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การวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงคเพื่อพัฒนารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยพยาบาล  สังกัดสถาบัน
พระบรมราชชนก และเปรียบเทียบคุณลักษณะบุคคลที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ ในดานคุณลักษณะที่มีผลตอ
งานหรือองคการ ไดแก การยึดมั่นผูกพันตอองคการและความพึงพอใจในงาน และคุณลักษณะที่มีผลตอตนเอง ไดแก
การตระหนักในคุณคาแหงตนและการรับรูถึงการมีพลังอํานาจในตนเอง โดยการวิเคราะหแนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับ
ลักษณะองคการที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ และนําแนวคิดที่ไดมาเปนกรอบในการวิเคราะหขอมูลพื้นฐานของ
วิทยาลัยพยาบาล สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก เกี่ยวกับสภาพการเสริมสรางพลังอํานาจและลักษณะอาจารย
พยาบาลที่เกี่ยวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจ   จากนั้นสรางตนรางรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารย
พยาบาล  ซึ่งรูปแบบนี้ไดรับการประเมินจากผูทรงคุณวุฒิ  และนําไปทดลองใชจริงกับกลุมตัวอยางที่เปนอาจารย
พยาบาลที่ปฏิบัติงานในหนาที่หัวหนางานในวิทยาลัยพยาบาล สังกัดสถาบันพระบรมราชชนกที่มีขนาดกลาง  และผู
อํานวยการมีคุณลักษณะผูนําการเสริมสรางพลังอํานาจ   กลุมควบคุม ไดแก อาจารยพยาบาล วิทยาลัยพยาบาล
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วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี พะเยา  จํานวน 22 คน  ทดลองใชรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยพยาบาล
ซึ่งมีลักษณะเปนโครงการฝกอบรมการเสริมสรางพลังอํานาจในตัวเอง 2 ระยะ ระยะที่ 1 เปนกิจกรรมการฝกอบรม
จํานวน 20 ชั่วโมง และระยะที่ 2 เปนกิจกรรมการฝกทักษะจํานวน 8 สัปดาห  การประเมินประสิทธิภาพรูปแบบจะ
ดําเนินการภายหลังการทดลองทั้งระยะที่ 1 และระยะที่ 2  และวิเคราะหคุณลักษณะบุคคลที่ไดรับการเสริมสรางพลัง
อํานาจ  โดยสถิติทดสอบที (t-test) และวิเคราะหความแปรปรวนจําแนกทางเดยีว (ANOVA) ผลการวิจัยปรากฏดังนี้

1. ภายหลังการทดลองระยะที่  1 อาจารยกลุมทดลอง  มีคาเฉลี่ยคุณลักษณะบุคคลที่ไดรับการเสริมสราง
พลังอํานาจในดานคุณลักษณะที่มีผลตองานหรือองคการ คือ การยึดมั่นผูกพันองคการ  และดานคุณลักษณะที่มีผล
ตอตนเอง  คือ การรับรูถึงการมีพลังอํานาจในตนเอง สูงกวากลุมควบคุมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05
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พลังอํานาจในดานคุณลักษณะที่มีผลตองานหรือองคการ ไดแก การยึดมั่นผูกพันองคการและความพึงพอใจในงาน
และดานคุณลักษณะที่มีผลตอตนเอง  ไดแก  การตระหนักในคุณคาแหงตนและการรับรูถึงการมีพลังอํานาจในตนเอง
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The objectives of this research are to develop the model of nursing - instructor empowerment at
Praboromarajchanok Institute and to compare their characteristics empowered in the terms of their performances which
have effected to their work and their organizations as their organization commitments as well as their work satisfactions.
Including to the individual characteristics, which have issued to themselves such as to realize to their self-esteems and to
perceive in their self-empowerments.  By analyzing the concepts and the theories concerning to the organizational
conditions empowered. Then the researcher applied the analyzed concepts as a framework of the analysis on the
database empowerment condition in the nursing collages being under the Praboromarajchanok Institute and the
characteristics of nursing instructors who involved with the reinforcement of empowerment. After that, the model was
formed and evaluated by experts. Finally, it was experimented to the sampling groups who were the nursing instructors
working as the leaders of faculties in the middle -sized of the nursing collages and the directors who have empowered
characteristics. The controlling group was 20 nursing instructors who work regularly at the Praboromarajchonani Nursing
Collage, Phrabuddhabath. And the experimental group was 22 nursing instructors who work at the Praboromarajchonani
Nursing Collage,  Phayao. In the experiment, the researcher applied the model of nursing instructor empowerment; by
using the training of self- empowered project, which was divided into 2 periods: the first period was the training activity for
20 hours and the second period was the training skills for 8 weeks. To evaluate the efficacy of the model after finishing the
experiments of the first and the second periods and then to analyze the characteristics of the people who were
empowered by t-test and ANOVA.  The results are as follows:

1. After the first  period experiment - the mean of the experimental group had the empowered characteristics in
the terms of the performances that have effected to the work or the organizations such as the organization commitment
and the individual characteristics as the perception of self- empowerment is higher than the controlling group’ s with
statistical significant at the level of .05

2. After the second period experiment - the mean of the nursing instructors in the experimental group had the
empowered characteristics in the terms of the performances that have effected to their work or their organizations such as
the organization commitments and their work satisfactions, including to the individual characteristics which have issued to
themselves such as their self-esteems and their perceptions of self-empowerment became higher than before
experimenting and the controlling group’ s with statistical significant at the level of .05
 The model of the reinforcement of nursing - instructor empowerment in the Praboromarajchanok Institutes is the
continually training project; there are both in the practicing activity and the skill training activity, which are consistent to
each other. Thus, it enables to make the participants realize in their abilities and their self – powers. Beside it is important
to reinforce empowerment of others.
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วิทยานิพนธฉบับนี้สําเร็จไดดวยความกรุณาอยางยิ่งของศาสตราจารย ดร.ปทีป เมธาคุณวุฒิ 
และรองศาสตราจารย  ดร.สมโภชน เอ่ียมสุภาษิต  อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ  ที่ไดชวยเหลือ ดูแล
เอาใจใส ใหคําปรึกษาแนะนํา  ใหขอคิด  แสดงความเอื้ออาทรและความหวงใยอยางสม่ําเสมอ ผูวิจัย
ขอกราบขอบพระคุณเปนอยางสูงมา ณ  โอกาสนี้

ผูวิจัยกราบขอบพระคุณคณาจารย ภาควิชาอุดมศึกษาทุกทาน ที่ไดประสิทธิ์ประสาทวิชา 
ถายทอดความรู และใหประสบการณที่มีคาแกผูวิจัย  ซึ่งอํานวยประโยชนตอการทําวิทยานิพนธคร้ังนี้
เปนอยางมาก รวมทั้งเปนประโยชนตอการทํางานในอนาคตและตอการดําเนินชีวิตเปนอยางดี ขอ 
กราบขอบพระคุณ  ศาสตราจารย ดร.เวคิน นพนิตย  ผูซึ่งใหคําแนะนําปรึกษา ความชวยเหลือ ให
ความเขาใจ และใหกําลังใจอยางตอเนื่อง ตลอดจนใหเกียรติเปนวิทยากรรับเชิญในข้ันตอนการทดลอง

กราบขอบพระคุณสําหรับความอนุเคราะหจากผูทรงคุณวุฒิทุกทาน ที่ไดสละเวลาตรวจสอบ
เครื่องมือวิจัยใหมีประสิทธิภาพและเชื่อถือได  และกราบขอบพระคุณคณะกรรมการสอบวิทยานิพนธ
ทุกทานที่ใหความอนุเคราะห พิจารณา ชี้แนะ และแกไขใหผลงานวิจัยนี้มีความสมบูรณและมีคุณคา
ยิ่งขึ้น

ขอขอบพระคุณอยางสูงสําหรับอาจารยนิมัสตูรา  แว และ ดร.ปณณธร  ชัชวรัตน  ที่ใหความ
อนุเคราะหเปนวิทยากรรับเชิญในการทดลอง ใหกําลังใจ และอํานวยความสะดวกในการเก็บขอมูล
วิจัยเปนอยางดี  ขอบพระคุณอาจารยพยาบาลวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี พะเยา ที่ใหเกียรติเปน
กลุมทดลองและเขารวมการวิจัยในข้ันตอนการทดลองใชรูปแบบดวยความเต็มใจ  ขอบพระคุณ
อาจารยพยาบาลวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี พระพุทธบาท ที่ใหเกียรติเปนกลุมควบคุมในการ
ทดลอง  และขอขอบพระคุณผูบริหารและอาจารยพยาบาล สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก ที่ใหความ
รวมมือเปนอยางดีในการใหขอมูลการวิจัย สนับสนุนใหการดําเนินการวิจัยสําเร็จลงดวยดี

ขอขอบพระคุณอาจารยสุภา อยูยืน และคณาจารยวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี สุรินทร  
ตลอดจนเพื่อน ๆ และรุนพี่ รุนนองภาควิชาอุดมศึกษา  ผูซึ่งเปนกัลยาณมิตร  หวงใย ใหกําลังใจ และ
ใหความชวยเหลือดวยดีเสมอมา

คุณคาและสาระประโยชนอันเกิดจากงานวิจัยนี้ ผูวิจัยขอมอบบูชาแดพระคุณบิดามารดาผูให
ความรัก ใหโอกาส สนับสนุน และกําลังใจแกผูวิจัย จนสามารถนําตนเองสูความสําเร็จดานการศึกษา
ในขั้นนี้ไดในที่สุด

       อติพร  ทองหลอ
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บทที่ 1

บทนํา

ความสําคัญและความเปนมาของปญหา

บัณฑิตพยาบาลความคาดหวังของสังคมนั้น ตองเปนผูที่กอปรดวยความรู ความสามารถ
ดานวิชาชีพ  มีคุณธรรม  จริยธรรม  สามารถนํากระบวนการพยาบาลที่ผสมผสานระหวางศาสตร
ทางการพยาบาลและศาสตรสาขาอื่นที่เกี่ยวของ ไปปฏิบัติการพยาบาลดวยความสามารถทางสติ
ปญญา มีทักษะสังคมในการตอบสนองความตองการดานสุขภาพของบุคคล ครอบครัว ชุมชน ให
ครอบคลุมทั้งกาย จิต  สังคม และสามารถดํารงชีวิตอยูในสังคมไดอยางปกติสุข (วิทยาลัยพยาบาล
บรมราชชนนี สุรินทร, 2545)  การจัดการศึกษาพยาบาลจึงมุงผลิตบัณฑิตพยาบาลใหมีคุณภาพ ให
บัณฑิตสาขาพยาบาลศาสตรเปนผูที่มีคุณสมบัติครอบคลุม 7 ประการ ไดแก  1) มีความรูความ
สามารถในการพยาบาล ทั้งดานการสงเสริมสุขภาพ การปองกันภาวะเจ็บปวย  การรักษาพยาบาล
และการฟนฟูสภาพ  2) มีความสามารถในการบริหารงานในระดับหัวหนาทีมการพยาบาล   3) มี
ความสามารถในการวิจัย โดยเปนผูรวมการวิจัยเปนอยางนอย 4) มีความสามารถในการถายทอด
ความรู สื่อสาร และประชาสัมพันธ 5) เปนนักพัฒนาเพื่อพฒันาการปฏิบัติการพยาบาลและพัฒนา
หนวยงาน  6) มีความสามารถในการทํางานรวมกับผูอ่ืน เขาถึง จิตใจมนุษยและมีมยุษยสัมพันธ
และ 7) มีจรรยาบรรณวิชาชีพ (มหาวิทยาลัยมหิดล, คณะพยาบาลศาสตร, 2536)

การจัดการศึกษาพยาบาลของกระทรวงสาธารณสุข  เพื่อผลิตพยาบาลใหมีคุณภาพตาม
ความคาดหวังของสังคมดังกลาว    เปนงานที่อยูในความรับผิดชอบของสถาบันพระบรมราชชนก
ซึ่งมีหนาที่รับผิดชอบและสนับสนุนหนวยงานที่ทําหนาที่ดานการศึกษา  ฝกอบรม  ทั้งหนวยที่ตั้งอยู
ในสวนกลางและสวนภูมิภาค  รวมทั้งสิ้น 41 แหง   ไดแก  วิทยาลัยพยาบาล 32 แหง  วิทยาลัยการ
สาธารณสุขสิรินธร 7 แหง  วิทยาลัยเทคโนโลยีทางการแพทยและสาธารณสุข 1 แหง  และวิทยาลัย
นักบริหารสาธารณสุข 1 แหง    ซึ่งสถาบันพระบรมราชชนก  ไดกําหนดนโยบายและทิศทางที่จะกาว
ไปสูการพัฒนาการศึกษา  โดยเฉพาะสถานศึกษาของกระทรวงสาธารณสุขในทิศทางเดียวกัน
(สถาบันพระบรมราชชนก, 2539) ดังนี้ 1) วิทยาลัยเปนสถาบันอุดมศึกษา ตองเนนการสรางวิชาการ
ที่หลากหลาย จริงจัง และตอเนื่อง  2) วิทยาลัยตองเนนการปรับตัวอยางเปนระบบ เพื่อใหสอดคลอง
กับส่ิงแวดลอมที่เปลี่ยนไป   3) วิทยาลัยตองมีอิสระในเรื่องความคิดวิชาการและการบริหารวิชาการ
มากขึ้น    มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค  ไมยึดติดการทํางานรูปแบบเดิม    4) กระตุน   สงเสริม  และ
สนับสนุนใหอาจารยและนักศึกษาใชศักยภาพของตนไดอยางเต็มที่      5) พยายามลด เลิก หรือ
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ผอนคลายกฎระเบียบ หรือเงื่อนไขที่ไมเอ้ือตอการทํางาน   6) ใชยุทธศาสตรการบริหารจัดการเขามา
บริหารงานและบริหารการศึกษา 7) ใชจุดเดนของการเปนสถานศึกษาและสถาบันทางวิชาการ  เปน
โอกาสในการพัฒนาคนดานสาธารณสุข   8) สงเสริม สนับสนุนให เกิดการวิจัยและพัฒนา    9) เนน
การปรับปรุงและพัฒนาวิธีการเรียนการสอน  และ10) สงเสริมการสรางความสัมพันธเชิงสัมพันธมิตร

นโยบายดังกลาวเปนไปเพื่อเพิ่มศักยภาพการพัฒนาบุคลาการ การผลิต และการพัฒนา
การจัดการศึกษาของกระทรวงสาธารณสุข  เพื่อใหสอดรับกับจุดมุงหมายที่สําคัญประการหนึ่งของ
ปรัชญาการศึกษา คือ ตองการใหผูเรียนมีการเรียนรูตลอดชีวิต (Life long learning) สามารถเผชิญ
ตอสภาวะการณของชีวิตในสังคมที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา (Worrel, Holloway and Ney,
1996)   และสอดรับกับขอกําหนดของสภาการพยาบาลที่ใหพยาบาลวิชาชีพและผดุงครรภชั้นหนึ่ง
ตองสอบขึ้นทะเบียนใบประกอบวิชาชีพทุก 5 ป  และตองมีสมรรถนะหลัก อันหมายถึงความรู ทักษะ
ทัศนคติที่บัณฑิตพยาบาลผูเปนพยาบาลวิชาชีพและผดุงครรภชั้นหนึ่งพึงจะมี  ซึ่งประกอบดวย
สมรรถนะหลัก 14 ดาน ไดแก 1) ปฏิบัติการพยาบาลอยางมีจริยธรรม  ตามมาตรฐานและกฎหมาย
วิชาชีพการพยาบาลและผดุงครรภและกฎหมายอื่น ๆ ที่เกี่ยวของ  2) ปฏิบัติการผดุงครรภอยางมี
จริยธรรม    ตามมาตรฐานและกฎหมายวิชาชีพการพยาบาลและผดุงครรภ   และกฎหมายอื่น ๆ ที่
เกี่ยวของ   3) สงเสริมสุขภาพบุคคล กลุมคน และชุมชน เพื่อใหเกิดการเรียนรู สามารถดูแลสุขภาพ
ตนเองในภาวะปกติและภาวะเจ็บปวย และลดภาวะเสี่ยงของการเกิดโรคและเกิดความเจ็บปวย
4) ปองกันโรคและเสริมภูมิคุมกันโรค   เพื่อลดความเจ็บปวยจากโรคที่สามารถปองกนัได   5) ฟนฟู
สภาพบุคคล กลุมคน และชุมชน ทั้งดานรางกาย จิตสังคม   เพื่อใหดําเนินชีวิตไดอยางเต็มศักยภาพ
6) รักษาโรคเบื้องตนตามขอบังคับของสภาการพยาบาล   7) สอนและใหคําปรึกษาบุคคล ครอบครัว
กลุมคน และชุมชน เพื่อการมีภาวะสุขภาพที่ดี 8) ติดตอส่ือสารกับบุคคล  ครอบครัว  กลุมคน และ
ชุมชนไดอยางมีประสิทธิภาพ 9) แสดงภาวะผูนําและการบริหารจัดการตนเองและงานที่รับผิดชอบ
ไดอยางเหมาะสม  10) ปฏิบัตกิารพยาบาลและการผดุงครรภตามจรรยาบรรณวิชาชีพโดยคํานึงถึง
สิทธิมนุษยชน  11) ตระหนักในความสําคัญของการวิจัยตอการพัฒนาการพยาบาลและการพัฒนา
สุขภาพ  12) ใชเทคโนโลยีสารสนเทศ  เพื่อสนับสนุนการปฏิบัติการพยาบาล 13) พัฒนาตนเอง
อยางตอเนื่อง  เพื่อสรางคุณคาในตนเองและสมรรถนะในการปฏิบัติการพยาบาล และ 14) พัฒนา
วิชาชีพใหมีความเจริญกาวหนาและมีศักดิ์ศรี ( ทัศนา บุญทอง, 2544)

เพื่อการพัฒนาผูเรียนใหมีคุณลักษณะดังกลาว รากฐานสําคัญของการพัฒนาควรเปนไปใน
ทิศทางที่มีการเสริมสรางขีดความสามารถ ศักยภาพ และความเขมแข็งในระดับบุคคล ครอบครัว
และชุมชน ซึ่งจะเปนพื้นฐานของการพัฒนาสังคมไทยในอนาคต   สอดคลองกับแนวคิดและนโยบาย
ของแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับที่ 8 (พ.ศ. 2540 – 2544)     ที่ไดมีการปรับเปลี่ยน
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ปรัชญาการพัฒนา โดยใหความสําคัญไปที่การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  และการกําหนดยุทธศาสตร
การพัฒนาคนและสังคม วาตองเนนการพัฒนาคนทั้งคน และพัฒนาทุก ๆ คน ใหมีโอกาสและไดรับ
ความเสมอภาคที่จะไดรับการพัฒนาศักยภาพอยางเต็มที่ เนนการยกระดับคุณภาพการศึกษา  และ
แนวทางการพัฒนาจะเปนแบบบูรณาการ พัฒนาคนใหมีความสมบูรณรอบดาน ซึ่งมุงเนนการ
พัฒนา “ เชิงรุก ”ควบคูกับ “ เชิงรับ”  เพื่อใหบุคคลมีความรู ความสามารถ มีคุณธรรม สามารถดํารง
ตนอยูในสังคมไดอยางมีความสุขและมีคุณคา รวมถึงการมีความสามารถในการดูแลตนเองและการ
มีคุณภาพชีวิตที่ดี (quality of life) และแนวคิดนี้ไดรับการตอบสนองโดยการกําหนดไวในพระราช
บัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 หมวด 4 แนวการจัดการศึกษา มาตรา 22  ซึ่งกําหนดให   
การจัดการศึกษาตองยึดหลักวาผูเรียนทุกคนมีความสามารถเรียนรูและพัฒนาไดและถือวาผูเรียน
สําคัญที่สุด กระบวนการจัดการศึกษาตองสงเสริมใหผูเรียนสามารถพัฒนาตามธรรมชาติและเต็ม
ตามศักยภาพ  (คณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ, 2542)   ดังนั้นการจัดการศึกษา  จึงตองเนนการ
พัฒนาศักยภาพผูเรียน  โดยเนนกระบวนการเรียนการสอนที่ใหผูเรียนเปนศูนยกลาง  การพัฒนา
ความสามารถในการคิดวิเคราะห  การเรียนจากสถานการณจริง  การพัฒนาคุณธรรม จริยธรรม
การพัฒนาความสามารถในดานเทคโนโลยีการเรียนรู และมีการประกันคุณภาพการศึกษา

กระบวนการในการจัดการศึกษาในศาสตรสาขาตาง ๆ จึงมีความสําคัญยิ่ง   ที่จะตองมีการ
บริหารจัดการการศึกษาใหมีประสิทธิภาพและเต็มตามศักยภาพ   โดยเฉพาะในศาสตรสาขาสุขภาพ
เพราะนอกจากจะตองตอบสนองพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542   ยังตองตอบสนอง
พระราชบัญญัติสุขภาพแหงชาติและพระราชบัญญัติหลักประกันสุขภาพดวย  เนื่องจากในปจจุบันมี
การปฏิรูประบบสุขภาพไทย ซึ่งเปนกระบวนการที่นําไปสูการปรับเปลี่ยนการจัดระบบสุขภาพแหง
ชาติ  ใหเปนระบบที่มุงใหประชาชนมีสุขภาพดีทั้งกาย  ใจ  สังคมและจิตวิญญาณ  ประชาชนเขาถึง
บริการสุขภาพตามความจําเปนอยางมีประสิทธิภาพ  เปนธรรม มีคุณภาพ และไดมาตรฐาน (วิพุธ
พูลเจริญ, 2544)   โดยมีเปาหมายใหประชาชนมีสุขภาพดีถวนหนา ดวยคาใชจายที่เหมาะสม   การ
บริการสุขภาพในอนาคตจึงตองเปนบริการเชิงรุก มีมาตรฐาน ใหความสําคัญกับการสงเสริมสุขภาพ
และการปองกันโรคเพิ่มข้ึน  ลดระยะเวลาในการรักษาในโรงพยาบาล    เปนบริการที่กระจายทั่วถึง
ประชาชนทั้งหมด    ใหประชาชนมีสวนรวมในการกําหนดนโยบายและการดําเนินการบริการสุขภาพ
การปรับเปลี่ยนดังกลาวสงผลตอวิชาชีพดานสุขภาพ  ซึ่งผลกระทบตอวิชาชีพพยาบาลนั้น    พบวา
การพยาบาลตองเปนการใหบริการเชิงรุก  มีการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ  พยาบาลตองขยาย
บทบาทหนาที่ดานการดูแลปฐมภูมิ (Primary care)    ตองพัฒนาตนเองอยูเสมอเพื่อปฏิบัติการ
พยาบาลโดยใชความรูที่ทันสมัย  มีทักษะที่ถูกตอง มีความเคารพในสิทธิของผูใชบริการบนพื้นฐาน
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จริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพและในกฎหมายที่เกี่ยวของ  ตองมีการประกันคุณภาพบริการ
พยาบาล และมีความรับผิดชอบตอผลของการพยาบาล (ศิริพร ขัมภลิขิต, 2544)

การจัดการศึกษาพยาบาล   จึงตองมีการปรับเปลี่ยนหลักสูตรพยาบาลศาสตรบัณฑิต เพื่อ
ตอบสนองตอการปฏิรูประบบบริการสาธารณสุขของไทย  เพื่อใหสอดคลองกับการปฏิรูปการศึกษา
และเพื่อใหเปนไปตามพระราชบัญญัติวิชาชีพพยาบาล   โดยเปนการจัดการศึกษาที่มุงผลิตบัณฑิต
ที่มีสมรรถนะในศาสตรแหงวิชาชีพ     เพื่อเตรียมพรอมสําหรับการไปใหบริการดานสขุภาพอนามัย
ไดอยางครอบคลุมตามบทบาทหนาที่  สามารถปฏิบัติงานตอบสนองตอระบบสุขภาพไทยในอนาคต
ไดตรงตามความคาดหวังและสอดคลองกับสภาพสังคม  และการจัดการศึกษาพยาบาลยุคปจจุบัน
จําเปนตองใหความสําคัญตอปจจัยที่อาจสงผลกระทบตอการศึกษา  ไดแก กระแสแหงโลกาภิวัตน
(Globalization)    ความเปนสังคมขอมูลขาวสาร (Information society)  และความเปนสากล
(Internationalization)  ตลอดจนกระแสแหงการพัฒนาศาสตรแหงวิชาชีพ  ซึ่งปจจัยตาง ๆ เหลานี้
ทําใหเกิดการถายทอดความรูและมีการถายเทขอมูลอยางกวางขวางและทั่วถึง      โดยไมมีขีดจํากัด
(กรองได อุณหสูต, 2539)  นอกจากนี้ยังตองเปนการจัดการศึกษาที่ทําใหผูเรียนรับรูวาการเรียนรูนั้น
เปนของตน    ตองกระตุนผูเรียนใหมีแรงจูงใจในตนเอง   และเกิดการเรียนรูโดยตอบสนองเปาหมาย
สวนตน  ดังนั้นการจัดการศึกษาพยาบาลจึงถือวาเปนการจัดการเรียนการสอนที่ยาก  เพราะการ
สอนพยาบาลที่ดีนั้น  นอกจากผูสอนจะตองสอนใหผูเรียนสัมผัสการพยาบาลไดดวยใจปรารถนา
อยางแรงกลาที่จะใหการพยาบาลดวยความเต็มใจแลว  ยังตองสอนใหนักศึกษาเกิดการเรียนรูโดย
ตอบสนองเปาหมายสวนตน  ตรงตามความคาดหวัง    และสอดคลองกับสภาพสังคมไปพรอม ๆ กัน
ดวย (อุดมรัตน สงวนศิริธรรม, 2539)    ซึ่งการจัดการเรียนการสอนจะทําไดเต็มตามศักยภาพหรือ
จะประสบความสําเร็จเพียงใด    ผูสอนเปนบุคคลสําคัญในการพัฒนานักศึกษาและกําหนดคุณภาพ
บัณฑิต เนื่องจากภารกิจสําคัญของอาจารย   คือ การผูที่ชวยเหลือสนับสนุน (Facilitator)  และสราง
บรรยากาศของการเรียนรู   ตลอดจนปรับปรุงและพัฒนาวิธีการสอนใหเหมาะสมกับผูเรียน  ซึ่ง
องคประกอบในการจัดการเรียนการสอนตาง ๆ เหลานี้  นับวามีความจําเปนอยางยิ่ง เพราะเปนการ
เพิ่มความสามารถ  และชวยเสริมสรางพลังอํานาจ (Empowerment) ในการศึกษาใหแกผูเรียน
(Hokanson and Hromek, 1992)

การเสริมสรางพลังอํานาจ (Empowerment) เปนแนวคิดที่มีหลายมิติ และถูกนํามา
ประยุกตใชอยางกวางขวาง เพราะการเสริมสรางพลังอํานาจเปนกระบวนการที่จะชวยใหบุคคล
องคการ  หรือชุมชน     มีความสามารถจัดการกับชีวิตของตน (Gibson, 1991; Hokanson, 1992)
จะทําใหบุคคลตระหนักรูในคุณคาและความสามารถทั้งของตนเองและผูอ่ืน การเสริมสรางพลัง
อํานาจแกบุคคล  จะสงผลใหบุคคลรับรูศกัยภาพของตน    และเพิ่มขีดความสามารถในดานตาง ๆ
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เชน   ความสามารถในการแกปญหา  ความสามารถในการติดตอส่ือสาร       ทักษะความเปนผูนํา
เพิ่มความพึงพอใจในการทํางานและพึงพอใจสถานที่ทํางาน   เพิ่มความรูสึกเกี่ยวกับความมีคุณคา
แหงตน   ความมีอิสระ  และการมีความรับผิดชอบ (Hokanson,1992)   การเสริมสรางพลังอํานาจ
เปนรูปแบบการสรางแรงเสริม (Synergistic paradigm)    เปนกระบวนการที่บุคคลมีความสัมพันธ
มีการแลกเปลี่ยนขอมูล แลกเปลี่ยนความคิด แลกเปลี่ยนความรูสึก ไดเรียนรูการทํางาน และการใช
ทรัพยากรรวมกัน เปนกระบวนการการใชประโยชนรวมกัน (Mutually denificial interactions) และ
สนับสนุนชวยเหลือซ่ึงกันและกัน (Gibson,1991)  ซึ่งจะกอใหเกิดประโยชนตอองคการในภาพรวม
เชน   เพิ่มประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน สามารถขจัดอุปสรรคที่ขัดขวางการปฏิบัติงาน สงเสริมขวัญ
และสรางแรงจูงใจ  สงเสริมความรวมมือและรวมแรงรวมใจในการปฏิบัติงาน  รวมถึงสามารถในการ
ขยายเครือขายวิชาชีพไดอยางชัดเจนยิ่งขึ้น (Tebbitt,1993)  นอกจากนี้การเสริมสรางพลังอํานาจยัง
สงผลใหบุคคลเปนพลเมืองที่ดีของสังคม   มีคุณธรรม   มีจริยธรรม    มีการชวยเหลือเผื่อแผซึ่งกัน
และกัน     และสามารถดึงศักยภาพของตนเองไปสูการทํางานไดอยางเต็มที่   (Hokanson, 1992)
ดังนั้นเพื่อใหสอดคลองกับนโยบายของสถาบันพระบรมราชชนก  ที่ตองการใหวิทยาลัยพยาบาล
สามารถสรางวิชาการที่หลากหลาย  จริงจังและตอเนื่อง  มีอิสระในเรื่องความคิดวิชาการและการ
บริหารวิชาการมากขึ้น  มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค มีการกระตุน สงเสริม  และสนับสนุนใหอาจารย
และนักศึกษาใชศักยภาพของแตละคนไดอยางเต็มที่ และการสงเสริมการสรางความสัมพันธเชิง
สัมพันธมิตร  ตลอดจนสามารถปรับตัวอยางเปนระบบใหสอดคลองกับส่ิงแวดลอมที่เปลี่ยนไปได
อยางเปนรูปธรรม  สอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงอันเนื่องมาจากพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ
พ.ศ. 2542 ที่เนนใหมีการปรับเปลี่ยนกระบวนการเรียนการสอน และสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลง
อันเนื่องมาจากการปฏิรูประบบสุขภาพไทยที่เนนการใหบริการในระดับปฐมภูมิ  เนื่องจากลักษณะ
หนึ่งที่พึงประสงคของการใหบริการในระดับปฐมภูมิ      คือการบริการที่ตองเสริมสรางพลังอํานาจ
ของบุคคล ครอบครัว และชุมชน ใหสามารถพึ่งตนเองได (วิจิตร ศรีสุพรรณ, 2544)  ตลอดจนการ
เปลี่ยนแปลงอันเนื่องมาจากการปรับเปลี่ยนหลักสูตรพยาบาลศาสตร ที่มุงผลิตพยาบาลในอนาคต
ใหเปนผูที่มีทักษะการเสริมสรางพลังอํานาจ ซึ่งเปนทักษะสําคัญประการหนึ่งดวย (ศิริพร ขัมภลิขิต,
2544)  เพราะพยาบาลควรไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจเสียกอน เพื่อจะไดสามารถเสริมสราง
พลังอํานาจใหประชาชนตอไป (Mahler cited in Clay, 1992)

การเสริมสรางพลังอํานาจใหกับอาจารยพยาบาลจึงมีความสําคัญ  เพราะนอกจากการมี
พลังอํานาจในตนเองนี้ จะเปนปจจัยสําคัญที่ทําใหอาจารยจะสามารถเสริมสรางพลังอํานาจใหแก
บณัฑิตพยาบาล เพื่อนําไปเปนแนวทางเสริมสรางพลังอํานาจใหแกประชาชนตอไปแลว  ยังสงผลให
บุคคลตระหนักรูถึงความมีคุณคาในตน  มีการพัฒนาไปในทิศทางที่ดีขึ้น สามารถพัฒนาทักษะ
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ความสามารถของตนไดอยางมีเปาหมาย     และสรางจิตสํานึกแหงตนใหเกิดขึ้น    โดยคํานึงถึง
สภาพแวดลอมในการดําเนินชีวิต  ตลอดจนสภาพสังคมและการเมือง (Beck,1992) ทําใหบุคคล
สามารถตอบสนองตอสถานการณตาง ๆ ที่เปลี่ยนแปลงไปไดอยางมีประสิทธิภาพ อีกทั้งยังสงผลให
องคการมีความเปนหนึ่งเดียว มีการยอมรับนับถือกันในทุกระดับ มีสัมพันธภาพที่ดีตอกัน เกิดความ
ผูกพันกับองคการ  ซึ่งนํามาซึ่งการบริการและผลผลิตที่ดีข้ึน (Tebbitt, 1993)  และหากองคการที่
เกี่ยวกับการจัดการศึกษาพยาบาลมีคุณลักษณะดังนี้    ยอมสงผลใหการจัดการศึกษาเปนไปอยางมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล   กอเกิดผลผลิตซึ่งหมายถึงบัณฑิตพยาบาลที่มีศักยภาพตามมา

งานวิจัยนี้ จึงมีแนวคิดที่จะศึกษาและวิเคราะหองคประกอบของการเสริมสรางพลังอํานาจ
ในดานกระบวนการการเสริมสรางพลังอํานาจ  คุณลักษณะของการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ
ของบุคคลและองคการ   และปจจัยดานลักษณะองคการและบุคคลที่เกี่ยวของกับการเสริมสราง
พลังอํานาจ    ประกอบกับวิเคราะหลักษณะองคการการจัดการศึกษาพยาบาล ในดานสิ่งแวดลอม
ภายในองคการ ทั้งบรรยากาศและวัฒนธรรมองคการ  และในดานการบริหารทรัพยากรบุคคล   รวม
ทั้งวิเคราะหลักษณะของอาจารยพยาบาล สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก และนําขอมูลที่ไดมา
พัฒนาเปนรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจของอาจารยพยาบาล สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก
ซึ่งจะทําใหไดขอมูลที่เปนรูปธรรม    เกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับบุคคลและองคการที่
เกี่ยวของกับการจัดการศึกษาพยาบาล  สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก   อันจะมีผลทั้งโดยตรงและ
โดยออมตอการพัฒนานักศึกษาพยาบาลไดเต็มตามศักยภาพ ตามนโยบายการจัดการศึกษาตาม
พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542      อีกทั้งเปนแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคล
ดานการจัดการศึกษาของสถาบันพระบรมราชชนกใหไดประโยชนสูงสุด  เพื่อผลิตบัณฑิตพยาบาลที่
มีคุณภาพ  นําไปสูงานบริการพยาบาลที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  ตอบสนองตอการปฏิรูป
ระบบสุขภาพไทย ที่มุงเนนการสงเสริมสนับสนุนใหบุคคล ครอบครัว ชุมชน สามารถพึ่งพาตนเองได
ซึ่งจะสงผลตอการมีสุขภาพดีถวนหนาดวยคาใชจายที่เหมาะสมของประชาชนไทยตอไป

วัตถุประสงคของการวิจัย

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคคือ
1. วิเคราะหองคประกอบ  ลักษณะองคการและบุคคลที่มีความเกี่ยวของกับการเสริมสราง

พลังอํานาจ
2. วิเคราะหสภาพปจจุบัน ลักษณะองคการและบุคคลที่มีความเกี่ยวของกับการเสริมสราง

พลังอํานาจของวิทยาลัยพยาบาล สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก
3. พัฒนารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยพยาบาล สังกัดสถาบันพระบรมราช

ชนก  เพื่อใหอาจารยพยาบาลมีคุณลักษณะบุคคลที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ ดังนี้
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3.1  คุณลักษณะที่มีผลตองานหรือองคการ  ไดแก  การยึดมั่นผูกพันตอองคการ   และ
ความพึงพอใจในงาน

3.2  คุณลักษณะที่มีผลตอตนเอง  ไดแก  การตระหนักในคุณคาแหงตน และการรับรูถึง
พลังอํานาจในตนเอง

สมมติฐานการวิจัย

ในการตั้งสมมติฐานการวิจัย  ผูวิจัยมีงานวิจัยที่สนับสนุนสมมติฐาน ดังนี้
แนวคิดการพัฒนาและทดสอบรูปแบบของ Klakovich (1996)  เพื่อทํานายการไดรับการ

เสริมสรางพลังอํานาจในงานของพยาบาลประจําศูนยสุขภาพ  โดยพิจารณาจากลักษณะสวนบุคคล
และสวนประกอบของภาวะผูนํา ผลการศึกษาชี้ใหเห็นวาพฤติกรรมและกลยุทธในการเสริมสราง
วัฒนธรรมองคการ จะสงเสริมและกระตุนใหเกิดการเสริมสรางพลังอํานาจในงานของพยาบาล  ซึ่ง
สอดคลองกับพิสมัย ฉายแสง (2540) ที่ไดศึกษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการและภาวะ
ผูนํากับการเสริมสรางพลังอํานาจ  และพบวาวัฒนธรรมองคการอยางสรางสรรคและภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธทางบวกกับการเสริมสรางพลังอํานาจ

การศึกษาของ Short, Greer และMelvin (1994) โดยการสรางรูปแบบการเสริมสรางพลัง
อํานาจในโรงเรียนประถมศึกษา ที่ใหโรงเรียนมีอิสระตัดสินใจเกี่ยวกับคาจาง งบประมาณ  หลักสูตร
รวมถึงมีการพัฒนาบุคลากร การชวยเหลือใหครูไดเรียนรูการตัดสินใจและรับผิดชอบ   การพัฒนา
บทบาทการจัดการเรียนการสอนของครู  และมีการแลกเปลี่ยนประสบการณรวมกันระหวางโรงเรียน
ที่เขารวมโครงการ 9 แหง    ผลการใชรูปแบบดังกลาวพบวา   มี 6 โรงเรียนที่เขาใจการเสริมสราง
พลังอํานาจ   และมีการเปลี่ยนแปลงโครงสรางการบริหารงานและวัฒนธรรมองคการอยางชัดเจน

การศึกษาโดยการใชกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจในตนเองของ Gibson (1993) ซึ่ง
ศึกษาในมารดาที่มีบุตรปวยดวยโรคเรื้อรัง และพบวาเมื่อบุคคลมีการเสริมสรางพลังอํานาจในตนเอง
แลว จะใหผลลัพธแกตนเองในลักษณะการรับรูวาตนเองมีความสามารถที่จะควบคุมสถานการณได
มีความพึงพอใจในความสามารถของตน มีการพัฒนาตนเอง ตลอดจนมีเปาหมายและมีความหมาย
ในชีวิตของตน

การศึกษาการเสริมสรางพลังอํานาจในงานของ Wilson และ Laschinger (1994) โดยการ
ทดสอบทฤษฎีโครงสรางอํานาจของแคนเตอร (Kanter,1977) ในพยาบาลประจําการ  ชี้ใหเห็นวา
การเสริมสรางพลังอํานาจมีความสัมพันธกับการยึดมั่นผูกพันตอองคการอยางชัดเจน ซึ่งสอดคลอง
กับผลการศึกษาของสุพิศ กิตติรัชดา (2538) ที่ศึกษาในกลุมพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลนครพิงค

การศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางการเสริมสรางพลังอํานาจกับความพึงพอใจในงาน 
โดย Radice (1994)     ซึ่งพบวาการเสริมสรางพลังอํานาจในงานมีความสัมพันธทางบวกกับความ
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พึงพอใจในงาน   ถาระดับอุปสรรคหรือส่ิงกีดขวางที่รับรูไดลดลง    ซึ่งสอดคลองกับผลการศึกษา
ของรัตนา ลือวานิช (2539)    ที่ศึกษาในกลุมพยาบาลประจําการ    โรงพยาบาลในสังกัดกระทรวง
สาธารณสุข

และการศึกษาของ Kinlaw (1995) ชี้ใหเห็นวาการเสริมสรางพลังอํานาจใหแกบุคลากร
พยาบาลนําไปสูความมั่นคง  ความมีคุณคาแหงตน  สามารถกระทํากิจกรรมตาง ๆ ไดดวยตนเอง

จากแนวคิดและเหตุผลดังกลาว การพัฒนารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครั้งนี้  ผูวิจัย
จึงตั้งสมมติฐานวา อาจารยพยาบาลกลุมทดลองจะมีคุณลักษณะบุคคลที่ไดรับการเสริมสรางพลัง
อํานาจ ทั้งคุณลักษณะที่มีผลตองาน/องคการและคุณลักษณะที่มีผลตอตนเองภายหลังการทดลอง
ใชรูปแบบที่พัฒนาขึ้นสูงกวากอนการทดลอง  และสูงกวากลุมควบคุม

กรอบแนวคิดในการวิจัย

กรอบแนวคิดในการวิจัยเรื่องรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยพยาบาล สังกัด
สถาบันพระบรมราชชนก  ดังแสดงในแผนภูมิที่ 1
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แผนภูมิที่ 1  กรอบแนวคิดในการวิจัย  เร่ือง รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยพยาบาล
        สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก

แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจ
1.    ความหมายของการเสริมสรางพลังอํานาจ  ( Gibson, 1991; Hokanson,1992;
Clifford, 1992; Kinlaw,1995 )
2.    ปจจัยที่มีความเกี่ยวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจ (Gibson,1993;
Stewart,1994; Kinlaw,1995)
3.    กระบวนการในการเสริมสรางพลังอํานาจบุคลากร (Kanter,1977;Tracy,1990;
McGrow,1992; Hawk,1992 )
4.    ลักษณะองคการที่มีการเสริมสรางพลังอํานาจ ( Clutterbuck, 1995 และ
Tebbitt, 1993 )
5.    ลักษณะของการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจของบุคคล ( Dobos, 1990;
Hokanson,1992; Beck, 1992; Clutterbuck, 1995; Warrell, 1996 )

แนวคิดเกี่ยวกับลักษณะองคการที่เกี่ยวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจ
1.    สิ่งแวดลอมภายในองคการ (สมยศ นาวีการ, 2540;  Bovee,1993)   

1.1   บรรยากาศองคการ ( สมยศ นาวีการ, 2540;  kotter,1978;
Dessler,1980; Gibson,1997)

              1.1.1   ความหมายและองคประกอบของบรรยากาศองคการ
              1.1.2   ลักษณะของบรรยากาศองคการ
              1.1.3   บทบาทของบรรยากาศองคการ
              1.1.4   การวัดบรรยากาศองคการ

1.2   วัฒนธรรมองคการ (สมยศ นาวีการ, 2540; Smircich,1983;
Schein,1992; Robbin,1996)

              1.2.1   ความหมายและองคประกอบของวัฒนธรรมองคการ
              1.2.2   ลักษณะของวัฒนธรรมองคการ
              1.2.3   บทบาทของวัฒนธรรมองคการ
              1.2.4   การวิเคราะหและการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองคการ
2.   การบริหารทรัพยากรบุคคล ( Beer et al.,1984; Dessler, 1997; Mondy &
Noe,1996 )
      2.1   ความหมายและปรัชญาของการบริหารทรัพยากรบุคคล
      2.2   วัตถุประสงคของการบริหารทรัพยากรบุคคล
      2.3   องคประกอบของการบริหารทรัพยากรบุคคล
      2.4   กิจกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคล

แนวคิดเกี่ยวกับลักษณะบุคคลที่เกี่ยวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจ
1.   บุคลิกภาพ (ศิริวรรณ เสรีรัตน, 2541 ; Dubrin,1984)
      1.1   ความหมายของบุคลิกภาพ
      1.2   ปจจัยกําหนดบุคลิกภาพ
      1.3   ประเภทของบุคลิกภาพ
      1.4   การวัดบุคลิกภาพ
2.  พฤติกรรมบุคคล (สมโภชน เอ่ียมสุภาษิต, 2541; เรียม ศรีทอง,2542 ; สงวน
สุทธิเลิศอรุณ, 2543.)
      2.1   ความหมายและองคประกอบของพฤติกรรมบุคคล
      2.2   ปจจัยกําหนดพฤติกรรมบุคคล
      2.3   การประเมินพฤติกรรมและการปรับพฤติกรรม

รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารย
พยาบาล    โดยครอบคลุม 3 ดาน ไดแก
1.    ดานการเสริมสรางพลังอํานาจใน
ตนเอง  โดยใชเทคนิคการปรับพฤติกรรม  
( Behavior Modification )
2.    ดานการสงเสริมสภาพแวดลอม
ภายในองคการ  ( Environment )
3.    ดานสนับสนุนการจัดการ/การ
บริหารทรัพยากรบุคคล   ( Human
Resource Management )

อาจารยพยาบาลไดรับการเสริม
สรางพลังอํานาจ  โดยการ
ประเมินจากคุณลักษณะบุคคล
ท่ีไดรับการเสริมสรางพลัง
อํานาจ ดังน้ี
1.    คุณลักษณะที่มีผลตองาน/
องคการ  ไดแก การยึดมั่นผูกพัน
ตอองคการ   และความพึงพอใจ
ในงาน
2.    คุณลักษณะที่มีผลตอตนเอง
ไดแก การตระหนักในคุณคาแหง
ตน และการรับรูถึงพลังอํานาจใน
ตนเอง

สภาพปจจุบันของวิทยาลัยพยาบาล      
สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก
-   การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ
-   สิ่งแวดลอมภายในองคการ    ไดแก
บรรยากาศและวัฒนธรรมองคการ
-   กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล
-   ลักษณะอาจารยพยาบาล
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จากแผนภูมิที่ 1  กรอบแนวคิดในการวิจัย   มีประเด็นสําคัญซึ่งสามารถสรุปไดดังนี้
การเสริมสรางพลังอํานาจ ( Empowerment )  หมายถึง กระบวนการทางสังคม ที่แสดงการ

ยอมรับและชื่นชม การพัฒนา และการเสริมสรางความสามารถของบุคคล  ในการตอบสนองความ
ตองการของตนเอง  การแกปญหาดวยตนเอง  และความสามารถในการใชทรัพยากรที่จําเปนในการ
ดํารงชีวิต  เพื่อใหเกิดความเชื่อมั่นในตนเอง  และรูสึกวาตนเองมีอํานาจ  สามารถควบคุมความเปน
ไปในชีวิตของตน   สามารถตัดสินใจจัดการกับงานของตนเอง  จนประสบความสําเร็จดังที่ตั้งใจไวได
การเสริมสรางพลังอํานาจ  จึงเปนกระบวนการที่สามารถพัฒนาคุณภาพการปฏิบัติงานในองคการ
อยางตอเนื่อง  โดยพัฒนาส่ิงที่มีอิทธิพลตอสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคคล  และทีมงาน รวมถึง
พัฒนาหนาที่ความรับผิดชอบของบุคคลที่มีตอองคการโดยรวม โดยปจจัยที่เกี่ยวของและมีผลตอ
การเสริมสรางพลังอํานาจ ประกอบไปดวยการเสริมสรางพลังอํานาจในตนเอง  ซึ่งขึ้นกับบุคลิกภาพ
และความพรอมสวนตัว  วัฒนธรรมอํานาจในองคการ  บรรยากาศองคการที่เอื้อตอการเสริมสราง
พลังอํานาจ     ทกัษะในการบริหารจัดการที่เหมาะสม      ตลอดจนการมีขอตกลงและจุดมุงหมาย
รวมกันของสมาชิกในองคการ    ซึ่งปจจัยเหลานี้นําไปสูกระบวนการในการเสริมสรางพลังอํานาจ
ที่ตองประกอบดวยการปรับพฤติกรรม   การสรางทีมงานที่กอใหเกิดความรับผิดชอบ    การพัฒนา
ความรูความสามารถของบุคลากร    การสอนงานและการสนับสนุน    มีการจัดเตรียมทรัพยากร
ตลอดจนใหความชวยเหลือใหบรรลุความสําเร็จตามตองการ  ซึ่งหากกระบวนการเสริมสรางพลัง
อํานาจบรรลุผล  บุคคลที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจจะตองเปนผูที่ตระหนักในคุณคาแหงตน
มีความสามารถเรียนรูและพัฒนาทักษะความสามารถของตนอยูเสมอ  มีเปาหมายและแรงจูงใจใน
ตนเอง   ตระหนักในภาระหนาที่และความรับผิดชอบ  มีความพึงพอใจในงาน  มีอิสระ และมีทักษะ
ความเปนผูนํา   ซึ่งจะสงผลใหองคการที่บุคลากรไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจนั้น มีผลผลิตหรือ
บริการไดรับการปรับปรุงใหดีขึ้น สมาชิกสามารถยอมรับความลมเหลวขององคการ  กระบวนการ
รวมมือในองคการเกิดจากความผูกพันในองคการ    มีการสงเสริมการแสดงออกถึงความรูสึกของตน
สัมพันธภาพระหวางบุคคลและระหวางแผนกดีขึ้น   และมีความเปนหนึ่งเดียวและการยอมรับนบัถือ
กันทุกระดับ และสามารถประเมินองคการที่มีการเสริมสรางพลังอํานาจ    โดยประเมินจากลักษณะ
สําคัญ 7 ประการ   คือ องคการจะทุมเทเวลาและความพยายามในการฝกคน  สายการบังคับบัญชา
มีลักษณะแบนราบ    มีคูมือในการปฏิบัติงาน      มุงเนนที่ผลของงานมากกวากระบวนการ   มี
ความคาดหวังตอคุณภาพในการปฏิบัติงานอยางเปนรูปธรรม     มีการติดตอส่ือสารแบบเปดกวาง
และผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในงาน

จากแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจดังกลาว  จะเห็นไดวาการเสรมิสราง
พลังอํานาจในองคการใด ๆ  ควรมีการศึกษาวิเคราะหในประเด็นสําคัญที่เกี่ยวของ 2 ประเด็น  ไดแก
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1. ลักษณะองคการที่เกี่ยวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจ
ลักษณะองคการที่เกี่ยวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจ  ที่ควรพิจารณาศึกษา

วิเคราะห ประกอบดวย
        1.1   สิ่งแวดลอมภายในองคการ  ซึ่งหมายถึงปจจัยหรือแรงผลักดันภายในองคการ ที่มี
อิทธิพลตอองคการและการดําเนินงาน    โดยพิจารณาแยกเปน 2 ประเด็น ไดแก

   1.1.1  บรรยากาศองคการ   เปนตัวแปรที่มีผลกระทบตอการปฏิบัติงาน  โดยเปน
สิ่งเชื่อมโยงลักษณะขององคการ เชน โครงสรางองคการ   นโยบาย  แบบความเปนผูนํา เปนตน
โดยสิ่งเหลานี้มีผลตอการรับรูและความรูสึกของบุคคลในองคการ แลวไปสูการแสดงพฤติกรรม
บรรยากาศองคการประกอบดวย  โครงสรางองคการ  กระบวนการตาง ๆ ที่ใชในองคการ  การ
ปฏิบัติงานในองคการ   และความพึงพอใจของบุคคลในองคการ  ซึ่งสามารถประเมินไดโดยผานการ
รับรูของบุคลากร

  1.1.2  วัฒนธรรมองคการ  เปนระบบคานิยม  ความเชื่อ บรรทัดฐานรวมกัน ที่
ผูกพันสมาชิกในองคการใหเปนหนึ่งเดียว    มีทั้งวัฒนธรรมหลักรวมกันในองคการและวัฒนธรรม
ยอยเฉพาะกลุมในองคการ ซึ่งจะมีผลทําใหองคการหนึ่ง ๆ มีความเปนเอกลักษณ เปนแนวทางให
สมาชิกปฏิบัติ    ใหสมาชิกเกิดความผูกพันองคการ องคการมีเสถียรภาพหรือทิศทางเดียวกัน และ
สามารถ ชี้นําทัศนคติและพฤติกรรมของสมาชิกได    และในทางตรงขาม วัฒนธรรมองคการก็เปน
อุปสรรคสําคัญตอการเปลี่ยนแปลงหรือพัฒนาองคการ และการปรับตัวของบุคลากร โดยสิ่งที่ชวยใน
การประเมินและวิเคราะหวัฒนธรรม  คือ วัตถุในองคการ  คําพูด พฤติกรรม และอารมณของบุคคล
ในองคการ

 1.2   การบริหารทรัพยากรบุคคล     ซึ่งเปนการใชทรัพยากรบุคคลอยางมีคุณคา     ให
สามารถปฏิบัติงานไดตามวัตถุประสงค    เต็มตามศักยภาพของตน  เพื่อพัฒนาองคการใหเจริญ
เติบโต  ทําใหบุคคลที่ปฏิบัติงานเกิดความจงรักภักดีตอองคการ  และลดความขัดแยง  ซึ่งจะทําให
เกิดความมั่นคงแกองคการและสังคม  การบริหารทรัพยากรบุคคลประกอบดวย การวางแผน สรรหา
และคัดเลือก   การพัฒนาทรัพยากรบุคคล   การตอบแทนและผลประโยชนเกื้อกูล  ความปลอดภัย
และสุขภาพ พนักงานและแรงงานสัมพันธ  และการวิจัยดานทรัพยากรบุคคล

2. ลักษณะบุคคลที่เกี่ยวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจ
ลักษณะบุคคลที่เกี่ยวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจ  ที่ควรพิจารณาศึกษาวิเคราะห

ประกอบดวยบุคลิกภาพและพฤติกรรม  เนื่องจากบุคลิกภาพและพฤติกรรมบุคคล  จะมีผลตอความ
คิด และความรูสึกของบุคคล  รวมถึงการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมบุคคลดวย

 2.1  บุคลิกภาพ เปนแบบแผนพฤติกรรมบุคคลทั้งดานรางกายและจิตใจ ทําใหสามารถ
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แยกแยะความแตกตางของบุคคลได บุคลิกภาพเปนผลรวมของพันธุกรรมและสิ่งแวดลอม   ซึ่งตอง
ใชเวลาในการหลอหลอม  แตสามารถปรับปรุงและเสริมสรางได   มีผลอยางยิ่งตอความสําเร็จหรือ
ลมเหลวของบุคคล  และกอใหเกิดผลโดยตรงทั้งทางบวกและลบตอองคการ  เพราะบุคลิกภาพสงผล
ใหบุคคลมีความรัก    ความสนใจและสัมพันธภาพตอผูอ่ืนไมเหมือนกัน  มีความพอใจในเรื่องตาง ๆ
แตกตางกัน   รวมทั้งมีความรับผิดชอบและความอดทนไมเทากัน

2.2   พฤติกรรม  เปนสิ่งที่บุคคลแสดงออกเพื่อสนองตอบตอส่ิงใดสิ่งหนึ่ง ปจจัยกําหนด
พฤติกรรมบุคคล ไดแก  ภูมิหลัง ความสามารถ  และการเรียนรู พฤติกรรมตองมีองคประกอบ 7
ประการ    คือความตองการ   ความพรอม   สถานการณ   การตีความ การตอบสนอง ผลที่เกิด  และ
ปฏิกิริยาตอความผิดหวัง   ซึ่งสามารถแบงไดเปน  พฤติกรรมภายนอกที่สังเกตได และพฤติกรรม
ภายในที่รับรูโดยเจาตัวเทานั้น

จากแนวความคิดดังกลาว    ผูวิจัยจะดําเนินการศึกษาวิเคราะหความสอดคลองและความ
แตกตางระหวางแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจ   ลักษณะองคการและบุคคลที่
เกี่ยวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจ  กับสภาพปจจุบันเกี่ยวกับการไดรับการเสริมสรางพลัง
อํานาจ    สภาพสิ่งแวดลอมภายในองคการ ทั้งบรรยากาศและวัฒนธรรมองคการ และกระบวนการ
บริหารทรัพยากรบุคคลของวิทยาลัยพยาบาล   ตลอดจนลักษณะอาจารยพยาบาล   สังกัดสถาบัน
พระบรมราชชนก    เพื่อใหไดองคประกอบและลักษณะที่จําเปนและที่เกี่ยวของกับการเสริมสราง
พลังอํานาจอาจารยพยาบาล  ในดานสิ่งแวดลอมภายในองคการ  การบริหารทรัพยากรบุคคล
บุคลิกภาพและพฤติกรรมอาจารยพยาบาล เพื่อนําไปสรางรปูแบบการเสริมสรางพลังอํานาจ
อาจารยพยาบาล    สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก  ที่เปนรูปธรรม  มีความเปนไปได และมีความ
เหมาะสม สอดคลองกับสภาพของวิทยาลัยพยาบาล สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก    โดยการจัด
กิจกรรมที่ครอบคลุมเกี่ยวกับ การเสริมสรางพลังอํานาจในตนเองของอาจารยพยาบาล  การสงเสริม
สภาพแวดลอมในองคการ และการสนับสนุนการจัดการหรือการบริหารทรัพยากรบุคคล    ซึ่งการ
ประเมินการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ    จะเนนไปที่อาจารยพยาบาลโดยตรง    โดยหลังจาก
ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจแลว อาจารยพยาบาลควรมีคุณลกัษณะของบุคคลที่ไดรับการเสริม
สรางพลังอํานาจ ดังนี้

1. คุณลักษณะที่มีผลตองานหรือองคการ ไดแก การยึดมั่นผูกพันตอองคการ  และความ
พึงพอใจในงาน

2. คุณลักษณะที่มีผลตอตนเอง ไดแก การตระหนักในคุณคาแหงตน  และการรับรูถึงพลัง
อํานาจในตนเอง



13

ขอบเขตของการวิจัย

การวิจัยครั้งนี้ไดกําหนดขอบเขตของการวิจัยไวดังนี้
1. เปนการศึกษารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจของอาจารยพยาบาล    โดยพัฒนาจาก

แนวคิด ทฤษฎีของเสริมสรางพลังอํานาจในองคการ  โดยเฉพาะในองคการทางการศึกษา  เพื่อให
อาจารยพยาบาลเปนผูที่มีพลังอํานาจ คือเปนผูที่มีคุณลักษณะบุคคลที่ไดรับการเสริมสรางพลัง
อํานาจ     ซึ่งประกอบดวยคุณลักษณะที่มีผลตองาน/องคการ ไดแก การยึดมั่นผูกพันตอองคการ
และความพึงพอใจในงาน  และคณุลักษณะที่มีผลตอตนเอง ไดแก การตระหนักในคุณคาแหงตน
และการรับรูถึงพลังอํานาจในตนเอง

2. ประชากรที่ใชในการวิจัย ไดแกอาจารยพยาบาล   สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก
3. ในการสรางและปรับปรุงรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยพยาบาล   มีตัวแปร

ที่ศึกษา  ไดแก
3.1  ตัวแปรตน   ไดแก   รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยพยาบาล
3.2  ตัวแปรตาม ไดแก คุณลักษณะบุคคลที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ   ซึ่งใชวิธี

การประเมินโดยการรับรูตนเองของอาจารยพยาบาล  ดังนี้
3.2.1 คุณลักษณะที่มีผลตองานหรือองคการ ไดแก การยึดมั่นผูกพันตอองคการ

และความพึงพอใจในงาน
3.2.2 คุณลักษณะที่มีผลตอตนเอง ไดแก  การตระหนักในคุณคาแหงตน   และ

การรับรูถึงพลังอํานาจในตนเอง
4. นํารูปแบบที่สรางขึ้นนี้ ไปทดลองใชกับอาจารยพยาบาล   วิทยาลัยพยาบาลในสังกัด

สถาบันพระบรมราชชนกขนาดกลาง  ที่ผูบริหารสถาบันมีคุณลักษณะของผูนําการเปลี่ยนแปลงเพื่อ
การเสริมสรางพลังอาํนาจ  9 ดาน ไดแก   ดานความสามารถในการวางแผนงาน  ดานการมองผูอ่ืน
ในแงดี ดานความปราดเปรื่องในเชิงความคิด  ดานความเปนประชาธิปไตยในการบริหารงาน   ดาน
จริยธรรมและคุณธรรมในการทํางาน  ดานความสามารถในการบริหารคนและบริหารงาน ดานความ
สามารถชี้นําผูอ่ืน  ดานการมีทัศนคติที่ดีตอตนเองและตองาน  และดานความประพฤติที่เปนแบบ
อยางที่ดี  ( สุมาลี ขุนจันดี, 2541 )

5.   เปนรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจในองคการการศึกษา  ซึ่งมีความแตกตางจากการ
เสริมสรางพลังอํานาจในองคการธุรกิจ   คือ   มิไดมีวัตุประสงคเพื่อการปรับปรุงผลผลิตและความพึง
พอใจของลูกคาโดยตรง จึงไมมีการประเมินเกี่ยวกับประเด็นดังกลาว

6.   ศึกษาผลการวิจัย   โดยประเมินจากการรับรูพฤติกรรมตนเองของอาจารยพยาบาลขณะ
นั้น เพราะพฤติกรรมบุคคลเกิดจากองคประกอบสําคัญ ไดแก การรับรู ทัศนคติ คานิยม และการจูงใจ



14

คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย

คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย ประกอบดวย

การเสริมสรางพลังอํานาจ (Empowerment)  หมายถึง   กระบวนการหรือวิธีการตาง ๆ
เกี่ยวกับการจัดสิ่งแวดลอมภายในองคการ กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล รวมกับการใช
เทคนิคการเสริมสรางพลังอํานาจในตนเอง เพื่อสนับสนุนและสงเสริมใหบุคคลมีความยึดมั่นผูกพัน
ตอองคการ     มีความพึงพอใจในงาน    ตระหนักในคุณคาแหงตน  และรับรูถึงพลังอํานาจในตนเอง
ในดานความสามารถในการควบคุมและจัดการสถานการณได  พึงพอใจในความสามารถของตนเอง
มีการเรียนรูและพัฒนาตนเอง และมีเปาหมายและความหมายในชีวิตของตนเอง ซึ่งเปนการ
สนับสนุนใหบุคคลไดพัฒนาความสามารถของตน   ทําใหบุคคลสามารถเติบโตตามสัดสวนของตน
ไดอยางเต็มที่   และมีผลตอสมรรถนะการปฏิบัติงานสวนตน   ทีมงาน  และองคการ

รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจ   หมายถึง   โครงการหรือกิจกรรมในการเสริมสราง
พลังอํานาจสําหรับอาจารยพยาบาล  สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก  โดยโครงสรางรูปแบบ
ประกอบดวย หลักการ วัตถุประสงค  โครงสรางเนื้อหา วิธีดําเนินการ  และการประเมินประสิทธิภาพ
รูปแบบ  การดําเนินงานมีลักษณะเปนกิจกรรม  ซึ่งครอบคลุมเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจใน
ตนเอง  โดยใชเทคนิคการปรับพฤติกรรม  และการสงเสริมใหเกิดสิ่งแวดลอมภายในองคการและ
กระบวนการบริหาร/การจัดการทรัพยากรบุคคลที่ดี

ลักษณะองคการที่มีการเสริมสรางพลังอํานาจ หมายถึง หนวยงานหรือองคการที่มี
ความรวมมือกัน   บุคลากรทุกคนในองคการไดรับการสงเสริม  สนับสนุน  แตละคนมีความพึงพอใจ
และสํานึกในความสําเร็จขององคการที่สอดคลองกับเปาหมายขององคการ และตางก็พรอมที่จะ
รับผิดชอบในงานเพื่อความสําเร็จของตน  ทีมงาน  และองคการ

คุณลักษณะบุคคลที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ หมายถึง การที่บุคลากรในองคการ
มีลักษณะตาง ๆ ที่แสดงถึงการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ ไดแก การยึดมั่นผูกพันตอองคการ
มีความพึงพอใจในงาน    ตระหนักในคุณคาแหงตน  และรับรูถึงการมีพลังอํานาจในตนเอง  ในดาน
ความสามารถในการควบคุมและจัดการสถานการณได  พึงพอใจในความสามารถของตนเอง  มีการ
เรียนรูและพัฒนาตนเอง   และมีเปาหมายและความหมายในชีวิตของตนเอง

การยึดมั่นผูกพันตอองคการ หมายถึง การที่บุคคลมีความรูสึกตอองคการ  แสดงออกถึง
ความเอาใจใสตอความสําเร็จและความสุขสมบูรณ (Well-being) ขององคการ  โดยการเชื่อถือและ
ยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคการ  ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามในการปฏิบัติ
งานเพื่อองคการ  และความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคการ
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การมีความพึงพอใจในงาน  หมายถึง  ความรูสึกทางบวกของบุคคลตองานที่ปฏิบัติ ซึ่ง
เกิดจากการไดรับการตอบสนองทั้งดานรางกายและจิตใจ ในดานความสําเร็จในหนาที่การงาน  การ
ไดรับการยอมรับนับถือ  ลักษณะงานที่ปฏิบัติ  ความรับผิดชอบในงาน  และความกาวหนาใน
ตําแหนงหนาที่การงาน   โดยบุคคลแสดงออกถึงความมุงมั่น  ตั้งใจ  และปฏิบัติงานอยางเต็มกําลัง
ความสามารถของตน  เพื่อใหผลงานสําเร็จตามวัตถุประสงคขององคการ

การตระหนักในคุณคาแหงตน   หมายถึง    ความรูสกึของบุคคลที่มีความภาคภูมิใจใน
คุณคาของตน   มีความนับถือตอตนเองจากการมีอํานาจ  การมีความสําคัญ  การมีคุณความดี และ
การมีความสามารถ โดยบุคคลสามารถรับรูและแสดงออกถึงความมั่นใจในตนเองวาตนเองมีคุณคา
กลาแสดงออกในสิ่งที่ตนคิด  ไดรับการยอมรับ ความรักใครชอบพอและเห็นความสําคัญจากบุคคล
อ่ืน    สามารถจูงใจใหบุคคลอื่นทําตามความคิดตนได  ปฏิบัติตนและแสดงพฤติกรรมไดเหมาะสม
โดยยึดมั่นตามมาตรฐานทางจริยธรรมและศีลธรรมของสังคม สามารถเปดใจรับฟงความคิดเห็นและ
รับคําตําหนิโดยไมทุกขรอน  ตลอดจนใจกวาง ใหเกียรติและชื่นชมยินดีผูอ่ืนดวยความจริงใจ

การรับรูถึงการมีพลังอํานาจในตนเอง    หมายถึง    การที่บุคคลรูสึกถึงอํานาจในตนเอง
ในดานความสามารถในการควบคุมและจัดการสถานการณได  พึงพอใจในความสามารถของตนเอง
มีการเรียนรูและพัฒนาตนเอง   และมีเปาหมายและความหมายในชีวิตของตนเอง

การรับรูถึงความสามารถในการควบคุมและจัดการสถานการณได  หมายถึง การที่
บุคคลเขาใจในศักยภาพและความสามารถของตนเองในการเผชิญสถานการณปญหา  การแกไข
ปญหา  ตลอดจนสามารถดําเนินงานไดสําเร็จบรรลุตามเปาหมายทามกลางอุปสรรคที่เกิดขึ้น
สามารถนําความรูและประสบการณที่มีอยูเดิมมาผสมผสานเพื่อนาํไปสูการเปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้น และ
ทําใหเกิดการเรียนรูสิ่งใหม

การรับรูถึงความพึงพอใจในความสามารถของตนเอง   หมายถึง   การที่บุคคลมีความ
รูสึกที่ดีและเปนประโยชนกับตนเอง      ยินดีในผลงานที่เกิดขึ้น     มีความมั่นใจและมีกําลังใจในการ
ปฏิบัติงานตอไป ตั้งใจปฏิบัติหนาที่ดวยความอดทนและการเสียสละจนกระทั่งบรรลุเปาหมายหรือ
ประสบความสําเร็จ   สงผลใหการปฏิบัติงานประสบความสําเร็จบรรลุตามเปาหมายที่วางไว

การรับรูถึงความสามารถในการเรียนรูและพัฒนาตนเอง   หมายถึง การที่บุคคลเขาใจ
ในการปรับปรุง  เปลี่ยนแปลงลักษณะสวนตัวดานตาง ๆ ไปสูสิ่งที่ดี  เหมาะสม  และถูกตองมากขึ้น
ซึ่งจะชวยใหบุคคลรูสึกมั่นใจในความสามารถเพิ่มข้ึน  มีความรูสึกเปนมีอิสระ เปนตัวของตัวเอง  มี
การแสดงออกดานความคิดและการกระทําอยางอิสระภายในขอบเขตของตนเอง  เปนการแสดง
ความสามารถของตนในการใชความรู  ทักษะความชํานาญของตน  โดยไมตองพึ่งพาบุคคลอื่นใน
การปฏิบัติงาน
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การรับรูถึงเปาหมายและความหมายในชีวิตของตนเอง หมายถึง ความรูสึกของบุคคล
ที่เกิดในตนเอง    เกี่ยวกับการยอมรับนับถือตนเอง  เชื่อมั่นในตนเอง   มีจุดมุงหมายและมีเปาหมาย
ในชีวิต มีแรงจูงใจเพื่อใหบรรลุจุดมุงหมายของตน โดยสามารถกําหนดเปาหมายในความตองการ
ประสบความสําเร็จดวยตนเอง       กําหนดเงื่อนไขและทิศทางเพื่อแสวงหาหรือไปสูความสําเร็จนั้น
มีความภาคภูมิใจในตนเอง   และมองเห็นความสําคัญของตนเองตองานในความรับผิดชอบและตอ
ผูอ่ืน

อาจารยพยาบาล หมายถึง บุคลากรที่มีตําแหนงพยาบาลวิชาชีพหรือวทิยาจารย  สังกัด
วิทยาลัยพยาบาล สถาบันพระบรมราชชนก  และปฏิบัติงานดานการสอนเกี่ยวกับวิชาการพยาบาล
สําหรับนักศึกษาหลักสูตรพยาบาลศาสตร

สถาบันพระบรมราชชนก  หมายถึง สถาบันซึ่งมีฐานะสูงกวากองแตต่ํากวากรม  สังกัด
สํานักงานปลัดกระทรวง  กระทรวงสาธารณสุข    มีหนาที่รับผิดชอบและสนับสนุนหนวยงานซึ่งทํา
หนาที่ดานการศึกษาและฝกอบรม   ของกระทรวงสาธารณสุข   ทั้งหนวยที่ตั้งอยูในสวนกลางและ
สวนภูมิภาค  รวมทั้งสิ้น 41 แหง  ไดแก   วิทยาลัยพยาบาล 32 แหง วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร
7 แหง วิทยาลัยเทคโนโลยีทางการแพทยและสาธารณสุข 1 แหง และวิทยาลัยนักบริหารสาธารณสุข
1 แหง

ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ

การศึกษารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยพยาบาล  สังกัดสถาบันพระบรมราช
ชนก   ในครั้งนี้    คาดวาจะไดรับประโยชนดังนี้

1. ไดขอมูลที่เปนรูปธรรมเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับอาจารยพยาบาล   ซึ่ง
จะมีผลตอการพัฒนานักศึกษาพยาบาลไดเต็มตามศักยภาพ ตามนโยบายการจัดการศึกษาตาม
พระราชบญัญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542

2. ไดแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลดานการจัดการศึกษา สถาบันพระบรมราชชนก
ใหไดประโยชนสูงสุด เพื่อผลิตบัณฑิตพยาบาลที่มีศักยภาพและสมรรถนะวิชาชีพ  นําไปสูงาน
บริการพยาบาลที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  สอดคลองกับการปฏิรูประบบสุขภาพไทยที่มุงเนน
การสงเสริมสนับสนุนใหบุคคล   ครอบครัว  ชุมชน   สามารถพึ่งพาตนเองได   ซึ่งจะสงผลตอการมี
สุขภาพดีถวนหนาดวยคาใชจายที่เหมาะสมของประชาชนไทย



บทที่  2

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ

ในการวิจัยเรื่องรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจสําหรับอาจารยพยาบาล สังกัดสถาบัน
พระบรมราชชนก ผูวิจัยไดศึกษาตํารา เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวของ   โดยนําเสนอเปน  4  ตอน  
ดังนี้

ตอนที่ 1 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจ  ซึ่งประกอบดวยความหมาย
ของการเสริมสรางพลังอํานาจ  องคประกอบหรือปจจัยที่เกี่ยวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจ  
กระบวนการในการเสริมสรางพลังอํานาจ  และการเปลี่ยนแปลงที่เกิดจากการเสริมสรางพลัง
อํานาจ

ตอนที่ 2 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับลักษณะองคการที่เกี่ยวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจ
ประกอบดวย แนวคิดเกี่ยวกับส่ิงแวดลอมภายในองคการ  ซึ่งครอบคลุมในเรื่องบรรยากาศองคการ
และวัฒนธรรมองคการ  และแนวคิดการบริหารทรัพยากรบุคคล

ตอนที่ 3 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับลักษณะบุคคลที่เกี่ยวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจ ซึ่ง
ประกอบดวยบุคลิกภาพ  และพฤติกรรมของบุคคล

ตอนที่ 4 วิทยาลัยพยาบาล สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก
ตอนที่ 5 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจ

จากแนวคิด  ทฤษฎี  และผลงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจทั้ง  4  ตอน  
ผูวิจัยไดนําเสนอความสําคัญดังนี้

ตอนที่  1  แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจ

การเสริมสรางพลังอํานาจ  (Empowerment)  เปนแนวคิดที่มีความซับซอน    แตเดิมนั้น
แนวคิดนี้เปนที่สนใจในวงการจิตวิทยา  การเมือง  และดานจริยธรรม  โดยเริ่มตนมาจากแนวคดิใน
ทางสังคมวิทยาที่ใชแกปญหาความขัดแยงทางวัฒนธรรม  ความเหลื่อมลํ้าทางสังคม  และความ
ดอยโอกาสหรือการเหยียดผิว เปนตน  จึงมีการนําแนวคิดนี้มาเชื่อมโยงกับแนวทางการพัฒนา
สังคม  และถูกกําหนดเปนกลยุทธของการพัฒนา  ซึ่งมีการนํามาใชอยางกวางขวางในสถานการณ
ที่หลากหลาย เชน การเคลื่อนไหวของกลุมสตรี   กลุมรักรวมเพศ  การสงเสริมสุขภาพบุคคลและ
ชุมชน  การเสริมสรางพลังอํานาจในผูปวยโรคเอดส  กลุมนักศึกษา ตลอดจนครูและพยาบาล  
เปนตน  (Gibson, 1991; Rodwell,  1996)
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แตในปจจุบัน การเสริมสรางพลังอํานาจเปนแนวคิดที่กลาวถึงอยางกวางขวาง โดยเฉพาะ
เกี่ยวกับการบริหารจัดการองคการ    เพราะเปนแนวคิดหนึ่งที่นํามาใชในการปรับเปลี่ยนและเพิ่ม
ประสิทธิภาพการทํางานที่ไดรับความสนใจ  (Scott and Jaffe,1991)   โดยเริ่มมาจากทฤษฎี  Y  
(Theory Y)  ของ Douglas Mc. Gregor  ซึ่งเปนแนวคิดที่ใชปรับปรุงประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรในองคการ (Kinlaw,1995) ที่เกี่ยวของกับการพัฒนาองคการและบุคลากรในองคการ 
ไดแก การบริหารแบบมีสวนรวม (Participative Management) การพัฒนาคุณภาพงาน  (Quality 
Circle) การมีสวนรวมของบุคลากร  (Employee Involvement) เปนตน  และไดรับการยอมรับมาก
ขึ้นเรื่อย ๆ เพราะเปนแนวคิดที่สอดคลองกับสถานการณในศตวรรษที่ 21 อยางยิ่ง   เนื่องจากใน
ปจจุบันองคการมีแรงกดดันมากระทบอยางมากทั้งจากภายนอกองคการที่มีการเปลี่ยนแปลงของ
เศรษฐกิจ สังคม การเมือง เทคโนโลยี และสิ่งแวดลอม ที่สงผลกระทบตอรูปแบบการบริหารจัดการ
องคการ  เชน ผูบริโภคคํานึงถึงคุณภาพบริการมากขึ้น  แหลงทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัด เปนตน  
และแรงกดดันจากภายในองคการ เชน ความรูสึกเบื่อหนายของบุคลากร   ความคับของใจในการ
ทํางานที่เต็มไปดวยกฎระเบียบและขอบังคับมาก (Scott and Jaffe,1991)     ซึ่งสภาพการณเชนนี้
เกิดไปทั่วทุกองคการ  โดยเฉพาะอยางยิ่งองคการราชการซึ่งเปนองคการที่ใหญที่สุด   มีโครงสราง
ที่เทอะทะที่ถูกมองวาปรับเปลี่ยนไดยาก แตก็เปนองคการที่ควรจะมีการเปลี่ยนแปลงมากที่สุด (รุง 
แกวแดง,2538)     แนวคิดในการเสริมสรางพลังอํานาจจึงไดรับการยอมรับจากผูบริหารองคการวา
สามารถทําใหการปรบัปรุงประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรและการพัฒนาองคการเปนไป
ไดอยางตอเนื่องจนประสบความสําเร็จ (Kinlaw,1995)  และเปนแนวคิดที่มีความสําคัญ  เพราะ
เปนการพัฒนาศักยภาพบุคคลใหสามารถทํางานอยางมีประสิทธิภาพเพื่อผลผลิตขององคการ  
สรางความรักและยึดมั่นผูกพันตอหนวยงานของตนเอง  และการใชเทคนิคการเสริมสรางพลัง
อํานาจในบุคคล  จะนําไปสูความมีคุณคาแหงตน  รูสึกวาตนเองมีประโยชน  มีคุณคา  ชวยให
บุคคลมีความแข็งแกรง เขาใจชีวิต เขาใจเศรษฐกิจและสังคมไดดี ซึ่งจะสงผลใหบุคคลมีพฤติกรรม
ในทางที่ดี  มีความสามารถแกปญหาตาง ๆ ไดเปนผลสําเร็จ (อรพรรณ บุญลือธวัชชัย, 2541)

ซึ่งความสําคัญของการเสริมสรางพลังอํานาจดังกลาว ควรอยูบนพื้นฐานความเชื่อ 3 
ประการ  (จินตนา  ยูนิพันธุ, 2539)  คือ

1. การเสริมสรางพลังอํานาจมุงที่การนําเอาศักยภาพทางสติปญญาและพลังในตัว
บุคคลมาใชใหเกิดประโยชนสูงสุดแกตนเองและผูอ่ืน

2. การเสริมสรางพลังอํานาจเปนแนวคิดที่เกี่ยวเนื่องอยางชัดเจนกับการพัฒนาคุณภาพ
อยางตอเนื่องครบวงจรในองคการ

3. การเสริมสรางพลังอํานาจเปนการสรางสถานการณและการเริ่มตนใหม  ที่มากกวา
การบริหารงานแบบมีสวนรวมหรือในการมีสวนรวมของบุคลากร
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ผูวิจัยจึงไดนําเสนอสาระของการเสริมสรางพลังอํานาจประกอบดวย  ความหมายของการ
เสริมสรางพลังอํานาจ องคประกอบและปจจัยของการเสริมสรางพลังอํานาจ  กระบวนการในการ
การเสริมสรางพลังอํานาจ  และการเปลี่ยนแปลงที่เกิดจากการเสริมสรางพลังอํานาจ  ดังนี้

ความหมายของการเสริมสรางพลังอํานาจ

การเสริมสรางพลังอํานาจเปนแนวคิดที่มีหลายมิติ  (Kieffer, 1984 cited in
Gibson,1991)  ทั้งในเชิงกระบวนการและเชิงผลลัพธ      ที่สะทอนใหเห็นคุณภาพการบริการมี
ลักษณะเปนพลวัตร  (Hess,1984 cited in Gibson, 1991)  มีความเปนนามธรรมไมขึ้นกับเวลา
และสถานที่  (Reynolds,  1971 cited in Gibson,1991)  ความหมายของการเสริมสรางพลัง
อํานาจจึงแตกตางกันตามกลุมบุคคลและบริษัท  (Wallerstein & Bernstein,1988)  ดังนี้

1.  การใหความหมายที่เกี่ยวกับการพัฒนาบุคคล / ความสามารถของบุคคล
      กลุมนักวิชาการที่ใหความหมายของการเสริมสรางพลังอํานาจที่เกี่ยวกับการพัฒนา

บุคคลหรือความสามารถของบุคคลประกอบดวย
      Webster (1988) ไดใหความหมายของการเสริมสรางพลังอํานาจวา เปนการเพิ่ม

ความสามารถหรือใหอํานาจหนาที่ ซึ่งทําใหบุคคลมีความสามารถที่จะกระทําการใด ๆ ใหสําเร็จ
โดยมีการใชทรัพยากรรวมกัน  เปลี่ยนขอมูลขาวสารกัน  มีปฏิสัมพันธกับคนรอบขาง  และรวมมือ
กันทํางาน
            Gibson (1991) อธิบายถึงการเสริมสรางพลังอํานาจวา  เปนกระบวนการทางสังคม
การแสดงถึงการยอมรับและชื่นชม การสงเสริม การพัฒนา และเสริมสรางความสามารถของ
บุคคลในการตอบสนองความตองการของตนเองและแกปญหาดวยตนเอง รวมถึงความสามารถใน
การใชทรัพยากรที่จําเปนในการดํารงชีวิต เพื่อใหเกิดความรูสึกเชื่อมั่นในตนเอง และรูสึกวาตนเอง
มีอํานาจสามารถควบคุมความเปนอยูหรือวิถีชีวิตของตนเองได

      ซึ่งสอดคลองกับ Hokanson (1992) ที่กลาววา การเสริมสรางพลังอํานาจเปน
กระบวนการระหวางบุคคลตั้งแต 2 คนขึ้นไป    ในการจัดเตรียมเครื่องมือ  โอกาส  ทรัพยากรและ
ส่ิงแวดลอมที่เหมาะสม  เพื่อการสราง  พัฒนา  และเพิ่มประสิทธิภาพของบุคคล  ใหสามารถบรรลุ
เปาหมาย  ทั้งเปาหมายของแตละบุคคลและเปาหมายของสังคมในที่สุด

      สําหรับ Clifford (1992) และ Chandler (1992)  กลาวไวคลายกันวา การเสริมสราง
พลังอํานาจเปนแนวทางหรือกระบวนการพัฒนาชีวิตของผูที่ไมมีอํานาจใหเปนผูที่มีอํานาจในตน
เอง  มีความรูสึกมั่นใจ  เปนตัวของตัวเอง  มีความเปนอิสระ  และรูสึกชีวิตมีคุณคา สามารถตัดสิน
ใจ  และจัดการกับงานของตนเองไดจนประสบความสําเร็จดังที่ตั้งใจไว
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      สวนอวยพร  ตัณมุขยกุล (2540) ไดใหความหมายของการเสริมสรางพลังอํานาจวา
เปนกระบวนการที่เสริมสรางใหบุคคล องคการ มีพลังอํานาจในการควบคุมชีวิตตน เปนกระบวน
การทางสังคมที่แสดงถึงการยอมรับ การสงเสริม การชวยเหลือช้ีแนะใหบุคคล  เกิดความสามารถ
ที่จะดําเนินการสนองความตองการของตนเอง แกปญหาของตนเอง  และใชทรัพยากรที่จําเปนเพื่อ
เกิดความรูสึกสามารถควบคุมชีวิตของตนเองได

      จากความหมายดังกลาวสรุปไดวา  การเสริมสรางพลังอํานาจหมายถึง  กระบวนการ
ระหวางบุคคลที่มีการจัดเตรียมเครื่องมือ  โอกาส  ทรัพยากรและสิ่งแวดลอม  เพื่อการเสริมสราง
และพัฒนาพฤติกรรมที่เหมาะสม เพิ่มประสิทธิภาพและขีดความสามารถในการตัดสินใจและการ
จัดการกับสภาวะแวดลอมตาง ๆ ดวยตนเอง  ดวยความเปนอิสระ มีความรูสึกมั่นใจและตระหนัก
ในคุณคาแหงตนเองวา  สามารถควบคุมความเปนอยูและวิถีชีวิตของตนได

2.  การใหความหมายที่เกี่ยวกับการพัฒนาคุณภาพงานและ/หรือองคการ

      กลุมนักวิชาการที่ใหความหมายของการเสริมสรางพลังอํานาจที่เกี่ยวกับพัฒนาคุณ
ภาพงานและ/หรือองคการประกอบดวย

      Keller (1991) ไดใหความหมายของการเสริมสรางพลังอํานาจจากผลงานวิจัยการ
เสริมสรางพลังอํานาจของพยาบาลในองคการสุขภาพวา เปนกระบวนการที่มีลักษณะเปนพลวัตร 
มีความสัมพันธกันระหวางบุคคลและสิ่งแวดลอม  เปนการสรางพลังอํานาจที่แผขยายจากบุคคล
หนึ่งไปสูอีกคนหนึ่ง  เปนการชวยใหบุคคลนั้นสามารถใชอํานาจสวนบุคคลที่จะกระทําการใด ๆ  
เพื่อปรับปรุงพัฒนาตนเองและองคการใหดีข้ึน

      สวน Bowen และ Lawler (1992)  อธิบายความหมายของการเสริมสรางพลังอํานาจ
วา  เปนการทํางานรวมกันของผูปฏิบัติงานในองคการ  โดยมีลักษณะสําคัญคือ  การไดรับขอมูล
ขาวสารเกี่ยวกับการดําเนินงานขององคการ  การใหผลตอบแทนตามผลการปฏิบัติงาน  การให
ความรูซึ่งชวยใหผูปฏิบัติงานมีความเขาใจและปฏิบัติตามการดําเนินงานขององคการ  และการให
อํานาจในการตัดสินใจ ซึ่งมีอิทธิพลตอทิศทางการดําเนินงานขององคการและแนวทางการปฏิบัติ
งาน

      สําหรับ Tebbitt (1993) กลาววา  การเสริมสรางพลังอํานาจจะทําใหเกิดการเปลี่ยน
แปลงขึ้นในองคการ  โดยมีการเปลี่ยนแปลงการปกครองในองคการ มีการควบคุม  ดูแลโดยการมี
สวนรวมของบุคลากร บุคลากรเหลานี้จะมีอิสระในการทํางาน  มีความเปนตัวของตัวเอง และ
บุคลากรจะรูสึกยึดมั่นในองคการ  โดยไมมีการบังคับหรือเรียกรองใหกระทํา  ซึ่งทําใหบุคลากรทุก
คนบรรลุถึงวิสัยทัศนและพันธกิจรวมกัน และใชกลยุทธในการดําเนินงานขององคการไดอยางมี
ประสิทธิภาพ
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      และ Stewart (1994) อธิบายวา  การเสริมสรางพลังอํานาจนั้นเปนการปฏิบัติการชั้น
สูง  ที่ใชเปนแนวทางในการพัฒนาคุณภาพงาน  พัฒนาการตัดสินใจโดยการมอบหมายงาน  และ
ใชอํานาจใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดในงาน

      ซึ่งสอดคลองกับ Kinlaw (1995) ที่วาการเสริมสรางพลังอํานาจเปนกระบวนการของ
การพัฒนาคุณภาพการปฏิบัติงานในองคการอยางตอเนื่อง  โดยการพัฒนาและขยายสิ่งที่มีอิทธิ
พลตอสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคคลและทีม ตลอดจนความรับผิดชอบ ซึ่งมีผลตอองคการ
โดยรวม

      Clutterbuck (1995) อธิบายถึงการเสริมสรางพลังอํานาจวา เปนการถายโอนอํานาจ
จากผูบริหารระดับสูงสูผูบริหารระดับกลาง  ระดับตน  และผูปฏิบัติงานทุกคนในองคการ  กอให
เกิดความรูสึกทาทายในงาน  มีความคิดสรางสรรค  มีความเชื่อมั่นที่จะเติบโตในหนาที่การงาน

      โดย Klakovich  (1996) กลาวเนนวา  การเสริมสรางพลังอํานาจเปนกระบวนการที่มี
อิทธิพลซึ่งกันและกันตอบทบาททั้งผูนําและผูตาม  ซึ่งใชการบรรลุขอตกลงในขั้นสูงทั้งเปาหมาย
ของบุคคลและเปาหมายขององคการ

      จากความหมายดังกลาวสรุปไดวา    การเสริมสรางพลังอํานาจหมายถึงกระบวนการ
ที่เกิดจากความสัมพันธระหวางบุคคลและสิ่งแวดลอม    ในการพัฒนาคุณภาพการปฏิบัติงานใน
องคการอยางตอเนื่อง  เพื่อเพิ่มสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคคลและทีมงาน พัฒนางานอยาง
สรางสรรค  และมีความรูสึกยึดมั่นผูกพันในองคการ  สามารถปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายของ
บุคคลและองคการรวมกัน สงผลใหการดําเนินงานขององคการเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ

      นอกจากความหมายที่เกี่ยวกับกระบวนการพัฒนาบุคคล / ความสามารถของบุคคล 
และกระบวนการพัฒนางาน/องคการแลว  ศิริพร  สิงเนตร (2539) ยังกลาววาการเสริมสรางพลัง
อํานาจนั้นมีความหมายไดทั้งที่เปนกระบวนการและผลลัพธที่อาจเกิดขึ้นทั้งในตัวบุคคล  องคการ  
หรือชุมชน ที่ไดรับการพัฒนาใหมีความสามารถในการเปลี่ยนแปลง แกปญหา ดําเนินการเกี่ยวกับ
ตนเอง  องคการ  ชุมชนหรือส่ิงแวดลอมใหบรรลุจุดมุงหมายที่ตองการ      ซึ่งหากพิจารณาตาม
ความหมายจะเห็นไดวาการเสริมสรางพลังอํานาจมีความหมายทั้งที่เปนกระบวนการ (process) 
และผลลัพธ (product) ซึ่งเกี่ยวของกับปฏิสัมพันธระหวางบุคคลและระหวางบุคคลกับส่ิงแวดลอม  
โดยมีการแสดงพฤติกรรมของบุคคลตอบุคคลอื่น  และตอองคการในทางบวก

ในดานกระบวนการ (process)
การเสริมสรางพลังอํานาจหมายถึง  กระบวนการที่กอใหเกิดการเพิ่มผลสัมฤทธิ์และ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในองคการอยางตอเนื่อง โดยสรางเสริม พัฒนาและเพิ่มศักยภาพ
ของผูปฏิบัติงานและทีมงาน  ใหครอบคลุมขอบขายและสภาพการดําเนินงานภายในองคการ
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     ในดานผลลัพธ (product)
การเสริมสรางพลังอํานาจหมายถึง ศักยภาพที่เกิดขึ้นกับบุคลที่ไดรับการเสริมสราง

พลังอํานาจ  ซึ่งพิจารณาไดจากการที่บุคคลพัฒนาตนเองจนมีความรูสึกมั่นคง  เปนตัวของตัวเอง  
มีความเปนอิสระ รูคุณคาของตน  สามารถตัดสินใจและจัดการกับตนเองและงานของตนเองจน
ประสบความสําเร็จที่ตั้งใจ  ชวยใหเกิดการเพิ่มประสิทธิภาพการทํางานของทีมงาน  และบุคคล
เกิดความยึดมั่นผูกพันในองคการ  ซึ่งจะสงผลใหศักยภาพขององคการเพิ่มสูงขึ้นอยางตอเนื่อง

องคประกอบและปจจัยที่เกี่ยวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจ

การเสริมสรางพลังอํานาจเปนการตั้งเปาหมาย กําหนดกลยุทธ และการวางแผนไปสูการ
ปฏิบัติเพื่อจะทําใหผูปฏิบัติงานในองคการเกิดความรับผิดชอบในงาน กระตุนใหทํางานโดยการ
ผองถายอํานาจการตัดสินใจไปจากสวนกลาง  รวมถึงการเชื่อมโยงคุณลักษณะ ทัศนคติ และ
ความสามารถในแตละบุคคลกับกลุมหรือทีมงาน และใหเขากันไดกับสภาพแวดลอมองคการ    
โดยการใหอํานาจและใหโอกาสกับแตละบุคคล ไดแสดงศักยภาพใหเกิดการเปลี่ยนแปลงอยางตอ
เนื่องในระดับที่องคการตองการออกมา  (Zimmerman and Rappaport,1988 และ Scott and 
Jaffe,1991)  การเสริมสรางพลังอํานาจจึงเปนกระบวนการที่มีความซับซอนหลายระดับ  และตอง
พิจารณาถึงองคประกอบขององคการทั้ง  3  ระดับ  (ประวิต  เอราวรรณ, 2539  )  ไดแก

1. ระดับบุคคล
ในระยะแรกของการเกิดองคการการทํางานนั้น  องคการตองการเพียงแรงกายของผู

ปฏิบตัิงานเทานั้น   โดยผูปฏิบัติมีหนาที่เพียงทํางานตามคําสั่งใหเสร็จสมบูรณและไมตองมีคําถาม
วาทําไมตองทํา  แตในปจจุบันองคการตองการผูปฏิบัติงานที่สามารถตัดสินใจ    เปนนักแกปญหา
ที่ดี  มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค  และรับผิดชอบในงาน  ดังนั้นจึงตองมีการเสริมสรางพลังอํานาจใน
ระดับบุคคล   เพื่อใหบุคลากรมีลักษณะดังกลาว     ใหทุกคนมีความรูสึกตองการทํางานใหดีที่สุด    
“ เพื่อองคการ ”  ไมใชทํางานเพราะหนาที่หรือคําสั่งเทานั้น

2. ระดับทีมงาน
ทีมงานคือ การมีปฏิสัมพันธของผูปฏิบัติงานแตละคนที่รวมกันทํางาน ซึ่งมีความ

สําคัญตอความสําเร็จของงาน ทีมงานที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจนั้นทุกคนตองมีความรูสึก
เปนเจาของและรับผิดชอบรวมกันในผลงานที่เกิดขึ้น  มีการปรับปรุงและพัฒนาการปฏิบัติงาน
อยางตอเนื่อง  และผลสัมฤทธิ์ในงานเพิ่มสูงขึ้น  รวมทั้งตองมีการติดตอส่ือสารและประสานงาน
แลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารในการทํางานทั้งภายในกลุมและระหวางกลุมอีกดวย
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3. ระดับองคการ
การแบงองคการตามระบบบริหารมี  2  ลักษณะคือ    แบบปรามิด (Pyramid)   และ

แบบวงกลม (Circle)  ดังแสดงในแผนภูมิที่ 2

แผนภูมิที่ 2   ระบบการบริหารองคการ
ที่มา Scott, C.D., and Jaffe,D.C. Empowerment: Building a committed workplace.         

Califonia: Kogan Page,1991: 22.

การบริหารงานแบบปรามิดนั้นมีลักษณะการตัดสินใจ  การกําหนดเปาหมาย  
นโยบายกระทําจากบนลงลาง ทุกคนทํางานตามที่ไดรับมอบหมาย  องคการปรับเปลี่ยนไดชา  
ความยืดหยุนนอย การสงขอมูลยอนกลับและติดตอส่ือสารทําไดลําบาก องคการที่มีลักษณะดัง
กลาว  คือองคการราชการ    สวนการบริหารงานแบบวงจรนั้นมีลักษณะตรงกันขาม  เปาหมาย
สําคัญขององคการอยูที่ผูรับบริการ  ซึ่งผูปฏิบัติงานในองคการคือกุญแจสําคัญที่จะนําองคการไป
สูความสําเร็จองคการในลักษณะนี้สวนใหญเปนองคการของภาคเอกชน  แตในปจจุบันทุกองคการ
พยายามที่จะปรับปรุงพัฒนาระบบการบริหารงานองคการไปเปนแบบวงจร  ซึ่งถือไดวาเปนกาว
แรกของที่จะนําไปสูการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับองคการ และการปรับโครงสรางหรือการ
ดําเนินการทุกอยางขององคการตองมีจุดเนนที่จะมุงไปสูการเสริมสรางพลังอํานาจ  นั่นคือการทํา
ใหผูปฏิบัติงานมีความคาดหวังในความสําเร็จในงานที่ทํา ไดทํางานตามความตองการ ไมใชจาก
การบีบบังคับหรือเพราะผลตอบแทน  แตทํางานดวยความเต็มใจและตองการความสําเร็จ

เมื่อพิจารณาทั้งในระดับบุคคลทีมงานและองคการแลว องคประกอบที่จําเปนตอการเสริม
สรางพลังอํานาจใหเกิดขึ้นในองคการประกอบดวย 4 ประการสําคัญ (Tebbitt,1993)  ไดแก

1. วิสัยทัศนและพันธกิจขององคการ   ซึ่งมิใชเพียงสะทอนใหเห็นวัตถุประสงคขององค
การเทานั้น  แตยังตองใหการยอมรับ สงเสริมคานิยม  และความสําคัญของบุคคลในองคการดวย

2. ความคาดหวังของบุคลากรตอการปฏิบัติงาน  เพื่อใหผลงานออกมาดีและเปนผูมี
ความเชี่ยวชาญ จึงตองมีการตั้งจุดมุงหมายและแนวทางการปฏิบัติงานรวมกันของบุคลากรทุกคน

C

แบบปรามิด แบบวงกลม
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3. สงเสริมการสรางสัมพันธภาพที่ดีในการติดตอประสานงานของบุคลากรในองคการ
4. องคการตองใหการสนับสนุนการตัดสินใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร    และยอมรับ

ความลมเหลวได  ใหโอกาสในการปรับปรุงและมีสวนรวมในการพัฒนาองคการ
ซึ่งองคประกอบดังกลาวนี้มีบางประเด็นสอดคลองกับแนวคิดของ Hawks (1992) ที่ได

กลาวถึงปจจัยสําคัญที่เกี่ยวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจไว 3 ประการ ไดแก
1. การมีสิ่งแวดลอมที่อบอุนเอื้ออาทร มีความเปนกันเอง  ไววางใจกัน  เชื่อมั่น  เปดเผย  

ซื่อสัตย  มีการสื่อสารที่ทําใหเกิดความเชื่อมั่นตอกันและมีการยอมรับและใหคุณคาแกบุคคล
2. การมีวิสัยทัศนหรือจุดมุงหมายรวมกัน  โดยมุงเนนที่การกําหนดและการตัดสินใจรวม

กัน  และเนนที่การบรรลุเปาหมายมากกวาการควบคุมหรือการปฏิบัติตามกฎระเบียบ
3. การมีขอผูกพันที่ตกลงรวมกันในการดําเนินการ   ตองหาทางเลือกหลาย ๆ  ทาง

สําหรับผูรับการเสริมสรางพลังอํานาจ และตองใหกําลังใจในการมีสวนรวมกําหนดเปาหมายและ
ตดัสินใจ

และศิริพร  ตันติพูลวินัย  (2538)  ไดกลาววา  ปจจัยที่จะสนับสนุนใหการเสริมสรางพลัง
อํานาจมีสวนชวยใหบุคลากรเติบโตจนสามารถจัดการกับงานของตนเองไดอยางอิสระนั้นตอง
ประกอบดวยผูบริหารและโครงสรางองคการ  ดังนี้

1. ผูบริหารตองมีความรูสึกมั่นคงในชีวิตของตนเองเสียกอน  โดยตองคิดเสมอวาการเสริม
สรางพลังอํานาจไปใหบุคคลอื่นนั้นมิไดทําใหอํานาจของตนลดนอยหรือสูญเสีย  แตกลับชวยใหตน
มีพลังอํานาจในการบริหารจัดการในวงกวางมากขึ้น  เพราะจะไดบุคลากรที่เกง  คิดเปนทําเปนมา
รวมงาน ไดแนวคิดและรูปแบบที่หลากหลาย ซึ่งชวยใหงานบรรลุเปาหมายและมีประสิทธิผลสูงสุด

2. โครงสรางขององคการตองเอื้ออํานวยตอการเสริมสรางใหบุคคลอื่นไดพัฒนาตนเอง
และมีอํานาจจัดการกับงานของตนได  ซึ่งสอดคลองกับขอเสนอแนะของ  Tebbitt  (1993)  ดังนี้

2.1 โครงสรางการบริหารเปลี่ยนจากสายการบังคับบัญชาที่ซับซอนจากบนลงลาง  
มาเปนความสัมพันธราบเรียบเชิงแนวนอนเปนหลัก

2.2 เปลี่ยนจากการสั่งงานมาเปนการใหผูปฏิบัติงานจัดการกับตนเองแทน
2.3 ความผิดพลาดในงานใหถือเปนกระบวนการเรียนรูและการพัฒนาตนเอง  จะไม

ลงโทษ  แตจะใชการชี้แนะแนวทางที่ถูกตองแทน และมีการฝกอบรมทั้งภายในและภายนอกสถานที่
2.4 สรางบรรยากาศการทํางานใหเอื้อตอการปฏิบัติงาน  โดยผูปฏิบัติงานสามารถ

ทํางานอยางมีความสุข  มีคุณคา  และรวมกันแกปญหา  ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ  Hokanson  
(1992) ที่กลาววา การเสรมิสรางพลังอํานาจจะประสบความสําเร็จไดนั้น  ปจจัยหรือองคประกอบ
สําคัญไดแก  บรรยากาศการดูแลเอาใจใสซึ่งกันและกัน  มีความไววางใจกัน     ซึ่งจะพัฒนาความ
ซื่อสัตย เปดเผย และจริงใจ   และควรมีทักษะทางสังคมที่เอ้ือตอการทํางาน ไดแก  ความสามารถ
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ในการติดตอส่ือสาร  การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับผูอ่ืน  มีความนอบนอม ยอมรับและใหเกียรติ
ผูอ่ืน  นอกจากนี้ยังตองเปนความรวมมือโดยตัวผูรับการเสริมสรางพลังอํานาจก็ควรจะรับรูมีวัตถุ
ประสงครวมกัน มีความพรอม และเขาไปมีสวนรวมดวย

และแนวคิดดังกลาวก็มีบางสวนที่สอดคลองกับ Kinlaw (1995) ที่ไดกลาวถึงเงื่อนไขหรือ
ปจจัยที่มีผลตอกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจในองคการไว 4 ประการ ดังนี้

1.  ความมุงมั่นตั้งใจของผูบริหาร  (Management Commitment)  ที่จะนําเอาแนวคิด
เกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจมาใชในการบริหารองคการเพื่อใหองคการมีการพัฒนา ซึ่งหากผู
บริหารขาดความมุงมั่นตั้งใจการเสริมสรางพลังอํานาจจะไมสามารถเกิดขึ้นได  และสาเหตุที่ทําให
ผูบริหารขาดความมุงมั่นตั้งใจเกิดไดจาก

1.1  ผูบริหารไมเขาใจแนวคิดในการเสริมสรางพลังอํานาจ ทําใหไมสามารถมองเห็น
ผลดีที่จะเกิดขึ้นได

1.2  กลัววาตนเองจะสูญเสียอํานาจ   เนื่องจากผูบริหารคิดวาการเสริมสรางพลัง
อํานาจ  เปนการแบงปนอํานาจในการดูแลควบคุมที่ผูบริหารมี  จึงไมอยากสูญเสียไป

1.3  กลัววาตนเองจะกลายเปนสวนเกินที่ไมจําเปนขององคการ เพราะคิดวาหนาที่
ในการบริหารคือ การควบคุมและบังคับบัญชา และหากไมมีอํานาจในการควบคุมแลว จะทําใหตน
เองไมมีงานทํากลายเปนสวนเกินขององคการ

2.  การมีสวนรวมของบุคลากรทุกคนในองคการ  (Involvement of the Workforce) เปน
การมีสวนรวมในการวางแผนและตัดสินใจเกี่ยวกับการปฏิบัติงานในองคการ

3. การมีสวนรวมของผูรับบริการและผูใหบริการ  (Involvement of Customers and 
Suppliers)  ซึ่งเปนบุคคลสําคัญที่ทําใหเกิดการปรับปรุงคุณภาพงาน    โดยผูรับบริการจะเปนผูให
ขอมูลยอนกลับที่แสดงถึงผลการปฏิบัติงานของผูใหบริการไดดีที่สุด  และผูใหบริการจะนําขอมูลที่
ไดเหลานี้มาปรับปรุงคุณภาพบริการ เพื่อใหเกิดความพึงพอใจ

4.  มีการสื่อสารกันอยางทั่วถึงและเปดเผย (Full and Open Communication) การสื่อ
สารอยางทั่วถึงและเปดเผย จะทําใหบุคลากรทุกคนในองคการไดรับทราบขอมูลที่ถูกตอง รับทราบ
แนวทางและทราบทิศทางการปฏิบัติงานที่ทําใหผลการปฏิบัติงานนั้นบรรลุเปาหมายขององคการ

สวน Kanter (1981) ไดเนนไปที่ระบบการปฏิบัติงานในองคการ  โดยกลาววาการเสริม
สรางพลังอํานาจที่จะเกิดผลดีตามตองการนั้น ปจจัยสําคัญคือตองมีความเกี่ยวเนื่องกันของระบบ
การปฏิบัติงานตาง ๆ ในองคการ  ดังนี้

1.  พลังอํานาจสามารถสะสมเพิ่มพูนไดเมื่อบุคคลไดมีโอกาสปฏิบัติงานที่มีลักษณะดังนี้
1.1 งานที่ตองใชความรูความสามารถ  (Discretion)  ไดแก  งานที่ไมไดทําซ้ําซาก

งานที่มีความยืดหยุนปรับไดตามความเหมาะสม  และงานที่ใชความคิดสรางสรรค  เปนตน
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1.2 งานที่ไดรับการยอมรับ (Recognition) ไดแก   งานที่สามารถมองเห็นเปนรูปธรรม
ชัดเจน  และเปนงานที่มีความสําคัญตอหนวยงาน

1.3 งานที่กอใหเกิดประโยชน/มีความสําคัญตอหนวยงาน (Relevance)  ไดแก งานที่
เปนศูนยกลางหรือเกี่ยวของกับปญหาของหนวยงาน

2.  พลังอํานาจจะเกิดขึ้นเมื่อมีปฏิสัมพันธใกลชิดกับบุคคลตาง ๆ ไดแก
2.1 ผูที่ใหการชวยเหลือสนับสนุน  (Sponsors)  ไดแก  ผูบังคับบัญชาที่คอยใหการ

สนับสนุนอยูเบื้องหลัง  ใหการปรึกษาเมื่อมีปญหา
2.2  ผูรวมงานทุกคน (Peer  Networks)  ไดแก  การมีสัมพันธภาพที่ดีตอกัน  มีความ

คุนเคยกับผูรวมงานที่คอยใหการชวยเหลือ  ใหขอมูลขาวสารที่เปนประโยชนตอการปฏิบัติงาน
2.3  ผูใตบังคับบัญชา  (Subordinates)  ไดแก  ผูใตบังคับบัญชาที่คอยชวยเหลือ  

แบงเบาภาระในการปฏิบัติงาน
แตสําหรับ Chally (1992)  ไดเนนเกี่ยวกับองคประกอบหรือปจจัยในระดับบุคคล  โดยได

กลาวถึงปจจัยที่จะมีผลตอความสามารถของบุคคลในการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน ดังนี้
1.  การมีแนวคิดเกี่ยวกับตนเองในเชิงบวก เปนสิ่งสําคัญสําหรับความสําเร็จในการกระทํา

ภารกิจใด ๆ  โดยบุคคลจะตองเชื่อวาตนเองเปนผูมีความสามารถและมีคุณคา
2.  การมีความคิดสรางสรรค   ซึ่งหมายถึงการมีความเขาใจในแนวคิดที่ผสมผสานความรู

จากการเรียนรูในอดีตและปจจุบันอยางถองแท เพื่อสรางสรรคความคิดใหม ๆ จากจินตนาการและ
ความนึกคิดของบุคคล

3.  การมีทรัพยากรหรือแหลงประโยชน  คือการมีสิ่งจําเปนในการเอื้ออํานวยใหการทํางาน
บรรลุเปาหมาย  หากที่ใดขาดแคลนทรัพยากร  การเสริมสรางพลังอํานาจในงานยอมเกิดไดยาก

4.  การมีขอมูลขาวสาร  หมายถึงความเปนผูรอบรูและสนใจในขาวสารชนิดตาง ๆ
ซึ่งแนวคิดที่ใหความสําคัญแกบุคคลนี้สอดคลองกับแนวคิดของ Gibson (1993)  ที่กลาว

วา  การที่บุคคลจะสามารถเขาสูกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจไดมากนอยเพียงใด ข้ึนกับ
ปจจัยที่มีอิทธิพลตอกระบวนการเสริมพลังอํานาจของบุคคลนั้น  ซึ่งประกอบดวยปจจัยภายใน
บุคคลและปจจัยภายนอกบุคคล  เนื่องจาก Gibson มีแนวคิดวาปจจัยนําที่ทําใหบุคคลเกิด
กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจคือ ความคับของใจ  ความรูสึกขัดแยง  การมีปญหาอุปสรรค  
การมีความคาดหวัง  การขาดภาวะสมดุล   ซึ่งจะสงผลใหบุคคลพยายามที่จะกระทําพฤติกรรม
ตาง ๆ  เพื่อแกไขปญหาที่เกิดขึ้น ประกอบกับการมีความมุงมั่นทุมเท ความผูกพัน  และความรัก  
โดยพบวาความรูสึกดังกลาวเปนสิ่งผลักดันใหบุคคลเกิดพลัง  มีกําลังใจ  สามารถกระทําทุกวิถี
ทางในการแกไขปญหาอุปสรรค  เพื่อใหไดมาซึ่งสิ่งที่ดีที่สุด  ดังนั้นปจจัยในการเสริมสรางพลัง
อํานาจจึงเกี่ยวกับบุคคลนั้น ๆ  โดยตรง
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ปจจัยภายในบุคคล   ไดแก
1. ความเชื่อ (beliefs) ความเชื่อจะมีอิทธิพลอยางมากในการชวยใหบุคคลสามารถจัด

การกับปญหาอุปสรรคและความยากลําบากที่เกิดขึ้น  การมีความเชื่อที่ดีจะสงผลใหบุคคลมีความ
หวัง  มองเหตุการณที่เกิดขึ้นในแงดี  คิดในส่ิงที่ดี รวมทั้งมั่นใจวาตนมีความสามารถและมีคุณ
ภาพ

2.  คานิยม (values) คานิยมของบุคคลจะเปนปจจัยที่สําคัญ  ทั้งคานิยมที่เกี่ยวกับองค
การบุคคล  และในดานบทบาทของตนเอง

3.   ประสบการณ  (experience)  ประสบการณที่ผานมาของบคุคล  ทั้งประสบการณจริง
ในการปฏิบัติงานในสถานการณตาง ๆ  และที่บุคคลไดรับจากการศึกษาขอมูลความรูจากแหลง
ตาง ๆ จะชวยใหมีแนวทางในการจัดการควบคุมสถานการณ  และการดําเนินงานไดอยางมีประ
สิทธิภาพ

4.  เปาหมายของตนเอง (determination)   การมีเปาหมายในชีวิตจะชวยผลักดันใหบุคคล
มีพลังที่จะกระทําพฤติกรรมตาง ๆ  เพื่อไปสูเปาหมายที่วางไว  โดยจะพยายามทําทุกอยางเพื่อส่ิง
ที่ดีที่สุดแมวาจะมีอุปสรรค  สงผลการปฏิบัติงานเปนไปที่มีประสิทธิภาพ

สวนปจจัยภายนอกบุคคล  ไดแก  การสนับสนุนทางสังคม (social  support)  ที่บุคคลได
รับ จากทุกฝายที่เกี่ยวของ  ที่มีสวนสนับสนุน ประคับประคอง ใหความรูคําแนะนํา  กําลังใจและ
ความมั่นใจ  ซึ่งทําใหบุคคลสามารถยืนหยัดในการปฏิบัติงานไดตอไป

กระบวนการในการเสริมสรางพลังอํานาจ

การเสริมสรางพลังอํานาจเปนโครงสรางสําคัญในการทําใหเกิดประสิทธิภาพของงานทั้ง
หมด  (Wilson and Laschinger,1994)  ที่จําเปนตองสรางใหเกิดขึ้นในองคการ  แตก็ไมใชเร่ือง
งายที่จะทําใหเกิดขึ้น  (Curtin,1996)   ซึ่ง Tebbitt (1993) ไดเสนอแนวคิดสําคัญของการเสริม
สรางพลังอํานาจไววา  การเสริมสรางพลังอํานาจในองคการนั้นจะตองพิจารณาในประเด็นตอไปนี้

1.  การเสริมสรางพลังอํานาจมีความเกี่ยวของกับการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคการ โดย
มีกําหนดขึ้นใหมหรือปรับปรุงสิ่งที่มีอยูเดิมใหดีขึ้น และมีความสําคัญตอความสําเร็จขององคการ

2.  การปรับปรุงและกําหนดรูปแบบขององคการจะตองมาจากผูบริหารระดับสูงโดยสะทอน
ใหเห็นถึงความเปนเลิศและความเชี่ยวชาญในการทํางาน ใหบรรลุผลตามพันธกิจและกลยุทธ
ดําเนินงานขององคการ

3.  การเสริมสรางพลังอํานาจเปนการสรางกรอบมโนทัศนใหม   ที่เปลี่ยนแปลงความเชื่อ  
ความคิดและการกระทําจากการควบคุมและกํากับ  มาเปนการมีสวนรวมของบุคลากร
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4.  การเปลี่ยนแปลงความเชื่อและการกระทํา  ทําใหเกิดผลลัพธที่ตามมาคือ  บุคลากร
เกิดความรูสึกยึดมั่นผูกพันตอองคการ  มีความภาคภูมิใจ  แสดงใหเห็นไดจากการที่บุคลากรมี
อิสระในการเลือก  รูสึกรวมเปนเจาของยึดมั่นผูกพันตอการเปนสมาชิกขององคการโดยไมตอรอง

5. การที่บุคลากรเกิดความยึดมั่นผูกพันตอองคการ  ทําใหองคการสามารถที่จะปรับปรุง  
เปลี่ยนแปลงจุดประสงค  เปาหมาย  บทบาท  ระบบ  กระบวนการบริหารจัดการและแนวทางใน
การปฏิบัติงานเพื่อใหเกดิประสิทธิภาพสูงสุด

แนวคิดเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจในองคการที่มีความสําคัญแนวคิดหนึ่งคือแนว
คิดของ Kanter (1977) ที่ไดกลาวถึงภาวะไรอํานาจ  (Powerlessness)  และการเสริมสรางพลัง
อํานาจ  (Empowerment) วาเปนสิ่งที่อยูกันคนละดาน ลักษณะงานที่ทําใหผูปฏิบัติรูสึกวาไรพลัง
อํานาจคืองานที่ปฏิบัติเปนประจําแบบซ้ําซาก มองเห็นเปนรูปธรรมไดนอย  งานที่ไมมีความสําคญั
ตอองคการทําใหขาดแรงจูงใจและความมุงมั่นพยายามในการปฏิบัติงาน การสงเสริมใหบุคลากร
สามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพนั้นผูบริหารจะตองขจัดความรูสึกไรอํานาจของผูปฏิบัติ
ออกไปดวยการเสริมสรางพลังอํานาจ   โดย Kanter ไดเสนอแนวคิดที่กลาวถึงพฤติกรรมของ
บุคลากร  และสิ่งแวดลอมในการทํางานที่ถือวามีสวนสําคัญในการกําหนดเจตคติและพฤติกรรม
บุคลากร   เรียกวา “ ทฤษฎีโครงสรางอํานาจ (Structural Theory of  Organizational Behavior) ”     
ประกอบดวย

1.  การไดรับอํานาจ  (Power)  หมายถึง การที่สามารถปฏิบัติงานไดสําเร็จ  โดยใชอํานาจ
ที่ไดรับจากองคการทั้งอํานาจที่เปนทางการที่ไดมาจากการปฏิบัติที่เปนที่ยอมรับ  งานที่เสี่ยง
อันตราย  งานที่ตองใชความคิดสรางสรรค  งานที่ตองเกี่ยวของสัมพันธกับผูอ่ืน  และอํานาจที่ไม
เปนทางการที่ไดมาจากการที่บุคคลมีความสัมพันธกับบุคคลสําคัญในองคการ  ผูสนับสนุน  ผูรวม
งานระดับตาง ๆ    ซึ่งอํานาจทั้ง  3  ลักษณะนี้ประกอบดวย

 1.1  การไดรับทรัพยากร  (Resource)   หมายถึง การที่บุคคลไดรับการสนับสนุนใน
การจัดหาสิ่งที่จําเปนเพื่อใหการปฏิบัติงานบรรลุเปาหมาย เชน สถานที่  วัสดุอุปกรณ   เงิน  เวลา  
เครื่องมือ  ชื่อเสียง  รางวัล  ผลตอบแทน  ซึ่งเปนสิ่งที่จําเปนและสาํคัญ  เพื่อใหผูปฏิบัติงานเกิด
ความมั่นใจ  พึงพอใจในงาน  มีความยึดมั่นผูกพันตอองคการ  พรอมที่จะทุมเทใหกับองคการ

      1.2  การไดรับการสนับสนุน  (Support)   หมายถึง การที่ผูบริหารใหการสนับสนุนอยู
เบื้องหลัง  ใหการยอมรับ  เห็นชอบ  รวมไปถึงการที่ผูบริหารสนับสนุนใหผูปฏิบัติงานมีพฤติกรรมที่
กอใหเกิดการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ  ไดแก  การสงเสริมใหมีความคิดสรางสรรค    ใหโอกาส
ตัดสินใจ  การใหขอมูลยอนกลับ  การยืดหยุนในการปฏิบัติงาน  การยอมรับในความผิดพลาด  
การแสดงความชื่นชม  สนับสนุนใหสรางเครือขายในการปฏิบัติงาน    ซึ่งทําใหบุคลากรจะมีความ
รูสึกมั่นใจ  กลาตัดสินใจ  มีขวัญและกําลังใจที่จะปฏิบัติหนาที่อยางเต็มกําลังความสามารถ
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     1.3  การไดรับขอมูลขาวสาร (Information) หมายถึง การที่บุคลากรไดรับขอมูลขาว
สาร  ในลักษณะตาง ๆ เชน  ความรูทางเทคนิค  ขอมูลขององคการ  เปนตน  และขอมูลขาวสารมี
ความสําคัญยิ่งตอบุคลากรทุกระดับในองคการ  และควรมีเปนการสื่อสารสองทางเพื่อใหเกิดประ
สิทธิภาพ ทําใหบุคลากรสามารถนําขอมูลมาชวยในการตัดสินใจที่เปนประโยชนตอองคการ

2.   การไดรับโอกาส  (Opportunity)  ไดแก
2.1 การไดรับความกาวหนาในหนาที่การงาน (Advancement) หมายถึง การที่บุคคล

ไดเลื่อนตําแหนง การพิจารณาความดีความชอบ การเลื่อนชั้นเงินเดือนอยางยุติธรรม มีโอกาสกาว
หนาในหนาที่การงาน  ซึ่งสงผลใหเกิดขวัญและกําลังใจและทุมเทความพยายามทํางานเต็มที่

2.2  ไดรับการสงเสริมเพิ่มพูนทักษะ  ความรู  ความสามารถ (Increase Competence
and Skill)  หมายถึง ไดรับโอกาสในการเขารับการอบรม  ประชุม  สัมมนา  ศึกษาดูงาน  เพื่อเพิ่ม
ความรูความสามารถ และทักษะการปฏิบัติงาน นําไปสูการปฏิบัตงิานอยางมีประสิทธิภาพตอไป

2.3  ไดรับการยกยองและยอมรับ (Reward and Recognition)  หมายถึง การที่
บุคคลไดรับการยกยองชมเชย ยอมรับ รางวัล หรือผลตอบแทนเมื่อทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
เปนการสรางขวัญและกําลังใจ  เกิดความภูมิใจ รูสึกมีคุณคา สงผลใหทุมเทในงานอยางเต็มที่

สําหรับ  Vogt และ  Murrell  (1990 cite in Becker,1994)  ไดอธิบายแนวคิดการเสริม
สรางพลังอํานาจในแงมุมขององคการสังคม (Social-Organization) โดยมองวาการเสริมสรางพลัง
อํานาจเปนกระบวนการพัฒนาคนที่มีลักษณะคอยเปนคอยไป มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา  และ
มีความสําคัญตอการพัฒนาคุณภาพอยางตอเนื่อง  จะเกิดขึ้นไดเมื่อบุคคลไดรับความไววางใจ ได
มีสวนรวมในการดําเนินงานในองคการ  อีกทั้งภายในองคการมีการติดตอส่ือสารที่เปดกวางและ
สองทิศทาง  เมื่อแตละคนไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจก็จะทําใหมีการพัฒนาสมรรถนะในตัว
เอง  สามารถในการปฏิบัติงานไดอยางเต็มศักยภาพทําใหเกิดความภาคภูมิใจในงานที่รับผิดชอบ  
รูสึกวาตนเองมีคุณคา  และนาํไปสูการเสริมสรางพลังอํานาจในกลุม  สงผลใหมีการทํางานเปนทีม  
ผลิตผลงานที่มีคุณภาพ  และนํามาซึ่งความสําเร็จขององคการ  ดังแสดงในแผนภูมิที่  3

แผนภูมิที่  3 แบบจําลองการเสริมสรางพลังอํานาจตามแนวคิดของ Vogt และ Murrell
ที่มา Becker, J.A. Nurse empowerment: A remedy for problems in American hospital.

Doctoral Dissertation, University of Notre Dame, 1994.

ความไววางใจ ความยึดมั่นผูกพัน

วัฒนธรรม การติดตอสื่อสาร ตนเอง การเสริมสรางพลังอํานาจ
แกตนเอง

การเสริมสรางพลังอํานาจ
แกกลุม

ทีมงาน

คุณภาพ

องคการ

การมีสวนรวม สมรรถนะ
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วัฒนธรรมองคการ

ความปลอดภัยในองคการ

สภาพแวดลอมการทํางานความตองการกายภาพ

ความตองการความปลอดภัย

ความตองการทางสังคม

การยกยองในองคการการไดรับการยกยอง

การเสริมสรางพลังอํานาจความสําเร็จในชีวิต

สวน McGraw (1992) นั้น  ไดนําเสนอแนวคิดวา   การเสริมสรางพลังอํานาจจะเกิดคู
ขนานไปกับลําดับความตองการพื้นฐานตามลําดับข้ันของ Maslow  ดังแสดงในแผนภูมิที่ 2.3 
โดยเริ่มจากความตองการทางดานกายภาพ (Physiological need) ซึ่งเปนความตองการพื้นฐานที่
เปนแรงจูงใจในการแสดงพฤติกรรมของมนุษย  และเมื่อความตองการนั้นไดรับการตอบสนอง 
มนุษยก็จะมีความตองการในระดับที่สูงขึ้นกวาเดิมคือความตองการความปลอดภัย  (Safety
need) ซึ่งเทียบไดกับความรูสึกมั่นคงและปลอดภัยในการทํางานในลําดับข้ันของการเสริมสราง
พลังอํานาจ  และก็จะเพิ่มความตองการในขั้นตอไปคือ  ความตองการดานสังคม  (Social need)  
ซึ่งเทียบกับการที่บุคคลรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการและไดรับการยอมรับ  และลําดับข้ันความ
ตองการดังกลาวก็จะสูงขึ้นจนถึงขั้นของการบรรลุความสําเร็จแหงตน (Self actualization) ซึ่งการ
แสดงถึงการไดรับพลังอํานาจหรอืความรูสึกมีพลังอํานาจในบุคคล  โดยบุคคลจะทํางานดวยความ
รูสึกเปนเจาขององคการ ใหความสําคัญตอพันธกิจขององคการ เพื่อพัฒนาและแกปญหาองคการ

          

                    

   

     
แผนภูมิที่  4 การเปรียบเทียบความตองการของ  Maslow  กับเสนทางสูการเสริมสรางพลังอํานาจ
ที่มา McGraw, J.P. The road to empowerment. Nursing Administration Quarterly

16 (Spring 1992), 16-19.

