
บทท่ี 2 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
 

  การวิจัยเรื่อง การพัฒนารูปแบบการเสริมสร้างพลังอ านาจครูด้านวัฒนธรรมการวิจัย
โรงเรียนพลพัฒนศึกษา ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 25 ผู้วิจัยได้ศึกษาและรายงาน
เอกสาร งานวิจัยที่เกี่ยวข้องน ามาก าหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย และน าเสนอเป็นล าดับหัวข้อ ดังนี้ 
  1. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับวัฒนธรรมวิจัย 
  2. ครูมืออาชีพ:  วัฒนธรรมวิจัย 
  3. การเสริมสร้างพลังอ านาจ (Empowerment) 
  4. การสังเคราะห์ลักษณะส าคัญของรูปแบบการเสริมสร้างพลังอ านาจการท างานเพ่ือ
พัฒนาศักยภาพด้านวัฒนธรรมการวิจัยของครู 
  5. แนวคิดเรื่องศักยภาพการเป็นนักวิจัยของครู 
  6.   ข้อมูลพื้นฐานของสถานศึกษา 
  6. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
  7. กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับวัฒนธรรมวิจัย 
  นักสังคมวิทยาและนักมานุษยวิทยาให้ความหมายของวัฒนธรรมว่า เป็นระบบที่สร้างขึ้นใน
อดีตที่แสดงถึงรูปแบบของความเป็นอยู่ ซึ่งมักจะยึดถือร่วมกันโดยสมาชิกของกลุ่มในช่วงเวลาใดเวลา
หนึ่ง (Kluckhohn & Kelly, 1945) วัฒนธรรมประกอบด้วย สิ่งที่ปฏิบัติกันจนคุ้นเคยเป็นนิสัย 
(habits) และมีแนวโน้มที่จะประพฤติปฏิบัติในลักษณะใดลักษณะหนึ่ง  ไม่ว่าจะเป็นรูปแบบการใช้
ภาษา ค่านิยม ทัศนคติ ความเชื่อ ประเพณี และรูปแบบแนวคิด (กริช สืบสนธิ์, 2538) ฟินเนแกน 
และแกมสัน (Finnegan and Gamson, 1996) ได้ให้ความหมาย “วัฒนธรรมวิจัย” (Research 
culture) ให้มีความหมายเดียวกับค าว่า “วัฒนธรรมแห่งผู้เชี่ยวชาญหรือนักวิชาการ” (Culture of 
Scholarship)  
  บีเชอร์ (Becher, 1989), ไบเลย์ (Bailey, 1977), โกล์ดเนอร์ (Gouldner, 1958) และ  
รุสสิโอ (Ruscio, 1987) ได้กล่าวว่าวัฒนธรรมวิจัย ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบหลัก ดังนี้ 
  1.  ตั้งอยู่บนพื้นฐานระดับชาติมากกว่าระดับท้องถิ่น 
  2.  ให้คุณค่าการวิจัยเหนือกว่าการสอนและการบริการ 
  3.  ให้คุณค่ากับการวิจัยบริสุทธิ์มากกว่าการวิจัยประยุกต์ 
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  ไมเคิล แพรท ; มาร์การิทและ เดวิท คอย (Michael Pratt, Dimitai Margarrit & David 
Coy, 1999) ได้สรุปค าจ ากัดความค าว่า วัฒนธรรมวิจัย (Research Culture) ว่าหมายถึง ผลรวมของ
ความเชื่อ ทัศนคติที่มีต่อการวิจัย โดยสะท้อนออกมาในรูปการด าเนินงานทุกอย่างที่เกี่ยวข้องกับ   
การวิจัย ตั้งแต่นโยบาย การวางแผน และการบริหารงานวิจัย ในทุกระดับตั้งแต่ผู้บริหารสถาบัน 
คณาจารย์ นักวิชาการ นักวิจัย ซึ่งการจะสร้างวัฒนธรรมวิจัยให้เกิดขึ้นในสถาบันได้  จะต้องใช้เวลา 
การวางแผนที่ดีและรอบคอบ การจัดสรรทรัพยากร และการสร้างสิ่งแวดล้อมที่ เหมาะสมต่อ        
การเสริมสร้างผลิตภาพการวิจัย และเมื่อสถาบันการศึกษา สามารถพัฒนาให้เกิดวัฒนธรรมวิจัยขึ้นใน
สถาบันได้ ก็จะก่อให้เกิดบรรยากาศทางวิชาการ ส าหรับทั้งอาจารย์ นักวิชาการ นักวิจัย ตลอดจน
นิสิตนักศึกษาบัณฑิตศึกษา เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการเรียนรู้และการเรียนการสอนให้ดียิ่งขึ้น 
 
  วัฒนธรรมองค์การ (Organizational Culture) 
  วัฒนธรรมองค์การ (Organizational Culture หรือ Corporate Culture) คือ รูปแบบวิถี
ชีวิตของคนในองค์การที่มีความเชื่อ (Belief) ทัศนคติ (Attitude) สมมุติฐาน (Assumption) และ
คุณค่าหรือค่านิยม (Value) ร่วมกันยืดถือแน่นแฟ้นในการติดต่อสัมพันธ์ภายในเพ่ือให้ เกิด           
การปฏิบัติงานร่วมกันบรรลุผลส าเร็จตามที่องค์การคาดหวังไว้  วัฒนธรรมองค์การ จึงมีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมของคนและขององค์การเป็นอย่างมาก  การพัฒนาองค์การเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล จึงจ าเป็นต้องปรับเปลี่ยน หรือพัฒนาวัฒนธรรมองค์การที่เหมาะสม และเพ่ือสนับสนุน
ต่อการเปลี่ยนแปลง (Changes) ที่จ าเป็น (สมโภชน์ นพคุณ, 2541) วัฒนธรรมองค์การจะสะท้อนให้
เห็นถึงมุมมองร่วมของ “วิถีทางที่เรากระท ากันอยู่ ณ ที่นี่” วัฒนธรรมองค์การจะถูกพัฒนาขึ้นมาจาก
หลายแหล่ง มักจะถูกพัฒนาขึ้นมาสะท้อนให้เห็นถึงแรงจูงใจและจิตนาการของบุคคลที่เกี่ยวข้อง 
วัฒนธรรมองค์การจะให้ความหมายและทิศทางที่ส าคัญแก่พฤติกรรมประจ าวันของสมาชิกภายใน
องค์การ และเป็นพลังเบื้องหลังที่จะก าหนดพฤติกรรมเสริมแรงความเชื่อร่วมกันและกระตุ้นให้สมาชิก
ใช้ความพยายามอย่างเต็มที่เพ่ือที่จะบรรลุเป้าหมายขององค์การ (สมยศ  นาวีการ, 2537) 
  บอร์แมน (Bormann, 1983) ได้กล่าวถึง ส่วนประกอบส าคัญของวัฒนธรรมองค์การ คือ 
กฏเกณฑ์ข้อปฏิบัติที่ยึดถือร่วมกัน (norms) เรื่องราวบอกเล่าเกี่ยวกับอดีต ประเพณีปฏิบัติที่ยึด
เหนี่ยวสมาชิกให้มีพ้ืนฐานที่เป็นเอกลักษณ์เดียวกัน วัฒนธรรมองค์การได้รับอิทธิพลและหล่อหลอม
โดยวัฒนธรรมของสังคม วัฒนธรรมองค์การมีหน้าที่อย่างน้อย 3 ประการ (Gutknecht, 1982) 
  1.  เป็นเกณฑ์ในการสร้างกฎ ข้อบังคับ วัฒนธรรมช่วยให้สมาชิกมีกฎทางสังคมในการ
ตีความหรือแสดงพฤติกรรมในการแก้ปัญหาที่เก่ียวข้อง 
  2.  เป็นสิ่งกระตุ้น วัฒนธรรมช่วยให้สมาชิกมีศรัทธา เป็นแรงจูงใจให้แต่ละคนปรับ
ลักษณะเฉพาะของตนให้มีบทบาท ค่านิยม ฯลฯ ที่สอดคล้องกับวัฒนธรรมองค์การ 
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  3.  เป็นเครื่องผนึกก าลัง วัฒนธรรมช่วยให้สมาชิกผสมผสานติดต่อสมาคมกันและช่วยให้
องค์การบรรลุเป้าหมาย 
  องค์ประกอบของวัฒนธรรมองค์การ ประกอบด้วย 
  1.  สภาพแวดล้อมขององค์การ 
  2.  ค่านิยม 
  3.  วีรบุรุษ 
  4.  ขนบธรรมเนียมประเพณี 
  5.  ข่ายวัฒนธรรม 
 
  สมโภชน์  นพคุณ (2541) ได้รวบรวมรูปแบบวัฒนธรรมองค์การไว้ว่า  มีลักษณะซึ่ ง
สอดคล้องกับคุณลักษณะต่าง ๆ ของเทพเจ้ากรีกโบราณ โดยชี้ให้เห็นว่าแต่ละรูปแบบ (ลักษณะ) มี
พฤติกรรมและวิถีชีวิตอย่างไร ผู้บริหารหรือผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Change Agent) อาจจะใช้เป็น
แบบอย่าง เพ่ือก าหนดแนวทางหรือพัฒนาวัฒนธรรมองค์การไปในลักษณะที่เอ้ืออ านวยต่อเป้าหมาย
และแนวทางการพัฒนาที่คาดไว้ได้ รูปแบบของวัฒนธรรมองค์การ 4 ลักษณะ ประกอบด้วย 
  1.  วัฒนธรรมองค์การที่เน้นบทบาท (Apollo หรือ Role Culture) 
   วัฒนธรรมองค์การประเภทนี้ ตรงกับคุณลักษณะขององค์การที่ Max Weber ก าหนด
ไว้ มุ่งเน้นที่ต าแหน่ง บทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบที่ก าหนดไว้ชัดเจน เป็นลายลักษณ์อักษร 
(Job Description) มีลักษณะที่ ชอบด้ วยหลักเหตุผลทางวิทยาศาสตร์  (Reason-Scientific) 
โครงสร้างขององค์การก าหนดไว้ชัดเจนตามล าดับขั้นทางการบริหารที่ลดหลั่นกันไป (Hierarchy) และ
มีกฎระเบียบข้อบังคับในกระบวนการปฏิบัติงานต่าง ๆ ชัดเจนทั่วองค์การ (Red Tape) ลักษณะ
องค์การที่มีวัฒนธรรมแบบ Apollo ปรากฏเห็นชัดทั่วไปในหน่วยงานใหญ่ ทั้งภาคราชการและเอกชน
ซึ่งค่อนข้างล่าช้าในการปรับเปลี่ยนตนเองหรือ/และวัฒนธรรมองค์การหากมีเหตุจ าเป็นเร่งด่วนเพ่ือ
ความเจริญ ความมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและความอยู่รอดต่อไปขององค์การ 
 
  2.  วัฒนธรรมองค์การเน้นที่งาน (Athena หรือ Task Oriented Culture) 
   องค์การที่มีวัฒนธรรม Athena จะเน้นเรื่องการท างานร่วมกันเป็นทีม สนับสนุนและ
ส่งเสริมให้สมาชิกแต่ละคนพัฒนาและใช้ความรู้ ความสามารถอย่างเต็มที่เพ่ือผลงาน และการพัฒนา
ริเริ่มใหม่ ๆ อยู่เสมอ งานที่ปฏิบัติร่วมกันเป็นทีมจะถูกจัดเป็น “งานโครงการ” หรือ Project โดย   
ไม่ติดยึดกับโครงสร้างองค์การ การร่วมทีมก็เพ่ือน าความรู้ ความสามารถที่หลากหลายของบุคลากร
จากหลายฝ่าย หลายส่วนงานมาร่วมมือกัน เมื่อสิ้นสุดโครงการ ทีมงานก็สลายไป และอาจไปสร้างทีม
ใหม่เพ่ืองานโครงการใหม่ ๆ ต่อไป วัฒนธรรมองค์การแบบ Athena เหมาะสมกับหน่วยงานที่ต้อง 
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เร่งรีบพัฒนาปรับปรุง โดยเฉพาะในสภาพการแข่งขัน (Competition) และการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ 
ทางเทคโนโลยีอย่างรวดเร็ว จึงจ าเป็นต้องปรับกลยุทธ์และวิธีการต่าง ๆ ได้ตลอด 
 
  3.  วัฒนธรรมองค์การเน้นบทบาทอิสระเฉพาะตัวบุคคล (Dionysus หรือ Existential 
Culture) 
   ผู้ปฏิบัติงานในองค์การที่มีวัฒนธรรมแบบนี้ จะก าหนดกฎเกณฑ์ของตนเอง มีความ
เป็นอิสระสูง ความรู้ความสามารถของแต่ละบุคคลที่หลากหลายจ าเป็น และจะมีผลต่อประสิทธิภาพ
และชื่อเสียงขององค์การเป็นอย่างยิ่ง ตัวอย่างที่เห็นชัด คือ มหาวิทยาลัยหรือสถาบันวิจัยที่มุ่งเน้น
ความเป็นเลิศทางวิชาการ เป็นต้น จะสะท้อนแม้จะมีอิสระแต่ก็รักและทุ่มเทให้กับงานการใช้ความรู้
ความสามารถของตนอย่างเต็มที่ ในลักษณะเช่นนี้  การบริหารเพ่ือทีมงานจะเป็นปัญหามาก          
การประชุมปรึกษาหารือร่วมกัน อาจจะเป็นหนทางเดียวที่จะให้ทุกคนมาร่วมทีมได้ แต่ก็ยังเป็นทีมที่
หลวมมาก และบ่อยครั้งการตัดสินใจในที่ประชุม อาจจะไม่เป็นเอกฉันท์หรือเด็ดขาด เพราะยังมี 
ความคิดเห็นโต้แย้งจากอีกหลายคนซึ่งไม่สามารถบังคับ (Force) ให้ยอมรับความคิดเห็นของผู้อ่ืน 
หรือมติท่ีประชุม (หากไม่เป็นเอกฉันท์) 
 
  4.  วัฒนธรรมองค์การเน้นการเป็นผู้น า (Zeus หรือ Leader Culture) 
   องค์การหรือหน่วยงานที่ประสบความส าเร็จ  มักจะเป็นผู้บริหารหรือผู้น าที่มี
ความสามารถน าพาองค์การฟันฝ่าปัญหาอุปสรรคและพายุเศรษฐกิจ ธุรกิจการแข่งขันในยุคปัจจุบันได้
โดยตลอดรอดฝั่ง ธุรกิจการแข่งขันในยุคปัจจุบันได้โดยตลอดรอดฝั่ง ผู้น าจะมีกลุ่มผู้บริหารที่สามารถ
เป็นที่ปรึกษาหรือเป็นผู้สนองรับและน าการตัดสินใจ นโยบาย แนวทางและแผนงานไปปฏิบัติให้
บรรลุผล หน่วยงานที่ตั้งหรือก่อเกิดขึ้นใหม่ต้องการวัฒนธรรมและผู้บริหารที่ เป็นผู้น าเช่นนี้  
ความส าเร็จของทีมบริหารเกิดจากความสามารถของผู้น าที่พัฒนา และสร้างระบบการติดต่อสัมพันธ์ที่
ก่อให้เกิดความไว้วางใจ (Trust) มีความสัมพันธ์แน่นแฟ้น และยอมรับภาวะผู้น าของผู้บริหารสูงสุด
ขององค์การ ก าลังคนในวัฒนธรรมเช่นนี้ จะมีการจัดสรรคนพอเหมาะพอดีกับงานและผลงานที่
ต้องการ ไม่มีอัตราก าลังส่วนเกินเหลือใช้ เป็นต้นทุนการด าเนินงานทุกคนที่ถูกคัดเลือกน ามาเป็นผู้ที่มี
ความรู้ ความสามารถตามความต้องการด้านต่าง ๆ ขององค์การโครงสร้างขององค์การก็กะทัดรัด แต่
ครอบคลุมมีความรวดเร็วในการรับตอบสนองต่อข่าวสารเปลี่ยนแปลงต่าง  ๆ ได้รวดเร็ว รวมทั้ง     
การตัดสินใจที่เฉียบขาดและฉับพลันของฝ่ายบริหาร การตัดสินใจบางอย่างอาจดูเหมือนว่าจะโหดร้าย 
และไม่คิดถึงจิตใจของบุคคลหรือไม่ยุติธรรม  แต่ก็เหมาะสมและจ าเป็นต่อประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลขององค์การ วัฒนธรรมองค์การแบบนี้จะหมดไปก็เมื่อมีการเปลี่ยนผู้บริหารที่เป็นผู้น า
สูงสุด หรือองค์การถูกขายไปหรือไปรวม (Merge) กับองค์การอ่ืนดังปรากฏให้เห็นทั่วไปในธุรกิจ    
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ยุคโลกาภิวัตน์ (Globalization) วัฒนธรรมองค์การทั้ง 4 รูปแบบ มีความแตกต่างกันอย่างชัดเจน 
การที่จะน าวิธีการหรือวัฒนธรรมองค์การแบบหนึ่งไปใช้ในอีกแบบหนึ่ง เป็นไปได้เสมอและอาจเป็น
การเสริมจุดอ่อนของแต่ละแบบก็ได้ แต่ทั้งนี้ก็ขึ้นอยู่กับ ผู้น า/ผู้บริหารในแต่ละองค์การนั้น ๆ ว่า
สามารถและด าเนินการอะไรอย่างไร การผสมผสานระหว่างวัฒนธรรมองค์การ โดยการเรียนรู้จาก
ประสบการณ์ในรูปแบบต่าง ๆ น่าจะเป็นผลดีกว่าที่จะยึดมั่นถือมั่นในวัฒนธรรมองค์การแบบใดแบบ
หนึ่ง โดยตลอดการบริการประชาชน  โดยหน่วยงานรัฐ (ที่มีวัฒนธรรมแบบ  Apollo) หากน า
วัฒนธรรมองค์การแบบที่ผลงานหรืองาน (Task oriented) และแบบผู้น า (Leader Culture มาช่วย
เสริมก็จะเป็นการดีกว่าที่จะคงได้แต่ Apollo) ในท านองเดียวกันวัฒนธรรมองค์การแบบอ่ืน ๆ ก็อาจ
น าวัฒนธรรมองค์การแบบอ่ืน ๆ ก็อาจน าวัฒนธรรมองค์การแบบ Apollo ไปช่วยเสริมในบางจุดบาง
งานก็ได้ 
 
  ปัจจัยท่ีเสริมสร้างวัฒนธรรมองค์การ 
  สมยศ นาวีการ (2537) ได้กล่าวถึงปัจจัยที่ส าคัญ 2 ประการ ที่มีส่วนช่วยต่อการสร้าง
รากฐานและความต่อเนื่องของวัฒนธรรมองค์การ คือ 
  1.  บทบาทของผู้ก่อตั้ง วัฒนธรรมจ านวนมากโดยเฉพาะอย่างยิ่งวัฒนธรรมที่เข้มแข็งจะ
สะท้อนค่านิยมของผู้ก่อตั้งองค์การ วัฒนธรรมองค์การจะถูกก าหนดรูปร่างอย่างเข้มแข็งโดยผู้บริหาร
โดยปกติวัฒนธรรมจะเริ่มต้นเลียนแบบสิ่งที่ผู้บริหารระดับสูงให้ความสนใจ บางครั้งวัฒนธรรมที่
เริ่มต้นโดยผู้ก่อตั้งสามารถสร้างความขัดแย้งระหว่างผู้บริหารระดับสูงที่ต้องการเห็นองค์การ
เปลี่ยนแปลงทิศทางได้ 
  2.  การขัดเกลาทางสังคม เป็นปัจจัยที่มีส่วนร่วมช่วยสร้างวัฒนธรรมที่ปรากฏขึ้นมาภายใน
องค์การอย่างหนึ่ง เนื่องจากการขัดเกลาทางสังคมจะเป็นวิธีการที่ความเชื่อ ค่านิยม และสมมุติฐาน
ทางวัฒนธรรมได้ถูกเรียนรู้ 
 
  กลไกของวัฒนธรรมขององค์การ 
  กลไกของวัฒนธรรมขององค์การ (Mechanisms of Organizational Culture) มี 2 ระดับ
ประกอบด้วย กลไกระดับปฐมภูมิ และกลไกระดับทุติยภูมิ (Certo and Peter, 1991) 
  1.  กลไกระดับปฐมภูมิ ประกอบด้วย 
   1.1  ลักษณะการติดตามและประเมินผล (Monitoring and evaluation methods) 
เป็นบรรทัดฐานขององค์การว่าผู้บังคับบัญชาจะใช้วิธีการใดในการติดตามผลการปฏิบัติงานและ
ประเมินผลส าเร็จของงาน 
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   1.2 ปฏิกิริยาของผู้น าต่อวิกฤตการณ์ (Reactions to Crisis) เป็นสิ่งแสดงถึงค่านิยม
ของผู้น าที่มีต่อการตัดสินในการแก้ปัญหาขององค์กร 
   1.3  พฤติกรรมของผู้น า (Leaders’ Behaviors) เป็นการปฏิบัติตัวของผู้บังคับบัญชา 
ซึ่งเปน็ตัวแบบให้ผู้ใต้บังคับบัญชาท าตามทั้งในเชิงบวกและเชิงลบ 
   1.4  วิธีการให้รางวัลและการลงโทษ (Rewards and Punishments) เป็นการก าหนด
หลักเกณฑ์ในการพิจารณาความดีความชอบและลงโทษผู้ใต้บังคับบัญชา 
   1.5  วิธีการคัดเลือกบุคคลเข้าท างานและการเลื่อนต าแหน่ง  (Recruitment and 
Promotion) เป็นการก าหนดหลักเกณฑ์ในการพิจารณาการคัดเลือกบุคคลเข้าท างานและการเลื่อน
ต าแหน่งว่าใช้ระบบคุณธรรมหรือระบบอุปถัมภ์ 
  2.  กลไกระดับทุติยภูมิ ประกอบด้วย 
   2.1  โครงสร้างองค์กร เป็นสิ่งแสดงรูปแบบการใช้อ านาจในองค์กร เป็นแบบรวม
อ านาจหรือกระจายอ านาจ 
   2.2  ระเบียบวิธีปฏิบัติ เป็นสิ่งแสดงรูปแบบการท างานภายในองค์กร 
   2.3  การจัดสถานที ่เป็นสิ่งแสดงระดับการเปิดกว้างขององค์กรต่อสาธารณะ 
   2.4  ความเป็นมาทางประวัติศาสตร์ขององค์กร เป็นสิ่งแสดงลักษณะของความเป็น
ผู้น าขององค์กรต่อสาธารณะ 
   2.5  ปรัชญาขององค์กร เป็นสิ่งแสดงหลักการขององค์กร ซึ่งก าหนดกรอบวัฒนธรรม
ขององค์กร (วัฒนา วงศ์เกียรติรัตน์, 2542) 
 
  วัฒนธรรมองค์การกับการบริหารเชิงกลยุทธ์ 
  วัฒนธรรมองค์การนี้ แม้จะเป็นที่เข้าใจตรงกันของทุกฝ่ายว่าเป็นส่วนที่ส าคัญมากก็ตาม  
แต่ในทางปฏิบัติแล้ว วัฒนธรรมองค์การจะเป็นสิ่งที่เลื่อนลอยเห็นได้ไม่ชัดเจน และจับต้องได้ยากใน
ชีวิตจริงขององค์การนั้น ส่วนมากต่างก็จะมีการพัฒนาวัฒนธรรมองค์การเป็นเอกลักษณ์แตกต่างกัน
ไป และวัฒนธรรมเฉพาะอย่างที่เกิดขึ้นมานี้เอง ต่างก็จะมีผลกระทบโดยตรงต่อการน าเอากลยุทธ์ไป
ปฏิบัติวัฒนธรรม อาจเป็นอุปสรรคหรืออาจเป็นปัจจัยเอ้ืออ านวยให้การปฏิบัติตาม กลยุทธ์ประสบ
ความส าเร็จได้น้อยหรือมากต่างกัน การตระหนักถึงวัฒนธรรมที่มีอยู่ในองค์การและการเข้าใจเกี่ยวกับ
กลไกอิทธิพลของวัฒนธรรม จึงนับว่าเป็นสิ่งส าคัญยิ่งส าหรับผู้บริหารที่จะน าไปประกอบการพิจารณา
เพ่ือใช้ส าหรับการด าเนินการเปลี่ยนแปลงในทางกลยุทธ์โดยตรงในทางหนึ่งนั้น วัฒนธรรมของ
องค์การที่มีอยู่  อาจกลายเป็นอุปสรรคต่อการปฏิบัติตามกลยุทธ์โดยตรง แต่ในอีกทางหนึ่งนั้น 
วัฒนธรรมก็มีคุณค่าข้อดีที่สามารถเป็นพลังส่งเสริมให้องค์การประสบความส าเร็จได้มาก ที่ซึ่งผู้บริหาร
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จะต้องรู้จักเสริมสร้างวัฒนธรรมที่ดีให้เป็นเครื่องสร้างสรรค์ความส าเร็จให้กับองค์การให้มากขึ้นใน
อนาคต (ธงชัย สันติวงษ,์ 2533) 
 
  การปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การ  
  การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมถือได้ว่าเป็นกระบวนการที่มีความยุ่งยาก สลับซับซ้อน และเสีย
ค่าใช้จ่ายสูง อีกทั้งยังต้องใช้เวลาเป็นสื่ออีกด้วย แต่แม้กระนั้นก็ตาม ส าหรับในกิจการบางแห่งนั้น 
การเปลี่ยนแปลงเป็นเรื่องที่หลีกเลี่ยงไม่ได้  เพราะอาจเป็นหนทางเดียวที่จะท าให้องค์การยังคง
สามารถด ารงฐานะในการที่จะแข่งขันกับภายนอกได้  หรือเพ่ือให้สามารถแก้ไขข้อปัญหาจุดอ่อน
ภายในที่มีอยู่ให้หมดสิ้นไปด้วย ในการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมนั้น ในทางปฏิบัติแม้จะได้มีการพยายาม
เปลี่ยนแปลงแล้วก็ตาม วัฒนธรรมเก่าก็ยังคงปรากฏให้เห็นอยู่ได้ไม่มากก็น้อย แต่โดยความพยายาม
และการอาศัยหลักวิชาการความรู้เข้าช่วยนั้น วัฒนธรรมขององค์การจะเป็นสิ่งที่สามารถเปลี่ยนแปลง
ได้อย่างแน่นอน แต่ทั้งนี้ย่อมขึ้นอยู่กับความตั้งใจและความพยายามของผู้บริหารระดับสูง ที่จะต้อง
สนใจในเรื่องละเอียดอ่อนนี้ให้มากเป็นพิเศษ การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมจึงจะเกิดผลไปในทางที่ดีได้
ส าหรับเงื่อนไขที่จ าเป็นเพ่ือการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์การนั้น จะประกอบด้วยเงื่อนไขที่ส าคัญ  
3 ประการ คือ 
  1.  กลยุทธ์และส่วนประกอบของกลยุทธ์ทั้งหลายต้องมีการระบุออกมาให้เห็นและเข้าใจได้
โดยชัดเจน และเข้าใจได้ไม่ยาก 
  2.  วัฒนธรรมองค์การที่มีอยู่ในปัจจุบันจะต้องได้รับการวิเคราะห์อย่างจริงจัง ให้เห็น
ชัดเจนว่ามีอยู่หรือเป็นอยู่อย่างไร 
  3.  จะต้องมีการน าเอากลยุทธ์มาทบทวนตรวจสอบดูภายใต้บรรยากาศของวัฒนธรรมที่มี
อยู่เพ่ือให้ทราบว่า การเสี่ยงภัยทางวัฒนธรรมได้มี  ณ แห่งใดส าหรับกลยุทธ์ที่จะท าให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงขององค์การอย่างได้ผลนั้น วิธีที่ดีที่สุดที่ควรท าก็คือ การพยายามปรับเปลี่ยนข้อแตกต่าง
ระหว่างบรรทัดฐานที่มีอยู่ในปัจจุบัน กับพฤติกรรมใหม่ที่ต้องการโดยพยายาม ให้ข้อแตกต่างมีน้อยลง
เป็นล าดับ โดยขณะเดียวกันก็จะต้องมีการให้น้ าหนักความส าคัญต่อความสามารถในการปรับตัวให้
มากเป็นพิเศษ และจะต้องพยายามเสริมสร้างความสามารถผู้บริหารทั้งหลายให้มีเพ่ิมมากขึ้น 
เพ่ือที่จะให้เป็นผลให้เกิดการเปลี่ยนแปลงตามที่ต้องการได้ในทางปฏิบัตินั้น ผู้บริหารที่มุ่งหวังจะให้มี
การเปลี่ยนแปลง จะไม่สามารถท าได้โดยใช้วิธีการลงไปก ากับท่าทางวิธีการท างาน หรือสิ่งแวดล้อม 
และรูปแบบความสัมพันธ์ที่พนักงานเหล่านั้นได้ปฏิบัติงานได้โดยตรง กล่าวคือ การเปลี่ยนแปลงจะท า
ได้จริงก็ต่อเมื่อพนักงานเหล่านั้นได้เข้าใจชัดแจ้งก่อนว่า พฤติกรรมที่ต้องการตามวัฒนธรรมใหม่คือ
อย่างไร และอะไรบ้างที่จะท าให้เป็นผลดีต่อเขา เช่น โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้ามากขึ้นภายใน
องค์การ กล่าวคือ จะต้องให้พนักงานทราบชัดว่า เขาควรจะประพฤติปฏิบัติอย่างไร และเขาจะได้รับ
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รางวัลผลตอบแทนก็ต่อเมื่อได้รับการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมเป็นตามที่ต้องการได้อย่างเหมาะสม     
ข้อส าคัญอีกประการหนึ่ง คือ การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมจะท าได้ส าเร็จต่อเมื่อได้มีการประสานกัน
อย่างดีกับแผนการเปลี่ยนแปลงด้านอ่ืนภายในด้วย  กล่าวคือ การเปลี่ยนแปลงในกระบวนวิธีการ
บริหารงานและโครงสร้างองค์การ ต่างถูกน ามาประสานพิจารณาให้ไปด้วยกันได้โดยเฉพาะอย่างยิ่ง
ระบบการให้รางวัลตอบแทนของกิจการ ควรจะต้องเป็นเครื่องมือที่ทรงคุณค่าที่จะน ามาช่วยในการ
เปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมได้อย่างมีประสิทธิภาพด้วย 
 
  กลยุทธ์การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์การ 
  การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์การ ควรต้องเริ่มต้นด้วยการพิจารณาตรวจสอบดูให้เห็นชัด
ถึงปัญหาส าคัญทางวัฒนธรรมซึ่งกิจการก าลังเผชิญอยู่ ซึ่งในการวิเคราะห์ดังกล่าวอาจไม่จ าเป็นต้อง
ขยายความลงลึกไปถึงการตรวจสอบปัญหาทางจิตวิทยาต่าง ๆ ก็ได้ หากแต่การพิจารณาดูถึงลักษณะ
ที่เป็นภาพรวม ๆ ของบุคคลฝ่ายต่าง ๆ ที่เป็นส่วนหนึ่งของวัฒนธรรมก็จะช่วยให้สามารถเข้าใจถึง
ปัญหาส าคัญเหล่านั้นได้แล้วในการวิเคราะห์ปัญหาทางวัฒนธรรมนี้  การพิจารณาจะต้องลึกลงไปถึง
ขนาดความมากน้อยที่ผู้บริหารเอาตัวเข้าไปผูกพันกับกลยุทธ์ที่ใช้อยู่ หรือกลยุทธ์ใหม่นั้นด้วยว่า       
มีความผูกพันมากเพียงใด เพราะล าพังแล้วเพียงแต่การสนับสนุนและเห็นด้วย จะมีความหมายในทาง
ปฏิบัติก็คือ ผู้บริหารต่างต้องมีความรู้สึกต่อกลยุทธ์ในลักษณะที่ถือว่า กลยุทธ์เป็นสิ่งส าคัญส าหรับเขา
ที่เขามีความเป็นเจ้าของอยู่ด้วย แต่ต้องมิใช่การแสดงออกว่า กลยุทธ์ที่ตัวก าลังเกี่ยวข้องอยู่นั้น เป็น
ของเจ้าหน้าที่วางแผนหรือของที่ปรึกษาที่มาจากภายนอก (ธงชัย สันติวงษ,์ 2533) 
 
  การสร้างวัฒนธรรมวิจัยในสถาบันการศึกษา 
  แพรทและคณะ (Pratt et al., 1999) ได้กล่าวถึง แนวทางการสร้างวัฒนธรรมวิจัยใน
สถาบันการศึกษา ประกอบด้วย 
  1.  ระยะเวลาที่ต่อเนื่องยาวนาน 
  2.  การวางแผนที่ละเอียดรอบคอบ 
  3.  การจัดสรรทรัพยากรที่ดี 
  4.  การจัดสภาพแวดล้อมที่เหมาะสม 
  5.  การเปลี่ยนทัศนคต ิความเชื่อ และค่านิยมด้านการวิจัย 
  6.  การเปลี่ยนระบบและโครงสร้างองค์การให้เหมาะสม 
  7.  การวางแผนเชิงกลยุทธ์ด้านการวิจัย 
  8.  การชี้แจง ประชาสัมพันธ์นโยบายและวัตถุประสงค์ด้านการวิจัยให้ชัดเจน 
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  ปัจจัยท่ีมีผลต่อความส าเร็จของการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมวิจัย 
  วิลเลียมและคณะ (Williams & et al., 1993) ได้เสนอปัจจัยที่มีส่วนส่งเสริมให้ เกิด
ความส าเร็จของสถาบันการศึกษาในการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมวิจัยว่า ประกอบด้วย 
  1.  ความรู้สึกและความต้องการอย่างเร่งด่วน ในการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมวิจัยของ
อาจารย์และบุคลากรวิชาการในสถาบันการศึกษา 
  2.  การมีวิสัยทัศน์เกี่ยวกับหลักเกณฑ์และมาตรการ ที่จะก่อให้เกิดความส าเร็จในการ
เปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมวิจัย 
  3.  การให้ความส าคัญกับปัจจัยหรือสิ่งแวดล้อมภายนอก ที่เกี่ยวข้องกับการเปลี่ยนแปลง
วัฒนธรรมวิจัย 
  4.  การมอบหมายงานวิจัย จากหัวหน้างานวิจัยที่เชี่ยวชาญด้านวิจัย 
  5.  การเปลี่ยนแปลงกลยุทธ์เพ่ือก่อให้เกิดวัฒนธรรมวิจัย 
  6.  การสื่อสารระหว่างบุคลากรวิชาการของสถาบันการศึกษาด้านการวิจัย 
  7. การสร้างความสัม พันธ์ระหว่างโครงสร้างและนโยบายด้านการวิจัยภายใน
สถาบันการศึกษา 
  ดังนั้น วัฒนธรรมองค์การ เป็นสิ่งส าคัญประการหนึ่งที่ต้องศึกษาท าความเข้าใจเพราะเป็น
สิ่งที่สะท้อนให้เห็นถึง รูปแบบวิถีชีวิตของบุคคล ซึ่งประกอบด้วยความคิด ความเชื่อทัศนคติและ
ค่านิยม ที่มีอิทธิพลต่อรูปแบบพฤติกรรมของบุคคลในองค์การที่ยึดถือปฏิบัติร่วมกันเป็นเอกลักษณ์
ขององค์การ  
 

