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 The objective of this study was to develop a composite indicator of teacher empowerment in those 
schools under the jurisdiction of the Commission for Basic Education, and to determine the construct validity 
of the resultant indicator.  The hypothesized model was synthesized from Power Structure Theory (Kanter, 
1983),  from the pattern of empowerment in organization (Scott & Jaffe, 1991), and from the six dimensions of 
teacher empowerment (Short & Rinehart, 1992). The sample consisted of 80 experts in universities, and 700 
principals in schools under the jurisdiction of the Commission for Basic Education. The research instrument 
was the Teacher Empowerment Questionnaire. Descriptive statistics were derived using SPSS, with 
LISREL 8.50 employed to validate the model. 
 It was found that the teacher empowerment  was comprised of two dimensions (process and outcome), 
13 factors, and 102 indicators.  The factors were labeled job satisfaction, leadership, teamwork, teacher 
professional commitment, professional growth, autonomy, opportunity, decided participation, motivation, 
teacher status, self-efficacy, support, and self-esteem. LISREL supported the hypothesized model, returning a 
chi – square figure of 27.51 with 61 degrees of freedom, p=1.00. Other resulting goodness of fit indices were: 
GFI = 1.00; AGFI = 0.99; CFI = 1.00; the standardized RMR = 0.01, and RMSEA = 0.00. 
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การพัฒนาตัวบงชี้รวมการเสริมสรางพลังอํานาจครู 
ในโรงเรียนสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน* 

 
ปยะธิดา  วรญาโณปกรณ 

 
 

 
 

                 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อพัฒนาตัวบงช้ีรวมการเสริมสรางพลังอํานาจครู  ในโรงเรียนสังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  และตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางของโมเดลตัวบงช้ีรวม  โมเดล
สมมติฐานการวิจัยสังเคราะหจากทฤษฎีโครงสรางอํานาจของแคนเตอร (Kanter, 1983) รูปแบบการเสริมสราง
พลังอํานาจในองคการ (Scott & Jaffe, 1991) และแนวคิดการเสริมสรางพลงัอํานาจครู (Short & Rinehart, 1992) กลุม
ตัวอยางประกอบดวย  นักวิชาการจํานวน 80 คน  และผูบริหารสถานศึกษาในโรงเรียนสังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  จํานวน 700 คน  เครื่องมือที่ใชในการวิจัย คือ แบบสอบถามความเหมาะสม
ของตัวบงช้ีการเสริมสรางพลังอํานาจครู การวิเคราะหคาสถิติเชิงบรรยายโดยใชโปรแกรม SPSS  และใช
โปรแกรมลิสเรล 8.50  ตรวจสอบความตรงของโมเดล 
 ผลการวิจัยพบวา  การเสริมสรางพลังอํานาจครู  ประกอบดวย 2 มิติ (กระบวนการและผลลัพธ) 13 
องคประกอบ 102 ตัวบงช้ี  จัดอันดับความสําคัญตามน้ําหนักองคประกอบไดดังนี้  ความพึงพอใจในงาน การ
สรางภาวะผูนํา  การสรางทีมงาน  ความผูกพันตอวิชาชีพครู  ความกาวหนาในวิชาชีพ  ความเปนอิสระ  การให
โอกาส  การมีสวนรวมตัดสินใจ  การสรางแรงจูงใจ  สถานภาพครู  ความเชื่อมั่นในตนเอง  การใหการสนับสนุน และ
ความรูสึกมีคุณคาในตน  ผลการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางของตัวบงช้ีการเสริมสรางพลังอํานาจครู  มีคา 
chi-square = 27.51, df = 61,     p = 1.00, GFI = 1.00, AGFI = 0.99, CFI = 1.00, Standardized RMR = 0.01, RMSEA 
= 0.00  แสดงวา  โมเดลตัวบงช้ีรวมการเสริมสรางพลังอํานาจครูมีความตรงเชิงโครงสราง   
 