นอกจากนี้ยังมีแนวคิดของการเสริมสรางพลังอํานาจของ Kieffer (1984) ที่นําเสนอไววา
การเสริมสรางพลังอํานาจเปนการพัฒนากระบวนการบริหารจัดการและพัฒนาทักษะการมีสวน
รวมที่เปนลําดับข้ันตอน  โดยเปรียบเทียบกับพัฒนาการของมนุษย  ซึ่งแบงเปน  4  ระยะ  ดังนี้

1.  ระยะการเริ่มตน (Era of entry)  เปนระยะที่บุคคลเริ่มมีสวนรวมในการสํารวจคนหา
ปญหา  เกิดความไมแนใจ  และไมมีความรูในอํานาจหนาที่  และโครงสรางของพลังอํานาจ

2.   ระยะของความกาวหนา  (Era of advancement)    เปนระยะที่เปนโอกาสดีสําหรับ
ความรวมมือรวมใจ  และชวยเหลือแกปญหาซึ่งกันและกัน  ในระยะนี้บุคคลมีการพัฒนา  และ
ยอมรับและมีความรับผิดชอบในทางเลือกนั้น
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3.  ระยะของความเปนจริง (Era of incorporation)  ระยะนี้เปนระยะที่มุงเนนการเผชิญ
หนาและตอสูอุปสรรคยุงยากที่ขัดขวางการตัดสินใจของตนเอง  ในระยะนี้เปนระยะที่บุคคลไดรับ
การพัฒนาภาวะผูนํา พัฒนาทักษะ  และพัฒนาองคการ  และธํารงรักษาสิ่งตาง ๆ  เหลานี้ใหคงอยู

4.  ระยะการมีขอยึดมั่นผูกพัน  (Era of Commitment)  เปนระยะที่มีการบูรณาการความ
รูใหม ๆ  และทักษะในการเผชิญหนากับความเปนจริง

และในประเด็นที่เกี่ยวกับการดําเนินการในการเสริมสรางพลังอํานาจนั้น Isarel และคณะ  
(1994)  แบงระดับการเสริมสรางพลังอํานาจออกเพื่อสะดวกในการดําเนินการ  เปน  3  ระดับ ดังนี้

1.  การเสริมสรางพลังอํานาจในบุคคล  (Individual หรือ Psychological Empowerment)
เปนความสามารถของบุคคลในการตัดสินใจและควบคุมตนเอง/การดําเนินชีวิตของตนเอง  เปน
การพัฒนาอัตมโนทัศนของตนหรือความสามารถของบุคคล  และการมีสวนรวมในการตัดสินใจ

2. การเสริมสรางพลังอํานาจในองคการ (Organizational Empowerment)  เปนการ
พิจารณาแบบประชาธิปไตย  โดยสมาชิกทุกคนมีการแบงปนขอมูลขาวสารและอํานาจ  ตัดสินใจ
รวมกัน  และการกําหนดรูปแบบ  การนําไปปฏบิัติ  และการควบคุม  เพื่อมุงสูเปาหมายรวมกัน

3.  การเสริมสรางพลังอํานาจในชุมชน  (Community Empowerment)  เปนการใชทักษะ
และแหลงประโยชนรวมกันเพื่อสนองความตองการของชุมชน  โดยการสนับสนุนสงเสริมกันและ
กัน  ควบคุมคุณภาพชีวิตในชุมชนของตน

จะเห็นวาการเสริมสรางพลังอํานาจเปนกระบวนการปรับปรุง เพื่อเพิ่มผลสัมฤทธิ์ในการ
ปฏิบัติงานอยางตอเนื่อง โดยการพัฒนาและเพิ่มศักยภาพของบุคคลนั้น Kinlaw (1995) จึงไดนํา
เสนอวา  กลวิธีที่ใชในการเสริมสรางพลังอํานาจนั้นควรเปนไปในลักษณะ  3  ลักษณะดังนี้

1. เปนวิถีทางที่แสดงถึงการเสริมสรางพลังอํานาจและมีความตอเนื่อง
2. สงเสริมสนับสนุนพัฒนาการการเสริมสรางพลังอํานาจทุกระดับ ตั้งแตระดับบุคคล  

ระดับระหวางบุคคล  ระดับทีม  และระดับองคการ
3. กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจสามารถพัฒนาเขาสูระบบตาง ๆ ขององคการได
โดย Stewart (1994) ไดเสนอแนวทางในการดําเนินการเสริมสรางพลังอํานาจไว   ดังนี้
1.   การเสริมสรางพลังอํานาจในตนเอง (Personal empowerment)    ดวยการตรวจสอบ

ตนเองเกี่ยวกับความพอใจในสภาพการทํางาน  และหากพบวามีอุปสรรค  ตองดําเนินการสราง
ความมั่นใจเสียกอน หรืออาจตองขอความชวยเหลือจากบุคคลอื่นเพื่อเปนการขยายความพรอม

2. การศึกษาวัฒนธรรมของอํานาจในองคการ  (Power culture)  นํามาเปนขอมูลสําคัญ
ในการสรางและกระตุนใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในองคการ

3.   การสรางบรรยากาศที่เอื้อตอการเสริมสรางพลังอํานาจ  บรรยากาศในองคการเปนสิ่ง
สําคัญและถือวาเปนขอกําหนดเบื้องตนที่จําเปนของการเสริมสรางพลังอํานาจ  ไดแก
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       3.1 บรรยากาศของความไววางใจ (Trust) ระหวางผูบริหารและผูปฏิบัติงาน  และ
เมื่อมีขอผิดพลาดเกิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน  ผูบริหารควรใหความเห็นใจ  เขาใจและชวยเหลือแก
ไขใหงานสามารถดําเนินตอไปอยางมีประสิทธิภาพ

       3.2 บรรยากาศที่มีการสื่อสารแบบเปดเผย  (Openness)  เปนการชวยใหผูปฏิบัติ
งานกลาเขาพบ รายงานหรือขอความชวยเหลือ  และยอมรับคําแนะนําหรือความชวยเหลือจากผู
บริหาร

4.  การบริหารจัดการโดยใชทักษะที่เหมาะสม   ซึ่งทักษะสําคัญที่ผูบริหารตองใชในการ
เสริมสรางพลงัอํานาจและแนะนําผูปฏิบัติงาน ไดแก

      4.1  การเสริมสราง (Enabling)  หมายถึง  การใหอํานาจ มอบหมายใหผูปฏิบัติงาน
สามารถตัดสินใจในการทํางานไดอยางอิสระหรือมีโอกาสใชศักยภาพของตนเองอยางเต็มที่

      4.2  การเอื้ออํานวย (Facilitating)  หมายถึง การจัดโอกาส  สรางบรรยากาศองคการ  
เพื่อใหผูปฏิบัติงานมีการพัฒนาตนเอง  ไดเรียนรูสิ่งใหม ๆ และความกาวหนาทางวิชาการซึ่งสงผล
ตอการปฏิบัติงาน  ตลอดจนการจัดหาทรัพยากร  เครื่องมือเครื่องใชในการปฏิบัติงานใหมีคุณภาพ

      4.3  การปรึกษาหารือ (Consulting)  หมายถึง การรวมกันคิด  แลกเปลี่ยนความคิด
เห็น  รวมในการตัดสินใจแกปญหาและหาแนวทางพัฒนางานใหบรรลุวัตถุประสงค

      4.4  การปฏิบัติงานรวมกัน (Collaborating)  หมายถึง การที่ผูบริหารและผูปฏิบัติงาน
รวมกันวางแผนงาน  ดําเนินกิจกรรมตามแผนงานและประเมินผลงานรวมกัน  ผูบริหารแสดงแบบ
อยางที่ดีและถูกตอง  เปนการสรางสัมพันธภาพที่อบอุน  เกิดความไววางใจและการเรียนรูรวมกัน

      4.5  การเปนผูสอนหรือพี่เลี้ยง (Mentoring) หมายถึง ผูบริหารซึ่งมีประสบการณและ
มีความรูความสามารถมากกวาเปนผูสอนงาน สนับสนุน ดูแลใหคําปรึกษา  และชวยเหลือผูที่มี
ประสบการณนอยกวาใหมีการพัฒนาตนเองในดานการปฏิบัติงาน  บุคลิกภาพ  การดํารงชีวิต  
และความเปนผูนํา เพื่อใหเกิดความพรอมในการปฏิบัติงานอยางมีคุณภาพไดโดยอิสระ  มั่นใจ  
และสามารถสอนผูอ่ืนตอไปได  ทําใหเกิดสัมพันธภาพที่อบอุนและไววางใจกัน

      4.6  การประคับประคอง (Supporting) หมายถึง การจูงใจ ใหกําลงัใจ  ดูแลชวยเหลือ  
เมื่อมีความทุกข  วิตกกังวล  หรือคับของใจ  เพื่อใหผูปฏิบัติงานมีพลังกายและใจ  ในการปฏิบัติ
งานไดอยางมีประสิทธิภาพตอไป

นอกจากนี้ยังมี  Scott และ Jaffe (1991)  ซึ่งไดนําเสนอเกี่ยวกับหลักการในการเสริมสราง
พลังอํานาจในองคการไว  5  ประการ  ไดแก

1.  การใหแรงจูงใจกับผูปฏิบัติงาน ประกอบดวย  ใหความถูกตองยุติธรรม ใหสารสนเทศ    
และใหมีสวนรวม    

2.   การสงเสริมและพฒันาความรวมมือในองคการ   ซึ่งผูบริหารคือผูมีบทบาทสําคัญ
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3.  สรางภาวะผูนําใหกับผูปฏิบัติงาน  โดยการสงเสริมใหมีการทํางานเปนทีมและกระตุน
ใหทุกคนเปนผูนําในการกําหนดเปาหมาย ปฏิบัติ และตัดสินใจในทีมงาน/สวนที่ตนเองรับผิดชอบ

4.  การสรางบรรยากาศในองคการที่สงเสริมการเรียนรูรวมกัน   เปดโอกาสใหเรียนรูและ
รับเอาแนวคิดหรือทักษะใหม ๆ ที่จะชวยเพิ่มประสิทธิภาพมาใชในการทํางาน     ซึ่งบรรยากาศที่ดี
ไมไดหมายถึงการมีอิสระอยางเต็มที่  แตหมายถึง “ความสมดุล” ระหวางการควบคมุกับการมี
อิสระในการทํางาน  “ความยืดหยุน” ในการสนองตอบความตองการ   “ความพอดี” ในการให
โอกาส     และ “ความเสมอภาค” สําหรับทุกคนในองคการ

5.   การสรางทีมงาน ซึ่งเปนสิ่งสําคัญประการหนึ่งของการเสริมสรางพลังอํานาจในองคการ
และเทคนิคที่จะสงเสริมคือ การวางระบบการทํางานที่เอ้ือตอการประสานสัมพันธกัน  การฝกอบ
รมสรางเครือขายในการทํางาน  การใหแรงจูงใจ  และสนับสนุนงบประมาณและทรัพยากรที่จําเปน  
หลังจากนั้นสิ่งที่ทีมงานตองการไดรับการแบงปนจากผูบริหารก็คือความรูสึกเปนเจาของรวม  หนา
ที่ความรับผิดชอบ อิสระในการทํางาน อํานาจการตัดสินใจ  และรางวัลหรือผลตอบแทนที่ยุติธรรม

ในกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจนี้ Hawks (1992) มีความเชื่อวาตองประกอบดวย
บุคคล 2 ฝาย คือผูเสริมสรางพลังอํานาจ (Empowers)  และผูที่ไดรับการเสริมสรางอํานาจ 
(Empowered)   และตองเปนการประยุกตใชหลักปรัชญา  หลักการเรียนรู หลักการสอนเขาดวย
กัน    ดังนั้น Hawks จึงไดใชกรอบแนวคิดของ Murrell (1985)   และ Vogt และ Murrell (1990)     
ในการอธิบายกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจ  โดยเสนอเปนทฤษฎีที่เรียกวา “ Murrell -
Armstrong Empowerment Matrix ”  ซึ่งประกอบดวยวิธีการตาง ๆ  6  ข้ันตอน  ไดแก

1.  การใหความรูหรือการศึกษา (Education)  เปนการแบงขอมูลขาวสารและชวยเหลือผู
อ่ืนในการเรียนรูการใชขอมูล  และคิดสรางสรรคขอมูลใหม ๆ

2.  การชักนํา (Leading) เปนการชักนําผูอ่ืนใหตัดสินใจ
3.  การเปนที่ปรึกษา (Mentoring)  การเปนผูชวยเหลือสนับสนุน  (Supporting)  เปนการ

ใหการชวยเหลือสนับสนุนและใหคําชี้แนะแกผูอ่ืน  เพื่อชวยใหบรรลุเปาหมายไดเร็วขึ้น
4.  การเตรียมการ (Providing) มีการเตรียมทรัพยากรหรือแหลงประโยชน เพื่อความสําเร็จ
5.  การมีแบบแผน (Structuring) รวมถึงการสงเสริมการจัดองคการหรือขอจํากัดในกิจกรรม
6.  การดําเนินการ (Actualizing)  เปนการอาศัยประสบการณในอดีต  หรือวิธีการเดิมที่

เกี่ยวของกับบุคคลและองคการ   ในการเตรียมดําเนินการใหดีที่สุด
แตสําหรับกระบวนการในการเสริมสรางพลังอํานาจตามแนวคิดของ Tebbitt (1993) นั้น

ประกอบดวย 7 ขั้นตอน   ดังนี้
1.  กําหนดคานยิม   คานิยมจะตองสะทอนใหเห็นถึงวิสัยทัศน  พันธกิจ  และกลยุทธของ

องคการไดอยางชัดเจน
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2.  กําหนดเปาหมายและแผนการดําเนินการ  การกําหนดเปาหมายจะทําใหบุคคลเกิด
ความรูสึกเปนหนึ่งเดียวกัน มีความยึดมั่นผูกพันตอองคการ  รูสึกเปนเจาขององคการรวมกัน  สวน
การวางแผนจะชวยใหการดําเนินงานมีความยืดหยุน ใชทรัพยากรที่มีจํากัดไดคุมคาตามศักยภาพ

3.  กําหนดคุณภาพผลิตภัณฑหรือคุณภาพบริการ  โดยคํานึงถึงผูรับบริการเปนศูนยกลาง
ผลิตภัณฑหรือคุณภาพบริการตองตอบสนองความพึงพอใจของผูรับบริการได มีระบบการตรวจ
สอบ  การใหรางวัล  การยกยองชมเชยผูที่มีผลการปฏิบัติงานดี

4.  กําหนดบทบาทหนาที่ของบุคลากร   มีการทบทวนใหบุคลากรไดเขาใจในรายละเอียด
เกี่ยวกับบทบาทหนาที่มีรับผิดชอบ  ขอบเขตงานตามตําแหนงงานนั้น ๆ  ตลอดจนสนับสนุนสง
เสริมใหบุคลากรเขาใจการทํางานเปนทีม

5.  กําหนดองคประกอบ  หลักเกณฑที่เกี่ยวของและขอบเขตการบริหารจัดการ  ไมมองแต
เพียงจุดประสงคและทิศทางขององคการเทานั้น  แตตองมีการสรุปแนวทางในการปฏิบัติงานให
บุคลากรไดทราบอยางชัดเจน

6.  มีการประเมินองคการและบุคลากร   ในการประเมินองคการจะประเมินไดจากความ
คาดหวังที่มีตอองคการ  รางวัลหรือส่ิงจูงใจในการปฏิบัติงาน  ระบบการชวยเหลือสนับสนุนและ
จํานวนทรัพยากรที่สามารถนํามาใชได   สวนการประเมินบุคลากรจะดูไดจากคานิยม  ความเชื่อ  
ความคาดหวัง  ที่สงผลตอความมุงมั่นตั้งใจและความสามารถในการปฏิบัติงาน

7.  เชื่อมโยงคานิยมขององคการและของบุคลากรเขาดวยกัน   คานิยมจะแสดงใหเห็นวา
องคการและบุคลากรคิดวาจะทําอะไร  หากคานิยมมีความสอดคลองกัน  จะทําใหบุคลากรยอม
รับการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ  ในองคการเพื่อการปรับปรุงประสิทธิภาพขององคการได

สวน Tracy (1990) ที่ไดอธิบายกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจแกบุคลากรในองคการ  
โดยใหชื่อวา “ ปรามิดแหงอํานาจ ”  ดังแสดงในแผนภูมิที่ 2.4 ประกอบดวย  10  ขั้นตอนและมี
ความสําคัญและสัมพันธกันอยางตอเนื่อง  ไดแก

1.  ความรับผิดชอบ  (Power through responsibility)       โดยการใหคําจํากัดความของ
บทบาทหนาที่ความรับผิดชอบ ความแตกตางระหวางบทบาทหนาที่  ความรับผิดชอบแตละงาน  
สื่อสารและสงเสริมบทบาทหนาที่บุคลากร  ทําใหบุคลากรรูสึกภาคภูมิใจและเปนเจาของในบท
บาทความรับผิดชอบที่พวกเขาไดรับ  รวมทั้งเขาใจในความรับผิดชอบของผูอ่ืน

2.  อํานาจหนาที่  (Power through authority)  มีการมอบหมายอํานาจหนาที่ใหทัดเทียม
กับบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบ  โดยพิจารณาจากความสามารถของแตละบุคคล  พรอมทั้งชี้
แจงใหทราบถึงอํานาจหนาที่และขอบเขตของอํานาจหนาที่ใหชัดเจน  รวมทั้งชวยใหบุคคลกาว
หนาในอํานาจหนาที่  และสรางความภาคภูมิใจวาอํานาจหนาที่เปนรางวัลสําหรับผลงานในอดีต
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3.  มาตรฐานความเปนเลิศ  (Power through standard of exellence)  ตองยึดถือและ
มุงเนนในมาตรฐาน  กําหนดมาตรฐานของงานในเชิงปริมาณ  คุณภาพ  งบประมาณ  และเวลา  
สรางแรงจูงใจใหบุคลากรรูสึกถึงผลสําเร็จแหงความเปนเลิศ  ยึดมั่นในความเปนเลิศ

4.  การฝกอบรมและการพัฒนา  (Power through training and development) ตาม
ความตองการของบุคลากร เปนการทําใหผูปฏิบัติมีทักษะและมีความเชื่อมั่นในมาตรฐานความ
เปนเลิศ    สรางเสริมความมีคุณคาในตนเอง  เสริมสรางแรงจูงใจที่เรียนรูโดยไมมกีารตอตานการ
เปลี่ยนแปลง

5.   การใหความรูและขอมูลขาวสาร (Power through knowledge and information)
เปนการใหบุคลากรไดรับรูเปาหมาย  วัตถุประสงค  และแผนงาน  ขอมูลขาวสารขององคการอื่น ๆ  
ความเจริญกาวหนาและการเปลี่ยนแปลงในปจจุบัน โดยไมปกปดขอมูลขาวสาร และพยายาม
คาดการณวาขอมูลใดเปนความตองการของบุคลากร ส่ือสารเฉพาะขอมูลขาวสารที่จําเปนและใช
วิธีการที่เหมาะสม    ตลอดจนสนับสนุนใหบุคลากรไดมีโอกาสแสวงหาขอมูลขาวสารจากภายนอก

6.  การใหขอมูลยอนกลับ  (Power through feedback)     จุดมุงหมายของการใหขอมูล
ยอนกลับคือ  เสริมสรางผลการปฏิบัติงานใหดีข้ึน  แสดงใหบุคลากรไดเห็นวาเขาตองมีการปรับ
ปรุงเปลี่ยนแปลงอยางไรบาง   จูงใจใหบุคลากรทํางานใหดีข้ึน  และสรางความภาคภูมิใจใหผู
ปฏิบัติงาน

7.  การรับรู  (Power through regonition)  ใหบุคลากรรับรูโดยการยกยอง  ประเมินการ
ทํางาน ใหขอมูล ใหอํานาจหนาที่สูงขึ้น และใหคาตอบแทนสวัสดิการตาง ๆ  เมื่อบุคลากรรับรูถึง
คุณคาในตนจะรูสึกพึงพอใจ และมีแรงจูงใจที่จะผลิตผลงานหรือคุณภาพบริการใหมีประสิทธิภาพ
สูงขึ้น

8.   ความไววางใจ  (Power through trust)  ส่ิงที่จะชวยใหบุคลากรรูสึกไววางใจในงาน
ของตนเอง  คือทําใหบุคลากรรูสึกถึงความไววางใจ  เชื่อมั่นในความสามารถของตนเองและผูอ่ืน  
โดยเชื่อวาบุคคลยอมมีพื้นฐานที่ดีและมีความสามารถทํางานไดดี มีการแสดงออกถึงความไววาง
ใจผูอ่ืน  รวมทั้งใหอิสระในการทํางานแกบุคลากร

9.  การรับรูตอความลมเหลว  (Power through permission to fall)   โดยการชวยให
บุคลากรรูสึกวาความลมเหลวเปนประสบการณทางบวก ทําใหบุคคลสามารถวางแผนและคาด
การณตอความลมเหลว  รวมทั้งประเมินความเสียหายของความลมเหลวได  และสิ่งสําคัญคือไม
ตําหนิบุคคลตอหนาบุคคลอื่นเมื่อเขาทําผิดพลาด  แลวชวยประคอง  สนับสนุนใหเขาปรับปรุงงาน
ใหม  นอกจากนี้ควรมีการใหรางวัล  และสนับสนุนกับการทํางานในสภาวะที่เสี่ยง

10.  การใหความเคารพ  (Power through respect)  โดยการปฏิบัติตอบุคคลอื่นดวยการ
เคารพในเกียรติและใหการนับถือ    สามารถทําไดโดยสนับสนุนเขาดวยคําสั่งที่จําเปน  ให
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ทรัพยากรที่เพียงพอ  ใหขอมูลขาวสารที่ตองการทันเวลา เคารพในเวลาของเขา  พยายามหาวิธีที่
ทําใหเขาทํางานไดงายขึ้น  รับฟงความคิดเห็น  เคารพในสิทธิสวนตัว  ยอมรับในความยากลําบาก
ซึ่งจะทําใหบุคคลเกิดแรงจูงใจที่ยิ่งใหญในการปฏิบัติงาน เกิดความรูสึกวาองคการคํานึงถึงตัว
บุคคลของเขา  เขาจะเกิดความเคารพตัวเอง และตอมาอํานาจของเขาจะเพิ่มข้ึนทาํใหบรรลุความ
สําเร็จในงานได

   การรับรู

    การใหขอมูลยอนกลับ

การใหความรูและ
ขอมูลขาวสาร

การฝกอบรมและการพัฒนา

การกําหนดมาตรฐานและความเปนเลิศ

การมอบอํานาจ

การกําหนดบทบาทหนาที่รับผิดชอบ

การยอมรับ

แผนภูมิที่  5 รูปแบบปรามิดของพลังอํานาจ
ที่มา Tracy, D. 10 Steps to empowerment: A common-sense guide to managing people.

New York: Willium Marrow and Company, 1990: 161.

นอกจากนี้ยังมี Kinlaw (1995)  ที่ไดนําเสนอวิธีการ/กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจ  
ในลักษณะของรูปแบบการจัดการกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจ (Empowerment Process 
Management Model)  ซึ่งประกอบดวย 2 สวนคือ   ข้ันตอน (steps) และสารสนเทศนําเขา 
(information inputs)    ดังแสดงในแผนภูมิที่ 6   โดยมีรายละเอียดดังนี้

1.   ขั้นตอน (Steps)
                  การเสริมสรางพลังอํานาจจะมีข้ันตอนสําคัญอยู  6  ข้ันตอน  ตั้งแตการวางแผน  การ
เร่ิมตนดําเนินการ  และการประเมินผล  ซึ่งตองดําเนินการอยางตอเนื่องดังนี้

การยอมรับความลมเหลวความไววางใจ
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      1.1  กําหนดขอบเขตและเผยแพร (define and communicate)    การเริ่มตนของการ
เสริมสรางพลังอํานาจจําเปนที่ตองมีความชัดเจนในความหมายอยางแทจริง  หลังจากนั้นตองเผย
แพรใหทุกคนในองคการไดรับรู

      1.2  กําหนดวัตถุประสงคและกลยุทธ (set goals and strategies)  ในการทํางานทุก
ระดับขององคการ  วัตถุประสงคที่แทจริงของการเสริมสรางพลังอํานาจคือ  การปรับปรุงการ
ปฏิบัติงานของทุกคนในองคกร  ซึ่งตองมีกําหนดกลยุทธเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคที่ตั้งไว

 1.3  ฝกอบรม  (train)  ใหผูปฏิบัติงานมีบทบาทและการปฏิบัติแบบใหม   ดังนั้นควร
ฝกอบรมเทคนิคเพื่อการปรับปรุงและสรางสรรคการปฏิบัติงานตามความตองการของผูปฏิบัติงาน

      1.4  ปรับปรุงโครงสรางองคการ  (adjust the organization’s structure)  เพื่อเพิ่ม
อิสระในการทํางาน ลดความเปนทางการและสิ่งที่ครอบงําการสรางสรรคของผูปฏิบัติงาน และวาง
รูปแบบเครือขายการบริหารใหเหลือชองวางนอยที่สุด

      1.5  ปรับปรุงระบบตาง ๆ  ขององคการ  (adjust the organization’s systems)  โดย
พิจารณาวัตถุประสงคของแตละระบบที่ตองมีความชัดเจน  ทุกคนรับรูและสามารถที่จะควบคุม
และจัดการได  ประการสําคัญคือ  สอดคลองกับวัตถุประสงคของการเสริมสรางพลังอํานาจ

      1.6  ประเมินผลและปรับปรุง (evaluate and improve)  เปนการประเมินในแตละขั้น
ตอนที่กลาวมา โดยวัดจากการรับรูและการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นของผูปฏิบัติงานแลวนําผลการ
ประเมินมาใชเปนแนวทางในการปรับปรุงใหสมบูรณยิ่งขึ้น

2.   สารสนเทศนําเขา  (information inputs)
  สารสนเทศที่เกี่ยวของกับรูปแบบขอลการเสริมสรางพลังอํานาจ  มี 6 ประการ  ไดแก

      2.1  ความหมาย / นัยของการเสริมสรางพลังอํานาจ  (meaning of empowerment)  
เปนการสรางศักยภาพใหกับผูปฏิบัติงาน ไดแก  ความยึดมั่นผูกพัน  ความสามารถ  และจริยธรรม

 2.2  สิ่งตอบแทน  (payoffs) ที่คาดหวังและเชื่อมั่นวาจะไดรับจากการเสริมสรางพลัง
อํานาจ  มี  3 ระดับคือ  ระดับการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของผูปฏิบัติงานแตละคน  นําไปสูระดับที่
สองคือการเปลี่ยนแปลงในแตละองคประกอบขององคการ เชน บรรยากาศการทํางาน กระบวน
การทํางาน  คุณภาพงาน เปนตน  และระดับที่สามคือองคการมีการเปลี่ยนแปลงอยางตอเนื่อง

  2.3  กลุมเปาหมายการเสริมสรางพลังอํานาจ  (targets for empowerment)  มุงเนน
ที่ผูปฏิบัติงานแตละคนและทีมงาน โดยเสริมสรางสภาพการทํางานใหเกิดการเรียนรู   มีการแลก
เปลี่ยนขอมูลสารสนเทศ ขยายแนวคิด แกปญหา ปรับปรุง และสามารถในการจัดการงานในหนาที่

  2.4  กลยุทธการเสริมสรางพลังอํานาจ (strategies for empowerment)  ที่สําคัญมี  
3  ประการคือ การใหขอมูลยอนกลับในการทํางานกับผูปฏิบัติงาน การสรางและพัฒนาการทํางาน
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เปนทีม  และสงเสริมใหเกิดการเรียนรูทุกระดับทั้งในระดับบุคคล  ระหวางบุคคล  ทีมงาน  และ
องคการ

  2.5  การควบคุมการเสริมสรางพลังอํานาจ (controls for empowerment)    แตกตาง
จากการควบคุมแบบดั้งเดิม   เนนการควบคุมเพื่อใหเกิดการพัฒนา

  2.6  บทบาทและการปฏิบัติหนาที่ (roles and functions) หมายถึง การเปลี่ยนแปลง
บทบาทและหนาที่ของผูปฏิบัติงาน    จากแบบเกาไปสูแบบใหมที่มีความชัดเจนและมีมาตรฐาน
สูงขึ้น

แผนภูมิที่  6 รูปแบบของการจัดการกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจ
ที่มา Kinlaw, D.C. The practice of empowerment. Hamphire: Gower Publishing,1995: 24.

จากแนวคิดที่หลากหลายดังกลาว อวยพร  ตัณมุขยกุล (2540) มีความเห็นวาควรจะตอง
เร่ิมที่การสรางความรูสึกของการมีพลังอํานาจในตัวบุคคล  (sense of personal power) กอน  ทั้ง
นี้เพราะวาบุคคลที่มีพลังอํานาจในตัวเองเทานั้น  ที่จะสามารถเสริมสรางพลังอํานาจใหแกผูอ่ืนที่
อยูใกลเคียงได   และสอดคลองกับ Gutierrez  (1990  อางถึงใน  กอบกุล  พันธเจริญวรกุล, 2539) 
ซึ่งไดนําเสนอวิธีการเสริมสรางพลังอํานาจโดยเนนที่ตัวบุคคลไว 4 ประการ  ดังนี้

1.  เพิ่มความสามารถในตัวบุคคล  (Increasing self-efficacy)  โดยการเสริมสรางความ
เข็มแข็งของจิตใจ  เพื่อใหบุคคลสามารถพัฒนาความรูสึกที่ตองการตอสู  หรือเอาชนะตนเองใน
การเริ่มกิจกรรมใหม ๆ

2.  พัฒนาความรูสึกในเรื่องกลุม  (Developing group consciousness)  โดยการปลูก
จิตสํานึกในตัวบุคคล  ซึ่งเปนสมาชิกของกลุมใหมีความรูสึกรวมที่จะแลกเปลี่ยนขอคิดเห็นและ
ชวยเหลือซ่ึงกันและกัน  การตระหนักถึงโครงสรางทางสังคมที่มีอิทธิพลตอกลุม  จะทําใหบุคคลที่

MEANING OF EMPOWEMENT PAYOFFS TARGETS FOR EMPOWEMENT

DEFINE AND COMMUNICATE SET GOALS AND STRATEGIES TRAIN

EVALUATE AND
IMPROVE

ADJUST  THE
ORGANIZATION’S
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ขาดพลังอํานาจในตัวเองมีจุดมุงหมายรวมกันที่จะใชพลังของกลุมในการแกปญหาใหกับสมาชิก
ในกลุม

3.  ลดการตําหนิตัวเอง  (Reducing self-blame)  โดยการปรับเปลี่ยนจุดเนนจากการมอง
เฉพาะปญหาของตนเองหรือกลาวโทษตนเอง    ใหเปนการนําปญหาของตนเองมาพูดคุยในกลุม  
ใหกลุมมีความรับผิดชอบรวมกันในการมองและแกไขปญหา  วิธีนี้จะชวยใหบุคคลที่มีปญหา  รูสึก
เปนอิสระจากสถานการณทางลบที่ตนเองประสบอยู

4.  กําหนดความรับผิดชอบของบุคคลตอการเปลี่ยนแปลงในอนาคต (Assuming personal
responsibility for change)  เพื่อใหบุคคลนั้นมีสวนรวมอยางจริงจัง    และรูสึกถึงพลังอํานาจของ
ตนเอง  ในการมุงมั่นที่จะแกไขปญหาหรือปรับเปลี่ยนสถานการณที่เกิดขึ้น โดยไมตําหนิหรือกลาว
โทษตนเอง  และไมใชความรูสึกที่หมดอาลัยตายอยากละทิ้งปญหาของตนเองใหผูอ่ืนแกไขแทน

แตสําหรับ  Kramer และ Schmalenberg (1993) นั้น   ไดใหความสําคัญไปที่ผูบริหาร  
โดยกลาววาการเสริมสรางพลังอํานาจจะไดผลหากผูบริหารมีกลวิธีสําคัญ 3 ประการ  ดังนี้

1. เง่ือนไขหรือความรูสึกไรอํานาจภายในองคการตองไดรับการชี้ชัดและกําจัดใหหมดไป
2. ใชเทคนิคและกลยุทธทางการบริหาร เชน การบริหารแบบมีสวนรวม  การเปนตัวอยาง  

และการเพิ่มงาน เนนวัฒนธรรมที่ใหการตัดสินใจดวยตนเอง  และการรวมมือกันภายใตการแขงขัน
3. การสนับสนุนขอมูลขาวสารตอผูใตบังคับบัญชาอยางมีประสิทธิภาพ ซึ่งสอดคลองกับ

Conger และ Kanungo  (1988 cited in Kramer and Schmalenberg, 1993)  ที่ไดแนะนําการ
ปฏิบัติของผูบริหารวาควรแสดงบทบาท  4  ประการ  คือ

3.1 เปนผูรอบรู  เพื่อนําไปสูการมอบหมายงานที่ซับซอนและรับผิดชอบเพิ่มข้ึน   
3.2 แนะนําดวยคําพูด  เปนการใหขอมูลยอนกลับดวยการกระทําที่เฉพาะเจาะจง  

ซึ่งจะทําใหบุคคลเกิดความพยายามในการทํางานมากขึ้น
3.3 ใหประสบการณโดยการเปนตัวอยางที่ดี เปนการสนับสนุนการไดรับขอมูลขาว

สารดวยตนเองของบุคคลที่มีประสิทธิภาพ   จากการสังเกตผูที่ทํางานประสบความสําเร็จ
3.4 ปลุกใจ  เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงคําสั่งใหม มักกอใหเกิดความเครียดแกผูปฏิบัต ิ 

ดังนั้นการสนับสนุน การไววางใจ  เปนการเชื่อมโยงความสัมพันธภายในกลุมอยางมีประสิทธิภาพ
จากแนวคิดดังกลาวจะเห็นวา ผูบริหารตองเปนผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง  ดังนั้น  

Gunden และ Crissman (1992)     จึงไดเสนอรูปแบบพื้นฐานคุณลักษณะผูบริหารในการที่จะ
การเสริมสรางพลังอํานาจบุคคลอื่นไวดังนี้

1. มีความไววางใจ  (Trust)  ความไววางใจถือเปนพฤติกรรมที่สําคัญของผูนําซึ่งถือวา
ความไววางใจเปนพื้นฐานในการนําผูอ่ืน  และเปนปจจัยสําคัญในการเสริมสรางพลังอํานาจ  
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(Rodwell, 1996)  เพราะความไววางใจตองเกิดขึ้นทั้งสองฝาย  ผูนําสามารถที่จะสรางความไววาง
ใจใหเกิดขึ้นได  4  ลักษณะ  คือ

1.1 ความมั่นคง  (Constancy)  ผูนําตองมีความมั่นคงในการทํางานตามแนวคิดตน
1.2 ความสอดคลอง  (Congruity) คําพูดและการกระทําของผูนําตองสอดคลองกัน

เสมอและตองทําตามที่พูดไว
1.3 ความเชื่อถือ  (Reliability) ผูนําตองพรอมที่จะใหการสนับสนุนสงเสริมผูรวมงาน

ตลอดเวลาที่ผูรวมงานตองการ
1.4 ความเปนหนึ่งเดียว (Integrity) ผูนําตองมีความซื่อสัตยตอความยึดมั่นผกูพัน

 และสัญญาที่มีตอองคการและผูรวมงาน
            ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ Stewart (1994) ที่กลาวไววาบรรยากาศของความไววาง

ใจซึ่งกันและกันในองคการ  เปนขอกําหนดเบื้องตนที่จําเปนและเอื้อตอการเสริมสรางพลังอํานาจ
ในงาน   นั่นคือผูบริหารตองไวใจผูปฏิบัติงานและผูปฏิบัติงานก็ตองสามารถไววางใจผูบริหาร ที่
สําคัญคือตองสามารถไววางใจและมั่นใจไดวา   เมื่อมีขอผิดพลาดเกิดขึ้นขณะปฏิบัติงานจะไดรับ
ความเห็นใจ เขาใจ และพรอมที่จะชวยกันแกไขเชนเดียวกัน  ผูเสริมสรางพลงัอํานาจตองมีความ
เชื่อและไววางใจในความสามารถของแตละบุคคล ยอมรับการตัดสินใจ  ความรับผิดชอบและการ
กระทําของบุคคลเหลานั้น (Manthey,1992 อางถึงใน Rodwell,1996) และจากการศึกษางานวิจัย
ของ Conger และ Kanungo (1988 cited in Kramer and Schmalenberg,1993) ก็ไดระบุวาการ
ปฏิบัติของผูนําที่ถือเปนการเสริมสรางพลังอํานาจนั้น  ควรมีการแสดงออกถึงความเชื่อมั่นไววาง
ใจในตัวผูอยูใตบังคับบัญชา  โดยมีความคาดหวังในผลการปฏิบัติงานสูง  ควรสงเสริมใหผูอยูใต
บังคับบัญชามีโอกาสมีสวนรวมในการตัดสินใจ    ควรใหความเปนอิสระจากระบบการบังคับของ
ราชการ    และควรใหคําแนะนําเปาหมายขององคการ

2.  มีการยอมรับประเมินผลยอนกลับ  (Feedback)  ในการเสริมสรางพลังอํานาจแกบุคคล
ในองคการนั้น  ผูนําจะตองขจัดภาวะไรอํานาจในการปฏิบัติงานในองคการและการทํางานที่ไม
เปนระบบใหหมดไป  โดยผูนําตองไดรับขอมูลยอนกลับเกี่ยวกับรูปแบบการบริหารงานของตนเอง
วาเปนแบบใด  ซึ่งขอมูลยอนกลับนี้จะมีความสําคัญตอผูนําในการที่จะประเมินตนเอง

3.  มีการสอน สอนแนะ และเปนแบบอยาง (Teaching, Coaching and Role  modeling)
ผูนํามีพฤติกรรมในการเสริมสรางพลังอํานาจไดหลายวิธี  ผูนํามีสวนชวยในการกําหนดเปาหมาย  
กําหนดทิศทางการทํางาน  สรางแรงเสริมเชิงบวก  และการใหคําติชม  แตบางครั้งเทคนิคการสอน
ก็สําคัญคือ  การเปนแบบอยาง  โดยเฉพาะอยางยิ่งแบบอยางพฤติกรรมผูนําที่เหมาะสม  และผาน
การฝกมาเปนอยางดี  ซึ่งตองนาสนใจ  มีลักษณะคงอยู   เปนพฤติกรรมที่ลอกเลียนแบบได และมี
แรงจูงใจ สวนในการเปนครูฝกนั้นผูบริหารจะตองใหการสนับสนุนอยางแทจริงและมีการพัฒนา
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วิสัยทัศน  ตองยอมรับในความเปนตัวของตัวเองของบุคคล  และเมื่อบุคคลนั้นมีความพรอมใน
ดานความรูพื้นฐานและมีทักษะก็ตองสนับสนุนใหไดใชความรูและทักษะอยางเต็มศักยภาพ  โดย
การใหคําชี้แนะ  ใหขอมูลยอนกลับในเชิงบวก  เพื่อพัฒนาปรับปรุงใหดียิ่งขึ้น

4.   มีการติดตอส่ือสาร (Communication) ทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการ ตองอาศัย
การสื่อสารที่เปดกวางซึ่งสามารถใชวิธีการสื่อสารหลายวิธี  แตสิ่งที่สําคัญที่สุดคือทุกคนในองค
การมีอิสระในการรับรูขาวสาร  เนื่องจากการไดรับขาวสารทําใหบุคคลมีอํานาจในการตัดสินใจได
อยางถูกตองเหมาะสม  โดยผูบริหารมีหนาที่ใหการสนับสนุน  ใหกําลังใจ  ดังนั้นการสื่อสารที่เปด
กวางและเปดเผย    จะชวยใหผูปฏิบัติงานกลาขอความชวยเหลือและขอคําชี้แนะจากผูบริหาร

5.  มีการกําหนดเปาหมาย  (Goal setting)  การกําหนดเปาหมาย  ถือเปนกิจกรรมสําคัญ
ที่มุงกระตุนใหบุคลากรและองคการมีการตื่นตัว  มีความติดตามงาน    การที่ผูบริหารและผูปฏิบัติ
งานรวมกันกําหนดเปาหมาย  ถือไดวาเปนการสงเสริมพัฒนาทักษะความเปนผูนําและสงเสริม
สนับสนุนแนวคิดการเสริมสรางพลังอํานาจแกบุคลากร  เปนการชวยใหผูปฏิบัติงานไดทํางานตาม
ความสามารถและมีความรูสึกเปนเจาของงาน เปนสวนหนึ่งขององคการ และตระหนักถึงคุณคา
ของตน

6.  มกีารสงเสริมในเชิงบวก (Positivity) การสงเสริมในเชิงบวกเปนสวนประกอบสําคัญ  ที่
ผูนําจะตองใหการสนับสนุนผูใตบังคับบัญชาเสมอโดยเชื่อในความสามารถของพวกเขา ผูปฏิบัติ
งานใหมอาจมีความสงสัยและมีความกลัวเนื่องจากขาดความเชื่อมั่นในตนเอง     แตการใหคําชี้
แนะในเชิงบวกของผูนําจะชวยใหเขาสรางรูปแบบความคิดของตนเองและสรางสรรคส่ิงดี ๆ แก
องคการ

ดังนั้นจึงจําเปนอยางยิ่งที่ผูนําหรือผูบริหารตองมีคุณลักษณะในการที่จะเสริมสรางพลัง
อํานาจแกบุคคลอื่น บทบาทผูนําตองมีการปรับเปลี่ยนอยูเสมอกลาวคือเปนทั้งผูนําและผูตามใน
เวลาเดียวกัน  และตองตระหนักถึงความคาดหวังของบุคคลที่มีตอผูนําดวย   ดังนั้นผูบริหารจึงจํา
เปนตองเปนผูที่มีพลังอํานาจ  ซึ่ง Clutterbuck และ Kernaghan (1995) ไดเสนอวา ผูบริหารที่มี
การเสริมสรางพลังอํานาจจะตองมีลักษณะดังนี้คือ มีพลังมาก มีความตั้งใจ และมีความยึดมั่นผูก
พัน  มีความปรารถนาที่จะเปนคนเกง มีความพึงพอใจในความสําเร็จของผูอ่ืน มีความพึงพอใจใน
ตอบุคคลอยางแทจริง  มองตัวเองในแงดี  มีความหยั่งรูในคุณคาแตไมแสดงอํานาจ  มีความเชื่อใน
ความซื่อสัตยตอองคการ  ดังนั้นเขาจึงเปนผูที่มีความซื่อสัตยและมีความกระตือรือรน  และจาก
การศึกษาของสุมาลี ขุนจันดี (2541) พบวาคุณลักษณะของผูนําการเปลี่ยนแปลงเพื่อการเสริม
สรางพลังครูนั้นประกอบดวย 9 ดาน ไดแก ความสามารถในการวางแผนงาน  ความปราดเปรื่อง
ในเชิงความคิด  ความเปนประชาธิปไตยในการบริหารงาน   การมองผูอ่ืนในแงดี    จริยธรรมและ
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EMPOWERMENT

คุณธรรมในการทํางาน  ความสามารถในการบริหารคนและบริหารงาน  การมีทัศนคติที่ดีตอตน
เองและตองาน  ความประพฤติที่เปนแบบอยางที่ดี  และความสามารถชี้นําผูอ่ืน

การเปลี่ยนแปลงที่เกิดจากการเสริมสรางพลังอํานาจ

องคการที่มีการเสริมสรางพลังอํานาจอยางสมบูรณจะกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงขึ้นทั้งใน
ระดับองคการ  ระดับทีมงาน  และระดับตัวบุคคล  ดังแสดงแผนภูมิที่ 7

แผนภูมิที่  7 การเปลี่ยนแปลงที่เกิดจากการเสริมสรางพลังอํานาจ
ที่มา Scott, C.D., and Jaffe,D.C. Empowerment: Building a committed workplace.

Califonia: Kogan Page,1991: 40.

1. Attitude หมายถึง การเสริมสรางพลังอํานาจจะชวยยกระดับทัศนคติของบุคลากรทุก
คน ใหทํางานอยางมีกระบวนการ มีความรับผิดชอบ  เกิดการเรียนรู  และการแกไขปญหารวมกัน

2. Relationship หมายถึง การเห็นความสําคัญของความสัมพันธระหวางทีม เนนเนื้อ
หาและการทํางานอยางเปนกระบวนการ  มีการติดตอส่ือสารและรับฟงขอมูลยอนกลับ

3. Organizational Structure หมายถึง องคการมีนโยบาย  การฝกอบรม  และการ
กระตุนเพื่อปรับคานิยมขององคการ  เพื่อที่จะนําไปสูเปาหมายของการเสริมสรางพลังอํานาจ

การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นจากการเสริมสรางพลังอํานาจ จึงสามารถแบงไดเปน  2  
ลักษณะ  ไดแก  ลักษณะบุคคลที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ  และลักษณะองคการที่ไดรับการ
เสริมสรางพลังอํานาจ  ดังนี้

1. ลักษณะบุคคลที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ

                  Byham  (1988)  ไดกลาวถึงความรูสึกของบุคคลที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจไว
วา บุคคลจะมีความรูสึกเปนเจาของงาน  มีความรับผิดชอบ  มีจุดยืนของตนเอง  สามารถควบคุม
กํากับงานของตนไดเอง  มีความไววางใจซึ่งกันและกัน  มีการทํางานเปนทีม  มีความภาคภูมิใจใน

ATTITUDE

RELATIONSHIP
 STRUCTURE

ORGANISATION
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งาน    เปนผูฟงที่ดีและรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน  มีความสามารถในการแกปญหา  มีความยืด
หยุน  มีเปาหมาย  มีทิศทางในการปฏิบัติงาน  ไดรับการสงเสริมสนับสนุน  มีทรัพยากรหรือแหลง
ประโยชนที่เอื้ออํานวยในการปฏิบัติงาน   มีการติดตอส่ือสารแบบสองทาง

      สวน Manthey (1989)  นําเสนอวา  บุคคลที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ  จะมี
ลักษณะโดดเดน  3  ประการ  คือ

1. มีความรับผิดชอบ (Responsibility) ซึ่งตองกําหนดไวอยางชัดเจน และบุคคลนั้น
ยอมรับในหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย  รวมทั้งทุกคนในองคการตองรับรูวาใครทําอะไรเมื่อไร

2. มีอํานาจหนาที่ (Authority) และสิทธิในการกระทําภายในขอบเขตที่ตนรับผิดชอบ
3. ตระหนักถึงภาระหนาที่ (Accountability) ครอบคลุมถึงการทบทวน  การตัดสิน

ใจ และการกระทําในอดีตวามีความถูกตองเหมาะสมหรือไม
      ซึ่งมีความสอดคลองกับ Dobos (1990) ที่กลาววา  การเสริมสรางพลังอํานาจนั้นจะ

กอใหเกิดองคประกอบสําคัญ  3  สวนขึ้นในตัวบุคคล  ไดแก
1. มีความรับผิดชอบ (Responsibility acceptance)  มีความกลาเผชิญหนากับ

ปญหา
2. ตระหนักถึงภาระหนาที่ (Accountability) เปนการมองยอนกลับวางานที่รับผิดชอบ

นั้นมีความถูกตองเหมาะสมเพียงไร  ถาไมเหมาะสมตองแกไขปรับปรุงใหดีขึ้น
3. กลาเสี่ยง (Risk  taking)  กลาตัดสินใจ  เลือกแนวทางที่กอใหเกิดประโยชนสูงสุด  

โดยอาศัยขอมูลที่จํากัด ประสบการณ และความเปนไปไดของผลลัพธที่เกิดขึ้นในแตละแนวทาง
      สําหรับ Clutterbuck และ Kernaghan (1995)  ไดกลาวถึงผลของการเสรมิสรางพลัง

อํานาจวา  เมื่อไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจแลว  ผูใตบังคับบัญชาจะมีคุณลักษณะของผูที่ผาน
การฝกอบรม   มีความมั่นใจ   มีความกระตือรือรนเมื่อไดรับการจูงใจและมีความยึดมั่นผูกพันตอ
องคการ     มีความคิดสรางสรรค   มีความรับผิดชอบ    สามารถบอกถึงความตองการ  ความ
สําเร็จ ปญหาและความคิดของตนได  สามารถทํางานดวยตัวเองหรือในทีมงานได  มีความยืดหยุน
ในสิ่งที่ทําและมีวิธีจัดการกับสถานการณใหม ๆ  สามารถตัดสินใจไดเมื่อมีปญหาและรูวาเมื่อใด
จะใหผูอ่ืนมีสวนรวมในการตัดสินใจ   มีความภาคภูมิใจในงาน   มีความไววางใจและไดรับความ
ไววางใจจากผูรวมงาน  มีความผาสุกในสภาพที่ยังเปนปญหา  มีความเขาใจในงานและเห็นความ
สําคัญของงาน      สามารถจัดการกับงานของตนเองไดตามลําดับกอนหลัง     สามารถที่จะปรับ
ปรุงตนเองในการเปนผูนํา   สามารถรูถึงวิธีการปฏิบัติที่ดี   มีความรอบรูในเรื่องความตองการของ
ผูรับบริการ      สามารถเสริมสรางพลังอํานาจใหกับสวนอื่น ๆ ขององคกร    และเปนผูที่มีการเรียน
รูและพัฒนาอยูเสมอ
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      และจากการศึกษาของ Gibson (1993) พบวาผลของการเสริมสรางพลังอํานาจคือ
การรับรูพลังอํานาจ (sense of power) ที่เกิดขึ้นภายในบุคคลซึ่งทําใหมีคุณลักษณะ 4 ดาน  ไดแก

      1.  ความสามารถที่จะควบคุมหรือจัดการสถานการณได หมายถึง  การที่บุคคลมีการ
รับรูในศักยภาพและความสามารถของตนเองในการเผชิญและแกไขปญหา ตลอดจนสามารถ
ดําเนินงานไดสําเร็จบรรลุตามเปาหมายทามกลางอุปสรรคที่เกิด ซึ่งจะทําใหบุคคลเกิดการเรียนรู
สิ่งใหม   เปนการนําความรูและประสบการณที่มีอยูเดิมมาผสมผสานเพื่อนําไปสูการเปลี่ยนแปลง
ที่ดีขึ้น

      2. ความพึงพอใจในความสามารถของตนเอง  หมายถึง การที่บุคคลมีความรูสึกที่ดี
และเปนประโยชนกับตนเอง  ยินดีในผลงานที่เกิดขึ้น   มีความมั่นใจและมีกําลังใจในการปฏิบัติ
งานตอไป  สงผลใหการปฏิบัติงานประสบความสําเร็จบรรลุตามเปาหมายที่วางไว

      3. การพัฒนาตนเอง  หมายถึง การที่บุคคลรับรูถึงการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงลักษณะ
สวนบุคคลในดานตาง ๆ ไปสูส่ิงที่ดี  เหมาะสมและถูกตองมากขึ้น  ซึ่งจะชวยใหบุคคลรูสึกมั่นใจใน
ความสามารถเพิ่มข้ึน

      4. การมีเปาหมายและมีความหมายในชีวิตของตนเอง หมายถึง ความรูสึกของบุคคล
ที่เกิดในตนเองเกี่ยวกับการยอมรับนับถือตนเอง เห็นคุณคา   ความหมายของตนเอง  เชื่อมั่นในตน
เอง  มีเปาหมายในชีวิต  มีความภาคภูมิใจในตนเอง  และมองเห็นความสําคัญของตนเองตองาน
ในความรับผิดชอบและตอผูอ่ืน

      โดย Gibson เชื่อวาหากบุคคลมีการรับรูพลังอํานาจในตนเองทั้ง 4 ดานในระดับสูงจะ
นําไปสูความมีคุณภาพและความสําเร็จในงานได นั่นคือคุณลักษณะดังกลาวเปนคุณลักษณะ
สําคัญที่นําไปสูการพัฒนาบุคคล

2.   ลักษณะองคการที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ

ลักษณะขององคการที่มีการเสริมสรางพลังอํานาจแกบุคลากร  จะมีลักษณะตาง ๆ 
ไดแก  องคการทุมเทเวลาและความพยายามในการฝกคนเพื่อมั่นใจวาผูปฏิบัติงานใหมสามารถ
ปฏิบัติงานไดอยางอิสระ  สายการบังคับบัญชามีลักษณะแบนราบ  มีคูมือในการปฏบิัติงาน  ซึ่งผู
ปฏิบัติสามารถตัดสินใจไดตามขอบเขตที่กําหนด  ตระหนักถึงภาระหนาที่เปนสําคัญโดยมุงเนนที่
ผลลัพธมากกวากระบวนการ  มีความคาดหวังตอคุณภาพในการปฏิบัติงานสูง  มีการติดตอส่ือ
สารที่เปดกวาง  และผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในงาน (Finegan, 1993  อางถึงใน  
Clutterbuck, 1995)
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      สวน Carver (อางถึงใน Clutterbuck,1995)  กลาวเพิ่มเติมถึงลักษณะองคการที่มี
การเสริมสรางพลังอํานาจ  วามีขอสังเกตที่พบเห็นไดดังนี้

      1.  บุคลากรทุกคนในองคการลวนมีคุณคาและไดรับการสงเสริมสนับสนุน
      2. บุคลากรแตละคนตางสํานึกถึงความสําเร็จขององคการ ซึ่งสอดคลองกับเปาหมาย

ขององคการ
      3.  ลักษณะของวัฒนธรรมเปนลักษณะของความรวมมือ
      4. บุคลากรแตละคนตางพรอมที่จะรับผิดชอบในงาน เพื่อความสําเร็จของตนเอง ทีม

งานและองคการ
      เมื่อพิจารณาในภาพรวมขององคการที่มีการเสริมสรางพลังอํานาจในงานแลว 

Tebbitt  (1993) พบวาพฤติกรรมองคการจะเกิดการเปลี่ยนแปลงแสดงใหเห็นได  ดังนี้
1. ผลผลิตหรือบริการไดรับการปรับปรุงใหดีขึ้น  มีการทดลองคิดคนหาวิธีการใหม ๆ  

มีวิธีการบริหารจัดการหรือวิธีการปฏิบัติงานในการทดลองคิดคนและกระบวนการนําไปใช
2. ยอมรับความลมเหลวในกระบวนการปรับปรุงองคการ  ผูบริหารตองยอมรับและ

ใหอภัยเมื่อมีขอผิดพลาดเกิดขึ้น   โดยถือขอผิดพลาดเปนบทเรียนเปนประสบการณการเรยีนรูใน
การสรางความเปนเลิศและความเชี่ยวชาญ

3. สัมพันธภาพระหวางบุคคลและระหวางแผนกไดรับการพัฒนาใหดีขึ้น  โดยให
ความสนใจในดานความรวมมือ การประนีประนอม  และความสอดคลองระหวางแผนก  การจัด
การกับขอขัดแยงแบบชนะ-ชนะ การเจรจาตอรองระหวางบุคคลและทีมงานมากกวาจะสนใจ
สถานภาพ  การควบคุม  และหลักการ  ทุกคนรับผิดชอบผลผลิตขององคการรวมกัน

4. ความเกี่ยวของความผูกพันในองคการ จะถูกนํามาใชในกระบวนการความรวมมือ
ในองคการ บทบาทของผูบริหารเปนไปในลักษณะการยินยอมใหผูปฏิบัติงานปกครองตนเอง  
สรางความไววางใจซึ่งกันและกัน  และสรางทัศนคติ “สามารถทําได” ใหเกิดข้ึนในองคการ

5. สงเสริมการแสดงออกถึงความรูสึกของตน  การเจริญเติบโตดวยตนเอง  และ
ความสํานึกในตนเอง  โดยผูปฏิบัติตองเรียนรูบทบาทของตน  ไดรับการฝกและพัฒนาความเชี่ยว
ชาญอยางตอเนื่อง  สรางวิถีทางและโอกาสในแตละตําแหนงใหเกิดขึ้น  เพื่อใหผูปฏิบัติไดเติบโต

6. สรางความเปนหนึ่งเดียวและการยอมรับใหเกิดขึ้นทุกระดับในการปฏิบัติงาน    
บุคลากรและทีมงานจะไดรับขอมูลขาวสารทั่วถึงทั้งองคการ  มีความจริงใจและซื่อสัตยตอองคการ

      พฤติกรรมตาง ๆ เหลานี้จะเปนพื้นฐานสําคัญของพฤติกรรมบุคลากรในองคการที่มี
การเสริมสรางพลังอํานาจ นั่นคือสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ รูและเขาใจวิสัยทัศน
และคานิยมขององคการ รวมถึงรูในคุณคา ความสําคัญ และความจําเปนของตนเองตลอดชีวิต
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แนวความคิดของ Tebbitt ดังกลาว สอดคลองกับ Clutterbuck (1995) ที่ไดกลาวถึง
ลักษณะขององคการที่มีการเสริมสรางพลังอํานาจวาจะมีการเปลี่ยนแปลง ดังแสดงในตารางที่ 1

ตารางที่ 1    ลักษณะพฤติกรรมองคการที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ

พฤติกรรมเดิม พฤติกรรมใหมภายหลังการเสริมสรางพลังอํานาจ

- มีความหวาดกลัว
- เห็นวาการเรียนรูเปนเรื่องยุงยาก
- มีลักษณะของการพึ่งพา
- ไมคอยมีความคิดริเริ่มสรางสรรค

- ขาดการอบรมและขาดการพัฒนา
- หลบเลี่ยงการเปลี่ยนแปลง
- มองขอมูลยอนกลับเปนการวิพากษวิจารณ

- ใชประสบการณเดิม
- การฝกอบรมและการพัฒนาเปนความ
       รับผิดชอบของฝายบุคคล
- ขาดวิสัยทัศน
- หลบเลี่ยงปญหา
- การติดตอส่ือสารแบบปด

-     ไมมีความไววางใจและหวาดระแวง

- ถือเปนส่ิงทาทายและมีคุณประโยชน
- การเรียนรูเปนส่ิงที่มีประโยชน
- มีความเปนอิสระ
- บุคลากรสามารถแกปญหาไดดวยตนเอง และ

สามารถเสนอแนะแนวทางแกไขปญหาแกผูอื่น  และ
มีทักษะในการปฏิบัติงาน  ไมตองมีการนิเทศงาน

- ไดรับการพัฒนาอยางตอเนื่อง
- พรอมที่จะเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา
- มองขอมูลยอนกลับวาเปนส่ิงสําคัญในการดําเนิน

งาน
- มีการตรึกตรองและเรียนรู
- การฝกอบรมและการพัฒนาเปนความรับผิดชอบของ

ทุกคน
- มีวิสัยทัศนรวมกัน
- แกปญหา
- มีการติดตอส่ือสารที่เปดกวาง  เชน  มีการแลก

เปล่ียนขอมูลขาวสาร  แลกเปลี่ยนความคิด  แลก
เปล่ียนทักษะ  ฯลฯ

- มีความไววางใน
  ที่มา   Clutterburk, D. and Kernaghan, S. (eds). The power of empowerment. London: Kogan Page,
            1995.

     นอกจากนี้  ยังมีอีกหลากหลายแนวคิดที่ไดกลาวถึงคุณลักษณะบุคคลที่ไดรับการเสริม
สรางพลังอํานาจ ซึ่งเปนลักษณะที่เปนผลดีทั้งตอตนเองและตอองคการในภาพรวม     ดังไดแสดง
ไวในตารางที่ 2
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ตารางที่ 2  สรุปแนวคิดเกี่ยวกับคุณลักษณะบุคคลที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ

คุณลักษณะบุคคล
ที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ
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1. ตระหนักในคุณคาแหงตน       
2. สรางจิตสํานึกที่ดีในการดําเนินชีวิต   
3. มีความพึงพอใจในงาน       
4. ความมีอิสระ  
5. มีทักษะผูนํา  
6. การรับรูการมีพลังอํานาจในตนเอง
    6.1 การกําหนดเปาหมาย    
    6.2 สามารถแกปญหาได/จัดการกับ
สถานการณได/ตัดสินใจได    
    6.3 สามารถพัฒนาตนเองใหมี
ความเชี่ยวชาญ/พัฒนาตนเองเสมอ      
    6.4 พึงพอใจในตนเอง  
7. มีความยึดมั่นผูกพันในองคการ    
8. มีความรับผิดชอบ   
9. มีความคิดสรางสรรค  
10. มีความเชื่อมั่น/กลาแสดงออก  

     จากแนวคิดดังกลาวสรุปไดวา บุคคลที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจนั้น  จะเปนผูที่มี
เปาหมายในตนเอง   สามารถแกปญหา/จัดการกับสถานการณได สามารถพัฒนาตนเองใหมีความ
เชี่ยวชาญเฉพาะ มีความตระหนักในคุณคาแหงตน   มีความพึงพอใจในงาน  มีความยึดมั่นผูกพัน
องคการ  เปนตน ดังนั้น เมื่อองคการใดมีการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับบุคลากร  จะกอใหเกิด
ประโยชนตอทั้งบุคคลและองคการในภาพรวม   ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ Smith (1996) ที่
กลาวโดยสรุปถึงประโยชนของการเสริมสรางพลังอํานาจวา  การเสริมสรางพลังอํานาจใหกับ
บุคลากรในองคการนั้น   จะเกิดผลประโยชนตอทุกคนในองคการ  4  ประการ  ไดแก

1. ประโยชนตอผูบังคับบัญชาคือ  ทําใหงานบรรลุเปาหมายตามที่ตั้งเปาหมายไว
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2. ประโยชนตอผูใตบังคับบัญชาคือ ทําใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความรูสึกเปนเจาของ
มากขึ้น  รูสึกพึงพอใจตอความรับผิดชอบและความสําเร็จของงาน  มีความรูสึกวาไดทําบางสิ่งที่
คุมคา  ยินดีที่ไดติดตอส่ือสารและรวมงานกับบุคคลอื่น  และเพิ่มความเชื่อมั่นจากการไดทําสิ่ง
ใหม   เปนการพัฒนาความสามารถในการทํางาน   เกิดความคิดสรางสรรค

3. ประโยชนตอผูรับบริการคือ   มีการปรับโครงสรางการบริหารที่แบนราบ  มีความ
ยืดหยุนสงเสริมใหมีการตัดสินใจในระดับปฏิบัติการ ทําใหเกิดความรวดเร็วในการปฏิบัติงาน เกิด
คุณภาพในงาน  และผูรับบริการเกิดความพึงพอใจ

4. ประโยชนตอองคการ  เมื่อผูใตบังคับบัญชาไดรับทรัพยากรและการใหรางวัลผลที่
ตามมาคือ      ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ (Wilson and Laschinger,1994)    บุคลากรมีความ
ซื่อสัตย  และเกิดความคงอยูในองคการ  (Clutterbuck and Kenaghan, 1994)  มีความกาวหนา
ในอาชีพ และโครงสรางขององคการไมซับซอนหลายระดับจนเกินไป (อวยพร ตัณมุขยกุล,  2540)

แตในองคการธุรกิจ  แนวคิดเกี่ยวกับ Empowerment  เร่ิมตนมาจากการเปลี่ยนแปลงที่
ทาทายที่มากระทบตอองคการและคนในองคการทุกดาน  เชน  ความคิดของลูกคาเปลี่ยนไป
โดยลูกคามีความคาดหวังเกี่ยวกับคุณภาพสินคา ราคา และบริการที่สูงมากขึ้น ในขณะที่บริษัทยัง
ตองสามารถทํากําไรไวเพื่อความอยูรอดของบริษัท  หรือการเปลี่ยนแปลงที่เกิดจากการแขงขันใน
ระดับโลก โดยเฉพาะเทคโนโลยีใหม ๆ ที่มีมาตรฐานสูงขึ้นเรื่อย ๆ ซึ่งถาบริษัทไมมีการพัฒนาก็จะ
ถูกแทนที่ธุรกิจโดยงาย  รวมทั้งพนักงานในปจจุบันก็มีศักยภาพในการเติบโตและพัฒนาสูงมาก
แตกตางจากในอดีต พนักงานไมทนรอใหใครมาบงการหรือกุมชะตาชีวิต    ดังนั้นจึงจําเปนตอง
สรางความไววางใจในระหวางสมาชิกและผูนําทีม    เพื่อใหคนสามารถทุมเทความสามารถของ
ตนตอการทํางานอยางเต็มที่   เพราะฉะนั้นแนวคดิ Empowerment ในดานธรุกิจ   จึงหมายถึงการ
มอบ/กระจายอํานาจความรับผิดชอบใหแกคนในองคการ ( Ken Blanchard และคณะ, 2544)

Ken Blanchard และคณะ (2544)   จึงไดใหแนวคิดเกี่ยวกับกระบวนการเปลี่ยนแปลงที่
เกี่ยวของกับ Empowerment ไว 3 ประการ  เรียกวา  “ กุญแจสามดอกสูการกระจายอํานาจ (The
3 Keys of Empowerment “  ซึ่งประกอบดวย  (1) การแบงปนขอมูลกับพนักงานทุกคน โดยเปน
ขอมูลที่เกี่ยวของกับธุรกิจของบริษัท    ซึ่งเปนการแสดงใหพนักงานเห็นวาเขาไดรับความไววางใจ
(2) สรางความเปนอิสระในการปฏิบัติงาน  โดยการลดโครงสรางการปฏิบัติงานใหเหลือนอยที่สุด
และกําหนดขอบเขตความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานที่ชัดเจน    (3) พัฒนาทีมงานแทนการ
บังคับบัญชา  เพราะการตัดสินใจทางธุรกิจที่ซับซอนตองอาศัยขอมูลคงามคดิของคนหลาย ๆ คน
เพื่อใหมีการตัดสินใจที่กอเกิดประสิทธิผลสูงสุด  สวนผลลัพธในการนําแนวคิด Empowerment
มาใชในดานธุรกิจ ก็เพื่อตองการใหผลิตผลหรือบริการของบริษัทไดรับการปรับปรุงใหดีขึ้น ”
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การวัดผลของการเสริมสรางพลังอํานาจ
จากความหมายของการเสริมสรางพลังอํานาจซึ่งมีดังกลาว  ทําใหเกิดความสับสนในการ

วัดผลของการเสริมสรางพลังอํานาจ Wallerstein (1994) จึงไดเสนอวาการวัดผลการเสริมสราง
พลังอํานาจนั้น ควรจัดใหสอดคลองกับรูปแบบของการศึกษาเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจ 
(Empowerment education model ) ดังนี้

1. การมีสวนรวมของผูเรียนในกิจกรรมการศึกษา  หรือการทํากิจกรรมรวมกันของกลุม  
จะชวยสงเสริมใหบุคคลรับรูคณุคาและความสามารถของตน  จนเกิดความเชื่อวาจะสามารถแกไข
หรือเปลี่ยนแปลงสภาพปญหาที่ประสบ ซึ่งตัวแปรที่สามารถวัดไดคือ การเห็นคุณคาในตนเอง 
ความเชื่อในความสามารถของตน ที่จะควบคุม/เขารวมในการเปลี่ยนแปลงแกไขปญหาดังกลาว

2. การวัดผลพลอยได (Outcome related) ที่เกิดจากการที่บุคคลรวมกลุมกันทํากิจกรรม 
โดยวัดจากเครือขายทางสังคม   แรงสนับสนุนทางสังคม    และความพึงพอใจของบุคคลตอการ
มีปฏิสัมพันธหรือการรวมกลุมกันในการปฏิบัติกิจกรรมตาง ๆ ในชุมชน

3. ผลการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นจากสิ่งแวดลอม  หรือภาวะสุขภาพ
โดย Wallerstein (1994) เสนอวาการวัดควรครอบคลุมทั้ง 3 แนวทาง   และประเด็นที่ควร

คํานึงถึงในการวัดและประเมินโครงการที่ใชในการศึกษาการเสริมสรางพลังอํานาจนั้น  ควรเปน
ลักษณะโครงการระยะยาว  เพื่อใหสามารถมองเห็นการเปลี่ยนแปลงของบุคคลหรือชุมชนได  ซึ่ง
กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจควรกระทําอยางตอเนื่อง  มีกระบวนการชวยเหลือสนับสนุนให
บุคคลสามารถผานพนอุปสรรคไปได  นอกจากนี้การนําวิธีการประเมินแบบคุณภาพมาใช   จะชวย
ใหสามารถอธิบายผลของการเสริมสรางพลังอํานาจไดชัดเจนยิ่งขึ้น   (เยาวดี สุวรรณาคะ, 2543)

นอกจากนี้ Purdey และคณะ (1994, อางถึงใน เยาวดี สุวรรณาคะ, 2543)    ไดนําเสนอ
ตัวชี้วัดการเสริมสรางพลังอํานาจ  โดยแบงตัวชี้วัดออกเปน 2 ประเด็นสําคัญ ดังนี้

1. ตัวชี้วัดกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจ   ซึ่งเปนตัวชี้วัดที่แสดงใหเห็นถึงการ
เปลี่ยนแปลงความสามารถในระดับบุคคลและกลุมที่สามารถทํางานรวมกันในทิศทางใหมไดอยาง
มีประสิทธิภาพ  กลาวคือ การเสริมสรางพลังอํานาจจะเกิด เมื่อบุคคลเพิ่มความสามารถในการ
แสดงออก  มีกิจกรรมรวมกับบุคคลอื่นเพื่อการเปลี่ยนแปลง  ตัวชี้วัดนี้จึงเนนที่ความสามารถอัน
เปนผลจากการกระทําอยางตอเนื่องของกระบวนการวิเคราะห  การมีกิจกรรมและการสะทอนกลับ
ทั้งระดับบุคคลและกลุม

2. ตัวชี้วัดผลของการเสริมสรางพลังอํานาจ ซึ่งดูไดจากผลการปฏิบัติ  การนําไปใช  รวม
ถึงการวัดการตัดสินใจ  โครงการที่กระทําตอกิจกรรมที่เกิดขึ้นภายในกลุม ชุมชน และองคการ
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ตอนที่ 2 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับลักษณะองคการที่เกี่ยวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจ

ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิดลักษณะขององคการที่เกี่ยวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจ  ซึ่ง
ประกอบดวยสิ่งแวดลอมภายในองคการและการบริหารทรัพยากรบุคคล  ดังนี้

สิ่งแวดลอมภายในองคการ

สิ่งแวดลอมภายในองคการ  (Internal Environment)  หมายถึง ปจจัยหรือแรงผลักดัน
ภายในองคการที่มีอิทธิพลตอองคการและการดําเนินงานของสมาชิกในองคการ (สมยศ นาวีการ,  
2540) ซึ่ง Bovee และคณะ (1993) อธิบายวาสิ่งแวดลอมภายในองคการประกอบดวยองค
ประกอบสําคัญ ไดแก  เจาของกิจการ  ผูถือหุน  คณะกรรมการบริหารบุคลากร  และวัฒนธรรม
องคการ   สวนธงชัย  สันติวงษ (2540) กลาววา  สภาพแวดลอมภายในองคการใด ๆ ก็จะหมายถึง
บรรยากาศขององคการนั้น ๆ นั่นเอง  ซึ่งชุติมา มาลัย (2537) ไดแบงสภาพแวดลอมในการทํางาน
ของอาจารยพยาบาลวิทยาลัยพยาบาล  สังกัดกระทรวงสาธารณสุขไว  3  ดาน  คือ

1. สภาพแวดลอมเกี่ยวกับบุคคลหมายถึง  ลักษณะที่เปนอยูของบุคคลที่เกี่ยวของกับ
การทํางานของอาจารย  ขนาดของกลุม

2. สภาพแวดลอมทางกายภาพหมายถึง  สถานที่เพียงพอและเหมาะสมในการประชุม
สถานที่ทํางานสะดวกตอการวางแผนปฏิบัติงานรวมกัน  อุปกรณในการอํานวยความสะดวก

3. สภาพแวดลอมทางสังคมหมายถึง  พฤติกรรมบุคคลที่อยูรอบตัวอาจารยพยาบาลมี
อิทธิพลตออาจารยพยาบาลในการปฏิบัติงาน  โดยการมีปฏิสัมพันธกันทั้งทางตรงและทางออม

สําหรับในงานวิจัยครั้งนี้  ผูวิจัยไดสรุปองคประกอบเกี่ยวกับส่ิงแวดลอมภายในองคการ
โดยจําแนกองคประกอบของสิ่งแวดลอมภายในองคการเปน 2 ประการคือ  บรรยากาศองคการ
และวัฒนธรรมองคการ   ซึ่งสามารถสรุปประเด็นตาง ๆ  ได  ดังนี้

            บรรยากาศองคการ

จากแนวคิดทฤษฎีของการเสริมสรางพลังอํานาจจะเห็นไดวา  การเสริมสรางพลังอํานาจ
ในองคการใหเกิดขึ้นนั้น  สภาพแวดลอมและการสรางบรรยากาศในองคการเปนสิ่งสําคัญ  ซึ่ง
บรรยากาศองคการนั้นไมไดมีความสําคัญโดยตัวเอง แตจะมีความสําคัญเนื่องจากเปนผลรวมของ
องคประกอบตาง ๆ  ซึ่งแตละองคประกอบจะทําใหเกิดลักษณะตาง ๆ ขององคการ  และเมื่อองค
การประกอบหนึ่งเปลี่ยนแปลงไปก็จะเกิดผลกระทบตอองคประกอบอื่น ๆ หรือสามารถเปลี่ยน
แปลงบรรยากาศองคการทั้งหมดได  นอกจากนั้นบรรยากาศองคการยังมีอิทธิพลตอบุคคลซึ่ง
ทํางานอยูในองคการนั้น ๆ ดวย    โดยมีสวนชวยสนับสนุนใหเกิดแรงจูงใจใหการทํางานของ
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บุคลากรเปนไปไดดี และทําใหองคการประสบความสําเร็จตามเปาหมาย  หรือในทางตรงขามก็
เปนสิ่งที่ยับยั้งความสําเร็จขององคการไดเชนกัน (Grigsby,1991)  เพราะหากบุคลากรรับรูถึงการ
สนับสนุนสิ่งแวดลอมในงานและบรรยากาศขององคการที่ดี จะทําใหบุคลากรพึงพอใจในงานนั้น
และทําใหการปฏิบัติงานดีขึ้นดวย จึงจําเปนจะตองทําความเขาใจถึงความสําคัญขององคประกอบ
และอิทธิพลของบรรยากาศองคการตอบุคคลภายในองคการ (Huse และ Bowditch,1977)  และ
ในงานวิจัยนี้ ผูวิจัยไดศึกษาบรรยากาศองคการในประเด็นเกี่ยวกับ ความหมาย  องคประกอบ  
ลักษณะ  และบทบาทของบรรยากาศองคการ   ตลอดจนการวัดบรรยากาศองคการ   ดังนี้

1.  ความหมายของบรรยากาศองคการ

            จากการศึกษาของนักวิชาการ  ไดใหความหมายของบรรยากาศองคการดังนี้
Kotter (1978)   ใหความหมายวา   บรรยากาศองคการหมายถึง    คุณลักษณะของ

สิ่งแวดลอมในองคการ  ประกอบดวยกระบวนการสําคัญขององคการ  ส่ิงแวดลอมภายนอก
บุคลากรและทรัพยสินอื่น การจัดองคการอยางเปนทางการ ระบบสังคมภายในองคการ   
เทคโนโลยีขององคการ  และการรวมปจจัยสําคัญ  ซึ่งองคประกอบเหลานี้จะมีอิทธิพลตอบุคคลใน
องคการ

สําหรับ Dessler (1980) กลาวไวสอดคลองกับ Booyens (1993) วา บรรยากาศองค
การ หมายถึง “การรับรู”  ที่บุคคลมีตอองคการที่เขาทํางานอยู เกี่ยวกับนโยบาย  การดําเนินการ
บริหารงานขององคการ  และการใชแบบภาวะผูนําของผูบริหาร  รวมถึง “ความรูสึก” ของพวกเขา
ที่มีตอองคการในแงตาง ๆ ซึ่งมีผลตอพฤติกรรมของสมาชิกในองคการ เชน การเปดโอกาส  โครง
สราง  การใหผลตอบแทน  การเอาใจใส  ความอบอุน และการใหความสนับสนุน 

สวน Grigsby (1991) นั้นอธิบายวา  บรรยากาศองคการเปนสภาพแวดลอมภายใน
องคการกับการทํางานของบุคคลคือ  การผูกพัน  การยึดติดกับกลุม  การสนับสนุนจากการบริหาร  
การกําหนดงาน ความกดดันจากงาน ความชัดเจน การควบคุมและนวัตกรรม  ซึ่งบุคคลในองค
การไดรับรูและไดรับการจูงใจจากผูบริหาร

และเทพพนม  เมืองแมนและสวิง สุวรรณ (2540)  กลาวไววา  บรรยากาศองคการ  
หมายถึงตัวแปรชนิดตาง ๆ  ที่เมื่อนํามารวมกันแลว  มีผลกระทบตอระดับของการทํางานหรือการ
ปฏิบัติงานของผูดําเนินงานภายในองคการ  ซึ่งตัวแปรเหลานี้จะมีผลกระทบแตกตางกัน  แลว
แตวาผูปฏิบัติงานนั้น ๆ  เปนอยางไร  แตกตางกันอยางไร

นอกจากนี้ทั้ง Steers (1977), Brown และ Moberg (1980) และ Szilagyi และ  
Wallace (1980)  ไดกลาวถึงลักษณะของบรรยากาศองคการไวคลายคลึงกันวา
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1.  บรรยากาศองคการประกอบดวย กฎระเบียบ วัตถุประสงค ลักษณะการบังคับ
บัญชา ความอบอุน การสนับสนุน  รางวัล  การจูงใจ  ความขัดแยงและการแกไขความขัดแยง

2.  บรรยากาศองคการเปนสิ่งที่บงชี้ถึงความแตกตางระหวางองคการ ที่เฉพาะและ
ไมซ้ําแบบกัน  ซึ่งจะคงอยูในชวงระยะเวลาหนึ่งและจะเปลี่ยนไปตามสถานการณที่เปลี่ยนแปลงไป

3.  ลักษณะของบรรยากาศองคการขึ้นกับการรับรู     และความเชื่อของสมาชิกใน
องคการ  และจะสามารถนํามาวิเคราะหถึงบรรยากาศองคการ

4. บรรยากาศองคการเปนรูปแบบการปฏิบัติงานของสมาชิก และการดําเนินงานของ
องคการ  ซึ่งเปนตัวกําหนดหรือสะทอนถึงพฤติกรรมที่สําคัญของบุคคลในองคการ

จากความหมายดังกลาวสรุปไดวา   บรรยากาศองคการเปนลักษณะตาง ๆ ของสิ่ง
แวดลอมภายในองคการ   โดยมีเอกลักษณหรือลักษณะเฉพาะขององคการ  ซึ่งบุคคล/สมาชิกใน
องคการสามารถรับรูไดทั้งทางตรงและทางออม  และมีอิทธิพลตอทัศนคติและพฤติกรรมของ
บุคคล/สมาชิกในองคการ

บรรยากาศองคการจึงมีลักษณะเปนสิ่งที่เชื่อมโยง และเปนการรับรูหรือเปน 
“ความรูสึก” ของบุคลากรระหวางดานหนึ่งที่เปนลักษณะขององคการที่มองเห็นได กับอีกทางดาน
หนึ่งคือ  ขวัญและพฤติกรรมของพนักงาน  ซึ่งพฤติกรรมและขวัญของพนักงานนั้น  ไมไดเปนสิ่งที่
ข้ึนอยูกับบรรยากาศองคการโดยตรง แตบุคคลแตละคนมองดูสิ่งรอบตัวโดยผานดวยคานิยม 
ความตองการ และบุคลิกภาพ  การรบัรูที่มีตอส่ิงรอบตัวเหลานี้เปนสิ่งที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมและ
ทัศนคติของเขา (Dessler,1980 อางถึงใน สมยศ นาวีการ, 2540)  ดังแสดงในแผนภูมิที่  8

                    บรรยากาศองคการ : “การเชื่อมโยง”
         บรรยากาศองคการ : พนักงาน “รูสึก” ตอลักษณะที่มองเห็นไดขององคการ

แผนภูมิที่ 8      บรรยากาศองคการตามแนวคิดของ Dessler
ที่มา Dessler, G. (1980  อางถึงใน สมยศ นาวีการ. ทฤษฎีองคการ. กรุงเทพมหานคร:       

สํานักพิมพบรรณกิจ, 2540: 193)

ลักษณะที่มองเห็นไดขององคการ
- โครงสรางขององคการ
- นโยบายและระเบียบวิธีปฏิบัติ
- แบบของความเปนผูนํา
- การประเมินผลการปฏิบัติงาน
- เครื่องมือ เปนตน

ขวัญและพฤติกรรมของพนักงาน
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2.   องคประกอบของบรรยากาศองคการ

      นักวิชาการหรือนักบริหารอาจใชคําที่แตกตางกันเมื่อกลาวถึงองคประกอบของ
บรรยากาศองคการนั้น  เชน องคประกอบ (element)  ตัวกําหนด (deteminants)  มิติ 
(dimension)  หรือสวนประกอบ (ingredients) ขององคการ  จากการศึกษาในรายละเอียดพบวา
ไมมีความแตกตางกันในความหมาย   โดยจะหมายถึงสิ่งที่มีอิทธิพลตอบรรยากาศขององคการ    
ผูวิจัยจึงใชคําวาองคประกอบในกรณีที่มีการกลาวถึงสิ่งที่มีอิทธิพลตอบรรยากาศองคการ

จากการศึกษาของ Likert (1967) ไดจําแนกองคประกอบหรือปจจัยของบรรยากาศ
องคการออกเปน 8 ประการคือ

1.  ภาวะผูนํา  หมายถึง พฤติกรรมการเปนผูนําของผูบริหาร ซึ่งเปนไปในทางสงเสริม
การปฏิบัติงานของบุคคลในองคการมากนอยเพียงใด

2.  สภาพแรงจูงใจ  หมายถึง วิธีการสงเสริมกําลังใจบุคลากรใหทํางานที่ผูบริหารนํา
มาใชทั้งที่เปนสิ่งจูงใจภายนอกและสิ่งจูงใจภายใน

3. ลักษณะกระบวนการติดตอส่ือสาร  หมายถึง สายใยในการติดตอส่ือสารกันใน
องคการวามีประสิทธิภาพเพียงใด  สงเสริมความสะดวกรวดเร็วในการปฏิบัติงานไดดีเพียงใด

4. ลักษณะกระบวนการการมีสัมพันธและอิทธิพลที่มีตอกัน  หมายถึง การติดตอ
สัมพันธระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชาวามีมากนอยเพียงใด  และกอใหเกิดความหวั่น
เกรงหรือความไวเนื้อเชื่อใจซ่ึงกันและกัน

5.  ลักษณะกระบวนการการตัดสินใจ  หมายถึง  การเลือกใชวิธีการตัดสินใจที่
เหมาะสมกับปญหาและสถานการณเพียงใด  ผูบริหารรวมอํานาจการตัดสินใจไวคนเดียวหรือ
กระจายอํานาจไปสูบุคลากร

6.  ลักษณะของการกําหนดวัตถุประสงคและการสั่งการ  หมายถึง ผูบริหารเปด
โอกาสใหบุคลากรไดมีสวนรวมกําหนดเปาหมายในการทํางานหรือเปาหมายขององคการเพียงใด

7.  ลักษณะกระบวนการควบคุมงาน  หมายถึง ผูบริหารเครงครัดตอการควบคุม
ตรวจตราการปฏิบัติงานหรือไม  มีสายบังคับบัญชามากนอยเพียงใด

8.  มาตรฐานการปฏิบัติงานและการฝกอบรม  หมายถึง ระดับของมาตรฐานการ
ปฏิบัติงานที่ผูบริหารมุงใหบรรลุผลอยูในระดับสูงมากนอยเพียงใด  และบุคลากรไดรับการอบรม
ดานการปฏิบัติงาน  ตามความตองการของผูบริหารหรือไมเพียงใด

สวน Kotter (1978) กลาวไววา แตละองคการจะมีบุคลิกภาพหรือบรรยากาศเฉพาะ
ของตัวเอง  แตพบวามีสวนประกอบพื้นฐานเหมือนกัน  โดยเสนอวาสวนประกอบพื้นฐานเปรียบ
เหมือนชิ้นพาย (pie) 7 ชิ้น  ที่วางอยูในถาดกลม   ดังแสดงในแผนภูมิที่  9
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Assets

แผนภูมิที่ 9      สวนประกอบพื้นฐานที่มีผลตอบรรยากาศองคการ
ที่มา Kotter, J.D. Organizational dynamics: Diagnosis and intervention. MA: Addison- 

Wesley,1978.

จากแผนภูมิที่ 9 จะเห็นไดวา  สวนประกอบของบรรยากาศองคการมี  7  ดานใหญ ๆ 
ซึ่ง Kotter กลาววาแตละสวนมีผลตอบรรยากาศองคการ  และจะมีผลกระทบซึ่งกันและกัน   จะไม
มีสวนใดที่จะเปนอิสระในตัวเอง  เพราะเมื่อนําแตละสวนมาประกอบกันจะเปนบุคลิกภาพหรือ
บรรยากาศองคการ  โดยใหรายละเอียดของแตละดานไวดังนี้

1. การดําเนินงานขององคการ  (Organizational processes)  หมายถึง วิธีการที่
องคการใชดําเนนิงานเกี่ยวกับกระบวนการติดตอส่ือสาร  กระบวนการตัดสินใจ  และกระบวนการ
พัฒนาผลผลิต  เปนปจจัยสําคัญในการอธิบายบรรยากาศองคการ  เพราะมองเห็นไดมากที่สุด

2. ระดับของโครงสรางองคการ  (Degree of structure)  หมายถึง จํานวนและชนิด
ของการออกแบบงาน   โครงสรางขององคการ   ระดับการบังคับบัญชา    กฎขอบังคับตาง ๆ  วิธี
ปฏิบัติ   และมาตรฐานงาน

3. ทรัพยากรขององคการ (Assets) หมายถึง ขนาดและคุณลักษณะภายในตาง ๆ  
ขององคการ  เชน  จํานวนบุคลากร  หองทํางาน  วัสดุอุปกรณตาง ๆ  สถานที่และการเงิน  ซึ่งเปน
ปจจัยที่จําเปน เพราะถาขาดสิ่งเหลานี้จะมีผลตอการสรางบรรยากาศที่ดีหรือไมดีขององคการได

4. ระบบสังคม  (Social system)  หมายถึง ปทัสถานและคานิยมของบุคลากร  
ความสัมพันธระหวางบุคลากรในแงอํานาจ  ความผูกพัน  และความไววางใจ  ซึ่งนับเปนปจจัย
สําคัญในการสรางบรรยากาศองคการ

5. เทคโนโลยี  (Technology)  หมายถึง เทคนิคสําคัญ ๆ  ที่บุคลากรใชในการ
ปฏิบัตงิาน  ระดับความกาวหนาทางเทคโนโลยี  ซึ่งมีผลกระทบตอบรรยากาศองคการ

6. การบริหารจัดการ (Management)  หมายถึง การดําเนินการที่มีผลกระทบตอ

Organizational
Processes

Social
System

Technology
Degree of
StructureManagement

External
Environment
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บรรยากาศองคการ  ไดแก  นโยบาย วัตถุประสงคขององคการ  ภาวะผูนํา  คุณลักษณะของสมาชิก
ในองคการ การควบคุม และการจูงใจ  ซึ่งเปนปจจัยที่สําคัญที่สุดที่กระทบตอบรรยากาศในองคการ

7. สภาพแวดลอมภายนอกองคการ (External environment) หมายถึง ส่ิงที่มีผล
ตอการปฏิบัติงานของบุคลากร ไดแก ขอมูลขาวสาร เงิน วัสดุอุปกรณ  สมาคมตางๆ ที่มีอิทธิพล
ตอดําเนินการขององคการ    รวมทั้งภาวะเศรษฐกิจ  การเมือง และประชากรในพื้นที่ดวย

จากการศึกษาของ Dubrin (1984) พบวา โครงสรางและกระบวนการขององคการ  
เปนตัวกําหนดบรรยากาศองคการ  ซึ่งจะสงผลไปถึงการปฏิบัติงานขององคการและความพึงพอใจ
ในงาน  Dubrin จึงเสนอปจจัยที่มีอิทธิพลตอบรรยากาศขององคการไว  9  ประการ  ดังนี้

1. ภาวะทางดานเศรษฐกิจ  (Economic condition)    มีผลตอความรูสึกดาน
ความมั่นคงของสมาชิกในองคการ

2. แบบของความเปนผูนํา (Leadership style) ทัศนคติและวิธีการของผูบริหารที่
ใชกับผูใตบังคับบัญชามีผลตอบรรยากาศองคการ  โดยเฉพาะอยางยิ่งแบบของผูบริหารระดับสูง
เพราะจะถูกปฏิบตัิตามโดยผูบริหารระดับรองลงมาที่มีความเขาใจวาเปนแนวทางที่ถูกตอง

3. นโยบายขององคการ (Organizational policies)     ไมวาจะเปนลายลักษณ
อักษรหรือเปนนัยก็ตาม สรางความรูสึกประทับใจและการรับรูเกี่ยวกับองคการทั้งสิ้น

4. คานิยมของการบริหารจัดการ (Managerial value) คานิยมของผูบริหารองคการ
มีผลกระทบตอบรรยากาศขององคการเปนอยางมาก  โดยทั่วไปองคการที่มีคานิยมสูงทางดาน 
สวัสดิการของบุคลากร   มักทําใหเกิดบรรยากาศอบอุนและความเปนมิตร

5. โครงสรางขององคการ (Organizational structure) องคการที่มีการจัดแผนก
งานตามหนาที่พรอมกับลําดับผูบริหาร  โดยใชชื่อตําแหนงอยางชัดเจน  และใหความสําคัญกับ
ระเบียบปฏิบัติงานตามที่กําหนดไวในคูมือ  อาจกอใหเกิดบรรยากาศที่ไมคลองตัว แตองคการที่
ยึดถือโครงสรางนอยลง จะมีบรรยากาศของความคลองตัว  มีการคิดคนสิ่งใหม ๆ มากกวา

6. คุณลักษณะของสมาชิก  (Characteristics of the members)  บรรยากาศของ
องคการไดรับอิทธิพลจากลักษณะของบุคคลภายในองคการ  ซึ่งลักษณะดังกลาว ไดแก  อายุโดย
เฉลี่ย  การแตงกาย  เปนตน  ก็จะมีอิทธิพลตอบุคลิกภาพขององคการโดยสวนรวม  และมีผล
กระทบตอทัศนคติ  และพฤติกรรมของสมาชิก

7. ธรรมชาติของธุรกิจ  (Nature of the business)
8. ขนาดขององคการ  (Organizational size)
9. ข้ันตอนการดําเนินงานขององคการ  (Life stage)
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นอกจากนี้สุภัทรา เอื้อวงศ (2544)  ไดศึกษาเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอบรรยากาศ
องคการในสถาบันการศึกษาของพยาบาล และพบวาบรรยากาศองคการมี  7  องคประกอบ  ไดแก

1.  สภาพแวดลอมภายนอก  ไดแก  ภาวะทางเศรษฐกิจ  สังคม  การเมืองที่มีผล
กระทบตอการดําเนินงานขององคการ

2.  ระบบสังคม  ไดแก  ปทัสถานและคานิยมของบุคลากร  ความสัมพันธระหวาง
บุคคล  ความขัดแยง  และความผูกพัน  ความไววางใจซึ่งกันและกัน

3.  ภาวะผูนํา  ไดแก  ความสามารถในการเปนผูนาํของผูบริหาร  ในการนํากลุมให
สมาชิกปฏิบัติงานไดบรรลุเปาหมาย  ซึ่งรวมถึงการมีสวนรวม  การพัฒนาศักยภาพของบุคลากร  
และการควบคุม

4.  โครงสรางขององคการ ไดแก การจัดสวนงานตาง ๆ  ขนาด และชนิดขององคการ   
ระดับการบังคับบัญชา  มาตรฐาน  และการมอบหมายงาน

5.  การดําเนินงานขององคการ ไดแก กระบวนการติดตอส่ือสาร  กระบวนการเพิ่ม
ผลผลิต   และกระบวนการตัดสินใจ  รวมทั้งกฎระเบียบตาง ๆ

6.  ทรัพยากรขององคการ  ไดแก  จํานวนบุคลากร  วัสดุอุปกรณตาง ๆ  สถานที่  
การอํานวยความสะดวกตาง ๆ  งบประมาณ  และเทคโนโลยีตาง ๆ

7.  แรงจูงใจ  ไดแก  การใหการสนับสนุนตาง ๆ  การใหรางวัล

           3.   ลักษณะของบรรยากาศองคการ

องคประกอบตาง ๆ ของบรรยากาศองคการดังกลาว  จะทําใหเกิดลักษณะของ
บรรยากาศองคการในแบบตาง ๆ  แตกตางกันออกไป  ดังนี้

การศึกษาของ Likert (1967)  ไดกําหนดแบบของบรรยากาศองคการซึ่งอิงพฤติกรรม
การบริหารของผูบริหาร  โดยแบงเปน  4  แบบ  ดังนี้

1. แบบใชอํานาจบาตรใหญ (Exploitive authoritative) หมายถึง บรรยากาศที่
ผูบริหารเชื่อมั่นไววางใจผูรวมงานนอยมาก   ใชอํานาจหรือใชผลประโยชนเปนสิ่งจูงใจผูรวมงาน
ทําใหไมมีความรวมมือ/ประสานงานกัน มีความไมพึงพอใจ/ไมเปนมิตรตอกันมาก การสื่อสารมัก
เปนทางเดียวโดยการสั่งการและการตัดสินใจของผูบริหาร  และการควบคุมเปนไปตามสายการ
บังคับบัญชา

2. แบบพอพระ (Benevolent authoritative) หมายถึง บรรยากาศที่ผูบริหารมีลักษณะ
การบริหารเชนเดียวกับแบบที่ 1 แตระดับความเขมขนนอยกวาคือ ผูบริหารยังคงยึดความคิดเห็น
และความตองการของตนเองเปนสําคัญ  เพียงแตใชศิลปะเกลี้ยกลอมใหผูรวมงานคลอยตาม
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3.  แบบปรึกษาหารือ  (Consultative)  หมายถึง บรรยากาศที่ผูบริหารใหความชวย
เหลือแนะนําแกผูรวมงาน  ทั้งเรื่องงานในหนาที่และเรื่องสวนตัว  การทํางานจะมีการปรึกษาหารือ
กัน  เปดโอกาสใหผูรวมงานแสดงความคิดเห็นไดบาง

4.  แบบกลุมมีสวนรวม  (Participative)  หมายถึง บรรยากาศที่ผูบริหารใหความเชื่อ
ถือและไววางใจผูรวมงานอยางมาก  มีการใหความชวยเหลือสนับสนุน  แกผูรวมงานเปนอยางดี  
เปดโอกาสใหผูรวมงานมีสวนรวมในการตัดสินใจ    ทําใหมีแรงจงูใจในการปฏิบัติงาน   การติดตอ
ส่ือสารในองคการดําเนินไปสองทางคือ นอกจากผูบริหารสั่งการแลว ผูรวมงานยังสามารถเสนอ
ความคิดเห็นของตนไดอยางเต็มที่ สัมพันธภาพระหวางผูบริหารและผูรวมงานดําเนินไปอยางดี

สวนการศึกษาของ Brown และ Moberg (1980) นั้น ไดแบงบรรยากาศองคการออก
เปน  4  ระบบ  ไดแก

1.  บรรยากาศที่เนนการใชอํานาจ  หมายถึง มีโครงสรางทางอํานาจชัดเจน  และใช
อํานาจในการตัดสินใจในองคการ  ลักษณะของคนในองคการจะตอสูเพื่อผลประโยชนสวนตัวและ
แขงขันกับผูรวมงาน และผูใตบังคับบัญชาจะเอาใจผูบังคับบัญชาเพื่อผลของความกาวหนาในงาน

2.  บรรยากาศที่เนนการทํางานตามบทบาท   หมายถึง มีการเนนกฎระเบียบของ
องคการ  การแขงขันจะอยูในกฎระเบียบ  องคการลักษณะนี้จะเนนความมั่นคงเปนสําคัญ

3.  บรรยากาศเนนเปาหมายการทํางาน   หมายถึง มีการเนนเปาหมายในการทํางาน
เปนสําคัญ ใชอํานาจหนาที่สวนใหญเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ  โดยที่กฎระเบียบอาจ
ไมสําคัญและไมจําเปนตองมี   ถาไมชวยใหงานบรรลุเปาหมาย

4.  บรรยากาศเนนความสําคัญของคน   หมายถึง มีการตอบสนองตอความตองการ
ของบุคคล     คํานึงถึงความพอใจ      และองคการคาดหวังวาสมาชิกจะไมทําตอส่ิงที่ขัดตอคา
นิยมของสมาชิกเอง

นอกจากนี้  Reddin (1988)  ซึ่งเปนเจาของทฤษฎีสามมิติ  ที่ไดศึกษาภาวะผูนําใน  
3  มิติคือ  มิติมุงงาน  มิติมุงสัมพันธ  และมิติมุงประสิทธิภาพ  ไดดัดแปลงแนวคิดดังกลาวมานํา
เสนอวาบรรยากาศองคการนั้นมี 2 มติิคือ มุงงาน (Task Orientation/TO)  และมุงสัมพันธ  
(Relationship  Orientation/RO)   ซึ่งทําใหแบงบรรยากาศองคการที่เปนพื้นฐานได  4  แบบ  คือ

1.  แบบเนนระบบ (System climate) หมายถึง การทํางานตามคูมือหรือตามระเบียบ
วาระการประชุม  การติดตอส่ือสารเปนไปตามชองทางของตําแหนง เนนลายลักษณอักษรเหมาะ
กับหนวยงานที่ทํางานดานบริหารการเงิน  สถิติ  บางหนวยงานของรัฐ  และในแผนกที่มีการควบ
คุมโดยหัวหนาแผนก



58

2.  แบบเนนคน (People climate)  หมายถึง มีการตระหนักในความเปนเอกัตบุคคล
มีการติดตอส่ือสารที่ดี  ผูบริหารเขาใจผูใตบังคับบัญชา  รับฟงความคิดของสมาชิก  บุคลากร
ปฏิบัติงานอยางราบรื่น  เหมาะกับการบริหารบุคลากรในวิชาชีพ  (Professional workers)

3.  แบบเนนทีม  (Team climate) หมายถึง การบริหารงานโดยเนนปฏิสัมพันธระหวาง
บุคคลกับหนวยงาน  การสื่อสารมีหลายทาง  บุคลากรเต็มใจทํางาน  มีสวนรวมในการตัดสินใจ  
เมื่อเกิดความขัดแยงก็มีแนวโนมในการหาสาเหตุและรวมกันแกไข บรรยากาศแบบนี้เหมาะสม
มากกับหนวยงานที่มีปฏิสัมพันธสูง  แตเหมาะสมนอยกับงานที่ใชเทคโนโลยีและมีงานประจํามาก

4.  แบบเนนผลผลิต  (Production climate)  หมายถึง มีการควบคุมการทํางานตาม
กระบวนการ  พนักงานเรียนรูวาผลการปฏิบัติงานเปนสิ่งสําคัญ  ผูบริหารเชื่อวารางวัลมีอิทธิพล  
และการลงโทษเปนวิธีที่ดีที่สุดในการปองกันความผิดพลาด   เนนการใชอํานาจ   การไดรับขอมูล
ขาวสารไมทั่วถึง  ทําใหพนักงานไมสรางงาน  บรรยากาศแบบนี้เหมาะกับงานที่ตองการผลผลิต

จากแบบบรรยากาศพื้นฐานทั้ง 4 แบบนี้ Reddin พบวา ถาบรรยากาศองคการแตละ
แบบไมเหมาะสมกับสภาพแวดลอม จะกอใหเกิดบรรยากาศแบบมีประสิทธิผลนอย 4 แบบ ดังนี้

1.  แบบเฉื่อยชา (Stagnant climate) คือการทํางานเปนไปตามกฎระเบียบ บุคลากร
หลีกเลี่ยงความรับผิดชอบ มีผูอาสาหรือออกความคิดเห็นนอย  ผูบริหารไมมีความคิดริเร่ิม ใจแคบ 
ใสใจในผลผลิตและคุณภาพนอยมาก ตอตานการเปลี่ยนแปลงสูง  และใหความรวมมือตํ่า

2. แบบยินยอมหรือนิ่งเฉย (Acquiescent climate) คือมีการหลีกเลี่ยงความไมเห็น
ดวยคงไวซึ่งบรรยากาศแหงความอบอุน  พึงพอใจ  ความสัมพันธของบุคคลมีสูง การริเร่ิมตํ่า  ผู
บริหารไมใสใจในผลผลิต  เนนกิจกรรมทางสังคมมากกวา

3.  แบบวางอํานาจ  (Authoritarian climate)   คือใหความสําคัญกับการติดตอส่ือ
สารแบบบนลงลาง  มีการสั่งการมากกวาการปรึกษาหารือ  เนนผลผลิตระยะสั้นมากกวาระยะยาว  
ผูบริหารดูเหมือนตัดสินใจรวดเร็วเพราะไมมีการปรึกษาหารือ

4.  แบบขัดแยง  (Ambivalent climate) คือ กลยุทธ นโยบาย โครงสรางไมชัดเจน  
การยอมรับและการตัดสินใจเปนไปตามกฎเกณฑ มีการกระตุนความคิดของบุคลากรแตไมติดตาม

ในทางตรงขาม  ถาบรรยากาศขององคการแตละแบบเหมาะสมกับสภาพแวดลอม
บรรยากาศองคการจะมีประสิทธิผลมากอีก 4 แบบ ดังนี้

1.  แบบลงรอย  (Conforming climate)  คือมีการสรางระบบการบํารุงรักษา   การ
ติดตอส่ือสารโดยการเขียน  มีการอางอิงกฎระเบียบ  มีความยุติธรรม  และทําตามกฎ

2.  แบบรักเพื่อนพอง  (Humanistic climate)  คือเนนการพัฒนาความสามารถของ
บุคคล  สนับสนุนใหมีความสําเร็จ  มีความรวมมือสูง  รับฟงบุคลากร  มีการตัดสินใจโดยทีมงาน
และการติดตอส่ือสารมีหลายทาง
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3.  แบบอุทิศตน  (Dedicatated climate)  คือเนนหนักดานปริมาณ  คุณภาพ  และ
เวลาใหคานิยมในผลผล

       4.  แบบบรรลุผล  (Achievement climate)  คือ ใหความสําคัญกับผลงานที่ออกมา
การประสานงานในหนวยงานมีสูง  ผูกพันธตอองคการ  ผลปฏิบัติงานสูง  เพราะมีการกระตุน
อยางตอเนื่อง  เนนความสมดุลระหวางคนและงาน  การตัดสินใจมีความสมดุลระหวางคนและทีม

แผนภูมิที่ 10 แบบบรรยากาศองคการของ Reddin
ที่มา Reddin , B. The output-oriented organization. London: Gower Publishing,1988: 72.

4.   บทบาทของบรรยากาศองคการ

ความแตกตางของบรรยากาศองคการนั้น  มีผลทําใหเกิดความแตกตางเกี่ยวกับ
บุคคลอยางนอย 2 ประการคือ ความพึงพอใจในงานและผลการปฏิบัติงาน (ภรณี  กีรติบุตร, 
2529)  ซึ่งจากการศึกษาของ Stern และ Steinhoff (1963 cite in Owen,1991)  ไดอธิบายบท
บาทของบรรยากาศองคการออกเปน  2  ดานใหญ ๆ  คือ

1.  ปจจัยที่ชวยผลักดันใหมีการพัฒนา  ซึ่งมี  5  ปจจัย  ไดแก
1.1   บรรยากาศที่สงเสริมสติปญญา (Intellectual climate) หมายถึง สภาพ

ตาง ๆ ในสถานศึกษาที่ชวยสงเสริมบรรยากาศทางวิชาการ   เชน  ความพรอมของคณาจารย  สื่อ
การเรียนการสอน  ตลอดจนสิ่งอํานวยความสะดวกอื่น ๆ

รักเพื่อนพอง บรรลุผล

ลงรอย อุทิศตน

เนนคน เนนทีม

เนนระบบ เนนผลผลิต
มุงสัมพันธ

มุงงาน

นิ่งเฉย ขัดแยง

เฉื่อยชา วางอํานาจ
ประสิทธิผลนอย

ประสิทธิผลมาก

บรรยากาศที่มีประสิทธิผลมาก

บรรยากาศพื้นฐาน

บรรยากาศที่มีประสิทธิผล
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1.2  มาตรฐานของความสําเร็จ (Achievement Standard)  หมายถึง ส่ิงที่ชี้ให
เห็นวา บุคลากรจะไดรับความสําเร็จในการปฏิบัติงาน เนื่องจากบุคลากรไดรับการจูงใจและเพิ่ม
พลังอยางเพียงพอ  รวมทั้งรับรูมาตรฐานของงานที่ตองปฏิบัติ  ทั้งดานปริมาณและคุณภาพ

1.3 การสนับสนุน  (Supportiveness)  หมายถึง ความชวยเหลือตาง ๆ ที่
บุคลากรควรจะไดรับตามความตองการ  รวมทั้งความรูสึกไดรับความเปนธรรมในการปฏิบัติงาน

1.4 ประสิทธิผลขององคการ  (Organizational effectiveness) หมายถึง สภาพ
ภายในสถานศึกษาที่ชวยกระตุน    สงเสริม   และเอื้ออํานวยในการปฏิบัติงาน    ใหบังเกิดประ
สิทธิผลโดยมีการวางแผนและจัดระบบการทํางานที่ดี  บุคลากรรวมมือกันทํางานอยางดี

1.5  ระเบียบวินัย (Orderliness)  หมายถึงรูปแบบโครงสรางขององคการและวิธี
การที่ใช    เพื่อกอใหเกิดความมีระเบียบวินัยในสถานศึกษา  รวมทั้งเกิดภาพพจนที่ดี

2.  ปจจัยที่เปนตัวถวงความเจริญกาวหนา  (Control Press)  ซึ่งนับเปนปจจัยที่  6  
คือ  ปจจัยแรงกระตุนการควบคุม (Impulse control) หมายถึง สภาพตาง ๆ ในองคการที่ขัดขวาง
การเกิดบรรยากาศของการสงเสริมสติปญญาและการบรรลุผลสําเร็จ  ไดแก การควบคุม บีบบังคับ 
และการเขมงวดกวดขันตาง ๆ มีมากเกินไป   จนบุคลากรมีโอกาสแสดงความคิดเห็นนอย

สวน Davis (1981) เชื่อวาทุกคนในองคการตางตองการบรรยากาศองคการที่ดีเพื่อที่
จะทําใหการปฏิบัติหนาที่ของตนสมบูรณ   Davis จึงไดระบุบรรยากาศองคการที่ดีไววาจะตองมี
ลักษณะ 10 ประการคือ มีคุณภาพของผูนํา   มีความไววางใจซึ่งกันและกัน  มีการสื่อสารที่เปนกัน
เองทั้งขึ้นบนและลงลาง  มีความรูสึกที่วางานที่ทํามีประโยชน   มีความรับผิดชอบ   มีความยุติ
ธรรมในการใหรางวัล   มีความกดดันจากงานอยางเหมาะสม   มีการใหโอกาสที่เหมาะสม   มีการ
ควบคุมอยางมีเหตุผล  และการมีสวนรวมของผูปฏิบัติงาน

และจากวิจัย Roueche  และ Baker  (1987)  ก็พบวาบรรยากาศองคการที่ดีเปนตัว
บงชี้ประการหนึ่งของความเปนเลิศ  โดยบรรยากาศที่ดีตองลักษณะ  5  ประการ  คือ

1.  ภาวะผูนํา  (Leadership)   ลักษณะผูนําที่ดีคอื   แสดงความเชื่อมั่นในผูใตบังคับ
บัญชา มีการขอความคิดเห็นและนํานั้นไปพิจารณา   และมีการปรับปรุงและพัฒนาทักษะในดาน
ตาง ๆ ใหกับบุคลากรสม่ําเสมอ  และบุคลากรรูสึกวาสามารถเขาพบและพูดคุยปญหาดวยได
  2.  การวินิจฉัยสั่งการ (Decision-Making) ที่ดี  ไดแก   การใหมีสวนรวมในการตัด
สินใจเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการทํางาน  คุณภาพในการทํางาน  และเปาหมายในการทํางาน

3.   แรงจูงใจ  (Motivation) ไดแก  มีการสนับสนุนใหเกิดความคิดเกี่ยวกับการสราง
นวตกรรม ใหเกิดการพัฒนาทางดานวิชาชีพ   ใหการปฏิบัติงานเปนไปตามเปาหมายสถาบัน และ
มีความรวมมือชวยเหลือกันภายในและระหวางหนวยงาน
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4.  การติดตอส่ือสาร  (Communication)  ไดแก  มีขอมูลขาวสารเพียงพอ  และถูก
ตองเพื่อประโยชนในการวินิจฉัยสั่งการที่ดี   มีการแลกเปลี่ยนขอมูลและรับรูในขอมูลที่มีคุณภาพ

5.  รางวัล  (Rewards)   การใหรางวัลชวยในการสรางบรรยากาศองคการเนื่องจาก
กอใหเกิดความพึงพอใจในผลสําเร็จ

การมีบรรยากาศองคการที่ดี   มีการสงเสริมใหบุคลากรไดใชสติปญญาในการคิดริ
เร่ิมสรางสรรค  ผูบริหารใหการสนับสนุนชวยเหลือบุคลากรอยางดี  องคการมีการวางแผนและจัด
ระบบการบริการที่ดี (Stein & Stcinhoff, 1963 cite in Owen,1991) นั้นสอดคลองกับแนวคิดใน
การเสริมสรางพลังอํานาจ  ดังนั้นการปรับปรุงบรรยากาศองคการเพื่อใหเอื้ออํานวยในการทํางาน
จึงเปนเรื่องสําคัญ  มีความจําเปนและเปนพื้นฐานสําหรับการปรับปรุงคุณภาพในการทํางาน  โดย 
Steers (1977) เสนอวา ตองปรับปรุงที่ตัวแปรตนที่มีผลตอบรรยากาศองคการ 6 ประการดวยกัน  
ดังนี้

1. โครงสรางของงาน (Task structure) โดยการสํารวจความรูสึกนึกคิดของบุคลากร
เกี่ยวกับโครงสรางการทํางานวาเปนอุปสรรคตอความพึงพอใจในการทํางานหรือไม

2. ระบบรางวัลตอบแทน (Reward system) มีความยุติธรรม  เพียงพอหรือไม
3. ความเปนอิสระ  (Autonomy)  มีอิสระในการแสดงความคิดเห็น  และความคิด

สรางสรรใหม ๆ  เพียงใด
4. ความอบอุนและการไดรับการสนับสนุน  (Warmth & Support)  ที่ไดรับจากองค

การและหัวหนามีเพียงใด
5. การยอมรับในความขัดแยง (Tolerence of conflict)  ความคิดเห็นของสมาชิกที่

แตกตางกัน  องคการสามารถรับไดหรือไม
6. ความรักในหมูคณะ (Esprit)  มีมากนอยเพียงใด

5.   การวัดบรรยากาศองคการ

ในการวัดปรากฏการณใด ๆ  ที่มีความซับซอนใหถูกตอง   เชน  การวัดบรรยากาศ
องคการนั้น   เปนสิ่งที่ยุงยากพอสมควร  แตหากพิจารณาเกี่ยวกับความหมาย   องคประกอบ   
และบทบาทของบรรยากาศองคการแลว     จะเห็นไดวาบรรยากาศองคการนั้นเปนสิ่งที่ชี้ใหเห็นถึง
ความสัมพันธระหวางปจจัยทางองคการและพฤติกรรมของบุคคล   ที่สามารถวัดไดดวยการศึกษา
จากรับรูของบุคลากร  ดังนั้นแนวทางอยางหนึ่งที่ใชวัดบรรยากาศขององคการคือ  การประเมิน
บรรยากาศขององคการโดยตรงโดยผานทางการรับรูของบุคลากรที่อยูภายในองคการนั้น  โดยการ
พัฒนาแบบสอบถามตาง ๆ  ขึ้นมาเพื่อใชวัดการรับรูทางบรรยากาศของบุคลากร ( สมยศ นาวกีาร, 
2540)
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วัฒนธรรมองคการ

วัฒนธรรมเปนระบบที่สรางขึ้นในอดีตที่แสดงถึงรูปแบบของความเปนอยู  ที่ยึดถือรวมกัน
โดยสมาชิกของกลุมในชวงเวลาใดชวงเวลาหนึ่ง โดยมีลักษณะสําคัญคือ 1) เปนสิ่งที่ศึกษาเรียนรู
ได   2) มีโครงสรางและรูปแบบ  3) แบงไดเปนสวน ๆ เปนเรื่อง ๆ ไป   4) มีการเคลื่อนไหวปรับปรุง
เปลี่ยนแปลงไปไดเสมอ  ไมคงที่   5) มีความหลากหลายแมแตคนในกลุมเดียวกัน  6) แสดงออก
ถึงระเบียบ กฎตาง ๆ  ที่ใชวิธีทางวิทยาศาสตรวิเคราะหได    7) เปนเครื่องมือที่บุคคลปรับใหเทา
กับสภาพแวดลอมโดยรวมของตน  และ 8) เปนชองทางใหแสดงออกซึ่งความสรางสรรค
(Kluckhohn, 1951 อางถึงในกริช  สืบสนธิ์, 2538) ซึ่งวัฒนธรรมจะมีอิทธิพลตอลักษณะโครงสราง 
หนาที่  พฤติกรรม  ตลอดจนกระบวนการในการทํางานในทุกระบบของสังคม  จึงเปนเรื่องที่ควรนํา
มาพิจารณาอยางลึกซึ้งวา  วัฒนธรรมใดที่มีอุปสรรค  และวัฒนธรรมใดไมสงเสริมการบริหารและ
การพัฒนา  (ไพฑูรย  ชางเรียน, 2532) และวัฒนธรรมก็มิใชเปนปรากฏการณที่เกิดขึ้นในสังคม
โดยทั่วไปเทานั้น  แตเกิดขึ้นในหนวยงานตาง ๆ ดวย    ซึ่ง “วัฒนธรรมในหนวยงานหรือวัฒนธรรม
องคการ” นี้    ก็จะทําหนาที่คลายคลึงกับวัฒนธรรมโดยทั่วไป (สุนทร  วงศไวยวรรณ,  2540)  ซึ่ง
ในงานวิจัยนี้ ผูวิจัยไดศึกษาวัฒนธรรมองคการในประเด็นเกี่ยวกับความหมาย  องคประกอบ   
ลักษณะ  บทบาทของวัฒนธรรมองคการ   รวมถงึการวัดและการปรับวัฒนธรรมองคการ ดังนี้

1.  ความหมายของวัฒนธรรมองคการ

นักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของวัฒนธรรมองคการไวดังนี้
Ritti และ Funkhouser (1982)  กลาววาวัฒนธรรมองคการ  หมายถึงกฎเกณฑที่ไม

เปนทางการในองคการ ซึ่งเปนสิ่งที่บุคลากรใหมตองเรียนรูเพื่อใหสามารถทํางานในองคการนั้นได
Sathe (1983);  Smircich (1983) และ Maanen และ Barley (1985)  กลาวไวสอด

คลองกันวา  วัฒนธรรมองคการหมายถึงความหมายของเหตุการณและพฤติกรรมตาง ๆ ภายใน
หนวยงาน  ที่สมาชิกองคการจํานวนหนึ่งหรือสวนใหญเขาใจรวมกัน  หรืออาจกลาววาเปนความ
เขาใจรวมกันของคนจํานวนหนึ่งหรือสวนใหญภายในหนวยงาน ที่มีตอเร่ืองราวภายในองคการ

สําหรับ Cooke และ Lafferty (1989)  ใหความหมายวัฒนธรรมองคการวา เปนแบบ
แผนพฤติกรรมที่บุคลากรยึดถือเปนแนวทางในการประพฤติปฏิบัติที่มาจากความเชื่อ  คานิยม  
และองคการคาดหวังจากผูปฏิบัติงานในองคการนั้น ๆ  ซึ่งจะแตกตางกันไปในแตละองคการ  ทํา
ใหเปนเอกลักษณที่จะถายทอดใหบุคลากรในรุนตอไป
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สวน Daft (1991)  ไดกลาววา  วัฒนธรรมองคการหมายถึง  ส่ิงตาง ๆ  อันประกอบ
ดวย สิ่งประดิษฐแบบแผน   พฤติกรรม  บรรทัดฐาน  ความเชื่อ  คานิยม  อุดมการณ  ความเขาใจ  
และขอสมมติพื้นฐานของคนจํานวนหนึ่งหรือสวนใหญภายในองคการ

และ Schein (1992) ไดอธิบายวา วัฒนธรรมองคการเปนแบบแผนของคติฐานเบื้อง
ตน  (A pattern of basic assumption) ที่เกิดขึ้น  คนพบหรือพัฒนาขึ้นโดยสมาชิกภายในกลุม
เปนการเรียนรูในการแกไขปญหา  เพื่อการปรับตัวเขากับส่ิงแวดลอมภายนอกและการบูรณาการ
ภายในกลุม  โดยการพิจารณาเปนคานิยมและอบรมสั่งสอนไปสูสมาชิกรุนใหม    ใหเกิดหนทางที่
ถูกตองในการรับรู  การคิด  และความรูสึกที่สัมพันธกับปญหาเหลานั้น

นอกจากนี้ สมยศ  นาวีการ  (2540)  ไดอธิบายวา วัฒนธรรมองคการหมายถึง  ระบบ
คานิยม สมมติฐาน ความเชื่อ และบรรทัดฐานรวมกัน ที่ผูกพันสมาชิกองคการใหเปนหนึ่งเดียว

ซึ่งสอดคลองกับสุภัทรา  เอื้อวงศ  (2540)  ที่สรุปวา  วัฒนธรรมองคการหมายถึง
ความเชื่อถือและคานิยมที่เกิดขึ้นภายในองคการ  ที่บุคลากรยึดถือและใชเปนแนวทางในการ
ประพฤติปฏิบัติ   หรือตัดสินใจเพื่อแกไขปญหา  ซึ่งความเชื่อและคานิยมจะไดรับการพัฒนาและ
สั่งสมสืบตอกันมา  จนเปนที่ยอมรับของบุคลากรและจะมีการถายทอดสืบตอกันไป

          2.   องคประกอบของวัฒนธรรมองคการ

              วัฒนธรรมองคการเปนคานิยม  ความเชื่อ  ความเขาใจ  และบรรทัดฐานรวมกันของ
บรรดาสมาชิกภายในองคการที่ไมเปนทางการไมมีลายลักษณอักษรที่ผูกพันสมาชิกขององคการ
เขาดวยกัน  และสามารถวิเคราะหวัฒนธรรมภายใต 2 ระดับองคการดวยกันคือ  (สมยศ  นาวีการ, 
2533)

 1.  ระดับพื้นผิว  คือวัตถุที่มองเห็นได  เชน ลักษณะของเครื่องแตงกาย    เร่ืองราว
สัญญลักษณ  งานพิธขีององคการ  และการวางผังของสํานักงาน

2. ระดับที่ลึกกวา คือคานิยมและบรรทัดฐานที่ควบคุมพฤติกรรม  คานิยมไมสามารถ
มองเห็นไดโดยตรงแตสามารถแปลความหมายไดจากเรื่องเลา    ภาษา    และสัญญลักษณที่เปน
ตัวแทน  คานิยมเหลานี้จะถูกยึดถือโดยสมาชิกขององคการที่เขาใจความสําคัญรวมกัน

ซึ่ง Smircich (1983) ไดอธิบายวา  วัฒนธรรมองคการมาจากแนวคิดพื้นฐาน  2  
แนวทางหลัก  ไดแก

1. แนวทางแรก  มาจากแนวคิดเชิงปฏิบัติฐานนิยม (culture as a variable) ที่เห็นวา
วัฒนธรรมองคการเปนพฤติกรรมของบุคลากรที่สังเกตเห็นได  จึงจัดเปนตัวแปรตัวหนึ่งที่มีอยูใน
องคการนอกเหนือจากตัวแปรอื่น ๆ  ที่แวดลอมองคการอยู    วัฒนธรรมองคการจึงเปนบางสิ่งบาง
อยางที่องคการนั้นมี  “culture is something an  organization has”
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2. แนวทางที่สอง เปนแนวคิดเชิงปรากฏการณนิยม  (culture as a root 
metaphor)  ที่กลาววาทุกส่ิงทุกอยางในองคการเปนปรากฏการณทางวัฒนธรรม  โดยวัฒนธรรม
องคการเปนเรื่องของความคิด  ความเชื่อที่อยูภายในจิตใจของกลุมบุคคล  และไมไดเปนเพียงตัว
แปรตัวหนึ่งในองคการเทานั้น  แตตัวองคการเปรียบเสมือนวัฒนธรรม  วัฒนธรรมองคการจึงหมาย
ถึงวาบางสิ่งบางอยางที่องคการนั้นเปน “culture is something an  organization is”

แตตามแนวคิดของ Schein (1992) นั้น ไดกลาววาวัฒนธรรมองคการเปนคานิยม
และความเชื่อที่มีสวนรวมกันของบุคลากร ซึ่งแบงออกเปน 3  ชั้นตามระดับความยากงายในการ
มองเห็น  (degrees of visibility) ดังแสดงในแผนภูมิที่ 11   ดังนี้

1.  วัฒนธรรมองคการชั้นนอกสุด   คือ    คานิยมของบุคลากรที่มีรวมกันตอส่ิงที่องค
การไดจัดทําขึ้น (artifacts) สามารถมองเห็นไดงายที่สุด  เชน  รูปแบบของอาคาร  ตราประจําองค
การ เครื่องแตงกายของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในองคการ  การตกแตงสถานที่ปฏิบัติงาน  สํานวน
ภาษาที่ใชในการติดตอส่ือสาร เปนตน  เนื่องจากวัฒนธรรมชั้นนี้เปนสิ่งที่เปนรูปธรรม  สัมผัสได
โดยประสาทสัมผัส ดังนั้นการทําความเขาใจเกี่ยวกับวัฒนธรรมทําไดคอนขางงาย

2.  วัฒนธรรมองคการชั้นกลาง  คือ  คานิยมที่เปนที่ยอมรับ  (espoused values) 
ประกอบไปดวยคานิยมที่สมาชิกและผูบริหารในองคการอางวาไดปฏิบัติหรือควรจะปฏิบัติ   คา
นิยมที่เปนที่ยอมรับอาจจะยังไมสะทอนถึงวัฒนธรรมที่แทจริงขององคการ  เนื่องจากอาจจะยังไม
ตรงกับส่ิงที่องคการปฏิบัตอิยู   จึงเปนสิ่งที่มองเห็นไดคอนขางยาก  แตบุคลากรยังตระหนักถึงอยู  
เพราะเปนสิ่งที่เกิดขึ้นมาเปนเวลานานพอสมควรและไดทดสอบแลววาเปนวิธีการปฏิบัติที่ถูกตอง

3.  วัฒนธรรมองคการชั้นในสุด  คือ  ขอตกลงพื้นฐาน  (basic assumptions)  เปน
คานิยมและความเชื่อที่บุคลากรไดปฏิบัติมาเปนเวลานาน จนเปนที่ยอมรับรวมกันวาสามารถแกไข
ปญหาใหกับองคการได  วิธีการแกปญหาเปนเรื่องปกติวิสัยที่บุคลากรสามารถปฏิบัติไดโดย
อัตโนมัติ  เมื่อพบปญหาในลักษณะเดียวกัน  ดังนั้นขอตกลงพื้นฐานจึงมีลักษณะเปนนามธรรม  
มองไมเห็นและบุคลากรไมไดตระหนักถึงการคงอยูของขอตกลงพื้นฐาน  และเนื่องจากวัฒนธรรม
องคการในชั้นนี้ไดผานเวลามานานมาก   และไดรับทดสอบจนเปนที่ยอมรับรวมกันวาสามารถชวย
แกไขปญหาในองคการได   จึงถือไดวาขอตกลงพื้นฐานเปนแกนแทของวัฒนธรรมองคการ
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แผนภูมิที่  11 ระดับวัฒนธรรมตามแนวคิดของ  Schein
ที่มา Schein, E.H. Organizational culture and leadership. 2nd ed., San Francisco: Jossey-

bass,1992: 14.