ครูมืออาชีพ: วัฒนธรรมการวิจัย 
  สุวิมล ว่องวาณิช (2548) กล่าวว่า แนวคิดส าคัญขององค์กรแห่งการเรียนรู้อยู่ที่การให้
ความส าคัญกับการเรียนรู้ กระบวนการเรียนรู้ และความสามารถในการเรียนรู้ของคนในองค์กร โดย
องค์กรมีบทบาทเป็นผู้สร้างและสนับสนุนการเรียนรู้ของคนในองค์กร โดยองค์กรมีบทบาทเป็นผู้สร้าง
และสนับสนุนการเรียนรู้ และท าให้การเรียนรู้กลายเป็นวัฒนธรรมองค์กร โดยมีทฤษฎีการเรียนรู้เป็น
ตัวน า ดังนั้น การสร้างหรือพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ จึงต้องตระหนักถึงการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลในองค์กร ต้องท าให้บุคคลเรียนรู้ก่อน องค์กรจึงจะเกิดการเรียนรู้ (Senge P, 1990) 
และองค์กรแห่งการเรียนรู้เป็นแนวคิดในการพัฒนาประสิทธิภาพการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
เนื่องจากทรัพยากรบุคคลในยุคต่อจากนี้ไปจะต้องเป็นบุคคลที่มีความรู้ ความสามารถ มีความ
เชี่ยวชาญ (competence) และมีความเป็นมืออาชีพ (professional) อย่างแท้จริง (Marquardt. 
1996) โรงเรียนทุกแห่งเป็นองค์กรส าคัญของสังคม ควรได้รับการพัฒนาให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
เนื่องจากใช้ความรู้เป็นฐานในการพัฒนา มีความต้องการความรู้ ถ่ายโยงความรู้ และการใช้
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กระบวนการสืบค้นเชิงประเมิน (evaluative inquiry) ในการกระตุ้นและสนับสนุนกระบวนการ    
ตั้งค าถาม การรวบรวมวิเคราะห์ข้อมูล และการใช้สิ่งที่ค้นพบในการจัดการกับประเด็นปัญหาต่าง ๆ ที่
เกิดขึ้นในองค์กร และไม่ว่าองค์กรใดก็ตาม วัฒนธรรม(culture) เป็นส่วนขององค์ประกอบด้าน
สภาพแวดล้อม และเป็นฐานของการเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญ การท าให้บุคคลในองค์กรมีความเชื่อและ
ทัศนคติที่ดีต่อการพัฒนาตนเองและองค์กร จะช่วยท าให้เกิดการใช้ความรู้และข้อมูลสารสนเทศเพ่ือ
การปรับปรุงการปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ และเป็นสิ่งที่ต้องท าให้เกิดอย่างยั่งยืนจนเป็นวัฒนธรรม
องค์กร ซึ่งวัฒนธรรมองค์กรจะเป็นตัวกระตุ้นให้เกิดการยอมเสี่ยง เกิดการเรียนรู้จากข้อผิดพลาด และ
เกิดบรรยากาศของความไว้วางใจและความกล้าที่จะเปลี่ยนแปลง ( Preskill and Torres. 1999 อ้าง
ถึงใน Botcheva, White and Huffman. 2002;  สุวิมล ว่องวาณิช, 2548) 
  การพัฒนาคุณภาพครูเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ดังกล่าว จ าเป็นต้องยึดตามแนวทางของ
การปฏิรูปการเรียนรู้ตามที่ก าหนดไว้ในกฎหมายแม่บท หมวด 4 ว่าด้วยแนวการจัดการศึกษาทั้งนี้
เพ่ือให้การพัฒนาครูมีความสอดคล้องกับการพัฒนาผู้เรียนตามนัยของกฎหมายนี้ บทบาทของครู     
จึงต้องเปลี่ยนแปลงไปตามข้อก าหนดซึ่งเป็นเสมือนพันธกิจที่ครูต้องปฏิบัติ ได้แก่ มาตรา 24 (5) 
ก าหนดให้มีการส่งเสริม สนับสนุนให้ครูสามารถจัดบรรยากาศสภาพแวดล้อม สื่อการเรียน และ
อ านวยความสะดวกเพ่ือให้ผู้เรียนเกิดการเรียนรู้และมีความรอบรู้ รวมทั้งสามารถ ใช้การวิจัยเป็นส่วน
หนึ่งของกระบวนการเรียนรู้ โดยครูอาจเรียนรู้ไปพร้อมกับผู้เรียนจากสื่อการเรียนการสอนและแหล่ง
วิทยาการประเภทต่าง ๆ และในมาตรา 30 ก าหนดไว้ว่า ให้สถานศึกษาพัฒนากระบวนการเรียน  
การสอนที่มีประสิทธิภาพ รวมทั้งการส่งเสริมให้ครูสามารถวิจัยเพ่ือพัฒนา การเรียนรู้ที่เหมาะสมกับ
ผู้เรียนในแต่ละระดับการศึกษา แสดงให้เห็นว่าครูได้ถูกคาดหวังให้มีบทบาทในฐานะครูนักวิจัย เพ่ือใช้
กระบวนการวิจัยในการส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้ และน าผลการวิจัยไปพัฒนาการเรียนการสอน ซึ่ง
ตามบทบาทนี้ของครูถือเป็นบทบาทที่สอดคล้องกับแนวโน้มของการปฏิรูปการศึกษาทั่วโลก 
ผลการวิจัยหลายเรื่องให้ข้อสรุปตรงกันว่า การที่ครูท าวิจัยปฏิบัติการในชั้นเรียน ส่งผลให้เกิดการ
พัฒนาตัวครู สติปัญญาและพฤติกรรมการสอนของครู (นันทวัน สวัสดิ์ภูมิ, 2540; ประภัสสร วงษ์ดี, 
2540; ลัดดา ด าพลงาม, 2540; Loughran, 2002) จึงควรมีการส่งเสริมและพัฒนาครูในทุกวิถีทาง
เพ่ือให้มีศักยภาพของการเป็นผู้มีวัฒนธรรมการวิจัย (research culture) นอกจากนี้ คุณสมบัติที่   
ครูมืออาชีพ (professional teachers) จ าเป็นต้องมี เพ่ือให้สามารถเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง
(change agent) จ าเป็นต้องมีในการขับเคลื่อนให้โรงเรียนเป็นโรงเรียนฐานความรู้ (knowledge-
based school) อันเป็นหน่วยงานส าคัญส าหรับการพัฒนาคนเข้าสู่ยุคเศรษฐกิจฐานความรู้ 
(knowledge-based economy: KBE) โดยคุณสมบัติดังกล่าวประกอบด้วย 2 องค์ประกอบ ได้แก่ 
วัฒนธรรมการวิจัยและประเมิน (research-and-evaluation culture) และสมรรถภาพการวิจัยและ
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ประเมิน (research-and-evaluation capability) (สุวิมล ว่องวาณิช, 2548: 197) แต่ในงานวิจัยนี้ 
ผู้วิจัยมุ่งประเด็นเพ่ือพัฒนาตัวแปรวัฒนธรรมการวิจัย (research culture) เท่านั้น  
  Hamel และ Larocque (2002) ให้นิยามค าว่า วัฒนธรรมการวิจัย หมายถึง วัฒนธรรม
ภายในสถาบันที่ให้คุณค่าและส่งเสริมพัฒนาองค์ความรู้ใหม่จากการวิจัยพ้ืนฐานจนถึงการวิจัย
ประยุกต์ การพัฒนาส่งเสริมวัฒนธรรมการวิจัยในโรงเรียน เป็นการส่งเสริมการเรียนรู้ตลอดชีวิต  
(Lifelong learning) อันเป็นการส่งเสริมชุมชน การพัฒนาบุคลากรและการพัฒนากิจกรรมใน
โรงเรียนนับเป็นส่วนหนึ่งของการพัฒนาวัฒนธรรมการวิจัยในโรงเรียน ซึ่งเสริมสร้างพัฒนาความเป็น
มืออาชีพ (Hamel and Larocque, 2002; และสุวิมล  ว่องวาณิช, 2548)  
  วิจารณ์ พานิช (2542) ได้กล่าวว่า วัฒนธรรมการวิจัย เป็นสิ่งส าคัญที่ก่อให้เกิดค่านิยมใน
การท าวิจัย การเป็นอาจารย์หรือนักวิชาการที่ประสบความส าเร็จในการวิจัย  อุดมการณ์และ
วัฒนธรรมที่ถูกต้อง คือ การแสวงหาความรู้โดยไม่จบสิ้น  ต้องท าวิจัยอย่างรอบรู้และสนใจ
ความก้าวหน้าของงานวิจัยที่เกิดขึ้น สิ่งส าคัญต่อการท าวิจัยคือความสนใจอยากเรียนรู้ที่เกิดจากแรง
บันดาลใจมิใช่แรงบันดาลจากค าตอบที่ได้รับ 
  พงษ์พัชรินทร์ พุธวัฒนะ (2545 : 49) กล่าวว่า วัฒนธรรมวิจัย  เป็นรูปแบบวิถีการ
ด าเนินการวิจัยในสถาบันการศึกษาที่มีความเชื่อ ทัศนคติ สมมุติฐาน และคุณค่าร่วมกัน ยืดถือ    
แน่นแฟ้นในการติดต่อสัมพันธ์ภายในสถาบัน เพ่ือให้เกิดการปฏิบัติงานวิจัยร่วมกัน ให้บรรลุความ
คาดหวังด้านการวิจัย ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งในภารกิจหลักของสถาบันการศึกษาอาจารย์เป็นกลไกในการ
สร้างงานวิจัยมีบทบาทส าคัญต่อวัฒนธรรมวิจัยในสถาบันการศึกษา  
  ฉะนั้น วัฒนธรรมวิจัยของครู จึงเป็นวิถีชีวิตการวิจัยของครูในสถาบันการศึกษาซึ่งเป็น
ประชาคมวิชาการ ประกอบกิจการเกี่ยวกับความรู้ การบุกเบิกแสวงหา ท านุบ ารุงรักษา ถ่ายทอดและ
ใช้ประโยชน์จากความรู้ การวิจัยนอกจากเป็นภารกิจหลักแล้ว ยังมีบทบาทในการสร้างความรู้เพ่ือ
ส่งเสริมภารกิจอ่ืน ๆ ของสถาบัน ความศรัทธา ทัศนคติและค่านิยมที่ครูมีต่อการวิจัย เป็นปัจจัย
ส าคัญในการท างานวิจัย และผลงานวิชาการของครู การปฏิบัติงานวิจัยของครู ด้วยความศรัทธาใน
กระบวนการและผลที่ได้จากการวิจัย ก่อให้เกิดทัศนคติที่ดีต่อการบุกเบิกแสวงหาความรู้ เป็น      
การสร้างค่านิยมทางการวิจัย นับเป็นลักษณะเฉพาะของครูมาอย่างต่อเนื่องยาวนาน จนเป็น
วัฒนธรรมวิจัยของครูในสถาบันการศึกษา (Finnegan & Gamson, 1996, Pratt et al., 1999,      
สุกัญญา โฆวิไลกูล, 2543) 
  ในงานวิจัยนี้ผู้วิจัยขอใช้แนวคิดของ ศ.ดร.สุวิมล ว่องวาณิช (2548; 197) ในการก าหนด
กรอบของตัวแปรวัฒนธรรมการวิจัย ประกอบด้วย 1) ระดับความเชื่อ การเห็นคุณค่าของการวิจัยที่มี
ต่อการพัฒนางานหรือองค์กร และ 2) ศักยภาพการเป็นนักวิจัยตามการรับรู้ของตนเองของครู 
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การเสริมสร้างพลังอ านาจ (Empowerment) 
ปัจจุบันองค์การได้ใช้รูปแบบของการเสริมสร้างพลังอ านาจมากกว่า 70% ในหนึ่งภาคส่วน 

ของงาน (Lawler, Mohrman, & Benson, 2001) เนื่องจากปัจจุบันองค์การมีแรงกดดันมากระทบ 

อย่างมากท้ังจากภายนอกองค์การที่มีการเปลี่ยนแปลงของเศรษฐกิจ สังคม การเมือง เทคโนโลยี และ 

สิ่งแวดล้อม ที่ส่งผลต่อรูปแบบของการบริหารจัดการองค์การ และแรงกดดันจากภายในองค์การ เช่น 

ความรู้สึกเบื่อหน่ายของพนักงาน ความอึดอัดในการท างานที่เต็มไปด้วยกฎระเบียบและข้อบังคับที่ 

มากมาย (Scott & Jaffe, 1994) และเป้าหมายในการน าการเสริมสร้างพลังอ านาจมาใช้เพ่ือลดแรง 

กดดันในการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งวัฒนธรรมภายในองค์การที่ผู้ใต้บังคับบัญชา 

ต้องรอฟังค าสั่งและขออนุญาตจากผู้บังคับบัญชา 

การเสริมสร้างพลังอ านาจ ท าให้พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ช่วยให้พนักงานกล้าที่จะ 

ปฏิบัติงาน และทดลองท าในสิ่งใหม่ ๆ พนักงานสามารถแก้ไขกับปัญหาในการท างานที่เกิดขึ้นด้วย 

ตนเอง มากกว่าที่จะรอค าสั่งและค าอนุมัติจากผู้บังคับบัญชา สิ่งที่ส าคัญที่สุดการเสริมสร้างพลัง 

อ านาจไม่ได้บังคับหรือผลักดันให้บุคคลเปลี่ยนแปลงในการท างาน เพียงแต่เป็นการสร้างแรงจูงใจใน 

การลงมือปฏิบัติงาน เพราะว่าพนักงานเป็นส่วนหนึ่งในความส าเร็จขององค์การ (Bowen &Lawler, 

1995) 

ความหมายของการเสริมสร้างพลังอ านาจ 

การเสริมสร้างพลังอ านาจ (Empowerment) เป็นแนวคิดที่มีความซับซ้อนและกว้างขวาง มี

ขอบเขตครอบคลุมทั้งด้านจิตใจ (Psychosocial) การเมือง (Political) และจริยธรรม (Ethical) อีก

ทั้งยังเป็นพ้ืนฐานแนวคิดทางสังคม และสามารถน ามาประยุกต์ใช้ได้อย่างกว้างขวางในหลากหลาย 

สถานการณ์ทั้งในด้านการส่งเสริมสุขภาพ การพัฒนาบุคคล การพัฒนาชุมชน การปรับปรุงคุณภาพ 

ชีวิต ตลอดจนก่อให้เกิดความเสมอภาคในสังคม (Walterstein & Bernstein, 1988) เช่น การ

เรียกร้องสิทธิอันชอบธรรม การเคลื่อนไหวของกลุ่มสตรี การเคลื่อนไหวต่อต้านอ านาจมืด การ

เสริมสร้างพลังอ านาจแก่ผู้ป่วย ผู้ติดเชื้อเอดส์ นักศึกษา วัยรุ่น ครูและพยาบาล (Gibson, 1991) 

การเสริมสร้างพลังอ านาจเป็นแนวคิดที่มีหลายมิติ Kieffer (1984) ดังนั้น ความหมายของ 

การเสริมสร้างพลังอ านาจจึงมีความหมายแตกต่างกันไป เมื่อน ามาใช้ในกลุ่มบุคคลและบริบทที่ 

แตกต่างกัน ดังนี้ 
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Simmon & Parson (1983 อ้างใน Gibson, 1991) กล่าวว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจเป็น 

ขบวนการที่ท าให้บุคคลมีความสามารถในการใช้อ านาจกับสิ่ งแวดล้อมรอบตัวและสามารถตัดสินใจ 

ด้วยตนเอง 

Kieffer (1984) กล่าวว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจว่าเป็นกระบวนการของการปรับเปลี่ยน 

และพัฒนาทักษะการมีส่วนร่วม ตลอดจนความสามารถของบุคคล ในการที่จะจัดการกับสภาวะ 

แวดล้อมต่าง ๆ โดยตัดสินใจด้วยตนเอง มุ่งเน้นการหาทางออก ทางแก้ปัญหามากกว่าที่ตัวปัญหา 

เน้นที่ความแข็งแกร่ง สิทธิ และความสามารถของบุคคลมากกว่าข้อจ ากัดหรือจุดอ่อนของบุคคล 

Nelson (1988) กล่าวว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจเป็นการช่วยให้ผู้อ่ืนมีความสามารถที่จะ 

จัดการกับชีวิตตนเอง เป็นการยอมรับให้ผู้ อ่ืนได้เติมโตและพัฒนาความสามรถ สนับสนุนหรือให้ 

ทรัพยากรแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถ และเพ่ิมความรู้สึกเกี่ยวกับการเห็นคุณค่าของ

ตนเอง 

Webster (1988) ให้ความหมายของการเสริมสร้างพลังอ านาจว่า เป็นการเพ่ิมความสามรถ 

หรือให้อ านาจหน้าที่ ซึ่งท าให้บุคคลมีความสามารถที่จะกระท าการใด ๆ ให้ส าเร็จลุล่วง โดยมีการใช้ 

ทรัพยากรร่วมกัน มีการแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสาร มีปฏิสัมพันธ์กับคนรอบข้าง และร่วมมือกันท างาน 

Gibson (1991) ได้กล่าวสรุปการเสริมสร้างพลังอ านาจว่า เป็นแนวคิดที่อธิบายกระบวนการ 

ทางสังคม การแสดงถึงการยอมรับและชื่นชม การส่งเสริม การพัฒนาและเสริมสร้างความสามารถ 

ของบุคคลในการตอบสนองความต้องการของตนเอง และแก้ปัญหาด้วยตนเอง รวมถึงความสามารถ 

ในการใช้ทรัพยากรที่จ าเป็นในการด ารงชีวิต เพื่อให้เกิดความรู้สึกเชื่อมั่นในตนเอง และรู้สึกว่าตนเองมี 

อ านาจ สามารถควบคุมความเป็นอยู่หรือวิถีชีวิตของตนเองได้ 

Chandler (1992) กล่าวว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจเป็นการช่วยให้ผู้อ่ืนมีความรู้สึกมั่นคง 

มั่นใจในตนเองและในงาน สามารถตัดสินใจ และจัดการกับงานของตนเองได้จนประสบความส าเร็จดัง 

ที่ตั้งไว้ 

Beck (1992) กล่าวถึง การเสริมสร้างพลังอ านาจว่า มีลักษณะส าคัญ 3 มิติ คือ  

1. มีการพัฒนาไปในทางที่ดีขึ้น และตระหนักถึงความมีคุณค่าแห่งตน (Self-esteem)  

2. พัฒนาทักษะความสามารถของตนและก าหนดเป้าหมายร่วมกัน 

3. สร้างจิตส านึกให้เกิดขึ้น โดยค านึงถึงการเมือง และสภาพความเป็นจริงของสังคม ซึ่งเป็น 

สภาพแวดล้อมในการด าเนินชีวิตของบุคคล  
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Conger and Kanungo (1988) การเสริมสร้างพลังอ านาจ หมายถึง การที่กระตุ้นให้เกิด

แรงจูงใจภายในในการท างาน รับรู้ ความสามารถของตนเอง (Self-efficacy) ของสมาชิกในองค์กรใน

ภาวการณ์ที่คนในองค์กรเกิดการไร้ พลัง โดยกระบวนการที่จัดขึ้นในองค์กรอาจจะจัดขึ้นได้ทั้งอย่าง

เป็นทางการและไม่เป็นทางการ 

Thomas and Vetthouse (1990) กล่าวว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจ หมายถึง การ เห็น

คุณค่าของงานนั้นว่าเป็นงานที่มีความหมาย มีความส าคัญและมีศักยภาพที่จะท างานนั้น มีอิสระที่ จะ

ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงวิธีการท างานได้อย่างอิสระ ส่งผลให้เกิดแรงจูงใจภายในในการท างาน 

Spreitzer (1995) กล่าวว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจ หมายถึง การเพ่ิมแรงจูงใจใน การ

ท างานภายในตนที่แสดงออกมาว่ามีความสามารถในการท างาน มีความส าคัญต่อหน่วยงาน มี อิสระ

ในการตัดสินใจและรับรู้ว่างานที่ท าอยู่มีคุณค่าประกอบด้วย 4 องค์ประกอบคือ ด้านการรู้คิด 

(Cognitions) 4 ด้าน คือ ด้านความหมาย ด้านความสามารถ ด้านการก าหนดได้ด้วยตนเอง ด้าน 

ผลกระทบ 

Yuki (G. Yuki, 2006) กล่าวว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจ หมายถึง แรงจูงใจภายใน และ

การรับรู้ความสามารถในตนเอง (Self-efficacy) ของบุคคลที่ได้รับอิทธิพลมาจากพฤติกรรมของ ผู้น า

คุณลักษณะงาน ที่จะท าให้บุคคลมีส่วนร่วมในงาน 

Wallerstein & Bernstein (1988) กล่าวว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจเป็นการเพ่ิมพูน 

ความรู้สึกส านึกในคุณค่าของตนเอง และการสร้างประสิทธิภาพของตนเองในการท ากิจกรรมต่าง ๆ 

หรือเสริมสร้างพฤติกรรมที่เหมาะสมในแต่ละบุคคล ตลอดจนปรับเปลี่ยนสิ่งแวดล้อมด้วย 

Clifford (1992) กล่าวว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจเป็นแนวทางหรือกระบวนการพัฒนา 

ชีวิตของผู้ที่ไม่มีอ านาจให้เป็นผู้ที่มีอ านาจในตนเอง มีความรู้สึกม่ันใจ เป็นตัวของตัวเอง มีความเป็น 

อิสระ และรู้สึกชีวิตมีคุณค่า  

Baker (1992) กล่าวถึง การเสริมสร้างพลังอ านาจว่า เป็นการสร้างสิ่งแวดล้อมซ่ึงช่วยให้คน 

ในองค์กรได้รับอ านาจ เพ่ือสามารถสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ 

Tebbit (1993) กล่าวว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจจะท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงขึ้นใน 

องค์การ โดยมีการเปลี่ยนแปลงโยกย้ายการเปลี่ยนแปลงในองค์การ มีการควบคุม ดูแลองค์การโดย 

การมีส่วนร่วมของบุคลากร-ผู้ร่วมงาน บุคคลเหล่านี้จะมีอิสระในการท างาน มีความเป็นตัวของตัวเอง 

และบุคลากรจะรู้สึกยึดมั่นในองค์การ โดยไม่มีการบังคับหรือเรียกร้องในการกระท า ซึ่งท าให้บุคลากร 
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ทุกคนบรรลุถึงจิตภาพ (Vision) พันธกิจ (Mission) ร่วมกัน และใช้กลยุทธ์ในการด าเนินงานของ 

องค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ การมานากะ นานา  

Stewart (1994) กล่าวว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจเป็นการปฏิบัติการขั้นสูงที่ใช้เป็น 

แนวทางในการพัฒนาคุณภาพงาน พัฒนาการตัดสินใจโดยการมอบหมายงาน และใช้อ านาจให้เกิด 

ประสิทธิภาพสูงสุดในงาน 

Kinlaw (1995) กล่าวว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจเป็นกระบวนของการพัฒนาคุณภาพ การ

ปฏิบัติงานในองค์การอย่างต่อเนื่อง โดยการพัฒนาและขยายสิ่งที่มีอิทธิพลต่อสมรรถนะ การ

ปฏิบัติงานของบุคคลและทีมงาน ตลอดจนหน้าที่ความรับผิดชอบ ซึ่งมีผลต่อองค์กรโดยรวม  

5. การให้ความหมายในแง่ของการมีปฏิสัมพันธ์ 

Rappapon (1984) กล่ าวถึ ง การเสริมสร้างพลั งอ านาจใน เชิ งของผู้บริหารว่าเป็ น 

กระบวนการที่ช่วยให้บุคคล ชุมชน หรือองค์กร มีอ านาจในการควบคุมตนเอง มีการสร้างสัมพันธภาพ 

และมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล เพ่ือประโยชน์ในการแลกเปลี่ยน แบ่งปันแหล่งประโยชน์ และเป็น 

ก าลังใจซึ่งกันและกัน 

Keller (1991) ได้สรุปความหมายของ การเสริมสร้างพลังอ านาจ จากงานวิจัยการเสริมสร้าง 

พลังอ านาจของพยาบาลในองค์การสุขภาพว่า เป็นกระบวนการที่มีลักษณะเป็นพลวัตร (Dynamic) มี

ความสัมพันธ์กันระหว่างบุคคลและสิ่งแวดล้อม เป็นการสร้างพลังอ านาจที่แผ่ขยายจากบุคคลหนึ่ง 

ไปสู่อีกคนหนึ่ง เป็นการช่วยให้บุคคลนั้นสามารถใช้อ านาจส่วนบุคคลที่จะกระท าการใด ๆ เพ่ือ 

ปรับปรุงพัฒนาตนเอง และองค์การให้ดีขึ้น 

Bowen & Lawler (1992) อธิบายความหมายของการเสริมสร้างพลังอ านาจว่า เป็นการ 

ท างานร่วมกันของผู้ปฏิบัติงานในองค์การ โดยมีลักษณะส าคัญ 4 ประการ คือ 

1. ได้รับข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับการด าเนินงานขององค์การ  

2. การให้ผลตอบแทนตามผลการปฏิบัติงาน 

3. การให้ความรู้ซึ่งช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานมีความเข้าใจและปฏิบัติตามการด าเนินงาน ของ

องค์การ 

4. ให้อ านาจในการตัดสินใจ ซึ่งมีอิทธิพลต่อทิศทางการด าเนินงานขององค์การ และแนวทาง

ในการปฏิบัติงาน 
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Chutterbuck & Kernaghan (1995) กล่าวว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจเป็นการถ่ายโอน 

อ านาจจากผู้บริหารระดับสูงสู่ผู้บริหารระดับกลาง ระดับต้น และผู้ปฏิบัติงานทุกคนในองค์การ 

ก่อให้เกิดความรู้สึกท้าทายในงาน มีความคิดสร้างสรรค์ มีความเชื่อม่ันที่จะเติบโตในหน้าที่การงาน 

จากความหมายข้างต้นสรุปได้ว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจ หมายถึง กระบวนการเพ่ิม 

ศักยภาพแก่บุคลากรเพ่ือท าให้บุคลากรมีความสามารถ เชื่อมั่นในตนเอง และรับรู้ในความสามารถ 

นั้น ๆ ท าให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และบรรลุผลส าเร็จทั้งของตนเอง และของ

องค์การ 

ดังนั้นการที่บุคคลรับรู้ถึงความสามารถของตน ซึ่งจะสามารถควบคุม จัดการ และการใช้ 

ทรัพยากรได้อย่างมีประสิทธิภาพนั้น บุคคลนั้น ๆ จะต้องมีความเข้าใจเกี่ยวกับการเสริมสร้างพลัง 

อ านาจ และมีความเชื่อในเรื่องดังต่อไปนี้ (จินตนา ยูนิพันธ์, 2539) 

1. การเสริมสร้างพลังอ านาจ มุ่งเน้นในการน าเอาศักยภาพทางสติปัญญา และพลังในตัว 

บุคคลมาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อตนเองและผู้อื่น 

2. การเสริมสร้างพลังอ านาจ เป็นแนวคิดท่ีเกี่ยวเนื่องอย่างชัดเจนกับการพัฒนาคุณภาพ

อย่าง ต่อเนื่อง 

3. การเสริมสร้างพลังอ านาจ เป็นการสร้างสภาพการณ์ และการเริ่มต้นใหม่ที่มากกว่าการ 

บริหารแบบมีส่วนร่วม (Participative Management) และการมีส่วนร่วมของบุคลากร (Employee 

Involvement) 

 

แนวคิดและทฤษฎีการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน 

การเสริมสร้างพลังอ านาจ เป็นกระบวนการ (Process) และผลลัพธ์ (Outcome) และ 

แนวคิดในการด าเนินการ ที่สะท้อนให้เห็นคุณภาพและเอกลักษณ์ของตัวบุคคล ทั้งนี้เนื่องจากเป็น 

กระบวนการที่ครอบคลุมถึงความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Gibson, 1991) และยังเป็นการเพ่ิมการนับ 

ถือตนเอง (Self-esteem) เพ่ิมสมรรถนะของตนเอง (Self-efficacy) และส่งเสริมพฤติกรรมสุขภาพ 

ของบุคคลในทางบวก (Walterstein & Bernstein, 1988)นอกจากนี้ยังเกี่ยวข้องกับการเปลี่ยนแปลง 

สิ่งแวดล้อม แนวคิดในการเสริมสร้างพลังอ านาจจึงมีหลายทฤษฎี เช่น Kieffer (1984) ที่ได้ให้แนวคิด 

ของการเสริมสร้างพลังอ านาจ ว่าเป็นกระบวนการบริหารจัดการและพัฒนาทักษะการมีส่วนร่วมและ 

ความเข้าใจในระบบการปกครอง โดยเปรียบเทียบกับพัฒนาการของมนุษย์ ดังนี้ 
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1. ระยะการเริ่มต้น (Era of entry) เป็นระยะที่บุคคลเริ่มมีส่วนร่วมในการส ารวจ ปัญหา 

เกิดความไม่แน่ใจ ไม่มีความรู้ในอ านาจหน้าที่ และโครงสร้างของพลังอ านาจ 

2. ระยะของความก้าวหน้า (Era of advancement) เป็นระยะที่เป็นโอกาสดี ส าหรับความ

ร่วมมือร่วมใจ และช่วยเหลือแก้ปัญหาซึ่งกันและกัน ในระยะนี้บุคคลมีการพัฒนาและ ยอมรับ

ทางเลือก มีความรับผิดชอบในทางเลือก ได้รับการพัฒนาทักษะการด าเนินงาน และอาจได้รับ ความ

ช่วยเหลือจากบุคคลภายนอกในลักษณะของการเป็นพ่ีเลี้ยงผู้ร่วมงาน 

3. ระยะของความเป็นจริง (Era of incorporation) ระยะนี้เป็นระยะที่มุ่งเน้นการ 

เผชิญหน้าและต่อสูอุปสรรคยุ่งยากท่ีขัดขวางการตัดสินใจของตนเอง ในระยะนี้เป็นระยะที่บุคคล 

ได้รับการพัฒนาภาวะผู้น า พัฒนาทักษะ และพัฒนาองค์การ และธ ารงรักษาสิ่งต่างๆเหล่านี้ให้คงอยู่ 

4. ระยะการมีข้อยึดมั่นผูกพัน (Era of Commitment) เป็นระยะที่มีการบูรณาการ ความรู้

ใหม่ ๆ และทักษะในการเผชิญหน้ากับความเป็นจริง การเสริมสร้างพลังอ านาจนี้ เป็นการมองตาม

กระบวนการ Labour-intensive ซึ่งถ่ายทอด กระบวนการช่วยเหลือพัฒนาบุคคลให้รับรู้ถึงต้นเหตุ

และเตรียมพร้อมเผชิญหน้ากับปัญหา จนถึงการ หาวิธีแก้ไขปัญหา 

Tebbitt (1993) ได้ให้แนวคิดส าคัญของการเสริมสร้างพลังอ านาจไว้ 5 ข้อ คือ 

1. การเสริมสร้างพลังอ านาจเกี่ยวข้องกับการเปลี่ยนแปลงในวัฒนธรรมในองค์กร โดย

ก าหนด วิธีการข้ึนมาใหม่ หรือปรับปรุงแก้ไขในสิ่งที่มีอยู่เดิม และการคงไว้ซึ่งค่านิยมที่ส าคัญต่อการ 

บรรลุ พันธกิจขององค์การ ตลอดจนวิเคราะห์หรือพิจารณาสิ่งที่เป็นประโยชน์ต่อความส าเร็จของงาน

ที่ได้รับ มอบหมายในองค์การ 

2. การปรับปรุงและก าหนดรูปแบบขององค์การจะต้องมาจากผู้บริหารระดับสูง มีการแต่งตั้ง 

คณะกรรมการเป็นทีมงานบริหาร โดยสะท้อนให้เห็นถึงความเป็นเลิศและความเชี่ยวชาญในการ 

ด าเนินงาน ซึ่งเป็นสิ่งจ าเป็นในความส าเร็จของงานที่ได้รับมอบหมายและบรรลุพันธกิจ จินตภาพของ 

องค์การ และกลวิธีอ านวยการในองค์การ 

3. การรวบรวมรูปแบบการเปลี่ยนแปลงในองค์การด้วยการเชื่อในความสามารถขององค์การ 

แนวคิด และพฤติกรรมขององค์การ โดยการเปลี่ยนอ านาจจากการควบคุมขององค์การมาเป็นการมี 

ส่วนร่วมของบุคลากรและผู้ร่วมงาน 

4. การเปลี่ยนแปลงในเรื่องความเชื่อ ความคิด หรือการกระท า เป็นผลให้ผู้ปฏิบัติงานเกิด 

ความรู้สึกผูกพัน โดยจะเห็นได้จากการตอบรับจากลูกค้าขององค์การ ที่ในบางครั้งไม่ยอมรับใน 
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แผนงานหรือผลิตภัณฑ์ขององค์การ แต่พอในในงานบริการ ซึ่งความรู้สึกนี้จะเกิดขึ้นจากการเชื่อมโยง 

ผสมผสานกันระหว่างองค์การและคุณค่าของบุคลากร คือผู้ปฏิบัติงานมีอิสระในการเลือกท างาน มี 

ความรู้สึกว่าเป็นเจ้าของงาน และผูกพันกันในฐานะที่เป็นส่วนหนึ่งขององค์การโดยปราศจากการ 

ขอร้อง หรือการถูกก าหนดให้กระท า 

5. เนื่องจากการสนับสนุนการยึดมั่นผู้พันต่อองค์การของผู้ปฏิบัติงาน เป็นผลให้องค์การ 

สามารถทบทวนหรือวางแผนงานในการก าหนดจุดมุ่งหมาย บทบาท กฎระเบียบ ระบบงาน ตลอดจน 

การบริหารจัดการ และการด าเนินงานเพื่อให้ได้ประสิทธิภาพสูงสุด 

Hawks (1992) ได้กล่าวว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจเป็นกระบวนการที่เกิดข้ึนระหว่าง 

บุคคลสองคนข้ึนไป ประกอบด้วยบุคคลที่เป็นผู้เสริมสร้างพลังอ านาจ (Empowers) และผู้ที่ได้รับการ 

เสริมสร้างพลังอ านาจ (Empowered) เป็นการประยุกต์ใช้หลักปรัชญา หลักการเรียนรู้ หลักการสอน 

เข้าด้วยกัน และใช้กรอบแนวคิดของ Murret (1985) และ Vogt & Murrell (1990) ในการอธิบาย 

การเสริมสร้างพลังอ านาจ โดยเสนอเป็นทฤษฎี Murrell-Armstrong Empowerment Matrix 

ประกอบด้วย 6 ขั้นตอน คือ 

1. การให้ความรู้ หรือการศึกษา (Education) เป็นการแบ่งปันข้อมูลข่าวสารและช่วยเหลือ 

ผู้อื่นในการเรียนรู้การใช้ข้อมูล และสร้างสรรค์ข้อมูลใหม่ๆ 

2. การเป็นผู้ชักน า (Leading) เป็นการชักน าให้ผู้อ่ืนตัดสินใจ 

3. การเป็นที่ปรึกษา (Mentoring)/ การเป็นผู้ช่วยเหลือสนับสนุน (Supporting) เป็นการให้ 

การช่วยเหลือสนับสนุนและให้ค าชี้แนะแก่ผู้อ่ืน เพ่ือช่วยให้บรรลุเป้าหมายได้เร็วขึ้น 

4. การเตรียมการ (Providing) มีการเตรียมทรัพยากรหรือแหล่งประโยชน์เพื่อความส าเร็จ 5. 

