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 The objectives of this study were to study the mediating roles of collective teacher 
efficacy on each dimension of empowerment and commitment relationship of private school 
teachers and to study causal relationship of empowerment-commitment relationship where 
collective teacher efficacy was a mediator.  The influence of four teacher empowerment factors 
was conceptualized as flowing along collective teacher efficacy toward teacher commitment.  
This research hypothesized that the variation of teacher commitment was directly effected by  
four teacher empowerment factors and indirectly effected through collective teacher efficacy.  
Data were collected by a set of teacher empowerment, collective teacher efficacy, and teacher 
commitment questionnaires.  Samples were 2,016 kindergarten and elementary private school 
teachers in 2009 academic year.  Data were analyzed by using structural equation modeling 
techniques. 
 
 The findings revealed that four teacher empowerment factors had direct effects on 
teacher commitment and indirect effects through collective teacher efficacy.  Furthermore, the 
loading of teacher commitment to school as a professional learning community showed high 
variation when collective teacher efficacy was a mediator.  The structural equation models of all 
hypotheses showed goodness of fit corresponding to the empirical data.  The collective teacher 
efficacy model as a whole explained 81% of variation in teacher commitment. 
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ภาคผนวก     163 
  ภาคผนวก ก หนังสืออนุญาตใหใชเครื่องมือวิจัย    164 
  ภาคผนวก ข หนังสือเชิญเปนผูทรงคุณวุฒใินการตรวจเครื่องมือวิจัย   168 
  ภาคผนวก ค รายช่ือผูทรงคุณวุฒใินการตรวจเครื่องมือ    170 
  ภาคผนวก ง หนังสือขอความอนุเคราะหทดลองใชเครื่องมือวิจัย  172 
  ภาคผนวก จ หนังสือขอความอนุเคราะหในการเก็บขอมูลวิจัย      
                  ประกอบวิทยานิพนธ    174 
  ภาคผนวก ฉ ตัวแปร นยิาม ตัวบงชี ้และขอคําถาม    176 
  ภาคผนวก ช  แบบสอบถามที่ใชในการวิจยั    193 
               
ประวัติการศึกษา และการทํางาน    201 
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สารบัญตาราง 
 

ตารางที่  หนา 
 
 1 คาสัมประสิทธิ์แอลฟา (alpha coefficient) ตามวิธีของ Cronbach 
  จําแนกตามแบบวัดแตละฉบบั   70 
 
 2 วิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจของขอคําถามที่แปลจาก 
  เครื่องมือตางประเทศ   71 
 
 3 ดัชนีความกลมกลืน (fit indices) 81   
 
 4 สถานภาพทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม   83 
 
 5              คาสถิติพื้นฐานของตัวแปรในการวจิัย   85 
 
 6 เมตริกสหสัมพันธของขอคําถามการเสริมพลังอํานาจครู   87 
 
 7 คาสถิติที่ไดจากการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยนัลําดบัที่สอง  89 
 
 8 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตไดในงานวิจยั   92 
 
 9 ผลการวิเคราะหองคประกอบประสิทธิภาพรวมของครู   94 
 
 10 ผลการวิเคราะหองคประกอบความผูกพัน   96 
 
 11 ผลการวิเคราะหตัวแบบสมการโครงสรางแรก   98 
 
 12 ผลการวิเคราะหตัวแบบสมการโครงสรางในการตรวจสอบสมมตฐิานขอ 1   100 
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สารบัญตาราง (ตอ) 
 

ตารางที่  หนา 
 
 13 ผลการวิเคราะหตัวแบบสมการโครงสรางในการตรวจสอบสมมติฐานขอ 2  102 
 
 14 ผลการวิเคราะหตัวแบบสมการโครงสรางในการตรวจสอบสมมติฐานขอ 3  104 
 
 15 ผลการวิเคราะหตัวแบบสมการโครงสรางในการตรวจสอบสมมติฐานขอ 4  106 
 
 16 ผลการวิเคราะหตัวแบบสมการโครงสรางในการตรวจสอบสมมติฐานขอ 5  109 
 
 17 ผลการวิเคราะหตัวแบบสมการโครงสรางในการตรวจสอบสมมติฐานขอ 6  111 
 
 18 ผลการทดสอบตามสมมติฐาน  112 
 
 19 ผลการวิเคราะหตัวแบบสมการโครงสรางตามตัวแบบสมมติฐานขอ 1-6   113 
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สารบัญภาพ 
 

ภาพที ่  หนา 
 
 1 ตัวแบบประสิทธิภาพรวม   32 
 
 2 กรอบแนวคิดการวิจยั   58 
 
 3 แผนภาพเสนโยง และสมการ สําหรับตัวแบบที่มีตัวแปรคัน่กลาง   78 
 
 4 ตัวแบบองคประกอบเชิงยนืยันลําดับที่สองของตัวแปรการเสริมพลัง 
  อํานาจครู   88 
 
 5 ตัวแบบการกําหนดความหมายใหกับการทาํงาน ประสิทธิภาพรวมของครู                
  และความผูกพนัของครู   99 
 
 6 ตัวแบบสมรรถนะในการทํางานดวยทักษะและความรู ประสิทธิภาพรวม                
                        ของครู และความผูกพันของครู                       101 
 
 7 ตัวแบบการพจิารณากําหนดในตน ประสิทธิภาพรวมของครู  
  และความผูกพนัของครู        103 
 
 8 ตัวแบบการกระทําที่สงผลตอโรงเรียน ประสิทธิภาพรวมของครู 
  และความผูกพนัของครู                                                                            105 
 
 9 ตัวแบบความสัมพันธทางออม การเสริมพลังอํานาจครู ประสิทธิภาพรวม    
                        ของครู และความผูกพันของครู                                                                  108 
 

10 ตัวแบบความสัมพันธทางตรงและทางออมออม การเสริมพลังอํานาจครู                
  ประสิทธิภาพรวมของครู และความผูกพนัของครู                                               110 

(5) 



บทที่ 1 
 

บทนํา 
 

ความสําคัญของปญหา 
 
 นับจากที่มกีารประกาศใชพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 จนถึงปจจุบนั 
โรงเรียนที่สังกัดทั้งภาครัฐ และภาคเอกชนตางพยายามอยางสุดความสามารถในการพัฒนาตนเอง  
ใหสอดคลองกับการปฏิรูปการศึกษาในครั้งแรกของประเทศไทย และจากการประเมนิการปฏิรูป
การศึกษาที่ผานมาในดานการพัฒนาครูใหมีความรู ความสามารถ และมีปริมาณเพียงพอ พบวา
เนื่องจากนโยบายจํากดัอัตรากําลังคนภาครัฐ ผนวกกับการใชมาตรการจูงใจใหครูภาครัฐออกกอน
เกษยีณอายุราชการ ตั้งแต พ.ศ. 2543 ถึง พ.ศ. 2549 ทําใหโรงเรียนในภาครัฐสูญเสียอัตราครูไป
จํานวน 53,948 อัตรา อีกทัง้บณัฑติครุศาสตร และศกึษาศาสตรบางสวนจบแลวไมประกอบอาชพีครู 
ทําใหโรงเรียนรัฐในบางพื้นที่ขาดแคลนครูจํานวนมาก (สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2552) 
เมื่อสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (สพฐ.) เปดสอบบรรจุขาราชการครูโรงเรียนใน
สังกัด ครูโรงเรียนเอกชนก็ลาออกเพื่อไปสมัครสอบบรรจุเปนครูภาครฐัดวยเหตทุี่วารัฐใหเงินเดือน 
และสวัสดิการที่ดีกวา ถึงแมวาโรงเรียนเอกชนหลายแหงไดมีการปรับเงินเดือน และเพิ่มสวัสดิการ
ใหเทาเทยีมกบัที่รัฐให ครูโรงเรียนเอกชนก็ยังมีอัตราการลาออกที่สูงมาก (มติชน, 2551) โรงเรียน
เอกชนจึงไดรับผลกระทบจากการลาออกจากงานของครูในระหวางปการศึกษา  
 
 นอกเหนือจากการปรับเงินเดอืน และสวัสดกิารเพื่อเปนสิง่จูงใจใหกับครูโรงเรียนเอกชน
โรงเรียนเอกชนยังจําเปนตองบรูณาการวิธีทางการบริหารที่เปนสหวิธีการ เชนวิธีทางจิตวิทยา และ
วิธีทางมานษุยวิทยา ที่มีความเหมาะสมกับบริบทของครูโรงเรยีนเอกชนในการสรางเสรมิพลังอํานาจ 
สรางความมั่นใจในประสิทธิภาพรวมของครู และสรางความผูกพันของครูเพื่อสรางเปนตัวแบบ 
ที่สงเสริมสนับสนุนในการสรางใหครูรูสึกรักโรงเรียนมีความผูกพันตอโรงเรียน มคีวามเชื่อใน
ประสิทธิภาพรวมของครูในโรงเรียน และพรอมที่จะทํางานที่โรงเรียนเอกชนตอไปเพื่อสรางอนาคต
ของชาติอยางมีอุดมการณ  
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 องคกรมากกวารอยละเจ็ดสบิในปจจบุันมกีารปรับใชการเสริมพลังอํานาจ (empowerment) 
ในรูปแบบใดรูปแบบหนึ่งเพื่อสรางแรงจูงใจใหแกพนกังาน และเพื่อใหองคกรประสบความสําเร็จ
ในสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว องคกรมคีวามตองการความรู ความคดิใหม            
การประสานพลัง และความคิดริเร่ิมสรางสรรคของสมาชิกทุกคนภายในองคกร (Lawler, Mohrman 
and Benson, 2001)  ดังนั้นการเสริมพลังอํานาจใหกับครใูนโรงเรียนจึงมีความสําคัญในการบริหาร
โรงเรียนในศตวรรษที่ 21 ดวยเหตุผลที่วาการเสริมพลังอํานาจไมเพยีงทําใหครูตระหนักถึงความสําคัญ
ของระบบคุณภาพ และมาตรฐานของโรงเรียนเทานัน้ ยังทําใหครูริเร่ิมประเมินตนเอง และพรอมที่
จะแลกเปลีย่นรูวิธีการสอนใหมๆ ระหวางเพื่อนครเูพื่อพฒันาสมรรถนะทางวิชาชพีของตนเองอกีดวย  
(Fandiño, 2010) เชนเดียวกบั O’Toole and Lawler (2006) กลาววาองคกรที่ประสบความสําเร็จ   
มักเสริมพลังอํานาจใหกับสมาชิกภายในองคกรเพื่อทุกคนสามารถคิดริเร่ิมไดเองโดยองคกรไมตอง
กระตุนใหคิด และทุกคนมีความสนใจรวมกันเพื่อกอใหเกิดประโยชนกับองคกร และทํางานรวมกนั
มีความผูกพันเสมือนวาตนเองเปนเจาของกจิการ 
 
 มีความเขาใจคลาดเคลื่อนเกี่ยวกับเรื่องการเสริมพลังอํานาจที่วา การเสรมิพลังอํานาจนัน้
เปนเสมือนเครื่องมือในการทําใหชีวิตความเปนอยูสวนตัวของบุคคลดีขึ้น หลายองคกรจึงให
ความสําคัญกับการเลื่อนตําแหนง ใหอํานาจมากเพิ่มขึน้ในตําแหนงทีสู่งขึ้น  Bandura (1997)  
ใหความเหน็วา บุคคลไมสามารถไดรับการเสริมพลังอาํนาจจากการไดอํานาจมากขึน้ ดวยเหตุผลที่วา
การเสริมพลังอํานาจของแตละบุคคลไดมาจากความพยายามของบุคคลในการพัฒนาประสิทธิภาพ
แหงตนในการทํางาน และจากความสําเร็จในการแกปญหาที่เผชิญในการทํางานมานานพอควร 
ดังนั้นการเลื่อนตําแหนงเพื่อเสริมพลังอํานาจใหกับบุคคลจึงตองมีความสอดคลองกับความพยายาม
ในการพัฒนาประสิทธิภาพแหงตน และความสําเร็จที่เกดิขึ้นจากการทาํงานของบุคคลนั้นๆ 
 
 ทฤษฎีการรูคิดทางสังคม (Social Cognitive Theory) ของ Bandura (1997)  ซ่ึงอธิบายถึง  
การรับรูความสามารถของตนเอง (self-efficacy) ในการจดัการ และริเร่ิมทําในสิ่งที่ควรทําเพื่อให
เกิดผลผลิตที่ตองการ  อยางไรก็ตามมนุษยไมสามารถอยูโดดเดีย่วในสงัคม และไมสามารถควบคุม
ส่ิงตางๆ ที่สําคัญในชีวิตไดเพียงลําพัง ความทาทาย ปญหา และอุปสรรคในการทํางานของแตละคน
ในองคกรหนึง่ๆ มีพื้นฐานคลายกันที่ตองอาศัยความรวมมือจากเพื่อนรวมงานในการแกปญหา และ
พัฒนาการทํางานดวยความพยายามที่มีรวมกัน ความเขมแข็งของผูคนที่ทํางานอยางเดียวกัน 
บางสวนขึ้นอยูกับความรูสึกแหงประสิทธภิาพที่มีรวมกนั ทฤษฎีนี้ไมเพียงแตอธิบายในระดบั  
เอกตบุคคลเทานั้น แตยังสามารถนําไปศึกษาในระดับองคกร โดยเฉพาะในสถานการณที่แตละคน
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รับรูวาตนเองมีประสิทธิภาพในการทํางานเมื่อไดเขามาทํางานดวยกนั และมีปฏิสัมพันธที่ดีตอกัน
จะกอทําใหเกดิความสัมพันธที่เหนียวแนนสงผลตอความเชื่อ เจตคติ และพฤติกรรมของทั้งกลุม    
ที่เรียกวา การรับรูประสิทธิภาพรวม ประสิทธิภาพรวม (collective efficacy) จึงเปนแบบเฉพาะของ
ประสิทธิภาพแหงตนที่ซ่ึงเปาหมายของความเชื่ออยูที่ระดับองคกรทีบุ่คคลเปนสมาชิกภายใน
องคกร (Bandura, 1997: 469) งานวจิัยหลายเรื่อง (Hodges and Carron, 1992;  Bandura, 1993)  
ใหขอคนพบตรงกันวา หากผูคนมีความเชือ่ในประสิทธิภาพรวมของเพื่อนรวมงานในกลุมเดยีวกัน 
มากเทาไร ผลการปฏิบัติงานของทั้งกลุมก็จะประสบความสําเร็จมากเทานั้น  ดังนัน้ความเชื่อ
ประสิทธิภาพรวมของทุกคนในที่ทํางานจงึมีอิทธิพลตอผลสําเร็จในอนาคตที่กําหนดไว 
 
  ผูบริหารโรงเรียนสามารถพัฒนาใหเกิดประสิทธิภาพรวมของครูภายในโรงเรียนดวย     
การเสริมสรางความรู และทกัษะดานการเรียนการสอนใหกับครู โดยเปนที่สังเกตวา โรงเรียน 
มีผลการดําเนนิงานดีขึ้นเมื่อมีผูบริหารโรงเรียนที่เปดโอกาสใหครูไดรวมกันอภิปรายเชิงสนับสนนุ 
อยางเปนแบบแผนที่ยั่งยืนในเรื่องการจัดเรียนการสอน อีกทั้งผูบริหารโรงเรียนมีการสํารวจ
ความสัมพันธระหวางการปฏิบัติงานของครูกับผลการเรียนของนักเรยีน Brinson and Steiner 
(2007) กลาววา เมื่อผูบริหารโรงเรียนจัดโอกาสใหครูพัฒนาวิธีการจดัการเรียนการสอนรวมกนั           
ครูมักจะนําความรูใหมที่ไดรับไปปรับใชเพือ่ทําใหการเรยีนการสอนของครูดีขึ้นกวาเดิม ถือไดวา
เปนการสรางโอกาสใหครูในการแบงปนทกัษะ และประสบการณรวมกัน  
 
 การวิจยัในตางประเทศพบวา ประสิทธิภาพรวมมีความสัมพันธกับการรับรูวาโรงเรียน   
เปนชุมชนแหงการเรียนรูวิชาชีพ (Mawhinney et al., 2005)  ประสิทธิภาพรวมของครูมีบทบาท 
เปนสื่อกลาง หรือเปนตัวแปรคั่นกลางความสัมพันธระหวางภาวะผูนาํของผูบริหารโรงเรียนกับ                
ความมุงมั่นของครูที่จะเขาไปมีสวนรวมในชุมชนแหงการเรียนรูวิชาชีพครู (Ross and Gray, 2006b) 
การที่ผูบรหิารโรงเรยีนเพิม่เครื่องมือทางเทคโนโลยใีหมๆใหกับครใูนโครงการบูรณาการเทคโนโลยี 
เปนการเปดโอกาสใหครูใชวิธีการสอนแบบใหมๆซ่ึงทําใหครูเขาถึงนกัเรียนไดมากขึ้น ครูรับรูถึง
ประสิทธิภาพการสอนของตนเองเพิ่มมากขึ้น และในภาพรวมครูทุกคนที่เขารวมในโครงการรูสึก
รวมกันวาทุกคนมีความสามารถดานการสอนเพิ่มมากขึ้น (Rackley, 2004) และผูบริหารโรงเรียน
สามารถพัฒนาครูใหรับรูประสิทธิภาพรวมของครูไดดวยการใหขอมูลยอนกลับ เปดโอกาสใหครู 
มีสวนรวมในการตัดสินใจ สนับสนุนใหครูรับรูถึงประสิทธิภาพรวมของครูไดแมในโรงเรียนที่มี
ทรัพยากรจํากดั สนับสนุนคณะครูใหสามารถออกแบบโครงการที่เนนการพัฒนาวิธีการสอน และ
แบงปนความรู และประสบการณระหวางครูดวยกัน (Pfaff, 2000) พฤติกรรมที่แสดงออกของ
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บุคคลที่มีความเชื่อในประสทิธิภาพแหงตนจึงมีผลกระทบตอเปาหมาย ตอผลผลิตที่คาดหวัง และ
ตอสถานะความรูสึกของตนกับองคกร ดวยการที่บุคคลดําเนินงาน หรือทํางานดวยความพยายาม
มากกวาเดิม ดงันั้นโรงเรียนที่มีครูที่มีความเชื่อในประสทิธิภาพแหงตนจะมีอิทธิพลเชิงบวกทําให
นักเรียนมีผลการเรียนดีขึ้น (Goddard, Hoy and Hoy, 2000; Burcham, 2009; Leithwood et al., 2010)  
 
 Boulay et al. (2009) กลาววา การที่ครูไดรับขอมูลยอนกลับเกี่ยวกับการเรียนการสอน 
ที่ผานมาในอดีต ทําใหประสิทธิภาพแหงตนของครูมีความสัมพันธกบัความผูกพันในวิชาชพีครู
อยางมีนัยสําคญั และ Frankenberg et al. (2010) พบวา นกัศึกษาฝกหัดครูที่ไดรับการอบรมพัฒนา
ความรูและทักษะการสอนในหลักสูตรเตรยีมความพรอมการเปนครูมคีวามผูกพันในอาชีพการ 
เปนครู และทุมเทใหกับการจัดการเรียนการสอนเมื่อไดรับการบรรจุเปนครูแลว สอดคลองกับ
งานวิจยัอีกหลายเรื่อง (Coladarci, 1992; Evans and Tribble, 1986; Reames and Spencer, 1998)  
ซ่ึงทําการศึกษาการรับรูประสิทธิภาพแหงตนในระดับบคุคลของครูที่พบวา ประสิทธิภาพแหงตน
ของครูทํานายความผูกพันของครู  นอกเหนือจากนีก้ารวเิคราะหขั้นสูงระบุวาความผูกพันตอองคกร
มีความสัมพันธกับจํานวนพนักงานที่เขาและออก (Cooper-Hakim and Viswasvaarn, 2005)  
หากระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานต่ํา จะมีผลตอความสามารถในการดึงดดูพนักงาน 
ที่มีคุณภาพสูงเขาทํางานในองคกร (Mowday et al., 1982)  
 
 ในชวงทศวรรษที่ผานมา นักวิจัยใหความสนใจศกึษาความสัมพันธระหวางการเสริมพลัง
อํานาจกบัตวัแปรที่หลากหลายของผลลัพธองคกร (organizational outcomes) หนึง่ในผลลัพธเหลานี้ 
ไดแก ความผกูพันของครู (Howell and Dorfman, 1986; Rinehart and Short, 1994; Wu and Short, 
1996; Diefendorff et al., 2002; Bogler and Somech, 2004) และพบวาปจจัยการเสริมพลังอํานาจครู
บางปจจัยกับความผูกพันของครูที่มีตอโรงเรียนมีความสมัพันธกัน ถึงแมวามีการวิจัยที่ศึกษาอยาง
ละเอียดในความสัมพันธระหวางการเสริมพลังอํานาจครูกับคุณลักษณะสวนบุคคล และคุณลักษณะ
องคกร ผลการวิจัยก็ยังไมไดใหคําตอบในเชิงการประยกุต ใชในการบริหารโรงเรียนไดอยางชัดเจน 
(Sweetland and Hoy, 2000) แมวาการวิจยัของ Ross and Gray (2006a) จะพบวา ประสิทธิภาพรวม
ของครูสงผลตอผลการเรียนของนักเรียนโดยผานความผูกพันของครู ซ่ึงสอดคลองกับที่ Brinson 
and Steiner (2007) กลาววา ประสิทธิภาพรวมของครูเปนกุญแจสําคัญในการใชพรสวรรค และ
ความสามารถของครูแตละคน และเปนตัวแปรที่มากอนความผูกพันของครูที่มีตอโรงเรียน  ดังนั้น
จึงมีแนวโนมที่เปนไปไดวา ประสิทธิภาพรวมของครูจะเปนตัวแปรคั่นกลาง หรือมบีทบาทเปน
ส่ือกลางที่สําคัญในการศึกษาความสัมพันธระหวางการเสริมพลังอํานาจ และความผูกพันของครู  
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 อยางไรก็ตามการศึกษาบทบาทการเปนสือ่กลาง (mediating roles) หรือตัวแปรคั่นกลาง 
ในการวิจัยข้ันสูงทางการบริหารการศึกษา และการวิจัยทางสังคมศาสตรยังเปนประเดน็ที่ถกเถียง
กันมาตั้งแตอดีตถึงปจจุบัน ประเด็นหลักของการถกเถียงคือ นักวจิัยจะทดสอบความเปนสื่อกลาง 
ของตัวแปรทีก่ําหนดไวไดอยางไร (Suliman, 2002) แมจะยอมรับกนัวาตวัเชื่อม หรือส่ือกลาง 
(mediator) เหมือนกับตัวแปรแทรก (intervening variable) และตางก็เหน็พองกันวา ตวัแปรคั่นกลาง
มีบทบาทในการชวยใหความสัมพันธระหวางตัวแปรเหตุกับตัวแปรผลมีความกระจางชัด (Kenny, 
2005) ความพยายามทีจ่ะหาวิธีการทดสอบเพื่อยุติขอถกเถียงดังกลาวเริ่มตั้งแตป ค.ศ. 1986 เมื่อ 
Baron and Kenny ไดพัฒนาตัวแบบสําหรบัทดสอบบทบาทการเปนสือ่กลางขึ้น ซ่ึงในทางการวิจยั
ยอมรับวาเปนวิธีการวิเคราะหที่มีความเชื่อมั่นสูง โดยเฉพาะเมื่อมีตวัแปรคั่นกลางที่เปนตัวแปร
สังเกตไดเพียงตัวแปรเดียว แตในระยะหลังมีการนําตัวช้ีวดัหลายตวั มารวมกันเปนตัวค่ันกลาง      
จึงมีการวิเคราะหในรูปของตัวแปรแฝง (latent variable) และนําโปรแกรมการวิเคราะหตวัแบบ
สมการโครงสราง (structural equation modeling program) เชน โปรแกรม AMOS หรือ โปรแกรม
LISREL มาชวยในการทดสอบบทบาทการเปนสื่อกลาง แมวาจะมีการพัฒนาวิธีการวิเคราะห
กาวหนาขึ้นเปนลําดับ นักวิจยัก็ยังถือวาการสาธิตใหเห็นความเชื่อมั่นสงูในการทดสอบบทบาท          
การเปนสื่อกลางของตัวแปรที่กําหนดไว เปนสิ่งทาทายใหยืนยันอยางชดัเจน เปนรูปธรรม                       
มีความใกลเคยีง หรือสอดคลองกับสภาพจริงที่สุด 
 
 งานวิจยัเกีย่วกบัประสิทธิภาพรวมของครูสวนใหญมุงเนนศึกษาภาวะผูนําของผูบริหาร
โรงเรียน (Ross and Gray, 2006b; Leithwood et al., 2010) และผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน 
(Bandura, 1993; Goddard et al., 2000; Rackley, 2004; Ross and Gray, 2006a; Burcham, 2009) 
งานวิจยัเกีย่วกบัประสิทธิภาพรวมของครูที่มุงเนนศึกษาการจูงใจ และการเสริมพลังอํานาจที่ตัวครู
เปนงานวิจัยเชงิคุณภาพของ James et al. (2004) งานวจิัยประสิทธิภาพรวมของครูที่ศึกษาการเปน
ส่ือกลางของประสิทธิภาพรวมของครู (Bandura, 1993, Ross and Gray, 2006a; Ross and Gray, 
2006b; Leithwood et al., 2010) สวนใหญมุงเนนศึกษาการเปนสื่อกลางของประสิทธิภาพรวมของ
ครูในความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา เศรษฐานะของนกัเรียน ความผกูพัน และผลสัมฤทธิ์ทาง       
การเรียนของนักเรียน การวจิัยประสิทธิภาพรวมของครูในครั้งนี้มุงเนนศึกษาบทบาทการเปน
ส่ือกลางของประสิทธิภาพรวมของครูในความสัมพันธระหวางการเสริมพลังอํานาจ และ            
ความผูกพันของครูในระดับบุคคล  
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 เมื่อพิจารณาตามแนวคดิทางจิตวิทยาของ Bandura (1997) ที่วา แรงจูงใจที่เกีย่วของกับ
กระบวนการรูคิดของบุคคลที่มีตอเปาหมาย หรือมาตรฐานที่กําหนดนัน้ตองผานสื่อกลางที่เปน
อิทธิพลของตนเอง การรับรูประสิทธิภาพแหงตนในการปฏิบัติงานเพื่อใหไดมาซึ่งเปาหมาย 
ที่ตองการ จึงเปนอิทธิพลที่เกิดกับตนเอง เมื่อความเชื่อในประสิทธิภาพแหงตนเปนสื่อกลางใน
กระบวนการรูคิดของบุคคลที่มีตอเปาหมาย หรือมาตรฐานที่กําหนด และประสิทธิภาพรวมเปน
แบบเฉพาะของประสิทธิภาพแหงตนที่ซ่ึงเปาหมายของความเชื่ออยูทีร่ะดับองคกรที่บุคคลเปน
สมาชิกภายในองคกร กลาวไดวา ประสิทธภิาพรวมของครูในโรงเรียนจงึเปนสื่อกลางที่มีอิทธิพล
ตอผลสําเร็จที่คาดหวัง และมีอิทธิพลตอการเปลี่ยนแปลงในระดับบุคคล  
 
 การวิจยัในครัง้นี้ใหความสําคัญในการศึกษาครูโรงเรียนเอกชนที่สอนในระดบัอนุบาล 
และประถมศกึษา เนื่องจากครูผูสอนในระดับอนุบาล และประถมเปนผูมีบทบาทที่สําคัญใน              
การสรางพัฒนาการทางสติปญญา ปลูกฝง คุณธรรม จริยธรรม และวนิัยอันเปนพื้นฐานที่สําคัญของ
ชีวิตสวนตวั และการศึกษาของนักเรียนในระดับอนุบาล และประถม ทีม่ีอายุระหวาง 3 ถึง 12 ป 
และประสบการณตางๆที่เดก็ๆเหลานี้ไดรับในวยัเด็กจะสงผลตอมุมมอง และการใชชีวิตในอนาคต 
(Kail, 2006) ครูผูสอนจึงตองเปนผูที่มีความสามารถ มีความเชี่ยวชาญ และมีประสบการณมาก 
(Kim and Umayahara, 2010) การลาออกของครูผูสอนในระดับอนุบาล และประถมศึกษาจึงทําให
โรงเรยีนเอกชนที่เปดสอนในระดับอนุบาล และประถมศึกษาขาดครูทีม่ีประสบการณ และเชีย่วชาญ 
ซ่ึงยอมสงผลตอการสรางพื้นฐานชวีิตของนักเรียนในวยั 3 ถึง12 ป 
 
 จากรากฐานปญหาของครูโรงเรียนเอกชน ทําใหโรงเรียนเอกชนตองการแนวคิด และ
วิธีการบริหารใหครูมีความผกูพันกับโรงเรยีนโดยเนนการจูงใจ และตัวครูเปนสําคัญ แนวคดิที่
ผูวิจัยใชประสิทธิภาพรวมของครูมาเปนสื่อกลางความสัมพันธระหวางตัวแปรแฝงการเสริมพลัง
อํานาจครู และตัวแปรแฝงความผูกพันของครูที่มีตอโรงเรียนจึงเปนแนวคิดใหมของการศึกษา
ความสัมพันธระหวางทั้งสองตัวแปร ซ่ึงยังไมมีการวิจยัในปญหานี้มากอนในประเทศไทย  
 
 บทบาทของประสิทธิภาพรวมของครูจะทําใหอิทธิพลของการเสริมพลังอํานาจที่มีตอ 
ความผูกพันของครูเปลี่ยนไปหรือไม อิทธิพลที่ปจจัยการเสริมพลังอํานาจสงผานประสิทธิภาพรวม
ของครูไปที่ความผูกพันของครูจะแสดงอทิธิพลเปนอยางไร การเปลี่ยนแปลงความผูกพันของครู    
ที่มีตอโรงเรียนเอกชนทั้งที่เพิ่มขึ้น หรือลดลง ขึ้นอยูกับการที่ครูไดรับประสบการณการเสริมพลัง
อํานาจรวมกบัความรูสึกถึงความมีประสิทธิภาพรวมของครูหรือไม ลวนแลวแตเปนคําถามที่
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โรงเรียนเอกชนตองการคําตอบ การวิจยับทบาทของประสิทธิภาพรวมของครูในความสัมพันธ
ระหวางการเสริมพลังอํานาจครู และความผูกพันของครูโรงเรียนเอกชน จึงเปนความหวังของ
โรงเรียนเอกชนที่ตองการคําตอบในเชิงการประยุกตใชในการบริหารโรงเรียน โดยเฉพาะอยางยิ่ง
ในการบริหารทรัพยากรมนษุยอันมีคาของโรงเรียนใหมคีวามผูกพันกบัโรงเรียนเอกชน และ
สามารถคงอยูในระบบของโรงเรียนตอไปอีกยาวนาน 
 

วัตถุประสงคของการวิจัย 
 
 การวิจยัในครัง้นี้มีวัตถุประสงคเพื่อ 
 
 1.  ศึกษาบทบาทการเปนสื่อกลางของประสิทธิภาพรวมของครู ในการเชื่อมความสัมพันธ
ระหวางปจจยัการเสริมพลังอํานาจครูและความผูกพันของครูที่มีตอโรงเรียน 
 
 2.  ศึกษาตวัแบบความสัมพันธโครงสรางเชิงเสนของการเสริมพลังอํานาจครูและ          
ความผูกพันของครูที่มีตอโรงเรียน ซ่ึงมีประสิทธิภาพรวมของครูเปนตัวแปรคั่นกลาง 
 

ขอบเขตของการวิจัย 
 
 การวิจยัในครัง้นี้ เนนการทดสอบบทบาทการเปนสื่อกลางของประสิทธิภาพรวมของครู 
ในฐานะที่เปนตัวแปรคั่นกลางความสัมพนัธระหวางการเสริมพลังอํานาจครู และความผูกพันของ
ครูที่มีตอโรงเรียน  การดําเนนิการวจิัยนัน้ ผูวิจัยไดกําหนดขอบเขตเนื้อหาที่แสดงตวัแปรทั้งหมด 
และขอบเขตประชากร ตามลําดับ ดังนี ้
 
ขอบเขตเนื้อหา 
 
 1.  การเสริมพลังอํานาจครู (teacher empowerment) ศึกษาตามเคาโครงความคิดรวบยอด
ของ Spreitzer (1996) ประกอบดวยปจจยั 4 ดานที่เปนตวัแปรสังเกตได ดังนี ้
 
  1.1  การกําหนดความหมายใหกบัการทํางาน (meaning)  
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  1.2  สมรรถนะในการทํางานดวยทักษะและความรู (competence) 
 
  1.3  การพิจารณากาํหนดในตน (self-determination) 
 
  1.4  การกระทําที่สงผลตอโรงเรียน (impact) 
 
 2.  ประสิทธิภาพรวมของครู (collective teacher efficacy) ศึกษาตามเคาโครงความคิดรวบ
ยอดที่เสนอโดย Goddard et al. (2000) ประกอบดวยปจจัยยอย 2 มิติ ที่เปนตัวแปรสังเกตได ดังนี ้
 
   2.1 การประเมินประสิทธิภาพกลุม (group competence) 
 
   2.2 การวิเคราะหภาระงาน (task analysis) 
 
 3.  ความผูกพันของครู (teacher commitment) ศึกษาตามเคาโครงความคิดรวบยอดที่เสนอ
โดย Ross and Gray (2006a) ประกอบดวยปจจัยยอย 3 มิติ ที่เปนตัวแปรสังเกตได ดังนี้  
 
  3.1  ความผูกพันทีม่ีตอพันธกิจของโรงเรียน (school mission) 
 
  3.2  ความผูกพันในการรวมมือกับโรงเรียนและชุมชน (school-community partnership) 
 
  3.3  ความผูกพันทีม่ีตอโรงเรียนซึ่งเปนเสมือนชุมชนการเรียนรูวิชาชีพ (school as a 
professional learning community) 
 
ขอบเขตประชากร 
  
 ประชากรในการวิจัยคร้ังนี้คอื ครูที่สอนในโรงเรียนเอกชนซึ่งเปดทําการสอนในระดบั
อนุบาล และประถมศึกษาในประเทศไทย ทั้ง 76 จังหวดั จํานวน 854 โรงเรียน มีครูรวมกัน 
จํานวน 20,957 คน (สํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน, 2552) 
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ประโยชนท่ีไดรับ 
 
 ผลการวิจัยในครั้งนี้จะเปนประโยชน ดังนีค้ือ 
 
 1. เปนองคความรูเชิงวิชาการทางการบริหารการศึกษาเกี่ยวกับการเสริมพลังอํานาจ และ
การสรางประสิทธิภาพรวมในการทํางานของครูเพื่อนําไปใชในการบริหารทรัพยากรมนุษยของ 
โรงเรียนเอกชน 
 
 2. ใชเปนแนวทางในการกําหนดแผนพัฒนาคุณภาพครูเพื่อใหครูทํางานไดอยางมีคุณภาพ
และสามารถคงอยูในระบบของโรงเรียนเอกชนไดอยางเปนเวลานาน 
 

สมมติฐานการวิจัย 
 
 1. ในการศึกษาบทบาทการเปนสื่อกลางของประสิทธิภาพรวมของครูในการเชื่อม
ความสัมพันธระหวางปจจยัการเสริมพลังอํานาจครู และความผูกพันของครูที่มีตอโรงเรียน             
ผูวิจัยตั้งสมมติฐานไว 4 ขอ ดังนี ้
 
   สมมติฐานขอ 1  บทบาทการเปนสื่อกลางของประสิทธิภาพรวมของครูในการเชื่อม
ความสัมพันธระหวางการกําหนดความหมายใหกับการทาํงาน และความผูกพันของครูที่มีตอ
โรงเรียนไมมนีัยสําคัญ 
 
   สมมติฐานขอ 2  บทบาทการเปนสื่อกลางของประสิทธิภาพรวมของครูในการเชื่อม
ความสัมพันธระหวางสมรรถนะในการทํางานดวยทักษะและความรู และความผูกพนัของครูที่มีตอ
โรงเรียนไมมนีัยสําคัญ 
 
   สมมติฐานขอ 3  บทบาทการเปนสื่อกลางของประสิทธิภาพรวมของครูในการเชื่อม
ความสัมพันธระหวางการพจิารณากําหนดในตน และความผูกพันของครูที่มีตอโรงเรียนไมมี
นัยสําคัญ 
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   สมมติฐานขอ 4  บทบาทการเปนสื่อกลางของประสิทธิภาพรวมของครูในการเชื่อม
ความสัมพันธระหวางการกระทําที่สงผลตอโรงเรียน และความผูกพนัของครูที่มีตอโรงเรียนไมม ี
นัยสําคัญ 
 
 2. ในการศึกษาตวัแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุของการเสริมพลังอํานาจครู และ   
ความผูกพันของครูที่มีตอโรงเรียน  ซ่ึงมีประสิทธิภาพรวมของครูเปนตัวแปรคั่นกลาง                 
ผูวิจัยตั้งสมมติฐานในรูปโมเดลสมการโครงสรางไว 2 ขอ ดังนี ้
 
  สมมติฐานขอ 5  การเสริมพลังอํานาจครูมีอิทธิพลทางออมตอความผูกพันของคร ู
ผานประสิทธิภาพรวมของครู 
 

 
 
  สมมติฐานขอ 6  การเสริมพลังอํานาจครูมีอิทธิพลทั้งทางตรงตอความผูกพันของครู
และมีอิทธิพลทางออมผานประสิทธิภาพรวมของครู 
 

 
 

ความผูกพัน
ของครู 

การเสริมพลัง
อํานาจครู 

ประสิทธิภาพ
รวมของครู 

การเสริมพลัง
อํานาจครู 

ประสิทธิภาพ
รวมของครู 

ความผูกพัน
ของครู 
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นิยามศัพท 
 
 การเสรมิพลังอํานาจคร ู(teacher empowerment) หมายถึง กระบวนการที่ครูไดรับอิทธิพล
จากสภาพแวดลอมในโรงเรียน ที่ยกระดับสภาวะทางจิตทีจ่ําเปนสําหรับครู ทําใหครูเกดิแรงจูงใจ
จากภายในที่ชวยใหครูมกีารปรับตวัเชิงรุกในการปฏิบัตกิารเรยีนการสอน การพฒันาขดีความสามารถ 
ความรับผิดชอบในวิชาชพีครู และแกปญหาไดดวยตนเอง ซ่ึงมีเคาโครงความคิดรวบยอดเปนสี่มติิ 
คือ 
 
 1.  การกําหนดความหมายใหกับการทํางาน (meaning) หมายถึง คุณคาของเปาหมายใน   
การทํางานซึ่งมีความเกีย่วของกับมาตรฐาน และอุดมคตขิองตนเอง เกีย่วของกับความเหมาะสม
ระหวางความตองการจําเปนของบทบาทการทํางานของบุคคล และความเชื่อ คานยิม และ
พฤติกรรมของตนเอง 
 
   2.  สมรรถนะในการทํางานดวยทักษะและความรู (competence) หมายถึง ประสิทธิภาพ     
แหงตนในการทํางาน หรือความเชื่อของตนเองในความสามารถที่จะทํากิจกรรมในการทํางานดวย
ทักษะ ซ่ึงความเชื่อดังกลาวของครูเกี่ยวกบัทักษะ และความรูในการพฒันาสถานการณในหองเรียน 
ที่ซ่ึงครูมีความรับผิดชอบในฐานะผูนําการเรียนรู และเมื่อครูไดรับโอกาสในการกําหนดการเรียน
การสอนเองครูจะรูสึกวาตนเองมีความสามารถในการเรยีนการสอนอยางมืออาชีพ ทําใหครูรูสึกวา
ตนเองมีความพรอมทั้งความรูและทักษะ และมีความสามารถเพียงพอในการชวยนักเรียนใหสามารถ
เรียนรู และมีความมั่นใจในความสามารถของตนเพื่อพัฒนานักเรยีน  
 
 3.  การพิจารณากาํหนดในตน (self-determination) หมายถึง ความรูสึกของครูวามีทางเลือก
ในการริเริ่ม และกําหนดพฤติกรรมของตนเอง ซ่ึงสะทอนความรูสึกแหงภาวะอิสระ หรือทางเลือก
ในการทํางาน และความตอเนื่องของพฤติกรรมการทํางาน เชน การตัดสินใจเกี่ยวกับวิธีในการทํางาน 
และความพยายาม การที่ครูไดรับโอกาสในการตัดสินใจเกี่ยวกับการจัดการเรียนการสอน  
การกําหนดหลักสูตร และการตัดสินใจเขารับการฝกอบรมตามความสนใจ ครูจะรูสึกวาตนไดรับ
อิสระมีทางเลือก  
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 4.  การกระทําท่ีสงผลตอโรงเรียน (impact) หมายถึง ระดับการกระทําของครูที่สามารถ   
มีอิทธิพลตอผลผลิตเชิงยุทธศาสตร  เชิงการบริหารจัดการในการจัดการเรียนการสอน เมื่อครูมี           
สวนรวมในการตัดสินใจที่สําคัญที่สงผลตอการทํางานของคณะครู และการตัดสินใจนั้นตองเปน
ของแทที่สงผลตอผลลัพธ ดังนั้นการกระทาํที่สงผลตอโรงเรียนจึงเปนการรับรูของคณะครูวา            
คณะครูสามารถสงผลหรือมีอิทธิพลตอชีวิตในโรงเรียน  
 
 ประสิทธิภาพรวมของครู (collective teacher efficacy) หมายถึง ความเชื่อในความสามารถ
ของครูที่รับรูรวมกันเปนวัฒนธรรมในโรงเรียนวาความพยายามของคณะครูทั้งโรงเรียนจะทําให
การเรียนของนกัเรียนดีขึ้น และความเชื่อที่ครูรับรูรวมกันนัน้เกิดจาก ประสบการณจากความแตกฉาน 
ประสบการณจากการแลกเปลี่ยน การชักจูงทางสังคมหรือดวยวาจา และสภาวะที่มผีลตออารมณ
หรือความรูสึก ประสิทธิภาพรวมของครูมีเคาโครงความคิด รวบยอดเปนสองมิติคือ 
 
 1.  การวิเคราะหภาระงาน (task analysis) หมายถึง กระบวนการที่คณะครูประเมินทั้งระดับ
ตนเอง และระดับโรงเรียนวาอะไรเปนสิ่งจาํเปนสําหรับครูในการไดมาซึ่งความสําเร็จเมื่อเขาสอน
ในหองเรยีน อะไรคือขอจํากดัที่ครูตองเอาชนะ และอะไรคือแหลงทรัพยากรที่ครูจะนํามาใชได
เพื่อใหการสอนเกิดผลสําเร็จ 
 
 2.  การประเมินความสามารถกลุม (group competence) หมายถึง การที่คณะครูวนิิจฉยั
อยางชัดเจนถึงความสามารถในการสอนของเพื่อนครูทั้งคณะ เชน ทักษะการสอน วธีิการสอน            
การอบรม ความเชี่ยวชาญ และความเชื่อเชงิบวกของคณะครูในความสามารถของนักเรียนที่จะ
ประสบความสําเร็จทางการเรียนในโรงเรยีน 
  
 ความผูกพนัของครู (teacher commitment) หมายถึง การที่คณะครูมีความเหน็พองกบั
เปาหมาย และคานิยมของโรงเรียน คณะครทูํางานรวมกับผูปกครองมีการสื่อสารสองทางระหวาง
โรงเรียน และครู และชุมชนสนับสนุนการทํางานของโรงเรียน ครูทุกคนในโรงเรียนชวยเหลือกัน
ในการเรยีนรู แบงปนความรู  ส่ือการสอน และเทคนิคการสอนระหวางกัน มีการกระตุนใหเพื่อน
ครูนําแนวคดิที่ไดเรียนรูไปประยุกตใชในหองเรียน ความผูกพันของครูมีเคาโครงความคิดรวบยอด
เปนสามมิติ คือ  
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 1.  ความผูกพนัท่ีมีตอพันธกิจของโรงเรียน (school mission) หมายถึง การที่ครูมี
ความเหน็พองกับเปาหมาย และคานิยมของโรงเรียน ครูทํางานรวมกนัแบบเห็นพองกนั ในการริเร่ิม
ทํางาน เพื่อมุงเนนการพัฒนาโรงเรียน อีกทั้งพัฒนาแผนปฏิบัติงานเพื่อพัฒนาความกาวหนาในอาชีพ
ของครู และคณะครูวางแผนประเมินการปฏิบัติงานเพื่อตรวจสอบการปฏิบัติงานของคณะคร ู
 
 2.  ความผูกพนัในการรวมมือกับโรงเรียนและชุมชน (school-community partnership) 
หมายถึง ครูทํางานรวมกับผูปกครอง และชมุชนสนับสนนุการทํางานของโรงเรียน พอแม ผูปกครอง 
มีอิทธิพลตอการตัดสินใจของโรงเรียนในการทํางานรวมกัน มีการสื่อสารสองทางระหวางโรงเรียน 
และทางบานเพื่อปรับปรุงบรรยากาศในการจัดการศึกษาทั้งที่โรงเรียน และที่บาน 
 
 3.  ความผูกพนัท่ีมีตอโรงเรียนซึ่งเปนเสมือนชุมชนการเรียนรูวิชาชีพ (school as a 
professional learning community) หมายถึง การที่ครูทุกคนในโรงเรียนชวยเหลือกันในการเรียนรู
และคาดหวัง ทําใหเกิดบรรยากาศแหงความอาทร และไววางใจระหวางบุคลากรในโรงเรียน และ
คณะครูยนิดีทีจ่ะแบงปนความรู ส่ือการสอน และเทคนิคการสอนระหวางกันอีกทั้งมกีารกระตุนให
เพื่อนครูนําแนวคิดที่ไดเรียนรูไปประยุกตใชในหองเรยีนทําใหเกิดประสิทธิภาพแหงตนสูง 
 
 บทบาทการเปนสื่อกลาง หมายถึง การทําตามหนาที่ของตวัแปรคัน่กลางที่ทําใหความสมัพันธ
ระหวางตัวแปรเหตุ และตวัแปรเกณฑมีความชัดเจน 
 
 โรงเรียนเอกชน หมายถึง โรงเรยีนเอกชนในระบบที่เปดทําการสอนในระดับอนุบาล และ
ระดับประถม 
 
 ครู หมายถึง บคุลากรวิชาชีพซ่ึงทําหนาที่หลักทางดานการเรียนการสอน และสงเสริม    
การเรียนรูดวยวิธีการตางๆในระดับอนุบาล และประถมศึกษาของโรงเรียนเอกชน  



บทที่ 2 
 

การตรวจเอกสาร 
 
 ผูวิจัยไดทําการตรวจสอบแนวคิด หลักการ ทฤษฎี และขอคนพบตางๆ จากตํารา เอกสาร 
และงานวิจยัทีเ่กี่ยวของ  เพื่อใชเปนแนวทางในการกําหนดกรอบแนวคดิในการวิจยั  ผูวิจัยไดแบง
ประเด็นในการศึกษาแนวคดิ และทฤษฎทีี่เกี่ยวของไวดังนี ้
 
 1.  การเสริมพลังอํานาจครู (teacher empowerment) 
 
  1.1  การเสริมพลังอํานาจเชิงโครงสรางทางสังคม (social-structure empowerment)  
 
  1.2  การเสริมพลังอํานาจทางจิตวิทยาของครู (teacher psychological empowerment) 
 
  1.3  ความสัมพันธระหวางการเสริมพลังอํานาจของครูกับความผูกพันของครู  
 
 2.  ทฤษฎีการรูคิดทางสังคม (social cognitive theory) 
 
 3.  ประสิทธิภาพรวมของครู (collective teacher efficacy) 
 
  3.1  บทบาทการเปนสื่อกลาง (mediating roles) ของประสิทธิภาพรวม (collective 
efficacy) 
 
  3.2  ความสัมพันธระหวางประสทิธิภาพรวมของครูกับความผูกพันของครู 
 
 3.  ความผูกพันตอโรงเรียน (school commitment) 
 
 4.  ความผูกพันของครู (teacher commitment) 
 
 5.  โรงเรียนเอกชน 
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 6.  หนาที่และความรับผิดชอบของครูโรงเรียนเอกชน 
 
 7.  งานวิจยัที่เกี่ยวของ 
 
  7.1  งานวิจยัที่เกี่ยวกับการเสริมพลังอํานาจครู 
 
  7.2  งานวิจยัที่เกี่ยวกับประสิทธิภาพรวมของครู 
 
  7.3  งานวิจยัที่เกี่ยวกับความผูกพนัของครู 
 

การเสริมพลังอํานาจคร ู
 
 องคกรมากกวารอยละเจ็ดสบิในปจจบุันมกีารปรับใชการเสริมพลังอํานาจ (empowerment) 
ในรูปแบบใดรูปแบบหนึ่งเพื่อสรางแรงจูงใจในการทํางานใหแกพนักงานขององคกร (Lawler, 
Mohrman and Benson, 2001) และเพื่อใหองคกรประสบความสําเรจ็ในสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลง
อยางรวดเรว็ องคกรมีความตองการดานความรู ความคดิใหม การเสริมพลังอํานาจ และความคิดริเร่ิม
สรางสรรคของสมาชิกทุกคนภายในองคกร องคกรที่ประสบความสําเร็จมักเสริมพลังอํานาจใหกับ
สมาชิกภายในองคกรเพื่อทุกคนสามารถคิดริเร่ิมไดเองโดยองคกรไมตองกระตุนใหคดิ และทุกคน 
มีความสนใจรวมกันเพื่อกอใหเกิดประโยชนกับองคกร และทํางานรวมกันเสมือนวาตนเองเปน
เจาของกิจการ (O’Toole and Lawler, 2006)  
 
 เมื่อประมาณสามสิบกวาปทีผ่านมาการตีพมิพบทความเกีย่วกับการเสริมพลังอํานาจ               
ซ่ึงจําแนกไดเปนสองแนวคดิ (Liden and Arad, 1996) แนวคิดแรกเปนแนวคดิที่มุงเนนเงื่อนไข
โครงสรางทางสังคม หรือบริบททางสังคมที่กอใหเกิดการเสริมพลังอํานาจในที่ทํางาน สวนแนวคดิ
ที่สองเปนแนวคิดที่มุงเนนประสบการณทางจิตวิทยาในการทํางาน ทั้งสองแนวคดิสามารถจําแนก
ไดดวยจดุมุงเนนระหวางโครงสรางการเสริมพลังอํานาจ นโยบาย และการปฏิบัติงาน กับอีกจุด
มุงเนนคือ การรับรูการเสริมพลังอํานาจที่มุงเนนการตอบสนองของบุคคลที่มีตอโครงสราง นโยบาย 
และการปฏิบตัิงาน (Eylon and Bamberger, 2000)  อยางไรก็ตามทั้งสองแนวคดิมีบทบาทสําคัญใน
การพัฒนาทฤษฎีการเสริมพลังอํานาจ  ซ่ึง Spreitzer (2007) ไดจําแนกแนวคิดทั้งสอง คือ การเสริม
พลังอํานาจเชงิโครงสรางทางสังคม (social-structure empowerment) และการเสริมพลังอํานาจทาง
จิตวิทยา (psychological empowerment)  
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การเสริมพลังอํานาจเชิงโครงสรางทางสงัคม (social-structure empowerment)  
 
 การเสริมพลังอํานาจเชิงโครงสรางทางสังคมมีรากฐานจากทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม
และอํานาจทางสังคม งานวิจยัที่ไดรับการอางอิงอยูเสมอในการพัฒนาทฤษฎีการเสริมพลังอํานาจ
เชิงโครงสรางทางสังคม คือ งานวิจยัของ Kanter (1977) ซ่ึงทําการวิจัยเร่ือง Men and Women of the 
Corporation ถือเปนงานวจิัยแนวหนาเชิงชาติพันธุวรรณาขององคกรที่ทําในชวงเวลาที่เร่ิมมีผูหญิง
ทํางานในบริษทัจํานวนมากเพิ่มขึ้น  ผลการวิจัยแสดงใหเห็นวา ผูหญิงในสมัยนัน้มักเปนเพยีง 
สวนหนึ่งของการทํางาน และความสําเร็จกาวหนาของผูหญิงมักไดรับการขัดขวางหนวงเหนี่ยว
เพราะผูหญิงเหลานั้นขาดซึง่เครื่องมือที่ทรงอํานาจ เชน โอกาส ขอมูล การสนับสนุน และแหลง
ทรัพยากร ถือไดวางานวจิัยนี้เปนพืน้ฐานของงานวิจยัการเสริมพลังอํานาจในแนวคดิเชิงโครงสราง
ทางสังคม  
 
 แนวคดิเชิงโครงสรางทางสังคม ในเรื่องคานิยม และความเสมอภาค มอียูในความคิดของคน
ทุกระดับในระบบสังคม (Prasad, 2001; Prasad and Eylon, 2001) พนักงานระดับลางตามโครงสราง
องคกรสามารถไดรับการเสริมพลังอํานาจ หากพนกังานเหลานั้นมีชองทางเขาถึงโอกาส ขอมูล  
การสนับสนุน และแหลงทรัพยากร แมแตพนักงานที่ทําหนาที่เปนเลขานุการ เสมียน หรือภารโรง  
ก็มีศักยภาพในองคกร หากองคกรนั้นมีผูนําที่ใหความสําคัญกับความเสมอภาคเทาเทียม   
ซ่ึงความเสมอภาคเทาเทยีมในที่นี้ตางกับการมีประชาธิปไตยแบบเปนทางการที่แตละคนมีสิทธิใน
การออกเสยีงเทาๆ กนัในระบบสังคม และคนสวนใหญมกัจะมีอํานาจหรือเสียงมากกวาคนสวนนอย 
องคกรสวนใหญจึงไมใหความสําคัญตอพฤติกรรมประชาธิปไตยแบบเปนทางการ แตตราบใด 
ที่พนักงานขององคกรสามารถเขาถึงโอกาส ขอมูล การสนับสนุน และแหลงทรัพยากร พนักงาน 
ทุกระดับก็สามารถแสดงความคิดของตน ทําใหพนักงานไดรับการเสริมพลังอํานาจ (Eylon, 1998) 
 
 ความสําคัญของแนวคดิการเสริมพลังอํานาจเชิงโครงสรางทางสังคมเปนแนวคิดใน       
การแบงปนอํานาจรวมกันระหวางผูนํา และผูใตบังคับบญัชาที่มีเปาหมายรวมกนั  ซ่ึงเกี่ยวของกับ
อํานาจในการตัดสินใจในทกุระดับของโครงสรางองคกร (Liden and Arad, 1996 Cited in Ferris, 
1996) การเสริมพลังอํานาจจากแนวคิดเชิงโครงสรางทางสังคมเกี่ยวของกับการกระจายอํานาจดวย
การแตงตั้งตวัแทน ใหมีความรับผิดชอบตามสายบังคับบัญชาในองคกร (Conger and Kanungo, 
1988) การมอบอํานาจ การตดัสินใจทําใหผูบริหารระดับสูงมีเวลามากเพิม่ขึ้นในการคิดเชิงยทุธศาสตร 
และเชิงนวัตกรรมเพื่อหาวิธีการในการทําใหองคกรขับเคลื่อนไปขางหนา ในแนวคดินี้ อํานาจ 
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หมายถึง การมผูีมีอํานาจแบบเปนทางการซึ่งเปนผูควบคุมแหลงทรัพยากรขององคกร และ
ความสามารถในการตัดสนิใจของผูมีอํานาจเกี่ยวของกับงาน หรือบทบาทของบุคคลที่ไดรับอํานาจ
นั้น (Lawler, 1986)  กุญแจสําคัญ คือ พนักงานทีไ่ดรับการเสริมพลังอํานาจมีอํานาจในการตัดสนิใจ 
ที่เหมาะสมภายในขอบเขตของงานที่ไดรับมอบหมาย เชน พนักงานในสายการผลิต ในโรงงานอาจ
ไมไดทําการตดัสินใจในเรื่องยุทธศาสตรของโรงงาน แตสามารถตัดสินใจในเรื่อง จะทํางานของตน
ในโรงงานอยางไร  ดังนั้น การเสริมพลังอาํนาจเชงิโครงสรางทางสังคมจงึเกีย่วของกับการมีสวนรวม
โดยผานกระบวนการเพิ่มชองทางการเขาถึงโอกาส ขอมูลการสนับสนุน และแหลงทรัพยากรตาม
สายบังคับบัญชาทั้งองคกร 
 
 แนวคดิเชิงโครงสรางทางสังคมมุงเนนหาคําตอบวาอํานาจขององคกร สถาบัน สังคม เศรษฐกิจ 
การเมือง และวัฒนธรรมสามารถแตกแขนงเงื่อนไขเพือ่โอบอุมการไรซ่ึงอํานาจในสถานที่ทํางาน
ไดอยางไร (Liden and Arad, 1996 Cited in Ferris, 1996) ในทางปฏิบัติ องคกรสามารถเปลี่ยนแปลง
นโยบายระดับองคกร กระบวนการ การปฏิบัติ และโครงสราง จากระบบบนสูลางไปเปน 
การปฏิบัติงานแบบมีสวนรวมในที่ซ่ึงอํานาจ ความรู ขอมูล และการใหรางวัลเปนการแบงปน
ระหวางพนักงานในระดับลาง (Bowen and Lawler, 1995) ตัวอยางเชน ฝายบริหารสามารถเปลี่ยนแปลง
การปฏิบัติงานดวยการอนุญาตใหพนักงานตัดสินใจเองวาพนักงานจะฟนตัวจากปญหาการให 
บริการไดอยางไร และพนกังานจะทําใหลูกคาไดรับความประทับใจอยางไร โดยใหพนักงาน
ตัดสินใจเอง และใหทําเกินหนาที่ของตนไดแทนทีจ่ะคอยการอนุมัตจิากฝายบริหาร  
 
 การดําเนนิการตอไปนี้ถือวาเปนการทําใหเกิดการมีสวนรวมหรือเรียกไดวาทําใหเปนระบบ
การบริหารจัดการดวยตนเอง (Spreitzer, 2007) 
 
 1.  การตัดสินใจรวมกัน โดยใหพนักงานหรือทีมงานแสดงความคิดเหน็กอนการตัดสินใจ
ซ่ึงเปนการใหพนักงานทกุระดับมีโอกาสในการแสดงความคิดเห็นในเรื่องที่เปนการตัดสินใจเชิง
ยุทธศาสตร และการตัดสินใจแกไขปญหาประจําวนัที่เกีย่วของกับงานของพนักงาน หรือทีมงาน 
(Lawler, 1986)  ซ่ึงการเพิ่มขดีความสามารถในการทํางาน ในการบริหารจัดการดวยตนเองเปน      
การเพิ่มกลไกในการสรางผูมีอํานาจ และความรับผิดรับชอบในการทํางาน (Gibson et al., n.d.)  
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 2.  การใหคาตอบแทนตามความรู และทักษะ หลายองคกรกําหนดวาพนกังานไดรับ
โบนัสตามผลกําไรขององคกร และพนกังานไดรับเงินเดอืนหรือคาตอบแทนเพิ่มขึน้ตามความรูและ
ทักษะทีเ่พิ่มขึน้ (Spreitzer, 2007) 
 
 3.  การใหขอมูลที่ชัดเจนขององคกรถึงพนักงานระดับลางในเรื่อง วิสัยทัศนองคกร 
เปาหมายที่มีความชัดเจน ความรับผิดชอบ ทิศทางเชิงยุทธศาสตร ความฉลาดเชิงการแขงขัน และ
การเงินที่เกีย่วกับตนทุน การผลิต และคุณภาพ ในทางกลับกันขอมูลจากพนักงานตองใหถึงระดับ
บริหาร โดยฝายบริหารใหความสําคัญกับเจตคติ และแนวคิดการพัฒนาของพนักงานระดับลาง 
จุดประสงค คอื การสรางความชัดเจนเพื่อพนักงานจะไดมองออกวาพฤติกรรมของพวกตนนัน้ 
มีผลตอองคกรอยางไร คนทีม่ีขอมูลที่ดีกวาจะสามารถทํางานไดอยางดกีวา และตัดสนิใจไดดกีวา 
(Gibson et al., n.d.; Speitzer, 2007) 
 
 4.  โครงสรางขององคกรเปนแบบแบน องคกรที่มีการเสริมพลังอํานาจมแีนวโนมใน       
การกระจายอํานาจทําใหมีขอบเขตการควบคุมที่กวางมากขึ้น (Spreitzer, 1996) และเปนความจริง 
ที่ปฏิเสธไมไดวาเปนการยากที่ผูจัดการจะสามารถบริหารคนจํานวนมากไดโดยไมมีผูชวยผูจดัการ 
(Quinn and Spreitzer, 1997)   
 
 5.  การอบรม เปนความพยายามขององคกรในการใหความรูเพื่อพนักงานสรางองคความรู 
ทักษะ และพฒันาสมรรถนะในการทํางานดวยทักษะ ไมเพียงเพื่อตนเองในการทํางาน แตเปน          
การเรียนรูเกี่ยวกับทักษะ และเศรษฐศาสตรขององคกรขนาดใหญ (Lawler, 1996)  
 
 นักวจิัยหลายคน (MacDuffie, 1995; Lawler, 1996) สนับสนุนวา การดาํเนนิการทีก่ลาว
ขางตนไมวาจะเปนขอใดกต็ามดวยตวัของมันเองจะมีผลตอการเสริมพลังอํานาจ ผลกระทบทีแ่ทจริง
เกิดจากปฏิสัมพันธระหวางการดําเนินการทั้งหาขอดังกลาวขางตน  
 
 กลาวไดวา แนวคิดการเสริมพลังอํานาจเชงิโครงสรางทางสังคมไดรับความสนใจอยางมาก
จากผูปฏิบัติในองคกรเพราะมีความเชื่อมโยงกับการปฏบิัติงานในระดบัผูบริหาร  อยางไรก็ตาม
แนวคดินี้ก็มีขอจํากัดเพราะเปนแนวคิดที่มอีงคกรเปนศูนยกลางของการเสริมพลังอํานาจ แนวคิด
ดังกลาวไมไดกลาวถึงธรรมชาติของการเสริมพลังอํานาจที่พนักงานขององคกรไดรับประสบการณ 
ส่ิงนี้เปนสิ่งสําคัญเนื่องจากในบางสถานการณ เครื่องมือการเสริมพลังอํานาจของ Kanter (1977)  
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ทั้งหมด เชน อํานาจ ความรู ขอมูล และการใหรางวัล ไดถูกจัดไวเพื่อพนักงาน ถึงกระนั้นพนักงาน 
ก็ยังรูสึกวาตนเองไมไดรับการเสริมพลังอํานาจ และในสถานการณอ่ืนๆ ที่พนักงานทํางานใน
สภาพแวดลอมที่ไมมีคุณลักษณะของการเสริมพลังอํานาจ แตพนักงานก็ยังรูสึก และแสดงออก
เสมือนวาไดรับการเสริมพลังอํานาจ ขอจาํกัดนี้ทาํใหเกดิแนวคดิทางจติวิทยาของการเสริมพลังอํานาจ 
(Speitzer, 2007)  ซ่ึงจะไดกลาวถึงตอไปนี ้
 
การเสริมพลังอํานาจทางจิตวิทยาของครู (teacher psychological empowerment) 
 
 มีงานวิจยัที่ศึกษาความสัมพนัธระหวางการเสริมพลังอํานาจครูกับความพึงพอใจในงาน 
(Rinehart and Short, 1994), การมีสวนรวมในการตัดสนิใจ (Gruber and Trickett, 1987; White, 
1992), ความผกูพันตอองคกร (Wu and Short, 1996), ความขัดแยง (Johnson and Short, 1998; 
Rinehart et al. 1997; Short, 1994b), การสอน และผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน (Marks and 
Louis, 1997; Smylie, 1994 Cited in Darling-Hammond, 1994) และภาวะผูนําของผูบริหาร (Blasé 
and Blasé, 1996; Johnson and Short, 1998; Kirby and Colbert, 1994; Rinehart et al., 1998) 
Spreitzer (2007) กลาววา การเสริมพลังอํานาจทางจิตวิทยา หมายถึง สภาวะทางจิตของบุคคลใน  
การรับรูถึงการมีสวนรวมในการควบคุมสิ่งตางๆ ที่เกี่ยวของกับการทาํงานมากกวาการปฏิบัติงาน
ตามคําส่ังในระดับผูบริหาร การเสริมพลังอํานาจเปนการแบงปนอํานาจกับพนกังานทุกระดับ 
แนวคดิทางจิตวิทยาจึงมุงเนนไปที่พนกังานวาไดรับประสบการณจากการทํางานของตนอยางไร 
แนวคดิทางจิตวิทยาจึงถือวาการเสริมพลังอํานาจเปนความเชื่อสวนบุคคลที่เกี่ยวกับบทบาทหนาที่
ของตนที่เกี่ยวของกันในองคกร  
 
 ในการสรางประสบการณใหผูปฏิบัติงานไดรับการเสริมพลังอํานาจ งานวิจยัของ Conger 
and Kanungo (1988) พบวาผูบริหารองคกรมีสวนสําคัญในการเสริมพลังอํานาจใหกบัผูปฏิบัติงาน 
กลาวคือ ผูบริหารที่มีบารมี (Bass, 1990; Conger, 1989) สามารถสรางแรงดลใจ และพัฒนาให          
ผูตามไดรับการเสริมพลังอํานาจได ดวยการสรางความภาคภูมิใจใหเกดิกับผูปฏิบัติงาน ใหเกียรติ
ทุกคนอยางเสมอหนา และมพีฤติกรรมที่แสดงถึงความไววางใจ ซ่ึงนักวิจัย (Spreitzer, Jansz, and 
Quinn, 1999) แนะนําวาผูบริหารองคกรสามารถสรางแรงดลใจใหผูปฏิบัติงานไดรับการเสริมพลัง
อํานาจไดดังนี ้ 
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 1.  ผูบริหารตองมคีุณธรรม และจริยธรรม แสดงออกถึงระบบคุณคาในตนเอง เมือ่ผูบริหาร
เปนบุคคลที่ยดึมั่นในคุณธรรม ผูปฏิบัติงานในที่ทํางานก็ดูเหมือนวาจะไดรับแรงดลใจใหมองเหน็
คุณคา มีความเชื่อ และคานิยมตามนั้น  
 
