
บทที่ 2

เอกส ารและงาน ว ิจ ัยท ี่เท ี่ยวข ้อง

แนวคิดแอะทฤษฎี
ในการวิจัยเรื่องการพัฒนารูปแบบการเสริมสร้างพลังอำนาจของคณะกรรมการกิจกรรม 

นักศึกษา วิทยาลัยพยาบาล สังกัดกระทรวงสาธารณสุข ผู้วิจัยได้ทำการศึกษา ค้นคว้า แนวคิด 
ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องทั้งในประเทศไทยและต่างประเทศ และได้รวบรวมความรู้ที่ 
ได้มาเป็นความรู้พื้นฐานในการศึกษา โดยจำแนกเนื้อหาเป็น 8 ตอน ดังนี้

ตอนที่ 1 แนวคิดการจัดการศึกษาระดับอุดมศึกษา 
ตอนที่ 2 แนวคิดเกี่ยวกับการดำเนินงานกิจกรรมนักศึกษา 
ตอนที่ 3 แนวคิดทฤษฎีการเสริมสร้างพลังอำนาจ 
ตอนที่ 4 ทฤษฎีการพัฒนานักศึกษา
ตอนที่ 5 แนวคิดและเทคนิคที่นำมาใช้ในการสร้างรูปแบบการเสริมสร้างพลังอำนาจ
ตอนที่ 6 ความสำเร็จของการเสริมสร้างพลังอำนาจ
ตอนที่ 7 งานกิจกรรมนักศึกษา วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี ชลบุรี
ตอนที่ 8 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง

รายละเอียดข้อมูลที่ได้จากการรวบรวมมีดังนี
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ตอนที่ 1 แนวคิดกใรจัดการศึกษาระดับอุดมศึกษา

ข้อตกลงเกี่ยวกับการศึกษาในระดับอุดมศึกษา

วิทท์ (Whitt, 1997) ได้เสนอข้อตกลงเกี่ยวกับการศึกษาในระดับอุดมศึกษา ที่น่าสนใจและ 
มีความเกี่ยวข้องกับงานกิจกรรมนักศึกษาไว้ดังต่อไปนี

1. การศึกษาในระดับอุดมศึกษา ต้องเป็นสิ่งที่สามารถบ่งบอกหรือชีให้เห็นได้ 
โดยบุคคลที่ได้รับการศึกษาจากสถาบันการศึกษาในระดับอุดมศึกษานั้นต้องมีสิ่งบ่งบอกเหล่านี้คือ

1.1 มีทักษะทางปิญญาท่ีซับซ้อนเช่นการคิดอย่างทบทวน การคิดอย่างมีวิจารณญาณ
1.2 มีความสามารถในการนำความรู้ไปใช้แก้ปิญหาในการทำงาน หรือบัเญหา 

ครอบครัว และสามารถนำความรู้ไปใช้ในส่วนอื่นๆ ของชีวิตได้
1.3 มีความเข้าใจและยอมรับความแตกต่างของบุคคล
1.4 มีทักษะ มีสมรรถนะในการปฏิบัติงาน เช่น การตัดสินใจ การแก้ไขความขัดแย้ง
1.5 มีลักษณะเป็นแบบบูรณาการ มีความภาคภูมิใจในตนเอง มีความมั่นใจ 

ซื่อสัตย์ มีสุนทรียภาพ และมีความรับผิดชอบต่อสาธารณะ
2. การเรียนรู้และการพัฒนาตนเองของนักศึกษา ต้องมีความสอดประสานกัน ไม่ 

สามารถแยกจากกันได้ การอุดมศึกษาที่ผ่านมาจะมีการจัดกิจกรรมต่างๆ ที่เป็นการเสริมงานวิชาการอัน 

เก่ียวข้องกับการเรียนรู้ หลักสูตร ห้องเรียน งานกิจการนักศึกษา ท่ีส่งผลต่อการพัฒนาตนเองของนักศึกษา 

ด้านปีญญาและด้านอารมณ์ นอกจากนีการเรียนรู้ยังส่งผลไปถึงการดำเนินชีวิตหลังจบการศึกษาจาก 

สถาบันการศึกษาไปแล้ว ทำให้นักศึกษาที่ได้รับการพัฒนานีสามารถปฏิบัติงานได้ดี มีคุณภาพ มีชีวิต 

ครอบครัวที่ดี มีกิจกรรมร่วมกับชุมชนสามารถใช้ทักษะทางปิญญาและอารมณ์ได้ดี จากผลการวิจัยใน 

ปีจจุบันแสดงให้เห็นว่า การเรียนรู้ทางวิชาการจะดีขึน ถ้าหากมีส่วนเสริมภายนอกห้องเรียน ความสัมพันธ์ 

ระหว่างกลุ่มเพื่อน มีอิทธิพลต่อทังทางปีญญาและอารมณ์ ประสบการณ์ทังภายในและภายนอกชัน

เรียนสามารถก่อให้เกิดการเรียนรู้และการพัฒนาตนเองของนักศึกษาและเกิดผลลัพธ์ที่พึงประสงค์ 
โดยประโยชน์สูงสุดจะเกิดขึนภายใต้เงื่อนไขบางประการ เช่น การมีส่วนร่วมอย่างจริงจัง หรือการ 
ร่วมมือร่วมใจกับผู้อื่น ได้แก่ การมีส่วนร่วมกับเพื่อน มีส่วนร่วมในคณะกรรมการกิจกรรมนักศึกษา

3. การเรียนรู้และการพัฒนาตนเองของนักศึกษาแต่ละบุคคล ต้องเกิดขึนจากการมี 

ปฏิสัมพันธ์กับสิ่งแวดล้อมรอบๆ ตัวนักศึกษาที่เป็นบุคคล ได้แก่ บุคคลในคณะทำงานในงานกิจกรรม 

นักศึกษา รวมทังสภาพแวดล้อมทางวัฒนธรรม ซึ่งสภาพแวดล้อมทางวัฒนธรรมนี้แต่ละอย่างมีแนวโน้ม 

ที่จะมีความสัมพันธ์กับนักศึกษาในกิจกรรมที่แตกต่างกัน ตัวอย่างเช่น ห้องเรียนและห้องปฏิบัติการ 

เน้นให้นักศึกษาได้รับความรู้ ในขณะที่การพักในหอพัก หรือการบริการของพนักงานในหอพัก ทำ 

ให้นักศึกษาได้รับประสบการณ์จากการนำเอาความร้ที่ได้จากห้องเรียนไปประยุกต์ใช้ และนำมาพัฒนา
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สมรรถนะของตนเองได้ในการปฏิบัติงานต่างๆ สิ่งแวดล้อมสามารถถูกออกแบบเพื่อกระตุ้นการเรียนรู้ 
ของผู้เรียนได้ จากที่กล่าวมาทำให้ทราบว่าหากจัดให้นักศึกษามีส่วนร่วมในกิจกรรมที่เป็นกิจกรรมที่ 
ไม่ได้บ่งชี้ว่าเป็นกิจกรรมทางการศึกษาโดยตรง จะทำให้นักศึกษาเกิดการเรียนรู้มากขึ้นกว่าการเรียนรู้ใน 
ห้องปฏิบัติการและห้องเรียน วัฒนธรรมของนักศึกษามีอิทธิพลสูงต่อการเรียนรู้ หากนักศึกษาใส่ใจ 
ก็จะสามารถปรับปรุงตนเองได้โดยการตั้งใจอย่างมุ่งมั่นว่าจะปรับปรุงตนเองโดยใช้ประสบการณ์ที่ 
ได้จากภายนอกห้องเรียน ซึ่งก็คือมาจากงานกิจกรรมนักศึกษานั่นเอง ความรู้ความเข้าใจในวิชาการ 
มีความจำเป็นแต่ไม่ได้ช่วยให้นักศึกษาประสบความสำเร็จหรือทำให้การอุดมศึกษาพัฒนาฃึนเท่าที่ควร 
เพราะฉะนันการที่จะกระตุ้นให้นักศึกษา มีส่วนร่วมในงานกิจกรรมนักศึกษา จะทำให้นักศึกษาเกิด 
การเรียนรู้ และเกิดผลผลิตในสถาบันการศึกษาสัมพันธ์ กับสิ่งที่นักศึกษาได้มาเรียนในสถาบันการศึกษา

4. ผู้เชี่ยวชาญงานกิจกรรมนักศึกษา ครู อาจารย์ ผู้บริหาร รวมทั้งตัวนักศึกษาเอง 
ต้องมีความรับผิดชอบร่วมกันท่ีจะสร้างส่ิงแวดล้อม เง่ือนไขท่ีนักศึกษาจะสามารถใช้เวลาและพลังในกิจกรรมท่ี 
ก่อให้เกิดการศึกษาอย่างแท้จริงได้ ควรมีการสนับสนุนพัฒนาการพรสวรรค์ของนักศึกษา เพื่อให้บรรลุ 
ถึงเป้าหมายในการศึกษาระดับปริญญาตรี ควรมีการยกระดับประสบการณ์ของนักศึกษา ให้เกิดทักษะ 
และสมรรถนะต่างๆ รวมถึงการเสริมสร้างพลังอำนาจในตัวนักศึกษา เพื่อให้นักศึกษาสามารถใช้ชีวิต 
อย่างมีประสิทธิภาพ มีชีวิตที่น่าพึงพอใจ หลังจบจากสถาบันการศึกษา ดังนันการให้บริการของงานกิจกรรม 
นักศึกษาจึงต้องออกแบบรวมถึงจัดการให้เกิดพัฒนาการส่วนตัวของนักศึกษาและพัฒนาการการเรียนรู้ 
ของนักศึกษา ซึ่งได้แก่ ทักษะ สมรรถนะต่างๆ รวมท ัง การเสริมสร้างพลังอำนาจควบคู่กันไปจึงจะ 
เกิดประโยชน์ในงานกิจกรรมนักศึกษาอย่างสูงสุด

บทบาทของกิจกรรมนอกหลักสูตรตามพระราชบัญณู้ตกๅรศึกษไแห่งชาติ พ.ศ. 2542
มีสาระที่เกี่ยวข้องกับบทบาทของกิจกรรมนอกหลักสูตรปรากฎในพระราชบัญญัติการศึกษา 

แห ่งชาต ิพ.ศ.2542 หมวดที่ 1แ ล ะ4 ดังนี (สำนักงานปฏิรูปการศึกษา,2542)

หมวดที่ 1 บททั้วไป ความมุ่งหมายและหลักการ

มาตรา 6 การจัดการศึกษาต้องเป็นไปเพื่อพัฒนาคนไทยให้เป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ทัง 

ร่างกาย จิตใจ สติปิญญา ความรู้และคุณธรรม มีจริยธรรมและวัฒนธรรมในการดำรงชีวิต สามารถ 

อยู่ร่วมกับผู้อื่นได้อย่างมีความสุข
มาตรา 7 ...ในกระบวนการเรียนรู้ต้องมุ่งปลูกจิตสำนึกที่ถูกต้องเกี่ยวกับการเมือง

การปกครอง ในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์เป็นประมุข.....

หมวดท ี่4 แนวการจัดการศึกษา
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มาตรา 22 การจัดการศึกษาต้องยึดหลักว่า ผู้เรียนทุกคนมีความสามารถ 
เรียนรู้และพัฒนาได้ และถือว่าผู้เรียนมีความสำคัญที่สุด กระบวนการจัดการศึกษาต้องส่งเสริมให้ 
ผู้เรียนสามารถพัฒนาตามธรรมชาติและเต็มตามศักยภาพ

มาตรา24 การจัดกระบวนการเรียนรู้ให้สถานศึกษาและหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 
ดำเนินการดังต่อไปนี้

1) จัดเนี้อหาสาระและกิจกรรมให้สอดคล้องกับความสนใจและความถนัด 
ของผู้เรียน โดยคำนึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล

2) แกทักษะ กระบวนการคิด การจัดการ การเผชิญสถานการณ์และการประยุกต์ 
ความรู้มาใช้เพื่อป้องกันและแก้ไขปิญหา

3) จัดกิจกรรมให้ผู้เรียนได้เรียนรู้จากประสบการณ์จริง แกการปฏิบัติ
ให้ทำได้ คิดเป็น ทำเป็น

4) จัดการเรียนการสอนโดยผสมผสานสาระความรู้ด้านต่างๆ อย่างได้ 
สัดส่วนสมดุลกัน รวมทังปลูกแงคุณธรรม ค่านิยมที่ดีงามและคุณลักษณะอันพึงประสงค์ไว้ในทุกวิชา

5) ส่งเสริมสนับสนุนให้ผู้สอนสามารถจัดบรรยากาศ สภาพแวดล้อม
สื่อการเรียน และอำนวยความสะดวก เพื่อให้ผู้เรียนเกิดการเรียนรู้และมีความรอบรู้....

6) จัดการเรียนรู้ให้เกิดขึนได้ทุกเวลาทุกสถานที่....
สามารถแสดงความเกี่ยวข้องบทบาทของกิจกรรมนอกหลักสูตรตามพระราชบัญญัติการศึกษา 

แห่งชาติ พ.ศ. 2542 กับสาระการส่งเสริมกิจกรรมเพื่อพัฒนาคณะกรรมการกิจกรรมนักศึกษา 
ดังรายละเอียดในตารางที่ 1 ดังนี

ตารางที่ 1 ความเก่ียวข้องระหว่างบทบาทของกิจกรรมนอกหลักสูตรตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ 

พ.ศ. 2542 กับสาระการส่งเสริมกิจกรรมเพื่อพัฒนาคณะกรรมการกิจกรรมนักศึกษา

บทบาทของกิจกรรมนอกหลักสูตรตใม สาระการส่งเสริมกิจกรรมเพือพัฒนา

พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 คณะกรรมการกิจกรรมนักศึกษา

หมวด 1 บททั่วไป ความมุ่งหมายและหลักการ

มาตรา 6 การจัดการศึกษาต้องเป็นไปเพื่อ ประโยชน์ที่คณะกรรมการกิจกรรมนักศึกษา

พัฒนาคนไทยให้เป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ทั้งร่างกาย ได้รับจากการปฏิบัติงานกิจกรรมนักศึกษา คือ

จิตใจ สติปีญญา ความรู้และคุณธรรม มีจริยธรรม การได้รับการพัฒนาด้านสติปิญญา ด้านทัศนคติ

และวัฒนธรรมในการดำรงชีวิต สามารถอยู่ ด้านจริยธรรมและด้านบุคลิกภาพ (วัลลภา

ร่วมกับผู้อื่นได้อย่างมีความสุข เทพหัสดิน ณ อยุธยา, 2530)



28

ตารางที่ 1 ความเก่ียวข้องระหว่างบทบาทของกิจกรรมนอกหลักสูตรตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ 
พ.ศ. 2542 กับสาระการส่งเสริมกิจกรรมเพื่อพัฒนาคณะกรรมการกิจกรรมนักศึกษา (ต่อ) 

บทบาทของกิจกรรมนอกหลักสูตรตาม สาระการส่งเสริมกิจกรรมเพื่อพัฒนา
พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 คณะกรรมการกิจกรรมนักศึกษา

มาตรา 7 ในกระบวนการเรียนรู้ต้องมุ่งปลูก 
จิตสำนึกที่ถูกต้องเกี่ยวกับการเมืองการปกครอง 
ในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ 
เป็นประมุข............

หมวด 4 แนวการจัดการศึกษา 
มาตรา 22 การจัดการศึกษาต้องยึดหลักว่า 

ผู้เรียนทุกคนมีความสามารถเรียนรู้และพัฒนา 
ไต้ และถือว่าผู้เรียนมีความสำคัญที่สุด 
กระบวนการจัดการศึกษาต้องส่งเสริมให้ผู้เรียน 
สามารถพัฒนาตามธรรมชาติและเต็มตาม 
ศักยภาพ

มาตรา 24 การจัดกระบวนการเรียนรู้ ให้ 
สถานศึกษาและหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 
ดำเนินการดังต่อไปนี้
1) จัดฒอหาสาระและกิจกรรมให้สอดคล้องกับ 

ความสนใจและความถนัดของผู้เรียน โดย 
คำนึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล

2 ) ‘ฝ็กทักษะ กระบวนการคิด การจัดการ การ 
เผชิญสถานการณ์และการประยุกต์ความรู้มา 
ใช้เพื่อป็องกันและแก้ไขปิญหา

หน้าที่ของคณะกรรมการกิจกรรมนักศึกษา 
ข้อ 2 ที่ว่ามีหน้าที่ในการกำหนดและจัด 
ดำเนินการเลือกตั้งนักศึกษาทั่วไปเพื่อไปเป็น 
คณะกรรมการสภามหาวิทยาลัย (University of 
Houston-Clear Lake, 2005)

หน้าที่ของคณะกรรมการกิจกรรมนักศึกษาข้อ 3 
ที่ว่ามีสิทธ์ในการเสนอข้อมูล เพื่อให้เกิดการ 
เปลี่ยนแปลงในมหาวิทยาลัยต้านองค์การนักศึกษา 
(University of Houston- Clear Lake, 2005)
และงานกิจกรรมนักศึกษา จะช่วยให้นักศึกษา 
แต่ละบุคคลเกิดกระบวนการทางสังคมประกิต 
เกิดประสบการณ์ การมีปฎิสัมพันธ์ รวมทั้งการ 
มีสัมพันธภาพในกลุ่ม และเกิดการพัฒนาภาวะ 
ผู้นำของคณะกรรมการกิจกรรมนักศึกษา

การที่งานกิจกรรมนักศึกษาเปิดโอกาสให้ 
นักศึกษาทุกคนในสถาบันการศึกษามีโอกาส 
เลือกเข้าร่วมกิจกรรมของชมรมที่ตนเองสนใจ 
มีส่วนร่วมในการจัดโครงการต่างๆ ของชมรม 
มีประสบการณ์การทำงานทังในด้านการวาง 
แผน การปฏิบัติงาน รวมถึงการประเมินผล 
โครงการทำให้นักศึกษาได้รับประสบการณ์จาก 
การทำงาน การเผชิญปีญหาและร่วมกันหา 
แนวทางจัดการกับปิญหาเหล่านันให้คลี่คลาย
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ตารางที 1 ความเกียวข้องระหว่างบทบาทของกิจกรรมนอกหลักสูตรตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ 
พ.ศ. 2542 กับสาระการส่งเสริมกิจกรรมเพ่ือพัฒนาคณะกรรมการกิจกรรมนักศึกษา (ต่อ)

บ ท บ า ท ข อ ง ก ิจ ก ร ร ม น อ ก ห ล ัก ส ูต ร ต า ม  

พ ร ะ ร า ช บ ัญ ญ ัต ิก า ร ศ ึก ษ า แ ห ่ง ช า ต ิ พ .ศ . 2 5 4 2

ส า ร ะ ก า ร ส ่ง เส ร ิม ก ิจ ก ร ร ม เพ ื่อ พ ัฒ น า  

ค ณ ะ ก ร ร ม ก า ร ก ิจ ก ร ร ม น ัก ศ ึก ษ า

3) จัดกิจกรรมให้ผู้เริยนได้เรียนรู้จาก 
ประสบการณ์จริง แกการปฏิบ ัต ิให้ทำได้ 

คิดเป็น ทำเป็น
4) จัดการเรียนการสอนโดยผสมผสานสาระ 

ความรู้ด้านต่างๆ อย่างได้สัดส่วนสมดุลกัน 
รวมทังปลูกติงคุณธรรม ค่านิยมที่ดีงาม และ 
คุณลักษณะอันพึงประสงค์ไว้ในทุกวิชา

5) ส่งเสริมสนับสนุนให้ผู้สอนสามารถจัด 
บรรยากาศ สภาพแวดล้อม สื่อการเรียน และ 
อำนวยความสะดวก เพื่อให้ผู้เรียนเกิดการ 
เรียนรู้และมีความรอบรู้....

6) จัดการเรียนรู้ให้เกิดขึนได้ทุกเวลา 
ทุกสถานที่..

ไปได้โดยมีอาจารย์ที่ปรึกษาคณะกรรมการ 
กิจกรรมนักศึกษาเป็นผู้ให้คำแนะนำ เมื่อเกิด 
ปิญหาที่ยุ่งยาก ซับซ้อน หรือยากต่อความเข้าใจ 
และการแก้ไข

จากสาระในพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และข้อตกลงเกี่ยวกับการศึกษา 
ระดับอุดมศึกษาที่ได้กล่าวถึงนี ช่วยทำให้ผู้วิจัยมีความเข้าใจถึงลักษณะของบัณฑิตที่สถาบันการศึกษา 
ระดับอุดมศึกษาต้องการ ลักษณะการจัดการเรียนรู้ที่ก่อให้เกิดการพัฒนาตนเองของนักศึกษา ปีจจัย 
ทีเข้ามาเกียวข้องและช่วยส่งเสริมการเรียนรู้ภายนอกห้องเรียนของนักศึกษาซึ่งผู้วิจัยจะได้นำมาเป็น 
ข้อมูลเบืองด้นในการดำเนินงานวิจัยต่อไป

ต อ น ท ี 2 แ น ว ค ิด เค ีย ว ก ับ ก า ร ด ำ เน ิน ง า น ก ิจ ก ร ร ม น ัก ศ ึก ษ า

ค ว า ม ส ำ ก ัญ ข อ ง ก า ร เข ้า ร ่ว ม เป ็น ค ณ ะ ก ร ร ม ก า ร ก ิจ ก ร ร ม น ัก ศ ึก ษ า

การเข้าร่วมเป็นส่วนหนึ่งของคณะกรรมการกิจกรรมนักศึกษา มีความส ำ ค ัญ ต่อการดำเนินชีวิต 
ของนักศึกษาภายหลังจบการศึกษาจากสถาบันการศึกษาไปแล้วอย่างเห็นได้ชัดเพราะ ตัวบัณฑิตจะ 
เก ิดการตระหนักรู้ เพ ิ่มความรอบรู้ การนำตนเอง สามารถใช้ช ีว ิตอย่างมีค ุณค่า มีความสนใจทาง 
ส ุนทรียภาพ และการเสร ิมสร ้างม ิตรภาพ ส ิ่งเหล ่าน ิสามารถสน ับสน ุนสมมต ิฐานท ี่ว ่า การ 
เป ล ี่ย น แ ป ล ง ท ัศ น ค ต ิแ ล ะ พ ฤ ต ิก ร ร ม ข อ งน ัก ศ ึก ษ า  ม ัก เก ิด ข ึน จ าก ก าร เข ้าม า ศ ึก ษ าใ น
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สถาบันการศึกษา และเป็นผลมาจากการทำงานร่วมกับกลุ่มเพื่อน ดังนันนักศึกษาที่เข้าไปมีส่วน 
ร่วมในการทำงานกับคณะกรรมการกิจกรรมนักศึกษา จะเกิดการปฎิสัมพันธ์กับกลุ่มเพื่อนเพิ่มมากขึน 
และการม ีปฎ ิส ัมพ ันธ์เหล ่าน ี้ จะเป ็นตัวกระตุ้นท ี่สำค ัญทำให ้เก ิดการเปลี่ยนแปลงของนักศึกษา 
ทั้งด้านทัศนคติ และพฤติกรรมในทางที่ด ีขึ้น แต่หากนักศึกษาคนใดไม่เข้าร่วมในกิจกรรมต่างๆ 
ของสถาบันการศึกษา น ักศึกษาคนนั้นก็จะขาดประสบการณ ์ท ี่จะทำให้เก ิดการพัฒนาหรือ 
เปลี่ยนแปลงทัศนคติและพฤติกรรมในทางที่ดีขึนได้ (Whitt, 1997)

ง า น ข อ ง ค ณ ะ ก ร ร ม ก า ร ก ิจ ก ร ร ม น ัก ศ ึก ษ า

นักศึกษาที่รับเลือกเป็นตัวแทนของนักศึกษาทั้งสถาบันจะมีงานหลักดังนี้(บทiversity of 
Houston-Clear Lake, 2005)

1. การเข้าร่วมประชุมกับคณะกรรมการของสถาบันการศึกษา 
2  การได้รับเลือกเป็นประธาน รองประธาน และเลขานุการของคณะกรรมการกิจกรรมนักศึกษา
3. การร่วมเป็นองค์ประชุม
4. การทำงานภายใต้การได้รับคำปรึกษาด้านงบประมาณจากคณะกรรมการที่ปรึกษาของ 

สถาบันการศึกษา

บ ท บ า ท ห น ้า ท ีข อ ง ค ณ ะ ก ร ร ม ก า ร ก ิจ ก ร ร ม น ัก ศ ึก ษ า

คณะกรรมการกิจกรรมนักศึกษา มีบทบาทหน้าที่ 3 ประเด็น คือ (University of Houston- 
Clear Lake, 2005)

1. มีหน้าที่เตรียมและป้อนวัตอุดิบหรือข้อมูลด้านนักศึกษาและรายละเอียดขององค์การนักศึกษา 
ให้กับคณะผู้บริหารสถาบัน เพื่อใช้สำหรับการน่าไปเป็นข้อมูลในการบริหารสถาบันการศึกษาให้ 
สอดคล้องกับความต้องการของนักศึกษาต่อไป

2. กำหนดและจัดดำเนินการเลือกตังตัวแทนของนักศึกษาเพื่อไปทำหน้าที่เป็นคณะกรรมการ 
ของสถาบันการศึกษา

3. การเสนอข้อมูลเพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในงานกิจการนักศึกษาของสถาบันการศึกษา 
ด้านองค์การนักศึกษา

เรนท์และแซดเดอไมร์ (Rentz and Saddlemire, 1988) กล่าวว่า ในบางสถาบันการศึกษามี 
คณะกรรมการกิจกรรมนักศึกษาท่ีมีสถานภาพในการปฏิบัติงานสูง แต่บางสถาบันการศึกษาไม,มีคณะกรรมการ 
กิจกรรมนักศึกษา คณะกรรมการกิจกรรมนักศึกษาสามารถทำหน้าที่เป็นตัวแทนของนักศึกษาในเรื่อง 
ที่เกี่ยวข้องกับนักศึกษาโดยตรง เช่น เป็นต ัว แทนของนักศึกษาในสภามหาวิทยาลัย สามารถจัดทำคำขอ 
งบประมาณเพื่อน่างบประมาณมาสนับสนุนการบริหารงานกิจกรรมนักศึกษาได้ ซึ่งจะทำให้การทำงาน 
ขององค์การนักศึกษาโดยคณะกรรมการกิจกรรมนักศึกษาในสถาบันมีคุณภาพสูงขึน
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ฟริสแมน (Fleishman, 1982) พบว่า หลังทศวรรษที่ 70 คณะกรรมการกิจกรรมนักศึกษา 
ของหลายๆ สถาบันการศึกษาได้เลือนหายไป ทังนีอาจเนื่องมาจากไม่มีปัญหาทางการเมืองและทาง 
สังคมที่นักศึกษาสนใจจะทำงานเพื่อแก้ไขเกิดขึ้นอีก อย่างไรก็ดี เร่ืองของคณะกรรมการกิจกรรมนักศึกษา 
และความรุนแรงยังคงเป็นเรื่องที่น่าสนใจ และดำรงอยู่กับคนกลุ่มหนึ่งที่ยังคงทำงานในลักษณะการ 
รวมตัวกันขององค์การประสานความร่วมมือกัน สร้างสรรค์กิจกรรมภายใต้การดำเนินงานของคณะกรรมการ 
กิจกรรมนักศึกษา

ย ุท ธ ศ า ส ต ร ์ท ี่ใช ้ใน ก า ร ด ำ เน ิน ง า น ข อ ง คณะก ร ร ม ก า ร ก ิจ ก ร ร ม น ัก ศ ึก ษ า

นักศึกษาหลายคนต้องการมีประสบการณ์การทำงานในองค์การนักศึกษา ที่ตอบสนองต่อ 
ความต้องการของเขา ฟริสเฒนไต้สำรวจยุทธศาสตร์ท่ีใช้ไต้ผลในการดำเนินงานของคณะกรรมการกิจกรรม 
นักศึกษา ตามการรับรู้ของนักวิชาชีพท่ีทำหน้าที่เป็นที่ปรึกษาของสภามหาวิทยาลัย ไต้ผลการสำรวจตังนี้ 
(Fleishman, 1982)

1. คณะกรรมการกิจกรรมนักศึกษาต้องจัดระบบโครงสร้างการบริหารงานกิจกรรมนักศึกษาให้
ทันสมัย

2. คณะกรรมการกิจกรรมนักศึกษาควรมีการประเมินการใช้งบประมาณและวิธีการที่ผู้บริหาร 
สื่อสารและประสานงานกับคณะกรรมการกิจกรรมนักศึกษาอย่างสมํ่าเสมอ

3. คณะกรรมการกิจกรรมนักศึกษาต้องเข้าใจในความคาดหวังและบทบาทของที่ปรึกษา 
คณะกรรมการกิจกรรมนักศึกษา

4. คณะกรรมการกิจกรรมนักศึกษาควรกระตุ้นให้เกิดการมีส่วนร่วมอย่างสูงในกลุ่มนักศึกษา 
โดยผ่านการดำเนินงานของคณะกรรมการกิจกรรมนักศึกษา

ปัญหาการดำเนินงานคณะกรรมกไรกิจกรรมนักศึกษา
บอยค์ (Boyd, 1975 cited in Rentz and Saddlemire, 1988 ) ไต้วิเคราะห์คณะกรรมการ 

กิจกรรมนักศึกษา และชีให้เห็นว่า นักศึกษาที่มีความหลากหลายและมีความแตกต่างกัน มีแนวโน้ม 
สนใจการปฏิบัติงานในเรื่องเดี่ยวๆ เป็นเรื่องๆ ไป แทนที่การทำงานอย่างมีคุณภาพในทุกงาน การ 
ปฏิบัติงานของคณะกรรมการกิจกรรมนักศึกษาในลักษณะเช่นนี ทำให้บทบาทของคณะกรรมการ 
กิจกรรมนักศึกษาที่เป็นตัวแทนนักศึกษาจากหลากหลายงานถูกกลืนหายไป ทำให้พลังอำนาจของนักศึกษา 
ในการทำกิจกรรมลดลง

การเคลื่อนไหวที่เกิดขึนตามที่ไต้กล่าวมานี ทำให้คณะกรรมการกิจกรรมนักศึกษาต้องหัน 
กลับมาพิจารณาและวิเคราะห์ตนเองเพื่อดูว่าการทำงานของตนสอดรับกับความต้องการในภาพรวมของ 
นักศึกษาทังหมดหรือไม' บอยด์ไต้เสนอแนะว่าในความเป็นจริงนันคณะกรรมการกิจกรรมนักศึกษาควร 
จะต้องมีความสัมพันธ์เป็นอย่างดี กับคณะกรรมการบริหารสถาบันการศึกษาในการปฏิบัติงาน เพื่อให้
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คณะกรรมการกิจกรรมนักศึกษา เกิดความตระหนักในเรื่องการปฏิบัติงานของตนเองมากขึน แกฝน 
การตอบสนองและเกิดความรับผิดชอบต่อทุกส่วนของสถาบันการศึกษา การปฏิบัติงานในลักษณะ 
ข้างต้นนีจะเป็นการทำงานที่มีกระบวนการซับซ้อนขึนกว่าเดิม สถาบันการศึกษาจึงต้องเสริมสร้าง 
พลังอำนาจให้คณะกรรมการกิจกรรมนักศึกษาเพิ่มมากขึ้นเพื่อสานต่อการดำเนินงานกิจกรรมนักศึกษา 
ให้เป็นไปอย่างต่อเนื่อง ไม่สูญหายไป

ชิลิส และพรูทท (Chiles and Pruitt,1985 cited in Rentz and Saddlemire, 1988) กล่าวว่า 
บทบาทของที่ปรึกษาคณะกรรมการกิจกรรมนักศึกษามีความสำคัญต่อสถาบันการศึกษาในการดูแล 
กิจกรรมของคณะกรรมการกิจกรรมนักศึกษามาก เพราะบางครังการปฏิบัติงานของคณะกรรมการ 
กิจกรรมนักศึกษาอาจไม,ค่อยถูกต้องเหมาะสมคับองค์การนักศึกษาและสถาบันการศึกษา โดยที่พวกเขา 
ปฏิบัติไปโดยมีวัตถุประสงค์เพื่อต้องการช่วยเหลือสถาบันการศึกษา แต่พวกเขาคิดไม,ถึงว่าอาจเกิด 
ปีญหาอื่นๆ ตามมาได้ภายหลัง

ในค.ศ. 1960 มีการเดินขบวนประท้วงและต่อต้านของนักศึกษามากทำให้ผู้บริหารตระหนักไต้ 
ว่า คณะกรรมการกิจกรรมนักศึกษามีความเข้มแข็งมาก ส่งผลให้การปฏิบัติงานของผู้บริหารในช่วง 
ต่อๆ มาจะไม่พยายามไปกระตุ้นหรือส่งเสริมการทำงานของคณะกรรมการกิจกรรมนักศึกษา เพราะ 
เกรงว่าการกระตุ้นหรือการส่งเสริมนั้นจะก่อให้เกิดปีญหาในการดำเนินงานในสถาบันการศึกษาไต้ 
ดังบันจะเห็นไต้ว่า การให้คำปรึกษาอย่างมืออาชีพของที่ปรึกษาคณะกรรมการกิจกรรมนักศึกษาต่อ 
คณะกรรมการกิจกรรมนักศึกษา ไม่ถูกนำขึนมากล่าวถึงหรือให้ความสำคัญในการบริหารหรือการ 
ดำเนินงานของสถาบันการศึกษา หรือไม่ค่อยได้รับความสนใจและน่ามากล่าวถึงในเอกสารวิชาการ 
ทางการอุดมศึกษาทังในอดีตและปีจจุบันมากนัก

คูเจท (Cuyjet, 1985 cited in Rentz and Saddlemire, 1988) ไต้ทำการสำรวจบทบาทของ 
คณะกรรมการกิจกรรมนักศึกษาจากมหาวิทยาลัย 407 แห่ง จากประธานคณะกรรมการกิจกรรมนักศึกษา 
และอาจารย์ท่ีปรึกษาคณะกรรมการกิจกรรมนักศึกษาพบว่า ประธานคณะกรรมการกิจกรรมนักศึกษาและอาจารย์ 
ที่ปรึกษาคณะกรรมการกิจกรรมนักศึกษา เห็นว่าคณะกรรมการกิจกรรมนักศึกษาเป็นตัวแทนอย่าง 
เป็นทางการของนักศึกษาทุกคนในมหาวิทยาลัย มีหน้าที่ในการประสานประโยชน์ ต่อรองคับทัง 
ฝายบริหารและอาจารย์ นอกจากนีขังพบว่าคณะกรรมการกิจกรรมนักศึกษา มีอิทธิพลน้อยมากใน 
การตัดสินใจหลักๆของมหาวิทยาลัย การปฏิบัติงานของคณะกรรมการกิจกรรมนักศึกษาขาดอิสระใน 
การดํ าเนินงาน เน่ืองจากการปฏิบัติงานหรือการตัดสินใจแก้ปี ญหาในการปฏิบัติงานของคณะกรรมการกิจกรรม 
นักศึกษา ที่เกิดขึนจะต้องเข้าส่กระบวนการตัดสินใจของผ้บริหารและกรรมการคณะต่างๆของมหาวิทยาลัย 
ทงส้ิน

เอิรนแมคเกรท (McGrath,1970 cited in Rentz and Saddlemire,1988) กล่าวว่า นักศกษา 
ควรได้รับการยอมรับให้แสดงบทบาทในการกำหนดเป๋าหมายการปฏิบัติงานของบุคลากร ควรมีสิทธิและ
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มีส่วนร่วมในการตัดสินใจในเชิงนโยบายหลักของมหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยใดที่ให้โอกาสนักศึกษาได้มี 
ส่วนร่วมในการบริหารจัดการจะ พบว่างานจะหล่อหลอมให้นักศึกษาเกิดความตระหนักในหน้าที่ของตน 
เกิดความรับผิดชอบ สามารถปฏิบัติงานได้อย่างดีมีประสิทธิภาพ

จากการวิเคราะห์ปิญหาการดำเนินงานกิจกรรมนักศึกษาที่เกิดขึ้น พบว่าเกิดจากหลากหลาย 
สาเหตุ แต่เมื่อพิจารณาเปรียบเทียบระหว่างการดำเนินงานกิจกรรมนักศึกษาในอดีตและ!เจจุบันจะ 
เห็นว่ามีความแตกต่างกันในบริบทที่แวดล้อมตัวนักศึกษาที่เข้าร่วมกิจกรรม ทำให้ผลที่เกิดขึนแม้ว่า 
จะเกิดปีญหาจากสาเหตุที่ใกล้เคียงกันแต่จะมีความแตกต่าง หรือความรุนแรงของสถานการณ์ที่ต่างกัน

ต อ น ท ี่ 3  แ น ว ค ิด ท ฤ ษ ฎ ีก า ร เส ร ิม ส ร ้า ง พ ล ัง อ ำ น า จ

แ น ว ค ิด เก ี่ย ว ล ับ ก า ร เส ร ิม ส ร ้า ง พ ล ัง อ ำ น า จ

การเสริมสร้างพลังอำนาจ (empowerment) เป ็นแนวคิดที่ม ีหลายมิต ิ เป็นแนวคิดเชิง
นามธรรม (abstract) ที่ถูกกล่าวถึงอย่างกว้างขวางใน!เจจุบัน ซึ่งแต่เดิมแนวคิดนีเป็นที่สนใจใน 
วงการจิตวิทยา การเมือง และด้านจริยธรรม กระบวนการเสริมสร้างพลังอำนาจมาจากแนวคิด 
การเกิดแนวร่วมทางสังคม ซึ่งในทางสังคมวิทยานั้นการเสริมสร้างพลังอำนาจมีจุดเริ่มต้นมาจาก 
ความขัดแย้งทางวัฒนธรรม ความเหลื่อมลํ้าทางสังคม ความด้อยโอกาส การเหยียดสีผิว เป็นต้น 
ม ีการนำเอาแนวคิดน ีมาเช ื่อมโยงกับแนวทางการพ ัฒนาสังคม และถูกกำหนดเป ็นกลยุทธ์ของ 
การพัฒนา ซึ่งมีการน่ามาใช้ในสถานการณ์ที่หลากหลาย เช่น การเคลื่อนไหวของกลุ่มสตรีอเมริกัน 
เชือสายอัฟริกันเพื่อต่อต้านอำนาจมืด กลุ่มรักร่วมเพศ การส่งเสริมสุขภาพของบุคคลและชุมชน การเพ่ิม 
อำนาจในผู้ป่วยโรคเอดส์ กลุ่มนักศึกษา กลุ่มวัยรุ่น ตลอดจนครูและพยาบาลเป็นต้น (Gibson, 1991)

ว ิว ัฒ น า ก า ร ก า ร เสริมสร้างพลังอำน าจ

นักทฤษฎีคนแรกเกี่ยวกับแนวคิดการเสริมสร้างพลังอำนาจ คือ หลุยส์ อี รัชส์ (Louis E. Raths) 
ผู้ซ ึ่งได้เข ียนทฤษฎี 3 ทฤษฎี เก ี่ยวก ับการเสริมสร้างพลังอำนาจขึ้นในปี ค .ศ .1945 ทฤษฎีแรก 
ได้แก่ ทฤษฎีความต้องการ (Needs Theory) ที่ได้ร ับอิทธิพลมาจากแนวคิดของฟรอยด์(Freud) 
และดอลลาร์ด (Dollard) รัชส์อธิบายทฤษฎีความต้องการไว้ว่า มนุษย์ต้องการความปลอดภัยทัง 
ทางด้านร่างกายและอารมณ์ ความรู้ส ึกปลอดภัยนีจะเกิดได้ ขึนอยู่กับระดับของอารมณ์ที่แตกต่าง 
กัน ทฤษฎีที่ 2 คือทฤษฎีคุณค่า (Values Theory) รัชส์อธิบายทฤษฎีคุณค่าไว้ว่า ผลของพฤติกรรม 
การปรับตัวไม่ดี เก ิดจากการขาดคุณค่าหรือการขาดจุดมุ่งหมายของชีว ิต และคุณค่าของคนจะ 
เก ิดข ืนได ้จากการม ีจ ุดม ุ่งหมายหรือการแสดงพฤต ิกรรมท ี่ม ีค ุณ ค ่า คนมักจะมีพฤติกรรมที่ทำ 
ติดต่อกันเป็นเวลานานเกี่ยวกับ การไม่คิด และการไม่มีประสบการณ์ในการคิด ดังนันจึงต้องมี 
การเสริมสร้างพลังอำนาจให ้ก ับบ ุคคลเหล่าน ิ และทฤษฎีท ี่ 3 ทฤษฎีเก ี่ยวก ับความคิด (Think
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Theory) ที่ได้รับอิทธิพลจากงานเขียนของ จอร์น คิวอี (John Dewey) รัชส์กล่าวถึงทฤษฎี
ความคิดไว้ว่า ความรู้ส ึกส ิ้นหวังของผู้เร ียนที่ไม ่ได ้ร ับการพัฒนาอย่างเพ ียงพอเก ี่ยวก ับพลังทาง 
ความคิด เก ิดจากการที่ผ ู้สอนและผู้บริหารไม่ได ้จ ัดสภาพแวดล้อมที่อน ุญาตให ้ผ ู้เร ียนได้ม ีการ 
พัฒนาทางความคิด ซึ่งความรู้ส ึกจากการสูญเสียนี้จะเป็นสาเหตุของพฤติกรรมการปรับตัวที่ไม่ดี 
ของผู้เรียน เช่น ความรู้ส ึกไม่เป ็นตัวของตัวเองและไม่สามารถที่จะทำความเข้าใจสิ่งต ่างๆ ได้ 
เม ื่อผ ู้เร ียนขาดจุดม ุ่งหมายของชีว ิต จะแสดงพฤติกรรม เช่น ไม ่เอาใจใส ่ ความลังเลหรือไม่ 
สมเหตุสมผล การเสริมสร้างพลังอำนาจให้กับผู้เรียนที่มีพฤติกรรมเหล่านี จะช่วยลดความขัดแย้ง 
ที่เกิดกับพฤติกรรมของผู้เรียน ทฤษฎีทางความคิดจะเกิดขึ้นเมื่อผู้สอนและผู้บริหารได้ตรวจสอบสิ่ง 
ที่จะ‘ฝึกฝนให้ตรงกับความต้องการของสถาบันการศึกษา ตลอดจนการใช้การเรียนรู้ที่ซับซ้อน โดย 
การแกหัดในการตังคำถาม สามารถแยกแยะปีญหาและค้นหาข้อสรุป

ในช่วงปี ค.ศ. 1960 - 1970 เปาโล แฟรรี (Paulo Freire) นักศึกษาชาวบราซิลได้ค ิด 

รูปแบบเพ ื่อการเสริมสร้างพลังอำนาจ ท ี่เน ้นความสำคัญของการศึกษาว่าการศึกษาทำให้คนค้นพบ 

ตนเองว่าม ีความรู้ ความสามารถท ี่จะต ่อต ้านอ ิทธ ิพลต ่างๆ และสามารถควบค ุมอนาคตของตนเอง 

ตลอดจนม ีส ่วนร ่วมในการเปล ี่ยนแปลงส ังคม ต่อมาในช่วง ค.ศ. 1980 - 1990 แนวคิดของแฟรรี 

ไต ้ถ ูกนำมาใช ้ในการจัดการศึกษาเพ ื่อก ่อให ้เก ิดการเปลี่ยนแปลงทางส ังคมในทวีปอเมริกาใต ้ โดย 

ม ุ่ง เป ็าห มายไปท ี่ค น จ น แ ล ะ ค น ต ้อยโอกาส และในช ่วงป ี ค.ศ. 1980 - 1990 แนวค ิดเพ ื่อการ 

เสริมสร้างพลังอำนาจนีไต้ขยายไปในทวีปอเมริกากลาง และทว ีปอ ื่นๆ ท ั้งในประเทศกำลังพ ัฒนา 

และประเทศท ี่พ ัฒนาแล้ว

การเสริมสร้างพลังอำนาจ เป็นแนวคิดที่ถูกมองไต้ทั้งเป็นกระบวนการ (process) ผลลัพธ์ 
(product) จากกระบวนการหรือผลิตภาพ (productivity) ที่เกิดจากการทำงานและเกี่ยวข้องกับ 
ปฎิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล

ในแง่กระบวนการ (process) หมายถึง กระบวนการปรับปรุงเพื่อเพิ่มผลสัมฤทธิ๙ในการ 
ปฏิบัติงานขององค์การอย่างต่อเนื่อง โดยการพัฒนาและเพิ่มประสิทธิภาพของผู้ปฏิบัติงานและ 
ทีมงานให้ครอบคลุมขอบข่ายและสภาพการทำงาน ทังหมดขององค์การ

ในแง'ผลลัพธ์ (product) หมายถึง ศักยภาพที่เกิดขึนกับตัวบุคคลที่ไต้รับการเสริมสร้าง 
พลังอำนาจ ซึ่งพิจารณาได้จากการพัฒนาตนเอง จนมีความรู้ส ึกมั่นคงมั่นใจ เป็นตัวของตัวเอง 
มีความเป็นอิสระ รู้คุณค่าของชีวิต สามารถตัดสินใจและจัดการกับงานของตนเองไต้จนประสบความสำเร็จ 

ในแง่ผลิตภาพ (productivity) หมายถึง ผลผลิตที่เก ิดขึ้นจากศักยภาพของบุคคล และ 
ทีมงานในองค์การ ซ ึ่งค ้าได้ร ับการเสริมสร้างพลังอำนาจแล้ว ประสิทธิภาพการทำงานทังส่วน 
บุคคลและทีมงานก็จะเพิ่มขึน ส่งผลให้ผลิตภาพจากการทำงานเพิ่มขึนด้วย
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การมีพลังอำนาจจากการเสริมสร้างพลังอำนาจเป็นสิ่งที่เกิดได้กับผู้ปฏิบัติเป็นการเฉพาะ 
บุคคล ส่ิงท่ีปรากฎให้ผู้อ่ืนรับรู้ได้จะอยู่ในรูปของพฤติกรรมและผลงาน สำหรับบุคลากร พลังอำนาจ 
จะทำ1ให้มีความรู้สึกดีที่จะสามารถกระทำสิ่งสำคัญที่แตกต่าง มีคุณค่า ทำให้ได้เรียนรู้เพิ่มพูนทักษะ 
ความสามารถในการทำงาน สำนึกรับผิดชอบในหน้าที่ มีความเช่ือม่ันในตนเอง มีน่าใจ มีสัมพันธ์ 
ไมตรีต่อกัน รัก สามัคคี เช่ือถือ ไว้วางใจกัน ทำให้บรรยากาศการทำงานสิ่งแวดล้อมสร้างความ 
ท้าทาย สร้างความต่ืนตัวในการทำงานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ (Cunningham and Corderio, 
2000; Lefrancois, 2000; Haksever, et. al., 2000) บุคลากรที่มีพลังอำนาจจะสามารถผลิตผลงานที่มี 
คุณภาพ มีความกระตือรือร้นพร้อมที่จะทำงาน มีคุณธรรม ความรับผิดชอบ พึงพอใจใน 
ภาระหน้าที่ที่ได้รับ (Fisher, 1993) และมีความมั่นใจในการปฏิบัติภาระหน้าที่สู่เป้าหมาย พลัง 
อำนาจ ทำให้บุคลากรปรับเปลี่ยนพฤติกรรมและวิธีการทำงานในทางที่ดีขึ้นและมีพัฒนาการทาง 
ความรู้ ความคิด ทักษะการทำงาน (Dalton, Elias and Wandersman, 2001) มีการพัฒนาทีมงาน 
(Amodt, 1999) ได้แก่ 1) ทีมงานจะมีความเชื่อมั่นในความสามารถที่จะทำงานได้ประสบ 
ความสำเร็จ 2) สมาชิกของทีมจะหล่อหลอมความคิดไปในแนวเดียวกันเพื่อปฏิบัติงาน 3) ทีมมี 
อิสระในการปกครองตนเอง มีอิสระท่ีจะกระจายการตัดสินใจเพ่ือให้ได้ผลและวิธีการทำงานท่ีดีท่ีสุด
4) สมาชิกจะรู้ว่างานของตนมีความสำคัญและสัมพันธ์ต่อเน่ืองกับงานอ่ืน ขององค์การ

การเสริมสร้างพลังอำนาจเป็นการกระตุ้นให้บุคลากรปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการทำงานเพราะ 
ต้องตัดสินใจและมีความรับผิดชอบเพิ่มมากขึน บุคลากรต้องทำหน้าที่เป็นไต้ทังโค้ชที่ให้คำปรึกษา 
แนะน่า เป็นครูที่ให้การศึกษาวิทยาการ เป็นผู้ให้การสนับสนุนอำนวยความสะดวก เป็นตัวแทนใน 
การเจรจาประนีประนอมบุคลากรต้องตื่นตัวปรับปรุงตนเองตลอดเวลาเข้าใจสถานการณ์และสิ่งแวดล้อม 
รู้หน้าที่ ตระหนักในความสำคัญของตนในฐานะเป็นพลังขับเคลื่อนขององค์การ(George and Jones, 1999)

ความหมายของพลังอำนาจและการเสริมสร้างพลังอำนาจ
คำว่าการเสริมสร้างพลังอำนาจเป็นคำที่มีความซับซ้อน กว้างขวางและเป็นนามธรรม ซ่ึง 

พบว่ามีความยากลำบากในการให้คำกำจัดความ เนื่องจากความหมายของการเสริมสร้างพลังอำนาจ 
มีหลากหลายความหมายทังทางจิตวิทยา จิตวิทยาชุมชน สังคม และการศึกษา ซึ่งความหมายจะ 
แตกต่างกันไปเมื่อถูกน่าไปใช้ในกลุ่มบุคคล และบริบทที่แตกต่างกัน (จินตนา ยูน ิพันธ์, 2539) การ 
เสริมสร้างพลังอำนาจ มีรากศัพท์มาจากคำว่าพลังอำนาจ (power) ดังนั้นก่อนที่จะทำความเข้าใจ 
ความหมายของการเสริมสร้างพลังอำนาจจึงควรทำความเข้าใจความหมายของคำว่า พลังอำนาจก่อน

เมื่อพิจารณาความหมายของการเสริมสร้างพลังอำนาจ มีความหมาย 2 นัยดังนี (Webster’s 
Encyclopedia Unabridged Dictionary, 1994)

T ^ ห ใ ณ
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นัยท่ี 1 หมายถึง การให้อำนาจหรือให้อำนาจหน้าท่ี ซ่ึงทำ'ให้บุคคลมีสิทธ มีอิทธิพลเหนือ 
บุคคลอ่ืนและสามารถทำให้บุคคลอ่ืนยอมทำตามท่ีตนต้องการภายในขอบเขตอำนาจหน้าท่ีท่ีบุคคลนันมีอยู่ 

นัยท่ี 2 หมายถึง การทำให้สามารถหรือการให้พลัง ซ่ึงทำให้บุคคลสามารถกระทำในส่ิงท่ี 
สอดคล้องกับความสามารถท่ีบุคคลมี หรือกระทำการร่วมกับผู้อ่ืนไต้ ตามท่ีตนมีความสามารถในต้านใfun 

คูมม่ิง (Cuming, 1981) ได้อธิบายว่าพลังอำนาจน้ันถูกมองเป็น 2 แบบจากบุคคลสองกลุ่ม 
คือบุคคลบางกลุ่มมองว่าพลังอำนาจของพวกเขาเป็นส่ิงท่ีมีอยู่อย่างจำกัดเหมือนกับช้ินพายท่ีเม่ือตัด 
แบ่งให้ผู้อ่ืนแล้วพลังอำนาจของพวกเขาน้ันจะหายไป และมีวันท่ีจะหมดลงไต้ หรือในอีกความหมายก็ 
คือ ล้าพวกเขามีพลังอำนาจ คนอ่ืนก็จะเสียพลังอำนาจ แต่ถ้าพวกเขาเสียพลังอำนาจ คนอ่ืนก็จะเกิดมี 
พลังอำนาจน่ันเอง การมองพลังอำนาจในลักษณะน้ีเป็นการมองว่าพลังอำนาจเป็นส่ิงท่ีมีอยู่อย่างจำกัด 
แต่ในบุคคลบางกลุ่ม มองว่าพลังอำนาจเป็นส่ิงท่ีมีอยู่อย่างไม่จำกัด สามารถแบ่งปีนกันได้ การท่ีจะ 
แบ่งปีนหรือเสริมสร้างพลังอำนาจให้กับผู้อ่ืน ต้องเร่ิมต้นจากการมีพลังอำนาจในตนเองก่อน โดยการ 
ทำให้ตนเองรู้สึกว่ามีความสามารถ มีประสิทธิภาพแล้วทำให้คนอ่ืนๆ  เกิดมีความรู้สึกน้ีเช่นกัน ซ่ึงแม้ 
จะเป็นเร่ืองยากแต่ก็ไม่ใช่ว่าจะทำไม่ไต้และอย่ากลัวว่าบุคคลอ่ืนจะนำพลังอำนาจของเราไปหรือพลังอำนาจ 
ในตนเองของเราจะลดลง

ปีจจุบันพลังอำนาจถูกนำมาใช้ในองค์การเพ่ิมมากข้ึน เน่ืองจากองค์การส่วนมากจะไม่ใช่องค์การ 
แบบระบบราชการอย่างสมบูรณ์แบบเหมือนในอดีต องค์การเหล่าบันต้องให้ความสำคัญกับการมีเครือข่าย 
รูปแบบของทีมงาน การเสริมสร้างพลังอำนาจขององค์การ วงจรของปิจจัยที่มีอิทธิพลต่อองค์การ 
แก่นแท้ขององค์การ สังคมระบบข้อมูลข่าวสาร ระบบผู้รับบริการหรือลูกค้า การลดช่องว่างขององค์การ 
องค์การสมัยใหม่จะต้องเผชิญหน้ากับกระบวนทัศน์ใหม่ๆ โดยคำว่า สังคมระบบข้อมูลข่าวสารจะ 
หมายถึง แนวคิดทีเห็นว่าข้อมูลข่าวสารจะเป็นพืนฐานท่ีสำคัญของพลังอำนาจในองค์การรูปแบบใหม่นี 
จากระบบโครงสร้างใหม่ขององค์การท่ีไต้กล่าวถึงนี ทำให้พลังอำนาจของผู้นำในองค์การจะไม่ใช่ส่ิงท่ี 
มีอยู่ในตัวของผู้นำท่ีมีประสบการณ์ในการทำงานมามากเท่าบัน แต่จะมีอยู่ในผู้นำขององค์การท่ีเป็น 
บุคคลท่ีมีความท้าทายในงาน และเป็นผู้ท่ีสามารถแก้ไขงาน และป็ญหาต่าง  ๆขององค์การได้ (Clawson, 2003) 

องค์การในปิจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว บุคคลในองค์การทั่วโลกรับรู้ไต้ต่อการ 
เปล่ียนแปลง และแนวโน้มอ่ืน  ๆ ท่ีกำลังเกิดขึนและบุคคลเหล่านีถูกผลักตันให้ใช้แนวทางใหม่ๆ ในการ 
ทำงาน ดังนันผู้นำขององค์การจึงต้องมีการเปลี่ยนกระบวนทัศน์ตังนีคือ จากกระบวนทัศน์เดิม ซ่ึง 
ได้แก่ การมีสภาพท่ีมีความม่ันคงแน่นอน การควบคุม การแข่งขัน การมีรูปแบบท่ีชัดเจน การคำนึงถึง 
ตนเองเป็นหลัก การเป็นคนเก่ง มาเป็นกระบวนทัศน้ใหม่ ซึ่งได้แก่ การบริหารการเปล่ียนแปลงและ 
ภาXวิกฤต การเสริมสร้างพลังอำนาจ การร่วมมือ การมีแนวทางการทำงานท่ีหลากหลาย การยึดเป็าหมายของ 
งานสูงสุดเป็นสำคัญ และการมีความอ่อนน้อมถ่อมตน ในประเด็นของการเปลี่ยนกระบวนทัศน้จาก 
การควบคุมไปเป็นการเสริมสร้างพลังอำนาจบัน ผู้นำในตำแหน่งท่ีมีอำนาจมักคิดว่าผู้ใต้บังคับบัญชาของ
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ตนจะต้องรายงานว่าเขาทำอะไร อย่างไร เม่ือไรและใครเป็นผู้ทำ พวกเขาเชื่อว่าการควบคุมเป็นสิ่งจำเป็น 
ต่อองค์การ ท่ีจะทำให้การทำงานประสบผลสำเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล การมีโครงสร้าง 
องค์การที่มีความรวดเร็ว มีโครงสร้างงาน มีกระบวนการทำงาน มีวิธีการทำงาน ช่วยให้ทราบว่าผู้นำ 
ขององค์การมีพลังอำนาจ ในขณะท่ีผู้ใต้บังคับบัญชาขาดพลังอำนาจ แต่,ในปีจจุบันแนวคิดลักษณะนีไต้ 
หมดไปแล้ว ผู้นำในปิจจุบันจะแบ่งปีนอำนาจมากกว่าการที่จะยึดอำนาจในการบริหารไว้เพียงผู้เดียว 
และจะค้นหาแนวทางที่จะเพิ่มพลังอำนาจสมองขององค์การโดยให้ผู้ใต้บังคับบัญชาทุกคนในองค์การ 
มีส่วนร่วมและเกิดพันธะสัญญา (Daft, 2005)

