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 บทที่  1 

บทนํา 
 
ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
  
 ในปจจุบันนี้การผลิตบัณฑิตในสาขาวิชาชีพครูไดเปลี่ยนแปลงไปจากเดิมโดยบัณฑิตที่
จะไปเปนครูผูสอนนั้นจะตองศึกษาในรายวิชาตาง ๆ เพิ่มข้ึนจากเดิมอีก 1 ภาคการศึกษา และ
จะตองทําการฝกประสบการณวิชาชีพครูหรือการฝกสอนอยูในโรงเรียนอีก 1 ปการศึกษา รวม
ตลอดหลักสูตรนิสิต/นักศึกษาในวิชาชีพครูสายการสอนจะตองใชเวลาศึกษาตลอดหลักสูตร 5 ป
การศึกษา นอกจากนี้ในแตละสถาบันจะมีหลักสูตร 2 หลักสูตรคือ หลักสูตรที่ผลิตครูสายผูสอนใน
รายวิชาเอกตาง ๆ ใชเวลาศึกษา 5 ป กับ หลักสูตรสายบุคลากรทางการศึกษาใชเวลาในการศึกษา 
4 ป ซึ่งจะมีจุดเนนและการดําเนินงานที่แตกตางกันบางตามเปาหมายของหลักสูตร เมื่อเปนเชนนี้
ก็จะสงผลใหการดําเนินงานดานบริหารจัดการทั้งบุคลากร การเงิน วิชาการ ตลอดจน เทคโนโลยี 
ไดรับผลกระทบตามมาดวย 
 การบริหารจัดการของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรก็จะมีคณบดีทําหนาที่ในการ
บริหารจัดการดานตาง ๆ ในระดับคณะวิชาซึ่งจะตองอาศัยความรูความสามารถ  และถาหากมี
คุณสมบัติที่ดีก็จะชวยสงเสริมใหการบริหารจัดการบรรลุผลสําเร็จตอไป เกียรติกําจร กุศล (2546) 
ไดสรุปคุณสมบัติของคณบดีในสถาบันอุดมศึกษาไวดังตอไปนี้ 
 1. ตองมีแรงจูงใจ แรงขับในการปฏิบัติงาน 
 2. ตองมีความคิดริเร่ิมสรางสรรคในงานตาง ๆ 
 3. ตองมีอิทธิพลตอผูรวมงาน 
 4. ตองมีบุคลิกภาพที่เหมาะสม 
 5. ตองมีความสามารถในการบริหารจัดการ 
 6. ตองเปนผูส่ือขอมูลขาวสาร และแนวการปฏิบัติงานในคณะวิชาใหมีความเขาใจ
ตรงกัน 
 จากคุณสมบัติของคณบดีดังที่เกียรติกําจรไดศึกษาไวนี้จะเกี่ยวของกับการเสริมสราง
พลังอํานาจซึ่งจะเปนกระบวนการที่ชวยเสริมสรางในคุณลักษณะดังกลาวนี้  ซึ่งการเสริมสรางพลัง
อํานาจจะมีปจจัยและเงื่อนไขตาง ๆ ตามที่ไดมีทฤษฎีที่เกี่ยวของ และมีผูไดศึกษาไวดังตอไปนี้ 
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พลังอํานาจ (Power) (ชุมศักดิ์  อินทรรักษ,2549) เปนความสามารถและศักยภาพของ
บุคคลที่เกิดจากการสรางสมเพิ่มพูนโดยประสบการณและการเรียนรู ปฏิบัติจนเปนคณุลกัษณะทีม่ี
พลัง ผลักดันทําใหเกิดการเคลื่อนที่ (Movement) หรือเปลี่ยนแปลงไดและกลายเปน 
อิทธิพลสงผลตอบุคคลหรือส่ิงแวดลอม จึงมีคําและความหมายที่คลายคลึงกัน คือ พลังอํานาจ
และอิทธิพล (Power and Influence) พลังอํานาจ หมายถึง แรงผลักดันที่เกิดจาก ความสามารถ
หรือศักยภาพของบุคคลที่เปนผลมาจากพลังทางกายภาพและพลังทางจิตใจ รวมทั้งการใชพลัง
ทางปญญาทําใหเกิดพลังอํานาจ สวนอิทธิพล คือ การสงผลเกี่ยวเนื่องกันซึ่งเปนผลมาจากการใช
พลังอํานาจ อยางไรก็ตาม พลังอํานาจเกิดจากภายในบุคคลเปนการเรียนรูและฝกปฏิบัติจน
กลายเปนอํานาจ เปนคุณลักษณะของบุคคล พลังอํานาจจําแนกเปน 3 ลักษณะคือ 1) พลังทาง
กายภาพ 2) พลังทางจิตใจ 3) พลังทางปญญา ทั้งสามลักษณะรวมกันทําใหเกิดพลังอํานาจเปน
พลังอํานาจของตัวบุคคล เรียกวา พลังอํานาจบุคคล เมื่อบุคคลอยูในสังคมยอมสงผลตอบุคคลอื่น
จึงกลายเปนพลังอํานาจทางสังคมและเปนพลังอํานาจในระดับประเทศและระดับโลก ซึ่งพลัง
อํานาจเหลานี้ข้ึนอยูกับการสรางสมพลังอํานาจของบุคคลตั้งแตเร่ิมตนของชีวิต 
 การเสริมสรางพลังอํานาจ (Empowerment) เปนกระบวนการอีกอยางหนึ่งที่จะชวยให
บุคคล องคการ หรือชุมชน มีความสามารถในการจัดการกับชีวิตของตน (Gibson, 1991; 
Hokanson and Hromek,1992) จะทําใหบุคคลรูคุณคา และความสามารถของตนเองและผูอ่ืน 
การเสริมสรางพลังอํานาจใหแกบุคคล จะชวยใหบุคคลรับรูศักยภาพของตนเองและผูอ่ืน และเพิ่ม
ขีดความสามารถในดานการแกปญหา การติดตอส่ือสาร ทักษะความเปนผูนํา ความพึงพอใจใน
การทํางาน และสถานที่ทํางาน เพิ่มความรูสึกเกี่ยวกับความมีคุณคาแหงตน ความมีอิสระ และ
การมีความรับผิดชอบ (Hokanson and Hromek,1992) การเสริมสรางพลังอํานาจ เปนรูปแบบ
การสรางแรงเสริม (Synergistic paradigm) เปนกระบวนการที่บุคคลมีความสัมพันธ มีการ
แลกเปลี่ยนขอมูล แลกเปลี่ยนความคิด แลกเปลี่ยนความรูสึก ไดเรียนรูการทํางาน และการใช
ทรัพยากรรวมกัน เปนกระบวนการที่ใชประโยชนรวมกัน (Mutual benificial interaction) และ
สนับสนุนชวยเหลือซึ่งกันและกัน (Gibson, 1991) ซึ่งจะกอใหเกิดประโยชนตอองคการในภาพรวม 
เชน เพิ่มประสิทธิผลในการทํางาน สามารถขจัดอุปสรรคที่ขัดขวางการปฏิบัติงาน สงเสริมขวัญ
และสรางแรงจูงใจ สงเสริมความรวมมือและรวมแรงรวมใจในการปฏิบัติงาน รวมถึงความสามารถ
ในการขยายเครือขายวิชาชีพไดอยางชัดเจนยิ่งขึ้น (Tebbitt, 1993) นอกจากนี้การเสริมสรางพลัง
อํานาจยังสงผลใหบุคคลเปนพลเมืองดี มีคุณธรรม มีจริยธรรม มีการชวยเหลือเผื่อแผซึ่งกันและกัน 
และสามารถดึงศักยภาพของตนเองไปสูการทํางานไดอยางเต็มที่ (Hokanson and Hromek, 
1992)  จากเรื่องราวเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจก็พอจะกลาวไดวาการเสริมสรางพลัง
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อํานาจจะเปนวิธีการหนึ่งที่ชวยเสริมสรางคุณสมบัติที่ดีใหกับคณบดีในการดําเนินงานใหบรรลุตาม
เปาหมายได 
 ความหมายของการเสริมสรางพลังอํานาจ แนวคิดเรื่องของการเสริมสรางพลังอํานาจ 
เปนกระบวนการที่สงเสริมความสามารถของบุคคล หรือกลุมบุคคลในการดําเนินงานใหบรรลุ
เปาหมาย (Alsop, Bertelsen and Holland, 2006) การเสริมสรางพลังอํานาจตองพิจารณาจาก
หลายองคประกอบที่เกิดขึ้นในภาพรวมขององคการ ในตัวบุคคล กลุมหรือทีมงาน จึงยากที่จะวัด
หรืออธิบายไดอยางเที่ยงตรง (Scott and Jaffe, 1991) ซึ่งถาจะอธิบายความหมายคงสามารถ
กลาวไดในลักษณะรวม ๆ จะหมายถึงการตั้งเปาหมาย กําหนดกลยุทธ และการวางแผนไปสูการ
ปฏิบัติเพื่อจะทําใหผูปฏิบัติงานในองคการเกิดความรับผิดชอบในงาน กระตุนใหทํางานโดยผอง
ถายอํานาจการตัดสินใจไปจากสวนกลาง รวมถึงการเชื่อมโยงคุณลักษณะ ทัศนคติ และ
ความสามารถในแตละบุคคลกับกลุมหรือทีมงาน และใหเขากันไดกับสภาพแวดลอมองคการ โดย
การใหอํานาจ และโอกาสกับแตละบุคคลได แสดงศักยภาพใหเกิดการเปลี่ยนแปลงอยางตอเนื่อง
ในระดับที่องคการตองการออกมา (Scott and Jaffe, 1991) จากความหมายดังกลาวอาจ
พิจารณาไดวา การเสริมสรางพลังอํานาจเปนทั้งกระบวนการ (Process) ผลผลิต (Product) จาก
กระบวนการและผลิตภาพ (Productivity) ที่เกิดขึ้นจากการทํางาน และยังเกี่ยวของกับปฏิสัมพันธ
ระหวางบุคคล หรือความตองการ ตลอดจนพฤติกรรมของบุคคลที่แสดงออกมาตอองคการใน
ทางบวก 
 การเสริมสรางพลังอํานาจเปนสิ่งที่มีความซับซอนหลายระดับ ซึ่งตองพิจารณาจาก
องคประกอบ 3 ระดับดวยกันคือ 
 1. ระดับองคการ ถาจะจําแนกองคการตามรูปแบบการบริหารงานจะมี 2 ลักษณะ 
คือ แบบปรามิด (Pyramid) และแบบวงจร (Circle) (Scott and Jaffe, 1991) การบริหารงาน
แบบปรามิดนั้นจะมีลักษณะการตัดสินใจ การกําหนดเปาหมาย นโยบายทําจากบนลงลาง ทุก
คนทํางานตามที่ไดรับมอบหมาย องคการปรับเปลี่ยนชา ความยืดหยุนนอย การสงขอมูลยอนกลับ
และติดตอส่ือสารทําไดลําบาก องคการที่มีลักษณะดังกลาว สวนใหญคือ องคการราชการ สวน
การบริหารงานแบบวงจรนั้นมีลักษณะตรงขาม เปาหมายสําคัญขององคการอยูที่ลูกคาหรือ
ผูรับบริการ ซึ่งผูปฏิบัติงานในองคการคือ กุญแจสําคัญที่จะนําองคการไปสูความสําเร็จ องคการ
ลักษณะนี้สวนใหญจะเปนภาคเอกชน 
 2. ระดับบุคคล ในปจจุบันนี้องคการทั้งหลายไมตองการเพียงผูปฏิบัติงานที่สามารถ
ทํางานใหเสร็จตามคําสั่งเทานั้น แตตองการผูปฏิบัติงานที่สามารถตัดสินใจได เปนนักแกปญหาที่
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ดี มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค รับผิดชอบงาน ดังนั้นการเสริมสรางพลังอํานาจในระดับบุคคล จึง
เปนกระบวนการที่ชวยสงเสริมใหผูปฏิบัติงานมีลักษณะดังกลาว 
 3. ระดับทีมงาน หมายถึง การมีปฏิสัมพันธของผูปฏิบัติงานแตละคนในการรวมกัน
ทํางานเปนกลุม ทีมงานที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจนั้น ทุกคนในทีมงานตองมีความรูสึกเปน
เจาของ และรับผิดชอบรวมกันในผลงานที่เกิดขึ้น มีการปรับปรุงและพัฒนาการปฏิบัติงานของ
ทีมงานอยางตอเนื่อง และผลสัมฤทธิ์ในงานหรือผลิตภาพจากการทํางานเพิ่มสูงขึ้น 
 ความสําคัญของการเสริมสรางพลังอํานาจ การเสริมสรางพลังอํานาจจะมีความสําคัญ
ตอสวนตาง ๆ ดังตอไปนี้ 
 1. ความสําคัญตอบุคคลในองคการ การเสริมสรางพลังอํานาจมีความสําคัญกับ
บุคคลทั้งระดับผูปฏิบัติงาน และผูบริหารในองคการดังตอไปนี้ 
  1.1 ระดับผูปฏิบัติงาน การเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดแสดงความคิดเห็นและ
ตัดสินใจรวมกับผูบริหารในการดําเนินงานขององคการนั้น ก็จะชวยใหบุคลากรมีความรูสึกของการ
รับผิดชอบในงานของตนมากขึ้น เพราะวาจะเปนความรูสึกเกี่ยวของผูกพันในฐานะที่ตนเองได
นําเสนอแนวคิด แลวไดนํามาปฏิบัติจริง และไดมีโอกาสตัดสินใจในการแกปญหาตาง ๆ ซึ่งจะชวย
สรางความสุขในการปฏิบัติงาน  ซึ่งสิ่ ง เหลานี้ เปนผลมาจากการเสริมสรางพลังอํานาจ
เปรียบเสมือนแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
  1.2 ระดับผูบริหาร การเสริมสรางพลังอํานาจถือเปนเครื่องมือการบริหารงานอยาง
หนึ่งที่ผูบริหารหรือผูนํา นําไปใชในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยในองคการ เนื่องจากการ
เสริมสรางพลังอํานาจเปนการแบงปนพลังอํานาจแกผูอ่ืนเพื่อใหเขามีความสามารถที่จะไปถึง
เปาหมาย เปนการอยูรวมกันของบุคคลในองคการที่ใหประโยชนเกื้อกูลซึ่งกันและกัน และเปนการ
กระตุนใหผูใตบังคับบัญชามีความกาวหนา และมีศักยภาพในงานเพิ่มข้ึน (Rappaport, 1984) 
เกิดความ พึงพอใจในงาน (Laschinger, et al.,1996) และคงอยูในงาน 
 2. ความสําคัญตอทีมงาน คือ ผูปฏิบัติงานแตละคนมีปฏิสัมพันธกันในการทํางาน
รวมกันเปนกลุม โดยปกติลักษณะทีมจะมีหัวหนาทีม และสมาชิกทีม ในการดําเนินงานของทมีอาจ
มีปญหาเรื่องความขัดแยง  หรือมีความคิดที่ไมลงรอยกัน  มีการเกี่ยงงานกัน  เปนเหตุให
สัมพันธภาพภายในทีมไมดี แตถาทีมงานไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ มีการติดตอส่ือสารที่ดีมี
ประสิทธิภาพ และมีการประสานงานเพื่อแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารในการทํางาน ใหทุกคนมีสวน
รวมในการตัดสินใจ ซึ่งจะชวยใหทุกคนมีความรูสึกถึงความเปนเจาของและรับผิดชอบรวมกัน มี
การปรับปรุงและพัฒนาการทํางานของทีมอยางตอเนื่อง ทําใหผลผลิตจากการทํางานเพิ่มสูงขึ้น 
(ยงยุทธ  เกษสาคร, 2541, อางถึงใน อติพร  ทองหลอ, 2546) 
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 3. ความสําคัญตอองคการ คินลอร (Kinlaw, 1995) กลาววา การเสริมสรางพลัง
อํานาจเปนแนวคิดในการพัฒนาบุคลากร และทีมงานในการกระตุนและสงเสริมการเรียนรูของ
บุคลากร โดยมีผูบริหารเปนผูอํานวยความสะดวก หรือเปนผูแนะนําแกผูปฏิบัติในการทํางานให
บรรลุความสําเร็จของงาน ซึ่งการเสริมสรางพลังอํานาจมีสวนชวยใหองคการดําเนินงานใหบรรลุ
วัตถุประสงคที่กําหนดไว และการเสริมสรางพลังอํานาจยังเปนความเชื่อมั่นจากการไดกระทํา
บางอยางที่ผูปฏิบัติคิดวาตนเองไมสามารถทําได การใหขอมูลขาวสาร การเปดโอกาสใหมีการ
พัฒนาตนเอง  คิดคนนวัตกรรมใหม ๆ มาใชในหนวยงาน  ก็เปนสวนหนึ่งของการพัฒนา
ความสามารถในการปฏิบัติงาน  การสงเสริมใหเกิดการพัฒนางานใหมีประสิทธิภาพและมีการ
พัฒนาอยางตอเนื่อง ก็จะสงผลใหเกิดประสิทธิผลขององคการ นอกจากองคการจะไดงานตาม
เปาหมายแลว การรวมมือกันทํางาน โดยมีหัวหนาเปนผูเสริมสรางพลังอํานาจโดยใหทุกคนมีสวน
รวมในการคิดและรวมตัดสินใจ ใหทุกคนไดพัฒนาความรูความสามารถ และมีระบบการให รางวัล
อยางยุติธรรม กลยุทธเหลานี้จะทําใหผูปฏิบัติงานมีขวัญและกําลังใจในการทํางาน ปฏิบัติงาน
ใหกับหนวยงานอยางเต็มความสามารถ มีความสุขกับการทํางาน และในที่สุด ทุกคนจะมีความ 
ยึดมั่นผูกพันตอองคการ 
 การเสริมสรางพลังอํานาจเปนแนวคิดที่มีการกลาวถึงกันอยางกวางขวาง โดยเฉพาะ
ในเรื่องของการบริหารจัดการองคการ เพราะเปนแนวคิดหนึ่งที่นํามาใชในการปรับเปลี่ยนและเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการทํางาน (Scott and Jaffe, 1991) โดยเริ่มมาจากทฤษฎี Y ของ Douglas Mc. 
Gregor ซึ่งเปนแนวคิดที่ใชในการปรับปรุงประสิทธิภาพ การปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการ 
(Kinlaw, 1995) ที่เกี่ยวของกับการพัฒนาองคการ และบุคลากรในองคการ ไดแก การบริหารแบบ
มีสวนรวม (Participative Management) การพัฒนาคุณภาพงาน (Quality Circle) เปนตน 
แนวคิดดังกลาวเปนที่ยอมรับมากขึ้น เพราะสถานการณในยุคปจจุบันนี้องคการมีแรงกดดันจาก
ภายนอกมากที่ เกิดขึ้นจากการเปลี่ยนแปลงทั้งทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง  ตลอดจน
วิทยาศาสตร เทคโนโลยีและสิ่งแวดลอม ซึ่งมีผลกระทบตอการบริหารจัดการขององคการเพราะวา
ผูบริโภคคํานึงถึงคุณภาพการบริการมากขึ้น แหลงทรัพยากรมีอยูอยางจํากัดและจะหายากขึ้น
เร่ือย ๆ  นอกจากนี้แรงกดดันจากภายในองคการ เชน ความรูสึกเบื่อหนายของบุคลากร ความ    
คับของใจในการทํางานที่เต็มไปดวยกฎ ระเบียบ และขอบังคับมาก (Scott and Jaffe, 1991) 
สภาพการณเชนนี้เกิดขึ้นกับทุกองคการ โดยเฉพาะอยางยิ่งองคการราชการที่เปนองคการที่ใหญ
ที่สุด มีโครงสรางที่เทอะทะ ถูกมองวาเปลี่ยนไดยาก แตเปนองคการที่สมควรมีการเปลี่ยนแปลง
มากที่สุด (รุง  แกวแดง,2538) 
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 การเสริมสรางพลังอํานาจใหกับผูดํารงตําแหนงคณบดี เพราะวาคณบดีเปนบุคคลที่มี
หนาที่ที่สําคัญของคณะวิชา และการเสริมสรางพลังอํานาจจะเปนกระบวนการที่ชวยพัฒนาให     
ผูดํารงตําแหนงคณบดีสามารถปฏิบัติงานในหนาที่ไดสําเร็จ และคณบดีคณะครุศาสตร/
ศึกษาศาสตร จะมีหนาที่ที่สําคัญในการผลิตครูและบุคลากรทางการศึกษา ดังนั้นถาหากการ
ดําเนินงานของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรประสบความสําเร็จก็จะสงผลใหการผลิตครูและ
บุคลากรทางการศึกษาบรรลุตามเปาหมายดวยคือจะไดครูที่ดี มีความรูดี มีทักษะในการสอนไป  
ทําหนาที่ในการสอน และพัฒนาเด็กใหมีความรู มีความประพฤติดี มีคุณธรรมจริยธรรม เปน
สมาชิก ที่ดีใหกับสังคมระบอบประชาธิปไตยตอไป 
 การวิจัยครั้งนี้จะเปนการศึกษาหลักการของการเสริมสรางพลังอํานาจตลอดจนปจจัย
สรางและปจจัยเสริมของการเสริมสรางพลังอํานาจ แลวนํามาสรางและพัฒนาเปนรูปแบบของการ
เสริมสรางพลังอํานาจใหกับคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร ซึ่งจะเปนประโยชนสําหรับการ
ดําเนินงานเพื่อเสริมสรางพลังอํานาจคณบดีในการบริหารจัดการในสาขาวิชาครุศาสตร/
ศึกษาศาสตรใหบรรลุตามเปาหมายไดดีข้ึน การเลือกศึกษาในกลุมคณบดีคณะครุศาสตร/
ศึกษาศาสตรนั้นนอกจากจะมุงหวังนําไปใชในการพัฒนาคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร    
ใหมีศักยภาพ สามารถดําเนินงานประสบความสําเร็จดังที่ไดกลาวมาแลว และผูวิจัยเองมีหนาที่   
ที่เกี่ยวของกับคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร จึงคาดหวังวามีโอกาสจะไดรับความอนุเคราะห
ใหขอมูล หรือความรวมมือในการนํารูปแบบไปตรวจสอบเพื่อพัฒนาใหมีความสมบูรณตอไป 

วัตถุประสงคของการวิจยั 
 การศึกษาวิจัยครั้งนี้มีจุดมุงหมายเพื่อ 
 1. วิเคราะหปจจัยสรางและปจจัยเสริมของการเสริมสรางพลังอํานาจ 

2. ศึกษาการเสริมสรางพลังอํานาจ (Empowerment) ของคณบดีคณะครุศาสตร/ 
ศึกษาศาสตร 

3. การพัฒนารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับคณบดีคณะครุศาสตร/  
ศึกษาศาสตร 

ขอบเขตของการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้ไดกําหนดขอบเขตของการวิจัยไวดังนี้ 
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 1. ปจจัยสรางและปจจัยเสริมของการเสริมสรางพลังอํานาจ ซึ่งปจจัยสรางจะเปน
ปจจัยที่สําคัญของการเสริมสรางพลังอํานาจ ไดแก การมีวิสัยทัศนหรือจุดมุงหมายรวมกัน 
สัมพันธภาพของบุคลากรจะไดรับการพัฒนา เปนตน ปจจัยเสริมคือปจจัยที่ชวยสนับสนุนใหกับ
การเสริมสรางพลังอํานาจไดแก บุคลากรมีสวนรวมในการวางแผน และตัดสินใจเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงาน โครงสรางของการบริหารงานตองสงเสริมใหบุคลากรไดพัฒนาตนเอง  การพิจารณา
ตอบแทนความดี หรือใหรางวัลตองเปนธรรมและสงเสริมคนดี 
 2 .  การเสริมสร างพลั งอํ านาจ (Empowerment) ของคณบดีคณะครุศาสตร /
ศึกษาศาสตร โดยจะศึกษาถึงการเสริมสรางพลังอํานาจทั้งในระดับบุคคล ระดับทีมงาน และระดับ
องคการ เปนการปฏิบัติในสิ่งที่กอใหเกิดพลังอํานาจตามสภาพที่เปนจริงที่ไดปฏิบัติอยูในปจจุบัน  
และการศึกษาคุณลักษณะที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจที่เปนอยูในตัวคณบดี ซึ่งจะทําให
ทราบวาคุณลักษณะที่มีอยูในตัวคณบดีกับส่ิงที่ไดกระทําอยูจะแตกตางกันหรือไม  
 3. ประชากรที่ ใชในการศึกษา  ไดแก  ผู ดํารงตําแหนงคณบดีคณะครุศาสตร /
ศึกษาศาสตรของมหาวิทยาลัยในสังกัดทบวงมหาวิทยาลัยเดิมที่มีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 
จํานวน 16 แหง และมหาวิทยาลัยราชภัฏ จํานวน 41 แหง รวมจํานวน 57 แหง 
  การเลือกศึกษาจากกลุมประชากร คือ คณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร เพราะวา
คณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร  จะมีหนาที่ที่สําคัญในการผลิตครูและบุคลากรทางการศึกษา
ดังนั้นถาหากการดําเนินงานประสบความสําเร็จก็จะชวยใหสามารถผลิตครูที่ดี มีความรูในดาน
วิชาการที่จะไปทําการสอนเปนอยางดี มีความสามารถในการสอนมาก และมีการประพฤติปฏิบัติ
ตนเปนแบบอยางที่ดีใหกับเด็กและเยาวชน ตลอดจนเปนผูนําสังคมที่ดีไดอีกดวย และผูวิจัย
ปจจุบันทําหนาที่เปนคณะกรรมการบริหารของสภาคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรจึงเปน
โอกาสที่จะขอความอนุเคราะหในการดําเนินการวิจัยไดสะดวกขึ้น 
 4. การสรางและพัฒนารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับคณบดีคณะครุศาสตร/
ศึกษาศาสตร โดยการศึกษาวิเคราะหแนวคิดทางทฤษฎีที่เกี่ยวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจ 
และที่เกี่ยวของกับปจจัยสราง และปจจัยเสริมของการเสริมสรางพลังอํานาจ ซึ่งในรูปแบบของการ
เสริมสรางพลังอํานาจประกอบดวยหลักการ วัตถุประสงค เนื้อหา กิจกรรมหรือกระบวนการเพื่อ
ชวยใหเกิดคุณลักษณะของบุคคล ทีมงาน และองคการที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ  ซึ่งจะ
ประกอบดวย ผูมีเปาหมายในตนเอง มีความตระหนักในคุณคาของตนเอง มีความรับผิดชอบ มี
ความพึงพอใจในงาน มีความยึดมั่นผูกพันตอองคการ สามารถแกไขปญหา/จัดการสถานการณ
ตางๆ ได  สามารถพัฒนาตนเองใหเชี่ยวชาญ 
 



 
 

8

คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย 
 การเสริมสรางพลังอํานาจ (Empowerment) หมายถึง กระบวนการหรือวิธีการ   
ตาง ๆ ตลอดจนการจัดการสิ่งแวดลอมภายในองคการเพื่อสนับสนุนหรือสงเสริมใหบุคคลมี
เปาหมายในชีวิต มีความยึดมั่นผูกพันตอองคการ มีความพึงพอใจในงาน ตระหนักในคุณคาของ
ตนเอง มีความรับผิดชอบ รับรูในพลังอํานาจของตนในการจัดการแกปญหา/สถานการณตาง ๆ ได 
และมีการเรียนรูและการพัฒนาตนเอง ทําใหบุคคลสามารถเติบโตตามสัดสวนของตนไดอยาง
เต็มที่ และมีผลตอสมรรถนะการปฏิบัติงานสวนตน ทีมงาน และองคการ 
 ปจจัยสรางของการเสริมสรางพลังอํานาจ หมายถึง  การกําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ
หรือจุดมุงหมายรวมกัน สงเสริมการสรางสัมพันธภาพของบุคลากร ผูบริหารตองมีความมั่นคงใน
ชีวิตและเชื่อมั่นวาการเสริมสรางพลังอํานาจใหบุคคลอื่นจะชวยใหตนมีพลังอํานาจ มีการ
ติดตอส่ือสารและเปลี่ยนความคิดเห็นกับผูอ่ืน การใหขอมูลยอนกลบัที่ดีและเพียงพอ 
 ปจจัยเสริมของการเสริมสรางพลังอํานาจ หมายถึง การที่บุคลากรมีสวนรวมใน
การวางแผน และตัดสินใจเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน โครงสรางของการบริหารงานสงเสริมใหเกิดการ
พัฒนาบุคลากร การตอบแทนความดี การใหรางวัลที่เปนธรรมและสงเสริมคนทําดี 
 คุณลักษณะบุคคลที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ หมายถึง พฤติกรรมของ
บุคคลที่เกิดขึ้นภายหลังจากไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจจะประกอบไปดวย มีความพึงพอใจใน
งาน มีความสามารถในการแกปญหา/จัดการกับสถานการณตาง ๆ ได มีความยึดมั่นผูกพันกับ
องคการ  ตระหนักถึงหนาที่และกลาเสี่ยง กลาตัดสินใจเลือกแนวทางที่กอประโยชน มีการเรียนรู
และพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง 
 คุณลักษณะของทีมงานที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ หมายถึง พฤติกรรม
หรือการปฏิบัติของทีมงานที่เกิดขึ้นภายหลังจากไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ ประกอบดวย มี
การติดตอส่ือสารที่เปดกวาง มีการแลกเปลี่ยนขอมูลกัน มีการเสริมแรงเชิงบวก ผูปฏิบัติงานมีสวน
รวมในการกําหนดเปาหมาย กําหนดภาระงานโดยความเห็นชอบของทีมงาน กําหนด กฏเกณฑมา
จากทีมงาน 
 คุณลักษณะขององคการที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ หมายถึง พฤติกรรม
การปฏิบัติงานขององคการที่เกิดขึ้นภายหลังการเสริมสรางพลังอํานาจ ประกอบดวย มีโครงสราง
การบริหารงานแบบแนวราบ มีการฝกอบรมบุคลากร มีการติดตอส่ือสารที่ดีมีประสิทธิภาพ มีคูมือ
ในการปฏิบัติงาน สัมพันธภาพของบุคลากรไดรับการพัฒนา สัมพันธภาพระหวางหัวหนาและ
ลูกนองเปนแบบแลกเปลี่ยนตางตอบแทนกัน มุงเนนผลลัพธมากกวากระบวนการ 
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 การยึดมั่นผูกพันตอองคการ หมายถึง การแสดงความเอาใจใสตอความสําเร็จของ
องคการ ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามในการปฏิบัติงานเพื่อองคการ 
 การมีความพึงพอใจในงาน  หมายถึง ความคิดเห็นทางบวกของบุคคลที่มีตองานที่
ปฏิบัติ  ซึ่งเกิดจากการไดรับการตอบสนองทั้งดานรางกายและจิตใจ ในดานความสําเร็จในหนาที่
การงาน การไดรับการยอมรับนับถือ ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน โดยบุคคลแสดงออก
ถึงความมุงมั่น ต้ังใจ และปฏิบัติงานอยางเต็มกําลัง ความสามารถของตน เพื่อใหผลงานสําเร็จ
ตามวัตถุประสงคขององคการ 
 ความตระหนักในคุณคาแหงตน หมายถึง การที่บุคคลสามารถรับรูและแสดงออก
ดวยความมั่นใจวาตนเองมีคุณคา มีความสําคัญ มีคุณความดี และมีความสามารถ  กลา
แสดงออกในสิ่งที่ตนเองคิด ประพฤติปฏิบัติไดอยางเหมาะสมโดยยึดมั่นอยูในคุณธรรม จริยธรรม
ของวิชาชีพ รูจักใหเกียรติและยกยองคนอื่นอยางจริงใจ 
 การรับรูถึงการมีพลังอํานาจในตนเอง  หมายถึง  การที่บุคคลรับรูถึงอํานาจใน
ตนเอง ในดานความสามารถในการควบคุมและจัดการสถานการณได พึงพอใจในความสามารถ
ของตนเอง มีการเรียนรูและพัฒนาตนเอง และมีเปาหมายในชีวิตตนเอง 
 ความสามารถในการแกปญหา/จัดการสถานการณได หมายถึงการที่บุคคลเขาใจ
ในศักยภาพและความสามารถของตนเองในการเผชิญสถานการณปญหา การแกไขปญหา 
ตลอดจนสามารถดําเนินงานไดสําเร็จบรรลุตามเปาหมายทามกลางอุปสรรคที่เกิดขึ้น สามารถนํา
ความรูและประสบการณที่มีอยูเดิมมาผสมผสานเพื่อนําไปสูการเปลี่ยนแปลงที่ดีข้ึน และทําใหเกิด
การเรียนรูใหม ๆ  
 ผูมีเปาหมายในตนเอง  หมายถึง การรับรูและการแสดงออกของบุคคลที่เกิดใน
ตนเอง เกี่ยวกับการยอมรับนับถือตนเอง  เชื่อมั่นในตนเอง มีจุดมุงหมายและเปาหมายในชีวิต มี
แรงจูงใจเพื่อใหบรรลุจุดมุงหมายของตน  โดยสามารถกําหนดเปาหมายในความตองการดวย
ตนเอง  กําหนดเงื่อนไขและทิศทางเพื่อนําไปสูความสําเร็จ 
 ความสามารถพัฒนาตนเองใหเชี่ยวชาญ หมายถึง การที่บุคคลรับรูและเขาใจการ
ปรับปรุง เปลี่ยนแปลงลักษณะสวนตัวดานตาง ๆ ไปสูส่ิงที่ดี เหมาะสม และถูกตองมากขึ้นซึ่งจะ
ชวยใหบุคคลรูสึกมั่นใจในความสามารถเพิ่มข้ึน มีความรูสึกเปนอิสระ เปนตัวของตัวเอง มีการ
แสดงออกดานความคิดและการกระทําอยางอิสระภายในขอบเขตของตนเอง เปนการแสดง
ความสามารถของตนในการใชความรู ทักษะความชํานาญของตน โดยไมตองพึ่งพาคนอื่นในการ
ปฏิบัติงาน  
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 รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจ หมายถึง กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจ
ใหกับคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร ซึ่งเปนรูปแบบ (Models) ทางการศึกษาและ
สังคมศาสตร ของ Keeves ซึ่งจะใชภาษาเปนเครื่องอธิบาย (Semantic models)  ถึงความ
เชื่อมโยงกันขององคประกอบ  ซึ่งจะประกอบดวยองคประกอบ 7 ดาน คือ ความเปนมา หลักการ 
ลักษณะที่สําคัญ จุดมุงหมาย เนื้อหา กิจกรรมหรือกระบวนการ การประเมินผล 
 บุคลิกภาพ หมายถึง ลักษณะสวนรวมของพฤติกรรมของบุคคล ทั้งในดานชีวิต
สวนตัว การทํางาน นิสัย รูปราง การแตงกาย ซึ่งจะมีความสัมพันธซึ่งกันและกันโดยจะถูกหลอ
หลอม กําหนดและประสมประสานดวยอิทธิพลจากพันธุกรรม การเรียนรูความตองการ การ
ปรับตัวของบุคคลที่มีผลตอพฤติกรรม อารมณ ความรูสึกนึกคิด ซึ่งจะมีการเปลี่ยนแปลงและ
พัฒนาอยูเสมอ 
 คานิยม หมายถึง กระบวนการทางความคิดของบุคคลที่เปนตัวกําหนดตัดสิน ชี้นําให
บุคคลปฏิบัติอยางใด อยางหนึ่ง ซึ่งอาจจะถูกตองหรือไมถูกตองก็ได 
 คุณลักษณะ หมายถึง แบบอยางพฤติกรรมหรือส่ิงที่ปรากฏใหเห็นและชี้ หรือแสดงถึง
ความดี  หรือลักษณะประจําของบุคคล  ประกอบดวย  ลักษณะสวนตัว  บุคลิกภาพ  และ
ความสามารถ 
  คณบดี หมายถึง ผูบริหารสูงสุดของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยใน
สังกัดทบวงมหาวิทยาลัยเดิม และมหาวิทยาลัยราชภัฏ ปฏิบัติหนาที่บริหารงานระดับคณะวิชาใน
ดานวิชาการ การบริหารงานบุคคล การบริหารทรัพยากรการเงิน การบริหารสถาบัน การ
บริหารงานกิจการนักศึกษา รวมทั้งการบริหารเทคโนโลยี 
 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 

กรอบแนวคิดในการวิจัยเรื่องการเสริมสรางพลังอาํนาจคณบดีคณะครุศาสตร/
ศึกษาศาสตร  ดังแสดงในแผนภาพที่1 
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แผนภาพที่ 1 แสดงกรอบแนวคิดการวิจัย เรื่อง การเสริมสรางพลังอํานาจของคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 

การเสริมสรางพลังอํานาจ (Empowerment)  
(Alsop, Bertelsen, and Holland, 2006) 

 1.  กระบวนการเพิ่มพลังอํานาจของบุคคลหรือองคการ 
 2.  การพัฒนาผลลัพธใหบรรลุตามเปาหมาย 

ลักษณะบุคคลที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ 
(Clutterbuck, 1995) 

 1.  เปนผูที่มีเปาหมายในตนเอง 
 2.  มีความตระหนักในคุณคาตนเอง 
 3.  มีความรับผิดชอบ 
 4.  มีความพึงพอใจในงาน 
 5.  มีความยึดมั่นผูกพันตอองคการ 
 6.  สามารถแกปญหา/จัดการกับสถานการณตางๆ ได 
 7.  สามารถพัฒนาตนเองใหมีความเชี่ยวชาญ 
ลักษณะบุคคลที่เกี่ยวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจ 
 1.  บุคลิกภาพ (กรองแกว  อยูสุข, 2541) 
  2.  พฤติกรรมบุคคล (สมโภชน  เอี่ยมสุภาษิต, 2541) 

ลักษณะองคการที่เกี่ยวของกับการเสริมสรางพลัง
อํานาจ 
1.  บรรยากาศขององคการ (สุภัทรา  เอื้อวงศ, 2544) 
2.  วัฒนธรรมองคการ (สมยศ  นาวีการ, 2540) 

ปจจัยสรางของพลงัอํานาจ 
  1. มีวิสัยทัศนหรือจุดมุงหมายรวมกัน 
  2. มีการติดตอสื่อสารและเปลี่ยนความคิดเห็นกัน 
  3. เสริมสรางสัมพันธภาพที่ดีของบุคลากร 
ปจจัยเสริมของพลังอํานาจ 

1. บุคลากรมีสวนรวมในการวางแผนฯ 
2. โครงสรางขององคการตองเอื้อตอการพัฒนา 

ตนเอง 
3. การพิจารณาตอบแทนความดีที่เปนธรรม 

การเสริมสรางพลังอํานาจ ( Empowerment)  
1.  การเสริมสรางพลังอํานาจของบุคคล  
     1.1  กระบวนการ (process) 
            -  พัฒนาศักยภาพของบุคคล 
            -  พัฒนาศักยภาพของทีมงาน   
     1.2  ผลลัพธ (outcome) ไดแก ศักยภาพที่เกิดขึ้น
ในตัวบุคคล 
2.  การเสริมสรางพลังอํานาจทีมงาน 
     2.1  การมีปฏิสัมพันธของผูปฏิบัติงาน 
     2.2  มีความรับผิดชอบรวมกัน 
     2.3  มีการพัฒนาการปฎิบัติงานอยางตอเนื่อง 
3.  การเสริมสรางพลังอํานาจในองคการ  
     3.1  การบริหารแบบแนวราบ 
     3.2  การมีสวนรวมของผูปฏิบัติงาน                         

การเสริมสรางพลังอํานาจปจจุบันของคณบดีฯ 
1.  ระดับบุคคลไดแก ความตระหนักในคุณคาตนเอง ยึดมั่นผูกพันองคการ ฯลฯ 
2.  ระดับทีมงาน ไดแก การมีปฏิสัมพันธของบุคลากร การมีสวนรวมในงานของคณะฯ 
3.  ระดับองคการ ไดแก มีการฝกอบรมบุคลากร มีคูมือการปฏิบัติงาน ฯลฯ  

การเสริมสรางพลังอํานาจ
คณบดีฯ 
 1.  การเสริมสรางพลังอํานาจ
ใน   ตนเองไดแก การเสริมสราง  
คุณลักษณะของการ  มีความ
พึงพอใจในงาน ตระหนักใน
คุณคาของตนเอง  
   ฯลฯ 
 2. การเสริมสรางพลังอํานาจใน  
ทีมงานไดแกการเสริมสรางการ
มีปฏิสัมพันธของผูปฏิบัติงาน มี  
ความรับผิดชอบรวมกัน ฯลฯ 
 3. การเสริมสรางพลังอํานาจ 
ในองคการไดแก การบริหาร 
จัดการการแบบมีสวนรวมของ 
ผูปฏิบัติงาน มีการติดตอ 
สื่อสารที่ดี ฯลฯ 

รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจคณบดีฯ 
1.  หลักการเสริมสรางพลังอํานาจของคณบดี 
ไดแก การเสริมสรางพลังอํานาจในตนเอง  
ทีมงาน และองคการของคณบดีคณะครุศาสตร/      
ศึกษาศาสตร 
2.  วัตถุประสงคเพื่อเสริมสรางพลังอํานาจ 
คณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 
3.  เนื้อหา ไดแก การเสริมสรางพลังอาํนาจของ 
คณบดีฯ ทั้งในระดับบุคคล ทีมงาน และองคการ 
ปจจัยสรางและปจจัยเสริมฯ 
4.  กิจกรรมการเสริมสรางพลังอํานาจ 
กิจกรรมรูและเขาใจตนฯ สะทอนคิด  
5.  การประเมินผลการดําเนินงาน 

        พลังอาํนาจคณบดีคณะครศุาสตร/ศึกษาศาสตร 
ประกอบดวย 
   1. พลังอํานาจดานตางๆ ของตนเอง ไดแก มีความ
ตระหนักในคุณคาของตนเอง มีความพึงพอใจในงาน 
เปนตน 
  2. การสรางทีมงานทีม่ีพลังอํานาจ ไดแก การมี
ความรับผิดชอบรวมกัน เปนตน 
  3. การจัดองคการที่เสริมสรางพลังอํานาจ ไดแกการ
ฝกอบรมฯ และการมีสวนรวม เปนตน 
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จากกรอบแนวคิดของการวิจัยมีประเด็นที่พอสรุปไดดังนี้ 
 ดานแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจ 
 1. ความหมายของการเสริมสรางพลังอํานาจ  
   อัลซอบ, เบอรเทลเซน และฮอลแลนด (Alsop, Bertelsen, and Holland, 2006) ไดให
ความหมายไววาเปนกระบวนการที่ชวยสงเสริมใหบุคคล หรือกลุมคนมีความสามารถในการ
ดําเนินงานใหบรรลุตามเปาหมาย การเชื่อมโยงคุณลักษณะ ทัศนคติ และความสามารถในแตละ
บุคคลกับกลุมหรือทีมงาน และใหเขากันไดกับสภาพแวดลอมองคการ โดยการใหอํานาจและ
โอกาสแตละบุคคล ไดแสดงศักยภาพใหเกิดการเปลี่ยนแปลงอยางตอเนื่อง ในระดับที่องคการ
ตองการออกมา การเสริมสรางพลังอํานาจจึงเปนกระบวนการที่มีความซับซอนหลายระดับ และ
ตองพิจารณาถึงองคประกอบขององคการทั้ง 3 ระดับ ไดแก ระดับบุคคล ระดับทีมงาน และระดับ
องคการ 
 การเสริมสรางพลังอํานาจในระดับบุคคลนั้นจะทําใหบุคคลมีเปาหมายในชีวิตตนเอง มี
ความตระหนักในคุณคาตนเอง มีความรับผิดชอบ มีความพึงพอใจในงาน มีความยึดมั่นผูกพันตอ
องคการ สามารถแกปญหา/จัดการสถานการณตาง ๆ ได สามารถพัฒนาตนเองใหเชี่ยวชาญ  
 2. ปจจัยสรางของพลังอํานาจ กิบสัน (Gibson, 1993) คือ การปฏิบัติ หรือการกระทํา
ที่มีผลตอการเสริมสรางพลังอํานาจประกอบไปดวย การมีวิสัยทัศนหรือจุดมุงหมายรวมกัน การ
สรางสัมพันธภาพที่ดีของบุคลากร การมีส่ิงแวดลอมที่อบอุน เอื้ออาทร มีความเปนกันเอง 
 3. ปจจัยเสริมของพลังอํานาจ โควี่ (Covey, 1991) คือ ความคิดเห็น หรือการกระทําที่
ชวยสนับสนุนใหเกิดคุณลักษณะของการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ ประกอบดวย ผูบริหาร
ตองมีความรูสึกมั่นคงในชีวิตตนเองและเชื่อวาการเสริมสรางพลังอํานาจใหคนอื่นก็จะชวยให
ตนเองมีพลังอํานาจเพิ่มข้ึน 
 การเสริมสรางพลังอํานาจในระดับองคการ จะมีประเด็นที่สําคัญดังนี้ 
 1. ลักษณะองคการที่เกี่ยวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจ ประกอบดวย 
  1.1 ส่ิงแวดลอมภายในองคการ (Internal Environment) หมายถึง ปจจัยหรือ
แรงผลักดันภายในองคการที่มีอิทธิพลตอองคการและการดําเนินงานของสมาชิกภายในองคการ 
อติพร ทองหลอ (2546) ไดจําแนกสิ่งแวดลอมภายในองคการ ซึ่งประกอบดวย บรรยากาศองคการ 
เปนตัวแปรที่มีผลกระทบตอการปฏิบัติงานและเปนสิ่งเชื่อมโยงลักษณะขององคการ เชน 
โครงสรางองคการ นโยบาย แบบความเปนผูนํา จากการศึกษาของ Likert (1967) ไดจําแนก
องคประกอบ หรือปจจัยของบรรยากาศองคการออกเปน 8 ประการ คือ 
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    1.1.1 ภาวะผูนํ า  หมายถึง  พฤติกรรมการเปนผูนํ าของผูบ ริหาร             
ซึ่งเปนไปในทางสงเสริมการปฏิบัติงานของบุคคลในองคการมาก-นอยเพียงใด 
    1.1.2 สภาพแรงจูงใจ หมายถึง วิธีการสงเสริมกําลังใจบุคลากรใหทํางาน
ที่ผูบริหารนํามาใชทั้งที่เปนสิ่งจูงใจภายในและภายนอก 
    1.1.3 ลักษณะกระบวนการติดตอส่ือสาร  หมายถึง  สายใยในการ
ติดตอส่ือสารกันในองคการวามีประสิทธิภาพเพียงใด สงเสริมความสะดวกรวดเร็วในการ
ปฏิบัติงานไดดีเพียงใด 
    1.1.4 ลักษณะกระบวนการติดตอสัมพันธกันระหวางผูบังคับบัญชากับ
ผูใตบังคับบัญชามีมากนอยเพียงใด กอใหเกิดความหวั่นเกรงหรือความไวเนื้อเชื่อใจซึ่งกันและกัน 
    1.1.5 ลักษณะกระบวนการตัดสินใจ หมายถึง  การเลือกใชวิธีการ
ตัดสินใจที่เหมาะสมกับปญหาและสถานการณเพียงใด ผูบริหารรวมอํานาจการตัดสินใจไวคน
เดียว หรือกระจายอํานาจไปสูบุคลากร 
    1.1.6 ลักษณะการกําหนดวัตถุประสงคและสั่งการ หมายถึง ผูบริหารเปด
โอกาสใหบุคลากรไดมีสวนรวมกําหนดเปาหมายในการทํางานหรือเปาหมายขององคการเพียงใด 
    1.1.7 ลักษณะการควบคุมงาน หมายถึง ผูบริหารเครงครัดตอการ
ควบคุมตรวจตราการปฏิบัติงานหรือไม มีสายบังคับบัญชามากนอยเพียงใด 
    1.1.8 มาตรฐานการปฏิบัติงานและการฝกอบรม หมายถึง ระดับของ
มาตรฐานการปฏิบัติงานที่ผูบริหารมุงใหบรรลุผลอยูในระดับสูงมากนอยเพียงใดและบุคลากร
ไดรับการอบรมดานปฏิบัติงาน ตามความตองการของผูบริหารหรือไม 
  1.2 วัฒนธรรมองคการ คือ พฤติกรรมที่สรางขึ้นจากคนในองคการ โดยมีการ
เรียนรูซึ่งกันและกัน และยึดถือปฏิบัติกันมาจนเปนธรรมเนียมปฏิบัติ ซึ่งจะทําใหองคการมีความ
เปนเอกลักษณ เปนแนวทางใหสมาชิกปฏิบัติ เกิดความผูกพันองคการ สามารถชี้นําทัศนคติและ
พฤติกรรมของสมาชิกได 
 2. กระบวนการในการเสริมสรางพลังอํานาจ  แคนเตอร (Kanter ,1981) ไดนําเสนอ
แนวคิดในการเสริมสรางพลังอํานาจไววา การเสริมสรางพลังอํานาจจะอยูคนละดานกับภาวะไร
อํานาจ เพราะวาลักษณะงานที่ผูปฏิบัติงานรูสึกวาไรพลังอํานาจคือ งานที่ปฏิบัติเปนประจําแบบ
ซ้ําซาก มองเห็นรูปธรรมไดนอย เปนงานที่ไมมีความสําคัญตอองคการ  ทําใหขาดแรงจูงใจและ
ความมุงมั่นในการปฏิบัติงาน ดังนั้นการเสริมสรางพลังอํานาจจะชวยในการขจัดความรูสึก
ดังกลาว Kanter ไดเสนอแนวคิดวาพฤติกรรมของบุคลากร และสิ่งแวดลอมในการทํางานที่ถือวามี
สวนสําคัญในการกําหนดเจตคติและพฤติกรรมบุคลากร เรียกวา “ทฤษฎีโครงสรางอํานาจ” 
ประกอบดวย 
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  1) การไดรับอํานาจ (Power) หมายถึง ความสามารถในการปฏิบัติงานไดสําเร็จ 
โดยใชอํานาจที่ไดรับจากองคการทั้งอํานาจที่เปนทางการ ที่ไดมาจากการปฏิบัติที่เปนที่ยอมรับ 
งานเสี่ยงอันตราย งานที่ตองใชความคิดสรางสรรค งานที่ตองเกี่ยวของกับคนอื่น และอํานาจที่ไม
เปนทางการที่ไดมาจากการที่บุคคลมีความสัมพันธกับบุคคลในองคการ ผูสนับสนุน ผูรวมงานใน
ระดับตาง ๆ 
  2) การไดรับโอกาส (Opportunity) ไดแก 
   2.1 การไดรับความกาวหนาในหนาที่การงาน หมายถึง การที่บุคคลไดเลื่อน
ตําแหนง การพิจารณาความดีความชอบ การเลื่อนขั้นเงินเดือนอยางยุติธรรม มีโอกาสกาวหนาใน
หนาที่การงาน ซึ่งสงผลใหเกิดขวัญและกําลังใจ และทุมเทความพยายามอยางทํางานเต็มที่ 
   2.2 ไดรับการสงเสริมเพิ่มพูนทักษะ ความรู ความสามารถ หมายถึง โอกาสใน
การเขารับการอบรม ประชุม สัมมนา ศึกษาดูงาน เพื่อเพิ่มพูนความรูความสามารถ และทักษะใน
การทํางาน นําไปสูการปฏิบัติที่มีประสิทธิภาพตอไป 
   2.3 ไดรับการยกยองและยอมรับ หมายถึง การที่บุคคลไดรับการยกยอง
ชมเชย ยอมรับ รางวัล หรือผลตอบแทนเมื่อทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ เปนการสรางขวัญและ
กําลังใจ เกิดความภาคภูมิใจ รูสึกมีคุณคา สงผลใหทุมเทในงานอยางเต็มที่  
 เทรซี่ (Tracy,1990) ไดอธิบายถึงกระบวนการในการเสริมสรางพลังอํานาจของบุคคล
ในองคการ ประกอบดวยขั้นตอน 10 ข้ันตอน และมีความสัมพันธกันอยางตอเนื่อง ดังนี้ 
  1) ความรับผิดชอบ โดยใหคําจํากัดของบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบ ความ
แตกตางระหวางบทบาทหนาที่ ความรับผิดชอบแตละงานทําใหบุคลากรรูสึกภาคภูมิใจและเปน
เจาของในบทบาทความรับผิดชอบที่พวกเขาไดรับ รวมทั้งเขาใจความรับผิดชอบของผูอ่ืน 
  2) อํานาจหนาที่ มีการมอบหมายอํานาจหนาที่ใหทัดเทียมกับบทบาทหนาที่ความ
รับผิดชอบ โดยพิจารณาจากความสามารถของแตละบุคคล พรอมทั้งชี้แจงใหทราบถึงอํานาจ
หนาที่และขอบเขตอํานาจหนาที่ใหชัดเจน รวมทั้งชวยใหบุคคลกาวหนาในอํานาจหนาที่ และสราง
ความภาคภูมิใจวาอํานาจหนาที่เปนรางวัลสําหรับผลงานในอดีต 
  3) มาตรฐานความเปนเลิศ ตองยึดถือและมุงเนนในมาตรฐาน กําหนดมาตรฐาน
ของงานในเชิงปริมาณ คุณภาพ งบประมาณ และเวลาสรางแรงจูงใจใหบุคลากรรูสึกถึงผลสําเร็จ
แหงความเปนเลิศ 
  4) การฝกอบรมและพัฒนา ตามความตองการของบุคลากร เปนการใหผูปฏิบัติมี
ทักษะและมีความเชื่อมั่นในมาตรฐาน สรางเสริมความมีคุณคาในตัวเอง เสริมสรางแรงจูงใจที่จะ
เรียนรูโดยไมมีการตอตานการเปลี่ยนแปลง 
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  5) การใหความรูและขอมูลขาวสาร  เปนการใหบุคลากรได รับรู เปาหมาย 
วัตถุประสงค และแผนงาน ขอมูลขาวสารขององคการอื่น ๆ ความเจริญกาวหนาและการ
เปลี่ยนแปลงในปจจุบัน โดยไมปกปดขอมูลขาวสาร ตลอดจนสนับสนุนใหบุคลากรไดมีโอกาสหา
ขอมูลขาวสารจากภายนอกอีกดวย 
  6) การใหขอมูลยอนกลับ เปนการเสริมสรางผลการปฏิบัติงานใหดีข้ึน แสดงให
บุคลากรไดเห็นวาเขาตองมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงอยางไรบาง จูงใจใหบุคลากรทํางานใหดีข้ึน 
และสรางความภาคภูมิใจใหผูปฏิบัติงาน 
  7) การรับรู ใหบุคลากรไดรับรูโดยการยกยอง ประเมินการทํางานใหขอมูล ให
อํานาจหนาที่สูงขึ้น และใหคาตอบแทนสวัสดิการตาง ๆ เมื่อบุคลากรรับรูถึงคุณคาในตนจะรูสึก 
พึงพอใจ และมีแรงจูงใจที่จะผลิตผลงานหรือคุณภาพบริการใหมีประสิทธิภาพสูงขึ้น 
  8) ความไววางใจ ส่ิงที่จะชวยใหบุคลากรรูสึกไววางใจในงานของตนเอง คือ ทําให
บุคลากรเชื่อมั่นในความสามารถของตนเองและผูอ่ืน โดยเชื่อวาบุคคลยอมมีพื้นฐานที่ดี และมี
ความสามารถในการทํางานไดดี มีการแสดงออกถึงความไววางใจผูอ่ืน รวมทั้งใหอิสระในการ
ทํางานแกบุคลากร 
  9) การรับรูตอความลมเหลว โดยการชวยใหบุคลากรรูสึกวาความลมเหลวเปน
ประสบการณในทางบวก ทําใหบุคลากรสามารถวางแผนและคาดการณตอความลมเหลว รวมทั้ง
ประเมินความเสียหายจากความลมเหลวได และสิ่งสําคัญคือ ไมตําหนิบุคคลตอหนาคนอื่น เมื่อ
เขาทําผิดพลาด และชวยประคอง สนับสนุนใหเขาปรับปรุงงานใหม นอกจากนี้ควรมีการใหรางวัล 
และสนับสนุนการทํางานในสภาวะที่เสี่ยง 
     10) การใหความเคารพ โดยการเคารพและใหเกียรติบุคคลอื่น สามารถทําไดโดย
สนับสนุนเขาดวยคําสั่งที่จําเปน ใหทรัพยากรที่เพียงพอ ใหขอมูลขาวสารที่ตองการทันเวลา 
พยายามหาวิธีการที่ชวยใหเขาทํางานไดงายขึ้น เคารพในสิทธิสวนตัว ยอมรับในความยากลําบาก 
ซึ่งจะชวยใหเขารูสึกวาองคการคํานึงถึงตัวเขา เขาจะเกิดความเคารพในตัวเอง ตอมาอํานาจเขาจะ
เพิ่มข้ึนทําใหการทํางานบรรลุความสําเร็จได 
 คินลอร (Kinlaw, 1995) ไดเสนอรูปแบบการจัดกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจ 
(Empowerment Process Management Model) แบงออกเปน 2 สวนคือ ข้ันตอน และ
สารสนเทศนําเขา 