มีแบบแผน (Structuring) รวมถึงการส่งเสริมการจัดองค์การ หรือข้อจ ากัดในกิจกรรม 

6. การด าเนินการ (Actualizing) เป็นการอาศัยประสบการณ์ในอดีต หรือวิธีการเดิมที่ 

เกี่ยวข้องกับบุคคลและองค์การในการเตรียมด าเนินการให้ดีที่สุด 

ซึ่งทั้ง 6 ขั้นตอนนี้มุ่งสู่เป้าหมายในการเสริมสร้างพลังอ านาจ คือ บุคคลจะมีความสามารถ 

มากขึ้น สามารถก าหนดเป้าหมายและบรรลุเป้าหมายเพื่อตนเองและสังคม 

Vogt & Murreu (1990 อ้างใน Becker, 1994) ได้อธิบายการเสริมสร้างพลังอ านาจในแง่มุม 

ขององค์การสังคม (Social-Organization) โดยมองว่าการเสริมสร้างพลังอ านาจเป็นกระบวนการที่มี 

ลักษณะค่อยเป็นค่อยไป มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา และมีความส าคัญต่อการพัฒนาคุณภาพอย่าง 
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ต่อเนื่อง อีกทั้งยังเป็นกระบวนการพัฒนาคน กล่าวคือ Vogt & Marrell ให้ความส าคัญต่อการ 

เสริมสร้างพลังอ านาจแก่บุคคล โดยเชื่อว่าการเสริมสร้างพลังอ านาจจะเกิดข้ึนได้ต่อเมื่อบุคคลได้รับ 

ความไว้วางใจ ได้มีส่วนร่วมในการด าเนินงานในหน่วยงานหรือในองค์การ อีกทั้งภายในหน่วยงานหรือ 

องค์การมีการติดต่อสื่อสารที่เปิดกว้าง มีลักษณะสองทิศทาง เมื่อแต่ละคนได้การเสริมสร้างพลัง 

อ านาจจะท าให้เกิดการพัฒนาสมรรถนะในตัวเอง มีความสามารถในการปฏิบัติงานได้อย่างเต็ม 

ประสิทธิภาพ ท าให้เกิดความภาคภูมิใจในงานที่รับผิดชอบ รู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า และน าไปสู่การ 

เสริมร้างพลังอ านาจในกลุ่ม ส่งผลให้มีการท างานเป็นทีม ผลิตผลงานที่มีคุณภาพ และน ามาซึ่ง 

ความส าเร็จขององค์การ 

Brown (1986, 1991) ได้กล่าวถึงพฤติกรรมของผู้บริหารในการที่จะเสริมสร้างพลังอ านาจ 

แก่บุคลากรให้สามารถเจริญเติบโตในวิชาชีพ มีความก้าวหน้าในหน้าที่การงานและประสบ 

ความส าเร็จ ผู้บริหารต้องมีลักษณะการเสริมร้างพลังอ านาจที่ส าคัญ 4 ประการ คือ 

1. ให้ความเป็นอิสระ (Freedom) มีอิสระในการท างานตามขอบเขตหน้าที่ มีอิสระในการคิด 

สร้างสรรค์ มีอิสระในการแสวงหาวิธีการท างานที่ก่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดภายใต้ 

ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจ ากัด 

2. สัมพันธภาพ (Relationships) คือการที่ผู้บริหารกับผู้ปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กันเป็น 

อย่างดีในการท างาน ซึ่งก่อให้เกิดการร่วมมือกันในการท างานอย่างมีผลส าเร็วตามเป้าหมาย 

3. ความไว้วางใจ (Trust) คือผู้บริหารมีความไว้วางใจ และเชื่อมั่นว่าผู้ปฏิบัติงานที่อยู่ในสาย 

งานสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย หากผู้บริหารมี 

ความหวาดระแวงหรือไม่เชื่อใจในตัวผู้ปฏิบัติงาน คอยควบคุม ก ากับ หรือติดตามผลงานอย่างเข้มงวด 

จะส่งผลให้ผู้ปฏิบัติงานไม่ไว้วางใจในตัวผู้บริหารเช่นกัน ท าให้งานไม่ประสบผลส าเร็จตามเป้าหมาย 

4. ความเคารพนับถือ (Respect) ในการปฏิบัติงานร่วมกันในองค์การนั้น ทุกคนต่างมี 

ความสามารถและลักษณะเฉพาะตัวที่แตกต่างกันที่ต้องการให้ผู้อ่ืนยอมรับ โดยจะต้องเคารพใน 

ความสามารถ ความคิด และการกระท าของแต่ละคน ตลอดจนตระหนักถึงคุณค่าของแต่ละคนด้วย 

ซ่ึง Rodwell (1996) ได้กล่าวไว้ว่า ความเคารพนับถือเป็นสิ่งส าคัญที่น าไปสู่การเสริมสร้างรางพลัง 

อ านาจในงาน 

จากแนวคิดและทฤษฎีการเสริมสร้างพลังอ านาจสามารถแบ่งออกได้เป็น 2 รูปแบบใหญ่ๆ 

คือ การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านโครงสร้างและการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ การเสริมสร้าง 
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พลังอ านาจด้านโครงสร้างนั้น มีผู้เสนอแนวคิดไว้ คือ คอนเจอร์ และคานูโก (Conger & kanungo), 

เทรซี (Tracy) และ คานเตอร์ (Kanter) ที่มีแนวคิดท่ีเน้นการปฏิบัติงานตามหน้าที่ การมีส่วนร่วมและ 

การพัฒนาผู้ปฏิบัติงาน เป็นกระบวนการส าหรับองค์กรที่ใช้เป็นแนวทางการบริหารจัดการทรัพยากร 

มนุษย์ โดยเชื่อว่าบุคคลมีศักยภาพในการพัฒนาตนเอง ถ้าได้รับการสนับสนุนที่เหมาะสมจาก 

ผู้บังคับบัญชา และเมื่อบุคคลมีความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง ย่อมส่งผลถึงการปฏิบัติงานที่ 

ดีและมีประสิทธิภาพ ส่วนการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ เป็นการค านึงถึงการเสริมแรงทางด้าน 

จิตใจ เพ่ือให้ผู้ปฏิบัติงานมีความเชื่อม่ันในสมรรถนะของตนเองที่จะท าให้งานประสบความส าเร็จ ตาม 

แนวคิดของ โทมัส และ เวลเฮ้าส์ (Thomas & Vehouse) และ สปรีสเซอร์ (Spreitzer) จะส่งผล 

โดยตรงต่อความพึงพอใจในงาน การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจจึงเป็นแนวทางหนึ่งในการสร้าง 

พลังซึ่งเป็นแรงจูงใจภายในให้กับผู้ปฏิบัติงาน เช่น การรับรู้ถึงความสามารถของตน การรับรู้ว่าตนมี 

ความส าคัญต่องาน และงานมีความหมายต่อตนเอง (ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. อารีย์วรรณอ่วมตานี, 

2559) 

การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านโครงสร้าง 

Kanter (1977) ได้อธิบายความหมายของการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านโครงสร้างว่าคือการ 

ที่ผู้บริหารให้การช่วยเหลือสนับสนุน กระจายความรับผิดชอบแก่ผู้ปฏิบัติงานส่งเสริมความก้าวหน้า 

และให้โอกาสในการปฏิบัติงานมอบหมายงานที่ท้าทายความสามารถให้ข้อมูลและถ่ายทอดความรู้ 

รวมทั้งจัดสรรทรัพยากรที่เอ้ือต่อการปฏิบัติงาน 

Gretchen M. Spreitzer (2007) ได้ให้ความหมายของการเสริมสร้างพลังอ านาจด้าน 

โครงสร้างว่าคือการที่ผู้ปฏิบัติงานได้รับโอกาสได้รับข้อมูลข่าวสาร การช่วยเหลือสนับสนนุ และ 

ทรัพยากรจากองค์กร 

จากแนวคิดของ Kanter (1997) เชื่อว่าสภาพแวดล้อมในการท างานมีส่วนส าคัญต่อการ 

ท างาน พฤติกรรม และทัศนคติของพนักงาน การได้อยู่ในต าแหน่งที่สูงขึ้น ท าให้มีอ านาจที่จะได้รับ 

ข้อมูลข่าวสาร แหล่งสนับสนุน แหล่งประโยชน์ โดยแบ่งอ านาจที่ได้รับออกเป็น 2 แหล่ง คือ  

1. อ านาจที่เป็นทางการ เป็นอ านาจที่พบในการท างานที่มีรูปแบบที่เห็นได้ชัดเจนในองค์กร 

คืองานที่มี ความยืดหยุ่น งานที่เป็นที่ยอมรับ งานที่ตัดสินใจด้วยความรอบคอบ งานที่มีความคิด

สร้างสรรค์และมี การพัฒนา มีความสัมพันธ์กับกระบวนการร่วมมือสนับสนุนทั้งภายในและภายนอก

องค์กรเพื่อให้ บรรลุเป้าหมายขององค์กร  
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2. อ านาจที่ไม่เป็นทางการ เป็นอ านาจที่มาจากความสัมพันธ์ ใกล้ชิดกับบุคลากรที่มี

ความส าคัญใน องค์กร หรืออาจเป็นบุคคลที่เกี่ยวข้องทางการเมือง เป็นต้น ซึ่งอ านาจทั้งสองส่วนนี้จะ

เป็นจุดเริ่มต้นของการเสริมสร้างพลังอ านาจ ประกอบด้วย 

1) ด้านการช่วยเหลือสนับสนุน หมายถึง การที่ผู้บริหารให้การยอบรับในสิ่งที่ผู้ปฏิบัติงาน

ท า ให้การช่วยเหลือ สนับสนุน ทั้งแรงกาย และแรงใจ จนก่อให้เกิดการท างานที่มีประสิทธิภาพ 

ส่งเสริม สัมพันธภาพระหว่างบุคคลและหมู่คณะเพ่ือให้เกิดความร่วมมือในการปฏิบัติงาน และเป็น

การสร้าง เครือข่ายในการท างาน รวมไปถึงการที่ผู้บริหารสนับสนุนให้บุคลากรมีพฤติกรรมที่ก่อให้เกิด

การ ท างานที่มีประสิทธิภาพ (Porter-O'Grady, 1986) ได้แก่ การส่งเสริมสนับสนุนให้ผู้ปฏิบัติแสดง 

ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ให้โอกาสตัดสินใจแก้ปัญหาการปฏิบัติงาน พัฒนางาน หรือปรับปรุงแนวทาง 

ในการปฏิบัติงานให้ดีขึ้น การให้ข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน การยืดหยุ่นในการ 

ปฏิบัติงาน การยอมรับในความผิดพลาด การแสดงความพึงพอใจในงานที่ท าส าเร็จ การแสดงความ 

ห่วงใย รับฟัง และเข้าใจปัญหาทุกด้านของบุคลากร ตลอดจนการแสดงไมตรีจิต ยิ้มแย้ม และให้ความ 

เป็นกันเองกับผู้ปฏิบัติงาน การได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหาร จะท าให้ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกสุขใจ และมี 

คุณค่า มีการรับรู้ถึงการได้รับการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานเป็นแรงจูงใจให้เกิดความพึงพอใจใน 

การท างาน เมื่อผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในการท างานแล้ว ย่อมมีขวัญและก าลังใจที่จะปฏิบัติ 

หน้าที่อย่างเต็มก าลังความสามารถ มีความกระตือรือร้น ขยันหมั่นเพียรและยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร 

2) ด้านข้อมูลข่าวสาร หมายถึง การที่ผู้บริหารให้ข้อมูลข่าวสารที่จ าเป็นและส าคัญในการ 

ปฏิบัติงาน ข้อมูลมีความครบถ้วน ทันสมัย เพ่ือน ามาใช้ในการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน ข้อมูลความรู้ 

ทางเทคนิค ทักษะความช านาญในการปฏิบัติงาน และข่าวสารการเมือง ข้อมูลข่าวสารที่ผู้บริหารควร 

แบ่งปันให้ผู้ปฏิบัติงาน ควรเป็นข้อมูลที่สนับสนุนการตัดสินใจ และวางแผนในการด าเนินการและ 

ได้รับข้อมูลข่าวสาร ท าให้ผู้ปฏิบัติงานรู้การเคลื่อนไหวภายในองค์กร ทราบนโยบายและการตัดสินใจ 

ขององค์กร ข้อมูลข่าวสารที่ได้ ควรมีการสื่อสารแบบสองทาง ข้อมูลข่าวสารที่ถูกต้องและทันต่อ 

เหตุการณ์ จะช่วยสนับสนุนการตัดสินใจของผู้ปฏิบัติงาน และท าให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

ขององค์กร ในทางตรงข้ามถ้าผู้ปฏิบัติไม่ได้รับข้อมูลข่าวสารที่ถูกต้องเพียงพอ และไม่ทราบว่ามีอะไร

เกิดข้ึนบ้างในองค์กร (Gunden & Crissman, 1992) ผู้ปฏิบัติจะรู้สึกผิดหวัง ไม่พอใจกับการกระท า 

ของผู้บังคับบัญชา ส่งผลให้เกิดความไม่พึงพอใจในงานและประสิทธิผลขององค์กรต่ าลง 
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3. ด้านทรัพยากร หมายถึง ความสามรถในการจัดหาที่จ าเป็น ซึ่งสนับสนุนในการท างานให้ 

บรรลุเป้าหมาย เช่น วัสดุ (Material) บุคลากร (Human) เงิน (Money) ขอบเขต (Space) เวลา 

(Time) เครื่องมือ (Tool) รวมถึงชื่อเสียง และรางวัลตอบแทบ (Brown & Kanter, 1982); (Chaly, 

1992), (Sabiston & Laschinger, 1995); (Byham & COX, 1998) 

การได้รับการสนับสนุนทางทรัพยากรเป็นสิ่งจ าเป็นและส าคัญส าหรับการปฏิบัติงาน ได้แก่ 

บุคลากรที่เพียงพอ มีงบประมาณที่สนับสนุนในการปฏิบัติงานของหน่วยงาน วัสดุอุปกรณ์ในการ 

ปฏิบัติงานมีความเพียงพอ และมีประสิทธิภาพ อีกทั้งต้องค านึงถึงเวลาในการปฏิบัติงาน เนื่องจาก 

ปัจจุบันการท างานของหน่วยงานต่าง ๆ จะมีการท ากิจกรรมต่าง ๆ ร่วมด้วย ได้แก่ เวลาด้านการ 

จัดการเกี่ยวกับเอกสาร และข้ันตอนการปฏิบัติงานที่ยุ่งยาก 

4. ด้านโอกาส หมายถึง ผู้บริหารต้องตระหนักถึงการเติบโตและความก้าวหน้าในต าแหน่ง 

หน้าที่และการงาน รวมทั้งโอกาสในการเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ และการท างานระหว่างแผนกซึ่งการ 

ได้รับโอกาสนี้ แบ่งเป็น 3 ด้าน คือ 

4.1 การได้รับความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน คือการที่ผู้ปฏิบัติงานหรือ ผู้ใต้บังคับบัญชา

ได้รับการส่งเสริมสนับสนุนจากผู้บริหารหรือผู้บังคับบัญชาในการเลื่อนต าแหน่งหน้าที่ การงาน ได้รับ

การพิจารณาความดีความชอบ เลื่อนขั้นเงินเดือนอย่างยุติธรรม ให้โอกาส ความก้าวหน้าแก่บุคลากร

ทุกคนในการปฏิบัติงานในระดับที่สูงขึ้น ซึ่งตรงกับความต้องการขั้นพ้ืนฐาน ของมนุษย์ ซึ่งเป็นสิ่งที่

บุคลากรปรารถนาที่จะได้รับจากการปฏิบัติงานเพราะตราบใดที่บุคลากรยังมี ความก้าวหน้าในหน้าที่

การงาน บุคลากรย่อมมีก าลังใจและทุ่มเทในการท างาน มีความรักงาน และพึง พอใจในงาน แต่ถ้า

บุคลากรขาดความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ย่อมท าให้เกิดความท้อแท้ เหนื่อย หน่าย ไม่รักงาน ไม่

สนใจงาน และลาออกจากงาน 

4.2 การได้รับความเพ่ิมพูนทักษะความสามารถ คือ การให้โอกาสผู้ปฏิบัติงานในการ ไป

อบรม สัมมนา เพ่ิมพูนความรู้ในการประชุมวิชาการ การศึกษาดูงาน ตลอดจนการอนุญาตให้ลา 

ศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ความสามารถ และทักษะในการปฏิบัติงาน อันจะน าไปสู่  

ประสิทธิภาพในการท างาน และต้องมีการกระท าอย่างต่อเนื่อง เพราะวิทยาการและเทคนิคในการ 

ท างานมีการพัฒนาไปอย่างรวดเร็ว 

4.3 การได้รับการยกย่องชมเชยและการยอมรับ คือ การที่ผู้ปฏิบัติงานหรือ ผู้ใต้บังคับบัญชา 

ได้รับการยกย่องชมเชย ได้รับการยอมรับ การแสดงความยินดี หรือการได้รับรางวัล ผลตอบแทนจาก
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ผู้บริหารหรือผู้บังคับบัญชาจากผู้ร่วมงานในฐานะที่ปฏิบัติงานดี ซึ่งเป็นการสร้างขวัญ ก าลังใจ สร้าง

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ท าให้เกิดความภาคภูมิใจในงาน และรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า 

 

5. การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ 

การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ เป็นแนวทางหนึ่งที่สามารถจะเสริมสร้างพลังอ านาจแก่ 

ผู้ปฏิบัติงานได้ การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจเป็นการสร้างแรงกระตุ้นหรือเพ่ิมแรงจูงใจจาก 

ความรู้สึกภายในของผู้ปฏิบัติงานเกี่ยวกับการรับรู้  และความเชื่อในความสามารถของตนเพ่ือให้เกิด 

การรับรู้และเชื่อมั่นในความสามารถและศักยภาพของตน (Conger & kanungo, 1988); (Thomas 

& Velthouse, 1990); (Gretchen M Spreitzer, 1995) และสามารถควบคุมและจัดการได้อย่างมี 

ประสิทธิภาพ (Lashley, 2001) ส่งผลต่อประสิทธิภาพของงาน บรรลุผลส าเร็จของตนเองและ 

องค์การ และมีความพึงพอใจในงาน 

Conger & Kanungo (1988) ได้อธิบายการเสริมสร้างพลังอ านาจด้ายจิตใจ ว่าเป็น 

กระบวนการเพ่ิมความรู้สึกของความสามารถในตนเองระหว่างสมาชิกในองค์การ ตลอดจนการแสดง 

ถึงภาวะที่ไร้พลังอ านาจ และการกระท าให้หลุดจากภาวะไร้อ านาจนั้น โดย Conger & Kanungo ได้ 

เสนอกระบวนเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจไว้ดังนี้ คือ  

ขั้นตอนที่ 1 ค้นหาสาเหตุที่น าไปสู่ภาวะไร้อ านาจ (Powerlessness) ได้แก่ ผลกระทบด้าน

องค์การ องค์การที่มีกระบวนการที่หลายขั้นตอน โครงสร้างขององค์การ ข้อบังคับและการควบคุม

การตัดสินใจ ขาดความเป็นอิสระในการสร้างสรรค์งาน และผู้บริหารที่ใช้อ านาจหน้าที่ในการท างาน

มากเกินไป รวมทั้งระบบการให้รางวัลที่ไม่ยุติธรรม  

ขั้นตอนที่ 2 เลือกการใช้กลยุทธ์และเทคนิคในด้านการบริหารจัดการ ได้แก่ การบริหารงาน

ที่จะช่วย ให้ผู้ปฏิบัติงาน มีความรู้สึกในศักยภาพของตนเอง ได้แก่ การบริหารแบบมีส่วนร่วมร่วมกัน 

การ ก าหนดเป้าหมายร่วมกัน การเป็นตัวอย่างที่ดี การจัดระบบข้อมูลย้อนกลับที่เหมาะสม ระบบการ

ให้ รางวัลแก่ผู้ที่มีความสามารถในการปฏิบัติงาน และมีระบบการบริหารจัดการที่ส่งเสริมให้เกิดความ 

หลากหลายและรอบคอบ จะสามารถท าให้เกิดความร่วมมือและเกิดพฤติกรรมการเสริมสร้างพลัง 

อ านาจขึ้นได้  

ขั้นตอนที่ 3 การเสริมสร้างความมั่นใจในความสามารถของตนเอง ได้แก่ การส่งเสริมเพ่ือ

เพ่ิม ความสามารถแก่ผู้ปฏิบัติ งาน (Enactive attainment) โดยให้ข้อมูลที่ หลากหลายแก่
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ผู้ปฏิบัติงาน และข้อมูลในการเพ่ิมความสามารถของบุคคลที่มีความส าคัญในการพัฒนาการรับรู้และ

ความเชื่อมั่น ในศักยภาพของตนเอง การส่งเสริมให้บุคคลมีการพัฒนาความสามารถของตนเองจาก

การมอง แบบอย่าง คือ ตัวแบบที่เป็นเพ่ือนร่วมงาน ที่ประสบความส าเร็จ (Vicarious experience) 

และจาก การได้ข้อมูลย้อนกลับ การใช้ค าพูดจูงใจ (Verbal persuasion) เพ่ือเป็นการชักจูงให้

บุคลากรรู้สึกว่า ตนเป็นผู้มีความสามารถ การได้รับการกระตุ้นทางด้านอารมณ์ (Emotional 

arousal) โดยสภาพทั่ว ๆ ไปของสภาวะแวดล้อมในการท างานอาจเกิดความเครียด ความวิตกกังวล 

ที่อาจน าไปสู่ภาวะของ ความรู้สึกตนเองมีความสามารถต่ํา ดังนั้นหัวหน้าจึงต้องลดภาวะดังกล่าว เพื่อ

ลดความตึงเครียดใน การปฏิบัติงาน วิธีการดังกล่าวก็จะสามารถสร้างความมั่นใจและความไว้วางใจ

ให้เกิดข้ึนกับ ผู้ปฏิบัติงานได้  

ขั้นตอนที่ 4 การได้รับการเสริมสร้างพลังอ านาจท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีความแข็งแกร่ง เกิดการ

พัฒนา มี ความคาดหวัง และมีความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง  

ขั้นตอนที่ 5 ความพยายามและความคาดหวังในความสามารถของตนเองนี้จะเป็นการน าไปสู่

การ เปลี่ยนแปลงพฤติกรรม ซึ่งจะเป็นการน าไปสู่การก้าวไปสู่จุดหมายขององค์การ 

Thomas & Vetthouse (1990) ได้เสนอรู้แบบการรับรู้การเสริมสร้างพลังอ านาจ ซึ่งเป็น 

รูปแบบการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ และได้ให้ความหมาย เป็นการสร้างแรงจูงใจในงานที่เริ่ม 

จากภายในของบุคคล และผลของงานที่ได้จะมีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับการรับรู้ในบทบาทของงาน 

ของบุคคลนั้น ๆ และเป็นการให้ความส าคัญต่อผู้ใต้บังคับบัญชาในด้านการรับรู้ในงาน การรับรู้ใน 

ความสามารถในการท างาน ซึ่ง Thomas & Velthouse (1990) ได้เสนอการรับรู้การเสริมสร้างพลัง 

อ านาจในรูปแบบของการประเมิน (Task assessment) ซึ่งมีองค์ประกอบในการเสริมสร้างพลัง 

อ านาจด้านจิตใจ 4 องค์ประกอบดังนี้ คือ 

1. ผลกระทบ (Impact) เป็นการประเมินระดับของพฤติกรรมที่ท าให้เกิดความแตกต่างใน 

เรื่องของการท างานให้บรรลุวัตถุประสงค์ กล่าวคือ การท าให้เกิดความตั้งใจในงานนั้น ๆ และ 

ความรู้สึกของการได้รับผลกระทบนี้ที่มีความหมายหลากหลาย รวมถึงความสามารถในการควบคุม 

และการเรียนรู้ในภาวะที่ตนไร้พลังอ านาจ ซึ่งผลกระทบนี้เป็นการเปิดโอกาสให้รู้ถึงผลลัพธ์ของงานที่ 

ตนได้กระท าเพ่ือองค์การ (Knowledge of result) การเปิดโอกาสรับรู้ผลของงานที่ตนได้ท าไป 

(Knowledge of result) หมายถึง ระดับความ มากน้อยของโอกาสที่บุคคลนั้น ๆ จะสามารถเข้าใจ
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หรือรู้ได้ตามกระบวนการที่มีอยู่ตามปกติว่างานที่ ท าไปแต่ละครั้งนั้นมีประสิทธิภาพเพียงใด หรือ

ได้ผลเป็นที่น่าพอใจแค่ไหน (ธงชัย สันติวงษ์, 2533 ) 

2. ความสามารถในการท างาน (Competence) เป็นการประเมินระดับของบุคคลที่ 

ปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถแล้ว ท าให้งานนั้นบรรลุความส าเร็จ หรือวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ 

3. การรับรู้ความหมายของงาน (Meaningfulness) เป็นการประเมินค่านิยมที่มีต่อ 

จุดมุ่งหมายหรือวัตถุประสงค์ของงาน และตัดสินด้วยความสัมพันธ์ระหว่าง ค่านิยม ความคิดของ 

บุคคลนั้น ๆ หรืออีกนัยหนึ่งคือ เกี่ยวข้องกับความรู้สึกและการใส่ใจต่องานที่ได้รับมอบหมายของแต่

ละบุคคล 

4. การเลือก (Choice) เป็นการประเมินความรับผิดชอบในการกระท าของแต่ละบุคคล และ 

การที่บุคคลนั้นรับรู้ถึงโอกาสที่เขาสามารถเลือกนั้น (การตัดสินใจด้วยตนเอง) ท าให้บุคคลนั้น ๆ มี 

ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการท างาน 

Spreitzer (1995) ได้เสนอองค์ประกอบการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจไว้ 4 ด้าน คือ 

การรับรู้ความหมายของงาน ความสามารถในการท างาน การตัดสินใจด้วยตนเอง และผลกระทบต่อ 

หน่วยงาน ดังนี้ คือ 

1.การรับรู้ความหมาย (Meaning) หมายถึง การให้คุณค่ากับเป้าหมายของงาน ความ

ต้องการบทบาทในงานที่สอดคล้องกับความเชื่อ ค่านิยม และพฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงาน ท าให้ ผู้

ปฏิบัติรู้สึกว่า งานที่ท าอยู่มีความส าคัญ และมีความหมายต่อตนเอง 

2. ความสามารถในการท างาน (Competence) หมายถึง ความเชื่อของบุคคลว่าตนสามารถ 

ปฏิบัติงานด้วยความสามารถและทักษะให้ประสบความส าเร็จได้ และสามารถในที่นี้ คือ พลังความ 

เชื่อ ความเชี่ยวชาญของบุคคล หรือการรับรู้ความสามารถของบุคคลนั้น ๆ ที่จะน าทักษะต่าง ๆ ที่มี 

อยู่มาใช้หรือไม่ใช้อย่างไรจึงจะจัดการและด าเนินการกระท าพฤติกรรมนั้น ๆ ให้บรรลุผลส าเร็จตามที่ 

ก าหนดไว้ และในมิติของความสามารถนี้เน้นเฉพาะความสามารถในการท างาน และการที่บุคคลเชื่อ 

ในความสามารถของตนนั้นแล้ว ย่อมส่งผลต่อพฤติกรรมการแสดงออกในการปฏิบัติงานที่จะสามารถ 

ปฏิบัติงานได้ประสบผลส าเร็จ น าศักยภาพ และความสามรถท่ีมีอยู่น ามาใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อตนเอง 

และหน่วยงาน 

3. การตัดสินใจด้วยตนเอง (Self-determination) หมายถึง การรับรู้ของบุคคลว่าตนมีอิสระ 

ในการปฏิบัติงาน และสามารถเลือกปฏิบัติหรือไม่ปฏิบัติในสถานการณ์ที่แตกต่างกัน และสามารถ 
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ควบคุมการปฏิบัติงานได้ด้วยตนเอง ผลกระทบต่อการตัดสินใจด้วยตนเอง ส่งผลต่อความมีอิสระใน 

การคิดริเริ่มสร้างสรรค์ พฤติกรรมการท างานอย่างต่อเนื่อง และกระบวนการท างาน เช่น การตัดสินใจ 

เกี่ยวกับวิธีการท างาน ขั้นตอนการท างาน เป็นต้น 

4. ผลกระทบต่อหน่วยงาน (Impact) หมายถึง ระดับที่บุคคลสามารถมีอิทธิพลทั้งด้านกล 

ยุทธ์ การบริหาร หรือผลลัพธ์ต่อหน่วยงาน และรับรู้ว่าตนสามารถควบคุมสภาวะแวดล้อมต่าง ๆ นั้น 

ได้ และบุคคลอื่น ๆ ก็ยอมรับในความคิดของตนเอง ซึ่งหากพบว่าตนเองไม่มีผลกระทบต่อหน่วยงาน 

จะท าให้ตนรู้สึกไร้ประโยชน์ ท าให้บุคคลนั้นไม่สามารถปฏิบัติงานได้ดี และเกิดความไม่พึงพอใจในงาน 

ได้ 

จากการศึกษาผลกระทบต่อหน่วยงานของ (Martinko & Gardner, 1982) พบว่า การที่ 

บุคคลนั้น ๆ มีความรู้สึกว่าตนเองไร้ประโยชน์หรือไม่ไร้ประโยชน์ต่อหน่วยงาน จะท าให้บุคคลนั้นขาด 

การรบัรู้ถึงอิทธิพลของตนที่มีต่อหน่วยงาน ท าให้ขาดความมั่นใจในศักยภาพของตน ซึ่งพบว่า 

ความรู้สึกนี้เกิดขึ้นได้จากประสบการณ์และการเรียนรู้ที่ผ่าน ๆ มาในอดีต ซึ่งสามารถท าให้บุคคลนั้น

เรียนรู้และรับรู้ว่าตนเองมีอิทธิพล และสามารถน าศักยภาพมาใช้ได้อย่างเต็มความสามารถของเขา 

เพ่ือประโยชน์ต่อหน่วยงาน 

ประโยชน์ของการเสริมสร้างพลังอ านาจ 

Thomas and Velthouse (1990) ให้เหตุผลสนับสนุนว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจจะช่วย

เพ่ิมความมุ่งมั่นในงาน ความคิดริเริ่ม ความยืดหยุ่น ซึ่งน าไปสู่การจัดการที่มีประสิทธิภาพ นอกจากนี้

แต่ละมิติของพลังเสริมสร้างอ านาจด้านจิตใจของแต่ละบุคคล ยังมีความสัมพันธ์กับ พฤติกรรมที่

น าไปสู่การจัดการที่มีประสิทธิภาพ โดยมีความสัมพันธ์ในแต่ละด้านดังนี้ 

มิติด้านความหมาย (Meaning) มีผลต่อความผูกพันที่สูงขึ้นและความมุ่งม่ันทุ่มเทพลังในการ 