3.  ลักษณะของวัฒนธรรมองคการ

ในองคการตาง ๆ จะมีรูปแบบของวัฒนธรรมที่แตกตางกัน   วัฒนธรรมองคการจึงเปน
ตัวแทนของการรับรูรวมกันของสมาชิกทุกคนในองคการ  ถึงแมวาจะมาจากที่แตกตางกัน  พื้นฐาน
หรือระดับชั้นในองคการที่แตกตางกัน      แตก็จะตองเรียนรูถึงแนวโนมของวัฒนธรรมองคการและ
ปฏิบัติในทิศทางเดียวกัน โดยสามารถจําแนกวัฒนธรรมองคการไดเปน 2 รูปแบบ (Robbin, 1996)
ดังนี้

1.  วัฒนธรรมหลัก (Dominant culture) แสดงถึงคานิยมหลัก    ซึ่งสมาชิกในองคการ
จะตองรับรู  และมีการปฏิบัติกันอยางเครงครัด  เปนภาพรวมของวัฒนธรรมองคการ  ซึ่งแสดงถึง
บุคลิกภาพขององคการ

2. วัฒนธรรมยอย (Subcultures) เปนวัฒนธรรมของกลุมคนสวนนอยที่ประกอบอยู
ในองคการขนาดใหญ ซึ่งสะทอนถึงปญหา สถานการณ ประสบการณของสมาชิกที่อยูรวมกัน  
แลวมีพฤติกรรมหรือคานิยมที่แตกตางกันไป   องคการที่เปนทางการจะทําใหมีกลุมวัฒนธรรมยอย
นอยกวาองคการที่ไมเปนทางการ  และองคการที่มีวัฒนธรรมหลักที่ไมเขมแข็งจะเกิดวัฒนธรรม
ยอยมากขึ้น ซึ่งจะทําใหพฤติกรรมและคานิยมในการปฏิบัติจะเปลี่ยนไปตามกลุมของสมาชิก

สิ่งที่แสดงออกทางวัตถุหรือสภาพทางกายภาพ เปนสิ่งที่มนุษยจัดทํา
หรือสรางสรรคขึ้น  สามารถมองเห็นได

คานิยมหรืออุดมการณ  ซ่ึงสามารถตรวจสอบไดจากสิ่งแวดลอมทาง
กายภาพ  และตรวจสอบไดจากการเห็นพองตองกันในสังคมนั้น ๆ

คติฐานเบื้องตน
- ความสัมพันธของมนุษยตอธรรมชาติ
- ลักษณะของความจริงและความถูกตอง
- ลักษณะของมนุษยโดยธรรมชาติ
- ลักษณะแบบแผนการกระทําของมนุษย
- ลักษณะของสัมพันธภาพระหวางมนุษย

ระดับที่  1
มองเห็นได

แตบอยครั้งไมสามารถอธิบาย

ระดับที่  2
รับรูไดมากขึ้น

ระดับที่  3
ถายทอดสืบตอกันมา
ไมสามารถมองเห็นได
อยูในระดับจิตกอนสํานึก

(Preconscious)
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สําหรับ Cooke และ Lafferty (1989)  ไดศึกษาลักษณะวัฒนธรรมองคการ  3  
ลักษณะ  ในพื้นฐานทั้งหมด 12 มิติ เกี่ยวของกับบุคคล งาน และลักษณะการทํางานใหสําเร็จตาม
ตองการ โดยคลอบคลุมถึงความเชื่อ คานิยม ซึ่งเปนแนวทางพฤติกรรมสมาชิกในองคการ  ดังนี้

1. ลักษณะสรางสรรค  (Constructive Styles)  ซึ่งองคการลักษณะนี้สมาชิกจะถูก
สนับสนุนใหมีปฏิสัมพันธกับบุคคลอื่น    และมีการทํางานในลักษณะที่ชวยเหลือกัน    มุงความพึง
พอใจของบุคลากรในองคการ  วัฒนธรรมเชิงสรางสรรคนี้มีพื้นฐานที่แบงเปน  4  มิติ  คือ

1.1  มิติมุงเนนความสําเร็จ (Achievement)  คือองคการที่ลักษณะการทํางานที่ดี  
มีการกําหนดเปาหมายรวมกัน พฤติกรรมการทํางานเปนแบบมีเหตุผล มีการวางแผนที่มีประสิทธิ
ภาพ  มีความกระตือรือรนและคิดวางานเปนสิ่งทาทายตลอดเวลา

           1.2   มิติมุงเนนสัจการแหงตน (Self-Actualizing)  คือองคการที่เนนความตองการ
ของบุคลากรในองคการ  เปาหมายของงานอยูที่คุณภาพมากกวาปริมาณงาน  รวมทั้งความสําเร็จ
ของงานมาพรอม ๆ  กับความกาวหนาของบุคลากรในองคการ  ทุกคนมีความภาคภูมิใจในงาน
ของตน  มีความยึดมั่นผูกพันตอองคการและมีความพรอมที่จะทุมเทใหการทํางาน

1.3  มิติมุงเนนบุคคลและสนับสนุน (Humanistic-Encouraging) คือ องคการที่มี
รูปแบบการบริหารแบบมีสวนรวม  และมุงบุคคลเปนศูนยกลาง  มีลักษณะการติดตอส่ือสารที่มี
ประสิทธิภาพ  บุคลากรมีความสุขตอการทํางาน  มีความสุขตอการสอน  นิเทศงานใหแกกัน  รวม
ทั้งบุคลากรจะไดรับความสนับสนุนความกาวหนาจากการทํางานอยางสม่ําเสมอ

1.4   มิติมุงเนนไมตรีสัมพันธ (Affiliative) คือ องคการที่มีคานิยม / พฤติกรรมที่
ใหความสําคัญกับกับสัมพันธภาพระหวางบุคคล  มีความเปนกันเองเปดเผย  และมีความไวตอ
ความรูสึกของผูอ่ืน  ใหการยอมรับซึ่งกันและกัน    แบงปนความรูสึก   และมีความจริงใจตอกัน

2.  ลักษณะตั้งรับ-เฉื่อยชา (Passive-Defensive Styles) เปนวัฒนธรรมที่สมาชิกเชื่อ
วา  การมีปฏิสัมพันธกับผูอ่ืนตองไมมีการรุกรานกนั  คือมุงเนนความปลอดภัยของบุคลากรซึ่งมี
ลักษณะพื้นฐาน  4  มิติคือ

2.1   มิติมุงเนนการเห็นพองดวย (Approval)  คือองคการที่มีลักษณะที่บุคลากร
ยอมรับซึ่งกันและกัน  หลีกเลี่ยงการขัดแยง  มีความคิดเห็นคลอยตามกันทั้งผูบริหารและผูปฏิบัติ

2.2   มิติมุงเนนกฎเกณฑ (Conventional)   คือองคการที่มีลักษณะอนุรักษนิยม
มีแบบแผนปฏิบัติที่เปนระเบียบดวยระบบราชการ  มีความเครงครัดในระเบียบปฏิบัติ

2.3   มิติมุงเนนการพึ่งพา (Dependent)   คือองคการที่มีสายงานบังคับบัญชา
ควบคุม  การตัดสินใจอยูที่ผูบริหาร บุคลากรจะเปนผูตามที่ดีและไมทราบเปาหมายขององคการ

2.4   มิติมุงเนนการหลีกเลี่ยง (Avoicance)   คือองคการที่มีลักษณะที่เนนการ
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ลงโทษเมื่อปฏิบัติงานผิดพลาด  บุคลากรจะถูกตําหนิและรูสึกวาตนไมมีคุณคา  ดังนั้นบุคลากรจะ
ปฏิบัติงานโดยหลีกเลี่ยงความขัดแยงและความผิดพลาด  หลีกเลี่ยงการตัดสินใจ

3.  ลักษณะตั้งรับ-กาวราว (Aggressive-Defensive Styles) เปนวัฒนธรรมซึ่งสมาชิก
คาดหวังที่จะทํางานโดยเนนงานและความมั่นคงของบุคลากร มีลักษณะพื้นฐาน  4  มิติคือ

2.1  มิติมุงเนนการเห็นตรงกันขาม  (Oppositional)  คือองคการที่มีลักษณะเนน
การเจรจาตอรอง  ตองมีการเผชิญหนาและแกปญหาเฉพาะหนา  ไมมีการวางแผนบุคลากรจะมี
ความขัดแยง  และไมไววางใจในบุคคลอื่น  ชอบตอตานในทุก ๆ  สิ่ง

2.2   มิติมุงเนนอํานาจ (Power) คือองคการที่มีลักษณะเนนอํานาจหนาที่และบท
บาทความรับผิดชอบของแตละบุคคล   บุคลากรมีความตองการอํานาจเพื่อความรูสึกมั่นคง  ชอบ
เปนผูนิเทศ  สอนงาน  และควบคุมบุคคลอื่น

2.3  มิติมุงเนนการแขงขัน (Competitive)  คือองคการที่มีลักษณะที่ตองการมี
การแพชนะ  แขงขันเพื่อใหตนเหนือผูอ่ืน และรักษาความมีคุณคาของตนจากผลสําเร็จของงาน

2.4  มิติมุงเนนความสมบูรณแบบ (Perfectionistic)  คือองคการที่มีลักษณะการ
งานที่ยึดมั่นในระบบงานแตไดเปาหมายขององคการนอย  ปฏิบัติงานไดละเอียดแตไดรับผลงาน
นอยและตองใชเวลามาก  เปนการปฏิบัติงานที่ระเบียบ

4.  บทบาทของวัฒนธรรมองคการ

วัฒนธรรมองคการมีบทบาทสําคัญตอการดําเนินงานขององคการเปนปจจัยสําคัญที่
จะเปนทั้งแรงกระตุนใหบุคลากรทํางานอยางมีประสิทธิภาพและสงผลกระทบตอพฤติกรรม
บุคลากรภายในองคการได  ซึ่งบทบาทของวัฒนธรรมองคการประกอบดวยหนาที่ของวัฒนธรรม  
และอุปสรรคที่เกิดจากวัฒนธรรม  (Robbin, 1996) ดังนี้

4.1  หนาที่ของวัฒนธรรม  (Culture’s function)

 วัฒนธรรมองคการมีสวนรวมในการเพิ่มประสิทธิภาพการดําเนินงานขององคการ  
โดยที่วัฒนธรรมองคการจะเสริมสรางความผูกพันใหกับสมาชิกขององคการ  จะเปนตัวกําหนด
กรอบ ระเบียบแบบแผนในการปฏิบัตงิานรวมกันของสมาชิก  ทําใหเกิดเอกลักษณเปนอันหนึ่งอัน
เดียวกันของสมาชิกในองคการ   และยังสงผลตอเสถียรภาพขององคการทําใหเกิดภาพพจนที่ดี
เปนที่ยอมรับแกสังคมทั่วไป  (Smircich, 1983)  ซึ่งสุนทร  วงศไวศยวรรณ  (2540)  กลาววา  
วัฒนธรรมองคการมีหนาที่สนับสนุนใหเกิดแนวปฏิบัติที่สมาชิกยอมรับ  จัดระเบียบในองคการ  
กําหนดนิยามความหมายใหกับพฤติกรรมตาง ๆ ที่อยูรอบตัว     ลดความจําเปนที่ตองตัดสินใจใน
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กิจกรรมที่ปฏิบัติอยูเสมอ      ชวยชี้แนวทางในการทํางานและการประพฤติปฏิบัติตัว     และสราง
เอกลักษณรวมกันในหมูสมาชิก

วัฒนธรรมเปนตัวกอใหเกิดรูปแบบการทํางานขององคการ  เปนสิ่งยึดเหนี่ยวจิต
ใจของสมาชิก  เปนความเชื่อขององคการ  ดังนั้นหนาที่ของวัฒนธรรมจึงประกอบดวย  (สมยศ  
นาวีการ, 2540)

1. วัฒนธรรมที่มีขอบเขตที่ชัดเจนจะสามารถแบงแยกองคการหนึ่งใหแตกตาง
จากอีกองคการ  จึงใหความรูสึกเปนเอกลักษณแกสมาชิกขององคการ

2.  วัฒนธรรมที่ชัดเจนสามารถทําใหสมาชิกองคการจําแนกสิ่งตาง ๆ ไดวา  การ
กระทํานั้นถูกตองหรือไม  เปนการปฏิบัติตามแนวทางที่ผูเร่ิมกอต้ังไดกําหนดไว

3.  วัฒนธรรมจะทําใหสมาชิกเกิดการผูกพันรวมกัน ซึ่งมีอิทธิพลเหนือผลประโยชน
สวนตัว

4. สงเสริมระบบสังคมใหมีเสถียรภาพ วัฒนธรรมเปรียบเสมือนสิ่งโนมนาวใจ
สมาชิกเขาดวยกันและมีมาตรฐานที่เหมาะสม  โดยสมาชิกควรจะพูดหรือทําในทิศทางเดียวกัน

5. วัฒนธรรมเปรียบเสมือนกลไกในการควบคุม ชี้นําทัศนคติและพฤติกรรมของ
สมาชิก  ชวยใหบุคคลเขาใจในเหตุผล และสิ่งแวดลอมของพวกเขาได

สวน Gutknecht  (1982 อางถึงในกริช  สืบสนธิ์, 2538)    กลาววา  วัฒนธรรม
องคการมีหนาที่อยางนอย  3  ประการ  คือ

1.  เปนเกณฑในการสรางกฎ  ขอบังคับขององคการ
2. เปนสิ่งกระตุนใหสมาชิกมีศรัทธาและมีแรงจูงใจใหแตละคนปรับลักษณะ

เฉพาะของตนใหมีสอดคลองกับวัฒนธรรมองคการ
3.  เปนเครื่องผนึกกําลังใหสมาชิกผสมผสานติดตอสมาคมกัน และชวยใหองคการ

บรรลุเปาหมาย
แตสําหรับ Cameron และ Ettington (1988)  ไดอธิบายวาวัฒนธรรมองคการมี

หนาที่หรือมีผลตอประสิทธิภาพองคการ  โดยประสิทธิภาพองคการมีความสัมพันธโดยตรงกับ
ความเขมแข็งและความสอดคลองทางวฒันธรรม  เมื่อความเขมแข็งทางวัฒนธรรมหมายถึง  การ
มีพลังทางวัฒนธรรมที่จะผลักดันใหเกิดความเชื่อไปในแนวเดียวกัน  และความสอดคลองทาง
วัฒนธรรมหมายถึง ความเขากันไดและมีลักษณะเหมือน ๆ กันขององคประกอบทางวัฒนธรรม

และหากมองวัฒนธรรมองคการในเชิงประโยชนตอองคการ  จะพบวาวัฒนธรรม
องคการมีประโยชนองคการ  โดยเฉพาะในองคการราชการ (สัญญา  สัญญาวิวัฒน, 2543) ดังนี้
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1. ใชเปนเครื่องมือทําใหสมาชิกในองคการมีความเขาใจชัดเจนวาตําแหนงแหง
ที่ของตนอยู ณ ที่ใด  เกี่ยวของกับผูใด  มีอํานาจหนาที่อะไร โดยเฉพาะผูอ่ืนมีหนาที่อะไรจะตอง
ชวยเหลือเกื้อกูลกันอยางไร ทําไมจึงตองชวย  ประโยชนของสวนรวมและประโยชนสวนตน

2. ใชเสริมสรางความมั่นคงแข็งแรงขององคการดวยการรูจักตนเอง/หนาที่ตน
และผูอ่ืนในองคการ  ความรับผิดชอบของตนเองและผูอ่ืนตอความคงอยูขององคการและตนเอง 
พรอมกับความรูสึกวาตนเองไดรับการยอมรับ มีความสําคัญ และมีความสุข

3. ใชสรางความกาวหนาใหกับองคการดวยการเพิ่มความรูความชํานาญของ
สมาชิก  เพิ่มเครื่องมืออุปกรณการผลิตหรือเครื่องมือการทํางาน  พรอมกับเพิ่มรายได    สวัสดิการ   
การพักผอนหยอนใจ  สมาชิกมีความสุขไปพรอมกับความเจริญขององคการ

4. ใชวัฒนธรรมสรางความสามัคคีในหมูสมาชิกขององคการ  โดยการทําให
สมาชิกมีความรูสึกวา  องคการเปนของตน ตนคือองคการ  ซึ่งทําไดโดยผูนําขององคการจะตองรู
สึกเปนพวกเดียวกับสมาชิก  มีความโปรงใสในการทํางาน  และการทําใหสมาชิกทั้งองคการมี
ความเปนน้ําหนึ่งใจเดียวกันได  ก็จะเกิดพลังสามารถฝนฝาอุปสรรคตาง ๆ ไปได

4.2  อุปสรรคที่เกิดจากวัฒนธรรม
  สิ่งที่ไมควรมองขามคือ วัฒนธรรมองคการอาจทําใหเกิดอุปสรรค  และมีผลตอ

ประสิทธิภาพขององคการ (Robbin,1996 อางถึงในสมยศ นาวีการ, 2540)   ซึ่งอุปสรรคที่สําคัญ
ไดแก

1. อุปสรรคการเปลี่ยน (Barrier to change) แนวโนมที่คานิยมในองคการ
เปนอุปสรรคตอประสิทธิภาพขององคการ  มักจะเกิดขึ้นเมื่อสภาพแวดลอมขององคการมีการ
เปลี่ยนแปลงมากและอยางรวดเร็ว ทําใหวัฒนธรรมขององคการอาจจะไมเหมาะสมอีกตอไป  ซึ่ง
พฤติกรรมแบบยึดเหนี่ยวหรือเกาะกลุมกันอาจจะเปนอุปสรรคขององคการ เมื่อสภาพแวดลอม
เปลี่ยนแปลง

2. อุปสรรคในการกระจายวัฒนธรรม (Barrier to diversity)  การรับบุคลากร
ใหมซึ่งแตกตางจากบุคลากรสวนใหญขององคการจะกอใหเกิดความขัดแยง  ซึ่งฝายบริหาร
ตองการใหบุคลากรใหมรับวัฒนธรรมหลักขององคการเพื่อใหไดรับการยอมรับ  และขณะเดียวกัน
ก็สนับสนุนใหบุคลากรใหมนําสิ่งที่แตกตางเขาสูองคการ  แตวัฒนธรรมแบบแข็งขององคการจะทํา
ใหสิ่งใหม ๆ ที่นําเขามาลดความสําคัญลง   และบุคลากรใหมยังตองปรับตัวใหเหมาะสมกับวัฒน
ธรรมองคการที่ตนเขามาอยู  ซึ่งทําใหองคการนั้นๆสูญเสียโอกาสรับจุดแข็งที่บุคคลอื่นจะนําเขาสู
องคการ
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5.  การวิเคราะหวัฒนธรรมองคการ

จากแนวคิดเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการ  ทําใหตระหนักวาหากจําเปนตองมีการ
เปลี่ยนแปลงใด ๆ ภายในองคการ  การวิเคราะหวัฒนธรรมองคการเปนสิ่งจําเปนเพราะทําใหได
ภาพที่แทจริงขององคการ  อีกทั้งยังเปนประโยชนตอบุคคลที่ตองการเขารวมหรือตองการเปลี่ยน
แปลงองคการ  ซึ่งทําไดโดยการ “ถาม” “สังเกต” “อาน” และ “รูสึก”  และการรวบรวมขอมลูตองได
จากการแสดงออกใหเห็น 4 อยางคือ วัตถุ การพูด พฤติกรรม และความรูสึก และสิ่งที่สําคัญใน
การวิเคราะหคือตองมีการเปรียบเทียบเจตนากับพฤติกรรมจริง  โดยขอบขายของการวิเคราะห
วัฒนธรรมองคการ ดังแสดงในแผนภูมิที่  12  (สมยศ นาวีการ, 2540)

แผนภูมิที่ 12  ขอบขายของการวิเคราะหวัฒนธรรมองคการ
ที่มา สมยศ นาวีการ. การบริหารและพฤติกรรมองคการ. กรุงเทพมหานคร: สํานักพิมพผูจัด

การ, 2540: 106.

การศึกษาเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการ  ไดเร่ิมกันมาเปนระยะเวลานานพอสมควร  ซึ่ง
มีลักษณะกรอบแนวคิดที่ใชในการศึกษาคอนขางแบงกันชัดเจนเปน  2  ลักษณะคือ  แนวคิดทาง

การแปลความหมายของวัฒนธรรม

การแสดงใหเห็นของวัฒนธรรม

เนื้อหาทางวัฒนธรรม

วัฒนธรรม : ความเขาใจ รวมที่สําคัญ

สราง

วัตถุ : สิ่งของรวม

การพูด : คําพูดรวม

พฤติกรรม : พฤติกรรมรวม

อารมณ : ความรูสึกรวม

แปลความหมาย : ความหมายอางอิง

ไดรับจาก : ถาม สังเกต อาน รูสึก
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ดานมานุษยวิทยา  และแนวคิดทางดานสังคมวิทยา  ซึ่ง Ouchi และ Wilkins (1985)  ไดกลาวถึง
ลักษณะสําคัญของความแตกตางระหวาง  2  แนวคิดนี้  คือ

1. แนวคิดดานมานุษยวิทยา  แนวคิดนี้มีทัศนะวา  วัฒนธรรมคือส่ิงที่องคการ  
“เปน”  (culture as something an organization “is”)  ซึ่งหมายถึง  วัฒนธรรมเปนรูปแบบหนึ่ง
ขององคการ

2. แนวคิดดานสังคมวิทยา  แนวคิดนี้มีทัศนะวา  วัฒนธรรมคอืส่ิงที่องคการ  “มี”
(culture as something an organization “has”)  ซึ่งพิจารณาวา  วัฒนธรรมเปนคุณลักษณะหนึ่ง
ในหลาย ๆ  คุณลักษณะที่องคการมีอยู

แนวคิดดังกลาวทั้งสองแนวทาง  นําไปสูการศึกษาวัฒนธรรมองคการตามความเชื่อ
ของผูทําการศึกษา    ในแงของความแตกตางในคุณสมบัติของวัฒนธรรมองคการตามความเชื่อ
นั้น ๆ   และ Cameron (1988 อางถึงใน วรพจน สุทธิสัย, 2536.)     ยังไดจําแนกวิธีการศึกษา
วัฒนธรรมองคการไว  3  แนวทาง  โดยพิจารณาจากระเบียบวิธีการที่ใชในการศึกษา  ไดแก

1. การศึกษาโดยภาพรวม (holistic studies) เปนการศึกษาเชิงคุณภาพในภาพรวม
ทั้งหมด  โดยการสังเกตจากผูมีสวนรวม ในลักษณะการสังเกตในภาคสนาม  ผูศึกษาจะตองทําตัว
เปนสวนหนึ่งของวัฒนธรรมองคการที่จะศึกษาจนกระทั่งกลายเปนสมาชิกหนึ่งขององคการนั้น ๆ

2. การศึกษาโดยการอุปมา (metaphorical studies) โดยการศึกษาวิเคราะหส่ิงที่
แสดงออกอันเปนผลมาจากวัฒนธรรม  ซึ่งจะเนนในเรื่องของภาษาและเปรียบเทียบคุณลักษณะ  
เชน  งานเขียน สําเนียงพูดและคําพูดที่ใชในการเขียนรายงาน  เปนตน  โดยเชื่อวาจะมีลักษณะ
เฉพาะในแตละองคการ  และพยายามที่จะเขาใจและอธิบายถึงวัฒนธรรมองคการนั้น ๆ

3. การศึกษาเชิงปริมาณ  (quantitative studies)  เปนการศึกษาเชิงปริมาณโดยถือ
วาวัฒนธรรมมีลักษณะเชนเดียวกับบรรยากาศองคการ  โดยใชวิธีการสํารวจและวิเคราะหขอมูล
ทางสถิติเปนสวนใหญ   ซึ่งมีผูวิพากษวิจารณวาสิ่งที่ประเมินไดอาจมิใชวัฒนธรรมอยางแทจริง      
เปนเพียงทัศนคติและความรูสึก (ซึ่งเปนพื้นฐานของบรรยากาศในองคการ) แตสําหรับแกนของคา
นิยมและคติฐาน (ซึ่งเปนพื้นฐานของวัฒนธรรม) นั้น  อาจจะยากที่จะประเมินโดยใชแบบสอบถาม

6.  การปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองคการ

สิทธิโชค  วรานุสันติกูล (2534  อางถึงในวรพจน  สุทธิสัย, 2536) เสนอเรื่องการปรับ
เปลี่ยนวัฒนธรรมองคการไววา  นักจิตวิทยาองคการใหความเห็นวาการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมใน
องคการนั้นจะยากหรืองายขึ้นอยูกับวา   วัฒนธรรมที่มีอยูขณะนั้น ๆ หยั่งรากลึกและแพรขยายไป
กวางขวางเพียงใดในองคการนั้น
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ซึ่งสิ่งที่ตองทําอยางแนนอนคือ  ตองเปลี่ยนที่บรรทัดฐานของพฤติกรรม  (Behavioral 
Norms)  ที่เห็นเปนรูปธรรมอยางชัดเจนเสียกอน  โดยใชวิธีการสั่งการจากเบื้องบน  มีการใหรางวัล
และการลงโทษ จึงจะทําใหมีการยอมทําตามเพราะอํานาจของการสั่งการตามตําแหนง  ถึงแมวา
ภายในใจของพนักงานอาจจะไมยอมก็ตาม  ตอเมื่อการเปลี่ยนบรรทัดฐานนี้ไดรับการปฏิบัติตาม
อยางคงที่แลว  จึงคอยมาเปลี่ยนแปลงคติฐานหรือคานิยมซึ่งเปนพุทธิปญญา (Cognitive 
Domain) ที่อยูภายในตัวคนซึ่งยากที่จะทําไดโดยวิธีส่ังการจากเบื้องบนได  ดังนั้นตอนนี้จึงตองหัน
มาหาการเปลี่ยนแปลงแบบใหมีสวนรวม  (Participate Changes)  โดยใหบุคลากรเขามามีสวนใน
การเปลี่ยนแปลงดวย   ซึ่งอาจจะตองใชเวลาในการเปลี่ยนแปลงนานกวาจะทําใหเกิดความสอด
คลองตองกันกับเปลี่ยนแปลงบรรทัดฐานของพฤติกรรม     แมวาการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค
การจะเปนกระบวนการที่มีความยุงยาก สลับซับซอน เสียคาใชจายสูง  และตองใชเวลา แตดวย
ความพยายามและการอาศัยหลักวิชาการและความรูเขาชวยแลว  ก็สามารถเปลี่ยนแปลงไดอยาง
แนนอน  เนื่องจากในองคการบางแหงนั้น  การเปลี่ยนแปลงมีความจําเปนและเปนเรื่องที่หลีกเลี่ยง
ไมไดเพราะอาจเปนหนทางเดียวที่จะทําใหองคการยังคงสามารถธํารงฐานะในการที่จะแขงขันได     
หรือเพื่อใหสามารถแกไขปญหาหรือจุดออนภายในองคการที่มีอยูใหหมดสิ้นไป     

การบริหารทรัพยากรบุคคล

จากแนวคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ  มีนักวิชาการหลายทานไดรวมเรื่องการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลไวเปนองคประกอบหนึ่งของบรรยากาศองคการดวย แตจากการศึกษาพบวาแนว
คิดเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลมีหลายประเด็นที่เกี่ยวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจ  ผู
วิจัยจึงไดนําเสนอแยกจากบรรยากาศองคการ โดยสรุปประเด็นสําคัญไดแก ความหมาย    วัตถุ
ประสงค   และองคประกอบของการบริหารทรัพยากรบุคคล ตลอดจนกิจกรรมการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ดังนี้

ความหมายของการบริหารทรัพยากรบุคคล

จากการศึกษาของนักวิชาการ ไดใหความหมายของการบริหารทรัพยากรบุคคลไวดังนี้
Beer และคณะ (1984) กลาววา การบริหารทรัพยากรบุคคลหมายถึง การพัฒนาคุณ

ลักษณะตาง ๆ ขององคการ เพื่อเปนการสนับสนุนและชี้แนะพฤติกรรมของบุคคลในองคการ ซึ่ง
ประกอบดวยนโยบายหลัก 4 ประการคือ อิทธิพลของบุคลากร การไหลเวียนของทรัพยากรบุคคล 
ระบบรางวัล  และระบบงาน

สําหรับ Mondy และ Noe (1996)  ใหความหมายของการบริหารทรัพยากรบุคคลวาเปน
การใชทรัพยากรบุคคลที่มีคุณคาขององคการใหปฏิบัติงานบรรลุตามวัตถุประสงค  โดยมีภารกิจ
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หลักคือ การวางแผน การสรรหาและการคัดเลือก การพัฒนา  การจายคาตอบแทนและผล
ประโยชน สุขภาพและความปลอดภัย  พนักงานและแรงงานสัมพันธ  และการวิจัยดานทรัพยากร
บุคคล

สวน Dessler (1997) นั้นไดอธิบายวา  การบริหารทรัพยากรบุคคล  หมายถึงการกําหนด
นโยบายและแนวปฏิบัติที่ตองดําเนินการเกี่ยวกับพนักงานองคการ ซึ่งครอบคลุมภารกิจตางๆ  ได
แกการสรรหา  การกลั่นกรอง  การฝกอบรม  การใหรางวัลและผลประโยชนเกื้อกูล  การประเมิน
ผล  และแรงงานสมัพันธ

นอกจากนี้ ณัฏฐพันธ เขจรนันทน (2542) ไดกลาวถึง การบริหารทรัพยากรบุคคลวาหมาย
ถึงกระบวนการที่ผูบริหาร  ผูมีหนาที่เกี่ยวกับบุคลากรขององคการ  รวมกันใชความรู ทักษะ และ
ประสบการณ  ในการสรรหา การคัดเลือกและบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมใหเขาปฏิบัติงาน
ในองคการ  พรอมทั้งดําเนินการธํารงรักษาและพัฒนาใหบุคลากรขององคการมีคุณภาพชีวิตการ
ทํางานที่เหมาะสม  ตลอดจนเสริมสรางหลักประกันใหแกสมาชิกที่ตองพนจากการรวมงานกบัองค
การ  ใหสามารถดํารงชีวิตในสังคมไดอยางมีความสุขในอนาคต

สรุปไดวาการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง กระบวนการการบริหารบุคคลภายในองค
การ  การพัฒนาคุณลักษณะตาง ๆ ขององคการ  ในการสนับสนุนและชี้แนะพฤติกรรมของบุคคล
ในองคการ  เพื่อสงเสริมใหบุคลากรขององคการเปนทรัพยากรมนุษยที่มีประสิทธิภาพสูงสุดตลอด
เวลา  ซึ่งจะสงผลถึงเปาหมายขององคการ

โดยสุนันทา  เลาหนันท (2542) ไดอธิบายไววา  ปรัชญาของการบริหารทรัพยากรบุคคล
ประกอบดวย

1. องคการที่ประกอบดวยสมาชิกที่มีความรู  ความสามารถ  จะทําใหองคการพัฒนา
และเจริญเติบโต

2. องคการที่ประกอบดวยสมาชิกที่มีความพึงพอใจระหวางสมาชิกกับสมาชิก   และ
ระหวางสมาชิกกับผูบังคับบัญชาในระดับตาง ๆ  แลว  จะกอใหเกิดบรรยากาศที่ดีในองคการ

3. การจัดใหบุคคลไดทํางานตรงกับความถนัดและความสามารถของตน จะเกิดความพึง
พอใจและมีความสุขในการทํางาน

4. บุคคลที่ทํางานในองคการนั้น  มีสวนชวยเหลือและพัฒนาใหองคการเจริญเติบโต
5. การประนีประนอมและการประสานประโยชน     ระหวางสมาชิกกบัองคการและองค

การกับสังคม  จะกอใหเกิดความเขาใจอันดีตอกันและสรางความสงบสุขแกสังคมโดยรวม
6. สภาพสังคมมีการพัฒนาเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ   ดังนั้นวิทยาการใหม ๆ และการรูเทา

ทันในความรูที่เปลี่ยนแปลงไปเปนสิ่งสําคัญ
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7. องคการเปนระบบหนึ่งที่มีสวนรับผิดชอบตอสังคม  ดังนั้นการจัดสวัสดิการที่ดีใหแกผู
ปฏิบัติงานเปนสิ่งจําเปน   ซึ่งจะเปนผลสะทอนกลับใหบุคคลมีกําลงใจในการปฏิบัติงาน  และเปน
การเพิ่มความจงรักภักดีตอองคการ  รวมทั้งเพิ่มความรูสึกที่ดีตอมวลสมาชิกในสังคมทั่วไปดวย

วัตถุประสงคของการบริหารทรัพยากรบุคคล

การบริหารทรัพยากรบุคคลนั้น มีความจําเปนและกอใหเกิดความสําคัญตอองคการ
(พะยอม  วงศสารศรี,  2542)  ไดแก

1. ชวยพัฒนาใหองคการเจริญเติบโต  เพราะการบริหารทรัพยากรบุคคลเปนสื่อกลางใน
การประสานงานกับแผนกตาง ๆ  เพื่อแสวงหาวิธีการใหไดบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมเขามา
ทํางานในองคการ  ซึ่งจะสงผลใหองคการเจริญเติบโตและพัฒนายิ่งขึ้น

2. ชวยใหบุคคลที่ปฏิบัติงานในองคการมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน    ทําใหเกิด
ความจงรักภักดีตอองคการที่ตนปฏิบัติงาน

3. ชวยเสรมิสรางความมั่นคงแกสังคมและประเทศชาติ  เพราะวาถาการบริหารทรัพยากร
บุคคลดําเนินการอยางมีประสิทธิภาพแลว  ยอมไมกอใหเกิดความขัดแยงระหวางองคการและผู
ปฏิบัติงาน  ทําใหสภาพสังคมโดยรวมมีความเขาใจตอกัน

โดยการบริหารทรัพยากรบุคคลมีจุดหมายปลายทางคือ  ตองการใหเกิดประสิทธิผลใน
องคการ (Organizational effectivencess)  และตองเปนการดําเนินการเพื่อใหบรรลุเปาหมาย
ตามเจตนารมณที่บุคคล  องคการและสังคมกําหนดไว  ดังนั้นพยอม  วงศสารศร ี (2542)  จึงสรุป
วาการบริหารทรัพยากรบุคคลประกอบดวยวัตถุประสงค  3  ประการ  ไดแก

1. สนองความตองการทางสังคม  (Society’s requirements)  ดวยการคํานึงถึงสิทธิ
และประโยชนพิเศษของบุคคลในสังคม  และตระหนักถึงความสําคัญของกฎหมาย  ระเบียบและ
พระราชบัญญัติตาง ๆ  รวมทั้งสภาพการวางงานที่เกิดขึ้นในสังคม

2. ตระหนักถึงความคาดหวังทางดานการบริหารหรือการจัดการ  (Management’s
 expectations)    โดยฝายบริหารมีความคาดหวังใหองคการเจริญเติบโต   ใหผลผลิตขององคการ
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงขึ้น

3. สนองความตองการของผูปฏิบัติงาน  (Employee’s needs)  ในการบริหารทรัพยากร
บุคคลตองตระหนักวาคนไมใชเครื่องจักร     แตคนมีชีวิต  จิตใจ  และมีความรูสึก  ฉะนั้นกิจกรรม
ตาง ๆ ที่ดําเนินการ  ควรเปนกิจกรรมที่ตอบสนองความตองการของบุคลากร  โดยมุงพัฒนาความ
เขาใจในกระบวนการการทํางาน  และเสริมสรางการทํางานอยางมีความสุข
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องคประกอบของการบริหารทรัพยากรบุคคล

สมาคมเพื่อการบริหารทรัพยากรมนุษยแหงประเทศสหรัฐอเมริกา  (Society for Human 
Resource management)  ไดแบงองคประกอบการบริหารทรัพยากรบุคคลไว  6  ดาน  (Mondy, 
R.W. and Noe, R.M. 1996)  ดังนี้

1.  การวางแผนทรัพยากร  การสรรหา  และการคัดเลือก  (Human resource  planning, 
recruitment and selection)  การวางแผนทรัพยากรเปนการทบทวนเงื่อนไขของความตองการ
ทรัพยากรบุคคลขององคการอยางเปนระบบ     เพื่อใหมั่นใจวาบุคลากรที่มีคุณสมบัติและทักษะที่
จําเปนสําหรับการปฏิบัติงานมีเพียงพอเมื่อตองการ      สวนการสรรหาเปนกระบวนการที่มุงดึงดูด
ใจใหผูที่มีคุณสมบัติเหมาะสมกับตําแหนงงานใหมาสมัครงาน  และการคัดเลือกเปนกระบวนการ
ที่องคการตัดสินใจเลือกบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมที่สุด  เพื่อบรรจุในตําแหนงงานที่วาง

2.  การพัฒนาทรัพยากรบุคคล  (Human resource development) เปนการชวยใหบุคคล
กลุม  และองคการมีประสิทธิภาพสูงขึ้น  การพัฒนาทรัพยากรบุคคลเปนสิ่งจําเปน   เพื่อใหสอด
คลองกับการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ และองคการสามารถแขงขันได  โดยเริ่มต้ังแตบุคคลเขาทํางาน  
และดําเนินตอเนื่องจนกระทั่งออกจากงาน รวมถึงการวางแผนอาชีพซึ่งเปนการกําหนดเปาหมาย
และหาวิธีการดําเนินการดานความกาวหนาในอาชีพ โดยเปาหมายดานอาชีพของบุคคลและเปา
หมายขององคการจะตองสนับสนุนซึ่งกันและกัน    และการประเมินผลการปฏิบัติงานซึ่งเปนการดู
ความสามารถดานการปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย  เพื่อใหบุคลากรไดพัฒนาจุดแข็งใหเกิด
ประโยชนสูงสุดแกองคการ  และไดรับการชวยเหลือและแกไขปรับปรุงขอบกพรองใหดีขึ้นดวยยวธิี
ที่บุคลากรพึงพอใจและมีประสิทธิภาพ

3.  คาตอบแทนและผลประโยชนเกื้อกูล (Compensation and benefit) ระบบการจายคา
ตอบแทน  เปนการจัดหารางวัลใหแกผูปฏิบัติงานอยางเพียงพอและเปนธรรมตามผลงานที่ได
ปฏิบัติ     คาตอบแทนเปนไดทั้งตัวเงินและสวัสดิการตาง ๆ      สวนประโยชนเกื้อกูลอ่ืน ๆ  ซึ่งให
แกผูปฏิบัติงานเปนสิ่งที่เพิ่มเติมมา  มิไดเกิดจากการปฏิบัติงานโดยตรง  แตเปนการใหเพื่อสงเสริม
ความมั่นคงในการดํารงชีวิต  สรางขวัญและกําลังใจแกผูปฏิบัติงานใหสามารถปฏิบัติงานไดอยาง
มีประสิทธิภาพบังเกิดประสิทธิผลสูงสุด

4. ความปลอดภัยและสุขภาพ  (Safety and health) ความปลอดภัยเปนการปองกัน
บุคลากรจากอันตรายตาง ๆ  ที่อาจจะเกิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน  สวนสุขภาพคือการปราศจาก
ความเจ็บปวยทั้งรางกายและจิตใจ  ความปลอดภัยและการมีสุขภาพดีจะนํามาซึ่งความสุขใจและ
พอใจในการทํางาน  ซึ่งชวยใหองคการไดรับประโยชนเต็มที่ในระยะยาว

5. พนักงานสัมพันธและแรงงานสัมพันธ (Employee and labor relations) การจัดกิจกรรม
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พนักงานสัมพันธเปนการจัดกิจกรรมตาง ๆ  ที่ชวยสงเสริมใหบุคลากรมีความรูสึกที่ดีตอหนวยงาน  
โดยมุงเนนการรักษาความสัมพัธอันดีระหวางผูบริหารและผูปฏิบัติงาน      หรือระหวางผูปฏิบัติ
งานดวยกัน  

6.  การวิจัยดานทรัพยากรบุคคล  (Human resource research)  มีความสําคัญเพราะผล
งานวิจัยมีคุณคาในการสรางสรรค  ชวยพัฒนางานใหมีประสิทธิภาพ  และกอใหเกิดความรูใหมทํา
ใหเกิดความกาวหนาทางวิชาการ  ซึ่งงานวิจัยจะสัมพันธกับภารกิจทั้ง  5  ประการขางตน

สําหรับ Beer และคณะ (1984) ไดเสนอองคประกอบของการบริหารทรัพยากรบุคคลไว 4 
ประการ ดังแสดงในแผนภูมิที่ 13 ดังนี้

1. อิทธิพลของบุคคล (Employee influence) หมายถึง ระบบที่เปนหัวใจสําคัญของการ
บริหารทรัพยากรบุคคลที่เปนพื้นฐานใหกับการปฏิบัติงานของสมาชิกในองคการตางๆ

2. การไหลเวียนของทรัพยากรบุคคล (Human resource flow) หมายถึงระบบที่มีไวเพื่อ
ตอบสนองความตองการขององคการ  และตอบสนองดานอาชีพของบุคลากร

3. ระบบรางวัล (Reward systems) หมายถึง ระบบสรางแรงจูงใจ เพื่อใหบุคคลปฏิบัติ
งานตามความตองการขององคการ

4. ระบบงาน (Work systems) หมายถึง การผสมผสานกันของเนื้อหาของงาน 
เทคโนโลยี ทักษะตาง ๆ ของบุคลากร รูปแบบการจัดการ และนโยบายดานการจัดการ เพื่อใหเอื้อ
ตอการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการ

แผนภูมิที่ 13   ระบบการจัดการทรัพยากรบุคคลของ Beer และคณะ
ที่มา Beer, M., et al. Managing human assets. New York: The Free Press,1984: 12.

               สวน Devanna และ คณะ (1984) ไดเสนอองคประกอบในการบริหารทรัพยากรบุคคล
ตามวงจรการจัดการทรัพยากรบุคคล 5 ประการ ดังแสดงในแผนภูมิที่ 14 ดังนี้

1. การคัดเลือก (Select) เปนกระบวนการทั้งหมดในการคัดเลือกคนเขาสูองคการ
2. ผลงาน (Performance) ของบุคลากร โดยอาศัยมีคําบรรยายลักษณะงานเปนหลัก ซึ่ง

เปนสิ่งที่กําหนดขึ้นกอนการปฏิบัติ
3. การประเมิน (Appraisal)

ระบบงาน

ระบบรางวัลการไหลเวียนของทรัพยากรบุคคล

อิทธิพลของบุคลากร
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4. การพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Human resource development)  เปนการมุงฝกคนให
สอดคลองกับแนวการปฏิบัติขององคการ  เพื่อรองรับการเจริญเติบโตขององคการ

5. การใหรางวัล (Rewards)

แผนภูมิที่ 14      วงจรการบริหารทรัพยากรบุคคลของ Devanna และคณะ 
ที่มา Devanna, M.A., et al. A framwork for strategic human resource management.

In Fombrum, C.J., et al. (eds), Strategic human resource management, pp. 41-51.
New York : John Wiley & Sons, 1984: 41.

            นอกจากนี้ Ulrich และ Lake (1990) ไดเสนอองคประกอบในการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ไว 6 ประการ คือ การคัดเลือกบุคลากร (Selection)  การพัฒนาบุคลากร (Development)  การ
ประเมินผลบุคลากร (Appraisal) การใหรางวัล (Rewards) การจัดระบบองคการ (Organization 
design)  และการติดตอส่ือสาร (Communication)    ซึ่งองคประกอบทั้ง 6 กอใหเกิดสมรรถนะ
ขององคการ ใน 3 ลักษณะคือ การคงไวซึ่งสมรรถนะ (Sustaining competencies) การสราง
สมรรถนะ (Generating competencies)   และการเสริมสมรรถนะ (Rainforcing competencies)   
ดังแสดงในแผนภูมิที่ 15

แผนภูมิที่ 15       แนวคิดการบริหารทรัพยากรบุคคลของ Ulrich และ Lake
ที่มา Ulrich, D., and Lake, D. Organization capability: Competing from the inside out.

New York: John Wiley & Sons, 1990: 84.

การใหรางวัล

การประเมิน

การพัฒนา

การคัดเลือก ผลงาน

การคงไวซ่ึงสมรรถนะ
- การจัดระบบองคการ
- การติดตอสื่อสาร

การเสริมสมรรถนะ
- การประเมินผลการปฏิบัติงาน
- การใหรางวัล

การสรางสมรรถนะ
- การคัดเลือกบุคลากร
- การพัฒนาบุคลากร

การพิจารณาในการบริหาร
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กิจกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคล

            สุนันทา  เลาหนันท (2542) อธิบายวา กิจกรรมสําคัญในแตละภารกิจของการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ประกอบดวย

1.  ดานการวางแผนทรัพยากร การสรรหา และการคัดเลือก ไดแก การจัดทําการวิเคราะห
งานเพื่อกําหนดรายละเอียดของงานแตละงานภายในองคการ   การพยากรณความตองการดาน
ทรัพยากรบุคคลที่จําเปนสําหรับการปฏิบัติงาน      เพื่อใหองคการประสบความสําเร็จตามความ
มุงหมาย   การจัดทําแผนและปฏิบัติตามแผนเพื่อใหบรรลุตามขอกําหนดที่วางไว  การสรรหา
ทรัพยากรบุคคลตามที่องคการตองการ เพื่อปฏิบัติหนาที่ใหบรรลุจุดมุงหมาย  และการคัดเลือก
และดําเนินการจางบุคคลเพื่อบรรจุในงานตาง ๆ ตามที่กําหนดไวในองคการ

2.  ดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ไดแก การปฐมนิเทศและฝกอบรมบุตลากร การออก
แบบและปฏิบัติตามโครงการพัฒนาองคการและการบริหาร การออกแบบระบบการประเมินผล
การปฏิบัติงานของบุคลากรแตละคน  และการชวยเหลือบุคลากรในการจัดทําแผนพัฒนาอาชีพ

3.  ดานคาตอบแทนและผลประโยชนเกื้อกูล ไดแก   การออกแบบและปฏิบตัิตามระบบ
การจายคาตอบแทนและการใหผลประโยชนเกื้อกูลสําหรับบุคลากร   และตรวจสอบใหมั่นใจวา
การจายคาตอบแทนและการใหผลประโยชนเกื้อกูลมีความยุติธรรม เสมอภาค  และพอเพียง

4.  ดานความปลอดภัยและสุขภาพ  ไดแก การออกแบบโปรแกรมและปฏิบัติงานตาม
โปรแกรม  เพื่อใหมั่นใจวาบุคลากรมีสุขภาพดีและมีความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน   และการให
ความชวยเหลือพนักงานที่มีปญหาสวนตัว ซึ่งสงผลกระทบตองาน

5.  ดานพนักงานสัมพันธและแรงงานสัมพันธ  ไดแก  การทําหนาที่เปนสื่อกลางระหวาง
องคการและสหภาพ  และการออกแบบระบบการปฏิบัติตามระเบียบ วินัย  และการรองทุกข

6.  ดานการวิจัยดานทรัพยากรบุคคล   ไดแก  การจัดทําสารสนเทศดานทรัพยากรบุคคล  
และการออกแบบระบบการสื่อสารของบุคลากร  และนําระบบไปปฏิบัติ
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ตอนที่ 3  แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับลักษณะบุคคลที่เกี่ยวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจ

แนวคิดเกี่ยวกับลักษณะของบุคคลที่เกี่ยวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจ  ผูวิจัยไดแยก
แนวคิดเปน 2 ประเด็น  ไดแก บุคลิกภาพและพฤติกรรมบุคคล  ดังนี้

บุคลิกภาพ

การทําความเขาใจเรื่องบุคลิกภาพจะทําใหรูจักตนเอง  เพื่อนรวมงาน  ผูบังคับบัญชา
รวมถึงบุคคลที่เราตองติดตอดวยทั้งสวนตัวและในหนาที่การงานดีขึ้น  โดยเฉพาะอยางยิ่งคือรูจัก
ตนเอง การที่เรารูจักตนเองและผูอ่ืนดีข้ึนยอมเกิดประโยชนกับองคการคือ สามารถอธิบายและ
คาดคะเนพฤติกรรมของผูรวมงานได  ทําใหงายตอการติดตอ บังคับบัญชา  จูงใจ  ควบคุม  และ
ลดขอขัดแยงลงได  ผูวิจัยจึงเสนอแนวคิดเกี่ยวกับบุคลิกภาพครอบคลุมเกี่ยวกับ ความหมายของ
บุคลิกภาพ  ปจจัยกําหนดบุคลิกภาพ  ประเภทของบุคลิกภาพ  และการวัดบุคลิกภาพ ดังนี้

1.  ความหมายของบุคลิกภาพ

     บุคลิกภาพหรือภาษาอังกฤษใชคําวา  Personality  นั้น  มาจากคําวา “Persona” ใน
ภาษาละติน  ซึ่งหมายถึง  หนากากที่ตัวละครใชในการแสดงสื่อความหมายใหผูชมเขาใจไดงายขึ้น
วาตัวละครนั้นแสดงเปนอะไร  และกําลังแสดงสิ่งใดออกมา  ทําใหผูชมสามารถคาดการณการ
กระทําของเขาได  หรืออีกนัยหนึ่งก็คือ  เปนโฉมที่บุคคลจะแสดงออกสูสาธารณะชน

      Allport (1961)  กลาววา บุคลิกภาพหมายถึง ลักษณะสวนรวมที่เปลี่ยนแปลงไดในตัว
บุคคล ซึ่งมีระบบทางกายและจิตกําหนดใหบุคคลมีการปรับตัวตอส่ิงแวดลอมแตกตางจากคนอื่น

     สําหรับ Hilgard (1965) ไดอธิบายวา บุคลิกภาพหมายถึง ลักษณะโดยรวมทั้งภาย
นอกและภายในของบุคคลในการตอบสนองตอส่ิงเรา  ทั้งที่แสดงออกมาเปนพฤติกรรมและที่เปน
ความรูสึกนึกคิดที่มีตอส่ิงตาง ๆ

     สวน Mischel (1971) ใหความหมายของบุคลิกภาพวา หมายถึงรูปแบบของพฤติกรรม
แนวความคิด    และอารมณที่แตกตางกัน   ซึ่งเปนลักษณะสวนบุคคลที่จะมีการปรับเปลี่ยนไป
ตามสถานการณไปตลอดชีวิตของบุคคลนั้น

     และ Eysenck (1976) ไดอธิบายวา บุคลิกภาพเปนการจัดการที่ถาวรของลักษณะ
ความรูสึก สติปญญา และลักษณะทางกายภาพของบุคคลที่เปนตัวกําหนดการปรับตัวอยางมีเอก
ลักษณของตนเอง โดยลักษณะ (Characteristic) คือ ระบบของพฤติกรรมที่แสดงมาออกอยางตั้ง
ใจ ความรูสึก (Temperament) คือ ระบบของพฤติกรรมที่แสดงออกมาตามอารมณ และสติ
ปญญา (Intelligence) คือระบบการจัดโครงสรางของรางกายตามการควบคุมของระบบประสาท
และตอมไรทอ



80

      นอกจากนี้ Maddi (1986) ไดใหความหมายวา บุคลิกภาพ  เปนภาพรวมของแนวโนม
และลักษณะที่เปลี่ยนแปลงไดยาก เปนสิ่งที่บงชี้ลักษณะทั่ว ๆ ไป  และความแตกตางในพฤติกรรม
ทางจิตวิทยาของบุคคล  อันไดแก  ความคิด  ความรูสึก  และการแสดงออก  ซึ่งมีความตอเนื่องกัน
ตามระยะเวลาโดยแนวโนม (Tendency) หมายถึง  กระบวนการในการระบุทิศทางของความคิด
ความรูสึก และการแสดงออกเพื่อตอบสนองตอเปาหมาย สวนลักษณะ (Characteristic) หมายถึง
โครงสรางของบุคลิกภาพที่ใชอธิบายเปาหมายของการกระทําของบุคคลมากกวาการกระทําที่จะ
นําไปสูเปาหมายนั้น

      สวน กรองแกว  อยูสุข (2541)  กลาววา  บุคลิกภาพ  หมายถึง  การแสดงออกที่มีผล
กระทบตอผูอ่ืน  ความคิดเห็น  และความเขาใจเกี่ยวกับตนเอง  และแบบแผนของลักษณะนิสัยทั้ง
ภายในและภายนอกที่มีผลกระทบตอผูอ่ืนและสามารถวัดได

      สรุปไดวา บุคลิกภาพหมายถึง รูปแบบพฤติกรรมของบุคคลซึ่งเปนลักษณะภายใน
และภายนอกที่เปนเอกลักษณของบุคคลที่แสดงออกทั้งในดานสรีระ และดานความคิด  ความรูสึก
ความสนใจ  และสติปญญา

      จากความหมายของบุคลิกภาพดังกลาว แนวคิดเกี่ยวกับบุคลิกภาพจึงนาจะครอบคลุม
ในประเด็นตาง ๆ ดังตอไปนี้ (ศิริวรรณ  เสรีรัตน  และคณะ, 2541)

1. บุคลิกภาพเปนผลรวมจากพันธุกรรมและสิ่งแวดลอม
2. บุคลิกภาพตองมีการสรางเสริม  ไมไดเปนสิ่งที่เกิดขึ้นเองตามธรรมชาติ
3. บุคลิกภาพตองใชเวลาในการหลอหลอมมาเปนระยะเวลานาน   ไมอาจเกิดขึ้นได

ในชวงระยะสั้น
4. บุคลิกภาพพื้นฐานของบุคคลจะถูกหลอหลอมในชวงอายแุรกเกิดถึง 6 ขวบ
5. บุคลิกภาพสามารถปรับปรุงได  ไมใชส่ิงตายตัว
6. ไมมีบุคคลคูใดที่จะมีบุคลิกภาพเหมือนกันทุก
7. ไมมีบุคลิกภาพของใครที่สมบูรณจนไมมีทางปรับปรุงหรือพัฒนาใหดีข้ึนไดอีก
8. บุคลิกภาพ หมายรวมถึง ลักษณะทางกายและจิต   และเกี่ยวของอยางใกลชิดกับ

ความรอบรู  อารมณอันจะเปนรูปอารมณติดกาย  และการกระทําซึ่งจะออกมาในลักษณะนิสัย
9. บุคลิกภาพมีผลโดยตรงทั้งบวกและลบตอองคการ  การงาน   หรือสะทอนเปน

ภาพพจนของหนวยงานและองคการ
10. บุคลิกภาพมีผลอยางยิ่งตอความสําเร็จ และความลมเหลวของบุคคลทั้งสวนตน

ครอบครัว  และหนวยงาน
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2.  ปจจัยกําหนดบุคลิกภาพ

      การที่บุคคลจะมีลักษณะของบุคลิกภาพอยางไรบางนั้น เกิดจากปจจัยกําหนดบุคลิก
ภาพ (Personality determinants) ของบุคคลในดานตาง ๆ   (ศิริวรรณ  เสรีรัตน  และคณะ, 2541)
ประกอบดวย

      2.1  ตัวกําหนดทางดานสรีรวิทยาหรือทางดานรางกายและจิตใจ (Constitutional
determinants)  ซึ่งไดรับการถายทอดทางพันธุกรรมแตกําเนิด    โดยผานทางยีนในโครโมโซม   ซึ่ง
ไดแก  ลักษณะความสูง  ผิว  สติปญญา  เปนตน

      2.2   ตัวกําหนดทางดานการเปนสมาชกิกลุม (Group determinants)   ไดแก    กลุม
ครอบครัว  กลุมโรงเรียน  กลุมเพื่อน  กลุมสังคม  เปนตน

      2.3  ตัวกําหนดบทบาท (Role determinants)   บุคคลในสังคมตางมีหลายบทบาท
เชน บทบาทในครอบครัว บทบาทในสังคม เปนตน  และการมีหลายบทบาททําใหตองมีบุคลิกภาพ
ที่แตกตางกันไปตามแตลักษณะบทบาท  ซึ่งเปนที่มาของบุคลิกภาพ

2.4  ตัวกําหนดทางดานสถานการณ (Situational determinants) หรือ  อาจเรียกวา
ดานสภาวะแวดลอม    สถานการณบางสถานการณเปนตัวสําคัญในการกําหนดบุคลิกภาพและ
พฤติกรรมของบคุคล  เนื่องจากสถานการณที่ไมแนนอนมีการเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ

2.5 การยอมรับของกลุม (Social determinants) คนที่มีบุคลิกภาพดียอมเปนที่ยอมรับ
ของคนทั่วไป  เปนที่ตองการใหรวมอยูในกลุม  เพราะทําใหเกิดความมั่นคงทางจิตใจ  และใน
ทํานองเดียวกัน  คนที่ไดรับการยอมรับจากใคร ๆ ก็จะเกิดความมั่นคงทางจิตใจและบุคลิกภาพที่ดี

3.  ประเภทของบุคลิกภาพ

      บุคลิกภาพของบุคคลมีหลากหลายลักษณะ  ซึ่งสามารถแยกประเภทของบุคลิกภาพ
ในดานตาง ๆ ไดดังนี้

      3.1  บุคลิกภาพทางรางกาย  (Physical personality)   หมายถึง   ลักษณะทางราง
กาย เชน  รูปราง  ขนาด  น้ําหนัก   หนาตา  ความสูง  ซึ่งเปนสิ่งแสดงใหทราบถึงประสิทธิภาพ
และความแข็งแรงในตัวบุคคลและยังมีผลทางจิตใจดวย

      3.2  บุคลิกภาพทางจิตใจ (Psychological personality)    หมายถึง   ความจํา  การ
ลืม จินตนาการ  ความสนใจ  ความตั้งใจ  การตัดสินใจ  เปนตน ซึ่ง เปนสิ่งที่เกี่ยวพันกับสมอง

      3.3 บุคลิกภาพทางความสามารถ (Capability personality)  หมายถึง  ความ
สามารถในการทํางานอันเปนลักษณะเฉพาะบุคคล  เชน  แกเหตุการณเฉพาะหนา  สติปญญา
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ไหวพริบ  ความคิดริเร่ิม  และความสามารถอันเกิดจากการเรียนรูฝกฝน  เชน  มีทักษะในการ
ทํางานทักษะในภาษาตางประเทศ  กีฬา  ศิลปะ  เปนตน

      3.4  บุคลิกภาพทางจริยธรรม  (Ethical personality) หมายถึง ความประพฤติ ศีลธรรม
จรรยา  เชน  ความสุภาพ  ความออนโยน  ความซื่อสัตย  ความไมเห็นแกตัว  เปนตน

      3.5  บุคลิกภาพทางสังคม (Social personality)  หมายถึง   พฤติกรรมที่แสดงตอผูอ่ืน
จะเปนรูปราง  ทาทาง  กริยา  ความประพฤติ  เชน  ชอบคบหาสมาคม  ชอบเก็บตัว  ชอบออกตัว
สงบเสงี่ยม  ชอบเลน  ยอมรับในเหตุผลของผูอ่ืน  ยอมแพคนทุกกรณี  เปนตน

      3.6  บุคลิกภาพทางใจและอารมณ  (Mental and emotional personality)   หมายถึง
ความรูสึกทางจิตใจที่ทําใหเกิดการกระทําตาง ๆ  เชน  ตื่นเตน   ตกใจงาย  เฉย ๆ  ขลาดกลาหาญ
ใจเย็น  เปนตน

      3.7  บุคลิกภาพทางกําลังใจ (Morale personality)   หมายถึง  ความสามารถที่ควบ
คุมบังคับพฤติกรรมตาง ๆ ที่กระทําไปโดยเจตนาได  เชน  กระฉบักระเฉง    เฉื่อยชา  ใจแข็ง
ความมั่นคง  ขยันหมั่นเพียร  อดทนกับความลําบาก/ความขาดแคลน/ความเบื่อหนาย  ความตั้งใจ
ยึดมั่นในจุดมุงหมาย  ขจัดอุปสรรค  สงบเสงี่ยม  คนที่มีกําลังใจดีสามารถควบคุมพฤติกรรมไวได
คนที่มีกําลังจิตใจออนไหวจะไมสามารถควบคุมพฤติกรรมของตนได  เปนตน

      แตการใหความสําคัญเกี่ยวกับบุคลิกภาพบุคลากรในองคการ  มักใหความสําคัญใน
5 ประเด็น  ดังตอไปนี้  (ศิริวรรณ  เสรีรัตน  และคณะ, 2541)

       -   รางกาย  (Physical) หมายถึง รูปราง  หนาตา  สุขภาพอนามัย  น้ําหนัก  ความสูง
ทรงผม  การเดิน  การแตงเนื้อแตงตัว  เปนตน

       -    ความรู (Knowledge or attainments) หมายถึง   ความรูทางวิชาสามัญ  วิชาชีพ
ความรูพิเศษ  ประสบการณในการทํางาน

- เชาวปญญา (Intelligence) หมายถึง ความเฉลียวฉลาด รอบคอบ ไหวพริบ และ
การแกปญหาเฉพาะหนา

- ความสนใจ (Interests)  หมายถึง  ความเอาใจใส  ความสนใจของแตละคนวามี
ความสนใจในเรื่องราวตาง ๆ เพยีงไร เชน การเมือง งานอดิเรก วิชาการที่รํ่าเรียนมา  เปนตน

       -   นิสัยใจคอ (Habit or disposition) ไดแก เปนคนเอาการเอางานหรือเหลาะแหละ
ไมสูงาน  โอบออมอารี  เอ้ือเฟอเผื่อแผ  ข้ีโมโห  ฉุนเฉียว  เยือกเย็น

      จากในดานตาง ๆ ที่หลากหลายเหลานี้  ทําใหเกิดความแตกตางระหวางบุคคล  ซึ่งได
มีการสรุปหลักเกณฑทั่วไปเกี่ยวกับพื้นฐานความแตกตางของบุคคลที่มีผลตอการปฏิบัติงานใน
องคการไว  ดังนี้  (Dubrin,1984)
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       -   บุคคลมีพลังที่จะตอสูกับความเหน็ดเหนื่อยความลําบากไมเทากัน   บางคนเมื่อได
รับมอบหมายใหทํางานหนักก็จะถอยหนีเพราะรางกายสูงานหนักไมไหว  แตสําหรับบางคนตอสู
งานหนักไดทั้งรางกายและจิตใจ

- บุคคลมีความรักและสนใจการทํางานไมเหมือนกัน   บางคนรักและชอบทํางาน
เลือกทํางานที่ทาทาย มีความหมาย นาสนใจ  ซึ่งเปดโอกาสใหไดแสดงความสามารถและความรับ
ผิดชอบ  ขณะที่บางคนชอบทํางานงาย ๆ สบาย ๆ ไมตองใชสติปญญาหรือความรับผิดชอบ

       -   บคุคลชอบลักษณะของการเปนผูนําแตกตางกัน บางคนชอบผูนําแบบเผด็จการ  ก็
จะทํางานไดดีเมื่อมีการใชอํานาจบังคับ แตบางคนชอบผูนําแบบประชาธิปไตย  ก็จะทํางานไดดีถา
ผูนําใหเสรีภาพในการทํางาน  นอกจากนี้บุคคลตองการระดับการควบคุมที่แตกตางกัน

4.   การวัดบุคลิกภาพ

      การวัดบุคลิกภาพ  โดยทั่วไปสามารถทําไดโดยใชแบบทดสอบหรือแบบวัดบุคลิกภาพ
ที่มีอยูแลว  หรือพัฒนาแบบทดสอบ/แบบวัดขึ้นมาใหมเพื่อวัดบุคลิกภาพในเรื่องใดเรื่องหนึ่งโดย
เฉพาะ ซึ่งในกรณีที่พัฒนาแบบวัดดวยตัวเองนี้  สามารถดําเนินการไดโดยการรวบรวม  การคัด
เลือก  และจัดขอคําถามใหเปนหมวดหมูเพื่อพัฒนาเปนแบบทดสอบ/แบบวัด   ซึ่งการพัฒนานั้นมี
หลายวิธี  และที่ใชกันมากในปจจุบันคือ  วิธีการที่ไดจากการหาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา การใช
การตรวจสอบตามเกณฑที่ตั้งไว  และการวิเคราะหองคประกอบจากทฤษฎีบุคลิกภาพ  วิธีการ
เหลานี้  ไมใชเทคนิคที่แทนกันได แตก็ไมใชเทคนิคเฉพาะเลยทีเดียว  วิธีการทั้งหมดอาจนํามาผสม
กันในการพฒันาแบบทดสอบ/แบบวัดบุคลิกภาพได  โดยในทางปฏิบัติจะใชวิธีการเหลานี้ 2 วิธีขึ้น
ไป (ประชุมสุข อาชวอํารุง,2519 อางถึงในธิติยา จันทพลาบูรณ, 2537.)  ซึ่งมีวิธีการดังนี้

4.1  วิธีที่ไดจากการหาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) เปนแบบทดสอบ
ที่จัดทําดวยตัวเอง โดยการสรางขอคําถามแลวนําไปสอบถามกลุมตัวอยางครั้งที่ 1 เพื่อตัดขอคํา
ถามที่ไมดีทิ้งตามเกณฑที่ตั้งไว   และนําขอคําถามที่เหลืออยูไปทดสอบกบักลุมตัวอยางอีกครั้ง
เพื่อหาเกณฑและความเที่ยงตรงของขอคําถาม  กอนนํามาปรับปรุงในขั้นสุดทาย

4.2  วิธีที่ไดจากการใชการตรวจตามเกณฑที่ตั้งไว (Empirical Criteria Keying) การ
ตรวจตามเกณฑที่ตั้งไว หมายถึงการตรวจใหคะแนนโดยใชเกณฑภายนอก  เพื่อใชคัดเลือกขอคํา
ถามไวในแบบทดสอบ

4.3   วิธีที่ไดจากการใชทฤษฎีบุคลิกภาพ (Personality Theory in the Test  
Development) แบบทดสอบบุคลิกภาพสวนมากไดสรางขึ้นจากวิธีการนี้  ซึ่งตองสรางขึ้นตามแนว
ทฤษฎีบุคลิกภาพทฤษฎีใดทฤษฎีหนึ่ง  ซึ่งไมคอยทํากันบอยนักสาํหรับแบบทดสอบที่ตองทําดวย
ตนเอง
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พฤติกรรมบุคคล

ในการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับบุคลากรนั้น   ประเด็นสําคัญที่ตองทําความเขาใจ
ประเด็นสุดทายคือพฤติกรรมบุคคล  ผูวิจัยจึงเสนอแนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมบุคคลครอบคลุม
เกี่ยวกับ   ความหมายของพฤติกรรมบุคคล   องคประกอบของพฤติกรรมบุคคล   ปจจัยกําหนด
พฤติกรรมบุคคล   การประเมินพฤติกรรมบุคคล  และการปรับพฤติกรรมบุคคล  ดังนี้

1.  ความหมายของพฤติกรรมบุคคล

      จากการศึกษาของนักวิชาการ ไดใหความหมายของพฤติกรรมบุคคลดังนี้
      Harris and Stewart (1986)  กลาววา  พฤติกรรมบุคคลหมายถึง  แนวทางในการ

แสดงออกของบุคคล  อาจจะดีหรือเลว  อาจจะเปนที่ชื่นชอบหรือไมก็ได
      Zimbardo (1996) ไดอธิบายวา  พฤติกรรมของบุคคลหมายถึง  สิ่งที่บุคคลกระทํา

แสดงออก  ตอบสนอง  หรือโตตอบสนองตอส่ิงใดสิ่งหนึ่ง  ในสภาพการณใดสภาพการณหนึ่ง ที่
สามารถสังเกตเห็นได  ไดยินได  อีกทั้งวัดไดตรงกันดวยเครื่องมือที่เปนวัตถุวิสัย  ไมวาการแสดง
ออกหรือการตอบสนองนั้นจะเกิดขึ้นภายในหรือภายนอกรางกาย

      ซึ่งสอดคลองกับ สมโภชน  เอ่ียมสุภาษิต (2536) ที่กลาววา พฤติกรรมบุคคลหมายถึง
ส่ิงที่บุคคลกระทํา แสดงออก ตอบสนอง  และโตตอบสิ่งใดสิ่งหนึ่งในสภาพการณใดสภาพการณ
หนึ่งที่สังเกตเห็นได

      สําหรับ ราชบัณฑิตยสถาน (2530)  ไดใหความหมายคําวา  “พฤติกรรม”  ไววา  การ
กระทําหรืออาการที่แสดงออกของกลามเนื้อ  ความคิด  และความรูสึก  เพื่อตอบสนองสิ่งเรา

      และสงวน  สุทธิเลิศอรุณ (2543)  อธิบายถึงพฤติกรรมบุคคลไววา เปนการกระทําของ
มนุษยทั้งดานกายกรรม  อจีกรรม  และมโนกรรม  โดยรูสํานึกหรือไมรูสํานึก  ทั้งที่สังเกตไดและไม
อาจสังเกตได

      สรุปไดวา พฤติกรรมบุคคล หมายถึง สิ่งที่บุคคลกระทํา แสดงออก ตอบสนอง  และโต
ตอบสิ่งใดสิ่งหนึ่ง  ในสภาพการณตาง ๆ  โดยบุคคลนั้นอาจจะรูตัวหรือไมรูตัว  และผูอ่ืนอาจจะ
สังเกตเห็นหรือไมสามารถสังเกตเห็นก็ได

       จากความหมายของพฤติกรรมดังกลาว  จึงอาจแบงประเภทของพฤติกรรมบุคคลได
เปน 2 ประเภท  (ชัยพร  วิชชาวธุ, 2525  และสงวน  สุทธิเลิศอรุณ, 2543)  ไดแก

       1.1   พฤติกรรมภายนอก  (Overt Behavior)  เปนพฤติกรรมที่ผูอ่ืนสังเกตได   โดยใช
ประสาทสัมผัสหรือใชเครื่องมือ  พฤติกรรมภายนอกยังแบงออกเปน 2 ประเภท   คือ
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1.1.1 พฤติกรรมภายนอกที่ไมตองอาศัยเครื่องมือในการสังเกต คือ พฤติกรรม
ที่สังเกตเห็นไดงาย เชน  การเคลื่อนไหวของแขนขา  การเตนของหัวใจ  เปนตน เรียกวา พฤติกรรม
โมลาร (Molar Behavior)

1.1.2 พฤติกรรมภายนอกที่ตองอาศัยเครื่องมือในการสังเกต  คือ  พฤติกรรมที่
เราไมสามารถเห็นดวยตาเปลา  เชน  การทํางานของคลื่นสมองจะตองใชเครื่องมือวัด  พฤติกรรม
ประเภทนี้เรียกวา  พฤติกรรมโมเลกุล (Molecular Behavior)

       1.2  พฤติกรรมภายใน (Covert Behavior)   ไดแก   พฤตกิรรมที่เจาตัวเทานั้นรับรู
เชน การไดยิน การเขาใจ การรูสึกหิว ซึ่งเปนพฤติกรรมที่ถือวาเปนพฤติกรรมภายในมี 4 ลักษณะ
ไดแก

               1.2.1   พฤติกรรมที่เปนความรูสึกจากการสัมผัส (Sensitive)  เชน การเห็น การ
ไดยิน  การไดกลิ่น  การรูรส  การสัมผัส  และการมีความสุขใจ  เปนตน

1.2.2 พฤติกรรมที่เปนการเขาใจหรือตีความ (Interpreting) เชน เมื่อเรามองตา
เพื่อนก็เขาใจเพื่อนได

   1.2.3   พฤติกรรมที่เปนความจํา  (Remembering) เชน เมื่อมีโทรศัพทเรียกเขา
เราอาจจําเสียงของเพื่อนได

     1.2.4  พฤติกรรมที่เปนความคิด (Thinking)    การคิดมีหลายชนิด   อาจเปน
การคิดสรางสรรค  หรือการคิดหาเหตุผลก็เปนได

      บุคคลแตละคนมีพฤติกรรมแตกตางกันออกไป  เพื่อใหเขาใจถึงสาเหตุของพฤติกรรม
บุคคล จึงจําเปนตองมีความเขาใจพื้นฐานเกี่ยวกับธรรมชาติของมนุษยดวย (สงวน  สุทธิเลิศอรุณ,
2543)    และจากการศึกษาของ Wrightsman  (1964   อางถึงใน  สงวน  สุทธิเลศิอรุณ, 2543)
พบวา  ธรรมชาติของมนุษยมีองคประกอบ 6 ประการ  ไดแก

       -   การไววางใจไดกับการไววางใจไมได  โดยธรรมชาติมนุษยสวนใหญไววางใจได  มี
ความรับผิดชอบและความซื่อสัตย  ทําใหสังคมสงบสุข  แตมีบางคนไมสามารถไววางใจได  ขาด
ความรับผิดชอบ  และขาดความซื่อสัตย   

       - มนุษยมีความเสียสละกับความเห็นแกตัว  โดยธรรมชาติมนุษยสวนใหญมีความ
เห็นแกตัว  เชน  การแขงขัน  ชิงดีชิงเดน  ใชเลหเหลี่ยม  เอาเปรียบเพื่อนมนุษยดวยกัน  ในทางตรง
ขาม  มนุษยบางคนมีความเสียสละ  ประพฤติปฏิบัติชวยเหลือสังคม  โดยมิไดหวังผลตอบแทน

       - มนุษยคลอยตามอิทธิพลของกลุมกับเปนตัวของตัวเอง  โดยธรรมชาติมนุษยสวน
ใหญจะคลอยตามอิทธิพลของกลุม  แตบางคนก็มีทิฐิเปนของตนเอง เชน บางคนมีสัมมาทิฐิ  คือ
เห็นชอบในทางที่ดี  แตบางคนมีมิจฉาทิฐิ  คือความเห็นผิดแตก็ไมยอมรับฟงใคร ๆ ทั้งสิ้น
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       -  ความเขมแข็งของพลังจิตและความมีเหตุผลกับการควบคุมจากภายนอกและความ
ไมมีเหตุผล โดยธรรมชาติมนุษยสวนใหญมีพลังจิตที่เขมแขงและขาดเหตุผล  จึงตองถูกควบคุม
พฤติกรรมของตนจากภายนอก  เชน  ผูที่ขับรถโดยไมเคารพกฎจราจร  จะถูกคุมเขมโดยเจาหนาที่
ตํารวจ  เปนตน

       - ความคลายคลึงกับความแตกตางในความสามารถ โดยธรรมชาติมนุษยสวนใหญ
จะมีความคลายคลึงกันในความตองการ  ในขณะเดียวกันมนุษยมีความแตกตางในความสามารถ
เชน ความสามารถดานการชาง ดานวิทยาศาสตร ดานศิลปน ดานสังคมศาสตร เปนตน

       -  ความสลับซับซอนกับความงายตอการเขาใจ  โดยธรรมชาติมนุษยสวนใหญแสดง
พฤติกรรมที่งายตอการเขาใจวาทําไมจึงเปนเชนนั้น เพราะวามนุษยปกติทําอะไรยอมมีเหตุผล
เสมอ  แตมนุษยแสดงพฤติกรรมที่มีความสลับซับซอนหลายชั้นหลายเชิงทําใหยากที่จะเขาใจวามี
สาเหตุมาจากอะไร  และบางคนแสดงพฤติกรรมโดยขาดเหตุผลทําใหยากแกการเขาใจ

2.  องคประกอบของพฤติกรรมบุคคล

      เทพพนม  เมืองแมน และสวิง  สุวรรณ (2540) กลาววา มีองคประกอบ 4 ประการที่
เกี่ยวของกับพฤติกรรมบุคคล  ซึ่งนอกจากจะมีอิทธิพลทําใหบุคคลมีลักษณะและกระทําการอยาง
ใดอยางหนึ่งแลวยังมีอิทธิพลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคคลในองคการอีกดวย ไดแก

2.1   การรับรู (Perceptions) หมายถึง กระบวนการในการเลือกรับ   การจัดระเบียบ
และการแปลความหมายของสิ่งเราที่บุคคลพบเห็นหรือมีความสัมพันธเกี่ยวของดวยในสิ่งแวดลอม
หนึ่ง ๆ บุคคลเลือกรับส่ิงเราตางกัน  และแตละบุคคลจะเลือกใหความสนใจเฉพาะสิ่งเราที่มีความ
หมายตอตนเองมากกวาเชนเดียวกัน บุคคลจะจัดระเบียบและแปลความหมายสิ่งเราตาง ๆ โดย
อาศัยการเรียนรูจากประสบการณเดิมของตนซึ่งแตกตางกัน  ข้ึนอยูกับพื้นฐานของบุคคลนั้น

2.2  ทัศนคติ (Attitudes) ทัศนคติเปนสภาพความพรอมทางดานจิตวิทยาของบุคคล
ซึ่งเปนผลรวมของความคิดเห็น ความเชื่อของบุคคลที่ถูกกระตุนดวยอารมณความรูสึก  และทําให
บุคคลพรอมที่จะกระทําสิ่งหนึ่งสิ่งใด  หรือเปนตัวกําหนดแนวโนมของบุคคลในการที่จะมีปฏิกิริยา
ตอบสนองในลักษณะที่ชอบหรือไมชอบตอส่ิงนั้น

      องคประกอบของทัศนคติมี 3 ดานคือ  ดานความคิดที่แสดงถึงความเชื่อในส่ิงตาง ๆ
ดานความรูสึก  และดานการปฏิบัติหรือพรอมที่จะปฏิบัติ    ซึ่งผลรวมขององคประกอบเหลานี้ จะ
บอกถึงสภาพความพรอมทางจิตของบุคคลในการแสดงพฤติกรรมตอสิ่งใดสิ่งหนึ่งในลักษณะที่บง
ถึงความพึงพอใจและไมพึงพอใจ  ทัศนคติสามารถเรียนรูโดยบุคคลจากสิ่งแวดลอมตลอดชีวิตของ
บุคคล  อิทธิพลเหลานี้จะมีบทบาทในการปลูกฝงทัศนคติใหม  สงเสริม  หรือปรับปรุงทัศนคติเดิม
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ของบุคคลได  การที่ทัศนคติเกิดจากองคประกอบหลายอยาง  จึงอาจกลาวไดวาทัศนคติของ
บุคคลที่มีตอส่ิงตาง ๆ เกิดจากวัฒนธรรมนั่นเอง

      2.3 คานิยม (Values) เปนองคประกอบหนึ่งที่สําคัญในดานจิตวิทยาของบุคคลที่มี
อิทธิพลตอพฤติกรรมการแสดงออก ซึ่งมีความสัมพันธอยางใกลชิดกับองคประกอบดานทัศนคติ
คานิยมเปนกระบวนการทางความคิดของบุคคลที่เปนตัวกําหนด ตัดสิน ชี้นําใหบุคคลปฏิบัติอยาง
ใดอยางหนึ่ง  ซึ่งอาจจะถูกตองหรือไมถูกตองก็ได  บทบาทของคานิยมมีสองประการคือ ทําหนาที่
เปนมาตรฐานที่จะนําทางหรือเปนแนวทางใหบุคคลประพฤติปฏิบัติและประเมินผลวาสิ่งใดดีไมดี   
และทําหนาที่กระตุนเพื่อใหเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติ ตลอดจนเสริมสรางทัศนคติ ความสนใจ
และความตั้งใจซึ่งนําไปสูการแสดงพฤติกรรมที่สอดคลองกับคานิยมนั้น

      2.4  ภาวะรับการจูงใจ (Motivation)  หมายถึง สภาพการณที่เกิดขึ้นในตัวบุคคล ทาํ
ใหบุคคลแสดงพฤติกรรมไปในทิศทางตามเปาหมายที่ไดวางไว  โดยบุคคลจะมีส่ิงตอไปนี้ คือ

              2.4.1  พลังงาน  ซึ่งจะเกิดขึ้นเมื่อบุคคลมีความตองการ ความตองการนี้อาจจะ
เรียกวาเปนแรงจูงใจ (Motive) เชน ความหิว ความอยากไดสิ่งของ ฯลฯ

  2.4.2  พฤติกรรมหรือการกระทํา  บุคคลที่อยูในกระบวนการเกิดภาวะรับการจูง
ใจจะทําพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่ง เพื่อใหไดสิ่งที่จะมาสนองตอบความตองการของตน   

  2.4.3 เปาหมาย เปาหมายเปนสิ่งที่จะสนองตอบความตองการของบุคคลหรือ
ทําใหบุคคลไดรับความพึงพอใจ

             ภาวะรบัการจูงใจเปนองคประกอบหนึ่ง ที่มีผลตอพฤติกรรมของบุคคลในองค
การ ซึ่งนอกจากจะพิจารณาถึงความตองการของบุคคลแลว ยังมีสิ่งอื่นในองคการที่ควรจะตองนํา
มาพิจารณาดวยเพื่อใหเขาใจภาวะรับการจูงใจของบุคคลในองคการดียิ่งขึ้น  ไดแก

             -   ลักษณะเฉพาะของบุคคล (Individual Characteristics)  การเกิดภาวะรับการ
จูงใจในบุคคลซึ่งเริ่มตนจากบุคคลมีความตองการ และความตองการจะกระตุนใหบุคคลมีพฤติ
กรรมอยางมีเปาหมายเพื่อสนองความตองการ โดยบุคคลจะตองมีความสามารถและทักษะกอนที่
ภาวะรับการจูงใจจะเกิดขึ้น จะพบวาองคการตาง ๆ ควรมีโครงการฝกอบรมเพื่อเพิ่มความสามารถ
และทักษะแกบุคลากร เพื่อเตรียมบุคลากรใหมีคุณภาพที่สามารถปฏิบัติงานได และที่สําคัญเปน
การสรางภาวะรับการจูงใจใหแกบุคลากรคือ การสรางความตั้งใจที่จะทํางานในสิ่งที่เขาสามารถ
ทําได

             -  ลักษณะของงาน (Characteristics of the Job)  งานบางชนิดจะมีลักษณะ
เปนงานประจํา  บางชนิดเปนสิ่งที่เปลี่ยนแปลงตามสิ่งแวดลอม  บางชนิดมีรางวัลในตัวของเอง
สําหรับผูปฏิบัติงาน บางชนิดมีลักษณะที่กอใหเกิดสภาวะรับการจูงใจใหเพิ่มการปฏิบัติงานอยูใน
ตัวเอง ดงันั้นลักษณะของงานที่แตกกันจะมีผลตอการเกิดสภาวะรับการจูงใจของผูปฏิบัติงาน
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             -   ลักษณะของสิ่งแวดลอมของงาน (Characteristics of Work Environment)
แบงได 2 ประเภทคือ  ส่ิงแวดลอมปจจุบัน ไดแก เพื่อนรวมงานและหัวหนางานระดับสูงกวาตน
กับบรรยากาศขององคการ   ซึ่งสิ่งแวดลอมของงานทั้งสองประเภทนี้มีอิทธิพลตอการเกิดสภาวะ
รับการจูงใจของเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานเปนอยางมาก

3.  ปจจัยกําหนดพฤติกรรมบุคคล

      ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ (2541)  กลาววา  พฤติกรรมเปนสวนหนึ่งของบุคลิกภาพ
พฤติกรรมบางอยางมีผลบุคลิกภาพและบุคลิกภาพก็มีผลตอพฤติกรรม ซึ่งนอกจากบุคลิกภาพแลว
ปจจัยอื่น ๆ  ที่เปนตัวกําหนดพฤติกรรมของบุคคลโดยทั่วๆ ไป ประกอบดวย

3.1 ภูมิหลังของบุคคล (Biographical characteristic)    ซึ่งเปนสิ่งที่มีประโยชนตอ
การศึกษาพฤติกรรมในการทํางานของบุคคล และสิ่งที่ควรศึกษาไดแก อายุกับการทํางาน  เพศกับ
การทํางาน  สภาพสมรสกับการทํางาน และความอาวุโสในการทํางานกับการทํางาน   

      3.2   ความสามารถ (Ability)  ซึ่งเปนสมรรถภาพของบุคคลที่จะทํางานตาง ๆ ได โดย
ทั่วไปแลวความสามารถของบุคคลในองคการแบงเปน 2 ประการ ดังนี้

              3.2.1  ความสามารถทางสติปญญา (Intellectual ability) เปนผลจากพันธุกรรม
และสิ่งแวดลอม  ซึ่งทําใหแตละบุคคลแตกตางกัน   และสามารถวัดไดจากแบบทดสอบไอคิว (IQ)
ที่ประกอบดวยความสามารถดานความถนัด ความเขาใจภาษา ความไวในการรับรู การใหเหตุผล
เชิงอนุมานและอุปมาน ความเขาใจในการมองภาพและรูปทรงตาง ๆ   และความจํา  

  3.2.2  ความสามารถทางกายภาพ (Physical ability)   เปนความแข็งแรงของ
รางกาย ความอดทนในการทํางาน อาจมีผลตอความสําเร็จและความลมเหลวขององคการ บุคคล
ที่มีสุขภาพดีจะมีความอดทนทํางานใหบรรลุผลสําเร็จ เชน ความคลองตัว  ความสามารถในการ
ทรงตัว   ความแข็งแกรง  ความยืดหยุน การประสานงานและความสมดุลของรางกาย เปนตน

      3.3 การเรียนรู (Learning) หมายถึงการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมเดิมไปสูพฤติกรรม
ใหมที่คอนขางถาวรอันเปนผลจากการฝกฝนหรือมีการประสานงาน  การเรียนรูเกิดไดทั้งพฤติกรรม
ที่ดี/เลว และทั้งที่เปนพฤติกรรมการภายนอกและพฤติกรรมภายใน 

      สวนสงวน สุทธิเลิศอรุณ (2543) กลาววา ปจจัยที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมบุคคล
ประกอบดวยปจจัยพื้นฐาน 3 ประการ ไดแก

      3.1  ปจจัยพื้นฐานดานชวีวิทยา สวนประกอบสําคัญทางชีววิทยาของมนุษยที่มีผลตอ
พฤติกรรม ประกอบดวย 3 ระบบ ดังนี้ (เรียม  ศรีทอง, 2542 และ สงวน สุทธิเลิศอรุณ, 2543)
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3.1.1 ระบบประสาท เปนศูนยรวมของการเกิดพฤติกรรม คลายการทํางานของ
คอมพิวเตอร คือ รับ คิด และสั่งการได และมีผลใหบุคคลแสดงพฤติกรรมที่ดีหรือเบี่ยงเบนได

3.1.2 ระบบกลามเนื้อ ทําใหบุคคลจะมีรางกายแข็งแรง สมบูรณ ไดสัดสวน
และพฤติกรรมที่แสดงออกจะสัมพันธและสอดคลองกับความสมบูรณแข็งแรงองกลามเนื้อ

3.1.3 ระบบตอม บุคคลจะแสดงพฤติกรรมตาง ๆ เนื่องมาจากผลของฮอรโมน
จากตอม  เชนตื่นตัว หงอยเหงาเศราซึม หรือแสดงพฤติกรรมที่ตรงขามกับเพศของตน เปนตน

      3.2 ปจจัยพื้นฐานทางสิ่งแวดลอม  สิ่งแวดลอมที่มีผลตอพฤติกรรมบุคคล ประกอบ
ดวย 2 ลักษณะ ไดแก (สงวน  สุทธิเลิศอรุณ, 2543)

3.2.2 ส่ิงแวดลอมทางกายภาพ     ส่ิงแวดลอมทางกายภาพมีทั้งเชิงบวกและ
เชิงลบ สิ่งแวดลอมเชิงบวกจะสงผลตอคุณภาพชีวิตและพฤติกรรมที่ดีของมนุษย   แตสิ่งแวดลอม
เชิงลบก็จะสงผลไมดีตอคุณภาพชีวิต และทําใหมนุษยเกิดพฤติกรรมเบี่ยงเบนไปจากปกติได

3.2.3 ส่ิงแวดลอมดานสังคม  ส่ิงแวดลอมทางสังคมที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรม
บุคคลและชวยใหเขาใจสาเหตุของพฤติกรรมไดคือองคประกอบตางๆ ในสังคม ไดแก ครอบครัว
กลุมเพื่อน สถาบันการศึกษา/ศาสนา กลุมอาชีพ ส่ือมวลชน  และหนวยสังคมอื่นๆ

      3.3  ปจจัยดานความตองการของมนุษย  ความตองการของมนุษยเปนแรงกระตุนให
มนุษยแสดงพฤติกรรมในรูปแบบตาง ๆ  อาจจะเปนบวก ศูนย หรือลบก็ได  ซึ่งหมายถึงพฤติกรรม
ที่แสดงออกมาอาจเปนคุณหรือโทษก็ได (เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ, 2520)  โดย Flippo (1971)  ได
จําแนกความตองการของมนุษยเปน 3 ประเภท  ไดแก

      3.3.1  ความตองการทางกาย  (Physiological Needs)  เปนความตองการทาง
กายในการดําเนินชีวิตสวนตัวอยูได  และเปนปจจัยเสริมที่จะทําใหมนุษยปฏิบัติหนาที่การงานดวย
ดี  มีประสิทธิภาพประสิทธิผล มีความเจริญกาวหนา และมีความสุขได ซึ่งพฤติกรรมที่แสดงออก
ไดแก  ความตองการอาหาร   อากาศหายใจ  การพักผอน    ที่อยูอาศัย   ความปลอดภัย  เปนตน

  3.3.2  ความตองการทางสังคม เปนความตองการทางจิตใจของมนุษยที่ตอเนื่อง
กับความตองการทางกาย  ซึ่งพฤติกรรมที่แสดงออก  ไดแก ความตองการการยอมรับวาตนเอง
เปนสวนหนึ่งของสังคม  ความตองการความรักจากสมาชิกในสังคมที่เกี่ยวของ     และความ
ตองการอยูรวมกับสังคม

    3.3.3  ความตองการใหความสําคัญแกตนเอง เปนความตองการทางจิตใจของ
มนุษย  ซึ่งพฤติกรรมที่แสดง ไดแก ความตองการที่จะใหผูอ่ืนชมเชย ยกยอง และสรรเสริญ   ความ
ตองการเปนเจาคนนายคน   ความตองการเปนอิสระ  และความตองการประสบความสําเร็จ
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4.  การประเมินพฤติกรรม

      การประเมินพฤติกรรมเปนกระบวนการที่ซับซอน  มีพฤติกรรมบางอยางที่งายตอการ
ประเมิน  ขณะที่บางอยางที่ยุงยาก  แตผลของการประเมินที่ดีจะสามารถอธิบายทฤษฎีหรือสมมติ
ฐานได โดยสามารถประเมินไดทั้งดานปริมาณและคุณภาพ  ซึ่งใชเครื่องมือทางจิตวิทยาเก็บขอมูล
และใชวิธีการที่ถูกตองเหมาะสมทางสถิติเพื่อตรวจสอบสมมติฐาน

      วิธีการประเมินพฤติกรรมสามารถแบงออกไดเปน 2 ประเภทใหญ ๆ ดวยกัน (Cone,
1978 อางถึงใน สมโภชณ  เอี่ยมสุภาษิต, 2541) ไดแก

4.1  วิธีการประเมินโดยตรง (Direct Method of Asseeement)   เปนวิธีการที่ไดรับ
ความนิยมที่สุดในนักจิตวิทยากลุมพฤติกรรมนิยม  เนื่องจากวิธีการประเมินโดยตรงนี้  จะทําให
สามารถบอกถึงลักษณะพฤติกรรมโดยไมตองผานกระบวนการตีความ  ซึ่งวิธีการประเมินโดยตรง
ที่นิยมมากที่สุดมี 4 วิธี  ไดแก การสังเกตพฤติกรรม (Observation)  การสังเกตและบันทึกพฤติ
กรรมตนเอง (Self-Monitoring)  การวัดผลที่เกิดขึ้น (Measurement of Product)  และการวัดทาง
สรีระ (Physiological Measures)

4.2  วิธีการประเมินทางออม (Indirect Method of Asseeement) เปนวิธีการที่ไดรับ
ความนิยมมากที่สุดในการประเมินทางจิตวิทยาโดยทั่ว ๆ ไป  แตก็จัดวาเปนวิธีการที่มีปญหา
เนื่องจากขอมูลที่ไดจากการประเมินนั้นไมมีความหมายดวยตัวของมันเอง  หากแตตองผาน
กระบวนการตีความ  ซึ่งอาจถูกหรือผิดก็ได  ทั้งนี้ข้ึนกับความตรง (Validity)  และความเที่ยง
(Reliability) วิธีการประเมินทางออมที่นิยมมี 3 วิธี ไดแก  การสัมภาษณ (Interview)   การรวบ
รวมขอมูลจากบุคคลอื่น (Information from other people)  และ การรายงานตนเอง (Self
Report)

5.  การปรับพฤติกรรม

      การปรับพฤติกรรมหมายถึง  การประยุกตหลักการพฤติกรรมหรือหลักการเรียนรู เพื่อ
เปลี่ยนแปลงแกไขพฤติกรรม โดยเนนที่พฤติกรรมที่สามารถสังเกตเห็นไดหรือวัดไดเปนสําคัญ
(ประเทือง ภูมิภัทราคม, 2540)

      ลักษณะสําคัญของการปรับพฤติกรรม (สมโภชน   เอี่ยมสุภาษิต, 2541) ไดแก
5.1  มุงที่พฤติกรรมโดยตรง โดยพฤติกรรมนั้นตองสังเกตเห็นไดและวัดไดตรงกัน
5.2  ไมใชคําที่เปนการตีตรา เชน คําวากาวราว ฉลาด โง  เกเร ขี้เกียจ เกง เปนตน

เพราะคําตีตรามักจะเปนคําที่มีความหมายกวาง ๆ ที่รวมพฤติกรรมหลาย ๆ ลักษณะเขาดวยกัน
จึงทําใหไมชัดเจนยากแกการสังเกตใหตรงกัน  และยากแกการจัดโปรแกรมการปรับพฤติกรรมให
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บรรลุเปาหมายได   นอกจากนี้บุคคลที่ถูกตีตราอาจจะพยายามทําตนใหมีลักษณะเหมือนกับที่ถูก
ตีตราดวย

5.3  พฤติกรรมไมวาจะเปนพฤติกรรมที่ปกติหรืออปกติก็ตาม ยอมเกิดจากการเรียนรู
ในอดีตทั้งสิ้น ดังนั้นพฤติกรรมาเหลานี้สามารถเปลี่ยนแปลงไดโดยใชกระบวนการเรียนรู

5.4  การปรับพฤติกรรมจะเนนที่สภาพและเวลาในปจจุบันเทานั้น หากวิเคราะหไดวา
สิ่งเรา/ผลกรรมใดที่ทําใหพฤติกรรมเหลานั้นเกิดขึ้นบอยครั้งหรือลดลงในสภาพปจจุบัน สามารถ
ทําใหปรับส่ิงเราและผลกรรมนั้นไดเหมาะสมขึ้น เพื่อทําใหพฤติกรรมนั้นเปลี่ยนไปตามเปาหมายได

5.5   การปรับพฤติกรรมเนนที่วิธีการทางบวก  เพราะเปาหมายของการปรับพฤติกรรม
เนนที่การเพิ่มและสนับสนุนใหบุคคลแสดงพฤติกรรมที่พึงประสงคเพิ่มข้ึน และวิธีการทางบวกนั้นมี
ประสิทธิภาพและกอใหเกิดปญหาทางอารมณนอยกวาการลงโทษ  แตการลงโทษควรนํามาใช
อยางยิ่งในกรณีที่บุคคลมีพฤติกรรมรุนแรงหรือเปนอันตรายตอชีวิต  และใชเพื่อลดพฤติกรรมที่ไม
พึงประสงคของบุคคลนั้นชั่วขณะหนึ่ง เพื่อจะไดเสริมสรางพฤติกรรมใหมที่พึงประสงคได

5.6  วิธีการปรับพฤติกรรมนั้นสามารถใชไดอยางเหมาะสมตามลักษณะปญหาของ
แตละบุคคล เนื่องจากมีความเชื่อวาบุคคลแตละคนนั้นมีความแตกตางกัน ดังนั้นในการดําเนิน
การปรับพฤติกรรมจึงตองคํานึกถึงความแตกตางระหวางบุคคลดวย

5.7  วิธีการปรับพฤติกรรม  เปนวิธีการที่ไดรับการพิสูจนมาแลววามีประสิทธิภาพและ
ไดผลโดยวิธีการทางวิทยาศาสตร

              วิธีการปรับพฤติกรรม (สมโภชน   เอ่ียมสุภาษิต, 2541) ประกอบดวย 9 วิธี ไดแก
5.7.1 การลดความรูสึกอยางเปนระบบ (Systematic Desensitization) เปน

เทคนิคที่ใชเพื่อลดความกลัว/วิตกกังวลที่ถูกวางเงื่อนไขไว โดยที่บุคคลไมสามารถที่จะจัดการกับ
ส่ิงเราที่กําหนดเงื่อนไขนั้นไดเลย เชน ความมืด ความสูง เปนตน และยังเปนเทคนิคที่สามารถนํา
ไปใชบําบัดความกลัว/วิตกกังวลที่ไมมีเหตุผลไดดวย

5.7.2 การฝกการกลาแสดงออก ( Assertive Training) เปนเทคนิคที่พัฒนาข้ึน
เพื่อชวยใหบุคคลสามารถปรับตัวในการมีปฏิสัมพันธกับบุคคลอื่นในสังคมไดอยางมีประสิทธิภาพ

5.7.3 การจัดการเงื่อนไขผลกรรม (Contingency Management) เปนเทคนิคที่
ใชการเสริมแรงทางบวก โดยพัฒนามาจากทฤษฎีการเรียนรูการวางเงื่อนไขแบบการกระทําของ
B.F. Skinner ซึ่งเชื่อวาพฤติกรรมบุคคลจะเพิ่มหรือลดเปนผลมาจากผลกรรมของพฤติกรรมนั้น
ถาไดรับผลกรรมที่เปนตัวเสริมแรงทางบวก  พฤติกรรมนั้นก็มีแนวโนมวาจะเกิดขึ้นอีกในอนาคต

5.7.4 การควบคุมดวยสิ่งที่ไมพึงพอใจ (Aversive Control) เปนเทคนิคที่ใชลด
พฤติกรรม    แตคอนขางมีปญหาในแงของศีลธรรม   เพราะมักกอใหเกิดความเจ็บปวด   ไมทาง
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รางกายก็จิตใจ  หรืออาจพรอม ๆ กัน  จึงเปนเทคนิคที่ไมนิยม  เนื่องจากเปนการปรับพฤติกรรม
โดยใชการลงโทษ

5.7.5 การหยุดยั้ง (Extinction) เปนเทคนิคที่ใชเพื่อลดพฤติกรรมเฉพาะ  โดย
การลดการเสริมแรง เนื่องจากพฤติกรรมใดที่เคยไดรับการเสริมแรงแลวระงับการใหการเสริมแรง
ตอพฤติกรรมนั้น  โดยทั่วไปพฤติกรรมที่ถูกหยุดยั้งจะคอย ๆ ลดความถี่ของการเกิดพฤติกรรมลง

5.7.6 กระบวนการเสนอตัวแบบ (Modeling Procedure) เปนเทคนิคที่ใชไดทั้ง
การลดและการเพิ่มพฤติกรรม  การเสริมสรางพฤติกรรมใหม  ตลอดจนการปรับปรุงพฤติกรรมที่มี
อยูใหดีขึ้น  ซึ่งพัฒนามาจากแนวคิดของ Bandura  จัดวาเปนเทคนิคที่มีประสิทธิภาพอยางมากใน
การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมบุคคล  เนื่องจากเปนเทคนิคที่มีลักษณะใกลเคียงกับวิถีชีวิตตามธรรม
ชาติของเรา  เพราะคนเรามีแนวโนมที่จะลอกเลียนแบบซึ่งกันและกัน  จึงชวยใหผูถูกปรับพฤติ
กรรมไมคอยรูสึกขัดเขินหรือตอตาน

5.7.7 การวางเงื่อนไขภายใน (Covert Conditioning) เปนเทคนิคที่อาศัยการ
จินตนาการในการดําเนินการปรับพฤติกรรม

5.7.8 การปรับพฤติกรรมทางปญญา (Cognitive Behavior Modification)
เปนเทคนิคที่พัฒนามาจากพื้นฐานทฤษฎีการเรียนรู นับวาเปนวิธีที่มีประสิทธิภาพอยางมากใน
การแกไขเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมบุคคล  แตทวาเปนวิธีที่คอนขางเฉพาะเจาะจงและไมยืดหยุน
การปรับพฤติกรรมทางปญญานี้เปนกระบวนการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมโดยเปลี่ยนความคิด  การ
ตีความ  การตั้งขอสันนิษฐาน/กลวิธีในการตอบสนอง  หรืออีกนัยหนึ่งคือการเปลี่ยนตัวแปรทาง
ปญญา  เพื่อใหเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมนั่นเอง

5.7.9 การควบคุมตนเอง (self-control)  เปนเทคนิคที่ใช  เพื่อใหพฤติกรรม
เปาหมายนั้นคงอยูและแผขยายได  กระบวนการสาํคัญของเทคนิคเหลานี้คือ  บุคคลจะเปนผู
ดําเนินการในการปรับพฤติกรรมดวยตนเองทั้งหมด  ไมวาจะเปนการเลือกเปาหมาย  ตลอดจนวิธี
การดําเนินการเพื่อใหบรรลุเปาหมายนั้น ๆ  และที่สําคัญคือบุคคลตองมีทักษะในการควบคุมตน
เอง เพื่อใหสิ่งเราภายนอกมีอิทธิพลกับบุคคลนอยที่สุด

ตอนที่ 4  วิทยาลัยพยาบาล สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก

การจัดการศึกษาพยาบาลของกระทรวงสาธารณสุข  เร่ิมมีคร้ังแรกเมื่อป พ.ศ. 2489 โดย
เรียกเปนโรงเรียนพยาบาล ซึ่งโรงเรียนพยาบาลแหงแรก คือ โรงเรียนพยาบาลโรงพยาบาลหญิง
โดยรับนักเรียนหญิงที่จบชั้นมัธยมปที่ 6  เขาเรียนเปนนักเรียนพยาบาล ตอมาก็มีโรงเรียนพยาบาล
เกิดขึ้นอีกหลายแหง  ตอมาในป พ.ศ. 2516 ไดมีการเสนอใหมีการจัดตั้งกองงานวิทยาลัยพยาบาล
ข้ึน  เพื่อเปนหนวยงานรับผิดชอบภารกิจดารการผลิตบุคลากรทางการพยาบาลของกรพทรวงสา
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ธารณสุข  และกําหนดใหโรงเรียนตาง ๆ ที่เคยสังกัดกองการศึกษา  กรมการแพทยและอนามัย  ให
ขึ้นตรงตอกองงานวิทยาลัย  และเปลี่ยนชื่อโรงเรียนเปน “วิทยาลัยพยาบาล” และจัดการศึกษา
หลักสูตรพยาบาล

ในป พ.ศ. 2536 ไดมีการปรับเปลี่ยนองคกรที่รับผิดชอบดานการศึกษาพยาบาล  ของ
กระทรวงสาธารณสุข  โดยมีพระราชบัญญัติโอนอํานาจหนาที่และกิจกรรม การบริหารบางสวน
ของกระทรวงสาธารณสุข พ.ศ. 2536 และพระราชกฤษฎีกาแบงสวนราชการ สํานักงานปลัด
กระทรวงสาธารณสุข พ.ศ. 2536 ขึ้น    ทําใหเกิดการรวมกันขององคกรตาง ๆ ที่ทําหนาที่ดานการ
ผลิตและพัฒนาบุคลากรในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข (กองฝกอบรมและกองงาน
วิทยาลัยพยาบาล) กรมการแพทย กรมควบคุมโรคติดตอ กรมอนามัย  และกรมวิทยาศาสตรการ
แพทย   แลวเรียกชื่อใหมวา   “สถาบันพัฒนากําลังคนดานสาธารณสุข”

พระบาทสมเด็จพระปรมินทรมหาภูมิพลอดุลยเดชฯ สยามมินทราธิราช บรมนาถบพิตร
พระมหากษัตริยแหงประเทศไทย    พระราชทานพระบรมราชานุญาตใหกระทรวงสาธรารณสุขอัน
เชิญพระนามาภิไธย สมเด็จพระมหิตลาธิเบศร อดุลยเดชวิกรม พระบรมราชชนก เปนชื่อสถาบัน
ปจจุบันสถาบันพัฒนากําลังคนดานสาธารณสุข  จึงใชชื่อวา “สถาบันพระบรมราชชนก”    ตั้งแต
วันที่ 3 มกราคม 2539 และสมเด็จพระศรีนครินทราบรมราชชนนีทรงพระกรุณาพระราชนามให
วิทยาลัยพยาบาลที่มิไดเปนชื่อที่ไดรับพระราชทานนามมากอน  เปลี่ยนชื่อเปน “วิทยาลัยพยาบาล
บรมราชชนนี” และตามดวยชื่อเดิม  สวนวิทยาลัยพยาบาลที่เคยไดรับพระราชทานนามมากอน
แลวใหคงชื่อเดิมไว ตั้งแตวันที่ 27 มิถุนายน 2538เปนตนมา

จากเดิมสถาบันพระบรมราชชนก ซึ่งมีวิทยาลัยพยาบาลในสังกัด 35 แหง แตในปจจุบันได
มีการปรับโครงสรางทางการบริหารเปนวิทยาลัยพยาบาลเครือขาย จึงมีวิทยาลัยพยาบาลในสังกัด
เพียง 32 แหง (สถาบันพระบรมราชชนก, 2540: 6) ดังนี้

1. ภาคเหนือ จํานวน 7 วิทยาลัย ไดแก
1.1 วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี เชียงใหม
1.2 วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี พะเยา
1.3 วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี นครสวรรค
1.4 วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี พุทธชินราช พิษณุโลก
1.5 วิทยาลัยพยาบาลเครือขายจังหวัดลําปาง ประกอบดวย วิทยาลัยพยาบาลบรม

ราชชนนี ลําปาง และวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี เขลางคนคร
1.6 วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี อุตรดิตถ
1.7 วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี สวรรคประชารักษ
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2. ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จํานวน 7 วิทยาลัย ไดแก
2.1 วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี ขอนแกน
2.2 วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี นครพนม
2.3 วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี อุดรธานี
2.4 วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี นครราชสีมา
2.5 วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี สุรินทร
2.6 วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี สรรพสิทธิประสงค
2.7 วิทยาลัยพยาบาลศรมหาสารคาม

3. ภาคใต จํานวน 6 วิทยาลัย ไดแก
3.1 วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี ตรัง
3.2 วิทยาลยัพยาบาลบรมราชชนนี นครศรีธรรมราช
3.3 วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี นราธิวาส
3.4 วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี ยะลา
3.5 วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี สงขลา
3.6 วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี สุราษฎรธานี

4. ภาคกลางและภาคตะวันออก จํานวน 9 วิทยาลัย ไดแก
4.1 วิทยาลัยพยาบาลพระจอมเกลา เพชรบุรี
4.2 วิทยาลัยพยาบาลพระปกเกลา จันทบุรี
4.3 วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี สระบุรี
4.4 วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี พระพุทธบาท
4.5 วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี ราชบุรี
4.6 วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี จักกรีรัช ราชบุรี
4.7 วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี ชลบุรี
4.8 วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี ชัยนาถ
4.9 วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี สุพรรณบุรี

5. กรุงเทพมหานครและนนทบุรี จํานวน 3 วิทยาลัย ไดแก
5.1 วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี กรุงเทพ
5.2 วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี นพรัตนวชิระ
5.3 วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี นนทบุรี ประกอบดวย วิทยาลัยพยาบาลบรม

ราชชนนี ศรีธัญญา วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี นนทบุรี และวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี
บําราราศนราดูร
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บทบาทหนาที่ของวิทยาลัยพยาบาล
สถาบันพระบรมราชชนกไดกําหนดบทบาทหนาที่ของวิทยาลัยพยาบาลไว 6 ดาน (อําพล

จินดาวัฒนะ และคณะ, 2540) ดังนี้
1. ผลิตบุคลากรทางการพยาบาลในระดับวิชาชีพและระดับเทคนิค ที่สามารถปฏิบัติ

หนาที่ตามขอบเขตความรับผิดชอบของวิชาชีพในการบริการพยาบาลไดในทุกระดับของการ
บริการสุขภาพแกบุคคล ครอบครัว และชุมชน

2. พัฒนาบุคลากรสาธารณสุข
3. ศึกษาคนควาวิจัยและนําผลการวิจัยมาพัฒนาคุณภาพการศึกษาและบริการพยาบาล
4. ใหบริการทางวิชาการแกสังคม  รวมมือกับสถาบันอื่นในการใหบริการสุขภาพอนามัย

แกบุคคล ครอบครัว และชุมชน เพื่อคุณภาพชีวิตที่ดี
5. บริการสารณสุขสาธิตที่เหมาะสม
6. ทํานุบํารุงศาสนา ศิลปวัฒนธรรม สิ่งแวดลอม การพัฒนาสังคม และประชาธิปไตย

การจัดการศึกษาพยาบาลหลักสูตรตาง ๆ
วิทยาลัยพยาบาล สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก จักการศึกษาพยาบาลหลักสูตรตาง ๆ

ดังนี้
1. หลักสูตรพยาบาลศาสตรบัณฑิต  เปนหลักสูตรที่ผลิตพยาบาลวิชาชีพ  โดยรับผู

สําเร็จการศึกษาระดับประกาศนียบัตรประโยคมัธยมศึกษาตอนปลายสายสามัญเขาศึกษา โดยใช
ระยะเวลาศึกษา 4 ป

2. หลักสูตรประกาศนียบัตรพยาบาลศาสตร (ระดับตน) เปนหลักสูตรที่ผลิตพยาบาล
เทคนิค  โดยรับผูสําเร็จการศึกษาระดับประกาศนียบัตรประโยคมัธยมศึกษาตอนปลายสายสามัญ
เขาศึกษา โดยใชระยะเวลาศึกษา 2 ป

3. หลักสูตรประกาศนียบัตรพยาบาลศาสตร ตอเนื่อง เปนหลักสูตรที่พัฒนาพยาบาล
เทคนิคใหเปนพยาบาลวิชาชีพ  ใชระยะเวลาศกึษา 2 ป  โดยรับขาราชการ/บุคลากรของกระทรวง
สาธารณสุขที่สําเร็จการศึกษาหลักสูตรประกาศนียบัตรพยาบาลศาสตร (ระดับตน) มาแลว

4. หลักสูตรการพัฒนาความรูดานพยาบาลเฉพาะทางในสาขาตาง ๆ  เปนการอบรม
ระยะสั้นตั้งแต 4 – 6 เดือน เชน หลักสูตรกุมารเวชศาสตร การพยาบาลผูสูงอายุ การพยาบาล
อายุรศาสตร เปนตน

5. จัดอบรมหลักสูตรตาง ๆ ตามนโยบายกระทรวงสาธารณสุข เชน หลักสูตรผูบริหาร
ระดับตน  หลักสูตรผูบริหารระดับกลาง เปนตน
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ตอนที่ 5 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจ

งานวิจัยที่เกี่ยวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจ  ที่ผูวิจัยศึกษาคนความีดังนี้
สุพิศ กิตติรัชดา (2538) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลและการเสริม

สรางพลังอํานาจในงาน กับความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลโรงพยาบาลนครพิงค   โดย
กลุมตัวอยางคือ  พยาบาลประจําการ 123 คน ผลการศึกษาพบวาระดับการเสริมสรางพลังอํานาจ
ในงานของพยาบาลโรงพยาบาลนครพิงคอยูในระดับสูง  และการเสรมิสรางพลังอํานาจในงานมี
ความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาล

รัตนา ลือวานิช (2539) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลและการเสริมสราง
พลังอํานาจในงาน   กับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ    โรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงสาธารณสุขเขตภาคใต  โดยกลุมตัวอยางคือพยาบาลประจําการ 485 คน ผลการศึกษา
พบวาการเสริมสรางพลังอํานาจของพยาบาลประจําการโดยรวมอยูในระดับปานกลาง   สวนการ
ไดรับความเคารพและไดรับอิสระอยูในระดับสูง  และการไดรับความไววางใจ  ไดรับอํานาจ และได
รับโอกาสอยูในระดับปานกลาง  สวนความพึงพอใจในงานอยูในระดับมาก  และตัวแปรที่ทํานาย
ความพึงพอใจในงาน  ไดแก  การไดรับโอกาส  ความไววางใจ  อิสระ ประสบการณการทํางาน
และขอมูลขาวสาร

ณัฏฐิกา กุลกาญจนชีวิน (2539) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางการเสริมสรางพลังอํานาจ
ในการปฏิบัติการพยาบาลและเอกสิทธิ์ทางการพยาบาล ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพโรง
พยาบาลศูนย สังกัดกระทรวงสาธารณสุข โดยกลุมตัวอยางคือพยาบาลวิชาชีพจากโรงพยาบาล
ศูนย 352 คน   ผลการศึกษาพบวา การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจตามการรับรูของพยาบาล
วิชาชพีทั้งโดยรวมและรายดานที่อยูในระดับสูงคือ การมีอิสระ การมีสัมพันธภาพ การไววางใจ
และการไดรับการสนับสนุน และเฉพาะรายดานคือ การมีอิสระและการมีสัมพันธภาพที่มีความไว
วางใจ  และการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจมีความสัมพันธทางบวกกับกับเอกสิทธิ์ทางการ
พยาบาล

กุลวดี มุทุมล (2540) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางการเสริมสรางพลังอํานาจในงานและ
สมรรถนะในการปฏิบัติการพยาบาล โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม  โดยกลุมตัวอยางคือ
พยาบาลประจําการ 286 คน  ผลการศึกษาพบวา การเสริมสรางพลังอํานาจในงานของพยาบาล
ประจําการสะทอนจากพลังอํานาจแบบที่เปนทางการและไมเปนทางการ  โดยการเขาถึงโครงสราง
ที่มีการเสริมสรางพลังอํานาจของพยาบาลอยูในระดับปานกลาง  และมีความสัมพันธทางบวกกับ
สมรรถนะในการปฏิบัติการพยาบาลในระดับปานกลางเชนกัน
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พิสมัย ฉายแสง (2540) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล       วัฒนธรรม
องคการของหอผูปวย ภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวย กับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานของ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลศูนยและโรงพยาบาลทั่วไป กระทรวงสาธารณสุข  โดยกลุมตัวอยาง
คือ พยาบาลวิชาชีพ 766 คน  ผลการศึกษาพบวา อายุ ประสบการณ และตําแหนง มีความความ
สัมพันธในระดับตํ่ากับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน  สวนวัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค
และภาวะผูนํานั้นมคีวามสัมพันธทางบวกกับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน

จารุวรรณ ปทอง (2540) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางการไดรับการเสริมสรางพลัง
อํานาจในงาน  กับความสามารถในการตัดสินใจดานการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวย โรง
พยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร โดยกลุมตัวอยางคือ หัวหนาหอผูปวยที่ปฏิบัติงานในหอผูปวย
สามัญ ศัลยกรรม สูตินรีเวชกรรม และกุมารเวชกรรม จํานวน 190 คน  ผลการศึกษาพบวาหัวหนา
หอผูปวยไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานในระดับปานกลาง  และการเสริมสรางพลังอํานาจ
ในงานไมมีความสัมพันธกับการตัดสินใจดานการบริหารงาน

นารีรัตน รูปงาม (2542) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางการเสริมสรางพลังอํานาจ กับคุณ
ภาพการบริการตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลของรัฐที่เขารวมโครงการพัฒนา
และรับรองคุณภาพโรงพยาบาล โดยกลุมตัวอยางคือ พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในหอผูปวย
360 คน   ผลการศึกษาพบวา การรับรูดานการเสริมสรางพลังอํานาจมีความสัมพันธทางบวกกับ
คุณภาพการบริการ

Gibson (1993) ไดศึกษาโดยการพัฒนารูปแบบการเสริมสรางพลงัอํานาจในตนเองของ
มารดาที่มีบุตรปวยดวยโรคเรื้อรัง     โดยกลุมตัวอยางคือมารดาที่มีบุตรปวยดวยโรคเรื้อรังจํานวน
20 คน    ผลการศึกษาพบวาเมื่อบุคคลมีการเสริมสรางพลังอํานาจในตนเองแลว จะใหผลลัพธแก
ตนเองในลักษณะการรับรูวาตนเองมีความสามารถที่จะควบคุมสถานการณได มีความพึงพอใจใน
ความสามารถของตน มีการพัฒนาตนเอง ตลอดจนมีเปาหมายและมีความหมายในชีวิตของตน

Radice (1994) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางการเสริมสรางพลังอํานาจของพยาบาลใน
สภาพแวดลอมในโรงพยาบาลและความพึงพอใจในงาน  โดยกลุมตัวอยางคือพยาบาลประจําการ
ผลการศึกษาพบวาการเสริมสรางพลังอํานาจในงานมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจใน
งาน และถาระดับอุปสรรคหรือส่ิงกีดขวางที่รับรูไดลดลง  ระดับความพึงพอใจในงานจะเพิ่มข้ึน

Wilson และ Laschinger (1994) ไดศึกษาถึงการรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานกับ
ความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลประจําการ โดยกลุมตัวอยางคือ พยาบาลประจําการ
ในโรงพยาบาลของมหาวิทยาลัยแหงหนึ่งจํานวน 161 คน  ผลการศึกษาพบวาพยาบาลประจําการ
รับรูการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในระดับปานกลาง และมีความสัมพันธทางบวกในระดับสูง
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กับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ  ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของทั้ง McDermott และ Dubuc
(1994 และ 1995 อางถึงใน Laschinger, 1996)

Yueh – Yun, Wu (1994) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางการไดรับการเสริมสรางพลัง
อํานาจ ความพึงพอใจในงาน กับความยึดมั่นผูกพันตอองคการตามการรับรูของครูโรงเรียนรัฐบาล
โดยกลุมตัวอยางคือ ครู 1,114 คน จากโรงเรียนรัฐบาล 39 แหงในรัฐเพนซิลวาเนีย   ผลการศึกษา
พบวาความพึงพอใจในงานและความยึดมั่นผูกพันตอองคการ  สามารถทํานายการไดรับการเสริม
สรางพลังอํานาจของครูได และการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจก็สามารถทํานายความพึงพอ
ใจในงานและความยึดมั่นผูกพันตอองคการได

Short, Greer และ  Melvin (1994) ไดการสรางรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจแบบมี
สวนรวมในโรงเรียนประถมศึกษา   โดยใหโรงเรียนมีอิสระตัดสินใจเกี่ยวกับคาจาง   งบประมาณ
และหลักสูตร รวมถึงมีการพัฒนาบุคลากร ชวยเหลือใหครูไดเรียนรูการตัดสินใจและรับผิดชอบ    
ตลอดจนการพัฒนาบทบาทการจัดการเรียนการสอนของครู  และมีการแลกเปลี่ยนประสบการณ
รวมกันระหวางโรงเรียน  โดยกลุมตัวอยางคือ โรงเรียนที่เขารวมโครงการ 9 แหง ผลการศึกษาพบ
วา มี 6 โรงเรียนที่เขาใจการเสริมสรางพลังอํานาจ   และมีการเปลี่ยนแปลงโครงสรางการบริหาร
งานและวัฒนธรรมองคการอยางชัดเจน แตอีก 3 โรงเรียนไมประสบความสําเร็จเทาที่ควร

Klakovich (1996) ไดพัฒนาและทดสอบรูปแบบเพื่อศึกษาลักษณะสวนบุคคล และสวน
ประกอบของภาวะผูนํา ที่สามารถทํานายการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจของพยาบาลในโรง
พยาบาลที่ใหการดูแลภาวะฉุกเฉิน โดยกลุมตัวอยางคือพยาบาลประจําการซึ่งปฏิบัติงานในศูนย
สงเสริมสุขภาพ 113 คน  ผลการศึกษาพบวาพฤติกรรมและกลยุทธในการเสริมสรางวัฒนธรรม
องคการ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในดานการสรางบารมี การคํานึงถึงความเปนเอกบุคคล และ
การกระตุนปญญา  จะสงเสริมและกระตุนการเสริมสรางพลังอํานาจในงานของพยาบาลวิชาชีพ

Laschinger และ Havens (1996) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางการเสริมสรางพลัง
อํานาจในงานและการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ โดยกลุมตัวอยางคือ พยาบาลประจํา
การที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลของมหาวิทยาลัยแหงหนึ่งจํานวน 127 คน  ผลการศึกษาพบวา
การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานมีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงตอการปฏิบัติงาน
ของพยาบาล

Morrison, Jones และ Fuller (1997) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางรูปแบบภาวะผูนํา
และการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน กับความพึงพอใจในงานของพยาบาลจากศูนยการ
แพทยประจําเขต  โดยกลุมตัวอยางคือพยาบาลทั้งหมดของแผนกการพยาบาล 422 คน ผลการ
ศึกษาพบวาภาวะผูนําทั้งแบบผูนําการเปลี่ยนแปลงและผูนําการแลกเปลี่ยน รวมถึงการไดรับการ
เสริมสรางพลังอํานาจในงาน  มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน



บทที่  3

วิธีดําเนินการวิจัย

การวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษาเกี่ยวกับแนวคิดในการเสริมสรางพลังอํานาจบุคลากรในองคการ 
โดยมุงพัฒนารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยพยาบาล และทดสอบรูปแบบที่พัฒนาข้ึนโดย
ทดลองใชกับอาจารยพยาบาลของวิทยาลัยพยาบาล สังกัดพระบรมราชชนก ใชวิธีวิจัยเชิงทดลอง 
(Experimental  Research)   ซึ่งมีขั้นตอนในการดําเนินการวิจัย 5 ขั้นตอน ดังนี้

ขั้นตอนที่  1   ศึกษาและวิเคราะหแนวคิดการเสริมสรางพลังอํานาจ
ขั้นตอนที่  2   ศึกษาและวิเคราะหสภาพการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยพยาบาล
ขั้นตอนที่  3   สรางรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยพยาบาล
ขั้นตอนที่  4   ทดลองและศึกษาผลการใชรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยพยาบาล
ขั้นตอนที่  5   ปรับปรุงรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยพยาบาล

ขั้นตอนดําเนินการวิจัยจากขั้นตอนที่ 1 ถึงขั้นตอนที่ 5 ผูวิจัยดําเนินการตามขั้นตอนตาง ๆ ดัง
สรุปแสดงในแผนภูมิที่ 16 ดังนี้
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แผนภูมิที่ 16    ขั้นตอนดําเนินการวิจัย

ขั้นตอนที่ 1 ศึกษาและวิเคราะหแนวคิดการเสริมสราง
พลังอํานาจ

วิเคราะหลักษณะองคการและ
บุคคลที่มีความเกี่ยวของกับการ
เสริมสรางพลังอํานาจ

วิเคราะหองคประกอบของ
การเสริมสรางพลังอํานาจ

องคประกอบของการ
เสริมสรางพลังอํานาจ

ลักษณะองคการและบุคคลที่มีความ
เกี่ยวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจ

สภาพการไดรับการเสริม
สรางพลังอํานาจของ
วิทยาลัย  ฯ ในปจจุบัน

สภาพปจจุบันของวิทยาลัยพยาบาล ที่
เกี่ยวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจ
และลักษณะอาจารยพยาบาล

รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยพยาบาล ( ฉบับราง )

วิเคราะหคุณภาพรูปแบบฯ โดยผูทรงคุณวุฒิ

รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยพยาบาล
( ฉบับปรับปรุงครั้งที่ 1 )

การประเมินกอนการใชรูปแบบ ฯ  ไดแก คุณลักษณะ
บุคคลที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ ดังนี้
1. คุณลักษณะที่มีผลตองาน/องคการ  ไดแก การยึด
มั่นผูกพันตอองคการและความพึงพอใจในงาน
2. คุณลักษณะที่มีผลตอตนเอง ไดแก การตระหนักใน
คุณคาแหงตน และการรับรูพลังอํานาจในตนเองของ
อาจารยพยาบาล

ทดลองใชรูปแบบการ
เสริมสรางพลังอํานาจ

ผลการประเมินการใชรูปแบบ

รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารย
พยาบาล สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก

ปรับปรุงแกไขรูปแบบ ครั้งที่ 1

ขั้นตอนที่ 3 สรางรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจ
อาจารยพยาบาล

ขั้นตอนที่ 2 ศึกษาและวิเคราะหสภาพการเสริมสรางพลัง
อํานาจอาจารยพยาบาล

ขั้นตอนที่ 4 ทดลองและศึกษาผลการใชรูปแบบ
เสริมสรางพลังอํานาจอาจารยพยาบาล

ขั้นตอนที่ 5 ปรับปรุงรูปแบบการเสริมสราง
พลังอํานาจอาจารยพยาบาล

วิเคราะหการเสริมสรางพลังอํานาจ  สภาพปจจุบันของวิทยาลัย
พยาบาล  และลักษณะอาจารยพยาบาลที่มีความเกี่ยวของกับการ
เสริมสรางพลังอํานาจ

องคประกอบการเสริม
สรางพลังอํานาจ

สภาพปจจุบันของวิทยาลัยพยาบาล
เกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจ

กลุมทดลอง กลุมควบคุม

ปฏิบัติงานตามปกติ

การประเมินหลังการใชรูปแบบ ฯ (2 ระยะ)  ไดแก คุณ
ลักษณะบุคคลที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ ดังนี้
1. คุณลักษณะที่มีผลตองาน/องคการ
2. คุณลักษณะที่มีผลตอตนเอง

วิเคราะหผลการประเมินการใชรูปแบบ ฯ

ปรับปรุงแกไขรูปแบบ ครั้งที่ 2
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จากขั้นตอนในแผนภูมิที่ 16  ผูวิจัยนําเสนอรายละเอียดการดําเนินการตามลําดับนี้

ขั้นตอนที่ 1  ศึกษาและวิเคราะหแนวคิดการเสริมสรางพลังอํานาจ

การศึกษาและวิเคราะหแนวคิดการเสริมสรางพลังอํานาจ ผูวิจัยดําเนินการดังนี้
1. ศึกษาขอมูลและสารสนเทศจากแหลงขอมูลตาง ๆ โดยศึกษาจากเอกสาร ตํารา และงาน

วิจัยที่เกี่ยวของ ครอบคลุมแนวคิด ทฤษฎี และหลักการตาง ๆ ที่เกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจ
ไดแกกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจ     ปจจัยที่มีผลตอการเสริมสรางพลังอํานาจ   และลักษณะ
องคการ และลักษณะบุคคลที่ไดรับการเสริมพลังอํานาจ   รวมทั้งแนวคิด ทฤษฎี และหลักการตาง ๆ
เกี่ยวกับลักษณะองคการที่เกี่ยวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจ ครอบคลุมในดานสิ่งแวดลอมลอม
ภายในองคการ ซึ่งประกอบดวยบรรยากาศองคการกับวัฒนธรรมองคการ และในดานกระบวนการ
บริหารทรัพยากรบุคคล  ตลอดจนลักษณะบุคคลที่มีความเกี่ยวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจ
ครอบคลุมในดานบุคลิกภาพและพฤติกรรมบุคคล

2. วิเคราะหแนวคิดและหลกัการ   เกี่ยวกับองคประกอบของการเสริมสรางพลังอํานาจใน
องคการ โดยวิเคราะหองคประกอบเหลานี้ในประเด็นที่มีความเกี่ยวของสัมพันธกับลักษณะองคการใน
ดานสิ่งแวดลอมภายในองคการ ซึ่งประกอบดวยบรรยากาศองคการและวัฒนธรรมองคการและใน
ดานกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล  และวิเคราะหในประเด็นที่มีความเกี่ยวของสัมพันธกับ
ลักษณะบุคคลในดานบุคลิกภาพและพฤติกรรมบุคคคล โดยการวิเคราะหสาระ (Content Analysis)
ซึ่งในลักษณะการวิเคราะหใน 3 ลักษณะ ไดแก วิเคราะหเนื้อหาระบบ วิเคราะหเพื่อหาความหมาย
และวิเคราะหเพื่อหากระบวนการภายใน (อุทุมพร  จามรมาน, 2534 และ Krippendorff, 1986)

3.  สังเคราะหขอคนพบที่ได  แลวนํามากําหนดเปนองคประกอบของการเสริมสรางพลัง
อํานาจในองคการทางการศึกษา ซึ่งประกอบดวย

3.1   กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจ    และลักษณะองคการและบุคคลที่ไดรับการ
เสริมสรางพลังอํานาจ

3.2   ส่ิงแวดลอมภายในองคการ  ไดแก  บรรยากาศองคการและวัฒนธรรมองคการที่มี
ความเกี่ยวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจ และองคประกอบของกระบวนการบริหารทรัพยากร
บุคคลที่มีความเกี่ยวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจ

3.3   ลักษณะบุคคล  ไดแก  บุคลิกภาพที่มีความเกี่ยวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจ
และพฤติกรรมของบุคคลที่มีความเกี่ยวของกับการเสริรมสรางพลังอํานาจ
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ขั้นตอนที่  2  ศึกษาและวิเคราะหสภาพการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยพยาบาล

การศึกษาและวิเคราะหสภาพปจจุบันของการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยพยาบาล ของ
วิทยาลัยพยาบาลในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก ผูวิจัยดําเนินการดังนี้

1.   สรางเครื่องมือในการศึกษาและวิเคราะหสภาพการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยพยาบาล
ซึ่งประกอบดวยเครื่องมือ 2 ชุด ดังนี้

เครื่องมือในการเก็บขอมูล ส่ิงที่จะศึกษาและวิเคราะห

1.1 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพ ขอมูลสวนบุคคล
ปจจุบันของวิทยาลัยพยาบาล
สําหรับ  ผูบริหารวิทยาลัย และหัวหนาภาควิชา/

สภาพการเสริมสรางพลังอํานาจของวิทยาลัย
พยาบาล

กลุมวิชา/หัวหนางาน บรรยากาศองคการของวิทยาลัยในปจจุบัน
วัฒนธรรมองคการของวิทยาลัยในปจจุบัน
การบริการทรัพยากรบุคคลของวิทยาลัยพยาบาล

1.2   แบบประเมินลักษณะอาจารยพยาบาลสังกัด ขอมูลสวนบุคคล
สถาบันพระบรมราชชนก บุคลิกภาพอาจารยพยาบาล
สําหรับ  อาจารยพยาบาลที่ปฏิบัติงานประจํา การรับรูพฤติกรรมตนเองของอาจารยพยาบาล

      ผูวิจัยกําหนดรายละเอียดเครื่องมือแตละชุดดังนี้
1.1 แบบสอบถามสภาพปจจุบันของวิทยาลัยพยาบาล  เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยพัฒนา

ขึ้น ซึ่งเปนแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ ประกอบดวย 5 สวน ดังนี้
  สวนที่  1  ขอมูลสวนบุคคล  ประกอบดวยขอมูลเกี่ยวกับ อายุ  วุฒิการศึกษา อายุ

ราชการ ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในวิทยาลัยแหงนั้น  ตําแหนงปจจุบันและระยะเวลาในการดํารง
ตําแหนง  ประสบการณในการทาํงาน และประวัติการฝกอบรม

  สวนที่  2  สภาพการเสริมสรางพลังอํานาจของวิทยาลัยพยาบาล     ประกอบดวย
ความพรอมในการเสริมสรางพลังอํานาจ และวิธีการของผูบริหารในการเสริมสรางพลังอํานาจ โดย
โครงสรางของเครื่องมือประกอบดวยขอคําถาม 38 ขอ ซึ่งเปนขอคําถามใน 2 ประเด็นสําคัญ ไดแก
ดานความพรอมของผูบริหารและดานวิธีการของผูบริหารในการเสริมสรางพลัง
                          สวนที่  3  บรรยากาศองคการของวิทยาลัยพยาบาลในปจจุบัน  ประกอบดวยขอ
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คําถาม 85  ขอ  ซึ่งเปนขอคําถามเกี่ยวกับบรรยากาศองคการที่เกี่ยวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจ
ในดานตาง ๆ ไดแก     โครงสรางองคการ   การดําเนินงานองคการ  การบริหารองคการ  ทรัพยากร
องคการ  และดานสภาพแวดลอมนอกองคการ

สวนที่  4  วัฒนธรรมองคการของวิทยาลัยพยาบาลในปจจุบัน  ประกอบดวยขอ
 คําถาม 35 ขอ ซึ่งเปนประเด็นคําถามเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการที่เกี่ยวของกับการเสริมสรางพลัง
อํานาจ ในดานตาง ๆ ไดแก กระบวนการในการทํางาน การเรียนรูและการพัฒนาตนเอง ประสบการณ
ความรูความสามารถ  สัมพันธภาพภายในองคการ  ลักษณะบุคลกร และวัฒนธรรมอํานาจในองคการ

 สวนที่  5  การบริหารทรัพยากรบุคคลของวิทยาลัยพยาบาล   ประกอบดวยขอ
คําถาม 40  ขอ  ซึ่งเปนขอคําถามเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลที่เกี่ยวของกับการเสริมสรางพลัง
อํานาจ ในดานตาง ๆ ไดแก  การคัดเลือก  การกําหนดบทบาทหนาที่  การประเมินการปฏิบัติงาน  การ
พัฒนาการบุคลากร  การใหรางวัล  และการจัดระบบงาน

     ในสวนที่ 2 – 5  ของแบบสอบถามชุดนี้ ผูวิจัยกําหนดเกณฑการแปลความหมาย  ดังนี้
     คาเฉลี่ย  4.50 – 5.00  หมายถึง  สภาพการเสริมสรางพลังอํานาจอยูในระดับดีมาก
     คาเฉลี่ย  3.50 – 4.49  หมายถึง  สภาพการเสริมสรางพลังอํานาจอยูในระดับดี
     คาเฉลี่ย  2.50 – 3.49  หมายถึง  สภาพการเสริมสรางพลังอํานาจอยูในระดับปานกลาง
     คาเฉลี่ย  1.50 – 2.49  หมายถึง  สภาพการเสริมสรางพลังอํานาจอยูในระดับนอย
     คาเฉลี่ย  1.00 – 1.49  หมายถึง  สภาพการเสริมสรางพลังอํานาจอยูในระดับนอยมาก
     1.2   แบบวดัลักษณะอาจารยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก เปนแบบวัดที่ผูวิจัย

พัฒนาขึ้น เปนแบบมาตราสวนประเมินคา ประกอบดวย 3 สวน ไดแก
  สวนที่  1  ขอมูลสวนบุคคล    ประกอบดวยขอมูลเกี่ยวกับอายุ     วุฒิการศึกษา

อายุราชการ ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในวิทยาลัยนี้ ตําแหนงปจจุบันเพราะระยะเวลาในการดํารง
ตําแหนงประสบการณในการทํางาน และประวัติการศึกษา / อบรม

  สวนที่  2  แบบทดสอบบุคลิกภาพอาจารยพยาบาล เปนแบบทดสอบบุคลิกภาพ
มาตรฐาน   คือ  แบบทดสอบ “MPI หรือ The Maudsley Personality Inventory”  ซึ่งประกอบดวยขอ
คําถาม  48 ขอ

              สวนที่  3  แบบวัดการรับรูพฤติกรรมตอนเองของอาจารยพยาบาลเกี่ยวกับปจจัย
สวนบุคคลที่เกี่ยวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจ การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจจากองคการ 
และความตองการการเสริมสรางพลังอํานาจ    โดยโครงสรางของเครื่องมือประกอบดวยขอคําถาม 
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169 ขอ ซึ่งเปนขอคําถามในดานตาง ๆ  ไดแก  ดานปจจัยเริ่มตนในการเสริมสรางพลังอํานาจ  ดาน
ปจจัยภายในของบุคคลที่สําคัญในการเสริมสรางพลังอํานาจ  ดานปจจัยภายนอกที่สําคัญในการเสริม
สรางพลังอํานาจ  ดานลักษณะบุคคลที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ  และดานสิ่งที่บุคคลควรไดรับ
เมื่อองคการมีการเสริมสรางพลังอํานาจ

     ในสวนที่ 3  ของแบบวัดชุดนี้  ผูวิจัยกําหนดเกณฑการแปลความหมายของคะแนน ดังนี้
     คาเฉลี่ย  4.50 – 5.00  หมายถึง  บุคคลไดรับ/ตองการในระดับดีมาก/ระดับมากที่สุด
     คาเฉลี่ย  3.50 – 4.49  หมายถึง  บุคคลไดรับ/ตองการในระดับดี/ระดับมาก
     คาเฉลี่ย  2.50 – 3.49  หมายถึง  บุคคลไดรับ/ตองการในระดับปานกลาง
     คาเฉลี่ย  1.50 – 2.49  หมายถึง  บุคคลไดรับ/ตองการในระดับนอย
     คาเฉลี่ย  1.00 – 1.49  หมายถึง  บุคคลไดรับ/ตองการในระดับนอยที่สุด
2.  ตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือที่ใชในการเก็บรายงานขอมูลเพื่อการวิเคราะหสภาพการ

เสริมสรางพลังอํานาจอาจารยพยาบาล    โดยผูทรงคุณวุฒิจํานวน  7 ทาน    เพื่อตรวจสอบความตรง
เชิงโครงสรางเนื้อหา (Content Validity)   และความชัดเจนของภาษา โดยดําเนินการดังนี้

2.1   เกณฑในการเลือกผูทรงคุณวุฒิ คือ เปนผูที่มีผลงานทางวิชาการตอเนื่องมาเปนเวลา
อยางนอย 5 ป (อุทุมพร จามรมาน, 2537) ซึ่งประกอบดวย ผูที่มีประสบการณดานการศึกษาสาขา
พยาบาลศาสตร จํานวน 3 ทาน  ผูที่ศึกษาคนควาเกี่ยวกบัการเสริมสรางพลังอํานาจในองคการการ
ศึกษาพยาบาล จํานวน 2  ทาน  และผูที่มีประสบการณดานการบริหารสถาบันการศึกษาพยาบาล 
จํานวน 2  ทาน
                 2.2   ผูทรงคุณวุฒิตรวจความสอดคลอง   ความครอบคลุม    ความเหมาะสมของประเด็น
คําถาม  รายการคําถาม และจํานวนขอคําถาม รวมทั้งพิจารณาความชัดเจนของการใชภาษา

     2.3   ผลการตรวจสอบของผูทรงคุณวุฒิ   พิจารณาตามแบบประเมินดัชนีความสอดคลอง
ของผูทรงคุณวุฒิ มีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา 3 ระดับ   โดยใหผูทรงคุณวุฒิตัดสินวาขอคํา
ถามแตละขอในประเด็นตาง ๆ มีความเหมาะสม  ไมแนใจ  และไมเหมาะสมโดยใชสูตรในการคํานวณ
ดัชนีความสอดคลอง (Index of consistensy: IOC) ดังนี้

เมื่อ IOC คือ  ดัชนีความสอดคลองระหวางประเด็นที่ตองการตรวจสอบกับเนื้อหา/จุดประสงค
       R   คือ  ผลการตัดสินของผูทรงคุณวุฒิ
       N   คือ  จํานวนผูทรงคุณวุฒิ

IOC =
N

R∑
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+ 1  หมายถึง  แนใจวาประเด็นที่ตรวจสอบมีความเหมาะสมกับเนื้อหา/จุดประสงค
  0   หมายถึง ไมแนใจวาประเด็นที่ตรวจสอบมีความเหมาะสมกับเนื้อหา/จุดประสงค
- 1   หมายถึง แนใจวาประเด็นที่ตรวจสอบไมเหมาะสมกับเนื้อหา/จุดประสงค

ถือเกณฑ IOC มากกวา 0.5  จึงยอมรับวาสภาพการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยพยาบาล 
มีความเหมาะสม   จากการตรวจสอบของผูทรงคุณวุฒิตามแบบประเมินดัชนีความสอดคลองไดคา 
IOC อยูระหวาง 0.6-1.00 ซึ่งถือวาเครื่องมือที่ผูวิจัยพัฒนาขึ้นไดรับการยอมรับจากผูทรงคุณวุฒิ

     2.4  นําเครื่องมือที่ผานการตรวจสอบแลวไปปรับปรุงแกไข   ตามขอเสนอแนะที่ไดรับจาก
ผูทรงคุณวุฒิ   จากนั้นตรวจสอบความเที่ยง (Reliability) ของเครื่องมือ  โดยการนําไปสอบถามกับ
อาจารยพยาบาล   ที่ไมใชกลุมทดลองจํานวน 30 คน   แลวนํามาคํานวณหาความเชื่อมั่น  โดยใชวิธี
สัมประสิทธิแอลฟา (Alpha Coeffcient)  ของ Cronbach (อุทุมพร จามรมาน, 2532)    ไดคาความ
เชื่อมั่นของแบบสอบถาม ดังนี้

2.4.1 แบบสอบถามสภาพปจจุบันของวิทยาลัยพยาบาล มีความเชื่อมั่นรวมทุก
ตอนเทากับ .888  โดยมีคาความเชื่อมั่นของปจจัยแตละดาน ดังนี้

-  ดานสภาพการเสริมสรางพลังอํานาจของวิทยาลัยพยาบาล มีความเชื่อมั่น .886
-  ดานบรรยากาศองคการของวิทยาลัยพยาบาล มีความเชื่อมั่น .880
-  ดานวัฒนธรรมองคการของวิทยาลัยพยาบาล มีความเชื่อมั่น .894
-  ดานการบริหารทรัพยากรบุคคลวิทยาพยาบาล มีความเชื่อมั่น .881

2.4.2 แบบประเมินลักษณะอาจารยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก  มี
ความเชื่อมั่นรวมเทากับ .893 โดยมีคาความเชื่อมั่นของปจจัยแตละดาน  ดังนี้

-  ดานบคุลิกภาพอาจารยพยาบาล  มีความเชื่อมั่น .986
-  ดานปจจัยที่เกี่ยวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจมีความเชื่อมั่น .888
-  ดานสิ่งที่ไดรับจากองคการเพื่อการเสริมสรางพลังอํานาจ มีความเชื่อมั่น .884

3.   เก็บรวบรวมขอมูลเพื่อการวิเคราะหสภาพการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยพยาบาล ผูวิจัย
ดําเนินการโดย

3.1    กําหนดประชากรและกลุมตัวอยาง ดังนี้
3.1.1 ประชากรที่ใชในการศึกษา   เปนบุคลากรที่เกี่ยวของกับการเรียนการสอน

สาขาพยาบาลศาสตร สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก 32 แหง  ไดแก ผูบริหารวิทยาลัยในระดับผู
อํานวยการ หรือรองผูอํานวยการวิทยาลัยพยาบาล จํานวน 96 คน,  อาจารยพยาบาลซึ่งสอนสาขา
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พยาบาลศาสตรที่ปฏิบัติงานในหนาที่หัวหนาภาควิชา/กลุมวิชา/หัวหนากลุมงาน จํานวน 224  คน
และอาจารยพยาบาลประจําภาควิชา/กลุมวิชา จํานวน 1,137 คน

   3.1.2    กลุมตัวอยางที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล   เพื่อวิเคราะหสภาพการเสริม
สรางพลังอํานาจอาจารยพยาบาล  ผูวิจัยใชวิธีการสุมกลุมตัวอยางแบบแบงชั้น (Stratified random
sampling) จําแนกตามรายชื่อวิทยาลัย และกําหนดขนาดกลุมตัวอยาง โดยวิธีของ Cocharan (1593
อางถึงใน สุวัฒนา  สุวรรณเขตนิคม, 2541: 74-75)   ซึ่งกําหนดคาความเชื่อมั่น 99 % ( α= .01)      
คาความคลาดเคลื่อน 5  % และคาสัดสวนในประชากรเทากับ 0.5

   กลุมตัวอยางที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล เพื่อวิเคราะหสภาพการเสริมสรางพลัง
อํานาจอาจารยพยาบาล    ประกอบดวย     ผูบริหารวิทยาลัยพยาบาลในระดับผูอํานวยการและ/หรือ
รองผูอํานวยการวิทยาลัยพยาบาลจํานวน 84 คน อาจารยพยาบาลที่ปฏิบัติหนาที่หัวหนาภาควิชา/
กลุมวิชา/หัวหนากลุมงานจํานวน 167 คน  และอาจารยประจําภาควิชา/กลุมวิชาจาํนวน 419 คน ดัง
แสดงรายละเอียดในตารางที่ 3

3.2  เก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางแตละกลุม  โดยดําเนินการดังนี้
       3.2.1    สอบถามผูอํานวยการหรือรองผูอํานวยการวิทยาลัย และอาจารยพยาบาล

ที่ปฏิบัติงานในหนาที่หัวหนาภาควิชา/กลุมวิชา/หัวหนากลุมงาน  ที่สุมเลือกตามขั้นตอนในขอ 3.1.2  
เกี่ยวกับสภาพการเสริมสรางพลังอํานาจของวิทยาลัยพยาบาลในปจจุบัน  โดยใชแบบสอบถามสภาพ
ปจจุบันของวิทยาลัยพยาบาล และนํามาวิเคราะหหาคาเฉลี่ย เพื่อใหไดขอมลูเกี่ยวกับการเสริมสราง
พลังอํานาจ  ทั้งในดานกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจและลักษณะองคการที่ไดรับการเสริมสราง
พลังอํานาจ และขอมูลดานบรรยากาศองคการ วัฒนธรรมองคการ และกระบวนการบริหารทรัพยากร
บุคคลของวิทยาลัยพยาบาลในปจจุบันที่เกี่ยวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจ

       ซึ่งผูที่ตอบแบบสอบถามและสงกลับมายังผูวิจัย   ไดแก  ผูอํานวยการหรือรอง
ผูอํานวยการวิทยาลัย จํานวน 69 คน คิดเปนรอยละ 69.79 ของประชากร และอาจารยพยาบาลที่
ปฏิบัตหินาที่หัวหนาภาควิชา/กลุมวิชา/หัวหนากลุมงาน  จํานวน 155 คน คิดเปนรอยละ 69.10 ของ
ประชากร ดังแสดงรายละเอียดในตารางที่ 3

   3.2.2  ทดสอบบุคลิกภาพของอาจารยพยาบาล  ที่สุมเลือกตามขั้นตอนในขอ 3.1.2  
โดยใชแบบวัดลักษณะอาจารยพยาบาลดานบุคลิกภาพและนํามาวิเคราะห เพื่อใหไดขอมูลเกี่ยวกับ
บุคลิกภาพของอาจารยพยาบาลในปจจุบัน  ซึ่งมีผูที่ตอบแบบสอบถามและสงกลับมายังผูวิจยั จํานวน 
458 คน
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3.2.3 วัดการรับรูพฤติกรรมตนเองของอาจารยพยาบาลที่สุมเลือกตามขั้นตอน
ที่กลาวมาแลว เกี่ยวกับการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจและความตองการการเสริมสรางพลังอํานาจ
โดยใชแบบวัดลักษณะอาจารยพยาบาลดานการรับรูตนเอง และนํามาวิเคราะหหาคาเฉลี่ย เพื่อใหได
ขอมูลเกี่ยวกับลักษณะของอาจารยพยาบาลในปจจุบัน และความตองการการเสริมสรางพลังอํานาจ
ของอาจารยพยาบาล   ซึ่งมีผูที่ตอบแบบสอบถามและสงกลับมายังผูวิจัย จํานวน 458 คน ดังแสดง
รายละเอียดในตารางที่ 3

ตารางที่ 3 จํานวนประชากร  กลุมตัวอยาง และการตอบแบบสอบถามของอาจารยพยาบาล

ผูอํานวยการหรือรองฯ หัวหนาภาควิชา/กลุมงาน อาจารยประจํา
รายชื่อวิทยาลัย ประชากร กลุม

ตัวอยาง
การ

ตอบกลับ
ประชากร กลุม

ตัวอยาง
การ

ตอบกลับ
ประชากร กลุม

ตัวอยาง
การ

ตอบกลับ
1. วพบ. นนทบุรี 3 3 3 7 6 6 66 24 33
2. วพบ. เครือขาย
จังหวัดลําปาง 3 3 3 7 6 4 53 20 25
3. วพบ. กรุงเทพ 3 3 3 7 6 3 55 21 15
4. วพบ. พุทธชินราช 3 3 3 7 6 5 54 20 22
5. วพบ. นครราชสีมา 3 3 3 7 6 5 55 21 22
6. วพ. พระปกเกลา 3 3 2 7 6 6 46 17 22
7. วพบ. สงขลา 3 3 1 7 6 4 33 12 10
8. วพบ.สวรรคประชารักษ 3 3 3 7 6 5 44 16 22
9. วพบ. สรรพสิทธิ์ประสงค 3 3 1 7 6 5 44 16 23
10. วพบ. ชลบุรี 3 3 3 7 6 6 41 15 23
11. วพบ. ราชบุรี 3 3 1 7 6 5 50 19 13
12. วพ. ศรีมหาสารคาม 3 3 3 7 6 7 39 14 24
13. วพบ. สระบุรี 3 3 3 7 6 6 33 12 17
14. วพบ. สุราษฎรธานี 3 3 3 7 6 6 39 14 19
15. วพบ. อุตรดิตถ 3 3 3 7 6 3 29 11 5
16. วพบ. สุรินทร 3 3 2 7 6 7 33 12 14
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ตารางที่ 3  (ตอ)

ผูอํานวยการหรือรองฯ หัวหนาภาควิชา/กลุมงาน อาจารยประจํา
รายชื่อวิทยาลัย ประชากร กลุม

ตัวอยาง
ตอบ
กลับ

ประชากร กลุม
ตัวอยาง

ตอบ
กลับ

ประชากร กลุม
ตัวอยาง

ตอบ
กลับ

17. วพบ. อุดรธานี 3 3 3 7 6 5 43 16 13
18. วพบ. ชัยนาถ 3 3 3 7 6 7 32 12 15
19. วพบ. พะเยา 3 3 1 7 6 6 30 11 9
20. วพบ. พระพุทธบาท 3 3 2 7 6 3 27 10 10
21.วพ. พระจอมเกลา 3 3 0 7 6 5 29 11 11
22. วพบ. ตรัง 3 3 1 7 6 6 23 8 14
23. วพบ. นครพนม 3 3 1 7 6 3 25 9 5
24. วพบ. นพรัตนวชิระ 3 3 1 7 6 2 21 8 5
25. วพบ. ขอนแกน 3 3 3 7 6 2 25 9 8
26. วพบ. นครสวรรค 3 3 3 7 6 6 23 9 5
27. วพบ. เชียงใหม 3 3 2 7 6 7 28 10 9
28. วพบ. จักกรีรัช 3 3 1 7 6 2 21 7 5
29. วพบ. สุพรรณบุ 3 3 3 7 6 6 25 9 11
30. วพบ. ยะลา 3 3 1 7 6 5 24 9 6
31. วพบ. นครศรีธรรมราช   3 3 3 7 6 3 22 8 5
32. วพบ. นราธิวาส 3 3 1 7 6 5 25 9 8

รวม 96 84 69 224 167 155 1,137 419 458
หมายเหตุ: วพบ. ยอมาจาก  วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี
                 วพ. ยอมาจาก  วิทยาลัยพยาบาล
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ขั้นตอนที่  3  สรางรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยพยาบาล
ในขั้นตอนการสรางรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยพยาบาล  ผูวิจัยดําเนินการตาม

ขั้นตอนดังแสดงในแผนภูมที่ 17  ดังนี้

 แผนภูมิที่  17   การสรางรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยพยาบาล  สังกัดสถาบัน
           พระบรมราชชนก

องคประกอบของแนวคิดเกี่ยวกับการ
เสริมสรางพลังอํานาจในองคการ

สภาพวิทยาลัยพยาบาลและลักษณะอาจารย
พยาบาลสังกัดพระบรมราชชนกในปจจุบัน

กรอบแนวคิดรูปแบบการเสริมสรางอํานาจอาจารยพยาบาล
-   การเสริมสรางพลังอํานาจในตนเอง
-   การสงเสริมสภาพแวดลอมภายในองคการที่สอดคลองกับการเสริมสรางพลังอํานาจ
-   การสนับสนุนการบริหารทรัพยากรบุคคลที่สอดคลองกับการเสริมสรางพลังอํานาจ

รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยพยาบาล สังกัดพระบรมราชชนนก(ฉบับราง)
โดยโครงสรางรูปแบบประกอบดวย  หลักการ วัตถุประสงค  โครงสรางเนื้อหา  วิธีการ
ดําเนินการ  และ การประเมินประสิทธิภาพ

ประเมินรูปแบบโดยผูทรงคุณวุฒิ

        รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยพยาบาล สังกัดพระบรมราชชนก (ฉบับปรับปรุงครั้งที่ 1)

ทดลองและศึกษาผลการใชรูปแบบ

รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยพยาบาล สังกัดพระบรมราชชนก (ฉบับสมบูรณ)

จากขั้นตอนการสรางรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยพยาบาลในแผนภูมิที่ 17 ผูวิจัย
นําเสนอรายละเอียดดังนี้

1. กําหนดองคประกอบที่จําเปนในการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยพยาบาล  ซึ่งพิจารณา
โดยการวิเคราะหความสอดคลองและความแตกตาง   ระหวางองคประกอบของแนวคิดทฤษฎีของการ
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เสริมสรางพลังอํานาจที่ไดจากการสังเคราะหแนวคิดทฤษฎีในขั้นตอนที่ 1 และสภาพปจจุบันของ
วิทยาลัยพยาบาล  ที่ไดจากการวิเคราะหสภาพปจจุบันและลักษณะอาจารยพยาบาลของวิทยาลัย
พยาบาลในขั้นตอนที่ 2 ซึ่งใชการวิเคราะหสาระความสอดคลองและความแตกตาง โดยพิจารณาจาก
ภาษา เปนลักษณะการวิเคราะหเพื่อหากลุมคําแบบตาง ๆ เปนการจัดกลุมทั้งดานสาระและกลุมคํา 
แยกแยะ จัดประเภทลําดับความสําคัญใหสอดคลองกับวัตถุประสงคที่กําหนดไว (อุทุมพร  จามรมาน, 
2534 และ Krippendorff, 1986) และนําขอมูลมาเปรียบเทียบกัน (สุภางค จันทวานิช, 2540)

2. จากการศึกษาประเด็นสําคัญ 2 ประเด็น คือ การเสริมสรางพลังอํานาจ และปจจัยที่เกี่ยว
ของหรือปจจัยมีอิทธิพลตอการเสริมสรางพลังอํานาจ   ทั้งในดานลักษณะองคการและลักษณะบุคคล
ผูวิจัยนํามากําหนดกรอบแนวคิดรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยพยาบาล สังกัดพระบรม
ราชชนก ครอบคลุมใน 3 ดาน ไดแก

2.1   การเสริมสรางพลังอํานาจในตนเอง  โดยใชเทคนิคการปรับพฤติกรรม
2.2   การสงเสริมสภาพแวดลอมภายในองคการ ไดแกบรรยากาศองคการและวัฒนธรรม

องคการ ที่เกี่ยวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจ
          2.3   การสนับสนุนการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความสอดคลองกับการเสริมสรางพลัง

อํานาจ
3. กําหนดลักษณะรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยพยาบาล    สังกัดสถาบันพระ

บรมราชชนก โดยกําหนดลักษณะรูปแบบแบบ Semantic Model คือเปนรูปแบบที่ใชภาษาในการ
อธิบายและแสดงใหเห็นความสัมพันธขององคประกอบตาง ๆ ของรูปแบบ (Keeves, 1997)    โดย
โครงสรางรูปแบบมีองคประกอบ  5 สวน คือ

-  หลักการ
                  -  วัตถุประสงค เปนจุดมุงหมายของรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยพยาบาล
                  -  โครงสรางเนื้อหา เปนประเด็นและสาระสําคัญของการเสริมสรางอํานาจอาจารยพยาบาล
สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก ซึ่งครอบคลุมบริบทขององคการ  ทั้งดานวัฒนธรรมองคการ 
บรรยากาศองคการ และการบริหารทรัพยากรบุคคล
                  -  วิธีการดําเนินการ เปนรายละเอียดขั้นตอนในการดําเนินกิจกรรมตาง ๆ ในการเสริมสราง
พลังอํานาจอาจารยพยาบาล
                  -  การประเมินประสิทธิภาพรูปแบบ    เปนการกําหนดวิธีการประเมินคุณภาพของรูปแบบ



111

    ผูวิจัยพัฒนารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยพยาบาล       เปนลักษณะโครงการ
ฝกอบรมการเสริมสรางพลังอํานาจในตนเองของอาจารยพยาบาล  โดยดําเนินการดังนี้

3.1 กําหนดกิจกรรมโครงการฝกอบรมการเสริมสรางพลังอํานาจในตนเองของอาจารย
พยาบาล  ไดแก

3.1.1 กิจกรรมการฝกอบรม   ซึ่งประกอบดวย 11 กิจกกรม ระยะเวลา 20 ชั่วโมง  
โดยแตละกิจกรรมมีจุดมุงหมายเพื่อใหอาจารยพยาบาลเกิดความรู  ความเขาใจ  มโนทัศน  ทัศนคติ
และวิธีปฏิบัติเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจ

  ผูวิจัยจัดทําเอกสารประกอบกิจกรรมการฝกอบรม   ซึ่งเปนรายละเอียดของ
กิจกรรมการฝกอบรมทั้ง 11 กิจกกรม   ประกอบดวย  ชื่อกิจกกรม  คําชี้แจง  จุดมุงหมายแนวคิดของ
กิจกรรม  ส่ือประกอบกิจกรรม  เวลาที่ใช   ขั้นตอนในการดําเนินกิจกรรม  และการประเมินผล

3.1.2 กิจกรรมการฝกทักษะ  เปนกิจกกรมที่ผูเขารับการอบรมตองฝกปฏิบัติการ
เสริมสรางพลังอํานาจ โดยใชวิธีการกํากับตนเองเปนเวลา 8 สัปดาห   เพื่อใหอาจารยพยาบาลมีทักษะ
การเสรมิสรางพลังอํานาจในตนเองและผูอ่ืน

  ผูวิจัยจัดทําเอกสารประกอบกิจกรรมการฝกทักษะ   ซึ่งเปนรายละเอียด
เกี่ยวกับการดําเนินกิจกรรมการกํากับตนเอง  ประกอบดวย  1) คูมือกิจกรรมการฝกทักษะการเสริม
สรางพลังอํานาจในตนเองของอาจารยพยาบาล ซึ่งมีคําแนะนําในการใชคูมือ  วัตถุประสงค  ขั้นตอน
การปฏิบัติกิจกกรม     และสาระความรูที่จําเปนเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจ     2) แบบบันทึก
กิจกรรมการกํากับตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในตนเองของอาจารยพยาบาล

3.2 กําหนดวิธีการประเมินผลโครงการฝกอบรม   ซึ่งจะประเมินเฉพาะผูที่เขารวมโครง
การฝกอบรม   โดยแบงการประเมินเปน 5 ประเภท  ดังนี้

3.2.1 แบบประเมินผลการจัดโครงการฝกอบรม
   แบบประเมินกิจกรรมโครงการฝกอบรม  เปนการประเมินกิจกรรมโครงการ

ทั้ง 11 กิจกรรม โดยประเมินใน 3 ประเด็น ไดแก สาระประโยชนของกิจกรรม เทคนิค – วิธีการดําเนิน
กิจกรรม และการนําไปใช  ซึ่งผูที่เขารวมโครงการฝกอบรมเลือกคําตอบใหตรงตามความคิดเห็นของ
ตนใน 5 ระดับ  คือ

    5  หมายถึง   เห็นวากิจกรรมนั้นมีความเหมาะสมในระดับดีมาก
    4  หมายถึง   เห็นวากิจกรรมนั้นมีความเหมาะสมในระดับดี
    3  หมายถึง   เห็นวากิจกรรมนั้นมีความเหมาะสมในระดับปานกลาง
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    2  หมายถึง   เห็นวากิจกรรมนั้นมีความเหมาะสมในระดับนอย
    1  หมายถึง   เห็นวากิจกรรมนั้นไมมีความเหมาะสม/ตองปรับปรุง
โดยผูวิจัยกําหนดเกณฑในการแปลความหมาย ดังนี้

          คาเฉลี่ย   4.50 – 5.00    หมายถึง    มีความเหมาะสมในระดับดีมาก
    คาเฉลี่ย   3.50 – 4.49    หมายถึง    มีความเหมาะสมในระดับดี
    คาเฉลี่ย   2.50 – 3.49    หมายถึง    มีความเหมาะสมในระดับปานกลาง
    คาเฉลี่ย   1.50 – 2.49    หมายถึง    มีความเหมาะสมในระดับนอย

        คาเฉลี่ย   1.00 – 1.49    หมายถึง    ไมมีความเหมาะสม/ตองปรับปรุง

3.2.2 แบบประเมินความรู ความเขาใจ ทัศนคติ เกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจ
  แบบประเมินความรู ความเขาใจ ทัศนคติ เกี่ยวกับการเสริมสรางพลัง

อํานาจ   เปนการตอบขอคําถามเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจ จํานวน 20 ขอ    ซึ่งผูที่เขารวม
โครงการฝกอบรมจะเลือกตอบใหตรงกับที่ตนเองมีความรูความเขาใจ/ความคิดเห็นใน 5 ระดับ  คือ

    5  หมายถึง   เห็นวาขอความนั้นถูกตอง/ตรงกับความคิดเห็นมากที่สุด
    4  หมายถึง   เห็นวาขอความนั้นถูกตอง/ตรงกับความคิดเห็นมาก
    3  หมายถึง   เห็นวาขอความนั้นถูกตอง/ตรงกับความคิดเห็นปานกลาง
    2  หมายถึง   เห็นวาขอความนั้นถูกตอง/ตรงกับความคิดเห็นนอย
    1  หมายถึง   เห็นวาขอความไมถูกตอง/ไมตรงกับความคิดเห็น
โดยผูวิจัยกําหนดเกณฑในการแปลความหมาย ดังนี้

          คาเฉลี่ย    4.50 – 5.00    หมายถึง    มีความรูความเขาใจ/ความคิดเห็นในระดับดีมาก
    คาเฉลี่ย    3.50 – 4.49    หมายถึง    มีความรูความเขาใจ/ความคิดเห็นในระดับดี
    คาเฉลี่ย    2.50 – 3.49    หมายถึง    มีความรูความเขาใจ/ความคิดเห็นในระดับปานกลาง
    คาเฉลี่ย    1.50 – 2.49    หมายถึง    มีความรูความเขาใจ/ความคิดเห็นในระดับนอย
    คาเฉลี่ย    1.00 – 1.49    หมายถึง    มีความรูความเขาใจ/ความคิดเห็นในระดับนอยมาก

3.2.3 แบบวัดความตั้งใจในการเสริมสรางพลังอํานาจในตนเองและผูอ่ืน
                                      แบบวัดความตั้งใจในการเสริมสรางพลังอํานาจในตนเองและผูอ่ืนของกลุม
ทดลองเปนการตอบคําจากสถานการณสมมติ 5 สถานการณ   เพื่อวัดความตั้งใจในการเสริมสราง
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พลังอํานาจในตนเองและผูอ่ืนจํานวน 15 ขอ  โดยใชแบบวัดความเขาใจในการเสริมสรางพลังอํานาจ
ในตนเอง ซึ่งผูที่เขารวมโครงการฝกอบรมจะเลือกตอบความเปนไปไดในการปฏิบัติ 7 ระดับ ดังนี้

1 2 3 4 5 6 7
เปนไปไมได

มาก ปานกลาง นอย ไมแนใจ นอย ปานกลาง มาก
เปนไปได

โดยผูวิจัยกําหนดเกณฑในการแปลความหมายดังนี้
     คาเฉลี่ย      6.50 – 7.00    หมายถึง    มีความเปนไปไดที่จะปฏิบัติในระดับมาก
     คาเฉลี่ย      5.50 – 6.49    หมายถึง    มีความเปนไปไดที่จะปฏิบัติในระดับปานกลาง
     คาเฉลี่ย      4.50 – 5.49    หมายถึง    มีความเปนไปไดที่จะปฏิบัติในระดับนอย
     คาเฉลี่ย      3.50 – 4.49    หมายถึง    ไมแนใจวาจะปฏิบัติไดหรือไม
     คาเฉลี่ย      2.50 – 3.49    หมายถึง    มีความเปนไปไดที่จะไมปฏิบัติ แตในระดับนอย
     คาเฉลี่ย      1.50 – 2.49    หมายถึง    มีความเปนไปไดที่จะไมปฏิบัติในระดับปานกลาง
     คาเฉลี่ย      1.00 – 1.49    หมายถึง    มีความเปนไปไดที่จะไมปฏิบัติในระดับมาก

3.2.4 แบบวัดการรับรูความสามารถในตนเองเกี่ยวกับทักษะการเสริมสรางพลัง
อํานาจ

                   แบบวัดการรับรูความสามารถในตนเองเกี่ยวกับทักษะเสริมสรางพลังอํานาจ
ของผูที่เขารวมโครงการฝกอบรม ซึ่งเปนการตอบคําถามเกี่ยวกับทักษะการเสริมสรางพลังอํานาจ
จํานวน 15 ขอ โดยใชแบบวัดการรับรูความสามารถในตนเองเกี่ยวกับทักษะเสริมสรางพลังอํานาจ  
และเลือกคําตอบใหตรงตามความสามารถของตนเอง 10 ระดับ คือ

    10 หมายถึง   มั่นใจมากที่สุดวาทําได          5  หมายถึง  ไมคอยมั่นใจคิดวาอาจทําไมได
      9   หมายถึง   มั่นใจมากวาทําได          4  หมายถึง  คอนขางมั่นใจวาทําไมได
      8   หมายถึง   มั่นใจคอนขางมากวาทําได       3  หมายถึง  มั่นใจคอนขางมากวาทําไมได
      7   หมายถึง   คอนขางมั่นใจวาทําได          2  หมายถึง  มั่นใจมากวาทําไมได
      6   หมายถึง   ไมคอยมั่นใจคิดวาอาจทําได    1  หมายถึง   มั่นใจมากที่สุดวาทําไมได

โดยผูวิจัยกําหนดเกณฑในการแปลความหมายดังนี้
    คาเฉลี่ย      9.50 – 10.00   หมายถึง   อาจารยพยาบาลมั่นใจมากที่สุดวาทําได
    คาเฉลี่ย      8.50 – 9.49     หมายถึง   อาจารยพยาบาลมั่นใจมากวาทําได
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    คาเฉลี่ย      7.50 – 8.49    หมายถึง    อาจารยพยาบาลมั่นใจคอนขางมากวาทําได
    คาเฉลี่ย      6.50 – 7.49    หมายถึง    อาจารยพยาบาลคอนขางมั่นใจวาทําได
    คาเฉลี่ย      5.50 – 6.49    หมายถึง    อาจารยพยาบาลไมคอยมั่นใจคิดวาอาจทําได
    คาเฉลี่ย      4.50 – 5.49    หมายถึง    อาจารยพยาบาลไมคอยมั่นใจคิดวาอาจทําไมได
    คาเฉลี่ย      3.50 – 4.49    หมายถึง    อาจารยพยาบาลคอนขางมั่นใจวาทําไมได
    คาเฉลี่ย      2.50 – 3.49    หมายถึง    อาจารยพยาบาลมั่นใจคอนขางมากวาทําไมได
    คาเฉลี่ย      1.50 – 2.49    หมายถึง    อาจารยพยาบาลมั่นใจมากวาทําไมได
    คาเฉลี่ย      1.00 – 1.49    หมายถึง    อาจารยพยาบาลมั่นใจมากที่สุดวาทําไมได

3.2.5 แบบสังเกตพฤติกรรมการเสริมสรางพลังอํานาจในตนเอง
                          แบบสังเกตพฤติกรรมการเสริมสรางพลังอํานาจในตนเองของผูที่เขารวม

โครงการฝกอบรม เปนการตอบคําถามเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจในตนเองจํานวน  15  ขอ   
โดยใชการสังเกตพฤติกรรมการเสริมสรางพลังอํานาจในตนเอง และเลือกคําตอบที่ตรงกับส่ิงที่ตนเอง
ปฏิบัติ 5 ระดับ  คือ

    5  หมายถึง   ปฏิบัติตามขอความนั้นทุกครั้ง
    4  หมายถึง   ปฏิบัติตามขอความนั้นบอยครั้ง
    3  หมายถึง   ปฏิบัติตามขอความนั้นในลักษณะทําบางไมทําบาง
    2  หมายถึง   ปฏิบัติตามขอความนั้นนอยครั้ง
    1  หมายถึง   แทบจะไมปฏิบัติตามขอความนั้นเลย
โดยผูวิจัยกําหนดเกณฑในการแปลความหมาย ดังนี้

             คาเฉลี่ย    4.50 – 5.00    หมายถึง    ปฏิบัติตามขอความนั้นทุกครั้ง
       คาเฉลี่ย    3.50 – 4.49    หมายถึง    ปฏิบัติตามขอความนั้นบอยครั้ง
       คาเฉลี่ย    2.50 – 3.49    หมายถึง    ปฏิบัติตามขอความนั้นในลักษณะทําบางไมทําบาง
       คาเฉลี่ย    1.50 – 2.49    หมายถึง    ปฏิบัติตามขอความนั้นนอยคร้ัง
       คาเฉลี่ย    1.00 – 1.49    หมายถึง    แทบจะไมปฏิบัติตามขอความนั้นเลย

4.   ตรวจสอบคุณภาพรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยพยาบาล   โดยผูทรงคุณวุฒิ
จาํนวน 5 ทาน  เพื่อตรวจสอบความเหมาะสม  ความครอบคลุม ความชัดเจนของการใชภาษา และ
ความเปนไปไดในการนําไปใช  โดยดําเนินการดังนี้
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        4.1   กําหนดเกณฑในการเลือกผูทรงคุณวุฒิ คือ เปนผูมีผลงานทางวิชาการตอเนื่องมา
เปนระยะเวลาอยางนอย 5 ป (อุทุมพร  จามรมาน, 2537) ซึ่งประกอบดวย   ผูมีประสบการณดาน
พฤติกรรมศาสตร จํานวน 2 ทาน ผูที่ศึกษาคนควาเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจในองคการการ
ศึกษาพยาบาล จํานวน 2 ทาน และผูมีประสบการณดานการบริหารสถาบันการศึกษาพยาบาลจํานวน
1 ทาน  จากนั้นนําเครื่องมือที่ผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความตรงและปรับปรุงแลวไปปรับปรุงแกไข

         4.2   ประเด็นในการตรวจสอบไดแก
4.2.1 ความสอดคลองระหวางองคประกอบที่สําคัญในการเสริมสรางพลังอํานาจ

ที่ไดจากผลการวิเคราะหขอมูลในข้ันตอนที่1และ2 กับลักษณะของกิจกรรมการเสริมสรางพลังอํานาจที่
กําหนดไวในรูปแบบ

     4.2.2   ความสัมพันธระหวางหลักการ วัตถุประสงคของกิจกรรม เนื้อหาสาระ  วิธี
การดําเนินการ   และการประเมินประสิทธิภาพรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจ

     4.2.3   ความเหมาะสมและความเปนไปไดของวิธีการดําเนินการของรูปแบบ อาทิ
กิจกรรมการฝกอบรม  กิจกรรมการฝกทักษะ  เอกสารประกอบตาง ๆ เปนตน

4.3   การตรวจสอบของผูทรงคุณวุฒิพิจารณาตามแบบประเมินดัชนีความสอดคลอง
ของผูทรงคุณวุฒิ มีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา 3 ระดับ โดยใหผูทรงคุณวุฒิตัดสินวาขอคํา
ถามแตละขอในประเด็นตาง ๆ มีความเหมาะสมไมแนใจ และไมเหมาะสมโดยใชสูตรในการคํานวณ
ดัชนีความสอดคลอง (Index of consistensy: IOC)  ซึ่งถือเกณฑ IOC มากกวา 0.5  จึงยอมรับวารูป
แบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยพยาบาลมีความเหมาะสม   จากตารางตรวจสอบของผูทรงคุณ
วุฒิตามแบบประเมินดัชนีความสอดคลองไดคา IOC อยูระหวาง 0.6-1.00 ซึ่งถือวารูปแบบ   ที่ผูวิจัย
พัฒนาขึ้นไดรับการยอมรับจากผูทรงคุณวุฒิ (ดังเสนอในภาคผนวก ข) และผูทรงคุณวุฒิมีขอคิดเห็น
เพิ่มเติมดังนี้

     4.3.1   ปรับกิจกรรมการกํากับตนเองเพื่อใหมั่นใจวา กิจกรรมการกํากับตนเองจะ
สนับสนุนใหเกิดคุณลักษณะบุคคลที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจจริง  โดยพยายามวิเคราะหวา
กิจกรรมที่กลุมทดลองตองกํากับตนเองนั้น สามารถทําใหเกิดคุณลักษณะบุคคลที่ไดรับการเสริมสราง
พลังอํานาจหรือไม อยางไร

     4.3.2   การสังเกตพฤติกรรมการเปลี่ยนแปลงภายหลังการทดลองเปนสิ่งที่ทําได
ยาก และอาจจะพบพฤติกรรมที่ไมเปนไปตามธรรมชาติ  การใชเพียงการสัมภาษณนาจะเพียงพอแลว
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ขั้นตอนที่  4  ทดลองและศึกษาผลการใชรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยพยาบาล

ในขั้นตอนการทดลอง และการศึกษาผลการใชรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารย
พยาบาล สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก  ผูวิจัยดําเนินการตามลําดับดังนี้

1. สรางเครื่องมือประเมินประสิทธิภาพของรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารย
พยาบาล

      การประเมินประสิทธิภาพรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยพยาบาลนั้น ผูวิจัย
ดําเนินการสรางเครื่องมือประเมินประสิทธิภาพของรูปแบบการเสรมิสรางพลังอํานาจ  ครอบคลุมคุณ
ลักษณะบุคคลที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ  ทั้งคุณลักษณะที่มีผลตองานหรือองคการ และคุณ
ลักษณะที่มีผลตอตนเอง 4 ประการ ดังนี้

ส่ิงที่ประเมิน เครื่องมือในการประเมิน

แบบประเมินคุณลักษณะของอาจารยพยาบาลที่ไดการยึดมั่นผูกพันตอองคการ การเสริมสรางพลังอํานาจในดานคุณลักษณะที่มีผลตอองคการ
ประกอบดวย แบบวัดการยึดมั่นผูกพันตอองคการและแบบวัดความพึงพอใจในงาน ความพึงพอใจในงาน
แบบประเมินคุณลักษณะของอาจารยพยาบาลที่ไดรับการตระหนักในคุณคาแหงตน การเสริมสรางพลังอํานาจในดานคุณลักษณะที่มีผลตอตนเอง
ประกอบดวย แบบวัดการตระหนักในคุณคาแหงตนและแบบการรับรูการมีถึงพลังอํานาจใน

ตนเอง วัดการเรียนรูถึงการมีพลังอํานาจในตนเอง

1.1  ขั้นตอนในการสรางแบบประเมินคุณลักษณะอาจารยพยาบาลที่ไดรับการเสริมสราง
พลังอํานาจ  ผูวิจัยดําเนินการดังนี้

1.1.1 ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ ผูวิจัยพัฒนาแบบวัดการยึดมั่นผูกพันตอ
องคการ มาจากหลักการและแนวคิดการยึดมั่นผูกพันตอองคการของ Porter(1974 อางถึงในแจมจันทร
คลายวงษ, 2540)  โดยปรับขอคําถามใหมีความสอดลองกับบริบทของวิทยาลัยพยาบาล สังกัดสถาบัน
พระบรมราชชนก      แตยังมีกรอบแนวคิดของการวัดความยึดมั่นผูกพันตอองคการโดยโครงสรางของ
เครื่องมือประกอบดวยขอคําถาม 20 ขอ  ซึ่งจําแนกเปน 3 ดาน ดังนี้ การยอมรับเปาหมายขององคการ
ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามเพื่อองคการ และความตองการรักษาความเปนสมาชิกองคการ
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1.1.2 แบบวัดความพึงพอใจในงาน  ผูวิจัยพัฒนาแบบวัดความพึงพอใจในงาน
มาจากหลักการและแนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานของเฮอรสเบิรก (Herzberg, 1993)  โดย
ปรับขอคําถามใหมีความสอดคลองกับการเสริมสรางพลังอํานาจ และบริบทของวิทยาลัยพยาบาล
สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก   ซึ่งประกอบดวยขอคําถาม 30 ขอ  จําแนกเปน 5 ดาน ดังนี้  ความ
สําเร็จในหนาที่การงาน การไดรับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ความรับผิดชอบในงาน
และความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน

1.1.3 แบบวัดความตระหนักในคุณคาแหงตน ผูวิจัยพัฒนาแบบวัดความ
ตระหนักคุณคาแหงตน จากหลักการและแนวคิดของ Coopersmith (1967 อางถึงในนิภาวรรณ กิริยะ,
2533) โดยปรับขอคําถามใหมีความสอดคลองกับบริบทของวิทยาลัยพยาบาล สังกัดสถาบันพระบรม
ราชชนก   ประกอบดวยขอคําถาม 25 ขอ ซึ่งขอคําถามจําแนกเปน 4 ดาน ดังนี้  ความรูสึกวามีอํานาจ
ความรูสึกวามีความสําคัญ   ความรูสึกวามีคุณความดี  และความรูสึกวามีความสามารถ

1.1.4 แบบวัดการรับรูถึงการมีพลังอํานาจในตนเอง ผูวิจัยพัฒนาแบบวัดการรับรู
ถึงการมีพลังอํานาจในตนเอง โดยประยุกตใชหลักการและแนวคิดของ Gibson (1973, อางถึงในสายฝน
เอกวรางกูร, 2542) และกําหนดขอคําถามใหมีความสอดคลองกับอาจารยพยาบาลและบริบทของ
วิทยาลัยพยาบาลพยาบาล สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก   ประกอบดวยขอคําถาม 25 ขอ เกี่ยวกับ
การรับรูถึงพลังอํานาจในตนเอง 4 ดาน  ดังนี้ ความสามารถในการควบคุมหรือจัดการสถานการณ
ความพึงพอใจในความสามารถของตน ความสามรถเรียนรูและพัฒนาตนเอง และการมีเปาหมายและ
ความหมายในชีวิตตน

แบบวัดทั้ง 4  ชุด  ผูวิจัยมีเกณฑการแปลความหมายของคะแนน  ดังนี้
     คาเฉลี่ย  4.50 – 5.00  หมายถึง  บุคคลมีคุณลักษณะดานนั้นในระดับดีมาก
     คาเฉลี่ย  3.50 – 4.49  หมายถึง  บุคคลมีคุณลักษณะดานนั้นในระดับดี
     คาเฉลี่ย  2.50 – 3.49  หมายถึง  บุคคลมีคุณลักษณะดานนั้นในระดับปานกลาง
     คาเฉลี่ย  1.50 – 2.49  หมายถึง  บุคคลมีคุณลักษณะดานนั้นในระดับนอย
     คาเฉลี่ย  1.00 – 1.49  หมายถึง  บุคคลมีคุณลักษณะดานนั้นในระดับนอยมาก

   1.2   ตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือที่ใชในการเก็บขอมูล   เพื่อการวิเคราะหสภาพการ
เสริมสรางพลังอํานาจอาจารยพยาบาล   โดยผูทรงคุณวุฒิจํานวน  7 ทาน  เพื่อตรวจสอบความตรง
เชิงโครงสรางเนื้อหา (Content Validity)   และความชัดเจนของภาษา โดยดําเนินการดังนี้

1.2.1 เกณฑในการเลือกผูทรงคุณวุฒิ คือ เปนผูที่มีผลงานทางวิชาการตอเนื่องมา
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เปนเวลาอยางนอย 5 ป (อุทุมพร  จามรมาน, 2537) ซึ่งประกอบดวย ผูที่มีประสบการณดานการ
ศึกษาสาขาพยาบาลศาสตร จํานวน 3 ทาน  ผูที่ศึกษาคนควาเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจใน
องคการศึกษาพยาบาล จํานวน 2  ทาน  และผูที่มีประสบการณดานการบริหารสถาบันการศึกษา
พยาบาล จํานวน 2  ทาน

1.2.2 ผูทรงคุณวุฒิตรวจความสอดคลอง ความครอบคลุม ความเหมาะสมของ
ประเด็นคําถาม  รายการคําถาม และจํานวนขอคําถาม รวมทั้งพิจารณาความชัดเจนและความเหมาะ
สมของการใชภาษาในแตละขอคําถาม

1.2.3 การตรวจสอบของผูทรงคุณวุฒิพิจารณาตามแบบประเมินดัชนีความสอด
คลองของผูทรงคุณวุฒิ มีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา 3 ระดับ โดยใหผูทรงคุณวุฒิตัดสินวา
ขอคําถามแตละขอในประเด็นตาง ๆ มีความเหมาะสมไมแนใจ และไมเหมาะสมโดยใชสูตรในการ
คํานวณดัชนีความสอดคลอง (Index of consistensy: IOC)  ซึ่งถือเกณฑ IOC มากกวา 0.5  จึงยอม
รับวาแบบประเมินคณุลักษณะอาจารยพยาบาลที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ  มีความเหมาะสม   
จากตารางตรวจสอบของผูทรงคุณวุฒิตามแบบประเมินดัชนีความสอดคลองไดคา IOC อยูระหวาง 
0.6-1.00 ซึ่งถือวาแบบประเมินที่ผูวิจัยพัฒนาข้ึนไดรับการยอมรับจากผูทรงคุณวุฒิ

1.2.4 นําเครื่องมือที่ผานการตรวจสอบจากผูมีทรงคุณวุฒิแลว ไปปรับปรุงแกไข  
จากนั้นตรวจสอบความเที่ยง (Reliability)  ของเครื่องมือ โดยการนําไปสอบถามกับอาจารยพยาบาล 
ที่ไมใชกลุมทดลองจํานวน 30 คน แลวนํามาคํานวณหาความเชื่อมั่น โดยใชวิธีสัมประสิทธิแอลฟา 
(Alpha Coeffcient) ของ Cronbach (อุทุมพร จามรมาน, 2532)  ไดคาความเชื่อมั่น  ดังนี้

     แบบวัดความยึดมั่นผูกพันตอองคการ มีความเชื่อมั่น .974
     แบบวัดความพึงพอใจในงาน มีความเชื่อมั่น .892
     แบบวัดความตระหนักในคุณคาแหงตน มีความเชื่อมั่น .984

         แบบวัดการเรียนรูพลังอํานาจในตนเอง มีความเชื่อมั่น .865
2. ออกแบบการทดลอง
       ผูวิจัยเลือกใชการวิจัยเชงิทดลองแบบกึ่งทดลอง (Quasi – Experimental Design)  ซึ่ง

ประกอบดวยกลุมทดลองและกลุมควบคุม ที่มีขนาดของสมาชิกไมเทากัน โดยสมาชิกของกลุมไมไดมา
อยางสุม และใชการประเมินกอนและหลังการทดลอง (Non-Equivalent Control Group, Pretest – 
Posttest Design   หรือ Non-Randomized Control Group, Pretest- Posttest Design)  (ศิริชัย
 กาญจนวาสี, 2536 : 112-113) ซึ่งมีแบบการทดลองดังนี้
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การประเมินกอนการทดลอง การทดลอง การประเมินหลังการทดลอง
กลุมทดลอง (E) OE1 X OE2
กลุมควบคุม (C ) OC1 - OC2

เมื่อ OE1 หมายถึง  การประเมินกอนการทดลองของกลุมทดลอง
OC1 หมายถึง  การประเมินกอนการทดลองของกลุมควบคุม
X หมายถึง  การทดลองใชรูปแบบ
OE2 หมายถึง  การประเมินหลังการทดลองของกลุมทดลอง
OC2 หมายถึง  การประเมินหลังการทดลองของกลุมควบคุม

3.  พิจารณาเลือกกลุมตัวอยางในการวิจัย
 ผูวิจัยพิจารณาเลือกอาจารยพยาบาล  จากวิทยาลัยพยาบาลขนาดกลาง   สังกัดสถาบัน

พระบรมราชชนก 2 แหง เปนกลุมตัวอยางในการวิจัย ไดแก วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี พะเยา 
และวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี พระพุทธบาท  โดยมีเหตุผลดังนี้

3.1 เปนวิทยาลัยพยาบาลที่มีผูอํานวยการวิทยาลัยเปนผูมีคุณสมบัติของผูนําการเสริม
สรางพลังอํานาจ 9 ประการ ไดแก   ดานความสามารถในการวางแผน  ดานความปราดเปรื่องในเชิง
ความคิด     ดานความเปนประชาธิปไตยในการทํางาน/การบริหาร   ดานการมองผูอ่ืนในแงดี     ดาน 
จริยธรรมและคุณธรรมในการทํางาน  ดานความสามารถในการบริหารคนและบริหารงาน  ดานการมี
ทัศนคติที่ดีตอตนเองและตองาน ดานความประพฤติที่เปนแบบอยางที่ดี และดานความสามารถในการ
ชี้นําผูอ่ืน (สุมาลี  ขุนจันที, 2541)  อยูระดับดี คือ มีคาเฉลี่ยมากกวาหรือเทากับ 3.50  (ดังแสดงไวใน
ตารางที่ 4)

3.2 เปนวิทยาลัยพยาบาลที่มีความเหมาะสม คือ เมื่อพิจารณาจากผลการวิเคราะห
สภาพการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในปจจุบันในขั้นตอนที่ 1 แลว พบวา มีคาเฉลี่ยของสภาพ
ปจจุบันของวิทยาลัยพยาบาล  และคาเฉลี่ยการรับรูพฤติกรรมตนเองเกี่ยวกับการไดรับของอาจารย
พยาบาลต่ํากวาระดับดี (คาเฉลี่ยต่ํากวา 3.50)   แตในขณะเดียวกันก็มีคาเฉลี่ยความตองการเสริม
สรางพลังอํานาจอยูในระดับมากขึ้นไป (คาเฉลี่ยมากกวาหรือเทากับ 3.50)  ดังแสดงในตารางที่ 4

        ผูวิจัยพิจารณาเลือกอาจารยพยาบาลเพื่อเปนกลุมตัวอยางในการวิจัย  โดยการคัดเลือก
อยางมีเปาหมาย (Purpose Sampling)    เนื่องจากกลุมตัวอยางตองเปนผูที่ไดรับการเสริมสรางพลัง
อํานาจจากผูบังคับบัญชา    และในขณะเดียวกันก็ตองมีบทบาทหนาที่ในการเสริมสรางพลังอํานาจใน
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ผูใตบังคับญชาเชนกัน ดังนั้นจึงเลือกเฉพาะอาจารยพยาบาล ที่ปฏิบัติงานในหนาที่รองผูอํานวยการ
หัวหนาภาควิชา/กลุมวิชา และหัวหนากลุมงาน  ดังนี้

       -   กลุมทดลอง ไดแก  อาจารยพยาบาล วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี พะเยา  22 คน
       -   กลุมควบคุม ไดแก อาจารยพยาบาล วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี พระพุทธบาท

 20 คน

ตารางที่ 4    การเปรียบเทียบสภาพการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจของวิทยาลัยพยาบาล
                    บรมราชชนนี พะเยาและวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี พระพุทธบาท

วพบ. พะเยา วบพ.พระพุทธบาท
รายการที่พิจารณา S.D. S.D.

t C

1.  คุณลักษณะผูนําการเสริมสรางพลังอํานาจ 4.11 0.39 4.06 0.27 1.229 .6758
2.  สภาพปจจุบันของวิทยาลัยพยาบาล 3.44 0.27 3.39 0.42 1.328 .7075
3.  การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ 3.27 0.43 3.25 0.39 1.310 .5486
4.  ความตองการเสริมสรางพลังอํานาจ 4.29 0.48 4.24 0.44 1.303 .5433

จากตาราง  2  แสดงใหเห็นวา ทั้งวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี พะเยา และพระพุทธบาท  มี
คาเฉลี่ยคุณลักษณะผูนําการเสริมสรางพลังอํานาจของผูอํานวยการอยูในระดับดี   มีคาเฉลี่ยสภาพ
การเสริมสรางพลังอํานาจของวิทยาลัยพยาบาลในปจจุบันอยูในระดับปานกลาง   มีคาเฉลี่ยการไดรับ
การเสริมสรางพลังอํานาจต่ํากวาในระดับดี   และมีความตองการการเสริมสรางพลังเสริมสรางพลัง
อํานาจอยูในระดับมาก ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

และจากการทดสอบความเปนเอกพันธของความแปรปรวน (test for homogineity of 
vavariance: C) โดยใชสูตรของ Cochran (Winer, 1970 อางถึงใน ประคอง กรรณสูตร, 2534) พบวา
ความแปรปรวนของคาคะแนนคุณลักษณะผูนําการเสริมสรางพลังอํานาจของผูอํานวยการ  สภาพการ
เสริมสรางพลังอํานาจของวิทยาลัยพยาบาลในปจจุบัน การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ  และความ
ตองการการเสริมสรางพลังอํานาจของอาจารยพยาบาล    ระหวางกลุมทดลองและกลุมควบคุมไม
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ   ซึ่งหมายถึงความเปนเอกพันธระหวางกลุมทดลองและกลุม
ควบคุม   แสดงวาอาจารยพยาบาลทั้งสองกลุมมีลักษณะไมแตกตางกัน
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4. กําหนดการประเมินภายหลังการทดลอง
ผูวิจัยประเมินการใชรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยพยาบาลภายหลังการ

ทดลอง  โดยจําแนกเปน  2 ระยะ ดังนี้
4.1 การประเมินระยะที่ 1  เปนการประเมินภายหลังกิจกรรมการฝกอบรมทันที  โดยการ

ประเมินคุณลักษณะบุคคลที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ 4 คุณลักษณะ และประเมินผลกิจกรรม
ระหวางการฝกอบรม ซึ่งไดแก การประเมินกิจกรรมโครงการฝกอบรม  การประเมินความรู ความเขาใจ 
ทัศนคติเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจ และการวัดความตั้งใจในการเสริมสรางพลังอํานาจในตน
เองและผูอ่ืน

4.2 การประเมินระยะที่ 2 เปนการประเมินหลังสิ้นสุดกิจกรรมการฝกทักษะการเสริม
สรางพลังอํานาจในตนเอง โดยการกํากับตนเองเปนเวลา 8 สัปดาหแลว โดยการประเมินคุณลักษณะ
บุคคลที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจทั้ง 4 คุณลักษณะ และประเมินผลกิจกรรมการฝกทักษะ   ซึ่ง
ไดแก การวัดการรับรูความสามารถตนเองเกี่ยวกบัทักษะการเสริมสรางพลังอํานาจ และการสังเกต
พฤติกรรมการเสริมสรางพลังอํานาจในตนเอง

ขั้นตอนที่ 5 ปรับปรุงรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยพยาบาล

หลังจากนํารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยพยาบาลไปทดลองใชและประเมินผล
การทดลองทั้งระยะที่ 1 และระยะที่ 2 แลว ผูวิจัยนําผลที่ไดจากการวิเคราะหการประเมินประสิทธิภาพ
รูปแบบ และผลการประเมินโครงการฝกอบรม มาพิจารณาปรับปรุงรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจ
อาจารยพยาบาล  โดยการวิเคราะหและพิจารณาในประเด็นตาง ๆ  ดังนี้

1. รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยพยาบาล  โดยพิจารณาในประเด็นตาง ๆ ไดแก 
การวิเคราะหหลักการของรูปแบบในดานความถูกตองและความชัดเจน วิเคราะหความสอดคลองและ
ความครอบคลุมของโครงสรางเนื้อหาของรูปแบบ  และวิเคราะหความเหมาะสม ชัดเจนของวิธีการ
ประเมินประสิทธิภาพรูปแบบ

2. โครงการฝกอบรมการเสริมสรางพลังอํานาจในตนเองของอาจารยพยาบาล  โดยพิจารณา
ในแตละประเด็น ไดแก ดานวัตถุประสงคของโครงการ วิเคราะหเกี่ยวกับความครอบคลุมและความ
สอดคลองกับรูปแบบ  ดานระยะเวลาในการดําเนินโครงการ วิเคราะหความเพยีงพอและเหมาะสมกับ
โครงสรางเนื้อหา  และดานกิจกรรมการอบรม โดยพิจารณาทั้งกิจกรรมการฝกอบรมและกิจกรรมการ
ฝกทักษะในดานวิธีการและเทคนิคที่ใชในกิจกรรม  โดยวิเคราะหความสอดคลองระหวางวิธีการและ
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เทคนิคที่ใชในกิจกรรมกับระยะเวลาในการจัดกิจกรรมและแนวคิดที่ไดจากกิจกรรม  และวิเคราะห
ความเหมาะสมของกิจกรรมกับผูรับการอบรมและความสามารถในการนําไปใชจริง

3. เอกสารประกอบกิจกรรมการฝกอบรมและการฝกทักษะ  โดยพิจารณาวิเคราะหในดาน
ความชัดเจนและความเหมาะสมของขอมูลที่เตรียมไวในเอกสารตาง ๆ

4. แบบบันทึกการกํากับตนเอง โดยพิจารณาวิเคราะหในดานความชัดเจน  ความเหมาะสม
กับผูรับการอบรม  และความสามารถในการนําไปใชจริง



บทที่ 4

ผลการวิเคราะหขอมูล

การวิจัยเรื่องรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยพยาบาล  สังกัดกระทรวงสาธารณสุข  
ผูวิจัยนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลตามลําดับดังนี้

ตอนที่  1  การศึกษาและวิเคราะหแนวคิดการเสริมสรางพลังอํานาจ
ตอนที่  2  การศึกษาและวิเคราะหสภาพการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยพยาบาล
ตอนที่  3  การสรางรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยพยาบาล
ตอนที่  4  การทดลองและศึกษาผลการใชรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยพยาบาล

ซึ่งนําเสนอเปน   2  สวน  คือ
  สวนที่  1  ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบคุณลักษณะอาจารยพยาบาล ระหวางกลุม

ทดลองและกลุมควบคุมเกี่ยวกับคุณลักษณะบุคคลที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ
  สวนที่  2  ผลการสังเกตพฤติกรรมตนเองของอาจารยพยาบาล กลุมทดลองเกี่ยวกับ

คุณลักษณะบุคคลที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ
ตอนที่  5  การปรับปรุงรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยพยาบาล

ตอนที่ 1 การศึกษาและวิเคราะหแนวคิดทฤษฎีการเสริมสรางพลังอํานาจ

ผลการศึกษาขอมูลและสารสนเทศจากแหลงขอมูลตาง ๆ โดยศึกษาจากตํารา เอกสาร และ
งานวิจัยทั้งในและตางประเทศ  ครอบคลุมแนวคิด ทฤษฎี และหลักการตาง ๆ ที่เกี่ยวกับการเสริมสราง
พลังอํานาจ  แลวนํามาวิเคราะหสาระ (Content analysis) ในประเด็นที่เกี่ยวกับการเสริมสรางพลัง
อํานาจ  ลักษณะองคการที่เกี่ยวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจ  และลักษณะบุคคลที่เกี่ยวของกับ
การเสริมสรางพลังอํานาจในองคการ  ซึ่งสรุปไดดังแสดงในตารางที่ 5
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ตารางที่ 5  สรุปการวิเคราะหสาระแนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจ

ผูเขียน ชื่อเรื่อง/ประเด็น สรุปผลการศึกษา

Kanter (1981) ระบบการปฏิบัติงานในองค
การที่เอื้อตอการเสริมสราง
พลังอํานาจ

1. บุคคลควรมีโอกาสปฏิบัติงานที่ตองใชความรู ความ
สามารถ งานที่ไดรับการยอมรับ  และงานที่กอ
ประโยชนตอหนวยงาน
2. การเสริมสรางพลังอํานาจจะเกิดขึ้นได  ตองมีการ
ปฏิสัมพันธกับบุคคลอื่นที่ดี  ไดแก การชวยเหลือ
สนับสนุน  สัมพันธภาพที่ดีตอกัน  การแบงเบาภาระ
งานซึ่งกันและกัน

Chally(1992) ปจจัยที่สงผลตอความ
สามารถของบุคคลในการเสริม
สรางพลังอํานาจ

1. การมีแนวคิดเกี่ยวกับตนเองในเชิงบวก
2. การมีความคิดสรางสรรค
3. การมีทรัพยากร/แหลงประโยชน
4. การมีขอมูลขาวสารที่เพียงพอ ทันสมัย

ปจจัยที่สงผลตอการเสริม
สรางพลังอํานาจ

1. ความมุงมั่นตั้งใจของผูบริหารที่จะการเสริมสราง
พลังอํานาจ
2. การมีสวนรวมของบุคลากรในองคการ
3. การมีสวนรวมของผูรับบริการ
4. มีการสื่อสารกันอยางทั่วถึงและเปดเผย

Kinlaw (1995)

กลวิธีในการเสริมสรางพลัง
อํานาจ

1. ตองมีความตอเนื่อง
2. สงเสริมและพัฒนาการเสริมสรางพลังอํานาจทุก
ระดับ: บุคคล ทีม และองคการ
3. พัฒนาการเสริมสรางพลังอํานาจสูระบบองคการ

Hawks (1992) ปจจัยที่เกี่ยวของกับการเสริม
สรางพลังอํานาจ

1. การมีส่ิงแวดลอมที่อบอุน เอื้ออาทร และเปดเผย
2. การมีวิสัยทัศนและจุดมุงหมายรวมกันของบุคคลใน
องคการ
3. การมีขอตกลงรวมกันในการดําเนินการ  เพื่อมุงสู
เปาหมาย  มากกวาการควบคุม
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ตารางที่ 5  (ตอ)

ผูเขียน ชื่อเรื่อง/ประเด็น สรุปผลการศึกษา

ศิริพร
ตันติพูนวินัย
(2538)

ปจจัยที่สงเสริมและสนับสนุน
การเสริมสรางพลังอํานาจ

1. ผูบริหารตองมีความมั่นคงในชีวิตของตน
2. เปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานจัดการกับตนเองมาก
กวาส่ังการ
3. ตองคิดวาการผิดพลาดคือกระบวนการเรียนรูและ
พัฒนาตนเอง
4. สรางบรรยากาศที่เอื้อตอการทํางาน ซึ่งเปน
บรรยากาศที่ทําใหบุคคลมีความสุข มีคุณคา และได
รวมกันแกปญหา

Isarel (1994) ระดับการเสริมสรางพลัง
อํานาจ

1. การเสริมสรางพลังอํานาจในบุคคล เปนความ
สามารถของบุคคลในการตัดสินใจและควบคุมตน
เองและการดําเนินชีวิตของตน
2. การเสริมสรางพลังอํานาจในองคการ เปนการตัด
สินใจรวมกันของสมาชิก กําหนดรูปแบบ  นําไป
ปฏิบัติ  เพื่อเปาหมายเดียวกัน
3. การเสริมสรางพลังอํานาจในชุมชน เปนการใช
ทักษะและแหลงประโยชนในชุมชน เพื่อสนองความ
ตองการของชุมชน

Tebbitt (1993) องคประกอบที่จําเปนกอน
การเสริมสรางพลังอํานาจ

1. วิสัยทัศนและพันธกิจองคการที่สอดคลองกับการ
เสริมสรางพลังอํานาจ
2. ความคาดหวังของบุคคลตอการปฏิบัติงาน
3. การสงเสริมใหมีการสรางความสัมพันธที่ดี
4. องคการตองสนับสนุนการตัดสินใจของบุคคล
5. เปล่ียนแปลงวัฒนธรรมองคการใหเปนวัฒนธรรม
ที่สงผลตอความสําเร็จของงาน
6. กําหนดรูปแบบของการทํางานที่สะทอนใหเห็นถึง
ความเปนเลิศ
7. เปล่ียนความเชื่อจากการควบคุมมาเปนการกํากับ
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ตารางที่ 5  (ตอ)

ผูเขียน ชื่อเรื่อง/ประเด็น สรุปผลการศึกษา

Tebbitt (1993)
 (ตอ)

กระบวนการในการเสริม
สรางพลังอํานาจ

ประกอบดวย 7 ขั้นตอน
1. กําหนดคานิยมองคการ
2. กําหนดเปาหมายและแผนการดําเนินการ
3. กําหนดคุณภาพของบริการ/ผลิตภัณฑ
4. กําหนดบทบาทหนาที่ของบุคลากร
5. กําหนดองคประกอบ หลักเกณฑที่เกี่ยวกับการ
บริหารจัดการ
6. มีการประเมินองคการและบุคลากรและมีระบบ
การชวยเหลือสนับสนุน
7. เชื่อมโยงคานิยมขององคการและบุคลากรเขา
ดวยกัน

Scott and Jeffe
(1991)

หลักการในการเสริมสรางพลัง
อํานาจ

1. การใหแรงจูงใจกับผูปฏิบัติงาน ไดแก ความยุติ
ธรรม สารสนเทศ และการมีสวนรวม
2. การสงเสริมและพัฒนาความรวมมือในองคการ
3. การสรางภาวะผูนําใหกับผูปฏิบัติงาน
4. การสรางบรรยากาศในองคการที่สงเสริมการ
เรียนรูรวมกัน  มี “ความสมดุล” ระหวางความพอดี
กับการมีอิสระ มี “ความยืดหยุน”ในการตอบสนอง
ความตองการ มี “ความพอดี” ในการใหโอกาส และ
มี “ ความเสมอภาค”
5. การสรางทีมงานที่มีความรูสึกเปนเจาของรวมกัน

Hokanson
(1992)

การสรางบรรยากาศในการ
เสริมสรางพลังอํานาจร

1. การดูแลเอาใจใสซึ่งกันและกัน  ไววางใจ ซื่อสัตย
เปดเผย  และจริงใจ
2. บุคคลตองมีทักษะทางสังคมที่ดี  เอื้อตอการ
ทํางาน  เชน การติดตอส่ือสาร  การแลกเปลี่ยน
ความคิดเห็น  การยอมรับ  และใหเกียรติ
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ตารางที่ 5  (ตอ)
ผูเขียน ชื่อเรื่อง/ประเด็น สรุปผลการศึกษา

Kieffer (1984) กระบวนการเสริมสรางพลัง
อํานาจ

เปนการพัฒนาทักษะการมีสวนรวม 4 ระยะ
1. ระยะเริ่มตน: เปนชวงที่ไมแนใจในอํานาจ
2. ระยะกาวหนา: เปนชวงที่มีการชวยเหลือ และแก
ปญหาซึ่งกันและกัน
3. ระยะความเปนจริง: เปนชวงที่เผชิญกับอุปสรรคที่
เกิดจากการเปลี่ยนแปลง
4. ระยะที่มีขอยึดมั่นผูกพัน: เปนการบูรณาการ
ความรูและทักษะ สามารถเผชิญกับความเปนจริงได

Tracy ( 1990) ขั้นตอนการเสริมสรางพลัง
อํานาจ

มี 10 ขั้นตอน ไดแก
1. ความรับผิดชอบ: ใหมีความแตกตางระหวางบท
บาทหนาที่ ทําใหบุคลากรรูสึกภาคภูมิใจที่ไดเปนเจา
ของงาน  และเขาใจความรับผิดชอบของผูอื่น
2. อํานาจหนาที่: ใหอํานาจหนาที่ตามความ
สามารถของแตละบุคคล  และทัดเทียมกับความรับ
ผิดชอบ
3. มาตรฐานความเปนเลิศ: กําหนดมาตรฐานของ
งานในเชิงปริมาณ คุณภาพ  งบประมาณ  และเวลา
4. การฝกอบรมและการพัฒนา: ตามความตองการ
ของบุคคล  และทําใหผูปฏบิัติมีทักษะและมีความ
เชื่อมั่นในมาตรฐานความเปนเลิศ
5. การใหความรูและขอมูลขาวสาร: ใหบุคคลไดรับรู
เปาหมาย  วัตถุประสงคและแผนงาน  ขาวสารจาก
องคการอื่น ๆ  และความเจริญกาวหนา/การเปล่ียน
แปลงในปจจุบัน
6. การใหขอมูลยอนกลับ: โดยมีจุดหมายเพื่อเสริม
สรางผลการปฏิบัติงานใหดีขึ้น จูงใจ และสรางความ
ภาคภูมิใจใหผูปฏิบัติงาน
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ตารางที่ 5  (ตอ)

ผูเขียน ชื่อเรื่อง/ประเด็น สรุปผลการศึกษา

Tracy ( 1990)
(ตอ)

ขั้นตอนการเสริมสราง
พลังอํานาจ (ตอ)

7. การยอมรับ: โดยใหการยกยอง ใหขอมูล  ให
อํานาจหนาที่ที่สูงขึ้น ใหบุคคลรับรูถึงคุณคาในตน
เอง
8. ความไววางใจ: ทําใหบุคคลเกิดความเชื่อมั่นและ
ไววางใจในตนเองและผูอื่น  โดยการพัฒนาใหมี
ความรูความสามารถ ใหขอมูล  และใหอิสระในการ
ทํางาน
9. การรับรูตอความลมเหลว: โดยชวยใหบุคคลรับรู
วาความลมเหลวเปนประสบการณทางบวก  และทํา
ใหบุคคลสามารถวางแผนและคาดการณตอความ
ลมเหลวได
10. การใหความเคารพ: โดยการปฏิบตัิตอบุคคลอื่น
ดวยการเคารพในเกียรติ ยอมรับฟงความคิดเห็น
เคารพในเวลา ยอมรับความยากลําบากในงานของ
เขา  และเคารพในสิทธิสวนตัว ซึ่งจะทําใหบุคคลเกิด
ความเคารพในตนเองตามมา

Stewart (1994) กระบวนการเสริมสรางพลัง
อํานาจ

1. การเสริมสรางพลังอํานาจตนเอง เปนการตรวจ
สอบตนเองและพัฒนาตนเอง  กอนการพึงพาผูอื่น
2. ตองศึกษาวัฒนธรรมอํานาจในองคการ  เพื่อนํา
มาเปนขอมูลสําคัญในการกระตุนใหเกิดการเปลี่ยน
แปลง
3. ตองสรางบรรยากาศที่เอื้อตอการเสริมสรางพลัง
อํานาจ เพราะเปนสิ่งจําเปน เปนปจจัยสําคัญที่กอ
ใหเกิดผลทางบวกตอความรูสึก ไดแก ความไววาง
ใจและการสื่อสารที่เปดเผย
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ตารางที่ 5  (ตอ)

ผูเขียน ชื่อเรื่อง/ประเด็น สรุปผลการศึกษา

Stewart (1994)
(ตอ)

กระบวนการเสริมสราง
พลังอํานาจ (ตอ)

4. ผูบริหารองคการตองมีทักษะการเสริมสรางพลัง
อํานาจ  ไดแก
    4.1 การเสริมสราง: การใหอํานาจ  มอบหมายใหตัด
สินใจ  ใหอิสระและสามารถใชศักยภาพไดเต็มความ
สามารถ
    4.2 การเอื้ออํานวย: การจัดโอกาสใหผูปฏิบัติงานได
พัฒนาตนเอง
    4.3 การปรึกษาหารือ: การรวมกันคิด  แลกเปลี่ยน
ความคิด  และรวมกันตัดสินใจแกปญหา
    4.4 การปฏิบัติงานรวมกัน: การรวมกันวางแผน
ดําเนนิการ และประเมินผล
    4.5 การประคับประคอง: การจูงใจ ใหกําลังใจ ชวย
เหลือดูแล ใหการทํางานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ

Kramer and
Schmalenberg
(1993)

กลวิธีของผูบริหารใน
การเสริมสรางพลัง
อํานาจ

มี 3 ประการ ไดแก
1. กําจัดความรูสึกของความไรอํานาจของบุคคลใน
องคการ
2. ใชเทคนิค/กลยุทะการบริหารแบบมีสวนรวม  เนน
การตัดสินใจดวยตนเอง
3. สนับสนุนขอมูลขาวสารตอผูใตบังคับบัญชาอยางมี
ประสิทธิภาพ

Gunden and
Crissman (1992)

พื้นฐานคุณลักษณะ
ของผูบริหารในการ
เสริมสรางพลังอํานาจ

1. มีความไววางใจตอผูใตบังคับบัญชา
2. ยอมรับและใหขอมูลยอนกลับท่ีสรางสรรค
3. มีการสอน สอนแนะ และเปนแบบอยาง ใหคําติ  ชมที่
มีประโยชนตอการพัฒนา
4. มีการติดตอส่ือสารที่เปดกวาง ใชวิธีการที่หลากหลาย
5. กําหนดเปาหมายและติดตามงานรวมกัน
6. ชวยสงเสริมใหบุคคลมีความคิดเชิงบวก
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ตารางที่ 5  (ตอ)

ผูเขียน ชื่อเรื่อง/ประเด็น สรุปผลการศึกษา

Kinlaw (1995) รูปแบบการจัดการ
กระบวนการการเสริม
สรางพลังอํานาจ

แบงการจัดการการเสริมสรางพลังอํานาจเปน 2 สวน
1. ขั้นตอน  ซึ่งประกอบดวย 6 ขั้นตอน
    1.1 กําหนดขอบเขตและเผยแพร: ตองกําหนด
ขอบเขตใหชัดเจนและตอมาตองเผยแพรใหบุคคลในองค
การรับรู
    1.2  กําหนดวัตถุประสงคและกลยุทธที่ชัดเจน
    1.3  ฝกอบรมใหบคุคลมีบทบาท การปฏิบัติแบบใหม
    1.4 ปรับปรุงโครงสรางองคการ  เพื่อเพิ่มอิสระในการ
ทํางานและลดความเปนทางการ
    1.5 ปรับปรุงระบบและกําหนดวัตถุประสงคของแตละ
ระบบตาง ๆ ใหชัดเจน
    1.6 ประเมินผลการปฏิบัติงานและนําผลการประเมิน
มาเปนแนวทางในการปรับปรุงงาน
2. สารสนเทศนําเขา ประกอบดวย 6 ประการ
    2.1 ทุกคนในองคการตองเขาใจความหมายของการ
เสริมสรางพลังอํานาจ
    2.2 ส่ิงตอบแทนที่คาดหวังวาจะเกิดขึ้นหลังการเสริม
สรางพลังอํานาจ ไดแก พฤติกรรมบุคคล บรรยากาศองค
การ และความตอเนื่องของการเปลี่ยนแปลง
    2.3 กลุมเปาหมาย จะมุงเนนที่ผูปฏิบัติงานแตละคน
และทีมงาน
    2.4 กลยุทธในการเสริมสรางพลังอํานาจที่สําคัญ  ได
แก การใหขอมูลยอนกลับ  การพัฒนาการทํางานเปนทีม
และสงเสริมการเรียนรูทุกระดับ
    2.5 การควบคุมการทํางาน เพื่อใหเกิดการพัฒนา
    2.6 เปล่ียนแปลงบทบาทหนาที่ของผูปฏิบัติงานจาก
แบบเกาไปสูแบบใหมที่มีมาตรฐานสูงขึ้น
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ตารางที่ 5  (ตอ)

ผูเขียน ชื่อเรื่อง/ประเด็น สรุปผลการศึกษา

ปจจัยที่สงผลตอการเสริม
สรางพลังอํานาจ

ประกอบดวย 3 ดาน
1. ปจจัยเริมตน  ไดแก ความคับของใจ ความรูสึกขัด
แยง  การมีปญหาอุปสรรค  การมีความคาดหวัง  การ
ขาดภาวะสมดุล  ประกอบกับการมีความมุงมั่นทุมเท
การผูกพัน  ความรัก  ซึ่งมีผลผลักดันใหบุคคลทําส่ิงใด
ส่ิงหนึ่งใหดีขึ้น
2. ปจจัยภายในบุคคล  ไดแก ความเชื่อ คานิยม
ประสบการณ  และเปาหมายในตนเองและองคการ
3. ปจจัยภายนอกบุคคล  ไดแก การชวยเหลือ
สนับสนุน ประคับประคอง ใหความรู คําแนะนําจาก
ครอบครัว ชุมชน  และสังคม

Gibson (1993)

ผลของการเสริมสรางพลัง
อํานาจในบุคคล

บุคคลที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจจะมีคุณ
ลักษณะ 4 ประการ ไดแก
1. ความสามารถในการควบคุมหรือจัดการกับสถาน
การณได  โดยบุคคลสามารถเผชิญกับการแกปญหา
ดําเนินงานไดสําเร็จทามกลางอุปสรรคที่เกิด
2. ความพึงพอใจในความสามารถของตน  ยินดีในผล
งานที่เกิดขึ้น  มีความมั่นใจและมีกําลังใจที่จะปฏิบัติ
งานตอไป
3. การพัฒนาตนเอง  โดยบุคคลปรับปรุงเปล่ียนแปลง
ลักษณะสวนบุคคลในดานตาง ๆ ไปสูส่ิงที่ดี
4. การมเีปาหมายและมีความหมายในชีวิตตนเอง  โดย
บุคคลเกิดความรูสึกยอมรับนับถือตนเอง เห็นคุณคา
ความหมายของตนเอง  เชื่อมั่นในตนเอง  มีเปาหมายใน
ชีวิต  มีความภูมิใจในตนเอง  และเห็นความสําคัญของ
ตนเองตองานและผูอื่น
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ตารางที่ 5  (ตอ)

ผูเขียน ชื่อเรื่อง/ประเด็น สรุปผลการศึกษา

Tebbitt (1993) พฤติกรรมองคการภาย
หลังการเสริมสรางพลัง
อํานาจ

พฤติกรรมองคการจะมีการเปลี่ยนแปลงดังนี้
1. ผลผลิตหรือบริการไดรับการปรับปรุงใหดีขึ้น  มี
การทดลองคิดคนวิธีการใหม ๆ
2. ยอมรับความลมเหลวในกระบวนการปรับปรุง
องคการ  ยอมรับไดวาขอผิดพลาดเปนบทเรียน/
เปนประสบการณการเรียนรู
3. สัมพันธภาพระหวาบุคคล/ระหวางแผนกไดรับ
การพัฒนาใหดีขึ้น
4. ความเกี่ยวของ ความผูกพันในองคการ จะถูกนํา
มาเปนกระบวนการความรวมมือในองคการ
5. มีการสงเสรมิการแสดงออกถึงความรูสึกของ
บุคคล  บุคลากรไดรับการฝกและพัฒนาความเชี่ยว
ชาญอยางตอเนื่อง
6. สรางความเปนหนึ่งเดียวและการยอมรับใหเกิด
ขึ้นทุกระดับในการปฏิบัติงาน  บุคลากรและทีมงาน
ไดรับขอมูลขาวสารทั่วถึงทั้งองคการ

Clutterbuck
(1995)

พฤติกรรมองคการที่มีการ
เสริมสรางพลังอํานาจ

บุคลากรในองคการมีความรูสึกวา
1. การเรียนรูเปนสิ่งที่มีประโยชน
2. ส่ิงใหม ๆ ที่ตองทําเปนสิ่งที่ทาทาย
3. มีความเปนอิสระ
4. สามารถแกปญหาไดดวยตนเอง  และสามารถ
หาแนวทางในการแกปญหาใหกับบุคคลอื่น
5. มีทักษะในการปฏิบัติงานโดยไมตองไดรับการ
นิเทศ
6. ไดรับการพัฒนาอยางตอเนื่อง
7. พรอมที่จะเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา
8. มีการตรึกตรองและเรียนรู
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ตารางที่ 5  (ตอ)

ผูเขียน ชื่อเร่ือง/ประเด็น สรุปผลการศึกษา
Clutterbuck
(1995)
(ตอ)

พฤติกรรมองคการที่มีการ
เสริมสรางพลังอํานาจ
(ตอ)

9. มองขอมูลยอนกลับวาเปนสิ่งสําคัญในการ
ดําเนินงาน
10. การฝกอบรมและพัฒนาเปนความรับผิดชอบ
ของทุกคน
11. มีวิสัยทัศนรวมกัน
12. ตองแกปญหามากกวาเลี่ยงปญหา
13. การติดตอส่ือสารที่เปดกวางมีความจําเปน
เชน การแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสาร การแลกเปลี่ยน
ความคิดเห็น  การแลกเปลี่ยนทักษะ ฯลฯ
14. มีความไววางใจซึ่งกันและกัน

Smith (1996) ประโยชนของการเสริม
สรางพลังอํานาจ

เกิดผลประโยชนตอทุกคนในองคการ 4 ประการ
1. ประโยชนตอผูบังคับบัญชา  โดยทําใหงานบรรลุ
เปาหมาย  และเกิดความเขาใจและทักษะใหม ๆ
ในการทํางาน
2. ประโยชนตอผูใตบังคับบัญชา โดยทําใหเกิด
ความรูสึกเปนเจาของงานมากขึ้น  รูสึกพึงพอใจใน
ความรับผิดชอบและความสําเร็จของงาน  รูสึกวา
ไดทําบางอยางที่คุมคา  มีความยินดีที่ไดติดตอส่ือ
สารกับบุคคลอื่น  เพิ่มความมั่นใจในการทําส่ิงใหม
และเกิดความคิดสรางสรรค
3. ประโยชนตอผูรับบริการ  เพราะการมีโครงสราง
การบริหารแบบแนวราบ ทําใหเกิดความรวดเร็วใน
การปฏิบัติงานและการใหบริการที่มีคุณภาพมากขึ้น
4. ประโยชนตอผูองคการ   บุคลากรมีความซื่อสัตย
มีความกาวหนาในอาชีพ  ทําใหเกิดความยึดมั่นผูก
พันองคการ
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จากนั้นผูวิจัยไดนําขอคนพบตาง ๆ ดังกลาว มาสังเคราะหและกําหนดเปนองคประกอบของ
การเสริมสรางพลังอํานาจในองคการ โดยครอบคลุมประเด็นหลักที่สําคัญ 4 ดาน ไดแก กระบวนการ
การเสริมสรางพลังอํานาจ ส่ิงแวดลอมภายในองคการ การบริหารทรัพยากรบุคคล และลักษณะ
บุคลากรในองคการ ดังมีรายละเอียดดังนี้

ผลการสังเคราะหองคประกอบการเสริมสรางพลังอํานาจในองคการทางการศึกษา
 องคประกอบของการเสริมสรางพลังอํานาจในองคการทางการศึกษา ประกอบดวยประเด็น
สําคัญ  4  ดาน  ดังนี้

ดานกระบวนการในการเสริมสรางพลังอํานาจ

การเสริมสรางพลังอํานาจในองคการ   เปนกระบวนการระหวางบุคคลตั้งแต 2 คนขึ้นไป   ซึ่งมี
การจัดเตรียมเครื่องมือ โอกาส ทรัพยากร และสิ่งแวดลอมที่เหมาะสม  เพื่อการเสริมสราง พัฒนา และ
เพิ่มศักยภาพของบุคคล  เปนการใหการชวยเหลือ และ/หรือช้ีแนะใหบุคคลสามารถดําเนินการตาง ๆ
เพื่อสนองความตองการของตนเอง  เพิ่มประสิทธิภาพและขีดความสามารถในการตัดสินใจและจัดการ
กับส่ิงแวดลอมตาง ๆ ดวยตนเอง ดวยความเปนอิสระ มีความรูสึกมั่นใจ และตระหนักในคุณคาแหง
ตน วาตนสามารถควบคุมความเปนอยูและวิถีชีวิตของตนได ซึ่งผลที่เกิดขึ้นตามมาคือบุคคลจะมี
ความสามารถในการเปลี่ยนแปลง แกปญหา และดําเนินการ ทั้งที่เกี่ยวกับตนเองและองคการที่ปฏิบัติ
งานอยู บุคคลจะเกิดความพึงพอใจในงาน เกิดความรูสึกวามีสวนรวมและยึดมั่นผูกพันในองคการ  สง
ผลใหสามารถพัฒนางานไดอยางสรางสรรคตอเนื่อง  สามารถปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายของทั้ง
บุคคลและองคการรวมกัน  ทําใหการดําเนินงานขององคการเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ

ผลจากการวิเคราะหสาระการเสริมสรางพลังอํานาจสรุปไดวา  กระบวนการในการเสริมสราง
พลังอํานาจในองคการนั้น  ประกอบดวยประเด็นสําคัญดังนี้

1.1 กระบวนการนี้จะเกิดขึ้นไดก็ตอเมื่อมีการจัดเตรียมเครื่องมือ โอกาส  ทรัพยากร  และสิ่ง
แวดลอมตาง ๆ ในองคการอยางเหมาะสม และเฉพาะเจาะจง

1.2 เปนกระบวนการที่ดําเนินการโดยมีเปาหมายเพื่อการสนับสนุน สงเสริม  พัฒนา  และ
เพิ่มศักยภาพของบุคคล

1.3 เปนกระบวนการที่เกิดขึ้นระหวางบุคคลตั้งแต 2 คนขึ้นไป  โดยมีการแสดงพฤติกรรม
ของบุคคลตอบุคคลอื่น
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1.4 ทั้งผูใหและผูรับการเสริมสรางพลังอํานาจควรมีความพรอม รับรูวัตถุประสงครวมกัน
และไดเขาไปมีสวนรวมในการดําเนินการ

1.5 กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจจะเกิดขึ้น ตองมีปจจัยสําคัญ 2 ประการ ดังนี้
1.5.1 ปจจัยดานผูบริหารหรือผูบังคับบัญชา

ผูบริหารหรือผูบังคับบัญชาตองรูสึกมั่นคงในชีวิตของตนกอน และตองมีความ
มุงมั่นตั้งใจและเขาใจอยางลึกซึ้ง ในประเด็นสําคัญของการเสริมสรางพลังอํานาจวา “ การเสริมสราง
พลังอํานาจใหบุคคลอื่นในองคการนั้น  มิไดทําใหอํานาจของตนเองลดลงหรือสูญเสีย  แตจะทําใหได
บุคลากรที่เกงมารวมงาน  รวมทั้งไดแนวคิดและรูปแบบในการทํางานที่หลากหลายมากขึ้น ”

1.5.2 ปจจัยดานบุคลากร
ปจจัยดานนี้เปนปจจัยที่ควรคํานึงถึงในการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับบุคคล

ซึ่งประกอบดวย
1.5.2.1 ปจจัยเริ่มตนที่ทําใหบุคคลเกิดกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจ ซึ่ง

ไดแก ความคับของใจ   ความรูสึกขัดแยง   การมีปญหาอุปสรรค   การมีความคาดหวัง   และการขาด
ภาวะสมดุล  ในขณะเดียวกันบุคคลก็ตองมีความมุงมั่น ทุมเท  ความผูกพัน  และความรักตอส่ิงหนึ่ง
ส่ิงใด  ซึ่งความรูสึกดังกลาวจะผลักดันใหบุคคลเกิดพลังและมีกําลังใจ

1.5.2.2 ปจจัยภายในบุคคลที่สําคัญในการเสริมสรางพลังอํานาจ  ไดแก
 ความเชื่อในส่ิงที่ดี    มองเหตุการณในแงที่ดี    มั่นใจวาตนเองมีความสามารถและมีคุณภาพ    มีเปา
หมายของตนเอง  มีคานิยมที่ดีเกี่ยวกับองคการและตนเอง  รวมทั้งมีประสบการณเพียงพอที่จะชวยให
มองเห็นแนวทางในการจัดการควบคุมสถานการณและการดําเนินงานตาง ๆ ภายในองคการ

1.5.2.3 ปจจัยภายนอกที่จําเปนในการเสริมสรางพลังอํานาจ  คือการที่บุคคล
ไดรับการสนับสนุนจากทุกฝายที่เกี่ยวของในรูปแบบตาง ๆ  ไดแก   การชวยเหลือ    สนับสนุน  ประคับ
ประคอง  ใหความรู  คําแนะนํา  ใหกําลังใจและความมั่นใจ เปนตน

1.6  ขั้นตอนของการเสรมิสรางพลังอํานาจในองคการ  มีสิ่งที่ควรคํานึงถึง 2 ประการ คือ
1.6.1 ศึกษาวัฒนธรรมองคการ   ซึ่งจะทําใหไดขอมูลสําคัญในการสรางและกระตุนให

เกิดการเปลี่ยนแปลงในองคการ
1.6.2 สรางบรรยากาศองคการที่เอื้อใหเกิดการเสริมสรางพลังอํานาจ ซึ่งเปนปจจัยสําคัญ

ที่กอใหเกิดผลในทางบวกตอความรูสึกและการปฏิบัติงานของสมาชิกในองคการ เพื่อผลักดันใหเกิด
การเปลี่ยนแปลงและพัฒนา
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1.7 ขั้นตอนเริ่มตนในการเสริมสรางพลังอํานาจในองคการ  ประกอบดวย 6  ขั้นตอน  ซึ่ง
ครอบคลุมต้ังแตการวางแผน  การดําเนินการ  ตลอดจนการประเมินผล  โดยมีการดําเนินการอยางตอ
เนื่องดังนี้

1.7.1 การกําหนดขอบเขตและเผยแพร (define and communicate) เพราะการเริ่มตน
การเสริมสรางพลังอํานาจ  จําเปนที่ตองมีความชัดเจนในความหมายอยางแทจริง และหลังจากนั้น
ตองมีการเผยแพรใหทุกคนในองคการไดรับรู

1.7.2 การกําหนดวัตถุประสงคและกลยุทธในการทํางานทุกระดับขององคการ  (set
goals and strategies)  ซึ่งวัตถุประสงคที่แทจริงของการเสริมสรางพลังอํานาจคือ  การปรับปรุงการ
ปฏิบัติงานของทุกคนในองคการ  ซึ่งตองมีกําหนดกลยุทธเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคที่ตั้งไว

1.7.3 การฝกอบรม (train)   ในกรณีที่ผูปฏิบัติงานมีบทบาทและ/หรือมีการปฏิบัติงาน
แบบใหม   ดังนั้นการฝกอบรมเทคนิค เพื่อการปรับปรุงและสรางสรรคการปฏิบัติงานตามความตองการ
ของผูปฏิบัติงาน  จึงเปนสิ่งจําเปน

1.7.4 การปรับปรุงโครงสรางองคการ (adjust the organization’s structure)  โดยการ
เพิ่มอิสระในการทํางาน    ลดความเปนทางการและสิ่งที่ครอบงําการสรางสรรคงานของ   ผูปฏิบัติ
และวางรูปแบบเครือขายการบริหารใหเหลือชองวางนอยที่สุด

1.7.5 การปรับปรุงระบบตาง ๆ  ขององคการ  (adjust the organization’s systems)
โดยพิจารณาวัตถุประสงคของแตละระบบที่ตองมีความชัดเจน  ทุกคนรับรู  และสามารถที่จะควบคุม
และจัดการได  ประการสําคัญคือ  มีความสอดคลองกับวัตถุประสงคของการเสริมสรางพลังอํานาจ

1.7.6 การประเมินผลและปรับปรุง (evaluate and improve)    เปนการประเมินแตละ
ข้ันตอนที่กลาวมา (ขอ 1.7.1–1.7.5)  โดยการวัดจากการรับรูและการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นของผู
ปฏิบัติงาน     แลวนําผลการประเมินมาใชเปนแนวทางในการปรับปรุงใหการดําเนินการสมบูรณยิ่งขึ้น

1.8 วิธีการเสริมสรางพลังอํานาจในองคการ  ตองประกอบดวยบทบาทของผูบริหารหรือผู
บังคับบัญชาและบทบาทของบุคลากร  ดังนี้

        1.8.1   บทบาทในฐานะเปนผูบริหารหรือผูบังคับบัญชา
       ผูบริหารหรือผูบังคับบัญชาข้ันตน สามารถเสริมสรางพลังอํานาจในองคการได

โดยการใชทักษะที่เหมาะสม  และดําเนินการครอบคลุมในประเด็นตาง ๆ  ดังนี้
1.8.1.1 สรางความไววางใจใหเกิดขึ้น โดยตองมีความมั่นคงในแนวคิดของตน

คําพูดและการกระทําตองมีความสอดคลองกันหรือการ “ทําตามที่พูด”  ตองมีความนาเชื่อถือโดย
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การแสดงความพรอมที่จะสนับสนุนชวยเหลือผูรวมงานตลอดเวลา และมีความเปนหนึ่งเดียวกับ
บุคลากรโดยการซื่อสัตยตอองคการและผูรวมงาน

1.8.1.2 สงเสริมใหบุคลากรเกิดความรูสึกตอการปฏิบัติงาน และตอองคการใน
เชิงบวก  โดยการใหอํานาจ  ความไววางใจ  และการมอบหมายงาน ที่ใหผูปฏิบัติงานไดมีโอกาสใช
ศักยภาพของตนอยางเต็มที่และสามารถตัดสินใจในการทํางานไดอยางอิสระ

1.8.1.3 เปนผูสอนงานและเปนแบบอยาง    ดูแลใหคําแนะนําปรึกษา    ชวย
เหลือใหบุคลากรไดมีการพัฒนาตนเองทั้งในดานการปฏิบัติงาน   ดานบุคลิกภาพ  และดานความเปน
ผูนํา  ดวยสัมพันธภาพที่อบอุนและไววางใจกัน

1.8.1.4 รวมปรึกษาหารือ รวมกันคิด และแลกเปลี่ยนความคิดเห็นรวมกัน  ใน
การตัดสินใจแกปญหาและหาแนวทางในการพัฒนางาน

1.8.1.5 ประคับประคองและใหกําลังใจ  เมื่อบุคลากรมีความทุกข วิตกกังวล
และคับของใจ

1.8.1.6 เสริมสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน    และทําใหบุคลากรไดรูสึกถึง
ผลสําเร็จแหงความเปนเลิศของงาน เชน มอบหมายหนาที่ที่สูงขึ้น  และ/หรือหนาที่ที่สําคัญ  ใหความ
ยุติธรรม ความเสมอภาค  ใหรางวัลในรูปแบบตาง ๆ ใหคําชมเชย   ยอมรับในความสําเร็จและความ
ผิดพลาด สนับสนุนงบประมาณและทรัพยากรที่จําเปนในการพัฒนางาน  ตลอดจนใหการศึกษา ให
ความรู   และเทคนิคปฏิบัติงานใหม ๆ ดวยการฝกอบรมและการพัฒนา

1.8.1.7 สรางบรรยากาศของการติดตอส่ือสารที่เปดกวางและเปดเผย จริงใจ
ตรงไปตรงมาโดยไมมีการปดบัง  และใหทุกคนในองคการมีอิสระในการรับรูขอมูลขาวสาร

1.8.1.8 สรางภาวะผูนําใหกับบุคลากร
1.8.1.9 สงเสริมและพัฒนาความรวมมือในองคการ  สนับสนุนใหมีการทํางาน

เปนทีมและการเรียนรูรวมกัน
1.8.1.10 กําหนดเปาหมาย มุงเนน และยึดถือในมาตรฐานความเปนเลิศในงาน

ทั้งในดานปริมาณ คุณภาพ งบประมาณ และเวลา
1.8.1.11 ใหขอมูลยอนกลับที่เปนประโยชน เพื่อสนับสนุนใหการปฏิบัติงานดีขึ้น

สรางความภาคภูมิใจในการปฏิบัติงาน และจูงใจใหบุคลากรปฏิบัติงานใหมีประสิทธภิาพมากขึ้น
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1.8.1.12 ใหความเคารพ โดยการปฏิบัติตอบุคคลดวยการเคารพในเกียรติและ
ใหการนับถือ  เชน  เคารพในเวลาของเขา สิทธิสวนตัว  รับฟงความคิดเห็น  ยอมรับในความยาก
ลําบากของงานที่ปฏิบัติ เปนตน

1.8.2 บทบาทในฐานะเปนบุคลากรองคการ
            บุคลากรองคการมีบทบาทในการเสริมสรางพลังอํานาจ  ดังนี้

1.8.2.1 การเสริมสรางพลังอํานาจในตนเอง โดยการตรวจสอบตัวเองเกี่ยวกับ
ความพึงพอใจในสภาพการทํางาน  ความรับผิดชอบในหนาที่ และอํานาจหนาที่ของตน     แลวจึงหา
แนวทางปฏิบัติงานโดยยึดมั่นความเปนเลิศในมาตรฐานงานที่ไดกําหนดไว ทั้งดานปริมาณ คุณภาพ
งบประมาณ และเวลา  และหากพบวามีอุปสรรค  ตองดําเนินการสรางความมั่นใจในตนเองกอนจึงขอ
ความชวยเหลือจากบุคคลอื่น

1.8.2.2 การมีปฏิสัมพันธกับบุคคลอื่นในองคการ ในรูปแบบที่กอใหเกิดการ
เสริมสรางพลังอํานาจ  ซึ่งประกอบดวย   การทําความเขาใจผูอ่ืน   ใหความไววางใจกัน   ใหการ
สนับสนุน   เปนที่ปรึกษา   ใหกําลังใจ   ใหแรงจูงใจและใหความชวยเหลือเมื่อมีความทุกข  วิตกกังวล
หรือคับของใจ  การแบงปนความรูและขอมูลขาวสารอยางเปดเผย  จริงใจ  รวมทั้งการปฏิบัติตอผูอ่ืน
ดวยความเคารพ ใหเกียรติ  ใหความนับถือ

1.9 ในการเสริมสรางพลังอํานาจใหบุคลากรนั้น    ผูบริหารพึงตระหนักวาบุคลากรจําเปน
ตองไดรับส่ิงตาง ๆ  ตอไปนี้

1.9.1 ไดรับการสนับสนุนในการจัดหาสิ่งจําเปนในการปฏิบัติงาน  เชน  สถานที่ วัสดุ
อุปกรณ เงิน เครื่องมือ เวลา เปนตน

1.9.2 ไดรับขอมูลขาวสารในลักษณะตาง ๆ  เชน   ความรูใหม ๆ  เทคโนโลยีที่จําเปน
ขาวสารขององคการ เปนตน

1.9.3 ไดรับความกาวหนาในหนาที่การงาน  เชน  การเลื่อนตําแหนง   การพิจารณา
ความดีความชอบ   การเลื่อนขั้นเงินเดือนอยางยุติธรรม เปนตน

1.9.4 ไดรับการสงเสริมเพิ่มพูนความรู  ทักษะ ความสามารถ  เชน  การศึกษาดูงาน
การเขารวมประชุม    สัมมนา การเขารับการอบรม เปนตน

1.9.5 ไดรับการยกยองและยอมรับ  เชน  การแสดงความชื่นชม  การยอมรับ  รางวัล
และผลตอบแทน เปนตน
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1.10 พลังอํานาจจะเกิดขึ้นได   ตองเปนกระบวนการที่บุคคลมีปฏิสัมพันธใกลชิดกับบุคคล
อ่ืน ๆ  ทั้งผูบังคับบัญชาที่คอยใหการสนับสนุนและคําปรึกษา   ผูรวมงานที่มีสัมพันธภาพอันดีตอกัน
คอยชวยเหลือและเปนมิตร   และผูใตบังคับบัญชาที่คอยชวยเหลือและแบงเบาภาระ

ดานสิ่งแวดลอมภายในองคการ

สิ่งแวดลอมภายในองคการที่ควรคํานึงถึง และมีความเกี่ยวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจ
ในองคการ  ประกอบดวยบรรยากาศองคการและวัฒนธรรมองคการ  ซึ่งมีความสําคัญดังนี้

1. บรรยากาศองคการ
บรรยากาศองคการหมายถึง “การรับรู” ที่บุคลากรมีตอองคการที่เขาทํางานอยู เชน การ

รับรูเกี่ยวกับโครงสรางองคการ  นโยบาย  ระเบียบวิธีปฏิบัติ การควบคุมกํากับ  การกําหนดงาน
นวัตกรรม การดําเนินงาน และการบริหารงานขององคการ ตลอดจนแบบของความเปนผูนําของผู
บริหารองคการนั้น ๆ เปนตน  นอกจากนี้ยังหมายรวมถึง “ความรูสึก” ของพวกเขาที่มีตอองคการในแง
ตาง ๆ เชน ความผูกพัน  ความอบอุน การใหโอกาส การเอาใจใส การใหการสนับสนุน ความกดดัน
จากงาน เปนตน  ซึ่งการรับรูและความรูสึกตาง ๆ เหลานี้นั้นมีผลตอขวัญและพฤติกรรมของสมาชิกใน
องคการ

บรรยากาศองคการประกอบดวยองคประกอบหลากหลาย และแตละสวนก็จะมีผล
กระทบตอบรรยากาศองคการในภาพรวมและมีผลกระทบซึ่งกันและกัน  โดยไมมีสวนใดเปนอิสระใน
ตัวเอง  ซึ่งองคประกอบของบรรยากาศองคการนั้นสรุปได 6 ประการ  ดังนี้

1.1 โครงสรางขององคการ เปนการจัดการสวนตาง ๆ ขององคการ อันจะชวยในการ
บังคับบัญชาและควบคุมการทํางานในองคการ เพื่อใหเกิดการประสานงานและมีความสอดคลองกับ
เปาหมายขององคการ ซึ่งไดแก การจัดแผนกงาน  งานหลัก  งานที่ปรึกษา  การประสานงาน  ระดับ
การบังคับบัญชา สายการบังคับบัญชา  การมอบหมายงาน  ระเบียบวิธีปฏิบัติ และกฎขอบังคับตาง ๆ

1.2 การดําเนินงานขององคการ  เปนวิธีการที่องคการใชในการดําเนินงาน เชน กระบวน
การติดตอส่ือสาร  กระบวนการตัดสินใจ  กระบวนการพัฒนาผลผลิต  เปนตน

1.3 การบริหารจัดการองคการ  เปนการปฏิบัติตาง ๆ ที่มีผลกระทบตอองคการ  เชน
นโยบาย วัตถุประสงคองคการ การควบคุมงาน การจูงใจ แบบความเปนผูนําของผูบริหาร เปนตน
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1.4 ทรัพยากรขององคการ  ประกอบดวย จํานวนบุคลากร  หองทํางาน  วัสดุอุปกรณ
สถานที่  การเงิน เปนตน  รวมถึงความเพียงพอและความคุมคาของเทคโนโลยี และระดับความกาว
หนาของเทคโนโลยีมีผลกระทบตอองคประกอบอื่นของบรรยากาศองคการ

1.5 ระบบสังคมภายในองคการ  ประกอบดวย บทบาทของสมาชิกภายในองคการ
ความสัมพันธระหวางบุคลากร   ความขัดแยง   ความผูกพันและความไววางใจซึ่งกันและกัน  และ
ความผูกพันตอองคการ เปนตน

1.6 สภาพแวดลอมภายนอกองคการที่มีผลกระทบตอการปฏิบัติงานขององคการ ไดแก
งบประมาณ นโยบายระดับสูง  ขอมูลขาวสารตาง ๆ  เปนตน

      บรรยากาศองคการมีผลตอบุคคลในองคการ  โดยทําใหเกิดความแตกตางของบุคคล
อยางนอย 2 ประการ   คือ   ความรูสึกของบุคลากรและผลการปฏิบัติงานของบุคคล    ซึ่งจะมีผลตอ
องคการทั้งในทางบวกและทางลบ  โดยในทางบวกนั้น  บรรยากาศองคการจะเปนปจจัยที่ชวยผลักดัน
ใหมีการพัฒนา   เชน  สภาพตาง ๆ ในสถานศึกษาที่ชวยสงเสริมวิชาการ  การเอื้ออํานวยและความ
ชวยเหลือตาง ๆ ในการปฏิบัติงาน    ความรูสึกเปนธรรมที่บุคลากรไดรับ   รวมถึงรูปแบบโครงสราง
องคการที่กอใหเกิดความมีระเบียบวินัยและภาพพจนที่ดีขององคการ  เปนตน  แตผลในทางลบคือ
บรรยากาศองคการอาจเปนปจจัยที่สามารถถวงความเจริญกาวหนาขององคการได  ถาสภาพตาง ๆ
ในองคการไปขัดขวางไมใหเกิดบรรยากาศของการสงเสริมสติปญญา  และ/หรือขัดขวางไมใหเกิด
ความสําเร็จ  เชน  การควบคุม  บีบบังคับ  การเขมงวดตาง ๆ ที่มากเกินไป เปนตน

       ผลจากการวิเคราะหสาระของการเสริมสรางพลังอํานาจสรุปไดวา  บรรยากาศองคการที่
เกี่ยวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจในองคการนั้น  ประกอบดวยประเด็นสําคัญดังแสดงไวในตาราง
ที่ 6

ตารางที่ 6   ผลการวิเคราะหสาระดานบรรยากาศองคการที่เกี่ยวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจ

บรรยากาศองคการ ประเด็นที่เกี่ยวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจ

1.  โครงสรางขององคการ 1. โครงสรางการบริหารองคการที่เปนความสัมพันธในแนวราบ
2. มีการกําหนดสายการบังคับบัญชาชัดเจนและเปนลายลักษณ
อักษร
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ตารางที่ 6  (ตอ)
บรรยากาศองคการ ประเด็นที่เกี่ยวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจ

2. การดําเนินงานขององคการ 1. การใหผูปฏิบัติงานจัดการกับตนเองมากกวาการสั่งการ
2. ตองมีการหาแนวทางในการปฏิบัติงาน  และการตัดสินใจของ
องคการรวมกันระหวางผูบริหารและบุคลากร
3. มีการปรับปรุงและพัฒนางานอยางตอเนื่อง
4. มีการเสริมสรางใหมีสัมพันธภาพที่ดีเกิดขึ้น  ในการติดตอประสาน
งานของบุคลากรในองคการ
5. การดําเนินงานขององคการ ตองมีการติดตอส่ือสารและประสาน
งาน แลกเปลี่ยนขอมูลการทํางาน  ทั้งภายในและระหวางกลุมงาน
6. การติดตอส่ือสารในองคการตองมีลักษณะที่ทําใหเกิดความเชื่อมั่น
มีการยอมรับ  และใหคุณคาแกบุคลากร
7. การสื่อสารในองคการเปนไปอยางทั่วถึง  เปดเผย  เพื่อใหบุคลากร
ทุกคนไดขอมูลอยางถูกตอง

3. การบริหารจัดการองคการ 1. วิสัยทัศนและพันธกิจขององคการ ตองกําหนดใหมีการยอมรับ
มีการสงเสริมคานิยม  และความสําคัญของบุคลากรในองคการ
2. ตองมีการตั้งจุดมุงหมายขององคการรวมกัน
3. สนับสนุนการปฏิบัติงานโดยเนนที่การบรรลุเปาหมาย   มากกวา
การควบคุมหรือปฏิบัติตามกฎระเบียบ
4. ผูบริหารตองสนับสนุนการตัดสินใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ทุกระดับ  โดยการยอมรับความลมเหลว  ใหโอกาสปรับปรุง
5. ผูบริหารตองใหโอกาสบุคลากรมีสวนรวมในการพัฒนาองคการ
เพื่อใหผูปฏิบัติมีความคาดหวังในความสําเร็จของงานที่ทํา

4. ทรัพยากรขององคการ 1. การมีทรัพยากรและแหลงประโยชนตาง ๆ เพียงพอและเหมาะสม
กับความตองการในการใชงาน   เปนสิ่งจําเปนในการเอื้ออํานวยให
การเสริมสรางพลังอํานาจบรรลุเปาหมาย
2. บุคลากรองคการตองมีปริมาณ    มีความรูความสามารถเพียงพอ
และเหมาะสมในการปฏิบัติงาน
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ตารางที่ 6  (ตอ)
บรรยากาศองคการ ประเด็นที่เกี่ยวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจ

5. ระบบสังคมภายในองคการ 1. ผูปฏิบัติงานมีความสุข มีคุณคา และรวมกันแกปญหา
2. บรรยากาศองคการตองอบอุน เอื้ออาทร เอาใจใสตอกัน เปนกันเอง
3. บุคลากรมีความรูสึกไววางใจกัน เชื่อมั่น  เอื้อเฟอ เปดเผย  จริงใจ
และซื่อสัตย

6. สภาพแวดลอมภายนอก
องคการที่มีผลกระทบตอการ
ปฏิบัติงานขององคการ

1. การใหขอมูลขาวสารเกี่ยวกับส่ิงแวดลอมภายนอก  ที่มีผลกระทบ
ตอการปฏิบัติงานขององคการตองมีความชัดเจน
2. มีความคลองตัวและราบรื่นในการประสานงานกับบุคลากรภาย
นอกองคการที่มีอิทธิพลตอการดําเนินการขององคการ

1.2   วัฒนธรรมองคการ

        วัฒนธรรมองคการหมายถึง  ความเขาใจ  ความเชื่อ  คานิยม  สมมติฐาน  อุดมการณ
และบรรทัดฐานรวมกันที่ผูกพันสมาชิกในองคการใหเปนหนึ่งเดียว  ซึ่งเปนสิ่งที่บุคลากรจํานวนหนึ่ง
หรือสวนใหญภายในองคการยอมรับ  ยึดถือ  และใชเปนแนวทางในการประพฤติปฏิบัติ  หรือใช
ประกอบการตัดสินใจเพื่อดําเนินการหรือแกไขปญหาตาง ๆ

        องคประกอบที่สามารนํามาใชในการประเมินวัฒนธรรมองคการ  สรุปได 3 ประการ
สําคัญคือ สิ่งที่จัดทําหรือสรางสรรคขึ้นในองคการที่สามารถมองเห็นได   พฤติกรรมของบุคลากรใน
องคการที่สามารถสังเกตได  และความคิด ความเชื่อที่อยูภายในจิตใจของบุคลากรในองคการในดาน
ตาง ๆ ไดแก ความสัมพันธของมนุษยตอธรรมชาติ/สิ่งแวดลอม   ลักษณะความจริงและความถูกตอง
ลักษณะมนุษยโดยธรรมชาติ  ลักษณะแบบแผนการกระทําของมนุษย  และลักษณะความสัมพันธของ
มนุษย

        วัฒนธรรมองคการมีบทบาทสําคัญตอการดําเนินงานขององคการ  โดยเปนปจจัยสําคัญ
ที่สงผลตอพฤติกรรมของบคุลากรภายในองคการได   ดังนั้นวัฒนธรรมองคการสามารถเปนแรงกระตุน
ใหบุคลากรทํางานอยางมีประสิทธิภาพ    เปรียบเสมือนเปนกลไกในการชี้นําทัศนคติ  และพฤติกรรม
ของบุคลากร    ทําใหบุคลากรเกิดความผูกพันตอกัน    พูดหรือทําไปในทิศทางเดียวกัน   เขาใจเหตุผล
และสิ่งแวดลอมภายในองคการ  ซึ่งใหความรูสึกเปนเอกลักษณแกสมาชิกขององคการ  โดยการทําให
สมาชิกมีความรูสึกวา    “ องคการเปนของตนและตนคือองคการ ”    แตในทางกลับกัน  วัฒนธรรม
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องคการอาจมีบทบาทในทางตรงขาม    โดยอาจจะทําใหเกิดอุปสรรคสําคัญและมีผลตอประสิทธิภาพ
องคการ  เชน อุปสรรคตอการเปลี่ยนแปลงเพื่อการพัฒนาองคการ  หรือเปนอุปสรรคที่ทําใหองคการ
เสียโอกาสในการรับจุดแข็งของบุคคลอื่นหรือของบุคลากรใหมที่จะนําเขาสูองคการ  เปนตน

       อยางไรก็ดี     ในองคการบางแหงนั้น     การเปลี่ยนแปลงมีความจําเปนและเปนเรื่องที่
หลีกเลี่ยงไมได    เพราะอาจเปนหนทางเดียวที่จะทําใหองคการยังคงสามารถธํารงฐานะในการที่จะ
แขงขัน  หรือเพื่อใหสามารถแกปญหาหรอืจุดออนภายในองคการใหหมดไปได  ซึ่งการเปลี่ยนแปลง
วัฒนธรรมองคการจะยากหรืองายนั้น  ขึ้นอยูกับวัฒนธรรมที่มีอยูขณะนั้นวา “หยั่งรากลึกและแพร
ขยายไปกวางขวางเพียงใด” ในองคการนั้น ๆ  แตส่ิงที่ตองทําอยางแนนอนคือ  ตองเปลี่ยนบรรทัดฐาน
ของพฤติกรรมที่เห็นเปนรูปธรรมชัดเจนกอน โดยการใชคําสั่งจากเบื้องบน   มีการกําหนดมาตรการ
ตาง ๆ ที่จะทําใหมีการยอมทําตามเพราะอํานาจสั่งการ  แมวาภายในใจของบุคลากรอาจจะไมยอมก็
ตาม  ตอมาเมื่อบรรทัดฐานนี้ไดรับการปฏิบัติตามอยางคงที่แลว  จึงคอยเปลี่ยนแปลงคานิยมซึ่งเปน
กระบวนการทางความคิดภายในตัวคนซึ่งยากที่จะทําไดโดยการสั่งการจากเบื้องบน ดังนั้นในการ
เปลี่ยนแปลงคานิยม จึงควรใชการเปลี่ยนแปลงแบบมีสวนรวม โดยใหบุคลากรมีสวนในการเปลี่ยน
แปลงดวย  ซึ่งอาจตองใชเวลานาน  กวาจะทําใหเกิดความสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงบรรทัดฐาน
ของพฤติกรรม

       ผลจากการวิเคราะหสาระของการเสริมสรางพลังอํานาจสรุปไดวา    วัฒนธรรมองคการที่
เกี่ยวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจในองคการนั้น  ประกอบดวยประเด็นสําคัญดงันี้

1.2.1 วัฒนธรรมองคการควรเปนลักษณะของความรวมมือ
1.2.2 วัฒนธรรมองคการที่เนนการตัดสินใจดวยตัวเอง จะกอใหเกิดการเสริมสรางพลัง

อํานาจไดงาย
1.2.3 ผูปฏิบัติงานในองคการตองไดทํางานตามความตองการ ทํางานดวยความเต็มใจ

และตองการความสําเร็จ  ไมใชเกิดจากจากการบังคับหรือผลตอบแทน
1.2.4 ทุกคนในองคการมีความคิดวา “ตองการทํางานใหดีที่สุดเพื่อองคการ”  ไมใช

ทํางานเพราะหนาที่หรือคําสั่งเทานั้น
1.2.5 บุคลากรมีความเชื่อและความรูสึกที่ดีตอการทํางานอยางมีกระบวนการ การ

เรียนรู    และการแกปญหารวมกัน
1.2.6 บุคลากรเห็นความสําคัญของการทํางานเปนทีม  การติดตอประสานงาน  และ

การใหขอมูลยอนกลับ
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ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล

การบริหารทรัพยากรบุคคลหมายถึง  กระบวนการบริหารบุคคลภายในองคการ  ในการ
สนับสนุนและชี้แนะพฤติกรรมของบุคคลในองคการ  เพื่อสงเสริมใหบุคลากรองคการเปนทรัพยากรที่มี
ประสิทธิภาพสูงสุด  สามารถปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายขององคการนั้น ๆ

องคประกอบของการบริหารทรัพยากรบุคคลที่สําคัญ ๆ มี 6 ประการ ดังนี้
1.1 การคัดเลือก     เปนกระบวนการที่องคการตัดสินใจเลือกบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสม

กับตําแหนงและลักษณะงานมากที่สุด  เพื่อใหมั่นใจวาไดบุคลากรที่มีคุณสมบัติ ความสามารถ และ
ทักษะที่จําเปนสําหรับงานนั้น

1.2 การกําหนดบทบาทหนาที่ของบุคลากร  เปนสิ่งที่กําหนดขึ้นกอนการปฏิบัติงาน  โดย
อาศัยคําบรรยายเปนลายลักษณอักษร

1.3 การประเมินผลการปฏิบัติงาน   เปนการดูความสามารถในดานการปฏิบัติงานที่ไดรับ
มอบหมาย  เพื่อใหบุคลากรไดพัฒนาจุดแข็งที่เกิดประโยชนสูงสุดแกองคการ  ไดรับความชวยเหลือ
และปรับปรุงแกไขขอบกพรองใหดีข้ึน  ดวยวิธีการที่มีประสิทธิภาพและบุคลากรพึงพอใจ

1.4 การพัฒนาบุคลากร เปนกระบวนการตาง ๆ ที่จะทําใหบุคคล   กลุมบุคคล และองคการ
มีประสิทธิภาพสูงสุด เพื่อใหองคการสามารถที่จะแขงขันและปรับตัวใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลง
ตาง ๆ ได

1.5 การใหรางวัล  นอกจากจะหมายถึงคาตอบแทนที่เกิดจากการปฏิบัติงานแลว   ยังรวม
ถึงประโยชนเกื้อกูลอ่ืน ๆ ที่ผูปฏิบัติงานไดเพิ่มเติมมา  ที่มิไดเกิดจากการปฏิบัติงานโดยตรง  แตเปน
การใหเพื่อสงเสริมความมั่นคงในการดํารงชีวิต  ซึ่งสิ่งเหลานี้จะชวยสรางขวัญและกําลังใจแกบุคลากร
ใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ

1.6 การจัดระบบงาน  เปนการผสมผสานกันทั้งเนื้อหาของงาน  เทคโนโลยี  ทักษะตาง ๆ
ของบุคลากร  รูปแบบและนโยบายดานการจัดการ   เพื่อเอื้อตอการปฏิบัติงานในองคการ

ผลจากการวิเคราะหสาระของการเสริมสรางพลังอํานาจสรุปไดวา การบริหารทรัพยากรบุคคล
ที่เกี่ยวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจในองคการนั้น   ประกอบดวยประเด็นสําคัญดังแสดงไวใน
ตารางที่ 7
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ตารางที่ 7     ผลการวิเคราะหสาระดานการบริหารทรัพยากรบุคคลที่เกี่ยวของกับการเสริมสราง
       พลังอํานาจ

การบริหารทรัพยากรบุคคล ประเด็นที่เกี่ยวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจ

1. การคัดเลือก 1. บุคลากรไดรับการคัดเลือก/มอบหมายหนาที่ความรับผิดชอบ
ตรงตามความรู  ความสามารถ  และความถนัด
2. วิธีการคัดเลือกบุคลากรเพื่อการดํารงตําแหนง   เปนไปดวย
ความโปรงใส  ยุติธรรม

2. การกําหนดบทบาทหนาที่ของ
บุคลากร

1. บุคลากรจะปฏิบัติงานไดดี  มีประสิทธิภาพ เต็มใจ และเต็ม
กําลังความสามารถ  ถาไดปฏิบัติในสิ่งที่ตองการ
2. พลังอํานาจสามารถสะสมเพิ่มพูนได    เมื่อบุคคลไดมีโอกาส
ปฏิบัติงานเกี่ยวกับงานที่ตองใชความรู ความสามารถ ความคิด
สรางสรรค  งานที่ไมซ้ําซากจําเจ  งานที่ไดรับการยอมรับ  และ
งานที่กอใหเกิดประโยชนและมีความสําคัญตอองคการ

3. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 1. มีกระบวนการการใหขอมูลยอนกลับที่มีประสิทธิภาพ
2. บุคลากรขององคการ   ตองเห็นความสําคัญของการใหขอมูล
ยอนกลับ วาเปนสิ่งสําคัญในการดําเนินงานขององคการ  ไมใช
มองวาเปนการวิพากษวิจารณ
3. บุคลากรไดรับการประเมินผลการปฏิบัติงานครบวงจร  ทั้งจาก
ผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน และผูใตบังคับบัญชา
4. วัตถุประสงคของการประเมินผลการปฏิบัติงาน  ตองเปนไป
เพื่อการสงเสริมจุดแข็งและปรับปรุงจุดออนของบุคลากร

4. การพัฒนาบุคลากร 1. องคการมีนโยบายในการฝกอบรม  และกระตุนใหมีการปรับคา
นิยมขององคการ  เพื่อที่จะนําไปสูเปาหมายของการเสริมสราง
พลังอํานาจ
2. บุคลากรไดรับการพัฒนาอยางตอเนื่อง ทั้งการศึกษาตอและ
การฝกอบรม  เพื่อเพิ่มพูนความรูและเทคนิคที่จําเปนในการ
ปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ
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ตารางที่ 7   (ตอ)

การบริหารทรัพยากรบุคคล ประเด็นที่เกี่ยวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจ

4. การพัฒนาบุคลากร (ตอ) 3.  การจัดสิ่งแวดลอมในองคการที่มีการเสริมสรางพลังอํานาจ
ควรเปนไปเพื่อการเรียนรู  และตองเอื้อตอการแสวงหาความรูของ
บุคลากร  เชน หองสมุด บอรดความรู คอมพิวเตอร อินเตอรเน็ต
เปนตน

5. การใหรางวัล 1. องคการควรมีการจัดสวัสดิการตาง ๆ ที่เหมาะสม และเปนที่
ตองการของบุคลากร เพื่อเปนการสงเสริมคุณภาพชีวิตที่ดี
2. บุคคลจะมีความพึงพอใจเมื่อไดรับการยกยอง ชมเชย
3. องคการมีระบบการพิจารณาความดีความชอบ และความกาว
หนาในหนาที่การงานของบุคลากรอยางยุติธรรม

6. การจัดระบบงาน 1. การสนับสนุนใหบุคลากรไดมีการพบปะสังสรรค  ทั้งที่เปนทาง
การและไมเปนทางการ เปนสิ่งจําเปน
2. กระบวนการในการปฏิบัติงาน ตองมีการสงเสริมสนับสนุนใหมี
การทํางานเปนทีม   และการประสานงานที่มีประสิทธิภาพ
3. องคการตองมีวิธีการควบคุม กํากับดูแล  และติดตามงานที่กอ
ใหเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
4. ระบบการดําเนินงาน / ประสานงานภายในองคการตองสะดวก
รวดเร็ว  และเอื้อในการปฏิบัติงาน

ดานลักษณะบุคลากรในองคการ
ลักษณะบุคลากรในองคการ ที่มีความสําคัญและควรคํานึงถึงในการเสริมสรางพลังอํานาจใน

องคการ  ประกอบดวยบุคลิกภาพและพฤติกรรมบุคคล  ซึ่งมีความสําคัญดังนี้

1. บุคลิกภาพ

      บุคลิกภาพหมายถึง รูปแบบพฤติกรรมของบุคคลอันเปนรูปอารมณและการกระทําที่ออก
มาเปนลักษณะนิสัย     ซึ่งเปนผลรวมจากพันธุกรรมและสิ่งแวดลอม   เปนลักษณะภายในและภาย
นอกที่เปนเอกลักษณของบุคคลที่แสดงออก  ทั้งในดานรางกาย  ความคิด  ความรูสึก  ความสนใจ
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และสติปญญา  บุคลิกภาพไมอาจเกิดไดในชวงสั้น ๆ ตองใชเวลาในการหลอหลอมเปนระยะเวลานาน
และไมมีบุคลิกภาพของใครจะสมบูรณแบบจนไมสามารถปรับปรุงหรือพัฒนาขึ้นไดอีก  บุคลิกภาพจึง
ไมใชสิ่งตายตัว    แตเปนสิ่งที่สามารถปรับปรุงไดโดยตองมีการสรางเสริม    เพราะไมสามารถเกิดขึ้น
เองไดตามธรรมชาติ    และที่สําคัญคือ  บุคลิกภาพมีผลอยางยิ่งตอความสําเร็จและความลมเหลวของ
บุคคลทั้งในสวนตัว  ครอบครัว  และองคการ    ดังนั้นบุคลิกภาพของคนในองคการจงึมีผลโดยตรงทั้ง
ทางบวกและทางลบตอการปฏิบัติงานและองคการ  และยังสะทอนใหเห็นภาพพจนของหนวยงานและ
องคการอีกดวย

      การใหความสําคัญเกี่ยวกับบุคลิกภาพบุคลากร อยางนอยควรครอบคลุมบุคลิกภาพดาน
ตาง ๆ 5 ประการ ประกอบดวย

       -   รางกาย  ไดแก รูปรางหนาตา สุขภาพอนามัย การเดิน การแตงกาย  เปนตน
       -   ความรู  ไดแก  ความรูทั้งวิชาสามัญและวิชาชีพ   ความรูพิเศษ   ประสบการณในการ

ทํางาน  เปนตน
       -   เชาวปญญา ไดแก ความเฉลียวฉลาด   ความรอบคอบ  ไหวพริบ  การแกปญหาเฉพาะ

หนา  เปนตน
       -   ความสนใจ ไดแก  ความเอาใจใส     ความสนใจของแตละคนวามีความสนใจในเรื่อง

ราวตาง ๆ เพียงไร  เชน  การเมือง  งานอดิเรก วิชาการที่รํ่าเรียนมา  เปนตน
       -   นิสัยใจคอ  ไดแก   เปนคนเอาการเอางานหรือเหลาะแหละไมสูงาน   มีความโอบออม

อารี  เอ้ือเฟอเผื่อแผ  ขี้โมโห  ฉุนเฉียว  เยือกเย็น  เปนตน
       โดยบุคลิกภาพตาง ๆ เหลานี้กอใหเกิดความแตกตางระหวางบุคคล   ซึ่งพื้นฐานความ

แตกตางของบุคคลนั้น  จะมีผลตอการปฏิบัติงานในองคการ  ดังนี้
- บุคคลมีพลังที่จะตอสูกับความเหน็ดเหนื่อยความลําบากไมเทากัน   บางคนเมื่อไดรับ

มอบหมายใหทํางานหนักก็จะถอยหนีเพราะรางกายสูงานหนักไมไหว  แตสําหรับบางคนตอสูงานหนัก
ไดทั้งรางกายและจิตใจ

- บุคคลมีความรักและสนใจการทํางานไมเหมือนกัน  บางคนรักงาน/ชอบทํางาน/เลือก
ทาํงานที่ทาทาย มีความหมาย นาสนใจ  ซึ่งเปดโอกาสใหไดแสดงความสามารถและความรับผิดชอบ
ขณะที่บางคนชอบทํางานงาย ๆ สบาย ๆ ไมตองใชสติปญญาหรือความรับผิดชอบ
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- บุคคลชอบลักษณะของการเปนผูนําแตกตางกัน บางคนชอบผูนําแบบเผด็จการก็จะ
ทํางานไดดีเมื่อมีการใชอํานาจบังคับ    แตบางคนชอบผูนําแบบประชาธิปไตยก็จะทํางานไดดีถาผูนํา
ใหเสรีภาพในการทํางาน  นอกจากนี้บุคคลยังตองการระดับการควบคุมที่แตกตางกันอีกดวย

      ผลจากการวิเคราะหสาระของการเสริมสรางพลังอํานาจสรุปไดวา  บุคลิกภาพของบุคคล
นั้น มีความเกี่ยวของและมีความสําคัญกับการเสริมสรางพลังอํานาจในองคการทางการศึกษา โดย
สามารถใชแบบทดสอบ “MPI” หรือเรียกชื่อเต็มวา “The Maudsley Personality Inventory”  ในการ
วัดบุคลิกภาพของบุคลากรในองคการได   เพราะแบบทดสอบดังกลาว  จะแยกแยะลักษณะบุคคลที่มี
ความสัมพันธกับการปฏิบัติงานในองคการไดเปน 4 ลักษณะ  ดังนี้

1.1   บุคลิกภาพเก็บตัว ( Introvert)  หมายถึง ลักษณะบุคลิกภาพที่เงียบเฉย แยกตัวจาก
คนอื่น   ชอบเก็บตัว   เบื่อและไมชอบที่จะเขาสังคม   มักมองเขาสูตนเอง   ชอบอานหนังสือและคน
ควาตามลําพังมากกวาสนิทสนมกับเพื่อน  สนิทกับคนอ่ืนยาก  ไมไวใจเหตุการณเฉพาะหนา จึงมีแนว
โนมที่จะวางแผนลวงหนาหรือมีการเตรียมการกอนลงมือทํา ทําอะไรเต็มไปดวยความระมัดระวังเกิน
ไป  ไมชอบกิจกรรมที่ตื่นเตนโลดโผน  ดําเนินชีวิตประจําวันดวยความเครงเครียด เอาจริงเอาจัง ชอบ
ชีวิตที่เปนพิธีรีตองและความเปนระเบียบเรียบรอย ยึดถือแบบมาตรฐานจรรยาบรรณของสังคมมาก
และบางครั้งมองโลกในแงราย     มีพื้นอารมณไมเปลี่ยนแปลงงาย    สามารถควบคุมความรูสึกพอใจ-
ไมพอใจไวไดมาก  จึงไมคอยแสดงความกาวราวออกมาตรง ๆ   การสามารถควบคุมอารมยไดดีจึงทํา
ใหดูนาเชื่อถือ

1.2 บุคลิกภาพแสดงตัว (Extrovert)   หมายถึง   ลักษณะบุคลิกภาพที่มีอัธยาศัยไมตรี
ชอบเขาสังคม  ชอบสังสรรค  ตองการพูดคุยกับผูอ่ืน มีเพื่อนมาก  ชอบอิสระ  ไมชอบจําเจ ไมชอบอาน
หรือคนควาตามลําพัง  จะอดทนตอสถานการณไดดี  จึงชอบทํากิจกรรมที่ใหความตื่นเตนและชอบ
เสี่ยง  ทําอะไรทันทีทันใด  ไมมีการเตรียมตัว ไมใครระวังตัว  เปนคนคอนขางหุนหันพลันแลน มักมอง
โลกในแงดี มีความสุขใจ ไมมีกังวล ทําตัวตามสบาย เขาไหนเขาได   ชอบสนุกราเริง  ชอบทําตลก
ขบขัน พรอมที่จะโตตอบ อารมยเสียงายและไมคอยควบคุมอารมย  มีแนวโนมที่จะแสดงความกาวราว
และความรูสึกออกมาตรง ๆ โดยไมเก็บความรูสึกพอใจ-ไมพอใจไวมากนัก  จึงดูไมใชคนนาเชื่อถืออยู
เสมอ (not always a reliable person)

1.3 บุคลิกภาพหวั่นไหว (Neurotic)  หมายถึง  ลักษณะบุคลิกภาพที่มีอารมณรุนแรง
ออนไหวงาย   คิดไมรูจบ   มีความรับผิดชอบเกินตัว   มักเชื่อมโยงความวิตกกังวลเขากับส่ิงแวดลอมที่
เปนกลาง   รูสึกวิตกกังวลตอทุกสิ่งทุกอยางที่ปรากฏขึ้น   แมแตในสถานการณที่รูวาไมเปนอันตราย
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ไมสามารถทนตอสภาวะที่เครียดมาก ๆ ได  และมักปรากฏเปนอาการทางกาย
1.4 บุคลิกภาพมั่นคง (Stability)  หมายถึง  ลักษณะบุคลิกภาพที่มีสุขภาพจิตดี  คือ มี

สุขภาพของอารมณ  ความรูสึก  และการกระทําดี  มีการปรับตัวตอสภาพแวดลอมไดดี

2.  พฤติกรรมบุคคล

       พฤติกรรมบุคคลหมายถึง   สิ่งที่บุคคลกระทํา   แสดงออก  ตอบสนอง  และโตตอบสิ่งใด
สิ่งหนึ่งในสภาพการณตาง ๆ โดยบุคคลนั้นอาจจะรูตัวหรือไมรูตัว  และผูอ่ืนอาจจะสังเกตเห็นหรือไม
สามารถสังเกตเห็นก็ได     เนื่องจากพฤติกรรมของบุคคล   มีทั้งพฤติกรรมภายนอกซึ่งเปนพฤติกรรมที่
ผูอ่ืนสังเกตได  และพฤติกรรมภายในซึ่งเปนพฤติกรรมที่เจาตัวเทานั้นที่รับรู  ซึ่งไดแก พฤติกรรมที่เปน
ความรูสึกจากการสัมผัส เปนความเขาใจหรือตีความ เปนความจํา และพฤติกรรมที่เปนความคิด

       การที่บุคคลแสดงพฤติกรรมใด ๆ ตองมีองคประกอบที่มีอิทธิพลตอการแสดงพฤติกรรม
ของแตละบุคคล  ดังนี้

- การรับรู  ซึ่งเปนกระบวนการในการเลือกรับ  การจัดระเบียบ  และแปลความหมาย
ของสิ่งเราที่พบเห็น  ซึ่งแตละบุคคลมีความแตกตางกัน  ซึ่งขึ้นอยูกับพื้นฐานและประสบการณเดิมของ
บุคคลนั้น

- ทัศนคติ  เปนการรวมของความคิดเห็น  ความเชื่อ  และความพรอมที่จะปฏิบัติของ
บุคคลที่ถูกกระตุนดวยอารมณ ความรูสึก และทําใหบุคคลพรอมที่จะทําสิ่งใดสิ่งหนึ่งที่เปนปฏิกิริยา
ตอบสนองในลักษณะที่ชอบหรือไมชอบตอส่ิงนั้น  หรือเปนลักษณะที่บงบอกถึงความพึงพอใจและไม
พึงพอใจตอส่ิงนั้น   การปลูกฝงทัศนคติใหมสามารถเกิดขึ้นไดดวยการเรียนรูจากสิ่งแวดลอมรอบตัว
จึงอาจกลาวไดวาทัศนคติของบุคคลตอส่ิงตาง ๆ เกิดจากวัฒนธรรมนั่นเอง

- คานิยม เปนกระบวนการทางความคิดของบุคคลที่เปนตัวกําหนด      ตัดสิน   ชี้นําให
บุคคลนั้นปฏิบัติสิ่งใดสิ่งหนึ่งซึ่งอาจจะถูกตองหรือไมก็ได   คานิยมเปนองคประกอบที่มีอิทธิพลตอ
พฤติกรรมและมีความสัมพันธอยางใกลชิดกับองคประกอบดานทัศนคติ   แตบทบาทของคานิยมจะทํา
หนาที่เปนมาตรฐานที่จะนําทางหรือเปนแนวทางใหบุคคลประพฤติ  ปฏิบัติ  และประเมินวาสิ่งใดดี
หรือไมดี    และทําหนาที่กระตุนใหเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติ  นําไปสูการแสดงพฤติกรรมที่สอดคลอง
กับคานิยมนั้น ๆ

- ภาวะรับการจูงใจ  เปนสถานการณที่เกิดขึ้นในตัวบุคคล ที่ทําใหบุคคลแสดงพฤติ
กรรมไปในทิศทางตามเปาหมายที่วางไว   ซึ่งภาวะรับการจูงใจนี้จะขึ้นกับลักษณะเฉพาะของบุคคล
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ไดแก ความตองการ ความตั้งใจ ความสามารถและทักษะ ลักษณะงาน  ตลอดจนลักษณะสิ่งแวดลอม
ของงาน เชน  เพื่อนรวมงาน  หัวหนางานระดับสูงกวาตน  และบรรยากาศองคการ เปนตน

       พฤติกรรมและบุคลิกภาพมีความเกี่ยวของซึ่งกันและกัน  โดยพฤติกรรมบางอยางมีผลตอ
บุคลิกภาพ  และบุคลิกภาพ  ก็มีผลตอพฤติกรรม  แตนอกจากบุคลิกภาพแลว  ยังมีปจจัยอื่น ๆ ที่
สามารถกําหนดพฤติกรรมของบุคคลได  ไดแก

- ภูมิหลังของบุคคล  เปนสิ่งที่มีประโยชนตอการศึกษาพฤติกรรมการทํางานของ
บุคคล  เชน อายุ  เพศ  สภาพสมรส  ความอาวุโสในการทํางาน  เปนตน

- ความสามารถของบุคคล  แสดงถึงสมรรถภาพของบุคคลที่จะทํางานตาง ๆ ได  ซึ่ง
ประกอบดวย  ความสามารถทางสติปญญา  เชน  ความสามารถดานความคิด  ความเขาใจภาษา
ความไวในการรับรู  ความสามารถในการใชเหตุผล  เปนตน  และความสามารถทางกายภาพ  เชน
ความแข็งแรงของรางกาย    ความอดทนในการทํางาน   ความคลองตัว   การประสานงานและความ
สมดุลของรางกาย  เปนตน

- ความตองการของบุคคล  ความตองการเปนแรงกระตุนใหบุคคลแสดงพฤติกรรมใน
รูปแบบตาง ๆ ได  ไมวาจะเปนพฤติกรรมที่เปนคุณหรือโทษ  ซึ่งประกอบดวย  ความตองการทางกาย
เชน  ตองการอาหาร  การพักผอน  ที่อยูอาศัย  ความปลอดภัย  เปนตน  ความตองการทางสังคม  เชน
ตองการการยอมรับ  ตองการความรักจากสมาชิกในสังคม  ตองการอยูรวมในสังคม  เปนตน  และ
ความตองการสุดทายเปนความตองการดานจิตใจ  ที่ตองการใหความสําคัญแกตนเอง  เชน  ตองการ
ใหผูอ่ืนชมเชย ยกยอง และสรรเสริญ   ตองการอิสระ  ตองการความสําเร็จ  เปนตน

- การเรียนรู  เปนองคประกอบที่จําเปนในการเปลี่ยนแปลง จากพฤติกรรมเดิมไปสู
พฤติกรรมใหมที่คอนขางถาวร  ซึ่งสามารถเกิดขึ้นไดดวยการฝกฝน

       ผลจากการวิเคราะหสาระของการเสริมสรางพลังอํานาจสรุปไดวา     ลักษณะพฤติกรรม
ของบุคคลที่เกี่ยวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจในองคการนั้น  ประกอบดวยประเด็นสําคัญดังนี้
                   2.1   กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจจะเกิดขึ้นได      ตองมีปจจัยที่เกี่ยวกับพฤติกรรม
บุคคลที่สําคัญ 2 ประการ ดังนี้

2.1.1 ปจจัยดานผูบริหารหรือผูบังคับบัญชา  โดยผูบริหารหรือผูบังคับบัญชาตอง
มีความรูสึกมั่นคงในชีวิตของตนเองกอน และตองมีความมุงมั่นตั้งใจและเขาใจอยางลึกซึ้งในประเด็น
สําคัญของการเสริมสรางพลังอํานาจวา  “ การเสริมสรางพลังอํานาจใหบุคคลอื่นในองคการนั้น  มิได
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ทําใหอํานาจของตนเองลดลงหรือสูญเสีย  แตจะทําใหไดบุคลากรที่เกงมารวมงาน  รวมทั้งไดแนวคิด
และรูปแบบในการทํางานที่หลากหลายมากขึ้น ”

2.1.2 ปจจัยดานบุคลากร  โดยปจจัยดานนี้เปนปจจัยที่ควรคํานึงถึงในการเสริม
สรางพลังอํานาจใหกับบุคลากรองคการ  ซึ่งประกอบดวย

2.1.2.1 ปจจัยเริ่มตนที่ทําใหบุคคลเกิดกระบวนการเสริมสรางพลัง
อํานาจ ซึ่งไดแก ความคับของใจ   ความรูสึกขัดแยง   การมีปญหาอุปสรรค   การมีความคาดหวัง
และการขาดภาวะสมดุล     ในขณะเดียวกันบุคคลก็ตองมีความมุงมั่น ทุมเท  ความผูกพัน  และความ
รักตอส่ิงหนึ่งสิ่งใด    ซึ่งความรูสึกดังกลาวจะผลักดันใหบุคคลเกิดพลังและมีกําลังใจ

2.1.2.2 ปจจัยภายในบุคคลที่สําคัญในการเสริมสรางพลังอํานาจ  ไดแก
ความเชื่อในส่ิงที่ดี  มองเหตุการณในแงที่ดี  มั่นใจวาตนเองมีความสามารถและมีคุณภาพ มีเปาหมาย
ของตนเอง    มีคานิยมที่ดีเกี่ยวกับองคการและตนเอง  รวมทั้งมีประสบการณเพียงพอที่จะชวยใหมี
แนวทางในการจัดการควบคุมสถานการณและการดําเนินงานตาง ๆ ภายในองคการ

2.1.2.3 ปจจัยภายนอกที่จําเปนในการเสริมสรางพลังอํานาจ  คือการที่
บุคคลไดรับการสนับสนุนจากทุกฝายที่เกี่ยวของในรูปแบบตาง ๆ  ไดแก  การชวยเหลือสนับสนุน   การ
ประคับประคอง  ใหความรู  คําแนะนํา  ใหกําลังใจและความมั่นใจ เปนตน

        2.2   บุคลากรตองมีแนวคิดเกี่ยวกับตนเองในเชิงบวก  โดยตองเชื่อวาตนเองเปนผูมีความ
สามารถ  มีคุณคา  มีความคิดสรางสรรค  และเปนผูมีความรอบรู

        2.3   บุคลากรควรมีทักษะทางสังคมที่เอ้ือตอการทํางาน ไดแก ความสามารถในการติดตอ
ส่ือสารและการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น การนอบนอม ยอมรับ  และใหเกียรติผูอ่ืน เปนตน
                    2.4  บุคลากรที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ  ควรจะมีการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมไปใน
ทางที่ดีขึ้นดังนี้

2.4.1 มีการแสดงพฤติกรรมตอบุคคลอื่นและตอองคการในเชิงบวก  ไดแก  การ
เปนผูฟงที่ดี  การยอมรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน  การไววางใจผูรวมงาน เปนตน

2.4.2 มีความพรอมที่จะรับผิดชอบ กลาเผชิญปญหา
2.4.3 ตระหนักในภาระหนาที่  มีการทบทวนและมองยอนกลับเกี่ยวกับงานที่ทํา

วางานที่ตนรับผิดชอบอยูนั้นมีความถูกตองเหมาะสม  หรือมีปญหาอยางไร
2.4.4 สามารถตัดสินใจเมื่อมีปญหา โดยเลือกแนวทางที่กอประโยชนสูงสุด  และ

มีวิธีการจัดการกับสถานการณใหม ๆ
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2.4.5 มีความพึงพอใจและมีความภาคภูมิใจในงานของตน และรูสึกยึดมั่นผูกพัน
ตอองคการ

2.4.6 มีความสุขกับงาน  แมในสภาพที่เปนปญหา
2.4.7 มีความเขาใจและเห็นความสําคัญของงาน  สํานึกในความสําเร็จของตน

เองซึ่งตองสอดคลองกับความสําเร็จขององคการ
2.4.8 มีความกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน  เมื่อไดรับการจูงใจ
2.4.9 มีความมั่นใจและมีจุดยืนของตนเอง  สามารถบอกถึงความตองการ

ความสําเร็จ  ปญหา  และความคิดของตนได
2.4.10 มีความยืดหยุนในส่ิงที่ทํา
2.4.11 เห็นความสําคัญของการอบรมและการพัฒนาบุคลากร และตระหนักวา

เปนความรับผิดชอบของตนในฐานะเปนสวนหนึ่งขององคการ
2.4.12 ไดรับความไววางใจจากผูรวมงาน

                   2.5    เมื่อไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจแลว บุคลากรจะสามารถรับรูพลังอํานาจในตน
เอง  ซึ่งประกอบดวย

2.5.1 ความสามารถที่จะควบคุมหรือจัดการสถานการณได คือ การที่บุคคลมี
การรับรูในศักยภาพและความสามารถของตนเองในการเผชิญและแกไขปญหา ตลอดจนสามารถ
ดําเนินงานไดสําเร็จบรรลุตามเปาหมายทามกลางอุปสรรคที่เกิด  ซึ่งจะทําใหบุคคลเกิดการเรียนรูส่ิง
ใหม   เปนการนําความรูและประสบการณที่มีอยูมาผสมผสานเพื่อนําไปสูการเปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้น

2.5.2 ความพึงพอใจในความสามารถของตนเอง  คือ การที่บุคคลมีความรูสึกที่ดี
และเปนประโยชนกับตนเอง   ยินดีในผลงานที่เกิดขึ้น   มีความมั่นใจและมีกําลังใจในการปฏิบัติงาน
ตอไป  สงผลใหการปฏิบัติงานประสบความสําเร็จบรรลุตามเปาหมายที่วางไว

2.5.3 การพัฒนาตนเอง คือ การที่บุคคลรับรูถึงการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงลักษณะ
สวนตนในดานตาง ๆ ไปสูส่ิงที่ดี/เหมาะสม/ถูกตองมากขึ้น ซึ่งชวยใหบุคคลรูสึกมั่นใจในความสามารถ
เพิ่มข้ึน

2.5.4 การมีเปาหมายและความหมายในชีวิตของตนเอง คือ ความรูสึกของบุคคล
ที่เกิดในตนเองเกี่ยวกับการยอมรับนับถือตนเอง เห็นคุณคา   ความหมายของตนเอง  เชื่อมั่นในตนเอง  
มีเปาหมายในชีวิต  มีความภาคภูมิใจในตนเอง  และมองเห็นความสําคัญของตนเองตองานในความ
รับผิดชอบและตอผูอ่ืน
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ตอนที่ 2 การศึกษาและวิเคราะหสภาพการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยพยาบาล

การศึกษาสภาพการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยพยาบาล ผูวิจัยดําเนินการโดยการใชแบบ
สอบถามสภาพปจจุบันของวิทยาลัย และแบบวัดลักษณะอาจารยพยาบาล  และสรุปวิเคราะหผลการ
ศึกษาสภาพการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยพยาบาล จําแนกไดเปน 2 สวน ดังนี้

1.   ผลการวิเคราะหสภาพการเสริมสรางพลังอํานาจของวิทยาลัยพยาบาลในปจจุบัน  ซึ่งได
จากการสอบถามผูอํานวยการ/รองผูอํานวยการวิทยาลัยพยาบาล จํานวน 69  คน และหัวหนากลุม/
ภาควิชา/กลุมงาน  จํานวน 155 คน รวมทั้งสิ้น 224 คน พบวาสภาพการไดรับเสริมสรางพลังอํานาจ
บรรยากาศองคการ วัฒนธรรมองคการ และกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของวิทยาลัยพยาบาล
สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก  มีประเด็นสําคัญดังสรุปแสดงไวในตารางที่ 8-11 ดังนี้

ตารางที่ 8   ผลการวิเคราะหสภาพการไดรับเสริมสรางพลังอํานาจของวิทยาลัยพยาบาล
ประเด็นหลัก คาเฉลี่ย

ประเด็นหลัก
ประเด็นยอย คาเฉลี่ย

ประเด็นยอย
-   ความเขาใจการเสริมสรางพลังอํานาจ 4.3151.  ความพรอมของผูบริหาร 4.365
-   ความมุงมั่นตั้งใจเสริมสรางพลังอํานาจ 4.433
-   สรางความไววางใจในตัว 4.312
-   ใหขอมูลยอนกลับ 3.299*
-   ใหความไววางใจผูใตบังคับบัญชา 4.178
-   เปนแบบอยาง 4.399
-   สอนงาน 3.875
-   ปรึกษาหารือ 3.794
-   ประคับประคองและใหกําลังใจ 3.808
-   สรางแรงจูงใจ 3.709
-   สรางบรรยากาศที่มีการติดตอส่ือสาร 3.785

2. วิธีการของผูบริหารในการเสริม
สรางพลังอํานาจ

3.854

-   สรางภาวะผูนํา 4.058
-   พัฒนาความรวมมือในองคการ 3.631
-   มุงเนนมาตรฐานและความเปนเลิศ 3.843

2. วิธีการของผูบริหารในการเสริม
สรางพลังอํานาจ

3.854

-   ยอมรับการประเมิน 4.194

* คาเฉลี่ยต่ํากวาระดับดี (  < 3.50)
จากตารางสรุปไดวา สภาพการเสริมสรางพลังอํานาจของวิทยาลัยพยาบาลที่มีคาเฉลี่ยต่ํา     

กวาระดับดี ไดแก วิธีการของผูบริหารในการเสริมสรางพลังอํานาจ  ในดานการใหขอมูลยอนกลับ
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ตารางที่ 9   ผลการวิเคราะหบรรยากาศองคการของวิทยาลัยพยาบาล
ประเด็นหลัก คาเฉลี่ย

ประเด็นหลัก
ประเด็นยอย คาเฉลี่ย

ประเด็นยอย

-   แผนภูมิโครงสรางของวิทยาลัย 4.3751. โครงสรางองคการ 3.798
-   การบังคับบัญชา 4.095
-   กระบวนการตัดสินใจขององคการ 3.616
-   การติดตอส่ือสาร 2.549*

2. การดําเนินงานขององคการ 3.366*

-   ระบบขอมูลขาวสารภายในองคการ 3.473*
-   วิสัยทัศนและพันธกิจ 3.741
-   วิธีกําหนดจุดมุงหมาย 3.973
-   รูปแบบการบริหารองคการ 3.359*

3. การบริหารงานองคการ 3.431*

-   แบบความเปนผูนําของผูบริหาร 3.427*
-   ความสะดวกของสถานที่ทํางาน 3.543
-   วัสดุอุปกรณ เพียงพอ 3.616
-   จํานวนบุคลากรเพียงพอเหมาะสม 3.146*

4. ทรัพยากรองคการ 3.407*

-   การสนับสนุนดานเทคโนโลยี 3.203*
-   ความผูกพันตอองคการ 3.745
-   บรรยากาศทั่วไปภายในองคการ 3.265*
-   สัมพันธภาพของบุคลากรกับผูบริหาร 3.224*

5. ระบบสังคมในองคการ 3.245*

-   สัมพันธภาพระหวางบุคลากร 3.102*
-   ขอมูลที่มีผลกระทบตอองคการ 3.9006 สภาพแวดลอมภายนอก

องคการ
3.910

-   สัมพันธภาพกับหนวยงานที่เกี่ยวของ 3.919

* คาเฉลี่ยต่ํากวาระดับดี (  < 3.50)

จากตารางสรุปไดวา   บรรยากาศองคการของวิทยาลัยพยาบาลที่มีคาเฉลี่ยต่ํากวาระดับดี   
ไดแก ระบบขอมูลขาวสารภายในองคการ แบบความเปนผูนําของผูบริหาร รูปแบบการบริหารองคการ 
บรรยากาศทั่วไปภายในองคการ สัมพันธภาพของบุคลากรกับผูบริหาร การสนับสนุนดานเทคโนโลยี   
จํานวนบุคลากร  สัมพันธภาพระหวางบุคลากร และประเด็นที่มีคาเฉลี่ยต่ําที่สุด  คือ การติดตอส่ือสาร
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ตารางที่ 10   ผลการวิเคราะหวัฒนธรรมองคการของวิทยาลัยพยาบาล

ประเด็นหลัก คาเฉลี่ย
ประเด็นหลัก

ประเด็นยอย คาเฉลี่ย
ประเด็นยอย

-   ความเขาใจ คานิยม ความเชื่อ 3.376
-   อุดมการณ 4.647

1. กระบวนการในการทํางาน 4.025

-   บรรทัดฐาน 3.988
-   ความเขาใจ คานิยม ความเชื่อ 4.582
-   อุดมการณ 4.692

2. การเรียนรู และการพัฒนา
ตนเอง

4.443

-   บรรทัดฐาน 4.180
-   ความเขาใจ คานิยม ความเชื่อ 4.412
-   อุดมการณ 4.465

3. ประสบการณ  ความรู
ความสามารถ

4.332

-   บรรทัดฐาน 4.267
-   ความเขาใจ คานิยม ความเชื่อ 4.075
-   อุดมการณ 3.523

4. สัมพันธภาพภายในองคการ 3.523

-   บรรทัดฐาน 2.971*
-   ความเขาใจ คานิยม ความเชื่อ 3.468*
-   อุดมการณ 4.253

5. ลักษณะบุคลากร 3.646

-   บรรทัดฐาน 3.783
-   ความเขาใจ คานิยม ความเชื่อ 3.281*
-   อุดมการณ
(อํานาจในองคการอยูที่ความดีและเกง) 3.973

6. วัฒนธรรมอํานาจในองคการ 3.528

-   บรรทัดฐาน
(อยูที่อํานาจบังคับบัญชา > ความเชื่อถือ) 3.330*

* คาเฉลี่ยต่ํากวาระดับดี (  < 3.50)
จากตารางสรุปไดวา      วัฒนธรรมองคการของวิทยาลัยพยาบาลที่มีคาเฉลี่ยต่ํากวาระดับดี

ไดแก คานิยม ความเขาใจ ความเชื่อเกี่ยวกับลักษณะบุคลากร บรรทัดฐานและคานิยม ความเขาใจ 
ความเชื่อเร่ืองวัฒนธรรมอํานาจในองคการ  และประเด็นยอยที่มีคาเฉลี่ยต่ําที่สุด  คือ บรรทัดฐานของ
สัมพันธภาพภายในองคการ
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ตารางที่ 11   ผลการวิเคราะหกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของวิทยาลัยพยาบาล
ประเด็นหลัก คาเฉลี่ย

ประเด็นหลัก
ประเด็นยอย คาเฉลี่ย

ประเด็นยอย

-   ความรู ความสามารถเหมาะสมกับหนาที่ 3.6651.  การคัดเลือก 3.518
-   วิธีการคัดเลือกบุคลากรเพื่อดํารงตําแหนง 3.446*
-   กําหนดชัดเจนเปนลายลักษณอักษร 3.5872.  การกําหนดบทบาทหนาที่ 3.396*
-   วิธีการกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบ 3.205*
-   วิธีการประเมินการปฏิบัติงาน 3.721
-   วัตถุประสงคการประเมินการปฏิบัติงาน 2.883*

3.  การประเมินการปฏิบัติงาน 3.257*

-   การใหขอมูลยอนกลับเพื่อการพัฒนา 3.319*
-   การใหโอกาส บุคลากรไดพัฒนาตนเอง 3.504
-   การจัดใหมีการเพิ่มพูนความรูและ
ประสบการณที่จําเปน 3.521

4.  การพัฒนาบุคลากร 3.541

-   การจัดประสบการณเพื่อเสริมสรางการ
เรียนรูในองคการ 3.515
-   การพิจารณาเลื่อนตําแหนง 3.549
-   เกณฑการเลื่อนขั้นเงินเดือน 3.229*

5.  การใหรางวัล 3.387*

-   การจัดสวัสดิการที่จําเปน 3.379*
-   วิธีการควบคุม กํากับและติดตามงาน 3.665
-   การจัดสิ่งแวดลอมที่เอื้อตอการปฏิบัติงาน 3.200*

6.  การจัดระบบงาน 3.451*

-   การจัดกิจกรรมเพื่อเสริมสรางสัมพันธภาพ
ในองคการ 3.379*

* คาเฉลี่ยต่ํากวาระดับดี (  < 3.50)

จากตารางสรุปไดวา กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของวิทยาลัยพยาบาลที่มีคาเฉลี่ยต่ํา
กวาระดับดีไดแก วิธีการคัดเลือกบุคลากรเพื่อดํารงตําแหนง การจัดสวัสดิการที่จําเปน การจัดกิจกรรม
เพื่อเสริมสรางสัมพันธภาพในองคการ  การใหขอมูลยอนกลับเพื่อการพัฒนา วิธีการกําหนดหนาที่
ความรับผิดชอบ  เกณฑการเลื่อนขั้นเงินเดือน  การจัดสิ่งแวดลอมที่เอ้ือตอการปฏิบัตงิาน และประเด็น
มีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ วัตถุประสงคการประเมินการปฏิบัติงาน
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2.2    ผลการวิเคราะหลักษณะอาจารยพยาบาลที่เกี่ยวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจ โดย
การวัดการรับรูพฤติกรรมตนเองของอาจารยพยาบาลที่ปฏิบัติงานในหนาที่อาจารยประจํา จํานวน
458 คน ประกอบดวย  ขอมูลเกี่ยวกับบุคลิกภาพของอาจารยพยาบาล   ซึ่งพบวาอาจารยพยาบาลมี
คาเฉลี่ยบุคลิกภาพ ดังนี้
                        2.2.1  อาจารยพยาบาลมีคาเฉลี่ยบุคลิกภาพดาน E- scale เทากับ 26.36 คืออยู
ระดับกึ่งกลางคอนไปทางการมีบุคลิกภาพแบบเปดเผย (Extrovert = 25.85)   

2.2.2  อาจารยพยาบาลมีคาเฉลี่ยบุคลิกภาพดาน N- scale เทากับ 16.91 ซึ่งเปน
บุคลิกภาพที่คอนไปทางความมั่นคง (Stability = 22.27)  

สวนประเด็นที่เกี่ยวกับการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจดานปจจัยที่เกี่ยวของกับ
การเสริมสรางพลังอํานาจและลักษณะบุคคลที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ ตลอดจนสิ่งที่อาจารย
พยาบาลไดรับจากองคการเพื่อการเสริมสรางพลังอํานาจ ผูวิจัยไดสรุปแสดงผลในตารางที่ 12-14 ดังนี้
ตารางที่ 12    ผลการวิเคราะหการรับรูพฤติกรรมตนเองของอาจารยพยาบาลในดานปจจัยที่เกี่ยวของ
                      กับการเสริมสรางพลังอํานาจ

ประเด็นหลัก คาเฉลี่ย
ประเด็นหลัก

ประเด็นยอย คาเฉลี่ย
ประเด็นยอย

-   ปญหา อุปสรรค และความคับของใจ 3.534
-   ความคาดหวังในงาน 4.200
-   ความมุงมั่นทุมเทในงาน 3.796

1. ปจจัยเริ่มตน 3.969

-  ความรักความผูกพันตอองคการ 4.228
-   มีเปาหมายในตนเอง 3.186*
-   มีความเชื่อและมองเหตุการณในสิ่งที่ดี 4.163
-   มั่นใจในคุณภาพของตนเอง 3.740

2. ปจจัยภายใน 3.726

-   มีความรู/สามารถทางวิชาการและวิชาชีพ 3.928
-   ไดรับการชวยเหลือสนับสนุน 3.6983. ปจจัยภายนอก 3.698
-   มีกําลังใจ 3.024*

* คาเฉลี่ยต่ํากวาระดับดี (  < 3.50)
จากตารางสรุปไดวา การรับรูตนเองของอาจารยพยาบาลในดานปจจัยการเสริมสรางพลัง

อํานาจที่มีคาเฉลี่ยต่ํากวาระดับดี ไดแก การมีเปาหมายในตนเองและการไดรับกําลังใจจากบุคคลอื่น
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ตารางที่ 13    ผลการวิเคราะหการรับรูพฤติกรรมตนเองของอาจารยพยาบาล  เกี่ยวกับลักษณะบุคคล
                      ที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ

ประเด็นหลัก คาเฉลี่ย
ประเด็นหลัก

ประเด็นยอย คาเฉลี่ย
ประเด็นยอย

-   ไววางใจผูบังคับบัญชา 3.091*

-   ไดรับความไววางใจจากผูอ่ืน 3.452*
-   มีความสามารถในการแลกเปลี่ยน
ความคิดเห็นและการติดตอส่ือสาร

3.446*

-   ไววางใจผูรวมงาน 3.982
-   ยอมรับและใหเกียรติผูอ่ืน 4.381
-   ภาคภูมิในงานของตน 4.286
-   มีความสุขในการทํางาน 3.934
-   เขาใจและเห็นความสําคัญของงาน 4.169
-   มีจุดยืนและมั่นใจในตนเอง 3.991
-   มีความยืดหยุน 3.902
-   เห็นความสําคัญของการพัฒนาตนเองและ
องคการ

4.118

-   มีวิธีการแกปญหาหรือจัดการกับสถานการณ
ใหม ๆ

4.057

-   มีการทบทวนเกี่ยวกับงานในความรับผิดชอบ 3.868

ลักษณะบุคคลที่ไดรับ
การเสริมสรางพลังอํานาจ

3.845

-   มีความพรอมที่จะรับผิดชอบ 4.211

* คาเฉลี่ยต่ํากวาระดับดี (  < 3.50)

จากตารางสรุปไดวา การรับรูพฤติกรรมตนเองของอาจารยพยาบาล  เกี่ยวกับลักษณะบุคคลที่
ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจที่มีคาเฉลี่ยต่ํากวาระดับดี ไดแก  การไดรับความไววางใจจากผูอ่ืน 
ความสามารถในการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและการติดตอส่ือสาร และประเด็นที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ 
การไววางใจผูบังคับบัญชา
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ตารางที่ 14    ผลการวิเคราะหการรับรูพฤติกรรมตนเองของอาจารยพยาบาล เกี่ยวกับส่ิงที่ไดรับจาก
                      องคการเพื่อการเสริมสรางพลังอํานาจ

ประเด็นหลัก คาเฉลี่ย
ประเด็นหลัก

ประเด็นยอย คาเฉลี่ย
ประเด็นยอย

-   ไดรับการยอมรับและเห็นชอบ 3.588
-   ไดรับขอมูลยอนกลับ 3.032*
-   ไดรับการสนับสนุนงานและเปนแบบอยาง 3.228*

1.  ไดรับการสนับสนุน 3.439*

-   ไดรับความไววางใจ 3.273*
2.  ไดรับการยอมรับในความผิดพลาด 3.183* -   ไดรับการยอมรับในความผิดพลาด 3.183*
3.  ไดมีสวนรวมในองคการ 3.300* -   ไดมีสวนรวมในความผิดพลาด 3.300*
4.  มีสัมพันธภาพที่ดีในองคการ 3.102* -   มีสัมพันธภาพที่ดีในองคการ 3.102*

-   ไดรับวัสดุอุปกรณ บุคลากร ความสะดวก 3.166*
-   ไดรับงบประมาณและเวลา 2.940*

5.  ไดรับทรัพยากรหรือส่ิงจําเปนใน
การปฏิบัติงาน

3.115*

-   การไดรับ รางวัล 2.932*
6.  มีความรูเพียงพอในการปฏิบัติงาน 3.536 -   มีความรูเพียงพอในการปฏิบัติงาน 3.536
7.  ไดรับขอมูลขาวสารชัดเจน ทันสมัย
และทันเหตุการณ

3.331* -   ไดรับขอมูลขาวสารชัดเจน ทันสมัย และ
ทันเหตุการณ

3.331*

-   ไดรับการยกยองชมเชย 3.176*
-   ใหเกียรติ  นับถือ 3.150*

8.  ไดรับการยกยอง ชมเชย 3.014*

-   กําลังใจ 2.580*
9.  ไดรับความกาวหนาและยุติธรรม 3.128* -   ไดรับความ กาวหนาและ ยุติธรรม 3.128*
10. ไดรับการสงเสริมเพิ่มพูนความรู
และประสบการณ

3.109* -   ไดรับการสงเสริมเพิ่มพูนความรูและ
ประสบการณ

3.109*

* คาเฉลี่ยต่ํากวาระดับดี (  < 3.50)

จากตารางสรุปไดวาวา การรับรูพฤติกรรมตนเองของอาจารยพยาบาล เกี่ยวกับส่ิงที่ไดรับจาก
องคการเพื่อการเสริมสรางพลังอํานาจนั้น  มีคาเฉลี่ยต่ํากวาระดับดีเกือบทุกประเด็นยอย ยกเวน การ
ไดรับการยอมรับและเห็นชอบ  และ การมีความรูเพียงพอในการปฏิบัติงาน  สวนประเด็นที่มีคาเฉลี่ย
ต่ําสุด คือ การไดรับกําลังใจจากบุคคลอื่น
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ผูวิจัยไดนําเสนอผลการวิเคราะหการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ และความตองการการ
เสริมสรางพลังอํานาจของอาจารยพยาบาล  โดยแสดงการเปรียบเทียบสิ่งที่อาจารยพยาบาลไดรับและ
ตองการจากองคการเพื่อเสริมสรางพลังอํานาจ ไวในตารางที่ 15  ดังนี้

ตารางที่  15   เปรียบเทียบสิ่งที่อาจารยพยาบาลไดรับและสิ่งที่ตองการไดรับจากองคการ
                       เพื่อการเสริมสรางพลังอํานาจ

ส่ิงที่ไดรับจากองคการ ส่ิงที่ตองการไดรับจากองคการประเด็นที่จําเปนตองไดรับจาก
องคการเพื่อเสริมสรางพลังอํานาจ อันดับ คาเฉล่ีย อันดับ คาเฉล่ีย

-   การมีความรูเพียงพอในการปฏิบัติงาน 1 3.536 4 4.496
-   ไดรับการสนับสนุน 2 3.439* 6 4.298
-   ไดรับขาวสารชัดเจน ทันสมัย  และ
ทันเหตุการณ

3 3.331* 2 4.533

-   ไดมีสวนรวมในองคการ 4 3.300* 8 4.202
-   ไดรับการยอมรับในความผิดพลาด 5 3.183* 9 3.957
-   ไดรับความกาวหนา และยุติธรรม 6 3.128* 3 4.528
-   ไดรับทรัพยากรหรือส่ิงจําเปน 7 3.115* 1 4.561
-   ไดรับการสงเสริมเพิ่มพูนความรูและ
ประสบการณ

8 3.109* 5 4.467

-   การมีสัมพันธภาพที่ดีในองคการ 9 3.102* 10 3.917
-   ไดรับการยกยองชมเชย  ใหเกียรติ
และใหกําลังใจ

10 3.014* 7 4.216

* คาเฉลี่ยต่ํากวาระดับดี (  < 3.50)

 จากตารางสรุปไดวา  อาจารยพยาบาลไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ  ในดานการมีความรู
เพียงพอในการปฏิบัติงานเปนอันดับ 1 โดยมีคาเฉลี่ยอยูในระดับดี สวนประเด็นอื่น ๆ นั้นมีคาเฉลี่ยต่ํา
กวาระดับดีทั้งสิ้น  และประเด็นการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจที่มีคาเฉลี่ยต่ําที่สุดคือ การไดรับ
การยกยองชมเชย ใหเกียรติ และใหกําลังใจ  และอาจารยพยาบาลมีความตองการเสริมสรางพลัง
อํานาจทุกประเด็นในระดับมาก  ซึ่งความตองการการไดรับทรัพยากร มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด
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ตอนที่ 3  การสรางรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยพยาบาล

รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยพยาบาล สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก ผูวิจัย
พัฒนาขึ้น โดยพิจารณาจากผลการวิเคราะหแนวคิดการเสริมสรางพลังอํานาจ (ตอนที่ 1) และผลการ
วิเคราะหสภาพการเสริมสรางพลังอํานาจของวิทยาลัยพยาบาล สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก (ตอน
ที่ 2)  ซึ่งรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยพยาบาล สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก ที่ผูวิจัย
พัฒนาขึ้น  มีสาระสําคัญดังนี้

รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยพยาบาล สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก

หลักการของรูปแบบ

รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยพยาบาล สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก เปนการ
พัฒนาการเสริมสรางพลังอํานาจของอาจารยพยาบาลโดยใชกระบวนการฝกอบรม  ซึ่งสรางขึ้นโดย
การกําหนดมโนทัศนของการเสริมสรางพลังอํานาจที่อาจารยพยาบาลควรไดรับการพัฒนา จากผล
การศึกษาและวิเคราะหสภาพการเสริมสรางพลังอํานาจในปจจุบันของวิทยาลัยพยาบาล  และการรับรู
พฤติกรรมตนเองในการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจของอาจารยพยาบาล สังกัดสถาบันพระบรม
ราชชนก ประกอบการศึกษาเอกสารแนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาองคการ  การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย การเรียนรูของผูใหญ เทคนิคและวิธีการสอนผูใหญ การปรับพฤติกรรม และการจัดกิจกรรม
การฝกอบรม  และจากการศึกษารายละเอียดแนวคิดทฤษฎีตาง ๆ ดังกลาว  พบวาหลักการพื้นฐาน
ของรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยพยาบาล สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก ประกอบดวย

1. รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยพยาบาล    ควรเปนลักษณะการเสริมสราง
พลังอํานาจในตนเองของอาจารยพยาบาล เนื่องจากการเสริมสรางพลังอํานาจในตนเองสามารถ
ดําเนินการไดดวยตนเอง  โดยบุคคลใดบุคคลหนึ่ง กลุมใดกลุมหนึ่ง หรือหนวยงานใดหนวยงานหนึ่ง
โดยการตรวจสอบสภาพการทาํงานของตนเอง หากพบวามีปญหาอุปสรรคก็จะดําเนินการแกไขและ
สรางความมั่นใจใหตนเองกอน หรืออาจขอความชวยเหลือจากบุคคลอื่น ซึ่งจะทําใหบุคคลมีความ
สามารถในการตัดสินใจและควบคุมตนเองหรือควบคุมการดําเนินชีวิตของตนเองได ดังนั้นการเสริม
สรางพลังอํานาจในตนเองจึงเปนขั้นตอนแรกที่จะทําใหบุคคลมีความสามารถในการเสริมสรางพลัง
อํานาจใหกับบุคคลอื่น ๆ ตอไป  นอกจากนี้การเสริมสรางพลังอํานาจในตนเองจะเปนขั้นตอนที่สําคัญ
อยางยิ่งของการเสรมิสรางพลังอํานาจบุคลากร  ในกรณีที่องคการยอยหรือหนวยงานหรือแผนกไมได
รับการสนับสนุนใหมีการเสริมสรางพลังอํานาจ   หรือในกรณีที่แนวคิดในการเสริมสรางพลังอํานาจนั้น
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ไมไดเกิดจากผูบริหารสูงสุดขององคการ   (ชาญชัย อาจินสมาจาร, 2542)
2. การเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยพยาบาลควรจัดในลักษณะการฝกอบรม เนื่องจากการ

ฝกอบรมเปนกระบวนการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่มีประสิทธิภาพ เพราะเปนกระบวนการที่
ตองมีการวางแผนอยางเปนระบบภายใตสถานการณและสิ่งแวดลอมที่ออกแบบมาอยางเหมาะสม  
ทั้งการจัดประสบการณการเรียนรูและการฝกปฏิบัติ ทําใหบุคคลไดรับการพัฒนาทั้งความรู ทักษะ
ทัศนคติ และพฤติกรรมที่มีประโยชนตอการปฏิบัติงาน  ยังผลใหคุณลักษณะจําเปนในการปฏิบัติงาน
ไดรับการพัฒนาซึ่งนําไปสูการเปลี่ยนแปลงในตัวบุคคล  ทําใหบุคคลสามารถพัฒนาการปฏิบัติงาน
ตาง ๆ รวมทั้งพัฒนาศักยภาพและทัศนคติไปในทางที่ดีขึ้น ผลการปฏิบัติบรรลุเปาหมายทั้งของบุคคล
และองคการ (สุนันทา เลาหนันท, 2542)

3. กระบวนการฝกอบรม ซึ่งมีเปาหมายใหอาจารยพยาบาลมีความรู ความเขา มีมโนทัศน
ทัศนคติ และทักษะเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจที่สามารถนําไปประยุกตใชในการปฏิบัตงิานได
จริง    จึงควรมีทั้งกิจกรรมระหวางการฝกอบรมที่กอใหเกิดความรู ความเขาใจ มโนทัศน ทัศนคติ และ
วิธีการปฏิบัติเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจ และมีกิจกรรมการฝกทักษะที่สนับสนุนใหผูเขารับการ
อบรมไดฝกฝนทักษะตาง ๆ ของการเสริมสรางพลังอํานาจในตนเองอยางเพียงพอ   เพื่อใหอาจารย
พยาบาลตระหนักในความสําคัญและคุณคาของการเสริมสรางพลังอํานาจในตนเองและองคการอยาง
จริงจัง ไดฝกปฏิบัติจนเกิดทักษะและมีการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมตามมโนทศันตาง ๆ ของการเสริม
สรางพลังอํานาจดวย

4. รูปแบบกิจกรรมระหวางการฝกอบรม ซึ่งเปนการจัดกิจกรรมที่ทําใหอาจารยพยาบาลมี
ความรู ความเขาใจ มโนทัศน ทัศนคติ และวิธีการปฏิบัติที่ถูกตองเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจ
นั้น  ควรนําแนวคิดทฤษฎีการเรียนรูของผูใหญมาเปนหลักในการดําเนินการฝกอบรมในดานการเลือก
เทคนิควิธีการฝกอบรมและการจัดกิจกรรมการฝกอบรม  โดยเนนกิจกรรมที่ทําใหผูเขารับการอบรม
เกิดความตองการและสนใจที่จะเรียนรู  เนนความสอดคลองกับสถานการณปจจุบันหรือประสบการณ
ของผูเขารับการอบรม สอดคลองกับความหลากหลายและความแตกตางระหวางบุคคล  รวมทั้งเปด
โอกาสใหผูเขารับการอบรมไดนําตนเองและมีสวนรวมในการเรียนรู (Knowles,1978)   นอกจากนี้ควร
ใหผูเขารับการอบรมมีอิสระและความรับผิดชอบในกระบวนการเรียนรูดวยตนเอง เพื่อใหสอดคลอง
กับแนวคิดของการเสริมสรางพลังอํานาจดวย

5. รูปแบบกิจกรรมการฝกทักษะ ซึ่งเปนการจัดกิจกรรมใหอาจารยพยาบาลมีโอกาสนํา
ความรู มโนทัศน และวิธีการปฏิบัติที่ไดเรียนรูจากกิจกรรมระหวางการอบรมไปใชใหเกิดประโยชนตอ
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ตนเองและองคการ  ควรเปนการปฏิบัติกิจกรรมการเสริมสรางพลังอํานาจในตนเองระยะเวลาหนึ่งโดย
ใชวิธีการกํากับตนเอง เพราะบุคคลจะตองทดลองทําหรือลองปฏิบัติและรับรูวามีอะไรเกิดขึ้นกับตน
เองกอนจึงคิดที่จะเปลี่ยนแปลงจากพฤติกรรมเดิมไปสูพฤติกรรมใหม    นอกจากนี้การกํากับตนเองคือ
การที่บุคคลไดเปนผูกําหนดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของตน ตั้งแตการประเมินตนเอง การกําหนด
เปาหมาย   การวางแผน  การปฏิบัติตามแผน  ตลอดจนการประเมินผลและตรวจสอบผลการปฏิบัติ
กิจกรรมดวยตนเองทั้งหมด โดยที่บุคคลจะตองพยายามจูงใจตนเองเพื่อใหบรรลุเปาหมาย ซึ่งผลที่
ตามนั้น จะทําใหบุคคลไดรับรูความสามารถของตนเอง และไดรับรูวาสิ่งเราหรือแรงจูงใจภายนอกจะมี
อิทธิพลตอเปลี่ยนแปลงตัวเองนอยมาก ซึ่งชวยใหการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมคงอยูไดนาน

6. กิจกรรมระหวางการฝกอบรมควรครอบคลุมมโนทัศน ทัศนคติ และวิธีการปฏิบัติเกี่ยวกับ
การเสริมสรางพลังอํานาจในขอบขายเนื้อหาสาระที่จําเปน และตองมีกิจกรรมการสาธิตทักษะการ
เสริมสรางพลังอํานาจที่ผูเขารับการอบรมตองนําไปฝกปฏิบัติ เพื่อใหผูเขารับการอบรมไดสังเกตตวั
แบบและเลียนแบบวิธีการปฏิบัติที่ไดจากการสังเกตจากตัวแบบ    และนําไปใชเปนแนวทางในการ
ควบคุมและกํากับตนเอง สวนกิจกรรมการฝกทักษะนั้นก็ตองสอดคลองกับมโนทัศนการเสริมสราง
พลังอํานาจในแตละดานที่ผูเขารับการอบรมไดรับในชวงการปฏิบัติกิจกรรมระหวางการฝกอบรม

7. รูปแบบนี้สามารถนําไปใชในสถานการณจริงมากที่สุด เนื่องจากรูปแบบมีความยืดหยุน
จึงสามารถนําไปปรับและประยุกตใชในสถานการณตาง ๆ ไดอยางกวางขวาง  ดังนี้

7.1 อาจารยพยาบาลในวิทยาลัยใดมีความตองการ มีความพรอมและมีเวลาเพียงพอ
สามารถใชรูปแบบนี้ ในการจัดโครงการฝกอบรมที่มีทั้งกิจกรรมระหวางการฝกอบรมและกิจกรรมการ
ฝกทักษะอยางเต็มรูปแบบไดทันที

7.2 อาจารยพยาบาลในวิทยาลัยใดมีขอจํากัดในเรื่องของเวลา ก็สามารถใชเพียงบาง
สวนของรูปแบบนี้  โดยเลือกเฉพาะมโนทัศนและทักษะปฏิบัติการเสริมสรางพลังอํานาจในตนเองที่
ตองการ/จําเปน โดยใชกิจกรรมระหวางการฝกอบรมหรือกิจกรรมการฝกทักษะที่ตองการ แลวติดตาม
ประเมินผลเปนระยะ  แตอยางไรก็ดีควรเริ่มที่กิจกรรมการพัฒนาความรู ความเขาใจ มโนทศัน และ
ทัศนคติดานความพรอมของการเสริมสรางพลังอํานาจกอนเสมอ เพราะเปนพื้นฐานที่สําคัญของการ
เสริมสรางพลังอํานาจ

7.3 สามารถใชรูปแบบนี้กับอาจารยทั้งวิทยาลัย หรือเร่ิมตนที่กลุมงานใดหรือแผนกใด
หรือทีมใดทีมหนึ่งก็ได
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โครงสรางเนื้อหาของรูปแบบ

โครงสรางและเนื้อหาของรูปแบบ พิจารณาจากรายการองคประกอบของการเสริมสรางพลัง
อํานาจในองคการที่ไดจากการวิเคราะหเอกสารและที่ไดจากการสํารวจขอมูลมาเปนหลัก แลวนํามา
กําหนดเปนองคประกอบของการเสริมสรางพลังอํานาจที่จําเปนตองพัฒนา โดยพิจารณาเลือกเฉพาะ
องคประกอบดานการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในปจจุบันที่มีคาเฉลี่ยต่ํากวาระดับดี  (คาเฉลี่ย
นอยกวา 3.50)  และองคประกอบดานความตองการการเสริมสรางพลังอํานาจที่มีคาเฉลี่ยในระดับ
มากขึ้นไป (คาเฉลี่ยมากกวาหรือเทากับ 3.50)   เนื่องจากการจะเสริมสรางพลังอํานาจใหกับบุคคลใด
นั้น ควรเปนเรื่องที่บุคคลมีความตองการดวยเชนกัน ซึ่งจากการวิเคราะหเอกสารและวิเคราะหขอมูล
สรุปไดวา องคประกอบของการเสริมสรางพลังอํานาจที่จําเปนสําหรับอาจารยพยาบาล สังกัดสถาบัน
พระบรมราชชนก  มี 10 ประการ ดังนี้  1) ความพรอมของบุคคลในการเสริมสรางพลังอํานาจ 2) การ
มีสัมพันธภาพที่ดีในองคการ 3) การไดรับการสนับสนุนจากองคการในดานการไดรับความไววางใจ
การใหขอมูลยอนกลับ การเปนแบบอยางและการสอนงาน  4) การไดรับการยกยองชมเชย ใหเกียรติ
และนับถือ   5) การไดรับขอมูลขาวสารที่ชัดเจน ทันสมัย ทันเหตุการณ  6) การมีสวนรวมในองคการ
7) การไดรับความกาวหนาและยุติธรรม 8) การไดรับการสงเสริมเพิ่มพูนความรูและประสบการณ
และ 10) การมีทรัพยากรและสิ่งจําเปนเพียงพอ      แลวจึงตีความแตละรายการออกมาเปนมโนทัศน
ดานตาง ๆ ของการเสริมสรางพลังอํานาจ ที่ควรพัฒนาใหเกิดขึ้นในตัวอาจารยพยาบาล   หลังจากนั้น
นํามาพิจารณาหาแนวทางในการจัดกิจกรรมการฝกอบรม  เพื่อใหอาจารยพยาบาลเกิดความรู  ความ
เขาใจ  มโนทัศน ทัศนคติ และทักษะในประเด็นเหลานั้น  รวมทั้งพิจารณาหาแนวทางในการจัดกิจ
กรรมการฝกทักษะ เพื่อใหอาจารยพยาบาลไดฝกฝนทักษะการเสริมสรางพลังอํานาจที่สอดคลองและ
ครอบคลุมมโนทัศนแตละดาน

จากการวิเคราะหเอกสารและจากการวิเคราะหขอมูลดังกลาว  สามารถนํามากําหนดเปน
ขอบขายโครงสรางเนื้อหาสาระของการเสริมสรางพลังอํานาจในตนเองของอาจารยพยาบาล   ซึ่ง
ครอบคลุมมโนทัศนและเนื้อหาสาระที่สําคัญและที่มีความจําเปน ตอการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับ
อาจารยพยาบาล  5 ประการดวยกัน คือ    การเตรียมความพรอมในการเสริมสรางพลังอํานาจ   การ
สงเสริมสัมพันธภาพที่ดีในองคการ    การติดตอส่ือสารและการแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารที่พึงประสงค
การมีสวนรวมในองคการอยางมีประสิทธิภาพ  และการเสริมสรางและพัฒนาความกาวหนา  โดย
แสดงสรุปสาระที่สอดคลองกับองคประกอบของการเสริมสรางพลังอํานาจที่จําเปนตองพัฒนา ดังนี้
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มโนทัศน/เนื้อหาสาระของการเสริมสรางพลังอํานาจ
องคประกอบของการเสริม
สรางพลังอํานาจที่จําเปน ฯ ความรู ความเขาใจ ทัศนคติที่ตองพัฒนา ทักษะที่ตองพัฒนา

- ความพรอมของบุคคล
ในการเสริมสรางพลัง
อํานาจ

- ความพรอมในการเสริมสรางพลังอํานาจ ประกอบดวย
1) เขาใจความสําคัญของการเสริมสรางพลังอํานาจ
2) รูจักตนเอง
3) เขาใจเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการ
4) มีความคาดหวังตอตนเองและองคการ
5) การมีทักษะภาวะผูนํา

- เตรียมความพรอมในการ
เสริมสรางพลังอํานาจ
เกี่ยวกับ
1) การมีทักษะผูนําที่
สําคัญ ไดแก การตัดสินใจ
การมอบหมายงาน และ
การแกปญหา

- การมีสัมพันธภาพที่ดีใน
องคการ
- การไดรับการสนับสนุน
จากองคการ ในดานการ
ไดรับความไววางใจ
- การไดรับการยกยอง ชม
เชย ใหเกียรติ  นับถือ

- การสงเสริมสัมพันธภาพที่ดีในองคการ ประกอบดวย
1) สัมพันธภาพแบบผูใหญ – ผูใหญ
2) ความสัมพันธในการทํางานที่มีประสิทธิภาพ ไดแก

(1) ความจริงใจและไววางใจกัน
(2) การยกยองชมเชย
(3) การใหเกียรติและนับถือ

         (4)   การเห็นใจและยอมรับในความผิดพลาด

- การสงเสริมสัมพันธภาพที่
ดีในองคการ เกี่ยวกับ
1) สัมพันธภาพแบบผูใหญ
– ผูใหญ
2) ความสัมพันธในการ
ทํางานที่มีประสิทธิภาพ

- การไดรับขอมูลขาวสารที่
ชัดเจน ทันสมัย ทันเหตุ
การณ

- การติดตอส่ือสารและการแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารที่พึง
ประสงค  ประกอบดวย

1) ความสําคัญของการใหขอมูลขาวสารในองคการ
2) การนําเสนอขอมูลขาวสารที่เกิดประโยชน
3) ทักษะการแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสาร
4) เครื่องมือในการแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารใน

องคการ ไดแก การประชุมที่มีประสิทธิภาพ

- การแลกเปลี่ยนขอมูลขาว
สารที่ที่พึงประสงค:-
1) การแลกเปลี่ยนขอมูล
ขาวสารที่เกิดประโยชน
2) ประชุมที่มีประสิทธิภาพ

- การมีสวนรวมในองคการ
- การไดรับการสนับสนุน
จากองคการ ในดานการ
ใหขอมูลยอนกลับ การเปน
แบบอยางและการสอนงาน

- การมีสวนรวมในองคการอยางมีประสิทธิภาพ
ประกอบดวย

1) การเสริมสรางความผูกพันในองคการ ไดแก การ
จูงใจ การเสริมแรง และการใหขอมูลยอนกลับเพื่อการ
พัฒนา

2) การสงเสริมการเรียนรูและพัฒนาผูอื่น ไดแก การ
เปนแบบอยาง การสอนแนะ การอํานวยความสะดวก
   3)    การพัฒนาทีมงานที่มีประสิทธิภาพ ไดแก การ
มอบหมายงาน การติดตามงาน และประเมินผล

- การมีสวนรวมในองคการ
อยางมีประสิทธิภาพ
เกี่ยวกับ
1) การจูงใจ การเสริมแรง
และการใหขอมูลยอนกลับ
2) การสงเสริมการ เรียนรู
และพัฒนาผูอื่น โดยใชวิธี
การสอนแนะ
3) การพัฒนาทีมงาน
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มโนทัศน/เนื้อหาสาระของการเสริมสรางพลังอํานาจ
องคประกอบของการเสริม
สรางพลังอํานาจที่จําเปน ฯ ความรู ความเขาใจ ทัศนคติที่ตองพัฒนา ทักษะที่ตองพัฒนา

- การไดรับความกาวหนา
และยุติธรรม
- การไดรับการสงเสริม
เพิ่มพูนความรูและ
ประสบการณ
- การมีทรัพยากรและสิ่ง
จําเปนเพียงพอ

- การเสริมสรางและพัฒนาความกาวหนา ประกอบดวย
1) การเรียนรูและการพัฒนาตนเอง
2) การใชทรัพยากรไดอยางคุมคาและเกิดประโยชน

สูงสุด

- การเสริมสรางและพัฒนา
ความกาวหนา เกี่ยวกับ
1) การพัฒนาตนเอง
2) การใชทรัพยากรไดอยาง
คุมคาและเกิดประโยชนสูง
สุด

วัตถุประสงคของรูปแบบ

วัตถุประสงคของรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยพยาบาล สังกัดสถาบันพระบรม
ราชชนก  มีดังนี้

1.  เพื่อใหอาจารยพยาบาลมีความรู ความเขาใจ มโนทัศน ทัศนคติ และทักษะเกี่ยวกับการ
เสริมสรางพลังอํานาจ

2.  เพื่อใหอาจารยพยาบาลปฏิบัติกิจกรรมการเสริมสรางพลังอํานาจในตนเอง โดยใชวิธีการ
กํากับตนเอง ไดแก การเรียนรูและการพัฒนาตนเอง และการสอนแนะ

3.  เพื่อใหอาจารยพยาบาลมีคุณลักษณะของบุคคลที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ ไดแก
ความพึงพอใจในงาน การยึดมั่นผูกพันองคการ ความตระหนักในคุณคาแหงตน และการรับรูพลัง
อํานาจในตนเอง

4.  เพื่อใหอาจารยพยาบาลสามารถนําหลักการของการเสริมสรางพลังอํานาจในตนเองไปใช
ในการปฏิบัติงาน

5.  เพื่อใหอาจารยพยาบาลสามารถเสริมสรางพลังอํานาจใหกับบุคคลอื่น ทั้งเพื่อนรวมงาน
และนักศึกษา

วิธีดําเนินการของรูปแบบ

วิธีดําเนินการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยพยาบาล พิจารณาจากแนวคิด ทฤษฎีของการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย   โดยใชกระบวนการฝกอบรม   ซึ่งเชื่อวาบุคคลจะพัฒนาความสามารถของ
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ตนได  ถาไดรับการจัดสถานการณที่เหมาะสมในการทําใหบุคคลไดเรียนเกี่ยวกับความรู ทัศนคติและ
ทักษะ โดยมุงที่จะเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมบุคคลเปนสําคัญ  เพื่อชวยใหสามารถปฏิบัติหนาที่ใหสําเร็จ
ลุลวงดวยดีตามเปาหมายขององคการ (พะยอม วงศสารศรี, 2542) ซึ่งกระบวนการฝกอบรมเพื่อการ
เสริมสรางพลังอํานาจอาจารยพยาบาล ประกอบดวย 3 ข้ันตอน (สุนันทา เลาหนันท, 2542) ดังนี้

ขั้นตอนที่1 การวิเคราะหหาความตองการ

    1.1   ศึกษาความตองการการฝกอบรม
การพิจารณาความตองการการฝกอบรม ทําโดยวิเคราะหขอมูลเบื้องตนโดยการ

วิเคราะหองคการและวิเคราะหการดําเนินงานขององคการจากการสอบถามสภาพของการเสริมสราง
พลังอํานาจในปจจุบันของวิทยาลัยพยาบาล และวิเคราะหบุคคลจากแบบสอบถามการรับรูพฤติกรรม
ตนเองเกี่ยวกับการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจของอาจารยพยาบาล ทั้งจากผูบริหารสถาบันและ
อาจารยพยาบาล  สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก แลวนํามาผลการสํารวจมาวิเคราะหหาคาเฉลี่ยของ
สภาพการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในปจจุบัน และคาเฉลี่ยของสภาพความตองการการเสริม
สรางพลังอํานาจของอาจารยพยาบาล หลังจากนั้นจึงประเมินความตองการการฝกอบรมโดย
พิจารณาองคประกอบของการเสริมสรางพลังอํานาจที่ตองการไดรับการพัฒนาจากองคประกอบของ
การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในปจจุบันที่มีคาเฉลี่ยต่ําระดับดี (คาเฉลี่ยนอยกวา 3.50) และ
องคประกอบของความตองการการเสริมสรางพลังอํานาจที่มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากขึ้นไป (คาเฉลี่ย
มากกวาหรือเทากับ 3.50)

จากการศึกษาความตองการฝกอบรมพบวา  เนื้อหาสาระหรือมโนทัศนที่สําคัญและ
มีความจําเปนตอการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับอาจารยพยาบาลมี 5 ประการ คือ การเตรียมความ
พรอมในการเสริมสรางพลังอํานาจ   การสงเสริมสัมพันธภาพที่ดีในองคการ  การติดตอส่ือสารและ
การแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารที่พึงประสงค  การมีสวนรวมในองคการอยางมีประสิทธิภาพ  และการ
เสริมสรางและพัฒนาความกาวหนา

      1.2   กําหนดวัตถุประสงคการฝกอบรม
  วัตถุประสงคการฝกอบรม สอดคลองกับวัตถุประสงคของรูปแบบการเสริมสรางพลัง

อํานาจอาจารยพยาบาล คือ เมื่อส้ินสุดการฝกอบรมแลว ผูเขารับการอบรมมีความสามารถ ดังนี้
1.2.1 มีความรู ความเขาใจ มโนทัศน และทัศนคติที่ดีเกี่ยวกับการเสริมสรางพลัง

อํานาจ
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1.2.2 มีทักษะการเสริมสรางพลังอํานาจ
1.2.3 ปฏิบัติกิจกรรมการเสริมสรางพลังอํานาจในตนเองโดยใชวิธีการกํากับตนเอง
1.2.4 สามารถนําหลักการของการเสริมสรางพลังอํานาจในตนเองไปใชในการ

ปฏิบัติงานได
1.2.5 สามารถเสริมสรางพลังอํานาจใหกับบุคคลอื่น

ขั้นตอนที่ 2 ขั้นการฝกอบรมและการพัฒนา

2.1   การเลือกและออกแบบโปรแกรมการฝกอบรม
        การฝกอบรมการเสริมสรางพลังอํานาจในตนเองของอาจารยพยาบาล ไมเนนการใชวิธี

การบอกกลาว (Talking Method) อาทิ การบรรยาย แตพัฒนากิจกรรมการฝกอบรมที่ผูเขารับการ
อบรมเปนศูนยกลางการเรียนรูและมีสวนรวมในกระบวนการเรียนรูมากที่สุดเปนหลัก ไดแก วิธีการ
แสดง (Showing Method) ซึ่งเปนวิธีที่เนนใหผูเขารับการอบรมไดเห็นถึงสภาพจริงหรือคลายคลึงกับ
สภาพจริงมากที่สุด  และวิธีการกระทํา (Doing Method)   ซึ่งใหผูเขารับการอบรมเปนผูลงมือกระทํา
กิจกรรมตาง ๆ ดวยตนเองภายใตการแนะนําดูแล และที่สําคัญคือผูเขารับการอบรมจะมีสวนรวมใน
การวิเคราะห  สรุปกิจกรรม และคนหาแนวทางในการนําไปประยุกตใชดวยตนเอง    ซึ่งกิจกรรมการ
ฝกอบรมแบงเปน 2 ระยะคือ กิจกรรมระหวางการฝกอบรมและกิจกรรมการฝกทักษะ ดังนี้

2.1.1 กิจกรรมระหวางการฝกอบรม
       กิจกรรมระหวางการฝกอบรม   เปนกิจกรรมที่ใชระหวางการฝกอบรม   เพื่อใหผู

เขารับการอบรมมีความรู  ความเขาใจ  มโนทัศน  ทัศนคติ และวิธีการปฏิบัติเกี่ยวกับการเสริมสราง
พลังอํานาจในตนเอง โดยเนนการใชเทคนิคการจําลองสถานการณ  ซึ่งเปนวิธีที่ตองมีการจัดจําลอง
สภาพแวดลอมใหคลายคลึงกับสภาพจริงในแงมุมตาง ๆ มากที่สุด โดยยึดหลักสําคัญดังนี้

2.1.1.1 การสอนเปนแบบอนุมาน (Inductive Method) คือวิธีการสอนจาก
สวนยอยหรือตัวอยางไปหาสวนรวมหรือทฤษฎีหรือหลักการ

2.1.1.2 ใชกิจกรรมผสมผสาน ซึ่งมีหลาย ๆ ประเภท โดยการอิงประสบการณ
ของผูเขารับการอบรม เพื่อใหมีการเชื่อมโยงความรูใหมเขากับความรูและประสบการณเดิม ทําใหการ
ฝกอบรมมีประโยชนและประสิทธิภาพยิ่งขึ้น
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2.1.1.3 จัดบรรยากาศการฝกอบรมที่เนนใหผูเขารับการอบรมมีสวนรวมใน
กิจกรรมตาง ๆ อยางจริงจังและอยางทั่วถึงใหมากที่สุด  เชน  กรณีศึกษา  การระดมสมอง แบบฝกหัด
การตัดสินใจ  การแสดงบทบาทสมมติ เปนตน

2.1.1.4 เนนการนําความรูไปใชในชีวิตประจําวัน  สนับสนุนใหมีการถายโยง
จากสิ่งที่ไดเรียนรูจากการนําไปปฏิบัติจริงในการทํางานซึ่งชวยใหการเรียนรูนั้นมีความหมายยิ่งขึ้น

2.1.1.5 เนนกระบวนการเรียนรู  และใหผูเขารับการอบรมไดวิเคราะห
กระบวนการตาง ๆ ในการแสวงหาความรูดวยตนเอง  เพื่อใหผูเขารับการอบรมสามารถดัดแปลงให
เขากับสถานการณจริงหรือสภาพปญหาตาง ๆ ที่อาจเกิดขึ้นได

2.1.1.6 เนนการใชทักษะตาง ๆ ที่สําคัญในการเสริมสรางพลังอํานาจใน
ระหวางการฝกอบรม เชน ทักษะการพูดและการนําเสนอ  ทักษะการจูงใจและเสริมแรง  ทักษะการให
ขอมูลยอนกลับ ทักษะสัมพันธภาพที่พึงประสงค เปนตน เพื่อเปนตัวแบบใหผูเขารับการอบรมนําไปใช
ในการฝกทักษะและใชในชีวิตประจําวัน

2.1.1.7 ใชเทคนิควิธีการสาธิตในบางเรื่องที่ผูเขารับการอบรมตองการตัว
แบบเพื่อนําไปฝกทักษะโดยวิธีการกํากับตนเองไดอยางถูกตอง ไดแก เทคนิคการสอนแนะ

2.1.2    กิจกรรมการฝกทักษะ
       กิจกรรมการฝกทักษะ เปนกิจกรรมที่ผูเขาอบรมตองฝกปฏิบัติดวยตนเองโดยใช

การกํากับตนเองหลังจากที่ไดสังเกตตัวแบบจากกิจกรรมระหวางการฝกอบรมมาแลว เพื่อใหผูเขารับ
การอบรมตระหนักในความสําคัญของการเสริมสรางพลังอํานาจ มีแรงจูงใจในตนเอง และไดรับรู
ความสามารถของตนเอง จนกระทั่งพึงพอใจที่จะเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม โดยยึดหลักสําคัญดังนี้

2.1.2.1 สอดคลองมโนทัศนหรือเนื้อหาสาระของการเสริมสรางพลังอํานาจที่
ผูเขาอบรมไดรับจากการปฏิบัติกิจกรรมระหวางการฝกอบรม

2.1.2.2 การฝกทักษะการเสริมสรางพลังอํานาจในตนเองในเรื่องใดก็ตาม จะ
ชวยใหผูเขาอบรมเขาใจมโนทัศนหรือสาระของการเสริมสรางพลังอํานาจในประเด็นนั้น ๆ มากขึ้น

2.1.2.3 ผูเขารับการอบรมควรฝกปฏิบัติแตละทักษะใหครบกระบวนการของ
การกํากับตนเอง โดยการสังเกตตนเอง ตัดสินตนเอง และการแสดงปฏิกิริยาตอตนเอง  ซึ่งประกอบ
ดวยกิจกรรมการประเมินตนเอง การกําหนดเปาหมาย การวางแผนปฏิบัติกิจกรรม การปฏิบัติตาม
แผน ตลอดจนการประเมินผลและตรวจสอบผลการปฏิบัติกิจกรรม พรอมทั้งบันทึกพฤติกรรมตนเอง
ในทุกกิจกรรมอยางถูกตองและสม่ําเสมอ
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กิจกรรมระหวางการฝกอบรมและกิจกรรมการฝกทักษะ สรุปไดดังนี้

จุดมุงหมายของกิจกรรม
ชื่อกิจกรรม

พัฒนาความรู ความเขาใจ มโนทัศน ทัศนคติ พัฒนาทักษะ

1. เริ่มตนอยางไร -  ความตองการในการเสริมสรางพลังอํานาจ
2. เขาใจตรงกัน -  เขาใจความสําคัญของการเสริมสรางพลัง

อํานาจ
-  รูจักตนเอง
-  รูและเขาใจเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการ
-  มีความคาดหวังตอตนเองและองคการ

-

3.  สําคัญที่การตัดสินใจ -  การมีทักษะผูนําที่สําคัญ ไดแก การตัดสิน
ใจ การมอบหมายงาน และการแกปญหา

-  ทักษะผูนําที่สําคัญ  ไดแก  การตัด
สินใจ การมอบหมายงาน และการ
แกปญหา

4. สัมพันธภาพในอุดมคติ -  การมีสัมพันธภาพแบบผูใหญ – ผูใหญ -  สัมพันธภาพแบบผูใหญ – ผูใหญ
ไดแก ตรรก มีเหตุผล วุฒิภาวะ นานับ
ถือ รับผิดชอบ วิเคราะห คิดไปขางหนา

5. ความสัมพันธที่มีความ
สําคัญ

-  การมีความสัมพันธในการทํางานที่มี     ประ
สิทธิภาพ  ไดแก ความจริงใจและไววางใจกัน,
การยกยองชมเชย, การใหเกียรติและนับถือ,
การเห็นใจและ ยอมรับในความผิดพลาด

-  ความสัมพันธในการทํางานที่มีประ
สิทธิภาพ ไดแก ความจริงใจและไววาง
ใจกัน, การยกยองชมเชย, การใหเกียรติ
และนับถือ, การเห็นใจและ ยอมรับใน
ความผิดพลาด

6. บอกขาวกัน….อยาง
มั่นใจ

-  การติดตอส่ือสารและการแลกเปลี่ยนขอมูล
ขาวสารที่พึงประสงค  ไดแก ความสําคัญของ
การใหขอมูลขาวสารในองคการ, การนําเสนอ
ขอมูลขาวสารที่เกิดประโยชน และทักษะการ
แลกเปลี่ยนขอมูลขาวสาร

-  การแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารที่กอให
เกิดประโยชน

7. เขาประชุมใหคุมคา -  เครื่องมือในการแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสาร
ในองคการ ไดแก การนําเสนอที่ดี และการ
ประชุมที่มีประสิทธิภาพ

-  การประชุมที่มีประสิทธิภาพ

8. ตั้งใจพัฒนาตน -  วิธีการเรียนรูและการพัฒนาตนเอง -  การเรียนรูและการพัฒนาตนเอง
9. คนใหพบ…วิธีใช -  วิธีการใชทรัพยากรไดอยางคุมคาและเกิด

ประโยชนสูงสุด
-  การใชทรัพยากรไดอยางคุมคาและ
เกิดประโยชนสูงสุด
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จุดมุงหมายของกิจกรรม
ชื่อกิจกรรม

พัฒนาความรู ความเขาใจ มโนทัศน ทัศนคติ พัฒนาทักษะ

10. ชวยใหคิด..วิธีทํา -  เทคนิควิธีการสอนแนะ
-  วิธีการจูงใจและการเสริมแรง
-  วิธีการใหขอมูลยอนกลับ
-  วิธีการเปนแบบอยาง

-  การสอนแนะ
-  การจูงใจและการเสริมแรง
-  การใหขอมูลยอนกลับ
-  การเปนแบบอยาง

11. กํากับตัวตน.. คนพบ
ตนเอง

-  วิธีการกํากับตนเอง
-วิธีการจูงใจตนเอง และการรับรูความ
สามารถของตนเอง

-  การกํากับตนเอง ไดแก การประเมิน
ตนเอง การกําหนดเปาหมาย การวาง
แผนกิจกรรม การประเมินผล  และการ
ตรวจสอบตนเอง
-  การจูงใจตนเอง และการรับรูความ
สามารถของตนเอง

12.  กิจกรรมการฝก
ทักษะ ไดแก การกํากับ
ตัวเองในการพัฒนาตน
เองใหสามารถพัฒนาผู
อื่นไดโดยใชวิธีการสอน
แนะ

-  วิธีการกํากับตนเอง การจูงใจตนเอง และ
การรับรูความสามารถของตนเอง
-  วิธีการสอนแนะ ครอบคลุมเกี่ยวกับ
   1)  การสงเสริมสัมพันธภาพที่ดีในองคการ
ไดแก การมีสัมพันธภาพแบบผูใหญ – ผูใหญ,
ความสัมพันธในการทํางานที่มีประสิทธิภาพ
(ความจริงใจ ไววางใจกัน, การยกยองชมเชย,
การใหเกียรตินับถือ และการเห็นใจและยอม
รับ)
   2) การจูงใจ การเสริมแรง และการใหขอ
มูลยอนกลับ
    3) การเปนแบบอยาง
    4) การพัฒนาทีมงาน (มอบหมายงาน การ
ติดตามงาน และประเมินผล)

-  การกํากับตนเอง การจูงใจตนเอง และ
การรับรูความสามารถของตนเอง
-  การสอนแนะ ครอบคลุมเกี่ยวกับ
   1)  การสงเสริมสัมพันธภาพที่ดีใน
องคการ ไดแก การมีสัมพันธภาพแบบ
ผูใหญ – ผูใหญ,  ความสัมพันธในการ
ทํางานที่มีประสิทธิภาพ (ความจริงใจ
ไววางใจกัน, การยกยอง, การใหเกียรติ
และการเห็นใจและยอมรับ)
 2) การจูงใจ การเสริมแรง
 3) การใหขอมูลยอนกลับ
  4) การเปนแบบอยาง
  5) มอบหมายงาน การติดตามงาน
และประเมินผล

2.2   กําหนดขั้นตอนการดําเนินการฝกอบรม
        ขั้นตอนการดําเนินการฝกอบรม แบงเปน 3 ข้ันตอน ประกอบดวย
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        2.2.1   ขั้นเตรียมการ
 การเตรียมการในการดําเนินการฝกอบรมการเสริมสรางพลังอํานาจในตนเอง

ของอาจารยพยาบาล ประกอบดวย
2.2.1.1 จัดทําโครงการการฝกอบรมการเสริมสรางพลังอํานาจในตนเองของ

อาจารยพยาบาล ซึ่งประกอบดวย  หลักการและเหตุผล  วัตถุประสงค  หัวขอการฝกอบรม  คุณสมบัติ
ผูเขารับการฝกอบรม จํานวนผูเขาอบรม วิธีการฝกอบรม วิทยากรการอบรม ระยะเวลาการฝกอบรม
สถานที่ฝกอบรม  ผูรับผิดชอบโครงการ  การประเมินผลโครงการ  และประโยชนที่คาดวาจะไดรับ

2.2.1.2 จัดทําเอกสารประกอบกิจกรรมฝกอบรม ไดแก
             -    เอกสารประกอบกิจกรรมระหวางการฝกอบรมการเสริมสรางพลัง

อํานาจในตนเองของอาจารยพยาบาล 1 ชุด  ซึ่งเปนรายละเอียดเกี่ยวกับการจัดกิจกรรมในระหวางการ
ฝกอบรม  11 กิจกรรม  รายละเอียดของแตละกิจกรรมประกอบดวย ชื่อกิจกรรม  คําชี้แจง  จุดมุงหมาย
แนวคิด ส่ือประกอบกิจกรรม เวลาที่ใช ขั้นตอนในการดําเนินกิจกรรม (ข้ันนํา ข้ันกิจกรรม ข้ันวิเคราะห
และสรุป  ขั้นนําแนวคิดไปประยุกตใช ) การประเมินผล และภาคผนวก

             -     เอกสารประกอบกิจกรรมการฝกทักษะการเสริมสรางพลังอํานาจใน
ตนเองของอาจารยพยาบาล 1 ชุด   เพื่อประกอบกิจกรรมการฝกทักษะการเสริมสรางพลังอํานาจใน
ตนเองโดยวิธีการกํากับตนเอง 1 กิจกรรม คือ กิจกรรมการกํากับตนเองโดยการพัฒนาตนเองให
สามารถพัฒนาผูอ่ืนไดโดยใชวิธีการสอนแนะ ซึ่งแบงเปน 2 สวน ไดแก

สวนที่ 1 คูมือกิจกรรมการฝกทักษะการเสริมสรางพลังอํานาจในตนเองของอาจารย
พยาบาล   ซึ่งเปนรายละเอียดเกี่ยวกับการดําเนินกิจกรรมตาง ๆ โดยใชวิธีการกํากับตนเอง ประกอบ
ดวย   คําแนะนําในการใชคูมือ   วัตถุประสงค  ข้ันตอนการเสริมสรางพลังอํานาจในตนเองโดยวิธีการ
กํากับตนเอง (การเตรียมความพรอมและแผนกิจกรรม)   แนวคิดเกี่ยวกับการกํากับตนเอง   ขั้นตอน
การปฏิบัติกิจกรรมการกํากับตนเอง ฯ (การประเมินตนเอง   กําหนดเปาหมาย วางแผนปฏิบัติกิจกรรม
ปฏิบัติตามแผน ตลอดจนการประเมินผลและตรวจสอบผลการปฏิบัติกิจกรรม) และภาคผนวก

สวนที่ 2  แบบบันทึกกิจกรรมการกํากับตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจใน
ตนเองของอาจารยพยาบาล ประกอบดวย   ชื่อกิจกรรม   และตารางบันทึกกิจกรรมการกํากบัตนเอง
ซึ่งประกอบดวยการประเมิน   ตนเอง การตั้งเปาหมาย การวางแผน การปฏิบัติตามแผน ตลอดจนการ
ประเมินผลและตรวจสอบผลที่ไดรับ
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2.2.3 เลือกวิทยากรในการดําเนินการฝกอบรม  โดยพิจารณาวิทยากรที่มีความรูและ
ประสบการณในการดําเนินการวิจัย มีประสบการณดานการเปนวิทยากรการฝกอบรม และสามารถ
ดําเนินกิจกรรมการฝกอบรมตามรูปแบบที่กําหนดไวได  นอกจากนี้ตองเปนผูมีความรู ความเขาใจ มี
ทัศนคติที่ดีเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจ  โดยเฉพาะควรเปนผูที่มีทักษะและประสบการณในการ
เสริมสรางพลังอํานาจและสามารถเปนตัวแบบหรือเปนแบบอยางที่ดีในการเสริมสรางพลังอาํนาจได 
เนื่องจากวิทยากรจําเปนตองปฏิบัติกิจกรรมและสาธิตกิจกรรม เพื่อการเสริมสรางพลังอํานาจระหวาง
การฝกอบรม เชน การจูงใจและการเสริมแรง การใหเกียรติและนับถือ การยอมรับ การใหขอมูลยอน
กลับ การสอนแนะ เปนตน  และวิทยากรควรเปนผูที่มีชื่อเสียงในสายตาของผูเขารับการอบรม  มี
ความเปนกันเอง ที่สําคัญวิทยากรควรเปนผูที่มีลักษณะคลายคลึงและมีระดับความสามารถใกลเคียง
กับผูเขารับการอบรม   เพราะจะชวยใหผูเขารับการอบรมมั่นใจไดวาพฤติกรรมที่วิทยากร (ตัวแบบ)
แสดงนั้นสามารถปฏิบัติตามไดจริง

 2.2.4  เลือกสถานที่และกลุมตัวอยางในการจัดดําเนินการฝกอบรม  โดยพิจารณาจาก
ผลการวิเคราะหขอมูลเบื้องตนของวิทยาลัยพยาบาล  สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก  แลวเลือก
วิทยาลัยพยาบาลที่ผลการวิเคราะหขอมูลพบวา สภาพการเสริมสรางพลังอํานาจในปจจุบันอยูต่ํากวา
ระดับดี (คาเฉลี่ยนอยกวา 3.50) และมีความตองการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจอยูในระดับมาก
ข้ึนไป (คาเฉลี่ยมากกวาหรอืเทากับ 3.50)  รวมทั้งผูอํานวยการวิทยาลัยมีลักษณะของผูนําการเสริม
สรางพลังอํานาจมากกวาระดับดี (คามากกวาหรือเทากับ 3.50) และที่สําคัญผูอํานวยการวิทยาลัย
ควรมีความเขาใจการเสริมสรางพลังอํานาจ  และเห็นชอบในการดําเนินโครงการฝกอบรม

2.3   ขั้นดําเนินโครงการ
                     ขั้นดําเนินโครงการฝกอบรม แบงเปน 2 ระยะ ไดแก
                      2.3.1   ระยะที่ 1 คือ ขั้นดําเนินกิจกรรมระหวางการฝกอบรม จํานวน 20 ชั่วโมง ที่มุงให
ผูเขารับการอบรมมคีวามรู   ความเขาใจ   มโนทัศน   ทัศนคติ  และทักษะการเสริมสรางพลังอํานาจใน
ตนเอง

2.3.2   ระยะที่ 2 คือ ขั้นดําเนินกิจกรรมการฝกทักษะการเสริมสรางพลังอํานาจในตน
เอง จํานวน 8 สัปดาห    ซึ่งมุงใหผูเขารับการอบรมนําความรู มโนทัศนและวิธีการปฏิบัติเกี่ยวกับการ
เสริมสรางพลังอํานาจที่ไดรับระหวางการฝกอบรม ไปฝกปฏิบัติดวยตนเองโดยใชวิธีการกํากับตนเอง
ดังรายละเอียดในสวนที่ 1 (คูมือกิจกรรมการฝกทักษะ ฯ)  และบันทกึผลการปฏิบัติลงในสวนที่ 2
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(แบบบันทึกกิจกรรมการกํากับตนเอง) ของเอกสารประกอบกิจกรรมการฝกทักษะการเสริมสรางพลัง
อํานาจในตนเองของอาจารยพยาบาล

2.4   ขั้นประเมินผล
         การประเมินผลโครงการ   แบงเปน 2 ระยะเชนกันคือ ระยะที่ 1 ประเมินผลเมื่อส้ินสุด

กิจกรรมระหวางการฝกอบรม ระยะที่ 2 ประเมินผลเมื่อส้ินสุดกิจกรรมการฝกทักษะการเสริมสรางพลัง
อํานาจในตนเอง

ขั้นตอนที่ 3 กําหนดวิธีการประเมินผลการฝกอบรม

วิธีการประเมินผลการฝกอบรม  แบงเปน 2 สวน ดังนี้
3.1   ระยะที่ 1 การประเมินกิจกรรมระหวางการฝกอบรม ประกอบดวย

3.1.1 ประเมินผลการจัดโครงการฝกอบรม
3.1.2 ประเมินความรู ความเขาใจ ทัศนคติเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจ
3.1.3 วัดความตั้งใจในการเสริมสรางพลังอํานาจในตนเองและผูอ่ืน

3.2 ระยะที่ 2 การประเมินกิจกรรมการฝกทักษะ ประกอบดวย
3.2.1 วัดการรับรูความสามารถตนเองเกี่ยวกับทักษะการเสริมสรางพลังอํานาจ
3.2.2 สังเกตพฤติกรรมการเสริมสรางพลังอํานาจในตนเอง

การประเมินผลรูปแบบ

การประเมินผลรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยพยาบาล สังกัดสถาบันพระบรมราช
ชนก ประกอบดวย

1. วิธีการประเมิน
1.1  วัดคุณลักษณะบุคคลที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ กอนการทดลองใชรูปแบบ  

และหลังการทดลองใชรูปแบบ 2 ระยะ (ระยะที่1 หลังกิจกรรมระหวางการฝกอบรม และระยะที่ 2 หลัง
กิจกรรมการฝกทักษะ)  ซึ่งประกอบดวย

1.1.1 คุณลักษณะบุคคลที่มีผลตองานหรือองคการ ไดแก ความพึงพอใจในงาน
และการยึดมั่นผูกพันองคการ

1.1.2 คุณลักษณะบุคคลที่มีผลตอตนเอง ไดแก การตระหนักในคุณคาแหงตน
และการรับรูถึงพลังอํานาจในตนเอง
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1.2    สัมภาษณบุคคลที่เกี่ยวของกับกลุมทดลอง อาทิ ผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน ผูใต
บังคับบัญชา  เกี่ยวกับพฤติกรรมที่แสดงถึงคุณลักษณะบุคคลที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ ไดแก 
ความพึงพอใจในงาน  การยึดมั่นผูกพันองคการ  การตระหนักในคุณคาแหงตน  และการรับรูถึงพลัง
อํานาจในตนเอง

2.  เกณฑที่ใชในการประเมิน
2.1 คะแนนเฉลี่ยที่ไดจากการวัดคุณลักษณะบุคคลที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ

หลังการทดลองใชรูปแบบสูงกวากอนการทดลองใชรูปแบบ มีนัยสําคัญ .05
2.2 กลุมทดลองมีคุณลักษณะบุคคลที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจอยูในระดับดี ทั้ง 

การยึดมั่นผูกพันองคการ ความพึงพอใจในงาน  การตระหนักในคุณคาแหงตน  และการรับรูถึงการมี
พลังอํานาจในตนเอง

สรุปไดวารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจที่ผูวิจัยพัฒนาขึ้นนี้ เปนลักษณะการเสริมสราง
พลังอํานาจในตนเองของอาจารยพยาบาล  ซึ่งดําเนินการโดยการจัดทําเปนโครงการฝกอบรม  2 ระยะ 
ระยะแรกคือ  การดําเนินกิจกรรมการฝกอบรมจํานวน 20 ชั่วโมง   เพื่อใหเกิดความรู  ความเขาใจ  
มโนทัศน และทัศนคติเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจ  และระยะที่สองคือ กิจกรรมการฝกทักษะ  
ซึ่งเปนการฝกทักษะการเสริมสรางพลังอํานาจในตนเองและผูอ่ืน  โดยเปนกิจกรรมการกํากับตนเองใน
การพัฒนาตนเองใหสามารถพัฒนาผูอ่ืนไดโดยใชวิธีการสอนแนะ  จํานวน  8 สัปดาห

เมื่อพัฒนารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยพยาบาล สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก
เรียบรอยแลว  ผูวิจัยไดพัฒนาเอกสารประกอบรูปแบบ (ดังแสดงรายละเอียดในภาคผนวก ค) ดังนี้

1. โครงการฝกอบรมเรื่อง “การเสริมสรางพลังอํานาจในตนเองของอาจารยพยาบาล”
2. เอกสารประกอบกิจกรรมระหวางการฝกอบรม ไดแก

2.1 รายละเอียดกิจกรรมระหวางการฝกอบรม 11 กิจกรรม
2.2 ส่ือกิจกรรมระหวางการฝกอบรม

3. เอกสารประกอบกิจกรรมการฝกทักษะ เกี่ยวกับ “การกํากับตนเองโดยการพฒันาตนเอง
ใหสามารถพัฒนาผูอ่ืนไดโดยใชวิธีการสอนแนะ”  ไดแก

3.1 คูมือกิจกรรมการฝกทักษะการเสริมสรางพลังอํานาจในตนเอง  ซึ่งมีรายละเอียด
เกี่ยวกับการกํากับตนเอง  การเสริมสรางพลังอํานาจในตนเอง  และการสอนแนะ

3.2 แบบบันทึกกิจกรรมการฝกทักษะการเสริมสรางพลังอํานาจในตนเอง
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ตอนที่ 4  การทดลองและศึกษาผลการใชรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยพยาบาล

การดําเนินการทดลองใชรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยพยาบาล  กับอาจารย
พยาบาลกลุมทดลอง  คือ  อาจารยพยาบาลที่ทําหนาที่รองผูอํานายการ หัวหนาภาควิชา และหัวหนา
งาน วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนีพะเยา  จํานวน 22 คน  โดยใชกิจกรรมการฝกอบรม 11 กิจกรรม  
จํานวน 20 ชั่วโมง  และกิจกรรมการฝกทักษะโดยการกํากับตนเองเปนระยะเวลา 8 สัปดาห (ดังแสดง
รายละเอียดในภาคผนวก ค)  แลวศึกษาผลการใชรูปแบบ โดยการประเมินประสิทธิภาพรูปแบบและ
ประเมินผลโครงการฝกอบรม ดังนี้

ระยะที่ 1 ประเมินเมื่อส้ินสุดกิจกรรมการฝกอบรมทันที โดยการประเมินคุณลักษณะบุคคลที่
ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ  4 ลักษณะ  ประเมินผลการจัดโครงการฝกอบรม  ประเมินความรู
ความเขาใจ ทัศนคติเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจ  และการวัดความตั้งใจในการเสริมสรางพลัง
อํานาจ

ระยะที่ 2 ประเมินเมื่อส้ินสุดกิจกรรมการฝกทักษะซ่ึงใชระยะเวลา 8 สัปดาหแลว โดยการ
ประเมินคุณลักษณะบุคคลที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ 4 ลักษณะ  การวัดการรับรูความสามารถ
ตนเองเกี่ยวกับทักษะการเสริมสรางพลังอํานาจ  และการสังเกตพฤติกรรมการเสริมสรางพลังอํานาจใน
ตนเอง

ผูวิจัยเสนอผลการศึกษาการใชรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยพยาบาล เปน 2 สวน
ดังนี้

1. ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบคุณลักษณะของอาจารยพยาบาล
2. ผลการประเมินกิจกรรมโครงการฝกอบรม

สวนที่ 1 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบคุณลักษณะของอาจารยพยาบาล

ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบคุณลักษณะของอาจารยพยาบาล ที่ไดรับการเสริมสรางพลัง
อํานาจระหวางกลุมทดลองและกลุมควบคุมการประเมินคุณลักษณะอาจารย ในดานการยึดมั่นผูกพัน
ตอองคการ ความพึงพอใจในงาน ความตระหนักในคุณคาแหงตน และการรับรูพลังอํานาจในตนเอง
สรุปไดดังนี้
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1.1 การยึดมั่นผูกพันตอองคการ

ตารางที่ 16   การเปรียบเทียบการยึดมั่นผูกพันตอองคการของอาจารยพยาบาล ระหวางกลุมทดลอง
         และกลุมควบคุม กอนและหลังการทดลองใชรูปแบบ ระยะที่ 1 และระยะที่ 2

เงื่อนไข กลุมตัวอยาง คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
S.D.

t-test

กอนการทดลอง  กลุมทดลอง 10.59 0.92 -1.542
 กลุมควบคุม 10.74 0.86

หลังการทดลอง  กลุมทดลอง 11.16 0.94 1.926*
ระยะที่ 1  กลุมควบคุม 10.68 1.02
หลังการทดลอง  กลุมทดลอง 11.82 0.98 2.250*
ระยะที่ 2  กลุมควบคุม 10.80 1.06

*p<.05

จากตารางพบวา     กอนการทดลอง      กลุมทดลองและกลุมควบคุมมีคาเฉลี่ยของการยึดมั่น
ผูกพันตอองคการไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และหลังการทดลองทั้งระยะที่ 1 และระยะ
ที่ 2 พบวากลุมทดลองและกลุมควบคุม มีคาเฉลี่ยความยึดมั่นผูกพันตอองคการ แตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยพบวากลุมทดลองมีคาเฉลี่ยสูงกวากลุมควบคุม

ผลการวิเคราะหนี้  ยอมรับสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไววา อาจารยพยาบาลกลุมทดลอง   ที่
ทดลองใชรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจ  จะมีคาเฉลี่ยของการยึดมั่นผูกพันตอองคการสูงกวากลุม
ควบคุม

ภายหลังสิ้นสุดการทดลองระยะที่ 2  ผลการวิเคราะหคุณลักษณะอาจารยพยาบาลดวยแบบ
ทดสอบชุดเดิม  แลววิเคราะหขอมูลโดยวิเคราะหความแปรปรวนจําแนกทางเดียว (One Way 
Analysis of Varience) ผลการวิเคราะหเสนอในตารางที่ 17-19



178

ตารางที่ 17  ผลการวิเคราะหความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบคาเฉลี่ยการยึดมั่นผูกพันตอองคการของ
                    กลุมทดลอง  กอนการทดลอง  หลังการทดลองระยะที่ 1 และหลังการทดลองระยะที่ 2

แหลง df Sum of Square Mean Square F
ระหวางกลุม  2 16.6732 8.3366 3.2464*
ภายในกลุม 63 161.7809 2.5679
ทั้งหมด 65 178.4542

* p < .05178

จากตารางพบวา  คาเฉลี่ยการยึดมั่นผูกพันตอองคการของกลุมทดลอง กอนการทดลอง หลัง
การทดลองระยะที่ 1 และหลังการทดลองระยะที่ 2 มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05

จากผลการศึกษาตารางที่ 17 จึงนําคาเฉลี่ยไปทดสอบความแตกตางเปนรายคู  โดยการใช
สถิติทดสอบ F ดวยวิธีการเชฟเฟ (Scheffe) ดังแสดงในตารางที่ 18

ตารางที่ 18    ผลการทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยการยึดมั่นผูกพันตอองคการของกลุม
         ทดลอง  กอนการทดลอง  หลังการทดลองระยะที่ 1 และหลังการทดลองระยะที่ 2

กลุม คาเฉลี่ย กอนการทดลอง หลังการทดลอง
ระยะที่ 1

หลังการทดลอง
ระยะที่ 2

กอนการทดลอง 10.59
หลังการทดลองระยะที่ 1 11.16
หลังการทดลองระยะที่ 2 11.82 *

* p < .05

จากตารางพบวา  อาจารยพยาบาลกลุมทดลองมีคาเฉลี่ยการยึดมั่นผูกพันตอองคการ หลัง
การทดลองระยะที่ 1 สูงกวากอนการทดลอง  แตไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ  และหลังการทดลอง
ระยะที่ 2 อาจารยพยาบาลกลุมทดลองมีคาเฉลี่ยการยึดมั่นผูกพันตอองคการแตกตางจากคาเฉลี่ย
กอนการทดลองอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  แตไมแตกตางจากหลังการทดลองระยะที่ 1 
อยางมีนัยสําคัญ
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ตารางที่ 19  ผลการวิเคราะหความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบคาเฉลี่ยการยึดมั่นผูกพันตอองคการของ
        กลุมควบคุม  กอนการทดลอง  หลังการทดลองระยะที่ 1 และหลังการทดลองระยะที่ 2

แหลง df Sum of Square Mean Square F

ระหวางกลุม  2 15.3924 7.6962 2.6665
ภายในกลุม 57 164.5165 2.8862
ทั้งหมด 59 179.9089

จากตารางพบวา  คาเฉลี่ยการยึดมั่นผูกพันองคการของกลุมควบคุม กอนการทดลอง หลัง
การทดลองระยะที่ 1 และหลังการทดลองระยะที่ 2 ไมมีความแตกตางกัน

1.2 ความพึงพอใจในงาน

ตารางที่ 20 การเปรียบเทียบความพึงพอใจในงานของอาจารยพยาบาล ระหวางกลุมทดลองและ
กลุมควบคุม กอนและหลังการทดลองใชรูปแบบ ระยะที่ 1 และระยะที่ 2

เงื่อนไข กลุมตัวอยาง คาเฉลี่ย
X

สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
S.D.

t-test

กอนการทดลอง กลุมทดลอง 17.60 0.86 1.542
กลุมควบคุม 17.95 0.98

หลังการทดสอบ กลุมทดลอง 18.40 0.92 1.626
ระยะที่ 1 กลุมควบคุม 18.15 1.02
หลังการทดสอบ กลุมทดลอง 19.80 0.82 2.274*
ระยะที่ 2 กลุมควบคุม 18.50 0.98

*p<.05

จากตารางพบวา  กอนการทดลองกลุมทดลองและกลุมควบคุมมีคาเฉลี่ยความพึงพอใจใน
งานไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  หลังการทดลองระยะที่ 1 พบวากลุมทดลองและกลุม
ควบคุม มีคาเฉลี่ยความพึงพอใจในงานไมมีแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และหลังการทดลอง
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ระยะที่ 2 พบวากลุมทดลองและกลุมควบคุม มีคาเฉลี่ยความพึงพอใจในงานแตกตางกันอยางมีนัย
สําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดยพบวากลุมทดลองมีคาเฉลี่ยสูงกวากลุมควบคุม

หลังการทดลองระยะที่ 1 แมวาคาเฉลี่ยความพึงพอใจในงานในภาพรวมของกลุมทดลองและ
กลุมควบคุม ไมมีแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ   แตพบวาคาเฉลี่ยความพึงพอใจในงานใน
รายดาน     ไดแก ดานการไดรับการยอมรับนับถือ  และดานความรับผิดชอบ กลุมทดลองมีคาเฉลี่ยสูง
กวากลุมควบคุมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05

ผลการวิเคราะหนี้  ยอมรับสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไววา อาจารยพยาบาลกลุมทดลอง   ที่
ทดลองใชรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจ  จะมีคาเฉลี่ยของความพึงพอใจในงานสูงกวากลุมควบ
คุม  เฉพาะหลังการทดลองระยะที่ 2 เทานั้น

ภายหลังสิ้นสุดการทดลองระยะที่ 2  ผลการวิเคราะหคุณลักษณะอาจารยพยาบาลดวยแบบ
ทดสอบชุดเดิม  แลววิเคราะหขอมูลโดยวิเคราะหความแปรปรวนจําแนกทางเดียว (One Way 
Analysis of Varience) ผลการวิเคราะหเสนอในตารางที่ 21-23

ตารางท่ี 21  ผลการวิเคราะหความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบคาเฉลี่ยความพึงพอใจในงานของ
                    กลุมทดลอง  กอนการทดลอง  หลังการทดลองระยะที่ 1 และหลังการทดลองระยะที่ 2

แหลง df Sum of Square Mean Square F

ระหวางกลุม   2 47.6667 23.8335 3.2022*
ภายในกลุม 63 468.8996 7.4428
ทั้งหมด 65 516.5663

* p < .05

จากตารางพบวา  คาเฉลี่ยความพึงพอใจในงานของกลุมทดลอง กอนการทดลอง หลังการ
ทดลองระยะที่ 1 และหลังการทดลองระยะที่ 2 มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05

จากผลการศึกษาตารางที่ 21 จึงนําคาเฉลี่ยไปทดสอบความแตกตางเปนรายคู  โดยการใช
สถิติทดสอบ F ดวยวิธีการเชฟเฟ (Scheffe) ดังแสดงในตารางที่ 22
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ตารางที่ 22    ผลการทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยความพึงพอใจในงานของกลุมทดลอง
                      กอนการทดลอง  หลังการทดลองระยะที่ 1 และหลังการทดลองระยะที่ 2

กลุม คาเฉลี่ย กอนการทดลอง หลังการทดลอง
ระยะที่ 1

หลังการทดลอง
ระยะที่ 2

กอนการทดลอง 17.60
หลังการทดลองระยะที่ 1 18.40
หลังการทดลองระยะที่ 2 19.80 *

* p < .05

จากตารางพบวา  อาจารยพยาบาลกลุมทดลองมีคาเฉลี่ยความพึงพอใจในงาน หลังการ
ทดลองระยะที่ 1 สูงกวากอนการทดลอง  แตไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ  และหลังการทดลอง
ระยะที่ 2 อาจารยพยาบาลกลุมทดลองมีคาเฉลี่ยความพึงพอใจในงานแตกตางจากคาเฉลี่ยกอนการ
ทดลองอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  แตไมแตกตางจากหลังการทดลองระยะที่ 1 อยางมีนัย
สําคัญ

ตารางที่ 23  ผลการวิเคราะหความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบคาเฉลี่ยความพึงพอใจในงานของ
                    กลุมควบคุม  กอนการทดลอง  หลงัการทดลองระยะที่ 1 และหลังการทดลองระยะที่ 2

แหลง df Sum of Square Mean Square F

ระหวางกลุม  2 45.3292 22.6626 2.4959
ภายในกลุม 57 517.5561 9.0799
ทั้งหมด 59 562.8853

จากตารางพบวา  คาเฉลี่ยความพึงพอใจในงานของกลุมควบคุม กอนการทดลอง หลังการ
ทดลองระยะที่ 1 และหลังการทดลองระยะที่ 2 ไมมีความแตกตางกัน
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1.3 การตระหนักในคุณคาแหงตน

ตารางที่ 24   การเปรียบเทียบการตระหนักในคุณคาแหงตนของอาจารยพยาบาล ระหวางกลุมทดลอง
                     และกลุมควบคุม  กอนและหลังการทดลองใชรูปแบบ ระยะที่ 1 และระยะที่ 2

เงื่อนไข กลุมตัวอยาง คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
S.D. t-test

กอนการทดลอง  กลุมทดลอง 15.84 1.08 1.634
 กลุมควบคุม 16.16 1.20

หลังการทดสอบ  กลุมทดลอง 16.08 1.08 1.612
ระยะที่ 1  กลุมควบคุม 15.92 1.02
หลังการทดสอบ  กลุมทดลอง 17.68 0.92 2.272*
ระยะที่ 2  กลุมควบคุม 16.04 1.04

*p<.05

จากตารางพบวา  กอนการทดลองกลุมทดลองและกลุมควบคุมมีคาเฉลี่ยของการตระหนักใน
คุณคาแหงตน ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และหลังการทดลองระยะที่ 1 พบวากลุม
ทดลองและกลุมควบคุม มีคาเฉลี่ยความความตระหนักในคุณคาแหงตนไมแตกตางกันอยางมีนัย
สําคัญทางสถิติ สวนหลังการทดลองระยะที่ 2 พบวากลุมทดลองและกลุมควบคุม มีคาเฉลี่ยความ
ความตระหนักในคุณคาแหงตน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 โดยพบวากลุม
ทดลองมีคาเฉลี่ยสูงกวากลุมควบคุม

หลังการทดลองระยะที่ 1 แมวาคาเฉลี่ยการตระหนักในคุณคาแหงตนในภาพรวมของกลุม
ทดลองและกลุมควบคุม ไมมีแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  แตพบวาคาเฉลี่ยการตระหนักใน
คุณคาแหงตนรายดาน     ไดแก ดานการมีความสามารถ กลุมทดลองมีคาเฉลี่ยสูงกวากลุมควบคุม
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05

ผลการวิเคราะหนี้  ยอมรับสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไววา อาจารยพยาบาลกลุมทดลอง   ที่
ทดลองใชรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจ  จะมีคาเฉลี่ยของการตระหนักในคุณคาแหงตนสูงกวา
กลุมควบคุม  เฉพาะหลังการทดลองระยะที่ 2 เทานั้น
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ภายหลังสิ้นสุดการทดลองระยะที่ 2  ผลการวิเคราะหคุณลักษณะอาจารยพยาบาลดวยแบบ
ทดสอบชุดเดิม  แลววิเคราะหขอมูลโดยวิเคราะหความแปรปรวนจําแนกทางเดียว (One Way 
Analysis of Varience) ผลการวิเคราะหเสนอในตารางที่ 25-27

ตารางที่ 25  ผลการวิเคราะหความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบคาเฉลี่ยการตระหนักในคุณคาแหงตน
                    ของกลุมทดลอง กอนการทดลอง หลังการทดลองระยะที่ 1 และหลังการทดลองระยะที่ 2

แหลง df Sum of Square Mean Square F

ระหวางกลุม   2 38.8930 19.4465 3.3002*
ภายในกลุม 63 371.1213 5.8925
ทั้งหมด 65 416.0143

* p < .05

จากตารางพบวา  คาเฉลี่ยการตระหนักในคุณคาแหงตนของกลุมทดลอง กอนการทดลอง 
หลังการทดลองระยะที่ 1 และหลังการทดลองระยะที่ 2 มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05

จากผลการศึกษาตารางที่ 25 จึงนําคาเฉลี่ยไปทดสอบความแตกตางเปนรายคู  โดยการใช
สถิติทดสอบ F ดวยวิธีการเชฟเฟ (Scheffe) ดังแสดงในตารางที่ 26
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ตารางที่ 26    ผลการทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยการตระหนักในคุณคาแหงตนของกลุม
                      ทดลอง กอนการทดลอง  หลังการทดลองระยะที่ 1 และหลังการทดลองระยะที่ 2

กลุม คาเฉลี่ย กอนการทดลอง หลังการทดลอง
ระยะที่ 1

หลังการทดลอง
ระยะที่ 2

กอนการทดลอง 15.84
หลังการทดลองระยะที่ 1 16.08
หลังการทดลองระยะที่ 2 17.68 *

* p < .05

จากตารางพบวา  อาจารยพยาบาลกลุมทดลองมีคาเฉลี่ยการตระหนักในคุณคาแหงตน หลัง
การทดลองระยะที่ 1 สูงกวากอนการทดลอง  แตไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ  และหลังการทดลอง
ระยะที่ 2 อาจารยพยาบาลกลุมทดลองมีคาเฉลี่ยการตระหนักในคุณคาแหงตนแตกตางจากคาเฉลี่ย
กอนการทดลองอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  แตไมแตกตางจากหลังการทดลองระยะที่ 1 
อยางมีนัยสําคัญ

ตารางที่ 27  ผลการวิเคราะหความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบคาเฉลี่ยการตระหนักในคุณคาแหงตน
                    ของกลุมควบคุม กอนการทดลอง หลงัการทดลองระยะที่ 1 และหลังการทดลองระยะที่ 2

แหลง df Sum of Square Mean Square F
ระหวางกลุม  2 34.7746 17.3873 2.6873
ภายในกลุม 57 415.1451 7.2832
ทั้งหมด 59 449.9197

จากตารางพบวา  คาเฉลี่ยของการยึดมั่นผูกพันองคการของกลุมควบคุม กอนการทดลอง 
หลังการทดลองระยะที่ 1 และหลังการทดลองระยะที่ 2 ไมมีความแตกตางกัน
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1.4 การรับรูถึงการมีพลังอํานาจในตนเอง

ตารางที่ 28   การเปรียบเทียบการรับรูถึงการมีพลังอํานาจในตนเองของอาจารยพยาบาล ระหวาง
                     กลุมทดลองและกลุมควบคุม  กอนและหลังการทดลองใชรูปแบบ ระยะที่ 1 และที่ 2

เงื่อนไข กลุมตัวอยาง คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
S.D.

t-test

กอนการทดลอง  กลุมทดลอง 14.72 0.96 1.523
 กลุมควบคุม 14.88 0.94

หลังการทดสอบ  กลุมทดลอง 15.76 1.02 1.934*
ระยะที่ 1  กลุมควบคุม 14.76 1.11
หลังการทดสอบ  กลุมทดลอง 16.92 0.98 2.067*
ระยะที่ 2  กลุมควบคุม 15.04 1.08

*p<.05

จากตารางพบวา  กอนการทดลองกลุมทดลองและกลุมควบคุมมีคาเฉลี่ยการรับรูพลังอํานาจ
ในตนเอง ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และหลังการทดลองระยะที่ 1 และระยะที่ 2 พบวา
กลุมทดลองและกลุมควบคุม มีคาเฉลี่ยการรับรูพลังอํานาจในตนเองแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติ โดยพบวากลุมทดลองมีคาเฉลี่ยสูงกวากลุมควบคุม

ผลการวิเคราะหนี้  ยอมรับสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไววา อาจารยพยาบาลกลุมทดลอง   ที่ใช
รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจ  จะมีคาเฉลี่ยของการยึดมั่นผูกพันตอองคการสูงกวากลุมควบคุม

ภายหลังสิ้นสุดการทดลองระยะที่ 2  ผลการวิเคราะหคุณลักษณะอาจารยพยาบาลดวยแบบ
ทดสอบชุดเดิม  แลววิเคราะหขอมูลโดยวิเคราะหความแปรปรวนจําแนกทางเดียว (One Way 
Analysis of Varience) ผลการวิเคราะหเสนอในตารางที่ 29-31
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ตารางที่ 29  ผลการวิเคราะหความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบคาเฉลี่ยการรับรูถึงการมีพลังอํานาจใน
        ตนเองของกลุมทดลอง  กอนการทดลอง  หลังการทดลองระยะที่ 1 และระยะที่ 2

แหลง df Sum of Square Mean Square F
ระหวางกลุม  2 54.2260 27.1130 3.3602*
ภายในกลุม 63 508.3384 8.0689
ทั้งหมด 65 562.5645

* p < .05

จากตารางพบวา  คาเฉลี่ยของการรับรูถึงการมีพลังอํานาจในตนเองของกลุมทดลองกอนการ
ทดลอง หลังการทดลองระยะที่ 1 และหลังการทดลองระยะที่ 2 มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05

จากผลการศึกษาตารางที่ 29 จึงนําคาเฉลี่ยไปทดสอบความแตกตางเปนรายคู  โดยการใช
สถิติทดสอบ F ดวยวิธีการเชฟเฟ (Scheffe) ดังแสดงในตารางที่ 30

ตารางที่ 30    ผลการทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยการรับรูถึงการมีพลังอํานาจในตนเองของ
          กลุมทดลอง  กอนการทดลอง  หลังการทดลองระยะที่ 1 และระยะที่ 2
กลุม คาเฉลี่ย กอนการทดลอง หลังการทดลอง

ระยะที่ 1
หลงัการทดลอง

ระยะที่ 2
กอนการทดลอง 14.72

หลังการทดลองระยะที่ 1 15.76
หลังการทดลองระยะที่ 2 16.92 *

* p < .05

จากตารางพบวา  อาจารยพยาบาลกลุมทดลองมีคาเฉลี่ยการรับรูถึงการมีพลังอํานาจในตน
เอง หลังการทดลองระยะที่ 1 สูงกวากอนการทดลอง  แตไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ  และหลัง
การทดลองระยะที่ 2 อาจารยพยาบาลกลุมทดลองมีคาเฉลี่ยการรับรูการมีพลังอํานาจในตนเองแตก
ตางจากคาเฉลี่ยกอนการทดลองอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  แตไมแตกตางจากหลังการ
ทดลองระยะที่ 1 อยางมีนัยสําคัญ
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ตารางที่ 31  ผลการวิเคราะหความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบคาเฉลี่ยการรับรูถึงการมีพลังอํานาจใน
        ตนเองของกลุมควบคุม  กอนการทดลอง  หลังการทดลองระยะที่ 1 และระยะที่ 2

แหลง df Sum of Square Mean Square F
ระหวางกลุม  2 47.7068 23.8534 2.6873
ภายในกลุม 57 505.9516 8.8763
ทั้งหมด 59 553.6584

จากตารางพบวา  คาเฉลี่ยของการยึดมั่นผูกพันองคการของกลุมควบคุม กอนการทดลอง 
หลังการทดลองระยะที่ 1 และหลังการทดลองระยะที่ 2 ไมมีความแตกตางกัน

สวนที่  2  ผลการประเมินโครงการฝกอบรม

การวิเคราะหผลการประเมินกิจกรรมโครงการฝกอบรมของอาจารยพยาบาลกลุมทดลอง ใน
ดานการประเมินผลการจัดโครงการฝกอบรม การประเมินความรู ความเขาใจ ทัศนคติ เกี่ยวกับการ
เสริมสรางพลังอํานาจ การวัดความตั้งใจเสริมสรางพลังอํานาจในตนเอง ซึ่งประเมินหลังการทดลอง
ระยะที่ 1 คือ  หลังจากสิ้นสุดกจิกรรมการฝกอบรม 20 ชั่วโมง และการวัดการรับรูความสามารถของ
ตนเองเกี่ยวกับทักษะการเสริมสรางพลังอํานาจ และการสังเกตพฤติกรรมตนเองในการการเสริมสราง
พลังอํานาจ   ซึ่งประเมินหลังการทดลองระยะที่ 2 คือ  หลังจากที่อาจารยพยาบาลกลุมทดลองได
ปฏิบัติกิจกรรมการฝกทักษะการเสริมสรางพลังอํานาจในตนเอง โดยใชการกํากับตนเองเปนเวลา 8
สัปดาหแลว

ผูวิจัยวิเคราะหผลการประเมินกิจกรรมโครงการฝกอบรมของอาจารยพยาบาลกลุมทดลอง 
จากแบบประเมินตาง ๆ  ซึ่งสรุปไดดังนี้

2.1   ผลการประเมนิกิจกรรมโครงการฝกอบรม

       ผูวิจัยดําเนินการประเมินการจัดโครงการฝกอบรมการเสริมสรางพลังอํานาจในตนเอง
ของอาจารยพยาบาลกลุมทดลอง  โดยใชแบบประเมินผลการจัดโครงการฝกอบรม ซึ่งเปนการประเมิน
กิจกรรมโครงการทุกกิจกรรม ใน 3 ประเด็น ไดแก สาระประโยชนของกิจกรรม เทคนิค – วิธีการดําเนิน
กิจกรรม และการนําไปใช  ซึ่งผลการประเมินดังแสดงในตารางที่ 32
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ตารางที่ 32  ผลการประเมินกิจกรรมโครงการฝกอบรม

ผลการประเมิน
สาระประโยชน เทคนิค-วิธีการ การนําไปใชหัวขอกิจกรรมโครงการ

S.D. S.D. S.D.

