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 บทที่  1 

บทนํา 
 
ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
  
 ในปจจุบันนี้การผลิตบัณฑิตในสาขาวิชาชีพครูไดเปลี่ยนแปลงไปจากเดิมโดยบัณฑิตที่
จะไปเปนครูผูสอนนั้นจะตองศึกษาในรายวิชาตาง ๆ เพิ่มข้ึนจากเดิมอีก 1 ภาคการศึกษา และ
จะตองทําการฝกประสบการณวิชาชีพครูหรือการฝกสอนอยูในโรงเรียนอีก 1 ปการศึกษา รวม
ตลอดหลักสูตรนิสิต/นักศึกษาในวิชาชีพครูสายการสอนจะตองใชเวลาศึกษาตลอดหลักสูตร 5 ป
การศึกษา นอกจากนี้ในแตละสถาบันจะมีหลักสูตร 2 หลักสูตรคือ หลักสูตรที่ผลิตครูสายผูสอนใน
รายวิชาเอกตาง ๆ ใชเวลาศึกษา 5 ป กับ หลักสูตรสายบุคลากรทางการศึกษาใชเวลาในการศึกษา 
4 ป ซึ่งจะมีจุดเนนและการดําเนินงานที่แตกตางกันบางตามเปาหมายของหลักสูตร เมื่อเปนเชนนี้
ก็จะสงผลใหการดําเนินงานดานบริหารจัดการทั้งบุคลากร การเงิน วิชาการ ตลอดจน เทคโนโลยี 
ไดรับผลกระทบตามมาดวย 
 การบริหารจัดการของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรก็จะมีคณบดีทําหนาที่ในการ
บริหารจัดการดานตาง ๆ ในระดับคณะวิชาซึ่งจะตองอาศัยความรูความสามารถ  และถาหากมี
คุณสมบัติที่ดีก็จะชวยสงเสริมใหการบริหารจัดการบรรลุผลสําเร็จตอไป เกียรติกําจร กุศล (2546) 
ไดสรุปคุณสมบัติของคณบดีในสถาบันอุดมศึกษาไวดังตอไปนี้ 
 1. ตองมีแรงจูงใจ แรงขับในการปฏิบัติงาน 
 2. ตองมีความคิดริเร่ิมสรางสรรคในงานตาง ๆ 
 3. ตองมีอิทธิพลตอผูรวมงาน 
 4. ตองมีบุคลิกภาพที่เหมาะสม 
 5. ตองมีความสามารถในการบริหารจัดการ 
 6. ตองเปนผูส่ือขอมูลขาวสาร และแนวการปฏิบัติงานในคณะวิชาใหมีความเขาใจ
ตรงกัน 
 จากคุณสมบัติของคณบดีดังที่เกียรติกําจรไดศึกษาไวนี้จะเกี่ยวของกับการเสริมสราง
พลังอํานาจซึ่งจะเปนกระบวนการที่ชวยเสริมสรางในคุณลักษณะดังกลาวนี้  ซึ่งการเสริมสรางพลัง
อํานาจจะมีปจจัยและเงื่อนไขตาง ๆ ตามที่ไดมีทฤษฎีที่เกี่ยวของ และมีผูไดศึกษาไวดังตอไปนี้ 
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พลังอํานาจ (Power) (ชุมศักดิ์  อินทรรักษ,2549) เปนความสามารถและศักยภาพของ
บุคคลที่เกิดจากการสรางสมเพิ่มพูนโดยประสบการณและการเรียนรู ปฏิบัติจนเปนคณุลกัษณะทีม่ี
พลัง ผลักดันทําใหเกิดการเคลื่อนที่ (Movement) หรือเปลี่ยนแปลงไดและกลายเปน 
อิทธิพลสงผลตอบุคคลหรือส่ิงแวดลอม จึงมีคําและความหมายที่คลายคลึงกัน คือ พลังอํานาจ
และอิทธิพล (Power and Influence) พลังอํานาจ หมายถึง แรงผลักดันที่เกิดจาก ความสามารถ
หรือศักยภาพของบุคคลที่เปนผลมาจากพลังทางกายภาพและพลังทางจิตใจ รวมทั้งการใชพลัง
ทางปญญาทําใหเกิดพลังอํานาจ สวนอิทธิพล คือ การสงผลเกี่ยวเนื่องกันซึ่งเปนผลมาจากการใช
พลังอํานาจ อยางไรก็ตาม พลังอํานาจเกิดจากภายในบุคคลเปนการเรียนรูและฝกปฏิบัติจน
กลายเปนอํานาจ เปนคุณลักษณะของบุคคล พลังอํานาจจําแนกเปน 3 ลักษณะคือ 1) พลังทาง
กายภาพ 2) พลังทางจิตใจ 3) พลังทางปญญา ทั้งสามลักษณะรวมกันทําใหเกิดพลังอํานาจเปน
พลังอํานาจของตัวบุคคล เรียกวา พลังอํานาจบุคคล เมื่อบุคคลอยูในสังคมยอมสงผลตอบุคคลอื่น
จึงกลายเปนพลังอํานาจทางสังคมและเปนพลังอํานาจในระดับประเทศและระดับโลก ซึ่งพลัง
อํานาจเหลานี้ข้ึนอยูกับการสรางสมพลังอํานาจของบุคคลตั้งแตเร่ิมตนของชีวิต 
 การเสริมสรางพลังอํานาจ (Empowerment) เปนกระบวนการอีกอยางหนึ่งที่จะชวยให
บุคคล องคการ หรือชุมชน มีความสามารถในการจัดการกับชีวิตของตน (Gibson, 1991; 
Hokanson and Hromek,1992) จะทําใหบุคคลรูคุณคา และความสามารถของตนเองและผูอ่ืน 
การเสริมสรางพลังอํานาจใหแกบุคคล จะชวยใหบุคคลรับรูศักยภาพของตนเองและผูอ่ืน และเพิ่ม
ขีดความสามารถในดานการแกปญหา การติดตอส่ือสาร ทักษะความเปนผูนํา ความพึงพอใจใน
การทํางาน และสถานที่ทํางาน เพิ่มความรูสึกเกี่ยวกับความมีคุณคาแหงตน ความมีอิสระ และ
การมีความรับผิดชอบ (Hokanson and Hromek,1992) การเสริมสรางพลังอํานาจ เปนรูปแบบ
การสรางแรงเสริม (Synergistic paradigm) เปนกระบวนการที่บุคคลมีความสัมพันธ มีการ
แลกเปลี่ยนขอมูล แลกเปลี่ยนความคิด แลกเปลี่ยนความรูสึก ไดเรียนรูการทํางาน และการใช
ทรัพยากรรวมกัน เปนกระบวนการที่ใชประโยชนรวมกัน (Mutual benificial interaction) และ
สนับสนุนชวยเหลือซึ่งกันและกัน (Gibson, 1991) ซึ่งจะกอใหเกิดประโยชนตอองคการในภาพรวม 
เชน เพิ่มประสิทธิผลในการทํางาน สามารถขจัดอุปสรรคที่ขัดขวางการปฏิบัติงาน สงเสริมขวัญ
และสรางแรงจูงใจ สงเสริมความรวมมือและรวมแรงรวมใจในการปฏิบัติงาน รวมถึงความสามารถ
ในการขยายเครือขายวิชาชีพไดอยางชัดเจนยิ่งขึ้น (Tebbitt, 1993) นอกจากนี้การเสริมสรางพลัง
อํานาจยังสงผลใหบุคคลเปนพลเมืองดี มีคุณธรรม มีจริยธรรม มีการชวยเหลือเผื่อแผซึ่งกันและกัน 
และสามารถดึงศักยภาพของตนเองไปสูการทํางานไดอยางเต็มที่ (Hokanson and Hromek, 
1992)  จากเรื่องราวเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจก็พอจะกลาวไดวาการเสริมสรางพลัง
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อํานาจจะเปนวิธีการหนึ่งที่ชวยเสริมสรางคุณสมบัติที่ดีใหกับคณบดีในการดําเนินงานใหบรรลุตาม
เปาหมายได 
 ความหมายของการเสริมสรางพลังอํานาจ แนวคิดเรื่องของการเสริมสรางพลังอํานาจ 
เปนกระบวนการที่สงเสริมความสามารถของบุคคล หรือกลุมบุคคลในการดําเนินงานใหบรรลุ
เปาหมาย (Alsop, Bertelsen and Holland, 2006) การเสริมสรางพลังอํานาจตองพิจารณาจาก
หลายองคประกอบที่เกิดขึ้นในภาพรวมขององคการ ในตัวบุคคล กลุมหรือทีมงาน จึงยากที่จะวัด
หรืออธิบายไดอยางเที่ยงตรง (Scott and Jaffe, 1991) ซึ่งถาจะอธิบายความหมายคงสามารถ
กลาวไดในลักษณะรวม ๆ จะหมายถึงการตั้งเปาหมาย กําหนดกลยุทธ และการวางแผนไปสูการ
ปฏิบัติเพื่อจะทําใหผูปฏิบัติงานในองคการเกิดความรับผิดชอบในงาน กระตุนใหทํางานโดยผอง
ถายอํานาจการตัดสินใจไปจากสวนกลาง รวมถึงการเชื่อมโยงคุณลักษณะ ทัศนคติ และ
ความสามารถในแตละบุคคลกับกลุมหรือทีมงาน และใหเขากันไดกับสภาพแวดลอมองคการ โดย
การใหอํานาจ และโอกาสกับแตละบุคคลได แสดงศักยภาพใหเกิดการเปลี่ยนแปลงอยางตอเนื่อง
ในระดับที่องคการตองการออกมา (Scott and Jaffe, 1991) จากความหมายดังกลาวอาจ
พิจารณาไดวา การเสริมสรางพลังอํานาจเปนทั้งกระบวนการ (Process) ผลผลิต (Product) จาก
กระบวนการและผลิตภาพ (Productivity) ที่เกิดขึ้นจากการทํางาน และยังเกี่ยวของกับปฏิสัมพันธ
ระหวางบุคคล หรือความตองการ ตลอดจนพฤติกรรมของบุคคลที่แสดงออกมาตอองคการใน
ทางบวก 
 การเสริมสรางพลังอํานาจเปนสิ่งที่มีความซับซอนหลายระดับ ซึ่งตองพิจารณาจาก
องคประกอบ 3 ระดับดวยกันคือ 
 1. ระดับองคการ ถาจะจําแนกองคการตามรูปแบบการบริหารงานจะมี 2 ลักษณะ 
คือ แบบปรามิด (Pyramid) และแบบวงจร (Circle) (Scott and Jaffe, 1991) การบริหารงาน
แบบปรามิดนั้นจะมีลักษณะการตัดสินใจ การกําหนดเปาหมาย นโยบายทําจากบนลงลาง ทุก
คนทํางานตามที่ไดรับมอบหมาย องคการปรับเปลี่ยนชา ความยืดหยุนนอย การสงขอมูลยอนกลับ
และติดตอส่ือสารทําไดลําบาก องคการที่มีลักษณะดังกลาว สวนใหญคือ องคการราชการ สวน
การบริหารงานแบบวงจรนั้นมีลักษณะตรงขาม เปาหมายสําคัญขององคการอยูที่ลูกคาหรือ
ผูรับบริการ ซึ่งผูปฏิบัติงานในองคการคือ กุญแจสําคัญที่จะนําองคการไปสูความสําเร็จ องคการ
ลักษณะนี้สวนใหญจะเปนภาคเอกชน 
 2. ระดับบุคคล ในปจจุบันนี้องคการทั้งหลายไมตองการเพียงผูปฏิบัติงานที่สามารถ
ทํางานใหเสร็จตามคําสั่งเทานั้น แตตองการผูปฏิบัติงานที่สามารถตัดสินใจได เปนนักแกปญหาที่
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ดี มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค รับผิดชอบงาน ดังนั้นการเสริมสรางพลังอํานาจในระดับบุคคล จึง
เปนกระบวนการที่ชวยสงเสริมใหผูปฏิบัติงานมีลักษณะดังกลาว 
 3. ระดับทีมงาน หมายถึง การมีปฏิสัมพันธของผูปฏิบัติงานแตละคนในการรวมกัน
ทํางานเปนกลุม ทีมงานที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจนั้น ทุกคนในทีมงานตองมีความรูสึกเปน
เจาของ และรับผิดชอบรวมกันในผลงานที่เกิดขึ้น มีการปรับปรุงและพัฒนาการปฏิบัติงานของ
ทีมงานอยางตอเนื่อง และผลสัมฤทธิ์ในงานหรือผลิตภาพจากการทํางานเพิ่มสูงขึ้น 
 ความสําคัญของการเสริมสรางพลังอํานาจ การเสริมสรางพลังอํานาจจะมีความสําคัญ
ตอสวนตาง ๆ ดังตอไปนี้ 
 1. ความสําคัญตอบุคคลในองคการ การเสริมสรางพลังอํานาจมีความสําคัญกับ
บุคคลทั้งระดับผูปฏิบัติงาน และผูบริหารในองคการดังตอไปนี้ 
  1.1 ระดับผูปฏิบัติงาน การเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดแสดงความคิดเห็นและ
ตัดสินใจรวมกับผูบริหารในการดําเนินงานขององคการนั้น ก็จะชวยใหบุคลากรมีความรูสึกของการ
รับผิดชอบในงานของตนมากขึ้น เพราะวาจะเปนความรูสึกเกี่ยวของผูกพันในฐานะที่ตนเองได
นําเสนอแนวคิด แลวไดนํามาปฏิบัติจริง และไดมีโอกาสตัดสินใจในการแกปญหาตาง ๆ ซึ่งจะชวย
สรางความสุขในการปฏิบัติงาน  ซึ่งสิ่ ง เหลานี้ เปนผลมาจากการเสริมสรางพลังอํานาจ
เปรียบเสมือนแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
  1.2 ระดับผูบริหาร การเสริมสรางพลังอํานาจถือเปนเครื่องมือการบริหารงานอยาง
หนึ่งที่ผูบริหารหรือผูนํา นําไปใชในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยในองคการ เนื่องจากการ
เสริมสรางพลังอํานาจเปนการแบงปนพลังอํานาจแกผูอ่ืนเพื่อใหเขามีความสามารถที่จะไปถึง
เปาหมาย เปนการอยูรวมกันของบุคคลในองคการที่ใหประโยชนเกื้อกูลซึ่งกันและกัน และเปนการ
กระตุนใหผูใตบังคับบัญชามีความกาวหนา และมีศักยภาพในงานเพิ่มข้ึน (Rappaport, 1984) 
เกิดความ พึงพอใจในงาน (Laschinger, et al.,1996) และคงอยูในงาน 
 2. ความสําคัญตอทีมงาน คือ ผูปฏิบัติงานแตละคนมีปฏิสัมพันธกันในการทํางาน
รวมกันเปนกลุม โดยปกติลักษณะทีมจะมีหัวหนาทีม และสมาชิกทีม ในการดําเนินงานของทมีอาจ
มีปญหาเรื่องความขัดแยง  หรือมีความคิดที่ไมลงรอยกัน  มีการเกี่ยงงานกัน  เปนเหตุให
สัมพันธภาพภายในทีมไมดี แตถาทีมงานไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ มีการติดตอส่ือสารที่ดีมี
ประสิทธิภาพ และมีการประสานงานเพื่อแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารในการทํางาน ใหทุกคนมีสวน
รวมในการตัดสินใจ ซึ่งจะชวยใหทุกคนมีความรูสึกถึงความเปนเจาของและรับผิดชอบรวมกัน มี
การปรับปรุงและพัฒนาการทํางานของทีมอยางตอเนื่อง ทําใหผลผลิตจากการทํางานเพิ่มสูงขึ้น 
(ยงยุทธ  เกษสาคร, 2541, อางถึงใน อติพร  ทองหลอ, 2546) 
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 3. ความสําคัญตอองคการ คินลอร (Kinlaw, 1995) กลาววา การเสริมสรางพลัง
อํานาจเปนแนวคิดในการพัฒนาบุคลากร และทีมงานในการกระตุนและสงเสริมการเรียนรูของ
บุคลากร โดยมีผูบริหารเปนผูอํานวยความสะดวก หรือเปนผูแนะนําแกผูปฏิบัติในการทํางานให
บรรลุความสําเร็จของงาน ซึ่งการเสริมสรางพลังอํานาจมีสวนชวยใหองคการดําเนินงานใหบรรลุ
วัตถุประสงคที่กําหนดไว และการเสริมสรางพลังอํานาจยังเปนความเชื่อมั่นจากการไดกระทํา
บางอยางที่ผูปฏิบัติคิดวาตนเองไมสามารถทําได การใหขอมูลขาวสาร การเปดโอกาสใหมีการ
พัฒนาตนเอง  คิดคนนวัตกรรมใหม ๆ มาใชในหนวยงาน  ก็เปนสวนหนึ่งของการพัฒนา
ความสามารถในการปฏิบัติงาน  การสงเสริมใหเกิดการพัฒนางานใหมีประสิทธิภาพและมีการ
พัฒนาอยางตอเนื่อง ก็จะสงผลใหเกิดประสิทธิผลขององคการ นอกจากองคการจะไดงานตาม
เปาหมายแลว การรวมมือกันทํางาน โดยมีหัวหนาเปนผูเสริมสรางพลังอํานาจโดยใหทุกคนมีสวน
รวมในการคิดและรวมตัดสินใจ ใหทุกคนไดพัฒนาความรูความสามารถ และมีระบบการให รางวัล
อยางยุติธรรม กลยุทธเหลานี้จะทําใหผูปฏิบัติงานมีขวัญและกําลังใจในการทํางาน ปฏิบัติงาน
ใหกับหนวยงานอยางเต็มความสามารถ มีความสุขกับการทํางาน และในที่สุด ทุกคนจะมีความ 
ยึดมั่นผูกพันตอองคการ 
 การเสริมสรางพลังอํานาจเปนแนวคิดที่มีการกลาวถึงกันอยางกวางขวาง โดยเฉพาะ
ในเรื่องของการบริหารจัดการองคการ เพราะเปนแนวคิดหนึ่งที่นํามาใชในการปรับเปลี่ยนและเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการทํางาน (Scott and Jaffe, 1991) โดยเริ่มมาจากทฤษฎี Y ของ Douglas Mc. 
Gregor ซึ่งเปนแนวคิดที่ใชในการปรับปรุงประสิทธิภาพ การปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการ 
(Kinlaw, 1995) ที่เกี่ยวของกับการพัฒนาองคการ และบุคลากรในองคการ ไดแก การบริหารแบบ
มีสวนรวม (Participative Management) การพัฒนาคุณภาพงาน (Quality Circle) เปนตน 
แนวคิดดังกลาวเปนที่ยอมรับมากขึ้น เพราะสถานการณในยุคปจจุบันนี้องคการมีแรงกดดันจาก
ภายนอกมากที่ เกิดขึ้นจากการเปลี่ยนแปลงทั้งทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง  ตลอดจน
วิทยาศาสตร เทคโนโลยีและสิ่งแวดลอม ซึ่งมีผลกระทบตอการบริหารจัดการขององคการเพราะวา
ผูบริโภคคํานึงถึงคุณภาพการบริการมากขึ้น แหลงทรัพยากรมีอยูอยางจํากัดและจะหายากขึ้น
เร่ือย ๆ  นอกจากนี้แรงกดดันจากภายในองคการ เชน ความรูสึกเบื่อหนายของบุคลากร ความ    
คับของใจในการทํางานที่เต็มไปดวยกฎ ระเบียบ และขอบังคับมาก (Scott and Jaffe, 1991) 
สภาพการณเชนนี้เกิดขึ้นกับทุกองคการ โดยเฉพาะอยางยิ่งองคการราชการที่เปนองคการที่ใหญ
ที่สุด มีโครงสรางที่เทอะทะ ถูกมองวาเปลี่ยนไดยาก แตเปนองคการที่สมควรมีการเปลี่ยนแปลง
มากที่สุด (รุง  แกวแดง,2538) 
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 การเสริมสรางพลังอํานาจใหกับผูดํารงตําแหนงคณบดี เพราะวาคณบดีเปนบุคคลที่มี
หนาที่ที่สําคัญของคณะวิชา และการเสริมสรางพลังอํานาจจะเปนกระบวนการที่ชวยพัฒนาให     
ผูดํารงตําแหนงคณบดีสามารถปฏิบัติงานในหนาที่ไดสําเร็จ และคณบดีคณะครุศาสตร/
ศึกษาศาสตร จะมีหนาที่ที่สําคัญในการผลิตครูและบุคลากรทางการศึกษา ดังนั้นถาหากการ
ดําเนินงานของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรประสบความสําเร็จก็จะสงผลใหการผลิตครูและ
บุคลากรทางการศึกษาบรรลุตามเปาหมายดวยคือจะไดครูที่ดี มีความรูดี มีทักษะในการสอนไป  
ทําหนาที่ในการสอน และพัฒนาเด็กใหมีความรู มีความประพฤติดี มีคุณธรรมจริยธรรม เปน
สมาชิก ที่ดีใหกับสังคมระบอบประชาธิปไตยตอไป 
 การวิจัยครั้งนี้จะเปนการศึกษาหลักการของการเสริมสรางพลังอํานาจตลอดจนปจจัย
สรางและปจจัยเสริมของการเสริมสรางพลังอํานาจ แลวนํามาสรางและพัฒนาเปนรูปแบบของการ
เสริมสรางพลังอํานาจใหกับคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร ซึ่งจะเปนประโยชนสําหรับการ
ดําเนินงานเพื่อเสริมสรางพลังอํานาจคณบดีในการบริหารจัดการในสาขาวิชาครุศาสตร/
ศึกษาศาสตรใหบรรลุตามเปาหมายไดดีข้ึน การเลือกศึกษาในกลุมคณบดีคณะครุศาสตร/
ศึกษาศาสตรนั้นนอกจากจะมุงหวังนําไปใชในการพัฒนาคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร    
ใหมีศักยภาพ สามารถดําเนินงานประสบความสําเร็จดังที่ไดกลาวมาแลว และผูวิจัยเองมีหนาที่   
ที่เกี่ยวของกับคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร จึงคาดหวังวามีโอกาสจะไดรับความอนุเคราะห
ใหขอมูล หรือความรวมมือในการนํารูปแบบไปตรวจสอบเพื่อพัฒนาใหมีความสมบูรณตอไป 

วัตถุประสงคของการวิจยั 
 การศึกษาวิจัยครั้งนี้มีจุดมุงหมายเพื่อ 
 1. วิเคราะหปจจัยสรางและปจจัยเสริมของการเสริมสรางพลังอํานาจ 

2. ศึกษาการเสริมสรางพลังอํานาจ (Empowerment) ของคณบดีคณะครุศาสตร/ 
ศึกษาศาสตร 

3. การพัฒนารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับคณบดีคณะครุศาสตร/  
ศึกษาศาสตร 

ขอบเขตของการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้ไดกําหนดขอบเขตของการวิจัยไวดังนี้ 
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 1. ปจจัยสรางและปจจัยเสริมของการเสริมสรางพลังอํานาจ ซึ่งปจจัยสรางจะเปน
ปจจัยที่สําคัญของการเสริมสรางพลังอํานาจ ไดแก การมีวิสัยทัศนหรือจุดมุงหมายรวมกัน 
สัมพันธภาพของบุคลากรจะไดรับการพัฒนา เปนตน ปจจัยเสริมคือปจจัยที่ชวยสนับสนุนใหกับ
การเสริมสรางพลังอํานาจไดแก บุคลากรมีสวนรวมในการวางแผน และตัดสินใจเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงาน โครงสรางของการบริหารงานตองสงเสริมใหบุคลากรไดพัฒนาตนเอง  การพิจารณา
ตอบแทนความดี หรือใหรางวัลตองเปนธรรมและสงเสริมคนดี 
 2 .  การเสริมสร างพลั งอํ านาจ (Empowerment) ของคณบดีคณะครุศาสตร /
ศึกษาศาสตร โดยจะศึกษาถึงการเสริมสรางพลังอํานาจทั้งในระดับบุคคล ระดับทีมงาน และระดับ
องคการ เปนการปฏิบัติในสิ่งที่กอใหเกิดพลังอํานาจตามสภาพที่เปนจริงที่ไดปฏิบัติอยูในปจจุบัน  
และการศึกษาคุณลักษณะที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจที่เปนอยูในตัวคณบดี ซึ่งจะทําให
ทราบวาคุณลักษณะที่มีอยูในตัวคณบดีกับส่ิงที่ไดกระทําอยูจะแตกตางกันหรือไม  
 3. ประชากรที่ ใชในการศึกษา  ไดแก  ผู ดํารงตําแหนงคณบดีคณะครุศาสตร /
ศึกษาศาสตรของมหาวิทยาลัยในสังกัดทบวงมหาวิทยาลัยเดิมที่มีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 
จํานวน 16 แหง และมหาวิทยาลัยราชภัฏ จํานวน 41 แหง รวมจํานวน 57 แหง 
  การเลือกศึกษาจากกลุมประชากร คือ คณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร เพราะวา
คณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร  จะมีหนาที่ที่สําคัญในการผลิตครูและบุคลากรทางการศึกษา
ดังนั้นถาหากการดําเนินงานประสบความสําเร็จก็จะชวยใหสามารถผลิตครูที่ดี มีความรูในดาน
วิชาการที่จะไปทําการสอนเปนอยางดี มีความสามารถในการสอนมาก และมีการประพฤติปฏิบัติ
ตนเปนแบบอยางที่ดีใหกับเด็กและเยาวชน ตลอดจนเปนผูนําสังคมที่ดีไดอีกดวย และผูวิจัย
ปจจุบันทําหนาที่เปนคณะกรรมการบริหารของสภาคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรจึงเปน
โอกาสที่จะขอความอนุเคราะหในการดําเนินการวิจัยไดสะดวกขึ้น 
 4. การสรางและพัฒนารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับคณบดีคณะครุศาสตร/
ศึกษาศาสตร โดยการศึกษาวิเคราะหแนวคิดทางทฤษฎีที่เกี่ยวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจ 
และที่เกี่ยวของกับปจจัยสราง และปจจัยเสริมของการเสริมสรางพลังอํานาจ ซึ่งในรูปแบบของการ
เสริมสรางพลังอํานาจประกอบดวยหลักการ วัตถุประสงค เนื้อหา กิจกรรมหรือกระบวนการเพื่อ
ชวยใหเกิดคุณลักษณะของบุคคล ทีมงาน และองคการที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ  ซึ่งจะ
ประกอบดวย ผูมีเปาหมายในตนเอง มีความตระหนักในคุณคาของตนเอง มีความรับผิดชอบ มี
ความพึงพอใจในงาน มีความยึดมั่นผูกพันตอองคการ สามารถแกไขปญหา/จัดการสถานการณ
ตางๆ ได  สามารถพัฒนาตนเองใหเชี่ยวชาญ 
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คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย 
 การเสริมสรางพลังอํานาจ (Empowerment) หมายถึง กระบวนการหรือวิธีการ   
ตาง ๆ ตลอดจนการจัดการสิ่งแวดลอมภายในองคการเพื่อสนับสนุนหรือสงเสริมใหบุคคลมี
เปาหมายในชีวิต มีความยึดมั่นผูกพันตอองคการ มีความพึงพอใจในงาน ตระหนักในคุณคาของ
ตนเอง มีความรับผิดชอบ รับรูในพลังอํานาจของตนในการจัดการแกปญหา/สถานการณตาง ๆ ได 
และมีการเรียนรูและการพัฒนาตนเอง ทําใหบุคคลสามารถเติบโตตามสัดสวนของตนไดอยาง
เต็มที่ และมีผลตอสมรรถนะการปฏิบัติงานสวนตน ทีมงาน และองคการ 
 ปจจัยสรางของการเสริมสรางพลังอํานาจ หมายถึง  การกําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ
หรือจุดมุงหมายรวมกัน สงเสริมการสรางสัมพันธภาพของบุคลากร ผูบริหารตองมีความมั่นคงใน
ชีวิตและเชื่อมั่นวาการเสริมสรางพลังอํานาจใหบุคคลอื่นจะชวยใหตนมีพลังอํานาจ มีการ
ติดตอส่ือสารและเปลี่ยนความคิดเห็นกับผูอ่ืน การใหขอมูลยอนกลบัที่ดีและเพียงพอ 
 ปจจัยเสริมของการเสริมสรางพลังอํานาจ หมายถึง การที่บุคลากรมีสวนรวมใน
การวางแผน และตัดสินใจเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน โครงสรางของการบริหารงานสงเสริมใหเกิดการ
พัฒนาบุคลากร การตอบแทนความดี การใหรางวัลที่เปนธรรมและสงเสริมคนทําดี 
 คุณลักษณะบุคคลที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ หมายถึง พฤติกรรมของ
บุคคลที่เกิดขึ้นภายหลังจากไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจจะประกอบไปดวย มีความพึงพอใจใน
งาน มีความสามารถในการแกปญหา/จัดการกับสถานการณตาง ๆ ได มีความยึดมั่นผูกพันกับ
องคการ  ตระหนักถึงหนาที่และกลาเสี่ยง กลาตัดสินใจเลือกแนวทางที่กอประโยชน มีการเรียนรู
และพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง 
 คุณลักษณะของทีมงานที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ หมายถึง พฤติกรรม
หรือการปฏิบัติของทีมงานที่เกิดขึ้นภายหลังจากไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ ประกอบดวย มี
การติดตอส่ือสารที่เปดกวาง มีการแลกเปลี่ยนขอมูลกัน มีการเสริมแรงเชิงบวก ผูปฏิบัติงานมีสวน
รวมในการกําหนดเปาหมาย กําหนดภาระงานโดยความเห็นชอบของทีมงาน กําหนด กฏเกณฑมา
จากทีมงาน 
 คุณลักษณะขององคการที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ หมายถึง พฤติกรรม
การปฏิบัติงานขององคการที่เกิดขึ้นภายหลังการเสริมสรางพลังอํานาจ ประกอบดวย มีโครงสราง
การบริหารงานแบบแนวราบ มีการฝกอบรมบุคลากร มีการติดตอส่ือสารที่ดีมีประสิทธิภาพ มีคูมือ
ในการปฏิบัติงาน สัมพันธภาพของบุคลากรไดรับการพัฒนา สัมพันธภาพระหวางหัวหนาและ
ลูกนองเปนแบบแลกเปลี่ยนตางตอบแทนกัน มุงเนนผลลัพธมากกวากระบวนการ 
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 การยึดมั่นผูกพันตอองคการ หมายถึง การแสดงความเอาใจใสตอความสําเร็จของ
องคการ ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามในการปฏิบัติงานเพื่อองคการ 
 การมีความพึงพอใจในงาน  หมายถึง ความคิดเห็นทางบวกของบุคคลที่มีตองานที่
ปฏิบัติ  ซึ่งเกิดจากการไดรับการตอบสนองทั้งดานรางกายและจิตใจ ในดานความสําเร็จในหนาที่
การงาน การไดรับการยอมรับนับถือ ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน โดยบุคคลแสดงออก
ถึงความมุงมั่น ต้ังใจ และปฏิบัติงานอยางเต็มกําลัง ความสามารถของตน เพื่อใหผลงานสําเร็จ
ตามวัตถุประสงคขององคการ 
 ความตระหนักในคุณคาแหงตน หมายถึง การที่บุคคลสามารถรับรูและแสดงออก
ดวยความมั่นใจวาตนเองมีคุณคา มีความสําคัญ มีคุณความดี และมีความสามารถ  กลา
แสดงออกในสิ่งที่ตนเองคิด ประพฤติปฏิบัติไดอยางเหมาะสมโดยยึดมั่นอยูในคุณธรรม จริยธรรม
ของวิชาชีพ รูจักใหเกียรติและยกยองคนอื่นอยางจริงใจ 
 การรับรูถึงการมีพลังอํานาจในตนเอง  หมายถึง  การที่บุคคลรับรูถึงอํานาจใน
ตนเอง ในดานความสามารถในการควบคุมและจัดการสถานการณได พึงพอใจในความสามารถ
ของตนเอง มีการเรียนรูและพัฒนาตนเอง และมีเปาหมายในชีวิตตนเอง 
 ความสามารถในการแกปญหา/จัดการสถานการณได หมายถึงการที่บุคคลเขาใจ
ในศักยภาพและความสามารถของตนเองในการเผชิญสถานการณปญหา การแกไขปญหา 
ตลอดจนสามารถดําเนินงานไดสําเร็จบรรลุตามเปาหมายทามกลางอุปสรรคที่เกิดขึ้น สามารถนํา
ความรูและประสบการณที่มีอยูเดิมมาผสมผสานเพื่อนําไปสูการเปลี่ยนแปลงที่ดีข้ึน และทําใหเกิด
การเรียนรูใหม ๆ  
 ผูมีเปาหมายในตนเอง  หมายถึง การรับรูและการแสดงออกของบุคคลที่เกิดใน
ตนเอง เกี่ยวกับการยอมรับนับถือตนเอง  เชื่อมั่นในตนเอง มีจุดมุงหมายและเปาหมายในชีวิต มี
แรงจูงใจเพื่อใหบรรลุจุดมุงหมายของตน  โดยสามารถกําหนดเปาหมายในความตองการดวย
ตนเอง  กําหนดเงื่อนไขและทิศทางเพื่อนําไปสูความสําเร็จ 
 ความสามารถพัฒนาตนเองใหเชี่ยวชาญ หมายถึง การที่บุคคลรับรูและเขาใจการ
ปรับปรุง เปลี่ยนแปลงลักษณะสวนตัวดานตาง ๆ ไปสูส่ิงที่ดี เหมาะสม และถูกตองมากขึ้นซึ่งจะ
ชวยใหบุคคลรูสึกมั่นใจในความสามารถเพิ่มข้ึน มีความรูสึกเปนอิสระ เปนตัวของตัวเอง มีการ
แสดงออกดานความคิดและการกระทําอยางอิสระภายในขอบเขตของตนเอง เปนการแสดง
ความสามารถของตนในการใชความรู ทักษะความชํานาญของตน โดยไมตองพึ่งพาคนอื่นในการ
ปฏิบัติงาน  
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 รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจ หมายถึง กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจ
ใหกับคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร ซึ่งเปนรูปแบบ (Models) ทางการศึกษาและ
สังคมศาสตร ของ Keeves ซึ่งจะใชภาษาเปนเครื่องอธิบาย (Semantic models)  ถึงความ
เชื่อมโยงกันขององคประกอบ  ซึ่งจะประกอบดวยองคประกอบ 7 ดาน คือ ความเปนมา หลักการ 
ลักษณะที่สําคัญ จุดมุงหมาย เนื้อหา กิจกรรมหรือกระบวนการ การประเมินผล 
 บุคลิกภาพ หมายถึง ลักษณะสวนรวมของพฤติกรรมของบุคคล ทั้งในดานชีวิต
สวนตัว การทํางาน นิสัย รูปราง การแตงกาย ซึ่งจะมีความสัมพันธซึ่งกันและกันโดยจะถูกหลอ
หลอม กําหนดและประสมประสานดวยอิทธิพลจากพันธุกรรม การเรียนรูความตองการ การ
ปรับตัวของบุคคลที่มีผลตอพฤติกรรม อารมณ ความรูสึกนึกคิด ซึ่งจะมีการเปลี่ยนแปลงและ
พัฒนาอยูเสมอ 
 คานิยม หมายถึง กระบวนการทางความคิดของบุคคลที่เปนตัวกําหนดตัดสิน ชี้นําให
บุคคลปฏิบัติอยางใด อยางหนึ่ง ซึ่งอาจจะถูกตองหรือไมถูกตองก็ได 
 คุณลักษณะ หมายถึง แบบอยางพฤติกรรมหรือส่ิงที่ปรากฏใหเห็นและชี้ หรือแสดงถึง
ความดี  หรือลักษณะประจําของบุคคล  ประกอบดวย  ลักษณะสวนตัว  บุคลิกภาพ  และ
ความสามารถ 
  คณบดี หมายถึง ผูบริหารสูงสุดของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยใน
สังกัดทบวงมหาวิทยาลัยเดิม และมหาวิทยาลัยราชภัฏ ปฏิบัติหนาที่บริหารงานระดับคณะวิชาใน
ดานวิชาการ การบริหารงานบุคคล การบริหารทรัพยากรการเงิน การบริหารสถาบัน การ
บริหารงานกิจการนักศึกษา รวมทั้งการบริหารเทคโนโลยี 
 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 

กรอบแนวคิดในการวิจัยเรื่องการเสริมสรางพลังอาํนาจคณบดีคณะครุศาสตร/
ศึกษาศาสตร  ดังแสดงในแผนภาพที่1 
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แผนภาพที่ 1 แสดงกรอบแนวคิดการวิจัย เรื่อง การเสริมสรางพลังอํานาจของคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 

การเสริมสรางพลังอํานาจ (Empowerment)  
(Alsop, Bertelsen, and Holland, 2006) 

 1.  กระบวนการเพิ่มพลังอํานาจของบุคคลหรือองคการ 
 2.  การพัฒนาผลลัพธใหบรรลุตามเปาหมาย 

ลักษณะบุคคลที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ 
(Clutterbuck, 1995) 

 1.  เปนผูที่มีเปาหมายในตนเอง 
 2.  มีความตระหนักในคุณคาตนเอง 
 3.  มีความรับผิดชอบ 
 4.  มีความพึงพอใจในงาน 
 5.  มีความยึดมั่นผูกพันตอองคการ 
 6.  สามารถแกปญหา/จัดการกับสถานการณตางๆ ได 
 7.  สามารถพัฒนาตนเองใหมีความเชี่ยวชาญ 
ลักษณะบุคคลที่เกี่ยวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจ 
 1.  บุคลิกภาพ (กรองแกว  อยูสุข, 2541) 
  2.  พฤติกรรมบุคคล (สมโภชน  เอี่ยมสุภาษิต, 2541) 

ลักษณะองคการที่เกี่ยวของกับการเสริมสรางพลัง
อํานาจ 
1.  บรรยากาศขององคการ (สุภัทรา  เอื้อวงศ, 2544) 
2.  วัฒนธรรมองคการ (สมยศ  นาวีการ, 2540) 

ปจจัยสรางของพลงัอํานาจ 
  1. มีวิสัยทัศนหรือจุดมุงหมายรวมกัน 
  2. มีการติดตอสื่อสารและเปลี่ยนความคิดเห็นกัน 
  3. เสริมสรางสัมพันธภาพที่ดีของบุคลากร 
ปจจัยเสริมของพลังอํานาจ 

1. บุคลากรมีสวนรวมในการวางแผนฯ 
2. โครงสรางขององคการตองเอื้อตอการพัฒนา 

ตนเอง 
3. การพิจารณาตอบแทนความดีที่เปนธรรม 

การเสริมสรางพลังอํานาจ ( Empowerment)  
1.  การเสริมสรางพลังอํานาจของบุคคล  
     1.1  กระบวนการ (process) 
            -  พัฒนาศักยภาพของบุคคล 
            -  พัฒนาศักยภาพของทีมงาน   
     1.2  ผลลัพธ (outcome) ไดแก ศักยภาพที่เกิดขึ้น
ในตัวบุคคล 
2.  การเสริมสรางพลังอํานาจทีมงาน 
     2.1  การมีปฏิสัมพันธของผูปฏิบัติงาน 
     2.2  มีความรับผิดชอบรวมกัน 
     2.3  มีการพัฒนาการปฎิบัติงานอยางตอเนื่อง 
3.  การเสริมสรางพลังอํานาจในองคการ  
     3.1  การบริหารแบบแนวราบ 
     3.2  การมีสวนรวมของผูปฏิบัติงาน                         

การเสริมสรางพลังอํานาจปจจุบันของคณบดีฯ 
1.  ระดับบุคคลไดแก ความตระหนักในคุณคาตนเอง ยึดมั่นผูกพันองคการ ฯลฯ 
2.  ระดับทีมงาน ไดแก การมีปฏิสัมพันธของบุคลากร การมีสวนรวมในงานของคณะฯ 
3.  ระดับองคการ ไดแก มีการฝกอบรมบุคลากร มีคูมือการปฏิบัติงาน ฯลฯ  

การเสริมสรางพลังอํานาจ
คณบดีฯ 
 1.  การเสริมสรางพลังอํานาจ
ใน   ตนเองไดแก การเสริมสราง  
คุณลักษณะของการ  มีความ
พึงพอใจในงาน ตระหนักใน
คุณคาของตนเอง  
   ฯลฯ 
 2. การเสริมสรางพลังอํานาจใน  
ทีมงานไดแกการเสริมสรางการ
มีปฏิสัมพันธของผูปฏิบัติงาน มี  
ความรับผิดชอบรวมกัน ฯลฯ 
 3. การเสริมสรางพลังอํานาจ 
ในองคการไดแก การบริหาร 
จัดการการแบบมีสวนรวมของ 
ผูปฏิบัติงาน มีการติดตอ 
สื่อสารที่ดี ฯลฯ 

รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจคณบดีฯ 
1.  หลักการเสริมสรางพลังอํานาจของคณบดี 
ไดแก การเสริมสรางพลังอํานาจในตนเอง  
ทีมงาน และองคการของคณบดีคณะครุศาสตร/      
ศึกษาศาสตร 
2.  วัตถุประสงคเพื่อเสริมสรางพลังอํานาจ 
คณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 
3.  เนื้อหา ไดแก การเสริมสรางพลังอาํนาจของ 
คณบดีฯ ทั้งในระดับบุคคล ทีมงาน และองคการ 
ปจจัยสรางและปจจัยเสริมฯ 
4.  กิจกรรมการเสริมสรางพลังอํานาจ 
กิจกรรมรูและเขาใจตนฯ สะทอนคิด  
5.  การประเมินผลการดําเนินงาน 

        พลังอาํนาจคณบดีคณะครศุาสตร/ศึกษาศาสตร 
ประกอบดวย 
   1. พลังอํานาจดานตางๆ ของตนเอง ไดแก มีความ
ตระหนักในคุณคาของตนเอง มีความพึงพอใจในงาน 
เปนตน 
  2. การสรางทีมงานทีม่ีพลังอํานาจ ไดแก การมี
ความรับผิดชอบรวมกัน เปนตน 
  3. การจัดองคการที่เสริมสรางพลังอํานาจ ไดแกการ
ฝกอบรมฯ และการมีสวนรวม เปนตน 
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จากกรอบแนวคิดของการวิจัยมีประเด็นที่พอสรุปไดดังนี้ 
 ดานแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจ 
 1. ความหมายของการเสริมสรางพลังอํานาจ  
   อัลซอบ, เบอรเทลเซน และฮอลแลนด (Alsop, Bertelsen, and Holland, 2006) ไดให
ความหมายไววาเปนกระบวนการที่ชวยสงเสริมใหบุคคล หรือกลุมคนมีความสามารถในการ
ดําเนินงานใหบรรลุตามเปาหมาย การเชื่อมโยงคุณลักษณะ ทัศนคติ และความสามารถในแตละ
บุคคลกับกลุมหรือทีมงาน และใหเขากันไดกับสภาพแวดลอมองคการ โดยการใหอํานาจและ
โอกาสแตละบุคคล ไดแสดงศักยภาพใหเกิดการเปลี่ยนแปลงอยางตอเนื่อง ในระดับที่องคการ
ตองการออกมา การเสริมสรางพลังอํานาจจึงเปนกระบวนการที่มีความซับซอนหลายระดับ และ
ตองพิจารณาถึงองคประกอบขององคการทั้ง 3 ระดับ ไดแก ระดับบุคคล ระดับทีมงาน และระดับ
องคการ 
 การเสริมสรางพลังอํานาจในระดับบุคคลนั้นจะทําใหบุคคลมีเปาหมายในชีวิตตนเอง มี
ความตระหนักในคุณคาตนเอง มีความรับผิดชอบ มีความพึงพอใจในงาน มีความยึดมั่นผูกพันตอ
องคการ สามารถแกปญหา/จัดการสถานการณตาง ๆ ได สามารถพัฒนาตนเองใหเชี่ยวชาญ  
 2. ปจจัยสรางของพลังอํานาจ กิบสัน (Gibson, 1993) คือ การปฏิบัติ หรือการกระทํา
ที่มีผลตอการเสริมสรางพลังอํานาจประกอบไปดวย การมีวิสัยทัศนหรือจุดมุงหมายรวมกัน การ
สรางสัมพันธภาพที่ดีของบุคลากร การมีส่ิงแวดลอมที่อบอุน เอื้ออาทร มีความเปนกันเอง 
 3. ปจจัยเสริมของพลังอํานาจ โควี่ (Covey, 1991) คือ ความคิดเห็น หรือการกระทําที่
ชวยสนับสนุนใหเกิดคุณลักษณะของการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ ประกอบดวย ผูบริหาร
ตองมีความรูสึกมั่นคงในชีวิตตนเองและเชื่อวาการเสริมสรางพลังอํานาจใหคนอื่นก็จะชวยให
ตนเองมีพลังอํานาจเพิ่มข้ึน 
 การเสริมสรางพลังอํานาจในระดับองคการ จะมีประเด็นที่สําคัญดังนี้ 
 1. ลักษณะองคการที่เกี่ยวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจ ประกอบดวย 
  1.1 ส่ิงแวดลอมภายในองคการ (Internal Environment) หมายถึง ปจจัยหรือ
แรงผลักดันภายในองคการที่มีอิทธิพลตอองคการและการดําเนินงานของสมาชิกภายในองคการ 
อติพร ทองหลอ (2546) ไดจําแนกสิ่งแวดลอมภายในองคการ ซึ่งประกอบดวย บรรยากาศองคการ 
เปนตัวแปรที่มีผลกระทบตอการปฏิบัติงานและเปนสิ่งเชื่อมโยงลักษณะขององคการ เชน 
โครงสรางองคการ นโยบาย แบบความเปนผูนํา จากการศึกษาของ Likert (1967) ไดจําแนก
องคประกอบ หรือปจจัยของบรรยากาศองคการออกเปน 8 ประการ คือ 
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    1.1.1 ภาวะผูนํ า  หมายถึง  พฤติกรรมการเปนผูนํ าของผูบ ริหาร             
ซึ่งเปนไปในทางสงเสริมการปฏิบัติงานของบุคคลในองคการมาก-นอยเพียงใด 
    1.1.2 สภาพแรงจูงใจ หมายถึง วิธีการสงเสริมกําลังใจบุคลากรใหทํางาน
ที่ผูบริหารนํามาใชทั้งที่เปนสิ่งจูงใจภายในและภายนอก 
    1.1.3 ลักษณะกระบวนการติดตอส่ือสาร  หมายถึง  สายใยในการ
ติดตอส่ือสารกันในองคการวามีประสิทธิภาพเพียงใด สงเสริมความสะดวกรวดเร็วในการ
ปฏิบัติงานไดดีเพียงใด 
    1.1.4 ลักษณะกระบวนการติดตอสัมพันธกันระหวางผูบังคับบัญชากับ
ผูใตบังคับบัญชามีมากนอยเพียงใด กอใหเกิดความหวั่นเกรงหรือความไวเนื้อเชื่อใจซึ่งกันและกัน 
    1.1.5 ลักษณะกระบวนการตัดสินใจ หมายถึง  การเลือกใชวิธีการ
ตัดสินใจที่เหมาะสมกับปญหาและสถานการณเพียงใด ผูบริหารรวมอํานาจการตัดสินใจไวคน
เดียว หรือกระจายอํานาจไปสูบุคลากร 
    1.1.6 ลักษณะการกําหนดวัตถุประสงคและสั่งการ หมายถึง ผูบริหารเปด
โอกาสใหบุคลากรไดมีสวนรวมกําหนดเปาหมายในการทํางานหรือเปาหมายขององคการเพียงใด 
    1.1.7 ลักษณะการควบคุมงาน หมายถึง ผูบริหารเครงครัดตอการ
ควบคุมตรวจตราการปฏิบัติงานหรือไม มีสายบังคับบัญชามากนอยเพียงใด 
    1.1.8 มาตรฐานการปฏิบัติงานและการฝกอบรม หมายถึง ระดับของ
มาตรฐานการปฏิบัติงานที่ผูบริหารมุงใหบรรลุผลอยูในระดับสูงมากนอยเพียงใดและบุคลากร
ไดรับการอบรมดานปฏิบัติงาน ตามความตองการของผูบริหารหรือไม 
  1.2 วัฒนธรรมองคการ คือ พฤติกรรมที่สรางขึ้นจากคนในองคการ โดยมีการ
เรียนรูซึ่งกันและกัน และยึดถือปฏิบัติกันมาจนเปนธรรมเนียมปฏิบัติ ซึ่งจะทําใหองคการมีความ
เปนเอกลักษณ เปนแนวทางใหสมาชิกปฏิบัติ เกิดความผูกพันองคการ สามารถชี้นําทัศนคติและ
พฤติกรรมของสมาชิกได 
 2. กระบวนการในการเสริมสรางพลังอํานาจ  แคนเตอร (Kanter ,1981) ไดนําเสนอ
แนวคิดในการเสริมสรางพลังอํานาจไววา การเสริมสรางพลังอํานาจจะอยูคนละดานกับภาวะไร
อํานาจ เพราะวาลักษณะงานที่ผูปฏิบัติงานรูสึกวาไรพลังอํานาจคือ งานที่ปฏิบัติเปนประจําแบบ
ซ้ําซาก มองเห็นรูปธรรมไดนอย เปนงานที่ไมมีความสําคัญตอองคการ  ทําใหขาดแรงจูงใจและ
ความมุงมั่นในการปฏิบัติงาน ดังนั้นการเสริมสรางพลังอํานาจจะชวยในการขจัดความรูสึก
ดังกลาว Kanter ไดเสนอแนวคิดวาพฤติกรรมของบุคลากร และสิ่งแวดลอมในการทํางานที่ถือวามี
สวนสําคัญในการกําหนดเจตคติและพฤติกรรมบุคลากร เรียกวา “ทฤษฎีโครงสรางอํานาจ” 
ประกอบดวย 
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  1) การไดรับอํานาจ (Power) หมายถึง ความสามารถในการปฏิบัติงานไดสําเร็จ 
โดยใชอํานาจที่ไดรับจากองคการทั้งอํานาจที่เปนทางการ ที่ไดมาจากการปฏิบัติที่เปนที่ยอมรับ 
งานเสี่ยงอันตราย งานที่ตองใชความคิดสรางสรรค งานที่ตองเกี่ยวของกับคนอื่น และอํานาจที่ไม
เปนทางการที่ไดมาจากการที่บุคคลมีความสัมพันธกับบุคคลในองคการ ผูสนับสนุน ผูรวมงานใน
ระดับตาง ๆ 
  2) การไดรับโอกาส (Opportunity) ไดแก 
   2.1 การไดรับความกาวหนาในหนาที่การงาน หมายถึง การที่บุคคลไดเลื่อน
ตําแหนง การพิจารณาความดีความชอบ การเลื่อนขั้นเงินเดือนอยางยุติธรรม มีโอกาสกาวหนาใน
หนาที่การงาน ซึ่งสงผลใหเกิดขวัญและกําลังใจ และทุมเทความพยายามอยางทํางานเต็มที่ 
   2.2 ไดรับการสงเสริมเพิ่มพูนทักษะ ความรู ความสามารถ หมายถึง โอกาสใน
การเขารับการอบรม ประชุม สัมมนา ศึกษาดูงาน เพื่อเพิ่มพูนความรูความสามารถ และทักษะใน
การทํางาน นําไปสูการปฏิบัติที่มีประสิทธิภาพตอไป 
   2.3 ไดรับการยกยองและยอมรับ หมายถึง การที่บุคคลไดรับการยกยอง
ชมเชย ยอมรับ รางวัล หรือผลตอบแทนเมื่อทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ เปนการสรางขวัญและ
กําลังใจ เกิดความภาคภูมิใจ รูสึกมีคุณคา สงผลใหทุมเทในงานอยางเต็มที่  
 เทรซี่ (Tracy,1990) ไดอธิบายถึงกระบวนการในการเสริมสรางพลังอํานาจของบุคคล
ในองคการ ประกอบดวยขั้นตอน 10 ข้ันตอน และมีความสัมพันธกันอยางตอเนื่อง ดังนี้ 
  1) ความรับผิดชอบ โดยใหคําจํากัดของบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบ ความ
แตกตางระหวางบทบาทหนาที่ ความรับผิดชอบแตละงานทําใหบุคลากรรูสึกภาคภูมิใจและเปน
เจาของในบทบาทความรับผิดชอบที่พวกเขาไดรับ รวมทั้งเขาใจความรับผิดชอบของผูอ่ืน 
  2) อํานาจหนาที่ มีการมอบหมายอํานาจหนาที่ใหทัดเทียมกับบทบาทหนาที่ความ
รับผิดชอบ โดยพิจารณาจากความสามารถของแตละบุคคล พรอมทั้งชี้แจงใหทราบถึงอํานาจ
หนาที่และขอบเขตอํานาจหนาที่ใหชัดเจน รวมทั้งชวยใหบุคคลกาวหนาในอํานาจหนาที่ และสราง
ความภาคภูมิใจวาอํานาจหนาที่เปนรางวัลสําหรับผลงานในอดีต 
  3) มาตรฐานความเปนเลิศ ตองยึดถือและมุงเนนในมาตรฐาน กําหนดมาตรฐาน
ของงานในเชิงปริมาณ คุณภาพ งบประมาณ และเวลาสรางแรงจูงใจใหบุคลากรรูสึกถึงผลสําเร็จ
แหงความเปนเลิศ 
  4) การฝกอบรมและพัฒนา ตามความตองการของบุคลากร เปนการใหผูปฏิบัติมี
ทักษะและมีความเชื่อมั่นในมาตรฐาน สรางเสริมความมีคุณคาในตัวเอง เสริมสรางแรงจูงใจที่จะ
เรียนรูโดยไมมีการตอตานการเปลี่ยนแปลง 
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  5) การใหความรูและขอมูลขาวสาร  เปนการใหบุคลากรได รับรู เปาหมาย 
วัตถุประสงค และแผนงาน ขอมูลขาวสารขององคการอื่น ๆ ความเจริญกาวหนาและการ
เปลี่ยนแปลงในปจจุบัน โดยไมปกปดขอมูลขาวสาร ตลอดจนสนับสนุนใหบุคลากรไดมีโอกาสหา
ขอมูลขาวสารจากภายนอกอีกดวย 
  6) การใหขอมูลยอนกลับ เปนการเสริมสรางผลการปฏิบัติงานใหดีข้ึน แสดงให
บุคลากรไดเห็นวาเขาตองมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงอยางไรบาง จูงใจใหบุคลากรทํางานใหดีข้ึน 
และสรางความภาคภูมิใจใหผูปฏิบัติงาน 
  7) การรับรู ใหบุคลากรไดรับรูโดยการยกยอง ประเมินการทํางานใหขอมูล ให
อํานาจหนาที่สูงขึ้น และใหคาตอบแทนสวัสดิการตาง ๆ เมื่อบุคลากรรับรูถึงคุณคาในตนจะรูสึก 
พึงพอใจ และมีแรงจูงใจที่จะผลิตผลงานหรือคุณภาพบริการใหมีประสิทธิภาพสูงขึ้น 
  8) ความไววางใจ ส่ิงที่จะชวยใหบุคลากรรูสึกไววางใจในงานของตนเอง คือ ทําให
บุคลากรเชื่อมั่นในความสามารถของตนเองและผูอ่ืน โดยเชื่อวาบุคคลยอมมีพื้นฐานที่ดี และมี
ความสามารถในการทํางานไดดี มีการแสดงออกถึงความไววางใจผูอ่ืน รวมทั้งใหอิสระในการ
ทํางานแกบุคลากร 
  9) การรับรูตอความลมเหลว โดยการชวยใหบุคลากรรูสึกวาความลมเหลวเปน
ประสบการณในทางบวก ทําใหบุคลากรสามารถวางแผนและคาดการณตอความลมเหลว รวมทั้ง
ประเมินความเสียหายจากความลมเหลวได และสิ่งสําคัญคือ ไมตําหนิบุคคลตอหนาคนอื่น เมื่อ
เขาทําผิดพลาด และชวยประคอง สนับสนุนใหเขาปรับปรุงงานใหม นอกจากนี้ควรมีการใหรางวัล 
และสนับสนุนการทํางานในสภาวะที่เสี่ยง 
     10) การใหความเคารพ โดยการเคารพและใหเกียรติบุคคลอื่น สามารถทําไดโดย
สนับสนุนเขาดวยคําสั่งที่จําเปน ใหทรัพยากรที่เพียงพอ ใหขอมูลขาวสารที่ตองการทันเวลา 
พยายามหาวิธีการที่ชวยใหเขาทํางานไดงายขึ้น เคารพในสิทธิสวนตัว ยอมรับในความยากลําบาก 
ซึ่งจะชวยใหเขารูสึกวาองคการคํานึงถึงตัวเขา เขาจะเกิดความเคารพในตัวเอง ตอมาอํานาจเขาจะ
เพิ่มข้ึนทําใหการทํางานบรรลุความสําเร็จได 
 คินลอร (Kinlaw, 1995) ไดเสนอรูปแบบการจัดกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจ 
(Empowerment Process Management Model) แบงออกเปน 2 สวนคือ ข้ันตอน และ
สารสนเทศนําเขา 

1.ข้ันตอน(Step) รูปแบบของการเสริมสรางพลังอํานาจมีข้ันตอนที่สําคัญอยู 6 ข้ันตอน 
ต้ังแตการวางแผน การเริ่มตนดําเนินงาน และการประเมินผล ซึ่งจะตองดําเนินงานอยางตอเนื่อง
ตามขั้นตอนดังนี้ 
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 1.1 การกําหนดขอบเขตและเผยแพร การเริ่มตนของการเสริมสรางพลังอํานาจ 
จําเปนตองมีความชัดเจน ในขอบเขตความหมายอยางแทจริง หลังจากนั้นควรเผยแพรใหทุกคนใน
องคการไดรู 
 1.2 กําหนดวัตถุประสงคและกลยุทธในการทํางานทุกระดับขององคการ เปนการ
ปรับปรุงการปฏิบัติงานของทุกคนในองคการซึ่งตองมีการกําหนดกลยุทธใหชัดเจนเพื่อใหบรรลุ
วัตถุประสงค 
 1.3 การฝกอบรมใหผูปฏิบัติงานมีบทบาทและการปฏิบัติงานรูปแบบใหมในการ
ฝกอบรมเพื่อเสริมสรางพลังอํานาจนั้นเปนการฝกอบรมเทคนิคในการปรับปรุง และสรางสรรคการ
ปฏิบัติงานตามความตองการของผูปฏิบัติงาน 
 1.4 การปรับปรุงโครงสรางขององคการ เพื่อเพิ่มอิสระในการทํางาน ลดความเปน
ทางการและสิ่งครอบงํา สรางสรรคงานของผูปฏิบัติงาน โดยการพิจารณางานที่มีผลดีตอองคการ 
แลวตัดงานที่ไมไดสรางคานิยมที่ดีในองคการออกไป รวมกลุมงานที่มีอยูใหมีลักษณะเปน
ธรรมชาติ แลวจัดวางระบบเครือขายการบริหารงานใหเกิดชองวางใหนอยที่สุด  
 1.5 ปรับปรุงระบบตาง ๆ ขององคการ โดยพิจารณาวัตถุประสงคของแตละระบบตอง
มีความชัดเจน ทุกคนรับรู สามารถควบคุมและจัดการได และสอดคลองกับวัตถุประสงคของการ
เสริมสรางพลังอํานาจ เชน ระบบการวางแผน การใหรางวัล และการชมเชย 
 1.6 ประเมินผลและปรับปรุง เปนการประเมินขั้นตอนตาง ๆ ดังที่กลาวมาโดยวัดจาก
การรับรูและการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นของผูปฏิบัติงานแลวนําผลการประเมินมาใชเปนแนวทางใน
การปรับปรุงใหสมบูรณยิ่งขึ้น 
 2. สารสนเทศนําเขา (Information inputs) แบงออกไดดังนี้ 
 2.1 นัยของการเสริมสรางพลังอํานาจ เปนการสรางศักยภาพใหกับผูปฏิบัติงานซึ่ง
ประกอบดวย มีความยึดมั่นผูกพันตอองคการ มีความสามารถ และมีจริยธรรม 
 2.2 ส่ิงตอบแทนที่คาดหวังคือ จะมีการเปลี่ยนแปลง 3 ระดับคือ การเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมของผูปฏิบัติ การเปลี่ยนแปลงแตละองคประกอบขององคการ และองคการมีการ
เปลี่ยนแปลงอยางตอเนื่อง 
 2.3 กลุมเปาหมาย การเสริมสรางพลังอํานาจมุงเนนที่ผูปฏิบัติงานแตละคนและ
ทีมงานในองคการ โดยสรางสภาพการปฏิบัติงานใหเกิดการเรียนรู มีการแลกเปลี่ยนขอมูล
สารสนเทศ ขยายแนวคิด แกปญหา ปรับปรุงการปฏิบัติงาน 
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 2.4 กลยุทธในการเสริมสรางพลังอํานาจของ ที่สําคัญมี 3 ประการคือ  
  2.4.1 ใหขอมูลยอนกลับในการทํางาน  
  2.4.2 การสรางและการพัฒนางานเปนทีม   
  2.4.3 สงเสริมใหเกิดการเรียนรูทุกระดับ 
 2.5 การควบคุม เปนการควบคุมเพื่อใหเกิดการพัฒนาบทบาทและการปฏิบัติหนาที่  
นั่นคือการเปลี่ยนบทบาทและการปฏิบัติหนาที่ของผูปฏิบัติงานจากแบบเกาไปสูแบบใหมที่มีความ
ชัดเจนและมีมาตรฐานสูง  
 3. ลักษณะของบุคคลที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ Clutterbuck and Kernaghan 
(1995) ไดกลาววา การเสริมสรางพลังอํานาจนั้นจะกอใหเกิดคุณลักษณะของบุคคล ดังนี้ 
  1) เปนผูมีเปาหมายในตนเอง 
  2) มีความตระหนักในคุณคาของตนเอง 
  3) มีความรับผิดชอบ 
  4) มีความพึงพอใจในงาน 
  5) มีความยึดมั่นผูกพันตอองคการ 
  6) สามารถแกปญหา/จัดการกับสถานการณตาง ๆ ได 
  7) สามารถพัฒนาตนเองใหมีความเชี่ยวชาญ 
 ผลการศึกษาของ Gibson (1993) พบวาการเสริมสรางพลังอํานาจ คือ การรับรูพลัง
อํานาจที่เกิดขึ้นภายในบุคคล ซึ่งทําใหมีคุณลักษณะ 4 ดาน ไดแก 
 1.ความสามารถที่จะควบคุม หรือจัดการสถานการณได หมายถึง บุคคลมีความรับรูใน
ศักยภาพและความสามารถของตนเองในการเผชิญและแกปญหา ตลอดจนสามารถดําเนินงานให
สําเร็จบรรลุตามเปาหมายได ซึ่งจะทําใหเกิดการเรียนรู ส่ิงใหม ๆ เปนการนําความรูและ
ประสบการณที่มีอยูเดิมมาผสมผสานเพื่อนําไปสูการเปลี่ยนแปลงที่ดีข้ึน 
 2.ความพึงพอใจในความสามารถของตนเอง หมายถึง การที่บุคคลมีความรูสึกที่ดี 
และเปนประโยชนแกตนเอง ยินดีในผลงานที่เกิดขึ้น มีความมั่นใจและมีกําลังใจในการปฏิบัติงาน
ตอไป สงผลใหการปฏิบัติงานประสบความสําเร็จบรรลุตามเปาหมาย 
 3.การพัฒนาตนเอง หมายถึง การที่บุคคลรับรูถึงการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงลักษณะ
สวนบุคคลในดานตาง ๆ ไปสูส่ิงที่ดี เหมาะสมและถูกตองมากขึ้น ซึ่งจะชวยใหบุคคลมีความรูสึก
มั่นใจในความสามารถเพิ่มข้ึน 
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 4.การมีเปาหมายและมีความหมายในชีวิตของตนเอง หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่
เกิดในตนเองเกี่ยวกับการยอมรับนับถือตนเอง เห็นคุณคา ความหมายของตนเอง เชื่อมั่นในตนเอง 
มีเปาหมายในชีวิต มีความภาคภูมิใจในตนเอง มองเห็นความสําคัญของตนเองตองานในความ
รับผิดชอบ 
 แนวคิดเกี่ยวกับลักษณะบุคคลที่เกี่ยวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจ 
 1.บุคลิกภาพความแตกตางระหวางบุคคลที่มีผลตอการปฏิบัติงาน (Durbin, 1984) ได
นําเสนอแนวคิดที่เกี่ยวกับความแตกตางระหวางบุคคลที่มีผลตอการปฏิบัติงาน ดังนี้ 
  1.1 บุคคลมีพลังที่จะตอสูกับความเหน็ดเหนื่อย ความลําบากไมเทากัน บางคน
เมื่อไดรับมอบหมายใหทํางานหนักก็จะถอยหนีเพราะรางกายสูงานหนักไมไหว แตบางคนสามารถ
สูงานหนักไดทั้งรางกายและจิตใจ 
  1.2 บุคคลมีความรักและสนใจการทํางานไมเหมือนกัน บางคนรักและชอบทํางาน 
เลือกทํางานที่ทาทาย มีความหมาย นาสนใจ เปดโอกาสใหแสดงความสามารถและความ
รับผิดชอบ ขณะที่บางคนชอบทํางานงาย ๆ สบาย ๆ ไมตองใชสติปญญาหรือความรับผิดชอบ 
  1.3 บุคคลจะชอบรูปแบบของการเปนผูนําที่แตกตางกัน บางคนชอบผูนําแบบ
เผด็จการ ก็จะทํางานไดดีเมื่อมีการใชอํานาจบังคับ แตบางคนชอบผูนําแบบประชาธิปไตยก็จะ
ทํางานไดดีเมื่อใหเสรีในการทํางาน นอกจากนี้บุคคลตองการระดับการควบคุมที่แตกตางกัน 
 2. พฤติกรรมบุคคล สมโภชน  เอี่ยมสุภาษิต (2536) กลาววา พฤติกรรมบุคคล
หมายถึง ส่ิงที่บุคคลกระทํา แสดงออก ตอบสนอง และตอบโตส่ิงใดสิ่งหนึ่งในสภาพการณใด
สภาพการณหนึ่งที่สังเกตเห็นได Zimbardo (1996 อางถึงใน อติพร ทองหลอ, 2546) ไดอธิบายวา 
พฤติกรรมของบุคคล หมายถึง ส่ิงที่บุคคลกระทํา แสดงออก ตอบสนอง หรือโตตอบสนองตอส่ิงใด
ส่ิงหนึ่ง ในสภาพการณใดสภาพการณหนึ่งที่สามารถสังเกตเห็นได ไดยินได อีกทั้งวดัไดตรงกนัดวย
เครื่องมือที่เปนวัตถุวิสัย ไมวาการแสดงออกหรือการตอบสนองนั้นจะ เกิดขึ้นภายใน หรือภายนอก
รางกาย  สงวน  สุทธิเลิศอรุณ (2543) อธิบายถึงพฤติกรรมบุคคลไววา เปนการกระทําของมนุษย
ทั้งดานกายกรรม วจีกรรม และมโนกรรม โดยรูสํานึกหรือไมรูสํานึก ทั้งที่สังเกตไดและไมอาจ
สังเกตเห็นได 
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ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
 1.ทําใหทราบถึงปจจัยสรางและปจจัยเสริมของการเสริมสรางพลังอํานาจ ซึ่งจะเปน
ประโยชนในการดําเนินงานเพื่อเสริมสรางพลังอํานาจใหกับบุคคลกลุมอ่ืน ๆ อีกดวย 
 2.ทําใหทราบระดับการเสริมสรางพลังอํานาจ (Empowerment) ของคณบดีคณะ    ครุ
ศาสตร/ศึกษาศาสตร ทั้งในระดับบุคคล ระดับทีมงาน และระดับองคการ ซึ่งจะเปนประโยชน
สําหรับการดําเนินงานเพื่อเสริมสรางพลังอํานาจตอไป 
 3.ไดรูปแบบที่สามารถนําไปใชในการพัฒนาผูบริหาร โดยการเสริมสรางพลังอํานาจ
 4.ผลการวิจัยครั้งนี้จะนําไปสูการปรับปรุงกระบวนการสรรหาผูบริหารงานในหนวยงาน
ตาง ๆ ใหเหมาะสม มีประสิทธิภาพมากขึ้น 
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บทที่  2 

วรรณกรรมที่เกี่ยวของ 
 
 การวิจัยเรื่องการเสริมสรางพลังอํานาจของคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร ใน
คร้ังนี้ ผูวิจัยไดศึกษาตํารา เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวของ ซึ่งจะไดนําเสนอเปน 7 ตอนดวยกัน 
คือ 
 ตอนที่ 1 หลักการของการเสริมสรางพลังอํานาจ 
 ตอนที่ 2 ปจจัยสรางและปจจัยเสริมที่เกี่ยวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจ 
 ตอนที่ 3 ลักษณะขององคการที่เกี่ยวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจ 
 ตอนที่ 4 ลักษณะบุคคลที่เกี่ยวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจ 
 ตอนที่ 5 ทฤษฎีเกี่ยวกับการเรียนรู 
 ตอนที่ 6 แนวคิดที่เกี่ยวของกับคณบดี 
 ตอนที่ 7 รายงานการวิจัยที่เกี่ยวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจและคณบดี 
 