รูปแบบของพลังอำนาจในองค์การในอดีตถึงปีจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงอย่างเห็นไต้ชัดโดย 
แบ่งเป็น 3 ยุค คือ (Clawson, 2003)

1. ยุคก่อนทศวรรษท่ี 19 ในสังคมของการปกครองแบบขุนนาง พลังอำนาจถูกแผ่ขยายไป 
โดยการเกิดขึนและสืบต่อคันในวงศ์ตระกูล มีความเช่ือว่า พ่อ:ปีนบุคคลที่รู้ดีท่ีสุด

2. ยุคทศวรรษท่ี 19ถ ึง20 ในสังคมของการปกครองแบบข้าราชการพลังอำนาจถูกแผ่ขยาย 
ไปโดยการเกิดขึนและสืบต่อคันในสถานท่ีทำงาน มีความเช่ือว่า เจ้านายหรือผู้นำเป็นบุคคลท่ีรู้ดีท่ีสุด

3. ยุคหลังทศวรรษท่ี 20 ในสังคมของข้อมูลข่าวสาร พลังอำนาจกำลังแผ่ขยายอีกครังไปยัง 
ผู้ท่ีเป็นเครือข่าย มีความเช่ือว่า เครื่อข่ายเป็นสิ่งท่ีรู้ดีท่ีสุด

ธรรมชาติของพลังอำนาจเป็นพลังจากภายในของบุคคล ซึ่งเป็นผลเชื่อมโยงจากความสัมพันธ์ 
ระหว่างคุณลักษณะของบุคคลและหน้าที่ในองค์การ เกิดเป็นการเสริมสร้างพลังอำนาจบุคลากรใน 
4 ดาน (DuBrin, 1998; Konczak, Stelly and Trusty, 2000) ได้แก่ 1) ต้านความหมาย (meaning) ทำให้ 
บุคลากรรู้คุณค่า ความหมาย เป้าหมายของงาน 2) ต้านสมรรถนะ (competence) ทำให้บุคลากรพัฒนา 
และเชื่อมั่นในความรู้ ทักษะ ความสามารถที่จะทำให้งานบรรลุผลสำเร็จ 3) ด้านการคิดตัดสินใจ 
กำหนดตนเอง (self-determination) ทำให้บุคลากรสามารถคิดริเริ่ม สร้างทางเลือก ควบคุมความประพฤติ 
และการปฏิบัติงานไต้ด้วยตนเอง 4) ต้านผลกระทบ (impact) ทำให้บุคลากรเข้าไปมีบทบาทในการกำหนด 
ยุทธศาสตร์ การปฏิบัติ บริหารจัดการและควบคุมผลของการทำงานในองค์การ คำว่า “empowerment” นี 
ในภาษาไทยอาจใช้คำว่า “การเสริมสร้างอำนาจ” “การเพิ่มอำนาจในงาน” หรือ “การมอบอำนาจหน้าที่” 
แต่สำหรับในงานวิจัยนีขอใช้คำภาษาไทยว่า “การเสริมสร้างพลังอำนาจ” ซึ่งนักวิชาการหลายท่าน 
ไต้ให้ความหมายของการเสริมสร้างพลังอำนาจไว้ ดังนี

มิงเลอร์ (Minkler, 1990) กล่าวว่า การเสริมสร้างพลังอำนาจ เป็นกระบวนการที่บุคคล
ชุมชนมีความสามารถในการควบคุมและร่วมมือกันทำการเปล่ียนแปลงชีวิต และส่ิงแวดล้อมท่ีอาศัยอยู่

โวทและมูแรล (Vogt and Murell, 1990 cited in Becker, 1994) ได้อธิบายว่าการเสริมสร้าง 
พลังอำนาจ เป็นกระบวนการท่ีมีลักษณะค่อยเป็นค่อยไป มีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา และมีความสำคัญ 
ต่อการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง เป็นกระบวนการพัฒนาคน โวทและมูแรลให้ความสำคัญต่อ
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การเสริมสร้างพลังอำนาจแก่บุคคล โดยเช่ือว่า เม่ือแต่ละคนได้รับการเสริมสร้างพลังอำนาจ จะ 
ทำให้มีการพัฒนาสมรรถนะในตัวเอง มีความสามารถในการปฏิบัติงานได้อย่างเต็มศักยภาพ ทำให้ 
เกิดความภาคภูมิใจในงานท่ีร ับ ผิดชอบ รู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า และนำไปสู่การเสริมสร้างพลังอำนาจ 
ภายในกลุ่ม ส่งผลให้มีการทำงานเป็นทีม ผลิตผลงานท่ีมีคุณภาพ และนำมาซ่ึงความสำเร็จขององค์การ 

โบเว็น และ ลอว์เลอร์ (Bowen and Lawler, 1992) อธิบายการเสริมสร้างพลังอำนาจว่าเป็น 
การทำงานร่วมกันของผู้ปฏิบัติงานในองค์การ โดยมีลักษณะ สำคัญ 4 ประการคือ 1) ได้รับข้อมูล 
ข่าวสารเกี่ยวกับการดำเนินการขององค์การ 2) การให้ผลตอบแทนตามผลการปฏิบัติงาน 3) การให้ 
ความรู้ซึ่งช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานมีความเข้าใจและปฏิบัติตามการดำเนินการขององค์การ และ 4) การ 
ให้อำนาจในการตัดสินใจ ซึ่งมีอิทธิพลต่อทิศทางการดำเนินงานขององค์การและแนวทางการ 
ปฏิบัติงาน

กิบสัน (Gibson, 1991) กล่าวว่า การเสริมสร้างพลังอำนาจ เป็นกระบวนการทางสังคม เป็น 
การแสดงถึงการยอมรับและช่ืนชม การส่งเสริม การพัฒนา และเสริมสร้างความสามารถของบุคคล 
ในการตอบสนองความต้องการของตนเอง รวมถึงความสามารถในการใช้ทรัพยากรที่จำเป็นในการ 
ดำรงชีวิตเพื่อให้เกิดความรู้สึกเชื่อมั่นในตนเองและรู้สึกว่าตนเองมีอำนาจ สามารถควบคุมความ 
เป็นอยู่หรือวิถีชีวิตของตนได้

แชนเดอร์ (Chandler, 1992) กล่าวว่า การเสริมสร้างพลังอำนาจ หมายถึงกระบวนการท่ีจะ 
ช่วยให้บุคคล เกิดความรู้สึกมั่นคง มั่นใจในตนเองและงาน สามารถทำการตัดสินใจแก้ไขปีญหา 
และจัดการกับงานของตนเองได้ตามเป้าหมายท่ีกำหนด

คลิฟฟอร์ด (Clifford, 1992) ได้ให้ความหมายว่า การเสริมสร้างพลังอำนาจหมายถึง 
แนวทางหรือกระบวนการพัฒนาชีวิตของคนท่ีไม่มีอำนาจให้เป็นคนท่ีมีอำนาจในตนเอง มีความรู้สึก 
ม่ันใจ เป็นตัวของตัวเอง มีความเป็นอิสระ และรู้สึกว่าชีวิตมีคุณค่าสามารถตัดสินใจและจัดการกับงาน 
ของตนเองได้จนประสบความสำเร็จตังท่ีต้ังใจไว้

ฮาเวนส์และมิลล์ (Havens and Mills, 1992) ให้ความหมายในแง'ของการบริหารว่าการ 
เสริมสร้างพลังอำนาจ เป็นการแบ่งปนอำนาจแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา เป็นการให้อำนาจที่จะตัดสินใจ 
เกี่ยวกับการปฏิสัมพันธ์ที่เกิดขึนในส่วนใดส่วนหนึ่งของการปฏิบัติ ส่วนความหมายในแง'ของ 
จิตวิทยา การเสริมสร้างพลังอำนาจ เป็นการสร้างแรงจูงใจในการพัฒนาประสิทธิภาพและการ 
ตัดสินใจของบุคลากร

ฮอคแคนสัน (Hokanson, 1992) กล่าวว่าการเสริมสร้างพลังอำนาจ เป็นกระบวนการ
ระหว่างบุคคลตั้งแต่ 2 คนขึ้นไป ในการจัดเตรียมเครื่องมือ โอกาส ทรัพยากร และสิ่งแวดล้อมที่ 
เหมาะสมเพื่อการสร้าง พัฒนาและเพิ่มประสิทธิภาพของบุคคลให้สามารถบรรลุเป้าหมายทัง 
เป้าหมายของแต่ละบุคคลและเป้าหมายของสังคมในที่สุด
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คลัทเทอร์บัคและเคอร์นาแฮน (Clutterbuck and Kemaghan, 1994) กล่าวว่าการเสริมสร้าง 
พลังอำนาจ เป็นวิธีการในการกระจายอำนาจให้กับบุคคลที่ต้องการทำงาน ให้อำนาจหน้าที่ 
รับผิดชอบ ทรัพยากรและสิทธิในการทำงาน มอบหมายบทบาทหน้าที่สำหรับการตัดสินใจในส)ย 
การบริหารสร้างเสริมสภาพแวดล้อมเพ่ือเอืออำนวยให้บุคลากรสามารถปฏิบัติตามเป้าหมายไต้สูงสุด 

คินลอว์ (Kinlaw, 1995) กล่าวว่าการเสริมสร้างพลังอำนาจเป็นกระบวนการอันต่อเนื่องใน 
การปรับปรุงการปฏิบัติโดยนำศักยภาพในตนเองออกมาใช้และทำการปรับปรุงการปฏิบัติงานของ 
แต่ละบุคคล และทีมงานในองค์การให้ครอบคลุมถึงสถานที่ในการทำงาน ซึ่งมีผลกระทบต่อการ 
ปฏิบัติงานทังระบบขององค์การ การเสริมสร้างพลังอำนาจน้ันต้องสามารถทำไต้ ยอมรับไต้และมีจริยธรรม 

คาร์คโควิช (Klakovice, 1996) กล่าวว่าการเสริมสร้างพลังอำนาจ หมายถึงกระบวนการท่ีมี 
อิทธิพลต่อบทบาทของผู้นำและผู้ตาม เพ่ือท่ีจะทำให้บรรลุเป้าหมายสูงสุดของท้ังบุคคลและองค์การ 

ยูคล์และเลพซิงเจอร์ (Yukl and Lepsmger, 2004) กล่าวว่า การเสริมสร้างพลังอำนาจเป็นการ 
ยินยอมให้บุคคลสามารถแสดงปฏิกิริยาโต้ตอบ และมีอิสระต้านการคิดในการทำงาน มีการให้ข้อมูลและ 
ทรัพยากรตามความต้องการของบุคคล เพ่ือนำไปใช้ในการตัดสินใจ และการปฏิบัติงานและมอบความ
ไว้วางใจให้บุคคลแก้ปิญหาและตัดสินใจโดยปราศจากอคติ องค์ประกอบสำคัญของการเสริมสร้าง 
พลังอำนาจคือการมอบหมายงานซ่ึงรวมถึงการกำหนดโครงการใหม่ๆ ความสามารถในการตอบสนอง 
ต่อบุคคลหรือทีมงาน การให้อำนาจ ทรัพยากร ทิศทาง และการสนับสนุนความต้องการท่ีจะไต้รับ 
ผลสำเร็จตามความคาดหวัง องค์การในป็จจุบัน ผู้นำไม,สามารถที่จะทำงานทุกอย่างในองค์การเพียง 
คนเดียวไต้ การมอบหมายงานเป็นส่ิงสำคัญในองค์การ องค์การควรต้องมีโครงสร้างการบริหารท่ี 
แบนราบและเพ่ิมจำนวนบุคลากรภายใต้การบริหารของผู้บริหารแต่ละคน

อวยพร ตัณมูขยกุล (2540) กล่าวว่าการเสริมสร้างพลังอำนาจ คือกระบวนการเสริมสร้าง 
ให้บุคคล องค์การมีพลังอำนาจในการควบคุมชีวิตของตน เป็นกระบวนการทางสังคมที่แสดงถึงการ 
ยอมรับการส่งเสริม การช่วยเหลือชี้แนะให ้บ ุคคลเกิดความสามารถที่จะดำเน ินการสนองความ 
ต้องการของตนเอง เป็นการรู้จักเป้าหมายของตน และใช้ทรัพยากรที่จำเป็นเพื่อให้เกิดความรู้สึกว่า 
สามารถควบกุมชีวิตตนเองไต้

อรพรรณ ลือบุญธวัชชัย (2541) ให้ความหมายของการเสริมสร้างพลังอำนาจว่า เป็นการ 
พยายามที่จะทำให้บุคคลเกิดความรู้สึกมั่นคง มั่นใจ ยึดมั่นผูกพัน และมุ่งมั่นในการบรรลุเป้าหมาย 
ของตนเองและหน่วยงาน เพ ื่อการปฏิบ ัต ิหรือกระทำภารกิจหนึ่งให ้ประสบความสำเร็จอย่างม ี 
ประสิทธิภาพด้วยตนเอง การที่บุคคลจะเกิดความรู้ส ึกมั่นคงทางจิตใจ ยึดมั่นผูกพันต่อตนเอง ต่อ 
หน่วยงาน เพ ื่อให้สามารถกระทำกิจกรรมต่างๆ ไต้ด้วยตนเอง บ ุคคลจะต้องมีความเชื่อมั่นใน 
ความสามารถของตนเองว่าตนเองสามารถกระทำภารกิจต่างๆ ไต้สำเร็จ บุคคลต้องไต้รับการยอมรับ
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สนับสนุน ส่งเสริมทั้งกำลังกาย กำลังใจ กำลังความคิด และมีอิสระในการตัดสินใจกระทำการ 
ต่าง  ๆ ด้วยตนเอง

บุญใจ ศรีสถิตนรากูร (2543) ให้ความหมายการเสริมสร้างพลังอำนาจว่า เป็นกระบวนการ 
ที่บุคคลเสริมสร้างอำนาจให้มีในตนเองได้โดยตัวเราเอง และสามารถสอนหรือผกให้มีในตัวบุคคล 
อ่ืนๆ ได้โดยมีการเพิ่มอำนาจหน้าที่ให้เหมาะสมกับขอบเขตงานที่รับผิดชอบ พัฒนาให้บุคคลมี 
ศักยภาพสูงสุด มีความสามารถในการปฏิบัติงาน รู้สึกมั่นใจในตนเอง และรู้สึกมีคุณค่าแห่งตน 
เพิ่มความแกร่งให้กับบุคคล เพื่อให้บุคคลมีสมรรถนะในการปฏิบัติงาน มีความสามารถแห่งตน 
และปฏิบัติงานให้บรรลุประสิทธิผล ทำให้ทั้งบุคคลและองค์การได้รับการพัฒนาและได้ 
ผลประโยชน์ร่วมกัน

จากความหมายท่ีกล่าวมา สามารถสรุปได้ว่าการเสริมสร้างพลังอำนาจหมายถึงการปฏิบัติของบุคคลท่ี 
มีวัตถุประสงค์ให้เกิดมีพลังอำนาจในตนเองสูงข้ึน สามารถนำพลังอำนาจในตนเองออกมาใช้และ 
ทำให้บุคคลนันมีความสร้างสรรค์ในการกระทำหรือปฏิบัติส่ิงต่าง  ๆ ได้โดยที่พลังอำนาจที่กล่าวถึงนี 
เป็นความสามารถท่ีเป็นศักยภาพภายในตัวบุคคล ประกอบด้วยความสามารถในการตัดสินใจแก้ป็ญหา 
การทำงานเป็นทีม การส่ือสาร และการบริหารงานในองค์การ โดยความสามารถท่ีเป็นศักยภาพภายใน 
ตัวบุคคลนีที่ทำให้บุคคลนั้นเกิดการตระหนักในคุณค่าของตนเอง การรับรู้ความสามารถของตนเอง 
และเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

ประโยชน์ของการเสริมสร้างพลังอำนาจ
บุคคลท่ีได้รับการเสริมสร้างพลังอำนาจ จะก่อให้เกิดผลประโยชน์ในองค์การ 3 ด้าน คือ
1. ประโยชน์ต่อผู้บังคับบัญชา

1.1 สามารถช่วยให้ผู้บังคับบัญชาสามารถปฏิบัติงานประสบความสำเร็จได้ตาม 
เป้าหมาย เพราะผู้บังคับบัญชาที่มีการเสริมสร้างพลังอำนาจให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา จะเป็นผู้ที่ 
สามารถใช้ทรัพยากรที่มีอยู่ภายในองค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ การเสริมสร้างพลังอำนาจให้แก่ 
ผู้ใต้บังคับบัญชานี จะช่วยให้ผู้ใต้บังคับบัญชาสามารถแสดงความสามารถและศักยภาพที่มีอยู่อย่าง 
เตมที (Ashness and Lashley, 1995)

1.2 สามารถช่วยให้ผู้บังคับบัญชา มีเวลาในการกระทำภารกิจอื่นๆ มีโอกาสที่จะ 
ปฏิบัติงานอื่นที่ผู้อื่นไม่สามารถดำเนินการแทนไต้ เช่น การวางแผนโครงการ การตรวจสอบผล 
การปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาและทีมงาน การแก้ปีญหา เป็นต้น การเสริมสร้างพลังอำนาจ 
จะทำให้ผู้บังคับบัญชาทำงานไต้อย่างมีประสิทธิภาพเพ่ิมมากขึ้น (Nelson, 1998)

1.3 สามารถลดความกดตันของผู้บังคับบัญชาได้ การเสริมสร้างพลังอำนาจจะช่วยขจัด 
ปีญหา ปริมาณงานมาก แต่เวลาที่ใช้ในการทำงานน้อย เพราะปีญหานีก่อให้เกิดความตึงเครียด
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ของผู้บังคับบัญชา จะช่วยให้ผู้บังคับบัญชาสามารถควบคุมงานได้ แทนที่จะให้งานเป็นตัวควบคุม 
(Taylor, 1987)

2. ประโยชน์ต่อผู้ใด้บังคับบัญชา
2.1 ช่วยพัฒนาผู้ใด้บังคับบัญชา กล่าวคือ การเสริมสร้างพลังอำนาจจะช่วยให้

ผู้ใด้บังคับบัญชา1ได้มีโอกาสเจริญเติบโต ส่งเสริมให้ผู้ใด้บังคับบัญชาได้ใช้ความคิดสร้างสรรค์
และความสามารถในการปฏิบ ัต ิงาน รวมทั้งการแก้ป ีญหาในการปฏิบ ัต ิงาน ช่วยพัฒนา 
ผู้ใด้บังคับบัญชาได้อย่างมีประสิทธิภาพมากกว่าการให้การศึกษาหรือการแกอบรม เพราะการ 
เสริมสร้างพลังอำนาจ ช่วยให้ผู้ใด้บังคับบัญชา ได้เรียนรู้จากประสบการณ์ที่เกิดขึ้นจริง (Costley 
and Todd, 1993; Nelson, 1988)

2.2 ช่วยให้ผู้ใด้บังคับบัญชา เกิดความภาคภูมิใจในการมีส่วนร่วมหรือมีบทบาทในการ 
ตัดสินใจในงานของตน ตระหนักถึงความสามารถและคุณค่าของตน คุก (Cook, 1993) กล่าวว่า 
การเสริมสร้างพลังอำนาจ เป็นการให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้มีโอกาสในการตัดสินใจและแก้ป็ญหาที่ 
เก่ียวคับงานของตน ซึ่งจะช่วยให้ผู้ใด้บังคับบัญชาเกิดความรู้สึกภาคภูมิใจ

2.3 ช่วยให้ผู้ใด้บังคับบัญชาเกิดความรู้สึกผูกพันและพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เจฟข่ี] 
สก๊อท และเทบบี (Jaffe, Scott and Tabe, 1994) กล่าวว่า การสร้างเสริมพลังอำนาจจะทำให้ 
ผู้ใด้บังคับบัญชาได้ทราบถึงงานและคุณค่าของตนท่ีมีต่อองค์การ เกิดความรักและผูกพันต่อองค์การ

2.4 ช่วยให้ความสัมพันธ์ระหว่างผู้ใต้บังคับบัญชาและผู้บังคับบัญช แป็นไปอย่าง 
ราบร่ืน เนื่องจากกระบวนการเสริมสร้างพลังอำนาจ เป็นกระบวนการที่ต้องมีการพึ่งพาคันและคัน 
ระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งความสัมพันธ์ตังกล่าว จะต้องอาศัยเหตุผลและพึง 
ความคิดเห็นซึ่งกันและคัน (Johnson, 1994)

3. ประโยชน์ต่อองค์การ
3.1 ช่วยให้การปฏิบัติงานขององค์การมีประสิทธิภาพเพิ่มฃึน การเสริมสร้างพลัง 

อำนาจ ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ก็ต่อเมื่อผู้บังคับบัญชาเสริมสร้างหน้าที่ในงาน 
เหมาะสมคับทักษะและความสามารถของผู้ใต้บังคับบัญชา (Nelson, 1988) ทังนีเพื่อการปฏิบัติงาน 
ให้แก่องค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ

3.2 ช่วยสร้างการตัดสินใจที่มีประสิทธิภาพแก่องค์การ ในยุคป็จจุบันองค์การจะต้อง 
ตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อม ตังนั้นเมื่อเกิดปีญหาขึ้นภายในองค์การบุคลากร 
ขององค์การจะต้องสามารถตัดสินใจแก้ไขป ีญ หาไต้ เพราะเป็นบุคคลที่มี'ข้อมูลที่เพียงพอสำหรับ 
การตัดสินใจ การเสริมสร้างพลังอำนาจเป็นวิธีหนึ่งที่จะช่วยให้บุคลากรขององค์การสามารถ 
ตัดสินใจแก้ปิญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้นได้อย่างมีประสิทธิภาพ (Ripley and Ripley, 1993; Cook, 1993)
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3.3 ช่วยให้องค์การเพิ่มความยืดหยุ่นในการปฏิบัติงาน การเสริมสร้างพลังอำนาจจะช่วย 
ให้การดำเนินงานขององค์การเป็นไปได้อย่างต่อเนื่อง หากเกิดปีญหาผู้ร ับผิดชอบผู้หนึ่งผู้ใดขาด 
งานหรือต้องไปช่วยงานอื่น จะช่วยให้บุคลากรขององค์การหลายๆ คน สามารถทำงานในลักษณะ 
เดียวกันได้ (Nelson, 1988)

3.4 ช่วยในการพัฒนาองค์การ การเสริมสร้างพลังอำนาจเป็นวิธีหนึ่งที่สามารถใช้ 
ความสามารถของบุคลากรภายในองค์การได้อย่างเต็มที่ โดยการเสริมสร้างพลังอำนาจจะช่วย 
ส่งเสริมให้บุคลากรทุกคนปฏิบัติงานได้ดีขึ้น โดยจะให้ความสำคัญกับความสามารถพิเศษ ทักษะ 
และความคิดสร้างสรรค์ (Cook, 1993) นอกจากนี้การเสริมสร้างพลังอำนาจจะช่วยให้แน่ใจว่าองค์การ 
มีบุคลากรที่มีประสิทธิภาพเพียงพอในการเลื่อนขัน เลื่อนตำแหน่ง เพราะการเสริมสร้างพลังอำนาจ 
จะช่วยให้บุคลากรขององค์การสามารถพัฒนาหน้าท่ีการงาน เพ่ือความก้าวหน้าในอนาคตได้ (Taylor, 1987) -

ล ัก ษ ณ ะ บ ุค ค ล ท ี่อ ย ูไ น ภ า ว ะ ไ ร ้พ ล ัง อ ำ น า จ

คูมมิง (Cuming, 1981) และ คลัทเทอร์บัคและเคอร์นาแฮน (Clutterbuck and Kemaghan, 
1995) ได้เสนอลักษณะบุคคลที่อยู่ในภาวะไร้พลังอำนาจ ไว้ดังนี

1. หวาดกลัว
2. เห็นว่าการเรียนเป็นเรื่องยุ่งยาก
3. มีบุคลิกภาพแบบพึ่งพา
4. ขาดความคิดริเริ่มสร้างสรรค์
5. ขาดการอบรมพัฒนา
6. หลีกเลี่ยงการเปลี่ยนแปลง
7. มองข้อมูลย้อนกลับเป็นการวิจารณ์
8. มักใช้ประสบการณ์เดิม
9. ขาดวิสัยทัศน์

10. หลบเลี่ยงปีญหา
11. มีการติดต่อสื่อสารแบบปิด
12. ไม่มีความไว้วางใจ
13. ต้องการการเสริมแรงจากภายนอก
14. มองตนเองในแง่ลบ
15. ขาดความตระหนักในคุณค่าของตนเอง
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ก า ร เส ร ิม ส ร ้า ง พ ล ัง อ ำ น า จ ใน บ ุค ค ล

การเสริมสร้างพลังอำนาจในบ ุคคลม ีล ักษณะเช ่นเด ียวก ับการเจร ิญ เต ิบโตของทารกท ี่ 
แบ่งเป็น3 ระยะสำคัญ(เสริมศักดิ๙วิศาลาภรณ์,2541)ด ังน ี้1) ระยะที่ต้องพึ่งผู้อื่น(dependence) ดั่งเช่น 
ทารกที่ต ้องไต้รับการดูแลใกล้ชิดของผู้ปกครอง บุคลากรก็เช่นกันเริ่มต้นการเรียนรู้การเกิดพลัง 
อำนาจภายใต้สายงานการบังคับบ ัญชาที่ต ้องไต้ร ับการชี้แนะ 2) ระยะพึ่งตนเอง (independence) 
เสมือนเป็นวัยที่ทำอะไรด้วยตนเอง บุคลากรจะมีความเชื่อมั่น มีพลังอำนาจและสามารถตัดสินใจ 
ตามบทบาทหน้าที่ของตน และ 3) ระยะพึ่งพากันและกัน (interdependence) เมื่อสังคมและองค์การ 
ต้องก้าวหน้าไปไม่มีใครทำทุกสิ่งไต้โดยลำพัง บุคลากรและสังคมในองค์การต้องพึ่งพาอาศัยซึ่งกัน 
และกันรวมพลังทุกด้านร่วมกันทำงาน

สิ่งที่ต ้องพิจารณาในการเสริมสร้างพลังอำนาจของบุคคล คือ การพัฒนาพลังอำนาจที่มีอยู่ 
แล้วในตัวบุคลากรในระดับหนึ่งให้เพ ิ่มมากขึนหรือทำให้บ ุคลากรก้นพบพลังอำนาจที่ตนมีและ 
นำมาใช้ประโยชน์ในการทำงานให้บรรลุเป้าหมายความสำเร็จ (Gutierrez, Parsons and Cox, 1998) 
การเสริมสร้างพลังอำนาจเป็นการให้โอกาสไต้แสดงออกซ่ึงภาวะผู้นำ ยอมรับในพลังอำนาจของบุคคลอื่น 
ร่วมกันทำงานเพื่อก้าวสู่ความสำเร็จและร่วมกันรับผิดชอบในสิ่งที่กระทำ (Reynolds and Gutkin, 1999) 

ยูคล์และเลพซิงเจอร์ (Yukl and Lepsinger, 2004)ไต้กล่าวถึงแนวทางการเสริมสร้างพลังอำนาจ
ว่ามีดังนี

1. การให้อิสระต่อบุคคลในการคิดกำหนดแนวทาง
2. สนับสนุนการทำงาน1ให้สัมพันธ์กับปิญหา
3. การมอบการตัดสินใจเพื่อความสามารถของบุคคลและทีมงาน
4. การให้อำนาจอย่างเป็นทางการที่เพียงพอสำหรับการกำหนดงาน
5. มองเห็นความผิดและความล้มเหลวเป็นประสบการณ์การเรียนรู้

เป้าหมายของการเสริมสร้างพลังอำนาจในบุคคล
การเสริมสร้างพลังอำนาจในบุคคลมีเป้าหมาย ดังนี
1. ทำให้บุคคลมีความกระตือรือร้นในการปฏิบัติภารกิจ กล้าริเริ่มสร้างสรรค์งานและ 

นวัตกรรมที่มีประโยชน์ทางการศึกษา (Lashley, 1997)
2. ปลุกจิตสำนึก พัฒนาศักยภาพของบุคคลในการปฏิบัติภาระหน้าที่ สร้างความรักความ 

ผูกพันในงาน
3. สนับสนุนให้บุคคลสามารถควบคุมการทำงานของตนเอง สามารถคิด ตัดสินใจในเรื่อง 

ต่างๆ ไต้อย่างเหมาะสม เพื่อให้งานมีคุณภาพ บรรลุเป้าหมายความสำเร็จ
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4. สร้างสรรค์กระบวนการบริหารจัดการและสภาพแวดล้อมที่ช่วยให้บุคคลมีความสุขและ 
สนุกกับการทำงาน

5. เสริมสร้างคุณธรรม นำใจของบุคลากรในทีมงาน ในองค์การ (Haksever, et al, 2000)
6. กระตุ้นให้บุคคลมีการพัฒนาอำนาจตนเองสู่ความเชี่ยวชาญเป็นมืออาชีพ (Gomerz- 

Mejia, Balkin and Cardy, 1995; Graham and Bennett, 1995)
7. ทำให้บุคคลมีพลังอำนาจ ต้องการที่จะทำงานและมีทัศนคติที่ดีต่อองค์การต่อการทำงาน 

(Lashley, 1997)
8. กระตุ้นให้บุคคลใช้พลังอำนาจที่มีเพิ่มขึน สร้างผลงานเกิดการเปลี่ยนแปลงในทางที่ดี 

มีประโยชน์ และใช้พลังอำนาจเสริมสร้างการรวมพลังต่างๆ ในองค์การ ให้เกิดพลังอำนาจสามารถ 
ดำเนินงานไปสู่เปาหมายความสำเร็จเดียวกัน (Gutierrez, Parsons and Cox, 1998)

สรุปเปาหมายการเสริมสร้างพลังอำนาจการทำงานของบุคคล ได้แก่ การทำให้บุคคลได้ 
พัฒนาเพิ่มพูนพลังอำนาจการทำงานในด้านต่างๆ และแสดงออกซึ่งศักยภาพพลังอำนาจในการเพียร 
ทำงานตามหน้าที่ความรับผิดชอบ ด้วยความพึงพอใจ เพื่อให้เกิดผลการทำงานที่มีคุณภาพ พัฒนา 
ตนเองสู่ความเชี่ยวชาญ มีนำใจในการทำงานสร้างความเจริญให้กับบุคคลและองค์การ

คูมมิง (Cuming, 1981) กล่าวว่า ความรู้สึกว่ามีพลังอำนาจ เป็นความรู้สึกของคนเราท่ีรู้ว่า 
ตนเองสามารถท่ีจะทำอะไรได้ สามารถท่ีจะควบคุมหรือจัดการกับเหตุการณท่ีจะเกิดข้ึนในชีวิต รู้ตัวว่า 
อะไรคือจุดอ่อนอะไรคือจุดแข็งอะไรคือทรัพยากรท่ีตนเองมีอยู่ รับรู้ถึงความรู้สึก ความคับช้องใจของ 
ตนเอง รับรู้ถึงคุณค่าและทัศนคติของตนเอง เป็นผู้ท่ีมีความชัดเจนว่าเขาต้องการ หรือมีเป้าหมายอะไร 
ในชีวิต จะมองโลกในแง่ดี มองเห็นความสามารถของตนเองท่ีจะทำให้บรรลุตามเป้าหมายอ่ืนๆ  ไต้

ความรู้สึกว่ามีพลังอำนาจเป็นสิ่งสำคัญ เพราะจะทำให้คนเราประสบความสำเร็จ การเสริมสร้าง 
พลังอำนาจในตนเองจะต้องลงมือปฏิบัติด้วยตนเอง บุคคลอื่นเป็นเพียงผู้ที่ให้โอกาสเพื่อการเสริมสร้าง 
พลังอำนาจเท่านันคนที่มีพลังอำนาจในตนเองเท่านันที่จะเป็นผู้แสวงหาผลประโยชน์จากโอกาสต่าง  ๆ ท่ี 
เข้ามาในชีวิตแล้วก็สามารถขจัดอุปสรรคออกไปได้ ความรู้สึกว่ามีพลังอำนาจ. เป็นความรู้สึกว่าตนเอง 
มีความเชี่อมั่นในตนเอง สามารถรักษาความรู้สึกของการมีคุณค่าในตนเอง ไม่'ว่าจะมีปฎิกิริยา1ใดๆ 
จากคนอื่นก็ตาม คนที่มีพลังอำนาจจะเป็นผู้ที่ชอบตนเอง สามารถตัดสินใจได้ด้วยตนเองบนพืนฐาน 
ของการมีคุณค่าในตนเองมากกว่าที่จะคำนึงถึงปิจจัยภายนอกที่มาจากผู้อื่น คนที่มีพลังอำนาจจะเป็นผู้มอง 
โลกในแง,ดี มีทัศนคติที่ดีต่อตนเองว่าสามารถทำสิ่งต่างๆ ได้สามารถประเมินตนเองโดยใช้มาตรฐานของ 
ตนเองได้ พ่อแม่ที่มีพลังอำนาจจะมองลูกในแง'บวก ผู้บริหารที่มีพลังอำนาจจะเป็นผู้กระตุ้น ส่งเสริม 
ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดการพัฒนาตนเอง การที่บุคคลรู้สึกว่าตนเองมีพลังอำนาจจะสามารถตัดสินชีวิต 
ตนเองว่าจะเลือกที่จะดำเนินชีวิตไปในแนวทางไหน อย่างไรได้
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ในทางตรงกันข้ามคนที่ไม่มีพลังอำนาจในตนเอง จะขาดความรู้สึกทางบวกกับตนเอง มอง 
ตนเองในแง่ลบ ประเมินตนเองจากสิ่งที่เป็นปิจจัยภายนอไม่ได้มองจากสิ่งที่เป็นปิจจัยภายในตนเอง 
ทำให้ขาดความตระหนักในคุณค่าของตนเอง ต้องการแรงเสริมจากภายนอกเพื่อให้เกิดความรู้สึกว่า 
ตนเองมีคุณค่า

ล ัก ษ ณ ะ บ ุค ค ล ท ี่ไ ด ้ร ับ ก า ร เส ร ิม ส ร ้า ง พ ล ัง อ ำ น า จ

ลัชเลย์ (Lashley, 2001)กล่าวถึงลักษณะบุคคลท่ีได้รับการเสริมสร้างพลังอำนาจว่ามีลักษณะ ดังนี้
1. ถือว่าพลังอำนาจเป็นสิ่งท้ายทายและมีคุณประโยชน์
2. การเรียนรู้เป็นสิ่งที่มีประโยชน์
3. มีความเป็นอิสระ
4. บุคลากรสามารถแก้ปิญหาไต้ด้วยตนเอง และสามารถเสนอแนะแนวทางแก้ไขปิญหาแก่ 

ผู้อ่ืน และมีทักษะในการปฏิบัติงาน ไม'ต้องมีการนิเทศงาน
5. ได้รับการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง
6. พร้อมที่จะเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา
7. มองข้อมูลย้อนกลับว่า เป็นสิ่งสำคัญในการดำเนินงาน
8. มีการตรึกตรองและเรียนรู้
9. การ'ฝึกอบรมและการพัฒนาเป็นความรับผิดชอบของทุกคน
10. มีวิสัยทัศน์ร่วมกัน
11. มีการติดต่อส ื่อ สารที่เปิดกว้างเช่นมีการแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสาร ความคิดและทักษะ
12. มีความไว้วางใจ

แมนเดย์ (Manthay, 1989) กล่าวว่า บุคคลทีไ่ ด ้ร ับ การเสริมสร้างพลังอำนาจ จะมีลักษณะ 
โดดเด่น 3 ประการ คือ

1. มี ความรับผิ ดชอบ ช่ึงต้องกํ าหนดไว้ชัดเจนเ เละบุ คคลนันต้องยอมรับในหน้าท่ี ท่ี ได้รับมอบหมาย
2. มีอำนาจหน้าที รวมถึงสิทธิ”ในการกระทำภายในขอบเขตที่ตนรับผิดชอบ
3. ตระหนักถึงภาระหน้าที่ ครอบคลุมถึงการทบทวน การตัดสินใจ และการกระทำในอดีต 

ว่ามีความถูกต้องเหมาะสมหรึอไม,
คลัทเทอร์ทัคและเคอร์นาฮาน (Clutterbuck and Kemaghan, 1994) ได้กล่าวถึงบุคลากรที่ 

มีพลังอำนาจไว้ว่ามีคุณลักษณะดังนี
1. สามารถรับการ'ฝึกหัดอบรมได้ดี
2. มีความเชื่อมั่นและพึ่งตนเองได้มากขึน
3. กระตือรือร้น มีกำลังใจ มุ่งมั่นสู้งานและสำนึกในหน้าที่
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4. สามารถใช้ความคิดสร้างสรรค์ พัฒนาทักษะการทำงานด้วยตนเอง
5. สามารถมีส่วนร่วมรับผิดชอบในการทำงาน
6. สามารถสื่อสารแลกเปลี่ยนในความต้องการ ความสำเร็จ สิ่งที่เป็นปีญหา เป็นความคิด 

วิสัยทัศน์ให้ผู้อื่นรับรู้เข้าใจได้
7. สามารถที่จะทำงานตามลำพังหรือทำงานร่วมกับผู้อื่นเป็นทีม
8. มีความยืดหยุ่นในการทำงานพร้อมจะเผชิญและแก้!เญหา
9. สามารถตัดสินใจเมื่อถึงเวลาต้องตัดสินใจ รู้กาลเทศะเมื่อต้องเกี่ยวช้องกับผู้อื่น

10. สร้างความไว้วางใจและทำให้ผู้อื่นเชื่อถือ
11. ยึดหลักความสามัคคี ความเป็นทีมงานเป็นองค์การ
12. สบายใจที่ตอบคำถามเกี่ยวกับสถานภาพของตนเองในองค์การ
13. เข้าใจบริบทแวดล้อมและผลที่จะเกิดตามมาจากการทำงาน สามารถแก้ปีญหาตนเอง 

และช่วยแนะนำวิธีแก้ปิญหาให้ผู้อื่น
14. สามารถบริหารจัดการตนเอง กำหนดไต้ว่าอะไรสำคัญก่อนและหลัง
15. สามารถควบคุมงานและสภาพแวดล้อมการทำงานไต้เพิ่มมากขึ้น
16. สามารถสร้างกระบวนการปรับปรุงงานที่ตนรับผิดชอบหรือเป็นผู้ริเริ่มไว้
17. มีความรู้เกี่ยวกับงานที่ตนเองกำลังทำอยู่เป็นอย่างดี
18. รู้ชัดเกี่ยวกับผู้ที่จะมาใช้บริการทังภายในและภายนอกองค์การ รู้ว่าผู้ใช้บริการนัน 

ต้องการอะไรจากตน
19. รักการเรียนรู้ แสวงหาสิ่งใหม่และพัฒนาตนเองตลอดเวลา
20. ยินดีรับการเปลี่ยนแปลงและการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง
21. ให้ความสำคัญและใช้ประโยชน์จากข้อมูลป้อนกลับ
22. สามารถพิจารณา สะท้อนภาพและเรียนรู้จากประสบการณ์
คลัทเทอร์ทัคและเคอร์นาฮาน (Clutterbuck and Kemaghan, 1994) กล่าวว่า ผู้,บริการที่มี 

การเสริมสร้างพลังอำนาจจะต้องมีลักษณะดังนี้
1. มีพลังมาก
2. มีความตังใจและมีความยึดมั่นผูกพัน
3. มีความปรารถนาที่จะเป็นคนเก่ง
4. มีความพึงพอใจในความสำเร็จของผู้อื่น
5. มีความพึงพอใจต่อบุคคลอย่างแท้จริง
6. มองตัวเองในแง,ดี
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จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีการเสริมสร้างพลังอำนาจ ผู้วิจัยสามารถสรุปลักษณะบุคคลที่ 
ได้รับการเสริมสร้างพลังอำนาจ ได้ดังนี้ (Gibson, 1991; Chandler, 1992; Clifford, 1992; Havens and 
Mills, 1992; Clutterbuck and Kemaghan, 1994; Vogt and Murell, 1990 cited in Becker, 1994; Kinlaw, 
1995; Klakovice, 1996; Yukl and Lepsmger, 2004; อวยพร ดัณมุขยกุล, 2540; อรพรรณ ลือบุญธวัชชัย, 
2541;บุญใจ ศรีสถิตนรากูร,2543)

1. มีความสามารถตัดสินใจแก้ปีญหาได้
2. มีความสามารถในการบริหารจัดการงานให้สำเร็จ
3. มีความสามารถในการทำงานเป็นทีม
4. รู้สึกมีคุณค่าในตนเอง
5. มีความมั่นคง
6. มีความมั่นใจในตนเอง
7. มีอิสระเป็นตัวของตัวเอง
8. มีเป้าหมายของตนเอง

สิ่งท ี่เ ก ี่ย ว ข้องแ ล ะ ม ีผ ล ก ร ะ ท บ ต่อก า ร เส ร ิม ส ร ้า ง พ ล ัง อ ำ น า จ

ผู้วิจัยได้ค้นคว้าและพบว่านักวิชาการที่สนใจเรื่องการเสริมสร้างพลังอำนาจได้ศึกษาและได้ 
อธิบายถึงสิ่งเกี่ยวข้องที่มีผลกระทบต่อการเสริมสร้างพลังอำนาจ โดยใช้คำที่แตกต่างกันไป ได้แก่ 
ปิจจัยที่มีอิทธิพลต่อกระบวนการเสริมสร้างพลังอำนาจ ปิจจัยที่มีผลกระทบต่อการเสริมสร้างพลังอำนาจ 
องค์ประกอบ แนวปฏิบัติ เง่ือนไข และส่ิงท่ีต้องพิจารณาในการเสริมสร้างพลังอำนาจซ่ึงเม่ือวิเคร ไะห์ข้อมูล 
ที่ได้จากการศึกษาแล้วพบว่า ไม่ว่านักวิชาการจะเลือกใช้คำใดในการนำเสนอข้อมูล รายละเอียดที่นำเสนอ 
ล้วนหมายถึงสิ่งที่เกี่ยวข้องและมีผลกระทบต่อการเสริมสร้างพลังอำนาจด้วยกันทั้งสิน ดังรายละเอียด 
ต่อไปนี้

สจ๊วท (Stewart, 1994) กล่าวถึงองค์ประกอบของการเสริมสร้างพลังอำนาจให้แก่บุคคลไว้ ดังนี้
1. การเสริมสร้างอำนาจในงานในตนเอง (personal empowerment) จะต้องเริ่มสร้างให้มี 

ความพึงพอใจในสภาพการทำงานที่เป็นอยู่โดยปราศจากความกลัว สร้างความมั่นใจในตนเองและ 
สร้างความหวังต่อการได้รับการเสริมสร้างอำนาจในงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ต้องการ

2. ต้องศึกษาวัฒนธรรมของอำนาจ (power culture) จะต้องมีความเข้าใจว่าอำนาจภายใน 
องค์การนันอยู่ที่ไหน โดยทั่วไปแล้ว อำนาจในองค์การแบ่งออกเป็น 3 ลักษณะ คือ บทบาท งาน 
และบุคคล ซึ่งควรมีการกระจายอำนาจอยู่ในหลายๆ ลักษณะ

3. การสร้างบรรยากาศที่เอือต่อการได้รับการเสริมสร้างพลังอำนาจ คือ
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3.1 ความไว้วางใจ (trust) ซ่ึงกันและกัน ให้การดูแลเอาใจใส่ เม่ือเกิดความผิดพลาด 
เกิดขึนก็จะได้รับความเห็นใจและเข้าใจ พร้อมท่ีจะช่วยกันแก้ไขความผิดพลาดนัน

3.2 การส่ือสารอย่างเปิดเผย (openness) การส่ือสารอย่างเปิดเผย จะทำให้ผู้ปฏิบัติงาน 
กล้าท่ีจะมาขอความช่วยเหลือและยอมรับคำแนะนำจากผู้บริหารได้

4. การบริหารการจัดการซ่ึงจะใช้ทักษะท่ีเหมาะสมทักษะสำคัญต่อการเสริมสร้างพลังอำนาจคือ
4.1 ทักษะการเสริมสร้าง (enabling) เป็นการเสริมสร้างทังความรู้ ทักษะ ความเช่ือม่ัน 

การจัดเตรียมทรัพยากร เวลาและโอกาส
4.2 ทักษะการเอืออำนวย (facilitating) ผู้บริหารจะต้องจัดเตรียมส่ิงอำนวยความสะดวก 

ต่าง  ๆ ให้การทำงานสามารถปฏิบัติได้อย่างราบร่ืนและบรรลุเป้าหมาย
4.3 ทักษะให้คำปรึกษาหรือการปรึกษาหารือ (counseling) ให้คำปรึกษาหารือหรือ 

คำแนะนำในการแก้ไขปิญหาให้สำเร็จ
4.4 ทักษะการปฏิบัติงานร่วมกัน (collaborating) พลังอำนาจจะเกิดได้ต่อเม่ือมีการ 

ประสานร่วมมือกันทำงาน
4.5 ทักษะการเป็นผู้สอนงาน (mentoring) ผู้บริหารต้องมีการสอนงานหรือให้คำแนะนำ

4.6 ทักษะการสนับสนุน (supporting) ผู้บริหารจะต้องให้การสนับสนุนช่วยเหลือกัน
สร้างความม่ันใจให้ผู้ปฏิบัติงาน

แชลลี (Chally, 1993) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบท่ีมีผลต่อการเสริมสร้างพลังอำนาจ ดังนี
1. การมีแนวคิดเก่ียวกับตนเองในเชิงบวก นับว่าเป็นส่ิงสำคัญสำหรับความสำเร็จในการ 

กระทำภารกิจใด  ๆ โดยเฉพะการเป็นผู้เสริมสร้างพลังอำนาจเพ่ือไปสู่เป้าหมาย โดยบุคคลจะต้องเช่ือ 
ว่าตนเองเป็นผู้มีความสามารถและมีคุณค่า

2. การมีความคิดสร้างสรรค์ หมายถึง การมีความเข้าใจในแนวคิดท่ีผสมผสานความรู้จาก 
การเรียนรู้ในอดีตและปิจจุบันอย่างถ่องแท้ เพ่ือสร้างสรรค์ความคิดใหม่  ๆ จากจินตนาการและความ 
นึกคิดของบุคคล

3. การมีทรัพยากรหรือแหล่งประโยชน์ หมายถึง การมีส่ิงจำเป็นในการท่ีจะเอืออำนวยให้ 
การทำงานบรรลุเป้าหมาย หากท่ีใดขาดแคลนทรัพยากร การเสริมสร้างพลังอำนาจย่อมเกิดได้ยาก

4. การมีข้อมูลข่าวสาร หมายถึง ความเป็นผู้รอบรู้และสนใจในข่าวสารต่างๆ
ลูธานส์ (Luthans, 1998) ได้เสนอแนวปฏิบัติท่ีช่วยเสริมสร้างพลังอำนาจการทำงานของ 

บุคลากร ไว้ดังน้ี
1. ให้บุคลากรมีส่วนร่วมตัดสินใจในการบริหารองค์การ ซ่ึงเป็นยุทธศาสตร์สำคัญของ 

การเสริมสร้างพลังอำนาจการทำงาน เป็นการให้ความสำคัญ ยอมรับความคิดเห็น สร้างความรู้สึก 
เป็นเจ้าของและทำให้บุคลากรกระตือรือร้นเต็มใจปฏิบัติงาน
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2. ใช้นวัตกรรมและเทคโนโลยีท่ีช่วยให้เกิดการสร้างงานหรือส่ิงใหม่ท่ีเป็นคุณประโยชน์ 
ต่อองค์การและการทำงาน โดยเฉพาะอย่างย่ิงการใช้นวัตกรรมและเทคโนโลยีท่ีเกิดจากความคิด 
การพัฒนาของบุคลากรในองค์การ

3. ให้บุคลากรได้รับและเข้าถึงข้อมูลข่าวสารท่ีจะนำไปใช้ให้เกิดประโยชน์ในการทำงาน 
เพราะข้อมูลข่าวสารเป็นรากฐานการสร้างพลังอำนาจท้ังทางความคิด การปฏิบัติ การตัดสินใจและ 
การเปล่ียนแปลงพัฒนางาน

4. สร้างความพร้อมท่ีจะรับการตรวจสอบ เพราะแม้บุคลากรท่ีมีพลังอำนาจจะเช่ือม่ันใน 
การตัดสินใจในการกระทำของตนว่าเป็นไปเพ่ือประโยชน์สูงสุดขององค์การก็ควรมีความพร้อมท่ี 
จะอธิบาย ให้เหตุผลในส่ิงท่ีกระทำ ในส่ิงท่ีเกิดขึน การตรวจสอบช่วยให้เกิดความม่ันใจในความ 
เพียรพยายามทำงานอย่างดีท่ีสุดเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย กระตุ้นสำนึกรับผิดชอบของบุคลากรทุกคน 
ให้แนวทางการปฏิบัติงาน เสริมสร้างความไว้วางใจในกันและกัน และนำไปสู่การปรับปรุงพัฒนา 
ระบบความสัมพันธ์ของการทำงานท่ีองค์การดำเนินการ

คินลอว์ (Kinlaw, 1995) อธิบายถึง เง่ือนไขท่ีส่งผลกระทบต่อกระบวนการเสริมสร้างพลัง 
อำนาจสู่ความสำเรจ (the initiating conditions for success) ไว้ดังนี

1. ความบุ่งม่ันตังใจของผู้บริหาร (management commitment) ท่ีจะนำเอาแนวคิดเก่ียวกับ 
การเสริมสร้างพลังอำนาจมาใช้ในการบริหารองค์การเพ่ือให้องค์การมีการพัฒนา ในองค์การใดก็ตาม 
หากผู้บริหารขาดความบุ่งม่ันตังใจ การเสริมสร้างพลังอำนาจจะไม่สามารถเกิดข้ึนได้ สาเหตุท่ีทำให้ 
ผู้บริหารขาดความบุ่งม่ันตังใจ เกิดได้จาก

1.1 ผู้บริหารไม่เข้าใจแนวคิดในการเสริมสร้างพลังอำนาจ (lack of clarity) การไม่ 
เข้าใจหรือเข้าใจแบบคลุมเครือ ทำให้ไม,สามารถมองเป็นผลดีท่ีจะเกิดขึนจากการเสริมสร้างพลังอำนาจได้

1.2 กลัวว่าตนเองจะสุญเสียอำนาจ (fear of losing power) เน่ืองจากผู้บริหารคิดว่าการ 
เสริมสร้างพลังอำนาจ เป็นการแบ่งปีนอำนาจในการดูแลควบคุมท่ีผู้บริหารมี (shared control) ซ่ึง 
อำนาจในการควบคุมเช่นนีตนเองต้องทำงานอย่างหนักเพ่ือท่ีจะให้ได้มา จึงไม่อยากสุญเสียไป

1.3 กลัวว่าตนเองจะกลายเป็นส่วนเกินท่ีไม่มีความจำเป็นขององค์การ (fear of being 
made redundant) ผู้บริหารคิดว่าการทำหน้าท่ีในการบริหารคือการควบคุม บังคับบัญชา
ผู้ใต้บังคับบัญชา หากไม่มีอำนาจในการควบคุมแล้ว จะทำให้ตนเองไม่มีงานทำ กลายเป็น 
ส่วนเกินขององค์การ

2. การมส่วนร่วมของบุคลากรทุกคนในองคการ (involvement of the workforce) เป็น 
การมีส่วนร่วมในการวางแผนและตัดสินใจเก่ียวกับการปฏิบัติงานในองค์การ

3. การมส่วนร่วมของผูรับบรการและผูใหบรการ (involvement of customers and suppliers) ทัง 
ผู้รับบริการและผู้ให้บริการเป็นบุคคลสำคัญท่ีทำให้เกิดการปรับปรุงคุณภาพงาน โดยผู้รับบริการจะเป็น
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ผู้ให้ข้อมูลตอบกลับ (feed back) ที่แสดงถึงผลการปฏิบัติงานของผูใ้ห้บริการได้ดีที่สุดผูใ้ห้บริการ 

ก็จะนำข้อมูลท่ีได้เหล่านีมาปรับปรุงคุณภาพบริการต่อไป เพ่ือสร้างความพึงพอใจ ใ ห ้เกิดแก่ผู้รับบริการ

4. มีการสือสารและเผยแพร่กันอย่างบัวถงและเปิดเผย (full and open communication) 
จะทำให้บุคลากรทุกคนในองค์การได้รับทราบข้อมูลท่ีถูกต้อง รับทราบนโยบาย จุดประสงค์และ 
แนวทางการปฏิบัติงานในองค์การ ทราบทิศทางว่าตนเองควรจะปฏิบัติงานเช่นใด จึงจะทำให้ผล 
การปฏิบัติงานน้ันบรรลุเปาหมายและจุดประสงค์ขององค์การ

จากการศึกษาผู้วิจัยสามารถสรุปส่ิงท่ีเก่ียวข้องและมีผลกระทบต่อการเสริมสร้างพลังอำนาจ ว่า 
ประกอบดวยสิงต่อไปน (Chally, 1993; Stewart, 1994 ; Kinlaw, 1995; Luthans, 1998)

1. บรรยากาศท่ีเอ้ือต่อการเสริมสร้างพลังอำนาจ ได้แก่
1.1 การส่ือสารในองค์การ ควรมีการส่ือสารข้อมูลข่าวสารขององค์การ ด้วยการส่ือสารท่ี 

เปิดเผย และมีการให้ข้อมูลย้อนกลับ
1.2 การมีส่วนร่วมตัดสินใจของบุคลากรทุกระดับในองค์การ เพ่ือนำไปสู่การปฏิบัติงานท่ี 

มีประสิทธิภาพ
1.3 การมีความคิดสร้างสรรค์ ความตังใจของผู้บริหาร ท่ีจะใช้การเสริมสร้างพลังอำนาจใน 

การบริหารองค์การ
2. ทักษะในการบริหาร ทักษะท่ีมีความสำคัญต่อการเสริมสร้างพลังอำนาจ ได้แก่

2.1 ทักษะการเป็นสมาชิกในทีม หมายถึง ทักษะการฟิง การมีส่วนร่วม การตอบสนอง 
การยกย่องเห็นคุณค่า

2.2 ทักษะการเป็นผู้นำทีม หมายถึง ทักษะการเป็นผู้ริเร่ิม การ!ป็นแบบอย่างท่ีดี การเป็น '
ผู้สอนหรือผู้แนะนำ

23 ทักษะการประชุมปรึกษาหมายถึง การใช้รูปแบบ ใช้ส่ือสารท่ีดี ใช้เหตุผลประกอบการ
แก้ปีญหา

3. การมีทรัพยากร เพือให้การดำเนินงานขององค์การบรรลุตามเปาหมายท่ีได้กำหนดไว้ 

ระดับของการเสริมสร้างพลังอำนาจ
อิสราเรลและคณะ (Isarel and et al., 1994) กล่าวว่าการเสริมสร้างพลังอำนาจ สามารถแบ่ง 

ออกเป็น 3 ระดับ เพ่ือสะดวกในการปฏิบัติ คือ
1. การเสริมสร้างพลังอำนาจในบุคคล เป็นความสามารถของบุคคลในการตัดสินใจและ 

ควบคุมตนเองหรือควบคุมการดำเนินชีวิตของตนเอง เป็นการพัฒนาอัตมโนทัศน์ของตนหรือเป็น 
ความสามารถของบุคคล ในการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ
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2. การเสริมสร้างพลังอำนาจในองค์การ เป็นการพิจารณาแบบประชาธิปไตย โดย 
ผู้ปฏิบัติงานทุกคนมีการแบ่งปีนข้อมูลข่าวสารและอำนาจด้วยกัน ตัดสินใจร่วมกัน การกำหนด 
รูปแบบ การนำไปปฏิบัติและการควบคุม เพ่ือมุ่งสู่เป้าหมายร่วมกัน

3. การเสริมสร้างพลังอำนาจในชุมชน เป็นการใช้ทักษะและแหล่งประโยชน์ร่วมกันเพ่ือ 
สนองความต้องการของชุมชน โดยการสนับสนุนส่งเสริมกันและกัน ควบคุมคุณภาพชีวิตในชุมชนของตน

โบเวนและลอเวอร์ (Bowen and Lawer, 1995) ได้จำแนกการเสริมสร้างพลังอำนาจ 
ออกเป็น 3 ระดับ คือ

1. การมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น ผู้ปฏิบัติงานมีโอกาสแสดงความคิดเห็นอย่าง 
เป็นทางการ แต่ไม่มีการเปล่ียนแปลงใด  ๆ เกิดข้ึน ผู้บริหารยังคงมีอำนาจส่ังการเช่นเดิม