1. กิจกรรม 1 “เร่ิมตนอยางไร”…………... 4.10 0.98 3.90 0.84 4.45 1.04
2. กิจกรรม 2 “เขาใจตรงกัน”……………. 4.15 0.88 3.80 0.74 4.55 1.06
3. กิจกรรม 3 “สําคัญที่การตัดสินใจ”…… 4.35 0.68 3.95 0.68 4.45 0.96
4. กิจกรรม 4 “สัมพันธภาพในอุดมคติ”…. 4.50 1.02 3.65 0.58 4.35 1.14
5. กิจกรรม 5 “ความสัมพันธที่มีความ
สําคัญ”…………………………………
…

4.20 1.04 3.65 0.60 4.40 1.16

6. กิจกรรม 6 “บอกขาวกันอยางมั่นใจ”…. 3.75 1.12 3.75 0.78 4.45 1.08
7. กิจกรรม 7 “เขาประชุมใหคุมคา”…….. 4.45 0.60 4.10 0.88 4.75 0.88
8. กิจกรรม 8 “ตั้งใจพัฒนาตน”…………. 3.90 1.04 3.50 0.68 4.70 1.22
9. กิจกรรม 9 “คนใหพบ…วิธีใช”………... 3.60 1.06 3.55 0.86 4.65 1.24
10. กิจกรรม 10 “ชวยใหคิด…วิธีทํา”…… 3.80 1.08 3.65 0.98 4.40 1.22
11. กิจกรรม 11 “กํากับตัวตน…คนพบ
ตนเอง”…………………………………… 4.35 1.14 3.95 0.96 4.35 1.12

รวม 4.10 0.90 3.77 0.54 4.50 0.87

จากตาราง พบวา กิจกรรมการฝกอบรมทุกกิจกรรม มีสาระประโยชนในระดับดี (  = 4.10) มี
เทคนิค-วิธีการดําเนินกิจกรรมในระดับดี  (  = 3.77) และสามารกนําไปใชประโยชนไดในระดับดีมาก
(  = 4.50)  โดยไมมีกิจกรรมใดที่อาจารยพยาบาลกลุมทดลองประเมินในระดับนอยหรือตองปรับปรุง

จากผลการประเมินกิจกรรมโครงการแตละกิจกรรมดังแสดงในตารางที่ 32 นั้น  สามารถสรุป
ไดวา  อาจารยพยาบาลกลุมทดลองบรรลุจุดมุงหมายของแตละกิจกรรมในระดับดี  ซึ่งเปนประโยชน
และกอใหเกิดการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยในดานตาง ๆ   ดังแสดงสรุปไวในตารางที่ 33



189

ตารางที่ 33  สรุปประโยชนที่ไดจากกิจกรรมโครงการฝกอบรม

กิจกรรม ประโยชนของกิจกรรม

1. กิจกรรมที่ 1
“เร่ิมตนอยางไร”

ทําใหอาจารยพยาบาล เขาใจวัตถุประสงคและมโนทัศนของการ
เสริมสรางพลังอํานาจ  รับรูความพรอมและความตองการของตนเอง
และเปนกิจกรรมการเตรียมความพรอมเพื่อการเสริมสรางพลัง
อํานาจ

2. กิจกรรมที่ 2
“เขาใจตรงกัน”

ชวยใหอาจารยพยาบาลเขาใจความสําคัญของการเริ่มตนการเสริม
สรางพลังอํานาจวา อาจารยพยาบาลตองเขาใจความหวังและความ
ตองการของตนเองและองคการ  ซึ่งตองมีความสอดคลองกัน  เพราะ
สิ่งนี้เปนปจจัยสําคัญที่เอื้อตอการเสริมสรางพลังอํานาจ

3. กิจกรรมที่ 3
 “สําคัญที่การตัดสินใจ”

เปนกิจกรรมที่ใชสําหรับพัฒนาทักษะความเปนผูนําของอาจารย
พยาบาล ในดานการตัดสินใจ  การมอบหมายงานและการแกปญหา

4. กิจกรรมที่ 4
“สัมพันธภาพในอุดมคติ”

เพื่อใหอาจารยพยาบาลเขาใจและตระหนักในความสําคัญของ
ความสัมพันธแบบผูใหญ-ผูใหญกระตุนใหอาจารยพยาบาล  และ
สามารถแสดงความสัมพันธแบบนี้ไดอยางเหมาะสม

5. กิจกรรมที่ 5
“ความสัมพันธที่มีความสําคัญ”

เปนกิจกรรมที่กระตุนใหอาจารยพยาบาลไดสะทอนคิดและเห็นคุณ
คาของสัมพันธภาพที่จําเปนตอการเสริมสรางพลังอํานาจ ไดแก
ความจริงใจและไววางใจกัน ความเห็นใจและยอมรับซึ่งกันและกัน
การยกยอง ชมเชย และการใหเกียรติ นับถือ

6. กิจกรรมที่ 6
“บอกขาวกันอยางมั่นใจ”

กิจกรรมนี้ กระตุนใหอาจารยพยาบาลตระหนักในความสําคัญของ
การสื่อสารและการใหและรับขอมูลขาวสารที่กอใหเกิดประโยชน

7. กิจกรรมที่ 7
 “เขาประชุมใหคุมคา”

กิจกรรมนี้ ทําใหอาจารยพยาบาลไดเรียนรูขั้นตอนและวิธีการที่ถูก
ตองของการประชุมที่มีประสิทธิภาพ เห็นคุณคาของการประชุม
เขาใจบทบาทหนาที่ของผูเขารวมประชุม  และตระหนักในความ
สําคัญของการฟง  การพูด  และการแสดงความสนใจเมื่อมีการสื่อ
สาร
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ตารางที่ 33  (ตอ)

กิจกรรม ประโยชนของกิจกรรม

8. กิจกรรมที่ 8
“ตั้งใจพัฒนาตน”

กิจกรรมนี้ ทําใหอาจารยพยาบาลไดทบทวนวิธีการพัฒนาตนเองใน
เร่ืองตาง ๆ และตระหนักในความสําคัญของการพัฒนาตนเอง  และมี
ทัศนคติที่ดีตอการพัฒนาตนเอง  วาตนเองสามารถพัฒนาตนเองได
โดยไมตองพึ่งพาผูอ่ืน/องคการ

9. กิจกรรมที่ 9
“คนใหพบ…วิธีใช”

เปนกิจกรรมที่ชวยใหอาจารยพยาบาลไดคิดคนวิธีที่จะใชทรัพยากร
ที่มีอยูอยางจํากัดไดอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด  ตระหนักในความ
จําเปนของแตละคนในการใชทรัพยากร  และการสรางเครือขายเพื่อ
การใชทรัพยากรรวมกัน

10. กิจกรรมที่ 10
“ชวยใหคิด…วิธีทํา”

กิจกรรมนี้ทําใหอาจารยพยาบาลไดเรียนรูทักษะในการสอนแนะ
และทักษะอื่น ๆ ที่เกี่ยวของ  ไดแก การใหคําปรึกษา วิธีการจูงใจ
การเสริมแรง  การใหขอมูลยอนกลับ เปนตน รวมถึงการเห็นคุณคา
ของการพัฒนาผูอ่ืนโดยใชวิธีการสอนแนะและการเปนแบบอยาง

11. กิจกรรมที่ 11
“กํากับตัวตน  คนพบตนเอง”

กิจกรรมนี้  ทําใหอาจารยพยาบาลไดรับรูความสามารถของตนเอง
เขาใจและเรียนรูวิธีการกํากับตนเอง  และตระหนักวาความสําเร็จจะ
เกิดขึ้นไดเสมอ  หากทุกคนมีกระบวนการในการกํากับตนเองที่ดี

2.2   ผลการประเมินความรู ความเขาใจ และทัศนคติเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจ
  การประเมินความรู ความเขาใจ และทัศนคติเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจของกลุม

ทดลอง  เปนการตอบคําถามเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจ 20 ขอ   โดยใชแบบประเมินความรู
ความเขาใจ และทัศนคติเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจ ซึ่งผลการวิเคราะหความรู ความเขาใจ
และทัศนคติเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจ แสดงในตารางที่ 34
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ตารางที่ 34  ผลการประเมินความรู ความเขาใจ และทัศนคติเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจ

ผลการประเมิน
รายการประเมิน คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน

S.D.
1. บุคคลที่มีพลังอํานาจในตนเองเทานั้น จึงจะสามารถเสริมสรางพลังอํานาจ
    ใหแกบุคคลอื่นได…………………………………………………………… 4.65 0.44
2. การเสริมสรางพลังอํานาจใหแกบุคคลอื่น  ทําไดโดยการใหการยอมรับ
    นับถือ การสนับสนุน การชวยเหลือ และการชี้แนะ………………………… 4.70 0.38
3. วัฒนธรรมและบรรยากาศขององคการ  มีความสําคัญตอการเสริมสราง
     พลังอํานาจในองคการนั้น ๆ ………………………………………………. 4.55 0.66
4. เสริมสรางพลังอํานาจที่ดีคือ  ตองใหผูใตบังคับบัญชาสามารถตัดสินใจ
    ทํางานใด ๆ โดยอิสระ  ไมจําเปนตองกํากับหรือติดตามการปฏิบัติงาน…… 4.35 1.02
5. การชวยใหบุคคลอื่นรูจักใชทรัพยากรที่มีอยูใหเกิดประโยชนสูงสุด เปนวิธี
    การหนึ่งที่สามารถเสริมสรางพลังอํานาจได………………………………... 4.20 1.22
6. การใหรางวัลกับตนเองเปนวิธีการเสริมสรางพลังอํานาจในตนเอง ดังนั้น
    การเสริมสรางพลังอํานาจใหแกบุคคลอื่นก็สามารถทําไดโดยการใหรางวัล
    ผูอื่นดวยเชนกัน…………………………………………………………….. 4.65 0.98
7. สัมพันธภาพที่พึงประสงคที่เปนพื้นฐานของการเสริมสรางพลังอํานาจ
    ระหวางบุคคลคือ  การที่บุคคลรักและสนิทสนมกัน……………………….. 4.10 1.38
8. ถาทานตองการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับผูใตบังคับบัญชาของทาน ทาน
    ก็ควรใหพวกเขาไดรับขอมูลขาวสารที่ชัดเจน ทันสมัย และทันเหตุการณ 4.8 0.54
9. ส่ิงสําคัญในการเสริมสรางพลังอํานาจใหแกบุคคลคือ การมีสัมพันธภาพ
    สวนตัวที่ดีตอกัน……………………………………………………………. 4.10 1.22
10. การใหความยุติธรรม  เปนวิธีการหนึ่งในการเสริมสรางพลังอํานาจใหแก
      ผูใตบังคับบัญชาหรือเพื่อนรวมงาน……..………………………………... 4.75 0.64
11. ถาผูใตบังคับบัญชามีความเปนผูนํา จะทําใหการบังคับบัญชายากขึ้น 3.85 1.56
12. “การประชุมที่มีประสิทธิภาพ” เปนวิธีการรับ – สงขอมูลขาวสารที่ดีและมี
      ความสําคัญตอเสริมสรางพลังอํานาจ……………………………………. 4.80 0.56
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ตารางที่ 33  (ตอ)

ผลการประเมิน
รายการประเมิน คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน

S.D.
13. การจูงใจใหบุคคลอื่นปฏิบัติตนในสิ่งที่ทานตองการไดสําเร็จ นั่นคือการ
      เสริมสรางพลังอํานาจ…………………………………………………….. 3.60 1.48
14. การใหความไววางใจผูอื่น จะทําใหงานเสียหาย  ดังนั้นจึงไมควรจะ
      “เส่ียง” …………………………………………………………………….. 4.10 0.96
15. ทานเชื่อวา ทานสามารถมีสวนรวมในการดําเนินงานของวิทยาลัยได โดย
      ไมจําเปนตองเปนกรรมการบริหารวิทยาลัย………………………………. 4.60 0.98
16. ทานแนใจวา การใหขอมูลยอนกลับอยางถูกวิธี  มีประโยชนตอเสริมสราง
      พลังอํานาจใหกับบุคคลอื่น…..…………………………………………… 4.85 0.54
17. บุคคลที่มีบทบาทสําคัญในการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยพยาบาล
      คอื   ผูอํานวยการวิทยาลัยพยาบาล………………………………………. 4.10 1.28
18. ทานเชื่อวา “แมวาเราจะไมชอบบุคคลใดบุคคลหนึ่ง  แตเราก็ควรจะแสดง
      ความยินดีอยางจริงใจเมื่อเขาปฏิบัติงานสําเร็จ” ………………………… 3.65 1.48
19. ทานมั่นใจวา เสริมสรางพลังอํานาจในตนเอง  จะทําใหบุคคลพึงพอใจใน
      การปฏิบัติงานเพิ่มขึ้น…………………………………………………….. 4.75 0.84
20. ทานคิดวา การทําวิจัย เปนวิธีการสําคัญวิธีการหนึ่งในการเสริมสรางพลัง
      อํานาจในตนเอง…………………………………………………………… 4.50 1.04

รวม 4.38 0.46

จากตารางพบวา  อาจารยพยาบาลมีความรู ความเขาใจ และมีทัศนคติเกี่ยวกับการเสริมสราง
พลังอํานาจอยูในระดับดี ( = 4.38)   และอาจารยพยาบาลมีคาเฉลี่ยมีความรู ความเขาใจ และมีทัศ
นคติเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจรายขอ  อยูในระดับดีถึงดีมาก  โดยรายการประเมินที่มีคาเฉลี่ย
รายขอสูงสุด  คือขอที่ 16 “ทานแนใจวา  การใหขอมูลยอนกลับอยางถูกวิธี  มีประโยชนตอเสริมสราง
พลังอํานาจใหกับบุคคลอื่น” (  = 4.85)  และที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือขอที่ 13 “การจูงใจใหบุคคลอื่น
ปฏิบัติตนในสิ่งที่ทานตองการไดสําเร็จ นั่นคือการเสริมสรางพลังอํานาจ” (  = 3.60)
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2.3   ผลการประเมินความตั้งใจในการเสริมสรางพลังอํานาจในตนเอง
    การวัดความตั้งใจในการเสริมสรางพลังอํานาจในตนเองของกลุมทดลอง  เปนการตอบ

คําถามจากสถานการณสมมติ 5 สถานการณ เพื่อวัดความตั้งใจ 15 ขอ   โดยใชแบบวัดความตั้งใจใน
การเสริมสรางพลังอํานาจในตนเอง  ซึ่งผลการวิเคราะหความตั้งใจเสริมสรางพลังอํานาจในตนเอง
แสดงในตารางที่ 35

ตารางที่ 35  ผลการประเมินความตั้งใจเสริมสรางพลังอํานาจในตนเอง

ผลการประเมิน
รายการประเมิน คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน

S.D.
1. ทานจะใหเกียรติหรือแสดงความนับถือนับถือบุคคล
    ที่ทานไมชอบ…………………………………………….. 6.75 1.04
2. ทานจะแสดงการยกยอง ชมเชยบุคคลอื่น………………. 6.95 0.56
3. ทานจะแสดงความชื่นชมบุคคลที่ตนไมชอบในที่ประชุม... 5.90 1.12
4. ทานจะใหขอมูลยอนกลับที่เปนประโยชนแกผูอื่น……….. 6.25 1.06
5. ทานจะใหขอมูลยอนกลับแบบสรางสรรค……………….. 6.05 0.98
6. ทานใหกําลังใจบุคคลที่กําลังมีปญหา…..………………. 6.85 0.44
7. ทานจะใหความชวยเหลือ สนับสนุนบุคคลอื่น………….. 6.70 0.86
8. ทานจะใชสัมพันธภาพแบบผูใหญ-ผูใหญ  แมกับบุคคลที่
    มีพฤติกรรมไมเหมาะสม……………………….………… 6.25 1.10
9. ทานใหขอเสนอแนะที่มีประโยชนแกบุคคลอื่น………….. 6.70 0.64
10. ทานจะพัฒนาตนเอง  โดยการศึกษาหาความรูดวย
      ตนเอง…………………………………………………… 6.90 0.44
11. ทานจะพัฒนาตนเองโดยทําวิจัย…...………….………. 6.55 0.94
12. ทานจะพัฒนาผูอื่นโดยการใหขอมูล / ความรูที่ทานมี
      ความชํานาญ / เชี่ยวชาญ 6.55 0.98
13. ทานจะพัฒนาผูอื่น  โดยการประเมินการปฏิบัติงาน
      อยางเปนธรรมและตรงไปตรงมา…………….…………. 6.70 0.88
14. ทานจะพัฒนาผูอื่นโดยการสอนแนะ….……………….. 6.50 0.76
15. ทานจะทําตัวเปนแบบอยางที่ดี…………………………. 6.45 0.98

รวม 6.55 0.42
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จากตารางพบวา ความตั้งใจเสริมสรางพลังอํานาจในตนเองของอาจารยพยาบาล มีความเปน
ไปไดอยูในระดับมาก (  = 6.55) โดยอาจารยพยาบาลตอบวามีความเปนไปไดในการตั้งใจเสริมสราง
พลังอํานาจในตนเองในรายขอ อยูในระดับปานกลางและระดับมาก   มีเพียง 4 ทาน ที่เลือกตอบวา
เปนไปไมไดในระดับปานกลาง 2 ประเด็นเทานั้น  คือ การกลาวแสดงความชื่นชมบุคคลที่ตนไมชอบ 
(3 คน) และความพยายามใชสัมพันธภาพแบบผูใหญ-ผูใหญกับบุคคลที่มีพฤติกรรมไมเหมาะสม โดย
ไมมีอารมณเขามาเกี่ยวของ (2 คน)

2.4  ผลการประเมินการรับรูความสามารถตนเองเกี่ยวกับทักษะเสริมสรางพลังอํานาจ

การรับรูความสามารถในตนเองเกี่ยวกบัทักษะเสริมสรางพลังอํานาจของกลุมทดลอง
เปนการตอบคําถาม 15 ขอ โดยใชแบบวัดการรับรูความสามารถในตนเองเกี่ยวกับทักษะเสริมสราง
พลังอํานาจ  ซึ่งผลการวิเคราะหการรับรูความสามารถของตนเองเกี่ยวกับทักษะการเสริมสรางพลัง
อํานาจ แสดงในตารางที่ 36
  
ตารางที่ 36  ผลการประเมินการรับรูความสามารถของตนเองเกี่ยวกับทักษะการเสริมสรางพลังอํานาจ

ผลการประเมิน
รายการประเมิน คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน

S.D.
1. ตัดสินใจในเรื่องตาง ๆ ไดถูกตอง…………………………………………… 8.50 1.24
2. แกปญหาในการปฏิบัติงานไดอยางเหมาะสมและทันเหตุการณ.…………. 9.20 1.08
3. แสดงสัมพันธภาพแบบผูใหญ – ผูใหญกับบุคคลอื่นไดอยางมีประสิทธิภาพ
    และเหมาะสมกับกาละเทศะ…………………………………………….…. 8.20 1.30
4. ใหเกียรติและแสดงความนับถือบุคคลที่มีความสามารถในการทํางานอยาง
     จริงใจ แมวาทานจะไมชอบอุนิสัยสวนตัวของคน ๆ นั้น…………………... 9.00 1.08
5. แลกเปลี่ยนขอมูล ขาวสารกับบุคคลอื่น โดยใชการพูด การฟง และการถาม
    ไดอยางเหมาะสม…………………………………………………………… 8.70 1.12
6. แสดงความเห็นใจ ใหกําลังใจและยอมรับความผิดพลาดของบุคคลอื่น…… 7.80 1.20
7. เปนสมาชิกของวิทยาลัยที่สามารถเขารวมประชุมได อยางมีประสิทธิภาพ 7.45 1.02
8. ปฏิบัติตัวเปนแบบอยางที่ดีแกบุคคลอื่น ในดานการเสียสละ ซื่อสัตย และ
    รับผิดชอบในการปฏิบัติงาน……………………………………………….. 9.50 1.24
9. ใหขอมูลยอนกลับที่สรางสรรคและเปนประโยชนในการทํางานแกบุคคลอื่น 7.00 1.44
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ตารางที่ 36  (ตอ)

ผลการประเมิน
รายการประเมิน คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน

S.D.
10. ใหคําปรึกษา ชี้แนะแกบุคคลอื่นดวยความเต็มใจใน เร่ืองที่ตนมีความรู
      ความสามารถ…………………………………………….………………. 7.30 0.84
11. วางแผนในการใชทรัพยากรที่มีอยูอยางคุมคา……………………………. 8.50 0.68
12. มีวิธีการจูงใจใหบุคคลปฏิบัติงานอยางเต็มกําลังความสามารถ…………. 8.55 1.72
13. เรียนรูและพัฒนาตนเองในเรื่องที่ตองการและจําเปน จนประสบความ
      สําเร็จ……………………………………………………………………… 8.70 0.96
14. มอบหมายงานและวางแผนติดตามการปฏิบัติงานงานไดสอดคลองกับ
      ความรูความสามารถของบุคคล..………………………………………… 8.45 1.02
15. ประเมินการปฏิบัติงานของเพื่อนรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชาไดอยาง
      เหมาะสม โปรงใสและยุติธรรม..…………………………………………. 8.40 1.22

รวม 8.23 0.64

จากตารางพบวา อาจารยพยาบาลรับรูความสามารถของตนเองเกี่ยวกับทักษะการเสริมสราง
พลังอํานาจในระดับมั่นใจคอนขางมากวาทําได (  = 8.23)     โดยอาจารยพยาบาลรับรูความ
สามารถของตนเองเกี่ยวกับทักษะการเสริมสรางพลังอํานาจในรายขอ อยูในระดับคอนขางมั่นใจวาทํา
ไดถึงระดับมั่นใจมากวาทําได    และไมมีขอคําถามใดที่อาจารยพยาบาลคิดวาจะทําไมได

2.5  ผลการประเมินการสังเกตพฤติกรรมการเสริมสรางพลังอํานาจในตนเอง

        การสังเกตพฤติกรรมการเสริมสรางพลังอํานาจในตนเองของกลุมทดลองเปนการตอบ
คําถาม  15  ขอ   โดยใชแบบสังเกตพฤติกรรมการเสริมสรางพลังอํานาจในตนเอง  ซึ่งผลการวิเคราะห
การสังเกตพฤติกรรมการเสริมสรางพลังอํานาจในตนเองของอาจารยพยาบาล แสดงในตารางที่ 37
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ตารางที่ 37  ผลการประเมินการสังเกตพฤติกรรมการเสริมสรางพลังอํานาจในตนเอง

ผลการประเมิน
รายการประเมิน คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน

S.D.
1. แสดงสัมพันธภาพแบบผูใหญ–ผูใหญ ไดเหมาะสมกับกาละเทศะ 3.10 1.02
2. แสดงความนับถือตอบุคคลอื่น แมวาจะไมชอบคน ๆ นั้น……….. 2.60 0.66
3. ใหขอมูลยอนกลับที่สรางสรรคแทนการตําหนิ เมื่อพบวามีความ
    ผิดพลาด…………………………………………………………. 3.40 1.08

4. ใหรางวัล / ใหกําลังใจแกตนเอง เมื่อตองการปฏิบัติงานใหบรรลุ
    เปาหมาย…………………………………………………………. 3.80 0.98

5. ใหรางวัล/ใหกําลังใจผูอ่ืน เมื่อบุคคลนั้นมีปญหา/ความคับของใจ 3.85 0.96
6. ใหคําปรึกษา แนะนําบุคคลอื่นดวยความจริงใจ…….…………… 3.40 0.88
7. เขารวมประชุมอยางมีประสิทธิภาพ……………………………… 3.25 1.04
8. ปฏิบัติหนาที่ดวยความเสียสละ ซื่อสัตย และรับผิดชอบ………… 3.60 0.66
9. มอบหมายงานโดยคํานึงถึงความรู ความสามารถของบุคคลเปน
    สําคัญ…………………………………………………………….. 3.65 0.86

10. ประเมินการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาดวยความเปนธรรม 3.30 0.98
11. ตัดสินใจเรื่องตาง ๆ โดยอางอิงขอมูลที่มีอยูใหมากที่สุด………. 3.15 0.64
12. แกปญหาตาง ๆ โดยอิงพื้นฐานความถูกตองและยุติธรรม…….. 3.10 0.72
13. ถายทอดความรูใหบุคคลอื่นดวยความจริงใจ………………….. 3.35 0.84
14. ศึกษาหาความรูดวยตนเองในเรื่องที่สนใจและจําเปนในการ
      ปฏิบัติงาน………………………………………………………. 3.75 0.60

15. วางแผนการใชทรัพยากร เพื่อใหเกิดประโยชนคุมคา………….. 2.80 0.56
รวม 3.36 0.32

จากตารางพบวา อาจารยพยาบาลปฏิบัติกิจกรรมเสริมสรางพลังอํานาจในตนเอง ในลักษณะ
ทําบางไมทําบาง (  = 3.36) โดยอาจารยพยาบาลปฏิบัติกิจกรรมเสริมสรางพลังอํานาจในตนเองใน
รายขออยูในระดับต้ังแตปฏิบัตินอยครั้งไปจนถึงปฏิบัติถึงบอยครั้ง และไมมีขอคําถามใดที่อาจารย
พยาบาลตอบวาปฏิบัติทุกครั้งหรือไมปฏิบัติเลย
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ขั้นตอนที่ 5  การปรับปรุงรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยพยาบาล

การปรับปรุงรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยพยาบาล ผูวิจัยไดดําเนินการหลังจาก
การทดลองและประเมินผลการใชรูปแบบกับอาจารยพยาบาล วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี พะเยา 
แลว    โดยการศึกษาผลการประเมินประสิทธิภาพรูปแบบและการประเมินผลการจัดโครงการฝกอบรม  
ซึ่งจากผลการประเมินประสิทธิภาพรูปแบบสรุปไดวา  อาจารยพยาบาลกลุมทดลองมีคุณลักษณะ
บุคคลที่ไดรับการเสรมิสรางพลังอํานาจ ภายหลังการทดลองใชรูปแบบสูงกวากอนการทดลองและสูง
กวากลุมควบคุมอยางมีนัยสําคัญทางสถิจตที่ระดับ .05 ทั้ง 4 ลักษณะ คือ การยึดมั่นผูกพันตอองค
การ  ความพึงพอใจในงาน  การตระหนักในคุณคาแหงตน  และการรับรูถึงการมีพลังอํานาจในตนเอง     
และจากผลการประเมินการจัดโครงการฝกอบรม สรุปไดวา สาระประโยชนของการจัดการอบรม  
เทคนิค-วิธีการอบรม และการนําไปใช มีคาเฉลี่ยอยูในระดับดี  อาจารยพยาบาลกลุมทดลองมีความรู 
ความเขาใจ และทัศนคติเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจอยูในระดับดี  มีความตั้งใจในการเสริม
สรางพลังอํานาจในระดับมาก  มีการรับรูความสามารถในตนเองเกี่ยวกับทักษะการเสริมสรางพลัง
อํานาจในระดับมั่นใจคอนขางมากวาสามารถทําได  สวนการปฏิบัติกิจกรรมการเสริมสรางพลังอํานาจ
ในตนเองนั้นอยูในระดับทําบางไมทําบาง

นอกจากนอกจากการประเมินผลดังกลาวแลว ผูวิจัยยังไดแนวทางในการปรับปรุงรูปแบบจาก
การสัมภาษณอาจารยพยาบาลกลุมทดลองและผูบริหารวิทยาลัย   เกี่ยวกับผลของการดําเนินโครง
การฝกอบรม  ทั้งกิจกรรมการฝกอบรมและกิจกรรมการฝกทักษะ

ผลการสัมภาษณอาจารยพยาบาลกลุมทดลองและผูบริหารวิทยาลัย มีประเด็นสําคัญสรุปได
ดังนี้

รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยพยาบาล

ผูบริหารวิทยาลัยแสดงความคิดเห็นตอรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยพยาบาลดังนี้
1. หลักการของรูปแบบควรระบุวาเหมาะสมกับผูที่ปฏิบัติงานในหนาที่หัวหนางาน
2. โครงสรางเนื้อหาสาระที่กําหนดไวในรูปแบบ  สอดคลองกับสภาพของวิทยาลัยพยาบาล

ในภาพรวม
3. วิธีการประเมินประสิทธิภาพรูปแบบไมควรมีวิธีการสังเกต  เพราะอาจจะทําใหไดขอมูลไม

ตรงกับความเปนจริงได
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สรุปไดวา หลักการของรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยพยาบาลควรระบุวาเหมาะ
สมกับผูที่ปฏิบัติงานในหนาที่หัวหนางาน โครงสรางเนื้อหาสาระที่กําหนดไวในรูปแบบ  สอดคลองกับ
สภาพของวิทยาลัยพยาบาล  และวิธีการประเมินประสิทธิภาพรูปแบบไมควรมีวิธีการสังเกต

โครงการฝกอบรมการเสริมสรางพลังอํานาจในตนเองของอาจารยพยาบาล

ผูบริหารวิทยาลัยและอาจารยพยาบาลกลุมทดลอง  แสดงความคิดเห็นตอโครงการฝกอบรม
การเสริมสรางพลังอํานาจในตนเองของอาจารยพยาบาลดังนี้

1. เนื้อหาสาระตาง ๆ ที่กําหนดโครงการฝกอบรมทั้งกิจกรรมการฝกอบรมและกิจกรรมการ
ฝกทกัษะมีความชัดเจน และมีความสอดคลองกับโครงสรางเนื้อหาของรูปแบบ

2. ถาเปนไปไดควรเพิ่มระยะเวลาในการดําเนินโครงการ  โดยเพิ่มเวลาในบางกิจกรรมการ
ฝกอบรม  ไดแก กิจกรรมที่ 7 “เขาประชุมใหคุมคา” เพราะเปนกิจกรรมที่จะทําใหเกิดมโนทัศนที่ชัดเจน
ของการเขาประชุมใหเกิดประโยชนสูงสุด    และกิจกรรมที่ 11 “กํากับตัวตน..คนพบตนเอง”  เพราะ
เปนกิจกรรมการฝกเพื่อใหเกิดทักษะที่จําเปนบางอยางในการสอนแนะ  นอกจากนี้หากเพิ่มเวลาของ
กิจกรรมการฝกทักษะ นาจะทําใหเห็นภาพของความสําเร็จในการเสรมิสรางพลังอํานาจแกบุคคลอื่น
ชัดเจนขึ้น

3. บางกิจกรรมควรเปนกิจกรรมที่ผูเขารับการอบรมไดมีโอกาสฝกใหเกิดทักษะจริง ๆ โดย
เฉพาะ  กิจกรรม 4 “สัมพันธภาพในอุดมคติ” และกิจกรรมที่ 5 “ความสัมพันธที่มีความสําคัญ”

สรุปไดวา เนื้อหาสาระสาระที่กําหนดโครงการฝกอบรมมีความชัดเจน ควรเพิ่มระยะเวลาใน
การดําเนินกิจกรรมบางกิจกรรม  และบางกิจกรรมควรฝกใหเกิดทักษะจริง ๆ

กิจกรรมการอบรม

1.  กิจกรรมการฝกอบรม
      อาจารยพยาบาลกลุมทดลองและผูบริหารวิทยาลัย แสดงความคิดเหน็ตอกิจกรรมการฝก

อบรม  ดังนี้
      1.1  ระหวางทํากิจกรรมการฝกอบรม  ผูใหสัมภาษณบอกวา  บางกิจกรรมเปนกิจกรรมที่

เคยเห็น หรือเคยเขารวมกิจกรรมบางกิจกรรมมาบางแลว เชน กิจกรรม “บอกขาวกันอยางมั่นใจ”
“คนใหพบ…วิธีใช” กิจกรรมเหลานี้จึงเปนกิจกรรมที่กระตุนเตือนใหผูเขารับการอบรมเห็นความสําคัญ
มากขึ้น แตมีหลายกิจกรรมที่เปนกิจกรรมที่ดีมาก  สามารถนําไปใชไดอยางแทจริงและใชไดอยางดี
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เชน กิจกรรม “เร่ิมตนอยางไร”  กิจกรรม “เขาใจตรงกัน”  กิจกรรม “สําคัญที่การตัดสินใจ”  เปนตน
และมีอีกหลายกิจกรรมที่ทําใหรูสึกตระหนักในความสําคัญของเรื่องนั้น ๆ มากขึ้น  เชน  กิจกรรม
“สําคัญที่การตัดสินใจ”,  “เขารวมประชุมใหคุมคา”  และ “ตั้งใจพัฒนาตน” เปนตน

     1.2  กิจกรรมทั้ง 11 กิจกรรมที่อาจารยพยาบาลไดเรียนรูระหวางการฝกอบรม อาจารย
สวนใหญบอกวา  ยังไมเกิดทัศนคติที่ชัดเจนเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจมากนัก  แตที่ไดอยาง
เต็มที่คือ ทําใหอาจารยสวนใหญมีความรู  ความเขาใจ  และมีมโนทัศนที่ชัดเจนเกี่ยวกับการเสริมสราง
พลังอํานาจมากขึ้น  ซึ่งมโนทัศนที่ชัดเจนนี้จะเอื้อใหสามารถนําไปปฏิบัติไดงายขึ้น  แตเมื่อไดปฏิบัติ
กิจกรรมการฝกทักษะการเสริมสรางพลังอํานาจแลว จึงตระหนักในคุณคาของการเสริมสรางพลัง
อํานาจอยางชดัเจน

1.3 การจะนํากิจกรรมการฝกอบรมไปใชใหเกิดประโยชนจริง   ควรใชทั้ง  11  กิจกรรม
เพราะทั้ง 11 กิจกรรมนี้จะทําใหเห็นภาพรวมของการเสริมสรางพลังอํานาจทั้งหมด    และทุกกิจกรรม
มีความสําคัญและมีความสัมพันธกัน  แตละกิจกรรมนั้นทําใหเกิดความรูสึกวาตนเองมีความสามารถ
ทําบางสิ่งบางอยางที่ไมเคยทําไดสําเร็จ    และไดเห็นคนอื่นทําบางสิ่งบางอยางที่ไมเคยทําไดสําเร็จ
เชนกัน  อาจจะมากบางนอยบางแตกตางกันไป   แตไดเรียนรูซึ่งกันและกัน

1.4 การที่มีผูบริหารระดับสูงของวิทยาลัยเขารวมกิจกรรมการฝกอบรม กอใหเกิดกําลังใจ
และกระตุนใหอาจารยพยาบาลตระหนักในความสําคัญของการเสริมสรางพลังอํานาจมากขึ้น

1.5 การสรุปกิจกรรมของวิทยากรในแตละครั้ง  และในแตละวัน   ทําใหเนื้อหาสาระของ
การเสริมสรางพลังอํานาจกระจางชัดขึ้นเรื่อย ๆ

     1.6  ชื่อกิจกรรมตาง ๆ ในโครงการสอดคลองสัมพันธกัน  ทําใหงายตอการจําและนําไปใช

         สรุปไดวา อาจารยพยาบาลไดรับความรู ความเขาใจ  และมีมโนทัศนเกี่ยวกับการเสริม
สรางพลังอํานาจที่ชัดเจน  ตระหนักวาการเสริมสรางพลังอํานาจมีความสําคัญในการปฏิบัติงาน เปน
ส่ิงที่สามารถปฏิบัติได และจดจําวิธีการตาง ๆ ที่สําคัญและนําไปสูการเสริมสรางพลังอํานาจ

2.  กิจกรรมการฝกทักษะ
      อาจารยพยาบาลกลุมทดลองและผูบริหารวิทยาลัย  แสดงความคิดเห็นตอกิจกรรมการฝก

ทักษะ  ดังนี้
      2.1 กิจกรรมการฝกทักษะ ทําใหอาจารยพยาบาลกลุมทดลองตองใชเวลาในการดําเนิน

การมากพอสมควร  เพราะตองตรวจสอบตนเอง  วางแผน  ปฏิบัติ  และประเมินผล  โดยการบันทึก
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เปนลายลักษณอักษร  แตประโยชนที่ไดรับคือ มีโอกาสไดตรวจสอบตนเอง  แลวทบทวนสิ่งที่ทําไปแลว
วามีผลดี ผลเสียอยางไร  และจะแกปญหาอยางไร

      2.2  ส่ิงที่ไดฝกฝนจากการทํากิจกรรมนี้  เปนสิ่งที่มีประโยชนอยางยิ่ง   ไดแก   วิธีการให
ขอมูลยอนกลับ  และการรับฟงการประเมิน  ซึ่งโดยปกติแลวไมคอยไดทําสิ่งเหลานี้  นอกจากนี้ผูที่ได
รับขอมูลยอนกลับจากผูถูกสัมภาษณก็มีความพึงพอใจจากกิจกรรมนี้เชนกัน

      2.3  กิจกรรมการฝกทักษะทําใหคนพบตัวเองวา   สามารถทําในสิ่งที่ไมเคยทํามากอนได
จริง ๆ  เชน อดทนที่จะสอนผูอ่ืนดวยอารมณที่มั่นคง “ รูสึกใจเย็นลง”   ไดฝกวิเคราะหการทํางานของ
คนอื่นโดยใชเหตุผลมาประกอบมากขึ้น  และสามารถแสดงความชื่นชมผูอ่ืนไดอยางสบายใจ

      2.4  กิจกรรมการสอนแนะ  ทําใหตองคนความากขึ้นเพราะตองตรวจสอบตนเองทุกครั้งวา
เร่ืองที่จะสอนนั้นสามารถปฏิบัติไดและรูจริงแลวหรือยัง

      2.5 กิจกรรมการสอนแนะ  ทําใหตองมคีวามรับผิดชอบตอพัฒนาการของผูอ่ืนอยางจริง
จังเพราะมีเวลาในการทํากิจกรรมนี้เพียง 8 สัปดาห

      สรุปไดวาอาจารยพยาบาลที่ผานกิจกรรมการฝกทักษะ  จะคนพบวาตนเองมีความสามารถ
เพิ่มมากขึ้น  รูสึกวาเปนกิจกรรมที่มีประโยชน และมีทัศนคติที่ดีตอกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจ
ในตนเองและตอผูอ่ืน

เอกสารประกอบกิจกรรม

ผูบริหารวิทยาลัย  วิทยากร และอาจารยพยาบาลกลุมทดลองแสดงความคิดเห็นตอเอกสาร
ประกอบกิจกรรม ดังนี้

1. เอกสารประกอบกิจกรรมการฝกอบรม ไดแก  สื่อกิจกรรมบางกจิกรรมควรปรับใหทันสมัย
เพื่อใหสอดคลองกับสถานการณจริงในขณะจัดโครงการ

2. ควรเพิ่มเนื้อหาสาระในเอกสารประกอบกิจกรรมการฝกทักษะ เร่ืองเกี่ยวกับการเสริมสราง
พลังอํานาจ

สรุปไดวา  เอกสารประกอบกิจกรรมการฝกอบรมบางกิจกรรมควรปรับใหสอดคลองกับสถาน
การณจริงนั้น  และในเอกสารประกอบกิจกรรมการฝกทักษะควรเพิ่มสาระเกี่ยวกับการเสริมสรางพลัง
อํานาจ
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แบบบันทึกการกํากับตนเอง

ผูบริหารวิทยาลัย และอาจารยพยาบาลกลุมทดลองแสดงความคิดเห็นตอแบบบันทึกการ
กํากับตนเอง ดังนี้คือ ควรปรับแบบบันทึกพฤติกรรมในกิจกรรมการกํากับตนเองใหส้ันลง  และมี
ประเด็นเพื่อใหสะทอนคิดมากขึ้น

การปรับปรุงรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยพยาบาล

จากขอมูลที่ผูวิจัยไดจากการศึกษาผลการใชรูปแบบนี้  ผูวิจัยดําเนินการปรับปรุงรูปแบบการ
เสริมสรางพลังอํานาจอาจารยพยาบาล สังกัดสถาบันพระบรมราชชนกครั้งที่ 2 โดย

1. เพิ่มรายละเอียดรูปแบบเกี่ยวกับการนาํรูปแบบไปใชในสถานการณจริง
2. ปรับแบบบันทึกพฤติกรรมในกิจกรรมการกํากับตนเองใหมีความกระทัดรัด  และมี

แบบฟอรมใหผูบันทึกไดสะทอนคิดเกี่ยวกับส่ิงที่ไดรับจากกิจกรรมการสอนแนะมากขึ้น
3. เพิ่มรายละเอียดเกี่ยวกับเนื้อหาสาระการเสริมสรางพลังอํานาจไวในคูมือการฝกทักษะ

สวนประเด็นเกี่ยวกับการปรับระยะเวลาของกิจกรรมแตละกิจกรรมนั้น  ผูวิจัยมิไดปรับไวใน
รายละเอียดคูมือกิจกรรมการฝกอบรม  เนื่องจากประเด็นเหลานี้  ผูที่นํารูปแบบนี้ไปใช  สามารถปรับ
เปลี่ยนไดตามความเหมาะสมของหนวยงาน



บทที่  5

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ

การวิจัยเรื่องรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยพยาบาล สังกัดสถาบันพระบรมราช
ชนก  มีวัตถุประสงคในการวิจัยดังนี้

1. วิเคราะหองคประกอบของการเสริมสรางพลังอํานาจ      ลักษณะองคการและบุคคลที่มี
ความเกี่ยวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจ

2. วิเคราะหสภาพปจจุบันเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจ   ลักษณะองคการและบุคคลที่
มีความเกี่ยวของกับการเสรมิสรางพลังอํานาจอาจารยพยาบาล สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก

3. พัฒนารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยพยาบาล     สังกัดสถาบันพระบรมราช
ชนก เพื่อใหอาจารยพยาบาลมีคุณลักษณะบุคคลที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ ดังนี้

3.1 คุณลักษณะที่มีผลตองานหรือองคการ    ไดแก    การยึดมั่นผูกพันตอองคการ   และ
ความพึงพอใจในงาน

3.2 คุณลักษณะที่มีผลตอตนเอง ไดแก การตระหนักในคุณคาแหงตน และการรับรูพลัง
อํานาจในตนเอง

สมมติฐานการวิจัย
สมมติฐานของการวิจัยครั้งนี้คือ อาจายพยาบาลที่เปนกลุมทดลองใชรูปแบบการเสริมสราง

พลังอํานาจอาจารยพยาบาล สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก  จะมี
1. คาเฉลี่ยคุณลักษณะบุคคลที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ    ภายหลังการทดลองใชรูป

แบบที่พัฒนาขึ้น สูงกวากอนการทดลอง
2. คาเฉลี่ยคุณลักษณะบุคคลที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ     ภายหลังการทดลองใชรูป

แบบสูงกวาอาจารยพยาบาลที่เปนกลุมควบคุม

ประชากรและกลุมตวัอยาง
ประชากรและกลุมตัวอยาง  ประกอบดวย
1. การวิเคราะหสภาพปจจุบันเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจ

1.1 ประชากร ไดแก ผูอํานวยการ/รองผูอํานวยการวิทยาลัยพยาบาล จํานวน 96 คน หัวหนา
ภาควิชา/กลุมวิชา/หัวหนางาน จํานวน 224 คน และอาจารยพยาบาลที่ปฏิบัติงานประจํา จํานวน 1,137 คน
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1.2 กลุมตัวอยาง  ไดแก ผูอํานวยการ/รองผูอํานวยการวิทยาลัยพยาบาล จํานวน 69 คน   
หัวหนาภาควิชา/กลุมวิชา/หัวหนางาน จํานวน 155 คน  และอาจารยพยาบาลที่ปฏิบัติงานประจํา จํานวน 
458 คน

2. การทดลองใชรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจ
กลุมตัวอยางที่ใชการทดลองใชรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจ  ประกอบดวย
2.1 กลุมทดลองเปนอาจารยพยาบาล ซึ่งทําหนาที่รองผูอํานวยการหรือหัวหนาภาควิชา/

กลุมวิชา/ กลุมงาน ของวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี พะเยา จํานวน 22 คน
2.2 กลุมควบคุมเปนอาจารยพยาบาลซึ่งทําหนาที่รองผูอํานวยการหรือหัวหนาภาควิชา/

กลุมวิชา/ หัวหนากลุมงาน ของวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี พระพุทธบาท  จํานวน 20 คน

การดําเนินการวิจัย
ในการวิจัยแบงการดําเนินการวิจัยออกเปน  5 ข้ันตอน คือ

ขั้นตอนที่ 1 ศึกษาวิเคราะหแนวคิดการเสริมสรางพลังอํานาจ
1.1  ศึกษาขอมูลและสารสนเทศจากแหลงขอมูลตาง ๆ  ครอบคลุมแนวคิด  ทฤษฎีและหลัก

การตาง ๆ  เกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจ และเกี่ยวกับลักษณะองคการที่เกี่ยวของกับการเสริม
สรางพลังอํานาจ ซึ่งครอบคลุมทั้งสิ่งแวดลอมภายในองคการ กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 
และลักษณะบุคคลที่เกี่ยวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจ

1.2 วิเคราะหแนวคิดและหลักการเกี่ยวกับองคประกอบของการเสริมสรางพลังอํานาจใน   
องคการที่เกี่ยวของสัมพันธกับลักษณะองคการและลักษณะบุคคลในองคการ

1.3 สังเคราะหขอคนพบที่ได แลวนํามากําหนดเปนองคประกอบของการเสริมสรางพลัง
อํานาจในองคการศึกษา ในดานกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจ และลักษณะองคการ และบุคคลที่
ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ โดยครอบคลุมปจจัยดานสิ่งแวดลอมในองคการ และปจจัยดาน
ลักษณะบุคคล

ขั้นตอนที่  2  ศึกษาและวิเคราะหสภาพการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยพยาบาล
2.1 สอบถามสภาพปจจุบันของวิทยาลัยพยาบาล  ครอบคลุมกระบวนการเสริมสรางพลัง

อํานาจบรรยากาศองคการ วัฒนธรรมองคการ และกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยสอบถาม
จากผูอํานวยการหรือรองผูอํานวยการวิทยาลัยพยาบาล  และอาจารยพยาบาลที่ปฏิบัติหนาที่ในงาน
กลุมวิชา/ภาควิชา/กลุมงาน
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2.2 สรางแบบวัด  เพื่อใชวัดบุคลิกภาพอาจารยพยาบาล   และวัดการรับรูพฤติกรรมตนเอง
ของอาจารยพยาบาลเกี่ยวกับไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจและความตองการเสริมสรางพลังอํานาจ

2.3 วิเคราะห   ความแตกตางของคาเฉลี่ยสภาพปจจุบันของวิทยาลัย     ลักษณะอาจารย
พยาบาล และความตองการเสริมสรางพลังอํานาจของอาจารยพยาบาล  แลวใชเปนขอมูลสําหรับ
เลือกวิทยาลัยพยาบาลในการทดลองใชรูปแบบ

ขั้นตอนที่ 3  สรางรูปแบบการเสริมสรางอํานาจอาจารยพยาบาล
3.1 นําผลการวิเคราะหสภาพวิทยาลัยพยาบาล ลักษณะอาจารยพยาบาล และความ

ตองการการเสริมสรางพลังอํานาจของอาจารยพยาบาล   สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก  มากําหนด
เปนองคประกอบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยพยาบาล และกําหนดกรอบแนวคิดรูปแบบการ
เสริมสรางพลังอํานาจอาจารยพยาบาล    สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก  ซึ่งครอบคลุมลักษณะองค
ประกอบและลักษณะบุคคลที่สําคัญตอการเสริมสรางพลังอํานาจ โดยเนนที่การเสริมสรางพลังอํานาจ
ในตนเอง เพื่อการเสริมสรางพลังอํานาจผูอ่ืน

3.2   สรางรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยพยาบาล  สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก
โดยมีโครงสรางสําคัญ 5 สวน คือ หลักการ โครงสรางเนื้อหา วัตถุประสงค วิธีการดําเนินการ และการ
ประเมินผลรูปแบบ  ซึ่งวิธีดําเนินการของรูปแบบเปนลักษณะโครงการฝกอบรม 2 ระยะ โดย ระยะที่ 1 
เปนกิจกรรมการฝกอบรม จํานวน 20 สัปดาห และระยะที่ 2 เปนกิจกรรมการฝกทักษะ จํานวน 8 
สัปดาห

3.4   ตรวจสอบคุณภาพของรูปแบบ   โดยผูทรงคุณวุฒิจํานวน 5 ทาน   เพื่อประเมินความ
เหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบ

3.5   ปรับปรุงแกไขรูปแบบ  คร้ังที่ 1 โดยพิจารณาจากความสอดคลองของความคิดเห็นและ
ขอเสนอแนะตาง ๆ จากการประเมินของผูทรงคุณวุฒิ

ขั้นตอนที่ 4  ทดลองและศึกษาผลการใชรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจ
4.1 สรางเครื่องมือประเมินรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยพยาบาล        โดยการ

ประเมินคุณลักษณะบุคคลที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ ทั้งคุณลักษณะที่มีผลตองานหรือองคการ 
และคุณลักษณะที่มีผลตอตนเอง

4.2    ออกแบบการทดลองโดยใชการวิจัยเชิงทดลองแบบกึ่งทดลอง ประกอบดวยกลุมทดลอง
และกลุมควบคุม ที่มีขนาดสมาชิกไมเทากัน และสมาชิกของกลุมไมไดมาอยางสุม
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4.3    ทดลองใชรูปแบบกับอาจารยพยาบาล  ซึ่งทําหนาที่รองผูอํานวยการ   หรือหัวหนาภาค
วิชา/กลุมวิชา/ กลุมงาน โดยกลุมทดลองคือ อาจารยพยาบาลวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี พะเยา 
จํานวน 22 คน และกลุมควบคุมคือ อาจารยพยาบาลวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี พระพุทธบาท 
จํานวน 20 คน และผลการทดสอบความเปนเอกพันธของความแปรปรวน  พบวา อาจารยพยาบาล
กลุมทดลองและกลุมควบคุมมีความเปนเอกพันธ  ซึ่งแสดงวาทั้ง 2 กลุมมีลักษณะไมแตกตางกัน

4.4 ประเมินผลการทดลองใชรูปแบบ เมื่อส้ินสุดการทดลองใชรูปแบบ  2  ระยะ  เพื่อนํามา
ปรับปรุงแกไข
รูปแบบครั้งที่  2  ดังนี้

4.4.1 ระยะที่  1  เมื่อส้ินสุด การใชรูปแบบทันที โดยประเมินคุณลักษณะบุคคลที่
ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ

4.4.2 ระยะที่ 2 ติดตามประเมินภายในระยะเวลา 8 สัปดาหหลังจากประเมินระยะ
ที่ 1 คือในวันที่ 18 กรกฎาคม 2547 โดยประเมินคุณลักษณะบุคคลที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ
จากกลุมทดลอง  และการสัมภาษณกลุมทดลองและผูรวมงานของกลุมทดลอง

ขั้นตอนที่  5  ปรับปรุงรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจของอาจารยพยาบาล
เปนการประเมินรูปแบบโดยนําผลการวิเคราะหขอมูล ผลการประเมินรูปแบบ และผลการ

ประเมินผลการจัดโครงการ เพื่อประเมินความเปนไปไดในการนํารูปแบบไปใช และนําผลการประเมิน
และขอเสนอแนะไปปรับปรุงแกไข เพื่อใชในรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยพยาบาล สังกัด
สถาบันพระบรมราชชนนก  ฉบับสมบูรณ

สรุปผลการวิจัย

ผลการวิจัยเรื่องรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยพยาบาล สังกัดสถาบันพระบรมราช
ชนนก  สรุปไดดังนี้

1. ผลการศึกษาและวิเคราะห แนวคิดการเสริมสรางพลังอํานาจ
จากการศึกษาและวิเคราะหแนวคิดการเสริมสรางพลังอํานาจจากแหลงขอมูลตาง ๆ  เพื่อนํา

ไปสรางแบบทดสอบในการศึกษาวิเคราะหการเสริมสรางพลังอํานาจ พบวามีประเด็นสําคัญ ดังนี้
1.1 สภาพการเสริมสรางพลังอํานาจของวิทยาลัยพยาบาล ประกอบดวย

1.1.1 ความพรอมของผูบริหาร ไดแก ความเขาใจเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจ
และความมุงมั่นตั้งใจในการเสริมสรางพลังอํานาจ
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1.1.2 วิธีการของผูบริหารในการเสริมสรางพลังอํานาจ ไดแก สรางความไววางใจ
ในตัวผูบังคับบัญชา ใหความไววางใจผูใตบังคับบัญชา เปนแบบอยาง สอนงาน ปรึกษาหารือ,
ประคับประคองและใหความกําลังใจ  สรางแรงจูงใจ  สรางบรรยากาศที่มีการติดตอส่ือสาร  สราง
ภาวะผูนํา พัฒนาความรวมมือในองคการ  มุงเนนมาตรฐานความเปนเลิศ  และยอมรับความผิดพลาด

1.2  บรรยากาศองคการ ประกอบดวย
1.2.1 โครงสรางองคการ ไดแก เปนโครงสรางที่มีความสัมพันธในแนวราบ และมี

การกําหนดสายบังคับบัญชาชัดเจนเปนลายลักษณอักษร
1.2.2 การดําเนินงานขององคการ ไดแก ผูปฏิบัติจัดการกับตนเองมากกวาสั่งการ 

ผูบริหารและบุคลากรมีสวนในการตัดสินใจ  มีการพัฒนางานอยางตอเนื่อง เสริมสรางสัมพันธภาพที่ดี  
มีการแลกเปลี่ยนขอมูลภายในกลุมงานและระหวางกลุมงาน  สื่อสารเพื่อใหเกิดความเชื่อมั่น ยอมรับ 
และใหคุณคาบุคคลรวมทั้งสื่อสารอยางเปดเผยและทั่วถึง

1.2.3 การบริหารงานองคการ ไดแก วิสัยทัศนและพันธกิจองคการ ตองเปนการ
สรางคานิยมและยอมรับบุคลากร  มีการตั้งจุดมุงหมายรวมกัน  กําหนดที่เปาหมายของงาน  การยอม
รับความลมเหลวและใหโอกาสปรับปรุง และใหโอกาสบุคลากรรวมในการพัฒนางาน

1.2.4 ทรัพยากรองคการ ไดแก มีทรัพยากร ส่ิงเอื้ออํานวยประโยชนเพียงพอ 
เหมาะสมและจําเปน และบุคลากรองคการมีปริมาณเพียงพอ มีความรูความสามารถเพียงพอและ
เหมาะสมกับงาน

1.2.5 ระบบสังคมในองคการ  ไดแก  มีบรรยากาศที่ทําใหผูปฏิบัติงานมีความสุข  
มีคุณคา เอื้ออาทร เอาใจใสกัน เปนกันเอง และบุคลากรมีความรูสึกไววางใจกัน เชื่อมั่น เปดเผยจริงใจ
และซื่อสัตย

1.2.6 สภาพแวดลอมภายนอกองคการ ไดแก มีความชัดเจนของสิ่งแวดลอมภาย
นอกที่มีผลกระทบตอองคการ และมีความคลองตัวและราบรื่นในการประสานงานกับองคการภายนอก

1.3 วัฒนธรรมองคการ ประกอบดวย
1.3.1 กระบวนการในการทํางาน ไดแก เปนลักษณะของความรวมมือ เนนการตัด

สินใจดวยตนเอง
1.3.2 การเรียนรูและพัฒนาตนเอง ไดแก บุคลากรมีความเชื่อและความรูสึกที่ดีตอ

การทํางานอยางเปนกระบวนการ มีการเรียนรู และแกปญหาพรอมกัน
1.3.3 ประสบการณ ความรู ความสามารถ ไดแก บุคลากรตองทํางานดวยความ
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เต็มใจและตองการความสําเร็จ โดยตองมีความรูความสามารถ
1.3.4 สัมพันธภาพภายในองคการ ไดแก เห็นความสําคัญของการทํางานเปนทีม

การติดตอประสานงาน และการใหขอมูลยอนกลับ
1.3.5 ลักษณะบุคลากร ไดแก บุคลากรตองคิดวา “ตองการทํางานใหดีที่สุดเพื่อ

องคการ”
1.3.6 วัฒนาธรรมอํานาจในองคการ ไดแก อํานาจในองคการเปนอํานาจที่เกิดจาก

ความรู ความสามารถ และความเชื่อถือศรัทธา
1.4 กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล ประกอบดวย

1.4.1 การคดัเลือก ไดแก ใหบุคลากรไดทํางานตรงตามความรู ความสามารถ และ
วิธีการคัดเลือกเปนไปดวยความโปรงใส ยุติธรรม

1.4.2 การกําหนดบทบาทหนาที่ของบุคลากร ไดแก ไดทําในสิ่งที่ตองการ, บุคลากร
ไดทําในสิ่งที่ไดใชความรูความสามารถ ความคิดสรางสรรค งานที่ไมซ้ําซาก จําเจ และเปนงานที่ไดรับ
การยอมรับ

1.4.3 การประเมินผลการปฏิบัติงาน ไดแก มีกระบวนการใหขอมูลยอนกลับที่มี
ประสิทธิภาพและบุคลากรเขาใจความสําคัญของการใหขอมูลยอนกลับ บุคลากรไดรับการประเมิน
ยอนกลับและวัตถุประสงคของการประเมินตองเพื่อการพัฒนาและปรับปรุง

1.4.4 การพัฒนาบุคลากร ไดแก องคการตองมีนโนบายการฝกอบรมเพื่อรับ       
คานิยมขององคการอยางตอเนื่อง และสิ่งแวดลอมภายในองคการ ควรเปนไปเพื่อการเรียนรู

1.4.5 การใหรางวัล ไดแก มีการจัดสวัสดิการที่เหมาะสม มีการยกยอง ชมเชย
บุคลากร และมีการพิจารณาความดีความชอบอยางบริสุทธิ์ยุติกรรม

1.4.6 การจัดระบบงาน ไดแก สนับสนุนใหมีการพบปะสังสรรคภายในองคการ    สง
เสริมการทํางานเปนทีม  มีวิธีกํากับติดตามงานอยางมีประสิทธิภาพ และระบบการปฏิบัติงานตองรวด
เร็วและเชื่อในการปฏิบัติงาน

1.5 พฤติกรรมและลักษณะบุคคลที่เกี่ยวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจ ประกอบดวย
1.5.1 ปจจัยเริ่มตน ไดแก ปญหาอุปสรรคและความเขาใจ ความคาดหวังในงาน 

ความมุงมั่น ทุมเทในงานและความรักความผูกพันตอองคการ
1.5.2 ปจจัยภายในบุคคล ไดแก มีความเชื่อและมองเหตุการณในสิ่งที่ดี มั่นใจใน

คุณภาพของตนเอง มีความรู/ความสามารถทางวิชาการและวิชาชีพ  และมีเปาหมายในตนเอง
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1.5.3 ปจจัยภายนอกบุคคล ไดแก ไดรับความชวยเหลือสนับสนุนและมีกําลังใจ
1.5.4 ลักษณะเมื่อบุคคลไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ   ไดแก    ไววางใจเพื่อน

รวมงานและผูบังคับบัญชา   ยอมรับและใหเกียรติผูอ่ืน,ภาคภูมิใจในงานของตน มีความสุขในการ
ทํางาน เขาใจและเห็นความสําคัญของงาน มีจุดยืนและมั่นใจในตนเองและองคการ มีวิธีการแกปญหา
และจัดการกับสถานการณใหม ๆ     มีการทบทวนเกี่ยวกับงานในความรับผิดชอบ     มีความพรอมที่
จะรับผิดชอบ   ไดรับความไววางใจจากผูอ่ืน  และมีความสามารถในการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและ
การติดตอส่ือสาร

1.6 ส่ิงที่บุคคลควรไดรับจากองคการที่มีการเสริมสรางพลังอํานาจ ประกอบดวย
1.6.1 การสนับสนุน ไดแก การยอมรับและเห็นชอบ ขอมูลยอนกลับ การสนับสนุน

สอนงานและเปนแบบอยาง และความไววางใจ
1.6.2 การยอมรับในความผิดพลาด
1.6.3 การมีสวนรวมในองคการ
1.6.4 สัมพันธภาพที่ดีในองคการ
1.6.5 ทรัพยากร/ส่ิงจําเปนในการปฏิบัติงาน ไดแก วัสดุ อุปกรณ บุคลากร เวลา  

งบประมาณ   และรางวัล
1.6.6 การมีความรูเพียงพอในการปฏิบัติงาน
1.6.7 ขอมูลขาวสารทันสมัยและทันเหตุการณ
1.6.8 การยกยองชมเชย ไดแก การยกยอง ชมเชย ใหเกียรตินับถือ และกําลังใจ
1.6.9 ความกาวหนาและยุติธรรม
1.6.10    การสงเสริมเพิ่มพูนความรูและประสิทธิภาพ

2.  ผลการศึกษาและวิเคราะหสภาพการเสริมสรางพลังอํานาจ
      จากการเก็บขอมูล     และการวิเคราะหขอมูล โดยใชแบบสอบถามเกี่ยวกับการเสริมสราง

พลังอํานาจของวิทยาลัยพยาบาล ลักษณะบุคคลและความตองการไดรับการเสริมพลังอํานาจของ
อาจารยพยาบาล พบวามีประเด็นสําคัญของการเสริมสรางพลังอํานาจที่ควรไดรับการพัฒนา คือ
ประเด็นที่มีคาเฉลี่ยต่ํากวาระดับดี  (คาเฉลี่ยนอยกวา 3.50)  ดังนี้

2.1 สภาพการเสริมสรางพลังอํานาจของวิทยาลัยพยาบาล ไดแก การใหขอมูลยอนกลับ
2.2 บรรยากาศองคการของวิทยาลัยพยาบาล ไดแก การติดตอส่ือสารและระบบขอมูล

ขาวสารภายในองคการ รูปแบบการบริหารองคการและแบบความเปนผูนําของผูบริหาร ความเพียงพอ
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และเหมาะสมของบุคลากร  และการสนับสนุนดานเทคโนโลยี บรรยากาศทั่วไปภายในองคการ รวมทั้ง
สัมพันธภาพของบุคลากรระหวางบุคลากรกับผูบริหาร

2.3 วัฒนธรรมองคการของวิทยาลัยพยาบาล   ไดแก    สัมพันธภาพภายในองคการ
อํานาจในองคการ (อยูที่อํานาจการบังคับบัญชามากกวาความเชื่อถือ ศรัทธา)

2.4 กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลองวิทยาลัยพยาบาล ไดแก การคัดเลือก
บุคลากรเพื่อดํารงตําแหนง วิธีการกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบ วัตถุประสงคของการประเมินการ
ปฏิบัติงานและการใหขอมูลยอนกลับเพื่อการพัฒนา เกณฑการเลื่อนขั้นและการจัดสวัสดิการที่จําเปน 
การจัดสิ่งแวดลอมที่เอื้อตอการปฏิบัติงาน และกิจกรรมเมื่อเสริมสรางสัมพันธภาพในองคการ

2.5 ลักษณะทางพฤติกรรมของบุคคลเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจของวิทยาลัย
พยาบาล ไดแก การมีเปาหมายในตนเอง  มีกําลังใจ  และไดรับความไววางใจ

2.6 สิ่งที่บุคคลไดรับจากองคการเพื่อการเสริมสรางพลังอํานาจ ไดแก การไดรับขอมูล
ยอนกลับ การไดรับการสอนงานและเปนแบบอยาง การใหความไววางใจ การไดรับการยอมรับใน
ความผิดพลาด การมีสวนรวมในองคการ การไดรับทรัพยากร/สิ่งจําเปนในการปฏิบัติงาน (วัสดุ
อุปกรณ, บุคลากร, งบประมาณ, เวลาและรางวลั)  การไดรับขอมูลขาวสารชัดเจน  ทันเหตุการณ  ทัน
สมัย การไดรับการยกยองชมเชย ในเกียตริ นับถือ และกําลังใจ การไดรับความกาวหนาและยุติธรรม 
และการไดรับการสงเสริมเพิ่มพูนความรูและประสบการณ

3. รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยพยาบาล สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก
     รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยพยาบาล  มีหลักการสําคัญดังนี้
     3.1  เปนลักษณะการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยพยาบาล  โดยเริ่มจากตรวจสอบสภาพ

การทํางานของตนเอง และดําเนินการแกไขปญหารวมทั้งสรางความมั่นใจกอน ซึ่งจะทําใหบุคคลมี
ความสามารถในการตัดสินใจ และควบคุมตนเองหรือการดําเนินชีวิตของตนได

     3.2  จัดในลักษณะการฝกอบรม เพราะกระบวนการฝกอบรมถือวาเปนกระบวนการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยที่มีประสิทธิภาพ

     3.3  กระบวนการฝกอบรม  เปนลักษณะการเสริมสรางพลังอํานาจในตนเองของอาจารย
พยาบาล  ประกอบดวยกิจกรรมระหวางการอบรม จํานวน 20 ชั่วโมง ซึ่งจะทําใหอาจารย  พยาบาลมี
ความรู ความเขาใจ มีมโนทัศน ทัศนคติ และวิธกีารปฏิบัติที่ถูกตองเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจ  
และกิจกรรมการฝกทักษะ จํานวน 8 สัปดาห ที่จะทําใหอาจารยพยาบาลไดนําความรู มโนทัศนและวิธี
การปฏบัติที่ไดเรียนรูจากกิจกรรมระหวางการอบรมไปใชใหเกิดประโยชน
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     รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจนี้ มีวัตถุประสงคเพื่อใหอาจารยพยาบาลมีความรู ความ
เขาใจ มีมโนทัศน ทัศนคติ และทักษะเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจ ซึ่งจะทําใหอาจารยพยาบาล
มีคุณลักษณะบุคคลที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ และสามารถนําหลักการของการเสริมสรางพลัง
อํานาจในตนเองนี้ไปใชการปฏิบัติงานได

        โครงสรางเนื้อหาสาระของรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยพยาบาล สังกัด
สถาบันพระบรมราชชนก  ประกอบดวย เนื้อหาสาระที่สําคัญที่เปนความรู ความเขาใจ และมโนทัศนมี
ความจําเปนตอการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับบุคลากรในองคการ 5 ประการ ดวยกันคือ การเตรียม
ความพรอมในการเสริมสรางพลังอํานาจ การสงเสริมสัมพันธภาพที่ดีในองคการ การติดตอส่ือสารและ
แลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารที่พึงประสงค การมีสวนรวมในองคการอยางมีประสิทธิภาพ และการเสริม
สรางและพัฒนาความกาวหนา

        การดําเนินการของรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยพยาบาล เปนกระบวนการ
ฝกอบรมเพื่อการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยพยาบาล ซึ่งมีวธิีการดําเนินการ 3 ขั้นตอน คือ ข้ัน
วิเคราะหหาความตองการ ข้ันการฝกอบรมและการพัฒนา และขั้นกําหนดวิธีการประเมินผลกระบวน
การฝกอบรม สวนการประเมินประสิทธิภาพของรูปแบบนั้น  เปนการประเมินคุณลักษณะบุคคลที่ไดรับ
การเสริมสรางพลังอํานาจที่คุณลักษณะที่มีผลตอตนเองหรือองคการ และคุณลักษณะที่มีผลตอตนเอง

4. ผลการทดลองและการศึกษาผลการใชรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารย
พยาบาล

    จากการทดลองพบวาคุณลักษณะของบุคคลที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจทั้งในดาน
คุณลักษณะที่มีผลตอองคการ ไดแก  การยึดมั่นผูกพันตอองคการและความพึงพอใจและคุณลักษณะ
ที่มีผลตอตนเองไดแกการตระหนักในคุณคาแหงตน และการรับรูถึงการมีพลังอํานาจในตนเองของ
กลุมทดลองสรุปไดดังนี้

4.1 ในดานคุณลักษณะที่มีผลตองาน/องคการ
จากการประเมิน    พบวากอนการทดลองอาจารยพยาบาลกลุมทดลองและกลุมควบ

คุมมีคุณลักษณะบุคคลที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในดานคุณลักษณะที่มีผลตองคการไมแตก
ตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสติถิ

ผลการประเมินระยะที่ 1  หลังการทดลอง  พบวาอาจารยพยาบาลในกลุมทดลอง  มี
ความพึงพอใจในงานองคการไมแตกตางจากกอนการทดลอง และไมแตกตางกับกลุมควบคุมอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ และมีการยึดมั่นผูกพันตอองคการสูงกวากลุมควบคุมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
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ระดับ 0.5  สวนในระยะที่ 2 หลังการทดลองพบวาอาจารยพยาบาลในกลุมทดลองมีการยึดมั่นผูกพัน
ตอองคการและมีความพึงพอใจในงานสูงกวากอนการทดลอง  และสูงกวากลุมควบคุมอยางมีนัย
สําคัญทางสถิติ ที่ระดับ 0.5

4.2 ในดานคุณลักษณะที่มีผลตอตนเอง
จากการประเมินพบวากอนการทดลองอาจารยพยาบาลกลุมทดลองและกลุมควบ

คุมมีคุณลักษณะบุคคลที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในดานคุณลักษณะที่มีผลตองคการไมแตก
ตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสติถิ

ผลการประเมินระยะที่ 1  หลังการทดลอง  พบวาอาจารยพยาบาลในกลุมทดลอง  มี
การตระหนักในคุณคาแหงตนไมแตกตางจากกอนการทดลอง และไมแตกตางกับกลุมควบคุมอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ และมีการรับรูถึงการมีพลังอํานาจในตนเองสูงกวากลุมควบคุมอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.5    สวนในระยะที่ 2     หลังการทดลองพบวาอาจารยพยาบาลในกลุมทดลอง มี
การตระหนักในคุณคาแหงตน และการรับรูถึงการมีพลังอํานาจในตนเองสูงกวากอนทดลองสูงกวา
กลุมควบคุมอยางมีนัยสําคัญทางสติถิ ที่ระดับ 0.5

5.  ผลการปรับปรุงรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจพยาบาล
         การปรับปรุงรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจพยาบาลมีการดําเนินการทั้งสิ้น 3 คร้ัง ไดแก
     คร้ังที่ 1 ปรับปรุงหลังจากไดรับการตรวจสอบคุณภาพรูปแบบ  จากผูทรงคุณวุฒิกอนการ

ทดลอง
      คร้ังที่  2  ปรับปรุงภายหลังการทดลองโดยดําเนินการหลังจากประเมินประสิทธิภาพการ

ใชรูปแบบ ระยะที่ 2  เรียบรอยแลว
                 ซึ่งประเด็นในการปรับปรุงประกอบดวย

5.1 เพิ่มรายละเอียดรูปแบบเกี่ยวกับการนํารูปแบบไปใชในสถานการณจริง
5.2 ปรับแบบบันทึกพฤติกรรมในกิจกรรมการกํากับตนเองใหมีความกระทัดรัด  

และมีแบบฟอรมใหผูบันทึกไดสะทอนคิดเกี่ยวกับส่ิงที่ไดรับจากกิจกรรมการสอนแนะมากขึ้น
5.3 เพิ่มรายละเอียดเกี่ยวกับเนื้อหาสาระการเสริมสรางพลังอํานาจไวในคูมือการ

ฝกทักษะ
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การอภิปรายผล

จากผลการดําเนินการวิจัยในแตละขั้นตอน และผลการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยขอเสนอประเด็น
การอภิปราย 3 ดานดังนี้

1. ดานการศึกษาและวิเคราะหสภาพการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยพยาบาล
2. ดานการศึกษาผลการใชรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยพยาบาล
3. ดานการใชรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยพยาบาล  สังกัดสถาบันพระบรม

ราชชนก

ซึ่งในแตละดานนั้น  ผูวิจัยนําเสนอในรายละเอียดดังนี้

ดานการศึกษาและวิเคราะหสภาพการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยพยาบาล

ผูวิจัยศึกษาสภาพการเสริมสรางพลงัอํานาจของวิทยาลัยพยาบาลในปจจุบัน โดยใชแบบสอบ
ถามสภาพปจจุบันของวิทยาลัยพยาบาลสําหรับถามกลุมตัวอยางที่เปนผูบริหาร  หรือปฏิบัติงานใน
ฐานะเปนผูบังคับบัญชา/หัวหนางาน และใชแบบวัดการรับรูตนเองของอาจารยพยาบาลเกี่ยวกับการ
ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ และความตองการการเสริมสรางพลังอํานาจ สําหรับสอบถามอาจารย
พยาบาลที่ปฏิบัตงิานประจําในฐานะที่เปนผูใตบังคับบัญชา  แบบประเมินที่ผูวิจัยพัฒนาข้ึนสําหรับ
สอบถามอาจารยทั้ง 2 กลุมนี้มีความสอดคลองกัน   ทั้งสวนที่เปนประเด็นหลัก   ประเด็นยอย   และ
ขอคําถาม แตจากผลการวิเคราะหพบวา  สภาพการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยพยาบาล ตามมุม
มองของบุคคลทั้ง 2 กลุมที่มีความแตกตางกัน

อาจารยพยาบาลที่ปฏิบัติงานในฐานะผูบังคับบัญชา/หัวหนางาน จะเห็นวาองคการในภาพ
รวมจําเปนตองมีการปรับปรุง เชน ระบบการติดตอส่ือสาร สัมพันธภาพระหวางบุคคล หรือการ
สนับสนุนดานเทคโนโลยี เกณฑการเลื่อนขั้นเงินเดือน การจัดสิ่งแวดลอมที่เอื้อตอการปฏิบัติงาน ฯลฯ  
แตถาเปนสิ่งที่ตนเองปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาแลว จะประเมินตนเองในเชิงบวก และพบประเด็น
สําคัญที่ตองปรับปรุงเพียงประเด็นเดียวคือการใหขอมูลยอนกลับ สวนประเด็นอื่น ๆ ประเมินวาตนเอง
ปฏิบัติในระดับดี อาทิ  การสอนงาน การเปนแบบอยาง การสรางภาวะผูนํา การมุงเนนมาตรฐาน 
ความเปนเลิศ เปนตน ซึ่งในทางตรงขามพบวากอาจารยพยาบาลที่ปฏิบัติงานในฐานะผูใตบังคับ
บัญชานั้น  การรับรูถึงสิ่งที่ตนเองไดรับจากองคการ/ผูบังคับบัญชา/หัวหนางาน หรือบุคคลอื่น ๆ ใน
องคการอยูในระดับตํ่าและตองการไดรับเพิ่มข้ึนเกือบทุกประเด็น และทํานองเดียวกันกลุมผูปฏิบัติงาน  
จะรับรูตนเองในเชิงบวกวาตนมีลักษณะของบุคคลที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจแลว  อาทิ  การมี
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ความสุขในการทํางาน  มีความยืดหยุน  เห็นความสําคัญของการพัฒนาตนเองและองคการ  มีวิธีการ
แกปญหาและจัดการกับสถานการณใหม ๆ เปนตน  จากผลการวิเคราะหขอมูลดังกลาว อภิปรายไดวา
อาจารยพยาบาลสวนใหญจะประเมินตนเองในเชิงบวก  ซึ่งสอดคลองกับผลการประเมินบุคลิกภาพ
อาจารยพยาบาลที่พบวา ภาพรวมของอาจารยพยาบาลมีบุคลิกภาพก้ํากึ่งกันระหวางบุคลิกภาพแบบ
เก็บตัว (Introvert) คือมักมองเขาสูตัวเอง  สนิทกับคนยาก  ไมไวใจเหตุการณเฉพาะหนา  มักเงียบเฉย
และบางครั้งมองโลกในแงราย  และบุคลิกภาพแบบแสดงตัว (Extrovert)  คือมีแนวโนมที่จะแสดง
ความกาวราวและความรูสึกออกมาตรง ๆ  โดยไมเก็บความรูสึกพอใจ-ไมพอใจไว เปนตน  ซึ่งทําให
อาจารยพยาบาลรับรูตนเองในเชิงบวกและรับรูสิ่งแวดลอมในดานลบ แตอยางไรก็ดีพบวาอาจารย
พยาบาลในภาพรวมจะเปนผูที่มีบุคลิกภาพมั่นคง (stability) ดวย  คือเปนผูที่มีสุขภาพทางอารมณดี  
มีความรูสึกและการกระทําที่ดี   มีการปรับตัวตอส่ิงแวดลอมไดดี ซึ่งบุคลิกภาพดานนี้กอใหเกิดผลดีคือ 
ไมวาอาจารยพยาบาลจะรับรูตนเองหรือรับรูสภาพแวดลอมอยางไรก็ตามอาจารยพยาบาลจะสามารถ
ปรับเปลี่ยนและพัฒนาตนเองไดเสมอ  และที่สําคัญความคิดที่มีตอตนเองในเชิงบวกนี้ Chally (1992) 
กลาวไววา  เปนสิ่งสําคัญในการทําภารกิจใด ๆ   เพราะหากบุคคลเชื่อวาตนเองมีความสามารถและมี
คุณคา    บุคคลจะสามารถกระทําสิ่งที่ยากและพัฒนาตนเองไดดี   เนื่องจากความเชื่อดังกลาวจะมี
อิทธิพลอยางมาก  ในการชวยใหบุคคลสามารถจัดการกับปญหาอุปสรรคและความยากลําบากที่จะ
เกิดขึ้น  โดยมีความหวังและความมั่นใจวาตนเองจะสามารถขจัดปญหาและอุปสรรคไดอยางมีคุณ
ภาพ (Gibson, 1993)  ความเชื่อตอตนเองในเชิงบวกของอาจารยพยาบาลจึงเปนปจจัยสําคัญของ
การเริ่มตนการเสริมสรางพลังอํานาจในบุคคล  ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ Gutierrez (1990, อางถึง
ใน กอบกุล พันธเจริญวรกุล, 2539) ที่กลาวไววา  การเสริมสรางพลังอํานาจในบุคคล  ตองทําให
บุคคลมีความเชื่อวาตนเองมีความสามารถ  ตองเพิ่มความสามารถในตัวบุคคล   โดยการเสริมสราง
ความเขมแข็งของจิตใจ  ใหบุคคลสามารถเอาชนะตนเองในการเริ่มตนงานใหม ๆ ได   และการเชื่อวา
ตนเองมีความสามารถนี้  จะเสริมสรางใหบุคคลมีพลังความคิด  มีพลังอํานาจในการควบคุมชีวิตตน  
เกิดความสามารถในการดําเนินการเพื่อตอบสนองความตองการของตนเองและแกปญหาตนเองได 
(อวยพร ตัณมุขยกุล, 2540)  และสิ่งเหลาจะทําใหบุคคลกลาเผชิญปญหา มีความรับผิดชอบ    
ตระหนักในภาระหนาที่ของตน   สามารถแกไขปรับปรุงงานใหมีความเหมาะสมไดดวยตนเอง  กลาตัด
สินใจเลือกทางที่กอใหเกิดประโยชนสูงสุดตอตนเองและองคการ  ซึ่งเปนเปาหมายสําคัญประการหนึ่ง
ของการเสริมสรางพลังอํานาจ (Dobos, 1990)
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ดานการศึกษาผลการใชรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยพยาบาล

ผลการวิเคราะหขอมูลที่ไดจากการทดลองใหรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารย
พยาบาล สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก   เมื่อมีการพิจารณาในภาพรวมแลวจะพบวารูปแบบการ
เสริมสรางพลังอํานาจอาจารยพยาบาลที่ผูวิจัยพัฒนาข้ึน สามารถพัฒนาคุณลักษณะบุคคลที่ไดรับ
การเสริมสรางพลังอํานาจไดอยางครอบคลุม ทั้งคณุลักษณะที่มีผลตองานหรือองคการ ไดแก การยึด
มั่นผูกพันตอองคการและความพึงพอใจในงาน และคุณลักษณะที่มีผลตอตนเอง  ไดแก การตระหนัก
ในคุณคาแหงตน และการรับรูถึงการมีพลังอํานาจในตนเอง ซึ่งมีรายละเอียดในการอภิปรายผลดังนี้

1. การยึดมั่นผูกพันตอองคการ

ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยการยึดมั่นผูกพันตอองคการ       ของอาจารยพยาบาลในกลุม
ทดลองและกลุมควบคุม ภายหลังการทดลองระยะที่ 1 พบวา คาเฉลี่ยของการยึดมั่นผูกพันตอองคการ 
ในกลุมทดลองสูงกวากลุมควบคุม    อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  และหลังการทดลองระยะ
ที่ 2  พบวา คาเฉลี่ยของการยึดมั่นผูกพันตอองคการ ในกลุมทดลองสูงกวากอนการทดลองและสูงกวา
กลุมควบคุม  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เชนกัน    ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานการวิจัย  การ
ยึดมั่นผูกพันตอองคการมีความสัมพันธกับการเสริมสรางพลังอํานาจในองคการอยางชัดเจน  จากผล
การศึกษาของวรรณดี ชูกาล (2540)   พบวาภาวะผูนําของผูอํานวยการมคีวามสัมพันธทางบวกกับ
การยึดมั่นผูกพันในองคการของอาจารยพยาบาล    ซึ่งในการวิจัยครั้งนี้  ทั้งผูอํานวยการวิทยาลัย
พยาบาลบรมราชชนนี พะเยา  และผูอํานวยการวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี พระพุทธบาท     เปน
ผูที่มีลักษณะผูนําการเสริมสรางพลังอํานาจ    จึงสงผลใหการยึดมั่นผูกพันตอองคการของอาจารย
พยาบาลกลุมทดลองและกลุมควบคุมอยูในระดับมาก  และหลังจากอาจารยพยาบาลกลุมทดลองได
เขารวมกิจกรรมการฝกอบรมการเสริมสรางพลังอํานาจในตนเอง  ทําใหคาเฉลี่ยการยึดมั่นผูกพันตอ
องคการสูงขึ้น แมวาจะไมแตกตางจากกอนการทดลองอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  ซึ่งเปนไปไดวาการที่
อาจารยพยาบาลกลุมทดลองไดรับความรู มีความเขาใจและมีมโนทัศนชัดเจนเกี่ยวกับการเสริมสราง
พลังอํานาจ  ทําใหมีแนวโนมที่จะเกิดความหวังใหองคการมีการเปลี่ยนแปลงไปสูส่ิงที่ดีกวา  เชื่อและ
ยอมรับเปาหมายขององคการมากขึ้น  มีความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อองคการ  
และมีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงไวซึ่งความเปนสมาชิกขององคการสูงขึ้นดวย (Porter and 
ed. al.,1974)  และหลังจากไดฝกทักษะการเสริมสรางพลังอํานาจแลว พบวาคาเฉลี่ยการยึดมั่นผูกพัน
ตอองคการของอาจารยพยาบาล  สูงกวากอนการทดลองอยางมีนัยสําคัญ เนื่องจากในขณะที่ฝก
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ปฏิบัติทักษะการเสริมสรางพลังอํานาจโดยการกํากับตนเองนั้น  อาจารยพยาบาลกลุมทดลองไดตรวจ
สอบตนเองเปนระยะ ๆ ไดสะทอนคิดเกี่ยวกับการปฏิบัติงานรวมกับผูอ่ืนในองคการมากขึ้น  ซึ่งผลที่
ตามมาก็คือ อาจารยพยาบาลกลุมทดลองมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการมากขึ้นเชนกัน

2. ความพึงพอใจในงาน

ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยความพึงพอใจในงานอาจารยพยาบาลในกลุมทดลองและ
กลุมควบคุม หลังการทดลองทั้งในระยะที่ 1 พบวา คาเฉลี่ยของความพึงพอใจในงานกลุมทดลองสูง
กวากอนการทดลอง และสูงกวากลุมควบคุม    แตไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ    ซึ่งไม
สอดคลองกับสมมติฐานการวิจัย       การที่อาจารยพยาบาลทั้งกลุมทดลองและกลุมควบคุมมีความ
พึงพอใจในงานอยูในระดับดีใกลเคียงกันและไมแตกตางกัน  เปนเพราะบริบทการทํางานในแตละ
วิทยาลัยของสถาบันพระบรมราชชนกใกลเคียงกัน อีกทั้งลักษณะผูนําของทั้ง 2 วิทยาลัยที่มีลักษณะ
ของผูนําการเสริมสรางพลังอํานาจอยูในระดับดีเชนเดียวกัน    ซึ่งผลการศึกษาของ Radice (1994) 
พบวาการเสรมิสรางพลังอํานาจในงานมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน สวนหนึ่งอาจ
เปนไปไดวาอาจารยพยาบาลสวนใหญไดทํางานดานการสอน  ซึ่งเปนงานที่ตนรักและชอบ และรับรูวา
การเปนครูพยาบาลเปนผลงานที่มีประโยชน     เพราะ Herzberg (1975) กลาวไววา องคประกอบที่
ทําใหบุคคลเกิดความพึงพอใจ ไดแก ความสําเร็จในการทํางาน การไดรับการยอมรับความสามารถ
จากบุคคล    งานที่ตองใชความรับผิดชอบสูง เปนตน    สวนหลังการทดลองระยะที่ 1 คาเฉลี่ยความ
พึงพอใจในงานของอาจารยพยาบาลกลุมทดลองไมแตกตางจากกลุมควบคุม ซึ่งเปนไปไดวา โครงการ
ฝกอบรมระยะแรกใชเวลาเพียง 20 ชั่วโมง  และเปนลักษณะของการทํากิจกรรมเพื่อใหเกิดความเขาใจ 
และมโนทัศนของแนวคิดการเสริมสรางพลังอํานาจเทานั้น ความพึงพอใจในงานของอาจารยพยาบาล
กลุมทดลองจึงไมแตกตางจากกอนการทดลองและอาจารยพยาบาลกลุมควบคุม ซึ่งสอดคลองกับงาน
วิจัยของศิริพร พูนชัย (2542) ที่พบวาความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการภายหลังการ
ทดลองโปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจ ไมแตกตางจากกอนการทดลอง  แตอยางไรก็ดีหลังจาก
อาจารยพยาบาลกลุมทดลองไดผานกระบวนการกํากับตนเองในกิจกรรมฝกทักษะการเสริมสรางพลัง
อํานาจในตนเอง เพื่อเสริมสรางพลังอํานาจใหกับบุคคลอื่น ซึ่งทําใหอาจารยพยาบาลกลุมทดลอง ตอง
มีการบันทึกกิจกรรมสะทอนความคิดและความรูสึกตาง ๆ ที่เกิดขึ้นในระหวางการฝกทักษะการเสริม
สรางพลังอํานาจในตนเองโดยการกํากับตนเองในการพัฒนาตนเอง ใหสามารถพัฒนาผูอ่ืนไดโดยใช
วิธีการเสนอแนะ  จึงทาํใหอาจารยพยาบาลกลุมทดลองมีคาเฉลี่ยความพึงพอใจในงานหลังการ
ทดลองระยะที่ 2 สูงกวากอนการทดลอง และสูงกวากลุมควบคุมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.5  
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เนื่องจากกิจกรรมการพัฒนาตนเองและกิจกรรมการสอนแนะนั้น  เปนกิจกรรมที่ตองอาศัยการเสริม
สรางพลังอํานาจในตนเองและใหบุคคลอื่นอยางมาก    โดยในขั้นตอนการเสริมสรางพลังอํานาจในตน
เองโดยการพัฒนาตนเอง   จะนําไปสูการพยายามปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงตนเอง   ดวยการศึกษา
คนควาใหตนมีศักยภาพและมีความสามารถในการปฏิบัติงานในสิ่งที่รับผิดชอบใหมีประสิทธิภาพและ
บรรลุเปาหมาย  และเมื่อทําสําเร็จเห็นผลงานของตน  บุคคลยอมตองเกิดความพึงพอใจ ซึ่งสอดคลอง
กับแนวคิดของ Byham (1988) ที่กลาววา บุคคลที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจนั้น  จะมีความรูสึก
เปนเจาของงาน  มีจุดยืนของตนเอง  สามารถควบคุมกํากับตนเอง  มีความวางใจซึ่งกันและกัน  และมี
ความพึงพอใจในงาน  สวนกิจกรรมการสอนแนะนั้น  เปนกิจกรรมที่บุคคลตองใชกระบวนการเสริม
สรางพลังอํานาจใหบุคคลอื่นดวย อาทิ การสรางสัมพันธภาพ การจูงใจ การใหขอมูลยอนกลับ การ
ปรึกษาหารือ การใหเกียรติและยอมรับ การไววางใจซึ่งกันและกัน เปนตน   ซึ่งเปนกิจกรรมเหลานี้ทํา
ใหบุคคลเกิดความพึงพอใจ  สอดคลองกับงานวิจัยของรัตนา ลือวานิช (2539) ที่พบวา ความพึงพอใจ
ในงานมีความสอดคลองกับการเสริมสรางพลังอํานาจ   และตัวแปรตัวหนึ่งที่สามารถทํานายความพึง
พอใจในงานไดคือ ความไดรับความไววางใจ   นอกจากนี้ความสําเร็จของการสอนแนะคือ  การที่
บุคคลที่ไดรับการสอนแนะปฏิบัติงานได “ทําเปน”      ซึ่งสงผลใหผูสอนแนะเกิดความภูมิใจและพึงพอ
ใจยิ่งขึ้น เพราะไดประสบความสําเร็จในการทํางานตามที่ไดตั้งใจไว (Herzberg, 1975)

3. การตระหนักในคุณคาแหงตน

ผลการเปรียบเทียบ   คาเฉลี่ยการตระหนักในคุณคาแหงตนของอาจารยพยาบาลในกลุม
ทดลองและกลุมควบคุม หลังการทดลองทั้งในระยะที่ 1 พบวา คาเฉลี่ยของความตระหนักในคุณคา
แหงตนในกลุมทดลองสูงกวากอนการทดลอง และสูงกวากลุมควบคุม แตไมแตกตางกันอยางมีนัย
สําคัญทางสถิติ ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานการวิจัย  การที่อาจารยพยาบาลทั้งกลุมทดลองและ
กลุมควบคุมมีการตระหนักในคุณคาแหงตนในระดับดีใกลเคียงกันและไมแตกตางกันนั้น นาจะเปน
เพราะวาบุคลิกภาพของอาจารยพยาบาลสวนใหญเปนบุคลิกภาพแบบมั่นคง (Stability) คือเปนผูที่มี
ความรูสึกและการกระทําที่ดี  และการเปนอาจารยพยาบาลนั้น เปนการทําหนาที่ครูและหนาที่
พยาบาลไปพรอม ๆ กัน  ซ่ึงงานทั้งสองอยางนี้เปนงานที่ตองใชความเสียสละและอดทน   ไดชวยเหลือ
บุคคลอื่นอยางสม่ําเสมอ   อาจารยพยาบาลจึงรูสึกวาตนเองมีคุณคาไมแตกตางกัน  สวนในการ
ประเมินระยะที่ 2 หลังการทดลองพบวา  กลุมทดลองมีคาเฉลี่ยการตระหนักในคุณคาแหงตนสูงกวา
กอนการทดลอง  และสูงกวากลุมควบคุมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05    เนื่องจากกิจกรรม 
การฝกทักษะเปนกิจกรรมการสอนแนะ ซึ่งเปนกิจกรรมที่ตองอาศัยความเขาใจและรูจริงในเรื่องที่จะ
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สอน  อาศัยความสามารถ และทักษะตาง ๆ ในการสอนอยางมาก     จึงจะทําใหสามารถสอนผูอ่ืนให
สามารถปฏิบัติส่ิงหนึ่งสิ่งใดที่ไมเคยกระทํามากอนได    และสอนแนะจนกระทั่งคนคนนั้นทําไดดี  เมื่อ
ผูสอนแนะทําการสอนแนะไดสําเร็จ ไดรับการยอมรับและชื่นชมจากผูรับการสอนแนะ ยอมตองเกิด
ความปติ  เห็นคุณคาและความหมายของตนเองยิ่งขึ้น มองเห็นความสําคัญของตนตองานในความรับ
ผิดชอบและตอผูอ่ืน อาจารยพยาบาลกลุมทดลองจึงมีการตระหนักในคณุคาแหงตนสูงขึ้น (Gibson,
1993) และกิจกรรมการสอนแนะเปนกิจกรรมตองใชสัมพันธภาพที่ดีจึงจะประสบความสําเร็จได เชน 
การไดรับความไววางใจ  การไดรับการใหเกียรติ นับถือ เปนตน ซึ่งทําใหบุคคลเชื่อมั่นในความสามารถ
ของตนเอง  และเกิดการตระหนักในคุณคาแหงตนมากขึ้น (Tracy, 1990)  และนอกจากนี้  การที่ทั้งผู
สอนแนะและผูรับการสอนแนะตองปฏิบัติกิจกรรมรวมกันโดยยึดคุณภาพงานเปนหลัก มีการกําหนด
เปาหมายของงานรวมกัน  ตระหนักในภาระหนาที่รวมกัน  มีความรับผิดชอบรวมกัน จนกระทั่งปฏิบัติ
หนาที่สําเร็จลุลวง  จะสงผลใหบุคคลมีความตระหนักในคุณคาแหงตนตามมา (Gunden and 
Crissman, 1992)

4. การรับรูถึงการมีพลังอํานาจในตนเอง

ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยการรับรูถึงการมีพลังอํานาจในตนเองของอาจารยพยาบาลใน
กลุมทดลองและกลุมควบคุม หลังการทดลองระยะที่ 1 พบวา คาเฉลี่ยของการรับรูถึงการมีพลังอํานาจ
ในตนเอง ในกลุมทดลองสงูกวากลุมควบคุมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และหลังการทดลอง
ระยะที่ 2 พบวา คาเฉลี่ยของการรับรูถึงการมีพลังอํานาจในตนเอง ในกลุมทดลองสูงกวากอนการ
ทดลองและกลุมควบคุมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานการวิจัย   
การรับรูถึงการมีพลังอํานาจในตนเอง เปนการรับรูเกี่ยวกับตนเองใน 4 ดาน ไดแก ความสามารถที่จะ
ควบคุมและจัดการกับสถานการณได ความพึงพอใจในความสามารถของตนเอง    การพัฒนาตนเอง  
และการมีเปาหมายและมีความหมายในชีวิตของตนเอง     ซึ่งกิจกรรมในโครงการฝกอบรม 20 ชั่วโมง     
มีหลายกิจกรรมที่ใหผูเขารวมโครงการไดมีสวนรวมในกิจกรรม  ไดปฏิบัติกิจกรรมบางอยางที่ไมเคยทํา
มากอน  หรือไมคิดวาจะสามารถทําได   จึงทําใหการรับรูตนเองในบางสวนสูงขึ้น เชน ความพึงพอใจ
ในความสามารถของตนเอง   ความสามารถในการควบคุมหรือจัดการสถานการณได  เปนตน  ดังนั้น
จึงทําใหการรับรูถึงการมีพลังอํานาจในตนเองในภาพรวมสูงขึ้นดวย   สวนภายหลังการทดลองในระยะ
ที่ 2 ก็เชนเดียวกัน   กิจกรรมในการฝกทักษะการเสรมิสรางพลังอํานาจในตนเองโดยการกํากับตนเอง
ในการพัฒนาตนเองใหสามารถพัฒนาผูอ่ืนโดยใชวิธีการสอนแนะ   ซึ่งการกํากับตนเองเปนกระบวน
การที่ทําใหอาจารยกลุมทดลองไดฝกฝนเกี่ยวกับการวางแผน   การควบคุมและกํากับพฤติกรรมตนเอง
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อยางมีขั้นตอน ตั้งแตการสังเกตตนเอง  การประเมินตนเอง  การตั้งเปาหมาย  การวางแผนปฏิบัติ  
การปฏิบัติตามแผน  และการตรวจสอบผลการปฏิบัติ  กระบวนการดังกลาวจะนําไปสูการสะทอนคิด  
และทําใหอาจารยพยาบาลทํางานโดยมีเปาหมายและมั่นใจในผลสําเร็จมากยิ่งขึ้น  ซึ่งสอดคลองกับ
แนวคิดของ Gibson (1993) ที่กลาววา การที่บุคคลไดคนพบสภาพการณจริง ไดทําความเขาใจกับ
ปญหาที่เกิดขึ้น  ไดแสวงหาขอมูลตาง ๆ ดวยตนเอง ไดตัดสินใจลงมือปฏิบัตกิิจกรรมโดยตัดสินใจ
เลือกปฏิบัติในสิ่งที่คิดวาดีที่สุด และไดสะทอนคิดอยางมีวิจารณญาณ บุคคลไดมองปญหา  ประเมิน  
และทําความเขาใจกับปญหาที่เกิดขึ้นนั้น  จะทําใหบุคคลมีความมั่นใจในการแกปญหาที่จะเกิดขึ้น  
และรับรูวาตนเองมีความสามารถ/มีพลังอํานาจที่จะแกปญหาได และสําหรับกิจกรรมที่อาจารย
พยาบาลกลุมทดลองตองกํากับตนเองคือ  การพัฒนาตนเองใหมีความเขาใจอยางลึกซึ้งในเรื่องที่จะ
สอนแนะผูอ่ืน และสอนบุคคลนั้นจนกระทั่งสามารถปฏิบัติงานตามที่ไดรับการสอนแนะได  ซึ่งการที่
ตองพัฒนาตนเองใหทําสิ่งใดสิ่งหนึ่งใหสําเร็จนี้  ทําใหบุคคลรูจักวิธีการพัฒนาตนเองและตระหนักวา
ตนเองเปนผูที่สามารถพัฒนาได และในทํานองเดียวกัน  หากบุคคลสามารถสอนแนะผูอ่ืนไดสําเร็จ
ตามความตั้งใจของตนแลว  ยอมเกิดความภาคภูมิใจและพึงพอใจในความสามารถของตนเอง  รวม
ทั้งมั่นใจวาตนเปนบคุคลที่สามารถควบคุมหรือจัดการกับสถานการณตาง ๆ ได   กิจกรรมการสอน
แนะเปนกิจกรรมที่ตองใชเทคนิควิธีการทํางานรวมกับบุคคลอื่นหลายอยาง  ที่ทําใหอาจารยพยาบาล
รับรูถึงการมีพลังอํานาจในตนเอง  อาทิ การสื่อสาร  การสรางสัมพันธภาพ การแสดงความชื่นชม การ
ปรึกษาหารือ การใหขอมูลยอนกลับ การยอมรับการประเมิน เปนตน  ซึ่งสิ่งเหลานี้จะสงผลใหอาจารย
พยาบาลกลุมทดลองที่ไดผานการฝกทักษะการเสริมสรางพลังอํานาจในตนเองดวยวิธีการสอนแนะ  
ไดรับรูวาตนเองมีพลังอํานาจในระดับดีมากขึ้นดวย  ซึ่งสิ่งเหลานี้จะนําไปสูการคงไวซึ่งการปฏิบัติที่มี
คุณคา   กลาวคือเมื่อบุคคลปฏิบัติกิจกรรมการเสริมสรางพลังอํานาจแลวพบวาเปนสิ่งที่มีประโยชน
หรือเปนกิจกรรมที่สามารถใชแกไขปญหาไดอยางมีประสิทธิภาพ จะทําใหบุคคลเชื่อมั่นในวิธีการ  และ
จะปฏิบัติกิจกรรมตาง ๆ อยางตอเนื่องหรือเพื่อการแกปญหาตอไป (Gibson, 1993)

ดานการนํารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยพยาบาลไปใช

ในการนํารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยพยาบาล สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก 
ไปใชในการพัฒนาบุคลากรวิทยาลัย  ผูวิจัยมีขอเสนอดังนี้
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1. การพิจารณาสภาพปจจุบันขององคการ

เนื่องจาการเสริมสรางพลังอํานาจ  ข้ึนอยูกับสภาพขององคการและตัวบุคคล  ดังนั้นการ
เสริมสรางพลังอํานาจในองคการจึงมีความจําเปนตองศึกษาวิเคราะห บริบทขององคการเปนอยางดี 
ทั้งสภาพการเสริมสรางพลังอํานาจในองคการ และสิ่งแวดลอมในองคการซึ่งประกอบดวย บรรยากาศ
องคการและวัฒนธรรมองคการ  ตลอดจนพิจารณาถึงกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลในแตละ
องคการ      สิ่งตาง ๆ เหลานี้มีความสอดคลองสัมพันธกันเปนเรื่องเดียวและมีความสัมพันธโดยตรง
กับกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจในองคการ  จากการวิเคราะหสาระและแนวคิดการเสริมสราง
พลังอํานาจพบวา กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจในองคการจะสอดแทรกอยูในทุกๆ บริบทของ
องคการ   ไมวาจะเปนบรรยากาศองคการ วัฒนธรรมองคการ กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล  
ตลอดจนพฤติกรรมบุคลากรทุกคน  การนํารูปแบบนี้ไปใชจึงตองวิเคราะหสภาพความตองการ
การเสริมสรางพังอํานาจของอาจารยพยาบาลในแตละวิทยาลัยกอนเสมอ เนื่องจากการใหใน
ส่ิงที่บุคคลตองการนั้นจะทําใหบุคคลรับรูไดงาย   เพราะแตละบุคคลจะเลือกใหความสนใจเฉพาะสิ่ง
เราที่มีความหมายตอตนเองมากกวาสิ่งที่ตนคิดวาไมสําคัญ     แลวจึงจะเกิดการรับรูตามมา   ซึ่งการ
รับรูมีความจําเปน  เพราะเปนพื้นฐานสําคัญในการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม (เทพพนม เมืองแมนและ
สวิง สุวรรณ, 2540)  ซึ่งหากอาจารยพยาบาลเชื่อมั่นวาสิ่งที่กําลังทําอยูนั้นถูกตอง  และสอดคลองกับ
เปาหมายและความตองการขององคการแลว    การปฏิบัติตนและการปฏิบัติงานก็จะเกิดจากความ
เต็มใจ  ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ Tebbitt (1993) ที่กลาววา  วิสัยทัศนและพันธกิจขององคการตอง
เปนไปเพื่อการยอมรับและสงเสริมคานิยมและความสําคัญของบุคคลในองคการนั้น   และการเสริม
สรางพลังอํานาจมีความเกี่ยวของกับการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคการโดยตรง  เพราะวัฒนธรรมมี
ความสําคัญตอความสําเร็จขององคการ  การเสริมสรางพลังอํานาจในองคการจะสําเร็จไดอาจตอง
กําหนดวัฒนธรรมองคการขึ้นมาใหมหรือปรับปรุงที่มีอยูเดิมใหดีข้ึน

2. การเตรียมความพรอมของผูบริหารองคการในระดับตาง ๆ

      ผลจากการทดลองใชรูปแบบพบวา ผูบริหารองคการที่มีคุณลักษณะผูนําการเสริมสราง
พลังอํานาจ 9 ดาน (สุมาลี ขุนจันดี, 2541)  มีผลสงเสริมใหกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารย
พยาบาลมีผลสําเร็จ   ซึ่งในระหวางการทดลองใชรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยพยาบาล 
ผูวิจัยตระหนักวาผูบริหารทุกระดับในองคการ โดยเฉพาะผูบริหารสูงสุด เปนผูมีความสําคัญที่สุดใน
การสนับสนุนใหโครงการฝกอบรมดําเนินไปไดดวยดี และทําใหกิจกรรมการฝกทักษะคือการกํากับตน
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เองของอาจารยพยาบาลดําเนินไปอยางตอเนื่อง  เพราะผูบริหารองคการจะมีบทบาทสําคัญในการ
กระตุน  กํากับติดตาม   เปนที่ปรึกษา   และเปนแบบอยางใหอาจารยพยาบาลในทุก ๆ เร่ือง   อาทิ  
การสรางสัมพันธภาพที่กอใหเกิดความมั่นใจในการทํางาน  การใหการยอมรับนับถือ  การใหขอมูล
ยอนกลับที่มีประสิทธิภาพ  การใหคําแนะนําปรึกษา เปนตน  ซึ่ง Kinlaw (1995) ไดกลาวไวในทํานอง
เดียวกันวา  หากผูบริหารขาดความมุงมั่นตั้งใจและไมเขาใจแนวคิดในการเสริมสรางพลังอํานาจ ก็ไม
สามารถเสริมสรางพลังอํานาจในองคการได เพราะไมสามารถมองเห็นผลดีที่จะเกิดขึ้น  แตถาผูบริหาร
เห็นความสําคัญของการเสริมสรางพลังอํานาจแลว  จะสามารถชี้นําหรือกระตุนใหผูบังคับบัญชาใน
ระดับตาง ๆ มาเห็นความสําคัญดวย  ผูบริหารจึงเปนผูที่มีบทบาทสําคัญในการสงเสริมและพัฒนา
ความรวมมือ เพื่อใหเกิดการเสริมสรางพลังอํานาจในองคการ (Scott and Jaffe,1991) ดังนั้นวิทยาลัย
พยาบาล ในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก  จึงควรมีการดําเนินการ เพื่อใหผูบริหารวิทยาลัยมีความ
พรอมในการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยพยาบาล ใน 3 ประการสําคัญ ประการแรกคือ พัฒนา
ความเขาใจที่ถูกตองเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจ  วาการเสริมสรางพลังอํานาจนั้นมิไดทําให
อํานาจของผูบริหารลดนอยลงหรือสูญเสียไป  แตกลบัจะชวยใหมีพลังอํานาจในการบริหารจัดการใน
วงกวางมากขึ้น  เพราะจะไดบุคลากรที่เกง  คิดเปนทําเปนมารวมงาน    ไดแนวคิดและรูปแบบที่หลาก
หลาย   ชวยใหงานบรรลุเปาหมายและมีประสิทธิผลสูงสุด (ศิริพร ตันติพูลวินัย, 2538)  ประการที่สอง
คือ  พัฒนาความตระหนักในความสําคัญของการเสริมสรางพลังอํานาจที่จะมีผลตอตนเองและองค
การในภาพรวม  เปนปจจัยสําคัญที่จะทําใหงานบรรลุเปาหมาย  ผูรับบริการมีความพึงพอใจ  บุคลากร
มีความสามารถในการทํางาน  องคการมีความคงอยูเพราะบุคลากรจะมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการ 
(Smith, 1996)  และประการสุดทายคือ พัฒนาทักษะการเสริมสรางพลังอํานาจที่สําคัญและผูบริหาร
ตองสามารถดําเนินการไดอยางเหมาะสม  ไดแก การเสริมสราง  การเอื้ออํานวย  การปรึกษาหารือ  
การเปนผูสอนหรือพี่เลี้ยง  และทักษะการปฏิบัติงานรวมกันมากกวาการสั่งการ (Stewart, 1994)  นอก
จากนี้  ผูบริหารวิทยาลัยพยาบาลควรมีบทบาทในการพัฒนาตนเองและปรับเปลี่ยนพฤติกรรม ใหเปน
ผูที่มีคุณลักษณะที่สําคญัตอการเสริมสรางพลังอํานาจในองคการคือ    มีความตั้งใจ  มีความยึดมั่น
ผูกพันตอองคการ  มีความปรารถนาจะเปนคนเกง  มีความพึงพอใจในความสําเร็จของตนเองและผูอ่ืน  
มองตนเองและผูอ่ืนในแงดี  มีความตระหนักในคุณคาแหงตนแตตองไมแสดงอํานาจ      และที่สําคัญ
ผูบริหารตองมีความซื่อสัตยตอองคการ (Clutterbuck and Hermaghan, 1995)    นอกจากนี้ยังมี
ทักษะสําคัญและมีความจําเปนสําหรับผูบริหารอีกประการหนึ่งคือ การสรางความไววางใจ      ซึ่ง 
Rodwell (1996) กลาวไววา การสรางความไววางใจมีความสําคัญมาก  ซึ่งผูบริหารสามารถพัฒนาได
โดยการมี “ความมั่นคง”  ในการทํางานตามแนวคิดของตน   มี “ความสอดคลอง” ระหวาการกระทํา



221

กับคําพูด   มี “ความนาเชื่อถือ” พรอมที่จะใหการสงเสริมผูรวมงาน    และมี “ความเปนหนึ่งเดียว” กับ
ผูรวมงาน  ยึดมั่นในคําสัญญาที่มีตอองคการและผูรวมงาน

3. ความพรอมของผูเขารวมโครงการ

   ในระหวางการทดลองใชรูปแบบในชวงดําเนินกิจกรรมโครงการการฝกอบรมนั้น ผลการ
ศึกษาพบวา  ความพรอมของผูเขารวมโครงการมีความสําคัญ  หากผูเขารวมโครงการมีความเชื่อและ
มีความคาดหวังวา  การเสริมสรางพลังอํานาจจะนําไปสูการเปลี่ยนแปลงตนเองหรือองคการในทางที่ดี
ขึ้น  บุคคลนั้นก็จะเขารวมโครงการอยางตอเนื่องและเขาใจในการปฏิบัติกิจกรรมตาง ๆ   และอาจารย
พยาบาลกลุมนี้จะมีผลการปฏิบัติกิจกรรมการกํากับตนเองอยางชัดเจนและสม่ําเสมอ จากการ
สัมภาษณพบวาอาจารยพยาบาลกลุมนี้มีความเชื่อวากิจกรรมโครงการฝกอบรมทั้ง 11 กิจกรรม  สง
ผลตอการเสริมสรางพลังอํานาจในตนเองและตอผูอ่ืนอยางไดผล  ซึ่งสอดคลองกับเทพพนม เมืองแมน 
และสวิงสุวรรณ (2540)  ที่กลาวไววา  หากบคุคลใดมีแรงจูงใจก็จะกระทําพฤติกรรมอยางหนึ่งอยาง
ใด เพื่อตอบสนองความตองการของตน  และเมื่ออาจารยพยาบาลไดปฏิบัติกิจกรรมการเสริมสราง
พลังอํานาจในตนเองโดยการกํากับตนเองแลว  ทําใหเชื่อมั่นยิ่งขึ้นวาทักษะทุกกิจกรรมนั้น นําไปสู
ความเขาใจและมีความสําคัญตอการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับบุคคลอื่นไดดวยเชนกัน  อาจารย
พยาบาลจึงมกีารรับรูความสามารถของตนเองเกี่ยวกับทักษะการเสริมสรางพลังอํานาจในระดับมั่นใจ
มากวาทําได  ซึ่งการรับรูความสําคัญของการเสริมสรางพลังอํานาจ  ความพรอม และความรวมมือ
โดยตัวผูรับการเสริมสรางพลังอํานาจนี้ เปนวิธีการที่สําคัญที่จะนําบุคคลไปสูเปาหมายของการเสริม
สรางพลังอํานาจ (Hokanson, 1992) ที่บุคคลและองคการตองการ

4. การเตรียมความพรอมของวิทยากร

     ประเด็นสําคัญอีกประการหนึ่งของการนํารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารย
พยาบาล  สังกัดสถาบันพระบรมราชชนกไปใช คือ การเตรียมความพรอมของวิทยากร ทั้งวิทยากรใน
ระยะที่ดําเนินกิจกรรมการฝกอบรม และวิทยากรในระยะกิจกรรมการฝกทักษะ

    วิทยากรของกิจกรรมการฝกอบรมควรมีความหลากหลาย   มีความสามารถเฉพาะและ
สอดคลองกับวัตถุประสงคของกิจกรรมนั้น ๆ เปนอยางดี   เพราะกิจกรรมการเสริมสรางพลังอํานาจ 
11 กิจกรรมนั้น  เปนกิจกรรมที่ตองใชเทคนิคการสรุปสาระหรอืแนวคิดที่ไดจากกิจกรรม  เพื่อใหผูเขา
รับการอบรมเกิดมโนทัศนที่ชัดเจนในเรื่องนั้นเปฌนอยางดี  และบางกิจกรรมตองใชเทคนิคการกระตุน
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ใหผูเขารับการอบรมไดแสดงออกและมีสวนรวมในการเรียนรูใหมากที่สุด เชนกิจกรรมที่ 7 “เขาประชุม
ใหคุมคา” ซึ่งผูเขารับการอบรมตองมีบทบาทการแสดง  ดังนั้นเทคนิคการจูงใจและการสื่อสารใหผู
แสดงสามารถทําไดอยางสมบทบาทจึงมีความสําคัญ  ในขณะที่บางกิจกรรมตองใชเทคนิคการสาธิต  
เพื่อใหผูเขารับการอบรมสามารถลงมือกระทํากิจกรรมตาง ๆ ดวยตนเองได เชน กิจกรรมที่ 10 “ชวยให
คิด…วิธีทาํ” ซึ่งวิทยากรตองสามารถเปนแบบอยางที่ดี  เพื่อใหผูเขารับการอบรมเห็นถึงวิธีการสอน
แนะที่ชัดเจนและเห็นถึงทักษะการสอนแนะที่ดีได   รวมทั้งวิทยากรยังตองมีทักษะการจับประเด็น
สําคัญที่ผูเขารับการอบรมรวมกันวิเคราะห     เพื่อใหสามารถสรุปประเด็นไดชัดเจน  สอดคลองกับ
วัตถุประสงคของกิจกรรม มีความเปนรูปธรรม  เพื่อใหผูเขารับการอบรมสามารถนําไปใชได  และที่
สําคญัวิทยากรยังตองมีความสารถในการจูงใจใหผูเขารับการอบรม  ไดมีสวนรวมแสดงความคิดเห็น  
เพราะกิจกรรมสวนใหญเนนใหผูเขารับการอบรมมีสวนรวมทั้งสิ้น  สวนวิทยากรในระยะกิจกรรมการ
ฝกทักษะนั้น  ตองเปนผูมีทักษะการสอนแนะและทักษะอื่น ๆ ที่เกี่ยวของ เชน ทักษะปรึกษาหารือ  
ทักษะการใหขอมูลยอนกลับ  ทักษะการสรางสัมพันธภาพที่พึงประสงค  เปนตน  เพื่อที่จะสามารถเปน
ที่ปรึกษาแกอาจารยพยาบาลในขณะระยะที่มีการฝกทักษะไดอยางตอเนื่อง

ขอเสนอแนะ

1. ดานการใชรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจ

จากผลการวิจัย  พบวา กิจกรรมการฝกอบรมทั้ง 11 กิจกรรมและกิจกรรมการฝกทักษะ  
ในรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยพยาบาล  เปนกิจกรรมที่สามารถพัฒนาคุณลักษณะ
บุคคลที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจได  ทั้งคุณลักษณะที่มีผลตองาน/องคการ  และคุณลักษณะที่มี
ผลตอตนเอง  และคุณสมบัติเหลานี้เปนปจจัยสําคญัที่จะนําองคการสูความสําเร็จ    และนําบุคคล
ประสบความสําเร็จในงานและบรรลุเปาหมายของชีวิตตอไป    ซึ่งในดานการนํารูปแบบการเสริมสราง
พลังอํานาจอาจารยพยาบาลไปใชนั้น  ผูวิจัยมีขอเสนอแนะดังนี้

1.1   ผูบริหารตองเปนผูริเร่ิมใหมีการเสริมสรางพลังอํานาจในองคการ  ตองมีความเชื่อ
และเขาใจสาระของการเสริมสรางพลังอํานาจเปนอยางดี  เพราะผูบริหารเปนผูที่มีบทบาทสําคัญที่สุด
ในการสนับสนุนใหมีการใชรูปแบบการการเสริมสรางพลังอํานาจในองคการ  ซึ่งสามารถใชกับอาจารย
พยาบาลในทุกกลุม ทั้งอาจารยพยาบาลที่ปฏิบัติงานในหนาที่หัวหนาฝาย/งาน และอาจารยพยาบาล
เปนอาจารยประจํา  ซึ่งอาจจะใชอยางเต็มรูปแบบ  ทั้งการจัดกิจกรรมการฝกอบรม และกิจกรรมการ
ฝกทักษะ  หรือนําเพียงบางกิจกรรมไปประยุกตใชตามความเหมาะสมของแตละวิทยาลัย  ซึ่งจะยัง
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ประโยชนใหอาจารยไดนําแนวคิดและกระบวนการเหลานี้ ปรับใชในการสอนนักศึกษา และปรับใชใน
ชีวิตประจําวันตอไป

1.2 การเตรียมความพรอมของอาจารยพยาบาลมีความสําคัญ ทั้งในดานความรู ความ
เขาใจและดานทัศนคติตอการเสริมสรางพลังอํานาจตามที่ไดกลาวไวแลวในการอภิปรายผล  จากการ
นํารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยพยาบาลไปทดลองใชในการวิจัยครั้งนี้   พบวาผูที่มีความ
เขาใจ   มีมโนทัศนที่ชัดเจน  และมีทัศนคติที่ดีเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจ  จะสามารถเสริม
สรางพลังอํานาจในตนเองและผูอ่ืน   ไดดีกวาอาจารยพยาบาลที่คิดวาวิธีการเสริมสรางพลังอํานาจคือ
วิธีที่ปฏิบัติอยูแลวเปนประจําทุกวัน   นอกจากนี้อาจารยพยาบาลควรมีความพรอมดานเวลาที่จะใชใน
การกํากับตนเองอยางเต็มที่    เพราะการกํากับตนเองจะทําใหอาจารยพยาบาลไดสะทอนคิด  และได
ตรวจสอบตัวเองเปนระยะ    ซึ่งกิจกรรมเหลานี้จะสงผลใหบุคคลรูจักตนเองและพัฒนาตนเองอยูเสมอ 
และหากอาจารยพยาบาลไมมีความพรอมดานเวลาในการกํากับตนเอง ผลดีของการใชรูปแบบก็จะลด
ลงตามไปดวย

1.3 ผูวิจัยพัฒนารูปแบบตามสภาพการเสริมสรางพลังอํานาจที่จําเปนของวิทยาลัย
สังกัดสถาบันพระบรมราชชนกในภาพรวม  ดังนั้นการนํารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจไปใช  อาจ
จะนําไปใชทั้งหมดทั้งรูปแบบคือ ทั้งกิจกรรมการฝกอบรม 11 กิจกรรมและกิจกรรมการฝกทักษะ  หรือ
อาจจะนําไปใชเพียงบางกิจกรรมตามสภาพและความตองการเฉาพะของวิทยาลัย  ซึ่งแตละแหงอาจ
จะมีความแตกตางกันไป       แตทั้งนี้กิจกรรมที่จําเปนและขาดไมไดเลย     เมื่อนํารูปแบบนี้ไปใชคือ 
กจิกรรมที่ 1 “เร่ิมตนอยางไร” เพราะเปนกิจกรรมที่จะทําใหอาจารยพยาบาล เขาใจวัตถุประสงคและ
มโนทัศนของการเสริมสรางพลังอํานาจ  ไดรับรูความพรอมและความตองการของตนเอง     และเปน
กิจกรรมการเตรียมความพรอมเพื่อการเสริมสรางพลังอํานาจ  กิจกรรมที่ 2 “เขาใจตรงกัน”  เพราะเปน
กิจกรรมที่ชวยใหอาจารยพยาบาล         เขาใจความสําคัญของการเริ่มตนการเสริมสรางพลังอํานาจ
วา อาจารยพยาบาลตองเขาใจความหวังและความตองการของตนเองและองคการ  ซึ่งตองมีความ
สอดคลองกัน  เพราะสิ่งนี้เปนปจจัยสําคัญที่เอื้อตอการเสริมสรางพลังอํานาจ         และกิจกรรมที่ 11 
”กํากับตัวตน..คนพบตนเอง”     เพราะเปนกิจกรรมที่ทําใหอาจารยพยาบาลไดรับรูความสามารถของ
ตนเอง    เขาใจและเรียนรูวิธีการกํากับตนเอง  และตระหนักวาความสําเร็จจะเกิดขึ้นไดเสมอ  หากทุก
คนมีกระบวนการในการกํากับตนเองที่ดี    รวมทั้งกิจกรรมสุดทายคือ   กิจกรรมการฝกทักษะการเสริม
สรางพลังอํานาจในตนเองโดยการพัฒนาตนเองใหสามารถพัฒนาผูอ่ืนไดโดยใชวิธีการสอนแนะ   
เนื่องจากการเสริมสรางพลังอํานาจจะเกิดขึ้นได  ตองมีการฝกปฏิบัติใชกระบวนการเสริมสรางพลัง
อํานาจ  เชน การสรางสัมพันธภาพที่ดี    การสอนงาน   การเปนแบบอยาง  การใหขอมูลยอนกลับ  
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การปรึกษาหารือ เปนตน  กิจกรรมการฝกทักษะโดยวิธีการสอนแนะนี้  จะทําใหอาจารยพยาบาล
ปฏิบัติจริง  ตองมีการปรับพฤติกรรมตนเองและกํากับตนเอง  ซึ่งจะทําใหไดสะทอนคิด  การสะทอนคิด
และผลสําเร็จของการปฏิบัติ   จะสงผลใหบุคคลตระหนักในความสําคัญ  และจะนําไปสูการเปลี่ยน
แปลงพฤติกรรมในที่สุด

1.4 ควรมีการนํารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจ มาประยุกตใชกับบุคลากรทุกระดับใน
วิทยาลัยพยาบาล  โดยอาจจะนําเพียงบางสวนของกิจกรรมการฝกอบรมไปใชใหสอดคลองกับสภาพ
ปญหาและความตองการของแตละบุคคล  เพราะแตละกิจกรรมจะทําใหบุคลากรเกิดมโนทัศน ได
พัฒนาแนวคิด และเห็นความสําคัญของการเสริมสรางพลังอํานาจในประเด็นตาง ๆ   ซึ่งจะนํามาซึ่ง
การพัฒนาคนและพัฒนางานที่มีประสิทธิภาพมากขึ้น

1.5   ควรมีการนํารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจมาประยุกตใชในกิจกรรมการจัดการ
เรียนการสอน โดยการสอดแทรกกิจกรรมตาง ๆ ของการเสริมสรางเขาไปในกิจกรรมการเรียนการสอน  
เชน กิจกรรมการตัดสินใจ กิจกรรมการสรางสัมพันธภาพ กิจกรรมการประชุมที่มีคุณภาพ เปนตน รวม
ถึงกิจกรรมการฝกทักษะ โดยการกํากับตนเอง ซึ่งจะเปนประโยชนตอนักศึกษาที่จะไดตรวจสอบและ
พัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง

2. ดานการวิจัยครั้งตอไป

2.1 การศึกษาในเชิงลึกหรือเชิงคุณภาพเกี่ยวการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยพยาบาล
สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก

2.2 การศึกษาวิจัยเกี่ยวกับรูปแบบการจัดการเรียนการสอนที่บูรณาการการเสริมสราง
พลังอํานาจ ซึ่งอาจจัดดําเนินการในรายวิชาใดวิชาหนึ่ง หรืออาจจัดทําเปนโมดูลการเรียน

2.3 ศึกษาวิจัยเกี่ยวกับรูปแบบการพัฒนานักศึกษาใหมีลักษณะบุคคลที่ไดรับการเสริม
สรางพลังอํานาจ

2.4 ศึกษาวิจัยเกี่ยวกับรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจ ในบุคลากรทางการพยาบาล 
หรือบุคลากรดานสาธารณสุข เพราะหากบุคลากรกลุมนี้ไดรับการพัฒนา  และมีคุณลักษณะบุคคลที่
ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจแลว ก็จะสามารถเสริมสรางพลังอํานาจใหกับประชาชนตอไปได
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รายนามผูทรงคุณวุฒิ

1. รายนามผูทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบคุณภาพของแบบประเมิน

1.1 ผูชวยศาสตราจารย ดร. พนิดา ดามาพงษ คณะพยาบาลศาสตร
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย

1.2 ผูชวยศาสตราจารย ดร. ทัศนีย นนทสร คณะสาธารณสุขศาสตร
มหาวิทยาลัยมหิดล

1.3 ผูชวยศาสตราจารย สุจินดา ริมศรีทอง คณะแพทยศาสตร
มหาวิทยาลัยมหิดล

1.4 ดร. อวยพร ตัณมุขยกุล คณะพยาบาลศาสตร
มหาวิทยาลัยเชียงใหม

1.5 ดร. มณฑาทิพย ไชยศักดิ์ วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี ราชบุรี
1.6 ดร. ละเอียด แจมจันทร วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี

นพรัตนวชิระ
1.7 ดร. อุษณีย เทพวรชัย วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี ชลบุรี

2. รายนามผูทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบคุณภาพของรูปแบบ

2.1 รองศาสตราจารย ดร. ศิริอร สินธุ คณะพยาบาลศาสตร
มหาวิทยาลัยวลัยลักษณ

2.2 ดร. อุษณีย เทพวรชัย วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี ชลบุรี
2.3 ดร. เยาวดี สุวรรณาคะ วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี

พระพุทธบาท
2.4 ดร. กรรณิการ  คําดี กองกิจการนิสิต

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร
2.5 ผูชวยศาสตราจารย ประทีป จินงี่ สถาบันวิจัยพฤติกรรมศาสตร

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ
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ผลการตรวจสอบ
รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยพยาบาล สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก

โดยผูทรงคุณวุฒิ
การตัดสิน

ประเด็นการตรวจสอบ
เหมาะสม ไมแนใจ ไมเหมาะสม

คา IOC

1. รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยพยาบาล
1.1 หลักการของรูปแบบ
1.2 โครงสรางเนื้อหาของรูปแบบ
1.3 วัตถุประสงคของรูปแบบ
1.4 การประเมินประสิทธิภาพของรูปแบบ
1.5 ความชัดเจนของรูปแบบ

5
4
5
4
4

0
0
0
0
0

0
1
0
1
1

1.0
0.8
1.0
0.8
0.8

2. โครงการฝกอบรม
2.1 วัตถุประสงคของโครงการ
2.2 ระยะเวลาการดําเนินโครงการ
2.3 ระยะเวลาการจัดกิจกรรมการฝกทักษะ
2.4 การประเมินโครงการ
2.5  ความชัดเจนของโครงการ

5
4
4
4
4

0
0
0
0
0

1
1
1
1
1

1.0
0.8
0.8
0.8
0.8

3. เอกสารประกอบกิจกรรมการฝกอบรม
3.1 แนวคิดที่ไดจากกิจกรรม
3.2 วิธีการและเทคนิคที่ใชในกิจกรรม
3.3 ระยะเวลาการจัดกิจกรรม
3.4 ส่ือกิจกรรม
3.5 ความชัดเจนของเอกสาร

5
4
4
4
4

0
0
0
0
0

0
1
1
1
1

1.0
0.8
0.8
0.8
0.8

4. เอกสารประกอบกิจกรรมการฝกทักษะ
4.1 ขั้นตอนการปฏิบัติกิจกรรม
4.2 เอกสารประกอบที่ใชในกิจกรรม
4.3 ความชัดเจนของเอกสาร

4
5
4

0
0
0

1
0
1

0.8
1.0
0.8

5. แบบบันทึกกิจกรรมการฝกทักษะ
5.1 ชัดเจน
5.2 สอดคลองกับการกํากับตนเอง
5.3 เหมาะสมกับผูรับการอบรม
5.4 เพียงพอ
5.5 สามารถนําไปใชไดจริง

4
4
4
5
3

0
0
0
0
0

1
1
1
0
2

0.8
0.8
0.8
1.0
0.6
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โครงการฝกอบรมเรื่องการเสริมสรางพลังอํานาจในตนเองของอาจารยพยาบาล
                 ประกอบดวย

• เอกสารประกอบกิจกรรมระหวางการฝกอบรม
• เอกสารประกอบกิจกรรมการฝกทักษะ

- คูมือกิจกรรมการฝกทักษะการเสริมสรางพลังอํานาจในตนเอง
- แบบบันทึกกิจกรรมการฝกทักษะการเสริมสรางพลังอํานาจในตนเอง
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โครงการฝกอบรม

เรื่อง การเสริมสรางพลังอํานาจในตนเองของอาจารยพยาบาล

โครงการวิจัย

รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยพยาบาล สังกัดกระทรวงสาธารณสุข