ตอนที่ 1 หลักการของการเสริมสรางพลังอํานาจ 
 
 ความหมายของการเสริมสรางพลังอํานาจ (Empowerment) 
 ซาเลห , ซีอาด และลามา (Saleh, Ziad and Lama, 2008) กลาวถึงพลังอํานาจใน
มุมมองของลัทธิสตรีนิยมไวดังนี้ Power over คือ พลังที่เกี่ยวกับความสัมพันธแบบครอบงํา และ
กดขี่ สงเสริมความรุนแรงเพื่อรักษาอํานาจ Power to คือ อํานาจตัดสินใจ แกปญหา Power with 
คือการที่กลุมคนรวมตัวกันเพื่อจุดประสงคบางอยาง Power within คือ อํานาจภายใน อันไดแก 
ความเชื่อมั่นในตัวเอง ความตระหนักในตัวเอง และความกลาแสดงออก 
 บรีดดิ่ง (Breeding, 2008) ไดกลาวถึงการเสริมสรางพลังอํานาจวาเปนกระบวนการที่
ชวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลงที่ดีข้ึน เพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงาน จะชวยใหบุคลากรมั่นใจในการ
ทํางาน การเสริมสรางพลังอํานาจจะชวยใหบุคลากรมีอิสระและกลาตัดสินใจในการแกปญหา
ตางๆ ไดดีข้ึน ความสัมพันธกันของบุคลากรจะชวยทําใหเกิดเครือขายที่ดีในการทํางาน 
 อัลมาเซบ และจูเลีย (Almaseb & Julia, 2007) ไดกลาววาการเสริมสรางพลังอํานาจ
คือกลยุทธในการใหพลังอํานาจกับบุคคลที่เปนพวกชายขอบ เปนกระบวนการชวยเหลือบุคคล 
ครอบครัว หรือชุมชน ในการเพิ่มความแข็งแกรงในดานบุคคล ความสัมพันธกับผูอ่ืน เศรษฐกจิและ
สังคม ตลอดจนดานการเมือง รวมทั้งเพิ่มพลังอํานาจในการเปลี่ยนแปลงสภาพตาง ๆ ของเขาใหดี
ข้ึน 

 



 
 

21

 อัลสอบ, เบอรเทลเซน และฮอลแลนด (Alsop, Bertelsen, and Holland,2006) ไดให
ความหมายไววาเปนกระบวนการในการเพิ่มความสามารถของบุคคล หรือองคการใหสามารถ
ปฏิบัติงานไดบรรลุตามเปาหมาย ไดผลลัพธตามที่ตองการของหนวยงาน 
 กรีสเลย และคณะ (Greasley et al., 2005) กลาววา การเสริมสรางพลังอํานาจมี
ความสัมพันธกับแนวคิดของอํานาจ (Concept of power) ซึ่งแนวคิดดังกลาวเนนถึงการควบคุม 
(Control) การปกครอง (Hierarchy) และการควบคุมอยางเครงครัด (Rigidity) แตความหมายของ
การเสริมสรางพลังอํานาจในดานองคการ และการจัดการ หมายถึง การใหอํานาจและความ
รับผิดชอบแกผูปฏิบัติงาน ทําใหเกิดความรูสึกถึงความเปนเจาของ และการควบคุมงานไดดวย
ตนเอง การทําใหผูปฏิบัติสามารถปฏิบัติงานไดอยางเต็มศักยภาพ 
 หลิน (Lin, 2002) กลาวา การเสริมสรางพลังอํานาจเกิดขึ้นภายในองคการ โดยผาน
การรับรูของบุคลากรแตละคน ดังนั้นคุณลักษณะเชน อายุ เพศ อายุการทํางานและพื้นฐานทาง
การศึกษา จึงมีผลตอการรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจ นอกจากนั้นธรรมชาติและบริบทของ
องคการยังมีผลตอการรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจของบุคลากรอีกดวย 
 แลชลี (Lashley,2001) ไดกลาวถึงการเสริมสรางพลังอํานาจไววาการเสริมสรางพลัง
อํานาจเปนความเกี่ยวของกันของผูมีอํานาจ กับผูออนอํานาจ ซึ่งการเสริมสรางพลังอํานาจจะเปน
กระบวนการที่ชวยใหบุคลากรผูปฏิบัติงานไดพัฒนา มีศักยภาพเพิ่มข้ึน และไดมีสวนรวมในการ
กําหนดจุดมุงหมาย พันธกิจของการปฏิบัติงาน ผูมีอํานาจจะตองใหขอมูลยอนกลับได การพัฒนา
บุคลากร และการสื่อสารที่ดีก็จะชวยใหเกิดการเสริมสรางพลังอํานาจขึ้น  
 ซีกัลป และ การดเนอร (Siegal and Gardner, 2000) กลาววา การเสริมสรางพลัง
อํานาจประกอบดวยหลายมิติ และมีความเกี่ยวของกับบริบทการทํางาน บุคลากรที่มีพลังอํานาจ
ตองมีความตระหนักในความสามารถของตน (Sense of Competence) รูสึกวางานมีคุณคา มี
ความหมาย (Meaningfulness) องคการมีสวนชวยใหลูกจางตระหนักในความสามารถโดยใหงาน
ที่เหมาะสมกับบุคคล มีการฝกอบรมที่มีประสิทธิภาพ  และใหขอมูลยอนกลับอยางสม่ําเสมอ การ
สรางบรรยากาศการทํางานที่ใหคุณคาตอความรวมมือ และความสําเร็จแบบองครวม(Collective 
success) จะชวยใหลูกจางแตละคนรูสึกวาการทํางานของตนมีคุณคา นอกจากนั้นในดานของการ
ส่ือสาร การใหคําแนะนําที่ทําใหผูอยูใตบังคับบัญชารูสึกในคุณคาของตน และลดชองวางระหวาง
ชนชั้น จะชวยใหบุคลากรรูสึกมีพลังอํานาจ 
 ซิมเมอรแมน (Zimmerman, 2000) กลาวถึงการเสริมสรางพลังอํานาจวาเปนทั้ง
กระบวนการและผลลัพธ กลาวคือในเชิงกระบวนการ ในระดับบุคคลเปนกระบวนการเรียนรูทักษะ
การตัดสินใจ การจัดการทรัพยากร และการทํางานรวมกันกับผูอื่น ในระดับองคการเปนการเปด
โอกาสการมีสวนรวมในการตัดสินใจ การแบงสรรความรับผิดชอบรวมกัน และการใหความเปน
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ผูนํารวมกัน และในระดับชุมชนเปนเรื่องของการเขาถึงทรัพยากร โครงสรางการบริหารแบบเปด 
และการยอมรับความหลากหลาย ในเชิงผลลัพธของการเสริมสรางพลังอํานาจ (empowered) นั้น
ในระดับบุคคลเกี่ยวของกับความรูสึกถึงการควบคุม ความตระหนักและพฤติกรรมการมีสวนรวม 
สวนระดับองคการมีการสรางเครือขายรวมมือกัน ในระดับชุมชนการมีทักษะการอยูอาศัยรวมกัน 
 คลาโควิช (Klakovich, 1996) กลาววาการเสริมสรางพลังอํานาจเปนกระบวนการที่มี
อิทธิพลซึ่งกันและกันตอบทบาททั้งผูนําและผูตาม ซึ่งมีขอตกลงในการดําเนินงานใหบรรลุ
เปาหมายทั้งระดับบุคคล และองคการ 
 คลัทเตอรบัทและเคอรนากฮาน (Clutterbuck and Kernahan,1995) อธิบายถึงการ
เสริมสรางพลังอํานาจวาเปนการถายโอนจากผูบริหารระดับสูงลงสูผูบริหารระดับกลาง และระดับ
ตน และผูปฏิบัติงานทุกคนในองคการ กอใหเกิดความรูสึกทาทายในงาน ความคิดสรางสรรค มี
ความเชื่อมั่นที่จะเติบโตในหนาที่การงาน 
 คินลอว (Kinlaw, 1995) กลาววา การเสริมสรางพลังอํานาจเปนกระบวนการของการ
พัฒนาคุณภาพการปฏิบัติงานในองคการอยางตอเนื่อง โดยการพัฒนาและขยายสิ่งที่มีอิทธิพลตอ
สมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคคลและทีม ตลอดจนความรับผิดชอบ ซึ่งมีผลตอองคการโดยรวม 
 จารุวรรณ ศิลปะรัตน (2548) กลาวถึง ความหมายของการเสริมสรางพลังอํานาจวา
หมายถึง กระบวนการเปลี่ยนแปลง การพัฒนา และเพิ่มพลังอํานาจภายในตัวบุคคลหรือกลุม
บุคคลดวยการกระทําที่เปนการสนับสนุน ในสิ่งที่เปนเหตุที่ชวยใหบุคคล หรือกลุมบุคคลไดพัฒนา
ความสามารถในการทํางานใหเพิ่มมากขึ้น  อยางริเร่ิมสรางสรรค และตระหนักในคุณคาแหงตน 
การแบงปน การรวมแรงรวมใจกันทํางาน การมีความสัมพันธที่ดีตอกัน และการมีสวนรวมอยาง
ภาคภูมิใจ 
 อติพร ทองหลอ (2546) อธิบายเกี่ยวกับความหมายของการเสริมสรางพลังอํานาจวา
หมายถึง กระบวนการ ระหวางบุคคลที่มีการจัดเตรียมเครื่องมือ โอกาส ทรัพยากรและสิ่งแวดลอม 
เพื่อการเสริมสรางและพัฒนาพฤติกรรมที่เหมาะสม เพิ่มประสิทธิภาพและขีดความสามารถในการ
ตัดสินใจและการจัดการกับสภาวะแวดลอมตาง ๆ ดวยตนเอง ดวยความเปนอิสระ มีความรูสึก
มั่นคงและตระหนักในคุณคาตนเอง สามารถควบคุมความเปนอยูและวิถีชีวิตตนเองได 
 อวยพร ตัณมุขยกุล (2540) ไดใหความหมายของการเสริมสรางพลังอํานาจวาจะเปน
กระบวนการที่เสริมสรางใหบุคคล องคการ มีพลังอํานาจในการควบคุมชีวิตตน เปนกระบวนการ
ทางสังคมที่แสดงถึงการยอมรับ การสงเสริม การชวยเหลือชี้แนะใหบุคคล เกิดความสามารถที่จะ
ดําเนินการสนองความตองการของตนเอง แกปญหาตนเอง และใชทรัพยากรที่จําเปนเพื่อเกิด
ความรูสึกสามารถควบคุมชีวิตของตนเองได 
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 ปยะธิดา  วรญาโนปกรณ (2546) ไดกลาววา  การเสริมสรางพลังอํานาจเปน
กระบวนการพัฒนาศักยภาพของบุคคล และกระบวนการพัฒนางานเพื่อใหบุคคลสามารถ
ปฏิบัติงานไดสําเร็จตามเปาหมายขององคการ โดยผูบริหารเปดโอกาสใหบุคคลไดแสดง
ความสามารถ มีการปรับเปลี่ยนสภาพแวดลอมใหเอื้อตอการปฏิบัติงาน มีการสนับสนุนทรัพยากร 
ขอมูลขาวสารและสิ่งอํานวยความสะดวกตาง ๆ เพื่อใหบุคคลพัฒนางานไปสูความสําเร็จของ
องคการ ซึ่งผลการเสริมสรางพลังอํานาจทําใหบุคคลเกิดความเชื่อมั่นในตนเอง มีความเปนอิสระ 
รูสึกพึงพอใจในงาน ผูกพันตอองคการและวิชาชีพ และรูสึกวาตนมีคุณคาตอองคการ 
 จินตนา พรสัมฤทธิ์โชค (2542) กลาวถึง การเสริมสรางพลังอํานาจวาควรอยูบน
พื้นฐานความเชื่อ 3 ประการคือ 
 1. การเสริมสรางพลังอํานาจมุงที่การนําเอาศักยภาพทางปญญาและพลังในตัวบุคคล
มาใชใหเกิดประโยชนสูงสุดแกตนเองและผูอ่ืน 
 2. การเสริมสรางพลังอํานาจเปนแนวคิดที่เกี่ยวเนื่องอยางชัดเจนกับการพัฒนา
คุณภาพอยางตอเนื่อง ครบวงจร 
 3. การเสริมสรางพลังอํานาจเปนการสรางสถานการณและการเริ่มตนใหม ที่มากกวา
การบริหารแบบมีสวนรวมหรือในการมีสวนรวมของบุคลากร 
 ศิริพร ตันติวิพูลวินัย (2538) กลาววา การเสริมสรางพลังอํานาจนั้นมีความหมายไดทั้ง
ที่เปนกระบวนการ และผลลัพธที่อาจเกิดขึ้นทั้งในตัวบุคคล องคการ หรือชุมชน ที่ไดรับการพัฒนา
ใหมีความสามารถใหมีความสามารถในการเปลี่ยนแปลง แกปญหา ดําเนินการเกี่ยวกับตนเอง 
องคการ ชุมชนหรือส่ิงแวดลอมใหบรรลุจุดมุงหมายที่ตองการ ซึ่งหากพิจารณาความหมายจะเห็น
ไดวาการเสริมสรางพลังอํานาจจะมีความหมายทั้งที่เปนกระบวนการ(process) และผลลัพธ
(product) ซึ่งเกี่ยวของกับปฏิสัมพันธระหวางบุคคลกับส่ิงแวดลอมโดยมีการแสดงพฤติกรรมของ
บุคคลตอบุคคลอื่น และตอองคการในทางบวก 
 เทบบิท (Tebbitt,1993) กลาววา การเสริมสรางพลังอํานาจจะทําใหเกิดการ
เปลี่ยนแปลงขึ้นในองคการ โดยมีการเปลี่ยนแปลงการปกครองในองคการ มีการควบคุม ดูแลโดย
การมีสวนรวมของบุคลากร บุคลากรเหลานี้จะมีอิสระในการทํางาน มีความเปนตัวของตัวเอง และ
บุคลากรจะรูสึกยึดมั่นในองคการ โดยไมมีการบังคับหรือเรียกรองใหทํา ซึ่งทําใหบุคลากรทุกคน
บรรลุถึงวิสัยทัศนและพันธกิจรวมกัน และใชกลยุทธในการดําเนินงานขององคการไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 
 คอนเจอร และคานูโก (Conger & Kanungo, 1988;อางถึงใน Lashley, 2001) เนนถึง
การเสริมสรางพลังอํานาจดานจิตใจ โดยขจัดความรูสึกไรอํานาจของบุคคล ใหมีความรูสึกมั่นใจ
ในการทํางานเชนเดียวกับ โทมัส และเวลเฮาส (Thomas & Velhouse, 1990; อางถึงใน Lashley, 
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2001) และสปรีสเซอร (Spreitzer,1995; อางถึงใน Lashley, 2001) ที่ใหความหมายของการ
เสริมสรางพลังอํานาจวาเปนการสรางแรงจูงใจใหผูปฏิบัติงานเกิดความมั่นใจในตนเองวามี
ความสามารถในการทํางานใหสําเร็จได ความหมายดังกลาวเปนการพัฒนาความรูสึกของบุคคล
ใหมีความเชื่อในเรื่องประสิทธิภาพของบุคคลเพื่อทํางานรวมกันไปสูเปาหมายขององคการ 
 กิบสัน (Gibson, 1991) ไดกลาวถึงการเสริมสรางพลังอํานาจวาเปนแนวคิดที่อธิบาย
กระบวนการทางสังคม การแสดงถึงการยอมรับและชื่นชม การสงเสริม การพัฒนาและเสริมสราง
ความสามารถของบุคคลในการตอบสนองความตองการของตนเอง และแกปญหาดวยตนเอง 
รวมถึงความสามารถในการใชทรัพยากรที่จําเปนในการดํารงชีวิต เพื่อใหเกิดความรูสึกเชื่อมั่นใน
ตนเองและรูสึกวาตนเองมีอํานาจสามารถควบคุมความเปนอยูหรือวิถีชีวิตของตนเองได 
  โดยสรุปการเสริมสรางพลังอํานาจ หมายถึง กระบวนการเพิ่มศักยภาพของบุคคล 
ที่สงผลตอทีมงาน และองคการใหดีข้ึน มีประสิทธิภาพในการผลิตสินคาและบริการใหบรรลุตาม
เปาหมายได ผูบังคับบัญชาตองเปนผูใหการสนับสนุน ใหอิสระในการตัดสินใจ  รวมถึงการจัด
ส่ิงแวดลอมที่เอื้อตอการปฏิบัติงาน และสงเสริมใหบุคคลเกิดความสามารถในการทํางานและ
แกปญหาตาง ๆ ไดบรรลุผลสําเร็จของตนเองและองคการ 
 
 ความสําคัญของการเสริมสรางพลังอํานาจ 
 ในปจจุบันการเสริมสรางพลังอํานาจมีความสําคัญตอการทํางานมากขึ้น ทั้งนี้ ยิว       
(Yeo, 1993) ไดสรุปไววาสาเหตุที่การเสริมสรางพลังอํานาจมีความสําคัญมากขึ้นดังตอไปนี้ 
 1. การเปลี่ยนแปลงของสภาวะแวดลอมอยางรวดเร็ว การแขงขันในการตอบสนอง
ความตองการของลูกคาสูงมาก โดยจะเนนที่การบริการสะดวก รวดเร็ว 
 2. ภายในองคการก็มีการเปลี่ยนแปลง หนวยงานที่ประสบความสําเร็จจะตองการ
บุคลากรที่มีความรับผิดชอบในการทํางานมากขึ้น 
 3. องคการตาง ๆ ตองอาศัยการทํางานที่มีการผสมผสานและรวมมือกัน ส่ิงเหลานี้จะ
เกิดขึ้นไดจะตองอาศัยการเสริมสรางพลังอํานาจ 
 4. การบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพจะไดรับการยอมรับ และมีการลงทุน สําหรับการ
บริหารจัดการที่ดีเพื่อใหสามารถแขงขันได การเสริมสรางพลังอํานาจก็เปนปจจัยหนึ่งของการเพิ่ม
ขีดความสามารถในการบริหารจัดการ 
 5. การเสริมสรางพลังอํานาจจะชวยใหพบผูที่มีความสามารถในการบริหารจัดการมาก
ข้ึน และจะเปนการเปดโอกาสใหผูที่มีความรูความสามารถไดเจริญกาวหนา มากยิ่งขึ้น 
 6. บุคลากรจะไมตองรอรับคําสั่งเพียงดานเดียว สามารถดําเนินการไปตามรูปแบบ
และขั้นตอนในการทํางาน สามารถแกไขปญหาอุปสรรคไดอยางเต็มศักยภาพ ทําใหไดเห็นถึง
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ความสามารถและคุณคาของตนเอง  และทํางานเพื่อความสําเร็จของสวนรวมมิไดมุงแต
ผลประโยชนสวนตน 
 จากเหตุผลที่ไดกลาวมาแลวพบวา การเสริมสรางพลังอํานาจมีความสําคัญตอการ
ทํางานในสังคมยุคปจจุบัน ซึ่งถาหากจะพิจารณาวาการเสริมสรางพลังอํานาจมีความสําคัญตอ
หนวยงาน พบวาการเสริมสรางพลังอํานาจมีความสําคัญตอสวนตาง ๆ ของหนวยงาน ดังตอไปนี้ 
 1. ความสําคัญตอบุคคลในองคการ การเสริมสรางพลังงานมีความสําคัญกับบุคคลทั้ง
ระดับผูปฏิบัติงาน และผูบริหารในองคการ ดังตอไปนี้ 
  1.1 ระดับผูปฏิบัติงาน การที่เปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดแสดงความคิดเห็นและ
ตัดสินใจรวมกับผูบริหารในการดําเนินงานขององคการนั้น ก็จะชวยใหบุคลากรมีความรูสึกของการ
รับผิดชอบในงานของตนเองมากขึ้น เพราะมีความรูสึกเกี่ยวของผูกพันในฐานะที่ตนเองไดนําเสนอ
แนวคิด แลวไดนํามาปฏิบัติในสถานการณจริง และไดมีโอกาสในการตัดสินใจและแกปญหาตาง ๆ 
ที่เกิดขึ้นดวยตนเอง ส่ิงเหลานี้จะชวยในการสรางความสุขในการทํางานมากขึ้น ดังนั้นการ
เสริมสรางพลังอํานาจจึงเปนเสมือนแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใหมีมากยิ่งขึ้น 
  1.2 ระดับผูบริหาร ในระดับนี้จะมีความแตกตางจากผูปฏิบัติ คือ จะตองเปนทั้งผู
ที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ และเปนผูเสริมสรางพลังอํานาจใหกับผูใตบังคับบัญชา โอโนล
(Honold,1997) กลาววา การเสริมสรางพลังอํานาจ เปนเครื่องมือการบริหารงานอยางหนึ่งที่
ผูบริหารหรือผูนําใชบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยในองคการ เนื่องจากการเสริมสรางพลังอํานาจ
เปนการแบงพลังอํานาจแกผูอ่ืนเพื่อใหเขามีความสามารถที่จะไปถึงเปาหมาย เปนการอยูรวมกัน
ของบุคคลในองคการที่ใหประโยชนเกื้อกูลซึ่งกันและกัน และเปนการกระตุนใหผูใตบังคับบัญชา
แสดงความสามารถของตนในการปฏิบัติงานเมื่อได รับโอกาสหรือได รับการสงเสริมให
ผูใตบังคับบัญชามีความกาวหนาและมีศักยภาพในงานเพิ่มข้ึน (Rappaport, 1984) ทําให
ผูใตบังคับบัญชามีอิสระในการปฏิบัติงาน (Job autonomy)( Laschinger & Havens,1996) เกิด
ความพึงพอใจในงาน (Laschinger, et al., 1999) และคงอยูในงาน 
 2. ความสําคัญตอทีมงาน คือ ผูปฏิบัติงานแตละคนมีปฏิสัมพันธในการทํางานรวมกัน
เปนกลุม โดยปกติลักษณะทีมจะมีหัวหนาทีม และสมาชิกทีม ในการดําเนินงานของทีมอาจจะมี
ปญหาเรื่องความขัดแยง หรือมีความคิดเห็นที่ไมลงรอยกัน มีการเกี่ยงงานกัน เปนเหตุให
สัมพันธภาพภายในทีมไมดี แตถาทีมงานไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ มีการติดตอส่ือสารที่มี
ประสิทธิภาพ และมีการประสานงานเพื่อแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารในการทํางาน ใหทุกคนมีสวน
รวมในการตัดสินใจ ซึ่งจะทําใหทุกคนมีความรูสึกถึงความเปนเจาของ และรับผิดชอบรวมกัน มี
การปรับปรุงและพัฒนาการทํางานของทีมอยางตอเนื่อง ทําใหผลิตผลจากการทํางานเพิ่มสูงขึ้น 
(ยงยุทธ   เกษสาคร, 2541; อางถึงใน อติพร ทองหลอ: 2546) 
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 3. ความสําคัญตอองคการ คินลอร (Kinlaw, 1995) กลาววา การเสริมสรางพลัง
อํานาจเปนแนวคิดในการพัฒนาบุคลากร และทีมงานในการกระตุนและสงเสริมการเรียนรูของ
บุคลากร โดยมีผูบริหารเปนผูอํานวยความสะดวก หรือเปนผูแนะนําแกผูปฏิบัติในการทํางานให
บรรลุความสําเร็จของงาน ซึ่งการเสริมสรางพลังอํานาจมีสวนชวยใหองคการดําเนินงานใหบรรลุ
วัตถุประสงคที่กําหนดไว และการเสริมสรางพลังอํานาจยังเปนการเพิ่มความเชื่อมั่นจากการได
กระทําบางสิ่งที่ผูปฏิบัติคิดวาตนเองไมสามารถทําได การใหขอมูลขาวสาร การเปดโอกาสใหมีการ
พัฒนาตนเอง  คิดคนนวัตกรรมใหม ๆ มาใชในหนวยงาน  ก็เปนสวนหนึ่งของการพัฒนา
ความสามารถในการปฏิบัติงาน การสงเสริมใหเกิดการพัฒนางานใหมีประสิทธิภาพและมีการ
พัฒนาอยางตอเนื่อง ก็จะสงผลใหเกิดประสิทธิผลขององคการ นอกจากองคการจะไดงานตาม
เปาหมายแลว การรวมมือกันทํางานโดยมีหัวหนาเปนผูเสริมสรางพลังอํานาจโดยใหทุกคนมีสวน
รวมในการคิดและรวมตัดสินใจ ใหทุกคนไดพัฒนาความรูความสามารถและมีระบบการใหรางวัล
อยางยุติธรรม กลยุทธเหลานี้จะทําใหผูปฏิบัติงานมีขวัญและกําลังใจในการทํางาน ปฏิบัติงาน
ใหกับหนวยงานอยางเต็มความสามารถ มีความสุขกับการทํางาน และในที่สุดทุกคนจะมีความยึด
มั่นผูกพันตอองคการ (Wilson & Laschinger, 1994) 
 
 รูปแบบของการเสริมสรางพลังอํานาจ 
   
 เอสเปอรแลนด  และ ชานตา (Espeland and Shanta, 2001) ไดเสนอรูปแบบการ
เสริมสรางพลังอํานาจใหกับนักศึกษาพยาบาล โดยรูปแบบนี้เนนผลลัพธเปนสําคัญ ประกอบดวย
องคประกอบ 4 ประการดวยกันคือ 
 1. ความสัมพันธแบบรวมมือและเคารพนับถือซึ่งกันและกัน (Collegrality) ครูพยาบาล
ควรใหขอมูลยอนกลับเพื่อใหนักศึกษาเรียนรูความสําคัญของขอมูลยอนกลับ อีกทั้งควรใหในฐานะ
โคช เพื่อชวยพัฒนานักศึกษาใหเปนผูเชี่ยวชาญ นอกจากนี้ครูพยาบาลยังตองเปนตัวอยางที่ดี ทั้ง
ในดานการทํางาน และปฏิสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 
 2. การสื่อสารถายทอดขอมูล (Communication) เปนการสื่อสารความคิดระหวาง
อาจารยและนักศึกษาอยางมีประสิทธิภาพ ไมวาจะเปนการพูด การเขียน ทาทาง อาจารยควร
ส่ือสารกับนักศึกษาดวยการใหเกียรติวาวาเปนสมาชิกคนหนึ่งของวงการพยาบาล  นักศึกษาก็จะ
รูสึกถึงความเปนผูนํา และความเชื่อถือตนเอง บรรยากาศในการสื่อสารควรทําใหนักศึกษารูสึก
อิสระในการแสดงความคิดเห็น  อาจารยและนักศึกษาควรสื่อสารดวยความเคารพและความ
จริงใจ 
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 3. ความเปนอิสระ (Autonomy) กําหนดเปาหมายเอง และควบคุมตนเอง อาจารยควร
ประพฤติตนเปนตัวอยาง และควรยืดหยุนในกฎระเบียบบาง แตยังคงสถานภาพของอาจารยกับ
ศิษยไว นอกจากนี้ควรแบงอํานาจและความรับผิดชอบให รวมทั้งชวยนักศึกษาแกปญหาโดยให
ขอมูลยอนกลับ และคําชี้แจง  แตตองไมเขาไปแกปญหาแทน 
 4. ความรับผิดชอบ (Accountability) รับผิดชอบตอส่ิงที่ใหนักศึกษาปฏิบัติ และ
ยอมรับผลที่ตามมาจากการกระทํานั้น ๆ ส่ิงนี้ชวยใหนักศึกษามีทักษะทางการปกครอง สรางความ
เปลี่ยนแปลงตอระบบพยาบาล นักศึกษาตองเรียนรูการแกปญหา การเลือกวิธีแกปญหาที่ดีที่สุด 
อาจารยควรมีบทบาทในการใหขอมูลยอนกลับและชี้แนะใหนักศึกษารูจักวิเคราะหปญหาและ
คนหาวิธีแกไข 
 คอนเจอร และคานูโก (Conger & Kanungo, 1993; อางถึงใน Lashley: 2001) เสนอ
กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจไว 5 ข้ันตอนดังตอไปนี้ 
 1. หาปจจัยที่สรางสภาวะทางจิตใจที่ไรอํานาจ พิจารณาปจจัยตาง ๆ ที่ทําใหบุคลากร
รูสึกไรพลังอํานาจซึ่งอาจรวมถึง 

1.1 ข้ันตอนของระบบราชการ 
1.2 โครงสรางขององคการที่สูงเกินไป จนทําใหบุคลากรไมมีอํานาจตัดสินใจ 
1.3 วัฒนธรรมองคกรที่ควบคุมอํานาจจากสวนบน 
1.4 ผูบังคับบัญชาอาจมีความเปนอมาตยาธิปไตยมากเกินไปจนกลายเปนดูถูก 

ลูกนอง 
1.5 ระบบการใหรางวัลที่ไมไดสนับสนุนบุคลากรที่มีคุณภาพจริง ๆ  
1.6 เนื้องานมีความจํากัด จนทําใหบุคลากรไมมีอํานาจตัดสินใจ 
2. การใชกลยุทธและเทคนิคในการบริหาร ใชเทคนิคทางดานบริหารเพื่อใหบุคลากร 

รูสึกวาตนมีความสามารถมากยิ่งขึ้น โดยใชหลักการบริหารแบบมีสวนรวม ทั้งนี้ตองคํานึงถึงความ
แตกตางของบริบทในการทํางานดวยกระบวนการนี้ประกอบดวย 
 2.1 การตั้งเปาหมาย 
 2.2 การจัดระบบขอมูลยอนกลับอยางเพียงพอ 
 2.3 ระบบการใหรางวัลตามความสามารถอยางแทจริง 
 2.4 รูปแบบการบริหารที่สงเสริมลูกนอง 
 2.5 สรางงานที่หลากหลายไมซ้ําซาก 
 2.6 ใหโอกาสบุคลากรแสดงความสามารถของตนเอง 
 3. การใหขอมูลเกี่ยวกับการเพิ่มความสามารถของผูอยูใตบังคับบัญชา ใหขอมูล
เกี่ยวกับการเพิ่มขีดความสามารถของตนเองจากหลายแหงใหแกผูอยูใตบังคับบัญชา ขอมูล
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เหลานี้อาจไดจากการประเมินตนเอง การสังเกตผูอ่ืน การใหผลตอบรับทางวาจา ตลอดจนผาน
ทางบรรยากาศการทํางานที่สรางความเชื่อมั่น และการไววางใจกัน 
 4. ผลลัพธที่เกิดขึ้นจากการเสริมสรางพลังอํานาจ บุคลากรมีความมุมานะพยายาม
มากขึ้น และตระหนักในความสามารถของตนเอง 
 5. ผลลัพธเชิงพฤติกรรม กระบวนการนี้ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทางพฤติกรรม ซึ่ง
สงผลใหบุคลากรมีความพยายามอยางตอเนื่องที่จะบรรลุเปาหมายขององคการ 
 ประวิต เอราวรรณ (2548) การเสริมสรางพลังอํานาจเปนแนวคิดที่สามารถพิจารณาได
ทั้ง กระบวนการ(Process) ผลลัพธ (Outcome) ที่เกิดขึ้นจากการทํางานและยังเกี่ยวของกับ
ปฏิสัมพันธระหวางบุคคล ตลอดจนพฤติกรรมของบุคคลที่แสดงออกตอองคการในทางบวกมี
รายละเอียดดังนี้ 
 1. กระบวนการในการเสริมสรางพลังอํานาจ เปนกระบวนการที่ปรับปรุงเพื่อเพิ่ม
ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานขององคการอยางตอเนื่อง  โดยการพัฒนาและเพิ่มศักยภาพของของ
บุคลากรและทีมงานใหครอบคลุมขายและสภาพการทํางานทั้งหมดขององคการ 
 2. ผลลัพธของการเสริมสรางพลังอํานาจ หมายถึง ศักยภาพที่เกิดขึ้นกับตัวบุคคลที่
ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ ซึ่งพิจารณาจากการพัฒนาตนเอง จนมีความมั่นใจ เปนตัวของ
ตัวเอง มีความเปนอิสระ รูคุณคาของชีวิต สามารถตัดสินใจและจัดการกับงานของตนเองไดจน
ประสบความสําเร็จ 
 คินลอร (Kinlaw, 1995) ไดเสนอรูปแบบการจัดกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจ 
(Empowerment Process Management Model) แบงออกเปน 2 สวนคือ ข้ันตอน และ
สารสนเทศนําเขา 

1. ข้ันตอน (Step) รูปแบบของการเสริมสรางพลังอํานาจมีข้ันตอนที่สําคัญอยู 6 
ข้ันตอน ต้ังแตการวางแผน การเริ่มตนดําเนินงาน และการประเมินผล ซึ่งจะตองดําเนินงานอยาง
ตอเนื่องตามขั้นตอนดังนี้ 
 1.1 การกําหนดขอบเขตและเผยแพร การเริ่มตนของการเสริมสรางพลังอํานาจ 
จําเปนตองมีความชัดเจน ในขอบเขตความหมายอยางแทจริง หลังจากนั้นควรเผยแพรใหทุกคนใน
องคการไดรู 
 1.2 กําหนดวัตถุประสงคและกลยุทธในการทํางานทุกระดับขององคการ เปนการ
ปรับปรุงการปฏิบัติงานของทุกคนในองคการซึ่งตองมีการกําหนดกลยุทธใหชัดเจนเพื่อใหบรรลุ
วัตถุประสงค 



 
 

29

 1.3 การฝกอบรมใหผูปฏิบัติงานมีบทบาทและการปฏิบัติงานรูปแบบใหมในการ
ฝกอบรมเพื่อเสริมสรางพลังอํานาจนั้นเปนการฝกอบรมเทคนิคในการปรับปรุง และสรางสรรคการ
ปฏิบัติงานตามความตองการของผูปฏิบัติงาน 
 1.4 การปรับปรุงโครงสรางขององคการ เพื่อเพิ่มอิสระในการทํางาน ลดความเปน
ทางการและสิ่งครอบงํา การสรางสรรคงานของผูปฏิบัติงาน โดยการพิจารณางานที่มีผลดีตอ
องคการ แลวตัดงานที่ไมไดสรางคานิยมที่ดีในองคการออกไป รวมกลุมงานที่มีอยูใหมีลักษณะเปน
ธรรมชาติ แลวจัดวางระบบเครือขายการบริหารงานใหเกิดชองวางใหนอยที่สุด  
 1.5 ปรับปรุงระบบตาง ๆ ขององคการ โดยพิจารณาวัตถุประสงคของแตละระบบตอง
มีความชัดเจน ทุกคนรับรู สามารถควบคุมและจัดการได และสอดคลองกับวัตถุประสงคของการ
เสริมสรางพลังอํานาจ เชน ระบบการวางแผน การใหรางวัล และการชมเชย 
 1.6 ประเมินผลและปรับปรุง เปนการประเมินขั้นตอนตาง ๆ ดังที่กลาวมาโดยวัดจาก
การรับรูและการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นของผูปฏิบัติงานแลวนําผลการประเมินมาใชเปนแนวทางใน
การปรับปรุงใหสมบูรณยิ่งขึ้น 
 2. สารสนเทศนําเขา (Information inputs) แบงออกไดดังนี้ 
 2.1 การเสริมสรางพลังอํานาจ  เปนการสรางศักยภาพใหกับผูปฏิบัติงานซึ่ ง
ประกอบดวย มีความยึดมั่นผูกพันตอองคการ มีความสามารถ และมีจริยธรรม 
 2.2 ส่ิงตอบแทนที่คาดหวังคือ จะมีการเปลี่ยนแปลง 3 ระดับคือ การเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมของผูปฏิบัติ การเปลี่ยนแปลงแตละองคประกอบขององคการ และองคการมีการ
เปลี่ยนแปลงอยางตอเนื่อง 
 2.3 กลุมเปาหมาย การเสริมสรางพลังอํานาจมุงเนนที่ผูปฏิบัติงานแตละคนและ
ทีมงานในองคการ โดยสรางสภาพการปฏิบัติงานใหเกิดการเรียนรู มีการแลกเปลี่ยนขอมูล
สารสนเทศ ขยายแนวคิด แกปญหา ปรับปรุงการปฏิบัติงาน 
 2.4 กลยุทธในการเสริมสรางพลังอํานาจที่สําคัญมี 3 ประการคือ ใหขอมูลยอนกลับใน
การทํางาน การสรางและการพัฒนางานเปนทีม  สงเสริมใหเกิดการเรียนรูทุกระดับ 
 2.5 การควบคุม เปนการควบคุมเพื่อใหเกิดการพัฒนาบทบาทและการปฏิบัติหนาทีน่ัน่
คือการเปลี่ยนบทบาทและการปฏิบัติหนาที่ของผูปฏิบัติงานจากแบบเกาไปสูแบบใหมที่มีความ
ชัดเจนและมีมาตรฐานสูง  
 เทรซี่ (Tracy,1990 : 24-46) ไดเสนอรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจไวในลักษณะ
การทํางานเปนขั้นตอนตามลําดับทั้งหมด 10 ข้ันตอน ดังนี้ 
 1. ใหความชัดเจนในหนาที่ความรับผิดชอบ(Clearly define responsibilities) ของ
ผูปฏิบัติงาน และรวมกันกําหนดเปาหมายและภารกิจขององคกร 
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 2. มอบหมายอํานาจหนาที่ (Delegate authority) ใหกับผูปฏิบัติงานตามขอบขายการ
ทํางานของเขา 
 3. กําหนดมาตรฐานการทํางาน (Set standard of excellence) องคกรตองใหการ
สนับสนุนสงเสริมใหผูปฏิบัติงานไปถึงมาตรฐานที่ต้ังไว 
 4. การฝกอบรมและการพัฒนา (Training and development) ใหโอกาสผูปฏิบัติงาน
ไดพัฒนาตนเองและทํางานตามความสนใจและความสามารถ 
 5. ใหความรูและสารสนเทศ (Provide knowledge and information) เกี่ยวกับองคกร
ที่จําเปนตอการตัดสินใจในการทํางานอยางถูกตองชัดเจน 
 6. ใหขอมูลยอนกลับ (Give feedback) เกี่ยวกับการทํางาน 
 7. ใหการยกยองหรือยอมรับ (Recognition) ในผลสําเร็จที่เกิดขึ้นจากการทํางาน 
 8. ใหความไววางใจ (Trust) ในการทํางาน โดยใหอิสระในการตัดสินใจ 
 9. ยอมรับขอผิดพลาด (Permission to fail) ผูบริหารพรอมที่จะยอมรับความผิดพลาด
ที่อาจจะเกิดขึ้นรวมรับผิดชอบและรวมแกไขกับผูปฏิบัติงาน 
 10. ใหความเคารพ (Respect) ตอการตัดสินใจของผูปฏิบัติงาน 
 สกอตและเจฟเฟ (Scott & Jaffe. 1991 : 20-30) ไดเสนอรูปแบบของการเสริมสราง
พลังอํานาจในองคกรไววามีองคประกอบของวิธีการทั้งหมด 5 สวนดังนี้ 
 1. การใหแรงจูงใจกับผูปฏิบัติงาน แบงออกไดเปน 3 สวน คือ ใหความถูกตอง เปน
ธรรม(Validation) ใหสารสนเทศ (Information) และใหมีสวนรวม (Participation)  
  1.1 การใหความถูกตองเปนธรรม คือใหความเสมอภาคกับทุกคน ใหเงินเดือน
คาตอบแทน สวัสดิการที่ยุติธรรม มีความยืดหยุนตอความตองการของผูปฏิบัติงาน รวมถึงการให
โอกาสไดเรียนรูและพัฒนาทักษะใหม ๆ ตามความสนใจและความสามารถ 
  1.2 การใหสารสนเทศ คือการใหความรูในสิ่งที่ตองปฏิบัติงาน รวมไปถึงขอมูล
สารสนเทศที่จําเปนที่เกี่ยวของกับองคการ 
  1.3 การใหมีสวนรวม คือผูปฏิบัติงานมีโอกาสในการควบคุม หรือตัดสินใจในการ
ทํางานดวยตัวผูปฏิบัติงานเอง 
 2. การสงเสริมและพัฒนาความรวมมือในองคการ ผูบริหารคือผูที่มีบทบาทสําคัญใน
สวนนี้ ทุกคนตองเรียนรูวา ผูบริหารที่ดีตองรับผิดชอบการทํางานตั้งแตกระบวนการผลิต ไมใช
เฉพาะผลงานที่เกิดขึ้น และตองทราบวา ผูปฏิบัติงานทุกคนตองการเรียนรูการทํางาน และการ
แกปญหารวมกับผูบริหาร ตองการโอกาสและอํานาจในการวินิจฉัยสั่งการ อิสระในการทํางาน
ควบคุมและตัดสินใจงานในหนาที่รับผิดชอบดวยตนเอง รวมถึงการไดรับผลตอบแทนหรือรางวัล
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อยางเหมาะสมและยุติธรรม และสิ่งสําคัญอีกประการหนึ่งคือการติดตอส่ือสารใหสารสนเทศเพื่อ
สรางความเขาใจรวมกัน อันจะนํามาซึ่งความรวมมือจากทุกคนในองคกร 
 3. สรางภาวะผูนําใหกับผูปฏิบัติงาน ภาวะผูนําของบุคคลในองคการ เปนตัวบงชี้อีก
ประการหนึ่งในการพิจารณาวา องคการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจเพียงใด กระบวนการที่
สําคัญในการสรางภาวะผูนําก็คือ การสงเสริมใหผูปฏิบัติงานรวมกันทํางานเปนทีม และกระตุนให
ทุกคนเปนผูนําในการกําหนดเปาหมาย การปฏิบัติ และการตัดสินในทีมงาน หรือในสวนงานที่
ตนเองรับผิดชอบ 
 4. การสรางบรรยากาศในองคการ องคการควรมีบรรยากาศที่สงเสริมการเรียนรู
รวมกันระหวางผูบริหารกับผูปฏิบัติงาน หรือระหวางผูปฏิบัติงานดวยกัน เปดโอกาสใหเรียนรูและ
รับเอาแนวคิดหรือทักษะใหม ๆ ที่ชวยเพิ่มประสิทธิภาพมาใชในการทํางาน นอกจากนี้แลว
บรรยากาศองคการที่ดี ไมไดหมายถึง การมีอิสระอยางเต็มที่ แตหมายถึง ความสมดุล ระหวางการ
ควบคุมกับการมีอิสระในการทํางาน รวมถึงความยืดหยุนในการตอบสนองความตองการ ความ
พอดีในการใหโอกาส และความเสมอภาคสําหรับทุกคนในองคการ 
 5. การสรางทีมงาน ส่ิงสําคัญประการหนึ่งของการเสริมสรางพลังอํานาจก็คือ การ
สรางทีมงาน เทคนิคที่จะสงเสริมการทํางานเปนทีมคือ การวางระบบการทํางานที่เอื้อตอการ
ประสานสัมพันธกัน การฝกอบรมสรางเครือขายในการทํางาน การกระตุนใหแรงจูงใจ และ
สนับสนุนงบประมาณและทรัพยากรที่จําเปน และเมื่อเกิดทีมงานขึ้นแลวสิ่งที่ทีมงานตองการไดรับ
การแบงปนจากผูบริหาร ก็คือ ความรูสึกเปนเจาของรวม หนาที่ความรับผิดชอบ อิสระในการ
ทํางาน อํานาจการตัดสินใจ และรางวัลหรือผลตอบแทนที่ยุติธรรม 
 
 การเปลี่ยนแปลงที่เกิดจากการเสริมสรางพลังอํานาจ 
 การเสริมสรางพลังอํานาจจะกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทั้งในระดับตัวบุคคล ระดับ
ทีมงาน และระดับองคการดังตอไปนี้ 
 1.  ลักษณะบุคคลที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ คลัตเตอรบัคและเคอรนากฮัน 
(Clutterbuck and Kernaghun,1995) กลาววาการเสริมสรางพลังอํานาจจะกอใหเกิดคุณลักษณะ
ที่สําคัญในตัวบุคคลคือ 
 1.1 มีความตระหนักในคุณคาของตนเอง 
 1.2 มีความพึงพอใจในงาน 
 1.3 มีความยึดมั่นผูกพันตอองคการ 
 1.4 สามารถแกปญหา/จัดการกับสถานการณตาง ๆ ได 
 1.5  สามารถพัฒนาตนเองใหมีความเชี่ยวชาญ 
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 2. กุนเดน และคริสแมน (Gunden and Crissman, 1992) ไดกลาวถึงคุณลักษณะ
ผูบริหารที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ และจะนําไปสูการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับผูอ่ืนดังนี้ 
 2.1 มีความไววางใจผูปฏิบัติงาน เปนพฤติกรรมที่มีความสําคัญของผูนํา และสงผลตอ
การเสริมสรางพลังอํานาจอีกดวย 
 2.2 มีการยอมรับผลยอนกลับ (Feedback) โดยผูนําจะตองยอมรับขอมูลยอนกลับซึ่ง
จะเปนผลสะทอนใหเห็นถึงผลการดําเนินงานดานบริหาร 
 2.3 มีการสอน แนะนํา และเปนแบบอยางได (Teaching,Coaching and Role 
Modeling)  ผูนําจะตองมีสวนในการกําหนดเปาหมาย กําหนดทิศทางในการทํางาน สรางแรง
เสริมเชิงบวก และใหคําติชม และบางครั้งเทคนิคการสอนก็สําคัญ การเปนแบบอยางโดยเฉพาะ
อยางยิ่งแบบอยางพฤติกรรมผูนําที่เหมาะสม 
 2.4 มีการติดตอส่ือสาร (Communication) ทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการ ตอง
อาศัยการสื่อสารที่เปดกวาง ซึ่งสามารถติดตอไดหลายวิธี 
 2.5 มีการกําหนดเปาหมาย (Goal setting) การกําหนดเปาหมายโดยผูบริหารและผู
ปฏิบัติรวมกันกําหนดเปาหมาย สรางความรูสึกการเปนเจาของงาน เปนสวนหนึ่งขององคการ 
 2.6 มีการสงเสริมเชิงบวก (Positivity) การสงเสริมเชิงบวกเปนสวนประกอบที่สําคัญที่
ผูนําจะตองใหการสนับสนุนผูใตบังคับบัญชา การชี้แนะเชิงบวกจะชวยใหเขาสรางรูปแบบ
ความคิดของตนเองและสรางสรรคในสิ่งที่ดีแกองคการ 
 2.7 ความสัมพันธระหวางหัวหนาและลูกนองเปนแบบแลกเปลี่ยนตางตอบแทนกัน 
หัวหนาจะตองมีความผูกพันกับลูกนองและเมื่อทาํงานสําเร็จก็จะตองพิจารณาตอบแทนตามระบบ
ที่มีความเปนธรรม 
 กิบสัน (Gibson, 1993) การเสริมสรางพลังอํานาจสงผลใหเกิดคุณลักษณะในตัว
บุคคล 4 ดานไดแก 
 1. ความสามารถในการควบคุมและจัดการสถานการณตาง ๆ ได หมายถึง การที่
บุคคลมีการรับรูในศักยภาพและความสามารถของตนเองในการเผชิญและแกไขปญหา และ
สามารถในการดําเนินงานไดสําเร็จบรรลุตามเปาหมาย 
 2. ความพึงพอใจในความสามารถของตนเอง หมายถึง การที่บุคคลมีความรูสึกที่ดี 
ยินดีในผลงานที่เกิดขึ้น มีความมั่นใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งจะนําไปสูความสําเร็จ 
 3. การพัฒนาตนเอง หมายถึง การที่บุคคลรับรูเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงของตนเอง
ไปสูส่ิงที่ดี เหมาะสมและถูกตองมากขึ้น ซึ่งจะชวยใหบุคคลมีความมั่นใจในการทํางานมากขึ้น 
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 4. การมีเปาหมายและมีความหมายในชีวิตของตนเอง หมายถึงความรูสึกของบุคคล
ในการยอมรับเห็นคุณคา ความหมายของตนเอง เชื่อมั่นในตนเอง มองเห็นความสําคัญของตนเอง
ตองานในความรับผิดชอบ 
 3. คุณลักษณะขององคการที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ  
 ไฟน แกน(Finegan, 1993 อางถึงใน Clutterbuck and Kernaghan,1995) กลาววา
ลักษณะขององคการที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจไวดังนี้ 
 3.1 มีการฝกอบรมเพื่อใหผูปฏิบัติงานใหมสามารถปฏิบัติงานไดโดยอิสระ 
 3.2 สายการบังคับบัญชาเปนแบบแนวราบ 
 3.3 มีคูมือในการปฏิบัติงาน ที่ชวยใหผูปฏิบัติงานสามารถตัดสินใจไดตามขอบเขต 
 3.4  ตระหนักถึงภาระหนาที่เปนสําคัญโดยมุงเนนผลลัพธมากกวากระบวนการ 
 3.5 มีความคาดหวังตอคุณภาพในการปฏิบัติงานสูง 
 3.6 มีการติดตอส่ือสารที่เปดกวาง และมีประสิทธิภาพดี 
 3.7 ผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในงาน 
 เทบบิท (Tebbitt, 1993) พบวาพฤติกรรมองคการที่เกิดขึ้นภายหลังการเสริมสรางพลัง
อํานาจดังตอไปนี้ 
 1. ผลผลิตหรือบริการไดรับการปรับปรุงใหดีข้ึน มีการทดลองคิดคนหาวิธีการใหม ๆ  
 2. ยอมรับความลมเหลวและใหอภัยในขอผิดพลาด โดยถือวาขอผิดพลาดเปนบทเรียน 
และใหโอกาสในการไดปฏิบัติการใหม 
 3.สัมพันธภาพระหวางบุคลากรไดรับการพัฒนาใหดีข้ึน โดยใหความสนใจในดาน
ความรวมมือ การประนีประนอม และการจัดการขอขัดแยงที่ดี  ใหความสนใจการเจรจาตอรอง
ระหวางบุคคลและทีมงานมากกวาการควบคุม 
 4. ความเกี่ยวของผูกพันในองคการ จะถูกนํามาใชในกระบวนการความรวมมือใน
องคการ ผูบริหารจะตองยอมใหผูปฏิบัติงานปกครองตนเอง สรางความไววางใจซึ่งกันและกัน 
 5. สงเสริมการแสดงออกถึงความรูสึกของตน ความสํานึกในตนเอง ผูปฏิบัติเรียนรู
บทบาทของตนเอง 
 6. สรางความเปนหนึ่งเดียวและการยอมรับใหเกิดขึ้นทุกระดับในการปฏิบัติงาน ให
บุคลากรไดรับขอมูลขาวสารทั่วถึงทั้งองคการ 
 การเสริมสรางพลังอํานาจอยางสมบูรณจะกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงขึ้นทั้งในระดับ
องคการ ระดับทีมงาน และระดับบุคคล ดังแผนภาพที่ 2 
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แผนภาพที่ 2 การเสริมสรางพลังอํานาจ 
ที่มา Scott, C.D. and Jaffe, D. C. (1991). Empowerment: Building a committed 
workplace. California: Kogan Page. 
 
ตอนที่ 2 ปจจัยสรางและปจจัยเสริมที่เกี่ยวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจ 
 
 ปจจัยสรางของการเสริมสรางพลังอํานาจ 
 ปจจัยที่มีความสําคัญสําหรับการเสริมสรางพลังอํานาจ ซึ่งจะชวยใหเกิดคุณลักษณะ
ของการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ ในสวนของปจจัยสรางไดมีผูศึกษาและไดกลาวถึงปจจัยที่
สําคัญตอการเสริมสรางพลังอํานาจไวดังตอไปนี้ (Gomez & Rosen, 2001; Kanter, 1981; 
Klakovich, 1996; Laschinger, et al., 1999; Laschinger & Haven, 1994; Morrison, et al., 
1997; Tebbitt, 1993;พิสมัย  ฉายแสง, 2540) 
 1. ระบบโครงสรางขององคการ องคการใดที่มีการบริหารงานแบบรวบอํานาจ ผูบริหาร
เปนผูกําหนดทุกอยางโดยไมไดเกิดจากความตองการของผูปฏิบัติ ออกคําสั่งโดยไมฟงเสียง
ประชาคม ปรับเปลี่ยนโครงสรางหรือกระบวนการทํางานโดยไมไดใชประสบการณของผูปฏิบัติ 
กําหนดเปาหมายและควบคุมการทํางานทั้งหมดขององคการ ไมมีการกระจายอํานาจไป พรอม ๆ 
กับการมอบหมายงาน องคการนั้นจะมีโอกาสในการเสริมสรางพลังอํานาจนอย 
 2. วัฒนธรรมองคการ  องคการใดที่มีวัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรคที่ ให
ความสําคัญตอคานิยมที่สรางความพึงพอใจในบุคคลขององคการ สงเสริมความรักและ
สัมพันธภาพที่ดีในองคการ เปนการทํางานที่มีเปาหมายรวมกัน ลักษณะของวัฒนธรรมองคการ 

ทัศนคต ิ

โครงสรางความสัมพนัธ การจัดการองคการ 

การเสริมสราง 
พลังอาํนาจ 
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ดังกลาวจะสงผลดีตอการเสริมสรางพลังอํานาจ สวนวัฒนธรรมองคการที่เปนแบบปกปองเฉื่อยชา 
เปนการบริหารแบบตั้งรับเมื่อเกิดปญหา ในยามปกติองคการจะไมมีการสงเสริมการเรียนรูเพื่อให
เกิดการพัฒนา วัฒนธรรมองคการแบบนี้ก็จะสงผลในทางลบตอการเสริมสรางพลังอํานาจ 
 3. ผูบริหารองคการ นอกจากความสามารถในการบริหารงานแลว ผูบริหารตองมีภาวะ
ผูนําที่เปนตัวอยางที่ดีแกลูกนอง สรางแรงบันดาลใจในการปฏิบัติงาน คํานึงถึงความเปนปจเจก
บุคคล และกระตุนใหลูกนองใชสติปญญาในการสรางสรรคงาน ภาวะผูนําเชนนี้คือภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลง  ลาสชิงเจอร  (Laschinger,  et al., 1999) และสจวต (Stwart, 1994) กลาววา ผูนํา
ตองยึดหลักของการเสริมสรางพลังอํานาจ 8 ประการดวยกัน คือ 1) การสรางวิสัยทัศนรวมกันกับ
บุคลากร 2) การใหความรูความสามารถเพื่อผูปฏิบัติงานตัดสินใจไดถูกตอง 3) สามารถขจัด
ปญหาและอุปสรรคที่ ขัดขวางการปฏิบัติงานได 4) มีการสื่อสารที่ ดี เปดเผย  5) มีความ
กระตือรือรน 6) มีการเตรียมความพรอมอยูเสมอ 7) มีการประเมินความกาวหนาและผลลัพธของ
งาน และ 8) สามารถคาดการณลวงหนา สามารถประเมินจุดแข็ง จุดออน ส่ิงคุกคาม และโอกาส
ของหนวยงานได โดยเฉพาะในเรื่องความสําเร็จของงาน เทบบิท (Tebbitt, 1993) กลาววา 
ผูบริหารจะตองมีการวางแผน กําหนดเปาหมาย ระบุปญหาที่ชัดเจน  มีการตัดสินใจที่ดีภายใต
ขอมูลที่ครบถวน สามารถสรางสัมพันธภาพภายในทีมไดดี มีการติดตอส่ือสารที่มีประสิทธิภาพ 
รูจักขจัดความขัดแยงที่เกิดขึ้นอยางสมเหตุสมผล และมีการสรางแรงจูงใจใหผูปฏิบัติงาน ส่ิง
เหลานี้เปนพื้นฐานของพฤติกรรมในการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 
 4. บุคลากร ในองคการหนึ่ง ๆ จะมีบุคลากรที่มีความแตกตางกัน เนื่องจากบุคลากร
นั้นมาจากหลากหลายวัฒนธรรม คานิยม พื้นฐานการศึกษา และระดับความเชี่ยวชาญ ดังนั้นจึง
ตองอาศัยการยืดหยุนในการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 
 5. ความไววางใจในองคการ เปนการแสดงออกถึงความเชื่อมั่นระหวางกันวา ทุกคน
เห็นพองกันในเปาหมายขององคการ ภายในองคการมีบรรยากาศของความไววางใจ ซึ่งกันและกัน 
กลาวคือ การเปดเผย จริงใจ เปนมิตรตอกันทั้งผูบริหารและผูปฏิบัติงาน ความไววางใจนี้จะทําให
เกิดการรวมมือ ความผูกพัน และความชวยเหลือซึ่งกันและกัน องคการใดที่สมาชิกทุกคนมีความ
ไววางใจซึ่งกันและกัน องคการนั้นจะมีการเสริมสรางพลังอํานาจมาก 
 6. ลักษณะงาน คานตเตอร (Kanter,1981) กลาวถึงลักษณะงานที่ทําใหเกิดการ
เสริมสรางพลังอํานาจไวตองมีลักษณะดังนี้คือ เปนงานที่ยึดกฎระเบียบในหนวยงานนอย มีความ
ยืดหยุนในบางโอกาส งานที่ยึดระบบอาวุโสนอย และเปดโอกาสใหทุกคนไดแสดงความรู
ความสามารถ ในการพิจารณาความดี ความชอบ  ตองมีเกณฑที่ยุติธรรม และขึ้นอยูกับ
ความสามารถไมใชอาวุโส งานตองเปนงานประจํานอย แตเปนงานที่สรางสรรคมาก เปนงานที่
อาศัยการประสานงานและความรวมมือจากหลายฝาย งานที่เปดโอกาสใหทุกคนไดแสดงความ
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คิดเห็น และเปนงานที่สนับสนุนความกาวหนาของผูอยูใตบังคับบัญชา กลาวโดยสรุปก็คือ ตองมี
การจัดลักษณะงาน ตองเอื้ออํานวยตอการปฏิบัติงานเพื่อใหผูปฏิบัติเกิดความมั่นใจ พึงพอใจใน
งาน คงอยูในองคการ และรวมกันพัฒนางานอยางตอเนื่อง 
 7. สัมพันธภาพระหวางหัวหนากับลูกนอง เปนการแลกเปลี่ยนความสัมพันธและการ
ตอบแทนซึ่งกันและกัน โดยที่หัวหนาใหความไววางใจและยอมรับในความสามารถของลูกนอง มี
ความผูกพันทั้งเรื่องงานและเรื่องสวนตัว เมื่อหัวหนามอบหมายงาน ลูกนองก็เต็มใจที่จะ
ปฏิบัติงานที่หัวหนามอบหมายและทํางานอยางเต็มความสามารถของตน ตามทฤษฎีการ
แลกเปลี่ยนระหวางหัวหนากับลูกนอง (Leader-member exchange) หัวหนาจะมีการมอบหมาย
หนาที่ความรับผิดชอบ สงเสริมสนับสนุน และใหรางวัลแกสมาชิกในกลุมที่ตนดูแลรับผิดชอบ ซึ่ง
สัมพันธภาพดังกลาวเปนพื้นฐานของการเสริมสรางพลังอํานาจ โกเมซ และ โรเซน (Gomez & 
Rosen, 2001) 
 หลิน (Lin, 2002) ไดกลาวถึงปจจัยสรางไววาปจจัยที่มีผลโดยตรงตอการเสริมสราง
พลังอํานาจไดแก วัฒนธรรมองคการ วิธีการบริหารซึ่งจะชวยเพิ่มความตระหนักในความสามารถ
ของบุคลากร การมีปฏิสัมพันธระหวางหัวหนาและลูกนอง มุงงานที่มีคุณภาพสูง โครงสรางของ
องคการเปนแบบแนวราบ มีการพัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่อง การติดตอส่ือสารที่ดี 
 แมคคินลัน ( McQuillan, 2005) ไดกลาวถึงปจจัยที่มีความสําคัญตอการเสริมสราง
พลังอํานาจไววา การมีสวนรวมของบุคลากรทั้งในการกําหนดนโยบาย เปาหมายของการทํางาน 
การมีปฏิสัมพันธกันระหวางหัวหนาและลูกนองก็จะมีความสําคัญ บรรยากาศของความอบอุน  
เอื้ออาทรตอกันก็จะมีสวนทําใหเกิดการเสริมสรางพลังอํานาจไดดีข้ึน 
 พอตเตอร , เดวิโต และคินซี่ (Potter, Devito and Kinsey, 2004) ไดศึกษากรณีที่ 
โรงเรียน Silver Sands และไดกลาวถึงปจจัยที่สําคัญของการเสริมสรางพลังอํานาจไววา การมี
สวนรวมของบุคลากรในการรางวิสัยทัศน  การกระจายงานลงไปสูผูปฏิบัติ การติดตอส่ือสารและ
การประสานงานกัน การฝกอบรมบุคลากรจะมีสวนชวยใหการเสริมสรางพลังอํานาจ 
 อัลมาเซบ และจูเลีย (Almaseb , H, and Julia, M , 2007) ไดศึกษาถึงปจจัยที่สงผล
ตอการเสริมสรางพลังอํานาจของผูหญิงเผา เบดูอินในคูเวต ซึ่งเปนสังคมผูหญิงดอยโอกาส       
ผลการศึกษาพบวาปจจัยที่ชวยเสริมสรางพลังอํานาจใหผูหญิงเหลานี้ไดมีโอกาสสําเร็จในชีวิต 
โดยจะประกอบดวยปจจัย   
 1. ศาสนา ผูหญิงที่ประสบความสําเร็จเปนผูที่เครงศาสนา ซึ่งอาจจะทําใหสังคม
ยอมรับนับถือ และอนุญาตใหประกอบอาชีพรวมกับผูชายได  
 2. การรักษาเกียรติภูมิของครอบครัว ผูหญิงเหลานี้ถูกปลูกฝงตั้งแตเด็กใหประพฤติตน
อยางเหมาะสม และไมทําอะไรใหเสื่อมเสียตอครอบครัว 
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 3. การศึกษา ครอบครัวที่เปดโอกาสและสนับสนุนใหลูกสาวเรียนหนังสือจะทําใหลูก
สาวประสบความสําเร็จ 
 4. ความตระหนักในความสามารถของตนเอง  
 บรอนคาโต (Brancato, 2007) ไดศึกษาพฤติกรรมการสอนแบบเสริมสรางพลังอํานาจ
ไดผลสรุปวา ปจจัยของการเสริมสรางพลังอํานาจ คือผูบริหาร หรือหัวหนาจะตองมีปฏิสัมพันธกับ
ลูกนอง การสรางเครือขาย การไดรับขอมูลขาวสารของงาน หรือหนวยงาน การมีสวนรวมในการ
ตัดสินใจเปนตน 
 คินลอว (Kinlaw,1995) ไดกลาวถึงปจจัยสรางในการเสริมสรางพลังอํานาจไว 4 
ประการดวยกันคือ 
 1. ความมุงมั่นตั้งใจของผูบริหาร (Management Commitment) ที่จะนําเอาแนวคิด
เกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจมาใชในการบริหารองคการเพื่อใหองคการมีการพัฒนา ซึ่งหาก
ผูบริหารขาดความมุงมั่นตั้งใจในการเสริมสรางพลังอํานาจจะไมสามารถเกิดขึ้นได และสาเหตุที่
ผูบริหารขาดความมุงมั่นตั้งใจอาจจะเกิดไดจาก 
  1.1 ผูบริหารไมเขาใจแนวคิดในการเสริมสรางพลังอํานาจ ทําใหไมสามารถ
มองเห็นผลดีของการเสริมสรางพลังอํานาจ 
  1.2 กลัววาตนเองจะสูญเสียอํานาจ เนื่องจากผูบริหารคิดวาการเสริมสรางพลัง
อํานาจ เปนการแบงปนอํานาจในการดูแลควบคุมที่ผูบริหารพึงมี จึงไมอยากใหสูญเสีย 
  1.3 กลัววาตนจะกลายเปนสวนเกินที่ไมจําเปนขององคการ เพราะคิดวาหนาที่ใน
การบริหารคือ การควบคุมและบังคับบัญชา และหากไมมีอํานาจในการควบคุมแลว จะทําใหเอง
ไมมีงานจะทําใหกลายเปนสวนเกินขององคการ 
 2. การมีสวนรวมของบุคลากรทุกคนในองคการ (Involvement of the Workforce) 
เปนการมีสวนรวมในการวางแผนและตัดสินใจเกี่ยวกับการปฏิบัติงานในองคการ 
 3. การมีสวนรวมของผูรับบริการและผูใหบริการ (Involvement of Customers and 
Suppliers) ซึ่งเปนบุคคลสําคัญที่ทําใหเกิดการปรับปรุงคุณภาพของงาน โดยผูรับบริการจะเปน
ผูใหขอมูลยอนกลับที่แสดงถึงผลการปฏิบัติงานของผูใหบริการไดดีที่สุด และผูใหบริการจะนํา
ขอมูลที่ไดเหลานี้มาปรับปรุงคุณภาพการบริการ เพื่อใหเกิดความพึงพอใจ 
 4. มีการสื่อสารอยางทั่วถึงและเปดเผย (Full and Open Communication) การ
ส่ือสารอยางทั่วถึงและเปดเผย จะทําใหบุคลากรทุกคนในองคการไดรับทราบขอมูลที่ถูกตอง 
รับทราบแนวทางและทราบทิศทางการปฏิบัติงานที่ทําใหผลการปฏิบัติงานนั้นบรรลุเปาหมายของ
องคการ 
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 โฮแคนสันและโฮเมค (Hokanson  and Hromek 1992) กลาววาการเสริมสรางพลัง
อํานาจจะประสบความสําเร็จไดนั้น จะมีปจจัยที่สําคัญไดแก บรรยากาศการดูแลเอาใจใสกันและ
กัน มีความไววางใจกัน เปดเผย และจริงใจ และควรมีทักษะทางสังคมที่เอื้อตอการทํางาน ไดแก 
ความสามารถในการติดตอส่ือสาร  การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับผูอ่ืน มีความนอบนอม ยอมรับ
และใหเกียรติผูอ่ืน นอกจากนี้ยังตองเปนความรวมมือโดยตัวผูรับการเสริมสรางพลังอํานาจก็ควร
รับรูวัตถุประสงครวมกัน มีความพรอม และเขาไปมีสวนรวมดวย 
 เทบบิท (Tebbit, 1993) ไดกลาวถึงปจจัยที่สําคัญตอการเสริมสรางพลังอํานาจ ทั้งใน
ระดับบุคคล ระดับทีมงาน และระดับองคกร ประกอบดวยองคประกอบ 4 ประการดวยกันคือ 
 1. วิสัยทัศนและพันธกิจขององคการ มิใชสะทอนใหเห็นวัตถุประสงคขององคการ
เทานั้น แตยังตองใหการยอมรับ สงเสริมคานิยม และความสําคัญของบุคคลในองคการดวย 
 2. ความคาดหวังของบุคลากรตอการปฏิบัติงาน เพื่อใหผลงานออกมาดีและเปนผูมี
ความเชี่ยวชาญ จึงตองมีการตั้งจุดมุงหมายและแนวทางการปฏิบัติงานรวมกันของบุคลากรทุกคน 
 3. สงเสริมการสรางสัมพันธภาพที่ดีในการติดตอประสานงานของบุคลากรในองคการ 
 4. องคการตองใหการสนับสนุนการตัดสินใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร และ
ยอมรับความลมเหลวได ใหโอกาสในการปรับปรุงและมีสวนรวมในการพัฒนาองคการ 
 องคประกอบเหลานี้สอดคลองกับแนวคิดของ  ฮอค (Hawks ,1992) ที่ไดกลาวถึง
ปจจัยสําคัญของการเสริมสรางพลังอํานาจไว 3 ประการคือ 
 1. การมีส่ิงแวดลอมที่อบอุนเอื้ออาทร มีความเปนกันเอง ไววางใจกัน เชื่อมั่น เปดเผย  
มีการติดตอส่ือสารที่ทําใหเกิดความเชื่อมั่นตอกัน มีการยอมรับและใหคุณคาแกบุคคล 
 2. การมีวิสัยทัศนหรือจุดมุงหมายรวมกัน โดยมุงเนนที่การกําหนดและการตัดสินใจ
รวมกันและเนนที่การบรรลุเปาหมายมากกวาการควบคุมหรือการปฏิบัติตามกฎระเบียบ 
 3. การมีขอผูกพันที่ตกลงกันในการดําเนินงาน ตองหาทางเลือกหลาย ๆ ทาง สําหรับ
ผูรับการเสริมสรางพลังอํานาจ และตองใหกําลังใจในการมีสวนรวมกําหนดเปาหมายและตัดสินใจ 
  