 2.  ผูบริหารตองสรางความมั่นใจในการทํางานใหเกิดกับทกุคนในองคกร  เนื่องจาก
ความรูสึกที่ผูปฏิบัติงานมีความมั่นใจในสมรรถนะการทํางาน จะทําใหผูปฏิบัติงานทั้งหลายรูสึกวา
ตนเองมีความสามารถในการสรางการเปลี่ยนแปลงที่สําคัญใหเกดิจากการปฏิบัติงานของตนเองได 
ผูปฏิบัติงานจะไดรับแรงดลใจจากการที่ผูบริหารของตนมีความรอบรู และทักษะทีเ่กี่ยวของใน            
การปฏิบัติงาน 
 
 3.  ผูบริหารตองใหความสําคัญกับการสรางการเปลี่ยนแปลง สรางแรงดลใจให
ผูปฏิบัติงานตระหนกัถึงคุณภาพของผลผลิตที่จะเกดิขึ้นจากการปฏิบัตงิานของตน เมือ่ผูปฏิบัติ
ไดรับแรงดลใจ ผูปฏิบัติจะพยายามทําใหวสัิยทัศนของผูบริหารเปนจรงิ  
  
 Conger and Kanungo (1988) ใหขอคิดวาแนวคิดเชิงโครงสรางทางสังคมของการเสริม 
พลังอํานาจนั้นไมสมบูรณเพราะการเสริมพลังอํานาจในระดับผูบริหารมีผลตอพนักงานเพียงนอยนิด
หากพนกังานขาดความรูสึกถึงประสิทธิภาพแหงตน สําหรับ Conger and Kanungo (1988) เห็นวา 
การเสริมพลังอํานาจเปนกระบวนการที่ยกระดับความรูสึกประสิทธิภาพแหงตนระหวางสมาชิก  
ทุกคนในองคกรโดยผานการเห็นพองกนั และทําใหเงื่อนไขที่สงเสริมความไรซ่ึงอํานาจหมดไป 
อยางไรก็ตาม Thomas and Velthouse (1990) มีแนวคิดวาการเสริมพลังอํานาจนั้นมหีลายดาน และ
เนื้อแทของการเสริมพลังอํานาจไมอาจอธบิายไดดวยแนวคิดเดยีว จึงไดขยายความคดิของ Conger 
และ Kanungo ดวยการพัฒนาขอบเขตทฤษฎีดวยการอธิบายอยางชัดเจนวา การเสริมพลังอํานาจนั้น
คือ แรงจูงใจภาระงานจากภายในทีแ่สดงในกระบวนการรับรูทั้งส่ีประการที่สะทอนการปรับตัวของ
พนักงานในการทํางาน มากกวาคุณลักษณะเชิงอุปนิสัย  ซ่ึง Thomas and Velthouse (1990) ใหคํา
จํากัดความของการเสริมพลังอํานาจวา เปนชุดของกระบวนการรับรู หรือสภาวะทีไ่ดรับอิทธิพล
จากสภาพแวดลอมการทํางานที่ชวยสรางการปรับตัวเชิงรุกเพื่องานของตนเอง สวน Short et al. 
(1994) ใหคําจาํกัดความของการเสริมพลังอํานาจวา เปนกระบวนการทีซ่ึ่งครูในโรงเรียนรวมกัน
พัฒนาขีดความสามารถ เขารับผิดชอบในความเจริญกาวหนาของตน และแกไขปญหาไดดวยตนเอง 
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 การเสริมพลังอํานาจครู (teacher empowerment) จึงเปนกระบวนการทีค่รูไดรับอิทธิพลจาก
สภาพแวดลอมในโรงเรียนที่ยกระดับสภาวะทางจิตที่จาํเปนสําหรับครู ทําใหครูเกิดแรงจูงใจจาก
ภายในที่ชวยใหครูมีการปรับตัวเชิงรุกในการปฏิบัติการเรียนการสอน การพัฒนาขีดความสามารถ 
ความรับผิดชอบในวิชาชพีครู และแกปญหาไดดวยตนเอง  
 
 Spreitzer (1996) กลาวถึงองคประกอบของการเสริมพลังอํานาจครูไว 4 องคประกอบไดแก 
1) การกําหนดความหมายใหกับการทํางาน (meaning), 2) สมรรถนะในการทํางานดวยทักษะและ
ความรู (competence), 3) การพิจารณากําหนดในตน (self-determination) และ 4) การกระทําที่สง 
ผลตอโรงเรียน (impact)  
 
 1.  การกําหนดความหมายใหกบัการทํางาน (meaning) หมายถึง คุณคาของเปาหมายใน        
การทํางานซึ่งมีความเกีย่วของกับมาตรฐาน และอุดมคตขิองตนเอง (Thomas and Velthouse, 1990) 
การกําหนดความหมายใหกบัการทํางานเกีย่วของกับความเหมาะสมระหวางความตองการจําเปน
ของบทบาทการทํางานของบุคคล และความเชื่อ คานิยม และพฤติกรรมของตนเอง (Brief and 
Nord, 1990; Hackman and Oldham, 1980) ที่สะทอนความรูสึกสวนบุคคลที่มีเปาหมายใน                    
การทํางาน ซ่ึงความรูสึกหรือการรับรูดังกลาวนั้นอาจเกดิขึ้นไดเหมือนๆกันกับทุกคนที่ทํางานใน    
ที่เดียวกันเพราะตางก็มีเปาหมายเดยีวกันจงึกอใหเกิดคานิยมกลุมของคณะผูปฏิบัติงาน (Sprietzer  
et al., 1999)  
 
 2.  สมรรถนะในการทํางานดวยทักษะ และความรู (competence) Thomas and Velthouse 
(1990) กลาววา สมรรถนะในการทาํงานดวยทักษะ และความรู มีความหมายเหมือนกบัประสิทธิภาพ
แหงตน (self-efficacy) ที่ Conger and Kanungo ใชในงานวจิัยการเสริมพลังอํานาจ  ดังนั้น สมรรถนะ
ในการทํางานดวยทักษะ และความรู จึงหมายถึงประสิทธิภาพแหงตนในการทํางาน หรือความเชื่อ
ของตนเองในความสามารถที่จะทํากจิกรรมในการทํางานดวยทักษะ (Gist, 1987) สมรรถนะใน   
การทํางานดวยทักษะและความรู เปรียบไดกับความเชื่อสวนบุคคลที่เปนความเชีย่วชาญเฉพาะตน 
ที่ทําใหเกิดความพยายามอยางไมทอถอยในการปฏิบัติงานใหไดตามเปาหมาย (Bandura, 1989) 
หากพิจารณาความเชื่อดังกลาวในบริบทของครู สมรรถนะในการทํางานดวยทักษะ และความรูของ
ครู จึงเกี่ยวกับทักษะและความรูในการพัฒนาสถานการณในหองเรียนที่ครูมีความรับผิดชอบใน
ฐานะผูนําการเรียนรู และเมื่อครูไดรับโอกาสในการกําหนดการเรียนการสอนเองครูจะรูสึกวา
ตนเองมีความสามารถในการจัดการเรียนการสอนอยางมืออาชีพ (Rinehart and Short, 1994) ทําให



 

 

22 

ครูรูสึกวาตนเองมีความพรอมทั้งความรูและทักษะ มีความสามารถเพียงพอในการชวยนักเรยีนให
เรียนรู และมีความมั่นใจในความสมรรถนะของตนเพื่อพฒันานักเรยีน (Short, 1994a)  
 
 3.  การพิจารณากาํหนดในตน (self-determination) หมายถึง ความรูสึกของบุคคลวา        
มีทางเลือกในการริเร่ิม และกําหนดพฤติกรรมของตนเองในขณะที่สมรรถนะในการทํางานดวย
ทักษะ และความรู เปนความเชี่ยวชาญในพฤติกรรมของบุคคล (Deci et al., 1989)  ซ่ึงสะทอน
ความรูสึกแหงภาวะอิสระ หรือทางเลือกในการทํางาน และความตอเนือ่งของพฤติกรรมการทํางาน 
เชน การตัดสนิใจเกี่ยวกับวธีิ จังหวะในการทํางาน และความพยายาม (Bell and Staw, 1989 Cited in 
Arthur, Hall and Lawrence, 1989)  ดังนั้นการที่ครูไดรับโอกาสในการตัดสินใจเกี่ยวกับ การเรียน
การสอนของครู การกําหนดหลักสูตร และการตัดสินใจในการฝกอบรมพัฒนาตนเอง ครูจะรูสึกวา
ตนไดรับอิสระมีทางเลือก นัน่คือ ครูกําหนดพฤติกรรมดวยตนเองในการรับประสบการณ และดูแล
ตนเองในการริเร่ิม และกําหนดทิศทางการกระทําของตนเอง ซ่ึงในการกระทําที่เปนอสิระนั้น ครูมี
จุดยนืแหงความมีเหตุผลในการแสดงออกซึ่งพฤติกรรมของตนเอง (Ryan and Connell, 1989) 
 
 พฤติกรรมที่แสดงออกของครูนั้นสอดคลองกับทฤษฏีการพิจารณากําหนดในตน (self-
determination theory) ที่กลาววา โดยธรรมชาติแลว มนษุยกําหนดการแสดงพฤติกรรมของตนเอง
ในการมีสวนรวมในการทํางาน และทํากิจกรรมในสังคม หรือในบางกรณีเก็บตัว และทําตัวเหินหาง
จากสังคม (Deci and Ryan, 2000b)  งานวจิยัที่ไดรับอิทธพิลจากทฤษฏีการพิจารณากาํหนดในตน 
มุงเนนทําการศึกษาวจิยัเงือ่นไขทางสังคมทีม่ีผลทั้งเชิงบวก และเชงิลบตอกระบวนการทางธรรมชาต ิ
ที่ทําใหเกิดแรงจูงใจในตนเอง และพัฒนาใหเกิดสุขภาวะทางจิตวิทยา อีกทั้งศึกษาวิจยัปจจัยที่
ยกระดับ หรือลดระดับแรงจงูใจของมนุษย (Deci and Ryan, 1987) 
 
 ทฤษฏีการพิจารณากําหนดในตน (self-determination theory) เปนทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ
ของมนุษย  ซ่ึง Deci and Ryan (2000a) กลาววา ทฤษฎดีงักลาวเสนอวา มนุษยมีความตองการ
จําเปนพืน้ฐานทางจิตวิทยาใน 3 ดาน คือ ภาวะอิสระ (autonomy) ความสามารถ (competence) และ             
ความเกีย่วของสัมพันธกัน (relatedness) และบริบทที่ทําใหเกิดความพอใจในความตองการจําเปน
เหลานี้จะสงเสริมใหบุคคลมีความพอใจในการดําเนินกจิกรรม และแสดงออกซึ่งพฤติกรรมของ
ตนเองโดยอิสระ ซ่ึงเปนผลที่เกิดจากแรงจูงใจจากภายใน ที่เปนความเชื่อ เจตคติ หรือความรูสึก 
ที่เกิดจากภายในของบุคคลที่เลือกตัดสินใจเองเพื่อทําส่ิงใดสิ่งหนึ่งอยางอิสระ เมื่อบุคคลนั้น 
มีความเชี่ยวชาญในการกระทําส่ิงนั้นๆก็จะเกดิความสามารถ เมื่อบุคคลนั้นรูสึกวาเปนที่ยอมรับ  
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และไดรับการสนับสนุนจากบุคคลสําคัญในองคกร เชน ครูรูสึกวา ผูอํานวยการโรงเรียน ผูปกครอง 
และเพื่อนครยูอมรับในตนเอง ครูก็จะเกิดความรูสึกเกีย่วของสัมพันธกัน  
 
 เมื่อสืบคนมโนทัศนเร่ืองความตองการจําเปนที่เกีย่วของกับจิตวิทยาแรงจูงใจ จติวิทยา          
การทํางาน และจิตวิทยาองคกร พบวา Murrey (1938) ไดกําหนดความตองการจําเปนเชิงสังคมที่
หลากหลาย เชน ความตองการจําเปนดานความสําเร็จ ดานการเกีย่วของกันอยางเปนทางการ และ           
ดานอํานาจ ในทางตรงกันขาม Maslow (1943) ไดเสนอลําดับขั้นความตองการจําเปนที่ติดตวัมนุษย
มาตั้งแตเกดิตัง้แตลําดับขั้นความตองการจําเปนดานความอยูรอด ไปจนถึงลําดับขั้นความตองการ
จําเปนในการตระหนกัถึงสัจการแหงตน แต Deci and Ryan (2000a) กลาววาความตองการจําเปน
ภายใตทฤษฎกีารพิจารณากาํหนดในตน หมายถึง ส่ิงที่ใชบํารุงเลี้ยงมนุษย เพื่อรักษาไวซ่ึงการเจรญิ 
เติบโต การมีจริยธรรม และการมีสุขภาพที่ดี อุปมาดั่ง น้ํา แรธาตุ และแสงแดดเปนสิ่งจําเปนที่ใช
บํารุงเลี้ยงพืชใหเจริญงอกงาม และสรุปวา ความตองการความเปนอิสระเปนความปรารถนาของคน
ในการตัดสนิใจกระทําส่ิงหนึ่งส่ิงใดโดยอิสระ  ซ่ึงเปนความรูสึกที่เกดิจากการไดรับโอกาสใน             
การเลือกดวยตนเอง และการทําใหความเชื่อเจตคติ หรือความรูสึกใหเกิดจากภายในของบุคคลหรือ
ใหเปนสวนหนึ่งของวิธีคิดของตนเอง (internalization) ในการเลือกตัดสนิใจเองเพื่อทาํสิ่งใดสิง่หนึ่ง
อยางอิสระเกิดขึ้นไดดวย 3 วธีิ คือ การใหหลักการ และเหตุผลในการตัดสินใจกระทําภาระ หนาที่
อันใดอันหนึ่ง, การนําเสนอทางเลือกวาจะทําภาระหนาทีน่ั้นๆอยางไร และการตระหนักรูความรูสึก
รับผิดชอบที่เกี่ยวกับภาระหนาที่นั้นๆ  
 
 ทฤษฎีการพิจารณากําหนดในตน (self-determination theory) มองมนุษยในฐานะสิ่งมชีีวิต
ที่มีพฤติกรรมเชิงรุก และบรบิททางสังคมสามารถกระตุน หรือขัดขวางพฤติกรรมเหลานั้นได 
ดังนั้นทฤษฎจีงึสันนิษฐานวา มนุษยเรานั้นมีความตองการจําเปนพื้นฐาน (basic needs) สําหรับ
ภาวะอิสระ(autonomy) (Deci et al., 1994)  ซ่ึงงานวิจยัที่ใหการสนับสนนุขอสันนิษฐานดังกลาว
ระบุวา การใหรางวัลที่มีการควบคุมเครงครัด (Deci, 1971; Deci et al., 1999) การกําหนดเวลาใน
การทํางาน (Amabile et al., 1976) การประเมินการปฏิบัติงาน (Amabile, 1979) และการแขงขัน 
(Reeve and Deci, 1996) ทําใหแรงจูงใจจากภายใน (intrinsic motivation) ที่มีผลตอความรูสึกที่เปน
ภาวะอิสระลดลง สงผลใหความสนใจในภาระ หนาที่ และคุณภาพของการปฏิบัติงานลดลง ในทาง
ตรงกันขามปจจัยจากภายนอกบางประการมีแนวโนมที่จะยกระดับความรูสึกที่เปนภาวะอิสระ เชน 
การจัดใหมีทางเลือก หรือการมีอิสระที่จะเลือก (Zuckerman et al., 1978) และความตระหนกัถึง
ความรูสึกของคนตอการทํางาน หรือตอกฎระเบียบในที่ทาํงาน (Koestner et al., 1984) สามารถ
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ยกระดับความสนใจในภาระหนาที ่และคุณภาพของการปฏิบัติงานได ดังนั้นแรงจูงใจจากภายใน
ไมใชประเภทของแรงจูงใจประเภทเดียวที่กอใหเกดิแรงจูงใจที่พิจารณากาํหนดในตน (self-determined 
motivation) แรงจูงใจจากภายนอก (extrinsic motivation) เปนแรงจูงใจอีกประเภทหนึ่งที่บุคคล
ไดรับมา และสงผลใหบุคคลแสดงพฤติกรรมในทางใดทางหนึ่ง และแรงจูงใจเหลานั้นมีหลากหลาย
ตั้งแตแรงจูงใจที่ลดทอนพฤติกรรม แรงจูงใจที่ไมสงผลใหเกิดพฤติกรรม จนถึงแรงจูงใจที่ทําให
บุคคลแสดงพฤติกรรม อยางกระตือรือรน แรงจูงใจดังกลาวเกี่ยวของกบัการดําเนนิกจิกรรม  เพื่อให
ไดมาซึ่งผลลัพธที่จําแนกไดตามที่ตองการ ตรงขามกับ แรงจูงใจจากภายในทีเ่กีย่วของกับการทํา
กิจกรรมเพื่อใหเกิดความพอใจอยางถาวรในการทํากิจกรรมนั้นๆ (Deci and Ryan, 1985)  
 
 ทฤษฎกีารพิจารณากําหนดในตน (self-determination theory) เสนอวา แรงจูงใจจากภายนอก 
(Extrinsic Motivation) มีความหลากหลายในความเกี่ยวของของตัวมันเองกับภาวะอิสระ เชน 
นักเรียนที่ทําการบานเพราะนักเรียนเหลานั้นมองเหน็วาจะทําใหนกัเรยีนสอบได การรูวาจะทําให
สอบไดมีผลทําใหนกัเรียนเลือกทําการบานดวยตัวเอง ถือเปนแรงจูงใจจากภายนอกในภาวะอิสระ 
แตหากนกัเรยีนทําการบานเพราะบดิามารดาสั่งใหทาํ การที่บิดามารดาสั่งใหทาํการบานเปนแรงจูงใจ
จากภายนอกทีม่ีเงื่อนไขการควบคมุ ความแตกตางระหวาง แรงจูงใจภายนอกโดยอิสระ (autonomous 
extrinsic motivation) และแรงจูงใจที่มีการควบคุม (controlled motivation) อยูที่การควบคุม และ
ประสบการณที่เปนผลจากแรงจูงใจนัน้ๆ (Ryan and Connell, 1989) กิจกรรมที่ไมนาสนใจ และ 
ไมสงผลใหเกดิแรงจูงใจจากภายในนัน้ จําเปนตองอาศัยแรงจูงใจจากภายนอก ดังนั้น การใช
แรงจูงใจจากภายนอกจึงขึ้นอยูกับการรับรูสภาวการณระหวางพฤติกรรม และผลลัพธที่ตองการ 
หากพฤติกรรมของบุคคลหนึง่ถูกกระตุนอยางมากดวยแรงจูงใจที่ถูกควบคุมจากภายนอก พฤติกรรม
ของบุคคลนั้นจะรักษาใหคงไวไดดวยสภาวการณจากภายนอก  ซ่ึงแรงจูงใจจากภายนอกดังกลาว 
ถือเปนแรงจูงใจที่มีการควบคุม (controlled motivation) กลาวไดวา เมือ่ถูกควบคุมจากภายนอก 
บุคคลจะแสดงออกดวยความตั้งใจเพื่อใหไดมาซึ่งผลลัพธที่ตองการ หรือแสดงออกดวยความตั้งใจ
เพื่อหลีกเลี่ยงผลลัพธนั้น ผลลัพธอีกประเภทหนึ่งทีเ่กิดจากแรงจูงใจจากภายนอก คอื พฤติกรรม 
ที่ถูกควบคุม และการตระหนกัถึงคุณคาที่เกดิขึ้นจากภายในของบุคคลนั้นๆ เอง เมื่อเปนเชนนัน้ 
บุคคลจึงปรับเปลี่ยนคุณคา เจตคติ และโครงสรางการควบคุมจากภายนอกใหเปนการควบคุมจาก
ภายในของตนเอง และไมตองใชสภาวการณจากภายนอกมาเปนตวัควบคุมอีกตอไป (Gagne and 
Deci, 2005) 
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 ในบริบทของโรงเรียนจึงอธิบายการพิจารณากําหนดในตนไดวา หากครูถูกบังคับใหทํา
หนาที่โดยไมไดรับเหตุผลที่ชัดเจน เชน โรงเรียนกําหนดใหมีการประเมนิตนเองเพื่อเปนการประกัน
คุณภาพของโรงเรียนโดยทีโ่รงเรียนไมไดแสดงเหตุผล เพียงแตแจงวาเปนกฎเกณฑของสํานักงาน
รับรอง และประเมินคุณภาพการศึกษา ครูก็จะไมใหความสนใจในการประกันคุณภาพนั้นเทาที่ควร 
หรือโรงเรียนกําหนดเปนขอบังคับใหครูเขียนบันทกึหลังสอนเพื่อครูสามารถใชเปนขอมูลใน 
การตรวจสอบ และทบทวนกระบวนการเรียนการสอนในชั่วโมง แตโรงเรียนไมไดใหเหตุผล 
ช้ีความสําคัญของการเขียนบันทึกหลังสอน และเปดโอกาสใหครูใชวจิารณญาณในการเลือกดวย
ตนเอง ครูก็จะทํารายงานประเมินตนเอง และเขียนบนัทกึหลังสอนเมือ่มีการติดตามตรวจสอบ
เทานั้น  ในทางตรงกันขามหากคณะครูไดรับเหตุผลที่ชัดเจน และรูสึกวาตนมีทางเลือกใน 
การปฏิบัติงาน ครูก็จะมีความเปนอิสระมากขึ้น และใหความสนใจในหนาที ่และดูเหมือนวา 
จะสามารถปฏิบัติงานนั้นไปไดเร่ือยๆ ถึงแมวาในเวลาตอมาจะไมมกีารติดตามตรวจสอบแลวก็ตาม  
ขอควรสังเกต คือ การพิจารณากําหนดในตนในทีน่ี้ไมเกี่ยวของกับบรบิทของการทํางานเปนทีม 
เพราะการทํางานเปนทีมนัน้ สมาชิกทุกคนในทีมตองทํางานอยางพึ่งพาอาศัยกันมากกวาที่บุคคล 
จะทํางาน และตัดสินใจไดดวยตนเองอยางเปนอิสระ (Shea and Guzzo, 1987) หากสมาชิกในทีม 
มีระดบัการพจิารณากาํหนดในตนสูง สมาชกิทุกคนก็จะไมสามารถทาํงานแบบประสานความรวมมือ
กันไดอยางเปนทีม (Sprietzer et al., 1999)  ดังนั้นในบรบิทของการจัดการเรียนการสอนของครู 
การพิจารณากาํหนดในตนจงึเกี่ยวของกับการจัดเรียนการสอน และภาระงานอื่นๆ ที่เกี่ยวของกับ
หนาที่ของครูเปนรายบุคคล 
 
 4.  การกระทําที่สงผลตอโรงเรียน (impact) หมายถึง ระดับที่ซ่ึงบุคคลสามารถมีอิทธิพล
ตอผลผลิตเชิงยุทธศาสตร เชิงการบริหารจดัการ หรือการดําเนินงานในการทํางาน (Ashforth, 1989) 
เมื่อครูมีสวนรวมในการตัดสนิใจที่สําคัญทีส่งผลตอการทํางานของคณะครู และการตดัสินใจนั้น
ตองเปนของแทที่สงผลตอผลลัพธ  ดังนั้นการกระทําที่สงผลตอโรงเรียนจึงเปนการรับรูของคณะครู
วาคณะครูสามารถสงผล หรือมีอิทธิพลตอชีวิตในโรงเรยีน (Bogler and Somech, 2004) การกระทํา
ที่สงผลตอโรงเรียนในที่นี้มีความแตกตางจากการมีอํานาจควบคุม (locus of Control)  เนื่องจาก   
การมีอํานาจควบคุมนั้นเปนคุณลักษณะของบุคลิกภาพที่แสดงถึงความอดทนในหลายสถานการณ  
(Speitzer, 2007) 
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 เมื่อรวมทัง้สี่มิติดังกลาวขางตนดวยกนัจะสะทอนการปรบัตัวเชิงรุกมากกวาเชงิรับในบทบาท
การทํางานของครู (Spreitzer and Doneson, 2005) กลาวคอื ประสบการณของการเสริมพลังอํานาจ
เปนที่ชัดแจงในทั้งส่ีมิติ หากขาดมิติใดมิตหินึ่งไป ประสบการณของการเสริมพลังอํานาจก็จะถูก
จํากัด (Spreitzer, 1995) ตัวอยางเชน หากคณะครูมีอิสระในการคิดเพื่อการตัดสินใจ (การพิจารณา
กําหนดในตน) แตกลับไมสนใจวาการตัดสินใจแบบใดที่สามารถทําได (แสดงวาครขูาดความรูสึก
ถึงการกําหนดความหมายใหกับการทํางาน)  ครูเหลานั้นจะไมรูสึกถึงการเสริมพลังอํานาจ  
แตอีกทางหนึง่หากคณะครูเชื่อวาตนเองสามารถทําใหเกดิผลกระทบอยางหนึ่ง แตกลับไมรูสึกวา 
ครูมีทักษะ และความสามารถในการทํางานไดอยางดี (แสดงวาครูขาดความรูสึกวาตนมีสมรรถนะ
ในการทํางานดวยทักษะ และความรู)  ครูเหลานั้นจะไมรูสึกวาไดรับการเสริมพลังอํานาจเชนกัน 
ดังนั้นคณะครจูะรูสึกวาไดรับการเสริมพลังอํานาจก็ตอเมื่อครูไดรับประสบการณการเสริมพลัง
อํานาจทั้งส่ีดาน (Spreitzer and Doneson, 2005)  ซ่ึงในกรณีนี้การเสริมพลังอํานาจครูเปน             
การรวมกันของทั้งส่ีมิติ   
 
 ในงานวิจยัคร้ังนี้ผูวิจยัใชองคประกอบทั้งสี่เปนตัวแปรสังเกตไดในการอธิบายการเสริม
พลังอํานาจครู ตามแนวคิดของ Spreitzer (1996) ซ่ึงตัวแปรสังเกตไดทัง้ส่ีตัวแปรไดแก การกําหนด
ความหมายใหกับการทํางาน (meaning), สมรรถนะในการทํางานดวยทกัษะและความรู (competence), 
การพิจารณากาํหนดในตน (self-determination) และการกระทําที่สงผลตอโรงเรียน (impact)  
 
ความสัมพันธระหวางการเสริมพลังอํานาจครูกับความผกูพันของครูตอองคกร 
 
 ในชวงทศวรรษที่ผานมา นักวิจัยใหความสนใจการเสริมพลังอํานาจครู (teacher 
empowerment) เปนอยางมาก มีการวจิัยความสัมพันธระหวางการเสริมพลังอํานาจกับตัวแปร
ผลลัพธองคกร (organizational outcomes) หลายตัวแปร ดั่งที่ Sweetland and Hoy (2000) กลาวไว
วา ถึงแมวามกีารวิจัยที่ศกึษาอยางละเอียดในความสัมพันธระหวางการเสริมพลังอํานาจครูกับ
คุณลักษณะสวนบุคคล และคุณลักษณะองคกร ผลการวิจยัก็ยังคงคลุมเครือไมสามารถอธิบายเชิง
การประยกุตใชได มีนักวิจยัจํานวนหนึ่ง (Howell and Dorfman, 1986; Diefendorff et al., 2002) 
ศึกษาความสัมพันธระหวางการเสริมพลังอํานาจครูกับพฤติกรรมของครูในโรงเรียน ไดแก              
ความผูกพันของครูตอองคกร (organizational commitment: OC), ความผูกพันทางอาชีพ 
(professional commitment: PC), และพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกร (organizational 
citizenship behavior: OCB) เชน Bogler and Somech (2004) ทําการวจิยัอิทธิพลของการเสริมพลัง
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อํานาจครูที่มีตอความผูกพันของครูตอองคกร ความผูกพนัทางอาชีพ และพฤติกรรมการเปนสมาชกิ
ที่ดีขององคกร ผลการวิจัยพบวา การเสริมพลังอํานาจครูสามารถทํานายความแปรปรวนของ      
ความผูกพันของครูที่มีตอโรงเรียนไดรอยละ 44  สอดคลองกับงานวิจยัของ Wu and Short (1996)  
ที่พบวาความกาวหนาในอาชีพ (professional growth), ประสิทธิภาพแหงตน (self-efficacy) และ
สถานะ (status) ทํานายความผูกพันตอองคกร (organizational commitment) ไดรอยละ 45 

 
ทฤษฎีการรูคดิทางสงัคม 

 
 ทฤษฏีการรูคิดทางสังคม (social cognitive theory) ของ Bandura (1986) เปนทฤษฎีที่เกีย่วกับ
การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของมนุษย  ทฤษฎีดังกลาวเสนอวาหากบคุคลมีความเชื่อที่เกี่ยวของกบั
ตนเองในทางใดทางหนึ่ง บคุคลนั้นจะกระทําตามความเชื่อที่ตนยึดถือ ทฤษฏีการรูคิดทางสังคม 
จึงเกีย่วของกบัการควบคุมการกระทําในชีวิตของตนเอง โดยมีการรับรูความสามารถของตนเอง 
หรือประสิทธิภาพแหงตน (self-efficacy) เปนศูนยกลางควบคุมการกระทํา  
 
 ประสิทธิภาพแหงตน (self-efficacy) เปนความเชื่อความสามารถของตนเองในการจัดการ 
และการกระทาํที่จําเปนเพื่อใหไดมาซึ่งความสําเร็จตามเปาหมาย (Bandura, 1997) ประสิทธิภาพ
แหงตนมีผลตอพฤติกรรมโดยตรง มีอิทธิพลตอเปาหมาย การคาดหวังผลลัพธ สภาวะทางอารมณ 
การรับรูตออุปสรรค และโอกาสเชิงโครงสรางทางสังคม (Bandura, 2000) มีงานวจิยัจํานวนหนึ่ง 
(Ashton and Webb, 1986; Chester and Beaudin, 1996; Gibson and Dembo, 1984; Woolfolk et al., 
1990) พบวา ประสิทธิภาพแหงตนของครูมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญกับพฤติกรรมการสอนใน
หองเรียน และผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนกัเรยีน เชน ครูที่มีประสิทธิภาพแหงตนต่ํามกัไมเอาใจใส
นักเรียนที่เรียนไมเกง ไมหาวิธีสอนที่จะชวยใหนกัเรียนเกิดความเขาใจไดดีขึ้น (Woolfolk et al., 
1990) ในขณะที่ครูที่มีประสทิธิภาพแหงตนสูงจะสรางสภาพแวดลอมในหองเรยีนเชงิบวก สนับสนนุ
ความคิดริเร่ิมสรางสรรคของนักเรยีน จดักจิกรรมการเรียนการสอนที่สนุก สอดคลองกับวตัถุประสงค
การเรียนรู กระตุนความสนใจของนักเรียน และที่สําคญัครูที่มีประสทิธิภาพแหงตนสูงจะม ี
ความพยายามอยางมากในการหาวิธีการสอนที่ทําใหนักเรยีนที่เรียนไมเกงเกดิความเขาใจในบทเรยีน
มากขึน้ (Ashton and Webb, 1986) ครูแตละคนที่มีประสิทธิภาพแหงตนสูงจึงมักประสบความสําเร็จ
ในการสอนนกัเรียนในชั้นเรียนของตน หากครูทุกคนในโรงเรียนมีประสิทธิภาพแหงตนสูงจะสง 
ผลใหโรงเรียนประสบความสําเร็จในการพัฒนาผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน 
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 ทฤษฎีการรูคิดทางสังคม (social cognitive theory) ระบุวาการรับรูความสามารถของครู       
ทั้งรายบุคคล และทั้งกลุมมอิีทธิพลตอการปฏิบัติงานของคณะครู และการปฏิบัติงานดังกลาวจะ                 
ถูกตัดสินโดยปทัสถานกลุม โดยเฉพาะอยางยิ่งหากการปฏิบัติงานนั้นๆมีผลตอกลุมโดยรวม เชน 
หากครูที่มีพฤติกรรมสวนทางกับปทัสถานของกลุมก็จะถูกตอตาน ในกรณีที่คณะครูอุทิศตนเพือ่
ความเปนเลิศทางวิชาการ สภาพแวดลอมเชิงพฤติกรรม และปทัสถานจะผลักดันใหครูยืนหยัดใน
ความพยายามเพื่อใหนกัเรียนประสบความสําเร็จ ดังนั้นการผลักดันใหเกิดการปฏิบัตงิานจึงเกดิ
คูขนานกับการตอตานเชิงสังคมกับพวกทีไ่มอุทิศตนเพือ่ความเปนเลศิทางวิชาการ และดวย            
ความเขมแขง็ของปทัสถานกลุมทําใหครูทีม่ีความพยายาม และความเชือ่ในความเปนเลิศทางวิชาการ
ในระดบัปานกลางเพิ่มขีดความพยายามเมือ่เขากลุมกับคณะครูที่มีความเขมขนทางวชิาการสูง    
การเปลี่ยนแปลงทางพฤติกรรมดังกลาวสะทอนผลกระทบเชิงปทัสถานของวัฒนธรรม และ
บรรยากาศของโรงเรียนที่มตีอสมาชิกในโรงเรียน ซ่ึงทฤษฎีประสิทธิภาพแหงตน (self-efficacy 
theory) ของ Bandura (1997) อธิบายวา ครูยืนหยัดในความพยายามของตน และเมื่อมกีารตั้ง 
เปาหมายสูง คณะครูจะวางแผนมากขึ้น เพราะครูเหลานัน้ถือวาเปนความรับผิดชอบสวนตัว 
ในการทําใหนกัเรียนมีผลการเรียนดี ความพายแพช่ัวคราว และความลมเหลวไมใชอุปสรรค              
ไมสามารถทําใหครูเหลานัน้ทอถอยได ดังนั้นการรับรูประสิทธิภาพแหงตนไมเพียงแตยกระดับ             
การปฏิบัติงานของครูเปนรายบุคคลเทานั้น ยังมีผลตอรูปแบบความเชื่อรวมที่ยึดถือโดยครูที่เปน
สมาชิกในโรงเรียนดวยปจจยัพื้นฐานในการสรางประสิทธิภาพแหงตน  ซ่ึงปจจัยพืน้ฐานดังกลาว 
มีส่ีประการ คือ  
 
 1. ประสบการณจากความรอบรู (mastery experience) ความสําเร็จสงเสริมใหความเชื่อ       
ในประสิทธิภาพแหงตนของครูมีความเขมขน  ซ่ึงความรูสึกยืดหยุนของประสิทธิภาพแหงตนนั้น
ตองใชประสบการณที่ผานการเอาชนะอปุสรรค และความยุงยากดวยความพยายามอยางไมทอถอย 
สงผลใหครูเรียนรูจากประสบการณ และสวนใหญจะประสบความสําเร็จตามเปาหมาย กอใหเกดิ
ประสบการณตรงของครู  ซ่ึงประสบการณดังกลาวนั้นเปนแหลงขอมูลประสิทธิภาพที่สําคัญมากทีสุ่ด 
(Woolfolk, 2003) เมื่อครูไดรับประสบการณแหงความสําเร็จในภาระงาน ในพฤตกิรรม หรือ  
ในทักษะ จะทาํใหประสิทธภิาพ พฤติกรรม และทักษะของครู ที่มีตอภาระงานนั้นๆ เพิ่มมากขึ้น              
แตความลมเหลวมีผลในทางตรงขาม (Bandura, 1997) 
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  กลาวไดวา ประสบการณจากความรอบรู(mastery experience) จึงเปนการที่ครูใน
โรงเรียนชนะอุปสรรค และความยุงยากดวยความพยายามอยางไมทอถอย สงผลใหครูไดเรียนรูจาก
ประสบการณ และประสบความสําเร็จตามเปาหมายกอใหเกิดประสบการณตรงของครูทั้งโรงเรียน 
 
 2. ประสบการณจากการแลกเปลี่ยน (vicarious experience) เปนประสบการณที่ครูใน
โรงเรียนไดยนิไดฟงความสําเร็จ และไดสังเกตประสบการณของครูทานอื่นๆ ในโรงเรียน ในกรณี
ที่ครูในโรงเรียนประสบความสําเร็จหรือลมเหลว ครูคนอื่นๆ มีการสังเกตพฤติกรรมระหวางกันเอง
ดูวาตนเองสามารถทําอะไรไดบาง หรือแมกระทั่งดวูาผลที่เกิดจากพฤติกรรมของตนเองเปนเชนไร             
และใชขอมูลเหลานั้นมาสรางความคาดหวังในเรื่องพฤติกรรม และผลที่เกิดจากพฤติกรรมของตน 
(Maddux, 1995)  ซ่ึงครูจะเปรียบเทียบตนเองกับเพื่อนครใูนสถานการณคลายๆ กัน การทําได            
เกินหนาเพื่อนครู หรือคูแขงเปนการยกระดบัความเชื่อในประสิทธิภาพแหงตน  ในทางกลับกัน 
หากเปนการแขงขัน และเพื่อนครูคนอื่นนั้นทํางานไดดเีกนิหนาตน ครูจะมีความเชือ่ในประสิทธิภาพ
แหงตนลดลง (Bandura, 1997)  
 
  สรุปไดวา ประสบการณจากการแลกเปลีย่น (vicarious experience) จงึเปนการที่ครู
ของโรงเรียนไดยินไดฟงความสําเร็จ และไดสังเกตประสบการณของเพือ่นครูในโรงเรียนวา
ประสบความสําเร็จ หรือลมเหลว ครูจะเปรียบเทียบตนเองกับเพื่อนครใูนสถานการณคลายๆ กัน   
ซ่ึงเปนขอมูลที่ทําใหครูเกดิความพยายามพัฒนาตนเอง และมีความเพยีรในการใชขอมูลที่ไดจาก
การสังเกตและเรียนรูในการสอนนักเรียนเพื่อใหเกิดความสําเร็จตามเปาหมาย 
 
 3. การชักจูงทางสังคมหรือดวยวาจา (verbal/social persuasion) เปนการที่ครูรูสึกวา
ตนเองมีความสามารถ และความรูในการไดมาซึ่งส่ิงที่คนหา ครูเปลี่ยนแปลงไดดวยการพูดคุย    
การอบรมเชิงปฏิบัติการ และการใหขอมูลยอนกลับที่บงบอกความสําเร็จที่ไดรับ ยิ่งในกรณีที่มี   
การชกัจงูทางสังคม หรือดวยวาจามาจากครูตนแบบที่ประสบความสําเรจ็มาแลว และมปีระสบการณ
ตรงเชิงบวก จะสงอิทธิพลใหเกิดประสิทธิภาพแหงตนของครูซ่ึงสามารถนําสูการแกปญหาได     
ซ่ึง Maddux (1995) กลาววา ประสิทธิภาพของการชักจูงทางสังคม หรือดวยวาจาถือเปนแหลง
ประสิทธิภาพแหงตนทีไ่ดรับอิทธิพลจากความเชี่ยวชาญ ความไววางใจ และเกิดแรงบันดาลใจ    
การชักจูงทางสังคมหรือดวยวาจาเชิงบวกจะทําใหประสิทธิภาพแหงตนเขมขนขึ้น แตในทาง
ตรงกันขาม การชักจูงทางสังคม หรือดวยวาจาเชิงลบจะทําใหประสิทธิภาพแหงตนลดลง  ดังนั้น   
จึงเปนการงายที่ความเชื่อในประสิทธิภาพแหงตนจะลดลง หากครูไดรับการประเมนิการปฏิบัติงาน
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ในเชิงลบ และหากครูไดรับการกระตุนใหกาํลังใจ ความเชื่อในประสิทธิภาพแหงตนจะเพิ่มขึน้ 
(Bandura, 1997)    
 
  กลาวไดวา การชักจูงทางสังคมหรือดวยวาจา (verbal/social persuasion) จึงเปนการที่
ครูรูสึกวาตนเองมีความรู และความสามารถดวยการพดูคุยกับครูตนแบบที่ประสบความสําเร็จ
มาแลว การอบรมเชิงปฏิบัติการ และการใหขอมูลยอนกลับเชิงบวกที่บงบอกความสําเร็จ สงผลให
ครูไดรับอิทธิพลจากความเชี่ยวชาญ ความไววางใจ และเกดิแรงบันดาลใจ มีความพยายาม มีความ
เพียรในการพฒันาการสอนนักเรียนใหประสบความสําเร็จ   
 
 4. สภาวะทีม่ีผลตออารมณหรือความรูสึก (affective/emotional state) โรงเรียนมีอารมณ
เชนเดยีวกับบคุคลที่สนองตอบเมื่อเครียด โรงเรียนที่มีประสิทธิภาพรวมจะทนทานตอความกดดัน
ในภาวะวกิฤติ และสามารถทําหนาที่ไดอยางมีประสิทธิภาพ ถือวามีสภาวะที่มีผลตออารมณหรือ
ความรูสึกที่มั่นคง  ในทางตรงขามโรงเรียนที่มีประสิทธิภาพรวมนอยก็จะเผชิญกับปญหาแบบไมมี
ทิศทาง  ในทํานองเดียวกนัหากครูมีสภาวะที่มีผลตออารมณหรือความรูสึกที่มั่นคง ไมหวั่นไหวงาย 
ครูจะสามารถทําหนาที่ไดอยางมีประสิทธิภาพ ทําใหครูมีความเชื่อในประสิทธิภาพแหงตน  ในทาง
ตรงกันขามหากครูมีสภาวะที่มีผลตออารมณ หรือความรูสึกที่ไมมั่นคง เมื่อครูเผชิญกับปญหาจะ  
ทําใหเกิดความทอแท ไมอยากทํางาน ความเชื่อในประสทิธิภาพแหงตนลดลง (Bandura, 1997)  
  
 ดังนั้น สภาวะที่มีผลตออารมณ หรือความรูสึก (affective/emotional state) จึงเปนการที่ครู
ของโรงเรียนสามารถทนทานตอความกดดันจากภายใน และภายนอกโรงเรียน ครูมีความมั่นคงทาง
อารมณไมหวัน่ไหวงายในภาวะวิกฤติ และสามารถทําการสอนไดอยางมีประสิทธิภาพทามกลาง
ความคาดหวังสูงจากโรงเรียน และผูปกครอง 
 
 Bandura (1997) ยืนยันวา แหลงประสิทธิภาพแหงตนนัน้เกิดจากการวเิคราะห และตคีวาม
แหลงขอมูลทั้งส่ี คือ ประสบการณจากความรอบรู (mastery experience), ประสบการณจาก           
การแลกเปลี่ยน (vicarious experience), การชักจูงทางสังคมหรือดวยวาจา (social persuasion) และ 
สภาวะทีม่ีผลตออารมณหรือความรูสึก (emotional/affective state) แหลงประสิทธิภาพแหงตนทัง้ส่ี
ไมเพียงมีความสําคัญตอครูเปนรายบุคคลเทานั้น แตทั้งหมดเปนพืน้ฐานสําคัญในการพัฒนา
ประสิทธิภาพรวมของครูทั้งโรงเรียน  



 

 

31 

ประสิทธิภาพรวมของคร ู
 
 หากพิจารณาใหโรงเรียนเสมอืนเปนองคกร จะกลาวไดวา ประสิทธิภาพรวมของครู คือ 
คุณลักษณะอยางหนึ่งที่เปนของกลุมครูในโรงเรียน (Tschannen-moran et al., 1998) ประสิทธิภาพ
รวมของครูจึงเปนการรับรูรวมกันของครูในโรงเรียนเกีย่วกับความสามารถในการเรียนการสอน
ของระบบสังคมทั้งโรงเรียน (Bandura, 1997)  อยางไรก็ตามครูที่สอนชั้นเรียนที่ตางกันภายใน
โรงเรียนเดยีวกัน มักจะเผชญิความทาทาย และปญหาทีแ่ตกตางกันไปตามความสามารถใน              
การควบคุมแตละสถานการณ  ดังนัน้ ครูที่มีตําแหนงหนาที่ที่ตางกันในโรงเรียนเดยีวกันก็จะรับรู 
ถึงประสิทธิภาพรวมในระดบัที่แตกตางกนัไป (Bandura, 1993)  
 
 ประสิทธิภาพรวมของครู (collective teacher efficacy) เปนความเชื่อที่ครูรับรูกันใน
โรงเรียนวา ความพยายามของครูทั้งโรงเรียนจะทําใหผลการเรียนของนักเรียนดีขึ้น ประสิทธิภาพ
รวมของครูจึงเปนสวนสําคัญของวัฒนธรรมของโรงเรียน  (Hoy and Miskel, 2008)  ทั้งนี้นักวิจยั             
มักนิยามประสิทธิภาพรวมของครูวาเปนความเชื่อ และเปนสวนหนึ่งของวัฒนธรรมโรงเรียนที่มี
ความสําคัญตอการพัฒนาโรงเรียนโดยเฉพาะอยางยิ่งผลการเรียนของนกัเรียน (Bandura, 1993, 
Ross and Gray, 2006a)  
 
 เมื่อพิจารณากระบวนการของโรงเรียน โรงเรียนมุงเนนการพัฒนาประสทิธิภาพรวมของครู
ไปที่สองโดเมนที่เกีย่วของกนั คือ ภาระหนาที่การสอน และสมรรถนะการสอน (Mawhinney et al., 
2005) ทั้งสองโดเมนไดรับการประเมินในดานที่วา โรงเรียนมีประสิทธิภาพในการสอนนักเรยีนให
ประสบความสําเร็จหรือไม และการมีปฏิสัมพันธของการประเมินเหลานั้น ทําใหประสิทธิภาพรวม
ของครูในโรงเรียนเปนอยางไร สอดคลองกับ Goddard et al. (2000) ที่พบวาองคประกอบทางทฤษฎี
ที่สําคัญสองประการในการพัฒนาประสิทธิภาพรวมของครูในการสอนนักเรียนประกอบดวย 
การวิเคราะหภาระงาน (task analysis) และการประเมินความสามารถกลุม (group competence)  
การวิเคราะหภาระงาน (task analysis) เปนกระบวนการที่คณะครูประเมินทั้งระดับตนเอง และระดับ
โรงเรียนวา อะไรเปนสิ่งจําเปนสําหรับครูในการไดมาซึ่งความสําเร็จเมื่อเขาสอนในหองเรียน อะไร
คือขอจํากัดทีค่รูตองเอาชนะ และอะไรคอืแหลงทรัพยากรที่ครูจะนํามาใชไดเพื่อใหการสอนเกิดผล
สําเร็จ สวนการประเมินความสามารถกลุม (group competence) เปนการที่คณะครูวินิจฉัยอยางชัดเจน
ถึงความสามารถในการสอนของเพื่อนครูทั้งคณะ เชน ทักษะการสอน วธีิการสอน การอบรม  
ความเชี่ยวชาญ และความเชื่อเชิงบวกของคณะครูในความสามารถของนักเรียนที่จะประสบ 
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ความสําเร็จทางการเรียนในโรงเรียน การวิเคราะหภาระงาน และการประเมินความสามารถกลุม
เกิดขึ้นอยางตอเนื่องฉับพลัน ทั้งสองประการมีปฏิสัมพันธกันขณะทีป่ระสิทธิภาพรวมเกิดขึน้  
 
 ผลที่ตามมาของการมีประสิทธิภาพรวมของครู คือ การยอมรับเปาหมายที่ทาทายของครูทั้ง
โรงเรียน ความเขมแข็ง ความพยายามของคณะครู และการมีความอุตสาหะไมยอทอตออุปสรรค
และปญหา  ซ่ึงผลที่ตามมาเหลานี้นําไปสูผลการดําเนินงานที่ดีขึ้นกวาเดิมของโรงเรียน และหากครู
ในโรงเรียนมปีระสิทธิภาพรวมต่ําก็จะนําไปสูความพยายามที่ลดนอยลง ครูมีแนวโนมที่จะยกเลกิ
ยอมแพหากเผชิญกับอุปสรรค และปญหา และผลการปฏิบัติงานของครูออกมาในระดบัที่ต่ํากวา 
ดวยเหตุผลที่วาหากคณะครมูีความเชื่อวาคณะครูมีความเขมแข็ง มีความพยายามอนับริสุทธิ์ และ
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ คณะครูจะกระทําตามความเชื่อที่ตนยึดถือ ดังนัน้การที่ครูแสดง
พฤติกรรมในการจดัการเรยีนการสอนทีแ่ตกตางกนัไปกเ็นือ่งจากครูแตละคนมกีารควบคุมการกระทาํ
ของตนเองในระดับที่แตกตางกัน ซ่ึงกระบวนการ และองคประกอบของประสิทธิภาพรวมของครู
ในระดบัโรงเรียนคลายกับกระบวนการ และองคประกอบของประสิทธิภาพแหงตนของครูเปน
รายบุคคล  ซ่ึง Hoy and Miskel (2008) แสดงไวในตวัแบบประสิทธิภาพรวม (a model of collective 
efficacy) ดังนี ้ 
 
 

 
 

ภาพที่ 1  ตัวแบบประสิทธิภาพรวม  
ท่ีมา: Hoy and Miskel (2008) 
 

แหลงของประสิทธิภาพรวม 

• ประสบการณจากความรอบรู 

• ประสบการณจาก                
การแลกเปลี่ยน 

• การชักจูงทางสังคม              
หรือดวยวาจา 

• สภาวะที่มีผลตออารมณ            
หรือความรูสึก  

การวิเคราะห    
การใหเหตุผล   
และการตีความ 

ผลที่เกิดตามมาของ
ประสิทธิภาพรวม 

• ความพยายาม 

• ความอุตสาหะ 

• ความสําเร็จ 

การปฏิบัติงาน       
หรือผลการปฏิบัติงาน 

การวิเคราะห         
ภาระงาน 

 
 

การประเมิน
ความสามารถกลุม 

การประเมินประสิทธิภาพ
รวมของครู 
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 ตัวแบบประสิทธิภาพรวมในภาพที่ 1 แสดงใหเห็นวาความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงาน    
ทําใหโรงเรียนไดรับขอมูลยอนกลับ ซ่ึงเปนขอมูลใหมทีน่ําไปสูการทําใหประสิทธิภาพรวมของครู
ในโรงเรียนเปนรูปเปนราง  สวนความเชื่อเกี่ยวกับภาระงาน และความสามารถกลุม ดูเหมือนวา 
จะยังคงไมเปลี่ยนแปลง ยกเวนวาบางสิ่งที่คาดไมถึงเกิดขึ้น  เนื่องจากวัฒนธรรมโรงเรียนดาน
ประสิทธิภาพรวมเปนคณุสมบัติที่คอนขางเสถียร  ซ่ึงตองใชความพยายามอยางมากในการเปลี่ยน 
(Hoy and Miskel, 2008)  ซ่ึง Brinson and Steiner (2007) เสนอแนะวา ผูบริหารโรงเรียนสามารถ
พัฒนาใหเกดิประสิทธิภาพรวมของครูไดดวยวิธีดังตอไปนี้ 
 
  1. เสริมสรางความรู และทกัษะดานการเรยีนการสอนใหกับครู ซ่ึง Supovitz and Christman 
(2003) พบวา โรงเรียนที่มีผลการดําเนินงานดีขึ้นมีผูบริหารเปดโอกาสใหครูไดรวมกนัอภิปรายเชิง
สนับสนุนอยางเปนแบบแผนที่ยั่งยนืในเรือ่งการจัดเรียนการสอน อีกทัง้ผูบริหารมีการสํารวจ
ความสัมพันธระหวางการปฏิบัติงานของครูกับผลการเรียนของนักเรยีน กลาวไดวาเมื่อผูบริหาร  
จัดโอกาสบอยคร้ังใหครูมุงเนนวิธีการจัดการเรียนการสอน ครูมักจะนําความรูใหมทีไ่ดรับไปทําให
การเรียนการสอนของครูดีขึ้นกวาเดิม 
 
  2. สรางโอกาสใหครูในการแบงปนทักษะ และประสบการณรวมกนั Pfaff (2000) ทําวิจยั
กรณีศึกษาโรงเรียนระดับประถมศึกษาชื่อ Tibbott Elementary ที่มีการอบรมการวิเคราะหขอมูลทั้ง
โรงเรียนเพื่อสรางโอกาสใหคณะครูมีสวนรวมในการตัดสินใจเรื่อง การเรียนการสอนอยางตอเนื่อง
ในทีมภาวะผูนําของโรงเรียน  ซ่ึงสงผลดีเกินความคาดหมายเนื่องจากทั้งผูบริหารโรงเรียน และ
คณะครูใหขอมูลรายละเอียดเกีย่วกับผลการเรียนของนกัเรียนที่ออน และไดนําขอมลูเหลานั้น  
มาพัฒนาวิธีการที่มีเปาหมายเพื่อพัฒนาผลการเรียนของนักเรียน  ซ่ึงผูบริหารโรงเรียนสามารถ
สนับสนนุใหครูรับรูถึงประสทิธิภาพรวมแมกระทั่งกับโรงเรียนที่มทีรัพยากรจาํกดัซึ่งคณะครูทั้งหมด
สามารถออกแบบโครงการที่เนนการพัฒนาวิธีการเรียนการสอน แบงปนความรู และประสบการณ
ระหวางครดูวยกัน  
 
  3. แปลผล และใหขอมูลยอนกลับเรื่องประสิทธิภาพการสอนของครู  Lindsley et al. 
(1995) กลาววา ภาระหนาทีข่องผูบริหารโรงเรียนในการพัฒนาใหครูรับรูประสิทธิภาพรวมของครู
คือ การชวยเหลือใหคณะครูแปลผลการปฏิบัติงานมากกวาการประกาศผลการเรียนของนักเรียน
เพียงอยางเดยีว  ซ่ึงผูบริหารสามารถดําเนินการไดสามประการ ดังนี ้
 



 

 

34 

   3.1 ช้ีแจงใหคณะครูเห็นวาความพยายามของครูแบบใดที่สงผลใหการจัดการเรียน        
การสอนในโรงเรียนประสบความสําเร็จ  ทัง้นี้ เพื่อสรางใหครูเกิดความพยายามตอไปในอนาคต 
 
   3.2 อธิบายใหคณะครูทราบวาผลที่เกิดขึ้นจากการจัดการเรยีนการสอนของครูนั้น
สอดคลองเหมาะสมอยางไรกับความสําเรจ็ของโรงเรียน 
 
   3.3 แสดงผลผลิตในลักษณะที่เสริมสรางความมั่นใจใหกับคณะครู  อยางไรก็ตาม
ผูบริหารอาจจําเปนตองคอยควบคุมอารมณของครูที่มีแนวโนมวาจะมัน่ใจมากเกนิไป หรือบางคน
อาจจะพึงพอใจมากเกนิไป จนเปนการหลงตนเอง  
 
   ดังนั้น การใหขอมูลยอนกลับที่มีรายละเอยีดบงบอกถึงการปฏิบัติงานที่มีคุณภาพสูง
ของครู จึงเปนสิ่งจําเปนในการสรางโรงเรียนที่มีประสิทธิภาพรวมของครูสูง  ซ่ึงจะทําใหครูทั้ง
โรงเรียนตระหนักวาตนเองสามารถเผชิญหนารับมือกับความทาทายเบื้องหนาไดตอไป 
 
  4. ใหครูมีสวนรวมในการตัดสนิใจในโรงเรียน กลาวคือ ยิ่งครูไดมีโอกาส และมีอิทธิพล
ในการตัดสนิใจเรื่องการเรียนการสอนในโรงเรียน ประสิทธิภาพรวมของครูในโรงเรียนกย็ิ่งมี 
ความเขมแข็งมากเพิ่มขึ้น  ซ่ึงการตัดสินใจดังกลาวขางตนนั้นเกี่ยวของกับการจัดการหลักสูตร           
การจัดสื่อการเรียนการสอน การพัฒนาครู การสื่อสารกับผูปกครอง การจัดหองเรียน และนโยบาย 
ที่เกี่ยวกับระเบียบวนิัยตางๆ (Goddard et al., 2000) 
 
 การที่โรงเรียนสรางประสิทธิภาพรวมของครูใหเกดิภายในโรงเรียนดวยการจัดโอกาสให
ครูสรางความรู และทักษะดานการเรียนการสอน การแบงปนทักษะ และประสบการณรวมกนั
ระหวางครใูนโรงเรียน การใหขอมูลยอนกลับเชิงประจักษที่แสดงถึงความสําเร็จของคณะครู และ
การใหคณะครมูีสวนรวมในการตัดสินใจภายในโรงเรียนนั้น จะทําใหโรงเรียนมีประสิทธิภาพรวม
ของครูที่เขมแข็ง และจะสามารถพัฒนาผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนใหดีขึน้ตามเปาหมาย 
ที่กําหนดไวได 
  
 สรุปไดวา ประสิทธิภาพรวมของครู (collective teacher efficacy) หมายถึง ความเชื่อ             
ในความสามารถของครูที่รับรูรวมกันเปนวฒันธรรมในโรงเรียนวาความพยายามของคณะครู                      
ทั้งโรงเรียนจะทําใหการเรยีนของนักเรียนดีขึ้น และความเชื่อที่ครูรับรูรวมกันนั้นเกดิจาก  
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ประสบการณจากความแตกฉาน ประสบการณจากการแลกเปลี่ยน การชักจูงทางสังคมหรือ 
ดวยวาจา และสภาวะทีม่ีผลตออารมณหรือความรูสึก เคาโครงความคิดรวบยอดสองมิติของ 
ประสิทธิภาพรวมของครู คือ การวิเคราะหภาระงาน (task analysis) และการประเมนิความสามารถ
กลุม (group competence) 
 
บทบาทการเปนสื่อกลาง (mediating roles) ของประสิทธิภาพรวม (collective efficacy)  
 
 คําวา บทบาท มีความหมายวา การทําตามหนาที่ที่กําหนดไว (ราชบัณฑติยสถาน, 2542) 
ตัวแปรคั่นกลาง หมายถึง ตวัแปรที่ทําใหความสัมพันธระหวางตัวแปรเหตุ และตวัแปรเกณฑ 
มีความชัดเจน (MacKinnon, 2008) กลาวไดวา บทบาทการเปนสื่อกลาง หมายถึง การทําตามหนาที่
ของตัวแปรคัน่กลางที่ทําใหความสัมพันธระหวางตัวแปรเหตุ และตวัแปรเกณฑมีความชัดเจน  
 
 ในทางจิตวิทยา แรงจูงใจทีเ่กีย่วของกับกระบวนการรูคิดของบุคคลที่มีตอเปาหมายหรือ
มาตรฐานที่กําหนดนั้นตองผานสื่อกลางที่เปนอิทธิพลของตนเอง  ซ่ึงอิทธิพลที่เปนสื่อกลางดังกลาว
มี 3 ประเภทดวยกัน คือ การประเมินดวยความรูสึกตอผลการปฏิบัติงานของตนเอง, การรับรู
ประสิทธิภาพแหงตนในการปฏิบัติงานเพื่อใหไดมาซึ่งเปาหมายที่กาํหนด และการปรับมาตรฐาน
ของตนเองในการปฏิบัติงานเพื่อใหไดมาซึง่เปาหมายทีก่าํหนด (Bandura, 1997)  
 
 การรับรูประสิทธิภาพแหงตนมีบทบาทเปนสื่อกลางที่มอิีทธิพลตอตนเองในการเลือกรับมือ
กับงานที่คอนขางยากและทาทาย และเปนสื่อกลางที่บุคคลตัดสินใจวาจะใชความพยายามมากนอย
เพียงใด และจะอดทนกบัความยุงยากในการปฏิบัติงานอีกนานเทาใด ไมวาความแตกตางระหวาง
มาตรฐานสวนบุคคลกับเปาหมายที่ตองการจะสรางแรงจงูใจ หรือลดแรงจูงใจของบคุคลใน 
การทํางาน ความเชื่อในประสทิธิภาพแหงตนมีสวนในกําหนดวาบุคคลเหลานั้นจะไดมาซึ่งความสําเร็จ
ตามเปาหมายที่ตนเองกําหนดไวหรือไม เมือ่ผูคนเผชญิกบัอุปสรรค และความลมเหลวในการทํางาน 
ผูคนที่ไมมีความเชื่อในประสิทธิภาพแหงตนจะละความพยายามหรือลมเลิกการทํางานนั้นๆ ไป 
ในขณะที่ผูคนที่มีความเชื่อในประสิทธิภาพแหงตนสูง กจ็ะพยายามมากยิ่งขึ้น และคนหาวิธีใน  
การยืนหยัดใหไดมาซึ่งความสําเร็จ (Bandura and Cervone, 1983; Cervone and Peake, 1986;  
Jacobs et al., 1984)  
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 ทฤษฎีประสิทธิภาพแหงตน (self-efficacy theory) มุงเนนในการพฒันาใหเกดิประสทิธิภาพ
แหงตนในระดับบุคคล มนุษยเปนสัตวสังคมจึงไมสามารถอยูโดดเดีย่วในสังคม และไมสามารถ
ควบคุมส่ิงตางๆ ที่สําคัญในชีวิตไดเพียงลําพัง ความทาทาย ปญหา และอุปสรรคในการทํางาน   
ของแตละคนในองคกรหนึ่งๆ มีพื้นฐานคลายกันที่ตองอาศัยความรวมมือจากเพื่อนรวมงานใน   
การแกปญหา และพัฒนาการทํางานดวยความพยายามทีม่ีรวมกัน ความเขมแข็งของผูคนที่ทํางาน
ในที่เดยีวกัน บางสวนขึ้นอยูกับความรูสึกถึงประสิทธิภาพที่มีรวมกัน งานวิจยัจํานวนหนึ่ง 
(Bandura, 1993; Hodges and Carron, 1992) พบวา หากผูคนมีความเชื่อในประสิทธิภาพรวมของ
เพื่อนในกลุมเดียวกันมากเทาไร ผลการปฏิบัติงานของทั้งกลุมก็จะประสบความสําเร็จมากเทานัน้ 
กลาวไดวาความเชื่อประสิทธิภาพรวมของทุกคนในที่ทํางานจึงมีบทบาทเปนสื่อกลางที่มีอิทธิพล
ตอผลสําเร็จของเปาหมายหรือมาตรฐานที่กําหนด     
 
 งานวิจยัทางการศึกษาของ Bandura (1993) พบวา ประสิทธิภาพรวมของครูมีบทบาทเปน
ตัวแปรคั่นกลางในโครงสรางเชิงสาเหตุของผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนของนักเรียนในระดับโรงเรียน 
และพบวา ประสิทธิภาพรวมของครูมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญกบัผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนของ
นักเรียนในวิชาคณิตศาสตร และวิชาการอานในระดับโรงเรียนโดยใหเหตุผลวา ครูมีความเชื่อใน
ความสามารถของตนเองในการจัดการเรยีนการสอนของครูในวิชาคณติศาสตร และวิชาการอาน 
และเมื่อครูหลายคนที่มีความเชื่อดังกลาวทาํงานรวมกนัในกลุมมีปฏิสัมพันธระหวางกนัทําใหเกิด
ความสัมพนัธที่เหนยีวแนน  ซ่ึงจะยกระดับการพฒันาปทสัถานทางสังคมที่สงผลตอความเชื่อ เจตคต ิ
และพฤติกรรมของครูทั้งกลุม  นอกเหนือจากนี้ งานวิจยัของ Ross and Gray (2006a) พบวา 
ประสิทธิภาพรวมของครูสงผลตอผลการเรียนของนักเรยีนโดยผานความผูกพันของครูในการสราง
คานิยมทางอาชีพ และภาวะผูนําสงผลตอผลการเรียนของนักเรียนโดยผานตัวแปรประสิทธิภาพรวม
ของครู และตัวแปรความผกูพันของครู ผลการวิจยัแสดงใหเห็นวาความเชื่อในประสทิธิภาพรวม
ของครูเปนตัวแปรคั่นกลางระหวางภาวะผูนําผูบริหารโรงเรียนที่สงผลตอการเปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้น
ในผลการเรียนของนักเรียน  
 
 การเปลี่ยนแปลงทั้งในระดับบุคคล และระดับสังคมตองอาศัยความเชื่อในประสิทธิภาพ
รวมเพื่อใหไดมาซึ่งการเปลี่ยนแปลง ดวยความพยายาม ความสามารถ และทรัพยากร ความเชื่อใน
ประสิทธิภาพรวมของผูคนมีมากขึ้นเทาใด การขับเคลื่อนใหเกิดความรวมมือมุงสูความสําเร็จจะ
มากขึ้นเทานัน้ (Bandura, 1997) กลาวไดวา ในบริบทของโรงเรียน ประสิทธิภาพรวมของครู      
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เปนตัวแปรคั่นกลางที่มีบทบาทสําคัญในการสรางความเปลี่ยนแปลงใหเกิดขึ้นไดทัง้ในระดับบุคคล 
และระดับโรงเรียน   
 
ความสัมพันธระหวางประสิทธิภาพรวมของครูกับความผูกพันของคร ู
 
 ความเขมแข็งของประสิทธิภาพรวมของครู (collective teacher efficacy) จะเปนตวัชวย
หรือจะเปนอุปสรรคในการสรางผลกระทบเชิงบวกในประสิทธิภาพแหงตนของครู  กลาวคือ               
ยิ่งประสิทธิภาพรวมของครูมีมากขึ้น จะยิง่กระตุนใหครูแตละคนนําทกัษะที่มีอยูแลวกับตนเอง               
มาใชในการเรียนการสอนไดอยางมีประสิทธิภาพ อีกทั้งครูเหลานั้นจะหาหนทางวิธีการใหมๆ            
ในการรับมือกับความทาทายที่คอนขางยาก และจะแบงปนความรูของตนกับครูคนอื่นๆ ในโรงเรียน 
(Hoy et al., 2002) งานวจิัยของ Mulvey and Klein (1998) แสดงใหเห็นวา กลุมที่มีประสิทธิภาพ
แหงตนสูงจะตั้งเปาหมายทีย่ากกวา และมคีวามผูกพันตอเปาหมายเหลานั้นมากกวา  นอกจากนี้ 
งานวิจยัอีกหลายเรื่อง (Coladarci, 1992; Evans and Tribble, 1986; Reames and Spencer, 1998)   
ซ่ึงทําการศึกษาการรับรูประสิทธิภาพแหงตนในระดับบคุคลของครูพบวา ประสิทธิภาพแหงตน
ของครูทํานายความผูกพันของครู  สวนการวิจัยของ Ross and Gray (2006a) พบวาประสิทธิภาพ
รวมของครูสงผลตอผลการเรียนของนักเรยีนโดยผานความผูกพันของครู ประสิทธิภาพรวมจึงเปน
กุญแจสําคัญในการใชพรสวรรค และความสามารถของครูแตละคน และเปนตวัแปรทีม่ากอน            
ความผูกพันของครูที่มีตอโรงเรียน (Brinson and Steiner, 2007)  