1.ข้ันตอน(Step) รูปแบบของการเสริมสรางพลังอํานาจมีข้ันตอนที่สําคัญอยู 6 ข้ันตอน 
ต้ังแตการวางแผน การเริ่มตนดําเนินงาน และการประเมินผล ซึ่งจะตองดําเนินงานอยางตอเนื่อง
ตามขั้นตอนดังนี้ 
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 1.1 การกําหนดขอบเขตและเผยแพร การเริ่มตนของการเสริมสรางพลังอํานาจ 
จําเปนตองมีความชัดเจน ในขอบเขตความหมายอยางแทจริง หลังจากนั้นควรเผยแพรใหทุกคนใน
องคการไดรู 
 1.2 กําหนดวัตถุประสงคและกลยุทธในการทํางานทุกระดับขององคการ เปนการ
ปรับปรุงการปฏิบัติงานของทุกคนในองคการซึ่งตองมีการกําหนดกลยุทธใหชัดเจนเพื่อใหบรรลุ
วัตถุประสงค 
 1.3 การฝกอบรมใหผูปฏิบัติงานมีบทบาทและการปฏิบัติงานรูปแบบใหมในการ
ฝกอบรมเพื่อเสริมสรางพลังอํานาจนั้นเปนการฝกอบรมเทคนิคในการปรับปรุง และสรางสรรคการ
ปฏิบัติงานตามความตองการของผูปฏิบัติงาน 
 1.4 การปรับปรุงโครงสรางขององคการ เพื่อเพิ่มอิสระในการทํางาน ลดความเปน
ทางการและสิ่งครอบงํา สรางสรรคงานของผูปฏิบัติงาน โดยการพิจารณางานที่มีผลดีตอองคการ 
แลวตัดงานที่ไมไดสรางคานิยมที่ดีในองคการออกไป รวมกลุมงานที่มีอยูใหมีลักษณะเปน
ธรรมชาติ แลวจัดวางระบบเครือขายการบริหารงานใหเกิดชองวางใหนอยที่สุด  
 1.5 ปรับปรุงระบบตาง ๆ ขององคการ โดยพิจารณาวัตถุประสงคของแตละระบบตอง
มีความชัดเจน ทุกคนรับรู สามารถควบคุมและจัดการได และสอดคลองกับวัตถุประสงคของการ
เสริมสรางพลังอํานาจ เชน ระบบการวางแผน การใหรางวัล และการชมเชย 
 1.6 ประเมินผลและปรับปรุง เปนการประเมินขั้นตอนตาง ๆ ดังที่กลาวมาโดยวัดจาก
การรับรูและการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นของผูปฏิบัติงานแลวนําผลการประเมินมาใชเปนแนวทางใน
การปรับปรุงใหสมบูรณยิ่งขึ้น 
 2. สารสนเทศนําเขา (Information inputs) แบงออกไดดังนี้ 
 2.1 นัยของการเสริมสรางพลังอํานาจ เปนการสรางศักยภาพใหกับผูปฏิบัติงานซึ่ง
ประกอบดวย มีความยึดมั่นผูกพันตอองคการ มีความสามารถ และมีจริยธรรม 
 2.2 ส่ิงตอบแทนที่คาดหวังคือ จะมีการเปลี่ยนแปลง 3 ระดับคือ การเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมของผูปฏิบัติ การเปลี่ยนแปลงแตละองคประกอบขององคการ และองคการมีการ
เปลี่ยนแปลงอยางตอเนื่อง 
 2.3 กลุมเปาหมาย การเสริมสรางพลังอํานาจมุงเนนที่ผูปฏิบัติงานแตละคนและ
ทีมงานในองคการ โดยสรางสภาพการปฏิบัติงานใหเกิดการเรียนรู มีการแลกเปลี่ยนขอมูล
สารสนเทศ ขยายแนวคิด แกปญหา ปรับปรุงการปฏิบัติงาน 
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 2.4 กลยุทธในการเสริมสรางพลังอํานาจของ ที่สําคัญมี 3 ประการคือ  
  2.4.1 ใหขอมูลยอนกลับในการทํางาน  
  2.4.2 การสรางและการพัฒนางานเปนทีม   
  2.4.3 สงเสริมใหเกิดการเรียนรูทุกระดับ 
 2.5 การควบคุม เปนการควบคุมเพื่อใหเกิดการพัฒนาบทบาทและการปฏิบัติหนาที่  
นั่นคือการเปลี่ยนบทบาทและการปฏิบัติหนาที่ของผูปฏิบัติงานจากแบบเกาไปสูแบบใหมที่มีความ
ชัดเจนและมีมาตรฐานสูง  
 3. ลักษณะของบุคคลที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ Clutterbuck and Kernaghan 
(1995) ไดกลาววา การเสริมสรางพลังอํานาจนั้นจะกอใหเกิดคุณลักษณะของบุคคล ดังนี้ 
  1) เปนผูมีเปาหมายในตนเอง 
  2) มีความตระหนักในคุณคาของตนเอง 
  3) มีความรับผิดชอบ 
  4) มีความพึงพอใจในงาน 
  5) มีความยึดมั่นผูกพันตอองคการ 
  6) สามารถแกปญหา/จัดการกับสถานการณตาง ๆ ได 
  7) สามารถพัฒนาตนเองใหมีความเชี่ยวชาญ 
 ผลการศึกษาของ Gibson (1993) พบวาการเสริมสรางพลังอํานาจ คือ การรับรูพลัง
อํานาจที่เกิดขึ้นภายในบุคคล ซึ่งทําใหมีคุณลักษณะ 4 ดาน ไดแก 
 1.ความสามารถที่จะควบคุม หรือจัดการสถานการณได หมายถึง บุคคลมีความรับรูใน
ศักยภาพและความสามารถของตนเองในการเผชิญและแกปญหา ตลอดจนสามารถดําเนินงานให
สําเร็จบรรลุตามเปาหมายได ซึ่งจะทําใหเกิดการเรียนรู ส่ิงใหม ๆ เปนการนําความรูและ
ประสบการณที่มีอยูเดิมมาผสมผสานเพื่อนําไปสูการเปลี่ยนแปลงที่ดีข้ึน 
 2.ความพึงพอใจในความสามารถของตนเอง หมายถึง การที่บุคคลมีความรูสึกที่ดี 
และเปนประโยชนแกตนเอง ยินดีในผลงานที่เกิดขึ้น มีความมั่นใจและมีกําลังใจในการปฏิบัติงาน
ตอไป สงผลใหการปฏิบัติงานประสบความสําเร็จบรรลุตามเปาหมาย 
 3.การพัฒนาตนเอง หมายถึง การที่บุคคลรับรูถึงการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงลักษณะ
สวนบุคคลในดานตาง ๆ ไปสูส่ิงที่ดี เหมาะสมและถูกตองมากขึ้น ซึ่งจะชวยใหบุคคลมีความรูสึก
มั่นใจในความสามารถเพิ่มข้ึน 
 
 



 
 

18

 4.การมีเปาหมายและมีความหมายในชีวิตของตนเอง หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่
เกิดในตนเองเกี่ยวกับการยอมรับนับถือตนเอง เห็นคุณคา ความหมายของตนเอง เชื่อมั่นในตนเอง 
มีเปาหมายในชีวิต มีความภาคภูมิใจในตนเอง มองเห็นความสําคัญของตนเองตองานในความ
รับผิดชอบ 
 แนวคิดเกี่ยวกับลักษณะบุคคลที่เกี่ยวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจ 
 1.บุคลิกภาพความแตกตางระหวางบุคคลที่มีผลตอการปฏิบัติงาน (Durbin, 1984) ได
นําเสนอแนวคิดที่เกี่ยวกับความแตกตางระหวางบุคคลที่มีผลตอการปฏิบัติงาน ดังนี้ 
  1.1 บุคคลมีพลังที่จะตอสูกับความเหน็ดเหนื่อย ความลําบากไมเทากัน บางคน
เมื่อไดรับมอบหมายใหทํางานหนักก็จะถอยหนีเพราะรางกายสูงานหนักไมไหว แตบางคนสามารถ
สูงานหนักไดทั้งรางกายและจิตใจ 
  1.2 บุคคลมีความรักและสนใจการทํางานไมเหมือนกัน บางคนรักและชอบทํางาน 
เลือกทํางานที่ทาทาย มีความหมาย นาสนใจ เปดโอกาสใหแสดงความสามารถและความ
รับผิดชอบ ขณะที่บางคนชอบทํางานงาย ๆ สบาย ๆ ไมตองใชสติปญญาหรือความรับผิดชอบ 
  1.3 บุคคลจะชอบรูปแบบของการเปนผูนําที่แตกตางกัน บางคนชอบผูนําแบบ
เผด็จการ ก็จะทํางานไดดีเมื่อมีการใชอํานาจบังคับ แตบางคนชอบผูนําแบบประชาธิปไตยก็จะ
ทํางานไดดีเมื่อใหเสรีในการทํางาน นอกจากนี้บุคคลตองการระดับการควบคุมที่แตกตางกัน 
 2. พฤติกรรมบุคคล สมโภชน  เอี่ยมสุภาษิต (2536) กลาววา พฤติกรรมบุคคล
หมายถึง ส่ิงที่บุคคลกระทํา แสดงออก ตอบสนอง และตอบโตส่ิงใดสิ่งหนึ่งในสภาพการณใด
สภาพการณหนึ่งที่สังเกตเห็นได Zimbardo (1996 อางถึงใน อติพร ทองหลอ, 2546) ไดอธิบายวา 
พฤติกรรมของบุคคล หมายถึง ส่ิงที่บุคคลกระทํา แสดงออก ตอบสนอง หรือโตตอบสนองตอส่ิงใด
ส่ิงหนึ่ง ในสภาพการณใดสภาพการณหนึ่งที่สามารถสังเกตเห็นได ไดยินได อีกทั้งวดัไดตรงกนัดวย
เครื่องมือที่เปนวัตถุวิสัย ไมวาการแสดงออกหรือการตอบสนองนั้นจะ เกิดขึ้นภายใน หรือภายนอก
รางกาย  สงวน  สุทธิเลิศอรุณ (2543) อธิบายถึงพฤติกรรมบุคคลไววา เปนการกระทําของมนุษย
ทั้งดานกายกรรม วจีกรรม และมโนกรรม โดยรูสํานึกหรือไมรูสํานึก ทั้งที่สังเกตไดและไมอาจ
สังเกตเห็นได 
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ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
 1.ทําใหทราบถึงปจจัยสรางและปจจัยเสริมของการเสริมสรางพลังอํานาจ ซึ่งจะเปน
ประโยชนในการดําเนินงานเพื่อเสริมสรางพลังอํานาจใหกับบุคคลกลุมอ่ืน ๆ อีกดวย 
 2.ทําใหทราบระดับการเสริมสรางพลังอํานาจ (Empowerment) ของคณบดีคณะ    ครุ
ศาสตร/ศึกษาศาสตร ทั้งในระดับบุคคล ระดับทีมงาน และระดับองคการ ซึ่งจะเปนประโยชน
สําหรับการดําเนินงานเพื่อเสริมสรางพลังอํานาจตอไป 
 3.ไดรูปแบบที่สามารถนําไปใชในการพัฒนาผูบริหาร โดยการเสริมสรางพลังอํานาจ
 4.ผลการวิจัยครั้งนี้จะนําไปสูการปรับปรุงกระบวนการสรรหาผูบริหารงานในหนวยงาน
ตาง ๆ ใหเหมาะสม มีประสิทธิภาพมากขึ้น 
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บทที่  2 

วรรณกรรมที่เกี่ยวของ 
 
 การวิจัยเรื่องการเสริมสรางพลังอํานาจของคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร ใน
คร้ังนี้ ผูวิจัยไดศึกษาตํารา เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวของ ซึ่งจะไดนําเสนอเปน 7 ตอนดวยกัน 
คือ 
 ตอนที่ 1 หลักการของการเสริมสรางพลังอํานาจ 
 ตอนที่ 2 ปจจัยสรางและปจจัยเสริมที่เกี่ยวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจ 
 ตอนที่ 3 ลักษณะขององคการที่เกี่ยวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจ 
 ตอนที่ 4 ลักษณะบุคคลที่เกี่ยวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจ 
 ตอนที่ 5 ทฤษฎีเกี่ยวกับการเรียนรู 
 ตอนที่ 6 แนวคิดที่เกี่ยวของกับคณบดี 
 ตอนที่ 7 รายงานการวิจัยที่เกี่ยวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจและคณบดี 
 
ตอนที่ 1 หลักการของการเสริมสรางพลังอํานาจ 
 
 ความหมายของการเสริมสรางพลังอํานาจ (Empowerment) 
 ซาเลห , ซีอาด และลามา (Saleh, Ziad and Lama, 2008) กลาวถึงพลังอํานาจใน
มุมมองของลัทธิสตรีนิยมไวดังนี้ Power over คือ พลังที่เกี่ยวกับความสัมพันธแบบครอบงํา และ
กดขี่ สงเสริมความรุนแรงเพื่อรักษาอํานาจ Power to คือ อํานาจตัดสินใจ แกปญหา Power with 
คือการที่กลุมคนรวมตัวกันเพื่อจุดประสงคบางอยาง Power within คือ อํานาจภายใน อันไดแก 
ความเชื่อมั่นในตัวเอง ความตระหนักในตัวเอง และความกลาแสดงออก 
 บรีดดิ่ง (Breeding, 2008) ไดกลาวถึงการเสริมสรางพลังอํานาจวาเปนกระบวนการที่
ชวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลงที่ดีข้ึน เพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงาน จะชวยใหบุคลากรมั่นใจในการ
ทํางาน การเสริมสรางพลังอํานาจจะชวยใหบุคลากรมีอิสระและกลาตัดสินใจในการแกปญหา
ตางๆ ไดดีข้ึน ความสัมพันธกันของบุคลากรจะชวยทําใหเกิดเครือขายที่ดีในการทํางาน 
 อัลมาเซบ และจูเลีย (Almaseb & Julia, 2007) ไดกลาววาการเสริมสรางพลังอํานาจ
คือกลยุทธในการใหพลังอํานาจกับบุคคลที่เปนพวกชายขอบ เปนกระบวนการชวยเหลือบุคคล 
ครอบครัว หรือชุมชน ในการเพิ่มความแข็งแกรงในดานบุคคล ความสัมพันธกับผูอ่ืน เศรษฐกจิและ
สังคม ตลอดจนดานการเมือง รวมทั้งเพิ่มพลังอํานาจในการเปลี่ยนแปลงสภาพตาง ๆ ของเขาใหดี
ข้ึน 
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 อัลสอบ, เบอรเทลเซน และฮอลแลนด (Alsop, Bertelsen, and Holland,2006) ไดให
ความหมายไววาเปนกระบวนการในการเพิ่มความสามารถของบุคคล หรือองคการใหสามารถ
ปฏิบัติงานไดบรรลุตามเปาหมาย ไดผลลัพธตามที่ตองการของหนวยงาน 
 กรีสเลย และคณะ (Greasley et al., 2005) กลาววา การเสริมสรางพลังอํานาจมี
ความสัมพันธกับแนวคิดของอํานาจ (Concept of power) ซึ่งแนวคิดดังกลาวเนนถึงการควบคุม 
(Control) การปกครอง (Hierarchy) และการควบคุมอยางเครงครัด (Rigidity) แตความหมายของ
การเสริมสรางพลังอํานาจในดานองคการ และการจัดการ หมายถึง การใหอํานาจและความ
รับผิดชอบแกผูปฏิบัติงาน ทําใหเกิดความรูสึกถึงความเปนเจาของ และการควบคุมงานไดดวย
ตนเอง การทําใหผูปฏิบัติสามารถปฏิบัติงานไดอยางเต็มศักยภาพ 
 หลิน (Lin, 2002) กลาวา การเสริมสรางพลังอํานาจเกิดขึ้นภายในองคการ โดยผาน
การรับรูของบุคลากรแตละคน ดังนั้นคุณลักษณะเชน อายุ เพศ อายุการทํางานและพื้นฐานทาง
การศึกษา จึงมีผลตอการรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจ นอกจากนั้นธรรมชาติและบริบทของ
องคการยังมีผลตอการรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจของบุคลากรอีกดวย 
 แลชลี (Lashley,2001) ไดกลาวถึงการเสริมสรางพลังอํานาจไววาการเสริมสรางพลัง
อํานาจเปนความเกี่ยวของกันของผูมีอํานาจ กับผูออนอํานาจ ซึ่งการเสริมสรางพลังอํานาจจะเปน
กระบวนการที่ชวยใหบุคลากรผูปฏิบัติงานไดพัฒนา มีศักยภาพเพิ่มข้ึน และไดมีสวนรวมในการ
กําหนดจุดมุงหมาย พันธกิจของการปฏิบัติงาน ผูมีอํานาจจะตองใหขอมูลยอนกลับได การพัฒนา
บุคลากร และการสื่อสารที่ดีก็จะชวยใหเกิดการเสริมสรางพลังอํานาจขึ้น  
 ซีกัลป และ การดเนอร (Siegal and Gardner, 2000) กลาววา การเสริมสรางพลัง
อํานาจประกอบดวยหลายมิติ และมีความเกี่ยวของกับบริบทการทํางาน บุคลากรที่มีพลังอํานาจ
ตองมีความตระหนักในความสามารถของตน (Sense of Competence) รูสึกวางานมีคุณคา มี
ความหมาย (Meaningfulness) องคการมีสวนชวยใหลูกจางตระหนักในความสามารถโดยใหงาน
ที่เหมาะสมกับบุคคล มีการฝกอบรมที่มีประสิทธิภาพ  และใหขอมูลยอนกลับอยางสม่ําเสมอ การ
สรางบรรยากาศการทํางานที่ใหคุณคาตอความรวมมือ และความสําเร็จแบบองครวม(Collective 
success) จะชวยใหลูกจางแตละคนรูสึกวาการทํางานของตนมีคุณคา นอกจากนั้นในดานของการ
ส่ือสาร การใหคําแนะนําที่ทําใหผูอยูใตบังคับบัญชารูสึกในคุณคาของตน และลดชองวางระหวาง
ชนชั้น จะชวยใหบุคลากรรูสึกมีพลังอํานาจ 
 ซิมเมอรแมน (Zimmerman, 2000) กลาวถึงการเสริมสรางพลังอํานาจวาเปนทั้ง
กระบวนการและผลลัพธ กลาวคือในเชิงกระบวนการ ในระดับบุคคลเปนกระบวนการเรียนรูทักษะ
การตัดสินใจ การจัดการทรัพยากร และการทํางานรวมกันกับผูอื่น ในระดับองคการเปนการเปด
โอกาสการมีสวนรวมในการตัดสินใจ การแบงสรรความรับผิดชอบรวมกัน และการใหความเปน
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ผูนํารวมกัน และในระดับชุมชนเปนเรื่องของการเขาถึงทรัพยากร โครงสรางการบริหารแบบเปด 
และการยอมรับความหลากหลาย ในเชิงผลลัพธของการเสริมสรางพลังอํานาจ (empowered) นั้น
ในระดับบุคคลเกี่ยวของกับความรูสึกถึงการควบคุม ความตระหนักและพฤติกรรมการมีสวนรวม 
สวนระดับองคการมีการสรางเครือขายรวมมือกัน ในระดับชุมชนการมีทักษะการอยูอาศัยรวมกัน 
 คลาโควิช (Klakovich, 1996) กลาววาการเสริมสรางพลังอํานาจเปนกระบวนการที่มี
อิทธิพลซึ่งกันและกันตอบทบาททั้งผูนําและผูตาม ซึ่งมีขอตกลงในการดําเนินงานใหบรรลุ
เปาหมายทั้งระดับบุคคล และองคการ 
 คลัทเตอรบัทและเคอรนากฮาน (Clutterbuck and Kernahan,1995) อธิบายถึงการ
เสริมสรางพลังอํานาจวาเปนการถายโอนจากผูบริหารระดับสูงลงสูผูบริหารระดับกลาง และระดับ
ตน และผูปฏิบัติงานทุกคนในองคการ กอใหเกิดความรูสึกทาทายในงาน ความคิดสรางสรรค มี
ความเชื่อมั่นที่จะเติบโตในหนาที่การงาน 
 คินลอว (Kinlaw, 1995) กลาววา การเสริมสรางพลังอํานาจเปนกระบวนการของการ
พัฒนาคุณภาพการปฏิบัติงานในองคการอยางตอเนื่อง โดยการพัฒนาและขยายสิ่งที่มีอิทธิพลตอ
สมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคคลและทีม ตลอดจนความรับผิดชอบ ซึ่งมีผลตอองคการโดยรวม 
 จารุวรรณ ศิลปะรัตน (2548) กลาวถึง ความหมายของการเสริมสรางพลังอํานาจวา
หมายถึง กระบวนการเปลี่ยนแปลง การพัฒนา และเพิ่มพลังอํานาจภายในตัวบุคคลหรือกลุม
บุคคลดวยการกระทําที่เปนการสนับสนุน ในสิ่งที่เปนเหตุที่ชวยใหบุคคล หรือกลุมบุคคลไดพัฒนา
ความสามารถในการทํางานใหเพิ่มมากขึ้น  อยางริเร่ิมสรางสรรค และตระหนักในคุณคาแหงตน 
การแบงปน การรวมแรงรวมใจกันทํางาน การมีความสัมพันธที่ดีตอกัน และการมีสวนรวมอยาง
ภาคภูมิใจ 
 อติพร ทองหลอ (2546) อธิบายเกี่ยวกับความหมายของการเสริมสรางพลังอํานาจวา
หมายถึง กระบวนการ ระหวางบุคคลที่มีการจัดเตรียมเครื่องมือ โอกาส ทรัพยากรและสิ่งแวดลอม 
เพื่อการเสริมสรางและพัฒนาพฤติกรรมที่เหมาะสม เพิ่มประสิทธิภาพและขีดความสามารถในการ
ตัดสินใจและการจัดการกับสภาวะแวดลอมตาง ๆ ดวยตนเอง ดวยความเปนอิสระ มีความรูสึก
มั่นคงและตระหนักในคุณคาตนเอง สามารถควบคุมความเปนอยูและวิถีชีวิตตนเองได 
 อวยพร ตัณมุขยกุล (2540) ไดใหความหมายของการเสริมสรางพลังอํานาจวาจะเปน
กระบวนการที่เสริมสรางใหบุคคล องคการ มีพลังอํานาจในการควบคุมชีวิตตน เปนกระบวนการ
ทางสังคมที่แสดงถึงการยอมรับ การสงเสริม การชวยเหลือชี้แนะใหบุคคล เกิดความสามารถที่จะ
ดําเนินการสนองความตองการของตนเอง แกปญหาตนเอง และใชทรัพยากรที่จําเปนเพื่อเกิด
ความรูสึกสามารถควบคุมชีวิตของตนเองได 
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 ปยะธิดา  วรญาโนปกรณ (2546) ไดกลาววา  การเสริมสรางพลังอํานาจเปน
กระบวนการพัฒนาศักยภาพของบุคคล และกระบวนการพัฒนางานเพื่อใหบุคคลสามารถ
ปฏิบัติงานไดสําเร็จตามเปาหมายขององคการ โดยผูบริหารเปดโอกาสใหบุคคลไดแสดง
ความสามารถ มีการปรับเปลี่ยนสภาพแวดลอมใหเอื้อตอการปฏิบัติงาน มีการสนับสนุนทรัพยากร 
ขอมูลขาวสารและสิ่งอํานวยความสะดวกตาง ๆ เพื่อใหบุคคลพัฒนางานไปสูความสําเร็จของ
องคการ ซึ่งผลการเสริมสรางพลังอํานาจทําใหบุคคลเกิดความเชื่อมั่นในตนเอง มีความเปนอิสระ 
รูสึกพึงพอใจในงาน ผูกพันตอองคการและวิชาชีพ และรูสึกวาตนมีคุณคาตอองคการ 
 จินตนา พรสัมฤทธิ์โชค (2542) กลาวถึง การเสริมสรางพลังอํานาจวาควรอยูบน
พื้นฐานความเชื่อ 3 ประการคือ 
 1. การเสริมสรางพลังอํานาจมุงที่การนําเอาศักยภาพทางปญญาและพลังในตัวบุคคล
มาใชใหเกิดประโยชนสูงสุดแกตนเองและผูอ่ืน 
 2. การเสริมสรางพลังอํานาจเปนแนวคิดที่เกี่ยวเนื่องอยางชัดเจนกับการพัฒนา
คุณภาพอยางตอเนื่อง ครบวงจร 
 3. การเสริมสรางพลังอํานาจเปนการสรางสถานการณและการเริ่มตนใหม ที่มากกวา
การบริหารแบบมีสวนรวมหรือในการมีสวนรวมของบุคลากร 
 ศิริพร ตันติวิพูลวินัย (2538) กลาววา การเสริมสรางพลังอํานาจนั้นมีความหมายไดทั้ง
ที่เปนกระบวนการ และผลลัพธที่อาจเกิดขึ้นทั้งในตัวบุคคล องคการ หรือชุมชน ที่ไดรับการพัฒนา
ใหมีความสามารถใหมีความสามารถในการเปลี่ยนแปลง แกปญหา ดําเนินการเกี่ยวกับตนเอง 
องคการ ชุมชนหรือส่ิงแวดลอมใหบรรลุจุดมุงหมายที่ตองการ ซึ่งหากพิจารณาความหมายจะเห็น
ไดวาการเสริมสรางพลังอํานาจจะมีความหมายทั้งที่เปนกระบวนการ(process) และผลลัพธ
(product) ซึ่งเกี่ยวของกับปฏิสัมพันธระหวางบุคคลกับส่ิงแวดลอมโดยมีการแสดงพฤติกรรมของ
บุคคลตอบุคคลอื่น และตอองคการในทางบวก 
 เทบบิท (Tebbitt,1993) กลาววา การเสริมสรางพลังอํานาจจะทําใหเกิดการ
เปลี่ยนแปลงขึ้นในองคการ โดยมีการเปลี่ยนแปลงการปกครองในองคการ มีการควบคุม ดูแลโดย
การมีสวนรวมของบุคลากร บุคลากรเหลานี้จะมีอิสระในการทํางาน มีความเปนตัวของตัวเอง และ
บุคลากรจะรูสึกยึดมั่นในองคการ โดยไมมีการบังคับหรือเรียกรองใหทํา ซึ่งทําใหบุคลากรทุกคน
บรรลุถึงวิสัยทัศนและพันธกิจรวมกัน และใชกลยุทธในการดําเนินงานขององคการไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 
 คอนเจอร และคานูโก (Conger & Kanungo, 1988;อางถึงใน Lashley, 2001) เนนถึง
การเสริมสรางพลังอํานาจดานจิตใจ โดยขจัดความรูสึกไรอํานาจของบุคคล ใหมีความรูสึกมั่นใจ
ในการทํางานเชนเดียวกับ โทมัส และเวลเฮาส (Thomas & Velhouse, 1990; อางถึงใน Lashley, 
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2001) และสปรีสเซอร (Spreitzer,1995; อางถึงใน Lashley, 2001) ที่ใหความหมายของการ
เสริมสรางพลังอํานาจวาเปนการสรางแรงจูงใจใหผูปฏิบัติงานเกิดความมั่นใจในตนเองวามี
ความสามารถในการทํางานใหสําเร็จได ความหมายดังกลาวเปนการพัฒนาความรูสึกของบุคคล
ใหมีความเชื่อในเรื่องประสิทธิภาพของบุคคลเพื่อทํางานรวมกันไปสูเปาหมายขององคการ 
 กิบสัน (Gibson, 1991) ไดกลาวถึงการเสริมสรางพลังอํานาจวาเปนแนวคิดที่อธิบาย
กระบวนการทางสังคม การแสดงถึงการยอมรับและชื่นชม การสงเสริม การพัฒนาและเสริมสราง
ความสามารถของบุคคลในการตอบสนองความตองการของตนเอง และแกปญหาดวยตนเอง 
รวมถึงความสามารถในการใชทรัพยากรที่จําเปนในการดํารงชีวิต เพื่อใหเกิดความรูสึกเชื่อมั่นใน
ตนเองและรูสึกวาตนเองมีอํานาจสามารถควบคุมความเปนอยูหรือวิถีชีวิตของตนเองได 
  โดยสรุปการเสริมสรางพลังอํานาจ หมายถึง กระบวนการเพิ่มศักยภาพของบุคคล 
ที่สงผลตอทีมงาน และองคการใหดีข้ึน มีประสิทธิภาพในการผลิตสินคาและบริการใหบรรลุตาม
เปาหมายได ผูบังคับบัญชาตองเปนผูใหการสนับสนุน ใหอิสระในการตัดสินใจ  รวมถึงการจัด
ส่ิงแวดลอมที่เอื้อตอการปฏิบัติงาน และสงเสริมใหบุคคลเกิดความสามารถในการทํางานและ
แกปญหาตาง ๆ ไดบรรลุผลสําเร็จของตนเองและองคการ 
 
 ความสําคัญของการเสริมสรางพลังอํานาจ 
 ในปจจุบันการเสริมสรางพลังอํานาจมีความสําคัญตอการทํางานมากขึ้น ทั้งนี้ ยิว       
(Yeo, 1993) ไดสรุปไววาสาเหตุที่การเสริมสรางพลังอํานาจมีความสําคัญมากขึ้นดังตอไปนี้ 
 1. การเปลี่ยนแปลงของสภาวะแวดลอมอยางรวดเร็ว การแขงขันในการตอบสนอง
ความตองการของลูกคาสูงมาก โดยจะเนนที่การบริการสะดวก รวดเร็ว 
 2. ภายในองคการก็มีการเปลี่ยนแปลง หนวยงานที่ประสบความสําเร็จจะตองการ
บุคลากรที่มีความรับผิดชอบในการทํางานมากขึ้น 
 3. องคการตาง ๆ ตองอาศัยการทํางานที่มีการผสมผสานและรวมมือกัน ส่ิงเหลานี้จะ
เกิดขึ้นไดจะตองอาศัยการเสริมสรางพลังอํานาจ 
 4. การบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพจะไดรับการยอมรับ และมีการลงทุน สําหรับการ
บริหารจัดการที่ดีเพื่อใหสามารถแขงขันได การเสริมสรางพลังอํานาจก็เปนปจจัยหนึ่งของการเพิ่ม
ขีดความสามารถในการบริหารจัดการ 
 5. การเสริมสรางพลังอํานาจจะชวยใหพบผูที่มีความสามารถในการบริหารจัดการมาก
ข้ึน และจะเปนการเปดโอกาสใหผูที่มีความรูความสามารถไดเจริญกาวหนา มากยิ่งขึ้น 
 6. บุคลากรจะไมตองรอรับคําสั่งเพียงดานเดียว สามารถดําเนินการไปตามรูปแบบ
และขั้นตอนในการทํางาน สามารถแกไขปญหาอุปสรรคไดอยางเต็มศักยภาพ ทําใหไดเห็นถึง
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ความสามารถและคุณคาของตนเอง  และทํางานเพื่อความสําเร็จของสวนรวมมิไดมุงแต
ผลประโยชนสวนตน 
 จากเหตุผลที่ไดกลาวมาแลวพบวา การเสริมสรางพลังอํานาจมีความสําคัญตอการ
ทํางานในสังคมยุคปจจุบัน ซึ่งถาหากจะพิจารณาวาการเสริมสรางพลังอํานาจมีความสําคัญตอ
หนวยงาน พบวาการเสริมสรางพลังอํานาจมีความสําคัญตอสวนตาง ๆ ของหนวยงาน ดังตอไปนี้ 
 1. ความสําคัญตอบุคคลในองคการ การเสริมสรางพลังงานมีความสําคัญกับบุคคลทั้ง
ระดับผูปฏิบัติงาน และผูบริหารในองคการ ดังตอไปนี้ 
  1.1 ระดับผูปฏิบัติงาน การที่เปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดแสดงความคิดเห็นและ
ตัดสินใจรวมกับผูบริหารในการดําเนินงานขององคการนั้น ก็จะชวยใหบุคลากรมีความรูสึกของการ
รับผิดชอบในงานของตนเองมากขึ้น เพราะมีความรูสึกเกี่ยวของผูกพันในฐานะที่ตนเองไดนําเสนอ
แนวคิด แลวไดนํามาปฏิบัติในสถานการณจริง และไดมีโอกาสในการตัดสินใจและแกปญหาตาง ๆ 
ที่เกิดขึ้นดวยตนเอง ส่ิงเหลานี้จะชวยในการสรางความสุขในการทํางานมากขึ้น ดังนั้นการ
เสริมสรางพลังอํานาจจึงเปนเสมือนแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใหมีมากยิ่งขึ้น 
  1.2 ระดับผูบริหาร ในระดับนี้จะมีความแตกตางจากผูปฏิบัติ คือ จะตองเปนทั้งผู
ที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ และเปนผูเสริมสรางพลังอํานาจใหกับผูใตบังคับบัญชา โอโนล
(Honold,1997) กลาววา การเสริมสรางพลังอํานาจ เปนเครื่องมือการบริหารงานอยางหนึ่งที่
ผูบริหารหรือผูนําใชบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยในองคการ เนื่องจากการเสริมสรางพลังอํานาจ
เปนการแบงพลังอํานาจแกผูอ่ืนเพื่อใหเขามีความสามารถที่จะไปถึงเปาหมาย เปนการอยูรวมกัน
ของบุคคลในองคการที่ใหประโยชนเกื้อกูลซึ่งกันและกัน และเปนการกระตุนใหผูใตบังคับบัญชา
แสดงความสามารถของตนในการปฏิบัติงานเมื่อได รับโอกาสหรือได รับการสงเสริมให
ผูใตบังคับบัญชามีความกาวหนาและมีศักยภาพในงานเพิ่มข้ึน (Rappaport, 1984) ทําให
ผูใตบังคับบัญชามีอิสระในการปฏิบัติงาน (Job autonomy)( Laschinger & Havens,1996) เกิด
ความพึงพอใจในงาน (Laschinger, et al., 1999) และคงอยูในงาน 
 2. ความสําคัญตอทีมงาน คือ ผูปฏิบัติงานแตละคนมีปฏิสัมพันธในการทํางานรวมกัน
เปนกลุม โดยปกติลักษณะทีมจะมีหัวหนาทีม และสมาชิกทีม ในการดําเนินงานของทีมอาจจะมี
ปญหาเรื่องความขัดแยง หรือมีความคิดเห็นที่ไมลงรอยกัน มีการเกี่ยงงานกัน เปนเหตุให
สัมพันธภาพภายในทีมไมดี แตถาทีมงานไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ มีการติดตอส่ือสารที่มี
ประสิทธิภาพ และมีการประสานงานเพื่อแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารในการทํางาน ใหทุกคนมีสวน
รวมในการตัดสินใจ ซึ่งจะทําใหทุกคนมีความรูสึกถึงความเปนเจาของ และรับผิดชอบรวมกัน มี
การปรับปรุงและพัฒนาการทํางานของทีมอยางตอเนื่อง ทําใหผลิตผลจากการทํางานเพิ่มสูงขึ้น 
(ยงยุทธ   เกษสาคร, 2541; อางถึงใน อติพร ทองหลอ: 2546) 
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 3. ความสําคัญตอองคการ คินลอร (Kinlaw, 1995) กลาววา การเสริมสรางพลัง
อํานาจเปนแนวคิดในการพัฒนาบุคลากร และทีมงานในการกระตุนและสงเสริมการเรียนรูของ
บุคลากร โดยมีผูบริหารเปนผูอํานวยความสะดวก หรือเปนผูแนะนําแกผูปฏิบัติในการทํางานให
บรรลุความสําเร็จของงาน ซึ่งการเสริมสรางพลังอํานาจมีสวนชวยใหองคการดําเนินงานใหบรรลุ
วัตถุประสงคที่กําหนดไว และการเสริมสรางพลังอํานาจยังเปนการเพิ่มความเชื่อมั่นจากการได
กระทําบางสิ่งที่ผูปฏิบัติคิดวาตนเองไมสามารถทําได การใหขอมูลขาวสาร การเปดโอกาสใหมีการ
พัฒนาตนเอง  คิดคนนวัตกรรมใหม ๆ มาใชในหนวยงาน  ก็เปนสวนหนึ่งของการพัฒนา
ความสามารถในการปฏิบัติงาน การสงเสริมใหเกิดการพัฒนางานใหมีประสิทธิภาพและมีการ
พัฒนาอยางตอเนื่อง ก็จะสงผลใหเกิดประสิทธิผลขององคการ นอกจากองคการจะไดงานตาม
เปาหมายแลว การรวมมือกันทํางานโดยมีหัวหนาเปนผูเสริมสรางพลังอํานาจโดยใหทุกคนมีสวน
รวมในการคิดและรวมตัดสินใจ ใหทุกคนไดพัฒนาความรูความสามารถและมีระบบการใหรางวัล
อยางยุติธรรม กลยุทธเหลานี้จะทําใหผูปฏิบัติงานมีขวัญและกําลังใจในการทํางาน ปฏิบัติงาน
ใหกับหนวยงานอยางเต็มความสามารถ มีความสุขกับการทํางาน และในที่สุดทุกคนจะมีความยึด
มั่นผูกพันตอองคการ (Wilson & Laschinger, 1994) 
 
 รูปแบบของการเสริมสรางพลังอํานาจ 
   
 เอสเปอรแลนด  และ ชานตา (Espeland and Shanta, 2001) ไดเสนอรูปแบบการ
เสริมสรางพลังอํานาจใหกับนักศึกษาพยาบาล โดยรูปแบบนี้เนนผลลัพธเปนสําคัญ ประกอบดวย
องคประกอบ 4 ประการดวยกันคือ 
 1. ความสัมพันธแบบรวมมือและเคารพนับถือซึ่งกันและกัน (Collegrality) ครูพยาบาล
ควรใหขอมูลยอนกลับเพื่อใหนักศึกษาเรียนรูความสําคัญของขอมูลยอนกลับ อีกทั้งควรใหในฐานะ
โคช เพื่อชวยพัฒนานักศึกษาใหเปนผูเชี่ยวชาญ นอกจากนี้ครูพยาบาลยังตองเปนตัวอยางที่ดี ทั้ง
ในดานการทํางาน และปฏิสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 
 2. การสื่อสารถายทอดขอมูล (Communication) เปนการสื่อสารความคิดระหวาง
อาจารยและนักศึกษาอยางมีประสิทธิภาพ ไมวาจะเปนการพูด การเขียน ทาทาง อาจารยควร
ส่ือสารกับนักศึกษาดวยการใหเกียรติวาวาเปนสมาชิกคนหนึ่งของวงการพยาบาล  นักศึกษาก็จะ
รูสึกถึงความเปนผูนํา และความเชื่อถือตนเอง บรรยากาศในการสื่อสารควรทําใหนักศึกษารูสึก
อิสระในการแสดงความคิดเห็น  อาจารยและนักศึกษาควรสื่อสารดวยความเคารพและความ
จริงใจ 



 
 

27

 3. ความเปนอิสระ (Autonomy) กําหนดเปาหมายเอง และควบคุมตนเอง อาจารยควร
ประพฤติตนเปนตัวอยาง และควรยืดหยุนในกฎระเบียบบาง แตยังคงสถานภาพของอาจารยกับ
ศิษยไว นอกจากนี้ควรแบงอํานาจและความรับผิดชอบให รวมทั้งชวยนักศึกษาแกปญหาโดยให
ขอมูลยอนกลับ และคําชี้แจง  แตตองไมเขาไปแกปญหาแทน 
 4. ความรับผิดชอบ (Accountability) รับผิดชอบตอส่ิงที่ใหนักศึกษาปฏิบัติ และ
ยอมรับผลที่ตามมาจากการกระทํานั้น ๆ ส่ิงนี้ชวยใหนักศึกษามีทักษะทางการปกครอง สรางความ
เปลี่ยนแปลงตอระบบพยาบาล นักศึกษาตองเรียนรูการแกปญหา การเลือกวิธีแกปญหาที่ดีที่สุด 
อาจารยควรมีบทบาทในการใหขอมูลยอนกลับและชี้แนะใหนักศึกษารูจักวิเคราะหปญหาและ
คนหาวิธีแกไข 
 คอนเจอร และคานูโก (Conger & Kanungo, 1993; อางถึงใน Lashley: 2001) เสนอ
กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจไว 5 ข้ันตอนดังตอไปนี้ 
 1. หาปจจัยที่สรางสภาวะทางจิตใจที่ไรอํานาจ พิจารณาปจจัยตาง ๆ ที่ทําใหบุคลากร
รูสึกไรพลังอํานาจซึ่งอาจรวมถึง 

1.1 ข้ันตอนของระบบราชการ 
1.2 โครงสรางขององคการที่สูงเกินไป จนทําใหบุคลากรไมมีอํานาจตัดสินใจ 
1.3 วัฒนธรรมองคกรที่ควบคุมอํานาจจากสวนบน 
1.4 ผูบังคับบัญชาอาจมีความเปนอมาตยาธิปไตยมากเกินไปจนกลายเปนดูถูก 

ลูกนอง 
1.5 ระบบการใหรางวัลที่ไมไดสนับสนุนบุคลากรที่มีคุณภาพจริง ๆ  
1.6 เนื้องานมีความจํากัด จนทําใหบุคลากรไมมีอํานาจตัดสินใจ 
2. การใชกลยุทธและเทคนิคในการบริหาร ใชเทคนิคทางดานบริหารเพื่อใหบุคลากร 

รูสึกวาตนมีความสามารถมากยิ่งขึ้น โดยใชหลักการบริหารแบบมีสวนรวม ทั้งนี้ตองคํานึงถึงความ
แตกตางของบริบทในการทํางานดวยกระบวนการนี้ประกอบดวย 
 2.1 การตั้งเปาหมาย 
 2.2 การจัดระบบขอมูลยอนกลับอยางเพียงพอ 
 2.3 ระบบการใหรางวัลตามความสามารถอยางแทจริง 
 2.4 รูปแบบการบริหารที่สงเสริมลูกนอง 
 2.5 สรางงานที่หลากหลายไมซ้ําซาก 
 2.6 ใหโอกาสบุคลากรแสดงความสามารถของตนเอง 
 3. การใหขอมูลเกี่ยวกับการเพิ่มความสามารถของผูอยูใตบังคับบัญชา ใหขอมูล
เกี่ยวกับการเพิ่มขีดความสามารถของตนเองจากหลายแหงใหแกผูอยูใตบังคับบัญชา ขอมูล
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เหลานี้อาจไดจากการประเมินตนเอง การสังเกตผูอ่ืน การใหผลตอบรับทางวาจา ตลอดจนผาน
ทางบรรยากาศการทํางานที่สรางความเชื่อมั่น และการไววางใจกัน 
 4. ผลลัพธที่เกิดขึ้นจากการเสริมสรางพลังอํานาจ บุคลากรมีความมุมานะพยายาม
มากขึ้น และตระหนักในความสามารถของตนเอง 
 5. ผลลัพธเชิงพฤติกรรม กระบวนการนี้ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทางพฤติกรรม ซึ่ง
สงผลใหบุคลากรมีความพยายามอยางตอเนื่องที่จะบรรลุเปาหมายขององคการ 
 ประวิต เอราวรรณ (2548) การเสริมสรางพลังอํานาจเปนแนวคิดที่สามารถพิจารณาได
ทั้ง กระบวนการ(Process) ผลลัพธ (Outcome) ที่เกิดขึ้นจากการทํางานและยังเกี่ยวของกับ
ปฏิสัมพันธระหวางบุคคล ตลอดจนพฤติกรรมของบุคคลที่แสดงออกตอองคการในทางบวกมี
รายละเอียดดังนี้ 
 1. กระบวนการในการเสริมสรางพลังอํานาจ เปนกระบวนการที่ปรับปรุงเพื่อเพิ่ม
ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานขององคการอยางตอเนื่อง  โดยการพัฒนาและเพิ่มศักยภาพของของ
บุคลากรและทีมงานใหครอบคลุมขายและสภาพการทํางานทั้งหมดขององคการ 
 2. ผลลัพธของการเสริมสรางพลังอํานาจ หมายถึง ศักยภาพที่เกิดขึ้นกับตัวบุคคลที่
ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ ซึ่งพิจารณาจากการพัฒนาตนเอง จนมีความมั่นใจ เปนตัวของ
ตัวเอง มีความเปนอิสระ รูคุณคาของชีวิต สามารถตัดสินใจและจัดการกับงานของตนเองไดจน
ประสบความสําเร็จ 
 คินลอร (Kinlaw, 1995) ไดเสนอรูปแบบการจัดกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจ 
(Empowerment Process Management Model) แบงออกเปน 2 สวนคือ ข้ันตอน และ
สารสนเทศนําเขา 

1. ข้ันตอน (Step) รูปแบบของการเสริมสรางพลังอํานาจมีข้ันตอนที่สําคัญอยู 6 
ข้ันตอน ต้ังแตการวางแผน การเริ่มตนดําเนินงาน และการประเมินผล ซึ่งจะตองดําเนินงานอยาง
ตอเนื่องตามขั้นตอนดังนี้ 
 1.1 การกําหนดขอบเขตและเผยแพร การเริ่มตนของการเสริมสรางพลังอํานาจ 
จําเปนตองมีความชัดเจน ในขอบเขตความหมายอยางแทจริง หลังจากนั้นควรเผยแพรใหทุกคนใน
องคการไดรู 
 1.2 กําหนดวัตถุประสงคและกลยุทธในการทํางานทุกระดับขององคการ เปนการ
ปรับปรุงการปฏิบัติงานของทุกคนในองคการซึ่งตองมีการกําหนดกลยุทธใหชัดเจนเพื่อใหบรรลุ
วัตถุประสงค 
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 1.3 การฝกอบรมใหผูปฏิบัติงานมีบทบาทและการปฏิบัติงานรูปแบบใหมในการ
ฝกอบรมเพื่อเสริมสรางพลังอํานาจนั้นเปนการฝกอบรมเทคนิคในการปรับปรุง และสรางสรรคการ
ปฏิบัติงานตามความตองการของผูปฏิบัติงาน 
 1.4 การปรับปรุงโครงสรางขององคการ เพื่อเพิ่มอิสระในการทํางาน ลดความเปน
ทางการและสิ่งครอบงํา การสรางสรรคงานของผูปฏิบัติงาน โดยการพิจารณางานที่มีผลดีตอ
องคการ แลวตัดงานที่ไมไดสรางคานิยมที่ดีในองคการออกไป รวมกลุมงานที่มีอยูใหมีลักษณะเปน
ธรรมชาติ แลวจัดวางระบบเครือขายการบริหารงานใหเกิดชองวางใหนอยที่สุด  
 1.5 ปรับปรุงระบบตาง ๆ ขององคการ โดยพิจารณาวัตถุประสงคของแตละระบบตอง
มีความชัดเจน ทุกคนรับรู สามารถควบคุมและจัดการได และสอดคลองกับวัตถุประสงคของการ
เสริมสรางพลังอํานาจ เชน ระบบการวางแผน การใหรางวัล และการชมเชย 
 1.6 ประเมินผลและปรับปรุง เปนการประเมินขั้นตอนตาง ๆ ดังที่กลาวมาโดยวัดจาก
การรับรูและการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นของผูปฏิบัติงานแลวนําผลการประเมินมาใชเปนแนวทางใน
การปรับปรุงใหสมบูรณยิ่งขึ้น 
 2. สารสนเทศนําเขา (Information inputs) แบงออกไดดังนี้ 
 2.1 การเสริมสรางพลังอํานาจ  เปนการสรางศักยภาพใหกับผูปฏิบัติงานซึ่ ง
ประกอบดวย มีความยึดมั่นผูกพันตอองคการ มีความสามารถ และมีจริยธรรม 
 2.2 ส่ิงตอบแทนที่คาดหวังคือ จะมีการเปลี่ยนแปลง 3 ระดับคือ การเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมของผูปฏิบัติ การเปลี่ยนแปลงแตละองคประกอบขององคการ และองคการมีการ
เปลี่ยนแปลงอยางตอเนื่อง 
 2.3 กลุมเปาหมาย การเสริมสรางพลังอํานาจมุงเนนที่ผูปฏิบัติงานแตละคนและ
ทีมงานในองคการ โดยสรางสภาพการปฏิบัติงานใหเกิดการเรียนรู มีการแลกเปลี่ยนขอมูล
สารสนเทศ ขยายแนวคิด แกปญหา ปรับปรุงการปฏิบัติงาน 
 2.4 กลยุทธในการเสริมสรางพลังอํานาจที่สําคัญมี 3 ประการคือ ใหขอมูลยอนกลับใน
การทํางาน การสรางและการพัฒนางานเปนทีม  สงเสริมใหเกิดการเรียนรูทุกระดับ 
 2.5 การควบคุม เปนการควบคุมเพื่อใหเกิดการพัฒนาบทบาทและการปฏิบัติหนาทีน่ัน่
คือการเปลี่ยนบทบาทและการปฏิบัติหนาที่ของผูปฏิบัติงานจากแบบเกาไปสูแบบใหมที่มีความ
ชัดเจนและมีมาตรฐานสูง  
 เทรซี่ (Tracy,1990 : 24-46) ไดเสนอรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจไวในลักษณะ
การทํางานเปนขั้นตอนตามลําดับทั้งหมด 10 ข้ันตอน ดังนี้ 
 1. ใหความชัดเจนในหนาที่ความรับผิดชอบ(Clearly define responsibilities) ของ
ผูปฏิบัติงาน และรวมกันกําหนดเปาหมายและภารกิจขององคกร 
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 2. มอบหมายอํานาจหนาที่ (Delegate authority) ใหกับผูปฏิบัติงานตามขอบขายการ
ทํางานของเขา 
 3. กําหนดมาตรฐานการทํางาน (Set standard of excellence) องคกรตองใหการ
สนับสนุนสงเสริมใหผูปฏิบัติงานไปถึงมาตรฐานที่ต้ังไว 
 4. การฝกอบรมและการพัฒนา (Training and development) ใหโอกาสผูปฏิบัติงาน
ไดพัฒนาตนเองและทํางานตามความสนใจและความสามารถ 
 5. ใหความรูและสารสนเทศ (Provide knowledge and information) เกี่ยวกับองคกร
ที่จําเปนตอการตัดสินใจในการทํางานอยางถูกตองชัดเจน 
 6. ใหขอมูลยอนกลับ (Give feedback) เกี่ยวกับการทํางาน 
 7. ใหการยกยองหรือยอมรับ (Recognition) ในผลสําเร็จที่เกิดขึ้นจากการทํางาน 
 8. ใหความไววางใจ (Trust) ในการทํางาน โดยใหอิสระในการตัดสินใจ 
 9. ยอมรับขอผิดพลาด (Permission to fail) ผูบริหารพรอมที่จะยอมรับความผิดพลาด
ที่อาจจะเกิดขึ้นรวมรับผิดชอบและรวมแกไขกับผูปฏิบัติงาน 
 10. ใหความเคารพ (Respect) ตอการตัดสินใจของผูปฏิบัติงาน 
 สกอตและเจฟเฟ (Scott & Jaffe. 1991 : 20-30) ไดเสนอรูปแบบของการเสริมสราง
พลังอํานาจในองคกรไววามีองคประกอบของวิธีการทั้งหมด 5 สวนดังนี้ 
 1. การใหแรงจูงใจกับผูปฏิบัติงาน แบงออกไดเปน 3 สวน คือ ใหความถูกตอง เปน
ธรรม(Validation) ใหสารสนเทศ (Information) และใหมีสวนรวม (Participation)  
  1.1 การใหความถูกตองเปนธรรม คือใหความเสมอภาคกับทุกคน ใหเงินเดือน
คาตอบแทน สวัสดิการที่ยุติธรรม มีความยืดหยุนตอความตองการของผูปฏิบัติงาน รวมถึงการให
โอกาสไดเรียนรูและพัฒนาทักษะใหม ๆ ตามความสนใจและความสามารถ 
  1.2 การใหสารสนเทศ คือการใหความรูในสิ่งที่ตองปฏิบัติงาน รวมไปถึงขอมูล
สารสนเทศที่จําเปนที่เกี่ยวของกับองคการ 
  1.3 การใหมีสวนรวม คือผูปฏิบัติงานมีโอกาสในการควบคุม หรือตัดสินใจในการ
ทํางานดวยตัวผูปฏิบัติงานเอง 
 2. การสงเสริมและพัฒนาความรวมมือในองคการ ผูบริหารคือผูที่มีบทบาทสําคัญใน
สวนนี้ ทุกคนตองเรียนรูวา ผูบริหารที่ดีตองรับผิดชอบการทํางานตั้งแตกระบวนการผลิต ไมใช
เฉพาะผลงานที่เกิดขึ้น และตองทราบวา ผูปฏิบัติงานทุกคนตองการเรียนรูการทํางาน และการ
แกปญหารวมกับผูบริหาร ตองการโอกาสและอํานาจในการวินิจฉัยสั่งการ อิสระในการทํางาน
ควบคุมและตัดสินใจงานในหนาที่รับผิดชอบดวยตนเอง รวมถึงการไดรับผลตอบแทนหรือรางวัล
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อยางเหมาะสมและยุติธรรม และสิ่งสําคัญอีกประการหนึ่งคือการติดตอส่ือสารใหสารสนเทศเพื่อ
สรางความเขาใจรวมกัน อันจะนํามาซึ่งความรวมมือจากทุกคนในองคกร 
 3. สรางภาวะผูนําใหกับผูปฏิบัติงาน ภาวะผูนําของบุคคลในองคการ เปนตัวบงชี้อีก
ประการหนึ่งในการพิจารณาวา องคการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจเพียงใด กระบวนการที่
สําคัญในการสรางภาวะผูนําก็คือ การสงเสริมใหผูปฏิบัติงานรวมกันทํางานเปนทีม และกระตุนให
ทุกคนเปนผูนําในการกําหนดเปาหมาย การปฏิบัติ และการตัดสินในทีมงาน หรือในสวนงานที่
ตนเองรับผิดชอบ 
 4. การสรางบรรยากาศในองคการ องคการควรมีบรรยากาศที่สงเสริมการเรียนรู
รวมกันระหวางผูบริหารกับผูปฏิบัติงาน หรือระหวางผูปฏิบัติงานดวยกัน เปดโอกาสใหเรียนรูและ
รับเอาแนวคิดหรือทักษะใหม ๆ ที่ชวยเพิ่มประสิทธิภาพมาใชในการทํางาน นอกจากนี้แลว
บรรยากาศองคการที่ดี ไมไดหมายถึง การมีอิสระอยางเต็มที่ แตหมายถึง ความสมดุล ระหวางการ
ควบคุมกับการมีอิสระในการทํางาน รวมถึงความยืดหยุนในการตอบสนองความตองการ ความ
พอดีในการใหโอกาส และความเสมอภาคสําหรับทุกคนในองคการ 
 5. การสรางทีมงาน ส่ิงสําคัญประการหนึ่งของการเสริมสรางพลังอํานาจก็คือ การ
สรางทีมงาน เทคนิคที่จะสงเสริมการทํางานเปนทีมคือ การวางระบบการทํางานที่เอื้อตอการ
ประสานสัมพันธกัน การฝกอบรมสรางเครือขายในการทํางาน การกระตุนใหแรงจูงใจ และ
สนับสนุนงบประมาณและทรัพยากรที่จําเปน และเมื่อเกิดทีมงานขึ้นแลวสิ่งที่ทีมงานตองการไดรับ
การแบงปนจากผูบริหาร ก็คือ ความรูสึกเปนเจาของรวม หนาที่ความรับผิดชอบ อิสระในการ
ทํางาน อํานาจการตัดสินใจ และรางวัลหรือผลตอบแทนที่ยุติธรรม 
 