 ปจจยัเสริมของการเสริมสรางพลังอํานาจ  
 ปจจัยที่ชวยสนับสนุนใหเกิดคุณลักษณะของการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ ซึ่งจะ
ชวยใหการเสริมสรางพลังอํานาจบรรลุตามเปาหมายไดดี ข้ึน  ในสวนของปจจัยเสริมจะ
ประกอบดวย การจูงใจ(Motivation) และกระบวนการปฏิบัติ (Performance) ของ Bredason 
Kasten and Fruth (1983 : 52-58) ซึ่งมีรายละเอียดดังตอไปนี้  
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 1. การจูงใจ (Motivation) สมยศ นาวีการ (2538 : 50) ไดใหความหมายไววาคือ การ
กระทําทุกวิถีทางที่จะใหผูปฏิบัติงานเกิดพฤติกรรมการทํางานในทางที่เปนความตองการของ
องคการ ทฤษฎีที่เกี่ยวกับการจูงใจมี 2 ลักษณะคือ ทฤษฎีเนนกระบวนการ และทฤษฎีเนนปจจัย 
 ทฤษฎีที่เนนกระบวนการ (Process theory) ลอรเลอร และพอรทเตอร (Lawler and 
Porter) เปนเจาของทฤษฎีนี้ และไดแบงกระบวนการจูงใจคนใหปฏิบัติงานเปน 3 ข้ันตอน คือ 
  1) การสรางความคาดหวังโดยทําให บุคคลเชื่อวาการปฏิ บั ติจะนําไปสู
ความสําเร็จ 
  2) การใหเห็นคุณคาในวัตถุประสงคที่ต้ังไว 
  3) ใหทุกคนใชการปฏิบัติเปนเครื่องมือที่จะนําไปบรรลุวัตถุประสงคที่ ตองการ 
  ทฤษฎีที่เนนปจจัย (Content theory) เอกชัย กี่สุขพันธ (2538 : 73) ไดกลาวไววา 
เปนปจจัยที่จูงใจบุคคลในการทํางาน ซึ่งมีทฤษฎีที่เกี่ยวของอยู 5 ทฤษฎี คือ 
  1) ทฤษฎีของ อับราฮัม มาสโลว (Abraham Maslow) ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับ
ความตองการพื้นฐานของมนุษยจะเปนไปตามความตองการ 5 ระดับ ไดแก 
   1.1 ความตองการทางดานรางกาย (Physiological needs) เปนความ 
ตองการพื้นฐานที่สําคัญของมนุษยเพื่อการดํารงชีวิตอยูได ไดแก อาหาร เครื่องนุงหม ยารักษาโรค 
ที่อยูอาศัย 
   1.2 ความตองการความปลอดภัยและความมั่นคง (Safety and security 
needs) เปนความตองการความปลอดภัยและความมั่นคงทางรางกาย เชน ตองการไดรับความ
คุมครองปกปอง ตองการมีอิสระสวนตัว และการมีเสถียรภาพ 
   1.3 ความตองการทางสังคม (Social or belonging needs) หมายถึง ความ
ตองการที่จะเขารวมและไดรับการยอมรับ ความเปนมิตรภาพ และความรักจากเพื่อนรวมงาน 
ความตองการในขั้นนี้ของบุคคลเปนความตองการที่จะใหเพื่อนรวมงาน ยอมรับในความสําคัญ
ของตน 
   1.4 ความตองการการยอมรับนับถือ (Esteem needs)  คือ การไดรับ
สถานภาพที่เปนที่ยอมรับจากสังคมที่จะใหเกียรติยกยองตน เปนความตองการเกียรติยศ ชื่อเสียง 
การยอมรับนับถือจากบุคคลอื่น และการยอมรับนับถือตนเอง เคารพตนเอง 
   1.5 ความตองการความสําเร็จบรรลุเปาหมายแหงชีวิต (Self-actualization 
needs) เปนความตองการพัฒนาตนเองตามศักยภาพสูงสุด ไดแสดงออกซึ่งทักษะและความเปน
เลิศในบางสิ่งบางอยางที่ตนมี เปนความตองการสูงสุดที่จะกระทําในส่ิงที่เปนความใฝฝนของ
ตนเอง ทฤษฎีนี้เชื่อวาเมื่อบุคคลไดรับการตอบสนองในระดับใดแลว จะเพิ่มความตองการขึ้นไปอีก
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ระดับหนึ่ง แตถาหากความตองการระดับใดยังไมไดรับการตอบสนอง บุคคลนั้นจะไมปรารถนาถึง
ความตองการในระดับสูงกวาเลย 
  2) ทฤษฎีของเฟรดเดอริค เฮิรซเบอรก (Frederick Herzberg) กลาวถึงการจูงใจ 2 
แบบ คือ องคประกอบที่เปนผลใหเกิดความพึงพอใจ และองคประกอบที่ปองกันความไมพึงพอใจ 
(Motivators and hygienes) 
  เฮิรซเบอรก กลาวถึง ทฤษฎีสองปจจัยประกอบดวยปจจัยจูงใจ (Motivator 
factors) ไดแก ความสําเร็จของงาน ลักษณะของงาน การไดรับการยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบ 
และความกาวหนาในหนาที่ อีกหนึ่งปจจัยไดแก ปจจัยค้ําจุน (Hygiene factors) เปนปจจัย
ภายนอก เชน นโยบายขององคการและการบริหาร การนิเทศ เงินเดือน สภาพการทํางาน 
สัมพันธภาพระหวางบุคคล โดยมีความเชื่อวาปจจัยจูงใจมีสวนตอการเพิ่มผลผลิต แตปจจัยค้ําจุน
ไมใชส่ิงจูงใจในการทํางานหรือทําใหผลผลิตเพิ่มข้ึน แตถาขาดปจจัยเหลานี้จะทําใหผูปฏิบัติงาน
ไมพึงพอใจในการทํางาน ดังนั้นปจจัยจูงใจ และปจจัยค้ําจุนถือวาเปนขอกําหนดเบื้องตนที่ปองกัน
ไมใหคนไมพอใจในการทํางาน 
  3) ทฤษฎีของ เดวิด ซี แมคเคลแลนด (David C. McClelland) ที่มุงการจูงใจทาง
ความสําเร็จ (Achievement motivation) 
  แมคเคลแลนดไดนําเสนอแนวคิดที่ไดจากการศึกษาวา ผูที่มีแรงจูงใจทางดาน
ความสําเร็จโดยตัวของเขาเอง จะมีคุณลักษณะที่สําคัญสามประการคือ 1) พวกเขาตองการ
กําหนดเปาหมายไมตองการความเลื่อนลอย 2) พวกเขาจะไมกําหนดเปาหมายที่งายเกินไปหรือ
ยากเกินไป และ 3) พวกเขาตองการสิ่งยอนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของพวกเขาเพื่อที่จะได
รูวาผลการปฏิบัติงานบรรลุเปาหมายมากนอยเทาใด ซึ่งสําหรับผูบริหารแลวจะตองการอํานาจ 
บารมีสูงกวาความตองการในผลสัมฤทธิผล 
  แมคเคลแลนดได เนนสาระสําคัญดานแรงจูงใจวา  ผูที่จะทํางานประสบ
ความสําเร็จจะตองมีแรงจูงใจดานความตองการสัมฤทธิผลอยูในระดับสูง บุคคลแตละคนเมื่อมี
ความตองการความสําเร็จสูงก็จะสามารถทํางานไดสําเร็จ 
  4) ทฤษฎีของ อัลเดอรเฟอร (Alderfer) ซึ่งแบงความตองการของมนุษยเปน 3 
ลักษณะ คือ 
   4.1 ความตองการในการดํารงชีวิต (Existence needs) เปนความตองการ
ของมนุษยทุกรูปแบบที่เกี่ยวกับรางกาย และดานวัตถุ ในทางที่จะชวยใหเกิดความเปนอยูที่สุข
สบายและปลอดภัย 
   4.2 ความตองการดานความสัมพันธ (Relatedness needs) เปนความ 
ตองการดานความสัมพันธกับบุคคลอื่น ๆ ที่อยูรวมกันในสังคม 
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   4.3 ความตองการดานการเจริญเติบโตกาวหนา (Growth needs) เปนความ
ตองการเกี่ยวกับการที่ไดคิดสรางสรรคสําหรับตัวเขาเอง และส่ิงแวดลอมรอบตัวใหเจริญกาวหนา
เติบโตขึ้นไป 
  ทฤษฎีของอัลเดอรเฟอรยังไมเครงครัดกับลําดับข้ันของความตองการวาจะตอง
ไดรับในขั้นแรกกอนถึงจะมีความตองการในขั้นถัดไป กลาวคือ คนเราอาจจะตองการความ
เจริญกาวหนา ทั้ง ๆ ที่ยังไมไดรับความพึงพอใจในความตองการของการดํารงชีวิต 
  5) ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของดักลาส แมคเกรเกอร (Douglas McGregor) 
  แมคเกรเกอร ไดอธิบายวาบุคคลเราจะมีพื้นฐาน 2 ประการ คือ บุคคลโดยทั่วไป
จะไมชอบทํางาน พยายามหลีกเลี่ยงงานและความรับผิดชอบ ดังนั้นจึงจําเปนตองบังคับขูเข็ญ 
และลงโทษ เพราะบุคคลกลุมนี้จะชอบใหบังคับ นอกจากนี้ยังขาดความทะเยอทะยาน เรียกวา 
ทฤษฎี X ดังนั้นผูบริหารจะตองกําหนดมาตรการในการควบคุมผูใตบังคับบัญชาอยางใกลชิด 
บุคคลอีกกลุมหนึ่งจะชอบทํางาน ไมชอบการบังคับขูเข็ญ เปนบุคคลที่มีความรับผิดชอบ มี
ความคิดริเ ร่ิมในการทํางาน  มีความสามารถ  พรอมที่จะทํางานอยางเต็มที่  เมื่ออยู ใน
สภาพแวดลอมที่อํานวย เรียกวา ทฤษฎี Y ผูบริหารจะตองไมควบคุมผูใตบังคับบัญชามากนัก แต
จะเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาควบคุมตนเองในการทํางาน 
 2. กระบวนการปฏิบัติ (Performance) ปจจัยสวนนี้จะขึ้นอยูกับผูบริหารหรือ   ผูที่มี
สวนเกี่ยวของกับองคการ จะวิเคราะหวาภายในองคการนี้จําเปนตองเสริมพลังอํานาจในสวน
ใดบาง แลวนํามาตั้งวัตถุประสงค (Goal) เปนสิ่งที่ตองการใหเกิดขึ้น แลวนํามากําหนดกลยุทธ 
(Strategy) เพื่อนําไปสูการวางแผน (Planning) แลวนําไปปฏิบัติ 
 โควี่ (Covey,1991:191-209) ไดกําหนดปจจัยเสริมที่ชวยสนับสนุนใหเกิดคุณลักษณะ
ของการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจไว 6 ประการ (Covey’s six conditions of 
empowerment) ดังนี้ 
 1. คุณลักษณะ หมายถึง ลักษณะที่บุคคลนั้นเปนอยู อาจจําแนกได 3 ประการ คือ 
  1.1 ความซื่อตรง หมายถึง การมองเห็นคุณคาของตนเอง และการมีนิสัยที่
สอดคลองกับคานิยมของตน เปนลักษณะของผูที่พูดและแสดงออกจากความรูสึกที่แทจริง เมื่อ
บุคคลสามารถแสดงคุณคาที่มีอยูในตัว สามารถพัฒนาการพึ่งพาตนเองไดเปนอิสระทางความคิด 
  1.2 ความเปนผูใหญ หมายถึง ความสมดุลระหวางความกลาหาญและความคิด
รอบคอบ 
  1.3 ความมีจิตใจกวาง หมายถึง การมีจิตใจเอ้ือเฟอเผื่อแผ รูจักการแบงปนให
บุคคลอื่น จะแสดงออกโดยการแบงปนเกียรติยศ ชื่อเสียง และการตัดสินใจรวมกันดวยการเปดเผย
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ทั้งในแงของทางเลือก และความคิดสรางสรรค คนที่มีจิตใจเอื้อเฟอจะเปนคนที่มีความสนุกกับชีวิต 
พึงพอใจ และมีความสุขเมื่อเห็นความสําเร็จของผูอ่ืน 
 2. ทักษะ หมายถึง ความสามารถที่บุคคลนั้นกระทําได เปนลักษณะที่ชวยใหบุคคล
สามารถสรางปจจัยเสริมในการเสริมสรางพลังอํานาจไดอยางมีประสิทธิผล ซึ่งจะประกอบดวย
ทักษะตาง ๆ ดังนี้ 
  2.1  การติดตอส่ือสาร 
  2.2  การวางแผนและการจัดการองคการ 
  2.3  การแกปญหาโดยการประสานพลัง 
 3. คํามั่นสัญญาแหงความสําเร็จ หมายถึง ขอตกลงหรือคํามั่นสัญญาทางดาน
จิตวิทยา และดานสังคม ในการทําความเขาใจและตกลงรวมกันระหวางผูบริหารองคการกับ
ผูใตบังคับบัญชา เพื่อใหทุกฝายไดรับประโยชน และไดรับส่ิงที่ตนเองตองการตามคํามั่นสัญญา
แหงความสําเร็จ ซึ่งจะดําเนินการดังนี้ 
  3.1 การกําหนดผลลัพธที่ตองการ หมายถึง การกําหนดผลงานและความคาดหวัง
ทั้งดานปริมาณและคุณภาพของงานที่สอดคลองกันระหวางปณิธาน ยุทธศาสตร และเปาหมาย
ขององคการกับหนาที่ คานิยม เปาหมาย ความสามารถ และความตองการของแตละบุคคล 
  3.2 การกําหนดแนวทางการดําเนินงาน หมายถึง การกําหนดหลักการ นโยบาย 
และกระบวนการดําเนินการที่ผูปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงานไดอยางอิสระและมีความยืดหยุน 
ทั้งนี้นโยบายขององคการและกระบวนการดําเนินงานตองมีความกะทัดรัดเขาใจงาย และอยูบน
พื้นฐานของหลักการขององคการ การปฏิบัติงานจะตองเปนแบบสั้น ๆ เมื่อสภาพแวดลอม
เปลี่ยนแปลงไป ผูปฏิบัติจะยังคงสามารถปฏิบัติงานตอไปไดโดยใชความคิดริเร่ิมและการตัดสินใจ
ที่ดีของตนเอง เพื่อดําเนินการใหบรรลุวัตถุประสงคภายในกรอบขององคการ 
  3.3 การระบุทรัพยากร เปนการระบุทรัพยากรที่สนับสนุนการดําเนินงานของ
องคการ ไดแก คน เงิน โครงสราง และระบบการปฏิบัติงาน ซึ่งระบบดังกลาวอาจรวมถึงขอมูล 
ขาวสาร การติดตอส่ือสาร และการฝกอบรม เพื่อใหผูปฏิบัติงานสามารถใชประโยชนจาก
ทรัพยากรเหลานั้นใหไดมากที่สุด เพื่อใหงานสําเร็จบรรลุตามจุดมุงหมาย 
  3.4 ความสามารถใหตรวจสอบ เปนการกําหนดมาตรฐานในการดําเนินงาน
สําหรับการรายงานความกาวหนาในการปฏิบัติงาน โดยผูปฏิบัติงานรวมกันกําหนดมาตรฐานเพื่อ
เสริมสรางใหผูปฏิบัติงานเกิดความรับผิดชอบ มีความพึงพอใจในผลการปฏิบัติงานของตนเอง 
ทั้งนี้หากมีความไววางใจสูง ผูปฏิบัติงานจะมีความเชื่อมั่นในการปฏิบัติงานของตนเอง 
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  3.5 การกําหนดผลที่ตามมา ทั้งที่สําเร็จและไมสําเร็จ ถาผลการดําเนินงานประสบ
ความสําเร็จ ผลที่ตามมาของผูปฏิบัติงานคือรางวัลตอบแทน ทั้งดานการเงิน จิตใจ เชน การชื่นชม
ยินดี การไดรับสิทธิประโยชน การไดเลื่อนตําแหนง เปนตน 
 4. การนิเทศตนเอง หมายถึง ความคิดริเร่ิมในการวางแผน การทํางาน การสรางสรรค
ผลงานดวยตนเอง และการควบคุมตนเองใหอยูในขอบเขตของสัญญาแหงความสําเร็จ 
 5. โครงสรางและระบบที่ชวยเหลือเกื้อกูล หมายถึง รูปแบบขององคการและการ
ปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงานที่จะนําไปสูความสําเร็จตามคํามั่นสัญญาแหงความสําเร็จ รวมกัน ซึ่ง
ผูบริหารเปนผูสนับสนุน ชวยเหลือ โดยการสรางโครงสรางระบบองคการที่เอื้ออํานวยตอการนิเทศ
ตนเองของผูปฏิบัติงาน ทั้งนี้ระบบดังกลาวรวมถึงแผนยุทธศาสตร โครงสรางองคการ การ
ออกแบบระบบงาน การติดตอส่ือสาร งบประมาณ คาตอบแทน สารสนเทศ ระบบการสรรหา
บุคลากร การคัดเลือก การบรรจุ การฝกอบรม และพัฒนาบุคลากร 
 6. การตรวจสอบ หมายถึง การประเมินตนเองของผูปฏิบัติงาน เนื่องจากผูปฏิบัติงาน
เปนผูกําหนดผลงานที่ตองการดวยตนเอง ทําใหผูปฏิบัติงานเขาใจในสิ่งที่ตนเองตองการอยาง
ชัดเจน และสามารถเลือกเกณฑที่เหมาะสมในการประเมินผลงานของตนเองได 
 ศิริพร ตันติพูลวินัย(2538) ไดกลาววาปจจัยที่จะชวยสนับสนุนการเสริมสรางพลัง
อํานาจ ตองประกอบดวย 
 1. ผูบริหารตองมีความรูสึกมั่นคงในชีวิตของตนเองเสียกอน โดยตองคิดเสมอวาการ
เสริมสรางพลังอํานาจไปใหบุคคลอื่นนั้นมิไดทําใหอํานาจตนลดนอยหรือสูญเสีย แตกลับชวยให
ตนมีพลังอํานาจในการบริหารจัดการในวงกวางมากขึ้น เพราะจะทําใหบุคลากรที่เกง คิดเปน ทํา
เปนมารวมงาน ไดแนวคิดและรูปแบบที่หลากหลาย ซึ่งชวยใหงานบรรลุเปาหมาย 
 2. โครงสรางขององคการตองเอื้อตออํานวยตอการเสริมสรางใหบุคคลอื่น ๆ ไดพัฒนา
ตนเองได 
  2.1 โครงสรางการบริหารเปลี่ยนจากสายการบังคับบัญชาที่ซับซอนจากบนลงลาง
มาเปนความสัมพันธราบเรียบเชิงแนวนอน 
  2.2 เปลี่ยนจากการสั่งงานมาเปนใหผูปฏิบัติงานจัดการกับตนเองแทน 
  2.3 ความผิดพลาดในงานใหถือเปนกระบวนการเรียนรูและการพัฒนาตนเอง จะ
ไมลงโทษ แตจะใชการชี้แนะแนวทางที่ถูกตองแทน และมีการฝกอบรมทั้งภายในและภายนอก
สถานที่ 
  2.4 สรางบรรยากาศการทํางานใหเอื้อตอการปฏิบัติงาน โดยผูปฏิบัติงานสามารถ
ทํางานอยางมีความสุข มีคุณคา และรวมกันแกปญหา 
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ตอนที่ 3 ลักษณะขององคการที่เกี่ยวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจ 
 
 ผูวิจัยไดศึกษาลักษณะขององคการที่เกี่ยวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจ ซึ่งจะ
พิจารณาในกรณีที่เกี่ยวของกับผูบริหาร โดยเฉพาะคณบดีก็จะประกอบดวยสิ่งแวดลอมภายใน
องคการ (Internal Environment) บรรยากาศขององคการ และวัฒนธรรมองคการ 
 ส่ิงแวดลอมภายในองคการ หมายถึง ปจจัยหรือแรงผลักดันภายในองคการที่มีอิทธิพล
ตอองคการและการดําเนินงานของสมาชิกในองคการ (สมยศ นาวีการ, 2538) ในกรณีนี้ โบวี่ และ
คณะ (Bovee et.al,1993 อางถึงใน อติพร ทองหลอ, 2546) อธิบายวาสิ่งแวดลอมภายในองคการ
ประกอบดวยองคประกอบที่สําคัญไดแก เจาของกิจการ ผูถือหุน คณะกรรมการบริหารบุคลากร 
และวัฒนธรรมองคการ 
 บรรยากาศขององคการ ซึ่งสเทีย (Steers,1977), บราว (Brown) และโมเบิรก 
(Moberg, 1980) และซิลากยี่ (Szilagyi) และวอลเลซ (Wallace, 1980) ไดอธิบายลักษณะ
บรรยากาศขององคการไวใกลเคียงกัน   พอสรุปไดดังตอไปนี้ 
 1. บรรยากาศขององคการจะประกอบไปดวย กฎ ระเบียบ วัตถุประสงค ลักษณะของ
การบังคับบัญชา ความอบอุน การสนับสนุน รางวัล การจูงใจ ความขัดแยง และวิธีการแกไขความ
ขัดแยง 
 2. บรรยากาศเฉพาะขององคการและไมซ้ําแบบกัน แตจะคงอยูชวงเวลาหนึ่งและจะ
เปลี่ยนไปตามสถานการณที่เปลี่ยนแปลงไป 
 3. ลักษณะของการรับรูและความเชื่อของสมาชิกในองคการ และจะสามารถนํามา
วิเคราะหถึงบรรยากาศขององคการ 
 4. เปนรูปแบบการปฏิบัติงานของสมาชิกและการดําเนินงานขององคการซึ่งจะเปน
ตัวกําหนดหรือสะทอนถึงพฤติกรรมที่สําคัญของบุคคลในองคการ 
 จากความหมายดังกลาว พอสรุปไดวาบรรยากาศขององคการจะเปนลักษณะเฉพาะ
ตาง ๆ ของสิ่งแวดลอมภายในองคการ โดยมีเอกลักษณหรือลักษณะเฉพาะขององคการ ซึ่งสมาชิก
ในองคการสามารถรับรูไดทั้งทางตรงและทางออม และมีอิทธิพลตอทัศนคติ และพฤติกรรมของ
สมาชิกในองคการ ดังนั้นลักษณะบรรยากาศองคการจะมีผลที่เกี่ยวของกับการเสริมสรางพลัง
อํานาจของผูบริหาร 
 จากการศึกษาของดูบิน (Durbin,1984) พบวา โครงสรางและกระบวนการขององคการ
จะเปนตัวกําหนดบรรยากาศขององคการ ซึ่งจะสงผลถึงการปฏิบัติงานขององคการและความพึง
พอใจในงาน ทั้งนี้เขาไดเสนอปจจัยที่มีอิทธิพลตอบรรยากาศขององคการไว 9 ประการดวยกัน คือ 
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 1. ภาวะทางดานเศรษฐกิจ (Economic condition) จะมีผลตอความรูสึกดานความ
มั่นคงของสมาชิกในองคการ 
 2. แบบของความเปนผูนํา (Leadership style) ทัศนคติ และวิธีการของผูบริหารที่ใช
กับผูใตบังคับบัญชามีผลตอบรรยากาศขององคการ โดยเฉพาะอยางยิ่งแบบของผูบริหารระดับสูง
เพราะจะปฏิบัติตามโดยผูบริหารระดับรองลงมา 
 3. นโยบายขององคการ (Organizational policies) ทั้งที่เปนลายลักษณอักษรและ
เปนนัยจะมีสวนสรางความรูสึกประทับใจและการรับรูเกี่ยวกับองคการอีกดวย 
 4. คานิยมของการบริหารจัดการ (Managerial value) คานิยมของผูบริหารองคการมี
ผลกระทบตอบรรยากาศขององคการมาก ถาหากคานิยมสูงในดานสวัสดิการของบุคลากรก็จะ
สงผลใหบรรยากาศเปนแบบอบอุน และมีความเปนมิตรกันมากขึ้น 
 5. โครงสรางขององคการ (Organizational structure) องคการที่มีการจัดโครงสรางที่
เปนระบบ และลดหลั่นกันตามลําดับชั้น ใหความสําคัญกับระเบียบปฏิบัติงานตามที่กําหนดไวใน
คูมือ อาจจะสงผลตอบรรยากาศที่ไมคลองตัว แตในทางกลับกันถาเปนองคการที่ไมยึดถือ
โครงสรางมากนัก จะมีความคลองตัวมากขึ้น มีการคิดคนสิ่งใหม ๆ ใหเกิดขึ้น 
 6. คุณลักษณะของสมาชิก (Characteristics of members) บรรยากาศขององคการ
จะไดรับอิทธิพลจากลักษณะของบุคลากรในองคการ ลักษณะดังกลาวก็ไดแก อายุ การแตงกาย 
เปนตน ซึ่งสิ่งเหลานี้จะมีผลกระทบตอทัศนคติ และพฤติกรรมของสมาชิก 
 7. ธรรมชาติของธุรกิจ (Nature of the business) 
 8. ขนาดขององคการ (Organizational size) 
 9. ข้ันตอนการดําเนินงานขององคการ (Life stage) 
 นอกจากนี้สุภัทรา เอื้อวงศ (2544)ไดศึกษาเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอบรรยากาศ
องคการในสถาบันการศึกษาของพยาบาล และพบวาบรรยากาศองคการมี 7 องคประกอบไดแก 
 1. สภาพแวดลอมภายนอก ไดแก ภาวะทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง ที่มีผลกระทบ
ตอการดําเนินงานขององคการ 
 2. ระบบสังคม ไดแก ปทัสถานและคานิยมของบุคลากร ความสัมพันธระหวาง
บุคลากร ความขัดแยง และความผูกพัน ความไววางใจซึ่งกันและกัน 
 3. ภาวะผูนํา ไดแก ความสามารถในการเปนผูนําของผูบริหาร ในหารนํากลุมให
สมาชิกปฏิบัติงานไดบรรลุเปาหมาย ซึ่งรวมถึงการมีสวนรวม การพัฒนาศักยภาพของบุคลากร
และการควบคุม 
 4. โครงสรางขององคการ ไดแก การจัดสวนงานตาง ๆ ขนาด และชนิดขององคการ 
ระดับการบังคับบัญชา มาตรฐาน และการมอบหมายงาน 
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 5. การดําเนินงานขององคการ ไดแก กระบวนการติดตอส่ือสาร กระบวนการเพิ่ม
ผลผลิต และกระบวนการตัดสินใจ รวมทั้งกฎระเบียบตาง ๆ  
 6. ทรัพยากรขององคการ ไดแก จํานวนบุคลากร วัสดุอุปกรณตาง ๆ สถานที่การ
อํานวยความสะดวกตาง ๆ งบประมาณ และเทคโนโลยีตาง ๆ  
 7. แรงจูงใจ ไดแก การใหการสนับสนุนตาง ๆ การใหรางวัล 
  
 วัฒนธรรมองคการ 
 วัฒนธรรมองคการ เปนแบบแผนการถือปฏิบัติในการดําเนินงานดานตาง ๆ ของ
องคการ ซึ่งมีผูที่ใหความหมายไวหลายทานดวยกัน 
 คูกและลาฟเฟอรตี่(Cooke and Lafferty,1983; อางถึงใน อติพร, 2546) กลาวไววา
เปนแบบแผนพฤติกรรมที่บุคลากรยึดถือเปนแนวทางในการประพฤติปฏิบัติที่มาจากความเชื่อ 
คานิยม และการคาดหวังจาก ผูปฏิบัติงานในองคการนั้น ๆ ซึ่งจะแตกตางกันไปในแตละองคการ 
 เซน (Schein, 1992) ไดใหความหมายวา วัฒนธรรมองคการเปนแบบแผนของคติฐาน
เบื้องตนที่คนพบหรือพัฒนาขึ้นโดยสมาชิกภายในกลุม อาจจะเปนการเรียนรูในการแกปญหา เพื่อ
การปรับตัวเขากับส่ิงแวดลอมภายนอกและการบูรณาการภายในกลุม จากการพิจารณาเปน
คานิยมและอบรมสั่งสอนไปสูสมาชิกรุนใหม เพื่อเปนหนทางที่ถูกตอง ในการรับรู การคิด และ
ความรูสึกที่มีความสัมพันธกับปญหาเหลานั้น 
 สมยศ  นาวีการ (2538) ไดใหความหมายไววา หมายถึง ระบบ คานิยม สมมติฐาน 
ความเชื่อ และบรรทัดฐานรวมกัน ที่ผูกพันสมาชิกองคการใหเปนหนึ่งเดียว 
 โดยสรุปวัฒนธรรมองคการเปนคานิยม ความเชื่อ ความเขาใจ และบรรทัดฐานรวมกัน
ของสมาชิกภายในองคการและไมเปนลายลักษณอักษร 
  
 ลักษณะของวัฒนธรรมองคการ 
 ลักษณะของวัฒนธรรมองคการในแตละแหงจะมีความแตกตางกัน ทั้งนี้อาจจะเปนไป
ตามสภาพแวดลอม บริบทของหนวยงาน ตลอดจนปจจัยอื่น ๆ อาจจะ ครอบคลุมถึงคานิยม ความ
เชื่อ ซึ่งสิ่งเหลานี้จะสงผลตอพฤติกรรมของสมาชิกในองคการ 
 คูกและลาฟเฟอตี่(Cooke and Lafferty,1989 อางถึงใน อติพร ทองหลอ, 2546) ได
ศึกษาลักษณะวัฒนธรรมองคการ 3 ลักษณะ ในพื้นฐานทั้งหมด 12 มิติ เกี่ยวของกับบุคคล งาน 
และลักษณะการทํางานใหสําเร็จตามตองการของหนวยงานดังนี้ 
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 1. ลักษณะสรางสรรค (Constructive Styles) ซึ่งองคการลักษณะนี้สมาชิกจะถูก
สนับสนุนใหมีปฏิสัมพันธกับบุคคลอื่น และมีการทํางานในลักษณะชวยเหลือกัน มุงความพึงพอใจ
ของบุคลากรในองคการ วัฒนธรรมเชิงสรางสรรคนี้มีพื้นฐานที่แบงเปน 4 มิติ คือ 
  1.1 มิติมุงเนนความสําเร็จ (Achievement) คือองคการที่มีลักษณะการทํางานที่ดี 
มีการกําหนดเปาหมายรวมกัน พฤติกรรมการทํางานเปนแบบมีเหตุผล มีการวางแผนที่มี
ประสิทธิภาพ มีความกระตือรือรน และคิดวางานเปนสิ่งทาทายตลอดเวลา 
  1.2 มิติมุงเนนสัจการแหงตน (Self-Actualizing) คือ องคการที่เนนความตองการ
ของบุคลากรในองคการ เปาหมายของงานอยูที่คุณภาพมากกวาปริมาณงาน รวมทั้งความสําเร็จ
ของงานมาพรอม ๆ กับความกาวหนาของบุคลากรในองคการ ทุกคนมีความภาคภูมิใจในงานตน 
มีความยึดมั่นผูกพันตอองคการ มีความพรอมที่จะทุมเทใหกับงาน 
  1.3 มิติมุงเนนบุคคลและสนับสนุน (Humanistic-Encouraging) คือ องคการที่มี
รูปแบบการบริหารแบบมีสวนรวม และมุงบุคคลเปนศูนยกลาง มีลักษณะการติดตอส่ือสารที่มี
ประสิทธิภาพ บุคลากรมีความสุขกับการทํางาน มีความสุขตอการสอนและการนิเทศงานใหแกกัน 
รวมทั้งบุคลากรจะไดรับความสนับสนุนความกาวหนาจากการทํางานอยางสม่ําเสมอ 
  1.4 มิติมุงเนนไมตรีสัมพันธ (Affiliative) คือ องคการที่มีคานิยม/พฤติกรรมที่ให
ความสําคัญกับสัมพันธภาพระหวางบุคคล มีความเปนกันเอง เปดเผย และมีความไวตอความรูสึก
ของผูอ่ืน ใหการยอมรับซึ่งกันและกัน แบงปนความรูสึก และมีความจริงใจตอกัน 
 2. ลักษณะตั้งรับ-เฉื่อยชา (Passive-Defensive Style) เปนวัฒนธรรมที่สมาชิกเชื่อวา 
การมีปฏิสัมพันธกับผูอ่ืนตองไมมีการรุกรานกัน คือมุงเนนความปลอดภัยของบุคลากรซึ่งมี
ลักษณะพื้นฐาน 4 มิติ คือ 
  2.1 มิติมุงเนนการเห็นพองดวย (Approval) คือ องคการที่มีลักษณะที่บุคลากร
ยอมรับซึ่งกันและกัน หลีกเลี่ยงการขัดแยง มีความคิดเห็นคลอยตามกันทั้งผูบริหารและผูปฏิบัติ 
  2.2 มิติมุงเนนกฎเกณฑ (Conventional) คือ องคการที่มีลักษณะอนุรักษนิยม มี
แบบแผนปฏิบัติที่เปนระเบียบดวยระบบราชการ มีความเครงครัดในระเบียบปฏิบัติ 
  2.3 มิติมุงเนนการพึ่งพา (Dependent) คือ องคการที่มีสายงานบังคับบัญชา 
ควบคุมการตัดสินใจอยูที่ผูบริหาร บุคลากรจะเปนผูตามที่ดีและไมทราบเปาหมายขององคการ 
  2.4 มิติมุงเนนการหลีกเลี่ยง (Avoidance) คือ องคการที่มีลักษณะที่เนนการ
ลงโทษ เมื่อปฏิบัติงานผิดพลาด บุคลากรจะถูกตําหนิและรูสึกวาตนไมมีคุณคา ดังนั้น บุคลากรจะ
ปฏิบัติงานโดยหลีกเลี่ยงความขัดแยงและความผิดพลาด หลีกเลี่ยงการตัดสินใจ 
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 3. ลักษณะตั้งรับ - กาวราว (Aggressive-Defensive Styles) เปนลักษณะวัฒนธรรม
ที่สมาชิกคาดหวังวาจะทํางานโดยเนนงานและความมั่นคงของบุคลากรมีลักษณะพื้นฐาน 4 มิติ 
คือ 
  3.1 มิติมุงเนนการเห็นตรงกันขาม (Oppositional) คือ องคการที่มีลักษณะเนน
การเจรจาตอรอง ตองมีการเผชิญหนาและแกปญหาเฉพาะหนา ไมมีการวางแผนบุคลากร จะมี
ความขัดแยง และไมไววางใจคนอื่น ชอบตอตานทุกสิ่ง 
  3.2 มิติมุงเนนอํานาจ (Power) คือ องคการที่มีลักษณะเนนอํานาจหนาที่และ
บทบาทความรับผิดชอบของแตละบุคคล บุคลากรมีความตองการอํานาจเพื่อความรูสึกมั่นคง 
ชอบเปนผูนิเทศ สอนงาน และควบคมุบุคคลอื่น 
  3.3 มิติมุงเนนการแขงขัน (Competitive) คือ องคการที่มีลักษณะที่ตองการมีการ
แพ-ชนะ แขงขันเพื่อใหตนเองเหนือผูอ่ืน และรักษาความมีคุณคาของตนจากผลสําเร็จของงาน 
  3.4 มิติมุงเนนความสมบูรณแบบ (Perfectionistic) คือ องคการที่มีลักษณะการ
งานที่ยึดมั่นในระบบงาน แตไดเปาหมายขององคการนอย ปฏิบัติงานไดละเอียด แตไดรับผลงาน
นอยและตองใชเวลามาก เปนการปฏิบัติงานที่เปนระเบียบ 
 
 การปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองคการ 
 สิทธิโชค  วรานุสันติกุล (2534 อางถึงใน วรพจน  สุทธิพิสัย, 2536) เสนอเรื่องการ
ปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองคการไววา นักจิตวิทยาองคการใหความเห็นวาการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรม
ในองคการนั้นจะยากหรืองายขึ้นอยูกับวา วัฒนธรรมที่มีอยูขณะนั้น ๆ หยั่งรากลึกและแพรขยาย
ไปกวางขวางเพียงใดในองคการนั้น 
 ส่ิงที่ตองทําคือ ตองเปลี่ยนที่บรรทัดฐานของพฤติกรรม (Behavioral norms) ที่เหน็เปน
รูปธรรมอยางชัดเจนเสียกอน โดยใชวิธีการสั่งการจากเบื้องบน มีการใหรางวัลและการลงโทษ จึง
จะทําใหมีการยอมทําตามเพราะอํานาจของการสั่งการตามตําแหนง   ถึงแมวาภายในใจของผู
ปฏิบัติอาจจะไมยอมก็ตาม ตอเมื่อการเปลี่ยนบรรทัดฐานนี้ไดรับการปฏิบัติตามอยางคงที่แลว จึง
คอยมาเปลี่ยนแปลงคติฐานหรือคานิยมซึ่งเปนพุทธิปญญา (Cognitive Domain) ที่อยูภายในตัว
คน ซึ่งยากที่จะทําไดโดยวิธีส่ังการจากเบื้องบนได ดังนั้นตอนนี้จึงตองหันมาหาการเปลี่ยนแปลง
แบบใหมีสวนรวม (Participate Changes) โดยใหบุคลากรเขามามีสวนรวมในการเปลี่ยนแปลง
ดวย ซึ่งอาจจะตองใชเวลาในการเปลี่ยนแปลงนานกวาจะทําใหเกิดความสอดคลองกับการ
เปลี่ยนแปลง  บรรทัดฐานของพฤติกรรม แมวาการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคการจะเปน
กระบวนการที่มีความยุงยาก สลับซับซอน เสียคาใชจายสูง และตองใชเวลา แตดวยความ
พยายามและการอาศัยหลักวิชาความรูเขาชวย ก็จะสามารถเปลี่ยนแปลงไดแนนอน เนื่องจากใน
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องคการบางแหงนั้น การเปลี่ยนแปลงมีความจําเปนและเปนเรื่องที่หลีกเลี่ยง ไมได เพราะอาจเปน
หนทางเดียวที่จะทําใหองคการยังคงสามารถธํารงฐานะในการที่จะแขงขันได หรือเพื่อใหสามารถ
แกไขปญหาหรือจุดออนในองคการได 
 
ตอนที่ 4 ลักษณะบุคคลที่เกี่ยวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจ 
 
 ลักษณะบุคคลนั้นจะมีสวนเกี่ยวของกับพฤติกรรมของแตละบุคคล ซึ่งมีหลักการที่
เกี่ยวของกับลักษณะบุคคล และเกี่ยวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจใน 2 เร่ือง คือ บุคลิกภาพ 
และพฤติกรรมบุคคล 
 บุคลิกภาพ คือ ลักษณะเฉพาะของแตละบุคคลซึ่งประกอบขึ้นจากลักษณะตาง ๆ ทั้ง
ลักษณะอุปนิสัย พฤติกรรม ลักษณะทางอารมณ และสังคมที่แสดงออกใหเห็นได เปนไปตาม
ความรูสึกนึกคิด ความรูความสามารถของแตละบุคคล 
 ศรีเรือน  แกวกังวาน (2545: 322) ไดสรุปความหมายของคําวาบุคลิกภาพไว ดังนี้ 
 1. การผสมผสานระบบตาง ๆ ภายในตัวบุคคล ทั้งสวนที่มองเห็นไดชัด เชน การ     
แตงกาย รูปรางหนาตา ลักษณะการพูด ฯลฯ และระบบภายในซึ่งเห็นไดไมชัดเจน เชน ลักษณะ
อารมณ จิตใตสํานึก วิธีคิด ความรูสึกและคานิยม ฯลฯ ประสบการณ พันธุกรรม การเรียนรู
ประสบการณวัยเด็ก ลักษณะทางสังคมวัฒนธรรม หลอมบุคคลแตละคนใหมีบุคลิกภาพแตกตาง
กันออกไปจนมีเอกลักษณเปนเอกลักษณเฉพาะตน นอกจากนั้นยังมีเอกลักษณองครวมที่เปน
เอกลักษณเฉพาะกลุมคนในสังคมวัฒนธรรมนั้น ๆ 
 2. บุคลิกภาพมีสวนที่เปนโครงสราง ซึ่งเปนบุคลิกภาพของคนใดคนหนึ่ง  สวนนี้เปน
สวนที่เราสามารถทําการสังเกตและทําการวัดได ทั้งโดยตรงและโดยออม เชน ความเฉลียวฉลาด 
ความถนัด นิสัยสวนลึก ฯลฯ สวนโครงสรางนี้จะมีความแตกตางไปในแตละบุคคล 
 3. บุคคลแตละคนมีบุคลิกภาพลักษณะเฉพาะตัวบางประการที่คอนขางคงรูป เขาจะ
แสดงบุคลิกภาพดานนั้นออกมาในสถานการณตาง ๆ กัน เชน ความเพอฝน ถือดี เห็นแกตัว มัก
ใหญใฝสูง เปนตน 
 4. เมื่อเรารูจักแบบบุคลิกภาพของบุคคล เราสามารถอธิบายเขาใจ และทํานาย
พฤติกรรมของบุคคลในสถานการณตาง ๆ ได 
 5. วิธีการปรับตัวและวิถีชีวิตของบุคคลจะเปนเชนไร ข้ึนอยูกับลักษณะเฉพาะตัวของ
บุคลิกภาพของคน ๆ นั้น 
 บุคลิกภาพสวนบุคคล เปนลักษณะสวนรวมของพฤติกรรมของบุคคล ทั้งในดานชีวิต
สวนตัว กิจการงาน นิสัย รูปราง การแตงกาย ตางก็มีอิทธิพลตอกัน เปนสิ่งที่แสดงออกถึงลักษณะ
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เฉพาะตัวของแตละบุคคล โดยจะถูกหลอหลอม กําหนดและประสมประสาน ดวยอิทธิพลจาก
พันธุกรรม การเรียนรู ความตองการ การปรับตัวของบุคคลที่มีตอส่ิงแวดลอมที่จะมีผลตอการแสดง
พฤติกรรม อารมณ ความรูสึกนึกคิด     เปนตน  ซึ่งจะมีการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาอยูตลอดเวลา
โดยไมหยุดนิ่ง 
 
 ปจจัยที่มีสวนทําใหเกิดการพัฒนาบุคลิกภาพ 
 พิพัฒน  ศักดิ์สุภาพ (2549) การเกิดบุคลิกภาพจะมีองคประกอบหลายประการ เชน 
ดานกายภาพ สติปญญา ความสามารถ อารมณ ความสนใจ พละกําลัง อุปนิสัย การปรับตัวเขา
กับสังคม ดังรายละเอียดดังตอไปนี้ 
 1. ดานกายภาพ ไดแก โครงสรางของรางกาย และตอมตาง ๆ มีอิทธิพลตอการเกิด
บุคลิกภาพ ดังนี้ 
  1.1 โครงสรางของรางกาย เชลดอน (Sheldon อางถึงใน พิพัฒน ศักดิ์สุภาพ
,2549) ศึกษาพบวาลักษณะโครงสรางรางกายแบบตาง ๆ จะมีอิทธิพลทําใหแบบบุคลิกภาพของ
บุคคลตางกันไปดวย เชลดอนไดอธิบายถึงความสัมพันธของโครงสรางรางกายกับพฤติกรรมไว
ดังนี้ 
   ก. เอ็นโดมอฟฟ (Endomorphy) เปนลักษณะรางกายแบบอวน ดูทุกสวนของ
รางกายกลม กลามเนื้อออนแอ คนที่มีรางกายแบบนี้มีลักษณะบุคลิกภาพที่ตองพึ่งพาคนอื่น ๆ 
ชอบนอนหลับ ชอบใชชีวิตอยางสบาย 
   ข. เอ็กโตมอฟฟ (Ectomorphy) ลักษณะผอม สูง บาง มีบุคลิกภาพชอบ
สังคม ควบคุมอารมณไดดี มีความคิดเปนของตนเอง 
   ค. เมโสมอฟฟ (Mesomorphy) รางกายใหญโต มีกลามเนื้อแข็งแรง  มี
บุคลิกภาพจิตใจแนวแน มั่นคง สามารถตอสูกับความยุงยากในชีวิตดวยความเขมแข็ง ชอบออก
กําลังกาย 
   ง. เอฟเวอรเรจ (Average) กลุมปกติ ลักษณะรางกายอยูในสัดสวนปกติ ไม
โนมเอียงไปในแบบใดแบบหนึ่งใน 3 แบบแรก 
  1.2 ระบบตอม มีอิทธิพลตอรางกายมาก โดยเฉพาะตอมไรทอ ซึ่งสรางฮอรโมนให
รางกาย กระตุนเกิดพฤติกรรม มีผลตอบุคลิกภาพ 
 2. ดานสติปญญาและความสามารถ ถาสติปญญาและความสามารถดีก็ฝกสอนไดเร็ว 
ทั้งดานความรู ความคิด ทําใหมีผลตอการพัฒนาใหเกิดบุคลิกภาพดวย ถาบกพรองทางสตปิญญา
ก็จะทําใหพัฒนาบุคลิกภาพที่ดีไดยาก 
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 3. ดานอารมณ มีผลตอบุคลิกภาพมาก เชน บุคคลที่มีความวิตกกังวล จึงหาทางดวย
วิธีการตาง ๆ ซึ่งบางครั้งจะสงผลเสียตอบุคลิกภาพ เชน การดื่มสุราเพื่อคลายความวิตกกังวลใจ
บอย ๆ เขา  ก็จะกลายเปนคนขี้เมา 
 4. ความสนใจที่แตกตางกัน จะสงผลใหมีบุคลิกภาพที่แตกตางกันได คนที่สนใจ
ภาษาศาสตรก็จะใชภาษา หรือพูดจาดวยภาษาที่ดี คนที่สนใจวิทยาศาสตรก็จะเปนคนมีเหตุผล 
ชางสังเกต ชางคิดคน 
 5. ดานพละกําลัง มีผลใหคนกลา กาวราว รุกราน ใชความรุนแรง ขจัดความ ขัดแยง
สําหรับที่มีพละกําลัง สวนคนที่ไมมีพละกําลังก็จะมีบุคลิกเปนคนขลาด จิตใจออนแอ หลบเลี่ยง
การใชพละกําลังในการตัดสินปญหา 
 6. ดานอุปนิสัย บางคนใจเย็น ประณีต บางคนใจรอน บุมบาม 
 7. ดานการปรับตัวเขากับสังคม คนที่ปรับตัวเขากับสังคมไมได จะเปนคนเก็บตัว หนี
สังคม มองโลกในแงราย สวนคนที่มีความสามารถปรับตัวเขากับสังคมไดดี ก็จะมีบุคลิกลักษณะที่
ตรงกันขาม 
 ราชบัณฑิตยสถาน (2530) ไดใหความหมายคําวา “พฤติกรรม” ไววาคือ การกระทํา
หรืออาการที่แสดงออกของกลามเนื้อ ความคิด และ ความรูสึก เพื่อตอบสนองตอส่ิงเรา 
 สมโภชน  เอี่ยมสุภาษิต (2536) กลาววา พฤติกรรมบุคคลหมายถึง ส่ิงที่บุคคลกระทํา 
แสดงออก ตอบสนอง และตอบโตส่ิงใดสิ่งหนึ่งในสภาพการณใดสภาพการณหนึ่งที่สังเกตเห็นได 
 ซิมบารโด (Zimbardo,1996 อางถึงใน อติพร ทองหลอ,2546) ไดอธิบายวา พฤติกรรม
ของบุคคล หมายถึง ส่ิงที่บุคคลกระทํา แสดงออก ตอบสนอง หรือโตตอบสนองตอส่ิงใดสิ่งหนึ่ง ใน
สภาพการณใดสภาพการณหนึ่งที่สามารถสังเกตเห็นได ไดยินได อีกทั้งวัดไดตรงกันดวยเครื่องมือ
ที่เปนวัตถุวิสัย ไมวาการแสดงออกหรือการตอบสนองนั้นจะเกิดขึ้นภายใน หรือภายนอกรางกาย 
 สงวน  สุทธิเลิศอรุณ (2543) อธิบายถึงพฤติกรรมบุคคลไววา เปนการกระทําของ
มนุษยทั้งดานกายกรรม วจีกรรม และมโนกรรม โดยรูสํานึกหรือไมรูสํานึก ทั้งที่สังเกตไดและไม
อาจสังเกตเห็นได 
 โดยสรุป พฤติกรรมบุคคล หมายถึง ส่ิงที่บุคคลกระทํา แสดงออก ตอบสนอง และ
โตตอบสิ่งใดสิ่งหนึ่ง ในสภาพการณตาง ๆ โดยบุคคลนั้นอาจรูตัวหรือไมรูตัว และผูอ่ืนอาจจะ
สังเกตเห็นหรือไมสามารถสังเกตเห็นก็ได 
 องคประกอบของพฤติกรรมบุคคล เทพพนม  เมืองแมน และสวิง  สุวรรณ (2540) 
กลาววามีองคประกอบ 4 ประการที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมบุคคล ซึ่งนอกจากจะมีอิทธิพลทําให
บุคคลมีลักษณะและกระทําการอยางใดอยางหนึ่งแลวยังมีอิทธิพลตอ  ประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานของบุคคลในองคการอีกดวย ไดแก 
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 1. การรับรู (Perceptions) หมายถึง กระบวนการในการเลือกรับ การจัดระเบียบ และ
การแปลความหมายของสิ่งเราที่บุคคลพบเห็นหรือมีความสัมพันธเกี่ยวของดวยในสิ่งแวดลอม 
หนึ่ง ๆ บุคคลเลือกรับส่ิงเราตางกัน และแตละบุคคลจะเลือกใหความสนใจเฉพาะสิ่งเราที่มี
ความหมายตอตนเองมากกวาเชนเดียวกัน บุคคลจะจัดระเบียบและแปลความหมายสิ่งเราตาง ๆ 
โดยอาศัยการเรียนรูจากประสบการณเดิมของตน ซึ่งแตกตางกัน ข้ึนอยูกับพื้นฐานของบุคคลนั้น 
 2. ทัศนคติ (Attitudes) เปนสภาพความพรอมทางดานจิตวิทยาของบุคคล ซึ่งเปน
ผลรวมของความคิดเห็น ความเชื่อของบุคคลที่ถูกกระตุนดวยอารมณ ความรูสึก และทําใหบุคคล
พรอมที่จะกระทําสิ่งหนึ่งสิ่งใด หรือเปนตัวกําหนดแนวโนมของบุคคลในการที่จะมีปฏิกิริยา
ตอบสนองในลักษณะที่ชอบหรือไมชอบตอส่ิงนั้น 
 3. คานิยม (Values) เปนองคประกอบหนึ่งที่สําคัญในดานจิตวิทยาของบุคคลที่มี
อิทธิพลตอพฤติกรรมการแสดงออก ซึ่งมีความสัมพันธอยางใกลชิดกับองคประกอบดานทัศนคติ 
คานิยม เปนกระบวนการทางความคิดของบุคคลที่เปนตัวกําหนด ตัดสิน ชี้นําใหบุคคลปฏิบัติอยาง
ใดอยางหนึ่ง ซึ่งอาจจะถูกตองหรือไมถูกตองก็ได บทบาทของคานิยมมีสองประการคือ ทําหนาที่
เปนมาตรฐานที่จะนําทางหรือเปนแนวทางใหบุคคลประพฤติปฏิบัติและประเมินผลวาสิ่งใดดีไมดี 
และทําหนาที่กระตุนใหเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติ ตลอดจนเสริมสรางทัศนคติ ความสนใจและ
ความตั้งใจซึ่งจะนําไปสูการแสดงพฤติกรรมที่สอดคลองกับคานิยมนั้น 
 4. การจูงใจ (Motivation) หมายถึง สภาพการณที่เกิดขึ้นในตัวบุคคล ทําใหแสดง
พฤติกรรมไปในทิศทางตามเปาหมายที่ไดวางไว ภาวะรับการจูงใจเปนองคประกอบหนึ่งที่มีผลตอ
พฤติกรรมของบุคคลในองคการ 
 การปรับพฤติกรรม หมายถึง การประยุกตแนวคิดที่เกี่ยวกับพฤติกรรมหรือหลักการ
เรียนรูเพื่อเปล่ียนแปลงแกไขพฤติกรรม โดยเนนที่พฤติกรรมที่สามารถสังเกตเห็นไดหรือวัดไดเปน
สําคัญ 
 ลักษณะสําคัญของการปรับพฤติกรรม (สมโภชน  เอี่ยมสุภาษิต,2541) ไดแก 
 1. มุงพฤติกรรมโดยตรง โดยพฤติกรรมนั้นตองสังเกตเห็นไดและวัดไดตรงกัน 
 2. ไมใชคําที่เปนการตีตรา เชน คําวากาวราว ฉลาด โง เกเร ข้ีเกียจ เกง เปนตน เพราะ
คําตีตรามักจะเปนคําที่มีความหมายกวาง ๆ ที่รวมพฤติกรรมหลาย ๆ ลักษณะเขาดวยกัน จึงทําให
ไมชัดเจนยากแกการสังเกตใหตรงกัน และยากแกการจัด โปรแกรมการปรับพฤติกรรมใหบรรลุ
เปาหมายได นอกจากนี้บุคคลที่ถูกตีตราอาจจะพยายามทําตนใหมีลักษณะเหมือนกับที่ถูกตีตรา
ดวย 
 3. พฤติกรรมที่ไมวาจะเปนพฤติกรรมที่ปกติหรืออปกติก็ตาม ยอมเกิดจากการเรียนรู
ในอดีตทั้งสิ้น ดังนั้นพฤติกรรมเหลานี้สามารถเปลี่ยนแปลงไดโดยใชกระบวนการเรียนรู 
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 4. การปรับพฤติกรรมจะเนนที่สภาพและเวลาในปจจุบันเทานั้น หากวิเคราะหไดวาสิ่ง
เรา/ผลกรรมใดที่ทําใหพฤติกรรมเหลานั้นเกิดขึ้นบอยครั้ง หรือลดลงในสภาพปจจุบัน สามารถทํา
ใหปรับส่ิงเราและผลกรรมนั้นไดเหมาะสมยิ่งขึ้น เพื่อทําใหพฤติกรรมนั้นเปลี่ยนแปลงไปตาม
เปาหมายได 
 5. การปรับพฤติกรรมเนนที่วิธีการทางบวก เพราะเปาหมายของการปรับพฤติกรรมเนน
ที่การเพิ่มและสนับสนุนใหบุคคลแสดงพฤติกรรมที่พึงประสงคเพิ่มข้ึน และวิธีการทางบวกนั้นมี
ประสิทธิภาพและกอใหเกิดปญหาทางอารมณนอยกวาการลงโทษ แตการลงโทษควรนํามาใช
อยางยิ่งในกรณีที่บุคคลมีพฤติกรรมที่รุนแรงหรือเปนอันตรายตอชีวิต และใชเพื่อลดพฤติกรรมที่ไม
พึงประสงคของบุคคลนั้นชั่วขณะหนึ่ง เพื่อจะไดสรางเสริมพฤติกรรมใหมที่พึงประสงคได 
 6. วิธีการปรับพฤติกรรมนั้นสามารถใชไดอยางเหมาะสมตามลักษณะปญหาของแตละ
บุคคล เนื่องจากมีความเชื่อวาบุคคลแตละคนนั้นมีความแตกตางกัน ดังนั้นในการดําเนินการปรับ
พฤติกรรมจึงตองคํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคลดวย 
 7. วิธีการปรับพฤติกรรม เปนวิธีการที่ไดรับการพิสูจนมาแลววามีประสิทธิภาพ และ
ไดผลโดยวิธีทางวิทยาศาสตร 
 วิธีการปรับพฤติกรรม (สมโภชน  เอี่ยมสุภาษิต, 2541) ประกอบดวย 9 วิธี ไดแก 
  7.1 การลดความรูสึกอยางเปนระบบ (Systematic Desensitization) เปนเทคนิค
ที่ใชเพื่อลดความกลัว/วิตกกังวลที่ถูกวางเงื่อนไขไว โดยที่บุคคลไมสามารถที่จะ จัดการกับส่ิงเราที่
กําหนดเงื่อนไขนั้นไดเลย เชน ความมืด ความสูง เปนตน และยังเปนเทคนิคที่สามารถนําไปใช
บําบัดความกลัว/วิตกกังวลที่ไมมีเหตุผลไดดวย 
  7.2 การฝกกลาแสดงออก (Assertive Training) เปนเทคนิคที่พัฒนาขึ้นเพื่อชวย
ใหบุคคลสามารถปรับตัวในการมีปฏิสัมพันธกับบุคคลอื่นในสังคมไดอยางมี ประสิทธิภาพ 
  7.3 การจัดการเงื่อนไขผลกรรม (Contingency Management) เปนเทคนิคที่ใช
การเสริมแรงทางบวก โดยพัฒนามาจากทฤษฎีการเรียนรู การวางเงื่อนไขแบบการกระทําของ B.F. 
Skinner ซึ่งเชื่อวาพฤติกรรมบุคคลจะเพิ่มหรือลดเปนผลมาจากผลกรรมของพฤติกรรมนั้น ถา
ไดรับผลกรรมที่เปนตัวเสริมแรงทางบวก พฤติกรรมนั้นก็มีแนวโนมวาจะเกิดขึ้นอีกในอนาคต 
  7.4 การควบคุมดวยสิ่งที่ไมพึงพอใจ (Aversive Control) เปนเทคนิคที่ใชลด
พฤติกรรม แตคอนขางมีปญหาในแงของศีลธรรม เพราะมักกอใหเกิดความเจ็บปวด ไมทาง
รางกายก็จิตใจ หรืออาจจะพรอม ๆ กัน จึงเปนเทคนิคที่ไมนิยม เนื่องจากเปนการปรับพฤติกรรม
โดยใชการลงโทษ 
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  7.5 การหยุดยั้ง (Extinction) เปนเทคนิคที่ใชเพื่อลดพฤติกรรมเฉพาะ โดยการลด
การเสริมแรง เนื่องจากพฤติกรรมใดที่เคยไดรับการเสริมแรงแลว ระงับการใหการเสริมแรงตอ
พฤติกรรมนั้น โดยทั่วไปพฤติกรรมที่ถูกหยุดยั้งจะคอย ๆ ลดความถี่ของการเกิดพฤติกรรมลง 
  7.6 กระบวนการเสนอตัวแบบ (Modeling Procedure) เปนเทคนิคที่ใชไดทั้งการ
ลดและการเพิ่มพฤติกรรม การเสริมแรงพฤติกรรมใหม ตลอดจนการปรับปรุงพฤติกรรมที่มีอยูใหดี
ข้ึน ซึ่งพัฒนามาจากแนวคิดของ Bandura จัดวาเปนเทคนิคที่มีประสิทธิภาพอยางมากในการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมบุคคล เนื่องจากเปนเทคนิคที่มีลักษณะใกลเคียงกับวิถีชีวิตตามธรรมชาติ
ของเรา เพราะคนเรามีแนวโนมที่จะลอกเลียนแบบซึ่งกันและกัน จึงชวยใหผูถูกปรับพฤติกรรมไม
คอยรูสึกขัดเขินหรือตอตาน 
  7.7 การวางเงื่อนไขภายใน (Convert conditioning) เปนเทคนิคที่อาศัยการ
จินตนาการ ในการดําเนินการปรับพฤติกรรม 
  7.8 การปรับพฤตกิรรมทางปญญา (Cognitive Behavior Modification) เปน
เทคนิคที่พัฒนามาจากพื้นฐานทางทฤษฎกีารเรียนรู นับวาเปนวิธทีี่มีประสิทธิภาพอยางมากใน
การแกไขเปลี่ยนแปลงพฤตกิรรมบุคคล แตทวาเปนวิธทีีค่อนขางเฉพาะเจาะจงและไมยืดหยุน การ
ปรับพฤติกรรมทางปญญานี้เปนกระบวนการเปลี่ยนแปลงพฤตกิรรมโดยเปลี่ยนความคิด การ
ตีความ การตั้งขอสันนษิฐาน/กลวธิีในการตอบสนอง หรืออีกนัยหนึ่งคือ การเปลี่ยนตัวแปรทาง
ปญญา เพื่อใหเกิดการเปลีย่นแปลงพฤตกิรรมนั่นเอง 
  7.9 การควบคุมตนเอง  (Self-Control) เปน เทคนิคที่ ใช เพื่ อ ใหพฤติกรรม   
เปาหมายนั้นคงอยูและแผขยายได กระบวนการสําคัญของเทคนิคเหลานี้คือ บุคคลจะเปน
ผูดําเนินการในการปรับพฤติกรรมดวยตนเองทั้งหมด ไมวาจะเปนการเลือกเปาหมาย ตลอดจน
วิธีการดําเนินการเพื่อใหบรรลุเปาหมายนั้น ๆ และที่สําคัญคือบุคคลตองมีทักษะในการควบคุม
ตนเอง เพื่อใหส่ิงเราภายนอกมีอิทธิพลกับบุคคลนอยที่สุด 

 
ขอมูลยอนกลบั (Feedback)  

 คลูเกอร และ เดอนีซี (Kluger and Denisi, 1996; อางถึงใน Leach et al., 2001: 872) 
กลาววาขอมูลยอนกลับคือการกระทาํจากสิ่งภายนอกทีช่วยใหขอมูลเกี่ยวกับประสิทธิภาพของ
งานของบุคคลใดบุคคลหนึง่  
 ลีชและคณะ (Leach et al., 2001) ชี้วาขอมูลยอนกลับเปนปจจัยที่สําคัญที่จะชวยให
พนกังานสามารถใชโอกาสที่มีอยูในสถานการณที่สงเสริมใหเกิดพลงัอํานาจเพื่อใชในการพัฒนา
ตนเอง เนื่องจากพนักงานตองรูวาประสทิธิภาพของตนอยูในระดับใด  เพื่อรักษาหรอืพัฒนา
คุณภาพนอกจากนั้น พวกเขาตองรูสึกมั่นใจในการตัดสนิใจของตนเอง 
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 สถานการณทีช่วยเสริมสรางพลังอาํนาจ(Situational empowerment) เพียงอยางเดยีวไม
สามารถพัฒนาประสิทธิภาพในการทาํงานได จะตองไดรับขอมูลยอนกลับเปนการเสริมแรง ขอมูล
ยอนกลับตองใหกีบภาระงานที่บุคคลคุนเคย ตองสงเสริมการเรียนรูและมุงความสนใจไปที่ความ
แตกตางระหวางมาตรฐานและคุณภาพของงานที่เปนอยู 

ลักษณะของขอมูลยอนกลับที่ดี 6 ประการ  ลิช และคณะ (Leach et al., 2001: 875-876)  
1.  ระบบการใหขอมูลยอนกลบัควรใหแบบมีสวนรวม (developed participatively) 

เพื่อใหผูมีสวนรวมรูสึกเปนเจาของรวมกัน ผูมีสวนเกีย่วของทั้งฝายบรหิารและบุคลากรจึงควรจัด
ประชุมเชิงปฏบัิติการรวมกนัเพื่อจัดรูปแบบการใหขอมูลยอนกลับที่เหมาะสม  

2.  ขอมูลยอนกลบัควรจํากัดเพยีงแคขอผิดพลาดที่เกีย่วของโดยตรงกับบุคลากรที่
รับผิดชอบเทานั้น  

3.  ขอมูลยอนกลบัควรมีความเฉพาะเจาะจงใหกับบุคคลที่เกี่ยวของเทานัน้ ไมใชใหกับทั้ง
ทีมงานโดยทีบ่างคนอาจไมมีสวนเกี่ยวของดวย 

4.  ขอมูลยอนกลบัควรใหอยางทันท ี
5.  ระบบการใหขอมูลยอนกลบัควรสงเสริมโอกาสในการเรยีนรูใหแกบุคลากร 
6.  การใหขอมูลยอนกลับตองไมสรางความเกรงกลัวใหบุคลากร      
ลอนดอน ลารสันและติสเต็ด (London, Larson and Thisted,1999) ศึกษาเรื่องความ

แตกตางของขอมูลยอนกลับ 4 ประเภท ไดแก  
1. การใหผลยอนกลับแบบเสริมแรง  
2. การใหผลยอนกลับแบบประเมินผล  
3. การใหผลยอนกลับแบบไมกดดัน  
4. และการใหผลยอนกลับแบบเนนการพฒันาตนเอง  
พบวาการเสริมสรางพลังอํานาจมีความคาบเกี่ยวกับการใหผลยอนกลับแบบเสริมแรงเชิง

บวก และเกี่ยวของกับผลยอนกลับแบบประเมินผล บุคคลซึ่งรับรูวาตนไดรับการเสริมแรง (ในเรื่อง
การรับรูขาวสารขอมูลและมีสวนรวมในการตัดสินใจในองคกร) คือบุคคลที่รับรูวาตนไดรับการ
เสริมแรงในเชิงบวก ความตองการขอมูลยอนกลับและความตองการพัฒนาตนเองมีความสัมพันธ
กันอยางมีสําคัญทางสถิติ ผูบริหารซึ่งมีประสิทธิภาพในการทํางานสูงรับรูการเสริมแรงเชิงบวกและ
ขอมูลยอนกลับแบบไมกดดันไดดีกวาผูที่มีประสิทธิภาพในการทํางานต่ํา ผลการวิจัยแสดงใหเห็น
วาการเสริมแรงเชิงบวกสําคัญกวาขอมูลยอนกลับตัวอื่นๆในการทํานายประสิทธภิาพในการทาํงาน  
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ตอนที่ 5 ทฤษฎีเกี่ยวกับการเรียนรู 
 
1. ทฤษฎีการเรียนรูเพื่อการเปลีย่นแปลง(Transformation Learning Theory)   

ทฤษฎีการเรียนรูเพื่อการเปลี่ยนแปลง(Transformation Learning Theory)  ทฤษฎีนี้
อธิบายวา  การเรียนรูเปนการใหความหมายจากประสบการณ  โดยการทบทวนอยางพินิจ
พิเคราะห  ทําใหบุคคลคิดทบทวนกรอบการมองโลกของตน  ซึ่งยังอาจบิดเบือนไปสูการพัฒนา
กรอบการมองโลกใหมที่สมบูรณยิ่งขึ้น  ทฤษฎีการเรียนรูเพื่อการเปลี่ยนแปลงไดรับการสนับสนุน
จากนักการศึกษาหัวกาวหนา  (Progressive  educators)  หรือนักศึกษาแนวปฏิรูปหลายกลุม 
เชน  ผลงานของเปาโล แฟร (Paulo Freire) และเมซิโร  (Mezirow)  เปนตน  นักการศึกษาเหลานี้
ปฏิเสธขอสมมติฐานที่วากระบวนการเรียนรูมีความเปนนกลาง และมีความเปนวัตถุวิสัย  
(objectivity)  แตมองวาความรูที่แทจริงเปนอัตวิสัย (subjectivity)  เนื่องจากเปนสิ่งที่สรางขึ้นใน
ปริบททางวัฒนธรรม  สังคม  และประวัติศาสตร  โดยกระบวนการใหความหมายของกลุมบุคคล
ที่หลากหลาย  ประเด็นการตรวจสอบความนาเชื่อถือขององคความรูตามความเชื่อของกลุมนัก
การศึกษาหัวกาวหนา สนับสนุนการตรวจสอบขอเท็จจริงโดยการสนทนาเพื่อแลกเปลี่ยนและ
ตีความประสบการณรวมกันภายในกลุม 
 เมซิโร (Mezirow) (อางถงึใน อภิภา  ปรัชญาพฤทธิ,์2547 : 53) เนนวา  การที่จะ
เปลี่ยนแปลงสงัคมใหมีความเปนธรรมตองเริ่มทีก่ารเปลีย่นแปลงในระดับบุคคลกอน  จากมุมมอง
นี้สอดคลองกบัแนวคิดของการเสริมพลงัอํานาจที่เชื่อวาการเสริมพลงัอํานาจตองเริ่มที่ตัวบุคคล  
รูปแบบการเรียนการสอนตามแนวคิดของนกัการศึกษากลุมนี้  แมจะมีความเหน็แตกตางกนับาง  
แตประเด็นความคิดเหน็รวมที่พบคือ  มคีวามเชื่อวา  การเรียนรูเปนกระบวนการใหความหมาย
จากประสบการณตรงของผูเรียนที่จาํเพาะเจาะจงเปนรูปธรรม รูปแบบการเรียนการสอนจะมี
ลักษณะเนนทีก่ารเปลี่ยนแปลงประสบการณรวมกัน  ภายในกลุมบุคคลที่มีประสบการณคลายกนั  
หลักของการเรียนรูตามทฤษฎีนี้คือ  การคิดทบทวนอยางพินิจพิเคราะห  (Critical  refection)  ซึ่ง
การคิดดังกลาวจะชวยใหบุคคลเขาใจตนเองไดดียิ่งขึ้น  และสามารถปรับกรอบการมองโลกใหมที่
มีความรูในการเรียนรูเปนผูกระตุนและทาทายผูเรียน 
 
2.ทฤษฎีการเรียนรูแบบมสีวนรวม(Participatory Learning Theory)   
 การเรียนรูแบบมีสวนรวม มีเปาหมายที่การเปลี่ยนแปลงระดับบุคคลในดานจิตสํานึก     
ทัศนคติ  อุดมการณ  ความตระหนัก  ความรู  และทักษะ  ซึ่งเชื่อวาจะนําไปสูการรวมพลัง
ศักยภาพเปนกลุม  เปนกระบวนการ  การเรียนแบบมีสวนรวมเกิดจากประสบการณของผูเรียนกับ
การเรียนรวมกันกับผู อ่ืนภายใตหลักการสําคัญคือ  การยอมรับซึ่งกันและกันในกลุม  การ
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พัฒนาการทํางานรวมกัน  ถือวาทุกคนในกลุมมีความสําคัญเทาเทียมกัน  มีการกําหนดแผน  การ
ปฏิบัติการรวมกัน  และถือวาความรับผิดชอบของสมาชิกทุกคนเปนปจจัยสําคัญที่ทําใหเกิด
กระบวนการเรียนรู  การจัดการเรียนรูตองจัดใหสอดคลองกับความตองการ  วัตถุประสงค  และ
เนื้อหา  โดยตองคํานึงถึงพื้นฐานและประสบการณของกลุมผูเรียน 

1. แนวคิดการรูจกัและเขาใจตนเอง  (Self-awareness)   
การรูจักและขาใจตนเอง  เปนแนวคิดสําคัญประการหนึ่งของทฤษฎีการเรียนรูของกลุม   

มนุษยนิยม  โรเจอร (Roger อางถึงใน จารุวรรณ ศิลปะรัตน, 2548)  ไดอธิบายถึงคุณคาของการ
รูจักและเขาใจตนเองวา  ถาบุคคลใดสามารถมองเห็นตนเองตามที่เปนจริง  หรือรูจักและเขาใจ
ตนเองอยางถองแท  จะเปนผูมีความมั่นคงทางบุคลิกภาพและอารมณ  ทําใหเปนผูมีความ
กระตือรือรน  มีความหวัง  เชื่อมั่นในตนเอง  ซึ่งจะนําไปสูการยอมรับผูอ่ืน  และมีความพอใจผูอ่ืน
ดวย บุคคลประเภทนี้จะเปนผูมีความสามารถดําเนินชีวิตประจําวันไดอยางปกติสุขและบรรลุ
เปาหมายในชีวิตได โรเจอร (Roger อางถึงใน จารุวรรณ ศิลปะรัตน,2548) อธิบายถึงตัวตน (Self) 
ของมนุษยทุกคนวามี 3 แบบ ไดแก 
 1.  ตนที่ตนมองเห็น (Self-Concept)   คือ  ภาพของตนที่ตนเองมองเห็นวาตนเปนคน
อยางไร  หรือคือใคร  มีความรูความสามารถซึ่งมีลักษณะเฉพาะตัวตนอยางไร  โดยทั่วไปคนรับรู
และมองเห็นตนเองในหลายแงมุม  อาจไมตรงกับขอเท็จจริงหรือส่ิงที่ผูอ่ืนมองเห็น  
 2. ตนตามที่เปนจริง (Real-Self) คือลักษณะตัวตนที่เปนไปตามขอเท็จจริง ตามสภาพ
ความเปนจริง แตบางครั้งที่คนเราไมสามารถมองตนเองตามความเปนจริง เชน ในกรณีที่จะทําให
เกิดความรูศึกเศราและเสียใจ เปนปมดอยในใจ ไมทัดเทียมผูอ่ืน ฯลฯ  