 
*  อาจารยที่ปรึกษา ดร.สุชาดา  กรเพชรปาณี  อาจารยที่ปรึกษารวม ผูชวยศาสตราจารย  ดร.ธร สุนทรายุทธ       
วิทยานิพนธวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาเทคโนโลยีวิจัยการศึกษา มหาวิทยาลัยบูรพา ปการศึกษา  2546 
       ผลงานวิจัยนี้ นําเสนอในการสัมมนาทางวิชาการ เนื่องในโอกาสครบรอบ 3 ป สมศ. วันที่ 14 –15 พฤศจิกายน 2546   
ณ ศูนยประชุมสถาบันวิจัยจฬุาภรณ  กรุงเทพมหานคร 
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ความนํา 
 การปฏิรูปการศึกษาตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 มีเปาหมายใหการศึกษา
ไดพัฒนาคนอยางเต็มศักยภาพคือ เปนคนเกง ดี และมีความสุข มีการปฏิรูประบบบริหาร 
การศึกษาโดยการกระจายอํานาจจากสวนกลางไปสูโรงเรียนมากขึ้น เพื่อใหโรงเรียนมีความคลองตัว
ในการบริหารงาน การกระจายอํานาจไปสูโรงเรียนจะประสบความสําเร็จได โรงเรียนตองมี
สภาพแวดลอมในการทํางานที่รวมมือกัน โดยบุคลากรทุกคนมีสวนรวมในการวางแผน กําหนดนโยบาย
บริหารโรงเรียน รวมกันตัดสินใจแกไขปญหา และรวมกันทํางานเปนทีม  
 การเสริมสรางพลังอํานาจเปนแนวคิดที่นํามาใชในการปรับรูปแบบการบริหารงานในองคการ 
เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการทํางานและพัฒนาความสามารถของบุคลากรในองคการ แคนเตอร (Kanter, 
1983) ไดเสนอทฤษฎีโครงสรางอํานาจ ซ่ึงกลาวถึงสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานตองมีความยืดหยุน
ในการปฏิบัติงาน สนับสนุนใหบุคลากรมีสวนรวมในการแกปญหา ใหโอกาสในการทํางานและ
การพัฒนาทักษะความสามารถ รวมถึงมีการใหผลตอบแทนในการปฏิบัติงาน ซ่ึงจะสงผลใหบุคลากร
มีความเปนอิสระในการทํางาน เกิดความพึงพอใจในงานและผูกพันตอองคการ นอกจากนี้ สก็อตและ
เจฟเฟ (Scott & Jaffe, 1991) ไดเสนอรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจในองคการ คือ การใหแรงจูงใจ
และสรางภาวะผูนําใหกับผูปฏิบัติงาน การสรางบรรยากาศการทํางานรวมกันเปนทีมในองคการ 
และช็อรตและไรนฮารท (Short & Rinehart, 1992) ไดแบง การเสริมสรางพลังอํานาจครู ออกเปน 6 
มิติ ประกอบดวย การมีสวนรวมในการตัดสินใจ ความกาวหนาในวิชาชีพ สถานภาพการยอมรับ ความ
เชื่อมั่นในตนเอง ความเปนอิสระ และผลกระทบจากการทํางาน   
 นอกจากนี้มีงานวิจัยที่เกี่ยวของพบวา ปจจัยที่สงผลตอการเสริมสรางพลังอํานาจครู ไดแก  
การใหการสนับสนุน การใหโอกาส การใหความเปนอิสระ และการมีสวนรวมตัดสินใจในการบริหารงาน
ของโรงเรียน (Lucas, Brown, & Markus, 1991) โดยการเสริมสรางพลังอํานาจครูสงผลใหครูเกิด
ความพึงพอใจในงาน และความยึดมั่นผูกพันตอโรงเรียน (Rinehart & Short, 1993; Yueh -Yun, 1994)
มิติการเสริมสรางพลังอํานาจที่นํามาศึกษากันบอย ๆ  ไดแก การมีสวนรวมตัดสินใจ ความกาวหนาในวิชาชีพ
ความเชื่อมั่นในตน ความเปนอิสระ สถานภาพของครู การใหอํานาจ การสรางภาวะผูนํา ความรับผิดชอบ 
และการรับรูถึงคุณคาแหงตนของครู (Clecker & Loadmann, 1996 อางถึงใน รัตนา  ลือวานิช, 2539) 
 งานวิจัยนี้จึงนําแนวคิดการเสริมสรางพลังอํานาจ และปจจัยที่มีอิทธิพลตอการเสริมสรางพลัง
อํานาจมาสังเคราะหเปนองคประกอบ และสรางตัวบงชี้การเสริมสรางพลังอํานาจครูในแตละองคประกอบ 
เพื่อใหไดสารสนเทศที่เหมาะสมสําหรับใชเปนแนวทางชี้วัดการเสริมสรางพลังอํานาจครูตอไป 
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 วัตถุประสงคการวิจัย 
1. เพื่อพัฒนาตัวบงชี้รวมการเสริมสรางพลังอํานาจครู ในโรงเรียนสังกัดสํานักงาน 

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
2. เพื่อตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางของโมเดลตัวบงชี้รวมการเสริมสรางพลังอํานาจครู 

ที่พัฒนาขึ้น 
 สมมติฐานการวิจัย 
 จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจ ไดแก ทฤษฎีโครงสราง
อํานาจในองคการของแคนเตอร (Kanter, 1983) รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจในองคการของ 
สก็อตและเจฟเฟ (Scott & Jaffe, 1991) แนวคิดการเสริมสรางพลังอํานาจครูของ ช็อรตและไรนฮารท 
(Short & Rinehart, 1992) รวมถึงแนวคิดการเสริมสรางพลังอํานาจของนักการศึกษาคนอื่น ๆ 
(Belasco & Alluto, 1972; Chally, 1992; Conger & Kanunugo, 1988; Gibson, 1991; Kinlaw, 1995) 
พบวา การใหการสนับสนุน การใหโอกาส การมีสวนรวมตัดสินใจ การสรางภาวะผูนํา การสรางทีมงาน 
ความกาวหนาในวิชาชีพ และการสรางแรงจูงใจ นาจะเปนองคประกอบดานกระบวนการเสริมสราง
พลังอํานาจครู ขณะที่ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันตอวิชาชีพครู ความเปนอิสระ สถานภาพครู 
ความเชื่อมั่นในตนเอง และความรูสึกมีคุณคาในตน นาจะเปนองคประกอบดานผลลัพธของการ
เสริมสรางพลังอํานาจครู ผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐานการวิจัยของโมเดลตัวบงชี้การเสริมสรางพลังอํานาจครูใน
โรงเรียนสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ดังนี้ 

1. การเสริมสรางพลังอํานาจครู นาจะชี้วัดจาก 2 มิติ ไดแก กระบวนการเสริมสราง
พลังอํานาจครู และผลลัพธของการเสริมสรางพลังอํานาจครู 

2. กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจครูนาจะชี้วัดจากองคประกอบ การใหการสนับสนุน 
การใหโอกาส การมีสวนรวมตัดสินใจ การสรางภาวะผูนํา การสรางทีมงาน ความกาวหนาในวิชาชีพ 
และการสรางแรงจูงใจ 

3. ผลลัพธของการเสริมสรางพลังอํานาจครูนาจะชี้วัดจากองคประกอบ  ความพึงพอใจใน
งาน ความผูกพันตอวิชาชีพครู ความเปนอิสระ สถานภาพครู ความเชื่อมั่นในตนเอง และความรูสึกมี
คุณคาในตน 
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     การเสริมสราง 
     พลังอํานาจครู 