 การเปลี่ยนแปลงที่เกิดจากการเสริมสรางพลังอํานาจ 
 การเสริมสรางพลังอํานาจจะกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทั้งในระดับตัวบุคคล ระดับ
ทีมงาน และระดับองคการดังตอไปนี้ 
 1.  ลักษณะบุคคลที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ คลัตเตอรบัคและเคอรนากฮัน 
(Clutterbuck and Kernaghun,1995) กลาววาการเสริมสรางพลังอํานาจจะกอใหเกิดคุณลักษณะ
ที่สําคัญในตัวบุคคลคือ 
 1.1 มีความตระหนักในคุณคาของตนเอง 
 1.2 มีความพึงพอใจในงาน 
 1.3 มีความยึดมั่นผูกพันตอองคการ 
 1.4 สามารถแกปญหา/จัดการกับสถานการณตาง ๆ ได 
 1.5  สามารถพัฒนาตนเองใหมีความเชี่ยวชาญ 
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 2. กุนเดน และคริสแมน (Gunden and Crissman, 1992) ไดกลาวถึงคุณลักษณะ
ผูบริหารที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ และจะนําไปสูการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับผูอ่ืนดังนี้ 
 2.1 มีความไววางใจผูปฏิบัติงาน เปนพฤติกรรมที่มีความสําคัญของผูนํา และสงผลตอ
การเสริมสรางพลังอํานาจอีกดวย 
 2.2 มีการยอมรับผลยอนกลับ (Feedback) โดยผูนําจะตองยอมรับขอมูลยอนกลับซึ่ง
จะเปนผลสะทอนใหเห็นถึงผลการดําเนินงานดานบริหาร 
 2.3 มีการสอน แนะนํา และเปนแบบอยางได (Teaching,Coaching and Role 
Modeling)  ผูนําจะตองมีสวนในการกําหนดเปาหมาย กําหนดทิศทางในการทํางาน สรางแรง
เสริมเชิงบวก และใหคําติชม และบางครั้งเทคนิคการสอนก็สําคัญ การเปนแบบอยางโดยเฉพาะ
อยางยิ่งแบบอยางพฤติกรรมผูนําที่เหมาะสม 
 2.4 มีการติดตอส่ือสาร (Communication) ทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการ ตอง
อาศัยการสื่อสารที่เปดกวาง ซึ่งสามารถติดตอไดหลายวิธี 
 2.5 มีการกําหนดเปาหมาย (Goal setting) การกําหนดเปาหมายโดยผูบริหารและผู
ปฏิบัติรวมกันกําหนดเปาหมาย สรางความรูสึกการเปนเจาของงาน เปนสวนหนึ่งขององคการ 
 2.6 มีการสงเสริมเชิงบวก (Positivity) การสงเสริมเชิงบวกเปนสวนประกอบที่สําคัญที่
ผูนําจะตองใหการสนับสนุนผูใตบังคับบัญชา การชี้แนะเชิงบวกจะชวยใหเขาสรางรูปแบบ
ความคิดของตนเองและสรางสรรคในสิ่งที่ดีแกองคการ 
 2.7 ความสัมพันธระหวางหัวหนาและลูกนองเปนแบบแลกเปลี่ยนตางตอบแทนกัน 
หัวหนาจะตองมีความผูกพันกับลูกนองและเมื่อทาํงานสําเร็จก็จะตองพิจารณาตอบแทนตามระบบ
ที่มีความเปนธรรม 
 กิบสัน (Gibson, 1993) การเสริมสรางพลังอํานาจสงผลใหเกิดคุณลักษณะในตัว
บุคคล 4 ดานไดแก 
 1. ความสามารถในการควบคุมและจัดการสถานการณตาง ๆ ได หมายถึง การที่
บุคคลมีการรับรูในศักยภาพและความสามารถของตนเองในการเผชิญและแกไขปญหา และ
สามารถในการดําเนินงานไดสําเร็จบรรลุตามเปาหมาย 
 2. ความพึงพอใจในความสามารถของตนเอง หมายถึง การที่บุคคลมีความรูสึกที่ดี 
ยินดีในผลงานที่เกิดขึ้น มีความมั่นใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งจะนําไปสูความสําเร็จ 
 3. การพัฒนาตนเอง หมายถึง การที่บุคคลรับรูเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงของตนเอง
ไปสูส่ิงที่ดี เหมาะสมและถูกตองมากขึ้น ซึ่งจะชวยใหบุคคลมีความมั่นใจในการทํางานมากขึ้น 
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 4. การมีเปาหมายและมีความหมายในชีวิตของตนเอง หมายถึงความรูสึกของบุคคล
ในการยอมรับเห็นคุณคา ความหมายของตนเอง เชื่อมั่นในตนเอง มองเห็นความสําคัญของตนเอง
ตองานในความรับผิดชอบ 
 3. คุณลักษณะขององคการที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ  
 ไฟน แกน(Finegan, 1993 อางถึงใน Clutterbuck and Kernaghan,1995) กลาววา
ลักษณะขององคการที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจไวดังนี้ 
 3.1 มีการฝกอบรมเพื่อใหผูปฏิบัติงานใหมสามารถปฏิบัติงานไดโดยอิสระ 
 3.2 สายการบังคับบัญชาเปนแบบแนวราบ 
 3.3 มีคูมือในการปฏิบัติงาน ที่ชวยใหผูปฏิบัติงานสามารถตัดสินใจไดตามขอบเขต 
 3.4  ตระหนักถึงภาระหนาที่เปนสําคัญโดยมุงเนนผลลัพธมากกวากระบวนการ 
 3.5 มีความคาดหวังตอคุณภาพในการปฏิบัติงานสูง 
 3.6 มีการติดตอส่ือสารที่เปดกวาง และมีประสิทธิภาพดี 
 3.7 ผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในงาน 
 เทบบิท (Tebbitt, 1993) พบวาพฤติกรรมองคการที่เกิดขึ้นภายหลังการเสริมสรางพลัง
อํานาจดังตอไปนี้ 
 1. ผลผลิตหรือบริการไดรับการปรับปรุงใหดีข้ึน มีการทดลองคิดคนหาวิธีการใหม ๆ  
 2. ยอมรับความลมเหลวและใหอภัยในขอผิดพลาด โดยถือวาขอผิดพลาดเปนบทเรียน 
และใหโอกาสในการไดปฏิบัติการใหม 
 3.สัมพันธภาพระหวางบุคลากรไดรับการพัฒนาใหดีข้ึน โดยใหความสนใจในดาน
ความรวมมือ การประนีประนอม และการจัดการขอขัดแยงที่ดี  ใหความสนใจการเจรจาตอรอง
ระหวางบุคคลและทีมงานมากกวาการควบคุม 
 4. ความเกี่ยวของผูกพันในองคการ จะถูกนํามาใชในกระบวนการความรวมมือใน
องคการ ผูบริหารจะตองยอมใหผูปฏิบัติงานปกครองตนเอง สรางความไววางใจซึ่งกันและกัน 
 5. สงเสริมการแสดงออกถึงความรูสึกของตน ความสํานึกในตนเอง ผูปฏิบัติเรียนรู
บทบาทของตนเอง 
 6. สรางความเปนหนึ่งเดียวและการยอมรับใหเกิดขึ้นทุกระดับในการปฏิบัติงาน ให
บุคลากรไดรับขอมูลขาวสารทั่วถึงทั้งองคการ 
 การเสริมสรางพลังอํานาจอยางสมบูรณจะกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงขึ้นทั้งในระดับ
องคการ ระดับทีมงาน และระดับบุคคล ดังแผนภาพที่ 2 



 
 

34

 
แผนภาพที่ 2 การเสริมสรางพลังอํานาจ 
ที่มา Scott, C.D. and Jaffe, D. C. (1991). Empowerment: Building a committed 
workplace. California: Kogan Page. 
 
ตอนที่ 2 ปจจัยสรางและปจจัยเสริมที่เกี่ยวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจ 
 
 ปจจัยสรางของการเสริมสรางพลังอํานาจ 
 ปจจัยที่มีความสําคัญสําหรับการเสริมสรางพลังอํานาจ ซึ่งจะชวยใหเกิดคุณลักษณะ
ของการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ ในสวนของปจจัยสรางไดมีผูศึกษาและไดกลาวถึงปจจัยที่
สําคัญตอการเสริมสรางพลังอํานาจไวดังตอไปนี้ (Gomez & Rosen, 2001; Kanter, 1981; 
Klakovich, 1996; Laschinger, et al., 1999; Laschinger & Haven, 1994; Morrison, et al., 
1997; Tebbitt, 1993;พิสมัย  ฉายแสง, 2540) 
 1. ระบบโครงสรางขององคการ องคการใดที่มีการบริหารงานแบบรวบอํานาจ ผูบริหาร
เปนผูกําหนดทุกอยางโดยไมไดเกิดจากความตองการของผูปฏิบัติ ออกคําสั่งโดยไมฟงเสียง
ประชาคม ปรับเปลี่ยนโครงสรางหรือกระบวนการทํางานโดยไมไดใชประสบการณของผูปฏิบัติ 
กําหนดเปาหมายและควบคุมการทํางานทั้งหมดขององคการ ไมมีการกระจายอํานาจไป พรอม ๆ 
กับการมอบหมายงาน องคการนั้นจะมีโอกาสในการเสริมสรางพลังอํานาจนอย 
 2. วัฒนธรรมองคการ  องคการใดที่มีวัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรคที่ ให
ความสําคัญตอคานิยมที่สรางความพึงพอใจในบุคคลขององคการ สงเสริมความรักและ
สัมพันธภาพที่ดีในองคการ เปนการทํางานที่มีเปาหมายรวมกัน ลักษณะของวัฒนธรรมองคการ 

ทัศนคต ิ

โครงสรางความสัมพนัธ การจัดการองคการ 

การเสริมสราง 
พลังอาํนาจ 



 
 

35

ดังกลาวจะสงผลดีตอการเสริมสรางพลังอํานาจ สวนวัฒนธรรมองคการที่เปนแบบปกปองเฉื่อยชา 
เปนการบริหารแบบตั้งรับเมื่อเกิดปญหา ในยามปกติองคการจะไมมีการสงเสริมการเรียนรูเพื่อให
เกิดการพัฒนา วัฒนธรรมองคการแบบนี้ก็จะสงผลในทางลบตอการเสริมสรางพลังอํานาจ 
 3. ผูบริหารองคการ นอกจากความสามารถในการบริหารงานแลว ผูบริหารตองมีภาวะ
ผูนําที่เปนตัวอยางที่ดีแกลูกนอง สรางแรงบันดาลใจในการปฏิบัติงาน คํานึงถึงความเปนปจเจก
บุคคล และกระตุนใหลูกนองใชสติปญญาในการสรางสรรคงาน ภาวะผูนําเชนนี้คือภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลง  ลาสชิงเจอร  (Laschinger,  et al., 1999) และสจวต (Stwart, 1994) กลาววา ผูนํา
ตองยึดหลักของการเสริมสรางพลังอํานาจ 8 ประการดวยกัน คือ 1) การสรางวิสัยทัศนรวมกันกับ
บุคลากร 2) การใหความรูความสามารถเพื่อผูปฏิบัติงานตัดสินใจไดถูกตอง 3) สามารถขจัด
ปญหาและอุปสรรคที่ ขัดขวางการปฏิบัติงานได 4) มีการสื่อสารที่ ดี เปดเผย  5) มีความ
กระตือรือรน 6) มีการเตรียมความพรอมอยูเสมอ 7) มีการประเมินความกาวหนาและผลลัพธของ
งาน และ 8) สามารถคาดการณลวงหนา สามารถประเมินจุดแข็ง จุดออน ส่ิงคุกคาม และโอกาส
ของหนวยงานได โดยเฉพาะในเรื่องความสําเร็จของงาน เทบบิท (Tebbitt, 1993) กลาววา 
ผูบริหารจะตองมีการวางแผน กําหนดเปาหมาย ระบุปญหาที่ชัดเจน  มีการตัดสินใจที่ดีภายใต
ขอมูลที่ครบถวน สามารถสรางสัมพันธภาพภายในทีมไดดี มีการติดตอส่ือสารที่มีประสิทธิภาพ 
รูจักขจัดความขัดแยงที่เกิดขึ้นอยางสมเหตุสมผล และมีการสรางแรงจูงใจใหผูปฏิบัติงาน ส่ิง
เหลานี้เปนพื้นฐานของพฤติกรรมในการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 
 4. บุคลากร ในองคการหนึ่ง ๆ จะมีบุคลากรที่มีความแตกตางกัน เนื่องจากบุคลากร
นั้นมาจากหลากหลายวัฒนธรรม คานิยม พื้นฐานการศึกษา และระดับความเชี่ยวชาญ ดังนั้นจึง
ตองอาศัยการยืดหยุนในการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 
 5. ความไววางใจในองคการ เปนการแสดงออกถึงความเชื่อมั่นระหวางกันวา ทุกคน
เห็นพองกันในเปาหมายขององคการ ภายในองคการมีบรรยากาศของความไววางใจ ซึ่งกันและกัน 
กลาวคือ การเปดเผย จริงใจ เปนมิตรตอกันทั้งผูบริหารและผูปฏิบัติงาน ความไววางใจนี้จะทําให
เกิดการรวมมือ ความผูกพัน และความชวยเหลือซึ่งกันและกัน องคการใดที่สมาชิกทุกคนมีความ
ไววางใจซึ่งกันและกัน องคการนั้นจะมีการเสริมสรางพลังอํานาจมาก 
 6. ลักษณะงาน คานตเตอร (Kanter,1981) กลาวถึงลักษณะงานที่ทําใหเกิดการ
เสริมสรางพลังอํานาจไวตองมีลักษณะดังนี้คือ เปนงานที่ยึดกฎระเบียบในหนวยงานนอย มีความ
ยืดหยุนในบางโอกาส งานที่ยึดระบบอาวุโสนอย และเปดโอกาสใหทุกคนไดแสดงความรู
ความสามารถ ในการพิจารณาความดี ความชอบ  ตองมีเกณฑที่ยุติธรรม และขึ้นอยูกับ
ความสามารถไมใชอาวุโส งานตองเปนงานประจํานอย แตเปนงานที่สรางสรรคมาก เปนงานที่
อาศัยการประสานงานและความรวมมือจากหลายฝาย งานที่เปดโอกาสใหทุกคนไดแสดงความ
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คิดเห็น และเปนงานที่สนับสนุนความกาวหนาของผูอยูใตบังคับบัญชา กลาวโดยสรุปก็คือ ตองมี
การจัดลักษณะงาน ตองเอื้ออํานวยตอการปฏิบัติงานเพื่อใหผูปฏิบัติเกิดความมั่นใจ พึงพอใจใน
งาน คงอยูในองคการ และรวมกันพัฒนางานอยางตอเนื่อง 
 7. สัมพันธภาพระหวางหัวหนากับลูกนอง เปนการแลกเปลี่ยนความสัมพันธและการ
ตอบแทนซึ่งกันและกัน โดยที่หัวหนาใหความไววางใจและยอมรับในความสามารถของลูกนอง มี
ความผูกพันทั้งเรื่องงานและเรื่องสวนตัว เมื่อหัวหนามอบหมายงาน ลูกนองก็เต็มใจที่จะ
ปฏิบัติงานที่หัวหนามอบหมายและทํางานอยางเต็มความสามารถของตน ตามทฤษฎีการ
แลกเปลี่ยนระหวางหัวหนากับลูกนอง (Leader-member exchange) หัวหนาจะมีการมอบหมาย
หนาที่ความรับผิดชอบ สงเสริมสนับสนุน และใหรางวัลแกสมาชิกในกลุมที่ตนดูแลรับผิดชอบ ซึ่ง
สัมพันธภาพดังกลาวเปนพื้นฐานของการเสริมสรางพลังอํานาจ โกเมซ และ โรเซน (Gomez & 
Rosen, 2001) 
 หลิน (Lin, 2002) ไดกลาวถึงปจจัยสรางไววาปจจัยที่มีผลโดยตรงตอการเสริมสราง
พลังอํานาจไดแก วัฒนธรรมองคการ วิธีการบริหารซึ่งจะชวยเพิ่มความตระหนักในความสามารถ
ของบุคลากร การมีปฏิสัมพันธระหวางหัวหนาและลูกนอง มุงงานที่มีคุณภาพสูง โครงสรางของ
องคการเปนแบบแนวราบ มีการพัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่อง การติดตอส่ือสารที่ดี 
 แมคคินลัน ( McQuillan, 2005) ไดกลาวถึงปจจัยที่มีความสําคัญตอการเสริมสราง
พลังอํานาจไววา การมีสวนรวมของบุคลากรทั้งในการกําหนดนโยบาย เปาหมายของการทํางาน 
การมีปฏิสัมพันธกันระหวางหัวหนาและลูกนองก็จะมีความสําคัญ บรรยากาศของความอบอุน  
เอื้ออาทรตอกันก็จะมีสวนทําใหเกิดการเสริมสรางพลังอํานาจไดดีข้ึน 
 พอตเตอร , เดวิโต และคินซี่ (Potter, Devito and Kinsey, 2004) ไดศึกษากรณีที่ 
โรงเรียน Silver Sands และไดกลาวถึงปจจัยที่สําคัญของการเสริมสรางพลังอํานาจไววา การมี
สวนรวมของบุคลากรในการรางวิสัยทัศน  การกระจายงานลงไปสูผูปฏิบัติ การติดตอส่ือสารและ
การประสานงานกัน การฝกอบรมบุคลากรจะมีสวนชวยใหการเสริมสรางพลังอํานาจ 
 อัลมาเซบ และจูเลีย (Almaseb , H, and Julia, M , 2007) ไดศึกษาถึงปจจัยที่สงผล
ตอการเสริมสรางพลังอํานาจของผูหญิงเผา เบดูอินในคูเวต ซึ่งเปนสังคมผูหญิงดอยโอกาส       
ผลการศึกษาพบวาปจจัยที่ชวยเสริมสรางพลังอํานาจใหผูหญิงเหลานี้ไดมีโอกาสสําเร็จในชีวิต 
โดยจะประกอบดวยปจจัย   
 1. ศาสนา ผูหญิงที่ประสบความสําเร็จเปนผูที่เครงศาสนา ซึ่งอาจจะทําใหสังคม
ยอมรับนับถือ และอนุญาตใหประกอบอาชีพรวมกับผูชายได  
 2. การรักษาเกียรติภูมิของครอบครัว ผูหญิงเหลานี้ถูกปลูกฝงตั้งแตเด็กใหประพฤติตน
อยางเหมาะสม และไมทําอะไรใหเสื่อมเสียตอครอบครัว 
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 3. การศึกษา ครอบครัวที่เปดโอกาสและสนับสนุนใหลูกสาวเรียนหนังสือจะทําใหลูก
สาวประสบความสําเร็จ 
 4. ความตระหนักในความสามารถของตนเอง  
 บรอนคาโต (Brancato, 2007) ไดศึกษาพฤติกรรมการสอนแบบเสริมสรางพลังอํานาจ
ไดผลสรุปวา ปจจัยของการเสริมสรางพลังอํานาจ คือผูบริหาร หรือหัวหนาจะตองมีปฏิสัมพันธกับ
ลูกนอง การสรางเครือขาย การไดรับขอมูลขาวสารของงาน หรือหนวยงาน การมีสวนรวมในการ
ตัดสินใจเปนตน 
 คินลอว (Kinlaw,1995) ไดกลาวถึงปจจัยสรางในการเสริมสรางพลังอํานาจไว 4 
ประการดวยกันคือ 
 1. ความมุงมั่นตั้งใจของผูบริหาร (Management Commitment) ที่จะนําเอาแนวคิด
เกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจมาใชในการบริหารองคการเพื่อใหองคการมีการพัฒนา ซึ่งหาก
ผูบริหารขาดความมุงมั่นตั้งใจในการเสริมสรางพลังอํานาจจะไมสามารถเกิดขึ้นได และสาเหตุที่
ผูบริหารขาดความมุงมั่นตั้งใจอาจจะเกิดไดจาก 
  1.1 ผูบริหารไมเขาใจแนวคิดในการเสริมสรางพลังอํานาจ ทําใหไมสามารถ
มองเห็นผลดีของการเสริมสรางพลังอํานาจ 
  1.2 กลัววาตนเองจะสูญเสียอํานาจ เนื่องจากผูบริหารคิดวาการเสริมสรางพลัง
อํานาจ เปนการแบงปนอํานาจในการดูแลควบคุมที่ผูบริหารพึงมี จึงไมอยากใหสูญเสีย 
  1.3 กลัววาตนจะกลายเปนสวนเกินที่ไมจําเปนขององคการ เพราะคิดวาหนาที่ใน
การบริหารคือ การควบคุมและบังคับบัญชา และหากไมมีอํานาจในการควบคุมแลว จะทําใหเอง
ไมมีงานจะทําใหกลายเปนสวนเกินขององคการ 
 2. การมีสวนรวมของบุคลากรทุกคนในองคการ (Involvement of the Workforce) 
เปนการมีสวนรวมในการวางแผนและตัดสินใจเกี่ยวกับการปฏิบัติงานในองคการ 
 3. การมีสวนรวมของผูรับบริการและผูใหบริการ (Involvement of Customers and 
Suppliers) ซึ่งเปนบุคคลสําคัญที่ทําใหเกิดการปรับปรุงคุณภาพของงาน โดยผูรับบริการจะเปน
ผูใหขอมูลยอนกลับที่แสดงถึงผลการปฏิบัติงานของผูใหบริการไดดีที่สุด และผูใหบริการจะนํา
ขอมูลที่ไดเหลานี้มาปรับปรุงคุณภาพการบริการ เพื่อใหเกิดความพึงพอใจ 
 4. มีการสื่อสารอยางทั่วถึงและเปดเผย (Full and Open Communication) การ
ส่ือสารอยางทั่วถึงและเปดเผย จะทําใหบุคลากรทุกคนในองคการไดรับทราบขอมูลที่ถูกตอง 
รับทราบแนวทางและทราบทิศทางการปฏิบัติงานที่ทําใหผลการปฏิบัติงานนั้นบรรลุเปาหมายของ
องคการ 
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 โฮแคนสันและโฮเมค (Hokanson  and Hromek 1992) กลาววาการเสริมสรางพลัง
อํานาจจะประสบความสําเร็จไดนั้น จะมีปจจัยที่สําคัญไดแก บรรยากาศการดูแลเอาใจใสกันและ
กัน มีความไววางใจกัน เปดเผย และจริงใจ และควรมีทักษะทางสังคมที่เอื้อตอการทํางาน ไดแก 
ความสามารถในการติดตอส่ือสาร  การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับผูอ่ืน มีความนอบนอม ยอมรับ
และใหเกียรติผูอ่ืน นอกจากนี้ยังตองเปนความรวมมือโดยตัวผูรับการเสริมสรางพลังอํานาจก็ควร
รับรูวัตถุประสงครวมกัน มีความพรอม และเขาไปมีสวนรวมดวย 
 เทบบิท (Tebbit, 1993) ไดกลาวถึงปจจัยที่สําคัญตอการเสริมสรางพลังอํานาจ ทั้งใน
ระดับบุคคล ระดับทีมงาน และระดับองคกร ประกอบดวยองคประกอบ 4 ประการดวยกันคือ 
 1. วิสัยทัศนและพันธกิจขององคการ มิใชสะทอนใหเห็นวัตถุประสงคขององคการ
เทานั้น แตยังตองใหการยอมรับ สงเสริมคานิยม และความสําคัญของบุคคลในองคการดวย 
 2. ความคาดหวังของบุคลากรตอการปฏิบัติงาน เพื่อใหผลงานออกมาดีและเปนผูมี
ความเชี่ยวชาญ จึงตองมีการตั้งจุดมุงหมายและแนวทางการปฏิบัติงานรวมกันของบุคลากรทุกคน 
 3. สงเสริมการสรางสัมพันธภาพที่ดีในการติดตอประสานงานของบุคลากรในองคการ 
 4. องคการตองใหการสนับสนุนการตัดสินใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร และ
ยอมรับความลมเหลวได ใหโอกาสในการปรับปรุงและมีสวนรวมในการพัฒนาองคการ 
 องคประกอบเหลานี้สอดคลองกับแนวคิดของ  ฮอค (Hawks ,1992) ที่ไดกลาวถึง
ปจจัยสําคัญของการเสริมสรางพลังอํานาจไว 3 ประการคือ 
 1. การมีส่ิงแวดลอมที่อบอุนเอื้ออาทร มีความเปนกันเอง ไววางใจกัน เชื่อมั่น เปดเผย  
มีการติดตอส่ือสารที่ทําใหเกิดความเชื่อมั่นตอกัน มีการยอมรับและใหคุณคาแกบุคคล 
 2. การมีวิสัยทัศนหรือจุดมุงหมายรวมกัน โดยมุงเนนที่การกําหนดและการตัดสินใจ
รวมกันและเนนที่การบรรลุเปาหมายมากกวาการควบคุมหรือการปฏิบัติตามกฎระเบียบ 
 3. การมีขอผูกพันที่ตกลงกันในการดําเนินงาน ตองหาทางเลือกหลาย ๆ ทาง สําหรับ
ผูรับการเสริมสรางพลังอํานาจ และตองใหกําลังใจในการมีสวนรวมกําหนดเปาหมายและตัดสินใจ 
  
 ปจจยัเสริมของการเสริมสรางพลังอํานาจ  
 ปจจัยที่ชวยสนับสนุนใหเกิดคุณลักษณะของการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ ซึ่งจะ
ชวยใหการเสริมสรางพลังอํานาจบรรลุตามเปาหมายไดดี ข้ึน  ในสวนของปจจัยเสริมจะ
ประกอบดวย การจูงใจ(Motivation) และกระบวนการปฏิบัติ (Performance) ของ Bredason 
Kasten and Fruth (1983 : 52-58) ซึ่งมีรายละเอียดดังตอไปนี้  
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 1. การจูงใจ (Motivation) สมยศ นาวีการ (2538 : 50) ไดใหความหมายไววาคือ การ
กระทําทุกวิถีทางที่จะใหผูปฏิบัติงานเกิดพฤติกรรมการทํางานในทางที่เปนความตองการของ
องคการ ทฤษฎีที่เกี่ยวกับการจูงใจมี 2 ลักษณะคือ ทฤษฎีเนนกระบวนการ และทฤษฎีเนนปจจัย 
 ทฤษฎีที่เนนกระบวนการ (Process theory) ลอรเลอร และพอรทเตอร (Lawler and 
Porter) เปนเจาของทฤษฎีนี้ และไดแบงกระบวนการจูงใจคนใหปฏิบัติงานเปน 3 ข้ันตอน คือ 
  1) การสรางความคาดหวังโดยทําให บุคคลเชื่อวาการปฏิ บั ติจะนําไปสู
ความสําเร็จ 
  2) การใหเห็นคุณคาในวัตถุประสงคที่ต้ังไว 
  3) ใหทุกคนใชการปฏิบัติเปนเครื่องมือที่จะนําไปบรรลุวัตถุประสงคที่ ตองการ 
  ทฤษฎีที่เนนปจจัย (Content theory) เอกชัย กี่สุขพันธ (2538 : 73) ไดกลาวไววา 
เปนปจจัยที่จูงใจบุคคลในการทํางาน ซึ่งมีทฤษฎีที่เกี่ยวของอยู 5 ทฤษฎี คือ 
  1) ทฤษฎีของ อับราฮัม มาสโลว (Abraham Maslow) ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับ
ความตองการพื้นฐานของมนุษยจะเปนไปตามความตองการ 5 ระดับ ไดแก 
   1.1 ความตองการทางดานรางกาย (Physiological needs) เปนความ 
ตองการพื้นฐานที่สําคัญของมนุษยเพื่อการดํารงชีวิตอยูได ไดแก อาหาร เครื่องนุงหม ยารักษาโรค 
ที่อยูอาศัย 
   1.2 ความตองการความปลอดภัยและความมั่นคง (Safety and security 
needs) เปนความตองการความปลอดภัยและความมั่นคงทางรางกาย เชน ตองการไดรับความ
คุมครองปกปอง ตองการมีอิสระสวนตัว และการมีเสถียรภาพ 
   1.3 ความตองการทางสังคม (Social or belonging needs) หมายถึง ความ
ตองการที่จะเขารวมและไดรับการยอมรับ ความเปนมิตรภาพ และความรักจากเพื่อนรวมงาน 
ความตองการในขั้นนี้ของบุคคลเปนความตองการที่จะใหเพื่อนรวมงาน ยอมรับในความสําคัญ
ของตน 
   1.4 ความตองการการยอมรับนับถือ (Esteem needs)  คือ การไดรับ
สถานภาพที่เปนที่ยอมรับจากสังคมที่จะใหเกียรติยกยองตน เปนความตองการเกียรติยศ ชื่อเสียง 
การยอมรับนับถือจากบุคคลอื่น และการยอมรับนับถือตนเอง เคารพตนเอง 
   1.5 ความตองการความสําเร็จบรรลุเปาหมายแหงชีวิต (Self-actualization 
needs) เปนความตองการพัฒนาตนเองตามศักยภาพสูงสุด ไดแสดงออกซึ่งทักษะและความเปน
เลิศในบางสิ่งบางอยางที่ตนมี เปนความตองการสูงสุดที่จะกระทําในส่ิงที่เปนความใฝฝนของ
ตนเอง ทฤษฎีนี้เชื่อวาเมื่อบุคคลไดรับการตอบสนองในระดับใดแลว จะเพิ่มความตองการขึ้นไปอีก
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ระดับหนึ่ง แตถาหากความตองการระดับใดยังไมไดรับการตอบสนอง บุคคลนั้นจะไมปรารถนาถึง
ความตองการในระดับสูงกวาเลย 
  2) ทฤษฎีของเฟรดเดอริค เฮิรซเบอรก (Frederick Herzberg) กลาวถึงการจูงใจ 2 
แบบ คือ องคประกอบที่เปนผลใหเกิดความพึงพอใจ และองคประกอบที่ปองกันความไมพึงพอใจ 
(Motivators and hygienes) 
  เฮิรซเบอรก กลาวถึง ทฤษฎีสองปจจัยประกอบดวยปจจัยจูงใจ (Motivator 
factors) ไดแก ความสําเร็จของงาน ลักษณะของงาน การไดรับการยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบ 
และความกาวหนาในหนาที่ อีกหนึ่งปจจัยไดแก ปจจัยค้ําจุน (Hygiene factors) เปนปจจัย
ภายนอก เชน นโยบายขององคการและการบริหาร การนิเทศ เงินเดือน สภาพการทํางาน 
สัมพันธภาพระหวางบุคคล โดยมีความเชื่อวาปจจัยจูงใจมีสวนตอการเพิ่มผลผลิต แตปจจัยค้ําจุน
ไมใชส่ิงจูงใจในการทํางานหรือทําใหผลผลิตเพิ่มข้ึน แตถาขาดปจจัยเหลานี้จะทําใหผูปฏิบัติงาน
ไมพึงพอใจในการทํางาน ดังนั้นปจจัยจูงใจ และปจจัยค้ําจุนถือวาเปนขอกําหนดเบื้องตนที่ปองกัน
ไมใหคนไมพอใจในการทํางาน 
  3) ทฤษฎีของ เดวิด ซี แมคเคลแลนด (David C. McClelland) ที่มุงการจูงใจทาง
ความสําเร็จ (Achievement motivation) 
  แมคเคลแลนดไดนําเสนอแนวคิดที่ไดจากการศึกษาวา ผูที่มีแรงจูงใจทางดาน
ความสําเร็จโดยตัวของเขาเอง จะมีคุณลักษณะที่สําคัญสามประการคือ 1) พวกเขาตองการ
กําหนดเปาหมายไมตองการความเลื่อนลอย 2) พวกเขาจะไมกําหนดเปาหมายที่งายเกินไปหรือ
ยากเกินไป และ 3) พวกเขาตองการสิ่งยอนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของพวกเขาเพื่อที่จะได
รูวาผลการปฏิบัติงานบรรลุเปาหมายมากนอยเทาใด ซึ่งสําหรับผูบริหารแลวจะตองการอํานาจ 
บารมีสูงกวาความตองการในผลสัมฤทธิผล 
  แมคเคลแลนดได เนนสาระสําคัญดานแรงจูงใจวา  ผูที่จะทํางานประสบ
ความสําเร็จจะตองมีแรงจูงใจดานความตองการสัมฤทธิผลอยูในระดับสูง บุคคลแตละคนเมื่อมี
ความตองการความสําเร็จสูงก็จะสามารถทํางานไดสําเร็จ 
  4) ทฤษฎีของ อัลเดอรเฟอร (Alderfer) ซึ่งแบงความตองการของมนุษยเปน 3 
ลักษณะ คือ 
   4.1 ความตองการในการดํารงชีวิต (Existence needs) เปนความตองการ
ของมนุษยทุกรูปแบบที่เกี่ยวกับรางกาย และดานวัตถุ ในทางที่จะชวยใหเกิดความเปนอยูที่สุข
สบายและปลอดภัย 
   4.2 ความตองการดานความสัมพันธ (Relatedness needs) เปนความ 
ตองการดานความสัมพันธกับบุคคลอื่น ๆ ที่อยูรวมกันในสังคม 



 
 

41

   4.3 ความตองการดานการเจริญเติบโตกาวหนา (Growth needs) เปนความ
ตองการเกี่ยวกับการที่ไดคิดสรางสรรคสําหรับตัวเขาเอง และส่ิงแวดลอมรอบตัวใหเจริญกาวหนา
เติบโตขึ้นไป 
  ทฤษฎีของอัลเดอรเฟอรยังไมเครงครัดกับลําดับข้ันของความตองการวาจะตอง
ไดรับในขั้นแรกกอนถึงจะมีความตองการในขั้นถัดไป กลาวคือ คนเราอาจจะตองการความ
เจริญกาวหนา ทั้ง ๆ ที่ยังไมไดรับความพึงพอใจในความตองการของการดํารงชีวิต 
  5) ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของดักลาส แมคเกรเกอร (Douglas McGregor) 
  แมคเกรเกอร ไดอธิบายวาบุคคลเราจะมีพื้นฐาน 2 ประการ คือ บุคคลโดยทั่วไป
จะไมชอบทํางาน พยายามหลีกเลี่ยงงานและความรับผิดชอบ ดังนั้นจึงจําเปนตองบังคับขูเข็ญ 
และลงโทษ เพราะบุคคลกลุมนี้จะชอบใหบังคับ นอกจากนี้ยังขาดความทะเยอทะยาน เรียกวา 
ทฤษฎี X ดังนั้นผูบริหารจะตองกําหนดมาตรการในการควบคุมผูใตบังคับบัญชาอยางใกลชิด 
บุคคลอีกกลุมหนึ่งจะชอบทํางาน ไมชอบการบังคับขูเข็ญ เปนบุคคลที่มีความรับผิดชอบ มี
ความคิดริเ ร่ิมในการทํางาน  มีความสามารถ  พรอมที่จะทํางานอยางเต็มที่  เมื่ออยู ใน
สภาพแวดลอมที่อํานวย เรียกวา ทฤษฎี Y ผูบริหารจะตองไมควบคุมผูใตบังคับบัญชามากนัก แต
จะเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาควบคุมตนเองในการทํางาน 
 2. กระบวนการปฏิบัติ (Performance) ปจจัยสวนนี้จะขึ้นอยูกับผูบริหารหรือ   ผูที่มี
สวนเกี่ยวของกับองคการ จะวิเคราะหวาภายในองคการนี้จําเปนตองเสริมพลังอํานาจในสวน
ใดบาง แลวนํามาตั้งวัตถุประสงค (Goal) เปนสิ่งที่ตองการใหเกิดขึ้น แลวนํามากําหนดกลยุทธ 
(Strategy) เพื่อนําไปสูการวางแผน (Planning) แลวนําไปปฏิบัติ 
 โควี่ (Covey,1991:191-209) ไดกําหนดปจจัยเสริมที่ชวยสนับสนุนใหเกิดคุณลักษณะ
ของการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจไว 6 ประการ (Covey’s six conditions of 
empowerment) ดังนี้ 
 1. คุณลักษณะ หมายถึง ลักษณะที่บุคคลนั้นเปนอยู อาจจําแนกได 3 ประการ คือ 
  1.1 ความซื่อตรง หมายถึง การมองเห็นคุณคาของตนเอง และการมีนิสัยที่
สอดคลองกับคานิยมของตน เปนลักษณะของผูที่พูดและแสดงออกจากความรูสึกที่แทจริง เมื่อ
บุคคลสามารถแสดงคุณคาที่มีอยูในตัว สามารถพัฒนาการพึ่งพาตนเองไดเปนอิสระทางความคิด 
  1.2 ความเปนผูใหญ หมายถึง ความสมดุลระหวางความกลาหาญและความคิด
รอบคอบ 
  1.3 ความมีจิตใจกวาง หมายถึง การมีจิตใจเอ้ือเฟอเผื่อแผ รูจักการแบงปนให
บุคคลอื่น จะแสดงออกโดยการแบงปนเกียรติยศ ชื่อเสียง และการตัดสินใจรวมกันดวยการเปดเผย
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ทั้งในแงของทางเลือก และความคิดสรางสรรค คนที่มีจิตใจเอื้อเฟอจะเปนคนที่มีความสนุกกับชีวิต 
พึงพอใจ และมีความสุขเมื่อเห็นความสําเร็จของผูอ่ืน 
 2. ทักษะ หมายถึง ความสามารถที่บุคคลนั้นกระทําได เปนลักษณะที่ชวยใหบุคคล
สามารถสรางปจจัยเสริมในการเสริมสรางพลังอํานาจไดอยางมีประสิทธิผล ซึ่งจะประกอบดวย
ทักษะตาง ๆ ดังนี้ 
  2.1  การติดตอส่ือสาร 
  2.2  การวางแผนและการจัดการองคการ 
  2.3  การแกปญหาโดยการประสานพลัง 
 3. คํามั่นสัญญาแหงความสําเร็จ หมายถึง ขอตกลงหรือคํามั่นสัญญาทางดาน
จิตวิทยา และดานสังคม ในการทําความเขาใจและตกลงรวมกันระหวางผูบริหารองคการกับ
ผูใตบังคับบัญชา เพื่อใหทุกฝายไดรับประโยชน และไดรับส่ิงที่ตนเองตองการตามคํามั่นสัญญา
แหงความสําเร็จ ซึ่งจะดําเนินการดังนี้ 
  3.1 การกําหนดผลลัพธที่ตองการ หมายถึง การกําหนดผลงานและความคาดหวัง
ทั้งดานปริมาณและคุณภาพของงานที่สอดคลองกันระหวางปณิธาน ยุทธศาสตร และเปาหมาย
ขององคการกับหนาที่ คานิยม เปาหมาย ความสามารถ และความตองการของแตละบุคคล 
  3.2 การกําหนดแนวทางการดําเนินงาน หมายถึง การกําหนดหลักการ นโยบาย 
และกระบวนการดําเนินการที่ผูปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงานไดอยางอิสระและมีความยืดหยุน 
ทั้งนี้นโยบายขององคการและกระบวนการดําเนินงานตองมีความกะทัดรัดเขาใจงาย และอยูบน
พื้นฐานของหลักการขององคการ การปฏิบัติงานจะตองเปนแบบสั้น ๆ เมื่อสภาพแวดลอม
เปลี่ยนแปลงไป ผูปฏิบัติจะยังคงสามารถปฏิบัติงานตอไปไดโดยใชความคิดริเร่ิมและการตัดสินใจ
ที่ดีของตนเอง เพื่อดําเนินการใหบรรลุวัตถุประสงคภายในกรอบขององคการ 
  3.3 การระบุทรัพยากร เปนการระบุทรัพยากรที่สนับสนุนการดําเนินงานของ
องคการ ไดแก คน เงิน โครงสราง และระบบการปฏิบัติงาน ซึ่งระบบดังกลาวอาจรวมถึงขอมูล 
ขาวสาร การติดตอส่ือสาร และการฝกอบรม เพื่อใหผูปฏิบัติงานสามารถใชประโยชนจาก
ทรัพยากรเหลานั้นใหไดมากที่สุด เพื่อใหงานสําเร็จบรรลุตามจุดมุงหมาย 
  3.4 ความสามารถใหตรวจสอบ เปนการกําหนดมาตรฐานในการดําเนินงาน
สําหรับการรายงานความกาวหนาในการปฏิบัติงาน โดยผูปฏิบัติงานรวมกันกําหนดมาตรฐานเพื่อ
เสริมสรางใหผูปฏิบัติงานเกิดความรับผิดชอบ มีความพึงพอใจในผลการปฏิบัติงานของตนเอง 
ทั้งนี้หากมีความไววางใจสูง ผูปฏิบัติงานจะมีความเชื่อมั่นในการปฏิบัติงานของตนเอง 
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  3.5 การกําหนดผลที่ตามมา ทั้งที่สําเร็จและไมสําเร็จ ถาผลการดําเนินงานประสบ
ความสําเร็จ ผลที่ตามมาของผูปฏิบัติงานคือรางวัลตอบแทน ทั้งดานการเงิน จิตใจ เชน การชื่นชม
ยินดี การไดรับสิทธิประโยชน การไดเลื่อนตําแหนง เปนตน 
 4. การนิเทศตนเอง หมายถึง ความคิดริเร่ิมในการวางแผน การทํางาน การสรางสรรค
ผลงานดวยตนเอง และการควบคุมตนเองใหอยูในขอบเขตของสัญญาแหงความสําเร็จ 
 5. โครงสรางและระบบที่ชวยเหลือเกื้อกูล หมายถึง รูปแบบขององคการและการ
ปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงานที่จะนําไปสูความสําเร็จตามคํามั่นสัญญาแหงความสําเร็จ รวมกัน ซึ่ง
ผูบริหารเปนผูสนับสนุน ชวยเหลือ โดยการสรางโครงสรางระบบองคการที่เอื้ออํานวยตอการนิเทศ
ตนเองของผูปฏิบัติงาน ทั้งนี้ระบบดังกลาวรวมถึงแผนยุทธศาสตร โครงสรางองคการ การ
ออกแบบระบบงาน การติดตอส่ือสาร งบประมาณ คาตอบแทน สารสนเทศ ระบบการสรรหา
บุคลากร การคัดเลือก การบรรจุ การฝกอบรม และพัฒนาบุคลากร 
 6. การตรวจสอบ หมายถึง การประเมินตนเองของผูปฏิบัติงาน เนื่องจากผูปฏิบัติงาน
เปนผูกําหนดผลงานที่ตองการดวยตนเอง ทําใหผูปฏิบัติงานเขาใจในสิ่งที่ตนเองตองการอยาง
ชัดเจน และสามารถเลือกเกณฑที่เหมาะสมในการประเมินผลงานของตนเองได 
 ศิริพร ตันติพูลวินัย(2538) ไดกลาววาปจจัยที่จะชวยสนับสนุนการเสริมสรางพลัง
อํานาจ ตองประกอบดวย 
 1. ผูบริหารตองมีความรูสึกมั่นคงในชีวิตของตนเองเสียกอน โดยตองคิดเสมอวาการ
เสริมสรางพลังอํานาจไปใหบุคคลอื่นนั้นมิไดทําใหอํานาจตนลดนอยหรือสูญเสีย แตกลับชวยให
ตนมีพลังอํานาจในการบริหารจัดการในวงกวางมากขึ้น เพราะจะทําใหบุคลากรที่เกง คิดเปน ทํา
เปนมารวมงาน ไดแนวคิดและรูปแบบที่หลากหลาย ซึ่งชวยใหงานบรรลุเปาหมาย 
 2. โครงสรางขององคการตองเอื้อตออํานวยตอการเสริมสรางใหบุคคลอื่น ๆ ไดพัฒนา
ตนเองได 
  2.1 โครงสรางการบริหารเปลี่ยนจากสายการบังคับบัญชาที่ซับซอนจากบนลงลาง
มาเปนความสัมพันธราบเรียบเชิงแนวนอน 
  2.2 เปลี่ยนจากการสั่งงานมาเปนใหผูปฏิบัติงานจัดการกับตนเองแทน 
  2.3 ความผิดพลาดในงานใหถือเปนกระบวนการเรียนรูและการพัฒนาตนเอง จะ
ไมลงโทษ แตจะใชการชี้แนะแนวทางที่ถูกตองแทน และมีการฝกอบรมทั้งภายในและภายนอก
สถานที่ 
  2.4 สรางบรรยากาศการทํางานใหเอื้อตอการปฏิบัติงาน โดยผูปฏิบัติงานสามารถ
ทํางานอยางมีความสุข มีคุณคา และรวมกันแกปญหา 
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ตอนที่ 3 ลักษณะขององคการที่เกี่ยวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจ 
 
 ผูวิจัยไดศึกษาลักษณะขององคการที่เกี่ยวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจ ซึ่งจะ
พิจารณาในกรณีที่เกี่ยวของกับผูบริหาร โดยเฉพาะคณบดีก็จะประกอบดวยสิ่งแวดลอมภายใน
องคการ (Internal Environment) บรรยากาศขององคการ และวัฒนธรรมองคการ 
 ส่ิงแวดลอมภายในองคการ หมายถึง ปจจัยหรือแรงผลักดันภายในองคการที่มีอิทธิพล
ตอองคการและการดําเนินงานของสมาชิกในองคการ (สมยศ นาวีการ, 2538) ในกรณีนี้ โบวี่ และ
คณะ (Bovee et.al,1993 อางถึงใน อติพร ทองหลอ, 2546) อธิบายวาสิ่งแวดลอมภายในองคการ
ประกอบดวยองคประกอบที่สําคัญไดแก เจาของกิจการ ผูถือหุน คณะกรรมการบริหารบุคลากร 
และวัฒนธรรมองคการ 
 บรรยากาศขององคการ ซึ่งสเทีย (Steers,1977), บราว (Brown) และโมเบิรก 
(Moberg, 1980) และซิลากยี่ (Szilagyi) และวอลเลซ (Wallace, 1980) ไดอธิบายลักษณะ
บรรยากาศขององคการไวใกลเคียงกัน   พอสรุปไดดังตอไปนี้ 
 1. บรรยากาศขององคการจะประกอบไปดวย กฎ ระเบียบ วัตถุประสงค ลักษณะของ
การบังคับบัญชา ความอบอุน การสนับสนุน รางวัล การจูงใจ ความขัดแยง และวิธีการแกไขความ
ขัดแยง 
 2. บรรยากาศเฉพาะขององคการและไมซ้ําแบบกัน แตจะคงอยูชวงเวลาหนึ่งและจะ
เปลี่ยนไปตามสถานการณที่เปลี่ยนแปลงไป 
 3. ลักษณะของการรับรูและความเชื่อของสมาชิกในองคการ และจะสามารถนํามา
วิเคราะหถึงบรรยากาศขององคการ 
 4. เปนรูปแบบการปฏิบัติงานของสมาชิกและการดําเนินงานขององคการซึ่งจะเปน
ตัวกําหนดหรือสะทอนถึงพฤติกรรมที่สําคัญของบุคคลในองคการ 
 จากความหมายดังกลาว พอสรุปไดวาบรรยากาศขององคการจะเปนลักษณะเฉพาะ
ตาง ๆ ของสิ่งแวดลอมภายในองคการ โดยมีเอกลักษณหรือลักษณะเฉพาะขององคการ ซึ่งสมาชิก
ในองคการสามารถรับรูไดทั้งทางตรงและทางออม และมีอิทธิพลตอทัศนคติ และพฤติกรรมของ
สมาชิกในองคการ ดังนั้นลักษณะบรรยากาศองคการจะมีผลที่เกี่ยวของกับการเสริมสรางพลัง
อํานาจของผูบริหาร 
 จากการศึกษาของดูบิน (Durbin,1984) พบวา โครงสรางและกระบวนการขององคการ
จะเปนตัวกําหนดบรรยากาศขององคการ ซึ่งจะสงผลถึงการปฏิบัติงานขององคการและความพึง
พอใจในงาน ทั้งนี้เขาไดเสนอปจจัยที่มีอิทธิพลตอบรรยากาศขององคการไว 9 ประการดวยกัน คือ 
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 1. ภาวะทางดานเศรษฐกิจ (Economic condition) จะมีผลตอความรูสึกดานความ
มั่นคงของสมาชิกในองคการ 
 2. แบบของความเปนผูนํา (Leadership style) ทัศนคติ และวิธีการของผูบริหารที่ใช
กับผูใตบังคับบัญชามีผลตอบรรยากาศขององคการ โดยเฉพาะอยางยิ่งแบบของผูบริหารระดับสูง
เพราะจะปฏิบัติตามโดยผูบริหารระดับรองลงมา 
 3. นโยบายขององคการ (Organizational policies) ทั้งที่เปนลายลักษณอักษรและ
เปนนัยจะมีสวนสรางความรูสึกประทับใจและการรับรูเกี่ยวกับองคการอีกดวย 
 4. คานิยมของการบริหารจัดการ (Managerial value) คานิยมของผูบริหารองคการมี
ผลกระทบตอบรรยากาศขององคการมาก ถาหากคานิยมสูงในดานสวัสดิการของบุคลากรก็จะ
สงผลใหบรรยากาศเปนแบบอบอุน และมีความเปนมิตรกันมากขึ้น 
 5. โครงสรางขององคการ (Organizational structure) องคการที่มีการจัดโครงสรางที่
เปนระบบ และลดหลั่นกันตามลําดับชั้น ใหความสําคัญกับระเบียบปฏิบัติงานตามที่กําหนดไวใน
คูมือ อาจจะสงผลตอบรรยากาศที่ไมคลองตัว แตในทางกลับกันถาเปนองคการที่ไมยึดถือ
โครงสรางมากนัก จะมีความคลองตัวมากขึ้น มีการคิดคนสิ่งใหม ๆ ใหเกิดขึ้น 
 6. คุณลักษณะของสมาชิก (Characteristics of members) บรรยากาศขององคการ
จะไดรับอิทธิพลจากลักษณะของบุคลากรในองคการ ลักษณะดังกลาวก็ไดแก อายุ การแตงกาย 
เปนตน ซึ่งสิ่งเหลานี้จะมีผลกระทบตอทัศนคติ และพฤติกรรมของสมาชิก 
 7. ธรรมชาติของธุรกิจ (Nature of the business) 
 8. ขนาดขององคการ (Organizational size) 
 9. ข้ันตอนการดําเนินงานขององคการ (Life stage) 
 นอกจากนี้สุภัทรา เอื้อวงศ (2544)ไดศึกษาเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอบรรยากาศ
องคการในสถาบันการศึกษาของพยาบาล และพบวาบรรยากาศองคการมี 7 องคประกอบไดแก 
 1. สภาพแวดลอมภายนอก ไดแก ภาวะทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง ที่มีผลกระทบ
ตอการดําเนินงานขององคการ 
 2. ระบบสังคม ไดแก ปทัสถานและคานิยมของบุคลากร ความสัมพันธระหวาง
บุคลากร ความขัดแยง และความผูกพัน ความไววางใจซึ่งกันและกัน 
 3. ภาวะผูนํา ไดแก ความสามารถในการเปนผูนําของผูบริหาร ในหารนํากลุมให
สมาชิกปฏิบัติงานไดบรรลุเปาหมาย ซึ่งรวมถึงการมีสวนรวม การพัฒนาศักยภาพของบุคลากร
และการควบคุม 
 4. โครงสรางขององคการ ไดแก การจัดสวนงานตาง ๆ ขนาด และชนิดขององคการ 
ระดับการบังคับบัญชา มาตรฐาน และการมอบหมายงาน 
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 5. การดําเนินงานขององคการ ไดแก กระบวนการติดตอส่ือสาร กระบวนการเพิ่ม
ผลผลิต และกระบวนการตัดสินใจ รวมทั้งกฎระเบียบตาง ๆ  
 6. ทรัพยากรขององคการ ไดแก จํานวนบุคลากร วัสดุอุปกรณตาง ๆ สถานที่การ
อํานวยความสะดวกตาง ๆ งบประมาณ และเทคโนโลยีตาง ๆ  
 7. แรงจูงใจ ไดแก การใหการสนับสนุนตาง ๆ การใหรางวัล 
  