2. การมีส่วนร่วมในการทำงาน เป็นการเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานมีส่วนร่วมในการทำงาน 
มีอิสระในการทำงาน ผู้ปฏิบัติงานสามารถใช้ทักษะท่ีตนมีอยู่ในการปฏิบัติงาน ได้รับข้อมูลย้อนกลับ 
มากกว่าผู้ปฏิบัติงานท่ีอยู่ในการควบคุม แต่การตัดสินใจในระดับสูงข้ึนไปซ่ึงเก่ียวข้องกับโครงสร้าง 
องค์การ อำนาจ และการให้รางวัลผลตอบแทน ยังคงอยู่ในความรับผิดชอบของผู้บริหารอาวุโส

3. การมีส่วนร่วมในระดับสูง องค์การยินยอมให้ผู้ปฏิบัติงานระดับล่างเข้ามาเป็นส่วนหน่ึง 
ขององค์การ ได้รับการยอมรับจากทุกคนในองค์การได้รับข้อมูลข่าวสารเท่าเทียมกัน มีโอกาสได้ 
พัฒนาทักษะการทำงานเป็นทีม ทักษะในการแก้ปิญหา และทักษะการปฏิบัติงาน ตลอดจนการมี 
ส่วนร่วมในการตัดสินใจในหน่วยงาน การมีส่วนร่วมในระดับนีก่อให้เกิดประโยชน์ร่วมกัน และ 
ผู้ปฏิบัติงานทุกคนต่างรู้สึกเป็นเจ้าของร่วมกัน

วิทเทอร์สพูน (Witherspoon. 1997) กล่าวว่าการเสริมสร้างพลังอำนาจมี 3 ระดับ ในแต่ละ 
ระดับมีจุดเน้นต่างกัน คือ

1. ระดับความคิดของบุคคล เน้นให้บุคคลเช่ือม่ันว่าตนสามารถสร้างสรรค์งาน สามารถ 
สร้างการเปล่ียนแปลงทำให้เกิดส่ิงใหม่ได้ หรือสร้างแรงจูงใจเพ่ือให้เกิดพลังอำนาจ

2. ระดับความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล เน้นการบริหารจัดการตนเองของบุคคล ทีมงาน 
และความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่มงานต่างๆ  ในองค์การ เพ่ือเสริมสร้างพลังอำนาจ

3. ระดับโครงสร้างองค์การ เน้นการจัดระบบโครงสร้างการทำงาน การกำหนดระเบียบ 
แนวปฏิบัติและจัดการสภาวะแวดล้อม เพ่ือเสริมสร้างให้บุคคลเกิดพลังอำนาจ

ก ร ะ บ ว น ก า ร เส ร ิม ส ร ้า ง พ ล ัง อ ำ น า จ

กระบวนการเสริมสร้างพลังอำนาจของบุคคลตามแนวทางของ คูเชสและพอสเนอร์ (Kouzes and 
Posner, 1987) ประกอบด้วย

1. การเรียนรู้บุคลากร เป็นการรู้เขารู้เราเพ่ือประโยชน์ในการบริหารจัดการการทำงาน
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2. การพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ทักษะ มีมนุษย์สัมพันธ์ มีความยืดหยุ่นในการทำงาน 
ให้ทันต่อการเปล่ียนแปลง

3. การให้บุคลากรได้ใช้พลังอำนาจ ทรัพยากร ข้อมูล'ข่าวสารท่ีมี?โนับสนุนช่วยเหลือ 
ให้บริการให้เกิดงานท่ีเป็นประโยชน์แก่ผู้อ่ืน

4. การให้บุคลากรมีอำนาจหน้าท่ี มีอิสระ มีแบบแผน ทิศทางในการทำงานของตนเอง
5. การสร้างเครือข่ายความสัมพันธ์ภายในองค์การและระหว่างองค์การ เพ่ือแลกเปล่ียน 

ข้อมูลข่าวสาร เพราะข้อมูลข่าวสาร คือ ส่ิงท่ีช่วยเสริมสร้างพลังอำนาจการทำงานของบุคลากร
6. การให้บุคลากรแสดงผลงานความสามารถและความเป็นแบบอย่างท่ีดี 
กระบวนการเสริมสร้างพลังอำนาจตามแนวทางของคลัทเทอร์บัคและเคอร์นาฮาน

(Clutterbuck and Kemaghan, 1994) ประกอบด้วย
1. การมอบหมายหน้าท่ีความรับผิดชอบแก่บุคลากรซ่ึงอาจให้รับผิดชอบงานโดยตรง 

ให้รับผิดชอบงานร่วมกันหรือให้รับผิดชอบคิดงานใหม่
2. การพัฒนาคุณลักษณะท่ีจำเป็นสำหรับงานท่ีได้รับมอบหมาย สร้างความไว้วางใจ 

ในเพ่ือนร่วมงาน สร้างความเช่ือม่ันและจิตสำนึกความรับผิดชอบ
3. การให้บุคลากรมีส่วนรับผิดชอบร่วมกันในการทำงาน แบ่งหน้าท่ีแต่ร่วมกันทำงาน
4. การพัฒนาเครือข่ายความร่วมมือ เครือข่ายข้อมูลข่าวสาร เครือข่ายการติดต่อส่ือสาร 

เพ่ือแลกเปล่ียนความรู้ ความคิด ประสบการณ์ ทักษะความสามารถ ท่ีจะช่วยเสริมสร้างพลังอำนาจการทำงาน
5. การให้บุคลากรแลกเปล่ียนความรู้ ความคิด ทักษะความสามารถ ข่าวสารข้อมูล การ 

เสริมสร้างคุณธรรมน่าใจในเพ่ือนร่วมงาน
6. การส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์ของบุคลากรและทีมงาน จัดแสดงผลการปฏิบัติงาน
7. การให้การศึกษาอบรมวิธีพัฒนาสร้างสรรค์งาน
8. การให้ความสำคัญดูแลบุคลากรให้ดีเท่า  ๆ กับการให้ความสำคัญกับงาน
9. การให้โอกาสบุคลากรได้แสดงความรู้ ความสามารถอย่างเสมอภาคกัน

10. การสร้างความรับผิดชอบให้บุคลากรทำงานอย่างผู้เช่ียวชาญ ให้มีการตรวจสอบ 
ประเมินตนเอง

11. การส่งเสริมให้บุคลากรมีความสุข สนุกและเต็มใจในการทำงาน โดยให้ทำงานท่ีเหมาะสม 
กับความรู้ความสามารถ สร้างความเข้าใจอย่างกระจ่างในเป้าหมาย ขันตอนของการทำงาน

12. การเสริมสร้างการเรียนรู้ของบุคลากรอย่างต่อเน่ือง เผยแพร่ผลงาน ความสำเร็จของบุคลากร
13. การให้บุคลากรมีแผนพัฒนาตนเองท่ีเป็นจริงได้และติดตามผลการปฏิบัติตามแผน

เพ่ือปรับปรุงพัฒนาและไปให้ถึงเป้าหมาย
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กระบวนการเสริมสร้างพลังอำนาจของบุคลากรตามแนวทางของสโตน และแซชส์ (Stone and 
Sachs, 1995) ประกอบด้วย

1. การบริหารแบบมีส่วนร่วม โดยให้บุคลากรกำหนดเป้าหมาย เลือกแบบแผนวิธีการ
ทำงานร่วมกัน และเม่ือเกิดปีญหาใด  ๆ ให้โอกาสบุคลากรและหน่วยงานต่าง  ๆ ร่วมกันแก้ไขบัเญหา

2. การสร้างบรรยากาศความร่วมมือ โดยให้บุคลากรและหน่วยงานต่าง  ๆ ได้แลกเปล่ียน 
ความคิด ข่าวสาร ข้อมูลท่ีเป็นประโยชน์ในการทำงาน

3. การให้บุคลากรได้ริเร่ิมทำส่ิงใหม่ ได้ปฏิบัติในส่ิงท่ีคิด และรักษาน้ําใจ ความเช่ือม่ัน 
ของบุคลากรในการทำงานด้วยการยอมรับในผลงานและสนับสนุนการปฏิบัติให้บรรลุผลความสำเร็จท่ีสูงขน

กระบวนการเสริมสร้างพลังอำนาจตามแนวทางเฌอร์เมอร้ฮอน ฮันท์และออสบอร์น 
(Schermerhon Jr., Hunt and Osborn, 1998) ประกอบด้วย

1. การมอบอำนาจหน้าท่ี ขอบเขตการทำงานท่ีชัดเจนแก่บุคลากรและมีหลักฐานรับรอง
2. การให้บุคลากรมีส่วนร่วมและรวมพลังความร่วมมือจากทุกฝ่ายในการปฏิบัติงาน
3. การให้ผู้บริหารในทุกระดับส่ือสารทำความเข้าใจกับบุคลากรให้ชัดเจน และสนับสนุน 

ปีจจัยการทำงาน
กระบวนการเสริมสร้างพลังอำนาจ ตามแนวทางคินลอว์ (Kinlaw, 1995) คินลอว์ ได้เสนอ 

รูปแบบกระบวนการเสริมสร้างพลังอำนาจไว้ว่า ประกอบด้วยสองส่วนคือ ส่วนข้ันตอน (steps) และ 
ส่วนสารสนเทศนำเข้า (information inputs) ซ่ึงมีรายละเอียดในแต่ละส่วนดังนี

1. ส่วนขันตอน (steps) คินลอร์ (Kinlaw, 1995) ได้อธิบายถึงว่า การเสริมสร้างพลังอำนาจ 
มีกระบวนการดังต่อไปนี

1.1 กำหนดนิยามและส่ือสาร ของการเสริมสร้างพลังอำนาจแก่สมาชิกในองค์การในแต่ละ 
องค์การจำเป็นอย่างย่ิงท่ีจะต้องมีการกำหนดคำนิยามของการเสริมสร้างพลังอำนาจขององค์การ โดยปรับ 
ให้เหมาะสมกับความต้องการและวัฒนธรรมองค์การนัน  ๆ นอกจากจะต้องกำหนดคำนิยามท่ีชัดเจน 
แล้วควรจะต้องมีการเผยแพร'ส่ือสารให้สมาชิกคนอ่ืนๆได้เข้าใจ และสามารถส่ือสารเผยแพร่เก่ียวกับ 
การเสริมสร้างพลังอำนาจให้แก่บุคคลอ่ืนๆได้ การเผยแพร่นันองค์การจะต้องมีการแสดงออกให้ชัดเจน 
เป็นอิสระ เปิดเผยในลักษณะ เช่น มีการเผยแพร'ในท่ีสาธารณะ มีการติดประกาศออกเป็นนโยบาย 
ขององค์การ มีการชีแจงข้อมูลต่าง  ๆ ท่ีทันสมัยตลอดเวลา เป็นต้น ซ่ึงการกำหนดนิยามและส่ือสาร 
เป็นส่ิงท่ียากมากเน่ืองจาก

1.1.1 การเสริมสร้างพลังอำนาจเป็นแนวคิดท่ีเข้าใจค่อนข้างยากรวมทังมีความคล้ายคลึง 
กับการมอบหมายงาน (delegation)
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1.1.2 เป็นแนวคิดท่ีแสดงให้เห็นถึงการเปล่ียนแปลง ท่ีสมาชิกทุกคนควรจะทำให้ 
เกิดฃึนในการทำงาน แต่เป็นแนวคิดท่ีไม,สอดคล้องกับความเข้าใจในบทบาทหน้าท่ีท่ีสมาชิกในองค์การ 
เคยปฏิบัติมาแต่เดิม

1.1.3 มีแนวคิดและโครงการจำนวนมากมายท่ีถูกผลักดันให้เกิดขึนในองค์การจนอาจทำ 
ให้สมาชิกสับสนได้ ดังนันจึงเป็นส่ิงท้าทายมากในการท่ีจะกำหนดคำนิยามและส่ือสาร ความหมายเก่ียวกับ 
การเสริมสร้างพลังอำนาจให้สมาชิกในองค์การทราบ และเข้าใจเพ่ือให้เกิดผลดีแก่การเสริมสร้างพลังอำนาจ 
ให้เกิดขึนในองค์การในข้ันตอนต่อไป

1.2 กำหนดเป้าหมายและกลยุทธ์ ซ่ึงการกำหนดเป้าหมายและกลยุทธ์ก็ข้ึนอยู่กับการกำหนด 
คำนิยามกลยุทธ์ของการเสริมสร้างพลังอำนาจแต่ละองค์การน้ันมีพ้ืนฐานไม่แตกต่างจากการกำหนด 
เป้าหมายและกลยุทธ์ของกระบวนการ โครงการหรือระบบอ่ืน  ๆ คือ เพ่ือให้เกิดการพัฒนาองค์การให้ 
ดีขึนไม,ทางตรงก็ทางอ้อมน่ันเองดังนันองค์การจะต้องมีการกำหนดเป้าหมายท่ีเฉพาะเจาะจงและกลยุทธ์ใน 
การเสริมสร้างพลังอำนาจให้แก่สมาชิกให้เหมาะสม และชัดเจนตามความหมายท่ีให้ไว้ของแต่ละองค์การนันๆ  
ทังนีเป้าหมายท่ีดีนัน ต้องเป็นเป้าหมายท่ีร่วมกันกำหนดขึนมา และต้องมีความเป็นไปได้ในทางปฏิบัติ 
(Fetterman, 1996) ในการกำหนดเป้าหมายร่วมกันหรือจุดหมายเดียวกันน้ี เลวีน (Levin, 1996)

1.3 แกอบรม โดยองค์การควรจัดให้มีการเสริมความรู้และทักษะแก่สมาชิกในการเสริมสร้าง 
พลังอำนาจให้สมาชิกได้ทราบถึงมาตรฐานหรือเกณฑ์ในการเสริมสร้างพลังอำนาจให้เข้าใจการเสริมสร้าง 
พลังอำนาจท่ีแท้จริง และประยุกต์ใช้กระบวนการเสริมสร้างพลังอำนาจให้เหมาะสมกับเป้าหมาย ซ่ึง 
การเสริมความรู้ทักษะนีจะรวมถึงการพัฒนาคุณภาพชีวิตของสมาชิกด้วยให้สามารถแก้ปีญหาและใช้ 
ความรู้ในการประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานในองค์การอย่างถาวรในด้านต่าง  ๆ เช่น

1.3.1 ด้านความสามารถในงาน (business competence) เช่น กลยุทธ์ในการคิดกลยุทธ์ใน 
การวางแผน กลยุทธ์ในการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ ทักษะในด้านการจัดการทรัพยากรในการ 
บริหาร เป็นต้น

1.32 ด้านความสามารถในการพัฒนาการปฏิบัติงาน (perfomiance Improvement competence)
1.4 ปรับโครงสร้างองค์การ โดยปรับโครงสร้างขององค์การให้สามารถเข้าถึงการเสริมสร้างพลัง 

อำนาจรวมไปถึงการลดการบริหารจัดการลง ลดการควบคุมอำนาจโดยผู้บริหาร การปรับปรุงโครงสร้าง 
ขององค์การในเสริมสร้างพลังอำนาจนันจะประกอบด้วยอย่างน้อย3องค์ประกอบดังนี

1.4.1 ขจัดสิงทีไม่เพิมคุณค่าในงาน (elimination jobs that do not add value) ไดแก่ 
งานท่ีเกิดขึนจากการกำหนดโดยการใช้คำส่ังของผู้บังคับบัญชา งานท่ีต้องอาศัยผู้ช่วยเหลือ งานท่ีต้องการ 
มาตรการตรวจตราและควบคุมตลอดเวลา รวมไปถึงงานท่ีต้องอาศัยผู้บังคับบัญชาชีแนะหรือสอน 
ตลอดเวลา เป็นต้น
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1.4.2 รวมงานให้เป็นอันหน่ึงอันเคียวกัน (combining job into natural unites) 
โดยการทำงานต่างๆน้ันถ้ามีการรวมงานกระทำเป็นทีม จะส่งผลทำให้เกิดพลังในการทำงาน และ 
จะทำให้ผลงานออกมาคีกว่าการท่ีจะทำงานโดยสมาชิกแต่ละบุคคล

1.4.3 การ ลดขันตอนของการ บริหาร (reducing layers of management and supervision)
โดยเฉพาะถ้าในองค์การนันประกอบด้วยสมาชิกเป็นจำนวนมาก ซ่ึงเป็นการยากท่ีผู้บริหารจะควบคุมดูแล 
การปฏิบัติงานของสมาชิกได้ ดังน้ันผู้บริหารจึงต้องใช้กลวิธีในการเสริมสร้างให้สมาชิกสามารถใช้ 
ศักยภาพของตนเองให้มีส่วนร่วมในการทำงาน และสามารถควบคุมการปฏิบัติงานของตนเองได้
ซ่ึงกระบวนการในการปรับปรุง โครงสร้างองค์การ'ในข้ันน้ีจะสเมารถเอ้ือประ'fomง์และพัฒนา ควทม๓มารถให้สมาชิก 
มีพลังอำนาจได้

1.5 ปรับระบบองค์การ ซ่ึงระบบต่าง  ๆ ในองค์การน้ันมีหลากหลายและกว้างขวางมาก เช่น 
ระบบการผลิต ระบบข้อมูลข่าวสาร ระบบบริหารการจัดการ เป็นด้น ซ่ึงถ้าอธิบายเป็นกระบวนการของ 
การปฏิบัติงานแล้วจะรวมถึงองค์ประกอบต่าง  ๆ ซ่ึงอยู่ในกระบวนการต้ังแต่การนำเข้า (input) จนกระท่ังถึง 
ผลผลิต (output) โดยรวมไปถึงระบบการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ด้วยระบบต่าง ใๆนองค์การน้ัน 
จำเป็นต้องมีความสอดคล้องกับเสริมสร้างพลังอำนาจ โดยเฉพาะอย่างย่ิงระบบการบริหารจัดการทรัพยากร 
มนุษย์ในด้านระบบค่าตอบแทนการส่งเสริมพัฒนาการให้รางวัล การอบรม และการควบคุม เป็นด้น โดย 
องค์การต้องมีการปรับปรุงระบบต่าง  ๆ ให้เอ้ือประโยชน์และสอดคล้องกับเสริมสร้างพลังอำนาจ
ซ่ึงเง่ือนไขในการปรับปรุงระบบด่าง  ๆในองค์การนันประกอบด้วย

1.5.1 การปรับปรุงวัตถุประสงค์ของแด่ระบบให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการ 
เสริมสร้างพลังอำนาจ การพัฒนาและการขยายพลังอำนาจของสมาชิก

1.5.2 การปรับปรุงวัตถุประสงค์ของระบบให้ชัดเจน และได้รับการยอมรับ จาก 
สมาชิกท่ีปฏิบัติงานอยู่1ในองค์ภารนันๆ

1.6 ประเมินและพัฒนา การประเมินควรดำเนินการในทุกขันตอนของกระบวนการ 
เสริมสร้างพลังอำนาจ เพ่ือให้เกิดการปฏิบัติงานท่ีสอดคล้องกัน โดยมีการประเมินดังแต่ตัวบุคคล 
หรือสมาชิกในองค์การ ผู้รับบริการ ทรัพยากร รวมทังผลกระทบท่ีเกิดขึน เพื่อทราบป ิญ หา และ 
ดำเนินการพัฒนาปรับปรุงการเสริมสร้างพลังอำนาจแก่สมาชิกให้คีย่ิงข้ึน

2. สารสนเทศนำเข้า (information inputs) ในส่วนสารสนเทศนำเข้าของรูปแบบการเสริมสร้าง 
พลังอำนาจของคินลอว์มีองค์ประกอบดังน้ี

2.1 นัยของการเสริมสร้างพลังอำนาจ (meaning of empowerment) เป็นการสร้างศักยภาพให้กับ 
ผู้ปฏิบัติงานซ่ึงประกอบด้วย มีความยืดหยุ่นยึดม่ันผูกพัน มีความสามารถ และมีจริยธรรม

2.2 ส่ิงตอบแทน (payoffs) ท่ีคาดหวังและเช่ือม่ันว่าจะได้รับจากการเสริมสร้างพลังอำนาจ 
การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึนมี 3 ระดับคือ ระดับการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงานแต่ละคน
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นำไปสู่ระดับท่ีสองคือการเปล่ียนแปลงในแต่ละองค์ประกอบขององค์การ เช่น บรรยากาศการทำงาน 
ความพึงพอใจของผู้รับบริการ คุณภาพของผลลัพธ์ กระบวนการทำงาน เป็นต้น และระดับท่ีสาม 
คือ องค์การจะมีการเปล่ียนแปลงอย่างต่อเน่ือง

2.3 กลุ่มเปาหมายการเสริมสร้างพลังอำนาจ (target for empowerment) มุ่งเน้นท่ีผู้ปฎิบัติ 
งานแต่ละคน และทีมงานในองค์การโดยเสริมสร้างสภาพการปฏิบัติงานให้เกิดการเรียนรู้มีการ 
เปล่ียนข้อมูลสารสนเทศ ขยายแนวคิด แก้ปีญหา ปรับปรุงการปฏิบัติงานและมีความสามารถใน 
การจัดการงานในหน้าท่ี

2.4 กลยุทธ์การเสริมสร้างพลังอำนาจ (strategic for empowerment) ท่ี สำคัญมี 3 ประการ คือ 
การให้ข้อมูลย้อนกลับในการทำงานกับผู้ปฏิบัติงาน การสร้างและการพัฒนาการทำงานเป็นทีม 
และส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้ทุกระดับ กล่าวคือ ในระดับบุคคล ระหว่างบุคคล ทีมงานและระดับองค์การ

2.5 การควบคุมการเสริมสร้างพลังอำนาจ (controls for empowerment) แตกต่างจากการควบคุม 
แบบดังเดิมแต่ควบคุมเพ่ือให้เกิดการพัฒนา

2.6 บทบาทการปฏิบัติหน้าท่ี (roles and functions) หมายถึง การเปล่ียนแปลงบทบาท 
การปฏิบัติหน้าท่ีของผู้ปฏิบัติงานจากแบบเก่าไปสู่แบบใหม่ท่ีมีความชัดเจนและมีมาตรฐานสูงข้ึน

คินลอว์กล่าวถึงกลยุทธ์ท่ีจะนำมาใช้ในการเสริมสร้างพลังอำนาจว่าควรมีลักษณะท่ีสำคัญดังนี
1. เป็นวิธีการท่ีแสดงถึงการเสริมสร้างพลังอำนาจและมีความต่อเน่ือง
2. เป็นวิธีการท่ีสนับสนุนการเสริมสร้างพลังอำนาจทุกระดับในองค์กฺาร ไม่ว่าจะระดับ 

บุคคล ระหว่างบุคคล ทีมการปฏิบัติงาน และองค์การ
3. เป็นวิธีการท่ีพัฒนาต่อไปได้ และสามารถบูรณาการต่อไปในระดับองค์การได้
คินลอว์ได้เสนอกลยุทธ์การเสริมสร้างพลังอำนาจไว้ 3 กลยุทธ์ดังนี

กลยุทธ์ท่ี 1 การให้ข้อมูลย้อนกลับ (feed back) เป็นข้อมูลทุกชนิดท่ีกลับมาสู่ระบบ เพ่ือ 
ปรับเปล่ียนพฤติกรรมในการปฏิบัติงานหรือผลการปฏิบัติงานของบุคคล ทีมการปฏิบัติงานท่ีปฏิบัติงาน 
ในองค์การ ข้อฺมูลท่ีจะได้รับย้อนกลับนีสามารถมาได้หลายรูปแบบขึนอยู่กับชนิดของระบบและวิถีทางท่ี 
ย้อนกลับข้อมูลย้อนกลับเหล่านีจะเป็นข้อมูลท่ีบุคคลหรือทีมการปฏิบัติงานต้องการ เพ่ือจะได้ทราบว่า 
ผลการปฏิบัติงานท่ีออกมาน้ัน ได้รับความสำเร็จตามจุดมุ่งหมายและมาตรฐานท่ีต้ังไว้หรือไม่ ก่อให้เกิด 
ผลกระทบอย่างไร ลักษณะการให้ข้อมูลย้อนกลับ เพ่ือการเสริมสร้างพลังอำนาจ มี 2 ประการ คือ

1.1 เป็นการจัดการด้วยตนเอง (self-managed) หมายถึงข้อมูลย้อนกลับท่ีใช้บัน ผู้ใช้จะรู้สึก 
ว่าระบบเป็นของตน ตนเป็นผู้รับใช้ ประยุกต์และปรับปรุงโดยตนเอง ทำให้บุคคลหรือทีมได้เรียนรู้ ได้ 
สร้างสรรค์ส่ิงใหม่  ๆให้เป็นระบบท่ีดี
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1.2 มีโครงสร้าง (structured) หมายถึง ข้อมูลย้อนกลับเป็นส่ิงท่ีไม่สามารถกระทำได้ตามใจ 
ชอบ ไร้การควบคุมหรือใช้สุ่มได้ แต่ต้องมีโครงสร้างเน่ืองจากบุคคลไม่ได้รับการ‘ฝึกฝนมาอย่างดี 
ทุกคนสำหรับการให้ข้อมูลย้อนกลับ และเป็นข้อมูลท่ีสามารถนำมาใช้สำหรับการปรับปรุงการ 
ปฏิบัติงาน โครงสร้างข้อมูลย้อนกลับจะมีลักษณะดังน้ี

1.2.1 เป็นรูปธรรมและเฉพาะเจาะจง (concrete and specific) คือสามารถเข้า'ใจ มองเห็น'ทันที 
ไม่ควรเป็นส่ิงคลุมเครือ มองเห็นภาพไม่ชัด

1.2.2 มีขอบเขต (limited) ข้อมูลท่ีเป็นประโยชน์ต้องมีขอบเขตท่ีเหมาะสม
1.2.3 เหมาะกับยุคสมัย (timely) ข้อมูลควรเป็นข้อมูลท่ีเหมาะสมกับช่วงเวลาน้ัน 

เพ่ือประโยชน์ต่อการนำไปใช้ในการปรับปรุงการปฏิบัติงานให้ทันเหตุการณ์
1.2.4 มาจากท่ัวทุกสารทิศ (360°) ข้อมูลท่ีจะก่อให้เกิดประโยชน์ต่อการปรับปรุงการ 

ปฏิบัติงานควรมาจากทุกแหล่ง ทุกทิศ ท่ีบุคคลนันหรือทีมการปฏิบัติงานนัน  ๆ ต้องไปเก่ียวข้องด้วยใน 
ลักษณะเป็นวงกลม 360°

กลยุทธ์ท่ี 2 การสร้างและพัฒนาทีม (team formation and development) มีปีจจัยสำคัญดังน้ี
2.1 กำหนดโอกาสสำหรับการพัฒนาทีม (identify opportunity) เป็นการสร้างความสำเร็จ,ของ 

งานจากการท่ีองค์การมีการสร้างทีมในการปฏิบัติงานหลากหลายทีมแต่ละทีมก็จะมีหน้าท่ีรับผิดชอบงาน 
ในทีมของตนเอง ให้งานท่ีรับผิดชอบบรรลุเป้าหมายขององค์การ

2.2 เห็นความสำคัญของทีม (the meaning of team) โดยเฉพะการสร้างทีมให้เป็นทีมยอดเย่ียม 
(superior team) ลักษณะของทีมยอดเย่ียมจะประกอบด้วย

2.2.1 ผลลัพธ์(result) ท่ีเกิดข้ึนจะก่อให้เกิดประโยชน์อย่างมากต่อองค์การ
2.2.2 กระบวนการ (process) ในการปฏิบัติงานจะมีกระบวนการท่ีไม่เป็นทางการ มี 

การส่ือสารกันท่ัวถึง มีการตอบสนองและปรับตัว ยกย่อง เห็นคุณค่าของทุกคน
2.2.3 ความรู้สึก (feeling) สมาชิกทุกคนในทีมจะมีความรู้สึกคล้ายกัน ในเร่ืองความ 

ยึดม่ันผูกพันต่อองค์การ ความจงรักภักดี ความภูมิใจ และความไว้วางใจ
2.2.4 ภาวะผู้นำ (leadership) จะเกิดผู้นำขึนในทีมการปฏิบัติงาน

2.3 การสนับสนุนจากองค์การ (organizational support) การให้การสนับสนุนจากองค์การ 
เป็นการสนับสนุนให้เกิดการเปล่ียนแปลงในภาพรวม โดยมี'วิธีดังนี

2.3.1 การวางแผนกำหนดกิจกรรมการปฏิบัติ
2.3.2 สนใจท่ีภาพรวมขององค์การ
2.3.3 สร้างและพัฒนาทีมการปฏิบัติงานให้เกิดขึนทุกระดับในองค์การ
2.3.4 ช่วยในการสร้างและพัฒนาทีมการปฏิบัติงานให้เป็นมาตรฐานในองค์การ

2.4 ทักษะ (skill) จะมีทักษะท่ีจำเป็น 3 ประการ คือ
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2.4.1 ทักษะการเป็นสมาชิกในทีม (team membership skill)
1) การทัง (listening) ทังอย่างต๋ังใจและคิดพิจารณาตาม
2) การมีส่วนร่วม (involving) มีส่วนร่วมในการแก้ทัญหา
3) การตอบสนอง (responding)ให้ความช่วยเหลือตามความต้องการของเพ่ือนสมาชิก
4) การยกย่องเห็นคุณค่า(appreciating)!ห็นความสำคัญของสมาชิกทุกคนในทีม 

ยกย่องช่ืนชมผู้อ่ืนด้วยความจริงใจ
2.4.2 ทักษะการเป็นผู้นำทีม (team leadership skills)

1) เป็นผู้ริเร่ิม (initiator) เป็นผู้ริเร่ิมการนำแนวทางใหม่ท่ีก่อให้เกิดประโยชน์ 
มาใช้ในการปฏิบัติงาน

2) เป็นแบบอย่างท่ีดี (modeling) เป็นแบบอย่างท่ีดีเก่ียวกับการเป็นสมาชิก เป็น 
ผู้นำในทีมการปฏิบัติงาน

3) เป็นผู้สอนหรือผู้แนะนำ (coach) สามารถให้ความรู้สอนทักษะใหม่ท่ีจำเป็น 
ในการปฏิบัติงานแก่สมาชิกคนอ่ืน  ๆ ในทีมการปฏิบัติงานได้

2.4.3 ทักษะการประชุมปรกษา (team meeting skills)
1) ใช้รูปแบบ (using model) เพ่ือให้ทุกคนเห็นภาพตรงกันเช้าใจตรงกัน เน่ืองจาก 

การใช้รูปเ เบบจะเป็ นการช่วยให้ความคิดของทุ กคน มี จุดมุ่ งหมายไปในทิคทางเดี ยวกัน
2) ใชการสอสารทด (using good communication skills) การสอสารทีดในทมจะ

ช่วยให้การทำงานร่วมกันเป็นไปตามแผนงานท่ีได้กำหนดไว้ เป็นการให้ทุกคนได้รู้จักรับทังความ
คิดเห็นซ่ึงกันและกัน และยังเป็นการช่วยให้ทุกคนในทีมได้รับข้อมูลข่าวสารต่าง  ๆ ท่ีต้องการด้วย

3) ใช้เหตุผลประกอบการแก้ปีญหา (rational problem-solving skills) การประชุม 
ปรึกษาจะเป็นการร่วมกันหาวิธีการแก้ไขปีญหาท่ีเกิดขืนในการปฏิบัติงาน การประชุมนีมีวิธีการทลาย 
อย่าง เช่น ใช้การระดมสมองของทุกคนในทีม การใช้แผนภูมิเพ่ือหาสาเหตุและผลกระทบท่ีเกิดขืน 
เป็นด้น จากบันจึงพิจารณาเหตุผลต่าง  ๆ ท่ีได้นีเพ่ือประกอบในการตัดสินใจ

กลยุทธ์ท่ี 3 การเรียนรู้ (learning) การเรียนรู้เป็นกระบวนการท่ีสำคัญของการพัฒนาและการ 
เสริมสร้างพลังอำนาจ บทบาทท่ีสำคัญของการเรียนรู้มี 4 ประการ คือ

3.1 การเรียนรู้เป็นการแสดงให้เห็นถึงสมรรถนะของบุคคลไต้ชัดเจน
3.2 การเรียนรู้ช่วยสร้างความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การให้เกิดข้ึน
3.3 การเรียนรู้ช่วยให้บุคคลเกิดประสบการณ์
3.4 การธียนรู้ก่อให้เกิดพฤติกรรมใหม่ ท่ีแสดงให้เห็นถึงการปรับปรุงคุณภาพการปฏิบัติงาน
คินลอว์ ได้กล่าวถึงลักษณะสำคัญของกลยุทธ์ท่ีนำมาใช้ในการเสริมสร้างพลังอำนาจ ดังนี
1. เป็นวิธีการท่ีแสดงถึงการเสริมสร้างพลังอำนาจและมีความต่อเน่ือง
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2. เป็นวิธีการท่ีสนับสนุนการเสริมสร้างพลังอำนาจทุกระดับในองค์การ ไม่ว่าจะเป็น 
ระดับบุคคล ระหว่างบุคคล ทีมการปฏิบัติงาน และองค์การ

3. เป็นวิธีการท่ีสามารถพัฒนาต่อไปได้ เพ่ือให้เข้าสู่ระบบย่อยของกระบวนการเสริมสร้าง 
พลังอำนาจโดยท่ัวไปได้ง่าย และสามารถบูรณาการต่อไปในระดับองค์การได้ กระบวนการเสริมสร้าง 
พลังอำนาจตามแนวคิดของคินลอว์มีรายละเอียดดังภาพท่ี 2 ดังนี

ภาพท่ี2 รูปแบบกระบวนการเสริมสร้างพลังอำนาจตามแนวคิดของคินลอว์(Kinlaw) ที่มา:Kinlaw( 1995)

ก า ร ว ัด แ ล ะ ป ร ะ เ ม ิน ผ ล ข อ ง ก า ร เส ร ิม ส ร ้า ง พ ล ัง อ ำ น า จ

เคลคเคอร์ และ ลอดค์แมน (Klecker and Loadman, 1998) ได้เสนอแนะให้ประเมินผลการ 
เสริมสร้างพลังอำนาจการทำงานของครูจากส่ิงต่อไปนี

1. ด้านความสามารถ ประเมินได้จากความรู้ ทักษะความสามารถท่ีเกิดขึนในตัวผู้เรียน
2. ด้านภาวะผู้น่าประเมินได้จากการแสดงพฤติกรรมความเป็นผู้นำเม่ือมีหน้าท่ีต้องรับผิดชอน
3. ด้านการดัดสินใจ ประเมินได้จากความสามารถในการตัดสินใจออกแบบ คัดเลือกและ 

เตรียมจัดการเรียนรู้ให้เกิดผลสำเร็จตามท่ีคาดหวังหรือทำให้งานบรรลุเป็าหมาย
นอกจากนี้ เคลคเคอร์ และ ลอดค์แมน ยังได้เสนอแนะให้ศึกษาผลการประเมินการ 

เสริมสร้างพลังอำนาจการทำงานของครูจากพฤติกรรมความสามารถในด้านต่าง  ๆ ได้แก่
1. ความสามารถในการให้คำปรึกษา แนะน่าครูใหม่และเพ่ือนครู เพ่ือการพัฒนาความรู้
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ทักษะ ความสามารถ ประสบการณ์ในการทำงาน
2. ความสามารถในการถ่ายทอดความรู้
3. ความรู้สึกม่ันคงในงาน ความมีศักดิศรี ความรู้สึกภาคภูมิใจในอาชีพครู
4. ความรู้ ทักษะความสามารถทังเน้ือหาวิชาและทักษะปฏิบัติในการทำงานร่วมกันกับ 

เพ่ือนครูและผู้บริหารในการพัฒนาการเรียนการสอนและงานในสถานศึกษา
คลัทเทอร์บัคและเคอร์นาฮาน (Clutterbuckand Kemaghan, 1994) ได้เสนอแนวคิด 

เก่ียวกับเกณฑ์ท่ีใช้พิจารณาประกอบการประเมินการเสริมสร้างพลังอำนาจของบุคลากร ไว้ดังน้ี
1. ระดับคุณภาพการทำงานท้ังในระดับบุคคล ทีมงานและองค์การ
2. ระดับความสามารถในการคิดสร้างสรรค์ส่ิงต่าง  ๆในการทำงาน
3. ความถ่ีของพฤติกรรมท่ีแสดงถึงความรักองค์การโดยพิจารณาจากความรับผิดชอบในหน้าท่ี
4. ปริมาณผลงานท่ีแสดงถึงความสำเร็จในการปฏิบัติงานในหน้าท่ี
5. พฤติกรรมท่ีแสดงถึงความกระตือรือร้นท่ี จะเรี ยนรู้และเปล่ี ยนแปลงเพ่ือผลในการพัฒนาตนและงาน
6. พฤติกรรมท่ีแสดงถึงความมีคุณธรรมน้ืาใจต่อเพ่ือนร่วมงาน
ตามแนวคิดของ กิบสัน (Gibson, 1993) การรับรู้พลังอำนาจ (sense of power) เป็น 

ผลลัพธ์ของการเสริมสร้างพลังอำนาจ จากการศึกษากระบวนการเสริมสร้างพลังอำนาจของมารดาท่ี 
ให้การดูแลบุตรท่ีป่วยเป็นโรคเร๋ือรัง พบว่า การเสริมสร้างพลังอำนาจเป็นกระบวนการภายใน 
บุคคล (intrapersonal process) ท่ีนำมาซ่ึงคุณลักษณะ 4 ด้าน ดังรายละเอียดต่อไปนี

1. ความสามารถท่ีจะควบคุมหรือจัดการสถานการณ์ได้ หมายถึง การท่ีบุคคลมีการรับรู้ใน 
ศักยภาพและความสามารถของตนเองในการเผชิญสถานการณ์บัเญหา การแก้ป็ญหาตลอดจน 
สามารถดำเนินการได้สำเร็จบรรลุเป็าหมายท่ามกลางอุปสรรคท่ีเกิดขึน โดยอาศัยสถานการณ์ปิญหา 
ซ่ึงจะทำให้บุคคลเกิดการเรียนรู้ ประกอบกับการนำความรู้และประสบการณ์ท่ีมีอยู่เดิมมาผสมผสาน 
เพ่ือนำไปสู่การเปล่ียนแปลงท่ีดีข้ึน

2. ความพึงพอใจในความสามารถของตนเอง หมายถึง การท่ีบุคคลมีความรู้สึกท่ีดีและเป็น 
ประโยชน์กับตนเอง ยินดีในผลงานท่ีเกิดขึน มีความม่ันใจและมีกำลังใจในการปฏิบัติงานต่อไป 
ส่งผลให้การปฏิบัติงานประสบความสำเร็จบรรลุตามเป้าหมายท่ีวางไว้

3. การพัฒนาตนเอง หมายถึง การท่ีบุคคลรับรู้ถึงการปรับปรุง เปล่ียนแปลงลักษณะส่วน 
บุคคลในด้านต่างๆ ไปสู่ส่ิงท่ีดี เหมาะสมและถูกต้องมากขึน ซ่ึงจะช่วยให้บุคคลรู้สึกม่ันใจใน 
ความสามารถเพ่ิมขึน

4. การมีเป้าหมายและความหมายในชีวิตของตนเอง หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีเกิดใน 
ตนเองเกี่ยวกับการยอมรับนับถือตนเอง เห็นคุณค่า ความหมายของตนเอง เชื่อมั่นในตนเอง
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มีเป้าหมายในชีวิต มีความภาคภูมิใจในตนเอง และมองเห็นความสำคัญของตนเองต่องานในความ 
รับผิดชอบและต่อผู้อ่ืน

เนื่องจากแนวคิดการเสริมสร้างพลังอำนาจเป็นปรัชญาที่กว้าง ดังน้ันผู้ท่ีจะประเมินผล 
การศึกษาเพ่ือการเสริมสร้างพลังอำนาจต้องมากำหนดตัวแปรในการประเมิน วอลเลอร๙สตีน และ 
เบอร์สทีน (Wallerstein and Bernstein, 1988) ได้เสนอการวัดไว้ 3 ลักษณะคือ

1. กรณีใช้การเสริมสร้างพลังอำนาจเป็นกระบวนการ ช่วยให้เกิดการเรียนรู้ที่มี 
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล การประเมินจะวัดท่ีตัวแปรพฤติกรรมท่ีเป็นผลจากการเรียนรู้ เช่น 
ความรู้ ทัศนคติ ความเช่ือ การปฏิบัติ ข้ึนอยู่คับว่ามีความเช่ือในทฤษฎีพฤติกรรมสุขภาพทฤษฎีใด

2. กรณีต้องการให้การเสริมสร้างพลังอำนาจเป็นผลลัพธ์ท่ีเกิดข้ึนคับกลุ่มเป้าหมาย (ends) 
จะวัดท่ีพลังของบุคคลและกลุ่ม ถ้าเป็นพลังอำนาจในเร่ืองท่ัวไปของบุคคล สามารถวัดท่ีตัวแปร 
การตระหนักในคุณค่าของตนเอง (self- esteem) แต่ถ้าต้องการวัดพลังอำนาจเฉพาะเร่ืองท่ีเน้นด้าน 
สุขภาพของบุคคล จะสามารถวัดท่ีตัวแปรความเช่ือ การรับรู้ความสามารถของตนเอง (self 
efficacy) และหรือวัดท่ีพฤติกรรม การปฏิบัติโดยตรง ถ้าต้องการวัดพลังอำนาจกลุ่ม สามารถวัดการ 
รวมตัวคันจัดกิจกรรมของกลุ่ม ความพึงพอใจในการรวมกลุ่มการสนับสนุนทางสังคมของสมาชิก 
กลุ่ม เป็นต้น

3. กรณีต้องการวัดผลกระทบของการเสริมสร้างพลังอำนาจที่มีต่อการแก้ไขปิญหา 
สาธารณสุข สามารถวัดท่ีการเปล่ียนแปลงสภาพอนามัยส่ิงแวดล้อม การลดลงของใ]ญหา 
สาธารณสุขซ่ึงเป็นผลจากการท่ีบุคคลและกลุ่มสามารถแถ้ป็ญหาสุขภาพของตนเองและกลุ่มได้

แ น ว ค ิด เก ี่ย ว ก ับ ก า ร เ ส ร ิม ส ร ้า ง พ ล ัง อ ำ น า จ ใ น ง า น ก ิจ ก ร ร ม น ัก ศ ึก ษ ใ  ( W h i n ,  1 9 9 7 )

ในการอธิบายของกลุ่มผู้นำของนักศึกษา ได้ข้อสรุปว่า การปฏิบัติงานในฐานะผู้นำของ 
งานกิจกรรมนักศึกษา หรือในคณะกรรมการกิจกรรมนักศึกษา ไม่ได้มีวัตถุประสงค์ท่ีต้องการพลัง 
อำนาจหรือต้องการเสริมสร้างพลังอำนาจมาเพ่ือควบคุม ครอบงำ หรือลดพลังอำนาจของเพ่ือน 
นักศึกษาที่เข้าร่วมในงานกิจกรรมนักศึกษา แต่พวกเขาต้องการพลังอำนาจ หรือต้องการการ 
เสริมสร้างพลังอำนาจ เพ่ือเพ่ิมความแข็งแกร่ง และนำเอาพลังอำนาจท่ีได้รับจากการเสริมสร้างนี 
ไปช่วยในการพัฒนาตนเอง และพัฒนางานของพวกเขา พลังอำนาจและการเสริมสร้างพลังอำนาจ 
ไม่ได้แบ่งแยกออกจากการปฏิบัติงานของคณะกรรมการกิจกรรมนักศึกษา พวกเขาต้องการแสดง 
บทบาทที่หลากหลายท่ีผู้นำในงานกิจกรรมนักศึกษาพึงแสดงออก การแสดงออกซึ่งการมีพลัง 
อำนาจของค ณ ะ กรรมการกิจกรรมนักศึกษามีดังนี

1. การแลกเปล่ียนข้อมูลท่ีทำให้เพ่ือนนักศึกษาท่ีร่วมในงานกิจกรรมนักศึกษาบรรลุถึง 
เป้าหมายของการศึกษาอย่างเหมะสม
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2. การกระจายอำนาจท่ีเก่ียวข้องกับการริเร่ิมและความรับผิดชอบในสถาบันการศึกษา ใน 
ฐานะเป็นตัวแทนของนักศึกษาท้ังสถาบันการศึกษา

3. การสร้างความม่ันใจแก่เพ่ือนนักศึกษาท่ีเข้าร่วมในงานกิจกรรมนักศึกษา ว่าพวกเขา 
สามารถประสบความสำเร็จตามเป้าหมายของพวกเขาได้ โดยการลงมือปฏิบัติและการมีความ 
พยายามร่วมกัน

4. ขจัดอุปสรรคท่ีจะเข้ามาทำให้ลดการแสดงออกซ่ึงพลังและพรสวรรค์ของเพ่ือนนักศึกษาท่ีเข้า 
ร่วมในงานกิจกรรมนักศึกษาแต่ละคน

5. แสวงหา ค้นหา และทำนุบำรุงทรัพยากรท่ีหลากหลาย เพ่ือตอบสนองความต้องการ 
ของเพ่ือนท่ีเข้าร่วมในงานกิจกรรมนักศึกษา

6. แค้บัเญหาท่ีทำให้เกิดความสับสน ท่ีทำให้การทำงานของกลุ่มอ่อนแอลง
7. จัดองค์การให้เหมาะสมสำหรับการดำเนินงานกิจกรรมนักศึกษา

ต อ น ท ี่ 4  ท ฤ ษ ฎ ีก า ร พ ัฒ น า น ัก ศ ึก ษ า

ทฤษฎีมีความสำคัญในการนำมาเป็นพืนฐานและแนวทางในการจัดการ‘ฝึกอบรมและ 
กิจกรรมในรูปแบบการเสริมสร้างพลังอำนาจของคณะกรรมการกิจกรรมนักศึกษา ทฤษฎีท่ีผู้'วิจัย 
นำมาใช้ในการวิจัยได้แก่

ทฤษฎีของชิคเคอร่ิง (Chickering) เพอร่ี (Perry) และฮีท (Heath) ท้ัง 3 ทฤษฎีน้ีถูกนำมาใช้ 
ในการจัดการฝึกอบรมและกิจกรรมในรูปแบบการเสริมสร้างพลังอำนาจของคณะกรรมการ 
กิจกรรมนักศึกษา รายละเอียดของแด'ละทฤษฎี มีตังนี

ทฤษฎีการพัฒนานักศึกษาของชิคเคอร่ิงและไรเซอร์ (Chickering and Reisser, 1993)
ชิคเคอรงไดเสนอแนวคิดในการพัฒนานักศกษา(seven vectors of development) ซง 

ประกอบด้วยการพัฒนานักศึกษา 7 ด้าน คือ การพัฒนาความสามารถ การจัดการกับอารมณ์ การ 
พัฒนาความเป็นตัวของตัวเอง การสร้างเอกลักษณ์เฉพาะตน การเป็นอิสระในการสร้างส้มพันธภาพ 
กับผู้อ่ืน การพัฒนาเป้าหมายและการพัฒนาความมีคุณธรรม และในปี ค.ส. 1993 ชิคเคอร่ิงและไรเซอร์ 
ได้ร่วมกันทบทวนและเสนอแนวคิดในการพัฒนานักศึกษา 7 ด้าน ท่ีปรับปรุงใหม่คือ

1. การพัฒนาความสามารถด้านสติปีญญา ด้านร่างกาย และความสัมพันธ์กับผู้อื่น 
(developing competence) โดยในระหว่างที่ศึกษานักศึกษาจะพัฒนาความสามารถ 3 ด้าน คือ 
ความสามารถด้านสติปิญญา ด้านร่างกาย และด้านความสัมพันธ์กับผู้อ่ืน ซ่ึงความสามารถในด้าน 
สติปิญญา หมายถึง ทักษะในการใช้สมองและความคิด ได้แก่ ความสามารถในการเข้าใจเนือหา 
ความชำนาญในการใช้สติปีญญาและความสุนทรีย์ รวมทังการสร้างทักษะต่างๆ ในการเข้าใจ
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วิเคราะห์และสังเคราะห์ส่ิงต่างๆ ในส่วนของความสามารถด้านร่างกาย ได้แก่ ผลสัมฤทธิทางกีฬา 
และศิลปะ มีความเข้มแข็งและมีวินัยในตนเอง สำหรับความสามารถในด้านความสัมพันธ์กับผู้อ่ืน 
หมายถึง ทักษะในการพัง การร่วมมือ การส่ือสารอย่างมีประสิทธิภาพ และความสามารถท่ีซับซ้อน 
ในการท่ีจะปรับตัวเข้ากับผู้อ่ืน และโต้ตอบอย่างเหมาะสม รวมไปถึงการปรับแนวทางของตนให้เข้า 
กับเปาหมายของกลุ่ม และการเลือกกลยุทธ์ต่างๆ ท่ีหลากหลาย เพ่ือช่วยให้เกิดความสัมพันธ์ท่ีดี 
หรือให้กลุ่มดำเนินการไปด้วยดี

2. การจัดการกับอารมณ์ (managing emotions) นักศึกษาหลายคนต้องประสบกับอารมณ์ 
ในด้านไม,ดีต่างๆ เช่น หากมีอารมณ์เหล่านี ความวิตกกังวล ความโกรธ ความรู้สึกหดหู่ ความ 
ต้องการ ความรู้สึกผิด และความอายมากเกินไป จะมีอิทธิพลต่อกระบวนการการศึกษา ดังน้ัน จึง 
ต้องมีการจัดการด้านอารมณ์ท่ีดี และจะต้องตระหนักและรับรู้ถึงอารมณ์เหล่านีว่า เป็นสัญญาณ 
บอกส่ิงต่าง  ๆนักศึกษาจะต้องรู้จักควบคุมอารมณ์ รู้จักท่ีจะจัดการ จัดระเบียบให้ตนเองมากกว่าการ 
เก็บกด เม่ือความสามารถในการควบคุมตนเอง และการแสดงออกถึงความเป็นตัวของตัวเอง มีความ 
สมดุลย์กัน ความตระหนักและการบูรณาการความรู้สึกต่าง  ๆ ก็จะสนับสนุนและเอ้ือต่อกัน สำหรับ 
อารมณ์ในด้านท่ีดี  ๆ อาจไม,จำเป็นต้องจัดการอะไร เพียงแต่ปล่อยให้อารมณ์ในด้านนีเกิดขึนในตนเอง

3. การพัฒนาความเป็นตัวของตัวเองพร้อมกับยอมรับการพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกัน 
(moving through autonomy toward interdependence) เป็นการพัฒนาการเรียนรู้ทีจะพอใจในตนเอง 
มีความรับผิดชอบในการบรรลุเปาหมายท่ีตนได้เลือกไว้ ไม่ถูกชักนำโดยความคิดเห็นของคนอ่ืน 
การพัฒนาในด้านนีจะต้องนำไปสู่ความเป็นอิสระท้ังทางอารมณ์ และในด้านความต้องการความ 
ช่วยเหลือจากภายนอก และนำไปสู่การยอมรับการพึ่งพาอาศัยกันในขันต่อมา ตังนันนักศึกษา 
จะต้องพัฒนาตนเองให้สามารถคิดวิเคราะห์และคิดอย่างอิสระให้สามารถแปลงความคิดต่าง  ๆ ไป•ส ู่ 

การกระทำที่มีเปาหมายได้ จะต้องมีดวามสมดุลย์ระหว่างความต้องการที่เป็นอิสระกับความ 
ปรารถนาท่ีจะเป็นส่วนหน่ึงของสังคม ต้องการพ่ึงพาอาศัยกัน ซ่ึงหมายถึง การเคารพในความเป็น 
ตัวของตัวเองของผู้อ่ืน รวมทังการให้และการรับ

4. การพัฒนาสัมพันธภาพกับผูอนอย่างมวุฒภาวะ (developing mature interpersonal relationships) 
รวมถึงการยอมรับและช่ืนชมความแตกต่างระหว่างบุคคลและความสามารถในการใกล้ชิดผูกพันกับ 
ผู้อ่ืน การยอมรับความแตกต่างนันหมายรวมถึง ความแตกต่างระหว่างบุคคลและบริบทท่ีมีความแตกต่าง 
ระหว่างวัฒนธรรม การพัฒนาสัมพันธภาพกับผู้อ่ืนอย่างมีวุฒิภาวะน้ัน ไม่เพียงแต่เป็นการหลุดพ้น 
จากการหลงตัวเอง แต่ยังหมายถึงความสามารถในการเลือกมีสัมพันธภาพ ท่ีเหนียวแน่น และมีความผูกพัน 
กันเป็นระยะเวลานาน การพัฒนาด้านนีจึงเป็นการพัฒนาในด้านการอยู่ร่วมกัน การยอมรับข้อบกพร่อง 
การภาคภูมิใจในส่ิงท่ีมีค่าต่าง  ๆ การเลือกความสัมพันธ์ท่ีสมบูรณ์และย่ังยืน และการท่ีต้องแยกจากกันได้
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5. การสร้างเอกลักษณ์เฉพาะตน (establishing identity) ในการสร้างเอกลักษณ์บัน ขึนอยู่ 
กับการพัฒนาด้านอ่ืน  ๆ คือ การพัฒนาความสามารถด้านสติปีญญา ด้านร่างกาย และความสัมพันธ์ 
กับผู้อ่ืน การจัดการกับอารมณ์ การพัฒนาความเป็นตัวของตัวเอง พร้อมกับยอมรับการพ่ึงพาอาศัย 
ซ่ึงกันและกัน และการพัฒนาส้มพันธภาพกับผู้อ่ืนอย่างมีวุฒิภาวะ การพัฒนาเอกลักษณ์จึงเป็นกระบวนการ 
เพ่ือค้นหาว่าประสบการณ์ชนิดใด ระดับใด และการทำประสบการณ์บัน  ๆ บ่อยเท่าไร จึงจะทำให้ 
เราพึงพอใจ รู้สึกปลอดภัย และม่ันใจในตนเอง

6. การพัฒนาเป็าหมาย (developing purpose) เป็นการประเมินความสนใจของตนเอง เพ่ือ 
สร้างความชัดเจนและพัฒนาไปเป็นเป้าหมาย ซ่ึงทำให้เกิดการวางแผนได้อย่างเป็นระบบ

7. การพัฒนาความมีคุณธรรม (developing integrity) ประกอบด้วย 3 ข้ันตอน ได้แก่ 1) ค่านิยม 
ในด้านเก่ียวกับมนุษย์จะเปล่ียนจากการทำตามความเช่ือต่าง  ๆโดยอัตโนมัติไปสู่การรักษาความสมดุลย์ 
ระหว่างความสนใจของตนเองกับความสนใจของบุคคลอ่ืน 2) ค่านิยมเก่ียวกับบุคคล เป็นการยอมรับค่านิยม 
และความเช่ือต่าง  ๆ อย่างมีสติในขณะเดียวกันก็เคารพความคิดเห็นของผู้อ่ืน

ทฤษฎีการพัฒนานักศึกษาตามแนวคิดของเพอร์รี (Perry, 1970)
สาระทฤษฎีของเพอรร่ี(Peny) และบิลีกีย์ (Beleky) มุ่งเน้นเร่ืองการพัฒนานักศึกษาด้านสติปีญญา 

และด้านจริยธรรม ซ่ึงแบ่งขันของการพัฒนาเป็น 9 ขันย่อย หรือ 4 ขันใหญ่ (Perry, 1970 )
Position 1: การมองแบบทวิลักษณ (dualism/received knowledge) ประกอบด้วย

ขันท่ี 1: basic duality คือขันท่ีบักศึกษามองส่ิงต่าง  ๆเป็น 2 ด้านคือ ถูก-ผิด, ดำ-ขาว, 
ดี-เลว เป็นต้นเด็กจะเช่ือพ่อแม่หรือครู ถือว่าพ่อแม่หรือครูเป็นผู้รู้ สามารถให้คำตอบท่ีถูกต้องได้ 

ขันท่ี 2: full dualism เป็นขันท่ีบักศึกษายอมรับว่าของทุกส่ิงในโลกมีทางเลือก 
แตะทางออกหลายทาง คำตอบท่ีถูกต้องไม่ได้มาจากครูเท่าบันเช่ือว่าคำตอบท่ีถูกต้องมีเพียงคำตอบเดียว 

Position 2: การมองสงต่าง  ๆ อย่างผสมผสาน (multiplicity/subjective knowledge) ขันน 
เกิดขึนต่อเน่ืองจาก dualism นักศึกษาจะมองอะไรท่ีหลากหลายมากฃึน เกิดขึนเม่ือส่ิงท่ีคิดไม่ 
สอดคล้องกับความเป็นจริง ประกอบด้วย

ขันท่ี 3: early multiplicity เป็นขันท่ีบักศึกษาพยายามค้นหาคำตอบในหลาย  ๆ
รูปแบบ หลาย  ๆวิธีแต่ยังเช่ือว่าคำตอบท่ีถูกต้องมีเพียงคำตอบเดียว