           กระบวนการ 
  เสริมสรางพลังอํานาจครู 

การใหการสนับสนุน 

การใหโอกาส 

การมีสวนรวมตัดสินใจ 

การสรางภาวะผูนาํ 

การสรางทีมงาน 

ความกาวหนาในวิชาชพี 

การสรางแรงจูงใจ 

        ผลลัพธของการ 
 เสริมสรางพลังอํานาจครู 

ความพึงพอใจในงาน 

ความผูกพนัตอวิชาชีพคร ู

ความเปนอิสระ 

สถานภาพครู 

ความเชื่อมั่นในตนเอง 

ความรูสึกมีคุณคาในตน 

แผนภาพ 1  โมเดลสมมติฐานการเสริมสรางพลังอํานาจครู 
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 นิยามศัพทเฉพาะ 
 1. การเสริมสรางพลังอํานาจครู หมายถึง การสงเสริมใหครูมีความสามารถในการ
ปฏิบัติงานใหสําเร็จตามเปาหมายของโรงเรียน โดยใหการสนับสนุนครูไดปฏิบัติงานอยางเต็มที่ เปด
โอกาสใหครูพัฒนาความรู ความสามารถในการปฏิบัติงาน ใหครูมีสวนรวมตัดสินใจวางแผนการ
ดําเนินงานของโรงเรียน สรางแรงจูงใจในการทํางานใหกับครู สงเสริมการทํางานเปนทีม และสรางภาวะ
ความเปนผูนําใหกับครู รวมถึงใหความกาวหนาในวิชาชีพตามความเหมาะสม ซ่ึงจะสงผลใหครูมีความ
พึงพอใจในงาน รูสึกผูกพันตอวิชาชีพครู มีความเปนอิสระ ไดรับการยอมรับในสถานภาพครู รวมถึงทําให
ครูเกิดความเชื่อมั่นในตนเอง และรูสึกวาตนมีคุณคาตอโรงเรียน ซ่ึงจะเปนแรงผลักดันใหครูมีความตั้งใจ 
มุงมั่น และรวมมือกันปฏิบัติงานเต็มศักยภาพเพื่อความสําเร็จของโรงเรียน  
 2. การใหการสนับสนุน หมายถึง การที่ผูบริหารผลักดันใหครูสามารถปฏิบัติงานตามบทบาท
หนาที่ของตนไดอยางเต็มที่ โดยใหความชวยเหลือ รับรองผลการปฏิบัติงาน รวมถึงใหขอมูลขาวสาร 
และทรัพยากรที่จําเปนเพื่อสนับสนุนการทํางานใหมีประสิทธิภาพ 
 3. การใหโอกาส หมายถึง การที่ผูบริหารสงเสริมใหครูพัฒนาความสามารถของตนและมี
ความกาวหนาในการปฏิบัติหนาที่ ซ่ึงครอบคลุมถึงความกาวหนาในหนาที่การงาน การเพิ่มพูน
ความสามารถและทักษะ ตลอดจนใหคํายกยองชมเชยและการยอมรับในความสามารถหรือใหรางวัล
ตอบแทนในการปฏิบัติงาน 
 4. การมีสวนรวมตัดสินใจ หมายถึง การที่ผูบริหารใหครูมีสวนรวมในการกําหนด 
จุดมุงหมายและนโยบายการปฏิบัติงานของโรงเรียน การจัดสรรงบประมาณ การจัดการเรียนการสอน การ
จัดกิจกรรมหรือโครงการฝกอบรมตาง ๆ และรวมวางแผนเกี่ยวกับการปฏิบัติงานดานการเรียนการสอน
ของโรงเรียน 
 5. การสรางภาวะผูนํา หมายถึง พฤติกรรมการทํางานของผูบริหารที่มีอิทธิพลตอครูโดย
สงเสริมใหครูพัฒนาความสามารถ ถายทอดวิสัยทัศนการทํางานใหครู กระตุนจูงใจใหครูมีเจตคติที่ดีใน
การทํางาน วางแผนการทํางานอยางเปนระบบ รวมถึงสงเสริมใหครูเปนผูนําในการดําเนินงานและ
ชวยเหลือเพื่อนรวมงานเพื่อความสําเร็จของงาน และประสิทธิผลของโรงเรียน 
 6. การสรางทีมงาน หมายถึง การที่ผูบริหารสงเสริมใหมีการจัดระบบการทํางานเปนทีม
ระหวางครูในโรงเรียน เพื่อใหครูพัฒนาทักษะการทํางานรวมกันเปนทีมตามบทบาทหนาที่ที่ไดรับ
มอบหมาย และรวมกันแสวงหาวิธีการทํางานใหบรรลุเปาหมายเพื่อความสําเร็จของทีมงาน 
 7. ความกาวหนาในวิชาชีพ หมายถึง การที่ผูบริหารใหโอกาสครูไดพัฒนาความกาวหนา
ตามเสนทางในการประกอบวิชาชีพครู ไดเล่ือนตําแหนงสูงขึ้น และไดรับเงินเดือนคาตอบแทนเพิ่มขึ้น  
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 8. การสรางแรงจูงใจ หมายถึง การที่ผูบริหารใหการสงเสริม กระตุน ผลักดันใหครูมีความขยัน 
มุงมั่นในการทํางาน และแสดงความสามารถในการปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ ซ่ึงจะทําใหครู
ทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ และมีความสุขกับงาน สงผลใหเกิดความสําเร็จตามเปาหมายของโรงเรียน 
 9. ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความรูสึกยินดีของครูที่มีตองานที่ปฏิบัติซ่ึงวัดไดจากการ
ไดรับความสําเร็จในการทํางาน การไดรับการยอมรับในผลการปฏิบัติงาน ลักษณะของงานที่ไดรับ
มอบหมาย มีความทาทาย นาสนใจ การแสดงถึงความรับผิดชอบในงานที่ทํา และความกาวหนาใน
ตําแหนงหนาที่การงาน 
 10. ความผูกพันตอวิชาชีพครู หมายถึง ความรูสึกของครูที่มีตอโรงเรียน แสดงถึงการยอมรับ
เปาหมายและคุณคาของโรงเรียน มีความเต็มใจและพยายามที่จะทําประโยชนใหโรงเรียน ปรารถนาที่
จะเปนธํารงรักษาความเปนสมาชิกของโรงเรียน และประกอบวิชาชีพครูตอไป 
 11. ความเปนอิสระ หมายถึง ความรูสึกหรือการรับรูของครูวาตนสามารถดําเนินการเกี่ยวกับ
งานสอนหรืองานในหนาที่ความรับผิดชอบดวยตนเอง สามารถใชดุลยพินิจตัดสินใจ ดําเนินการ หรือ
แกไขปญหาดวยตนเอง และสามารถแสวงหาวิธีการทํางานใหม ๆ เพื่อพัฒนาผลงานของตนเองได
อยางอิสระ 
 12. สถานภาพครู หมายถึง ความรูสึก หรือการรับรูของครูวาตนไดรับการยอมรับนับถือใน
สถานภาพวิชาชีพครูจากสังคมและเพื่อนรวมงาน มีสัมพันธภาพที่ดีกับเพื่อนรวมงาน หรือ
ผูบังคับบัญชา รวมถึงรูสึกวาตนไดรับการยกยองในความรูความสามารถ และความเชี่ยวชาญ 
 13. ความเชื่อมั่นในตนเอง หมายถึง ความรูสึกของครูที่มีตอตนเองแสดงถึงความมุงมั่น ตั้งใจ
ในการทํางาน มีความเปนตัวของตัวเอง ทําสิ่งตาง ๆ ดวยความมั่นใจไมลังเล สามารถปรับตัวใหเขากับ
ส่ิงแวดลอมรอบตัวไดเปนอยางดี และรับรูวาตนมีความสามารถในการถายทอดความรูใหนักเรียนได
อยางมีประสิทธิภาพ  
 14. ความรูสึกมีคุณคาในตน หมายถึง ความรูสึกหรือทัศนคติของครูที่มีตอตนเองในดานบวก 
ซ่ึงเกิดจากการประเมินตนเองวาตนเองมีความสําคัญ สามารถทํางานใหประสบผลสําเร็จ พึงพอใจใน
ตนเอง มีความรูสึกรักและภาคภูมิใจในตนเอง ยอมรับนับถือตนเอง และเชื่อมั่นในความสามารถของ
ตนเอง 
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วิธีดําเนินกา รวิจัย 
 กลุมตัวอยาง 
 กลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้ ไดแก นักวิชาการทางดานการบริหารการศึกษา วิจัยและ
วัดผลการศึกษา และจิตวิทยาการศึกษาในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ  ปการศึกษา 2546 จํานวน 80 คน  
และผูบริหารสถานศึกษาในโรงเรียนสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ปการศึกษา 2546 
จํานวน 700 คน ไดมาโดยการสุมแบบแบงชั้นตามสัดสวน  
 เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัย คือ แบบสอบถามความเหมาะสมของตัวบงชี้การเสริมสรางพลังอํานาจครู 
ผูวิจัยสรางขึ้นตามทฤษฎีโครงสรางอํานาจของแคนเตอร (Kanter, 1983) รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจ
ในองคการของสก็อตและเจฟเฟ (Scott & Jaffe, 1991) มิติการเสริมสรางพลังอํานาจครูของช็อรตและ
ไรนฮารท (Short & Rinehart, 1992) และการสัมภาษณผูบริหารสถานศึกษา มีลักษณะเปนมาตร
ประมาณคา 6 ระดับ จํานวน 102 ขอ ประกอบดวย 13 องคประกอบ ไดแก การใหการสนับสนุน  การให
โอกาส การมีสวนรวมตัดสินใจ การสรางภาวะผูนํา การสรางทีมงาน ความกาวหนาในวิชาชีพ การสราง
แรงจูงใจ ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันตอวิชาชีพครู ความเปนอิสระ สถานภาพครู ความเชื่อมั่นใน
ตนเอง และความรูสึกมีคุณคาในตน ผลการตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามมี คาความเที่ยง เทากับ 
0.98  
 การเก็บรวบรวมขอมูล  
 ผูวิจัยเก็บรวบรวมขอมูลโดยสงแบบสอบถามทางไปรษณีย จํานวน 1,200 ฉบับ ระหวาง   
วันที่ 21 มีนาคม ถึงวันที่ 30 เมษายน 2546 และไดแบบสอบถามกลับคืนมาเปนฉบับสมบูรณ จํานวน
ทั้งสิ้น 780 ฉบับ คิดเปนรอยละ 65  
 การวิเคราะหขอมูล 