3. ตนตามอุดมคติ (Ideal Self) คือ ตัวตนที่คนอยากมหีรืออยากเปน แตยังไมมี ไมเปนใน
สภาวะปจจุบัน เชน เราเปนคนชอบเก็บตัวแตนึกอยากเปนคนมีมนษุยสัมพนัธ เขาสังคมกบัคนอื่น
ได  

ถาตนมองเห็นกับตนตามที่เปนจริง มีความแตกตางกนัมากหรือมีขอขัดแยงมาก บุคคล
นั้นมีแนวโนมที่กอปญหาแกตนเองและบุคคลอ่ืน ในทางตรงกนัขาม บุคคลที่มองเห็นตนตรงตาม
ความเปนจริง จะมีความมัน่คงทางอารมณและบุคลิกภาพ นอกจากนี้ยงัสามารถมองเหน็ตามอุดม
คติที่คอนขางเปนไปได ทาํใหการดําเนนิชวีิตของเขาเปนไปอยางมีความมุงหวัง กระตือรือรน และ
มีความพึงพอใจในตนเอง ซึง่มักจะนาํไปสูความพอใจในบุคคลอื่นดวย บุคคลประเภทนี้จงึสามารถ
ดําเนนิชีวิตประจําวนัอยางมคีวามปกติสุขและสามารถบรรลุเปาหมายในชีวิตได  
 โรเจอร (Roger อางถึงใน จารุวรรณ ศิลปะรัตน, 2548) เชื่อวาพลังสาํคัญในชีวิตมนุษยคือ
การที่มนุษยรูจักและเขาใจตนเอง การยอมรับตนเองของโรเจอรสประกอบดวย  
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1. การเปดใจกวางรับประสบการณตางๆ ที่เกี่ยวของกับความพอใจของแตละบุคคล โดย
ไมคํานึงวาจะเปนประสบการณดานบวกหรือดานลบก็ตาม  

2. การยอมรับความเปนอยูและความจําเปนในการดํารงชีวิต คือ ไมตอตานขัดขวาง
ประสบการณใดๆ แตสามารถยอมรับในสิ่งที่เกิดขึ้นในแตละชวงชีวิตได บุคคลนั้นสามารถที่จะ
เผชิญสิ่งใหมที่สําคัญกวาในอนาคตได  

3. ความเชื่อมั่นในตนเอง คือ มีความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเองวา สามารถ
กระทําสิ่งตางไดดวยตนเอง ยอมรับสภาพความเปนจริง และเปดใจกวางในการยอมรับฟงความ
คิดเห็นของผูอ่ืน แตไมยอมใหผูอ่ืนมากําหนดทางใหตนเองเดิน  

4. มีความเปนอิสระ คือ มีอิสระในการตัดสินใจดวยตนเอง มีความซื่อสัตยตอตนเองโดย
ไมข้ึนอยูกับผูอ่ืนหรือความคาดหวังจากสังคม  

5. มีความคิดสรางสรรค คือ มีความคิดริเร่ิมในส่ิงที่ดีอยูตลอดเวลา รูจักวิธีการหลีกเลี่ยง
หรือสามารถเผชิญกับส่ิงตางๆได  

หลักการของโรเจอรสคือ การพัฒนาบุคคลใหมีความเปนมนุษยอยางแทจริง คือการ
พัฒนาใหบุคคลรูจักยอมรับความเปนจริงและยอมรับตนเอง เปนตัวของตัวเอง เมื่อบุคคลรับรูวา
ตนเองไดรับความสาํคัญจากผูที่ตนเองสัมพันธดวย ก็จะสรางการเหน็คุณคาในตนเองขึ้น แนวคิดนี้
สอดคลองกับแนวคิดของคูเปอรสมิธ (Coopersmith, 1984; อางถึงใน จารุวรรณ ศิลปะรัตน, 
2548) ทีเ่สนอไววา การสรางการเหน็คณุคาในตนเอง จะตองพัฒนาใหบุคคลมีโอกาสไดรับการ
ยอมรับจากบคุคลอื่น และการยอมรับตนเอง ตลอดจนการที่ไดกระทําสิง่ที่ตนเองปรารถนาหรือ
ต้ังเปาหมายไว และประสบความสาํเร็จตามที่ตนไดต้ังเปาหมายไว  
 

แนวคิดการสรางทีมและการทํางานเปนทีม (Team building and Teamwork)  
ทีมงาน หมายถึง หมูคณะ (ราชบัณฑิตสถาน,2542) ต้ังแต 2 คนขึ้นไปมารวมกัน และมี

ปฏิสัมพันธตอกันอยางสม่ําเสมอในชวงเวลาหนึ่ง ซึ่งสมาชิกจะรับรูวาตนเองมีภารกิจที่จะตอง
กระทําตามบทบาทของตนเอง โดยอาศัยการรวมมือเพื่อใหภารกิจนั้นบรรลุเปาหมาย  

การทํางานเปนทีม หมายถึง การที่บุคคลตั้งแต 2 คนขึ้นไปรวมกันปฏิบัติกิจกรรมอยางใด
อยางหนึ่งดวยความรวมมือประสานงานกันเพื่อแกปญหาตางๆ มีการชวยเหลือสนับสนนุกนัเพือ่ให
งานหรือกิจกรรมนั้นบรรลุวัตถุประสงคที่ต้ังไวรวมกันเปนอยางดี (เปรมวดี คฤหเดช, 2540:17)   

การทํางานเปนทีมที่ดีมีประสิทธิภาพมีเงื่อนไขหลักที่สําคัญคือมีเปาหมายรวมกัน การ
รวมกันวางแผน การพึ่งพาอาศัยกันและความไววางใจ (เปรมวดี คฤหเดช, 2540:3) นอกจากนี้
ปริญญา ตันตสกุล (2543: 8) ไดเสนอแนะประเด็นอื่นๆเพิ่มเติมไดแก สมาชิกทีมมองเหน็ประโยชน
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ของการทํางานรวมกัน มีการกําหนดหนาที่ของแตละคนไวชัดเจน และสมาชิกรับผิดชอบใน
ความสําเร็จหรือลมเหลวรวมกัน (จารุวรรณ ศิลปะรัตน, 2548)  

ปจจัยที่เกี่ยวของกับการพัฒนาการทาํงานเปนทมี  
ทีมงานสามารถจะทํางานรวมกันไดดีและมีประสิทธิภาพ ข้ึนอยูกับปจจัยตางๆ ไดแก 

เปาหมาย บทบาทของสมาชิก กระบวนการทํางาน และความรับผิดชอบในความสําเร็จระหวาง
สมาชิก โดยมีรายละเอียดดังนี้  

1. เปาหมาย (Goals) ทีมงานจะทํางานไดดีก็ตอเมื่อสมาชิกของทีมงานรับผิดชอบในการ
ทํางานใหบรรลุเปาหมายรวมกัน การใหสมาชิกในทีมงานมีสวนรวมในการตั้งเปาหมายจึงเปน
ปจจัยสําคัญของการพัฒนาทีมงาน โดยเปาหมายที่กําหนดรวมกันนั้นควรมีความชัดเจน สมาชิก
ทุกคนรับรูและเขาใจตรงกัน เปาหมายที่ดีควรมีลักษณะวัดได และมีความเฉพาะเจาะจงใหสมาชิก
สามารถรับรูไดวาบรรลุตามเปาหมายที่วางไวหรือไม  

2. บทบาท (Roles) บทบาทของสมาชิกในทีมงานถือเปนปจจัยสําคัญในการพัฒนาการ
ทํางานเปนทีม ซึ่งตองคํานึงถึงความชัดเจนของบทบาท โดยการทบทวนบทบาทของสมาชิกทุกคน
ใหเขาใจตรงกัน เมื่อทํางานรวมกันมาระยะหนึ่ง หรือเมื่อมีสมาชิกใหม ทั้งนี้เพื่อปองกันการขัดแยง
ในบทบาทที่อาจเกิดขึ้นจากการที่สมาชิกในทีมงาน แสดงบทบาทของตนไมสอดคลองกับความ
เปนจริง  

3. กระบวนการทํางาน (Procedures) กระบวนการในการพัฒนาการทํางานเปนทีม
เพื่อใหงานบรรลุเปาหมายรวมกัน ควรตองมีการตรวจสอบกระบวนการทํางาน ส่ิงทีต่องคาํนงึถงึใน
การตรวจสอบมีดังนี้  
             3.1 การตัดสินใจ การพัฒนาการทํางานของทีมงานทุกทีม มีส่ิงที่ตองคํานึงถึง
เกี่ยวของกับเร่ืองของการตัดสินใจดังนี้  

3.1.1 ผูที่มีหนาที่รับผิดชอบในการตัดสินใจ  
3.1.2 วธิีดําเนนิการตัดสินใจ  
3.1.3 การมีสวนรวมในการตัดสินใจของสมาชิกในทมีงาน  

ขอควรคํานึงถงึเหลานี ้ จะถกูนํามาเปนหลักในการวางระบบการตัดสินใจเพื่อใหไดผลการ
ตัดสินใจที่มีคุณภาพและประสิทธิภาพสูง  
              3.2 การสื่อสาร ควรเปดโอกาสใหสมาชิกภายในทีมงานไดมีการติดตอส่ือสารกันได
อยางอิสระ การที่สมาชิกไดรับรูขาวสารที่เกี่ยวกับเร่ืองภายในทีมงานของตนเอง และเรื่องระหวาง
ทีมงานกับส่ิงแวดลอมภายนอก จะทําใหเกิดความเขาใจตรงกันในการทํางาน นอกจากนี้ควร
ตรวจสอบเกี่ยวกับลักษณะความสัมพันธภายในทีมอยูเสมอ เชน การเปดเผยจริงใจตอกันและการ
รับฟงซึ่งกันและกันเปนตน เพราะจะสงผลตอประสิทธิภาพการทํางานดวย  
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              3.3 การประชุมปรึกษาหารือ เปนหัวใจสําคัญของการทํางานเปนทีมเพื่อใหงานมี
ประสิทธิภาพ ซึ่งจําเปนตองอาศัยการแสดงความคิดเห็นของสมาชิกในทีมงานใหมากที่สุดเทาทีจ่ะ
ทําได เรียกวา “การระดมสมอง” (Brainstorming) ออสบอรน (Osborn) เปนผูคิดคนขึ้นเพื่อใชเปน
เทคนิคในการประชุมที่มีประสิทธิภาพ และเปนเทคนิคที่ใชในการพัฒนาการทํางานเปนทีมที่ไดผล 
ในขั้นตนจะมีการจดบันทึกรายการที่ เปนความคิดเห็นของสมาชิกไวทั้งหมด โดยไมมีการ
ตีความหมาย และไมมีการประเมินของความคิดเห็นของสมาชิกที่แสดงออกมาวาดีหรือไมดี 
จากนั้นสมาชิกในที่ประชุมจะอภิปรายโดยอางเหตุผลประกอบ เพื่อไดขอสรุปข้ันสุดทายของ
ทีมงาน  

หลักการพืน้ฐานของการปรกึษาหารือโดยการระดมพลงัสมอง มีดังนี ้ 
3.3.1 สมาชิกของทีมงานทีค่วามเขาใจ และยอมรับเปาหมายการทํางานของกลุม

เปนอยางดี  
3.3.2 สมาชิกของทีมงานมทีัศนคติที่เปนมิตรตอกันและกัน มีการยอมรับนับถือซึง่

กันและกนั และยึดถือประโยชนในการสรางสรรคของกลุม รวมทัง้มกีารสื่อความเขาใจตอกันและ
กันตลอดเวลา  

3.3.3 สมาชิกทุกคนมีสวนรวมในการตัดสินใจ โดยตองมีความเชื่อพื้นฐานวา
ตนเองมีสวนรวมในการสรางความสําเร็จหรือความลมเหลวของทีมงาน ดังนั้นบรรยากาศในการ
ทํางานจึงควรเปนบรรยากาศที่สนับสนุนซึ่งกันและกัน สมาชิกของทีมงานมีความกระตือรือรนรน
หรือถูกกระตุนใหต่ืนตัวตลอดเวลาที่จะมีสวนรวมหรือชวยเหลือซึ่งกันและกัน  

3.3.4 สมาชิกในทีมงานตระหนักในความสําคัญของการคิดแกปญหาอยาง
สรางสรรค โดยการพยายามใหขอมูล ใหขอเสนอแนะ หรือใหขอมูลปอนกลับในสิ่งที่จะเปน
ประโยชนตอการพัฒนาการทํางานเปนทีมงาน 

3.3.5 ผูที่ทําหนาที่เปนหัวหนาทีมอาจเปนผูที่มีความรูดานวิชาการที่เกี่ยวของกับ
การทํางาน หรือรูจักเทคนิคการประชุมกลุมยอย และมีมนุษยสัมพันธดี  

3.3.6 ขณะประชุมควรมีการกระตุนใหสมาชิกไดมีสวนรวม มีอิสระทางความคิด
ไมตองระวัง หรือเกรงวาจะถูกวิจารณความคิดเห็นของตน ทําใหไมกลาที่จะแสดงความคิดเห็น
ตางๆออกมาไดอยางอิสระ  

3.4 ภาวะผูนํา พฤติกรรมการนําทีมของผูนํามีผลตองานและทีมงานเปนอยางมาก 
(Blake and Mouton, 1987; อางถึงใน จารุวรรณ ศิลปะรัตน, 2548) ทั้งในการสนับสนุน และ/หรือ
ขัดขวางตอการทํางานของทีมงาน ผูนําที่มีภาวะผูนําที่ดีจะตองพรอมรับฟงความคิดเห็นของ
สมาชิกภายในทีมงาน เพื่อใหทีมงานสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ  
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4. ความสัมพนัธระหวางสมาชิกในทีมงาน (Relationship) การพัฒนาการทํางานเปนทมี
เพื่อจะไดบรรลุผลสําเร็จได จําตองอาศัยความรวมมือซึ่งกนัและกันของสมาชกิในทมีงาน จงึ
จําเปนอยางมากทีจ่ะตองหาวิธีการสรางความสัมพนัธระหวางสมาชกิในทีมงาน เพื่อใหเกิดความ
รวมมือกนัทาํงานใหเกิดผลสาํเร็จ 
 

แนวคิดเรื่องการสะทอนคดิ (Reflection)  
การสะทอนคิดเปนรูปแบบหนึ่งของการคิดแบบอภิปรัชญา (Metacognition) เปนการคิด

เกี่ยวกับการคิดของตนเอง การสะทอนคิดจึงไมใชเปนรายงานขอมูลความเปนจริงตางๆ แตเปน
การแสดงออกถึงความคาดหวัง  การรับรู และความรู สึกเกี่ยวกับประสบการณ โดยผาน
กระบวนการพูดหรือเขียน โดยมีจุดประสงคเพื่อวิเคราะห เปรียบเทียบ วางแผน หรือแกไขปญหา 
ซึ่งสิ่งเหลานี้เปนการคิดระดับสูงกวาการคิดทั่วไป (รัชนีกร ทองสุขดี 2545: 45)   

ดิวอี (Dewey, 1993:12) ในงานเขียนเรือ่ง “How we think” ใหความหมายของการ
สะทอนคิดวา เปนรูปแบบหนึ่งของการคิดพินิจพิเคราะห ตรึกตรอง ใครครวญอยางลึกซึง้ โดยเริม่
จากความสงสยัใครรูในเรื่องที่เกีย่วกับความคิด ความเชื่อหรือองคความรูที่ยึดถือกนัอยู และใช
ความพยายามในการคนหาคําตอบ โดยอาศัยเหตุผลและขอมูลอางองิ  

โนวลส, โคล และเพรสวูด (Knowles; Cole and Presswood, 1997: 8-10; อางถึงใน  
จารุวรรณ ศิลปะรัตน, 2548) กลาววาการสะทอนคดิเปนการใชกระบวนการพนิจิพิเคราะห ต้ัง
คําถามยอนหลังกลับมายงัสถานะทีเ่ปนอยูอยางครอบคลุมทุกดาน แยกใหเห็นปญหาที่เปนเหตุผล
ในการปฏิบัติขณะนั้น ทาํใหเกิดความเขาใจอยางถองแทและสงผลตอการแกปญหาที่เหมาะสม  

แยนซี (Yancey, 1998) กลาววา การสะทอนคิดอาจหมายถึงการทบทวนในงานชิ้นใดชิ้น
หึ่งหรือการประเมินตนเองหรือเปนการวิเคราะหการเรียนรูที่เกิดขึ้น นอกจากนี้ โคลเลน (Collen, 
1996: 54) ไดเสนอความคิดเห็นวา การสะทอนคิดเปนปฏิกิริยาของสมองที่สะทอนคิดสิ่งที่บุคคล
นั้นคํานึงถึงอยางใครครวญ ละเอียดถี่ถวน เพื่อถายโอนความรูสึกตางๆของตนเองกอนที่จะสื่อสาร
กับผูอ่ืนดวยการพูดหรือการเขียน   

จากความหมายดังกลาว สรุปไดวาการสะทอนคิดเปนกระบวนการภายในตัวบุคคลที่มี
ความซับซอนถือเปนการคิดระดับสูง ที่เรียกวา อภิปรัชญา ซึ่งเปนการคิดเกี่ยวกับการคิดของ
ตนเอง รวมทั้งสิ่งสําคัญที่มีผลตอความคิดนั้น ดังนั้นการสะทอนคิดจึงขึ้นอยูกับองคประกอบ 3 
ประการคือ ตัวผูเรียน ความรูเกี่ยวกับส่ิงที่จะตองเรียนรู และวิธีการในการเรียนรู  

การสะทอนคิดมีหลายรูปแบบ ไดแกการคิดทบทวนของบุคคลแตละคนโดยไมไดมีการ
ส่ือสารใหผูอ่ืนไดรู หรือการสะทอนคิดและมีการสื่อสารกันทางการสนทนา หรือการสะทอนคิดและ
ใชการสื่อสารทางการเขียน การที่ผูสอนจัดกระบวนการเรียนการสอนใหผูเรียนมีโอกาสไดสะทอน
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คิด จะทําใหผูเรียนเกิดการเรียนรูอยางแทจริง โดยไดสรางองคความรูใหมจากขอมูลความจริงและ
ทฤษฎีแนวคิดที่มีความหมายกับผูเ รียน ซึ่งถือเปนกาวแรกของการเรียนรูตลอดชีวิตดวย 
(Kowalke, 1998: 203-267; อางถึงใน จารุวรรณ ศิลปะรัตน, 2548) 

อีบี และคูจายา (Eby and Kujawa, 1997: 6; อางถงึใน จารุวรรณ ศิลปะรัตน, 2548) ได
ขยายความหมายของการสะทอนคิดตามนิยามของ Dewey โดยกลาววาคุณลกัษณะของครูนักคิด 
(reflective teacher) ซึ่งถือเปนคุณลักษณะของครูมืออาชีพ หรือเปนคณุสมบัติพื้นฐานของนักวิจัย 
นาจะมีลักษณะดังนี ้ 

1. มีความสงสัยใครรู สามารถตั้งคําถามอยางมีเหตุผลตอตนเอง ตอทฤษฎีและวิธีปฏิบัติ
ตางๆ ในการจัดการเรียนการสอน จะไมถูกจูงใจโดยงายใหปฏิบัติตามกอนที่จะไดไตรตรอง
ตรวจสอบ  

2. มีความมุงมัน่ในการติดตามความคิดของตนเอง เพื่อแสวงหาคําตอบที่ดีที่สุดในการ
นํามาใชปญหาเพื่อประโยชนในการพฒันาผูเรียนไดอยางแทจริง สรุปคําตอบจากหลักเกณฑและ
หลักฐานที่เชื่อถือได   

ความสาํคัญของการสะทอนคิด  
การที่บุคคลมโีอกาสสะทอนคิดความคิดของตนเอง เปนการเปดโอกาสในการสังเกตและ

วิเคราะหความคิดของตนและพัฒนาความมีระเบียบ ทกัษะในการสรางและจัดลําดบัความคิด ได
ส่ือสารความคดิของตนกับผูอ่ืนถึงสิง่ที่ตนเขาใจ และพฒันาทักษะการวิเคราะหและสังเคราะหของ
ตนเอง ชวยสงเสริมใหเปนนักคิดที่ดีข้ึนในการตัง้คําถามและใหเหตุผล (รัชนีกร ทองสุขดี, 2545: 
47-48 อางถึงใน จารุวรรณ ศิลปะรัตน,2548) ความสําคัญของการสะทอนคิดมหีลายประการดังนี้  

1.สรางความทาทายที่สรางสรรคในการนาํเสนอความคดิของตน  
2.เปดโอกาสในการจับประเด็นหรือหวนคดิถึงสิ่งที่คิดในรูปแบบที่ถาวรหรือปรับเสริม

ความคิดใหม 
3.เปนการพัฒนาความมีระเบียบและทกัษะในการสรางและจัดลําดับความคิด 
4.เปดโอกาสในการสงัเกตและวิเคราะหความคิดของตนเอง 
5.เปดโอกาสในการสื่อสารความคิดของตนเองกับผูอ่ืนถงึสิ่งที่ตนเองเขาใจและพัฒนา

ทักษะการวิเคราะหและสงัเคราะหของตนเอง 
6.เปนการเชื่อมโยงองคความรูเกากับองคความรูใหมและเปนการเติมเต็มระหวางทฤษฎี

กับการปฏิบัติ  
7.ชวยสงเสริมใหเปนนักคิดที่ดีข้ึนในการตัง้คําถามและใหเหตุผล  
กรีนและตอบสัน (Green and Tobson อางถึงใน จารุวรรณ ศิลปะรัตน, 2548) กลาววา 

ในการสะทอนคิดหรือการวิเคราะหตนเองนั้น ครูจําเปนตองมีเวลาหยุดคิดและนึกทบทวนไปถึงสิ่ง
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ที่ตนทําหรือปฏิบัติ ในขณะเดียวกันครูจําเปนตองมีโอกาสพูดคุยเกี่ยวกับประสบการณหรือ
เร่ืองราวที่ผานมาของตนกับบุคคลที่ตนไวใจ ซึ่งจะชวยใหครูเขาใจและตระหนักในการสอนหรือ
การกระทําของตนมากขึ้น นอกจากนี้การสะทอนคิดหรือการวิเคราะหตนเอง ถือเปนกระบวนการที่
ตอเนื่องและจําเปนอยางยิ่งสําหรับครู เพราะจะชวยใหครูเขาใจตนเองมากขึ้น เห็นทางเลือกของ
ตน มีโอกาสหยุดคิดและถามคําถามตนเองเกี่ยวกับส่ิงที่ปฏิบัติหรือทําอยูวามีความสัมพันธ
เชื่อมโยงกับความเชื่อ และความคาดหวังหรือทิศทางในอนาคตของตนอยางไร แตกตางจากที่ตน
เร่ิมสอนมากนอยเพียงไร  

สรุปไดวา การสะทอนการคิดเกิดขึ้นจากการที่ผูเรียนไดรับหรือรวบรวมขอมูลเบื้องตนจาก
การเรียนรู ทั้งในและนอกหองเรียน และนํามาพินิจพิเคราะหอยางใครครวญจนเกิดความเขาใจใน
ความคิดของตนอยางถองแท กอนที่จะสื่อสารกับผูอ่ืนดวยการพูดหรือเขียน เปนวิธีการสําคัญที่
ชวยใหผูเรียนไดคิดเกี่ยวกับพัฒนาการเรียนรูของตน และสามารถเชื่อมโยงเนื้อหาสวนตางๆเขา
ดวยกันจนเกิดการเรียนรูดวยตนเองไดในที่สุด นอกจากนี้การสะทอนคิดยังสงผลตอบรรยากาศ
แหงการเรียนรูในวันตอๆไป ตลอดระยะเวลาของการอบรม และชวยใหวิทยากรสามารถนําขอมูล
จากการสะทอนคิดของผูรวมอบรม ไปปรับปรุงการจัดประสบการณการอบรมในวันตอไปหรือใน
คร้ังตอไปดวย 
 
ตอนที่ 6 แนวคิดที่เกี่ยวของกับคณบด ี
 
 ความหมายของคณบดี 
 กูด (Good 1973: 166; อางถึงใน มณฑป ไชยชิต,2537) ใหความหมายวา คณบดีคือ
หัวหนาคณะวิชาหรือวิทยาลัยหรือโรงเรียนของมหาวิทยาลัย ซึ่งรับผิดชอบงานการบริหารและการ
นิเทศกิจกรรมการสอนนักศึกษานักศึกษาและรับผิดชอบในความสัมพันธที่เกี่ยวของกับนักศึกษา
ในลักษณะ ตาง ๆ โดยรับผิดชอบภายใตการบริหารงานของอธิการบดี  
 เพจและคนอื่น (Page and others,1977: 98) ไดใหความหมายไววา คณบดีคือผูที่ 
 1. เปนหัวหนาคณะวิชาในวิทยาลัยหรือมหาวิทยาลัยที่มีความรับผิดชอบพิเศษ ในดาน
การควบคุมใหปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ และทําหนาที่ในการบริหารงานตามความรับผิดชอบที่
ปรากฏในคํานําหนาตําแหนง เชน คณบดีฝายรับนักศึกษา (Dean of admission) มีหนาที่
รับผิดชอบเกี่ยวกับการพิจารณารับนักศึกษาเขาศึกษาตอ 
 2. เปนหัวหนาของวิทยาลัยในมหาวิทยาลัย 
 3. ในสหรัฐอเมริกา บางโรงเรียน วิทยาลัย หรือมหาวิทยาลัยมีคณบดีผูรับผิดชอบดูแล
กํากับนักศึกษาหญิงหรือนักศึกษาชายเปนการเฉพาะดวย 
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 ดีเรก (Derek,1981: 62; อางถึงใน มณฑป ไชยชิต,2537) ใหความหมายวา คณบดี 
เปนสมาชิกอาวุโสของวิทยาลัยหรือมหาวิทยาลัยที่มีหนาที่เกี่ยวของกับการควบคุมกฏขอบังคับ
เบื้องตนและการบริหาร   งาน มากกวาการเปนนักวิชาการหรือผูสอน 
 เมธี ปลันธนานนท (2523) ไดใหความหมายวาคือผูที่ทําหนาที่สําคัญที่สุดของคณะ
วิชา ซึ่งจะตองมีความรับผิดชอบตอคณะวิชาของตนตอมหาวิทยาลัย อธิการบดี คณะอนุกรรมการ
มหาวิทยาลัย เพื่อนรวมงาน คณาจารย และบุคลากรอื่น ๆ ในบทบาทที่เกี่ยวกับการบริหารและ
การนิเทศ กิจกรรมการสอน และสัมพันธภาพกับนักศึกษา 
 โดยสรุป คณบดีคือผูบริหารระดับกลางที่ทําหนาที่เปนหัวหนาคณะวิชาในวิทยาลัย 
หรือมหาวิทยาลัยซึ่งเปนสถาบันอุดมศึกษา ทําหนาที่บริหารงานทั่วไป งานวิชาการ และงาน
กิจการนักศึกษา 
 

ภารกิจ อํานาจหนาที่และความรับผิดชอบของคณบดี 
 ประชุมสุข อาชวอํารุง (2522 : 153) จําแนกอํานาจหนาที่และความรับผิดชอบของ
คณบดี (ในสวนของคณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ซึ่งมีประเพณีการกระจายอํานาจสูง
มาก) ไว 7 ประการ 
 1. ดูแลรับผิดชอบในกิจการทุกอยางของคณะ 
 2. วางโครงการและนโยบายของคณะ และรับผิดชอบใหกิจการตาง ๆ ดําเนินไปตาม
โครงการและนโยบายที่วางไว 
 3. ประสานงานระหวางฝายตาง ๆ ในมหาวิทยาลัย 
 4. นิเทศและบริหารเรื่องเกี่ยวกับบุคลากรของคณะ 
 5. ประเมินผลงานของคณะ 
 6. จัดระเบียบและขอบังคับภายในคณะ 
 7. เปนผูแทนของคณะในการติดตอกับบุคคลและหนวยงานภายนอก ทั้งในและ
ตางประเทศ 
 ไบรทและริชาด (Bright & Richards,2001:181-184) กลาวถึงบทบาทของคณบดีใน
ฐานะผูนําทางวิชาการวาประกอบดวย การประสานภารกิจของคณะใหบรรลุวัตถุประสงค ควบคุม
คุณภาพของการดําเนินการจัดการเรียนการสอนเพื่อสรางชื่อเสียง สรางความตอเนื่องและคงที่ใน
การปฏิบัติงานและประสานสัมพันธกับคณะวิชาอื่น ๆ โดยมีภารกิจตามบทบาทของคณบดีคือ 
 1. การวางแผน 
 2. การจัดสรรงบประมาณและทรัพยากร 
 3. การพัฒนาคณะวิชาในดานวิชาการและวิจัย 
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 4. การประเมินผลติดตามการปฏิบัติงาน 
 5. การบริหารวิชาการของหลักสูตร 
 6. รับผิดชอบดูแลนักศึกษา 
 7. ควบคุมและกําหนดกฎระเบียบในการปฏิบัติงานของคณะ 
 8. สรางความสัมพันธและสรางชื่อเสียงใหปรากฏแกบุคคลภายนอกรวมทั้งหนวยงาน
ภายนอก 
 9. สรางสมดุลในวิชาชีพและรักษาเอกลักษณทางวิชาการของสาขาวิชา 
 โดยสรุป ภารกิจของคณบดีในการบริหารงานคณะวิชา จึงประกอบดวยลักษณะงานที่
ปฏิบัติในการบริหาร 5 ดานคือ งานดานบริหารทั่วไป งานดานบริหารวิชาการ  งานดานบริหาร
บุคลากร งานดานบริหารกิจการนักศึกษา งานดานบริหารการเงินและงบประมาณ หรือถาจะ
แบงเปน 2 ลักษณะใหญ จะประกอบดวยการบริหารงานทั่วไป และการบริหารวิชาการ นอกจากนี้
ยังตองคํานึงถึงภารกิจของสถาบันอุดมศึกษาตามแนวคิดปฏิรูปการอุดมศึกษาดวย สวนอํานาจ
หนาที่และความรับผิดชอบ จะถูกกําหนดใหสอดคลองกับภารกิจในการบริหารของคณบดีและอาจ
มีความแตกตางกันในแตละสถาบัน ซึ่งอาจมีกําหนดอยูในระเบียบ ขอบังคับ คําสั่ง หรือประกาศก็
ได สวนใหญตําแหนงคณบดีจะมีอํานาจหนาที่และความรับผิดชอบในการวินิจฉัยสั่งการเต็ม
รูปแบบในการบริหารคณะ ทั้งในดานการบริหารวิชาการ และบริหารทั่วไป 
 
ตอนที่ 7 รายงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจและคณบดี 
 
 สุพิศ  กิตติรัชดา (2538 : บทคัดยอ) ศึกษาการเสริมสรางพลังอํานาจในงานกับ ความ
ยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลโรงพยาบาลนครพิงค พบวา การเสริมสรางพลังอํานาจมี
ความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 รัตนา  ลือวานิช (2539 : บทคัดยอ) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล และ
การเสริมสรางพลังอํานาจในงานกับความพึงพอใจในงานของพยาบาล พบวา ความพึงพอใจใน
การทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับการเสริมสรางพลังอํานาจ และตัวแปรที่รวมทาํนายความพงึ
พอใจในงาน ไดแก การไดรับโอกาส อิสระ ความไววางใจ ประสบการณการทํางาน ขอมูลขาวสาร 
 ประวิต  เอราวรรณ (2539 : บทคัดยอ) ศึกษาปจจัยในการเสริมสรางพลังอํานาจครู 
พบวา ปจจัยมีความสําคัญตอการเสริมสรางพลังอํานาจครู คือ อิสรภาพในการทํางาน การ
มอบหมายหนาที่ การมีสวนรวม บรรยากาศในการทํางาน การสรางทีมงาน  ขอมูลยอนกลับ การ
ยกยองยอมรับ ขวัญกําลังใจและรางวัล โอกาสในการเรียนรู การใหเกียรติและไววางใจ และการ
ยอมรับความผิดพลาดรวมกัน ซึ่งสิ่งจูงใจในการเสริมสรางพลังอํานาจครูคือ รางวัลและการชมเชย 
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การฝกอบรมและการพัฒนาสถานภาพของครู ความเชี่ยวชาญในงานที่ปฏิบัติ ส่ิงแวดลอมทาง
กายภาพที่เอื้อตอการทํางาน และเงินเดือน สวัสดิการ ซึ่งการใหส่ิงจูงใจเหลานี้แกครูตองยึดหลัก
สําคัญ คือ ตองใหเกียรติ  ใหขอมูลขาวสาร และสารสนเทศที่จําเปนอยางเปดเผย และการใหมี
สวนรวมในทุกระดับ 
 อารี  แดงอุทัย (2540 : บทคัดยอ) ศึกษาความสัมพันธระหวางการเสริมสรางพลัง
อํานาจในงานกับความยึดมั่นผูกพันตอโรงเรียนของพนักงานครูในโรงเรียนเทศบาล พบวา การ
เสริมสรางพลังอํานาจในงานของพนักงานครูมีความสัมพันธกับความยึดมั่น   ผูกพันตอโรงเรียน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยผูบริหารใหอํานาจแกผูปฏิบัติงานใหมีอิสระในการทํางาน ทําใหครู
โรงเรียนเทศบาลมีทัศนคติที่ดีตอโรงเรียน จึงแสดงความยึดมั่นผูกพันตอโรงเรียนระดับสูง 
 ชนกานต  บุญชูศรี (2542 : บทคัดยอ) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล 
ความรูสึกมีคุณคาในตนเองกับการเสริมสรางพลังอํานาจในวิชาชีพของหัวหนา    หอผูปวย พบวา 
ความรูสึกมีคุณคาในตนเองมีความสัมพันธกับการเสริมสรางพลังอํานาจในวิชาชีพของหัวหนาหอ
ผูปวย 
 นารีรัตน  รูปงาม (2542) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางการเสริมสรางพลังอํานาจกับ
คุณภาพการบริการตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลของรัฐที่เขารวมโครงการ
พัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล โดยกลุมตัวอยางคือ พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในหอ
ผูปวย 360 คน ผลการศึกษาพบวา การรับรูดานการเสริมสรางพลังอํานาจมีความสัมพันธทางบวก
กับคุณภาพการบริการ 
 อติพร  ทองหลอ (2546) ศึกษาเพื่อพัฒนารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจ อาจารย
พยาบาล สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก และเปรียบเทียบคุณลักษณะบุคคลไดรับการเสริมสราง
พลังอํานาจ ในดานคุณลักษณะที่มีผลตองานหรือองคการ ไดแก การยึดมั่นผูกพันตอองคการและ
ความพึงพอใจในงาน และคุณลักษณะที่มีผลตอตนเอง ไดแก การตระหนักในคุณคาแหงตน และ
การรับรูถึงการมีพลังอํานาจในตนเอง เมื่อสรางและพัฒนารูปแบบเสร็จแลวนําไปทดลองกับกลุม
อาจารยพยาบาลที่ปฏิบัติงานในหนาที่หัวหนางาน ผลการศึกษาพบวา ภายหลังการทดลอง
คุณลักษณะกลุมบุคคลที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในดานคุณลักษณะที่มีผลตองานหรือ
องคการ หรือการยึดมั่น  ผูกพันองคการ และดานคุณลักษณะที่มีผลตอตนเอง คือ การรับรูถึงการมี
พลังอํานาจในตนเองสูงกวากลุมควบคุมอยางมีนัยสําคัญ 
 ลูคัส บราวน และมารคัส (Lucas, Brown & Markus, 1997) พบวา การเสริมสราง
พลังอํานาจครู ตองใหการสนับสนุนสงเสริม ใหโอกาสครูไดพัฒนาตนเอง ใหความเปนอิสระในการ
ทํางานตามหนาที่ความรับผิดชอบ รวมถึงใหครูไดมีสวนรวมในการตัดสินใจในการบริหารงานของ
โรงเรียนดวย 
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 หยู ยัน วู (Yueh-Yun, Wu, 1994) ศึกษาความสัมพันธระหวางการเสริมสรางพลัง
อํานาจ ความพึงพอใจในงานกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการตามการรับรูของครูในโรงเรียน
รัฐบาลเพนซิลวาเนีย ผลการศึกษาพบวา ความพึงพอใจในงาน ความยึดมั่น ผูกพันตอองคการ 
เพศ วุฒิการศึกษา และสถานภาพทางการสอน สามารถรวมกันทํานายการเสริมสรางพลังอํานาจ
ของครูได การเสริมสรางพลังอํานาจ และเพศ สามารถรวมกัน ทํานายความพึงพอใจในงาน และ
การเสริมสรางพลังอํานาจ เพศ วุฒิการศึกษา และขนาดโรงเรียนสามารถรวมกันทํานายความยึด
มั่นผูกพันตอองคการครูได 
 เคล็กเกอร และโลดแมนน (Clecker & Loadmann, 1996 อางถึงใน ปยะธิดา     
วรญาโนปกรณ, 2546) ศึกษาการเสริมสรางพลังอํานาจครู โดยใหครูทําการเสริมสรางพลังอํานาจ
ดวยตนเอง พบวา มิติของการเสริมสรางพลังอํานาจที่นํามาใชศึกษาบอยครั้ง ไดแก การมีสวนรวม
ตัดสินใจ ความกาวหนาในวิชาชีพ ความเชื่อมั่นในตนเอง ความเปนอิสระและสถานภาพของครู 
ปจจัยดานการใหอํานาจ การวางแผน การออกแบบหลักสูตร ผลกระทําที่เกิดขึ้น ภาวะผูนํา การ
นิเทศ ความรับผิดชอบ และการรับรูถึงคุณคาแหงตน ถูกนํามาศึกษาเชนเดียวกัน 
 ลาสชิงเจอร และเฮฟเวน (Laschinger & Havens, 1996) ไดศึกษาความสัมพันธ
ระหวางการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน และการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ โดยกลุม
ตัวอยางคือ พยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลแหงหนึ่ง ผลการศึกษาพบวา การ
ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานมีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงตอการปฏิบัติงานของ
พยาบาล 
 มอริสัน โจน และฟุลเลอร (Morrison, Jone & Fuller, 1997) ไดศึกษาความสัมพันธ
ระหวางรูปแบบภาวะผูนําและไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน กับความพึงพอใจในงานของ
พยาบาลจากศูนยการแพทยประจําเขต โดยกลุมตัวอยางคือ พยาบาลทั้งหมดของแผนกการ
พยาบาล ผลการศึกษาพบวาภาวะผูนําทั้งแบบผูนําการเปลี่ยนแปลงและผูนําการแลกเปลี่ยน 
รวมถึงการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน   มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจใน
งาน 
 เคลลี่ และ เคลลี่ (Kelly and Kelly, 1990 ; อางถึงใน Lashley, 2001: 29-33) ได
ศึกษาการเปลี่ยนแปลงทัศนคติของสมาชิกในองคกรเพื่อลดการแบงพรรคแบงพวก ทําใหสมาชิก
รวมมือกันทํางานเพื่อองคกรซึ่งมีอยู 3 แนวทางคือ 
 1. เพิ่มการติดตอระหวางสมาชิกในองคกรเพื่อลดอคติและสรางทัศนคติที่ดีระหวาง
สมาชิก 
 2. ใหสมาชิกเผชิญกับความทาทายหรือเปาหมายเดียวกัน โดยที่ฝายใดฝายหนึ่งไม
สามารถทําใหบรรลุเปาหมายไดเพียงฝายเดียว 
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 3. ใชการบริหารแบบมีสวนรวมใหผูบริหารและลูกนองไดทํางานรวมกัน 
 อยางไรก็ตาม งานวิจัยนี้ชี้ใหเห็นวาวิธีการเหลานี้ไมกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทาง
ทัศนคติไดเนื่องจากสาเหตุดังตอไปนี้ 

1. โครงการที่จัดทําขึ้นไมไดเพิ่มทางเลือกใหแกสมาชิก 
2. สมาชิกแตละฝายไมเชื่อใจกัน 
3. ความแตกตางดานสถานภาพและผลประโยชน 
4. ขาดแรงสนับสนุนจากหนวยงาน 

 ชวาทซ (Schwartz et al, 2001) ศึกษาการเสริมสรางพลังอํานาจครูถึงความเปนไปได
ในการนําไปปฏิบัติในชั้นเรียน เพื่อหารูปแบบของการเสริมสรางพลังอํานาจ ผลการศึกษาอยูในรูป
โมเดลปรามิดการเสริมสรางพลังอํานาจ ไดแก การมีสวนรวมในการตัดสินใจ ความกาวหนาใน
วิชาชีพ สถานภาพของครู ความเชื่อมั่นในตัวเองของครู ความเปนอิสระ ผลกระทบ การรับผิดชอบ
รวมกัน ประสิทธิผลของความรวมมือ การเสริมสรางพลังอํานาจใหแกนักเรียน และขอตกลงรวมกนั
ของทีมงาน และยังชี้ใหเห็นวา ครูควรไดรับการสนับสนุนสงเสริมใหเลือกทีมงานเอง โดยผูบริหาร
ควรใหครูทํางานรวมกันดวยความเปนเอกภาพมากกวาที่จะแบงแยกครูออกเปนระดับตาง ๆ ซึ่งจะ
นําไปสูความรวมมือรวมใจในการมีสวนรวมตอการเสริมสรางพลังอํานาจ  
 แมคคิวแลน (McQuillan,2005) ไดศึกษาการเสริมสรางพลังอํานาจของนักเรียนกับ
ประสิทธิผลทางวิชาการ ดานการเมือง และดานสังคม ผลการศึกษาพบวาดานวิชาการจะสามารถ
สรางความเปนเลิศทางวิชาการใหกับเด็กได และใหผูเรียนเรียนรูดวยตนเองได 
 แบรนคารโต (Brancato, 2007) ศึกษาพฤติกรรมการสอนแบบเสริมสรางพลังอํานาจ
ของอาจารยพยาบาล  และศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูถึงพลังอํานาจ กับบทบาทในการ
ทํางาน ผลการวิจัยพบวาอาจารยพยาบาลใชวิธีการสอนที่เสริมสรางพลังอํานาจนอยมีเพียงการใช
กลวิธีการสอนแบบการสรางปฏิสัมพันธกับเพื่อนและการคิดวิเคราะห  แตการสอนกลยุทธเพื่อ
สรางความเปลี่ยนแปลงและกลยุทธในการชวยเหลือและสนับสนุนกันมีนอยเชนกัน ซึ่งสิ่งเหลานี้มี
สวนสําคัญในการสรางเครือขาย เขาถึงขอมูลและไดรับแรงสนับสนุนจากผูบริหาร หากอาจารย
สอนส่ิงเหลานี้ นักเรียนจะไดมีความรูและทักษะที่จําเปนในการปฏิรูปวิชาชีพพยาบาล การที่
อาจารยไมไดสอนตามกลยุทธเหลานี้อาจจะมีสาเหตุมาจากอาจารยไมมีอิสระในการตัดสินใจ 
ดังนั้นผูบริหารจึงควรสรางความรูสึกของอาจารยผูสอนในเรื่องของการมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
นอกจากนี้ยังควรเปดโอกาสใหอาจารยไดสรางความกาวหนาทางวิชาชีพอีกดวย อาจารยพยาบาล
ควรไดรับพลังในการเปลี่ยนแปลง และกําหนดทิศทางการศึกษาพยาบาลเพื่อใหเกิดการ
เปลี่ยนแปลงไดทันกับระบบการดูแลสุขภาพที่กาวหนาและเปลี่ยนแปลงไปตามสภาพแวดลอม  
กับการประสานงานดานเจาหนาที่และนักศึกษา รวมทั้งการปรับปรุงการสอนอยางตอเนื่อง ซึ่ง
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สามารถสรุปไดวาคณบดีฝายวิชาการตองมีบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับหนาที่สําคัญ 4 
ประการคือ การวางแผน การจัดองคการ การนํานโยบายไปปฏิบัติ และการควบคุม 
  มณฑป ไชยชิต (2537 : 163) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง ภาวะความเปนคณบดี
คณะศึกษาศาสตรและครุศาสตรที่สัมพันธตอประสิทธิผลของคณะวิชา ในสวนของพฤติกรรมผูนํา
ของคณบดี พิจารณาไดวาจะประกอบไปดวย พฤติกรรมดานโครงสรางการริเร่ิมและพฤติกรรม
ดานจิตอาทรนั้น พฤติกรรมผูนําของคณบดีจะมีดังนี้ 
 1. วางนโยบายหลักในการบริหารงานคณะไวชัดเจน 
 2. ใจกวางรับความคิดเห็นใหม ๆ  
 3. ยอมรับ ใหเกียรติ ยกยองประกาศเกียรติคุณความสามารถของผูรวมงานในดาน
ตาง ๆ  
 4. ใหความสนับสนุนผูใตบังคับบัญชาในการทํางาน 
 5. ศึกษาปญหาและอุปสรรคในการบริหารงานของคณะที่ผานมา 
 6. กระตุนใหกําลังใจผูใตบังคับบัญชาใหทํางาน 
 7. วางระบบการดําเนินงาน มีจุดมุงหมาย วิธีดําเนินงาน การติดตามงาน การแกไข 
และการประเมินผลไวแนนอน 
 8. มีระบบขอมูลพรอม สามารถมีขอมูลอธิบายได 
 9. ใหคําปรึกษาหารือ หาหนทางแกไขปญหาขณะที่ดําเนินงานอยู 
 10. ใหความเสมอภาคแกผูใตบังคับบัญชาในฐานะที่เทาเทียมกัน 
 11. มีความคิดใหม ๆ ในการแกไขปญหา 
 13. ศึกษาพัฒนาการของคณะวิชา ประวัติ ปรัชญา นโยบาย ผลการดําเนินงานที่ผาน
มา 
 14. เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาเขาพบไดเสมอ 
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บทที่  3 

วิธีดําเนินการวิจัย 

การวิจัยเรื่องการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร เปนการ
วิจัยเพื่อศึกษาและพัฒนารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับคณบดีคณะครุศาสตร/
ศึกษาศาสตร เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) โดยใชระเบียบวิธีการตรวจสอบ 
(Investigation Method)มาใชในการตรวจสอบรูปแบบ โดยมีวัตถุประสงคเพื่อ 1)วิเคราะหปจจัย
สรางและปจจัยเสริมของการเสริมสรางพลังอํานาจ  2) ศึกษาการเสริมสรางพลังอํานาจของคณบดี
คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 3)พัฒนารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับคณบดีคณะครุ
ศาสตร/ศึกษาศาสตร 
 
ประชากรและกลุมตัวอยาง 

ประชากร 
 ประชากรที่ใชในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ประกอบดวย ผูดํารงตําแหนงคณบดีคณะ         
ครุศาสตร/ศึกษาศาสตรในปจจุบัน ของมหาวิทยาลัยสังกัดทบวงมหาวิทยาลัยเดิม 16 แหง และ
มหาวิทยาลัยราชภัฏ 41 แหง รวมจํานวน 57 แหง 
          กลุมตัวอยาง 
 1. การศึกษาการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร จะ
ใชประชากร ประกอบดวยคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรของมหาวิทยาลัยในสังกัด
ทบวงมหาวิทยาลัยเดิมจํานวน 16 คน และมหาวิทยาลัยราชภัฏจํานวน 41 คน รวมจํานวน 57 คน  
 2. สําหรับการตรวจสอบเพื่อการพัฒนารูปแบบของการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับ
คณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร  จะใชวิธีการประชุมเชิงปฏิบัติการโดยผูเขารวมประชุมจะใช
กลุมตัวอยางที่สุมแบบเจาะจง (Purposive sampling) จากกลุมคณบดีคณะครุศาสตร/
ศึกษาศาสตรจากมหาวิทยาลัยสังกัดทบวงมหาวิทยาลัยเดิม และมหาวิทยาลัยราชภัฏ จํานวน  24 
คน  
เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมลู 
 เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลสําหรับการวจิัยครั้งนี้ประกอบดวย 
 1. แบบสํารวจการเสริมสรางพลังอํานาจของคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร เปน
แบบประมาณคา 5 ระดับ ที่ผูวิจัยสรางขึ้นเปนขอคําถามเชิงนิมาน(Positive) ทั้งหมด 33 ขอ ใชใน
การสํารวจการเสริมสรางพลังอํานาจของคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร ในแบบสํารวจนี้
ประกอบดวย 
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      1.1 การเสริมสรางพลังอํานาจของคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร ระดับบุคคล 
      1.2  การเสริมสรางพลังอํานาจของคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร ระดับ
ทีมงาน 
      1.3  การเสริมสรางพลังอํานาจของคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร ระดับ
องคการ 
 2. แบบประเมินคุณลักษณะของคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรที่ไดรับการ
เสริมสรางพลังอํานาจจะเปนแบบประมาณคา 5 ระดับ ที่ผูวิจัยสรางและพัฒนาขึ้นเปนขอคําถามที่
มีทั้งขอความเชิงนิมาน(Positive) และขอความเชิงนิเสธ(Negative) อยางละเทา ๆ กัน รวมทัง้หมด 
86 ขอ ใชประเมินคุณลักษณะของคณบดีที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจทั้งระดับบุคคล ระดับ
ทีมงาน  และระดับองคการ 
 แบบสํารวจการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร เปน
แบบประมาณคา 5 ระดับ ขอคําถามที่เปนเชิงนิมาน (Positive) เกณฑการกําหนดคาน้ําหนักมีดังนี้ 
  5 หมายถงึ มากที่สุด 
  4 หมายถงึ มาก 
  3 หมายถงึ ปานกลาง 
  2 หมายถงึ นอย 
  1 หมายถงึ นอยที่สุด 
 แบบประเมินคุณลักษณะของคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรที่ ได รับการ
เสริมสรางพลังอํานาจ ซึ่งเปนแบบประมาณคา 5 ระดับ เชนเดียวกับแบบสํารวจการเสริมสรางพลัง
อํานาจฯ แตการกําหนดคาคะแนนจะมีขอความเชิงนิเสธ(Negative) ที่จะมีการกําหนดคาที่
แตกตางกันดังนี้ 
 สําหรับขอที่เปนเลขคู (2,4,6 ฯลฯ) เปนขอที่มีขอความเชงินิมาน (Positive) กาํหนดคา
ดังนี ้
  มากที่สุด     มีคาเทากับ 5 
  มาก  มีคาเทากับ 4 
  ปานกลาง มีคาเทากับ 3 
  นอย  มีคาเทากับ 2 
  นอยที่สุด มีคาเทากับ 1 
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 สําหรับขอที่เปนเลขคี่ (1,3,5 ฯลฯ) เปนขอที่มีขอความเชงินิเสธ (Negative) กําหนดคา
ดังนี ้
  มากที่สุด มีคาเทากับ 1 
  มาก  มีคาเทากับ 2 
  ปานกลาง มีคาเทากับ 3 
  นอย  มีคาเทากับ 4 
  นอยที่สุด มีคาเทากับ 5 
 การกําหนดขอคําถามที่เปนเชิงนิมาน กบัเชงินเิสธใหมีจํานวนเทา ๆ กัน เพราะวาจะ
เปนการวัดคณุลักษณะที่อยูในความรูสึกนึกคิดของผูตอบจึงตองมีขอคําถามทั้งดานบวก และดาน
ลบ  
 
 การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
 การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือที่ใชในการวิจัยมีดังนี ้
 1. การตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (Content validity) ทั้งแบบสํารวจสภาพปจจบัุนฯ 
(1) แบบประเมินคุณลักษณะคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร (2) แบบสํารวจภารกิจ อํานาจ 
หนาที่ของคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร (3) จะนําไปตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือโดยการ
วิเคราะหความสอดคลอง (Index of Item Objective Congruence: IOC) ของขอความในแบบ
สํารวจที่กําหนดขึ้น นํามาตรวจสอบกับเนื้อหา/วัตถุประสงค โดยผูทรงคุณวุฒิจํานวน 5 ทาน โดย
ถือเกณฑ 0.5 จึงจะถือวาเปนที่ยอมรับของผูทรงคุณวุฒิ โดยกําหนดคะแนนการพิจารณาดังนี้ 
  +1 = เห็นสอดคลอง 
    0 = ไมมีความเห็น 
   -1 = เห็นไมสอดคลอง   
 นําคะแนนที่ไดมาแทนคาในสูตรของ Rowinelli and Hambelton, 1977 (อางถึงใน 
พิชิต ฤทธิ์จรูญ,2544 : 273) 
  IOC =  ΣR/N  
 2. ตรวจสอบความเที่ยง (Reliability) ของแบบสํารวจ และแบบประเมินคุณลักษณะ ฯ                   
จะนําไปทดลองกับกลุมผูบริหารซึ่งดํารงตําแหนงคณบดีคณะวิชาอื่น ๆ ที่ไมใชคณะครุศาสตร/
ศึกษาศาสตรจํานวน 20 ทาน แลวนํามาคํานวณหาคาความเชื่อมั่น โดยใชวิธีการคํานวณหาคา
สัมประสิทธิ์อัลฟา (Alpha coefficient) ของ Cronbach  
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การวิเคราะหขอมูล 
 
 การวิจยัครั้งนีม้ีการวิเคราะหขอมูลดังตอไปนี้ 
 1. ขอมูลที่ไดจากการสํารวจการเสริมสรางพลังอํานาจของคณบดีคณะครุศาสตร/
ศึกษาศาสตร และจากผลการประเมินคุณลักษณะของคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร ที่
ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจจะนํามาวิเคราะหโดยใชวิธีทางสถิติพื้นฐานโดยการหาคาเฉลี่ย 
( X ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เพื่อจะพิจารณาดูระดับของคุณลักษณะที่ไดรับการ
เสริมสรางพลังอํานาจทั้งระดับบุคคล ระดับทีมงาน และระดับองคการ  
 2. ขอมูลที่ไดจากการประเมนิคุณลักษณะคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร  จาํนวน 
24 ทาน ภายหลังการตรวจสอบ นาํมาวิเคราะหโดยใชสถิติพื้นฐานการหาคาเฉลี่ย( X ) และสวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน เพื่อดูแนวโนมการเปลี่ยนแปลงคุณลักษณะของคณบดี 
 3. ทดสอบความแตกตางของขอมูลที่ไดจากการสํารวจการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับ
คณบดีฯ ซึ่งเปนสิ่งที่เกิดขึ้น หรือปฏิบัติอยูในปจจุบัน  กับผลที่ไดจากการประเมินคุณลักษณะของ
คณบดีที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจซึ่งเปนสิ่งที่มีอยูในตัวของคณบดี โดยวิธีทดสอบทางสถิติ 
t-test Dependent เพื่อจะพิจารณาวาคุณลักษณะในดานใด ของแตละระดับที่ยังมีความแตกตาง
กัน ก็จะเปนคุณลักษณะที่ตองนํามาเสริมสรางพลังอํานาจใหกับคณบดีตอไป โดยกําหนดคาความ
มีนัยสําคัญที่ระดับ.01  
 
ขั้นตอนของการดําเนินการวิจยั 
 
 การวิจัยเรื่อง การเสริมสรางพลังอํานาจของคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร มี
ข้ันตอนในการดําเนินการวิจัยดังนี้ 
 ข้ันตอนที่ 1 ศึกษาหลักการของการเสริมสรางพลังอํานาจ ปจจัยสรางและปจจัยเสริม
ของการเสริมสรางพลังอํานาจโดยการศึกษาคนควาจากเอกสาร แลวนํามาวิเคราะหดวยวิธี
วิเคราะหสาระ (Content analysis)  โดยมุงที่จะศึกษาในเรื่องตอไปนี้ 
 1.1 การเสริมสรางพลังอํานาจระดับบุคคล ระดับทีมงาน และระดับองคการ โดยจะ
ทําการศึกษาวิเคราะหสาระโดยจะใชกรอบแนวคิดเกี่ยวกับคุณลักษณะของหลักการที่ไดศึกษาไว
ดังนี้ 
 1.1.1 คุณลักษณะของบุคคลที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจใชกรอบแนวคิดที่คลัต
เตอรบัคและเคอรนากฮาน (Clutterbuck and Kernaghan,1995) และกุนเดน กับ ซีสมอม 
(Gunden and Crissmom,1992)ไดกลาวไวมาเปนกรอบในการวิเคราะห ไดแก 
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 -มีความตระหนักในคุณคาของตนเอง 
 -พัฒนาตนเองใหเชี่ยวชาญได 
 -มีความพึงพอใจในงาน 
 -มีความยึดมั่นผูกพันองคการ 
 -สามารถแกปญหา/จัดการสถานการณตาง ๆ ได 
 -มีความไววางใจผูปฏิบัติงาน 
 -มีการสอน แนะนํา เปนแบบอยางได 
 1.1.2 คุณลักษณะระดับทีมงาน ผูวิจัยจะใชกรอบแนวคิดของ คอนเจอร และคานูโก 
(Conger and Kanungo , 1993) ไดกลาวถึงผูบริหารที่จะดําเนินการเพื่อใหเกิดคุณลักษณะ
สําหรับทีมงานมาเปนกรอบในการวิเคราะห  ไดแก 
 -การมีสวนรวมของผูปฏิบัติงานในการ 
  -กําหนดเปาหมาย 
  -กําหนดภาระงาน 
  -กําหนดกฎ เกณฑ  
 -มีการติดตอส่ือสารที่เปดกวาง หลายชองทาง  
 -มีการแลกเปลี่ยนขอมูล 
 -มีการเสริมแรงทางบวก 
 1.1.3  คุณลักษณะระดับองคการที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ จะใชหลักการของ
ไฟน แกน (Finegan, 1993 ,อางถึงใน Clutterbuck, 1995) มาเปนกรอบในการวิเคราะหสาระ
(Content analysis )ไดแก  
 -มีการฝกอบรมบุคลากรใหผูปฏิบัติงานใหมมีอิสระในการทํางาน 
 -มีการติดตอส่ือสารที่ดีมีประสิทธิภาพ 
 -โครงสรางการบริหารเปนแบบแนวราบ 
 -มีคูมือในการปฏิบัติงานซึ่งผูปฏิบัติงานสามารถตัดสินใจไดตามขอบเขต 
 -มุงเนนผลลัพธมากกวากระบวนการ 
 -สัมพันธภาพของบุคลากรไดรับการพัฒนา 
 -สัมพันธภาพระหวางหัวหนาและลูกนองเปนแบบแลกเปลี่ยนตางตอบแทนกัน 
 ผลการวิเคราะหสาระ(Content analysis) จะไดนําเสนอดังตัวอยางในรูปของตารางที่ 1  
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ตารางที่ 1  แสดงตัวอยางการสรุปผลการวิเคราะหเนื้อหา (Content analysis) หลักการที่เกี่ยวกับการ
เสริมสรางพลังอํานาจจําแนกตามเจาของหลักการและระดับการเสริมสรางพลังอํานาจ 

เจาของหลักการ ระดับบุคคล ระดับทีมงาน ระดับองคกร 
1. เวบสเตอร   (Webster) , 
1988 

- สามารถพัฒนาตนเองได - มีการแลกเปลี่ยนขอมูล
ขาวสารกัน 
- มีความสัมพันธกันกับ
ผูอ่ืนในงานเดียวกันและ
อ่ืนๆ 

2. ซิมเมอรแมนและแรบพา
พอรต (Zimmerman and 
Rapparport ), 1988  

- มีอิสระในการปฏิบัติงาน 
- มีความรับผิดชอบในงาน 
- แ ก ป ญ ห า / จั ด ก า ร
สถานการณตางๆ ได 
- มีความยึดมั่นผูกพันตอ
องคกร 

 

3. กูติเอเร  (Guttierrez) , 
1998 

-มีความตระหนักใน 
คุณคาแหงตน 
- มีความยึดมั่ นผู กพั น
องคกร 
- สามารถแก ปญหา  / 
จัดการสถานการณตาง ๆ 
ได 

- มีการแลกเปลี่ยนขอมูล
ขาวสารซึ่งกันและกัน 

 
1.2  ศึกษาวเิคราะหหลักการที่เกี่ยวกับปจจัยสรางและปจจัยเสริมของการ

เสริมสรางพลงัอํานาจ แลวนําผลที่ไดมาจําแนกไวดังตวัอยางในตารางที่ 2 
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ตารางที่ 2  แสดงตัวอยางการวิเคราะหสาระ (Content analysis) หลักการที่เกี่ยวกับปจจัยสราง
และปจจัยเสริมของการเสริมพลังอํานาจ 
 

เจาของหลักการ ปจจัยสราง ปจจัยเสริม 
1. โควี่ (Covey), 1991 

 
 
 
 

 
 
 
 
 

1.การมีสวนรวมของรับ 
บริการและผูใหบริการ 
2.โครงสรางขององคกรทีเ่อือ้ 
ตอการนิเทศตนเองของ 
ผูปฏิบัติงาน 

2. เทบบิต (Tebbitt), 1993 1. ความคาดหวงัตอการปฏิบัติ 
งานของบุคลากรเพื่อเปน
แนวทางที่ดี จะตองกําหนด
จุดหมายและแนวทางการ
ปฏิบัติงานรวมกัน 
2. มีส่ิงแวดลอมที่เอื้ออาทร  ม ี
ความเปนกนัเอง 

 

1. ความคิดริเร่ิมของผูบริหาร 
ในการวางแผน ตองควบคุม 
ใหอยูในขอตกลงของ 
ประชาคม 
2. มีความมุงมั่นในการนํา   
แนวความคิดการเสริมสราง
พลังอาํนาจมาใชในการ
บริหาร 

 
ข้ันตอนที่ 2  วิเคราะหหลักการเสริมสรางพลังอํานาจ โดยใชวิธีการจําแนกชนิดของขอมูล 

(Typological analysis) ซึ่งการวิเคราะห จะนําขอมูลมาจําแนกโดยนําขอมูลที่เปนคุณลักษณะ ที่
ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ ที่เหมือนกันหรือแนวคิดเดียวกันมาจําแนกดูวามีเจาของแนวคิด
ทฤษฎีคนใดกลาวถึงไวโดยนํามาจําแนกดังตัวอยางในตารางที่ 3 

 
วิเคราะหปจจัยสรางและปจจัยเสริมของการเสริมสรางพลังอํานาจ โดยใชวิธีการจําแนก

ชนิดของขอมูล (Typological analysis) ซึ่งการวิเคราะห จะนําขอมูลมาจําแนกโดยนําขอมูลที่
เหมือนกันหรือใกลเคียงกันมาจําแนกดูวามีเจาของแนวคิดทฤษฎีคนใดกลาวถึงไวโดยนํามา
จําแนกดังตัวอยางในตารางที่ 4 
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ตารางที่ 3  แสดงตัวอยางผลการวิเคราะหแบบจําแนกขอมูล (Typological analysis) เรียงตาม
ระดับคุณลักษณะของการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ และเจาของแนวคิดฯ เรียงตามป ค.ศ.  
 