       นางสาว อติพร ทองหลอ
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คํานํา

      โครงการฝกอบรมเรื่อง “การเสริมสรางพลังอํานาจในตนเองของอาจารยพยาบาล” มีจุดมุง
หมายเพื่อใหอาจารยพยาบาลมีความรู ความเขาใจ มีมโนทัศน และทัศนคติที่ดีเกี่ยวกับการเสริมสราง
พลังอํานาจ และเพื่อเตรียมความพรอมของอาจารยพยาบาลใหมีทักษะและมีความเชื่อมั่นในการเสริม
สรางพลังอํานาจในตนเอง ซึ่งเปนแนวทางสําคัญที่จะสามารถเสริมสรางพลังอํานาจใหกับบุคคลอื่นตอ
ไป

ผูวิจัยขอขอบพระคุณอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ รองศาสตราจารย ดร. ปทีป เมธาคุณวุฒิ
และรองศาสตราจารย ดร. สมโภชน เอ่ียมสุภาษิต    ผูใหคําแนะนําในการจัดทําโครงการฝกอบรมครั้ง
นี้   ขอขอบพระคุณผูเชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพโครงการฝกอบรม รองศาสตราจารย ดร. ศิริอร สินธุ
อาจารย ดร. กรรณิการ คําดี  อาจารย ดร. ละเอียด แจมจันทร  อาจารย ดร. อุษณีย เทพวรชัย
อาจารย ดร. เยาวดี สุวรรณนาคะ  ผูชวยศาสตราจารย  ประทีป จินงี่  และศาสตราจารย ดร. เวคิน
นพนิตย ซึ่งเปนทั้งผูเชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพโครงการฝกอบรมและใหเกียรติเปนวิทยากรการฝก
อบรม    อาจารยนิมัศตูรา แว และอาจารย ดร. ปณณธร ชัชวรัตน  ผูอํานวยการและรองผูอํานวยการ
วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี พะเยา   ที่ใหเกียรติเปนวิทยากรและอนุญาตใหคณาจารยเขารวม
โครงการ รวมทั้งอํานวยความสะดวกในการดําเนินโครงการฝกอบรมทุกดาน ตลอดจนขอขอบพระคุณ
อาจารยพยาบาลวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี พะเยา ที่เขารวมโครงการฝกอบรมดวยความเต็มใจ

ผูวิจัยหวังเปนอยางยิ่งวา การจัดโครงการฝกอบรมในครั้งนี้จะยังประโยชนในการเสริมสราง
พลงัอํานาจใหกับอาจารยพยาบาล และเปนแนวทางใหผูที่สนใจนําโครงการนี้ไปใชใหเกิดประโยชนใน
การศึกษาตอไป

อติพร ทองหลอ
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โครงการฝกอบรม

เร่ือง การเสริมสรางพลังอํานาจในตนเองของอาจารยพยาบาล

ระยะที่ 1 : ระหวางวันที่ 19 - 22 พฤษภาคม 2546
ระยะที่ 2 : ระหวางวันที่ 23 พฤษภาคม ถึงวันที่ 18 กรกฎาคม 2546

ณ วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี พะเยา

หลักการและเหตุผล

กระบวนการในการจัดการศึกษาในศาสตรสาขาตาง ๆ    มีความสําคัญยิ่งในการบริหารจัด
การการศึกษาใหมีประสิทธิภาพและเต็มตามศักยภาพ       โดยเฉพาะในศาสตรสาขาสุขภาพ
เพราะนอกจากจะตองตอบสนองพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542        ที่กําหนดให
การจัดการศึกษาตองยึดหลักวาผูเรียนทุกคนมีความสามารถเรียนรูและพัฒนาได และถือวาผูเรียน
สําคัญที่สุด       กระบวนการจัดการศึกษาตองสงเสริมใหผูเรียนสามารถพัฒนาตามธรรมชาติและ
เต็มตามศักยภาพ  (คณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ, 2542)   การจัดการศึกษาจึงตองเนนการพัฒ
นาศักยภาพผูเรียน    โดยเนนกระบวนการเรียนการสอนที่ผูเรียนเปนศูนยกลาง การพัฒนาความ
สามารถในการคิด  วิเคราะห  การเรียนจากสถานการณจริง  การพัฒนาคุณธรรม จริยธรรม การ
พัฒนาความสามารถในดานเทคโนโลยีการเรียนรู  และมีการประกันคุณภาพการศึกษา  การจัดการ
ศึกษายังตองตอบสนองพระราชบัญญัติสุขภาพแหงชาติและพระราชบัญญัติหลักประกันสุขภาพ
ดวย    เนื่องจากในปจจุบันมีการปฏิรูประบบสุขภาพไทย   ซึ่งเปนกระบวนการที่จะนําไปสูการปรับป
ลี่ยนการจัดระบบสุขภาพแหงชาติ  ใหเปนระบบที่มุงใหประชาชนมีสุขภาพดีทั้งกาย  ใจ  สังคมและ
จิตวิญญาณ  ประชาชนเขาถึงบริการสุขภาพตามความจําเปนอยางมีประสิทธิภาพ   เปนธรรม  มี
คุณภาพ  และไดมาตรฐาน (วิพุธ พูลเจริญ, 2544)   โดยมีเปาหมายใหประชาชนมีสุขภาพดถีวน
หนา  ดวยคาใชจายที่เหมาะสม   การบริการสุขภาพในอนาคตจึงตองเปนบริการเชิงรุก   มีมาตรฐาน
ใหความสําคัญกับการสงเสริมสุขภาพและการปองกันโรคเพิ่มข้ึน             ลดระยะเวลาในการรับ
การรักษาในโรงพยาบาล    เปนบริการที่กระจายทั่วถึงประชาชนทั้งหมด    และใหประชาชนมีสวน
รวมในการกําหนดนโยบายและการดําเนินการบริการสุขภาพ    การปรับเปลี่ยนดังกลาวสงผลตอ
วิชาชีพดานสุขภาพ   สําหรับผลกระทบตอวิชาชีพพยาบาลนั้น    พบวาการพยาบาลตองเปนการให
บริการเชิงรุก   มีการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ   พยาบาลตองขยายบทบาทหนาที่ดานการดูแล
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ปฐมภูมิ (Primary care)    ตองพัฒนาตนเองอยูเสมอเพื่อปฏิบัติการพยาบาลโดยใชความรูที่ทัน
สมัย  มีทักษะที่ถูกตอง  มีความเคารพในสิทธิของผูใชบริการบนพื้นฐานจริยธรรมและจรรยาบรรณ
วิชาชีพและในกฎหมายที่เกี่ยวของ  ตองมีการประกันคุณภาพบริการพยาบาล และมีความรับผิด
ชอบตอผลของการพยาบาล (Accountability)  (ศิริพร ขัมภลิขิต, 2544) และเพื่อใหพยาบาลมีคุณ
ลักษณะที่สอดคลองกับความตองการของสังคมอยูเสมอ สภาการพยาบาลจึงกําหนดใหพยาบาล
วิชาชีพและผดุงครรภชั้นหนึ่งตองสอบขึ้นทะเบียนใบประกอบวิชาชีพทุก 5 ป และตองมสีมรรถนะ
หลัก  อันหมายถึงความรู   ทักษะ  ทัศนคติที่บัณฑิตพยาบาลผูเปนพยาบาลวิชาชีพและผดุงครรภ
ชั้นหนึ่งพึงจะมี  ซึ่งประกอบดวยสมรรถนะหลัก 14 ดาน ไดแก 1) ปฏิบัติการพยาบาลอยางมีจริย
ธรรม  ตามมาตรฐานและกฎหมายวิชาชีพการพยาบาลและผดุงครรภและกฎหมายอื่น ๆ ที่เกี่ยวของ
2) ปฏิบัติการผดุงครรภอยางมีจริยธรรม  ตามมาตรฐานและกฎหมายวิชาชีพการพยาบาลและผดุง
ครรภและกฎหมายอื่น ๆ ที่เกี่ยวของ  3) สงเสริมสุขภาพบุคคล กลุมคน และชุมชน เพื่อใหเกิดการ
เรียนรู สามารถดูแลสุขภาพตนเองในภาวะปกติและภาวะเจ็บปวย  และลดภาวะเสี่ยงของการเกิด
โรคและเกิดความเจ็บปวย     4) ปองกันโรคและเสริมภูมิคุมกันโรค   เพื่อลดความเจ็บปวยจากโรคที่
สามารถปองกันได   5) ฟนฟูสภาพบุคคล กลุมคน และชุมชน ทั้งดานรางกาย  จิตสังคม  เพื่อให
ดําเนินชีวิตไดอยางเต็มศักยภาพ    6) รักษาโรคเบื้องตนตามขอบังคับของสภาการพยาบาล  7)
สอนและใหคําปรึกษาบุคคล  ครอบครัว  กลุมคน และชุมชน เพื่อการมีภาวะสุขภาพที่ดี  8) ติดตอ
ส่ือสารกับบุคคล  ครอบครัว  กลุมคน และชุมชนไดอยางมีประสิทธิภาพ  9) แสดงภาวะผูนํา  และ
การบริหารจัดการตนเองและงานที่รับผิดชอบไดอยางเหมาะสม  10) ปฏิบัติการพยาบาลและการ
ผดุงครรภตามจรรยาบรรณวิชาชีพ  โดยคํานึงถึงสิทธิมนุษยชน  11) ตระหนักในความสําคัญของ
การวิจัยตอการพัฒนาการพยาบาลและการพัฒนาสุขภาพ  12) ใชเทคโนโลยีสารสนเทศ  เพื่อ
สนับสนุนการปฏิบัติการพยาบาล  13) พัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง  เพื่อสรางคุณคาในตนเองและ
สมรรถนะในการปฏิบัติการพยาบาล  และ 14) พัฒนาวชิาชีพใหมีความเจริญกาวหนาและมีศักดิ์ศรี
( ทัศนา บุญทอง, 2544)

การจัดการศึกษาพยาบาล   จึงตองมีการปรับเปลี่ยนหลักสูตรพยาบาลศาสตรบัณฑิต เพื่อ
ตอบสนองตอการปฏิรูประบบบริการสาธารณสุขของไทย  เพื่อใหสอดคลองกับการปฏิรูปการศึกษา
และเพื่อใหเปนไปตามพระราชบัญญัติวิชาชีพพยาบาล   โดยเปนการจัดการศึกษาที่มุงผลิตบัณฑิต
ที่มีสมรรถนะในศาสตรแหงวิชาชีพ  เพื่อเตรียมพรอมสําหรับการออกไปใหบริการดานสุขภาพ
อนามัยไดอยางครอบคลุมตามบทบาทหนาที่  สามารถปฏิบัติงานตอบสนองตอระบบสขุภาพไทย
ในอนาตคไดตรงตามความคาดหวังและสอดคลองกับสภาพสังคม  อีกทั้งการจัดการศึกษาพยาบาล
ยุคปจจุบัน    จําเปนตองใหความสําคัญตอปจจัยที่อาจสงผลกระทบตอการศึกษา  ซึ่งไดแก กระแส
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แหงโลกาภิวัตน (Globalization)    ความเปนสังคมขอมูลขาวสาร (Information society)  และ
ความเปนสากล (Internationalization)  ตลอดจนกระแสแหงการพัฒนาศาสตรแหงวิชาชีพ  ซึ่ง
ปจจัยตาง ๆ เหลานี้ทําใหเกิดการถายทอดความรูและมีการถายเทขอมูลอยางกวางขวางและทั่วถึง
โดยไมมีขีดจํากัด (กรองได อุณหสูต, 2539)   นอกจากนี้ยังตองเปนการจัดการศึกษาที่ทําใหผูเรียน
รับรูวาการเรียนรูนั้นเปนของตน     ตองกระตุนผูเรียนใหมีแรงจูงใจในตนเอง   และเกิดการเรียนรูโดย
ตอบสนองเปาหมายสวนตน  ดังนั้นการจัดการศึกษาพยาบาลจึงถือวาเปนการจัดการเรียนการสอน
ที่ยาก  เพราะการสอนพยาบาลที่ดีนั้น  นอกจากผูสอนจะตองสามารถสอนใหผูเรียนสัมผัสการ
พยาบาลไดดวยใจปรารถนาอยางแรงกลาที่จะใหการพยาบาลดวยความเต็มใจแลว      ยังตองสอน
ใหนักศึกษาเกิดการเรียนรูโดยตอบสนองเปาหมายสวนตน     ตรงตามความคาดหวัง    และสอด
คลองกับสภาพสังคมไปพรอม ๆ กันดวย (อุดมรัตน สงวนศิริธรรม, 2539)       ซึ่งการจัดการเรียน
การสอนจะทําไดเต็มตามศักยภาพหรือจะประสบความสําเร็จเพียงใดนั้นผูสอนเปนบุคคลสําคัญ    
อาจารยเปนกุญแจสําคัญของการพัฒนานักศึกษา       และกําหนดคุณภาพบัณฑิต (วรรณวิไล  ชุม
ภิรมย  และ ศรีพรรณ   กันธะวัง, 2535)     เนื่องจากภารกิจสําคัญของอาจารย   คือผูที่ชวย
สนับสนุน (Facilitator) และสรางบรรยากาศการเรียนรู       ตลอดจนปรับปรุงและพัฒนาวิธีการสอน
ใหเหมาะสมกับผูเรียน       ซึ่งองคประกอบในการจัดการเรียนการสอนตาง ๆ เหลานี้     นับวามี
ความจําเปนอยางยิ่ง เพราะเปนการเพิ่มความสามารถ  และชวยเสริมสรางพลังอํานาจ
(Empowerment) ในการศึกษาใหแกผูเรียน (Hokanson and Hromek, 1992)

การเสริมสรางพลังอํานาจ (Empowerment) เปนแนวคิดที่มีหลายมิติ และถูกนํามา
ประยุกตใชอยางกวางขวาง  เพราะการเสริมสรางพลังอํานาจเปนกระบวนการที่ชวยใหบุคคล  องค
การ  หรือชุมชน     มีความสามารถจัดการกับชีวิตของตน (Gibson, 1991; Hokanson, 1992)     จะ
ทําใหบุคคลตระหนักรูในคุณคาและความสามารถทั้งของตนเองและผูอ่ืน การเสริมสรางพลังอํานาจ
แกบุคคล     จะสงผลใหบุคคลรับรูศักยภาพของตน    และเพิ่มขีดความสามารถในดานตาง ๆ เชน
ความสามารถในการแกปญหา  ความสามารถในการติดตอส่ือสาร       ทักษะความเปนผูนํา     เพิ่ม
ความพึงพอใจในการทํางานและพึงพอใจสถานที่ทํางาน   เพิ่มความรูสึกเกี่ยวกับความมีคุณคาแหง
ตน   ความมีอิสระ  และการมีความรับผิดชอบ (Hokanson,1992)   การเสริมสรางพลังอํานาจเปน
รูปแบบการสรางแรงเสริม (Synergistic paradigm)  เปนกระบวนการที่บุคคลมีความสัมพันธ   มี
การแลกเปลี่ยนขอมูล    แลกเปลี่ยนความคิด    แลกเปลี่ยนความรูสึก    ไดเรียนรูการทํางานและ
การใชทรัพยากรรวมกัน    เปนกระบวนการการใชประโยชนรวมกัน (Mutually denificial
interactions) และสนับสนุนชวยเหลือซ่ึงกันและกัน (Gibson,1991)  ซึ่งจะกอใหเกิดประโยชนตอ
องคการในภาพรวม  เชน  เพิ่มประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน   สามารถขจัดอุปสรรคที่ขัดขวางการ
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ปฏิบัติงาน     สงเสริมขวัญและสรางแรงจูงใจ     สงเสริมความรวมมือและรวมแรงรวมใจในการ
ปฏิบัติงาน รวมถึงสามารถในการขยายเครือขายวิชาชีพไดอยางชัดเจนยิ่งขึ้น (Tebbitt,1993)  นอก
จากนี้การเสริมสรางพลังอํานาจยังสงผลใหเปนพลเมืองที่ดีของสังคม   มีคุณธรรม   มีจริยธรรม   มี
การชวยเหลือเผื่อแผซึ่งกันและกัน    และสามารถดึงศักยภาพของตนเองไปสูการทํางานไดอยางเต็ม
ที่   (Hokanson, 1992)  ดังนั้นเพื่อใหสอดคลองกับนโยบายของสถาบันพระบรมราชชนก ที่ตองการ
ใหวิทยาลัยพยาบาลสามารถสรางวิชาการที่หลากหลาย จริงจังและตอเนื่อง    มีอิสระในเรื่องความ
คิดวิชาการและการบริหารวิชาการมากขึ้น   มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค  มีการกระตุน  สงเสริม
และสนับสนุนใหอาจารยและนักศึกษาใชศักยภาพของแตละคนไดอยางเต็มที่   และการสงเสริมการ
สรางความสัมพันธเชิงสัมพันธมิตร  ตลอดจนสามารถปรับตัวอยางเปนระบบใหสอดคลองกับส่ิงแวด
ลอมที่เปลี่ยนไปไดอยางเปนรูปธรรม        อีกทั้งการเปลี่ยนแปลงอันเนื่องมาจากพระราชบัญญัติการ
ศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 ที่เนนใหมีการประเปลี่ยนกระบวนการเรียนการสอน        และการเปลี่ยน
แปลงอันเนื่องมาจากการปฏิรูประบบสุขภาพไทยที่เนนการใหบริการในระดับปฐมภูมิ  ซึ่งลักษณะ
หนึ่งที่พึงประสงคของการใหบริการในระดับปฐมภูมิ   คือการบริการที่ตองเสริมสรางพลังอํานาจของ
บุคคล    ครอบครัว    และชุมชน  ใหสามารถพึ่งตนเองได (วิจิตร ศรีสุพรรณ, 2544)    ตลอดจนการ
เปลี่ยนแปลงอันเนื่องมาจากการปรับเปลี่ยนหลักสูตรพยาบาลศาสตร ที่มุงผลิตพยาบาลในอนาคต
ใหเปนผูที่มีทักษะการเสริมสรางพลังอํานาจ ซึ่งเปนทักษะสําคัญประการหนึ่งดวย (ศิริพร ขัมภลขิิต,
2544)  เพราะพยาบาลควรไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจเสียกอน เพื่อจะไดสามารถเสริมสราง
พลังอํานาจใหประชาชนตอไป (Mahler cited in Clay, 1992)

การเสริมสรางพลังอํานาจใหกับอาจารยพยาบาลจึงมีความสําคัญ       เพราะนอกจากการ
มีพลังอํานาจในตนเอง จะเปนแนวทางที่ทําใหอาจารยจะสามารถเสริมสรางพลังอํานาจใหแก
บัณฑิตพยาบาล    เพื่อนําไปเปนแนวทางเสริมสรางพลังอํานาจใหแกประชาชนตอไปแลว    การ
เสริมสรางพลังอํานาจยังสงผลใหบุคคลตระหนักรูถึงความมีคุณคาในตน  มีการพัฒนาไปในทิศทาง
ที่ดีขึ้น          สามารถพฒันาทักษะความสามารถของตนไดอยางมีเปาหมาย  และสรางจิตสํานึก
แหงตนใหเกิดขึ้น  โดยคํานึงถึงสภาพแวดลอมในการดําเนินชีวิต  ตลอดจนสภาพสังคมและการ
เมือง (Beck,1992) ทําใหบุคคลนั้นสามารถตอบสนองตอสถานการณตาง ๆ ที่เปลี่ยนแปลงไปได
อยางมีประสิทธิภาพ   อีกทั้งยังสงผลใหองคการมีความเปนหนึ่งเดียวและมีการยอมรับนับถือกันใน
ทุกระดับ  มีสัมพันธภาพที่ดีตอกันระหวางบุคคล   เกิดความผูกพันกับองคการ  และนํามาซึ่งการ
บริการและผลผลิตที่ดีขึ้น (Tebbitt, 1993)    และหากองคการที่เกี่ยวกับการจัดการศึกษาพยาบาลมี
คุณลักษณะดังนี้   ยอมสงผลใหการจัดการศึกษาเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล   กอ
เกิดผลผลิตซึ่งหมายถึงบัณฑิตพยาบาลที่มี ศักยภาพตามมา
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วัตถุประสงค

วัตถุประสงคของโครงการฝกอบรมเรื่องการเสริมสรางพลังอํานาจในตนเองของอาจารย
พยาบาล   มีดังนี้

1. เพื่อใหผูเขารับการอบรมมีความรู ความเขาใจ มโนทัศน ทัศนคติที่ดีในการเสริมสรางพลัง
อํานาจ

2. เพื่อใหผูเขารับการอบรมพัฒนาทักษะการเสริมสรางพลังอํานาจ
3. เพื่อใหผูเขารับการอบรมปฏิบัติกิจกรรมการเสริมสรางพลังอํานาจในตนเอง โดยใชวิธีการ

กํากับตนเอง ไดแก การเรียนรูและการพัฒนาตนเอง และการพัฒนาผูอ่ืนโดยใชวิธีการสอนแนะ
4. เพื่อผูเขารับการอบรมสามารถนําหลักการของการเสริมสรางพลังอํานาจในตนเองไปใชใน

การปฏิบัติงานได
5. เพื่อผูเขารับการอบรมสามารถเสริมสรางพลังอํานาจใหกับบุคคลอื่นได

หัวขอการฝกอบรม

หัวขอในการฝกอบรมประกอบดวยประเด็นสําคัญ ดังนี้
1. ความพรอมในการเสริมสรางพลังอํานาจ : ความตองการและความพรอมในการเสริม

สรางพลังอํานาจ  การรูจักตนเองและองคการ  ความเขาใจตนเองและองคการ  และการมีทักษะผูนํา
(การตัดสินใจ การมอบหมายงาน และการแกปญหา)

2. การสงเสริมสัมพันธภาพที่ดีในองคการ : ความสัมพันธในการทํางานที่มีประสิทธิภาพ
3. การติดตอส่ือสารและการแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารที่พึงประสงค : การแลกเปลี่ยนขอมูล

ขาวสารที่กอใหเกิดประโยชนและการประชุมที่มีประสิทธิภาพ
4. การมีสวนรวมในองคการอยางมีประสิทธิภาพ : การรวมสรางความผูกพันในองคการและ

การสงเสริมการเรียนรูและการพัฒนาผูอ่ืน และการพัฒนาทีมงาน
5. การเสริมสรางและพัฒนาความกาวหนา : การพัฒนาตนเองและการใชทรัพยากรอยาง

คุมคาและเกิดประโยชน
6. การกํากับตนเอง การจูงใจตนเอง และการรับรูความสามารถของตนเอง

ผูเขารับการอบรม

ผูเขารับการอบรม ประกอบดวย
1. อาจารยพยาบาลที่ปฏิบัติหนาที่รองผูอํานวยการหรือหัวหนาฝาย
2. อาจารยพยาบาลที่ปฏิบัติหนาที่หัวหนาภาควิชา หัวหนากลุมงาน หรือหัวหนางาน
3. อาจารยพยาบาลที่ปฏิบัติหนาที่สอนและนิเทศนักศึกษา
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จํานวนผูเขารับการอบรม

จํานวนผูเขารับการอบรม 18 – 20 คน

วิธีการฝกอบรม

วิธีการฝกอบรมแบงเปน 2 ระยะ ไดแก

ระยะที่ 1 : ระหวางการฝกอบรม
     วิธีการหรือกิจกรรมระหวางการฝกอบรม เปนกิจกรรมที่เนนใหผูเขารับการอบรมมีสวนรวม

มากที่สุด  ไดแก
1. การใชสถานการณจําลอง
2. การแสดงบทบาทสมมติ
3. การใชกรณีศึกษา
4. การทําแบบฝกหัดการตัดสินใจ
5. การระดมสมอง
6. การสาธิต

ระยะที่ 2 : การฝกทักษะ
     วิธีการหรือกิจกรรมการฝกทักษะ เปนกิจกรรมการฝกทักษะปฏิบัติการเสริมสรางพลัง

อํานาจในตนเอง โดยใชวิธีการกํากับตนเอง

วิทยากรการฝกอบรม

วิทยากรการฝกอบรม ประกอบดวย
1. ศาสตราจารย ดร. เวคิน นพนิตย
2. อาจารยนิมัศ ตูลาแว
3. อาจารย ดร. ปณณธร ชัชวรัตน
4. อาจารยอติพร ทองหลอ

ระยะเวลา

ระยะที่ 1 : กิจกรรมระหวางการฝกอบรม จํานวน 20 ชั่วโมง
ระยะที่ 2 : กิจกรรมการฝกทักษะ จํานวน 8 สัปดาห
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การประเมินผล

วิธีการประเมินผลการฝกอบรม  แบงเปน 2 ระยะ ดังนี้
1. การประเมินกิจกรรมระหวางการฝกอบรม ประกอบดวย

1) สังเกตความรวมมือและการแสดงออกของผูเขารับการอบรม
2) ประเมินความรู ความเขาใจ และทัศนคติเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจ
3) วัดความตั้งใจในการเสริมสรางพลังอํานาจในตนเองและผูอ่ืน

2. การประเมินกิจกรรมการฝกทักษะ ประกอบดวย
1)  วัดการรับรูความสามารถตนเองเกี่ยวกับทักษะการเสริมสรางพลังอํานาจ
2)  สังเกตพฤติกรรมการเสริมสรางพลังอํานาจในตนเองดวยวิธกีารกํากับตนเอง
3) แบบบันทึกการปฏิบัติกิจกรรมการฝกทักษะการเสริมสรางพลังอํานาจในตนเอง

โดยวิธีกํากับตนเอง

ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ

1. อาจารยพยาบาลนําแนวคิดเกี่ยวกับการปรับพฤติกรรมโดยวิธีการกํากับตนเอง ไป
ประยุกตใชในชีวิตประจําวัน

2. บุคลากรดานการสอนของวิทยาลัยพยาบาลในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนกสามารถใช
ศักยภาพในตนเองไดอยางเต็มที่ เพื่อการพัฒนาตนเอง พัฒนาผูอ่ืน และพัฒนาองคการไดอยางสืบ
เนื่องยาวนานตอไป

3. ผูบริหารวิทยาลัยพยาบาลและผูบริหารสถาบันพระบรมราชชนก ไดรูปแบบการเสริมสราง
พลังอํานาจในตนเอง ที่สามารถนําไปใชใหเกิดประโยชนกับอาจารยพยาบาลและวิทยาลัยพยาบาล
ตาง ๆ ในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนกตอไป
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กําหนดการโครงการฝกอบรม

เร่ือง “การเสริมสรางพลังอํานาจในตนเองของอาจารยพยาบาล”

ระหวางวันที่ 19 พฤษภาคม ถึงวันที่ 18 กรกฎาคม  2546

ณ วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี พะเยา

โครงการฝกอบรมระยะที่ 1: กิจกรรมระหวางการฝกอบรม

ระหวางวันจันทรท่ี 19 – 22 พฤษภาคม 2546

วันจันทรท่ี 19 พฤษภาคม 2546

12.45 – 13.15  น. ลงทะเบียน
13.15 -  13.30  น. พิธีเปดโครงการฝกอบรม  โดย  ผูอํานวยการวิทยาลัยพยาบาล
13.30 – 14.30  น. กิจกรรมที่ 1 “เร่ิมตนอยางไร”
14.30 – 14.45  น. พักรับประทานอาหารวาง
14.45 – 16.15  น. กิจกรรมที่ 2 “เขาใจตรงกัน”
16.15 – 17.30  น. กิจกรรมที่ 3 “สําคัญที่การตัดสินใจ”

วันอังคารที่ 20 พฤษภาคม 2546

08.30 –  09.00  น. ลงทะเบียน
09.00 -  10.15   น. กิจกรรมที่ 4 “ สัมพันธภาพในอุดมคติ”
10.15 – 10.30  น. พักรับประทานอาหารวาง
10.30 -  12.00  น. กิจกรรมที่ 5 “ความสัมพันธที่มีความสําคัญ”
12.00 – 13.00  น. พักรับประทานอาหารกลางวัน
13.00 – 14.30  น. กิจกรรมที่ 6 “ บอกขาวกัน..อยางมั่นใจ”
14.30 – 14.45  น. พักรับประทานอาหารวาง
14.45 – 17.30  น. กิจกรรมที่ 7 “เขาประชุมใหคุมคา”
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วันพุธท่ี 21 พฤษภาคม 2546

08.30 –  09.00  น. ลงทะเบียน
09.00 -  10.15  น. กิจกรรมที่ 8 “ตั้งใจพัฒนาตน”
10.15 – 10.30  น. พักรับประทานอาหารวาง
10.30 – 12.00  น. กิจกรรมที่ 9 “ คนใหพบ..วิธีใช”
12.00 – 13.00  น. พักรับประทานอาหารกลางวัน
13.00 – 14.30  น. กิจกรรมที่ 10 “ ชวยใหคิด..วิธีทํา”
14.30 – 14.45  น. พักรับประทานอาหารวาง
14.45 – 16.15  น. กิจกรรมที่ 10 (ตอ) “ ชวยใหคิด..วิธีทํา”
16.15 – 17.30  น. กิจกรรมที่ 11 “กํากับตัวตน คนพบตนเอง”

วันพฤหัสบดีท่ี 22 พฤษภาคม 2546

08.30 – 09.00  น. ลงทะเบียน
09.00 -  10.15  น. กิจกรรมที่ 11 (ตอ) “กํากับตัวตน คนพบตนเอง”
10.15 – 10.30  น. พักรับประทานอาหารวาง
10.30 – 11.30  น. ปฐมนิเทศกิจกรรมการฝกทักษะ “การกํากับตนเองในการพัฒนา

ตนเองใหสามารถพัฒนาผูอ่ืนไดโดยใชวิธีการสอนแนะ”
11.30 – 12.00  น. ประเมินผลโครงการฝกอบรม ระยะที่ 1

วันศุกรท่ี 23 พฤษภาคม ถึง วันศุกรท่ี 18 กรกฎาคม 2546

โครงการฝกอบรมระยะที่ 2 : กิจกรรมการฝกทักษะการเสริมสรางพลังอํานาจในตนเอง

วันศุกรท่ี 23 พฤษภาคม ถึง วันพฤหัสบดีท่ี 17 กรกฎาคม 2546

ผูเขารับการอบรมฝกปฏิบัติกิจกรรมการกํากับตนเองตามแผนที่วางไว

วันศุกรที่ 18 กรกฎาคม 2546

09.00 – 10.00  น. ประเมินผลโครงการฝกอบรม ระยะที่ 2
10.00  น. พิธีปดโครงการฝกอบรม โดย ผูอํานวยการวิทยาลัยพยาบาล



254

เอกสารประกอบกิจกรรมระหวางการฝกอบรม
การเสริมสรางพลังอํานาจในตนเองของอาจารยพยาบาล

โครงการวิจัย

รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยพยาบาล สังกัดกระทรวงสาธารณสุข

       นางสาว อติพร ทองหลอ
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เอกสารประกอบกิจกรรมระหวางการฝกอบรมการเสริมสรางพลังอํานาจในตนเองของ
อาจารยพยาบาลชุดนี้ มีรายละเอียดเกี่ยวกับการจัดกิจกรรมในระหวางการฝกอบรม  11 กิจ
กรรม  โดยในแตละกิจกรรมประกอบดวย ชื่อกิจกรรม คําชี้แจง  จุดมุงหมาย แนวคิด ส่ือ
ประกอบกิจกรรม เวลาที่ใช ขั้นตอนในการดําเนินกิจกรรม (ข้ันนํา ขั้นกิจกรรม ขั้นวิเคราะห
และสรุป  ขั้นนําแนวคิดไปประยุกตใช ) การประเมินผล และภาคผนวก

กิจกรรมระหวางการฝกอบรม  เปนกิจกรรมที่ใชในระหวางการฝกอบรม   เพื่อใหผูเขา
รับการอบรมมีความรู  ความเขาใจ  มโนทัศน  ทัศนคติ และวิธีการปฏิบัติเกี่ยวกับการเสริม
สรางพลังอํานาจในตนเอง โดยเนนการใชเทคนิคการจําลองสถานการณ (Simulation
Method) ซึ่งเปนวิธีที่ตองมีการจัดจําลองสภาพแวดลอมใหคลายคลึงกับสภาพจริงในแงมุม
ตาง ๆ มากที่สุด โดยยึดหลักสําคัญดังนี้

1. การสอนเปนแบบอนุมาน (Inductive Method) คือวิธีการสอนจากสวนยอย
หรือตัวอยางไปหาสวนรวมหรือทฤษฎีหรือหลักการ

2. ใชกิจกรรมผสมผสาน ซึ่งมีหลาย ๆ ประเภท โดยการอิงประสบการณของผูเขา
รับการอบรม เพื่อใหมีการเชื่อมโยงความรูใหมเขากับความรูและประสบการณเดิม ทําใหการ
ฝกอบรมมีประโยชนและประสิทธิภาพยิ่งขึ้น

3. จัดบรรยากาศการฝกอบรมที่เนนใหผูเขารับการอบรมมีสวนรวมในกิจกรรม
ตาง ๆ อยางจริงจังและอยางทั่วถึงใหมากที่สุด

4. เนนการนําความรูไปใชในชีวิตประจําวัน  สนับสนุนใหมีการถายโยงจากสิ่งที่
ไดเรียนรูจากการนําไปปฏิบัติจริงในการทํางาน ซึ่งชวยใหการเรียนรูนั้นมีความหมายยิ่งขึ้น

5. เนนกระบวนการเรียนรู   และใหผูเขารับการอบรมไดวิเคราะหกระบวนการ
ตาง ๆ ในการแสวงหาความรูดวยตนเอง เพื่อใหผูเขารับการอบรมสามารถดัดแปลงใหเขากับ
สถานการณจริงหรือสภาพปญหาตาง ๆ ที่อาจเกิดขึ้นได

6. เนนการใชทักษะการสรางสัมพันธภาพที่สําคัญตอการเสริมสรางพลังอํานาจ 
ในกิจกรรมระหวางการฝกอบรม เพื่อเปนแบบอยางหรือตัวแบบใหผูเขารับการอบรมนําไปใช
ในการฝกทักษะและใชในชีวิตประจําวัน    เชน ทักษะการสื่อสาร  ทักษะการจูงใจและเสริม
แรง  ทักษะการใหขอมูลยอนกลับ เปนตน

7. ใชเทคนิควิธีการสาธิตในบางเรื่องที่ผูเขารับการอบรมตองการตัวแบบเพื่อนํา
ไปฝกทักษะโดยวิธีการกํากับตนเองไดอยางถูกตอง ไดแก เทคนิคการสอนแนะ

คําช้ีแจง
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ชื่อกิจกรรม  “เร่ิมตนอยางไร”

คําชี้แจง

กิจกรรม “เริ่มตนอยางไร” นี้ เปนกิจกรรมที่ตองการใหผูเขารับการอบรมมีความรูและเขาใจเกี่ยว
กับความหมายและมโนทัศนของการเสริมสรางพลังอํานาจ และรับรูวาการเสริมสรางพลังอํานาจจะ
เกิดขึ้นได ก็ตอเมื่อบุคคลมีความพรอมและตองการการเสริมสรางพลังอํานาจ   และกระบวนการการ
เสริมสรางพลังอํานาจนั้นจะทําใหบุคคล  ทีมงาน และองคการมีการเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีขึ้น

จุดมุงหมาย

1. เพื่อใหผูเขารับการอบรมเขาใจวัตถุประสงคและการดําเนินการฝกอบรม
2. เพื่อใหผูเขารับการอบรมรูและเขาใจ ความหมายและมโนทัศนของการเสริมสรางพลัง

อํานาจ
3. เพื่อใหผูเขารับการอบรมรับรูความพรอมและความตองการการเสริมสรางพลังอํานาจใน

ตนเอง

แนวคิด

การเสริมสรางพลังอํานาจหมายถึงศักยภาพที่เกิดขึ้นกับบุคคล  ซึ่งเมื่อไดรับการเสริมสราง
พลังอํานาจแลว  จะทําใหบุคคลไดพัฒนาความสามารถ   รูคุณคาของตนเอง  สามารถตัดสินใจและ
จัดการกับตนเองและงานของตนเองได จนประสบความสําเร็จดังที่ตั้งใจไว  ดังนั้นปจจัยเริ่มตนที่สําคัญ
ประการหนึ่งของการเสริมสรางพลังอํานาจ ก็คือตัวบุคคลในองคการเองตองมีความตองการที่จะ
ทํางานใหไดดี  ตองการเปนผูมีความชํานาญ  ตองการไดทํางานตามความถนัดของตน  ตองการ
ทํางานดวยความเต็มใจ  และตองการความสําเร็จ  นอกจากนี้การเริ่มตนของการเสริมสรางพลังอํานาจ
นั้น จําเปนที่บุคคลในองคการตองรับรูรวมกัน และตองใหมีความชัดเจนในความหมายของการเสริม
สรางพลังอํานาจอยางแทจริง

สื่อประกอบกิจกรรม

แบบทดสอบเรื่อง “ส่ิงที่อยูในใจ” ซึ่งเปนแบบทดสอบความพรอมในการเสริมสรางพลงัอํานาจ
โดยเปนขอคําถามเกี่ยวกับส่ิงที่บุคคลคิดกับตนเอง ผูอ่ืน และองคการ  โดยลักษณะขอคําถามจะแสดง
ถึงความพรอมในการเสริมสรางพลังอํานาจและอุปสรรคตอการเสริมสรางพลังอํานาจ

กิจกรรมที่ 1
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เวลาที่ใช  1  ชั่วโมง

ขั้นตอนดําเนินกิจกรรม

ขั้นนํา
1. วิทยากรเกริ่นนําถึงเปาหมายในการฝกอบรมที่ตองการใหผูเขารับการอบรมมีความรู 

ความเขาใจ มโนทัศน ทัศนคติ และทักษะในการเสริมสรางพลังอํานาจในตนเองและผูอ่ืน
2. วิทยากรตั้งขอคําถามเพื่อใหผูเขารับการอบรมสงสัยวา “การเสริมสรางพลังอํานาจสําคัญ

อยางไร” หรือ “ทําไมตองเสริมสรางพลังอํานาจ”

ขั้นกิจกรรม
1. วิทยากรแจกแบบทดสอบความพรอมและความตองการการเสริมสรางพลังอํานาจ เร่ือง

“สิ่งที่อยูในใจ”
2. ผูเขารับการอบรมทําแบบสอบถามเรื่อง “สิ่งที่อยูในใจ” คนละ 15 – 20 นาที
3. วิทยากรเฉลยแบบทดสอบโดยใชแผนใส  แลวใหผูเขารับการอบรมรวมคะแนนเอง
4. วิทยากรเฉลยวาแบบทดสอบขอใดเปนความตองการของบุคคลที่แสดงถึงความพรอมใน

การเสริมสรางพลังอํานาจ  และขอใดเปนอุปสรรคตอการเสริมสรางพลังอํานาจ

ขั้นวิเคราะหและสรุป
1. วิทยากรใหผูเขารับการอบรมสรุปผลจากการตอบแบบทดสอบ วาตนเองมีความพรอม

และตองการการเสริมสรางพลังอํานาจหรือไม  และใหผูเขารับการอบรมปรึกษากันวากลุมมีความคิด
เห็นรวมกันวาอยางไร  และสรุปวาผูเขารับการอบรม “มีความพรอมและตองการการเสริมสรางพลัง
อํานาจในภาพรวมอยางไร”

2. วิทยากรใหขอสรุปวา ถาผูเขารับการอบรมตอบวา “พรอมและตองการ” แสดงวา การฝก
อบรมครั้งนี้จะกอใหเกิดประโยชนทั้งตอตนเองและผูอ่ืน  แตถาผูเขารับการอบรมตอบวา “ไมพรอมและ
ไมตองการ” คาดวาการฝกอบรมครั้งนี้จะทําใหผูเขารับการอบรมเปลี่ยนใจ

3. วิทยากรสรุปแนวคิดที่ไดจากการทํากิจกรรม

ขั้นนําแนวคิดไปประยุกตใช
1. วิทยากรใหผูเขารับการอบรมนําเสนอวา ถาคิดที่จะเสริมสรางพลังอํานาจใหตนเองและผู

อ่ืนแลว จะสามารถนําแนวคิดที่ไดจากการทํากิจกรรมไปใชอยางไร
2. วิทยากรสรุป “การเสริมสรางพลังอํานาจตองเร่ิมที่ความเชื่อ (เชื่อวาทําไม) และเริ่มที่

ความพรอมและตองการ (พรอมและตองการที่จะเปลี่ยนแปลง)”
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การประเมินผล

สังเกตการมีสวนรวมในกิจกรรมการฝกอบรมและการแสดงความคิดเห็นของผูเขารับการอบรม

ภาคผนวก

แนวคิดที่ไดจากกิจกรรม
การเสริมสรางพลังอํานาจเปนกระบวนการทางสังคมระหวางบุคคลกับบุคคลที่แสดงถึงการ

ยอมรับ สงเสริม ชวยเหลือ ชี้แนะบุคคล  เพื่อเสริมสรางและพัฒนาพฤติกรรมที่เหมาะสม เพิ่มขีดความ
สามารถในการตัดสินใจและจัดการกับสภาวะแวดลอมตาง ๆ ดวยตนเองดวยความเปนอิสระ   มีความ
รูสึกมั่นใจและตระหนักในคุณคาแหงตนวาสามารถสนองความตองการของตนเอง  แกปญหาตนเอง
สามารถควบคุมความเปนอยูและวิถีชีวิตของตนโดยใชทรัพยากรที่จําเปนใหเกิดประโยชน  ศักยภาพ
ในบุคคลเหลานี้สามารถเพิ่มสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคคลและทีมงาน     ทําใหเกิดการพัฒนา
คุณภาพการปฏิบัติงานในองคการอยางตอเนื่อง  พัฒนางานอยางสรางสรรค  มีความรูสึกยึดมั่นผูกพัน
องคการ  สามารถปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายของบุคคลและองคการรวมกัน  สงผลใหการดําเนินงาน
ขององคการเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ ดังนั้นการเสริมสรางพลังอํานาจจึงตองเปนสิ่งที่ทั้งบคุคลและ
องคการควรจะมีความตองการรวมกัน จึงจะทําใหสามารถดําเนินการใหลุลวงได

แนวคิดในการเสริมสรางพลังอํานาจจึงไดรับการยอมรับจากผูบริหารองคการ  วาสามารถทํา
ใหมีการปรับปรุงประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรและการพัฒนาองคการ เปนไปไดอยางตอ
เนื่องจนประสบความสําเร็จ  และเปนแนวคิดที่มีความสําคัญเพราะเปนการพัฒนาศักยภาพบุคคลให
สามารถทํางานอยางมีประสิทธิภาพเพื่อผลผลิตขององคการ   สรางความรักและยึดมั่นผูกพันตอหนวย
งานของตนเอง  และการใชเทคนิคการเสริมสรางพลังอํานาจในบุคคล  จะนําไปสูความมีคุณคาแหงตน
รูสึกวาตนเองมีประโยชน  มีคุณคา  ชวยใหบุคคลมีความแข็งแกรง  เขาใจชีวิต  เขาใจเศรษฐกิจและ
สังคมไดดี  ซึ่งจะสงผลใหบุคคลมีพฤติกรรมในทางที่ดี  มีความสามารถแกปญหาตาง ๆ ไดเปนผล
สําเร็จ

ส่ิงที่สําคัญคือการเริ่มตนของการเสริมสรางพลังอํานาจ  จําเปนที่บุคคลในองคการตองรับรู
รวมกัน   และตองใหมีความชัดเจนในความหมายของการเสริมสรางพลังอํานาจอยางแทจริง

สื่อ
แบบทดสอบเรื่อง “ส่ิงที่อยูในใจ” ซึ่งเปนแบบทดสอบความพรอมในการเสริมสรางพลังอํานาจ

โดยเปนขอคําถามเกี่ยวกับส่ิงที่บุคคลคิดกับตนเอง ผูอ่ืน และองคการ  ซึ่งลักษณะของคําถามจะแสดง
ถึงความพรอมในการเสริมสรางพลังอํานาจและอุปสรรคตอการเสริมสรางพลังอํานาจ

ลักษณะของการตอบเปนการเลือกตอบวา “ใช” หรือ “ไมใช”
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ชื่อกิจกรรม  “เขาใจตรงกัน”

คําชี้แจง

กิจกรรม “เขาใจตรงกัน” นี้ เปนกิจกรรมที่ตองการใหผูเขารับการอบรมไดเขาใจสิ่งที่มีความ
สําคัญตอการเสริมสรางพลังอํานาจในตนเองและในองคการ  ไดแก ความเชื่อ คานิยม และอุดมการณ
ของตนเอง   และความเชื่อ คานิยม และอุดมการณขององคการ ซึ่งนั่นหมายถึงวัฒนธรรมองคการที่มี
ความสําคัญตอการเปลี่ยนแปลงภายในองคการ  ทั้งนี้รวมถึงการเสริมสรางพลังอํานาจดวย  นอกจาก
นี้ความคาดหวงัและความตระหนักในความสามารถของบุคคล  จะชวยใหการเสริมสรางพลังอํานาจใน
ตนเองประสบความสําเร็จไดงาย

จุดมุงหมาย

1. เพื่อใหผูเขารับการอบรมวิเคราะหความคาดหวังและความสามารถของตนเอง
2. เพื่อใหผูเขารับการอบรมวิเคราะหความคาดหวังและความตองการขององคการ
3. เพื่อใหผูเขารับการอบรมประเมินและตระหนักในความสําคัญวัฒนธรรมองคการที่เอื้อตอ

การเสริมสรางพลังอํานาจ

แนวคิด

แนวคิดของกิจกรรมนี้  ประกอบดวยแนวคิดสําคัญ  3 ประการ ไดแก
  ความจําเปนที่จะตองเสริมสรางพลังอํานาจเกิดขึ้น  เมื่อตองการปรับปรุงประสิทธิภาพของ

งาน  ใหคนทํางานเต็มตามศักยภาพมากขึ้น เกิดประสิทธิผลสูงสุด  ซึ่งมักเกิดเพราะสาเหตุ 2 ประการ
คือ สิ่งแวดลอมภายนอกมีการเปลี่ยนแปลง และตัวบุคคลเองที่มีการเปลี่ยนแปลง

  ปจจัยภายในบุคคลที่มีความจําเปนตอการเสริมสรางพลังอํานาจ ไดแก ความเชื่อ คานิยม 
ประสบการณ และเปาหมายในตอตนเอง

  การเสริมสรางพลังอํานาจมีความเกี่ยวของกับการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคการ  โดยมี
การกําหนดขึ้นใหมหรือปรับปรุงสิ่งที่มีอยูเดิมใหดีข้ึน ซึ่งการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคการจะยากหรือ
งายก็ขึ้นอยูกับวา วัฒนธรรมที่มีอยูเดิมหยั่งรากลึก  และสอดคลองกับส่ิงใหมที่ตองการปรับเปลี่ยน
เพียงใด  ดังนั้นการนําสิ่งใหม ๆ ขามาในองคการ  จึงตองมีการศึกษาวัฒนธรรมและใชการเปลี่ยน
แปลงแบบมีสวนรวม โดยใหบุคคลเขามามีสวนเปลี่ยนแปลงดวย

กิจกรรมที่ 2
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สื่อประกอบกิจกรรม

1. บทความเรื่อง “การศึกษาพยาบาลในอนาคต” ซึ่งเปนบทความเกี่ยวกับการพัฒนาการจัด
การศึกษาหลักสูตรพยาบาลศาสตรบัณฑิต เพื่อใหสอดคลองกับการปฏิรูประบบสุขภาพไทย

2. แผนใส และปากกาเขียนแผนใส

เวลาที่ใช 1 ชั่วโมง 30 นาที

ขั้นตอนดําเนินกิจกรรม

ขั้นนํา
1. แบงกลุมผูเขารับการอบรมเปนสองกลุม  โดยกลุมหนึ่งทําหนาที่เปนผูบังคับบัญชา  และ

อีกกลุมหนึ่งทําหนาที่เปนผูใตบังคับบัญชา
2. ผูเขารับการอบรมแตละกลุม  แบงเปนกลุมยอยกลุมละ 2 – 3 คน ซึ่งแตละกลุมยอยจะได

รับแผนใสและปากกาเขียนแผนใส

ขั้นกิจกรรม
1. วิทยากรใหแตละกลุมยอยอานบทความเรื่อง “การศึกษาพยาบาลในอนาคต”
2. หลังจากผูเขารับการอบรมแตละกลุมอานบทความเรื่อง “การศึกษาพยาบาลในอนาคต”

แลว วิทยากรเสนอประเด็นวิเคราะห  เพื่อใหผูเขารับการอบรมแตละกลุมยอยชวยกันวิเคราะหบท
ความตามบทบาทที่ตนไดรับ (ผูบังคับบัญชาหรือผูใตบังคับบัญชา) และเขียนความคิดเห็นของแตละ
กลุมยอยลงแผนใส  ดังนี้

        2.1   กลุมที่ทําหนาที่ผูบังคับบัญชา  วิเคราะหประเด็นคําถามตาง ๆ ไดแก
1) องคการของทานตองมีการปรับเปลี่ยนอะไรบาง
2) ทานอยากใหบุคลากรเปนอยางไรหรือมีความสามารถอยางไร
3) ทานจะดําเนินการอยางไรเพื่อใหเกิดการเปลี่ยนแปลงดังกลาว
4) ทานคิดวา “ทานและทีมงาน” จะทําไดหรือไม

        2.2   กลุมที่ทําหนาที่ผูใตบังคับบัญชา วิเคราะหประเด็นคําถามตาง ๆ ไดแก
1) องคการของทานตองมีการปรับเปลี่ยนอะไรบาง
2) ทานจะมีสวนดําเนินการอยางไรเพื่อใหมีการเปลี่ยนแปลง
3) ทานคาดหวังวาผูบังคับบัญชาจะมีสวนชวยทานไดอยางไร
4) ทานคิดวา “ทานและเพื่อนรวมงาน” จะทําไดหรือไม

3. หลังจากแตละกลุมยอยวิเคราะหงานตามบทบาทของตนแลว  วิทยากรใหผูเขารับการอ
บรมแตละกลุมยอยที่ไดรับบทบาทหนาที่เหมือนกัน มารวมกลุมกันเพื่อวิเคราะหคําตอบดวยกันอีกครั้ง
แลวสรุปใหเปนแนวคิดของกลุม (ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา)
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4. วิทยากรเปดประเด็นใหผูเขารับการอบรมนําเสนอผลการวิเคราะห โดยมีความสอดคลอง
กันในแตละประเด็น ดังนี้

ประเด็นของกลุมที่ทําหนาที่ผูบังคับบัญชา ประเด็นของกลุมที่ทําหนาที่ผูใตบังคับบัญชา
 องคการของทานตองมีการปรับเปล่ียนอะไรบาง
 ทานอยากใหบุคลากรเปนอยางไรหรือมีความสามารถ

อยางไร
 ทานจะดําเนินการอยางไรเพื่อใหมีการเปลี่ยนแปลง

 ทานคิดวา “ทานและทีมงาน” จะทําไดหรือไม

 องคการของทานตองมีการปรับเปล่ียนอะไรบาง
 ทานจะมีสวนดําเนินการอยางไร เพื่อใหมีการเปล่ียน

แปลง
 ทานคาดหวังวา  ผูบังคับบัญชาจะมีสวนชวยทานได

อยางไร
 ทานคิดวา “ทานและเพื่อนรวมงาน” จะทําไดหรือไม

ขั้นวิเคราะหและสรุป
1. วิทยากรสรุปความคิดเห็นในแตละประเด็น ในลักษณะความคิดเห็นที่เหมือนกันและตาง

กันระหวางกลุมผูบังคับบัญชาและผูใตบัลคับบัญชา
2. วิทยากรใหผูเขารับการอบรมวิเคราะหอีกครั้งวาในแตละประเด็นคําถามนั้น ทําใหผูเขารับ

การอบรมไดรับรูอะไรเกี่ยวกับองคการของตนเองบาง
3. วิทยากรสรุปประเด็นของขอคําถามวา “สะทอนอะไรภายในองคการบาง”  ดังนี้

ประเด็นคําถาม สะทอนอะไรภายในองคการ
 องคการของทานตองมีการปรับเปล่ียนอะไรบาง ความคาดหวังและความตองการขององคการ

 ทานอยากใหบุคลากรเปนอยางไรหรือมีความ
สามารถอยางไรและทานคาดหวังวาผูบังคับบัญชาจะ
มีสวนชวยทานไดอยางไร

ความคาดหวังและความตองการของทีมงาน

 ทานจะดําเนินการอยางไรเพื่อใหมีการเปลี่ยนแปลง ความคาดหวังของตนเอง

 ทานคิดวา “ทานและทีมงาน” จะทําไดหรือไม การรับรูความสามารถของตนและทีมงาน

คาเชื่อ
คานิยม
อุดมการณ
ซึ่งหมายถึง
วัฒนธรรม
องคการ

4. วิทยากรสรุปแนวคิดที่ไดจากกิจกรรม

ขั้นนําแนวคิดไปประยุกตใช
1. วิทยากรใหผูเขารับการอบรมรวมกับสรุปวา หากผูเขารับการอบรมจะเสริมสรางพลัง

อํานาจใหกับตนเองแลว จะดําเนินการอยางไร
2. วิทยากรใหผูเขารับการอบรมรวมกับสรุปวา หากผูเขารับการอบรมจะเสริมสรางพลัง

อํานาจใหกับบุคคลอื่นแลว จะดําเนินการอยางไร

การประเมินผล

สังเกตการมีสวนรวมในกิจกรรมการฝกอบรมและการแสดงความคิดเห็นของผูเขารับการอบรม
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ภาคผนวก

แนวคิดที่ไดจากกิจกรรม
แนวคิดที่ไดจากกิจกรรม ประกอบดวย 3 ประเด็น ไดแก
1.   ความจําเปนที่จะตองเสริมสรางพลังอํานาจเกิดขึ้น  เมื่อตองการปรับปรุงประสิทธิภาพของ

งาน  ใหคนทํางานเต็มตามศักยภาพมากขึ้น เกิดประสิทธิผลสูงสุด  ซึ่งมักเกิดเพราะสาเหตุ 2 ประการ
คือ สิ่งแวดลอมภายนอกมีการเปลี่ยนแปลง และตัวบุคคลเองที่มีการเปลี่ยนแปลง ดังนี้

1.1 ส่ิงแวดลอมภายนอกมีการเปลี่ยนแปลง  ส่ิงแวดลอมภายนอกที่เปลี่ยนแปลงไปไม
เอ้ือใหบุคลากรองคการปฏิบัติงานแบบเดิม ๆ อีกตอไป ซึ่งการเปลี่ยนแปลงนี้ทําใหองคการไมตองการ
เพียงแรงกายของผูปฏิบัติงาน หรือไมตองการใหผูปฏิบัติงานมีหนาที่เพียงทํางานตามคําสั่งใหเสร็จ
สมบูรณและไมตองมีคําถามวาทําไมตองทํา แตทําใหองคการตองการผูปฏิบัติงานที่สามารถตัดสินใจ
เปนนักแกปญหาที่ดี  มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค  และรับผิดชอบในงาน เปนตน  ส่ิงแวดลอมภายนอกที่
เปลี่ยนแปลงเหลานี้  ไดแก

1) นวัตกรรมทางเทคโนโลยีที่กาวหนาอยางรวดเร็ว เชน นวัตกรรมเกี่ยวกับการ
ส่ือสาร นวัตกรรมเกี่ยวกับการศึกษาคนควาหาความรูดวยตนเอง ฯลฯ

2) ผูใชบริการหรือผูรับบริการตองการคุณภาพที่สูงกวาและคุณคาที่ดีกวาตลอด
เวลาทําใหตองมีการเปลี่ยนแปลง เชน นโยบายการประกันคุณภาพ การจัดกระบวนการเรียนรูที่เนนผู
เรียนเปนศูนยกลาง  การเปล่ียนแปลงระบบสุขภาพแหงชาติที่สงผลกระทบตอระบบการผลิตบุคลากร
ทางดานสาธารณสุข ฯลฯ

3) มีบรรยากาศของการแขงขันเพิ่มข้ึน เชน สถานศึกษาตาง ๆ ที่ไดมาตรฐานมี
มากขึ้น  มีการตรวจสอบคุณภาพสถานศึกษา  หรือมีวิชาชีพอื่น ๆ ที่เรียนแลวไมตกงานและเรียนดวย
ความสุขมากกวาการเรียนพยาบาล ฯลฯ

1.2 ตัวบุคคลเองที่มีการเปลี่ยนแปลง การเปลี่ยนแปลงในตัวบุคคลนี้นอกจากจะเปน
ระดับมาตรฐานการศึกษาที่พบวาสูงกวาบุคลากรในรุนกอน ๆ แลว คนทํางานในปจจบุันยังตองการ
ความมีเหตุมีผลและตองการคําอธิบายมากขึ้น  การสั่งการอยางเดียวมักกอใหเกิดความคับของใจ  ซึ่ง
มีผลโดยตรงตอเจตคติ แรงจูงใจ และความพึงพอใจในการทํางาน

2.   ปจจัยภายในบุคคลที่มีความจําเปนตอการเสริมสรางพลังอํานาจ ไดแก ความเชื่อ คานิยม 
ประสบการณ และเปาหมายในตอตนเอง ไดแก

2.1 ความเชื่อ (beliefs)  ความเชื่อจะมีอิทธิพลอยางมากในการชวยใหบุคคลสามารถ
จัดการกับปญหาอุปสรรคและความยากลําบากที่เกิดขึ้น  การมีความเชื่อที่ดีจะสงผลใหบุคคลมีความ
หวัง  มองเหตุการณที่เกิดขึ้นในแงดี  คิดในส่ิงที่ดี รวมทั้งมั่นใจวาตนมีความสามารถและมีคุณภาพ
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2.2 คานิยม (values) คานิยมของบุคคลจะเปนปจจัยที่สําคัญ  ทั้งคานิยมที่เกี่ยวกับ
องคการบุคคล  และในดานบทบาทของตนเอง

2.3 ประสบการณ  (experience)  ประสบการณที่ผานมาของบุคคล  ทั้งประสบการณ
จริงในการปฏิบัติงานในสถานการณตาง ๆ  และที่บุคคลไดรับจากการศึกษาขอมูลความรูจากแหลง
ตาง ๆ    จะชวยใหมีแนวทางในการจัดการควบคุมสถานการณและการดําเนินงานตาง ๆ ไดอยางมี
ประสิทธิภาพ

2.4 เปาหมายของตนเอง (determination)   การมีเปาหมายในชีวิตจะชวยผลักดนัให
บุคคลมีพลังที่จะกระทําพฤติกรรมตาง ๆ  เพื่อไปสูเปาหมายที่วางไว  โดยจะพยายามทําทุกอยางเพื่อ
ส่ิงที่ดีที่สุดแมวาจะมีอุปสรรค  สงผลการปฏิบัติงานเปนไปที่มีประสิทธิภาพ  ซึ่งบุคคลตองคาดหวังให
ผลงานของตนออกมาดี  ตองการใหตนเองเปนผูเชี่ยวชาญ และปฏิบัติรวมกับบุคคลอื่นไดอยางมีประ
สิทธิภาพ

3.   การเสริมสรางพลังอํานาจมีความเกี่ยวของกับการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคการ   โดยมี
การกําหนดขึ้นใหมหรือปรับปรุงสิ่งที่มอียูเดิมใหดีขึ้น และมีความสําคัญตอความสําเร็จขององคการ
ซึ่งการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคการจะยากหรืองายก็ขึ้นอยูกับวา วัฒนธรรมที่มีอยูเดิมหยั่งรากลึก
แพรขยายกวางขวางเพียงใด  และสอดคลองกับส่ิงใหมที่ตองการปรับเปลี่ยนเพียงใด  ดังนั้นการนําสิ่ง
ใหม ๆ ขามาในองคการ  จึงตองมีการศึกษาวัฒนธรรมและใชการเปลี่ยนแปลงแบบมีสวนรวม
(Participate Change) โดยใหบุคคลเขามามีสวนเปลี่ยนแปลงดวย

สื่อ
ส่ือประกอบกิจกรรม ประกอบดวย
1. บทความเรื่อง “การศึกษาพยาบาลในอนาคต” ซึ่งเปนบทความเกี่ยวกับการพัฒนาการจัด

การศึกษาหลักสูตรพยาบาลศาสตรบัณฑิต เพื่อใหสอดคลองกับการปฏิรูประบบสุขภาพไทย
(หมายเหตุ : บทความที่จะใชในกิจกรรมนี้ ควรเปนบทความที่แสดงถึงการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ที่มีผล
กระทบตอองคการ/สถาบันทางการศึกษาพยาบาล เชน การปฏิรูประบบสุขภาพไทย การปฏิรูปการ
ศึกษา การปฏิรูประบบราชการ เปนตน)

2. แผนใส
3. ปากกาเขียนแผนใส



264

ชื่อกิจกรรม  “สําคัญที่การตัดสินใจ”

คําชี้แจง

กิจกรรม “สําคัญที่การตัดสินใจ”นี้ เปนกิจกรรมที่ตองการใหผูเขารับการอบรมตระหนักวา การ
เสริมสรางพลังอํานาจในตนเองและในองคการ การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจจากผูอ่ืน และการ
เสริมสรางพลังอํานาจผูอ่ืนจะเกิดไดงายขึ้น  ถาอาจารยพยาบาลแตละคนมีทักษะภาวะผูนําที่สําคัญ
และที่จําเปน ซึ่งไดแก การตัดสินใจ  การมอบหมายงาน และการแกปญหา รวมทั้งเขาใจภาระหนาที่
ของผูอ่ืน

จุดมุงหมาย

1. เพื่อใหผูเขารับการอบรมมีความรู ความเขาใจ และมีมโนทัศนเกี่ยวกับการตัดสินใจ การ
มอบหมายงาน และแกปญหา

2. เพื่อใหผูเขารับการอบรมมีทักษะในการตัดสินใจ  การมอบหมายงาน และแกปญหา

แนวคิด

ในการเสริมสรางพลังอํานาจนั้นบุคคลทุก ๆ คนควรมีลักษณะเปนผูนํา เพราะความหมายของ
ผูนําทีมในองคการที่มีการเสริมสรางพลังอํานาจ ไมไดหมายความวา “ผูนําที่มีผูตาม” แตหมายความ
วา “ผูนําของผูนํา”

ลักษณะเดนอยางหนึ่งของของผูนําการเสริมสรางพลังอํานาจคือ การตัดสินใจที่เหมาะสม ทัน
การ และตองตัดสินใจภายใตขอมูลและทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัด  ผูนําตองสามารถเลือกชนิดของ
การตัดสินใจไดดีกวา หากเปนเหตุการณที่เปนกิจวัตร ที่มีกฎระเบียบกําหนดไวแลว และที่สามารถคาด
ดะเนผลได แตกรณีที่เปนเหตุการณที่ไมคาดคิดหรือเล็งเห็นผลกระทบไดไมแนนอน การตดัสินใจทันที
อาจเกิดผลกระทบตาง ๆ ได   อาจตองระมัดระวังและพิจารณาขอมูลอ่ืน ๆ ประกอบ  แตผูนําก็ตองมี
จุดยืน  ผูนําที่ดีตองกลาคิด  กลาทํา  การตัดสินใจที่ “ผิดพลาด” จะชวยใหผูนําเรียนรูที่จะตัดสินใจที่
“เหมาะสม” มากขึ้นไดในครั้งตอ ๆ ไป  หากอยูในรูปของหมูคณะก็ไมควรดื้อร้ัน “ยืนกระตายขาเดียว”
นอกจากนี้ผูนําที่ดีตองกลารับผิดชอบตอการตัดสินใจใด ๆ ที่เกิดขึ้น  และที่สําคัญผูนําตองรูจักมอบ
อํานาจในการตัดสินใจใหผูที่เกี่ยวของกับงานนั้น ๆ  และควรใหเครดิตแกผูที่เกี่ยวของเมื่อมีผลดีเกิดขึ้น
ดวย  และการตัดสินใจที่ดีจะเกิดขึ้นถาผูนํามีวิสัยทัศน  ขาวสารฉับพลัน รอบรูแหลงขอมูล ความ
เคลื่อนไหวตาง ๆ ทั้งการแสดงจุดยืนและแหวกแนวได

กิจกรรมที่ 3
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สื่อประกอบกิจกรรม

1. เอกสารที่มีลักษณะคลายจริงของผูบริหารในตะกรา ไดแก บันทึกขอความ จดหมาย ราย
งาน โทรสาร และขอความฝากทางโทรศัพท จํานวน 6 ฉบับ

2. แบบฟอรบันทึกการตัดสินใจ

เวลาที่ใช 1 ชั่วโมง 15 นาที

ขั้นตอนดําเนินกิจกรรม

ขั้นนํา
วิทยากรเกริ่นนําเกี่ยวกับความสําคัญของการเปนผูนํา  ที่ตองมีตัดสินใจ การมอบหมายงาน

และการแกปญหา

ขั้นกิจกรรม
1. วิทยากรกําหนดใหผูเขารับการอบรมครองบทบาทและปฏิบัติงานแทนผูบริหาร
2. วิทยากรแจกเอกสารที่มีทั้งบันทึกขอความ จดหมาย รายงาน โทรสาร และขอความฝาก

ทางโทรศัพท ใหผูเขารับการอบรมทุกคน ๆ ละ 6 ฉบับ
3. วิทยากรใหผูเขารับการอบรมศึกษาและวิเคราะหเอกสารทั้ง 6 ฉบับ  แลวตัดสินใจทาง

เลือกในการตัดสินใจ โดยใชดุลพินิจ  วิจารณญาณ และประสบการณ แลวพิจารณาทางเลือก ดังนี้
1) เลื่อนการตัดสินใจออกไป
2) มอบหมายใหผูอ่ืนตัดสินใจ
3) ตัดสนิใจเรื่องดังกลาวทันที

4. ผูเขารับการอบรมเขียนทางเลือกพรอมทั้งเหตุผลลงในแบบฟอรมบันทึกการตัดสินใจ
5. วิทยากรเลือกตัวแทนมานําเสนอประเด็นปญหา ๆ ละ 1 – 2 คน วาตัดสินใจอยางไร และ

ทําไมจึงตัดสินใจอยางนั้น

ขั้นวิเคราะหและสรุป
1. วิทยากรและผูเขารับการอบรมรวมกันวิเคราะหวา การตัดสินใจของแตละคน มีความ

เหมาะสมมากนอยเพียงใด และจะปรับปรุงใหดีขึ้นอยางไร (โดยใชการประเมินตนเอง)
2. วิทยาการสรุปแนวคิดที่ไดจากการทํากิจกรรมนี้

ขั้นนําแนวคิดไปประยุกตใช
ผูเขารับการอบรมรวมกันสรุปวา จะสงเสริมใหผูรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชามีความสามารถ

ตัดสินใจและแกปญหาไดอยางไร
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การประเมินผล

สังเกตการมีสวนรวมในกิจกรรมการฝกอบรมและการแสดงความคิดเห็นของผูเขารับการอบรม

ภาคผนวก

แนวคิดที่ไดจากกิจกรรม
ในการเสริมสรางพลังอํานาจนั้นบุคคลทุก ๆ คนควรมีลักษณะเปนผูนํา เพราะความหมายของ

ผูนําทีมในองคการที่มีการเสริมสรางพลังอํานาจ ไมไดหมายความวา “ผูนําที่มีผูตาม” แตหมายความ
วา “ผูนําของผูนํา”

แนวคิดที่ไดจากกิจกรรม ประกอบดวยประเด็นสําคัญดังนี้
1.   ลักษณะเดนอยางหนึ่งของผูนําการเสริมสรางพลังอํานาจคือ การตัดสินใจที่เหมาะสม ทัน

การ และตองตัดสินใจภายใตขอมูลและทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัด   ผูนําตองสามารถเลือกชนิดของ
การตัดสินใจไดดีกวาและตองตัดสินใจไดทันที หากเปนเหตุการณที่เปนกิจวัตร ที่มีกฎระเบียบกําหนด
ไวแลว และที่สามารถคาดดะเนผลได    แตถาเปนกรณีที่เปนเหตุการณที่ไมคาดคิดหรือเล็งเห็นผล
กระทบไดไมแนนอน การตัดสินใจทันทีอาจเกิดผลกระทบตาง ๆ ได  อาจตองระมัดระวังและพิจารณา
ขอมูลอ่ืน ๆ ประกอบ

       อยางไรก็ดีผูนําก็ตองมีจุดยืน  ไมปลอยเวลาหรือมัวแตวิเคราะหขอมูลจนเสียโอกาสที่ดีใน
การตัดสินใจ  และบางทีตองใช “กึ๋น” ของตัวเองเปนสําคัญหลังจากไดพิจารณาประเด็นและสาระของ
เร่ืองแลว  ผูนําที่ดีตองกลาคิด  กลาทํา  การตัดสินใจที่ “ผิดพลาด” หรือไมเปนมวย  จะชวยใหผูนํา
เรียนรูที่จะตัดสินใจที่เหมาะสมหรือที่ดู “เขาทา” มากขึ้นไดในครั้งตอ ๆ ไป  หากอยูในรูปของหมูคณะก็
ไมควรดื้อร้ัน “ยืนกระตายขาเดียว”   นอกจากนี้ผูนําที่ดีตองกลารับผิดชอบตอการตัดสินใจใด ๆ ที่เกิด
ข้ึน  และที่สําคัญผูนําตองรูจักมอบอํานาจในการตัดสินใจใหผูที่เกี่ยวของกับงานนั้น ๆ  และควรให
เครดิตแกผูที่เกี่ยวของเมื่อมีผลดีเกิดขึ้นดวย

     การตัดสินใจที่ดีจะเกิดขึ้นถาผูนํามีวิสัยทศัน   ขาวสารฉับพลัน รอบรูแหลงขอมูล ความ
เคลื่อนไหวตาง ๆ ทั้งการแสดงจุดยืนและแหวกแนวได  คือตองรูจัก “Management” ซึ่งหมายถึงการรู
จักใชสภาพทางเลือกอื่น ๆ ที่เหมาะสมในการตัดสินใจ แทนที่จะ “Administration” ซึ่งหมายถึงการใช
กระบวนการและกําหนดการที่ไมยืดหยุนในการตัดสินใจเทานั้น

2.    การตัดสินใจแกปญหาที่ถูกตองและไดผลดี ขึ้นกับกฎของการตัดสินใจ 8 ประการ ดังนี้
1. คนหารวบรวมขอมูลและสถิติ เพื่อใหไดขอมลูและสถิติที่ถูกตองและเชื่อถือได
2. วิเคราะหและประเมินขอมูลและสถิติ เพื่อความเปนไปไดของการดําเนินงานกอน

การตัดสินใจ
3. อยามองอะไรดานเดียว



267

4. ตองมีความกลาและใจปา
5. เลือกจังหวะเวลาที่เหมาะสม
6. การตัดสินใจนั้นสามารถเปลี่ยนไปตามกาละเทศะ
7. ตองมีการประสานงานกับทุกฝายที่เกี่ยวของ
8. ตองมีการติดตามและประเมินผลการตัดสินใจ

สื่อ
สื่อประกอบกิจกรรม ประกอบดวย
1.  เอกสารที่มีลักษณะคลายจริงของผูบริหารในตะกรา ไดแก บันทึกขอความ จดหมาย ราย

งาน โทรสาร และขอความฝากทางโทรศัพท ฯลฯ จํานวน 6 ฉบับ
      โดยรายละเอียดในเอกสารเหลานี้ลวนเปนปญหาและสถานการณที่เกิดขึ้นและจําเปนตอง

ไดรับการตัดสินใจในเวลาที่จํากัด โดยแตละปญหามีระดับความยากงายและความตองการการแก
ปญหาเรงดวนในเวลาที่ตางกัน  แตละปญหาจะมีความซับซอน  คลุมเครือบางตามสมควร  ไมมี
ปญหาใดที่มีระเบียบวิธีปฏิบัติที่กําหนดไวชัดเจนแลว  และแตละปญหามีทางเลือกไดหลายทางแลวแต
มุมมองและเหตุผล

2.   แบบฟอรมบันทึกการตัดสินใจ ซึ่งมีลักษณะดังนี้
เอกสารที่ เรื่อง ผลการตัดสินใจ เหตุผลของการตัดสินใจ

1
2
3
4
5
6
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ชื่อกิจกรรม  “สัมพันธภาพในอุดมคติ”

คําชี้แจง

กิจกรรม “สัมพันธภาพในอุดมคติ” นี้ เปนกิจกรรมที่ตองการใหผูเขารับการอบรมเขาใจสัมพันธ
ภาพในการทํางานที่เหมาะสมเพื่อการเสริมสรางพลังอํานาจ  นั่นคือ สัมพันธภาพแบบผูใหญ - ผูใหญ
และยังเปนสัมพันธภาพที่สงเสริมใหบุคคลสามารถพัฒนาทักษะภาวะผูนําของตนไดดียิ่งขึ้นอีกดวย

จุดมุงหมาย

1. เพื่อใหผูเขารับการอบรมมีความรู ความเขาใจเกี่ยวกับสัมพันธภาพแบบผูใหญ-ผูใหญ
2. เพื่อใหผูเขารับการอบรมสามารถแสดงสัมพันธภาพแบบผูใหญ-ผูใหญไดอยางเหมาะสม
3. เพื่อใหผูเขารับการอบรมตระหนักถึงความสําคัญของสัมพันธภาพแบบผูใหญ-ผูใหญ  ที่มี

ตอการเสริมสรางพลังอํานาจ

แนวคิด

สัมพันธภาพในองคการที่เปนอุดมการณของการเสริมสรางพลังอํานาจคือ สัมพันธภาพแบบผู
ใหญ - ผูใหญ  ซึ่งรูปแบบของสัมพันธภาพแบบผูใหญ-ผูใหญไดแก มีเหตุผล ตรรก วุฒิภาวะ ปราศจาก
อารมณ นาเชื่อถือ คดิไปขางหนา วิเคราะห  และรับผิดชอบ  เปนตน

สื่อประกอบกิจกรรม

1. กรณีศึกษาเรื่อง “เร่ืองมัน..แลวไปแลว” ซึ่งเปนบรรยากาศการประชุมที่มีการแสดงความ
คิดเห็น และการมีสวนรวมในการประเมินผลการดําเนินโครงการ

2. แบบฟอรมวิเคราะหกรณีศึกษา

เวลาที่ใช 1 ชั่วโมง 15 นาที

ขั้นตอนดําเนินกิจกรรม

ขั้นนํา
1. วิทยากรเกริ่นนําถึงสัมพันธภาพระหวางบุคคลที่จะตองมี  ถามนุษยยังอยูในสังคม  และ

ทุกคนรูดีวาสัมพันธภาพที่ดีคือ สัมพันธภาพที่กอใหเกิดประโยชน   แตสัมพันธภาพในอุดมคตินั้นหมาย
ถึง สัมพันธภาพที่กอใหเกิดการเสริมสรางพลังอํานาจ

2. วิทยากรแบงกลุมผูเขาอบรมออกมาเปน 3 กลุม

กิจกรรมที่ 4
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ขั้นกิจกรรม
1. วิทยากรแจกกรณีศึกษาเรื่อง “เร่ืองมัน..แลวไปแลว” ใหผูเขารับการอบรมคนละ 1 ชุด
2. ผูเขารับการอบรมอานกรณีศึกษาและทําความเขาใจ
3. ผูเขารับการอบรมแตละกลุมรวมกันวิเคราะหกรณีศึกษา เพื่อตอบในประเด็นตอไปนี้

1) ในบรรยากาศการประชุมปรึกษานี้  ใครที่ทําตัวไมเหมาะสมและพฤติกรรมอะไรทํา
ใหทานคิดวาพฤติกรรมนั้นไมเหมาะสม

2) ในบรรยากาศการประชุมปรึกษานี้  ใครที่ทําตัวไดอยางเหมาะสมและพฤติกรรม
อะไรทําใหทานคิดวาพฤติกรรมนั้นเหมาะสม

3) ในบรรยากาศการประชุมปรึกษานี้  มีใครบางที่ทําใหคุณควรเอาเปนแบบอยาง
เพราะอะไร

4. ผูเขารับการอบรมบันทึกความคิดเห็นลงในแบบฟอรมการวิเคราะหกรณีศึกษา

ขั้นวิเคราะหและสรุป
1. วิทยากรใหผูเขารับการอบรมแตละกลุม เร่ิมตนนําเสนอคําตอบกลุมละ 1 ประเด็น  และ

ใหกลุมที่เหลือแสดงความคิดเห็นรวมดวยในประเด็นที่มีความเห็นแตกตางจากที่กลุมนําเสนอ
2. วิทยากรสรุปวาในการประชุมนี้พฤติกรรมของใครที่เหมาะสมกับบรรยากาศการประชุม

มากที่สุด เพราะเปนพฤติกรรมของผูใหญ
3. วิทยากรสรุปวาใครที่แสดงพฤติกรรมแบบพอแม  และใครที่แสดงพฤติกรรมแบบลูก/เด็ก
4. วิทยากรสรุปแนวคิดที่ไดจากกิจกรรมนี้

ขั้นนําแนวคิดไปประยุกตใช
วิทยากรใหผูเขารับการอบรมชวยกันสรุปวาจะนําเอาสัมพันธภาพแบบผูใหญ – ผูใหญ ไปใช

ถายทอดและเสริมสรางพลังอํานาจในตนเองและผูอ่ืนอยางไร

การประเมินผล

สังเกตการมีสวนรวมในกิจกรรมการฝกอบรมและการแสดงความคิดเห็นของผูเขารับการอบรม

ภาคผนวก

แนวคิดที่ไดจากกิจกรรม
บุคลิกภาพของคนเราทุกวันนี้มี 3 มิติที่แตกตางกัน เรียกวา “สภาวะของจิต”  แตละสภาวะนั้น

ของจิตถูกสรางโดยแนวทางของความรูสึก การพูด และการประพฤติ  และเราทุกคนสามารถแสดง
สภาวะแตละสภาวะไดในเวลาและสถานที่ตาง ๆ กัน ซึ่งสภาวะเหลานี้ ไดแก พอแม ผูใหญ และเด็ก
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รูปแบบสัมพันธภาพของบุคคลจึงแบงเปน 3 ลักษณะ ไดแก
1. รูปแบบสัมพันธภาพแบบพอแม - ลูก ไดแก ออกคําสั่ง ใชอํานาจ ชี้นิ้ว วิพากษวิจารณ

เปนครู อบอุน หวงใย เอาใจใส ดูแล ฯลฯ   ซึ่งแบงไดเปนอีก 2 ลักษณะ คือ
1.1 พอแมวิกฤติ ไดแก ชี้นิ้ว ชี้นิ้ว ใชอํานาจ ชี้นิ้ว วิพากษวิจารณ ชอบออกคําสั่ง
1.2 พอแมเลี้ยงลูก ไดแก อบอุน เต็มไปดวยความหวงใยในตัวผูอ่ืน

2. รูปแบบสัมพันธภาพแบบผูใหญ – ผูใหญ ไดแก มีเหตุผล ตรรก วุฒิภาวะ ปราศจาก
อารมณ นาเชื่อถือ คิดไปขางหนา วิเคราะห รับผิดชอบ ฯลฯ

3. รูปแบบสัมพันธภาพแบบเด็ก - เด็ก ไดแก สนุกสนาน ตอตาน นารัก ทําโดยสญัชาติญาณ
ถูกครอบงํา ดื้อร้ัน ยอมรับงาย ไรเดียงสา ไมรับผิดชอบ เห็นแกตัว อารมณออนไหว ฯลฯ ซึ่งแบงไดเปน
อีก 3 ลักษณะ คือ

3.1 เด็กธรรมชาติ ไดแก ไมรับผิดชอบ รักสนุก ไมขมใจ และไรเดียงสา
3.2 เด็กปรับตัว ไดแก ไมบน ตองการขออภัย หรืออาจตอตาน เปนปรปกษ และเปนไป

ในทางลบ
3.3 เด็กถูกครอบงํา ไดแก ลังเล นารัก คลองแคลว และเห็นแกตัว

บุคคลสามารถแสดงออกในสภาวะเหลานี้ไดทั้งหมด โดยขึ้นกับสถานการณ ความสัมพันธ
และเจตคติที่เหมาะสมในเวลานั้น  แตถาเปนสัมพันธภาพในองคการที่เปนอุดมการณของการเสริม
สรางพลังอํานาจคือ สัมพันธภาพแบบผูใหญ – ผูใหญ

สื่อ
สื่อประกอบกิจกรรม ประกอบดวย
1. กรณีศึกษาเรื่อง “เร่ืองมัน..แลวไปแลว” ซึ่งเปนบรรยากาศของการประชุมกลุม ที่มีสมาชิก

เขารวมประชุม 6 คน โดยมีการแสดงความคิดเห็น และการมีสวนรวมในการประเมินผลการดําเนิน
โครงการอยางหนึ่ง  โดยบุคคลจะแสดงลักษณะความสัมพันธกับบุคคลอื่นแตกตางกัน ดังนี้  มีบุคคล 2
คนที่แสดงลักษณะสัมพันธภาพกับบุคคลอื่นแบบพอแม,   2 คนที่แสดงลักษณะสัมพันธภาพกับบุคคล
อ่ืนแบบเด็ก  และ 2 คนที่แสดงลักษณะสัมพันธภาพกับบุคคลอื่นแบบผูใหญ
(หมายเหตุ : กรณีศึกษา  ควรเปนเรื่องเกี่ยวกับการแสดงสัมพันธภาพหรือการติดตอสัมพันธของ
มนุษยในบรรยากาศตาง ๆ กัน เพื่อการวิเคราะหสัมพันธภาพที่เหมาะสมกับสถานการณ/กาลเทศะ)

2. แบบฟอรมการวิเคราะหกรณีศึกษา ซึ่งมีลักษณะดังนี้
ความคิดเห็นตอพฤติกรรม ชื่อบุคคลที่แสดงพฤติกรรม พฤติกรรมที่บุคคลแสดง

1. พฤติกรรมเห็นวาที่เหมาะสม
2. พฤติกรรมเห็นวาไมเหมาะสม
3. พฤติกรรมที่เปนแบบอยางที่ดี
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ชื่อกิจกรรม  “ความสัมพันธที่มีความสําคัญ”

คําชี้แจง

กิจกรรม “ความสัมพันธที่มีความสําคัญ” นี้ เปนกิจกรรมที่ตองการใหผูเขารับการอบรมเขาใจ
ความสัมพันธในการทํางานที่มีความสําคัญตอการเสริมสรางพลังอํานาจมาก  โดยเฉพาะอยางยิ่งการ
ใหความวางใจ การใหเกียรติ นับถือ การเห็นใจและยอมรับ  และการยกยอง ชมเชย  ซึ่งสามารถแสดง
ออกไดโดยการกระทําและคําพูด  และความสัมพันธเหลานี้ถือเปนความสัมพันธในการทํางานที่มปีระ
สิทธิภาพ  ควรนํามาใชในการปฏิบัติงานตั้งแตการมอบหมายงาน การกํากับติดตามงาน และการ
ประเมินผล เพราะจะทําใหทีมงานไดพัฒนางานอยางมีประสิทธิภาพ ซึ่งเปนเปาหมายสําคัญของการ
เสริมสรางพลังอํานาจเชนกัน

จุดมุงหมาย

1. เพื่อใหผูเขารับการอบรมมีความรู ความเขาใจ และมีทัศนคติที่ดีตอความสัมพันธในการ
ทํางานที่มีประสิทธิภาพ

2. เพื่อใหผูเขารับการอบรมตระหนักในความสําคัญ และคุณคาของความสัมพันธในการ
ทํางานที่มปีระสิทธิภาพ

แนวคิด

คํากลาวที่วา “ ปฏิบัติกับคนอ่ืนเหมือนที่ทานตองการใหคนอื่นปฏิบัติตอทาน”  ซึ่งคํากลาวนี้ยัง
มีความสําคัญและสามารถนําไปใชไดจริง  แตเพื่อกอใหเกิดการเสริมสรางพลังอํานาจแลวบุคคลควร
ปฏิบัติตอผูอ่ืนเหมือนกับที่ตองการจะใหเขาเปน เชน ถาอยากใหเขาเปนคนนายกยอง ก็ควรใหการยก
ยอง ชมเชย เปนตน

ดังนั้นบุคคลจึงควรพัฒนาความสัมพันธในการทาํงานที่มีประสิทธิภาพกับผูอ่ืน ซึ่งไดแก จริงใจ
และไววางใจ เห็นใจและยอมรับ ใหเกียรติและนับถือ และยกยองชมเชยซึ่งกันและกัน

สื่อประกอบกิจกรรม

1. แบบสัมภาษณเร่ือง “ คุณรูสึกอยางไร” ซึ่งเปนแบบสัมภาษณเกี่ยวกับสถานการณตาง ๆ
เพื่อใหตอบเกี่ยวกับระดับความรูสึก ตั้งแต “พอใจ” ไปจนถึง “ไมพอใจ”

2. แบบสัมภาษณเร่ือง “คุณจะทําอยางไร” ซึ่งเปนแบบสัมภาษณเกี่ยวกับสถานการณตาง ๆ
เพื่อใหตอบเกี่ยวกับระดับความรูสึก ตั้งแต “อยากรวมงาน” ไปจนถึง “อยากหลีกหนี”

กิจกรรมที่ 5
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เวลาที่ใช 1 ชั่วโมง 30 นาที

ขั้นตอนดําเนินกิจกรรม

ขั้นนํา
1. วิทยากรเกริ่นนําโดยการตั้งคําถามเพื่อใหผูเขารับการอบรมไดแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับ

ความสัมพันธที่สําคัญโดยทั่วไปของมนุษย เชน ความสัมพันธของสามี – ภรรยา หรือความสัมพันธของ
เพื่อนบาน เปนตน

2. แบงผูเขารับการอบรมออกเปน 2 กลุม

ขั้นกิจกรรม
1. วิทยากรแจกแบบสัมภาษณเร่ือง “คุณรูสึกอยางไร” ใหผูเขารับการอบรมกลุมที่ 1
2. ผูเขารับการอบรมกลุมที่ 1 ใชแบบสัมภาษณเร่ือง “คุณรูสึกอยางไร” สัมภาษณผูเขารับ

การอบรมกลุมที่ 2
3. ผูเขารับการอบรมกลุมที่ 1 ศึกษาการเฉลยคําตอบจากวิทยากร  แลวบันทึกผลคะแนนที่

ไดจากการสัมภาษณไว
4. วิทยากรแจกแบบสัมภาษณเร่ือง “คุณจะทําอยางไร” ใหผูเขารับการอบรมกลุมที่ 2
5. ผูเขารับการอบรมกลุมที่ 2 ใชแบบสัมภาษณเร่ือง “คุณจะทําอยางไร” สัมภาษณผูเขารับ

การอบรมกลุมที่ 1 โดยไมควรเลือกสัมภาษณคนที่มาสัมภาษณตนเอง
6. ผูเขารับการอบรมกลุมที่ 2 ศึกษาการเฉลยคําตอบจากวิทยากร  แลวบันทึกผลคะแนนที่

ไดจากการสัมภาษณไว

ขั้นวิเคราะหและสรุป
1. ผูเขารับการอบรมรวมกันสรุปวา ขอสัมภาษณที่ผูเขารับการอบรมตอบวา “พอใจ” และ

“อยากรวมงาน” นั้น  เพราะอะไร
2. ผูเขารับการอบรมรวมกันสรุปวา ขอสัมภาษณที่ผูเขารับการอบรมตอบวา “ไมพอใจ” และ

“อยากหลีกหนี” นั้น  เพราะอะไร
3. ผูเขารับการอบรมรวมกันวิเคราะหวา ทําไมยังมีบางคําถามที่ผูเขารับการอบรมใหคําตอบ

กลาง ๆ ระหวาง “พอใจและไมพอใจ” และ “อยากรวมงานและอยากหลีกหนี” (ยกตัวอยางประกอบ)
4. วิทยากรสรุปแนวคิดที่ไดจากกิจกรรมนี้

ขั้นนําแนวคิดไปประยุกตใช
ผูเขารับการอบรมรวมกันสรุปวา สามารถนําแนวทางเกี่ยวกับความสัมพันธในการทํางานที่มี

ประสิทธิภาพไปใชไดในกรณีใดบาง เพื่อใหเกิดประโยชนตอการเสริมสรางพลังอํานาจตนเองและผูอ่ืน
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การประเมินผล

สังเกตการมีสวนรวมในกิจกรรมการฝกอบรมและการแสดงความคิดเห็นของผูเขารับการอบรม

ภาคผนวก

แนวคิดที่ไดจากกิจกรรม
แนวคิดที่ไดจากกิจกรรม ประกอบดวย 3 ประเด็น ไดแก
1.  คุณประโยชนของสัมพันธภาพที่ดี   ไดแก   สงเสริมการสื่อความหมายที่ดีและเปดเผย,

ประกันวาขอเสนอแนะของทุกคนจะถูกรับฟงและไดรับการพัฒนา, ทําใหคนยอมรับความผิดพลาดของ
ผูอ่ืน และทําใหไดความรู

2.  สัมพันธภาพที่เลวนําไปสู   ความไมเต็มใจที่จะใหขอมูล / บอกกลาวบุคคลอื่นเกี่ยวกบั
พัฒนาการและความกาวหนา, ความไมไววางใจระหวางบุคคล อาจจะสะกั้นคนที่เหมาะสมในการ
ทํางานรวมกัน, เกิดความยากลําบากในการตัดสินใจหากความขัดแยงไมสามารถแกไขได และบุคคล
จะเกิดความคับของใจและเสียขวัญ

3.  วิธีการสรางความสัมพันธของการทํางานที่มีประสิทธิภาพในองคการที่มีการเสริมสรางพลัง
อํานาจมี 4 ประการ ไดแก

3.1 จริงใจและไววางใจกัน หมายความวา  การเปนตัวเองและมีความซื่อสัตยเกี่ยวกับ
ความรูสึกและความคิดเห็นของตน แลวสื่อความหมายหรือแสดงออกมาอยางนั้น  รวมทั้งเชื่อมั่นใน
ความสามารถของตนเองและผูอ่ืน  โดยเชื่อวาบุคคลมีพื้นฐานที่ดีและมีความสามารถทํางานไดดี  แลว
ส่ือความหมายหรือแสดงออกมาอยางนั้น  นอกจากนี้ยังหมายรวมถึง  การใหอิสระในการทํางาน  ซึ่งมิ
ไดหมายความวาใหอิสระอยางเต็มที่ไมมีขอบเขต  แตตองมี “ความสมดุล” ระหวาการควบคุมและการ
กํากับดูแลกับการใหอิสระในการปฏิบัติงาน

3.2 เห็นใจและยอมรับ หมายความวา การแสดงใหผูอ่ืนทราบวาเราสามารถมองเห็นสิ่ง
ตาง ๆ เหมือนกับทัศนะของเขา และการชวยเหลือใหเขาสามารถรับภาพของปญหาที่ชัดเจนหรือรับรู
ปญหาของเขาจากมุมมองของเขาเอง  นอกจากนี้ตองยอมรับความลมเหลวของผูอ่ืนและชวยใหเขา
สามารถประเมินความเสียหายของความลมเหลว  และรูสึกวาความลมเหลวเปนประสบการณทางบวก
และเขาไมควรตําหนิตนเอง

3.3 ยกยอง ชมเชย หมายความวา การแสดงความชื่นชมตอผูอ่ืนใหถูกกาละเทศะและ
จริงใจ  ไมเฉพาะเมื่อเขาปฏิบัติงานไดสําเร็จเทานั้น  แตตองแสดงความชื่นชมจากมุมมองของเขาดวย
ไมใชของเราฝายเดียว   ดังนั้นจึงควรแสดงความชื่นชมกับความเพียรพยายามและการกระทําในสิ่งที่
ถูกตอง แมวาการทํางานนั้นจะไมสําเรจ็ก็ตาม
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มาก ปาน
กลาง

นอย นอย ปาน
กลาง

มากไมใช
ทั้งสองอยาง

มาก ปาน
กลาง

นอย นอย ปาน
กลาง

มากไมใช
ทั้งสองอยาง

3.4 ใหเกียรติ นับถือ หมายความวา การปฏิบัติตอบุคคลอื่นดวยการเคารพในเกียรติและ
ใหความนับถือ  โดยใหคุณคาแกผูอ่ืนในส่ิงที่เขาเปน ออกคําสั่งเฉพาะเรื่องที่จําเปน ใหขาวสารทันเวลา
เคารพในเวลาของเขา รับฟงความคิดเห็น  เคารพในสิทธิสวนตัว  และยอมรับในความยากลําบากใน
การทํางาน   ซึ่งการเกียรติและนับถือนี้ไมจําเปนตองเกี่ยวกับมิตรภาพสวนตัวหรือการมีส่ิงที่ชอบหรือ
ไมชอบเหมือนกัน เพราะเราอาจนับถือใครคนหนึ่งที่เราไมชอบ หรือเราอาจเปนเพื่อนกับบางคนที่ไมได
นับถือ

สื่อ
แบบสัมภาษณ 2 ชุด ซึ่งเปนแบบสัมภาษณเกี่ยวกับความสัมพันธของการทํางานที่มีประสิทธิ

ภาพในองคการที่มีการเสริมสรางพลังอํานาจ ในเรื่องเกี่ยวกับการมอบหมายงาน การกํากับติดตามงาน
การประเมินผล และเรื่องอื่น ๆ ทั่วไป  ครอบคลุมในประเด็นของความสัมพันธของการทํางานที่มีจริงใจ
และไววางใจ เห็นใจและยอมรับ ใหเกียรติและนับถือ และยกยองชมเชยซึ่งกันและกัน  แบบสัมภาษณ
2 ชุด ไดแก

1. แบบสัมภาษณเร่ือง “ ทานรูสึกอยางไร” ซึ่งเปนแบบสัมภาษณเกี่ยวกับสถานการณตาง ๆ
ทั้งคําพูดและการกระทํา เพื่อใหผูถูกสัมภาษณตอบเกี่ยวกับระดับความรูสึก  ตั้งแต “พอใจ” ไปจนถึง
“ไมพอใจ” ดังนี้

2. แบบสัมภาษณเร่ือง “คุณจะทําอยางไร” ซึ่งเปนแบบสัมภาษณเกี่ยวกับสถานการณตาง ๆ
ทั้งคําพูดและการกระทํา เพื่อใหผูถูกสัมภาษณตอบเกี่ยวกับระดับความรูสึกตั้งแต “อยากรวมงาน” ไป
จนถึง “อยากหลีกหนี” ดังนี้

ไมพอใจ พอใจ

อยากหลีกหนี อยากรวมงาน
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ชื่อกิจกรรม  “บอกขาวกันอยางมั่นใจ”

คําชี้แจง

กิจกรรม “บอกขาวกันอยางมั่นใจ” นี้  เปนกิจกรรมที่ตองการใหผูเขารับการอบรมเขาใจวา การ
เสริมสรางพลังอํานาจจะเกิดขึ้นไดตองอาศัยการสื่อสารและขอมูลขาวสารที่มกอใหเกิดประโยชน ซึ่ง
ตองสื่อสารดวยขอมูลที่ชัดเจน ทันเหตุการณ และมีปริมาณเพียงพอ เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคของงาน
และตองมีทั้งการสื่อสารจากบนลงลาง เชน การออกคําสั่ง การมอบหมายงาน การอธิบายงาน ฯลฯ
และจากลางขึ้นบน เชน การถาม การแสดงความคิดเห็น การชี้แจง ฯลฯ และนอกจากนี้ ทั้งผูใหและผู
รับการเสริมสรางพลังอํานาจ จะตองเปนผูใหและผูรับสารที่มีประสิทธิภาพดวย

จุดมุงหมาย

1. เพื่อใหผูเขารับการอบรมเห็นความสําคัญของการสื่อสาร และการใหขอมูลขาวสารที่กอ
ใหเกิดประโยชน

2. เพื่อใหผูเขารับการอบรมมีทักษะในการใหขอมูลขาวสารที่กอใหเกิดประโยชน
3. เพื่อใหผูเขารับการอบรมมีทักษะในการรับขอมูลขาวสารที่กอใหเกิดประโยชน

แนวคิด

การสื่อสารมีความสําคัญตอการเสริมสรางพลังอํานาจ  เนื่องจากการสื่อสารมีความสําคัญใน
การพัฒนาทีมงาน และการพัฒนาทีมงานนั้นมีความสําคัญตอการเสริมสรางพลังอํานาจ เพราะการ
พัฒนาทีมงานจะเปนการลดปญหาการตอตานการเปลี่ยนแปลงใด ๆ ที่เกิดขึ้นในองคการไดอยางดี  ซึ่ง
เกิดจากการที่สมาชิกมีความเขาใจกันอยางเปดเผย การสื่อความหมายระหวางสมาชิกจะเปนไปอยาง
ถูกตอง ทั่วถึง เพียงพอ รวมทั้งมีโอกาสแลกเปลี่ยนความคิดเห็น  ดังนั้นการเปลี่ยนแปลงใด ๆ ในองค
การ สมาชิกจะรวมรับรูและมีสวนแสดงความคิดเห็น  ทําใหความรวมมือเกิดขึ้นสูงและการตอตานมี
นอยลง

สื่อประกอบกิจกรรม

1. เอกสาร 4 ตอน (ตอนที่ 1 ถึง ตอนที่ 4) สําหรับผูพูด 4 คน ซึ่งมีขอความที่เปนเรื่องราวตอ
เนื่องกัน  โดยเมื่อนําเอกสาร 4 ตอนนี้มาพูดตอเนื่องกันแลว จึงจะไดการนําเสนอที่เปนประโยชนและ
ตรงตามวัตถุประสงคของการใหขอมูลขาวสารในเรื่องนั้น

2. แบบฟอรมผูรับสาร

กิจกรรมที่ 6
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เวลาที่ใช 1 ชั่วโมง 30 นาที

ขั้นตอนดําเนินกิจกรรม

ขั้นนํา
1. วิทยากรเกริ่นนํา โดยตั้งคําถามเกี่ยวกับขอมูลขาวสารที่ตองการหรือมีความจําเปนจําเปน

ในการปฏิบัติงานในปจจุบันของผูเขารับการอบรมคืออะไร
2. วิทยากรใหผูเขารับการอบรมเสนอผูที่มีความสามารถในการพูดมา 4 คน
3. ผูไดรับการคัดเลือกแตละคนจะไดรับเอกสารเพื่อใหนําเสนอตอที่ประชุม ซึ่งเรียงลําดับ

การพูดตามหมายเลขในเอกสาร

ขั้นกิจกรรม
1. อาสารสมัครแตละคนจะออกมาพูดเรื่องราวที่ไดรับมอบหมายใหพูดทีละคน โดยเรียง

ลําดับตามหมายเลขในเอกสาร เมื่อแตละคนพูดจบวิทยากรจะใหผูเขารับการอบรมแสดงความคิดเห็น
ดังนี้

1) เมื่อคนที่ 1 นําเสนอจบแลว  ใหผูเขารับการอบรม แสดงความรูสึก ความคิดเห็นและ
ตั้งคําถามที่ตองการถามผูพูด  แลวเขียนลงในแบบฟอรมผูรับสาร หลังจากนั้นสงใหวิทยากร

2) เมื่อคนที่ 2 นําเสนอจบแลว  ใหผูเขารับการอบรมแสดงความรูสึก ความคิดเห็นและ
ตั้งถามที่ตองการถามผูพูด  แลวเขียนลงในแบบฟอรมผูรับสาร หลังจากนั้นสงใหวิทยากร

3) เมื่อคนที่ 3 นําเสนอจบแลว  ใหผูเขารับการอบรมแสดงความรูสึก ความคิดเห็นและ
ตั้งคําถามที่ตองการถามผูพูด  แลวเขียนลงในแบบฟอรมผูรับสาร หลังจากนั้นสงใหวิทยากร

4) เมื่อคนที่ 4 นําเสนอจบแลว  ใหผูเขารับการอบรมแสดงความรูสึก ความคิดเห็นและ
ตั้งคําถามที่ตองการถามผูพูด  แลวเขียนลงในแบบฟอรมผูรับสาร หลังจากนั้นสงใหวิทยากร

2. วิทยากรสรุปความรูสึก ความคดิเห็น และขอคําถามของผูเขารับการอบรม ทั้ง 4 คร้ัง

ขั้นวิเคราะหและสรุป
1. วิทยากรสรุปเปนชวง ๆ ในระหวางการทํากิจกรรม ดังนี้

1) ใหผูเขารับการอบรมสรุปและวิเคราะหวา   ทําไมเมื่อคนที่ 1 พูดจบ ทุกคนจึงมีความ
รูสึกหรือต้ังคําถามอยางนั้น

2) ใหผูเขารับการอบรมสรุปและวิเคราะหวา   ทําไมเมื่อคนที่ 2 พูดจบ ทุกคนจึงมีความ
รูสึกหรือต้ังคําถามอยางนั้น

3) ใหผูเขารับการอบรมสรุปและวิเคราะหวา   ทําไมเมื่อคนที่ 3 พูดจบ ทุกคนจึงมีความ
รูสึกหรือต้ังคําถามอยางนั้น



277

4) ใหผูเขารับการอบรมสรุปและวิเคราะหวา   ทําไมเมื่อคนที่ 4 พูดจบ ทุกคนจึงมีความ
รูสึกหรือต้ังคําถามอยางนั้น

2. วิทยากรสรุปแนวคิดของกิจกรรมนี้

ขั้นนําแนวคิดไปประยุกตใช
วิทยากรใหผูเขารับการอบรมเสนอวา ถาจะเสริมสรางพลังอํานาจในวิทยาลัยแหงนี้นั้น ขอมูล

ขาวสารประเภทใดที่มีความสําคัญและจําเปนบาง

การประเมินผล

สังเกตการมีสวนรวมในกิจกรรมการฝกอบรมและการแสดงความคิดเห็นของผูเขารับการอบรม

ภาคผนวก

แนวคิดที่ไดจากกิจกรรม
แนวคิดที่ไดจากกิจกรรมนี้ประกอบดวย 3 ประเด็น ไดแก
1. ความสําคัญของการใหขอมูลขาวสารในองคการ ไดแก เปนเครื่องยืนยันวาบุคลากรมี

ฐานะเปนผูรวมแกปญหาและตัดสินใจ  เปนการสงเสริมบุคคลใหมีการปรับปรุงอยางตอเนื่อง สามารถ
กระตุนใหเกิดความกระตือรือรน   และกระตุนใหบุคคลมีความรับผิดชอบมากขึ้น   รวมทั้งทําใหเกิดการ
ส่ือความหมายและการประสานงานที่ดีระหวางแผนก / ทีมตาง ๆ

2. การนําเสนอขอมูลขาวสารไมวาจะดีแคไหนก็ตาม   มักจะมีประโยชนนอยสําหรับผูอ่ืนถา
ไมไดนําเสนออยางมีประสิทธิภาพ ซึ่งอาจหมายถึงการนําเสนอขอมูลขาวสารที่นอยเกินไปหรือมากเกิน
ไป เชน การใหขอมูลขาวสารที่มีรายละเอียดที่จําเปน/เหมาะสม/ทันสมัยนอยเกินไป  หรือในทางตรงขาม
คือการใหขอมูลขาวสารที่มีรายละเอียดที่ไมจําเปน/ไมเหมาะสมมากเกินไป

3. การนําเสนอขอมูลขาวสารที่กอใหเกิดประโยชน และตรงตามวัตถุประสงคของการใหขอ
มูลขาวสารในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง ควรมีเกณฑดังนี้

3.1 ขอมูลขาวสารควรจะเหมาะสม หมายถึง การใหขอมูลขาวสารที่เหมาะสมกับกาละ
และเทศะ เพราะขอมูลขาวสารที่ไมเหมาะสมจะทําใหเสียเวลา ทําใหขอเท็จจริงที่สําคัญจริง ๆ คลุมเครือ

3.2 ขอมูลขาวสารควรใหรายละเอียดที่เหมาะสม หมายถึง การใหขอมูลขาวสารที่มีราย
ละเอียดตามความจําเปนเพียงพอ ไมใหรายละเอียดที่ไมจําเปนมากไปหรือไมใหรายละเอียดที่จําเปน
นอยไป

3.3 ขอมูลขาวสารตองถี่ถวน หมายถึง การใหขอมูลขาวสารที่มีรายละเอียดของเรื่องราว
ตาง ๆ ที่เกี่ยวของทุกเรื่องอยางครบถวน เพียงพอ เพื่อที่จะนําไปสูการตัดสินใจที่ถูกตอง
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3.4 ขอมูลขาวสารตองสมบูรณ หมายถึง การใหขอมูลขาวสารที่ใหรายละเอียดของเรื่อง
ราวตาง ๆ แตละเรื่องที่เกี่ยวของอยางสมบูรณ เพื่อที่จะนําไปสูการตัดสินใจที่ถูกตองเชนกัน

3.5 ขอมูลขาวสารควรทันสมัย หมายถึง การใหขอมูลขาวสารที่รวดเร็ว ทันตอสถาน
การณที่เปลี่ยนแปลง ซึ่งบางครั้งความรวดเร็ว ทันเหตุการณอาจจะมีความสําคัญกวาความถี่ถวนหรือ
สมบูรณ

3.6 ขอมูลขาวสารควรนําเสนออยางมีประสิทธิภาพ หมายถึง การใหขอมูลขาวสารที่กอ
ใหเกิดความเขาใจไดงาย  เขาใจตรงประเด็น  และเขาใจตรงกัน

สื่อ
ส่ือประกอบกิจกรรม ประกอบดวย
1. เอกสาร 4 ตอน สําหรับผูพูด 4 คน ซึ่งมีขอความที่เปนเรื่องราวตอเนื่องกัน โดยเมื่อนํา

เอกสาร 4 ตอนนี้มาพูดตอเนื่องกันแลว จึงจะไดการนําเสนอที่เปนประโยชนและตรงตามวัตถุประสงค
ของการใหขอมูลขาวสารในเรื่องนั้น โดย

       ตอนที่ 1 เปนเรื่องราวที่มีความเหมาะสมและทันเหตุการณ แตขาดรายละเอียดที่เหมาะ
สมขาดความถี่ถวน  และขาดความสมบูรณ

    ตอนที่ 2 เปนเรื่องราวตอจากตอนที่ 1 ที่เพิ่มรายละเอียดที่เหมาะสมเขาไป  แตยังขาด
ความถี่ถวน  และขาดความสมบูรณ

       ตอนที่ 3 เปนเรื่องราวตอจากตอนที่ 2  ที่เพิ่มความถี่ถวนเขาไป  แตยังขาดความสมบูรณ
       ตอนที่ 4 เปนเรื่องราวตอจากตอนที่ 3  ที่เพิ่มความสมบูรณเขาไป
2. แบบฟอรมผูรับสาร ซึ่งมีลักษณะดังนี้

ผูพูด ความรูสึกหรือความคิดเห็นของผูรับสาร คําถามที่ตองการถามผูพูด
1
2
3
4
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ชื่อกิจกรรม  “เขาประชุมใหคุมคา”

คําชี้แจง

กิจกรรม “เขาประชุมใหคุมคา” นี้ เปนกิจกรรมที่ตองการใหผูเขารับการอบรมเขาใจวา การ
ประชุมทุกครั้งนั้นตองมีความสําคัญเสมอ ตองใหไดรับประโยชนจากการประชุมใหคุมคากับเวลาที่เสีย
ไป ดังนั้นจึงควรมีการเตรียมพรอมกอนการเขาประชุม ใชเวลาขณะประชุมใหเกิดประโยชน และไม
ปลอยใหการประชุมจบไปโดยไมไดขอสรุป ซึ่งสิ่งสําคัญที่จะชวยใหการประชุมบรรลุวัตถุประสงคก็คือ
การสื่อสารที่ดีนั่นเอง

จุดมุงหมาย

1. เพื่อใหผูเขารับการอบรมเห็นคุณคาของการประชุม
2. เพื่อใหผูเขารับการอบรมรูและเขาใจเทคนิคการประชุมที่มีประสิทธิภาพ
3. เพื่อใหผูเขารับการอบรมเขาใจบทบาทหนาที่ของผูรวมประชุมและปฏิบัติไดถูกตอง
4. เพื่อใหผูเขารับการอบรมตระหนักในความสําคัญของการฟง การถาม และการแสดง

ความสนใจเมื่อมีการสื่อสาร

แนวคิด

เครื่องมือสําคัญในการใหขอมูลขาวสารในองคการคือ การประชุมที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งเปนการ
เสริมสรางพลังอํานาจ โดยทุกคนที่เขารวมประชุมมีความสําคัญ  โดยวัตถุประสงคของการประชุมคือ
ชวยในการตัดสินใจ, ชวยพัฒนาการทํางานรวมกัน, กอใหเกิดเอกลักษณของกลุม, สงเสริมความผูก
พัน และกอใหเกิดการจูงใจและการเสริมแรงทางบวก
    การประชุมที่เปนประโยชน และเปนไปเพื่อการเสริมสรางพลังอํานาจ ไดแก

 มีการวางแผนและเตรียมการอยางดี
 ตระหนักถึงจุดมุงหมายของการประชุม
 จัดเวลาการประชุมใหเหมาะสม
 สงเสริมการสื่อความหมายที่มีประสิทธิภาพ
 ควรกาวหนาของการประชุมอยางมีประสิทธิภาพ
 มีการทบทวนประสิทธิผลของการประชุม
 ผลการประชุมควรนําไปสูการปฏิบัติ

กิจกรรมที่ 7
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สื่อประกอบกิจกรรม

1. บันทึกจดหมายเชิญประชุม
2. วาระการประชุมกลุมที่ 1 และกลุมที่ 2
3. รายละเอียดบทบาทของผูรวมประชุม
4. แบบฟอรมบันทึกของผูสังเกตการณ

เวลาที่ใช 3 ชั่วโมง 15 นาที

ขั้นตอนดําเนินกิจกรรม

ขั้นนํา
1. วิทยากรแบงผูเขารับการอบรมเปน 3 กลุม ดังนี้

1.1 กลุมที่ 1 ผูเขารับการอบรมแตละคนมีหนาที่ดําเนินการประชุม ดังนี้
     เปนประธาน 1 คน
      เปนเลขานุการ 1 คน
      เปนผูเขารวมประชุม 5 – 6 คน

1.2 กลุมที่ 2 ผูเขารับการอบรมแตละคนมีหนาที่ดําเนินการประชุม ดังนี้
     เปนประธาน 1 คน
      เปนเลขานุการ 1 คน
      เปนผูเขารวมประชุม 5 – 6 คน

1.3 กลุมที่ 3 ผูเขารับการอบรมแตละคนมีหนาที่เปนผูสังเกตการณ
2. วิทยากรชี้แจงกการดําเนินกิจกรรมของทั้ง 3กลุม ดังนี้

2.1 กลุมที่ 1
            มอบหมายบทบาทและวาระการประชุม ใหประธานและเลขานุการไปเตรียมการ

ประชุม
    ทําความตกลงกับผูเขาประชุมในกลุมนี้วา    ในการรวมประชุมครั้งนี้ใหทุกคน

เงียบ  ตั้งใจฟงอยางเดียว  ไมตองแสดงความคิดเห็นหรือโตแยง  ยกเวนประธานจะถามความ
คิดเห็น กระตุน และเปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็นจึงใหความรวมมือ

2.2 กลุมที่ 2
     มอบหมายบทบาท วาระการประชุม จดหมายเชิญประชุมใหประธานและเลขานุ

การไปเตรียมการประชุม
   มอบบทบาทใหผูเขารวมประชุมทุกคน พรอมกําชับใหทุกคนแสดงใหสมบทบาท



281

2.3 กลุมที่ 3
 แบงผูสังเกตการณเปน 2 ทีม โดยทีมที่ 1 บันทึกการสังเกตการณกลุมที่ 1 และ

ทีมที่ 2 บันทึกการสังเกตการณกลุมที่ 2
 มอบแบบฟอรมบันทึกการสังเกตการณ
 ชี้แจงรายละเอียดในแบบฟอรมและการบันทึก
 สงตัวแทนออกมาแสดงความคิดเห็นหลังสิ้นสุดกิจกรรมการประชุมทั้ง 2 กลุม

ขั้นกิจกรรม
1. วิทยากรเชิญผูรวมประชุมกลุมที่ 1 ประจําที่  และใหประธานดําเนินการประชุมตามวาระ

ที่เตรียมมา โดยใชเวลาประมาณ 30 นาที
2. เมื่อกลุมที่ 1 ดําเนินการประชุมเสร็จสิ้นลง  วิทยากรเชิญผูรวมประชุมกลุมที่ 2 ประจําที่

และใหประธานดําเนินการประชุมตามวาระที่เตรียมมา โดยใชเวลาประมาณ 45 นาที – 1 ชั่วโมง

ขั้นวิเคราะหและสรุป
1. วิทยากรใหผูสังเกตการณประชุมผลการสังเกตการณ  และเตรียมตัวแทนออกมานําเสนอ

ทีมละ 1 คน
2. วิทยากรเชิญตัวแทนกลุมที่ 3 ทีมที่ 1 ออกมาวิจารณการประชุมของกลุมที่ 1
3. วิทยากรเชิญตัวแทนกลุมที่ 3 ทีมที่ 2 ออกมาวิจารณการประชุมของกลุมที่ 2
4. วิทยากรตั้งคําถามเพื่อใหผูเขารับการอบรมไดแสดงความคิดเห็น ดังนี้

4.1 เปรียบเทียบบรรยากาศการประชุมของกลุมที่ 1 และกลุมที่ 2 วามีความแตกตาง
กันอยางไร

4.2 ถาทานมีบทบาทเปนประธานในการประชุมที่มีบรรยากาศแบบกลุมที่ 1  จะดําเนิน
การอยางไรและแกปญหาอยางไรเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคของการประชุม

4.3 ถาทานมีบทบาทเปนประธานในการประชุมที่มีบรรยากาศความขัดแยงรุนแรงแบบ
ทีมที่ 2 ทานมีวิธีแกปญหาอยางไร

5. วิทยากรใหผูเขารับการอบรมสรุปปญหาที่เกิดขึ้นในการประชุม
6. วิทยากรสรุปแนวคิดที่ไดจากการประชุม

ขั้นนําแนวคิดไปประยุกตใช
วิทยากรใหผูเขารับการอบรมเสนอวาจะสามารถนําแนวคิดเกี่ยวกับการจัการประชุมที่มีประ

สิทธิภาพนี้  ไปใชในการเสริมสรางพลังอํานาจใหตนเองและผูอ่ืนอยางไร

การประเมินผล

สังเกตการมีสวนรวมในกิจกรรมการฝกอบรมและการแสดงความคิดเห็นของผูเขารับการอบรม
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ภาคผนวก

แนวคิดที่ไดจากกิจกรรม
แนวคิดที่ไดจากกิจกรรม ประกอบดวย 4 ประเด็น ไดแก
1.   เครื่องมือสําคัญในการใหขอมูลขาวสารในองคการคือ  การประชุมที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งเปน

การเสริมสรางพลังอํานาจ โดยทุกคนที่เขารวมประชุมมีความสําคัญ  โดยวัตถุประสงคของการประชุม
คือ ชวยใหเกิดการตัดสินใจ ชวยพัฒนาการทํางานรวมกัน กอใหเกิดเอกลักษณของกลุม สงเสริมความ
ผูกพัน และกอใหเกิดการจูงใจและการเสริมแรงทางบวก
    2.   การประชุมที่เปนประโยชนและเปนไปเพื่อการเสริมสรางพลังอํานาจ ตองมีการเปลี่ยนแปลง
การประชุมที่นาเบื่อ โดยมีหลักเกณฑที่สําคัญ 7 ประการ ดังนี้

2.1 มีการวางแผนและเตรียมการประชุมอยางดีลวงหนา  ซึ่งสามารถทําไดโดยการให
เวลาแกผูเขารวมไดเสนอแนะหัวขอการประชุม  ใหอานบันทึกการประชุมครั้งลาสุด  และเตรียมประเด็น
ที่เขาจะตองพูด ทุกคนก็จะรูสึกวามีสวนรวมมากขึ้นในการอภิปรายและรูสึกผูกพันและรับผิดชอบตอการ
กระทําของตน

2.2 ทุกคนควรตระหนักถึงวัตถุประสงคหรือจุดมุงหมายของการประชุม เมื่อทุกคน
ตระหนักถึงผลลัพธที่คาดหวังก็จะทําใหการประชุมเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ ดังนั้นควรทําความเขาใจ
กันกอนการประชุมหรือจัดเปนหัวขอแรกของการประชุม

2.3 จัดเวลาการประชุมใหเหมาะสม ควรมีการแบงเวลาใหกับทุกหัวขอไวใหชัดเจน  ซึ่ง
จะชวยใหทุกคนเตรียมความพรอมในการทําความกระจางในประเด็นตาง ๆ  และผูนําการประชุมควร
สนับสนุนใหทุกคนไดพูดสั้น ๆ เพื่อวาจะไดเปนไปตามกําหนดเวลา

2.4 ผูเขารวมประชุมควรไดรับสงเสริมการสื่อความหมายที่มีประสิทธิภาพ บุคคลที่ทํา
หนาที่ประธานในการประชุมมักเปนคนถามความกระจาง สรุป หรือตรวจสอบความเขาใจหรือขอตกลง
แตถาผูเขารวมประชุมทุกคนมองวาเปนความรับผิดชอบของตนในการทําสิ่งเหลานี้ในทุกหัวขอของการ
อภิปรายแลว   ก็จะทําใหการประชุมเสียเวลานอย  และเกิดความเขาใจผิดนอยดวย

2.5 การประชมุควรจะกาวหนาอยางมีประสิทธิภาพ ประธานการประชุมสามารถทําให
การประชุมนั้นเปนการประชุมที่ดีเลิศหรือเปนการประชุมที่แย เพราะประธานสามารถทําใหทุกคนอยูกับ
รองกับรอย  กําจัดความซ้ําซาก  และทุกคนที่เขาประชุมจะมีโอกาสไดทําคุณประโยชน ซึ่งบทบาท
สําคัญของประธานคือ การสนับสนุนใหทุกคนมีสวนรวมอยางกระฉับกระเฉง โดยเฉพาะคนที่มักจะขาด
ความมั่นใจในการพูดตอหนากลุมคน

    การทําใหผูเขารวมประชุมมีสวนรวมมากขึ้นนั้น สามารถทําไดโดย
1) แบงออกเปนคูหรือกลุมสําหรับการอภิปรายในบางประเด็นในชวงสั้น ๆ
2) หมุนเวียนคนเปนประธาน เพราะจะทําใหทุกคนมีโอกาสเปนประธาน
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3) ขอใหบุคคลหรือกลุมเตรียมหัวขอเฉพาะแลวนําเสนอในที่ประชุม
4) ขอใหสมาชิกที่ไมคอยไดแสดงความคิดเห็นใหขอสรุปการอภิปรายหรือเขียน

บันทึก แลวสรุปส่ิงที่บันทึกไว
2.6 ผูรวมประชุมควรมีการทบทวนประสิทธิผลของการประชุม  การใชเวลาเล็กนอยใน

ชวงทายของการประชุมเพื่อทบทวนความเปนไปของการประชุมนั้นเปนสิ่งที่มีประโยชนมาก  ถาผูเขา
รวมประชุมมีความซื่อสัตย เขาจะสามารถใหขอมลูยอนกลับและใหแนวคิดที่จะปรับปรุงสิ่งตาง ๆ ในการ
จัดการประชุมครั้งตอไปใหถูกตอง ควรมีการตกลงกันเกี่ยวกับ “ตัวบงชี้ความสําเร็จของการประชุม” ได
เชนเดียวกับการทํางานอื่น ๆ

2.7 การประชุมควรนําไปสูการปฏิบัติ แนวทางที่จะนํามาใชระหวางการประชุมจะมีอิทธิ
พลตอพฤติกรรมของทีม การประชุมที่ดีจะปลุกเราใหคนทํางานอยางสุดความสามารถ อยางไรก็ตาม
ความกระตือรือรนดังกลาวอาจลดลงตามเวลาที่ผานไป  ดังนั้นควรมีการนําเอาวิธีการบางอยางมาชวย
ใหบุคคลมีความรูสึกของมีสวนรวมอยางเต็มที่หลังจากสิ้นสุกการประชุมแลว ซึ่งกลยุทธเหลานั้น ไดแก

1) ทบทวนการปฏิบัติงานของการประชุมครั้งกอน ในตอนตนของการประชุมทุก
คร้ัง

2) ในตอนทายของการประชุม ใหมีการวางแผนในรายละเอียดอยางรอบคอบและ
ทุกคนเห็นดวยกอนการประชุมคราวตอไป

3) มอบความรับผิดชอบในการวางแผน  และการดําเนินการในภารกิจบางอยาง
ใหกับกลุมยอยหรือคณะทํางาน

4) ทําใหมั่นใจวาสมาชิกไดมีการติดตอส่ือสารกันและไดรับขอมูลที่สําคัญและทัน
สมัย ที่มีผลตอการทํางานของทีม

5) สรางเครือขายกับสมาชิกทีมอ่ืน เพื่อเรียนรูความสําเร็จและเรียนรูปญหาของ
เขา

      แตอยางไรก็ดี ไมมีกลยุทธใดจะใชการได หากทุกคนไมไดรับการสนับสนุนใหเกิดความรูสึก
อยากมีสวนรวม เชน รับรูวัตถุประสงครวมกัน อยูในบรรยากาศของการสนับสนุนและความไววางใจ รับ
รูระเบียบแบบแผนที่ชัดเจนของการตัดสินใจ เปนตน

 3.   วัตถุประสงคของการสื่อสารระหวางบุคคลที่สําคัญและมีประโยชนตอการประชุม ไดแก
3.1 เพื่อใหคนไดรูจักตนเอง  การการสื่อสารระหวางบุคคลทําใหคนไดเปดเผยความเปน

ตัวตนของตนเอง  เปนการเปดโอกาสใหคนไดแสดงความคิดเห็น อารมณ และความรูสึกหรือพฤติกรรม
ของตนใหผูอ่ืนไดรับรู  อีกทั้งการสื่อสารระหวางบุคคลยังสะทอนภาพของผูสงสารใหทราบความจริงของ
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ตนเองทั้งดานบวกและดานลบ  ทําใหไดรับรูความรูสึกของผูอ่ืนที่มีตอตนเอง  และรูจักตนเองในสวนที่ไม
เคยรูจักมากอน

3.2 เพื่อใหเขาใจโลกภายนอก จากการอภิปรายหรือถกเถียงกันจนไดขอสรุปออกมาเปน
การเชื่อมโยงประสบการณ ความรู ความคิดของตนเองและผูอ่ืน  เพื่อใหตนเองไดรับทราบและเขาใจ
เร่ืองราว เหตุการณ หรือขอมูลตาง ๆ มากขึ้น เกิดการเรียนรูเพื่อนํามาพัฒนาความสามารถใหกับตนเอง

3.3 เพื่อสรางความสัมพันธอันดีระหวางกัน  เปนความตองการขั้นพื้นฐานของคนเราใน
การตองการความรัก ความปลอดภัย และความเขาใจจากผูอ่ืน

3.4 เพื่อแลกเปลี่ยนทัศนคติและพฤติกรรม  เพราะเมื่อมีการเรียนรูจากตนเองและผูอ่ืน
ทําใหคนเราเห็นขอดีและขอบกพรองในบางเรื่องที่ตองปรับปรุง  ดวยวาเกิดความคิดคลอยตามและยอม
รับในขอคิดเห็นของผูอ่ืน

3.5 เพื่อสรางความพอใจหรือความบันเทิง  การพูดคุยทําใหผูสงสารสามารถสรางความ
สุข ความสนุก ความเพลิดเพลิน ความพึงพอใจตอผูรับสาร  เปนการปรับความรูสึกที่เครงเครียดใหลด
ลง ชวยใหจิตใจพักผอน และเกิดความสมดุลในชีวิต

3.6 เพื่อชวยเหลือ  โดยผานการมีปฏิสัมพันธระหวางบุคคล  สวนใหญมักเกี่ยวกับการให
คําแนะนํา  การใหคําปรึกษา  เปนการชวยเหลือเพื่อใหเกิดความพึงพอใจ  และเกิดความงอกงามทาง
ปญญาและจิตใจ

4.   การแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารตาง ๆ  ตองอาศัยทักษะสําคัญ     เพื่อใหเกิดประโยชนตรง
ตามวัตถุประสงค ดังนี้

4.1 การฟง  การฟงเปนการพยายามที่จะเขาใจในสิ่งที่ผูอ่ืนพูดมา และเปนทักษะที่
สําคัญที่สุดในการสื่อความหมาย

4.2 การถาม  การถามเปนแนวทางที่สรางความแนใจวาไดฟงจริง ๆ และการใชคําถามที่
มีประสิทธิภาพและถูกกาละเทศะ  จะเปนการชวยใหไดขอมูลตรงตามที่ตองการมากยิ่งขึ้น

4.3 การใหความสนใจ  การใหความสนใจ เปนการชวยใหฟงไดอยางตั้งใจมากขึ้น และ
เปนการใหคุณคาแกผูพูดดวย ไดแก การใชสายตา ทาทาง อิริยาบถ และพื้นที่ระหวางคูสนทนา

สื่อ
ส่ือประกอบกิจกรรม ประกอบดวย
1. บันทึกจดหมายเชิญประชุม
2. วาระการประชุมกลุมที่ 1 และกลุมที่ 2
3. รายละเอียดบทบาทของผูรวมประชุมกลุมที่ 1 ดังนี้