ท างาน 

มิติด้านสมรรถนะ (Competence) มีผลต่อความพยายามและความอดทนในถานการณ์ที่ท้า 

ทายการเผชิญปัญหาและการคาดหวังถึงเป้าหมายและผลการปฏิบัติงานในระดับสูง 

มิติเจตนารมณ์ในตนเอง (Self-determination) มีผลต่อการเรียนรู้ ความสนใจในกิจกรรม 

และความยืดหยุ่นในการปรับตัวเมื่อเผชิญหน้ากับอุปสรรค 

มิติด้านผลกระทบ (Impact) มีความเชื่อมโยงกับความสามารถในการเผชิญกับสถานการณ์ที่ 

ยากล าบากและผลการปฏิบัติงานระดับสูง 
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ส าหรับพฤติกรรมที่แสดงถึงการมีนวัตกรรมนั้นสะท้อนออกมาในรูปของการมีความคิดริเริ่ม 

สร้างสรรค์ในสิ่งใหม่หรือสิ่งที่แตกต่างจากเดิมซึ่งพฤติกรรมเหล่านี้ถูกจ ากัดความว่าเป็นการปรับตัว 

จากการเปลี่ยนแปลงเพราะเกี่ยวข้องกับการสร้าง ผลิตภัณฑ์ รูปแบบการบริการ ความคิด วิธีการ 

หรือกระบวนการใหม่ๆ ทั้งนี้แรงจูงใจภายในงานส่วนใหญ่จะสนับสนุนพฤติกรรมที่ก่อให้เกิดนวัตกรรม 

เนื่องจากเมื่อบุคคลได้รับพลังเสริมสร้างอ านาจด้านจิตใจแล้ว ก็จะเชื่อว่าตนเองมีอิสระ จึงแสดงออก 

ในรูปของความคิดสร้างสรรค์ ด้วยความรู้สึกว่าตนถูกกดดันน้อยกว่าคนอ่ืนที่ต้องปฏิบัติตามวิธีการ 

หรือกฏในการท างาน ยิ่งไปกว่านั้น ปัจเจกบุคคลที่ได้รับการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานเชิงจิตวิทยา 

จะรับรู้ถึงความสามารถของตนเอง ดังนั้นพวกเขาจึงมีแนวคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในงานและคาดหวัง 

ความส าเร็จสูง 

ดังนั้นการเสริมสร้างพลังอ านาจทางด้านจิตใจนี้ท าให้เกิดแรงจูงใจและกระตุ้นให้ผู้ปฏิบัติงาน 

รับรู้ถึงการเสริมสร้างพลังอ านาจ เกิดเป็นความเชื่อมั่นในความรู้ ความสามารถของตนเอง และน า 

ศักยภาพที่มีอยู่มาท าให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดต่อตนเองและองค์กร 

  แนวคิดท่ีเกี่ยวข้องกับการเสริมสร้างพลังอ านาจมีหลักการส าคัญ ดังนี้  
  1.  แนวคิดในหลักความสามารถ  (Enablement) คือ การเชื่อมั่นในการพัฒนา
ความสามารถของบุคลากรในการท างานในระดับที่สูงขึ้น  (Rue & Byars, 1995: 230) ด้วยการ
ส่งเสริมให้บุคลากรสามารถวางแผนและด าเนินการพัฒนาตนเอง  (Bell & Gilbert, 1996: 162) 
ความสามารถเป็นพลังอ านาจที่เป็นคุณสมบัติของแต่ละบุคคล อันเป็นผลที่เกิดขึ้นจากความถนัดและ
การเรียนรู้ เมื่อมีความแตกต่างระหว่างบุคคลที่มีการใช้ทักษะของตนในการเรียนรู้และการปฏิบัติงาน 
ความสามารถจึงแสดงถึงศักยภาพในการท างานของบุคคล โดยทั่วไปบุคคลจะมีความสามารถแฝงอยู่ 
เมื่อได้รับการเสริมพลังอ านาจ ความสามารถแฝงจะแสดงออกมาให้เห็นในรูปของผลการปฏิบัติงานที่
บ รรลุ เป้ าหมาย  (Lampe & Parr, 1996: 208) ความสามารถของบุ คคลมีหลายด้ าน  เช่ น 
ความสามารถทางปัญญา (Cognitive ability) ความสามารถทางกาย  (Physical ability) และ
ความสามารถทางจิต (Mental ability) เมื่อรวมความสามารถเหล่านี้ เข้าด้วยกันจะส่งผลถึง
สมรรถภาพการท างานของบุคคล  
  2.  แนวความคิดในหลักความเป็นประชาธิปไตย (Democratization) คือ  
การเสริมสร้างการมีส่วนร่วมในการท างาน โดยเปิดโอกาสให้ท างานร่วมกันเป็นทีมมากขึ้น มีการ
แลกเปลี่ยนความรู้ประสบการณ์ เพ่ือประโยชน์ในการท างาน แมกซี่ (Maxcy, 1991: 169) กล่าวว่า
หลักประชาธิปไตยในการเสริมสร้างพลังอ านาจ คือ การที่บุคคลมีสิทธิเสรีภาพตามบทบาทอ านาจ
หน้าที่ เคารพสิทธิของตนเองและผู้อ่ืนเคารพกติกาของสังคม มีความเสมอภาคที่จะได้รับการปฏิบัติ
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อย่างเท่าเทียมกันและรับฟังความคิดเห็นซึ่งกันและกัน มีความรักสามัคคีเสมือนบุคคลในครอบครัว
เดียวกัน 
  3.  แนวคิดในหลักการกระจายอ านาจ (Decentralization) แนวความคิดเรื่องการ
กระจายอ านาจ ท าให้ครูได้รับความเชื่อถือไว้วางใจในความสามารถที่จะวินิจฉัยตัดสินใจในเรื่อง
รับผิดชอบ และมีอิสระในการปฏิบัติภาระหน้าที่ของตน เป็นการเสริมสร้างพลังอ านาจ เพ่ือให้ครู
สามารถด าเนินงานได้บรรลุตามวัตถุประสงค์  การกระจายอ านาจเชื่อว่าแหล่งของการเกิดพลัง      
การท างานมาจากการนับถือตนเอง (self-esteem) (Rodwell, 1996: 309) 
  4.  แนวคิดในหลักการปฏิรูปหรือการเปลี่ยนแปลง (Reform) คือ การปรับปรุงพัฒนา
ครูอย่างต่อเนื่องให้สอดคล้องและทันกับกระแสของการเปลี่ยนแปลง ซึ่งครอบคลุมกระบวนการต่าง ๆ 
ที่เกี่ยวข้องกับครูดังต่อไปนี้ 1) การมีส่วนร่วมในการบริหารสถานศึกษาของครู 2) การให้ครูมีทัศนคติ
ที่ดีในการปรับปรุงการท างาน 3) การก าหนดโครงสร้างความก้าวหน้าทางวิชาชีพของครู 4) การให้
อ านาจในการตัดสินใจแก่ครูเพ่ิมขึ้น 5) การให้ครูมีความเป็นอิสระและได้แสดงความเชี่ยวชาญในการ
ท างาน (Blase & Blase, 1994 อ้างถึงใน จารุวรรณ ศิลปะรัตน์, 2548) ซึ่ง คลัทเตอร์บัคและเคอนา
แกน  (Clutterbuck & Kernaghan, 1994: 9) ให้ แนวคิดว่า การที่ จะเสริมสร้างพลั งอ านาจ        
การท างานให้ครู สถานศึกษาควรมีคุณสมบัติ พ้ืนฐานในการท างานตามหลักการปฏิ รูปดังนี้            
1) บุคลากรเข้าใจความหมายของการเสริมสร้างพลังอ านาจการท างาน  2) สถานศึกษาจัดเตรียม
ทรัพยากรต่าง ๆ ให้อย่างเพียงพอ เพ่ือสนับสนุนการเปลี่ยนแปลง 3) บุคลากรทุ่มเทให้กับการท างาน
อย่างเต็มความสามารถ และ 4) บุคลากรต้องการให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในทางที่ดียิ่งข้ึน 
  5.  แนวคิดในหลักการมีส่วนร่วมเป็นเจ้าของ (Participative Ownership) การมี   
ส่วนร่วมของครูในการบริหารสถานศึกษา เช่น การมีส่วนร่วมในการวางแผน การปฏิบัติและ        
การประเมินผลการท างาน การปรับปรุงพัฒนาโครงการ กระบวนการท างาน มีการท างานร่วมกันเป็น
ทีม ท าให้ครูเกิดความรู้สึกมีส่วนร่วมเป็นเจ้าของ ในทางจิตวิทยาชุมชนให้ความส าคัญกับกระบวนการ
มีส่วนร่วม ซึ่งมีความจ าเป็นส าหรับการเสริมสร้างพลังอ านาจ  (Kell, 1988; cited in Suk Bling, 
1998: 25) การมีส่วนร่วมในการท างานท าให้ครูมีโอกาสแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกัน  ได้รับการ
ปฏิบัติอย่างเท่าเทียมกัน มีโอกาสเลือกงานที่จะท าให้ใช้ความพยายามที่จะพัฒนาการท างานให้ดี
ยิ่งขึ้น (Cunningham & Gresso, 1993) 
  6.  ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมนุษย์ของมาสโลว์ (Maslow’s Hierarchy of 
Needs) มาสโลว์ชี้ให้เห็นว่า บุคคลมีความต้องการปัจจัยขั้นพ้ืนฐานในการด ารงชีวิต ได้แก่ อาหาร    
ที่อยู่อาศัย ต้องการมั่นคงปลอดภัยในชีวิต ทรัพย์สิน หน้าที่การงาน ต้องการความรักและการยอมรับ
จากผู้อ่ืน ต้องการฐานะทางสังคมและเกียรติยศศักดิ์ศรี ต้องการบรรลุเป้าหมายสูงสุดในชีวิต ต้องการ
ค้นพบและพัฒนาศักยภาพของตนไปสู่เป้าหมายสูงสุดในชีวิต ความต้องการขั้นสูงตามทฤษฎีของ  
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มาสโลว์ เรียกว่า ขั้นการประจักษ์ในคุณค่าของตนเอง (The Needs for Self-Actualization) เป็น
ความต้องการใช้ความสามารถ ศักยภาพเต็มที่ เป็นตัวของตัวเองในการท ากิจกรรมต่าง ๆ บุคคลที่
ได้รับการตอบสนองขั้นนี้ เป็นผู้มีการตัดสินใจดี ยอมรับธรรมชาติของตนและผู้อ่ืน มีชีวิตเรียบง่าย 
สนใจปัญหาและตัดสินใจโดยใช้ปัญหาเป็นศูนย์กลาง สามารถสิ้นสุดสัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืนอย่างมี
คุณภาพ ต้องการความเป็นส่วนตัว มีความเป็นตัวของตัวเอง และมีเอกลักษณ์ของตนเอง แยกแยะ   
สิ่งดีสิ่งไม่ดีได้ มีอารมณ์ขัน มีการสร้างสรรค์และอ่ืน ๆ ความต้องการของมนุษย์ตามทฤษฎีของ     
มาสโลว์ ถือเป็นกลไกส าคัญในการกระตุ้นพลังการท างาน (Maslow, 1943: 370-396) 
  7.  ทฤษฎีการพัฒนาตนเอง (Self-Development Theory) ทฤษฎีการพัฒนาตนเอง
เชื่อว่า มนุษย์มีกระบวนการพัฒนาตนเอง หลังจากที่ได้ค้นพบศักยภาพในตน เกิดการมุ่งมั่นที่จะ
พัฒนาศักยภาพความสามารถนั้น ๆ เพ่ือน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงที่สร้างสรรค์ (Deming, 1998; cited 
in Gutierrez; Parson & Cox, 1998: 148)  
  8.  ทฤษฎีการก าหนดตนเอง (Self - Determination Theory) ทฤษฎีการก าหนด
ตนเองมีความเชื่อพ้ืนฐานว่า บุคคลมีความต้องการที่จะมีความสามารถ (competence needs)จึงมี
การเรียนรู้ฝึกฝนทักษะที่จะน าไปสู่จุดหมาย บุคคลต้องการมีความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้อ่ืน (Relationship 
needs) จึงมีการผูกมิตรกับผู้ร่วมงานและผู้ที่เกี่ยวข้อง เพ่ือให้เกิดความมั่นคงปลอดภัยในการท างาน 
นอกจากนี้บุคคลต้องการความเป็นอิสระ (autonomy needs) ในการกระท าสิ่งต่าง ๆ (Deci & 
Ryan, 1985: 32-38) ทฤษฎีนี้จึงให้ความส าคัญกับวิธีการปฏิบัติที่ เน้นให้บุคคลมีอิสระในการ
แสดงออกซึ่งศักยภาพ ความสามารถ สามารถสร้างทางเลือกในการปฏิบัติของตนเอง การก าหนด
ตนเอง จึงถือเป็นการเสริมสร้างพลังอ านาจของบุคคล  ให้สามารถปรับตัวเข้ากับสภาพการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น และน าตนเองบรรลุถึงเป้าหมายความส าเร็จ 
  9.  ทฤษฎีการก าหนดเป้าหมาย (Goal Setting Theory) การตั้งเป้าหมาย  (Goal 
setting) หมายถึง การก าหนดพฤติกรรมเป้าหมาย หรือก าหนดเกณฑ์ในการแสดงพฤติกรรมที่
ต้องการกระท าอย่างชัดเจน และยังใช้เป็นเกณฑ์ในการประเมินเพ่ือเปรียบเทียบพฤติกรรมที่บุคคล
กระท าจริง ทั้งทางด้านปริมาณ ด้านคุณภาพ และด้านอ่ืน ๆ กับเกณฑ์มาตรฐานหรือพฤติกรรม
เป้าหมายที่ก าหนดไว้ว่า พฤติกรรมนั้นมีการเปลี่ยนแปลงในลักษณะเช่นใด ทั้งนี้เพ่ือใช้เป็นข้อมูล
ย้อนกลับในการแสดงปฏิกิริยาต่อตนเองทั้งทางบวกและทางลบต่อไป  (Bandura.1977, 1986; 
Bandura and Schunk, 1981; Lock; Shaw; Saari and Latham, 1981; Bandura and 
Cervone, 1983, 1986; Lock and Latham, 1984) 
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การสังเคราะห์ลักษณะส าคัญของรูปแบบการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านวัฒนธรรม  
การวิจัย 
  รูปแบบเสริมสร้างพลังอ านาจเพ่ือพัฒนาศักยภาพด้านวัฒนธรรมการวิจัยนี้ ผู้วิจัยประยุกต์
จากรูปแบบการเสริมสร้างพลังอ านาจของ Cattaneo, L. B. และ Chapman, A. R. (2010) รวมไป
ถึงแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการเสริมสร้างพลังอ านาจครูของนักวิชาการอ่ืน ๆ หลายท่าน ดัง
รายละเอียดที่กล่าวต่อไป ส าหรับองค์ประกอบของรูปแบบเสริมสร้างพลังอ านาจเพ่ือพัฒนาศักยภาพ
ด้านวัฒนธรรมการวิจัยที่ผู้วิจัยสังเคราะห์มี 7 องค์ประกอบ ดังนี้ 
 
  1.  การก าหนดเป้าหมายที่มีความหมาย 
   กระบวนการเสริมสร้างพลังอ านาจ คือ การขับเคลื่อนโดยความมุ่งมั่นที่จะบรรลุ
เป้าหมายของแต่ละคน เป้าหมายเหล่านี้ไม่เป็นเพียงแค่มุ่งเน้นการเสริมสร้างพลังอ านาจเท่านั้น แต่
ต้องมีความหมายหรือมีความส าคัญต่อบุคคล ภายใต้ธรรมชาติของเป้าหมายหลั กเดียวกัน ความ
แตกต่างของบุคคลและบริบทที่กระตุ้นให้เกิดพลังอ านาจของครู  
  ความส าคัญของเป้าหมายส่วนบุคคลที่มีความหมายนั้น ทฤษฎีการจูงใจด้วยการก าหนดเอง 
(Self-Determination Theory) กล่าวไว้โดย Edward Deci และ Richard Ryan (2000) ว่าแนวคิด
ของเป้าหมายที่มีความหมายของบุคคลว่า อัตบุคคลถือความมุ่งมั่นส่วนบุคคล ซึ่งมีหลายระดับขึ้นอยู่
กับคุณลักษณะของบุคคล แต่ละคนมีส่วนร่วมในพฤติกรรมบางอย่างเพ่ือประโยชน์ชั่วคราว หรือ
เกี่ยวข้องกับอิทธิพลจากภายนอก ในการพยายามเพ่ือที่จะให้บรรลุเป้าหมายส่วนบุคคล ค่านิยมทาง
วัฒนธรรมก็มีส่วนส าคัญต่อการไปสู่เป้าหมายและการเลือกแนวทางที่จะน าไปสู่เป้าหมาย 
  เป้าหมายสูงสุดของการจูงใจบุคลากรในองค์กร คือ การท าให้บุคลากรทุกคนมีแรงจูงใจใน
การท างาน โดยไม่หวังผลตอบแทน อันเป็นอามิสสินจ้าง หรือรางวัลใด ๆ เลย โดยการให้บุคลากร  
ทุกคนมีแรงจูงใจอันเกิดจากภายในของตัวเอง หรือรักในงานที่ท านั่นเอง  Deci (1975) ได้น าเสนอ
แนวคิดเรื่องของแรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) เอาไว้ และได้มีการศึกษาและวิจัยเพ่ิมเติม
อย่างต่อเนื่อง เดซิ กล่าวว่า คนที่มี Intrinsic Motivation ต่อกิจกรรมหรือพฤติกรรมอะไรบางอย่าง 
คือ คนที่เริ่มท ากิจกรรมหรือพฤติกรรมนั้น ๆ ด้วยตนเอง เพราะรู้สึกชอบ สนใจ และพึงพอใจที่ได้
กระท ากิจกรรมหรือพฤติกรรมนั้น ๆ ต่อมา Deci และ Ryan (1985) ได้เสนอทฤษฎีการประเมิน
ความคิด (Cognitive Evaluation Theory) ซึ่งอธิบายว่า ในการที่จะให้คนเรามีแรงจูงใจภายในได้นั้น 
คนคนนั้นจะต้องได้รับการตอบสนองความต้องการพ้ืนฐานที่ส าคัญ 3 อย่างก่อน ได้แก่ ความต้องการ
ที่จะตัดสินใจได้ด้วยตนเอง (Need for Autonomy), ความต้องการที่จะมีปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน (Need 
for Relatedness) และ ความต้องการที่จะเป็นคนที่มีความสามารถ (Need for Competence)  
เมื่อน าทฤษฎีนี้มาประยุกต์ใช้กับบุคลากรในองค์กร ก็หมายความว่าหากเราต้องการที่จะให้บุคลากรมี
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แรงจูงใจภายในในการท างานของตน เราก็ควรจะออกแบบงานให้บุคลากรมีโอกาสที่จะตัดสินใจได้
ด้วยตนเอง ในระดับที่เหมาะสมกับหน้าที่ความรับผิดชอบของบุคลากรคนนั้น ๆ ซึ่งหมายความว่า 
หัวหน้าควรมอบหมายงานให้กับลูกน้อง โดยอธิบายถึงเป้าหมายของงาน แต่ให้ตัวบุคลากร
ผู้ปฏิบัติงานนั้น ได้มีโอกาสในการเลือกวิธีในการปฏิบัติเอง หัวหน้าได้มีโอกาสเข้ามาให้ความช่วยเหลือ
ผู้ใต้บังคับบัญชาเมื่อยามจ าเป็น และมีการป้อนข้อมูลย้อนกลับให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาด้วย ซึ่งตรงจุดนี้
ข้อควรระวังก็คือ การให้ความช่วยเหลือนั้นควรอยู่ในระดับที่เหมาะสม คือ ช่วยในกรณีที่บุคลากรขาด
ปัจจัยที่จ าเป็นเพ่ือให้บุคลากรสามารถที่จะท างานนั้นให้บรรลุได้ด้วยตนเอง และการให้ข้อมูล
ย้อนกลับควรเป็นไปอย่างสร้างสรรค์ คือ พยายามที่จะน าสิ่งดี ๆ ที่บุคลากรท ามาชมเชย มากกว่าจ้อง
จับผิดของบุคลากรมาต าหนินั่นเอง และที่ส าคัญก็ควรจะออกแบบงานให้มีการติดต่อสัมพันธ์กับคน 
อ่ืน ๆ  ภายในองค์กรด้วย ทั้งนี้เนื่องจาก หากบุคลากรได้ตระหนักว่างานที่ตนท าอยู่นั้น มีความส าคัญ
ต่อผู้อ่ืน ก็จะเป็นการเสริมสร้างความรู้สึกว่างานมีคุณค่าอีกด้วย และก็จะเติมเต็มความต้องการที่จะ
เป็นคนที่มีความสามารถของบุคลากรได้อีกทางหนึ่ง ที่ส าคัญอีกประการหนึ่ง  คือ บุคลากรควรได้มี
ความรู้สึกว่างานที่ตนเองท านั้น ท้าทายความสามารถของตนเองในระดับหนึ่ง คือ ไม่ง่ายจนเกินไป 
และไม่ยากจนท าไม่ได้  ซึ่ งธรรมชาติของมนุษย์มีความต้องการที่จะรับรู้ว่าตนเองเป็นผู้ที่ มี
ความสามารถอยู่แล้ว และตามทฤษฎีของ  Conger และ Kanungo (1988) กล่าวว่า ในการ
บริหารงานแต่ละหน่วยงานจะมีการก าหนดเป้าหมายของตนเอง ถ้าผู้บริหารเป็นผู้ก าหนดฝ่ายเดียว
โดยที่ผู้ปฏิบัติไม่ได้มีส่วนร่วมพลังอ านาจในการปฏิบัติย่อมจะไม่เกิดข้ึน เมื่อหน่วยงานเป็นของทุกคนที่
ปฏิบัติงาน ทุกคนก็ควรจะต้องมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายของหน่วยงาน ซึ่งเป็นการสร้างความ
สามัคคี และมีเป้าหมายเดียวกันในการท างานเพ่ือองค์กร ส่วน Gibson (1991) ก็ได้กล่าวว่า การมี
เป้าหมายในชีวิตจะช่วยผลักดันให้บุคคลมีพลังที่จะกระท าพฤติกรรมต่าง ๆ เพ่ือไปสู่เป้าหมายที่วางไว้ 
โดยจะพยายามท าทุกอย่างเพ่ือสิ่งที่ดีที่สุด แม้ว่าจะมีอุปสรรคส่งผลต่อการปฏิบัติงานให้เป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ  
  การตั้งเป้าหมายในการกระท าพฤติกรรมให้มีประสิทธิภาพ และสะดวกต่อการตัดสินหรือ
ประเมินพฤติกรรมตนเองนั้น ควรตั้งเป้าหมายให้มีลักษณะ ดังนี้ (Bandura. 1988) ควรเป็นเป้าหมาย
ที่มีลักษณะเฉพาะเจาะจง นั่นก็คือ บุคคลจะก าหนดเป้าหมายในการกระท าพฤติกรรมที่เจาะจงชัดเจน
ลงไปว่า เขาจะต้องท าพฤติกรรมอย่างไร หรือเท่าใดการตั้งเป้าหมายที่มีลักษณะเฉพาะเจาะจงชัดเจน
จะส่งเสริมการกระท า โดยบุคคลจะมีแรงจูงใจที่จะใช้ความพยายามเพ่ือให้การกระท านั้นประสบ
ความส าเร็จ และเมื่อประสบความส าเร็จบุคคลจะมีความพึงพอใจในตนเอง การตั้งเป้าหมายที่มี
ลักษณะเฉพาะเจาะจง จะท าให้บุคคลสามารถประเมินการกระท าของตนเองได้ถูกต้อง และสะดวก
กว่าการตั้งเป้าหมายโดยทั่ว ๆ ไป (Bandura and Simon, 1977; Locke et.al, 1981; Bandura 
and Schunk, 1981; Bandura and Cervone, 1983) ควรเป็น เป้ าหมายที่ มี ลั กษณะท้ าทาย     
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การตั้งเป้าหมายที่มีลักษณะท้าทายจะเป็นสิ่งกระตุ้นหรือจูงใจให้บุคคลใช้ความพยายามในการกระท า
พฤติกรรมให้มากยิ่งขึ้น เพ่ือให้การกระท านั้นประสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่ตั้งไว้  การ
ตั้งเป้าหมายที่มีลักษณะท้าทายจะท าให้บุคคลใช้ความพยายาม และมีความพึงพอใจในตนเองเมื่อ
ประสบความส าเร็จมากกว่า การตั้งเป้าหมายควรเป็นเป้าหมายที่ระบุแน่ชัดเพียงอย่างใดอย่างหนึ่ง 
และมีทิศทางในการกระท าที่แน่นอน โดยไม่มีทางเลือกได้หลายทาง ควรเป็นเป้าหมายระยะสั้น     
การตั้งเป้าหมายระยะสั้นในการกระท าพฤติกรรมจะมีผลต่อแรงจูงใจ และความคาดหวังเกี่ยวกับ
ความสามารถของตนเองมากกว่าเป้าหมายระยะยาว  (Bandura and Schunk, 1981) เนื่องจาก  
การตั้งเป้าหมายระยะสั้น จะท าให้บุคคลพบกับความส าเร็จที่ตั้งไว้ง่ายและรวดเร็ว และเมื่อบุคคล
ประสบความส าเร็จในเป้าหมายที่ตั้งไว้ บุคคลก็จะมีความพึงพอใจ และเป็นแรงจูงใจให้บุคคลพยายาม
กระท าพฤติกรรมให้บรรลุเป้าหมายระยะยาวเพ่ิมมากขึ้น อีกทั้ง Schunk และ Gaa (1981) พบว่า 
การตั้งเป้าหมายระยะสั้นจะมีอิทธิพลต่อการกระท าพฤติกรรมมาก โดยเฉพาะอย่างยิ่งกับเด็กเล็ก ๆ ที่
ต้องการผลการกระท าที่รวดเร็ว และควรเป็นเป้าหมายที่ใกล้เคียงกับความเป็นจริง และสามารถ
ปฏิบัติได้เพ้อฝัน 

  2.  การรับรู้ความสามารถแห่งตน 

   การรับรู้ความสามารถของตน (self-efficacy) เป็นปัจจัยหนึ่งที่ส่งผลต่อความส าเร็จ 
เป็นกลไกทางปัญญาอย่างหนึ่งที่เกี่ยวกับการตัดสินความสามารถของตน การที่บุคคลจะกระท าหรือ
แสดงพฤติกรรมบุคคลนั้น ๆ จะมีการประเมินว่า ตนสามารถน าสิ่งที่มีอยู่ในตัวมาใช้ได้หรือไม่ และใน
ระดับใด การรับรู้ความสามารถของตนเป็นตัวแปรที่แสดงให้เห็นว่า บุคคลได้ใช้ความพยายามหรือไม่ 
ปริมาณเท่าใด และยาวนานแค่ไหนที่บุคคลนั้น ใช้ความพยายามในการฟันฝ่าอุปสรรคหรือปัญหาที่
ประสบในงานที่ยาก และเป็นงานที่ก่อให้เกิดความเครียดหรือความวิตกกังวล ดังนั้น  จะเห็นว่า     
การรับรู้ความสามารถของตนมีความสอดคล้องกับความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรค บุคคลที่มี   
การรับรู้ความสามารถของตนสูง จะมองงานที่ยุ่งยากว่า เป็นสิ่งที่ท้าทายมากกว่าเป็นความเสี่ยงหรือ
สิ่งที่ต้องหลีกเลี่ยงมีความกระตือรือร้น เอาใจใส่ในงานที่ท า มีความต้องการความส าเร็จสูง และใช้
ความพยายาม ความมุมานะ ในการท างานยาวนานกว่าบุคคลที่รับรู้ว่าตนเองมีความสามารถต่ า      
ไม่ท้อถอยเมื่อเผชิญกับอุปสรรคหรือสถานการณ์เลวร้าย ส่วนบุคคลที่มีการรับรู้ความสามารถของตน
ต่ า มักมองงานที่ยุ่งยากว่าเป็นสิ่งที่ควรหลีกเลี่ยง เมื่อเผชิญกับอุปสรรคมักลังเลในความสามารถของ
ตน ลังเลที่จะจัดการกับอุปสรรคที่ตนก าลังเผชิญ ความพยายามน้อย และล้มเลิกได้ง่ายเมื่อเผชิญกับ
ปัญหายุ่งยาก (Bandura, 1997) 
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  3.  ความรู้ 
   ความรู้ คือ สารสนเทศที่น าไปสู่การปฏิบัติ  เป็นเนื้อหาข้อมูล ซึ่งประกอบด้วย
ข้อเท็จจริง ความคิดเห็น ทฤษฎี หลักการ รูปแบบ กรอบความคิด หรือข้อมูลอ่ืน ๆ ที่มีความจ าเป็น 
และเป็นกรอบของการผสมผสานระหว่างประสบการณ์ ค่านิยม ความรอบรู้ในบริบท ส าหรับ       
การประเมินค่า และการน าเอาประสบการณ์กับสารสนเทศใหม่ ๆ มาผสมรวมเข้าด้วยกัน ล าดับชั้น
ของความรู้ ประกอบด้วย ข้อมูล (Data) ซึ่งเป็นข้อมูลดิบที่ยังไม่ได้ผ่านกระบวนการประมวลผล หรือ
เป็นกลุ่มของข้อมูลดิบที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน ถัดมาคือ สารสนเทศ (Information) เป็น ข้อมูลที่
ผ่านกระบวนการประมวลผลโดยรวบรวมและสังเคราะห์เอาเฉพาะข้อมูลที่มีความหมายและเป็น
ประโยชน์ต่องานที่ท า ส่วนความรู้ (Knowledge) เป็น ผลจากการขัดเกลาและเลือกใช้สารสนเทศ 
โดยมีการจัดระบบความคิดเสียใหม่ให้เป็น “ความรู้และความเชี่ยวชาญเฉพาะเรื่อง”  ถัดไป คือ ความ
เฉลียวฉลาด (Wisdom) เป็น การน าเอาความรู้ต่าง ๆ มาบูรณาการเข้าด้วยกันเพ่ือใช้ให้เกิดเป็น
ประโยชน์ต่อการท างานในสาขาวิชาชีพต่าง ๆ  และสูงสุด คือ เชาวน์ปัญญา (Intelligence) เป็นผล
จากการปรุงแต่งและจดจ าความรู้และใช้ความเฉลียวฉลาดต่าง ๆ  ในสมอง ท าให้เกิดความคิดที่
รวดเร็วและฉับไว สามารถใช้ความรู้และความเฉลียวฉลาดโดยใช้ช่วงเวลาสั้นกว่า  
   ประเภทของความรู้ ความรู้ในตัวของมนุษย์หรือความรู้โดยนัย  (Tacit Knowledge) 
หมายถึง ความรู้เฉพาะตัวที่เกิดจากประสบการณ์ การศึกษา การสนทนา การฝึกอบรม เจตคติของ  
แต่ละบุคคล เป็นความรู้บวกกับสติปัญญาและประสบการณ์ ความรู้เชิงประจักษ์ที่ปรากฏชัดเจน  
(Explicit Knowledge) หมายถึง ความรู้ที่ได้รับการถ่ายทอดจากบุคคลออกมาในรูปของการบันทึก
ตามรูปแบบต่าง ๆ ซึ่งเป็นสารสนเทศนั่นเอง ความรู้ที่เกิดจากวัฒนธรรม  (Culture Knowledge) 
หมายถึง ความรู้ที่ เกิดจากความเชื่อ ความศรัทธา ซึ่งเกิดจากผลสะท้อนกลับของความรู้ และ
สภาพแวดล้อมทั่วไปขององค์กร 
  Short และ Greer (1997) ได้รวบรวมผลการศึกษาค้นคว้าของนักการศึกษาต่าง ๆ พบว่า 
หลักการพื้นฐานของการเสริมพลังการท างานของบุคลากร ประกอบด้วยหลักส าคัญ 2 ประการ ได้แก่ 
ประการแรก คือ ท าให้บุคลากรมีความรู้ ทักษะ ประสบการณ์ ที่เป็นพลังความสามารถในการท างาน 
และประการหลัง คือ ให้บุคลากรได้แสดงออกซึ่งความรู้ ทักษะ ประสบการณ์ และพลังในการท างาน 
หลักการทั้ง 2 ประการดังกล่าว เป็นสิ่งที่องค์กรสามารถบริหารจัดการให้เกิดขึ้นได้ในกระบวนการ
ท างาน โดยส่งเสริมให้บุคลากรมีอิสระ มีขอบเขตความรับผิดชอบในการท างานมีทางเลือกให้เลือก
ปฏิบัติ ให้ควบคุมดูแลงานด้วยตนเอง ส่งเสริมการเรียนรู้ที่สนับสนุน และตรงกับงานในหน้าที่ของ
บุคลากร และ Kouzes & Posner (1987) กล่าวว่า สิ่งที่ต้องค านึงในกระบวนการปฏิบัติเพ่ือให้    
การเสริมพลังการท างานบรรลุผลส าเร็จ ได้แก่  
  1)  ปฏิสัมพันธ์ของบุคลากรทั้งภายในและภายนอกองค์กรต้องกระท าด้วยความยืดหยุ่น  
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  2)  ให้บุคลากรได้เรียนรู้จากกันและกันเพ่ิมมากข้ึนในการร่วมกันท างาน  
  3)  การพัฒนาทักษะความช านาญงานของบุคลากรควรกระท าอย่างต่อเนื่อง 
 