 
ความผูกพนัตอโรงเรียน 

 
 ในชวงกวาสามสิบปที่ผานมามีงานวจิยัจํานวนมากทีพ่ยายามทําความเขาใจตัวแปรที่มากอน 
(antecedents) ความผูกพันตอองคกร ความผูกพันตอองคกรหมายถึง การที่พนกังานมคีวามจงรักภกัดี 
และมีความเตม็ใจในการทุมเทเสียสละแรงกาย และแรงใจเพื่อองคกร ความผูกพันของพนักงานเปน
ส่ิงสําคัญเพราะยิ่งพนักงานมคีวามผูกพันตอองคกรมากเทาใด กจ็ะนาํองคกรไปสูผลผลิตที่ตองการ
ไดหลายประการ (Nammi and Nezhad, 2009) การวิเคราะหขั้นสูงระบุวาความผูกพันตอองคกร 
มีความสัมพันธกับจํานวนพนักงานที่เขาและออก (Cooper-Hakim and Viswasvaarn, 2005),  
การขาดงาน (Farrel and Stam, 1988) และพฤติกรรมตอตาน (Dalal, 2005)  นอกเหนือจากนี้  
ความผูกพันตอองคกรมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน (Cooper-Hakim and Viswasvaarn, 
2005), แรงจูงใจ (Mathieu and Zajac, 1990) และพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกร (Riketta, 
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2002)  ยิ่งระดบัความผูกพันตอองคกรของพนักงานต่าํอาจทําใหเกิดผลไมดีตอช่ือเสียงขององคกร 
และมีผลตอความสามารถขององคกรในการดึงดูดพนักงานที่มีคุณภาพสูงเขาทํางานในองคกร 
(Mowday et al., 1982)  งานวิจัยสวนใหญมุงเนนศึกษาวจิัยดานความผกูพันตออุตสาหกรรม,  
ความผูกพันตอองคกร และความผูกพันตออาชีพ (Mueller et al., 1992) และงานวิจยัของ Mottaz 
(1986) ศึกษาความสัมพันธระหวางการศึกษากับความผกูพันตอองคกร กลาวไดวามีงานวิจยัจํานวน
นอยมากที่ทําการวิจยัเร่ือง ความผูกพันตอองคกรที่เกี่ยวของกับองคกรที่เปนโรงเรียน (Nammi and 
Nezhad, 2009)  ในการวิจยัคร้ังนี้ เปนการศกึษาวจิัยบทบาทการเปนสื่อกลางของประสิทธิภาพรวม
ของครูในความสัมพันธระหวางการเสริมพลังอํานาจ และความผูกพันของครูที่มีตอโรงเรียนเอกชน 
ดังนั้นการตรวจเอกสารในครั้งนี้ จึงใชการอธิบายความผูกพันตอโรงเรียนโดยใชมโนทัศนของ 
ความผูกพันตอองคกรของ Meyer and Allen (1991)  เนื่องจากโรงเรียนเปนองคกรหนึ่งที่ใหบริการ
ทางการศึกษาตอสาธารณะชน   
 
 ความผูกพันตอองคกรมีความสําคัญในการศึกษาพฤติกรรมองคกรที่เปนโรงเรียน  เนื่องจาก
มีงานวิจยัจํานวนหนึ่ง (Porter et al., 1974; Koch and Steers, 1978; Angle and Perry, 1981) ที่พบวา
มีความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคกร กับเจตคติ และกับพฤตกิรรมในสถานที่ทํางาน 
นอกเหนือจากนี้ Batemen and Strasser (1984) ระบุวาเหตุผลในการศึกษาความผูกพนัตอองคกร    
มีความเกีย่วของกับปจจยัหลายประการ เชน พฤติกรรมของพนักงาน การปฏิบัติงานของพนักงาน 
ความพึงพอใจในการทํางาน คุณลักษณะของงาน และบทบาทของพนักงาน และคุณลักษณะของ
พนักงาน ซ่ึงความผูกพันตอองคกรนั้นไดรับการศึกษาวจิัยทั้งในภาครฐั และภาคเอกชน รวมไปถึง
องคกรการกุศลที่ประกอบการโดยไมหวังผลกําไร  
 
 การศึกษาวิจยัในชวงแรกๆ นั้นมุงเนนในการกําหนดมโนทัศน และพจิารณาความผกูพัน
ตอองคกรเปนเคาโครงความคิดรวบยอดแบบมิติเดียวในการสะทอนความผูกพันดวยความรูสึกทีม่ี
ตอองคกร (Mowday et al., 1979)  อยางไรก็ตามการศึกษาวิจยัในชวงหลัง (Meyer and Allen, 1984) 
เสนอวา การวิจยัความผูกพนัตอองคกรทําไดหลายรูปแบบ เชน ศึกษาความผูกพันตอองคกรที่เกี่ยวของ
กับเจตคติ และพฤติกรรม มตีัวแปรที่มากอน (antecedents) และตัวแปรที่เปนผลลัพธ (outcomes) 
หลายตัวแปรที่นักวจิัยนํามาศึกษาในชวงหลายสิบปที่ผานมา (Angle and Perry, 1981; Mowday  
et al., 1979; Hall, 1977)  สวนงานวจิัยของ Dee et al. (2006) ที่มุงเนนศกึษาความผกูพนัตอองคกร 
และไดรวมตัวแปรแทรกสามตัวคือ การเสรมิพลังอํานาจครู, การสื่อสารในโรงเรียน และภาวะอิสระ
ในการทํางาน  ซ่ึงพบวากลุมการสอนมผีลทั้งทางตรง และทางออมตอ ความผูกพนัตอโรงเรียน 
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 Meyer and Allen (1991) ไดพัฒนา และกลั่นกรอง แบบวดัความผูกพนัตอองคกร (Meyer 
et al., 1993) ทั้งสามดานคือ ความผูกพันดานความรูสึก, ความผูกพันตอเนื่อง และความผูกพันทาง
สังคม  ซ่ึง Meyer and Allen (1991) เรียกความผูกพนัทั้งสามดานวา ตวัแบบองคประกอบสามประการ
ของความผูกพนั (three-component model of commitment) ความสําคญัของตัวแบบองคประกอบ
ของความผูกพนัตอองคกรของ Meyer and Allen (1991) คือ การสะทอนความจริงทีว่า ถึงแมวาทั้ง
สามองคประกอบของความผูกพันจะเพิ่มความเปนไปไดของบุคคลในการทํางานตอไปกับองคกร 
แตกย็ังมีตัวแปรที่มากอน และตัวแปรผลลัพธ ที่แตกตางกนัไปที่มีความเกี่ยวของกับแตละองคประกอบ
ของความผูกพนัตอองคกร มีงานวิจยัจํานวนหนึ่ง (Irving and Meyer, 1994; Meyer and Allen 1991) 
เสนอวา ประสบการณในการทํางานในชวงแรกของการบรรจุเปนพนกังานประจํามบีทบาทสําคัญ
ในการพัฒนาความผูกพันดานความรูสึก แตองคประกอบของความผูกพันดังกลาว มคีวามเกีย่วของ
กับคณุลักษณะขององคกร เชน การกระจายอํานาจการตดัสินใจ (Brooke et al., 1988) และคณุลักษณะ
ของการควบคุม เชน เกณฑหรือระเบียบการควบคุม (Luthans et al., 1987) สวนความผกูพันตอเนื่อง
เปนผลที่เกิดจากการลงทุนในองคกรของแตละบุคคล กลาวคือ ยิ่งทํางานเปนระยะเวลานานมากขึน้
ทําใหไมอยากลาออกจากองคกร (Becker, 1960) และสุดทายความผูกพนัทางสังคมอาจพัฒนาไป
เปนผลของการลงทุนในองคกรของแตละบคุคลได เชน องคกรสงตัวบุคคลใหรับการอบรมจาก
ภายนอกโดยองคกรเปนผูรับผิดชอบคาใชจายทัง้หมด หรือในเรื่องประสบการณทางสงัคมในองคกร  
ที่เนนคุณคาแหงความจงรกัภักดี (Weiner, 1982)  
 
 คําจํากัดความของความผูกพนัตอองคกรมีมากมาย Bateman and Strasser (1984) กลาววา 
ความผูกพันตอองคกรเปนไดหลายมิตใินธรรมชาติ เกี่ยวของกับความจงรักภกัดีของพนักงาน  
ความเต็มใจทีจ่ะพยายามมากเพิ่มขึ้นเพื่อองคกร เปาหมาย คณุคาทีเ่หน็พองตองกนั และความตองการ 
ที่จะรักษาสมาชิกภาพของตนกับองคกร  Mowday et al. (1997) ระบุวา ความผูกพันตอองคกรมี
ความเกีย่วของกับเจตคติ และพฤติกรรมทีแ่สดงออกในองคกร Porter et al. (1974) อภิปรายถึง
องคประกอบของความผูกพนัตอองคกรวาเปนความเชื่อในการยอมรับเปาหมายขององคกร และ 
เต็มใจที่จะพยายามเพื่อองคกร และตองการอยูกับองคกรตอไปในภายภาคหนา Sheldon (1971) 
กลาววา ความผูกพันตอองคกรเปนการประเมินในทางบวกขององคกร และเปาหมายขององคกร 
และ Buchanan (1974) กลาววา นักวิชาการสวนใหญใหคําจํากัดความของความผูกพนัตอองคกร 
วาเปนความเชือ่มโยงอยางตดิแนนระหวางบุคคล หรือพนักงานกับองคกร หรือนายจาง 
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 หากพิจารณาองคกรที่เปนโรงเรียน อาจกลาวไดวาความผูกพันของครูที่มีตอโรงเรียน 
(school commitment) หมายถึง ความเชื่อมโยงอยางตดิแนนระหวางครูกบัโรงเรยีนที่ซ่ึงครูมีความเชื่อ
ยอมรับเปาหมาย มีความจงรกัภักดี ครูมีเจตคติ และแสดงออกอยางเต็มใจที่จะพยายามมากขึ้น
เพื่อใหโรงเรียนบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว อีกทั้งครูมองเห็นคุณคาที่พองตองกัน และตองการทํางาน
เปนครูในโรงเรียนตอไปในภาคหนา  
 
 Meyer and Allen (1991) ไดกําหนดองคประกอบ 3 ประการของความผูกพันตอองคกร 
การตรวจเอกสารในครั้งนี้ใชมโนทัศนขององคประกอบ 3 ประการของความผูกพันตอองคกร           
ในการอธิบายองคประกอบ 3 ประการของความผูกพันของครูที่มีตอโรงเรียน ดังนี้คือ 
 
 1. ความผูกพันดานความรูสึก (affective commitment) หมายถึง ความรูสึกของครูที่มีตอ
โรงเรียน เห็นพองตองกันกบัเพื่อนครู และตองการใชความรูในการจดัการเรียนการสอน และ       
ทํากิจกรรมตางๆ กับโรงเรียน ครูที่มีความผูกพันดานความรูสึกตอโรงเรียนมาก หรือเห็นพองกับ
เปาหมายของโรงเรียน ครูจะทําการสอนที่โรงเรียนตอไปโดยไมลาออก (Meyer et al., 1993; 
Mowday et al., 1979)  
 
 2. ความผูกพันตอเนื่อง (continuance commitment) หมายถึง ความเต็มใจที่จะทํางาน      
ที่โรงเรียนเนื่องจากครูมีตนทนุที่ไมสามารถถายโอนจากที่หนึ่งไปอีกทีห่นึ่ง เชน การวางแผน             
การเกษยีณ ความสัมพันธระหวางบุคคลในโรงเรียน ส่ิงที่มีความพิเศษกบัโรงเรียน จํานวนปที่ครู
ทํางานกบัโรงเรียน หรือประโยชนที่ไดจากการทาํงานที่โรงเรยีน (Reichers, 1985) ครทูี่มีความผูกพนั
ตอเนื่องมากๆ กับโรงเรียนมกัจะไมลาออกจากการเปนครูที่โรงเรียน (Meyer and Allen, 1997) 
 
 3. ความผูกพันทางสังคม (normative commitment) หมายถึง ความเชื่อที่ครูมีตอโรงเรียน
หรือความรูสึกรับผิดชอบตอโรงเรียน (Bolon, 1997) เปนคุณคาแหงความจงรักภกัดี และหนาที ่
ที่เกิดขึ้นเองโดยธรรมชาติ (Weiner, 1982)  
 
 ทั้งสามองคประกอบดังกลาวขางตนเปนสภาวะทางจิตทีไ่มวาจะเปนการกําหนดคณุลักษณะ
ของความสมัพันธระหวางคณะครูกับโรงเรียน หรือความเกี่ยวของที่มผีลตอครูวาจะทํางานตอที่
โรงเรียนหรือไม (Meyer et al., 1993) สอดคลองกับ Meyer and Allen (1991) ที่ใช  ความผูกพันทั้ง
สามประการในการจับประเด็นทางธรรมชาติในหลายมิต ิและสรุปวา ทัง้สามองคประกอบ หรือมิติ 
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เปนเคาโครงความคิดรวบยอดที่สําคัญของความผูกพันตอองคกร ซ่ึงโดยทัว่ไปแลวงานวิจยัเร่ือง
ความผูกพันตอองคกรแสดงใหเห็นวา พนกังานที่มีความผูกพันดานความรูสึกกับองคกรในระดับ
มากจะรกัษาสถานะภาพการเปนพนกังานขององคกรตอไปเพราะพนักงานเหลานั้นตองการที่จะ   
อยูกับองคกร และพนกังานที่มีความผูกพนัความตอเนื่องในระดับมากก็จะทํางานตอที่องคกรเดิม
เชนกันเพราะวาพนกังานเหลานั้นมีความจาํเปนที่จะรักษาไวซ่ึงการทํางานกับองคกร สวนพนกังาน
ที่มีความผูกพนัทางสังคมมากก็จะทํางานตอที่องคกรเพราะพนกังานเหลานั้นรูสึกวาจาํเปนที่จะ
รักษาไวซ่ึงสังคมที่ตนมีความผูกพัน (Meyer et al., 1993) อยางไรก็ตาม Meyer and Allen (1997) 
ใหน้ําหนักการสนับสนุนไปที่ความผูกพนัดวยความรูสึกโดยใหเหตุผลวาพนักงานที่มีความผูกพนั
ดานความรูสึกมากตอองคกรจะไดรับแรงจงูใจที่คอนขางสูงในการปฏิบัติงาน และจะทุมเทมากกวา
พนักงานที่มีความผูกพันตอเนื่อง และความผูกพันทางสังคม 
  
 กลาวไดวาพนกังานที่มีความผูกพันตอองคกรจะเปนพนกังานที่อยูกับองคกร เขางาน
ตามปกติ ทํางานอยางทุมเท ปกปององคกร และเชื่อในเปาหมายขององคกร พนักงานดังกลาว 
จะทุมเททํางานใหองคกร  เนื่องจากความผูกพันของตนที่มีตอองคกร ในทํานองเดียวกัน หากครูม ี
ความผูกพันกบัโรงเรียนเฉกเชนเดยีวกันกบัพนักงานที่มคีวามผูกพันตอองคกร ครูก็จะปฏิบัติงาน
เปนครูที่โรงเรียนอยางทุมเทเอาใจใส และปกปองโรงเรียน มีความเชื่อมั่นในพนัธกิจ และเปาหมาย
ของโรงเรียนเชนกัน  

 
ความผูกพนัของคร ู

 
 รายงานการวิจยัของ Boulay et al. (2009) ระบุวาการที่ครูไดรับขอมูลยอนกลับเกีย่วกบั        
การเรียนการสอนที่ผานมาในอดีต สงผลใหความสัมพันธระหวางประสิทธิภาพแหงตนของครู           
และความผูกพนัในวิชาชีพครูมีนัยสําคัญ และงานวจิัยของ Frankenberg et al. (2010) พบวา
นักศกึษาฝกหดัครูที่ไดรับการอบรมพฒันาความรู และทักษะการสอนในหลักสูตรเตรยีมความพรอม
ในการเปนครูมีความผูกพันตออาชีพการเปนครู และทุมเทใหกับการจดัการเรียนการสอนเมื่อไดรับ
การบรรจุเปนครูแลว  ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยจํานวนหนึ่ง (Coladarci, 1992; Evans and Tribble, 
1986; Reames and Spencer, 1998 Cited in Ross and Gray, 2006) ที่ศึกษาประสิทธิภาพแหงตนที่
ระดับบุคคล และพบวา ประสิทธิภาพแหงตนของครูทํานายความผกูพนัของครู งานวิจัยของ Ross 
and Gray (2006b) กลาวถึงความผูกพันของครูวา เปนการที่คณะครูมีความเหน็พองกบัเปาหมาย 
และคานยิมของโรงเรียน คณะครูทํางานรวมกับผูปกครองมีการสื่อสารสองทางระหวางโรงเรียน 
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และครู และชมุชนสนับสนุนการทํางานของโรงเรียน ครูทุกคนในโรงเรียนชวยเหลือกันในการ
เรียนรู แบงปนความรู ส่ือการสอน และเทคนิคการสอนระหวางกัน มกีารกระตุนใหเพื่อนครูนํา
แนวคดิที่ไดเรียนรูไปประยุกตใชในหองเรยีน และความผูกพันของครู มีเคาโครงความคิดรวบยอด
แบบหลายมิตโิดยมุงเนนที่ 3 มิติ ดังตอไปนี้  
 
 มิติแรกซึ่งถือไดวาเปนมิติหลักระบุโดย Riehl and Sipple (1996) และ Mowday et al. (1982) 
คือ ความผูกพนัที่มีตอพันธกจิของโรงเรียน (school mission) เปนการทีค่รูมีความเห็นพองกับ
เปาหมาย และคานิยมของโรงเรยีน อยางไรก็ตามการสนับสนุนของครูเพือ่คานยิมเฉพาะของโรงเรยีน
มีความหลากหลาย แมกระทั่งเมื่อความคดิเห็นสวนใหญพองกับพันธกิจของโรงเรียน และคณะครู
ทํางานรวมกนัแบบเหน็พองในการริเร่ิมทํางาน และประเมินการปฏิบัติงาน  เพื่อมุงเนนการพัฒนา
โรงเรียนอีกทัง้พัฒนาแผนปฏิบตัิงานเพื่อพฒันาความกาวหนาในอาชีพของครู 
 
 กลาวไดวา ความผูกพันที่มีตอพันธกิจโรงเรียน (school mission) หมายถึง การที่ครูมี
ความเหน็พองกับเปาหมาย และคานิยมของโรงเรียน ครูทํางานรวมกนัแบบเห็นพองกนัในการริเร่ิม
ทํางาน เพื่อมุงเนนการพฒันาโรงเรยีน อีกทัง้พัฒนาแผนปฏิบัติงานเพื่อพฒันาความกาวหนาในอาชีพ
ของครู และคณะครูวางแผนประเมินการปฏิบัติงานเพื่อตรวจสอบการปฏิบัติงานของคณะคร ู
 
 มิติที่สอง คือ ความผูกพันในการรวมมือกบัโรงเรียน และชุมชน (school-community 
partnership) มิตินี้มีความสําคัญเพราะการมีสวนรวมของผูปกครองในการศึกษาของบุตรธิดา
เชื่อมโยงกับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนที่สูงขึ้นในตวัแบบเชงิสาเหตุสองทาง (Grolnick 
and Slowiaczek, 1994) การมสีวนรวมของผูปกครอง เชน การที่ผูปกครองอานหนังสือใหบุตรธิดา
ฟงที่บานจะชวยสงเสริมผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน และผูปกครองที่มีบุตรธิดาที่ประสบ
ความสําเร็จคือ มีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนสูงจะมีสวนรวมในกจิกรรมหลายประการที่สงเสริม      
การเรียนรูของนักเรียน  นอกเหนือจากนีห้ากครูและฝายบริหารมีสวนรวมในสถานะเทาเทียมกนักับ
ผูปกครองในกิจกรรมตางๆ เปนการบงบอกผูปกครองวา การมีสวนรวมของผูปกครองนั้นมีคุณคา
เปนอยางยิ่ง (Valencia, 1997) การไดมาซึง่ความเขาใจรวมกันวา การมีสวนรวมของผูปกครอง 
อยางเหมาะสมนั้นเปนประโยชนอยางยิ่งในการทาํใหผูปกครองเขามีสวนรวมกบักจิกรรมการพัฒนา
นักเรียนของโรงเรียน (Waggoner and Griffith, 1998) โดยเฉพาะอยางยิ่งการสื่อสารสองทางใน           
การสรางวิสัยทัศนรวมกนัในการจดัการศกึษามีความสําคัญมากกวาการสื่อสารทางเดยีวโดยโรงเรียน
เปนผูใหขอมลูผูปกครอง (Merz and Furman, 1997) คณะครูที่มีความเชื่อในตวัเองวาตนเองเปน
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สวนหนึ่งของสมาชิกผูรวมงานในโรงเรียนจะไมรูสึกวาตนถูกคุกคามจากผูปกครองเมื่อไดรับขอมูล
ยอนกลับจากผูปกครอง ความสัมพันธดังกลาวเปนความสัมพันธระหวางครูและผูปกครองใน 
การสนับสนนุเพื่อความเปนหุนสวนกบัชุมชน และประสิทธิภาพรวมของครู (Ross and Gray, 2006b)  
 
 สรุปไดวา ความผูกพันในการรวมมือกับโรงเรียน และชุมชน (school-community 
partnership) หมายถึง ครูทํางานรวมกับผูปกครอง และชมุชนสนับสนุนการทํางานของโรงเรียน  
พอแมผูปกครองมีอิทธิพลตอการตัดสินใจของโรงเรียนในการทํางานรวมกัน มกีารสื่อสารสองทาง
ระหวางโรงเรยีน และทางบานเพื่อปรับปรุงบรรยากาศในการจัดการศกึษาทั้งที่โรงเรียน และที่บาน 
 
 มิติที่สาม ความผูกพันที่มีตอโรงเรียนซึ่งเปนเสมือนชุมชนการเรียนรูวชิาชีพ (school as  
a professional learning community) มิตินี้เกี่ยวของกับความพยายามที่มากขึ้นกวาเดิมของครูใน            
การปฏิบัติงานในโรงเรียน (Mowday et al., 1982) เชน ครูมีความยินดีเต็มใจในการทาํงานอยาง
รวมมือกันในภาระงานของโรงเรียน สะทอนใหเห็นวา ประสิทธิภาพระดับสูงของบุคคลมี                
ความเกีย่วของกับความผูกพนัในวัฒนธรรมแหงการทํางานรวมกนั (Chester and Beaudoin, 1996; 
Looney and Wentzel, 2004 Cited in Ross and Gray, 2006) ในงานวจิัยของ Ross et al. (1997)  
ที่มีการศึกษาระยะยาวของความผูกผันในประสิทธิภาพแหงตนของครูในชวงที่ครูมคีวามเครียด       
พบความสัมพนัธสองทางระหวางประสิทธิภาพแหงตนกับการทํางานรวมกันของคร ูกลาวคือครูที่มี
ความมั่นใจในความสามารถของตนจะรูสึกมีความมั่นคงเพียงพอทีจ่ะแสดงจุดออนของตนกับ 
เพื่อนครู และสรางบรรยากาศที่ชวยเหลือกนัในการรวมกนัแกปญหา และทดลองสื่อการสอนตางๆ
รวมกนั และดวยการทํางานรวมกันของครเูหลานี้คณะครไูดพฒันากลยทุธการสอนใหมๆ ที่ยกระดบั
ประสิทธิผลของคณะครู สอดคลองกับงานวิจยัของ Calcasola (2009) ที่พบวา ความสมัพันธระหวาง
ประสิทธิภาพรวมของครู และชุมชนการเรียนรูวิชาชีพ สงผลใหนักเรยีนมีผลการเรยีนดีมากขึ้น 
และคณะครูที่รูสึกวาคณะครูมีประสิทธิภาพรวมในโรงเรียน รับรูวาโรงเรียนของพวกตนเปนชุมชน
ชนการเรียนรูวิชาชีพเชนกัน  ดังนั้นจึงเปนการเพิ่มการรบัรูความสําเร็จของครูที่เปนปจจุบัน และ
สรางความคาดหวังตอไปในอนาคต ความผูกพันจากการทํางานรวมกัน มีความเชือ่มโยงไปถึง
ประสิทธิภาพแหงตนของครูเมื่อครูมีการควบคุมการตดัสินใจในระดบัหองเรียน (Moore and 
Esselman, 1992) และมีสวนรวมในการตดัสินใจในระดบัโรงเรียน (Lee et al., 1992; Raudenbush 
et al., 1992) ประสิทธิภาพรวมของครูมีความเชื่อมโยงกับอิทธิพลของครูในการพัฒนาการตัดสินใจ
ระดับโรงเรียน (Goddard, 2002) และครูมคีวามยินดีมีความเต็มใจในการชวยเหลือครูทานอื่นๆ
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นอกเหนือจากงานที่ครูไดรับมอบหมายตามภาระงาน (Somech and Drach-Zahavy, 2000) จึงเปน
ความผูกพันทีม่ีตอโรงเรียนซึ่งเปนเสมือนชุมชนการเรียนรูวิชาชีพ 
 
 บุคลากรในชมุชนการเรียนเรียนรูวิชาชีพ (professional learning community) มีความเชื่อ
พื้นฐานที่ตองการชวยเหลือ และสงเสริมใหบุคลากรในโรงเรียนมีการแลกเปลี่ยนเรียนรูระหวางกัน
โดยผานกระบวนการพัฒนาวิชาชีพ (Well and Feun, 2007)  ซ่ึงในบริบทของชุมชนการเรียนรู
วิชาชีพนัน้ การพัฒนาความสามารถ และสมรรถนะตองครอบคลุมการพัฒนาทั้งครู และผูบริหาร
โรงเรียน (Lambert, 2003) งานวิจยัของ Vescio et al. (2006) พบวา การใชชุมชนการเรียนรูวิชาชีพ
เปนเครื่องมือในการพัฒนาการจัดการเรียนการสอนของครู และการเรียนของนักเรียน เปนสิ่งที่
เกิดขึ้นไดหากผูบริหารโรงเรียนใหการสนบัสนุน และเหน็คุณคา ซ่ึง Hord (2004) กลาววา ผลลัพธ
ตามเปาหมายของชุมชนการเรียนรูวิชาชีพที่ใชโรงเรียนเปนฐานในการพัฒนาคือ การเปดโอกาสให
ครู และผูบริหารโรงเรียนมีสวนรวมคิด รวมทํา รวมแกไขปญหา และตดัสินใจรวมกนัภายในโรงเรยีน 
และพันธกจิทีสํ่าคัญของชุมชนการเรียนรูวิชาชีพในโรงเรียนมุงเนนพฒันาสมรรถนะของครู และ
ผูบริหารเพื่อพัฒนาการเรียนของนักเรียน  
 
 องคกรทีป่ระสบความสําเร็จมกัมีคณุลักษณะหลักทีเ่ปนเสมอืนดาวเหนือทีน่ําวิถีแหงความคิด 
และการปฏิบัตงิานในระดบัองคกร (DuFour and Eaker, 1998) ซ่ึง Hord (1997) ไดกําหนดคณุลักษณะ
ที่สําคัญในการพัฒนาโรงเรียนใหเปนชุมชนการเรียนรูวิชาชีพ ดังนี ้
  
 1.  ความเชื่อ วิสัยทัศน และคานยิม ที่มีรวมกนั (shared beliefs, vision and values)  
ซ่ึง Hord (1997) เนนวาหลักสําคัญ คือ กระบวนการพัฒนา และการไดมาซึ่งวิสัยทัศนรวมกนั โดย
ผานระบบคานิยม และความเชื่อในโรงเรยีน ศูนยกลางอยูที่การเรียนรูอยางตอเนื่อง และความเชื่อ 
ที่มีรวมกันวา นักเรียนทุกคนสามารถเรียนรูได  Sparks (1999) เสริมวา ชุมชนการเรยีนรูวิชาชีพ 
จึงควรใหความสําคัญกับการสรางคานิยม ที่จูงใจใหครูมุงเนนการทําใหวิสัยทัศนที่มรีวมกันใน 
การพัฒนาผลสัมฤทธิ์การเรียนของนักเรียนใหเกิดขึ้นจรงิ และแนะนําวาครูทุกคนในโรงเรียนตอง
ประสานความรวมมือ ชวยเหลือกันและกนั  เพื่อเติมเต็มวสัิยทัศนทางวชิาชีพของแตละคน และ 
การมีความรับผิดชอบรวมกนัควรไดรับการปลูกฝงในคานิยมของทุกคนในโรงเรียน  อยางไรก็ตาม 
Hord (1997) ใหขอสังเกตวา การพัฒนาครู และผูบริหารใหมีความเชื่อ วสัิยทัศน และคานิยม
รวมกันนั้น ทกุคนตองปรับเปลี่ยนกระบวนทัศนของตนเองทั้งวิธีการคดิ และการปฏบิัติงาน  
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ซ่ึง DuFour et al. (2008) แนะนําวา ตองสรางความเหน็พองกันระหวางครู และผูบริหารในโรงเรียน 
ใหมีความสนใจรวมกนั และมองไปในทศิทางเดยีวกนั ในการสรางเปาหมายของโรงเรียนเพื่อพัฒนา
ผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนของนักเรียน งานวจิัยของ Huffman (2003) พบวา โรงเรียนทีป่ระสบ
ความสําเร็จในการสรางครู และผูบริหารใหมีความเชื่อ วิสัยทัศน และคานิยมรวมกัน มเีปาหมาย
เดียวกันคือ การพัฒนาการเรยีนรูของนักเรยีน และบุคลากรในโรงเรียนมีความพยายามอยาง
สอดคลองกนัในการแสดงออกซึ่งความไววางใจระหวางกนั ประสานความรวมมือ และมีการสื่อสาร
แบบใหเกยีรติซ่ึงกันและกัน   
 
 2.  ภาวะผูนําที่มีรวมกัน และใหกําลังใจกนั (supportive and shared leadership)  
Hord (1997) กลาววา การทีค่รู และผูบริหารมีความพยายามในการประสานความรวมมอืระหวางกัน          
เปนการเติมเตม็ภาวะผูนําของทุกคนในชุมชนการเรียนรูวิชาชีพ  ซ่ึงภาวะผูนําในบรบิทของชุมชน
การเรียนรูวิชาชีพจะนาํทั้งครู และผูบริหารไปสูการเรียนรูรวมกัน การใหกําลังใจระหวางกัน  
การประสานความรวมมือ และการตัดสินใจที่เกีย่วของสาํหรับโรงเรียนในการปฏิบัติงานรวมกนั
เพื่อใหไดมาซึง่ความสําเร็จของวิสัยทัศนทีม่ีรวมกัน  ซ่ึง InPraxis Group, Inc. (2006) ใหขอสังเกตวา 
ภาวะผูนําในบริบทของชุมชนการเรียนรูวชิาชีพนั้นไมใหความสําคัญกับการที่ผูนําเปนศูนยกลาง 
ดังนั้น จึงตองปรับกระบวนทัศนที่ใหความสําคัญกับผูบริหารโรงเรียนในฐานะผูนําการเรียนรู    
โดยผูบริหารโรงเรียนเปนผูอํานวยความสะดวกใหกับครู Louis and Kruse (1995)  จึงเสนอแนะวา       
การสรางภาวะผูนําในชุมชนการเรียนรูวิชาชีพนั้น ควรมุงเนนใหครู และผูบริหารโรงเรียนมีภาวะ
ผูนํารวมกัน เปดโอกาสใหครูมีสวนรวม และสนับสนนุทั้งความคิด และการดําเนนิงาน มีการพดูคุย
ระหวางกันถึงเปาหมาย และวิสัยทัศนที่มีรวมกันเปนกจิวตัรประจําวนั ทําใหการพัฒนาวิชาชีพครู
เปนวัฒนธรรมของโรงเรียน มีการบริหารความขัดแยงภายในโรงเรียน และมีการเรียนรูเปนกลุมทั้ง
โรงเรียน Hord and Sommers (2008) กลาววา ความสําเรจ็ในการสรางภาวะผูนําในชมุชนการเรียนรู
วิชาชีพของโรงเรียนขึ้นอยูกบัความยินดี และความปรารถนาของผูบริหารโรงเรียนในการไมยดึ
ตนเองเปนศนูยกลาง เมื่อผูบริหารโรงเรียนใหความสําคญัในการสรางภาวะผูนําใหกบัครูภายใน
โรงเรียน ครูจะรูสึกวาตนไดรับเกียรติ และความคิดเหน็ ความพยายามของตนจะไมสูญเปลา ดังที่ 
Roberts and Pruitt (2009) กลาววา การเปลี่ยนแปลงโรงเรียนใหเปนชมุชนการเรียนรูวิชาชีพ  
ตองเปลี่ยนจากการมีภาวะผูนําเพียงนอยคน เปนการปลกูฝงภาวะผูนําในทุกคน และทุกคนมีภาวะ
ผูนํารวมกันในโรงเรียน 
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  3.  การเรียนรูรวมกัน (collective learning) Hord and Sommers (2008) กลาววา ความเชื่อ
หลักของการเรียนรูรวมกนัในชุมชนการเรยีนรูวิชาชีพ คือ การเรียนรูอยางตอเนื่อง  ซ่ึงจะทําใหเกดิ
เปนวัฒนธรรมของการเรียนรูในชมุชนการเรียนรูวิชาชพี ทําใหครู และผูบริหารโรงเรยีนมีพัฒนาการ
สมรรถนะในการทํางานของตนไปดวยกนั  ซ่ึง Roberts and Pruitt (2009) กลาววา การเปลี่ยนแปลง
สูชุมชนการเรียนรูวิชาชีพตองเปลี่ยนจากวัฒนธรรมแบบตางคนตางทาํงาน เปนวัฒนธรรมที่มี     
การสื่อสารสนทนาระหวางกนัในโรงเรียน มุงเนนใหมีการตอบสนองระหวางครู และผูบริหาร 
Hord (1997) เสริมวา กุญแจสําคัญของการเรียนรูรวมกันในชุมชน การเรียนรูวิชาชีพ คือ องคความรู
ที่ครู และผูบริหารไดรับ และการนําความรูนั้นไปประยกุตใชในชั้นเรยีนตองมีความสอดคลองกับ
วิสัยทัศนของโรงเรียนที่มุงเนนการพัฒนาการเรียนของนักเรียน DuFour and Eaker (1998)  
ในการทําใหเกิดการเรยีนรูรวมกันในชุมชนการเรียนรูวชิาชีพนั้น ครู และผูบริหารตองมีความเชื่อ
รวมกันวานกัเรียนสามารถเรียนรูได มีความไววางใจระหวางกันภายในโรงเรียนทุกคนมีความ
รับผิดชอบในการตัดสินใจของตนเอง มีแนวคิด และการปฏิบัติในทิศทางเดียวกนั มกีารประเมิน
อยางตอเนื่อง และใหขอมูลยอนกลับถึงความกาวหนาในการปฏิบัติงาน  ซ่ึง Huffman and Hipp 
(2003) กลาววา การดําเนนิการดังกลาวตองทําเปนกระบวนการที่ครูทกุคนมีสวนรวมในการแบงปน
ความรู เทคนิคการสอนที่สามารถครูคนอื่นสามารถนําไปประยุกตใชในชั้นเรียนได  อยางไรก็ตาม 
DuFour and Eaker (1998) ใหขอสังเกตวา อุปสรรคสําคัญทําใหการเรยีนรูรวมกนัในชมุชนการเรียนรู
วิชาชีพลมเหลวคือ การไมยนิดีแบงปนความรูระหวางกนั 
 
 4.  แบงปนเทคนคิการสอนระหวางกัน (shared practice) Hord (2004) ระบุวา การแบงปน
เทคนิคการสอนระหวางครูในโรงเรียน ทําใหเกิดสภาพแวดลอมแหงการเรียนรูที่พัฒนาวิชาชีพ   
โดยผานการมปีฏิสัมพันธ และตอบสนองกันระหวางเพือ่นครู ในกระบวนการชวยเหลือกันระหวาง
คณะครู ครูเหลานั้นจะเปนเสมือนผูนําการเปลี่ยนแปลงใหกับเพื่อนครูคนอื่นๆ โดยการเปนพี่เล้ียง
ใหแกกนัและกัน และสรางความไววางใจระหวางกัน งานวิจยัของ Vescio et al. (2006) พบวา การมี
สวนรวมในชมุชนการเรียนรูวิชาชีพสงผลใหครูเหน็ความสําคัญมากขึ้นกับการจดัการเรียนการสอน
แบบนกัเรยีนเปนศูนยกลาง สวนงานวจิยัของ Leonard and Leonard (2003) พบวา โรงเรียนทีป่ระสบ 
ความสําเร็จ และตอมาพบวาลมเหลวในการแบงปนเทคนิคการสอนระหวางครูในโรงเรียน และ
โรงเรยีนทีไ่มสามารถสรางการแบงปนเทคนิคการสอนระหวางครใูนโรงเรียนไดนัน้ มสีาเหตุมาจาก
โครงสรางการปฏิบัติงาน และขนาดของโรงเรียน ประเดน็เรื่องเวลา โรงเรียนไมมวีัฒนธรรมของ
การแลกเปลี่ยนเรียนรู ผูบริหารโรงเรียนไมใหความสําคญั และคณะครูปฏิเสธการแบงปนเทคนิค
การสอนระหวางกัน  ดังนั้น Roberts and Pruitt (2009) จงึแนะนําวา ในการสรางใหเกดิชุมชน     
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การเรียนรูวิชาชีพในโรงเรียน คณะครใูนชมุชนการเรียนรูวิชาชีพจึงตองไดรับโอกาสในการทํางาน 
วางแผน และเรียนรูดวยกันในการจดัการเรียนการสอน ผูบริหารโรงเรียนตองจัดตารางเวลาใหคณะครู
ไดมีโอกาสประสานความรวมมือกัน  นอกเหนือจากนี้ Hord (2004) เสริมวา บรรยากาศที่เพื่อนที่
คณะครูชวยเหลือกันนั้น ควรปราศจากการตัดสินวาเทคนคิการสอนใดด ีหรือไมดีอยางไร และ
บรรยากาศควรสะทอนถึงประสิทธิภาพของการใชเทคนิคการสอนที่นํามาแลกเปลีย่นกนัดวย 
งานวิจยัของ Huffman and Hipp (2003) พบวา การทดลองใชเทคนิคการสอนของเพื่อนครู และ 
การที่เพื่อนครนูําประสบการณการสอนของตนมาเลาสูกนัฟงในโรงเรยีนทําใหเกดิวฒันธรรม 
การแลกเปลี่ยนเรียนรูระหวางครูในโรงเรียน  ซ่ึง DuFour et al. (2008) แนะนําวาการที่จะทําให       
การแบงปนเทคนิคการสอนระหวางครใูนโรงเรียนฝงลึกในวัฒนธรรมของโรงเรียน คานิยมทาง
วิชาชีพ และสวนบุคคลตองไดรับการปรับเปลี่ยนเปนเบือ้งตน  ซ่ึงการปรับเปลี่ยนนัน้ทําไดโดย          
การสมัมนา การเขารับการอบรมเชิงปฏิบัติการ และกจิกรรมอื่นๆ ที่กระตุนใหครูทั้งโรงเรียนเกิด 
การเรียนรูดวยกัน เชน การนเิทศการจัดการเรียนการสอน การสังเกตการณสอนของครูที่ประสบ
ความสําเร็จในการจัดการเรยีนการสอน และการใหขอมูลยอนกลับเกี่ยวกับการจัดการเรียนการสอน 
เปนตน  Huffman and Hipp (2003) กลาววา เมือ่คณะครูมคีวามคุนชนิกบัการแบงปนเทคนิคการสอน 
ของตน ครูจะทําหนาเปนพี่เล้ียง เปนแบบอยาง คอยใหคาํแนะนํา และชวยเหลือครูคนอื่นๆ ที่ตน
พบวา กําลังเผชิญความยุงยากในการจัดการเรียนการสอน  
 
 5.  จัดสภาพแวดลอมใหเปนชมุชนการเรียนรูวิชาชีพ (supportive conditions)  
Hord (1997) ระบุวา สภาพแวดลอมมีสองสวน คือ ความสัมพันธระหวางครูในโรงเรียน และ
โครงสรางของโรงเรยีน งานวจิัยของ Gilrane et al. (2008) พบวา การสะทอนความคิด และพฤตกิรรม
ที่เปลี่ยนแปลงของครู ไดรับอิทธิพลจากการสนทนาเพื่อชวยเหลือกันในการพัฒนาวชิาชีพระหวาง
ครูในโรงเรียน โครงสรางของโรงเรยีน เชน สถานทีต่ั้งโรงเรียน และการจัดตารางเวลาเพื่อใหคณะครู 
มีการประสานความรวมมือระหวางกัน และแหลงเรียนรูที่ครูสามารถนํามาใชเปนสื่อการสอน  
Hord (2004) อธิบายวา ความสัมพันธระหวางครูในโรงเรียน คือ ความสามารถของครูในชุมชน  
การเรียนรูวชิาชีพในการเรียนรูรวมกนั การมีภาวะผูนาํรวมกัน และการแบงปนเทคนคิการจัดการเรยีน             
การสอนระหวางกันในบรรยากาศที่ครูชวยเหลือกันใหเกดิการเรียนรู ครูแตละคนจึงเปนผูเขารวม
กระบวนการสรางโรงเรียนใหเปนชุมชนการเรียนรูวิชาชีพ 
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 ในโรงเรียนที่เปนเสมือนชุมชนการเรียนรูวิชาชีพ ทั้งครู และผูบริหารโรงเรียนจะทุมเท
ทํางานหนกัรวมกันมากขึ้น  เพื่อทําใหความสามารถที่มีอยูรวมกันชวยนกัเรียนใหเกิดการเรียนรู            
ทุกคนจะมีความอดทนสามารถยืนหยดัตออุปสรรค และปญหาไดมากขึ้น และทําใหมีความผูกพัน
มากขึ้น (Hord, 2004)  
 
 กลาวไดวา ความผูกพันที่มีตอโรงเรียนซ่ึงเปนเสมือนชุมชนการเรียนรูวิชาชีพ (school as   
a professional learning community) หมายถึง การที่ครูทุกคนในโรงเรยีนชวยเหลือกนัในการเรียนรู
และมีความคาดหวังรวมกนั ทําใหเกิดบรรยากาศแหงความเอื้ออาทร และไววางใจระหวางบุคลากร
ในโรงเรียน คณะครูยนิดีที่จะแบงปนความรู ส่ือการสอน และเทคนิคการสอนระหวางกัน อีกทั้งมี
การกระตุนใหเพื่อนครูนําแนวคิดที่ไดเรียนรูไปประยุกตใชในหองเรยีน 
 
  ในงานวิจยัคร้ังนี้ ความผูกพนัของครูเปนตวัแปรภายใน มีเคาโครงความคิดรวบยอด         
สามมิติ  ผูวิจัยจึงใชตัวแปรทัง้ 3 ตัวแปรที่พบในการตรวจเอกสารครั้งนี้ เปนตัวแปรสังเกตไดของ
ความผูกพันของครู  ซ่ึงตัวแปรทั้งสามไดแก ความผูกพนัที่มีตอพันธกิจของโรงเรียน (school 
mission), ความผูกพันในการรวมมือกับโรงเรียน และชุมชน (school-community partnership) และ
ความผูกพันทีม่ีตอโรงเรียนซึ่งเปนเสมือนชุมชนการเรียนรูวิชาชีพ (school as a professional 
learning community) 
 

โรงเรียนเอกชน 
 
 พระราชบญัญัติโรงเรียนเอกชน พ.ศ. 2550 ประกาศในราชกิจจานุเบกษาเมื่อวันที ่11 มกราคม 
พ.ศ. 2551 กําหนดใหโรงเรียนเอกชนเปนนิติบุคคลมีตราสารจัดตั้งเปนสถานศึกษาของเอกชนที่จดั
การศึกษาไมวาจะเปนโรงเรียนในระบบ หรือโรงเรียนนอกระบบที่ไมใชเปนสถาบันอุดมศึกษาของ
เอกชนตามกฎหมายวาดวยสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ซ่ึงโรงเรียนในระบบหมายถึง โรงเรียนที่จัด
การศึกษาโดยกําหนดจุดมุงหมายวิธีการศกึษา หลักสูตร ระยะเวลาของการจัดการศกึษา การวัด และ
ประเมินผลซึ่งเปนเงื่อนไขของการสําเร็จการศึกษาที่แนนอน  สวนโรงเรียนนอกระบบนั้นหมายถึง 
โรงเรียนที่จัดการศึกษาโดยมีความยืดหยุนในการกําหนดจุดมุงหมายวิธีการศึกษา หลักสูตร 
ระยะเวลาของการจัดการศกึษา การวดั และประเมนิผลซึ่งเปนเงื่อนไขของการสําเร็จการศึกษา 
ที่แนนอน  ซ่ึงการวิจยัในครัง้นี้มุงเนนศกึษาโรงเรียนเอกชนในระบบ 
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 นับจากพระราชบัญญัติโรงเรียนเอกชน พ.ศ. 2550 ประกาศในราชกิจจานุเบกษา โรงเรียน
เอกชนมีฐานะเปนนิติบุคคล การตัดสินใจทีเ่กี่ยวกับการบริหารโรงเรียนจึงไมสามารถทําไดโดย
ผูรับใบอนุญาตเพียงผูเดยีวเหมือนที่ผานมาในอดีต มาตรา 30 ของพระราชบัญญัติโรงเรียนเอกชน 
พ.ศ. 2550 กําหนดใหโรงเรียนในระบบมคีณะกรรมการบริหาร ซ่ึงประกอบดวยผูรับใบอนุญาต 
ผูจัดการ ผูอํานวยการ ผูแทนผูปกครอง ผูแทนครู และผูทรงคุณวุฒิอยางนอยหนึ่งคนแตไมเกินสาม
คนเปนกรรมการมีหนาที่ในการออกระเบยีบ ขอบังคับ ใหความเห็นชอบนโยบาย และแผนพัฒนา
การศึกษาของโรงเรียน ใหคาํแนะนําการบริหาร และจัดการโรงเรียนทกุดาน กํากับดแูลใหมีระบบ
การประกนัคณุภาพภายในโรงเรยีน ติดตามตรวจสอบ และประเมนิผลการปฏิบัติงานของผูอํานวยการ 
ดังนั้น การมีผูแทนครูเปนกรรมการในคณะกรรมการบรหิารโรงเรียน จึงเปนการเปดโอกาสใหครู
ไดมีสวนรวมในการตัดสนิใจในระดับนโยบายของโรงเรียน โดยเฉพาะอยางยิ่งในการกําหนด
แผนพัฒนาครเูพื่อสงเสริมใหครูมีการพัฒนาคุณภาพการจัดการเรียนการสอนของตนเอง   
ซ่ึงสอดคลองกับหนึ่งในเปาหมายหลักของนโยบายการปฏิรูปการศึกษาในทศวรรษที่สอง  
(พ.ศ. 2552-2561) ที่มุงเนนการพัฒนาคุณภาพครู  
 
 หัวใจหลักของการปฏิรูปการศึกษาในทศวรรษที่สอง (พ.ศ. 2552-2561) คือการพัฒนา
คุณภาพพลเมอืงยุคใหม สรางใหพลเมืองเปนคนใฝรู ใฝดี คิดเปน ทําเปน แกปญหาเปน มีความเปน
สากล และมีความเปนพลเมอืงดี มีความจงรักภักดีตอชาต ิศาสนา และพระมหากษัตริย  ดังนั้น 
การปฏิรูปการศึกษาในทศวรรษที่สอง จึงมุงเนนการจดัการศึกษาอยางมีคุณภาพตลอดชีวิต ภายใต
กรอบแนวคิด 3 ดาน คือ คุณภาพ, โอกาสและความเสมอภาค และการมีสวนรวม โดยมีเปาหมาย
หลักที่เรียกวา 4 ใหมหวัใจของการปฏิรูป ซ่ึงไดแก พลเมืองยุคใหม, ครูยุคใหม, สถานศึกษา และ
แหลงเรยีนรูใหม และการบริหารจดัการยคุใหม  ทัง้นี้ เพื่อใหเปาหมายหลัก 4 ใหมหวัใจของการปฏิรูป
เกิดไดจริง กระทรวงศึกษาธกิารจึงไดประกาศเปนนโยบายเชิงยุทธศาสตร 6 เดือน 6 คุณภาพ ไดแก 
คุณภาพการศกึษาตลอดชวีติของประชาชน, คุณภาพสถานศึกษา, คณุภาพผูเรียน, คณุภาพ ICT, 
เรียนฟรี เรียนดี 15 ปอยางมคีุณภาพ และคณุภาพคร ู
 
 จากการประเมนิการปฏิรูปการศึกษาในทศวรรษแรก ในดานการพัฒนาครูใหมีความรู 
ความสามารถ และมีปริมาณเพียงพอ พบวาเนื่องจากนโยบายจํากดัอัตรากําลังคนภาครัฐ ผนวกกับ
การใชมาตรการจูงใจใหครูภาครัฐออกกอนเกษยีณอายุราชการ ตั้งแต พ.ศ. 2543 ถึง พ.ศ. 2549             
ทําใหโรงเรียนในภาครัฐสูญเสียอัตราครูไปจํานวน 53,948 อัตรา อีกทั้งบัณฑิตครุศาสตร และ
ศึกษาศาสตรบางสวนจบแลวไมประกอบอาชีพครู ทําใหโรงเรียนรัฐในบางพื้นที่ขาดแคลนครู
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จํานวนมาก (สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2552) เมื่อสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พื้นฐาน (สพฐ.) เปดสอบบรรจุขาราชการครูโรงเรียนในสังกัด ครูโรงเรียนเอกชนก็ลาออกเพื่อไป
สมัครสอบบรรจุเปนครูภาครัฐดวยเหตุทีว่ารัฐใหเงนิเดือนและสวัสดกิารที่ดีกวา (มตชิน, 2551) 
กลาวไดวาโรงเรียนเอกชนไดรับผลกระทบจากการลาออกจากงานของครูในระหวางปการศึกษา
เพื่อไปปฏิบัติงานที่อ่ืน เมื่อมีโอกาสและความกาวหนาทีด่ีกวา โรงเรียนเอกชนจึงตองปรับเงินเดือน 
และสวัสดิการครูใหเทียบเทากับที่ครูของรัฐไดรับ เพื่อจูงใจใหกับครูโรงเรียนเอกชน 
 
 นอกเหนือจากการปรับเงินเดอืน และสวัสดกิารใหกับครูโรงเรียนเอกชน ผูบริหารโรงเรียน
เอกชนยังจําเปนตองบูรณาการวิธีทางการบริหารที่เปนสหวิธีการ เชนวิธีทางจิตวิทยา และวิธีทาง
มานุษยวิทยา ที่มีความเหมาะสมกับบริบทของครูโรงเรียนเอกชนในการสรางเสริมพลังอํานาจ 
สรางความมั่นใจในประสิทธิภาพแหงตนของครู และสรางความผูกพันของครู เพื่อสรางเปนตัวแบบ
ที่สงเสริมสนับสนุนในการสรางใหครูรูสึกรักโรงเรียนมีความผูกพันตอโรงเรียน มคีวามเชื่อใน
ประสิทธิภาพรวมกันในโรงเรียน และพรอมที่จะทํางานทีโ่รงเรียนเอกชนตอไปเพื่อสรางอนาคต
ของชาติอยางมีอุดมการณ  
 

หนาท่ีและความรับผิดชอบของครูโรงเรียนเอกชน 
 
 ตามพระราชบญัญัติโรงเรียนเอกชน พ.ศ. 2550 ครู หมายความวา บุคลากรวิชาชีพซ่ึงทํา
หนาที่หลักทางดานการเรยีนการสอนและสงเสริมการเรียนรูดวยวิธีการตางๆ ในโรงเรียน เมื่อ พ.ศ. 
2539 คุรุสภาไดออกระเบยีบขอกําหนดเกีย่วกับความประพฤติหรือการปฏิบัติตนของผูประกอบ
อาชีพครูเปนบทบัญญัติที่มีลักษณะเปนจรยิธรรมหรือจรรยาบรรณ เรียกวา ระเบียบครุุสภาวาดวย
จรรยาบรรณครู พ.ศ. 2539 จํานวนเกาขอเพือ่ใชเปนหลักปฏิบัติในการประกอบวิชาชีพครู  ซ่ึงพอสรุป
ไดวาครูตองรักและเมตตาศษิยโดยใหความเอาใจใสชวยเหลือสงเสริมใหกําลังใจในการศึกษาเลาเรยีน
แกศิษยโดยเสมอหนา มีการอบรม ส่ังสอน ฝกฝน สรางเสริมความรู ทักษะและนิสัยที่ถูกตองดีงาม
ใหเกิดแกศิษยอยางเต็มความสามารถดวยความบริสุทธิ์ใจ ตองประพฤติ ปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดี
แกศิษยทั้งกาย วาจา และจิตใจครูจําเปนตองไมกระทําตนเปนปฏิปกษตอความเจริญทางกาย สติ 
ปญญา อารมณ และสังคมของศิษย ไมแสวงหาประโยชนอันเปนอามิสสินจางจากศิษยในการปฏิบัติ 
หนาที่ตามปกติ ไมใชศิษยกระทําการใดๆอันเปนการหาประโยชนใหแกตนเองโดย   มิชอบ ครูยอม
พัฒนาตนเองทั้งในดานวิชาชีพ ดานบุคลิกภาพและวิสัยทัศนใหทนัตอการพัฒนาทางวิทยาการ 
เศรษฐกิจ สังคม และการเมืองอยูเสมอ ครูยอมรัก และศรทัธาในวิชาชีพครู และเปนสมาชิกที่ดีของ
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องคกรวิชาชีพครู พึงชวยเหลือเกื้อกูลครู และชุมชนในทางสรางสรรค และครูพึงประพฤติ ปฏิบัติตน 
เปนผูนําในการอนุรักษ และพัฒนาภูมิปญญาและวัฒนธรรมไทย 
 
 ครูโรงเรียนเอกชนเปนครูทีม่ีใบประกอบวิชาชีพ ยดึหลักการประพฤตปิฏิบัติตนตาม
จรรยาบรรณครู พ.ศ. 2539 การอบรมบมสติเพาะปญญาใหศิษยมีความรู ความสามารถในวิชาการ
และเปนคนดี จึงเปนงานหลัก และหนาที่ของครูทุกคน และจรรยาบรรณครูตามระเบยีบคุรุสภา 
จึงเปรียบเสมอืนคัมภีรที่ครูทุกคนตองประพฤติปฏิบัติตามเพื่อจรรโลงไวซ่ึงความเปนครู 

 
งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 
 การตรวจเอกสารในครั้งนี้จาํแนกงานวจิัยออกเปน 3 กลุมตามตัวแปรที่ทําการวิจยัในครั้งนี้
คือ กลุมแรกเปนงานวจิัยที่เกี่ยวของกับการเสริมพลังอํานาจ, กลุมที่สองเปนงานวิจยัที่เกีย่วของกบั
ประสิทธิภาพรวมของครู และกลุมที่สามเปนงานวจิัยที่เกี่ยวของกับความผูกพันตอองคกร  
 
งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับการเสริมพลังอํานาจ 
 
 สุดารัตน  วัฒนพฤกษา (2552) ทําการวจิัยเร่ืองการศึกษาการเสริมสรางพลังอํานาจครู
โรงเรียนเอกชน พบวา การพฒันาทักษะในการทํางาน และการการแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารสงผล
ใหครูโรงเรียนเอกชนไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจมากที่สุด ครูโรงเรียนเอกชนที่มปีระสบการณ
ในการทํางานมากกวา 20 ป รับรูถึงการเสริมสรางพลังอํานาจมากที่สุด  
 
 Wall and Rinehart (1998) ทําการศึกษาวิจยัในเรื่องการตดัสินใจ และการเสริมพลังอํานาจ
ใหครู  ผลการวิจัยพบวา เมื่อการเสริมพลังอํานาจเปนของแท ครูจะตดัสินใจไดดี และกอใหเกดิ
ประโยชนสูงสุดตอโรงเรียน 
 
 Sweetland and Hoy (2000) ทําการศึกษาวจิัยการเสริมพลังอํานาจของครู ผลของการวิจัย
สนับสนุนขอสรุปทั้งส่ีเกี่ยวกับการเสริมพลังอํานาจของครู ประการแรก การเสริมพลังอํานาจของ
ครูมีประสิทธิภาพมากที่สุดเมื่อเปนที่ยอมรับวาความเปนมืออาชีพของครูจะเพิ่มขึ้น ประการที่สอง 
การเสริมพลังอํานาจของครูนั้นมีเพยีงสองมิติคือมิติในระดับโรงเรียน และมิติในระดบัหองเรียน 
ประการที่สาม การเสริมพลังอํานาจครูมีผลกระทบที่ยิ่งใหญตอผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน
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เมื่อเนนการใชเทคโนโลยีเปนเครื่องมือหลักในการเรียนการสอนในโรงเรียน ประการที่ส่ี เพื่อให
เกิดประสิทธิภาพสูงสุด การเสริมพลังอํานาจใหครูตองเปนของแท ดังนัน้การเสริมพลังอํานาจใหครู
จึงเปนปจจัยทีสํ่าคัญที่สงผลตอความสําเร็จของโรงเรียน 
 
 James et al. (2004) ทําการวจิัยเชิงคณุภาพการเสริมพลังอํานาจครูดวยการพัฒนา
ประสิทธิภาพแหงตน และประสิทธิภาพรวมของครู พบวาหลังจากที่ครูไดรับการพัฒนาดวย 
การเขารวมในโครงการพัฒนาครู ครูมีความมั่นใจในตนเอง เชื่อม่ันในความสามารถในการจัด 
การเรียนการสอน และครูยนิดีที่จะใหความชวยเหลือครูทานอื่นในการจดัการเรียนการสอน  
ผลการวิจัยเปนประโยชนตอครูระดับหัวหนา และผูอํานวยการโรงเรียนในการจดัโครงการพัฒนา
ครูภายในโรงเรียนเพื่อเสริมพลังอํานาจครู 
 
 Bogler and Somech (2004) ทําการวจิัยอิทธิพลของการเสรมิพลังอํานาจครูที่มีตอความผกูพนั
ของครูตอองคกร, ความผูกพนัทางอาชีพ และพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคกร  ผลการวิจยั
พบวาคาเฉลี่ยของมิติทั้งหกของการเสริมพลังอํานาจครูมีความสอดคลองกับงานวิจยักอนๆ กลาวคือ 
สองในหกของมิติ ประสิทธิภาพแหงตนและสถานะทํานายความผกูพนัตอองคกร, ความผูกพันทาง
อาชีพ และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกรอยางมีนัยสําคัญ 
 
 Fandiño (2010) ทําการวจิัยเชิงคุณภาพเพือ่คนหาวิธีในการพัฒนา และเสริมพลังอํานาจ
ใหกับครูในทศวรรษที่ 21 ของประเทศโคลัมเบีย  ผลการวิจัยพบวา การที่ครูทําการวิจัยในชั้นเรยีน
เปนการพัฒนา และเสริมพลังอํานาจใหกับตนเอง ประสบการณการเสริมพลังอํานาจที่ครูไดรับ 
ไมเพียงทําใหครูตระหนักถึงความสําคัญของระบบคุณภาพ และมาตรฐานของโรงเรียนเทานัน้  
ยังทําใหครูริเร่ิมประเมินตนเอง และพรอมที่จะแลกเปลี่ยนรูระหวางเพือ่นครู เพื่อพัฒนาสมรรถนะ
ทางวิชาชีพใหกับตนเองอีกดวย  
 
งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับประสิทธิภาพรวมของคร ู
 
 Bandura (1993) ทําการวจิัยการรับรูประสิทธิภาพแหงตนในการพัฒนาการรูคิด พบวา
ประสิทธิภาพรวมของครูมีบทบาทเปนตัวแปรคั่นกลางในโครงสรางเชิงสาเหตุของผลสัมฤทธิ์
ทางการเรียนของนักเรียนในระดับโรงเรียน และพบวาประสิทธิภาพรวมของครูมีความสัมพันธ
อยางมีนัยสําคญักับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนในวิชาคณิตศาสตรและวิชาการอานใน
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ระดบัโรงเรยีนโดยใหเหตุผลวาครูมีความเชือ่ในความสามารถของตนเองในการจดัการเรียนการสอน
ของในวิชาคณิตศาสตรและวิชาการอาน และเมื่อครูหลายคนที่มีความเชื่อดังกลาวทาํงานรวมกนั 
ในกลุมมีปฏิสัมพันธระหวางกันทําใหเกดิความสัมพันธที่เหนยีวแนนซึ่งจะยกระดับการพัฒนา
ปทัสถานทางสังคม ซ่ึงสงผลตอความเชื่อ เจตคติ และพฤติกรรมของครูทั้งกลุม  
 
 Goddard et al. (2000) ทําการวิจัยประสิทธิภาพรวมของครู พบวา องคประกอบทางทฤษฎี
ของประสิทธิภาพรวมของครู คือ ประสิทธิภาพกลุม และ การวิเคราะหภาระงาน ทั้งสององคประกอบ
มีความสัมพันธกันสูงมากในโรงเรียน สะทอนใหเห็นวาเมื่อทั้งสององคประกอบมีปฏิสัมพันธอยาง
สอดคลองกันจะกอใหเกิดประสิทธิภาพรวมของครูในโรงเรียน ผลการวิจัยเชิงประจกัษพบวา 
ประสิทธิภาพรวมของครูเปน ตัวแปรที่มีเคาโครงความคิดรวบยอดเดยีวซ่ึงรวมทั้งสององคประกอบ
อยางเปนเอกภาพ และประสทิธิภาพรวมของครูมีความเกี่ยวของอยางเปนระบบกับผลสัมฤทธิ์
ทางการเรียนของนักเรียนที่เกิดขึ้นอยางแตกตางกันในแตละโรงเรียน  
  
 Pfaff (2000) ทําการวิจยัผลที่เกิดกับประสิทธิภาพรวมของครูเมื่อโรงเรียนจดักิจกรรมแบบ
ประสานความรวมมือระหวางคณะครูในกลุมวิชาชีพครู พบวา ผูบริหารโรงเรียนสามารถชวยเหลือ
พัฒนาใหครูรับรูประสิทธิภาพรวมดวยการใหขอมูลยอนกลับ เปดโอกาสใหครูมีสวนรวมในการ
ตัดสินใจ สนบัสนุนใหครูรับรูถึงประสิทธิภาพรวมไดแมในโรงเรียนที่มีทรัพยากรจํากัด สนับสนุน
คณะครูใหสามารถออกแบบโครงการที่เนนการพัฒนาวิธีการสอนและแบงปนความรูและ
ประสบการณระหวางครดูวยกัน    
 
 Rackley 2004( ) ทําการวิจยัการเปลี่ยนแปลงในประสิทธภิาพของครูในโครงการบูรณาการ
เทคโนโลยี พบวา การเพิ่มเครื่องมือทางเทคโนโลยีใหมๆ ใหกับครูในโครงการบูรณาการเทคโนโลยี
เปนการเปดโอกาสใหครูมีวธีิการสอนแบบใหมๆ ซ่ึงทําใหครูเขาถึงนกัเรียนไดมากขึ้น ครูรูสึกวา
ประสิทธิภาพการสอนของตนเองเพิ่มมากขึ้น และในภาพรวมครูทุกคนที่เขารวมในโครงการรูสึก
รวมกันวาทุกคนมีประสิทธิภาพมากเพิ่มขึน้ 
 
 Mawhinney et al. (2005) ทําการวิจยัการรบัรูประสิทธิภาพรวมของครูและเงื่อนไขของ
โรงเรียนเพื่อการพัฒนาวิชาชพี พบวาครูที่รับรูวาโรงเรียนของตนมีคุณลักษณะที่ครูมีภาวะผูนํา
รวมกัน มุงเนนวิสัยทัศน ทํางานแบบประสานความรวมมือ รวมกันสังเกตตรวจสอบ และมีเงื่อนไข
ที่สนับสนุนกนันั้น จะรับรูไดวาเพื่อนครูจะมีประสิทธิภาพในการทําใหนักเรยีนเกิดการเรียนรู  
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ซ่ึงผูวิจัยพบตวัแปรที่สําคัญสองตัวแปรคอื ความเชี่ยวชาญในปการศึกษาที่ผานมาและประสิทธิภาพ
รวม เปนตวัแปรทํานายที่สําคัญของความเชี่ยวชาญดานการอาน ในกลุมโรงเรยีนระดับประถมศึกษา 
และเมื่อผูวจิัยควบคุมสถานะทางเศรษฐกจิสังคม ความเชื่อในประสิทธิภาพรวมสงผลใหเกดิ
ประโยชนอยางมากตอผลการเรียนคณิตศาสตร และพบวาผูบริหารโรงเรียนสามารถพัฒนา
ยุทธศาสตรในการสงเสริมชุมชนแหงการเรียนรูโดยใชโรงเรียนเปนฐานดวยความมัน่ใจทีว่า 
จะทาํใหเงื่อนไขตางๆ ที่สนับสนุนสามารถพัฒนาผลการเรียนรูของนกัเรียน 
 
 Ross and Gray (2006b) ทําการวิจยัการเปนสื่อกลางของประสิทธิภาพรวมของครูใน
ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําของโรงเรียนกับผลการเรียนของนักเรยีน พบวา ประสิทธิภาพรวม
ของครูสงผลตอผลการเรียนของนักเรียนโดยผานความผูกพันของครูในการสรางคานิยมทางอาชีพ 
และภาวะผูนําสงผลตอผลการเรียนของนักเรียนโดยผานตวัแปรประสิทธิภาพรวมของครู และ           
ตัวแปรความผูกพันของครู ผลการวิจัยแสดงใหเห็นวา ความเชื่อของครูเกี่ยวกับความสามารถ และ
ความอุตสาหะเปนตัวแปรคั่นกลางผลกระทบของผูบริหารโรงเรียนที่มีตอผลการเรียนของนักเรียน   
 
 Burcham (2009) ทําการวจิัยอิทธิพลของประสิทธิภาพรวมของครูตอผลการเรียนของ
นักเรียนในการเรียนวิชาวิทยาศาสตร พบวา ประสิทธิภาพรวมของครู มีอิทธิพลในทางบวกตอ 
ผลการเรียนของนักเรียน การประเมินประสิทธิภาพกลุมเปนปจจยัที่สงผลตอผลการเรียนในวิชา
วิทยาศาสตรกายภาพ วิชาเคมี และวิชาฟสิกส มากที่สุด และพบวาโรงเรียนระดับมัธยมปลาย           
สองแหงที่มีประสิทธิภาพรวมของครูสูง มีผลการเรียนของนักเรียนในระดับสูงเชนกนั  
 