 
 
คุณลักษณะที่
ไดรับการ
เสริมสรางพลัง
อํานาจ 
 
 
 
 ระ

ดับ
ทิม

งา
น 

1. 
มีก
ารเ
สร
ิมแ
รงเ
ชิง
บว
ก 

2. 
กา
รต
ิดต
อส
ื่อส
ารท

ี่เปด
กว
างห

ลา
ยช
อง
ทา
ง 

3.ก
ําห
นด
กร
อบ
ภา
ระง

าน
โดย

คว
าม
เห็น

ชอ
บข
อง
ทีม
งาน

 

4.ก
ําห
นด
เปา

หม
าย
รวม

กัน
 

5.ข
อก
ําห
นด
กฎ
เกณ

ฑม
าจ
าก
ทีม

งาน
 

6. 
มีก
ารป

ระส
าน
งาน

แล
กเป

ลี่ย
นข
อม
ูลก
ัน 

ระ
ดับ

อง
คก

ร 

1.ม
ีกา
รฝ
กอ
บร
มเพ

ื่อให
ผูป
ฏิบั

ติง
าน
ให
มม

ีอิส
ระใ

นก
ารท

ํางา
น 

2.ม
ุงเน

นผ
ลล
ัพธ
มา
กก
วาก

ระบ
วน
กา
ร 

Chally, 1992 1    x x     
Hawks, 1992 2     x   x x 
Hokanson, 
1992 

3     x   x  

Clifford, 1992 4     x    x 
Gunden, 1992 5 x     x  x  
Conger, 1993 6 x    x     
Kramer, 1993 7  x        
Tebbitt, 1993 8  x        
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ตารางที่ 4 แสดงตัวอยางผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยสรางปจจัยเสริมของการเสริมสรางพลัง
อํานาจโดยวิธีการจําแนกขอมูล(Typological analysis)   
 
 
 
 
 

เนื้อหา 
 
 
 
 
 

ปจ
จัย
สร
างข

อง
กา
รเส

ริม
สร
างพ

ลัง
อํา
นา
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 1.มี
วิส
ัยท
ศัน
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ุดม
ุงห
มา
ยร
วม
กัน

 

2.ผ
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มคี
วาม

มั่น
คง
ใน
ชีวิ
ตแ
ละ
เชือ่

วาก
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เสริ
มส
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พล
ังอ
ําน
าจ
ผูอ
ื่นจ
ะช
วย
เพิ่ม

ตน
เอง

ดว
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3. 
สง
เสร

ิมก
ารส

ราง
สัม
พัน

ธภ
าพ
ที่ด
ีทั้ง
ภา
ยใน

แล
ะ

ภา
ยน
อก
อง
คก
าร 

4. 
อง
คก
ารต

อง
สน
ับส
นุน
กา
รต
ดัส
นิใ
จข
อง

ผูป
ฏิบ

ัติง
าน
แล
ะย
อม
รับ
คว
าม
ผิด
พล

าด
ลม
เหล

ว 
5.มี

กา
รต
ดิต
อส
ื อ่ส
ารแ

ลก
เปล

ี่ยน
ขอ
มูล
ภา
ยใน

ฯ 

6. 
มีร
ะบ
บก
ารใ

หข
อมู
ลย
อน
กล
ับท

ีด่ีแ
ละ
เพีย

งพ
อ 

7. 
รูป
แบ
บก
ารบ

ริห
ารข

อง
หัว
หน
าต
อง
ชว
ยส
งเส

ริม
ลูก
นอ
งให

ทํา
ดี 

Almaseb & Julia, 2007 1  x  x   x 
Broncato , 2007 2 x  x  x   
Katula , 2006 3    x  x  
McQuillan , 2005 4 x   x  x  
Potter , Devito & Kinsey, 2004 5   x  x   
Lin , 2002 6 x    x  x 

 
 
ข้ันตอนที่ 3 สรางเครื่องมือเพื่อใชในการดําเนินการวิจัย โดยนําผลจากการวิเคราะหและ

ศึกษาจากเอกสาร ในขั้นตอนที่ 1 และขั้นตอนที่ 2 ซึ่งเปนคุณลักษณะของการไดรับการเสริมสราง
พลังอํานาจในแตละคุณลักษณะมาสรางเปนขอคําถามที่ครอบคลุมส่ิงที่ตองการจะเก็บรวบรวม
ขอมูล เครื่องมือทั้ง 2 ชุดจะมีขอคําถามไมเทากัน เพราะวาในแบบประเมินคุณลักษณะจะ
ประกอบดวยขอความเชิงนิเสธ(Negative) และขอความเชิงนิมาน(Positive) สวนแบบสํารวจการ
เสริมสรางพลังอํานาจใหกับคณบดีฯนั้นเนื่องจากเปนขอความที่ตองการทราบการดําเนินงานที่
เปนอยูปจจุบัน จึงเปนขอความเชิงนิมานทั้งหมด  ทั้งนี้ผูวิจัยมีข้ันตอนในการสรางและตรวจสอบ
เครื่องมือดังนี้ 
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  3.1 การสรางเครื่องมือที่ใชในการดําเนนิการวิจัย  
3.1.1 แบบประเมินคุณลักษณะของคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร

ที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจเปนแบบประเมินคุณลักษณะที่มีอยูในตัวของคณบดีฯ ขอคําถาม
จะใชขอความเชิงนิมาน(Positive) และเชิงนิเสธ(Negative) อยางละเทา ๆ กันโดยใหครอบคลุม
คุณลักษณะทั้ง 20 ดานขอคําถามในแตละดานจะมีจํานวน 4-6 ขอ (จะเปนเชิงนิมาน 2-3 ขอ เชิง
นิเสธ 2-3 ขอ) รวมขอคําถามทั้งหมด 86 ขอ 
   3.1.2 แบบสํารวจการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับคณบดีคณะครุศาสตร/
ศึกษาศาสตร เปนขอคําถามเชิงนิมาน(Positive) เพื่อสํารวจสภาพปจจุบันของการปฏิบัติหรือการ
ดําเนินงานการเสริมสรางพลังอํานาจของคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร ทั้งในระดับบุคคล 
ระดับทีมงาน และระดับองคกร ในแตละดานจะมีขอคําถามไมเทากัน แตจะครอบคลุมขอมูลที่
ตองการเก็บรวบรวม จะมีขอคําถามทั้งหมด 33 ขอ 
  3.2 การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ  
   3.2.1 วิเคราะหความสอดคลอง (IOC) เพื่อตรวจสอบความตรงเชิง
เนื้อหา(Content validity) ของเครื่องมือทั้ง 2 ชุด โดยผูทรงคุณวุฒิจํานวน 5 ทานซึ่งจะ
ประกอบดวยผูทรงคุณวุฒิดานการเสริมสรางพลังอํานาจ 2 ทาน ผูทรงคุณวุฒิดานการวัดผล
จํานวน 2 ทานและผูทรงคุณวุฒิดานจิตวิทยา1ทานโดยกําหนดคาความสอดคลองในแตละขอตอง
มีคาความสอดคลองไมนอยกวา 0.5  
    3.2.2 นําเครื่องมือที่ไดวิเคราะหความสอดคลองแลวไปทดสอบความ
เที่ยง(Reliability) โดยการนําไปใช  ทดลองกับคณบดีที่ไมใชคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 
ในการตรวจสอบเครื่องมือวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยนําไปทดสอบกับคณบดีคณะวิชาตาง  ๆ  ของ
มหาวิทยาลัยศิลปากร  จํานวน 18  ทานแลวนําผลที่ไดมา  คํานวนหาคาสัมประสิทธิ์อัลฟาของ 
Cronbach  ผลปรากฏวา 
 แบบสํารวจการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร ซึ่ง
แบงออกเปนระดับของการเสริมสรางพลังอํานาจ 3 ระดับดวยกัน คือระดับบุคคล ระดับทีมงาน 
และระดับองคการ ผลการทดสอบปรากฏดังนี้ 
 แบบสํารวจการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 
  ระดับบุคคล    = .8052 
  ระดับทีมงาน  = .8482 
  ระดับองคการ  = .7959 
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 แบบประเมินคุณลักษณะคณบดีที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับคณบดีคณะ 
ครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 
   ระดับบุคคล    = .8719 
   ระดับทีมงาน  = .8482 
   ระดับองคการ = .7039 
   3.2.3 ปรับปรุงเครื่องมือกอนการนําไปใช  
 

ข้ันตอนที่ 4 ศึกษาการเสริมสรางพลังอํานาจของคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร โดย
วิธีการสํารวจ (survey) ใชแบบสํารวจการเสริมสรางพลังอํานาจปจจุบันของคณบดีคณะครุ
ศาสตร/ศึกษาศาสตร และแบบประเมินคุณลักษณะของคณบดีฯที่สรางขึ้น ไปเก็บรวบรวมขอมูล
แลวนํามาวิเคราะหขอมูลโดยมีข้ันตอนในการดําเนินงานดังนี้  
  4.1 นําเครื่องมือทั้ง 2 ชุด ไปเก็บขอมูลจากผูดํารงตําแหนงคณบดีคณะครุศาสตร/
ศึกษาศาสตรของมหาวิทยาลัยในสังกัดทบวงมหาวิทยาลัยเดิมจํานวน และมหาวิทยาลัยราชภัฎ
จํานวนทั้งหมด 44 ทาน 
  4.2  นําขอมูลที่ไดจากเครื่องมือวิจัยทั้ง 2 ชุดมาวิเคราะหโดยใชสถิติข้ันพื้นฐาน 
เพื่อหาคามัชฌิมเลขคณิต และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนที่ได โดยจําแนกเปนระดับของ
การเสริมสรางพลังอํานาจระดับบุคคล ทีมงาน และองคการดังตัวอยาง 
               คามัชฌิมเลขคณิต   คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
  ระดับบุคคล    .........  ............. 
  ระดับทีมงาน    .........  .............. 
  ระดับองคกร    ..........  ............... 
  4.3  นําผลการวิเคราะหขอมูลทางสถิติข้ันพื้นฐานมากําหนดคาในการแปลผล
เปนระดับซึ่งกําหนดเปน 3 ระดับ คือ มาก  ปานกลาง และนอย ดังตัวอยาง 
 
 
ระดับบุคคลฯ 
 

มาก 
X + 1SD 

ปานกลาง 
X + 1SD 

    นอย 
X - 1SD 

 
 
4.4 นําขอมูลที่ไดจากแบบประเมินคุณลักษณะฯ กับการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับ

คณบดีฯ มาทดสอบเพื่อหาคาความแตกตางโดยวิธีทดสอบ t-test  (dependent) 
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T1   X  T2 
 
เพื่อจะศึกษาวาการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับคณบดีฯ นั้นในสภาพที่เปนอยู กับส่ิงที่มี

อยูในตัวคณบดีเองมีความแตกตางกันหรือไมเพื่อจะนําไปใชในการพัฒนารูปแบบตอไป 
 
ข้ันตอนที่ 5  สรางรูปแบบของการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับคณบดีคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตร โดยใชแนวคิดของคินลอว (Kinlaw, 1995) ในเรื่องของกลยุทธในการเสริมสรางพลัง
อํานาจ ซึ่งจะประกอบดวยองคประกอบ 5 ดานดวยกัน 

 
1. หลักการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 

 การเสริมสรางพลังอํานาจใหกับคณบดีจะเปนกระบวนการที่ชวยพัฒนาคณบดีใหมี
ศักยภาพในการทํางานเพิ่มข้ึน คณบดีจะเปนผูที่มีบทบาทสําคัญของคณะวิชา จะตองเปนผูชี้นํา
ในการพัฒนาคณะวิชาได เมื่อเกิดปญหาอุปสรรคก็จะตองเปนผูคอยชวยแกไข คณะครุศาสตร/
ศึกษาศาสตรจะเปนคณะวิชาที่มีบทบาทที่สําคัญในการผลิตครู และบุคลากรทางการศึกษา ถา
หากสามารถดําเนินงานไดตามเปาหมายก็จะชวยใหการผลิตครูและบุคลากรทางการศึกษา
ประสบความสําเร็จ นั่นคือสามารถสรางครูที่ดี มีความรู มีทักษะในการสอน มีความรับผิดชอบตอ
หนาที่  สงผลใหการจัดการเรียนการสอนในระดับนักเรียนไดผลดีไปดวย ในปจจุบันนี้จาก
การศึกษาวรรณกรรมที่เกี่ยวของยังไมพบกระบวนการในการพัฒนาผูทําหนาที่เปนคณบดีเลย 
ผูวิจัยเห็นวาการเสริมสรางพลังอํานาจในระดับบุคคล ระดับทีมงาน และระดับองคการ จะเปน
กระบวนการที่ชวยเพิ่มศักยภาพของคณบดีใหเปนผูมีความมั่นใจในตนเอง กลาตัดสินใจ สามารถ
สรางและพัฒนาทีมงานได เปนตน คุณลักษณะที่กลาวมาทั้งหมดนี้จะเปนคุณลักษณะที่ตองอาศยั
กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจไปชวยในการพัฒนาทั้งระดับบุคคล ระดับทีมงาน และระดับ
องคการตอไป  

 
2. วัตถุประสงคของรูปแบบ  

 มีวัตถุประสงคเพื่อจัดกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับคณบดีคณะครุศาสตร/
ศึกษาศาสตร ทั้งในระดับบุคคล ระดับทีมงาน และระดับองคการ   

 
 
3. เนื้อหาที่นํามาใชในกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจ 
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 เนื้อหาจะประกอบดวยหลักการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับคณบดีที่มีกระบวนการในการ
พัฒนาคณบดีใหเกิดคุณลักษณะของการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ โดยอาศัยกิจกรรมการ
เรียนรูตามแนวคิดทฤษฎีของการเรียนรูแบบมีสวนรวม กับแนวคิดทฤษฎีการเรียนรูเพื่อการ
เปลี่ยนแปลง เปนกิจกรรมที่ชวยใหคณบดีรูจักและเขาใจตนเอง แลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกับผูอ่ืน ได
รับรูการปฏิบัติงานในหนาที่ของคณบดีที่ประสบความสําเร็จ ซึ่งนําไปสูการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม
ที่กอใหเกิดคุณลักษณะของคณบดีที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจทั้งในระดับบุคคล ระดับ
ทีมงาน และระดับองคการ      

 
4. กิจกรรมการเสริมสรางพลังอํานาจ 
กิจกรรมที่ใชในการเสริมสรางพลังอํานาจเปนสื่อผสม (multimedia)ประกอบดวย 
4.1 การเรียนรูเร่ืองของพลังอํานาจ(power) การเสริมสรางพลังอํานาจในระดับตาง ๆ โดย

ใชส่ืออีเลคโทรนิค(e-training) 
4.2 กิจกรรมรูจักและเขาใจตนเอง จะเปนกิจกรรมที่ใหขอมูลยอนกลับกับคณบดีไดเขาใจ

ตนเอง ประกอบดวย 2 กิจกรรมคือ 
 4.2.1 การสะทอนคิดโดยใหคณบดีเขียนความคิดเห็นของตนเองจากการดูรูปแลว

เลือกเสนทางในการปนตนไมในทางใด และในปจจุบันนี้คิดวาตัวทานเองอยูในตําแหนงใด แลว
นํามาอภิปรายแลกเปลี่ยนเรียนรูกับคณบดีทานอื่น เปนการใหสะทอนคิดตั้งแตเสนทางที่เลือกขึ้น
ตนไม ตําแหนงของตนตามรูป การอภิปรายจะนําไปสูการสรุปที่เกี่ยวของกับคุณลักษณะของการ
ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในระดับบุคคลไดแก มีความไววางใจผูปฏิบัติงาน มีความตระหนัก
ในคุณคาตนเอง พัฒนาตนเองใหเชี่ยวชาญได สามารถแกปญหา/จัดการสถานการณตาง ๆ ได 
ระดับทีมงานไดแก การแลกเปลี่ยนขอมูล การเสริมแรงทางบวก การติดตอส่ือสารที่เปดกวาง  และ
ระดับองคการ สัมพันธภาพระหวางหัวหนาและลูกนองเปนแบบแลกเปลี่ยนตางตอบแทนกัน 
มุงเนนผลลัพธมากกวากระบวนการ 

 4.2.2 การตรวจสอบประเมินตนเอง โดยใชการประเมินตามวิธีการ Transaction 
Analysis ของ Dr. Eric Berne ปรับปรุงโดย ผศ. จิตศักดิ์ พุฒจร มีขอคําถาม 30 ขอ(รายละเอียด
ในภาคผนวก) ซึ่งผลจากการประเมินตนเองนี้จะบอกถึงพฤติกรรมของตนเอง เชน ชอบใชพระเดช 
หรือชอบใชพระคุณ หรือเปนแบบประชาธิปไตย หรือปลอยตามสบาย เสร็จแลวนําคะแนนที่ไดมา
รวมกันตามหมวดหมู เพื่อไปวาดรูปกราฟ ใชในการอภิปรายแลกเปลี่ยนเรียนรู และเชื่อมโยงถึง
พฤติกรรมที่จะชวยใหเกิดพลังอํานาจเชน ความไววางใจผูปฏิบัติงาน การมีสวนรวมของทีมงาน 
การกระจายอํานาจ การแกปญหา/จัดการสถานการณตาง ๆ ได สัมพันธภาพระหวางหัวหนาและ
ลูกนองเปนแบบแลกเปลี่ยนตางตอบแทนกัน 
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4.3 การสะทอนคิดจากการดูรูปพฤติกรรมของลา 2 ตัว 
ใหคณบดีเขียนความคิดเห็นของตนเองเกี่ยวกับพฤติกรรมของลา 2 ตัวตั้งแตรูปบนสุด

จนถึงรูปลางสุด เสร็จแลวนํามาอภิปรายแลกเปลี่ยนเรียนรูโดยเชื่อมโยงสูคุณลักษณะของการ
เสริมสรางพลังอํานาจไดแก สัมพันธภาพไดรับการพัฒนา ฯ การแลกเปลี่ยนขอมูลกัน ความ
ไววางใจ มุงเนนผลลัพธมากกวากระบวนการ 

4.4. ตัวอยางหนวยงานที่มีความสําเร็จ จากการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับบุคลากร 
 เปนการดูวีดีโอตัวอยางการพัฒนาตลาดปลาแหงหนึ่งที่เมือง ซีแอตเติล ใหคณบดีไดดู

วีดีโอ คลิปของวีดีโอตนฉบับเปนภาษาอังกฤษ เสร็จแลวใหเขียนบันทึกขอคิดที่ไดจากการดูวีดีโอ 
แลวนํามาอภิปรายเพื่อใหไดขอสรุปแนวคิดของการพัฒนางานโดยการเสริมสรางพลังอํานาจที่มี
กระบวนการเปดโอกาสใหผูรวมงานไดรวมกันกําหนดเปาหมาย รวมกันวางแผนการปฏิบัติงาน 
สรางความรูสึกยึดมั่นผูกพันองคการ สงเสริมการพัฒนาอยางตอเนื่อง 

 
5. การประเมินผล 
การประเมินผลโดยผูเขารวมกิจกรรมประเมินผลในเรื่องของ 
5.1 ความเหมาะสมของเนื้อหา 
5.2 ความเหมาะสมของสื่อที่ใชและกิจกรรม 
5.3 ระยะเวลาของการทํากิจกรรม 
5.4 ขนาดของกลุม 
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แผนภาพที่ 3   แสดงรูปแบบการเสริมสรางพลังอาํนาจใหกับคณบดี คณะครุศาสตร /ศึกษาศาสตร 
ประกอบดวยองคประกอบ 5 ดาน 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

หลักการ 
     การเสริมสรางพลงัอํานาจเปน
กระบวนการพฒันาคณบดีใหมี
ศักยภาพ สามารถปฏิบัติงานได
สําเร็จตามเปาหมาย 

วัตถุประสงค 
     เพื่อเสริมสรางพลงัอํานาจ
ใหกับคณบดีคณะครุศาสตร/
ศึกษาศาสตร ทั้งในระดับบุคคล 
ระดับทีมงาน และระดับองคการ 
 

เนื้อหา 
     การเสริมสรางพลงัอํานาจ
ใหกับคณบดีในระดับบุคคล ระดับ
ทีมงาน และระดับองคการ ปจจัย
สรางและปจจยัเสริมของการ
เสริมสรางพลงัอํานาจ 
 

กิจกรรมเสริมสรางพลงัอํานาจ  
ใชส่ือผสม(Multimedia) 
ประกอบดวยกิจกรรม 
1. e-training 
2. การรูจักและเขาใจตนเอง 
3. การสะทอนคิด 
4. วีดีโอแสดงตัวอยางหนวยงานที่ 
พัฒนาโดยใชกระบวนการเสริม 
สรางพลงัอํานาจ 
5. การประชุมเชิงปฏิบัติการ 

การประเมนิผล 
1.ประเมินผลจากผูเขารวมกิจกรรม  
-เนื้อหา 
-กิจกรรม 
-รูปแบบ 
2. ประเมินความเหมาะสมของ
รูปแบบโดยผูทรงคุณวุฒิ 
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ข้ันตอนที่ 6  การตรวจสอบรูปแบบ   
1.  นํารูปแบบที่สรางขึ้นไปตรวจสอบรูปแบบโดยการทดลองใชกับกลุมทดลองที่เปน

คณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร โดยการสุมแบบเจาะจงมาจํานวน 24 ทาน การดําเนินการ
ตรวจสอบรูปแบบจะใหกลุมตัวอยางเขารวมกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจที่ไดสรางขึ้นตาม
ข้ันตอน เสร็จส้ินกระบวนการ จะใชแบบประเมินคุณลักษณะคณบดีที่ไดสรางขึ้นเก็บขอมูลจาก
กลุมทดลอง แลวนําขอมูลที่ไดไปวิเคราะหโดยใชวิธีการทางสถิติพื้นฐานการหาคามัชฌิมเลขคณิต 
และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเพื่อนําไปเปรียบเทียบกับขอมูลการประเมินคุณลักษณะคณบดีกอน
การตรวจสอบรูปแบบ ทั้งนี้จะดูคาแนวโนม(trend)การเปลี่ยนแปลงของคุณลักษณะของคณบดีที่
ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ เมื่อผานกระบวนการของรูปแบบที่สรางขึ้น  

2. การประเมินผล จะใหกลุมทดลองประเมินผลการดําเนินงานตามรูปแบบเพื่อดูความ
เหมาะสมของเนื้อหา ส่ือหรือกิจกรรม ระยะเวลาของการดําเนินงาน ขนาดของกลุม เพื่อนําไปใชใน
การปรับปรุงรูปแบบตอไป  
   
ข้ันตอนที่ 7  การพัฒนารูปแบบของการเสริมสรางพลังอํานาจของคณบดีคณะครุศาสตร/
ศึกษาศาสตร โดยนําผลที่ไดจาก 
 7.1 ผลการวิเคราะหขอมูลตามขั้นตอนของการวิจัย 
 7.2 ผลการนํารูปแบบไปตรวจสอบ 
 7.2  การประเมินของผูทรงคุณวุฒิ 
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แผนภาพที่  4  สรุปข้ันตอนของการวิจัย 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ขั้นตอนที่ 5 
สรางรุปแบบประกอบดวย
องคประกอบ 7 ดาน 

 

ขั้นตอนที่ 6  การตรวจสอบ
รูปแบบ Investigation  

method  
       - ประชุมเชิงปฏิบัติการ 

 - ประเมินผล           
 

 
ขั้นตอนที่ 7 

นําผลท่ีไดจากการวิเคราะห
ขอมูลและการประเมินฯ มา

พัฒนารูปแบบ 
 ขั้นตอนที่ 4 

เก็บขอมูลและศึกษาวเิคราะห 
  1 สภาพการเสริมสรางพลัง
อํานาจ ปจจุบัน 
  2 คุณลักษณะคณบดทีี่ไดรับการ 
 เสริมสรางพลังอํานาจ 
 

ขั้นตอนที่ 3 
สรางเครื่องมือวิจัย 2 ชุด 

    1 แบบประเมินคุณลักษณะ 
    2 แบบสํารวจการเสริมสราง
พลังอํานาจ 
 

ขั้นตอนที่ 2  วิเคราะหหลักการ
จําแนกขอมูล  
- การเสริมสรางพลังอํานาจ ระดับ
บุคคล ระดับทีมงาน ระดับองคการ 
- ปจจัยสรางและปจจัยเสริมและ
เสริมสรางพลังอํานาจ 
 

ขั้นตอนที่ 1  วิเคราะหสาระ
หลักการ (Content analysis)  
- การเสริมสรางพลังอํานาจ ระดับ
บุคคล ระดับทีมงาน และระดับ
องคกร 
- ปจจัยสรางและปจจัยเสริมและ
เสริมสรางพลังอํานาจ 



 
 

บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 การศึกษาเรื่อง การเสริมสรางพลังอํานาจใหกับคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร มี
วัตถุประสงคเพื่อ 1) วิเคราะหปจจัยสรางและปจจัยเสริมของการเสริมสรางพลังอํานาจ 2) ศึกษา
การเสริมสรางพลังอํานาจใหกับคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 3) พัฒนารูปแบบการ
เสริมสรางพลังอํานาจใหกับคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร โดยประชากรที่ใชในการศึกษา
คร้ังนี้ คือ ผู ดํารงตําแหนงคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร ของมหาวิทยาลัยที่ สังกัด
ทบวงมหาวิทยาลัยของรัฐเดิม กับมหาวิทยาลัยราชภัฏ รวมทั้งหมด 57 แหง   

ขอมูลที่ไดจากการเก็บรวบรวมตามขั้นตอนของการวิจัยแลวนํามาวิเคราะหปรากฏผลที่จะ
นํามาเสนอเปน 7 ตอน การวิเคราะหขอมูลในตอนที่ 1 และ 2 เพื่อใหไดขอสรุปตามวัตถุประสงค
ขอ 1  ตอนที่ 3 และ 4 เพื่อใหไดขอคนพบตามวัตถุประสงคขอ 2 และตอนที่ 5, 6 และ 7 จะชวย
ดําเนินงานตามวัตถุประสงคขอ 3   

ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลหลักการของการเสริมสรางพลังอํานาจ  
ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยสรางและปจจัยเสริมของการเสริมสรางพลังอํานาจ 

 ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะหขอมูลการประเมินคุณลักษณะของคณบดีคณะครุศาสตร/
ศึกษาศาสตรที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ 

ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะหขอมูลการเสริมสรางพลังอํานาจของคณบดีคณะครุศาสตร/
ศึกษาศาสตร 

ตอนที่ 5 ผลการทดสอบความแตกตางระหวางผลการประเมินคุณลักษณะคณบดีคณะ 
ครุศาสตร/ศึกษาศาสตรกับผลการสํารวจการเสริมสรางพลังอํานาจของคณบดีคณะครุศาสตร/
ศึกษาศาสตร 

ตอนที่ 6 ผลการวิเคราะหขอมูลจากการนํารูปแบบไปตรวจสอบ 
ตอนที่ 7 การพัฒนารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับคณบดีคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตร 
 
ตอนที่ 1  ผลการวิเคราะหขอมูลหลักการของการเสริมสรางพลังอํานาจ  
 ในการศึกษาวิเคราะหขอมูลหลักการของการเสริมสรางพลังอํานาจจากเอกสารและ
งานวิจัยที่เกี่ยวของนั้น เปนการศึกษาวิเคราะหวาการเสริมสรางพลังอํานาจนั้นชวยใหเกิด
คุณลักษณะในระดับบุคคล ระดับทีมงาน และระดับองคการอยางไร  โดยผูวิจัยทําการศึกษาจาก
เอกสารแลวนํามาวิเคราะหเพื่อใหไดขอสรุปดวยวธิีการดังตอไปนี้ 
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 1. นําขอมูลที่ไดจากการศึกษาหลักการของการเสริมสรางพลังอํานาจที่มีผลตอ
คุณลักษณะในระดับบุคคล ระดับองคการ และระดับทีมงาน  มาวิเคราะหสาระ (Content 
Analysis) ผูวิจัยไดกําหนดกรอบในการวิเคราะหโดยใชคุณลักษณะที่ไดรับการเสริมสรางพลัง
อํานาจตามแนวคิดที่มีผูศึกษาไวดังนี้ 
 ระดับบุคคลที่ ได รับการเสริมสรางพลังอํานาจากแนวคิดที่คลัตเตอร บัคและ            
เคอรนากฮาน (Clutterbuck and Kernaghan,1995) และกุนเดน กับ ซีสมอม (Gunden and 
Crissmom, 1992) ไดกําหนดไวมาเปนกรอบในการวิเคราะห โดยจะรวมเนื้อหาที่เหมือนกัน หรือ
ใกลเคียงกันไวในขอเดียวกันดังรายละเอียดขางลางนี้ 
 - มีความตระหนักในคุณคาของตนเอง 
 - พัฒนาตนเองใหเปนผูเชี่ยวชาญได 
 - มีความพึงพอใจในงาน 
 - มีความยึดมั่นผูกพันองคการ 
 - สามารถแกปญหา/จัดการสถานการณตาง ๆ ได 
 - มีความไววางใจผูปฏิบัติงาน 
 - มีการสอน แนะนํา เปนแบบอยางได 
  ระดับทีมงาน ผูวิจัยจะใชกรอบแนวคิดของ คอนเจอร และคานูโก (Conger and 
Kanungo , 1993) ไดกลาวถึงผูบริหารที่จะดําเนินการเพื่อใหเกิดคุณลักษณะสําหรับทีมงานมา
เปนกรอบในการวิเคราะห ซึ่งมีรายละเอียดดังตอไปนี้ 
  - การมีสวนรวมของผูปฏิบัติงานในการ 
  - กําหนดเปาหมาย 
  - กําหนดภาระงาน 
  - กําหนดกฎ เกณฑ  
  - มีการติดตอส่ือสารที่เปดกวางหลายชองทาง  
  - มีการแลกเปลี่ยนขอมูล 
  - มีการเสริมแรงทางบวก 
  ระดับองคการที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ จะใชแนวคิดเกี่ยวกับคุณลักษณะของ
องคการที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจที่ไฟน แกน (Finegan ,1993 อางถึงใน Clutterbuck and 
Kernaghan, 1995) กลาวไวมาใชเปนกรอบในการวิเคราะหสาระ(Content Analysis)  ซึ่งปรากฏ
รายละเอียดดังนี้  
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 - มีการฝกอบรมบุคลากรใหผูปฏิบัติงานใหมมีอิสระในการทํางาน 
 - มีการติดตอส่ือสารที่ดีมีประสิทธิภาพ 
 - โครงสรางการบริหารเปนแบบแนวราบ 
 - มีคูมือในการปฏิบัติงานซึ่งผูปฏิบัติงานสามารถตัดสินใจไดตามขอบเขต 
 - มุงเนนผลลัพธมากกวากระบวนการ 
 - สัมพันธภาพของบุคลากรไดรับการพัฒนา 

    - สัมพันธภาพระหวางหัวหนาและลูกนองเปนแบบแลกเปลี่ยนตางตอบแทนกัน 
    - สัมพันธภาพระหวางหัวหนาและลูกนองเปนแบบแลกเปลี่ยนตางตอบแทนกัน 
  
ขอมูลที่ไดจากการวิเคราะหสาระ(Content Analysis) ผูวิจัยไดนํามาสรุปและจําแนกไวใน

ตารางแสดงผลการวิเคราะหขอมูลตามที่ไดนําเสนอไว ในตารางที 4  
 
ตารางที่ 4   สรุปผลการวิเคราะหสาระ(Content Analysis) หลักการที่เกี่ยวกับคุณลักษณะที่เกิด
จากการเสริมสรางพลังอํานาจจําแนกตามระดับบุคคล ระดับทีมงาน และระดับองคการ 
เจาของหลักการ ระดับบุคคล ระดับทีมงาน ระดับองคกร 

1.ซาเลย,เซียส และ 
ลามา(Saleh,Ziad 
and Lama,2008) 

-ความตระหนกัในคุณคาแหง
ตน 
-ความยึดมั่นผกูพันองคการ 
-แกปญหา/จัดการสถาน การณ
ตาง ๆ ได 

- กําหนดเปาหมาย
รวมกัน 

-สั ม พั น ธ ภ า พ ข อ ง 
หัวหนาและลูกนองเปน
แบบแลกเปลี่ยนตอบ
แทนกัน 

2. บรีดดิ่ง
(Breeding,2008) 

-มีความตระหนักในคุณคา
ตนเอง 
-แกปญหา/จัดการสถานการณ
ตาง ๆ ได 
-พัฒนาตนเองใหเชี่ยวชาญได 

 -สัมพันธภาพของ
ผูปฏิบัติงานไดรับการ
พัฒนา 
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ตารางที่ 4   (ตอ) 
เจาของหลักการ ระดับบุคคล ระดับทีมงาน ระดับองคกร 

3. บรอนกาโต
(Broncato,2007) 

- มีการพัฒนาตนเองอยาง
ตอเนื่อง 

-มีการประสานงาน
แลกเปลี่ยนขอมูล 
-การติดตอส่ือสารที่
เปดกวาง 

-สัมพันธภาพของ
บุคลากรไดรับการ
พัฒนา 
-ความสัมพันธระหวาง 
หน.และลูกนองเปน
แบบแลกเปลี่ยนตาง
ตอบแทนกัน 

4. อัลมาเซบ และจู
เลีย(Almaseb & 
Julia,2007) 

- ความตระหนักในคุณคา
แหงตน 
-พัฒนาตนเองใหเปน
ผูเชี่ยวชาญได 

 -สัมพันธภาพของ
บุคลากรไดรับการ
พัฒนา 

5. อัลซอบ ,เบอร  
เทลเซน และ
ฮอลแลนด 
(Alsop,Bertelsen 
and Holland 
2006) 

- มีความตระหนกัในคุณคา
แหงตน 
- พัฒนาตนเองใหเชีย่วชาญ
ได 
- มีความยึดมัน่ผูกพันองคกร 
- สามารถสอนแนะนําและ
เปนแบบอยางได 

- การติดตอ 
ส่ือสารที่เปดกวาง 
- ใหเสริมแรงใน
เชิงบวกได 
 

- สัมพนัธภาพของ
บุคลากรไดรับการ
พัฒนา 

6. กรีสเลย และคน
อ่ืน (Greasley et 
al,2005) 

- มีความไววางใจ
ผูปฏิบัติงาน 
 - มีความยึดมัน่ผูกพัน
องคกร 

- ขอกําหนด กฎ 
เกณฑ มาจาก
ทีมงาน 

-มุงเนนผลลัพธมากกวา
กระบวนการ 
-มีคูมอืการปฏบิัติงาน ฯ 

7.แมคคิวลัน
(Mc.Quillan, 
2005) 

 - การกาํหนด
เปาหมายรวมกัน 
-ขอกําหนด
กฏเกณฑมาจาก
ทีมงาน 

-ความสัมพันธระหวาง 
หน.และลูกนองเปน
แบบแลก 
เปลี่ยนตางตอบแทน
กัน 
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ตารางที่ 4   (ตอ) 
เจาของหลักการ ระดับบุคคล ระดับทีมงาน ระดับองคกร 

8.พอตเตอร,เดวิโต 
และคินซี่
(Potter,Devito and 
Kinsey,2004) 

- เสริมสรางความสามารถ
ของบุคลากร 
- มีความตระหนกัในคุณคา
แหงตนเอง 
- แกไขปญหา / จัดการ
สถานการณตางๆ ได 

-กําหนดเปาหมาย
รวมกัน 
-แลกเปลี่ยน
ขอมูลกัน 
-การติดตอส่ือสาร
ที่เปดกวาง 

-การบริหารงานเปน
แบบแนวราบ 

9.หลิน(Lin,2002) - พัฒนาตนเองใหเปน
ผูเชี่ยวชาญได 
-มีความไววางใจผูปฏิบัติงาน 

 - มีการติดตอ 
ส่ือสารที่ดีมี
ประสิทธิภาพ 
- สายการบังคบั
บัญชาเปนแบบ
แนวราบ 

10.คอนราด และ.
ลาชชี่ (Conrad  & 
Lashley) , 2001 

- มีการพัฒนาตนเองอยาง
ตอเนื่อง 
- มีความไววางใจ
ผูปฏิบัติงาน 
- สามารถใหคําติชม , 
เสริมแรงในทางบวก 

- ขอกําหนด
กฎเกณฑมาจาก
ทีมงาน 
-การติดตอส่ือสาร
เปดกวาง 

- มีการฝกอบรม
พัฒนาบุคลากร 
- สัมพนัธภาพไดรับ
การพัฒนา 
 

11. คลาโกวิช 
(Klakovich) , 1996 

- มีการพัฒนาอยางตอเนื่อง 
- ยึดมั่นผูกพันองคกร 

- มีการสงเสริม
และสราง
ความสัมพันธที่ดี
ของบุคลากร 

- สัมพนัธภาพของ
บุคลากรไดรับการ
พัฒนา 

12.คลัตเตอรบัค  
และเคอรนากฮาน 
(Clutterbuck and 
Kernaghan)(1995) 

- มีความตระหนักในตนเอง 
- มีความยึดมั่นผูกพันองคกร 
- สามารถแก ไ ขปญหา  / 
จัดการสถานการณตาง ๆ ได 

-ข อ กํ า ห น ด
กฎเกณฑมาจาก
ทีมงาน 

- มีระบบการบริหาร
แบลแนวราบ 
- มีการฝกอบรม
บุคลากรฯ 
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ตารางที่ 4   (ตอ) 
เจาของหลักการ ระดับบุคคล ระดับทีมงาน ระดับองคกร 

13. คินลอว 
(Kinlaw) , 1995 

- พัฒนาตนเองใหเปน
ผูเชี่ยวชาญได 
- มีความตระหนกัในคุณคา
แหงตนเอง 
- ยึดมั่นผกูพนัองคกร 
- แกไขปญหา / จัดการ
สถานการณตาง ๆ ได 

- การ
ติดตอส่ือสารที่
เปดกวาง 

- บุคลากรมีสวนรวม
การบริหาร 
- สัมพนัธภาพของ
หัวหนาและลกูนอง
เปนแบบแลกเปลี่ยน
และตอบแทนกัน 
 

14. สจวต 
(Stewart) , 1994 

- มีการพัฒนาตนเองอยาง
ตอเนื่อง 
- มีความไววางใจ
ผูปฏิบัติงาน 
- สอนแนะนาํและเปน
แบบอยางที่ดีได 

- มีการสื่อสารที่
เปดกวางไดหลาย
ทาง 
- สัมพนัธภาพของ
บุคลากรไดรับการ
สงเสริมและ
พัฒนาตอเนื่อง 

- ผูปฏิบัติงานมีสวน
รวมในการบริหาร 
 - สัมพนัธภาพ
ระหวางหัวหนาและ
ลูกนองเปนแบบ
แลกเปลี่ยนฯ 
- ฝกอบรมให
ผูปฏิบัติงานมอิีสระใน
การทาํงาน 

15. เทบบทิ  
(Tebbitt) , 1993 

- มีความไววางใจกัน 
- มีความยึดมัน่ผูกพันตอ
องคกร 

- สงเสริมการสราง
สัมพันธภาพทีดี่ 
- ขอกําหนด
กฎเกณฑมาจาก
ทีมงาน 

- การบังคับบัญชาเปน
แบบกระจายอํานาจ 
-บุคลากรมีสวนรวมใน
การบริหาร 
- มีการกําหนดขอบเขต
ของงานชัดเจน 
- มีแนวทางปฏิบัติงานที่
ชวยใหบุคลากร
ปฏิบัติงานอยางอิสระ 

16.คองเกอรล  
คานูโก 
( Conger , 
Kanugo) , 1993 

- มีการสอนแนะนําเปน
แบบอยางได 

- สามารถเสริม 
แรงในทางบวก , 
ใหคําติชม 
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ตารางที่ 4   (ตอ) 
เจาของหลักการ ระดับบุคคล ระดับทีมงาน ระดับองคกร 

17.แครมเมอรและ 
ชเมลเลนเบอรก  
(Kramer and 
Schmalenberg) , 
1993 

-ส อ น แ น ะ นํ า แ ล ะ เ ป น
แบบอยางได 

 - คูมือการปฏบัิติงาน
ใหผูปฏิบัติงาน
สามารถตัดสนิใจได
ตามภาระงาน 
- สัมพนัธภาพของ
บุคลากรไดรับการ 
พัฒนา 

18. ไฟนแกน 
( Finegan,1993 
อางถงึใน 
Clutterbuck and 
Kernaghan,1995). 

- มีความยึดมั่นผูกพันองคกร - ขอกําหนด
กฎเกณฑมาจาก
ทีมงาน 

- สัมพนัธภาพระหวาง
หัวหนาและปฏิบัติงาน
เปนแบบแลกเปลี่ยนฯ 

19. คลิฟฟอรด และ
แชลเลอร 
(Clifford and 
Chandler) , 1992 

- พัฒนาตนเองใหมีความ
เชี่ยวชาญได 
- มั่นใจและตระหนักใน
คุณคาแหงตน 
- แกไขปญหา / จัดการ
สถานการณตาง ๆ ได 

-สามารถสงเสริม
เชิงบวก 

-เนนผลลพัธมากกวา
กฎระเบียบ 

20.ประวิต  
เอราวรรณ,2548 

-สามารถแกปญหา/จัดการกับ
สถานการณตาง ๆ ได 
-มีความตระหนักในคุณคาของ
ตนเอง 

-มีการดตอส่ือสารที่
เปดกวาง 
-มีการแลกเปลีย่น
ขอมูลขาวสารทั้ง
ภายในกลุมและ
ระหวางกลุม 

-สัมพันธภาพ
ปฏิบัติงานไดรับการ
พัฒนา 
 

21.อติพร ทองหลอ
,2546 

-แกปญหา/จัดการสถานการณ
ตางได 
-ตระหนักในคุณคาตนเอง 
-พัฒนาตนเองใหเปน
ผูเชี่ยวชาญได 
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ตารางที่ 4   (ตอ) 
เจาของหลักการ ระดับบุคคล ระดับทีมงาน ระดับองคกร 

22.อวยพร ตัณมุขย
กุล,2540 

-ตระหนักในคณุคาตนเอง 
-แกไขปญหา/จัดการ
สถานการณตาง ๆ ได 
-สอนแนะนําเปนแบบอยาง
ได 

  

23.จินตนา ยนูิพนัธ
,2539 

-มีการพัฒนาอยางตอเนื่อง 
-แกไขปญหา/จัดการ
สถานการณตาง ๆ ได 

-กําหนดเปาหมาย
รวมกัน 
-ขอกําหนด
กฎเกณฑมาจาก
ทีมงาน 

 

24.ศิริพร ตันตพิูน
วินัย, 2538 

-แกไขปญหา/จัดการ
สถานการณตาง ๆ ได 

-มีการสื่อสารที่
เปดกวาง 
-มีการแลกเปลี่ยน
ขอมูล 
-ขอกําหนด 
กฎเกณฑมาจาก
ทีมงาน 

-การบริหารเปนแบบ
แนวราบ 
 

 

ผลจากการวิเคราะหสาระจากหลักการเสริมสรางพลังอํานาจที่มีผูศึกษาไวพบวาการ
เสริมสรางพลังอํานาจจะทําใหเกิดคุณลักษณะในระดับบุคคล ระดับทีมงาน และระดับองคการ 
ตามแนวคิดของผูศึกษาบางทานจะมีแตคุณลักษณะเฉพาะบุคคล หรือทีมงาน ไมกลาวถึงองคการ 
หรือบางทานกลาวถึงเฉพาะบุคคลกับองคการ โดยภาพรวมจะพบวาในหลักการเสริมสรางพลัง
อํานาจนั้นจะมีผูศึกษาและกลาวถึงคุณลักษณะของบุคคลมากที่สุด รองลงมาคือองคการ และ
นอยที่สุดคือทีมงาน  

 2. นําผลที่ไดจากการวิเคราะหสาระมาวิเคราะหตอดวยวิธีการจําแนกประเภทขอมูล 
(Typological analysis) โดยการนําขอมูลที่ไดมาจําแนกตามเจาของแนวคิดและคุณลักษณะของ
การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในระดับบุคคล ระดับทีมงาน และระดับองคการที่เจาของ
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แนวคิดกลาวถึงไวเพื่อจะวิเคราะหวาในแตละคุณลักษณะนั้นมีผูกลาวถึงไว มีใครบาง เพื่อที่จะ
นําไปใชในการเลือกคุณลักษณะของการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจตามระดับตาง ๆ  ซึ่งผล
การวิเคราะหไดนําเสนอไวในตารางที่ 5 
 
ตารางที่ 5   แสดงผลการวิเคราะหแบบจําแนกขอมูล (Typological analysis) เรียงตามระดับ
คุณลักษณะของ การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ และเจาของหลักการ 

 
 

คุณลักษณะที่ไดรับการ
เสริมสรางพลังอํานาจ 

 

ระ
ดับ

บุค
คล

 

1.ม
ีคว
าม
ตร
ะห
นัก
ใน

คุณ
คา
แห
งต
น 

2.พ
ัฒน

าต
นเอ

งให
มีค
วาม

เชีย
วช
าญ

ได 

3. 
มีค
วา
มพ

ึงพ
อใจ

  ใน
งาน

 

4. 
แก
ไขป

ญห
า/ก

ารจั
ดก
าร

สถ
าน
กา
รณ

ได 

5.ม
ีคว
าม
ยึด
มั่น
ผูก
พัน

อง
คก
าร 

6. 
มีค
วา
มไว

วา
งใจ

ผูป
ฏิบั

ติง
าน

 

7. 
สา
มา
รถ
สอ
น แ

นะ
นํา

 
เปน

แบ
บอ
ยา
งได

 

Saleh,Ziad & Lama,2008 1 x   x x   
Breeding, 2008 2 x x  x    
Broncato, 2007 3  x      
Almaseb & Julia ,2007 4 x x      
Alsop Bertelsen and 
Holland, 2006 

5 x x   x  x 

Greasley & King , 2005 6     x x  
Mc. Quillan , 2005 7        
Potter,Devito & 
Kinsey,2004 

8        

Lin , 2002 9  x    x  
Conrad & Lashley, 2001 10   x   x  
Klakovich, 1996 11  x x  x  x 
Clutterbuck and 
Kernaghan, 1995 

12 x x x x x x x 

Kinlaw, 1995 13 x x  x x   
Stewart , 1994 14  x    x x 
Tebbitt, 1993 15     x x  
Conger & Kanugo , 1993 16       x 
Kramer & 
Schmalenberg,1993 

17       x 

ประวิต, 2549 18 x x  x    
อติพร, 2546 19 x x  x    
อวยพร, 2540 20 x   x    
จินตนา, 2539 21  x  x    
ศิริพร, 2538 22    x    
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ตารางที่ 5   (ตอ) 
 
 

คุณลักษณะที่ไดรับการ
เสริมสรางพลังอํานาจ 

 
 
 
 
 

 

ระ
ดับ

ทีม
งา
น 

1. 
กํา
หน
ดภ
าระ

งาน
โดย

คว
าม
เห็น

ชอ
บ

ขอ
งท
ีมง
าน

 
2. 
มีก
ารป

ระส
าน
งาน

แล
กเป

ลี่ย
นข
อมู
ล 

3. 
กา
รต
ิดต
อสื่
อส
ารท

ี่เปด
กว
าง 

4. 
กํา
หน
ดเป

าห
มา
ยร
วม
กัน

 

5. 
ขอ
กํา
หน
ด ก

ฎเก
ณฑ

 มา
จา
กท
ีมง
าน

 

6. 
มีค
วาม

สา
มา
รถ
สง
เสร

ิมใ
นเช

ิงบ
วก

 

Saleh,Ziad & Lama,2008 1    x   
Breeding, 2008 2       
Broncato, 2007 3  x x    
Almaseb & Julia ,2007 4       
Alsop Bertelsen and 
Holland, 2006 

5   x   x 

Greasley & King , 2005 6     x  
Mc. Quillan , 2005 7    x x  
Potter,Devito & 
Kinsey,2004 

8  x x x   

Lin , 2002 9       
Conrad & Lashley, 2001 10 x x x  x  
Klakovich, 1996 11 x      
Clutterbuck and 
Kernaghan, 1995 

12  x   x  

Kinlaw, 1995 13   x   x 
Stewart , 1994 14  x x    
Tebbitt, 1993 15 x    x  
Conger & Kanugo , 1993 16  x    x 
Kramer & 
Schmalenberg,1993 

17       

ประวิต, 2549 18 x x x    
อติพร, 2546 19       
อวยพร, 2540 20       
จินตนา, 2539 21    x x  
ศิริพร, 2538 22  x x   x 
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ตารางที่ 5   (ตอ) 
 
 

คุณลักษณะที่ไดรับการ
เสริมสรางพลังอํานาจ 

 
 
 
 

 

ระ
ดับ

อง
คก

าร
 

1. 
สา
ยบ
ังค
ับบ

ัญช
าเป

นแ
บบ

แน
วรา

บ 

2. 
มุง
เนน

ผล
ลัพ

ธ ม
าก
กว
า

กร
ะบ
วน
กา
ร 

3. 
มีก
ารต

ิดต
อสื่
อส
ารท

ี่ดีมี
ปร
ะสิ
ทธ
ิภา
พ 

4. 
สัม
พัน

ธภ
าพ
บุค

ลา
กร
ไดรั

บก
าร

พัฒ
นา

 
5. 
สัม
พัน

ธภ
าพ
ระห

วา
งห
ัวห
นา
แล
ะ

ลู ก
นอ
งเป

นแ
บบ

แล
กเป

ลี่ย
นต
อบ
แท
น

6. 
มีก
ารฝ

กอ
บร
มใ
หบ

ุคล
าก
รให

ม
ป ฏ

ิบัต
ิงาน

อย
างอ

ิสร
ะ 

7. 
มีค
ูมือ
กา
รป
ฏิบ

ัติง
าน
ซึ่ง

ผูป
ฏิบ

ัติง
าน
สา
มา
รถ
ตัด
สิน
ใจไ

ด 

Saleh,Ziad & Lama,2008 1    x x   
Breeding, 2008 2    x x x  
Broncato, 2007 3    x x x  
Almaseb & Julia ,2007 4     x   
Alsop , 2006 5    x    
Greasley & King , 2005 6 x x    x x 
Mc. Quillan , 2005 7 x    x   
Potter,Devito & 
Kinsey,2004 

8 x x      

Lin , 2002 9  x x    x 
Conrad & Lashley, 2001 10   x x  x x 
Klakovich, 1996 11   x x    
Clutterbuck, 1995 12 x  x   x x 
Kinlaw, 1995 13  x x  x   
Stewart , 1994 14     x x  
Tebbit, 1993 15 x  x   x x 
Conger & Kanugo , 1993 16 x  x     
Kramer & 
Schmalenberg,1993 

17        

ประวิต, 2549 18    x    
อติพร, 2546 19      x x 
อวยพร, 2540 20        
จินตนา, 2539 21        
ศิริพร, 2538 22 x       

 
จากตารางแสดงผลการวิเคราะหแบบจําแนกขอมูล(Typological analysis)  พบวา

คุณลักษณะที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจระดับบุคคลนั้น ในเรื่องความตระหนักในคุณคาแหง
ตนจะมีผูกลาวไวมากที่สุด  นอกจากนี้ในเร่ืองของการแกปญหา/จัดการกับสถานการณตาง ๆ ได 



 
 
 

 
98

และการพัฒนาตนเองใหเปนผูเชี่ยวชาญ ก็จะมีผูกลาวไวมากเปนลําดับรองลงมา สวนในระดับ
ทีมงานนั้นคุณลักษณะที่มีผูกลาวไวมากจะเปนเรื่องของการติดตอส่ือสารที่มีประสิทธิภาพ การ
แลกเปลี่ยนขอมูลขาวสาร สวนในระดับองคการ นั้นสวนมากจะเปนเรื่องของการฝกอบรมให
ผูปฏิบัติงานใหมมีอิสระในการทํางาน  การบริหารงานเปนแบบแนวราบ  

จากการวิเคราะหขอมูลคุณลักษณะฯ ทั้งในระดับบุคคล ระดับทีมงาน และระดับองคการ
โดยใชกรอบแนวคิดตามหลักการเสริมสรางพลังอํานาจที่ไดมีผูศึกษาและกลาวถึงไว แลวนํามา
วิเคราะหตอดวยการจําแนกขอมูลก็จะพบวามีผูศึกษาและกลาวถึงไวในแตละคุณลักษณะเปน
จํานวนหลายทาน แสดงใหเห็นวาเปนคุณลักษณะที่เกิดจาการเสริมสรางพลังอํานาจและมี
ความสําคัญตอประสิทธิภาพในการทํางานสมควรที่จะนํามาเสริมสรางในรูปแบบตอไป  ซึ่ง
คุณลักษณะในแตละดานนั้นจะมีรายละเอียดเพิ่มเติมดังนี้ 

  
ระดับบุคคล คุณลักษณะที่ไดรับการเสริมสรางพลงัอํานาจ  
1 ความตระหนักในคุณคาแหงตน มีความเขาใจและมั่นใจในตนเอง เห็นคุณคาของตนเอง 

มีความมุงมัน่ในการทํางานอยางไมทอถอย 
2 ความพึงพอใจในงานมีความรูสึกมัน่ใจวาทาํงานไดดีมคีวามสุขกับการทํางานใน

ตําแหนงคณบดี และเชื่อมั่นวางานในหนาที่ที่รับผิดชอบนี้มีความสําคญัตอสังคมมาก 
3 สามารถแกปญหา/จัดการสถานการณตาง ๆ ไดการแกปญหาที่เกดิขึ้นไดโดยไมเอา

ความคิดของตนเองเปนหลัก และสามารถจัดลําดับของการทํางานได 
4 มีความยึดมัน่ผูกพันองคกรสามารถปฏบัิติงานตามกฎ กติกาของสงัคมโดยไมรูสึก

โตแยง สรางความคุนเคยกบัผูรวมงานทกุระดับชั้นไดโดยงาย มีความรักและหวงแหนหนวยงานที่
ตนเองดูแลอยู 

5 สามารถพฒันาตนเองใหมีความเชีย่วชาญไดยอมรับวิธีการพัฒนาตนเองในรูปแบบ 
ตาง ๆ มีความมุงมัน่ที่จะเพิม่ขีดความสามารถของตนเอง 

6 มีความไววางใจผูปฏิบัติงานมีความมัน่คงในการทาํงานตามแนวคิดหรือเปาหมายที่
ผูปฏิบัติงานมสีวนรวมกําหนด มีความพรอมที่จะสงเสรมิ สนับสนนุผูปฏิบัติงาน 

7 สามารถสอน แนะนาํ เปนแบบอยางไดจะตองสามารถกําหนดเปาหมาย ทิศทางการ
ทํางาน ใหคําติชมที่กอใหเกดิขวัญกําลังใจในการทํางาน 
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ระดับทีมงาน คุณลักษณะทีไ่ดรับการเสริมสรางพลงัอํานาจ 
 1. มีความสามารถสงเสริมในเชิงบวกจะตองสนับสนุนและเชื่อมั่นในความสามารถของ

ผูใตบังคับบัญชา ชวยสรางรูปแบบแนวคิดที่ดีแกผูปฏิบัติงาน 
2. มีการติดตอส่ือสารที่เปดกวางหลายชองทางใหความสําคัญกับระบบการสื่อสารที่

อาจจะมทีั้งที่เปนรูปแบบ หรือนอกรูปแบบ มีโอกาสติดตอส่ือสารกันไดมากกวา 1 ชองทาง 
3. กาํหนดภาระงานโดยความเห็นชอบของผูรวมงานขอกําหนด ของการทํางาน บทบาท

ภาระงาน ตาง ๆ ผูปฏิบัติงานมีสวนรวมในการกําหนด เปนคํามัน่สัญญารวมกนัเปนคุณลักษณะที่
คณบดีฯไดดําเนินการและใหความสําคัญเปนอยางมาก 

4.  ผูรวมงานมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายของงานเปดโอกาสใหบุคลากร
ผูปฏิบัติงานในแตละสายงานไดมีโอกาสรวมกนักาํหนด เพื่อใหเกิดความรูสึกรับผิดชอบรวมกัน 

5. ขอกําหนดกฎเกณฑมาจากทมีงานระเบียบขอบังคับมาจากผูปฏิบัติงานเปนผูกําหนด
และกอใหเกิดการยอมรับรวมกัน 

6.  มกีารประสานงานแลกเปลี่ยนขอมูลกนัเพื่อใหผูปฏิบัติงานไดมาแลกเปลี่ยนขอมูล 
อาจจะเปนการประชุม หรือกิจกรรมอื่น ๆ ที่ใหผูปฏิบัติงานไดมาพบปะกันเพื่อการแลกเปลี่ยน
ขอมูล ทัง้นี้อาจจะเปนเรื่องของการจัดการความรูภายในคณะฯ เปนที่แพรหลายและประสบ
ความสาํเร็จเปนอยางมาก 

 
ระดับองคการ คุณลักษณะที่ไดรับการเสริมสรางพลังอาํนาจ 
 1.  มีการฝกคนเพื่อใหผูปฏิบัติงานใหม ปฏิบัติงานอยางอิสระโดยเฉพาะบุคลากรใหมจะ

ไดเรียนรู และมีความสามารถในการทาํงานไดอยางมั่นใจมีอิสระในการตัดสินใจ 
2.  สายการบงัคับบัญชาเปนแบบแนวราบการบริหารจัดการในคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตรปจจุบันนี้เปนแบบกระจายอํานาจไปสูผูปฏิบัติซึ่งเปนวิธีการที่ชวยสงเสริมใหเกิดพลัง
อํานาจ 

3.  มีคูมือการปฏิบัติงาน ซึ่งผูปฏิบัติงานสามารถตัดสนิใจไดชวยใหผูปฏิบัติงานสามารถ
ตัดสินใจไดตามขอบเขต มีการจัดทําคูมือการปฏิบัติงานที่ชัดเจนและเปนทีเ่หน็พองรวมกันของ
ผูปฏิบัติงาน 

4.  มุงเนนผลลัพธ มากกวากระบวนการไมยึดติดอยูกับกระบวนการ หรือกฎ ระเบยีบมาก
นัก การทํางานที่มุงเนนใหเกิดประสิทธิผล มีความคลองตัว 

5.  มกีารติดตอส่ือสารที่เปดกวางใหความสําคัญกับระบบการสื่อสารทีอ่าจจะมทีั้งที่เปน
รูปแบบ หรือนอกรูปแบบ มีโอกาสติดตอส่ือสารกันไดมากกวา 1 ชองทาง 
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6.  สัมพนัธภาพของบุคลากรไดรับการพัฒนาคณบดีฯมีความเชื่อมั่นวาความสัมพนัธ
ระหวางบุคลากรจะชวยใหเกิดความรักความผูกพันตอองคกร กอใหเกดิประสิทธิผลในการทํางาน
เปนประโยชนในการประสานงานแลกเปลีย่นเรียนรู ชวยเชื่อมโยงเครือขายในการทาํงาน 

7.  สัมพนัธภาพระหวางหวัหนาและลกูนองเปนแบบแลกเปลี่ยนความสัมพันธและตอบ
แทนซึง่กนัและกันมีการยอมรับลูกนองมคีวามผูกพนัทัง้เรื่องงานและเรื่องสวนตวั สงเสริมและ
สนับสนนุและใหรางวัลแกลูกนองที่ตนดูแลรับผิดชอบอยู เปนการสรางความคุนเคย และ
บรรยากาศที่เอื้ออาทรตอกนั  

 
ตอนที่ 2  ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยสรางและปจจัยเสริมของการเสริมสรางพลงัอํานาจ 

  จากการศึกษาเอกสารเรื่องปจจัยสรางและปจจัยเสริมของการเสริมสรางพลังอํานาจแลว
นําขอมูลที่ไดมาวิเคราะหดวยวิธีการวิเคราะหสาระ (Content Analysis) โดยการนํามาจัดรวบรวม
ไวเปนหัวขอ  พิจารณาถึงเนื้อหาที่เหมือนกันหรือคลายกันมีใจความทํานองเดียวกัน นํามารวมเปน
ขอเดียวกัน ผลการวิเคราะหขอมูลปรากฏดังตารางที่ 6  
 
ตารางที่ 6  ผลการวิเคราะหสาระ (Content Analysis) แนวคิดที่เกี่ยวกับปจจัยสรางและปจจัย
เสริมของการเสริมสรางพลังอํานาจ 
เจาของแนวคดิ ปจจัยสราง ปจจัยเสริม 
1.โควี(่Covey), 
1991 
 
 
 

 
 
 
 
 

1. การมีสวนรวมของรับบริการ 
และผูใหบริการ 

2. โครงสรางขององคกรทีเ่อือ้ 
ตอการนิเทศตนเองของ 
ผูปฏิบัติงาน 

2.เทบบทิ 
(Tebbitt, 
1993) 

1.วิสัยทัศนและพันธกิจขององคการตองใหการ
ยอมรับสงเสริมคานิยมและความสําคัญของ
บุคลากร 
2.ความคาดหวงัของบุคลากรตอการปฏิบัติงาน 
เพื่อใหผลงานออกมาด ีจะตองมีการสื่อ
จุดมุงหมายและแนวทางการปฏิบัติตนรวมกัน
ของบุคลากร 
3.สงเสริมการสรางสัมพันธภาพที่ดีในการ
ติดตอส่ือสารของบุคลากร 

1.ความคิดริเร่ิมของผูบริหารใน 
การวางแผน ตองควบคุมใหอยู
ในขอตกลงของประชาคม 
2. มีความมุงมั่นในการนํา
แนวความคิดการเสริมสราง
พลังอาํนาจมาใชในการบริหาร 
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ตารางที่ 6  (ตอ) 
เจาของแนวคดิ ปจจัยสราง ปจจัยเสริม 
2.เทบบทิ 
(Tebbitt, 
1993)(ตอ) 

4.องคการตองใหการสนับสนุนการตัดสินใจใน
การปฏิบัติตนของบุคลากรและยอมรับความ
ลมเหลวได 
5.มีส่ิงแวดลอมที่เอื้ออาทร  มีความเปนกนัเอง 

 

3.ฮอคส 
(Hawks, 
1992) 

1.การมีส่ิงแวดลอมที่อบอุนเอื้ออาทรมีความ
เปนกนัเอง 
2.มีวิสัยทัศนหรือจุดมุงหมายรวมกนั 
3.การมีขอผูกพันที่ตกลงรวมกันในการ
ดําเนนิงาน ตองหาทางเลือกหลายๆทาง 

 

4.ศิริพร (2538) 1.ผูบริหารตองมีความรูสึกมัน่คงในชีวิตและมี
ความเชื่อวาการเสริมสรางพลังอํานาจใหกบั
คนอื่นจะชวยใหตนเองมีพลงัอํานาจเพิม่ข้ึน 
2.โครงสรางขององคตองเอือ้ตอการเสริมสราง
ใหบุคคลอื่นไดพัฒนาตนเอง 

 

5.โฮแคนสันและ
โฮเมค 
(Hokanson 
and Hromek 
1992) 

1.บรรยากาศดูแลเอาใจใสกัน มีความไววางใจกัน  
2.มีการติดตอส่ือสารแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับ
ผูอื่น 
3.มีความนอบนอมยอมรับและใหเกียรติผูอื่น 

 

6.คินลอว 
(Kinlaw, 
1995) 

 1.ความมุงมั่นตั้งใจของผูบริหาร
ที่จะนําเอาแนวคิดเกี่ยวกับการ
เสริมสรางพลังอํานาจมาใช 
2.บุคลากรมีสวนรวมในการ
วางแผนและตัดสินใจเกี่ยวกับ
การปฏิบัติตนในองคการ 
3.การมีสวนรวมของรับบริการ
และผูใหบริการ 
4.มีการสื่อสารกันอยางทั่วถึง
และเปดเผย 
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ตารางที่ 6  (ตอ) 
เจาของแนวคดิ ปจจัยสราง ปจจัยเสริม 
7.คอนเจอร
และคานูโก 
(Conger and 
Kanungo, 
2001) 

1.การใหขอมลูยอนกลับที่ดีและเพียงพอ 
2.สไตลการบริหารที่สงเสริมลูกนองทีท่ําด ี
3.การตั้งเปาหมายขององคการ 

1.ข้ันตอนของระบบการ
ดําเนนิงาน 
2.โครงสรางการบริหารงาน 
3.การใหรางวลัที่เปนธรรม 
4.บุคลากรมีอํานาจในการ
ตัดสินใจ 

8.เคลลี่และเคล
ล่ี (Kelly and 
Kelly, 2001) 

ใชการบริหารแบบมีสวนรวม 1.สรางความสัมพันธระหวาง
สมาชิกในองคกร 
2.ผูปฏิบัติงานมีสวนในการ
กําหนดเปาหมาย 

9.สปรีสเซอร 
(Spreitzer, 
1996) 

1.วัฒนธรรมองคการที่สงเสรมิสนับสนุนโดย
เนนการมีสวนรวมและมีความไววางใจในการ
ปฏิบัติงาน 
2.การติดตอส่ือสารที่มีประสิทธิภาพ ชวยให
ผูปฏิบัติงานไดรับขอมูลเกี่ยวกับงานและ
องคการทีถู่กตองชัดเจน 

 

10.คาตูลาและ
คณะ (Katula 
et al., 2006) 

1.สรางความภมูิใจในความสาํเร็จของงานในแต
ละคน 
2.ใหขอมูลยอนกลับที่เพียงพอและเปนในเชิงบวก 
3.ใหกําลังใจและโอกาสเมื่อบคุลากรทํางาน
ผิดพลาด 

 

11.อัลมาเซบ
และจูเลีย 
(Almaseb and 
Julia, 2007) 

1.ความศรัทธาในคําสอนของศาสนา ความ
เชื่อถือจะเปนแรงผลักดันที่สําคัญ 
2.การศึกษาจะเปนปจจัยสําคญัอยางหนึ่งที่จะ
สงผลถึงการปฏิบัติงาน 
3.ความตระหนักในคุณคาแหงตน จะสรางความ
มั่นใจวาจะสามารถดําเนินงานประสบ
ความสําเร็จ 

การรักษาเกียรติภูมิของ
ครอบครัวจะเปนตัวควบคุม
ความประพฤติ ปฏิบัติแตส่ิงที่
ดี 
งามซึง่นําไปสูความสาํเร็จ 
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ตารางที่ 6  (ตอ) 
เจาของแนวคดิ ปจจัยสราง ปจจัยเสริม 
12.บรอนคาโต 
(Brancato, 
2007) 

1.การมีปฏิสัมพันธของผูบริหารกับผูรวมงาน
จะนาํไปสูความสําเร็จ 
2.การสรางความสัมพันธของผูปฏิบัติงานทั้ง
ภายในและภายนอก จะเปนการสราง
เครือขายและนําไปสูความสาํเร็จ 
3.การมีสวนรวมในการตัดสินใจ 

สงเสริมความกาวหนาของ
ผูปฏิบัติงาน 

13.หลิน (Lin, 
2002) 

1.การมีปฏิสัมพันธระหวางหวัหนาและลกูนอง 
2.วัฒนธรรมองคการที่มีความไววางใจและ
ชวยเหลือรวมมือกัน มีการกระจายงาน 
3.มีการติดตอส่ือสารที่ดี รวดเร็ว 

1.การใหรางวลัตอบแทนความ
ดีอยางยุติธรรม 
2.มีการพัฒนาบุคลากรอยาง
ตอเนื่อง 

14.พอตเตอร, 
เดวิโตและคินซี 
(Potter, 
Devito, and 
Kinsey, 2004) 

1.โครงสรางการบริหารเปนแบบกระจาย
อํานาจ 
2.การติดตอส่ือสารที่ดี มกีารแลกเปลี่ยน
ขอมูล 
3.การสรางความสัมพันธที่ดีของบุคลากร 

 

15.แมคคิล
แลน 
(McQuillan, 
2005) 

1.การมีสวนรวมในการกาํหนดนโยบาย 
วิสัยทัศน 
2.ผูบริหารตองไววางใจผูปฏิบัติงาน สอนและ
มอบความไววางใจใหตัดสนิใจ 
3.บรรยากาศในการทํางานทีช่วยเหลือเกื้อกูล
กัน 

 

 
 ผลจากการวิเคราะหสาระจากการศึกษาหลักการที่เกี่ยวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจ
แลวนํามาจัดกลุม  โดยรวบรวมขอที่มีสาระเดียวกันไวในขอเดียวกัน ผลการจัดกลุมปรากฏดังนี้ 
 ปจจัยสรางของการเสริมสรางพลังอํานาจ 
 1. มีวิสัยทัศน พันธกิจ หรือจุดมุงหมายรวมกัน 
 2. สงเสริมการสรางสัมพันธภาพที่ดีของบุคลากร 
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 3. องคการตองสนับสนุนการตัดสินใจของบุคลากรในการปฏิบัติงาน ยอมรับความ
ผิดพลาด ลมเหลวและใหโอกาสแกตัว 
 4. ผูบริหารตองมีความมั่นคงในชีวิต และเชื่อมั่นวาการเสริมสรางพลังอํานาจใหบุคคลอื่น
จะชวยสงเสริมใหตนเองมีพลังอํานาจดวย 
 5. มีการติดตอส่ือสารการแลกเปลี่ยนขอมูลกันทั้งภายในงานและระหวางงาน 
 6. มีระบบการใหขอมูลยอนกลับที่ดี และเพียงพอ 
 7. รูปแบบการบริหารงานของหัวหนาตองชวยสงเสริมลูกนองทําดี 
 

เสร็จแลวนําไปจําแนกขอมูล(Typological analysis)  เพื่อจะพิจารณาดูวาปจจัยสราง มี
จํานวนผูศึกษาไวมีจํานวนกี่ทาน  ดังไดนําเสนอไวในตาราง ที่ 7 ดังนี้ 
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ตารางที่ 7 แสดงผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยสรางของการเสริมสรางพลังอํานาจโดยวิธีการจําแนก
ขอมูล(Typological analysis)   
 
 
 
 
 

เนื้อหา 
 
 
 
 
 

ปจ
จัย
สร
างข

อง
กา
รเส

ริม
สร
างพ

ลัง
อํา
นา
จ 

 1.มี
วิส
ัยท
ศัน
 พัธ

กิจ
 หรื

อจ
ุดม
ุงห
มา
ยร
วม
กัน

 

2.ผ
ูบริ
หา
รต
อง
มคี
วาม

มั่น
คง
ใน
ชีวิ
ตแ
ละ
เชือ่

วาก
าร

เสริ
มส
ราง

พล
ังอ
ําน
าจ
ผูอ
ื่นจ
ะช
วย
เพิ่ม

ตน
เอง

ดว
ย 

3. 
สง
เสร

ิมก
ารส

ราง
สัม
พัน

ธภ
าพ
ที่ด
ีทั้ง
ภา
ยใน

แล
ะ

ภา
ยน
อก
อง
คก
าร 

4. 
อง
คก
ารต

อง
สน
ับส
นุน
กา
รต
ดัส
นิใ
จข
อง

ผูป
ฏิบ

ัติง
าน
แล
ะย
อม
รับ
คว
าม
ผิด
พล

าด
ลม
เหล

ว 
5.มี

กา
รต
ดิต
อส
ื อ่ส
ารแ

ลก
เปล

ี่ยน
ขอ
มูล
ภา
ยใน

ฯ 

6. 
มีร
ะบ
บก
ารใ

หข
อมู
ลย
อน
กล
ับท

ีด่ีแ
ละ
เพีย

งพ
อ 

7. 
รูป
แบ
บก
ารบ

ริห
ารข

อง
หัว
หน
าต
อง
ชว
ยส
งเส

ริม
ลูก
นอ
งให

ทํา
ดี 

Almaseb & Julia, 2007 1  x  x   x 
Broncato , 2007 2 x  x  x   
Katula , 2006 3    x  x  
McQuillan , 2005 4 x   x  x  
Potter , Devito & Kinsey, 2004 5   x  x   
Lin , 2002 6 x    x  x 
Conger & Kanungo, 2001 7 x     x x 
Gomez , 2001 8   x     
Kelly and Kelly, 2001 9 x       
Spreitzer , 1996 10 x    x  x 
Kinlaw , 1995 11  x   x x  
Tebbitt , 1993 12 x  x x x  x 
Hokanson , 1992 13 x   x x   
Hawks , 1992 14 x   x x   
Covey , 1991 15         
ศิริพร, 2538 16  x     x 
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จากตารางที่ 7 แสดงใหเห็นวา การมีวิสัยทัศนรวมกัน จะมีผูศึกษาไวมากแสดงถึง
ความสําคัญตอการเสริมสรางพลังอํานาจ นอกจากนี้การกระจายอํานาจใหลูกนองไดตัดสินใจ 
และตองยอมรับถาหากเกิดการผิดพลาดก็มีความสําคัญเชนกัน การติดตอส่ือสารก็จะเปนปจจัยที่
สําคัญเชนกัน 

ปจจัยเสริมของการเสริมสรางพลังอํานาจ ผูวิจัยไดนํามาจัดกลุมไดดังนี้ 
1. บุคลากรมีสวนรวมในการวางแผน การตัดสินใจเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 
2. โครงสรางของการบริหารงานตองชวยสงเสริมใหเกิดการพัฒนาตนเองของผูปฏิบัติงาน 
3. การใหรางวัลตอบแทนความดีตองเปนธรรม และสงเสริมคนทําดี 
จากนี้ผูวิจัยไดนํามาวิเคราะหขอมูลตอโดยวิธีการจําแนกขอมูล(Typological analysis)  

ซึ่งปรากฏผลตามที่ไดนําเสนอไวในตารางที่ 8  
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ตารางที่ 8 แสดงผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยเสริมของการเสริมสรางพลังอํานาจโดยวิธีการจําแนก
ขอมูล(Typological analysis)   
 
 
 

เนื้อหา 
 
 
 
 
 ปจ

จัย
เสริ

มข
อง
กา
รเส

ริม
สร
างพ

ลัง
อํา
นา
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1. 
บคุ
ลา
กร
มีส
วน
รวม

ใน
กา
รวา

งแผ
น แ

ละ
กา
ร

ตัด
สิน
ใจเ
กีย่
วก
ับก
ารป

ฏิบ
ัติง
าน

 

2.โ
คร
งส
ราง

กา
รบ
ริห
ารง

าน
ตอ
งส
งเส

ริม
ให


เกิด
กา
รพ
ัฒน

าต
นเอ

งขอ
งผ
ูปฏ

ิบัต
ิงาน

 

3. 
กา
รให

ราง
วัล
ตอ
บแ
ทน
คว
าม
ดี ต

อง
เปน

ธรร
มแ
ละ
สง
เสร

ิมค
นท
ําด
ี 

Almaseb & Julia, 2007 1   x 
Broncato , 2007 2  x  
Katula , 2006 3    
Mc Quillan , 2005 4    
Potter , Devito & Kinsey, 2004 5   x 
Lin , 2002 6  x x 
Conger & Kanungo, 2001 7 x x x 
Gomez , 2001 8    
Kelly and Kelly, 2001 9 x x  
Spreitzer , 1996 10    
Kinlaw , 1995 11 x x  
Tebbitt , 1993 12 x x  
 

จากตารางที่ 8 แสดงใหเห็นวาปจจัยเสริมของการเสริมสรางพลังอํานาจนั้นจะเปนเรื่อง
ของโครงสรางของการบริหารตองสงเสริมใหเกิดการพัฒนาตนเองของผูปฏิบัติงาน สวนการมีสวน
รวมในการวางแผน การใหรางวัลตอบแทนความดีที่เปนธรรม และสงเสริมคนทําดีเปนอีกปจจัย
หนึ่งที่ชวยสนับสนุนใหเกิดพลังอํานาจ 
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ผลสรุปปจจัยสราง และปจจัยเสริม ของการเสริมสรางพลังอํานาจ 
ผลจากการวิเคราะหสาระ (Content analysis) และการจําแนกขอมูล(Typological 

analysis)  สรุปไดดังนี้ 
 
ปจจัยสราง ซึ่งเปนปจจัยที่สําคัญของการเสริมสรางพลังอํานาจจะประกอบดวย 
1. มีวิสัยทัศน พันธกิจ หรือจุดมุงหมายรวมกัน โดยมุงเนนการกําหนดและการตัดสินใจ