 วัฒนธรรมองคการ 
 วัฒนธรรมองคการ เปนแบบแผนการถือปฏิบัติในการดําเนินงานดานตาง ๆ ของ
องคการ ซึ่งมีผูที่ใหความหมายไวหลายทานดวยกัน 
 คูกและลาฟเฟอรตี่(Cooke and Lafferty,1983; อางถึงใน อติพร, 2546) กลาวไววา
เปนแบบแผนพฤติกรรมที่บุคลากรยึดถือเปนแนวทางในการประพฤติปฏิบัติที่มาจากความเชื่อ 
คานิยม และการคาดหวังจาก ผูปฏิบัติงานในองคการนั้น ๆ ซึ่งจะแตกตางกันไปในแตละองคการ 
 เซน (Schein, 1992) ไดใหความหมายวา วัฒนธรรมองคการเปนแบบแผนของคติฐาน
เบื้องตนที่คนพบหรือพัฒนาขึ้นโดยสมาชิกภายในกลุม อาจจะเปนการเรียนรูในการแกปญหา เพื่อ
การปรับตัวเขากับส่ิงแวดลอมภายนอกและการบูรณาการภายในกลุม จากการพิจารณาเปน
คานิยมและอบรมสั่งสอนไปสูสมาชิกรุนใหม เพื่อเปนหนทางที่ถูกตอง ในการรับรู การคิด และ
ความรูสึกที่มีความสัมพันธกับปญหาเหลานั้น 
 สมยศ  นาวีการ (2538) ไดใหความหมายไววา หมายถึง ระบบ คานิยม สมมติฐาน 
ความเชื่อ และบรรทัดฐานรวมกัน ที่ผูกพันสมาชิกองคการใหเปนหนึ่งเดียว 
 โดยสรุปวัฒนธรรมองคการเปนคานิยม ความเชื่อ ความเขาใจ และบรรทัดฐานรวมกัน
ของสมาชิกภายในองคการและไมเปนลายลักษณอักษร 
  
 ลักษณะของวัฒนธรรมองคการ 
 ลักษณะของวัฒนธรรมองคการในแตละแหงจะมีความแตกตางกัน ทั้งนี้อาจจะเปนไป
ตามสภาพแวดลอม บริบทของหนวยงาน ตลอดจนปจจัยอื่น ๆ อาจจะ ครอบคลุมถึงคานิยม ความ
เชื่อ ซึ่งสิ่งเหลานี้จะสงผลตอพฤติกรรมของสมาชิกในองคการ 
 คูกและลาฟเฟอตี่(Cooke and Lafferty,1989 อางถึงใน อติพร ทองหลอ, 2546) ได
ศึกษาลักษณะวัฒนธรรมองคการ 3 ลักษณะ ในพื้นฐานทั้งหมด 12 มิติ เกี่ยวของกับบุคคล งาน 
และลักษณะการทํางานใหสําเร็จตามตองการของหนวยงานดังนี้ 
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 1. ลักษณะสรางสรรค (Constructive Styles) ซึ่งองคการลักษณะนี้สมาชิกจะถูก
สนับสนุนใหมีปฏิสัมพันธกับบุคคลอื่น และมีการทํางานในลักษณะชวยเหลือกัน มุงความพึงพอใจ
ของบุคลากรในองคการ วัฒนธรรมเชิงสรางสรรคนี้มีพื้นฐานที่แบงเปน 4 มิติ คือ 
  1.1 มิติมุงเนนความสําเร็จ (Achievement) คือองคการที่มีลักษณะการทํางานที่ดี 
มีการกําหนดเปาหมายรวมกัน พฤติกรรมการทํางานเปนแบบมีเหตุผล มีการวางแผนที่มี
ประสิทธิภาพ มีความกระตือรือรน และคิดวางานเปนสิ่งทาทายตลอดเวลา 
  1.2 มิติมุงเนนสัจการแหงตน (Self-Actualizing) คือ องคการที่เนนความตองการ
ของบุคลากรในองคการ เปาหมายของงานอยูที่คุณภาพมากกวาปริมาณงาน รวมทั้งความสําเร็จ
ของงานมาพรอม ๆ กับความกาวหนาของบุคลากรในองคการ ทุกคนมีความภาคภูมิใจในงานตน 
มีความยึดมั่นผูกพันตอองคการ มีความพรอมที่จะทุมเทใหกับงาน 
  1.3 มิติมุงเนนบุคคลและสนับสนุน (Humanistic-Encouraging) คือ องคการที่มี
รูปแบบการบริหารแบบมีสวนรวม และมุงบุคคลเปนศูนยกลาง มีลักษณะการติดตอส่ือสารที่มี
ประสิทธิภาพ บุคลากรมีความสุขกับการทํางาน มีความสุขตอการสอนและการนิเทศงานใหแกกัน 
รวมทั้งบุคลากรจะไดรับความสนับสนุนความกาวหนาจากการทํางานอยางสม่ําเสมอ 
  1.4 มิติมุงเนนไมตรีสัมพันธ (Affiliative) คือ องคการที่มีคานิยม/พฤติกรรมที่ให
ความสําคัญกับสัมพันธภาพระหวางบุคคล มีความเปนกันเอง เปดเผย และมีความไวตอความรูสึก
ของผูอ่ืน ใหการยอมรับซึ่งกันและกัน แบงปนความรูสึก และมีความจริงใจตอกัน 
 2. ลักษณะตั้งรับ-เฉื่อยชา (Passive-Defensive Style) เปนวัฒนธรรมที่สมาชิกเชื่อวา 
การมีปฏิสัมพันธกับผูอ่ืนตองไมมีการรุกรานกัน คือมุงเนนความปลอดภัยของบุคลากรซึ่งมี
ลักษณะพื้นฐาน 4 มิติ คือ 
  2.1 มิติมุงเนนการเห็นพองดวย (Approval) คือ องคการที่มีลักษณะที่บุคลากร
ยอมรับซึ่งกันและกัน หลีกเลี่ยงการขัดแยง มีความคิดเห็นคลอยตามกันทั้งผูบริหารและผูปฏิบัติ 
  2.2 มิติมุงเนนกฎเกณฑ (Conventional) คือ องคการที่มีลักษณะอนุรักษนิยม มี
แบบแผนปฏิบัติที่เปนระเบียบดวยระบบราชการ มีความเครงครัดในระเบียบปฏิบัติ 
  2.3 มิติมุงเนนการพึ่งพา (Dependent) คือ องคการที่มีสายงานบังคับบัญชา 
ควบคุมการตัดสินใจอยูที่ผูบริหาร บุคลากรจะเปนผูตามที่ดีและไมทราบเปาหมายขององคการ 
  2.4 มิติมุงเนนการหลีกเลี่ยง (Avoidance) คือ องคการที่มีลักษณะที่เนนการ
ลงโทษ เมื่อปฏิบัติงานผิดพลาด บุคลากรจะถูกตําหนิและรูสึกวาตนไมมีคุณคา ดังนั้น บุคลากรจะ
ปฏิบัติงานโดยหลีกเลี่ยงความขัดแยงและความผิดพลาด หลีกเลี่ยงการตัดสินใจ 
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 3. ลักษณะตั้งรับ - กาวราว (Aggressive-Defensive Styles) เปนลักษณะวัฒนธรรม
ที่สมาชิกคาดหวังวาจะทํางานโดยเนนงานและความมั่นคงของบุคลากรมีลักษณะพื้นฐาน 4 มิติ 
คือ 
  3.1 มิติมุงเนนการเห็นตรงกันขาม (Oppositional) คือ องคการที่มีลักษณะเนน
การเจรจาตอรอง ตองมีการเผชิญหนาและแกปญหาเฉพาะหนา ไมมีการวางแผนบุคลากร จะมี
ความขัดแยง และไมไววางใจคนอื่น ชอบตอตานทุกสิ่ง 
  3.2 มิติมุงเนนอํานาจ (Power) คือ องคการที่มีลักษณะเนนอํานาจหนาที่และ
บทบาทความรับผิดชอบของแตละบุคคล บุคลากรมีความตองการอํานาจเพื่อความรูสึกมั่นคง 
ชอบเปนผูนิเทศ สอนงาน และควบคมุบุคคลอื่น 
  3.3 มิติมุงเนนการแขงขัน (Competitive) คือ องคการที่มีลักษณะที่ตองการมีการ
แพ-ชนะ แขงขันเพื่อใหตนเองเหนือผูอ่ืน และรักษาความมีคุณคาของตนจากผลสําเร็จของงาน 
  3.4 มิติมุงเนนความสมบูรณแบบ (Perfectionistic) คือ องคการที่มีลักษณะการ
งานที่ยึดมั่นในระบบงาน แตไดเปาหมายขององคการนอย ปฏิบัติงานไดละเอียด แตไดรับผลงาน
นอยและตองใชเวลามาก เปนการปฏิบัติงานที่เปนระเบียบ 
 
 การปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองคการ 
 สิทธิโชค  วรานุสันติกุล (2534 อางถึงใน วรพจน  สุทธิพิสัย, 2536) เสนอเรื่องการ
ปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองคการไววา นักจิตวิทยาองคการใหความเห็นวาการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรม
ในองคการนั้นจะยากหรืองายขึ้นอยูกับวา วัฒนธรรมที่มีอยูขณะนั้น ๆ หยั่งรากลึกและแพรขยาย
ไปกวางขวางเพียงใดในองคการนั้น 
 ส่ิงที่ตองทําคือ ตองเปลี่ยนที่บรรทัดฐานของพฤติกรรม (Behavioral norms) ที่เหน็เปน
รูปธรรมอยางชัดเจนเสียกอน โดยใชวิธีการสั่งการจากเบื้องบน มีการใหรางวัลและการลงโทษ จึง
จะทําใหมีการยอมทําตามเพราะอํานาจของการสั่งการตามตําแหนง   ถึงแมวาภายในใจของผู
ปฏิบัติอาจจะไมยอมก็ตาม ตอเมื่อการเปลี่ยนบรรทัดฐานนี้ไดรับการปฏิบัติตามอยางคงที่แลว จึง
คอยมาเปลี่ยนแปลงคติฐานหรือคานิยมซึ่งเปนพุทธิปญญา (Cognitive Domain) ที่อยูภายในตัว
คน ซึ่งยากที่จะทําไดโดยวิธีส่ังการจากเบื้องบนได ดังนั้นตอนนี้จึงตองหันมาหาการเปลี่ยนแปลง
แบบใหมีสวนรวม (Participate Changes) โดยใหบุคลากรเขามามีสวนรวมในการเปลี่ยนแปลง
ดวย ซึ่งอาจจะตองใชเวลาในการเปลี่ยนแปลงนานกวาจะทําใหเกิดความสอดคลองกับการ
เปลี่ยนแปลง  บรรทัดฐานของพฤติกรรม แมวาการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคการจะเปน
กระบวนการที่มีความยุงยาก สลับซับซอน เสียคาใชจายสูง และตองใชเวลา แตดวยความ
พยายามและการอาศัยหลักวิชาความรูเขาชวย ก็จะสามารถเปลี่ยนแปลงไดแนนอน เนื่องจากใน



 
 

49

องคการบางแหงนั้น การเปลี่ยนแปลงมีความจําเปนและเปนเรื่องที่หลีกเลี่ยง ไมได เพราะอาจเปน
หนทางเดียวที่จะทําใหองคการยังคงสามารถธํารงฐานะในการที่จะแขงขันได หรือเพื่อใหสามารถ
แกไขปญหาหรือจุดออนในองคการได 
 
ตอนที่ 4 ลักษณะบุคคลที่เกี่ยวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจ 
 
 ลักษณะบุคคลนั้นจะมีสวนเกี่ยวของกับพฤติกรรมของแตละบุคคล ซึ่งมีหลักการที่
เกี่ยวของกับลักษณะบุคคล และเกี่ยวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจใน 2 เร่ือง คือ บุคลิกภาพ 
และพฤติกรรมบุคคล 
 บุคลิกภาพ คือ ลักษณะเฉพาะของแตละบุคคลซึ่งประกอบขึ้นจากลักษณะตาง ๆ ทั้ง
ลักษณะอุปนิสัย พฤติกรรม ลักษณะทางอารมณ และสังคมที่แสดงออกใหเห็นได เปนไปตาม
ความรูสึกนึกคิด ความรูความสามารถของแตละบุคคล 
 ศรีเรือน  แกวกังวาน (2545: 322) ไดสรุปความหมายของคําวาบุคลิกภาพไว ดังนี้ 
 1. การผสมผสานระบบตาง ๆ ภายในตัวบุคคล ทั้งสวนที่มองเห็นไดชัด เชน การ     
แตงกาย รูปรางหนาตา ลักษณะการพูด ฯลฯ และระบบภายในซึ่งเห็นไดไมชัดเจน เชน ลักษณะ
อารมณ จิตใตสํานึก วิธีคิด ความรูสึกและคานิยม ฯลฯ ประสบการณ พันธุกรรม การเรียนรู
ประสบการณวัยเด็ก ลักษณะทางสังคมวัฒนธรรม หลอมบุคคลแตละคนใหมีบุคลิกภาพแตกตาง
กันออกไปจนมีเอกลักษณเปนเอกลักษณเฉพาะตน นอกจากนั้นยังมีเอกลักษณองครวมที่เปน
เอกลักษณเฉพาะกลุมคนในสังคมวัฒนธรรมนั้น ๆ 
 2. บุคลิกภาพมีสวนที่เปนโครงสราง ซึ่งเปนบุคลิกภาพของคนใดคนหนึ่ง  สวนนี้เปน
สวนที่เราสามารถทําการสังเกตและทําการวัดได ทั้งโดยตรงและโดยออม เชน ความเฉลียวฉลาด 
ความถนัด นิสัยสวนลึก ฯลฯ สวนโครงสรางนี้จะมีความแตกตางไปในแตละบุคคล 
 3. บุคคลแตละคนมีบุคลิกภาพลักษณะเฉพาะตัวบางประการที่คอนขางคงรูป เขาจะ
แสดงบุคลิกภาพดานนั้นออกมาในสถานการณตาง ๆ กัน เชน ความเพอฝน ถือดี เห็นแกตัว มัก
ใหญใฝสูง เปนตน 
 4. เมื่อเรารูจักแบบบุคลิกภาพของบุคคล เราสามารถอธิบายเขาใจ และทํานาย
พฤติกรรมของบุคคลในสถานการณตาง ๆ ได 
 5. วิธีการปรับตัวและวิถีชีวิตของบุคคลจะเปนเชนไร ข้ึนอยูกับลักษณะเฉพาะตัวของ
บุคลิกภาพของคน ๆ นั้น 
 บุคลิกภาพสวนบุคคล เปนลักษณะสวนรวมของพฤติกรรมของบุคคล ทั้งในดานชีวิต
สวนตัว กิจการงาน นิสัย รูปราง การแตงกาย ตางก็มีอิทธิพลตอกัน เปนสิ่งที่แสดงออกถึงลักษณะ
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เฉพาะตัวของแตละบุคคล โดยจะถูกหลอหลอม กําหนดและประสมประสาน ดวยอิทธิพลจาก
พันธุกรรม การเรียนรู ความตองการ การปรับตัวของบุคคลที่มีตอส่ิงแวดลอมที่จะมีผลตอการแสดง
พฤติกรรม อารมณ ความรูสึกนึกคิด     เปนตน  ซึ่งจะมีการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาอยูตลอดเวลา
โดยไมหยุดนิ่ง 
 
 ปจจัยที่มีสวนทําใหเกิดการพัฒนาบุคลิกภาพ 
 พิพัฒน  ศักดิ์สุภาพ (2549) การเกิดบุคลิกภาพจะมีองคประกอบหลายประการ เชน 
ดานกายภาพ สติปญญา ความสามารถ อารมณ ความสนใจ พละกําลัง อุปนิสัย การปรับตัวเขา
กับสังคม ดังรายละเอียดดังตอไปนี้ 
 1. ดานกายภาพ ไดแก โครงสรางของรางกาย และตอมตาง ๆ มีอิทธิพลตอการเกิด
บุคลิกภาพ ดังนี้ 
  1.1 โครงสรางของรางกาย เชลดอน (Sheldon อางถึงใน พิพัฒน ศักดิ์สุภาพ
,2549) ศึกษาพบวาลักษณะโครงสรางรางกายแบบตาง ๆ จะมีอิทธิพลทําใหแบบบุคลิกภาพของ
บุคคลตางกันไปดวย เชลดอนไดอธิบายถึงความสัมพันธของโครงสรางรางกายกับพฤติกรรมไว
ดังนี้ 
   ก. เอ็นโดมอฟฟ (Endomorphy) เปนลักษณะรางกายแบบอวน ดูทุกสวนของ
รางกายกลม กลามเนื้อออนแอ คนที่มีรางกายแบบนี้มีลักษณะบุคลิกภาพที่ตองพึ่งพาคนอื่น ๆ 
ชอบนอนหลับ ชอบใชชีวิตอยางสบาย 
   ข. เอ็กโตมอฟฟ (Ectomorphy) ลักษณะผอม สูง บาง มีบุคลิกภาพชอบ
สังคม ควบคุมอารมณไดดี มีความคิดเปนของตนเอง 
   ค. เมโสมอฟฟ (Mesomorphy) รางกายใหญโต มีกลามเนื้อแข็งแรง  มี
บุคลิกภาพจิตใจแนวแน มั่นคง สามารถตอสูกับความยุงยากในชีวิตดวยความเขมแข็ง ชอบออก
กําลังกาย 
   ง. เอฟเวอรเรจ (Average) กลุมปกติ ลักษณะรางกายอยูในสัดสวนปกติ ไม
โนมเอียงไปในแบบใดแบบหนึ่งใน 3 แบบแรก 
  1.2 ระบบตอม มีอิทธิพลตอรางกายมาก โดยเฉพาะตอมไรทอ ซึ่งสรางฮอรโมนให
รางกาย กระตุนเกิดพฤติกรรม มีผลตอบุคลิกภาพ 
 2. ดานสติปญญาและความสามารถ ถาสติปญญาและความสามารถดีก็ฝกสอนไดเร็ว 
ทั้งดานความรู ความคิด ทําใหมีผลตอการพัฒนาใหเกิดบุคลิกภาพดวย ถาบกพรองทางสตปิญญา
ก็จะทําใหพัฒนาบุคลิกภาพที่ดีไดยาก 
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 3. ดานอารมณ มีผลตอบุคลิกภาพมาก เชน บุคคลที่มีความวิตกกังวล จึงหาทางดวย
วิธีการตาง ๆ ซึ่งบางครั้งจะสงผลเสียตอบุคลิกภาพ เชน การดื่มสุราเพื่อคลายความวิตกกังวลใจ
บอย ๆ เขา  ก็จะกลายเปนคนขี้เมา 
 4. ความสนใจที่แตกตางกัน จะสงผลใหมีบุคลิกภาพที่แตกตางกันได คนที่สนใจ
ภาษาศาสตรก็จะใชภาษา หรือพูดจาดวยภาษาที่ดี คนที่สนใจวิทยาศาสตรก็จะเปนคนมีเหตุผล 
ชางสังเกต ชางคิดคน 
 5. ดานพละกําลัง มีผลใหคนกลา กาวราว รุกราน ใชความรุนแรง ขจัดความ ขัดแยง
สําหรับที่มีพละกําลัง สวนคนที่ไมมีพละกําลังก็จะมีบุคลิกเปนคนขลาด จิตใจออนแอ หลบเลี่ยง
การใชพละกําลังในการตัดสินปญหา 
 6. ดานอุปนิสัย บางคนใจเย็น ประณีต บางคนใจรอน บุมบาม 
 7. ดานการปรับตัวเขากับสังคม คนที่ปรับตัวเขากับสังคมไมได จะเปนคนเก็บตัว หนี
สังคม มองโลกในแงราย สวนคนที่มีความสามารถปรับตัวเขากับสังคมไดดี ก็จะมีบุคลิกลักษณะที่
ตรงกันขาม 
 ราชบัณฑิตยสถาน (2530) ไดใหความหมายคําวา “พฤติกรรม” ไววาคือ การกระทํา
หรืออาการที่แสดงออกของกลามเนื้อ ความคิด และ ความรูสึก เพื่อตอบสนองตอส่ิงเรา 
 สมโภชน  เอี่ยมสุภาษิต (2536) กลาววา พฤติกรรมบุคคลหมายถึง ส่ิงที่บุคคลกระทํา 
แสดงออก ตอบสนอง และตอบโตส่ิงใดสิ่งหนึ่งในสภาพการณใดสภาพการณหนึ่งที่สังเกตเห็นได 
 ซิมบารโด (Zimbardo,1996 อางถึงใน อติพร ทองหลอ,2546) ไดอธิบายวา พฤติกรรม
ของบุคคล หมายถึง ส่ิงที่บุคคลกระทํา แสดงออก ตอบสนอง หรือโตตอบสนองตอส่ิงใดสิ่งหนึ่ง ใน
สภาพการณใดสภาพการณหนึ่งที่สามารถสังเกตเห็นได ไดยินได อีกทั้งวัดไดตรงกันดวยเครื่องมือ
ที่เปนวัตถุวิสัย ไมวาการแสดงออกหรือการตอบสนองนั้นจะเกิดขึ้นภายใน หรือภายนอกรางกาย 
 สงวน  สุทธิเลิศอรุณ (2543) อธิบายถึงพฤติกรรมบุคคลไววา เปนการกระทําของ
มนุษยทั้งดานกายกรรม วจีกรรม และมโนกรรม โดยรูสํานึกหรือไมรูสํานึก ทั้งที่สังเกตไดและไม
อาจสังเกตเห็นได 
 โดยสรุป พฤติกรรมบุคคล หมายถึง ส่ิงที่บุคคลกระทํา แสดงออก ตอบสนอง และ
โตตอบสิ่งใดสิ่งหนึ่ง ในสภาพการณตาง ๆ โดยบุคคลนั้นอาจรูตัวหรือไมรูตัว และผูอ่ืนอาจจะ
สังเกตเห็นหรือไมสามารถสังเกตเห็นก็ได 
 องคประกอบของพฤติกรรมบุคคล เทพพนม  เมืองแมน และสวิง  สุวรรณ (2540) 
กลาววามีองคประกอบ 4 ประการที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมบุคคล ซึ่งนอกจากจะมีอิทธิพลทําให
บุคคลมีลักษณะและกระทําการอยางใดอยางหนึ่งแลวยังมีอิทธิพลตอ  ประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานของบุคคลในองคการอีกดวย ไดแก 
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 1. การรับรู (Perceptions) หมายถึง กระบวนการในการเลือกรับ การจัดระเบียบ และ
การแปลความหมายของสิ่งเราที่บุคคลพบเห็นหรือมีความสัมพันธเกี่ยวของดวยในสิ่งแวดลอม 
หนึ่ง ๆ บุคคลเลือกรับส่ิงเราตางกัน และแตละบุคคลจะเลือกใหความสนใจเฉพาะสิ่งเราที่มี
ความหมายตอตนเองมากกวาเชนเดียวกัน บุคคลจะจัดระเบียบและแปลความหมายสิ่งเราตาง ๆ 
โดยอาศัยการเรียนรูจากประสบการณเดิมของตน ซึ่งแตกตางกัน ข้ึนอยูกับพื้นฐานของบุคคลนั้น 
 2. ทัศนคติ (Attitudes) เปนสภาพความพรอมทางดานจิตวิทยาของบุคคล ซึ่งเปน
ผลรวมของความคิดเห็น ความเชื่อของบุคคลที่ถูกกระตุนดวยอารมณ ความรูสึก และทําใหบุคคล
พรอมที่จะกระทําสิ่งหนึ่งสิ่งใด หรือเปนตัวกําหนดแนวโนมของบุคคลในการที่จะมีปฏิกิริยา
ตอบสนองในลักษณะที่ชอบหรือไมชอบตอส่ิงนั้น 
 3. คานิยม (Values) เปนองคประกอบหนึ่งที่สําคัญในดานจิตวิทยาของบุคคลที่มี
อิทธิพลตอพฤติกรรมการแสดงออก ซึ่งมีความสัมพันธอยางใกลชิดกับองคประกอบดานทัศนคติ 
คานิยม เปนกระบวนการทางความคิดของบุคคลที่เปนตัวกําหนด ตัดสิน ชี้นําใหบุคคลปฏิบัติอยาง
ใดอยางหนึ่ง ซึ่งอาจจะถูกตองหรือไมถูกตองก็ได บทบาทของคานิยมมีสองประการคือ ทําหนาที่
เปนมาตรฐานที่จะนําทางหรือเปนแนวทางใหบุคคลประพฤติปฏิบัติและประเมินผลวาสิ่งใดดีไมดี 
และทําหนาที่กระตุนใหเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติ ตลอดจนเสริมสรางทัศนคติ ความสนใจและ
ความตั้งใจซึ่งจะนําไปสูการแสดงพฤติกรรมที่สอดคลองกับคานิยมนั้น 
 4. การจูงใจ (Motivation) หมายถึง สภาพการณที่เกิดขึ้นในตัวบุคคล ทําใหแสดง
พฤติกรรมไปในทิศทางตามเปาหมายที่ไดวางไว ภาวะรับการจูงใจเปนองคประกอบหนึ่งที่มีผลตอ
พฤติกรรมของบุคคลในองคการ 
 การปรับพฤติกรรม หมายถึง การประยุกตแนวคิดที่เกี่ยวกับพฤติกรรมหรือหลักการ
เรียนรูเพื่อเปล่ียนแปลงแกไขพฤติกรรม โดยเนนที่พฤติกรรมที่สามารถสังเกตเห็นไดหรือวัดไดเปน
สําคัญ 
 ลักษณะสําคัญของการปรับพฤติกรรม (สมโภชน  เอี่ยมสุภาษิต,2541) ไดแก 
 1. มุงพฤติกรรมโดยตรง โดยพฤติกรรมนั้นตองสังเกตเห็นไดและวัดไดตรงกัน 
 2. ไมใชคําที่เปนการตีตรา เชน คําวากาวราว ฉลาด โง เกเร ข้ีเกียจ เกง เปนตน เพราะ
คําตีตรามักจะเปนคําที่มีความหมายกวาง ๆ ที่รวมพฤติกรรมหลาย ๆ ลักษณะเขาดวยกัน จึงทําให
ไมชัดเจนยากแกการสังเกตใหตรงกัน และยากแกการจัด โปรแกรมการปรับพฤติกรรมใหบรรลุ
เปาหมายได นอกจากนี้บุคคลที่ถูกตีตราอาจจะพยายามทําตนใหมีลักษณะเหมือนกับที่ถูกตีตรา
ดวย 
 3. พฤติกรรมที่ไมวาจะเปนพฤติกรรมที่ปกติหรืออปกติก็ตาม ยอมเกิดจากการเรียนรู
ในอดีตทั้งสิ้น ดังนั้นพฤติกรรมเหลานี้สามารถเปลี่ยนแปลงไดโดยใชกระบวนการเรียนรู 
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 4. การปรับพฤติกรรมจะเนนที่สภาพและเวลาในปจจุบันเทานั้น หากวิเคราะหไดวาสิ่ง
เรา/ผลกรรมใดที่ทําใหพฤติกรรมเหลานั้นเกิดขึ้นบอยครั้ง หรือลดลงในสภาพปจจุบัน สามารถทํา
ใหปรับส่ิงเราและผลกรรมนั้นไดเหมาะสมยิ่งขึ้น เพื่อทําใหพฤติกรรมนั้นเปลี่ยนแปลงไปตาม
เปาหมายได 
 5. การปรับพฤติกรรมเนนที่วิธีการทางบวก เพราะเปาหมายของการปรับพฤติกรรมเนน
ที่การเพิ่มและสนับสนุนใหบุคคลแสดงพฤติกรรมที่พึงประสงคเพิ่มข้ึน และวิธีการทางบวกนั้นมี
ประสิทธิภาพและกอใหเกิดปญหาทางอารมณนอยกวาการลงโทษ แตการลงโทษควรนํามาใช
อยางยิ่งในกรณีที่บุคคลมีพฤติกรรมที่รุนแรงหรือเปนอันตรายตอชีวิต และใชเพื่อลดพฤติกรรมที่ไม
พึงประสงคของบุคคลนั้นชั่วขณะหนึ่ง เพื่อจะไดสรางเสริมพฤติกรรมใหมที่พึงประสงคได 
 6. วิธีการปรับพฤติกรรมนั้นสามารถใชไดอยางเหมาะสมตามลักษณะปญหาของแตละ
บุคคล เนื่องจากมีความเชื่อวาบุคคลแตละคนนั้นมีความแตกตางกัน ดังนั้นในการดําเนินการปรับ
พฤติกรรมจึงตองคํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคลดวย 
 7. วิธีการปรับพฤติกรรม เปนวิธีการที่ไดรับการพิสูจนมาแลววามีประสิทธิภาพ และ
ไดผลโดยวิธีทางวิทยาศาสตร 
 วิธีการปรับพฤติกรรม (สมโภชน  เอี่ยมสุภาษิต, 2541) ประกอบดวย 9 วิธี ไดแก 
  7.1 การลดความรูสึกอยางเปนระบบ (Systematic Desensitization) เปนเทคนิค
ที่ใชเพื่อลดความกลัว/วิตกกังวลที่ถูกวางเงื่อนไขไว โดยที่บุคคลไมสามารถที่จะ จัดการกับส่ิงเราที่
กําหนดเงื่อนไขนั้นไดเลย เชน ความมืด ความสูง เปนตน และยังเปนเทคนิคที่สามารถนําไปใช
บําบัดความกลัว/วิตกกังวลที่ไมมีเหตุผลไดดวย 
  7.2 การฝกกลาแสดงออก (Assertive Training) เปนเทคนิคที่พัฒนาขึ้นเพื่อชวย
ใหบุคคลสามารถปรับตัวในการมีปฏิสัมพันธกับบุคคลอื่นในสังคมไดอยางมี ประสิทธิภาพ 
  7.3 การจัดการเงื่อนไขผลกรรม (Contingency Management) เปนเทคนิคที่ใช
การเสริมแรงทางบวก โดยพัฒนามาจากทฤษฎีการเรียนรู การวางเงื่อนไขแบบการกระทําของ B.F. 
Skinner ซึ่งเชื่อวาพฤติกรรมบุคคลจะเพิ่มหรือลดเปนผลมาจากผลกรรมของพฤติกรรมนั้น ถา
ไดรับผลกรรมที่เปนตัวเสริมแรงทางบวก พฤติกรรมนั้นก็มีแนวโนมวาจะเกิดขึ้นอีกในอนาคต 
  7.4 การควบคุมดวยสิ่งที่ไมพึงพอใจ (Aversive Control) เปนเทคนิคที่ใชลด
พฤติกรรม แตคอนขางมีปญหาในแงของศีลธรรม เพราะมักกอใหเกิดความเจ็บปวด ไมทาง
รางกายก็จิตใจ หรืออาจจะพรอม ๆ กัน จึงเปนเทคนิคที่ไมนิยม เนื่องจากเปนการปรับพฤติกรรม
โดยใชการลงโทษ 
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  7.5 การหยุดยั้ง (Extinction) เปนเทคนิคที่ใชเพื่อลดพฤติกรรมเฉพาะ โดยการลด
การเสริมแรง เนื่องจากพฤติกรรมใดที่เคยไดรับการเสริมแรงแลว ระงับการใหการเสริมแรงตอ
พฤติกรรมนั้น โดยทั่วไปพฤติกรรมที่ถูกหยุดยั้งจะคอย ๆ ลดความถี่ของการเกิดพฤติกรรมลง 
  7.6 กระบวนการเสนอตัวแบบ (Modeling Procedure) เปนเทคนิคที่ใชไดทั้งการ
ลดและการเพิ่มพฤติกรรม การเสริมแรงพฤติกรรมใหม ตลอดจนการปรับปรุงพฤติกรรมที่มีอยูใหดี
ข้ึน ซึ่งพัฒนามาจากแนวคิดของ Bandura จัดวาเปนเทคนิคที่มีประสิทธิภาพอยางมากในการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมบุคคล เนื่องจากเปนเทคนิคที่มีลักษณะใกลเคียงกับวิถีชีวิตตามธรรมชาติ
ของเรา เพราะคนเรามีแนวโนมที่จะลอกเลียนแบบซึ่งกันและกัน จึงชวยใหผูถูกปรับพฤติกรรมไม
คอยรูสึกขัดเขินหรือตอตาน 
  7.7 การวางเงื่อนไขภายใน (Convert conditioning) เปนเทคนิคที่อาศัยการ
จินตนาการ ในการดําเนินการปรับพฤติกรรม 
  7.8 การปรับพฤตกิรรมทางปญญา (Cognitive Behavior Modification) เปน
เทคนิคที่พัฒนามาจากพื้นฐานทางทฤษฎกีารเรียนรู นับวาเปนวิธทีี่มีประสิทธิภาพอยางมากใน
การแกไขเปลี่ยนแปลงพฤตกิรรมบุคคล แตทวาเปนวิธทีีค่อนขางเฉพาะเจาะจงและไมยืดหยุน การ
ปรับพฤติกรรมทางปญญานี้เปนกระบวนการเปลี่ยนแปลงพฤตกิรรมโดยเปลี่ยนความคิด การ
ตีความ การตั้งขอสันนษิฐาน/กลวธิีในการตอบสนอง หรืออีกนัยหนึ่งคือ การเปลี่ยนตัวแปรทาง
ปญญา เพื่อใหเกิดการเปลีย่นแปลงพฤตกิรรมนั่นเอง 
  7.9 การควบคุมตนเอง  (Self-Control) เปน เทคนิคที่ ใช เพื่ อ ใหพฤติกรรม   
เปาหมายนั้นคงอยูและแผขยายได กระบวนการสําคัญของเทคนิคเหลานี้คือ บุคคลจะเปน
ผูดําเนินการในการปรับพฤติกรรมดวยตนเองทั้งหมด ไมวาจะเปนการเลือกเปาหมาย ตลอดจน
วิธีการดําเนินการเพื่อใหบรรลุเปาหมายนั้น ๆ และที่สําคัญคือบุคคลตองมีทักษะในการควบคุม
ตนเอง เพื่อใหส่ิงเราภายนอกมีอิทธิพลกับบุคคลนอยที่สุด 

 
ขอมูลยอนกลบั (Feedback)  

 คลูเกอร และ เดอนีซี (Kluger and Denisi, 1996; อางถึงใน Leach et al., 2001: 872) 
กลาววาขอมูลยอนกลับคือการกระทาํจากสิ่งภายนอกทีช่วยใหขอมูลเกี่ยวกับประสิทธิภาพของ
งานของบุคคลใดบุคคลหนึง่  
 ลีชและคณะ (Leach et al., 2001) ชี้วาขอมูลยอนกลับเปนปจจัยที่สําคัญที่จะชวยให
พนกังานสามารถใชโอกาสที่มีอยูในสถานการณที่สงเสริมใหเกิดพลงัอํานาจเพื่อใชในการพัฒนา
ตนเอง เนื่องจากพนักงานตองรูวาประสทิธิภาพของตนอยูในระดับใด  เพื่อรักษาหรอืพัฒนา
คุณภาพนอกจากนั้น พวกเขาตองรูสึกมั่นใจในการตัดสนิใจของตนเอง 
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 สถานการณทีช่วยเสริมสรางพลังอาํนาจ(Situational empowerment) เพียงอยางเดยีวไม
สามารถพัฒนาประสิทธิภาพในการทาํงานได จะตองไดรับขอมูลยอนกลับเปนการเสริมแรง ขอมูล
ยอนกลับตองใหกีบภาระงานที่บุคคลคุนเคย ตองสงเสริมการเรียนรูและมุงความสนใจไปที่ความ
แตกตางระหวางมาตรฐานและคุณภาพของงานที่เปนอยู 

ลักษณะของขอมูลยอนกลับที่ดี 6 ประการ  ลิช และคณะ (Leach et al., 2001: 875-876)  
1.  ระบบการใหขอมูลยอนกลบัควรใหแบบมีสวนรวม (developed participatively) 

เพื่อใหผูมีสวนรวมรูสึกเปนเจาของรวมกัน ผูมีสวนเกีย่วของทั้งฝายบรหิารและบุคลากรจึงควรจัด
ประชุมเชิงปฏบัิติการรวมกนัเพื่อจัดรูปแบบการใหขอมูลยอนกลับที่เหมาะสม  

2.  ขอมูลยอนกลบัควรจํากัดเพยีงแคขอผิดพลาดที่เกีย่วของโดยตรงกับบุคลากรที่
รับผิดชอบเทานั้น  

3.  ขอมูลยอนกลบัควรมีความเฉพาะเจาะจงใหกับบุคคลที่เกี่ยวของเทานัน้ ไมใชใหกับทั้ง
ทีมงานโดยทีบ่างคนอาจไมมีสวนเกี่ยวของดวย 

4.  ขอมูลยอนกลบัควรใหอยางทันท ี
5.  ระบบการใหขอมูลยอนกลบัควรสงเสริมโอกาสในการเรยีนรูใหแกบุคลากร 
6.  การใหขอมูลยอนกลับตองไมสรางความเกรงกลัวใหบุคลากร      
ลอนดอน ลารสันและติสเต็ด (London, Larson and Thisted,1999) ศึกษาเรื่องความ

แตกตางของขอมูลยอนกลับ 4 ประเภท ไดแก  
1. การใหผลยอนกลับแบบเสริมแรง  
2. การใหผลยอนกลับแบบประเมินผล  
3. การใหผลยอนกลับแบบไมกดดัน  
4. และการใหผลยอนกลับแบบเนนการพฒันาตนเอง  
พบวาการเสริมสรางพลังอํานาจมีความคาบเกี่ยวกับการใหผลยอนกลับแบบเสริมแรงเชิง

บวก และเกี่ยวของกับผลยอนกลับแบบประเมินผล บุคคลซึ่งรับรูวาตนไดรับการเสริมแรง (ในเรื่อง
การรับรูขาวสารขอมูลและมีสวนรวมในการตัดสินใจในองคกร) คือบุคคลที่รับรูวาตนไดรับการ
เสริมแรงในเชิงบวก ความตองการขอมูลยอนกลับและความตองการพัฒนาตนเองมีความสัมพันธ
กันอยางมีสําคัญทางสถิติ ผูบริหารซึ่งมีประสิทธิภาพในการทํางานสูงรับรูการเสริมแรงเชิงบวกและ
ขอมูลยอนกลับแบบไมกดดันไดดีกวาผูที่มีประสิทธิภาพในการทํางานต่ํา ผลการวิจัยแสดงใหเห็น
วาการเสริมแรงเชิงบวกสําคัญกวาขอมูลยอนกลับตัวอื่นๆในการทํานายประสิทธภิาพในการทาํงาน  
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ตอนที่ 5 ทฤษฎีเกี่ยวกับการเรียนรู 
 
1. ทฤษฎีการเรียนรูเพื่อการเปลีย่นแปลง(Transformation Learning Theory)   

ทฤษฎีการเรียนรูเพื่อการเปลี่ยนแปลง(Transformation Learning Theory)  ทฤษฎีนี้
อธิบายวา  การเรียนรูเปนการใหความหมายจากประสบการณ  โดยการทบทวนอยางพินิจ
พิเคราะห  ทําใหบุคคลคิดทบทวนกรอบการมองโลกของตน  ซึ่งยังอาจบิดเบือนไปสูการพัฒนา
กรอบการมองโลกใหมที่สมบูรณยิ่งขึ้น  ทฤษฎีการเรียนรูเพื่อการเปลี่ยนแปลงไดรับการสนับสนุน
จากนักการศึกษาหัวกาวหนา  (Progressive  educators)  หรือนักศึกษาแนวปฏิรูปหลายกลุม 
เชน  ผลงานของเปาโล แฟร (Paulo Freire) และเมซิโร  (Mezirow)  เปนตน  นักการศึกษาเหลานี้
ปฏิเสธขอสมมติฐานที่วากระบวนการเรียนรูมีความเปนนกลาง และมีความเปนวัตถุวิสัย  
(objectivity)  แตมองวาความรูที่แทจริงเปนอัตวิสัย (subjectivity)  เนื่องจากเปนสิ่งที่สรางขึ้นใน
ปริบททางวัฒนธรรม  สังคม  และประวัติศาสตร  โดยกระบวนการใหความหมายของกลุมบุคคล
ที่หลากหลาย  ประเด็นการตรวจสอบความนาเชื่อถือขององคความรูตามความเชื่อของกลุมนัก
การศึกษาหัวกาวหนา สนับสนุนการตรวจสอบขอเท็จจริงโดยการสนทนาเพื่อแลกเปลี่ยนและ
ตีความประสบการณรวมกันภายในกลุม 
 เมซิโร (Mezirow) (อางถงึใน อภิภา  ปรัชญาพฤทธิ,์2547 : 53) เนนวา  การที่จะ
เปลี่ยนแปลงสงัคมใหมีความเปนธรรมตองเริ่มทีก่ารเปลีย่นแปลงในระดับบุคคลกอน  จากมุมมอง
นี้สอดคลองกบัแนวคิดของการเสริมพลงัอํานาจที่เชื่อวาการเสริมพลงัอํานาจตองเริ่มที่ตัวบุคคล  
รูปแบบการเรียนการสอนตามแนวคิดของนกัการศึกษากลุมนี้  แมจะมีความเหน็แตกตางกนับาง  
แตประเด็นความคิดเหน็รวมที่พบคือ  มคีวามเชื่อวา  การเรียนรูเปนกระบวนการใหความหมาย
จากประสบการณตรงของผูเรียนที่จาํเพาะเจาะจงเปนรูปธรรม รูปแบบการเรียนการสอนจะมี
ลักษณะเนนทีก่ารเปลี่ยนแปลงประสบการณรวมกัน  ภายในกลุมบุคคลที่มีประสบการณคลายกนั  
หลักของการเรียนรูตามทฤษฎีนี้คือ  การคิดทบทวนอยางพินิจพิเคราะห  (Critical  refection)  ซึ่ง
การคิดดังกลาวจะชวยใหบุคคลเขาใจตนเองไดดียิ่งขึ้น  และสามารถปรับกรอบการมองโลกใหมที่
มีความรูในการเรียนรูเปนผูกระตุนและทาทายผูเรียน 
 
2.ทฤษฎีการเรียนรูแบบมสีวนรวม(Participatory Learning Theory)   
 การเรียนรูแบบมีสวนรวม มีเปาหมายที่การเปลี่ยนแปลงระดับบุคคลในดานจิตสํานึก     
ทัศนคติ  อุดมการณ  ความตระหนัก  ความรู  และทักษะ  ซึ่งเชื่อวาจะนําไปสูการรวมพลัง
ศักยภาพเปนกลุม  เปนกระบวนการ  การเรียนแบบมีสวนรวมเกิดจากประสบการณของผูเรียนกับ
การเรียนรวมกันกับผู อ่ืนภายใตหลักการสําคัญคือ  การยอมรับซึ่งกันและกันในกลุม  การ



 
 

57

พัฒนาการทํางานรวมกัน  ถือวาทุกคนในกลุมมีความสําคัญเทาเทียมกัน  มีการกําหนดแผน  การ
ปฏิบัติการรวมกัน  และถือวาความรับผิดชอบของสมาชิกทุกคนเปนปจจัยสําคัญที่ทําใหเกิด
กระบวนการเรียนรู  การจัดการเรียนรูตองจัดใหสอดคลองกับความตองการ  วัตถุประสงค  และ
เนื้อหา  โดยตองคํานึงถึงพื้นฐานและประสบการณของกลุมผูเรียน 

1. แนวคิดการรูจกัและเขาใจตนเอง  (Self-awareness)   
การรูจักและขาใจตนเอง  เปนแนวคิดสําคัญประการหนึ่งของทฤษฎีการเรียนรูของกลุม   

มนุษยนิยม  โรเจอร (Roger อางถึงใน จารุวรรณ ศิลปะรัตน, 2548)  ไดอธิบายถึงคุณคาของการ
รูจักและเขาใจตนเองวา  ถาบุคคลใดสามารถมองเห็นตนเองตามที่เปนจริง  หรือรูจักและเขาใจ
ตนเองอยางถองแท  จะเปนผูมีความมั่นคงทางบุคลิกภาพและอารมณ  ทําใหเปนผูมีความ
กระตือรือรน  มีความหวัง  เชื่อมั่นในตนเอง  ซึ่งจะนําไปสูการยอมรับผูอ่ืน  และมีความพอใจผูอ่ืน
ดวย บุคคลประเภทนี้จะเปนผูมีความสามารถดําเนินชีวิตประจําวันไดอยางปกติสุขและบรรลุ
เปาหมายในชีวิตได โรเจอร (Roger อางถึงใน จารุวรรณ ศิลปะรัตน,2548) อธิบายถึงตัวตน (Self) 
ของมนุษยทุกคนวามี 3 แบบ ไดแก 
 1.  ตนที่ตนมองเห็น (Self-Concept)   คือ  ภาพของตนที่ตนเองมองเห็นวาตนเปนคน
อยางไร  หรือคือใคร  มีความรูความสามารถซึ่งมีลักษณะเฉพาะตัวตนอยางไร  โดยทั่วไปคนรับรู
และมองเห็นตนเองในหลายแงมุม  อาจไมตรงกับขอเท็จจริงหรือส่ิงที่ผูอ่ืนมองเห็น  
 2. ตนตามที่เปนจริง (Real-Self) คือลักษณะตัวตนที่เปนไปตามขอเท็จจริง ตามสภาพ
ความเปนจริง แตบางครั้งที่คนเราไมสามารถมองตนเองตามความเปนจริง เชน ในกรณีที่จะทําให
เกิดความรูศึกเศราและเสียใจ เปนปมดอยในใจ ไมทัดเทียมผูอ่ืน ฯลฯ  

3. ตนตามอุดมคติ (Ideal Self) คือ ตัวตนที่คนอยากมหีรืออยากเปน แตยังไมมี ไมเปนใน
สภาวะปจจุบัน เชน เราเปนคนชอบเก็บตัวแตนึกอยากเปนคนมีมนษุยสัมพนัธ เขาสังคมกบัคนอื่น
ได  

ถาตนมองเห็นกับตนตามที่เปนจริง มีความแตกตางกนัมากหรือมีขอขัดแยงมาก บุคคล
นั้นมีแนวโนมที่กอปญหาแกตนเองและบุคคลอ่ืน ในทางตรงกนัขาม บุคคลที่มองเห็นตนตรงตาม
ความเปนจริง จะมีความมัน่คงทางอารมณและบุคลิกภาพ นอกจากนี้ยงัสามารถมองเหน็ตามอุดม
คติที่คอนขางเปนไปได ทาํใหการดําเนนิชวีิตของเขาเปนไปอยางมีความมุงหวัง กระตือรือรน และ
มีความพึงพอใจในตนเอง ซึง่มักจะนาํไปสูความพอใจในบุคคลอื่นดวย บุคคลประเภทนี้จงึสามารถ
ดําเนนิชีวิตประจําวนัอยางมคีวามปกติสุขและสามารถบรรลุเปาหมายในชีวิตได  
 โรเจอร (Roger อางถึงใน จารุวรรณ ศิลปะรัตน, 2548) เชื่อวาพลังสาํคัญในชีวิตมนุษยคือ
การที่มนุษยรูจักและเขาใจตนเอง การยอมรับตนเองของโรเจอรสประกอบดวย  
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1. การเปดใจกวางรับประสบการณตางๆ ที่เกี่ยวของกับความพอใจของแตละบุคคล โดย
ไมคํานึงวาจะเปนประสบการณดานบวกหรือดานลบก็ตาม  

2. การยอมรับความเปนอยูและความจําเปนในการดํารงชีวิต คือ ไมตอตานขัดขวาง
ประสบการณใดๆ แตสามารถยอมรับในสิ่งที่เกิดขึ้นในแตละชวงชีวิตได บุคคลนั้นสามารถที่จะ
เผชิญสิ่งใหมที่สําคัญกวาในอนาคตได  

3. ความเชื่อมั่นในตนเอง คือ มีความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเองวา สามารถ
กระทําสิ่งตางไดดวยตนเอง ยอมรับสภาพความเปนจริง และเปดใจกวางในการยอมรับฟงความ
คิดเห็นของผูอ่ืน แตไมยอมใหผูอ่ืนมากําหนดทางใหตนเองเดิน  

4. มีความเปนอิสระ คือ มีอิสระในการตัดสินใจดวยตนเอง มีความซื่อสัตยตอตนเองโดย
ไมข้ึนอยูกับผูอ่ืนหรือความคาดหวังจากสังคม  

5. มีความคิดสรางสรรค คือ มีความคิดริเร่ิมในส่ิงที่ดีอยูตลอดเวลา รูจักวิธีการหลีกเลี่ยง
หรือสามารถเผชิญกับส่ิงตางๆได  

หลักการของโรเจอรสคือ การพัฒนาบุคคลใหมีความเปนมนุษยอยางแทจริง คือการ
พัฒนาใหบุคคลรูจักยอมรับความเปนจริงและยอมรับตนเอง เปนตัวของตัวเอง เมื่อบุคคลรับรูวา
ตนเองไดรับความสาํคัญจากผูที่ตนเองสัมพันธดวย ก็จะสรางการเหน็คุณคาในตนเองขึ้น แนวคิดนี้
สอดคลองกับแนวคิดของคูเปอรสมิธ (Coopersmith, 1984; อางถึงใน จารุวรรณ ศิลปะรัตน, 
2548) ทีเ่สนอไววา การสรางการเหน็คณุคาในตนเอง จะตองพัฒนาใหบุคคลมีโอกาสไดรับการ
ยอมรับจากบคุคลอื่น และการยอมรับตนเอง ตลอดจนการที่ไดกระทําสิง่ที่ตนเองปรารถนาหรือ
ต้ังเปาหมายไว และประสบความสาํเร็จตามที่ตนไดต้ังเปาหมายไว  
 

แนวคิดการสรางทีมและการทํางานเปนทีม (Team building and Teamwork)  
ทีมงาน หมายถึง หมูคณะ (ราชบัณฑิตสถาน,2542) ต้ังแต 2 คนขึ้นไปมารวมกัน และมี

ปฏิสัมพันธตอกันอยางสม่ําเสมอในชวงเวลาหนึ่ง ซึ่งสมาชิกจะรับรูวาตนเองมีภารกิจที่จะตอง
กระทําตามบทบาทของตนเอง โดยอาศัยการรวมมือเพื่อใหภารกิจนั้นบรรลุเปาหมาย  

การทํางานเปนทีม หมายถึง การที่บุคคลตั้งแต 2 คนขึ้นไปรวมกันปฏิบัติกิจกรรมอยางใด
อยางหนึ่งดวยความรวมมือประสานงานกันเพื่อแกปญหาตางๆ มีการชวยเหลือสนับสนนุกนัเพือ่ให
งานหรือกิจกรรมนั้นบรรลุวัตถุประสงคที่ต้ังไวรวมกันเปนอยางดี (เปรมวดี คฤหเดช, 2540:17)   

การทํางานเปนทีมที่ดีมีประสิทธิภาพมีเงื่อนไขหลักที่สําคัญคือมีเปาหมายรวมกัน การ
รวมกันวางแผน การพึ่งพาอาศัยกันและความไววางใจ (เปรมวดี คฤหเดช, 2540:3) นอกจากนี้
ปริญญา ตันตสกุล (2543: 8) ไดเสนอแนะประเด็นอื่นๆเพิ่มเติมไดแก สมาชิกทีมมองเหน็ประโยชน
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ของการทํางานรวมกัน มีการกําหนดหนาที่ของแตละคนไวชัดเจน และสมาชิกรับผิดชอบใน
ความสําเร็จหรือลมเหลวรวมกัน (จารุวรรณ ศิลปะรัตน, 2548)  

ปจจัยที่เกี่ยวของกับการพัฒนาการทาํงานเปนทมี  
ทีมงานสามารถจะทํางานรวมกันไดดีและมีประสิทธิภาพ ข้ึนอยูกับปจจัยตางๆ ไดแก 

เปาหมาย บทบาทของสมาชิก กระบวนการทํางาน และความรับผิดชอบในความสําเร็จระหวาง
สมาชิก โดยมีรายละเอียดดังนี้  

1. เปาหมาย (Goals) ทีมงานจะทํางานไดดีก็ตอเมื่อสมาชิกของทีมงานรับผิดชอบในการ
ทํางานใหบรรลุเปาหมายรวมกัน การใหสมาชิกในทีมงานมีสวนรวมในการตั้งเปาหมายจึงเปน
ปจจัยสําคัญของการพัฒนาทีมงาน โดยเปาหมายที่กําหนดรวมกันนั้นควรมีความชัดเจน สมาชิก
ทุกคนรับรูและเขาใจตรงกัน เปาหมายที่ดีควรมีลักษณะวัดได และมีความเฉพาะเจาะจงใหสมาชิก
สามารถรับรูไดวาบรรลุตามเปาหมายที่วางไวหรือไม  