 Leithwood et al. (2010) ทําการวิจยัอิทธิพลของภาวะผูนาํโรงเรียนที่มตีอการเรียนรูของ
นักเรียน  ซ่ึงคณะผูวจิัยสรางขอสรุปวา ภาวะผูนํามีอิทธพิลทางออมตอการเรียนของนักเรียน จึงมี 
การกําหนดเสนทางอิทธิพลส่ีเสนทางที่ภาวะผูนําสงอิทธพิลผานตัวแปรคั่นกลางหลายตัวแปร          
ในงานวิจยันี้ประสิทธิภาพรวมของครู และความไววางใจเปนองคประกอบของตัวแปรแฝงเดียวกัน
คือ เสนทางอารมณความรูสึก (emotions path) การวิเคราะหขอมูลเชิงประจักษพบวา ประสิทธิภาพ
รวมของครูอธิบายความแปรปรวนผลการเรียนของนักเรยีนรอยละ 34 อยางมีนัยสําคญั 
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งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับความผูกพันของครู  
 
 Dunham et al. (1994) ทําการวิจัยการบริหารแบบมีสวนรวมและพบวา ขอมูลยอนกลับของ
หัวหนางานมอิีทธิพลตอระดับความผูกพนัดานความรูสึก, ความผูกพันตอเนื่อง และความผูกพนั
ทางสังคม เมื่อหัวหนางานจดัขอมูลยอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน และใหพนักงานมีสวนรวมใน
การตัดสินใจ ระดับความผูกพันดานความรูสึกของพนักงานมีมากเพิ่มขึ้นกวาระดับความผูกพัน
ตอเนื่อง และทางสังคม และการที่พนกังานระบุวาการทาํงานที่องคกรเปนเรื่องของความตองการ 
ที่จะทํามากวาความจําเปนหรือรูสึกวาควรจะทํางานที่องคกร 
 
 Cohen and Kirchmeyer (1995) ทําการวจิยัโดยใชประชากรที่ประกอบอาชีพพยาบาลจาก
สองโรงพยาบาล และพบวา มคีวามสัมพนัธในทางบวกระหวางการเพิ่มทรัพยากรกับทัง้ความผูกพัน
ดานความรูสึก และทางสังคม  อยางไรก็ตามความสัมพนัธระหวางความผูกพันตอเนื่องและการเพิ่ม
ทรัพยากรเปนไปในทางลบ นางพยาบาลทีท่ํางานตอในโรงพยาบาลเพราะพวกเขาตองการหรือรูสึก
วาพวกเขาควรอยูทํางานตอไปนั้นระบุความเกี่ยวของและเพลิดเพลนิกบักิจกรรมการทํางานมากกวา 
ขณะที่นางพยาบาลที่อยูทํางานที่โรงพยาบาลเพราะพวกเขารูสึกวาจําเปนตองอยูมีความเกี่ยวของ 
และเพลิดเพลินกับกจิกรรมการทํางานนอยกวา 
 
 Cohen (1996) ทําการวิจยัความสัมพันธระหวางความผูกพันดานความรูสึก, ความผูกพัน
ตอเนื่อง และความผูกพันทางสังคม กับความเกี่ยวของในการทํางาน ความเกี่ยวของในงาน และ
ความผูกพันทางอาชีพ และพบวาความผูพันดานความรูสึกมีความสัมพันธสูงมากกับประเภท 
ความผูกพันอืน่ๆ  กลาวคือ ในประเด็นขอที่วา พนกังานที่ยังคงทํางานกับองคกรเพราะพนกังาน
ตองการนั้น แสดงระดับสูงกวาความผูกพนัดานอื่นๆทั้งหมด 
 
 Irving et al. (1997) ทําการวจิัยเกีย่วกับความผูกพัน พบวา ความพึงพอใจในงานมี
ความสัมพันธในทางบวกกบัความผูกพันดานความรูสึก และความผูกพันทางสังคม  อยางไรก็ตาม
ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธในทางลบกับความผูกพันตอเนื่อง และทั้งสามประเภทของ
ความผูกพันมคีวามสัมพันธในทางลบกับความตั้งใจในการเปลี่ยนงาน และความผูกพันตอเนื่อง 
มีความสัมพันธในทางลบมากที่สุด 
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 Celep (2000) ทําการวิจยัครูของประเทศตรุกีเพื่อศึกษาวจิัยระดับความผูกพันของครูที่มีตอ
โรงเรียน และตอภาระงานเกีย่วของกับการสอน  ซ่ึงพบวาความผูกพันของครูที่มีตอโรงเรียน 
มีความสัมพันธโดยตรงกับการทํางานของครู 
 
 Huffman (2003) ทําการวจิัยเกี่ยวกับชุมชนการเรียนรูวิชาชีพ พบวา โรงเรียนที่ประสบ
ความสําเร็จในการสรางครู และผูบริหารใหมีความเชื่อ วิสัยทัศน และคานิยมรวมกัน มเีปาหมาย
เดียวกันคือ การพัฒนาการเรยีนรูของนักเรยีน และบุคลากรในโรงเรียนมีความพยายามอยาง
สอดคลองกันในการแสดงออกซึ่งความไววางใจระหวางกัน ประสานความรวมมือ และ 
มีการสื่อสารแบบใหเกียรติซ่ึงกันและกัน   
 
 Dee et al. (2006) ทําการศึกษาวิจยัผลของทีมครูจํานวนสี่ทีมที่มีตอความผูกพันตอโรงเรียน
ในเขตเมืองใหญ ตัวแบบการวิจัยมุงเนนศกึษาความผูกพนัตอองคกร และรวมตัวแปรแทรกที่เปน
กลุมเดียวกนั คือ การเสริมพลังอํานาจของครู การสื่อสารภายในโรงเรียน และภาวะอสิระใน        
การทํางาน และพบวาทีมทําการสอนมีผลทั้งทางตรง และทางออมตอความผูกพันตอองคกร  
สวนทีมหลักสตูร, ทีมบริหาร และทีมประชาสัมพันธ มีผลทางออมตอระดับสูงของความผูกพัน 
ตอองคกร 
 
 Vescio et al. (2006) ทําการวจิัยเกีย่วกับชุมชนการเรียนรูวิชาชีพครู พบวา การใชชุมชน 
การเรียนรูวิชาชีพเปนเครื่องมือในการพัฒนาการจัดการเรียนการสอนของครู และการเรียนของ
นักเรียน เปนสิ่งที่เกิดขึ้นไดหากผูบริหารโรงเรียนใหการสนับสนุน และเหน็คุณคา และการที่ครู 
มีสวนรวมในชุมชนการเรียนรูวิชาชีพสงผลใหครูมองเห็นความสําคญัมากขึ้นกับการจัดการเรียน   
การสอนที่มีนกัเรียนเปนศูนยกลาง 
 
 Gilrane et al. (2008) ทําการวิจัยเกีย่วกับกรณีศึกษาการสรางชุมชนการเรียนรูวิชาชีพ พบวา 
การสะทอนความคิด และพฤติกรรมที่เปลี่ยนแปลงของครู ไดรับอิทธิพลจาก การสนทนาเพื่อ
ชวยเหลือกันในการพัฒนาวชิาชีพระหวางครูในโรงเรียน โครงสรางทางกายภาพ เชน สถานที่ตั้ง
โรงเรียน และการจัดตารางเวลาเพื่อใหคณะครูมีการประสานความรวมมือระหวางกัน การไดรับ
กําลังใจจากเพือ่นครู และบุคลากรในโรงเรยีน และแหลงเรียนรูที่ครูสามารถนํามาใชเปนสื่อการสอน 
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 Boulay et al. (2009) ทําการวจิัยเกีย่วกับการเรียนรูจากอดตี และจากตนเองของคณะครู         
การวิจยัในปทีห่นึ่งพบวา การที่ครูไดรับขอมูลยอนกลับเกี่ยวกับการเรยีนการสอนที่ผานมาในอดตี 
ทําใหประสิทธิภาพแหงตนของครูมีความสัมพันธกับความผูกพันในวชิาชีพครูอยางมีนัยสําคัญ 
 
 Calcasola (2009) ทําการวจิยัเกีย่วกับประสิทธิภาพรวมของครู และชุมชนการเรียนรูวิชาชีพ
พบวา ความสมัพันธระหวางประสิทธิภาพรวมของครู และชุมชนการเรยีนรูวิชาชีพ สงผลใหนักเรยีน
มีผลการเรียนดีมากขึ้น และคณะครูที่รูสึกวาคณะครูมีประสิทธิภาพรวมในโรงเรียน รับรูวาโรงเรยีน
ของพวกตนเปนชุมชนชนการเรียนรูวิชาชีพเชนกนั  
 
 Nammi and Nezhad (2009) ทําการวเิคราะหความสัมพันธระหวางการศกึษากบัความผกูพนั
ตอองคกรในกลุมอาชีพที่หลากหลาย ผลของการวิจยัระบุวา การศึกษามีอิทธิพลเชิงบวกในทางออม
ตอความผูกพนัตอองคกรโดยการเพิ่มรางวัลในการทํางาน แตมีอิทธิพลเชิงลบโดยตรงเมื่อรางวัล 
ในการทํางานคงที่ไมเปลี่ยนแปลง และการคนพบขึ้นอยูกับคานิยมของการทํางานซึ่งเกี่ยวของกับ
การเพิ่มมากขึน้ของการศึกษา 
 
 Frankenberg et al. (2010) ทําการวิจยัความผูกพันของนักศึกษาฝกหดัครู พบวา นักศกึษา
ฝกหัดครูที่ไดรับการอบรมพัฒนาความรู และทักษะการสอนในหลักสตูรเตรียมความพรอมการเปน
ครูมีความผูกพันในอาชพีการเปนครู และทุมเทใหกับการสอนเมื่อไดรับการบรรจุเปนครูที่โรงเรียน
แลว 
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กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

 
 
ภาพที่ 2  กรอบแนวคดิการวจิัย 
ท่ีมา:  Spreitzer (1996); Goddard et al. (2000); Ross and Gray (2006b) 
 
 จากภาพที่ 2 กรอบแนวคิดการวิจัยนี้ประกอบดวยตัวแปรแฝงสามตัวแปรคือ 1) การเสริม
พลังอํานาจครู (teacher empowerment) ประกอบดวยตัวแปรสังเกตไดส่ีตัวแปร คือ การกําหนด
ความหมายใหกับการทํางาน, สมรรถนะในการทํางานดวยทักษะและความรู, การพิจารณากําหนด
ในตน และการกระทําที่สงผลตอโรงเรียน ตามแนวคิดของ Spreitzer (1996)  2) ความผูกพันของครู 
(teacher commitment) ประกอบดวยตวัแปรสังเกตได 3 ตัวแปร คอื ความผูกพันที่มตีอพันธกิจของ
โรงเรียน, ความผูกพันในการรวมมือกับโรงเรียนและชุมชน และความผูกพันที่มีตอโรงเรียนซึ่งเปน
เสมือนชุมชนการเรียนรูวิชาชีพ ตามแนวคดิของ Ross and Gray (2006) และ 3) ประสิทธิภาพรวม
ของครู (collective teacher efficacy) ประกอบดวยตัวแปรสังเกตไดสองตัวแปร คือ การประเมิน
ความสามารถกลุม และการวิเคราะหภาระงานตามแนวคดิของ Goddard et al. (2000) ซ่ึงในกรอบ
การวิจยันี้ ตวัแปรแฝงภายนอก (exogenous latent variables) คือ ตัวแปรการเสริมพลังอํานาจครู 

การกําหนดความหมายใหกับการทํางาน สมรรถนะในการทํางานดวยทักษะและความรู การพิจารณากําหนดในตน 

ความผูกพันท่ีมีตอพันธกิจ       
ของโรงเรียน 

ความผูกพันในการรวมมือกับ
โรงเรียนและชุมชน 

ความผูกพันท่ีมีตอโรงเรียนซึ่งเปน
เสมือนชุมชนการเรียนรูวิชาชีพ 

 

ความผูกพัน
ของครู 

การเสริมพลัง
อํานาจครู 

การประเมินความสามารถกลุม 
 

การวิเคราะหภาระงาน 
 

ประสิทธิภาพ
รวมของครู 

การกระทําท่ีสงผลตอโรงเรียน 
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เปนตัวแปรเหตุ (independent variable) สวนตัวแปรแฝงภายใน (endogenous latent variable) มีสอง
ตัวแปร คือ ตัวแปรประสิทธิภาพรวมของครู เปนตัวแปรคั่นกลาง (mediating variable) และตวัแปร
ความผูกพันของครู เปนตัวแปรเกณฑ (criterion variable) กรอบการวจิยันี้แสดงความสัมพันธ
ระหวางตวัแปรการเสริมพลังอํานาจครูกบัตวัแปรความผกูพันของครูโดยมีตัวแปรประสิทธิภาพรวม
ของครูเปนตัวแปรคั่นกลาง 
 



บทที่ 3 
 

วิธีการวิจัย 
 
 การวิจยัเรื่อง บทบาทการเปนสื่อกลางของประสิทธิภาพรวมของครใูนความสัมพนัธระหวาง
การเสริมพลังอํานาจและความผูกพันของครูที่มีตอโรงเรียนเอกชน เปนการศึกษาความสัมพันธเชิง
สาเหตุ (causal relationship) ระหวางตัวแปรหลายตัว โดยใชเทคนิคการวิเคราะหสมการโครงสราง 
(structural equation modeling: SEM) มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาบทบาทการเปนสื่อกลางของ
ประสิทธิภาพรวมของครู ในการเชื่อมความสัมพันธระหวางปจจัยการเสริมพลังอํานาจครู และ
ความผูกพันของครูที่มีตอโรงเรียน และศึกษาตัวแบบความสัมพันธโครงสรางเชิงเสนของการเสริม
พลังอํานาจครู และความผูกพันของครูที่มีตอโรงเรียน ซ่ึงมีประสิทธิภาพรวมของครูเปนตัวแปร
คั่นกลาง การดาํเนินการวิจยัในครั้งนี้แบงเปน 2 ขั้นตอนหลัก คือ ศึกษาความสัมพันธเชงิสาเหตุ
ระหวางตัวแปรหลายตัว และการวเิคราะหความสอดคลองระหวางตัวแบบสมมติฐานกับขอมูล 
เชิงประจักษ 
 
 1.   ศึกษาความสัมพันธเชิงสาเหตุ ระหวางตัวแปรหลายตัว มรีายละเอียดดังนี้ 
  
  1.1  ตรวจเอกสารจากแนวคิด ทฤษฎี และงานวจิัยที่เกี่ยวของกับองคประกอบของ         
การเสริมพลังอํานาจครู ไดแก การกาํหนดความหมายใหกับการทํางาน สมรรถนะในการทํางานดวย
ทักษะและความรู การพิจารณากําหนดในตน และการกระทําที่สงผลตอโรงเรียน ที่มีความสัมพันธ
กับองคประกอบของประสิทธิภาพรวมของครู ไดแก การประเมนิประสทิธิภาพกลุม และการวิเคราะห
ภาระงาน ที่มีความสัมพนัธเชงิสาเหตกุับองคประกอบของความผูกพันของครูไดแก ความผูกพนัที่มี
ตอพันธกิจโรงเรียน ความผกูพันในการรวมมือกับโรงเรียนและชุมชน และความผูกพนัที่มีตอ
โรงเรียนซึ่งเปนเสมือนชุมชนการเรียนรูวชิาชีพ  
 
  1.2  วิเคราะห และสังเคราะหผลที่ไดจากการศกึษาสรางเปนกรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
  1.3  กําหนดสมมติฐานการวจิัย (research model) ดังภาพที่ 2 วิเคราะหโครงสราง
ความสัมพันธระหวางตัวแปร และกําหนดเปนสมมติฐานเพื่อการทดสอบ 
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  การวิเคราะหตวัแบบสมการโครงสราง ตัวแปรประสิทธิภาพรวมเปนตวัแปรคั่นกลาง 
(mediating variable) ตัวแปรการเสริมพลังอํานาจครูเปนตัวแปรแฝงภายนอก (exogenous latent 
variables) และตัวแปรความผูกพันของครูเปนตัวแปรแฝงภายใน (endogenous latent variable)         
ตัวแบบโครงสรางเชิงเสนของความสัมพันธที่ไดนํามาปรับเปนสมมติฐานที่ใชในการทดสอบ 6 ขอ
คือ 
 
 ก. ในการศึกษาบทบาทการเปนสื่อกลางของประสิทธิภาพรวมของครูในการเชื่อม
ความสัมพันธระหวางปจจยัการเสริมพลังอํานาจครู และความผูกพันของครูที่มีตอโรงเรียน  
ผูวิจัยตั้งสมมติฐานไว 4 ขอ ดังนี ้
 
  สมมติฐานขอ 1  บทบาทการเปนสื่อกลางของประสิทธิภาพรวมของครูในการเชื่อม
ความสัมพันธระหวางการกําหนดความหมายใหกับการทาํงาน และความผูกพันของครูที่มีตอ
โรงเรียนไมมนีัยสําคัญ 
 
  สมมติฐานขอนี้ มุงเนนในการศึกษาวา เสนทางอิทธิพลระหวางตัวแปรทุกเสนทาง 
มีความสัมพันธในทางใด และมีนัยสําคัญทางสถิติหรือไม ปจจัยการกําหนดความหมายใหกับ       
การทํางานมีอิทธิพลอยางไรตอความผูกพนั คาอิทธิพลทางตรงของปจจัยการกําหนดความหมาย
ใหกับการทํางานที่มีตอความผูกพันนอยกวาคาอิทธิพลทางออมของปจจัยการกําหนดความหมาย
ใหกับการทํางานที่มีตอความผูกพันผานประสิทธิภาพรวมของครูหรือไม และประสิทธิภาพรวม
ของครูจะสามารถอธิบายความสัมพันธระหวางปจจัยการกําหนดความหมายใหกับการทํางานและ
ความผูกพันไดชัดเจนขึ้นหรือไม ปจจยัการกาํหนดความหมายใหกับการทาํงานอธิบายความแปรปรวน
ของตัวแปรประสิทธิภาพรวมของครูไดรอยละเทาไร และตัวแปรในรปูแบบนี้ทั้งหมดรวมกนั
อธิบายความแปรปรวนของตัวแปรความผูกพันไดรอยละเทาไร  
 
  สมมติฐานขอ 2  บทบาทการเปนสื่อกลางของประสิทธิภาพรวมของครูในการเชื่อม
ความสัมพันธระหวางสมรรถนะในการทํางานดวยทักษะ และความรู และความผูกพนัของครูที่มีตอ
โรงเรียนไมมนีัยสําคัญ 
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  สมมติฐานขอนี้ มุงเนนในการศึกษาวาเสนทางอิทธิพลระหวางตัวแปรทุกเสนทาง 
มีความสัมพันธในทางใด และมีนัยสําคัญทางสถิติหรือไม ปจจัยสมรรถนะในการทํางานดวยทักษะ
และความรู มีอิทธิพลอยางไรตอความผูกพัน คาอิทธิพลทางตรงของปจจัยสมรรถนะในการทํางาน
ดวยทักษะ และความรูที่มีตอความผูกพันนอยกวาคาอิทธพิลทางออมของปจจัยสมรรถนะใน            
การทํางานดวยทักษะ และความรูที่มีตอความผูกพันผานประสิทธิภาพรวมของครูหรือไม และ
ประสิทธิภาพรวมของครูจะสามารถอธิบายความสัมพันธระหวางปจจยัสมรรถนะในการทํางาน
ดวยทักษะ และความรู และความผูกพันไดชัดเจนขึ้นหรือไม ปจจัยสมรรถนะในการทํางานดวย
ทักษะและความรู อธิบายความแปรปรวนของตัวแปรประสิทธิภาพรวมของครูไดรอยละเทาไร  
และตัวแปรในรูปแบบนี้ทั้งหมดรวมกนัอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรความผูกพันไดรอยละ
เทาไร   
 
  สมมติฐานขอ 3  บทบาทการเปนสื่อกลางของประสิทธิภาพรวมของครูในการเชื่อม
ความสัมพันธระหวางการพจิารณากําหนดในตน และความผูกพันของครูที่มีตอโรงเรียนไมมี
นัยสําคัญ 
 
  สมมติฐานขอนี้ มุงเนนในการศึกษาวาเสนทางอิทธิพลระหวางตัวแปรทุกเสนทาง 
มีความสัมพนัธในทางใด และมีนยัสําคัญทางสถิติหรือไม ปจจยัการพิจารณากําหนดในตนมีอิทธพิล
อยางไรตอความผูกพัน คาอิทธิพลทางตรงของปจจัยการพิจารณากําหนดในตนที่มีตอความผูกพัน          
นอยกวาคาอทิธิพลทางออมของปจจยัการพจิารณากําหนดในตนที่มีตอความผูกพนัผานประสิทธิภาพ
รวมของครหูรือไม และประสิทธิภาพรวมของครูจะสามารถอธิบายความสัมพันธระหวางปจจัย 
การพิจารณากาํหนดในตนกบัความผูกพันไดชัดเจนขึ้นหรือไม ปจจยัการพิจารณากาํหนดในตน
อธิบายความแปรปรวนของตวัแปรประสิทธิภาพรวมของครูไดรอยละเทาไร และตวัแปรในรูปแบบนี้
ทั้งหมดรวมกนัอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรความผูกพันไดรอยละเทาไร 
 
  สมมติฐานขอ 4  บทบาทการเปนสื่อกลางของประสิทธิภาพรวมของครูในการเชื่อม
ความสัมพันธระหวางการกระทําที่สงผลตอโรงเรียน และความผูกพนัของครูที่มีตอโรงเรียนไมมี
นัยสําคัญ 
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  สมมติฐานขอนี้ มุงเนนในการศึกษาวาเสนทางอิทธิพลระหวางตัวแปรทุกเสนทาง 
มีความสัมพันธในทางใด และมีนัยสําคัญทางสถิติหรือไม ปจจัยการกระทําที่สงผลตอโรงเรียน 
มีอิทธิพลอยางไรตอความผูกพัน คาอิทธพิลทางตรงของปจจัยการกระทําที่สงผลตอโรงเรียนที่มีตอ
ความผูกพันนอยกวาคาอิทธพิลทางออมของปจจัยการกระทําที่สงผลตอโรงเรียนที่มีตอความผูกพนั
ผานประสิทธิภาพรวมของครูหรือไม และประสิทธิภาพรวมของครูจะสามารถอธิบายความสัมพันธ
ระหวางปจจยัการกระทําที่สงผลตอโรงเรียนกับความผูกพันไดชัดเจนขึ้นหรือไม ปจจัยการกระทํา 
ที่สงผลตอโรงเรียนอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรประสิทธิภาพรวมของครูไดรอยละเทาไร 
และตัวแปรในรูปแบบนี้ทั้งหมดรวมกนัอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรความผูกพันไดรอยละ
เทาไร   
 
 ข.  ในการศึกษาตวัแบบความสัมพันธโครงสรางเชิงเสนของการเสริมพลังอํานาจ และ             
ความผูกพันของครูที่มีตอโรงเรียน ซ่ึงมีประสิทธิภาพรวมของครูเปนตัวแปรคั่นกลาง  ผูวิจัย
ตั้งสมมติฐาน ในรูปตัวแบบโครงสรางไว 2 ขอ ดังนี ้
 
  สมมติฐานขอ 5  การเสริมพลังอํานาจครูมีอิทธิพลทางออมตอความผูกพันของคร ู 
ผานประสิทธิภาพรวมของครู 
 

 
 
  สมมติฐานขอนี้ มุงเนนในการศึกษาวาเสนทางอิทธิพลระหวางตัวแปรทุกเสนทาง 
มีความสัมพันธในทางใด และมีนัยสําคัญทางสถิติหรือไม การเสริมพลังอํานาจครูมีอิทธิพลตอ          
ความผูกพันของครูอยางไร ประสิทธิภาพรวมของครูจะสามารถอธิบายความสัมพันธระหวาง            
การเสริมพลังอํานาจครูกับความผูกพันของครูไดหรือไม การเสริมพลังอํานาจครูอธิบาย                
ความแปรปรวนของตัวแปรประสิทธิภาพรวมของครูไดรอยละเทาไร และตัวแปรในรูปแบบนี้
ทั้งหมดรวมกนัอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรความผูกพันของครูไดรอยละเทาไร  
 

การเสริมพลัง
อํานาจครู 

ประสิทธิภาพรวม
ของคร ู

ความผูกพัน        
ของคร ู
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  สมมติฐานขอ 6  การเสริมพลังอํานาจครูมีอิทธิพลทั้งทางตรงตอความผูกพันของครู
และมีอิทธิพลทางออมผานประสิทธิภาพรวมของครู 
 

 
 
  สมมติฐานขอนี้ มุงเนนในการศึกษาวาเสนทางอิทธิพลระหวางตัวแปรทุกเสนทาง 
มีความสัมพันธในทางใด และมีนัยสําคัญทางสถิติหรือไม การเสริมพลังอํานาจครูมีอิทธิพลตอ             
ความผูกพันของครูอยางไร คาอิทธิพลทางตรงของการเสริมพลังอํานาจครูที่มีตอความผูกพันของครู
นอยกวาคาอิทธิพลทางออมของการเสริมพลังอํานาจครูที่มีตอความผูกพันของครูผานประสิทธิภาพ
รวมของครูหรือไม และประสิทธิภาพรวมของครูจะสามารถอธิบายความสัมพันธระหวางการเสริมพลัง
อํานาจครูกับความผูกพันของครูไดชัดเจนขึ้นหรือไม การเสริมพลังอํานาจครูอธิบายความแปรปรวน
ของตัวแปรประสิทธิภาพรวมของครูไดรอยละเทาไร และตัวแปรในรปูแบบนี้ทั้งหมดรวมกนั
อธิบายความแปรปรวนของตัวแปรความผูกพันของครูไดรอยละเทาไร  
 
 2.   การวิเคราะหความสอดคลองระหวางตัวแบบสมมติฐานกบัขอมูลเชิงประจักษ               
มีรายละเอียดดังนี ้
 
  2.1  สราง และพัฒนาเครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมลู และนําไปหาคุณภาพ            
ตามขั้นตอน ดงัจะไดกลาวตอไปในหวัขอเครื่องมือที่ใชในการวจิัย 
 
  2.2  ดําเนินการเก็บ และวเิคราะหขอมูล 
 

ประสิทธิภาพรวม
ของคร ู

การเสริมพลัง
อํานาจครู 

ความผูกพัน        
ของคร ู
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ประชากร และกลุมตัวอยาง 
 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้เปนคร ูจํานวน  20,957 คน จากโรงเรยีนเอกชนที่เปดสอน
ในระดบัอนุบาล และประถมศึกษา 854 แหง สวนการกาํหนดกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย  ผูวิจัย
พิจารณาจากหลักเกณฑดังนีค้ือ 
 
 การกําหนดขนาดของกลุมตัวอยาง 
 
 ขอมูลในการวเิคราะหตวัแบบสมการโครงสราง ถาเปนตัวแปรที่มีการแจกแจงปกต ิ              
พหุนามทกุตัว ควรใชขนาดของกลุมตัวอยางเทากับ หรือมากกวา 100 (Saris and Stronkhorst, 
1984) และงานวิจยัที่ใชตวัแบบสมการโครงสรางควรใชขนาดกลุมตวัอยาง 100-150 จะให
ผลการวิจัยที่นาพอใจ (Ding et al., 1995)  
 
 กฎแหงความเชี่ยวชาญ (rule of thumb) ที่นักสถิติวิเคราะหตวัแปรพหนุามใชกนัมากคือ ใช
ขนาดกลุมตัวอยาง 10 ถึง 20 คนตอตัวแปรในการวจิัยหนึ่งตัวแปร (Schumacker and Lomax, 1996; 
Hair et al., 1998) ในงานวิจยันี้มีตวัแปรแฝง 3 ตัวแปร และตัวแปรสังเกตได 9 ตัวแปร รวมเปน 12 
ตัวแปร จึงควรใชขนาดกลุมตัวอยางอยางนอย 120 ถึง 240 คน  
 
 สําหรับการเลือกกลุมตัวอยางที่ใชในการวจิัย  ผูวิจัยใชการสุมกลุมตัวอยางแบบหลายชั้น 
(multi-stage sampling) ดังนี้  
 
 ช้ันแรกเลือกครูที่เปนกลุมตัวอยางแบบแบงกลุม (cluster random sampling) โดยแบง
โรงเรียนเอกชน 854 แหงเปนหากลุมตามภูมิภาค ไดเปนกลุมภาคกลาง 428 โรงเรียน ภาคเหนือ  
54 โรงเรียน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 160 โรงเรียน ภาคตะวนัออก 77 โรงเรียน และภาคใต  
135 โรงเรียน  
 
 ช้ันที่สองสุมโรงเรียนแตละภาคตามสัดสวน โดยพจิารณาจากตารางสําเร็จรูปที่ใชใน    
การเก็บตวัอยางของ  Yamane (1978) ในการวิเคราะหโดยใชสถิติทั่วไปที่ความเชื่อมั่น 95% ภายใน
ขอบเขตความคลาดเคลื่อน ±5% เมื่อประชากรมีขนาดเทากับ 1,000 ขนาดกลุมตัวอยางจะอยูที่ 286 
แบงตามสัดสวนของโรงเรียนในภาคกลาง ภาคเหนือ ภาคตะวันออกเฉยีงเหนือ ภาคตะวนัออก และ
ภาคใต ไดโรงเรียนจํานวน 143, 17, 54, 26 และ 46 ตามลําดับ 
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 ช้ันที่สามสุมครูผูสอนจาก 20,957 คน ตามสัดสวนของโรงเรียนในแตละภาค จากตาราง
สําเร็จรูปทีใ่ชในการเก็บตวัอยางของ Yamane (1978) ในการวเิคราะหโดยใชสถิติทั่วไปที่ความเชือ่มั่น 
95% ภายในขอบเขตความคลาดเคลื่อน ±5% เมื่อประชากรมีขนาดเทากับ 20,000 – 25,000 คน จะได
กลุมตัวอยางขนาด 392-394 คน โดยใหกลุมตัวอยางที่อยูภายในภาคเดยีวกันมีความแตกตางกัน 
ตามอายุ ระดับการศึกษา ประสบการณการทํางาน และกลุมตัวอยางระหวางภาค มีความคลายคลึงกัน
มากที่สุด โดยกําหนดคุณสมบัติของกลุมตัวอยาง คือ เปนครูที่ทํางานกับโรงเรียนมาแลวอยางนอย  
1 ป ไดกลุมตัวอยางที่มีลักษณะเปนตัวแทนของประชากรในการตอบแบบสอบถามอยางต่ํา จํานวน 
392 คน  
 

เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 
 เครื่องมือทีใ่ชในการเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจยันี้ ใชวดัตัวแปรสังเกตไดที่อยูในเคาโครง
ความคิดรวบยอดของตัวแปรแฝงทั้งสามตัวแปร ดังรายละเอียดตอไปนี ้
 
 1.  ตัวแปรแฝงภายนอก (exogenous variable) ประกอบดวย ตัวแปรการเสรมิพลังอํานาจครู 
ซ่ึงเปนกระบวนการที่ครูไดรับอิทธิพลจากสภาพแวดลอมในโรงเรียนที่ยกระดับสภาวะทางจิต        
ที่จําเปนสําหรบัครู  ทําใหครูเกิดแรงจูงใจจากภายในที่ชวยใหครูมกีารปรับตัวเชิงรุกในการจัด         
การเรียนการสอน การพัฒนาขีดความสามารถ ความรับผิดชอบในวิชาชีพครู และการแกปญหาได
ดวยตนเอง ตัวแปรสังเกตไดที่เปนเคาโครงความคิดรวบยอดของการเสริมพลังอํานาจตามแนวคิด
ของ Spreitzer (1996) มีส่ีตัวแปร คือ 
 
  1.1  ตัวแปรการกําหนดความหมายใหกับการทาํงาน (meaning) เปนตวัแปรสังเกตได            
ที่แสดงถึงการไดรับประสบการณการเสรมิพลังอํานาจทีเ่กี่ยวของกับคณุคาของเปาหมายใน                    
การทํางานซึ่งเกี่ยวของกับมาตรฐาน และอุดมคติของตนเอง ความเหมาะสมระหวางความตองการ
จําเปนของบทบาทการทํางานของบุคคล และความเชื่อ คานิยม และพฤติกรรมของตนเอง 
 
  1.2  ตัวแปรสมรรถนะในการทํางานดวยทักษะ และความรู (competence) เปนตัวแปร
สังเกตไดทีแ่สดงถึงการไดรับประสบการณการเสริมพลังอํานาจที่เกีย่วของกับประสทิธิภาพของ
ตนเองในการทํางาน หรือความเชื่อในความสามารถของตนเองที่จะทํากิจกรรมในการทํางานดวย
ทักษะ ซ่ึงความเชื่อดังกลาวนั้นเกีย่วของกบัทักษะ และความรูในการพฒันาสถานการณในหองเรียน 
ที่ครูมีความรับผิดชอบในฐานะผูนําการเรยีนรู และเมื่อครูไดรับโอกาสในการกําหนดการเรียน          
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การสอนเอง ครูจะรูสึกวาตนเองมีความสามารถในการเรยีนการสอนอยางมืออาชีพ ทําใหครูรูสึกวา
ตนเองมคีวามพรอมทั้งความรู และทกัษะ และมีความสามารถเพยีงพอในการชวยนกัเรียนใหสามารถ
เรียนรู และมีความมั่นใจในความสามารถของตนเพื่อพัฒนานักเรยีน  
 
  1.3   ตัวแปรการพจิารณากําหนดในตน (self-determination) เปนตัวแปรสังเกตไดที่
แสดงถึงการไดรับประสบการณการเสริมพลังอํานาจที่เกี่ยวของกับความรูสึกของครูวามีทางเลือก
ในการริเริ่ม และกําหนดพฤติกรรมของตนเอง  ซ่ึงสะทอนความรูสึกแหงภาวะอิสระหรือทางเลือก
ในการทํางาน และความตอเนื่องของพฤติกรรมการทํางาน  
 
  1.4   ตัวแปรการกระทําที่สงผลตอโรงเรียน (impact) เปนตวัแปรสังเกตไดทีแ่สดงถึง   
การไดรับประสบการณการเสริมพลังอํานาจที่เกีย่วของกบัระดับการกระทําทีค่รูสามารถมีอิทธิพลตอ
ผลผลิตเชิงยุทธศาสตร เชิงการบริหารจัดการ หรือการปฏิบัติในการเรยีนการสอน เมื่อครูมีสวนรวม
ในการตัดสนิใจที่สําคัญที่สงผลตอการทํางานของคณะครู และการตัดสินใจนัน้สงผลตอผลลัพธ
อยางแทจริง   
 
 2.  ตัวแปรแฝงภายใน (endogenous variable) ประกอบดวย สองตัวแปรแฝง คือ ตัวแปร
ประสิทธิภาพรวมของครู และตัวแปรความผูกพัน ดังนี ้
 
  2.1  ตัวแปรประสทิธิภาพรวมของครู เปนตัวแปรคั่นกลาง (mediating variable)     
เปนความเชื่อในความสามารถของครูที่รับรูรวมกันเปนวฒันธรรมในโรงเรียนวาความพยายามของ
คณะครูทั้งโรงเรียนจะทําใหการเรียนของนักเรียนดีขึ้น และความเชื่อที่ครูรับรูรวมกันนั้นเกิดจาก 
ประสบการณจากความแตกฉาน ประสบการณจากการแลกเปลี่ยน การชักจูงทางสงัคมหรือดวยวาจา 
และสภาวะทีม่ีผลตออารมณหรือความรูสึก ตัวแปรคั่นกลางประสิทธิภาพรวมของครู วัดไดจาก   
ตัวแปรสังเกตไดสองตัวแปร (Goddard et al., 2000) คือ 
 
   2.1.1  ตัวแปรการวิเคราะหภาระงาน (task analysis) เปนตัวแปรสังเกตไดที่
แสดงการรับรูประสิทธิภาพรวมของครูทีเ่กีย่วของกับกระบวนการที่คณะครูประเมนิทัง้ระดับตนเอง 
และระดับโรงเรียนวาอะไรเปนสิ่งจําเปนสาํหรับครูในการไดมาซึ่งความสําเร็จเมื่อเขาสอนใน
หองเรียน อะไรคือขอจํากัดทีค่รูตองเอาชนะ และอะไรคอืแหลงทรัพยากรที่ครูจะนํามาใชไดเพื่อให
การสอนเกิดผลสําเร็จ 
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   2.1.2  ตัวแปรการประเมินความสามารถกลุม (group competence) เปนตัวแปร
สังเกตไดที่แสดงการรับรูประสิทธิภาพรวมของครูที่เกี่ยวของกับการที่คณะครูวินิจฉัยอยางชัดเจนถึง
ความสามารถในการสอนของเพื่อนครูทั้งคณะ เชน ทักษะการสอน วธีิการสอน การอบรม     
ความเชี่ยวชาญ และความเชื่อเชิงบวกของคณะครูในความสามารถของนักเรียนที่จะประสบความสําเร็จ
ทางการเรียนในโรงเรียน  
  
  2.2  ตัวแปรความผูกพันของครู เปนตัวแปรเกณฑ (criterion variable) เปนการที่คณะครู 
มีความเห็นพองกับเปาหมาย และคานิยมของโรงเรียน คณะครูทํางานรวมกับผูปกครองมีการสื่อสาร
สองทางระหวางโรงเรียน และครู และชุมชนสนับสนุนการทํางานของโรงเรียน ครูทุกคนในโรงเรียน
ชวยเหลือกันในการเรียนรู แบงปนความรู ส่ือการสอน และเทคนิคการสอนระหวางกัน มีการกระตุน
ใหเพื่อนครูนําแนวคดิที่ไดเรียนรูไปประยุกตใชในหองเรยีน ตวัแปรภายใน ความผูกพันของครูวัด
ไดจากตัวแปรสังเกตไดสามตัวแปร (Ross and Gray, 2006b) คือ 
 
   2.2.1  ตัวแปรความผูกพันที่มีตอพนัธกิจของโรงเรียน (school mission)  
เปนตัวแปรสังเกตไดทีแ่สดงความผูกพันของครูที่เกี่ยวของกับการที่ครูมีความเหน็พองกับเปาหมาย 
และคานิยมของโรงเรียน ครูทํางานรวมกันแบบเห็นพองกัน ในการริเร่ิมทํางานเพื่อมุงเนนการพัฒนา
โรงเรียน อีกทัง้พัฒนาแผนปฏิบัติงานเพื่อพฒันาความกาวหนาในอาชีพของครู และคณะครูวางแผน
ประเมินการปฏิบัติงานเพื่อตรวจสอบการปฏิบัติงานของคณะคร ู
 
   2.2.2  ตัวแปรความผูกพันในการรวมมือกับโรงเรียนและชุมชน (school-
community partnership) เปนตัวแปรสังเกตไดที่แสดงความผูกพันของครูที่เกี่ยวของกบัการที่ครู
ทํางานรวมกับผูปกครอง และชุมชนสนับสนุนการทํางานของโรงเรียน พอแมผูปกครองมีอิทธิพล
ตอการตัดสินใจของโรงเรียน ในการทํางานรวมกันมกีารสื่อสารสองทางระหวางโรงเรียน และ   
ทางบานเพื่อปรับปรุงบรรยากาศในการจัดการศึกษาทั้งทีโ่รงเรียน และที่บาน 
 
   2.2.3  ตัวแปรความผูกพันที่มีตอโรงเรียนซึ่งเปนเสมือนชุมชนการเรียนรูวิชาชีพ 
(school as a professional learning community) เปนตวัแปรสังเกตไดที่แสดงความผูกพันของครูที่
เกีย่วของกับการที่ครูทุกคนในโรงเรียนชวยเหลือกันในการเรียนรู และคาดหวงั ทาํใหเกิดบรรยากาศ
แหงความอาทร และไววางใจระหวางบุคลากรในโรงเรียน และคณะครยูินดีทีจ่ะแบงปนความรู 
และเทคนิคการสอนระหวางกันอีกทั้งมกีารกระตุนใหเพือ่นครูนําแนวคิดที่ไดเรียนรูไปประยกุตใช
ในหองเรยีนทาํใหเกิดประสทิธิภาพแหงตนสูง  
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การสรางเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
 
 การวิจยัคร้ังนีน้ําเครื่องมือวจิัยที่นกัวจิัยตางประเทศสราง และพัฒนาขึน้มาใชในการวิจัย 
ผูวิจัยไดติดตอนักวจิัยเจาของผลงานที่สรางเครื่องมือนั้นๆเพื่อขออนุญาตแปล และปรบัปรุง
เครื่องมือวิจัยใหสอดคลองกับบริบทของไทยกอนใชในการเก็บขอมูล ตามรายละเอียดตอไปนี ้
 
 1.  ขออนุญาต Professor Dr. Gretchen  Spreitzer ในการใชเครื่องมือวัดการเสริมพลัง
อํานาจทางจิตวิทยา (psychological empowerment instrument) โดยการแปล และพฒันาเครื่องมือ
วิจัยใหสอดคลองกับบริบทของไทย และนําเครื่องมือวจิัยมาใชเก็บขอมูลในการวจิยัในครั้งนี้ ผูวจิัย
ไดรับจดหมายอนุญาตใหใชเครื่องมือตอบกลับทาง e-mail ในวันที่ 4 ธันวาคม 2552   
 
 2. ขออนุญาต Professor Dr. Wayne K. Hoy, Professor Dr. Anita W. Hoy, และ Professor 
Dr. Roger D. Goddard ในการใชเครื่องมือวัดประสิทธิภาพรวมของครู (collective teacher efficacy 
scale) โดยการแปล และพัฒนาเครื่องมือวจิัยใหสอดคลองกับบริบทของไทย และนาํเครื่องมือวิจัย 
มาใชเก็บขอมูลในการวจิัยในครั้งนี้ ผูวิจยัไดรับจดหมายอนุญาตใหใชเครื่องมือตอบกลับทาง e-mail 
ในวนัที่ 4 ธันวาคม 2552  
 
 3. ขออนุญาต Professor Dr. John Ross และ Professor Dr. Peter Gray ในการใชเครื่องมอื
วัดความผูกพนัของครู (teacher commitment scale) โดยการแปล และพัฒนาเครื่องมอืวิจัยให
สอดคลองกับบริบทของไทย และนําเครื่องมือวิจัยมาใชเก็บขอมูลในการวิจัยในครั้งนี้ ผูวิจยัไดรับ
จดหมายอนุญาตใหใชเครื่องมือตอบกลับทาง e-mail ในวนัที่ 4 ธันวาคม 2552 
 
 การนําเครื่องมือมาใชในบริบทของไทย ผูวจิัยดําเนินการดังนี ้
 
 1.  แปลขอคําถามเครื่องมือวิจัยจากภาษาอังกฤษเปนภาษาไทย ภายใตการแนะนําของ
กรรมการควบคุมวิทยานพินธ และผูเชี่ยวชาญทางภาษาศาสตรอีกหนึ่งทาน  
 
   2.  นิยามตวัแปร กําหนดตัวบงชี้ และเขียนขอคําถาม นําไปใหผูเชี่ยวชาญตรวจสอบ           
ความตรงเชิงเนื้อหา และความถูกตองในการใชภาษาจํานวนหาทาน ดงัแสดงในภาคผนวก ฉ  
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 3.  นําแบบสอบถามที่ผานการตรวจสอบ และปรับปรุงแกไขแลว ไปทดลองใช (try out)                
กับกลุมตัวอยางที่มีลักษณะคลายคลึงกับกลุมตัวอยาง จํานวน 150 คน  ซ่ึงเปนครูจากโรงเรียนเอกชน 
18 แหง ระหวางเดือนพฤษภาคมถึงเดือนมิถุนายน พ.ศ. 2553 แลวนํามาหาความเชื่อมั่น (reliabilities) 
ของแบบวัดการเสริมพลังอํานาจครู, แบบวดัประสิทธิภาพรวมของครู และแบบวัดความผูกพันของ
ครูไดคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (alpha coefficient) ตามวิธีของ Cronbach เทากับ .814, .802 และ .855 
ตามลําดับ และคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (alpha coefficient) ของ Cronbach ทั้งฉบับเทากับ .90 ดัง
แสดงในตารางที่ 1 
 
ตารางที่ 1 คาสัมประสิทธิ์แอลฟา (alpha coefficient) ตามวิธีของ Cronbach จําแนกตามแบบวัด          
  แตละฉบับ 
 

แบบวัด 
คาสัมประสิทธ์ิแอลฟาของ 

Cronbach 
1. การเสริมพลังอํานาจครู .814 
 1.1  การกําหนดความหมายใหกบัการทํางาน 

1.2  สมรรถนะในการทํางานดวยความรูและทกัษะ 
1.3  การพิจารณากําหนดในตน 
1.4  การกระทําทีส่งผลตอโรงเรียน 

.638 

.759 

.810 

.604 
2. ประสิทธิภาพรวมของครู .802 
 2.1  การประเมินความสามารถกลุม 

2.2  การวิเคราะหภาระงาน 
.790 
.595 

3. ความผูกพันของครู .855 
 3.1  ความผูกพันทีม่ีตอพันธกิจของโรงเรียน 

3.2  ความผูกพันในการรวมมือกบัโรงเรียนและชุมชน 
3.3  ความผูกพันทีม่ีตอโรงเรียนซึ่งเปนเสมือนชุมชน 

.675 

.659 
 

       แหงการเรยีนรูวิชาชีพ .884 
4. ทั้งฉบับ .900 

 
 ผูวิจัยไดวเิคราะหองคประกอบเชิงสํารวจ (exploratory factor analysis)  เพื่อตรวจสอบ       
ความตรงเชิงโครงสราง และระบุองคประกอบหลักของการเสริมพลังอํานาจ ประสิทธิภาพรวม 
ของครู และความผูกพัน โดยวิธีสกัดองคประกอบหลัก (principal component analysis) และ 
หมุนแกนแบบตั้งฉาก (varimax) (กัลยา  วานิชบัญชา, 2552)  ผลการวเิคราะหองคประกอบเชิง
สํารวจแสดงในตารางที่ 2 
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ตารางที่ 2  วิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจของขอคําถามที่แปลจากเครื่องมือตางประเทศ 
 

คาน้ําหนัก 
ขอคําถาม 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 
การเสริมพลังอํานาจครู 
    ขอคําถามที่ 2 
    ขอคําถามที่ 5 
    ขอคําถามที่ 10 
    ขอคําถามที่ 1 
    ขอคําถามที่ 9 
    ขอคําถามที่ 12   
    ขอคําถามที่ 3   
    ขอคําถามที่ 7 
    ขอคําถามที่ 8  
    ขอคําถามที่ 4 
    ขอคําถามที่ 6 
    ขอคําถามที่ 11 
ประสิทธิภาพรวมของครู 
    ขอคําถามที่ 1 
    ขอคําถามที่ 2 
    ขอคําถามที่ 3 
    ขอคําถามที่ 4 
    ขอคําถามที่ 5 
    ขอคําถามที่ 6 
    ขอคําถามที่ 7 
    ขอคําถามที่ 8 
    ขอคําถามที่ 9 
    ขอคําถามที่ 11 
    ขอคําถามที่ 12 

 
.800 
.817 
.814 

 
 
 
 

.791 

.692 

.776 
 

 
 
 
 
 
 
 

.771 

.794 

.839 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

.539 

.839 

.869 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

.684 

.697 

.640 

.642 

.583 

.756 

.797 

.330 

.787 

.555 

.605 
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ตารางที่ 2  (ตอ) 
 

คาน้ําหนัก 
ขอคําถาม 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 
    ขอคําถามที่ 20 
    ขอคําถามที่ 21 
    ขอคําถามที่ 10 

  
 

 
 

 
 
 

.512 

.655 
 
 

.274 

   

    ขอคําถามที่ 13 
    ขอคําถามที่ 14 
    ขอคําถามที่ 15 
    ขอคําถามที่ 16 
    ขอคําถามที่ 17 
    ขอคําถามที่ 18 
    ขอคําถามที่ 19 
ความผูกพันของครู 
    ขอคําถามที่ 1 
    ขอคําถามที่ 2 
    ขอคําถามที่ 3 
    ขอคําถามที่ 4 
    ขอคําถามที่ 5 
    ขอคําถามที่ 6 
    ขอคําถามที่ 7 
    ขอคําถามที่ 8 
    ขอคําถามที่ 9 
    ขอคําถามที่ 10 
    ขอคําถามที่ 11 
    ขอคําถามที่ 12 
    ขอคําถามที่ 13 
    ขอคําถามที่ 14 
    ขอคําถามที่ 15 
    ขอคําถามที่ 16 

     .507 
.469 
.574 
.552 
.555 
.629 
.607 

 
 
 
 
 
 
 
 

.584 

.451 

.610 

.656 

.484 

.561 

.583 

.628 

.728 

.532 

.679 

.723 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

.476 

.422 

.496 

.606 
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ตารางที่ 2  (ตอ) 
 

คาน้ําหนัก 
ขอคําถาม 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 
    ขอคําถามที่ 17 
    ขอคําถามที่ 18 
    ขอคําถามที่ 19 
    ขอคําถามที่ 20 
    ขอคําถามที่ 21 

       .630 
 
 
 

 
.774 
.763 
.804 
.823 

คาไอเกน   4.19   1.69 1.07 1.00   6.04   2.47   6.36   3.05 1.49 
% ความแปรปรวน 34.98 14.09 8.99 8.34 28.77 11.78 30.30 14.56 7.13 
หมายเหตุ: 1 = การกําหนดความหมายใหกับการทํางาน  
  2 = สมรรถนะในการทํางานดวยทักษะและความรู  
  3 = การพิจารณากําหนดในตน  
  4 = การกระทาํที่สงผลตอโรงเรียน                       
  5 = การประเมนิความสามารถกลุม  
  6 = การวิเคราะหภาระงาน  
  7 = ความผูกพนัที่มีตอพันธกจิของโรงเรียน  
  8 = ความผูกพนัในการรวมมอืกับโรงเรียนและชุมชน                             
  9 = ความผูกพนัที่มีตอโรงเรียนซึ่งเปนเสมอืนชุมชนการเรียนรูวิชาชีพ 
  
 ตารางที่ 2  ผลการวิเคราะหองคประกอบหลักของตัวแปรแฝงทั้งสามตัวแปรพบวา 
องคประกอบเปนไปตามทฤษฎี กลาวคือ การเสริมพลังอํานาจครูประกอบดวยส่ีองคประกอบ คือ 
การกําหนดความหมายใหกับการทํางาน สมรรถนะในการทํางานดวยความรูและทักษะ การพิจารณา
กําหนดในตน การกระทําที่สงผลตอโรงเรียน ประสิทธิภาพรวมของครู ประกอบดวยสอง
องคประกอบ คือ การประเมนิความสามารถกลุม และการวิเคราะหภาระงาน สวนความผูกพันของ
ครูประกอบดวยความผูกพนัที่มีตอพันธกจิของโรงเรียน ความผูกพันในการรวมมือกบัโรงเรียนและ
ชุมชน และความผกูพันที่มีตอโรงเรียนซึ่งเปนเสมือนชุมชนการเรียนรูวิชาชีพ  ผลการวิเคราะห 
เพื่อหาคาน้ําหนักของทุกขอคําถาม พบวา ขอคําถามสวนใหญมีคาน้ําหนักสูง อยางไรก็ตามใน 
แบบสอบถาม ขอคําถามที่ 8 และ 10 ของ ตัวแปรประสิทธิภาพรวม มีคาน้ําหนกัเทากบั .330 และ  
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.274 ตามลําดับ แสดงวาภาษาแปลของขอคําถามไมสะทอนความหมายองคประกอบของตัวแปร  

ในบริบทไทย  ผูวิจัยจึงปรับการใชภาษาขอคําถามทั้งสองขอ ภายใตคําแนะนําของกรรมการที่ปรึกษา
วิทยานิพนธหลัก ดังนี ้ 
 
 ขอคําถามที่ 8 ตอนที่ 3 แบบวัดประสิทธิภาพรวมของครู ขอคําถามคือ ครูของโรงเรียน 
แหงนี้สอนนักเรียนไมเขาใจเพราะวิธีการสอนไมดี ปรับการใชภาษาเปน ครูของโรงเรียนแหงนี ้
ไมประสบความสําเร็จในการสอนนักเรียน  
 
 ขอคําถามที่ 10 ตอนที่ 3 แบบวัดประสิทธภิาพรวมของครู ขอคําถามคือ การขาดแคลนสื่อ 
และอุปกรณการสอนทําใหการสอนเปนเรื่องยาก ปรับการใชภาษาเปน ครูของโรงเรียนแหงนี้
จัดการเรียนการสอนโดยไมเนนการใชอุปกรณ และส่ือ  
 
 เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลในการวจิัยนีเ้ปนแบบสอบถามมีส่ีตอน คือ 
 
 ตอนที่ 1  ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม เปนแบบตรวจสอบรายการ (checklist) 
 
 ตอนที่ 2  การวัดการเสริมพลังอํานาจ เปนแบบมาตราสวนประมาณคา 7 ระดับ (rating 
scale) โดยกําหนดระดับคะแนนจากไมเหน็ดวยมากที่สุด (1 คะแนน) ไปจนถึงเหน็ดวยมากที่สุด 
(7 คะแนน) และในการแปลความหมายคะแนนที่ได ผูวิจยักําหนดเกณฑดังนี ้
 
 คะแนนเฉลี่ย 6.50-7.00 หมายถึง ความคิดเห็นวาตนไดรับประสบการณการเสริมพลัง  
อํานาจในดานนั้นในระดับมากที่สุด 
 
 คะแนนเฉลี่ย 5.50-6.49 หมายถึง ความคิดเห็นวาตนไดรับประสบการณการเสริมพลัง 
อํานาจในดานนั้นในระดับมาก 
 
 คะแนนเฉลี่ย 4.50-5.49 หมายถึง ความคิดเห็นวาตนไดรับประสบการณการเสริมพลัง 
อํานาจในดานนั้น 
 
  คะแนนเฉลี่ย 3.50-4.49 หมายถึง ตนมีความคิดเห็นเปนกลาง 
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 คะแนนเฉลี่ย 2.50-3.49 หมายถึง ความคิดเห็นวาตนไมไดรับประสบการณการเสริมพลัง 
อํานาจในดานนั้น 
 
 คะแนนเฉลี่ย 1.50-2.49 หมายถึง ความคิดเห็นวาตนไมไดรับประสบการณการเสริมพลัง 
อํานาจในดานนั้นในระดับมาก 
 
 คะแนนเฉลี่ย 1.00-1.49 หมายถึง ความคิดเห็นวาตนไมไดรับประสบการณการเสริมพลัง 
อํานาจในดานนั้นในระดับมากที่สุด 
 
 ตอนที่ 3  การวัดประสิทธิภาพรวมของครู เปนแบบมาตราสวนประมาณคา 6 ระดับ (rating 
scale) โดยกําหนดระดับคะแนนจากไมเหน็ดวย (1 คะแนน) ไปจนถึงเห็นดวยอยางมาก (6 คะแนน) 
และในการแปลความหมายคะแนนที่ได ผูวจิัยกําหนดเกณฑดังนี ้
 
 คะแนนเฉลี่ย 5.50-6.00 หมายถึง ความคิดเห็นวาตนรับรูถึงประสิทธิภาพรวมของครู 
ในดานนั้นในระดับมากที่สุด 
 
 คะแนนเฉลี่ย 4.50-5.49 หมายถึง ความคิดเห็นวาตนรับรูถึงประสิทธิภาพรวมของครู 
ในดานนั้นในระดับมาก 
 
 คะแนนเฉลี่ย 3.50-4.49 หมายถึง ความคิดเห็นวาตนรับรูถึงประสิทธิภาพรวมของครู 
ในดานนั้นในระดับปานกลาง 
 
 คะแนนเฉลี่ย 2.50-3.49 หมายถึง ความคิดเห็นวาตนรับรูถึงประสิทธิภาพรวมของครู 
ในดานนั้นในระดับนอย   
 
 คะแนนเฉลี่ย 1.50-2.49 หมายถึง ความคิดเห็นวาตนรับรูถึงประสิทธิภาพรวมของครู 
ในดานนั้นในระดับนอยที่สุด 
 
 คะแนนเฉลี่ย 1.00-1.49 หมายถึง ความคิดเห็นวาตนไมรับรูถึงประสิทธิภาพรวมของครู 
ในดานนั้น 
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 ตอนที่ 4  การวัดความผูกพนัของครู เปนแบบมาตราสวนประมาณคา 6 ระดับ (rating 
scale) โดยกําหนดระดับคะแนนจากไมเหน็ดวย (1 คะแนน) ไปจนถึงเห็นดวยอยางมาก (6 คะแนน)  
และในการแปลความหมายคะแนนที่ได ผูวจิัยกําหนดเกณฑดังนี ้
 
 คะแนนเฉลี่ย 5.50-6.00 หมายถึง ความคิดเห็นวาตนมีความผูกพันตอโรงเรียนในดานนั้น 
ในระดบัมากที่สุด 
 
 คะแนนเฉลี่ย 4.50-5.49 หมายถึง ความคิดเห็นวาตนมีความผูกพันตอโรงเรียนในดานนั้น 
ในระดบัมาก 
 
  คะแนนเฉลี่ย 3.50-4.49 หมายถึง ความคิดเห็นวาตนรับรูถึงประสิทธิภาพรวมของครู 
ในดานนั้นในระดับปานกลาง 
 
 คะแนนเฉลี่ย 2.50-3.49 หมายถึง ความคิดเห็นวาตนมีความผูกพันตอโรงเรียนในดานนั้น 
ในระดบันอย 
 
 คะแนนเฉลี่ย 1.50-2.49 หมายถึง ความคิดเห็นวาตนมีความผูกพันตอโรงเรียนในดานนั้น 
ในระดบันอยที่สุด 
 
 คะแนนเฉลี่ย 1.00-1.49 หมายถึง ความคิดเห็นวาตนไมมีความผูกพันตอโรงเรียนในดานนั้น 

 
วิธีการเก็บขอมูล 

  
 ผูวิจัยไดดําเนนิตามขั้นตอนโดย  
 
  1. ขอหนังสือจากคณบดีบณัฑติวิทยาลยั มหาวทิยาลัยเกษตรศาสตร ในการเชิญผูเชี่ยวชาญ
ตรวจสอบเครื่องมือวิจัย หนงัสือขอความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูลเพื่อการทดลอง
แบบสอบถาม (try out) และหนังสือขอความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูลวจิัยประกอบ   
การทําวิทยานพินธ 
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  2. เก็บรวบรวมขอมูล โดยสงแบบสอบถามจํานวน 2,860 ชุดไปยังโรงเรียนเอกชนระดับ
อนุบาล และประถมศกึษา จํานวน 286 แหง ที่เปนกลุมตวัอยางทางไปรษณีย (ลงทะเบยีน) และติดตอ
ขอความรวมมอืจากผูประสานงานในการชวยเก็บรวบรวมขอมูลสงคืนผูวิจัยตามเวลาที่กําหนด  
ทางไปรษณยีเชนกัน ใชระยะเวลาในการเก็บรวบรวมขอมูลตั้งแตเดือนกรกฎาคม ถึงเดือนตุลาคม 
พ.ศ. 2553  
 
  3. นําแบบสอบถามที่ไดรับกลบัคืนมาทั้งหมดจํานวน 2,288 ชุด มาตรวจสอบคุณภาพของ
ขอมูล ไดแบบสอบถามที่สมบูรณจํานวน 2,016 ชุด คดิเปนรอยละ 70.49 สําหรับนําไปวิเคราะหในขัน้
ตอไป  
 

วิธีการวิเคราะหขอมูล 
 
 การวิเคราะหขอมูลแบงเปนหาตอน คือ ตอนแรกวิเคราะหสถิติพื้นฐาน ตอนที่สองวิเคราะห
สหสัมพันธระหวางตวัแปร ตอนที่สามวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจ และวิเคราะหองคประกอบ
เชิงยืนยันลําดบัที่สอง ตอนที่ส่ีทดสอบการเปนสื่อกลางของตัวแปรประสิทธิภาพรวมของครู และ
ตอนที่หาวเิคราะหตวัแบบสมการโครงสรางที่มีประสิทธิภาพรวมของครูเปนตัวแปรคั่นกลาง 
 
 ตอนแรก  วิเคราะหสถิติพื้นฐาน ความถี่ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความโดง ความเบ 
ความแปรปรวน โดยวิเคราะหขอมูลจากการวิจัยดวยโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป  
 
 ตอนที่สอง  วิเคราะหสหสัมพันธระหวางตวัแปร (Pearson Product-Moment Correlation) 
 
 ตอนที่สาม  วเิคราะหองคประกอบเชิงสํารวจ (exploratory factor analysis)  เพื่อตรวจสอบ 
ความตรงเชิงโครงสราง และระบุองคประกอบหลักของประสิทธิภาพรวมของครู และความผูกพัน
ของครู โดยวิธีสกัดองคประกอบหลัก (principal component analysis) และหมนุแกนแบบตั้งฉาก 
(varimax) และทําการวเิคราะหองคประกอบเชิงยืนยันลําดับที่สอง (second order confirmatory 
factor analysis) ของตัวแปรการเสริมพลังอํานาจครู  ผูวิจยัไดกําหนดเปนตัวแบบองคประกอบ           
การเสริมพลังอํานาจ และขอมูลจากการวจิัย ถูกนํามาวิเคราะหโดยใช LISREL 8.8 (Jöreskog and 
Sörbom, 2001) ผูวิจยัใชดัชนคีวามกลมกลนื (fit indices) GFI (goodness of fit index), AGFI 
(adjusted goodness of fit index), RMSEA (root mean square error of approximation), และ RMR 



 

 

78 

(root mean square residual)  ในการวิเคราะหวาตัวแบบที่กําหนดสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ
หรือไม  เพื่อตรวจสอบวาตวัแปรการเสริมพลังอํานาจครูวัดไดจากตวัแปรสังเกตไดทัง้ส่ีตัวแปร 
ตามทฤษฎีการเสริมพลังอํานาจทางจิตวิทยาของ Spreitzer (1996) หรือไม  
 
 ตอนที่สี่  วิเคราะหความสอดคลองระหวางตัวแบบสมมตฐิานกับขอมูลเชิงประจักษโดยใช
การวิเคราะหตวัแบบโครงสรางเชิงเสน (Structural Equation Modeling: SEM)  เพื่อทดสอบการเปน
ส่ือกลางของประสิทธิภาพรวมของครู ในแผนภาพเสนโยง และสมการสําหรับตัวแบบที่มีตัวแปร
คั่นกลาง (mediation model) (Judd and Kenny, 1981; Baron and Kenny, 1986; MacKinnon and 
Dwyer, 1993)  ขอมูลจาการวจิัยถูกนํามาวิเคราะหดวยโปรแกรม LISREL 8.8 (Jöreskog and 
Sörbom, 2001) 

 

 
  
 
 
 
 
 
 
Y = i1 + cX + e1 
Y = i2 + C/X + b M + e2 

M = i3 + a X + e3 

 
ภาพที่ 3  แผนภาพเสนโยง และสมการ สําหรับตัวแบบทีม่ีตัวแปรคั่นกลาง (mediation model)  
ท่ีมา: วินยั  ดําสุวรรณ (2553); MacKinnon et al. (2007) ปรับใชกับตัวแปรในงานวิจยั  
 
 แผนภาพเสนโยง และสมการ สําหรับตวัแบบที่มีตัวแปรคัน่กลาง (mediation model อธิบายวา 
อิทธิพลของตัวแปรคั่นกลางเกิดขึ้นไดอยางไร โดยตั้งสมมติฐานเชิงสาเหตุตามลําดับที่ตัวแปรอิสระ 
(X) สงอิทธิพลตอตัวแปรคั่นกลาง (M) และตัวแปรคัน่กลางสงผลไปยังตวัแปรเกณฑ (Y) ตามลําดับ
ในตัวแบบ ดังนั้น แผนภาพเสนโยง และสมการ สําหรับตัวแบบที่มีตวัแปรคั่นกลาง (mediation 
model) ที่แสดงอิทธิพลทางตรงที่ X มีตอ Y และแสดงอทิธิพลทางออมที่ X มีตอ Y ผาน M  

ประสิทธิภาพรวมของครู (M) 

a b 
e2 

e3 

สมการที่ 1 
สมการที่ 2 
สมการที่ 3 

ความผูกพันของครู (Y) C/ การเสริมพลังอํานาจครู (X) 
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จึงเรียกวา Single Mediation Model หากการวิจัยมแีบบวดัตัวแปรคั่นกลาง ตัวแปรอสิระ และ 
ตัวแปรเกณฑ การเปนสื่อกลางของตัวแปรคั่นกลางจะสามารถตรวจสอบไดในทางสถิติ 
(MacKinnon et al., 2007)    
 
 ในภาพที่ 3 แผนภาพเสนโยง และสมการ สําหรับตัวแบบที่มีตัวแปรคั่นกลาง (mediation 
model) แสดงความสัมพันธระหวางตัวแปรการเสริมพลังอํานาจครูกับตัวแปรประสทิธิภาพรวม 
ของครู และแสดงความสัมพันธระหวางตวัแปรประสิทธิภาพรวมของครูกับตัวแปรความผูกพัน 
ของครู  ในขณะเดียวกนัแสดงความสัมพนัธระหวางตัวแปรการเสริมพลังอํานาจครูกับตัวแปร 
ความผูกพันของครู โดยไมผานตัวแปรประสิทธิภาพรวมของครู อิทธิพลทางตรง (direct effect) 
ของตัวแปร การเสริมพลังอํานาจครูที่มีตอตัวแปรความผูกพันของครูแทนคาดวย C/ ความสัมพันธ
ระหวางตัวแปรการเสริมพลังอํานาจครูกับตัวแปรประสทิธิภาพรวมของครูแทนคาดวย a และ
ความสัมพันธระหวางตัวแปรประสิทธิภาพรวมของครูกบัตัวแปรความผูกพันของครูแทนคาดวย b 
สวน e3 เปนคาคงที่ (parameter) ที่แสดงวา สวนหนึ่งของตัวแปรประสทิธิภาพรวมของครูไมมี 
การอธิบายดวยความสัมพันธกับตัวแปรการเสริมพลังอํานาจครู  ในทํานองเดียวกนั e2 เปนคาคงที่ 
(parameter) ที่แสดงวา สวนหนึ่งของตัวแปรความผูกพนัของครู ไมมีการอธิบายดวยความสัมพันธ
กับตัวแปรประสิทธิภาพรวมของครู (วินัย  ดําสุวรรณ, 2553)  
 