1. วิเคราะหขอมูลตัวบงชี้การเสริมสรางพลังอํานาจครู โดยการหาคาเฉลี่ยเลขคณิต และคา
ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน  

2. วิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสันระหวางตัวบงชี้การเสริมสรางพลัง
อํานาจครูจํานวน 102 ตัว  เพื่อนําเมทริกซสหสัมพันธไปวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันตอไป 

3. วิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันดวยโปรแกรมลิสเรล 8.50 การวิเคราะหแยกออกเปน 3 โมเดล 
ดังนี้  
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3.1 การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับสอง โมเดลกระบวนการเสริมสรางพลัง
อํานาจครู เพื่อตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางของมิติกระบวนการ ซ่ึงประกอบดวย 7 องคประกอบ 
58 ตัวบงชี้  

3.2 การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับสอง โมเดลผลลัพธของการเสริมสราง
พลังอํานาจครู เพื่อตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางของมิติผลลัพธ  ซ่ึงประกอบดวย 6 องคประกอบ 
44 ตัวบงชี้ 

3.3 การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับสอง โมเดลการเสริมสรางพลังอํานาจครู 
เพื่อตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางของผลรวมการเสริมสรางพลังอํานาจครู ซ่ึงประกอบดวย 2 มิติ 
13 องคประกอบ 
 4. สรางสมการตัวบงชี้รวมการเสริมสรางพลังอํานาจครู โดยการรวมผลคูณระหวาง 
คาสัมประสิทธิ์คะแนนองคประกอบ 13 องคประกอบ กับคะแนนมาตรฐานของตัวบงชี้การเสริมสราง
พลังอํานาจครู  102 ตัวบงชี้ 
 