ขันที 4: late multiplicity/advanced multiplicity ขันนีบักสกษาจะทำตามในสงทีครู 
ต้องการเพ่ือให้ คะแนนดีหรือได้รางวัลเกิดการเรียนรู้ท่ีเป็นความคิดท่ีอิสระ และเช่ือว่าทุกส่ิง 
สามารถแก้ไขได้ด้วยตนเอง

Position 3: ขันการหาความสัมพันธ์(relativism / relational knowledge) หมายถึง การมองหา 
ความสัมพันธ์ของส่ิงท่ีเกิดขึนอยู่แล้ว แล้วแต่กรณี ประกอบด้วย
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ขันท่ี 5 : contextual relativism ขันนีนักศึกษามีหน้าท่ีประเมินข้อคิดเห็นต่าง  ๆ
ซ่ึงข้อคิดเห็นนันต้องมีเหตุผลสนับสนุนตามเนือหาทางทฤษฎีท่ีมีความเก่ียวข้องกับข้อคิดเห็นนันๆ

ขันท่ี 6: pre-commitment ข้ันน้ีนักศึกษามองเห็นความจำเป็นของการสร้างตัวเลือก 
Position 4: ขันเกิดพันธสัญญา (commitment/constructed knowledge) เป็นขันทีเกิดจาก 

การพัฒนาทางสติป็ญญา ซ่ึงมีความเก่ียวข้องกับการพัฒนาทางจริยธรรม ขันนีนักศึกษาเร่ิมสร้าง 
พันธสัญญากับบุคคลอ่ืน สร้างความคิด ค่านิยมท่ีเป็นผู้ใหญ่ขึนและมีการพัฒนาความสามารถในการ 
ตัดสินใจ ข้ันน้ีเป็นข้ันท่ีเปล่ียนความสำคัญจากการพัฒนาทางสติปีญญาไปสู่การพัฒนาทางจริยธรรม
เกิดเป็นการพัฒนาความเป็นเอกลักษณ์ในตน (identity) ประกอบด้วย

ข้ันท่ี 7: commitment นักศึกษาสร้างพันธสัญญาของตนเอง โดยใช้ความคิด 
อย่างมีวิจารญาณ และอยู่บนพ้ืนฐานทางจริยธรรม

ขันท่ี 8: challenges to commitment ประสบการณ์ของนักศึกษานำไปสู่การ 
สร้างพันธสัญญานักศึกษามีความรับผิดชอบในการสำรวจข้อคิดเห็นของตนเอง

ขันท่ี 9: developing commitment นักศึกษาเข้าใจและตระหนักในพันธสัญญา 
ของตนเอง ลงมือกระทำ เพ่ือให้เกิดพันธสัญญานัน และพัฒนาพันธสัญญาให้ก้าวหน้าอยู่เสมอ

ทฤษฎีรูปแบบวุฒิภาวะของฮีฑ ( Heath, 1978)
ฮีท(Heath)lด้นำเสนอทฤษฎีรูปแบบ-วุฒิภาวะ (Heath’s Maturity Model) ในลักษณะของ 

มิติหรือลำดับขันท่ีเป็นรูปแบบของพัฒนาการของบุคคล ซ่ึง หากจะจัดประเภทแล้ว ทฤษฎีรูปแบบ 
วุฒิภาวะของฮีทนันอยู่ทังในกลุ่ม psychosocial ซ่ึงมองพัฒนาการของบุคคลเป็นลำดับขันท่ีสามารถ 
วัดและมองเห็นได้รวมไปถึงลักษณะการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึนหลังจากได้รับประสบการณ์ก่อให้เกิดการ 
เปล่ียนแปลงทางด้านความคิด ความรู้สึก การแสดงออก การมองเห็นคุณค่า และการเก่ียวข้อง 
สัมพันธ์กับผู้อ่ืน นอกจากน้ันทฤษฎีของฮีทยังน่าจะถูกจัดให้อยู่ในกลุ่มทฤษฎี cognitive และ 
Person-environment interaction อีกด้วย เน่ืองจากรูปแบบการเกิดวุฒิภาวะนันจะต้องเกิดขึนภายใต้ 
ทักษะทางปีญญา (cognitive skill) และมีความสามารถท่ีจะอยู่ร่วมกับผู้อ่ืน มีความสัมพันธ์กับผู้อ่ืน 
(interpersonal relations) โดยฮีทได้เสนอทฤษฎีนีภายใต้สมมุติฐานว่า “ระบบวุฒิภาวะของบุคคล 
เป็นการเกิดพัฒนาการของมิติ 5 มิติ ท่ีมีความเก่ียวข้องกันอย่างเป็นอิสระ ภายใต้หลักสำคัญ 4 ประการ 
ของพัฒนาการในชวิตของบุคคล” (“a maturing system who can be described in terms of five 
interdependent dimensions in the four principal sectors of his life”) การอธิบายลักษณะทเกดขน 
ของทฤษฎีนีปรากฎออกมาใ น รูปของ “ideal persons” หรือองค์รวมใ น อุดมการณ์ของบุคคล ซ่ึง 
อธิบายได้ตามลักษณะของความเข้มแข็งของสุขภาพจิต,แนวคิดใ น ทางท่ีดีตามหลักจิตวิทยา,การมองโลก 
ในทางท่ีดี ความตระหนักถึงความสามารถของตัวเอง, ความสามารถใ น การทำใ ห ้บรรลุวัตถุประสงค์
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และความสามารถในการบริหารอารมณ์ตนเอง มิติทัง 5 มิติของการพัฒนาการทางวุฒิภาวะ (the 
five dimensions of maturing) ประกอบขนด้วย

1. มีความสามารถนำเอาประสบการณ์ท่ีเกิดข้ึนมาสรุปให้เป็นนามธรรมได้ (more able to 
symbolize one’s experience) เช่น มีความสามารถในการเขียน การพูด การคำนวณ ความสามารถ 
ทางศิลปะ และทางดนตรี เป็นด้น

2. มีความ'ใส่1ใจผู้อ่ืนมาก'ขืน (more allcocentic or others centered) น่ันคือ สามารถอยู่ร่วมกับผู้อ่ืน 
ได้ โดยไม่ให้ความสำคัญเพียงเฉพาะแต่ตัวเอง ซ่ึงเป็นคุณลักษณะของการอยู่ร่วมในสังคม

3. มีลักษณะส่วนตัวชัดเจนมากข้ึน (more integrated) น่ันคือ ลักษณะต่าง  ๆจะถูกหล่อหลอม 
เป็นอันหน่ึงอันเดียวกันในตัวเองมากขึน

4. มีความม่ันคงมากขึน (more stable) การมีสภาพความม่ันคงทางความคิด ความม่ันคง 
ทางจิตใจ และมีความม่ันคงในลักษณะการกระทำมากข้ึน

5. มีความเป็นตัวของตัวเองและอิสระมากข้ึน (more autonomous) สามารถรับผิดชอบต่อ 
ผลของกิจกรรมท่ีตัวเองกระทำลงไป มีอิสระท่ีจะคิดและประกอบกิจกรรมอย่างสร้างสรรค์

จากมิติทัง 5 มิติท่ีกล่าวมาน้ีเป็นสัญญาณให้เห็นถึงรูปแบบของพัฒนาการวุฒิภาวะท่ีจะมี 
การพัฒนาเป็นไปไนแนวขนาน ภายใต้ระบบพัฒนาการทางร่างกายของบุคคล (self system) ท่ีเป็น 
ลักษณะโครงสร้าง อันประกอบด้วย

1. มีทักษะทางปีญญาของบุคคล (cognitive skills) เน่ืองจากพฤติกรรมของบุคคลจะถูกวัด 
ได้จากพฤติกรรมท่ีวัดได้สังเกตได้เป็นสำคัญ แต่จริง  ๆ แล้วคนเรามีส่ิงท่ีเป็นเหมือนกล่องดำ ไม่สามารถ 
สังเกตได้ หรือไม่สามารถวัดได้ แตกสามารถอนุมานได้ เช่น ในกรณีท่ีเราให้เหตุผลกับลูกศิษย์แล้ว 
ลูกศ ิษ ย ์เกิดการเปล่ียนพฤติกรรม แต่ เราไม่สามารถรู้ได้ว่ามีอะไรเกิดขึน เรียกว่ามีการเปล่ียนแปลง 
ในกล่องดำนัน แต่เราใช้วิธีอนุมานสรุปจาก outcome

2. ความมีคุณค่าในตัวบุคคล (values) เห็นคุณค่าในทุกส่ิงทุกอย่าง รู้จักการแสวงหาคุณค่า
3. มีความคิดรวบยอดเก่ียวกับตัวเอง (self-concept) รู้ว่าตัวเอง
4. มีความสัมพันธ์กับผู้อ่ืนได้ (interpersonal relations) มีความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล รู้ว่า 

เม่ือมีความสัมพันธ์กับคน  ๆ หน่ึงจะต้องวางตัวอย่างไร การรู้จักกาลเทศะ
ฮีท กล่าวว่า การท่ีจะเกิดการเปล่ียนแปลงไปเป็น (becoming) หรือท่ีเขาเลือกท่ีจะใช้คำว่ามี 

“วุฒิภาวะ” (maturing) จะประกอบด้วยส่วนของวุฒิภาวะและการเจริญเติบโตทางกายท่ีเป็นลักษณะ 
ของ Nature และส่วนของ Nurture ท่ีเป็นการขัดเกลาอบรมส่ังสอนโดยบิดา มารดา ครู อาจารย์ 
รวมถึงการปะทะสัมพันธ์กับผู้อ่ืนในสังคมนีจะเป็นไปอย่างมีระบบแบบไม'มีท่ีสินสุด มีหน้าท่ีและ 
โครงสร้างท่ีชัดเจน ทังนีโครงสร้างแต่ละส่วนจะไม่สามารถพัฒนาการขึนได้อย่างเป็นอิสระในทางตรง 
ข้าม โครงสร้างทุกโครงสร้างจะต้องมีพัฒนาการท่ีเก่ียวข้องซ่ึงกันและกัน โครงสร้างหน่ึงท่ีเกิดการ
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พ ัฒ น า จ ะ ส ่ง ผ ล ใ ห ้โ ค ร ง ส ร ้า ง อ ื่น เ ก ิด ก า ร พ ัฒ น า ต า ม ไ ป ด ้ว ย ซ ึ่ง พ ัฒ น า ก า ร ใ น โ ค ร ง ส ร ้า ง ท ัง  4  โ ค ร ง ส ร ้า ง น ี้ 

จ ะ ม ีค ว า ม ส ัม พ ัน ธ ์ต ่อ ก า ร เ ก ิด ก า ร พ ัฒ น า ใ น ม ิต ิท ัง  5 ม ิต ิท ี่ก ล ่า ว ไ ว ้ข ้า ง ด ้น  ห ล ัก ก า ร ต ่า ง ๆ  ท ี่น ำ ม า ส ู่ 

ท ฤ ษ ฎ ีน ี ฮ ีท ไ ด ้ท ำ ก า ร ศ ึก ษ า แ ล ะ ร ว บ ร ว ม ข ้อ ม ูล จ า ก ห ล า ย แ ห ล ่ง อ ัน ไ ด ้แ ก ่ ก า ร ศ ึก ษ า จ า ก ว ิช า ท า ง ก า ร แ พ ท ย ์ 

ท ฤ ษ ฎ ีท ี่เ ก ี่ย ว ข ้อ ง  แ ล ะ ก า ร อ ่า น จ า ก ง า น ว ิจ ัย เ ช ิง ค ุณ ภ า พ ท ี่ม ีป ร า ก ฎ อ ย ู่ก ่อ น แ ล ้ว  น อ ก จ า ก น ีฮ ีท ย ัง ไ ด ้ 

ท ำ ก า ร ศ ึก ษ า ห า ข ้อ ม ูล ท า ง ด ้า น ช ีว ว ิท ย า  ส ุข ภ า พ จ ิต  จ ิต ว ิท ย า  ห ล ัก จ ิต ว ิเค ร า ะ ห ์ แ ล ะ ส า ร ะ ท า ง ม า น ุษ ย ว ิท ย า ด ้ว ย

ก า ร น ำ ท ฤ ษ ฎ ีก า ร พ ัฒ น า น ิส ิต น ัก ศ ึก ษ า เ ข ้า ม า ใ ช ้ใ น ก า ร เ ส ร ิม ส ร ้า ง พ ล ัง อ ำ น า จ ข อ ง ค ณ ะ ก ร ร ม ก า ร  

ก ิจ ก ร ร ม น ัก ศ ึก ษ า ท ำ ใ ห ้ผ ู้ว ิจ ัย เ ช ื่อ ม ั่น ใ น ร ะ ด ับ ห น ึ่ง ว ่า ร ูป แ บ บ ก า ร เส ร ิม ส ร ้า ง พ ล ัง อ ำ น า จ ส า ม า ร ถ เส ร ิม ส ร ้า ง  

ใ ห ้น ัก ศ ึก ษ า เ ก ิด พ ล ัง อ ำ น า จ ไ ด ้จ ร ิง แ ล ะ น ำ ไ ป ใ ช ้ไ ด ้ก ับ ง า น ก ิจ ก ร ร ม น ัก ศ ึก ษ า ส า ม า ร ถ พ ัฒ น า ส ่ง ผ ล ต ่อ  

ก า ร พ ัฒ น า ง า น ก ิจ ก ร ร ม น ัก ศ ึก ษ า ไ ด ้

คณะกรรมการกิจกรรมนักศึกษาเป็นกลุ่มตัวแทนของนักศึกษาที่เข้ามาทำหน้าที่บริหารงาน 
กิจกรรมนักศึกษตามโครงสร้างของสถาบันการศึกษา งานกิจกรรมนักศึกษาจะเติบโตขึ้นอย่างมั่นคง
ส่งผลต่อคุณภาพบัณฑิตของสถาบันอุดมศึกษานันหรือไม่ย่อมขึนอยู่กับการดำเนินงานของคนกลุ่มนี 
นอกจากนีช่วงของการทำหน้าที่ของพวกเขานับป็นช่วงเวลาที่สำคัญต่อการเรียนรู้ชีวิตทังด้านการทำงาน 
และการดำเนินชีวิตประจำวัน หากผู้ที่มีหน้าที่ให้คำปรึกษาได้ให้เวลาสำหรับพวกเขา ส่งเสริมการ 
ทำงานอย่างสร้างสรรค์ สนับสนุนสิ่งแวดล้อมที่เหมาะสมสำหรับพวกเขาแล้ว ช่วงเวลาอันสำคัญนี้ 
จะนับเป็นช่วงเวลาที่ทำให้เกิดการเปลี่ยนแปลงของชีวิตนักศึกษาที่ชัดเจน ผู้วิจัยเห็นว่าการนำรูปแบบที่ 
สร้างขึนจากแนวคิดการพัฒนานิสิตนักศึกษาและเป็นรูปแบบที่สร้างขึนบนพืนฐานของปีญหาการ 

ดำเนินงานกิจกรรมนักศึกษาจริง ไปเสริมสร้างพลังอำนาจของคณะกรรมการกิจกรรมนักศึกษาจะ 
เกิดประโยชน์อย่างยิ่งต่อการพัฒนาตนเองของนักศึกษา ให้สามารถทำหน้าท่ีในฐานะตัวแทนของนักศึกษา 
ได้อย่างสร้างสรรค์

ตอนที 5 แนวคิดและเทคนิคทัใช่ในการสร้างรูปแบบการเสริมสร้างพลังอำนาจ 

ประเภทของรูปแบบ
ค ีฟ ส ์ (K e e v e s , 1 9 8 8 ) ไ ด ้ร ว บ ร ว ม ป ร ะ เ ภ ท ข อ ง ร ูป แ บ บ ท ี่ใ ช ้ใ น ท า ง ก า ร ศ ึก ษ า  แ ล ะ ท า ง  

ส ัง ค ม ศ า ส ต ร ์ไ ว ้ 4  ป ร ะ เ ภ ท  ด ัง น ี

1. ร ูป แ บ บ เ ช ิง อ ุป ม า อ ุป ม ัย  (a n a lo g u e  m o d e l)  เ ป ็น ร ูป แ บ บ ท ี่ใ ช ้ใ น ก า ร เ ป ร ีย บ เ ท ีย บ อ ุป ม า  

อ ุป ม ัย ก ับ ป ร า ก ฎ ก า ร ณ ์ท ี่เ ป ็น ร ูป ธ ร ร ม เ พ ื่อ ส ร ้า ง ค ว า ม เ ข ้า ใ จ ใ น ป ร า ก ฎ ก า ร ณ ์ท ี่เ ป ็น น า ม ธ ร ร ม  ล ัก ษ ณ ะ  

เ ป ็น ร ูป แ บ บ เ ช ิง ก า ย ภ า พ

2. ร ูป แ บ บ เ ช ิง ภ า ษ า  (se m a n tic  m o d e l)  เ ป ็น ร ูป แ บ บ เ ช ิง น า ม ธ ร ร ม อ ย ่า ง ห น ึ่ง ท ี่ม ีล ัก ษ ณ ะ ส ำ ค ัญ  

ค ือ  เ ป ็น ก า ร อ ธ ิบ า ย โ ด ย ใ ช ้ป ร า ก ฎ ก า ร ณ ์ท า ง ภ า ษ า  ซ ึ่ง อ า จ เ ป ็น ต ัว อ ัก ษ ร  ร ูป ภ า พ  ห ร ือ แ ผ น ภ ูม ิ เพ ื่อ ใ ห ้ 

เห ็น โ ค ร ง ส ร ้า ง ท า ง ค ว า ม ค ิด อ ง ค ์ป ร ะ ก อ บ แ ล ะ ค ว า ม ส ัม พ ัน ธ ์ข อ ง อ ง ค ์ป ร ะ ก อ บ ข อ ง ป ร า ก ฎ ก า ร ณ ์น น
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3. ร ูป แ บ บ เ ช ิง ค ณ ิต ศ า ส ต ร ์ (m a th e m a t ic a l m o d e l)  น ำ ม า ใ ช ้ใ น ก า ร ว ัด ผ ล ก า ร ศ ึก ษ า  ต ่อ ม า จ ึง  

ข ย า ย ไ ป ใ ช ้ก ับ ก า ร ว ิจ ัย ก า ร ศ ึก ษ า ใ น ส า ข า ว ิช า ต ่า ง ๆ  ร ูป แ บ บ ช น ิด น ี้ใ ช ้ส ม ก า ร ท า ง ค ณ ิต ศ า ส ต ร ์เ ป ็น ส ื่อ  

ใ น ก า ร แ ส ด ง ค ว า ม ส ัม พ ัน ธ ์ข อ ง ต ัว แ ป ร ต ่า ง ๆ

4. ร ูป แ บ บ เ ช ิง ส า เ ห ต ุ (causa l m o d e l)  เป ็น ร ูป แ บ บ ท ี่พ ัฒ น า ม า จ า ก เ ท ค น ิค ก า ร ว ิเ ค ร า ะ ห ์เ ส ้น ท า ง  

(p a th  a n a ly s is )  เ ป ็น ว ิธ ีว ัด ค ว า ม ส ัม พ ัน ธ ์ร ะ ห ว ่า ง ต ัว แ ป ร ท ี่ส า ม า ร ถ บ อ ก ไ ด ้ว ่า ต ัว แ ป ร อ ิส ร ะ  ต ัว ใ ด บ ้า ง ท ี่ 

ม ีผ ล ก ร ะ ท บ ท า ง ต ร ง แ ล ะ ท า ง อ ้อ ม ต ่อ ต ัว แ ป ร ท ี่ส น ใ จ ศ ึก ษ า  ท ั้ง ข น า ด แ ล ะ ท ิศ ท า ง ท ี่ม ีผ ล ก ร ะ ท บ ร ่ว ม ก ับ ห ล ัก ก า ร  

ส ร ้า ง ร ูป แ บ บ เ ช ิง ภ า ษ า โ ด ย น ำ ต ัว แ ป ร ต ่า ง ๆ  ม า ส ัม พ ัน ธ ์เ ช ิง ส า เ ห ต ุแ ล ะ ผ ล ท ี่เ ก ิด ข ึน

ลักษณะรูปแบบ
จ า ก ค ุณ ส ม บ ัต ิข อ ง ร ูป แ บ บ ด ัง ก ล ่า ว  ท ำ ใ ห ้น ัก ว ิจ ัย ส า ม า ร ถ ใ ช ้ร ูป แ บ บ แ ล ะ ก า ร ส ร ้า ง ร ูป แ บ บ  

เ พ ื่อ เ ป ็น ก ล ย ุท ธ ์ใ น ก า ร ส ืบ ส ว น ห ร ือ ก า ร ว ิจ ัย ไ ด ้ ก า ร ท ี่ร ูป แ บ บ จ ะ ส า ม า ร ถ ใ ช ้ไ ด ้อ ย ่า ง เ ก ิด ป ร ะ โ ย ช น ์ 

จ ะ ต ้อ ง ม ีล ัก ษ ณ ะ  ด ัง น ี้ (K e e v e s , 1 9 8 8 )

1. ร ูป แ บ บ ค ว ร ป ร ะ ก อ บ ด ้ว ย ค ว า ม ส ัม พ ัน ธ ์เ ช ิง โ ค ร ง ส ร ้า ง ม า ก ก ว ่า ค ว า ม ส ัม พ ัน ธ ์แ บ บ  

ธ ร ร ม ด า ข อ ง ต ัว แ ป ร  แ ต ่อ ย ่า ง ไ ร ก ็ต า ม ค ว า ม ส ัม พ ัน ธ ์เ ช ิง ส ห ส ัม พ ัน ธ ์ (corre la tion) แ ล ะ เช ิง ถ ด ถ อ ย (regression) 

น ีม ีค ว า ม จ ำ เป ็น ใ น ก า ร ท ด ส อ บ ร ะ ย ะ ด ้น ว ่า ต ัว แ ป ร ท ี่จ ะ ต ้อ ง ก า ร ค ้น ห า  ส า ม า ร ถ ช ี้ใ ห ้เห ็น ไ ด ้อ ย ่า ง ช ัด เจ น

2 . ร ูป แ บ บ ค ว ร จ ะ น ำ ไ ป ส ู่ก า ร ท ำ น า ย ผ ล ท ี่ส า ม า ร ถ ท ด ส อ บ ไ ด ้จ า ก ก า ร ส ัง เ ก ต  ด ัง น ั้น ร ูป แ บ บ  

ท ี่ด ีจ ึง ค ว ร ม ีก า ร อ อ ก แ บ บ ก า ร ท ด ส อ บ ร ูป แ บ บ ท ี่ม ีพ ืน ฐ า น จ า ก ข ้อ ม ูล เ ช ิง ป ร ะ จ ัก ษ ์ แ ล ะ ถ ้า ก า ร ท ด ส อ บ  

ไ ม ่ไ ด ้ผ ล ค ง ท ี่ ร ูป แ บ บ น ั้น จ ะ ถ ูก ป ฏ ิเ ส ธ

3 . โ ค ร ง ส ร ้า ง ข อ ง ร ูป แ บ บ จ ะ ต ้อ ง เ ก ี่ย ว ข ้อ ง ก ับ บ า ง ล ิ่ง ท ี่เ ป ็น ก ล ไ ก เ ช ิง เ ห ต ุผ ล ท ี่เ ก ี่ย ว ข ้อ ง ก ับ  

ส ิ่ง ท ี่ต ้อ ง ก า ร ท ด ส อ บ  ร ูป แ บ บ ท ี่ด ัจ ึง ไ ม ่ค ว ร น ำ ไ ป ส ู่ก า ร ท ำ น า ย เ พ ีย ง อ ย ่า ง เ ด ีย ว เ ท ่า น ัน  แ ต ่จ ะ ต ้อ ง  

ส า ม า ร ถ อ ธ ิบ า ย ป ร า ก ฎ ก า ร ณ ์ไ ด ้ด ้ว ย

4 . ใ น ร ะ ย ะ ย า ว  ร ูป แ บ บ จ ะ ต ้อ ง อ ธ ิบ า ย ม โ น ท ัศ น ์ใ ห ม ่ ค ว า ม ส ัม พ ัน ธ ์ใ ห ม ่ แ ล ะ เ ป ็น ก า ร  

ข ย า ย ก า ร ส ืบ ส ว น ต ่อ ไ ป อ ีก ด ้ว ย

โ ด ย ส ร ุป  จ ะ เ ห ็น ไ ด ้ว ่า ร ูป แ บ บ ม ีค ว า ม ช ัด เ จ น แ ล ะ ส า ม า ร ถ ใ ห ้ค ำ น ิย า ม ไ ด ้ ร ูป แ บ บ ส า ม า ร ถ  

ส ร ้า ง เ พ ื่อ ท ด ส อ บ  แ ล ะ ถ ้า จ ำ เ ป ็น ก ็ส า ม า ร ถ ส ร ้า ง ข ึน ใ ห ม ่ไ ด ้ถ ้า ม ีก า ร ส ืบ ส ว น ต ่อ ไ ป

แนวคิดการสร้างรูปแบบการเสริมสร้างพลังอำนาจ
ก า ร ส ร ้า ง ร ูป แ บ บ น ั้น ม ีส า ร ะ ส ำ ค ัญ  ไ ด ้แ ก ่ (J o y c e  a n d  W e i l ,  1 9 8 6 )

1. ร ูป แ บ บ ค ว ร ต ้อ ง ม ีท ฤ ษ ฎ ีร อ ง ร ับ  เช ่น  ท ฤ ษ ฎ ีด ้า น จ ิต ว ิท ย า ก า ร เ ร ีย น ร ู้เ ป ็น ต ้น

2. เ ม ื่อ ส ร ้า ง ร ูป แ บ บ แ ล ้ว ก ่อ น น ำ ไ ป ใ ช ้อ ย ่า ง แ พ ร ่ห ล า ย ต ้อ ง ม ีก า ร ว ิจ ัย  เ พ ื่อ ท ด ส อ บ ท ฤ ษ ฎ ีแ ล ะ  

ต ร ว จ ส อ บ ค ุณ ภ า พ ใ น เ ช ิง ก า ร ใ ช ้ใ น ส ถ า น ก า ร ณ ์จ ร ิง แ ล ะ น ำ ข ้อ ค ้น พ บ ม า ป ร ับ ป ร ุง แ ก ้ไ ข อ ย ู่เ ร ื่อ ย ๆ
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3. ก า ร ส ร ้า ง ร ูป แ บ บ อ า จ จ ะ อ อ ก แ บ บ ใ ห ้ใ ช ้ไ ด ้ก ว ้า ง ข ว า ง ห ร ือ เ พ ื่อ ว ัต ถ ุป ร ะ ส ง ค ์เ ฉ พ า ะ เ จ า ะ จ ง  

อ ย ่า ง ใ ด อ ย ่า ง ห น ึ่ง ก ็ไ ด ้

4 . ก า ร ส ร ้า ง ร ูป แ น บ จ ะ ม ีจ ุด ม ุ่ง ห ม า ย ห ล ัก ท ี่ถ ือ เ ป ็น ต ัว ต ั้ง ใ น ก า ร พ ิจ า ร ณ า เ ล ือ ก ร ูป แ บ บ ไ ป ใ ช ้ 

ก ล ่า ว ค ือ ถ ้า ผ ู้ใ ช ้น ำ ร ูป แ บ บ ก า ร ส อ น ไ ป ใ ช ้ต ร ง ก ับ จ ุด ม ุ่ง ห ม า ย ห ล ัก จ ะ ท ำ ใ ห ้เ ก ิด ผ ล ส ูง ส ุด  แ ต ่ก ็ส า ม า ร ถ  

น ำ ร ูป แ บ บ บ ัน ไ ป ป ร ะ ย ุก ต ์ใ ช ้ใ น ส ถ า น ก า ร ณ ์อ ื่น ไ ด ้ ถ ้า พ ิจ า ร ณ า เ ห ็น ว ่า เ ห ม า ะ ส ม  แ ต ่ก ็อ า จ ท ำ ใ ห ้ไ ด ้ผ ล  

ส ำ เ ร ็จ ล ด น ้อ ย ล ง ไ ป

จ ะ เห ็น ไ ด ้ว ่า ก า ร ส ร ้า ง ร ูป แ บ บ ค ว ร จ ะ ส ่ง ผ ล ก ร ะ ท บ ต ่อ ผ ู้เ ร ีย น ใ ห ้เข า ไ ด ้ส า ม า ร ถ ศ ึก ษ า ด ้ว ย ต น เอ ง ไ ด ้ 

ร ูป แ บ บ ข อ ง จ อ ย ซ ์แ ล ะ เว ล ส ์เน ้น ค ว า ม ส ำ ค ัญ ข อ ง ก า ร พ ัฒ น า ผ ู้เ ร ีย น แ ล ะ พ ัฒ น า ก ล ว ิธ ีก า ร เร ีย น ร ู้ข อ ง ผ ู้เ ร ีย น

ส ำ ห ร ับ ว ิธ ีก า ร ส ร ้า ง ร ูป แ บ บ น ั้น จ อ ย ซ ์ แ ล ะ เ ว ล ส ์ไ ด ้แ บ ่ง ว ิธ ีก า ร ส ร ้า ง อ อ ก เ ป ็น  4  ส ่ว น  ด ัง น ี้ 

(J o y c e  a n d  W e i l ,  1 9 8 6 )

ส ่ว น ท ี่ 1 อ ธ ิบ า ย ค ว า ม ส ัม พ ัน ธ ์ข อ ง ส ิ่ง ต ่า ง ๆ  ซ ึ่ง เ ป ็น ท ี่ม า ข อ ง ร ูป แ บ บ  ป ร ะ ก อ บ ด ้ว ย  เป ้า ห ม า ย  

ข อ ง ร ูป แ บ บ  ท ฤ ษ ฎ ีแ ล ะ ข ้อ ส ม ม ต ิท ี่ร อ ง ร ับ ร ูป แ บ บ ห ล ัก ก า ร แ ล ะ ม โ น ท ัศ น ์ส ำ ค ัญ ท ี่เ ป ็น พ ื้น ฐ า น ข อ ง ร ูป แ บ บ

ส ่ว น ท ี่ 2  ล ัก ษ ณ ะ ร ูป แ บ บ เ ป ็น ก า ร อ ธ ิบ า ย ด ้ว ย ก า ร น ำ เ ส น อ เ ป ็น เ ร ื่อ ง  ๆ  อ ย ่า ง ล ะ เ อ ีย ด แ ล ะ เ น ้น  

ก า ร ป ฏ ิบ ัต ิ แ บ ่ง เ ป ็น  4  ป ร ะ เ ด ็น  ค ือ

2.1 ข ัน ต อ น ข อ ง ร ูป แ บ บ  เ ป ็น ร า ย ล ะ เ อ ีย ด ข อ ง ร ูป แ บ บ น ั้น ๆ  ว ่า ม ีก ี่'ข ั้น ต อ น  โ ด ย จ ัด  

เ ร ีย ง ล ำ ด ับ ก ิจ ก ร ร ม ท ี่จ ะ ส อ น เ ป ็น ข ัน ๆ

2.2 ร ูป แ บ บ ก า ร ป ฏ ิส ัม พ ัน ธ ์เ ป ็น ก า ร อ ธ ิบ า ย บ ท บ า ท ข อ ง ผ ู้น ำ  ผ ู้เ ร ีย น ร ู้แ ล ะ ค ว า ม ส ัม พ ัน ธ ์ 

ซ ึ่ง ก ัน แ ล ะ ก ัน ใ น แ ต ่ล ะ ร ูป แ บ บ  บ ท บ า ท ข อ ง ผ ู้น ำ จ ะ แ ต ก ต ่า ง ก ัน  เช ่น  เ ป ็น ผ ู้น ำ ก ิจ ก ร ร ม  ผ ู้ใ ห ้ก า ร แ น ะ น ำ  

เ ป ็น แ ห ล ่ง ข ้อ ม ูล  เ ป ็น ด ้น

2 .3  ห ล ัก ก า ร แ ส ด ง ก า ร โ ต ้ต อ บ  เ ป ็น ก า ร บ อ ก ถ ึง ว ิธ ีก า ร แ ส ด ง อ อ ก ข อ ง ผ ู้น ำ ต ่อ ผ ู้เ ร ีย น ร ู้ 

ก า ร ต อ บ ส น อ ง ต ่อ ส ิ่ง ท ี่ผ ู้เ ร ีย น ร ู้ก ร ะ ท ำ  เช ่น  ก า ร ป ร ับ ป ร ุง พ ฤ ต ิก ร ร ม โ ด ย ก า ร ใ ห ้ร า ง ว ัล  ห ร ือ ก า ร พ ัฒ น า  

ค ว า ม ค ิด ส ร ้า ง ส ร ร ค ์ด ้ว ย ก า ร ส ร ้า ง บ ร ร ย า ก า ศ ท ี่เ ป ็น อ ิส ร ะ  เ ป ็น ต ้น

2 .4  ส ิ่ง ส น ับ ส น ุน  เ ป ็น ก า ร บ อ ก ถ ึง เ ง ื่อ น ไ ข ห ร ือ ส ิ่ง จ ำ เ ป ็น ต ่อ ก า ร ใ ช ้ร ูป แ บ บ  

ก า ร ส อ น บ ัน ๆ  ใ ห ้เก ิด ผ ล

ส ่ว น ท ี่ 3 ก า ร น ำ ร ูป แ บ บ ไ ป ใ ช ้ เป ็น ก า ร แ น ะ น ำ  ก า ร ใ ห ้ข ้อ ส ัง เ ก ต ใ น ก า ร น ำ ร ูป แ บ บ บ ัน ไ ป ใ ช ้ 

เช ่น  ก า ร ใ ช ้ก ับ เ น ือ ห า ป ร ะ เ ภ ท ใ ด จ ึง จ ะ เ ห ม า ะ ส ม  เ ป ็น ต ้น  น อ ก จ า ก น ีย ัง ใ ห ้ค ำ แ น ะ น ำ อ ื่น ๆ  เพ ื่อ ใ ห ้ก า ร  

ใ ช ้ร ูป แ บ บ บ ัน ม ีป ร ะ ส ิท ธ ิภ า พ ม า ก ท ี่ส ุด

ส ่ว น ท ี่ 4  ผ ล ท ี่เ ก ิด ข ึน ก ับ ผ ู้เ ร ีย น ร ู้ท ัง ท า ง ต ร ง แ ล ะ ท า ง อ ้อ ม  ร ูป แ บ บ แ ต ่ล ะ ร ูป แ บ บ จ ะ ส ่ง ผ ล ต ่อ  

ผ ู้เ ร ีย น ร ู้ท ัง ท า ง ต ร ง แ ล ะ ท า ง อ ้อ ม  โ ด ย ผ ล ท า ง ต ร ง เ ก ิด จ า ก ก ิจ ก ร ร ม ท ี่จ ัด ต า ม ล ำ ด ับ ข ัน ต อ น ข อ ง ร ูป แ บ บ  

ส ่ว น ผ ล ท า ง อ ้อ ม เ ก ิด จ า ก ส ภ า พ แ ว ด ล ้อ ม  ซ ึ่ง เ ป ็น ผ ล ก ร ะ ท บ ท ี่เ ก ิด จ า ก ก า ร ส อ น ต า ม ร ูป แ บ บ บ ัน
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จ า ก ร า ย ง า น ว ิจ ัย  A c t io n  R e se a rch  โ ด ย  O n ta r io  A c t io n  R e s e a rc h  ใ น ป ี ค .ศ .  2 0 0 3  ไ ด ้น ำ ก า ร  

ส ร ้า ง ร ูป แ บ บ ต า ม แ น ว ค ิด ข อ ง จ อ ย ซ ์แ ล ะ เ ว ล ส ์ไ ป ท ด ล อ ง ใ ช ้พ บ ว ่า ก า ร ส ร ้า ง ร ูป แ บ บ ท ี่ด ีม ีป ร ะ ส ิท ธ ิภ า พ  ค ว ร  

ป ฏ ิบ ัต ิด ัง น ี้

1. ก ำ ห น ด เ ป ้า ห ม า ย ข อ ง ก า ร ส อ น ใ ห ้ช ัด เ จ น

2 . จ ัด เ ต ร ีย ม ร า ย ล ะ เ อ ีย ด ข อ ง เ น ื้อ ห า  แ ล ะ ก ิจ ก ร ร ม ใ ห ้ส อ ด ค ล ้อ ง ก ับ เ ป ๋า ห ม า ย

3. ว า ง แ ผ น ข ัน ต อ น ใ น ก า ร ส อ น  โ ด ย ม ีว ัต ถ ุป ร ะ ส ง ค ์ใ ห ้ผ ู้เ ร ีย น เ ก ิด ค ว า ม ร ู้ใ ห ม ่

4. ป ฏ ิบ ัต ิต า ม ข ัน ต อ น แ ล ะ ส อ ด แ ท ร ก แ น ว ค ิด ข อ ง ห ล ัก ส ูต ร ท ี่ต ้อ ง ก า ร ใ ห ้ผ ู้เ ร ีย น ไ ด ้ร ับ ร ู้เ ป ็น ร ะ ย ะ ๆ  

ก า ร เ ร ีย น ร ู้ต า ม ร ูป แ บ บ น ี้จ ะ ไ ด ้ผ ล ด ี ข ึ้น อ ย ู่ก ับ

1. ก า ร น ำ เ ส น อ แ น ว ค ิด  (c o n c e p t)  แ ล ะ ห ล ัก ก า ร  (p r in c ip le s )  ท ี่ช ัด เจ น

2 . ก า ร แ ส ว ง ห า ค ว า ม ร ู้เ ช ิง ร ุก โ ด ย ผ ู้เ ร ีย น

3. ค ว า ม แ ก ร ่ง ข อ ง พ ุท ธ ิป ีญ ญ า ข อ ง ผ ู้เ ร ีย น  ซ ึ่ง ท ำ ใ ห ้เ ก ิด ร ูป แ บ บ ท า ง พ ุท ธ ิป ิญ ญ า ท ี่ค ง ท น  

ร ูป แ บ บ น ี้ป ร ะ ก อ บ ด ้ว ย  3 ร ะ ย ะ  ไ ด ้แ ก ่

ร ะ ย ะ ท ี่ 1 ม ี'ข ัน ต อ น ด ัง น ี

1.1 น ำ เ ส น อ โ ค ร ง ส ร ้า ง

1.2 อ ธ ิบ า ย ค ุณ ล ัก ษ ณ ะ ท ี่เ ก ี่ย ว ข ้อ ง

1.3 ย ก ต ัว อ ย ่า ง ท ี่เ ห ม า ะ ส ม

1.4 จ ัด ห า ส ิ่ง แ ว ด ล ้อ ม เ พ ื่อ เ ส ร ิม เ บ ือ ห า

1.5 ท บ ท ว น ค ว า ม ต ร ะ ห น ัก ข อ ง ค ว า ม ร ู้แ ล ะ ป ร ะ ส บ ก า ร ณ ์ท ี่เ ก ี่ย ว ข ้อ ง ก ับ ผ ู้เ ร ีย น  

ร ะ ย ะ ท ี่ 2 ม ี'ข ัน ต อ น ด ัง น ี

2.1 นำเสนอเบือหา
2 .2  แ ส ด ง ใ ห ้เ ห ็น ค ว า ม ส อ ด ค ล ้อ ง ข อ ง เ บ ือ ห า ท ี่น ำ เ ส น อ

2 .3  เ ช ื่อ ม โ ย ง ร ะ ห ว ่า ง เ บ ือ ห า ก ับ ก า ร จ ัด ร ูป แ บ บ ก า ร ส อ น  

ร ะ ย ะ ท ี่ 3 ม ีข ัน ต อ น ด ัง น ี

3.1 ใ ช ้ห ล ัก ก า ร ก า ร เ ร ีย น ร ู้ร ่ว ม ก ัน ส ำ ห ร ับ ส ิ่ง ท ี่ร ู้ม า แ ล ้ว

3 .2  ก ร ะ ต ุ้น ผ ู้เ ร ีย น ใ ห ้ห ย ั่ง ร ู้ใ น เ บ ือ ห า

3 .3  ท ำ แ น ว ค ิด ใ ห ้ก ร ะ จ ่า ง

3 .4  ป ร ะ ย ุก ต ์ใ ห ้เ ห ็น แ น ว ค ิด เ ช ิง ร ุก  โ ด ย ม ีก า ร ท ด ส อ บ ผ ู้เ ร ีย น

โดยสรุป การสร้างร ูปแบบไม่ม ีข ้อกำหนดที่ตายตัว แต ่โดยท ั่วไปเริ่มจากการศึกษาเรื่องการ
สร้างรูปแบบให้ช ัดเจน หาสมมุต ิฐานและหลักการของรูปแบบที่ด ้องการพ ัฒนา แล้วสร้างรูปแบบ



ต า ม ห ล ัก ก า ร ท ี่ก ำ ห น ด ฃ ึน  จ า ก น ัน จ ึง น ำ ร ูป แ บ บ ท ี่ส ร ้า ง ไ ป ต ร ว จ ส อ บ ห า ค ุณ ภ า พ ข อ ง ร ูป แ บ บ ว ่า  ส า ม า ร ถ  

น ำ ไ ป ใ ช ้ไ ด ้ผ ล จ ร ิง ห ร ือ ไ ม ่

จ า ก แ น ว ค ิด เ ก ี่ย ว ก ับ ร ูป แ บ บ แ ล ะ ก า ร ส ร ้า ง ร ูป แ บ บ ท ี่ไ ด ้น ำ เ ส น อ ม า ข ้า ง ต ้น น ี้เ ป ็น แ น ว ค ิด  

ส ำ ค ัญ ท ี่ผ ู้ร ับ น ำ ม า ใ ช ้เ ป ็น แ น ว ท า ง ใ น ก า ร ก ำ ห น ด ห ล ัก ก า ร เ พ ื่อ ส ร ้า ง ร ูป แ บ บ ก า ร เ ส ร ิม ส ร ้า ง พ ล ัง  

อ ำ น า จ ข อ ง ค ณ ะ ก ร ร ม ก า ร น ัก ศ ึก ษ า ข อ ง ง า น ว ิจ ัย ใ น ค ร ั้ง น ี้

บทเรียนโมดูล
ใ น ก า ร ศ ึก ษ า ค ร ัง น ีผ ู้ว ิจ ัย ใ ช ้บ ท เ ร ีย น โ ม ล ูล เ ป ็น ส ื่อ ก า ร ส อ น ท ี่ใ ช ้ใ น ร ูป แ บ บ ก า ร ส อ น ท ี่ส ร ้า ง ข ึ้น  

เ พ ื่อ เ ส ร ิม ส ร ้า ง พ ล ัง อ ำ น า จ ข อ ง ค ณ ะ ก ร ร ม ก า ร ก ิจ ก ร ร ม น ัก ศ ึก ษ า  ผ ู้ว ิจ ัย จ ึง ข อ น ำ เ ส น อ ร า ย ล ะ เ อ ีย ด ข อ ง  

บ ท เ ร ีย น โ ม ด ูล  ด ัง น ี้

ความหมายบทเรียนโมดูล
บ ท เ ร ีย น โ ม ล ูล  ห ม า ย ถ ึง  ส ื่อ ก า ร เ ร ีย น ก า ร ส อ น ป ร ะ เ ภ ท ห น ึ่ง ท ี่ผ ู้ส อ น น ำ ส ร ้า ง ข ึ้น เ พ ื่อ น ำ ไ ป ใ ช ้ 

เ ป ็น เ ค ร ื่อ ง ม ือ ใ น ร ูป แ บ บ ก า ร ส อ น  บ ท เ ร ีย น โ ม ด ูล เ ป ็น บ ท เ ร ีย น ส ำ เ ร ็จ ท ี่ส ร ้า ง ข ึน เ พ ื่อ ใ ห ้ผ ู้เ ร ีย น ไ ด ้ 

ศ ึก ษ า ด ้ว ย ต น เ อ ง ต า ม ค ว า ม แ ต ก ต ่า ง ร ะ ห ว ่า ง บ ุค ค ล  บ ท เ ร ีย น โ ม ด ูล ป ร ะ ก อ บ ด ้ว ย  ค ำ แ น ะ น ำ  

ว ัต ถ ุป ร ะ ส ง ค ์ข อ ง บ ท เ ร ีย น  ก ิจ ก ร ร ม ก า ร เ ร ีย น ท ี่ใ ห ้ผ ู้เ ร ีย น เ ล ือ ก เ ร ีย น ต า ม ค ว า ม ถ น ัด แ ล ะ ค ว า ม ส น ใ จ  

โ ด ย แ ต ่ล ะ ก ิจ ก ร ร ม ก า ร เ ร ีย น ส า ม า ร ถ ท ำ ใ ห ้ผ ู้เ ร ีย น บ ร ร ล ุว ัต ถ ุป ร ะ ส ง ค ์ข อ ง บ ท เ ร ีย น เ ด ีย ว ก ัน  ร ว ม ท ั้ง  

ผ ู้เ ร ีย น ส า ม า ร ถ ป ร ะ เ ม ิน ผ ล ก า ร เ ร ีย น ไ ด ้ด ้ว ย ต น เ อ ง

ฮ ูส ต ัน แ ล ะ ค ณ ะ  (H o u s to n  a n d  e t.a l, 1 9 7 2 ) ไ ด ้เ ส น อ บ ท เ ร ีย น โ ม ด ูล ไ ว ้ 4 แ บ บ  ด ัง น ี้ 

โ ม ล ูล แ บ บ ท ี่ 1 ป ร ะ ก อ บ ด ้ว ย

1. ช ื่อ เ ร ื่อ ง  (a  t i t t le  p a g e ) เ ป ็น ส ่ว น ท ี่บ อ ก ช ื่อ ผ ู้ส ร ้า ง  ผ ู้ป ร ับ ป ร ุง  ค ร ัง ท ี่ป ร ับ ป ร ุง  

ร ะ ด ับ ผ ู้เ ร ีย น  ก า ร ต ิด ต ่อ ก ับ ผ ู้ส ร ้า ง

2. ข ัน ต อ น ข อ ง ก ร ะ บ ว น ก า ร เร ีย น  ( th e  b o d y  o f  th e  d e s c r ip t io n )  ม ีล ำ ด ับ ข ัน ต อ น  ด ัง น ี

2.1 ห ล ัก ก า ร แ ล ะ เ ห ต ุผ ล

2 .2  จ ุด ป ร ะ ส ง ค ์

2 .3  ค ว า ม ร ้พ ืน ฐ า น

2 .4  ก า ร ป ร ะ เ ม ิน ผ ล ก ่อ น ก า ร เ ร ีย น

2 .5  ก ิจ ก ร ร ม ก า ร เ ร ีย น

2 .6  ก า ร ป ร ะ เ ม ิน ผ ล ห ล ัง เ ร ีย น

2 .7  ก า ร เ ร ีย น ซ ่อ ม เ ส ร ิม

3 . ภ า ค ผ น ว ก  (a p p e n d ix )  เ ป ็น ส ่ว น ท ี่บ อ ก ช ื่อ ส ื่อ ก า ร เ ร ีย น ต ่า ง ๆ  ท ี่ใ ช ้ใ น โ ม ด ล
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โ ม ด ูล แ บ บ ท ี่ 2  ป ร ะ ก อ บ ด ้ว ย

1. ค ว า ม ค ิด ร ว บ ย อ ด แ ล ะ ห ล ัก ก า ร พ ืน ฐ า น

1.1 ค ว า ม ร ู้พ ื้น ฐ า น

1.2 เว ล า

1.3 เ ป ้า ป ร ะ ส ง ค ์

1 .4  ข อ บ ข ่า ย ข อ ง ป ร ะ ส บ ก า ร ณ ์ท ี่จ ะ ใ ห ้เ ร ีย น ร ู้

1.5 ก า ร ป ร ะ เ ม ิน ผ ล ก ่อ น ก า ร เ ร ีย น

1.6 จ ุด ป ร ะ ส ง ค ์

1.7 ก ิจ ก ร ร ม ก า ร เ ร ีย น

1.8 ก า ร ป ร ะ เ ม ิน ผ ล ห ล ัง ก า ร เ ร ีย น

1.9 ก า ร เ ร ีย น ซ ่อ ม เ ส ร ิม

2. ว ัส ด ุอ ุป ก ร ณ ์

โ ม ด ูล แ บ บ ท ี่ 3 ป ร ะ ก อ บ ด ้ว ย

1. ส า ร บ ัญ

2 . เ ค ้า โ ค ร ง ล ะ เอ ีย ด

3. คำนำ

4 . จ ุด ป ร ะ ส ง ค ์

5 . ค ว า ม ร ู้พ ืน ฐ า น

6. คำอ ธ ิบ า ย โ ม ดุล
7. ล ำ ด ับ ใ น ก า ร ท ำ โ ม ด ุล

8. ก า ร ป ร ะ เ ม ิน ผ ล ก ่อ น ก า ร เ ร ีย น

9. ค ำ อ ธ ิบ า ย ก ิจ ก ร ร ม ก า ร เ ร ีย น

10. ก า ร ป ร ะ เ ม ิน ผ ล ห ล ัง ก า ร เ ร ีย น

11. ก า ร เ ร ีย น ซ ่อ ม เ ส ร ิม

ส ่ว น ท ี่เ ป ็น ว ัส ด ุอ ุป ก ร ณ ์ก า ร เ ร ีย น  ส ื่อ ก า ร เ ร ีย น ต ่า ง ๆ  จ ะ แ ย ก ไ ว ้เ ป ็น ช ุด ต ่า ง ห า ก  โ ด ย ว ัส ด ุ 

อ ุป ก ร ณ ์ท ุก ช น ิด จ ะ เ ร ีย ง ห ม า ย เ ล ข ไ ว ้อ ย ่า ง เ ร ีย บ ร ้อ ย  แ ล ะ ม ีค ำ อ ธ ิบ า ย ถ ึง ก า ร ใ ช ้ไ ว ้ด ้ว ย

โ ม ด ุล แ บ บ ท ี่ 4  เ ป ็น แ บ บ ผ ส ม ผ ส า น จ า ก แ บ บ ต ่า ง ๆ  ท ัง  3 แ บ บ ท ี่ก ล ่า ว ม า แ ล ้ว  โ ด ย โ ม ด ุล  

จ ะ อ ธ ิบ า ย ก ิจ ก ร ร ม แ ล ะ บ อ ก ว ัส ด ุท ี่ใ ช ้ใ น ก า ร เ ร ีย น  เช ่น

1. อ ุป ก ร ณ ์อ ะ ไ ร ท ี่ผ ู้เ ร ีย น จ ะ ส า ม า ร ถ ห า ม า ไ ด ้เ อ ง

2 . อ ุป ก ร ณ ์ท ี่ม ีอ ย ู่ใ น โ ม ด ุล

3. อ ุป ก ร ณ ์อ ะ ไ ร ท ี่จ ัด อ ้า ง อ ิง ไ ว ้ ส ง ว น ไ ว ้ใ น ห ้อ ง ส ม ุด ห ร ือ ท ี่ศ ูน ย ์บ ร ิห า ร อ ุป ก ร ณ ์



73

ใ น Vr ว น ท ี่เ ป ็น ภ า พ ย น ต ร ์ ก า ร ส ัม ม น า จ ะ อ ธ ิบ า ย แ ย ก ไ ว ้อ ีก ต ่า ง ห า ก  น อ ก จ า ก น ัน จ ะ ม ีแ บ บ ส ำ ร ว จ ว ่า  

ผ ู้เ ร ีย น ท ำ ต า ม ข ัน ต อ น ไ ป แ ล ้ว แ ค ่ไ ห น  จ ด ว ัน ท ี่เ ร ิ่ม ท ำ โ ม ด ูล  ว ัน ท ี่ผ ู้เ ร ีย น ท ำ โ ม ด ูล ส ำ เ ร ็จ  แ ล ะ ม ีส ่ว น  

ท ี่ใ ห ้ผ ู้เ ร ีย น เ ข ีย น เ ส น อ ค ว า ม ค ิด เ ห ็น เ พ ื่อ เ พ ิ่ม ส ม ร ร ถ ภ า พ ข อ ง ต น เ อ ง เ ก ี่ย ว ก ับ เ ร ื่อ ง น ีอ ีก  ซ ึ่ง ส ่ว น น ี 

เร ีย ก ว ่า  “ ส ่ว น ค ำ ถ า ม ,,

น อ ก จ า ก น ี บ ุญ ม ี ก ้อ น ท อ ง  ( 2 5 2 8 )  ไ ด ้เ ส น อ บ ท เ ร ีย น โ ม ด ูล ข อ ง ค ณ ะ ก ร ร ม า ธ ิก า ร  

ก า ร ศ ก ษ า ว ช า ช ว ว ท ย า  (T h e  c o m m is s io n  o n  u n d e rg ra d u a te  e d u c a tio n  in  th e  b io lo g ic a l  s c ie n c e ) ท  

ป ร ะ ก อ บ ด ้ว ย ห ัว ข ้อ  ด ัง น ี

1. ว ัต ถ ุป ร ะ ส ง ค ์ข อ ง บ ท เ ร ีย น โ ม ล ูล

2 . ท ัก ษ ะ แ ล ะ ค ว า ม ร ู้พ ื้น ฐ า น

3 . ค ว า ม บ ุ่ง ห ม า ย ข อ ง บ ท เ ร ีย น

4 . อ ุป ก ร ณ ์ป ร ะ ก อ บ บ ท เ ร ีย น

5 . ก า ร ท ด ส อ บ พ ื้น ฐ า น

6 . โ ป ร แ ก ร ม ก า ร เ ร ีย น ก า ร ส อ น

7. ป ร ะ ส บ ก า ร ณ ์เ ก ี่ย ว ก ับ โ ม ด ูล

8. ก า ร ท ด ส อ บ ห ล ัง ก า ร เ ร ีย น

9 . ก า ร ป ร ะ เ ม ิน ผ ล โ ม ด ูล เ พ ื่อ ก า ร ป ร ับ ป ร ุง บ ท เ ร ีย น

ช ม พ ัน ธ ์ ก ุญ ช ร  ณ  อ ย ุธ ย า  (2 5 3 0 ) ไ ด ้เ ส น อ บ ท เ ร ีย น โ ม ด ูล  ซ ึ่ง ม ีอ ง ค ์ป ร ะ ก อ บ  7 ป ร ะ ก า ร  ค ือ

1. ห ล ัก ก า ร แ ล ะ เ ห ต ุผ ล

2 . จ ุด บ ุ่ง ห ม า ย

3. ค ว า ม ร ู้พ ืน ฐ า น

4 . ก า ร ป ร ะ เ ม ิน ผ ล ก ่อ น ก า ร เ ร ีย น

5. ก ิจ ก ร ร ม ก า ร เ ร ีย น

6. ก า ร ป ร ะ เ ม ิน ผ ล ห ล ัง ก า ร เ ร ีย น

7 . ก า ร เ ร ีย น ซ ่อ ม เ ส ร ิม

ส่วนประกอบของบทเรียนโมดูล
บ ท เ ร ีย น โ ม ล ูล จ ะ เ ป ็น แ บ บ โ ด ก ็ต า ม บ ท เ ร ีย น โ ม ด ูล น ั้น จ ะ ต ้อ ง ป ร ะ ก อ บ ไ ป ด ้ว ย ส ่ว น ส ำ ค ัญ  5 

ป ร ะ ก า ร  ด ัง น ี้ ( เ ส า ว น ีย ์ ส ิก ข า บ ัณ ฑ ิต ,  2 5 2 8 )

1. บ ท น ำ ห ร ือ ค ำ ช ีแ จ ง  ( in t r o d u c t io n  o f  p ro s p e c tu s ) ส ่ว น ป ร ะ ก อ บ น ีจ ะ อ ธ ิบ า ย ถ ึง  

ค ว า ม สำคัญข อ ง บ ท เ ร ีย น  ข อ บ ข ่า ย ข อ ง บ ท เ ร ีย น  ส ิ่ง ท ี่ผ ู้เ ร ีย น จ ะ ไ ด ้เ ร ีย น ร ู้ แ ล ะ ข อ บ ข ่า ย ข บ ว น ก า ร  

เ ร ีย น ท ัง ห ม ด ข อ ง ห น ่ว ย บ ท เ ร ีย น โ ม ด ูล น ัน  ซ ึ่ง จ ะ ม ีบ ท บ า ท ต ่อ ก า ร เ ร ีย น อ ย ่า ง ย ิ่ง ท ี่จ ะ ช ่ว ย ใ ห ้ผ ู้เ ร ีย น ไ ด ้
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เ ข ้า ใ จ ถ ่อ ง แ ท ้ถ ึง ค ว า ม ส ัม พ ัน ธ ์ข อ ง ห น ่ว ย บ ท เ ร ีย น โ ม ล ูล น ัน  ก ับ ห น ่ว ย บ ท เ ร ีย น โ ม ด ูล อ ื่น ๆ  ท ี่ผ ู้เ ร ีย น  