3.1 ทําหนาที่ประธาน 1 คน
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3.2 ทําหนาที่เลขานุการ 1 คน
3.3 ทําหนาที่ผูรวมประชุมที่ฟงอยางเดียว (คนอื่น ๆ ที่เหลือ)

4. รายละเอียดบทบาทของผูรวมประชุมกลุมที่ 2
4.1 ทําหนาที่ประธาน 1 คน
4.2 ทําหนาที่เลขานุการ 1 คน
4.3 ทําหนาที่ผูรวมประชุมที่ริเร่ิมและแสวงหาขอสนับสนุนการประชุม และประสานความ

คิดเห็นของกลุม
4.4 ทําหนาที่ผูรวมประชุมที่สรางบรรยากาศใหการประชุมไมเครียด
4.5 ทําหนาที่ผูรวมประชุมที่สงวนทาที ทําเปนรูแตไมอยากพูด
4.6 ทําหนาที่ผูรวมประชุมที่เบื่อหนาย และไมสนใจการประชุม
4.7 ทําหนาที่ผูรวมประชุมที่เจาปญหาและดื้อร้ัน
4.8 ทําหนาที่ผูรวมประชุมที่กาวราว รุกราน ขัดคอคน

5. แบบฟอรมบันทึกของผูสังเกตการณ ซึ่งมีลักษณะดังนี้
ลําดับ
ที่

ทําหนาที่ พฤติกรรมที่แสดงออก ขอวิจารณ

1 ประธาน
2 เลขานุการ
3 ผูรวมประชุม 1
4 ผูรวมประชุม 2
5 ผูรวมประชุม 3
6 ผูรวมประชุม 4
7 ผูรวมประชุม 5
8 ผูรวมประชุม 6

ความคิดเห็นตอการประชุมครั้งนี้…………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………….
ขอเสนอแนะ………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………
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ชื่อกิจกรรม  “ตั้งใจพัฒนาตน”

คําชี้แจง

กิจกรรม “ตั้งใจพัฒนาตน” นี้ เปนกิจกรรมที่ตองการใหผูเขารับการอบรมมีความเขาใจอยาง
ลึกซึ้งวา ตนเองเทานั้นที่มีความสําคัญในการเสริมสรางพลังอํานาจ  แมจะไดรับอํานาจหรือไดรับ
โอกาสมากเพียงใด หากตนเองไมพัฒนาความสามารถของตนแลว  ก็จะไมเกิดประโยชนตอตนเองและ
องคการ  และในทางตรงขามอาจทําใหเกิดความเสียหายทั้งแกตนและองคการได

จุดมุงหมาย

1. เพื่อใหผูเขารับการอบรมตระหนักในความสําคัญของการพัฒนาตนเอง
2. เพื่อใหผูเขารับการอบรมรูและเขาใจวิธีการพัฒนาตนเอง
3. เพื่อใหผูเขารับการอบรมมีทัศนคติที่ดีตอการพัฒนาตนเอง

แนวคิด

ในการเสริมสรางพลังอํานาจนั้น บุคคลตองเห็นความสําคัญของการเรียนรูและการพัฒนาตน
เอง  และในฐานะผูนําหรือหัวหนางานที่ตองเสริมสรางพลังอํานาจใหกับบุคคลอื่นนั้น มีความสําคัญ
และจําเปนอยางยิ่งที่ตองพัฒนาตนเอง เพราะหัวหนางานจะไมสามารถสอนหรือชวยเหลือใหผูอ่ืนเรียน
รูไดเลย  นอกจากจะสามารถเรียนรูดวยตัวเองกอน

สื่อประกอบกิจกรรม

1. บัตรคําจํานวนเทากับผูเขารับการอบรม  ซึ่งบัตรคําจะเขียนประเด็นในการพัฒนาตนเอง
5 เร่ือง โดยใน 1 บัตรจะเขียนชื่อเร่ือง 1 เร่ือง ซึ่งเปนเรื่องที่ตองการใหอาจารยพยาบาลหาแนวทางใน
การพัฒนาตนเองเพื่อใหเกิดผลสัมฤทธที่ตนเองพึงพอใจ

2. แผนใสและปากกาเขียนแผนใส

เวลาที่ใช 1 ชั่วโมง 15 นาที

ขั้นตอนดําเนินกิจกรรม

ขั้นนํา
1. วิทยาการเกริ่นนําเกี่ยวกับความสําคัญของการพัฒนาตนเอง
2. วิทยากรแจกบัตรคําใหผูเขารับการอบรมคนละ 1 ใบ

กิจกรรมที่ 8



287

ขั้นกิจกรรม
1. วิทยากรใหผูเขารับการอบรมแบงกลุมเปน 5 กลุมตามชื่อเร่ืองในบัตรคํา
2. เมื่อผูเขารับการอบรมเขากลุมเรียบรอยแลแลว ใหทุกคนในกลุมรวมกันพิจารณาเนื้อหา

และประชุมกลุมระดมสมอง เพื่อหาแนวทางการพัฒนาตนเองใหเกิดผลสัมฤทธตามคําสั่งในบัตรคําที่
ไดรับ และตามความพึงพอใจของกลุม

3. วิทยากรใหตัวแทนของแตละกลุมนําเสนอวิธีการพัฒนาตนเองในเรื่องที่กลุมรับผิดชอบ

ขั้นวิเคราะหและสรุป
1. วิทยากรเลือกตัวแทนผูเขารับการอบรม 1 – 2 คน สรุปวิธีการพัฒนาตนเองเพื่อใหบรรลุ

เปาหมายของตน ตามที่กลุมตาง ๆ ไดนําเสนอ
2. วิทยากรสรุปแนวคิดที่ไดจากกิจกรรมนี้

ขั้นนําแนวคิดไปประยุกตใช
วิทยากรใหผูเขารับการอบรมเสนอแนวคิดที่จะนําวิธีการพัฒนาตนเองไปใชในการเสริมสราง

พลังอํานาจใหตนเองและผูอ่ืน

การประเมินผล

สังเกตการมีสวนรวมในกิจกรรมการฝกอบรมและการแสดงความคิดเห็นของผูเขารับการอบรม

ภาคผนวก

แนวคิดที่ไดจากกิจกรรม
การพัฒนาตนเอง เปนพฤติกรรมของบุคคลในการพยายามปรับปรุง เปลี่ยนแปลงตนเอง ดวย

การคนควาศึกษาใหตนมีศักยภาพและมีความสามารถในการปฏิบัติงานที่ตนรับผิดชอบอยางมีประ
สิทธิภาพ และดํารงตนอยูในสังคมไดอยางมีความสุข

การพัฒนาตนเองจะทําใหเกิดผลกระทบทางสรางสรรค นั่นคือ เมื่อคนพัฒนาตนเองแลวจะ
เกิดการพัฒนางาน พัฒนาแนวความคิด จนมีผลไปถึงพฤติกรรมของบุคคลที่อยูใกลเคียง  ผูที่มีการ
พัฒนาตนเองนั้นเปนผูมีความสามารถเขาใจตนเองและปรับตัวใหเขากับผูอื่นได  เมื่อปฏิบัติงานก็มัก
จะไดรับความรวมมือสูง  ผลงานก็บรรลุเปาหมาย  สวนผูที่ยังมิไดพัฒนาตน จะเปนผูที่ไมสามารถเขา
ใจตนเองอยางถูกตอง  ไมยอมรับตนเอง  เปนคนที่มีบุคลิกภาพไมเหมาะสม  ปรับตัวยาก  ซึ่งจะมีผล
กระทบตอหนาที่การงาน สังคม ตลอดจนชีวิตครอบครัว

วิธีการพัฒนาตนเองนั้น  ผูที่ตองการพัฒนาตองเปนผูที่มีความตั้งใจแนวแนที่จะปรับปรุง
เปลี่ยนแปลงตนเอง  ดวยการรูจกัตนเองอยางแทจริง กลานําตนเองอยางเขมแข็งในการเปลี่ยนแปลง
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พฤติกรรมไปในทางที่ดีมีประโยชน  โดยเฉพาะการพัฒนาตนเองนั้น มิไดมุงเฉพาะความรูความ
สามารถในการปฏิบัติงานเทานั้น  แตตองมีการเสริมสรางเทคนิควิธีการใหม ๆ ทักษะที่จําเปน สุขภาพ
กายและจิตที่ดี ปรับปรุงบุคลิกภาพใหสามารถอยูรวมกับบุคคลอื่นไดอยางมีความสุขและเหมาะสม
โดยสามารถปฏิบัติไดตามลําดับขันตอนดังนี้

1. สํารวจ วิเคราะหตนเอง เพื่อใหรูจักตนเองอยางแทจริง
2. กําหนดความคาดหวังใหมและวางแผนในการเปลี่ยนแปลง
3. เร่ิมเปลี่ยนแปลงโดยการนาํตนเอง
4. สรางความเขมแข็ง  โดยการมีโลกทัศนกวางขึ้น ยอมรับฟงคําวิจารณหรือการใหขอมูล

ยอนกลับจากบุคคลอื่นอยางมีเหตุผล
แตในฐานะผูนําหรือหัวหนางานที่ตองเสริมสรางพลังอํานาจใหกับบุคคลอื่นนั้น มีความสําคัญ

และจําเปนอยางยิ่งที่ตองพัฒนาตนเอง  เพราะหัวหนางานจะไมสามารถสอนหรือชวยเหลือใหผูอ่ืน
เรียนรูไดเลย  นอกจากจะสามารถเรียนรูดวยตัวเองกอน วิธีการพัฒนาตนเองที่กอใหเกิดความสําเร็จใน
การปฏิบัตงิาน ไดแก

1. มีความตั้งใจที่จะพัฒนาตนเองใหทันตอเหตุการณ
2. มีการแลกเปลี่ยนความรู ความคิดแบบกันเอง
3. ศึกษาหาความรูจากเอกสารวิชาการตาง ๆ
4. ติดตามความเคลื่อนไหวที่เกี่ยวกับนโยบายและโครงการของงานที่อยูในความรับผิดชอบ

โดยตรงหรือที่เกี่ยวของ
5. ติดตามความเคลื่อนไหวของเหตุการณทั้งภายในและภายนอกประเทศ โดยอาศัยหนังสือ

พิมพ วิทยุ โทรทัศน อินเตอรเน็ต และสื่อมวลชนอื่น ๆ
6. เขารวมประชุมสัมมนาเมื่อมีโอกาส
7. เปนผูนําอภิปรายและบรรยายในบางโอกาส
8. เปนสมาชิกองคการทางวิชาการหรือองคการที่นาสนใจอื่น ๆ
9. หาโอกาสไปศึกษาและดูงานทั้งในและตางประเทศเปนครั้งคราว
10. ศึกษาเพิ่มเติมบางวิชาในสถานศึกษา
11. คบหาสมาคมกับผูที่มีความรู
นอกจากนี้ผูนําหรือหัวหนางานยังสามารถฝกตนเองในการเรียนรูจากประสบการณทั้งดีและไม

ดีที่เกิดขึ้นกับตนเองทุกวัน  ซึ่งถือเปนการสงเสริมระบบพัฒนาตนเองที่ดี  เพราะเปนการใชเวลาและ
ทรัพยากรแตนอยและใชไดอยางดีที่สุด  รวมทั้งยังสามารถเอาชนะอุปสรรคใด ๆ ดวยตนเอง  อยางไรก็
ดี  ยังมีสิ่งที่สําคัญและมีประโยชนที่ชวยใหการพัฒนาตนเองประสบความสําเร็จไดดียิ่งขึ้น ไดแก
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1. การใชที่ปรึกษา หมายถึง การเลือกที่ปรึกษาที่มีความรูความสามารถ ในเรื่องเราที่
ตองการพัฒนาตนเอง และตองมั่นใจวาจะเปนผูที่มีบทบาทสําคัญในการสนับสนุน การชวยสราง
ความมั่นใจในตนเอง และใหขอมูลยอนกลับในทางที่สรางสรรคแกตัวเราได

2. การหาเครือขายที่ตองการ หมายถึง ใครก็ไดที่จะสามารถใหความชวยเหลือแกเรา หรือ
คนที่เราสามารถขอความชวยเหลือในบางเรื่องได ซึ่งอาจเปนเพื่อน คนรัก ครอบครัว เปนตน

3. การเก็บเอกสารการพัฒนาทุกชิ้น หมายถึง การเก็บเอกสารทุกอยางที่มีประโยชนกับเร่ือง
ราวหรือประเด็นที่เราตองการพัฒนาหรือตองการศึกษาดวยตนเอง เชน เอกสารความรู แบบฝกหัดการ
พัฒนา เอกสารคําแนะนําตาง ๆ เปนตน

4. การมีอนุทินการเรียนรู หมายถึง การบันทึกเรื่องราวตาง ๆ ที่เราไดเรียนรูในแตละวัน

สื่อ
1. บัตรคําจํานวนเทากับผูเขารับการอบรม  ซึ่งบัตรคําจะเขียนประเด็นในการพัฒนาตนเอง

5 เร่ือง โดยใน 1 บัตรจะเขียนชื่อเร่ือง 1 เร่ือง ซึ่งเปนเรื่องที่ตองการใหอาจารยพยาบาลหาแนวทางใน
การพัฒนาตนเองเพื่อใหเกิดผลสัมฤทธที่ตนเองพึงพอใจ

 เร่ืองที่ตองการใหอาจารยพยาบาลหาแนวทางในการพัฒนาตนเอง ไดแก
 เสริมสรางทักษะผูนํา
 ทําวิจัยไดแนนอน
 รูวิธีการสอนหลากหลาย
 ทําสิ่งใหมไดชํานาญ
 เชี่ยวชาญภาษาอังกฤษ

(หมายเหตุ : ประเด็นการพัฒนาตนเองที่จะเขียนลงในบัตรคํา ควรเปนประเด็นที่มีความสําคัญและมี
ความจําเปนตอบุคลากรเพื่อเพิ่มศักยภาพในตนเองและในการปฏิบัติงาน  นอกจากนี้ควรเปนประเด็น
ที่เปนความตองการของบุคลากรดวย)

2. แผนใส
3. ปากกาเขียนแผนใส
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ชื่อกิจกรรม  “คนใหพบ..วิธีใช”

คําชี้แจง

กิจกรรม “คนใหพบ..วิธีใช” นี้ เปนกิจกรรมที่ตองการใหผูเขารับการอบรมเห็นความสําคัญของ
การใชทรัพยากรที่มีอยูอยางคุมคา  ดีกวาการไดมาแลวไมเกิดประโยชน  และไดเห็นคุณคาของการ
สรางเครือขายเพื่อใชทรัพยากรรวมกัน ซึ่งสามารถทําใหการเสริมสรางพลังอํานาจบรรลุเปาหมายได
เชนกัน

จุดมุงหมาย

1. เพื่อใหผูเขารับการอบรมรูและเขาใจวิธีใชทรัพยากรใหคุมคา
2. เพื่อใหผูเขารับการอบรมตระหนักถึงการสรางเครือขายเพื่อการใชทรัพยากรรวมกัน

แนวคิด

องคประกอบหนึ่งที่มีความสําคัญในการเสริมสรางพลังอํานาจในองคการคือ การไดรับ
ทรัพยากร  (Resource)   ซึ่งหมายถึง การที่บุคคลไดรับการสนับสนุนในการจัดหาสิ่งที่จําเปนเพื่อให
การปฏิบัติงานบรรลุเปาหมาย เชน สถานที่  วัสดุอุปกรณ   เงิน    เครื่องมือ  เวลา  ชื่อเสียง  รางวัล  ผล
ตอบแทน   เปนตน  และหากที่ใดขาดแคลนทรัพยากร  การเสริมสรางพลังอํานาจในงานยอมเกิดได
ยาก  อยางไรก็ตามแมวาทรัพยากร จะเปนสิ่งที่จําเปนในการเอื้ออํานวยใหการทํางานบรรลุเปาหมาย
แตการเสริมสรางพลังอํานาจก็สามารถเกิดขึ้นได ถาบุคคลเริ่มตนดวยการใชทรัพยากรที่มีอยูอยางคุม
คาและกอใหเกิดประโยชนสูงสุด

สื่อประกอบกิจกรรม

1. กระดาษชารทหรือกระดานไวทบอรด
2. ปากกาเขียนกระดาษชารทหรือกระดานไวทบอรด
3. ฉลากที่ที่แสดงหมายเลขและชื่อ (ชื่อสถานี)  โดยจํานวนฉลากเทากบัผูเขารับการอบรม

เวลาที่ใช 1 ชั่วโมง 30 นาที

ขั้นตอนดําเนินกิจกรรม

ขั้นนํา
1. วิทยากรใหผูเขารับการอบรมนําเสนอเกี่ยวกับทรัพยากรของวิทยาลัยที่มีความสําคัญจํา

เปนในการทํางาน

กิจกรรมที่ 9
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2. วิทยากรใหผูที่เขารับการอบรมเลือกทรัพยากรที่คิดวามีความจําเปนในการปฏิบัติงาน
มากที่สุด 4 ประเด็น

3. วิทยากรเขียนสิ่งที่ผูเขารับการอบรมนําเสนอลงในกระดาษชารทหรือกระดานไวทบอรด 
แผนละ 1 ประเด็น (เรียกเปน 1 สถานี)

4. วิทยากรใหผูเขารับการอบรมจับฉลาก 4 ใบ (กลองละ 1 ใบ) เพ่ือเขาสถานีตามลําดับ
หมายเลขและชื่อสถานีที่แสดงในฉลาก

ขั้นกิจกรรม
1. วิทยากรใหสัญญาณเพื่อผูเขารับการอบรมแตละคนประจําที่ที่สถานีที่ตนจับฉลากไดเปน

หมายเลข 1
2. วิทยากรใหผูเขารับการอบรมแตละสถานีชวยกันระดมสมองและเขียนวิธีการใชทรัพยากร

ของวิทยาลัยใหคุมคา (ในประเด็นที่เขียนไวที่สถานีนั้น ๆ )  โดยใชเวลา 10 นาที
3. วิทยากรใหสญัญาณเพื่อใหผูเขารับการอบรมเปลี่ยนตําแหนง ไปประจําที่ที่สถานีที่ตนจับ

ฉลากไดเปนหมายเลข 2
4. เมื่อไปอยูในสถานีใหม ใหผูเขารับการอบรมแตละสถานีชวยกันระดมสมองและเขียนวิธี

การใชทรัพยากรของวิทยาลัยใหคุมคา (ในประเด็นที่เขียนไวที่สถานีนั้น ๆ)  ซึ่งกลุมกอน ๆ เขียนไปบาง
แลว  โดยพิจารณาไมใหใชวิธีการที่มีความซ้ําซอนกัน โดยใชเวลา 10 นาที

5. วิทยากรใหสัญญาณเพื่อใหผูเขารับการอบรมเปลี่ยนตําแหนง ไปประจําที่ที่สถานีที่ตนจับ
ฉลากไดเปนหมายเลข 3 และ 4 แลวชวยกันระดมสมองและเขียนวิธีการใชทรัพยากรของวิทยาลัยให
คุมคา (ในประเด็นที่เขียนไวที่สถานีนั้น ๆ) โดยใชเวลาสถานีละ 10 นาที  จนครบทุกสถานี

ขั้นวิเคราะหและสรุป
1. วิทยากรใหกลุมที่ประจําอยูที่สถานีสุดทาย สรุปผลการระดมสมองในประเด็นนั้น ๆ
2. วิทยากรเชิญตัวแทนแตละกลุม ออกมานําเสนอวิธีใชทรัพยากรใหคุมคาในประเด็นที่กลุม

รับผิดชอบ
3. ผูเขารับการอบรมชวยกันสรุปและเสนอปญหาในการใชทรัพยากรของวิทยาลัย
4. วิทยากรสรุปแนวคิดที่ไดจากกิจกรรม

ขั้นนําแนวคิดไปประยุกตใช
วิทยากรใหผูเขารับการอบรมเสนอแนวคิดในการใชทรัพยากรใหคุมคา เพื่อเสริมสรางพลัง

อํานาจในตนเองและผูอ่ืน

การประเมินผล
สังเกตการมีสวนรวมในกิจกรรมการฝกอบรมและการแสดงความคิดเห็นของผูเขารับการอบรม



292

ภาคผนวก

แนวคิดที่ไดจากกิจกรรม
ทรัพยากรขององคการ (Assets) หมายถึง ขนาดและคุณลักษณะภายในตาง ๆ  ขององคการ

เชน  จํานวนบุคลากร  หองทํางาน  วัสดุอุปกรณตาง ๆ  สถานที่และการเงิน  ซึ่งเปนปจจัยที่จําเปน
เพราะสิ่งเหลานี้จะมีผลตอการปฏิบัติงานตาง ๆ ของบุคลากรเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ

องคประกอบหนึ่งที่มีความสําคัญในการเสริมสรางพลังอํานาจในองคการคือ การไดรับ
ทรัพยากร  (Resource)   ซึ่งหมายถึง การที่บุคคลไดรับการสนับสนุนในการจัดหาสิ่งที่จําเปนเพื่อให
การปฏิบัติงานบรรลุเปาหมาย เชน สถานที่  วัสดุอุปกรณ   เงิน    เครื่องมือ  เวลา  ชื่อเสียง  รางวัล  ผล
ตอบแทน   เปนตน  และหากที่ใดขาดแคลนทรัพยากร  การเสริมสรางพลังอํานาจในงานยอมเกิดได
ยาก

อยางไรก็ตามแมวาทรัพยากร จะเปนสิ่งที่จําเปนในการเอื้ออํานวยใหการทํางานบรรลุเปา
หมาย  แตการเสริมสรางพลังอํานาจก็สามารถเกิดขึ้นได ถาบุคคลเริ่มตนดวยการใชทรัพยากรที่มีอยู
อยางคุมคาและกอใหเกิดประโยชนสูงสุด

สื่อ
ส่ือประกอบกิจกรรม ประกอบดวย
1. กระดาษชารทหรือกระดานไวทบอรด
2. ปากกาเขียนกระดาษชารทหรือกระดานไวทบอรด
3. ฉลากที่แสดงหมายเลขและชื่อ (ชื่อสถานี) โดยจํานวนฉลากเทากับผูเขารับการอบรม   เชน

    หมายความวา “เขาสถานีกวาง เปนสถานีที่ 1”      หมายความวา “เขาสถานีชาง เปนสถานีที่ 2”

1 2
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ชื่อกิจกรรม  “ชวยใหคิด..วิธีทํา”

คําชี้แจง

กิจกรรม “ชวยใหคิด..วิธีทํา” นี้ เปนกิจกรรมที่ตองการใหผูเขารับการอบรมเขาใจบทบาทการมี
สวนรวมในองคการของตนอยางมีประสิทธิภาพโดยการชวยพัฒนาผูอ่ืน  โดยใชกิจกรรมการสอนแนะ
ซึ่งกิจกรรมนี้ผูสอนแนะจะตองเปนแบบอยาง  ตองมีการใหขอมูลยอนกลับที่มีประโยชนแกผูรับการ
สอนแนะ  นอกจากนี้ยังตองมีความสามารถในการจูงใจ / เสริมแรง เพื่อใหบุคคลอื่นไดพัฒนาตนเอง
และสามารถทําในสิ่งที่ดี  ดังนั้นจึงถือวาการสอนแนะเปนเครื่องมือสําคัญในการเสริมสรางความผูกพัน
กันในองคการ ซึ่งเปนวัตถุประสงคสําคัญของการเสริมสรางพลังอํานาจ

จุดมุงหมาย

1. เพื่อใหผูเขารับการอบรมมีทักษะในการจูงใจ / การเสริมแรง และการใหขอมูลยอนกลับ
2. เพื่อใหผูเขารับการอบรมเห็นคุณคาของการพัฒนาผูอ่ืนโดยใชวิธีการสอนแนะและการ

เปนแบบอยาง
3. เพื่อใหผูเขารับการอบรมมีทักษะการสอนแนะและทักษะอื่น ๆ ที่เกี่ยวของกับการสอนแนะ

แนวคิด

การสอนแนะ (Coaching)  หมายถึง วิธีการหรือกระบวนการหนึ่งในการพัฒนาบุคลากร  ซึ่งมี
การนํามาใชโดยมีเปาหมายที่จะปรับปรุงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  โดยการใหคําแนะนํา ความรู
และแนวทางการปฏิบัติงานใหแกผูที่เร่ิมเขาสูวิชาชีพ  ผูที่เปลี่ยนแปลงหนาที่ในการปฏิบัติงาน  และผู
ที่ปฏิบัติงานอยูแลวแตตองการนําเทคนิควิธีการใหม ๆ มาใชหรือตองการประสิทธิภาพในการปฏิบัติ
งานมากขึ้น  กระบวนการการสอนแนะจะเปนการใหความรูและชวยเหลือกัน ภายใตบรรยากาศของ
ความไววางใจ  การยอมรับ การประเมินและติดตามผล  การนําความรูไปสูการปฏิบัติอยางจริงจัง

ดังนั้นจะเห็นไดวาการสอนแนะเปนโอกาสและวิถีทางที่จะทําใหบุคคลที่เปนหัวหนางานหรือ
เพื่อนรวมงานไดแสดงบทบาทหรือใชทักษะการเสริมสรางพลังอํานาจใน ไดแก การสรางสัมพันธภาพที่
ดี การแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารที่กอใหเกิดประโยชน การจูงใจและการเสริมแรง การใหขอมูลยอนกลับ
การเปนแบบอยางที่ดี เปนตน

สื่อประกอบกิจกรรม

กิจกรรมประกอบการฝกอบรม 2 กิจกรรม พรอมทั้งและอุปกรณประกอบกิจกรรม

กิจกรรมที่ 10
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เวลาที่ใช 3 ชั่วโมง

ขั้นตอนดําเนินกิจกรรม

ขั้นนํา
1. วิทยากรเกรินนําเกี่ยวกับการเริ่มตนทําในสิ่งใหม ๆ ซึ่งตองอาศัยการเรียนรูหลาย ๆ แบบ
2. วิทยากรขออาสาสมัครจากผูเขารับการอบรม 2 คน เพื่อมาทําหนาที่เปนวิทยากรจัดกิจ

กรรมการอบรมคนละ 1 กิจกรรม
2.1 คนที่ 1 วิทยากรใหอาสาสมัครศึกษากิจกรรมดวยตนเอง
2.2 คนที่ 2 วิทยากรใหอาสาสมัครศึกษากิจกรรมดวย  และใหคําแนะนําในการปฏิบัติ

กิจกรรมอยางละเอียด

ขั้นกิจกรรม
1. อาสาสมัครคนที่ 1 ปฏิบัติกิจกรรมการฝกอบรมกิจกรรมที่ 1
2. เมื่อส้ินสุดกิจกรรมที่ 1 แลว  วิทยากรประเมินวิธีการดําเนินกิจกรรม โดยการสาธิตวิธีการ

จูงใจ/เสริมแรง และการใหขอมูลยอนกลับ
3. อาสาสมัครคนที่ 2 ปฏิบัติกิจกรรมการฝกอบรมกิจกรรมที่ 2
4. เมื่อส้ินสุดกิจกรรมที่ 2 แลว  วิทยากรประเมินวิธีการดําเนินกิจกรรม โดยการสาธิตวิธีการ

จูงใจ/เสริมแรง และการใหขอมูลยอนกลับ

ขั้นวิเคราะหและสรุป
1. วิทยากรใหอาสาสมัครทั้ง 2 คนออกมาแสดงความรูสึก ดังนี้

1.1 กอนทํากิจกรรมรูสึกอยางไร
1.2 หลังทํากิจกรรมรูสึกอยางไร
1.3 หลังไดรับการประเมินรูสึกอยางไร

2. ผูเขารับการอบรมชวยกันสรุปวา วิทยากรประเมินอาสาสมัครทั้ง 2 คน โดยใชวิธีการอะไร
3. วิทยากรสรุปแนวคิดที่ไดจากกิจกรรม และบรรยายแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการสอนแนะ

ขั้นนําแนวคิดไปประยุกตใช
วิทยากรใหผูเขารับการอบรมสรุปวา ถาจะนาํการสอนแนะไปใชผูเขารับการอบรมจะดําเนิน

การอยางไร

การประเมินผล

สังเกตการมีสวนรวมในกิจกรรมการฝกอบรมและการแสดงความคิดเห็นของผูเขารับการอบรม
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แนวคิดที่ไดจากกิจกรรม
การสอนแนะ (Coaching)  หมายถึง วิธีการหรือกระบวนการหนึ่งในการพัฒนาบุคลากร  ซึ่งมี

การนํามาใชโดยมีเปาหมายที่จะปรับปรุงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  โดยการใหคําแนะนํา ความรู
และแนวทางการปฏิบัติงานใหแกผูที่เร่ิมเขาสูวิชาชีพ  ผูที่เปลี่ยนแปลงหนาที่ในการปฏิบัติงาน  และผู
ที่ปฏิบัติงานอยูแลวแตตองการนําเทคนิควิธีการใหม ๆ มาใชหรือตองการประสิทธิภาพในการปฏิบัติ
งานมากขึ้น  กระบวนการการสอนแนะจะเปนการใหความรูและชวยเหลือกัน ภายใตบรรยากาศของ
ความไววางใจ  การยอมรับ การประเมินและติดตามผล  การนําความรูไปสูการปฏิบัติอยางจริงจัง

ผูที่ทําหนาที่สอนแนะมีบทบาทในระหวางการสอนแนะ (Coaching) ดังนี้
1. สรางบรรยากาศของความเปนมิตร  ผูสอนแนะจะตองทําความเขาใจผูรับการสอนแนะ

สรางสัมพันธภาพที่ดี ใหความเห็นอกเห็นใจ มีสวนรวมในความรูสึกคับของใจหรือความรูสึกที่ประสบ
ความสําเร็จ  เพราะการนําความรูและประสบการณใหมไปใชแรก ๆ นั้นจะมีเร่ืองอภิปรายกันมาก
เนื่องจากอาจไมคอยสะดวก ติดขัด มีอุปสรรคตาง ๆ   การอภิปรายจึงตองอยูในเชิงสรางสรรค  ดังนั้น
บรรยากาศของความเปนมิตร จะทําใหเกิดความรูสึกมั่นใจ สนุกสนาน และทําใหการเริ่มใชความรูและ
ประสบการณใหม ๆ เปนไปอยางถูกตอง โดยไมตองลองผิดลองถูก

2. ใหขอมูลยอนกลับซึ่งกันและกัน  ซึ่งจะตองมีการฝกการใหขอมูลยอนกลับซึ่งกันและกัน
อยางตอเนื่อง  การใหขอมูลยอนกลับจะชวยใหผูรับการสอนแนะนําสิ่งใหมไปใชอยางมั่นใจ ใชอยาง
ตอเนื่อง จนกระทั่งสามารถปฏิบัติไดอยางสมบูรณ  และฟนฝาอุปสรรคในการนําความรูใหมไปใชได

3. วิเคราะหการนําประสบการณใหมไปใช  ส่ิงสําคัญในการเรียนรูการนําความรูและประสบ
การณใหมไปใชที่ควรคํานึงถึงมี 2 ประการคือ การพิจารณาวาจะนําความรูและประสบการณใหมไป
ใชอยางเหมาะสมไดอยางไร  และเมื่อใชความรูและประสบการณใหมจะเกิดผลตอการปฏิบัติงาย
อยางไรบาง  ดังนั้นผูสอนแนะจึงตองใหความชวยเหลือผูรับการสอนแนะอยางใกลชิด มีการประชุม
ปรึกษากันเปนระยะ จนกระทั่งผูรับการสอนแนะสามารถปฏิบัติไดดี

4. อํานวยความสะดวก การนําความรูและประสบการณใหมไปใชอยางมีประสิทธิภาพ  ขึ้น
อยูกับการฝกใชมาก ๆ ในครั้งแรก ๆ อาจจะลมเหลวหรือไมประสบความสําเร็จมากนัก ผูสอนแนะจะ
ตองชวยใหผูรับการสอนแนะเกิดกําลังใจ  ใหเขารูสึกวาความผิดพลาดในครั้งแรก ๆ เปนเรื่องปกติ  วิธี
การสอนแนะจะตองชวยลดความรูสึกโดดเดี่ยว ตื่นเตน และชวยใหผูรับการสอนแนะมีความมั่นใจ
และรูสึกวามีคนที่หวังดี ไววางใจไดคอยใหความสนับสนุนชวยเหลือ

นอกจากนี้กิจกรรมการสอนแนะยังทําใหผูนําหรือหัวหนางานไดปฏิบัติกิจกรรมที่สอดคลองกับ
กิจกรรมที่ตองใชในการเสริมสรางพลังอํานาจและแนะนําผูปฏิบัติงาน ซึ่งประกอบดวย
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1. การเสริมสราง (Enabling)  หมายถึง  การใหอํานาจ มอบหมายใหผูปฏิบัติงานสามารถ
ตัดสินใจในการทํางานไดอยางอิสระหรือมีโอกาสใชศักยภาพของตนเองอยางเต็มที่

2. การเอื้ออํานวย (Facilitating)  หมายถึง การจัดโอกาส  สรางบรรยากาศองคการ  เพื่อให
ผูปฏิบัติงานมีการพัฒนาตนเอง  ไดเรียนรูสิ่งใหม ๆ และความกาวหนาทางวิชาการซึ่งสงผลตอการ
ปฏิบัติงาน  ตลอดจนการจัดหาทรัพยากร  เครื่องมือเครื่องใชในการปฏิบัติงานใหมีคุณภาพ

3. การปรึกษาหารือ (Consulting)  หมายถึง การรวมกันคิด  แลกเปลี่ยนความคิดเห็น  รวม
ในการตัดสินใจแกปญหาและหาแนวทางพัฒนางานใหบรรลุวัตถุประสงค

4. การปฏิบัติงานรวมกัน (Collaborating)  หมายถึง การที่ผูบริหารและผูปฏิบัติงานรวมกัน
วางแผนงาน  ดําเนินกิจกรรมตามแผนงานและประเมินผลงานรวมกัน  ผูบริหารแสดงแบบอยางที่ดี
และถูกตอง  เปนการสรางสัมพันธภาพที่อบอุน  เกิดความไววางใจและการเรียนรูรวมกัน

5. การเปนผูสอนหรือพี่เลี้ยง (Mentoring) หมายถึง ผูบริหารซึ่งมีประสบการณและมีความรู
ความสามารถมากกวาเปนผูสอนงาน สนับสนุน ดูแลใหคําปรึกษา  และชวยเหลือผูที่มีประสบการณ
นอยกวาใหมีการพัฒนาตนเองในดานการปฏิบัติงาน  บุคลิกภาพ  การดํารงชีวิต  และความเปนผูนํา
เพื่อใหเกิดความพรอมในการปฏิบัติงานอยางมีคุณภาพไดโดยอิสระ  มั่นใจ  และสามารถสอนผูอ่ืนตอ
ไปได  ทําใหเกิดสัมพันธภาพที่อบอุนและไววางใจกัน

6. การประคับประคอง (Supporting)  หมายถึง การจูงใจ  ใหกําลังใจ  ดูแลชวยเหลือ  เมื่อมี
ความทุกข  วิตกกังวล  หรือคับของใจ  เพื่อใหผูปฏิบัติงานมีพลังกายและใจ  ในการปฏิบัติงานไดอยาง
มีประสิทธิภาพตอไป

ดังนั้นจะเห็นไดวาการสอนแนะเปนโอกาสและวิถีทางที่จะทําใหบุคคลที่เปนหัวหนางานหรือ
เพื่อนรวมงานไดแสดงบทบาทหรือใชทักษะการเสริมสรางพลังอํานาจใน ไดแก การสรางสัมพันธภาพที่
ดี การแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารที่กอใหเกิดประโยชน การจูงใจและการเสริมแรง การใหขอมูลยอนกลับ
การเปนแบบอยางที่ดี เปนตน

สื่อ
กิจกรรมประกอบการฝกอบรม พรอมทั้งอุปกรณประกอบกิจกรรม 2 กิจกรรม ไดแก
1. กิจกรรม “ชวยผมดวย”
2. กิจกรรม “งานกับคน”
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ชื่อกิจกรรม  “กํากับตัวตน..คนพบตนเอง”

คําชี้แจง

กิจกรรม “กํากับตัวตน..คนพบตนเอง” นี้ เปนกิจกรรมที่ตองการใหผูเขารับการอบรมตระหนัก
ถึงความสําคัญและผลดีของการกํากับตนเอง โดยอาศัยแรงจูงใจภายในตนเองเปนสําคัญ  เพื่อการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมบางอยางของตนเองไปสูสิ่งที่ดีและเหมาะสมกวา  และผลที่ตามมาคือจะทําให
สามารถรับรูความสามารถของตนเอง ซึ่งเปนจุดมุงหมายที่สําคัญของการเสริมสรางพลังอํานาจ นอก
จากนี้การไดสามารถรับรูความสามารถของตนเอง จะทําใหบุคคลมีแนวโนมจะแสดงพฤติกรรมนั้นตอ
ไปเร่ือย ๆ ซึ่งจะเปนประโยชนตอองคการในอนาคต

จุดมุงหมาย

1. เพื่อใหผูเขารับการอบรมมีความรูความเขาใจในกระบวนการการกํากับตนเอง
2. เพื่อใหผูเขารับการอบรมมีความรูความเขาใจเกี่ยวกับการรับรูความสามารถของตนเอง
3. เพื่อใหผูเขารับการอบรมมีทักษะในการกํากับตนเอง

แนวคิด

การกํากับตนเอง หมายถึง กระบวนการที่บุคคลวางแผน ควบคุม และกํากับพฤติกรรมของตน
เอง ซึ่งประกอบดวย กระบวนการสังเกตตนเอง กระบวนการตัดสิน และกระบวนการแสดงปฏิกิริยาตอ
ตนเอง โดยมีวตัถุประสงคเพื่อเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของตนเองไปสูพฤติกรรมเปาหมายที่ตองการ

สื่อประกอบกิจกรรม

1. อุปกรณประกอบกิจกรรม “ ทายอุปนิสัย”
2. เอกสารกรณีศึกษาเรื่อง “ทางที่เลือกเดิน”
3. เอกสารกรณีศึกษาเรื่อง “ตองมีความเชื่อมั่น”
4. แบบบันทึกการกํากับตนเอง

เวลาที่ใช 2 ชั่วโมง 15 นาที

กิจกรรมที่ 11
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ขั้นตอนดําเนินกิจกรรม

ขั้นนํา
1. วิทยากรเกริ่นนําโดยใชกิจกรรม “ทายอุปนิสัย” เพื่อใหผูเขารับการอบรมรูอุปนิสัยของตน

เอง และวิเคราะหวาอุปนิสัยที่ปรากฏในคําทายตรงกับอุปนิสัยของตนหรือไม
2. แบงกลุมผูเขารับการอบรมออกเปน 4 กลุม

ขั้นกิจกรรม
1. วิทยากรใหผูเขารับการอบรม 2 กลุม อานกรณีศึกษาเรื่อง “ทางที่เลือกเดิน” และอีก 2

กลุมอานกรณีศึกษาเรื่อง “ตองมีความเชื่อมั่น”
2. วิทยากรใหผูเขารับการอบรมแตละกลุมรวมกันอภิปรายตอบประเด็นคําถาม

ขั้นวิเคราะหและสรุป
1. วิทยากรใหผูเขารับการอบรมแตละกลุมสงตัวแทนออกมานําเสนอคําตอบที่ไดจากการ

อภิปราย
2. วิทยากรตั้งคําถามเพื่อใหผูเขารับการอบรมไดวิเคราะหข้ันตอนในการตอบประเด็นคํา

ถามในกรณีศึกษา
3. วิทยากรสรุปแนวคิดที่ไดจากการทํากิจกรรม
4. วิทยากรบรรยายเนื้อหาสาระเกี่ยวกับการกํากับตนเอง

ขั้นนําแนวคิดไปประยุกตใช
1. วิทยากรใหแตละกลุมกําหนดเรื่องที่ตองการจะกํากับตนเองและวางแผนการกํากับตนเอง

เพื่อใหบรรลุเปาหมายที่วางไว  พรอมทั้งบันทึกลงในแบบฟอรม
2. วิทยากรใหตัวแทนกลุมนําเสนอผลงานของกลุม
3. วิทยากรใหแตละกลุมไดวิจารณผลงานของกันและกัน ดังนี้

3.1 กลุมที่ 1 วิจารณผลงานของกลุมที่ 2 วามีความเหมาะสมและสามารถนําไปใชได
จริงหรือไม

3.2 กลุมที่ 2 วจิารณผลงานของกลุมที่ 3 วามีความเหมาะสมและสามารถนําไปใชได
จริงหรือไม

3.3 กลุมที่ 3 วิจารณผลงานของกลุมที่ 4 วามีความเหมาะสมและสามารถนําไปใชได
จริงหรือไม

3.4 กลุมที่ 4 วิจารณผลงานของกลุมที่ 1 วามีความเหมาะสมและสามารถนําไปใชได
จริงหรือไม
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การประเมินผล

สังเกตการมีสวนรวมในกิจกรรมการฝกอบรมและการแสดงความคิดเห็นของผูเขารับการอบรม

ภาคผนวก

แนวคิดที่ไดจากกิจกรรม
การกํากับตนเอง (Self-Regulation) หมายถึง กระบวนการที่บุคคลวางแผน ควบคุม และ

กํากับพฤติกรรมของตนเอง ซึ่งประกอบดวย กระบวนการสังเกตตนเอง กระบวนการตัดสิน และ
กระบวนการแสดงปฏิกิริยาตอตนเอง โดยมีวัตถุประสงคเพื่อเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของตนเองไปสู
พฤติกรรมเปาหมายที่ตองการ

การกํากับตนเองประกอบดวยกระบวนการยอย 3 กระบวนการคือ
1.  กระบวนการสังเกตตนเอง (Self-Observation)

การสังเกตตนเอง เปนกระบวนการที่สําคัญกระบวนการแรกในการกํากับตนเอง  ทั้งนี้
เพราะบุคคลตองทราบวามีอะไรเกิดขึ้นกับตนเองกอน  บุคคลจึงจะคิดเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมนั้น และ
บุคคลจะใชขอมูลจากการสังเกตตนเองมาใชเปนขอมูลในการตั้งเปาหมาย ติดตามตรวจสอบ และ
ประเมินการกระทําพฤติกรรมของตน  ซึ่งการสังเกตตนเองนี้ บุคคลจําเปนจะตองรูเสียกอนวาตนเอง
จะตองสังเกตพฤติกรรมใดและจะสังเกตดานใดของพฤติกรรม  ทั้งนี้เพราะวาพฤติกรรมแตละประเภท
นั้นจะมีดานตาง ๆ ที่เราอาจจะสังเกตไดมากมาย เชน ดานคุณภาพของการกระทํา สังเกตดานอัตรา
ความเร็ว หรือสังเกตปริมาณของการกระทํา เปนตน  นอกจากนี้เราอาจจะสังเกตในแงที่วาพฤติกรรม
เหลานี้เปนพฤติกรรมที่มีความริเร่ิม หรือมีความแปลกใหมหรือไมก็ได ฯลฯ ซึ่งการที่บุคคลจะเลือก
สังเกตดานใดดานหนึ่งของพฤติกรรม ก็จะขึ้นอยูกับลักษณะของพฤติกรรมประเภทนั้น ๆ และเปา
หมายของผูสังเกตเปนหลัก

ในกระบวนการสังเกตตนเอง มีองคประกอบ 2 ประการ คือการตั้งเปาหมายและการเตือน
ตนเอง ดังนี้

1.1 การตั้งเปาหมาย (Goal Setting) หมายถึง การกําหนดพฤติกรรมเปาหมายหรือ
กําหนดเกณฑในการแสดงพฤติกรรมที่ตองการกระทําอยางชัดเจน  และยังใชเปนเกณฑในการ
ประเมิน เพื่อเปรียบเทียบพฤติกรรมที่บุคคลกระทําจริง (ทั้งดานปริมาณ ดานคุณภาพ และดานอื่น ๆ )
กับเกณฑมาตรฐานหรือพฤติกรรมเปาหมายที่ตองการหรือที่กําหนดไววา  พฤติกรรมนั้นมีการเปลี่ยน
แปลงในลักษณะเชนใด  ทั้งนี้เพื่อใชเปนขอมูลในการแสดงปฏิกิริยาตอตนเองทั้งทางบวกและทางลบ
ตอไป

1.2 การเตือนตนเอง (Self-Monitoring) หมายถึง กระบวนการที่บุคคลสังเกตและบันทึก
พฤติกรรมเปาหมายที่เกิดขึ้นดวยตนเอง  เพื่อเปนขอมลูเกี่ยวกับพฤติกรรมที่ตนเองกระทํา  อีกทั้งยังใช
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เปนขอมูลยอนกลับที่จะทําใหบุคคลทราบวาตนเองกระทําพฤติกรรมในลักษณะใด  ซึ่งการที่บุคคลใช
วิธีการเตือนตนเองนี้อาจจะนําไปสูการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคคลได  ทั้งนี้เพราะเมื่อบุคคลได
เห็นขอมูลยอนกลับแลว  ก็จะทําใหเขารูวาควรทําเชนไรตอไปเพื่อไปสูเปาหมายที่ตองการ

2.  กระบวนการตัดสิน (Judgement Process)
      การตัดสินเปนกระบวนการที่ตอเนื่องจากกระบวนการสังเกตตนเอง กลาวคือ เมื่อบุคคล

สังเกตและบันทึกพฤติกรรมของตนเองแลว  บุคคลจะนําเอาขอมูลที่ไดนั้นไปเปรียบเทียบกับเปาหมาย
หรือเกณฑหรือมาตรฐานที่กําหนดไว  ทั้งนี้เพื่อจะตัดสินวาจะดําเนินการกับพฤติกรรมที่ตนกระทํา
อยางไรตอไป

3.  กระบวนการแสดงปฏิกิริยาตอตนเอง (Self-Reaction)
การแสดงปฏิกิริยาตอตนเอง เปนกระบวนการสุดทายในกลไกการกํากับตนเองของบุคคล

กระบวนการนี้จะทําหนาที่ 2 ประการ คือ
1.1 ทําหนาที่ตอบสนองตอการประเมินพฤติกรรมของตนเองจากกระบวนการตัดสิน  ถา

บุคคกระทําพฤติกรรมเปาหมายไดเทากันหรือสูงกวาเปาหมายที่ตั้งไว  บุคคลจะแสดงปฏิกิริยาทาง
บวกตอตนเองหรือใหรางวัลตนเอง  แตถาบุคคลกระทําพฤติกรรมไดต่ํากวาเปาหมาย  เขาก็จะแสดง
ปฏิกิริยาทางลบตอตนเองหรือการลงโทษตนเองหรืออาจไมแสดงปฏิกิริยาตอตนเองก็ได

1.2 ทําหนาที่เปนแรงจูงใจสําหรับการกระทําพฤติกรรมของตนเอง คือการที่บุคคลตั้ง
เปาหมายวาถาตนกระทําพฤติกรรมไดตามเปาหมายแลวจะใหสิ่งจูงใจกับตนเอง

วงจรการกํากับตนเองประกอบดวย 4 ขั้นตอน ดังนี้
ขั้นตอนที่ 1 การประเมินตนเองและการตรวจสอบตนเอง (self-evaluation and monitoring)

เกิดขึ้นเมื่อบุคคลพิจารณาประสิทธิภาพในการกระทําพฤติกรรมในปจจุบันของตนเอง ซึ่งเปนกระบวน
การสังเกตตนเองกอนการตั้งหรือกําหนดเปาหมาย ในขั้นนี้บุคคลสามารถระบุขอบกพรองหรือความ
สามารถในการกระทําพฤติกรรมปุจจุบัยของตนเองไดโดยการเปรียบเทียบกับเกณฑ

ขั้นตอนที่ 2 การตั้งเปาหมายและการวางแผนกลยุทธ (goal setting and strategic planning)
หรืออาจเรียกวา การกําหนดเปาหมายและการวางแผนกิจกรรม ในขั้นนี้บุคคลตองมีการตั้งมาตรฐาน
หรือพฤติกรรมเปาหมายสําหรับตนเอง และเลือกกลยุทธหรือวิธีปฏิบัติกิจกรรมใหเหมาะสมกับเปา
หมายที่ตั้งไว  ซึ่งในขั้นตอนนี้ตองใชทั้งการสังเกตตนเองและการตัดสินตนเอง

ขั้นตอนที่ 3 การนํากลยุทธไปใชและตรวจสอบ (strategy implementation and monitoring)
หรืออาจเรียกวาการปฏิบัติตามแผน ซึ่งการกํากับตนเองในขั้นนี้ เกิดขึ้นเมื่อบุคคลพยายามนาํกลยุทธ
ในการกระทําพฤติกรรมใหมไปใชหรือปฏิบัติกิจกรรมตามที่ไดวางแผนไว และทําการตรวจสอบวา
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ปฏิบัติไดถูกตองครบถวนตรงตามที่ไดวางแผนไวหรือตามที่ตองการนําไปใชหรือไม ซึ่งสามารถทําได
ดวยตนเอง หรือการไดรับขอมูลยอนกลับและการแนะแนวจากสังคม  โดยการกํากับตนเองในขั้นตอน
นี้ตองใชทั้งการสังเกตตนเองและการตัดสินตนเองเชนกัน

ขั้นตอนที่ 4 การตรวจสอบผลการใชกลยุทธ (strategic outcome monitoring)   หรืออาจ
เรียกวาการประเมินผลและการตรวจสอบผลการปฏิบัติกิจกรรม การกํากับตนเองในขั้นนี้ เกิดขึ้นเมื่อ
การกระทําพฤติกรรมใหมหรือการปฏิบัติกิจกรรมที่ไดวางแผนไวส้ินสุดลง  เพื่อเปนการปรับแผนหรือ
ปรับกลยุทธใหมีประสิทธิภาพเหมาะสมยิ่งขึ้น  ซึ่งคุณภาพของผลการใชกลยุทธจะเปนอยางไรนั้น  ขึ้น
กับความสม่ําเสมอของการใชกลยุทธ ขึ้นอยูกับเปาหมายที่บุคคลตั้งไว  และขึ้นอยูกับความเหมาะสม
นํากลยุทธไปใช  และเมื่อถึงขั้นตอนนี้ซึ่งเปนขั้นตอนในการแสดงปฏิกิริยาตอตนเองแลว  ก็สามารถที่
จะใหรางวัลกับตนเองได

การกํากับตนเองเปนวงจรเนื่องจากการตรวจสอบตนเองในแตละขั้นตอน  จะใหขอมูลที่
สามารถนําไปเปลี่ยนแปลงเปาหมาย กลยุทธในขั้นตอนตอไป  เชน การตรวจสอบผลการใชกลยุทธ
อาจจะบอกวาเปาหมายที่ตั้งไวตอนแรกนั้นสูงเกินไป  หรือกลยุทธที่วางแผนไวนั้นไมสามารถทําสําเร็จ
ได   ซึ่งผลจากขอมูลนี้สามารถนําไปสูการตั้งเปาหมายที่เฉพาะเจาะจงกวามากขึ้น    หรือเลือกกลยุทธ
ใหมตอไป

สื่อ
ส่ือประกอบกิจกรรม  ประกอบดวย
1. อุปกรณประกอบกิจกรรม “ ทายอุปนิสัย”  ซึ่งเปนเกมที่ทําใหบุคคลไดเรียนรูและเขาใจ

พฤติกรรมของตนเอง  ไดวิเคราะหขอดี ขอเสียของตนเอง ตระหนักถึงความสําคัญในการปรับปรุงขอ
บกพรองตนเอง  และมองผูอ่ืนในแงดี

2. เอกสารกรณีศึกษาเรื่อง “ทางที่เลือกเดิน” ซึ่งเปนกรณีศึกษาที่ใหขอคิดเกี่ยวกับความ
สําคัญของตนเองในการแกไขปรับปรุงตนเองใหมีพฤติกรรมตนเองพึงประสงค

3. เอกสารกรณีศึกษาเรื่อง “ตองมีความเชื่อมั่น” ซึ่งเปนกรณีศึกษาที่ใหขอคิดเกี่ยวกับความ
สําคัญของการรับรูความสามารถของตนเองที่มีตอความเชื่อมั่น/มั่นใจในตนเอง

4. แบบบันทึกการกํากับตนเอง ซึ่งเปนแบบฟอรมการบันทึกกิจกรรมการกํากับตนเอง  ตั้งแต
การประเมินตนเอง  การตรวจสอบตนเอง การกําหนดเปาหมาย การวางแผนปฏิบัติกิจกรรม การปฏิบัติ
ตามแผน ตลอดจนการประเมินและตรวจสอบผลการปฏิบัติกิจกรรม  ซึ่งสอดคลองและคลายคลึงกับที่
ผูเขารับการอบรมจะไดนําไปใชจริงในกิจกรรมการฝกทักษะ
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เอกสารประกอบกิจกรรม
การฝกทักษะการเสริมสรางพลังอํานาจในตนเอง

โดย

“การกํากับตนเองในการพัฒนาตนเอง
ใหสามารถพัฒนาผูอื่นไดโดยใชวิธีการสอนแนะ”

   โครงการวิจัย

รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยพยาบาล สังกัดกระทรวงสาธารณสุข

       นางสาว อติพร ทองหลอ
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เอกสารประกอบกิจกรรมการฝกทักษะการเสริมสรางพลังอํานาจในตนเอง
โดย  “การกํากับตนเองในการพัฒนาตนเองใหสามารถพัฒนาผูอ่ืนไดโดยใชวิธีการสอนแนะ”
 ประกอบดวย

1. คูมือกิจกรรมการฝกทักษะการกํากับตนเองในการพัฒนาตนเองใหสามารถพัฒนาผูอ่ืนได
โดยใชวิธีการสอนแนะ ประกอบดวย

1. คําแนะนําการใชคูมือกิจกรรมการฝกทักษะการเสริมสรางพลังอํานาจในตนเอง
2. วัตถุประสงคของกิจกรรมการฝกทักษะการเสริมสรางพลังอํานาจในตนเอง
3. ขั้นตอนการเสริมสรางพลังอํานาจในตนเองโดยวิธีการกํากับตนเอง ประกอบดวย

3.1   การเตรียมความพรอมในการฝกทักษะการเสรมิสรางพลังอํานาจในตนเอง
3.2   แผนกิจกรรมการเสริมสรางพลังอํานาจในตนเอง โดยวิธีการกํากับตนเอง

4. แนวคิดเกี่ยวกับการกํากับตนเอง
5. ข้ันตอนในการปฏิบัติกิจกรรมการกํากับตนเองในการพัฒนาตนเองใหสามารถพัฒนา

ผูอ่ืนไดโดยใชวิธีการสอนแนะ
6. ภาคผนวก ซึ่งประกอบดวย เทคนิควิธีการและแบบประเมินตาง ๆ    เพื่อใชประกอบ

การปฏิบัติกิจกรรมการกํากับตนเองในการพัฒนาตนเองใหสามารถพัฒนาผูอ่ืนไดโดยใชวิธีการ
สอนแนะ

2. แบบบันทึกกิจกรรมการฝกทักษะการกํากับตนเองในการพัฒนาตนเองใหสามารถพัฒนา
ผูอ่ืนไดโดยใชวิธีการสอนแนะ

คําช้ีแจง
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คูมือกิจกรรมการฝกทักษะ
การเสริมสรางพลังอํานาจในตนเองของอาจารยพยาบาล

โดย

“การกํากับตนเองในการพัฒนาตนเองใหสามารถพัฒนาผูอื่นได
โดยใชวิธีการสอนแนะ”

โครงการฝกอบรมเรื่อง “การเสริมสรางพลังอํานาจในตนเองของอาจารยพยาบาล”

อติพร ทองหลอ
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เมื่ออาจารยพยาบาลไดรับคูมือกิจกรรมการฝกทักษะการเสริมสรางพลังอํานาจใน
ตนเองของอาจารยพยาบาลแลว ควรปฏิบัติดังนี้

1. ศึกษาวัตถุประสงคของการฝกทักษะการเสริมสรางพลังอํานาจในตนเอง
2. ศึกษาการเตรียมความพรอมในการเสริมสรางพลังอํานาจในตนเอง
3. ศึกษาแผนกิจกรรมการเสริมสรางพลังอํานาจในตนเองโดยการกํากับตนเองใน

การพัฒนาตนเองใหสามารถพัฒนาผูอ่ืนโดยใชวิธีการสอนแนะ
4. ศึกษารายละเอียดเกี่ยวกับการกํากับตนเอง (ภาคผนวก)
5. ศึกษาขั้นตอนการปฏิบัติกิจกรรมการกํากับตนเองในการพัฒนาตนเองใหสามารถ

พัฒนาผูอ่ืนโดยใชวิธีการสอนแนะ
6. ศึกษาแบบบันทึกกิจกรรมการฝกทักษะการเสริมสรางพลังอํานาจในตนเอง
7. ทบทวนความรู ความเขาใจ มโนทัศน และทักษะตาง ๆ เกี่ยวกับการเสริมสราง

พลังอํานาจที่ไดรับจากกิจกรรมระหวางการฝกอบรม
8. ศึกษาเอกสารเพิ่มเติมเกี่ยวกับเทคนิควิธีการตาง ๆ ที่สําคัญและจําเปนในการ

พัฒนาตนเองและพัฒนาผูอ่ืนโดยใชวิธีการสอนแนะ (ภาคผนวก)
9. ศึกษาแบบประเมินตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติกิจกรรมการกํากับตนเอง

(ภาคผนวก)

เพื่อใหอาจารยพยาบาลไดพัฒนาตนเองและพัฒนาบุคคลอื่น โดยใชวิธีการกํากับตน
เอง  ซึ่งจะทําใหอาจารยพยาบาล ไดรับรูความสามารถของตนเองเกี่ยวกับการใชทักษะการ
เสริมสรางพลังอํานาจในตนเองและการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับบุคคลอื่น   รวมทั้งเปนการ
สงเสริมและสนับสนุนใหอาจารยพยาบาลไดปฏิบัติงานรวมกันอยางประสิทธิภาพและเต็มตาม
ศักยภาพมากขึ้น

คําแนะนําการใชคูมือกิจกรรมการฝกทักษะ

วัตถุประสงคของการฝกทักษะการเสริมสรางพลังอํานาจในตนเอง
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อาจารยพยาบาลผูที่จะสามารถเสริมสรางพลังอํานาจในตนเองโดยวิธีการกํากับตนเอง จะ
ตองเขารวมกิจกรรมระหวางการฝกอบรมในโครงการฝกอบรมการเสริมสรางพลังอํานาจในตนเองของ
อาจารยพยาบาล  เพื่อใหมีความพรอมในการเสริมสรางพลังอํานาจในตนเอง  เพราะในกิจกรรม
ระหวางการฝกอบรมจะทําใหอาจารยพัฒนาความรู   ความเขาใจ  มโนทัศน  และทัศนคติที่ดีเกี่ยวกับ
การเสริมสรางพลังอํานาจ    รวมทั้งมีทักษะพื้นฐานเกี่ยวกับการสงเสริมสัมพันธภาพที่ดีในองคการ
การติดตอส่ือสารและการแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารที่พึงประสงค การมีสวนรวมในองคการอยางมีประ
สิทธิภาพ และการเสริมสรางและพัฒนาความกาวหนา ตลอดจนมีทักษะในการกํากับตนเอง เนื่องจาก
ทักษะตาง ๆ เหลานี้เปนทักษะที่สําคัญและจําเปนในการเสริมสรางพลังอํานาจในตนเองโดยวิธีการ
กํากับตนเอง

อาจารยพยาบาลผูที่ผานการเตรียมความพรอมในการเสริมสรางพลังอํานาจในตนเอง ตองมี
โอกาสฝกทักษะปฏิบัติการเสริมสรางพลังอํานาจในตนเอง  ใหครอบคลุมความรู ความเขาใจ ในแตละ
มโนทัศนของการเสริมสรางพลังอํานาจ ไดแก การสงเสริมสัมพันธภาพที่ดีในองคการ การติดตอส่ือ
สารและการแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารที่พึงประสงค การมีสวนรวมในองคการอยางมีประสิทธิภาพ
และการเสริมสรางและพัฒนาความกาวหนา  ซึ่งนอกจากจะมีความรู ความเขาใจ และไดฝกฝนทักษะ
ตาง ๆ แลว ยังชวยพัฒนาเจตคติที่ดีตอการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับตนเองและผูอ่ืนดวย

แผนกิจกรรมการฝกทักษะการเสริมสรางพลังอํานาจในตนเองของอาจารยพยาบาล สถาบัน
พระบรมราชชนก  เปนแผนการดําเนินกิจกรรม 8 สัปดาห โดยใชวิธีการกํากบัตนเอง เพื่อสงเสริมให
อาจารยไดรับรูความสามารถของตนเองโดยใชกิจกรรมการพัฒนาตนเองและการพัฒนาผูอ่ืน  เพื่อ
เสริมสรางพลังอํานาจในตนเองของอาจารยพยาบาล และยังเปนกิจกรรมที่มีผลตอการเสริมสรางพลัง
อํานาจใหกับบุคคลอื่นไปพรอม ๆ กันดวย

การเตรียมความพรอมในการเสริมสรางพลังอํานาจในตนเองโดยวิธีการกํากับตนเอง

แผนกิจกรรมการเสริมสรางพลังอํานาจในตนเองโดยวิธีการกํากับตนเอง

ขั้นตอนการเสริมสรางพลังอํานาจในตนเองโดยวิธีการกํากับตนเอง
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แผนกิจกรรมการฝกทักษะชุดนี้คือ “ การกํากับตนเองในการพัฒนาตนเองใหสามารถพัฒนาผู
อ่ืนโดยใชวิธีการสอนแนะ” ซึ่งเปนกิจกรรมที่จะชวยใหอาจารยพยาบาลไดฝกฝนทักษะตาง ๆ ครอบ
คลุมมโนทัศนและเนื้อหาสาระของการเสริมสรางพลังอํานาจที่จําเปน  ดังแสดงในตารางที่ 1

ตารางที่ 1 แสดงทักษะที่อาจารยพยาบาลไดฝกปฏิบัติเมื่อใชวิธีการกํากับตนเอง ฯ
กิจกรรมการ
กํากับตนเอง

ทักษะที่ไดฝกปฏิบัติ

1. การพัฒนา
ตนเองเพื่อใหมี
ความสามารถ
ในการสอนแนะ

2.  การพัฒนาผู
อ่ืนโดยใชวิธีการ
สอนแนะ

1. ทักษะที่ตองฝกฝน โดยการพัฒนาตนเองใหมีความสามารถในการสอนแนะ
กอนที่จะสอนแนะผูอ่ืน ไดแก

1.1 วิธีการพัฒนาตนเองที่สําคัญที่บุคคลสามารถนําไปใช เมื่อตองการพัฒนา
ตนเอง เชน การหาที่ปรึกษา การคนควาดวยตนเอง เปนตน

1.2 การสรางสัมพันธภาพในการทํางานที่มีประสิทธิภาพ  ไดแก สัมพันธภาพ
แบบผูใหญ – ผูใหญ การใหความจริงใจและไวใจกัน การแสดงความชื่นชมยกยอง
การใหเกียรติ นับถือกัน และการยอมรับและเห็นใจกัน เปนตน

1.3 การสื่อสารและการใหขอมูลขาวสารที่พึงประสงค โดยใชการพูด การถาม
หรือการแสดงความสนใจอยางเหมาะสม

1.4 การจูงใจ / เสริมแรงทางบวก
1.5 การใหขอมูลยอนกลับ
1.6 การศึกษาและทบทวนรายละเอียดในเรื่องที่จะสอนแนะผูอ่ืน
1.7 ฝกปฏิบัติกิจกรรมที่จะตองสอนแนะเพื่อเปนแบบอยางแกผูรับการสอน

แนะ   เชน  ถาจะสอนแนะเรื่องการประชุมที่มีประสิทธิภาพ  ผูสอนแนะก็ตอง
ปฏิบัติกิจกรรมการประชุมที่มีประสิทธิภาพดวย เพื่อจะไดเปนแบบอยางแกผูไดรับ
การสอนแนะได เปนตน

2. ทักษะที่จะไดปฏิบัติอยางจริงจังเมื่อตองสอนแนะผูอ่ืน ไดแก
     2.1  การมีความสัมพันธในการทํางานกับผูอ่ืนที่มีประสิทธิภาพ   ไดแก การ
สรางสัมพันธภาพแบบผูใหญ – ผูใหญ การใหความจริงใจและไวใจกัน การแสดง
ความรูจักชื่นชม ยกยอง การใหเกียรติ นับถือกัน และการยอมรับและเห็นใจกัน
เปนตน เพราะเปนวิธีการเชื่อมความสัมพันธในการทํางานที่มีคุณคาไดอยางตอ
เนื่อง
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ตารางที่ 1 แสดงทักษะที่อาจารยพยาบาลไดฝกปฏิบัติเมื่อใชวิธีการกํากับตนเอง ฯ (ตอ)
กิจกรรมการ
กํากับตนเอง

ทักษะที่ไดฝกปฏิบัติ

2.  การพัฒนาผู
อ่ืนโดยใชวิธีการ
สอนแนะ (ตอ)

3. การกํากับตน
เอง

     2.2   การสื่อสารและการใหขอมูลขาวสารที่พึงประสงค   โดยใชการพูด  การ
ถาม หรือการแสดงความสนใจอยางเหมาะสม ซึ่งมีความสําคัญในทุกขั้นตอนของ
การสอนแนะ เพราะชวยใหเกิดความเขาในกันมากขึ้น
     2.3   การจูงใจ / การเสริมแรงทางบวก ซึ่งมีความจําเปนในการสอนแนะ ตั้งแต
ขั้นเตรียม ข้ันดําเนินการ จนกระทั่งสิ้นสุด
     2.4   การใหขอมูลยอนกลับ ซึ่งมีความจําเปนในการสอนแนะ ในขั้นตอนการ
ดําเนินการและการประเมินผลการสอนแนะทุกระยะ
     2.5    ปฏิบัติทักษะตาง ๆ ในเรื่องที่จะสอนแนะอยางถูกตอง    เพราะตองเปน
แบบอยางที่ดีใหแกผูรับการสอนแนะ

3. ทักษะที่ไดฝกฝนเมื่อตองใชวิธีการกํากับตนเอง ไดแก
3.1   การสังเกตตนเอง  การตัดสินตนเอง และการมีปฏิกิริยาตอตนเอง โดยใช

ขั้นตอนการกํากับตนเองคือ การประเมินตนเองและการตรวจสอบตนเอง การตั้ง
เปาหมายและการวางแผนกลยุทธ การนํากลยุทธไปใชและตรวจสอบ  รวมทั้งการ
ตรวจสอบผลการใชกลยุทธ  ซึ่งทําใหบคุคลไดรับรูและยอมรับความสามารถของ
ตนเองดวยตนเอง

3.2   การจูงใจตนเอง โดยเฉพาะการจูงใจที่เกิดจากภายใน ซึ่งมีความสําคัญ
เพราะชวยใหบุคคลสามารถเปลี่ยนแปลงตนเองไดอยางคงทน  และขยายไปสูการ
กํากับตนเองดานอื่น ๆ ที่มีประโยชนตอไป

3.3   การสื่อสารโดยการเขียน เพื่อการบันทึกกิจกรรมตาง ๆ ลงในแบบบันทึก
3.4   การควบคุมตนเองใหมีการบันทึกการปฏิบัติกิจกรรมตาง ๆ อยางตอเนื่อง

และสม่ําเสมอ
3.5   การปรึกษาหารือ เพื่อใหไดขอมูลยอนกลับในการประเมินตนเอง
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การกํากับตนเอง (Self-Regulation)  หมายถึง  กระบวนการที่บุคคลวางแผน  ควบคุม  และกํากับ
พฤติกรรมของตนเอง ซึ่งประกอบดวย กระบวนการสังเกตตนเอง กระบวนการตัดสิน และกระบวนการ
แสดงปฏิกิริยาตอตนเอง โดยมีวัตถุประสงคเพื่อเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของตนเองไปสูพฤติกรรมเปา
หมายที่ตองการ

กระบวนการในการกํากับตนเอง
การกํากับตนเองประกอบดวยกระบวนการยอย 3 กระบวนการ ดังแสดงในตารางที่ 2

ตารางที่ 2   กระบวนการในการกํากับตนเอง
กระบวนการ

ในการกํากับตนเอง
สรุปสาระ

1. กระบวนการ
สังเกตตนเอง
(Self-Observation)

การสังเกตตนเอง เปนกระบวนการที่สําคัญกระบวนการแรกในการกํากับตน
เอง ทั้งนี้เพราะบุคคลตองทราบวามีอะไรเกิดขึ้นกับตนเองกอน  บุคคลจึงจะ
คิดเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมนั้น และบุคคลจะใชขอมูลจากการสังเกตตนเองมา
ใชเปนขอมูลในการตั้งเปาหมาย ติดตามตรวจสอบ และประเมินการกระทํา
พฤติกรรมของตน ในกระบวนการสังเกตตนเอง มีองคประกอบ 2 ประการ คือ

1. การตั้งเปาหมาย (Goal Setting) หมายถึง การกําหนดพฤติกรรมเปา
หมายหรือกําหนดเกณฑในการแสดงพฤติกรรมที่ตองการกระทําอยางชัดเจน  
และยังใชเปนเกณฑในการประเมิน เพื่อเปรียบเทียบพฤติกรรมที่บุคคล
กระทําจริง (ในดานตาง ๆ ทั้งดานปริมาณ คุณภาพ และอื่น ๆ ) กับเกณฑ
มาตรฐานหรือพฤติกรรมเปาหมายที่ตองการหรือที่กําหนดไววา  พฤติกรรม
นั้นมีการเปลี่ยนแปลงในลักษณะเชนใด

2. การเตือนตนเอง (Self-Monitoring) หมายถึง กระบวนการที่บุคคล
สังเกตและบันทึกพฤติกรรมเปาหมายที่เกิดขึ้นดวยตนเอง  เพื่อเปนขอมูล
เกี่ยวกับพฤติกรรมที่ตนเองกระทํา  อีกทั้งยงัใชเปนขอมูลยอนกลับที่จะทําให
บุคคลทราบวาตนเองกระทําพฤติกรรมในลักษณะใด  ซึ่งการที่บุคคลใชวิธี
การเตือนตนเองนี้  อาจจะนําไปสูการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคคลได
ทั้งนี้เพราะ  เมื่อบุคคลไดเห็นขอมูลยอนกลับแลว  ก็จะทําใหเขารูวาควรทํา
เชนไรตอไปเพื่อไปสูเปาหมายที่ตองการ

แนวคิดเก่ียวกับการกํากับตนเอง
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ตารางที่ 2   กระบวนการในการกํากับตนเอง (ตอ)
กระบวนการในการ

กํากับตนเอง
สรุปสาระ

2. กระบวนการตัดสิน
(Judgement
Process)

การตัดสินเปนกระบวนการที่ตอเนื่องจากกระบวนการสังเกตตนเอง กลาวคือ
เมื่อบุคคลสังเกตและบันทึกพฤติกรรมของตนเองแลว  บุคคลจะนําเอาขอมูล
ที่ไดนั้นไปเปรียบเทียบกับเปาหมายหรือเกณฑหรือมาตรฐานที่กําหนดไว  
เพื่อที่จะตัดสินวาจะดําเนินการกับพฤติกรรมที่ตนกระทําอยางไรตอไป

3. กระบวนการแสดง
ปฏิกิริยาตอตนเอง
(Self-Reaction)

การแสดงปฏิกิริยาตอตนเอง ซึ่งเปนกระบวนการสุดทายในกลไกการกํากับตน
เองของบุคคล  กระบวนการนี้จะทําหนาที่ 2 ประการ คือ

1. ทําหนาที่ตอบสนองตอการประเมินพฤติกรรมของตนเองจากกระบวน
การตัดสิน ถาบุคคลกระทําพฤติกรรมเปาหมายไดเทากับหรือสูงกวาเปา
หมายที่ตั้งไว  บุคคลจะแสดงปฏิกิริยาทางบวกตอตนเองหรือใหรางวัลตนเอง
แตถาบุคคลกระทําพฤติกรรมไดต่ํากวาเปาหมาย  เขาก็จะแสดงปฏิกิริยาทาง
ลบตอตนเองหรือการลงโทษตนเองหรืออาจไมแสดงปฏิกริิยาตอตนเองก็ได

2. ทําหนาที่เปนแรงจูงใจของบุคคลสําหรับการกระทําพฤติกรรมของตน
เอง นั่นคือการที่บุคคลตั้งเปาหมายวา ถาตนกระทําพฤติกรรมไดตามเปา
หมายแลวจะใหสิ่งจูงใจกับตนเองหรือใหสิ่งที่ตนเองพึงพอใจ

ปจจัยในการกํากับตนเอง
ปจจัยตาง ๆ ที่มีอิทธิพลตอกระบวนการการกํากับตนเอง ไดแก
1. ประโยชนสวนตัว เมื่อบุคคลมีพฤติกรรมกํากับตนเองแลว  บุคคลจะไดรับประโยชนโดย

ตรงตอตนเอง  เขาก็จะยึดมั่นตอการกํากับตนเอง ซึ่งทําใหกระบวนการกํากับตนเองสามารถคงอยูได
2. รางวัลทางสังคม การที่บุคคลมีพฤติกรรมกํากับตนเองแลวบุคคลในสังคมใหการยกยอง

ชมเชย สรรเสริญ ใหเกียรติ ใหการยอมรับ ใหความไววางใจ หรือใหรางวัลเปนรูปธรรม  เปนตน ซึ่งสิ่ง
ที่บุคคลไดรับจากสังคมเหลานี้จะมีสวนชวยใหกระบวนการกํากับตนเองของบุคคลคงอยูได

3. การสนับสนุนจากตัวแบบ บุคคลที่มีมาตรฐานในการกํากับตนเองดีอยูแลว เมื่ออยูใน
สภาพแวดลอมที่คนอื่น ๆ มีลักษณะแบบเดียวกับตน ก็จะมีสวนชวยสนับสนุนซึ่งกันและกัน

4. ปฏิกิริยาทางลบจากผูอ่ืน บุคคลที่พัฒนามาตรฐานในการกํากับตนเองขึ้นมาแลว หาก
ภายหลังมีการใหรางวัลกับตนเองตอพฤติกรรมที่ต่ํากวามาตรฐานเดิมของเขาแลว  จะทําใหบุคคลอื่น
ในสังคมแสดงปฏิกิริยาทางลบตอตัวเขา  ซึ่งจะสงผลใหเขายอนกลับไปใชมาตรฐานเดิมของเขาไดอีก
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5. การสนับสนุนจากสภาพแวดลอม บุคคลที่อยูในสภาพแวดลอมที่เคยสงเสริมใหตนกํากับ
ตนเองดวยมาตรฐานระดับหนึ่ง  ยอมมีโอกาสกํากับตนเองดวยมาตรฐานนั้นอีก ดังนั้นบุคคลเชนนี้มี
แนวโนมที่จะหลีกเลี่ยงสถานการณที่มีอิทธิพลใหตนเองตองลดมาตรฐานการปฏิบัติลงไป

6. การลงโทษตนเอง จะเปนหนทางชวยใหบุคคลลดความไมสบายใจจากการทําผิดมาตร
ฐานของตน ซึ่งเปนการลดปฏิกิริยาทางลบจากผูอ่ืนไดแทนที่จะถูกคนเหลานั้นลงโทษเอาโดยตรง  คน
สวนมากจะรูสึกวาการลงโทษตนเองดีกวาถูกลงโทษ และบางครั้งเปนการกระทําที่ไดรับการชมเชย
จากผูอ่ืน

วงจรการกํากับตนเอง
วงจรการกํากับตนเองประกอบดวย 4 ข้ันตอน ดังนี้
ขั้นตอนที่ 1 การประเมินตนเองและการตรวจสอบตนเอง (self-evaluation and monitoring)
ขั้นตอนที่ 2 การตั้งเปาหมายและการวางแผนกลยุทธ (goal setting and strategic planning)

หรืออาจเรียกวา การกําหนดเปาหมายและการวางแผนกิจกรรม
ขั้นตอนที่ 3 การนํากลยุทธไปใชและตรวจสอบ (strategy implementation and monitoring)

หรืออาจเรียกวาการปฏิบัติตามแผน
ขั้นตอนที่ 4 การตรวจสอบผลการใชกลยุทธ (strategic outcome monitoring)   หรืออาจ

เรียกวาการประเมินผลและการตรวจสอบผลการปฏิบัติกิจกรรม
การกํากับตนเองเปนวงจร เนื่องจากการตรวจสอบตนเองในแตละขั้นจะใหขอมูลที่สามารถนํา

ไปเปลี่ยนแปลงเปาหมายและกลยุทธในขั้นตอนตอไป  เชน การตรวจสอบผลการใชกลยทุธอาจจะ
บอกวาเปาหมายที่ตั้งไวตอนแรกนั้นสูงเกินไป  หรือกลยุทธที่วางแผนไวนั้นไมสามารถทําสําเร็จได  ซึ่ง
ผลจากขอมูลนี้สามารถนําไปสูการตั้งเปาหมายที่เฉพาะเจาะจงกวาหรือเลือกกลยุทธใหมที่เหมาะสม
มากขึ้น ดังแสดงในแผนภูมิที่ 1

การประเมินตนเอง
และการตรวจสอบตนเอง

การตรวจสอบ
ผลการใชกลยุทธ

การตั้งเปาหมาย
และการวางแผนกลยุทธ

การนํากลยุทธไปใช
และตรวจสอบ

แผนภูมิที่ 1 วงจรการกํากับตนเอง
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การพัฒนาตนเอง
การพัฒนาตนเอง หมายถึง การศึกษาของบุคคลเพื่อใหตนเองมีความรูทางเทคนิควิชาชีพที่

กาวหนา ซึ่งเปนการสนองความอยากรูอยากเห็นของบุคคล การพัฒนาตนเองนั้นเปนการเรียนรูที่
บุคคลเรียนดวยตนเอง ปรับปรุงแกไขและพัฒนาตนเองใหเจริญงอกงาม  ในดานปญญา คุณธรรม
และประสิทธิภาพในการงานดวยการทํางานหรือดํารงชีวิตอยูอยางมีจุดหมาย   ดังนั้นการพัฒนาตน
เองจึงเปนพฤติกรรมของบุคคลในการที่พยายามปรับปรุงตนเองดวยการศึกษาคนควาใหตนเองมีศักย
ภาพ และมีความสามารถในการปฏิบัติงานที่ตนรับผิดชอบอยางมีประสิทธิภาพ ตลอดจนสามารถ
ดํารงตนอยูในสังคมไดอยางมีความสุข

การที่บุคคลไดสํารวจตนเอง สํารวจสถานการณที่เกี่ยวของกับตนเอง ฝกการยอมรับตนเอง
กลาเผชิญกับความเปนจริง บุคคลจะเกิดความคิดและนําความคิดนั้นไปพัฒนาทัศนคติและพฤติกรรม
ของตนเองใหมีการปรับตัวและแกปญหาที่ดีข้ึน  ซึ่งจะทําใหเกิดผลกระทบทางสรางสรรคเปนลูกโซ
นั่นคือ  เมื่อคนพัฒนาตนเองแลวจะเกิดการพัฒนางานพัฒนาแนวคิดจนมีผลไปถึงพฤติกรรมของ
บุคคลที่อยูใกลเคียงดวย  เพราะผูที่พัฒนาตนเองแลวนั้น เปนผูที่สามารถเขาใจตนเองและปรับตัวให
เขากับผูอ่ืน  เมื่อปฏิบัติงานก็มักจะไดรับความรวมมือสูง  ผลงานก็บรรลุตามเปาหมาย  สวนผูที่ยังไม
มีการพัฒนาตนเอง    จะเปนผูที่ไมสามารถเขาใจตนเองอยางถูกตอง   ไมยอมรับตนเอง  เปนผูที่มี
บุคลิกภาพไมเหมาะสม  ปรับตัวยาก  หากเปนเด็กวัยเรียนจะมีผลกระทบถึงการเรียนและการอยูรวม
กับกลุมเพื่อน  ถาหากเปนวัยผูใหญจะทําใหเกิดผลกระทบตอหนาที่การงาน สังคม ตลอดจนชีวิตใน
ครอบครัว

การสอนแนะ
การสอนแนะ  หมายถึง วิธีการหรือกระบวนการหนึ่งในการพัฒนาบุคลากร  ซึ่งมีการนํามาใช

โดยมีเปาหมายที่จะปรับปรุงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  โดยการใหคําแนะนํา ความรู และแนว
ทางการปฏิบัติงานใหแกผูที่เร่ิมเขาสูวิชาชีพ  ผูที่เปลี่ยนแปลงหนาที่ในการปฏิบัติงาน  และผูที่ปฏิบัติ
งานอยูแลวแตตองการนําเทคนิควิธีการใหม ๆ มาใชหรือตองการประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมาก
ข้ึน  กระบวนการการสอนแนะจะเปนการใหความรูและชวยเหลือกัน ภายใตบรรยากาศของความไว
วางใจ  การยอมรับ การประเมินและติดตามผล  การนําความรูไปสูการปฏิบัติอยางจริงจัง

ขั้นตอนการปฏิบัติกิจกรรมการกํากับตนเองในการพัฒนาตนเอง
ใหสามารถพัฒนาผูอื่นไดโดยใชวิธีการสอนแนะ
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การกํากับตนเองในการพัฒนาตนเองใหสามารถพัฒนาผูอ่ืนไดโดยใชวิธีการสอนแนะ มีขั้น
ตอนในการปฏิบัติดังนี้

การประเมินตนเองและการตรวจสอบ
เมื่ออาจารยตองการพัฒนาตนเองใหสามารถพัฒนาผูอ่ืนไดโดยใชวิธีการสอนแนะ อาจารย

ควรเริ่มข้ันตอนแรกโดยการประเมินตนเองและการตรวจสอบตนเอง ดังนี้

การประเมินตนเอง
อาจารยควรประเมินตนเองใน 2 สวน ไดแก
1. ประเมินวาในการพัฒนาตนเองเพื่อใหมีทักษะการสอนแนะนั้น อาจารยมีจุดออนและจุด

แข็งในการพัฒนาตนเองอยางไร  โดยมีวิธีการดังนี้
1.1 พิจารณาประสบการณเดิมที่ผานมา วาที่ผานมานั้นเมื่ออาจารยตองการจะเรียนรู

หรือพัฒนาทักษะเรื่องใดดวยตนเองแลว อาจารยสามารถเรียนรูหรือใชวิธีการอยางไร และวิธีการดัง
กลาวนั้นไดผลหรือไม

1.2 ทําแบบประเมินตนเองเกี่ยวกับความสามารถในการพัฒนาตนเอง (เอกสารหมาย
เลข 2.1) เพื่อใหรูจุดออนและจุดแข็งของตนเอง

1.3 สอบถามจากบุคคลอื่นไดวา พวกเขามีแนวทางปฏิบัติในการพัฒนาตนเองอยางไร
เชน  ศึกษาดวยตนเอง  ปรึกษาผูอ่ืน ถามจากบุคคลทั่วไป ฯลฯ เพื่อใชประกอบการประเมินตนเองของ
อาจารยไดอีกทางหนึ่ง

2. ประเมินวาอาจารยมีความรู ความสามารถ ทัศนคติ และทักษะพื้นฐานตาง ๆ ที่เกี่ยวของ
หรือที่อาจารยตองการใชในการสอนแนะมากนอยเพียงใด  โดยมีวิธีการดังนี้

2.1 ทําแบบประเมินตนเองเกี่ยวกับความรู ความเขาใจ และทักษะพื้นฐานที่จําเปนใน
การสอนแนะ (เอกสารหมายเลข 2.2)  เพื่อใหรูจุดออนและจุดแข็งของตนเอง

    ซึ่งอาจารยทุกทานเคยมีประสบการณในดานตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับการสอนมากอน
เชน วิธีการสอน  เทคนิคการจูงใจ  การใหขอมูลยอนกลบั ฯลฯ  อีกทั้งอาจารยยังผานกิจกรรมระหวาง
การฝกอบรมมาแลว  ดังนั้นอาจารยจึงสามารถประเมินตนเองได  โดยพิจารณาขอมูลตาง ๆ ในแตละ
ประเด็นวา  ในประสบการณที่ผานมานั้น   อาจารยสามารถปฏิบัติกิจกรรมที่เกี่ยวของกับการสอนแนะ
ไดดีมากนอยเพียงใด

2.2 สอบถามหรือสัมภาษณผูอ่ืนที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานของอาจารย เชน เพื่อน
รวมงาน ผูบังคับบัญชา ฯลฯ วาบุคคลเหลานั้นคิดวาอาจารยมีทักษะพื้นฐานที่จําเปนในการสอนแนะ
หรือมีความรูความสามารถในดานใดบางแลว (เอกสารหมายเลข 2.3)
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การตรวจสอบตนเอง
การตรวจสอบตนเอง  ทําไดโดยดําเนินการดังนี้
1. การหาเกณฑมาตัดสินขอมูลที่ไดจากการประเมินตนเอง พรอมทั้งระบุลงในแบบบันทึก

ซึ่งเกณฑนี้อาจารยอาจหาไดจาก 4 แหลง ไดแก (1) หาไดจากเกณฑที่เปนบรรทัดฐานของกลุมวิชาชีพ
(ครูอาจารยหรือพยาบาล)  (2) หาไดจากความสามารถของเพื่อนรวมงาน (3) หาไดจากแบบอยางที่
อาจารยสังเกตเห็น  (4) หาไดจากประสบการณการทํางานของตนเอง

     ซึ่งในที่นี้  อาจารยอาจนําเกณฑจากประสบการณเดิม หรือจากความสามารถของเพื่อน
รวมงาน หรือจากแบบอยางที่อาจารยสังเกตเห็น หรืออาจารยอาจมีเกณฑมาตรฐานอื่น ๆ ที่อาจารย
จะเลือกมาตัดสินตนเอง

2. นําเกณฑที่อาจารยเลือกมาเปรียบเทียบกับขอมูลที่ไดจากการประเมินตนเอง
3. แสดงปฏิกิริยาตอตนเองวาพึงพอใจหรือไมพึงพอใจตนเอง  และผลการตรวจสอบตนเอง

นี้อาจารยยอมรับไดหรือไม  ประสบความสําเร็จหรือไม
4. ระบุสิ่งที่พึงพอใจ หรือยอมรับ หรือประสบความสําเร็จ  และระบุส่ิงที่ไมพึงพอใจ หรือไม

ยอมรับ หรือไมประสบความสําเร็จลงในแบบบันทึก

การกําหนดเปาหมายและการวางแผนปฏิบัติกจิกรรม
เมื่ออาจารยประเมินตนเองและตรวจสอบตนเองแลว  อาจารยพอจะทราบจุดออนและจุดแข็ง

ของตนเอง  จากนั้นขอใหอาจารยพิจารณาความรู ทักษะ และความสามารถพื้นฐานของตนเอง เพื่อ
การกําหนดเปาหมาย  ดังนี้

1. เปาหมายในการพัฒนาตนเอง อาจารยควรพิจารณาวา ถาอาจารยจะพัฒนาตนเองใหมี
ทักษะการสอนแนะ  โดยใชเกณฑความสามารถเดิมของตนในการพัฒนาตนเองแลว อาจารยควรจะ
ตั้งเปาหมายการพัฒนาตนเองในเชิงกระบวนการอยางไร  โดยมีวิธีการดังนี้

1.1 พิจารณาองคประกอบและวิธีการในการพัฒนาตนเองของอาจารย และพิจารณา
องคประกอบหรือทักษะที่จําเปนในการสอนแนะ   ที่อาจารยไดเรียนรูมาแลวจากกิจกรรมระหวางการ
ฝกอบรม  หรือจากการศึกษารายละเอียดตาง ๆ จากเอกสาร (ในภาคผนวก)/คนควาจากเอกสาร ตํารา
หรือจากการสอบถามที่ปรึกษา/ผูรู/เครือขายของอาจารย ฯลฯ

1.2 นําประสบการณที่อาจารยไดเรียนรูนั้นมาวิเคราะหวา  การจะพัฒนาตนเองใหมี
ความสามารถในการสอนแนะนั้น  อาจารยจะตองคํานึงถึงองคประกอบใดบาง

1.3 กําหนดเปาหมาย โดยอาจารยควรนําขอมูลจากการประเมินตนเองในขั้นตอนที่
ผานมาประกอบการพิจารณากําหนดเปาหมายดวย โดยเฉพาะในประเด็นที่อาจารยตอบวา “ไมใช”
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หรือ “ไมแนใจ” นั้น เปนประเด็นที่อาจารยตองกําหนดเปาหมายเพื่อนําไปวางแผนในการปฏิบัติโดย
การกํากับตนเองไวใหชัดเจน

1.4 บันทึกเปาหมายลงในแบบบันทึก  โดยระบุทั้งเปาหมายเชิงผลลัพธและเปาหมาย
เชิงกระบวนการ

2. เปาหมายในการสอนแนะ อาจารยควรพิจารณาวา ถาอาจารยจะตองสอนแนะผูรวมงาน
หรือผูใตบังคับบัญชาคนใดคนหนึ่งโดยใชเกณฑที่ถูกตองตรงตามแนวคิดทฤษฎี  อาจารยควรจะตั้ง
เปาหมายเชิงกระบวนการอยางไร โดยมีวิธีการดังนี้

2.1 พิจารณากระบวนการในการสอนแนะและปจจัยที่มคีวามสําคัญในการสอนแนะ ที่
ไดเรียนรูจากกิจกรรมระหวางการฝกอบรมและการศึกษาจากเอกสาร (เอกสารหมายเลข1.3 – 1.7)

2.2 นําประสบการณเหลานั้นมาวิเคราะหวา  การสอนแนะที่จะประสบความสําเร็จนั้น
จะตองคํานึงถึงกระบวนการ วิธีการ และองคประกอบดานใดบาง

2.3 กําหนดเปาหมาย โดยอาจารยควรนําขอมูลจากการประเมินตนเองในขั้นตอนที่
ผานมาประกอบการพิจารณากําหนดเปาหมายดวย  โดยเฉพาะในประเด็นที่อาจารยตอบวา “ไมใช”
หรือ “ไมแนใจ” นั้น เปนประเด็นที่อาจารยตองกําหนดเปาหมายเพื่อนําไปวางแผนในการปฏิบัติโดย
การกํากับตนเองไวใหชัดเจน

2.4 บันทึกเปาหมายลงในแบบบันทึก  โดยระบุทั้งเปาหมายเชิงผลลัพธและเปาหมาย
เชิงกระบวนการ

และหลังจากกําหนดเปาหมายแลว  ควรมีการกําหนดรางวัลใหตนเองและมีการวางแผนการ
ปฏิบัติกิจกรรมดังนี้

การกําหนดรางวัลใหตนเอง
รางวัลเปนสิ่งจูงใจใหอาจารยทํางานสําเร็จตามเปาหมาย  ซึ่งอาจารยมีวิธีการปฏิบัติดังนี้
1. ศึกษาเอกสารเรื่องการกํากับตนเองและเทคนิคการจูงใจ (เอกสารหมายเลข 1.1 และ1.5)

ในประเด็นที่เกี่ยวกับการใหจูงใจตนเองเมื่อการทํางานสําเร็จ
2. กําหนดรางวลัที่จะใหกับตนเองเมื่อทํางานไดบรรลุเปาหมายเชิงกระบวนการที่กําหนดไว
3. บันทึกรางวัลที่จะใหกับตนเองลงในแบบบันทึก พรอมทั้งระบุเงื่อนไขในการใหรางวัล

การวางแผนปฏิบัติกิจกรรม
เมื่อกําหนดเปาหมาย กําหนดรางวัลและเงื่อนไขในการใหรางวัลแลว ข้ันตอไปคือการวางแผน

กลยุทธหรือแผนปฏิบัติกิจกรรม  โดยมีวิธีการดังนี้
1. เขียนเปาหมายเชิงกระบวนการมาลงในบัญชีงานที่ตองทํา  โดยระบุข้ันตอนการดําเนิน

งานเพื่อใหบรรลุตามเปาหมายนั้น ๆ
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2. จัดลําดับความสําคัญของกิจกรรมตาง ๆ ที่ตองทํา ซึ่งในข้ันตอนนี้ส่ิงสําคัญที่ควรคํานึง
ถึงคือ  อาจารยมีงานที่ตองทําหลายอยาง   ทั้งการพัฒนาตนเองใหมีทักษะตาง ๆ ในการสอนแนะ
ทั้งการเตรียมความรูและทักษะในเรื่องที่อาจารยจะตองสอนแนะ ทั้งการเตรียมตัวผูรับการสอนแนะให
พรอม     รวมทั้งอาจารยตองมีกิจกรรมการสอนแนะจนกวาบุคคลนั้นจะมีความรูและสามารถปฏิบัติ
กิจกรรมที่อาจารยสอนแนะไดอยางมีประสิทธิภาพ

  ดังนั้นอาจารยจึงควรจดัลําดับความสําคัญและวางแผนการใชเวลาพรอมกันไป  โดย
อาจารยควรนํางานตาง ๆ มาวางแผนดําเนินการพรอมกันเพื่อจะไดจัดเวลาไดอยางเหมาะสม
สามารถปฏิบัติงานแตละอยางไดสําเร็จบรรลุเปาหมายการพัฒนาตนเองและเปาหมายการพัฒนาผู
อ่ืนโดยใชวิธีการสอนแนะที่อาจารยกําหนดไวไดอยางมีประสิทธิภาพ

3. บันทึกส่ิงที่อาจารยไดวางแผนและจัดลําดับความสําคัญแลว ลงในตารางวางแผนการใช
เวลาหรือตารางบริหารเวลาในแบบบันทึก

การปฏิบัติตามแผนและการตรวจสอบตนเอง
เมื่ออาจารยมีตารางวางแผนการใชเวลาการ ที่มีกิจกรรมทั้งการพัฒนาตนเองและการสอน

แนะที่อาจารยคาดวาจะทําใหอาจารยบรรลุเปาหมายแลว  อาจารยตองนําแผนไปปฏิบัติตามเวลาที่
กําหนดและตรวจสอบตนเองอยางสม่ําเสมอ พรอมทั้งบันทึกการดําเนินงานของตนเองอยางตอเนื่อง

ดังนั้นเมื่ออาจารยปฏิบัติกิจกรรมเกี่ยวกับการพัฒนาตนเองและการสอนแนะในแตละขั้นตอน
ที่กําหนดไวในแผนแลว  ขอใหอาจารยบันทึกการทํางานของตนเองลงในแบบบันทึกควบคูไปดวย ดังนี้

1. บันทึกเวลาการปฏิบัติกิจกรรมตาง ๆ ลงในชองผลการบริหารเวลา
2. ระบุการทํางานหรือกิจกรรมตาง ๆ ที่ไดปฏิบัติจริงทั้งหมด (ทั้งกิจกรรมที่ไดปฏิบัติตาม

แผนที่วางไว กิจกรรมที่ไมไดปฏิบัติตามแผนที่วางไว และกิจกรรมที่ปฏิบัติเพิ่มจากแผนที่วางไว) ลงใน
ชองการนําแผนไปปฏิบัติ

3. บันทึกปญหาและอุปสรรค (ถามีปญหาอุปสรรคใด ๆ ) พรอมทั้งหาแนวทางในการแก
ปญหานั้น ๆ และบันทึกไว เพราะแนวทางการแกปญหาจะมีประโยชนตอการนําไปปรับปรุงแผนการใช
เวลาตอไปดวย

การตรวจสอบผลการปฏิบัติกิจกรรม
เมื่ออาจารยไดดําเนินกิจกรรมการพัฒนาตนเอง  ใหมีความสามารถในการสอนแนะตามแผน

ที่วางไวลุลวงแลว    ก็นาจะทําใหอาจารยมีความพรอมในดานความรู  ทัศนคติ   และทักษะพื้นฐาน
ตาง ๆ ที่จําเปนในการสอนแนะ และสามารถดําเนินการพัฒนาผูอ่ืนโดยใชวิธีการสอนแนะไดจนกระทั่ง
สิ้นสุดกระบวนการ ซึ่งอาจารยจะสามารถทราบวาแผนการปฏิบัติกิจกรรมที่อาจารยดําเนินการไปแลว
นั้น ประสบความสําเร็จหรือลมเหลวหรือไมเพียงใดนั้น  มีวิธีปฏิบัติดงันี้
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1. ตรวจสอบการปฏิบัติงานของตนเอง วาเปนไปตามเปาหมายและแผนที่วางไวหรือไม
2. รับฟงขอมูลยอนกลับจากวิทยากรหรือที่ปรึกษา และรับฟงขอมูลยอนกลับจากผูรับการ

สอนแนะ  โดยใชเกณฑที่อาจารยเลือกแลววาเหมาะสม
3. ทบทวนและทําความเขาใจกับขอมูลยอนกลับที่ไดรับใหดี เพื่อประมวลความรูและ

ประสบการณในการสอนแนะ  สําหรับนําไปปรับปรุงตนเองในการสอนแนะครั้งตอไป

การตรวจสอบผลการปฏิบัติกิจกรรมโดยวิธีปฏิบัติดังกลาว สามารถทําไดโดยการตรวจสอบ
ตนเอง ประชุมปรึกษากับวิทยากรหรอืที่ปรึกษา  และประชุมปรึกษากับผูรับการสอนแนะ

ตรวจสอบตนเอง
อาจารยสามารถตรวจสอบตนเอง ดังนี้
1. เมื่อส้ินสุดการพัฒนาตนเองแลว อาจารยจะตรวจสอบตนเองไดวาอาจารยจะมีความ

สามารถในการพัฒนาตนเองไดเพียงใด  โดยการทําแบบประเมินการรับรูความสามารถของตนเองใน
การพัฒนาตนเอง (เอกสารหมายเลข 2.5) ซึ่งจะเปนการประเมินตนเองไดดวยวาอาจารยสามารถ
พัฒนาตนเองไดดีเพียงใด

2. เมื่ออาจารยไดกํากับตนเองในการพัฒนาตนเองใหมีทักษะพื้นฐานในการสอนแนะแลว  
กอนจะทําการสอนแนะผูอ่ืนจริง ๆ ตามขั้นตอนตอไปที่กําหนดไว  อาจารยสามารถตรวจสอบตนเองได
วามีความพรอมในการสอนแนะเพียงใด โดยการทําแบบประเมินตนเองเกี่ยวกับความพรอมในการ
สอนแนะ (เอกสารหมายเลข 2.4) ซึ่งจะเปนการประเมินตนเองไดอีกทางหนึ่งวาอาจารยสามารถ
พัฒนาตนเองไดมากนอยเพียงใด

3. เมื่อส้ินสุดการสอนแนะแลว อาจารยจะตรวจสอบตนเองไดวาอาจารยมีความสามารถใน
การสอนแนะเพียงใด  โดยการทําแบบประเมินการรับรูความสามารถของตนเองในการสอนแนะ
(เอกสารหมายเลข 2.6) ซึ่งจะเปนการประเมินตนเองไดดวยวาอาจารยสามารถพัฒนาผูอ่ืนโดยใชวิธี
การสอนแนะไดดีเพียงใด

4. บันทึกขอมูลที่ไดจากการตรวจสอบตนเองลงในแบบบันทึก

ประชุมปรึกษากับวิทยากรหรือที่ปรึกษา
อาจารยสามารถตรวจสอบผลการปฏิบัติกิจกรรมจากวิทยากรหรือที่ปรึกษา  ดังนี้
1. เมื่ออาจารยไดกํากับตนเองในการพัฒนาตนเองใหมีทักษะพื้นฐานในการสอนแนะแลว

กอนจะทําการสอนแนะผูอ่ืนจริง ๆ ตามขั้นตอนตอไปที่กําหนดไว  อาจารยสามารถตรวจสอบไดวา
อาจารยมีความพรอมในการสอนแนะเพียงใด โดยขอรับฟงการประเมินจากวิทยากรหรือที่ปรึกษา

2. เมื่ออาจารยดําเนินการสอนแนะตามแผนปฏิบัติกิจกรรมที่อาจารยไดวางไวเสร็จส้ินลง 
นั่นคือ อาจารยไดสอนแนะผูรับการสอนแนะใหสามารถปฏิบัติกิจกรรมที่อาจารยสอนแนะไดแลว
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อาจารยควรติดตามเพื่อตรวจสอบผลการสอนแนะของอาจารยจากวิทยากรหรือที่ปรึกษา ซึ่งสามารถ
ทําไดโดยการสอบถามหรือสัมภาษณในประเด็นตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับกิจกรรมการสอนแนะที่อาจารย
ปฏิบัติไปแลว เชน สัมพันธภาพ การเปนแบบอยาง การสื่อสาร การใหขอมูลยอนกลับ ฯลฯ และ
ประเด็นที่เกี่ยวของกับความรู ความเขาใจ และทักษะปฏิบัติในเรื่องที่อาจารยสอนแนะ

3. บันทึกขอมูลที่ไดจากวิทยากรหรือที่ปรึกษาลงในแบบบันทึก

ประชุมปรึกษากับผูรับการสอนแนะ
เมื่ออาจารยดําเนินการตามแผนที่อาจารยไดวางไวเสร็จสิ้นลงแลว  ผลก็คืออาจารยไดสอน

แนะผูรับการสอนแนะใหสามารถปฏิบัติกิจกรรมที่อาจารยสอนแนะได  อาจารยสามารถตรวจสอบผล
การปฏิบัติกิจกรรมจากผูรับการสอนแนะ  ดังนี้

1. สอบถามหรือสัมภาษณในประเด็นตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับกิจกรรมการสอนแนะที่อาจารย
ปฏิบัติไปแลว เชน สัมพันธภาพ การเปนแบบอยาง การสื่อสาร การใหขอมูลยอนกลับ ฯลฯ และ
ประเด็นที่เกี่ยวของกับความรู ความเขาใจ และทักษะปฏิบัติในเรื่องที่อาจารยสอนแนะ

2. บันทึกขอมูลที่ไดจากผูรับการสอนแนะลงในแบบบันทึก

การประเมินตนเองและการตรวจสอบ
เมื่ออาจารยไดมีประสบการณในการดําเนินกิจกรรมการสอนแนะจนกระทั่งผูรับการสอนแนะ

สามารถปฏิบัติกิจกรรมที่ไดรับการสอนแนะไดแลว หมายถึง อาจารยไดดําเนินการตามกระบวนการ
กํากับตนเอง 1 วงจรแลว ขั้นตอไปจะเปนการกํากับตนเองในวงจรที่ 2 ซึ่งยอนกลับไปที่ข้ันตอนที่ 1
ใหม คือ การประเมินตนเองและการตรวจสอบตนเอง โดยมีการการประเมินตนเองและการมีปฏิกิริยา
ตอตนเอง ดังนี้

การประเมินตนเอง
อาจารยสามารถประเมินตนเอง ดังนี้
1. นําขอมูลยอนกลับที่ไดจากการทําแบบประเมินตนเองเกี่ยวกับความสามารถในการสอน

แนะ  และการใหขอมูลยอนกลับและขอเสนอแนะของวิทยากรหรือที่ปรึกษาและผูรับการสอนแนะมา
พิจารณาดังนี้

1.1 แตละขอมูลที่ไดมานั้นประเมินจากอะไร  ซึ่งอาจจะประเมินจากพฤติกรรมของตัว
อาจารยเอง หรือประเมินจากพฤติกรรมของผูที่รับการสอนแนะก็ได

1.2 ผูประเมินหรือผูใหขอมูลยอนกลับแกอาจารยนั้น  ใชเกณฑอะไรมาตัดสิน
2. นําขอมูลยอนกลับที่ไดรับมาเปรียบเทียบกับเปาหมายเชิงกระบวนการของตนเอง
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การมีปฏิกิริยาตอตนเอง
การมีปฏิกิริยาตอตนเอง มีขั้นตอนและวิธีการดังนี้
1. พิจารณาวา อาจารยประสบความสําเร็จหรือลมเหลว  รูสึกพอใจหรือไมพอใจตนเอง
2. อาจารยที่ประสบความสําเร็จคงไมลืมที่จะใหรางวัลกับตนเองตามที่กําหนดไว  สวน

อาจารยที่ไมประสบความสําเร็จ  ยังมีโอกาสไดรับรางวัลโดยการปรับปรุงการทํางานในขั้นตอไป
3. วิเคราะหหาสาเหตุของความสําเร็จหรือความลมเหลววามาจากการดําเนินงานในสวนใด  

ถาลมเหลวลมเหลวเพราะดําเนินการไดยังไมสมบูรณตามแผน  หรือแผนที่วางไวยังไมดีพอ  หรือถา
สําเร็จสําเร็จเพราะไดทําตามแผนที่กําหนดไวอยางครบถวน

       การวิเคราะหหาสาเหตุของความสําเร็จหรือความลมเหลวนี้      จะทําใหอาจารยไดรับรู
ความสามารถของตนเองตามความเปนจริงวา ตนเองมีความสามารถในดานใดที่มีความสําคัญตอ
สัมฤทธิ์ผลของการสอนแนะ  และดานใดที่ยังไมมีความสามารถมากพอ

4. บันทึกความรูสึกและผลการวิเคราะหลงในแบบบันทึก

ปรับเปาหมายและแผนการปฏิบัติกิจกรรมใหม
การกํากับตนเองในวงจรที่ 2 อาจารยสามารถปรับเปาหมายและวางแผนการปฏิบัติกิจกรรม

ใหม ดังนี้
1. อาจารยที่ประสบความสําเร็จในการพัฒนาตนเองใหมีความสามารถในการสอนแนะและ

ประสบความสําเร็จในการสอนแนะแลว  อาจารยควรตองตั้งเปาหมายในการทํางานใหสูงขึ้น  แลววาง
แผนตอไปวาจะปรับปรุงแผนการปฏิบัติกิจกรรมเพื่อใหตนเองบรรลุเปาหมายใหสูงขึ้นไดอยางไรทั้งการ
พัฒนาตนเองและการสอนแนะ

2. อาจารยที่ยังไมประสบความสําเร็จมากนัก  ควรปรับปรุงแผนการทํางานใหม  เพราะเปน
ไปไดวา อาจารยอาจจะวางแผนไวไมละเอียดเพียงพอ หรืออาจจะใชวิธีการไมเหมาะสม หรืออาจจะ
ไมไดทําตามแผนที่วางไว เนื่องจากมีอุปสรรคบางอยางที่อาจารยยังไมไดกําจัดออกไป  อาจตองเพิ่ม
แผนในการกําจัดอุปสรรคในการทํางานออกไปดวย

3. บันทึกเปาหมายและแผนการทํางานที่ปรับปรุงใหมลงในแผนบันทึกการกํากับตนเองใน
ชองการปรับปรุงเปาหมายและแผนการปฏิบัติกิจกรรมใหม

การกําหนดรางวัลใหตนเอง
อาจารยสามารถกําหนดรางวัลที่จะใหกับตนเองเมื่อทํางานไดบรรลุตามเปาหมายเชิงกระบวน

การที่ปรับปรุงใหมดวย  สําหรับอาจารยที่ไมประสบความสําเร็จอาจจะใหรางวัลคงเดิม  สวนอาจารย
ที่ประสบความสาํเร็จแลว  รางวัลในครั้งนี้ควรเปลี่ยนจากรางวัลภายนอกเปนรางวัลภายใน  และเขียน
ระบุลงในชองรางวัลที่จะใหกับตนเอง พรอมทั้งระบุเงื่อนไขใหชัดเจน
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ปฏิบัติตามแผนและตรวจสอบ
ข้ันตอนการกํากับตนเองอีกวงจรหนึ่งนี้  เปนขั้นตอนการกํากับตนเองในการพัฒนาตนเอง

และ / หรือการพัฒนาผูอ่ืนโดยใชวิธีการสอนแนะ  จะดําเนินตามขั้นตอนการกํากับตนเองแบบวงจร
แรกที่อีกครั้งหนึ่ง  ซึ่งเปนการนําประสบการณการกํากับตนเองในการพัฒนาตนเองใหสามารถพัฒนา
ผูอ่ืนโดยใชวิธีการสอนแนะครั้งที่ 1 ไปใชในการกํากับตนเองในการพัฒนาตนเองใหสามารถพัฒนาผู
อ่ืนโดยใชวิธีการสอนแนะครั้งที่ 2

ตรวจสอบผลการปฏิบัติกิจกรรม
จากการกํากับตนเองอยางตอเนื่อง  การไดใชวิธีการสอนแนะถึง 2 คร้ัง  รวมกับการประเมิน

ตนเอง การไดรับขอมูลยอนกลับและคําแนะนําจากวิทยากรหรือที่ปรึกษาและผูรับการสอนแนะ เชื่อวา
อาจารยจะสามารถนํากิจกรรมเหลานี้ไปใชในการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับบุคคลอื่น ๆ ตอไป และ
กรุณาประเมินและตรวจสอบตนเองอีกครั้งพรอมทั้งระบุลงในแบบบันทึก กอนสิ้นสุดการกํากับตนเอง
ในวงจรที่ 2 นี้
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แบบบันทึกกิจกรรมการฝกทักษะ
การเสริมสรางพลังอํานาจในตนเองของอาจารยพยาบาล

โดย

“การกํากับตนเองในการพัฒนาตนเองใหสามารถพัฒนาผูอื่นได
โดยใชวิธีการสอนแนะ”

ช่ืออาจารยพยาบาล……………………………………

โครงการฝกอบรมเรื่อง การเสริมสรางพลังอํานาจในตนเองของอาจารยยาบาล

อติพร ทองหลอ
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อาจารยพยาบาลผูผานการฝกอบรมโครงการฝกอบรมการเสริมสรางพลังอํานาจใน 
ตนเองของอาจารยพยาบาลในระยะที่ 1 เปนผูมีความรู ความเขาใจ มโนทัศน ทัศนคติ และ
ทักษะเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจมาบางแลว และเพื่อใหอาจารยพยาบาลมีความรู
ความเขาใจ มโนทัศน  ทัศนคติ   และทักษะเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจมากยิ่งขึ้น
อาจารยพยาบาลจะตองผานการฝกอบรมระยะที่ 2 คือ การปฏิบัติกิจกรรมการฝกทักษะการ
เสริมสรางพลังอํานาจในตนเอง   โดยการกํากับตนเองในการพัฒนาตนเองใหสามารถพัฒนา
ผูอ่ืนไดโดยใชวิธีการสอนแนะ

อาจารยพยาบาลผูฝกทักษะการเสริมสรางพลังอํานาจในตนเอง โดยการกํากับตนเอง
บันทึกกิจกรรมที่ปฏิบัติในแตละกิจกรรมลงในแบบบันทึกการเสริมสรางพลังอํานาจในตนเอง 
โดยการกํากับตนเองในการพัฒนาตนเองใหสามารถพัฒนาผูอ่ืนไดโดยใชวิธีการสอนแนะ โดย
ระบุกิจกรรมตาง ๆ ที่ปฏิบัติ พรอมทั้งบันทึกขอมูลที่ไดจากการตรวจสอบตนเองในแตละขั้น
ตอนของการกํากับตนเองอยางตอเนื่องและตามความเปนจริง

คําช้ีแจง
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แบบบันทึกการเสริมสรางพลังอํานาจในตนเอง
โดยการกํากับตนเองในการพัฒนาตนเองใหสามารถพัฒนาผูอ่ืนไดโดยใชวิธีการสอนแนะ

ขั้นตอนที่ 1 : การประเมินตนเองและการตรวจสอบตนเอง

การประเมินตนเอง
กิจกรรม ขอมูลที่ไดรับ

1. ตอบแบบประเมินตนเองเกี่ยวกับความสามารถ
ในการพัฒนาตนเอง
2. ตอบแบบประเมินตนเองเกี่ยวกับความรู ความ
เขาใจ และทักษะพื้นฐานในการสอนแนะ
3. สอบถาม/สัมภาษณเกี่ยวกับความรู ความเขา
ใจ และทักษะพื้นฐานในการสอนแนะ

ไดคะแนน…………………………………………

ไดคะแนน…………………………………………

ไดคะแนน…………………………………………
ขอแนะนําที่ไดรับเพิ่มเติม………………………...
……………………………………………………
……………………………………………………

การตรวจสอบเอง
กิจกรรม ขอมูลที่ไดรับ

การตัดสินตนเอง
1. นําขอมูลจากการตอบแบบประเมินตนเองเกี่ยว
กับความสามารถในการพัฒนาตนเองมาเปรียบ
เทียบกับเกณฑ (ระบุเกณฑ)……………………..
……………………..วาอยูในระดับ……………..

มีปฏิกิริยาตอตนเอง

ความรูสึก
 พอใจ                        ไมพอใจ

ส่ิงที่ยอมรับไดหรือที่ประสบความสําเร็จ
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
ส่ิงที่ตองปรับปรุง
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
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การตรวจสอบเอง (ตอ)
กิจกรรม ขอมูลที่ไดรับ

การตัดสินตนเอง (ตอ)
2. นําขอมูลจากการตอบแบบประเมินตนเอง
ความรูความเขาใจ และทักษะพื้นฐานในการสอน
แนะมาเปรียบเทียบกับเกณฑ (ระบุเกณฑ)………
……………………..วาอยูในระดับ……………...

3.  นําขอมูลจากสอบถาม/สัมภาษณเกี่ยวกับ
ความรูความเขาใจ และทักษะพื้นฐานในการสอน
แนะมาเปรียบเทียบกับเกณฑ (ระบุเกณฑ)………
……………………..วาอยูในระดับ……………...

มีปฏิกิริยาตอตนเอง (ตอ)

ความรูสึก
 พอใจ                        ไมพอใจ

ส่ิงที่ยอมรับไดหรือที่ประสบความสําเร็จ
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
ส่ิงที่ตองปรับปรุง
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………

ความรูสึก
 พอใจ                        ไมพอใจ

ส่ิงที่ยอมรับไดหรือที่ประสบความสําเร็จ
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
ส่ิงที่ตองปรับปรุง
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
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ขั้นตอนที่ 2 : การกําหนดเปาหมายและการวางแผนปฏิบัติกิจกรรม
กิจกรรม ขอมูลที่ไดรับ

กําหนดเปาหมายในการพัฒนาตนเอง
 เปาหมายเชิงผลลัพธ

……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………

กําหนดเปาหมายในการสอนแนะ
 เปาหมายเชิงผลลัพธ

……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………

กําหนดเปาหมายในการพัฒนาตนเอง
 เปาหมายเชิงกระบวนการ

……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
กําหนดเปาหมายในการสอนแนะ

 เปาหมายเชิงกระบวนการ
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………

กําหนดรางวัลในการกํากับตนเองและเงื่อนไขการใหรางวัล
กําหนดรางวัล
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………

เง่ือนไขการใหรางวัล
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
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ขั้นตอนที่ 2 : การกําหนดเปาหมายและการวางแผนปฏิบัติกิจกรรม (ตอ)
กิจกรรม ขอมูลที่ไดรับ

วางแผนการปฏิบัติงานในตารางบริหารเวลา
วันที่          เวลา                                 กิจกรรม
…………………………………………………………………...
…………………………………………………………………...
…………………………………………………………………...
…………………………………………………………………...
…………………………………………………………………...
…………………………………………………………………...
…………………………………………………………………...
…………………………………………………………………...
…………………………………………………………………...
…………………………………………………………………...
…………………………………………………………………...
…………………………………………………………………...
…………………………………………………………………...
…………………………………………………………………...
…………………………………………………………………...
…………………………………………………………………...
…………………………………………………………………...
…………………………………………………………………...
…………………………………………………………………...
…………………………………………………………………...
…………………………………………………………………...
…………………………………………………………………...
…………………………………………………………………...
…………………………………………………………………...
…………………………………………………………………...
…………………………………………………………………...
…………………………………………………………………...

ผลการบริหารเวลา (ไดปฏิบัติตาม
ตารางเวลาที่กําหนดไวหรือไม)
…………………………………….
…………………………………….
…………………………………….
…………………………………….
…………………………………….
…………………………………….
…………………………………….
…………………………………….
…………………………………….
…………………………………….
…………………………………….
…………………………………….
…………………………………….
…………………………………….
…………………………………….
…………………………………….
…………………………………….
…………………………………….
…………………………………….
…………………………………….
…………………………………….
…………………………………….
…………………………………….
…………………………………….
…………………………………….
…………………………………….
…………………………………….
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ขั้นตอนที่ 2 : การกําหนดเปาหมายและการวางแผนปฏิบัติกิจกรรม (ตอ)
กิจกรรม ขอมูลที่ไดรับ

วางแผนการปฏิบัติงานในตารางบริหารเวลา (ตอ)
วันที่          เวลา                              กิจกรรม
…………………………………………………………………...
…………………………………………………………………...
…………………………………………………………………...
…………………………………………………………………...
…………………………………………………………………...
…………………………………………………………………...
…………………………………………………………………...
…………………………………………………………………...
…………………………………………………………………...
…………………………………………………………………...
…………………………………………………………………...
…………………………………………………………………...
…………………………………………………………………...
…………………………………………………………………...
…………………………………………………………………...
…………………………………………………………………...
…………………………………………………………………...
…………………………………………………………………...
…………………………………………………………………...
…………………………………………………………………...
…………………………………………………………………...
…………………………………………………………………...
…………………………………………………………………...
…………………………………………………………………...
…………………………………………………………………...
…………………………………………………………………...
…………………………………………………………………...

ผลการบริหารเวลา (ไดปฏิบัติตาม
ตารางเวลาที่กําหนดไวหรือไม)
…………………………………….
…………………………………….
…………………………………….
…………………………………….
…………………………………….
…………………………………….
…………………………………….
…………………………………….
…………………………………….
…………………………………….
…………………………………….
…………………………………….
…………………………………….
…………………………………….
…………………………………….
…………………………………….
…………………………………….
…………………………………….
…………………………………….
…………………………………….
…………………………………….
…………………………………….
…………………………………….
…………………………………….
…………………………………….
…………………………………….
…………………………………….
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ขั้นตอนที่ 2 : การกําหนดเปาหมายและการวางแผนปฏิบัติกิจกรรม (ตอ)
กิจกรรม ขอมูลที่ไดรับ

วางแผนการปฏิบัติงานในตารางบริหารเวลา (ตอ)
วันที่          เวลา                              กิจกรรม
…………………………………………………………………...
…………………………………………………………………...
…………………………………………………………………...
…………………………………………………………………...
…………………………………………………………………...
…………………………………………………………………...
…………………………………………………………………...
…………………………………………………………………...
…………………………………………………………………...
…………………………………………………………………...
…………………………………………………………………...
…………………………………………………………………...
…………………………………………………………………...
…………………………………………………………………...
…………………………………………………………………...
…………………………………………………………………...
…………………………………………………………………...
…………………………………………………………………...
…………………………………………………………………...
…………………………………………………………………...
…………………………………………………………………...
…………………………………………………………………...
…………………………………………………………………...
…………………………………………………………………...
…………………………………………………………………...
…………………………………………………………………...
…………………………………………………………………...

ผลการบริหารเวลา (ไดปฏิบัติตาม
ตารางเวลาที่กําหนดไวหรือไม)
…………………………………….
…………………………………….
…………………………………….
…………………………………….
…………………………………….
…………………………………….
…………………………………….
…………………………………….
…………………………………….
…………………………………….
…………………………………….
…………………………………….
…………………………………….
…………………………………….
…………………………………….
…………………………………….
…………………………………….
…………………………………….
…………………………………….
…………………………………….
…………………………………….
…………………………………….
…………………………………….
…………………………………….
…………………………………….
…………………………………….
…………………………………….
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ขั้นตอนที่ 3 : การปฏิบัติตามแผนและตรวจสอบตนเอง
กิจกรรม ขอมูลที่ไดรับ

กิจกรรมการพัฒนาตนเอง
 สรุปกิจกรรมที่ไดปฏิบัติตามแผนที่วางไว ไดแก

……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………

 กิจกรรมที่ไมไดปฏิบัติตามแผนที่วางไว  ไดแก
…………………………………………………….
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………

 กิจกรรมที่ตองปฏิบัติเพิ่มจากแผน ไดแก
…………………………………………………….
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………

ปญหาและอุปสรรค
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
แนวทางการแกไข
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
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ขั้นตอนที่ 3 : การปฏิบัติตามแผนและตรวจสอบตนเอง (ตอ)
กิจกรรม ขอมูลที่ไดรับ

กิจกรรมการพัฒนาผูอื่นโดยวิธีการสอนแนะ
 สรุปกิจกรรมที่ไดปฏิบัติตามแผนที่วางไว ไดแก

……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………

 กิจกรรมที่ไมไดปฏิบัติตามแผนที่วางไว  ไดแก
…………………………………………………….
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………

 กิจกรรมที่ตองปฏิบัติเพิ่มจากแผน ไดแก
…………………………………………………….
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………

ปญหาและอุปสรรค
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
แนวทางการแกไข
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
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ขั้นตอนที่ 4 : การตรวจสอบผลการปฏิบัติกิจกรรม
กิจกรรม ขอมูลที่ไดรับ

ขอมูลยอนกลับ
1.  ตอบแบบประเมินตนเองเกี่ยวกับความพรอม
ในการสอนแนะ
2.  ตอบแบบประเมินตนเองเกี่ยวกับความ
สามารถในการสอนแนะ
3.  ขอมูลยอนกลับจากวิทยากรหรือที่ปรึกษา

4.  ขอมูลยอนกลับจากผูรับการสอนแนะ

ไดคะแนน…………………………………………

ไดคะแนน…………………………………………
ขอมูลที่ไดรับ……………………………………...
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
ขอมูลที่ไดรับ……………………………………...
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
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ขั้นตอนที่ 5 : การประเมินตนเองและตรวจสอบตนเอง
กิจกรรม ขอมูลที่ไดรับ

การตัดสินตนเอง
1.  นําเปาหมายและแผนการปฏิบัติกิจกรรมมา
เปรียบเทียบกับการตอบจากแบบประเมินตนเอง
เกี่ยวกับความสามารถในการสอนแนะ
2.  พิจารณาขอมูลยอนกลับจากวิทยากร/ที่ปรึกษา
3.  พิจารณาขอมูลยอนกลับจากผูรับการสอนแนะ

การมีปฏิกิริยาตอตนเอง

ความรูสึก
 พอใจ                        ไมพอใจ
 สําเร็จ                        ลมเหลว
 สําเร็จ                        ลมเหลว

วิเคราะหสาเหตุของความสําเร็จ
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
ใหรางวัลตนเอง
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
วิเคราะหสาเหตุของความลมเหลว
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
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เร่ิมตนการกํากับตนเองในวงจรตอไป (วงจรที่ 2)
ขั้นตอนที่ 1 : การประเมินตนเองและตรวจสอบตนเอง

เปนขั้นตอนเดียวกับข้ันตอนที่ 5 ของการกํากับตนเองวงจรการกํากับตนเองที่ผานมา

ขั้นตอนที่ 2 : การปรับเปาหมายและแผนการปฏิบัติกิจกรรม
กิจกรรม ขอมูลที่ไดรับ

ปรับปรุงเปาหมาย
เปาหมายเชิงผลลัพธ
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
เปาหมายเชิงกระบวนการ
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………

ปรับปรุง
วิธีที่จะทําใหบรรลุเปาหมาย (แผนการดําเนินการ)
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………

กําหนดรางวัลในการกํากับตนเองและเงื่อนไขการใหรางวัล
กําหนดรางวัล
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………

เง่ือนไขการใหรางวัล
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
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ขั้นตอนที่ 3 : การปฏิบัติตามแผนและตรวจสอบ
กิจกรรม ขอมูลที่ไดรับ

ในการสอนแนะไดนําแผนที่วางไวไปปฏิบัติดังนี้
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………

ปญหาและอุปสรรค
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
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ขั้นตอนที่ 4 : การตรวจสอบผลการปฏิบัติกิจกรรม
กิจกรรม ขอมูลที่ไดรับ

ขอมูลยอนกลับ
1.  ตอบแบบประเมินตนเองเกี่ยวกับความ
สามารถในการสอนแนะ
2.  ขอมูลยอนกลับที่ไดรับจากที่ปรึกษา/ผูรับการ
สอนแนะ

ไดคะแนน…………………………………………
ขอมูลที่ไดรับ……………………………………...
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………

ขั้นตอนที่ 5 : การประเมินตนเองและตรวจสอบ
กิจกรรม ขอมูลที่ไดรับ

การตัดสินตนเอง
1.  นําเปาหมายและแผนการปฏิบัติกิจกรรมมา
เปรียบเทียบกับการตอบแบบจากประเมินตนเอง
เกี่ยวกับความสามารถในการสอนแนะ
2.  พิจารณาขอมูลยอนกลับที่ไดรับ

การมีปฏิกิริยาตอตนเอง

ความรูสึก
 พอใจ                        ไมพอใจ
 สําเร็จ                        ลมเหลว

วิเคราะหสาเหตุของความสําเร็จ
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
ใหรางวัลตนเอง
……………………………………………………
วิเคราะหสาเหตุของความลมเหลว
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
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ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ

นางสาวอติพร ทองหลอ  เกิดวันที่ 18 มกราคม  พ.ศ. 2504  จังหวัดสุรินทร สําเร็จการศึกษา
วิทยาศาสตรบัณฑิต (พยาบาลและผดุงครรภ)   จากคณะพยาบาลศาสตร  มหาวิทยาลัยขอนแกน
ปการศึกษา 2525  และสําเร็จการศึกษา วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาสรีรวิทยา คณะแพทยศาสตร
มหาวิทยาลัยมหิดล  ปการศึกษา 2533  ปจจุบันดํารงตําแหนง พยาบาลวิชาชีพ 8  รองผูอํานวยการ
ฝายวิชาการ  วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนน ีสุรินทร
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