ผลการวิจัย 
 ผลการวิจัยสรุปไดดังนี้ 
 1. การเสริมสรางพลังอํานาจครู ในโรงเรียนสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พื้นฐาน แบงออกเปน 2 มิติ คือ มิติกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจครู และมิติผลลัพธของการ
เสริมสรางพลังอํานาจครู ประกอบดวย 13 องคประกอบ 102 ตัวบงชี้ จัดอันดับความสําคัญตามน้ําหนัก
องคประกอบไดดังนี้ ความพึงพอใจในงาน การสรางภาวะผูนํา การสรางทีมงาน ความผูกพันตอวิชาชีพครู 
ความกาวหนาในวิชาชีพ ความเปนอิสระ การใหโอกาส การมีสวนรวมตัดสินใจ การสรางแรงจูงใจ 
สถานภาพครู  ความเชื่อมั่นในตนเอง การใหการสนับสนุน และความรูสึกมีคุณคาในตน 
 ผลการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางของโมเดลตัวบงชี้การเสริมสรางพลังอํานาจครู โดยการ
วิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับสอง พบวา มีคาไค-สแควร (χ2)  เทากับ 27.51 ที่องศาอิสระ 61 คา
ความนาจะเปนเทากับ 1.00  ดัชนีวัดระดับความสอดคลองกลมกลืน (GFI) เทากับ 1.00 ดัชนีวัดระดับ
ความสอดคลองกลมกลืนที่ปรับแกแลว (AGFI)  เทากับ 0.99  ดัชนีวัดความกลมกลืนเปรียบเทียบ (CFI) 
เทากับ 1.00 คารากของคาเฉลี่ยกําลังสองของเศษเหลือในรูปคะแนนมาตรฐาน (Standardized RMR) เทากับ 
0.03 และคารากของคาเฉลี่ยกําลังสองของความคลาดเคลื่อนโดยประมาณ (RMSEA) เทากับ 0.00 แสดงวา 
โมเดลตัวบงชี้การเสริมสรางพลังอํานาจครูมีความตรงเชิงโครงสราง โดยคาน้ําหนักองคประกอบของตัว
บงชี้มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกคา องคประกอบกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจครู และ
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องคประกอบผลลัพธของการเสริมสรางพลังอํานาจครูมีความผันแปรรวมกับการเสริมสรางพลังอํานาจ
ครู คิดเปนรอยละ 100 และรอยละ 75  ตามลําดับ แสดงวา เปนองคประกอบที่สําคัญตอการเสริมสราง
พลังอํานาจครู   
 สเกลองคประกอบมาตรฐานการเสริมสรางพลังอํานาจครู แสดงดังสมการ 
 Z_PROCESS   =  0.084(Z_SUPPORT) + 0.107(Z_OPPORTU) + 0.107(Z_PARTICIP) 

+ 0.118(Z_LEADER) + 0.115(Z_TEAMWORK) + 0.111(Z_PROFESS) 
+ 0.103(Z_MOTIVA) 

 Z_OUTCOME  = 0.147(Z_JOBSAT) + 0.128(Z_COMMIT) + 0.127(Z_AUTONO) 
+ 0.090(Z_STATUS) + 0.082(Z_SELFEF) + 0.072(Z_SELFEST) 

 ZT_EMP          =  0.056(Z_SUPPORT) + 0.078(Z_OPPORTU) + 0.077(Z_PARTICIP) 
+  0.091(Z_LEADER) + 0.102(Z_TEAMWORK) + 0.103(Z_PROFESS) 
+ 0.099(Z_MOTIVA) + 0.114(Z_JOBSAT) + 0.072(Z_COMMIT) 
+ 0.079(Z_AUTONO) + 0.059(Z_STATUS) + 0.056(Z_SELFEF)  
+  0.044(Z_SELFEST) 

 2. มิติกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจครู ประกอบดวย 7 องคประกอบ 58 ตัวบงชี้ จัด
อันดับความสําคัญตามน้ําหนักองคประกอบไดดังนี้ การสรางภาวะผูนํา ความกาวหนาในวิชาชีพ การมี
สวนรวมตัดสินใจ การสรางทีมงาน การสรางแรงจูงใจ การใหโอกาส และการใหการสนับสนุน 
 ผลการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางของโมเดลกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจครู 
โดยการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับสอง พบวามีคาไค-สแควรเทากับ 804.14 ที่องศาอิสระ 
1,395 มีคาความนาจะเปนเทากับ 1.00 ดัชนีวัดระดับความสอดคลองกลมกลืน (GFI) เทากับ 0.97    
ดัชนีวัดระดับความสอดคลองกลมกลืนที่ปรับแกแลว (AGFI) เทากับ 0.96 คารากของคาเฉลี่ยกําลังสอง
ของเศษเหลือในรูปคะแนนมาตรฐาน  (Standardized RMR) เทากับ 0.14 และคารากของคาเฉลี่ยกําลังสอง
ของความคลาดเคลื่อนโดยประมาณ (RMSEA) เทากับ 0.00 ตามลําดับ แสดงวา โมเดลกระบวนการ
เสริมสรางพลังอํานาจครูมีความตรงเชิงโครงสราง  โดยคาน้ําหนักองคประกอบของตัวบงชี้มีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกคา แสดงวา องคประกอบทั้ง 7 องคประกอบ  58  ตัวบงชี้ เปนองคประกอบและ
ตัวบงชี้ที่สําคัญตอกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจครู 
 สเกลองคประกอบมาตรฐานกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจครู 7 ตัว  แสดงดังสมการ 
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 Z_SUPPORT  =  0.070(ZIND1) + 0.030(ZIND2) + 0.049(ZIND3) + 0.061(ZIND4) 
+ 0.082(ZIND5) + 0.050(ZIND6) + 0.034(ZIND7) + 0.059(ZIND8) 
+ 0.057(ZIND9) + 0.051(ZIND10) 

Z_OPPORTU   =  0.034(ZIND11) + 0.034(ZIND12) + 0.040(ZIND13) + 0.015(ZIND14) 
+ 0.037(ZIND15) + 0.033(ZIND16) + 0.023(ZIND17) + 0.041(ZIND18) 
+ 0.019(ZIND19) + 0.031(ZIND20) 

 Z_PARTICIP   =  0.068(ZIND21) + 0.047(ZIND22) + 0.023(ZIND23) + 0.055(ZIND24) 
                                          + 0.032(ZIND25) + 0.052(ZIND26) + 0.055(ZIND27) + 0.067(ZIND28) 
                                          + 0.074(ZIND29) + 0.059(ZIND30) 