จ ะ ต ้อ ง เ ร ีย น

2 . จ ุด ม ุ่ง ห ม า ย  (s p e c if ic  o f  b e h a v io ra l o b je c t iv e s )  ซ ึ่ง จ ะ เ ป ็น จ ุด ม ุ่ง ห ม า ย เ ช ิง พ ฤ ต ิก ร ร ม  

จ ุด ม ุ่ง ห ม า ย น ีเ ป ีน ส ่ว น ท ี่ก ำ ห น ด ว ่า ผ ู้เ ร ีย น จ ะ ป ร ะ ส บ ผ ล ส ำ เ ร ็จ อ ะ ไ ร บ ้า ง  ห ล ัง จ า ก ท ี่ไ ด ้เ ร ีย น ห น ่ว ย  

บ ท เ ร ีย น โ ม ด ูล น ัน แ ล ้ว  ก า ร เ ข ีย น จ ุด ม ุ่ง ห ม า ย เ ช ิง พ ฤ ต ิก ร ร ม ท ี่ส า ม า ร ถ ว ัด ไ ต ้น ัน  ต ้อ ง ใ ช ้ถ ้อ ย ก ำ ท ี่ 

ช ัด เ จ น ร ัด ก ุม  ม ีค ว า ม ห ม า ย เ ฉ พ า ะ เ จ า ะ จ ง  ไ ม ่ใ ช ้ค ำ ท ี่ม ีห ล า ก ค ว า ม ห ม า ย  ค ว ร ใ ช ้เ ฉ พ า ะ ท ี่แ ส ด ง  

อ อ ก เ ป ็น ก า ร ก ร ะ ท ำ ไ ด ้ ส ัง เ ก ต เ ห ็น ไ ต ้แ ล ะ ว ัด ไ ต ้ โ ด ย เ ข ีย น ใ ห ้ช ัด เ จ น ว ่า ต ้อ ง ก า ร ใ ห ้ผ ู้เ ร ีย น ส า ม า ร ถ ท ำ  

อ ะ ไ ร ไ ด ้บ ้า ง

3 . ก า ร ป ร ะ เ ม ิน ผ ล ก ่อ น ก า ร เ ร ีย น  (p re  - asse ssm e n t) ก า ร ป ร ะ เ ม ิน ผ ล ก ่อ น ก า ร เ ร ีย น ม ี 

จ ุด ม ุ่ง ห ม า ย  2 ป ร ะ ก า ร  ค ือ

3 .1  เ พ ื่อ ว ัด แ ล ะ ป ร ะ เ ม ิน ผ ล ด ูว ่า ผ ู้เ ร ีย น ม ีค ว า ม ร ู้พ ืน ฐ า น  ใ น ส ิ่ง ท ี่เ ร ีย น แ ล ้ว ห ร ือ ย ัง  ถ ้า  

เ น ือ ห า ใ น ห น ่ว ย บ ท เ ร ีย น โ ม ล ูล น ัน  ไ ม ่จ ำ เ ป ็น ต ้อ ง ม ีค ว า ม ร ู้พ ืน ฐ า น ม า ก ่อ น  ก ็ไ ม ่ต ้อ ง ท ำ ก า ร ว ัด แ ล ะ  

ป ร ะ เ ม ิน ผ ล ค ว า ม ร ู้พ ืน ฐ า น

3 .2  เ พ ื่อ ว ัด แ ล ะ ป ร ะ เ ม ิน ผ ล ด ูว ่า  ผ ู้เ ร ีย น ม ีค ว า ม ร ู้ค ว า ม ส า ม า ร ถ ใ น ว ัต ถ ุป ร ะ ส ง ค ์ท ี่ร ะ บ ุไ ว ้ 

ใ น ห น ่ว ย บ ท เ ร ีย น โ ม ล ูล น ัน ห ร ือ ไ ม ่เ พ ีย ง ใ ด  ห ร ือ ผ ู้เ ร ีย น ค ว ร จ ะ เ ข ้า ร ่ว ม ใ น ก ิจ ก ร ร ม ก า ร เ ร ีย น บ า ง อ ย ่า ง  

ส ำ ห ร ับ ส ม ร ร ถ น ะ ท ี่ข า ด ไ ป

ก า ร ป ร ะ เ ม ิน ผ ล ก ่อ น ก า ร เ ร ีย น อ า จ จ ะ อ ย ู่ใ น ร ูป ข อ ง ก า ร ท ด ส อ บ โ ด ย ใ ช ้ข ้อ เ ข ีย น ห ร ือ ก า ร  

ป ฏ ิบ ัต ิง า น ก ็ไ ต ้ โ ด ย ป ก ต ิม ัก จ ะ ใ ช ้แ บ บ ท ด ส อ บ เ ป ็น เ ค ร ื่อ ง ม ือ ใ น ก า ร ป ร ะ เ ม ิน ผ ล  ฉ ะ น ั้น เ ค ร ื่อ ง ม ือ ท ี่ 

ใ ช ้ใ น ก า ร ป ร ะ เ ม ิน ผ ล จ ะ ต ้อ ง ม ีค ว า ม เ ท ี่ย ง ต ร ง แ ล ะ ม ีค ว า ม เ ช ื่อ ม ั่น ส ูง  เ ค ร ื่อ ง ม ือ ท ี่ใ ช ้จ ำ เ ป ็น ต ้อ ง ม ีค ว า ม  

ส อ ด ค ล ้อ ง ก ับ ว ัต ถ ุป ร ะ ส ง ค ์ข อ ง บ ท เ ร ีย น โ ม ล ูล น ัน

เ ก ณ ฑ ์ใ น ก า ร ป ร ะ เ ม ิน ผ ล ก า ร เ ร ีย น อ า จ จ ะ ค ิด เ ป ็น เ ป อ ร ์เ ซ ็น ต ์ เช ่น  ถ ้า เ ก ณ ฑ ์ก ำ ห น ด ไ ว ้ว ่า ต ้อ ง  

ไ ต ้ว ่า ต ้อ ง ไ ด ้ค ะ แ น น อ ย ่า ง ต ํ่า ร ้อ ย ล ะ  90 แ ล ะ ถ ้า ผ ู้เ ร ีย น ไ ด ้ค ะ แ น น ร ้อ ย ล ะ  90 ข ึน ไ ป  ก ็ใ ห ้เ ร ีย น  

บ ท เ ร ีย น โ ม ล ูล อ ื่น ต ่อ ไ ป ไ ด ้

4 . ก ิจ ก ร ร ม ก า ร เ ร ีย น  (e n a b lin g  a c t iv i t ie s )  ก ิจ ก ร ร ม ก า ร เ ร ีย น ท ี่จ ัด ข ึ้น  จ ะ ต ้อ ง เ ป ็น เ ค ร ื่อ ง  

น ำ ท า ง ใ ห ้ผ ู้เ ร ีย น เก ิด ก า ร เร ีย น ร ู้แ ล ะ ก า ร บ ร ร ล ุว ัต ถ ุป ร ะ ส ง ค ์ท ี่ร ะ บ ุไ ว ้ ล ัก ษ ณ ะ ข อ ง ก ิจ ก ร ม ก า ร เร ีย น ท ี่ด ี ม ีด ัง น ี้

4 .1  ต ้อ ง จ ัด ก ิจ ก ร ร ม ก า ร เ ร ีย น ใ ห ้เ ร ีย น เ ป ็น ร า ย บ ุค ค ล  เ พ ื่อ ใ ห ้ผ ู้เ ร ีย น ไ ต ้เ ร ีย น เ อ ง ต า ม ข ีด  

ค ว า ม ส า ม า ร ถ ข อ ง ต น  ซ ึ่ง จ ะ เ ร ีย น ไ ด ้เ ร ็ว ห ร ือ ช ้า ก ็ไ ม ่ต ้อ ง ก ัง ว ล

4 .2  ค ว ร ม ีก ิจ ก ร ร ม ก า ร เ ร ีย น ใ ห ้เ ล ือ ก ห ล า ย ๆ  ท า ง  แ ล ะ ใ น แ ต ่ล ะ ก ิจ ก ร ร ม จ ะ ต ้อ ง เ ป ิด  

โ อ ก า ส ใ ห ้ผ ู้เ ร ีย น ไ ต ้บ ร ร ล ุผ ล ต า ม จ ุด ม ุ่ง ห ม า ย ท ี่ว า ง ไ ว ้เ ท ่า น ัน  ท ัง น ี เ พ ื่อ ใ ห ้ผ ู้เ ร ีย น ไ ต ้เ ล ือ ก เ ร ีย น ต า ม  

ค ว า ม ส น ใ จ  ค ว า ม ถ น ัด  แ ล ะ ค ว า ม ต ้อ ง ก า ร ข อ ง ผ ู้เ ร ีย น
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4 .3  ถ ้า ใ น บ ท เ ร ีย น โ ม ด ูล น ั้น ม ีก ิจ ก ร ร ม ก า ร เ ร ีย น ใ ห ้ผ ู้เ ร ีย น ก ร ะ ท ำ ห ล า ย  ๆ  อ ย ่า ง  จ ะ ต ้อ ง  

ท ำ แ ผ น ผ ัง ห ร ือ ค ำ อ ธ ิบ า ย ข อ ง ก า ร จ ัด ล ำ ด ับ ก ิจ ก ร ร ม ท ี่ต ้อ ง เ ร ีย น ไ ว ้ใ ห ้ช ัด เ จ น

5. ก าร ป ร ะ เม ิน ห ล ังก าร เร ีย น  (pos t - assessm ent) เป ็น ก าร ว ัด แ ล ะ ป ร ะ เม ิน ผ ล ค ว าม ส าม าร ถ ใน  

ก า ร เร ีย น ข อ ง ผ ู้เร ีย น ห ล ัง จ า ก ท ี่ไ ต ้เร ีย น บ ท เร ีย น โม ด ูล แ ล ้ว  ว ิธ ีก า ร ป ร ะ เม ิน ผ ล ห ล ัง ก า ร เร ีย น อ า จ จ ะ อ ย ู่ 

ใ น ร ูป แ บ บ ข อ ง ก า ร ท ด ส อ บ ห ร ือ ก า ร ป ฏ ิบ ัต ิง า น ก ็ไ ด ้ โ ด ย ป ก ต ิม ัก จ ะ ใ ช ้แ บ บ ท ด ส อ บ เป ็น เค ร ื่อ ง ม ือ ใ น  

ก า ร ป ร ะ เม ิน ผ ล  ฉ ะ น ั้น เค ร ื่อ ง ม ือ ท ี่ใช ้ใน ก า ร ป ร ะ เม ิน ผ ล จ ะ ต ้อ ง ม ีค ว า ม เท ี่ย ง ต ร ง  ม ีค ว า ม เช ื่อ ม ั่น ส ูง  

แ ล ะ ใ ห ้ส อ ด ค ล ้อ ง ก ับ ว ัต ถ ุป ร ะ ส ง ค ์ข อ ง บ ท เร ีย น โ ม ด ูล น ั้น  ใ น ก ร ณ ีท ี่ใ ช ้แ บ บ ท ด ส อ บ  เก ณ ฑ ์ก า ร  

ป ร ะ เม ิน อ า จ ค ิด เป ็น เป อ ร ์เซ ็น ต ์ เช ่น  ว า ง เก ณ ฑ ์ไ ว ้ร ้อ ย ล ะ  9 0  ถ ้าผ ู้เร ียน ท ำ  

แ บ บ ท ด ส อ บ ไ ต ้ถ ึง เก ณ ฑ ์ท ี่ว า ง ไ ว ้ก ็ให ้ไ ป เร ีย น บ ท เร ีย น โ ม ด ูล อ ื่น ต ่อ ไ ป ไ ด ้

ข น ต อ น ก า ร ส ร ้า ง บ ท เร ีย น โม ด ูล

ก า ร ส ร ้า ง บ ท เ ร ีย น โ ม ด ูล  ม ี'ข ัน ต อ น ด ัง น ี ( บ ุญ ช ม  ศ ร ีส ะ อ า ด ,  2 5 3 8 )

1. ก ำ ห น ด เ ร ื่อ ง ท ี่จ ะ ส ร ้า ง บ ท เ ร ีย น  ข ั้น แ ร ก ผ ู้ส ร ้า ง บ ท เ ร ีย น โ ม ด ูล ต ้อ ง ต ัด ส ิน ใ จ ว ่า จ ะ ส ร ้า ง  

บ ท เ ร ีย น ใ น เ ร ื่อ ง ใ ด  ค ว ร เ ล ือ ก ท ี่ต น ม ีค ว า ม ส น ใ จ  ม ีค ว า ม ถ น ัด  แ ล ะ ร อ บ ร ู้ใ น เ ร ื่อ ง น ัน

2 . เ ข ีย น ห ล ัก ก า ร แ ล ะ เ ห ต ุผ ล  อ ธ ิบ า ย ถ ึง ห ล ัก ก า ร แ ล ะ เ ห ต ุผ ล ท ี่อ ย ู่เ บ ือ ง ห ล ัง บ ท เ ร ีย น น ัน  

ค ว า ม ส ำ ค ัญ ข อ ง บ ท เ ร ีย น  ข อ บ เ ข ต ข อ ง เ น ือ ห า ก า ร เ ร ีย น แ ล ะ ค ว า ม ส ัม พ ัน ธ ์ก ับ เ ร ื่อ ง อ ื่น ๆ

3. ก ำ ห น ด จ ุด ป ร ะ ส ง ค ์ เ ม ื่อ ไ ต ้ก ำ ห น ด เ ร ื่อ ง จ ะ ส ร ้า ง บ ท เ ร ีย น เ ข ีย น ห ล ัก ก า ร แ ล ะ เ ห ต ุผ ล แ ล ้ว  

ต ่อ ไ ป ก ็ก ำ ห น ด จ ุด ป ร ะ ส ง ค ์ข อ ง บ ท เ ร ีย น  ซ ึ่ง จ ะ เ ป ็น แ น ว แ ล ะ ห ล ัก ย ึด ใ น ก า ร เ ข ีย น เ บ ือ ห า ก า ร เ ร ีย น ใ น  

ร ูป จ ุด ป ร ะ ส ง ค ์เ ช ิง พ ฤ ต ิก ร ร ม  (b e h a v io ra l o b je c t iv e )  แ ล ะ ก ำ ห น ด เ ก ณ ฑ ์ท ี่ใ ช ้ส ำ ห ร ับ พ ิจ า ร ณ า ว ่า  

ผ ู้เ ร ีย น บ ร ร ล ุก า ร เ ร ีย น ใ น ร ะ ด ับ ท ี่พ อ ใ จ ห ร ือ ย ัง

4 . ส ำ ร ว จ ส ื่อ ก า ร เ ร ีย น แ ล ะ แ ห ล ่ง ค ้น ค ว ้า  ผ ู้ส ร ้า ง บ ท เ ร ีย น โ ม ด ูล จ ะ ต ้อ ง ศ ึก ษ า ค ้น ค ว ้า ต ำ ร า  

เ อ ก ส า ร  ว า ร ส า ร  โ ส ต ท ัศ น ูอ ุป ก ร ณ ์ต ่า ง ๆ  ใ น เ ร ื่อ ง ท ี่จ ะ ส ร ้า ง บ ท เ ร ีย น น ัน อ ย ่า ง ก ว ้า ง ข ว า ง  เ พ ื่อ ท ี่จ ะ  

น ำ ข ้อ ม ูล เ ห ล ่า น ัน ม า พ ิจ า ร ณ า ก ำ ห น ด ก ิจ ก ร ร ม  แ ล ะ ส ื่อ ก า ร เ ร ีย น ต ่า ง ๆ

5. ว ิเ ค ร า ะ ห ์ภ า ร ก ิจ  เ ป ็น ก า ร ว ิเ ค ร า ะ ห ์เ พ ื่อ ท ร า บ ว ่า ใ น ก า ร เ ร ีย น เ ร ื่อ ง น ัน จ ะ ต ้อ ง อ า ศ ัย ค ว า ม ร ู้ 

แ ล ะ ส ม ร ร ถ ภ า พ พ ืน ฐ า น อ ะ ไ ร บ ้า ง  ร ะ ห ว ่า ง ท ี่เ ร ีย น จ ะ ต ้อ ง เ ร ีย น ร ู้อ ะ ไ ร  จ ุด ป ร ะ ส ง ค ์แ ต ่ล ะ ข ้อ ค ว ร ใ ช ้ 

ก ิจ ก ร ร ม อ ะ ไ ร ใ น ล ัก ษ ณ ะ ใ ด

6. ก ำ ห น ด ก ิจ ก ร ร ม แ ล ะ ส ื่อ ก า ร เ ร ีย น  ข ั้น น ี้จ ะ เ ป ็น ก า ร พ ิจ า ร ณ า ก ำ ห น ด ง า น ท ี่จ ะ ใ ห ้ผ ู้เ ร ีย น ท ำ  

เ พ ื่อ ใ ห ้เ ก ิด ก า ร เ ร ีย น ร ู้ต า ม จ ุด ป ร ะ ส ง ค ์ข อ ง บ ท เ ร ีย น  ค ว ร จ ะ ใ ห ้ม ีก ิจ ก ร ร ม ก า ร เ ร ีย น ห ล า ย อ ย ่า ง  ใ ช ้ส ื่อ  

ก า ร เร ีย น ห ล า ย ช น ิด  เ พ ื่อ ใ ห ้ผ ู้เ ร ีย น ไ ต ้เ ล ือ ก เ ร ีย น  ผ ู้ส ร ้า ง บ ท เ ร ีย น อ า จ เ ร ีย บ เ ร ีย ง เ น ื้อ ห า ก า ร เ ร ีย น  เ ป ็น  

ส ่ว น ห น ึ่ง ข อ ง บ ท เ ร ีย น โ ม ด ูล  ห ร ือ อ า จ จ ะ เ ล ือ ก ส ื่อ ก า ร เ ร ีย น ท ี่ผ ู้อ ื่น ไ ต ้จ ัด ท ำ ไ ว ้ ก ็ไ ต ้
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7 . ส ร ้า ง เ ค ร ื่อ ง ม ือ ป ร ะ เ ม ิน ผ ล  ท ำ ก า ร ส ร ้า ง เ ค ร ื่อ ง ม ือ ป ร ะ เ ม ิน ผ ล ส ำ ห ร ับ ป ร ะ เ ม ิน ผ ล ก ่อ น  

เ ร ีย น แ ล ะ ห ล ัง เ ร ีย น  ท ั้ง ส ่ว น ท ี่เ ป ็น ค ว า ม ร ู้ท ี่จ ำ เ ป ็น ต ่อ ก า ร เ ร ีย น บ ท เ ร ีย น โ ม ล ูล  แ ล ะ ส ่ว น ท ี่เ ป ็น ค ว า ม ร ู้ 

แ ล ะ ส ม ร ร ถ ภ า พ ค ร อ บ ค ล ุม ต า ม จ ุด ป ร ะ ส ง ค ์ข อ ง บ ท เ ร ีย น โ ม ด ูล

8 . ป ร ับ ป ร ุง ต า ม ข ้อ แ น ะ น ำ ข อ ง ผ ู้เ ช ี่ย ว ช า ญ  น ำ บ ท เ ร ีย น โ ม ด ูล ท ี่ไ ด ้ส ร ้า ง ข ึน ไ ป ใ ห ้ 

ผ ู้เ ช ี่ย ว ช า ญ ใ น ก า ร พ ัฒ น า ห ล ัก ส ูต ร  แ ล ะ ผ ู้เ ช ี่ย ว ช า ญ ด ้า น ก า ร ส ร ้า ง บ ท เ ร ีย น โ ม ล ูล พ ิจ า ร ณ า  แ ล ะ ใ ห ้ 

ข ้อ แ น ะ น ำ แ ล ้ว น ำ ม า ป ร ับ ป ร ุง แ ก ้ไ ข

9 . ท ด ล อ ง ใ ช ้ก ับ ก ล ุ่ม เ ล ็ก  น ำ บ ท เ ร ีย น ท ี่ผ ่า น ก า ร ป ร ับ ป ร ุง แ ก ้ไ ข  ข ัน ท ี่ 8 ม า ท ด ล อ ง ใ ช ้ก ับ  

ผ ู้เ ร ีย น ก ล ุ่ม เ ล ็ก  ป ร ะ ม า ณ  5 - 1 0  ค น  ใ ห ้ผ ู้เ ร ีย น จ ด บ ัน ท ึก ป ีญ ห า ต ่า ง ๆ  ใ น ก า ร เ ร ีย น บ ท เ ร ีย น โ ม ด ูล  

น ั้น  แ ล ะ อ ภ ิป ร า ย ป ิญ ห า เ ห ล ่า น ั้น ห ล ัง จ า ก ก า ร เ ร ีย น จ บ แ ล ะ ป ร ะ เ ม ิน ผ ล ห ล ัง เ ร ีย น  เ พ ื่อ ท ี่จ ะ ไ ด ้ข ้อ ม ูล  

ใ น ก า ร ป ร ับ ป ร ุง แ ก ้ไ ข จ ุด บ ก พ ร ่อ ง  พ ิจ า ร ณ า ข ้อ ม ูล ก า ร ป ร ะ เ ม ิน ผ ล ห ล ัง เ ร ีย น  แ ล ะ เ ป ร ีย บ เ ท ีย บ ผ ล ก า ร  

ป ร ะ เ ม ิน ห ล ัง เ ร ีย น  ก ่อ น เ ร ีย น  เ พ ื่อ ท ร า บ ป ร ะ ส ิท ธ ิภ า พ ข อ ง บ ท เ ร ีย น โ ม ด ูล ฉ บ ับ ท ด ล อ ง ท ำ ก า ร  

ป ร ับ ป ร ุง แ ก ้ไ ข ข ้อ บ ก พ ร ่อ ง ต ่า ง ๆ

10. ท ด ล อ ง ใ ช ้ใ น ห ้อ ง เ ร ีย น  น ำ บ ท เ ร ีย น โ ม ล ูล ท ี่ผ ่า น ก า ร ป ร ับ ป ร ุง ใ น ข ั้น ท ี่ 9  ม า ท ด ล อ ง ใ ช ้ 

ก ับ ผ ู้เ ร ีย น ใ น ส ภ า พ จ ร ิง  น ั่น ค ือ  ใ ช ้ก ับ ผ ู้เ ร ีย น ท ี่เ ป ็น ก ล ุ่ม เ ป ้า ห ม า ย  ท ัง น ีเ พ ื่อ ต ้อ ง ก า ร ท ร า บ ค ว า ม  

เท ี่ย ง ต ร ง  ( v a l id i t y )  ใ น ก า ร ท ำ ห น ้า ท ี่ข อ ง บ ท เ ร ีย น โ ม ด ูล  เ น ื่อ ง จ า ก ก ว ่า ไ ด ้ผ ่า น ก า ร ป ร ับ ป ร ุง แ ก ้ไ ข ม า  

ห ล า ย ค ร ัง  จ ึง ค า ด ว ่า ใ น ข ั้น น ี้อ า จ ม ีก า ร แ ก ้ไ ข น ้อ ย

11. พ ิม พ ์ฉ บ ับ จ ร ิง  เ พ ื่อ น ำ ไ ป ใ ช ้ก ับ ก ล ุ่ม ผ ู้เ ร ีย น ท ี่เ ป ็น เ ป ้า ห ม า ย ต ่อ ไ ป

ก า ร จ ัด ก ิจ ก ร ร ม ก า ร เร ีย น ร ูใน ร ูป แ บ บ

ก ิจ ก ร ร ม ก า ร เ ร ีย น ร ้ท ี่ผ ู้ว ิจ ัย น ำ ม า ใ ช ้ใ น ก า ร พ ัฒ น า ร ูป แ บ บ ก า ร เ ส ร ิม ส ร ้า ง พ ล ัง อ ำ น า จ ข อ ง  

ค ณ ะก รรม ก า รก ิจ ก รร ม น ัก ศึกบ า ว ิท ย า ล ัย พ ย า บ า ล ส ัง ก ัด ก ร ะ ท ร ว ง ส า ธ า ร ณ ส ุข ม ีด ัง น ี (จ งก ลน ี ช ุต ิม !ท ว ิน ท ร ี,,2S C )

1. ก า ร ร ะ ด ม ส ม อ ง  ( b r a in s to r m in g )  ก า ร ร ะ ด ม ส ม อ ง เ ป ็น ก า ร ร ะ ด ม แ น ว ค ิด ใ น เ ร ื่อ ง ใ ด เ ร ื่อ ง  

ห น ึ่ง จ า ก ผ ู้เข ้า อ บ ร ม  ห ร ือ อ า จ จ ะ เป ็น ก า ร ร ะ ด ม ค ว า ม ค ิด เพ ื่อ ห า ว ิธ ีแ ก ้ป ีญ ห า  ซ ึ่ง ว ิท ย า ก ร จ ะ เป ็น ผ ู้ร ว บ ร ว ม  

ค ว า ม ค ิด ต ่า ง  ๆ  ไ ว ้ท ัง ห ม ด  โ ด ย ไ ม ่ม ีก า ร ต ัด ส ิน ว ่า ค ว า ม ค ิด ข อ ง ใ ค ร ผ ิด ห ร ือ ถ ูก  แ ต ่ว ิท ย า ก ร จ ะ แ ย ก ป ร ะ เภ ท  

ห ร ือ จ ัด ใ ห ้เป ็น ห ม ว ด ห ม ู่ใ ห ้เห ็น ช ัด  ก า ร ร ะ ด ม ส ม อ ง เป ็น ว ิธ ีก า ร ก ร ะ ต ุ้น ใ ห ้เก ิด ก า ร ม ีส ่ว น ร ,ว ม ท ี่ด ี แ ล ะ ส า ม า ร ถ  

ด ึง เ อ า ป ร ะ ส บ ก า ร ณ ์ข อ ง ผ ู้เ ข ้า อ บ ร ม ม า ใ ช ้ไ ด ้ใ น ท ัน ท ีท ัน ใ ด

ข ้อ ด ีข อ ง ก า ร ร ะ ด ม ส ม อ ง  ก ร ะ ต ุ้น ใ ห ้ผ ู้ม ีป ร ะ ส บ ก า ร ณ ์ไ ด ้แ ส ด ง ค ว า ม ค ิด เ ห ็น  ท ำ ใ ห ้เ ก ิด ค ว า ม ค ิด  

ส ร ้า ง ส ร ร ค ์ เ ก ิด ค ว า ม ค ิด ใ ห ม ่ ไม ,ต ิด อ ย ู่ก ับ ค ว า ม ค ิด เ ด ิม  จ ูง ใ จ ใ ห ้ส ม า ช ิก ใ น ก ล ุ่ม ไ ด ้ม ีส ่ว น ร ่ว ม  แ ล ะ  

ร ัก ษ า ร ะ ด ับ ค ว า ม ส น ใ จ ข อ ง ผ ู้เ ข ้า อ บ ร ม ใ ห ้ต ่อ เ น ื่อ ง ต ล อ ด ก า ร อ บ ร ม
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ข ้อ แ น ะ น ำ  ว ิท ย า ก ร จ ะ ต ้อ ง ม ีท ัก ษ ะ ใ น ก า ร ก ร ะ ต ุ้น ใ ห ้ผ ู้เ ข ้า ร ับ ก า ร อ บ ร ม แ ส ด ง ค ว า ม ค ิด เ ห ็น  

ไ ม ่ใ ช ้ก า ร ก ด ด ัน  พ ึง ร ะ ว ัง ว ่า  ค ว า ม ค ิด เ ห ็น ข อ ง ค น ส ่ว น น ้อ ย จ ะ ค ร อ บ ง ำ ค ว า ม ค ิด เ ห ็น ข อ ง ค น ส ่ว น ใ ห ญ ่ 

จ ึง ค ว ร ม ีว ิธ ีท ี่ด ีใ น ก า ร ส ับ เ ป ล ี่ย น ส ม า ช ิก ใ น ก ล ุ่ม ใ น ก า ร แ บ ่ง ก ล ุ่ม แ ต ่ล ะ ค ร ั้ง

2 . ก า ร ว ิเ ค ร า ะ ห ์ก ร ณ ีศ ึก ษ า  (case  s tu d y  a n a ly s is )  ก า ร ว ิเ ค ร า ะ ห ์ก ร ณ ีศ ึก ษ า เ ป ็น ก า ร ใ ห ้ผ ู้เ ข ้า  

อ บ ร ม ม ีส ่ว น ร ่ว ม ใ น ก า ร ว ิเค ร า ะ ห ์จ า ก ก ร ณ ีใ ด ก ร ณ ีห น ึ่ง  เร ื่อ ง ใ ด เร ื่อ ง ห น ึ่ง  ส ถ า น ก า ร ณ ์ใ ด ส ถ า น ก า ร ณ ์ห น ึ่ง  ห ร ือ  

ป ิญ ห า ใ ด ป ิญ ห า ห น ึ่ง  ท ี่เ ป ็น จ ร ิง  ห ร ือ เ ส ม ือ น จ ร ิง  โ ด ย ย ก เอ า ม า ใ ห ์ผ ู้เข ้า ร ับ ก า ร อ บ ร ม ไ ต ้ว ิเค ร า ะ ห ์ ว ิจ า ร ณ ์ 

ห ร ือ ห า ข ้อ ส ร ุป ร ่ว ม ก ัน  เ พ ื่อ แ ก ้ป ิญ ห า ร ่ว ม ก ัน  ก ร ณ ีศ ึก ษ า อ า จ จ ะ เ ป ็น ค ำ พ ูด  เ ป ็น ข ้อ เ ข ีย น  เ ป ็น ว ิด ีโ อ  

ห ร ือ เ ป ็น ร ูป แ บ บ อ ื่น  ๆ  ก ็ไ ต ้ ซ ึ่ง เ ป ็น ก า ร ส ร ้า ง ป ร ะ ส บ ก า ร ณ ์ใ ห ้ก ับ ผ ู้เ ร ีย น ไ ต ้ด ีม า ก  โ ด ย เฉ พ า ะ ใ น ก ร ณ ีท ี่ 

ต ้อ ง ก า ร ท ี่จ ะ ใ ห ์ม ีก า ร พ ัฒ น า ค ว า ม ค ิด ส ร ้า ง ส ร ร ค ์ ห ร ือ ค ว า ม ค ิด ใ น เ ช ิง ว ิจ า ร ณ ์ข อ ง ผ ู้เ ข ้า อ บ ร ม ร ว ม ท ั้ง  

ก า ร ต ัด ส ิน ใ จ แ ล ะ ก า ร แ ก ้ป ็ญ ห า

ข ้อ ด ีข อ ง ก า ร ว ิเ ค ร า ะ ห ์ก ร ณ ีศ ึก ษ า  เน ื่อ ง จ า ก ก ร ณ ีศ ึก ษ า เ ป ็น เส ม ือ น ก า ร เข ้า ไ ป อ ย ู่ใ น ส ถ า น ก า ร ณ ์ 

ก า ร ท ำ ง า น จ ร ิง  ผ ู้เข ้า อ บ ร ม จ ึง ใ ห ้ค ว า ม ส น ใ จ  แ ล ะ ม ีส ่ว น ร ่ว ม ส ูง  ก ร ะ ต ุ้น ใ ห ์ผ ู้เ ข ้า อ บ ร ม ม ีค ว า ม ค ิด ส ร ้า ง ส ร ร ค ์ 

ใ น เ ช ิง ว ิจ า ร ณ ์แ ล ะ ห า เ ห ต ุผ ล  ส า ม า ร ถ น ำ ไ ป ผ ส ม ผ ส า น ก ับ ก ิจ ก ร ร ม ก า ร เ ร ีย น ร ู้อ ื่น ๆ  ไ ต ้ด ี

ข ้อ แ น ะ น ำ  ว ิท ย า ก ร จ ะ ต ้อ ง ป ร ับ ป ร ุง ใ ห ้ข ้อ ม ูล ถ ูก ต ้อ ง แ ล ะ ท ัน ส ม ัย อ ย ู่เ ส ม อ  ว ิท ย า ก ร จ ะ ต ้อ ง  

เ ต ร ีย ม พ ร ้อ ม ใ น ก า ร ท ี่จ ะ ต อ บ ป ิญ ห า อ ัน อ า จ เ ก ิด ข ืน ไ ต ้ท ุก เ ม ื่อ

3. ก า ร แ ส ด ง บ ท บ า ท ส ม ม ุต ิ (ro le  p la y in g )  ก า ร แ ส ด ง บ ท บ า ท ส ม ม ุต ิ เป ็น ก า ร แ ส ด ง เก ี่ย ว ก ับ ก า ร  

ม ีป ฎ ิส ัม พ ัน ธ ์ข อ ง ม น ุษ ย ์ใ น เ ร ื่อ ง ต ่า ง  ๆ  ท ี่ส ม ม ุต ิข ืน บ น พ ึน ฐ า น ข อ ง ค ว า ม เ ป ็น จ ร ิง  เ ป ็น เ ร ื่อ ง จ ร ิง  ห ร ือ  

ส า ม า ร ถ เก ิด ข ืน ไ ต ้จ ร ิง  ป ก ต ิก า ร แ ส ด ง บ ท บ า ท ส ม ม ุต ิว ิท ย า ก ร จ ะ แ บ ่ง ผ ู้เ ข ้า อ บ ร ม อ อ ก เ ป ็น ก ล ุ่ม  ก ล ุ่ม ล ะ  

ต ัง แ ต ่ส อ ง ค น ข ืน ไ ป  เ พ ื่อ ใ ห ้แ ต ่ล ะ ก ล ุ่ม ไ ด ้ส ะ ท ้อ น ถ ึง ป ีญ ห า อ ย ่า ง ใ ด อ ย ่า ง ห น ึ่ง  ห ร ือ ส ะ ท ้อ น ภ า พ ข อ ง  

เ ห ต ุก า ร ณ ์ใ ด เ ห ต ุก า ร ณ ์ห น ึ่ง  ใ ช ้ว ัส ด ุอ ุป ก ร ณ ์ใ น ก า ร แ ส ด ง เ ท ่า ท ี่จ ะ ห า ไ ต ้ ซ ึ่ง เ ป ็น แ บ บ ง ่า ย ๆ  ไ ม ่เ น ้น  

ค ว า ม ห ร ูห ร า  ส ิน เ ป ล ือ ง ใ น ก า ร เ ต ร ีย ม ก า ร  ส ่ว น ใ ห ญ ่เ ป ็น ก า ร ป ร ะ ย ุก ต ์ใ ช ้ข อ ง ท ี่ม ีอ ย ู่แ ล ้ว ร อ บ ต ัว

ข ้อ ด ีข อ ง ก า ร แ ส ด ง บ ท บ า ท ส ม ม ุต ิ ผ ู้เ ข ้า อ บ ร ม ไ ต ้ม ีส ่ว น ร ่ว ม เ ต ็ม ท ี่ เ ป ็น ก ิจ ก ร ร ม ก า ร เ ร ีย น ร ู้ 

ข อ ง ร ูป แ บ บ ใ น ก า ร น ำ เ ส น อ ท ี่แ ต ก ต ่า ง ไ ป จ า ก ก า ร น ำ เ ส น อ แ บ บ ธ ร ร ม ด า แ ล ะ ช ่ว ย 'ฝ ึก ก า ร ท ำ ง า น เ ป ็น ท ีม

ข ้อ ค ว ร พ ิจ า ร ณ า ก า ร แ ส ด ง บ ท บ า ท ส ม ม ต ิจ ะ ใ ช ้เ ว ล า ค ่อ น ข ้า ง ม า ก  ต ้อ ง ร ะ ว ัง แ ล ะ ใ ห ้แ น ่ใ จ ว ่า  

ก า ร แ ส ด ง ไ ม ่ต ีค ว า ม ห ม า ย ผ ิด ไ ป

4 . ก ล ุ่ม ท ำ ง า น  ( w o r k in g  g ro u p )  ก ล ุ่ม ท ำ ง า น เ ป ็น เ ท ค น ิค อ ย ่า ง ห น ึ่ง ข อ ง ก า ร ‘ฝ ึก ก า ร ท ำ ง า น  

ร ่ว ม ก ัน  อ ัน จ ะ ห ม า ย ร ว ม ถ ึง ก า ร ‘ฝ ึก ภ า ว ะ ค ว า ม เป ็น ผ ู้น ำ  ก า ร ร ่ว ม ก ัน ใ น ก า ร ว า ง แ ผ น  ก า ร ค ิด  แ ล ะ เ ป ็น  

ก า ร ‘ฝ ึก ก า ร ต ัด ส ิน ใ จ ร ่ว ม ก ัน ใ น ร ะ ด ับ ก ล ุ่ม

ข ้อ ด ีข อ ง ก ล ุ่ม ท ำ ง า น  เ พ ื่อ ก ร ะ ต ุ้น ภ า ร ท ำ ง า น เ ป ็น ห ม ู่ค ณ ะ  เ พ ื่อ เ ป ิด โ อ ก า ส ใ ห ้ผ ู้เ ข ้า อ บ ร ม ไ ต ้ 

เ ร ีย น ร ู้ใ น ก า ร ช ่ว ย เ ห ล ือ แ ล ะ ส น ับ ส น ุน ซ ึ่ง ก ัน แ ล ะ ก ัน  เ พ ื่อ ก ร ะ ช ับ ส ัม พ ัน ธ ์แ ล ะ เ ส ร ิม ส ร ้า ง ค ว า ม ส า ม ัค ค ี
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ข ้อ ค ว ร พ ิจ า ร ณ า  ก า ร ท ำ ง า น ใ ช ้พ ืน ท ี่ค ่อ น ข ้า ง ม า ก  จ ึง จ ำ เ ป ็น จ ะ ต ้อ ง ม ีพ ืน ท ี่ ห ร ือ ม ีห ้อ ง เพ ีย ง พ อ  

ว ิท ย า ก ร จ ะ ต ้อ ง เผ ื่อ เ ว ล า ใ น ก า ร ใ ช ้ห ้อ ง เอ า ไ ว ้ด ้ว ย เ น ื่อ ง จ า ก อ า จ จ ะ ม ีบ า ง ก ล ุ่ม ท ี่ไ ม ่ส า ม า ร ถ เ ส ร ็จ ท ัน ใ น เว ล า

5. เก ม ส ์ก า ร ศ ึก ษ า  (educational games) เก ม ส ์ท ี่ใ ช ้ใ น ก า ร อ บ ร ม เป ็น เก ม ส ์ก า ร ศ ึก ษ า ท ี่ม ีล ัก ษ ณ ะ ข อ ง  

ก า ร ท ำ ก ิจ ก ร ร ม เ ป ็น ก ิจ ก ร ร ม ก ล ุ่ม  (g ro u p  a c tiv it ie s )  ท ี่ม ีผ ู้เ ข ้า ร ่ว ม ต ั้ง แ ต ่ส อ ง ค น ข ึ้น ไ ป  บ า ง ค ร ั้ง เร ีย ก ว ่า  

เ ก ม ส ์ก ล ุ่ม  (g ro u p  gam es) ก ็ม ี บ า ง เ ก ม ส ์จ ะ ม ีล ัก ษ ณ ะ 1ข อ ง ก า ร แ ข ่ง 1ข ัน ด ้ว ย  ใ น แ ต ่ล ะ เ ก ม ส ์จ ะ ม ีเ อ ก ล ัก ษ ณ ์ 

เฉ พ า ะ  ม ีก ต ิก า  แ ล ะ ม ีจ ุด ม ุ่ง ห ม า ย ข อ ง ก า ร เร ีย น ร ู้ท ี่ต ่า ง ก ัน  ป ก ต ิเ ก ม ส ์ก า ร ศ ึก ษ า จ ะ เ ป ็น ก ิจ ก ร ร ม ท ี่จ ะ ช ่ว ย  

เส ร ิม ใ ห ้ผ ู้เข ้า อ บ ร ม เก ิด ก า ร เร ีย น ร ู้ใ น บ ร ร ย า ก า ศ ท ี่ต ื่น เต ้น  ส น ุก ส น า น  ไ ม ่เ บ ื่อ  ท ำ ใ ห ้เก ิด ก า ร เร ีย น ร ู้ด ้ว ย ค ว า ม  

เพ ล ิด เพ ล ิน  ก า ร ใ ช ้เ ก ม ส ์ก า ร ศ ึก ษ า ป ร ะ ก อ บ ใ น ก า ร อ บ ร ม  จ ะ ช ่ว ย พ ัฒ น า ท ัก ษ ะ ข อ ง ผ ู้เข ้า อ บ ร ม ใ น ห ล า ย  ๆ  

ต ้า น  เช ่น  ท ัก ษ ะ ใ น ก า ร ท ำ ง า น เ ป ็น ท ีม  ค ว า ม เป ็น ผ ู้น ำ  ก า ร ต ัด ส ิน ใ จ  ร ว ม ท ั้ง พ ัฒ น า ไ ห ว พ ร ิบ  ค ว า ม  

ค ล ่อ ง ต ัว  ป ร ะ ส า ท ส ัม ผ ัส ต ่า ง ๆ  ก า ร เล ือ ก ใ ช ้เก ม ส ์ก า ร ศ ึก ษ า  จ ะ ต ้อ ง เล ือ ก ใ ห ้เห ม า ะ ส ม ก ับ ล ัก ษ ณ ะ ข อ ง ห ล ัก ส ูต ร  

ส ถ า น ภ า พ  แ ล ะ ล ัก ษ ณ ะ โ ด ย ร ว ม ข อ ง ผ ู้เ ข ้า อ บ ร ม  ท ัง ฝ ีเ พ ร า ะ บ า ง เ ก ม ส ์ก ็อ า จ จ ะ ไ ม ่เ ห ม า ะ ก ับ ค น บ า ง ก ล ุ่ม  

ร ว ม ท ัง จ ะ ต ้อ ง ค ำ น ึง ถ ึง ว ัฒ น ธ ร ร ม ป ร ะ เ พ ณ ีท ี่แ ต ก ต ่า ง ก ัน ใ น แ ต ่ล ะ ป ร ะ เ ท ศ ห ร ือ แ ม ้แ ต ่ใ น ป ร ะ เ ท ศ  

เด ีย ว ก ัน ก ็อ า จ จ ะ แ ต ก ต ่า ง ก ัน ใ น แ ต ่ล ะ ภ า ค ด ้ว ย

ข ้อ ด ีข อ ง เก ม ส ์ก าร ศ ึก ษ าม ีห ล าย ป ร ะ ก าร  ได ้แ ก ่

1. ส ัน ก ร ะ ช ับ  โด ย ท ั่ว ไ ป ใช ้เว ล า ไ ม ่เก ิน  30  น าท ี ท ัง น ีเพ ร าะ เก ม ส ์ โด ย ท ั่ว ไ ป จ ะ ใช ้เป ็น  

ก ิจ ก ร ร ม เส ร ิม  ฉ ะ น ัน จ ึง ไม ่ค ว ร ใช ้เว ล าม าก

2 . ม ีค ่า ใช ้จ ่า ย ไ ม ่ม า ก  ไม,ต ้อ ง ใช ้ว ัส ด ุอ ุป ก ร ณ ์ม า ก ม า ย  ไม,ต ้อ ง ม ีท ี่ป ร ึก ษ า

3. ท ำ ให ้เก ิด ก า ร ม ีส ่ว น ร ่ว ม  ท ัง ท าง ร ่าง ก าย แ ล ะ จ ิต ใจ  เป ็น ก า ร ศ ึก ษ า ค ว า ม ส น ใจ แ ล ะ ท ำ ให  ้

เก ิด ค ว าม ค ิด  ก าร ห ัว เร าะ  ก าร ต อ บ ส น อ ง

4. ใช ้อ ุป ก ร ณ ์เส ร ิม เพ ื่อ ช ่ว ย ท ำให ้เก ิด จ ิน ต น า ก าร เส ม ือ น จ ร ิง ม าก ฃ ึน  ซ ึ่งอ  เจจ ะเป ็น ร ูป ภ าพ

เส ือ  ไม ้เท ้า

5. ม ีค ว าม เส ี่ย งน ้อ ย  เน ื่อ ง จ า ก เก ม ส ์ท ี่ใช ้ท ั่ว ๆ  ไป  ไ ต ้ถ ูก ใช ้ม า แ ล ้ว ห ล า ย ค ร ัง เส ม ือ น ก ับ  

ผ ่า น ก าร ท ด ส อ บ ม าแ ล ้ว ห ล าย ห น

6. ส าม าร ถ ป ร ับ เป ล ีย น ไต ้ ค ือ  ป ร ะ ย ุก ต ้ให ้เข ้า ก ับ ส ถ า น ก า ร ณ ์ เป ล ี่ย น แ ป ล ง ร าย ล ะ เอ ีย ด ไต ้ 

ง ่าย เพ ือ ให ้ส อ ด ค ล ้อ ง ก ับ ผ ู้เข ้าอ บ ร ม  แ ล ะ เบ ือ ห า ข อ ง ห ล ัก ส ูต ร  ซ ึ่ง เข ้าก ัน ไต ้อ ย ่าง ล ง ต ัว

7. ม ีค ว าม ค ล ่อ ง ต ัว  เน ื่อ ง จ าก เก ม ส ์ม ุ่ง เน ้น เฉ พ าะ เร ื่อ ง  เจ าะ จ งเฉ พ าะ ก ิจ ก ร รม จ ึงม ีค ว าม  - 
ค ล ่อ ง ต ัว ใน ก า ร ป ร ะ ย ุก ต ์ใช ้

8. ช ่ว ย ย ่น ร ะ ย ะ เว ล าข อ งก าร เร ีย น ร ู้ให ้เร ็ว ข ึ้น

9. ช ่วย เส ร ิม ส ร ้างป ระส บ ก ารณ ใ์ น การเร ียน ร ู้ อ ัน ส าม ารถ นำไป ป ร ะ ย ุก ต ์ใ ช ้ใ น ช ีว ิต ป ระจำว ัน  

ว ัต ถ ุป ร ะ ส ง ค ์ข อ ง เก ม ส ์ก าร ศ ึก ษ า  ม ีต ัง ต ่อ ไ ป น ี้
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1. เ พ ื่อ เ ป ็น ต ัว ก ร ะ เ ท า ะ เ ป ล ือ ก  อ ัน เ ป ็น ก า ร ล ะ ล า ย พ ฤ ต ิก ร ร ม ค ว า ม เ ค ย ช ิน ต ่า ง ๆ  เช ่น  

“ ห ัว โ ข น ”  แ ล ะ ส ิ่ง อ ื่น ๆ  ท ี่ต ิด ม า ก ับ ผ ู้เ ข ้า อ บ ร ม  ท ั้ง น ี้เ พ ื่อ ใ ห ้แ ต ่ล ะ ค น ส า ม า ร ถ ร ่ว ม ก ิจ ก ร ร ม ก ับ ผ ู้อ ื่น ไ ด ้ 

โ ด ย ส ะ ด ว ก ใ จ  อ ย ู่ใ น บ ร ร ย า ก า ศ ท ี่พ ร ้อ ม เ ร ีย น ร ู้ต า ม ว ัต ถ ุป ร ะ ส ง ค ์ โ ด ย ใ ห ้ม ีค ว า ม เ ค ร ีย ด แ ล ะ ค ว า ม  

ก ัง ว ล น ้อ ย ท ี่ส ุด

2. เพ ื่อ เป ็น ก า ร น ำ เข ้า ส ู่บ ท เร ีย น  ซ ึ่ง ใ น ช ่ว ง น ีถ ้า เ ล ือ ก ร ูป แ บ บ ข อ ง เ ก ม ส ์ท ี่ด ีก ็จ ะ ส า ม า ร ถ  

ส ร ้า ง ค ว า ม ค า ด ห ว ัง แ ล ะ ค ว า ม ส ำ เ ร ็จ ก ับ ก า ร อ บ ร ม ท ี่ด ีไ ด ้

3 . เ พ ื่อ เ ป ็น เ ค ร ื่อ ง ม ือ ช ่ว ย ส อ น ท ี่ม ีช ีว ิต ช ีว า  ท ำ ใ ห ้พ ีง ใ จ  แ ล ะ จ ด จ ำ ไ ด ้ม า ก ก ว ่า ก า ร จ ัด  

ก ิจ ก ร ร ม โ ด ย ท ั่ว ไ ป ท ี่เ ต ็ม ไ ป ด ้ว ย แ น ว ค ิด  เน ือ ห า  ท ฤ ษ ฎ ี ซ ึ่ง ผ ู้เ ข ้า อ บ ร ม ม ัก จ ะ เ บ ื่อ ห น ่า ย  ซ ึ่ง ก า ร ใ ช ้ 

เ ก ม ส ์ ก า ร ศ ึก ษ า ใ น บ า ง ช ่ว ง บ า ง ต อ น น อ ก จ า ก จ ะ ช ่ว ย ใ ห ้ก า ร อ บ ร ม ม ีร ส ช า ด แ ล ้ว  ย ัง ช ่ว ย ท ำ ใ ห ้เก ิด ก า ร  

ผ ส ม ผ ส า น ท ี่ด ีร ะ ห ว ่า ง ห ัว ข ้อ ก า ร อ บ ร ม อ ีก ด ้ว ย

4. เพ ื่อ ท ้า ท า ย แ น ว ค ิด แ ล ะ ท ัก ษ ะ ใ ห ม ่ ๆ  ท ำ ใ ห ้เ ก ิด ก า ร เค ล ื่อ น ไ ห ว ท า ง ค ว า ม ค ิด ส ร ้า ง ส ร ร ค ์

5 . เ พ ื่อ จ ูง ใ จ ใ ห ้ผ ู้เ ข ้า อ บ ร ม ไ ด ้ร ่ว ม แ ล ะ ร ว ม ใ จ ก ับ ก ล ุ่ม  ซ ึ่ง ห ล ัก ใ น ก า ร เ ร ีย น ร ู้เ ป ็น ก ล ุ่ม จ ะ  

ก ่อ ใ ห ้เ ก ิด ค ว า ม ส า ม ัค ค ี ส ม า น ฉ ัน ท ์ น ำ ไ ป ส ู่ก า ร ค ิด ร ่ว ม ก ัน  แ ล ะ ก า ร ท ำ ง า น ร ่ว ม ก ัน

6. เ พ ื่อ เ ป ็น เ ค ร ื่อ ง ม ือ ถ ่า ย ท อ ด ก า ร เ ร ีย น ร ู้ท ี่ไ ด ้ม า จ า ก ก า ร อ บ ร ม ไ ป ส ู่ส ภ า พ แ ว ด ล ้อ ม ใ น  

ก า ร ท ำ ง า น จ ร ิง

7. เ พ ื่อ ใ ช ้อ ุ่น เ ค ร ื่อ ง  แ ล ะ เ ป ็น ต ัว เ พ ิ่ม พ ล ัง

ก า ร เ ร ีย น ร ู้ต า ม ห ล ัก ธ ร ร ม ช า ต ิข อ ง ส ม อ ง  (b ra in -b a s e d  le a rn in g )

ก า ร เ ร ีย น ร ู้ต า ม ห ล ัก ธ ร ร ม ช า ต ิข อ ง ส ม อ ง  (b ra in -b a s e d  le a rn in g )  เ ป ็น ก า ร เ ร ีย น ร ู้แ น ว ใ ห ม ่ท ี่ม ี 

ค ว า ม เ ช ื่อ ว ่า ส ม อ ง ข อ ง ม น ุษ ย ์ส า ม า ร ถ พ ัฒ น า แ ล ะ เ ป ล ี่ย น แ ป ล ง ไ ด ้ใ น  4 8  ว ัน ( พ ร ช ุล ี อ า ช ว อ ำ ร ุง ,  2 5 4 8 )  

ส ม อ ง เ ป ็น อ ว ัย ว ะ ท ี่ส ำ ค ัญ แ ล ะ ส ล ับ ซ ับ ช ้อ น ท ี่ส ุด  แ บ ่ง อ อ ก เ ป ็น  3 ส ่ว น ห ล ัก ๆ  ค ือ  ส ม อ ง ซ ีก ช ้า ย - ข ว า  

ส ม อ ง ส ่ว น ห น ้า - ห ล ัง แ ล ะ ส ม อ ง ส ่ว น บ น - ล ่า ง ใ น ส ม อ ง แ ต ่ล ะ ส ่ว น ป ร ะ ก อ บ ด ้ว ย เ ซ ล ล ์ป ร ะ ส า ท น ับ ล ้า น  

ก ล ุ่ม ท ี่ต ิด ต ่อ ถ ึง ก ัน ด ้ว ย เ ส ้น ใ ย ป ร ะ ส า ท  (d e n d r ite )  โ ด ย เ ช ล ล ์ป ร ะ ส า ท  1 ต ัว จ ะ ม ีเ ส ้น ใ ย ป ร ะ ส า ท ต ิด ต ่อ  

ก ับ เ ซ ล ล ์ป ร ะ ส า ท อ ื่น ห ร ือ ใ น ก ล ุ่ม อ ื่น เ ป ็น ห ม ื่น ๆ  เส ้น ใ ย  แ ล ะ ย ัง เ ช ื่อ ม ต ่อ ไ ป ย ัง เ ซ ล ล ์ป ร ะ ส า ท ใ น ส ม อ ง  

ซ ีก ต ร ง ข ้า ม  ก ล ไ ก ก า ร ท ำ ง า น ข อ ง ส ม อ ง น ีเ ก ิด ฃ ึน ต ล อ ด เ ว ล า  เ ซ ล ล ์ป ร ะ ส า ท แ ต ่ล ะ เ ซ ล ล ์จ ะ ท ัง ร ับ ข ้อ ม ูล  

เ ข ้า แ ล ะ ส ่ง ข ้อ ม ูล อ อ ก ใ น เ ว ล า เ ด ีย ว ก ัน

ล ีล า ภ ร ณ ์ บ ัว ส า ย  (2 5 4 8 )  อ ธ ิบ า ย ว ่า  ก า ร เ ร ีย น ร ู้ห ร ือ ก า ร ก ร ะ ท ำ ข อ ง ค น ใ น เ ร ื่อ ง ต ่า ง ๆ  น ั้น  เก ิด  

จ า ก ก า ร ท ี่ม ีเ ส ้น ใ ย ป ร ะ ส า ท เ ช ื่อ ม จ ับ เ ซ ล ล ์ป ร ะ ส า ท แ ต ่ล ะ ส ่ว น อ ย ่า ง ส ม บ ูร ณ ์ ก า ร ท ี่เ ด ็ก เ ร ีย น ร ู้ใ น เ ร ื่อ ง  

ไ ม ่ด ี เ ป ็น เ พ ร า ะ โ ค ร ง ส ร ้า ง ก า ร จ ับ ต ัว ข อ ง เ ส ้น ใ ย ป ร ะ ส า ท ใ น เ ร ื่อ ง น ั้น ย ัง ไ ม ่ส ม บ ูร ณ ์ เช ่น  ค น ข ี่จ ัก ร ย า น  

เ ป ็น จ ะ ม ีภ า พ ก า ร จ ับ ก ัน ข อ ง เ ส ้น ใ ย ป ร ะ ส า ท ต ัง น ี a -b -c -d -e  แ ต ่ใ น เด ็ก ท ี่ข ี่จ ัก ร ย า น ไ ป ไ ด ้เพ ีย ง ร ะ ย ะ ส ัน  ๆ
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แ ล ้ว ล ้ม ล ง  เ ส ้น ใ ย ป ร ะ ส า ท อ า จ เ ช ื่อ ม ต ่อ ก ัน แ ค ่ a -b -c -d  ย ัง ไ ป ไ ม ่ถ ึง  e น ั่น ค ือ  ก า ร เ ช ื่อ ม ต ่อ ไ ม ่ส ม บ ูร ณ ์ 

ซ ึ่ง ต ้อ ง ห า ส า เ ห ต ุต ่อ ไ ป ว ่า  เ ห ต ุใ ด เ ส ้น ใ ย ป ร ะ ส า ท จ ึง เ ช ื่อ ม ต ่อ ก ัน ไ ม ่ส ม บ ูร ณ ์

จ า ก ก า ร ท ด ล อ ง พ บ ว ่า  ใน ภ า ว ะ ท ี่ค น เร า ร ู้ส ึก เค ร ีย ด  เส ้น ใ ย ป ร ะ ส า ท จ ะ จ ับ ก ัน ไ ต ้ไ ม ่ด ี ข ณ ะ ท ี ่

ใน ภ า ว ะ ร ่า เร ิง  ส น ุก ส น า น  ม ีค ว าม ส ุข  เส ้น ใย ป ร ะ ส า ท จ ะ เช ื่อ ม ต ่อ จ ับ ต ัว ก ัน ไ ต ้ด ีย ิ่ง ข ึน  ต ัง น ั้น  ล ้า เร า  

ส าม าร ถ ร ู้ไต ้ว ่าป ีจ จ ัย อ ะ ไร ท ี่ข ัด ข ว างก าร เร ีย น ร ู้แ ล ้ว แ ก ้ไข  พ ร ้อ ม ท ั้ง เส ร ิม ป ิจ จ ัย ท ี่ช ่ว ย ก ร ะ ต ุ้น ก าร ท ำงาน ข อ ง  

ส ม อ ง  เส ้น ใย ป ร ะ ส า ท ก ็จ ะ เช ื่อ ม โ ย ง เช ล ล ์อ ย ่า ง ส ม บ ูร ณ ์ ฉ ะ น ัน  ก า ร เร ีย น ร ู้ต า ม ธ ร ร ม ช า ต ิข อ ง ส ม อ ง น  ี