2. บทบาท (Roles) บทบาทของสมาชิกในทีมงานถือเปนปจจัยสําคัญในการพัฒนาการ
ทํางานเปนทีม ซึ่งตองคํานึงถึงความชัดเจนของบทบาท โดยการทบทวนบทบาทของสมาชิกทุกคน
ใหเขาใจตรงกัน เมื่อทํางานรวมกันมาระยะหนึ่ง หรือเมื่อมีสมาชิกใหม ทั้งนี้เพื่อปองกันการขัดแยง
ในบทบาทที่อาจเกิดขึ้นจากการที่สมาชิกในทีมงาน แสดงบทบาทของตนไมสอดคลองกับความ
เปนจริง  

3. กระบวนการทํางาน (Procedures) กระบวนการในการพัฒนาการทํางานเปนทีม
เพื่อใหงานบรรลุเปาหมายรวมกัน ควรตองมีการตรวจสอบกระบวนการทํางาน ส่ิงทีต่องคาํนงึถงึใน
การตรวจสอบมีดังนี้  
             3.1 การตัดสินใจ การพัฒนาการทํางานของทีมงานทุกทีม มีส่ิงที่ตองคํานึงถึง
เกี่ยวของกับเร่ืองของการตัดสินใจดังนี้  

3.1.1 ผูที่มีหนาที่รับผิดชอบในการตัดสินใจ  
3.1.2 วธิีดําเนนิการตัดสินใจ  
3.1.3 การมีสวนรวมในการตัดสินใจของสมาชิกในทมีงาน  

ขอควรคํานึงถงึเหลานี ้ จะถกูนํามาเปนหลักในการวางระบบการตัดสินใจเพื่อใหไดผลการ
ตัดสินใจที่มีคุณภาพและประสิทธิภาพสูง  
              3.2 การสื่อสาร ควรเปดโอกาสใหสมาชิกภายในทีมงานไดมีการติดตอส่ือสารกันได
อยางอิสระ การที่สมาชิกไดรับรูขาวสารที่เกี่ยวกับเร่ืองภายในทีมงานของตนเอง และเรื่องระหวาง
ทีมงานกับส่ิงแวดลอมภายนอก จะทําใหเกิดความเขาใจตรงกันในการทํางาน นอกจากนี้ควร
ตรวจสอบเกี่ยวกับลักษณะความสัมพันธภายในทีมอยูเสมอ เชน การเปดเผยจริงใจตอกันและการ
รับฟงซึ่งกันและกันเปนตน เพราะจะสงผลตอประสิทธิภาพการทํางานดวย  



 
 

60

              3.3 การประชุมปรึกษาหารือ เปนหัวใจสําคัญของการทํางานเปนทีมเพื่อใหงานมี
ประสิทธิภาพ ซึ่งจําเปนตองอาศัยการแสดงความคิดเห็นของสมาชิกในทีมงานใหมากที่สุดเทาทีจ่ะ
ทําได เรียกวา “การระดมสมอง” (Brainstorming) ออสบอรน (Osborn) เปนผูคิดคนขึ้นเพื่อใชเปน
เทคนิคในการประชุมที่มีประสิทธิภาพ และเปนเทคนิคที่ใชในการพัฒนาการทํางานเปนทีมที่ไดผล 
ในขั้นตนจะมีการจดบันทึกรายการที่ เปนความคิดเห็นของสมาชิกไวทั้งหมด โดยไมมีการ
ตีความหมาย และไมมีการประเมินของความคิดเห็นของสมาชิกที่แสดงออกมาวาดีหรือไมดี 
จากนั้นสมาชิกในที่ประชุมจะอภิปรายโดยอางเหตุผลประกอบ เพื่อไดขอสรุปข้ันสุดทายของ
ทีมงาน  

หลักการพืน้ฐานของการปรกึษาหารือโดยการระดมพลงัสมอง มีดังนี ้ 
3.3.1 สมาชิกของทีมงานทีค่วามเขาใจ และยอมรับเปาหมายการทํางานของกลุม

เปนอยางดี  
3.3.2 สมาชิกของทีมงานมทีัศนคติที่เปนมิตรตอกันและกัน มีการยอมรับนับถือซึง่

กันและกนั และยึดถือประโยชนในการสรางสรรคของกลุม รวมทัง้มกีารสื่อความเขาใจตอกันและ
กันตลอดเวลา  

3.3.3 สมาชิกทุกคนมีสวนรวมในการตัดสินใจ โดยตองมีความเชื่อพื้นฐานวา
ตนเองมีสวนรวมในการสรางความสําเร็จหรือความลมเหลวของทีมงาน ดังนั้นบรรยากาศในการ
ทํางานจึงควรเปนบรรยากาศที่สนับสนุนซึ่งกันและกัน สมาชิกของทีมงานมีความกระตือรือรนรน
หรือถูกกระตุนใหต่ืนตัวตลอดเวลาที่จะมีสวนรวมหรือชวยเหลือซึ่งกันและกัน  

3.3.4 สมาชิกในทีมงานตระหนักในความสําคัญของการคิดแกปญหาอยาง
สรางสรรค โดยการพยายามใหขอมูล ใหขอเสนอแนะ หรือใหขอมูลปอนกลับในสิ่งที่จะเปน
ประโยชนตอการพัฒนาการทํางานเปนทีมงาน 

3.3.5 ผูที่ทําหนาที่เปนหัวหนาทีมอาจเปนผูที่มีความรูดานวิชาการที่เกี่ยวของกับ
การทํางาน หรือรูจักเทคนิคการประชุมกลุมยอย และมีมนุษยสัมพันธดี  

3.3.6 ขณะประชุมควรมีการกระตุนใหสมาชิกไดมีสวนรวม มีอิสระทางความคิด
ไมตองระวัง หรือเกรงวาจะถูกวิจารณความคิดเห็นของตน ทําใหไมกลาที่จะแสดงความคิดเห็น
ตางๆออกมาไดอยางอิสระ  

3.4 ภาวะผูนํา พฤติกรรมการนําทีมของผูนํามีผลตองานและทีมงานเปนอยางมาก 
(Blake and Mouton, 1987; อางถึงใน จารุวรรณ ศิลปะรัตน, 2548) ทั้งในการสนับสนุน และ/หรือ
ขัดขวางตอการทํางานของทีมงาน ผูนําที่มีภาวะผูนําที่ดีจะตองพรอมรับฟงความคิดเห็นของ
สมาชิกภายในทีมงาน เพื่อใหทีมงานสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ  
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4. ความสัมพนัธระหวางสมาชิกในทีมงาน (Relationship) การพัฒนาการทํางานเปนทมี
เพื่อจะไดบรรลุผลสําเร็จได จําตองอาศัยความรวมมือซึ่งกนัและกันของสมาชกิในทมีงาน จงึ
จําเปนอยางมากทีจ่ะตองหาวิธีการสรางความสัมพนัธระหวางสมาชกิในทีมงาน เพื่อใหเกิดความ
รวมมือกนัทาํงานใหเกิดผลสาํเร็จ 
 

แนวคิดเรื่องการสะทอนคดิ (Reflection)  
การสะทอนคิดเปนรูปแบบหนึ่งของการคิดแบบอภิปรัชญา (Metacognition) เปนการคิด

เกี่ยวกับการคิดของตนเอง การสะทอนคิดจึงไมใชเปนรายงานขอมูลความเปนจริงตางๆ แตเปน
การแสดงออกถึงความคาดหวัง  การรับรู และความรู สึกเกี่ยวกับประสบการณ โดยผาน
กระบวนการพูดหรือเขียน โดยมีจุดประสงคเพื่อวิเคราะห เปรียบเทียบ วางแผน หรือแกไขปญหา 
ซึ่งสิ่งเหลานี้เปนการคิดระดับสูงกวาการคิดทั่วไป (รัชนีกร ทองสุขดี 2545: 45)   

ดิวอี (Dewey, 1993:12) ในงานเขียนเรือ่ง “How we think” ใหความหมายของการ
สะทอนคิดวา เปนรูปแบบหนึ่งของการคิดพินิจพิเคราะห ตรึกตรอง ใครครวญอยางลึกซึง้ โดยเริม่
จากความสงสยัใครรูในเรื่องที่เกีย่วกับความคิด ความเชื่อหรือองคความรูที่ยึดถือกนัอยู และใช
ความพยายามในการคนหาคําตอบ โดยอาศัยเหตุผลและขอมูลอางองิ  

โนวลส, โคล และเพรสวูด (Knowles; Cole and Presswood, 1997: 8-10; อางถึงใน  
จารุวรรณ ศิลปะรัตน, 2548) กลาววาการสะทอนคดิเปนการใชกระบวนการพนิจิพิเคราะห ต้ัง
คําถามยอนหลังกลับมายงัสถานะทีเ่ปนอยูอยางครอบคลุมทุกดาน แยกใหเห็นปญหาที่เปนเหตุผล
ในการปฏิบัติขณะนั้น ทาํใหเกิดความเขาใจอยางถองแทและสงผลตอการแกปญหาที่เหมาะสม  

แยนซี (Yancey, 1998) กลาววา การสะทอนคิดอาจหมายถึงการทบทวนในงานชิ้นใดชิ้น
หึ่งหรือการประเมินตนเองหรือเปนการวิเคราะหการเรียนรูที่เกิดขึ้น นอกจากนี้ โคลเลน (Collen, 
1996: 54) ไดเสนอความคิดเห็นวา การสะทอนคิดเปนปฏิกิริยาของสมองที่สะทอนคิดสิ่งที่บุคคล
นั้นคํานึงถึงอยางใครครวญ ละเอียดถี่ถวน เพื่อถายโอนความรูสึกตางๆของตนเองกอนที่จะสื่อสาร
กับผูอ่ืนดวยการพูดหรือการเขียน   

จากความหมายดังกลาว สรุปไดวาการสะทอนคิดเปนกระบวนการภายในตัวบุคคลที่มี
ความซับซอนถือเปนการคิดระดับสูง ที่เรียกวา อภิปรัชญา ซึ่งเปนการคิดเกี่ยวกับการคิดของ
ตนเอง รวมทั้งสิ่งสําคัญที่มีผลตอความคิดนั้น ดังนั้นการสะทอนคิดจึงขึ้นอยูกับองคประกอบ 3 
ประการคือ ตัวผูเรียน ความรูเกี่ยวกับส่ิงที่จะตองเรียนรู และวิธีการในการเรียนรู  

การสะทอนคิดมีหลายรูปแบบ ไดแกการคิดทบทวนของบุคคลแตละคนโดยไมไดมีการ
ส่ือสารใหผูอ่ืนไดรู หรือการสะทอนคิดและมีการสื่อสารกันทางการสนทนา หรือการสะทอนคิดและ
ใชการสื่อสารทางการเขียน การที่ผูสอนจัดกระบวนการเรียนการสอนใหผูเรียนมีโอกาสไดสะทอน
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คิด จะทําใหผูเรียนเกิดการเรียนรูอยางแทจริง โดยไดสรางองคความรูใหมจากขอมูลความจริงและ
ทฤษฎีแนวคิดที่มีความหมายกับผูเ รียน ซึ่งถือเปนกาวแรกของการเรียนรูตลอดชีวิตดวย 
(Kowalke, 1998: 203-267; อางถึงใน จารุวรรณ ศิลปะรัตน, 2548) 

อีบี และคูจายา (Eby and Kujawa, 1997: 6; อางถงึใน จารุวรรณ ศิลปะรัตน, 2548) ได
ขยายความหมายของการสะทอนคิดตามนิยามของ Dewey โดยกลาววาคุณลกัษณะของครูนักคิด 
(reflective teacher) ซึ่งถือเปนคุณลักษณะของครูมืออาชีพ หรือเปนคณุสมบัติพื้นฐานของนักวิจัย 
นาจะมีลักษณะดังนี ้ 

1. มีความสงสัยใครรู สามารถตั้งคําถามอยางมีเหตุผลตอตนเอง ตอทฤษฎีและวิธีปฏิบัติ
ตางๆ ในการจัดการเรียนการสอน จะไมถูกจูงใจโดยงายใหปฏิบัติตามกอนที่จะไดไตรตรอง
ตรวจสอบ  

2. มีความมุงมัน่ในการติดตามความคิดของตนเอง เพื่อแสวงหาคําตอบที่ดีที่สุดในการ
นํามาใชปญหาเพื่อประโยชนในการพฒันาผูเรียนไดอยางแทจริง สรุปคําตอบจากหลักเกณฑและ
หลักฐานที่เชื่อถือได   

ความสาํคัญของการสะทอนคิด  
การที่บุคคลมโีอกาสสะทอนคิดความคิดของตนเอง เปนการเปดโอกาสในการสังเกตและ

วิเคราะหความคิดของตนและพัฒนาความมีระเบียบ ทกัษะในการสรางและจัดลําดบัความคิด ได
ส่ือสารความคดิของตนกับผูอ่ืนถึงสิง่ที่ตนเขาใจ และพฒันาทักษะการวิเคราะหและสังเคราะหของ
ตนเอง ชวยสงเสริมใหเปนนักคิดที่ดีข้ึนในการตัง้คําถามและใหเหตุผล (รัชนีกร ทองสุขดี, 2545: 
47-48 อางถึงใน จารุวรรณ ศิลปะรัตน,2548) ความสําคัญของการสะทอนคิดมหีลายประการดังนี้  

1.สรางความทาทายที่สรางสรรคในการนาํเสนอความคดิของตน  
2.เปดโอกาสในการจับประเด็นหรือหวนคดิถึงสิ่งที่คิดในรูปแบบที่ถาวรหรือปรับเสริม

ความคิดใหม 
3.เปนการพัฒนาความมีระเบียบและทกัษะในการสรางและจัดลําดับความคิด 
4.เปดโอกาสในการสงัเกตและวิเคราะหความคิดของตนเอง 
5.เปดโอกาสในการสื่อสารความคิดของตนเองกับผูอ่ืนถงึสิ่งที่ตนเองเขาใจและพัฒนา

ทักษะการวิเคราะหและสงัเคราะหของตนเอง 
6.เปนการเชื่อมโยงองคความรูเกากับองคความรูใหมและเปนการเติมเต็มระหวางทฤษฎี

กับการปฏิบัติ  
7.ชวยสงเสริมใหเปนนักคิดที่ดีข้ึนในการตัง้คําถามและใหเหตุผล  
กรีนและตอบสัน (Green and Tobson อางถึงใน จารุวรรณ ศิลปะรัตน, 2548) กลาววา 

ในการสะทอนคิดหรือการวิเคราะหตนเองนั้น ครูจําเปนตองมีเวลาหยุดคิดและนึกทบทวนไปถึงสิ่ง
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ที่ตนทําหรือปฏิบัติ ในขณะเดียวกันครูจําเปนตองมีโอกาสพูดคุยเกี่ยวกับประสบการณหรือ
เร่ืองราวที่ผานมาของตนกับบุคคลที่ตนไวใจ ซึ่งจะชวยใหครูเขาใจและตระหนักในการสอนหรือ
การกระทําของตนมากขึ้น นอกจากนี้การสะทอนคิดหรือการวิเคราะหตนเอง ถือเปนกระบวนการที่
ตอเนื่องและจําเปนอยางยิ่งสําหรับครู เพราะจะชวยใหครูเขาใจตนเองมากขึ้น เห็นทางเลือกของ
ตน มีโอกาสหยุดคิดและถามคําถามตนเองเกี่ยวกับส่ิงที่ปฏิบัติหรือทําอยูวามีความสัมพันธ
เชื่อมโยงกับความเชื่อ และความคาดหวังหรือทิศทางในอนาคตของตนอยางไร แตกตางจากที่ตน
เร่ิมสอนมากนอยเพียงไร  

สรุปไดวา การสะทอนการคิดเกิดขึ้นจากการที่ผูเรียนไดรับหรือรวบรวมขอมูลเบื้องตนจาก
การเรียนรู ทั้งในและนอกหองเรียน และนํามาพินิจพิเคราะหอยางใครครวญจนเกิดความเขาใจใน
ความคิดของตนอยางถองแท กอนที่จะสื่อสารกับผูอ่ืนดวยการพูดหรือเขียน เปนวิธีการสําคัญที่
ชวยใหผูเรียนไดคิดเกี่ยวกับพัฒนาการเรียนรูของตน และสามารถเชื่อมโยงเนื้อหาสวนตางๆเขา
ดวยกันจนเกิดการเรียนรูดวยตนเองไดในที่สุด นอกจากนี้การสะทอนคิดยังสงผลตอบรรยากาศ
แหงการเรียนรูในวันตอๆไป ตลอดระยะเวลาของการอบรม และชวยใหวิทยากรสามารถนําขอมูล
จากการสะทอนคิดของผูรวมอบรม ไปปรับปรุงการจัดประสบการณการอบรมในวันตอไปหรือใน
คร้ังตอไปดวย 
 
ตอนที่ 6 แนวคิดที่เกี่ยวของกับคณบด ี
 
 ความหมายของคณบดี 
 กูด (Good 1973: 166; อางถึงใน มณฑป ไชยชิต,2537) ใหความหมายวา คณบดีคือ
หัวหนาคณะวิชาหรือวิทยาลัยหรือโรงเรียนของมหาวิทยาลัย ซึ่งรับผิดชอบงานการบริหารและการ
นิเทศกิจกรรมการสอนนักศึกษานักศึกษาและรับผิดชอบในความสัมพันธที่เกี่ยวของกับนักศึกษา
ในลักษณะ ตาง ๆ โดยรับผิดชอบภายใตการบริหารงานของอธิการบดี  
 เพจและคนอื่น (Page and others,1977: 98) ไดใหความหมายไววา คณบดีคือผูที่ 
 1. เปนหัวหนาคณะวิชาในวิทยาลัยหรือมหาวิทยาลัยที่มีความรับผิดชอบพิเศษ ในดาน
การควบคุมใหปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ และทําหนาที่ในการบริหารงานตามความรับผิดชอบที่
ปรากฏในคํานําหนาตําแหนง เชน คณบดีฝายรับนักศึกษา (Dean of admission) มีหนาที่
รับผิดชอบเกี่ยวกับการพิจารณารับนักศึกษาเขาศึกษาตอ 
 2. เปนหัวหนาของวิทยาลัยในมหาวิทยาลัย 
 3. ในสหรัฐอเมริกา บางโรงเรียน วิทยาลัย หรือมหาวิทยาลัยมีคณบดีผูรับผิดชอบดูแล
กํากับนักศึกษาหญิงหรือนักศึกษาชายเปนการเฉพาะดวย 
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 ดีเรก (Derek,1981: 62; อางถึงใน มณฑป ไชยชิต,2537) ใหความหมายวา คณบดี 
เปนสมาชิกอาวุโสของวิทยาลัยหรือมหาวิทยาลัยที่มีหนาที่เกี่ยวของกับการควบคุมกฏขอบังคับ
เบื้องตนและการบริหาร   งาน มากกวาการเปนนักวิชาการหรือผูสอน 
 เมธี ปลันธนานนท (2523) ไดใหความหมายวาคือผูที่ทําหนาที่สําคัญที่สุดของคณะ
วิชา ซึ่งจะตองมีความรับผิดชอบตอคณะวิชาของตนตอมหาวิทยาลัย อธิการบดี คณะอนุกรรมการ
มหาวิทยาลัย เพื่อนรวมงาน คณาจารย และบุคลากรอื่น ๆ ในบทบาทที่เกี่ยวกับการบริหารและ
การนิเทศ กิจกรรมการสอน และสัมพันธภาพกับนักศึกษา 
 โดยสรุป คณบดีคือผูบริหารระดับกลางที่ทําหนาที่เปนหัวหนาคณะวิชาในวิทยาลัย 
หรือมหาวิทยาลัยซึ่งเปนสถาบันอุดมศึกษา ทําหนาที่บริหารงานทั่วไป งานวิชาการ และงาน
กิจการนักศึกษา 
 

ภารกิจ อํานาจหนาที่และความรับผิดชอบของคณบดี 
 ประชุมสุข อาชวอํารุง (2522 : 153) จําแนกอํานาจหนาที่และความรับผิดชอบของ
คณบดี (ในสวนของคณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ซึ่งมีประเพณีการกระจายอํานาจสูง
มาก) ไว 7 ประการ 
 1. ดูแลรับผิดชอบในกิจการทุกอยางของคณะ 
 2. วางโครงการและนโยบายของคณะ และรับผิดชอบใหกิจการตาง ๆ ดําเนินไปตาม
โครงการและนโยบายที่วางไว 
 3. ประสานงานระหวางฝายตาง ๆ ในมหาวิทยาลัย 
 4. นิเทศและบริหารเรื่องเกี่ยวกับบุคลากรของคณะ 
 5. ประเมินผลงานของคณะ 
 6. จัดระเบียบและขอบังคับภายในคณะ 
 7. เปนผูแทนของคณะในการติดตอกับบุคคลและหนวยงานภายนอก ทั้งในและ
ตางประเทศ 
 ไบรทและริชาด (Bright & Richards,2001:181-184) กลาวถึงบทบาทของคณบดีใน
ฐานะผูนําทางวิชาการวาประกอบดวย การประสานภารกิจของคณะใหบรรลุวัตถุประสงค ควบคุม
คุณภาพของการดําเนินการจัดการเรียนการสอนเพื่อสรางชื่อเสียง สรางความตอเนื่องและคงที่ใน
การปฏิบัติงานและประสานสัมพันธกับคณะวิชาอื่น ๆ โดยมีภารกิจตามบทบาทของคณบดีคือ 
 1. การวางแผน 
 2. การจัดสรรงบประมาณและทรัพยากร 
 3. การพัฒนาคณะวิชาในดานวิชาการและวิจัย 
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 4. การประเมินผลติดตามการปฏิบัติงาน 
 5. การบริหารวิชาการของหลักสูตร 
 6. รับผิดชอบดูแลนักศึกษา 
 7. ควบคุมและกําหนดกฎระเบียบในการปฏิบัติงานของคณะ 
 8. สรางความสัมพันธและสรางชื่อเสียงใหปรากฏแกบุคคลภายนอกรวมทั้งหนวยงาน
ภายนอก 
 9. สรางสมดุลในวิชาชีพและรักษาเอกลักษณทางวิชาการของสาขาวิชา 
 โดยสรุป ภารกิจของคณบดีในการบริหารงานคณะวิชา จึงประกอบดวยลักษณะงานที่
ปฏิบัติในการบริหาร 5 ดานคือ งานดานบริหารทั่วไป งานดานบริหารวิชาการ  งานดานบริหาร
บุคลากร งานดานบริหารกิจการนักศึกษา งานดานบริหารการเงินและงบประมาณ หรือถาจะ
แบงเปน 2 ลักษณะใหญ จะประกอบดวยการบริหารงานทั่วไป และการบริหารวิชาการ นอกจากนี้
ยังตองคํานึงถึงภารกิจของสถาบันอุดมศึกษาตามแนวคิดปฏิรูปการอุดมศึกษาดวย สวนอํานาจ
หนาที่และความรับผิดชอบ จะถูกกําหนดใหสอดคลองกับภารกิจในการบริหารของคณบดีและอาจ
มีความแตกตางกันในแตละสถาบัน ซึ่งอาจมีกําหนดอยูในระเบียบ ขอบังคับ คําสั่ง หรือประกาศก็
ได สวนใหญตําแหนงคณบดีจะมีอํานาจหนาที่และความรับผิดชอบในการวินิจฉัยสั่งการเต็ม
รูปแบบในการบริหารคณะ ทั้งในดานการบริหารวิชาการ และบริหารทั่วไป 
 
ตอนที่ 7 รายงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจและคณบดี 
 
 สุพิศ  กิตติรัชดา (2538 : บทคัดยอ) ศึกษาการเสริมสรางพลังอํานาจในงานกับ ความ
ยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลโรงพยาบาลนครพิงค พบวา การเสริมสรางพลังอํานาจมี
ความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 รัตนา  ลือวานิช (2539 : บทคัดยอ) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล และ
การเสริมสรางพลังอํานาจในงานกับความพึงพอใจในงานของพยาบาล พบวา ความพึงพอใจใน
การทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับการเสริมสรางพลังอํานาจ และตัวแปรที่รวมทาํนายความพงึ
พอใจในงาน ไดแก การไดรับโอกาส อิสระ ความไววางใจ ประสบการณการทํางาน ขอมูลขาวสาร 
 ประวิต  เอราวรรณ (2539 : บทคัดยอ) ศึกษาปจจัยในการเสริมสรางพลังอํานาจครู 
พบวา ปจจัยมีความสําคัญตอการเสริมสรางพลังอํานาจครู คือ อิสรภาพในการทํางาน การ
มอบหมายหนาที่ การมีสวนรวม บรรยากาศในการทํางาน การสรางทีมงาน  ขอมูลยอนกลับ การ
ยกยองยอมรับ ขวัญกําลังใจและรางวัล โอกาสในการเรียนรู การใหเกียรติและไววางใจ และการ
ยอมรับความผิดพลาดรวมกัน ซึ่งสิ่งจูงใจในการเสริมสรางพลังอํานาจครูคือ รางวัลและการชมเชย 
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การฝกอบรมและการพัฒนาสถานภาพของครู ความเชี่ยวชาญในงานที่ปฏิบัติ ส่ิงแวดลอมทาง
กายภาพที่เอื้อตอการทํางาน และเงินเดือน สวัสดิการ ซึ่งการใหส่ิงจูงใจเหลานี้แกครูตองยึดหลัก
สําคัญ คือ ตองใหเกียรติ  ใหขอมูลขาวสาร และสารสนเทศที่จําเปนอยางเปดเผย และการใหมี
สวนรวมในทุกระดับ 
 อารี  แดงอุทัย (2540 : บทคัดยอ) ศึกษาความสัมพันธระหวางการเสริมสรางพลัง
อํานาจในงานกับความยึดมั่นผูกพันตอโรงเรียนของพนักงานครูในโรงเรียนเทศบาล พบวา การ
เสริมสรางพลังอํานาจในงานของพนักงานครูมีความสัมพันธกับความยึดมั่น   ผูกพันตอโรงเรียน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยผูบริหารใหอํานาจแกผูปฏิบัติงานใหมีอิสระในการทํางาน ทําใหครู
โรงเรียนเทศบาลมีทัศนคติที่ดีตอโรงเรียน จึงแสดงความยึดมั่นผูกพันตอโรงเรียนระดับสูง 
 ชนกานต  บุญชูศรี (2542 : บทคัดยอ) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล 
ความรูสึกมีคุณคาในตนเองกับการเสริมสรางพลังอํานาจในวิชาชีพของหัวหนา    หอผูปวย พบวา 
ความรูสึกมีคุณคาในตนเองมีความสัมพันธกับการเสริมสรางพลังอํานาจในวิชาชีพของหัวหนาหอ
ผูปวย 
 นารีรัตน  รูปงาม (2542) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางการเสริมสรางพลังอํานาจกับ
คุณภาพการบริการตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลของรัฐที่เขารวมโครงการ
พัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล โดยกลุมตัวอยางคือ พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในหอ
ผูปวย 360 คน ผลการศึกษาพบวา การรับรูดานการเสริมสรางพลังอํานาจมีความสัมพันธทางบวก
กับคุณภาพการบริการ 
 อติพร  ทองหลอ (2546) ศึกษาเพื่อพัฒนารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจ อาจารย
พยาบาล สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก และเปรียบเทียบคุณลักษณะบุคคลไดรับการเสริมสราง
พลังอํานาจ ในดานคุณลักษณะที่มีผลตองานหรือองคการ ไดแก การยึดมั่นผูกพันตอองคการและ
ความพึงพอใจในงาน และคุณลักษณะที่มีผลตอตนเอง ไดแก การตระหนักในคุณคาแหงตน และ
การรับรูถึงการมีพลังอํานาจในตนเอง เมื่อสรางและพัฒนารูปแบบเสร็จแลวนําไปทดลองกับกลุม
อาจารยพยาบาลที่ปฏิบัติงานในหนาที่หัวหนางาน ผลการศึกษาพบวา ภายหลังการทดลอง
คุณลักษณะกลุมบุคคลที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในดานคุณลักษณะที่มีผลตองานหรือ
องคการ หรือการยึดมั่น  ผูกพันองคการ และดานคุณลักษณะที่มีผลตอตนเอง คือ การรับรูถึงการมี
พลังอํานาจในตนเองสูงกวากลุมควบคุมอยางมีนัยสําคัญ 
 ลูคัส บราวน และมารคัส (Lucas, Brown & Markus, 1997) พบวา การเสริมสราง
พลังอํานาจครู ตองใหการสนับสนุนสงเสริม ใหโอกาสครูไดพัฒนาตนเอง ใหความเปนอิสระในการ
ทํางานตามหนาที่ความรับผิดชอบ รวมถึงใหครูไดมีสวนรวมในการตัดสินใจในการบริหารงานของ
โรงเรียนดวย 
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 หยู ยัน วู (Yueh-Yun, Wu, 1994) ศึกษาความสัมพันธระหวางการเสริมสรางพลัง
อํานาจ ความพึงพอใจในงานกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการตามการรับรูของครูในโรงเรียน
รัฐบาลเพนซิลวาเนีย ผลการศึกษาพบวา ความพึงพอใจในงาน ความยึดมั่น ผูกพันตอองคการ 
เพศ วุฒิการศึกษา และสถานภาพทางการสอน สามารถรวมกันทํานายการเสริมสรางพลังอํานาจ
ของครูได การเสริมสรางพลังอํานาจ และเพศ สามารถรวมกัน ทํานายความพึงพอใจในงาน และ
การเสริมสรางพลังอํานาจ เพศ วุฒิการศึกษา และขนาดโรงเรียนสามารถรวมกันทํานายความยึด
มั่นผูกพันตอองคการครูได 
 เคล็กเกอร และโลดแมนน (Clecker & Loadmann, 1996 อางถึงใน ปยะธิดา     
วรญาโนปกรณ, 2546) ศึกษาการเสริมสรางพลังอํานาจครู โดยใหครูทําการเสริมสรางพลังอํานาจ
ดวยตนเอง พบวา มิติของการเสริมสรางพลังอํานาจที่นํามาใชศึกษาบอยครั้ง ไดแก การมีสวนรวม
ตัดสินใจ ความกาวหนาในวิชาชีพ ความเชื่อมั่นในตนเอง ความเปนอิสระและสถานภาพของครู 
ปจจัยดานการใหอํานาจ การวางแผน การออกแบบหลักสูตร ผลกระทําที่เกิดขึ้น ภาวะผูนํา การ
นิเทศ ความรับผิดชอบ และการรับรูถึงคุณคาแหงตน ถูกนํามาศึกษาเชนเดียวกัน 
 ลาสชิงเจอร และเฮฟเวน (Laschinger & Havens, 1996) ไดศึกษาความสัมพันธ
ระหวางการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน และการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ โดยกลุม
ตัวอยางคือ พยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลแหงหนึ่ง ผลการศึกษาพบวา การ
ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานมีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงตอการปฏิบัติงานของ
พยาบาล 
 มอริสัน โจน และฟุลเลอร (Morrison, Jone & Fuller, 1997) ไดศึกษาความสัมพันธ
ระหวางรูปแบบภาวะผูนําและไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน กับความพึงพอใจในงานของ
พยาบาลจากศูนยการแพทยประจําเขต โดยกลุมตัวอยางคือ พยาบาลทั้งหมดของแผนกการ
พยาบาล ผลการศึกษาพบวาภาวะผูนําทั้งแบบผูนําการเปลี่ยนแปลงและผูนําการแลกเปลี่ยน 
รวมถึงการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน   มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจใน
งาน 
 เคลลี่ และ เคลลี่ (Kelly and Kelly, 1990 ; อางถึงใน Lashley, 2001: 29-33) ได
ศึกษาการเปลี่ยนแปลงทัศนคติของสมาชิกในองคกรเพื่อลดการแบงพรรคแบงพวก ทําใหสมาชิก
รวมมือกันทํางานเพื่อองคกรซึ่งมีอยู 3 แนวทางคือ 
 1. เพิ่มการติดตอระหวางสมาชิกในองคกรเพื่อลดอคติและสรางทัศนคติที่ดีระหวาง
สมาชิก 
 2. ใหสมาชิกเผชิญกับความทาทายหรือเปาหมายเดียวกัน โดยที่ฝายใดฝายหนึ่งไม
สามารถทําใหบรรลุเปาหมายไดเพียงฝายเดียว 
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 3. ใชการบริหารแบบมีสวนรวมใหผูบริหารและลูกนองไดทํางานรวมกัน 
 อยางไรก็ตาม งานวิจัยนี้ชี้ใหเห็นวาวิธีการเหลานี้ไมกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทาง
ทัศนคติไดเนื่องจากสาเหตุดังตอไปนี้ 

1. โครงการที่จัดทําขึ้นไมไดเพิ่มทางเลือกใหแกสมาชิก 
2. สมาชิกแตละฝายไมเชื่อใจกัน 
3. ความแตกตางดานสถานภาพและผลประโยชน 
4. ขาดแรงสนับสนุนจากหนวยงาน 

 ชวาทซ (Schwartz et al, 2001) ศึกษาการเสริมสรางพลังอํานาจครูถึงความเปนไปได
ในการนําไปปฏิบัติในชั้นเรียน เพื่อหารูปแบบของการเสริมสรางพลังอํานาจ ผลการศึกษาอยูในรูป
โมเดลปรามิดการเสริมสรางพลังอํานาจ ไดแก การมีสวนรวมในการตัดสินใจ ความกาวหนาใน
วิชาชีพ สถานภาพของครู ความเชื่อมั่นในตัวเองของครู ความเปนอิสระ ผลกระทบ การรับผิดชอบ
รวมกัน ประสิทธิผลของความรวมมือ การเสริมสรางพลังอํานาจใหแกนักเรียน และขอตกลงรวมกนั
ของทีมงาน และยังชี้ใหเห็นวา ครูควรไดรับการสนับสนุนสงเสริมใหเลือกทีมงานเอง โดยผูบริหาร
ควรใหครูทํางานรวมกันดวยความเปนเอกภาพมากกวาที่จะแบงแยกครูออกเปนระดับตาง ๆ ซึ่งจะ
นําไปสูความรวมมือรวมใจในการมีสวนรวมตอการเสริมสรางพลังอํานาจ  
 แมคคิวแลน (McQuillan,2005) ไดศึกษาการเสริมสรางพลังอํานาจของนักเรียนกับ
ประสิทธิผลทางวิชาการ ดานการเมือง และดานสังคม ผลการศึกษาพบวาดานวิชาการจะสามารถ
สรางความเปนเลิศทางวิชาการใหกับเด็กได และใหผูเรียนเรียนรูดวยตนเองได 
 แบรนคารโต (Brancato, 2007) ศึกษาพฤติกรรมการสอนแบบเสริมสรางพลังอํานาจ
ของอาจารยพยาบาล  และศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูถึงพลังอํานาจ กับบทบาทในการ
ทํางาน ผลการวิจัยพบวาอาจารยพยาบาลใชวิธีการสอนที่เสริมสรางพลังอํานาจนอยมีเพียงการใช
กลวิธีการสอนแบบการสรางปฏิสัมพันธกับเพื่อนและการคิดวิเคราะห  แตการสอนกลยุทธเพื่อ
สรางความเปลี่ยนแปลงและกลยุทธในการชวยเหลือและสนับสนุนกันมีนอยเชนกัน ซึ่งสิ่งเหลานี้มี
สวนสําคัญในการสรางเครือขาย เขาถึงขอมูลและไดรับแรงสนับสนุนจากผูบริหาร หากอาจารย
สอนส่ิงเหลานี้ นักเรียนจะไดมีความรูและทักษะที่จําเปนในการปฏิรูปวิชาชีพพยาบาล การที่
อาจารยไมไดสอนตามกลยุทธเหลานี้อาจจะมีสาเหตุมาจากอาจารยไมมีอิสระในการตัดสินใจ 
ดังนั้นผูบริหารจึงควรสรางความรูสึกของอาจารยผูสอนในเรื่องของการมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
นอกจากนี้ยังควรเปดโอกาสใหอาจารยไดสรางความกาวหนาทางวิชาชีพอีกดวย อาจารยพยาบาล
ควรไดรับพลังในการเปลี่ยนแปลง และกําหนดทิศทางการศึกษาพยาบาลเพื่อใหเกิดการ
เปลี่ยนแปลงไดทันกับระบบการดูแลสุขภาพที่กาวหนาและเปลี่ยนแปลงไปตามสภาพแวดลอม  
กับการประสานงานดานเจาหนาที่และนักศึกษา รวมทั้งการปรับปรุงการสอนอยางตอเนื่อง ซึ่ง
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สามารถสรุปไดวาคณบดีฝายวิชาการตองมีบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับหนาที่สําคัญ 4 
ประการคือ การวางแผน การจัดองคการ การนํานโยบายไปปฏิบัติ และการควบคุม 
  มณฑป ไชยชิต (2537 : 163) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง ภาวะความเปนคณบดี
คณะศึกษาศาสตรและครุศาสตรที่สัมพันธตอประสิทธิผลของคณะวิชา ในสวนของพฤติกรรมผูนํา
ของคณบดี พิจารณาไดวาจะประกอบไปดวย พฤติกรรมดานโครงสรางการริเร่ิมและพฤติกรรม
ดานจิตอาทรนั้น พฤติกรรมผูนําของคณบดีจะมีดังนี้ 
 1. วางนโยบายหลักในการบริหารงานคณะไวชัดเจน 
 2. ใจกวางรับความคิดเห็นใหม ๆ  
 3. ยอมรับ ใหเกียรติ ยกยองประกาศเกียรติคุณความสามารถของผูรวมงานในดาน
ตาง ๆ  
 4. ใหความสนับสนุนผูใตบังคับบัญชาในการทํางาน 
 5. ศึกษาปญหาและอุปสรรคในการบริหารงานของคณะที่ผานมา 
 6. กระตุนใหกําลังใจผูใตบังคับบัญชาใหทํางาน 
 7. วางระบบการดําเนินงาน มีจุดมุงหมาย วิธีดําเนินงาน การติดตามงาน การแกไข 
และการประเมินผลไวแนนอน 
 8. มีระบบขอมูลพรอม สามารถมีขอมูลอธิบายได 
 9. ใหคําปรึกษาหารือ หาหนทางแกไขปญหาขณะที่ดําเนินงานอยู 
 10. ใหความเสมอภาคแกผูใตบังคับบัญชาในฐานะที่เทาเทียมกัน 
 11. มีความคิดใหม ๆ ในการแกไขปญหา 
 13. ศึกษาพัฒนาการของคณะวิชา ประวัติ ปรัชญา นโยบาย ผลการดําเนินงานที่ผาน
มา 
 14. เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาเขาพบไดเสมอ 
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บทที่  3 

วิธีดําเนินการวิจัย 

การวิจัยเรื่องการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร เปนการ
วิจัยเพื่อศึกษาและพัฒนารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับคณบดีคณะครุศาสตร/
ศึกษาศาสตร เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) โดยใชระเบียบวิธีการตรวจสอบ 
(Investigation Method)มาใชในการตรวจสอบรูปแบบ โดยมีวัตถุประสงคเพื่อ 1)วิเคราะหปจจัย
สรางและปจจัยเสริมของการเสริมสรางพลังอํานาจ  2) ศึกษาการเสริมสรางพลังอํานาจของคณบดี
คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 3)พัฒนารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับคณบดีคณะครุ
ศาสตร/ศึกษาศาสตร 
 
ประชากรและกลุมตัวอยาง 

ประชากร 
 ประชากรที่ใชในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ประกอบดวย ผูดํารงตําแหนงคณบดีคณะ         
ครุศาสตร/ศึกษาศาสตรในปจจุบัน ของมหาวิทยาลัยสังกัดทบวงมหาวิทยาลัยเดิม 16 แหง และ
มหาวิทยาลัยราชภัฏ 41 แหง รวมจํานวน 57 แหง 
          กลุมตัวอยาง 
 1. การศึกษาการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร จะ
ใชประชากร ประกอบดวยคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรของมหาวิทยาลัยในสังกัด
ทบวงมหาวิทยาลัยเดิมจํานวน 16 คน และมหาวิทยาลัยราชภัฏจํานวน 41 คน รวมจํานวน 57 คน  
 2. สําหรับการตรวจสอบเพื่อการพัฒนารูปแบบของการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับ
คณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร  จะใชวิธีการประชุมเชิงปฏิบัติการโดยผูเขารวมประชุมจะใช
กลุมตัวอยางที่สุมแบบเจาะจง (Purposive sampling) จากกลุมคณบดีคณะครุศาสตร/
ศึกษาศาสตรจากมหาวิทยาลัยสังกัดทบวงมหาวิทยาลัยเดิม และมหาวิทยาลัยราชภัฏ จํานวน  24 
คน  
เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมลู 
 เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลสําหรับการวจิัยครั้งนี้ประกอบดวย 
 1. แบบสํารวจการเสริมสรางพลังอํานาจของคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร เปน
แบบประมาณคา 5 ระดับ ที่ผูวิจัยสรางขึ้นเปนขอคําถามเชิงนิมาน(Positive) ทั้งหมด 33 ขอ ใชใน
การสํารวจการเสริมสรางพลังอํานาจของคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร ในแบบสํารวจนี้
ประกอบดวย 
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      1.1 การเสริมสรางพลังอํานาจของคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร ระดับบุคคล 
      1.2  การเสริมสรางพลังอํานาจของคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร ระดับ
ทีมงาน 
      1.3  การเสริมสรางพลังอํานาจของคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร ระดับ
องคการ 
 2. แบบประเมินคุณลักษณะของคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรที่ไดรับการ
เสริมสรางพลังอํานาจจะเปนแบบประมาณคา 5 ระดับ ที่ผูวิจัยสรางและพัฒนาขึ้นเปนขอคําถามที่
มีทั้งขอความเชิงนิมาน(Positive) และขอความเชิงนิเสธ(Negative) อยางละเทา ๆ กัน รวมทัง้หมด 
86 ขอ ใชประเมินคุณลักษณะของคณบดีที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจทั้งระดับบุคคล ระดับ
ทีมงาน  และระดับองคการ 
 แบบสํารวจการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร เปน
แบบประมาณคา 5 ระดับ ขอคําถามที่เปนเชิงนิมาน (Positive) เกณฑการกําหนดคาน้ําหนักมีดังนี้ 
  5 หมายถงึ มากที่สุด 
  4 หมายถงึ มาก 
  3 หมายถงึ ปานกลาง 
  2 หมายถงึ นอย 
  1 หมายถงึ นอยที่สุด 
 แบบประเมินคุณลักษณะของคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรที่ ได รับการ
เสริมสรางพลังอํานาจ ซึ่งเปนแบบประมาณคา 5 ระดับ เชนเดียวกับแบบสํารวจการเสริมสรางพลัง
อํานาจฯ แตการกําหนดคาคะแนนจะมีขอความเชิงนิเสธ(Negative) ที่จะมีการกําหนดคาที่
แตกตางกันดังนี้ 
 สําหรับขอที่เปนเลขคู (2,4,6 ฯลฯ) เปนขอที่มีขอความเชงินิมาน (Positive) กาํหนดคา
ดังนี ้
  มากที่สุด     มีคาเทากับ 5 
  มาก  มีคาเทากับ 4 
  ปานกลาง มีคาเทากับ 3 
  นอย  มีคาเทากับ 2 
  นอยที่สุด มีคาเทากับ 1 
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 สําหรับขอที่เปนเลขคี่ (1,3,5 ฯลฯ) เปนขอที่มีขอความเชงินิเสธ (Negative) กําหนดคา
ดังนี ้
  มากที่สุด มีคาเทากับ 1 
  มาก  มีคาเทากับ 2 
  ปานกลาง มีคาเทากับ 3 
  นอย  มีคาเทากับ 4 
  นอยที่สุด มีคาเทากับ 5 
 การกําหนดขอคําถามที่เปนเชิงนิมาน กบัเชงินเิสธใหมีจํานวนเทา ๆ กัน เพราะวาจะ
เปนการวัดคณุลักษณะที่อยูในความรูสึกนึกคิดของผูตอบจึงตองมีขอคําถามทั้งดานบวก และดาน
ลบ  
 
 การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
 การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือที่ใชในการวิจัยมีดังนี ้
 1. การตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (Content validity) ทั้งแบบสํารวจสภาพปจจบัุนฯ 
(1) แบบประเมินคุณลักษณะคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร (2) แบบสํารวจภารกิจ อํานาจ 
หนาที่ของคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร (3) จะนําไปตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือโดยการ
วิเคราะหความสอดคลอง (Index of Item Objective Congruence: IOC) ของขอความในแบบ
สํารวจที่กําหนดขึ้น นํามาตรวจสอบกับเนื้อหา/วัตถุประสงค โดยผูทรงคุณวุฒิจํานวน 5 ทาน โดย
ถือเกณฑ 0.5 จึงจะถือวาเปนที่ยอมรับของผูทรงคุณวุฒิ โดยกําหนดคะแนนการพิจารณาดังนี้ 
  +1 = เห็นสอดคลอง 
    0 = ไมมีความเห็น 
   -1 = เห็นไมสอดคลอง   
 นําคะแนนที่ไดมาแทนคาในสูตรของ Rowinelli and Hambelton, 1977 (อางถึงใน 
พิชิต ฤทธิ์จรูญ,2544 : 273) 
  IOC =  ΣR/N  
 2. ตรวจสอบความเที่ยง (Reliability) ของแบบสํารวจ และแบบประเมินคุณลักษณะ ฯ                   
จะนําไปทดลองกับกลุมผูบริหารซึ่งดํารงตําแหนงคณบดีคณะวิชาอื่น ๆ ที่ไมใชคณะครุศาสตร/
ศึกษาศาสตรจํานวน 20 ทาน แลวนํามาคํานวณหาคาความเชื่อมั่น โดยใชวิธีการคํานวณหาคา
สัมประสิทธิ์อัลฟา (Alpha coefficient) ของ Cronbach  
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การวิเคราะหขอมูล 
 
 การวิจยัครั้งนีม้ีการวิเคราะหขอมูลดังตอไปนี้ 
 1. ขอมูลที่ไดจากการสํารวจการเสริมสรางพลังอํานาจของคณบดีคณะครุศาสตร/
ศึกษาศาสตร และจากผลการประเมินคุณลักษณะของคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร ที่
ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจจะนํามาวิเคราะหโดยใชวิธีทางสถิติพื้นฐานโดยการหาคาเฉลี่ย 
( X ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เพื่อจะพิจารณาดูระดับของคุณลักษณะที่ไดรับการ
เสริมสรางพลังอํานาจทั้งระดับบุคคล ระดับทีมงาน และระดับองคการ  
 2. ขอมูลที่ไดจากการประเมนิคุณลักษณะคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร  จาํนวน 
24 ทาน ภายหลังการตรวจสอบ นาํมาวิเคราะหโดยใชสถิติพื้นฐานการหาคาเฉลี่ย( X ) และสวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน เพื่อดูแนวโนมการเปลี่ยนแปลงคุณลักษณะของคณบดี 
 3. ทดสอบความแตกตางของขอมูลที่ไดจากการสํารวจการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับ
คณบดีฯ ซึ่งเปนสิ่งที่เกิดขึ้น หรือปฏิบัติอยูในปจจุบัน  กับผลที่ไดจากการประเมินคุณลักษณะของ
คณบดีที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจซึ่งเปนสิ่งที่มีอยูในตัวของคณบดี โดยวิธีทดสอบทางสถิติ 
t-test Dependent เพื่อจะพิจารณาวาคุณลักษณะในดานใด ของแตละระดับที่ยังมีความแตกตาง
กัน ก็จะเปนคุณลักษณะที่ตองนํามาเสริมสรางพลังอํานาจใหกับคณบดีตอไป โดยกําหนดคาความ
มีนัยสําคัญที่ระดับ.01  
 
ขั้นตอนของการดําเนินการวิจยั 
 
 การวิจัยเรื่อง การเสริมสรางพลังอํานาจของคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร มี
ข้ันตอนในการดําเนินการวิจัยดังนี้ 
 ข้ันตอนที่ 1 ศึกษาหลักการของการเสริมสรางพลังอํานาจ ปจจัยสรางและปจจัยเสริม
ของการเสริมสรางพลังอํานาจโดยการศึกษาคนควาจากเอกสาร แลวนํามาวิเคราะหดวยวิธี
วิเคราะหสาระ (Content analysis)  โดยมุงที่จะศึกษาในเรื่องตอไปนี้ 
 1.1 การเสริมสรางพลังอํานาจระดับบุคคล ระดับทีมงาน และระดับองคการ โดยจะ
ทําการศึกษาวิเคราะหสาระโดยจะใชกรอบแนวคิดเกี่ยวกับคุณลักษณะของหลักการที่ไดศึกษาไว
ดังนี้ 
 1.1.1 คุณลักษณะของบุคคลที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจใชกรอบแนวคิดที่คลัต
เตอรบัคและเคอรนากฮาน (Clutterbuck and Kernaghan,1995) และกุนเดน กับ ซีสมอม 
(Gunden and Crissmom,1992)ไดกลาวไวมาเปนกรอบในการวิเคราะห ไดแก 
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 -มีความตระหนักในคุณคาของตนเอง 
 -พัฒนาตนเองใหเชี่ยวชาญได 
 -มีความพึงพอใจในงาน 
 -มีความยึดมั่นผูกพันองคการ 
 -สามารถแกปญหา/จัดการสถานการณตาง ๆ ได 
 -มีความไววางใจผูปฏิบัติงาน 
 -มีการสอน แนะนํา เปนแบบอยางได 
 1.1.2 คุณลักษณะระดับทีมงาน ผูวิจัยจะใชกรอบแนวคิดของ คอนเจอร และคานูโก 
(Conger and Kanungo , 1993) ไดกลาวถึงผูบริหารที่จะดําเนินการเพื่อใหเกิดคุณลักษณะ
สําหรับทีมงานมาเปนกรอบในการวิเคราะห  ไดแก 
 -การมีสวนรวมของผูปฏิบัติงานในการ 
  -กําหนดเปาหมาย 
  -กําหนดภาระงาน 
  -กําหนดกฎ เกณฑ  
 -มีการติดตอส่ือสารที่เปดกวาง หลายชองทาง  
 -มีการแลกเปลี่ยนขอมูล 
 -มีการเสริมแรงทางบวก 
 1.1.3  คุณลักษณะระดับองคการที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ จะใชหลักการของ
ไฟน แกน (Finegan, 1993 ,อางถึงใน Clutterbuck, 1995) มาเปนกรอบในการวิเคราะหสาระ
(Content analysis )ไดแก  
 -มีการฝกอบรมบุคลากรใหผูปฏิบัติงานใหมมีอิสระในการทํางาน 
 -มีการติดตอส่ือสารที่ดีมีประสิทธิภาพ 
 -โครงสรางการบริหารเปนแบบแนวราบ 
 -มีคูมือในการปฏิบัติงานซึ่งผูปฏิบัติงานสามารถตัดสินใจไดตามขอบเขต 
 -มุงเนนผลลัพธมากกวากระบวนการ 
 -สัมพันธภาพของบุคลากรไดรับการพัฒนา 
 -สัมพันธภาพระหวางหัวหนาและลูกนองเปนแบบแลกเปลี่ยนตางตอบแทนกัน 
 ผลการวิเคราะหสาระ(Content analysis) จะไดนําเสนอดังตัวอยางในรูปของตารางที่ 1  
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ตารางที่ 1  แสดงตัวอยางการสรุปผลการวิเคราะหเนื้อหา (Content analysis) หลักการที่เกี่ยวกับการ
เสริมสรางพลังอํานาจจําแนกตามเจาของหลักการและระดับการเสริมสรางพลังอํานาจ 

เจาของหลักการ ระดับบุคคล ระดับทีมงาน ระดับองคกร 
1. เวบสเตอร   (Webster) , 
1988 

- สามารถพัฒนาตนเองได - มีการแลกเปลี่ยนขอมูล
ขาวสารกัน 
- มีความสัมพันธกันกับ
ผูอ่ืนในงานเดียวกันและ
อ่ืนๆ 

2. ซิมเมอรแมนและแรบพา
พอรต (Zimmerman and 
Rapparport ), 1988  

- มีอิสระในการปฏิบัติงาน 
- มีความรับผิดชอบในงาน 
- แ ก ป ญ ห า / จั ด ก า ร
สถานการณตางๆ ได 
- มีความยึดมั่นผูกพันตอ
องคกร 

 

3. กูติเอเร  (Guttierrez) , 
1998 

-มีความตระหนักใน 
คุณคาแหงตน 
- มีความยึดมั่ นผู กพั น
องคกร 
- สามารถแก ปญหา  / 
จัดการสถานการณตาง ๆ 
ได 

- มีการแลกเปลี่ยนขอมูล
ขาวสารซึ่งกันและกัน 

 
1.2  ศึกษาวเิคราะหหลักการที่เกี่ยวกับปจจัยสรางและปจจัยเสริมของการ

เสริมสรางพลงัอํานาจ แลวนําผลที่ไดมาจําแนกไวดังตวัอยางในตารางที่ 2 
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ตารางที่ 2  แสดงตัวอยางการวิเคราะหสาระ (Content analysis) หลักการที่เกี่ยวกับปจจัยสราง
และปจจัยเสริมของการเสริมพลังอํานาจ 
 

เจาของหลักการ ปจจัยสราง ปจจัยเสริม 
1. โควี่ (Covey), 1991 

 
 
 
 

 
 
 
 
 

1.การมีสวนรวมของรับ 
บริการและผูใหบริการ 
2.โครงสรางขององคกรทีเ่อือ้ 
ตอการนิเทศตนเองของ 
ผูปฏิบัติงาน 

2. เทบบิต (Tebbitt), 1993 1. ความคาดหวงัตอการปฏิบัติ 
งานของบุคลากรเพื่อเปน
แนวทางที่ดี จะตองกําหนด
จุดหมายและแนวทางการ
ปฏิบัติงานรวมกัน 
2. มีส่ิงแวดลอมที่เอื้ออาทร  ม ี
ความเปนกนัเอง 

 

1. ความคิดริเร่ิมของผูบริหาร 
ในการวางแผน ตองควบคุม 
ใหอยูในขอตกลงของ 
ประชาคม 
2. มีความมุงมั่นในการนํา   
แนวความคิดการเสริมสราง
พลังอาํนาจมาใชในการ
บริหาร 

 
ข้ันตอนที่ 2  วิเคราะหหลักการเสริมสรางพลังอํานาจ โดยใชวิธีการจําแนกชนิดของขอมูล 

(Typological analysis) ซึ่งการวิเคราะห จะนําขอมูลมาจําแนกโดยนําขอมูลที่เปนคุณลักษณะ ที่
ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ ที่เหมือนกันหรือแนวคิดเดียวกันมาจําแนกดูวามีเจาของแนวคิด
ทฤษฎีคนใดกลาวถึงไวโดยนํามาจําแนกดังตัวอยางในตารางที่ 3 

 
วิเคราะหปจจัยสรางและปจจัยเสริมของการเสริมสรางพลังอํานาจ โดยใชวิธีการจําแนก

ชนิดของขอมูล (Typological analysis) ซึ่งการวิเคราะห จะนําขอมูลมาจําแนกโดยนําขอมูลที่
เหมือนกันหรือใกลเคียงกันมาจําแนกดูวามีเจาของแนวคิดทฤษฎีคนใดกลาวถึงไวโดยนํามา
จําแนกดังตัวอยางในตารางที่ 4 
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ตารางที่ 3  แสดงตัวอยางผลการวิเคราะหแบบจําแนกขอมูล (Typological analysis) เรียงตาม
ระดับคุณลักษณะของการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ และเจาของแนวคิดฯ เรียงตามป ค.ศ.  
 