 Z_LEADER  =  0.060(ZIND31) + 0.049(ZIND32) + 0.044(ZIND33) + 0.022(ZIND34) 
                                          + 0.060(ZIND35) + 0.054(ZIND36) + 0.053(ZIND37) 

 Z_TEAMWORK   =  0.078(ZIND38) + 0.077(ZIND39) + 0.028(ZIND40) + 0.078(ZIND41)  
+ 0.065(ZIND42) + 0.077(ZIND43) + 0.087(ZIND44) 

 Z_PROFESS  =  0.140(ZIND45) + 0.078(ZIND46) + 0.085(ZIND47) + 0.039(ZIND48) 
+ 0.040(ZIND49) + 0.060(ZIND50) 

             Z_MOTIVA   =  0.101(ZIND51) + 0.090(ZIND52) + 0.053(ZIND53) + 0.112(ZIND54) 
+ 0.072(ZIND55) + 0.039(ZIND56) + 0.042(ZIND57) + 0.154(ZIND58) 

 3. มิติผลลัพธของการเสริมสรางพลังอํานาจครู ประกอบดวย 6 องคประกอบ 44 ตัวบงชี้ จัดอันดับ
ความสําคัญตามน้ําหนักองคประกอบได ดังนี้ ความผูกพันตอวิชาชีพครู สถานภาพครู  ความพึงพอใจ
ในงาน  ความรูสึกมีคุณคาในตน  ความเชื่อมั่นในตนเอง และความเปนอิสระ  
 ผลการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางของโมเดลผลลัพธของการเสริมสรางพลังอํานาจครู   
โดยการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับสอง พบวา มีคาไค-สแควร เทากับ 305.69 ที่องศาอิสระ 
823  มีคาความนาจะเปนเทากับ 1.00  ดัชนีวัดระดับความสอดคลองกลมกลืน (GFI) มีคาเทากับ 0.98  
ดัชนีวัดระดับความสอดคลองกลมกลืนที่ปรับแกแลว (AGFI) มีคาเทากับ 0.98 คารากของคาเฉลี่ยกําลังสอง
ของเศษเหลือในรูปคะแนนมาตรฐาน (Standardized RMR) เทากับ 0.04 และคารากของคาเฉลี่ยกําลังสองของ
ความคลาดเคลื่อนโดยประมาณ (RMSEA) เทากับ 0.00 แสดงวา โมเดลผลลัพธของการเสริมสรางพลัง
อํานาจครูมีความตรงเชิงโครงสราง โดยคาน้ําหนักองคประกอบของตัวบงชี้มีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 ทุกคา แสดงวา องคประกอบทั้ง 6 องคประกอบ 44 ตัวบงชี้ เปนองคประกอบและตัวบงชี้  ที่
สําคัญตอผลลัพธของการเสริมสรางพลังอํานาจครู 
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 สเกลองคประกอบมาตรฐานผลลัพธของการเสริมสรางพลังอํานาจครู 6 ตัว แสดงดังสมการ 
 Z_JOBSAT   =  0.053(ZIND59) + 0.037(ZIND60) + 0.061(ZIND61) + 0.062(ZIND62) 

+ 0.047(ZIND63) + 0.056(ZIND64) + 0.059(ZIND65) + 0.072(ZIND66) 
+ 0.050(ZIND67) + 0.049(ZIND68) 

 Z_COMMIT  =  0.070(ZIND69) + 0.056(ZIND70) + 0.058(ZIND71) + 0.051(ZIND72) 
+ 0.048(ZIND73) + 0.068(ZIND74) + 0.065(ZIND75) + 0.073(ZIND76) 

 Z_AUTONO  =  0.067(ZIND77) + 0.073(ZIND78) + 0.063(ZIND79) + 0.070(ZIND80) 
+ 0.078(ZIND81) + 0.081(ZIND82) 

 Z_STATUS   =  0.059(ZIND83) + 0.046(ZIND84) + 0.057(ZIND85) + 0.040(ZIND86) 
+ 0.085(ZIND87) + 0.090(ZIND88) + 0.052(ZIND89) + 0.076(ZIND90) 

 Z_SELFEF       =  0.074(ZIND91) + 0.082(ZIND92) + 0.049(ZIND93) + 0.057(ZIND94) 
+ 0.056(ZIND95) + 0.067(ZIND96) + 0.082(ZIND97) + 0.070(ZIND98) 

 Z_SELFEST  =  0.127(ZIND99) + 0.155(ZIND100) + 0.067(ZIND101) + 0.084(ZIND102) 
 