 การวิจยัคร้ังนี้ ทดสอบสมมติฐานขอ 1-6 ดวยการวิเคราะหการเปนสื่อกลาง (mediation 
analysis) ของตัวแปรประสทิธิภาพรวมของครู ดวยวิธีส่ีขั้นตอน (Baron and Kenny, 1986; Judd 
and Kenny, 1981; MacKinnon and Dwyer, 1993) ดังนี ้
 
 ขั้นที่หนึ่ง  วิเคราะหขนาดความสัมพันธของตัวแปรการเสริมพลังอํานาจครูที่มีตอตัวแปร    
ความผูกพันของครู ตัวแปรการเสริมพลังอํานาจครูตองมีความสัมพันธกับตัวแปรความผูกพันของ
ครูอยางมีนัยสําคัญเปนไปตามสมการที่ 1 ในภาพที่ 3 
  
 ขั้นที่สอง  วิเคราะหขนาดความสัมพันธของตัวแปรการเสริมพลังอํานาจครูที่มีตอตัวแปร
ประสิทธิภาพรวมของครู ตัวแปรการเสรมิพลังอํานาจครูตองมีความสัมพันธกับตัวแปร
ประสิทธิภาพรวมของครูอยางมีนัยสําคัญ เปนไปตามสมการที่ 3 ในภาพที่ 3 
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  ขั้นที่สาม  วิเคราะหขนาดความสัมพันธของตัวแปรประสทิธิภาพรวมของครูที่มีตอตัวแปร
ความผูกพันของครู ตัวแปรประสิทธิภาพรวมของครูตองมีความสัมพนัธกับตัวแปรความผูกพันของ
ครูอยางมีนัยสําคัญ ในขณะที่ตัวแปรการเสริมพลังอํานาจครู และตัวแปรประสิทธิภาพรวมของครู
เปนตัวแปรทํานายตวัแปรความผูกพันของครู เปนไปตามสมการที่ 2 ในภาพที่ 3 
 
 ขั้นที่ส่ี  วิเคราะหคาอิทธิพลของความสัมพนัธระหวางการเสริมพลังอาํนาจครูกับความผูกพนั
ของครู ซ่ึงตองมีคาสูงกวาคาอิทธิพลของความสัมพนัธระหวางการเสริมพลังอํานาจครกูับความผูกพนั
ของครูในสมการที่การเสริมพลังอํานาจครูและประสิทธิภาพรวมของครูทํานายความผูกพัน 
 
 เมื่อวิเคราะหทศิทาง และขนาดความสัมพนัธของตัวแปรในตัวแบบ และผลการวิเคราะห
พบวา ตวัแปรการเสริมพลังอํานาจครูสงอิทธิพลตอตัวแปรประสิทธิภาพรวมของครู ตัวแปร
ประสิทธิภาพรวมของครูสงอิทธิพลตอตัวแปรความผูกพันของครู และขนาดความสัมพันธทาง
ตรงที่การเสริมพลังอํานาจครูมีตอความผูกพันนอยกวาขนาดความสัมพันธรวมที่การเสริมพลัง
อํานาจครูมีตอความผูกพันของครูผานประสิทธิภาพรวมของครู หมายความวาตวัแปรประสิทธิภาพ
รวมของครูเปนตัวแปรคั่นกลางในความสมัพันธระหวางตัวแปรการเสริมพลังอํานาจครูกับตัวแปร
ความผูกพันของครู 
 
 ตอนที่หา  วิเคราะหตวัแบบสมการโครงสรางที่มีประสิทธิภาพรวมของครูเปนตัวแปร
คั่นกลาง ผูวิจยัใชวิธีการทดสอบความสอดคลอง หรือความตรงของตวัแบบสมการโครงสราง
ระหวางขอมูลเชิงประจักษกบัตัวแบบสมมติฐาน โดยใชดัชนีความกลมกลืน (fit indices)                          
เปนเกณฑในการวิเคราะหความสอดคลองของตัวแบบกบัขอมูลเชิงประจักษ (model fit) ซ่ึงดัชนี                     
ความกลมกลนื ที่ใชในการวิจัยนี้คือ Chi-Square, Chi-Square/df, GFI (goodness of fit index), 
AGFI (adjusted goodness of fit index), RMSEA (root mean square error of approximation) และ 
RMR (root mean square residual) ดังแสดงในตารางที่ 3  
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ตารางที่ 3  ดัชนีความกลมกลืน (fit indices)  
 

ดัชนคีวามกลมกลืน เกณฑท่ียอมรับได 
Chi-Square ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ หรือ p>0.05 (Hooper et al., 2008) 
Chi-Square/df <2 (Hu and Bentler, 1999) 
GFI >0.95 (Hooper et al., 2008) 
AGFI >0.95 (Hooper et al., 2008) 
RMSEA 
RMR 
 

<0.06  (Hu and Bentler, 1999) 
มีคานอย (Tabachnik and Fidell, 2007) หรือ <0.05  
(นงลักษณ  วิรัชชัย, 2542) 

 



บทที่ 4 
 

ผลการวิจัยและวิจารณ 
 

ผลการวิจัย 
 
 การวิจยัคร้ังนีม้ีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาบทบาทการเปนสือ่กลางของประสิทธิภาพรวม 
ของครู ในการเชื่อมความสัมพันธระหวางปจจัยการเสริมพลังอํานาจครู และความผกูพันของครูทีม่ี
ตอโรงเรียน และศึกษาความสัมพันธโครงสรางเชิงเสนของการเสริมพลังอํานาจครู และความผูกพนั
ของครูที่มีตอโรงเรียน  ซ่ึงมีประสิทธิภาพรวมของครูเปนตัวแปรคั่นกลาง จากกรอบแนวคดิใน             
การวิจยั นํามาพัฒนาตัวแบบความสมัพันธเชิงสาเหตุ (causal relationship) และตรวจสอบ                 
ความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ วิเคราะหขอมูลโดยใช LISREL 8.8  ผูวิจัยนําเสนอผล            
การวิเคราะหขอมูลโดยลําดับดังนี้  
 
 ตอนที่ 1  คาสถิติพื้นฐาน 
 
 ตอนที่ 2  ผลการศึกษาความตรงเชิงโครงสรางของตัวแปรการเสริมพลังอํานาจครู 
 
 ตอนที่ 3  ผลการศึกษาความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางการเสริมพลังอํานาจครู 
ประสิทธิภาพรวมของครู และความผูกพนัของครู 
 
 ตอนที่ 4  ผลการตรวจสอบสมมติฐานของความสัมพันธกับขอมูลเชิงประจักษ 
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ตอนที่ 1  คาสถิติพื้นฐาน 
 
 ผลการวิเคราะหขอมูลสถานภาพทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม มีดังนี้ 
 
 กลุมตวัอยางในการวิจยัในครั้งนี้เปนครูผูสอนจากโรงเรยีนเอกชนทีเ่ปดทําการสอนในระดบั
อนุบาล และประถมศึกษารวม 854 แหง สุมกลุมตัวอยางแบบแบงกลุมไดครูที่เปนกลุมตัวอยาง
จํานวน 2,860 คน เก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถาม ไดรับกลับคืน และมีความสมบูรณ 
ที่จะนําไปวิเคราะหจํานวน 2,016 ฉบับ คิดเปนรอยละ 70.49 ลักษณะโดยทัว่ไปของกลุมตัวอยาง 
ที่เปนครูผูสอนของโรงเรียนเอกชนที่เปดทาํการสอนในระดบัอนบุาล และประถมศึกษา ดังตารางที่ 4 
 
ตารางที่ 4  สถานภาพทัว่ไปของผูตอบแบบสอบถาม 

(n=2,016)  
ตัวแปร จํานวน รอยละ 

เพศ   
 ชาย     260 12.9 
 หญิง 1,756 87.1 
วุฒิการศึกษา   
 ต่ํากวาปริญญาตรี     145   7.2 
 ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 1,805 89.5 
 ปริญญาโท      65   3.2 
 ปริญญาเอก        1   0.1 
ตําแหนงสูงสดุในปจจุบัน   
 ครู 1,254 62.2 
 หัวหนากลุมสาระ    279 13.8 
 หัวหนาระดับชั้น/ชวงชั้น    176   8.8 
 หัวหนาฝาย    307 15.2 
สอนในระดับ   
 อนุบาล    457 22.7 
 ประถม 1,559 77.3 
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ตารางที่ 4  (ตอ) 
(n=2,016)  

ตัวแปร จํานวน รอยละ 

ประจํากลุมสาระ   
 ปฐมวัย    457 22.7 
 คณิตศาสตร    294 14.6 
 วิทยาศาสตร    226 11.2 
 ภาษาไทย    297 14.7 
 ภาษาตางประเทศ    224 11.1 
 ศิลปะ      87   4.3 
 การงานอาชีพ และเทคโนโลย ี   169   8.4 
 สุขศึกษา และพลศึกษา     76   3.8 
 สังคมศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม    186   9.2 
ภาระงานนอกเหนือจากการสอนระหวางปการศึกษา 2550-2553   
 ไมมีภาระงานอื่นๆ นอกเหนอืจากการสอน 1,979 98.2 
 เขาอบรมสัมมนา      22   1.2 
 เปนวิทยากร      10   0.4 
 มีผลงานทางวิชาการตีพิมพ        5   0.2 

 
 จากตารางที่ 4  พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญงิถึงรอยละ 87.1 มีวุฒิการศึกษา          
ในระดบัปริญญาตรีหรือเทียบเทารอยละ 89.5 ตําแหนงปจจุบันเปนครูผูสอนรอยละ 62.2 รองลงมา
เปนหวัหนาฝายรอยละ 15.2 สอนในระดับอนุบาลรอยละ 22.7 และสอนในระดับประถมศึกษา      
รอยละ 77.3 ระหวางปการศกึษา 2550-2553 สวนใหญไมมีภาระงานอืน่ๆ นอกเหนือจากการสอน
รอยละ 98.2  
 
 ในการศึกษาบทบาทการเปนสื่อกลางของประสิทธิภาพรวมของคร ูในการเชื่อมความสมัพันธ
ระหวางปจจยัการเสริมพลังอํานาจครแูละความผูกพันของครูที่มีตอโรงเรยีน ผูวิจยัศกึษาองคประกอบ
ของการเสริมพลังอํานาจครู ซ่ึงประกอบดวยการกําหนดความหมายใหกับการทํางาน สมรรถนะใน
การทํางานดวยทักษะ และความรู การพิจารณากําหนดในตน และการกระทําที่สงผลตอโรงเรียน 
ประสิทธิภาพรวมของครูซ่ึงประกอบดวย การประเมินความสามารถกลุม และการวิเคราะหภาระงาน 
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และความผูกพนัของครูซ่ึงประกอบดวย ความผูกพันที่มตีอพันธกิจของโรงเรียน ความผูกพันที่มีตอ
การรวมมือระหวางโรงเรียนและชุมชน และความผูกพนัที่มีตอโรงเรียน  ซ่ึงเปนเสมอืนชุมชน 
การเรียนรูวิชาชีพ โดยใชคาสถิติพื้นฐานวิเคราะหตัวแปรทั้งหมดในการวิจัย ดังแสดงในตารางที่ 5 
 
ตารางที่ 5  คาสถิติพื้นฐานของตัวแปรในการวิจัย 

  (n=2,016) 

ตัวแปร X . S.D ความเบ ความโดง 
ความ

แปรปรวน 

การเสริมพลังอํานาจคร ู      
   การกําหนดความหมายใหกบัการทํางาน 6.31 0.73 1.00 0.74 .541 
   สมรรถนะในการทํางานดวยทักษะ 
   และความรู 5.58 0.79 - 0.07 - 0.57 .639 
   การพิจารณากาํหนดในตน 5.40 1.05 - 0.55 0.43 1.115 
   การกระทําที่สงผลตอโรงเรียน 5.09 0.91 - 0.07 - 0.15 .843 
ประสิทธิภาพรวมของคร ู      
   การประเมินความสามารถกลุม 4.97 0.60 - 0.62 - 0.05 .370 
   การวิเคราะหภาระงาน 4.89 0.67 - 0.52 - 0.14 .459 
ความผูกพนัของคร ู      
   ความผูกพันทีม่ีตอพันธกิจของโรงเรียน 4.59 0.63 - 0.33 - 0.27 .407 
   ความผูกพันในการรวมมือกบั  
   โรงเรียนและชุมชน 4.56 0.90 - 0.31 - 0.39 .812 
   ความผูกพันทีม่ีตอโรงเรียนซึ่งเปนเสมือน 
   ชุมชนการเรียนรูวิชาชีพ 4.81 0.90 - 0.76 0.57 .826 

  
 จากตารางที่ 5  ผลการวิเคราะหตัวแปรที่ใชในการวิจัยพบวา ตัวแปรการเสริมพลังอํานาจครู                      
การกําหนดความหมายใหกบัการทํางานมคีาเฉลี่ยสูงที่สุด ( X = 6.31) รองลงมาคือสมรรถนะใน             
การทํางานดวยทักษะ และความรู ( X = 5.58) สวนการกระทําที่สงผลตอโรงเรียนมีคาเฉลี่ยต่ําที่สุด            
( X = 5.09)  ตัวแปรประสิทธิภาพรวมของครู การประเมินความสามารถกลุมมีคาเฉลี่ยสูงที่สุด  
( X = 4.97)  สวนการวิเคราะหภาระงานมีคาเฉลี่ยต่ําที่สุด ( X = 4.97) ตัวแปรความผูกพันของครู 
ความผูกพันทีม่ีตอโรงเรียนซึ่งเปนเสมือนชุมชนการเรียนรูวิชาชีพมีคาเฉลี่ยสูงที่สุด ( X = 4.81) 
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รองลงมาคือ ความผูกพันที่มตีอพันธกิจของโรงเรียน ( X = 4.59) สวนความผูกพันในการรวมมือกับ
โรงเรียน และชุมชนมีคาเฉลี่ยต่ําที่สุด ( X = 4.56)  นอกเหนอืจากนี้เมื่อพจิารณาลักษณะการแจกแจง
ของตัวแปรจากความเบ (skewness) และความโดง (kurtosis) พบวาตัวแปรสวนใหญมีการแจกแจง
ขอมูลในลักษณะเบซาย (-) แสดงวาขอมูลจะกองอยูหนาแนนที่คาสูงๆ และมีความโดงขนาดเตี้ยแบน 
(platykurtic) (< 3) แสดงวาตวัแปรสวนใหญมีการกระจายของขอมูลมาก (Joanes and Gill, 1998)  
 
ตอนที่ 2  ผลการศึกษาความตรงเชงิโครงสรางของตัวแปรการเสริมพลังอํานาจคร ู
 
 ในการตรวจสอบความตรงเชงิโครงสรางของตัวแปรการเสริมพลังอํานาจครู  ผูวิจัยวิเคราะห
คาสหสัมพันธ ดังแสดงในตารางที่ 6 และวเิคราะหองคประกอบเชิงยนืยันลําดับที่สอง ดังแสดง
รายละเอียดผลการวิเคราะหในภาพที่ 3 และตารางที่ 7
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ตารางที่ 6  เมตริกสหสัมพันธของขอคําถามการเสริมพลังอํานาจครู 
 

ขอคําถาม 1. 2. 3. 4. 5. 6. 7. 8. 9. 10. 11. 12. 
1.  การสอนมีความสําคัญตอฉัน 1            
2. การเปนครูมีความหมายตอฉัน .532** 1           
3. การสอนมีความหมายตอฉัน .629** .636** 1          
4. ฉันมั่นใจวาฉนัมีความสามารถ .394** .358** .388** 1         
5. ฉันมีทักษะจําเปนในการสอน .351** .365** .455** .526** 1        
6. ฉันเชื่อวาฉันสามารถสอนได .352** .372** .458** .588** .590** 1       
7. ฉันมีอิสระในการจัดการสอน .247** .256** .255** .352** .363** .332** 1      
8. ฉันตัดสินใจไดดวยตนเอง .256** .283** .325** .355** .437** .433** .524** 1     
9. ฉันมีอิสระจัดการสอนดวยตนเอง .259** .257** .323** .357** .457** .410** .597** .696** 1    
10.  การสอนของฉันสงผลตอคุณภาพ 
      ของโรงเรียน .406** .428** .437** .404** .412** .389** .288** .291** .278** 1 

  

11. ฉันมีอํานาจควบคุมในโรงเรียน .162** .197** .226** .320** .377** .349** .386** .417** .429** .271** 1  
12.  ฉันมีอิทธิพลตอสิ่งที่เกิดขึ้นในโรงเรียน .162** .200** .229** .292** .395** .409** .342** .368** .381** .295** .671** 1 

** p < .01
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 จากตารางที่ 6  แสดงผลวิเคราะหคาสหสัมพันธระหวางขอคําถามทั้ง 12 ขอของการเสริม
พลังอํานาจครู  ซ่ึงแสดงความสัมพันธทั้งหมด 65 คู ทุกคูมีคาแตกตางจากศูนยอยางมนีัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 และมีคาความสัมพันธเปนบวก โดยสัมประสิทธิ์สหสัมพันธมีคาระหวาง .162 ถึง 
.696  แสดงวาขอคําถามที่ใชในการวัดการเสริมพลังอํานาจครูมีความสัมพันธกัน และเปนไปใน
ทิศทางเดียวกนั (มีเครื่องหมายบวก)  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Chi-Square = 11.95, df=13, P-value=0.53201, RMSEA=0.000 
 
ภาพที่ 4  ตัวแบบองคประกอบเชิงยืนยันลําดับที่สองของตัวแปรการเสริมพลังอํานาจครู 
 

การสอนมีความสําคัญ
ตอฉัน 

การเปนครูมีความหมาย
กับฉัน 

การสอนนักเรียนมี
ความหมายตอฉัน 

ฉันมีความมั่นในใน
ความสามารถ 

ฉันมีทักษะที่จําเปน   
ในการสอน 

ฉันมีความเชื่อมั่นวา
ตนเองมี

ฉันมีอิสระในการ
จัดการเรียนการ

ฉันสามารถตัดสินใจ
ดวยตัวเองในการ

ฉันมีโอกาสในการ
จัดการสอนอยาง

การสอนของฉันสงผล
ตอคุณภาพ

ฉันมีอํานาจควบคุมใน
โรงเรียน 

ฉันมีอิทธิพลตอสิ่งที่
เกิดขึ้นใน

การกําหนดความหมาย
ใหกับการทํางาน 

สมรรถนะในการทํางาน
ดวยทักษะและ

การพิจารณากําหนด
ในตน 

การกระทําที่สงผลตอ
โรงเรียน 

0.58 
0.63 
0.79 

0.60 

0.72 
0.80 

0.96 

0.96 

0.98 

0.57 

0.63 

0.62 

0.98 

0.73 

0.83 

0.68 

การเสริมพลังอํานาจครู 
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ตารางที่ 7  คาสถิติที่ไดจากการวิเคราะหองคประกอบเชงิยืนยนัลําดับที่สอง 
 

การเสริมพลังอํานาจครู (ตัวแปรแฝง) 
1-4  (ตัวแปรสงัเกตได) 

น้ําหนักองคประกอบ 

(β) 

คาความเที่ยง 
(R2) 

1. การกําหนดความหมายใหกบัการทํางาน  0.62 0.39 
 1.1 การสอนที่โรงเรียนมีความสาํคัญตอฉัน 0.58 0.52 
 1.2  การเปนครูมีความหมายตอฉันมาก 0.63 0.53 
 1.3  การสอนนักเรยีนที่โรงเรียนมีความหมายตอฉัน 0.79 0.77 
2. การพิจารณากาํหนดในตน 0.73 0.53 
 2.1  ฉันมีอิสระอยางมากในการจัดการเรียนการสอน 0.96 0.56 
 2.2  ฉันสามารถตัดสินใจไดดวยตนเองใน 
  การจัดการเรยีนการสอนของฉัน 0.96 0.65 
 2.3  ฉันมีโอกาสคอนขางมากในการจัดการเรยีน 
  การสอนดวยตนเองอยางเปนอิสระ 0.98 0.64 
3. สมรรถนะในการทํางานดวยทักษะและความรู  0.98 1.04 
 3.1  ฉันมีความมั่นใจความสามารถของตนเอง 
  ในการจดัการเรียนการสอน 0.60 0.37 
 3.2  ฉันมีทักษะที่จาํเปนสําหรับการจัดการเรียน 
  การสอน 0.72 0.53 
 3.3  ฉันมีความเชื่อมั่นในตนเองวาฉันมีความสามารถ 
  ในการดําเนินกิจกรรมการเรยีนการสอน 0.08 0.65 
4. การกระทําที่สงผลตอโรงเรียน  0.83 0.26 
 4.1  การจัดการเรยีนการสอนของฉันสงผล 
  อยางมากตอคุณภาพของโรงเรียน 0.57 0.31 
 4.2  ฉันมีอํานาจควบคุมอยางมากตอส่ิงตางๆ 
  ที่เกิดขึ้นในกลุมสาระ/ระดับชั้น/ชวงชั้น/ 
  โรงเรียนของฉัน 0.63 0.24 
 4.3  ฉันมีอิทธิพลอยางมากตอส่ิงตางๆ ที่เกิดขึน้ 
  ในกลุมสาระ/ระดับชั้น/ชวงชั้น/โรงเรียนของฉัน

 
0.68 

 
0.28 

Chi-Square =11.95, df=13, P-value=0.53, Chi-Square/df=0.919, GFI=1.00, AGFI=0.99, 
RMSEA=0.000, RMR=0.0079 
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 จากภาพที่ 4 และตารางที่ 7 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันลําดับที่สองยืนยนัวา 
องคประกอบการเสริมพลังอํานาจครูมี 4 ดาน มีคาน้ําหนักองคประกอบอยูระหวาง .62 ถึง .98 
เรียงลําดับน้ําหนักคาองคประกอบจากมากไปหานอยไดดงันี้ ดานสมรรถนะในการทาํงานดวยทกัษะ
และความรู (CP) ดานการกระทําที่สงผลตอโรงเรียน (IM) ดานการพจิารณากําหนดในตน (SD) 
และดานการกาํหนดความหมายใหกับการทํางาน (MN) มีคาน้ําหนกัองคประกอบเทากับ .98, .83, 
.73, และ .62 ตามลําดับ และผลการตรวจสอบความสอดคลองของตัวแบบกับขอมูลเชิงประจักษ
พบวา ตวัแบบการวัดการเสริมพลังอํานาจครูมีความตรงเชิงโครงสรางคอนขางสูงมาก พิจารณาจาก
คาสถิตที่ใชตรวจสอบความตรงของตัวแบบการวัดการเสริมพลังอํานาจครูไดแก คา Chi-Square= 
11.95, df=13, P-value=0.53, Chi-Square/df=0.919, ดัชนี GFI=1.00, AGFI=0.99, RMSEA=0.000, 
RMR=0.0079 โดยสัดสวนคา Chi-Square/df มีนอยกวาสอง และคาน้ําหนักองคประกอบของ 
ขอคําถามแตละขอมีความสมัพันธเชิงบวกกับองคประกอบของการเสริมพลังอํานาจครู 
 
ตอนที่ 3  ผลการศึกษาความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางการเสริมพลังอํานาจครูประสทิธิภาพรวม
ของครู และความผูกพันของคร ู
 
 ในการศึกษาความสัมพันธระหวางตัวแปรในการวิจัย  ผูวิจัยกําหนดอกัษรยอของตวัแปร 
ที่ใชในการวิเคราะหขอมูลดังนี ้
 
 MN  หมายถึง  การกําหนดความหมายใหกับการทํางาน 
 CP  หมายถึง  สมรรถนะในการทํางานดวยทักษะและความรู 
 SD  หมายถึง  การพิจารณากําหนดในตน 
 IM  หมายถึง  การกระทําที่สงผลตอโรงเรียน 
 GC  หมายถึง  การประเมินความสามารถกลุม 
 TA  หมายถึง  การวเิคราะหภาระงาน 
 SM  หมายถึง  ความผูกพันที่มีตอพันธกิจของโรงเรียน 
 SC  หมายถึง  ความผูกพันในการรวมมือระหวางโรงเรียนกับชุมชน 
 SPLC  หมายถึง  ความผูกพันที่มีตอโรงเรียนซึ่งเปนเสมือนชุมชนการเรียนรูวชิาชีพ 
 EMP   หมายถึง  การเสริมพลังอํานาจครู 
 CTE    หมายถึง  ประสิทธิภาพรวมของครู 
 COM หมายถึง  ความผูกพันของครู 
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 ผูวิจัยนําตัวแปรสังเกตไดที่ใชในการศึกษาบทบาทการเปนสื่อกลางของประสิทธิภาพรวม
ของครูในความสัมพันธระหวางการเสริมพลังอํานาจครู และความผูกพนัของครูที่มีตอโรงเรียน
เอกชน มาวิเคราะหความสัมพันธระหวางตวัแปรโดยหาสมัประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน            
ผลการวิเคราะหแสดงรายละเอียดดังตารางที่ 8 
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ตารางที่ 8  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตไดในงานวจิัย  
 

ตัวแปร Mean S.D. 1. 2. 3. 4. 5. 6. 7. 8. 9. 
1. การกําหนดความหมายใหกบัการทํางาน 6.31 .73 1         
2. สมรรถนะในการทํางานดวยทักษะและความรู 5.58 .79 .538** 1        
3. การพิจารณากาํหนดในตน 5.40 1.05 .373** .535** 1       
4. การกระทําที่สงผลตอโรงเรียน 5.09 .91 .387** .555** .528** 1      
5. การประเมินความสามารถกลุม 4.97 .60 .347** .317** .196** .160** 1     
6. การวิเคราะหภาระงาน 4.89 .67 .325** .304** .221** .202** .696** 1    
7. ความผูกพันทีม่ีตอพันธกิจของโรงเรียน 4.59 .63 .310** .309** .279** .250** .617** .649** 1   
8.  ความผูกพันในการรวมมือระหวางโรงเรียนกับ 
  ชุมชน 4.56 .90 .216** .192** .162** .183** .441** .491** .577** 1  
9. ความผูกพันทีม่ีตอโรงเรียนซึ่งเปนเสมือนชุมชน
 แหงการเรยีนรูวิชาชีพ 4.81 .90 .286** .273** .221** .266** .508** .454** .592** .453** 1 

** p < .01   
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 จากตารางที ่8  แสดงใหเห็นวาตัวแปรสังเกตไดในงานวจิัยทุกตวัมีความสัมพันธกัน
ทางบวกอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .01 โดยตัวแปรที่มีความสัมพันธกันสูงสุดคือตัวแปรการวิเคราะห
ภาระงานกับตวัแปรการประเมินความสามารถกลุม (r = .696)  รองลงมาคือ ตัวแปรความผูกพันที่มี
ตอพันธกิจของโรงเรยีนกบัตวัแปรการวเิคราะหภาระงาน (r = .649) สวนตัวแปรที่มคีวามสัมพันธกนั
ต่ําที่สุด คือ ตวัแปรการประเมนิความสามารถกลุมกบัตวัแปรการกระทาํที่สงผลตอโรงเรียน (r = .160) 
รองลงมาคือ ตัวแปรความผกูพันในการรวมมือระหวางโรงเรียนกับชุมชนกับการพจิารณากําหนด
ในตน (r = .162)  
 
 ในการศึกษาตวัแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุของการเปนสื่อกลางของประสิทธิภาพรวม
ของครใูนความสัมพันธระหวางการเสริมพลังอํานาจครแูละความผูกพนัของครูที่มีตอโรงเรยีนเอกชน 
ผูวิจัยกําหนดตัวแบบการวัด (measurement model) จํานวน 3 ตัวแบบ ดงันี้  
 
 1.  ตัวแบบการวัดการเสริมพลังอํานาจครู  วดัจากตัวแปรสังเกตได 4 ตัว คือ การกําหนด
ความหมายใหกับการทํางาน (MN) สมรรถนะในการทาํงานดวยทกัษะและความรู (CP) การพิจารณา
กําหนดในตน (SD) และการกระทําที่สงผลตอโรงเรียน (IM) 
 
 2.  ตัวแบบการวัดประสิทธิภาพรวมของครู วดัจากตวัแปรสงัเกตได 2 ตัว คือ การประเมนิ
ความสามารถกลุม (GC) และการประเมนิภาระงาน (TA)  
 
 3.  ตัวแบบการวัดความผูกพันของครู วัดจากตวัแปรสังเกตได 3 ตัว คือ ความผูกพันที่มีตอ
พันธกิจของโรงเรียน (SM) ความผูกพันในการรวมมือระหวางโรงเรียนกับชุมชน (SC) และ              
ความผูกพันทีม่ีตอโรงเรียนซึ่งเปนเสมือนชุมชนการเรียนรูวิชาชีพ (SPLC)  
 
 เครื่องมือที่ใชในการวัดคาตวัแปรการเสรมิพลังอํานาจครู ประสิทธิภาพรวมของครู และ 
ความผูกพันของครู เปนเครื่องมือที่ผูวิจัยประยุกตใชจากเครื่องมือของนักวจิัยตางประเทศ  ผูวิจัย   
จึงทําการวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจ (exploratory factor analysis)  เพื่อตรวจสอบความตรง
เชิงโครงสราง และระบุองคประกอบหลักของประสิทธิภาพรวมของครู และความผูกพนัของครู 
โดยวิธีสกัดองคประกอบหลกั (principal component analysis) และหมนุแกนแบบตั้งฉาก (varimax) 
ไดผลการวิเคราะหดังตารางที่ 9 และ10 
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ตารางที่ 9  ผลการวิเคราะหองคประกอบประสิทธิภาพรวมของครู 
 

คาน้ําหนักองคประกอบ 
ขอ ตัวแปร 

F1 F2 
1 ครูของโรงเรียนแหงนี้สามารถผานพนอุปสรรคในการสอน

นักเรียนที่มีปญหามากที่สุดได .652  
2 ครูของโรงเรียนแหงนี้มีความมั่นใจวาตนสามารถสรางแรงจูงใจ

ใหนกัเรียนขยนัเรียนได .731  
3 หากมีนกัเรียนที่ไมตองการเขาเรียน ครูของโรงเรียนแหงนี้ 

จะปลอยนกัเรยีนคนนัน้ไป .557  
4 ครูของโรงเรียนแหงนี้ขาดทกัษะทีจ่ําเปนในการผลิตการเรียนรู 

ที่ทรงคุณคา .593  
5 หากนกัเรียนเรียนไมรูเร่ืองในการเรียนครัง้แรก ครูของโรงเรียน

แหงนีจ้ะพยายามสอนดวยวิธีอ่ืนตอไป .593  
6 ครูของโรงเรียนแหงนี้มีทักษะในการสอนที่หลากหลาย .754  
7 ครูของโรงเรียนแหงนี้เตรียมการสอนแตละวิชาที่ไดรับมอบหมาย

เปนอยางด ี .749  
8 ครูของโรงเรียนแหงนี้ไมประสบความสําเร็จในการสอนนักเรียน .621  
9 ครูของโรงเรียนแหงนี้มีความพรอมที่จะทาํส่ิงตางๆ  เพื่อให

นักเรียนเกดิการเรียนรู .708  
11 ครูของโรงเรียนแหงนี้ไมมีทกัษะในการรับมือกับปญหานักเรียน

ที่ผิดวินยั .598  
12 ครูของโรงเรียนแหงนี้คิดวามีนักเรียนบางคนที่ไมมีครูคนไหน

สอนได .632  
20 ครูของโรงเรียนแหงนี้จําเปนตองไดรับการฝกอบรมเพื่อทราบ

วิธีดําเนนิการกับนักเรยีนทีก่ังวลในความปลอดภัยของตนเอง .382  
21 ครูของโรงเรียนแหงนี้มีความเชื่อวานกัเรียนทุกคนสามารถ 

เรียนรูได .533  
10 ครูของโรงเรียนแหงนี้จัดการเรียนการสอนโดยไมเนนการใช

อุปกรณและส่ือการสอน  .559 
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ตารางที่ 9  (ตอ) 
 

คาน้ําหนักองคประกอบ 
ขอ ตัวแปร 

F1 F2 
13 คุณภาพของสิง่อํานวยความสะดวกตางๆในการสอนที่โรงเรียน

แหงนี้สนับสนุนกระบวนการเรียนการสอนได  .610 
14 นักเรียนของโรงเรียนแหงนีม้าโรงเรียนดวยขอไดเปรยีบมากมาย

ที่ทําใหตนพรอมที่จะเรียนรู  .573 
15 นักเรียนเหลานี้มาโรงเรียนดวยความพรอมที่จะเรียน  .654 
16 ปญหาเหลาและยาเสพตดิในชุมชน ทําใหการเรียนเปนเรือ่งยาก

สําหรับนักเรียนของโรงเรียนแหงนี ้  .478 
17 โอกาสตางๆ ในชุมชนแหงนีช้วยทําใหมั่นใจวานกัเรียนเหลานี้ 

จะไดเรียนรู  .631 
18 นักเรียนของโรงเรียนแหงนีไ้มไดรับแรงจงูใจใหอยากเรยีน  .608 
19 การเรียนเปนเรื่องยากในโรงเรียนแหงนี้เพราะนักเรียน เปนกังวล

ในความปลอดภัยของตนเอง  .669 
คาไอเกน   6.218 2.362 

% ความแปรปรวน 29.608 11.248 
% สะสม 29.608 40.856 

F1 คือ การประเมินความสามารถกลุม, F2 คือ การวิเคราะหภาระงาน 
 
 จากตารางที่ 9  ผลการวิเคราะหองคประกอบหลักของประสิทธิภาพรวมของครู พบวา
ประกอบดวยองคประกอบหลัก 2 องคประกอบไดแก การประเมินความสามารถกลุมประกอบดวย
ตัวแปรการประเมินความสามารถกลุมขอท่ี 1-9, 11, 12, 20 และ 21 และการวเิคราะหภาระงาน           
ขอที่ 10 และ 13-19 มีคาน้ําหนักองคประกอบระหวาง .382 และ .754  ซ่ึงคาน้ําหนักองคประกอบ
ต่ําสุดมากกวา .320 อยูในเกณฑที่ยอมรับได (วินัย  ดําสุวรรณ, 2551: 74) โดยองคประกอบ             
การวิเคราะหภาระงานอธิบายไดรอยละ 11.24 ของการผันแปรของตัวแปรที่ใชในการวิเคราะห
ทั้งหมด และทัง้สององคประกอบหลักที่สกดัไดรวมกันสามารถอธิบายไดรอยละ 40.85                              
ของการผันแปรของตัวแปรทีใ่ชในการวิเคราะหทั้งหมด 
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ตารางที่ 10  ผลการวิเคราะหองคประกอบความผูกพันของครู 
 

คาน้ําหนักองคประกอบ 
ขอ ตัวแปร 

F1 F2 F3 

1 เปาหมาย และพันธกิจของโรงเรียนสงเสริมสนับสนุนใหเกิด    
การพัฒนาปรบัปรุงโครงการตางๆ .576   

2 เราไมคอยไดทบทวนเปาหมายและพันธกิจของโรงเรียน .647   

3 เปาหมายและพันธกิจของโรงเรียนมีอิทธิพลนอยมากตอ         
การกําหนดหลักสูตร .490   

4 ฉันไมแนใจวาเปาหมายของโรงเรียนเราคืออะไร .647   

5 คณะครูทํางานบนความเห็นพองตองกันในการกําหนดวา
กิจกรรมใดสามารถดําเนินการได .568   

6 ฉันไมมีสวนรวมในการตัดสนิใจในโรงเรียนเทาที่ฉันตองการ .580   

7 คณะครูของโรงเรียนแหงนี้มขีอมูลที่จําเปนในการมีสวนรวม 
ในการตัดสนิใจในโรงเรียน .577   

8 การทบทวนเปาหมาย และพนัธกิจเปนเรื่องปกติและหากจําเปน
ก็มีการปรับเปลี่ยนเปาหมายและพันธกจิของโรงเรียนไดเชนกัน .675   

9 เรามุงเนนความพยายามในการพัฒนาโรงเรียนใหเกดิ                    
การเปลี่ยนแปลงที่จัดการได .795   

10 เราไดรับการกระตุนในการพฒันาแผนปฏิบตัิงานเพื่อกอใหเกิด
ความกาวหนาทางวิชาชีพของตนเอง .706   

11 โรงเรียนของเราทําโครงการใหมๆโดยไมมีแผนการดําเนินงาน    
ที่ชัดเจน              .649   

12 โรงเรียนของเราไมมีการตรวจสอบผลการดําเนินงาน .713   

13 ชุมชนในเขตพื้นที่บริการของโรงเรียนแหงนี้ใหการสนับสนุน
โรงเรียนของเราเปนอยางด ี  .376  

14 พอแมผูปกครองมีบทบาทสําคัญตอการตัดสินใจในโรงเรียน  .451  

15 โรงเรียนของเราไมคอยไดทาํงานรวมกับผูปกครองใน              
การพัฒนาบรรยากาศแหงการเรียนรูที่บานของนักเรียน  .616  

16 โรงเรียนของเรามีความยุงยากในการรักษาไวซ่ึงการสื่อสาร 
สองทางระหวางบานกับโรงเรียน  .670  
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ตารางที่ 10  (ตอ) 
 

คาน้ําหนักองคประกอบ 
ขอ ตัวแปร 

F1 F2 F3 
17 เราทุกคนตางชวยครูใหมใหเรียนรูวาโรงเรยีนคาดหวังอะไร 

จากคณะคร ู   .531 
18 บรรยากาศในโรงเรียนมีความเอื้ออาทร และไววางใจระหวางกัน

ของคณะคร ู   .746 
19 ครูในโรงเรียนแหงนีย้ินดีแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและแบงปน

ส่ือการสอนระหวางเพื่อนครู   .841 
20 ฉันจะไดรับความชวยเหลือจากเพื่อนครูหากฉันตองการเรียนรู

เทคนิคการสอนใหมๆ   .818 
21 ครูทานอื่นๆ ในโรงเรียนแหงนี้สงเสริมสนับสนุนใหฉนัทดลอง

ใชเทคนิคการสอนใหมๆ   .797 
 คาไอเกน 7.042 2.361 1.290 
 % ความแปรปรวน 33.532 11.243 6.142 
 % สะสม 33.532 44.775 50.917 

F1 คือ ความผูกพันที่มีตอพนัธกิจของโรงเรียน, F2 คือ ความผูกพันในการรวมมือกบัโรงเรียนและ
ชุมชน, F3 คือ ความผูกพันทีม่ีตอโรงเรียนซึ่งเปนเสมือนชุมชนการเรียนรูวิชาชีพ 
 
 จากตารางที่ 10  ผลการวิเคราะหองคประกอบหลักของความผูกพันของครูพบวา
ประกอบดวยองคประกอบหลัก 3 องคประกอบไดแก ความผูกพันที่มตีอพันธกิจของโรงเรียนขอที่ 
1-12 ความผูกพันในการรวมมือกับโรงเรียนและชุมชนขอที่ 13-16 ความผูกพันที่มีตอโรงเรียน 
ซ่ึงเปนเสมือนชุมชนการเรียนรูวิชาชีพขอท่ี 17-21 มีคาน้ําหนกัองคประกอบระหวาง .376 และ .841 
ซ่ึงคาน้ําหนักองคประกอบต่ําสุดมากกวา .320 อยูในเกณฑที่ยอมรับได (วินัย  ดําสุวรรณ, 2551: 74) 
โดยองคประกอบความผูกพันที่มีตอโรงเรียนซ่ึงเปนเสมือนชุมชนการเรียนรูวิชาชีพอธิบายไดรอยละ 
6.14 ของการผันแปรของตัวแปรที่ใชในการวิเคราะหทั้งหมด และทัง้สามองคประกอบหลักที่สกดั
ไดรวมกนัสามารถอธิบายไดรอยละ 50.91 ของการผันแปรของตัวแปรที่ใชในการวิเคราะหทั้งหมด 
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ตอนที่ 4  ผลการตรวจสอบสมมติฐานของความสัมพันธกับขอมูลเชิงประจักษ 
 
 ในการศึกษาบทบาทการเปนสื่อกลางของประสิทธิภาพรวมของครใูนการเชื่อมความสมัพันธ
ระหวางการเสริมพลังอํานาจครู และความผูกพันของครูที่มีตอโรงเรียน  ผูวิจยัตั้งสมมติฐานไว 6 ขอ 
ผลการวิเคราะหตัวแบบสมการโครงสรางแรกในการตรวจสอบสมมตฐิานขอ 1-6 แสดงในตารางที ่11 
  
ตารางที่ 11  ผลการวิเคราะหตัวแบบสมการโครงสรางแรก  
 

ดัชนคีวามกลมกลืน 
สมมติฐาน 

Chi-Square df P-value RMSEA 
การแปลผล 

H1 175.46 19 0.00 0.079 ไมผานเกณฑ 
H2 57.04 15 0.00 0.075 ไมผานเกณฑ 
H3 77.75 17 0.00 0.089 ไมผานเกณฑ 
H4 210.25 14 0.00 0.083 ไมผานเกณฑ 
H5 172.92 20 0.00 0.069 ไมผานเกณฑ 
H6 164.82 18 0.00 0.064 ไมผานเกณฑ 

  
 ตารางที่ 11  ผลการวิเคราะหตัวแบบสมการโครงสรางแรกตามสมมติฐานขอ 1-6 พบวา             
คาดัชนีความกลมกลืนไมผานเกณฑ  กลาวคือ Chi-Square/df  มีคามากกวา 2, P-value มีนัยสําคัญ 
และ RMSEA มีคามากกวา 0.06 หมายความวา ตัวแบบสมการโครงสรางแรกไมเหมาะสมกลมกลืน
กับขอมูลเชิงประจักษ (unfit)  การวิจยัคร้ังนี้จึงไมยอมรับตัวแบบสมการโครงสรางแรก 
 
 หลังจากการปรับตัวแบบสมการโครงสราง ผลการวิเคราะหสมการโครงสรางในการตรวจสอบ
สมมติฐานขอ 1-6 มีดังนี ้
 
 ก. ในการศึกษาบทบาทการเปนสื่อกลางของประสิทธิภาพรวมของครูในการเชื่อม
ความสัมพันธระหวางการเสริมพลังอํานาจครู และความผูกพันของครูที่มีตอโรงเรียน  ผูวิจยัตั้ง 
สมมติฐานไว 4 ขอ ผลการวิเคราะหสมการโครงสรางในการตรวจสอบสมมติฐานขอ 1, 2, 3 และ 4 
ของความสัมพันธกับขอมูลเชิงประจักษ แสดงในภาพที่ 5, 6, 7 และ 8 และตารางที่ 12, 13, 14 และ
15 ตามลําดับดังนี้



 

 

99 
99

 
 
 
 
 
 
 
 
  

 
 
 
 
 
 

(Chi-Square = 16.77, df = 13, P-value = .21, RMSEA = .012) 
 

ภาพที่ 5  ตัวแบบการกําหนดความหมายใหกับการทํางาน ประสิทธิภาพรวมของครู และความผูกพนัของครู 

���
������

การวิเคราะห 
ภาระงาน 

ความผูกพันที่มีตอ
พันธกิจของโรงเรียน

ความผูกพันในการรวมมือกับ
โรงเรียนและชุมชน 

 

ความผูกพันที่มีตอโรงเรียนซึ่งเปน
เสมือนชุมชนการเรียนรูวิชาชีพ 

การสอนนักเรียน         
มีความสําคัญตอฉัน

การเปนครูมี
ความหมายตอฉันมาก

การสอนนักเรียน 
มีความหมายตอฉัน

ประสิทธิภาพรวม
ของครู 

การกําหนดความหมาย
ใหกับการทํางาน 

ความผูกพนัของครู 

.58 .50 

.56 

.61 

.64 

.02 

.86 .46 .63 

.59 

.73 

การประเมิน
ความสามารถกลุม 

.58 
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 ภาพที่ 5  ตัวแบบการกําหนดความหมายใหกับการทํางาน ประสิทธิภาพรวมของครู และ
ความผูกพันของครู แสดงอทิธิพลของความสัมพันธระหวางการกําหนดความหมายใหกับการทาํงาน 
และความผูกพนัของครูมีคาต่ําสุด (คาเทากบั 0.02) รองลงมาคือ อิทธิพลของความสัมพันธระหวาง
การกําหนดความหมายใหกับการทาํงาน และประสิทธิภาพรวมของครู (คาเทากับ 0.46) สวนอิทธิพล
ของความสัมพันธระหวางประสิทธิภาพรวมของครูและความผูกพนัของครูมีคาสูงสดุ (คาเทากับ 
0.86)  
 
ตารางที่ 12  ผลการวิเคราะหตัวแบบสมการโครงสรางในการตรวจสอบสมมติฐานขอ 1  
 

ขนาดอิทธิพลท่ีมีตอ CTE ขนาดอิทธิพลท่ีมีตอ COM ตัวแปร 
สาเหตุ DE IE TE DE IE TE 

MN .46* - .46* .41* .39* .80* 
CTE - - - .86* - .86* 

Chi-Square = 16.77, df = 13, P-value = .21,  GFI = 1.00, AGFI = 0.99, RMSEA = .012, RMR = .008 
ตัวแปร Item 2 Item 5 Item 10 GC TA SM SC SPLC CTE COM 

R² .61 .46 .66 .67 .72 .74 .44 .48 .21 .78 
DE = Direct Effect, IE = Indirect Effect, TE = Total Effect, * p < .05 
 
 ตารางที่ 12  ผลการวิเคราะหตัวแบบสมการโครงสรางพบวา ตัวแบบสมการโครงสราง 
มีความเหมาะสมกลมกลืนดกีับขอมูลเชิงประจักษ (Chi-Square = 16.77, df = 13, P-value = .21,   
GFI = 1.00, AGFI = 0.99, RMSEA = .012, RMR = .008) ปจจยัการกําหนดความหมายใหกับ    
การทํางานมีอิทธิพลทางตรง (คาอิทธิพลเทากับ .41) ตอความผูกพันของครู ปจจัยการกําหนด
ความหมายใหกับการทํางานมีอิทธิพลทางออม (คาอิทธิพลเทากับ .39) ตอความผูกพนัของครู     
และอิทธิพลรวมของปจจยัการกําหนดความหมายใหกับการทํางานที่มตีอความผูกพนัของครูผาน
ประสิทธิภาพรวมของครู (คาอิทธิพลเทากับ .80) สูงกวาอิทธิพลทางตรงที่การกําหนดความหมาย
ใหกับการทํางานมีตอความผกูพันของครู เมื่อพิจารณาจากคาสัมประสิทธิ์พยากรณ (R2) ของตัวแปร
ภายในตวัแบบสมการโครงสรางพบวา ปจจัยการกําหนดความหมายใหกับการทํางานอธิบาย                    
ความแปรปรวนของตัวแปรประสิทธิภาพรวมของครูไดรอยละ 21 และตัวแปรในรปูแบบนี้ทั้งหมด
รวมกนัอธิบายความแปรปรวนของตวัแปรความผูกพนัของครูไดรอยละ 78  ผลการวิเคราะหยอมรับ
สมมติฐานขอ 1
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(Chi-Square = 19.12, df = 14, P-value = .16, RMSEA = .013) 
 
ภาพที่ 6  ตัวแบบสมรรถนะในการทํางานดวยทักษะและความรู ประสิทธิภาพรวม และความผูกพนัของครู 

การประเมิน
ความสามารถกลุม 

การวิเคราะห 
ภาระงาน 

ความผูกพันที่มีตอ
พันธกิจของโรงเรียน 

ความผูกพันในการรวมมือกับ
โรงเรียนและชุมชน 

 

ความผูกพันที่มีตอโรงเรียนซึ่งเปน
เสมือนชุมชนการเรียนรูวิชาชีพ 

ฉันมีความมั่นใจใน
ความสามารถของฉัน 

ฉันมีทักษะที่จําเปน 
ในการจัดการสอน 

ฉันเชื่อวาฉันสามารถ
จัดการเรียนการสอน 

ประสิทธิภาพรวม
ของครู 

สมรรถนะในการทาํงาน
ดวยทักษะและความรู 

ความผูกพันของคร ู

.59 .50 

.56 

.58 

.65 

.05 

.86 .40 .69 

.69 

.76 
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 ภาพที่ 6  ตัวแบบสมรรถนะในการทํางานดวยทักษะและความรู ประสิทธิภาพรวมของครู 
และความผูกพนัของครู แสดงอิทธิพลของความสัมพันธระหวางสมรรถนะในการทํางานดวยทักษะ
และความรู และความผูกพนัของครูมีคาต่ําสุด (คาเทากบั 0.05)  รองลงมา คือ อิทธิพลของ
ความสัมพันธระหวางสมรรถนะในการทํางานดวยทักษะ และความรู และประสิทธิภาพรวมของครู 
(คาเทากับ 0.40) สวนอิทธิพลของความสัมพันธระหวางประสิทธิภาพรวมของครู และความผูกพนั
ของครูมีคาสูงสุด (คาเทากับ 0.86) 
 
ตารางที่ 13  ผลการวิเคราะหตัวแบบสมการโครงสรางในการตรวจสอบสมมติฐานขอ 2  
 

ขนาดอิทธิพลท่ีมีตอ CTE ขนาดอิทธิพลท่ีมีตอ COM ตัวแปร 
สาเหตุ DE IE TE DE IE TE 

CP .40* - .40* .39* .35* .74* 
CTE - - - .86* - .86* 

Chi-Square = 19.12, df = 14, P-value = .16,  GFI = 1.00, AGFI = 0.99, RMSEA = .013, RMR = .01 
ตัวแปร Item 1 Item 9 Item 12 GC TA SM SC SPLC CTE COM 

R² .53  .53  .65  .66  .73  .79  .42  .52  .17  .74  
DE = Direct Effect, IE = Indirect Effect, TE = Total Effect, *p < .05 
 
 ตารางที่ 13  ผลการวิเคราะหตัวแบบสมการโครงสรางพบวา ตัวแบบสมการโครงสราง 
มีความเหมาะสมกลมกลืนดกีับขอมูลเชิงประจักษ (Chi-Square = 19.12, df = 14, P-value = .16,   
GFI = 1.00, AGFI = 0.99, RMSEA = .013, RMR = .01) ปจจัยสมรรถนะในการทํางานดวยทักษะ
และความรูมีอิทธิพลทางตรง (คาอิทธิพลเทากับ .39) ตอความผูกพันของครู ปจจัยสมรรถนะใน 
การทํางานดวยทักษะและความรูมีอิทธิพลทางออม (คาอิทธิพลเทากับ .35) ตอความผูกพันของครู 
และอิทธิพลรวมของปจจยัสมรรถนะในการทํางานดวยทกัษะและความรูตอความผูกพันของครู 
ผานประสิทธิภาพรวมของครู (คาอิทธิพลเทากับ .74) สูงกวาอิทธิพลทางตรงที่ปจจัยสมรรถนะ 
ในการทํางานดวยทักษะและความรูตอความผูกพันของครู เมื่อพิจารณาจากคาสัมประสิทธิ์พยากรณ 
(R2) ของตัวแปรภายในตัวแบบสมการโครงสรางพบวา ปจจัยสมรรถนะในการทํางานดวยทักษะ
และความรูอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรประสิทธิภาพรวมของครูไดรอยละ 17 และตัวแปร
ในรูปแบบนี้ทัง้หมดรวมกันอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรความผูกพันของครูไดรอยละ 74            
ผลการวิเคราะหยอมรับสมมติฐานขอ 2
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(Chi-Square = 16.05, df = 13, P-value = .25, RMSEA = .011) 
 
ภาพที่ 7  ตัวแบบการพิจารณากําหนดในตน ประสิทธิภาพรวมของครู และความผกูพันของคร ู

ความผูกพันที่มีตอ 
พันธกิจของโรงเรียน 

ความผูกพันในการรวมมือกับ 
โรงเรียนและชุมชน 

 

ความผูกพันที่มีตอโรงเรียนซึ่งเปน 
เสมือนชุมชนการเรียนรูวิชาชีพ 

ฉันมีอิสระอยางมาก 
ในการจัดการสอน 

ฉันสามารถตัดสินใจ
ดวยตนเองในการสอน

ฉันมีโอกาสในการ
จัดการสอนดวยตนเอง

ประสิทธิภาพรวม
ของครู 

การพิจารณา
กําหนดในตน 

ความผูกพนัของครู 

.59 .50 

.56 

.57 

.65 

.11 

.85 .28 .99 

.91 

.90 

การประเมิน
ความสามารถกลุม

การวิเคราะห 
ภาระงาน 

.59 

.28 
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 ภาพที่ 7  ตัวแบบการพิจารณากําหนดในตน ประสิทธิภาพรวมของครู และความผกูพันของ
ครูแสดงอิทธิพลของความสัมพันธระหวางการพิจารณากําหนดในตน และความผูกพันของครูมคีา
ต่ําสุด (คาเทากับ 0.11)  รองลงมาคือ อิทธิพลของความสัมพันธระหวางการพิจารณากําหนดในตน 
และประสิทธิภาพรวมของครู (คาเทากบั 0.28) สวนอิทธิพลของความสมัพันธระหวางประสิทธิภาพ
รวมของครู และความผูกพนัของครูมีคาสูงสุด (คาเทากับ 0.85) 
 
ตารางที่ 14  ผลการวิเคราะหตัวแบบสมการโครงสรางในการตรวจสอบสมมติฐานขอ 3  
 

ขนาดอิทธิพลท่ีมีตอ CTE ขนาดอิทธิพลท่ีมีตอ COM ตัวแปร 
สาเหตุ DE IE TE DE IE TE 

SD .28 * - .28 * .34 * .24 * .58 * 
CTE - - - .85 * - .85 * 

Chi-Square = 16.05, df = 13, P-value = .25,  GFI = 1.00, AGFI = 0.99, RMSEA = .011, RMR = .011 
ตัวแปร Item 3 Item 7 Item 8 GC TA SM SC SPLC CTE COM 

R² .66  .58  .54  .66  .74  .79  .42  .52  .08  .74  
DE = Direct Effect, IE = Indirect Effect, TE = Total Effect, *p < .05 
 
 ตารางที่ 14  ผลการวิเคราะหตัวแบบสมการโครงสรางพบวาตัวแบบสมการโครงสราง 
มีความเหมาะสมกลมกลืนดกีับขอมูลเชิงประจักษ (Chi-Square = 16.05, df = 13, P-value = .25,   
GFI = 1.00, AGFI = 0.99, RMSEA = .011, RMR = .011) ปจจยัการพจิารณากําหนดในตนมีอิทธพิล
ทางตรง (คาอิทธิพลเทากับ .34) ตอความผกูพันของครู ปจจัยการพิจารณากําหนดในตนมีอิทธิพล
ทางออม (คาอิทธิพลเทากับ .24) ตอความผกูพันของครู และอิทธิพลรวมของปจจัยการพิจารณา
กําหนดในตนตอความผูกพนัของครูผานประสิทธิภาพรวมของครู (คาอิทธิพลเทากับ .58) สูงกวา
อิทธิพลทางตรงที่ปจจัยการพิจารณากําหนดในตนตอความผูกพันของครู เมื่อพิจารณาจากคา
สัมประสิทธิ์พยากรณ (R2) ของตัวแปรภายในตัวแบบสมการโครงสรางพบวา ปจจัยการพิจารณา
กําหนดในตนอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรประสทิธิภาพรวมของครูไดรอยละ 8 ตัวแปร 
ในรูปแบบนี้ทัง้หมดรวมกันอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรความผูกพันของครูไดรอยละ 74               
ผลการวิเคราะหยอมรับสมมติฐานขอ 3 
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(Chi-Square = 14.24, df = 9, P-value = .11, RMSEA = .017) 
 
ภาพที่ 8  ตัวแบบการกระทําที่สงผลตอโรงเรียน ประสิทธิภาพรวมของครู และความผูกพันของครู 

ความผูกพันที่มีตอ 
พันธกิจของโรงเรียน 

ความผูกพันในการรวมมือกับ
โรงเรียนและชุมชน 

 

ความผูกพันที่มีตอโรงเรียนซึ่งเปน
เสมือนชุมชนการเรียนรูวิชาชีพ 

������
������

ฉันมีอํานาจควบคุมตอ 
สิ่งตางๆ ที่เกิดขึ้นใน ร.ร. 

ฉันมีอิทธิพลตอ 
สิ่งตางๆ ที่เกิดขึ้นใน รร.

ประสิทธิภาพรวม
ของครู 

���
�����

ความผูกพนัของครู 

.63 .50 

.56 

.60 

.70 

.17 

.80 .41 .70 

.48 

.38 

การประเมิน
ความสามารถกลุม

การวิเคราะห 
ภาระงาน 

���
�����

การสอนของฉันสงผลตอ
คุณภาพโรงเรียน

การกระทํา 

ที่สงผลตอ

.80 .41 
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 ภาพที่ 8 ตัวแบบการกระทําที่สงผลตอโรงเรียน ประสิทธิภาพรวมของครู และความผูกพัน
ของครู แสดงอิทธิพลของความสัมพันธระหวางการกระทําที่สงผลตอโรงเรียน และความผูกพนั
ของครูมีคาต่ําสุด (คาเทากับ 0.17) รองลงมาคืออิทธิพลของความสัมพันธระหวางการกระทําที่
สงผลตอโรงเรียน และประสิทธิภาพรวมของครู (คาเทากับ 0.41) สวนอิทธิพลของความสัมพันธ
ระหวางประสทิธิภาพรวมของครู และความผูกพันของครูมีคาสูงสุด (คาเทากับ 0.80)  
 
ตารางที่ 15  ผลการวิเคราะหตัวแบบสมการโครงสรางในการตรวจสอบสมมติฐานขอ 4  
 

ขนาดอิทธิพลท่ีมีตอ CTE ขนาดอิทธิพลท่ีมีตอ COM ตัวแปร 
สาเหตุ DE IE TE DE IE TE 

IM .41* - .41* .50* .33* .83* 
CTE - - - .80* - .80* 

Chi-Square = 14.24, df = 9, P-value = .11,  GFI = 1.00, AGFI = 0.99, RMSEA = .017, RMR = .009 
ตัวแปร Item 4 Item 6 Item 11 GC TA SM SC SPLC CTE COM 

R² .50  .15  .09  .62  .78  .67  .38  .52  .19  .83  
DE = Direct Effect, IE = Indirect Effect, TE = Total Effect, *p<.05 

  
ตารางที่ 15 ผลการวิเคราะหตัวแบบสมการโครงสรางพบวา ตัวแบบสมการโครงสรางมี  

ความเหมาะสมกลมกลืนดีกบัขอมูลเชิงประจักษ (Chi-Square = 14.24, df = 9, P-value = .11,     
GFI = 1.00, AGFI = 0.99, RMSEA = .017, RMR = .009) ปจจยัการกระทําที่สงผลตอโรงเรียนมี
อิทธิพลทางตรง (คาอิทธิพลเทากับ .50) ตอความผูกพันของครู ปจจัยการกระทําที่สงผลตอโรงเรียน
มีอิทธิพลทางออม (คาอิทธิพลเทากับ .33) ตอความผูกพนัของครู และอิทธิพลรวมของปจจัย       
การกระทําที่สงผลตอโรงเรียนตอความผูกพันผานประสทิธิภาพรวมของครู (คาเทากบั .83) สูงกวา
อิทธิพลทางตรงที่ปจจัยการกระทําที่สงผลตอโรงเรียนมตีอความผูกพนัของครู เมื่อพิจารณาจากคา
สัมประสิทธิ์พยากรณ (R2) ของตัวแปรภายในตัวแบบสมการโครงสรางพบวา ปจจัยการกระทําที่
สงผลตอโรงเรียนอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรประสิทธิภาพรวมของครูไดรอยละ 19 และ        
ตัวแปรในรูปแบบนี้ทั้งหมดรวมกันอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรความผูกพันของครูไดรอยละ 
83  ผลการวิเคราะหยอมรับสมมติฐานขอ 4 
 



 

 

107 

 ข.  ในการศึกษาตัวแบบความสัมพันธโครงสรางเชิงเสนของการเสริมพลังอํานาจครูและ             
ความผูกพันของครูที่มีตอโรงเรียน ซ่ึงมีประสิทธิภาพรวมของครูเปนตัวแปรคั่นกลาง  ผูวิจัย
ตั้งสมมติฐานในรูปตัวแบบสมการโครงสรางไว 2 ขอ  ผลการวิเคราะหตัวแบบสมการโครงสราง  
ในการตรวจสอบสมมติฐานขอ 5 และ 6 ของความสัมพันธกับขอมูลเชิงประจักษ แสดงในภาพที่ 9 
และ 10  และตารางที่ 16 และ 17 ดังนี้
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(Chi-Square = 16.28,  df = 11,  P-value = .13, RMSEA = .015) 
 
ภาพที่ 9  ตัวแบบความสัมพนัธทางออม การเสริมพลังอํานาจครู ประสิทธิภาพรวมของครู และความผูกพันของครู 

ความผูกพันที่มีตอ
พันธกิจของโรงเรียน 

ความผูกพันในการรวมมือกับ
โรงเรียนและชุมชน 

 

ความผูกพันที่มีตอโรงเรียนซึ่งเปน
เสมือนชุมชนการเรียนรูวิชาชีพ 

���
�����

���������
��������

���������

���
�����

ประสิทธิภาพรวม
ของครู 

���
�����

ความผูกพนัของครู 

.85 .82 

.80 

.61 

.74 

.96 .53 
.76 

.71 

.60 

การประเมิน
ความสามารถกลุม

การวิเคราะห 
ภาระงาน 

���
�����

.54 

���
�����

���������
��������

���������

���
�����

���
�����

���
�����

การกําหนดความหมาย
ใหกับการทํางาน

สมรรถนะในการทํางาน
ดวยทักษะและความรู 

การกระทําที่สงผล 
ตอโรงเรียน 

การเสริมพลัง
อํานาจครู 

การกําหนดได 
ดวยตนเอง 

.80 

.74 
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 ภาพที่ 9  ตัวแบบความสัมพนัธทางออม การเสริมพลังอํานาจครู ประสิทธิภาพรวมของครู 
และความผูกพนัของครู แสดงอิทธิพลของความสัมพันธระหวางการเสริมพลังอํานาจครู และ
ประสิทธิภาพรวมของครู (คาเทากับ 0.53) และอิทธิพลของความสัมพันธระหวางประสิทธิภาพรวม
ของครู และความผูกพันของครูมีคาสูงสุด (คาเทากับ 0.96) 
 
ตารางที่ 16  ผลการวิเคราะหตัวแบบสมการโครงสรางในการตรวจสอบสมมติฐานขอ 5  
 

ขนาดอิทธิพลท่ีมีตอ CTE ขนาดอิทธิพลท่ีมีตอ COM ตัวแปร 
สาเหตุ DE IE TE DE IE TE 
EMP .26* - .26* - .26* .26* 
CTE - - - .98* - .98* 

Chi-Square = 16.28, df = 11, P-value = .13,  GFI = 1.00, AGFI = 0.99, RMSEA = .015, RMR = .006 
ตัวแปร MN CP SD IM GC TA SM SC SPLC CTE COM 

R² .57 .51 .29 .36 .67 .72 .63 .37 .55 .28 .92 
DE = Direct Effect, IE = Indirect Effect, TE = Total Effect, *p < .05 
  
 ตารางที่ 16  ผลการวิเคราะหตัวแบบสมการโครงสรางพบวา ตัวแบบสมการโครงสราง 
มีความเหมาะสมกลมกลืนดกีับขอมูลเชิงประจักษ (Chi-Square = 16.28,  df = 11,  P-value = .13,  
GFI = 1.00, AGFI = 0.99, RMSEA = .015, RMR = .006) การเสริมพลังอํานาจครูมีอิทธิพลทางออม 
(คาอิทธิพลเทากับ .26) ตอความผูกพันของครู ประสิทธิภาพรวมของครูมีอิทธิพลทางตรงตอ 
ความผูกพันของครู (คาอิทธิพลเทากับ .98)  เมื่อพิจารณาจากคาสัมประสิทธิ์พยากรณของตัวแปร
แฝงภายในตวัแบบสมการโครงสรางพบวา การเสริมพลังอํานาจครูอธิบายความแปรปรวนของ           
ตัวแปรประสทิธิภาพรวมของครูไดรอยละ 28 และตัวแปรในรูปแบบนี้ทั้งหมดรวมกันอธิบาย           
ความแปรปรวนของตัวแปรความผูกพันของครูไดรอยละ 92 ผลการวิเคราะหยอมรับสมมติฐาน        
ขอ 5 
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  (Chi-Square = 17.63, df = 12, P-value = .13, RMSEA = .015) 
 

ภาพที่ 10  ตัวแบบความสัมพันธทางตรงและทางออม การเสริมพลังอํานาจครู ประสิทธิภาพรวมของครู และความผูกพันของครู 

ความผูกพันที่มีตอ
พันธกิจของโรงเรียน 

ความผูกพันในการรวมมือกับ
โรงเรียนและชุมชน 

 

ความผูกพันที่มีตอโรงเรียนซึ่งเปน
เสมือนชุมชนการเรียนรูวิชาชีพ 

การกําหนดความหมาย
ใหกับการทํางาน

สมรรถนะในการทํางาน
ดวยทักษะและความรู 

การกระทําที่สงผล 
ตอโรงเรียน 

ประสิทธิภาพรวม

ของครู 

การเสริมพลัง
อํานาจครู 

ความผูกพนัของครู 

.63 .50 

.56 

.60 

.66 

.05 

.58 .50 
.55 

.57 

.49 

การกําหนดได 
ดวยตนเอง 

.54 

การประเมิน
ความสามารถกลุม

การวิเคราะห 
ภาระงาน 
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 ภาพที่ 10  ตัวแบบความสัมพันธทางตรงและทางออม การเสริมพลังอํานาจครู 
ประสิทธิภาพรวมของครู และความผูกพนัของครู แสดงอิทธิพลของความสัมพันธระหวางการเสริม
พลังอํานาจครูและความผูกพนัของครูมีคาต่ําสุด (คาเทากบั 0.05) รองลงมาคืออิทธิพลของ
ความสัมพันธระหวางการเสริมพลังอํานาจครูและประสิทธิภาพรวมของครู (คาเทากบั 0.50)  
สวนอิทธิพลของความสัมพันธระหวางประสิทธิภาพรวมของครูและความผูกพันของครูมีคาสูงสุด 
(คาเทากับ 0.58) 
 
ตารางที่ 17  ผลการวิเคราะหตัวแบบสมการโครงสรางในการตรวจสอบสมมติฐานขอ 6  
 

ขนาดอิทธิพลท่ีมีตอ CTE ขนาดอิทธิพลท่ีมีตอ COM ตัวแปร 
สาเหตุ DE IE TE DE IE TE 
EMP .53* - .53* .49* .45* .94* 
CTE - - - .84* - .84* 