 
 
คุณลักษณะที่
ไดรับการ
เสริมสรางพลัง
อํานาจ 
 
 
 
 ระ

ดับ
ทิม

งา
น 

1. 
มีก
ารเ
สร
ิมแ
รงเ
ชิง
บว
ก 

2. 
กา
รต
ิดต
อส
ื่อส
ารท

ี่เปด
กว
างห

ลา
ยช
อง
ทา
ง 

3.ก
ําห
นด
กร
อบ
ภา
ระง

าน
โดย

คว
าม
เห็น

ชอ
บข
อง
ทีม
งาน

 

4.ก
ําห
นด
เปา

หม
าย
รวม

กัน
 

5.ข
อก
ําห
นด
กฎ
เกณ

ฑม
าจ
าก
ทีม

งาน
 

6. 
มีก
ารป

ระส
าน
งาน

แล
กเป

ลี่ย
นข
อม
ูลก
ัน 

ระ
ดับ

อง
คก

ร 

1.ม
ีกา
รฝ
กอ
บร
มเพ

ื่อให
ผูป
ฏิบั

ติง
าน
ให
มม

ีอิส
ระใ

นก
ารท

ํางา
น 

2.ม
ุงเน

นผ
ลล
ัพธ
มา
กก
วาก

ระบ
วน
กา
ร 

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

3     x   x  

Clifford, 1992 4     x    x 
Gunden, 1992 5 x     x  x  
Conger, 1993 6 x    x     
Kramer, 1993 7  x        
Tebbitt, 1993 8  x        
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ตารางที่ 4 แสดงตัวอยางผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยสรางปจจัยเสริมของการเสริมสรางพลัง
อํานาจโดยวิธีการจําแนกขอมูล(Typological analysis)   
 
 
 
 
 

เนื้อหา 
 
 
 
 
 

ปจ
จัย
สร
างข

อง
กา
รเส

ริม
สร
างพ

ลัง
อํา
นา
จ 

 1.มี
วิส
ัยท
ศัน
 พัธ

กิจ
 หรื

อจ
ุดม
ุงห
มา
ยร
วม
กัน

 

2.ผ
ูบริ
หา
รต
อง
มคี
วาม

มั่น
คง
ใน
ชีวิ
ตแ
ละ
เชือ่

วาก
าร

เสริ
มส
ราง

พล
ังอ
ําน
าจ
ผูอ
ื่นจ
ะช
วย
เพิ่ม

ตน
เอง

ดว
ย 

3. 
สง
เสร

ิมก
ารส

ราง
สัม
พัน

ธภ
าพ
ที่ด
ีทั้ง
ภา
ยใน

แล
ะ

ภา
ยน
อก
อง
คก
าร 

4. 
อง
คก
ารต

อง
สน
ับส
นุน
กา
รต
ดัส
นิใ
จข
อง

ผูป
ฏิบ

ัติง
าน
แล
ะย
อม
รับ
คว
าม
ผิด
พล

าด
ลม
เหล

ว 
5.มี

กา
รต
ดิต
อส
ื อ่ส
ารแ

ลก
เปล

ี่ยน
ขอ
มูล
ภา
ยใน

ฯ 

6. 
มีร
ะบ
บก
ารใ

หข
อมู
ลย
อน
กล
ับท

ีด่ีแ
ละ
เพีย

งพ
อ 

7. 
รูป
แบ
บก
ารบ

ริห
ารข

อง
หัว
หน
าต
อง
ชว
ยส
งเส

ริม
ลูก
นอ
งให

ทํา
ดี 

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

 
 
ข้ันตอนที่ 3 สรางเครื่องมือเพื่อใชในการดําเนินการวิจัย โดยนําผลจากการวิเคราะหและ

ศึกษาจากเอกสาร ในขั้นตอนที่ 1 และขั้นตอนที่ 2 ซึ่งเปนคุณลักษณะของการไดรับการเสริมสราง
พลังอํานาจในแตละคุณลักษณะมาสรางเปนขอคําถามที่ครอบคลุมส่ิงที่ตองการจะเก็บรวบรวม
ขอมูล เครื่องมือทั้ง 2 ชุดจะมีขอคําถามไมเทากัน เพราะวาในแบบประเมินคุณลักษณะจะ
ประกอบดวยขอความเชิงนิเสธ(Negative) และขอความเชิงนิมาน(Positive) สวนแบบสํารวจการ
เสริมสรางพลังอํานาจใหกับคณบดีฯนั้นเนื่องจากเปนขอความที่ตองการทราบการดําเนินงานที่
เปนอยูปจจุบัน จึงเปนขอความเชิงนิมานทั้งหมด  ทั้งนี้ผูวิจัยมีข้ันตอนในการสรางและตรวจสอบ
เครื่องมือดังนี้ 
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  3.1 การสรางเครื่องมือที่ใชในการดําเนนิการวิจัย  
3.1.1 แบบประเมินคุณลักษณะของคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร

ที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจเปนแบบประเมินคุณลักษณะที่มีอยูในตัวของคณบดีฯ ขอคําถาม
จะใชขอความเชิงนิมาน(Positive) และเชิงนิเสธ(Negative) อยางละเทา ๆ กันโดยใหครอบคลุม
คุณลักษณะทั้ง 20 ดานขอคําถามในแตละดานจะมีจํานวน 4-6 ขอ (จะเปนเชิงนิมาน 2-3 ขอ เชิง
นิเสธ 2-3 ขอ) รวมขอคําถามทั้งหมด 86 ขอ 
   3.1.2 แบบสํารวจการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับคณบดีคณะครุศาสตร/
ศึกษาศาสตร เปนขอคําถามเชิงนิมาน(Positive) เพื่อสํารวจสภาพปจจุบันของการปฏิบัติหรือการ
ดําเนินงานการเสริมสรางพลังอํานาจของคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร ทั้งในระดับบุคคล 
ระดับทีมงาน และระดับองคกร ในแตละดานจะมีขอคําถามไมเทากัน แตจะครอบคลุมขอมูลที่
ตองการเก็บรวบรวม จะมีขอคําถามทั้งหมด 33 ขอ 
  3.2 การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ  
   3.2.1 วิเคราะหความสอดคลอง (IOC) เพื่อตรวจสอบความตรงเชิง
เนื้อหา(Content validity) ของเครื่องมือทั้ง 2 ชุด โดยผูทรงคุณวุฒิจํานวน 5 ทานซึ่งจะ
ประกอบดวยผูทรงคุณวุฒิดานการเสริมสรางพลังอํานาจ 2 ทาน ผูทรงคุณวุฒิดานการวัดผล
จํานวน 2 ทานและผูทรงคุณวุฒิดานจิตวิทยา1ทานโดยกําหนดคาความสอดคลองในแตละขอตอง
มีคาความสอดคลองไมนอยกวา 0.5  
    3.2.2 นําเครื่องมือที่ไดวิเคราะหความสอดคลองแลวไปทดสอบความ
เที่ยง(Reliability) โดยการนําไปใช  ทดลองกับคณบดีที่ไมใชคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 
ในการตรวจสอบเครื่องมือวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยนําไปทดสอบกับคณบดีคณะวิชาตาง  ๆ  ของ
มหาวิทยาลัยศิลปากร  จํานวน 18  ทานแลวนําผลที่ไดมา  คํานวนหาคาสัมประสิทธิ์อัลฟาของ 
Cronbach  ผลปรากฏวา 
 แบบสํารวจการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร ซึ่ง
แบงออกเปนระดับของการเสริมสรางพลังอํานาจ 3 ระดับดวยกัน คือระดับบุคคล ระดับทีมงาน 
และระดับองคการ ผลการทดสอบปรากฏดังนี้ 
 แบบสํารวจการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 
  ระดับบุคคล    = .8052 
  ระดับทีมงาน  = .8482 
  ระดับองคการ  = .7959 
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 แบบประเมินคุณลักษณะคณบดีที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับคณบดีคณะ 
ครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 
   ระดับบุคคล    = .8719 
   ระดับทีมงาน  = .8482 
   ระดับองคการ = .7039 
   3.2.3 ปรับปรุงเครื่องมือกอนการนําไปใช  
 

ข้ันตอนที่ 4 ศึกษาการเสริมสรางพลังอํานาจของคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร โดย
วิธีการสํารวจ (survey) ใชแบบสํารวจการเสริมสรางพลังอํานาจปจจุบันของคณบดีคณะครุ
ศาสตร/ศึกษาศาสตร และแบบประเมินคุณลักษณะของคณบดีฯที่สรางขึ้น ไปเก็บรวบรวมขอมูล
แลวนํามาวิเคราะหขอมูลโดยมีข้ันตอนในการดําเนินงานดังนี้  
  4.1 นําเครื่องมือทั้ง 2 ชุด ไปเก็บขอมูลจากผูดํารงตําแหนงคณบดีคณะครุศาสตร/
ศึกษาศาสตรของมหาวิทยาลัยในสังกัดทบวงมหาวิทยาลัยเดิมจํานวน และมหาวิทยาลัยราชภัฎ
จํานวนทั้งหมด 44 ทาน 
  4.2  นําขอมูลที่ไดจากเครื่องมือวิจัยทั้ง 2 ชุดมาวิเคราะหโดยใชสถิติข้ันพื้นฐาน 
เพื่อหาคามัชฌิมเลขคณิต และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนที่ได โดยจําแนกเปนระดับของ
การเสริมสรางพลังอํานาจระดับบุคคล ทีมงาน และองคการดังตัวอยาง 
               คามัชฌิมเลขคณิต   คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
  ระดับบุคคล    .........  ............. 
  ระดับทีมงาน    .........  .............. 
  ระดับองคกร    ..........  ............... 
  4.3  นําผลการวิเคราะหขอมูลทางสถิติข้ันพื้นฐานมากําหนดคาในการแปลผล
เปนระดับซึ่งกําหนดเปน 3 ระดับ คือ มาก  ปานกลาง และนอย ดังตัวอยาง 
 
 
ระดับบุคคลฯ 
 

มาก 
X + 1SD 

ปานกลาง 
X + 1SD 

    นอย 
X - 1SD 

 
 
4.4 นําขอมูลที่ไดจากแบบประเมินคุณลักษณะฯ กับการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับ

คณบดีฯ มาทดสอบเพื่อหาคาความแตกตางโดยวิธีทดสอบ t-test  (dependent) 
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T1   X  T2 
 
เพื่อจะศึกษาวาการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับคณบดีฯ นั้นในสภาพที่เปนอยู กับส่ิงที่มี

อยูในตัวคณบดีเองมีความแตกตางกันหรือไมเพื่อจะนําไปใชในการพัฒนารูปแบบตอไป 
 
ข้ันตอนที่ 5  สรางรูปแบบของการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับคณบดีคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตร โดยใชแนวคิดของคินลอว (Kinlaw, 1995) ในเรื่องของกลยุทธในการเสริมสรางพลัง
อํานาจ ซึ่งจะประกอบดวยองคประกอบ 5 ดานดวยกัน 

 
1. หลักการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 

 การเสริมสรางพลังอํานาจใหกับคณบดีจะเปนกระบวนการที่ชวยพัฒนาคณบดีใหมี
ศักยภาพในการทํางานเพิ่มข้ึน คณบดีจะเปนผูที่มีบทบาทสําคัญของคณะวิชา จะตองเปนผูชี้นํา
ในการพัฒนาคณะวิชาได เมื่อเกิดปญหาอุปสรรคก็จะตองเปนผูคอยชวยแกไข คณะครุศาสตร/
ศึกษาศาสตรจะเปนคณะวิชาที่มีบทบาทที่สําคัญในการผลิตครู และบุคลากรทางการศึกษา ถา
หากสามารถดําเนินงานไดตามเปาหมายก็จะชวยใหการผลิตครูและบุคลากรทางการศึกษา
ประสบความสําเร็จ นั่นคือสามารถสรางครูที่ดี มีความรู มีทักษะในการสอน มีความรับผิดชอบตอ
หนาที่  สงผลใหการจัดการเรียนการสอนในระดับนักเรียนไดผลดีไปดวย ในปจจุบันนี้จาก
การศึกษาวรรณกรรมที่เกี่ยวของยังไมพบกระบวนการในการพัฒนาผูทําหนาที่เปนคณบดีเลย 
ผูวิจัยเห็นวาการเสริมสรางพลังอํานาจในระดับบุคคล ระดับทีมงาน และระดับองคการ จะเปน
กระบวนการที่ชวยเพิ่มศักยภาพของคณบดีใหเปนผูมีความมั่นใจในตนเอง กลาตัดสินใจ สามารถ
สรางและพัฒนาทีมงานได เปนตน คุณลักษณะที่กลาวมาทั้งหมดนี้จะเปนคุณลักษณะที่ตองอาศยั
กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจไปชวยในการพัฒนาทั้งระดับบุคคล ระดับทีมงาน และระดับ
องคการตอไป  

 
2. วัตถุประสงคของรูปแบบ  

 มีวัตถุประสงคเพื่อจัดกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับคณบดีคณะครุศาสตร/
ศึกษาศาสตร ทั้งในระดับบุคคล ระดับทีมงาน และระดับองคการ   

 
 
3. เนื้อหาที่นํามาใชในกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจ 
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 เนื้อหาจะประกอบดวยหลักการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับคณบดีที่มีกระบวนการในการ
พัฒนาคณบดีใหเกิดคุณลักษณะของการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ โดยอาศัยกิจกรรมการ
เรียนรูตามแนวคิดทฤษฎีของการเรียนรูแบบมีสวนรวม กับแนวคิดทฤษฎีการเรียนรูเพื่อการ
เปลี่ยนแปลง เปนกิจกรรมที่ชวยใหคณบดีรูจักและเขาใจตนเอง แลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกับผูอ่ืน ได
รับรูการปฏิบัติงานในหนาที่ของคณบดีที่ประสบความสําเร็จ ซึ่งนําไปสูการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม
ที่กอใหเกิดคุณลักษณะของคณบดีที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจทั้งในระดับบุคคล ระดับ
ทีมงาน และระดับองคการ      

 
4. กิจกรรมการเสริมสรางพลังอํานาจ 
กิจกรรมที่ใชในการเสริมสรางพลังอํานาจเปนสื่อผสม (multimedia)ประกอบดวย 
4.1 การเรียนรูเร่ืองของพลังอํานาจ(power) การเสริมสรางพลังอํานาจในระดับตาง ๆ โดย

ใชส่ืออีเลคโทรนิค(e-training) 
4.2 กิจกรรมรูจักและเขาใจตนเอง จะเปนกิจกรรมที่ใหขอมูลยอนกลับกับคณบดีไดเขาใจ

ตนเอง ประกอบดวย 2 กิจกรรมคือ 
 4.2.1 การสะทอนคิดโดยใหคณบดีเขียนความคิดเห็นของตนเองจากการดูรูปแลว

เลือกเสนทางในการปนตนไมในทางใด และในปจจุบันนี้คิดวาตัวทานเองอยูในตําแหนงใด แลว
นํามาอภิปรายแลกเปลี่ยนเรียนรูกับคณบดีทานอื่น เปนการใหสะทอนคิดตั้งแตเสนทางที่เลือกขึ้น
ตนไม ตําแหนงของตนตามรูป การอภิปรายจะนําไปสูการสรุปที่เกี่ยวของกับคุณลักษณะของการ
ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในระดับบุคคลไดแก มีความไววางใจผูปฏิบัติงาน มีความตระหนัก
ในคุณคาตนเอง พัฒนาตนเองใหเชี่ยวชาญได สามารถแกปญหา/จัดการสถานการณตาง ๆ ได 
ระดับทีมงานไดแก การแลกเปลี่ยนขอมูล การเสริมแรงทางบวก การติดตอส่ือสารที่เปดกวาง  และ
ระดับองคการ สัมพันธภาพระหวางหัวหนาและลูกนองเปนแบบแลกเปลี่ยนตางตอบแทนกัน 
มุงเนนผลลัพธมากกวากระบวนการ 

 4.2.2 การตรวจสอบประเมินตนเอง โดยใชการประเมินตามวิธีการ Transaction 
Analysis ของ Dr. Eric Berne ปรับปรุงโดย ผศ. จิตศักดิ์ พุฒจร มีขอคําถาม 30 ขอ(รายละเอียด
ในภาคผนวก) ซึ่งผลจากการประเมินตนเองนี้จะบอกถึงพฤติกรรมของตนเอง เชน ชอบใชพระเดช 
หรือชอบใชพระคุณ หรือเปนแบบประชาธิปไตย หรือปลอยตามสบาย เสร็จแลวนําคะแนนที่ไดมา
รวมกันตามหมวดหมู เพื่อไปวาดรูปกราฟ ใชในการอภิปรายแลกเปลี่ยนเรียนรู และเชื่อมโยงถึง
พฤติกรรมที่จะชวยใหเกิดพลังอํานาจเชน ความไววางใจผูปฏิบัติงาน การมีสวนรวมของทีมงาน 
การกระจายอํานาจ การแกปญหา/จัดการสถานการณตาง ๆ ได สัมพันธภาพระหวางหัวหนาและ
ลูกนองเปนแบบแลกเปลี่ยนตางตอบแทนกัน 
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4.3 การสะทอนคิดจากการดูรูปพฤติกรรมของลา 2 ตัว 
ใหคณบดีเขียนความคิดเห็นของตนเองเกี่ยวกับพฤติกรรมของลา 2 ตัวตั้งแตรูปบนสุด

จนถึงรูปลางสุด เสร็จแลวนํามาอภิปรายแลกเปลี่ยนเรียนรูโดยเชื่อมโยงสูคุณลักษณะของการ
เสริมสรางพลังอํานาจไดแก สัมพันธภาพไดรับการพัฒนา ฯ การแลกเปลี่ยนขอมูลกัน ความ
ไววางใจ มุงเนนผลลัพธมากกวากระบวนการ 

4.4. ตัวอยางหนวยงานที่มีความสําเร็จ จากการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับบุคลากร 
 เปนการดูวีดีโอตัวอยางการพัฒนาตลาดปลาแหงหนึ่งที่เมือง ซีแอตเติล ใหคณบดีไดดู

วีดีโอ คลิปของวีดีโอตนฉบับเปนภาษาอังกฤษ เสร็จแลวใหเขียนบันทึกขอคิดที่ไดจากการดูวีดีโอ 
แลวนํามาอภิปรายเพื่อใหไดขอสรุปแนวคิดของการพัฒนางานโดยการเสริมสรางพลังอํานาจที่มี
กระบวนการเปดโอกาสใหผูรวมงานไดรวมกันกําหนดเปาหมาย รวมกันวางแผนการปฏิบัติงาน 
สรางความรูสึกยึดมั่นผูกพันองคการ สงเสริมการพัฒนาอยางตอเนื่อง 

 
5. การประเมินผล 
การประเมินผลโดยผูเขารวมกิจกรรมประเมินผลในเรื่องของ 
5.1 ความเหมาะสมของเนื้อหา 
5.2 ความเหมาะสมของสื่อที่ใชและกิจกรรม 
5.3 ระยะเวลาของการทํากิจกรรม 
5.4 ขนาดของกลุม 
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แผนภาพที่ 3   แสดงรูปแบบการเสริมสรางพลังอาํนาจใหกับคณบดี คณะครุศาสตร /ศึกษาศาสตร 
ประกอบดวยองคประกอบ 5 ดาน 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

หลักการ 
     การเสริมสรางพลงัอํานาจเปน
กระบวนการพฒันาคณบดีใหมี
ศักยภาพ สามารถปฏิบัติงานได
สําเร็จตามเปาหมาย 

วัตถุประสงค 
     เพื่อเสริมสรางพลงัอํานาจ
ใหกับคณบดีคณะครุศาสตร/
ศึกษาศาสตร ทั้งในระดับบุคคล 
ระดับทีมงาน และระดับองคการ 
 

เนื้อหา 
     การเสริมสรางพลงัอํานาจ
ใหกับคณบดีในระดับบุคคล ระดับ
ทีมงาน และระดับองคการ ปจจัย
สรางและปจจยัเสริมของการ
เสริมสรางพลงัอํานาจ 
 

กิจกรรมเสริมสรางพลงัอํานาจ  
ใชส่ือผสม(Multimedia) 
ประกอบดวยกิจกรรม 
1. e-training 
2. การรูจักและเขาใจตนเอง 
3. การสะทอนคิด 
4. วีดีโอแสดงตัวอยางหนวยงานที่ 
พัฒนาโดยใชกระบวนการเสริม 
สรางพลงัอํานาจ 
5. การประชุมเชิงปฏิบัติการ 

การประเมนิผล 
1.ประเมินผลจากผูเขารวมกิจกรรม  
-เนื้อหา 
-กิจกรรม 
-รูปแบบ 
2. ประเมินความเหมาะสมของ
รูปแบบโดยผูทรงคุณวุฒิ 
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ข้ันตอนที่ 6  การตรวจสอบรูปแบบ   
1.  นํารูปแบบที่สรางขึ้นไปตรวจสอบรูปแบบโดยการทดลองใชกับกลุมทดลองที่เปน

คณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร โดยการสุมแบบเจาะจงมาจํานวน 24 ทาน การดําเนินการ
ตรวจสอบรูปแบบจะใหกลุมตัวอยางเขารวมกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจที่ไดสรางขึ้นตาม
ข้ันตอน เสร็จส้ินกระบวนการ จะใชแบบประเมินคุณลักษณะคณบดีที่ไดสรางขึ้นเก็บขอมูลจาก
กลุมทดลอง แลวนําขอมูลที่ไดไปวิเคราะหโดยใชวิธีการทางสถิติพื้นฐานการหาคามัชฌิมเลขคณิต 
และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเพื่อนําไปเปรียบเทียบกับขอมูลการประเมินคุณลักษณะคณบดีกอน
การตรวจสอบรูปแบบ ทั้งนี้จะดูคาแนวโนม(trend)การเปลี่ยนแปลงของคุณลักษณะของคณบดีที่
ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ เมื่อผานกระบวนการของรูปแบบที่สรางขึ้น  

2. การประเมินผล จะใหกลุมทดลองประเมินผลการดําเนินงานตามรูปแบบเพื่อดูความ
เหมาะสมของเนื้อหา ส่ือหรือกิจกรรม ระยะเวลาของการดําเนินงาน ขนาดของกลุม เพื่อนําไปใชใน
การปรับปรุงรูปแบบตอไป  
   
ข้ันตอนที่ 7  การพัฒนารูปแบบของการเสริมสรางพลังอํานาจของคณบดีคณะครุศาสตร/
ศึกษาศาสตร โดยนําผลที่ไดจาก 
 7.1 ผลการวิเคราะหขอมูลตามขั้นตอนของการวิจัย 
 7.2 ผลการนํารูปแบบไปตรวจสอบ 
 7.2  การประเมินของผูทรงคุณวุฒิ 
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แผนภาพที่  4  สรุปข้ันตอนของการวิจัย 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ขั้นตอนที่ 5 
สรางรุปแบบประกอบดวย
องคประกอบ 7 ดาน 

 

ขั้นตอนที่ 6  การตรวจสอบ
รูปแบบ Investigation  

method  
       - ประชุมเชิงปฏิบัติการ 

 - ประเมินผล           
 

 
ขั้นตอนที่ 7 

นําผลท่ีไดจากการวิเคราะห
ขอมูลและการประเมินฯ มา

พัฒนารูปแบบ 
 ขั้นตอนที่ 4 

เก็บขอมูลและศึกษาวเิคราะห 
  1 สภาพการเสริมสรางพลัง
อํานาจ ปจจุบัน 
  2 คุณลักษณะคณบดทีี่ไดรับการ 
 เสริมสรางพลังอํานาจ 
 

ขั้นตอนที่ 3 
สรางเครื่องมือวิจัย 2 ชุด 

    1 แบบประเมินคุณลักษณะ 
    2 แบบสํารวจการเสริมสราง
พลังอํานาจ 
 

ขั้นตอนที่ 2  วิเคราะหหลักการ
จําแนกขอมูล  
- การเสริมสรางพลังอํานาจ ระดับ
บุคคล ระดับทีมงาน ระดับองคการ 
- ปจจัยสรางและปจจัยเสริมและ
เสริมสรางพลังอํานาจ 
 

ขั้นตอนที่ 1  วิเคราะหสาระ
หลักการ (Content analysis)  
- การเสริมสรางพลังอํานาจ ระดับ
บุคคล ระดับทีมงาน และระดับ
องคกร 
- ปจจัยสรางและปจจัยเสริมและ
เสริมสรางพลังอํานาจ 



 
 

บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 การศึกษาเรื่อง การเสริมสรางพลังอํานาจใหกับคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร มี
วัตถุประสงคเพื่อ 1) วิเคราะหปจจัยสรางและปจจัยเสริมของการเสริมสรางพลังอํานาจ 2) ศึกษา
การเสริมสรางพลังอํานาจใหกับคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 3) พัฒนารูปแบบการ
เสริมสรางพลังอํานาจใหกับคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร โดยประชากรที่ใชในการศึกษา
คร้ังนี้ คือ ผู ดํารงตําแหนงคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร ของมหาวิทยาลัยที่ สังกัด
ทบวงมหาวิทยาลัยของรัฐเดิม กับมหาวิทยาลัยราชภัฏ รวมทั้งหมด 57 แหง   

ขอมูลที่ไดจากการเก็บรวบรวมตามขั้นตอนของการวิจัยแลวนํามาวิเคราะหปรากฏผลที่จะ
นํามาเสนอเปน 7 ตอน การวิเคราะหขอมูลในตอนที่ 1 และ 2 เพื่อใหไดขอสรุปตามวัตถุประสงค
ขอ 1  ตอนที่ 3 และ 4 เพื่อใหไดขอคนพบตามวัตถุประสงคขอ 2 และตอนที่ 5, 6 และ 7 จะชวย
ดําเนินงานตามวัตถุประสงคขอ 3   

ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลหลักการของการเสริมสรางพลังอํานาจ  
ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยสรางและปจจัยเสริมของการเสริมสรางพลังอํานาจ 

 ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะหขอมูลการประเมินคุณลักษณะของคณบดีคณะครุศาสตร/
ศึกษาศาสตรที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ 

ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะหขอมูลการเสริมสรางพลังอํานาจของคณบดีคณะครุศาสตร/
ศึกษาศาสตร 

ตอนที่ 5 ผลการทดสอบความแตกตางระหวางผลการประเมินคุณลักษณะคณบดีคณะ 
ครุศาสตร/ศึกษาศาสตรกับผลการสํารวจการเสริมสรางพลังอํานาจของคณบดีคณะครุศาสตร/
ศึกษาศาสตร 

ตอนที่ 6 ผลการวิเคราะหขอมูลจากการนํารูปแบบไปตรวจสอบ 
ตอนที่ 7 การพัฒนารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับคณบดีคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตร 
 
ตอนที่ 1  ผลการวิเคราะหขอมูลหลักการของการเสริมสรางพลังอํานาจ  
 ในการศึกษาวิเคราะหขอมูลหลักการของการเสริมสรางพลังอํานาจจากเอกสารและ
งานวิจัยที่เกี่ยวของนั้น เปนการศึกษาวิเคราะหวาการเสริมสรางพลังอํานาจนั้นชวยใหเกิด
คุณลักษณะในระดับบุคคล ระดับทีมงาน และระดับองคการอยางไร  โดยผูวิจัยทําการศึกษาจาก
เอกสารแลวนํามาวิเคราะหเพื่อใหไดขอสรุปดวยวธิีการดังตอไปนี้ 



 
 
 

 
88

 1. นําขอมูลที่ไดจากการศึกษาหลักการของการเสริมสรางพลังอํานาจที่มีผลตอ
คุณลักษณะในระดับบุคคล ระดับองคการ และระดับทีมงาน  มาวิเคราะหสาระ (Content 
Analysis) ผูวิจัยไดกําหนดกรอบในการวิเคราะหโดยใชคุณลักษณะที่ไดรับการเสริมสรางพลัง
อํานาจตามแนวคิดที่มีผูศึกษาไวดังนี้ 
 ระดับบุคคลที่ ได รับการเสริมสรางพลังอํานาจากแนวคิดที่คลัตเตอร บัคและ            
เคอรนากฮาน (Clutterbuck and Kernaghan,1995) และกุนเดน กับ ซีสมอม (Gunden and 
Crissmom, 1992) ไดกําหนดไวมาเปนกรอบในการวิเคราะห โดยจะรวมเนื้อหาที่เหมือนกัน หรือ
ใกลเคียงกันไวในขอเดียวกันดังรายละเอียดขางลางนี้ 
 - มีความตระหนักในคุณคาของตนเอง 
 - พัฒนาตนเองใหเปนผูเชี่ยวชาญได 
 - มีความพึงพอใจในงาน 
 - มีความยึดมั่นผูกพันองคการ 
 - สามารถแกปญหา/จัดการสถานการณตาง ๆ ได 
 - มีความไววางใจผูปฏิบัติงาน 
 - มีการสอน แนะนํา เปนแบบอยางได 
  ระดับทีมงาน ผูวิจัยจะใชกรอบแนวคิดของ คอนเจอร และคานูโก (Conger and 
Kanungo , 1993) ไดกลาวถึงผูบริหารที่จะดําเนินการเพื่อใหเกิดคุณลักษณะสําหรับทีมงานมา
เปนกรอบในการวิเคราะห ซึ่งมีรายละเอียดดังตอไปนี้ 
  - การมีสวนรวมของผูปฏิบัติงานในการ 
  - กําหนดเปาหมาย 
  - กําหนดภาระงาน 
  - กําหนดกฎ เกณฑ  
  - มีการติดตอส่ือสารที่เปดกวางหลายชองทาง  
  - มีการแลกเปลี่ยนขอมูล 
  - มีการเสริมแรงทางบวก 
  ระดับองคการที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ จะใชแนวคิดเกี่ยวกับคุณลักษณะของ
องคการที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจที่ไฟน แกน (Finegan ,1993 อางถึงใน Clutterbuck and 
Kernaghan, 1995) กลาวไวมาใชเปนกรอบในการวิเคราะหสาระ(Content Analysis)  ซึ่งปรากฏ
รายละเอียดดังนี้  
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 - มีการฝกอบรมบุคลากรใหผูปฏิบัติงานใหมมีอิสระในการทํางาน 
 - มีการติดตอส่ือสารที่ดีมีประสิทธิภาพ 
 - โครงสรางการบริหารเปนแบบแนวราบ 
 - มีคูมือในการปฏิบัติงานซึ่งผูปฏิบัติงานสามารถตัดสินใจไดตามขอบเขต 
 - มุงเนนผลลัพธมากกวากระบวนการ 
 - สัมพันธภาพของบุคลากรไดรับการพัฒนา 

    - สัมพันธภาพระหวางหัวหนาและลูกนองเปนแบบแลกเปลี่ยนตางตอบแทนกัน 
    - สัมพันธภาพระหวางหัวหนาและลูกนองเปนแบบแลกเปลี่ยนตางตอบแทนกัน 
  
ขอมูลที่ไดจากการวิเคราะหสาระ(Content Analysis) ผูวิจัยไดนํามาสรุปและจําแนกไวใน

ตารางแสดงผลการวิเคราะหขอมูลตามที่ไดนําเสนอไว ในตารางที 4  
 
ตารางที่ 4   สรุปผลการวิเคราะหสาระ(Content Analysis) หลักการที่เกี่ยวกับคุณลักษณะที่เกิด
จากการเสริมสรางพลังอํานาจจําแนกตามระดับบุคคล ระดับทีมงาน และระดับองคการ 
เจาของหลักการ ระดับบุคคล ระดับทีมงาน ระดับองคกร 

1.ซาเลย,เซียส และ 
ลามา(Saleh,Ziad 
and Lama,2008) 

-ความตระหนกัในคุณคาแหง
ตน 
-ความยึดมั่นผกูพันองคการ 
-แกปญหา/จัดการสถาน การณ
ตาง ๆ ได 

- กําหนดเปาหมาย
รวมกัน 

-สั ม พั น ธ ภ า พ ข อ ง 
หัวหนาและลูกนองเปน
แบบแลกเปลี่ยนตอบ
แทนกัน 

2. บรีดดิ่ง
(Breeding,2008) 

-มีความตระหนักในคุณคา
ตนเอง 
-แกปญหา/จัดการสถานการณ
ตาง ๆ ได 
-พัฒนาตนเองใหเชี่ยวชาญได 

 -สัมพันธภาพของ
ผูปฏิบัติงานไดรับการ
พัฒนา 
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ตารางที่ 4   (ตอ) 
เจาของหลักการ ระดับบุคคล ระดับทีมงาน ระดับองคกร 

3. บรอนกาโต
(Broncato,2007) 

- มีการพัฒนาตนเองอยาง
ตอเนื่อง 

-มีการประสานงาน
แลกเปลี่ยนขอมูล 
-การติดตอส่ือสารที่
เปดกวาง 

-สัมพันธภาพของ
บุคลากรไดรับการ
พัฒนา 
-ความสัมพันธระหวาง 
หน.และลูกนองเปน
แบบแลกเปลี่ยนตาง
ตอบแทนกัน 

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

- ความตระหนักในคุณคา
แหงตน 
-พัฒนาตนเองใหเปน
ผูเชี่ยวชาญได 

 -สัมพันธภาพของ
บุคลากรไดรับการ
พัฒนา 

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

- มีความตระหนกัในคุณคา
แหงตน 
- พัฒนาตนเองใหเชีย่วชาญ
ได 
- มีความยึดมัน่ผูกพันองคกร 
- สามารถสอนแนะนําและ
เปนแบบอยางได 

- การติดตอ 
ส่ือสารที่เปดกวาง 
- ใหเสริมแรงใน
เชิงบวกได 
 

- สัมพนัธภาพของ
บุคลากรไดรับการ
พัฒนา 

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

- มีความไววางใจ
ผูปฏิบัติงาน 
 - มีความยึดมัน่ผูกพัน
องคกร 

- ขอกําหนด กฎ 
เกณฑ มาจาก
ทีมงาน 

-มุงเนนผลลัพธมากกวา
กระบวนการ 
-มีคูมอืการปฏบิัติงาน ฯ 

7.แมคคิวลัน
(Mc.Quillan, 
2005) 

 - การกาํหนด
เปาหมายรวมกัน 
-ขอกําหนด
กฏเกณฑมาจาก
ทีมงาน 

-ความสัมพันธระหวาง 
หน.และลูกนองเปน
แบบแลก 
เปลี่ยนตางตอบแทน
กัน 
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ตารางที่ 4   (ตอ) 
เจาของหลักการ ระดับบุคคล ระดับทีมงาน ระดับองคกร 

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

- เสริมสรางความสามารถ
ของบุคลากร 
- มีความตระหนกัในคุณคา
แหงตนเอง 
- แกไขปญหา / จัดการ
สถานการณตางๆ ได 

-กําหนดเปาหมาย
รวมกัน 
-แลกเปลี่ยน
ขอมูลกัน 
-การติดตอส่ือสาร
ที่เปดกวาง 

-การบริหารงานเปน
แบบแนวราบ 

9.หลิน(Lin,2002) - พัฒนาตนเองใหเปน
ผูเชี่ยวชาญได 
-มีความไววางใจผูปฏิบัติงาน 

 - มีการติดตอ 
ส่ือสารที่ดีมี
ประสิทธิภาพ 
- สายการบังคบั
บัญชาเปนแบบ
แนวราบ 

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

- มีการพัฒนาตนเองอยาง
ตอเนื่อง 
- มีความไววางใจ
ผูปฏิบัติงาน 
- สามารถใหคําติชม , 
เสริมแรงในทางบวก 

- ขอกําหนด
กฎเกณฑมาจาก
ทีมงาน 
-การติดตอส่ือสาร
เปดกวาง 

- มีการฝกอบรม
พัฒนาบุคลากร 
- สัมพนัธภาพไดรับ
การพัฒนา 
 

11. คลาโกวิช 
(Klakovich) , 1996 

- มีการพัฒนาอยางตอเนื่อง 
- ยึดมั่นผูกพันองคกร 

- มีการสงเสริม
และสราง
ความสัมพันธที่ดี
ของบุคลากร 

- สัมพนัธภาพของ
บุคลากรไดรับการ
พัฒนา 

12.คลัตเตอรบัค  
และเคอรนากฮาน 
(Clutterbuck and 
Kernaghan)(1995) 

- มีความตระหนักในตนเอง 
- มีความยึดมั่นผูกพันองคกร 
- สามารถแก ไ ขปญหา  / 
จัดการสถานการณตาง ๆ ได 

-ข อ กํ า ห น ด
กฎเกณฑมาจาก
ทีมงาน 

- มีระบบการบริหาร
แบลแนวราบ 
- มีการฝกอบรม
บุคลากรฯ 
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ตารางที่ 4   (ตอ) 
เจาของหลักการ ระดับบุคคล ระดับทีมงาน ระดับองคกร 

13. คินลอว 
(Kinlaw) , 1995 

- พัฒนาตนเองใหเปน
ผูเชี่ยวชาญได 
- มีความตระหนกัในคุณคา
แหงตนเอง 
- ยึดมั่นผกูพนัองคกร 
- แกไขปญหา / จัดการ
สถานการณตาง ๆ ได 

- การ
ติดตอส่ือสารที่
เปดกวาง 

- บุคลากรมีสวนรวม
การบริหาร 
- สัมพนัธภาพของ
หัวหนาและลกูนอง
เปนแบบแลกเปลี่ยน
และตอบแทนกัน 
 

14. สจวต 
(Stewart) , 1994 

- มีการพัฒนาตนเองอยาง
ตอเนื่อง 
- มีความไววางใจ
ผูปฏิบัติงาน 
- สอนแนะนาํและเปน
แบบอยางที่ดีได 

- มีการสื่อสารที่
เปดกวางไดหลาย
ทาง 
- สัมพนัธภาพของ
บุคลากรไดรับการ
สงเสริมและ
พัฒนาตอเนื่อง 

- ผูปฏิบัติงานมีสวน
รวมในการบริหาร 
 - สัมพนัธภาพ
ระหวางหัวหนาและ
ลูกนองเปนแบบ
แลกเปลี่ยนฯ 
- ฝกอบรมให
ผูปฏิบัติงานมอิีสระใน
การทาํงาน 

15. เทบบทิ  
(Tebbitt) , 1993 

- มีความไววางใจกัน 
- มีความยึดมัน่ผูกพันตอ
องคกร 

- สงเสริมการสราง
สัมพันธภาพทีดี่ 
- ขอกําหนด
กฎเกณฑมาจาก
ทีมงาน 

- การบังคับบัญชาเปน
แบบกระจายอํานาจ 
-บุคลากรมีสวนรวมใน
การบริหาร 
- มีการกําหนดขอบเขต
ของงานชัดเจน 
- มีแนวทางปฏิบัติงานที่
ชวยใหบุคลากร
ปฏิบัติงานอยางอิสระ 

16.คองเกอรล  
คานูโก 
( Conger , 
Kanugo) , 1993 

- มีการสอนแนะนําเปน
แบบอยางได 

- สามารถเสริม 
แรงในทางบวก , 
ใหคําติชม 
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ตารางที่ 4   (ตอ) 
เจาของหลักการ ระดับบุคคล ระดับทีมงาน ระดับองคกร 

17.แครมเมอรและ 
ชเมลเลนเบอรก  
(Kramer and 
Schmalenberg) , 
1993 

-ส อ น แ น ะ นํ า แ ล ะ เ ป น
แบบอยางได 

 - คูมือการปฏบัิติงาน
ใหผูปฏิบัติงาน
สามารถตัดสนิใจได
ตามภาระงาน 
- สัมพนัธภาพของ
บุคลากรไดรับการ 
พัฒนา 

18. ไฟนแกน 
( Finegan,1993 
อางถงึใน 
Clutterbuck and 
Kernaghan,1995). 

- มีความยึดมั่นผูกพันองคกร - ขอกําหนด
กฎเกณฑมาจาก
ทีมงาน 

- สัมพนัธภาพระหวาง
หัวหนาและปฏิบัติงาน
เปนแบบแลกเปลี่ยนฯ 

19. คลิฟฟอรด และ
แชลเลอร 
(Clifford and 
Chandler) , 1992 

- พัฒนาตนเองใหมีความ
เชี่ยวชาญได 
- มั่นใจและตระหนักใน
คุณคาแหงตน 
- แกไขปญหา / จัดการ
สถานการณตาง ๆ ได 

-สามารถสงเสริม
เชิงบวก 

-เนนผลลพัธมากกวา
กฎระเบียบ 

20.ประวิต  
เอราวรรณ,2548 

-สามารถแกปญหา/จัดการกับ
สถานการณตาง ๆ ได 
-มีความตระหนักในคุณคาของ
ตนเอง 

-มีการดตอส่ือสารที่
เปดกวาง 
-มีการแลกเปลีย่น
ขอมูลขาวสารทั้ง
ภายในกลุมและ
ระหวางกลุม 

-สัมพันธภาพ
ปฏิบัติงานไดรับการ
พัฒนา 
 

21.อติพร ทองหลอ
,2546 

-แกปญหา/จัดการสถานการณ
ตางได 
-ตระหนักในคุณคาตนเอง 
-พัฒนาตนเองใหเปน
ผูเชี่ยวชาญได 
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ตารางที่ 4   (ตอ) 
เจาของหลักการ ระดับบุคคล ระดับทีมงาน ระดับองคกร 

22.อวยพร ตัณมุขย
กุล,2540 

-ตระหนักในคณุคาตนเอง 
-แกไขปญหา/จัดการ
สถานการณตาง ๆ ได 
-สอนแนะนําเปนแบบอยาง
ได 

  

23.จินตนา ยนูิพนัธ
,2539 

-มีการพัฒนาอยางตอเนื่อง 
-แกไขปญหา/จัดการ
สถานการณตาง ๆ ได 

-กําหนดเปาหมาย
รวมกัน 
-ขอกําหนด
กฎเกณฑมาจาก
ทีมงาน 

 

24.ศิริพร ตันตพิูน
วินัย, 2538 

-แกไขปญหา/จัดการ
สถานการณตาง ๆ ได 

-มีการสื่อสารที่
เปดกวาง 
-มีการแลกเปลี่ยน
ขอมูล 
-ขอกําหนด 
กฎเกณฑมาจาก
ทีมงาน 

-การบริหารเปนแบบ
แนวราบ 
 

 

ผลจากการวิเคราะหสาระจากหลักการเสริมสรางพลังอํานาจที่มีผูศึกษาไวพบวาการ
เสริมสรางพลังอํานาจจะทําใหเกิดคุณลักษณะในระดับบุคคล ระดับทีมงาน และระดับองคการ 
ตามแนวคิดของผูศึกษาบางทานจะมีแตคุณลักษณะเฉพาะบุคคล หรือทีมงาน ไมกลาวถึงองคการ 
หรือบางทานกลาวถึงเฉพาะบุคคลกับองคการ โดยภาพรวมจะพบวาในหลักการเสริมสรางพลัง
อํานาจนั้นจะมีผูศึกษาและกลาวถึงคุณลักษณะของบุคคลมากที่สุด รองลงมาคือองคการ และ
นอยที่สุดคือทีมงาน  

 2. นําผลที่ไดจากการวิเคราะหสาระมาวิเคราะหตอดวยวิธีการจําแนกประเภทขอมูล 
(Typological analysis) โดยการนําขอมูลที่ไดมาจําแนกตามเจาของแนวคิดและคุณลักษณะของ
การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในระดับบุคคล ระดับทีมงาน และระดับองคการที่เจาของ
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แนวคิดกลาวถึงไวเพื่อจะวิเคราะหวาในแตละคุณลักษณะนั้นมีผูกลาวถึงไว มีใครบาง เพื่อที่จะ
นําไปใชในการเลือกคุณลักษณะของการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจตามระดับตาง ๆ  ซึ่งผล
การวิเคราะหไดนําเสนอไวในตารางที่ 5 
 
ตารางที่ 5   แสดงผลการวิเคราะหแบบจําแนกขอมูล (Typological analysis) เรียงตามระดับ
คุณลักษณะของ การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ และเจาของหลักการ 

 
 

คุณลักษณะที่ไดรับการ
เสริมสรางพลังอํานาจ 

 

ระ
ดับ

บุค
คล

 

1.ม
ีคว
าม
ตร
ะห
นัก
ใน

คุณ
คา
แห
งต
น 

2.พ
ัฒน

าต
นเอ

งให
มีค
วาม

เชีย
วช
าญ

ได 

3. 
มีค
วา
มพ

ึงพ
อใจ

  ใน
งาน

 

4. 
แก
ไขป

ญห
า/ก

ารจั
ดก
าร

สถ
าน
กา
รณ

ได 

5.ม
ีคว
าม
ยึด
มั่น
ผูก
พัน

อง
คก
าร 

6. 
มีค
วา
มไว

วา
งใจ

ผูป
ฏิบั

ติง
าน

 

7. 
สา
มา
รถ
สอ
น แ

นะ
นํา

 
เปน

แบ
บอ
ยา
งได

 

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

5 x x   x  x 

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

8        

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

12 x x x x x x x 

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

17       x 

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

คุณลักษณะที่ไดรับการ
เสริมสรางพลังอํานาจ 

 
 
 
 
 

 

ระ
ดับ

ทีม
งา
น 

1. 
กํา
หน
ดภ
าระ

งาน
โดย

คว
าม
เห็น

ชอ
บ

ขอ
งท
ีมง
าน

 
2. 
มีก
ารป

ระส
าน
งาน

แล
กเป

ลี่ย
นข
อมู
ล 

3. 
กา
รต
ิดต
อสื่
อส
ารท

ี่เปด
กว
าง 

4. 
กํา
หน
ดเป

าห
มา
ยร
วม
กัน

 

5. 
ขอ
กํา
หน
ด ก

ฎเก
ณฑ

 มา
จา
กท
ีมง
าน

 

6. 
มีค
วาม

สา
มา
รถ
สง
เสร

ิมใ
นเช

ิงบ
วก

 

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

5   x   x 

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

8  x x x   

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

12  x   x  

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

17       

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

คุณลักษณะที่ไดรับการ
เสริมสรางพลังอํานาจ 

 
 
 
 

 

ระ
ดับ

อง
คก

าร
 

1. 
สา
ยบ
ังค
ับบ

ัญช
าเป

นแ
บบ

แน
วรา

บ 

2. 
มุง
เนน

ผล
ลัพ

ธ ม
าก
กว
า

กร
ะบ
วน
กา
ร 

3. 
มีก
ารต

ิดต
อสื่
อส
ารท

ี่ดีมี
ปร
ะสิ
ทธ
ิภา
พ 

4. 
สัม
พัน

ธภ
าพ
บุค

ลา
กร
ไดรั

บก
าร

พัฒ
นา

 
5. 
สัม
พัน

ธภ
าพ
ระห

วา
งห
ัวห
นา
แล
ะ

ลู ก
นอ
งเป

นแ
บบ

แล
กเป

ลี่ย
นต
อบ
แท
น

6. 
มีก
ารฝ

กอ
บร
มใ
หบ

ุคล
าก
รให

ม
ป ฏ

ิบัต
ิงาน

อย
างอ

ิสร
ะ 

7. 
มีค
ูมือ
กา
รป
ฏิบ

ัติง
าน
ซึ่ง

ผูป
ฏิบ

ัติง
าน
สา
มา
รถ
ตัด
สิน
ใจไ

ด 

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

8 x x      

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

17        

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

 
จากตารางแสดงผลการวิเคราะหแบบจําแนกขอมูล(Typological analysis)  พบวา

คุณลักษณะที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจระดับบุคคลนั้น ในเรื่องความตระหนักในคุณคาแหง
ตนจะมีผูกลาวไวมากที่สุด  นอกจากนี้ในเร่ืองของการแกปญหา/จัดการกับสถานการณตาง ๆ ได 
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และการพัฒนาตนเองใหเปนผูเชี่ยวชาญ ก็จะมีผูกลาวไวมากเปนลําดับรองลงมา สวนในระดับ
ทีมงานนั้นคุณลักษณะที่มีผูกลาวไวมากจะเปนเรื่องของการติดตอส่ือสารที่มีประสิทธิภาพ การ
แลกเปลี่ยนขอมูลขาวสาร สวนในระดับองคการ นั้นสวนมากจะเปนเรื่องของการฝกอบรมให
ผูปฏิบัติงานใหมมีอิสระในการทํางาน  การบริหารงานเปนแบบแนวราบ  

จากการวิเคราะหขอมูลคุณลักษณะฯ ทั้งในระดับบุคคล ระดับทีมงาน และระดับองคการ
โดยใชกรอบแนวคิดตามหลักการเสริมสรางพลังอํานาจที่ไดมีผูศึกษาและกลาวถึงไว แลวนํามา
วิเคราะหตอดวยการจําแนกขอมูลก็จะพบวามีผูศึกษาและกลาวถึงไวในแตละคุณลักษณะเปน
จํานวนหลายทาน แสดงใหเห็นวาเปนคุณลักษณะที่เกิดจาการเสริมสรางพลังอํานาจและมี
ความสําคัญตอประสิทธิภาพในการทํางานสมควรที่จะนํามาเสริมสรางในรูปแบบตอไป  ซึ่ง
คุณลักษณะในแตละดานนั้นจะมีรายละเอียดเพิ่มเติมดังนี้ 

  
ระดับบุคคล คุณลักษณะที่ไดรับการเสริมสรางพลงัอํานาจ  
1 ความตระหนักในคุณคาแหงตน มีความเขาใจและมั่นใจในตนเอง เห็นคุณคาของตนเอง 

มีความมุงมัน่ในการทํางานอยางไมทอถอย 
2 ความพึงพอใจในงานมีความรูสึกมัน่ใจวาทาํงานไดดีมคีวามสุขกับการทํางานใน

ตําแหนงคณบดี และเชื่อมั่นวางานในหนาที่ที่รับผิดชอบนี้มีความสําคญัตอสังคมมาก 
3 สามารถแกปญหา/จัดการสถานการณตาง ๆ ไดการแกปญหาที่เกดิขึ้นไดโดยไมเอา

ความคิดของตนเองเปนหลัก และสามารถจัดลําดับของการทํางานได 
4 มีความยึดมัน่ผูกพันองคกรสามารถปฏบัิติงานตามกฎ กติกาของสงัคมโดยไมรูสึก

โตแยง สรางความคุนเคยกบัผูรวมงานทกุระดับชั้นไดโดยงาย มีความรักและหวงแหนหนวยงานที่
ตนเองดูแลอยู 

5 สามารถพฒันาตนเองใหมีความเชีย่วชาญไดยอมรับวิธีการพัฒนาตนเองในรูปแบบ 
ตาง ๆ มีความมุงมัน่ที่จะเพิม่ขีดความสามารถของตนเอง 

6 มีความไววางใจผูปฏิบัติงานมีความมัน่คงในการทาํงานตามแนวคิดหรือเปาหมายที่
ผูปฏิบัติงานมสีวนรวมกําหนด มีความพรอมที่จะสงเสรมิ สนับสนนุผูปฏิบัติงาน 

7 สามารถสอน แนะนาํ เปนแบบอยางไดจะตองสามารถกําหนดเปาหมาย ทิศทางการ
ทํางาน ใหคําติชมที่กอใหเกดิขวัญกําลังใจในการทํางาน 
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ระดับทีมงาน คุณลักษณะทีไ่ดรับการเสริมสรางพลงัอํานาจ 
 1. มีความสามารถสงเสริมในเชิงบวกจะตองสนับสนุนและเชื่อมั่นในความสามารถของ

ผูใตบังคับบัญชา ชวยสรางรูปแบบแนวคิดที่ดีแกผูปฏิบัติงาน 
2. มีการติดตอส่ือสารที่เปดกวางหลายชองทางใหความสําคัญกับระบบการสื่อสารที่

อาจจะมทีั้งที่เปนรูปแบบ หรือนอกรูปแบบ มีโอกาสติดตอส่ือสารกันไดมากกวา 1 ชองทาง 
3. กาํหนดภาระงานโดยความเห็นชอบของผูรวมงานขอกําหนด ของการทํางาน บทบาท

ภาระงาน ตาง ๆ ผูปฏิบัติงานมีสวนรวมในการกําหนด เปนคํามัน่สัญญารวมกนัเปนคุณลักษณะที่
คณบดีฯไดดําเนินการและใหความสําคัญเปนอยางมาก 

4.  ผูรวมงานมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายของงานเปดโอกาสใหบุคลากร
ผูปฏิบัติงานในแตละสายงานไดมีโอกาสรวมกนักาํหนด เพื่อใหเกิดความรูสึกรับผิดชอบรวมกัน 

5. ขอกําหนดกฎเกณฑมาจากทมีงานระเบียบขอบังคับมาจากผูปฏิบัติงานเปนผูกําหนด
และกอใหเกิดการยอมรับรวมกัน 