การอภิปรายผลการวิจัย 
 จากผลการวิจัย มีประเด็นการอภิปราย ดังนี้ 
 1. ผลการวิจัยพบวา การเสริมสรางพลังอํานาจครูพิจารณาไดจาก 2 มิติ คือ มิติกระบวนการ
เสริมสรางพลังอํานาจ ซ่ึงชี้วัดไดจากกระบวนการบริหารของผูบริหารองคการ กับมิติผลลัพธ ซ่ึงชี้วัด
ไดจากคุณลักษณะของครูที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ ผลการวิจัยนี้เปนไปตามสมมติฐานและ
สอดคลองกับทฤษฎีโครงสรางอํานาจของแคนเตอร (Kanter, 1983) และแนวคิดของช็อรตและไรน
ฮารท (Short & Rinehart, 1992)  ที่กลาวถึงการเสริมสรางพลังอํานาจโดยครอบคลุมทั้งดาน
กระบวนการและผลลัพธของการเสริมสรางพลังอํานาจ 
 อยางไรก็ตาม ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับสอง ปรากฏวา องคประกอบมิติ
กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจครู และองคประกอบมิติผลลัพธของการเสริมสรางพลังอํานาจครู 
มีความแปรผันรวมกับการเสริมสรางพลังอํานาจครู คิดเปนรอยละ 100 และ รอยละ 75 ตามลําดับ 
แสดงวา มิติกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจครู สามารถบงชี้ถึงการเสริมสรางพลังอํานาจครูได
อยางสมบูรณ ในขณะที่มิติผลลัพธของการเสริมสรางพลังอํานาจครู หรือคุณลักษณะของครูที่ไดรับ
การเสริมสรางพลังอํานาจ สามารถอธิบายการเสริมสรางพลังอํานาจครูไดเพียง รอยละ 75 เทานั้น จึง
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อาจสรุปไดวา การเสริมสรางพลังอํานาจครู โดยการพิจารณาจากมิติกระบวนการเสริมสรางพลัง
อํานาจครูเพียงมิติเดียวก็เปนการเพียงพอที่จะอธิบายความแปรปรวนของการเสริมสรางพลังอํานาจครู 
 2. ผลการวิจัยพบวา มิติกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจครู ประกอบดวย 7 องคประกอบ 
58  ตัวบงชี้ จัดอันดับความสําคัญตามน้ําหนักองคประกอบไดดังนี้ การสรางภาวะผูนํา ความกาวหนาใน
วิชาชีพ การมีสวนรวมตัดสินใจ การสรางทีมงาน การสรางแรงจูงใจ การใหโอกาส และการใหการ
สนับสนุนตามลําดับ ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานและสอดคลองกับผลการวิจัยที่ผานมา ดังตอไปนี้ ผล
การศึกษาของ สก็อตและเจฟเฟ(Scott & Jaffe, 1991) พบวา ภาวะผูนําของบุคคลเปนตัวบงชี้ในการ
พิจารณาวาองคการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจมากนอยเพียงใด และถาผูนํามีการนําการเสริมสราง
พลังอํานาจไปใชในองคการจะทําใหเกิดผลลัพธจากการทํางานเพิ่มขึ้น บุคคลในองคการจะเปลี่ยนไปสู
ความเปนผูนํา และรูสึกถึงความเปนเจาขององคการรวมกัน และมีผลการศึกษาวา การสรางภาวะผูนํามี
ความสัมพันธกับการเสริมสรางพลังอํานาจครูอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (Clecker & Loadmann, 1996  
อางถึงใน รัตนา ลือวานิช, 2539; Donalson, 2001) ผลการศึกษาของช็อรตและไรนฮารท (Short & 
Rinehart, 1992) พบวา ความกาวหนาในวิชาชีพเปนมิติหนึ่งของการเสริมสรางพลังอํานาจครู 
นอกจากนี้ เกรฟ (Graves, 2002) ไดศึกษาพบวา ครูที่ไดรับความกาวหนาในวิชาชีพ เกิดจากการไดรับ
การเสริมสรางพลังอํานาจ การมีสวนรวมตัดสินใจ เปนตัวบงชี้ของการเสริมสรางพลังอํานาจครู
เนื่องจากการใหบุคลากรมีสวนรวมตัดสินใจ เปนลักษณะหนึ่งของการบริหารแบบมีสวนรวม ซ่ึงเปน
กระบวนการหนึ่งของการเสริมสรางพลังอํานาจครู (Short & Rinehart, 1992) และผูบริหารควร
สนับสนุนใหครูมีสวนรวมในการตัดสินใจในเรื่องที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน ยุทธิวิธีในองคการ 
และยุทธวิธีเกี่ยวกับบุคคล (Bacharach, 1990 cited in Fleming, 1996) สจวรต (Stewart, 1998) ศึกษา
พบวา ผูบริหารควรใหการเสริมสรางพลังอํานาจครู โดยจัดใหครูมีสวนรวมในการทํางาน นอกจากนี้ 
การใหบุคลากรมีสวนรวมตัดสินใจในการทํางานเปนรูปแบบหนึ่งของการเสริมสรางพลังอํานาจ 
(Mcdonald, 1986; Rice & Schneider, 1994) การสรางทีมงานเปนปจจัยหนึ่งของรูปแบบการ
เสริมสรางพลังอํานาจในองคการ (Scott & Jaffe, 1991; ประวิต เอราวรรณ, 2539) ครูที่ไดรับการ
สนับสนุนในการเลือกทีมงานเองจะนําไปสูการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน ครูที่ไดรับการ
สรางแรงจูงใจในการทํางานจะทําใหเกิดความรูสึกถึงการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ (Schrum, 
1991) ขณะเดียวกัน ถาผูบริหารใชการบริหารงานที่ใหบุคลากรมีสวนรวมในการปฏิบัติงานสูง จะเปน
การเสริมสรางพลังอํานาจครูใหเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เพื่อใหองคการประสบความสําเร็จได 
(Steers & Porter, 1983) การใหโอกาสดานความกาวหนาในหนาที่ การสงเสริมความสามารถและทักษะ 
และการใหคําชมเชยและรางวัลในการปฏิบัติงาน เปนแนวทางในการเสริมสรางพลังอํานาจของบุคคลใน
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องคการ (Kanter, 1983) ประวิต  เอราวรรณ (2539) พบวา การใหโอกาสในการเรียนรู การใหขวัญกําลังใจ
และรางวัลในการปฏิบัติงานเปนปจจัยที่มีความสําคัญตอการเสริมสรางพลังอํานาจครู และการไดรับการ
สนับสนุนสงเสริมใหครูไดพัฒนาทักษะความสามารถของตน ซ่ึงเปนสวนหนึ่งของการเสริมสรางพลัง