  4.  สมรรถนะ 

   แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะเริ่มจากการน าเสนอบทความทางวิชาการของ เดวิด แมค  
เคลนแลนด์ (David C. McClelland) นักจิตวิทยาแห่งมหาวิทยาลัยฮาวาร์ด เมื่อปี ค.ศ.1960 ซึ่ง
กล่าวถึง ความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะที่ดีของบุคคล (excellent performer) ในองค์กรกับระดับ
ทักษะความรู้ ความสามารถ โดยกล่าวว่า การวัด IQ และการทดสอบบุคลิกภาพ ยังไม่เหมาะสมใน
การท านายความสามารถหรือสมรรถนะของบุคคลได้ เพราะไม่ได้สะท้อนความสามารถที่แท้จริง
ออกมาได้ ในปี ค.ศ.1970  US State Department  ได้ติดต่อบริษัท McBer ซึ่งแมคเคลนแลนด์เป็น
ผู้บริหารอยู่ เพ่ือให้หาเครื่องมือชนิดใหม่ที่สามารถท านายผลการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ได้อย่าง
แม่นย า แทนแบบทดสอบเก่า ซึ่งไม่สัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงาน เนื่องจากคนได้คะแนนดีแต่
ปฏิบัติงานไม่ประสบผลส าเร็จ จึงต้องเปลี่ยนแปลงวิธีการใหม่ แมคเคลนแลนด์ได้เขียนบทความ 
“Testing for competence rather than for intelligence” ในวารสารAmerican Psychologist  
เพ่ือเผยแพร่แนวคิดและสร้างแบบประเมินแบบใหม่ที่เรียกว่า Behavioral Event Interview (BEI) 
เป็นเครื่องมือประเมินที่ค้นหาผู้ที่มีผลการปฏิบัติงานดี  ซึ่งแมคเคลนแลนด์ เรียกว่า สมรรถนะ 
(Competency) (McClelland, D.C. 1973) 
  ริชาร์ด โบยาตซิส (Richard Boyatzis, 1982) ได้นิยามค าว่า Competencies เป็น
ความสามารถในงานหรือเป็นคุณลักษณะที่อยู่ภายในบุคคลที่น าไปสู่การปฏิบัติงานให้ เกิด
ประสิทธิภาพ และ แฮมเมลและพราฮาราด (Gary Hamel and C. K. Prahalad, 1994) ได้น าเสนอ
แนวคิดท่ีส าคัญ คือ Core Competencies เป็นความสามารถหลักของธุรกิจ ซึ่งถือว่าในการประกอบ
ธุรกิจนั้นจะต้องมีเนื้อหาสาระหลัก เช่น พ้ืนฐานความรู้ ทักษะ และความสามารถในการท างานอะไร
ได้บ้าง และอยู่ในระดับใด จึงท างานได้มีประสิทธิภาพสูงสุดตรงตามความต้องการขององค์กร 
  ในปัจจุบันองค์กรของเอกชนชั้นน าได้น าแนวคิดสมรรถนะไปใช้เป็นเครื่องมือในการ
บริหารงานมากขึ้น และยอมรับว่าเป็นเครื่องมือสมัยใหม่ที่องค์กรต้องได้รับความพึงพอใจอยู่ในระดับ
ต้น ๆ มีการส ารวจพบว่ามี 708 บริษัททั่วโลก น า Core Competency เป็น 1 ใน 25 เครื่องมือที่
ได้รับความนิยมเป็นอันดับ  3 รองจาก Corporate Code of Ethics และ Strategic Planning    
(พสุ  เดชะรินทร์, 2546) แสดงว่า Core competency จะมีบทบาทส าคัญที่จะเข้าไปช่วยให้งาน
บริหารประสบความส าเร็จ จึงมีผู้สนใจศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับการน าหลักการของสมรรถนะมาปรับให้
เพ่ิมมากขึ้น ซึ่งหน่วยงานของรัฐและเอกชนของไทยหลายหน่วยงานได้ให้ความสนใจน ามาใช้อย่าง
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แพร่หลายและกว้างขวางในปัจจุบัน เช่น บริษัทปูนซีเมนต์ไทย ปตท. และส านักงานข้าราชการ     
พลเรือน  เป็นต้น 
  ส าหรับความหมายของสมรรถนะ มีการให้ความหมายไว้หลายนัย เช่น แพรี (Scott B. 
Parry) นิยามค าว่า สมรรถนะว่า คือ กลุ่มของความรู้ (knowledge) ทักษะ(skills) และคุณลักษณะ 
(attributes) ที่เกี่ยวข้องกัน ซึ่งมีผลกระทบต่องานหลักของต าแหน่งงานหนึ่ง ๆ โดยกลุ่มความรู้  
ทักษะ และคุณลักษณะดังกล่าว สัมพันธ์กับผลงานของต าแหน่งงานนั้น ๆ และสามารถวัดผลเทียบกับ
มาตรฐานที่เป็นที่ยอมรับ และเป็นสิ่งที่สามารถเสริมสร้างขึ้นได้ โดยผ่านการฝึกอบรมและการพัฒนา 
(สุกัญญา  รัศมีธรรมโชติ, 2004: 48) ส่วน แมคเคลนแลนด์  กล่าวว่า  สมรรถนะคือ บุคลิกลักษณะที่
ซ่อนอยู่ภายในปัจเจกบุคคล  ซึ่งสามารถผลักดันให้ปัจเจกบุคคลนั้น  สร้างผลการปฏิบัติงานที่ดี  หรือ
ตามเกณฑ์ที่ก าหนดในงานที่ตนรับผิดชอบ และตามหลักแนวคิดของแมคเคลนแลนด์องค์ประกอบของ
สมรรถนะมี 5 ส่วน ได้แก่  
  1)  ความรู้ (knowledge) คือ ความรู้เฉพาะในเรื่องที่ต้องรู้ เป็นความรู้ที่เป็นสาระส าคัญ  
เช่น ความรู้ด้านเครื่องยนต์ เป็นต้น  
  2) ทักษะ (skill) คือ สิ่งที่ต้องการให้ท าได้อย่างมีประสิทธิภาพ เช่น ทักษะทางคอมพิวเตอร์  
ทักษะทางการถ่ายทอดความรู้ เป็นต้น ทักษะที่เกิดได้นั้นมาจากพ้ืนฐานทางความรู้ และสามารถ
ปฏิบัติได้อย่างแคล่วคล่องว่องไว  
  3)  ความคิดเห็นเกี่ยวกับตนเอง (self–concept) คือ เจตคติ ค่านิยม และความคิดเห็น
เกี่ยวกับภาพลักษณ์ของตนหรือสิ่งที่บุคคลเชื่อว่าตนเองเป็น เช่น ความมั่นใจในตนเอง เป็นต้น  
  4)  บุคลิกลักษณะประจ าตัวของบุคคล (traits) เป็นสิ่งที่อธิบายถึงบุคคลนั้น เช่น คนที่
น่าเชื่อถือและไว้วางใจได้ หรือมีลักษณะเป็นผู้น า เป็นต้น และ 
  5)  แรงจูงใจ /เจตคติ (motives/attitude) เป็นแรงจูงใจหรือแรงขับภายใน ซึ่งท าให้
บุคคลแสดงพฤติกรรมที่มุ่งไปสู่เป้าหมาย หรือมุ่งสู่ความส าเร็จ เป็นต้น  
  อีกทั้ง อานนท์  ศักดิ์วรวิชญ์ (2547) ได้สรุปค านิยามของสมรรถนะไว้ว่า สมรรถนะ คือ  
คุณลักษณะของบุคคล ซึ่งได้แก่ ความรู้ ทักษะ ความสามารถ และคุณสมบัติต่าง ๆ อันได้แก่ ค่านิยม  
จริยธรรม บุคลิกภาพ คุณลักษณะทางกายภาพ และอ่ืน ๆ ซึ่งจ าเป็นและสอดคล้องกับความเหมาะสม
กับองค์กร โดยเฉพาะอย่างยิ่งต้องสามารถจ าแนกได้ว่าผู้ที่จะประสบความส าเร็จในการท างานได้ต้องมี
คุณลักษณะเด่น ๆ อะไร หรือลักษณะส าคัญ ๆ อะไรบ้าง หรือกล่าวอีกนัยหนึ่ง คือ สาเหตุที่ท างาน
แล้วไม่ประสบความส าเร็จ เพราะขาดคุณลักษณะบางประการคืออะไร เป็นต้น ดังนั้น สมรรถนะ    
จึงเป็น ความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะที่จ าเป็นของบุคคลในการท างานให้ประสบความส าเร็จ         
มีผลงานได้ตามเกณฑ์หรือมาตรฐานที่ก าหนดหรือสูงกว่า 
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  5.  การเรียนรู้โดยการปฏิบัติจริง (Authentic Learning) 
   การเรียนรู้จากการปฏิบัติ เป็นการเรียนรู้ที่มีพ้ืนฐานจากการเรียนรู้ที่บุคคลหรือผู้เรียน
ได้เผชิญกับสภาพปัญหาจริงที่เกิดขึ้น ไม่ว่าจะเป็นปัญหาในการท างาน หรือปัญหาในชีวิตจริงแล้ว
ต้องการที่จะหาค าตอบเพ่ือแก้ไขปัญหาดังกล่าว โดยพยายามเรียนรู้จากการลงมือปฏิบัติจริง เพ่ือ
แก้ปัญหานั้น อาชัญญา รัตนอุบล (2547) ได้สังเคราะห์ความหมายของการเรียนรู้จากการลงมือ
ปฏิบัติจริง จากความคิดเห็นของนักการศึกษาหลายท่าน สรุปว่า การเรียนรู้จากการปฏิบัติ  เป็น    
การเรียนรู้ที่เปิดโอกาสให้ผู้เรียนได้สร้างความรู้ ความสามารถ ทักษะความคิด ทัศนคติ ค่านิยมของ
ตนเองขึ้น คิดแก้ปัญหาของตนเอง โดยคิดค าถามของตนเองและแสวงหาค าตอบ ด้วยการลงมือปฏิบัติ
กระท าจริง ทั้งในสถานการณ์ที่เกิดขึ้นจริงหรือสถานการณ์จ าลอง มีการวิพากษ์วิจารณ์ การอภิปราย 
การพิจารณา การไตร่ตรอง การทบทวน และการสะท้อนความคิดของตนออกมา  สรุปได้ว่า         
การเรียนรู้จากการปฏิบัติ เป็นการเรียนรู้ที่เปิดโอกาสให้ผู้เรียนได้สร้างความรู้ความสามารถ ทักษะ 
ความคิด ทัศนคติ ค่านิยมของตนเองขึ้น โดยเปิดโอกาสให้ผู้เรียนได้คิดแก้ปัญหาของตนเอง โดยคิด
ค าถามของตนเอง และแสวงหาค าตอบด้วยตนเองด้วยการลงมือปฏิบัติกระท าจริง ทั้งในสถานการณ์ที่
เกิดขึ้นจริง หรือสถานการณ์จ าลอง มีการวิพากษ์วิจารณ์การอภิปราย การพิจารณา การไตร่ตรอง 
การทบทวน และการสะท้อนความคิดของตนออกมา (Gordo, 1998; Inglis, 1994; McGill and 
Beaty, 1995; Lewis and Williams, 1994) 
  องค์ประกอบของกระบวนการเรียนรู้จากการปฏิบัติตามแนวคิดของ Raven (1997 อ้างถึง
ใน จารุวรรณ ศิลปะรัตน์, 2548) ได้แก่ ปัญหาซึ่งสมาชิกทุกคนเห็นพ้องกันว่าเป็นปัญหาที่ส าคัญ 
ทีมงาน กระบวนการซักถามและการสะท้อนมุมมอง ซึ่งจะท าให้เกิดการคิดไตร่ตรองและต่อยอด
ความคิดได้อย่างสร้างสรรค์ การลงมือปฏิบัติ การเรียนรู้อย่างต่อเนื่องและผู้สนับสนุนการเรียนรู้ 
กระบวนการเรียนรู้จากการปฏิบัติที่น ามาประยุกต์ใช้ในการฝึกอบรมช่วยส่งเสริมสมาชิก ผู้เข้าอบรม
สามารถแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นที่ไม่สามารถใช้การฝึกอบรมทั่วไปแก้ปัญหาได้ และขณะเดียวกัน      
การเรียนรู้จากการปฏิบัตินี้ ช่วยพัฒนาความสามารถการเป็นผู้น าของสมาชิกได้เป็นอย่างดี นับเป็น
กระบวนการของการเสริมสร้างพลังอ านาจการท างานให้แก่สมาชิก ด้วยการสนับสนุนให้สมาชิก
รับผิดชอบการแก้ไขปัญหาของตนเอง โดยการเรียนรู้จากการปฏิบัติที่มีเป้าหมายของการเรียนรู้ ที่มี
คุณค่า และมีการยืดหยุ่นในการออกแบบการเรียนรู้ ท าให้เกิดการถ่ายโอนความรู้ได้ง่าย และผู้เรียน
สามารถน าไปสู่การปฏิบัติจริงได้อย่างมีประสิทธิภาพต่อไป 
  แนวคิดการเรียนรู้จากการลงมือปฏิบัติจริง  แฮริงตันและเคอร์วิน (Herrington, J & 
Kervin, L., 2007) ได้ท าการศึกษาแนวคิดนี้ตั้งแต่ช่วงปลาย ปี 1980 และพบว่า ลักษณะส าคัญของ
การเรียนรู้จากสภาพจริง มีดังนี้ 
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  1.  สภาพแวดล้อมของการเรียนรู้ควรให้บริบทจริงที่สะท้อนให้เห็นถึงวิธีการที่จะน าความรู้
นั้นไปใช้ในสถานการณ์จริงเช่นแนวคิดของ Brown, Collins, & Duguid (1989) Collins (1988) 
และ Gulikers, Bastiaens, & Martens (2005) 
  2.  ให้ กิ จกรรมของแท้  เช่ น  Brown, Collins, & Duguid (1989 ) Cognition and 
Technology Group at Vanderbilt (1990) Jonassen (1991) และ Young (1993) 
  3.  ให้การเข้าความเชี่ยวชาญของการปฏิบัติและการแสดง แบบจ าลองของกระบวนการ 
เช่น Collins, Brown, & Newman (1989) และ Lave & Wenger (1991) 
  4.  ให้แสดงหลายบทบาทและหลายมุมมอง เช่น Bransford, Sherwood, Hasselbring, 
Kinzer, & Williams (1990) Honebein, Duffy, & Fishman (1993) Lave & Wenger (1991) 
และ Spiro, Feltovich, Jacobson, & Coulson (1991) 
  5.  สนับสนุนการสร้างองค์ความรู้ เช่น Bransford, Sherwood, Hasselbring, Kinzer, & 
Williams (1990) และ Brown, Collins, & Duguid (1989) 
  6.  ส่งเสริมการสะท้อนเพ่ือให้แนวคิดในการด าเนินงาน เช่น Boud, Keogh, & Walker 
(1985) และ Norman (1993) 
  7.  ส่ ง เส ริ ม ให้  tacit knowledge ก ล าย เป็ น  explicit knowledge เช่ น  Lave & 
Wenger (1991), Pea (1991) และ Vygotsky (1978) 
  8.  ให้การฝึก (Coaching) โดยพี่เลี้ยงในช่วงเวลาที่ส าคัญ และการให้การสนับสนุนครู เช่น 
Collins (1988) Collins, Brown, & Newman (1989) Greenfield (1984) และ Harley (1993) 
  9.  ให้การประเมินผลแบบบูรณาการตามสภาพจริงภายใต้งานที่ปฏิบัติจริง เช่น Gulikers, 
Bastiaens และ Kirschner (2004) Herrington และ  Herrington (1998) McLellan (1993) 
Reeves และ Okey (1996) และ Young (1993, 1995) 
 

  6.  การสะท้อนคิด 

   การสะท้อนคิด เป็นรูปแบบหนึ่งของการคิดแบบอภิปรัชญา (Metacognition) เป็น
การคิดเกี่ยวกับการคิดของตนเอง การสะท้อนคิดจึงไม่ใช่เป็นการรายงานข้อมูลความเป็นจริงต่าง ๆ 
แต่เป็นการแสดงออกถึงความคาดหวัง การรับรู้ และความรู้สึกเกี่ยวกับประสบการณ์ โดยผ่าน
กระบวนการพูด หรือ เขียน โดยมีจุดประสงค์เพ่ือวิเคราะห์ เปรียบเทียบ วางแผน หรือแก้ไขปัญหา 
ซึ่งสิ่งเหล่านี้เป็นการคิดระดับสูงกว่าการคิดทั่วไป (รัชนีกร  ทองสุขดี, 2545: 45) 
  การสะท้อนคิด มีหลายรูปแบบ ได้แก่ การคิดทบทวนของบุคคลแต่ละคน โดยไม่ได้มีการ
สื่อสารให้ผู้อ่ืนได้รู้หรือการสะท้อนคิด และมีการสื่อสารกันทางการสนทนาหรือการสะท้อนคิดและ  
ใช้การสื่อสารทางการเขียน การที่ผู้สอนจัดกระบวนการเรียนการสอนให้ผู้เรียน มีโอกาสได้สะท้อน
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ความคิด จะท าให้ผู้เรียนเกิดการเรียนรู้อย่างแท้จริง โดยได้สร้างองค์ความรู้ใหม่จากข้อมูลความจริง
และทฤษฎีแนวคิดที่มีความหมายกับผู้ เรียน ซึ่งถือเป็นก้าวแรกของการเรียนรู้ตลอดชี วิตด้วย 
(Kowalke, 1998: 203–267) 
  John Dewey (1933) ให้ความหมายของการสะท้อนคิดว่า เป็นรูปแบบหนึ่งของการคิด
พินิจพิเคราะห์ ตรึกตรอง ใคร่ครวญอย่างลึกซึ้ง โดยเริ่มจากความสงสัยใคร่รู้ในเรื่องที่เกี่ยวกับ
ความคิดความเชื่อหรือองค์ความรู้ที่ยึดถือกันอยู่ และใช้ความพยายามในการค้นหาค าตอบ โดยอาศัย
เหตุผลและข้อมูลอ้างอิง และ Eby และ Kujawa (1994) ได้ขยายความหมายของการสะท้อนคิดตาม
นิยามของ จอห์น ดุย โดยกล่าวว่า คุณลักษณะของครูนักคิด  (reflective teacher) ซึ่งถือเป็น
คุณลักษณะของครูมืออาชีพ หรือเป็นคุณสมบัติพ้ืนฐานของนักวิจัยน่าจะมีลักษณะส าคัญ คือ มีความ
สงสัยใคร่รู้ สามารถตั้งค าถามอย่างมีเหตุผลต่อตนเอง ต่อทฤษฎีและวิธีปฏิบัติต่าง  ๆ ในการจัดการ
เรียนการสอนจะไม่ถูกจูงใจโดยง่ายให้ปฏิบัติตามก่อนที่จะได้ไตร่ตรองตรวจสอบ และมีความมุ่งมั่นใน
การติดตามความคิดของตนเอง เพ่ือแสวงหาค าตอบที่ดีที่สุดในการน ามาใช้แก้ปัญหาเพ่ือประโยชน์ใน
การพัฒนาผู้เรียนได้อย่างแท้จริงสรุปค าตอบจากหลักเกณฑ์และหลักฐานที่เชื่อถือได้ ส่วน Knowles 
และคณะ (1994) กล่าวว่า การสะท้อนคิด เป็นการใช้กระบวนการพินิจพิเคราะห์ ตั้งค าถามย้อนหลัง
กลับมายังสถานที่เป็นอยู่อย่างครอบคลุมทุกด้าน แยกให้เห็นปัญหาที่เป็นเหตุผลในการปฏิบัติขณะนั้น 
ท าให้เกิดความเข้าใจอย่างถ่องแท้และส่งผลต่อการแก้ปัญหาที่เหมาะสม และ Colleen (1996) ได้
เสนอความคิดเห็นว่า การสะท้อนคิดเป็นปฏิกิริยาของสมองที่สะท้อนคิดสิ่งที่บุคคลนั้น ค านึงถึงอย่าง
ใคร่ครวญ ละเอียดถี่ถ้วน เพ่ือถ่ายโอนความรู้สึกต่าง ๆ ของตนเองก่อนที่จะสื่อสารกับผู้อ่ืนด้วยการพูด
หรือการเขียน สรุปได้ว่า การสะท้อนคิดเป็นกระบวนการภายในตัวบุคคลที่มีความซับซ้อน  ถือเป็น
พฤติกรรมการเรียนรู้ขั้นสูง ซึ่งเป็นการคิดเกี่ยวกับการคิดของตนเองและรวมไปถึงสิ่งส าคัญที่มีผลต่อ
ความคิดนั้น และ รัชนีกร ทองสุขดี (2545) กล่าวถึง ความส าคัญของการสะท้อนคิดว่า การที่บุคคลมี
โอกาสสะท้อนคิดความคิดของตนเอง เป็นการเปิดโอกาสในการสังเกตและวิเคราะห์ความคิดของตน
และพัฒนาความมีระเบียบ และทักษะในการสร้างและจัดล าดับความคิดได้สื่อสารความคิดของตนกับ
ผู้อ่ืนถึงสิ่งที่ตนเข้าใจ และพัฒนาทักษะการวิเคราะห์และสังเคราะห์ของตนเอง ช่วยส่งเสริมให้เป็น   
นักคิดที่ดีขึ้น ในการตั้งค าถามและให้เหตุผลมีความส าคัญ คือ สร้างความท้าทายที่สร้างสรรค์ในการ
น าเสนอความคิดของตน เปิดโอกาสในการจับประเด็นหรือหวนคิดถึงสิ่งที่คิดในรูปแบบที่ถาวรหรือ
ปรับเสริมความคิดใหม่ เป็นการพัฒนาความมีระเบียบและทักษะในการสร้างและจัดล าดับความคิด 
เปิดโอกาสในการสังเกตและวิเคราะห์ความคิดของตนเอง เปิดโอกาสในการสื่อสารความคิดของตนเอง
กับผู้อ่ืนถึงสิ่งที่ตนเองเข้าใจและพัฒนาทักษะการวิเคราะห์และสังเคราะห์ของตนเอง รวมไปถึงเป็น
การเชื่อมโยงองค์ความรู้เก่ากับองค์ความรู้ใหม่  และเป็นการเติมเต็มระหว่างทฤษฎีกับการปฏิบัติ    
อีกท้ังยังช่วยส่งเสริมให้เป็นนักคิดที่ดีข้ึนในการตั้งค าถามและให้เหตุผล  
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  7.  สภาวะแวดล้อมในองค์กรที่เอ้ือต่อการเสริมสร้างพลังอ านาจครู  
   สภาวะแวดล้อมที่เอ้อให้เกิดบรรยากาศการเสริมสร้างพลังอ านาจครูด้านวัฒนธรรมการ
วิจัย มีดังนี้ 
   7.1  การให้โอกาส ทฤษฎีของ Kanter (1993) กล่าวว่า การได้รับอ านาจที่ไม่เป็น
ทางการ (Informal power) เป็นอ านาจที่พัฒนามาจากความสัมพันธ์ของบุคคล ที่มีความส าคัญใน
องค์กร เป็นอ านาจที่แต่ละคนมีอยู่ในต าแหน่งต่าง ๆ ขององค์กรซึ่งจะเป็นจุดเริ่มต้นของการ
เสริมสร้างพลังอ านาจ บุคลากรควรได้รับโอกาสใน 3 ด้าน คือ การได้รับโอกาสในความก้าวหน้าใน
หน้าที่การงาน การได้รับโอกาสในการเพ่ิมพูนทักษะความสามารถ และการได้รับโอกาสในการยกย่อง 
ชมเชยและการยอมรับ  
   7.2  การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ  Hoy and Miskel (2001) ได้เสนอความเชื่อ
พ้ืนฐานเกี่ยวกับขอบเขตของการมีส่วนร่วมตัดสินใจของบุคลากรว่า หากเรื่องใดที่บุคลากรมี
ผลประโยชน์หรือมีความเก่ียวข้องรวมทั้งมีความรู้ความช านาญในเรื่องนั้น ผู้บริหารก็ควรให้บุคลากรมี
ส่วนร่วมตัดสินใจ อีกทั้ง ประวิต เอราวรรณ์ (2539) และ ปิยธิดา วรญาโญปกรณ์ (2546) ได้พบว่า
การมีส่วนร่วมเป็นปัจจัยที่มีความส าคัญต่อการเสริมสร้างพลังอ านาจครูเช่นเดียวกัน รวมไปถึง 
Clecker and Loadman (1998) กล่าวว่า มิติของการเสริมสร้างพลังอ านาจครูด้วยตนเองที่น ามาใช้
ศึกษาบ่อยครั้ง ได้แก่ การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ความก้าวหน้าในวิชาชีพ ความเชื่อมั่นในตนเอง 
และความเป็นอิสรภาพ  
   7.3  ความก้าวหน้าในวิชาชีพ Klecker และ Loadman, (1998). กล่าวว่า มิติของ
การเสริมสร้างพลังอ านาจครูด้วยตนเองที่น ามาใช้ศึกษาบ่อยครั้ง ได้แก่ การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 
ความก้าวหน้าในวิชาชีพ ความเชื่อมั่นในตนเอง และความเป็นอิสรภาพ  
   7.4  การท างานเป็นทีม การท างานเป็นทีม หมายถึง การที่บุคคลตั้งแต่ 2 คนขึ้นไป
ร่วมกันปฏิบัติกิจกรรมอย่างใดอย่างหนึ่งด้วยความร่วมมือประสานงานกัน เพ่ือแก้ปัญหาต่าง ๆ มีการ
ช่วยเหลือสนับสนุนกันเพ่ือให้งานหรือกิจกรรมนั้น บรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ร่วมกันเป็นอย่างดี 
(Holder and Wardle, 1981; เปรมวดี คฤหเดช, 2540) การท างานเป็นทีมที่ดีมีประสิทธิภาพ       
มีเงื่อนไขหลักที่ส าคัญคือการมีเป้าหมายร่วมกัน การร่วมกันวางแผน การพ่ึงพาอาศัยกันและความ
ไว้วางใจ (Tappen. 1995; เปรมวดี คฤหเดช. 2540: 3) นอกจากนี้ ปริญญา ตันสกุล (2543) ได้
เสนอแนะประเด็นอ่ืน ๆ เพ่ิมเติม ได้แก่ สมาชิกทีมมองเห็นประโยชน์ของการท างานร่วมกัน มีการ
ก าหนดหน้าที่ของแต่ละคนไว้ชัดเจน และสมาชิกรับผิดชอบในความส าเร็จหรือความล้มเหลวร่วมกัน
ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาการท างานเป็นทีมการที่ทีมงานสามารถจะท างานร่วมกันได้อย่างดีและ
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มีประสิทธิภาพ ขึ้นอยู่กับปัจจัยต่าง ๆ ได้แก่ เป้าหมาย บทบาทของสมาชิก กระบวนการท างาน และ
ความรับผิดชอบในความส าเร็จระหว่างสมาชิก มีรายละเอียด ดังนี้ 
  1)  เป้าหมาย (Goals) ทีมงานจะท างานได้ดีก็ต่อเมื่อ สมาชิกของทีมงานรับผิดชอบใน การ
ท างานให้บรรลุเป้าหมายร่วมกัน การให้สมาชิกในทีมงานมีส่วนร่วมในการตั้งเป้าหมาย จึงเป็นปัจจัย
ส าคัญของการพัฒนาทีมงาน โดยเป้าหมายที่ก าหนดร่วมกันนั้นควรมีความชัดเจนสมาชิกทุกคนรับรู้
และเข้าใจตรงกัน เป้าหมายที่ดีควรมีลักษณะวัดได้ และมีความเฉพาะเจาะจงให้สมาชิกสามารถรับรู้
ได้ว่าบรรลุตามเป้าหมายที่วางไว้หรือไม่ 
  2)  บทบาท (Roles) บทบาทของสมาชิกในทีมงานถือเป็นปัจจัยส าคัญในการพัฒนา    
การท างานเป็นทีม ซึ่งต้องค านึงถึงความชัดเจนของบทบาท โดยการทบทวนบทบาทของสมาชิกทุกคน
ให้เข้าใจตรงกัน เมื่อท างานร่วมกันมาระยะหนึ่ง หรือเมื่อมีสมาชิกใหม่ ทั้งนี้เพ่ือป้องกันการขัดแย้งใน
บทบาทท่ีอาจเกิดข้ึนจากการที่สมาชิกในทีมงาน แสดงบทบาทของตนไม่สอดคล้องกับความเป็นจริง 
  3)  กระบวนการท างาน (Procedures) กระบวนการในการพัฒนาการท างานเป็นทีม
เพ่ือให้งานบรรลุเป้าหมายร่วมกัน ควรต้องมีการตรวจสอบกระบวนการท างาน สิ่งที่ต้องค านึงถึงใน
การตรวจสอบ มีดังนี้ 
   (1)  การตัดสินใจ การพัฒนาการท างานของทีมงานทุกทีม มีสิ่งที่ต้องค านึงถึง
เกี่ยวข้องกับเรื่องของการตัดสินใจ ดังนี้ ผู้ที่มีหน้าที่รับผิดชอบในการตัดสินใจ วิธีด าเนินการตัดสินใจ 
และการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจของสมาชิกในทีมงานข้อควรค านึงถึงเหล่านี้ จะถูกน ามาเป็นหลักใน
การวางระบบการตัดสินใจเพื่อให้ได้ผลการตัดสินใจที่มีคุณภาพและประสิทธิภาพสูง 
   (2)  การสื่อสาร ควรเปิดโอกาสให้สมาชิกภายในทีมงานได้มีการติดต่อสื่อสารกันได้
อย่างอิสระ การที่สมาชิกได้รับรู้ข่าวสารที่เกี่ยวกับเรื่องภายในทีมงานของตนเอง และเรื่องระหว่าง
ทีมงานกับสิ่งแวดล้อมภายนอก จะท าให้เกิดความเข้าใจตรงกันในการท างาน นอกจากนี้  ควร
ตรวจสอบเกี่ยวกับลักษณะความสัมพันธ์ภายในทีมอยู่เสมอ เช่น การเปิดเผยจริงใจต่อกัน และการรับ
ฟังซึ่งกันและกัน เป็นต้น เพราะจะส่งผลต่อประสิทธิภาพของงานด้วย 
   (3)  การประชุมปรึกษาหารือ  เป็นหัวใจส าคัญของการท างานเป็นทีมเพ่ือให้งานมี
ประสิทธิภาพ ซึ่งจ าต้องอาศัยการแสดงความคิดเห็นของสมาชิกในทีมงานให้มากที่สุดเท่าที่จะท าได้ 
เรียกว่า “การระดมสมอง” (Brainstorming) ออสบอร์น (Osborn) เป็นผู้คิดขึ้นเพ่ือใช้เป็นเทคนิคใน
การประชุมที่มีประสิทธิภาพ และเป็นเทคนิคที่ใช้ในการพัฒนาการท างานเป็นทีมที่ได้ผล ในขั้นต้นจะ
มีการจดบันทึกรายการที่เป็นความคิดเห็นของสมาชิกไว้ทั้งหมด โดยไม่มีการตีความหมาย และไม่มี
การประเมินของความคิดเห็นของสมาชิกที่แสดงออกมาว่าดีหรือไม่ดี  จากนั้นสมาชิกในที่ประชุมจะ
อภิปรายโดยอ้างเหตุผลประกอบ เพ่ือได้ข้อสรุปขั้นสุดท้ายของทีมงาน หลักการพ้ืนฐานของการ
ปรึกษาหารือโดยการระดมพลังสมอง มีดังนี้ สมาชิกของทีมงานมีความเข้าใจ และยอมรับเป้าหมาย
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การท างานของกลุ่มเป็นอย่างดี สมาชิกของทีมงานมีทัศนคติที่เป็นมิตรต่อกันและกัน มีการยอมรับนับ
ถือซึ่งกันและกัน และยึดถือประโยชน์ในการสร้างสรรค์ของกลุ่ม รวมทั้งมีการสื่อความเข้าใจต่อกัน
และกันตลอดเวลา สมาชิกทุกคนมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ โดยต้องมีความเชื่อพ้ืนฐานว่าตนเองมี 
ส่วนร่วมในการสร้างความส าเร็จหรือความล้มเหลวของทีมงาน ดังนั้น บรรยากาศในการท างานจึงควร
เป็นบรรยากาศที่สนับสนุนซึ่งกันและกัน สมาชิกของทีมงานมีความกระตือรือร้นหรือถูกกระตุ้นให้
ตื่นตัวตลอดเวลา ที่จะมีส่วนร่วมหรือช่วยเหลือซึ่งกันและกัน สมาชิกในทีมงานตระหนักในความส าคัญ 
ของการคิดแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ โดยการพยายามให้ข้อมูล ให้ข้อเสนอแนะ หรือให้ข้อมูล
ป้อนกลับในสิ่งที่จะเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาการท างานเป็นทีมงาน ผู้ที่ท าหน้าที่เป็นหัวหน้าทีม
อาจเป็นผู้ที่มีความรู้ด้านวิชาการที่เกี่ยวข้องกับการท างาน หรือรู้จักเทคนิคการประชุมกลุ่มย่อย และ 
มีมนุษยสัมพันธ์ดี ขณะประชุมควรมีการกระตุ้นให้สมาชิกได้มีส่วนร่วม มีอิสระทางความคิด ไม่ต้อง
ระวังหรือเกรงว่าจะถูกวิจารณ์ความคิดเห็นของตน ท าให้ไม่กล้าที่จะแสดงความคิดเห็นต่าง ๆ ออกมา
ได้อย่างอิสระ ภาวะผู้น า พฤติกรรมการน าทีมของผู้น ามีผลต่องานและทีมงานเป็นอย่างมาก (Blake 
and Mouton. 1987) ทั้งในการสนับสนุน และ/หรือขัดขวางต่อการท างานของทีมงานผู้น าที่มีภาวะ
ผู้น าที่ดี จะต้องพร้อมรับฟังความคิดเห็นของสมาชิกภายในทีมงาน เพ่ือให้ทีมงานสามารถท างานได้
อย่างมีประสิทธิภาพ และความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในทีมงาน (Relationship) การพัฒนาการ
ท างานเป็นทีมเพ่ือจะให้บรรลุผลส าเร็จได้ จ าต้องอาศัยความร่วมมือซึ่งกันและกันของสมาชิกใน
ทีมงาน จึงจ าเป็นอย่างมากที่จะต้องหาวิธีการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในทีมงาน เพ่ือให้เกิด
ความร่วมมือกันท างานให้เกิดผลส าเร็จ 
 