Chi-Square = 17.63, df = 12, P-value = .13,  GFI = 1.00, AGFI = 0.99, RMSEA = .015, RMR = .008 
ตัวแปร MN CP SD IM GC TA SM SC SPLC CTE COM 

R² .55 .52 .26 .28 .67 .72 .71 .41 .49 .28 .81 
DE = Direct Effect, IE = Indirect Effect, TE = Total Effect, *p < .05 
 
 ตารางที่ 17  ผลการวิเคราะหตัวแบบสมการโครงสรางพบวา ตัวแบบสมการโครงสราง 
มีความเหมาะสมกลมกลืนดกีับขอมูลเชิงประจักษ (Chi-Square = 17.63,  df = 12,  P-value = .13,  
GFI = 1.00, AGFI = 0.99, RMSEA = .015, RMR = .008) การเสริมพลังอํานาจครูมีอิทธิพลทางตรง 
(คาอิทธิพลเทากับ .49) ตอความผูกพันของครู ประสิทธิภาพรวมของครูมีอิทธิพลทางตรงตอ           
ความผูกพันของครู (คาอิทธิพลเทากับ .84) การเสริมพลังอํานาจครูมีอิทธิพลทางออม (คาอิทธิพล
เทากับ .45) ตอความผูกพันของครูโดยสงอิทธิพลผานประสิทธิภาพรวมของครู และอิทธิพลรวม
ของการเสริมพลังอํานาจครูตอความผูกพนัของครูผานประสิทธิภาพรวมของครู (คาเทากับ .94)              
สูงกวาอิทธิพลทางตรงของการเสริมพลังอํานาจครูตอความผูกพันของครู  เมื่อพิจารณาจาก 
คาสัมประสิทธิ์พยากรณของตัวแปรแฝงภายในตวัแบบสมการโครงสรางพบวา การเสริมพลัง
อํานาจครูอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรประสิทธิภาพรวมของครูไดรอยละ 28 และตัวแปร 
ในรูปแบบนี้ทัง้หมดรวมกันอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรความผูกพันของครูไดรอยละ 81                        
ผลการวิเคราะหยอมรับสมมติฐานขอ 6  
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 จากการวิเคราะหทั้งหมดดังกลาวขางตน เปนการวิเคราะหตัวแบบสมการโครงสราง 
ซ่ึงแบงเปนสองตอนคือ ตอน ก. เปนการวิเคราะหตัวแบบสมการโครงสราง ระหวางตัวแปรสังเกต
ได 4 ตัวแปร คือ การกําหนดความหมายใหกับการทํางาน สมรรถนะในการทํางานดวยทกัษะและ
ความรู การพิจารณากําหนดในตน และการกระทําที่สงผลตอโรงเรียน กบัตัวแปรแฝง 2 ตัว คือ 
ประสิทธิภาพรวมของครู และความผูกพนัของครู สวนตอน ข. เปนการวิเคราะหตวัแบบสมการ
โครงสราง ระหวางตวัแปรแฝงทั้ง 3 ตัวคือ การเสริมพลังอํานาจครู ประสิทธิภาพรวมของครู และ
ความผูกพันของครู ผลการวิเคราะหแสดงในตารางที่ 18 
 
ตารางที่ 18  ผลการทดสอบตามสมมติฐาน 
 

ตัวแบบสมมตฐิาน ผลการตรวจสอบ 
H1: MN        CTE       COM - บทบาทการเปนสื่อกลางของประสิทธิภาพรวมของครูในการเชื่อม

 ความสัมพันธระหวางการกําหนดความหมายใหกับการทาํงานและ
 ความผูกพันของครูไมมีนัยสําคัญ  

H2: CP        CTE       COM - บทบาทการเปนสื่อกลางของประสิทธิภาพรวมของครูในการเชื่อม
 ความสัมพันธระหวางสมรรถนะในการทํางานดวยทักษะและ
 ความรูและความผูกพันของครูไมมีนัยสําคัญ  

H3: SD       CTE       COM - บทบาทการเปนสื่อกลางของประสิทธิภาพรวมของครูในการเชื่อม
 ความสัมพันธระหวางการพจิารณากําหนดในตนและความผูกพัน
 ของครูไมมีนัยสําคัญ  

H4: IM       CTE       COM - บทบาทการเปนสื่อกลางของประสิทธิภาพรวมของครูในการเชื่อม
 ความสัมพันธระหวางการกระทําที่สงผลตอโรงเรียนและ 
 ความผูกพันของครูไมมีนัยสําคัญ  

H5: EMP       CTE       COM - การเสริมพลังอํานาจครูมีอิทธิพลทางออมตอความผูกพนัของครู
 ผานประสิทธิภาพรวมของครู 

H6:                CTE         

       EMP                     COM 
- การเสริมพลังอํานาจครูมีอิทธิพลทั้งทางตรงตอความผูกพนัของ
 ครูและมีอิทธิพลทางออมผานประสิทธิภาพรวมของครู 
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 จากตารางที่ 18  สรุปไดวาผลการวิเคราะหตัวแบบสมการโครงสรางยอมรับสมมติฐาน 
ทุกขอ คือ สมมติฐานขอ 1-6 ตัวแบบสมการโครงสรางการเปนสื่อกลางของประสิทธิภาพรวม 
ของครูในความสัมพันธระหวางการกําหนดความหมายใหกับการทํางานและความผูกพันของครู, 
ตัวแบบสมการโครงสรางการเปนสื่อกลางของประสิทธิภาพรวมของครูในความสัมพันธระหวาง
สมรรถนะใน การทํางานดวยทักษะและความรู และความผูกพันของครู, ตัวแบบสมการโครงสราง
การเปนสื่อกลางของประสิทธิภาพรวมของครูในความสัมพันธระหวางการพิจารณากําหนดในตน
และความผูกพนัของครู, ตัวแบบสมการโครงสรางการเปนสื่อกลางของประสิทธิภาพรวมของครู 
ในความสัมพนัธระหวางการกระทําที่สงผลตอโรงเรียนและความผูกพนัของครู และตัวแบบสมการ
โครงสรางการเปนสื่อกลางของประสิทธิภาพรวมของครูในความสัมพันธระหวางการเสริมพลัง
อํานาจครแูละความผูกพันของครู ทกุตวัแบบสมการโครงสรางตามสมมติฐานขอ 1-6 มีความเหมาะสม
กลมกลืนดีกับขอมูลเชิงประจักษ  
 
ตารางที่ 19  ผลการวิเคราะหตัวแบบสมการโครงสรางตามตัวแบบสมมติฐานขอ 1-6 
 

R2 
สมมติฐาน คาอิทธิพล 

CTE COM 
ดัชนีวดัระดับความกลมกลืน 

MN       COM MN         CTE CTE      COM 

H1    .02  .46** .86** .21 .78 
Chi-Square = 16.77, df = 13, P-value = .21,  
GFI = 1.00, AGFI = 0.99, RMSEA = .012 

CP         COM CP         CTE CTE      COM 

H2 .05 .40** .86** .17 .74 
Chi-Square = 19.12, df = 14, P-value = .16,  
GFI = 1.00, AGFI = 0.99, RMSEA = .013 

SD        COM SD         CTE CTE      COM 

H3   .11** .28** .85** .08 .74 
Chi-Square = 16.05, df = 13, P-value = .25,  
GFI = 1.00, AGFI = 0.99, RMSEA = .011 

IM         COM IM         CTE CTE      COM 

H4   .17**  .41** .80** .19 .83 
Chi-Square = 14.24, df = 9, P-value = .11,  
GFI = 1.00, AGFI = 0.99, RMSEA = .017 

EMP         COM EMP         CTE CTE         COM 

H5 -  .26** .98**   .28  .92 
Chi-Square = 16.28, df = 11, P-value = .13,  
GFI = 1.00, AGFI = 0.99, RMSEA = .015 

EMP         COM EMP         CTE CTE         COM 

H6    .05 .53** .84** .28 .81 
Chi-Square = 17.63, df = 12, P-value = .13,  
GFI = 1.00, AGFI = 0.99, RMSEA = .015 

* p < .05, **p < .01 
 
 จากตารางที่ 19 ผลการวิเคราะหตวัแบบสมการโครงสรางแสดงใหเหน็วา ตวัแบบสมการ
โครงสรางทุกตัวแบบมีความเหมาะสมกลมกลืนกับขอมลูเชิงประจักษ ทุกตัวแบบสมการโครงสราง
มีดัชนีวัดความกลมกลืนที่มีคาผานเกณฑ มีเสนทางอิทธิพลทางบวกสอดคลองกับแนวคิดและทฤษฎี
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ที่เกี่ยวของ คาอิทธิพลสวนใหญมีนัยสําคญัทางสถิติ และมีคาสัมประสิทธิ์พยากรณของความผูกพนั
ของครูสูง (คามากกวา .50) แสดงวา ในทกุตัวแบบสมการโครงสราง ตัวแปรทุกตัวรวมกันทํานาย
ความผูกพันของครู, ตัวแปรประสิทธิภาพรวมเปนตวัแปรคั่นกลางในความสัมพันธระหวาง 
ทุกตัวแปรสังเกตไดของการเสริมพลังอํานาจครู และตัวแปรความผูกพนัของครู และตัวแปร
ประสิทธิภาพรวมของครูเปนตัวแปรคั่นกลางในความสมัพันธระหวางตัวแปรการเสริมพลังอํานาจ
ครู และตัวแปรความผูกพันของครู  
 
 เมื่อพิจารณาผลการวิเคราะหตัวแบบสมการโครงสรางตามตัวแบบสมมติฐานขอ 1-4 พบวา 
การกําหนดความหมายใหกบัการทํางาน สมรรถนะในการทํางานดวยทักษะและความรู และ 
การกระทําที่สงผลตอโรงเรียน อธิบายความแปรปรวนของประสิทธิภาพรวมของครูใกลเคียงกัน  
(คาสัมประสิทธิ์พยากรณรอยละ 21, 17 และ 19 ตามลําดับ) ในขณะทีก่ารพิจารณากําหนดในตน
อธิบายความแปรปรวนของประสิทธิภาพรวมของครูไดเพียงรอยละ 8 และพบวา ประสิทธิภาพรวม
ของครูมีบทบาทเปนสื่อกลางในลักษณะคลายกันในความสัมพันธระหวางการกําหนดความหมาย
ใหกับการทํางาน, สมรรถนะในการทํางานดวยทักษะและความรู และการพิจารณากาํหนดในตน 
และความผูกพนัของครู อธิบายความแปรปรวนของความผูกพันของครใูกลเคยีงกนั (คาสัมประสิทธ์ิ
พยากรณรอยละ 78, 74, และ 74 ตามลําดับ) ในขณะที่ประสิทธิภาพรวมของครูมีบทบาทเปน
ส่ือกลางสูงสุดในความสัมพนัธระหวางการกระทําที่สงผลตอโรงเรียน และความผูกพนัของครู 
อธิบายความแปรปรวนของความผูกพันของครูไดรอยละ 83  
 
 ผลการวิเคราะหตัวแบบสมการโครงสรางตามตัวแบบสมมติฐานขอ 5 พบวา เมื่อไมมี 
ความสัมพันธทางตรงระหวางการเสริมพลังอํานาจครู และความผูกพนัของครู ประสิทธิภาพรวม
ของครูมีบทบาทเปนสื่อกลางสูงสุดในความสัมพันธระหวางการเสริมพลังอํานาจครู และ                  
ความผูกพันของครูอธิบายความแปรปรวนของความผูกพนัของครูไดรอยละ 92 สวนผลการวิเคราะห
ตัวแบบสมการโครงสรางตามตัวแบบสมมติฐานขอ 6 พบวา ตัวแบบสมการโครงสรางในภาพรวม
อธิบายความแปรปรวนของความผูกพันของครูไดรอยละ 81  
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ขอวิจารณ 
 
 การวิจยันี้เปนการศึกษาบทบาทการเปนสื่อกลางของประสิทธิภาพรวมของครูในความสัมพันธ
เชิงสาเหตุระหวางการเสริมพลังอํานาจครู และความผูกพนัของครู โดยการเสริมพลังอํานาจครูเปน
ตัวแปรภายนอก (exogenous variable) และความผูกพันของครูเปนตัวแปรภายใน (endogenous 
variable) สวนตัวแปรประสทิธิภาพรวมเปนตัวแปรคั่นกลาง (mediator) ขอคนพบที่ไดจากการวิจยั
คร้ังนี้ทําใหเกดิความเขาใจทีชั่ดเจนวาการเปลี่ยนแปลงความผูกพันของครูที่มีตอโรงเรียนเอกชน  
ทั้งที่เพิ่มขึ้น หรือลดลง ขึ้นอยูกับการที่ครูรับรูประสบการณการเสริมพลังอํานาจรวมกับความรูสึก
ถึงความมีประสิทธิภาพรวมของครู โดยการเสริมพลังอํานาจครูจะมีอิทธิพลตอ ความผูกพันของครู
ที่มีตอโรงเรียนก็ตอเมื่อมีประสิทธิภาพรวมมาเปนตัวคัน่กลาง หรือส่ือกลาง หากโรงเรียนเอกชน
สามารถสรางประสิทธิภาพรวมของครูใหเกิดขึ้นภายในโรงเรียน การเสริมพลังอํานาจครูภายใน
โรงเรียนจะทําใหครูมีความผกูพันตอโรงเรียนมากยิ่งขึ้นกวาที่เปนอยูเดมิ ขอคนพบดงักลาว ผูวิจยั
นําเสนอการวจิารณตามสมมติฐานดังนี ้
 
 1.  บทบาทการเปนสื่อกลางของประสิทธิภาพรวมของครูในการเชื่อมความสัมพันธ
ระหวางการกําหนดความหมายใหกับการทํางาน และความผูกพันของครูไมมีนัยสําคญั 
 
  จากการวิเคราะหตวัแบบสมการโครงสรางตามสมมติฐานขอ 1 พบวา บทบาทการเปน
ส่ือกลางของประสิทธิภาพรวมของครูในการเชื่อมความสัมพันธระหวางการกําหนดความหมาย
ใหกับการทาํงาน และความผกูพนัของครูไมมีนัยสําคัญ ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานทีต่ัง้ไว ขอคนพบนี้ 
แสดงใหเห็นวา การกําหนดความหมายใหกับการทํางานจะมีอิทธิพลตอความผูกพันของครู 
ก็ตอเมื่อมีประสิทธิภาพรวมของครูมาเปนตัวคั่นกลางหรือส่ือกลาง 
 
  กลาวไดวา ในการพัฒนาใหครูมีความผูกพันตอโรงเรียนเอกชน ครูตองไดรับ
ประสบการณใหมีความตระหนักถึงความสําคัญของเปาหมายในการเรยีนการสอนที่เปนมาตรฐาน 
และอุดมคติของตนเอง ในบทบาทของการเปนครู การสรางความเชื่อ และคานิยมของการเปนครู
โรงเรียนเอกชน อีกทั้งการปลุกจิตวิญญาณใหครูมองเหน็คุณคาของความเปนครูโรงเรียนเอกชน  
จึงมีความจําเปนในการปรับเจตคติ และคานิยมของครู ใหสอดคลองกับการทําหนาที่ของครู 
สอดคลองกับ Hackman and Oldham (1980) และ Brief and Nord (1990) ที่วาการกําหนด
ความหมายใหกับการทํางานจะเกิดไดหากบทบาทการทํางานของครูมีความเหมาะสมกับความเชื่อ 
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คานิยม และพฤติกรรมของตนเอง  นอกเหนือจากนี้ การสรางใหคณะครูมีประสิทธิภาพรวมใน
โรงเรียนเอกชน จะทําใหการกําหนดความหมายใหกับการทํางานสงผลใหครูมีความผกูพันตอ
โรงเรียนเอกชนมากยิ่งขึน้ 
 
 2.  บทบาทการเปนสื่อกลางของประสิทธิภาพรวมของครูในการเชื่อมความสัมพันธ
ระหวางสมรรถนะในการทํางานดวยทักษะ และความรู และความผูกพนัของครไูมมีนัยสําคัญ 
 
  จากการวิเคราะหตวัแบบสมการโครงสรางตามสมมติฐานขอ 2 พบวา บทบาทการเปน
ส่ือกลางของประสิทธิภาพรวมของครูในการเชื่อมความสัมพันธระหวางสมรรถนะในการทํางาน
ดวยทักษะ และความรู และความผูกพันของครูไมมีนัยสําคัญ ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว          
ขอคนพบนี้ แสดงใหเห็นวา สมรรถนะในการทํางานดวยทักษะ และความรูจะมีอิทธพิลตอ           
ความผูกพันของครูก็ตอเมื่อมีประสิทธิภาพรวมของครูมาเปนตัวคัน่กลางหรือส่ือกลาง  
 
  อยางไรก็ตาม ผลการวิจัยจากตารางที่ 4 พบวา ครูที่เปนกลุมตัวอยางสวนใหญ 
จบการศึกษาในระดับปริญญาตรี (รอยละ 89.5) สวนใหญมีตําแหนงสูงสุดเปนครูผูสอน (รอยละ 
62.2)  สวนใหญทําการสอนในระดบัประถมศึกษา (รอยละ 77.3) และสวนใหญไมมภีาระงานอืน่ๆ
นอกเหนือจากการสอน (รอยละ 98.2) แตมีครูที่เปนกลุมตัวอยางเพียงรอยละ 1.2 ที่ไดเขาอบรม
สัมมนาระหวางปการศึกษา 2550-2553 แสดงใหเห็นวาครูสวนใหญไมไดรับการพัฒนาสมรรถนะ
ในการทํางานดวยทักษะ และความรู  ดังนัน้ในการพัฒนาครูใหเกดิความผูกพันตอโรงเรียนเอกชน 
ครูตองไดรับการพัฒนาสมรรถนะในการทาํงานดวยความรู และทกัษะ นบัตั้งแตวนัที่โรงเรยีนเอกชน
รับครูเขาเปนสมาชิกของโรงเรียนอยางตอเนื่อง เพื่อใหครูมีความเชื่อมัน่ตนเองวาจะสามารถจัด  
การเรียนการสอนไดอยางดีขึน้เรื่อยๆ และสามารถพัฒนาสภาพแวดลอมในการจดัการเรียน        
การสอนไดอยางมืออาชีพ สอดคลองกับ Gist (1987), Bandura (1989) และ Rinehart and Short 
(1994) ที่พบวา หากครูไดรับการพัฒนา ครูจะมีความเชือ่ในความสามารถของตนเอง และ 
มีความมั่นใจวาตนเปนครูวิชาชีพที่มีสมรรถนะพรอมที่จะพัฒนานักเรยีนใหเกิดการเรียนรูได     
ตามเปาหมาย  นอกเหนือจากนี้การสรางใหคณะครูมีประสิทธิภาพรวมในโรงเรียนเอกชน จะทําให
สมรรถนะในการทํางานดวยทักษะ และความรู สงผลใหครูมีความผูกพันตอโรงเรียนมากยิ่งขึ้น  
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 3.  บทบาทการเปนสื่อกลางของประสิทธิภาพรวมของครูในการเชื่อมความสัมพันธ
ระหวางการพจิารณากําหนดในตนและความผูกพันของครูไมมีนัยสาํคัญ 
 
  จากการวิเคราะหตวัแบบสมการโครงสรางตามสมมติฐานขอ 3 พบวา บทบาทการเปน 
ส่ือกลางของประสิทธิภาพรวมของครูในการเชื่อมความสัมพันธระหวางการพิจารณากําหนดในตน
และความผูกพนัของครูไมมีนัยสําคัญ ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว ขอคนพบนี้ แสดงใหเห็นวา 
การพิจารณากาํหนดในตนจะมีอิทธิพลตอความผูกพันของครูก็ตอเมื่อมปีระสิทธิภาพรวมของครู 
มาเปนตัวคัน่กลางหรือส่ือกลาง  
 
  เมื่อเปรียบเทียบกับคาอิทธิพลทางตรงตามตารางที่ 12, 13 และ 15 ระหวางปจจยั           
การกําหนดความหมายใหกบัการทํางาน สมรรถนะในการทํางานดวยทักษะและความรู และ              
การกระทําที่สงผลตอโรงเรียน (คาเทากบั .41, .39 และ .50 ตามลําดับ) ตอความผูกพันของครู พบวา 
คาอิทธิพลทางตรงระหวาง การพิจารณากําหนดในตนกับความผูกพันของครูมีคาอิทธิพลนอยที่สุด 
(คาอิทธิพลเทากับ .34) แสดงใหเห็นวาครูโรงเรียนเอกชนไดรับโอกาสในการพิจารณากําหนดใน
ตนนอยที่สุด อาจเปนเพราะวาผูบริหารโรงเรียนเอกชนใหความสําคัญกับคุณภาพการจัดการเรียน
การสอนจึงมีการควบคุมคุณภาพมาก จึงทําใหครูโรงเรียนเอกชนไดรับประสบการณวาตน 
ถูกควบคุมดวยระบบประกนัคุณภาพมากจึงไมมีอิสระในการทํางาน  ซ่ึง Deci and Ryan (2000a)  
ใหเหตุผลวา ความตองการความเปนอิสระเปนความปรารถนาของคนในการตัดสินใจกระทํา 
ส่ิงหนึ่งส่ิงใดโดยอิสระซ่ึงเปนความรูสึกที่เกิดจากการไดรับโอกาสในการเลือกดวยตนเอง และ 
การทําใหความเชื่อเจตคติ หรือความรูสึกใหเกิดจากภายในของบุคคลหรือใหเปนสวนหนึ่งของวิธี
คิดของตนเอง และการเลือกตัดสินใจเองเพื่อทําส่ิงใดสิ่งหนึ่งอยางอิสระเกดิขึ้นไดดวยการใหเหตุผล
เพื่อบุคคลตัดสินใจกระทําภาระหนาทีห่นึง่ๆ การที่บุคคลมีทางเลือกวาจะทําภาระหนาที่นั้นๆ และ
การที่บุคคลตระหนกัรูความรูสึกรับผิดชอบที่เกี่ยวกับภาระหนาทีน่ั้นๆ  ดังนั้นอาจเปนไปไดวา 
การที่ครูไดรับประสบการณวาตนไมไดรับอิสระดวยการถูกควบคุมมากดวยระบบประกันคณุภาพ
ในโรงเรียนนัน้ อาจเปนเพราะครูไมไดรับเหตุผลที่ชัดเจน และอาจเปนไปไดวาผูบริหารโรงเรียน
เอกชนเพยีงแตแจงครูวาตองควบคุมคุณภาพเพราะเปนกฎเกณฑของสํานักงานรับรองและประเมนิ
คุณภาพการศกึษา ครูจึงรูสึกวาไมเปนอิสระ  นอกเหนือจากนี้ นับจากพระราชบัญญัติโรงเรยีนเอกชน 
พ.ศ. 2550  ประกาศในราชกจิจานุเบกษา  ซ่ึงมีการกําหนดใหโรงเรียนเอกชนมีคณะกรรมการ
โรงเรียนเพื่อดาํเนินการบริหารจัดการศึกษาในโรงเรียนเอกชน และกําหนดใหมีผูแทนครูดํารง
ตําแหนงเปนกรรมการโรงเรียนดวย การมสีวนรวม และการตัดสินใจเชิงยุทธศาสตรจึงมาจากคร ู
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ที่เปนกรรมการเพียงหนึ่งหรอืสองคน ซ่ึงครูสวนใหญอาจไมเหน็ดวยกบัการตัดสินใจของครูที่เปน
กรรมการโรงเรียน จึงอาจอธบิายไดวาครูโรงเรียนเอกชนไดรับประสบการณวาตนไมมีสวนรวม 
ในการตัดสนิใจในการจัดการศึกษาของโรงเรียน  ครูโรงเรียนเอกชนจึงรับรูวาตนไดรับโอกาสใน
การตัดสินใจ และมีการพจิารณากําหนดในตนนอยที่สุด เมื่อเปรียบเทยีบกับปจจัยอ่ืนๆของการเสริม
พลังอํานาจครู  
 
  กลาวไดวา ในการที่ครูจะมีความผูกพันตอโรงเรียนเอกชน ครูตองไดรับเหตุผล และ 
มีอิสระในการตัดสินใจดวยตนเองเกีย่วกบัการจัดการเรยีนการสอน ครูทั้งโรงเรียนตองไดรับ
โอกาสใหมีสวนรวมในการตัดสินใจเชิงยทุธศาสตรในการจัดการเรยีนการสอน และการพัฒนา
ผูเรียน  ทั้งนี้ หมายรวมถึงการที่ครูไดรับโอกาสในการกาํหนดหลักสูตรการพัฒนาสมรรถนะ 
ความรู ทักษะ และเจตคติของตนเองดวย ซ่ึงสอดคลองกับ Deci et al. (1989) และ Bogler and 
Somech (2004) ที่วาหากครูมทีางเลือกในการกําหนดพฤติกรรมในการทํางานของตนเอง และไดรับ
โอกาสในการตัดสินใจดวยตนเองในการจัดการเรียนการสอน ครูจะรับรูวาตนไดรับอิสระสามารถ
พิจารณากําหนดในตน นอกเหนือจากนี้ การสรางเสริมใหคณะครูมีประสิทธิภาพรวมในโรงเรียน
เอกชน จะทําใหการพิจารณากําหนดในตนของครูสงผลใหครูมีความผูกพันตอโรงเรียนมากยิ่งขึ้น  
 
 4.  บทบาทการเปนสื่อกลางของประสิทธิภาพรวมของครูในการเชื่อมความสัมพันธ
ระหวางการกระทําท่ีสงผลตอโรงเรียน และความผูกพันของครูท่ีมีตอโรงเรียนไมมีนยัสําคัญ 
 
  จากการวิเคราะหตวัแบบสมการโครงสรางตามสมมติฐานขอ 4 พบวา บทบาทการเปน
ส่ือกลางของประสิทธิภาพรวมของครูในการเชื่อมความสัมพันธระหวางการกระทําทีส่งผลตอ
โรงเรียน และความผูกพันของครูที่มีตอโรงเรียนไมมนีัยสําคัญ ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว        
ขอคนพบนี้ แสดงใหเห็นวา การกระทําที่สงผลตอโรงเรียนจะมีอิทธิพลตอความผูกพนัของครู 
ที่มีตอโรงเรียนก็ตอเมื่อมีประสิทธิภาพรวมมาเปนตัวคัน่กลางหรือส่ือกลาง  
 
  กลาวไดวา ในการที่ครูจะมีความผูกพันตอโรงเรียนเอกชน ครูตองมีบทบาทใน                     
การดําเนนิงานที่สําคัญ เชน การวางแผนการพัฒนาการศกึษาประจําปของโรงเรียน รวมถึงโครงการ
ตางๆ ที่เปนยทุธศาสตรในจัดการเรียนการสอนของครูเพื่อสรางผลผลิตที่มีคุณภาพ  เพื่อทําใหครู
รับรูวาโรงเรียนใหความสําคัญกับความคิด และการกระทาํของครู และทําใหครูตระหนักรูวา 
การกระทําของครูสงผลอยางมากตอคุณภาพของผลผลิตที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานของครู  
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ซ่ึงสอดคลองกับ Ashforth (1989), Sweetland and Hoy (2000) และ Bogler and Somech (2004)  
ที่พบวา เมื่อครรัูบรูวาการจดัการเรียนการสอนของตนมีอิทธิพลสามารถสรางผลผลิตเชงิยุทธศาสตร 
ที่มีคุณภาพใหกับโรงเรียน ครูจะรับรูวาการตัดสินใจ และการกระทําของตนนั้นมีอิทธิพลตอ
โรงเรียน  นอกเหนือจากนี้ การสรางเสริมใหคณะครูมีประสิทธิภาพรวมในโรงเรียนเอกชน  
จะทําใหการกระทําที่สงผลตอโรงเรียน ทําใหครูมีความผกูพันตอโรงเรียนมากยิ่งขึ้น  
 
 5.   การเสรมิพลังอํานาจครูมีอิทธิพลทางออมตอความผูกพนัของครผูานประสิทธิภาพรวม
ของคร ู
 
  จากการวิเคราะหตวัแบบสมการโครงสรางตามสมมติฐานขอ 5 พบวา การเสริมพลัง
อํานาจครูมีอิทธิพลทางออมตอความผูกพนัของครูผานประสิทธิภาพรวมของครู  ซ่ึงเปนไปตาม
สมมติฐานที่ตัง้ไว ขอคนพบนี้ แสดงใหเหน็วา การเสริมพลังอํานาจครูจะมีอิทธิพลตอความผูกพัน
ของครูก็ตอเมื่อมีประสิทธิภาพรวมมาเปนตัวคั่นกลางหรอืส่ือกลาง  
 
  กลาวไดวา ในการที่ครูจะมีความผูกพันตอโรงเรียนเอกชน ตองอาศัยการเสริมพลัง
อํานาจใหกับครูดวยการสรางใหครูไดรับประสบการณทีค่รูจะสามารถตระหนกัถึงความหมายของ              
การเปนครูของตนเอง มีสมรรถนะในการทํางานดวยความพรอมทั้งความรู และทกัษะไดรับโอกาส
ในการกําหนด และตดัสินใจดวยตนเอง และตระหนักรูวาผลจากการจดัการเรียนการสอนของครูนัน้
สงผลตอคุณภาพของนักเรียน จากตารางที ่8 ผลการวิจัยยืนยนัวา องคประกอบของการเสริมพลัง
อํานาจครูมี 4 ดานคือ การกําหนดความหมายใหกับการทาํงาน สมรรถนะในการทํางานดวยทักษะ
และความรู การพิจารณากําหนดในตน และการกระทําที่สงผลตอโรงเรียน ตัวแบบการวัด การเสริม
พลังอํานาจครูมีความสอดคลองกลมกลืนดีกับขอมูลเชิงประจักษ และพบวา สมรรถนะในการทํางาน
ดวยทักษะ และความรูมีน้ําหนักองคประกอบ (คาเทากับ .98) สูงกวาการกําหนดความหมายใหกับ
การทํางาน การพิจารณากําหนดในตน และการกระทําที่สงผลตอโรงเรียน (คาเทากับ .62, .73 และ 
.83 ตามลําดับ) แสดงใหเหน็วาสมรรถนะในการทาํงานดวยทักษะ และความรูมีความสําคัญมากที่สุด 
อยางไรก็ตามหากขาดดานใดดานหนึ่งไป ประสบการณของการเสริมพลังอํานาจก็จะถูกจํากดั 
(Spreitzer, 1995) เมื่อครูไดรับประสบการณทั้งส่ีดาน ครูจะปรับตัวเชงิรุกในการทํางาน (Spreitzer 
and Doneson, 2005) และเมื่อการเสริมพลังอํานาจเปนของแท ครูจะตดัสินใจไดดี และกอใหเกดิ
ประโยชนสูงสุดตอโรงเรียน (Wall and Rinehart, 1998)  ซ่ึงหมายรวมถึงเปาหมายที่โรงเรียน
ตองการสรางใหครูมีความผูกพันกับโรงเรยีนดวย สอดคลองกับงานวิจยัของ Bogler and Somech 
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(2004) ที่พบวาการเสริมพลังอํานาจครูทําใหครูมีความผกูพันทางวิชาชพีกับโรงเรียน และมีอิทธิพล
ตอความผูกพนัของครูตอโรงเรียน  นอกเหนือจากนี้ การสรางเสริมใหคณะครูมีประสิทธิภาพรวม 
ในโรงเรียนเอกชนจะทําใหการเสริมพลังอํานาจครูสงผลใหครูมีความผูกพันตอโรงเรียนมากขึ้น  
 
 6.   การเสริมพลังอํานาจครูมีอิทธิพลท้ังทางตรง และทางออมตอความผูกพันของครูผาน
ประสิทธิภาพรวมของคร ู
 
  จากการวิเคราะหตวัแบบสมการโครงสรางตามสมมติฐานขอ 6 พบวา การเสริมพลัง
อํานาจครูมีอิทธิพลทั้งทางตรง และทางออมตอความผูกพันของครูผานประสิทธิภาพรวมของครู   
ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตัง้ไว ขอคนพบนี้ แสดงใหเหน็วา การเสริมพลังอํานาจครูจะมีอิทธิพล
ตอความผูกพนัของครูที่มีตอโรงเรียนมากขึ้นก็ตอเมื่อมปีระสิทธิภาพรวมมาเปนตวัค่ันกลางหรือ
ส่ือกลาง  
 
  จากขอคนพบประสิทธิภาพรวมของครเูปนตัวแปรคัน่กลางที่สําคัญที่ทําใหความสัมพันธ
ระหวางการเสริมพลังอํานาจครู และความผูกพันของครูมีความชัดเจนมากยิ่งขึ้น  เนื่องจากขอคนพบ
ตามสมมติฐานขอที่ 1-4 แสดงใหเห็นอยางชัดเจนวา ประสิทธิภาพรวมของครูเปนตัวแปรคั่นกลาง  
ที่สําคัญ  ซ่ึงเปรียบไดกับตัวกระตุนปฏิกิริยาที่ทําใหปจจยัการเสริมพลังอํานาจครูมีพลังมากขึ้นใน
การสงอิทธิพลตอความผูกพันของครู  ดังนั้น การรับรูประสิทธิภาพรวมของครูจึงเปนสื่อกลางที่มี
อิทธิพลตอตัวครูในการเลือก และตดัสินใจวาจะใชความพยายามมากนอยเพยีงใด และจะอดทนกบั
ความยุงยากในการปฏิบัติงานอีกนานเทาใด ดังที่ Bandura and Cervone (1983), Cervone and Peake 
(1986) และ Jacobs et al., (1984) กลาววา เมือ่ผูคนเผชญิกบัอุปสรรค และความลมเหลวในการทํางาน 
พวกทีไ่มมีความเชื่อในประสทิธิภาพรวม จะละความพยายามหรือลมเลกิการทํางานนัน้ๆ ไป พวกท่ีมี
ความเชื่อในประสิทธิภาพรวมมากจะพยายามมากยิ่งขึ้น และคนหาวิธีในการยืนหยดัใหไดมาซึ่ง
ความสําเร็จ สอดคลองกับ Hoy et al. (2002) ที่กลาววา หากโรงเรียนสรางประสิทธิภาพรวมของครู
ใหเกิดขึ้นในโรงเรียนได ความเขมแข็งของประสิทธิภาพรวมของครูจะเปนตวัชวยในการสราง
ผลกระทบเชิงบวกในประสทิธิภาพแหงตนของครูแตละคนในโรงเรียน ยิ่งคณะครูมปีระสิทธิภาพ
รวมมากขึ้น กจ็ะยิ่งกระตุนใหครูแตละคนนําทักษะที่มีอยูแลวกับตนเองมาใชในการจัดการเรียน 
การสอนไดอยางมีประสิทธิภาพ อีกทั้งครูเหลานั้นจะหาหนทางวิธีการใหมๆ ในการรับมือกับ   
ความทาทายทีค่อนขางยาก และจะแบงปนความรูของตนกับครูคนอื่นๆ ในโรงเรียน  
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ประสิทธิภาพรวมของครู (collective teacher efficacy) เปนความเชื่อในความสามารถของครูที่มี
รวมกันในภาระงานที่รับผิดชอบ เปนสวนสําคัญของวัฒนธรรมโรงเรียน ถือไดวาเปนความเชื่อที่ครู
รับรูกันในโรงเรียนวาความพยายามของครทูั้งโรงเรียนจะทําใหคุณภาพของโรงเรยีนดขีึ้น (Bandura, 
1993; Ross and Gray, 2006a; Hoy and Miskel, 2008)  ในงานวิจยันี้ประสิทธิภาพรวมของครูวัด  
ไดจากการประเมินความสามารถกลุม และการวเิคราะหภาระงาน จากภาพที่ 8 ผลการวิจัยพบวา 
การประเมนิภาระงานมีคาน้ําหนกัองคประกอบสูงกวาการประเมนิความสามารถกลุม (คาเทากบั .58 
และ .50 ตามลําดับ) แสดงใหเห็นวา การประเมินภาระงานมีความสําคญักับการเสริมพลังอํานาจครู
มากกวาการประเมินความสามารถกลุม จากตารางที่ 6 ผลการวิจัยพบวา การวิเคราะหภาระงาน และ
การประเมินความสามารถกลุมมีความสัมพันธกันสูง (r = .696) สอดคลองกับงานวิจยั (Goddard     
et al., 2000) ที่พบวา ทั้งสององคประกอบมีความสัมพันธกันสูงมากในโรงเรียน แสดงใหเห็นวา 
เมื่อทั้งสององคประกอบมีปฏิสัมพันธอยางสอดคลองกัน จะกอใหเกดิประสิทธิภาพรวมของครู    
ในโรงเรียน  
 
 จากการวิเคราะหตวัแบบสมการโครงสรางตามสมมติฐานขอ 6 และผลการวิจยัจากตาราง 
ที่ 16 พบวา ประสิทธิภาพรวมของครูมีอิทธิพลทางตรงตอความผูกพันที่ครูมีตอโรงเรียน (คาเทากบั 
.84)  แสดงใหเห็นวาความเชือ่ในประสิทธิภาพแหงตนทีม่ีรวมกันของคณะครูจะทําใหครูมี       
ความผูกพันกบัโรงเรียน สอดคลองกับงานวิจัย (Coladarci, 1992; Evans and Tribble, 1986; 
Reames and Spencer, 1998 Cited in Ross and Gray, 2006) ที่พบวา ประสิทธิภาพแหงตนของครู
ทํานายความผกูพันของคร ู ในงานวจิัยนี้ความผูกพันของครูวัดไดจาก ความผูกพันที่มตีอพันธกิจ
โรงเรียน, ความผูกพันในการรวมมือกับโรงเรียนและชุมชน และความผูกพันที่มีตอโรงเรียนซึ่งเปน
เสมือนชุมชนการเรียนรูวิชาชีพ จากภาพที ่10  ผลการวิจัยพบวา ความผูกพันที่มีตอโรงเรียนซึ่งเปน
เสมือนชุมชนการเรียนรูวิชาชีพมีคาน้ําหนกัองคประกอบมากที่สุด (คาเทากับ .66) แสดงใหเห็นวา      
ความผูกพันทีม่ีตอโรงเรียนซึ่งเปนเสมือนชุมชนการเรียนรูวิชาชีพมีความสําคัญกับประสิทธิภาพ
รวมของครูมากกวาความผูกพันที่มีตอพันธกิจโรงเรียน และความผูกพนัในการรวมมอืกับโรงเรียน
และชุมชน (คาเทากบั .56 และ .60 ตามลําดบั) แสดงใหเหน็วาเมื่อคณะครูมีความเชื่อในความสามารถ
ของคณะครูในภาระงานที่ทาํรวมกัน คณะครูจะชวยเหลือกันและแลกเปลี่ยนเรียนรูเทคนิคการสอน
ระหวางกัน ชวยกันพัฒนาใหเกิดความเชีย่วชาญในวิชาชพี  ทําใหครูมคีวามผูกพันกบัโรงเรียน       
ซ่ึงเปนชุมชนแหงการเรยีนรูวิชาชีพไดมากที่สุด  
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  กลาวไดวา การที่ครูโรงเรียนเอกชนไดรับประสบการณการเสริมพลังอํานาจ และรูสึก
ถึงการมีประสิทธิภาพรวมของครูในโรงเรียน ครูจะริเร่ิมทํางานแบบเหน็พองกันเพื่อพัฒนาโรงเรียน
ใหสอดคลองกับ พันธกิจของโรงเรียน ครูจะทุมเทกับการประสานความรวมมือระหวางโรงเรียน 
ผูปกครอง และชุมชนอันเปนที่ตั้งของโรงเรียนเพื่อปรับปรุงบรรยากาศในการจดัการศึกษาทั้งที่
โรงเรียน และที่บาน อีกทั้งครูทุกคนในโรงเรียนจะชวยเหลือกันในการเรียนรู ทําใหเกดิบรรยากาศ
แหงความอาทร และไววางใจระหวางบุคลากรในโรงเรียน ยินดีที่จะแบงปนความรู ส่ือการสอน 
และเทคนิคการสอนระหวางกัน อีกทั้งมกีารกระตุนใหเพือ่นครูนําแนวคิดที่ไดเรียนรูไปประยกุตใช
ในหองเรยีนทาํใหโรงเรียนเปนชุมชนแหงการเรียนรู  
 
 7.   การกําหนดความหมายใหกับการทํางาน สมรรถนะในการทํางานดวยทักษะและความรู 
การพิจารณากาํหนดในตน การกระทําท่ีสงผลตอโรงเรียน การเสริมพลังอํานาจครู ประสิทธิภาพ
รวมของครู ความผูกพันของคร ู
 
  จากการวิเคราะหตวัแบบสมการโครงสรางตามตัวแบบสมมติฐานขอ 1-6 และ 
ผลการวิเคราะหจากตารางที่ 19 พบวา การพิจารณากําหนดในตนอธิบายความแปรปรวนของ
ประสิทธิภาพรวมของครูไดเพียงรอยละ 8 ในขณะที่การกําหนดความหมายใหกับการทํางาน 
สมรรถนะในการทํางานดวยทักษะและความรู และการกระทําที่สงผลตอโรงเรียน อธิบาย                       
ความแปรปรวนของประสิทธิภาพรวมของครูไดรอยละ 21, 17 และ 19 ตามลําดับ แสดงใหเห็นวา             
หากครูมีการพจิารณากําหนดในตนสูง จะไมทําใหครูรูสึกถึงประสิทธิภาพรวมของครูในโรงเรียน 
เนื่องจากประสิทธิภาพรวมของครูเปนความเชื่อรวมกันของคณะครูในการประเมนิความสามารถ
กลุม และการวิเคราะหภาระงานของครูทั้งคณะ  ซ่ึงตองอาศัยการทํางานแบบพึ่งพาอาศัยกันเปนทีม 
สอดคลองกับ Shea and Guzzo (1987) ที่กลาววา การพจิารณากําหนดในตนในที่นี้ไมเกี่ยวของกับ
บริบทของการทํางานเปนทีม เพราะการทํางานเปนทีมนัน้ สมาชิกทุกคนในทีมตองทาํงานอยาง
พึ่งพาอาศยักนัมากกวาที่บุคคลจะทํางาน และตดัสินใจไดดวยตนเองอยางเปนอิสระ หากครูแตละคน
ตางมีระดบัการพิจารณากาํหนดในตนสูง ครูทุกคนกจ็ะไมสามารถทาํงานแบบประสานความรวมมือ
กันไดอยางเปนทีม (Sprietzer et al., 1999) กลาวไดวา ครูที่มีการพิจารณากําหนดในตนสูงอาจ
ลาออกจากการเปนครูที่โรงเรียนเดิม เพื่อแสวงหาโอกาส และความกาวหนาในอาชีพของตนที่
โรงเรียนอื่น สะทอนใหเหน็วา ครูที่มีการพิจารณากําหนดในตนสูงไมมีความผูกพนัตอโรงเรียน 
อยางไรก็ตาม เมื่อประสิทธิภาพรวมของครูเปนตวัแปรคัน่กลางในความสัมพันธระหวางการพจิารณา
กําหนดในตน และความผูกพนัของครู คาสัมประสิทธิ์พยากรณอธิบายความแปรปรวนของความ
ผูกพันของครไูดสูงถึงรอยละ 74 แสดงใหเหน็วา ประสิทธิภาพรวมของครูมีบทบาทการเปนสื่อกลาง
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ทําใหความสัมพันธระหวางการพิจารณากําหนดในตน และความผูกพนัของครูชัดเจนมากขึ้น ทําให
ครูที่มีการพิจารณากําหนดในตนสูงมีความผูกพันตอโรงเรียนมากขึน้ ซ่ึงบทบาทการเปนสื่อกลาง
ของประสิทธิภาพรวมของครูเปนไปในลกัษณะคลายกันในความสัมพนัธระหวางการกําหนด
ความหมายใหกับการทํางาน, สมรรถนะในการทาํงานดวยทักษะและความรู และความผกูพนัของครู 
อธิบายความแปรปรวนของความผูกพันของครูใกลเคียงกัน รอยละ 78 และ 74 ตามลําดับ และ
ประสิทธิภาพรวมของครูมีบทบาทเปนสื่อกลางสูงสุดในความสัมพันธระหวางการกระทําที่สงผล
ตอโรงเรียน และความผูกพนัของครู อธิบายความแปรปรวนของความผูกพันของครูไดถึงรอยละ 83  
แสดงใหเห็นวา ประสิทธิภาพรวมของครูมีบทบาทเปนสื่อกลางไดดีทีสุ่ดในความสมัพันธระหวาง
การกระทําที่สงผลตอโรงเรียน และความผูกพันของครู ดงันั้นเมื่อใดที่ครูรับรูวา ครูมีอิทธิพลตอ
คุณภาพของนกัเรียนซึ่งเปนผลผลิตเชิงยุทธศาสตร และการดําเนนิงานของโรงเรียน และรับรูวา  
การจัดการเรยีนการสอนของครูสงผลตอคุณภาพของโรงเรียน  ในขณะเดียวกันโรงเรยีนสราง
ประสิทธิภาพรวมของครใูหเกิดขึน้ภายในโรงเรยีน ประสิทธิภาพรวมของครูจะทําใหครูที่มีการรับรู
วาการกระทําของตนสงผลตอคุณภาพนักเรียน และโรงเรียนสูง มีความผูกพันกับโรงเรียนสูงที่สุด
ดวย อยางไรกต็ามเมื่อพจิารณาคาสถิติพื้นฐานของตัวแปรในการวจิยัจากตารางที ่5  พบวา การกระทาํ
ที่สงผลตอโรงเรียนมีคาเฉลี่ยต่ําสุด (คาเทากับ 5.09) เมื่อเปรียบเทียบกบัคาเฉลี่ยของการกําหนด
ความหมายใหกับการทํางาน, สมรรถนะในการทํางานดวยทักษะและความรู, และการพิจารณา
กําหนดในตน (คาเทากับ 6.31, 5.58 และ 5.40 ตามลําดับ) แสดงใหเห็นวาครูรับรูวาการกระทําของ
ตนสงผลตอคุณภาพของนักเรียน และโรงเรียนนอยที่สุด ทั้งๆที่การกระทําที่สงผลตอโรงเรียนเปน
ตัวแปรที่ทําใหครูมีความผูกพันกับโรงเรยีนมากที่สุดเมือ่มีประสิทธิภาพรวมของครูเปนสื่อกลาง 
กลาวไดวา การสรางประสบการณใหครูมากขึ้นในดานการกระทําที่สงผลตอโรงเรียน และสราง
ประสิทธิภาพรวมของครูใหเกิดในโรงเรียนจะทําใหครูมีความผูกพันตอโรงเรียนมากที่สุด 
 
 จากภาพที่ 5-8 เมื่อพิจารณาเคาโครงความคิดรวบยอดความผูกพันของครูที่อยูในตวัแบบ
ความสัมพันธระหวางปจจยัการเสริมพลังอํานาจครู และความผูกพันของครู ซ่ึงมีประสิทธิภาพรวม
ของครูเปนตวัแปรคัน่กลาง พบวา ความผกูพนัที่มีตอโรงเรียนซึ่งเปนเสมือนชุมชนการเรยีนรูวิชาชพี
เปนตัวแปรทีม่ีคาน้ําหนกัองคประกอบสูงที่สุด (.64, .65, .65 และ .70 ตามลําดับ) และจากภาพที่ 10 
เมื่อพิจารณาเคาโครงความคิดรวบยอดความผูกพันของครูที่อยูในตวัแบบความสัมพนัธระหวาง 
การเสริมพลังอํานาจครู และความผูกพันของครู ซ่ึงมีประสิทธิภาพรวมของครูเปนตัวแปรคั่นกลาง 
พบวา ความผกูพันที่มีตอโรงเรียนซ่ึงเปนเสมือนชุมชนการเรียนรูวิชาชีพเปนตวัแปรที่มีคาน้ําหนกั
องคประกอบสงูที่สุด (คาน้าํหนักเทากบั .66) แตเมื่อพจิารณาภาพที ่9  พบวา คาน้ําหนกัองคประกอบ
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ความผูกพันทีม่ีตอโรงเรียนซึ่งเปนเสมือนชุมชนการเรียนรูวิชาชีพมีคาน้ําหนกัองคประกอบนอย
กวาคาน้ําหนกัองคประกอบของความผูกพนัที่มีตอพันธกจิของโรงเรียน (.74 < .80)  เห็นไดวา  
คาน้ําหนกัองคประกอบความผูกพันของครูที่มีตอโรงเรียนซ่ึงเปนเสมอืนชุมชน การเรียนรูวิชาชีพ
ซ่ึงเปนองคประกอบของความผูกพันของครูที่มีตอโรงเรียนมีการเปลีย่นแปลงสูง เมื่อประสิทธิภาพ
รวมของครูเปนตัวแปรคั่นกลาง กลาวคือ ความผูกพันของครูอธิบายไดดวย ความผกูพันของครูทีม่ี
ตอโรงเรียนซึ่งเปนเสมือนชมุชนการเรียนรูวิชาชีพ เมื่อใดที่ครูทํางานในโรงเรียนที่เปนเสมือน
ชุมชนการเรียนรูวิชาชีพ ครูจะมีความผกูพันตอโรงเรียน และเมื่อใดที่องคประกอบอื่นๆ ของ 
ความผูกพันของครูอธิบายความผูกพันของครูไดมากกวาความผูกพันของครูที่มีตอโรงเรียนซึ่งเปน
เสมือนชุมชนการเรียนรูวิชาชีพ ความผูกพนัของครูที่มีตอโรงเรียนซึ่งเปนเสมือนชุมชนการเรียนรู
วิชาชีพตองไดรับอิทธิพลจากประสิทธิภาพรวมของครู แสดงใหเห็นวา เมื่อครูโรงเรียนเอกชน
ไดรับประสบการณการเสรมิพลังอํานาจ และรูสึกถึงประสิทธิภาพรวมของครู ครูโรงเรียนเอกชน
จะมีความผกูพันที่มีตอโรงเรียนซึ่งเปนเสมือนชุมชนการเรียนรูวิชาชีพมากที่สุด มบีรรยากาศของ
การชวยเหลือเกื้อกูลกันในการพัฒนาความสามารถ ทักษะในการจัดการเรียนการสอน แลกเปลี่ยน
เรียนรูระหวางกัน มีสวนรวมคิดรวมทํา รวมแกปญหา และตดัสินใจรวมกัน ทาํใหครเูกดิความผูกพนั
ทางวิชาชีพระหวางครูในโรงเรียน  สอดคลองกับการวิจยัที่พบวา ประสิทธิภาพรวมของครู 
มีความเชื่อมโยงกับอิทธิพลของครูในการพัฒนาการมีสวนรวมในการตัดสินใจในระดับหองเรียน 
(Moore and Esselman, 1992) ในระดับโรงเรียน (Lee et al., 1992; Raudenbush et al., 1992; 
Goddard, 2002) และครูจะสรางบรรยากาศที่ชวยเหลือกันในการรวมกันแกปญหา ทําใหเกิด 
ความผูกพันจากการทํางานในวชิาชพีรวมกนั (Ross et al., 1997) คณะครูจะทุมเททํางานหนกัรวมกนั
มากขึ้นเพื่อทําใหความสามารถที่มีอยูรวมกันชวยนกัเรียนใหเกิดการเรียนรู ทุกคนจะมี ความอดทน
สามารถยืนหยดัตออุปสรรค และปญหาไดมากขึ้น และทาํใหมีความผกูพันมากขึ้น (Hord, 2004)  
 
 จากตารางที่ 19 ผลการวิเคราะหตวัแบบสมการโครงสรางตามตัวแบบสมมติฐานขอ 5 
พบวา เมื่อไมมีความสัมพันธทางตรงระหวางการเสริมพลังอํานาจครู และความผูกพนัของครู 
ประสิทธิภาพรวมของครูมีบทบาทเปนสื่อกลางสูงสุดในความสัมพันธระหวางการเสริมพลัง 
อํานาจครู และความผูกพันของครู อธิบายความแปรปรวนของความผูกพันของครูไดรอยละ 92  
เมื่อเปรียบเทียบกับผลการวิเคราะหตัวแบบสมการโครงสรางตามตัวแบบสมมติฐานขอ 6 ที่พบวา         
ตัวแบบสมการโครงสรางในภาพรวมอธิบายความแปรปรวนของความผูกพันของครูไดรอยละ 81 
แสดงใหเห็นวา การที่ครูโรงเรียนเอกชนจะมีความผูกพันกับโรงเรียนมาก หรือนอยเพียงใดนั้น          
ครูโรงเรียนเอกชนตองไดรับอิทธิพลทั้งจากการเสริมพลังอํานาจครู และประสิทธิภาพรวมของครู  



บทที่ 5 
 

สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 
 
 งานวิจยัเร่ือง บทบาทการเปนสื่อกลางของประสิทธิภาพรวมของครูในความสัมพันธ
ระหวางการเสริมพลังอํานาจครูและความผกูพันของครูทีม่ีตอโรงเรียนเอกชน มีวัตถุประสงค 
เพื่อศึกษาบทบาทการเปนสือ่กลางของประสิทธิภาพรวมของครู ในการเชื่อมความสัมพันธระหวาง
ปจจยัการเสริมพลังอํานาจครู และความผูกพนัของครูที่มีตอโรงเรยีน และศกึษาตวัแบบความสัมพนัธ
โครงสรางเชิงเสนของการเสริมพลังอํานาจครู และความผูกพันของครูที่มตีอโรงเรียน  ซ่ึงมี
ประสิทธิภาพรวมของครูเปนตัวแปรคั่นกลาง โดยดําเนนิการวจิัยแบงเปน 2 ขั้นตอนคือ ศึกษา
ความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางตัวแปรหลายตัวแปร และการทดสอบสมมติฐานของความสัมพันธ
กับขอมูลเชิงประจักษ ตัวแปรที่ใชในการศกึษาไดแก 1) การเสริมพลังอํานาจครู ประกอบดวย              
การกําหนดความหมายใหกับการทาํงาน สมรรถนะในการทํางานดวยทกัษะและความรู การพจิารณา
กําหนดในตน และการกระทาํที่สงผลตอโรงเรียน 2) ประสิทธิภาพรวมของครู ประกอบดวย  
การประเมินความสามารถกลุม และการประเมินภาระงาน 3) ความผูกพันของครู ประกอบดวย 
ความผูกพันทีม่ีตอพันธกิจของโรงเรียน ความผูกพันที่มตีอการรวมมือระหวางโรงเรยีน และชุมชน 
และความผูกพนัที่มีตอโรงเรียนซึ่งเปนเสมอืนชุมชนแหงการเรียนรูวิชาชีพ 
 
 สมมติฐานการวิจัยมี 6 ขอ คือ 1) บทบาทการเปนสื่อกลางของประสิทธิภาพรวมของครูใน
การเชื่อมความสัมพันธระหวางการกําหนดความหมายใหกับการทํางาน และความผูกพันของครูทีม่ี
ตอโรงเรียนไมมีนัยสําคัญ 2) บทบาทการเปนสื่อกลางของประสิทธิภาพรวมของครูในการเชื่อม
ความสัมพันธระหวางสมรรถนะในการทํางานดวยทักษะ และความรู และ ความผูกพนัของครูที่มี
ตอโรงเรียนไมมีนัยสําคัญ 3) บทบาทการเปนสื่อกลางของประสิทธิภาพรวมของครูในการเชื่อม
ความสัมพันธระหวางการพจิารณากําหนดในตน และความผูกพันของครูที่มีตอโรงเรียนไมมี
นัยสําคัญ 4) บทบาทการเปนสื่อกลางของประสิทธิภาพรวมของครูในการเชื่อมความสัมพันธ
ระหวางการกระทําที่สงผลตอโรงเรียน และความผูกพนัของครูที่มีตอโรงเรียนไมมนีัยสําคัญ          
5) การเสริมพลังอํานาจครูมีอิทธิพลทางออมตอความผูกพันของครูผานประสิทธิภาพรวมของครู              
และ 6) การเสริมพลังอํานาจครูมีอิทธิพลทั้งทางตรงตอความผูกพันของครู และมีอิทธิพลทางออม           
ผานประสิทธิภาพรวมของครู 
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 ประชากรที่ใชในการวิจัยเปนครูจากโรงเรียนเอกชนที่เปดสอนในระดบัอนุบาล และ
ประถมศึกษา 854 แหง สุมเลือกตัวอยางแบบหลายชั้น (multi-stage sampling) จากประชากร 20,957 
คน ไดตวัอยางครูระดบัอนบุาล และประถมจํานวน 2,860 คน ไดรับแบบสอบถามที่สมบูรณกลับคืน 
2,016 ฉบับ คิดเปนรอยละ 70.49 
 
 เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามจํานวน 1 ชุด การวิจยัคร้ังนี ้              
นําเครื่องมือวจิัยที่นกัวจิัยตางประเทศสราง และพัฒนาขึน้มาใชในการวิจัย ผูวิจยัไดรับอนุญาตจาก
นักวจิัยเจาของผลงานที่สรางเครื่องมือนั้นๆเพื่อแปล และปรับปรุงเครื่องมือวิจัยใหสอดคลองกับ
บริบทของสังคมไทยกอนใชในการเก็บขอมูล เครื่องมือวิจัยทีน่ักวิจยัตางประเทศสราง และพัฒนา
เปนแบบวัดการเสริมพลังอํานาจ (Spreitzer, 1996) แบบวัดประสิทธิภาพรวมของครู (Goddard  
et al., 2000; Hoy, 2009) และแบบวัดความผูกพันของครู (Ross and Gray, 2006b) แบบสอบถามที่
ใชในการเก็บขอมูลแบงเปน 4 ตอน คือ 1) ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 2) การวัดการเสริม
พลังอํานาจครู 3) การวดัประสิทธิภาพรวมของครู และ 4) การวดัความผูกพนัของครู ผูวิจยัตรวจสอบ
คุณภาพของเครื่องมือโดยใหผูเชี่ยวชาญตรวจสอบความตรงเฉพาะหนา ความตรงเชงิเนื้อหา และ
ความถูกตองในการใชภาษาจํานวนหาทาน นําไปทดลองใช และวเิคราะหความเทีย่งโดยวดัความคงที่
ภายใน ไดคาความเที่ยงของแบบวัดการเสรมิพลังอํานาจครู, แบบวัดประสิทธภิาพรวมของครู และ
แบบวัดความผูกพันของครู เทากับ .814, .802 และ .855 ตามลําดับ คาความเที่ยงทั้งฉบับเทากับ .900 
 
 การวิเคราะหขอมูลในงานวิจยั ใชสถิติเชงิพรรณนาในการวิเคราะหขอมลูเบื้องตน วิเคราะห
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสันระหวางตัวแปรทั้งหมด และวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจ 
โดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป  สวนการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันลําดับที่สอง และ
การวิเคราะหตวัแบบสมการโครงสรางใชโปรแกรม LISREL 8.8 
  

สรุปผลการวิจัย 
 
 1.   การศึกษาบทบาทการเปนส่ือกลางของประสิทธิภาพรวมของครู ในการเชื่อมความสัมพันธ 
ระหวางปจจยัการเสริมพลังอํานาจครู และความผูกพันของครูที่มีตอโรงเรียนดวยสถติิเชิงพรรณนา 
พบวา ครูระดบัอนุบาล และประถมไดรับการเสริมพลังอํานาจในดานการกําหนดความหมายใหกบั
การทํางานสูงที่สุด ( X = 6.31) หมายความวา ครูระดับอนุบาล และประถมมีความคิดเหน็วา ครู
ตระหนักถึงความสําคัญของเปาหมายในงาน และบทบาทของการเปนครูที่เปนมาตรฐาน และอุดมคติ
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ของตนเอง มคีวามเชื่อ คานยิม มองเห็นคณุคาของความเปนครูมากที่สุด ครูระดบัอนบุาล และประถม
ไดรับการเสริมพลังอํานาจในดานการกระทําที่สงผลตอโรงเรียนต่ําทีสุ่ด  ( X = 5.09)  หมายความวา 
ครูระดับอนุบาล และประถมยังไมไดรับโอกาสใหมีสวนรวมในการดาํเนินงานที่สําคัญ เชน การมี
สวนรวมคิด และรวมตัดสินใจในการวางแผนการพัฒนาการศึกษาประจําปของโรงเรียน รวมถึง
โครงการตางๆ ที่เปนยุทธศาสตรในจัดการเรียนการสอนของครูเพื่อสรางผลผลิตที่มีคุณภาพ   
ครูระดับอนุบาล และประถมรูสึกถึงประสิทธิภาพรวมของครูในดานการประเมินความสามารถกลุม
สูงที่สุด ( X = 4.97) หมายความวา ครูระดับอนุบาลและประถมมีความเชือ่รวมกันวาคณะคร ู
มีความสามารถรวมกันมากที่สุดในการจดัการเรียนการสอนเพื่อสรางผลผลิตที่มีคุณภาพ และครู
ระดับอนุบาล และประถมมคีวามคิดเหน็วาตนความผูกพันตอโรงเรียนในดานความผูกพันที่มีตอ
โรงเรียนซึ่งเปนเสมือนชุมชนการเรียนรูวชิาชีพสูงที่สุด ( X = 4.81) หมายความวา ครูมองเห็นวา
คณะครูมีการชวยเหลือเกื้อกูลกัน และแลกเปลี่ยนเรยีนรูเทคนิคการสอนระหวางกัน ชวยกันพัฒนา
ใหเกิดความเชีย่วชาญในวิชาชีพทําใหครูมคีวามผูกพันกบัโรงเรียนซ่ึงเปนชุมชนแหงการเรียนรู
วิชาชีพมากทีสุ่ด 
 
 2.   การศึกษาโครงสรางของตัวแปรการเสริมพลังอํานาจครูยืนยนัวา องคประกอบของ 
การเสริมพลังอํานาจครูมี 4 ดานคอื การกาํหนดความหมายใหกบัการทํางาน (คาน้ําหนกัองคประกอบ
เทากับ .62) สมรรถนะในการทํางานดวยทกัษะ และความรู (คาน้ําหนกัองคประกอบเทากับ .98) 
การพิจารณากาํหนดในตน (คาน้ําหนกัองคประกอบเทากับ .73) และการกระทําที่สงผลตอโรงเรียน 
(คาน้าํหนกัองคประกอบเทากับ .83) ตวัแบบการวดัการเสริมพลังอํานาจครูมีความตรงเชิงโครงสราง
คอนขางสูงมาก (Chi-Square =11.95, df=13, P-value=0.53, Chi-Square/df=0.919, ดัชนี GFI=1.00, 
AGFI=0.99, RMSEA=0.000, RMR=0.0079) และคาน้ําหนักองคประกอบของขอคําถามแตละขอ  
มีความสัมพันธเชิงบวกกับองคประกอบของการเสริมพลังอํานาจครู  
 
 3.   การศึกษาบทบาทการเปนส่ือกลางของประสิทธิภาพรวมของครู ในการเชื่อมความสัมพันธ
ระหวางปจจยัการกําหนดความหมายใหกับการทํางาน และความผูกพนัของครูที่มีตอโรงเรียน พบวา 
ตัวแบบสมการโครงสรางมีความเหมาะสมกลมกลืนดีกบัขอมูลเชิงประจักษ (Chi-Square = 16.77, 
df = 13, P-value = .21, GFI = 1.00, AGFI = 0.99, RMSEA = .012, RMR = .008) ปจจัยการกําหนด
ความหมายใหกับการทํางานมีอิทธิพลทางตรง (คาอิทธิพลเทากับ .41) ตอความผูกพนัของครู ปจจยั
การกําหนดความหมายใหกบัการทํางานมอิีทธิพลทางออม (คาอิทธิพลเทากับ .39) ตอความผูกพนั
ของครู และอิทธิพลรวมของปจจัยการกําหนดความหมายใหกับการทาํงานที่มีตอความผูกพันของ
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ครูผานประสิทธิภาพรวมของครู (คาอิทธิพลเทากับ .80) สูงกวาอิทธิพลทางตรงที่การกําหนด
ความหมายใหกับการทํางานมีตอความผูกพันของครู และพบวา ปจจยัการกําหนดความหมายใหกบั
การทํางานอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรประสิทธิภาพรวมของครูไดรอยละ 21 และตัวแปร 
ในรูปแบบนี้ทัง้หมดรวมกันอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรความผูกพันของครูไดรอยละ 78  
หมายความวา ประสิทธิภาพรวมของครูมีบทบาทเปนตัวค่ันกลางที่สําคัญที่ทําใหการกําหนด
ความหมายใหกับการทํางานสงผลใหครูมีความผูกพันกบัโรงเรียนเอกชนมากยิ่งขึน้ การวิจยัยอมรบั
สมมติฐานขอ 1 ดังนี้ บทบาทการเปนสื่อกลางของประสิทธิภาพรวมของครูในการเชื่อมความสัมพนัธ
ระหวางการกําหนดความหมายใหกบัการทํางาน และความผูกพันของครทูี่มีตอโรงเรียนไมมนียัสําคัญ 
 