รวมกัน และมุงเนนที่การบรรลุตามเปาหมายมากกวาการยึดติดกับกฎ ระเบียบ ทําใหบุคลากร
ผูปฏิบัติงานมีความรับผิดชอบมากขึ้น เพราะการมีสวนรวมดังกลาวจะทําใหบุคลากรรูสึกวา
เปาหมายนั้นมาจากตนเองจึงเกิดความรับผิดชอบที่จะตองดําเนินงานใหบรรลุเปาหมาย 
 2. สงเสริมการสรางสัมพันธภาพที่ดีของบุคลากร จะชวยสงเสริมใหเกิดการติดตอ
ประสานงานที่ดี การรวมมือกันระหวางบุคลากรทําไดโดยงายขึ้น ซึ่งจะชวยใหการทํางานบรรลุ
เปาหมายไดดีข้ึน 
 3. องคการตองสนับสนุนการตัดสินใจของบุคลากรในการปฏิบัติงาน ยอมรับความ
ผิดพลาด ลมเหลวและใหโอกาสแกตัว จะชวยสรางความมั่นใจในการทํางาน มีความรับผิดชอบ
มากขึ้น จะสงเสริมใหการทํางานมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
 4. ผูบริหารตองมีความมั่นคงในชีวิต และเชื่อมั่นวาการเสริมสรางพลังอํานาจใหบุคคลอื่น
จะชวยสงเสริมใหตนเองมีพลังอํานาจดวย ความเชื่อมั่นดังกลาวจะชวยใหผูบริหารมีพลังอํานาจใน
การบริหารจัดการในวงกวางมากขึ้น จะไดบุคลากรที่เกง คิดเปน ทําเปนมาทํางาน และชวยใหการ
ทํางานบรรลุเปาหมายได 
 5. มีการติดตอส่ือสารการแลกเปลี่ยนขอมูลกันทั้งภายในงานและระหวางงาน จะเปน
ขอมูลยอนกลับ และการแลกเปลี่ยนเรียนรูที่ดี มีผลตอการพัฒนางานไปสูองคการที่มีประสิทธิภาพ 
 6. มีระบบการใหขอมูลยอนกลับที่ดี และเพียงพอ การไดรับขอมูลยอนกลับเปรียบเสมือน
กระจกเงา ที่ชวยใหรับรูวาการปฏิบัติงานนั้นเปนไปตามเปาหมายหรือไมอยางไร 
 7. รูปแบบการบริหารงานของหัวหนาตองชวยสงเสริมลูกนองทําดี การทําใหผูปฏิบัติงานมี
ความคาดหวังในความสําเร็จของงานที่ทํา ไดทํางานตามความตองการที่ตนเองถนัด ไมใชมาจาก
การบีบบังคับ หรือเพราะผลตอบแทน แตทําดวยความเต็มใจ ซึ่งจะชวยใหผลสัมฤทธิ์ของงานดีข้ึน 
 ปจจัยทั้งหมดนี้จะชวยใหการเสริมสรางพลังอํานาจบรรลุตามเปาหมายไดดีข้ึน ดังนั้นตาม
ปจจัยทั้ง 7 ขอนี้จะเปนปจจัยที่สําคัญของการเสริมสรางพลังอํานาจซึ่งผูที่ดําเนินการเสริมสราง
พลังอํานาจควรตองคํานึงถึงสิ่งเหลานี้ดวย 
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ปจจัยเสริม เปนปจจัยที่ชวยสนับสนุนใหการเสริมสรางพลังอํานาจบรรลุตามเปาหมายซึ่ง
จะประกอบดวย 

1. บุคลากรมีสวนรวมในการวางแผน การตัดสินใจเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน จะชวยให
ผูปฏิบัติงานในองคการเกิดความรับผิดชอบในงาน กระตุนใหทํางานโดยการกระจายความ
รับผิดชอบ และอํานาจในการตัดสินใจใหกับบุคลากร ซึ่งจะชวยใหผลงานขององคการดีข้ึน 

2. โครงสรางของการบริหารงานตองชวยสงเสริมใหเกิดการพัฒนาตนเองของผูปฏิบัติงาน 
มีอํานาจในการจัดการกับงานของตนเองได ปรับเปลี่ยนจากการสั่งงานมาเปนใหผูปฏิบัติงาน
จัดการกับตนเอง ความผิดพลาดในงานใหถือเปนกระบวนการเรียนรูและการพัฒนาตนเอง 

3. การใหรางวัลตอบแทนความดีตองเปนธรรม และสงเสริมคนทําดี การพิจารณาความดี
ความชอบตองสงเสริมขวัญและกําลังใจใหผูปฏิบัติงานเกิดความรูสึกภาคภูมิใจ การใหรางวัลตอง
ชวยเพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบัติและพัฒนางาน 
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ตอนที่ 3  ผลการวิเคราะหขอมูลการประเมินคุณลักษณะของคณบดีคณะครุศาสตร/
ศึกษาศาสตรที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ  

 
จากการวิเคราะหขอมูลคุณลักษณะของคณบดีที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ โดยใช

วิธีทางสถิติหาคามัชฌิมเลขคณิต และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  โดยแยกเปนรายดานตาม
คุณลักษณะในระดับบุคคล ระดับทีมงาน และระดับองคการ ผลการวิเคราะหขอมูลทางสถิติ
ปรากฏตามตารางที่ 9  
ตารางที่ 9 แสดงผลการวิเคราะหขอมูลคุณลักษณะคณบดีที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ แยก
ตามรายดานของคุณลักษณะ 

คุณลักษณะฯ x SD 
ระดับบุคคล   
1.ความตระหนักในคุณคาแหงตน 4.26 .520 
2.ความพึงพอใจในงาน 4.34 .375 
3.การแกปญหา/จัดการสถานการณตางๆได 4.04 .520 
4.มีความยึดมัน่ผูกพันองคการ 3.86 .557 
5.สามารถพฒันาตนเองใหมีความเชีย่วชาญได 3.86 .297 
6.มีความไววางใจผูปฏิบัติงาน 3.36 .355 
7.สามารถสอน แนะนาํเปนแบบอยางได 3.40 .518 
ระดับทีมงาน   
8.สามารถสงเสริมในเชิงบวกได 4.10 .534 
9.มีการติดตอส่ือสารที่เปดกวาง 4.19 .500 
10.กําหนดภาระงานโดยความเห็นชอบของผูรวมงาน 4.35 .548 
11.ผูรวมงานมีสวนกําหนดเปาหมายของงาน 4.20 .529 
12.ขอกําหนดกฎเกณฑมาจากทมีงาน 3.99 .491 
13.มีการประสานงานแลกเปลี่ยนขอมูลกนั 4.16 .563 
ระดับองคการ   
14.มีการฝกอบรมใหผูปฏิบัติงานใหม 3.23 .519 
15.สายการบงัคับบัญชาเปนแบบแนวราบ 3.77 .564 
16.มีคูมือการปฏิบัติงาน 3.83 .460 
ตารางที่ 9 (ตอ) 
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คุณลักษณะฯ x SD 
17.มุงเนนผลลัพธมากกวากระบวนการ 3.01 .319 
18.มีระบบการติดตอส่ือสารที่ดี 3.86 .637 
19.สัมพันธภาพไดรับการพฒันา 4.16 .652 
20.สัมพันธภาพระหวางหวัหนาและลกูนองเปนแบบ
แลกเปลี่ยนตอบแทนกนั 

3.64 .706 

 
 ผลจากการวิเคราะหขอมูลและนํามาแปลผลเพื่อพิจารณาถึงระดับของคุณลักษณะแตละ
ดานวาจะอยูในระดับสูง ปานกลาง หรือตํ่า ตามเกณฑที่ไดกําหนดไวคือ 
 ระดับสูง  = X + 1SD 

ระดับปานกลาง  = X + 1SD 
 ระดับตํ่า = X - 1SD 
 ผลปรากฏวาทุกคุณลักษณะจะอยูในระดับปานกลางทกุดาน แสดงใหเหน็วา สภาพ
คุณลักษณะของคณบดีถาไดรับการพัฒนาโดยการเสริมสรางพลงัอํานาจ ทั้งในระดับบุคคล ระดับ
ทีมงาน และระดับองคการ ก็จะชวยเพิม่ศักยภาพมากขึ้น เพราะตามหลักการเสริมสรางพลงั
อํานาจที่อัลซอบ, เบอรเทลเซนและฮอลแลนด (Alsop, Bertelsen, and Holland, 2006) ไดกลาว
ไววาจะชวยเพิม่ความสามารถของบุคคลใหปฏิบัติงานไดบรรลุตามเปาหมาย ไดผลลัพธตาม
ตองการ 
 
ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะหขอมูลสภาพการเสริมสรางพลังอํานาจของคณบดีคณะ         
ครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 
 

จากการวิเคราะหขอมูลสภาพการเสริมสรางพลังอํานาจของคณบดีคณะครุศาสตร/
ศึกษาศาสตรศาสตรดวยวิธีการทางสถิติโดยการหาคามัชฌิมเลขคณิต และสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน โดยแยกรายดานตามคุณลักษณะในระดับบุคคล ระดับทีมงาน และระดับองคการ ผล
การวิเคราะหขอมูลปรากฏในตารางที่ 10 

 
ตารางที่ 10 แสดงผลการวิเคราะหขอมูลสภาพการเสริมสรางพลังอํานาจของคณบดีคณะครุ
ศาสตร/ศึกษาศาสตร แยกตามรายดานของคุณลักษณะ 
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คุณลักษณะฯ x SD 
ระดับบุคคล   
1.ความตระหนักในคุณคาแหงตน 4.10 .566 
2.ความพึงพอใจในงาน 4.42 .560 
3.การแกปญหา/จัดการสถานการณตางๆได 4.17 .482 
4.มีความยึดมัน่ผูกพันองคการ 4.30 .613 
5.สามารถพฒันาตนเองใหมีความเชีย่วชาญได 4.36 .650 
6.มีความไววางใจผูปฏิบัติงาน 4.08 .628 
7.สามารถสอน แนะนาํเปนแบบอยางได 4.27 .488 
ระดับทีมงาน   
8.สามารถสงเสริมในเชิงบวกได 3.98 .647 
9.มีการติดตอส่ือสารที่เปดกวาง 4.14 .824 
10.กําหนดภาระงานโดยความเห็นชอบของผูรวมงาน 4.41 .757 
11.ผูรวมงานมีสวนกําหนดเปาหมายของงาน 4.18 .691 
12.ขอกําหนดกฎเกณฑมาจากทมีงาน 4.02 .762 
13.มีการประสานงานแลกเปลี่ยนขอมูลกนั 4.45 .548 
ระดับองคการ   
14.มีการฝกอบรมใหผูปฏิบัติงานใหม 3.98 .792 
15.สายการบงัคับบัญชาเปนแบบแนวราบ 4.25 .586 
16.มีคูมือการปฏิบัติงาน 3.88 .740 
17.มุงเนนผลลัพธมากกวากระบวนการ 4.03 .623 
18.มีระบบการติดตอส่ือสารที่ดี 3.93 .661 
19.สัมพันธภาพไดรับการพฒันา 4.10 .625 
20.สัมพันธภาพระหวางหวัหนาและลกูนองเปนแบบ
แลกเปลี่ยนตอบแทนกนั 

4.16 .608 

ผลจากการวิเคราะหขอมูลและนํามาแปลผลเพื่อพิจารณาถึงระดับของคุณลักษณะแตละ
ดานวาจะอยูในระดับสูง ปานกลาง หรือตํ่า ตามเกณฑที่ไดกําหนดไวคือ 
 ระดับสูง  = X + 1SD 

ระดับปานกลาง  = X + 1SD 
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ระดับตํ่า = X - 1SD 
 
ปรากฏวาการเสริมสรางพลังอํานาจของคณบดีก็จะอยูในระดับปานกลาง ทุกดานแสดง

ใหเห็นวาการบริหารจัดการ และการปฏิบัติงานของคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรในสภาพ
ปจจุบันนี้จะมีระดับของการเสริมสรางพลังอํานาจปานกลาง ดังนั้นถาหากมีการพัฒนาโดยการ
เสริมสรางพลังอํานาจก็จะชวยเพิ่มศักยภาพใหมีความสามารถในการปฏิบัติไดดีข้ึน  
 
ตอนที่ 5 ผลการทดสอบความแตกตางระหวางผลการประเมินคุณลักษณะคณบดีคณะครุ
ศาสตร/ศึกษาศาสตร กับผลการสํารวจสภาพการเสริมสรางพลังอํานาจของคณบดีคณะ
ครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 

 
นําผลการวิเคราะหทางสถิติของผลการประเมินคุณลักษณะคณบดีที่ไดรับการเสริมสราง

พลังอํานาจ ซึ่งจะเปนสิ่งที่มีอยูในตัวคณบดี เอง กับสภาพการเสริมสรางพลังอํานาจซึ่งเปนเรื่อง
ของการดําเนินงาน หรือการปฏิบัติงานในหนาที่คณบดีที่ทําอยูในปจจุบันมาทดสอบทางสถิติโดย
วิธี t-test dependent samples เพื่อจะพิจารณาดูวาคุณลักษณะดานใดที่มีความแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญ ก็จะนําไปใชในการเสริมสรางพลังอํานาจ คุณลักษณะดานใดที่ไมแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญก็ไมจําเปนตองไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ ผลการทดสอบทางสถิติ t-test 
เปนรายดานปรากฏผลตามตารางที่ 11  

 
 
 
 
 
 

 
 
 
 



 
 
 

 
114

ตารางที่ 11 สรุปความแตกตางเปนรายดานระหวางผลการประเมินคุณลักษณะคณบดี คณะครุ
ศาสตร/ศึกษาศาสตรกับผลการสํารวจสภาพการเสริมสรางพลังอํานาจของคณบดีคณะ  ครุ
ศาสตร/ศึกษาศาสตร 

คุณลักษณะฯ ระดับบุคคล ระดับทีมงาน ระดับองคการ 
ระดับบุคคล    
1.ความตระหนักในคุณคาแหงตน 1.716   
2.ความพึงพอใจในงาน -1.234   
3.การแกปญหา/จัดการสถานการณตางๆได -1.660   
4.มีความยึดมั่นผูกพันองคการ -4.221**   
5.สามารถพัฒนาตนเองใหมีความเชี่ยวชาญได -6.677**   
6.มีความไววางใจผูปฏิบัติงาน -8.346**   
7.สามารถสอน แนะนําเปนแบบอยางได -10.832**   
ระดับทีมงาน    
8.สามารถสงเสริมในเชิงบวกได  1.042  
9.มีการติดตอส่ือสารที่เปดกวาง  .362  
10.กําหนดภาระงานโดยความเห็นชอบของผูรวมงาน  -.538  
11.ผูรวมงานมีสวนกําหนดเปาหมายของงาน  .207  
12.ขอกําหนดกฎเกณฑมาจากทีมงาน  -.281  
13.มีการประสานงานแลกเปลี่ยนขอมูลกัน  -3.024**  
ระดับองคการ    
14.มีการฝกอบรมใหผูปฏิบัติงานใหม   -5.504** 
15.สายการบังคับบัญชาเปนแบบแนวราบ   -6.105** 
16.มีคูมือการปฏิบัติงาน   -.408 
17.มุงเนนผลลัพธมากกวากระบวนการ   -11.262** 
18.มีระบบการติดตอส่ือสารที่ดี   -.596 
19.สัมพันธภาพไดรับการพัฒนา   .571 
20.สัมพันธภาพระหวางหัวหนาและลูกนองเปนแบบ
แลกเปลี่ยนตอบแทนกัน 

  -4.562** 

 
 **P <.01 
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ผลการทดสอบความแตกตางพบวาคุณลักษณะรายดานที่เปนลักษณะสวนตัวของคณบดี
ตํ่ากวาสภาพที่ดําเนินงานอยู หรือปฏิบัติอยูอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 รวมทั้งสิ้น 9 
รายดาน ดวยกันคือ 

ระดับบุคคล 
1. ความยึดมั่นผูกพันองคการ 
2. สามารถพัฒนาตนเองใหเปนผูเชี่ยวชาญได 
3. มีความไววางใจผูปฏิบัติงาน 
4. สามารถสอน แนะนํา เปนแบบอยางได 
 
ระดับทีมงาน 
5. มีการประสานงานแลกเปลี่ยนขอมูลกัน 
 
ระดับองคการ 
6. มีการฝกอบรมใหผูปฏิบัติงานใหมรูสึกอิสระในการทํางาน 
7. สายการบังคับบัญชาเปนแบบแนวราบ 
8. มุงเนนผลลัพธมากกวากระบวนการ 
9. สัมพันธภาพระหวางหัวหนาและลูกนองเปนแบบแลกเปลี่ยนตอบแทนกัน 
คุณลักษณะที่แตกตางกันนี้จะเปนคุณลักษณะที่จําเปนตองไดรับการเสริมสรางพลัง

อํานาจ เพื่อการพัฒนาศักยภาพของคณบดีใหสามารถปฏิบัติงานไดบรรลุตามเปาหมาย  
  
ตอนที่ 6  ผลการวิเคราะหขอมูลจากการนํารูปแบบไปตรวจสอบ 
 ผูวิจัยไดนํารูปแบบที่สรางขึ้นตามหลักการของการเสริมสรางพลังอํานาจไปตรวจสอบ
(Investigation)การใชงานโดยวิธีการการนํารูปแบบไปทดลองใชกับกลุมคณบดีที่ไดสุมตัวอยางมา
จํานวน 24 คน แบงกลุมการทดลองใชเปนรายภาคคือ ภาคกลาง ภาคเหนือ ภาคอีสาน และ
ภาคใต วิธีการทดลองใชเพื่อตรวจสอบรูปแบบใหกลุมทํากิจกรรมตามกระบวนการ ทุกขั้นตอน 
แลวเก็บขอมูลโดยใชแบบประเมินคุณลักษณะของคณบดีที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจมาเก็บ
ขอมูลภายหลังการตรวจสอบ แลวนํามาวิเคราะหทางสถิติโดยวิธีการหาคามัชฌิมเลขคณิต และ
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน แลวนําไปเปรียบเทียบกับผลการประเมินกอนการทดลองใชรูปแบบ เพื่อ
จะดูแนวโนม(trend) ของการเปลี่ยนแปลงคุณลักษณะดานตาง ๆ ที่เกิดขึ้น ผลการวิเคราะหขอมูล
ปรากฏดังตารางที่ 12 
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ตารางที่ 12 แสดงการเปรียบเทียบผลการประเมินคุณลักษณะของคณบดีกอนการตรวจสอบกับ
ภายหลังการตรวจสอบรูปแบบ 

คุณลักษณะ  X  SD 
กอนการตรวจสอบ 3.917 .387 ความตระหนกัในคุณคาตนเอง 
หลังการตรวจสอบ 4.385 .472 
กอนการตรวจสอบ 4.133 .337 ความพึงพอใจในงาน 
หลังการตรวจสอบ 4.417 .343 
กอนการตรวจสอบ 3.783 .328 แกปญหา/จัดการสถานการณฯ 
หลังการตรวจสอบ 4.133 .474 
กอนการตรวจสอบ 3.658 .384 ยึดมั่นผูกพนัองคการ 
หลังการตรวจสอบ 4.025 .570 
กอนการตรวจสอบ 3.729 .264 พัฒนาตนเองใหเชี่ยวชาญได 
หลังการตรวจสอบ 3.826 .328 
กอนการตรวจสอบ 3.160 .280 ไววางใจผูปฏิบัติงาน 
หลังการตรวจสอบ 3.653 .337 
กอนการตรวจสอบ 3.240 .469 สอน แนะนาํ เปนแบบอยางได 
หลังการตรวจสอบ 4.010 .414 
กอนการตรวจสอบ 3.781 .332  

สามารถสงเสริมในเชิงบวก หลังการตรวจสอบ 4.115 .460 
กอนการตรวจสอบ 4.010 .534  

การติดตอส่ือสารที่เปดกวาง หลังการตรวจสอบ 4.292 .415 
กอนการตรวจสอบ 4.083 .487 กําหนดภาระโดยความ

เห็นชอบของทมีงาน หลังการตรวจสอบ 4.323 .457 
กอนการตรวจสอบ 3.917 .470 ผูรวมงานมีสวนรวมกาํหนด

เปาหมาย หลังการตรวจสอบ 4.260 .530 
กอนการตรวจสอบ 3.750 .404 ขอกําหนดกฎเกณฑมาจาก

ทีมงาน หลังการตรวจสอบ 4.042 .428 
กอนการตรวจสอบ 3.865 .499 มีการประสานงานแลกเปลี่ยน

ขอมูล หลังการตรวจสอบ 4.323 .414 
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ตารางที่ 12 (ตอ) 
คุณลักษณะ  X  SD 

กอนการตรวจสอบ 3.135 .417 มีการฝกอบรมผูปฏิบัติงาน ฯ 
หลังการตรวจสอบ 3.406 .416 
กอนการตรวจสอบ 3.431 .434 สายการบังคับบัญชาเปนแบบ

แนวราบ หลังการตรวจสอบ 3.917 .624 
กอนการตรวจสอบ 3.615 .417 มีคูมือการปฏบัิติงาน ฯ 
หลังการตรวจสอบ 3.990 .400 
กอนการตรวจสอบ 2.979 .207 มุงเนนผลลพัธมากกวา

กระบวนการ หลังการตรวจสอบ 3.125 .304 
กอนการตรวจสอบ 3.490 .365 มีระบบติดตอส่ือสารที่ดี 
หลังการตรวจสอบ 4.021 .667 
กอนการตรวจสอบ 3.77 .561 สัมพันธภาพของบุคลากรไดรับ

การพัฒนา หลังการตรวจสอบ 4.313 .507 
กอนการตรวจสอบ 3.406 .531 สัมพันธภาพของหน.และลูกนอง

เปนแบบแลกเปลี่ยนตอบแทนกัน หลังการตรวจสอบ 3.885 .688 
 
 จากตารางแสดงใหเห็นวาแนวโนมการเปลี่ยนแปลงของคุณลักษณะคณบดีฯ สูงขึ้นทุก
ดานภายหลังจากการเขารวมกิจกรรม ดังนั้นกิจกรรมที่บรรจุไวในรูปแบบถาหากไดรับการพัฒนา
ใหสมบูรณข้ึน ก็จะชวยเสริมสรางคุณลักษณะตามเปาหมายได   อนึ่งเพื่อเปนการเปรียบเทียบให
เห็นชัดเจนขึ้นผูวิจัยไดนํามาเขียนรูปกราฟในแผนภาพที่ 5 
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คะแนนเฉลี่ย

A-หลังการทดลอง
B-กอนการทดลอง

แผนภาพที่ 5 แสดงการเปลี่ยนแปลงคุณลักษณะรายดานของคณบดีภายหลังการทํากิจกรรม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
จากแผนภาพที่ 5 แสดงใหเห็นความเปลี่ยนแปลงของคุณลักษณะคณบดีแลวยังแสดงให

เห็นวาคุณลักษณะระดับบุคคล ระดับทีมงานนั้นเสนกราฟจะหักเหขึ้นลงนอยกวาระดับองคการ
เมื่อเทียบกับผลการทดสอบความแตกตางคุณลักษณะรายดานของผลประเมินฯกับผลการ
เสริมสรางฯ ก็จะพบวาคุณลักษณะระดับองคการเปนรายดานนั้นมีความแตกตางกันมากกวา
ระดับอ่ืน ๆ   

2. ประเมินผลโดยผูเขรวมกิจกรรม และผูทรงคุณวุฒิ 
 2.1 ประเมินโดยผูเขารวมประชุม จะใหผูเขารวมประชุมประเมินผลใน 4 ดานดังนี้คือ 
  2.1.1 ความเหมาะสมของเนื้อหา ตามที่ผูวิจัยไดสรางรูปแบบที่นําผลการ
วิเคราะหขอมูลทางเอกสารเกี่ยวกับหลักการเสริมสรางพลังอํานาจ และแนวคิดเกี่ยวกับเร่ืองของ
กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจ ปจจัยสราง ปจจัยเสริมของการเสริมสรางพลังอํานาจ มาจัดทํา
เนื้อหาเพื่อใหผูเขารวมกิจกรรมมีความรูความเขาใจพื้นฐานเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจ 
เชนเดียวกันทั้งกลุม กอนดําเนินกิจกรรมอื่น ๆ ผล 
  2.1.2 ส่ือ กิจกรรมที่ใชในการดําเนินงาน ใหผูเขารวมกิจกรรมประเมินและให
ขอคิดเห็นถึงความเหมาะสมของสื่อและกิจกรรมที่ใชในการจัดการเรียนรู 
  2.1.3 ระยะเวลาที่ใชในการดําเนินกิจกรรมในแตละขั้นตอน มีความเหมาะสม
เพียงใด สามารถใหโอกาสผูเขารวมกิจกรรมไดแลกเปลี่ยนเรียนรูเพียงพอหรือไม 
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  2.1.4 ขนาดของกลุมที่ใชในการดําเนินกิจกรรม เหมาะสมมาก-นอยเพียงใด 
จํานวนผูเขารวมกิจกรรม 4-5 ทาน เมื่อเทียบกับเวลาที่ใชในการดําเนินกิจกรรม 6 ชั่วโมงสามารถ
ใหผูเขารวมกิจกรรมไดรับรูเร่ืองราวที่จะเปนประโยชนตอการดําเนินงานเพื่อเสริมสรางพลังอํานาจ
ตอไปไดหรือไม  ผลการประเมินผูวิจัยไดสรุปไวในตารางที่ 13  
 

ตารางที่ 13 แสดงผลการประเมินผลการดําเนินงานโดยผูเขารวมประชุม 
หัวขอประเมนิ ผลการประเมิน ขอเสนอแนะ 

1. ความเหมาะสมของเนื้อหา 
 

-เ หม า ะสมสํ า ห รั บ
เนื้อหา 

 

-ใชเวลาในการศึกษาเนื้อหา
มาก มีผลตอกิจกรรมอื่น  

2. ส่ือที่ใช -ส่ือที่ใชเหมาะสมดี  
    กิจกรรมที่ใช   
1 กิจกรรมรูจัดและเขาใจตนเอง   
         -ตรวจสอบตนเอง 

-เหมาะสมดี ผลการ
สํารวจใกลเคยีงความ
จริงมาก 

 

2.2 กิจกรรมสะทอนคิด   
       2.2.1 เขียนและอภิปรายรูปคนปน
ตนไม 
 

-เหมาะสมดี จะ
สะทอนคิดใหเห็น
คุณลักษณะของตน 

-ในรูปแบบควรกําหนดวาทาน
จะเปนคณบดีคนที่อยูตรงไหน 

     2.2.2 เขียนอภิปรายพฤติกรรมลา  
 

-เหมาะสมดี ชวย
เชื่อมโยงใหเขาใจไดดี 

 

   2.3 ดู  วี ดี โอ  ตัวอยางการพัฒนา
องคการโดยการเสริมสรางพลังอํานาจ 

-เหมาะสมดีมาก 
 

-เสียงไมคอยดี และอยากได
เสียงบรรยายเปนภาษาไทย 

    3. ระยะเวลาในการทํากิจกรรม -เวลาที่ใชในการทํา
กิจกรรม 3 กจิกรรม
นอยไป 

-กิจกรรมที่ 3 ดูวีดีโอ นาจะมี
เวลาอภิปรายมากกวานี้ 
 

    4. ขนาดของกลุม -เหมาะสมดีแลว -ในแตละกลุมที่ทํากิจกรรม
จะตองเปดโอกาสใหทุกคนได
อภิปราย นําเสนอสิ่งที่ตนคิด 
หรือทําโดยไมมกีารตัดสินวาผิด
หรือถูก 
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 2.2 ประเมินผลโดยผูทรงคุณวุฒิ ประกอบดวยผูทรงคุณวุฒิดานสื่อ 1 ทาน ดานหลักสูตร
การอบรม 1 ทาน และดานการเสริมสรางพลังอํานาจ 1 ทาน ทําการประเมินความเหมาะสมของ
รูปแบบ ทั้งหมด 10 ดานดวยกัน ผลการประเมินผูวิจัยนํามาเสนอในตารางที่ 14 
 
ตารางที่ 14 แสดงผลการประเมินความเหมาะสมของรูปแบบโดยผูทรงคุณวุฒิ 

ความเห็นของผูทรงคุณวุฒ ิ 
ขอ 

 
ลักษณะของรปูแบบ 

เหมาะสม 
ไมมี

ความเห็น 
ไม
เหมาะสม 

 
ขอเสนะแนะ 

1. รูปแบบเปนแบบ Semantic Model ใช
ภาษาเขียนอธบิายและแสดงใหเห็น
ความสัมพันธขององคประกอบตางๆ 

3   ใชภาษาใหรัดกุม 
กระชับ เขาใจงาย 

2. ตามรูปแบบนี้ ใชแนวคิดทฤษฎีของ 
Kinlaw เร่ืองกลยุทธการเสริมสรางพลัง
อํานาจ 

3    

3. ลักษณะสําคัญของรูปแบบยึดหลักการ
เรียนรูแบบเปลี่ยนแปลงและการเรียนรู
แบบมีสวนรวม 

3    

4. การใช ส่ื อผสม  e-training เพื่ อการ
เรียนรูหลักการเสริมสรางพลังอํานาจ 

3   ดี  ทํา ให เกิดการ
เรียนรูหลายสัมผัส 

5. กิจกรรมที่ชวยใหรูจักและเขาใจตนเอง 2 1  ระบุ กิ จ ก ร รม ให
ตรงประเด็น 

6. กิจกรรมสะทอนคิด (1.1, 1.2, 2) 3   เปนกิจกรรมทีช่วย
ใหเกิดการแลก 
เปลี่ยนเรียนรูที่
เหมาะสมกับกลุม 

7. ระยะเวลาที่ใชในการดําเนินกิจกรรมใน
แตละขั้นตอน 

1 2  ควรมีการทาํการ
ทดลองกอน  
-กิจกรรมสะทอน
คิดนาจะใชเวลา
มากกวานี ้
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ตารางที่ 14 (ตอ) 
ความเห็นของผูทรงคุณวุฒ ิ 

ขอ 
 

ลักษณะของรปูแบบ 
เหมาะสม 

ไมมี
ความเห็น 

ไม
เหมาะสม 

 
ขอเสนะแนะ 

8. การประชุมเชิงปฏิบัติการ โดยการนํา
ประสบการณที่มีความสําเร็จในการ
บริหารจัดการของคณะฯมานําเสนอ 

2 1  อาจจะใชกิจกรรม
อ่ืนๆ เพิม่เติมถา
หากผลการทดลอง
ไมบรรลุตาม
เปาหมาย 

9. ขนาดของกลุมที่ใชในการประชุมเชิง
ปฏิบัติการสําหรับคณบดีฯ 3-5คน 

3    

10 ส่ื อ  Multimedia ที่ ใ ช ใ น รูปแบบนี้ มี
ความสะดวกและงายตอการใชงาน
สําหรับการเสริมสรางพลังอํานาจของ
คณบดี 

3   ควรปรับกลุม
ควบคุมเดินหนา
ไมใหกลับมาเมื่อ
จบเนื้อหา ถา
ตองการยอนใหกด
ปุมยอน 

 
ตอนที่ 7  การพัฒนารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับคณบดี 

ผูวิจัยดําเนินการพัฒนารูปแบบดังนี้ 
พิจารณาผลการวิเคราะหขอมูลมาใชในการปรับปรุงรูปแบบ การดําเนินงานหรือจัด

กิจกรรมที่จะพัฒนาคุณลักษณะทุกดานนั้น บางคุณลักษณะอาจจะไมมีความจําเปนตอง
เสริมสราง ดังนั้นถาหากเลือกคุณลักษณะฯที่มีความจําเปนตองเสริมสรางพลังอํานาจมา
ดําเนินงานก็ทําใหการจัดกิจกรรม งายขึ้นและจะชวยใหบรรลุตามเปาหมายไดดีข้ึน ผูวิจัยจึงนําผล
การวิเคราะหขอมูลในดานตาง ๆ มาใชในการปรับปรุงรูปแบบดังตอไปนี้  

1. ผลการวิเคราะหขอมูลที่ไดจากการทดสอบความแตกตางทางสถิติ ผูวิจัยไดเลือก
คุณลักษณะของคณบดีฯ ที่มีผลประเมินฯแตกตางอยางมีนัยสําคัญกับสภาพการเสริมสรางพลัง
อํานาจของคณบดี ทั้งหมด 9 ดานดวยกันมาใชในการพัฒนารูปแบบ เพราะวาจากผลการ
วิเคราะหขอมูลที่ไดจากการสํารวจพบวาคุณลักษณะฯ ที่เปนสวนตัวของคณบดีเอง ตํ่ากวาสภาพ
การเสริมสรางพลังอํานาจ ดังนั้นจึงนํามาใชเปน จุดมุงหมาย และเนื้อหาของรูปแบบเพื่อเสริมสราง



 
 
 

 
122

ใหคณบดีมีคุณลักษณะที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจสูงขึ้น คุณลักษณะที่นํามากําหนด
จุดมุงหมายและเนื้อหา มีดังนี้ 

1.1 ความยึดมั่นผูกพันองคการ สามารถปฏิบัติงานตามกฎ กติกาของสังคมโดยไมรูสึก
โตแยง สรางความคุนเคยกับผูรวมงานทุกระดับชั้นไดโดยงาย มีความรักและหวงแหนหนวยงานที่
ตนเองดูแลอยู 

1.2 สามารถพัฒนาตนเองใหเปนผูเชี่ยวชาญได เปนการที่บุคคลรับรูถึงการปรับปรุง
เปลี่ยนแปลงลักษณะสวนบุคคลในดานตาง ๆ ไปสูส่ิงที่ดี เหมาะสมและถูกตองมากขึ้น ซึ่งจะชวย
ใหบุคคลรูสึกมั่นใจในความสามารถเพิ่มข้ึน 

1.3 มีความไววางใจผูปฏิบัติงาน มีความมั่นคงในการทํางานตามแนวคิดหรือเปาหมายที่
ผูปฏิบัติงานมีสวนรวมกําหนด มีความพรอมที่จะสงเสริมสนับสนุนผูปฏิบัติงานชวยใหบุคลากรมี
ความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง 

 1.4 สามารถสอน แนะนํา เปนแบบอยางได เปนพฤติกรรมของผูนําที่มีสวนชวยในการ
กําหนดเปาหมาย กําหนดทิศทางการทํางาน สรางแรงเสริมเชิงบวก และใหคําติชม การเปน
แบบอยางโดยเฉพาะอยางยิ่งแบบอยางพฤติกรรมผูนําที่เหมาะสม นาสนใจ  ผูนําจะตองยอมรบัใน
ความเปนตัวของตัวเองของบุคคลและตองรูจักใหคําแนะนํา ใหขอมูลยอนกลับในเชิงบวก เพื่อ
พัฒนาปรับปรุงใหดีข้ึน 

1.5 มีการประสานงานแลกเปลี่ยนขอมูลกัน เพื่อใหผูปฏิบัติงานไดมาแลกเปลี่ยนขอมูล 
อาจจะเปนการประชุม หรือกิจกรรมอื่น ๆ ที่ใหผูปฏิบัติงานไดมาพบปะกันเพื่อการแลกเปลี่ยน
ขอมูล 

1.6 มีการฝกอบรมใหผูปฏิบัติงานใหมรูสึกอิสระในการทํางาน เปนการทําใหผูปฏิบัติงานมี
ทักษะและความเชื่อมั่นในมาตรฐานความเปนเลิศ สรางเสริมความมีคุณคาในตนเอง  

1.7 สายการบังคับบัญชาเปนแบบแนวราบ มีการกระจายอํานาจไปสูผูปฏิบัติ ทําให
ผูปฏิบัติงานเกิดความมั่นใจ มีอิสระในการทํางาน 

1.8 มุงเนนผลลัพธมากกวากระบวนการ  เปนหนวยงานที่ไมยึดติดอยูกับกระบวนการ 
หรือกฎ ระเบียบ การทํางานที่มุงเนนใหเกิดประสิทธิผล มีความคลองตัว 

1.9 สัมพันธภาพระหวางหัวหนาและลูกนองเปนแบบแลกเปลี่ยนตอบแทนกัน เปนการ
ยอมรับลูกนองมีความผูกพันทั้งเรื่องงานและเรื่องสวนตัว สงเสริมสนับสนุนและใหรางวัลแก
ลูกนองที่ตนดูแลรับผิดชอบอยู 
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2. นําผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อดูแนวโนมของการเปลี่ยนแปลงคุณลักษณะของคณบดีฯ 
ภายหลังการตรวจสอบมาพิจารณาเพื่อใชในการปรับปรุงกระบวนการ และกิจกรรมที่ใชในการ
เสริมสรางคุณลักษณะฯ ซึ่งผลการพิจารณาจากการวิเคราะหขอมูลแสดงใหเห็นวากระบวนการ 
และกิจกรรมที่บรรจุไวในรูปแบบนี้ชวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทางคุณลักษณะฯ ที่มีแนวโนม
เพิ่มข้ึน จึงเหมาะสมที่จะนําไปใชได 

3. นําผลการประเมินและขอเสนอแนะของผูเขารวมกิจกรรมการตรวจสอบรูปแบบและผล
การประเมินความเหมาะสมของรูปแบบ ที่ผูทรงคุณวุฒิไดประเมินและใหขอเสนอแนะโดยนําไป
ปรับปรุงในเรื่องคําอธิบายการดําเนินกิจกรรมสะทอนคิด เปลี่ยนคําบรรยายวีดีโอเปนภาษาไทย 
และปรับขยายเวลาของการทํากิจกรรมรูจักเขาใจตนเอง สะทอนคิดใหมีเวลาเพิ่มข้ึน กระบวนการ
ของ e-training ยกเลิกและใชการพิมพเอกสารเกี่ยวกับพลังอํานาจ การเสริมสรางพลังอํานาจ 
ปจจัยสราง ปจจัยเสริมของการเสริมสรางพลังอํานาจแจกใหผูเขารวมอานหรือศึกษากอนมาเขา
รวมกิจกรรม เปนผลใหเวลาสําหรับกิจกรรมอื่น ๆ มีเวลาเพิ่มมากขึ้น 

 
รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 
 
ผูวิจัยนําผลการวิเคราะหขอมูล  ผลการนํารูปแบบไปตรวจสอบ และผลการประเมินจาก

ผูเขารวมกิจกรรม ผลการประเมินความเหมาะสมของรูปแบบโดยผูทรงคุณวุฒิ มาปรับปรุงพัฒนา
รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร  ซึ่งจะมีองคประกอบ  
4 ดาน ผูวิจัยไดนํารูปแบบมาเสนอไวในแผนภาพที่ 6  
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แผนภาพที่ 6 รูปแบบการเสริมสรางพลงัอาํนาจใหกับคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรที่
ปรับปรุงแลว  
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
อนคิด 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
 

 

หลักการ 
เปนรูปแบบที่สรางขึ้นจากการวิเคราะห

ขอมูลและเลือกคุณลักษณะฯ ที่จะเสริมสรางพลัง
อํานาจมาจากกลุมคณบดีคณะครุศาสตร/
ศึกษาศาสตร จึงเปนรูปแบบที่ใชเสริมสรางพลัง
อํานาจใหกับคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 

โครงสรางของเนื้อหา 
จะประกอบดวยเนื้อหา 2 

สวนคือ 
-การเสริมสรางพลังอํานาจเพื่อใหเกิด
คุณลักษณะ 9 ดาน 
-ปจจัยสราง ปจจัยเสริมของการ
เสริมสรางพลังอํานาจ 

ลักษณะที่สําคัญ 
รูปแบบนี้ประกอบดวยชุด(module)การ

เสริมสรางพลังอํานาจ 2 ชุด  
ชุดที่ 1 (module 1)เสริมสรางความไววางใจ เพื่อ
เอื้อใหเกิดการแลกเปลี่ยน เรียนรูในองคการแบบ
แนวราบ ที่มุงเนนผลลัพธ มุงเสริมสราง
คุณลักษณะ 5 ดาน 
กิจกรรมที่ใชเสริมสรางประกอบดวยกิจกรรมรูจัก
เขาใจตนเอง กิจกรรมสะทอนคิด และการประชุม
ระดมสมอง 
ชุดที่ 2 (module 2)พัฒนาบุคลากรโดย
ผูชํานาญการภายในองคกร เพื่อเนนวัฒนธรรม
ความผูกพันตอองคกร มุงเสริมสรางคุณลักษณะ 
4 ดาน กิจกรรมที่ใช ดูวีดีโอ และการประชุมระดม
สมอง  

วัตถุประสงค 
เพื่อเสริมสรางคุณลักษณะ

คณบดีที่ไดรับการเสริมสรางพลัง
อํานาจ 9 รายดาน 
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จากแผนภาพที่ 6 เปนรูปแบบที่ไดพัฒนาแลว มีองคประกอบของรูปแบบ 4 ดานดวยกัน
คือ 

1. หลักการ  
เปนรูปแบบที่ใชในการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 

ทั้งนี้เพราะวาหลักการและแนวคิดในการสรางรูปแบบ ไดจากการศึกษาวิเคราะหขอมูลดานตาง ๆ 
จากกลุมประชากรคือผูที่ดํารงตําแหนงคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร คุณลักษณะรายดานที่
ศึกษา จํานวน 9 ดานนํามาจากผลการทดสอบความแตกตางระหวางผลประเมินคุณลักษณะของ
คณบดีฯ กับสภาพการเสริมสรางพลังอํานาจของคณบดีฯ เปนกลุมครุศาสตร/ศึกษาศาสตร ผล
การศึกษาดังกลาวจะเชื่อมโยงไปสูการกําหนดจุดมุงหมาย เนื้อหา กิจกรรม เพื่อเสริมสราง
คุณลักษณะรายดานเฉพาะ 9 ดานนี้  รูปแบบที่สรางขึ้นในครั้งนี้จึงเปนรูปแบบที่เหมาะแกการ
นําไปใชในการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 

2. วัตถุประสงค 
รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับคณบดีคณะครุศาสตร / ศึกษาศาสตรมี

วัตถุประสงคเพื่อเสริมสรางคุณลักษณะที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจรายดานจํานวน 9 ราย
ดานดวยกันคือ มีความยึดมั่นผูกพันองคการ สามารถพัฒนาตนเองใหเปนผูเชี่ยวชาญได สามารถ
พัฒนาตนเองใหเปนผูเชี่ยวชาญได สามารถสอน แนะนํา เปนแบบอยางได มีการประสานงาน
แลกเปลี่ยนขอมูลกัน มีการฝกอบรมใหผูปฏิบัติงานใหมรูสึกอิสระในการทํางาน สายการบังคับ
บัญชาเปนแบบแนวราบ มุงเนนผลลัพธมากกวากระบวนการ  สัมพันธภาพระหวางหัวหนาและ
ลูกนองเปนแบบแลกเปลี่ยนตอบแทนกัน 

 
3. โครงสรางเนื้อหา 
การเสริมสรางพลังอํานาจใหกับคณบดีฯ จะเปนกระบวนการเรียนรูที่นํามาจากแนวคิด

ทฤษฎีการเรียนรูเพื่อการเปลี่ยนแปลง และแนวคิดทฤษฎีการเรียนรูแบบมีสวนรวม โดยวิธีการ
แลกเปลี่ยนเรียนรูเพื่อใหคณบดีไดรับรูส่ิงใหม ๆ ที่แตกตางจากที่ตนเองคิด หรือตนเองมี  นําไปสู
การเปลี่ยนแปลงแนวคิด ซึ่งจะสงผลตอการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม  ทําใหคณบดีเกิดคุณลักษณะ
รายดาน ระดับบุคคล ระดับทีมงาน และระดับองคการ ทั้ง 9 ดานสูงขึ้น จะชวยเพิ่มศักยภาพใน
การปฏิบัติหนาที่การบริหารจัดการ นําไปสูความสําเร็จตอไป คุณลักษณะรายดานที่จะนํา
เสริมสรางนั้นประกอบดวย 
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 1.1 มีความยึดมั่นผูกพันองคการ สามารถปฏิบัติงานตามกฎ กติกาของสังคมโดยไมรูสึก
โตแยง สรางความคุนเคยกับผูรวมงานทุกระดับชั้นไดโดยงาย มีความรักและหวงแหนหนวยงานที่
ตนเองดูแลอยู 

1.2 สามารถพัฒนาตนเองใหเปนผูเชี่ยวชาญได เปนการที่บุคคลรับรูถึงการปรับปรุง
เปลี่ยนแปลงลักษณะสวนบุคคลในดานตาง ๆ ไปสูส่ิงที่ดี เหมาะสมและถูกตองมากขึ้น ซึ่งจะชวย
ใหบุคคลรูสึกมั่นใจในความสามารถเพิ่มข้ึน 

1.3 มีความไววางใจผูปฏิบัติงาน มีความมั่นคงในการทํางานตามแนวคิดหรือเปาหมายที่
ผูปฏิบัติงานมีสวนรวมกําหนด มีความพรอมที่จะสงเสริมสนับสนุนผูปฏิบัติงานชวยใหบุคลากรมี
ความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง 

 1.4 สามารถสอน แนะนํา เปนแบบอยางได เปนพฤติกรรมของผูนําที่มีสวนชวยในการ
กําหนดเปาหมาย กําหนดทิศทางการทํางาน สรางแรงเสริมเชิงบวก และใหคําติชม การเปน
แบบอยางโดยเฉพาะอยางยิ่งแบบอยางพฤติกรรมผูนําที่เหมาะสม นาสนใจ  ผูนําจะตองยอมรบัใน
ความเปนตัวของตัวเองของบุคคลและตองรูจักใหคําแนะนํา ใหขอมูลยอนกลับในเชิงบวก เพื่อ
พัฒนาปรับปรุงใหดีข้ึน 

1.5 มีการประสานงานแลกเปลี่ยนขอมูลกัน เพื่อใหผูปฏิบัติงานไดมาแลกเปลี่ยนขอมูล 
อาจจะเปนการประชุม หรือกิจกรรมอื่น ๆ ที่ใหผูปฏิบัติงานไดมาพบปะกันเพื่อการแลกเปลี่ยน
ขอมูล 

1.6 มีการฝกอบรมใหผูปฏิบัติงานใหมรูสึกอิสระในการทํางาน เปนการทําใหผูปฏิบัติงานมี
ทักษะและความเชื่อมั่นในมาตรฐานความเปนเลิศ สรางเสริมความมีคุณคาในตนเอง  

1.7 สายการบังคับบัญชาเปนแบบแนวราบ มีการกระจายอํานาจไปสูผูปฏิบัติ ทําให
ผูปฏิบัติงานเกิดความมั่นใจ มีอิสระในการทํางาน 

1.8 มุงเนนผลลัพธมากกวากระบวนการ  เปนหนวยงานที่ไมยึดติดอยูกับกระบวนการ 
หรือกฎ ระเบียบ การทํางานที่มุงเนนใหเกิดประสิทธิผล มีความคลองตัว 

1.9 สัมพันธภาพระหวางหัวหนาและลูกนองเปนแบบแลกเปลี่ยนตอบแทนกัน เปนการ
ยอมรับลูกนองมีความผูกพันทั้งเรื่องงานและเรื่องสวนตัว สงเสริมสนับสนุนและใหรางวัลแก
ลูกนองที่ตนดูแลรับผิดชอบอยู 

การเสริมสรางคุณลักษณะฯ ตองใชกระบวนการปรับพฤติกรรมเพื่อใหคณบดีไดรับรูขอมูล
ใหม ไดรับประสบการณที่จะนําไปสูความสําเร็จ กระบวนการที่จะชวยใหเกิดการปรับพฤติกรรม
จะตองใชกระบวนการจัดการเรียนรู เพราะวากลุมผูที่ดํารงตําแหนงคณบดีจะเปนบุคลากรที่มี
ความรู ความสามารถ มีประสบการณ ดังนั้นถาจัดกิจกรรมที่ชวยใหเกิดการพบปะ แลกเปลี่ยน
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ขอมูลกัน ก็จะชวยใหเกิดการเรียนรู  ยอมรับประสบการณใหมที่จะนําไปสูการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมได  

 
4. ลักษณะที่สําคัญของรูปแบบ 
รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรมีลักษณะที่

สําคัญคือจะเปนกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจเพื่อชวยใหคุณลักษณะฯ ที่เปนสวนตัวคณบดี
ใหเพิ่มสูงขึ้นทั้ง 9 รายดาน ผูวิจัยไดนํามาจําแนกคุณลักษณะที่สามารถเชื่อมโยงกันไดและจะใช
กิจกรรม หรือกระบวนการในการเสริมสรางรวมกันและนําไปสรางชุดการเสริมสรางพลังอํานาจ
เพื่อใหเกิดคุณลักษณะรายดานที่เชื่อมโยงกันซึ่งสามารถนําไปสรางชุดเสริมสรางพลังอํานาจได 2 
ชุด   ผูวิจัยไดแสดงชุด(module)การเสริมสรางพลังอํานาจที่ชวยเสริมสรางคุณลักษณะที่มีความ
เชื่อมโยงกันไวในแผนภาพที่ 7  
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แผนภาพที่  7   แสดงความเชื่อมโยงของคุณลักษณะทีม่อียูในชุด(Module) ของการเสริมสรางพลงั
อํานาจ 

     ชุดที่ 1(module 1) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ชุดที่ 2 (module 2) 
 
 
 
 
 
 
      

 
 

 

องคการ 
องคกรแนวราบ 

บุคคล 
การสรางความไววางใจ 

คุณลักษณะคณบดี 
เนนผลลัพธมากกวากระบวนการ 

 
วัฒนธรรมการผูกพัน 

กับองคกร 

พัฒนาตนเองจนมีความ
เช่ียวชาญ 

การพัฒนาบุคคลากรแบบ
แลกเปลี่ยนเรียนรูภายในองคกร 



 
 
 

 
129

ชุดที่ 1 (module 1) เวลาในการดําเนินกิจกรรมไมนอยกวา 6 ชั่วโมง  เปนชุดที่เสริมสราง
ความไววางใจเพื่อเอื้อใหเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรูในองคการแนวราบที่มุงเนนผลลพัธมากกวา
กระบวนการ คุณลักษณะทีจ่ะเชื่อมโยงกนั ไดแก ความไววางใจผูปฏิบัติงาน ผลจากการไววางใจ
จะนาํไปสูการประสานงานแลกเปลี่ยนขอมูล การกระจายอํานาจทีท่าํใหสายการบังคับบัญชาเปน
แบบแนวราบ  นาํไปสูการปฏิบัติงานที่มุงเนนผลลพัธมากกวากระบวนการ  และสมัพันธภาพ
ระหวางหัวหนาและลูกนองเปนแบบแลกเปลี่ยนตอบแทนกนั  ชุดการเสริมสรางพลงัอํานาจชุดที ่1 
จะประกอบดวย 

 
จุดมุงหมายของชุดที่ 1 เพื่อเสริมสรางคุณลักษณะในดาน 
-มีความไววางใจผูปฏิบัติงาน 
-การประสานงานแลกเปลี่ยนขอมูล 
-สายการบังคับบัญชาเปนแบบแนวราบ 
-มุงเนนผลลัพธมากกวากระบวนการ 
-สัมพันธภาพระหวางหัวหนาและลูกนองเปนแบบแลกเปลี่ยนตอบแทนกัน 

  
 กิจกรรมสําหรับการเสริมสรางพลังอํานาจ เพื่อใหบรรลุตามจุดมุงหมาย จะใชกิจกรรมที่

ชวยสรางความไววางใจเพื่อเอื้อใหเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรูในองคการแบบแนวราบที่เนนผลลัพธ
เปนสําคัญ จะประกอบดวยกิจกรรมดังนี้ 

กิจกรรมรูและเขาใจตนเอง (เวลาทั้งทําแบบทดสอบและอภิปราย ไมนอยกวา 1 ชั่วโมง) 
การทดสอบเพื่อประเมินตนเอง ผูรวมกิจกรรมทําแบบทดสอบตามวิธีการ Transaction 

Analysis ของ Dr. Eric Berne (1966)   ปรับปรุงโดย ผศ. จิตศักดิ์ พุฒจร มีขอคําถาม 30 ขอ(ดูขอ
คําถามในภาคผนวก) ใหผูเขารับการทดสอบตอบคําถาม 30 ขอ ในแตละขอจะใหคะแนนตามคา
น้ําหนักที่กําหนดไวคือ 1-6 ดังนั้นในแตละขอจะมีคะแนนเต็มไมเกิน 6 คะแนน ในแตละกลุมจะมี
คะแนนเต็มเทากับ 36 คะแนน คะแนนในแตละกลุมจะประกอบดวยผลรวมคะแนนรายขอดังนี้ 

กลุม A= ผลรวมคะแนนของขอ 1,6,11,16,21,26  
กลุม B= ผลรวมคะแนนของขอ 2,7,12,17,22,27  
กลุม C= ผลรวมคะแนนของขอ 3,8,13,18,23,28  
กลุม D= ผลรวมคะแนนของขอ 4,9,14,19,24,29 
กลุม E= ผลรวมคะแนน ของขอ 5,10,15,20,25,30 
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เมื่อไดคะแนนในแตละกลุมแลวจะนาํมาเขียนกราฟแทงเพื่อเปรียบเทยีบคุณลักษณะของ
ตนเองวาในแตละกลุมที่ไดทําแบบทดสอบนั้นคุณลักษณะในแตละกลุม(A,B,C,D,E)มีระดับความ
สูงของแทงกราฟเปนอยางไร  ซึ่งผูวิจัยไดนําตัวอยางของการเขียนกราฟแทงเพื่อแสดงใหเห็นการ
เปรียบเทยีบคุณลักษณะของแตละบุคคลตามกลุมดังแผนภาพที่ 8 
แผนภาพที่ 8  แสดงตัวอยางผลการประเมนิตนเองจําแนกตามกลุมของคุณลักษณะ 

 A-พระเดช

B-พระคุณ, C-หลักเหตุผล,
D-มีอิสระ, E-มีความผอนปรน,
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อีริค เบอรน ( Eric Berne,1966 อางถึงในจิตศักดิ์ พุฒจร,2551) ไดแบงลักษณะของ

บุคคลเปน 5 กลุม ประกอบดวย 
กลุม A  แสดงวาเปนคนชอบใชพระเดช หรือชอบวิพากษวิจารณ ตําหนิ พูดมาก จูจี้ ข้ีบน 

เอาชนะ เจาระเบียบ เอาแตใจตน ไมยอมคน ใชอํานาจ ชอบนํา ชอบส่ัง เผด็จการ ด้ือ 
กลุม B แสดงวาเปนคนชอบใชพระคุณใจดี เอื้อเฟอเผื่อแผ ปกปอง เมตตา อารี หวงใย ข้ี

สงสาร ใสใจคนอื่น ๆ ชอบชวยเหลือ เห็นคนอื่นเปนสุขเราก็สุขดวย 
กลุม C   แสดงวาเปนคนยึดหลักเหตุผล แบบประชาธิปไตย สุขุม รอบคอบ มีวิจารณญา

นสูง อารมณหนักแนน มั่นคง มีสติสัมปชัญญะ แกปญหาอยางนุมนวล มีความชัดเจนในเปาหมาย
ชีวิต 

กลุม D  แสดงวาชอบปลอยตามสบายรักอิสระ ชอบสนุกสนาน ข้ีเลน ไมจริงจังนัก 
อารมณดี ยิ้มงาย รวบอารมณขัน ความคิดสรางสรรคสูง เอาตัวรอดได ยืดหยุน 

กลุม E แสดงวาเปนคนโอนออนผอนปรน ประนีประนอม ยอมคนอื่น ไมคอยมั่นใจใน
ตนเอง คิดมาก วิตกกังวล เศราซึม เฉื่อย เบื่อหนายงาย เก็บตัว แยกตัวหนี   
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จากผลการทําแบบทดสอบตนเองจะใหขอมูลยอนกลับใหผูเขารวมกิจกรรมทราบวา
ตนเองนั้นจะมีลักษณะสวนตัวเปนอยางไร แลวนํามาอภิปรายเพื่อแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกันวา
คุณลักษณะในกลุม  A , B , C, D , E ในแตละกลุมนั้นจะสงผลตอคุณลักษณะของการไดรับการ
เสริมสรางพลังอํานาจอยางไรบางเชน บุคคลที่มีลักษณะกลุม A คอนขางสูงจะกอใหเกิดผลตอการ
ไววางใจผูปฏิบัติงานนอย เปนตน  โดยผูดําเนินการอภิปรายโดยใชรูปกราฟที่ใหที่ประชุมชวยกัน
วาดขึ้น เปนกราฟที่แสดงใหเห็นลักษณะที่จะชวยเสริมสรางใหเกิดพลังอํานาจนั้นในแตละกลุมควร
เปนอยางไร แลวใหผูรวมกิจกรรมไดเปรียบเทียบกับรูปกราฟของตนเอง  ทั้งนี้ผูดําเนินกิจกรรม
จะตองชวยชี้นําหรือกระตุนใหผูเขารวมกิจกรรมไดแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกันนําไปสูการปรับ
พฤติกรรมตนเองใหมีคุณลักษณะที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจสูงขึ้น 

กิจกรรมสะทอนคิดกิจกรรมที่ 1 (ดูรูปคนปนตนไม) (เวลาที่ใชทั้งเขียนและอภิปราย 1 
ชั่วโมง)โดยการแสดงออกจากการเขียนแลวนําไปอภิปรายแลกเปลี่ยนเรียนรูกัน มีกรอบแนวคิดวา 
การปนตนไมนั้นมี 2 ชองทาง คือ ปนตามลําตนใหญ หรือปนตามบันไดเชือก โดยใหเหตุผล
ประกอบการตัดสินใจ 
แผนภาพที่ 9 ภาพประกอบการทํากิจกรรมสะทอนคิด กิจกรรมที่ 1 

 
 
 
 
   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
-อภิปรายเพื่อแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกัน โดยเชื่อมโยงประเด็นใหเห็นวาการขึ้นตนไมตาม

เสนทางของหมายเลข 4,5,6 นั้นเปนเสนทางลัดตองปนบันไดเชือก ผูปนจะตองกลาเสี่ยง กลาคิด
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กลาทํา และจะตองมีสัมพันธภาพที่ดีกับผูรวมเสนทางเดียวกัน มีการประสานงานแลกเปลี่ยน
ขอมูลกัน มีความไววางใจซึ่งกันและกัน มุงเนนผลลัพธคือจุดหมายปลายทาง สวนเสนทางของ
หมายเลข 1,8 นั้น จะแตกตางจากเสนทางของหมายเลข  4,5,6  เพราะวาเสนทางที่ 1,8 นั้นเปน
เสนทางที่เสี่ยงนอยกวา และความสําคัญในการสรางสัมพันธภาพกับผูอ่ืนมีนอย เพราะเปน
เสนทางที่ผูปนรูที่หมายแลววาไปอยางไรก็ถึงที่หมายปลายทางแนนอน   ทั้งนี้ใหแตละคนอภิปราย
เชื่อมโยงประเด็นดังกลาวถึงคุณลักษณะที่ตองการเสริมสรางพลังอํานาจตามวัตถุประสงคของชุด
เสริมสรางพลังอํานาจชุดที่ 1  

กิจกรรมสะทอนคิด กิจกรรมที่ 2 โดยใหแตละทานดูรูป ลา 2 ตัว ดังแผนภาพที่ 10 (เวลาที่
ใชประมาณ  1ชั่วโมง) แลวใหทุกทานเขียนอธิบายพฤติกรรมของลาทั้ง 2 ตัว เร่ิมต้ังแตแถวที่หนึ่ง 
ไปถึงแถวสุดทายวาพฤติกรรมทั้งคูในแตละภาพนั้นมันสะทอนใหเห็นถึงเรื่องราวอะไรที่เกดิขึน้ และ
ลาทั้ง 2 ตัวนี้เกิดการเรียนรูและตองมีคุณลักษณะในดานใด จึงทําใหไดผลลัพธตามตองการ  แลว
นําไปอภิปรายเพื่อแลกเปลี่ยนประสบการณ และเกิดการเรียนรูรวมกัน โดยผูดําเนินกิจกรรม
จะตองเชื่อมโยงไปสูคุณลักษณะที่ตองการเสริมสราง 
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แผนภาพที่ 10  ภาพประกอบการทํากิจกรรมสะทอนคิดกิจกรรมที่ 2 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
กิจกรรมการประชุมระดมสมอง เวลาที่ใชในการทํากิจกรรม 3 ชั่วโมง ใหผูเขารวมประชุม

รวมแสดงความคิดเห็น ขอเสนอแนะ ในหัวขอ “ปจจัยสรางและปจจัยเสริมชวยสรางความไววางใจ
เพื่อเอื้อใหเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรูในองคการแบบแนวราบที่เนนผลลัพธเปนสําคัญ” โดยนํา
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ปจจัยสรางปจจัยเสริมทั้ง 9 ขอ ใหที่ประชุมไดชวยกันระดมสมองอภิปราย นําเสนอตัวอยางที่
ประสบความสําเร็จ เกี่ยวกับการดําเนินงานที่สอดคลองกับปจจัยสราง หรือปจจัยเสริม และ
กอใหเกิดคุณลักษณะรายดาน 5 ดานตามจุดมุงหมายของชุดที่ 1 นั้นทําอยางไร กิจกรรมนี้เปน
กิจกรรมที่ชวยใหผูเขารวมกิจกรรมไดรับรูขอมูลที่นําไปสูการปรับเปลี่ยนความคิด ทัศนคติแลว
สงผลตอการปฏิบัติ ที่ทําใหเพิ่มศักยภาพในการทํางานตอไป  

 
ชุดที่ 2 (module 2) เวลาที่ใชในการดําเนินกิจกรรม 5 ชั่วโมง เปนชุดพัฒนาบุคลากรโดย

อาศัยผูชํานาญการภายในองคการเพื่อเนนวัฒนธรรมความผูกพันกับองคการ มุงสรางคุณลักษณะ
ในดานมีความยึดมั่นผูกพันองคการ พัฒนาตนเองใหมีความเชี่ยวชาญได สอนแนะนํา เปน
แบบอยางได ฝกอบรมใหผูปฏิบัติงานใหมมีอิสระในการทํางาน ชุดการเสริมสรางพลังอํานาจชุดที่ 
2 จะประกอบดวย 

 
จุดมุงหมาย เพื่อเสริมสรางคุณลักษณะรายดาน 4 รายดาน 
-ความยึดมั่นผูกพันองคการ 
-การพัฒนาตนเองใหมีความเชี่ยวชาญได 
-สามารถสอน แนะนํา เปนแบบอยางได 
-การฝกอบรมใหผูปฏิบัติงานใหมปฏิบัติงานอยางอิสระ 
 
กิจกรรมที่ใชในการเสริมสรางพลังอํานาจ  
1.  กิจกรรมดู วีดีโอ ของการพัฒนาองคการโดยใชวิธีการเสริมสรางพลังอํานาจ (เวลาที่ใช

ทั้งเขียนขอคิด และอภิปรายรวม 2 ชั่วโมง) 
ใหผูเขารวมกิจกรรมดู วีดีโอ ซึ่งเปนตัวอยางของการพัฒนาองคการโดยใชวิธีการ

เสริมสรางพลังอํานาจ ซึ่งเรื่องราวจาก วีดีโอผูวิจัยไดสรุปมาดังนี้ 
วีดีโอที่ใชในการทํากิจกรรมนี้เปนวีดีโอเกี่ยวกับการฝกการขายที่ขายดีที่สุดในโลกของ  

bizFutures ซึ่งเปนบริษัทที่ปรึกษาดานธุรกิจ ของ ตลาดขายปลาและอาหารทะเลที่มีชื่อเสียงเปนที่
รูจักของคนทั่วโลก  ชื่อ Pike Place Fish Market  ในเมืองซีแอตเติล มลรัฐวอชิงตัน ประเทศ
สหรัฐอเมริกา ตลาดปลาสดแหงนี้มีการพัฒนาตนเองจนมีชื่อเสียงเปน The World Famous 
Market  เพราะนอกจากการบริการและสินคาที่มีคุณภาพดีที่สุดที่ ขาย ทั้งภายในและตางประเทศ
แลว  คนขายปลาในตลาดแหงนี้ยังมีกิจกรรมแปลกใหมที่ทําใหลูกคาสนุกสนานประทับใจและ
ไดรับประสบการณที่ดีถึงแมจะซื้อสินคาหรือไมซื้อก็ตาม 
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 การรองเพลงหนาตลาด การโยนปลาเลนกับลูกคา หรือการเตนรํากับปลาหมึกยักษ  ลวน
เปนกิจกรรมที่คนงานในตลาดแหงนี้รวมกันคิดและปฏิบัติการตาม จุดประสงคที่คิดรวมกันในการ
ทําใหตลาดของพวกเขาเปนตลาดที่มีชื่อเสียงไปทั่วโลกดวยแนวคิดที่ เ รียกวา bizFutures’ 
Technology of Being คือจงเปนและทําในสิ่งที่คุณตองการจะเปน  แนวคิดนี้ผูบริหารขององคกร
จะตองเปนผูเสริมพลังอํานาจใหบุคลากรในองคกรใหกลาคิดและกลาทําอยางอิสระและไม
ลอกเลียนแบบใครไมวาความคิดและการกระทํานั้นจะแปลกประหลาดเพียงใดก็ตาม ในการ
พัฒนางานของตนเองเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่วางรวมกันไว  โดยตองคํานึงถึงการสรางความ
ประทับใจและประสบการณที่ดีที่สุดใหกับลูกคาไมวาจะซื้อสินคาหรือไมก็ตาม และสิ่งที่สําคัญ
ที่สุดอีกประการหนึ่งคือการบริการลูกคาและสินคาที่จะขายตองมีคุณภาพดีที่สุดดวย 
 เมื่อดู วีดีโอจบก็ใหชวยกันอภิปรายเกี่ยวกับความสําเร็จขององคการนี้ โดยผูดําเนินการ
จะตองเชื่อมโยงกับการเสริมสรางพลังอํานาจ ในเร่ืองของการพัฒนาบุคลากรผูปฏิบัติงาน ความ
ยึดมั่นผูกพันองคการ ตลอดจนการใหแบบอยางที่ดีจะชวยใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางาน 
 2.  การประชุมระดมความคิด(brainstorming) (เวลา 3 ชั่วโมง) “ปจจัยสราง และปจจัย
เสริมของการเสริมสรางพลังอํานาจกับการพัฒนาบุคลากรโดยอาศัยผูชํานาญการภายในองคการ
เพื่อเนนวัฒนธรรมความผูกพันกับองคการ” โดยใหผูเขารวมกิจกรรมชวยกันระดมสมองเกี่ยวกับ
การดําเนินงานที่สอดคลองกับปจจัยสรางปจจัยเสริมแลวชวยเสริมสรางคุณลักษณะใดตาม
จุดมุงหมายของชุดเสริมสรางพลังอํานาจชุดที่ 2 มีขอควรระวังหรือมีขอจํากัดอื่นใดหรือไม เพื่อให
ผูเขารวมประชุมไดรับรูขอมูลที่นําไปสูการปรับเปล่ียนแนวคิด ทัศนคติ และนําไปสูการปฏิบัติ
เพื่อใหเกิดคุณลักษณะของการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจตอไป  

  
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 



 
 

บทที่  5 

สรุปผลการวจิัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
 การวิจัยเรื่องการเสริมสรางพลังอํานาจของคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร มี
วัตถุประสงคการวิจัยคือ (1)เพื่อศึกษาวิเคราะหปจจัยสรางและปจจัยเสริมของการเสริมสรางพลัง
อํานาจ 2) เพื่อศึกษาการเสริมสรางพลังอํานาจของคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร และ (3) 
การพัฒนารูปแบบของการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 
 โดยประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาวิจัยครั้งนี้คือ ผูที่ดํารงตําแหนงคณบดี
คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรในมหาวิทยาลัยที่สังกัดทบวงมหาวิทยาลัยเดิมหรือมหาวิทยาลัย         
ราชภัฏในปการศึกษา 2551 ซึ่งมีทั้งสิ้น 57 แหง ไดรับแบบสอบถามคืนมา 44 ชุด สําหรับกลุม
ตัวอยางที่ใชในการตรวจสอบรูปแบบนั้นใชวิธีการสุมตัวอยางแบบเจาะจง (Purposive Sampling) 
จํานวน 24 คน จากประชากรผูดํารงตําแหนงคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร ในกลุมที่ไดตอบ
แบบสํารวจแบบสํารวจการเสริมสรางพลังอํานาจของคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร และ
แบบประเมินคุณลักษณะของคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร จํานวน 44 คน 
  

 ในสวนของเครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลนั้น ผูวิจัยสรางและพัฒนาเครื่องมือ
ข้ึนเอง จํานวน 2 ชุดดวยกันคือ 

 1. แบบประเมินคุณลักษณะของคณบดีที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ ผูวิจัยสรางขึ้น
โดยการนําคุณลักษณะที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจทั้งระดับบุคคล ระดับทีมงาน และระดับ
องคกรที่ไดจากการวิเคราะหขอมูลวาคุณลักษณะที่ไดรับการเสริมสรางระดับบุคคล ระดับทีมงาน 
และระดับองคการไดแกอะไร แลวนํามาสรางเปนขอคําถามที่เปนขอความเชิงนิมาน (Positive 
statement) และขอความเชิงนิเสธ (Negative statement) อยางละเทา ๆ กัน เปนแบบวัด
ประมาณคา 5 ระดับ แบบประเมินนี้จะครอบคลุมคุณลักษณะที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจทั้ง
ระดับบุคคล ระดับทีมงาน และระดับองคการ มีจํานวนทั้งสิ้น 86 ขอ 

 2. แบบสํารวจสภาพการเสริมสรางพลังอํานาจของคณบดีคณะครุศาสตรศึกษาศาสตร 
ผูวิจัยสรางขึ้นโดยการนําคุณลักษณะที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจทั้งระดับบุคคล ระดับ
ทีมงาน และระดับองคกรที่ไดจากการวิเคราะหขอมูล มาสรางเปนขอคําถามซึ่งจะมีขอความเชิงนิ
มาน (Positive statement) เพียงอยางเดียว เนื่องจากเปนการสอบถามสิ่งที่มีอยู หรือส่ิงที่ทําอยู
ปจจุบัน ขอคําถามจะครอบคลุมทั้งระดับบุคคล ระดับทีมงาน และระดับองคการเปนแบบวัดแบบ
ประมาณคา 5 ระดับมีขอความทั้งหมด 33 ขอ 
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 ทั้งนี้ผูวิจัยไดทําการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (Content validity) ของเครื่องมือที่ใช
ในการเก็บรวบรวมขอมูลทั้ง 2 ชุด ดวยวิธีการวิเคราะหดัชนีความสอดคลอง (IOC) โดย
ผูทรงคุณวุฒิ 5 ทาน เปนผูทรงคุณวุฒิดานการเสริมสรางพลังอํานาจ 2 ทาน ดานการวัดและ
ประเมินผล 2 ทาน ดานจิตวิทยา 1 ทาน ซึ่งผลการตรวจสอบแบบสํารวจสภาพปจจุบันของการ
เสริมสรางพลังอํานาจคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร มีคาดัชนีความสอดคลองเกิน .50 ทุก
ขอคําถาม สวนแบบประเมินคุณลักษณะของคณบดีที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจมีขอคําถาม
ที่มีคาดัชนีความสอดคลองไมถึง .50 จํานวน 3 ขอ และเปนขอคําถามที่ไมซ้ํากันในคุณลักษณะ
เดียวกัน ผูเชี่ยวชาญแนะนําใหตัดออก ซึ่งจะไมมีผลกระทบแตประการใด จึงตัดออก 3 ขอ ดังนั้น
ในแบบประเมินคุณลักษณะของคณบดีที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจจึงมีขอคําถาม 86 ขอ 