อํานาจครู (Lucas, Brown & Markus, 1991) ประการสุดทาย แคนเตอร (Kanter, 1997, p. 151) พบวา ถา
ผูบริหารระดับสูงขาดความสามารถ หรือขาดการใหการสนับสนุน ขาดการใหขอมูลขาวสาร และขาดการ
สนับสนุนสงเสริม จะทําใหบุคลากรในองคการเกิดความรูสึกไรพลังอํานาจในการทํางาน 
 3. ผลการวิจัยพบวา มิติผลลัพธของการเสริมสรางพลังอํานาจครู ประกอบดวย 6 องคประกอบ 
44 ตัวบงชี้ จัดอันดับความสําคัญตามน้ําหนักองคประกอบไดดังนี้ ความผูกพันตอวิชาชีพครู สถานภาพ
ครู  ความพึงพอใจในงาน ความรูสึกมีคุณคาในตน ความเชื่อมั่นในตนเอง และความเปนอสิระ ตามลาํดบั   
เปนไปตามสมมติฐานเชนกันและสอดคลองกับผลการวิจัยที่ผานมาดังตอไปนี้ ในดานความผูกพันตอ
วิชาชีพครู      อารี  แดงอุทัย (2540) พบวา การเสริมสรางพลังอํานาจในงานของพนักงานในโรงเรียน
เทศบาลเมืองพัทยา มีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอโรงเรียนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และ
การเสริมสรางพลังอํานาจครู  สงผลใหครูเกิดความผูกพันในวิชาชีพครู (Graves, 2002) นอกจากนี้ 
ความยึดมั่นผูกพันตอโรงเรียนของครูสามารถทํานายการเสริมสรางพลังอํานาจครูได (Yueh-Yun, 
1994) สวน มอรริส และ นันเนอรรี (Morris & Nunnery, 1993) พบวา การวัดสถานภาพครูเปนสิ่งที่บง
บอกระดับการเสริมสรางพลังอํานาจครู โดยครูที่ไมไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจจะเกิดความรูสึกวา
มีสถานภาพต่ํา (Maeroff, 1988) ความพึงพอใจในงานเปนปจจัยที่นําไปสูความสําเร็จของงาน ซ่ึงเกิด
จากเสริมสรางพลังอํานาจบุคลากรในองคการ (Kanter, 1983; Wilson & Lashinger, 1994) ทั้งนี้ความ
พึงพอใจในงานมีความสัมพันธกับการเสริมสรางพลังอํานาจครูอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (Yueh –
Yun, 1994; Lanney, 1998) ในดานความรูสึกมีคุณคาในตน ชนกานต บุญชูศรี (2542) พบวา 
ความรูสึกมีคุณคาในตนเองมีความสัมพันธกับการเสริมสรางพลังอํานาจ และการที่ครูไดรับการยก
ยองยอมรับ เปนปจจัยหนึ่งที่สงผลใหครูเกิดความรูสึกมีคุณคาในตนเอง (ประวิต  เอราวรรณ, 2539) 
ความเชื่อมั่นในตนเอง เปนมิติหนึ่งของการเสริมสรางพลังอํานาจครู (Short & Rinehart, 1992) และ
เปนกรอบของ     กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจบุคลากร (Conger & Kanungo, 1988) ความ
เชื่อมั่นในตนเองสงผลตอการเสริมสรางพลังอํานาจครูในการจัดการเรียนการสอนในโรงเรียน 
(Morris & Nunnery, 1993) และองคประกอบสุดทาย ความเปนอิสระ ชรัม (Schrum, 1991) พบวา ครูทีม่ี
ความเปนอิสระในวิชาชีพ เกิดจากไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจจากผูบริหาร นอกจากนี้ การ
เสริมสรางพลังอํานาจครูยังชวยใหครูมีความเปนอิสระในการปฏิบัติงานตามหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย 
(Lucas, Brown & Markus, 1991;ประวิต เอราวรรณ, 2539)   
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ขอเสนอแนะ 
 ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช 
 1. สถานศึกษาและผูที่เกี่ยวของ สามารถนําสมการตัวบงชี้รวมการเสริมสรางพลังอํานาจครู
ที่ไดจากการศึกษาครั้งนี้ ไปใชวัดระดับการเสริมสรางพลังอํานาจของบุคลากรในองคการ 
 2. ผูบริหารสถานศึกษาสามารถนําผลการวิจัยไปเปนแนวทางในการเสริมสรางพลังการทํางาน
ใหกับครู โดยจัดกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจ 7 องคประกอบ ตามลําดับความสําคญัดงันี ้การสราง
ภาวะผูนํา การสงเสริมความกาวหนาในวิชาชีพ การมีสวนรวมตัดสินใจ การสรางทีมงาน การสราง
แรงจูงใจ การใหโอกาส และการใหการสนับสนุน 
 3. ผลการวิจัยสามารถนําไปเปนแนวทางการประกันคุณภาพการศึกษา โดยใชเปนแนวทางใน
การพัฒนาศักยภาพของครู เพื่อใหมีพลังการปฏิบัติงานไดอยางเต็มความสามารถ 
 ขอเสนอแนะในการทําวิจัยตอไป 
 1. การวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยพัฒนาตัวบงชี้รวมการเสริมสรางพลังอํานาจครู และตรวจสอบความตรง
เชิงโครงสรางของตัวบงชี้ที่พัฒนาขึ้น พบวา ตัวบงชี้สามารถอธิบายถึงการเสริมสรางพลังอํานาจครูได
ครอบคลุมทั้งมิติกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจครู 7  องคประกอบและมิติผลลัพธของการ
เสริมสรางพลังอํานาจครู 6 องคประกอบ เพื่อนํามาวัดการเสริมสรางพลังอํานาจครูในโรงเรียนสังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ดังนั้น จึงนาจะมีการศึกษาตอไปโดยการนําสมการตัว
บงชี้รวมการเสริมสรางพลังอํานาจครูที่ไดจากการศึกษาครั้งนี้ ไปตรวจสอบความสอดคลองกับขอมูล          
เชิงประจักษ และจัดอันดับความสําคัญของตัวบงชี้การเสริมสรางพลังอํานาจครู โดยใชวิธีการอื่น ๆ 
เพื่อนํามาเปรียบเทียบกัน  
 2. ตัวบงชี้การเสริมสรางพลังอํานาจครูที่พัฒนาขึ้น ศึกษารวมทั้งมิติกระบวนการ และมิติ
ผลลัพธของการเสริมสรางพลังอํานาจครูในโมเดลเดียวกัน จึงนาจะมีการแยกศึกษาเพื่อเจาะลึกในแตละ
มิติตอไป 
 3. นําผลการพัฒนาตัวบงชี้รวมจากการวิจัยคร้ังนี้ เปนแนวทางในการพัฒนาเกณฑมาตรฐาน
การเสริมสรางพลังอํานาจครูตอไป 
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