แนวคิดเรื่องศักยภาพการเป็นนักวิจัยของครู 
  ความหมายและความส าคัญของครูนักวิจัย 
  อุทุมพร  จารมรมาน (2537) กล่าวว่า ครูที่ท าวิจัยเป็นครูที่ดี ต้องการจะพัฒนานักเรียน
ไปสู่ลักษณะที่พึงประสงค์ เพราะการวิจัยของครู โดยครูและเพ่ือครู เป็นการหาข้อมูลที่ย้อนกลับมาสู่
ครู นอกจากนี้ ครูที่จะท าวิจัยได้จะต้องเป็นครูที่มีความคิดอยากหาข้อมูลเพ่ือแก้ปัญหาของนักเรียน      
มีความคิดที่เป็นระบบ 
  นันทวัน  สวัสดิ์ภูมิ (2540) วิจัยพบว่า การพัฒนาสู่การเป็นครูนักวิจัยเริ่มจากคุณลักษณะ
ส่วนตัวที่เป็นคนชอบใฝ่รู้ใฝ่เรียน ช่างคิด ช่างอ่าน ชอบเขียนและรักธรรมชาติ ลักษณะดังกล่าวพัฒนา
มาด้วยการเรียนรู้จากการปฏิบัติงานในลักษณะของการสังเกต  วิเคราะห์ สังเคราะห์ และสั่งสม
ประสบการณ์ชีวิต ท างานอย่างบูรณาการในหน้าที่ครู รักเด็กและปรารถนาจะช่วยพัฒนาคุณภาพชีวิต
ของเด็ก ส่งผลให้เกิดกระบวนการพัฒนาสู่การเป็นครูนักวิจัย 
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  จารุวรรณ  ศิลปรัตน์ (2548) ให้ความหมายของศักยภาพการเป็นครูนักวิจัยว่า หมายถึง
ความสามารถในการปฏิบัติงานของครูในฐานะนักวิจัยหรือนักแสวงหาความรู้  เพ่ือพัฒนาการเรียน 
การสอน 
  แบ๊บกี้และโพรวอส (Babkie & Provos, 2004: 261) กล่าวว่า ครูนักวิจัย คือ ครูที่ท าวิจัย
ปฏิบัติการในชั้นเรียนของตนควบคู่ไปกับการจัดการเรียนการสอน  ซึ่งอาจจะท าโดยร่วมมือกับ
นักวิชาการอ่ืน ๆ ภายนอกโรงเรียน หรือท าโดยตัวครูเองตามล าพัง สิ่งที่ส าคัญที่สุดของการวิจัย
ปฏิบัติการในชั้นเรียน คือ ค าถามที่ครูตั้งขึ้นโดยมุ่งหวังที่จะแก้ปัญหานั้น  หรืออาจเกิดจากที่ครู
ต้องการรับรู้ว่าจะเปลี่ยนแปลงการเรียนการสอนอย่างไร จึงจะท าให้เกิดประสิทธิภาพมากขึ้น ค าถาม
หรือปัญหาการวิจัยอาจจะเริ่มจากปัญหาธรรมดา ๆ ที่เกิดขึ้นในห้องเรียน และครูด าเนินการค้นหา
ค าตอบอย่างเป็นระบบด้วยการรวบรวมข้อมูล หลักฐานต่าง ๆ ซึ่งจะน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงที่จะเกิด
ขึ้นกับเด็ก  
  คาร์, เคมมิส และซิมมอน (อลิศรา ชูชาติ, ม.ป.ป.; อ้างถึงใน Carr and Kemmis. 1986; 
Simmon, 1984) ได้ให้ข้อคิดว่า ครูจะไม่ได้รับการพิจารณาว่าเป็นวิชาชีพได้ หากครูไม่มีอ านาจใน
การตัดสินใจ และการด าเนินการจัดการเรียนการสอนของครูไม่ได้ตั้งอยู่บนรากฐานของทฤษฎีหรือ
การวิจัยเท่าที่เป็นอยู่ ดูเสมือนว่าทฤษฎีและการวิจัยมีความส าคัญหรือมีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานของ
ครูน้อยกว่าวิชาชีพอ่ืน ๆ ครูส่วนใหญ่ยังคงคิดว่างานวิจัย เป็นกิจกรรมเฉพาะของคนบางกลุ่ม คือ 
ผู้เชี่ยวชาญหรือนักวิจัยเท่านั้น ไม่มีความเก่ียวข้องกับการเรียนการสอนในชั้นเรียน ดังนั้น การที่ครูจะ
เป็นวิชาชีพได้ นอกจากจะต้องสามารถท าการวิจัยเพ่ือให้ได้องค์ความรู้ใหม่แล้ว  ครูจะต้องมี
ความสามารถและมีอ านาจในการตัดสินใจในการแก้ปัญหา และการด าเนินงานในความรับผิดชอบ 
กล่าว คือ ครูจะต้องมีส่วนร่วมอย่างกระตือรือร้น  (Active participation) ในการเรียนรู้เกี่ยวกับ   
การสอน การส ารวจบทบาทของตนเองและกระบวนการเรียนการสอน  และปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างตนเองกับนักเรียนในชั้นเรียน ความคิดเห็นนี้สอดคล้องกับจังค์ (Junk, สัมภาษณ์
โดย ชาตรี มณีโกศล, 2539: 254) ที่กล่าวว่า การวิจัยปฏิบัติการในชั้นเรียนมีความส าคัญ เพราะเป็น
ความคาดหวังเกี่ยวกับสถานภาพทางวิชาชีพ ความรับผิดชอบของการเป็นครูที่ดี ความรับผิดชอบต่อ
ห้องเรียน นักเรียน โรงเรียน ท าให้ครูเกิดความคิดว่าควรท าสิ่งนี้สิ่งนั้น และท าให้เกิดขั้นตอนส าหรับ
การปฏิบัติงาน เมื่อครูได้รับข้อมูลย้อนกลับมาก ๆ ขึ้นครูก็มีความรับผิดชอบมาก และสามารถ
ด าเนินการปรับปรุงการปฏิบัติงานของตนเองได้ หากครูต้องเป็นผู้ท าตามในสิ่งที่มีคนอ่ืนบอกให้ท า 
นั่นเป็นลักษณะของครูที่เป็นผู้รับ (passive teacher) เป็นลักษณะที่ไม่ดีส าหรับครู ดังนั้น การวิจัย
ปฏิบัติการในชั้นเรียนจึงมีความส าคัญต่อความเป็นวิชาชีพครู และความเป็นตัวของตัวเองของครู 
  จากความหมายและความส าคัญของครูนักวิจัยที่กล่าวมา สรุปได้ว่า ครูนักวิจัย หมายถึง  
ครูที่ปฏิบัติการสอนควบคู่ไปกับการสร้างความรู้ใหม่จากการเรียนการสอน และใช้ผลการเรียนรู้นั้นไป
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พัฒนาผู้เรียน และพัฒนาตนเอง ด้วยกระบวนการวิจัยปฏิบัติการในชั้นเรียน (Classroom Action 
Research) การพัฒนาครูสู่การเป็นครูมืออาชีพ ควรเน้นให้ครูได้ลงมือท าวิจัยด้วยตนเอง และน าผล 
การวิจัยมาแก้ปัญหาเพ่ือปรับปรุงการเรียนการสอน เพราะการปรับปรุงการเรียนการสอนจะบังเกิด
ผลได้อย่างแท้จริงเมื่อครูมีอ านาจในการตัดสินใจ และมีส่วนร่วมอย่างจริงจังในการท าวิจัยที่สัมพันธ์
กับการปฏิบัติงานของตน และศักยภาพการเป็นนักวิจัยตามการรับรู้ของตนเองของครู  หมายถึง 
ภาพรวมเก่ียวกับความสามารถในการเป็นนักวิจัยของครู 
 
  แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับศักยภาพการเป็นครูนักวิจัย 
  จากการสังเคราะห์เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง พบว่า ศักยภาพการเป็นครูนักวิจัย 
หมายถึง ความสามารถในการปฏิบัติงานของครูในฐานะนักวิจัยหรือนักแสวงหาความรู้ เพ่ือพัฒนาการ
เรียนการสอน ซึ่งมีผู้เสนอความคิดเห็นไว้ดังนี้ 
  วัลลภ กันทรัพย์  (2539: 25) กล่าวว่า ครูนักวิจัยต้องมีความสามารถเชิงวิ เคราะห์ 
สังเคราะห์และประเมินค่า รู้จักใช้หลักเหตุและผล มีความรู้เกี่ยวกับเทคนิควิธีวิจัย และแนวคิดทฤษฎี
เนื้อหาของเรื่องที่จะท าวิจัย มีความขยัน อดทน และรอบคอบ ผู้ที่เป็นครูนักวิจัยที่ดีต้องมีคุณสมบัติ
ดังนี้ 
  1.  มีความรู้เกี่ยวกับเทคนิควิธีวิจัย และแนวคิดทฤษฎี เนื้อหาของเรื่องที่จะท าวิจัย 
  2.  มีความสามารถเชิงวิเคราะห์ สังเคราะห ์และประเมินค่า การรู้จักใช้หลักเหตุและผล 
  3.  ขยัน อดทน และรอบคอบ 
  อุทุมพร จารมรมาน (2537: 88) กล่าวว่า ครูที่ท าวิจัยเป็นครูที่ดี ต้องการจะพัฒนานักเรียน
ไปสู่ลักษณะที่พึงประสงค์ เพราะการวิจัยของครู โดยครูและเพ่ือครู เป็นการหาข้อมูลที่ย้อนกลับมาสู่
ครู นอกจากนี้ ครูที่จะท าวิจัยได้จะต้องเป็นครูที่มีความคิดอยากหาข้อมูลเพ่ือแก้ปัญหาของนักเรียน  
มีความคิดที่เป็นระบบ 
  นันทวัน  สวัสดิ์ภูมิ (2540) วิจัยพบว่า การพัฒนาสู่การเป็นครูนักวิจัยเริ่มจากคุณลักษณะ
ส่วนตัวที่เป็นคนชอบใฝ่รู้ใฝ่เรียน ช่างคิด ช่างอ่าน ชอบเขียนและรักธรรมชาติ ลักษณะดังกล่าวพัฒนา
มาด้วยการเรียนรู้จากการปฏิบัติงานในลักษณะของการสังเกต  วิเคราะห์ สังเคราะห์ และสั่งสม
ประสบการณ์ชีวิต ท างานอย่างบูรณาการในหน้าที่ครู รักเด็กและปรารถนาจะช่วยพัฒนาคุณภาพชีวิต
ของเด็ก ส่งผลให้เกิดกระบวนการพัฒนาสู่การเป็นครูนักวิจัย 
  จารุวรรณ  ศิลปรัตน์ (2548) ได้ศึกษาเกี่ยวกับองค์ประกอบของศักยภาพการเป็นนักวิจัย 
พบว่า มี 6 องค์ประกอบ คือ 
  1)  ศักยภาพด้านการแสวงหาความรู้ ประกอบด้วยตัวบ่งชี้ ได้แก่ ความสามารถใน      
การเรียนรู้จากทุกสิ่งทุกอย่างที่อยู่รอบตัว สามารถค้นคว้าหาความรู้จากแหล่งเรียนรู้ต่าง ๆ ด้วย
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ตนเอง สามารถพัฒนาตนเองได้ สามารถหาความรู้เพ่ือพัฒนาการเรียนการสอนโดยการท าวิจัย
ปฏิบัติการในชั้นเรียนด้วยตนเอง 
  2) ศักยภาพด้านความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับระเบียบวิธีวิ จัยปฏิบัติการในชั้นเรียน 
ประกอบด้วยตัวบ่งชี้ ได้แก่ ความสามารถในการท าความเข้าใจหรือวิเคราะห์ปัญหาที่เกิดขึ้นใน      
ชั้นเรียน สามารถตั้งโจทย์ปัญหาการวิจัยได้ สามารถออกแบบการวิจัยให้ตอบปัญหาวิจัยได้ สามารถ
วิเคราะห์ข้อมูลด้วยวิธีง่าย ๆ สามารถใช้กระบวนการตรวจสอบคุณภาพของข้อมูล ก่อนน าไปใช้ด้วย
วิธีง่าย ๆ สามารถรวบรวมและสังเคราะห์งานวิจัยปฏิบัติการในชั้นเรียนด้วยวิธีง่าย ๆ และสามารถน า
ผลการวิจัยไปพัฒนาการเรียนการสอน 
  3)  ศักยภาพด้านการคิด ประกอบด้วยตัวบ่งชี้ ได้แก่ ความสามารถในการคิดอย่างมี
เหตุผลบนหลักการและทฤษฎี สามารถคิดวิเคราะห์ คิดสังเคราะห์ และคิดแก้ปัญหา 
  4)  ศักยภาพด้านการรู้จักและเข้าใจตนเอง ประกอบด้วยตัวบ่งชี้ ได้แก่ ความสามารถใน
การรู้จุดเด่นจุดด้อยของตนเอง สามารถตั้งเป้าหมายการท างานของตนเอง สามารถประเมินตนเอง
สามารถแก้ปัญหาและอธิบายหรือให้เหตุผลเกี่ยวกับวิธีการที่ตนเองเลือกใช้ในการแก้ปัญหา  และ
สามารถท างานร่วมกับผู้อื่นได้ 
  5)  ศักยภาพด้านการจัดการเรียนการสอน ประกอบด้วยตัวบ่งชี้ ได้แก่ การมีความรู้ 
ความเข้าใจเกี่ยวกับหลักสูตรการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มีความสามารถในการจัดการเรียนการสอนด้วย
วิธีการที่หลากหลายให้บรรลุตามเป้าหมายของหลักสูตร 
  6)  ศักยภาพด้านการสื่อสาร ประกอบด้วยตัวบ่งชี้ ได้แก่ สามารถพูดแลกเปลี่ยน 
ความคิดเห็นกับผู้อ่ืนหรือน าเสนอความคิดเห็นของตนได้ สามารถเขียนสรุปเรื่องราวจากการค้นคว้า
หรือการสังเกต และสามารถเขียนรายงานการวิจัยปฏิบัติการในชั้นเรียนได้  
 
  แนวคิดเกี่ยวกับการวิจัยปฏิบัติการในชั้นเรียน (Classroom Action Research) 
  ความหมายของการวิจัยปฏิบัติการในชั้นเรียน 
  สุวิมล ว่องวาณิช (2543: 161-162) ได้สังเคราะห์นิยามของการวิจัยปฏิบัติการในชั้นเรียน
ของ ฮอพคินส์ (Hopkins, 1985) ซึ่งกล่าวว่า การวิจัยปฏิบัติการในชั้นเรียน หมายถึง การวิจัยที่ท า
โดยครูเพ่ือพัฒนาการสอน หรือเพ่ือทดสอบข้อตกลงของทฤษฎีทางการศึกษาที่น ามาสู่การปฏิบัติ และ
ตามความคิดของ แบสสี (Bassey, 1986) การวิจัยปฏิบัติการในชั้นเรียน เกิดจากการที่ครูวิเคราะห์
และสะท้อนผลการท างาน ซึ่งมีเป้าหมายเพ่ือพัฒนาการเรียนการสอนและระบุหรือแก้ไขปัญหาที่
เกิดขึ้นในห้องเรียนทันที โดยนัยนี้การวิจัยปฏิบัติการในชั้นเรียนจึงเป็นการเสริมพลังการท างาน หรือ
พลังอ านาจครูให้ท าวิจัยโดยพึ่งพาผู้อื่นน้อยท่ีสุด  
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  สจ๊วต (Stuart, 1991) นิยามว่า เป็นกระบวนการที่ครูท าขึ้น เพ่ือศึกษาสภาพการณ์ต่าง ๆ 
ที่เกิดขึ้นและหาทางพัฒนาโดยขั้นตอนการเสาะแสวงหาวิธีการ และการปรับเปลี่ยนการเรียนการสอน
จะเกิดขึ้นในกระบวนการเดียวกัน  
  จอห์นสัน (Johnson, 1995) กล่าวว่า กระบวนการวิจัยปฏิบัติการในชั้นเรียนต้องสามารถ
ตอบค าถาม 5 ข้อต่อไปนี้ 1) ค าถามที่ต้องการศึกษาคืออะไร  2) ข้อมูลที่ เกี่ยวข้องมีอะไรบ้าง          
3) ข้อมูลที่ต้องจัดเก็บคืออะไร 4) จะวิเคราะห์ข้อมูลอย่างไร 5) จะแปลความหมายนั้นอย่างไร     
การตอบค าถามเหล่านี้ ต้องใช้เวลาวางแผน และในทุกข้ันตอนต้องอภิปรายกับเพื่อนร่วมงาน  
  ส่วน แมคลีน (Mclean, 1995, 1997) ไดก้ล่าวว่า การวิจัยปฏิบัติการในชั้นเรียนว่า 
เป็นกระบวนการวิจัยที่ครูท าการทดลองวิธีการต่าง ๆ ในชั้นเรียน มีการตรวจสอบผลการใช้วิธีการ
เหล่านั้น และปรับวิธีการที่ใช้เพ่ือให้เกิดประสิทธิผลกับผู้เรียนมากที่สุด  นอกจากนี้ แมคลีนยังมี
ความเห็นเช่นเดียวกับ แบสสีว่า การวิจัยปฏิบัติการในชั้นเรียน เป็นกระบวนการเสริมพลังการท างาน 
หรือพลังอ านาจของครูในการก าหนดสิ่งที่ดีที่สุดส าหรับครูภายใต้ระบบและกลไกต่าง  ๆ ที่มีอยู่ เป็น
การพัฒนาการศึกษาระยะยาว และเป็นการพัฒนาครูอย่างต่อเนื่อง โดยครูได้เรียนรู้ด้วยตนเอง และ
เรียนรู้ร่วมกับผู้อ่ืนด้วย 
  สุธาสินี บุญญาพิทักษ์ (2545: 69; อ้างถึงใน Cochran Smith & Lytle, 1990) กล่าวว่า 
การวิจัยของครู มีลักษณะบ่งชี้ที่ส าคัญ 3 ประการ คือ เป็นการแสวงหาความรู้ เป็นระบบและโดย
เจตนา  
  1)  เป็นการแสวงหาความรู้  หมายถึง การวิจัยของครู  มีก าเนิดมาจากค าถามหรือ      
ความต้องการสะท้อนกลับของครูเกี่ยวกับประสบการณ์ที่มีความหมายต่าง ๆ เกี่ยวกับการท าให้เกิด
การเรียนรู้ หรือท าให้ห้องเรียนมีชีวิตชีวาขึ้น งานวิจัยของครูไม่จ าเป็นต้องเกี่ยวกับข้อมูลใหม่แต่
จ าเป็นต้องตีความข้อมูลเหล่านั้นออกมา เป็นการค้นหาอย่างซ้ า ๆ (Researching) 
  2) เป็นระบบ หมายถึง เป็นการรวบรวม บันทึกข้อมูล ประสบการณ์ต่างๆ ทั้งภายในและ
ภายนอกห้องเรียน  และบันทึกออกมาในลักษณะใดลักษณะหนึ่ ง  (Recollecting) คิดใหม่ 
(Rethinking) และการวิเคราะห์เหตุการณ์ต่าง ๆ ในชั้นเรียน ซึ่งอาจไม่เคยมีการเขียนบันทึกมาก่อน 
  3)  โดยเจตนา หมายถึง เป็นกิจกรรมที่ครูกระท าโดยการวางแผนมากกว่าปล่อยให้เป็นไป
ตามธรรมชาติ 
  สรุปได้ว่า การวิจัยปฏิบัติการในชั้นเรียน หมายถึง กระบวนการในการแก้ปัญหาหรือ
พัฒนาการจัดการเรียนการสอนของครูอย่างเป็นระบบในห้องเรียน โดยตัวครูเองเป็นผู้วิจัย ซึ่งต้อง
แก้ปัญหาที่เกิดขึ้นทันทีทันใด เพ่ือพัฒนาผู้เรียนให้เกิดประโยชน์อย่างสูงสุด 
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  ความส าคัญและประโยชน์ของการท าวิจัยปฏิบัติการในชั้นเรียน  
  นักวิชาการหลายท่าน ได้แก่ สมหวัง พิริยานุวัฒน์ (2543) พยุงศักดิ์ จันทรสุรินทร์ (2541) 
และเกย์ (Gay, 2000) ได้กล่าวโดยสรุปว่า การวิจัยที่มีคุณประโยชน์ต่อการเรียนการสอนอย่างแท้จริง 
คือ การวิจัยโดยครูผู้สอน และถือเป็นส่วนหนึ่งของความรับผิดชอบในวิชาชีพครู คุณค่าที่เกิดขึ้นจาก
การท าวิจัยปฏิบัติการในชั้นเรียนของครู นอกจากจะพัฒนาตัวครูและผลสัมฤทธิ์ของนักเรียนแล้ว ยัง
เป็นการสนับสนุนให้เกิดปฏิสัมพันธ์ในการท างานร่วมกัน  
  แบ๊บกี้ และ โพรวอส ได้กล่าวถึง ประโยชน์ของการวิจัยปฏิบัติการในชั้นเรียนไว้หลาย
ประการ ดังนี้ (Babkie and Provost, 2004: 261; citing Grimmett, 1996; Langerstock, 2000 
& Torres, 2001) 
  1)  เป็นการพัฒนาคุณภาพของผู้เรียน 
  2)  ก่อให้เกิดความรู้ใหม่ ๆ จากการทดลองใช้วิธีการใหม่ ๆ ในการจัดการเรียนการสอน 
  3) มีการวิพากษ์มากขึ้นเก่ียวกับการเรียนการสอนและการเรียนรู้ของเด็ก 
  4)  เพ่ิมทักษะการเรียนรู้อย่างมีวิจารณญาณของครู 
  5) พัฒนานวัตกรรมการเรียนการสอน 
  6) ก่อให้เกิดการวิเคราะห์ผลการเรียนรู้ของเด็กอย่างเป็นรูปธรรมมากขึ้น 
  กล่าวโดยสรุปก็คือ การท าวิจัยปฏิบัติการในชั้นเรียนนั้น ครูเป็นผู้แสวงหาความรู้จนเป็นผู้รู้
ลึกและรู้จริง และสามารถน าไปสู่การปฏิบัติจริงได้อย่างถูกต้องเหมาะสมและสร้างสรรค์ จะช่วยให้ครู
ได้พัฒนาวิธีการเรียนรู้ให้ครบทั้งวงจร คือ ทั้งการรับรู้ การสร้างความรู้ และการใช้ความรู้ การวิจัย
ปฏิบัติการในชั้นเรียนจะช่วยให้ครูเข้าใจในนักเรียนมากขึ้น ซึ่งจะช่วยให้ครูและนักเรียนได้ร่วมมือกัน
ในการจัดการเรียนการสอนและสามารถพัฒนาตนเอง  
 
  ลักษณะส าคัญของการวิจัยปฏิบัติการในชั้นเรียน 
  แบสซี่ (Bassey, 1986) ได้กล่าวถึง ข้อแตกต่างของการวิจัยปฏิบัติการในชั้นเรียนกับ    
การวิจัยทางวิชาการว่า งานวิจัยทางวิชาการ (academic research) มีความเป็นทั่วไปมาก (general) 
หากให้ครูท าวิจัยเชิงวิชาการ จะเป็นการใช้เวลาของครูมากเกินไป และข้อค้นพบที่ได้จากการวิจัยก็
อาจจะไม่สามารถน าไปใช้ในการแก้ปัญหาในชั้นเรียนได้อย่างแท้จริง  บทบาทของนักวิจัยและ
เป้าหมายของการท าวิจัยทางวิชาการ แตกต่างจากการท าวิจัยในชั้นเรียนตรงที่การวิจัยทางวิชาการมุ่ง
สร้างองค์ความรู้เชิงทฤษฎีและน าผลไปใช้สรุปอ้างอิง ส่วนครูนักวิจัยเป็นผู้ปฏิบัติการด้านการสอนใน
ชั้นเรียน ลงมือท าวิจัยปฏิบัติการในชั้นเรียนด้วยตนเอง และแสวงหาวิธีการแก้ไขปัญหาในชั้นเรียน
ด้วยตนเอง ผลที่ได้จากการวิจัยไม่ได้มุ่งในการน าไปใช้สรุปอ้างอิงกับผู้เรียนกลุ่มอ่ืน  ในระหว่าง     
การด าเนินการวิจัยก็จะมีการแลกเปลี่ยน หรืออภิปรายเกี่ยวกับข้อมูล ข่าวสาร วิธีการที่ใช้ และ     
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ข้อค้นพบที่ได้จากห้องเรียนกับกลุ่มเพ่ือนครูที่อยู่ในโรงเรียนอยู่ตลอดเวลา  เพ่ือพัฒนาการเรียน     
การสอนให้เกิดประโยชน์กับผู้เรียนให้มากที่สุด คณะกรรมการด้านการอ่าน/ภาษาระดับมัธยมศึกษา
ซึ่งอยู่ในสมาคมการอ่านนานาชาติ (Reading/Language in Secondary Schools Subcommittee 
of International Reading Association (1989) ได้ให้ความเห็นที่คล้ายกันเกี่ยวกับลักษณะของ 
การวิจัยในชั้นเรียนว่า เป็นกระบวนการที่มีเป้าหมาย 2 ประการ คือ 1) ช่วยหาวิธีการที่ใช้ได้ผลกับ
นักเรียน และ 2) ช่วยค้นหาวิธีการแก้ปัญหาโดยการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อมในห้องเรียน การวิจัย
ในชั้นเรียนไม่ได้มุ่งเน้นสร้างผลงานวิจัยเพ่ือตีพิมพ์เผยแพร่ในวารสารทางวิชาการ การวิจัยในชั้นเรียน
สามารถท าได้แบบเป็นทางการหรือไม่เป็นทางการ  ครูอาจท าวิจัยคนเดียวหรือจับมือร่วมกันกับ
นักวิชาการในมหาวิทยาลัยในท้องถิ่นก็ได้ 
  และ นงลักษณ์ วิรัชชัย (2546: 6-9) สรุปลักษณะของการวิจัยปฏิบัติการในชั้นเรียน  โดย
เปรียบเทียบให้เห็นอย่างชัดเจนว่าอย่างไรคือการวิจัยปฏิบัติการในชั้นเรียน และอย่างไรไม่ใช่การวิจัย
ปฏิบัติการในชั้นเรียน ดังนี้ 
ตารางที่ 2.1 ลักษณะของการวิจัยปฏิบัติการในชั้นเรียน 
 

การวิจัยปฏิบัติการในชั้นเรียน ไม่ใช่การวิจัยปฏิบัติการในชั้นเรียน 
1. ปัญหาวิจัยเกี่ยวข้องกับงานที่ท า 
2. นักวิจัยรู้ ก าหนดปัญหาเหมาะสม 
3. ท าวิจัยแล้วพัฒนาตน พัฒนางาน 
4. เป็นการวิจัยแบบมีการรวมพลัง 
5. เป็นงานเดียวกันกับงานประจ าของครู 

1. ท าแผนการสอน บันทึกผลการสอน 
2. การแก้ปัญหาที่ครูพบขณะสอน 
3. การวิจัยจบที่การสรุปผลการทดลอง 
4. การวิจัยที่เก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง 
5. การวิจัยเน้นตัวรายงานใช้เลื่อนฐานะ 

6. ใช้วงจร P – D – C – A หรือ P – A – O – 
R อาจท าเป็นรายงานวิจัยง่าย ๆ 2 - 3 หน้า
หรือ ท าเป็นรายงาน 5 บท 

7. อาจท าในชั้นเรียนแล้วขยายไปชุมชน 

 

 

ที่มา :  สไลด์ประกอบการบรรยายในการสัมมนาทางวิชาการชุดโครงการวิจัยและพัฒนาเพื่อปฏิรูป
  การเรียนรู้ทั้งโรงเรียน เรื่องการด าเนินงานโครงการวิจัยย่อยในชุดโครงการ วพร. 
  ณ โรงแรม แอมบาสซาเดอร์ กรุงเทพฯ วันที่ 7 สิงหาคม 2545 
  กระบวนการและข้ันตอนการด าเนินการวิจัยปฏิบัติการในชั้นเรียน 
  กุลยา ตันติผลาชีวะ (2545: 15-16) ได้เสนอแนะกระบวนการท าวิจัยปฏิบัติการในชั้นเรียน
ควรมีขั้นตอนดังนี้ มีดังนี ้
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  1.  เริ่มจากการศึกษาปัญหาที่พบในชั้นเรียน ซึ่งครูเห็นว่ามีความจ าเป็นต้องแก้ไขเป็น
พิเศษ ครูต้องท าความเข้าใจปัญหาให้ชัดเจนว่า ปัญหาที่พบนั้นคืออะไร เช่น การสอน อุปกรณ์ 
บุคลิกภาพของครูความเป็นปัจเจกของผู้เรียนหรือผู้ปกครอง นอกจากนี้ยังต้องทราบว่าเป็นปัญหาที่
เกิดข้ึนกับใคร มีผู้ใดเกี่ยวข้องบ้าง 
  2.  ระบุสาเหตุของปัญหา เพ่ือค้นหาทางเลือกในการแก้ปัญหา ซึ่งในการเลือกทางเลือกนี้
ครูต้องศึกษาหลักการ ทฤษฎีหรืองานวิจัยที่บ่งชี้ทิศทางของการแก้ปัญหา 
  3.  ก าหนดวิธีการแก้ปัญหา ก าหนดจุดประสงค์ของการแก้ปัญหา 
  4.  ทดลองแก้ปัญหา สังเกตและบันทึกการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น การแก้ปัญหาที่ทดลอง
อยู่นี้อาจมีการปรับเปลี่ยนได้ตลอดเวลา จนกว่าการแก้ปัญหาจะบรรลุวัตถุประสงค์ 
  5.  สรุปผลการวิจัยและเขียนรายงานการวิจัย 
  น้อมศรี เคท (2545: 15) ได้สรุปกระบวนการท าวิจัยปฏิบัติการในชั้นเรียน 7 ขั้น ดังนี้  
  1.  การระบุปัญหา  
  2.  การศึกษาวิธีแก้ปัญหา  
  3.  การเลือกวิธีแก้ปัญหา  
  4.  การลงมือปฏิบัติหรือด าเนินการแก้ปัญหา  
  5.  การเก็บรวบรวมข้อมูล  
  6.  การวิเคราะห์ข้อมูล  
  7.  การสรุปผลการวิจัยและสะท้อนผล 
  และ ทิศนา แขมมณี (2546: 98-101) ได้สรุปขั้นตอนการด าเนินการวิจัยปฏิบัติการใน    
ชั้นเรียน ว่ามี 9 ขั้นตอน เรียกว่า “เก้าก้าวสู่ความส าเร็จในการวิจัยปฏิบัติการในชั้นเรียน” ดังนี้ 
  ก้าวที่ 1  การเลือกปัญหาวิจัย (ที่มาและความส าคัญของปัญหา) 
  ก้าวที่ 2  การวิเคราะห์สภาพปัญหา 
  ก้าวที่ 3  การวิเคราะห์สาเหตุของปัญหา 
  ก้าวที่ 4  การหาแนวทางแก้ปัญหา / พัฒนาการเรียนรู้ 
  ก้าวที่ 5  การระบุปัญหาการวิจัย / ค าถามวิจัย / วัตถุประสงค์การวิจัย 
  ก้าวที่ 6  การวางแผนการด าเนินการแก้ปัญหา / พัฒนาการเรียนรู้ของผู้เรียน 
  ก้าวที่ 7  การลงมือปฏิบัติ เก็บรวบรวมข้อมูลและวิเคราะห์ข้อมูล 
  ก้าวที่ 8 การสรุปผลและอภิปรายผลการวิจัย 
  ก้าวที่ 9  การสะท้อนความคิดในการวิจัย 
 
 



57 
 

ข้อมูลพื้นฐานของสถานศึกษา 
ข้อมูลทั่วไป    

  ชื่อสถานศึกษา พลพัฒนศึกษา ตั้งอยู่เลขที่ – หมู่ที 6 
 โทรศัพท์  043418223 โทรสาร  043418223 
            website   http://phonpat.ac.th/ 
 พ้ืนที่ทั้งหมด   50 ไร่   
  สังกัด  ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  

  ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 25 
  กระทรวงศึกษาธิการ 

  เปิดสอนตั้งแต่ระดับ ชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 1  ถึงระดับชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 6   
 เขตพ้ืนที่บริการการศึกษา 4 ต าบลได้แก่ ต าบลหนองแวงนางเบ้า ต าบลหัวทุ่ง ต าบลเก่างิ้ว ต าบล
ปอแดง 

ข้อมูลบุคลากรของสถานศึกษา 
1) จ านวนบุคลากร 

 ครูประจ าการ 
 

ตารางที่ 2.2 ข้อมูลบุคลากรของสถานศึกษาประเภทครูประจ าการ 
 

ที ่ ชื่อ - ชื่อสกุล อายุ 
อายุ

ราชการ 
ต าแหน่ง/
วิทยะฐานะ 

วุฒิ วิชาเอก 
สอน

วิชา/ชั้น 
1 นายชัยภร   

สีมาตร 
45 
 

 ผู้อ านวยการ
ช านาญการ
พิเศษ 

ป.โท บริหาร
การศึกษา 

 

2 นายสุริยะ  ลุนบง 52 
 

24 ครูช านาญการ
พิเศษ 

ป.โท วัดผล
ประเมิผล 

ม.1-6 

3 นางวนิดา  
รัตนวงศ ์

49 
 

23 ครูช านาญการ
พิเศษ 

ป.โท ภาษาไทย ม.4-6 

4 นายธวิทย์   
มณีทัพ 

44 15 ครูช านาญการ
พิเศษ 

ป.โท บริหาร
การศึกษา 

ม.1-3 

5 นายประเสริฐ   
ถูสมบัติ 

44 11 ครูช านาญการ ป.ตรี  ม.1-6 
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ตารางที่ 2.2 ข้อมูลบุคลากรของสถานศึกษาประเภทครูประจ าการ (ต่อ) 
 