 การตรวจสอบความเชื่อมั่น (Reliability) ผูวิจัยนําเครื่องมือทั้งสองชุดไปตรวจสอบหาคา
ความเชื่อมั่นโดยวิธีหาคาสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาค (Cronbach) โดยผูวิจัยไดนําเครื่องมือ
ทั้งสองชุดไปทดลองกับกลุมตัวอยางที่ไมใชคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร ทั้งนี้ไดนํามา
ทดลองกับคณบดีคณะวิชาตาง ๆ ของมหาวิทยาลัยศิลปากรจํานวน 18 ทาน แลวนําผลไป
วิเคราะหความเชื่อมั่นพบวาเครื่องมือทั้งสองชุดมีคาความเชื่อมั่น 

เครื่องมือชุดที่ 1 แบบประเมินคุณลักษณะคณบดีที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ มีคา
สัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาด  
   ระดับบุคคล    = .8719 
   ระดับทีมงาน  = .8482 
   ระดับองคการ = .7039 

 
เครื่องมือชุดที่ 2 แบบสํารวจสภาพของการเสริมสรางพลังอํานาจมีคาสัมประสิทธิ์อัลฟา

ของครอนบาด  
  ระดับบุคคล    = .8052 
  ระดับทีมงาน  = .8482 
  ระดับองคการ  = .7959 
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สรุปผลการวจิัย 
 
 จากผลการวิจัยเรื่องการเสริมสรางพลังอํานาจของคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 
สามารถสรุปผลการวิจัยเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจของคณบดีคณะครุศาสตร /
ศึกษาศาสตร   การศึกษาวิเคราะหปจจัยสรางและปจจัยเสริมของการเสริมสรางพลังอํานาจ และ
การสรางและพัฒนารูปแบบของการเสริมสรางพลังอํานาจของคณบดีคณะครุศาสตร /
ศึกษาศาสตร ไดดังนี้ 
 1. การศึกษาวิเคราะหปจจัยสรางและปจจัยเสริมของการเสริมสรางพลังอํานาจ 

 จากการศึกษาแนวคิดที่เกี่ยวกับเร่ืองปจจัยสรางและปจจัยเสริมของการเสริมสรางพลัง
อํานาจ แลวนํามาวิเคราะหขอมูลจําแนกรายขอ แลวพิจารณาเลือกขอที่มีผูศึกษาและกลาวถึงไว
ตั้งแต 2 รายขึ้นไปมากําหนดเปนปจจัยสราง และปจจัยเสริม พบวา 

ปจจัยสรางที่มีความสําคัญตอการเสริมสรางพลังอํานาจ มีทั้งหมด 7 ขอดวยกันคือ 
 1. มีวิสัยทัศน พันธกิจ หรือจุดมุงหมายรวมกัน 
 2. สงเสริมการสรางสัมพันธภาพที่ดีของบุคลากร 
 3. องคการตองสนับสนุนการตัดสินใจของบุคลากรในการปฏิบัติงาน ยอมรับความ
ผิดพลาด ลมเหลวและใหโอกาสแกตัว 
 4. ผูบริหารตองมีความมั่นคงในชีวิต และเชื่อมั่นวาการเสริมสรางพลังอํานาจใหบุคคลอื่น
จะชวยสงเสริมใหตนเองมีพลังอํานาจดวย 
 5. มีการติดตอส่ือสารการแลกเปลี่ยนขอมูลกันทั้งภายในงานและระหวางงาน 
 6. มีระบบการใหขอมูลยอนกลับที่ดี และเพียงพอ 
 7. รูปแบบการบริหารงานของหัวหนาตองชวยสงเสริมลูกนองทําดี 

ปจจัยเสริมของการเสริมสรางพลังอํานาจ ผูวิจัยไดนํามาจัดกลุมไดดังนี้ 
1. บุคลากรมีสวนรวมในการวางแผน การตัดสินใจเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 
2. โครงสรางของการบริหารงานตองชวยสงเสริมใหเกิดการพัฒนาตนเองของผูปฏิบัติงาน 
3. การใหรางวัลตอบแทนความดีตองเปนธรรม และสงเสริมคนทําดี 
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2. การเสริมสรางพลังอํานาจของคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 
 ผูวิจัยใชแบบสํารวจการเสริมสรางพลังอํานาจของคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร
และแบบประเมินคุณลักษณะของคณบดีที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ เก็บขอมูลจาก
ประชากรจํานวน 57 ทานไดคืนมา จํานวน 44 ทาน แลวนําขอมูลที่ไดมาวิเคราะหทางสถิติแยก
รายดานของคุณลักษณะดวยวิธีการหาคามัชฌิมเลขคณิต และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน แลวนํามา
แปลผลเพื่อจัดแบงระดับเปน 3 ระดับคือ ระดับสูง ระดับปานกลาง และระดับตํ่า ผลปรากฏดังนี้ 
 การเสริมสรางพลังอาํนาจของคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรแยกตามรายดาน
ของคุณลักษณะฯ ผลการวเิคราะหขอมูล(ตารางที ่ 10 )และแปลผล พบวาคุณลักษณะทุกดานอยู
ในระดับปานกลาง ในแตละดานจะมีรายละเอียดดังนี้คือ  

 1. ความตระหนักในคุณคาแหงตน  มีคามัชฌิมเลขคณิต เทากับ 4.10 จะอยูในระดับ
ปานกลาง(ระดับปานกลางจะอยูระหวาง 3.54-4.66)   
 2. ความพึงพอใจในงานของคณบดี  มีคาของมัชฌิมเลขคณิต 4.42 อยูในระดับปาน
กลาง (ระดับปานกลางอยูระหวาง 3.86-4.98)  

 3. ความสามารถในการแกปญหา/จัดการกับสถานการณตาง ๆ  มีคาของมัชฌิมเลข
คณิต 4.17 อยูในระดับปานกลาง(ระดับปานกลางอยูระหวาง 3.69-4.65)  

 4. มีความยึดมั่นผูกพันตอองคกร  มีคาของมัชฌิมเลขคณิต 4.30 อยูในระดับปานกลาง
(ระดับปานกลางอยูระหวาง 3.69-4.97)  

 5. สามารถพัฒนาตนเองใหมีความเชี่ยวชาญได มีคาของมัชฌิมเลขคณิต 4.36 อยูใน
ระดับปานกลาง (ระดับปานกลางอยูระหวาง 3.71-4.99)   

   6. มีความไววางใจผูปฏิบัติงาน  มีคาของมัชฌิมเลขคณิต 4.08 อยูในระดับปานกลาง
(ระดับปานกลางอยูระหวาง 3.46-4.70)  

  7. สามารถสอน แนะนําเปนแบบอยางได  มีคาของมัชฌิมเลขคณิต 4.27 อยูในระดับ
ปานกลาง(ระดับปานกลางจะอยูระหวาง3.79-4.75)  

 8. มีความสามารถในการสงเสริมในเชิงบวก  มีคาของมัชฌิมเลขคณิต 3.98 อยูในระดบั
ปานกลาง(ระดับปานกลางจะอยูระหวาง 3.34-4.62) 

 9. มีการติดตอส่ือสารที่เปดกวาง  มีคาของมัชฌิมเลขคณิต 4.14 อยูในระดับปานกลาง 
(ระดับปานกลางจะอยูระหวาง 3.32-4.96)  
 10. การกําหนดภาระงานโดยความเห็นชอบของทีมงาน  มีคาของมัชฌิมเลขคณิต 4.41 
อยูในระดับปานกลาง(ระดับปานกลางจะอยูระหวาง 3.66-4.99)  
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 11. กําหนดเปาหมายรวมกัน  มีคาของมัชฌิมเลขคณิต 4.18 อยูในระดับปานกลาง
(ระดับปานกลางอยูระหวาง 3.49-4.87)  

   12. ขอกําหนดกฎเกณฑมาจากทีมงาน  มีคาของมัชฌิมเลขคณิต 4.02 อยูในระดับปาน
กลาง(ระดับปานกลางอยูระหวาง 3.26-4.78)  
              13. การประสานงานแลกเปลี่ยนขอมูลกัน มีคาของมัชฌิมเลขคณิต 4.45 อยูในระดับ
ปานกลาง(ระดับปานกลางจะอยูระหวาง 3.91-4.99)  

   14. การฝกอบรมเพื่อใหผูปฏิบัติงานใหมปฏิบัติงานไดอยางอิสระ  มีคาของมัชฌิมเลข
คณิต 3.98 อยูในระดับปานกลาง(ระดับปานกลางอยูระหวาง 3.19-4.77)  
 15. สายการบังคับบัญชาเปนแบบแนวราบ   มีคาของมัชฌิมเลขคณิต 4.25 อยูในระดับ
ปานกลาง (ระดับปานกลางอยูระหวาง 3.67-4.83) 

 16. การมีคูมือการปฏิบัติงานซึ่งชวยใหผูปฏิบัติงานสามารถตัดสินใจไดตามขอบเขต  มี
คาของมัชฌิมเลขคณิต 3.88  อยูในระดับปานกลาง(ระดับปานกลางอยูระหวาง 3.14-4.62) 

   17. มุงเนนผลลัพธมากกวากระบวนการ  มีคาของมัชฌิมเลขคณิต 4.03 อยูในระดับ
ปานกลาง(ระดับปานกลางอยูระหวาง 3.41-4.65)  

   18. การติดตอส่ือสารที่มีประสิทธิภาพ มีคาของมัชฌิมเลขคณิต 3.93 อยูในระดับปาน
กลาง(ระดับปานกลางอยูระหวาง 3.27-4.59)  

   19. สัมพันธภาพระหวางบุคลากร ระหวางแผนกไดรับการพัฒนาขึ้น  มีคาของมัชฌิม
เลขคณิต 4.10 อยูในระดับปานกลาง(ระดับปานกลางอยูระหวาง 3.48-4.72)  

   20.สัมพันธภาพระหวางหัวหนาและลูกนองเปนแบบแลกเปลี่ยนความสัมพันธ และตาง
ตอบแทนกัน  มีคาของมัชฌิมเลขคณิต 4.16 อยูในระดับปานกลาง(ระดับปานกลางอยูระหวาง 
3.56-4.76) 

 ผลการวิเคราะหขอมูลผลการประเมินคุณลักษณะคณบดีที่ไดรับการเสริมสรางพลัง
อํานาจ(ตารางที่ 9)ของคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร แลวนํามาแปลผลแยกตามรายดาน
พบวาคุณลักษณะทุกดานอยูในระดับปานกลางเชนกัน  

นําผลการวิเคราะหขอมูลทั้งสองรายการมาทดสอบความแตกตางเปนรายดาน(ตารางที่ 
11)พบวาคุณลักษณะของคณบดีฯ มีคาเฉลี่ยต่ํากวาคาเฉลี่ยของผลการสํารวจสภาพการ
เสริมสรางพลังอํานาจของคณบดีฯ อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .01 รวม 9 รายดาน แสดงใหเห็นวา
ลักษณะสวนตัวของคณบดีเองมีคุณลักษณะที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจต่ํากวาที่ไดปฏิบัติใน
คณะวิชา ถึง 9 รายดานดวยกัน ไดแก 

1. ความยึดมั่นผูกพันองคการ 
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2. พัฒนาตนเองใหเปนผูเชี่ยวชาญได 
3. มีความไววางใจผูปฏิบัติงาน 
4. สอน แนะนํา เปนแบบอยางได 
5. มีการประสานงานแลกเปลี่ยนขอมูลกัน 
6. มีการฝกอบรมใหผูปฏิบัติงานใหมรูสึกอิสระในการทํางาน 
7. สายการบังคับบัญชาเปนแบบแนวราบ 
8. มุงเนนผลลัพธมากกวากระบวนการ 
9. สัมพันธภาพระหวางหัวหนาและลูกนองเปนแบบแลกเปลี่ยนตอบแทนกัน 
 
สรุปไดวาสภาพการเสริมสรางพลังอํานาจของคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรสูงกวา

คุณลักษณะที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจซึ่งเปนลักษณะสวนตัวของคณบดีเองถึง 9 รายดาน 
จากจํานวนคุณลักษณะของการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจทั้งหมด 20 รายดาน 

 
  3. การพัฒนารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจของคณบดีคณะครุศาสตร/
ศึกษาศาสตร  

การพัฒนารูปแบบ ผูวิจัยใชขอมูลสําหรับการพัฒนารูปแบบดังนี ้
1. ผลการทดสอบความแตกตางระหวางคุณลักษณะคณบดีที่ไดรับการเสริมสรางพลัง

อํานาจกับสภาพการเสริมสรางพลังอํานาจของคณบดีฯ โดยแยกเปนรายดาน มาใชเปนหลักใน
การปรับปรุงเนื้อหา และกระบวนการโดยเลือกคุณลักษณะที่จะเสริมสรางพลังอํานาจเฉพาะดานที่
มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญเทานั้น ทั้งนี้เพราะวาผลการทดสอบดังกลาวจะชวยใหรูวา
คุณลักษณะคณบดีที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจนั้นลักษณะที่มีอยูในตัวของคณบดเีองกบัส่ิงที่
คณบดีปฏิบัติอยูในคณะวิชานั้นมีคุณลักษณะดานใดที่แตกตางกันบาง ซึ่งผลการทดสอบพบวา
คุณลักษณะที่มีอยูตัวคณบดีเองต่ํากวาสิ่งที่ปฏิบัติอยู 9 รายดานดวยกัน ผูวิจัยจึงนําคุณลักษณะ 
9 รายดานนี้มาเปนเนื้อหาที่จะตองเสริมสรางพลังอํานาจ อนึ่งถาหากไมพิจารณาเลือก
คุณลักษณะดังกลาว หรือเลือกมาโดยไมมีการตรวจสอบที่ดีก็อาจจะไดคุณลักษณะที่ไมถูกตอง 
เมื่อทําการเสริมสรางพลังอํานาจไปแลวก็จะไมกอใหเกิดผลดีแตอยางใด  

ดังนั้นจากผลการทดสอบความแตกตางของคุณลักษณะดังกลาวผูวิจัยจึงนําไปปรับปรุง
เนื้อหาจากเดิมคุณลักษณะที่จะเสริมสรางประกอบดวยคุณลักษณะ 20 รายดาน จากผลการ
ทดสอบผูวิจัยจะตัดคุณลักษณะดานที่ไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญออกไป เพราะจะเปน
คุณลักษณะที่ไมขัดแยงกันเมื่อไปทํางาน สวนดานที่มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญเปน
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คุณลักษณะที่จําเปนตองเสริมสรางเพื่อใหสูงขึ้นจนไมแตกตางกัน เพื่อไมใหเกิดปญหาในการ
ทํางานในอนาคต จึงเหลือคุณลักษณะที่จะเสริมสรางพลังอํานาจเพียง 9 รายดาน  
 ในดานกระบวนการนั้นผูวิจัยนําคุณลักษณะที่จะเสริมสรางพลังอํานาจทั้ง 9 รายดานมา
จําแนกโดยพิจารณาคุณลักษณะที่เกี่ยวของกัน หรือใกลเคียงกันมารวมเปนกลุมเพื่อจะจัด
กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจเปนชุดเดียวกัน ผลการจัดกลุมเพื่อสรางกระบวนการในการ
เสริมสรางดังนี้ 

กลุมที่ 1 เปนชุดการเสริมสรางพลังอํานาจ โดยใชกระบวนการสรางความไววางใจเพื่อเอ้ือ
ใหเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรูในองคกรแนวราบที่เนนผลลัพธ จะเปนชุดเสริมสรางคุณลักษณะใน
ดาน ความไววางใจผูปฏิบัติงาน มีการประสานงานแลกเปลี่ยนขอมูล สายการบังคับบัญชาเปน
แบบแนวราบ มุงเนนผลลัพธมากกวากระบวนการ สัมพันธภาพระหวางหัวหนาและลูกนองเปน
แบบแลกเปลี่ยนตอบแทนกัน 

กลุมที่ 2 เปนชุดการเสริมสรางพลังอํานาจ โดยใชกระบวนการพัฒนาบุคลากรโดยอาศัย
ผูชํานาญการภายในองคกรเพื่อเนนวัฒนธรรมความผูกพันองคกร จะเปนชุดเสริมสรางพลังอํานาจ
ในดาน มีความยึดมั่นผูกพันองคกร  พัฒนาตนเองใหมีความเชี่ยวชาญได  สอนแนะนําเปน
แบบอยางได ฝกอบรมใหผูปฏิบัติงานใหมปฏิบัติงานอยางอิสระ  

 
2. ผลการตรวจสอบรูปแบบ จากการนํารูปแบบที่สรางขึ้นไปทดลองใชเพื่อตรวจสอบ

รูปแบบ ผูวิจัยไดเก็บรวบรวมขอมูลมาวิเคราะหดังนี้ 
2.1 ผลการประเมินคุณลักษณะคณบดีภายหลังจากกลุมตัวอยางเขารวมทํากิจกรรมครบ

ตามขั้นตอนแลวก็จะใชแบบประเมินที่สรางขึ้นชุดเดิมมาเก็บขอมูลคุณลักษณะคณบดีภายหลัง
การรวมกิจกรรมกระบวนการตามรูปแบบ เพื่อจะนําขอมูลมาเปรียบเทียบกับผลการประเมินรอบ
แรกกอนการเขารวมกระบวนการ  ทั้งนี้เพื่อจะดูแนวโนมของการเปลี่ยนแปลงคุณลักษณะรายดาน
ตาง ๆ วาจะมีแนวโนมไปทางเพิ่ม หรือคงที่ หรือลดลง เพื่อจะนําขอมูลสวนนี้มาพิจารณาปรับปรุง
กิจกรรมที่ใชในการเสริมสรางพลังอํานาจ จากผลการนํารูปแบบไปตรวจสอบ โดยกลุมตัวอยาง
จํานวน 24 คน พบวาคุณลักษณะรายดานตาง ๆ มีแนวโนมเพิ่มข้ึน ดังนั้นผูวิจัยจึงใชกิจกรรมเดิม
เพื่อเสริมสรางคุณลักษณะทั้ง 9 รายดานตอไป  

2.2 ผลการประเมินผลผูวิจัยนําผลการประเมินมาปรับปรุงรูปแบบดังนี ้
2.2.1 โดยกลุมทดลองผูวิจยันําผลการ ประเมินโดยกลุมทดลองมาปรับปรุงรูปแบบดังนี ้
 -ปรับปรุงกิจกรรมที่ใชส่ือผสม(e-training) เพื่อเสริมสรางความรูความเขาใจเกี่ยวกับ

เร่ืองของพลังอํานาจ การเสริมสรางพลังอํานาจ ปจจัยสราง ปจจัยเสริมของการเสริมสรางพลัง
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อํานาจ แยกออกไปใชส่ืออ่ืน(พิมพเอกสารแจกใหอานมากอนการทํากิจกรรมของรูปแบบ) เพื่อใหมี
เวลาของการทํากิจกรรมรูจักและเขาใจตนเอง กิจกรรมสะทอนคิดเพิ่มมากขึ้น 

 -ปรับปรุงคําอธิบายการทํากิจกรรมสะทอนคิด โดยใหผูเขารวมประชุมเขาใจสถานภาพ
ของตนเองชัดเจน เพื่อจะเชื่อมโยงกับการอภิปรายถึงคุณลักษณะที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ 

 -ปรับปรุงวีดีโอ ใหมีเสียงบรรยายเปนภาษาไทย 
2.2.2 ผลการประเมินความเหมาะสมของรูปแบบ โดยผูทรงคุณวุฒิ ผูวิจัยนํามาปรับปรุง

รูปแบบดังนี้ 
 -ปรับปรุงภาษาที่ใชในขั้นตอนตาง ๆ ของรูปแบบใหรัดกุมและชัดเจนขึ้น 
 -กิจกรรมรูจักและเขาใจตนเองปรับปรุงจากเดิมใชกิจกรรมสะทอนคิดกอน เปลี่ยนเปน

เร่ิมจากกิจกรรมการตรวจสอบตนเองเปนกิจกรรมแรก  
 -ปรับปรุงเวลาที่ใชทํากิจกรรมสะทอนคิดใหมากขึ้น และตัดกิจกรรม e-training ออก 

เปลี่ยนเปนการพิมพเอกสารแจกเพิ่มเติมใหผูทํากิจกรรมอานกอนมาทํากิจกรรม  
 -ความเหมาะสมของกิจกรรมนั้นผูทรงคุณวุฒิเสนอวาควรทําการทดลองถาไมไดผลควร

เพิ่มกิจกรรม ผูวิจัยไดเก็บขอมูลผลการประเมินคุณลักษณะคณบดีฯภายหลังการทํากิจกรรมจาก
การตรวจสอบรูปแบบ พบวามีแนวโนมเพิ่มข้ึน ดังนั้นในสวนนี้ผูวิจัยพบจากการนํารูปแบบไป
ตรวจสอบวาจํานวนกิจกรรมนั้นเหมาะสมกับเวลา ถาหากนําไปใชสมควรทําการประเมิน
คุณลักษณะในแตละดาน หากพบวาดานใดไมเพิ่มควรเพิ่มกิจกรรมที่ชวยเสริมสรางเฉพาะดานนั้น
จะเหมาะสมกวา เพราะผลจากการนําไปตรวจสอบรูปแบบนั้นถาหากจะใชเวลาในการทํากิจกรรม
เกินกวา 6 ชั่วโมงอาจจะหาโอกาสยากสําหรับคณบดี แตถาหากทําบอย ๆ คร้ังหนึ่งใชเวลาไมมาก
นักมีโอกาสเปนไปไดสูง 

 -ขนาดของกลุมนั้นจากประสบการณของผูวิจัยในการนํารูปแบบไปตรวจสอบ คงจะ
กําหนดจํานวนที่แนนอนยาก และจากความเห็นของผูเห็นวาเหมาะสม จึงไมมีการกําหนดจํานวน
ผูเขารวมกิจกรรม 

จากผลการวิเคราะหขอมูลที่ไดจากการเก็บรวบรวมขอมูลโดยแบบสํารวจฯ แบบ
ประเมินผลคุณลักษณะฯ และผลจากการตรวจสอบรูปแบบโดยการนําไปใชกับกลุมทดลอง ผูวิจัย
นํามาปรับปรุงรูปแบบ 
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รูปแบบที่ปรับปรุงแลวประกอบดวยองคประกอบ 4 ดานดวยกนัคือ 
 
1. หลกัการของรูปแบบ 
เปนรูปแบบที่สรางขึ้นจากการศึกษาวิเคราะหขอมูลของกลุมประชากรที่ดํารงตําแหนง

คณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร ผลจากการวิเคราะหขอมูลไดนําไปกําหนดเนื้อหา จัดกิจกรรม
กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจ เพื่อใหเกิดคุณลักษณะรายดานเพียง 9 รายดานเทานั้น สวน
กิจกรรมที่ใชนั้นจะพิจารณาขอมูลของผูดํารงตําแหนงคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร ซึ่งมี
เปาหมาย และสภาพแวดลอมภายในองคกรคลายกัน และจะเปนบุคคลที่มีทั้งความรูและ
ประสบการณทางดานการจัดการศึกษา ผูวิจัยจึงเลือกกิจกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู การสะทอน
คิด การรูจักเขาใจตนเอง ในทุกขั้นตอนจะมีการแลกเปลี่ยนเรียนรู  รูปแบบนี้จึงเปนรูปแบบสําหรับ
ใชดําเนินการเพื่อเสริมสรางพลังอํานาจใหกับคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 

 
2. วัตถุประสงคของรูปแบบ 
รูปแบบนี้มีวัตถุประสงคเพื่อเสริมสรางคุณลักษณะที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจราย

ดาน 9 รายดาน ใหกับคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 
 
3. โครงสรางของเนื้อหา 
เนื้อหาในรูปแบบนี้จะประกอยดวย 
3.1 คุณลักษณะที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ รายดาน 9 รายดานไดแก มีความยึด

มั่นผูกพันองคกร พัฒนาตนเองใหมีความเชี่ยวชาญได มีความไววางใจผูปฏิบัติงาน สอน แนะนํา 
เปนแบบอยางได มีการประสานงานแลกเปลี่ยนขอมูล มีการฝกอบรมใหผูปฏิบัติงานใหม
ปฏิบัติงานอยางอิสระ สายการบังคับบัญชาเปนแบบแนวราบ มุงเนนผลลัพธมากกวากระบวนการ 
สัมพันธภาพระหวางหัวหนาและลูกนองเปนแบบแลกเปลี่ยนตอบแทนกัน 

3.2 ปจจัยสราง ปจจัยเสริมของการเสริมสรางพลังอาํนาจ  
ปจจัยสรางของการเสริมสรางพลังอํานาจ 

 1. มีวิสัยทัศน พันธกิจ หรือจุดมุงหมายรวมกัน 
 2. สงเสริมการสรางสัมพันธภาพที่ดีของบุคลากร 
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 3. องคการตองสนับสนุนการตัดสินใจของบุคลากรในการปฏิบัติงาน ยอมรับความ
ผิดพลาด ลมเหลวและใหโอกาสแกตัว 
 4. ผูบริหารตองมีความมั่นคงในชีวิต และเชื่อมั่นวาการเสริมสรางพลังอํานาจใหบุคคลอื่น
จะชวยสงเสริมใหตนเองมีพลังอํานาจดวย 
 5. มีการติดตอส่ือสารการแลกเปลี่ยนขอมูลกันทั้งภายในงานและระหวางงาน 
 6. มีระบบการใหขอมูลยอนกลับที่ดี และเพียงพอ 
 7. รูปแบบการบริหารงานของหัวหนาตองชวยสงเสริมลูกนองทําดี 

ปจจัยเสริมของการเสริมสรางพลังอํานาจ  
1. บุคลากรมีสวนรวมในการวางแผน การตัดสินใจเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 
2. โครงสรางของการบริหารงานตองชวยสงเสริมใหเกิดการพัฒนาตนเองของผูปฏิบัติงาน 
3. การใหรางวัลตอบแทนความดีตองเปนธรรม และสงเสริมคนทําดี 
 
4. ลักษณะที่สําคัญของรูปแบบ 
รูปแบบนี้จะประกอบดวยชุดการเสริมสรางพลังอํานาจ 2 ชุดดวยกันคือ 
ชุดที่ 1 (module 1) เปนชุดเสริมสรางพลังอํานาจในดานความไววางใจ เพื่อเอื้อใหเกดิการ

แลกเปลี่ยนเรียนรูในองคการแบบแนวราบ ที่มุงเนนผลลัพธ ใชเวลาทํากิจกรรม 6 ชั่วโมง โดยมี
จุดมุงหมายเพื่อเสริมสรางคุณลักษณะรายดาน 5 ดานดวยกันคือ 

-มีความไววางใจผูปฏิบัติงาน 
-การประสานงานแลกเปลี่ยนขอมูล 
-สายการบังคับบัญชาเปนแบบแนวราบ 
-มุงเนนผลลัพธมากกวากระบวนการ 
-สัมพันธภาพระหวางหัวหนาและลูกนองเปนแบบแลกเปลี่ยนตอบแทนกัน 
กิจกรรมที่ใชในการเสริมสรางพลังอํานาจ ประกอบดวยกิจกรรม รูจักและเขาใจตนเอง   1 

กิจกรรม  กิจกรรมสะทอนคิด  2 กิจกรรม  และการประชุมระดมสมองเรื่อง “ปจจัยสรางและปจจัย
เสริมชวยสรางความไววางใจเพื่อเอ้ือใหเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรูในองคการแบบแนวราบที่เนน
ผลลัพธเปนสําคัญ”  
 ชุดที่ 2 (module 2)เปนชุดเสริมสรางพลังอํานาจในดานการพัฒนาบุคลากรโดย
ผูชํานาญการภายในองคการ เพื่อเนนวัฒนธรรมความผูกพันองคการ โดยมีจุดมุงหมายเพื่อ
เสริมสรางคุณลักษณะรายดาน 4 รายดานดวยกันคือ 

-ความยึดมั่นผูกพันองคการ 
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-การพัฒนาตนเองใหมีความเชี่ยวชาญได 
-สามารถสอน แนะนํา เปนแบบอยางได 
-การฝกอบรมใหผูปฏิบัติงานใหมปฏิบัติงานอยางอิสระ 
กิจกรรมที่ใชในการเสริมสรางพลังอํานาจประกอบดวย ดูวีดีโอ ตัวอยางองคการที่พัฒนา

โดยใชกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจ  การประชุมระดมความคิด(brainstorming) “ปจจัยสราง 
และปจจัยเสริมของการเสริมสรางพลังอํานาจกับการพัฒนาบุคลากรโดยอาศัยผูชํานาญการ
ภายในองคการเพื่อเนนวัฒนธรรมความผูกพันกับองคการ”  

 
อภิปรายผลการวิจัย 
 
 ผลจากการศึกษาครั้งนีน้าํมาอภิปรายไดดังตอไปนี ้

 1. ปจจัยสรางและปจจัยเสริมของการเสริมสรางพลังอํานาจ 
ผลการวิเคราะหขอมูลพบวา 
ปจจัยสรางที่มีความสําคัญตอการเสริมสรางพลังอํานาจจะประกอบดวย 
1. มีวิสัยทัศน พันธกิจ หรือจุดมุงหมายรวมกัน โดยมุงเนนการกําหนดและการตัดสินใจ

รวมกัน และมุงเนนที่การบรรลุตามเปาหมายมากกวาการยึดติดกับกฎ ระเบียบ ทําใหบุคลากร
ผูปฏิบัติงานมีความรับผิดชอบมากขึ้น เพราะการมีสวนรวมดังกลาวจะทําใหบุคลากรรูสึกวา
เปาหมายนั้นมาจากตนเองจึงเกิดความรับผิดชอบที่จะตองดําเนินงานใหบรรลุเปาหมายซึ่งมีผู
ศึกษาและกลาวถึงปจจัยสรางในขอนี้รวมทั้งสิ้น 5 ทานดวยกัน  คอนราด และแลชลี(Conrad & 
Lashley,2001) ไดกลาวไววากระบวนการที่ชวยใหบุคลากรไดพัฒนา มีศักยภาพเพิ่มข้ึน และไดมี
สวนรวมในการกําหนดจุดมุงหมายและพันธกิจจะเปนการชวยใหเกิดการเสริมสรางพลังอํานาจ 
 2. สงเสริมการสรางสัมพันธภาพที่ดีของบุคลากร จะชวยสงเสริมใหเกิดการติดตอ
ประสานงานที่ดี การรวมมือกันระหวางบุคลากรทําไดโดยงายขึ้น สงเสริมใหเกิดเครือขายในการ
ทํางานที่ดี มีการชวยเหลือเอื้ออาทรซึ่งกันและ เปนบรรยากาศในการทํางานที่ผูปฏิบัติงานพึงพอใจ 
กอใหเกิดความคิดสรางสรรค ซึ่งจะชวยใหการทํางานบรรลุเปาหมายไดดีข้ึนปจจัยขอนี้จะชวย
ยืนยันแนวคิดที่ แมคคิลลัน (Mc Quillan,2005)  ไดศึกษาและพบวาปจจัยสําคัญขององคการคือ
บรรยากาศที่อบอุน เอื้ออาทรตอกันจะชวยใหเกิดการเสริมสรางพลังอํานาจ 
 3. องคการตองสนับสนุนการตัดสินใจของบุคลากรในการปฏิบัติงาน ยอมรับความ
ผิดพลาด ลมเหลวและใหโอกาสแกตัว จะชวยสรางความมั่นใจในการทํางาน มีความรับผิดชอบ
มากขึ้น บุคลากรมีขวัญและกําลังใจมากขึ้นซึ่งไดมีผูศึกษาและกลาวถึงไวถึง 6 ทานดวยกัน
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นอกจากนี้ เทบบิท (Tebbitt,1993) กลาวถึงการดําเนินงานในองคการที่จะตองใหโอกาสแก
ผูปฏิบัติงานถึงแมจะผิดพลาดลมเหลว การใหโอกาสแกตัวจะชวยใหเกิดพลังในการทํางาน 
 4. ผูบริหารตองมีความมั่นคงในชีวิต และเชื่อมั่นวาการเสริมสรางพลังอํานาจใหบุคคลอื่น
จะชวยสงเสริมใหตนเองมีพลังอํานาจดวย ความเชื่อมั่นดังกลาวจะชวยใหผูบริหารมีพลังอํานาจใน
การบริหารจัดการในวงกวางมากขึ้น จะไดบุคลากรที่เกง คิดเปน ทําเปนมาทํางาน คีนลอว 
(Kinlaw,1995) กลาวถึงเรื่องที่สําคัญคือผูบริหารตองมีความมุงมั่น หรือเห็นความสําคัญของการ
เสริมสรางพลังอํานาจที่จะชวยใหการทํางานบรรลุเปาหมายได แลวจะเปนโอกาสที่ใหมีการ
ดําเนินการเสริมสรางพลังอํานาจ 
 5. มีการติดตอส่ือสารการแลกเปลี่ยนขอมูลกันทั้งภายในงานและระหวางงาน จะเปน
ขอมูลยอนกลับ และการแลกเปลี่ยนเรียนรูที่ดี มีผลตอการพัฒนางานไปสูองคการที่มีประสิทธิภาพ
ในเร่ืองนี้พอตเตอร,เดวิโต และคินซี่(Potter,Devito and Kinsey,2004) ไดศึกษาในกรณีของ
โรงเรียน Silver Sands และไดสรุปปจจัยที่สําคัญของการเสริมสรางพลังอํานาจวาการ
ติดตอส่ือสารแลกเปลี่ยนขอมูลกันจะชวยใหเกิดการเสริมสรางพลังอํานาจและเกิดประสิทธิภาพ
ของการทํางาน 
 6. มีระบบการใหขอมูลยอนกลับที่ดี และเพียงพอ การไดรับขอมูลยอนกลับเปรียบเสมือน
กระจกเงา ที่ชวยใหรับรูวาการปฏิบัติงานนั้นเปนไปตามเปาหมายหรือไมอยางไร การไดรับขอมูล
ยอนกลับอาจจะมาจากผูใชบริการ จากผูรวมงานซึ่งถาหากจัดระบบการประเมิน ที่ดีก็จะชวยให
ขอมูลยอนกลับที่ดี สงผลตอการพัฒนางานใหมีประสิทธิภาพมากขึ้นเกี่ยวกับปจจัยขอนี้ไดมีผู
ศึกษาและกลาวถึงไว 4 ทานดวยกัน นอกจากนี้บรอนคาโต(Brancato,2007) ไดศึกษาถึง
พฤติกรรมการสอนแบบเสริมสรางพลังอํานาจและกลาวถึงปจจัยที่สําคัญของการเสริมสรางพลัง
อํานาจเรื่องหนึ่งคือการไดรับขอมูลขาวสารของงาน  หรือหนวยงานจะเปนการสะทอนให
ผูปฏิบัติงานทราบความคืบหนาตลอดจนปญหาอุปสรรคตาง ๆ และเปนประโยชนในการพัฒนา
งานใหดีข้ึน 
 7. รูปแบบการบริหารงานของหัวหนาตองชวยสงเสริมลูกนองทําดี การทําใหผูปฏิบัติงานมี
ความคาดหวังในความสําเร็จของงานที่ทํา ไดทํางานตามความตองการที่ตนเองถนัด ไมใชมาจาก
การบีบบังคับ หรือเพราะผลตอบแทน แตทําดวยความเต็มใจ ซึ่งจะชวยใหผลสัมฤทธิ์ของงานดีข้ึน
การศึกษาปจจัยขอนี้มีผูศึกษาไวถึง 6 ทานดวยกัน  โกเมซ และโรเซน (Gomez & Rosen,2001) 
ไดกลาวไวตอนหนึ่งซึ่งจะชวยสนับสนุนความสําคัญของปจจัยขอนี้วาหัวหนาจะมอบหมายงาน
ตองสงเสริมสนับสนุน และใหรางวัลแกลูกนองซึ่งจะเปนพื้นฐานของการเสริมสรางพลังอํานาจ 
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ปจจัยเสริม เปนปจจัยที่ชวยสนับสนุนใหการเสริมสรางพลังอํานาจบรรลุตามเปาหมายซึ่ง
จะประกอบดวย 

1. บุคลากรมีสวนรวมในการวางแผน การตัดสินใจเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน จะชวยให
ผูปฏิบัติงานในองคการเกิดความรับผิดชอบในงาน กระตุนใหทํางานโดยการกระจายความ
รับผิดชอบ และอํานาจในการตัดสินใจใหกับบุคลากร ซึ่งจะชวยใหผลงานขององคการดีข้ึน ปจจัย
เสริมขอนี้มีผูศึกษาและกลาวถึงไว จํานวน 4 ทาน  และ ฮอค(Hawks,1992) ไดกลาวถึง
องคประกอบที่จะชวยใหเกิดการเสริมสรางพลังอํานาจไววาการมีสวนรวมของบุคลากรโดยเฉพาะ
การมีสวนรวมในการกําหนดจุดมุงหมายและการตัดสินใจในการปฏิบัติงานจะชวยใหเกิดขอผูกพัน 
ตกลงกันในการดําเนินงาน และนําไปสูความสําเร็จ  

2. โครงสรางของการบริหารงานตองชวยสงเสริมใหเกิดการพัฒนาตนเองของผูปฏิบัติงาน 
มีอํานาจในการจัดการกับงานของตนเองได ปรับเปลี่ยนจากการสั่งงานมาเปนใหผูปฏิบัติงาน
จัดการกับตนเอง ความผิดพลาดในงานใหถือเปนกระบวนการเรียนรูและการพัฒนาตนเอง ปจจัย
เสริมขอนี้มีผูศึกษาและเห็นวาจะชวยสนับสนุนการเสริมสรางพลังอํานาจถึง 6 ทานดวยกัน  และ
เดอบิน(Durbin ,1984) ไดเสนอบรรยากาศขององคการที่ชวยสงเสริมใหเกิดพลังอํานาจไวขอหนึ่ง
วาโครงสรางการบริหารที่มีความคลองตัว ผูปฏิบัติงานสามารถจัดการกับงานตนเองได ก็จะทําให
มีการคิดคนสิ่งใหม ๆ เกิดขึ้น นั่นคือทําใหเกิดประสิทธิภาพการทํางาน 

3. การใหรางวัลตอบแทนความดีตองเปนธรรม และสงเสริมคนทําดี การพิจารณาความดี
ความชอบตองสงเสริมขวัญและกําลังใจใหผูปฏิบัติงานเกิดความรูสึกภาคภูมิใจ การใหรางวัลตอง
ชวยเพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบัติและพัฒนางาน ปจจัยขอนี้มีผูศึกษากลาวถึงไวรวม 4 ทาน และ 
โควี่ (Covey,1991) ไดกําหนดปจจัยที่ชวยสนับสนุนการเสริมสรางพลังอํานาจไวขอหนึ่งวาการ
เสริมสรางใหผูปฏิบัติงานเกิดความรับผิดชอบ มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของตนเอง การ
กําหนดผลที่ตามมาคือรางวัลตอบแทน ทั้งที่เปนเงิน จิตใจ การชื่นชม และการไดเล่ือนตําแหนงจะ
เปนสิ่งจูงใจใหผูปฏิบัติงานมีความคิดสรางสรรคมุงพัฒนางานไปสูความสําเร็จ 

โดยสรุปจากผลการวิเคราะหขอมูลพบวาปจจัยสรางและปจจัยเสริมจะเปนสิ่งที่สนับสนุน
ใหเกิดการเสริมสรางพลังอํานาจและเกิดคุณลักษณะที่ชวยเพิ่มศักยภาพในการทํางาน การดําเนิน
กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจนั้นถาหากมีปจจัยสรางหรือปจจัยเสริมชวยสนับสนุนก็ทําให
การเสริมสรางพลังอํานาจบรรลุตามจุดมุงหมายไดดีข้ึน  ผูบริหารหรือผูมีสวนเกี่ยวของจะตอง
พิจาณาถึงปจจัยสราง และปจจัยเสริมของการเสริมสรางพลังอํานาจประกอบการจัดสราง
กระบวนการเพื่อเสริมสรางพลังอํานาจทั้งในระดับบุคคล ระดับทีมงาน และระดับองคการ 
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2.สภาพการเสริมสรางพลังอํานาจของคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 

 ผลการวิเคราะหขอมูลพบวาสภาพการเสริมสรางพลังอํานาจของคณบดีคณะครุศาสตร/
ศึกษาศาสตรในระดับบุคคล ระดับทีมงาน และระดับองคการอยูในระดับปานกลาง เชนเดียวกับ
คุณลักษณะที่เปนสวนตัวของคณบดี ผลที่เกิดขึ้นนี้อาจจะเปนเพราะวาขาดกระบวนการเสริมสราง
พลังอํานาจใหกับคณบดี  ผูวิจัยศึกษาเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวของก็ไมพบผลงานวิจัย หรือการจัด
กระบวนการเพื่อเสริมสรางพลังอํานาจใหกับคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร  นอกจากนี้ผล
จากการทดสอบความแตกตางรายดานระหวางคุณลักษณะที่เปนสวนตัวของคณบดี พบวาต่ํากวา
สภาพการเสริมสรางพลังอํานาจที่เปนอยูอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.01ถึง 9 รายดาน
ดวยกันแสดงใหเห็นวาถามีการเสริมสรางพลังอํานาจทั้ง 9 รายดานก็จะชวยเพิ่มศักยภาพของ
คณบดีได ดังที่มีผูศึกษาและกลาวถึงความสําคัญของคุณลักษณะรายดานไวดังนี้ 

 1.1  มีความยึดมั่นผูกพันตอองคการ สามารถปฏิบัติงานตามกฎกติกาของสังคมโดยไม
รูสึกโตแยง สรางความคุนเคยกับผูรวมงานทุกระดับช้ันไดโดยงาย มีความรักและหวงแหน
หนวยงานที่ตนเองดูแลอยู  จะสงเสริมใหคณบดีมีความตั้งใจและทุมเทการทํางานใหกับหนวยงาน
มากข้ึน และคุณลักษณะในดานนี้จะสงผลตอความรวมมือ และกอใหเกิดความไววางใจกันตามที่
เทบบิท(tebbitt) ไดกลาวาเปนพฤติกรรมองคการที่กอใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางาน 

 1.2  พัฒนาตนเองใหเชี่ยวชาญได ยอมรับวิธีการพัฒนาตนเองในรูปแบบตาง ๆ มีความ
มุงมั่นที่จะเพิ่มขีดความสามารถของตนเอง  รับรูเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงของตนเองไปสูส่ิงที่ดี 
เหมาะสมถูกตองมากขึ้น กิบสัน(Gibson, 1993) ไดกลาวถึงคุณลักษณะดานการพัฒนาตนเองให
เชี่ยวชาญได จะชวยใหบุคคลมีความมั่นใจในการทํางานมากขึ้น และความมั่นใจในการทํางานนี้
เองจะชวยใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางาน  

 1.3 มีความไววางใจผูปฏิบัติงาน มีความมั่นคงในการทํางานตามแนวคิดหรือเปาหมาย
ที่ผูปฏิบัติงานมีสวนรวมกําหนด มีความพรอมที่จะสงเสริม สนับสนุนผูปฏิบัติงาน ซึ่งโฮแคนสัน
(Hokanson,1992) กลาววาความไววางใจผูปฏิบัติงานจะปจจัยสําคัญที่ชวยใหเกิดพลังอํานาจ 
สงผลใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางาน  มีการสอนแนะนําการทํางาน และการปฏิบัติที่เปน
แบบอยางที่ดีเกิดข้ึนในหนวยงาน มีการติดตอส่ือสารแลกเปลี่ยนเรียนรูกัน ดังนั้นคุณลักษณะใน
ขอนี้จึงจําเปนตองเสริมสรางใหกับคณบดีเพื่อใหเกิดศักยภาพในการทํางานสงผลตอทีมงาน และ
องคการที่มีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึนอีกดวย 

 1.4  สามารถสอนแนะนําเปนแบบอยางได ตองสามารถกําหนดเปาหมาย ทิศทางการ
ทํางาน ใหคําติชมที่กอใหเกิดขวัญกําลังใจในการทํางาน คุณลักษณะขอนี้จะมีความสําคัญสําหรับ
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ผูบริหารดังที่ กุนเดนและคริสแมน(Grunden and Crissman, 1992) กลาวาคุณลักษณะในดาน
การสอน แนะนํา เปนแบบอยางผูอ่ืนนี้จะนําไปสูการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับผูอ่ืนดวย ผูบริหาร
ตองเปนผูเสริมแรงเชิงบวก สามารถแนะนํา เปนแบบอยางโดยเฉพาะในการทํางานใหกับ
ผูปฏิบัติงานได ถาหากผูบริหารขาดคุณลักษณะในขอนี้จะมีผลกระทบตอการพัฒนาของทีมงาน
และองคการ 

 1.5  มุงเนนผลลัพธมากกวากระบวนการ ไมยึดติดอยูกับกระบวนการ หรือกฎระเบียบ
มากนัก การทํางานที่มุงเนนใหเกิดประสิทธิผล มีความคลองตัว คุณลักษณะในดานนี้นั้น ไฟนแกน
(Finegan,1993) ไดกลาววาองคการที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจนั้นจะตองมุงสงเสริมให
บุคลากรตระหนักถึงหนาที่เปนสําคัญ โดยมุงเนนผลลัพธมากกวากระบวนการ คุณลักษณะดานนี้
จะเปนแรงผลักดันใหบุคลากรตองคิดคน พัฒนาการทํางานเพื่อใหบรรลุตามเปาหมาย ดังนั้น
คณบดีในฐานะผูนําองคกรจะตองไดรับการเสริมสรางคุณลักษณะดานนี้  
 1.6 การประสานงานแลกเปลี่ยนขอมูลกัน มีสวนรวมในการตัดสินใจ ทําใหบุคลากรรูสึก
ถึงความเปนเจาของ และรับผิดชอบรวมกัน มีการปรับปรุงและพัฒนางานอยางตอเนื่อง ทําใหผล
ผลิตจากการทํางานเพิ่มสูงขึ้น(ยงยุทธ เกษสาคร,2541 ; อางถึงในอติพร ทองหลอ) ดังนั้น
คุณลักษณะในดานนี้มีความสําคัญตอการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับทีมงาน ถาหากคณบดีไดรับ
การเสริมสรางใหสูงขึ้นก็จะชวยใหทีมงานมีศักยภาพในการทํางานเพิ่มข้ึน 
 1.7  สายการบังคับบัญชาเปนแบบแนวราบ มีการกระจายอํานาจ จะเปนการสงเสริมให
บุคลากร หรือผูปฏิบัติงานสามารถตัดสินใจได ดังนั้นการกระจายอํานาจดังกลาวจะกระตุนให
ผูปฏิบัติงานตองพัฒนาความรูความสามารถเพื่อไมใหเกิดการผิดพลาดในการตัดสินใจ ซึ่ง
คุณลักษณะในดานนี้ของคณบดีจึงมีความสําคัญ ซึ่งสอดคลองกับ พอตเตอร, เดวิโต และคินซี่
(Potter, Devito and Kinsey,2004) ไดศึกษากรณีที่โรงเรียน Silver Sands เกี่ยวกับปจจัยที่สําคัญ
ของการเสริมสรางพลังอํานาจและพบวาการกระจายงานลงสูผูปฏิบัติ   

 1.8  มีการฝกอบรมบุคลากรใหเกิดความรูสึกมีอิสระในการทํางานโดยเฉพาะบุคลากร
ใหมจะไดเรียนรู และมีอิสระในการทํางานมากขึ้น สามารถทํางานและตัดสินใจไดโดยไมตองไป
ข้ึนอยูกับผูใดผูหนึ่ง หรือจะตองอาศัยบุคลากรคนใดคนหนึ่ง เมื่อเปนเชนนี้เขาก็จะมีความมั่นใจใน
การทํางานมากขึ้นซึ่งสอดคลองกับลักษณะงานที่ทําใหเกิดการเสริมสรางพลังอํานาจตามที่คานต
เตอร(Kanter, 1981) ไดกลาวไววาลักษณะงานที่ทําใหเกิดการเสริมสรางพลังอํานาจจะตอง
เอื้ออํานวยตอการปฏิบัติงานเพื่อใหผูปฏิบัติงานเกิดความมั่นใจ พึงพอใจในงาน และรวมกัน
พัฒนาอยางตอเนื่อง 
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 1.9 สัมพันธภาพระหวางหัวหนาและลูกนองเปนแบบแลกเปลี่ยนความสัมพันธ และตาง
ตอบแทนกันมีการยอมรับลูกนองมีความผูกพันทั้งเรื่องงานและเรื่องสวนตัว สงเสริมและสนับสนุน
และใหรางวัลแกลูกนองที่ตนดูแลรับผิดชอบอยู อยางเปนธรรม  เมื่อหัวหนามอบหมายงานลูกนอง
ก็จะตั้งใจทํางานอยางเต็มที่ ตามทฤษฎีการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง(Leader-
member exchange) หัวหนาจะมีการมอบหมายงาน หนาที่ความรับผิดชอบ สงเสริมสนับสนุน 
และใหรางวัลแกสมาชิกในกลุมที่ตนดูแลรับผิดชอบอยูซึ่งสัมพันธภาพดังกลาวนี้เปนพื้นฐานของ
การเสริมสรางพลังอํานาจ(Gomez & Rosen, 2001) 

จากการอภิปรายผลมานี้สรุปไดวาคุณลักษณะของคณบดีฯ ที่มีความแตกตางจากสภาพ
การเสริมสรางพลังอํานาจ นี้เปนคุณลักษณะที่มีความสําคัญตอการทํางานทั้งในหนาที่ผูบริหาร
และผูปฏิบัติงาน และจะสงผลตอการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับผูอ่ืนอีกดวย จึงเปนคุณลักษณะ
ที่สมควรไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางาน  

 
 

  
 
 3. การพัฒนารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจของคณบดีคณะครุศาสตร/
ศึกษาศาสตร  
 ผลจากการวิเคราะหขอมูลแลวนํามาพัฒนารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับ
คณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรในครั้งนี้ ผูวิจัยจะไดนํามาอภิปรายผลดังนี้ 
 1. ผลการวิ เคราะหขอมูลการเสริมสรางพลังอํานาจของคณบดีคณะครุศาสตร /
ศึกษาศาสตร และผลการประเมินคุณลักษณะคณบดีที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ แยกตาม
รายดานทั้งหมด 20 รายดาน พบวาคุณลักษณะทั้งสภาพการเสริมสรางพลังอํานาจฯ และผลการ
ประเมินคุณลักษณะจะอยูในระดับปานกลาง ทุกดาน แลวนําผลการวิเคราะหทั้งคุณลักษณะฯ ซึ่ง
เปนลักษณะที่เปนสวนตัวของคณบดี กับ สภาพการเสริมสรางพลังอํานาจที่คณบดีไดปฏิบัติอยูนั้น 
มาทดสอบความแตกตางตามรายดานพบวาคุณลักษณะ 9 รายดานที่มีความแตกตางอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และความแตกตางนี้เปนความแตกตางที่คุณลักษณะที่เปนสวนตัว
ของคณบดีนั้นต่ํากวาที่ไดปฏิบัติอยูในคณะวิชา แสดงใหเห็นวาคุณลักษณะที่ไดรับการเสริมสราง
พลังอํานาจของคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร จําเปนตองไดรับการเสริมสรางใหสูงขึ้น
เพราะวาคณบดีเปนผูที่มีหนาที่ที่สําคัญในคณะวิชาดานตาง ๆ ตามที่ ไบรท และ ริชารด (Britght 
& Richard ,2001: 181-184)  กลาวถึงบทบาทของคณบดีในฐานะผูนําทางวิชาการวา
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ประกอบดวย การประสานภารกิจของคณะใหบรรลุวัตถุประสงค ควบคุมคุณภาพของการ
ดําเนินการจัดการเรียนการสอนเพื่อสรางชื่อเสียง สรางความตอเนื่องและคงที่ในการปฏิบัติงาน
และประสานสัมพันธกับคณะวิชาอื่น ๆ  
 ดังนั้นการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับคณบดีฯ ใหมีระดับที่สูงขึ้นกวา ที่เปนอยูก็จะชวยให
เกิดการปรับปรุง หรือเปลี่ยนแปลง การดําเนินงานเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดในอนาคตได แต
ถาหากปลอยใหเปนอยูในสภาพที่ต่ํากวาอาจจะมีการเปลี่ยนแปลงในทิศทางที่ไมกอใหเกิดการ
พัฒนาประสิทธิภาพ ทั้งบุคลากร ทีมงาน และองคการ ซึ่งจะเปนผลเสียในระยะยาวได และจากผล
การทดสอบนี้จะเปนประโยชนตอการดําเนินงานเสริมสรางพลังอํานาจใหกับคณบดีคณะครุ
ศาสตร/ศึกษาศาสตร เพราะวาผลการทดสอบทําใหการดําเนินงานเสริมสรางพลังอํานาจรายดาน
จากเดิม 20 รายดาน ลดลงเหลือแค 9 รายดาน ทําใหการจัดการเรื่องเนื้อหา กิจกรรม มีความ
กระชับมากขึ้น สามารถจัดกิจกรรม หรือกระบวนการเสริมสรางคุณลักษณะไดงายขึ้น  
 2. การจัดกลุมคุณลักษณะเพื่อการเสริมสรางพลังอํานาจ จากผลการทดสอบความ
แตกตางของคุณลักษณะฯ กับการเสริมสรางพลังอํานาจ แยกเปนรายดาน และเลือกคณุลกัษณะที่
มีความแตกตางกันจํานวน 9 ดานมาดําเนินการเสริมสรางพลังอํานาจ เพื่อเพิ่มคุณลักษณะของ
คณบดีใหสูงขึ้น ผูวิจัยไดนํามาจัดกลุมโดยพิจารณาถึงคุณลักษณะที่สามารถเชื่อมโยงกัน และใช
กิจกรรมหรือกระบวนการพัฒนารวมกันได  ดังนี้ 
 2.1 กลุมที่ 1 จะรวมคุณลักษณะในดานที่สามารถเชื่อมโยงกันไดแก มีความไววางใจ
ผูปฏิบัติงาน การประสานงานแลกเปลี่ยนขอมูล สายการบังคับบัญชาแนวราบ มุงเนนผลลัพธ
มากกวากระบวนการ สัมพันธภาพระหวางหัวหนาและลูกนองเปนแบบแลกเปลี่ยนตอบแทนกนั จะ
เห็นวาถาคณบดีมีความไววางใจผูปฏิบัติงาน ก็จะสงผลใหเกิดการประสานแลกเปลี่ยนขอมูล มี
การกระจายอํานาจให มุงผลลัพธมากกวากระบวนการ และสัมพันธภาพกับลูกนองก็จะพัฒนา
ไปสูเปนแบบแลกเปลี่ยนตอบแทนกันตอไป 
 2.2 กลุมที่ 2 จะรวมคุณลักษณะที่เกี่ยวของกับการพัฒนาและเชื่อมโยงกันไดแก การ
พัฒนาตนเองใหมีความเชี่ยวชาญ มีความยึดมั่นผูกพันองคการ สอนแนะนําเปนแบบอยางได มี
การฝกอบรมบุคลากรใหผูปฏิบัติงานมีอิสระในการทํางาน  

3. กิจกรรมที่ใชในการเสริมสรางคุณลักษณะ จากการศึกษาแนวคิดที่เกี่ยวของกับการ
เสริมสรางพลังอํานาจพบวา การปรับพฤติกรรมเปนวิธีการที่จะชวยเสริมสรางคุณลักษณะได 
ผูวิจัยไดศึกษาทางเอกสารและเลือกแนวคิดที่จะมาใชในการกําหนดกิจกรรมดังนี้ 
 3.1 วิธีการปรับพฤติกรรม ซึ่งสมโภชน เอ่ียมสุภาษิต(2541) ไดนําเสนอไว 9 วิธี ผูวิจัย
พิจารณาถึงวิธีการปรับพฤติกรรมทั้ง 9 วิธี  แลวเชื่อมโยงมาถึงการเสริมสรางคุณลักษณะที่ไดรับ
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การเสริมสรางพลังอํานาจพบวา วิธีการปรับพฤติกรรมทางปญญา(Cognitive Behavior 
Modification) เปนเทคนิคที่พัฒนามาจากพื้นฐานทางทฤษฎีการเรียนรู นับวาเปนวิธีที่มี
ประสิทธิภาพมาก ในการแกไข เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมคน การปรับพฤติกรรมทางปญญาเปน
กระบวนการเปลี่ยนแปลงความคิด การตีความ การตั้งขอสันนิษฐาน/กลวิธีการตอบสนอง หรืออีก
นัยหนึ่งคือการเปลี่ยนแปลงตัวแปรทางปญญา เพื่อใหเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมตอไป 
 3.2 แนวคิดทฤษฎีการเรียนรูที่ผูวิจัยศึกษาและนํามาใชในการเลือกกิจกรรมสําหรับการ
เสริมสรางพลังอํานาจนี้ โดยพิจารณากลุมเปาหมายคือคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร จะ
เปนผูที่มีความรู และประสบการณการทํางานที่มากและหลากหลาย นอกจากนี้สภาพแวดลอม
ทางองคการจะใกลเคียงกันเกือบทุกแหง  ผูวิจัยจึงเลือกกิจกรรมตามแนวคิดทฤษฎีการเรียนรู ดังนี้ 
 ก. กิจกรรมตามแนวคิดทฤษฎีการเรียนรูเพื่อการเปลี่ยนแปลง ตามแนวคิดทฤษฎีนี้อธิบาย
วาการเรียนรูเปนการใหความหมายจากประสบการณ โดยการทบทวนอยางพินิจพิเคราะห ทําให
บุคคลคิดทบทวนกรอบการมองโลกของตน ซึ่งอาจจะบิดเบือนไปสูกรอบการมองโลกใหมที่
สมบูรณข้ึน ตามแนวคิดทฤษฎีนี้สนับสนุนการตรวจสอบขอเท็จจริงเพื่อการมองโลกใหมดวยการ
สนทนาเพื่อแลกเปลี่ยนเรียนรู และตีความประสบการณรวมกันภายในกลุม และที่สําคัญแนวคิดนี้
มองการเปลี่ยนแปลงทางสังคมตองเริ่มที่การเปลี่ยนแปลงในระดับบุคคลกอน(อภิภา ปรัชญพฤทธิ์
,2547 : 53) ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดในเรื่องของการเสริมสรางพลังอํานาจ รูปแบบการเรียนรูจะ
เนนที่การเปลี่ยนแปลงประสบการณรวมกัน  ภายในกลุมบุคคลที่มีประสบการณคลายกัน  
หลักการเรียนรูที่สําคัญของทฤษฎีนี้คือ การคิดทบทวนอยางพินิจพิเคราะห(critical refection) การ
ทบทวนดังกลาวจะทําใหบุคคลเขาใจตนเองดีข้ึน และสามารถปรับกรอบการมองโลกใหมที่มี
ความรูในการเรียนรูเปนตัวกระตุนและทาทายผูเรียน ดังนั้นกิจกรรมการการเขียนแนวคิดของ
ตนเองออกมากอน แลวไปอภิปรายรวมกันก็จะเปนกิจกรรมที่ผูวิจัยเลือกใชในการปรับพฤติกรรม 
 ข. กิจกรรมตามแนวคิดทฤษฎีการเรียนรูแบบมีสวนรวม ที่มีเปาหมายที่การเปลี่ยนแปลง
ระดับบุคคลในดานจิตสํานึก ทัศนคติ อุดมการณ ความตระหนัก ความรู ซึ่งเชื่อวาการเรียนรูแบบมี
สวนรวมเกิดจากประสบการณของผูเรียนกับการเรียนรูรวมกับผูอ่ืนภายใตหลักการ ของการ
ยอมรับซึ่งกันและกันภายในกลุม การพัฒนาการทํางานรวมกัน  กิจกรรมตามแนวคิดทฤษฎีการ
เรียนรูกลุมนี้ไดแกการรูจักเขาใจตนเอง  การสรางและทํางานเปนทีม และกิจกรรมสะทอนคิดซึ่งจะ
เปนการแสดงออกถึงความคาดหวัง การรับรู และความรูสึกเกี่ยวกับประสบการณ  โดยผาน
กระบวนการพูดหรือเขียน โดยมีจุดประสงคเพื่อวิเคราะห เปรียบเทียบ หรือแกไขปญหาเปนตน 
ผูวิจัยจึงเลือกกิจกรรมรูจักและเขาใจตนเอง และกิจกรรมสะทอนคิดเพื่อใหเกิดการเรียนรูรวมกัน
นําไปสูการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม 
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 กิจกรรมที่ผูวิจัยเลือกมาใชในกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจตามรูปแบบนี้ โดย
คํานึงถึงระยะเวลาของกลุมเปาหมายที่จะสามารถมาทํากิจกรรมได ขนาดของกลุมที่เปนกลุม   
เล็ก ๆ จึงเลือกกิจกรรมทั้งหมด 5 กิจกรรมดวยกันคือ 
 -กิจกรรมรูจักและเขาใจตนเอง เปนกิจกรรมการประเมินและตรวจสอบตนเองโดยใช
แบบทดสอบของ Dr.Eric Berne ปรับปรุงโดย ผศ.จิตศักดิ์ พุฒจร ประกอบดวยขอคําถาม 30ขอ 
แลวนํามาจัดกลุมแยกเปนคุณลักษณะของตนเองที่พบไดจากแบบวัด และนํามาเขียนรูปกราฟ 
แลวไปอภิปรายเพื่อแลกเปลี่ยนรูกันใหไดขอสรุปวาคุณลักษณะของตนเองที่เปนอยูนี้จะสงผลตอ
การเสริมสรางพลังอํานาจดานใด  จะเปนการเรียนรูรวมกันโดยมีเปาหมายใหเกิดการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมไปสูการมีคุณลักษณะของบุคคลที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจตอไป   
 -กิจกรรมสะทอนคิด ประกอบดวย 2 กิจกรรมคือกิจกรรม การสะทอนคิดจาการดูภาพคน
ปนตนไมแลวเชื่อมโยงมาสูตนเอง โดยการเขียนความคิดของตนเองกอนถึงการเลือกเสนทางปน
ตนไม และพฤติกรรมที่ตนเองจะตองทําในเสนทางที่เลือกปนตนไม แลวนํามาอภิปรายเพื่อ
แลกเปลี่ยนเรียนรูกัน ทั้งนี้จะเชื่อมโยงกับคุณลักษณะของการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ
ตั้งแตการตัดสินใจ เลือกเสนทางโดยจะตองเชื่อมโยงสูแนวคิดที่กอใหเกิดพลังอํานาจวาจะตอง
กลาตัดสินใจ กลาเสียง และพฤติกรรมตาง ๆ ระหวางปนตนไมไดแกการสรางสัมพันธภาพ การ
ติดตอส่ือสารแลกเปลี่ยนขอมูลกัน ความไววางใจ เปนตน  กิจกรรมที่ 2 คือการสะทอนคิดจากการ
เขียนบรรยายพฤติกรรมของลา 2 ตัว ตั้งแตรูปแรก จนถึงรูปสุดทาย เสร็จแลวนํามาอภิปรายตอ
เพื่อใหไดขอสรุปวา สัมพันธภาพของผูรวมงาน จะชวยใหเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู นําไปสูความ
ไววางใจ และมุงเนนผลลัพธคือไดกินฟางหมดทั้ง 2 กอง เปนตน 
 -กิจกรรม ดูวีดีโอ เพื่อนําเสนอตัวอยางขององคการในตลาดปลา ที่เมืองซีแอตเติลที่ใช
วิธีการเสริมสรางพลังอํานาจพัฒนาจนประสบความสําเร็จ ใหบุคลากรมีสวนรวมในการวาง
แผนการปฏิบัติงาน  การกระจายอํานาจตามรูปแบบขององคแนวราบ สงผลใหการดําเนินงานของ
องคการประสบความสําเร็จ  เสร็จแลวใหคณบดีเขียนแสดงใหเห็นแนวคิดที่เกิดขึ้นจากการดูวีดีโอ
ในครั้งนี้ เสร็จแลวนําไปอภิปรายเพื่อใหไดขอสรุปวากรเสริมสรางพลังอํานาจจะชวยเพิ่มศักยภาพ
ในการทํางานและนําไปสูความสําเร็จ 
 -การประชุมระดมสมอง จะเปนกิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรูกันในเรื่องของปจจัยสรางและ
ปจจัยเสริมของการเสริมสรางพลังอํานาจ โดยจะใหคณบดีแตละทานไดนําเสนอผลงานที่ไดทํา
สําเร็จภายใตแนวคิดของปจจัยสรางหรือปจจัยเสริม รวมทั้งขอเสนอแนะ หรือขอควรระวังเพื่อเปน
ประโยชนในการนําไปใชตอไป จะเปนการจัดการความรูเพื่อใหคณบดีไดรับรู เกิดการแลกเปลี่ยน
ประสบการณที่เปนประโยชนในการพัฒนางานตอไป 
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 4. ผลการประเมิน 
 4.1 การประเมินผลโดยผูเขารวมกิจกรรม  จากผลการประเมินของผูเขารวมกิจกรรมจะ
พบวากระบวนการที่ใชในการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 
 -ในดานสื่อที่ใชเหมาะสมดี ควรปรับปรุงวิธีการใชส่ือเพื่อใหสะดวกขึ้น ผูวิจัยไดปรับปรุงสือ่
ในเรื่องของ e-training สมควรใชเปนสิ่งพิมพเพื่อแจกใหผูเขารวมกิจกรรมไดศึกษามากอนการทํา
กิจกรรม    

-เนื้อหาที่ปรากฏในสื่อนั้นเพียงพอ สําหรับสรางความเขาใจเร่ืองของพลังอํานาจ และการ
เสริมสรางพลังอํานาจ   

-กิจกรรมมีความเหมาะสมดี แตสมควรปรับปรุงคําสั่งในการทํากิจกรรมแตละขั้นตอน 
เพื่อใหผูทํากิจกรรมมีความชัดเจนในการแสดงความคิด กิจกรรมการตรวจสอบตนเองของ Dr. Eric 
Berne นั้นไดผลใกลเคียงกับลักษณะที่เปนจริงมาก สามารถนําไปใชตรวจสอบเพื่อใหขอมูล
ยอนกลับถึงลักษณะของแตละบุคคลได  กิจกรรมสะทอนคิดจะชวยใหไดแลกเปลี่ยนเรียนรูที่ดี มี
ความเขาใจในเรื่องของการเสริมสรางพลังอํานาจมากขึ้น กิจกรรมวีดีโอ ไดปรับปรุงใหมีคํา
บรรยายภาษาไทยเพิ่มเติม ทั้งนี้ผูประเมินใหความเห็นเพิ่มเติมวาเปนกิจกรรมที่เหมาะสมสามารถ
เปนตัวอยางใหเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรูที่ดี  

4.2 ผลการประเมินความเหมาะสมของรูปแบบโดยผูทรงคุณวุฒิ  จะพบวาสิ่งที่
ผูทรงคุณวุฒิไดใหขอเสนอแนะเกี่ยวกับเวลาที่ใชในการทํากิจกรรม แตละขั้นตอน ซึ่งผูวิจัยได
ปรับปรุงแลวโดยตัดกิจกรรม e-training ออกแลวนําเวลาในชวงดังกลาวไปเพิ่มใหกับกิจกรรมรูจัก
เขาใจตนเอง และกิจกรรมสะทอนคิด เพื่อใหมีเวลาในการแลกเปลี่ยนเรียนรูกันมากขึ้น 

โดยสรุปกระบวนการและกิจกรรมในการเสริมสรางพลังอํานาจนั้นผูเขารวมจะตองทํา
กิจกรรมใหครบทั้ง 2 ชุดการเสริมสรางพลังอํานาจ ชุดที่ 1 จะใชเวลา 6 ชั่วโมง ชุดที่ 2 จะใชเวลา 5 
ชั่วโมง สําหรับการเสริมสรางคุณลักษณะรายดาน 9 ดาน และจากการตรวจสอบรูปแบบ และผล
การประเมินทั้ง 2 สวน พบวากิจกรรมที่ใชในการเสริมสรางพลังอํานาจทั้ง 2 ชุดมีความเหมาะสม
และชวยพัฒนาคุณลักษณะที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจทั้ง 9 ดานใหมีแนวโนมสูงขึ้น 

  
ขอเสนอแนะ 
 
 ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช 
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 1. จากการวิเคราะหขอมูลพบวาการเสริมสรางคุณลักษณะที่ไดรับการเสริมสรางพลัง
อํานาจซึ่งมีทั้งหมด 20 รายดาน ถาหากจะดําเนินการเสริมสรางคุณลักษณะทุกรายดาน จะตองใช
กิจกรรมและเวลามาก ผูวิจัยจึงมีขอเสนอแนะการนํารูปแบบไปใชในการเสริมสรางพลังอํานาจ
จะตองดําเนินการทดสอบความแตกตางคุณลักษณะรายดานระหวางคุณลักษณะที่เปนสวนตัว
ของผูปฏิบัติงานกับสภาพการเสริมสรางพลังอํานาจที่ไดปฏิบัติจริงในหนาที่การงานวามีความ
แตกตางกันอยางไรเชนลักษณะสวนตัวมากกวา หรือนอยกวา และมีรายดานใดบางที่แตกตางกัน
แลวนําไปเขากระบวนการเพื่อเสริมสรางคุณลักษณะเฉพาะรายดานที่แตกตางกัน ก็จะชวยให
บรรลุเปาหมายไดดีข้ึน   
 2. การสรางเครื่องมือนี้เปนการสรางมาจากการวิเคราะหสาระ และการจําแนกขอมูล
ตามแนวคิด หลักการของการเสริมสรางพลังอํานาจที่ไดมีผูศึกษาและกลาวไว  และผาน
กระบวนการตรวจสอบเครื่องมือ พรอมไดปรับปรุงแกไขเรียบรอยแลว  จึงเชื่อมั่นวาเครื่องมือที่ใช
ในการเก็บรวบรวมขอมูล 2 ชุดนี้ ทั้งแบบประเมินคุณลักษณะของคณบดีที่ไดรับการเสริมสรางพลงั
อํานาจที่เปนลักษณะสวนตัวของคณบดี และแบบสํารวจการเสริมสรางพลังอํานาจนี้  สามารถ
นําไปใชไดโดยทั่วไป เพราะวาผูวิจัยสรางขอคําถามครอบคลุมเนื้อหา  คุณลักษณะของการไดรับ
การเสริมสรางพลังอํานาจ ครบทุกรายดาน จึงสามารถนําไปใชเก็บรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับ
คุณลักษณะของการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจไดโดยทั่วไป 