จ ะ ไ ม ่ม ีค ำ ว ่า โง ่ ม ีแ ต ่ก า ร เร ีย น ร ู้ท ี่ไ ม ่ส ม บ ูร ณ ์ ซ ึ่ง ส า ม า ร ถ แ ก ้ไ ข แ ล ะ พ ัฒ น า ใ ห ้เก ิด ข ึน ไ ต ้ เร าส า ม าร ถ  

เป ล ี่ย น โค ร ง ส ร ้า ง ก า ร ท ำ ง า น ข อ ง ส ม อ ง ไ ต ้ด ้ว ย ก า ร ก ร ะ ต ุ้น ท ี่เห ม า ะ ส ม  เพ ื่อ เพ ิ่ม ศ ัก ย ภ าพ  ก า ร เร ีย น ร ู้ 

โ ด ย ป ีจ จ ัย ท ี่ม ีผ ล ต ่อ ก า ร เร ีย น ร ู้ข อ ง ส ม อ ง ไ ด ้แ ก ่ย ีน  อ าห าร  ก า ร อ อ ก ก ำ ล ัง ก า ย ด น ต ร ี แ ล ะ ศ ิล ป ะ  ค วาม  

ร ัก  ก า ร ท ้า ท า ย แ ล ะ ก า ร ส ะ ท ้อ น ก ล ับ  น อ ก จ า ก น ี้พ บ ว ่า  ส ม อ ง ท ี่ข า ด น ี้า  ภ า ว ะ ท ี่ห ิว ห ร ือ อ ิ่ม จ น เก ิน ไ ป  

ก ่อ ให ้เก ิด ผ ล เส ีย ต ่อ ก าร เร ีย น ร ู้ ก าร เป ิด ด น ต ร ีค ล าส ส ิก ให ้เด ็ก ฟ ง ช ่ว ย ก ร ะ ต ุ้น ก าร ท ำง าน ข อ ง ส ม อ ง ส ่ว น ต ่าง ๆ  

ก า ร อ อ ก ก ำ ล ัง ก า ย ท ี่เห ม า ะ ส ม โด ย เฉ พ า ะ  B r a in  G y m  จ ะ ช ่ว ย ก ร ะ ต ุ้น ก า ร ส ร ้า ง เซ ล ล ์ให ม ่แ ล ะ เพ ิ่ม ก า ร  

จ ับ ต ัวข องเส ้น ใยป ระส าท ใน ส ม อง ก ารจ ัด ก าร เร ีย น ร ู้ท ี่ท ้าท าย แล ะม ีก ารส ะท ้อ น ก ล ับ จ ะก ระต ุ้น ก าร เร ีย น ร ู้ไต ้ด ี

ต ัง น ัน  จ า ก แ น ว ค ิด ท ฤ ษ ฎ ีเ ร ื่อ ง  b ra in -b a s e d  le a rn in g  น ี้ ส า ม า ร ถ น ำ ม า ใ ช ้เ ป ็น แ น ว ท า ง ใ น ก า ร  

จ ัด ก ิจ ก ร ร ม ต ่า ง ๆ ใ ห ้ก ับ น ัก ศ ึก ษ า  เ พ ื่อ พ ัฒ น า ใ ห ้น ัก ศ ึก ษ า เ ก ิด ก า ร เ ร ีย น ร ู้ แ ล ะ ม ีพ ัฒ น า ก า ร ต ้า น ส ต ิป ีญ ญ า  

ท ั้ง น ี้ค ว ร ม ีค ว า ม เ ห ม า ะ ส ม ก ับ ส ไ ต ล ์ก า ร เ ร ีย น ร ู้ข อ ง น ัก ศ ึก ษ า ด ้ว ย

ว ิธ ีก า ร เ ร ีย น ก า ร ส อ น ค า ม ห ล ัก ธ ร ร ม ช า ต ิข อ ง ส ม อ ง

เ ฟ ล เ ด อ ร ์แ ล ะ ช ิล เ ว อ ร ์แ ม น  (F e ld e r , 1 988  an d  S ilv e rm a n , 1 9 9 0 ) น ำ เ ส น อ ส ไ ต ล ์ก า ร เ ร ีย น ร ู้ท ี่ 

ส ัม พ ัน ธ ์ก ับ ส ไ ต ล ์ก า ร ส อ น ท ี่ม ีป ร ะ โ ย ช น ์อ ย ่า ง ย ิ่ง  ด ัง ต ่อ ไ ป น ี้

1. ผ ู้เ ร ีย น ร ับ ร ู้ข ้อ ม ูล จ า ก ท า ง ใ ด

1.1 ป ร ะ ส า ท ส ัม ผ ัส  -  ภ า ย น อ ก  (s e n s o ry -e x te rn a l)  ไ ด ้แ ก ่ ภ า พ  เส ีย ง  ก า ร ส ัม ผ ัส

1.2 ป ร ะ จ ัก ษ ์ด ้ว ย ต น เ อ ง  -  ภ า ย ใ น  ( in tu i t iv e - in te r n a l )  ไ ด ้แ ก ่ ค ว า ม เ ป ็น ไ ป ไ ต ้ ค ว า ม  

ต ร ะ ห น ัก ใ น ต น เ อ ง  ล า ง ส ัง ห ร ณ ์

2 . ผ ู้เ ร ีย น ร ับ ร ู้ข ้อ ม ูล จ า ก ภ า ย น อ ก ไ ต ้อ ย ่า ง ม ีป ร ะ ส ิท ธ ิภ า พ ท ี่ส ุด จ า ก ท า ง ใ ด

2.1 ด ้ว ย ต า  ( v is u a l)  ไ ด ้แ ก ่ ภ า พ  แ ผ น ภ ูม ิ ก ร า ฟ  ก า ร ส า ธ ิต

2 .2  ด ้ว ย เส ีย ง  ( a u d ito r y )  เช ่น  ก ้อ ย ก ำ  แ ล ะ เ ส ีย ง ต ่า ง ๆ

3. ก ร ะ บ ว น ก า ร จ ัด ร ะ บ บ ร ะ เ บ ีย บ ข ้อ ม ูล ป ร ะ ๓ ท ใ ด ท ี่ผ ู้เ ร ีย น ใ ช ้ไ ต ้ส ะ ด ว ก ท ี่ส ุค แ ล ะ ร ู้ส ึก ว ่า ง ่า ย ท ี่ส ุด

3 .1  ก า ร ล ง ข ้อ ส ร ุป - ส ัง เ ค ร า ะ ห ์ ( in d u c t iv e -s y n th e s iz e )  ค ือ  ก า ร ใ ห ้ข ้อ เ ท ็จ จ ร ิง แ ล ะ ข ้อ ม ูล  

เ ป ็น ห น ่ว ย ย ่อ ย ๆ  แ ล ะ ผ ู้เ ร ีย น ด ึง ห ล ัก ก า ร ซ ึ่ง เ ป ็น ผ ล ก า ร ส ร ุป ม า ใ ช ้ไ ต ้ด ้ว ย ต น เ อ ง

3 .2  ก า ร แ ย ก แ ย ะ  เ ช ื่อ ม โ ย ง ใ ห ้ไ ต ้ผ ล แ ล ะ ก า ร ป ร ะ ย ุก ต ์ห ล ัก ก า ร ด ้ว ย ต น เ อ ง
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4 . ผ ู้เ ร ีย น ช อ บ จ ัด ก ร ะ ท ำ ข ้อ ม ูล อ ย ่า ง ไ ร

4 .1  ก า ร ล ง ม ือ ป ฏ ิบ ัต ิ (a c t iv e )  ด ้ว ย ก า ร ท ำ ก ิจ ก ร ร ม ห ร ือ ก า ร อ ภ ิป ร า ย

4 .2  ก า ร ท บ ท ว น  ( r e f le c t iv e )  ด ้ว ย ก า ร พ ิจ า ร ณ า ด ้ว ย ป ิญ ญ า โ ด ย ใ ช ้ว ิธ ีค ิด

5. ผ ู้เ ร ีย น ก ้า ว ส ู่ก า ร ท ำ ค ว า ม เข ้า ใ จ อ ย ่า ง ไ ร

5.1 ก า ร จ ัด ล ำ ด ับ เ ป ็น ข ั้น ต อ น  (s e q u e n tia l)  ซ ึ่ง เ ป ็น ไ ป ต า ม ข ั้น ต ่า ง ๆ  อ ย ่า ง ต ่อ เน ื่อ ง

5 .2  ก า ร ม อ ง ภ า พ ใ ห ญ ่ ( g lo b a l ly )  ม อ ง ภ า พ ร ว ม  ก ร ะ โ ด ด ส ู่ข ้อ ส ร ุป  โ ด ย ก า ร ข ้า ม  

ข ั้น ต อ น  แ ล ะ ร า ย ล ะ เ อ ีย ด ต ่า ง ๆ  ไ ป

ก า ร ว า ง แผนก า ร เร ีย น ร ู้บ น ฐ า น ข อ ง ส ม อ ง

1. ก า ร เต ร ีย ม ก า ร

1.1 น ำ ห ัว เ ร ื่อ ง ใ ห ้ผ ู้เ ร ีย น ร ู้จ ัก ล ่ว ง ห น ้า  ( อ า จ จ ะ ก ่อ น  1 ช ั่ว โ ม ง  1 ว ัน  1 ส ัป ด า ห ์ ส ร ้า ง  

แ ผ น ท ี่ม โ น ท ัศ น ์ใ ห ้ด ีข ึ้น )

1.2 เ ส น อ ท ัก ษ ะ ก า ร เ ร ีย น ร ู้ใ ห ้ผ ู้เ ร ีย น อ ย ่า ง ต ่อ เ น ื่อ ง

1.3 ใ ห ้อ า ห า ร ส ม อ ง ค ือ  ก ร ะ ต ุ้น ใ ห ้ร ู้จ ัก ป ร ับ ต ัว  ส ร ้า ง ค ว า ม ภ ูม ิใ จ ใ น ต น แ ล ะ ม ีท ัก ษ ะ  

ช ีว ิต ส ร ้า ง ส ิ่ง แ ว ด ล ้อ ม ท ี่ผ ู้เ ร ีย น เ ข ้า ไ ป ม ีว น ร ่ว ม ไ ด ้โ ด ย ต ร ง ซ ึ่ง จ ะ ท ำ ใ ห ้ก า ร เ ร ีย น ร ู้น ่า ส น ใ จ

1.4  ส ร ้า ง ค ว า ม น ่า เ ช ื่อ ถ ือ ใ น ด ัว ผ ู้ส อ น แ ล ะ แ ส ด ง ค ว า ม ช ื่น ช ม ใ ห ้แ ร ง เ ส ร ิม  ผ ู้เ ร ีย น บ ่อ ย ๆ

1.5 ว า ง แ ผ น เ ว ล า ส ิน ส ุด ข อ ง ว ัน เ พ ื่อ ก า ร เ ร ีย น ร ู้แ ต ่ล ะ เ ร ื่อ ง  โ ด ย ข ึน อ ย ู่ก ับ จ ัง ห ว ะ  แ ล ะ  

ว ัฎ จ ัก ร ข อ ง ส ม อ ง

1.6 ค ้น ห า ค ว า ม ส น ใ จ แ ล ะ ข ้อ ม ูล เ ก ี่ย ว ก ับ ผ ู้เ ร ีย น  ข อ ใ ห ้ผ ู้เ ร ีย น ท ุก ค น ด ัง เ ป ็า ห ม า ย ก า ร  

เ ร ีย น ร ู้ข อ ง ต น เ อ ง

1.7 ท ำ ใ ห ้แ น ่ใ จ ว ่า ใ น ช ัน เ ร ีย น  ม ีเ อ ก ส า ร ต ่า ง ๆ  ต ิด ใ ห ้เ ห ็น โ ด ย ร อ บ

1.8 ป ล ุก ส ม อ ง ใ ห ้ต ื่น  โ ด ย ก า ร ย ีด เ ส ้น ย ืด ส า ย  ผ ่อ น ค ล า ย  เต ้น รำ  เ ป ็น ต ้น

1.9 ข อ ใ ห ้ผ ู้เ ร ีย น ด ัง ค ว า ม ค า ด ห ม า ย ข อ ง ต น  โ ด ย พ ูด ใ ห ้เ พ ื่อ น พ ิง  ด ัง ๆ

1 .1 0  ส ร ้า ง ค ว า ม ส ัม พ ัน ธ ์ ใ ห ้ก า ร ส น ับ ส บ ุน  แ ล ะ ส ร ้า ง ค ว า ม เ ห ็น อ ก เ ห ็น ใ จ ท ี่ด ี

1.11 ส ำ ร ว จ ส ภ า ว ะ ข อ ง ผ ู้เ ร ีย น แ ล ้ว ป ร ับ ก ่อ น เ ร ิ่ม ก า ร ส อ น

2. ท ำ ใ ห ้เ ห ็น ภ า พ ร ว ม เ ป ็น ส ิ่ง ท ี่ผ ู้ส อ น ส า ม า ร ถ ก ่อ ใ ห ้เ ก ิด ค ว า ม ร ู้อ ย า ก เ ห ็น แ ล ะ ค ว า ม ต ื่น เ ต ้น  

ใ น ก า ร เ ร ีย น ร ู้

2 .1  ใ ห ้บ ร ิบ ท ข อ ง ก า ร เ ร ีย น ร ู้แ ล ะ ห ัว ข ้อ  ใ ห ้พ ืน ฐ า น  อ า จ จ ะ เ ป ็น บ ท น ำ ห ร ือ ส ร ้า ง ภ า พ  

ใ ห ญ ่ๆ  ใ ห ้ท ุก ค น เ ห ็น ร ่ว ม ก ัน

2 .2  ด ึง ค ่า น ิย ม ข อ ง ผ ู้เ ร ีย น แ ล ะ ส ิ่ง ท ี่เ ก ี่ย ว ข ้อ ง ก ับ ผ ู้เ ร ีย น อ อ ก ม า ใ ห ้เ ห ็น อ ย ่า ง เ ด ่น ช ัด  แ ล ะ  

เ ช ื่อ ม โ ย ง เ น ือ เ ร ื่อ ง ก ่อ น จ ะ เ ร ิ่ม เ ร ีย น ใ ห ้ผ ู้เ ร ีย น ไ ด ้แ ส ด ง ค ว า ม ร ู้ส ึก  ไ ม ่ใ ช ่ม ุ่ง แ ต ่จ ะ บ ร ร ย า ย ใ ห ้ผ ู้เ ร ีย น พ ิง
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2.3  ส ม อ ง ม ีก า ร เร ีย น ร ู้ด ้ว ย ด ีจ า ก ป ร ะ ส บ ก า ร ณ ์ท ี่เป ็น ร ูป ธ ร ร ม  ด ังน ัน  ผ ู้ส อ น ค ว ร จ ะ  

น ำ เส น อ ก า ร ส อ น ให ้เป ็น ร ูป ธ ร ร ม ท ี่ช ัด เจ น ง ่า ย ต ่อ เข ้า ใจ

2 .4  ส ร ้า ง แ ก น เร ื่อ ง  อ า จ จ ะ เป ็น ก า ร โย ง ส า ข า ว ิช า ต ่า ง ๆ  เป ็น ส ห ส า ข า ว ิช า แ ล ะ ให ้ส อ ด ร ับ  

ก ับ ห ัว ข ้อ ข อ ง ว ัน 'i f น

2.5 น ว ัต ก ร ร ม ให ม ่ๆ เป ็น ส ิ่งด ึงด ูด ใจ ท ี่จ ะ ท ำให ้ผ ู้เร ีย น ต อ บ ส น อ งต ่อ ค ว าม ต ้อ งก าร ข อ งผ ู้เร ีย น

3. ก าร ร ิเร ิ่ม

3.1 ค ว ร จ ะ โย น ค ว า ม ค ิด ร า ย ล ะ เอ ีย ด ข อ ง เร ื่อ ง  แ ล ะ ค ว า ม ห ม า ย ม า ก ม า ย เข ้า ไ ป พ ร ้อ ม ๆ  

ก ัน  แ ท น ท ี่จ ะ ให ้ข ้อ ม ูล ท ีล ะ ช ิน  เป ็น ข ัน เป ็น ต อ น ต า ม ล ำ ด ับ  ท ีล ะ น ิด ล ะ ห น ่อ ย  ก าร ท ำล ัก ษ ณ ะ น ีจ ะ ท ำ  

ให ้ผ ู้เร ีย น ม ีค ว า ม ร ู้ว ่า ม ีอ ะ ไ ร ต ่อ อ ะ ไ ร ม า ก ม า ย เต ็ม ไ ป ห ม ด  แ ล ะ เก ิด ค ว า ม ร ู้ส ึก ค า ด ห ว ัง  ค ว า ม อ ย า ก ร ู้ 

อ ย า ก เห ็น  แ ล ะ ม ีค ว า ม ต ้อ ง ก า ร ใน ก า ร ค ้น พ บ ค ว า ม ห ม า ย ส ำ ห ร ับ ต น เอ ง  ป ล ่อ ย ให ้ผ ู้เร ีย น ม ีเว ล าท ำ  

ค ว า ม เข ้า ใจ  จ ัด ร ะ บ บ ด ้ว ย ค ว า ม ฉ ล า ด ข อ ง ต น เอ ง  ซ ึ่ง เป ็น เห ม ือ น ก ับ ช ีว ิต จ ร ิง น อ ก ห ้อ ง เร ีย น

3 .2  ใช ้ว ิธ ีก า ร ส อ น ท ี่ท ำ ให ้เก ิด ก า ร เร ีย น ร ู้เป ็น ร ูป ธ ร ร ม ส ำ ห ร ับ ก า ร แ ค ้ป ีญ ห า  ไ ด ้แ ก ่ ก าร  

ส ัม ภ า ษ ณ ์ ก า ร ท ัศ น ศ ึก ษ า ห ร ือ ก า ร เร ีย น ร ู้โด ย ล ง ม ือ ป ฏ ิบ ัต ิ ผ ู้เร ีย น อ า จ จ ะ ม ีข ้อ เล ือ ก ว ่า  จ ะ ท ำ อ ย ่า ง ไ ร  

ต า ม ค ว า ม ต ้อ ง ก า ร ข อ ง ต น เอ ง  ท ัง น ีผ ู้ส อ น ค ว ร จ ะ ให ้ผ ู้เร ีย น ใช ้ป ร ะ ส า ท ส ัม ผ ัส ท ุก ด ้า น  ค ือ  ก าร เห ็น  

ก าร ฟ ิง  ก า ร เค ล ื่อ น ไ ห ว  ก า ร ร ู้ร ส  ก า ร ด ม ก ล ิ่น  ใน ก า ร เร ีย น ร ู้

3 .2 .1  อ า จ จ ะ ใช ้ท ีม ห ร ือ แ บ ่ง ก ล ุ่ม  เพ ื่อ ส ร ้า ง  ค ้น ห า  แ ล ะ ส ำ ร ว จ

3.2 .2  ส ่ง เส ร ิม แ ล ะ ส น ับ ส น ุน ให ้ผ ู้เร ีย น ค ้น ค ว ้า ส ิ่ง ท ี่ต น ส น ใจ เพ ร า ะ ก า ร เร ีย น ร ู้ท ี่ด  ี

ท ี่ส ุด จ ะ เก ิด ข ึน เม ื่อ ม ีก า ร ค ้น ห า ต า ม ค ว า ม ต ้อ ง ก า ร  แ ล ะ ใ )ล ่อ ย ให ้ผ ู้เร ีย น ค ้น ค ว ้า ส ิ่ง ท ี่ต น เอ ง ส น ใจ

3 .2 .3  อ า จ จ ะ ให ้ผ ู้เร ีย น ด ูล ะ ค ร  ห ร ือ เล ่น ล ะ ค ร  จ ัด ท ำ โฆ ษ ณ า  ห ร ือ จ ัด ท ำ ป ฏ ิท ิน

ข อ ง ห ้อ ง เร ีย น

4. ก าร ข ย าย ค ว าม  ข ัน ต อ น น ีเป ็น ก ร ะ บ ว น ก า ร ป ร ะ ม ว ล ผ ล แ ล ะ จ ำ เป ็น ส ำ ห ร ับ ก า ร น ำ ไ ป ใช  ้

ใน ก า ร ค ิด อ ย ่า ง จ ร ิง จ ัง  อ า จ จ ะ เป ็น ก า ร อ ภ ิป ร า ย อ ย ่า ง ก ว ้า ง ข ว า ง เก ี่ย ว ก ับ พ ฤ ต ิก ร ร ม ท ี่เค ย ท ำ ม า ก ่อ น  

โด ย ผ ู้เร ีย น ส า ม า ร ถ ป ฏ ิบ ัต ิไ ต ้ด ัง น ี้

4 .1 โย ง ส ิ่ง ต ่า ง ๆ  เข ้า ด ้ว ย ก ัน ให ้เป ็น เร ื่อ ง เด ีย ว ก ัน

4 .2  อ าจ ด ัง ค ำถ าม  ห ร ือ เข ้า ไ ป ใน ฐ า น ข ้อ ม ูล ไ ต ้

4 .3  อ ่า น ห ร ือ ล ูว ีด ิท ัศ น ์เก ี่ย ว ก ับ เร ื่อ ง บ ัน
4 .4  ต ัง ค ำ ถ า ม ให ม ่ ห ร ือ อ ภ ิป ร า ย ก ล ุ่ม

4.5 อ าจ จ ะจ ัด ระบ บ ระเบ ีย บ  ว ิเค ร าะ ห ์ห ร ือ เข ีย น แ ผ น ท ี่จ ิต ท ัศ น ์ข อ ง ข ้อ ม ูล ต ่า ง ๆ  ตาม รายว ิชา

4 .6  อ า จ จ ัด ก า ร ป ร ะ ช ุม เป ็น ก ล ุ่ม ห ร ือ ท ีม

4 .7  ผ ู้ส อ น อ า จ ต อ บ ค ำ ถ า ม ข อ ง ผ ู้เร ีย น  ข ย า ย ค ว าม  อ ธ ิบ า ย ค ว า ม ค ิด ต ่า ง ๆ

4 .8  ผ ู้เร ีย น ส ว ม บ ท บ า ท ข อ ง ผ ู้ส อ น  ถ าม  ต ีค ว า ม ค ิด ไ ด ้ด ้ว ย ต น เอ ง
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5. ก า ร ฟ ิก ต ัว  ส ม อ ง ม ีป ร ะ ส ิท ธ ิภ า พ ท ี่ส ุด ใ น ก า ร เ ร ีย น ร ู้ใ น ร ะ ย ะ เ ว ล า ห น ึ่ง ไ ม ่ไ ค ้ก ิด ก า ร เ ร ีย น ร ู้ 

ค ว า ม ค ิด ต ่า ง ๆ  ไ ว ้ท ั้ง ห ม ด โ ด ย ไ ม ่ม ีก า ร ต ัด ส ิน ว ่า ค ว า ม ค ิด ข อ ง ใ ค ร ผ ิด ห ร ือ ถ ูก  แ ต ่ว ิท ย า ก ร จ ะ แ ย ก  

ป ร ะ ๓ ท ท ัน ท ี

5.1 ร ะ ย ะ เ ว ล า ม ีค ว า ม ส ัม พ ัน ธ ์ม า ก ท ี่จ ะ ใ ห ้ผ ู้เ ร ีย น ม ีโ อ ก า ส ท บ ท ว น ถ ือ ว ่า เ ป ็น เ ว ล า ส ่ว น ต ัว

5 .2  ค ว ร จ ะ ม ีเ ว ล า ห ล า ย ช ั่ว โ ม ง  ห ล า ย ว ัน ส ำ ห ร ับ ก า ร เ ร ีย น ร ู้

5 .3  อ า จ จ ะ เ ป ็น ว ัน ห ย ุด  เ ว ล า พ ัก  เ ว ล า เ ง ีย บ ๆ  เ ว ล า เ ข ีย น บ ัน ท ึก  ห ร ือ เ ว ล า พ ัก ผ ่อ น ก ็ไ ค ้

6 . ก า ร ต ร ว จ ส อ บ  เ ป ็น ก า ร ป ร ะ เ ม ิน ผ ล ผ ู้เ ร ีย น ว ่า เ ร ีย น ร ู้อ ะ ไ ร  แ ล ะ ท ำ ใ ห ้ม ีค ว า ม เ ก ี่ย ว เ น ื่อ ง  

โ ด ย ต ร ง ก บ ผ ู้เ ร ีย น  ว ิธ ีก า ร ป ร ะ เ ม ิน ผ ู้เ ร ีย น ม ีด ัง น ี

6 .1  ก า ร น ำ เ ส น อ ด ้ว ย เ ค ร ื่อ ง ม ือ ต ่า ง ๆ  แ ล ะ ใ ห ้เ พ ื่อ น ร ่ว ม ช ั้น ม ีส ่ว น ร ่ว ม

6 .2  ต ัง ค ำ ถ า ม เ พ ื่อ ก า ร ส อ น  แ ล ะ ใ ห ้ผ ู้ส อ น ส ัม ภ า ษ ณ ์ผ ู้เ ร ีย น

6 .3  ก า ร ป ร ะ เ ม ิน ด ้ว ย ก า ร เ ข ีย น ห ร ือ พ ูด

6 .4  โ ค ร ง ก า ร ข อ ง ผ ู้เ ร ีย น  เช ่น  ร ูป แ บ บ  แ ผ น ท ี่จ ิต ท ัศ น ์ ว ีด ิ,ท ัศ น ์ จ ด ห ม า ย ข ่า ว  แ ล ะ อ ื่น ๆ

6 .5  ผ ู้เ ร ีย น น ำ เ ส น อ บ ท บ า ท ห ร ือ บ ท เ ร ีย น ใ น ช ัน เ ร ีย น

7. ก า ร ช ื่น ช ม ย ิน ด ี ข ัน ต อ น น ีม ีค ว า ม ส ำ ค ัญ เ พ ร า ะ ช ่ว ย ใ ห ้เ ก ิด ก า ร เ ร ีย น ร ู้ท ี่ย ั่ง ย ืน  โ ด ย ก า ร ใ ห ้ 

ก า ร เ ส ร ิม แ ร ง ซ ึ่ง ก ัน แ ล ะ ค ัน  โ ด ย ใ ช ้ว ิธ ีก า ร ร ับ ร ู้ท า ง ต า  ห ู ก า ร เ ค ล ื่อ น ไ ห ว แ ล ะ อ ื่น ๆ  ซ า ๆ  ด ัง น ี้

7 .1 เ ป ิด โ อ ก า ส ใ ห ้เ พ ื่อ น ท ุก ค น ช ื่น ช ม ย ิน ด ีเ ม ื่อ ผ ู้เ ร ีย น ท ำ ง า น ส ำ เ ร ็จ

7 .2  เ ป ็น เ ว ล า ส ำ ห ร ับ ก า ร แ ส ด ง ค ว า ม ส า ม า ร ถ  แ บ ่ง ป ิน  ใ ห ้ค น อ ื่น เ ห ็น ผ ล ง า น ข อ ง ต น เ ป ็น  

เ ว ล า ท ี่ช ื่น ช ม ค ว า ม ส ำ เ ร ็จ ข อ ง ผ ู้ร ่ว ม ง า น

7 .3  อ า จ จ ะ เ ป ็น เ ร ื่อ ง ง ่า ย ๆ เ ช ่น ก า ร ต บ ม ือ ร ่ว ม ค ัน ค ับ เ พ ื่อ น ใ น ช ัน เ ร ีย น  ห ร ือ อ า จ เ ป ็น เ ร ื่อ ง  

ซ ับ ซ ้อ น  เช ่น  ก า ร อ อ ก แ บ บ  ง า น เล ีย ง  ร ่ว ม ก ัน อ ย ่า ง จ ร ิง จ ัง

7 .4  ข ัน ต อ น น ีส ร า ง ใ ห ้ท ุก ค น เ ก ิด ค ว า ม ร ัก ใ น ก า ร เ ร ีย น ร ู้ เ ป ็น ข ัน ต อ น ท ี่ข า ด เ ส ีย ม ิไ ค ้ 

ส ำ ค ัญ ม า ก ท ี่เ ร า จ ะ เ ร ิ่ม ต ัง ค ำ ถ า ม ว ่า  อ ะ ไ ร ค ือ  ก า ร เ ร ีย น ร ู้

ต อ น ท ี 6  ค ว า ม ส ำ เ ร ็จ ข อ ง ก า ร เ ส ร ิม ส ร ้า ง พ ล ัง อ ำ น า จ

ส ิ่ง ท ี่ต ้อ ง พ ิจ า ร ณ า ใ น ก า ร เ ส ร ิม ส ร ้า ง พ ล ัง อ ำ น า จ ข อ ง บ ุค ค ล  ค ือ  ก า ร พ ัฒ น า พ ล ัง อ ำ น า จ ท ี่ม ีอ ย ู่แ ล ้ว  

ใ น ต ัว บ ุค ล า ก ร ใ น ร ะ ด ับ ห น ึ่ง ใ ห ้เ พ ิ่ม ม า ก ข ึน ห ร ือ ท ำ ใ ห ้บ ุค ล า ก ร ค ้น พ น พ ล ัง อ ำ น า จ ท ี่ต น ม ีแ ล ะ น ำ ม า ใ ช ้ 

ป ร ะ โ ย ช น ์ใ น ก า ร ท ำ ง า น ใ ห ้บ ร ร ล ุเ ป ๋า ห ม า ย ค ว า ม ส ำ เ ร ็จ  (G u tie rre z , P arsons an d  C o x , 1998)

ใ น ง า น ว ิจ ัย น ีม ีก า ร ป ร ะ เ ม ิน  2 ช ่ว ง ค ือ  ช ่ว ง ท ี่ 1 เ ม ื่อ ค ณ ะ ก ร ร ม ก า ร ก ิจ ก ร ร ม น ัก ศ ึก ษ า ข อ ่ง  

ว ิท ย า ล ัย พ ย า บ า ล บ ร ม ร า ช ช น น ี ช ล บ ุร ี เ ข ้า ร ่ว ม โ ป ร แ ก ร ม ( โ ม ด ูล ) เ พ ื่อ แ ก อ บ ร ม ก า ร ส ร ้า ง เ ส ร ิม พ ล ัง  

อ ำ น า จ ภ า ค ท ฤ ษ ฎ ี แ ล ้ว  ผ ู้ว ิจ ัย ป ร ะ เ ม ิน ผ ล ก า ร ใ ช ้ร ูป แ บ บ ก า ร เ ส ร ิม ส ร ้า ง พ ล ัง อ ำ น า จ โ ด ย ใ ช ้แ บ บ  

ป ร ะ เ ม ิน ป ร ะ เ ม ิน ผ ล ก า ร ใ ช ้ร ูป แ บ บ ก า ร เ ส ร ิม ส ร ้า ง พ ล ัง อ ำ น า จ ข อ ง ค ณ ะ ก ร ร ม ก า ร ก ิจ ก ร ร ม น ัก ศ ึก ษ า
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ส ำ ห ร ับ ช ่ว ง ท ี่ 2 เ ป ็น ก า ร ป ร ะ เ ม ิน ค ว า ม ส ำ เ ร ็จ ข อ ง ก า ร ใ ช ้ร ูป แ บ บ ก า ร เ ส ร ิม ส ร ้า ง พ ล ัง อ ำ น า จ ข อ ง  

ค ณ ะ ก ร ร ม ก า ร ก ิจ ก ร ร ม น ัก ศ ึก ษ า  ว ิท ย า ล ัย พ ย า บ า ล  ส ัง ก ัด ก ร ะ ท ร ว ง ส า ธ า ร ณ ส ุข

ค ว า ม ส ำ เ ร ็จ ข อ ง ก า ร เ ส ร ิม ส ร ้า ง พ ล ัง อ ำ น า จ ใ น ง า น ว ิจ ัย น ีห ม า ย ถ ึง ก า ร ท ี่ค ณ ะ ก ร ร ม ก า ร  

ก ิจ ก ร ร ม น ัก ศ ึก ษ า เ ก ิด พ ล ัง อ ำ น า จ ใ น ต น เ อ ง ส ูง ข ึน  แ ล ะ น ำ พ ล ัง อ ำ น า จ ท ี่เ ป ็น ศ ัก ย ภ า พ ภ า ย ใ น ต น เ อ ง น ี 

อ อ ก ม า ใ ช ้เ พ ื่อ ใ ห ้ก า ร ป ฏ ิบ ัต ิก ิจ ก ร ร ม / โ ค ร ง ก า ร  ใ น ง า น ก ิจ ก ร ร ม น ัก ศ ึก ษ า แ ต ่ล ะ ก ิจ ก ร ร ม / โ ค ร ง ก า ร  

ป ร ะ ส บ ผ ล ส ำ เ ร ็จ  ค ว า ม ส ำ เ ร ็จ ข อ ง ก า ร เ ส ร ิม ส ร ้า ง พ ล ัง ส า ม า ร ถ อ ำ น า จ ท ี่เ ก ิด ข ึน น ี ไ ด ้แ ก ่

1. ก า ร ม ีพ ล ัง อ ำ น า จ ใ น ต น เ อ ง ข อ ง ค ณ ะ ก ร ร ม ก า ร ก ิจ ก ร ร ม น ัก ศ ึก ษ า แ ต ่ล ะ บ ุค ค ล แ ล ะ ข อ ง  

ค ณ ะ ก ร ร ม ก า ร ก ิจ ก ร ร ม น ัก ศ ึก ษ า ท ั้ง ค ณ ะ  ซ ึ่ง ว ัด โ ด ย ใ ช ้แ บ บ ว ัด ส ภ า พ ก า ร ม ีพ ล ัง อ ำ น า จ ข อ ง  

ค ณ ะ ก ร ร ม ก า ร ก ิจ ก ร ร ม น ัก ศ ึก ษ า  ว ิท ย า ล ัย พ ย า บ า ล  ส ัง ก ัด ก ร ะ ท ร ว ง ส า ธ า ร ณ ส ุข

2. ก า ร ร ว ม ต ัว ก ัน จ ัด ก ิจ ก ร ร ม / โ ค ร ง ก า ร ใ น ง า น ก ิจ ก ร ร ม น ัก ศ ึก ษ า ข อ ง ค ณ ะ ก ร ร ม ก า ร ก ิจ ก ร ร ม  

น ัก ศ ึก ษ า ซ ึ่ง ว ัด โ ด ย ใ ช ้แ บ บ ป ร ะ เ ม ิน โ ค ร ง ก า ร ง า น ก ิจ ก ร ร ม น ัก ศ ึก ษ า

ผ ู้ว ิจ ัย ข อ น ำ เ ส น อ ร า ย ล ะ เ อ ีย ด  ต ัง ต ่อ ไ ป น ี้

แ น ว ค ิด เ ก ีย ว ก ับ ก า ร ต ร ะ ห น ัก ใ น ค ุณ ค ่า ข อ ง ต น เ อ ง  ( s e l f - e s te e m )

ค ว า ม ห ม า ย แ ล ะ ค ว า ม ส ำ ค ัญ ข อ ง ก า ร ต ร ะ ห น ัก ใ น ค ุณ ค ่า ข อ ง ต น เ อ ง

ค ูเ ป อ ร ์ส ม ิธ  (C oopersm ith , 1984) ก ล ่า ว ว ่า ก า ร ต ร ะ ห น ัก ใ น ค ุณ ค ่า ข อ ง ต น เอ ง เป ็น ก า ร ป ร ะ เม ิน ค ุณ ค ่า  

ข อ ง ต น เ อ ง แ ล ะ ท ัศ น ค ต ิท ี่ม ีต ่อ ต น เ อ ง ใ น ด ้า น ก า ร ย อ ม ร ับ ห ร ือ ไ ม ่ย อ ม ร ับ เ ก ี่ย ว ก ับ ต น เ อ ง ท ำ ใ ห ้บ ุค ค ล น ัน  

ร ู้ส ึก ว ่า ต น ม ีค ว า ม ส า ม า ร ถ  ค ว า ม ส ำ ค ัญ  ป ร ะ ส บ ค ว า ม ส ำ เ ร ็จ แ ล ะ ม ีค ุณ ค ่า  ส ัง เ ก ต ไ ด ้จ า ก ค ำ พ ูด แ ล ะ  

พ ฤ ต ิก ร ร ม ท ี่แ ส ด ง อ อ ก

แ บ 'ร ี่แ ล ะ ม อ ร ์แ ก น  (B a r r y  an d  M o rg a n , 1 9 8 5 ) ก ล ่า ว ว ่า ก า ร ต ร ะ ห น ัก ใ น ค ุณ ค ่า ข อ ง ต น เ อ ง  

เ ป ็น ค ว า ม ร ู้ส ึก ข อ ง ก า ร ย อ ม ร ับ ต น เ อ ง แ ล ะ เ ป ็น ก า ร ม อ ง ต น เ อ ง ใ น ท า ง บ ว ก

จ า ก ค ว า ม ห ม า ย แ ล ะ ค ำ จ ำ ก ัด ค ว า ม ต ัง ก ล ่า ว ข ้า ง ด ้น ส ร ุป ไ ด ้ว ่า  ก า ร ต ร ะ ห น ัก ใ น ค ุณ ค ่า ข อ ง ต น เ อ ง  

ห ม า ย ถ ึง  ค ว า ม ร ู้ส ึก ท ี่ม ีต ่อ ต น เ อ ง  ก า ร ป ร ะ เ ม ิน ค ุณ ค ่า ข อ ง ต น เ อ ง  เ ก ี่ย ว ก ับ ก า ร ย อ ม ร ับ ต น เ อ ง ด ้ว ย ค ว า ม  

เ ช ื่อ ม ั่น ใ น ต น เ อ ง ว ่า ต น เ อ ง น ัน เ ป ีน บ ุค ค ล ท ี่ม ีค ุณ ค ่า  ม ีค ว า ม ส า ม า ร ถ  ม ีค ว า ม ส ำ ค ัญ เ ป ็น ท ี่ย อ ม ร ับ จ า ก  

บ ุค ค ล ร อ บ ด ้า น  แ ล ะ ป ร ะ ส บ ค ว า ม ส ำ เ ร ็จ ต า ม ท ี่ต ัง เ ป ้า ห ม า ย ไ ว ้

จ ะ เห ็น ได ้ว ่า  บ ุค ค ล ท ี่ม ีภ า ร ต ร ะ ห น ัก ใน ค ุณ ค ่า ข อ ง ต น เอ ง จ ะ เป ็น ค น ท ี่ม ีค ว า ม เช ื่อ ม ั่น ใน ต น เอ ง  

ร ับ ร ู้ค ่าข อ ง ต น เอ ง ต าม ค ว าม เป ็น จ ร ิง  ม ีค ว า ม ส า ม า ร ถ ใน ก า ร ท ำ ง า น ให ้ป ร ะ ส บ ผ ล ส ำ เร ็จ  ร ู้ส ึก ว ่าต น เอ ง ม ี 

ค ุณ ค ่า  ม ีค ว าม เข ้ม แ ข ็ง  ม ีค ว า ม ส า ม า ร ถ  ม ีป ร ะ โย ช น ์ม ีค ว า ม ส ำ ค ัญ ต ่อ ส ัง ค ม  แ ล ะ ย อ ม ร ับ ส ิ่ง ต ่า ง ๆ  ที่ 

เก ิด ข ึน  ส า ม า ร ถ แ ส ด ง พ ฤ ต ิก ร ร ม ต ่า ง  ๆ  ไ ด ้อ ย ่า ง เห ม า ะ ส ม  ใน ท า ง ต ร ง ก ัน ข ้า ม  บ ุค ค ล ท ี่ไ ม ่ต ร ะ ห น ัก  

ใ น คุณค ่าข อ ง ต น เอ ง จ ะ ไม ่ม ีค ว าม เช ื่อ ม ั่น ใน ต น เอ ง  ร ับ ร ู้ต น เอ ง ใน ท าง ล บ  ม ีค ว าม เค ร ีย ด แ ล ะ ว ิต ก ก ัง ว ล สูง 
ค ิด ว ่า ต น เอ ง ไ ม ่ม ีป ร ะ โ ย ช น ์ แ ล ะ ป ร ะ เม ิน ต น เอ ง ต ํ่า ก ว ่า ผ ู้อ ื่น
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องค์ประกอบของการตระหนักในคุณค่าของตนเอง
ค ูเ ป อ ร ์ส ม ิธ  (C o o p e rs m ith ,  1 9 8 4 ) ไ ด ้แ บ ่ง อ ง ค ์ป ร ะ ก อ บ ท ี่ม ีอ ิท ธ ิพ ล ต ่อ ก า ร ต ร ะ ห น ัก ใ น  

ค ุณ ค ่า ข อ ง ต น เอ ง  เป ็น  2 ป ร ะ เ ภ ท  ค ือ

1. อ ง ค ์ป ร ะ ก อ บ ภ า ย ใ น  ไ ด ้แ ก ่

1.1 ล ัก ษ ณ ะ ท า ง ก า ย ภ า พ  (p h y s ic a l a ttrib u te s ) ล ัก ษ ณ ะ ท า ง ก า ย ภ า พ ข อ ง บ ุค ค ล ม ีค ว า ม ส ัม พ ัน ธ ์ 

ก ับ ก า ร ต ร ะ ห น ัก ใ น ค ุณ ค ่า ข อ ง ต น เอ ง ข อ ง บ ุค ค ล 'น ั้น  ล ัก ษ ณ ะ ท า ง ก า ย ภ า พ บ า ง ล ัก ษ ณ ะ ม ีส ่ว น ช ่ว ย ใ ห ้บ ุค ค ล ม ี 

ก า ร ต ร ะ ห น ัก ใ น ค ุณ ค ่า ข อ ง ต น เ อ ง เพ ิ่ม ม า ก ข ึ้น  เช ่น  ค ว า ม ส ว ย ง า ม ก า ร ม ีร ูป ร ่า ง ห น ้า ต า ช ว น ม อ ง  เ ป ็น ด ้น  

ล ัก ษ ณ ะ ท า ง ก า ย ภ า พ  บ า ง ล ัก ษ ณ ะ เอ ื้อ อ ำ น ว ย ใ ห ้บ ุค ค ล ป ร ะ ส บ ค ว า ม ส ำ เ ร ็จ ใ น ก ิจ ก ร ร ม ท ี่บ ุค ค ล น ั้น ใ ห ้ค ุณ ค ่า  

เช ่น  ค ว า ม แ ข ็ง แ ร ง แ ล ะ ค ว า ม ร ว ด เ ร ็ว ซ ึ่ง ท ั้ง ค ว า ม แ ข ็ง แ ร ง แ ล ะ ค ว า ม ร ว ด เ ร ็ว น ี้จ ะ ม ีผ ล ต ่อ ก า ร ต ร ะ ห น ัก ใ น  

ค ุณ ค ่า ข อ ง ต น เอ ง  โด ย เฉ พ าะใน เพ ศ ช าย  ค ุณ ล ัก ษ ณ ะ ด ัง ก ล ่า ว จ ะ ม ีน ัย ส ำ ค ัญ ม า ก ก ว ่า ค ว า ม ส ว ย ง า ม ท า ง ก า ย ภ า พ  

ใ น ข ณ ะ ท ี่ค ว า ม ง ด ง า ม ท า ง ก า ย ภ า พ ม ีผ ล ต ่อ ก า ร ต ร ะ ห น ัก ใ น ค ุณ ค ่า ข อ ง ต น เอ ง ใ น เพ ศ ห ญ ิง ม า ก ก ว ่า เพ ศ ช า ย  

อ ย ่า ง ไ ร ก ็ต า ม ล ัก ษ ณ ะ ท า ง ก า ย ภ า พ ใ ด ๆ  จ ะ ม ีค ว า ม ส ัม พ ัน ธ ์ก ับ ก า ร ต ร ะ ห น ัก ใ น ค ุณ ค ่า ข อ ง ต น เ อ ง ม า ก  

น ้อ ย เ พ ีย ง ใ ด น ัน  ก ็ข ึน อ ย ู่ก ับ ค ่า น ิย ม 1ข อ ง ส ัง ค ม น ัน ๆ  ด ้ว ย

1.2 ความสามารถพัวไป สมรรถภาพและผลงาน (genera l a b ility , ca p a c ity  and pe rfo rm a n ce )

องค์ประกอบพัง 3 มีความสัมพันธ์ระหว่างกันและมีผลต่อการตระหนักในคุณค่าของตนเอง โดยจะ 
เป็นตัวบ่งชีถึงความถ่ีของการประสบความสำเร็จหรือความล้มเหลวในส่ิงท่ีกระทำ จากทฤษฎีการเรียนรู้ 
ทางสังคม การประสบความสำเร็จจะเป็นการเสริมแรงแค่ตนเองและทำให้เกิดการตระหนักในคุณค่า
ของตนเอง (B a n d u ra , 1 9 7 7 ) การประสบความสำเร็จหรือความล้มเหลวทางการเรียนจะมีสติป็ญญา 
เข้ามาเป็นตัวสนับสนุนและส่งผลต่อการตระหนักในคุณค่าของตนเอง กล่าวคือเด็กที่มีผลสัมฤทธ 
ทางการเรียนสูงจะมีการตระหนักในคุณค่าของตนเองสูงด้วย แต่ในเด็กท่ีมีผลสัมฤทธิทางการเรียนต่ําแต่ 
ไม่ด้อยทางสติปีญญาก็ยังมีการตระหนักในคุณค่าของตนเอง ซ่ึงอาจจะสูงกว่าเด็กท่ีมีผลสัมฤทธิทางการ 
เรียนสูงด้วย อาจเป็นเพราะเด็กคนนันมีความสามารถทางด้านวิชาการ (C o o p e rs m ith ,  1 9 8 4 )  พังนี 
คูเปอร์สมิธยังพบว่าบุคคลท่ีประสบความสำเร็จอยู่เสมอจะมีการตระหนักในคุณค่าของตนเองสูงกว่า 

บุคคลที่ไม่ค่อยประสบความสำเร็จ
1.3 ส ภ า ว ะ ท า ง อ า ร ม ณ ์ ( a f fe c t iv e  s ta te s ) ส ภ า ว ะ ท า ง อ า ร ม ณ ์เ ป ็น ส ิ่ง ส ะ ท ้อ น ใ ห ้เ ห ็น ถ ึง  

ค ว า ม พ ึง พ อ ใ จ  ค ว า ม เป ็น ส ุข  ค ว า ม ว ิต ก ก ัง ว ล แ ล ะ ค ว า ม ร ู้ส ึก อ ื่น ๆ  ข อ ง บ ุค ค ล  ส ภ า ว ะ ท า ง อ า ร ม ณ ์ต ัง ก ล ่า ว  

เ ก ิด จ า ก ก า ร ม ีป ฎ ิส ัม พ ัน ธ ์กับผ ู้อ ื่น แ ล ้ว ส ่ง ผ ล ต ่อ ก า ร ป ร ะ เ ม ิน ต น เ อ ง  บ ุค ค ล ท ี่ป ร ะ เ ม ิน ต ัว เ อ ง ไ ป ใ น ท า ง  

ท ี่ด ีจ ะ แ ส ด ง ค ว า ม ร ู้ส ึก พ ึง พ อ ใ จ ต ่อ ส ภ า พ อ า ร ม ณ ์ท า ง ด ้า น บ ว ก อ อ ก ม า  ก า ร ต ร ะ ห น ัก ใ น ค ุณ ค ่า ข อ ง ต น เ อ ง  

ก ็จ ะ เพ ิ่ม ข ึน  ใ น ข ณ ะ ท ี่บ ุค ค ล ใ ด ป ร ะ เ ม ิน ต น เอ ง ไ ป ใ น ท า ง ท ี่ไ ม ่ด ีก ็จ ะ ไ ม ่ม ีค ว า ม พ อ ใ จ ใ น ส ภ า ว ะ ป ิจ จ ุบ ัน ข อ ง  

ต น แ ล ะ ม อ ง ต น เ อ ง ว ่า ไ ม ่ส า ม า ร ถ ป ร ะ ส บ ค ว า ม ส ำ เ ร ็จ ไ ด ้ใ น อ น า ค ต  ก า ร ต ร ะ ห น ัก ใ น ค ุณ ค ่า ข อ ง ต น เ อ ง  

ก ็จ ะ ล ด ต ํ่า ล ง ต ัง น ัน จ ะ เห ็น ไ ด ้ว ่า ส ภ า X ท า ง อ า ร ม ณ ์ม ีอ ิท ธ ิพ ล ต ่อ ก า ร ต ร ะ ห น ัก ใ น ค ุณ ค ่า ข อ ง ต น เอ ง ด ้ว ย เช ่น ก ัน



86

1.4 ค่านิยมส่วนบุคคล (se lf  - values) บุคคลจะประเมินตนเองกับสิ่งที่ตนเองให้ 
คุณค่าและการประเมินนีจะเป็นไปในทางเดียวกันกับสิ่งที่สังคมให้คุณค่า เช่น คนที่ให้ความสำคัญ 
กับผลสัมฤทธิทางการเรียนหากประสบความล้มเหลวในด้านนีก็จะเกิดความรู้สึกอาย ผิดหวัง และ 
ทำให้การตระหนักในคุณค่าของตนเองลดลง ในทำนองเดียวกันถ้าค่านิยมส่วนตัวของบุคคลมีความสอดคล้อง 
กับตัวของเขาขัดแย้งกับค่านิยมของสังคมบุคคลนันก็จะมีการตระหนักในคุณค่าของตนเองลดลง

1.5 ความปรารถนาของบุคคล (aspiration) การประเมินตนเอง1ของบุคคลมีพืนฐานมา 
จากการเปรียบเทียบผลงานและความสามารถของตนเองกับมาตรฐานที่บุคคลนั้นตั้งไว้ ประสบการณ์ 
ของการได้รับความสำเร็จจะนำไปสู่ความคาดหวังต่อความสำเร็จในครั้งต่อ  ๆ ไป ซึ่งความสามารถที่ทำได้ 
ตามเกณฑ์หรือดีกว่าเกณฑ์ที่ตังไว้จะช่วยพัฒนาการตระหนักในคุณค่าของตนเอง ในทางตรงกันข้าม 
ถ้าผลงานและความสามารถมิได้เป็นไปตามเกณฑ์ที่วางไว้ บุคคลก็จะมีความรู้สึกว่าตนเองนั้นล้มเหลว 
ซึ่งจะส่งผลให้ระดับการตระหนักในคุณค่าของตนเองลดลง

1.6 เพศ ( s e x )  สังคมและวัฒนธรรมส่วนใหญ่จะให้ความสำคัญกับเพศชายมากกว่า 
เพศหญิงการประสบความสำเร็จของเพศชายมักจะถูกมองว่าเกิดจากความสามารถในขณะที่ความสำเร็จ 
ของเพศหญิงกลับถูกมองว่ามาจากความพยายามหรือความโชคดี ดังนันโดยส่วนใหญ่เราจะพบว่าเพศหญิง 
มีการตระหนักในคุณค่าของตนเองตํ่ากว่าเพศชายระดับของความตระหนักในคุณค่าของตนเองนั้นก็ 
จะขึนอยู่กับวัฒนธรรมในสังคมนัน  ๆ ด้วย

2. องค์ประกอบภายนอก ได้แก่
2.1 ความสัมพันธ์ภายในครอบครัว ความสัมพันธ์ระหว่างพ่อแม่และลูกเป็นสิ่งที่มี 

อานุภาพมาก ดังนัน ประสบการณ์ที่บุคคลได้รับจากความสัมพันธ์ภายในครอบครัวจึงเป็นรากฐาน 
สำกัญในชีวิต เด็กที่ได้รับความรักความอบอุ่น การสนับสนุนให้กำลังใจ ให้สิทธิเสรีภาพในการกระทำ 
ของเด็ก ระเบียบกฎเกณฑ์ที่พ่อแม่ใช้ปกครองลูก และการจัดการดูแลให้เด็กมีอิสระในขอบเขตที่กำหนด 
สิ่งต่างๆ เหล่านีจะทำให้เกิดความรู้สึกมั่นคงและปลอดภัยในชีวิต เชื่อมั่นในตนเองและมีการตระหนัก 
ในคุณค่าของตนเอง (Coopersmith, 1984)

2.2 สถาบันการศึกษาและการศึกษา สถาบันการศึกษาเป็นสถานท่ีพัฒนาการตระหนักใน 
คุณค่าของตนเองต่อจากบ้าน สถาบันการศึกษาที่ช่วยให้ผู้เรียนเกิดความรู้สึกมั่นใจในทักษะความสามารถ 
และการตระหนักในคุณค่าของตนเองเมื่ออยู่ในขันเรียน เช่น ผู้สอนเปีดโอกาสให้ผู้เรียนทำกิจกรรมต่าง 

 ๆ ได้อย่างอิสระ ซึ่งไม่ขัดต่อกฎระเบียบที่สถาบันการศึกษาได้กำหนดไว้ การ‘ฝึกผู้เรียนให้แก้ไขบีญญา 
ต่างๆจะเป็นการส่งเสริมให้ผู้เรียนมีความมั่นใจในตนเองเป็นการพัฒนาการตระหนักในคุณค่าของตนเอง 
(Coopersmith, 1984)

2.3 สถานภาพทางสังคม สถานภาพทางสังคมเป็นตัวบ่งชีทางสังคมของบุคคลเม่ือเปรียบเทียบ 
กับคนอื่น เช่น ตำแหน่งหน้าที่การงาน บทบาททางสังคม วงษ์ตระถูล ฐานะทางเศรษฐกิจ เป็นต้น
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โดยทั่วไปสถานภาพทางสังคมมักเน้นที่ฐานะทางเศรษฐกิจของบุคคลซึ่งพิจารณาจากอาชีพ รายได้ 
และถิ่นที่อยู่อาศัยบุคคลที่มาจากสถานภาพทางสังคมในระดับสูงจะได้รับการปฏิบัติที่ทำให้เกิดความรู้สึก 
ว่าตนเองมีคุณค่ามากกว่าบุคคลอื่นจึงทำให้บุคคลนันมีการตระหนักในคุณค่าของตนเองมากกว่าบุคคล 
ที่มาจากสถานภาพทางสังคมในระดับปานกลางและระดับตํ่า

2.4 สังคมและกลุ่มเพื่อน การที่บุคคลมีปฏิสัมพันธ์กับสังคมและเพื่อนจะช่วยพัฒนา 
ตระหนักในคุณค่าของตนเอง หากบุคคลไม่ได้รับการยอมรับ ไม่อยู่ในความสนใจหรือไม่เป็นที่ประทับใจ 
ในกลุ่มเพื่อนจะทำให้มีการตระหนักในคุณค่าของตนเองตํ่า

ล ัก ษ ณ ะ ข อ ง บ ุค ค ล ท ี่ม ีก า ร ต ร ะ ห น ัก ใ น ค ุณ ค ่า ข อ ง ต น เอ ง ส ูง

แ บ ส ส ์ (Bass, 1985) ได ้ศ ึกษาพฤติกรรมของบุคคลที่ม ีการตระหนักในคุณค่าของตนเองสูง 

พบว่า เป ็นผู้ท ี่ม ีความเชื่อมั่นในตนเอง มองตนเองในด้านบวก ม ีความร ู้ส ึกม ั่นคงและปลอดภ ัย ไม่ 

หวั่นไหวต่อการวิจารณ ์ หรือการตำหนิจากบุคคลอื่นได้ง่าย มีล ักษณะของการยอมรับตนเองยอมรับ 

ความคิดเห็นของผู้อื่นใส่ใจและสามารถรับรู้ความรู้สึกของผู้อื่นได้อย่างละเอียดอ่อนสามารถแสดงความกิดเห็น 

และความต้องการของตนเองได้อย่างตรงไปตรงมาตามความเป็นจริง ใช้กลไกในการป้องกันตนเอง 

น้อย มักเป ็นผ ู้ร ิเร ิ่มสร้างส ้มพ ันธภาพกับผ ู้อ ื่นก ่อน มีความยืดหยุ่น ม ีความกิดร ิเร ิ่มสร ้างสรรค์ท ี่ม ี 

ประโยชน์ มีความกระตือรือร้น กล้าทำงานที่ท้าทายความสามารถ พอใจที่ได้ใช้ความสามารถอย่าง 

เต็มที่ ม ีความวิตกกังวลน้อย ซ ึ่งโดยภาพรวมแล้วบ ุคคลที่ม ีความตระหนักในคุณค่าของตนเองสูงจะ 

มีความสุขและใช้ช ีว ิตอย่างมีประสิทธิภาพ

ลักษณะของบุคคลทีมีการตระหนักในคุณค่าของตนเองตํ่า
บุคคลที่มีการตระหนักใฝคุณค่าของตนเองตํ่าจะแสดงภาพพจน์ที่มีความขลาดกลัว เศร้าสลด 

หดหู่ใจ จะรู้สึกว่าถูกทอดทิง อยู่โดดเดี่ยวไร้คนที่ให้ความรักและความเข้าไจ ไร้ความสามารถใน 
การที่จะต่อสู้ชีวิต มีความอ่อนแอ ท้อถอยในการที่จะพิชิตความบกพร่องของตนเอง ชอบสร้างปญหาให้ 
มากขืนและไม่หาทางกำจัดปิญหา