6.  มกีารประสานงานแลกเปลี่ยนขอมูลกนัเพื่อใหผูปฏิบัติงานไดมาแลกเปลี่ยนขอมูล 
อาจจะเปนการประชุม หรือกิจกรรมอื่น ๆ ที่ใหผูปฏิบัติงานไดมาพบปะกันเพื่อการแลกเปลี่ยน
ขอมูล ทัง้นี้อาจจะเปนเรื่องของการจัดการความรูภายในคณะฯ เปนที่แพรหลายและประสบ
ความสาํเร็จเปนอยางมาก 

 
ระดับองคการ คุณลักษณะที่ไดรับการเสริมสรางพลังอาํนาจ 
 1.  มีการฝกคนเพื่อใหผูปฏิบัติงานใหม ปฏิบัติงานอยางอิสระโดยเฉพาะบุคลากรใหมจะ

ไดเรียนรู และมีความสามารถในการทาํงานไดอยางมั่นใจมีอิสระในการตัดสินใจ 
2.  สายการบงัคับบัญชาเปนแบบแนวราบการบริหารจัดการในคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตรปจจุบันนี้เปนแบบกระจายอํานาจไปสูผูปฏิบัติซึ่งเปนวิธีการที่ชวยสงเสริมใหเกิดพลัง
อํานาจ 

3.  มีคูมือการปฏิบัติงาน ซึ่งผูปฏิบัติงานสามารถตัดสนิใจไดชวยใหผูปฏิบัติงานสามารถ
ตัดสินใจไดตามขอบเขต มีการจัดทําคูมือการปฏิบัติงานที่ชัดเจนและเปนทีเ่หน็พองรวมกันของ
ผูปฏิบัติงาน 

4.  มุงเนนผลลัพธ มากกวากระบวนการไมยึดติดอยูกับกระบวนการ หรือกฎ ระเบยีบมาก
นัก การทํางานที่มุงเนนใหเกิดประสิทธิผล มีความคลองตัว 

5.  มกีารติดตอส่ือสารที่เปดกวางใหความสําคัญกับระบบการสื่อสารทีอ่าจจะมทีั้งที่เปน
รูปแบบ หรือนอกรูปแบบ มีโอกาสติดตอส่ือสารกันไดมากกวา 1 ชองทาง 
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6.  สัมพนัธภาพของบุคลากรไดรับการพัฒนาคณบดีฯมีความเชื่อมั่นวาความสัมพนัธ
ระหวางบุคลากรจะชวยใหเกิดความรักความผูกพันตอองคกร กอใหเกดิประสิทธิผลในการทํางาน
เปนประโยชนในการประสานงานแลกเปลีย่นเรียนรู ชวยเชื่อมโยงเครือขายในการทาํงาน 

7.  สัมพนัธภาพระหวางหวัหนาและลกูนองเปนแบบแลกเปลี่ยนความสัมพันธและตอบ
แทนซึง่กนัและกันมีการยอมรับลูกนองมคีวามผูกพนัทัง้เรื่องงานและเรื่องสวนตวั สงเสริมและ
สนับสนนุและใหรางวัลแกลูกนองที่ตนดูแลรับผิดชอบอยู เปนการสรางความคุนเคย และ
บรรยากาศที่เอื้ออาทรตอกนั  

 
ตอนที่ 2  ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยสรางและปจจัยเสริมของการเสริมสรางพลงัอํานาจ 

  จากการศึกษาเอกสารเรื่องปจจัยสรางและปจจัยเสริมของการเสริมสรางพลังอํานาจแลว
นําขอมูลที่ไดมาวิเคราะหดวยวิธีการวิเคราะหสาระ (Content Analysis) โดยการนํามาจัดรวบรวม
ไวเปนหัวขอ  พิจารณาถึงเนื้อหาที่เหมือนกันหรือคลายกันมีใจความทํานองเดียวกัน นํามารวมเปน
ขอเดียวกัน ผลการวิเคราะหขอมูลปรากฏดังตารางที่ 6  
 
ตารางที่ 6  ผลการวิเคราะหสาระ (Content Analysis) แนวคิดที่เกี่ยวกับปจจัยสรางและปจจัย
เสริมของการเสริมสรางพลังอํานาจ 
เจาของแนวคดิ ปจจัยสราง ปจจัยเสริม 
1.โควี(่Covey), 
1991 
 
 
 

 
 
 
 
 

1. การมีสวนรวมของรับบริการ 
และผูใหบริการ 

2. โครงสรางขององคกรทีเ่อือ้ 
ตอการนิเทศตนเองของ 
ผูปฏิบัติงาน 

2.เทบบทิ 
(Tebbitt, 
1993) 

1.วิสัยทัศนและพันธกิจขององคการตองใหการ
ยอมรับสงเสริมคานิยมและความสําคัญของ
บุคลากร 
2.ความคาดหวงัของบุคลากรตอการปฏิบัติงาน 
เพื่อใหผลงานออกมาด ีจะตองมีการสื่อ
จุดมุงหมายและแนวทางการปฏิบัติตนรวมกัน
ของบุคลากร 
3.สงเสริมการสรางสัมพันธภาพที่ดีในการ
ติดตอส่ือสารของบุคลากร 

1.ความคิดริเร่ิมของผูบริหารใน 
การวางแผน ตองควบคุมใหอยู
ในขอตกลงของประชาคม 
2. มีความมุงมั่นในการนํา
แนวความคิดการเสริมสราง
พลังอาํนาจมาใชในการบริหาร 
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ตารางที่ 6  (ตอ) 
เจาของแนวคดิ ปจจัยสราง ปจจัยเสริม 
2.เทบบทิ 
(Tebbitt, 
1993)(ตอ) 

4.องคการตองใหการสนับสนุนการตัดสินใจใน
การปฏิบัติตนของบุคลากรและยอมรับความ
ลมเหลวได 
5.มีส่ิงแวดลอมที่เอื้ออาทร  มีความเปนกนัเอง 

 

3.ฮอคส 
(Hawks, 
1992) 

1.การมีส่ิงแวดลอมที่อบอุนเอื้ออาทรมีความ
เปนกนัเอง 
2.มีวิสัยทัศนหรือจุดมุงหมายรวมกนั 
3.การมีขอผูกพันที่ตกลงรวมกันในการ
ดําเนนิงาน ตองหาทางเลือกหลายๆทาง 

 

4.ศิริพร (2538) 1.ผูบริหารตองมีความรูสึกมัน่คงในชีวิตและมี
ความเชื่อวาการเสริมสรางพลังอํานาจใหกบั
คนอื่นจะชวยใหตนเองมีพลงัอํานาจเพิม่ข้ึน 
2.โครงสรางขององคตองเอือ้ตอการเสริมสราง
ใหบุคคลอื่นไดพัฒนาตนเอง 

 

5.โฮแคนสันและ
โฮเมค 
(Hokanson 
and Hromek 
1992) 

1.บรรยากาศดูแลเอาใจใสกัน มีความไววางใจกัน  
2.มีการติดตอส่ือสารแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับ
ผูอื่น 
3.มีความนอบนอมยอมรับและใหเกียรติผูอื่น 

 

6.คินลอว 
(Kinlaw, 
1995) 

 1.ความมุงมั่นตั้งใจของผูบริหาร
ที่จะนําเอาแนวคิดเกี่ยวกับการ
เสริมสรางพลังอํานาจมาใช 
2.บุคลากรมีสวนรวมในการ
วางแผนและตัดสินใจเกี่ยวกับ
การปฏิบัติตนในองคการ 
3.การมีสวนรวมของรับบริการ
และผูใหบริการ 
4.มีการสื่อสารกันอยางทั่วถึง
และเปดเผย 
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ตารางที่ 6  (ตอ) 
เจาของแนวคดิ ปจจัยสราง ปจจัยเสริม 
7.คอนเจอร
และคานูโก 
(Conger and 
Kanungo, 
2001) 

1.การใหขอมลูยอนกลับที่ดีและเพียงพอ 
2.สไตลการบริหารที่สงเสริมลูกนองทีท่ําด ี
3.การตั้งเปาหมายขององคการ 

1.ข้ันตอนของระบบการ
ดําเนนิงาน 
2.โครงสรางการบริหารงาน 
3.การใหรางวลัที่เปนธรรม 
4.บุคลากรมีอํานาจในการ
ตัดสินใจ 

8.เคลลี่และเคล
ล่ี (Kelly and 
Kelly, 2001) 

ใชการบริหารแบบมีสวนรวม 1.สรางความสัมพันธระหวาง
สมาชิกในองคกร 
2.ผูปฏิบัติงานมีสวนในการ
กําหนดเปาหมาย 

9.สปรีสเซอร 
(Spreitzer, 
1996) 

1.วัฒนธรรมองคการที่สงเสรมิสนับสนุนโดย
เนนการมีสวนรวมและมีความไววางใจในการ
ปฏิบัติงาน 
2.การติดตอส่ือสารที่มีประสิทธิภาพ ชวยให
ผูปฏิบัติงานไดรับขอมูลเกี่ยวกับงานและ
องคการทีถู่กตองชัดเจน 

 

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

1.สรางความภมูิใจในความสาํเร็จของงานในแต
ละคน 
2.ใหขอมูลยอนกลับที่เพียงพอและเปนในเชิงบวก 
3.ใหกําลังใจและโอกาสเมื่อบคุลากรทํางาน
ผิดพลาด 

 

11.อัลมาเซบ
และจูเลีย 
(Almaseb and 
Julia, 2007) 

1.ความศรัทธาในคําสอนของศาสนา ความ
เชื่อถือจะเปนแรงผลักดันที่สําคัญ 
2.การศึกษาจะเปนปจจัยสําคญัอยางหนึ่งที่จะ
สงผลถึงการปฏิบัติงาน 
3.ความตระหนักในคุณคาแหงตน จะสรางความ
มั่นใจวาจะสามารถดําเนินงานประสบ
ความสําเร็จ 

การรักษาเกียรติภูมิของ
ครอบครัวจะเปนตัวควบคุม
ความประพฤติ ปฏิบัติแตส่ิงที่
ดี 
งามซึง่นําไปสูความสาํเร็จ 
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ตารางที่ 6  (ตอ) 
เจาของแนวคดิ ปจจัยสราง ปจจัยเสริม 
12.บรอนคาโต 
(Brancato, 
2007) 

1.การมีปฏิสัมพันธของผูบริหารกับผูรวมงาน
จะนาํไปสูความสําเร็จ 
2.การสรางความสัมพันธของผูปฏิบัติงานทั้ง
ภายในและภายนอก จะเปนการสราง
เครือขายและนําไปสูความสาํเร็จ 
3.การมีสวนรวมในการตัดสินใจ 

สงเสริมความกาวหนาของ
ผูปฏิบัติงาน 

13.หลิน (Lin, 
2002) 

1.การมีปฏิสัมพันธระหวางหวัหนาและลกูนอง 
2.วัฒนธรรมองคการที่มีความไววางใจและ
ชวยเหลือรวมมือกัน มีการกระจายงาน 
3.มีการติดตอส่ือสารที่ดี รวดเร็ว 

1.การใหรางวลัตอบแทนความ
ดีอยางยุติธรรม 
2.มีการพัฒนาบุคลากรอยาง
ตอเนื่อง 

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

1.โครงสรางการบริหารเปนแบบกระจาย
อํานาจ 
2.การติดตอส่ือสารที่ดี มกีารแลกเปลี่ยน
ขอมูล 
3.การสรางความสัมพันธที่ดีของบุคลากร 

 

15.แมคคิล
แลน 
(McQuillan, 
2005) 

1.การมีสวนรวมในการกาํหนดนโยบาย 
วิสัยทัศน 
2.ผูบริหารตองไววางใจผูปฏิบัติงาน สอนและ
มอบความไววางใจใหตัดสนิใจ 
3.บรรยากาศในการทํางานทีช่วยเหลือเกื้อกูล
กัน 

 

 
 ผลจากการวิเคราะหสาระจากการศึกษาหลักการที่เกี่ยวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจ
แลวนํามาจัดกลุม  โดยรวบรวมขอที่มีสาระเดียวกันไวในขอเดียวกัน ผลการจัดกลุมปรากฏดังนี้ 
 ปจจัยสรางของการเสริมสรางพลังอํานาจ 
 1. มีวิสัยทัศน พันธกิจ หรือจุดมุงหมายรวมกัน 
 2. สงเสริมการสรางสัมพันธภาพที่ดีของบุคลากร 
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 3. องคการตองสนับสนุนการตัดสินใจของบุคลากรในการปฏิบัติงาน ยอมรับความ
ผิดพลาด ลมเหลวและใหโอกาสแกตัว 
 4. ผูบริหารตองมีความมั่นคงในชีวิต และเชื่อมั่นวาการเสริมสรางพลังอํานาจใหบุคคลอื่น
จะชวยสงเสริมใหตนเองมีพลังอํานาจดวย 
 5. มีการติดตอส่ือสารการแลกเปลี่ยนขอมูลกันทั้งภายในงานและระหวางงาน 
 6. มีระบบการใหขอมูลยอนกลับที่ดี และเพียงพอ 
 7. รูปแบบการบริหารงานของหัวหนาตองชวยสงเสริมลูกนองทําดี 
 

เสร็จแลวนําไปจําแนกขอมูล(Typological analysis)  เพื่อจะพิจารณาดูวาปจจัยสราง มี
จํานวนผูศึกษาไวมีจํานวนกี่ทาน  ดังไดนําเสนอไวในตาราง ที่ 7 ดังนี้ 
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ตารางที่ 7 แสดงผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยสรางของการเสริมสรางพลังอํานาจโดยวิธีการจําแนก
ขอมูล(Typological analysis)   
 
 
 
 
 

เนื้อหา 
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จัย
สร
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รเส
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ุงห
มา
ยร
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กัน

 

2.ผ
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อง
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มั่น
คง
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ชีวิ
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เชือ่
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ังอ
ําน
าจ
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ื่นจ
ะช
วย
เพิ่ม
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3. 
สง
เสร

ิมก
ารส
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สัม
พัน

ธภ
าพ
ที่ด
ีทั้ง
ภา
ยใน

แล
ะ

ภา
ยน
อก
อง
คก
าร 

4. 
อง
คก
ารต

อง
สน
ับส
นุน
กา
รต
ดัส
นิใ
จข
อง

ผูป
ฏิบ

ัติง
าน
แล
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อม
รับ
คว
าม
ผิด
พล

าด
ลม
เหล

ว 
5.มี

กา
รต
ดิต
อส
ื อ่ส
ารแ

ลก
เปล

ี่ยน
ขอ
มูล
ภา
ยใน

ฯ 

6. 
มีร
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ารใ

หข
อมู
ลย
อน
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ับท

ีด่ีแ
ละ
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งพ
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7. 
รูป
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ารบ

ริห
ารข

อง
หัว
หน
าต
อง
ชว
ยส
งเส

ริม
ลูก
นอ
งให

ทํา
ดี 

Almaseb & Julia, 2007 1  x  x   x 
Broncato , 2007 2 x  x  x   
Katula , 2006 3    x  x  
McQuillan , 2005 4 x   x  x  
Potter , Devito & Kinsey, 2004 5   x  x   
Lin , 2002 6 x    x  x 
Conger & Kanungo, 2001 7 x     x x 
Gomez , 2001 8   x     
Kelly and Kelly, 2001 9 x       
Spreitzer , 1996 10 x    x  x 
Kinlaw , 1995 11  x   x x  
Tebbitt , 1993 12 x  x x x  x 
Hokanson , 1992 13 x   x x   
Hawks , 1992 14 x   x x   
Covey , 1991 15         
ศิริพร, 2538 16  x     x 
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จากตารางที่ 7 แสดงใหเห็นวา การมีวิสัยทัศนรวมกัน จะมีผูศึกษาไวมากแสดงถึง
ความสําคัญตอการเสริมสรางพลังอํานาจ นอกจากนี้การกระจายอํานาจใหลูกนองไดตัดสินใจ 
และตองยอมรับถาหากเกิดการผิดพลาดก็มีความสําคัญเชนกัน การติดตอส่ือสารก็จะเปนปจจัยที่
สําคัญเชนกัน 

ปจจัยเสริมของการเสริมสรางพลังอํานาจ ผูวิจัยไดนํามาจัดกลุมไดดังนี้ 
1. บุคลากรมีสวนรวมในการวางแผน การตัดสินใจเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 
2. โครงสรางของการบริหารงานตองชวยสงเสริมใหเกิดการพัฒนาตนเองของผูปฏิบัติงาน 
3. การใหรางวัลตอบแทนความดีตองเปนธรรม และสงเสริมคนทําดี 
จากนี้ผูวิจัยไดนํามาวิเคราะหขอมูลตอโดยวิธีการจําแนกขอมูล(Typological analysis)  

ซึ่งปรากฏผลตามที่ไดนําเสนอไวในตารางที่ 8  
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ตารางที่ 8 แสดงผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยเสริมของการเสริมสรางพลังอํานาจโดยวิธีการจําแนก
ขอมูล(Typological analysis)   
 
 
 

เนื้อหา 
 
 
 
 
 ปจ

จัย
เสริ

มข
อง
กา
รเส

ริม
สร
างพ

ลัง
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1. 
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ารง

าน
ตอ
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งผ
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3. 
กา
รให

ราง
วัล
ตอ
บแ
ทน
คว
าม
ดี ต

อง
เปน

ธรร
มแ
ละ
สง
เสร

ิมค
นท
ําด
ี 

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

จากตารางที่ 8 แสดงใหเห็นวาปจจัยเสริมของการเสริมสรางพลังอํานาจนั้นจะเปนเรื่อง
ของโครงสรางของการบริหารตองสงเสริมใหเกิดการพัฒนาตนเองของผูปฏิบัติงาน สวนการมีสวน
รวมในการวางแผน การใหรางวัลตอบแทนความดีที่เปนธรรม และสงเสริมคนทําดีเปนอีกปจจัย
หนึ่งที่ชวยสนับสนุนใหเกิดพลังอํานาจ 
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ผลสรุปปจจัยสราง และปจจัยเสริม ของการเสริมสรางพลังอํานาจ 
ผลจากการวิเคราะหสาระ (Content analysis) และการจําแนกขอมูล(Typological 

analysis)  สรุปไดดังนี้ 
 
ปจจัยสราง ซึ่งเปนปจจัยที่สําคัญของการเสริมสรางพลังอํานาจจะประกอบดวย 
1. มีวิสัยทัศน พันธกิจ หรือจุดมุงหมายรวมกัน โดยมุงเนนการกําหนดและการตัดสินใจ

รวมกัน และมุงเนนที่การบรรลุตามเปาหมายมากกวาการยึดติดกับกฎ ระเบียบ ทําใหบุคลากร
ผูปฏิบัติงานมีความรับผิดชอบมากขึ้น เพราะการมีสวนรวมดังกลาวจะทําใหบุคลากรรูสึกวา
เปาหมายนั้นมาจากตนเองจึงเกิดความรับผิดชอบที่จะตองดําเนินงานใหบรรลุเปาหมาย 
 2. สงเสริมการสรางสัมพันธภาพที่ดีของบุคลากร จะชวยสงเสริมใหเกิดการติดตอ
ประสานงานที่ดี การรวมมือกันระหวางบุคลากรทําไดโดยงายขึ้น ซึ่งจะชวยใหการทํางานบรรลุ
เปาหมายไดดีข้ึน 
 3. องคการตองสนับสนุนการตัดสินใจของบุคลากรในการปฏิบัติงาน ยอมรับความ
ผิดพลาด ลมเหลวและใหโอกาสแกตัว จะชวยสรางความมั่นใจในการทํางาน มีความรับผิดชอบ
มากขึ้น จะสงเสริมใหการทํางานมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
 4. ผูบริหารตองมีความมั่นคงในชีวิต และเชื่อมั่นวาการเสริมสรางพลังอํานาจใหบุคคลอื่น
จะชวยสงเสริมใหตนเองมีพลังอํานาจดวย ความเชื่อมั่นดังกลาวจะชวยใหผูบริหารมีพลังอํานาจใน
การบริหารจัดการในวงกวางมากขึ้น จะไดบุคลากรที่เกง คิดเปน ทําเปนมาทํางาน และชวยใหการ
ทํางานบรรลุเปาหมายได 
 5. มีการติดตอส่ือสารการแลกเปลี่ยนขอมูลกันทั้งภายในงานและระหวางงาน จะเปน
ขอมูลยอนกลับ และการแลกเปลี่ยนเรียนรูที่ดี มีผลตอการพัฒนางานไปสูองคการที่มีประสิทธิภาพ 
 6. มีระบบการใหขอมูลยอนกลับที่ดี และเพียงพอ การไดรับขอมูลยอนกลับเปรียบเสมือน
กระจกเงา ที่ชวยใหรับรูวาการปฏิบัติงานนั้นเปนไปตามเปาหมายหรือไมอยางไร 
 7. รูปแบบการบริหารงานของหัวหนาตองชวยสงเสริมลูกนองทําดี การทําใหผูปฏิบัติงานมี
ความคาดหวังในความสําเร็จของงานที่ทํา ไดทํางานตามความตองการที่ตนเองถนัด ไมใชมาจาก
การบีบบังคับ หรือเพราะผลตอบแทน แตทําดวยความเต็มใจ ซึ่งจะชวยใหผลสัมฤทธิ์ของงานดีข้ึน 
 ปจจัยทั้งหมดนี้จะชวยใหการเสริมสรางพลังอํานาจบรรลุตามเปาหมายไดดีข้ึน ดังนั้นตาม
ปจจัยทั้ง 7 ขอนี้จะเปนปจจัยที่สําคัญของการเสริมสรางพลังอํานาจซึ่งผูที่ดําเนินการเสริมสราง
พลังอํานาจควรตองคํานึงถึงสิ่งเหลานี้ดวย 
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ปจจัยเสริม เปนปจจัยที่ชวยสนับสนุนใหการเสริมสรางพลังอํานาจบรรลุตามเปาหมายซึ่ง
จะประกอบดวย 

1. บุคลากรมีสวนรวมในการวางแผน การตัดสินใจเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน จะชวยให
ผูปฏิบัติงานในองคการเกิดความรับผิดชอบในงาน กระตุนใหทํางานโดยการกระจายความ
รับผิดชอบ และอํานาจในการตัดสินใจใหกับบุคลากร ซึ่งจะชวยใหผลงานขององคการดีข้ึน 

2. โครงสรางของการบริหารงานตองชวยสงเสริมใหเกิดการพัฒนาตนเองของผูปฏิบัติงาน 
มีอํานาจในการจัดการกับงานของตนเองได ปรับเปลี่ยนจากการสั่งงานมาเปนใหผูปฏิบัติงาน
จัดการกับตนเอง ความผิดพลาดในงานใหถือเปนกระบวนการเรียนรูและการพัฒนาตนเอง 

3. การใหรางวัลตอบแทนความดีตองเปนธรรม และสงเสริมคนทําดี การพิจารณาความดี
ความชอบตองสงเสริมขวัญและกําลังใจใหผูปฏิบัติงานเกิดความรูสึกภาคภูมิใจ การใหรางวัลตอง
ชวยเพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบัติและพัฒนางาน 
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ตอนที่ 3  ผลการวิเคราะหขอมูลการประเมินคุณลักษณะของคณบดีคณะครุศาสตร/
ศึกษาศาสตรที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ  

 
จากการวิเคราะหขอมูลคุณลักษณะของคณบดีที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ โดยใช

วิธีทางสถิติหาคามัชฌิมเลขคณิต และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  โดยแยกเปนรายดานตาม
คุณลักษณะในระดับบุคคล ระดับทีมงาน และระดับองคการ ผลการวิเคราะหขอมูลทางสถิติ
ปรากฏตามตารางที่ 9  
ตารางที่ 9 แสดงผลการวิเคราะหขอมูลคุณลักษณะคณบดีที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ แยก
ตามรายดานของคุณลักษณะ 

คุณลักษณะฯ x SD 
ระดับบุคคล   
1.ความตระหนักในคุณคาแหงตน 4.26 .520 
2.ความพึงพอใจในงาน 4.34 .375 
3.การแกปญหา/จัดการสถานการณตางๆได 4.04 .520 
4.มีความยึดมัน่ผูกพันองคการ 3.86 .557 
5.สามารถพฒันาตนเองใหมีความเชีย่วชาญได 3.86 .297 
6.มีความไววางใจผูปฏิบัติงาน 3.36 .355 
7.สามารถสอน แนะนาํเปนแบบอยางได 3.40 .518 
ระดับทีมงาน   
8.สามารถสงเสริมในเชิงบวกได 4.10 .534 
9.มีการติดตอส่ือสารที่เปดกวาง 4.19 .500 
10.กําหนดภาระงานโดยความเห็นชอบของผูรวมงาน 4.35 .548 
11.ผูรวมงานมีสวนกําหนดเปาหมายของงาน 4.20 .529 
12.ขอกําหนดกฎเกณฑมาจากทมีงาน 3.99 .491 
13.มีการประสานงานแลกเปลี่ยนขอมูลกนั 4.16 .563 
ระดับองคการ   
14.มีการฝกอบรมใหผูปฏิบัติงานใหม 3.23 .519 
15.สายการบงัคับบัญชาเปนแบบแนวราบ 3.77 .564 
16.มีคูมือการปฏิบัติงาน 3.83 .460 
ตารางที่ 9 (ตอ) 
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คุณลักษณะฯ x SD 
17.มุงเนนผลลัพธมากกวากระบวนการ 3.01 .319 
18.มีระบบการติดตอส่ือสารที่ดี 3.86 .637 
19.สัมพันธภาพไดรับการพฒันา 4.16 .652 
20.สัมพันธภาพระหวางหวัหนาและลกูนองเปนแบบ
แลกเปลี่ยนตอบแทนกนั 

3.64 .706 

 
 ผลจากการวิเคราะหขอมูลและนํามาแปลผลเพื่อพิจารณาถึงระดับของคุณลักษณะแตละ
ดานวาจะอยูในระดับสูง ปานกลาง หรือตํ่า ตามเกณฑที่ไดกําหนดไวคือ 
 ระดับสูง  = X + 1SD 

ระดับปานกลาง  = X + 1SD 
 ระดับตํ่า = X - 1SD 
 ผลปรากฏวาทุกคุณลักษณะจะอยูในระดับปานกลางทกุดาน แสดงใหเหน็วา สภาพ
คุณลักษณะของคณบดีถาไดรับการพัฒนาโดยการเสริมสรางพลงัอํานาจ ทั้งในระดับบุคคล ระดับ
ทีมงาน และระดับองคการ ก็จะชวยเพิม่ศักยภาพมากขึ้น เพราะตามหลักการเสริมสรางพลงั
อํานาจที่อัลซอบ, เบอรเทลเซนและฮอลแลนด (Alsop, Bertelsen, and Holland, 2006) ไดกลาว
ไววาจะชวยเพิม่ความสามารถของบุคคลใหปฏิบัติงานไดบรรลุตามเปาหมาย ไดผลลัพธตาม
ตองการ 
 
ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะหขอมูลสภาพการเสริมสรางพลังอํานาจของคณบดีคณะ         
ครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 
 

จากการวิเคราะหขอมูลสภาพการเสริมสรางพลังอํานาจของคณบดีคณะครุศาสตร/
ศึกษาศาสตรศาสตรดวยวิธีการทางสถิติโดยการหาคามัชฌิมเลขคณิต และสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน โดยแยกรายดานตามคุณลักษณะในระดับบุคคล ระดับทีมงาน และระดับองคการ ผล
การวิเคราะหขอมูลปรากฏในตารางที่ 10 

 
ตารางที่ 10 แสดงผลการวิเคราะหขอมูลสภาพการเสริมสรางพลังอํานาจของคณบดีคณะครุ
ศาสตร/ศึกษาศาสตร แยกตามรายดานของคุณลักษณะ 
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คุณลักษณะฯ x SD 
ระดับบุคคล   
1.ความตระหนักในคุณคาแหงตน 4.10 .566 
2.ความพึงพอใจในงาน 4.42 .560 
3.การแกปญหา/จัดการสถานการณตางๆได 4.17 .482 
4.มีความยึดมัน่ผูกพันองคการ 4.30 .613 
5.สามารถพฒันาตนเองใหมีความเชีย่วชาญได 4.36 .650 
6.มีความไววางใจผูปฏิบัติงาน 4.08 .628 
7.สามารถสอน แนะนาํเปนแบบอยางได 4.27 .488 
ระดับทีมงาน   
8.สามารถสงเสริมในเชิงบวกได 3.98 .647 
9.มีการติดตอส่ือสารที่เปดกวาง 4.14 .824 
10.กําหนดภาระงานโดยความเห็นชอบของผูรวมงาน 4.41 .757 
11.ผูรวมงานมีสวนกําหนดเปาหมายของงาน 4.18 .691 
12.ขอกําหนดกฎเกณฑมาจากทมีงาน 4.02 .762 
13.มีการประสานงานแลกเปลี่ยนขอมูลกนั 4.45 .548 
ระดับองคการ   
14.มีการฝกอบรมใหผูปฏิบัติงานใหม 3.98 .792 
15.สายการบงัคับบัญชาเปนแบบแนวราบ 4.25 .586 
16.มีคูมือการปฏิบัติงาน 3.88 .740 
17.มุงเนนผลลัพธมากกวากระบวนการ 4.03 .623 
18.มีระบบการติดตอส่ือสารที่ดี 3.93 .661 
19.สัมพันธภาพไดรับการพฒันา 4.10 .625 
20.สัมพันธภาพระหวางหวัหนาและลกูนองเปนแบบ
แลกเปลี่ยนตอบแทนกนั 

4.16 .608 

ผลจากการวิเคราะหขอมูลและนํามาแปลผลเพื่อพิจารณาถึงระดับของคุณลักษณะแตละ
ดานวาจะอยูในระดับสูง ปานกลาง หรือตํ่า ตามเกณฑที่ไดกําหนดไวคือ 
 ระดับสูง  = X + 1SD 

ระดับปานกลาง  = X + 1SD 
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ระดับตํ่า = X - 1SD 
 
ปรากฏวาการเสริมสรางพลังอํานาจของคณบดีก็จะอยูในระดับปานกลาง ทุกดานแสดง

ใหเห็นวาการบริหารจัดการ และการปฏิบัติงานของคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรในสภาพ
ปจจุบันนี้จะมีระดับของการเสริมสรางพลังอํานาจปานกลาง ดังนั้นถาหากมีการพัฒนาโดยการ
เสริมสรางพลังอํานาจก็จะชวยเพิ่มศักยภาพใหมีความสามารถในการปฏิบัติไดดีข้ึน  
 
ตอนที่ 5 ผลการทดสอบความแตกตางระหวางผลการประเมินคุณลักษณะคณบดีคณะครุ
ศาสตร/ศึกษาศาสตร กับผลการสํารวจสภาพการเสริมสรางพลังอํานาจของคณบดีคณะ
ครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 

 
นําผลการวิเคราะหทางสถิติของผลการประเมินคุณลักษณะคณบดีที่ไดรับการเสริมสราง

พลังอํานาจ ซึ่งจะเปนสิ่งที่มีอยูในตัวคณบดี เอง กับสภาพการเสริมสรางพลังอํานาจซึ่งเปนเรื่อง
ของการดําเนินงาน หรือการปฏิบัติงานในหนาที่คณบดีที่ทําอยูในปจจุบันมาทดสอบทางสถิติโดย
วิธี t-test dependent samples เพื่อจะพิจารณาดูวาคุณลักษณะดานใดที่มีความแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญ ก็จะนําไปใชในการเสริมสรางพลังอํานาจ คุณลักษณะดานใดที่ไมแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญก็ไมจําเปนตองไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ ผลการทดสอบทางสถิติ t-test 
เปนรายดานปรากฏผลตามตารางที่ 11  
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ตารางที่ 11 สรุปความแตกตางเปนรายดานระหวางผลการประเมินคุณลักษณะคณบดี คณะครุ
ศาสตร/ศึกษาศาสตรกับผลการสํารวจสภาพการเสริมสรางพลังอํานาจของคณบดีคณะ  ครุ
ศาสตร/ศึกษาศาสตร 

คุณลักษณะฯ ระดับบุคคล ระดับทีมงาน ระดับองคการ 
ระดับบุคคล    
1.ความตระหนักในคุณคาแหงตน 1.716   
2.ความพึงพอใจในงาน -1.234   
3.การแกปญหา/จัดการสถานการณตางๆได -1.660   
4.มีความยึดมั่นผูกพันองคการ -4.221**   
5.สามารถพัฒนาตนเองใหมีความเชี่ยวชาญได -6.677**   
6.มีความไววางใจผูปฏิบัติงาน -8.346**   
7.สามารถสอน แนะนําเปนแบบอยางได -10.832**   
ระดับทีมงาน    
8.สามารถสงเสริมในเชิงบวกได  1.042  
9.มีการติดตอส่ือสารที่เปดกวาง  .362  
10.กําหนดภาระงานโดยความเห็นชอบของผูรวมงาน  -.538  
11.ผูรวมงานมีสวนกําหนดเปาหมายของงาน  .207  
12.ขอกําหนดกฎเกณฑมาจากทีมงาน  -.281  
13.มีการประสานงานแลกเปลี่ยนขอมูลกัน  -3.024**  
ระดับองคการ    
14.มีการฝกอบรมใหผูปฏิบัติงานใหม   -5.504** 
15.สายการบังคับบัญชาเปนแบบแนวราบ   -6.105** 
16.มีคูมือการปฏิบัติงาน   -.408 
17.มุงเนนผลลัพธมากกวากระบวนการ   -11.262** 
18.มีระบบการติดตอส่ือสารที่ดี   -.596 
19.สัมพันธภาพไดรับการพัฒนา   .571 
20.สัมพันธภาพระหวางหัวหนาและลูกนองเปนแบบ
แลกเปลี่ยนตอบแทนกัน 

  -4.562** 

 
 **P <.01 
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ผลการทดสอบความแตกตางพบวาคุณลักษณะรายดานที่เปนลักษณะสวนตัวของคณบดี
ตํ่ากวาสภาพที่ดําเนินงานอยู หรือปฏิบัติอยูอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 รวมทั้งสิ้น 9 
รายดาน ดวยกันคือ 

ระดับบุคคล 
1. ความยึดมั่นผูกพันองคการ 
2. สามารถพัฒนาตนเองใหเปนผูเชี่ยวชาญได 
3. มีความไววางใจผูปฏิบัติงาน 
4. สามารถสอน แนะนํา เปนแบบอยางได 
 
ระดับทีมงาน 
5. มีการประสานงานแลกเปลี่ยนขอมูลกัน 
 
ระดับองคการ 
6. มีการฝกอบรมใหผูปฏิบัติงานใหมรูสึกอิสระในการทํางาน 
7. สายการบังคับบัญชาเปนแบบแนวราบ 
8. มุงเนนผลลัพธมากกวากระบวนการ 
9. สัมพันธภาพระหวางหัวหนาและลูกนองเปนแบบแลกเปลี่ยนตอบแทนกัน 
คุณลักษณะที่แตกตางกันนี้จะเปนคุณลักษณะที่จําเปนตองไดรับการเสริมสรางพลัง

อํานาจ เพื่อการพัฒนาศักยภาพของคณบดีใหสามารถปฏิบัติงานไดบรรลุตามเปาหมาย  
  
ตอนที่ 6  ผลการวิเคราะหขอมูลจากการนํารูปแบบไปตรวจสอบ 
 ผูวิจัยไดนํารูปแบบที่สรางขึ้นตามหลักการของการเสริมสรางพลังอํานาจไปตรวจสอบ
(Investigation)การใชงานโดยวิธีการการนํารูปแบบไปทดลองใชกับกลุมคณบดีที่ไดสุมตัวอยางมา
จํานวน 24 คน แบงกลุมการทดลองใชเปนรายภาคคือ ภาคกลาง ภาคเหนือ ภาคอีสาน และ
ภาคใต วิธีการทดลองใชเพื่อตรวจสอบรูปแบบใหกลุมทํากิจกรรมตามกระบวนการ ทุกขั้นตอน 
แลวเก็บขอมูลโดยใชแบบประเมินคุณลักษณะของคณบดีที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจมาเก็บ
ขอมูลภายหลังการตรวจสอบ แลวนํามาวิเคราะหทางสถิติโดยวิธีการหาคามัชฌิมเลขคณิต และ
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน แลวนําไปเปรียบเทียบกับผลการประเมินกอนการทดลองใชรูปแบบ เพื่อ
จะดูแนวโนม(trend) ของการเปลี่ยนแปลงคุณลักษณะดานตาง ๆ ที่เกิดขึ้น ผลการวิเคราะหขอมูล
ปรากฏดังตารางที่ 12 
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ตารางที่ 12 แสดงการเปรียบเทียบผลการประเมินคุณลักษณะของคณบดีกอนการตรวจสอบกับ
ภายหลังการตรวจสอบรูปแบบ 

คุณลักษณะ  X  SD 
กอนการตรวจสอบ 3.917 .387 ความตระหนกัในคุณคาตนเอง 
หลังการตรวจสอบ 4.385 .472 
กอนการตรวจสอบ 4.133 .337 ความพึงพอใจในงาน 
หลังการตรวจสอบ 4.417 .343 
กอนการตรวจสอบ 3.783 .328 แกปญหา/จัดการสถานการณฯ 
หลังการตรวจสอบ 4.133 .474 
กอนการตรวจสอบ 3.658 .384 ยึดมั่นผูกพนัองคการ 
หลังการตรวจสอบ 4.025 .570 
กอนการตรวจสอบ 3.729 .264 พัฒนาตนเองใหเชี่ยวชาญได 
หลังการตรวจสอบ 3.826 .328 
กอนการตรวจสอบ 3.160 .280 ไววางใจผูปฏิบัติงาน 
หลังการตรวจสอบ 3.653 .337 
กอนการตรวจสอบ 3.240 .469 สอน แนะนาํ เปนแบบอยางได 
หลังการตรวจสอบ 4.010 .414 
กอนการตรวจสอบ 3.781 .332  

สามารถสงเสริมในเชิงบวก หลังการตรวจสอบ 4.115 .460 
กอนการตรวจสอบ 4.010 .534  

การติดตอส่ือสารที่เปดกวาง หลังการตรวจสอบ 4.292 .415 
กอนการตรวจสอบ 4.083 .487 กําหนดภาระโดยความ

เห็นชอบของทมีงาน หลังการตรวจสอบ 4.323 .457 
กอนการตรวจสอบ 3.917 .470 ผูรวมงานมีสวนรวมกาํหนด

เปาหมาย หลังการตรวจสอบ 4.260 .530 
กอนการตรวจสอบ 3.750 .404 ขอกําหนดกฎเกณฑมาจาก

ทีมงาน หลังการตรวจสอบ 4.042 .428 
กอนการตรวจสอบ 3.865 .499 มีการประสานงานแลกเปลี่ยน

ขอมูล หลังการตรวจสอบ 4.323 .414 
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ตารางที่ 12 (ตอ) 
คุณลักษณะ  X  SD 

กอนการตรวจสอบ 3.135 .417 มีการฝกอบรมผูปฏิบัติงาน ฯ 
หลังการตรวจสอบ 3.406 .416 
กอนการตรวจสอบ 3.431 .434 สายการบังคับบัญชาเปนแบบ

แนวราบ หลังการตรวจสอบ 3.917 .624 
กอนการตรวจสอบ 3.615 .417 มีคูมือการปฏบัิติงาน ฯ 
หลังการตรวจสอบ 3.990 .400 
กอนการตรวจสอบ 2.979 .207 มุงเนนผลลพัธมากกวา

กระบวนการ หลังการตรวจสอบ 3.125 .304 
กอนการตรวจสอบ 3.490 .365 มีระบบติดตอส่ือสารที่ดี 
หลังการตรวจสอบ 4.021 .667 
กอนการตรวจสอบ 3.77 .561 สัมพันธภาพของบุคลากรไดรับ

การพัฒนา หลังการตรวจสอบ 4.313 .507 
กอนการตรวจสอบ 3.406 .531 สัมพันธภาพของหน.และลูกนอง

เปนแบบแลกเปลี่ยนตอบแทนกัน หลังการตรวจสอบ 3.885 .688 
 
 จากตารางแสดงใหเห็นวาแนวโนมการเปลี่ยนแปลงของคุณลักษณะคณบดีฯ สูงขึ้นทุก
ดานภายหลังจากการเขารวมกิจกรรม ดังนั้นกิจกรรมที่บรรจุไวในรูปแบบถาหากไดรับการพัฒนา
ใหสมบูรณข้ึน ก็จะชวยเสริมสรางคุณลักษณะตามเปาหมายได   อนึ่งเพื่อเปนการเปรียบเทียบให
เห็นชัดเจนขึ้นผูวิจัยไดนํามาเขียนรูปกราฟในแผนภาพที่ 5 
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คะแนนเฉลี่ย

A-หลังการทดลอง
B-กอนการทดลอง

แผนภาพที่ 5 แสดงการเปลี่ยนแปลงคุณลักษณะรายดานของคณบดีภายหลังการทํากิจกรรม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
จากแผนภาพที่ 5 แสดงใหเห็นความเปลี่ยนแปลงของคุณลักษณะคณบดีแลวยังแสดงให

เห็นวาคุณลักษณะระดับบุคคล ระดับทีมงานนั้นเสนกราฟจะหักเหขึ้นลงนอยกวาระดับองคการ
เมื่อเทียบกับผลการทดสอบความแตกตางคุณลักษณะรายดานของผลประเมินฯกับผลการ
เสริมสรางฯ ก็จะพบวาคุณลักษณะระดับองคการเปนรายดานนั้นมีความแตกตางกันมากกวา
ระดับอ่ืน ๆ   

2. ประเมินผลโดยผูเขรวมกิจกรรม และผูทรงคุณวุฒิ 
 2.1 ประเมินโดยผูเขารวมประชุม จะใหผูเขารวมประชุมประเมินผลใน 4 ดานดังนี้คือ 
  2.1.1 ความเหมาะสมของเนื้อหา ตามที่ผูวิจัยไดสรางรูปแบบที่นําผลการ
วิเคราะหขอมูลทางเอกสารเกี่ยวกับหลักการเสริมสรางพลังอํานาจ และแนวคิดเกี่ยวกับเร่ืองของ
กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจ ปจจัยสราง ปจจัยเสริมของการเสริมสรางพลังอํานาจ มาจัดทํา
เนื้อหาเพื่อใหผูเขารวมกิจกรรมมีความรูความเขาใจพื้นฐานเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจ 
เชนเดียวกันทั้งกลุม กอนดําเนินกิจกรรมอื่น ๆ ผล 
  2.1.2 ส่ือ กิจกรรมที่ใชในการดําเนินงาน ใหผูเขารวมกิจกรรมประเมินและให
ขอคิดเห็นถึงความเหมาะสมของสื่อและกิจกรรมที่ใชในการจัดการเรียนรู 
  2.1.3 ระยะเวลาที่ใชในการดําเนินกิจกรรมในแตละขั้นตอน มีความเหมาะสม
เพียงใด สามารถใหโอกาสผูเขารวมกิจกรรมไดแลกเปลี่ยนเรียนรูเพียงพอหรือไม 
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  2.1.4 ขนาดของกลุมที่ใชในการดําเนินกิจกรรม เหมาะสมมาก-นอยเพียงใด 
จํานวนผูเขารวมกิจกรรม 4-5 ทาน เมื่อเทียบกับเวลาที่ใชในการดําเนินกิจกรรม 6 ชั่วโมงสามารถ
ใหผูเขารวมกิจกรรมไดรับรูเร่ืองราวที่จะเปนประโยชนตอการดําเนินงานเพื่อเสริมสรางพลังอํานาจ
ตอไปไดหรือไม  ผลการประเมินผูวิจัยไดสรุปไวในตารางที่ 13  
 

ตารางที่ 13 แสดงผลการประเมินผลการดําเนินงานโดยผูเขารวมประชุม 
หัวขอประเมนิ ผลการประเมิน ขอเสนอแนะ 

1. ความเหมาะสมของเนื้อหา 
 

-เ หม า ะสมสํ า ห รั บ
เนื้อหา 

 

-ใชเวลาในการศึกษาเนื้อหา
มาก มีผลตอกิจกรรมอื่น  

2. ส่ือที่ใช -ส่ือที่ใชเหมาะสมดี  
    กิจกรรมที่ใช   
1 กิจกรรมรูจัดและเขาใจตนเอง   
         -ตรวจสอบตนเอง 

-เหมาะสมดี ผลการ
สํารวจใกลเคยีงความ
จริงมาก 

 

2.2 กิจกรรมสะทอนคิด   
       2.2.1 เขียนและอภิปรายรูปคนปน
ตนไม 
 

-เหมาะสมดี จะ
สะทอนคิดใหเห็น
คุณลักษณะของตน 

-ในรูปแบบควรกําหนดวาทาน
จะเปนคณบดีคนที่อยูตรงไหน 

     2.2.2 เขียนอภิปรายพฤติกรรมลา  
 

-เหมาะสมดี ชวย
เชื่อมโยงใหเขาใจไดดี 

 

   2.3 ดู  วี ดี โอ  ตัวอยางการพัฒนา
องคการโดยการเสริมสรางพลังอํานาจ 

-เหมาะสมดีมาก 
 

-เสียงไมคอยดี และอยากได
เสียงบรรยายเปนภาษาไทย 

    3. ระยะเวลาในการทํากิจกรรม -เวลาที่ใชในการทํา
กิจกรรม 3 กจิกรรม
นอยไป 

-กิจกรรมที่ 3 ดูวีดีโอ นาจะมี
เวลาอภิปรายมากกวานี้ 
 

    4. ขนาดของกลุม -เหมาะสมดีแลว -ในแตละกลุมที่ทํากิจกรรม
จะตองเปดโอกาสใหทุกคนได
อภิปราย นําเสนอสิ่งที่ตนคิด 
หรือทําโดยไมมกีารตัดสินวาผิด
หรือถูก 
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 2.2 ประเมินผลโดยผูทรงคุณวุฒิ ประกอบดวยผูทรงคุณวุฒิดานสื่อ 1 ทาน ดานหลักสูตร
การอบรม 1 ทาน และดานการเสริมสรางพลังอํานาจ 1 ทาน ทําการประเมินความเหมาะสมของ
รูปแบบ ทั้งหมด 10 ดานดวยกัน ผลการประเมินผูวิจัยนํามาเสนอในตารางที่ 14 
 
ตารางที่ 14 แสดงผลการประเมินความเหมาะสมของรูปแบบโดยผูทรงคุณวุฒิ 

ความเห็นของผูทรงคุณวุฒ ิ 
ขอ 

 
ลักษณะของรปูแบบ 

เหมาะสม 
ไมมี

ความเห็น 
ไม
เหมาะสม 

 
ขอเสนะแนะ 

1. รูปแบบเปนแบบ Semantic Model ใช
ภาษาเขียนอธบิายและแสดงใหเห็น
ความสัมพันธขององคประกอบตางๆ 

3   ใชภาษาใหรัดกุม 
กระชับ เขาใจงาย 

2. ตามรูปแบบนี้ ใชแนวคิดทฤษฎีของ 
Kinlaw เร่ืองกลยุทธการเสริมสรางพลัง
อํานาจ 

3    

3. ลักษณะสําคัญของรูปแบบยึดหลักการ
เรียนรูแบบเปลี่ยนแปลงและการเรียนรู
แบบมีสวนรวม 

3    

4. การใช ส่ื อผสม  e-training เพื่ อการ
เรียนรูหลักการเสริมสรางพลังอํานาจ 

3   ดี  ทํา ให เกิดการ
เรียนรูหลายสัมผัส 

5. กิจกรรมที่ชวยใหรูจักและเขาใจตนเอง 2 1  ระบุ กิ จ ก ร รม ให
ตรงประเด็น 

6. กิจกรรมสะทอนคิด (1.1, 1.2, 2) 3   เปนกิจกรรมทีช่วย
ใหเกิดการแลก 
เปลี่ยนเรียนรูที่
เหมาะสมกับกลุม 

7. ระยะเวลาที่ใชในการดําเนินกิจกรรมใน
แตละขั้นตอน 

1 2  ควรมีการทาํการ
ทดลองกอน  
-กิจกรรมสะทอน
คิดนาจะใชเวลา
มากกวานี ้
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ตารางที่ 14 (ตอ) 
ความเห็นของผูทรงคุณวุฒ ิ 

ขอ 
 

ลักษณะของรปูแบบ 
เหมาะสม 

ไมมี
ความเห็น 

ไม
เหมาะสม 

 
ขอเสนะแนะ 

8. การประชุมเชิงปฏิบัติการ โดยการนํา
ประสบการณที่มีความสําเร็จในการ
บริหารจัดการของคณะฯมานําเสนอ 

2 1  อาจจะใชกิจกรรม
อ่ืนๆ เพิม่เติมถา
หากผลการทดลอง
ไมบรรลุตาม
เปาหมาย 

9. ขนาดของกลุมที่ใชในการประชุมเชิง
ปฏิบัติการสําหรับคณบดีฯ 3-5คน 

3    

10 ส่ื อ  Multimedia ที่ ใ ช ใ น รูปแบบนี้ มี
ความสะดวกและงายตอการใชงาน
สําหรับการเสริมสรางพลังอํานาจของ
คณบดี 

3   ควรปรับกลุม
ควบคุมเดินหนา
ไมใหกลับมาเมื่อ
จบเนื้อหา ถา
ตองการยอนใหกด
ปุมยอน 

 
ตอนที่ 7  การพัฒนารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับคณบดี 

ผูวิจัยดําเนินการพัฒนารูปแบบดังนี้ 
พิจารณาผลการวิเคราะหขอมูลมาใชในการปรับปรุงรูปแบบ การดําเนินงานหรือจัด

กิจกรรมที่จะพัฒนาคุณลักษณะทุกดานนั้น บางคุณลักษณะอาจจะไมมีความจําเปนตอง
เสริมสราง ดังนั้นถาหากเลือกคุณลักษณะฯที่มีความจําเปนตองเสริมสรางพลังอํานาจมา
ดําเนินงานก็ทําใหการจัดกิจกรรม งายขึ้นและจะชวยใหบรรลุตามเปาหมายไดดีข้ึน ผูวิจัยจึงนําผล
การวิเคราะหขอมูลในดานตาง ๆ มาใชในการปรับปรุงรูปแบบดังตอไปนี้  

1. ผลการวิเคราะหขอมูลที่ไดจากการทดสอบความแตกตางทางสถิติ ผูวิจัยไดเลือก
คุณลักษณะของคณบดีฯ ที่มีผลประเมินฯแตกตางอยางมีนัยสําคัญกับสภาพการเสริมสรางพลัง
อํานาจของคณบดี ทั้งหมด 9 ดานดวยกันมาใชในการพัฒนารูปแบบ เพราะวาจากผลการ
วิเคราะหขอมูลที่ไดจากการสํารวจพบวาคุณลักษณะฯ ที่เปนสวนตัวของคณบดีเอง ตํ่ากวาสภาพ
การเสริมสรางพลังอํานาจ ดังนั้นจึงนํามาใชเปน จุดมุงหมาย และเนื้อหาของรูปแบบเพื่อเสริมสราง
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ใหคณบดีมีคุณลักษณะที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจสูงขึ้น คุณลักษณะที่นํามากําหนด
จุดมุงหมายและเนื้อหา มีดังนี้ 

1.1 ความยึดมั่นผูกพันองคการ สามารถปฏิบัติงานตามกฎ กติกาของสังคมโดยไมรูสึก
โตแยง สรางความคุนเคยกับผูรวมงานทุกระดับชั้นไดโดยงาย มีความรักและหวงแหนหนวยงานที่
ตนเองดูแลอยู 

1.2 สามารถพัฒนาตนเองใหเปนผูเชี่ยวชาญได เปนการที่บุคคลรับรูถึงการปรับปรุง
เปลี่ยนแปลงลักษณะสวนบุคคลในดานตาง ๆ ไปสูส่ิงที่ดี เหมาะสมและถูกตองมากขึ้น ซึ่งจะชวย
ใหบุคคลรูสึกมั่นใจในความสามารถเพิ่มข้ึน 

1.3 มีความไววางใจผูปฏิบัติงาน มีความมั่นคงในการทํางานตามแนวคิดหรือเปาหมายที่
ผูปฏิบัติงานมีสวนรวมกําหนด มีความพรอมที่จะสงเสริมสนับสนุนผูปฏิบัติงานชวยใหบุคลากรมี
ความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง 

 1.4 สามารถสอน แนะนํา เปนแบบอยางได เปนพฤติกรรมของผูนําที่มีสวนชวยในการ
กําหนดเปาหมาย กําหนดทิศทางการทํางาน สรางแรงเสริมเชิงบวก และใหคําติชม การเปน
แบบอยางโดยเฉพาะอยางยิ่งแบบอยางพฤติกรรมผูนําที่เหมาะสม นาสนใจ  ผูนําจะตองยอมรบัใน
ความเปนตัวของตัวเองของบุคคลและตองรูจักใหคําแนะนํา ใหขอมูลยอนกลับในเชิงบวก เพื่อ
พัฒนาปรับปรุงใหดีข้ึน 

1.5 มีการประสานงานแลกเปลี่ยนขอมูลกัน เพื่อใหผูปฏิบัติงานไดมาแลกเปลี่ยนขอมูล 
อาจจะเปนการประชุม หรือกิจกรรมอื่น ๆ ที่ใหผูปฏิบัติงานไดมาพบปะกันเพื่อการแลกเปลี่ยน
ขอมูล 

1.6 มีการฝกอบรมใหผูปฏิบัติงานใหมรูสึกอิสระในการทํางาน เปนการทําใหผูปฏิบัติงานมี
ทักษะและความเชื่อมั่นในมาตรฐานความเปนเลิศ สรางเสริมความมีคุณคาในตนเอง  

1.7 สายการบังคับบัญชาเปนแบบแนวราบ มีการกระจายอํานาจไปสูผูปฏิบัติ ทําให
ผูปฏิบัติงานเกิดความมั่นใจ มีอิสระในการทํางาน 

1.8 มุงเนนผลลัพธมากกวากระบวนการ  เปนหนวยงานที่ไมยึดติดอยูกับกระบวนการ 
หรือกฎ ระเบียบ การทํางานที่มุงเนนใหเกิดประสิทธิผล มีความคลองตัว 