 3. จากการศึกษาแนวคิดหลักการเสริมสรางพลังอํานาจแลวพบวากระบวนการที่จะชวย
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมเพื่อใหเกิดคุณลักษณะของการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจนั้นจะตอง
ใชกระบวนการจัดการเรียนรู และจากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีการเรียนรูเพื่อนํามาคิดกิจกรรม โดย
มีกลุมเปาหมายคือคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร ซึ่งจะประกอบดวยบุคคลที่รูเร่ืองของการ
จัดการศึกษา และมีประสบการณที่หลากหลาย ผูวิจัยจึงเลือกกิจกรรมรูจักและเขาใจตนเอง 
กิจกรรมสะทอนคิด และการประชุมเชิงปฏิบัติการ เพื่อใหเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกัน  
กิจกรรมหรือกระบวนการนี้สามารถนําไปใชในการเสริมสรางคุณลักษณะที่ตองการได โดยการ
ปรับเปล่ียนเนื้อหาใหเขากับสถานการณ และเชื่อมโยงไปสูคุณลักษณะที่ตองการเสริมสรางได 
ดังนั้นกิจกรรมที่ใชในรูปแบบนี้จะเหมาะสําหรับการนําไปเสริมสรางคุณลักษณะใหกับคณบดีคณะ
ครุศาสตร/ศึกษาศาสตร ถาหากจะนําไปใชกับกลุมอ่ืน ผูวิจัยขอเสนอใหทําการศึกษาเพิ่มเติมเพื่อ
เลือกกิจกรรมที่เหมาะสมกับกลุมเปาหมาย 

 4. การพัฒนารูปแบบนั้นผูวิจัยไดพัฒนามาจากการวิเคราะหขอมูล การทดสอบทาง
สถิติโดยใชกลุมประชากรคือคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร ดังนั้นรูปแบบนี้จึงเหมาะแกการ
นําไปใชในการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร ถาหากจะนําไปใช
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กับผูดํารงตําแหนงคณบดีคณะวิชาอื่นก็สามารถทําไดแตสมควรตองมีการเก็บรวบรวมขอมูล และ
วิเคราะหขอมูลเพื่อตรวจสอบและคนหาคุณลักษณะที่สมควรดําเนินการเสริมสรางพลังอํานาจ
กอน  และสามารถนําชุดการเสริมสรางพลังอํานาจทั้ง 2 ชุดไปใชได โดยอาจจะตองปรับปรุงเรื่อง
ของเวลาการทํากิจกรรม หรืออาจจะตองมีการเปลี่ยนแปลงกิจกรรมถาหากดําเนินการไปแลวไม
บรรลุตามเปาหมาย  
  
ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป 
  
 1. จากการตรวจสอบรูปแบบ และวิเคราะหขอมูลจากการตรวจสอบรูปแบบผูวิจัยจึง
เสนอการทําวิจัยเพื่อการพัฒนารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจโดยใชกระบวนการอื่น ๆ เชน ใช
กิจกรรมสนทนากลุม (Focus group) หรืออาจจะเปนกิจกรรมอ่ืน ๆ ที่เหมาะสําหรับคณบดีฯ คือไม
ใชเวลานานเกินไป และตองเปนกิจกรรมที่ไมซับซอนมากนัก 

2. จากการวิเคราะหคุณลักษณะของการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจรายดาน พบวา
คุณลักษณะบางดานอาจจะสงผลตอกัน ดังนั้นถามีการวิจัยเพื่อวิเคราะหสาเหตุ ปจจัยของการ
เสริมสรางพลังอํานาจของคณบดีโดยการวิเคราะหโมเดลเชิงสาเหตุ (Causal Model) หรือใชการ
วิเคราะหเสนทาง (Path Analysis) อาจจะพบวาคุณลักษณะบางรายดานสามารถจะรวมกันได 
และใชกิจกรรม หรือกระบวนการรวมกันเปนตน 

3. จากการวิเคราะหสาระ พบวาการเสริมสรางพลังอํานาจนั้นอาจจะมีความสลับซับซอน
ซึ่งอาจจะตองอาศัยการ วิจัยเชิงคุณภาพเกี่ยวกับกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจของผูบริหาร/
คณบดีขององคกรอื่น ๆ ที่มีวิธีการปฏิบัติที่ดี (Best Practice) ก็จะทําใหการดําเนินงานเสริมสราง
พลังอํานาจบรรลุเปาหมายไดดีข้ึน 

4.  จากการศึกษาทางเอกสารพบวาการเสริมสรางพลังอํานาจทําใหเกิดประสิทธิภาพใน
การทํางาน ผูวิจัยจึงเสนอใหมีการศึกษาเพื่อการเทียบเคียงสมรรถนะ (Benchmarking) กับผูนํา
ขององคการอื่นๆ ที่มีวิธีการปฏิบัติที่ดี (Best Practice) ในดานการเสริมสรางพลังอํานาจ  
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มหาวิทยาลยัเกษมบัณฑิต 
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ภาคผนวก ข (Appendix B) 
รายนามคณบดีที่เขารวมการประชุมเชิงปฏิบัติการ  

เรื่อง “การเสริมสรางพลังอํานาจคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร” 
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รายนามคณบดีที่เขารวมการประชุมเชิงปฏิบัติการ  
เร่ือง “การเสริมสรางพลังอาํนาจคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร” 

 
รายนาม คณะวิชา สถาบัน 

1. ผูชวยศาสตราจารยสุมาลี งามสมบัต ิ ครุศาสตร มหาวิทยาลยัราชภัฏเพชรบุรี 
2. อาจารยกอบกุล ประเสริฐลาภ ครุศาสตร มหาวิทยาลยัราชภัฏกาญจนบุรี 
3. รองศาสตราจารย ดร.ธานี เกสทอง ครุศาสตร มหาวิทยาลยัราชภัฏนครสวรรค 
4. ผูชวยศาสตราจารยสมศักดิ์ ทางทอง ครุศาสตร มหาวิทยาลยัราชภัฏรําไพพรรณนี 
5. รองศาสตราจารยวันเพ็ญ วรรณโกมล ครุศาสตร มหาวิทยาลยัราชภัฏธนบุรี 
6. ผูชวยศาสตราจารย ดร.เตือนใจ เกยีวซ ี ครุศาสตร มหาวิทยาลยัราชภัฏพิบูลย

สงคราม 
7. ผูชวยศาสตราจารย ดร.เชาว อินใย ครุศาสตร มหาวิทยาลยัราชภัฏเลย 
8. ผูชวยศาสตราจารยสิทธา มณีแสง ครุศาสตร มหาวิทยาลยัราชภัฏวไลย

อลงกรณ ปทมุธาน ี
9. รองศาสตราจารย ดร.ประวิต เอราวรรณ ศึกษาศาสตร มหาวิทยาลยัมหาสารคาม 
10. ผูชวยศาสตราจารยสุดใจ บุญอารีย ครุศาสตร มหาวิทยาลยัราชภัฏอุบลราชธาน ี
11. ผูชวยศาสตราจารยสุบิน แกวยงั ครุศาสตร มหาวิทยาลยัราชภัฏอุตรดิตถ 
12. ผูชวยศาสตราจารยสมบูรณ ลิขิตยิ่งวรา ครุศาสตร มหาวิทยาลัยราชภัฏหมูบานจอมบึง 
13. ผูชวยศาสตราจารย ดร.ไพศาล    
สุวรรณนอย 

ศึกษาศาสตร มหาวิทยาลยัขอนแกน 

14. ผูชวยศาสตราจารยสุดธดิา จนัทรมณี ครุศาสตร มหาวิทยาลยัราชภัฏเชียงราย 
15. ผูชวยศาสตราจารยสุนยี แจงใจธรรม ครุศาสตร มหาวิทยาลยัราชภัฏนครปฐม 
16. ผูชวยศาสตราจารยละออง ภูเงนิ ครุศาสตร มหาวิทยาลยัราชภัฏบุรีรัมย 
17. อาจารย ดร.บูรพาทิศ พลอยสุวรรณ ครุศาสตร มหาวิทยาลยัราชภัฏ

พระนครศรีอยธุยา 
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รายนามคณบดีที่เขารวมการประชุมเชิงปฏิบัติการ (ตอ) 
เร่ือง “การเสริมสรางพลังอาํนาจคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร”  

 
รายนาม คณะวิชา สถาบัน 

18. รองศาสตราจารยอุดร รัตนภักดี ศึกษาศาสตร มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร 
กําแพงแสน นครปฐม 

19. รองศาสตราจารยกรรณกิา พนัสอําพล ครุศาสตร มหาวิทยาลยัราชภัฏยะลา 
20.รองศาสตราจารย ดร.ชุมศักดิ์         
อินทรรักษ 

ศึกษาศาสตร มหาวิทยาลยัสงขลานครนิทร 

21. อาจารยอภิณหพร สถิตยภาคีกุล ครุศาสตร มหาวิทยาลยัราชภัฏ
นครศรีธรรมราช 

22. รองศาสตราจารยลําดวน เกษตรสุนทร ครุศาสตร มหาวิทยาลยัราชภัฏสงขลา 
23. ผูชวยศาสตราจารย ดร.ฆนัท ธาตุทอง ครุศาสตร มหาวิทยาลยัราชภัฏสงขลา 
24. อาจารย ดร.ธนนีาฏ ณ สุนทร ศึกษาศาสตร มหาวิทยาลยัเซนตจอหน 
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ภาคผนวก ค (Appendix C) 
ผลการวิเคราะหความสอดคลองของเครื่องมือวิจัย 
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ตารางแสดงผลการวิเคราะหความสอดคลองของแบบประเมินคุณลกัษณะของคณบดี
คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรที่ไดรับการเสริมสรางพลงั อํานาจ  
    ความเห็นของผูทรงคุณวุฒ ิ คา  

ขอ ขอความ สอดคลอง 
ไม
แนใจ 

ไม
สอดคลอง IOC 

          
1 ฉันไมรูวาฉนัมคีวามเชีย่วชาญในเรื่องอะไร 4 1  0.8 

2 
แมวาจะเปนงานที่ยากลําบากฉันก็มัน่ใจวา
สามารถทําได 5   1 

3 เมื่อทํางานใดไมสําเร็จฉันรูสึกทอถอย 3 2  0.6 

4 
ฉันรูสึกวาตนเองมีคุณคาเมือ่ไดทํางานอยาง
เต็มความสามารถ 5   1 

5 
เมื่อตองเผชิญกับอุปสรรคปญหาตาง ๆและ
ความผิดหวัง ฉันจะไมยอมแพงาย ๆ 4 1  0.8 

6 
การเริ่มงานที่เปนโครงการใหมฉันรูสึกวามักจะ
ทําไปไมสําเร็จ 4 1  0.8 

7 
ฉันมีความมัน่ใจวาทําหนาทีอ่ยางมีความสขุกับ
การทาํงาน 4 1  0.8 

8 
ฉันทาํงานที่เปนภาระหนาทีป่ระจําไดไมคอยดี
นักเพราะเปนงานทีย่ากเกินไป 5   1 

9 
ฉันตระหนักเสมอวางานทีท่ํานี้มีบทบาทที่
สําคัญตอสังคมและประเทศชาติ 4 1  0.8 

10 
ฉันพยายามหาสาเหตุที่แทจริงของปญหาโดย
ไมคิดเอาเองตามใจชอบ 4 1  0.8 

11 บอยครั้งที่ฉันไมรูวาอะไรทาํใหฉันไมมีความสุข 3 2  0.6 
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    ความเห็นของผูทรงคุณวุฒ ิ คา  

ขอ ขอความ สอดคลอง 
ไม
แนใจ 

ไม
สอดคลอง IOC 

          

12 
ฉันรูสึกวาการตัดสินใจแกปญหาเปนเรื่องยาก
สําหรับฉัน 5   1 

13 
เมื่อตองทาํงานหลาย ๆ อยางฉนัตัดสินใจไดวา
จะทําอะไรกอน-หลงั 5   1 

14 
ฉันรูสึกลําบากใจที่ตองทํางานกับคนที่ไม
คุนเคย 3 2  0.6 

15 
ฉันทนไมไดเมือ่ตองอยูในสงัคมที่มีกฎ ระเบียบ 
ที่ขัดตอความเคยชินของฉนั 3 2  0.6 

16 
ฉันคิดวาหนวยงานที่ฉันดู แลอยูไมคอยมี
บทบาทตอสังคมมากนัก 3 2  0.6 

17 
ฉันจะตองตอบโต หรือแกขอสงสัยกับผูทีก่ลาว
รายหรือเขาใจผิดตอหนวยงาน 5   1 

  ของฉันเสมอ     

18 
เวลาที่ฉันมาทาํงานมกัจะกอใหเกิด
ความเครียดบอย ๆ คร้ัง 3 2  0.6 

19 
เพื่อนรวมงานในหนวยงานนีช้วยใหฉันมี
ความสุขในการทํางานมาก 4 1  0.8 

20 
แมจะมีเหตกุารณที่ทํางานที่เลวรายแตฉันก็
มั่นใจวาทกุอยางจะดีข้ึน 5   1 

21 
การทาํงานทุกยางจะมีปญหาแตก็จะมวีิธีการ
แกปญหาไดเสมอ 4 1  0.8 
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    ความเห็นของผูทรงคุณวุฒ ิ คา  

ขอ ขอความ สอดคลอง 
ไม
แนใจ 

ไม
สอดคลอง IOC 

          

22 
เมื่อใดที่มีเร่ืองเครียดฉันมักจะเปลี่ยนเปนเรือ่ง
ผอนคลายและสนุกสนานได 5   1 

23 
ฉันเหน็วาการศึกษา อบรม ดูงานจะชวยใหฉัน
มีความรูมากขึน้ 4 1  0.8 

24 
ฉันมั่นใจวาผูที่แสวงหาความรูอยูเสมอจะ
ทํางานไดสําเรจ็ 4 1  0.8 

25 
ฉันจะรับรูเมื่อผูปฏิบัติงานมอีารมณ
เปลี่ยนแปลง 4 1  0.8 

26 
ฉันยอมรับการตัดสินใจของผูปฏิบัติงาน 
ถึงแมวาจะไมถูกตองก็ตาม 4 1  0.8 

27 
ฉันไมยอมรับผูปฏิบัติงานทีท่ํางานแตกตางจาก
ที่ฉันคิด 5   1 

28 
ฉันยอมรับไดวาผูปฏิบัติงานอาจจะมีเหตุผลที่
ไมพอใจการทาํงานของฉนั 4 1  0.8 

29 
ฉันรูสึกวาผูปฏิบัติงานสวนมากจะชอบเรยีกรอง
ผลประโยชนของตน 5   1 

30 
แมจะติดภาระใดก็ตามฉันกย็ินดีรับฟงความ
ทุกขของผูปฏิบัติงาน 4 1  0.8 

31 
ฉันสามารถทาํความคุนเคยกับผูปฏิบัติงานได
งาย 3 2  0.6 

32 
ฉันรูสึกวาผูรวมงานทุกระดบัมีความคุนเคยราว
กับทํางานดวยกันมานาน 3 2  0.6 
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    ความเห็นของผูทรงคุณวุฒ ิ คา  

ขอ ขอความ สอดคลอง 
ไม
แนใจ 

ไม
สอดคลอง IOC 

          

33 
การแนะนําการทํางานนัน้ควรทํากับคนทีม่อีายุ
นอยกวาเทานัน้ 5   1 

34 
ฉันมั่นใจวาวิธกีารทาํงานของฉันจะเปน
แบบอยางใหกบัผูรวมงานได 5   1 

35 
ฉันรูสึกวาเราไมควรโตแยงกบัผูอ่ืนถงึแมวาเรา
จะมีเหตุผลทีด่ีเพียงพอ 4 1  0.8 

36 
เมื่อไมเหน็ดวยกับผูอ่ืน ฉันสามารถอธิบายและ
ใชเหตุผลทาํใหเขายอมรับได 5   1 

37 
ฉันเขาใจวาผูปฏิบัติงานทุกระดับมีความตั้งใจ
ทํางานที่ด ี 5   1 

38 
ฉันจะไมยอมรับงาย ๆ ตอการทํางานที่
ผิดพลาดของผูปฏิบัติงาน 5   1 

39 
เมื่อผูปฏิบัติงานสามารถทํางานไดสําเร็จฉันจะ
ไมลืมที่กลาวคําชมเชย 5   1 

40 
ฉันคิดวาการทํางานนัน้ไมจาํเปนตองมีการ
ติดตอส่ือสารกัน 5   1 

41 
ในหนวยงานควรจะมีกระบวนการในการ
ติดตอส่ือสารมากกวา 1 ชองทาง 5   1 

42 
การติดตอส่ือสารนั้นควรทาํในระดับสายงาน
เดียวกนัไมควรขามสายงาน 4 1  0.8 

43 
การติดตอส่ือสารนั้นจะชวยใหผูปฏิบัติงาน
ประสบความสําเร็จมากขึ้น 4 1  0.8 
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    ความเห็นของผูทรงคุณวุฒ ิ คา  

ขอ ขอความ สอดคลอง 
ไม
แนใจ 

ไม
สอดคลอง IOC 

          

44 
การกําหนดกรอบภาระงานนัน้จะมีสวนชวยใน
การทาํงานใหสําเร็จนอยมาก 3 2  0.6 

45 
ผูปฏิบัติงานไดมีสวนรวมในการกําหนดจะชวย
ใหการทํางานสําเร็จมากขึ้น 5   1 

46 
การกําหนดกรอบภาระงานจะทําให
ผูปฏิบัติงานหลีกเลี่ยงงานมากขึ้น 4  1 0.6 

47 
การมีสวนรวมของผูรวมงานจะชวยใหเขามี
ความรับผิดชอบมากขึ้น 5   1 

48 
การกําหนดเปาหมายของหนวยงานจะทาํให
การทาํงานยุงยากลาํบากขึ้น 4  1 0.6 

49 

อยางไรก็ตามเปาหมายของหนวยงานก็จะชวย
ใหผูปฏิบัติรับรูวา  การทํางานนั้นจะไปใน
ทิศทางใด 4 1  0.8 

50 

การกําหนดเปาหมายนั้นควรใหผูบริหารเปนผู
กําหนดเพื่อใหสอดคลองกับนโยบายที่ตนเองได
กําหนดไว 5   1 

51 

การกําหนดเปาหมายรวมกนัของทกุคนใน
หนวยงานจะชวยใหทุกคนมคีวามรับผิดชอบ
มากขึ้น 4 1  0.8 

52 
กฎเกณฑในการทํางานกอใหเกิดปญหาในการ
ทํางานมากขึน้ 4 1  0.8 
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    ความเห็นของผูทรงคุณวุฒ ิ คา  

ขอ ขอความ สอดคลอง 
ไม
แนใจ 

ไม
สอดคลอง IOC 

          

53 
สวนหนึง่ของขอดีที่มีกฎ เกณฑก็คือจะสงผลให
ทุกคนมีความรับผิดชอบ 4 1  0.8 

54 
การกําหนดกฎเกณฑไมจําเปนตองให
ครอบคลุมทุกเรื่อง 4 1  0.8 

55 
การรวมกนักาํหนดกฎ เกณฑในหนวยงานจะ
ชวยใหทุกคนทํางานอยางม ี 5   1 

  ความสุขมากขึ้น     

56 
ขอมูลการทาํงานตาง ๆ ไมควรเปดเผยตอ
สาธารณชน 3 2  0.6 

57 
การแลกเปลี่ยนขอมูลการทาํงานของบุคลากร
จะชวยใหการดําเนนิงานประสบความสาํเร็จ 5   1 

58 
กระบวนการแลกเปลี่ยนขอมูลของบุคลากรทํา
ใหผูปฏิบัติงานหลกีเลี่ยง งานปกติได 4 1  0.8 

59 

กระบวนการแลกเปลี่ยนขอมูลเปนการจัดการ
ความรูทีช่วยใหการดําเนนิงานประสบ
ความสาํเร็จ 5   1 

60 
การปฐมนิเทศบุคลากรใหมไมมีความจําเปน
เพราะวาไดผานกระบวนการคัดเลือกแลว 5   1 

61 
การปฏิบัติงานที่ไมติดยึดกบักฎ ระเบียบทําให
เกิดประสิทธิผลเปนอยางด ี 5   1 

62 
การปฏิบัติงานที่ไมคํานงึถึงกฎ ระเบียบอาจจะ
เปนปญหาตอการบริหารงาน 5   1 
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    ความเห็นของผูทรงคุณวุฒ ิ คา  

ขอ ขอความ สอดคลอง 
ไม
แนใจ 

ไม
สอดคลอง IOC 

          

63 
การปฏิบัติงานใหมจําเปนตองมีการเรียนรูการ
ทํางานกอนปฏิบัติจริง 4 1  0.8 

64 
การบริหารแบบสั่งการ(บนลงลาง)จะชวยให
การดําเนินงานบรรลุเปาหมายไดดี 5   1 

65 

การกระจายอาํนาจใหงานตาง ๆ ตัดสินใจได
ตามขอบเขตจะชวยใหการทาํงานมี
ประสิทธิภาพ 4 1  0.8 

66 
การกระจายอาํนาจอาจจะเกิดปญหาการ
ทํางานของสายงานที่เกี่ยวของกัน 5   1 

67 
คูมือการปฏิบัติงานจะชวยใหผูปฏิบัติสามารถ
ทํางานไดดี 5   1 

68 
การเนนใหผูปฏิบัติงานทําตามคูมืออาจจะ
สงผลใหผูปฏิบัติขาดอิสระในการตัดสินใจ 3 2  0.6 

69 
การมีคูมือการทํางานที่ดีจะชวยใหบุคลากร
ทํางานแทนกนัได 5   1 

70 
การทาํคูมือการทํางานจะไมสามารถครอบคลุม
งานไดทั้งหมด 4  1 0.6 

71 
การทาํงานที่มุงเนนผลผลิตจะชวยสงเสริมให
เกิดการพฒันางานอยางตอเนื่อง 5   1 

72 
กระบวนการในการทํางานเปนปจจัยสาํคญัชวย
ใหการดําเนนิงานประสบความสําเร็จ 5   1 
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    ความเห็นของผูทรงคุณวุฒ ิ คา  

ขอ ขอความ สอดคลอง 
ไม
แนใจ 

ไม
สอดคลอง IOC 

          

73 
ผลลัพธของการทํางานจะเปนผลยอนกลบัให
ผูปฏิบัติงานมคีวามพึงพอใจ 5   1 

74 
กระบวนการทาํงานจะเปนเครื่องมือของ
ผูบริหารในการควบคุมบุคลากรได 5   1 

75 
การติดตอส่ือสารภายในองคกรที่ดีอาจจะมีทั้ง
โทรศัพทและวทิยุส่ือสาร 5   1 

76 
การลงทุนกับระบบการสื่อสารจะทาํใหเสยี
คาใชจายสงู 5   1 

77 
ระบบการติดตอสอสารที่ดีจะชวยให
ผูปฏิบัติงานมคีวามสุขในการทํางาน 4 1  0.8 

78 
การมีระบบตดิตอส่ือสารหลายชองทางอาจจะ
ทําใหเสียงบประมาณในการ 4 1  0.8 

  ดูแลบํารุงรักษาเปนจาํนวนมาก     

79 
ความสัมพันธที่ดีของบุคลากรจะชวยใหการ
ดําเนนิงานประสบความสาํเร็จ 5   1 

80 

ความสัมพันธของบุคลากรทัง้ภายในและ
ระหวางงานจะเปนปญหาการบริหารทัง้
บุคลากร การเงิน ฯลฯ เพราะจะทาํใหเกิดการ
ตอรองผลประโยชน 5   1 

81 
การที่บุคลากรมีความสมัพนัธที่ดีตอกันจะชวย
ใหการประสานงานเปนไปดวยด ี 5   1 

82 

กิจกรรมที่ชวยสรางความสัมพันธของบุคลากร
ระหวางแผนกจะเปนกิจกรรมที่ส้ินเปลือง
งบประมาณมาก 
 4  1 0.6 
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    ความเห็นของผูทรงคุณวุฒ ิ คา  

ขอ ขอความ สอดคลอง 
ไม
แนใจ 

ไม
สอดคลอง IOC 

          

83 

สัมพันธภาพทีใ่กลชิดระหวางหวัหนาและ
ลูกนองจะกอใหเกิดผลดีสําหรับการปกครอง
ผูใตบังคับบัญชา 5   1 

84 

หัวหนาและลกูนองที่มีความสัมพนัธแบบตอบ
แทนกนัจะนําไปสูปญหาของการบรหิารจดัการ
ทุกดาน 5   1 

85 

หัวหนาและลกูนองที่มีความสัมพนัธแบบ
แลกเปลี่ยนและถอยทีถอยอาศัยกนัจะ
กอใหเกิดผลดตีอการทํางาน 5   1 

86 
ความสัมพันธระหวางหัวหนาและลูกนองนั้นจะ
กอใหเกิดผลเสียมากกวาผลดี 4 1  0.8 
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ตารางแสดงการวิเคราะหความสอดคลองของแบบสํารวจสภาพการเสริมสรางพลงัอาํนาจ
ของคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 
    ความเห็นของผูทรงคุณวุฒ ิ คา 

ขอ ขอความ สอดคลอง 
ไม
แนใจ 

ไม
สอดคลอง IOC 

            

1 
 ภาระหนาที่ความรับผิดชอบของทานปจจุบันมี
ความเหมาะสม 3 2  0.6 

2 
การปรับปรุงภาระหนาที่ความรับผิดชอบของ
ทานมีการดําเนินงาน 3 2  0.6 

3   ทานมีความมั่นใจในการปฏิบัติหนาที่คณบดีฯ 4 1  0.8 
4   ทานมีความยินดีกับผลงานที่ไดปฏิบัติ 4 1  0.8 

5 
 ทานสามารถจัดการแกไขปญหา-อุปสรรคตาง 
ๆ 3 2  0.6 

6 
การดําเนินงานแกไขปญหา-อุปสรรคของทาน
ชวยใหผูปฏิบัติงานไดเรียนรูส่ิงใหม ๆ 5   1 

7 
ทานคิดวาคณะวิชาทีท่านรับผิดชอบอยูนี้มี
ความสาํคัญทีท่านจะตองทุมเทการทาํงาน 5   1 

8 
ทานไดตอบโตหรือช้ีแจงกรณีที่มีผูวิจารณที่ไม
ถูกตองตอคณะวิชาฯ  5   1 

9 
ในการปฏิบัตหินาทีท่านจาํเปนตองมกีารศึกษา
ดูงาน หรือ พฒันาตนเองเพิม่ข้ึน 5   1 

10 
ทานไดมอบหมายงานใหผูปฏิบัติงานได
ตัดสินใจเองมาก-นอยเพยีงใด 5   1 

11 
การปฏิบัติงานของบุคลากรในสายตาง ๆ นั้น
ทานยอมรับการตัดสินใจของผูทาํงานทํางาน 5   1 

12 
ทานไดปฏิบัติตนและปฏิบัติงานใหเปน
แบบอยาง 5   1 
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  ความเห็นของผูทรงคุณวุฒ ิ คา 

ขอความ สอดคลอง 
ไม
แนใจ 

ไม
สอดคลอง IOC 

          

13 

การดําเนินงานดานตาง ๆ ของบุคลากรทั้งใน
ดานการสอน และสายสนบัสนุนนั้นทานไดชวย
ใหคําแนะนํา 4 1  0.8 

14 
กรณีที่ผูปฏิบัติงานสามารถทํางานไดสําเรจ็
ทานไดชมเชยยกยองผูปฏิบัติงาน 5   1 

15 

การพิจารณาตอบแทนความดีทานไดพิจารณา
ถึงผูปฏิบัติงานที่มีความสําเร็จและนํามาตอบ
แทนคุณความดี 5   1 

16 
ทานไดใชจายงบประมาณสาํหรับการพัฒนา
ระบบสื่อสาร 4 1  0.8 

17 

การติดตอส่ือสารระหวางผูปฏิบัติงานทุกระดับ
สามารถติดตอกับทาน หรือผูปฏิบัติงานดวยกนั
อยางสะดวกชดัเจนและรวดเร็ว 4 1  0.8 

18 
 ภาระงานในหนาที่ระดับตาง ๆ นั้นกาํหนดขึ้น
โดยผูรวมปฏบิัติงานมีสวนรวมในการกําหนด 

 
 

5   1 

19 

 การกาํหนดวสัิยทัศน เปาหมายของหนวยงาน
นั้นทานเปดโอกาสใหบุคลากรทุกระดับมสีวน
รวม 5   1 

20 
 การกาํหนดกฎเกณฑตาง ๆ ในการทาํงานนั้น
ทานไดเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวม 4 1  0.8 

21 

 ในการทาํงานของบุคลากรทกุระดับนั้นมีการ
ประชุมหรือพบปะกันเพื่อแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็นกนัมาก-นอยเพียงใดแลกเปลี่ยน
ความคิดเหน็ ซึ่งกนัและกนั 5   1 
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  ความเห็นของผูทรงคุณวุฒ ิ คา 

ขอความ สอดคลอง 
ไม
แนใจ 

ไม
สอดคลอง IOC 

          

22 

 คณะวิชาของทานมีการดําเนินงานเพื่อ
ปฐมนิเทศหรอืฝกอบรมบุคลากรใหมใหเกิด
ความรูสึกมีอิสระในการทํางาน 5   1 

23 

 สายการบังคบับัญชาในคณะวิชาของทานเปด
โอกาสใหบุคลากรทุกระดับสายงานไดมีสวน
รวมจัดการ 4 1  0.8 

24 
การกระจายอาํนาจใหหัวหนางานในการบริหาร
จัดการตามหนาที ่ 5   1 

25 
การปฏิบัติงานเกือบทุกตําแหนงมีกรอบภาระ
งานที่ชัดเจนชวยในการปฏิบตัิงาน 5   1 

26 
คูมือสําหรับการปฏิบัติงานตามกรอบนัน้ใน
หนวยงานของทานไดจัดทําขึน้ 4 1  0.8 

27 
ในหนวยงานของทานมกีารพัฒนากระบวนการ
ในการทํางาน 5   1 

28 
การปฏิบัติงานของบุคลากรนั้นทานมนีโยบายที่
จะสงเสริมใหทุกคนคาํนงึถงึผลลัพธ 5   1 

29 

 การติดตอส่ือสารภายในคณะวิชาของทานนั้น
ทานมนีโยบายที่จะพัฒนาใหมีระบบการ
ติดตอส่ือสารที่กวางขวางขึ้น 5   1 

30 
ในปจจุบนันีห้นวยงานทานมีระบบการ
ติดตอส่ือสารที่มีประสิทธิภาพ 5   1 

31 

ทานไดใหความสําคัญของการเสริมสราง
ความสัมพันธของบุคลากรทกุระดับในคณะ
วิชาฯ 5   1 
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  ความเห็นของผูทรงคุณวุฒ ิ คา 

ขอความ สอดคลอง 
ไม
แนใจ 

ไม
สอดคลอง IOC 

          

32 

ทานไดจัดกิจกรรมที่ชวยสรางความสัมพนัธของ
บุคลากรระหวางภาควชิาหรืองานตาง ๆ ใน
คณะวิชาฯ 5   1 

33 
สัมพันธภาพระหวางหัวหนาและลูกนองใน
คณะวิชาเปนแบบถอยทีถอยอาศัยกนั 5   1 
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ภาคผนวก ง (Appendix D) 

 
1. เครื่องมือที่ใชเก็บขอมลู 
2. แบบตรวจสอบตนเอง 
3. สื่อผสม(Multimedia) การทํากิจกรรมสะทอนคิดและวีดิโอการ     
    พัฒนาองคการ โดยวธิกีารเสริมสรางพลังอํานาจ 
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แบบสํารวจสภาพการเสริมสรางพลังอํานาจของคณบดีคณะครศุาสตร/ศึกษาศาสตร  
 โปรดใสเครื่องหมาย √ ลงในชองที่ตรงกับตัวทานเองตามระดับความจริง      

 
ระดับความมาก-นอย    คาระดับ 5 = มากที่สุด   4 = มาก  3 = ปานกลาง  
2 = นอย  1 = นอยที่สุด      

ขอ สภาพการเสริมสรางพลังอํานาจของคณบดีฯ 
ระดับความมาก

นอย 
    5 4 3 2 1 

1  ภาระหนาที่ความรับผิดชอบของทานปจจุบันมีความเหมาะสม           
2 การปรับปรุงภาระหนาที่ความรับผิดชอบของทานมกีารดาํเนนิงาน           
3   ทานมีความมั่นใจในการปฏิบัติหนาที่คณบดีฯ           
4   ทานมีความยินดีกับผลงานที่ไดปฏิบัติ           
5  ทานสามารถจัดการแกไขปญหา-อุปสรรคตาง ๆ ได           
6 การดําเนินงานแกไขปญหา-อุปสรรคของทานชวยใหผูปฏิบัติงานไดเรียนรู           

  ส่ิงใหม ๆ            

7 
ทานคิดวาคณะวิชาทีท่านรับผิดชอบอยูนี้มคีวามสาํคัญทีท่านจะตองทุมเท
การทาํงาน           

8 ทานไดตอบโตหรือช้ีแจงกรณีที่มีผูวิจารณที่ไมถูกตองตอคณะวิชา           

9 
ในการปฏิบัตหินาทีท่านจาํเปนตองมกีารศึกษาดูงาน หรือ พัฒนาตนเอง
เพิ่มข้ึน           

10 ทานไดมอบหมายงานใหผูปฏิบัติไดตัดสินใจเอง           

11 
การปฏิบัติงานของบุคลากรในสายตาง ๆ นั้นทานยอมรบัการตัดสินใจของ
ผูทํางาน           

12 ทานไดปฏิบัติตนและปฏิบัติงานใหเปนแบบอยาง           

13 
การดําเนินงานดานตาง ๆ ของบุคลากรทั้งในดานการสอน และสาย
สนับสนนุนั้นทานไดชวยใหคาํแนะนํา            

14 
กรณีที่ผูปฏิบัติงานสามารถทํางานไดสําเรจ็ทานไดชมเชยยกยอง
ผูปฏิบัติงาน           
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ขอ สภาพการเสริมสรางพลังอํานาจของคณบดีฯ 
ระดับความมาก

นอย 
    5 4 3 2 1 

15 
การพิจารณาตอบแทนความดีทานไดพิจารณาถึงผูปฏิบัติงานที่มี
ความสาํเร็จและนํามาตอบแทนคุณความดี           

16 ทานไดใชจายงบประมาณสาํหรับการพัฒนาระบบสื่อสาร           
17 การติดตอส่ือสารระหวางผูปฏิบัติงานทุกระดับสามารถติดตอกับทาน หรือ           
  ผูปฏิบัติงานดวยกนัอยางสะดวกชัดเจนและรวดเร็ว           

18 
ภาระงานในหนาที่ระดับตาง ๆ นั้นกาํหนดขึ้นโดยผูรวมปฏิบัติงานมีสวน
รวมในการกําหนด           

19 
 การกาํหนดวสัิยทัศน เปาหมายของหนวยงานนั้นทานเปดโอกาสให
บุคลากรทุกระดับมีสวนรวม           

20 
 การกาํหนดกฎเกณฑตาง ๆ ในการทาํงานนั้นทานไดเปดโอกาสให
บุคลากรมีสวนรวม           

21 
 ในการทาํงานของบุคลากรทกุระดับนั้นมีการประชุมหรือพบปะกนัเพื่อ
แลกเปลี่ยนความคิดเหน็ ประสบการณการทํางานซึ่งกนัและกัน           

22 
 คณะวิชาของทานมีการดําเนินงานเพื่อปฐมนิเทศหรือฝกอบรมบุคลากร
ใหมใหเกิดความรูสึกมีอิสระในการทํางาน           

23 
 สายการบังคบับัญชาในคณะวิชาของทานเปดโอกาสใหบุคลากรทกุระดับ
สายงานไดมีสวนรวมจัดการในการบริหาร           

24 การกระจายอาํนาจใหหัวหนางานในการบริหารจัดการตามหนาที่ทานทาํ           

25 
การปฏิบัติงานเกือบทุกตําแหนงมีกรอบภาระงานทีช่ัดเจนชวยในการ
ปฏิบัติงาน           

26 คูมือสําหรับการปฏิบัติงานตามกรอบนัน้ในหนวยงานของทานไดจัดทาํขึ้น           
27 ในหนวยงานของทานมกีารพัฒนากระบวนการในการทาํงาน           

28 
การปฏิบัติงานของบุคลากรนั้นทานมนีโยบายทีจ่ะสงเสริมใหทุกคน
คํานึงถึงผลลพัธ           
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ขอ สภาพการเสริมสรางพลังอํานาจของคณบดีฯ 
ระดับความมาก

นอย 
    5 4 3 2 1 

29 
 การติดตอส่ือสารภายในคณะวิชาของทานนั้นทานมนีโยบายที่จะพฒันา
ใหมีระบบการติดตอส่ือสารที่กวางขวางขึ้น           

30 ในปจจุบนันีห้นวยงานทานมีระบบการตดิตอส่ือสารที่มีประสิทธิภาพ           

31 
ทานไดใหความสําคัญของการเสริมสรางความสมัพนัธของบุคลากรทกุ
ระดับในคณะวิชา 

          

32 
ทานไดจัดกิจกรรมที่ชวยสรางความสัมพนัธของบุคลากรระหวางภาควิชา
หรืองานตาง ๆ ในคณะวิชา           

33 
สัมพันธภาพระหวางหัวหนาและลูกนองในคณะวิชาเปนแบบแลกเปลี่ยน
และตางตอบแทนกนั           

 
 
คําเฉลยเพื่อคํานวณคาคะแนนตามระดับการเสริมสรางพลังอํานาจ 
ระดับบุคคล 
1. ตระหนักในคุณคาแหงตน                 ขอ  1,2 
2. ความพงึพอใจในงาน            3,4 
3. การแกปญหา/จัดการสถานการณตาง ๆ ได         5,6 
4. มีความยึดมั่นผูกพันองคการ             7,8 
5. สามารถพฒันาตนเองใหมีความเชีย่วชาญได             9 
6. มีความไววางใจผูปฏิบัติงาน             10,11 
7. สามารถสอน แนะนาํเปนแบบอยางได             12,13 
ระดับทีมงาน  
8. สามารถสงเสริมในเชิงบวกได               14,15 
9. มีการติดตอส่ือสารที่เปดกวางหลายชองทาง            16,17 
10. กําหนดภาระงานโดยความเหน็ชอบของผูรวมงาน            18 
11. ผูรวมงานมีสวนกําหนดเปาหมายของงาน             19 
12. ขอกําหนด กฎ เกณฑ มาจากทมีงาน ระเบยีบขอบังคับ 
มาจากผูปฏิบตัิงานเปนผูกําหนด      20 
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13. มีการประสานงานแลกเปลี่ยนขอมูลกนั                21 
ระดับองคการ 
14. มีการฝกอบรมใหผูปฏิบัติงานใหมปฏิบัติงานอยางอสิระ  22 
15. สายการบงัคับบัญชาเปนแบบแนวราบ    23,24 
16. มีคูมือการปฏิบัติงาน ซึ่งผูปฏิบัติงานใชประกอบการตัดสินใจได  25,26 
17. มุงเนนผลลัพธมากกวากระบวนการ     27,28 
18. มีระบบการติดตอส่ือสารที่ดี      29,30 
19. สัมพนัธภาพของบุคลากรไดรับการพัฒนา    31,32 
20. สัมพนัธภาพระหวางหัวหนาและลูกนองเปนแบบแลกเปลี่ยนตอบแทนกนั  33 
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แบบประเมินคุณลักษณะของคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร  ที่ไดรับการเสริมสรางพลัง
อํานาจ 
    ระดับ 
ขอ ขอความ มาก มาก ปาน นอย นอย 
    ที่สุด   กลาง   ที่สุด 

1 ฉันไมรูวาฉนัมคีวามเชีย่วชาญในเรื่องอะไร           
2 แมวาจะเปนงานที่ยากลําบากฉันก็มัน่ใจวาสามารถทําได           
3 เมื่อทํางานใดไมสําเร็จฉันรูสึกทอถอย           

4 
ฉันรูสึกวาตนเองมีคุณคาเมือ่ไดทํางานอยางเต็ม
ความสามารถ           

5 
เมื่อตองเผชิญกับอุปสรรคปญหาตาง ๆและความผิดหวงั ฉัน
จะไมยอมแพงาย ๆ           

6 การเริ่มงานที่เปนโครงการใหมฉันรูสึกวามักจะทําไปไมสําเร็จ           
7 ฉันมีความมัน่ใจวาทําหนาทีอ่ยางมีความสขุกับการทาํงาน           

8 
ฉันทาํงานที่เปนภาระหนาทีป่ระจําไดไมคอยดีนักเพราะเปน
งานทีย่ากเกินไป           

9 
ฉันตระหนักเสมอวางานทีท่ํานี้มีบทบาทที่สําคัญตอสังคม
และประเทศชาติ           

10 
ฉันพยายามหาสาเหตุที่แทจริงของปญหาโดยไมคิดเอาเอง
ตามใจชอบ           

11 บอยครั้งที่ฉันไมรูวาอะไรทาํใหฉันไมมีความสุข           
12 ฉันรูสึกวาการตัดสินใจแกปญหาเปนเรื่องยากสาํหรับฉัน           

13 
เมื่อตองทาํงานหลาย ๆ อยางฉนัตัดสินใจไดวาจะทาํอะไร
กอน-หลัง           

14 ฉันรูสึกลําบากใจที่ตองทํางานกับคนที่ไมคุนเคย           

15 
ฉันทนไมไดเมือ่ตองอยูในสงัคมที่มีกฎ ระเบียบ ที่ขัดตอความ
เคยชินของฉนั           
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    ระดับ 
ขอ ขอความ มาก มาก ปาน นอย นอย 
    ที่สุด   กลาง   ที่สุด 

16 
ฉันคิดวาหนวยงานที่ฉันดู แลอยูไมคอยมบีทบาทตอสังคม
มากนัก           

17 
ฉันจะตองตอบโต หรือแกขอสงสัยกับผูทีก่ลาวรายหรือเขาใจ
ผิดตอหนวยงานของฉนัเสมอ           

18 เวลาที่ฉันมาทาํงานมกัจะกอใหเกิดความเครียดบอย ๆ คร้ัง           

19 
เพื่อนรวมงานในหนวยงานนีช้วยใหฉันมีความสุขในการ
ทํางานมาก           

20 
แมจะมีเหตกุารณที่ทํางานที่เลวรายแตฉันกม็ั่นใจวาทกุอยาง
จะดีข้ึน           

21 
การทาํงานทุกยางจะมีปญหาแตก็จะมวีิธีการแกปญหาได
เสมอ           

22 
เมื่อใดที่มีเร่ืองเครียดฉันมักจะเปลี่ยนเปนเรือ่งผอนคลายและ
สนุกสนานได           

23 
ฉันเหน็วาการศึกษา อบรม ดูงานจะชวยใหฉันมีความรูมาก
ข้ึน           

24 ฉันมั่นใจวาผูที่แสวงหาความรูอยูเสมอจะทํางานไดสําเรจ็           
25 ฉันจะรับรูเมื่อผูปฏิบัติงานมอีารมณเปลี่ยนแปลง           

26 
ฉันยอมรับการตัดสินใจของผูปฏิบัติงาน ถึงแมวาจะไม
ถูกตองก็ตาม           

27 ฉันไมยอมรับผูปฏิบัติงานทีท่ํางานแตกตางจากที่ฉันคิด           

28 
ฉันยอมรับไดวาผูปฏิบัติงานอาจจะมีเหตุผลที่ไมพอใจการ
ทํางานของฉนั           

29 
ฉันรูสึกวาผูปฏิบัติงานสวนมากจะชอบเรยีกรองผลประโยชน
ของตน           

30 
แมจะติดภาระใดก็ตามฉันกย็ินดีรับฟงความทกุขของ
ผูปฏิบัติงาน           
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    ระดับ 
ขอ ขอความ มาก มาก ปาน นอย นอย 
    ที่สุด   กลาง   ที่สุด 
31 ฉันสามารถทาํความคุนเคยกับผูปฏิบัติงานไดงาย           

32 
ฉันรูสึกวาผูรวมงานทุกระดบัมีความคุนเคยราวกับทํางาน
ดวยกนัมานาน           

33 
การแนะนําการทํางานนัน้ควรทํากับคนทีม่อีายุนอยกวา
เทานั้น           

34 
ฉันมั่นใจวาวิธกีารทาํงานของฉันจะเปนแบบอยางใหกับ
ผูรวมงานได           

35 
ฉันรูสึกวาเราไมควรโตแยงกบัผูอ่ืนถงึแมวาเราจะมีเหตุผลที่ดี
เพียงพอ           

36 
เมื่อไมเหน็ดวยกับผูอ่ืน ฉันสามารถอธิบายและใชเหตุผลทํา
ใหเขายอมรับได          

37 ฉันเขาใจวาผูปฏิบัติงานทุกระดับมีความตั้งใจทํางานทีด่ ี          

38 
ฉันจะไมยอมรับงาย ๆ ตอการทํางานที่ผิดพลาดของ
ผูปฏิบัติงาน          

39 
เมื่อผูปฏิบัติงานสามารถทํางานไดสําเร็จฉันจะไมลืมที่กลาว
คําชมเชย          

40 ฉันคิดวาการทํางานนัน้ไมจาํเปนตองมีการติดตอส่ือสารกัน          

41 
ในหนวยงานควรจะมีกระบวนการในการตดิตอส่ือสาร
มากกวา 1 ชองทาง          

42 
การติดตอส่ือสารนั้นควรทาํในระดับสายงานเดียวกนัไมควร
ขามสายงาน          

43 
การติดตอส่ือสารนั้นจะชวยใหผูปฏิบัติงานประสบ
ความสาํเร็จมากขึ้น          
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    ระดับ 
ขอ ขอความ มาก มาก ปาน นอย นอย 
    ที่สุด   กลาง   ที่สุด 

44 
การกําหนดกรอบภาระงานนัน้จะมีสวนชวยในการทํางานให
สําเร็จนอยมาก          

45 
ผูปฏิบัติงานไดมีสวนรวมในการกําหนดจะชวยใหการทํางาน
สําเร็จมากขึ้น          

46 
การกําหนดกรอบภาระงานจะทําใหผูปฏิบตัิงานหลีกเลี่ยง
งานมากขึ้น          

47 
การมีสวนรวมของผูรวมงานจะชวยใหเขามีความรับผิดชอบ
มากขึ้น          

48 
การกําหนดเปาหมายของหนวยงานจะทาํใหการทํางาน
ยุงยากลาํบากขึ้น          

49 
อยางไรก็ตามเปาหมายของหนวยงานก็จะชวยใหผูปฏิบัติ
รับรูวาการทํางานนัน้จะไปในทิศทางใด          

50 
การกําหนดเปาหมายนั้นควรใหผูบริหารเปนผูกําหนดเพื่อให
สอดคลองกับนโยบายที่ตนเองไดกําหนดไว          

51 
การกําหนดเปาหมายรวมกนัของทกุคนในหนวยงานจะชวย
ใหทุกคนมีความรับผิดชอบมากขึ้น          

52 
กฎเกณฑในการทํางานกอใหเกิดปญหาในการทํางานมาก
ข้ึน          

53 
สวนหนึง่ของขอดีที่มีกฎ เกณฑก็คือจะสงผลใหทุกคนมี
ความรับผิดชอบ          

54 การกําหนดกฎเกณฑไมจําเปนตองใหครอบคลุมทุกเรื่อง          

55 
การรวมกนักาํหนดกฎ เกณฑในหนวยงานจะชวยใหทุก
คนทํางานอยางมีความสุขมากขึ้น          

56 ขอมูลการทาํงานตาง ๆ ไมควรเปดเผยตอสาธารณชน          

57 
การแลกเปลี่ยนขอมูลการทาํงานของบุคลากรจะชวยใหการ
ดําเนนิงานประสบความสาํเร็จ          
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    ระดับ 
ขอ ขอความ มาก มาก ปาน นอย นอย 
    ที่สุด   กลาง   ที่สุด 

58 
กระบวนการแลกเปลี่ยนขอมูลของบุคลากรทําให
ผูปฏิบัติงานหลีกเลี่ยง งานปกติได          

59 
กระบวนการแลกเปลี่ยนขอมูลเปนการจัดการความรูที่ชวยให
การดําเนินงานประสบความสําเร็จ          

60 
การปฐมนิเทศบุคลากรใหมไมมีความจําเปนเพราะวาไดผาน
กระบวนการคดัเลือกแลว          

61 
การปฏิบัติงานที่ไมติดยึดกบักฎ ระเบียบทําใหเกิด
ประสิทธิผลเปนอยางด ี          

62 
การปฏิบัติงานที่ไมคํานงึถึงกฎ ระเบียบอาจจะเปนปญหาตอ
การบริหารงาน          

63 
การปฏิบัติงานใหมจําเปนตองมีการเรียนรูการทาํงานกอน
ปฏิบัติจริง          

64 
การบริหารแบบสั่งการ(บนลงลาง)จะชวยใหการดําเนนิงาน
บรรลุเปาหมายไดดี          

65 
การกระจายอาํนาจใหงานตาง ๆ ตัดสินใจไดตามขอบเขตจะ
ชวยใหการทํางานมีประสิทธภิาพ          

66 
การกระจายอาํนาจอาจจะเกิดปญหาการทํางานของสายงาน
ที่เกี่ยวของกนั          

67 คูมือการปฏิบัติงานจะชวยใหผูปฏิบัติสามารถทาํงานไดดี          

68 
การเนนใหผูปฏิบัติงานทําตามคูมืออาจจะสงผลใหผูปฏิบัติ
ขาดอิสระในการตัดสินใจ          

69 การมีคูมือการทํางานที่ดีจะชวยใหบุคลากรทํางานแทนกนัได          

70 
การทาํคูมือการทํางานจะไมสามารถครอบคลุมงานได
ทั้งหมด          
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    ระดับ 
ขอ ขอความ มาก มาก ปาน นอย นอย 
    ที่สุด   กลาง   ที่สุด 

71 
การทาํงานที่มุงเนนผลผลิตจะชวยสงเสริมใหเกิดการพัฒนา
งานอยางตอเนื่อง          

72 
กระบวนการในการทํางานเปนปจจัยสาํคญัชวยใหการ
ดําเนนิงานประสบความสาํเร็จ          

73 
ผลลัพธของการทํางานจะเปนผลยอนกลบัใหผูปฏิบัติงานมี
ความพึงพอใจ          

74 
กระบวนการทาํงานจะเปนเครื่องมือของผูบริหารในการ
ควบคุมบุคลากรได          

75 
การติดตอส่ือสารภายในองคกรที่ดีอาจจะมีทั้งโทรศัพทและ
วิทยุส่ือสาร          

76 การลงทุนกับระบบการสื่อสารจะทาํใหเสยีคาใชจายสูง          

77 
ระบบการติดตอสอสารที่ดีจะชวยใหผูปฏิบัติงานมีความสุข
ในการทํางาน          

78 
การมีระบบตดิตอส่ือสารหลายชองทางอาจจะทําใหเสยี
งบประมาณในการดูแลบํารุงรักษาเปนจาํนวนมาก          

79 
ความสัมพันธที่ดีของบุคลากรจะชวยใหการดําเนนิงาน
ประสบความสําเร็จ          

80 

ความสัมพันธของบุคลากรทัง้ภายในและระหวางงานจะเปน
ปญหาการบริหารทัง้บุคลากร การเงนิ ฯลฯ เพราะจะทําให
เกิดการตอรองผลประโยชน          

81 
การที่บุคลากรมีความสมัพนัธที่ดีตอกันจะชวยใหการ
ประสานงานเปนไปดวยด ี          

82 
กิจกรรมที่ชวยสรางความสัมพันธของบุคลากรระหวางแผนก
จะเปนกิจ กรรมที่ส้ินเปลืองงบประมาณมาก          

83 
สัมพันธภาพทีใ่กลชิดระหวางหวัหนาและลูกนองจะกอใหเกิด
ผลดีสําหรับการปกครองผูใตบังคับบัญชา          
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    ระดับ 
ขอ ขอความ มาก มาก ปาน นอย นอย 
    ที่สุด   กลาง   ที่สุด 

84 
หัวหนาและลกูนองที่มีความสัมพนัธแบบตอบแทนกนัจะ
นําไปสูปญหาของการบริหารจัดการทุกดาน          

85 
หัวหนาและลกูนองที่มีความสัมพนัธแบบแลกเปลี่ยนและ
ถอยทถีอยอาศัยกันจะกอใหเกิดผลดีตอการทาํงาน          

86 
ความสัมพันธระหวางหัวหนาและลูกนองตามขอ 85 นัน้จะ
กอใหเกิดผลเสียมากกวาผลดี          

 
 
 
คําเฉลยเพื่อคํานวณคาคะแนนผลการประเมินคุณลักษณะของการเสริมสรางพลงัอาํนาจ 
ขอความเชงินมิานไดแกขอ 2, 4, 5, 7, 9, 10, 13, 17, 19, 21, 22, 23, 24, 25, 28, , 30, 31, 32, 
34, 36, 37, 39, 41, 42, 43, 44, 46, 47, 49, 51, 53, 55, 57, 59, 61, 63, 65, 67, 69, 71, 73, 
75, 77, 79, 81, 83, 85 
ขอความเชงินเิสธไดแกขอ 1, 3, 6, 8, 11, 12, 14, 15, 16, 18, 20, 26, 27, 29, 33, 35, 38, 40, 
42, 48, 50, 52, 54, 56, 58, 60, 62, 64, 66, 68, 70,72, 74, 76, 78, 80, 82, 84, 86 
ระดับบุคคล 
1. ตระหนักในคุณคาแหงตน       ขอ  1- 4 
2. ความพงึพอใจในงาน              5- 9 
3. การแกปญหา/จัดการสถานการณตาง ๆ ได             10- 14 
4. มีความยึดมั่นผูกพันองคการ              15- 19 
5. สามารถพฒันาตนเองใหมีความเชีย่วชาญได              20-25 
6. มีความไววางใจผูปฏิบัติงาน              26-31 
7. สามารถสอน แนะนาํเปนแบบอยางได              32-35 
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ระดับทีมงาน  
8. สามารถสงเสริมในเชิงบวกได               ขอ 36-39 
9. มีการติดตอส่ือสารที่เปดกวางหลายชองทาง             40-43 
10. กําหนดภาระงานโดยความเหน็ชอบของผูรวมงาน             44-47 
11. ผูรวมงานมีสวนกําหนดเปาหมายของงาน              48-51 
12. ขอกําหนด กฎ เกณฑ มาจากทมีงาน ระเบยีบขอบังคับ 
      มาจากผูปฏิบัติงานเปนผูกําหนด      52-55 
13. มีการประสานงานแลกเปลี่ยนขอมูลกนั                 56-59 
ระดับองคการ 
14. มีการฝกอบรมใหผูปฏิบัติงานใหมปฏิบัติงานอยางอสิระ   60-63 
15. สายการบงัคับบัญชาเปนแบบแนวราบ     64-66 
16. มีคูมือการปฏิบัติงาน ซึ่งผูปฏิบัติงานใชประกอบการตัดสินใจได   67-70 
17. มุงเนนผลลัพธมากกวากระบวนการ      71-74 
18. มีระบบการติดตอส่ือสารที่ดี       75-78 
19. สัมพนัธภาพของบุคลากรไดรับการพัฒนา     79-82 
20. สัมพนัธภาพระหวางหัวหนาและลูกนองเปนแบบแลกเปลี่ยนตอบแทนกนั   83-86 
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แบบตรวจสอบตนเอง ของ Dr. Eric Berne ปรับปรุงโดย ผศ. จิตศักดิ์ พุฒจร 
ขอใหอานขอความตอไปนี้แลวพิจารณา 
เลือกตามลําดบัความมาก-นอยของการตัดสินใจของทานทั้ง 30 ขอ 
1. ขาพเจาเปนคนชอบวิพากษ วิจารณ และแสดงความคิดเห็น 
 0 - ไมจริงเลย 
 1 – ไมคอยจริง 
 2 – จริงเพยีงเล็กนอย 
 3 – จริงพอควร 
 4 – จริงคอนขางมาก 
 5 – จริงมาก 
 6 – จริงที่สุด 
2. ขาพเจาเปนคนชอบเหน็ใจคนอื่น 
 0 - ไมจริงเลย 
 1 – ไมคอยจริง 
 2 – จริงเพยีงเล็กนอย 
 3 – จริงพอควร 
 4 – จริงคอนขางมาก 
 5 – จริงมาก 
 6 – จริงที่สุด 
3. ขาพเจาเปนคนชอบพึ่งตนเอง 
 0 - ไมจริงเลย 
 1 – ไมคอยจริง 
 2 – จริงเพยีงเล็กนอย 
 3 – จริงพอควร 
 4 – จริงคอนขางมาก 
 5 – จริงมาก 
 6 – จริงที่สุด 
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4. ขาพเจาเปนคนมีความคดิสรางสรรค 
 0 - ไมจริงเลย 
 1 – ไมคอยจริง 
 2 – จริงเพยีงเล็กนอย 
 3 – จริงพอควร 
 4 – จริงคอนขางมาก 
 5 – จริงมาก 
 6 – จริงที่สุด 
5. ขาพเจาเปนคนชอบคลอยตามคนอืน่ 
 0 - ไมจริงเลย 
 1 – ไมคอยจริง 
 2 – จริงเพยีงเล็กนอย 
 3 – จริงพอควร 
 4 – จริงคอนขางมาก 
 5 – จริงมาก 
 6 – จริงที่สุด 
6. ขาพเจาเชื่อวาการติเตียน และการลงโทษทําใหสังคมดีข้ึน 
 0 - ไมจริงเลย 
 1 – ไมคอยจริง 
 2 – จริงเพยีงเล็กนอย 
 3 – จริงพอควร 
 4 – จริงคอนขางมาก 
 5 – จริงมาก 
 6 – จริงที่สุด 
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7. ขาพเจาชอบชวยเหลือคนอ่ืน 
 0 - ไมจริงเลย 
 1 – ไมคอยจริง 
 2 – จริงเพยีงเล็กนอย 
 3 – จริงพอควร 
 4 – จริงคอนขางมาก 
 5 – จริงมาก 
 6 – จริงที่สุด 
8. ขาพเจาเปนคนใชเหตุผลมากกวาอารมณ 
 0 - ไมจริงเลย 
 1 – ไมคอยจริง 
 2 – จริงเพยีงเล็กนอย 
 3 – จริงพอควร 
 4 – จริงคอนขางมาก 
 5 – จริงมาก 
 6 – จริงที่สุด 
9. ขาพเจาชอบความแปลกใหม 
 0 - ไมจริงเลย 
 1 – ไมคอยจริง 
 2 – จริงเพยีงเล็กนอย 
 3 – จริงพอควร 
 4 – จริงคอนขางมาก 
 5 – จริงมาก 
 6 – จริงที่สุด 
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10. ขาพเจาเปนคนเอาใจคนอื่นเกง 
 0 - ไมจริงเลย 
 1 – ไมคอยจริง 
 2 – จริงเพยีงเล็กนอย 
 3 – จริงพอควร 
 4 – จริงคอนขางมาก 
 5 – จริงมาก 
 6 – จริงที่สุด 
11. ขาพเจามคีวามเชื่อมั่นในตนเองสูง 
 0 - ไมจริงเลย 
 1 – ไมคอยจริง 
 2 – จริงเพยีงเล็กนอย 
 3 – จริงพอควร 
 4 – จริงคอนขางมาก 
 5 – จริงมาก 
 6 – จริงที่สุด 
12. ขาพเจารักและหวงใยตนเองมาก 
 0 - ไมจริงเลย 
 1 – ไมคอยจริง 
 2 – จริงเพยีงเล็กนอย 
 3 – จริงพอควร 
 4 – จริงคอนขางมาก 
 5 – จริงมาก 
 6 – จริงที่สุด 
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13. ขาพเจาชอบคนควาศึกษาหาความรู 
 0 - ไมจริงเลย 
 1 – ไมคอยจริง 
 2 – จริงเพยีงเล็กนอย 
 3 – จริงพอควร 
 4 – จริงคอนขางมาก 
 5 – จริงมาก 
 6 – จริงที่สุด 
14. ขาพเจาชอบความตื่นเตนผจญภัย 
 0 - ไมจริงเลย 
 1 – ไมคอยจริง 
 2 – จริงเพยีงเล็กนอย 
 3 – จริงพอควร 
 4 – จริงคอนขางมาก 
 5 – จริงมาก 
 6 - จริงที่สุด 
15. ขาพเจาชอบการประนปีระนอม 
 0 - ไมจริงเลย 
 1 – ไมคอยจริง 
 2 – จริงเพยีงเล็กนอย 
 3 – จริงพอควร 
 4 – จริงคอนขางมาก 
 5 – จริงมาก 
 6 – จริงที่สุด 
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16. ขาพเจายดึมั่นตอจารีตประเพณี และความถกูตองเปนหลกั 
 0 - ไมจริงเลย 
 1 – ไมคอยจริง 
 2 – จริงเพยีงเล็กนอย 
 3 – จริงพอควร 
 4 – จริงคอนขางมาก 
 5 – จริงมาก 
 6 - จริงที่สุด 
17. ขาพเจาอดสงสารไมไดเมื่อเหน็คนอืน่ทุกขรอน 
 0 - ไมจริงเลย 
 1 – ไมคอยจริง 
 2 – จริงเพยีงเล็กนอย 
 3 – จริงพอควร 
 4 – จริงคอนขางมาก 
 5 – จริงมาก 
 6 - จริงที่สุด 
18. ขาพเจาชอบความสงบ ไมวุนวาย 
 0 - ไมจริงเลย 
 1 – ไมคอยจริง 
 2 – จริงเพยีงเล็กนอย 
 3 – จริงพอควร 
 4 – จริงคอนขางมาก 
 5 – จริงมาก 
 6 – จริงที่สุด 
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19. ขาพเจาชอบชีวิตที่สนุกสนาน ราเริง มีชีวิตชีวา 
 0 - ไมจริงเลย 
 1 – ไมคอยจริง 
 2 – จริงเพยีงเล็กนอย 
 3 – จริงพอควร 
 4 – จริงคอนขางมาก 
 5 – จริงมาก 
 6 - จริงที่สุด 
20. ขาพเจาปรับตัวเขากับคนอ่ืนไดงาย 
 0 - ไมจริงเลย 
 1 – ไมคอยจริง 
 2 – จริงเพยีงเล็กนอย 
 3 – จริงพอควร 
 4 – จริงคอนขางมาก 
 5 – จริงมาก 
 6 – จริงที่สุด 
21. ขาพเจาชอบเปนผูนาํคนอื่นเสมอ 
 0 - ไมจริงเลย 
 1 – ไมคอยจริง 
 2 – จริงเพยีงเล็กนอย 
 3 – จริงพอควร 
 4 – จริงคอนขางมาก 
 5 – จริงมาก 
 6 – จริงที่สุด 
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22. ขาพเจามกัหวงใยตอความรูสึก และความทุกขของคนอื่น 
 0 - ไมจริงเลย 
 1 – ไมคอยจริง 
 2 – จริงเพยีงเล็กนอย 
 3 – จริงพอควร 
 4 – จริงคอนขางมาก 
 5 – จริงมาก 
 6 – จริงที่สุด 
23. ขาพเจาชอบเสนอวิธีแกปญหา 
 0 - ไมจริงเลย 
 1 – ไมคอยจริง 
 2 – จริงเพยีงเล็กนอย 
 3 – จริงพอควร 
 4 – จริงคอนขางมาก 
 5 – จริงมาก 
 6 – จริงที่สุด 
24. ขาพเจารักอิสรเสรีไมชอบใหใครบีบบังคับ 
 0 - ไมจริงเลย 
 1 – ไมคอยจริง 
 2 – จริงเพยีงเล็กนอย 
 3 – จริงพอควร 
 4 – จริงคอนขางมาก 
 5 – จริงมาก 
 6 – จริงที่สุด 
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25. ขาพเจารูสึกไมสบายใจเมื่อขัดแยงกับคนอื่น 
 0 - ไมจริงเลย 
 1 – ไมคอยจริง 
 2 – จริงเพยีงเล็กนอย 
 3 – จริงพอควร 
 4 – จริงคอนขางมาก 
 5 – จริงมาก 
 6 – จริงที่สุด 
26. ขาพเจาชอบแนะนาํ สอน และชี้แนะคนอื่น 
 0 - ไมจริงเลย 
 1 – ไมคอยจริง 
 2 – จริงเพยีงเล็กนอย 
 3 – จริงพอควร 
 4 – จริงคอนขางมาก 
 5 – จริงมาก 
 6 – จริงที่สุด 
27. ขาพเจาชอบปกปอง และทุกขรอนแทนคนที่เดือดรอน 
 0 - ไมจริงเลย 
 1 – ไมคอยจริง 
 2 – จริงเพยีงเล็กนอย 
 3 – จริงพอควร 
 4 – จริงคอนขางมาก 
 5 – จริงมาก 
 6 – จริงที่สุด 
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28.ขาพเจาชอบคิดและลงมอืทํามากกวาพูด 
 0 - ไมจริงเลย 
 1 – ไมคอยจริง 
 2 – จริงเพยีงเล็กนอย 
 3 – จริงพอควร 
 4 – จริงคอนขางมาก 
 5 – จริงมาก 
 6 – จริงที่สุด 
29. ขาพเจาไมชอบจริงจงักบัชีวิต 
 0 - ไมจริงเลย 
 1 – ไมคอยจริง 
 2 – จริงเพยีงเล็กนอย 
 3 – จริงพอควร 
 4 – จริงคอนขางมาก 
 5 – จริงมาก 
 6 – จริงที่สุด 
30. ขาพเจาชอบคิดมากเมือ่ทําความผิดหรือขัดใจกับคนอ่ืน 
 0 - ไมจริงเลย 
 1 – ไมคอยจริง 
 2 – จริงเพยีงเล็กนอย 
 3 – จริงพอควร 
 4 – จริงคอนขางมาก 
 5 – จริงมาก 
 6 – จริงที่สุด 
การคิดคะแนนจะแบงเปนกลุมดังนี ้ ในแตละกลุมจะรวมคะแนนที่ตอบตามขอที่ระบุเอาไว 

กลุม A= ผลรวมคะแนนของขอ 1,6,11,16,21,26  
กลุม B= ผลรวมคะแนนของขอ 2,7,12,17,22,27  
กลุม C= ผลรวมคะแนนของขอ 3,8,13,18,23,28  
กลุม D= ผลรวมคะแนนของขอ 4,9,14,19,24,29 
กลุม E= ผลรวมคะแนน ของขอ 5,10,15,20,25,30 
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ความหมายคะแนนการประเมินตนเองบอกถึงพฤติกรรมของตนเอง ดังนี้ 
 
กลุม A  ชอบใชพระเดช หรือชอบวิพากษวิจารณ ตําหนิ พูดมาก จูจี้ ข้ีบน เอาชนะ เจา

ระเบียบ เอาแตใจตน ไมยอมคน ใชอํานาจ ชอบนํา ชอบส่ัง เผด็จการ ดื้อ 
กลุม B ชอบใชพระคุณใจดี เอื้อเฟอเผื่อแผ ปกปอง เมตตา อารี หวงใย ข้ีสงสาร ใสใจคน

อ่ืน ๆ ชอบชวยเหลือ เห็นคนอื่นเปนสุขเราก็สุขดวย 
กลุม C   หลักเหตุผล แบบประชาธิปไตย สุขุม รอบคอบ มีวิจารณญานสูง อารมณหนัก

แนน มั่นคง มีสติสัมปชัญญะ แกปญหาอยางนุมนวล มีความชัดเจนในเปาหมายชีวิต 
กลุม D  ปลอยตามสบายรักอิสระ ชอบสนุกสนาน ข้ีเลน ไมจริงจังนัก อารมณดี ยิ้มงาย 

รวบอารมณขัน ความคิดสรางสรรคสูง เอาตัวรอดได ยืดหยุน 
กลุม E โอนออนผอนปรน ประนีประนอม ยอมคนอื่น ไมคอยมั่นใจในตนเอง คิดมาก วิตก

กังวล เศราซึม เฉื่อย เบื่อหนายงาย เก็บตัว แยกตัวหนี   
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ส่ือผสม(Multimedia) การทาํกิจกรรมรูจักเขาใจตนเองและกิจกรรมสะทอนคิด 
วีดิโอการพัฒนาองคการโดยวิธีการเสริมสรางพลงัอํานาจ 
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ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ 
 
 นายคณิต  เขียววิชัย เกิดวันที่ 23 กุมภาพันธ 2495 ที่ อําเภอบางเลน จังหวัดนครปฐม  
สําเร็จการศึกษาครุศาสตรบัณฑิต วิชาเอกพลศึกษา จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ปการศึกษา 2517  
ครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาพลศึกษา จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ปการศึกษา 2522  
ปจจุบันรับราชการในตําแหนงรองศาสตราจารยระดับ 9 สังกัดภาควิชาพื้นฐานทางการศึกษา 
คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยศิลปากร วิทยาเขตพระราชวังสนามจันทร จังหวัดนครปฐม 
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