สรุปได้ว่าลักษณะของผู้ที่มีการตระหนักในคุณค่าของตนเองสูงจะเป็นบุคคลที่มีความเชื่อมั่น 
ในตนเอง มองเห็นตนเองว่ามีคุณค่า มีความชำนาญ รับรู้คุณค่าของตนตามความเป็นจริง มีบุคลิกลักษณะ 
ท่าทางดี และแสดงพฤติกรรมออกมาได้อย่างเหมาะสม ส่วนบุคคลที่มีการตระหนักในคุณค่าของ 
ตนเองตํ่า จะไม,มีความเชื่อมั่นในตนเอง ขาดความรับผิดชอบ ไม่เห็นความสำคัญของตนเอง มีความ 
วิตกกังวลสูง มีความขลาดกลัว เก็บคัว ไม่มีความคาดหวังในชีวิต



ก า ร เส ร ิม ส ร ้า ง แ ล ะ พ ัฒ น า ก า ร ร ะ ห น ัก ใ น ค ุณ ค ่า ข อ ง ต น เอ ง

คูเปอร์สมิท (Coopersmith, 1984)กล่าวถึง องค์ประกอบสำคัญที่มีผลต่อการพัฒนาการ 
ตระหนักในคุณค่าของตนเองของบุคคลที่มีความสอดคล้องกับแนวความคิดของแบรดชอร์ดังนี

1. การได้รับการยอมรับนับถือความสนใจและความเอาใจใส่จากบุคคลที่มีความสำคัญในชีวิต
2. การประสบความสำเร็จตามวัตถุประสงค์ซึ่งจะมีผลต่อสถานภาพ ตำแหน่งและชื่อเสียง 

ของบุคคล โดยมีปิจจัยต่าง  ๆ ที่จะแสดงให้รู้ว่าตนประสบความสำเร็จ ดังนี
2.1 การมีความสามารถในการควบคุมหรือมีอิทธิพลเหนือคนอื่น เป็นการแสดงให้ 

บุคคลนั้นรู้ถึงความมีอำนาจของตน
2.2 การได้รับการยอมรับ ความสนใจและความรักจากบุคคลอื่น เป็นการแสดงให้บุคคล 

นั้นรู้ถึงความสำคัญของตนเอง
2.3 การเป็นบุคคลที่มีศีลธรรมจรรยาตามมาตรฐานของสังคม เป็นการแสดงให้บุคคล 

นันรู้ถึงคุณงามความดีและความน่าเชื่อถือศรัทธาของตน
2.4 การประสบความสำเร็จสมความบุ่งมั่น เป็นการแสดงให้บุคคลนั้นรู้ถึงการมี 

ความสามารถของตน
3. การได้กระทำในสิ่งที่สอดคล้องคับค่านิยมและความปรารถนา
4. การไม่ใส่ใจต่อสิ่งที่จะทำให้ความตระหนักในคุณค่าของตนเองลดตํ่าลง เช่น ข้อ 

วิพากษ์วิจารณ์ที่ไม่เป็นประโยชน์
สรุปได้ว่า ประสบการณ์ด้าใ เต่าง  ๆที่บุคคล1ใด้รับทังในอดีต และปีจจุบันไม่ว่าจะเป็นประสบการณ์ 

ด้านการดำเนินชีวิตด้านครอบครัวด้านการเรียนหรือด้านการทำงานอาจมีผลต่อการตระหนักในคุณค่าของ 
ตนเองของบุคคล ทังนีขึนอยู่คับลักษณะของประสบการณ์ที่บุคคลนันได้รับ

แ น ว คิดแ ล ะ ท ฤ ษ ฎ ีท ีเก ีย ว ก ับ ก า ร ร ับ ร ู้ค ว า ม ส า ม า ร ถ ข อ ง ต น เอ ง  (perceived self-efficacy)
แนวคิดพืนฐานของทฤษฎีการรับรู้ความสามารถของตนเองมาจากทฤษฎีการเรียนรู้ทางสังคม 

(Social Learning Theory) โดยอัลเบิร์ค แบนดูรา (Albert Bandura) ในปี 1986 เขาได้ขยายแนวคิด 
ทฤษฎีการเรียนรู้ทางสังคมให้กว้างฃึน และเปลี่ยนทฤษฎีใหม่เป็นทฤษฎีการเรียนรู้ทางปีญญาสังคม (Social 
Cognitive Theory) ตามแนวคิดพืนฐานของทฤษฎีการเรียนรู้ทางปีญญาสังคม เขามีความเชื่อว่า 
พฤติกรรมของคนเรานันไม่ได้เกิดขึนและเปล่ียนแปลงไปเน่ืองจากปีจจัยทางสภาพแวดล้อมแต่เพียงอย่างเดียว 
หากแต่ว่าจะต้องมีปีจจัยส่วนบุคคลภายใน ได้แก่ ความคิด ความรู้สึก และชีวภาพอื่นๆ ร่วมด้วย 
และการร่วมของปิจจัยต่างๆจะต้องร่วมกันในลักษณะที่กำหนดซึ่งคันและกัน (reciprocal determinism) 
ดังภาพที่ 3
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ภาพท่ี 3 ความสัมพันธ์ระหว่างการกำหนดซึ่งกันและกันของพฤติกรรม (B = Behavior) 
ปิจจัยส่วนบุคคลภายใน (p = Personal Factors) และสภาพแวดล้อม 
(E = Environment Factors)
ทีมา: Bandura (1997)

การที่ปีจจัยทั้งสามทำหน้าที่กำหนดซึ่งกันและกันนั้นก็มิได้หมายความว่าทั้งสามปีจจัยนี้จะ 
มีอิทธิพลในการกำหนดซึ่งกันและกันอย่างเท่าเทียมกัน ปิจจัยบางปิจจัยอาจมีอิทธิพลมากกว่าอีก 
ปีจจัยใดปีจจัยหนึ่งจะมีผลต่อการกำหนดปีจจัยอื่นๆ ทฤษฎีการเรียนรู้ทางปีญญาสังคมของแบนดูรา 
ที่กล่าวถึงนี้ประกอบไปด้วย 3 แนวคิดหลักคือ (Bandura, 1997)

1. แนวคิดการเรียนรู้โดยการสังเกต (observational learning) เป็นการเรียนรู้ของคนโดย 
สังเกตจากตัวแบบ การสังเกตจากตัวแบบสามารถถ่ายทอดทั้งความคิดและการแสดงออกได้ใน 
เวลาเดียวกัน คนส่วนใหญ่จึงสามารถรับรู้เรื่องราวของสังคมได้โดยผ่านทางสื่อต่างๆ

2. แนวคิดของการกำกับตนเอง (self regulatory) เกิดจากความเชื่อว่า มนุษย์สามารถ 
กระทำบางสิ่งบางอย่างเพื่อควบคุมการคิด ความรู้สึก และการกระทำของตนเองได้

3. แนวคิดของการรับรู้ความสามารถของตนเอง (self-efficacy) แนวคิดนี้เชื่อว่าบุคคลจะ 
ตัดสินใจและจะแสดงพฤติกรรมเพื่อให้บรรลุเปาหมายที่กำหนดไว้ได้ เมื่อบุคคลสามารถประเมินได้ 
ว่าตนเองมีความสามารถและสิ่งที่ตนกระทำนันไม,ยากเกินความสามารถของตน

ในงานวิจ ัยนีม ่งศ ึกษา การเก ิดพฤติกรรมของคณะกรรมการกิจกรรมนักศึกษาภายหลังจาก 

การได ้ร ับการเสร ิมสร ้างพล ังอำนาจตามแนวค ิดการร ับร ู้ความสามารถของตนเอง โดยแบนดูรา 

(Bandura, 1986) กล่าวว่า การร ับร ู้ความสามารถของตนเองเป ็นการท ี่บ ุคคลต ัดส ินใจเก ี่ยวก ับ  

ความสามารถของตนเองท ี่จะแสดงพฤต ิกรรมให ้บรรล ุเป ๋าหมายท ี่กำหนดไว ้ ซ ึ่งการเรียนรู้จาก 

เหต ุการณ ์ต ่างๆ ค ือ เป ็นประสบการณ ์ท ี่ม ีผลควบค ุมพฤต ิกรรมของบ ุคคล กล่าวค ือ จะม ีการใช ้ 

ประสบการณ ์เด ิมมาคาดคะเนอีกเหตุการณ ์หน ึ่ง ซึ่งอาจเกิดขึ้นตามมา ทำให้เก ิดความมั่นใจในการ 

ท ี่จะลงม ือกระทำหรือต ัดส ินใจไม ่กระทำก ็ได ้ เม ื่อบ ุคคลประเม ินว ่าตนม ีความสามารถส ูง ม ีความร ู้ 

เกี่ยวกับพฤติกรรมหรือสถานการณ์ที่ด ้องเผชิญ และพฤติกรรมน ั้นไม,ยากเกินความสามารถของตน 

จะนำไปสู่การกระทำเพ ื่อการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมและการคงอยู่ของพฤติกรรมน ันๆ ไว้
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นอกจากน ิ เรียม ศ ร ีทอง (2 5 4 2 ) เช่ือว่า คนท ี่ตระหนักในความสามารถของตนในระดับสูง 
จะเชื่อว่าตนสามารถทำได้ จะส่งผลให้บุคคลมีความเชื่อมั่นในตนเอง ซึ่งจะมีแนวโน้มกระทำใน 
ส่ิงท่ีตนเช่ือถือเพ่ิมขึน จะรับรู้ว่าความสำเร็จขึนอยู่กับคุณลักษณะภายในของตน ได้แก่ ความสามารถ 
และทักษะของตน ในขณะที่ผู้ที่ตระหนักในความสามารถของตนในระดับตํ่าจะมีความวิตกกังวล 
ไม่ว่าจะทำกิจกรรมใดๆ การรับรู้จะยอมให้ผู้อื่นเอาเปรียบหรือทำร้ายได้ทังวาจาและร่างกาย มองว่า 
ความสำเร็จขึ้นอยู่กับเหตุภายนอกตน เช่น ความโชคดี มีแนวโน้มท่ีจะสร้างส้มพันธภาพกับผู้อื่น 
ได้ยาก และส่งผลต่อผลผลิตของงานในระดับตํ่าไปด้วย

ค ว า ม ห ม า ย ข อ ง ก า ร ร ับ ร ู้ค ว า ม ส า ม า ร ถ ข อ ง ต น เอ ง  (perce ived s e lf e fficacy )

แบนดูรา (Bandura, 1986) ให้ความหมายของการรับรู้ความสามารถของตนเองว่า หมายถึง 
การที่บุคคลตัดสินใจเกี่ยวกับความสามารถของตนที่จะจัดการและดำเนินการกระทำ พฤติกรรมให้ 
บรรลุเป้าหมายที่กำหนดไว้

วูดและแบนลูรา (Wood and Bandura, 1989 cited in Staples and et. al, 1998) ได้ขยาย 
ความหมายของการรับรู้ความสามารถของตนเองว่า การรับรู้ความสามารถของตนเองเป็นบทบาท 
หลักในกระบวนการควบคุมโดยผ่านแรงจูงใจและการประสบผลสำเร็จในการกระทำให้สำเร็จ

โดยสรุปแล้ว การรับรู้ความสามารถของตนเอง หมายถึง การที่บุคคลพิจารณาตัดสินเกี่ยวกับ 
ความสามารถของตนเองว่า ตนมีความสามารถพอที่จะจัดการและกระทำพฤติกรรมบางอย่างให้มี 
ประส ิทธ ิภาพและบรรล ุเป ้าหมายตามท ี่กำหนดไว้ได ้ การรับรู้ความสามารถของตนเองน ีจะม ี 
อิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม การเลือกกระทำในกิจกรรมต่างๆ และความพยายามที่จะ 
กระทำในกิจกรรมนันอย่างต่อเนื่อง

ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความสามารถของตนเองกับพฤติกรรมของบุคคล
แบนดูรา (Bandura, 1986) มีความเชื่อว่า การรับรู้ความสามารถของตนเองนันมีความสำคัญ 

และมีผลต่อการกระทำของบุคคล บุคคล 2 คนอาจมีความสามารถไม่แตกต่างกัน แต่อาจแสดงออก 

ในคุณภาพที่แตกต่างกันได้ล้าพบว่าคน 2 คนนีม ีการรับรู้ความสามารถของตนเองแตกต่างกัน ในคน 

คนเดียวก็เช ่นกัน ล ้าร ับร ู้ความสามารถของตนเองในแต ่ละสถานการณ ์แตกต ่างก ันก ็อาจจะแสดง 

พฤต ิกรรมออกมาได้แตกต่างก ันเช ่นก ัน แบนดูรา เห ็นว่า ความสามารถของคนเราน ันไมต่ายตัว 

หากแต่ยืดหยุ่นตามสถานการณ์ ด ังน ันส ิ่งท ี่จะกำหนดประส ิทธ ิภาพของการแสดงออกจ ึงข ึนอย ู่ก ับ  

การร ับร ู้ความสามารถของตนเองในสภาวการณ ์น ันๆ น ันเอง น ั่นค ือ ถ ้าเราม ีการร ับร ู้ว ่าเราม ี 

ความสามารถเราก ็จะแสดงออกถ ึงความสามารถน ันออกมา คนท ี่ร ับว ่าตนเองม ีความสามารถจะม ี 

ความอดทน อ ุตสาหะ ไม่ท้อถอย และจะประสบความสำเร ็จในท ี่ส ุด
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แบนดูรา (Bandura, 1997) ได ้ก ล ่าวถ ึงความ ส ัม พ ัน ธ ์ระห ว ่างการร ับ ร ู้ความ ส าม ารถของ
ตนเองและความคาดหวังผลท ี่จะเก ิดข ึน ดังภาพที่ 4

บุคคล------------£------------- ►  พฤติกรรม--------------£-----------► ผลท่ีเกิดข้ึนI II I
เน  3 / <XJ ๘ $ ๘=X ๘$การรับรู้ความสามารถของตนเอง ความคาดหวงผลทจะเกดขน

ระดับ (level) กายภาพ (physical)
ความเข้ม (strength) สังคม (social)

การแผ่ขยาย (generality) การประเมินคุณค่าของตนเอง
(self-evaluation)

ภาพท่ี 4 ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความสามารถของตนเองและความดาดหวังผลที่จะเกิดขึ้น 
ทีมา: Bandura (1997)

จากภาพที่ 4 สามารถอธ ิบายได ้ว ่าการร ับร ู้ความสามารถของตนเอง หมายถึงความเช ื่อ 

หรือความม ั่นใจของตนว่าม ีความสามารถท ี่จะแสดงพฤต ิกรรมท ี่ต ้องการน ั้นจนประสบผลสำเร ็จได ้ 

ผลล ัพธ ์ท ี่ต ้องการ หร ือ เป ็นการต ัดส ินความสามารถของตนว ่าจะสามารถทำงานได ้ในระด ับใด 

ส่วนความคาดหวังผลที่จะเกิดขึน เป ็นการประเม ินของบ ุคคลว ่าพฤต ิกรรมท ี่ตนกระทำน ันจะนำไปสู่ 

การกระทำที่ตนเองไต้คาดหวังไว้ หรือเป ็นการตัดสินผลที่ได ้จากการกระทำพฤติกรรมดังกล่าว

นั่นแสดงให้เห ็นว่า การที่บ ุคคลจะกระทำพฤติกรรมใดพฤติกรรมหนึ่งได้น ันขึนอยู่ก ับ 
องค์ประกอบที่สำคัญ 2 ประการคือ การรับรู้ความสามารถของตนเอง และความคาดหวังผลที่จะ 
ได้รับหลังจากกระทำพฤติกรรมนัน ซึ่งการที่เราอยากให้บ ุคคลมีพฤติกรรมตามที่เราต้องการไม่ 
เทียงแต่เราจะสร้างให้บุคคลมีความคาดหวัง แต่จะต้องให้เขามีความเชื่อว่าเขาสามารถที่จะกระทำ

I  7  ' ' I I I  I I  I  I* 31
พฤติกรรมนันๆ ได้ด้วย ซึงสามารถแสดงถึงพฤติกรรมและสภาวะทางอารมณ์ทีเกิดขนจากการรับรู้ 
ความสามารถของตนเองและความคาดหวังผลที่จะเกิดขึนในระดับที่แตกต่างกันไต้ นั่นคือการรับรู้ 
ความสามารถของตนเอง และความคาดหวังผลท ี่จะเก ิดข ึ้นน ั้นม ีความส ัมพ ันธ ์ก ันมากโดยท ี่ 
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรทั้งสองนี้ ม ีผลต่อการตัดสินใจที่กระทำพฤติกรรมของบุคคลนั้นๆ 
ดังภาพที่ 5
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ความคาดหวังผลที่จะเกิดข้ึน
ต่ํา สูง

การรับรู้ สูง ไม่เห็นด้วย เกิดการกระทำ
ความสามารถ อาจกระทำ มีผลความพึงพอใจ
ของตนเอง ต่ํา ไม่สนใจ หลีกเลี่ยง รู้สึกหมดคุณค่า

ท่ีจะกระทำ เกิดความท้อแท้ ไม่กระทำ

ภาพที่ 5 พฤติกรรมและสภาวะทางอารมณ์ที่เกิดจากการรับรู้ความสามารถ 
ของตนเองและความคาดหวังผลที่จะเกิดขึนในระดับที่แตกต่างกัน 
ทมา: Bandura (1997)

จากภาพที่ 5 บ ุคคลจะแสดงพฤติกรรมใดหรือไม,น ั้นข ึ้นอยู่ก ับความคาดหวังว ่าเม ื่อ 
กระทำพฤติกรรมนันจะได้ผลตามที่ต้องการหเอไม่ ถ้าหากบุคคลเรียนรู้ว่าการกระทำนันจะทำให้ 
เกิดผลลัพธ์ที่เป็นประโยชน์ต่อตนเองแต่รับรู้ว่าตนเองมีความสามารถไม่พอที่จะกระทำพฤติกรรมนั้น 
ก็จะมีแนวโน้มว่าบุคคลนันจะไม่แสดงพฤติกรรมนั้น เพื่อหลีกเลี่ยงความผิดหวัง นอกจากนี้การ 
ร ับร ู้ความสามารถของตนเองย ังม ีผลต ่อการกระทำก ิจกรรมท ี่ย ุ่งยากซ ับซ ้อนได ้สำเร ็จหรือไม ่ 
เนื่องจากความมั่นใจว่าตนมีความสามารถเพียงใดจะเป็นดัวชีว่าบุคคลจะมีความพยายามทำงานมาก 
น้อยเพียงใด ถ้าบุคคลเชื่อว่าตนไม่มีความสามารถพอที่จะทำกิจกรรมให้สำเร็จจะเกิดความกลัวและ 
พยายามหลีกเลี่ยงการกระทำกิจกรรมนั้นๆ แต่ถ ้าบ ุคคลมีความมั่นใจว่าสามารถทำกิจกรรมใดๆ 
นอกจากจะช่วยให้บุคคลไม่เกิดความกลัว หวาดหวั่นล่วงหน้าก่อนที่จะทำงานแล้ว ยังทำให้บุคคล 
เกิดความเพียรพยายามไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค และมีความกระสือรือร้นในการทำกิจกรรมนันมากขึน 
การท ี่บ ุคคลพยายามกระทำกิจกรรมในสถานการณ ์ท ี่ย ุ่งยากซับซ้อนให ้สำเร ็จและได้รับผลลัพธ์ 
ตามที่คาดหวังไว้จะเป็นแรงเสริมต่อการรับรู้ในความสามารถของตนเอง ทำให้ความกลัวความวิตก 
กังวลลดน้อยลง แต่ในทางตรงกันข้าม ถ้าบุคคลเลิกล้มการทำงานโดยง่ายหรือกระทำกิจกรรมไม่ 
สำเร็จจะทำให้ความคาดหวังในความสามารถของตนเองตํ่าลงและทำให้เกิดความกลัวต่อการทำ 
กิจกรรมน้นๆ มากขึน (Bandura, 1997)

ผลของการรับรู้ความสามารถของตนเองต่อบุคคล
แบนดูรา (Bandura, 1986) ได้กล่าวถึง การรับร ู้ความสามารถของตนเองม ีผลต ่อบ ุคคลใน

ด้านต่างๆ ดังนี
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1. พฤติกรรมทางเลือก (choice behavior) ในชีวิตประจำวันนันบุคคลจะต้องตัดสินใจอยู่ 
ตลอดเวลาว่าเขาจะต ้องทำพฤติกรรมใด และต้องทำอ ีกนานเท ่าใด รวมทังต้องตัดสินใจเสือ'ก 
กิจกรรมต่างๆ การที่บุคคลตัดสินใจว่าจะแสดงพฤติกรรมใดในสภาพการณ์ใดทัน ส่วนหนึ่งเป็นผล 
มาจากการรับรู้ความสามารถของตนเอง บุคคลมีแนวโน้มที่จะหลีกเลี่ยงงานหรือสภาพการณ์ที่เขา 
เชื่อว่ายากเกินความสามารถของตน และมีแนวโน้มที่จะทำงานนั้นถ้าเขาเชื่อว่าเขามีความสามารถ 
ของตนสูงโดยจะเลือกทำงานที่มีลักษณะท้าทาย มีแรงจูงใจในการพัฒนาความสามารถของตนเองให้มี 
ความก้าวหน้ามากยิ่งขึ้น ส่วนบุคคลที่ม ีการรับรู้ความสามารถของตนเองตํ่า มักจะหลีกเลี่ยงงาน 
ท้อถอย ขาดความมั่นใจในตนเอง ซ ึ่งเป ็นการป ิดโอกาสท ี่จะพ ัฒนาศ ักยภาพของตน ในการ 
ประเมินความสามารถของตนเองที่ดีจะต้องประเมินสูงกว่าที่บ ุคคลทันสามารถที่จะทำไต้เล็กน้อย 
จึงจะทำให้บุคคลกระทำพฤติกรรมที่ยากพอเหมาะและท้าทายความสามารถ

2. การใช้ความพยายามและความยืนหยัดในการทำงาน (effort expenditure and persistence) 
การรับรู้ความสามารถของตนเองของบุคคลทัน เป็นตัวกำหนดว่าเขาจะต้องใช้ความพยายามเท่าไร 
และจะต้องใช้ความมุมานะพยายามที่จะเผชิญกับอุปสรรคต่างๆ หรือประสบการณ์ที่ไม่พึงพอใจไป 
อีกนานเท่าใด เมื่อเผชิญกับอุปสรรคต่างๆ หรือประสบการณ์ที่ไม่พึงพอใจไปอีกนานเท่าใด บุคคลซึ่ง 
ม ีการรับรู้ความสามารถของตนเองส ูง จะม ีความกระตือร ือร ้นและจะใช ้ความพยายาม ความ 
มุมานะในการทำงานมากกว่าคนที่ม ีการรับรู้ความสามารถของตนเองตํ่า (Bandura and Cervone, 
1983 ; Schunk, 1984) และการที่บ ุคคลใช้ความพยายามและความมุมานะในการทำงานอย่างเต็มที่ 
ตลอดเวลาบุคคลทันก็มีแนวโน้มที่จะทำงานไต้ประสบความสำเร็จสูง

3. แบบแผนความลดและการตอบสนองทางอารมณ (drought patterns and emotion reaction) 
การรับรู้ความสามารถของตนเองจะมีอิทธิพลต่อกระบวนการคิดและปฏิกิริยาทางอารมณ์ของบุคคล 
ในขณะที่กระทำพฤติกรรมและม ีผลต ่อการคาดคะเนเก ี่ยวก ับการจัดการก ับสภาพแวดล้อมไน 
ภายหลังของเขา บุคคลซึ่งรับรู้ว่าตนมีความสามารถสูงจะมีความพยายามและเอาใจใส่ในการกระทำ 
พฤติกรรมต่างๆ มาก และเมื่อพบกับอุปสรรคต่างๆ บุคคลก็จะกระตุ้นตนเองให้ใช้ความพยายาม 
มากยิ่งขึน ส่วนบุคคลที่ร ับรู้'ว ่าตนเองมีความสามารถตํ่ามีแนว'โน้มที่จะมีปฏิกิริยาทางอารมณ์ต่อ 
ตนเองทางลบ เช่นไม,มีความสุข มีความหวาดหวั่น มีความเครียดสูง และเขาจะกระทำพฤติกรรมต่างๆ 
อย่างไม่เต็มความสามารถ อันจะส่งผลให้บุคคลประสบกับความล้มเหลวในการกระทำพฤติกรรมมาก 
ยิ่งขึน จากการศึกษา1ของ คอลลินสํ (Collins, 1982) พบว่าในการแถ้ปิญหาที่ยากๆ ทัน ทักเรียนที่ 
รับรู้ว่าตนมีความสามารถสูงมักจะอนุมานสาเหตุของความล้มเหลวว่าเกิดจากการขาดความพยายาม 
ส่วนทักเรียนที่มีการรับรู้ว่าตนมีความสามารถตํ่าจะอนุมานสาเหตุของความล้มเหลวว่าเกิดจากการขาด
ความสามารถ
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4. เป ็นสิ่งกำกับผลที่เก ิดขึ้นจากการกระทำพฤติกรรมมากกว่าเป็นสิ่งที่ทำนายพฤติกรรม 
(humans as producers rather than simply foretellers of behavior) นันคอ บุคคลทีมีการรับรู 
ความสามารถของตนเองส ูงม ักจะเป ็นคนท ี่พยายามกระทำพฤต ิกรรมและจะยอมรับผลต ่างๆ 
ที่เกิดขึนจากการกระทำพฤติกรรมของตน จะเลือกการกระทำที่ม ีลักษณะท้าทาย และจะใช้ความ 
พยายามอย่างมากเพื่อให้การกระทำนั้นบรรลุเป ้าหมาย แม้ว่าในบางครั้งการกระทำนี้จะประสบ 
ความล้มเหลวบ้างก็ตาม เขาก็จะไม่ท้อถอยและจะไม่อ้างว่าเป็นโชคชะตา แต่เขาจะให้เหตุผลของ 
ความล้มเหลวที่เกิดขึนว่าเป็นสิ่งที่สนับสนุนให้เกิดความสำเร็จต่อไป ซึ่งต่างจากบุคคลที่มีการรับรู้ 
ความสามารถของตนเองตํ่า ม ักจะเป ็นคนที่ไม ่ค ่อยกระทำพฤติกรรม จะรอให้ความสำเร็จหรือ 
ความล้มเหลวในการกระทำเป็นไปตามความเชื่อหรือคำทำนาย และมักจะหลีกเลี่ยงการกระทำที่มี 
ลักษณะยากๆ ขาดความพยายาม มีความทะเยอทะยานตํ่า และมีความเครียดสูง เป็นต้น

สรุปไต้ว่า การที่บุคคลมีการรับรู้ความสามารถของตนเองในการกระทำพฤติกรรมอย่างใด 
อย่างหนึ่งส ูง บ ุคคลก็ม ีแนวโน ้มท ี่จะกระทำพฤติกรรมน ั้นส ูงด ้วยเช ่นก ัน ในทางตรงกันข้าม 
ถ้าบุคคลมีการรับรู้ความสามารถของตนเองในการกระทำพฤติกรรมนั้นตํ่า บุคคลก็มีแนวโน้มที่จะ 
กระทำพฤติกรรมนั้นตํ่า หรืออาจไม่กระทำพฤติกรรมนั้นเลยก็ไต้

แหล่งท่ีมาของการรับรู้ความสามารถของตนเอง
แบนดูรา (Bandura, 1986 ; วิลาสลักษณ์ ชัววัลลี, 2538) กล่าวว่า การรับรู้ความสามารถ 

ของตนเองนันมีที่มาจาก 4 แหล่งดังนี คือ
1. การประสบความสำเร็จจากการกระทำ (enactive attainment) จัดเป็นแหล่งสำคัญที่สุด 

เพราะเกิดจากประสบการณ์ความสำเร็จที่แท้จริงของบุคคลนั้น ความสำเร็จจะทำให้บุคคลประเมิน 
ตนเองสูง ส่วนความล้มเหลวบ่อยๆ จะทำให้บุคคลประเมินความสามารถของตนเองตํ่าลง โดยเฉพาะ 
อย่างยิ่งถ้าความล้มเหลวหลายครังนันเกิดขึนเร็วกว่าเหตุการณ์ปกติ และไม่ไต้แสดงว่าขาดความ 
พยายาม หรือแสดงถึงว่ามีเหตุการณ์ภายนอกที่ไม่พึงประสงค์

2. การสังเกตจากตัวแบบ (vicarious experience) การเห็นบุคคลอื่นที่คล้ายคลึงกับตนทำ 
กิจกรรมไต้สำเร็จ ก ็สามารถเพ ิ่มความรู้ส ึกว่าตนมีความสามารถ คือบุคคลนั้นจะเห็นว่าตนก็'มี 
ความสามารถที่จะทำกิจกรรมทำนองเดียวกันนันให้สำเร็จไต้เช ่นกัน และการสังเกตบุคคลอื่นที่ 
เห็นว่ามีความสามารถของตนเองตํ่าลง และความพยายามก็จะลดลง

3. การพูดชักจูง (verbal persuasion) การพูดชักจูงเป็นวิธีการที่ใช้กันอย่างแพร่หลายที่จะ 
ทำให้บุคคลเชื่อว่าตนมีความสามารถที่จะทำกิจกรรมให้สำเร็จไต้ ผู้ถ ูกชักจูงมักจะมีความพยายาม 
ในการทำกิจกรรมนันๆ มากขึน การพูดชักจูงที่จะไต้ผลมากขึนจะต้องเป็นเรื่องที่เป็นไปไต้ การพูด 
ชักจูงในเรื่องที่ไม่สอดคล้องกับความเป็นจริง อาจก่อให้เกิดความล้มเหลว ซึ่งจะทำให้ผู้ช ักจูงไม่ไต้
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รับความเชื่อถือ และจะเป็นการทำลายความรู้สึก'ของผู้ทัเงว่าตนมีความสามารถได้ ส่วนผู้ที่ถูกชักจูง 
ที่เชื่อว่าตนไม่มีความสามารถ มักจะหลีกเลี่ยงการทำกิจกรรมที่ท้าทายและจะล้มเลิกการกระทำเร็ว 
เมื่อพบกับอุปสรรค

4. สภาวะทางกาย (physiological state) บุคคลมักจะใช้ข้อมูลด้านสภาวะทางร่างกายใน 
การตัดสินความสามารถของตนเอง เช่น การตื่นเต้นมากไป จะทำให้ทำกิจกรรมได้ไม่ดีบุคคลจะ 
คาดว่าตนทำได้สำเร็จเมื่อภาวะทางกายไม่ป่นป่วนหรือเครียด การ‘ฝึกให้บุคคลลดภาวะกระตุ้นทาง 
อารมณ์ลงได้ จะช่วยเพิ่มการรับเความสามารถของตนเอง และช่วยเพิ่มผลการปฏิบัติงาน ภาวะ 
ทางกายที่กล่าวถึงยังรวมถึงความอ่อนล้า เหนื่อยหอบ และความเจ็บปวดด้วย

การวัดการรับรู้ความสามารถของตนเอง
แบนดูรา (Bandura, 1977) กล่าวว่าการรับรู้ความสามารถของตนเองมีมิติ 3 มิติ ดังนี้ 
มิติที่ 1 ระดับหรือปริมาณของความยาก (magnitude) คือการรับรู้ความสามารถของ 

ตนเองในแต่ละบุคคลจะแตกต่างกันไปในการกระทำพฤติกรรมหนึ่งๆ หรือแตกต่างกันในบุคคล 
คนเดียวกัน เมื่อต้องทำพฤติกรรมที่มีความยากง่ายแตกต่างกัน

มิติที่ 2 ความเข้มหรือความมั่นใจ (strength) เป็นความมั่นใจที่บุคคลคิดว่าตนสามารถ 
ทำงานต่างๆ ได้ในระดับยาก ถ้าการรับรู้ความสามารถของตนเองมีมั่นใจน้อยคือบุคคลไม่มั่นใจใน 
ความสามารถของตนเอง เมื่อประสบเหตุการณ์ที่ไม่เป็นไปตามที่รับรู้ จะทำให้การรับรู้ความสามารถ 
ของตนเองลดลง แต่ถ ้ามีความมั่นใจมากบุคคลจะมีความพยายามมาก แม้ว่าประสบเหตุการณ์ที่ 
ไม,สอดคล้องกับที่รับรู้บ้างก็ตาม

มิติที่ 3 การแผ่ขยาย (generality) การรับรู้ความสามารถของตนเองอาจจะแผ่ขยายจาก 
สถานการณ์หนึ่งไปสู่สถานการณ์อื่นในปริมาณที่แตกต่างกันได้

จากมิติทัง 3 มิติที่แบนดูรากล่าวไว้ข้างด้น ส่วนใหญ่จะวัดการรับรู้ความสามารถของตน 
ใน 2 มิติ คือ วัดระดับหรือปริมาณของความยาก และวัดความเข้มหรือความมั่นใจ ส่วนการวัดการแผ่ 
ขยายมักจะไม่ค่อยวัดกันในบริบทขององค์การ

นอกจากนี วิลาสลักษณ์ ชัววัลลี (2538) พบว่ายังมีวิธีการวัดแบบอื่นๆ ที่ต่างไปจาก 
การวัดตามแนวทางของแบนลูรา เช่น การใช้ข้อคำถามที่เกี่ยวข้องกับด้านต่างๆ ของการปฏิบัติงาน 
โดยไม่ได้ให้ตอบในแง'ของความยากของการปฏิบัติงานที่เพิ่มขึ้น คำตอบที่ให้เลือกจะใช้สเกลแบบ 
ลิเคอร์ท คือ “เห ็นด ้วยอย่างย ิ่ง” ถึง “ไม ่เห ็นด ้วยอย่างย ิ่ง” ด ังน ันแบบนีจ ึงไม ่ได ้ว ัดความมั่นใจ 
ระดับความยาก หรือแบบผสม แต่จะเป็นการประเมินการรับรู้ความสามารถของตนเองในลักษณะ 
ทั่วๆ ไปมากกว่า
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จากการศึกษารวบรวมข้อมูลในเรื่องการรับรู้ความสามารถของตนเองจากทฤษฎีและ 
งานวิจ ัยด ังกล่าว สามารถสรุปได้ว ่า การรับร ู้ความสามารถของตนเอง หมายถึง การที่บ ุคคล 
ตัดสินใจเกี่ยวกับความสามารถของตนเอง ที่จะจัดการและดำเนินการกระทำพฤติกรรมให้บรรลุ 
เป้าหมายที่กำหนดไว้ การรับรู้ความสามารถของตนเองนี จะมีอิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม 
เพราะการรับรู้ความสามารถของตนเองเป็นตัวกำหนดการตัดสินใจที่จะกระทำพฤติกรรม ถ้าบุคคล 
รับรู้ว่าตนมีความสามารถ เขาก็จะมีความมั่นใจที่จะกระทำพฤติกรรมนั้น และใช้ความเพียรพยายาม 
ทั้งหมดที่เขามีอยู่ ซึ่งการรับรู้ความสามารถของตนเองสามารถวัดได้ 3 มิติ คือระดับความยาก 
ระดับความเข้มหรือความมั่นใจ และระดับการแผ่ขยาย

แ น ว ค ิด เก ี่ย ว ก ับ ค ว า ม พ ึง พ อ ใ จ ใ น ง า น

ความหมายและความสำคัญของความพึงพอใจ
การศึกษาเรื่องของความพึงพอใจมักจะพบว่าเป ็นการศึกษาเกี่ยวกับเรื่อง ความพึงพอใจ 

ของผู้ปฏิบัติงาน (job satisfaction) และความพึงพอใจในการรับบริการ (service satisfaction) ซ่ึง 
ในการวิจัยครังนี ผ ู้ว ิจ ัยศึกษาเฉพาะความพึงพอใจในการปฏิบ ัติงานของคณะกรรมการกิจกรรม 
นักศึกษาที่ได้รับการเสริมสร้างพลังอำนาจ

นักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของความพึงพอใจไว้หลายประการดังนี 
วรูม (Vroom, 1984) ได้ให้ความหมายของความพึงพอใจในการทำงานว่า หมายถึง ความรู้สึก 

ที่บุคคลมีต่องานที่ตนปฏิบัติ คำว่า ความพึงพอใจในการทำงานและเจตคติต่องานเป็นคำที่สามารถ 
ใช้แทนความหมายกันได้ เจตคติทางบวกต่องานเทียบได้กับความพึงพอใจในการทำงานและเจตคติ 
ทางลบต่องานเทียบได้กับความไม่พึงพอใจในการทำงาน

สมิทเทอร์ (Smither, 1988) ได้ให้ความหมายของความพึงพอใจการทำงานว่าหมายถึง ปรากฎการณ์ 
ประกอบด้วยส่วนต่างๆ ซึ่งเกี่ยวข้องกับองค์ประกอบด้าน เงินเดือน สภาพการทำงาน วิธีการกำกับ 
ดูแล แรงจูงใจของแต่ละบุคคล และลักษณะงานบัน

เวคชิ'โอ (Vechio, 1988)กล่าวว่า ความพึงพอใจในการทำงานเป็นความคิด ความรู้สึกและ 
แนวโน้มของพฤติกรรมที่มีต่องาน ระดับความพึงพอใจในการทำงานของบุคคลบันได้รับมาจาก 
ประสบการณ์ ความคาดหวังของบุคคลเกี่ยวกับงาน มีอ ิทธิพลอย่างมากต่อการตีความ และการ 
ประเมินประสบการณ์ต่างๆ ที่เกี่ยวข้องในการทำงาน

ลูธานน์ (Luthans, 1992) ได้ให้ความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบ ัติงานไว้ว่า
เป็นเรื่องเกี่ยวกับความรู้สึก หรือทัศนคติที่มีต่องานที่เขาปฏิบัติว่ามีมากน้อยเพียงใด และถ้าพบว่าดี 
ก ็จะเก ิดความพ ึงพอใจในการปฏิบ ัต ิงาน และถ้าพบว่าไม ่ด ี ก ็จะเกิดความไม,พ ึงพอใจในการ 
ปฏิบัติงาน
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มัชชินสกิ (Muchinsky, 1993) กล่าวว่า ความพึงพอใจในงาน เป็นการตอบสนองทาง
อารมณ์และความรู้สึกเกี่ยวกับความชอบไม่ชอบ กล่าวคือเป็นระดับความรู้สึกชอบพอใจและยินดีที่ 
ตนได้รับจากงาน ความพึงพอใจในงานจึงเป็นการตอบสองความต้องการของแต่ละบุคคล

ปริชาติ ตันติวัฒน์ (2538 ) กล่าวว่าความพึงพอใจในการทำงานคือความรู้สึกของบุคคลต่อ 
งานอันเป็นผลมาจากปีจจัยหรือองค์ประกอบต่างๆ ในการทำงาน เพื่อสนองความต้องการของแต่ 
ละบุคคลทังทางร่างกายและจิตใจไต้อย่างเหมาะสม

ไพฑูรย์ เริงกมล (2540) ให้ความหมายง ความพึงพอใจในงานว่า หมายถึง ความรู้สึกใน 
งานที่ดีที่บุคคลมีต่องานที่ทำ ถ้าบุคคลมีความพึงพอใจในงานมากก็จะเสียสละอุทิศแรงกาย แรงใจ 
ส ต ปิีญญาใ ห ้แ ก ่งาน ผู้ใดที่มีความพึงพอใจในงานน้อยก็จะทำงานตามหน้าที่

ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2544) กล่าวว่า ความพึงพอใจในการทำงานเป็นความรู้สึกรวม 
ของบุคคลที่มีต่อการทำงานในงานบวก เป็นความสุขของบุคคลที่เกิดจากการปฏิบัติงาน และไต้รับ 
ผลตอบแทน

ชาตรี พัฒนเลิศพันธ์ (2546) ให้ความหมายของความพึงพอใจในการทำงาน ว่าหมายถึง 
ผลรวมของความรู้สึกต่องานที่ทำอยู่ ซึ่งสืบเนื่องมาจากปีจจัยหรือองศ์ประกอบต่างๆ เช่น ลักษณะ 
งาน ผลประโยชน์ตอบแทน สภาพแวดล้อมในการทำงาน และความคาดหวังในใจของบุคคลที่ 
ทำงานเหล่านั้น

จากความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดังกล่าวข้างต้น พอสรุปความหมาย 
ของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไต้ว่า หมายถึง ความรู้ส ึกที่ด ีของบุคคลต่องานที่ทำอยู่ และ 
สภาพแวดล้อมอืนๆ ที่เกี่ยวข้องกับการทำงาน ความรู้สึกที่เกิดขึน เกิดจากการที่บุคคลไต้รับการ 
ตอบสนองความต้องการทังทางร่างกายและจิตใจ จนทำให้บุคคลเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
และทำงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ

นักวิจัยที่กล่าวถึงความสำคัญของความพึงพอใจในการทำงาน ได้แก่ 
ปภาวดี ด ุลยจินดา (2538) กล ่าวถ ึงความสำค ัญของความพ ึงพอใจในการทำงานไว้ว ่า 

ช่วยทำให้บุคคลรู้ส ึกว่าชีวิตของตนเป็นชีวิตที่มีคุณภาพอีกทั้งยังช่วยป้องกันความห่างเหินจากงาน 
และช่วยป้องกันมิให้ผลผลิตขององค์การลดปริมาณลง

ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2544) ไต้กล่าวถึงความสำคัญของความพึงพอใจในการทำงาน 
ว่าช่วยทำให้บุคคลมีความตังใจในการทำงาน ลดการขาดงาน การลางาน การมาทำงานสายและ 
การขาดความรับผิดชอบที่ม ีต ่องาน อีกท ั้งย ังเป ็นการเพ ิ่มผลผลิตของบุคคล ซึ่งทำให้องศ์การมี 
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลไต้บรรลุเป้าหมายขององค์การ
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จากความสำคัญดังกล่าว พอสรุปได้ว่า ความพึงพอใจในการทำงานก่อให้เกิดประโยชน์ดังนี้
1. ต่อตัวบุคลากร ความพึงพอใจในการทำงานทำให้บุคลากรในองค์การรู้ส ึกเป็นสุขที่ได้ 

ทำงาน ตังใจและ เต็มใจที่จะทำงาน
2. ต่อองค์การและหน่วยงาน ความพึงพอใจในการทำงานทำให้งานที่ได้มีประสิทธิภาพ 

และประสิทธิผล รวมทังช่วยป้องกันการขาดงาน การลาออกจากงานของบุคลากรได้อีกด้วย

ป ัจ จ ัย ท ำ ใ ห ้เ ก ิด ค ว า ม พ ึง พ อ ใ จ ใ น ง า น

ลอร๙ค (Locke, 1968) ได้สรุปองค์ประกอบที่ทำให้เกิดความพึงพอใจในงานว่า มีดังนี้
1. งาน (work) เป็นงานที่บุคคลนันชอบ ทำให้มีโอกาสได้เรียนรู้สิ่งใหม่ๆ มีระดับความ 

ยากง่ายเหมาะสมกับคนทำ ปริมาณงานพอดีกับความสามารถและเวลา งานนั้นส่งเสริมให้ผู้ทำมี 
โอกาสประสบความสำเร็จ

2. ค่าจ้าง (pay) การจ่ายค่าแรงงานที่ยุติธรรมและเท่าเทียมกัน
3. โอกาสที่จะได้รับการเลื่อนขันหรือตำแหน่ง (promotion) จะต้องมีเกณฑ์การพิจาณาที่ 

ยุติธรรม และเป็นเกณฑ์ที่ทุกคนยอมรับได้
4. การยอมรับ (recognition) เป็นงานที่ได้รับการยอมรับจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน
5. ผลประโยชน์(benefits) ได้แก่ ผู้ปฏิบัติงานได้รับประโยชน์จากการทำงาน ได้แก่ 

บำเหน็จบำนาญ สวัสดิการ
6. สภาพการทำงาน (working condition) รวมถึงสภาพแวดล้อมทางกายภาพ
7. ผู้บังคับบัญชา (leader) ผู้บังคับบัญชาในการทำงานต้องมีทักษะในการบริหารงาน 

สามารถให้คำแนะนำแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาได้
8. เพือนร่วมงาน (co-workers) เพื่อนผู้ร่วมงานเป็นผู้ที่มีความสามารถสูงพร้อมจะ1ให้ความ 

ช่วยเหลือผู้อื่นและมีความเป็นมิตร
9. องคการและการจัดการ (organization and management) ได้แก่ การทองคการวางนโยบาย 

ทีแน่นอนเกี่ยวกับการจ่ายค่าแรง สวัสดิการลูกจ้าง หรือเกณฑ์ในการพิจาณาความดีความชอบ
สมยศ นาวีการ (2544) ได้กล่าวว่าถึงปิจจัยที่ทำให้เกิดความพึงพอใจในงาน ประกอบด้วย
1. ผลตอบแทน ผลตอบแทนมีบทบาทสำคัญ เพราะจะเป็นสิ่งท ี่สามารถใช้ตอบสนอง 

ความต้องการพืนฐานของมนุษย์ ยิ่งกว่าบันผลตอบแทนจะเป็นเครื่องหมายของความสำเร็จ และ 
แหล่งทีมาของการยกย่องอย่างหนึ่ง บุคลากรมักจะมองผลตอบแทนว่า เป็นเครื่องสะท้อนการยกย่อง 
ของผู้บริหารต่อการมีส่วนช่วยองค์การของพวกเขา
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2. การเลื่อนตำแหน่ง การเลื่อนตำแหน่งมีผลกระทบต่อความพึงพอใจในงานปานกลาง 
การเลื่อนตำแหน่งจะทำให้ความรับผิดชอบและผลตอบแทนสูงขึน งานในตำแหน่งระดับสูงขึนจะ 
ให้ความเป็นอิสระ ความท้าทาย

3. การบังคับบัญชา การบังคับบัญชาที่สร้างความพึงพอใจในงานจะมี 2 ลักษณะ คือ แบบ 
ท ี่หน ึ่ง การบ ังค ับ บ ัญ ชาท ี่ม ุ่งคน  ผ ู้บ ังค ับ บ ัญ ช าจะส ร ้างค วาม ส ัม พ ัน ธ ์แบ บ ส น ับ ส น ุน ก ับ  
ผู้ใต้บังคับบัญชาและ แบบที่สอง การบังคับบัญชาแบบมีส่วนร่วม ผู้ใต้บังคับบัญชาจะมีส่วนร่วม 
ในการตัดสินใจที่ส่งผลกระทบต่อพวกเขา

4. ลักษณะงาน ลักษณะงานที่ม ีความหลากหลายจะสร้างความพึงพอใจได้สูงที่ส ุด ความ 
หลากหลายน้อยเกินไปทำให้บุคลากรรู้สึกเบื่อหน่าย แต่หากความหลากหลายมากเกินไปก็จะทำให้ 
บ ุคลากรเก ิดความร ู้ส ึกต ึงเคร ียด งานที่ให ้ความเป ็นอิสระสร้างความพึงพอใจต่อบ ุคลากรสูง 
บุคลากรต้องการควบคุมวิธีการทำงานของพวกเขาเอง การควบคุมโดยผู้บ ังคับบัญชาจะสร้างความ 
ไม,พอใจ เพราะว่าเป็นวิธีที่ลดความมีคุณค่าในตนเองของพวกเขา

5. สภาพแวดล้อมการทำงาน เป็นแหล่งที่มาของความพอใจงานอย่างหนึ่ง ได้แก่ เสียง อุณหภูมิ 
แสงสว่าง เวลาการทำงาน บุคลากรต้องการสภาพแวดล้อมที่ดี เพราะเขาต้องการความสบายทางร่างกาย

ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2544) ได้กล่าวถึงป็จจัยที่มีผลความพึงพอใจในการทำงานไว้ 
3 ประการ ดังนี้

1. ป ิจจัยด้านบุคคล หมายถึง ค ุณลักษณะส่วนตัวของบุคคลที่เก ี่ยวข้องกับงาน มีคังนี 
ประสบการณ์การทำงาน เพศ จำนวนสมาชิกในความรับผิดชอบ อายุ เวลาในการทำงาน เชาว์ปิญญา 
การศึกษา บุคลิกภาพ ระดับเงินเดือน แรงจูงใจในการทำงาน และความสนใจในงาน ถึงแม้'ว่าปิจจัย 
ด ้านนีจะมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการทำงานไม่เด่นชัดนัก แต่ก็ม ีส่วนช่วยสร้างเสริม 
ความพึงพอใจในการทำงานได้

2. ปีจจัยด้านงาน หมายถึง คุณลักษณะงานต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับงาน ได้แก่ ลักษณะงาน ทักษะ 
ในการทำงาน ฐานะทางวิชาชีพ ขนาดของหน่วยงาน ความห่างไกลของบ้านและที่ทำงาน สภาพ 
ทางภูม ิคาสตร์และโครงสร้างของงาน สิ่งเหล่านีทำให้บ ุคลากรเกิดความพึงพอใจในการทำงาน 
แตกต่างกัน

3. ปีจจัยด้านการจัดการ เป็นองศ์ประกอบต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับการบริหารจัดการ ได้แก่ 
ความมั่นคงในงาน รายรับ ผลประโยชน์ตอบแทน ความรับผิดชอบงาน สภาพการทำงาน โอกาส 
ก้าวหน้า อำนาจตามตำแหน่งหน้าที่ เพ ื่อนร่วมงาน การนิเทศงาน การสื่อสารกับผู้บ ังคับบัญชา 
ความศรัทธาในคัวผู้บริหาร และความเข้าใจกันระหว่างผู้บริหารกับบุคลากร

จากการศึกษาของอรุณวดี คุ้มสิริพิทักษ์ (2545)พบว่าปิจจัยต่อความพึงพอใจในงานมีคังนี
1. ปีจจัยส่วนบคคล หมายถึง คณลักษณะเฉพาะตัวของแต่ละบคคล ได้แก่
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1.1 เพศ จากการศึกษาพบว่าเพศหญิงมีความพึงพอใจในงานมากกว่าเพศชาย
1.2 อายุ จากการศึกษาพบว่าเมื่อบุคคลมีอายุมากขึ้นความพึงพอใจในงานจะสูงขึ้น 

แต่บางครั้งความพึงพอใจอาจลดลง ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับลักษณะงาน และสถานการณ์
1.3 ประสบการณ์ในการทำงานซึ่งทำให้บุคคลมีความชำนาญมากขึ้น ส่งผลให้เกิด 

ความพึงพอใจในงาน
1.4 ระดับการศึกษา พนว่าคนที่มีการศึกษาน้อยนางกลุ่มเกิดความพึงพอใจในงานสูง 

แต่บางครั้งคนที่มีการศึกษาสูงกลับมีความพึงพอใจในงานตํ่าทั้งนี้ขึ้นอยู่กับงานที่ทำเหมาะสมกับ ' 
ความสามารถหรือไม่

1.5 ระดับเงินเดือน มีส่วนสร้างความพึงพอใจในงาน ผู้มีเงินเดือนสูงมักมีความพึง 
พอใจในงานสูง

1.6 แรงจูงใจในกางทำงาน เป็นการแสดงออกถึงความต้องการของบุคคลที่มีอยู่ 
ภายในตัวผู้ทำงาน

1.7 คนสนใจในงาน บุคคลที่สนใจงานและมีความถนัดในงานนั้นจะมีความสุขและ 
พึงพอใจในงาน

2. ปีจจัยต้านงาน ซึ่งเกี่ยวข้องกับงานที่ทำ ได้แก่
2.1 ลักษณะงาน ได้แก่ ความน่าสนใจ ความท้าทาย ความแปลกใหม่ของงาน โอกาส 

ที่จะไต้เรียนรู้และศึกษางาน การรับรู้หน้าที่และวิธีการทำงาน สิ่งเหล่านี้จะทำให้ผู้ปฏิบัติงานเกิด 
ความพึงพอใจและผูกพันกับงาน

2.2 ขนาดของหน่วยงาน หน่วยงานขนาดเล็กจะช่วยให้บ ุคลากรเกิดความพึงพอใจ 
มากกว่าหน่วยงานขนาดใหญ่เพราะบุคลากรรู้จักกันง่าย รู้สึกเป็นกันเองและพอใจที่จะช่วยเหลือกัน

2.3 โครงสร้างของงาน หมายถึง ความชัดเจนของงานที่สามารถชีแจงเปาหมาย 
รายละเอียด และมาตรฐานงานไต้อย่างชัดเจน ส่งผลให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจ

2.4 ทักษะในการทำงาน เป็นความชำนาญในงานที่ทำขึนอยู่กับลักษณะงานที่รับผิดชอบ
3. ปิจจัยด้านการจัดการ ซึ่งเกี่ยวข้องกับการจัดสภาพแวดล้อมและการบริหารองค์การ ได้แก่

3.1 ความมั่นคงในงานพบว่าบุคลากรต้องการความมั่นคง ต้องการอยู่ทำงานจนถึงวัยเกษียณ
3.2 โอกาสก้าวหน้า มีความสำคัญสำหรับอาชีพที่ต้องใชชี]มือและการทำงานพบว่าคน 

สูงวัยให้ความสนใจกับโอกาสความก้าวหน้าในงานน้อยกว่าคนก่อนวัยกว่า
3.3 อำนาจหน้าที่ เป็นอำนาจที่หน่วยงานมอบให้ตามตำแหน่ง เพื่อควบคุมสั่งการ

ผู้ใต้บังคับบัญชาหรือผู้ร่วมงาน งานบางอย่างมีอำนาจตามตำแหน่งชัดเจน แต่งานบางอย่างมีอำนาจ 
ไม่เด่นชัด ทำให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความอึดอัด ทำงานไม่สะดวก ส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน
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3.4 ความรับผิดชอบ พบว่าบุคลากรที่มีขวัญกำลังใจดีจะมีความรับผิดชอบในงานสูง 
ความพ ึงพ อใจใน งาน ม ีความส ัมพ ัน ธ ์ระห ว ่างความร ับ ผ ิดชอบ ร ่วมก ับ ป ีจจ ัยอ ื่น ๆ  เช่น อายุ 
ประสบการณ์เงินเดือน และตำแหน่ง เป็นต้น

3.5 การสื่อสารกับผู้บังคับบัญชา ข่าวสารต่างๆ ของหน่วยงานมีความหมายอย่างมาก 
สำหรับผู้ปฏิบัติงาน โดยเฉพาะข่าวสารที่เกี่ยวกับการทำงานของตน ข้อแนะนำต่างๆ สำหรับปรับปรุง 
การทำงาน

3.6 ความศรัทธาในตัวผู้บริหาร บ ุคลากรที่ช ื่นชอบความสามารถและความตั้งใจท ี่ 
ผู้บริหารมีต่อหน่วยงาน จะช่วยให้บุคลากรปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ และเกิดความพึงพอใจ 
ในการทำงาน

3.7 ความเข้าใจกันระหว่างผู้บริหารกับบุคลากรที่มีความเข้าใจกันดีจะทำให้บุคลากร 
เกิดความพึงพอใจ

ท ฤ ษ ฎ ีท ี่เ ก ี่ย ว ข ้อ ง ก ับ ค ว า ม พ ึง พ อ ใ จ

ทฤษฎีเกี่ยวข้องกับความพึงพอใจ สามารถแบ่งแยกและทำความเข้าใจได้ เป็น 2 แง,มุม 
(ชัย'วัฒน์ เทพสาร,2527)

1. ความพึงพอใจในแง่มุมที่เป็นทัศนคติต่องาน ทัศนะนีเชื่อว่า ความพึงพอใจเป็นความรู้สึก 
ของคนที่ม ีต ่องาน น ับเป ็นส่วนหนึ่งของทัศนคติต ่อหน่วยงาน ตามนิยามของโรเซนเบ ิร ์ก และ 
ฮอลล์แลนด์ (Rosenberg and Halland, 1960 อ้างถึงใน ธีระศักด กำบรรณารักษ์, 2527) กล่าวว่า 
ทัศนคตินันประกอบด้วย 3 ส่วน คือ

1.1 ส่วนที่เป็นความรู้ความเข้าใจ (cognitive component) เป็นส่วนที่เกี่ยวข้องกับ 
ความรู้สึกความนึกคิดในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง

1.2 ส่วนที่เกี่ยวข้องกับอารมณ์หรือความรู้สึก (affective component) เป็นส่วนที่มีผล 
ต่อการกำหนดพฤติกรรม

1.3 ส่วนที่เกี่ยวกับการกระทำหรือพฤติกรรม (behavioral component) เป็นส่วนที่มี 
ผลการกำหนดพฤติกรรม

2. ความพึงพอใจในมุมมองด้านแรงจูงใจ ท ัศน ะนีเชื่อว่า การมีความรู้ความเข้าในในเรื่อง 
การจูงใจ จะช่วยให้เราเข้าใจความรู้ส ึกของบุคลากรได้มาก ทังนีเพราะการที่คนๆ หนึ่ง ทำงาน 
เนื่องจากมาจากบางสิ่งบางอย่างที่สนองความต้องการของเขา และเมื่อเขาได้รับสิ่งบุเขาต้องการ 
มากเท่าใดเขาก็ยิ่งมีความสุขและความพึงพอใจในงานมากขึนเท่านัน ในทางตรงกันข้าม หากเขามี 
ความต้องการมากแต่ไม่ได้รับในสิ่งที่เขาต้องการเขาก็ยิ่งไม่พอใจหรือมีความทุกข์มากเท่าทัน
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ก า ร ว ัด ค ว า ม พ ึง พ อ ใจ ใน ง า น

การวัดความพึงพอใจในงาน สามารถทำได้หลายวิธี เช่น การใช้แบบสอบถาม การส้มภาษณ 
การสังเกตพฤติกรรม เป็นต้น แล้วแต่จุดมุ่งหมายของการวัด แฮดแมน และโอลด์แฮม (Hackman 
and Oldham, 1975 ; อ้างถึงใน เพชรรัตน์ แย้มแก้ว, 2545) ได้จำแนกแบบวัดความพึงพอใจในการ 
ทำงานออกเป็น 2 ลักษณะ คือ

1. การวัดความพ ึงพอใจในงานโดยท ั่วไป เป ็นการท ี่ว ัดความพ ึงพอใจของบ ุคคลท ี่ม ี 
ความสุขอยู่กับงานโดยส่วนรวม

2. การวัดความพึงพอใจในงานเฉพาะด้าน เป็นการวัดความพึงพอใจของบุคคลที่มีต่องาน 
ในลักษณะที่เป็นองค์ประกอบย่อย เช่น รายได้ ความก้าวหน้าในการทำงาน ลักษณะงาน เป็นด้น

เครื่องมือที่ใช้วัดความพึงพอใจในงานมีดังนี้(วิชัย แหวนเพชร,2543 และ Dessler, 1983 
อ้างถึงใน เพชรรัตน์ แย้มแก้ว, 2545 )

1. แบบสอบถาม (questionaire) เป็นวิธีที่ไต้รับความนิยมท่ีสุด เนื่องจากสามารถเก็บข้อมูล 
ในเชิงปริมาณได้ ทำให้สามารถสรุปผลการวัดได้ง่าย โดยมีคำถามมาให้แล้วผู้ตอบเลือกตอบตาม 
ความคิด แต่ผู้ตอบอาจตอบไม่ตรงกับความเป็นจริงหรือความต้องการของผู้วิจัยได้ วิธีการวัดโดย 
วิธีนีมีหลายรูปแบบ เช่น แบบสอบถามโดยใช้วิธีของเทอร์สโตน (Thurstone), แบบสอบถามโดยใช้ 
วิธีของลิเคิร์ท (Likert), แบบสอบถามโดยใช้วิธีบรรยายลักษณะงาน (JDI : Job Descriptive Index) 
แบบสอบถามแบบซีแมนติคดิฟเฟอเรนเชียลสเกล (Semantic Differential Scale)

ตัวอย่างแบบสอบถามวัดความพึงพอใจโดยใช้วิธีของเทอร์สโตน (Thurstone)
1. ข้าพเจ้าคิดว่าหน่วยงานนี้ปฏิบัติต่อบุคลากรดีกว่าหน่วยงานอื่น

11 10 9 8 7 6 5 4 3 2 1
พอใจมากที่สุด
2. บุคลากรมีโอกาสก้าวหน้า เมื่อมีความสามารถ

ไม่พอใจมากที่สุด

11 10 9 8 7 6 5 4 3 2 1
พอใจมากที่สุด ไม่พอใจมากที่สุด

ตัวอย่างแบบสอบถามวัดความพึงพอใจโดยใช้วิธีของณิคิริท (Likert)

ข ้อ ข ้อ ค ว า ม
เห ็น ด ้ว ย  

อ ย ่า ง ย ิ่ง

เห ็น

ด ้ว ย

ป า น

ก ล า ง

ไ ม ่เห ็น  

ด ้ว ย

ไ ม ่เ ห ็น ด ้ว ย  

อ ย ่า ง ย ิ่ง

1

2

อ ง ค ์ก า ร น ี้ป ฏ ิบ ัต ิต ่อ บ ุค ล า ก ร ด ีก ว ่า อ ง ค ์ก า ร  

อ ื่น ......................................................................................