 4.   การศึกษาบทบาทการเปนส่ือกลางของประสิทธิภาพรวมของครู ในการเชื่อมความสัมพันธ
ระหวางปจจยัสมรรถนะในการทํางานดวยทักษะและความรู และความผูกพันของครูที่มีตอโรงเรียน 
พบวา ตัวแบบสมการโครงสรางมีความเหมาะสมกลมกลืนดีกับขอมูลเชิงประจักษ (Chi-Square = 
19.12, df = 14, P-value = .16, GFI = 1.00, AGFI = 0.99, RMSEA = .013, RMR = .01) ปจจยั
สมรรถนะในการทํางานดวยทกัษะและความรูมีอิทธิพลทางตรง (คาอิทธิพลเทากับ .39) ตอความผูกพัน 
ของครู ปจจัยสมรรถนะในการทํางานดวยทักษะและความรูมีอิทธิพลทางออม (คาอิทธิพลเทากับ 
.35) ตอความผูกพันของครู และอิทธิพลรวมของปจจยัสมรรถนะในการทํางานดวยทกัษะและ
ความรูตอความผูกพันของครูผานประสิทธิภาพรวมของครู (คาอิทธิพลเทากับ .74) สูงกวาอิทธิพล
ทางตรงที่ปจจยัสมรรถนะในการทํางานดวยทกัษะและความรูตอความผูกพันของครู และพบวา 
ปจจัยสมรรถนะในการทํางานดวยทักษะ และความรูอธิบายความแปรปรวนของตัวแปร
ประสิทธิภาพรวมของครไูดรอยละ 17 และตัวแปรในรูปแบบนี้ทั้งหมดรวมกันอธิบายความแปรปรวน
ของตัวแปรความผูกพันของครูไดรอยละ 74 หมายความวา ประสิทธิภาพรวมของครูเปนความเชื่อ
รวมกันที่สําคญัของคณะครูที่ผูบริหารโรงเรียนเอกชนควรสรางใหเกดิขึ้นในโรงเรียน  เพราะ
ประสิทธิภาพรวมของครูเปนตัวแปรคั่นกลางที่สําคัญที่ทําให สมรรถนะในการทํางานดวยทักษะ
และความรูสงผลใหครูมีความผูกพันกับโรงเรียนเอกชนมากยิ่งขึ้น การวิจัยยอมรับสมมติฐานขอ 2 
ดังนี้ บทบาทการเปนสื่อกลางของประสิทธิภาพรวมของครูในการเชื่อมความสัมพันธระหวาง
สมรรถนะในการทํางานดวยทักษะและความรู และความผูกพันของครูที่มีตอโรงเรียนไมมนีัยสําคัญ 
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 5.   การศึกษาบทบาทการเปนส่ือกลางของประสิทธิภาพรวมของครู ในการเชื่อมความสัมพันธ
ระหวางปจจยัการพิจารณากาํหนดในตน และความผูกพนัของครูที่มีตอโรงเรียน พบวา ตัวแบบ
สมการโครงสรางมีความเหมาะสมกลมกลืนดีกับขอมูลเชิงประจักษ (Chi-Square = 16.05, df = 13, 
P-value = .25, GFI = 1.00, AGFI = 0.99, RMSEA = .011, RMR = .011) ปจจยัการพจิารณากําหนด
ในตนมีอิทธิพลทางตรง (คาอิทธิพลเทากับ .34) ตอความผูกพันของครู ปจจัยการพิจารณากําหนด
ในตนมีอิทธิพลทางออม (คาอิทธิพลเทากับ .24) ตอความผูกพันของครู และอิทธิพลรวมของปจจยั
การพิจารณากาํหนดในตนตอความผูกพันของครูผานประสิทธิภาพรวมของครู (คาอิทธิพลเทากับ 
.58) สูงกวาอิทธิพลทางตรงที่ปจจัยการพิจารณากําหนดในตนตอความผูกพันของครู และพบวา 
ปจจัยการพิจารณากําหนดในตนอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรประสิทธิภาพรวมของครูได 
รอยละ 8 ตัวแปร  ในรูปแบบนี้ทั้งหมดรวมกันอธิบายความแปรปรวนของตวัแปรความผูกพนัของครู
ไดรอยละ 74 หมายความวา ประสิทธิภาพรวมของครเูปนตัวแปรคัน่กลางที่สําคัญที่ทําใหการพจิารณา
กําหนดในตนสงอิทธิพลมากขึ้นตอความผูกพันของครู ทําใหครูมีความผูกพันกับโรงเรียนเอกชน
มากยิ่งขึ้น การวิจัยยอมรับสมมติฐานขอ 3 ดังนี้ บทบาทการเปนสื่อกลางของประสิทธิภาพรวมของ
ครูในการเชื่อมความสัมพันธระหวางการพิจารณากําหนดในตน และความผูกพันของครูที่มีตอ
โรงเรียนไมมนีัยสําคัญ 
 
 6.   การศึกษาบทบาทการเปนส่ือกลางของประสิทธิภาพรวมของครู ในการเชื่อมความสัมพันธ
ระหวางปจจยัการกระทําที่สงผลตอโรงเรียน และความผูกพันของครูทีม่ีตอโรงเรียน พบวา ตัวแบบ
สมการโครงสรางมีความเหมาะสมกลมกลืนดีกับขอมูลเชิงประจักษ (Chi-Square = 14.24, df = 9, 
P-value = .11, GFI = 1.00, AGFI = 0.99, RMSEA = .017, RMR = .009) ปจจยัการกระทําที่สงผล
ตอโรงเรียนมอิีทธิพลทางตรง (คาอิทธิพลเทากับ .50) ตอความผูกพันของครู ปจจัยการกระทําที่สง 
ผลตอโรงเรียนมีอิทธิพลทางออม (คาอิทธิพลเทากับ .33) ตอความผูกพนัของครู และอิทธิพลรวม
ของปจจัยการกระทําที่สงผลตอโรงเรียนตอความผูกพันผานประสิทธิภาพรวมของครู (คาเทากับ 
.83) สูงกวาอิทธิพลทางตรงที่ปจจัยการกระทําที่สงผลตอโรงเรียนมีตอความผูกพันของครู และ
พบวา ปจจัยการกระทําที่สงผลตอโรงเรียนอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรประสทิธิภาพรวม
ของครูไดรอยละ 19 และตวัแปรในรูปแบบนี้ทั้งหมดรวมกันอธิบายความแปรปรวนของตัวแปร
ความผูกพันของครูไดรอยละ 83 หมายความวา ประสิทธิภาพรวมของครูเปนตวัแปรคัน่กลางที่สําคญั
ที่ทําใหการกระทําที่สงผลตอโรงเรียน สงอิทธิพลมากขึ้นตอความผูกพันของครู ทําใหครูมีความ
ผูกพันกับโรงเรียนเอกชนมากยิ่งขึ้น การวิจยัยอมรับสมมติฐานขอ 4 ดังนี้ บทบาทการเปนสื่อกลาง
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ของประสิทธิภาพรวมของครูในการเชื่อมความสัมพันธระหวางการกระทําที่สงผลตอโรงเรียน และ
ความผูกพันของครูที่มีตอโรงเรียนไมมนีัยสําคัญ  
   
 7.   การศึกษาตวัแบบความสัมพนัธโครงสรางเชิงเสนของการเสริมพลังอํานาจครู และ                
ความผูกพันของครูที่มีตอโรงเรียน ซ่ึงมีประสิทธิภาพรวมของครูเปนตัวแปรคั่นกลาง พบวา          
ตัวแบบสมการโครงสรางมีความเหมาะสมกลมกลืนดีกบัขอมูลเชิงประจักษ (Chi-Square = 16.28,  
df = 11,  P-value = .13,  GFI = 1.00, AGFI = 0.99, RMSEA = .015, RMR = .006) การเสริมพลัง
อํานาจครูมีอิทธิพลทางออม (คาอิทธิพลเทากับ .26) ตอความผูกพนัของครู ประสิทธิภาพรวมของคร ู
มีอิทธิพลทางตรงตอความผูกพันของครู (คาอิทธิพลเทากับ .98) และพบวา การเสริมพลังอํานาจครู
อธิบายความแปรปรวนของตัวแปรประสทิธิภาพรวมของครูไดรอยละ 28 และตัวแปรในรูปแบบนี้
ทั้งหมดรวมกนัอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรความผูกพันของครูไดรอยละ 92 หมายความวา 
ในความสัมพนัธเชิงสาเหตุ ประสิทธิภาพรวมของครเูปนตัวแปรคั่นกลางที่สําคัญที่ทําใหความสัมพันธ
ระหวางการเสริมพลังอํานาจครู และความผูกพันของครูมีความชัดเจน การวิจยัยอมรบัสมมติฐาน
ขอ 5 ดังนี้ การเสริมพลังอํานาจครูมีอิทธิพลทางออมตอความผูกพันของครูโดยผานประสิทธิภาพ
รวมของครู  
 
 8.    การศึกษาตวัแบบความสัมพนัธโครงสรางเชิงเสนของการเสริมพลังอํานาจครู และ                
ความผูกพันของครูที่มีตอโรงเรียน ซ่ึงมีประสิทธิภาพรวมของครูเปนตัวแปรคั่นกลาง พบวา           
ตัวแบบสมการโครงสรางมี ความเหมาะสมกลมกลืนดีกบัขอมูลเชิงประจักษ (Chi-Square = 17.63,  
df = 12,  P-value = .13,  GFI = 1.00, AGFI = 0.99, RMSEA = .015, RMR = .008) การเสริมพลัง
อํานาจครูมีอิทธิพลทางตรง (คาอิทธิพลเทากับ .49) ตอความผูกพันของครู ประสิทธิภาพรวมของครู
มีอิทธิพลทางตรงตอความผูกพันของครู (คาอิทธิพลเทากับ .84) การเสริมพลังอํานาจครูมีอิทธิพล
ทางออม (คาอิทธิพลเทากับ .45) ตอความผกูพันของครูโดยสงอิทธิพลผานประสิทธิภาพรวมของครู 
และอิทธิพลรวมของการเสริมพลังอํานาจครูตอความผูกพันของครูผานประสิทธิภาพรวมของครู 
(คาเทากับ .94) สูงกวาอิทธพิลทางตรงของการเสริมพลังอํานาจครูตอความผูกพันของครู และพบวา 
การเสริมพลังอํานาจครูอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรประสิทธิภาพรวมของครูไดรอยละ 28 
และตัวแปรในรูปแบบนี้ทั้งหมดรวมกนัอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรความผูกพันของครูได
รอยละ 81  หมายความวา ในความสัมพันธเชิงสาเหตุ ประสิทธิภาพรวมของครูเปนตัวแปรคั่นกลาง
ที่สําคัญที่ทําใหความสัมพันธระหวางการเสริมพลังอํานาจครู และความผูกพันของครูมีความชัดเจน
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มากยิ่งขึ้น การวิจัยยอมรับสมมติฐานขอ 6 ดังนี้ การเสริมพลังอํานาจครูมีอิทธิพลทั้งทางตรง และ
ทางออมตอความผูกพันของครูโดยผานประสิทธิภาพรวมของครู  
 
 9.   การวิจยัในครัง้นี้คนพบวา การพิจารณากําหนดในตนอธบิายความแปรปรวนของ
ประสิทธิภาพรวมของครูไดเพียงรอยละ 8 ในขณะที่การกําหนดความหมายใหกับการทํางาน 
สมรรถนะในการทํางานดวยทักษะ และความรู และการกระทําที่สงผลตอโรงเรียน อธิบาย            
ความแปรปรวนของประสิทธิภาพรวมของครูไดสูงกวาในระดับใกลเคยีงกัน และเมื่อประสิทธิภาพ
รวมของครูเปนตวัแปรคัน่ในความสัมพนัธระหวางการพิจารณากําหนดในตน และความผูกพนัของครู 
อธิบายความแปรปรวนของความผูกพันของครูไดสูงถึงรอยละ 74  ซ่ึงบทบาทการเปนสื่อกลางของ
ประสิทธิภาพรวมของครเูปนไปในลกัษณะคลายกันในความสัมพนัธระหวางการกําหนดความหมาย
ใหกับการทํางาน, สมรรถนะในการทํางานดวยทักษะ และความรู และความผูกพันของครู และ
ประสิทธิภาพรวมของครูมีบทบาทเปนสื่อกลางสูงสุดในความสัมพันธระหวางการกระทําที่สงผล
ตอโรงเรียน และความผูกพนัของครู อธิบายความแปรปรวนไดถึงรอยละ 83 และตวัแปรในตวัแบบ
สมการโครงสรางทั้งหมดรวมกันอธิบายความแปรปรวนของความผูกพนัของครูไดรอยละ 81 
หมายความวา บทบาทของประสิทธิภาพรวมของครูทําใหอิทธิพลของการเสริมพลังอํานาจครู
เปลี่ยนไปตามลักษณะของการเสริมพลังอํานาจครูทั้งส่ีตัวแปร กลาวคืออิทธิพลที่ปจจัยทั้งส่ีของ 
การเสริมพลังอํานาจครูสงผานประสิทธิภาพรวมของครูไปที่ความผูกพันของครูจะแสดงอิทธิพล 
ที่สูงอยูเสมอ การเปลี่ยนแปลงความผูกพนัของครูที่มีตอโรงเรียนเอกชนทั้งที่เพิ่มขึน้หรือลดลง 
ขึ้นอยูกับการที่ครูไดรับประสบการณการเสริมพลังอํานาจรวมกับความรูสึกถึงความมีประสิทธิภาพ
รวมของครู โดยการเสริมพลังอํานาจครูจะมีอิทธิพลตอความผูกพันของครูที่มีตอโรงเรียนก็ตอเมื่อมี
ประสิทธิภาพรวมของครูมาเปนตวัคั่นกลางหรือส่ือกลาง ดังนั้นประสิทธิภาพรวมของครจูึงมีบทบาท
เปนสื่อกลางที่เปรียบเสมือนตัวกระตุนปฏกิิริยาที่ทําใหปจจัยทั้งส่ีของการเสริมพลังอํานาจครู 
มีอิทธิพลในการสรางการเปลี่ยนแปลงเชิงบวกในความผกูพันของครูทีม่ีตอโรงเรียนเอกชนมากขึ้น  
 
 10.  การวิจยัในครัง้นี้คนพบวา ในความสัมพันธทั้งทางตรง และทางออมระหวางปจจัย  
การเสริมพลังอํานาจครูทั้งส่ีปจจัยไดแก การกําหนดความหมายใหกับการทํางาน สมรรถนะใน   
การทํางานดวยทักษะ และความรู การพิจารณากําหนดในตน และการกระทําที่สงผลตอโรงเรียน            
กับความผูกพนัของครู  ซ่ึงมีประสิทธิภาพรวมของครูเปนตวัแปรคั่นกลาง ความผูกพันที่มีตอ
โรงเรียนซึ่งเปนเสมือนชุมชนการเรียนรูวชิาชีพซ่ึงเปนองคประกอบหนึ่งของความผูกพันของครู            
ที่มีตอโรงเรียน มีคาน้ําหนกัองคประกอบสูงที่สุด (.64, 65, 65 และ .70 ตามลําดับ) และ 
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ในความสัมพนัธทั้งทางตรง และทางออมระหวางการเสริมพลังอํานาจครู และความผูกพันของครู              
ซ่ึงมีประสิทธิภาพรวมของครูเปนตัวแปรคั่นกลาง ความผูกพันที่มีตอโรงเรียนซึ่งเปนเสมือนชุมชน
การเรียนรูวิชาชีพมีคาน้ําหนกัองคประกอบสูงสุด (คาน้ําหนักเทากับ .66) แตในความสัมพันธ
ทางออมระหวางการเสริมพลังอํานาจครู และความผูกพนัของครู ซ่ึงมีประสิทธิภาพรวมของครู 
เปนตัวแปรคั่นกลาง ความผูกพันที่มีตอโรงเรียนซึ่งเปนเสมือนชุมชนการเรียนรูวิชาชีพ มีคาน้ําหนกั
องคประกอบนอยกวาคาน้ําหนักองคประกอบของความผูกพันที่มีตอพันธกิจของโรงเรียน               
(.74 < .80) หมายความวา ความผูกพันของครูอธิบายไดดวยความผูกพนัของครูที่มีตอโรงเรียน        
ซ่ึงเปนเสมือนชุมชนการเรียนรูวิชาชีพ คาน้ําหนกัปจจยัความผูกพันของครูที่มีตอโรงเรียนซึ่งเปน
เสมือนชุมชนการเรียนรูวิชาชีพมีการเปลี่ยนแปลงสูง เมื่อประสิทธิภาพรวมของครูเปนตัวแปร
คั่นกลาง กลาวคือ เมื่อใดทีค่รูทํางานในโรงเรียนที่เปนเสมือนชุมชนการเรียนรูวิชาชีพครูจะมี            
ความผูกพันตอโรงเรียน และเมื่อใดที่องคประกอบอื่นของความผูกพนัของครูอธิบายความผูกพนั
ของครูไดมากกวาความผูกพนัของครูที่มีตอโรงเรียนซึ่งเปนเสมือนชุมชนการเรียนรูวิชาชีพ                
ความผูกพันของครูที่มีตอโรงเรียนซึ่งเปนเสมือนชุมชนการเรียนรูวิชาชีพตองไดรับอทิธิพลจาก
ประสิทธิภาพรวมของครู  ดังนั้น การที่ครูจะมีความผกูพันตอโรงเรียนซึ่งเปนเสมือนชุมชน             
การเรียนรูวิชาชีพขึ้นอยูกับประสิทธิภาพรวมของครู  
 
 สรุปไดวา ประสิทธิภาพรวมของครูมีบทบาทการเปนสือ่กลางความสัมพันธระหวางปจจัย
ทั้งส่ีของการเสริมพลังอํานาจ กับความผูกพันของครู ทําใหคาอิทธิพลทางออมระหวางตัวแปรเหตุ 
หรือตวัแปรภายนอก (การเสรมิพลังอํานาจ) ที่มีตอตัวแปรผล (ความผูกพนัของครู) มีขนาดใหญกวา 
คาอิทธิพลทางตรง เมื่อทดสอบสมมตฐิานทัง้ 6 ขอ แลว ยนืยนัไดวา ความแปรปรวนของความผกูพนั
ของครูขึ้นอยูกบัอิทธิพลทางออมของปจจัยการเสริมพลังอํานาจ และการเสริมพลังอํานาจครูที่เปน
ตัวแปรแฝง โดยเฉพาะความผูกพันตอโรงเรียนซ่ึงเปนเสมือนชุมชนการเรียนรูวิชาชีพ กลาวไดวา 
เมื่อครูระดับอนุบาล และประถมของโรงเรียนเอกชนไดรับประสบการณการเสริมพลังอํานาจ และ
รูสึกถึงประสิทธิภาพรวมของครู ครูจะมีความผูกพันตอโรงเรียนซ่ึงเปนเสมือนชุมชนการเรียนรู
วิชาชีพมากทีสุ่ด ครูจะชวยเหลือกันในการพัฒนาความสามารถ ทักษะในการจัด การเรียนการสอน 
แลกเปลี่ยนเรียนรูระหวางกัน มีสวนรวมคิดรวมทํา รวมแกปญหา และตดัสินใจรวมกนั  ทําใหครู
เกิดความผูกพนัทางวิชาชีพระหวางครูในโรงเรียน คณะครูจะทํางานหนกัรวมกนั นําความสามารถ
ที่ครูมีรวมกันมาชวยพัฒนานักเรียนใหเกดิการเรียนรู ครจูะมีความอดทนสามารถยืนหยดัตออุปสรรค 
และปญหาไดมากขึ้น ทําใหมีครูมีความผูกพันตอโรงเรียนเอกชนมากขึน้ โรงเรียนซึ่งเปนเสมือน
ชุมชนการเรียนรูวิชาชีพ จึงเปนเครื่องมือในการปฏิรูปทางการบริหารของโรงเรียนเอกชน โดย
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ผูบริหารโรงเรียนเอกชนตองผลักดันสงเสริม สรางบรรยากาศใหโรงเรียนเปนชุมชนการเรียนรู
วิชาชีพ เพื่อมุงเนนใหครูมีการประสานความรวมมือระหวางกัน และแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกัน
ภายในโรงเรียน อีกทั้งผูบริหารโรงเรียนเอกชนตองสรางประสิทธิภาพรวมของครูใหเกิดขึ้นภายใน
โรงเรียน เพื่อการเสริมพลังอํานาจครูจะทาํใหครูระดับอนุบาล และประถม มีความผกูพันตอ
โรงเรียนเอกชนมากยิ่งขึน้  
 

ขอเสนอแนะ 
 
ขอเสนอแนะที่ไดจากการวจัิย 
 
 จากผลการวิจยัพบวา ประสิทธิภาพรวมของครูมีบทบาทเปนตวัแปรคัน่กลางที่สําคัญทีท่ําให
การเสริมพลังอํานาจครูมีอิทธิพลทําใหครูมีความผูกพันตอโรงเรียนเอกชนมากขึ้น  ดังนั้น การที่
ผูบริหารโรงเรียนเอกชนจะสรางใหครูมีความผูกพันตอโรงเรียน ผูบริหารโรงเรียนเอกชนควร
มุงเนนทั้งการเสริมพลังอํานาจใหกับครู และการสรางใหคณะครูมีประสิทธิภาพรวม  เพื่อใหครูมี
ความผูกพันตอโรงเรียนมากเพิ่มขึ้น ดังนี ้
 
 1.   การเสริมพลังอํานาจครู  ผูบริหารโรงเรียนเอกชนควรสรางใหครูไดรับประสบการณ
การเสริมพลังอํานาจทั้งส่ีดาน ดวยเหตุผลที่วาหากครูขาดประสบการณในดานใดดานหนึ่งไป 
ประสบการณของการเสริมพลังอํานาจครูก็จะถูกจํากดั ดังนั้นผูบริหารโรงเรียนเอกชนควรสรางให
ครูไดรับประสบการณที่ครูจะสามารถตระหนกัถึงความหมายของการเปนครูที่มีตอตนเอง                       
มีสมรรถนะในการทํางานดวยความพรอมทั้งความรู และทักษะ ไดรับโอกาสในการพิจารณา
กําหนด และตดัสินใจดวยตนเอง และตระหนักรูวาผลจากการจัดการเรยีนการสอนของครูนั้นสงผล
ตอคุณภาพของนักเรียน ผูบริหารโรงเรียนเอกชนจึงควรมุงเนนกระบวนการยกระดับสภาวะทางจิต
สําหรับครู ที่ทําใหครูเกดิความเชื่อสวนบุคคลในการทํางานตามบทบาทหนาที่ของครูที่มีรวมกันใน
โรงเรียน และทําใหครูเกดิแรงจูงใจจากภายในที่สะทอนการพัฒนาประสบการณในการไดรับ               
การเสริมพลังอํานาจของครู ผูบริหารโรงเรียนเอกชนควรกําหนดแผนพฒันาครูไวในแผนพัฒนา
การศึกษาประจําป ซ่ึงแผนพฒันาครูควรครอบคลุมการสรางประสบการณใหกับครูใน  4 ดาน 
โดยใหความสาํคัญในดานการกระทําที่สงผลตอโรงเรียนมากที่สุดเนื่องจากบทบาทการเปน
ส่ือกลางของประสิทธิภาพรวมของครูทําใหการกระทําที่สงผลตอโรงเรียนสงอิทธิพลทําใหครู 
มีความผูกพันตอโรงเรียนสูงที่สุด การสรางประสบการณการเสริมพลังอํานาจครูมีดงันี้ 



 

 

134 

   1.1  การกําหนดความหมายใหกบัการทํางาน ผูบริหารโรงเรียนเอกชนควรเสริมสราง
ใหครูตระหนกัถึงความสําคัญของเปาหมายในการเรียนการสอนที่เปนมาตรฐาน และอุดมคติของ
ตนเอง ในบทบาทของการเปนครู ผูบริหารโรงเรียนเอกชนจําเปนตองสรางความเชื่อ และคานิยม
ของการเปนครูระดับอนุบาลและประถม ปลุกจิตวิญญาณใหครูมองเหน็คุณคาของความเปนครูใน
โรงเรียนเอกชน 
 
   1.2  สมรรถนะในการทํางานดวยทักษะ และความรู ผูบริหารโรงเรียนเอกชนควร
มุงเนนการพัฒนาครูนับตั้งแตวันที่โรงเรียนรับครูเขาเปนสมาชิกของโรงเรียน และการพัฒนา
สมรรถนะของครูควรเปนไปอยางตอเนื่องโดยไมหยุดยัง้  เพื่อใหครูมคีวามเชื่อมั่นตนเองวาจะ
สามารถจัดการเรียนการสอนไดอยางดีขึ้นเรื่อยๆ และสามารถพัฒนาสภาพแวดลอมในการจัด 
การเรียนการสอนไดอยางมืออาชีพ 
 
   1.3  การพิจารณากาํหนดในตน  ผูบริหารโรงเรียนเอกชนควรเปดโอกาสใหคณะครู
ไดรับเหตุผลทีชั่ดเจนในการดําเนินการใดๆ ตามระบบประกันคณุภาพหรือระเบียบขอบังคับอื่นๆ  
ในโรงเรียน เพื่อทําใหครูรูสึกวาตนมีความเปนอิสระ และไดรับทางเลือก ควรเปดโอกาสใหครูทั้ง
โรงเรียนมีสวนรวมในการตดัสินใจเชิงยุทธศาสตรในการจัดการเรียนการสอน และการพัฒนา
ผูเรียน ควรใหครูมีสวนรวมในการกาํหนดแผนการพฒันาครูประจําปใหสอดคลองกับความตองการ
ของตนเองในการพัฒนาสมรรถนะ ความรู ทักษะ และเจตคติ เมื่อครูรูสึกวาตนเองมอิีสระในการ
กําหนดพฤติกรรมของตนเองในการจดัการเรียนการสอน และการพัฒนาวิชาชีพของตนเอง ครูก็จะ
มีความสนใจในหนาที่ และจะสามารถจัดการเรียนการสอนของตนไดตอไปเรื่อยๆ 
 
   1.4  การกระทําที่สงผลตอโรงเรียน ผูบริหารโรงเรียนเอกชนควรจัดใหมีกระบวนการ
สรางประสบการณที่ทําใหครูรับรูวาโรงเรียนใหความสําคัญกับครู และทําใหครูตระหนักรูวา           
การกระทําของครูสงผลอยางมากตอคุณภาพของผลผลิตที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานของครู  ดังนั้น
ผูบริหารโรงเรียนเอกชนจึงควรใหครูมีสวนรวมคิด และรวมตัดสินใจในโครงการตางๆ ที่เปน
ยุทธศาสตรในจัดการเรียนการสอนของครูเพื่อสรางผลผลิตที่มีคุณภาพ และมีคุณลักษณะที่พึง
ประสงคตามที่คณะครูรวมกันกําหนด  
 

 2.    ประสิทธิภาพรวมของครูเปนความเชื่อรวมกันที่สําคัญของคณะครูที่ผูบริหารโรงเรียน
เอกชนควรสรางใหเกิดขึ้นในโรงเรียน  เพราะประสิทธิภาพรวมของครูเปนตัวแปรคั่นกลางที่สําคัญ
ที่ทําใหการกําหนดความหมายใหกับการทาํงาน, สมรรถนะในการทํางานดวยทักษะและความรู, 
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การพิจารณากาํหนดในตน และการกระทําที่สงผลตอโรงเรียน สงอิทธิพลมากขึ้นตอความผูกพัน
ของครู ทําใหครูมีความผูกพันกับโรงเรียนเอกชนมากยิง่ขึ้นกวาเดิม ประสิทธิภาพรวมของครู        
วัดไดจากการวิเคราะหภาระงาน และการประเมินความสามารถกลุม ซ่ึงผลการวิจัยแสดงใหเห็นวา
ทั้งสองดานมีความสัมพันธกันสูง หมายความวาเมื่อทั้งสององคประกอบมีปฏิสัมพันธอยาง
สอดคลองกันจะกอใหเกิดประสิทธิภาพรวมของครูในโรงเรียน ดังนั้นผูบริหารโรงเรียนเอกชน     
จึงควรพัฒนาระดับประสิทธภิาพรวมของครูในโรงเรียนโดยมุงเนนทั้งการวิเคราะหภาระงาน และ 
การประเมินความสามารถกลุม ดังนี้ 
 
   2.1  การวิเคราะหภาระงาน มุงเนนใหคณะครูประเมินทั้งระดบัตนเอง และระดับ
โรงเรียน ดังนัน้ในการประเมินผลการปฏิบัติงานประจําป คณะครูประเมินวาครูยังขาดอุปกรณ และ
ส่ือการสอนอะไรบางที่จะทาํใหครูสามารถสอนนักเรียนใหเกิดความรู และความเขาใจไดมากที่สุด
ในแตละหนวยการเรียน อะไรบางคือขอจาํกัดแมเพียงเล็กนอยที่ครูตองแกไข และอะไรคือแหลง
ทรัพยากรที่ครูจะสามารถนํามาใชไดเพื่อใหการสอนเกดิความสําเร็จสูงสุด เมื่อผูบริหารโรงเรียน
เอกชนทราบผลการประเมินแลว ผูบริหารโรงเรียนเอกชนตองสนองสิ่งที่ขาดใหกับครู ตองพัฒนา
สวนที่ตองแกไขใหกับคร ู เพื่อสรางใหครูเชื่อวาภาระการสอนที่ครูรับผิดชอบนั้น เปนสิ่งที่ครูทําได
อยางมีคุณภาพ โดยผูบริหารโรงเรียนเอกชนใหการสนับสนุนอยางเตม็ที่ และคณะครูมีสวนรวม
อยางจริงจัง  
 
   2.2  การประเมินความสามารถกลุม มุงเนนใหคณะครูวนิิจฉยัอยางชัดเจนถึง
ความสามารถในการสอนของเพื่อนครูทั้งคณะ เชน ทักษะการสอน วธีิการสอน การรับการอบรม
และสัมมนา ความเชี่ยวชาญ และความเชื่อเชิงบวกของคณะครูในความสามารถของนักเรียนที่จะ
ประสบความสําเร็จทางการเรียนในโรงเรยีน เมื่อผูบริหารโรงเรียนเอกชนทราบผลการวินิจฉยัแลว 
ผูบริหารโรงเรียนเอกชนตองวางแผนการพฒันาครูโดยมุงเนนพัฒนาครูที่ยังขาดความรู และทักษะ
ในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง ใหมีความรู และทักษะเพิ่มขึ้นในเรือ่งนั้นๆใหไดตามมาตรฐานของคุรุสภา   
และที่คณะครูรวมกันกําหนดเพิ่มเติม แผนการพัฒนาครตูองครอบคลุมการพัฒนาครูที่มีความรู และ
ทักษะอยูแลวตามมาตรฐานใหเปนผูเชีย่วชาญในเรื่องนัน้ๆ และครอบคลุมการปลูกฝงใหครูทั้ง
โรงเรียนมีเจตคติ และความเชื่อรวมกันวาทั้งครู และนักเรียนทุกคนสามารถพัฒนาได และประสบ
ความสําเร็จได  
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 เพื่อใหครูระดบัอนุบาลและประถมมีความผูกพันกับโรงเรียนมากที่สุดนั้นโรงเรยีนจําเปน 
ตองสรางประสบการณใหครูไดรับการเสริมพลังอํานาจ โดยมุงเนนสรางประสบการณที่ทําใหครู
ตระหนกัรูวาการกระทําของครูสงผลอยางมากตอผลผลิตที่จะเกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานของครู 
ซ่ึงสะทอนคุณภาพของโรงเรียนเปนสําคัญ มุงเนนทําใหครูตระหนักถึงความสําคัญของเปาหมาย 
และบทบาทของการเปนคร ูมุงเนนการพฒันาครูอยางตอเนื่องโดยไมหยดุยัง้ เพื่อใหครมูีความเชือ่มั่น
ตนเองวาจะสามารถจัดการเรียนการสอนไดอยางมืออาชพี และมุงเนนใหครูมีสวนรวม 
ในการตัดสนิใจในการจัดการศึกษาของโรงเรียน ดวยการใหครูมีอิสระในการตัดสนิใจดวยตนเอง
ในภาระงานทีเ่กี่ยวของกับตนเอง  นอกเหนือจากนี้ โรงเรียนตองสรางประสิทธิภาพรวมใหเกิดกับ
คณะครู เนื่องจากการวิจัยนีค้นพบวาประสิทธิภาพรวมของครูเปนเสมือนตัวกระตุนปฏิกิริยาที่ทาํให            
การเสรมิพลังอํานาจครูสงผลตอความผูกพันของครูที่มีตอโรงเรียนไดอยางชัดเจนมากขึ้น  ดังนั้น
โรงเรียนจึงตองพัฒนาใหเกดิประสิทธิภาพรวมของครูภายในโรงเรียน ดวยการเสริมสรางความรู 
และทักษะดานการเรียนการสอนใหกับครู เปดโอกาสใหครูรวมกันอภปิราย และแลกเปลี่ยน           
ความคิดเหน็ระหวางกันในเรื่องการจัดเรียนการสอนของตนเอง เพื่อครูจะไดนําความรูใหมที่ไดรับ
ไปปรับใชเพื่อทําใหการเรยีนการสอนของครูดีขึ้นกวาเดิม สรางโอกาสใหครูแบงปนทักษะ และ
ประสบการณรวมกัน เพื่อสรางความเชื่อเชิงบวกของครใูนความสามารถ และภาระงานที่มีรวมกนั 
จะสงผลใหครูยึดมั่นในพนัธกิจของโรงเรียน ทํางานไดอยางมีความสุขในการประสานความรวมมอื
ระหวางโรงเรยีนกับผูปกครองและชุมชน และพัฒนาวิชาชีพของตนเองไดอยางตอเนือ่งในโรงเรียน
ซ่ึงเปนเสมือนชุมชนแหงการเรียนรูวิชาชีพครู  ทั้งนี้ เพือ่ใหครูผูสอนในระดบัอนุบาลและประถม 
มีความผูกพันกับโรงเรียนเอกชน  
 
 ประสิทธิภาพรวมของครูจึงเปนตัวแปรที่มีคุณคาตอความหวังที่ผูบริหารโรงเรียนเอกชน
ตองการใหครูของตนสามารถคงอยูในระบบของโรงเรียน ในฐานะครวูิชาชีพที่มีความสามารถ 
ความเชี่ยวชาญ และประสบการณ ในการจัดการเรียนการสอน เสริมสรางสติปญญา ปลูกฝง
คุณธรรม จริยธรรม และวินยั  ซ่ึงเปนพื้นฐานชีวิตของนกัเรียนในระดบัอนุบาล และประถมศึกษา 
พรอมทีจ่ะรวมหัวจมทายกับโรงเรียน และสามารถทาํการสอนในฐานะครวูิชาชพีในโรงเรียนเอกชน
ไดตอไปอีกยาวนาน 
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ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช 
 
 นอกเหนือจากขอเสนอแนะที่ไดจากผลการวิจัยแลว ในการนําผลการวิจัยไปใช อาจตอง
คํานึงถึงส่ิงที่เกี่ยวของ และมีผลตอความสัมพันธของตัวแปรในการวจิัยดังนี้  
 
 1.   การเสริมพลังอํานาจครูอาจเกี่ยวของกับความไววางใจระหวางครูในโรงเรียนดวย 
กลาวคือ โรงเรียนเอกชนที่คณะครูภายในโรงเรียนมีความไววางใจระหวางกัน มีความเอื้ออาทร   
ใหเกียรติซ่ึงกนั และกนั เปดรับฟงความคิดเห็นจากครูทุกคน สงเสริมความเหมือน ประสาน      
ความตาง ทําใหเกิดการเรียนรูระหวางกัน มีความประพฤติ และปฏิบัติตนไปในทิศทางเดียวกนั 
โรงเรียนเอกชนนั้นๆอาจประสบความสําเร็จในการสรางประสบการณใหครูไดรับการเสริมพลัง
อํานาจ ซ่ึงอาจตางกับโรงเรียนเอกชนที่คณะครูขาดความไววางใจระหวางกัน ขาดความเอื้ออาทร
ระหวางกัน ครูที่มีตําแหนง และอํานาจอยูในมือรับฟงความคิดเห็นเฉพาะครูที่เปนพวกพองของตน 
คณะครูไมมีการแลกเปลี่ยนเรียนรูระหวางกันภายในโรงเรียน ซ่ึงอาจเปนอุปสรรคในการสราง
ประสบการณใหครูไดรับการเสริมพลังอํานาจที่ครอบคลุมทั้งส่ีดาน 
 
 2.   ประสิทธิภาพรวมของครูอาจเกี่ยวของกับภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนเอกชนที่จะ
โนมนาว และสรางแรงจูงใจใหครูมองเหน็ความสําคัญของผลงานที่จะเกิดขึ้นจากการจัดการเรียน
การสอนของครู ทําใหครูมีความพรอม ยนิยอมที่จะประเมิน และพัฒนาตนเองดานความรู ทักษะ 
และเจตคติ อีกทั้งทํางานรวมกับครูทานอื่นๆไดดวยดี โดยเฉพาะอยางยิง่ในภาระงานที่เกี่ยวของกับ
การจัดหลักสตูร การจัดการเรียนการสอน การบริหารจัดการหองเรียน และการสรางแรงจูงใจให
นักเรียนทุมเทเอาใจใสกับการเรียน การที่ผูบริหารโรงเรียนเอกชนขาดซึ่งภาวะผูนําที่เหมาะสม   
อาจเปนอุปสรรคในการสรางประสิทธิภาพรวมของครูใหเกิดขึน้ภายในโรงเรียน 
 
 3.   ผูบริหารโรงเรียนเอกชนควรใหความสําคญักับแหลงเกดิประสิทธิภาพแหงตนของครู 
ซ่ึงทําใหเกดิประสิทธิภาพรวมของครูในระดับโรงเรียน แหลงทั้งส่ีคือ ประสบการณจากความรอบรู 
(mastery experience) ประสบการณจากการแลกเปลี่ยน (vicarious experience) การชักจูงจากสังคม 
หรือดวยวาจา (verbal/social persuasion) และสภาวะที่มีผลตออารมณ และความรูสึก (affective/ 
emotional state) ผูบริหารโรงเรียนเอกชนสามารถสรางประสิทธิภาพรวมใหเกิดกับครูดังนี้ 
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   3.1  ผูบริหารโรงเรียนเอกชนควรเสริมสรางความรู และทักษะดานการเรียนการสอน
ใหกับครู ดวยการเปดโอกาสใหครูไดรวมกันอภิปราย และแสดงความคิดเห็นในเรื่องการจัดเรียน
การสอน จัดอบรมใหครูไดเรียนรูทักษะใหมๆ เกี่ยวกับวิธีการจัดการเรียนการสอน  เพื่อครูจะได
ความรูใหมทีไ่ดรับไปพัฒนาการจัดการเรยีนการสอนของตนเอง 
 
   3.2  ผูบริหารโรงเรียนเอกชนควรสรางโอกาสใหครูในการแบงปนทักษะ และ
ประสบการณรวมกัน เพื่อพฒันาการจัดการเรียนการสอนของครูเพื่อใหผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน 
ของนักเรียนใหดีขึ้น   
 
   3.3  ผูบริหารโรงเรียนเอกชนควรแจงใหคณะครูทราบวาอะไรบางที่สงผลใหคณะครู
ประสบความสําเร็จ  ทั้งนี้ เพื่อสรางความพยายามใหเกดิตอไปในอนาคต ผูบริหารโรงเรียนเอกชน
ควรอธิบายใหคณะครูทราบวาผลที่เกดิขึน้นัน้สอดคลองเหมาะสมอยางไรกับความสําเรจ็ของโรงเรยีน 
การใหขอมูลยอนกลับที่มีรายละเอียดบงบอกถึงการปฏิบัติงานที่มีคุณภาพสูงเปนสิ่งจําเปนในการสราง
ประสิทธิภาพรวมของครู ซ่ึงจะทําใหครูทัง้โรงเรียนตระหนักวาตนเองสามารถเผชิญหนา และ
รับมือกับความทาทายเบื้องหนาไดตอไป  
 
   3.4  ใหครูมีสวนรวมในการตัดสนิใจในโรงเรียน กลาวคือ ยิ่งคณะครูไดมีโอกาส และ
มีอิทธิพลในการตัดสินใจเรือ่งการเรียนการสอน การจัดการหลักสูตร การจัดสื่อการเรียนการสอน 
การพัฒนาครู การสื่อสารกับผูปกครอง การจัดหองเรียน และนโยบายทีเ่กี่ยวกับระเบียบวินยัตางๆ
ในโรงเรียน คณะครูจะรูสึกวาผูบริหารโรงเรยีนเอกชนใหเกยีรติ และใหความสําคัญกับพวกตน 
ประสิทธิภาพรวมของครูในโรงเรียนก็ยิ่งมคีวามเขมแข็งมากเพิ่มขึ้น  
 
 4.   ผูบริหารโรงเรียนเอกชนควรใหความสําคญักับการพัฒนาโรงเรียนใหเปนชุมชน          
การเรียนรูวิชาชีพ โดยมุงเนนใหทั้งครู และผูบริหารโรงเรียนมีความเชือ่ วิสัยทัศน และคานิยม
รวมกัน (shared beliefs, vision, and values) มีภาวะผูนํารวมกัน และใหกําลังใจกนั (supportive and 
shared leadership) มีการเรียนรูรวมกัน (collective learning) แบงปนเทคนิคการสอนระหวางกัน 
(shared practice) และจดัสภาพแวดลอมใหเปนชุมชนการเรียนรูวิชาชีพ (supportive conditions) 
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 5.   ผูบริหารโรงเรียนเอกชนอาจจําเปนตองคํานึงถึง การจัดงบประมาณประจําปให
สอดคลอง และเหมาะสมกับแผนพัฒนาการศึกษาประจําปที่ครอบคลุมแผนพัฒนาคร ู เพื่อใหครู
สามารถเขาถึงขอมูล และทรัพยากรที่จําเปนสําหรับการพัฒนาตนเอง และการมีระบบการประเมิน
ครูที่ครอบคลุมดานความรู ทักษะ และเจตคติตอวิชาชพีครู ใหไดขอมูลในการพัฒนาครูเปน
รายบุคคล และบรรจุแผนพฒันาครูแบบรายบุคคลลงในแผนพัฒนาครใูนปการศึกษาตอไป เพื่อให
ครูทั้งโรงเรียนไดรับโอกาสในการพัฒนาความรู ทักษะ และเจตคติอยางตอเนื่องทุกปการศึกษา 
 
ขอเสนอแนะในการทําวิจัยคร้ังตอไป 
 
 1.   การวิจยัคร้ังนีพ้บวา ครูสวนใหญไมมภีาระงานอื่นๆนอกเหนือจากการสอน เชน            
การเปนวิทยากร การเขารับการอบรมสัมมนา และผลงานทางวิชาการที่ไดรับการตพีิมพ จึงทําให 
ไมสามารถหาความสัมพันธระหวางตัวแปรภาระงานอื่นๆ ที่ครูรับผิดชอบนอกเหนือจากการสอน  
ที่อาจมีความสมัพันธกับการเสริมพลังอํานาจครู ประสิทธิภาพรวมของครู และความผกูพันของครู 
ดังนั้นการทําวจิัยครั้งตอไปยงัควรศึกษาตวัแปรภาระงานอื่นๆ นอกเหนอืจากการสอน  เพื่อดูวาหาก
ในอนาคตครมูีภาระงานอืน่ๆ นอกเหนือจากการสอน และความสัมพนัธเชิงสาเหตขุองตัวแปร 
ที่เกี่ยวของจะมีการเปลี่ยนแปลงไป หรือไม ในลักษณะใด 
 
 2.   เนื่องจากตวัแปรประสิทธิภาพรวมของครูเปนความเชื่อของครู มีคณุลักษณะเชิงคณุภาพ
จึงควรมีการศกึษาบทบาทการเปนสื่อกลางของประสิทธิภาพรวมของครูในความสัมพันธระหวาง
การเสริมพลังอํานาจครู และความผูกพันของครูระดับอนุบาลและประถมเพิ่มเติมในลักษณะของ
การวิจยัผสมผสานวิธี อาจจะชวยใหเขาใจปรากฏการณ หรือพฤติกรรมที่ซับซอนของครูไดกระจาง
ชัดขึ้น 
 
 3.    ควรมีการศึกษาชุมชนการเรยีนรูวิชาชีพ (professional learning communities) เพิ่มเตมิ
ตามแนวคิดทางการบรหิารการศึกษา เพื่อเปนแนวทางสําหรับผูบริหารโรงเรยีนเอกชนในการบรหิาร
โรงเรียน และการจัดสภาพแวดลอมของโรงเรียนใหเปนชุมชนการเรียนรูวิชาชีพ  
 
 4.  ควรมีการศึกษาความสัมพันธเชิงสาเหตุพหุระดับ (multi-level) สําหรับตัวแปร
ประสิทธิภาพรวมของครู กับตัวแปรอื่นๆ เชน ภาวะผูนํา ความผูกพันของครูที่มีตอโรงเรียน และ
ประสิทธิผลของโรงเรียน  
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 5.   ควรมีการศึกษาเพิ่มเติมในตวัแปรที่อาจเกีย่วของกับ การเสริมพลังอํานาจครู และ
ประสิทธิภาพรวมของครู เชน ความไววางใจ และภาวะผูนํา เพื่อศึกษาวาตัวแปรเหลานี้มีอิทธิพล 
ตอการเสริมพลังอํานาจครู และประสิทธิภาพรวมของครูอยางไร ในการสรางความผูกพันใหครู 
มีตอโรงเรียนเอกชน  
 
 6.   เนื่องจากการวจิัยครั้งนี้เปนการศึกษาในบริบทของโรงเรียนเอกชนที่เปดทําการสอน 
ในระดับอนุบาล และประถมศึกษา จึงควรมกีารศกึษาบทบาทการเปนสื่อกลางของประสิทธิภาพรวม
ของครูในความสัมพันธระหวางการเสริมพลังอํานาจครู และความผูกพนัของครูในโรงเรียนเอกชน
ที่เปดสอนในระดับอื่น และในโรงเรียนสังกัดอื่น 



เอกสารและสิ่งอางอิง 
 
กัลยา  วานิชบญัชา.  2552.  การวิเคราะหสถิติขั้นสงูดวย SPSS.  กรุงเทพมหานคร:  
 บริษัท ธรรมสาร จํากัด. 
 
คุรุสภา.  2539.  ระเบียบคุรุสภาวาดวยจรรยาบรรณครู พ.ศ. 2539.  (อัดสําเนา).   
 
นงลักษณ  วิรัชชัย.  2542.  โมเดลลิสเรล สถิติวิเคราะหสําหรับการวิจัย. พิมพคร้ังที่ 3.  
 กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพแหงจุฬาลงกรณมหาวิทยาลยั. 
 
พระราชบัญญัติโรงเรียนเอกชน.  2550.  พระราชบัญญัติโรงเรียนเอกชน พ.ศ. 2550.  Pdf.  
 
มติชน.  2551.  กรุงเทพมหานคร: 9 พฤษภาคม 2551.  หนา 22. 
 
ราชบัณฑิตยสถาน.  2542.  พจนานุกรมฉบับราชบัณฑติยสถาน พ.ศ. 2542.  กรุงเทพมหานคร: 
 นานมีบุคส พบัลิเคชั่น.   
 
วินัย  ดําสุวรรณ.  2551.  การวิเคราะหตัวแปรคูในการวจัิยขั้นสูงทางการบริหารการศึกษา.  
 กรุงเทพมหานคร: เอ็ม ไอ ที พร้ินติ้ง. 
 
_______.  2553.  การวิจยัขั้นสูงทางการบริหารการศึกษา.  เอกสารประกอบคําบรรยายพิเศษ วิชา
 ระเบียบวิจัยขั้นสูงทางการบริหารการศึกษา.  หลักสูตรดษุฎีบัณฑิต สาขาการบริหาร
 การศึกษา คณะศึกษาศาสตร, มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร.  
 
สุดารัตน  วัฒนพฤกษา.  2552.  การศึกษาการเสริมสรางพลังอํานาจครูในโรงเรียนเอกชน.  
 วิทยานิพนธศกึษาศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษา,
 มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร.   
 
สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา.  2552.  ขอเสนอการปฏิรูปการศึกษาในทศวรรษที่สอง  
 (พ.ศ. 2552-2562).  ISBN 978-974-559-816-4.   



 

 

142 

สํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน.  2552.  ชื่อ-ท่ีอยูโรงเรียน (Online).  
 http://www.opec.go.th/, 1 พฤศจิกายน 2552.   
 
Amabile, T. M.  1979.  Effects of External Evaluations on Artistic Creativity.  Journal of 
 Personality and Psychology.  37: 221-223. 
 
Amabile, T. M., W. Dejong and M. R. Lepper.  1976.  Effects of Externally Imposed Deadlines  
 on Subsequent  Intrinsic Motivation.  Journal of Personality and Social Psychology.  
 34: 92-98.    
 
Angle, H. L. and J. L. Perry.  1981.  An Empirical Assessment of Organizational Commitment 
 and Organizational Effectiveness.  Administrative Science Quarterly.  26: 1-13.  
 
Ashforth, B. E.  1989.  The Experience of Powerlessness in Organizations.  Organizational 
 Behavior and Human Decision Process.  43: 207-242. 
 
Ashton, P. T. and R. B. Webb.  1986.  Teacher’s Sense of Efficacy: Toward an Ecological 
 Model.  Paper Presented at the Annual meeting of the American Educational Research 
 Association. March 1986.  New York.   
 
Bandura, A.  1986.  Social Foundations of Thought and Action: A Social Cognitive Theory.  
 Englewood Cliffs.  NJ: PrenticeHall. 
 
_______.   1989.  Human Agency in Social Cognitive Theory.  American Psychologist.  
 September.  1175-1184.  
 
_______.   1993.  Perceived Self-Efficacy in Cognitive Development and Functioning.  
 Educational Psychologist.  28.  2: 117-148.  
 
 .  1997.  Self-Efficacy: The Exercise of Control.  New York: Freeman.  



 

 

143 

Bandura, A.  2000.  Exercise of Human Agency Through Collective Efficacy.  Current 
 Directions in Psychological Science.  9(1): 75-78.  
 
Bandura, A. and D. Cervone.  1983.  Self-Evaluative and Self-Efficacy Mechanisms Governing 
 the Motivational Effects of Goal Systems.  Journal of Personality and Social 
 Psychology.  45: 1017-1028.  
 
Baron, R. and D. Kenny.  1986.  The Moderator-Mediator Variable Distinction in Social 
 Psychological Research: Conceptual, Strategic, and Statistic Considerations.   
 Journal of Personnel and Social Psychology.  51(6): 1173-1182.   
 
Bass, B. M.  1990.  Bass and Stogdill’s Handbook of Leadership: Theory, Research and 
 Applications.  3rded.  New York: Free Press. 
 
Batemen, T. and S. Strasser.  1984.  A Longitudinal Analysis of the Antecedents of 
 Organizational Commitment.  Academy of Management Journal.  21: 95-112.   
 
Becker, H. S.  1960.  Notes on Concept of Commitment.  American Journal of Sociology.   
 66: 32-42.  
 
Bell, N. E. and B. M. Staw.  1989.  People as Sculptors versus Sculpture.  232-251.  Cited in  
 M. B. Arthur, T. D. Hall and B. S. Lawrence.  1989.  Handbook of Career Theory. 
 New York: Cambridge University Press. 
 
Blasé, J. and J. Blasé.  1996.  Facilitative School Leadership and Teacher Empowerment: 
 Teachers’ Perspectives.  Social Psychology of Education.  1: 117-145.  
 
Bogler, R. and A. Somech.  2004.  Influence of Teacher Empowerment on Teachers’ 
 Organizational Commitment, Professional Commitment and Organizational Citizenship 
 Behavior in Schools.  Teaching and Teacher Education.  20: 277-289.  



 

 

144 

Bolon, D. S.  1997.  Organizational Citizenship Behavior among Hospital Employees:  
 A Multidimensional Analysis Involving Job Satisfaction and Organizational  
 Commitment.  Hospital and Health Services Administration.  42(2): 221-241.  
 
Boulay, B., R. McCormick and K. Kliorys.  2009.  Facing History and Ourselves.  Year I Final 
 Report.  Cambridge: Abt Associates.   
 
Bowen, D. E. and E. E. Lawler.  1995.  Empowering Service Employees.  Sloan Management 
 Review.  64(5): 861-877.  
 
Brief, A. P. and W. R. Nord. 1990. Meaning of Occupational Work.  Lexington.  MA: 
 Lexington Books.  
 
Brinson, D and L. Steiner.  2007.  Building Collective Efficacy.  Issue Brief.  Learning Point 
 Associates (Online).  www.centerforcsri.org, May 2, 2009.   
 
Brooke, P. P., D. W. Russell, and J. L. Price.  1988.  Discriminant Validity of Measures of Job 
 Satisfaction, Job Involvement, and Organizational Commitment.  Journal of Applied  
 Psychology.  73: 139-145.  
 
Buchanan, B., II.  1974.  Building Organizational Commitment:  The Socialization of Managers  
 in Work Organizations.  Administrative Science Quarterly.  19: 533-546.  
 
Burcham, M. W.  2009.  The Impact of Collective Teacher Efficacy on Student Achievement  
 in High School Science.  Doctoral Dissertation.  Gardner-Webb University.  ISBN:  
 9781109125852. 
 
Calcasola, K. S.  2009.  The Relationship between Collective Teacher Efficacy and  
 Professional Learning Communities.  Doctorate of Educational Leadership  
 Dissertation in Educational Leadership.  Central Connecticut State University.  



 

 

145 

Celep, C. 2000.  Teacher’s Organizational Commitment in Educational Organizations.  
 Psychology.  2: 52-67.  
 
Cervone, D. and P. K. Peake.  1986. Anchoring, Efficacy, and Action: The Influence of  
 Judgmental Heuristics on Self-Efficacy Judgment and Behavior.  Journal of Personality 
 and Social Psychology.  50: 492-501.  
 
Chester, M. and B. Beaudoin. 1996.  Efficacy Beliefs of Newly Hired Teachers in Urban Schools.   
 American Educational Research Journal.  33(1): 233-257.   
 
Cohen, A.  1996.  On the Discriminant Validity of Meyer and Allen Measure of Organizational 
  Commitment:  How Does It Fit with the Work Commitment Construct?  Educational 
 and Psychological Measurement.  56: 494-503.  
 
Cohen, A. and C. Kirchmeyer.  1995.  A Multidimensional Approach to the Relation between 
 Organization Commitment and Non Work Participation.  Journal of Vocational 
 Behavior.  46: 189-202.  
 
Coladarci, T.  1992.  Teachers’ Sense of Efficacy and Commitment to Teaching.  Journal of 
 Experimental Education.  60(4): 232-337.   
 
Conger, J. A.  1989.   The Charismatic Leader: Behind the Mystique of Exceptional  
 Leadership.  San Francisco: Jossey-Bass.   
 
Conger, J. A. and R. N. Kanungo.  1988.  The Empowerment Process: Integrating Theory and  
 Practice.  Academy of Management Review.  13: 471-482.  
 
Cooper-Hakim, A. and C. Viswasvaarn.  2005.   The Construct of Work Commitment.   
 Psychological Bulletin.  131: 241-259.  
 



 

 

146 

Dalal, R. S.  2005.  A Meta-Analysis of the Relationship between Organizational Citizenship 
 Behavior and Counterproductive Work Behavior.  Journal of Applied Psychology.   
 90: 1241-1255. 
 
Deci E. L. 1971.  Effect of Externally Mediated Rewards on Intrinsic Motivation.  Journal of  
 Personality and Social Psychology.  18: 105-115.  
 
Deci, E. L.and R. M. Ryan.  1985.  Intrinsic Motivation and Self-determination in Human  
 Behavior.  New York: Plenum.  
 
_______.  1987.  The Support of Autonomy and the Control in Human Behavior.  Journal of  
 Personality and Social Psychology. 53: 1024-1037.   
 
_______.   2000a.  The “What” and “Why” of Goal Pursuits: Human Needs and the Self- 
 Determination of Behavior.  Psychological Inquiry.  11: 319-338.    
 
_______.  2000b.  Self-Determination Theory and the Facilitation of Intrinsic Motivation, Social  
 Development, and Well-Being.  American Psychologist.  55: 69-78.   
 
Deci, E. L., J. P. Connell and R. M. Ryan.  1989.  Self-Determination in a Work Organization.   
 Journal of Applied Psychology.  74: 580-590.  
 
Deci, E. L., H. Eghrari, B. C. Patrick and D. R. Leone.  1994.  Facilitating Internalization:  
 The Self-Determination Theory Perspective.  Journal of Personality.  62: 119-142. 
 
Deci, E. L., R. Koestner and R. M. Ryan.  1999.  A Meta-Analytic Review of Experiments 
 Examining the Effects of Extrinsic Rewards on Intrinsic Motivation.  Psychological 
 Bulletin.  125: 627-668.  
 



 

 

147 

Dee, J. R., A. B. Henkin and C. A. Singleton.  2006.  Organizational Commitment of Teachers  
 in Urban schools: Examining the Effects of Team Structures.  Urban Education.   
 41: 603-627.   
 
Diefendorff, J. M., D.  J. Brown, A. M. Kamin, and R. G. Lord.  2002.  Examining the Roles of 
  Job Involvement and Work Centrality in Predicting Organizational Citizenship Behaviors  
 and Job Performance.  Journal of Organizational Behavior.  23: 93-108.  
 
Ding, L., W. F. Velicer and L. L. Harlow.  1995.  Effects of Estimation Methods, Number of 
 Indicators per Factor, and Improper Solutions on Structural Equation Modeling Fit  
 Indices.  Structural Equation Modeling.  2: 119-143.  
 
DuFour, R. and R. Eaker.  1998.  Professional Learning Communities at Work: Best practices  
 for Enhancing Student Achievement.  Bloomington: Solution Tree.   
 
DuFour, R., R. DuFour and R. Eaker.  2008.  Revisiting Professional Learning Communities at  
 Work: New Insights for Improving Schools.  Bloomington: Solution Tree.   
 
Dunham, R. B., J. A. Grube, and M. B. Castaneda.  1994.  Organizational Commitment:  
 The Unity of an Integrative Definition.  Journal of Applied Psychology.  79: 370-380.  
 
Evans, E. and M. Tribble.  1986.  Perceived Teaching Problems, Self-Efficacy, and Commitment  
 to Teaching among Pre-Service Teachers.  Journal of Educational Research.  80(2):   
 81-85.   
 
Eylon, D.  1998.  Understanding Empowerment and Resolving Its Paradox: Lessons from Mary  
 Parker Follett.  Journal of Management History.  4(1): 16-28.  
 



 

 

148 

Eylon, D. and P. Bamberger.  2000.  Empowerment Cognitions and Empowerment Acts:  
 Recognizing the Importance of Gender.  Group and Organization Management.   
 25: 354-372.  
 
Fandiño, Y.  2010.  Research as a Means of Empowering Teachers in the 21st Century.   
 Educación y Educadores.  13(1): 109-124.   
 
Farrel, D. and C. L. Stam.  1988.  Meta-Analysis of the Correlates of Employee Absence.   
 Human Relations.  41: 211-227. 
 
Frankenberg, E., A. Taylor and K. Merseth.  2010.  Walking the Walk: Teacher Candidates’  
 Professed Commitment to Urban Teacher and Their Subsequent Career Decisions.   
 Urban Education.  45(3): 312-346.   
 
Gagne, M. and E. L. Deci.  2005.  Self-Determination Theory and Work Motivation.   
 Journal of Organizational Behavior.  26: 331-362.   
 
Gibson, S. and M. Dembo.  1984.  Teacher Efficacy: A Construct Validation.  Journal of  
 Educational Psychology.  76: 569-582.  
 
Gibson, C., C. L. Porath, G. Benson and E. E. Lawler III,  n.d.  What Results When Firms 
 Implement Practices: The Differential Relationship between Specific Firm Practices,  
 Firm Financial Performance, Customer Service, and Quality.  Journal of Applied  
 Psychology.   
 
Gilrane, C. P., M. L. Roberts and L. A. Russell.  2008.  Building a Community in which 
 Everyone Teaches, Learns and Reads: A Case Study.  The Journal of Educational 
 Research.  101(6): 333-351.  
 



 

 

149 

Gist, M.  1987.  Self-Efficacy:  Implications for Organizational Behavior and Human Resource 
 Management.  Academy of Management Review.  12(3): 472-485.   
 
Grolnick, W. S. and M. Slowiaczek.  1994.  Parent’s Involvement in Children’s Schooling:  
 A Multidimensional Conceptualization and Motivational Model.  Child Development.   
 65(1): 237-252.   
 
Goddard, R. D.  2002.  Collective Efficacy and School Organization: A Multilevel Analysis of  
 Teacher Influence in Schools.  Theory and Research in Educational Administration.   
 1: 169-184.  
 
Goddard, R. D., W. K. Hoy, and A. W. Hoy.  2000.  Collective Teacher Efficacy: Its Meaning,  
 Measure and Impact on Student Achievement.  American Educational Research  
 Journal.  37(2): 479-507.   
 
Gruber, J. and E.  J. Trickett.  1987.  Can We Empower Others?  The Paradox of Empowerment 
 in an Alternative Public High School.  American Journal of Community Psychology.   
 15: 353-372.  
 
Hackman, J. R. and G. R. Oldham.  1980.  Work Redesign.  Reading.  MA: Addison-Wesley.  
 
Hall, D.  1977.  Organizational Identification as a Function of Career Pattern and Organizational  
 Type.  Administrative Science Quarterly.  17: 340-350.  
 
Hodges, L. and A. V. Carron.  1992.  Collective Efficacy and Group Performance.  International 
 Journal of Sport Psychology.  23: 48-59.   
 
Hooper, D., J. Coughlan and M. R. Mullen.  2008.  Structural Equation Modelling: Guidelines for  
 Determining Model Fit.  The Electronic Journal of Business research Methods.   
 6(1): 53-60.  



 

 

150 

Hord, S. M.  1997.  Professional Learning Communities: Communities of Continuous 
 Inquiry and Improvement.  Austin.  TX: Southwest Educational Development Lab.   
  
 .  2004.  Learning Together, Leading Together: Changing Schools through  
 Professional Learning Communities.  New York: Teachers College Press. 
 
Hord, S. M. and W. A. Sommers.  2008.  Leading Professional Learning Communities: Voices  
 from Research and Practice.  Thousand Oaks.  CA: Corwin Press.   
 
Howell, J. P. and P. W. Dorfman.  1986.  Leadership and Substitutes for Leadership among 
 Professional and Nonprofessional Workers.  The Journal of Applied Behavioral  
 Science.  22: 29-46.   
 
Hoy, W. K.  2009.  Collective Efficacy Scale (CE Scale) (Online).  
 http://www.waynekhoy.com/collective_efficacy.html, December 4, 2009.   
 
Hoy, W. K. and C. G. Miskel.  2008.  Educational Administration: Theory, Research and 
 Practice.  8thed.  Singapore: McGraw-Hill.   
 
Hoy, W. K., S. R. Sweetland and P. A. Smith.  2002.  Toward an Organizational Model of 
 Achievement in High Schools:  The Significance of Collective Efficacy.  Educational 
 Administration Quarterly.  38(1): 77-93.  
 
Hu, L. and P. M. Bentler.  1999.  Cutoff Criteria for Fit Indexes in Covariance Structure Analysis: 
 Conventional Criteria versus New Alternatives.  Structural Equation Modeling.   
 6: 1-55.  
 
Huffman, J.  2003.  The Role of Shared Values and Visions in Creating Professional Learning  
 Communities.  National Association of Secondary School Principals.  87(637): 21-34.  
 



 

 

151 

InPraxis Group Inc.  2006.  Professional Learning Communities: An Exploration (Online).  
 http://education.alberta.ca/media/618576/prof_learng_communitties_2006.pdf.,                       
 March 10, 2011.   
 
Irving, P. G. and J. P. Meyer.  1994.  Reexamination of the Met-Expectations Hypothesis:  
 A Longitudinal Study.  Journal of Applied Psychology.  79: 937-949.  
 
Irving, P. G., D. Coleman and C. Cooper.  1997.  Further Assessments of a Three-Component  
 Model of Occupational Commitment: Generalizability and Differences Across 
 Occupations.  Journal of Applied Psychology.  82(3): 444-452.  
 
Jacobs, B., S. Prentice-Dunn and R. W. Rogers.  1984.  Understanding Persistence: An Interface 
 of Control Theory and Self-Efficacy Theory.  Basic and Applied Social Psychology.   
 5: 333-347.  
 
James, J. R., E. J. Follo and C. M. Walsh.  2004.  Teacher Empowerment through the 
 Development of Individual and Collective Teacher Efficacy.  ISSN: ISSN-0740-7874.   
 
Joanes, D. N. and C. A. Gill.  1998.  Comparing Measures of Sample Skewness and Kurtosis.  
 Journal of the Royal Statistical Society.  47(1): 183-189.      
  
Johnson, P. E. and P. M. Short.  1998.  Principal’s Leader Power, Teacher Empowerment, 
 Teacher Compliance and Conflict.  Educational Management and Administration.  
 26(2): 147-159.  
 
Jöreskog, K. and D. Sörbom.  2001.  LISREL 8: User’s Reference Guide.  IL: Scientific 
 Software International, Inc.  
 
Judd, C. M. and D. A. Kenny.  1981.  Process Analysis: Estimating Mediation in Treatment 
 Evaluations.  Evaluation Review.  5: 602-619.  



 

 

152 

Kanter, R. M.  1977.  Men and Women of the Corporation.  New York: Basic Books.    
 
Kail, R. E.  2006.  Children and Their Development.  4thed.  New Jersey: Prentice Hall.   
 
Kenny, D. A.  2005.  Mediation.  Encyclopedia of Statistics in Behavioral Science.  Volume 3 
 (M-Q).  Everitt, B. S. and D. C. Howell (Eds.).  NJ: John Wiley & Sons. Ltd.  
 
Kim, G and M. Umayahara.  2010.  Building the Foundation for Lifelong Learning and the Future 
 of the Nations of Asia and the Pacific.  International Journal of Child Care and  
 Education Policy.  4(2): 1-13.   
 
Kirby, P. C. and R. Colbert.  1994.  Principals who Empower Teachers.  Journal of School 
 Leadership.  4(1): 39-51.  
 
Koch, J. and R. Steers.  1978.  Job Attachment, Satisfaction, and Turnover among Public Sector 
 Employees.  Journal of Vocational Behavior.  12: 119-128.   
 
Koestner, R., R. M. Ryan, F. Bernier and K. Holt.  1984.  Setting Limits on Children’s Behavior: 
 The Differential Effects of Controlling vs. Informational Styles on Intrinsic Motivation 
 and Creativity.  Journal of Personality.  52: 231-248.   
 
Lawler, E. E.  1986.  High Involvement Management.  San Francisco: Jossey-Bass.  
 
Lawler, E. E., S. A. Mohrman, and G. Benson.  2001.  Organizing for High Performance: 
 Employee Involvement, TQM, Reengineering, and Knowledge management in  
 the Fortune 1000.  San Francisco: Jossey-Bass.  
 
Lee, M., R. Buck, C. Midgley.   1992.  The Organizational Context of Personal Teaching 
 Efficacy.  Paper presented at the Annual Meeting of the American Educational Research  
 Association.  San Francisco.  



 

 

153 

Leithwood, K., S. Patten and D. Jantzi.  2010.  Testing a Conception of How School Leadership  
 Influences Student Learning.  Educational Administration Quarterly.  46(5): 671-706.   
 
Leonard, L and P. Leonard.  2003.  The Continuing Trouble with Collaboration: Teachers 
 Talk (Online).  http://cie.ed.asu.edu/volume6/number15/, March 10, 2011.   
 
Liden, R. C. and Arad.  1996.  A Power Perspective of Empowerment and Work Groups: 
 Implication for HRM Research.  Cited in G. R. Ferris.  1996.  Research in Personnel 
 and HRM.  14: 205-252.  Greenwich.  CT: JAI Press.   
 