ที ่ ชื่อ - ชื่อสกุล อายุ อายุ
ราชการ 

ต าแหน่ง/
วิทยะฐานะ 

วุฒิ วิชาเอก สอน
วิชา/ชั้น 

6 นางเพ็ญพักตร์   
ใจภักด ี

37 12 ครูช านาญการ ป.ตรี  ม.1-6 

7 นางกมนทิพ   
ชัยมาลา 

43 6 ครูค.ศ.1 ป.โท บริหาร
การศึกษา 

ม.4-6 

8 นายวรรัตน์   
เทพมะที 

31 4 ครูค.ศ.1 ป.โท บริหาร
การศึกษา 

ม.1-6 

9 ว่าที่ ร.ต.หญิง 
สุพิศ  โสภา 

29 5 ครูค.ศ.1 ป.โท บริหาร
การศึกษา 

ม.1-6 

10 นางสาวลภัสรดา  
ไพรสาร 

33 2 ครูค.ศ.1 ป.โท บริหาร
การศึกษา 

ม.1-6 

11 นางสาวสุวิสา  
ยศพล 

26 1 ครูผู้ช่วย ป.ตรี วท.บ. ม.1-6 

12 นางจีรวรรณ  
พานเมือง 

30 1 ครูผู้ช่วย ป.ตรี กศ.บ.สังคม
ศึกษา 

ม.1-6 

13 นางสาววิชุดา 
เทียบกึง 

30 1 ครูผู้ช่วย ป.ตรี กศ.บ.สังคม
ศึกษา 

ม.1-6 

  
ครูอัตราจ้าง  

ตารางที่ 2.3 ข้อมูลบุคลากรของสถานศึกษาประเภทครอัูตราจ้าง 
 

 ที ่ชื่อ - ชื่อสกุล อายุ ประสบการณ์
การสอน(ปี) 

วุฒิ วิชาเอก 
สอนวิชา/

ชั้น 
1 นางสาวธัญนันทน์  

สันโดษ 
28 3 ป.ตรี คณิตศา

สตร์ 
คณิตศาสตร์ 
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2) จ าแนกตามวุฒิการศึกษาสูงสุดของบุคลากร 
 
ตารางที่ 2.4 แสดงจ านวนครูและบุคลากรทางการศึกษา จ าแนกตามต าแหน่ง เพศและวุฒิ 
 

ต าแหน่ง 
เพศ วุฒิการศึกษา 

รวม 
ชาย หญิง 

ปริญญาโท ปริญญาตรี อนุปริญญา 
ชาย หญิง ชาย หญิง ชาย หญิง 

1. สายผู้บริหาร 
- ผู้อ านวยการโรงเรียน 
- รองผู้อ านวยการ

โรงเรียน 

 
1 

  
1 

      
1 

2. สายปฏิบัติการสอน 
    - ครู คศ.4 

 - ครู คศ.4(3) 
    - ครู คศ.3 
    - ครู คศ.2 
    - ครู คศ.1 
    - ครูผู้ชว่ย 

 
 
 
2 
1 
1 
 

 

 
 
1 
1 
3 
3 

 
 
 
2 
 
1 

 
 
 
1 
1 
3 

 
 
 
 
1 
 

 
 
 
 
 
 
3 

  
 
 
 
3 
2 
4 
3 

3. พนักงานราชการ          
4. ครูอัตราจ้าง  1    1   1 

รวมทั้งสิ้น 5 8 4 4 1 3   13 
 
จากตารางที่ 2.4 พบว่า บุคลากรของโรงเรียนมีต าแหน่ง คศ. 2 อยู่ในระดับมากที่สุด 

รองลงมา ระดับ ค.ศ1 ตามล าดับ ด้านวุฒิการศึกษา มีระดับปริญญาโทจ านวน 8 คน และระดับ
ปริญญาตรี จ านวน 5 คน ซึ่งแสดงว่าโรงเรียนมีความพร้อมด้านบุคลากรหากพิจารณาในแง่ของข้อมูล
ด้านปริมาณงาน 
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3) จ าแนกตามกลุ่มสาระการเรียนรู้ และภาระงานสอน 
 

ตารางที่ 2.5 แสดงจ านวนครูและบุคลากรทางการศึกษา จ าแนกตามกลุ่มสาระการเรียนรู้ 
และภาระงานสอน 
 

กลุ่มสาระการเรียนรู้ 
จ านวน
ชั่วโมง 

รวม /ภาค 
จ านวน เฉลี่ย 

ช/ส 

อัตรา
จ้าง 

คาบสอน
เฉลี่ย /
สัปดาห์ 

• ผู้บริหาร      

• ครู      

1. ภาษาไทย 60 3 3  20 
2. คณิตศาสตร์ 60 3 3 3 21 
3. วิทยาศาสตร์ 60 3 3  20 
4. สังคมศึกษาศาสนาและวัฒนธรรม 60 4 4  20 
5. ศิลปะ 40 2 2  20 
6. สุขศึกษาและพลศึกษา 40 2 2  20 
7. การงานอาชีพและเทคโนโลยี 40 2 2  20 
8. ภาษาต่างประเทศ 60 3 3  20 
9. สนับสนุนการสอน      

เฉลี่ยรวม 420 22 22  20 

 

 
งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
  โคทม อารียา (2518) ได้กล่าวว่า ปัจจัยที่จ าเป็นในการพัฒนาการวิจัยในจุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย คือ การจัดโครงสร้างและการบริหารงานวิจัยที่คล่องตัว ปรับปรุงการแบ่งภาระงานของ
อาจารย์ประจ าเพ่ือให้เวลาในการปฏิบัติภารกิจด้านวิจัย จัดสรรเงินทุนและวัสดุอุปกรณ์เพ่ือการวิจัย
ให้เพียงพอ เฉลียว บุรีภักดี และ นงลักษณ์ วิรัชชัย (2524) ได้อธิบายถึงปัจจัยที่ก าหนดลักษณะ   
การวิจัยไว้ว่า แหล่งเงินทุนสนับสนุนการวิจัย ความสนใจของนักวิชาการที่เป็นผู้น าในแวดวงวิชาการ 
นอกจากนี้ยังขึ้นอยู่กับลักษณะความสนใจของนักวิชาการที่เป็นผู้น าในแวดวงวิชาการ ความรอบรู้และ
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ความมุ่งหมายในการท าวิจัยของผู้วิจัย ความก้าวหน้าของสังคมและวิทยาการก็มีส่วนในการก าหนด
ลักษณะการวิจัยด้วย 
  อ านวย  ถาวร (2526) ได้ศึกษาปัญหาและความต้องการด้านการวิจัยของอาจารย์วิทยาลัย
ครูภาคกลาง ผลการวิจัยพบว่า 1) อาจารย์ต้องการความรู้ในการวิจัยในระดับปานกลางแต่เมื่อ
เปรียบเทียบความต้องการด้านความรู้ในการท าวิจัยระหว่างอาจารย์ที่มีวุฒิต่างกัน พบว่า อาจารย์ที่มี
วุฒิปริญญาตรีมีปัญหาด้านความรู้ในการวิจัยมากกว่าอาจารย์ที่มีวุฒิสูงกว่าปริญญาตรี  2) อาจารย์
ส่วนใหญ่ต้องการท าวิจัยเป็นกลุ่มมากกว่าวิจัยแบบรายบุคคล และ 3) อาจารย์มีปัญหาในเรื่อง ไม่มี
ทุนส่วนตัวที่จะท าวิจัยและมีปัญหาทางด้านการขาดเอกสารส าหรับการค้นคว้าที่เหมาะสม 
  ไพโรจน์  แสงจันทร์ (2528) ศึกษาสภาพองค์ประกอบในการท าวิจัยและส่งเสริมการวิจัย
ของอาจารย์วิทยาลัยครูกลุ่มภาคกลาง ผลการวิจัยพบว่า องค์ประกอบในการท าวิจัยของอาจารย์
วิทยาลัยครูกลุ่มภาคกลาง คือ ผู้บังคับบัญชาส่งเสริมและสนับสนุนในการท าวิจัย ส่งเสริมด้านความรู้
ด้านเนื้อหาในสาขาวิชาที่ต้องการวิจัย วิทยาลัยมีการเผยแพร่แหล่งทุนให้อาจารย์รับทราบโดยทั่วถึง 
สภาพการท าวิจัยที่ผ่านมาพบว่า อาจารย์ส่วนใหญ่เคยท าวิจัยในระหว่างการศึกษามาแล้ว มีอาจารย์
เพียงส่วนน้อยที่เคยท างานวิจัยในระหว่างท างานในวิทยาลัยครู โดยงานวิจัยที่อาจารย์ท าในระหว่าง
ท างานนั้น ส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 36–40 ปี มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาโทมีต าแหน่งทางวิชาการ
เป็นอาจารย์ และมีประสบการณ์ในการท างานระหว่าง 11–15 ปี 
  สุภางค์  จันทวานิช (2528) ได้กล่าวถึงบรรยากาศที่จะเกื้อกูลให้การวิจัยลุล่วงไปด้วยดี
ประกอบด้วยปัจจัยหลัก 3 ด้าน คือ 1) ปัจจัยด้านที่เกี่ยวกับนักวิจัย ได้แก่ มีความรอบรู้ในด้านระบบ
การศึกษา ด้านสังคมศาสตร์ ด้านระเบียบวิธีวิจัย ด้านทฤษฎีการศึกษาที่ตนสันทัดและจะท าวิจัย      
มีความสามารถเชิงวิเคราะห์วิจารณ์และถ่ายทอดผลงานวิจัย 2) ปัจจัยที่เกี่ยวกับหน่วยงานวิจัย ได้แก่ 
โครงสร้างของหน่วยงาย มีข้อมูลพ้ืนฐานที่ดี มีเอกสารและวรรณคดีที่เกี่ยวข้อง มีที่ปรึกษาทางการ
วิจัย มีอุปกรณ์และเครื่องอ านวยความสะดวกในการด าเนินการวิจัยและมีทุนส าหรับวิจัย  และระบบ
บริหารของหน่วยงาน มีผู้น าที่ดีมีเครือข่ายส าหรับการเผยแพร่และติดต่อในการวิจัย  จัดหาและ
กระจายบุคลากรตามความสามารถและแบ่งงานกันรับผิดชอบ 3) ปัจจัยที่เกี่ยวกับบริบททางการวิจัย
ได้แก ่ผลตอบแทนที่ไม่ใช่วัตถุ ความต้องการงานวิจัยของสังคม ค่านิยามต่อการศึกษาจะมีส่วนช่วยใน
การร่วมมือและสนับสนุนความใจกว้าง  แบบแผนการแสวงหาความจริงของแต่ละสังคมและ
ความสัมพันธ์อันดีระหว่างระบบการศึกษากับระบบย่อยอ่ืน ๆ ที่ช่วยเอื้อต่อกระบวนการวิจัย 
  พรเพ็ญ ปฏิสัมพิท (2532) ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการท าวิจัยของอาจารย์มหาวิทยาลัย   
ศรีนครินทรวิโรฒ วิทยาเขตประสานมิตร ผลการศึกษาพบว่า  
  1.  ปัจจัยที่เป็นตัวกระตุ้นให้อาจารย์ท าวิจัย คือ ปัจจัยด้านลักษณะของงาน ความส าเร็จ
ของงาน ความรับผิดชอบและความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน  
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  2. ปัจจัยที่เก่ียวกับสภาพแวดล้อมในการท างานวิจัยของอาจารย์ พบว่า  
   2.1  อาจารย์มีความสัมพันธ์อันดีและได้รับความช่วยเหลือสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงาน
ทุกฝ่ายอยู่ในระดับปานกลาง 
   2.2  ด้านสภาพเครื่องมือเครื่องใช้และสิ่งอ านวยความสะดวกยังไม่เพียงพอกับความ
ต้องการ 
   2.3  อาจารย์มีความพึงพอใจในการท างานร่วมกับผู้บังคับบัญชาและผู้บังคับบัญชาก็ได้
ให้ก าลังใจสนับสนุนให้อาจารย์ท างานวิจัย 
   2.4  ผู้บริหารได้ให้การสนับสนุนและส่งเสริมให้อาจารย์ท างานวิจัยอย่างชัดเจน 
   2.5  มหาวิทยาลัยมีเงินยังไม่เพียงพอกับความต้องการในการท าวิจัยของอาจารย์และ
มหาวิทยาลัยจะไม่ได้ให้ข้อมูลเกี่ยวกับแหล่งทุนอ่ืน ๆ 
  สมใจ จิตพิทักษ์ (2532) ศึกษาปัจจัยที่ เกี่ยวข้องกับผลิตภาพการวิจัยของอาจารย์
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ผลการศึกษาพบว่า 
  1.  ปัจจัยประเภทลักษณะบุคคลซึ่งแบ่งออกเป็น ปัจจัยทางด้านชีวสังคม และปัจจัย
ทางด้านคุณลักษณะทางจิตวิทยา พบว่า ปัจจัยทางด้านชีวสังคมที่ส่งผลต่อผลิตภาพการวิจัย คือ    
การเข้าร่วมกิจกรรมปะทะสังสรรค์ทางวิชาการ อายุและการอ่านวารสารต่างประเทศเก่ียวกับการวิจัย
ส่วนคุณลักษณะทางจิตวิทยาพบว่า ตัวแปร ทัศนคต ิและความมุ่งอนาคต อธิบายความแปรปรวนของ
ผลิตภาพการวิจัยได้น้อย 
  2.  ปัจจัยประเภทลักษณะหน่วยงาน พบว่า มีเพียงตัวแปรขนาดของหน่วยงานและการ
สนับสนุนจากหน่วยงานเท่านั้นที่สามารถอธิบายความแปรปรวนของผลิตภาพการวิจัยได้ 
  3.  ปัจจัยประเภทสภาพแวดล้อม พบว่า ต้องการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหว่างนักวิจัย
และการน าผลการวิจัยไปใช้ในการวางนโยบายหรือการตัดสินใจในระดับมหาวิทยาลัยส่งผลต่อผลิต
ภาพการวิจัย 
  4. ความสามารถในการอธิบายความแปรปรวนของผลิตภาพการวิจัยของปัจจัยด้านต่าง ๆ 
เรียงตามล าดับความส าคัญได้ดังนี้ คือ ปัจจัยประเภทลักษณะบุคคล ปัจจัยประเภทลักษณะหน่วยงาน
และปัจจัยประเภทสภาพแวดล้อม 
  จรัส สุวรรณเวลา และคณะ (2534) ได้กล่าวถึงปัญหาการพัฒนางานวิจัยของบุคลากรใน
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยไว้ว่า ประสบปัญหาในเรื่อง ยังมีอาจารย์บางส่วนไม่เห็นความส าคัญของ  
การวิจัย แต่ในขณะเดียวกันก็มีอาจารย์จ านวนมากที่เห็นความส าคัญและความจ าเป็นของการวิจัย   
แต่มิอาจด าเนินการวิจัยได้หรือด าเนินไปได้ไม่เต็มที่  ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ ขาดความรู้  ทักษะ
ประสบการณ์หรือการสนับสนุนการท าวิจัย ส่วนที่ขาดดังกล่าวอาจเป็นเพียงด้านใดด้านหนึ่งหรือ
หลายด้านอาทิ เช่น การวางแผนงาน การเขียนโครงการ การวางระเบียบวิธีวิจัย การปฏิบัติการวิจัย 
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การวิเคราะห์ข้อมูล การเสนอผลงานวิจัย การก าหนดปัญหาที่จะวิจัยอีกทั้งขาดแรงจูงใจหรือพลัง
สนับสนุน อาทิ กลไกซึ่งเอ้ือต่อการกระจายความสามารถของบุคลากรซึ่งพร้อมด้วยประสบการณ์อีก
ทั้งมีปัญหาในด้านเจตคติของผู้ท าวิจัยที่ท าเพียงเพ่ือผลการพิจารณาต าแหน่งทางวิชาการ  ท าให้ขาด
พลังใจที่จะท าวิจัยเพ่ือบุกเบิกแสวงหาความก้าวหน้าในตัวความรู้  รวมทั้งขาดเจตคติที่ดีต่อ          
การวิพากษ์วิจารณ์และการรับค าวิพากษ์วิจารณ์ในผลงานวิจัยในด้านของปัจจัยที่ก าหนดลักษณะของ
การท าวิจัยในมหาวิทยาลัย  
  สุนทรี จิตติอรุณชัย (2535) ได้ศึกษาถึงการวิเคราะห์สภาพของการส่งเสริมการวิจัยใน
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยมหิดล  ผลการวิจัยพบว่า จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยมี
นโยบายมุ่งพัฒนาไปสู่มหาวิทยาลัยวิจัย โดยก าหนดให้การวิจัยมีความส าคัญทัดเทียมกับการผลิต
บัณฑิต และสัมพันธ์กับการเรียนการสอน มีการบริหารงานโดยรองอธิการบดีฝ่ายวิจัยและมีองค์กร
บริหารการวิจัยในระดับมหาวิทยาลัย ได้แก่ คณะกรรมการวิจัย คณะกรรมการประสานงานและฝ่าย
วิจัย ส าหรับงบประมาณเพ่ือการวิจัย จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยได้รับเงินอุดหนุนการวิจัยจากแหล่งทุน
ภายนอกมากที่สุด เงินอุดหนุนจากงบประมาณแผ่นดินอยู่ในสัดส่วนเกือบคงที่ และมีแนวโน้มใช้เงิน
ผลประโยชน์ของมหาวิทยาลัยมากขึ้น เพ่ือสนับสนุนกลไกการด าเนินงานในรูปต่างๆ เช่น หน่วย
ปฏิบัติการวิจัย สถาบันวิจัย คณะกรรมการปฏิบัติภารกิจการวิจัย อาศรมความคิดและสิ่งประดิษฐ์ ซ่ึง
ส่วนใหญ่เน้นการวิจัยด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี การเผยแพร่ผลงานวิจัยมีโครงการเผยแพร่
ผลงานวิจัยท าหน้าที่หลัก ปัญหาและอุปสรรคได้แก่ อาจารย์ที่ให้ความสนใจและมีความสามารถใน
การท าวิจัยที่มีคุณภาพยังมีไม่มากเท่าที่ควร ขาดหลักเกณฑ์มาตรฐานในการพิจารณาผลงานวิจัย และ
ขาดแคลนบุคลากรสนับสนุนการวิจัย เป็นต้น 
  ส่วนมหาวิทยาลัยมหิดล มีนโยบายพัฒนามหาวิทยาลัยเป็นมหาวิทยาลัยสมบูรณ์แบบ โดย
ส่งเสริมให้การวิจัยและพัฒนาวิทยาการพร้อมทั้งเทคโนโลยีของสาขาต่าง  ๆ 4 สาขา คือ สาขา
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี คลินิก สาธารณสุขศาสตร์และสังคมศาสตร์ และศึกษาศาสตร์และ     
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มีการบริหารงานโดยรองอธิการบดีฝ่ายวิจัยและวิเทศสัมพันธ์  และ        
มีหน่วยงานรองรับงานวิจัย คือ งานส่งเสริมการวิจัยและต ารา กองบริการการศึกษา ส าหรับ
งบประมาณเพ่ือการวิจัย มหาวิทยามหิดลได้รับเงินอุดหนุนการวิจัยจากแหล่งทุนภายนอกมากที่สุด 
เงินอุดหนุนจากงบประมาณแผ่นดินได้รับในจ านวนที่คงที่ นอกจากนั้นได้จัดกิจกรรม เช่น การประชุม
ระหว่างผู้วิจัยและผู้ใช้ผลงานวิจัย การจัดท าระเบียนโครงการวิจัย เป็นต้น การเผยแพร่ผลงานวิจัยมี
งานส่งเสริมการวิจัยและต าราและงานประชาสัมพันธ์ของมหาวิทยาลัย  ท าหน้าที่หลักปัญหาและ
อุปสรรค ได้แก่ ขาดองค์กรที่ท าหน้าที่ประสานงานระดับนโยบาย แผนงานและการปฏิบัติงาน และ
ปัญหาการประสานงานเนื่องจากพ้ืนที่ของมหาวิทยาลัยกระจายออกไปหลายแห่ง เป็นต้น 
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  สัมมา รธนิธย์ (2536) ศึกษาการบริหารงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับผลิตภาพการวิจัยของ
วิทยาลัยครู กรณีศึกษาวิทยาลัยครูสุรินทร์ ผลการศึกษาพบว่า 
  1.  ข้อมูลพ้ืนฐานของคณาจารย์ที่มีผลจากการวิจัยเป็นเพศชายมากว่าเพศหญิง  โดยมี
คณาจารย์เกือบครึ่งหนึ่งที่ปฏิบัติงานอยู่เป็นผู้มีผลงานวิจัย ผู้ที่มีผลงานวิจัยส่วนใหญ่จะมีอายุระหว่าง 
36-40 ปี โดยเริ่มจากงานวิจัยครั้งแรกระหว่างอายุ 36-37 ปี มีอายุราชการอยู่ในระหว่าง 11-15 ปี 
วุฒิการศึกษาส่วนใหญ่อยู่ในระดับการศึกษามหาบัณฑิต ด ารงต าแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์เป็นส่วน
ใหญ ่ได้รับความรู้ในการท าวิจัยจาการศึกษาต่อ ประสบการณ์ในการท าวิจัยและการฝึกอบรมทางด้าน
การวิจัย คณาจารย์เกือบทุกคนเข้าร่วมกิจกรรมทางวิชาการโดยเฉลี่ยปีละ 1-5 ครั้ง ส่วนใหญ่เคยอ่าน
บทความที่เก่ียวข้องกับการวิจัยโดยเฉลี่ยปีละ 1-5 เรื่อง 
  2.  คณาจารย์ส่วนใหญ่ตระหนักถึงความส าคัญของภารกิจการวิจัย  มีทัศนคติที่ดีต่อ     
การวิจัย นอกจากนี้ยังพบว่า ประสบการณ์ในการท าวิทยานิพนธ์ระหว่างที่ศึกษาระดับบัณฑิตศึกษามี
ผลต่อสภาพทางจิตวิทยาของคณาจารย์ที่จะท าหรือไม่ท าผลงานวิจัยในระยะต่อมาเมื่อกลับไปท างาน
วิจัยแล้วอีกด้วย 
  3.  ปัจจัยการบริหารการวิจัยที่เกี่ยวข้องกับผลิตภาพการวิจัยของคณาจารย์  วิทยาลัยครู
สุรินทร์ พบว่า ปัจจัยภายในของสถาบัน ซึ่งประกอบด้วย การสนับสนุนทุนวิจัย ต าแหน่งทางวิชาการ 
คุณลักษณะส่วนบุคคล ทัศนคติที่มีต่อการวิจัย ประสบการณ์ในการท าวิทยานิพนธ์ในระหว่าง
การศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา บรรยากาศทางวิชาการของสถาบัน เวลาที่ใช้เพ่ือการวิจัยผู้บริหาร
สถาบันและการควบคุมงานวิจัยเกี่ยวข้องกับผลิตภาพการวิจัยมากกว่าปัจจัยภายนอกทางด้านปัจจัย
ทางด้านวัฒนธรรมและค่านิยมท้องถิ่น ลักษณะสังคมท้องถิ่นและการรวมตัวกันทางวิชาการของสังคม 
  อมรา  นาวารวงศ์ (2537) ศึกษาปัจจัยที่สัมพันธ์กับการผลิตงานวิจัยของอาจารย์วิทยาลัย
พยาบาลในเขตภาคเหนือ ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยด้านลักษณะบุคคลสามตัวแปร มีตัวแปรสองตัว
แปรที่มีความสัมพันธ์กับผลผลิตงานวิจัยของอาจารย์พยาบาลอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .01 
คือ เวลาที่ใช้ในการท าวิจัย และทัศนคติต่อการวิจัย ส่วนปัจจัยด้านสิ่งแวดล้อมไม่มีตัวแปรใดมี
ความสัมพันธ์กับผลผลิตงานวิจัย เหตุผลหรือแรงจูงใจในการท าวิจัย และปัญหาอุปสรรคในการท าวิจัย 
พบว่า เหตุผลหรือแรงจูงใจในการท าวิจัยของอาจารย์คือ เพ่ือเกียรติยศชื่อเสียง เพ่ือต าแหน่งทาง
วิชาการ เพ่ือเสริมความรู้ทางวิชาการ อยากหาประสบการณ์ในการท าวิจัย ต้องการแสวงหาความรู้
ข้อเท็จจริง เพ่ือน าผลการวิจัยมาใช้เสริมการเรียนการสอน  เพ่ือประโยชน์ต่อสังคม เพ่ือยกระดับ
วิชาชีพพยาบาล เพ่ือชื่อเสียงของหน่วยงาน เพราะมีเงินทุนอุดหนุนการวิจัย และเพราะมีผู้ชักชวนให้
ท าวิจัยร่วมกัน ส่วนปัญหาและอุปสรรคในการท าวิจัยที่ส าคัญ  คือ ขาดประสบการณ์ในการท าวิจัย 
ขาดความรู้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ไม่มีเวลา ขาดเงินทุนสนับสนุน สิ่งอ านวยความสะดวกพ้ืนฐานไม่
เพียงพอ 
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  วิมาน  จิ๋วเจียม (2537) ศึกษาปัญหาและความต้องการในการวิจัยของอาจารย์วิทยาลัย   
พลศึกษา ผลการวิจัยพบว่า อาจารย์วิทยาลัยพลศึกษามีปัญหาด้านความรู้ในการวิจัยอยู่ในระดับ  
ปานกลาง และมีปัญหาด้านการเงิน ด้านวัสดุอุปกรณ์ ด้านสารสนเทศ ด้านเวลา และด้านเทคโนโลยี
ในการวิจัยอยู่ในระดับมากทุกด้าน อาจารย์วิทยาลัยพลศึกษา มีความต้องการด้านความรู้ ด้านการเงิน 
ด้านวัสดุอุปกรณ์ ด้านสารสนเทศ ด้านเวลา และด้านเทคโนโลยีในการวิจัยอยู่ในระดับมากทุกด้าน 
อาจารย์ที่มีวุฒิทางการศึกษาปริญญาตรีมีปัญหาด้านความรู้ในการวิจัยมากกว่าอาจารย์ที่มีวุฒิ
การศึกษาสูงกว่าปริญญาตรีอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .01 ส่วนปัญหาด้านอ่ืนไม่แตกต่างกัน คือ ขาด
ความรู้ความสามารถด้านการวิจัย ขาดที่ปรึกษาในการวิจัย ขาดเงินอุดหนุน หนังสือ ต ารา เอกสารที่
เกี่ยวกับการวิจัยมีจ านวนน้อยมาก เพราะขาดการสนับสนุนจากวิทยาลัย ขาดการเก็บข้อมูลเพ่ือ   
การวิจัยที่เป็นระบบ อาจารย์ท างานหลายหน้าที่ ขาดเครื่องคอมพิวเตอร์ และโปรแกรมวิเคราะห์
ข้อมูล 
 
  สุนิภา ชินวุฒิ  (2538) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล และปัจจัยด้าน
สภาพแวดล้อมกับบทบาทการวิจัยของอาจารย์พยาบาล  วิทยาลัยพยาบาล สังกัดกระทรวง
สาธารณสุข ผลการวิจัยพบว่า ค่าเฉลี่ยของบทบาทการวิจัยของอาจารย์พยาบาลโดยรวมอยู่ในระดับ
ปานกลาง คะแนนเฉลี่ยด้านการให้ความร่วมมือในการวิจัย และการน าผลการวิจัยมาใช้ อยู่ในระดับ
ปานกลาง ส่วนด้านการปฏิบัติการวิจัยและด้านการเผยแพร่ผลงานวิจัยและด้านการเผยแพร่
ผลงานวิจัย อยู่ในระดับต่ า ปัจจัยส่วนบุคคลที่มีความสัมพันธ์กับบทบาทการวิจัยของอาจารย์ คือ วุฒิ
การศึกษา ลักษณะนิสัยที่เอ้ือต่อการวิจัย อายุ ประสบการณ์การท างาน ทัศนคติต่อการวิจัย และการ
ได้รับการศึกษาอบรมด้านการวิจัย ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมที่มีความสัมพันธ์กับบทบาทการวิจัยของ
อาจารย์ คือ ความร่วมมือจากเพ่ือนร่วมงาน ผลตอบแทนนโยบายและการบริหารและการสนับสนุน
จากหน่วยงาน ตัวแปรที่ร่วมกันพยากรณ์บทบาทการวิจัยของอาจารย์พยาบาล  สังกัดกระทรวง
สาธารณสุข ได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 คือ วุฒิการศึกษา ความร่วมมือจากเพ่ือน
ร่วมงาน ลักษณะนิสัยที่เอ้ือต่อการวิจัย ผลตอบแทนและประสบการณ์การท างาน ซึ่งร่วมกันพยากรณ์
การท างาน ซึ่งร่วมกันพยากรณ์บทบาทการวิจัยของอาจารย์พยาบาล ได้ร้อยละ 39.47 
  ทับทิม นิลวรรณ (2538) ศึกษาความต้องการและปัญหาการท าวิจัยของคณาจารย์ในกลุ่ม
สาขาสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ผลการวิจัยพบว่า สภาพการส่งเสริมการท าวิจัยในปัจจุบัน
ของอาจารย์ทั้ง 3 ด้าน คือ ด้านบริหารงานวิจัย ด้านการส่งเสริมการท างานและบรรยากาศที่เอ้ือต่อ
การท าวิจัย และผลงานวิจัยของอาจารย์ ความเห็นของอาจารย์ส่วนใหญ่โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง
ทุกด้าน เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อในทุกด้าน พบว่า มีข้อเด่นที่แตกต่างออกไปมากกว่าข้ออ่ืน ๆ ซึ่ง
น่าสนใจ คือ อาจารย์ส่วนใหญ่มีความเห็นว่า ผลงานวิจัยของอาจารย์เป็นประโยชน์ในการเลื่อน
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ต าแหน่งทางวิชาการอยู่ในระดับมาก ปัญหาการท าวิจัยของอาจารย์ ด้านความรู้ ด้านงบประมาณ 
ด้านเวลา ด้านวัสดุอุปกรณ์ ทั้ง 4 ด้าน ความเห็นอาจารย์ส่วนใหญ่มีปัญหาโดยรวมอยู่ในระดับ     
ปานกลาง ปัญหาการท าวิจัยอยู่ในระดับมากในด้านงบประมาณ  คือ หน่วยงานขาดงบประมาณ
สนับสนุนด้านการวิจัย หน่วยงานไม่ได้ตั้งเงินส ารองจ่ายส าหรับวิจัยและไม่มีเวลาในการท าวิจัยเพราะ
มีภาระงานอ่ืนที่ต้องรับผิดชอบ ความต้องการด้านการวิจัยจากการศึกษาองค์ประกอบ  2 ด้าน คือ 
ด้านความต้องการด้านความรู้ และองค์ประกอบด้านความต้องการด้านงบประมาณ เวลา และวัสดุ
อุปกรณ์ พบว่า อาจารย์ส่วนใหญ่มีความต้องการด้านวิจัยโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีความต้องการ
ความรู้เพ่ิมเติมในด้านการวิจัยในระดับปานกลาง แต่ต้องการงบประมาณ ต้องการเวลา และวัสดุ
อุปกรณ์ ในการท าวิจัยอยู่ ในระดับมาก  โดยความต้องการมากที่สุด  ได้แก่ ต้องการให้คณะ/
มหาวิทยาลัย จัดหาทุนอุดหนุนการท าวิจัยจากแหล่งทุนภายนอกทั้งในประเทศและต่างประเทศให้
มากขึ้น ต้องการให้มหาวิทยาลัยจัดสรรเงินรางวัลให้แก่อาจารย์ที่มีผลงานวิจัยดีเด่น  และต้องการให้
จัดหาเอกสารอ้างอิงมาไว้ในห้องสมุดเพื่อการค้นคว้าให้เพียงพอ 
  สุชาดา ปภาพจน์ (2539) ศึกษาปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความสามารถในการผลิตผลงานวิจัย
ของอาจารย์มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒประสานมิตร ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความสามารถในการผลิตผลงานวิจัยของอาจารย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 คือ 
ปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล ด้านชีวสังคมประกอบด้วย วุฒิทางการศึกษา ต าแหน่งทางวิชาการ 
ระยะเวลาในการท าวิจัย  การมีส่วนร่วมในกิจกรรมทางวิชาการด้านสมรรถภาพทางการวิจัย
ประกอบด้วย บุคลิกภาพแบบ A ซึ่งเป็นสมรรถภาพทางการวิจัยด้านจิตอารมณ์และสมรรถภาพ
ทางการวิจัยด้านความรู้ความสามารถ ส่วนด้านแรงจูงใจ ประกอบด้วย แรงจูงใจภายในด้าน
ความส าเร็จในงานวิจัย ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน และด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 
ยกเว้นอายุราชการซึ่งเป็นปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล ด้านชีวสังคมที่มีความสัมพันธ์ทางลบกับ
ความสามารถในการผลิตผลงานวิจัยของอาจารย์  ปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล และปัจจัยทางด้าน
สภาพแวดล้อม รวมกันสามารถท านายความสามารถในการผลิตผลงานวิจัยของอาจารย์ได้โดยมีค่า
อ านาจในการท านาย 24 % ชุดของตัวท านายที่ดีที่สุดในการท านายความสามารถในการผลิต
ผลงานวิจัยของอาจารย์ คือ ปัจจัยแรงจูงใจภายในด้านการได้รับการการยอมรับนับถือปัจจัยชีวสังคม
ด้านการมีส่วนร่วมในกิจกรรมทางวิชาการและอายุราชการซึ่งตัวแปรทั้งสามนี้ร่วมกันท านาย
ความสามารถในการผลิตผลงานวิจัยของอาจารย์ได้ 20.2 % ผลการวิจัยพบว่า อาจารย์ที่มีส่วนร่วมใน
กิจกรรมทางวิชาการ สมรรถภาพทางการวิจัยด้านความรู้ความสามารถแรงจูงใจภายในด้าน
ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน และแรงจูงใจภายในด้านการได้รับการยอมรับนับถือที่แตกต่างกัน 
มีความสามารถในการผลิตผลงานวิจัยแตกต่างกัน  และพบปฏิสัมพันธ์ระหว่างอายุราชการและ
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ต าแหน่งทางวิชาการ กับความสามารถในการผลิตผลงานวิจัยของอาจารย์ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 
.05 

รัตนา ลือวานิช (2539) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลและการเสริมสร้าง 

พลังอ านาจในงานกับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจ าการ ในโรงพยาบาลสังกัดกระทรวง 

สาธารณสุข เขตภาคใต้ กลุ่มตัวอย่างคือพยาบาลประจ าการที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลศูนย์ 