บ ุค ล า ก ร ไ ม 'ม ีโ อ ก า ส ก ้า ว ห น ้า  แม้จะมี 
ค ว า ม ส า ม า ร ถ .............................................................
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ตัวอย่างแบบสอบถามวัดความพึงพอใจโดยใช้วิธี JDI
โปรดนึกถึงงานในปีจจุบันของท่านแล้วพิจารณาข้อความที่อธิบายลักษณะการทำงานของ 

ท่านได้อย่างถูกต้อง โดยทำเครื่องหมายดังนี้
ทำเครื่องหมาย ณ ์ เมื่อข้อความตรงกับงานของท่าน 
ทำเครื่องหมาย X เมื่อข้อความไม'ตรงกับงานของท่าน 
ทำเครื่องหมาย ? เมื่อไม่แน่ใจว่าข้อความตรงกับงานของท่าน

1. งานที่ทำปีจจุบัน 2. การเลื่อนตำแหน่ง
........... เป็นงานประจำ ........... เลื่อนตามความสามารถ
...........น่าพอใจ ........... เลื่อนตามวุฒิ/โอกาส
...........ดี ...........มีโอกาสก้าวหน้า

.ตรงกับสายงาน .ไม่ได้เลื่อนขั้นบ่อยหนัก

ตัวอย่างแบบสอบถามวัดความพึงพอใจแบบซีแมนติคคิฟเฟอเรนเชียลสเกล (Semantic 
Differential Scale)

น่าสนุก 
มั่นคง 
ก้าวหน้า

ล ัก ษ ณ ะ ง า น

.......................................................  น่าเบื่อ

.......................................................  ไม่มั่นคง

.......................................................  ไม่ก้าวหน้า

2. การสัมภาษณ์ (interview technique) เป็นการพูดคุยสนทนาเพื่อให้ทราบข้อมูลหลายๆ 
อย่าง และสามารถประเมินผู้ถูกสัมภาษณ์ได้จากบุคลิกลักษณะ พ่วงที วาจา นำเสียง การแสลงตัว 
กิริยา แต่อย่างไรก็ตามวิธีการวัดวิธีนีมักจะได้รับการวิพากษ์วิจารณ์ว่าขาดความเชื่อมั่น เพราะใน 
การวัดแต่ละครังอาจจะได้ข้อมูลที่แตกต่างกัน อารมณ์ผู้ตอบเองก็มีส ่วนเกี่ยวข้องเช่นกัน บางคน 
อาจจะตอบสนองเพ ื่อให ้ตนเองด ูด ี ซ ึ่งเป ็นกลไกการป ็องก ันทางจ ิต  นอกจากน ีอารมณ ์ของ 
ผู้สัมภาษณ์ก็มีส่วนเช่นกัน ทำให้ผลที่ได้ไม,มีความแน่นอน

3. เทคนิคการใช้ภาพ (picture technique) เป็นการใช้แบบสอบถามปลายเปิดลักษณะ 
หนึ่งที่ใช้ภาพ รูปถ่ายหรือภาพไม่ชัด ให้ผู้ตอบบรรยายเรื่องตามความรู้สึก เพื่อศึกษาสิ่งที่ซ้อนเร้น 
ในความคิดหรือจิตสำนึก (unconscious) แต่'วิธีการนีก็มักได้รับการโต้แย้ง

จากที่กล่าวมา พบสรุปได้ว่า เครื่องมือที่ใข้วัดความพึงพอใจมีอยู่หลายรูปแบบ แต่ละรูปแบบ 
ล้วนมีข้อดี- ข้อจำกัดแตกต่างกัน หากผู้วิจัยเข้าใจวิธีเครื่องมือต่างๆ ก็จะสามารถเลือกใช้เครื่องมือ 
อย่างเหมาะสม
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การประเมินผลการใช้รูปแบบ
ในการวิจัยนี ผู้วิจัยได้พัฒนารูปแบบการเสริมสร้างพลังอำนาจ ของคณะกรรมการกิจกรรม 

นักศึกษา วิทยาลัยพยาบาล สังกัดกระทรวงสาธารณสุข ท่ีมี'วิธีการดำเนินการรูปแบบด้วยการ 
แกอบรมตามโปรแกรมการเสริมสร้างพลังอำนาจท้ังภาคทฤษฎีและภาคปฏิบัติ การท่ีจะทราบได้ว่า 
รูปแบบท่ีผู้วิจัยได้พัฒนาขึนนีเม่ือนำไปทดลองใช้แล้วเกิดผลสำเร็จตามวัตถุประสงค์ของงานวิจัยน้ี 
หรือไม่บัน ผู้วิจัยจึงจำเป็นจะต้องมีการประเมินผลการใช้รูปแบบท่ีได้พัฒนาข้ึน และเน่ืองจากการ 
ดำเนินการรูปแบบนีใช้วิธีการดำเนินการด้วยการแกอบรมดังบันการประเมินผลการใช้รูปแบบจึงต้อง 
มีความสอดคล้องกับการประเมินผลการแกอบรมด้วยเช่นกัน ผู้วิจัยจึงขอนำเสนอรายละเอียดของวิธีการ 
ประเมินผลการแกอบรมผู้วิจัยขอนำเสนอ ดังนี

การประเมินผลการแกอบรม
สาเหตุท่ีต้องมีการประเมินผลการแกอบรม (จงกลนี ชุติมาเทวินทร์, 2542)
1. ผู้บังคับบัญชาส่ังให้ทำการประเมินผล
2. ต้องการทราบสัมถุทธิผลของโครงการ/หลักสูตรการแกอบรม ว่าได้ผลตามเป็าหมาย 

ท่ีต้ังไว้หรือไม่
3. ต้องทราบข้อดี ข้อบกพร่อง ความเหมาะสม รวมถึงปีญหาและอุปสรรคต่างๆ  ของการ 

จัด'แกอบรมครังนี เพ่ือแก้ไขและปรับปรุงการจัดแกอบรมในคร้ังต่อๆ  ไปให้ดีย่ิงข้ึน
4. ต้องการทราบถึงความเหมาะสม ความคุ้มค่า คุณค่าหรือประโยชน์ของการแกอบรม เพ่ือ 

แก้ไขและปรับปรุงให้เหมาะสม และเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานของผู้เข้าอบรมมากท่ีสุด
5. เพ่ือใช้เป็นข้อมูลพืนฐานในการตัดสินใจของผู้บริหารในการพิจารณาว่าควรจะอนุมัติหรือ 

ตัดทอนงบประมาณของการแกอบรมใดบ้าง
วัตถุประสงค์ของการประเมินผลการแกอบรม มักจะเก่ียวข้องกับเร่ืองต่อไปนี (จงกลนี 

ชุติมาเทวินทร์, 2542)
1. การประเมินสัมฤทธิผลของการแกอบรมในด้านต่างๆ  ตามท่ีกำหนดไว้ในวัตถุประสงค์ 

หลักของการแกอบรม เช่น การเรียนรู้ (learning) ความสามารถในการปฏิบัติ (capability) การ 
เปล่ียนแปลงพฤติกรรมในการทำงาน (behavior)

2. การประเมินความเหมาะสมของกระบวนการแกอบรมและการจัดแกอบรมคร้ังน้ี โดย 
เน้นด้านความคิดเห็น ทัศนคติหรือปฏิกิริยาของผู้เข้าอบรมท่ีเก่ียวกับหลักสูตร หัวข้อวิชา
เบือหาวิชา วิทยากร การจัดดำเนินการ รวมถึงข้อดี ข้อบกพร่อง ปิญหาและอุปสรรคต่างๆ

3. การประเมินประโยชน์และคุณค่าของการแกอบรมต่อการปฏิบัติงานของผู้เข้าอบรม โดย 
เน้นประเด็นท่ีเก่ียวกับประโยชน์ของหัวข้อวิชาต่างๆ  ในหลักสูตรต่อการปฏิบัติงาน การนำเอา
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ความรู้ที่ได้รับไปปรับใช้ในการปฏิบัติงาน การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในการทำงานของผู้ผ่านการ 
แกอบรม ความคุ้มค่าของการเข้ารับการแกอบรมครังนี้

4. การประเมินผลลัพธ์/ผลกระทบที่เกิดขึ้นจากการแกอบรมครั้งนี โดยพิจารณาประเด็น 
ต่าง  ๆ เช่น พฤติกรรมในการทำงานของผู้ผ่านการแกอบรมมีผลต่อหน่วยงานอย่างไร ประสิทธิภาพและ 
ประสิทธิผลของงาน เม่ือเปรียบเทียบกับก่อนการแกอบรม ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานหลังจาก 
ผ่านการแกอบรมแล้ว

ว ิธ ีก า ร ต ิด ต าม ผ ล ต า ม แ น ว  P A P A  ห ร ือ  P a rtic ip a n t A ctio n  P lan  A p p ro a ch

วิธีการติดตามผลตามแนว PAPA หมายถึง เทคนิค/วิธีการประเมินผลท่ีเน้นในเร่ืองการ 
ติดตามผล โดยมุ่งศึกษาการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมการทำงานหลังการแกอบรม โดยอาศัย 
แผนปฏิบัติ (action plan) ของผู้เข้ารับการอบรม เป็นแนวทางในการติดตามผลซ่ึงแผนปฏิบัติการ 
(action plan) ในท่ีน้ี คือ แผนการนำเอาความรู้ แนวคิดหรือส่ิงท่ีได้รับจากการแกอบรมไปใช้ริเร่ิม 
ปรับปรุง เปล่ียนแปลง หรือดำเนินการอย่างใดอย่างหน่ึงให้เป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานใน 
หน่วยงานหลังจากเสร็จสินการแกอบรมแล้วระยะหน่ึง ซ่ึงวิธีการติดตามผลตามแนว PAPA น้ี จัด 
ได้ว่าเป็นวิธีการประเมินผลท่ีเป็นระบบต่อเน่ืองและมีประสิทธิภาพมาก โดยมีแนวดำเนินการดังนี 
(จงกลนิ ชุติมาเทวินทร์, 2542)

1. ก่อนการแกอบรม (ในวันแรกที่เปิดการแกอบรม)
1.1 ชีแจงให้ผู้เข้าอบรมทราบถึงวิธีการประเมินผลและติดตามผลที่จะใช้ในโครงการนิ 

โดยเฉพาะอย่างยิ่งวิธีการติดตามผลโดยอาศัยแผนปฏิบัติการขปีผู้เข้าอบรม
1.2 ทำความตกลงกับผู้เข้าอบรมถึงสิ่งที่จะต้องทำในวันสุดท้ายของโครงการฯ คือ ทุก 

คนจะต้องเขียนแผนปฏิบัติการหรือกิจกรรมที่จะดำเนินการ เมื่อกลับไปปฏิบัติราชการในส่วน 
ราชการของตน

1.3 ชีแจงและทำความเข้าใจกับผู้เข้าอบรม ในเร่ืองวัตถุประสงค์ของการประเมินผล 
และติดตามผลอย่างชัดเจน เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการพิจารณาปรับปรุงการอบรมในครังต่อไป

1.4 แ จ ก แ บ บ บ ัน ท ึก ร า ย ว ัน เก ี่ย ว ก ับ ก ิจ ก ร ร ม ท ี่ค ิด ว ่า น ่า จ ะ น ำ ไ ป ป ฏ ิบ ัต ิไ ด ้ เพ ื่อ ให ้ผ ู้เข ้า  

อ บ ร ม ใช ้จ ด บ ัน ท ึก เก ีย ว ก ับ ค ว า ม ร ู้แ ล ะ ส ิ่ง ท ี่จ ะ น ำ ไ ป ป ฏ ิบ ัต ิ แ บ บ บ ัน ท ึก ร าย ว ัน น ิจ ะ ช ่ว ย ให ้ผ ู้เข ้าอ บ ร ม จ ำ  

ก ิจ ก ร ร ม ท ี่ต ัง ใจ จ ะ น ำ ไ ป ป ฏ ิบ ัต ิไ ด ้ แ ล ะ ส า ม า ร ถ ใช ้เป ็น แ น ว ใน ก า ร เข ีย น แ ผ น ป ฏ ิบ ัต ิก า ร ห ร ือ ก ิจ ก ร ร ม ท ี่ 
จ ะ ด ำ เน ิน ก า ร ใน ว ัน ส ุด ท ้า ย ข อ ง ก า ร แ ก อ บ ร ม ได้อ ย ่า ง ส ะ ด ว ก แ ล ะ ง ่า ย ย ิ่ง ข ึ้น

2. ระหว่างการแกอบรม
2.1 เตือนผู้เข้ารับการอบรมเรื่องการจดบันทึกรายวัน
2.2 แจกแบบบันทึกรายวันเพิ่มเติม (ถ้าไม่เพียงพอ)
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3. หลังการ‘ฝึกอบรม หลังการ‘ฝึกอบรม แบ่งการดำเนินการเป็น 2 ช่วง คือ
3.1 ทันทีที่เสร็จสิ้นการฝึกอบรม (ในวันสุดท้ายของการฝึกอบรม)

3.1.1 ทบทวนวิธีการและวัตลุประสงค์ของการประเมินผลและติดตามผลในการ
ฝึกอบรมนี้

3.1.2 แจกแบบฟอร์มการเขียนผนปฏิบัติการหรือกิจกรรมที่จะดำเนินการให้กับผู้
เข้าอบรมทุกคน

3.1.3 ชี้แจงวิธีการเขียนกิจกรรมท่ีจะดำเนินการ หรือแผนปฏิบัติการ
3.1.4 ให้ผู้เข้าอบรมทุกคนเขียนกิจกรรมท่ีจะดำเนินการหรือแผนปฏิบัติการของ

ตนหรือของกลุ่ม
3.1.5 เก็บรวบรวมต้นฉบับกิจกรรมที่จะดำเนินการหรือแผนปฏิบัติการของ

ผู้เข้าอบรมท่ีเขียนเสร็จแล้วทุกคนไว้กับผู้รับผิดชอบการฝึกอบรมหรือผู้รับผิดชอบการประเมินผลและ 
ติดตามผล

3.2 เมื่อถึงกำหนดเวลาท่ีจะดำเนินกิจกรรมต่างๆ ตามที่ระบุไว้ในแผนปฏิบัติการ 
(action plan) ของผู้เข้าอบรม ผู้รับผิดชอบการฝึกอบรมก็ถ่ายสำเนาและจัดส่งสำเนาแผนปฏิบัติการ 
นันๆ ไปให้ผู้ผ่านการฝึกอบรมในการปฏิบัติตามแผนปฏิบัติการนั้น

3.3 เมื่อกำหนดเวลาสำหรับการติดตามผล จะดำเนินการติดตามผล โดยมีขันตอน 
ดำเนินการที่สำคัญ 5 ขันตอน คือ กำหนดขอบเขตและวัตถุประสงค์ของการติดตามผล (focus)
วางแผนติดตามผล (plan) ดำเนินการตามแผน (implement) วิเคราะห์,ข้อมูล (analyze) และรายงานผล (report)

แนวการเขียนแผนปฏิบัติการหรือกิจกรรมที่ดำเนินการมีดังนี
1. ต้องเป็นกิจกรรมท่ีตังใจจะนำไปปฏิบัติ
2. ต้องเป็นกิจกรรมท่ีสามารถนำไปปฏิบัติไต้จริงคือ อยู่ในความสามารถของผู้เขียนที่จะ 

นำไปปฏิบัติ หรือดำเนินการไต้จริงๆ
3. ต้องเป็นกิจกรรมที่เกี่ยวกับความรู้ ประสบการณ์หรือสิ่งต่างๆ ที่ไต้รับจากการเข้ารับ 

การ'ฝึกอบรมครังนี
4. ต้องเป็นกิจกรรมท่ีเป็นเร่ืองเฉพาะเจาะจง คือ ระบุให้ชัดเจนและเจาะจริงๆ ว่าเป็น 

กิจกรรมเร่ืองใด
5. กิจกรรมนันต้องเขียนในลักษณะที่สามารรถวัดและสังเกตเห็นไต้ โดยใช้คำกริยาต่างๆ 

ที่มีการแสดงออกและสังเกตเห็นไต้ (action verb) เช่น ระบุ อธิบาย วิเคราะห์ ปรับปรุง เปลี่ยนแปลง 
ปฏิบัติ จัดทำ เป็นต้น

6. ระบุเวลาท่ีจะปฏิบัติกิจกรรมแต่ละกิจกรรมให้แล้วเสร็จ
7. ต้องเขียนอย่างน้อย 2 กิจกรรม
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ในการติดตามผลตามแนว PAPAÎi อาจใช้วิธีการสัมภาษณ์ วิธีการส่งแบบสอบถามหรือ 
ใช้ท้ัง 2 วิธีประกอบกันได้ว่า ส่วนการติดตามผลโดยวิธีการสังเกตการณ์นัน ในทางปฏิบัติทำได้ยาก 
เพราะจะต้องใช้ผู้สังเกตการณ์มาก และต้องใช้เวลานานมากในการสังเกตการณ์การปฏิบัติงานของ 
ผู้ผ่านการแกอบรมแต่ละคน วิธีน้ีจังไม่นิยมใช้กัน

ในงานวิจัยนี้นี้จะใช้วิธีการตอบแบบสอบถาม สำหรับการติดตามผลตามแนว PAPA 
เท่าน้ัน เน่ืองจากกลุ่มตัวอย่างของการแกอบรม คือ คณะกรรมการกิจกรรมนักศึกษาของวิทยาลัยพยาบาล 
บรมราชชนนี ชลบุรี จำนวน 43 คน ซึ่งมีระดับตำแหน่งไม่สูงมาก และมีจำนวนไม่มาก

ต อ น ท ี่ 7  ง า น ก ิจ ก ร ร ม น ัก ศ ึก ษ า  ว ิท ย า ล ัย พ ย า บ า ล บ ร ม ร า ช ช น น ี ช ล บ ุร ี

ล ัก ษ ณ ะ เฉ พ า ะ ข อ ง ว ิท ย า ล ัย พ ย า บ า ล ใน ส ัง ก ัด ส ถ า บ ัน พ ร ะ บ ร ม ร า ช ช น ก  ส ัง ก ัด ก ร ะ ท ร ว ง ส า ธ า ร ณ ส ุข

ละเอียด แจ่มจันทร์ (2541)ได้ช้ีให้เห็นว่าวิทยาลัยพยาบาลในสังกัดสถาบัน หระบรมราชชนก 
กระทรวงสาธารณสุข เมื่อเปรียบเทียบกับสถาบันการศึกษาในระดับอุดมศึกษาอื่นๆ แล้วมี 
ลักษณะเฉพาะบางประการที่เป็นจุดแข็งและจุดอ่อนในการสร้างและทอนโอกาสการพัฒนากิจการ 
นักศึกษา ดังนี้

1. เป็นคณะและวิชาเอกเดียว คือ วิทยาลัยพยาบาล 29 แห่ง ที่มีกระจายอยู่,ท่ัวประเทศ 
จัดการเรียนการสอนในสาขาพยาบาลศาสตร์สาขาเดียว และตั้งอยู่เป ็นเอกเทศ ซึ่งต่างจาก 
สถาบันการศึกษาในระดับอุดมศึกษาอื่นที่มีต่างคณะ ในแต่ละคณะยังแยกวิชาเอกออกไปหลาย 
สาขา คุณลักษณะของนักศึกษาจึงหลากหลายกว่านักศึกษาในวิทยาลัยพยาบาล ซึ่งมีลักษณะ 
เดียวกันเกือบทังหมด นับดังแต่เพศ ภูมิหลังการศึกษา และภูมิหลังครอบครัว นอกจากนันอาจจะ 
เข้าสู่วิชาชีพด้วยความบังเอิญมากกว่าดังใจ ความภาคภูมิใจในฐานะสมาชิกของสถาบันจึงไม่เกิดเต็มท่ี

2. การจัดการศึกษาในสถาบันแบบเบ็ดเสร็จ ส่วนใหญ่ของวิทยาลัยพยาบาลต่างๆ จะจัด 
การศึกษาภาคทฤษฎีตามโครงสร้างหลักสูตรคือหมวดวิชาการศึกษาทั่วไป หมวดวิชาพื้นฐาน 
วิชาชีพ และวิชาเลือก ส่วนใหญ่จะจัดการสอนภายในสถาบัน การพบปะผู้คนต่างคณะ ต่างสถาบัน 
เกิดขึนน้อย ทำให้ขาดโอกาสในการเรียนรูร่วมกับเพ่ือนต่างสาขา

3. การจัดบริการหอพักและสวัสดิการ วิทยาลัยพยาบาลต่างๆจะได้งบประมาณสนับสนุน 
สำหรับที่พัก อาหารสำหรับนักศึกษา เป็นทุนการศึกษา ทำให้ผู้สำเร็จการศึกษามีข้อผูกพันในการ 
ใช้ทุน การมีค่าใช้จ่ายในการเรียนตํ่า อาจทำให้คุณค่าทางการศึกษาลดลง การใช้ทุนอาจทำให้ 
นักศึกษาขาดโอกาสในการเลือกหลังสำเร็จการศึกษาแล้ว รวมทังความมุ่งมั่นที่จะแข่งขันลดลง

4. การจัดการศึกษาภาคปฏิบัติ ในสาขาพยาบาลศาสตร์ มีรายวิชาภาคปฏิบัติต้องแกทักษะ 
ปฏิบัติการในแหล่งแกต่าง  ๆ ทังภายในและภายนอกสถาบันซึ่งมีชั่วโมงการแกตามข้อกำหนด ทำ 
ให้เวลาเพื่อทำกิจกรรมขาดความต่อเน่ือง หรือนักศึกษาเหน่ือยเกินกว่าจะคิดทำกิจกรรม
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ลักษณะเฉพาะดังกล่าวข้างต้น เป็นได้ทังจุดแข็งและจุดอ่อนที่จะทำให้กิจการนักศึกษา 
พัฒนาได้ดีและเป็นส่วนในการลดทอนโอกาสในการพัฒนาได้เช่นเดียวกัน

ส โ ม ส ร น ัก ศ ึก ษ า ว ิท ย า ล ัย พ ย า บ า ล บ ร ม ร า ช ช น น ี ช ล บ ุร ี

วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี ชลบุรี มีองค์การนักศึกษาในลักษณะสโมสรนักศึกษาซึ่งมี 
รายละเอียดดังนี้

ภาพท่ี 6 โครงสร้างสโมสรนักศึกษาวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี ชลบุรี
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น ใย บ !ย ข อ ง ส โ ม ส ร น ัก ศ ึก ษ า  ป ีก า ร ศ ึก ษ !  2 5 4 9

บุ่งพัฒนานักศึกษาโดยการจัดกิจกรรมเพื่อให้มีคุณลักษณะสอดคล้องกับคุณลักษณะ 
บัณฑิตที่พึงประสงค์ และบรรลุตามจุดบุ่งหมายของงานประกันคุณภาพการศึกษา ทังส่งเสริมใน 
ด้านวิชาการและกิจกรรมนอกหลักสูตร เพื่อให้นักศึกษามีความรับผิดชอบต่อสังคมและสามารถ 
ปรับตัวอยู่ในสังคมได้อย่างมีความสุข และจากนโยบายตังกล่าว ได้นำสู่การปฏิบัติให้เป็นรูปชรรม 
โดยมีการจัดตั้งชมรมในปีการศึกษา 2549 เพื่อดำเนินกิจกรรมตามนโยบายที่ตั้งไว้ 6 ชมรม ดังนี้

1. ชมรมภาษาอังกฤษ
2. ชมรมกีฬา
3. ชมรมบริการวิชาการ
4. ชมรมรักษ์ไทย
5. ชมรมดนตริสากล
6. ชมรมอาสาพัฒนา

ห น ้าท ีค วาม ร ับ ผ ิด ช อ บ ข องค ณ ะกรรม ก ารก ารส โม ส รน ักศ ึกษ า ว ิท ย าร ัย พ ย าบ าล บ รม ราช ช น น ี ช ลบ ุร ี

1 . น า ย ก ส โม ส ร น ัก ศ ึก ษ า

ห น ้า ท ี่ 1. เป็นตัวแทนของสมาชิก
2. เป็นประธานในที่ประชุมคณะกรรมการสโมสรนักศึกษา
3. ควบคุมการดำเนินงานของคณะกรรมการสโมสรนักศึกษา
4. รับผ ิด ชอบด้านการเงินของสโมสรนักศึกษาร่วมกับเหรัญญิกหรือกรรมการอื่นๆ ที ่ 

ได้รับมอบหมายหรือมีส่วนเก่ียวข้อง
5. ติดต่อประสานงานระหว่างสโมสรนักศึกษากับคณะกรรมการฝ่ายกิจกรรมนักศึกษา
6. เป็นผู้ลงนามสโมสรนักศึกษา

2 . อ ุป น า ย ก ส โม ส ร น ัก ศ ึก ษ า ฝ ่า ย ก ิจ ก า ร ท ั่ว ไ ป

ห น ้า ที 1. ดำเนินงานในกิจการที่นายกสโมสรนักศึกษาได้มอบหมาย
2. ปฏิบัติการแทนนายกสโมสรนักศึกษา เมื่อนายกสโมสรนักศึกษาไม่สามารถปฏิบัติ

หน้าท่ีได้
3. ประสานงานกับสมาชิก ชมรม กลุ่ม อาจารย์ ข้าราชการ เจ้าหน้าท่ี บุคคลและ 

หน่วยงานอื่นที่มีส่วนเกี่ยวข้องในกิจการต่างๆ ของสโมสรนักศึกษา
3 . อ ุป น า ย ก ส โม ส ร น ัก ศ ึก ษ า ฝ ่า ย ว ิช า ก า ร

ห น ้า ที 1. ช่วยนายกสโมสรนักศึกษาในกิจการทางวิชาการที่นายกสโมสรนักศึกษามอบหมาย
2. จัดทำโครงการต่างๆ ทางวิชาการตามนโยบายของคณะกรรมการสโมสรนักศึกษา
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3. ประสานกับกลุ่มสมาชิก ชมรม กลุ่ม อาจารย์ ข้าราชการ เจ้าหน้าที่ และบุคคลและ 
หน่วยงานอื่นที่มีส่วนเกี่ยวข้องในกิจกรรมทางด้านวิชาการของสโมสรนักศึกษา

4. ปฏิบัติหน้าที่แทนนายกสโมสรนักศึกษาเมื่อได้รับมอบหมาย หรือนายกสโมสร 
นักศึกษาไม่สามารถปฏิบัติหน้าท่ีได้ในกรณีท่ีอุปนายกฯ ฝ่ายกิจการท่ัวไปไม่สามารถปฏิบัติหน้าท่ีได้
4 . เล ข า น ุก า ร

ห น ้า ท ี่ 1 . จัดเตรียม ติดต่อ ออกหนังสือเชิญประชุม จัดทำวาระการประชุม เอกสาร 
ประกอบการประชุมของคณะกรรมการสโมสรนักศึกษา

2. จดบันทึกรายงานการประชุมและจัดทำเป็นลายลักษณ์อักษรให้คณะกรรมการ 
สโมสรนักศึกษาทราบ

3. เก็บรวบรวมเอกสารและข้อมูลต่างๆ ของสโมสรนักศึกษา
4. รับจดทะเบียนชมรม

5. เห ร ัญ ญ ิก

ห น ้า ท ี่ 1. จัดทำบัญชีงบประมาณรายรับ-รายจ่าย เสนอต่อคณะกรรมการสโมสรนักศึกษา 
และคณะกรรมการฝ่ายกิจกรรมนักศึกษา

2. ควบคุม ดูแลการเงินของชมรม กลุ่มในสังกัดของสโมสรนักศึกษา
3. ควบคุม ดูแลรับผิดชอบการเงินให้เป็นไปตามระเบียบการเงินของสโมสรนักศึกษา 

และรายงานฐานะการเงินของสโมสรนักศึกษาต่อที่ประชุมคณะกรรมการสโมสรนักศึกษา
6 . ป ร ะ ช า ส ัม พ ัน ธ ์

ห น ้า ที 1. รับผิดชอบงานด้านประชาสัมพันธ์ของสโมสรนักศึกษา และบริการด้านเสียงตามสาย
2. เป็นสื่อกลางแถลงข่าว เผยแพร'เอกสารหรือสื่ออื่นๆ เกียวกับความรู้ ความเข้าใจ 

ด้านวัตถุประสงค์ นโยบาย การดำเนินงาน และผลการดำเนินงานของสโมสรนักศึกษาแก่สมาชิก 
ชมรม กลุ่ม อาจารย์ ข้าราชการ เจ้าหน้าท่ี บุคคลและหน่วยงานอื่น

3. ประสานงานด้านประชาสัมพันธ์กับหน่วยงานอ่ืน เพ่ือเป็นการแลกเปลี่ยนข่าวสาร
7. ป ฏ ิค ม

ห น ้าท ี่ 1. รับผิดชอบด้านการรับรองและต้อนรับของสโมสรนักศึกษา
2. อำนายความสะดวก ช่วยเหลือสมาชิก ชมรม กลุ่ม อาจารย์ ข้าราชการ เจ้าหน้าที่ 

บุคคลและหน่วยงานอื่นที่มาติดต่อกับสโมสรนักศึกษา
8 . ส า ร า ณ ีย ก ร

ห น ้า ท ี่ 1. รับผิดชอบจัดทำเอกสาร สิ่งตีพิมพ์ของสโมสรนักศึกษา
2. ประสานงานกับสมาชิก ชมรม กลุ่ม อาจารย์ ข้าราชการ เจ้าหน้าที่ บุคคลและ 

หน่วยงานอื่นในด้านการรวบรวมข้อมูล และจัดทำเอกสารต่างๆ ของสโมสรนักศึกษา
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9 . ส ว ัส ด ิก า ร

ห น ้า ท ี่ 1. รับผิดชอบด้านสวัสดิการของสโมสรนักศึกษา
2. ควบคุม ดูแล จัดหา เก็บรักษา ซ่อมบำรุง สำรวจ ทำรายงาน ทำบัญชีสำนักงาน
3. ประสานงานกับอาจารย์ แม่บ้าน เจ้าหน้าท่ี ดูแลรับผิดชอบด้านสวัสดิการของสมาชิก

1 0 . ฝ ่า ย บ ำ เพ ็ญ ป ร ะ โย ช น ์

ห น ้า ท ี่ 1 . รับผิดชอบกิจกรรมบำเพ็ญประโยชน์ต่อสถาบัน ชุมชน และสังคมของสโมสร 
นักศึกษา

2. ประสานงานด้านบำเพ็ญประโยชน์กับสมาชิก ชมรม กลุ่ม อาจารย์ ข้าราชการ 
เจ้าหน้าท่ี บุคคลและหน่วยงานอื่น
1 1 . ฝ ่า ย ส ่ง เส ร ิม ว ิช า ก า ร

ห น ้า ท ี่ 1 . รับผิดชอบการจัดกิจกรรมเผยแพร่ความรู้ หรือเพิ่มหลักสูตรทางวิชาการของ 
สโมสรนักศึกษา

2. ประสานงานและร่วมมือกับสถาบันหรือองค์การอื่นในการดำเนินงานด้านส่งเสริม
วิชาการ
1 2 . ฝ ่า ย ก ีฬ า

ห น ้า ท ี่ 1 . รับผิดชอบกิจกรรมด้านกีฬาของสโมสรนักศึกษา
2. ประสานงานและส่งเสริมกิจกรรมด้านกีฬาของสมาชิก ชมรม กลุ่ม อาจารย์ 

ข้าราชการ เจ้าหน้าท่ี บุคคลและหน่วยงานอื่น
13. ฝ่ายคิลปวัฒนธรรม

หน้าที 1. รับผิดชอบและเผยแพร่กิจกรรมด้านศิลปวัฒนธรรม
2. ประสานงานและส่งเสริมงานด้านศิลปวัฒนธรรมของสมาชิก ชมรม กลุ่ม 

อาจารย์ ข้าราชการ เจ้าหน้าท่ี บุคคลและหน่วยงานอื่น
14. ศิลป แสง เสียง

หน้าที 1. รับผิดชอบในการออกแบบตกแต่งสถานที่ เอกสาร สื่อในงานกิจกรรมต่างๆ ของ 
สโมสรนักกีฬา

2. ควบคุมด้านเสียง เสียง ในการจัดประชุมของสโมสรนักศึกษาและในงานกิจกรรมต่างๆ
15. ฝ ่า ย บันเทิง

ห น ้า ท ี่ 1 . รับผิดชอบการกำหนดกิจกรรมบันเทิงต่างๆ ของสโมสรนักศึกษา
2. ประสานงานกับฝ่ายบันเทิงของนักศึกษาแต่ละชันปีเกี่ยวกับรูปแบบของกิจกรรม 

บันเทิง เพ่ือไห้เกิดประสิทธิภาพ
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16 . ฝ ่ใย ร ้า น ค ้า ส ว ัส ด ิก า ร

ห น ้า ท ี่ 1. รับผิดชอบการจัดหาสินค้ามาจำหน่ายในร้านค้า
2. จัดตารางเวรสำหรับนักศึกษาเพื่อให้ทำหน้าที่จำหน่ายสินค้าประจำวัน
3. จัดทำบัญชีรายรับ- รายจ่ายประจำเดือนของร้านค้าสวัสดิการ แล้วรายงานผลต่อ 

อาจารย์งานกิจกรรมนักศึกษา และคณะกรรมการสโมสรนักศึกษาทุกเดือน

ค ุณ ล ัก ษ ณ ะ บ ัณ ฑ ิต ท ี่พ ึง ป ร ะ ส ง ค ์ข อ ง ว ิท ย า ล ัย พ ย า บ า ล บ ร ม ร า ช ช น น ี ช ล บ ุร ี

สโมสรนักศึกษาวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี ชลบุรี ได้จัดกิจกรรมเพื่อส่งเสริมให้
นักศึกษาที่เข้าร่วมกิจกรรมมีคุณลักษณะที่สอดคล้องกับคุณลักษณะบัณฑิตที่พึงประสงค์ เป็นไป 
ตามปรัชญาของสถาบันและสอดคล้องกับรปแบบการพัฒนาบัณฑิตอุดมคติไทย จำนวน 13 ข้อ 
ส ัฬ ้

1. มีความสามารถในการวิเคราะห์
2. มีความสามารถในการเป็นผู้นำ
3. เป็นผู้ใผิรู้ใฝ่เรียน
4. มีคุณธรรม จริยธรรม
5. มีความสามารถในการทำงานร่วมกับผู้อ่ืน
6. มีความสุขในการทำงาน
7. มีความรู้และความสามารถในวิชาชีพ
8. มีจิตสำนึกท่ีดี เห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวม
9. เป็นแบบอย่างด้านสุขภาพต่อชุมชน
10. มีความสามารถในการใช้เทคโนโลยี
11. เห็นคุณค่าของศิลปวัฒนธรรมและภูมิป็ญญาไทย
12. มีความสามารถในการส่ือสาร และมีทักษะในการพูด
13. มีความสามารถในการส่ือสารภาษาสากลในระดับพ้ืนฐานท่ีใช้ในชีวิตประจำวันและวิชาชีพพยาบาล

การดำเนินงานกิจกรรมนักศึกษาเพื่อจะมุ่งให้เกิดคุณลักษณะบัณฑิตที่พึงประสงค์ไม่ 
สามารถเกิดขึนได้ครบล้วนและย่ังยืน โดยจัดกิจกรรม/โครงการเพียงกิจกรรม/โครงการเดียว หรือ 
การสอนวิชาใดวิชาหนึ่ง แต่จะเกิดขึนได้จากการผสมผสานกันระหว่างการจัดรูปแบบกิจกรรม/ 
โครงการและการจัดการเรียนการสอนให้ดำเนินไปพร้อมๆ กัน วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี 
ชลบุรี มีความตระหนักถึงความสำคัญของการจัดการศึกษา เพื่อพัฒนานักศึกษาให้เป็นบัณฑิตมี 
ลักษณะที่พึงประสงค์ เพื่อให้เป็นเขาเหล่านันเป็นผู้ที่มีคุณภาพต่อการพัฒนาประเทศ จึงได้มีการ
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ดำเนินงานโดยจัดประชุมผู้เกี่ยวข้องเพื่อวางแผนการจัดกิจกรรมนักศึกษา กิจกรรมการเรียนการ 
สอน และกิจกรรม/โครงการต่างๆ ตลอดปีการศึกษา โดยให้สอดคล้องกับคุณลักษณะบัณฑิตที่พึง 
ประสงค์ท่ีสถาบันกำหนด พร้อมทั้งมีการประเมินผลการจัดกิจกรรม/โครงการอย่างต่อเนื่องและนำ 
ผลการประเมินมาปรับปรุงเพื่อให้การดำเนินการในปีต่อไปมีประสิทธิภาพเพื่มขึ้น

แนวทางการดำเนินงานด้านกิจกรรม นักศึกษาวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี ชลบุรี เป็น 
รูปแบบของการผสมผสานกิจกรรม/โครงการ ของฝ่ายวิชาการ ฝ่ายกิจการนักศึกษาและฝ่ายพัฒนา 
บุคลากร (งานบริการวิชาการแก่สังคม) โดยจัดกิจกรรม/โครงการ เพื่อให้สอดคล้องกับการพัฒนา 
นักศึกษาให้เกิดคุณลักษณะบัณฑิตที่พึงประสงค์ ดังนี้

1. ฝ่ายวิชาการและฝ่ายกิจการนักศึกษาได้วางแผนร่วมกันกำหนดให้ทุกวันพุธเวลา 13:00-16:00น. 
ของนักศึกษาทุกชันปี เป็นช่ัวโมงกิจกรรมเสริมหลักสูตร เพ่ือให้นักศึกษาทุกคนได้ทำกิจกรรมของแต่ละ 
ชมรม พึงบรรยายพิเศษเพื่อพัฒนานักศึกษาในด้านต่างๆ ประชุมคณะกรรมการสโมสรนักศึกษา 
และให ้น ักศ ึกษาจัดเตรียมงานต่างๆ ของสถาบัน โดยหัวหน้างานกิจกรรมนักศึกษาเป ็น 
ผู้รับผิดชอบและประสานงานกับผู้เกี่ยวข้องในการดำเนินงาน

2. จัดกิจกรรม/โครงการของงานกิจกรรมนักศึกษาและงานบริการวิชาการแก่สังคม เพื่อให้ 
นักศึกษาได้ทำกิจกรรมนอกเหนือจากชั่วโมงกิจกรรมเสริมหลักสูตร เช่น โครงการให้ความรู้และ 
บริการสุขภาพแก่ประชาชนในชุมชนจังหวัดชลบุรี และโครงการการแข่งชันกีฬาเครือข่ายฯ เป็นต้น

3. งานกิจกรรมนักศึกษาจัดทำปฏิท ินก ิจกรรมนักศึกษาตลอดปีการศึกษา โดยมี 
วัตถุประสงค์ให้นักศึกษาได้ทำกิจกรรมในวันสำคัญต่างๆ โดยดำเนินการร่วมกับอาจารย์และ 
เจ้าหน้าท่ี เพื่อส่งเสริมการเป็นพลเมืองท่ีลี

4. สนับสนุนให้นักศึกษาร่วมทำกิจกรรม/โครงการต่างๆ ที่จังหวัดหรือหน่วยงานที่ 
เก่ียวข้องขอความร่วมมือ

5. ส่งเสริมให้สโมสรนักศึกษาจัดทำโครงการด้านบำเพ็ญประโยชน์ต่อสังคม/ชุมชน อย่างน้อย 
ปีละ 1 โครงการ เข่น โครงการเพ่ือน้องในชนบท

6. สนับสนุนให้นักศึกษาเข้าประชุม/สัมมนา กับสถาบันต่างๆเพื่อนำความรู้ที่ได้รับมา 
พัฒนานักศึกษาในด้านต่างๆ

7. งานต่างๆ ตามโครงสร้างของฝ่ายกิจการนักศึกษา ได้แก่ งานปกครองและสวัสดิการ 
นักศึกษา งานกิจกรรมนักศึกษา งานแนะแนวการศึกษาและอาชีพ งานทุนการศึกษาและรางวัล 
งานทะเบียนนักศึกษา และงานศิษย์วิทยาลัย ร่วมกันจัดกิจกรรม/โครงการ เพื่อให้นักศึกษาเกิด 
คุณลักษณะบัณฑิตที่พึงประสงค์

8. จัดระบบอาจารย์ที่ปรึกษา โดยงานแนะแนวการศึกษาและอาชีพ ประสานงานกับ 
อาจารย์ประจำชัน จัดเวลาให้นักศึกษาพบอาจารย์ที่ปรึกษาในเวลาทำการสัปดาห์ละ 2 ชั่วโมง
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เพ่ือช่วยเหลือนักศึกษาในด้านวิชาการ การวางแผนชีวิต การปรับตัวและพัฒนาบุคลิกภาพ รวมท้ัง 
ปีญหาส่วนตัว

9. ฝ่ายวิชาการประชุมผู้เก่ียวข้องวางแผนการจัดการเรียนการสอน โดยเน้นผู้เรียนเป็นสำคัญ 
รวมทังนำคุณลักษณะบัณฑิตที่พึงประสงค์ มาร่วมวางแผนการจัดกิจกรรมการเรียนการสอน

10. ฝ่ายวิชาการสนับสนุนให้ผู้สอนรายวิชาต่างๆ จัดกิจกรรม/โครงการ ที่ส่งเสริมการ 
สร้างประสบการณ์จริง

11. ฝ่ายวิชาการจัดให้การเรียนการสอนวิชาจริยศาสตร์สำหรับพยาบาลจำนวน 2 หน่วยกิต 
ในหลักสูตรพยาบาลศาสตรบัณฑิต

12. นักศึกษาทุกคนมีการเรียนภาคปฏิบัติบนหอผู้ป่วยและในชุมชนโดยให้การดูแลผู้ที่มี 
สุขภาพดีและเจ็บป่วย ซึ่งกิจกรรมในภาคปฏิบัตินี้เป็นการ‘ฝึกฝนให้นักศึกษาเกิดคุณลักษณะบัณฑิต 
ที่พึงประสงค์หลายข้อที่เป็นคุณลักษณะสำคัญของพยาบาลวิชาชีพ

13. ฝ่ายวิชาการจัดโครงการการเรียนรู้วิถีชุมชนให้กับนักศึกษาชันปีที่ 1 ทุกรุ่น โดยให้ 
พักอาศัยคับครอบครัวต่างๆ ในชุมชนเป็นเวลา 4 วัน เพื่อให้นักศึกษาเรียนรู้ชีวิตจริงของชุมชน 
ส่งเสริมการมีทัศนคติที่ดีต่อการทำงานกับชุมชน รวมทังนำข้อมูลที่ได้รับมาใช้ในการศึกษาต่อไป

14. ฝ่ายวิชาการกำหนดให้มีอาจารย์ประจำชันทุกชันปี และจัดเวลาให้อาจารย์ประจำชัน 
พบนักศึกษาสัปดาห์ละ 1 ชั่วโมง โดยกำหนดในตารางสอนอย่างชัดเจน เพื่อให้อาจารย์เป็นที่ 
ปรึกษาและควบคุมการดำเนินการต่างๆ ของนักศึกษาในชันเรียนให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
การนีทางวิทยาลัยได้เตรียมอาจารย์ประจำชัน โดยจัดการอบรมหลักสูตรการ'ฝึกทักษะการใช้ 
เทคนิคพัฒนา EQ เพื่อให้อาจารย์ประจำชันได้นำเทคนิคต่างๆ ไปปฏิบัติต่อนักศึกษา เป็นการ 
พัฒนานักศึกษาให้มีคุณลักษณะเก่ง ดีและมีความสุขในการเรียนได้อีกทางหนึ่ง

15. มีการกำหนดชั่วโมงพัฒนาวิทยาลัยในตารางสอนของนักศึกษาทุกชันปี สัปดาห์ละ 
1 ช่ัวโมง โดยให้นักศึกษาแต่ละชันปีวางแผนทำกิจกรรมเพื่อพัฒนาวิทยาลัย และมอบให้อาจารย์ 
ประจำชันเป็นผู้รับผิดชอบกำกับการดำเนินงาน

16. ให้นักศึกษาประเมินตนเองเมื่อสินสุดการเรียนการสอน หรือ การทำกิจกรรม/ 
โครงการ ต่างๆ ว่าตนเองเกิดคุณลักษณะบัณฑิตที่พึงประสงค์ในข้อใดบ้าง โดยใช้แบบฟอร์มที่ 
กำหนดให้ งานกิจกรรมนักศึกษาร่วมก ับ งานทะเบียนนักศึกษาและติดตามผู้สำเร็จการศึกษาเป็น 
ผู้ติดตามผลการประเมินเมื่อสินสุดปีการศึกษาทุกปี
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ตอนท่ี 8 งานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง

การเสริมสร้างพลังอำนาจกับการเห็นคุณค่าในตนเอง และความเช่ือในความสามารถของตนเอง
วราภา จันทร์โชติ (2540) ได้ศึกษาถึงประสิทธิผลของการแกอบรมเพื่อการสร้างพลังต่อ 

การพัฒนาเจตคติ การเห็นคุณค่าในตนเอง และความเชื่อในความสามารถของตนเอง ในนักศึกษา 
พยาบาล การศึกษานี้เป็นการวิจัยกึ่งทดลอง กลุ่มตัวอย่างเป็นนักศึกษาพยาบาลจำนวนทั้งสิ้น 64 
คน แบ่งออกเป็น 2 กลุ่มคือกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุม โดยกลุ่มทดลองเป็นนักศึกษาพยาบาล 
ของวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี สระบุรี จำนวน 34 คน กลุ่มควบคุมเป็นนักศึกษาพยาบาลของ 
วิทยาลัยบรมราชชนนี พระพุทธบาท จำนวน 34 คน กลุ่มทดลองจะได้รับการ'ฝึกอบรมการสร้าง 
พลังต่อการพัฒนาเจตคติต่อวิชาชีพพยาบาลติดต่อกัน 3 วัน มีการติดตามผลเพื่อกระตุ้นสัปดาห์ละ 
คร้ัง ติดต่อกัน 3 สัปดาห์ ส่วนกลุ่มควบคุมไม่มีการจัดกระทำแต่อย่างใด เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บ 
รวบรวมข้อมูล มี 3 ชนิดคือ แบบวัดเจตคติต่อวิชาชีพพยาบาล แบบวัดการเห็นคุณค่าในตนเอง 
และแบบวัดความเชื่อในความสามารถของตนเอง ผลการวิจัยพบว่า ภายหลังการทดลอง กลุ่ม 
ทดลองมีคะแนนเฉลี่ยเจตคติต่อวิชาชีพพยาบาล การเห็นคุณค่าในตนเอง และความเชื่อใน 
ความสามารถของตนเองเพ่ิมมากขึนกว่าก่อนการทดลอง อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตที่ระดับ .01 เม่ือ 
เปรียบเทียบกับกลุ่มควบคุมก็พบว่ากลุ่มทดลองมีคะแนนเฉลี่ยของเจตคติต่อวิชาชีพพยาบาล การ 
เห็นคุณค่าในตนเอง และความเช่ือในความสามารถของตนเอง สูงกว่ากลุ่มควบคุมอย่างมีนัยสำคัญ 
ทางสถิติท่ีระดับ .01

การเสริมสร้างพลังอำนาจกับการรับร้ความสามารถของตนเอง
บาร์ลิงและเอเบิล (Barling and Able, 1983) ได้ทำการศึกษาเรื่องการรับรู้ความสามารถของ 

ตนเองกับผลการทำงานพบว่า การรับรู้ความสามารถของตนเองมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการเล่น 
เทนนิส คนที่มีการรับรู้ความสามารถของตนเองในการเล่นเทนนิสสูง ก็จะเล่นเทนนิสได้ดีกว่าคน 
ที่มีการรับรู้ความสามารถของตนเองในการเล่นเทนนิสตํ่า ในกลุ่มคนที่มืฝึมือและมีทักษะการเล่น 
เทนนิสพอๆ กัน

พนิดา รัตนไพโรจน์ (2542) ศึกษาผลของการใช้โปรแกรมเสริมสร้างพลังอำนาจต่อการ 
รับรู้ผลส่งเสริมการทำงานเป็นทีมและเจตคติต่อการปฏิบัติงานของสมาชิกทีมการพยาบาล กลุ่ม 
ตัวอย่างได้แก่ ทีมการพยาบาลที่ประกอบด้วยพยาบาลหัวหน้าหอผู้ป่วย พยาบาลวิชาชีพ พยาบาล 
เทคนิค และผู้ช่วยเหลือคนไข้ ผลการวิจัยพบว่า การรับรู้ผลส่งเสริมการทำงานเป็นทีมและเจตคติ 
ต่อการปฏิบัติงานของสมาชิกทีมการพยาบาล กลุ่มที่ได้รับโปรแกรมการเสริมสร้างพลังอำนาจ 
ภายหลังการทดลองสูงกว่าก่อนการทดลอง การรับรู้ผลที่ส่งเสริมการทำงานเป็นทีมและเจตคติต่อ 
การปฏิบัติงานของสมาชิกทีมการพยาบาล กลุ่มที่ได้รับโปรแกรมการเสริมสร้างพลังอำนาจ
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ภายหลังการทดลองมีการรับรู้ผลที่ส่งเสริมการทำงานเป็นทีมและเจตคติต่อการปฏิบัติงานสูงกว่า 
กลุ่มควบคุมท่ีปฏิบัติงานตามปกติ

การสร้างพลังอำนาจต่อความคาดหวังในความสามารถของตนเอง จากการศึกษาของ 
ณัฐพล หาญโสภี (2540) ศึกษาโปรแกรมการสร้างพลังงาน ศึกษาในเด็กมัธยมศึกษาปีที่ 2 
จ ังหวัดสระบุรี พบว ่าโปรแกรมการเสร ิมสร้างพล ังสามารถทำให ้เก ิดความคาดหวังใน 
ความสามารถของตนเองสูงขึ้น สอดคล้องกับการศึกษาของ จรัสศรี อินทรสมหวัง (2543) ได้ 
ศึกษาถึงประสิทธิผลของโปรแกรมการสร้างพลังในการป้องกันการติดเชือโรคเอดส์ของหญิง 
ตังครรภ์ โรงพยาบาลพระมงกุฎเกล้า พบว่าส่งผลให้มีความคาดหวังในความสามารถของตนเอง 
ในการป้องกันโรคเอดส์มากขึ้น จิตชนก หัสดี (2541) ศึกษาการประยุกต์ทฤษฎีแรงจูงใจเพื่อ 
ป้องกันโรค ร่วมกับแนวคิดในการสร้างพลังในการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมป้องกันโรคความดัน 
โลหิตสูงของกลุ่มทหารชันประทวน กรมพลาธิการทหารบกจังหวัดนนทบุรี พบว่ามีความ 
คาดหวังในความสามารถของตนเองในการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมมากขึน

สลิลลา รุจนาวงศ์ (2544) ศึกษาประสิทธิผลของการใช้กระบวนการสร้างพลังเพื่อ 
พัฒนาศักยภาพขององศ์การบริหารส่วนตำบลในการดำเนินป้องกันและควบคุมโรคเอดส์ของ 
จังหวัดราชบุรีพบว่ากระบวนการสร้างพลังทำให้สมาชิก อบต.ที่เช้าร่วมกระบวนการสร้างพลังมี 
ความคาดหวังในความสามารถของตนเองสูงขึ้น ดวงรัตน์ วัฒนกิจไกรเลิศ (2540) ศึกษาการสร้าง 
พลังอำนาจ : กลยุทธ์ในการควบคุมอาการหายใจลำบากในผู้ป่วยโรคปอดอุดกั้นเรื้อรัง พบว่าการ 
เสริมสร้างพลังอำนาจทำให้ผู้ป่วยมีการรับรู้ในสมรรถนะของตนเอง (self- efficacy) เพ่ิมขืน

การเสริมสร้างพลังอำนาจกับปัจจัยอ่ืนๆ
รัตนา ลือวานิช (2539) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลและการเสริมสร้าง 

พลังอำนาจในงานกับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจำการ ในโรงพยาบาลสังกัดกระทรวง 
สาธารณสุข เขตภาคใต้ กลุ่มตัวอย่างคือพยาบาลประจำการที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลศูนย์ 
โรงพยาบาลทั่วไป ในเขตภาคใต้ จำนวน 485 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยคือแบบสอบถามการ 
สร้างพลังอำนาจในงานและแบบสอบถามความพึงพอใจในงาน ผลการวิจัยพบว่าปัจจัยส่วนบุคคล 
ด้านอายุและประสบการณ์ มีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับตํ่ากับความพึงพอใจในงานของพยาบาล 
ประจำการอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และการเสริมสร้างพลังอำนาจในงานมีความสัมพันธ์ 
ทางบวกในระดับปานกลางกับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจำการอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ี 
ระดับ .05
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