Lindsley, D. H., D. J. Brass, and J. B. Thomas.  1995.  Efficacy Performance Spiral: A Multilevel  
 Perspective.  Academy of Management Review.  20(3): 645-678. 
 
Looney, L. and K. R. Wentzel.  2004.  Understanding Teachers’ Efficacy Beliefs:  The Role of 
 Professional Community.  Cited in Ross, J.R. and P. Gray.  2006.  Transformational  
 Leadership and Teacher Commitment to Organizational Values: The Mediating Effects  
 of Collective Teacher Efficacy.  School Effectiveness and School Improvement.   
 17(2): 179-199.  
 
Louis, K. S. and S. D. Kruse.  1995.  Professionalism and Community:  Perspectives on  
 Reforming Urban Schools.  Thousand Oaks.  CA: Corwin Press. 
 
Luthans, F., D. Black, and L. Taylor.  1987.  Organizational Commitment: Analysis and  
 Antecedents.  Human Relations.  40: 219-236.   
 
MacDuffie, J. P.  1995.  Human Resource Bundles and Manufacturing Performance: 
 Organizational Logic and Flexible Production Systems in the World auto Industry.  
 Industrial and Labor Relations Review.  48: 197-221.  
 
MacKinnon, D. P.  2008.  Introduction to Statistical Mediation Analysis.  New York: Eelbaum 



 

 

154 

MacKinnon, D. P. and J. H. Dwyer.  1993.  Estimating Mediated Effects in Prevention Studies.   
 Evaluation Review.  17(2): 144-158.  
 
MacKinnon, D. P., A. J. Fairchild and M. S. Fritz.  2007.  Mediation Analysis.  Annual Review  
 of  Psychology.  58: 593-614. 
 
Maddux, J. E.  1995.  Self-efficacy Theory: An Introduction.  New York: Plenum press.   
 
Marks, H. M. and K. S. Louis.  1997.  Does Teacher Empowerment Affect the Classroom?   
 The Implications of Teacher Empowerment for Instructional Practice and Student  
 Academic Performance.  Educational Evaluation and Policy Analysis.  19: 245-275.  
 
Maslow, A.  1943.  A Theory of Human Motivation.  Psychological Review.  50: 370.  
 
Mathieu, J. E. and D. M. Zajac.  1990.  A Review and Meta-Analysis of the Antecedents, 
 Correlates and Consequences of Organizational Commitment.  Psychological Bulletin.  
 108: 171-194.  
 
Mawhinney, H. B., J. Hass, and C. Wood.  2005.  Teachers’ Perceptions of Collective Efficacy 
 and School Conditions for Professional Learning.  Paper Presented to the Annual  
 Meeting of the University Council for Educational Administration.  UCEA Conference 
 Proceedings for Convention 2005.  
   
Merz, C. and G. Furman.  1997.  Community and Schools: Promises and Paradox.  New York: 
 Teachers College Press. 
 
Meyer, J. P. and N. J. Allen.  1984.  Testing the “Side-Bet Theory” of Organizational 
 Commitment: Some Methodological Considerations.  Journal of Applied Psychology.  
 69: 372-378. 
 



 

 

155 

Meyer, J. P. and N. J. Allen.   1991.  A Three-Component Conceptualization of Organizational 
 Commitment.  Human Resource Management Review.  1: 61-98.  
 
_______.   1997.  Commitment in the Workplace: Theory, Research, and Application.  
 Thousand Oaks.  CA: Sage Publications.   
 
Meyer, J. P., N. J. Allen, and C. A. Smith.  1993.  Commitment to Organizations and 
 Occupations: Extension and Test of a Three-Component Conceptualization.   
 Journal of Applied Psychology.  78: 538-552.  
 
Moore, W. P. and M. E. Esselman.  1992.  Teacher Efficacy, Empowerment, and a Focused 
 Instructional Climate: Does Student Achievement Benefit? Paper Presented at the 
 meeting of the American Educational Research Association.  San Francisco.   
 
Mottaz, C. J.  1986.  An Analysis of Relationship between Education and Organizational 
 Commitment in a Variety of Occupational Groups.  Journal of Vocational behavior.  
 28: 214-228.   
 
Mowday, R. T., R. Steers, and L. Porter.  1979.  The Measurement of Organizational 
 Commitment.  Journal of Vocational Behavior.  14: 224-247.  
 
Mowday, R. T., L. W. Porter, and R. M. Steers.  1982.  Employees Organizational Linkages: 
 The Psychology of Commitment, Absenteeism, and Turnover.  New York: Academic 
 Press. 
 
Mueller, C. W., J. E. Wallace and J. L. Price.  1992.  Employee Commitment: Resolving Some 
 Issues.  Work and Occupation.  19: 211-236.    
 
Mulvey, P. W. and H. J. Klein.  1998.  The Impact of Perceived Loafting and Collective Efficacy  
 on Group Performance.  Organizational Behavior and Human Decision Processes. 
 74(1): 62-87.   



 

 

156 

Murrey, H. A.  1938.  Explorations in Personality.  New York: Oxford University Press.  
 
Nammi, A. Z. and M. Z. Nezhad.  2009. The Relationship between Psychological Climate and  
 Organizational Commitment.  Journal of Applied Sciences.  9(1): 161-166.  
 
O’Toole, J. and E. E. Lawler.  2006.  The New American Workplace.  New York: Palgrave- 
 Macmillan.   
 
Pfaff, M. E.  2000.  The Effects on Teacher Efficacy of School Based Collaborative Activities 
 Structured as Professional Study Groups.  Paper Presented at the Annual Meeting of 
  the American Educational Research Association.  New Orleans.  L.A.   
 
Porter, L. W., R. M. Steers, R. T. Mowday, and P. V. Boulian.  1974.  Organizational  
 Commitment, Job Satisfaction, and Turnover among Psychiatric Technicians.  Journal  
 of Applied Psychology.  59: 603-609.  
 
Prasad, A.  2001.  Understanding Workplace Empowerment as Inclusion: A Historical 
 Investigation of Discourse of Difference in the United States.  Journal of Applied  
 Behavioral Science.  37(1): 57-59.  
 
Prasad, A and D. Eylon.  2001.  Narrative Past Traditions of Participation and Inclusion: Historic 
 Perspectives on Workplace Empowerment.  Journal of Applied Behavioral Science.   
 37(1): 5-14. 
  
Quinn, R. E. and G. M. Spreitzer.  1997.  The Road to Empowerment:  Seven Questions Every  
 Leader Should Consider.  Organizational Dynamics.  Autumn.  26(2): 37-51.  
 
Rackley, A.  2004.  A Longitudinal Investigation of Change in Teacher Efficacy and 
 Perceptions of Leadership Following Participation in a Technology Integration  
 Program.  Doctor of Philosophy Dissertation in Educational Psychology.  Texas A&M  
 University.   



 

 

157 

Raudenbush, S. W., B.Rowan and Y. Cheong.  1992.  Contextual Effects on the Self-Perceived 
 Efficacy of High School Teachers.  Sociology of Education.  65: 150-167.  
 
Reames, E. H. and W. A. Spencer.  1998.  Teacher Efficacy and Commitment: Relationships to  
 Middle School Culture.  Cited in Ross, J.R. and P. Gray.  2006.  Transformational  
 Leadership and Teacher Commitment to Organizational values: The Mediating Effects of  
 Collective Teacher Efficacy.  School Effectiveness and School Improvement.   
 17(2): 179-199.  
 
Reeve, J. and E. L. Deci.  1996.  Elements of the Competitive Situation that Affect Intrinsic 
 Motivation.  Personality and Social Psychology Bulletin.  22: 24-33. 
 
Reichers, A. E.  1985.  A Review and Reconceptualization of Organizational Commitment.  
 Academy of Management Review. 10: 465-476.  
 
Riehl, C. and J. Sipple.  1996.  Making the Most of Time and Talent: Secondary School 
 Organizational Climates, Teaching Task Environment, and Teacher Commitment.  
 American Educational Research Journal.  33(4): 873-901.   
 
Riketta, M.  2002.  Attitudinal Organizational Commitment and Job Performance.  Journal of 
 Organizational Behavior.  23: 257-266.  
 
Rinehart, J. S. and P. M. Short. 1994.  Viewing Reading Recovery as a Restructuring 
 Phenomenon.  Journal of School Leadership.  1(4): 379-399.  
 
Rinehart, J. S., P. M. Short, R .J. Short and, M. Eckley.  1998.  Teacher Empowerment and  
 Principal Leadership:  Understanding the Influence Process.  Educational  
 Administration Quarterly.  34: 630-649.   
 



 

 

158 

Rinehart, J. S., P. M. Short and P. E. Johnson.  1997.  Empowerment and Conflict at School- 
 Based and Non-School-Based Sites in the United States.  Journal of International  
 Studies in Educational Administration.  25: 77-87.   
 
Robert, S. and E. Z. Pruitt.  2009.  Schools as Professional Learning Communities:  
 Collaborative Activities and Strategies for professional Development.   
 2nded.  California:  Corwin Press.  
 
Ross, J. A. and P. Gray.  2006a.  School Leadership and Student Achievement: The Mediating  
 Effects of Teacher Beliefs.  Canadian Journal of Education.  29(3): 798-822.  
 
_______.  2006b.  Transformational Leadership and Teacher Commitment to Organizational 
 Values: The Mediating Effects of Collective Teacher Efficacy.  School Effectiveness 
 and School Improvement.  17(2): 179-199.   
 
Ross, J. A., S. McKeiver, and A. Hogaboam-Gray.  1997.  Fluctuations in Teacher Efficacy 
 During the Implementation of  De-Streaming.  Canadian Journal of Education.   
 22(3): 283-296.  
 
Ryan, R. M. and J. P. Connell.  1989.  Perceived Locus of Causality and Internalization.  Journal 
 of Personality and Social Psychology.  57: 749-761.    
 
Saris, W. E and L. H. Stronkhorst.  1984.  Causal Modeling in Non-experimental Research.  
 Amsterdam: Sociometric Research Foundations.   
 
Shea, G. P. and R. A. Guzzo.  1987.  Group Effectiveness: What Really Matters?.                            
 Sloan Management Review.  28: 25-31.   
 
Sheldon, M.  1971.  Investment and Involvements as Mechanisms Producing Commitment to  
 The Organization.  Administrative Science Quarterly.  16: 143-150.  



 

 

159 

Short, P. M.  1994a.  Defining Teacher Empowerment.  Education.  114(4): 488-492.   
 
_______.  1994b.  Exploring the Links among Teacher Empowerment, Leader Power and 
 Conflict.  Education.  114(4): 581-584.    
 
Short, P. M., J. T. Greer, and W. M. Melvin.  1994.  Creating Empowered Schools: Lessons in 
  Change.  Journal of Educational Research.  32(4): 38-52.  
 
Smylie, M. A.  1994.  Redesigning Teachers’ Work: Connections to the Classroom.  Cited in  
 Darling-Hammond.  1994.  Review of Educational Research.  20: 129-177.  
  Washington DC: American Educational Research Association.   
 
Somech, A. and A. Drach-Zahavy.  2000.  Understanding Extra-Role Behavior in Schools:  
 The Relationships between Job Satisfaction, Sense of Efficacy, and Teachers’ Extra-Role  
 Behavior.  Teaching and Teacher Education.  16: 649-659.   
 
Spreitzer, G. M.  1995.  Psychological Empowerment in the Workplace: Dimension, 
 Measurement, and Validation.  Academy of Management Journal.  38: 1442-1465.  
 
_______.   1996.  Social Structure Characteristics Psychological Empowerment.  Academy of 
 Management Journal.  39: 483-504. 
 
Spreitzer, G. M.  2007.  Taking Stock: A Review of More than Twenty Years of research on  
 Empowerment at Work (Online).  http://webuser.bus.umich.edu/spreitze, October 21, 
 2009.   
 
Spreitzer, G. M. and D. Doneson.  2005.  Musings on the Past and Future of Employee  
 Empowerment (Online).  http://webuser.bus.umich.edu/spreitze, October 21, 2009.  
 



 

 

160 

Spreitzer, G. M., D. S. Noble, A. K. Mishara and W. N. Cooke.  1999.  Predicting Process  
 Improvement Team Performance in an Automotive Firm: Explicating the Roles of Trust  
 and Empowerment.  Research on Managing Groups and Teams.  2: 71-92.   
 
Spreitzer, G. M., S. C. Janasz and R. E. Quinn.  1999.  Empowered to Lead: The Role of 
 Psychological Empowerment in Leadership.  Journal of Organizational Behavior.   
 20: 511-526.   
 
Suliman, A. M. T.  2002.  Is It Really a Mediating Construct?  The Mediating Role of 
 Organizational Commitment in Work Climate-Performance Relationship.   
 Journal of Management Development.  21(3): 170-183.  
 
Supovitz, J. A. and J. B. Christman.  2003.  Developing Communities of Instructional Practice: 
 Lessons from Cincinnati and Philadelphia.  Philadelphia: Consortium for Policy 
 Research in Education. 
 
Sweetland, S. R. and W. K. Hoy.  2000.  School Characteristics and Educational Outcomes: 
 Toward an Organizational Model of Student Achievement in Middle Schools.  
 Educational  Administration Quarterly.  36(5): 703-729. 
 
Tabachnik, B.G. and L.S. Fidell.  2007.  Using Multivariate Statistics.  5thed.  New York: Allen 
 and Bacon.    
 
Thomas, K. W. and B. A. Velthouse .  1990.  Cognitive Elements of Empowerment.  Academy  
 of  Management Review.  15: 666-681.  
 
Tschennan-Moran, M., A.W. Hoy and W.K. Hoy.  1998.  Teacher Efficacy: Its Meaning and 
 Measure.  Review of Educational Research.  68: 202-248.  
 



 

 

161 

Valencia, R.  1997.  The Evolution of Deficit Thinking: Educational Thought and Practice 
 (The Standford Series on Education and Public Policy).  London: Farmer Press.  
 
Vescio, V., D. Ross and A. Adams.  2006.  A Review of Research on Professional Learning 
 Communities: What Do We Know?.  Paper Presented at the NSRF Research Forum  
 in January 2006.  University of Florida.  1-37.  
 
Waggoner, K. and A. Griffith.  1998.  Parent Involvement in Education: Ideology and experience.  
 Journal for a Just and Caring Education.  4(1): 65-77.  
 
Wall, R. and J. S. Rinehart.  1998.  School-Based Decision Making and the Empowerment of 
 Secondary School Teachers.  Journal of School Leadership. 8: 49-64.  
 
Weiner, Y.  1982.  Commitment in Organization: A Normative View.  Academy of 
 Management Review.  7: 418-428.  
 
Wells, C. and L. Feun.  2007.  Implementation of Learning Community Principles: A Study of 
 Six High Schools.  National Association of Secondary School Principals.  91(2):              
 141-160.   
 
White, P. A.  1992.  Teacher Empowerment Under “Ideal” School-Site Autonomy.  Education 
 Evaluation and Policy Analysis.  14(1): 69-82.  
 
Woolfolk, A. E.  2003.  Educational Psychology.  9thed.  Boston MA: Allyn & Bacon.   
 
Woolfolk, A., B. Rosoff and W.K. Hoy.  1990.  Teachers’ Sense of Efficacy and Their Beliefs 
 about Managing Students.  Teaching and Teacher Education.  6: 137-148.  
 
Wu, V. and P. M. Short.  1996.  The Relationship of Empowerment to Teacher Job Commitment  
 and Job Satisfaction.  Journal of Instructional Psychology.  25: 85-89.  



 

 

162 

Yamane, T.  1978.  Statistics: An Introductory Analysis.  Singapore: Times Printers Snd. Bhd.  
 
Zuckerman, M., J. Porac, D. Lathin, E. L. Deci.  1978.  On the Importance of Self-Determination 
 for Intrinsically Motivated Behavior.  Personality and Social Psychology Bulletin.   
 4: 443-446. 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ก 
หนังสืออนุญาตใหใชเครื่องมือวิจัย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

165 

From: Spreitzer, Gretchen [spreitze@umich.edu] 
Date: 12/03/09 17:56:08 
To: 'Hataya' [hataya@cscoms.com] 
Subject: RE: Asking Your Kind Permission to Apply Your 12-item Psychological Empowerment 
Instrument in My Research 

Hello, thank you for your message.  It sounds like interesting research you are doing.  You are 
most welcome to use my psychological empowerment scale in your research.  Please share your 
findings with me so that I can learn from you! 

Professor Gretchen M. Spreitzer 
Area Chair and Professor of Management and Organizations 
Ross School of Business, Ann Arbor, MI 48104 
Phone: 734.936.2835 
email: spreitze@umich.edu   
website: http://webuser.bus.umich.edu/spreitze/ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

166 

From: Wayne Hoy [hoy.16@osu.edu] 
Date: 12/03/09 22:42:24 
To: Hataya [hataya@cscoms.com] 
Subject: Re: Asking Your Kind Permission to Apply Your Collective Teacher Efficacy Scale in 
My Research 
 
You have my permission to use the Collective Efficacy Scale in your research. You can download 
the measure from my web page [www.waynekhoy.com]. 
 
Wayne K. Hoy 
Fawcett Professor of Education Administration 
hoy.16@osu.edu 
www.coe.ohio-state.edu/whoy 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

167 

From: John Ross [jross@oise.utoronto.ca] 
Date: 12/03/09 20:28:49 
To: Hataya [hataya@cscoms.com] 
Subject: Re: Asking Your Kind Permission to Apply Your Teacher Commitment Scale in My 
Research 
 
Permission granted. See Table 1, p. 807 of the attached for the reliabilities. 
 
Dr. John A. Ross,                            tel: 705-742-9773 ext 2293 
Professor Emeritus & Field Centre Head,    fax: 705-742-5104 
OISE/UT Trent Valley Centre,         www.oise.utoronto.ca/field-centres/tvc.htm 
Box 7190,                                         e-mail: jross@oise.utoronto.ca 
1994 Fisher Dr., Peterborough, ON K9J 7A1 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
หนังสือเชิญเปนผูทรงคุณวุฒใินการตรวจเครื่องมือวิจัย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 



 

 

169 

(สําเนา) 
ที่ ศธ 0513.11501/0643              บัณฑิตวิทยาลัย 
                มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 
                ตู ปณ. 1104 ปทฝ. เกษตรศาสตร 
                จตุจักร กรุงเทพฯ 10903 
 
 10 มีนาคม 2553 
 
เรื่อง ขอเชิญเปนผูทรงคุณวุฒิในการตรวจเครื่องมือวิจัย 
 
เรียน 
 
สิ่งที่สงมาดวย  แบบสอบถามเพื่อการวิจัย จํานวน 1 ชุด 
 
 ดวย นางหัทยา  เกื้อสกุล นิสิตระดับปริญญาเอก สาขาวิชาการบริหารการศึกษา ภาควิชาการศึกษา                  
คณะศึกษาศาสตร ไดรับอนุมัติจากบัณฑิตวิยาลัย มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร ใหทําวิทยานิพนธเรื่อง “บทบาท  
การเปนสื่อกลางของประสิทธิภาพรวมของครู ในความสัมพันธระหวางการเสริมพลังอํานาจและความผูกพัน  
ของครูที่มีตอโรงเรียนเอกชน” ภายใตการควบคุมของ 
 

1. ผูชวยศาสตราจารย ดร.วินัย  ดําสุวรรณ อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธหลัก 
2. ผูชวยศาสตราจารย ดร.มณฑป  ไชยชิต อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธรวม 
3. ดร.วิสุทธิ์  วิจิตรพัชราภรณ  อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธรวม 

 
 การวิจัยครั้งนี้ นิสิตจําเปนตองทําการทดลองเครื่องมือวิจัยประกอบการทําวิทยานิพนธ  จึงขอเชิญทาน
เปนผูทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือวิจัย โดยขอคําปรึกษา แนะนํา เพื่อจัดทําวิทยานิพนธให
สมบูรณยิ่งขึ้น 
 
 จึงเรียนมาเพื่อโปรดใหความอนุเคราะหแก นางหัทยา  เกื้อสกุล สามารถติดตอไดที่หมายเลขโทรศัพท 
081-450-1853 และขอขอบคุณ มา ณ ที่นี้ 
 
 ขอแสดงความนับถือ 

                               รองศาสตราจารย ดร.กัญจนา ธีระกุล 
                              (รองศาสตราจารย ดร.กัญจนา ธีระกุล) 

                                คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย 
 
บัณฑิตวิทยาลัย 
โทร. 0-2942-8445-50 
โทรสาร 0-2942-8445 ตอ 206



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
รายช่ือผูทรงคุณวุฒใินการตรวจเครื่องมือ 
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รายชื่อผูทรงคุณวุฒิในการตรวจเครื่องมือ 
 

1. ผศ.ดร.ชเนฏฐวัลลภ  ณ ขุมทอง อดีตผูชวยศาสตราจารย 
  ประจําคณะเศรษฐศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
  ผูเชี่ยวชาญการแปลภาษาอังกฤษ-ไทย  
  Thai Association of Conference Interpreters 
 
2. ผศ.ดร.แมนมาส  ลีลสัตยกุล  อดีตผูชวยศาสตราจารย  
  ประจําสาขาหลักสูตรและการสอน  
  (International Program) 
  ภาควิชาการศึกษา คณะศึกษาศาสตร  
  มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร  
   
3. ดร.สุพจน  พนัธนียะ อาจารยประจําสาขาจิตวิทยา 
  คณะวิทยาลัยฝกหัดคร ู
  มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร 
 
4. ดร.สุวรรณา  นาควิบูลยวงศ อาจารยประจําสาขาอาชีวศึกษา  
  ภาควิชาอาชวีศึกษา คณะศึกษาศาสตร 
  มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 
 
5. ดร.สุดารัตน  วัฒนพฤกษา ผูอํานวยการโรงเรียน 
  โรงเรียนวัฒนพฤกษา    



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ง 
หนังสือขอความอนุเคราะหทดลองใชเครื่องมือวิจัย 
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(สําเนา) 
ที่ ศธ 0513.11501/1309              บัณฑิตวิทยาลัย 
                มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 
                ตู ปณ. 1104 ปทฝ. เกษตรศาสตร 
                จตุจักร กรุงเทพฯ 10903 
 
 25 พฤษภาคม 2553 
 
เรื่อง ขอความอนุเคราะหการทดลองใชเครื่องมือวิจัย 
 
เรียน 
 
สิ่งที่สงมาดวย  แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
 
 ดวย นางหัทยา  เกื้อสกุล นิสิตระดับปริญญาเอก สาขาวิชาการบริหารการศึกษา ภาควิชาการศึกษา                         
คณะศึกษาศาสตร ไดรับอนุมัติจากบัณฑิตวิยาลัย มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร ใหทําวิทยานิพนธเรื่อง “บทบาท 
การเปนสื่อกลางของประสิทธิภาพรวมของครู ในความสัมพันธระหวางการเสริมพลังอํานาจและความผูกพัน 
ของครูที่มีตอโรงเรียนเอกชน” ภายใตการควบคุมของ 
 
 1. ผูชวยศาสตราจารย ดร.วินัย  ดําสุวรรณ อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธหลัก 
 2. ผูชวยศาสตราจารย ดร.มณฑป  ไชยชิต อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธรวม 
 3. ดร.วิสุทธิ์  วิจิตรพัชราภรณ  อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธรวม 
 
 การวิจัยครั้งนี้ นิสิตจําเปนตองทําการทดลองเครื่องมือวิจัย  จึงขอความอนุเคราะหจากทานขอทําการเก็บ
ขอมูลของครู โดยกรอกแบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
 
 จึงเรียนมาเพื่อโปรดใหความอนุเคราะหแก นางหัทยา  เกื้อสกุล สามารถติดตอไดที่หมายเลขโทรศัพท 
081-450-1853 และขอขอบคุณ มา ณ ที่นี้ 
 
 ขอแสดงความนับถือ 

                                 รองศาสตราจารย ดร.กัญจนา  ธีระกุล 
                                 (รองศาสตราจารย ดร.กัญจนา  ธีระกุล) 

                                คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย 
 
งานบริการการศึกษา 
โทร. 0-2942-8445-50 
โทรสาร 0-2942-8445 ตอ 206 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก จ 
หนังสือขอความอนุเคราะหในการเก็บขอมูลวิจัยประกอบวิทยานิพนธ 
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(สําเนา) 

ที่ ศธ 0513.11501/1846              บัณฑิตวิทยาลัย 
                มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 
                ตู ปณ. 1104 ปทฝ. เกษตรศาสตร 
                จตุจักร กรุงเทพฯ 10903 
 
 14  กรกฎาคม  2553 
 
เรื่อง  ขอความอนุเคราะหในการเก็บขอมูลวิจัยประกอบการทําวิทยานิพนธ 
 
เรียน 
 
สิ่งที่สงมาดวย  แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
 
 ดวย นางหัทยา  เกื้อสกุล นิสิตระดับปริญญาเอก สาขาวิชาการบริหารการศึกษา ภาควิชาการศึกษา                         
ไดรับอนุมัติจากบัณฑิตวิยาลัย มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร ใหทําวิทยานิพนธเรื่อง “บทบาทการเปนสื่อกลาง 
ของประสิทธิภาพรวมของครู ในความสัมพันธระหวางการเสริมพลังอํานาจและความผูกพันของครูที่มีตอ
โรงเรียนเอกชน” ภายใตการควบคุมของ 
 
 1. ผูชวยศาสตราจารย ดร.วินัย  ดําสุวรรณ อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธหลัก 
 2. ผูชวยศาสตราจารย ดร.มณฑป  ไชยชิต อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธรวม 
 3. ดร.วิสุทธิ์  วิจิตรพัชราภรณ  อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธรวม 
 
 การวิจัยครั้งนี้ นิสิตจําเปนตองรวบรวมขอมูลวิจัยประกอบการทําวิทยานิพนธ จึงขอความอนุเคราะห
จากทาน ขอทําการเก็บขอมูลของครู โดยกรอกแบบสอบถามเพื่อประกอบการเรียบเรียงวิทยานิพนธใหสมบูรณ
ยิ่งขึ้น 
 
 จึงเรียนมาเพื่อโปรดใหความอนุเคราะหแก นางหัทยา  เกื้อสกุล สามารถติดตอไดที่หมายเลขโทรศัพท 
081-450-1853 และขอขอบคุณ มา ณ ที่นี้ 
 
 ขอแสดงความนับถือ 

                                   รองศาสตราจารย ดร.กัญจนา  ธีระกุล 
                                  (รองศาสตราจารย ดร.กัญจนา  ธีระกุล) 

                                 คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย 
 
งานบริการการศึกษา 
โทร. 0-2942-8445-50 
โทรสาร 0-2942-8445 ตอ 206



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ฉ 
ตัวแปร นยิาม ตัวบงชี ้และขอคําถาม 
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ตัวแปร นยิาม ตัวบงชี ้และขอคําถาม 
 

ตัวแปร     
สังเกตได 

นิยามศัพท 
นิยามเชิง
ปฏิบัติการ 

ตัวบงชี้ ขอคําถาม 

ตัวแปรแฝงการเสริมพลังอํานาจครู (teacher empowerment) 
1. การกําหนด
 ความหมาย
 ใหกับ 
 การทํางาน 
 (meaning) 

คุณคาของเปาหมาย 
ในการทํางานซึ่งมี
ความเกี่ยวของกับ
มาตรฐานและ 
อุดมคติของตนเอง     
เกี่ยวของกับ 
ความเหมาะ สม
ระหวางความตองการ 
จําเปนของบทบาท 
การทํางานของ 
บุคคลและความเชื่อ  
คานิยมและ 
พฤติกรรมของ 
 ตนเอง 
 

มีความหมาย           
มีความสําคัญ 
มีความหมาย
เฉพาะตัวสําหรับครู 

1. มีความหมาย 
2. มีความสําคัญ 
3. มีความหมาย
 สวนตัว 

1. การเรียนการสอน
 นักเรียนที่โรงเรียน 
 มีความหมายตอฉัน  
 (The work I do is 
 meaningful to me). 
 (Sprietzer, 1996) 
2. การเรียนการสอน
 นักเรียนที่โรงเรียน 
 มีความสําคัญตอฉัน 
 (The work that I do is 
 important to me). 
 (Sprietzer, 1996) 
3. กิจกรรมการเรียน    
 การสอนของฉัน 
 มีความหมาย
 เฉพาะตัว สําหรับฉัน 
 (My job activities are 
 personally meaningful 
 to me).  
 (Sprietzer, 1996) 

2. สมรรถนะใน
 การทํางาน
 ดวยทักษะ
 และความรู  
 (competence) 

ครูรูสึกวามีความ
มั่นใจในความ 
สามารถของตนเอง
ในการเรียนการสอน   
ทําใหครูรูสึกวา
ตนเองมีความพรอม
ทั้งความรูและทักษะ 
อีกทั้งเชื่อมั่นใน  
 

ความมั่นใจ              
ทักษะที่จําเปน 
สรางความเชื่อมั่น
ใหกับตนเอง 

1. ความมั่นใจ 
2. ทักษะที่จําเปน 
3. สรางความเชื่อมั่น
 ใหกับตนเอง 
 

1. ฉันมีความมั่นใจใน
 ความสามารถของ
 ตนเองในการจัด         
 การเรียนการสอน     
 (I am confident 
 about my ability to 
 do my job). 
 (Sprietzer, 1996) 
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ตัวแปร     
สังเกตได 

นิยามศัพท 
นิยามเชิง
ปฏิบัติการ 

ตัวบงชี้ ขอคําถาม 

 ตนเองวามีความ 
สามารถเพียงพอใน   
การดําเนินกิจกรรม    
การเรียนการสอน 
ที่โรงเรียน 

  2. ฉันมีทักษะที่จําเปน
 สําหรับการจัด 
 การเรียนการสอน  
 (I have mastered the 
 skills necessary for 
 my job).  
 (Sprietzer, 1996) 
3. ฉันมีความเช่ือมั่นใน
 ตนเองวาฉันมีความ  
 สามารถในการ
 ดําเนินกิจกรรม 
 การเรียนการสอน  
 (I am self-assured 
 about my capabilities 
 to perform my  work 
 activities). 
 (Sprietzer, 1996) 

3. การพิจารณา
 กําหนดในตน 
 (self- 
 determination) 

ความรูสึกของครูวา
มีอิสระในการ
ตัดสินใจดวยตนเอง
เรื่องการเรียน 
การสอน ครูมี
ทางเลือกในการ
กําหนด การเรียน       
การสอนอยางเปน
อิสระและครูไดรับ
โอกาสในการจัด        
การเรียนการสอน
ของครูดวยตนเอง
อยางเปนอิสระ 

ตัดสินใจดวยตนเอง 
มีความเปนอิสระ  
มีโอกาส 

1. ตัดสินใจดวย
 ตนเอง 
2. มีความเปนอิสระ 
3. มีโอกาส 

1. ฉันสามารถตัดสินใจ
 ดวยตนเองใน               
 การจัดการเรียน          
 การสอนของฉัน  
 (I can decide on my 
 own how to go about 
 doing my own work). 
 (Sprietzer, 1996) 
2. ฉันมีอิสระอยางมาก
 ในการจัดการเรียน
 การสอน (I have 
 significantly 
 autonomy in 
 determining how  
 I do my job). 
 (Sprietzer, 1996) 
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ตัวแปร     
สังเกตได 

นิยามศัพท 
นิยามเชิง
ปฏิบัติการ 

ตัวบงชี้ ขอคําถาม 

    3. ฉันมีโอกาสคอนขาง 
 มากในการจัด 
 การเรียนการสอน
 ดวยตนเองอยางเปน
 อิสระ (I have 
 considerable 
 opportunity for 
 independence and 
 freedom in how            
 I do my job). 
 (Sprietzer, 1996) 

4. การกระทํา    
 ที่สงผลตอ 
 โรงเรียน 
 (impact) 

เปนการรับรูของครู
วาครูมีอํานาจ
ควบคุมที่สามารถ
สงผลใหการกระทํา
ของคณะครูสงผล
หรือมีอิทธิพล 
อยางมากตอโรงเรียน 

ผลของการกระทํา   
มีอิทธิพล                
มีอํานาจควบคุม 

1. ผลของการกระทํา 
2. มีอิทธิพล 
3. มีอํานาจควบคุม 

1. การกระทําของฉัน
 สงผลอยางมากตอ 
 กลุมสาระ/ระดับช้ัน/
 ชวงช้ัน/โรงเรียน    
 ของฉัน (My impact  
 on what happens in 
 my department is 
 large).  
 (Sprietzer, 1996)  
2. ฉันมีอิทธิพลอยางมาก 
 ตอสิ่งตางๆ ที่เกิดขึ้น
 ในกลุมสาระ/ระดับ 
 ช้ัน/ชวงช้ัน/โรงเรียน
 ของฉัน (I have 
 significant influence 
 over what happens in   
 my department). 
 (Sprietzer, 1996) 
3. ฉันมีอํานาจควบคุม
 อยางมากตอสิ่งตางๆ  
 ที่เกิดขึ้นในกลุมสาระ/
 ระดับช้ัน/ชวงช้ัน/ 
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     โรงเรียนของฉัน  
 (I have a great deal 
 of control over what  
 happens in my 
 department). 
 (Sprietzer, 1996) 

ตัวแปรแฝงประสิทธิภาพรวมของครู (teacher collective efficacy) 
1. การประเมิน 
 ความสามารถ
 กลุม (group  
 competence) 

ความเช่ือในความ 
สามารถของครูที่
รับรูรวมกันเปน
วัฒนธรรมใน
โรงเรียนวาครูมี 
ความสามารถสราง
แรงจูงใจใหนักเรียน
ไดเรียนรู ครูมีทักษะ
ในการสอนและ
รับมือกับนักเรียน  
ครูมีวิธีการสอนดี    
มีวิธีการสอนที่
หลากหลาย มีความ
พรอมในการสอน    
มีความมั่นใจและ
ความสามารถใน  
การเตรียมการสอน 
อยางมีคุณภาพ 

ความสามารถใน
การสรางแรงจูงใจ 
ทักษะในการสอน 
วิธีสอนดีและ
หลากหลาย            
ความพรอมใน 
การสอนความมั่นใจ 
ความสามารถ 
เตรียมการสอน  
 

1. มีความ สามารถ 
2. มีทักษะที่จําเปน 
3. สามารถสราง
 แรงจูงใจ 
4. มีวิธีการสอนดี
 และหลากหลาย 
5. มีความพรอม 
6. ติดตามนักเรียน 
7. เตรียมการสอน 
 

1. ครูของโรงเรียนแหงนี้
 สามารถผานพน
 อุปสรรคในการสอน
 นักเรียนที่มีปญหา 
 มากที่สุดได (Teachers 
 in this school are able 
 to get through the 
 most difficult students). 
 (Goddard et al., 2000;  
 Hoy, 2009) 
2. ครูของโรงเรียนแหงนี้
 มีความมั่นใจวาตน
 สามารถสรางแรงจูงใจ
 ใหนักเรียนขยันเรียน
 ได (Teachers here are 
 confident they will be 
 able to motivate their 
 students).  
 (Goddard et al., 2000;  
 Hoy, 2009) 
2. หากมีนักเรียน 
 ที่ไมตองการเขาเรียน 
 ครูของโรงเรียนแหงนี้
 จะปลอยนักเรียนคน
 นั้นไป (If a child 
 doesn’t want to learn 
 teachers here give up). 
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       (Goddard et al., 2000;  
 Hoy, 2009 
4. ครูของโรงเรียนแหงนี้
 ขาดทักษะที่จําเปนใน
 การผลิตการเรียนรู     
 ที่ทรงคุณคา (Teachers 
 here don’t have skills 
 needed to produce 
 meaningful student 
 learning).  
 (Goddard et al., 2000;  
 Hoy, 2009) 
5. หากนักเรียนเรียน 
 ไมรูเรื่องในการเรียน
 ครั้งแรกครูของ
 โรงเรียนแหงนี้จะ
 พยายามสอนดวยวิธี
 อื่น (If a child doesn’t 
 learn something the 
 first time teachers will 
 try another way). 
 (Goddard et al., 2000;  
 Hoy, 2009) 
6. ครูของโรงเรียนแหงนี้
 มีทักษะในการสอนที่
 หลากหลาย (Teachers 
 in this school are 
 skilled in various 
 methods of teaching). 
 (Goddard et al., 2000;  
 Hoy, 2009)  
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    7. ครูของโรงเรียนแหงนี้
 เตรียมการสอนแตละ
 วิชาที่ไดรับมอบหมาย
 เปนอยางดี (Teachers 
 here are well prepared 
 to teach the subjects 
 they are assigned to 
 teach).  
 (Goddard et al., 2000;  
 Hoy, 2009) 
8. ครูของโรงเรียนแหงนี้
 สอนนักเรียนไมเขาใจ
 เพราะวิธีการสอนไมดี 
 (Teachers here fail to 
 reach some students 
 because of poor 
 teaching methods). 
 (Goddard et al., 2000;  
 Hoy, 2009) 
8. ครูของโรงเรียนแหงนี้
 มีความพรอมที่จะทํา
 สิ่งตางๆ  เพื่อให
 นักเรียนเกิดการเรียนรู
 (Teachers in this 
 school have what it 
 takes to get children 
 to learn).  
 (Goddard et al., 2000;  
 Hoy, 2009) 
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    9. ครูของโรงเรียนแหงนี้
 ไมมีทักษะในการรับมือ 
 กับปญหานักเรียนผิด 
 ที่วินัย (Teachers in 
 this school do not 
 have the skills to deal 
 with student 
 disciplinary problems). 
 (Goddard et al., 2000;  
 Hoy, 2009) 
10. ครูของโรงเรียนแหงนี้
 คิดวามีนักเรียนบางคน
 ที่ไมมีครูคนไหนสอน
 ได (Teachers in this 
 school think there are 
 some students that no 
 one can teach). 
 (Goddard et al., 2000;  
 Hoy, 2009) 
11. ครูของโรงเรียนแหงนี้
 จําเปนตองไดรับ 
 การฝกอบรมเพื่อทราบ
 วิธีดําเนินการกับ
 นักเรียนที่กังวลใน 
 ความปลอดภัยของ 
 ตนเอง (Teachers here 
 need more training to  
 know how to deal  
 with these students).  
 (Goddard et al., 2000;  
 Hoy, 2009) 
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    12. ครูของโรงเรียนแหงนี้
 มีความเช่ือวานักเรียน 
 ทุกคนสามารถเรียนรู 
 ได (Teachers in this  
 school truly believe  
 every child can learn).  
 (Goddard et al., 2000;  
 Hoy, 2009) 

3. การวิเคราะห 
 ภาระงาน  
 (task analysis) 

ความเช่ือในภาระ
งานของครูที่รับรู
รวมกันวาครูเนน 
การใชสื่อการสอน
ในชั้นเรียน อุปกรณ
และสื่อการสอนที่
โรงเรียนมีคุณภาพ 
และเชื่อวาสภาพ 
แวดลอมและโอกาส
ในชุมชนสงผลตอ
การเรียนรูของ
นักเรียน 

การใชสื่อการสอน 
ความพรอมของ
นักเรียน ขอไดเปรียบ
ของนักเรียน ปญหา
เหลา และยาเสพติด
ในชุมชน โอกาส
สงเสริม การเรียนรู
ของนักเรียน           
ความปลอดภัย ของ
นักเรียน 

1. การใชสื่อการสอน 
2. คุณภาพของ
 อุปกรณการสอน 
3. ความพรอมของ
 นักเรียน 
4. ขอไดเปรียบของ 
 นักเรียน 
5. ปญหาเหลาและ
 ยาเสพติดใน 
 ชุมชน 
6. โอกาสสงเสริม
 การเรียนรูของ
 นักเรียน 
7. ความปลอดภัย
 ของนักเรียน 

1. การขาดแคลนสื่อและ
 อุปกรณการสอนทําให 
 การสอนเปนเรื่องยาก 
 (The lack of  
 instructional materials 
 and supplies makes 
 teaching very difficult).  
 (Goddard et al., 2000;  
 Hoy, 2009) 
2. คุณภาพของเครื่องมือ
 อํานวยความสะดวก 
 ตางๆ ในการสอนที่
 โรงเรียนแหงนี้ 
 สนับสนุนกระบวน  
 การเรียน การสอน 
 ไดจริง (The quality  
 of school facilities  
 here really facilitates  
 the teaching and  
 learning process).  
 (Goddard et al., 2000;  
 Hoy, 2009) 
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       3. นักเรียนของโรงเรียน
 แหงนี้มาโรงเรียน
 ดวยขอไดเปรียบ
 มากมายที่ทําให
 นักเรียนพรอมเรียนรู 
 (The students here 
 come in with so many 
 advantages they are 
 bound to learn). 
 (Goddard et al., 2000;  
 Hoy, 2009) 
4. นักเรียนเหลานี้ 
 มาโรงเรียนดวย 
 ความพรอมที่จะเรียน 
 (These students come 
 to school ready to 
 learn).  
 (Goddard et al., 2000;  
 Hoy, 2009) 

    5. ปญหาเหลาและ
 ยาเสพติดในชุมชน
 ทําใหการเรียนเปน
 เรื่องยากสําหรับ
 นักเรียนของโรงเรียน
 แหงนี้ (Drugs and 
 alcohol abuse in the 
 community make 
 learning difficult for 
 students here). 
 (Goddard et al., 2000;  
 Hoy, 2009) 
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    6. โอกาสตางๆ ในชุมชน
 แหงนี้ชวยทําใหมั่นใจ
 วานักเรียนเหลานี้ 
 จะไดเรียนรู  
 (The opportunities in 
 this community help 
 ensure that these 
 students will learn). 
 (Goddard et al., 2000;  
 Hoy, 2009) 
7. นักเรียนของโรงเรียน
 แหงนี้ไมไดรับ
 แรงจูงใจใหอยากเรียน 
 (Students here just  
 aren’t motivated to  
 learn).  
 (Goddard et al.,2000;   
 Hoy, 2009) 

    8. การเรียนเปนเรื่องยาก
 ในโรงเรียนแหงนี้
 เพราะนักเรียนเปน
 กังวลในความปลอดภัย
 ของตนเอง (Learning 
 is more difficult at  
 this school because  
 students are worried 
 about their safety).  
 (Hoy, 2009) 
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ตัวแปรแฝงความผูกพันของครู (teacher commitment) 
1. ความผูกพัน
 ของครูที่มีตอ
 พันธกิจโรงเรียน 
 (teacher 
 commitment to 
 school mission) 

การที่ครูมีความเห็น
พองกับเปาหมายและ
คานิยมของโรงเรียน 
ครูทํางานรวมกัน
แบบเห็นพองกันใน
การทํางานมีขอมูล 
ที่ตองการ และ  
มีสวนรวมใน 
การตัดสินใจ มุงเนน
การเปลี่ยนแปลงดวย
การพัฒนาโครงการ
ตางๆ ของโรงเรียน 
มีการพัฒนาแผน 
และประเมิน 
การปฏิบัติงานของ
คณะครูเพื่อตรวจสอบ
ทบทวนเปาหมาย       
และพันธกิจของ 

สงเสริมสนับสนุน 
ตรวจสอบทบทวน
เปาหมาย อิทธิพล
ของเปาหมายและ
พันธกิจ เห็นพอง
กันในการทํางาน  
มีสวนรวมใน 
การตัดสินใจ  
มีขอมูลที่ตองการ 
ในการตัดสินใจ  
เกิดการเปลี่ยนแปลง   
เกิดความกาวหนา 
ในวิชาชีพ มีแผน
ดําเนินงาน        

1. สงเสรมิสนับสนนุ 
2. ตรวจสอบทบทวน
 เปาหมาย 
3. อิทธิพลของ
 เปาหมายและ          
 พันธกิจ 
4. เห็นพองกันใน        
 การทํางาน 
5. มีสวนรวมใน   
 การตัดสินใจ 
6. มีขอมูลที่ตองการ  
 ในการตัดสินใจ 
7. เกิดการ 
 เปลี่ยน แปลง 
8. เกิดความกาวหนา 
 ในวิชาชีพ 
9. มีแผนดําเนินงาน 

1. เปาหมายและพันธกิจ
 ของโรงเรียนสงเสริม
 สนับสนุนใหเกิด          
 การปรับปรุงพัฒนา
 โครงการตางๆ (Our 
 school goal(s) and 
 priorities encourage 
 improvement of 
 programs).  
 (Ross and Gray, 2006b) 
2. เราไมคอยไดทบทวน
 เปาหมายและพันธกิจ
 ของโรงเรียนของเรา 
 (In our school we 
 rarely review our 
 school goal(s) and 
 priorities).  
 (Ross and Gray, 2006b)  

 โรงเรียน    
 

3. เปาหมายและพันธกิจ
 ของโรงเรียนมีอิทธิพล
 นอยมากตอการกําหนด
 หลักสูตร (School 
 goals have little 
 influence on my 
 curriculum decisions). 
 (Ross and Gray, 2006b) 
4. ฉันไมแนใจวา
 เปาหมายของโรงเรียน
 ของเราคืออะไร (I am 
 uncertain what our 
 school priorities are). 
 (Ross and Gray, 2006b) 
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    5. คณะครูทํางานบน
 ความเห็นพองตองกัน 
 ในการกําหนดวา  
 กิจกรรมใดสามารถ  
 ดําเนินการได  
 (We work toward 
 consensus in  
 determining which  
 initiatives can be  
 implemented).  
 (Ross and Gray, 2006b) 

    6. ฉันไมมีสวนรวมใน
 การตัดสินใจใน
 โรงเรียนเทาที่ฉัน
 ตองการ (I am not 
 involved in school 
 decision-making as 
 much as I would like).  
 (Ross and Gray, 2006b) 
7. คณะครูของโรงเรียน
 แหงนี้มีขอมูลที่จําเปน 
 ในการมีสวนรวมใน
 การตัดสินใจใน 
 โรงเรียน (Teachers in 
 this school have the  
 information they need  
 to participate in  
 school decision 
 making).  
 (Ross and Gray, 2006b) 
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    8. การทบทวนเปาหมาย
 และพันธกิจของ  
 โรงเรียนเปนเรื่องปกติ
 ในโรงเรียนของเรา 
 และหากจําเปนก็มี 
 การปรับเปลี่ยน 
 เปาหมายและพันธกิจ 
 ของโรงเรียนดวย 
 เชนกัน (In our school 
 we regularly review 
 and, if necessary,  
 revise our school  
 goals and priorities). 
 (Ross and Gray, 2006b) 

    9. เรามุงเนนความ
 พยายามในการพัฒนา
 โรงเรียนใหเกิด        
 การเปลี่ยนแปลง 
 ที่จัดการได (We focus 
 our school 
 improvement efforts 
 on manageable 
 changes).  
 (Ross and Gray, 2006b)  
10. เราไดรับการกระตุน 
 ในการพัฒนาแผน 
 ปฏิบัติงานเพื่อกอให  
 เกิดความกาวหนาทาง 
 วิชาชีพของตนเอง  
    (We are encouraged  
    to develop action 
 plans for improving 
 our own professional 
 growth).  
 (Ross and Gray, 2006b) 
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    11. โรงเรียนของเราทํา
 โครงการใหมๆ  
 โดยไมมีแผนการ
 ดําเนินงานที่ชัดเจน 
 (Our school 
    introduces new 
 programs without  
 a clear implementation 
 plan).  
 (Ross and Gray, 2006b) 
12. โรงเรียนของเราไมมี
 การตรวจสอบผล          
 การดําเนินงานของ
 โรงเรียนวาเปนไป
 ตามเปาหมายหรือไม  
    (Our school does not 
 have a way of 
 monitoring achievement 
 of our school goal(s)).  
    (Ross and Gray, 2006b) 

 2. ความผูกพัน
 ในการรวมมือ
 กับโรงเรียน
 และชุมชน 
 (teacher 
 commitment 
 to school- 
 community  
 partnership) 

 ครูทํางานรวมกับ
ผูปกครอง และ
ชุมชนสนับสนุน  
การทํางานของ
โรงเรียน พอแม
ผูปกครองมีอิทธิพล
ตอการตัดสินใจของ
โรงเรียนในการ
ทํางานรวมกัน 
มีการสื่อสารสองทาง
ระหวางโรงเรียนและ
ทางบานเพื่อปรับปรุง 
บรรยากาศในการจัด 
การศึกษาทั้งที่
โรงเรียนและที่บาน 

ชุมชนใหการ
สนับสนุน พอแม
ผูปกครองมีสวนรวม
ในการตัดสินใจ 
ทํางานรวมกับ
ผูปกครอง มีการ
สื่อสารสองทาง 
ที่ชัดเจน 

 1. ชุมชนให 
 การสนับสนุน 
2. พอแมผูปกครอง
 มีสวนรวมใน
 การตัดสินใจ 
3. ทํางานรวมกับ
 ผูปกครอง 
4. มีการสื่อสารสอง
 ทางที่ชัดเจน 

1. ชุมชนในเขตพื้นที่
 บริการของโรงเรียน
 แหงนี้ใหการสนับสนุน
 โรงเรียนของเราเปน
 อยางดี (The community 
 served by this school 
 is very supportive of 
 our school.).  
 (Ross and Gray, 2006b) 
2. พอแมผูปกครอง 
 มีอิทธิพลตอ 
 การตัดสินใจของ
 โรงเรียน (Parents/ 
 guardians are 
 influential decision-
 makers in our school). 
 (Ross and Gray, 2006b) 
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       3. โรงเรียนของเรา     
 ไมคอยไดทํางาน
 รวมกับผูปกครองใน     
 การพัฒนาบรรยากาศ 
 แหงการเรียนรูที่บาน
 ของนักเรียน (Our 
 school rarely works 
 directly with parents 
 to improve the 
 educational climate 
 in students’ homes). 
 (Ross and Gray, 2006b) 
4. โรงเรียนของเรา       
 มีความยุงยากใน    
 การรักษาไวซึ่งการ
 สื่อสารสองทาง
 ระหวางบานกับ
 โรงเรียน (Our school 
 has difficulty 
 maintaining clear, 
 two-way 
 communication 
 between school and  
 parents/community).  
 (Ross and Gray, 2006b) 

3. ความผูกพันตอ
 โรงเรียนซึ่งเปน
 เสมือนชุมชน
 แหงการเรียนรู
 วิชาชีพ 
 (commitment 
 to school as a 
 professional  

การที่ครูทุกคนใน
โรงเรียนชวยเหลือ
กันในการเรียนรู  
ทําใหเกิดบรรยากาศ
แหงความอาทรและ
ไววางใจระหวาง
คณะครูในโรงเรียน 
คณะครูยินดีที่จะ  

ชวยเหลือกันเรียนรู 
บรรยากาศเอื้ออาทร
ไววางใจกัน 
แลกเปลี่ยนความ
คิดเห็นและสื่อ 
การสอน ไดรับ 
ความชวยเหลือ 
เมื่อตองการ  

1. ชวยเหลือกัน 
  เรียนรู 
2. บรรยากาศ 
  เอื้ออาทร 
  ไววางใจกัน 
3. แลกเปลี่ยน    
  ความคิดเห็นและ 
  สื่อการสอน 

1. เราทุกคนตางชวยครู
 ใหมเรียนรูวาโรงเรียน
 คาดหวังอะไรจาก
 คณะครู (We all help 
 new teachers learn 
 what is expected of 
 teachers in this school). 
 (Ross and Gray, 2006b) 
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 learning  
 community) 

แบงปนความรู สื่อ
การสอนและเทคนิค
การสอนระหวางกัน
อีกทั้งมีการสงเสริม
สนับสนุนใหเพื่อน
ครูนําความรู  
สื่อการสอน และ
เทคนิคการสอนใหม
ที่ไดเรียนรูไป
ประยุกตใชใน
หองเรียน 

มีการสงเสริม
สนับสนุนใหใช
เทคนิคการสอนใหม 

4. ไดรับความ 
  ชวยเหลือเมื่อ 
  ตองการ 
5. มีการสงเสริม 
  สนับสนุนใหใช 
  เทคนิคการสอน 
  ใหม 

2. บรรยากาศในโรงเรียน
 มีความเอื้ออาทรและ
 ไววางใจระหวางกัน
 ในคณะครู (There is 
 an atmosphere of 
 caring and trust 
 among staff at this 
 school).  
 (Ross and Gray, 2006b) 
3. ครูในโรงเรียนแหงนี้
 ยินดีแลกเปลี่ยน   
 ความคิดเห็นและ
 แบงปนสื่อการสอน   
 ระหวางเพื่อนครู        
 ในโรงเรียน 
   (Teachers here are 
 willing to share ideas 
 and materials with 
 their colleagues). 
 (Ross and Gray, 2006b) 
4. ฉันจะไดรับความ
 ชวยเหลือจากเพื่อนครู
 หากฉันตองการเรียนรู
 เทคนิคการสอนใหม 
 (If I am learning a new 
 teaching technique,  
 I can get help in this 
 school).  
 (Ross and Gray, 2006b) 

 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ช 
แบบสอบถามที่ใชในการวิจยั 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

 

194 

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เร่ือง 

บทบาทการเปนสื่อกลางของประสิทธิภาพรวมของคร ูในความสัมพนัธระหวางการเสริมพลัง
อํานาจและความผูกพันของครูท่ีมีตอโรงเรียนเอกชน 

 

ตอนที่ 1  ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

 

คําชี้แจง  โปรดเขียนเครือ่งหมาย  ลงใน  หนาขอความที่ตรงกบัสภาพความเปนจริง และ 

 เติมคํา ในชองวางตามความเปนจรงิ  

 
1. เพศ 
  ชาย      หญิง       
 
2. อายุ ___________ ป 
 
3. ประสบการณในการเปนครู ___________ ป 
 
4. วุฒิการศึกษา 
  ต่ํากวาปริญญาตรี    ปริญญาตรี หรือเทียบเทา 
  ปริญญาโท     ปริญญาเอก 
 
5. ตําแหนงสูงสุดในปจจุบัน 
  ครู      หัวหนากลุมสาระ 
  หัวหนาระดับชั้น/ชวงชัน้    หัวหนาฝาย 
 
6. ทานสอนในระดับใด         
  อนุบาล (หากตอบขอนี้ ขามขอ 7)   ประถม  
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7. หากทานสอนในระดบัประถม ทานเปนครูประจํากลุมสาระใด 
  คณิตศาสตร     วิทยาศาสตร 
  ภาษาไทย     ภาษาตางประเทศ 
  ศิลปะ      การงานอาชีพ และเทคโนโลยี 
  สุขศึกษา และ พลศึกษา      สังคมศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม 
 
8. ในปการศึกษา 2550-2553 ทานมีภาระงานอื่นๆ นอกเหนอืจากการสอนดังนี้ (ตอบไดมากกวา
 หนึ่งคําตอบ) 
  ไมม ี           เขาอบรมสัมมนา ________ คร้ัง      
  เปนวิทยากร ________ คร้ัง        ผลงานทางวิชาการตีพิมพ ________ เร่ือง    
 



 
 

 

196 

ตอนที่ 2 การเสริมพลังอํานาจ 
 
คําชี้แจง  โปรดเขียนเครือ่งหมาย  ทับตัวอักษร ก, ข, ค, ง, จ, ฉ หรือ ช หนาขอความซึ่งตรงกับ 
 ความคิดเหน็ของทาน ตามเกณฑตอไปนี ้
 
ก  ไมเหน็ดวยมากที่สุด 
ข  ไมเห็นดวยมาก 
ค  ไมเห็นดวย 

 
ง  เปนกลาง 

จ  เห็นดวย 
ฉ  เห็นดวยมาก 
ช  เห็นดวยมากที่สุด 

  
ก  ข  ค  ง  จ  ฉ  ช 
ก  ข  ค  ง  จ  ฉ  ช 
ก  ข  ค  ง  จ  ฉ  ช 
ก  ข  ค  ง  จ  ฉ  ช 
ก  ข  ค  ง  จ  ฉ  ช 
ก  ข  ค  ง  จ  ฉ  ช 
 
ก  ข  ค  ง  จ  ฉ  ช 
ก  ข  ค  ง  จ  ฉ  ช 
 
ก  ข  ค  ง  จ  ฉ  ช 
ก  ข  ค  ง  จ  ฉ  ช 
ก  ข  ค  ง  จ  ฉ  ช 
 
ก  ข  ค  ง  จ  ฉ  ช 

1. ฉันมีความมั่นใจความสามารถของตนเองในการจดัการเรียนการสอน 
2. การสอนนักเรยีนที่โรงเรียนมีความสําคัญตอฉัน 
3. ฉันมีอิสระอยางมากในการจัดการเรียนการสอน 
4. การจัดการเรยีนการสอนของฉันสงผลอยางมากตอคุณภาพของโรงเรียน 
5. การเปนครูมีความหมายกับฉันมาก 
6. ฉันมีอํานาจควบคุมอยางมากตอส่ิงตางๆที่เกิดขึ้นในกลุมสาระ/
 ระดับชั้น/ชวงชั้น/โรงเรียนของฉัน 
7. ฉันสามารถตัดสินใจไดดวยตนเองในการจัดการเรียนการสอนของฉัน 
8. ฉันมีโอกาสคอนขางมากในการจัดการเรยีนการสอนดวยตนเอง       
 อยางเปนอิสระ 
9. ฉันมีทักษะที่จาํเปนสําหรับการจัดการเรียนการสอน 
10. การสอนนักเรยีนที่โรงเรียนมีความหมายตอฉัน 
11. ฉันมีอิทธิพลอยางมากตอส่ิงตางๆที่เกิดขึ้นในกลุมสาระ/ระดับชั้น/      
 ชวงชั้น/โรงเรียนของฉัน 
12. ฉันมีความเชื่อมั่นในตนเองวาฉันมีความสามารถในการดาํเนินกจิกรรม
 การเรียนการสอน 
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ตอนที่ 3 ประสิทธิภาพรวมของคร ู
 
คําชี้แจง  โปรดเขียนเครื่องหมาย  ทับตัวเลขที่ตรงกบัความคิดเหน็ของทานตามเกณฑตอไปนี ้
 

ไมเห็นดวย เห็นดวยอยางมาก 
                                              1          2          3          4          5          6 

 
1. ครูของโรงเรียนแหงนี้สามารถผานพนอุปสรรค         
 ในการสอนนกัเรียนที่มีปญหามากที่สุดได..................... 1 2 3 4 5 6 
2. ครูของโรงเรียนแหงนี้มีความมั่นใจวาตนสามารถสราง 
 แรงจูงใจใหนกัเรียนขยันเรยีนได.................................... 1 2 3 4 5 6 
3. หากมีนกัเรียนที่ไมตองการเขาเรียน ครูของโรงเรียน
 แหงนีจ้ะปลอยนักเรยีนคนนัน้ไป................................... 1 2 3 4 5 6 
4. ครูของโรงเรียนแหงนี้ขาดทกัษะทีจ่ําเปนในการผลิต
 การเรียนรูที่ทรงคุณคา.................................................... 1 2 3 4 5 6 
5. หากนกัเรียนเรียนไมรูเร่ืองในการเรียนครัง้แรก ครูของ
 โรงเรียนแหงนี้จะพยายามสอนดวยวิธีอ่ืนตอไป............. 1 2 3 4 5 6 
6. ครูของโรงเรียนแหงนี้มีทักษะในการสอนที่หลากหลาย 1 2 3 4 5 6 
7. ครูของโรงเรียนแหงนี้เตรียมการสอนแตละวิชาที่ไดรับ
 มอบหมายเปนอยางดี...................................................... 1 2 3 4 5 6 
8. ครูของโรงเรียนแหงนี้ไมประสบความสําเร็จ 
 ในการสอนนกัเรียน........................................................ 1 2 3 4 5 6 
9. ครูของโรงเรียนแหงนี้มีความพรอมที่จะทาํส่ิงตางๆ
 เพื่อใหนักเรยีนเกิดการเรียนรู......................................... 1 2 3 4 5 6 
10. ครูของโรงเรียนแหงนี้จัดการเรียนการสอนโดยไมเนน  
 การใชอุปกรณและส่ือการสอน...................................... 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 
6 

11. ครูของโรงเรียนแหงนี้ไมมีทกัษะในการรับมือกับปญหา 
 นักเรียนที่ผิดวนิัย............................................................ 1 2 3 4 5 6 
12. ครูของโรงเรียนแหงนี้คิดวามีนักเรียนบางคนที่ไมมีครู  
 คนไหนสอนได............................................................. 1 2 3 4 5 6 
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13. คุณภาพของสิง่อํานวยความสะดวกตางๆ ในการสอน  
 ที่โรงเรียนแหงนี้สนับสนุนกระบวนการเรียนการสอน
 ไดจริง............................................................................. 1 2 3 4 5 6 
14. นักเรียนของโรงเรียนแหงนีม้าโรงเรียนดวยขอไดเปรยีบ 
 มากมายที่ทําใหตนพรอมที่จะเรียนรู............................... 1 2 3 4 5 6 
15. นักเรียนเหลานี้มาโรงเรียนดวยความพรอมที่จะเรียน..... 1 2 3 4 5 6 
16 ปญหาเหลา และยาเสพติดในชุมชนทําใหการเรียนเปน
 เร่ืองยากสําหรบันักเรียนของโรงเรียนแหงนี้.................. 1 2 3 4 5 6 
17. โอกาสตางๆในชุมชนแหงนีช้วยทําใหมั่นใจวานกัเรียน
 เหลานี้จะไดเรียนรู.......................................................... 1 2 3 4 5 6 
18. นักเรียนของโรงเรียนแหงนีไ้มไดรับแรงจงูใจให   
 อยากเรียน....................................................................... 1 2 3 4 5 6 
19. การเรียนเปนเรื่องยากในโรงเรียนแหงนี้เพราะนักเรียน 
 เปนกังวลในความปลอดภยัของตนเอง………………... 1 2 3 4 5 6 
20. ครูของโรงเรียนแหงนี้จําเปนตองไดรับการฝกอบรม
 เพื่อทราบวิธีดาํเนินการกับนกัเรียนทีก่ังวลใน 
 ความปลอดภยัของตนเอง............................................... 1 2 3 4 5 6 
21. ครูของโรงเรียนแหงนี้มีความเชื่อวานกัเรียนทุกคน
 สามารถเรียนรูได ……………………………………... 1 2 3 4 5 6 
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ตอนที่ 4  ความผูกพันของครู 
 
คําชี้แจง  โปรดเขียนเครื่องหมาย  ทับตัวเลขที่ตรงกบัความคิดเหน็ของทานตามเกณฑตอไปนี ้
 

ไมเห็นดวย เห็นดวยอยางมาก 
                                             1          2          3          4          5          6 

 
1. เปาหมาย และพันธกิจของโรงเรียนสงเสริมสนับสนุน   
 ใหเกิดการพัฒนาปรับปรุงโครงการตางๆ....................... 1 2 3 4 5 6 
2. เราไมคอยไดทบทวนเปาหมายและพันธกิจของโรงเรียน 1 2 3 4 5 6 
3. เปาหมายและพันธกิจของโรงเรียนมีอิทธิพลนอยมาก
 ตอการกําหนดหลักสูตร................................................. 1 2 3 4 5 6 
4. ฉันไมแนใจวาเปาหมายของโรงเรียนเราคืออะไร........... 1 2 3 4 5 6 
5. คณะครูทํางานบนความเห็นพองตองกันในการกําหนด
 วากิจกรรมใดสามารถดําเนินการได............................... 1 2 3 4 5 6 
6. ฉันไมมีสวนรวมในการตัดสนิใจในโรงเรียนเทาที่ฉัน
 ตองการ........................................................................... 1 2 3 4 5 6 
7. คณะครูของโรงเรียนแหงนี้มขีอมูลที่จําเปนในการมี         
 สวนรวมในการตัดสินใจในโรงเรียน............................. 1 2 3 4 5 6 
8. การทบทวนเปาหมาย และพนัธกิจเปนเรื่องปกติ               
 และหากจําเปนก็มีการปรับเปลี่ยนเปาหมายและพนัธกิจ
 ของโรงเรียนไดเชนกนั................................................... 1 2 3 4 5 6 
9. เรามุงเนนความพยายามในการพัฒนาโรงเรียนใหเกดิ     
 การเปลี่ยนแปลงที่จัดการได........................................... 1 2 3 4 5 6 
10. เราไดรับการกระตุนในการพฒันาแผนปฏิบตัิงานเพื่อ
 กอใหเกิดความกาวหนาทางวิชาชีพของตนเอง............... 1 2 3 4 5 6 
11. โรงเรียนของเราทําโครงการใหมๆ โดยไมมีแผน              
 การดําเนนิงานที่ชัดเจน................................................... 1 2 3 4 5 6 
12. โรงเรียนของเราไมมีการตรวจสอบผลการดําเนินงาน
 ของโรงเรียนวาเปนไปตามเปาหมายหรือไม.................. 1 2 3 4 5 6 
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13. ชุมชนในเขตพื้นที่บริการของโรงเรียนแหงนี้ให               
 การสนับสนุนโรงเรียนของเราเปนอยางดี...................... 1 2 3 4 5 6 
14. พอแมผูปกครองมีบทบาทสําคัญตอการตัดสินใจใน
 โรงเรียนของเรา.............................................................. 1 2 3 4 5 6 
15. โรงเรียนของเราไมคอยไดทาํงานรวมกับผูปกครองใน  
 การพัฒนาบรรยากาศแหงการเรียนรูที่บานของนักเรียน 1 2 3 4 5 6 
16. โรงเรียนของเรามีความยุงยากในการรักษาไวซ่ึง           
 การสื่อสารสองทางระหวางบานกับโรงเรียน................. 1 2 3 4 5 6 
17. เราทุกคนตางชวยครูใหมใหเรียนรูวาโรงเรยีนคาดหวัง
 อะไรจากคณะครู............................................................ 1 2 3 4 5 6 
18. บรรยากาศในโรงเรียนมีความเอื้ออาทร และไววางใจ
 ระหวางกันของคณะครู.................................................. 1 2 3 4 5 6 
19. ครูในโรงเรียนแหงนีย้ินดีแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและ
 แบงปนสื่อการสอนระหวางเพื่อนครู.............................. 1 2 3 4 5 6 
20. ฉันจะไดรับความชวยเหลือจากเพื่อนครู  หากฉัน
 ตองการเรียนรูเทคนิคการสอนใหมๆ............................. 1 2 3 4 5 6 
21. ครูทานอื่นๆ ในโรงเรียนแหงนี้สงเสริมสนับสนุนให
 ฉันทดลองใชเทคนิคการสอนใหมๆ............................... 1 2 3 4 5 6 

 
ขอขอบคุณที่กรุณาตอบแบบสอบถาม 
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