โรงพยาบาลทั่วไป ในเขตภาคใต้ จ านวน 485 คน พบว่า ความพึงพอใจในงานของพยาบาล

ประจ าการ โดยรวมอยู่ในระดับมาก ปัจจัยส่วนบุคคล ด้านอายุ และประสบการณ์การท างาน มี

ความสัมพันธ์ ทางบวกในระดับต่ ากับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจ าการ อย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 05 และการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับปานกลาง

กับความพึงพอใจ ในงานของพยาบาลประจ าการอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ตัวแปรที่

ร่วมกันท านายความพึง พอใจในงานของพยาบาลประจ าการ ได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ คือ การ

ได้รับโอกาส การมีอิสระใน การปฏิบัติงาน การได้รับความไว้วางใจจากหัวหน้า การได้รับข้อมูล

ข่าวสาร และประสบการณ์การ ท างาน 

  สุนทราวดี เธียรพิเชฐ (2539) ศึกษาวัฒนธรรมอาจารย์สถาบันการศึกษาไทย ผลการศึกษา
พบว่า ผลงานวิชาการของอาจารย์ใน 3 ปีที่ผ่านมา ด้านงานวิจัย พบว่า อาจารย์ส่วนใหญ่ร้อยละ 
56.4 มีผลงานวิจัย อาจารย์สาขาวิชาวิทยาศาสตร์ชีวภาพ  มีผลงานวิจัยมากที่สุด ร้อยละ 71.3 
อาจารย์สาขาวิชามนุษยศาสตร์ มีผลงานวิจัยน้อยที่สุดคือร้อยละ 33.2 และพบว่า อาจารย์ทุก
สาขาวิชามีผลงานวิจัย 1-2 เรื่อง มากที่สุดในระยะเวลา 3 ปีที่ผ่านมา 
  ประภารัต มีเหลือ (2540) ศึกษาสมรรถภาพที่จ าเป็นของครูนักวิจัยและองค์ประกอบทาง
สมรรถภาพของครูนักวิจัย กลุ่มตัวอย่าง เป็นข้าราชการครูที่มีต าแหน่งอาจารย์ 3 สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ จ านวน 348 คน ผลการวิจัยพบว่า สมรรถภาพครูนักวิจัยที่
ส าคัญและจ าเป็นมากที่สุดในการท าวิจัยปฏิบัติการในชั้นเรียนให้ประสบความส าเร็จ 10 รายการ คือ 
มีความรู้ในเนื้อหาวิชาที่สอนอย่างกว้างขวางลึกซึ้ง มีความรู้ความเข้าใจในเรื่องของหลักสูตร สามารถ
วิเคราะห์วินิจฉัยปัญหาและความต้องการที่แท้จริงของนักเรียนได้อย่างถูกต้องตามความเป็นจริง       
มีความซื่อสัตย์ และซื่อตรงทางวิชาการ เป็นนักอ่าน มีความละเอียดรอบคอบ ท างานเป็นระบบ มี   
ใจกว้าง รับฟังและเคารพความคิดเห็นทางวิชาการของผู้ อ่ืนศึกษาเอกสาร ต ารา และสื่อต่าง ๆ 
เกี่ยวกับวิชาชีพครูอยู่เสมอ มีความคิดอิสระริเริ่มสร้างสรรค์มีศรัทธาต่อการวิจัย สมรรถภาพที่ส าคัญมี 
7 องค์ประกอบ เรียงล าดับ คือ ด้านความสามารถในระเบียบวิธีวิจัยด้านบุคลิกภาพและคุณธรรมของ
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ครู ด้านทักษะในการเก็บรวบรวมข้อมูล ด้านความสามารถในการประเมินผลการเรียนรู้ และการใช้
ข้อมูลข่าวสารและความสามารถในการวิเคราะห์และสังเคราะห์ข้อความรู้ 
  นันทวัน สวัสดิ์ภูมิ (2540) ศึกษาเส้นทางการพัฒนาครูนักวิจัย: การวิจัยรายกรณี ผลการ 
วิจัยพบว่า เส้นทางการพัฒนาสู่การเป็นครูนักวิจัยของกรณีศึกษา เริ่มจากคุณลักษณะส่วนตัวที่เป็นคน
ชอบใฝ่รู้ใฝ่เรียน ช่างคิด ช่างอ่าน ชอบเขียน และรักธรรมชาติลักษณะดังกล่าวพัฒนามาด้วยการ
เรียนรู้ การปฏิบัติงานในลักษณะของการสังเกต วิเคราะห์สังเคราะห์ และสั่งสมประสบการณ์ชีวิตและ
การท างานอย่างบูรณาการในหน้าที่ ครูที่รักเด็กและปรารถนาจะช่วยพัฒนาคุณภาพชีวิตของเด็ก 
ส่งผลให้เกิดกระบวนการพัฒนามาสู่การเป็นครูนักวิจัย ปัญหาของการวิจัยมาจากปัญหาของนักเรียน 
โดยครูมองเห็นโอกาสของการเรียนรู้ คือ มโนทัศน์เริ่มต้นที่ส าคัญ การวิเคราะห์ปัญหา ซึ่งมีขอบข่าย
จากการสังเกตนักเรียนแต่ละคนในวงกว้างไปสู่แนวคิดของการช่วยเหลือเด็กเป็นรายบุคค ล 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย เป็นการพัฒนาการเรียนรู้ภาษาไทยเพ่ือใช้ในชีวิตประจ าวันและอนาคต 
ด้วยวิธีสอนอย่างหลากหลายและลักษณะบูรณาการ  เพ่ือให้เหมาะสมกับสภาพและธรรมชาติ       
การเรียนรู้ของเด็ก ประโยชน์จากการวิจัย คือ การพัฒนานักเรียน พัฒนาตนเอง ให้สามารถ
พัฒนาการเรียนการสอนนักเรียนให้ถูกต้องและสร้างสรรค์ยิ่งขึ้น และผลกระทบสู่การพัฒนาเพื่อครู 
  ลัดดา ด าพลงาม (2540) ศึกษากระบวนการและผลของการท าวิจัยปฏิบัติการในชั้นเรียนที่
มีผลต่อพฤติกรรมการสอน : พหุกรณีศึกษาของครูนักวิจัยในโรงเรียนประถมศึกษาใช้วิธีวิจัยเชิง
คุณภาพแบบพหุกรณีศึกษา กรณีศึกษาทั้ง 3 กรณ ีเป็นครูที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนประถมศึกษาในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ กรณีที่ 1 เป็นครูที่สนใจวิจัยปฏิบัติการในชั้นเรียนแต่ยังไม่ได้ลงมือท า กรณีที่ 2 
เป็นครูที่ริเริ่มท าวิจัยปฏิบัติการในชั้นเรียน กรณีที่ 3 เป็นครูนักวิจัย ผลการวิจัยพบว่า กระบวนการ
และผลของการท าวิจัยปฏิบัติการในชั้นเรียน สนับสนุนให้ครูนักวิจัยเกิดความคิดความมั่นใจ ในผลการ
ท างานและเป็นแรงจูงใจให้ท างานวิจัยเพ่ือพัฒนาการเรียนการสอน  อันสืบเนื่องไปยังลักษณะและ
พฤติกรรมของครู คือ ความใฝ่รู้ใฝ่เรียน ความสนใจในการค้นคว้า การเห็นโอกาสของการเรียนรู้ 
ความสนใจในการสังเกตและการบันทึก  ความเอาใจใส่นักเรียนและความรับผิดชอบในงานครู 
กระบวนการและผลการวิจัยปฏิบัติการในชั้นเรียนท าให้ครูนักวิจัยมีพฤติกรรม (1) เป็นผู้ร่วมเรียนรู้กับ
ศิษย์และเป็นกัลยาณมิตรของศิษย์ (2) จัดกิจกรรมการเรียนการสอนโดยมีนักเรียนเป็นศูนย์กลาง  
การเรียนรู้ (3) มีความยืดหยุ่นทั้งเนื้อหากิจกรรมสื่อการเรียน (4) เปิดโอกาสให้ผู้ปกครองเข้ามามี 
ส่วนร่วมในการก าหนดกิจกรรมการเรียนการสอน (5) มีความเข้าใจนักเรียนมากยิ่งขึ้น ทั้งในด้าน
ปัญหาและพฤติกรรมของนักเรียนอันน าไปสู่สัมพันธภาพที่ดีระหว่างครูกับนักเรียน  (6) การให้
ค าแนะน าและส่งเสริมนักเรียนได้ตรงตามความต้องการและความสามารถ 
  ศรีสุพรรณ รมย์ทอง (2540) ศึกษาปัญหาและความต้องการในการท างานวิจัยของอาจารย์
และผู้ช่วยวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  ผลการวิจัยพบว่า อาจารย์และผู้ช่วยวิชาการ       
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มีปัญหาในการท างานวิจัยโดยรวมทุกด้านอยู่ในระดับปานกลางและมีความต้องการอยู่ในระดับมาก  
เมื่อเปรียบเทียบปัญหาในการวิจัยพบว่า แตกต่างกันด้านวัสดุอุปกรณ์เพ่ือการวิจัย และด้านการน า
ผลการวิจัยไปใช้ อาจารย์เพศชายและเพศหญิง มีปัญหาและความต้องการในการท างานวิจัยโดยรวม
ไม่แตกต่างกัน เมื่อเปรียบเทียบปัญหาในการท างานวิจัยพบว่า แตกต่างกันด้านความรู้เกี่ยวกับการ
ท างานวิจัย เปรียบเทียบความต้องการในการท าวิจัยพบว่า แตกต่างกันด้านความรู้เกี่ยวกับการท างาน
วิจัยและด้านทุนวิจัย 
  ทัศนีย์  ธรานนท์ (2541) ศึกษาปัจจัยบางประการมีความสัมพันธ์กับการวิจัยของอาจารย์
สาขาสังคมศาสตร์ในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบว่า กลุ่มตัวอย่าง
ส่วนใหญ่เป็นเพศชายมากกว่าเพศหญิง สถานภาพสมรสแล้ว อายุเฉลี่ยประมาณ 45 ปีจบการศึกษา
ระดับปริญญาโทและปริญญาเอก ปัจจัยส่วนบุคคลของอาจารย์ และปัจจัยที่เป็นแรงจูงใจในการวิจัย
ไม่มีความสัมพันธ์กับการวิจัยของอาจารย์ส่วนปัจจัยที่เกี่ยวกับการวิจัย ได้แก่จ านวนแหล่งเงินทุนและ
แหล่งเงินทุนในประเทศมีความสัมพันธ์กับการวิจัยของอาจารย์สาขาสังคมศาสตร์ในสถาบันอุดมศึกษา
ของรัฐในเขตกรุงเทพมหานครอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
  นภเนตร ธรรมบวร (2542) ท าการศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพแบบหนึ่งเรียกว่า แบบวิเคราะห์
เรื่องราว (Narrative Inquiry) ในลักษณะกรณีศึกษา โดยศึกษาครูปฐมวัยจ านวน 1 คน เกี่ยวกับ   
การจัดการเรียนการสอนระดับปฐมวัย โดยมีวัตถุประสงค์หลักคือ ต้องการศึกษาว่า ครูมีวิธีการน า
ความรู้ในการสอนของตนไปปรับใช้ในชั้นเรียนอย่างไร และต้องประสบกับปัญหาอะไรบ้างในการ
จัดการเรียนการสอน เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ใช้วิธีสัมภาษณ์สนทนาพูดคุย การเขียน
บันทึกโต้ตอบกันระหว่างครูกับผู้วิจัย และการวิเคราะห์เอกสารส าคัญต่าง ๆ (Document Analysis) 
ใช้เวลา 6 เดือน ผลการวิจัยได้ข้อค้นพบที่ส าคัญและมีข้อเสนอแนะ ดังนี้ ความรู้ในการสอนของครู
พัฒนามาจากประสบการณ์ โดยครูมีการสร้างและปรับเปลี่ยนความรู้ในการสอนของตนตลอดเวลา 
จากประสบการณ์ทั้งภายในและภายนอกชั้นเรียน  ดังนั้นถ้าต้องการให้ความส าคัญกับความรู้ใน    
การสอนของครูแต่ละคน ต้องให้โอกาสครูได้คิดทบทวนเกี่ยวกับประสบการณ์ของตน  ไม่ว่าจะโดย
ผ่านการสนทนา พูดคุย เล่าเรื่อง หรือการเขียนบันทึกเพ่ือให้ครูได้ทบทวนท าความเข้าใจ  และเห็น
คุณค่าความรู้ในการสอนของตนมากข้ึน ขณะเดียวกันกลุ่มบุคคลที่ท าหน้าที่ในการสนับสนุนการเรียน
การสอน เช่น ศึกษานิเทศก์ ผู้บริหารโรงเรียนนักการศึกษา หรือนักวิจัย จ าเป็นต้องท าความเข้าใจกับ
เรื่องราวต่าง ๆ ในชีวิตครู ไม่ว่าจะเป็นความสนใจ ความสามารถ หรือปัญหาในการสอนที่เกิดขึ้น
มากกว่าการสร้างความคาดหวังในสิ่งที่ต้องการให้ครูเป็น ดังนั้นค าถามส าคัญในการพัฒนาครู จึงไม่ใช่
การหากลยุทธ์ที่จะช่วยประสิทธิภาพการสอนของครู แต่คือ การพยายามหาค าตอบว่าในสถานการณ์
เช่นไรที่ส่งเสริมให้ครูเล่าหรือคิดทบทวนต่อการสอนของตน จากงานวิจัยพบว่า สถานการณ์ที่กระตุ้น
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ให้ครูเล่าเรื่องต้องเป็นสถานการณ์ท่ีตั้งอยู่บนพ้ืนฐานของความไว้วางใจซึ่งกันและกัน ครูรู้สึกปลอดภัย
ที่จะเล่าเรื่อง และรู้สึกว่าเรื่องที่เล่าได้รับการเห็นคุณค่าและการยอมรับ 

 บุญเรือน ชุ่มแจ่ม (2545) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยบริบทในการท างาน กับการ 

เสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจของพยาบาลวิชาชีพ หอผู้ป่วยวิกฤต โรงพยาบาลศูนย์ กลุ่มตัวอย่าง 

คือ พยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการในหอผู้ป่วยวิกฤต ได้จากการสุ่มแบบหลายขั้นตอน จ านวน 302 

คน ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยบริบทในการท างาน ได้แก่ การติดต่อสื่อสารของหัวหน้า หอผู้ป่วย 

สัมพันธภาพเชิงช่วยเหลือและไว้วางใจ การท างานเป็นทีม และการให้ความส าคัญกับการปฏิบัติงานที่ 

มีคุณภาพอยู่ในระดับสูง การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ ของพยาบาลวิชาชีพ หอผู้ป่วยวิกฤต 

โรงพยาบาลศูนย์อยู่ในระดับสูง และความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยบริบทในการท างาน ได้แก่ การ 

ติดต่อสื่อสารของหัวหน้าหอผู้ป่วยสัมพันธภาพเชิงช่วยเหลือและไว้วางใจ การท างานเป็นทีม และการ 

ให้ความส าคัญกับการปฏิบัติงานที่มีคุณภาพกับการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ ของพยาบาล 

วิชาชีพ หอผู้ป่วยวิกฤต โรงพยาบาลศูนย์ อยู่ในระดับปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 
 นิตยา สง่าวงษ์ (2545) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการเสริมสร้างพลังอ านาจด้าน

โครงสร้าง การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ การแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าหอผู้ป่วยและพยาบาล

ประจ าการ กับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจ าการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม 

จ านวน 330 คน ผลการวิจัยพบว่า ระดับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจ าการ โรงพยาบาล

สังกัด กระทรวงกลาโหม อยู่ในระดับปานกลาง และการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านโครงสร้าง การ

เสริมสร้าง พลังอ านาจด้านจิตใจ และการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าหอผู้ป่วยและพยาบาล

ประจ าการ มี ความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจ าการ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ

ที่ระดับ .01 

  สุธาสินี บุญญาพิทักษ์ (2545) วิจัยและพัฒนาหลักสูตรครูนักวิจัยในชั้นเรียนส าหรับ
นักศึกษาวิชาชีพครู เน้นการสร้างสมรรถภาพครูนักวิจัย ให้กับกลุ่มตัวอย่างนิสิตชั้นปีที่ 4 วิชาเอก  
การประถมศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยทักษิณ ปีการศึกษา 2544 จ านวน27 คน จากการ
เรียนรู้และปฏิบัติในสภาพการณ์ฝึกประสบการณ์วิชาชีพครู ผลการวิจัยพบว่าผลการ พัฒนาระบบร่าง
หลักสูตรจากการวิเคราะห์ปัญหา ความต้องการ และก าหนดสาระส าคัญเบื้องต้นในการพัฒนา
หลักสูตร พบว่า สถานการณ์วิชาชีพครูปัจจุบัน ปรากฏความต้องการจ าเป็นครูนักวิจัย สภาพการณ์
หลักสูตรผลิตครูและฝึกอบรมครูประจ าการ ไม่เอ้ือต่อการพัฒนาครูนักวิจัย ครูประจ าการมักประสบ
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ปัญหาการเริ่มต้นงานวิจัยในชั้นเรียนทั้งด้านความรู้ เจตคติ ทักษะ และแหล่งสนับสนุน การเรียนรู้ 
ความสามารถในการปฏิบัติงานวิจัยในชั้นเรียนของผู้เริ่มต้นประกอบอาชีพครู  ไม่ตอบสนองต่อความ
ต้องการในวิชาชีพครู ผลการวิเคราะห์หลักสูตรผลิตครูของคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยทักษิณ   
ปีการศึกษา 2543 พบว่า ผลผลิตหลักสูตรส่วนใหญ่มีสมรรถภาพพ้ืนฐานการวิจัยในชั้นเรียนอยู่ใน
ระดับปานกลาง และการจัดประสบการณ์การเรียนรู้ ปรากฏผลที่เกี่ยวข้องกับการวิจัยในชั้นเรียนใน
ระดับน้อย ไม่สอดคล้องกับความคาดหวังของผู้ที่เกี่ยวข้องกับหลักสูตร  ส่วนข้อสรุปสมรรถภาพครู
นักวิจัยที่พึงปะสงค์มี 5 องค์ประกอบ คือ ด้านจิตวิจัย ด้านการแสวงหาความรู้อย่างเป็นระบบ ด้าน
การเป็นผู้เรียนรู้การสอน ด้านการปฏิบัติเชิงสะท้อนกลับ และด้านคุณลักษณะความเป็นครู 
  สมบัติ ท้ายเรือค า (2546) ศึกษาการมีส่วนร่วมของครูสังกัดส านักคณะกรรมการการศึกษา
ขั้นพ้ืนฐานในการพัฒนาหลักสูตรการวิจัยเชิงปฏิบัติการในชั้นเรียน มีจุดมุ่งหมายเพ่ือพัฒนาหลักสูตร
การวิจัยเชิงปฏิบัติการในชั้นเรียน  โดยใช้การวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วมที่ เป็นการวิจัย        
เชิงคุณภาพในการพัฒนาหลักสูตรทุกขั้นตอน  ได้แก่ ขั้นที่ 1 การศึกษาข้อมูลเบื้องต้น ข้อที่ 2       
การออกแบบหลักสูตร ขั้นที่ 3 การน าหลักสูตรไปทดลองใช้ และขั้นที่ 4 การประเมินผลการใช้
หลักสูตร ผลการวิจัยพบว่า งานวิจัยในชั้นเรียนที่ครูท าอยู่ มีลักษณะการแก้ปัญหาในชั้นเรียน แต่ไม่
เป็นระบบ และส่วนหนึ่งท างานวิจัยเพ่ือขอต าแหน่งทางวิชาการให้สูงขึ้น  ส่วนครูที่ไม่ท าวิจัยเพราะ  
ไม่มีความรู้เรื่องระเบียบวิธีวิจัย ไม่ได้วิเคราะห์ปัญหาในชั้นเรียน รวมทั้งขาดแหล่งการเรียนรู้และผู้ให้
ค าปรึกษาด้านการวิจัย ส่วนองค์ประกอบต่าง ๆ ของหลักสูตรที่พัฒนาขึ้นประกอบด้วย หลักการ 
จุดมุ่งหมาย โครงสร้างเนื้อหา กิจกรรมการเรียนการสอน สื่อการเรียนการสอน และการวัด
ประเมินผลที่ประเมินโดยครูที่ร่วมพัฒนาหลักสูตร และผู้เชี่ยวชาญ มีความเหมาะสมและสอดคล้อง 
ซึ่งกันและกันในระดับมาก ครูมีความรู้ความเข้าใจในเนื้อหาและกระบวนการวิจัยเพ่ิมขึ้น มีเจตคติที่ดี
ต่อการวิจัย และเห็นคุณค่าของงานวิจัยที่มีต่อการจัดการเรียนการสอน  ผลการประเมินรายงาน    
การวิจัยปฏิบัติการในชั้นเรียนของครู ที่ร่วมพัฒนาหลักสูตรแต่ละคนมีความถูกต้องเหมาะสมโดยเฉลี่ย
อยู่ในระดับมาก 

รังสินี ผลาภิรมย์ (2552) ได้ศึกษาผลของโปรแกรมการสร้างพลังใจใน มารดาต่อการรับรู้

สมรรถนะของตนเองในการดูแลเด็กพัฒนาการล่าช้าโดยเปรียบเทียบระหว่างมารดา กลุ่มที่ได้

โปรแกรมการสร้างพลังใจกับมารดากลุ่มที่ได้รับการดูแลตามปกติ โดยกลุ่มตัวอย่างเป็น มารดาของ

เด็กที่มีพัฒนาการล่าช้าจ านวน 50 ราย แบ่งเป็นกลุ่มควบคุมและกลุ่มทดลองกลุ่มละ 25 ราย กลุ่ม

ควบคุมได้รับการดูแลตามปกติ กลุ่มทดลองได้รับโปรแกรมการสร้างพลังใจ 4 ครั้งรวมเป็น เวลา 5 

สัปดาห์รวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสัมภาษณ์ข้อมูลของมารดาและบุตรและแบบสอบถามการ รับรู้

สมรรถนะของตนเองในการดูแลบุตรที่มีพัฒนาการล่าช้าผลการวิจัยพบว่าภายหลังเข้าร่วม โปรแกรม
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กลุ่มทดลองมีคะแนนการรับรู้สมรรถนะของตนเองในการดูแลเด็กสูงกว่ากลุ่มควบคุมอย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิต ิ

กัลยลักษณ์ คลับคล้าย (2553) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการเสริมสร้างพลังอ านาจด้าน 

โครงสร้างความพึงพอใจในการท างานกับความสามารถในการปฏิบัติบทบาทด้านการบริหารของ 

หัวหน้าหอผู้ป่วยโรงพยาบาลระดับตติยภูมิ กรุงเทพมหานคร จ านวน 246 คน ผลการวิจัยพบว่า 

ความสามารถในการปฏิบัติบทบาทด้านการบริหาร การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านโครงสร้าง ความพึง 

พอใจในการท างานของหัวหน้าหอผู้ป่วยโรงพยาบาลระดับตติยภูมิ กรุงเทพมหานคร อยู่ในระดับสูง 

การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านโครงสร้าง มีความสัมพันธ์ทางบวกระดับปานกลางกับความสามารถใน 

การปฏิบัติบทบาทด้านการบริหารของหัวหน้าหอผู้ป่วยโรงพยาบาลระดับตติยภูมิ กรุงเทพมหานคร 

อย่างมีนัยส าคัญที่ 0.5 

รุ่งนพนันท์ เขียวสุประเสริฐ และนุจรี ไชยมงคล (2555) ได้ศึกษาผลของ โปรแกรมการเสริม

พลังอ านาจมารดาต่อความสามารถของมารดาในการดูแลทารกแรกเกิดน้ําหนักน้อยมากในหอ

ผู้ป่วยหนักทารกแรกเกิด เป็นวิจัยกึ่งทดลอง โดยกลุ่มตัวอย่างเป็นมารดาของทารกแรก เกิดน้ําหนัก

น้อยมาก (4 1,500 กรัม) ที่ เข้ารับการรักษาในหอผู้ป่วยหนักทารกแรกเกิดจ านวน 14 ราย ให้

โปรแกรมเสริมเสร้างพลังอ านาจเป็นรายบุคคลวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วน 

เบี่ยงเบนมาตรฐาน พิสัย ค่าเฉลี่ย และทดสอบความแตกต่างของกลุ่มตัวอย่างที่ไม่เป็นอิสระต่อกัน  

ผลการวิจัยพบว่า ภายหลังได้รับโปรแกรมการเสริมพลังอ านาจ มารดามีความสามารถในการดูแล 

ทารกแรกเกิดน้ าหนักน้อยมากในหอผู้ป่วยหนักแรกเกิดดีกว่าก่อนได้รับโปรแกรมอย่างมีนัยส าคัญทาง 

สถิติทั้งคะแนนโดยรวมและรายด้านได้แก่ ด้านการให้อาหาร ด้านการท าความสะอาดร่างกาย ด้าน 

การขับถ่าย ด้านการนอนหลับ ด้านการปกป้องคุ้มครอง และด้านการส่งเสริมพัฒนาการ 

Chatpunyakul แ ล ะ Tanchaisak (2559) ท า ก า ร ศึ ก ษ า เ รื่ อ ง  “Psychological 

Empowerment and Innovative Behavior Among Professional Football Team Staff in 

Thailand” มีวัตถุประสงค์ในการวิจัยเกี่ยวกับ ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์กรกับพลัง

เสริมสร้างอ านาจด้าน จิตใจ กลุ่มตัวอย่างคือพนักงานในทีมฟุตบอลอาชีพไทย ท าการเก็บรวบรวมโดย

ใช้แบบสอบถาม ผล จากการวิจัยคือวัฒนธรรมองค์กรมีความสัมพันธ์กับพลังเสริมสร้างอ านาจด้าน

จิตใจ  
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 งานวิจัยต่างประเทศ 
Laschinger & Havens (1996) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ของการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน 

กับการปฏิบัติการพยาบาล ต่อประสิทธิภาพของงาน ของพยาบาลประจ าการ กลุ่มตัวอย่างจ านวน 

127 คน เป็นพยาบาลปฏิบัติงานในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยทางตะวันออกแยงใต้ของประเทศ 

สหรัฐอเมริกา พบว่า การได้รับการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน มีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับสูง 

กับการปฏิบัติการพยาบาลประจ าการ ส่วนการเข้าถึงอ านาจด้านโครงสร้างมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ 

ความพึงพอใจในงานโดยรวม 

Christine et al. (1999) ได้ศึกษาปัจจัยน าและผลลัพธ์ของการเสริมสร้างพลังอ านาจเป็น 

การศึกษา ความสัมพันธ์และผลของการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ จากกลุ่มตัวอย่าง 612 คน 

ซึ่ง เป็นพยาบาลและนักวิชาชีพสหสาขา และเป็นเจ้าหน้าที่โรงพยาบาลระดับเทคนิคระดับวิชาชีพ

และ ผู้บริหาร ผลการศึกษา พบว่า ปัจจัยด้านองค์การสามารถอธิบายความแปรปรวนที่เกิ ดจาก

ความรู้สึกที่ ได้รับการเสริมสร้างพลังอ านาจ มากกว่าปัจจัยด้านบุคคล และการรับการเสริมสร้างพลัง

อ านาจขึ้นอยู่กับระดับของเจ้าหน้าที่ที่อยู่ในองค์การ ความสามารถของหัวหน้า ประสิทธิผลของกลุ่ม 

และการ ให้คุณค่าของกลุ่ม แลการรับรู้การเสริมสร้างพลังอ านาจ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึง

พอใจงาน เพ่ิมผลผลิตหรือประสิทธิภาพของงาน และลดการลาออกจากงาน 

  ไมเคิล แพรท  และคณะ (Pratt et al., 1999) จากมหาวิทยาลัย  Waikato ประเทศ
นิวซีแลนด์ ได้ท าการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนาวัฒนธรรมวิจัยของอาจารย์ในมหาวิทยาลัย  โดย
ศึกษากรณี  School of Management Studies ของมหาวิทยาลัย  Waikato และน าเสนอเป็น
บทความวิชาการเสนอแนวคิดในการค้นหาวิธีการปรับปรุงและพัฒนางานวิจัยของอาจารย์ในคณะวิชา
ต่าง ๆ ของมหาวิทยาลัย  โดยใช้ทฤษฎีการบริหารเพ่ือแสดงให้ เห็นความเกี่ยวโยงระห่ าง             
การเปลี่ยนแปลงความเชื่อ ทัศนคติ และค่านิยม ในการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์การ กรณีศึกษานี้
ได้แสดงให้เห็นถึงโครงสร้างการบริหารมหาวิทยาลัยแบบกระจายอ านาจ (decentralized) และภาวะ
ผู้น าที่เข้มแข็งของคณบดีในการพัฒนาวัฒนธรรมวิจัยในคณะวิชาต่าง ๆ ของมหาวิทยาลัยกรณีศึกษา
นี้ อยู่ในช่วงปี ค.ศ.1989-1996  

Laschinger et al. (2001) ได้ท าการศึกษา เส้นทางของความสัมพันธ์ของการเสริมสร้าง

พลัง อ านาจด้านโครงสร้าง การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ ในสถานที่ท างาน ต่อ ความตึงเครียด

ใน งาน และความพึงพอใจในงาน กลุ่มตัวอย่างจ านวน 404 คน ศึกษาในพยาบาลประจ าการของ
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ประเทศ แคนนาดา พบว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจมีผลทางลบต่อความตึงเครียดในงาน 

แต่มีผล ทางบวกต่อความพึงพอใจในงาน 

  Laschinger, Finegan, และ Shamian (2001) ได้ศึกษา ผลของความเครียดในบทบาทที่มี
ต่อ คุณภาพชีวิตการท างานของพยาบาลประจ าการในยุคปฏิรูประบบสุขภาพ การเสริมสร้างพลัง
อ านาจ ด้านโครงสร้าง และการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ และ
ความพึง พอใจในการท างาน โดยกลุ่มตัวอย่าง เป็นพยาบาลประจ าการจ านวน 404 คน ซึ่งปฏิบัติงาน
ใน โรงพยาบาลศูนย์ ประเทศแคนนาดา แบบสอบถามที่ใช้คือ แบบสอบถามการเสริมสร้างพลัง
อ านาจ ด้านโครงสร้าง การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ ความยึดมั่นผูกพันในองค์กร และความพึง
พอใจใน งาน ผลการศึกษา การเปรียบเทียบระหว่างพยาบาลประจ าการที่มีความเครียดในบทบาทสูง
กับ พยาบาลที่มีความเครียดในบทบาทต่ าพบว่า ระดับความเครียดในบทบาทที่สูงจะมีความสัมพันธ์
กับ การเสริมสร้างพลังอ านาจทั้งด้านโครงสร้างและด้านจิตใจ ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ และ
ความพึงพอใจในงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ .05 
  Kseanela (2014 ) ท าการศึ กษ าวิ จั ย เรื่ อ ง “Organizational Culture Impact on 
Psychological Empowerment of Academic Staff” ก ลุ่ ม ตั ว อ ย่ า ง คื อ  นั ก วิ ช า ก า ร ใน
มหาวิทยาลัย Aleksander Moisia ในแอลเบเนีย จ านวน 46 คน ท าการเก็บข้อมูลโดยการสัมภาษณ์ 
ผลการวิจัย พบว่าวัฒนธรรมองค์กรมีผลกระทบกับพลังเสริมสร้างอ านาจด้านจิตใจ 

Sazgar Hsaani and Kabiri (2015) โดยท าการศึกษาวิจัยเรื่อง “Relationship between 

Psychological Empowerment and Job Satisfaction, Organizational Culture and 

Performance of Primary School Teachers in Public Schools of District of Urmia city in 

academic years of 2013-2014” ประชากรคือครูโรงเรียนประถมทั้งหมด 794 คน กลุ่มตัวอย่างที่ 

ใช้ท าการศึกษา 260 คน ท าการเก็บข้อมูลโดยการใช้แบบสอบถาม ผลการวิจัยพบว่า วัฒนธรรม 

องค์กรกับพลังเสริมสร้างอ านาจด้านจิตใจมีความสัมพันธ์กัน 

  จากการศึกษาผลการวิจัยที่ เกี่ยวข้องดังกล่ าวข้างต้น แสดงให้เห็นถึงพัฒนาการของ      
การศึกษาวิจัยที่เกี่ยวข้องกับครูนักวิจัยในช่วงก่อนปฏิรูปการศึกษา พบว่า มีการศึกษาเกี่ยวกับการ
พัฒนาครูเพ่ือให้เป็นครูนักวิจัย โดยการศึกษาถึงสมรรถภาพที่จ าเป็นของครูนักวิจัยและเส้นทางการ
พัฒนาครูนักวิจัย ลักษณะรวมของสมรรถภาพครูนักวิจัยที่น ามาศึกษาครั้งนี้  สรุปได้ว่าประกอบด้วย
สมรรถภาพหลักทั้ง 3 ด้าน ได้แก่ ด้านความรู้ความเข้าใจ ด้านเจตคติ และด้านการปฏิบัติ นอกจากนี้
ในช่วงต่อมา มีการศึกษาเพ่ือพัฒนาหลักสูตรการวิจัยปฏิบัติการในชั้นเรียนเพ่ือพัฒนาครูประจ าการ 
และพัฒนานักศึกษาวิชาชีพครูซึ่งจะส าเร็จการศึกษาไปเป็นครูในอนาคตแสดงให้เห็นถึงความพยายาม
ในการศึกษาค้นคว้า เพ่ือพัฒนาครูสู่การเป็นครูนักวิจัยที่มีมาอย่างต่อเนื่องตามล าดับ 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
   แผนภูมิที่ 2.1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

ผลลัพธ์การเสริมสร้างพลังอ านาจครู 
วัฒนธรรมการวิจัย 

ความเชื่อ การเห็นคุณค่าของการวิจัย 
ที่มีต่อการพัฒนางานหรือองค์กรของครู 

ศักยภาพการเป็นนักวจิัย 
ตามการรับรู้ของครู 

การเสริมสร้างพลังอ านาจครู 