1.9 สัมพันธภาพระหวางหัวหนาและลูกนองเปนแบบแลกเปลี่ยนตอบแทนกัน เปนการ
ยอมรับลูกนองมีความผูกพันทั้งเรื่องงานและเรื่องสวนตัว สงเสริมสนับสนุนและใหรางวัลแก
ลูกนองที่ตนดูแลรับผิดชอบอยู 
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2. นําผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อดูแนวโนมของการเปลี่ยนแปลงคุณลักษณะของคณบดีฯ 
ภายหลังการตรวจสอบมาพิจารณาเพื่อใชในการปรับปรุงกระบวนการ และกิจกรรมที่ใชในการ
เสริมสรางคุณลักษณะฯ ซึ่งผลการพิจารณาจากการวิเคราะหขอมูลแสดงใหเห็นวากระบวนการ 
และกิจกรรมที่บรรจุไวในรูปแบบนี้ชวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทางคุณลักษณะฯ ที่มีแนวโนม
เพิ่มข้ึน จึงเหมาะสมที่จะนําไปใชได 

3. นําผลการประเมินและขอเสนอแนะของผูเขารวมกิจกรรมการตรวจสอบรูปแบบและผล
การประเมินความเหมาะสมของรูปแบบ ที่ผูทรงคุณวุฒิไดประเมินและใหขอเสนอแนะโดยนําไป
ปรับปรุงในเรื่องคําอธิบายการดําเนินกิจกรรมสะทอนคิด เปลี่ยนคําบรรยายวีดีโอเปนภาษาไทย 
และปรับขยายเวลาของการทํากิจกรรมรูจักเขาใจตนเอง สะทอนคิดใหมีเวลาเพิ่มข้ึน กระบวนการ
ของ e-training ยกเลิกและใชการพิมพเอกสารเกี่ยวกับพลังอํานาจ การเสริมสรางพลังอํานาจ 
ปจจัยสราง ปจจัยเสริมของการเสริมสรางพลังอํานาจแจกใหผูเขารวมอานหรือศึกษากอนมาเขา
รวมกิจกรรม เปนผลใหเวลาสําหรับกิจกรรมอื่น ๆ มีเวลาเพิ่มมากขึ้น 

 
รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 
 
ผูวิจัยนําผลการวิเคราะหขอมูล  ผลการนํารูปแบบไปตรวจสอบ และผลการประเมินจาก

ผูเขารวมกิจกรรม ผลการประเมินความเหมาะสมของรูปแบบโดยผูทรงคุณวุฒิ มาปรับปรุงพัฒนา
รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร  ซึ่งจะมีองคประกอบ  
4 ดาน ผูวิจัยไดนํารูปแบบมาเสนอไวในแผนภาพที่ 6  
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แผนภาพที่ 6 รูปแบบการเสริมสรางพลงัอาํนาจใหกับคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรที่
ปรับปรุงแลว  
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
อนคิด 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
 

 

หลักการ 
เปนรูปแบบที่สรางขึ้นจากการวิเคราะห

ขอมูลและเลือกคุณลักษณะฯ ที่จะเสริมสรางพลัง
อํานาจมาจากกลุมคณบดีคณะครุศาสตร/
ศึกษาศาสตร จึงเปนรูปแบบที่ใชเสริมสรางพลัง
อํานาจใหกับคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 

โครงสรางของเนื้อหา 
จะประกอบดวยเนื้อหา 2 

สวนคือ 
-การเสริมสรางพลังอํานาจเพื่อใหเกิด
คุณลักษณะ 9 ดาน 
-ปจจัยสราง ปจจัยเสริมของการ
เสริมสรางพลังอํานาจ 

ลักษณะที่สําคัญ 
รูปแบบนี้ประกอบดวยชุด(module)การ

เสริมสรางพลังอํานาจ 2 ชุด  
ชุดที่ 1 (module 1)เสริมสรางความไววางใจ เพื่อ
เอื้อใหเกิดการแลกเปลี่ยน เรียนรูในองคการแบบ
แนวราบ ที่มุงเนนผลลัพธ มุงเสริมสราง
คุณลักษณะ 5 ดาน 
กิจกรรมที่ใชเสริมสรางประกอบดวยกิจกรรมรูจัก
เขาใจตนเอง กิจกรรมสะทอนคิด และการประชุม
ระดมสมอง 
ชุดที่ 2 (module 2)พัฒนาบุคลากรโดย
ผูชํานาญการภายในองคกร เพื่อเนนวัฒนธรรม
ความผูกพันตอองคกร มุงเสริมสรางคุณลักษณะ 
4 ดาน กิจกรรมที่ใช ดูวีดีโอ และการประชุมระดม
สมอง  

วัตถุประสงค 
เพื่อเสริมสรางคุณลักษณะ

คณบดีที่ไดรับการเสริมสรางพลัง
อํานาจ 9 รายดาน 
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จากแผนภาพที่ 6 เปนรูปแบบที่ไดพัฒนาแลว มีองคประกอบของรูปแบบ 4 ดานดวยกัน
คือ 

1. หลักการ  
เปนรูปแบบที่ใชในการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 

ทั้งนี้เพราะวาหลักการและแนวคิดในการสรางรูปแบบ ไดจากการศึกษาวิเคราะหขอมูลดานตาง ๆ 
จากกลุมประชากรคือผูที่ดํารงตําแหนงคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร คุณลักษณะรายดานที่
ศึกษา จํานวน 9 ดานนํามาจากผลการทดสอบความแตกตางระหวางผลประเมินคุณลักษณะของ
คณบดีฯ กับสภาพการเสริมสรางพลังอํานาจของคณบดีฯ เปนกลุมครุศาสตร/ศึกษาศาสตร ผล
การศึกษาดังกลาวจะเชื่อมโยงไปสูการกําหนดจุดมุงหมาย เนื้อหา กิจกรรม เพื่อเสริมสราง
คุณลักษณะรายดานเฉพาะ 9 ดานนี้  รูปแบบที่สรางขึ้นในครั้งนี้จึงเปนรูปแบบที่เหมาะแกการ
นําไปใชในการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 

2. วัตถุประสงค 
รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับคณบดีคณะครุศาสตร / ศึกษาศาสตรมี

วัตถุประสงคเพื่อเสริมสรางคุณลักษณะที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจรายดานจํานวน 9 ราย
ดานดวยกันคือ มีความยึดมั่นผูกพันองคการ สามารถพัฒนาตนเองใหเปนผูเชี่ยวชาญได สามารถ
พัฒนาตนเองใหเปนผูเชี่ยวชาญได สามารถสอน แนะนํา เปนแบบอยางได มีการประสานงาน
แลกเปลี่ยนขอมูลกัน มีการฝกอบรมใหผูปฏิบัติงานใหมรูสึกอิสระในการทํางาน สายการบังคับ
บัญชาเปนแบบแนวราบ มุงเนนผลลัพธมากกวากระบวนการ  สัมพันธภาพระหวางหัวหนาและ
ลูกนองเปนแบบแลกเปลี่ยนตอบแทนกัน 

 
3. โครงสรางเนื้อหา 
การเสริมสรางพลังอํานาจใหกับคณบดีฯ จะเปนกระบวนการเรียนรูที่นํามาจากแนวคิด

ทฤษฎีการเรียนรูเพื่อการเปลี่ยนแปลง และแนวคิดทฤษฎีการเรียนรูแบบมีสวนรวม โดยวิธีการ
แลกเปลี่ยนเรียนรูเพื่อใหคณบดีไดรับรูส่ิงใหม ๆ ที่แตกตางจากที่ตนเองคิด หรือตนเองมี  นําไปสู
การเปลี่ยนแปลงแนวคิด ซึ่งจะสงผลตอการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม  ทําใหคณบดีเกิดคุณลักษณะ
รายดาน ระดับบุคคล ระดับทีมงาน และระดับองคการ ทั้ง 9 ดานสูงขึ้น จะชวยเพิ่มศักยภาพใน
การปฏิบัติหนาที่การบริหารจัดการ นําไปสูความสําเร็จตอไป คุณลักษณะรายดานที่จะนํา
เสริมสรางนั้นประกอบดวย 
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 1.1 มีความยึดมั่นผูกพันองคการ สามารถปฏิบัติงานตามกฎ กติกาของสังคมโดยไมรูสึก
โตแยง สรางความคุนเคยกับผูรวมงานทุกระดับชั้นไดโดยงาย มีความรักและหวงแหนหนวยงานที่
ตนเองดูแลอยู 

1.2 สามารถพัฒนาตนเองใหเปนผูเชี่ยวชาญได เปนการที่บุคคลรับรูถึงการปรับปรุง
เปลี่ยนแปลงลักษณะสวนบุคคลในดานตาง ๆ ไปสูส่ิงที่ดี เหมาะสมและถูกตองมากขึ้น ซึ่งจะชวย
ใหบุคคลรูสึกมั่นใจในความสามารถเพิ่มข้ึน 

1.3 มีความไววางใจผูปฏิบัติงาน มีความมั่นคงในการทํางานตามแนวคิดหรือเปาหมายที่
ผูปฏิบัติงานมีสวนรวมกําหนด มีความพรอมที่จะสงเสริมสนับสนุนผูปฏิบัติงานชวยใหบุคลากรมี
ความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง 

 1.4 สามารถสอน แนะนํา เปนแบบอยางได เปนพฤติกรรมของผูนําที่มีสวนชวยในการ
กําหนดเปาหมาย กําหนดทิศทางการทํางาน สรางแรงเสริมเชิงบวก และใหคําติชม การเปน
แบบอยางโดยเฉพาะอยางยิ่งแบบอยางพฤติกรรมผูนําที่เหมาะสม นาสนใจ  ผูนําจะตองยอมรบัใน
ความเปนตัวของตัวเองของบุคคลและตองรูจักใหคําแนะนํา ใหขอมูลยอนกลับในเชิงบวก เพื่อ
พัฒนาปรับปรุงใหดีข้ึน 

1.5 มีการประสานงานแลกเปลี่ยนขอมูลกัน เพื่อใหผูปฏิบัติงานไดมาแลกเปลี่ยนขอมูล 
อาจจะเปนการประชุม หรือกิจกรรมอื่น ๆ ที่ใหผูปฏิบัติงานไดมาพบปะกันเพื่อการแลกเปลี่ยน
ขอมูล 

1.6 มีการฝกอบรมใหผูปฏิบัติงานใหมรูสึกอิสระในการทํางาน เปนการทําใหผูปฏิบัติงานมี
ทักษะและความเชื่อมั่นในมาตรฐานความเปนเลิศ สรางเสริมความมีคุณคาในตนเอง  

1.7 สายการบังคับบัญชาเปนแบบแนวราบ มีการกระจายอํานาจไปสูผูปฏิบัติ ทําให
ผูปฏิบัติงานเกิดความมั่นใจ มีอิสระในการทํางาน 

1.8 มุงเนนผลลัพธมากกวากระบวนการ  เปนหนวยงานที่ไมยึดติดอยูกับกระบวนการ 
หรือกฎ ระเบียบ การทํางานที่มุงเนนใหเกิดประสิทธิผล มีความคลองตัว 

1.9 สัมพันธภาพระหวางหัวหนาและลูกนองเปนแบบแลกเปลี่ยนตอบแทนกัน เปนการ
ยอมรับลูกนองมีความผูกพันทั้งเรื่องงานและเรื่องสวนตัว สงเสริมสนับสนุนและใหรางวัลแก
ลูกนองที่ตนดูแลรับผิดชอบอยู 

การเสริมสรางคุณลักษณะฯ ตองใชกระบวนการปรับพฤติกรรมเพื่อใหคณบดีไดรับรูขอมูล
ใหม ไดรับประสบการณที่จะนําไปสูความสําเร็จ กระบวนการที่จะชวยใหเกิดการปรับพฤติกรรม
จะตองใชกระบวนการจัดการเรียนรู เพราะวากลุมผูที่ดํารงตําแหนงคณบดีจะเปนบุคลากรที่มี
ความรู ความสามารถ มีประสบการณ ดังนั้นถาจัดกิจกรรมที่ชวยใหเกิดการพบปะ แลกเปลี่ยน
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ขอมูลกัน ก็จะชวยใหเกิดการเรียนรู  ยอมรับประสบการณใหมที่จะนําไปสูการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมได  

 
4. ลักษณะที่สําคัญของรูปแบบ 
รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรมีลักษณะที่

สําคัญคือจะเปนกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจเพื่อชวยใหคุณลักษณะฯ ที่เปนสวนตัวคณบดี
ใหเพิ่มสูงขึ้นทั้ง 9 รายดาน ผูวิจัยไดนํามาจําแนกคุณลักษณะที่สามารถเชื่อมโยงกันไดและจะใช
กิจกรรม หรือกระบวนการในการเสริมสรางรวมกันและนําไปสรางชุดการเสริมสรางพลังอํานาจ
เพื่อใหเกิดคุณลักษณะรายดานที่เชื่อมโยงกันซึ่งสามารถนําไปสรางชุดเสริมสรางพลังอํานาจได 2 
ชุด   ผูวิจัยไดแสดงชุด(module)การเสริมสรางพลังอํานาจที่ชวยเสริมสรางคุณลักษณะที่มีความ
เชื่อมโยงกันไวในแผนภาพที่ 7  
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แผนภาพที่  7   แสดงความเชื่อมโยงของคุณลักษณะทีม่อียูในชุด(Module) ของการเสริมสรางพลงั
อํานาจ 

     ชุดที่ 1(module 1) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ชุดที่ 2 (module 2) 
 
 
 
 
 
 
      

 
 

 

องคการ 
องคกรแนวราบ 

บุคคล 
การสรางความไววางใจ 

คุณลักษณะคณบดี 
เนนผลลัพธมากกวากระบวนการ 

 
วัฒนธรรมการผูกพัน 

กับองคกร 

พัฒนาตนเองจนมีความ
เช่ียวชาญ 

การพัฒนาบุคคลากรแบบ
แลกเปลี่ยนเรียนรูภายในองคกร 
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ชุดที่ 1 (module 1) เวลาในการดําเนินกิจกรรมไมนอยกวา 6 ชั่วโมง  เปนชุดที่เสริมสราง
ความไววางใจเพื่อเอื้อใหเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรูในองคการแนวราบที่มุงเนนผลลพัธมากกวา
กระบวนการ คุณลักษณะทีจ่ะเชื่อมโยงกนั ไดแก ความไววางใจผูปฏิบัติงาน ผลจากการไววางใจ
จะนาํไปสูการประสานงานแลกเปลี่ยนขอมูล การกระจายอํานาจทีท่าํใหสายการบังคับบัญชาเปน
แบบแนวราบ  นาํไปสูการปฏิบัติงานที่มุงเนนผลลพัธมากกวากระบวนการ  และสมัพันธภาพ
ระหวางหัวหนาและลูกนองเปนแบบแลกเปลี่ยนตอบแทนกนั  ชุดการเสริมสรางพลงัอํานาจชุดที ่1 
จะประกอบดวย 

 
จุดมุงหมายของชุดที่ 1 เพื่อเสริมสรางคุณลักษณะในดาน 
-มีความไววางใจผูปฏิบัติงาน 
-การประสานงานแลกเปลี่ยนขอมูล 
-สายการบังคับบัญชาเปนแบบแนวราบ 
-มุงเนนผลลัพธมากกวากระบวนการ 
-สัมพันธภาพระหวางหัวหนาและลูกนองเปนแบบแลกเปลี่ยนตอบแทนกัน 

  
 กิจกรรมสําหรับการเสริมสรางพลังอํานาจ เพื่อใหบรรลุตามจุดมุงหมาย จะใชกิจกรรมที่

ชวยสรางความไววางใจเพื่อเอื้อใหเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรูในองคการแบบแนวราบที่เนนผลลัพธ
เปนสําคัญ จะประกอบดวยกิจกรรมดังนี้ 

กิจกรรมรูและเขาใจตนเอง (เวลาทั้งทําแบบทดสอบและอภิปราย ไมนอยกวา 1 ชั่วโมง) 
การทดสอบเพื่อประเมินตนเอง ผูรวมกิจกรรมทําแบบทดสอบตามวิธีการ Transaction 

Analysis ของ Dr. Eric Berne (1966)   ปรับปรุงโดย ผศ. จิตศักดิ์ พุฒจร มีขอคําถาม 30 ขอ(ดูขอ
คําถามในภาคผนวก) ใหผูเขารับการทดสอบตอบคําถาม 30 ขอ ในแตละขอจะใหคะแนนตามคา
น้ําหนักที่กําหนดไวคือ 1-6 ดังนั้นในแตละขอจะมีคะแนนเต็มไมเกิน 6 คะแนน ในแตละกลุมจะมี
คะแนนเต็มเทากับ 36 คะแนน คะแนนในแตละกลุมจะประกอบดวยผลรวมคะแนนรายขอดังนี้ 

กลุม A= ผลรวมคะแนนของขอ 1,6,11,16,21,26  
กลุม B= ผลรวมคะแนนของขอ 2,7,12,17,22,27  
กลุม C= ผลรวมคะแนนของขอ 3,8,13,18,23,28  
กลุม D= ผลรวมคะแนนของขอ 4,9,14,19,24,29 
กลุม E= ผลรวมคะแนน ของขอ 5,10,15,20,25,30 
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เมื่อไดคะแนนในแตละกลุมแลวจะนาํมาเขียนกราฟแทงเพื่อเปรียบเทยีบคุณลักษณะของ
ตนเองวาในแตละกลุมที่ไดทําแบบทดสอบนั้นคุณลักษณะในแตละกลุม(A,B,C,D,E)มีระดับความ
สูงของแทงกราฟเปนอยางไร  ซึ่งผูวิจัยไดนําตัวอยางของการเขียนกราฟแทงเพื่อแสดงใหเห็นการ
เปรียบเทยีบคุณลักษณะของแตละบุคคลตามกลุมดังแผนภาพที่ 8 
แผนภาพที่ 8  แสดงตัวอยางผลการประเมนิตนเองจําแนกตามกลุมของคุณลักษณะ 

 A-พระเดช

B-พระคุณ, C-หลักเหตุผล,
D-มีอิสระ, E-มีความผอนปรน,
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อีริค เบอรน ( Eric Berne,1966 อางถึงในจิตศักดิ์ พุฒจร,2551) ไดแบงลักษณะของ

บุคคลเปน 5 กลุม ประกอบดวย 
กลุม A  แสดงวาเปนคนชอบใชพระเดช หรือชอบวิพากษวิจารณ ตําหนิ พูดมาก จูจี้ ข้ีบน 

เอาชนะ เจาระเบียบ เอาแตใจตน ไมยอมคน ใชอํานาจ ชอบนํา ชอบส่ัง เผด็จการ ด้ือ 
กลุม B แสดงวาเปนคนชอบใชพระคุณใจดี เอื้อเฟอเผื่อแผ ปกปอง เมตตา อารี หวงใย ข้ี

สงสาร ใสใจคนอื่น ๆ ชอบชวยเหลือ เห็นคนอื่นเปนสุขเราก็สุขดวย 
กลุม C   แสดงวาเปนคนยึดหลักเหตุผล แบบประชาธิปไตย สุขุม รอบคอบ มีวิจารณญา

นสูง อารมณหนักแนน มั่นคง มีสติสัมปชัญญะ แกปญหาอยางนุมนวล มีความชัดเจนในเปาหมาย
ชีวิต 

กลุม D  แสดงวาชอบปลอยตามสบายรักอิสระ ชอบสนุกสนาน ข้ีเลน ไมจริงจังนัก 
อารมณดี ยิ้มงาย รวบอารมณขัน ความคิดสรางสรรคสูง เอาตัวรอดได ยืดหยุน 

กลุม E แสดงวาเปนคนโอนออนผอนปรน ประนีประนอม ยอมคนอื่น ไมคอยมั่นใจใน
ตนเอง คิดมาก วิตกกังวล เศราซึม เฉื่อย เบื่อหนายงาย เก็บตัว แยกตัวหนี   
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จากผลการทําแบบทดสอบตนเองจะใหขอมูลยอนกลับใหผูเขารวมกิจกรรมทราบวา
ตนเองนั้นจะมีลักษณะสวนตัวเปนอยางไร แลวนํามาอภิปรายเพื่อแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกันวา
คุณลักษณะในกลุม  A , B , C, D , E ในแตละกลุมนั้นจะสงผลตอคุณลักษณะของการไดรับการ
เสริมสรางพลังอํานาจอยางไรบางเชน บุคคลที่มีลักษณะกลุม A คอนขางสูงจะกอใหเกิดผลตอการ
ไววางใจผูปฏิบัติงานนอย เปนตน  โดยผูดําเนินการอภิปรายโดยใชรูปกราฟที่ใหที่ประชุมชวยกัน
วาดขึ้น เปนกราฟที่แสดงใหเห็นลักษณะที่จะชวยเสริมสรางใหเกิดพลังอํานาจนั้นในแตละกลุมควร
เปนอยางไร แลวใหผูรวมกิจกรรมไดเปรียบเทียบกับรูปกราฟของตนเอง  ทั้งนี้ผูดําเนินกิจกรรม
จะตองชวยชี้นําหรือกระตุนใหผูเขารวมกิจกรรมไดแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกันนําไปสูการปรับ
พฤติกรรมตนเองใหมีคุณลักษณะที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจสูงขึ้น 

กิจกรรมสะทอนคิดกิจกรรมที่ 1 (ดูรูปคนปนตนไม) (เวลาที่ใชทั้งเขียนและอภิปราย 1 
ชั่วโมง)โดยการแสดงออกจากการเขียนแลวนําไปอภิปรายแลกเปลี่ยนเรียนรูกัน มีกรอบแนวคิดวา 
การปนตนไมนั้นมี 2 ชองทาง คือ ปนตามลําตนใหญ หรือปนตามบันไดเชือก โดยใหเหตุผล
ประกอบการตัดสินใจ 
แผนภาพที่ 9 ภาพประกอบการทํากิจกรรมสะทอนคิด กิจกรรมที่ 1 

 
 
 
 
   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
-อภิปรายเพื่อแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกัน โดยเชื่อมโยงประเด็นใหเห็นวาการขึ้นตนไมตาม

เสนทางของหมายเลข 4,5,6 นั้นเปนเสนทางลัดตองปนบันไดเชือก ผูปนจะตองกลาเสี่ยง กลาคิด
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กลาทํา และจะตองมีสัมพันธภาพที่ดีกับผูรวมเสนทางเดียวกัน มีการประสานงานแลกเปลี่ยน
ขอมูลกัน มีความไววางใจซึ่งกันและกัน มุงเนนผลลัพธคือจุดหมายปลายทาง สวนเสนทางของ
หมายเลข 1,8 นั้น จะแตกตางจากเสนทางของหมายเลข  4,5,6  เพราะวาเสนทางที่ 1,8 นั้นเปน
เสนทางที่เสี่ยงนอยกวา และความสําคัญในการสรางสัมพันธภาพกับผูอ่ืนมีนอย เพราะเปน
เสนทางที่ผูปนรูที่หมายแลววาไปอยางไรก็ถึงที่หมายปลายทางแนนอน   ทั้งนี้ใหแตละคนอภิปราย
เชื่อมโยงประเด็นดังกลาวถึงคุณลักษณะที่ตองการเสริมสรางพลังอํานาจตามวัตถุประสงคของชุด
เสริมสรางพลังอํานาจชุดที่ 1  

กิจกรรมสะทอนคิด กิจกรรมที่ 2 โดยใหแตละทานดูรูป ลา 2 ตัว ดังแผนภาพที่ 10 (เวลาที่
ใชประมาณ  1ชั่วโมง) แลวใหทุกทานเขียนอธิบายพฤติกรรมของลาทั้ง 2 ตัว เร่ิมต้ังแตแถวที่หนึ่ง 
ไปถึงแถวสุดทายวาพฤติกรรมทั้งคูในแตละภาพนั้นมันสะทอนใหเห็นถึงเรื่องราวอะไรที่เกดิขึน้ และ
ลาทั้ง 2 ตัวนี้เกิดการเรียนรูและตองมีคุณลักษณะในดานใด จึงทําใหไดผลลัพธตามตองการ  แลว
นําไปอภิปรายเพื่อแลกเปลี่ยนประสบการณ และเกิดการเรียนรูรวมกัน โดยผูดําเนินกิจกรรม
จะตองเชื่อมโยงไปสูคุณลักษณะที่ตองการเสริมสราง 
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แผนภาพที่ 10  ภาพประกอบการทํากิจกรรมสะทอนคิดกิจกรรมที่ 2 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
กิจกรรมการประชุมระดมสมอง เวลาที่ใชในการทํากิจกรรม 3 ชั่วโมง ใหผูเขารวมประชุม

รวมแสดงความคิดเห็น ขอเสนอแนะ ในหัวขอ “ปจจัยสรางและปจจัยเสริมชวยสรางความไววางใจ
เพื่อเอื้อใหเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรูในองคการแบบแนวราบที่เนนผลลัพธเปนสําคัญ” โดยนํา
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ปจจัยสรางปจจัยเสริมทั้ง 9 ขอ ใหที่ประชุมไดชวยกันระดมสมองอภิปราย นําเสนอตัวอยางที่
ประสบความสําเร็จ เกี่ยวกับการดําเนินงานที่สอดคลองกับปจจัยสราง หรือปจจัยเสริม และ
กอใหเกิดคุณลักษณะรายดาน 5 ดานตามจุดมุงหมายของชุดที่ 1 นั้นทําอยางไร กิจกรรมนี้เปน
กิจกรรมที่ชวยใหผูเขารวมกิจกรรมไดรับรูขอมูลที่นําไปสูการปรับเปลี่ยนความคิด ทัศนคติแลว
สงผลตอการปฏิบัติ ที่ทําใหเพิ่มศักยภาพในการทํางานตอไป  

 
ชุดที่ 2 (module 2) เวลาที่ใชในการดําเนินกิจกรรม 5 ชั่วโมง เปนชุดพัฒนาบุคลากรโดย

อาศัยผูชํานาญการภายในองคการเพื่อเนนวัฒนธรรมความผูกพันกับองคการ มุงสรางคุณลักษณะ
ในดานมีความยึดมั่นผูกพันองคการ พัฒนาตนเองใหมีความเชี่ยวชาญได สอนแนะนํา เปน
แบบอยางได ฝกอบรมใหผูปฏิบัติงานใหมมีอิสระในการทํางาน ชุดการเสริมสรางพลังอํานาจชุดที่ 
2 จะประกอบดวย 

 
จุดมุงหมาย เพื่อเสริมสรางคุณลักษณะรายดาน 4 รายดาน 
-ความยึดมั่นผูกพันองคการ 
-การพัฒนาตนเองใหมีความเชี่ยวชาญได 
-สามารถสอน แนะนํา เปนแบบอยางได 
-การฝกอบรมใหผูปฏิบัติงานใหมปฏิบัติงานอยางอิสระ 
 
กิจกรรมที่ใชในการเสริมสรางพลังอํานาจ  
1.  กิจกรรมดู วีดีโอ ของการพัฒนาองคการโดยใชวิธีการเสริมสรางพลังอํานาจ (เวลาที่ใช

ทั้งเขียนขอคิด และอภิปรายรวม 2 ชั่วโมง) 
ใหผูเขารวมกิจกรรมดู วีดีโอ ซึ่งเปนตัวอยางของการพัฒนาองคการโดยใชวิธีการ

เสริมสรางพลังอํานาจ ซึ่งเรื่องราวจาก วีดีโอผูวิจัยไดสรุปมาดังนี้ 
วีดีโอที่ใชในการทํากิจกรรมนี้เปนวีดีโอเกี่ยวกับการฝกการขายที่ขายดีที่สุดในโลกของ  

bizFutures ซึ่งเปนบริษัทที่ปรึกษาดานธุรกิจ ของ ตลาดขายปลาและอาหารทะเลที่มีชื่อเสียงเปนที่
รูจักของคนทั่วโลก  ชื่อ Pike Place Fish Market  ในเมืองซีแอตเติล มลรัฐวอชิงตัน ประเทศ
สหรัฐอเมริกา ตลาดปลาสดแหงนี้มีการพัฒนาตนเองจนมีชื่อเสียงเปน The World Famous 
Market  เพราะนอกจากการบริการและสินคาที่มีคุณภาพดีที่สุดที่ ขาย ทั้งภายในและตางประเทศ
แลว  คนขายปลาในตลาดแหงนี้ยังมีกิจกรรมแปลกใหมที่ทําใหลูกคาสนุกสนานประทับใจและ
ไดรับประสบการณที่ดีถึงแมจะซื้อสินคาหรือไมซื้อก็ตาม 
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 การรองเพลงหนาตลาด การโยนปลาเลนกับลูกคา หรือการเตนรํากับปลาหมึกยักษ  ลวน
เปนกิจกรรมที่คนงานในตลาดแหงนี้รวมกันคิดและปฏิบัติการตาม จุดประสงคที่คิดรวมกันในการ
ทําใหตลาดของพวกเขาเปนตลาดที่มีชื่อเสียงไปทั่วโลกดวยแนวคิดที่ เ รียกวา bizFutures’ 
Technology of Being คือจงเปนและทําในสิ่งที่คุณตองการจะเปน  แนวคิดนี้ผูบริหารขององคกร
จะตองเปนผูเสริมพลังอํานาจใหบุคลากรในองคกรใหกลาคิดและกลาทําอยางอิสระและไม
ลอกเลียนแบบใครไมวาความคิดและการกระทํานั้นจะแปลกประหลาดเพียงใดก็ตาม ในการ
พัฒนางานของตนเองเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่วางรวมกันไว  โดยตองคํานึงถึงการสรางความ
ประทับใจและประสบการณที่ดีที่สุดใหกับลูกคาไมวาจะซื้อสินคาหรือไมก็ตาม และสิ่งที่สําคัญ
ที่สุดอีกประการหนึ่งคือการบริการลูกคาและสินคาที่จะขายตองมีคุณภาพดีที่สุดดวย 
 เมื่อดู วีดีโอจบก็ใหชวยกันอภิปรายเกี่ยวกับความสําเร็จขององคการนี้ โดยผูดําเนินการ
จะตองเชื่อมโยงกับการเสริมสรางพลังอํานาจ ในเร่ืองของการพัฒนาบุคลากรผูปฏิบัติงาน ความ
ยึดมั่นผูกพันองคการ ตลอดจนการใหแบบอยางที่ดีจะชวยใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางาน 
 2.  การประชุมระดมความคิด(brainstorming) (เวลา 3 ชั่วโมง) “ปจจัยสราง และปจจัย
เสริมของการเสริมสรางพลังอํานาจกับการพัฒนาบุคลากรโดยอาศัยผูชํานาญการภายในองคการ
เพื่อเนนวัฒนธรรมความผูกพันกับองคการ” โดยใหผูเขารวมกิจกรรมชวยกันระดมสมองเกี่ยวกับ
การดําเนินงานที่สอดคลองกับปจจัยสรางปจจัยเสริมแลวชวยเสริมสรางคุณลักษณะใดตาม
จุดมุงหมายของชุดเสริมสรางพลังอํานาจชุดที่ 2 มีขอควรระวังหรือมีขอจํากัดอื่นใดหรือไม เพื่อให
ผูเขารวมประชุมไดรับรูขอมูลที่นําไปสูการปรับเปล่ียนแนวคิด ทัศนคติ และนําไปสูการปฏิบัติ
เพื่อใหเกิดคุณลักษณะของการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจตอไป  

  
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 



 
 

บทที่  5 

สรุปผลการวจิัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
 การวิจัยเรื่องการเสริมสรางพลังอํานาจของคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร มี
วัตถุประสงคการวิจัยคือ (1)เพื่อศึกษาวิเคราะหปจจัยสรางและปจจัยเสริมของการเสริมสรางพลัง
อํานาจ 2) เพื่อศึกษาการเสริมสรางพลังอํานาจของคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร และ (3) 
การพัฒนารูปแบบของการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 
 โดยประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาวิจัยครั้งนี้คือ ผูที่ดํารงตําแหนงคณบดี
คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรในมหาวิทยาลัยที่สังกัดทบวงมหาวิทยาลัยเดิมหรือมหาวิทยาลัย         
ราชภัฏในปการศึกษา 2551 ซึ่งมีทั้งสิ้น 57 แหง ไดรับแบบสอบถามคืนมา 44 ชุด สําหรับกลุม
ตัวอยางที่ใชในการตรวจสอบรูปแบบนั้นใชวิธีการสุมตัวอยางแบบเจาะจง (Purposive Sampling) 
จํานวน 24 คน จากประชากรผูดํารงตําแหนงคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร ในกลุมที่ไดตอบ
แบบสํารวจแบบสํารวจการเสริมสรางพลังอํานาจของคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร และ
แบบประเมินคุณลักษณะของคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร จํานวน 44 คน 
  

 ในสวนของเครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลนั้น ผูวิจัยสรางและพัฒนาเครื่องมือ
ข้ึนเอง จํานวน 2 ชุดดวยกันคือ 

 1. แบบประเมินคุณลักษณะของคณบดีที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ ผูวิจัยสรางขึ้น
โดยการนําคุณลักษณะที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจทั้งระดับบุคคล ระดับทีมงาน และระดับ
องคกรที่ไดจากการวิเคราะหขอมูลวาคุณลักษณะที่ไดรับการเสริมสรางระดับบุคคล ระดับทีมงาน 
และระดับองคการไดแกอะไร แลวนํามาสรางเปนขอคําถามที่เปนขอความเชิงนิมาน (Positive 
statement) และขอความเชิงนิเสธ (Negative statement) อยางละเทา ๆ กัน เปนแบบวัด
ประมาณคา 5 ระดับ แบบประเมินนี้จะครอบคลุมคุณลักษณะที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจทั้ง
ระดับบุคคล ระดับทีมงาน และระดับองคการ มีจํานวนทั้งสิ้น 86 ขอ 

 2. แบบสํารวจสภาพการเสริมสรางพลังอํานาจของคณบดีคณะครุศาสตรศึกษาศาสตร 
ผูวิจัยสรางขึ้นโดยการนําคุณลักษณะที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจทั้งระดับบุคคล ระดับ
ทีมงาน และระดับองคกรที่ไดจากการวิเคราะหขอมูล มาสรางเปนขอคําถามซึ่งจะมีขอความเชิงนิ
มาน (Positive statement) เพียงอยางเดียว เนื่องจากเปนการสอบถามสิ่งที่มีอยู หรือส่ิงที่ทําอยู
ปจจุบัน ขอคําถามจะครอบคลุมทั้งระดับบุคคล ระดับทีมงาน และระดับองคการเปนแบบวัดแบบ
ประมาณคา 5 ระดับมีขอความทั้งหมด 33 ขอ 
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 ทั้งนี้ผูวิจัยไดทําการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (Content validity) ของเครื่องมือที่ใช
ในการเก็บรวบรวมขอมูลทั้ง 2 ชุด ดวยวิธีการวิเคราะหดัชนีความสอดคลอง (IOC) โดย
ผูทรงคุณวุฒิ 5 ทาน เปนผูทรงคุณวุฒิดานการเสริมสรางพลังอํานาจ 2 ทาน ดานการวัดและ
ประเมินผล 2 ทาน ดานจิตวิทยา 1 ทาน ซึ่งผลการตรวจสอบแบบสํารวจสภาพปจจุบันของการ
เสริมสรางพลังอํานาจคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร มีคาดัชนีความสอดคลองเกิน .50 ทุก
ขอคําถาม สวนแบบประเมินคุณลักษณะของคณบดีที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจมีขอคําถาม
ที่มีคาดัชนีความสอดคลองไมถึง .50 จํานวน 3 ขอ และเปนขอคําถามที่ไมซ้ํากันในคุณลักษณะ
เดียวกัน ผูเชี่ยวชาญแนะนําใหตัดออก ซึ่งจะไมมีผลกระทบแตประการใด จึงตัดออก 3 ขอ ดังนั้น
ในแบบประเมินคุณลักษณะของคณบดีที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจจึงมีขอคําถาม 86 ขอ 

 การตรวจสอบความเชื่อมั่น (Reliability) ผูวิจัยนําเครื่องมือทั้งสองชุดไปตรวจสอบหาคา
ความเชื่อมั่นโดยวิธีหาคาสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาค (Cronbach) โดยผูวิจัยไดนําเครื่องมือ
ทั้งสองชุดไปทดลองกับกลุมตัวอยางที่ไมใชคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร ทั้งนี้ไดนํามา
ทดลองกับคณบดีคณะวิชาตาง ๆ ของมหาวิทยาลัยศิลปากรจํานวน 18 ทาน แลวนําผลไป
วิเคราะหความเชื่อมั่นพบวาเครื่องมือทั้งสองชุดมีคาความเชื่อมั่น 

เครื่องมือชุดที่ 1 แบบประเมินคุณลักษณะคณบดีที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ มีคา
สัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาด  
   ระดับบุคคล    = .8719 
   ระดับทีมงาน  = .8482 
   ระดับองคการ = .7039 

 
เครื่องมือชุดที่ 2 แบบสํารวจสภาพของการเสริมสรางพลังอํานาจมีคาสัมประสิทธิ์อัลฟา

ของครอนบาด  
  ระดับบุคคล    = .8052 
  ระดับทีมงาน  = .8482 
  ระดับองคการ  = .7959 
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สรุปผลการวจิัย 
 
 จากผลการวิจัยเรื่องการเสริมสรางพลังอํานาจของคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 
สามารถสรุปผลการวิจัยเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจของคณบดีคณะครุศาสตร /
ศึกษาศาสตร   การศึกษาวิเคราะหปจจัยสรางและปจจัยเสริมของการเสริมสรางพลังอํานาจ และ
การสรางและพัฒนารูปแบบของการเสริมสรางพลังอํานาจของคณบดีคณะครุศาสตร /
ศึกษาศาสตร ไดดังนี้ 
 1. การศึกษาวิเคราะหปจจัยสรางและปจจัยเสริมของการเสริมสรางพลังอํานาจ 

 จากการศึกษาแนวคิดที่เกี่ยวกับเร่ืองปจจัยสรางและปจจัยเสริมของการเสริมสรางพลัง
อํานาจ แลวนํามาวิเคราะหขอมูลจําแนกรายขอ แลวพิจารณาเลือกขอที่มีผูศึกษาและกลาวถึงไว
ตั้งแต 2 รายขึ้นไปมากําหนดเปนปจจัยสราง และปจจัยเสริม พบวา 

ปจจัยสรางที่มีความสําคัญตอการเสริมสรางพลังอํานาจ มีทั้งหมด 7 ขอดวยกันคือ 
 1. มีวิสัยทัศน พันธกิจ หรือจุดมุงหมายรวมกัน 
 2. สงเสริมการสรางสัมพันธภาพที่ดีของบุคลากร 
 3. องคการตองสนับสนุนการตัดสินใจของบุคลากรในการปฏิบัติงาน ยอมรับความ
ผิดพลาด ลมเหลวและใหโอกาสแกตัว 
 4. ผูบริหารตองมีความมั่นคงในชีวิต และเชื่อมั่นวาการเสริมสรางพลังอํานาจใหบุคคลอื่น
จะชวยสงเสริมใหตนเองมีพลังอํานาจดวย 
 5. มีการติดตอส่ือสารการแลกเปลี่ยนขอมูลกันทั้งภายในงานและระหวางงาน 
 6. มีระบบการใหขอมูลยอนกลับที่ดี และเพียงพอ 
 7. รูปแบบการบริหารงานของหัวหนาตองชวยสงเสริมลูกนองทําดี 

ปจจัยเสริมของการเสริมสรางพลังอํานาจ ผูวิจัยไดนํามาจัดกลุมไดดังนี้ 
1. บุคลากรมีสวนรวมในการวางแผน การตัดสินใจเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 
2. โครงสรางของการบริหารงานตองชวยสงเสริมใหเกิดการพัฒนาตนเองของผูปฏิบัติงาน 
3. การใหรางวัลตอบแทนความดีตองเปนธรรม และสงเสริมคนทําดี 
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2. การเสริมสรางพลังอํานาจของคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 
 ผูวิจัยใชแบบสํารวจการเสริมสรางพลังอํานาจของคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร
และแบบประเมินคุณลักษณะของคณบดีที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ เก็บขอมูลจาก
ประชากรจํานวน 57 ทานไดคืนมา จํานวน 44 ทาน แลวนําขอมูลที่ไดมาวิเคราะหทางสถิติแยก
รายดานของคุณลักษณะดวยวิธีการหาคามัชฌิมเลขคณิต และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน แลวนํามา
แปลผลเพื่อจัดแบงระดับเปน 3 ระดับคือ ระดับสูง ระดับปานกลาง และระดับตํ่า ผลปรากฏดังนี้ 
 การเสริมสรางพลังอาํนาจของคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรแยกตามรายดาน
ของคุณลักษณะฯ ผลการวเิคราะหขอมูล(ตารางที ่ 10 )และแปลผล พบวาคุณลักษณะทุกดานอยู
ในระดับปานกลาง ในแตละดานจะมีรายละเอียดดังนี้คือ  

 1. ความตระหนักในคุณคาแหงตน  มีคามัชฌิมเลขคณิต เทากับ 4.10 จะอยูในระดับ
ปานกลาง(ระดับปานกลางจะอยูระหวาง 3.54-4.66)   
 2. ความพึงพอใจในงานของคณบดี  มีคาของมัชฌิมเลขคณิต 4.42 อยูในระดับปาน
กลาง (ระดับปานกลางอยูระหวาง 3.86-4.98)  

 3. ความสามารถในการแกปญหา/จัดการกับสถานการณตาง ๆ  มีคาของมัชฌิมเลข
คณิต 4.17 อยูในระดับปานกลาง(ระดับปานกลางอยูระหวาง 3.69-4.65)  

 4. มีความยึดมั่นผูกพันตอองคกร  มีคาของมัชฌิมเลขคณิต 4.30 อยูในระดับปานกลาง
(ระดับปานกลางอยูระหวาง 3.69-4.97)  

 5. สามารถพัฒนาตนเองใหมีความเชี่ยวชาญได มีคาของมัชฌิมเลขคณิต 4.36 อยูใน
ระดับปานกลาง (ระดับปานกลางอยูระหวาง 3.71-4.99)   

   6. มีความไววางใจผูปฏิบัติงาน  มีคาของมัชฌิมเลขคณิต 4.08 อยูในระดับปานกลาง
(ระดับปานกลางอยูระหวาง 3.46-4.70)  

  7. สามารถสอน แนะนําเปนแบบอยางได  มีคาของมัชฌิมเลขคณิต 4.27 อยูในระดับ
ปานกลาง(ระดับปานกลางจะอยูระหวาง3.79-4.75)  

 8. มีความสามารถในการสงเสริมในเชิงบวก  มีคาของมัชฌิมเลขคณิต 3.98 อยูในระดบั
ปานกลาง(ระดับปานกลางจะอยูระหวาง 3.34-4.62) 

 9. มีการติดตอส่ือสารที่เปดกวาง  มีคาของมัชฌิมเลขคณิต 4.14 อยูในระดับปานกลาง 
(ระดับปานกลางจะอยูระหวาง 3.32-4.96)  
 10. การกําหนดภาระงานโดยความเห็นชอบของทีมงาน  มีคาของมัชฌิมเลขคณิต 4.41 
อยูในระดับปานกลาง(ระดับปานกลางจะอยูระหวาง 3.66-4.99)  
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 11. กําหนดเปาหมายรวมกัน  มีคาของมัชฌิมเลขคณิต 4.18 อยูในระดับปานกลาง
(ระดับปานกลางอยูระหวาง 3.49-4.87)  

   12. ขอกําหนดกฎเกณฑมาจากทีมงาน  มีคาของมัชฌิมเลขคณิต 4.02 อยูในระดับปาน
กลาง(ระดับปานกลางอยูระหวาง 3.26-4.78)  
              13. การประสานงานแลกเปลี่ยนขอมูลกัน มีคาของมัชฌิมเลขคณิต 4.45 อยูในระดับ
ปานกลาง(ระดับปานกลางจะอยูระหวาง 3.91-4.99)  

   14. การฝกอบรมเพื่อใหผูปฏิบัติงานใหมปฏิบัติงานไดอยางอิสระ  มีคาของมัชฌิมเลข
คณิต 3.98 อยูในระดับปานกลาง(ระดับปานกลางอยูระหวาง 3.19-4.77)  
 15. สายการบังคับบัญชาเปนแบบแนวราบ   มีคาของมัชฌิมเลขคณิต 4.25 อยูในระดับ
ปานกลาง (ระดับปานกลางอยูระหวาง 3.67-4.83) 

 16. การมีคูมือการปฏิบัติงานซึ่งชวยใหผูปฏิบัติงานสามารถตัดสินใจไดตามขอบเขต  มี
คาของมัชฌิมเลขคณิต 3.88  อยูในระดับปานกลาง(ระดับปานกลางอยูระหวาง 3.14-4.62) 

   17. มุงเนนผลลัพธมากกวากระบวนการ  มีคาของมัชฌิมเลขคณิต 4.03 อยูในระดับ
ปานกลาง(ระดับปานกลางอยูระหวาง 3.41-4.65)  

   18. การติดตอส่ือสารที่มีประสิทธิภาพ มีคาของมัชฌิมเลขคณิต 3.93 อยูในระดับปาน
กลาง(ระดับปานกลางอยูระหวาง 3.27-4.59)  

   19. สัมพันธภาพระหวางบุคลากร ระหวางแผนกไดรับการพัฒนาขึ้น  มีคาของมัชฌิม
เลขคณิต 4.10 อยูในระดับปานกลาง(ระดับปานกลางอยูระหวาง 3.48-4.72)  

   20.สัมพันธภาพระหวางหัวหนาและลูกนองเปนแบบแลกเปลี่ยนความสัมพันธ และตาง
ตอบแทนกัน  มีคาของมัชฌิมเลขคณิต 4.16 อยูในระดับปานกลาง(ระดับปานกลางอยูระหวาง 
3.56-4.76) 

 ผลการวิเคราะหขอมูลผลการประเมินคุณลักษณะคณบดีที่ไดรับการเสริมสรางพลัง
อํานาจ(ตารางที่ 9)ของคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร แลวนํามาแปลผลแยกตามรายดาน
พบวาคุณลักษณะทุกดานอยูในระดับปานกลางเชนกัน  

นําผลการวิเคราะหขอมูลทั้งสองรายการมาทดสอบความแตกตางเปนรายดาน(ตารางที่ 
11)พบวาคุณลักษณะของคณบดีฯ มีคาเฉลี่ยต่ํากวาคาเฉลี่ยของผลการสํารวจสภาพการ
เสริมสรางพลังอํานาจของคณบดีฯ อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .01 รวม 9 รายดาน แสดงใหเห็นวา
ลักษณะสวนตัวของคณบดีเองมีคุณลักษณะที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจต่ํากวาที่ไดปฏิบัติใน
คณะวิชา ถึง 9 รายดานดวยกัน ไดแก 

1. ความยึดมั่นผูกพันองคการ 
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2. พัฒนาตนเองใหเปนผูเชี่ยวชาญได 
3. มีความไววางใจผูปฏิบัติงาน 
4. สอน แนะนํา เปนแบบอยางได 
5. มีการประสานงานแลกเปลี่ยนขอมูลกัน 
6. มีการฝกอบรมใหผูปฏิบัติงานใหมรูสึกอิสระในการทํางาน 
7. สายการบังคับบัญชาเปนแบบแนวราบ 
8. มุงเนนผลลัพธมากกวากระบวนการ 
9. สัมพันธภาพระหวางหัวหนาและลูกนองเปนแบบแลกเปลี่ยนตอบแทนกัน 
 
สรุปไดวาสภาพการเสริมสรางพลังอํานาจของคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรสูงกวา

คุณลักษณะที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจซึ่งเปนลักษณะสวนตัวของคณบดีเองถึง 9 รายดาน 
จากจํานวนคุณลักษณะของการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจทั้งหมด 20 รายดาน 

 
  3. การพัฒนารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจของคณบดีคณะครุศาสตร/
ศึกษาศาสตร  

การพัฒนารูปแบบ ผูวิจัยใชขอมูลสําหรับการพัฒนารูปแบบดังนี ้
1. ผลการทดสอบความแตกตางระหวางคุณลักษณะคณบดีที่ไดรับการเสริมสรางพลัง

อํานาจกับสภาพการเสริมสรางพลังอํานาจของคณบดีฯ โดยแยกเปนรายดาน มาใชเปนหลักใน
การปรับปรุงเนื้อหา และกระบวนการโดยเลือกคุณลักษณะที่จะเสริมสรางพลังอํานาจเฉพาะดานที่
มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญเทานั้น ทั้งนี้เพราะวาผลการทดสอบดังกลาวจะชวยใหรูวา
คุณลักษณะคณบดีที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจนั้นลักษณะที่มีอยูในตัวของคณบดเีองกบัส่ิงที่
คณบดีปฏิบัติอยูในคณะวิชานั้นมีคุณลักษณะดานใดที่แตกตางกันบาง ซึ่งผลการทดสอบพบวา
คุณลักษณะที่มีอยูตัวคณบดีเองต่ํากวาสิ่งที่ปฏิบัติอยู 9 รายดานดวยกัน ผูวิจัยจึงนําคุณลักษณะ 
9 รายดานนี้มาเปนเนื้อหาที่จะตองเสริมสรางพลังอํานาจ อนึ่งถาหากไมพิจารณาเลือก
คุณลักษณะดังกลาว หรือเลือกมาโดยไมมีการตรวจสอบที่ดีก็อาจจะไดคุณลักษณะที่ไมถูกตอง 
เมื่อทําการเสริมสรางพลังอํานาจไปแลวก็จะไมกอใหเกิดผลดีแตอยางใด  

ดังนั้นจากผลการทดสอบความแตกตางของคุณลักษณะดังกลาวผูวิจัยจึงนําไปปรับปรุง
เนื้อหาจากเดิมคุณลักษณะที่จะเสริมสรางประกอบดวยคุณลักษณะ 20 รายดาน จากผลการ
ทดสอบผูวิจัยจะตัดคุณลักษณะดานที่ไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญออกไป เพราะจะเปน
คุณลักษณะที่ไมขัดแยงกันเมื่อไปทํางาน สวนดานที่มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญเปน
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คุณลักษณะที่จําเปนตองเสริมสรางเพื่อใหสูงขึ้นจนไมแตกตางกัน เพื่อไมใหเกิดปญหาในการ
ทํางานในอนาคต จึงเหลือคุณลักษณะที่จะเสริมสรางพลังอํานาจเพียง 9 รายดาน  
 ในดานกระบวนการนั้นผูวิจัยนําคุณลักษณะที่จะเสริมสรางพลังอํานาจทั้ง 9 รายดานมา
จําแนกโดยพิจารณาคุณลักษณะที่เกี่ยวของกัน หรือใกลเคียงกันมารวมเปนกลุมเพื่อจะจัด
กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจเปนชุดเดียวกัน ผลการจัดกลุมเพื่อสรางกระบวนการในการ
เสริมสรางดังนี้ 

กลุมที่ 1 เปนชุดการเสริมสรางพลังอํานาจ โดยใชกระบวนการสรางความไววางใจเพื่อเอ้ือ
ใหเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรูในองคกรแนวราบที่เนนผลลัพธ จะเปนชุดเสริมสรางคุณลักษณะใน
ดาน ความไววางใจผูปฏิบัติงาน มีการประสานงานแลกเปลี่ยนขอมูล สายการบังคับบัญชาเปน
แบบแนวราบ มุงเนนผลลัพธมากกวากระบวนการ สัมพันธภาพระหวางหัวหนาและลูกนองเปน
แบบแลกเปลี่ยนตอบแทนกัน 

กลุมที่ 2 เปนชุดการเสริมสรางพลังอํานาจ โดยใชกระบวนการพัฒนาบุคลากรโดยอาศัย
ผูชํานาญการภายในองคกรเพื่อเนนวัฒนธรรมความผูกพันองคกร จะเปนชุดเสริมสรางพลังอํานาจ
ในดาน มีความยึดมั่นผูกพันองคกร  พัฒนาตนเองใหมีความเชี่ยวชาญได  สอนแนะนําเปน
แบบอยางได ฝกอบรมใหผูปฏิบัติงานใหมปฏิบัติงานอยางอิสระ  

 
2. ผลการตรวจสอบรูปแบบ จากการนํารูปแบบที่สรางขึ้นไปทดลองใชเพื่อตรวจสอบ

รูปแบบ ผูวิจัยไดเก็บรวบรวมขอมูลมาวิเคราะหดังนี้ 
2.1 ผลการประเมินคุณลักษณะคณบดีภายหลังจากกลุมตัวอยางเขารวมทํากิจกรรมครบ

ตามขั้นตอนแลวก็จะใชแบบประเมินที่สรางขึ้นชุดเดิมมาเก็บขอมูลคุณลักษณะคณบดีภายหลัง
การรวมกิจกรรมกระบวนการตามรูปแบบ เพื่อจะนําขอมูลมาเปรียบเทียบกับผลการประเมินรอบ
แรกกอนการเขารวมกระบวนการ  ทั้งนี้เพื่อจะดูแนวโนมของการเปลี่ยนแปลงคุณลักษณะรายดาน
ตาง ๆ วาจะมีแนวโนมไปทางเพิ่ม หรือคงที่ หรือลดลง เพื่อจะนําขอมูลสวนนี้มาพิจารณาปรับปรุง
กิจกรรมที่ใชในการเสริมสรางพลังอํานาจ จากผลการนํารูปแบบไปตรวจสอบ โดยกลุมตัวอยาง
จํานวน 24 คน พบวาคุณลักษณะรายดานตาง ๆ มีแนวโนมเพิ่มข้ึน ดังนั้นผูวิจัยจึงใชกิจกรรมเดิม
เพื่อเสริมสรางคุณลักษณะทั้ง 9 รายดานตอไป  

2.2 ผลการประเมินผลผูวิจัยนําผลการประเมินมาปรับปรุงรูปแบบดังนี ้
2.2.1 โดยกลุมทดลองผูวิจยันําผลการ ประเมินโดยกลุมทดลองมาปรับปรุงรูปแบบดังนี ้
 -ปรับปรุงกิจกรรมที่ใชส่ือผสม(e-training) เพื่อเสริมสรางความรูความเขาใจเกี่ยวกับ

เร่ืองของพลังอํานาจ การเสริมสรางพลังอํานาจ ปจจัยสราง ปจจัยเสริมของการเสริมสรางพลัง
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อํานาจ แยกออกไปใชส่ืออ่ืน(พิมพเอกสารแจกใหอานมากอนการทํากิจกรรมของรูปแบบ) เพื่อใหมี
เวลาของการทํากิจกรรมรูจักและเขาใจตนเอง กิจกรรมสะทอนคิดเพิ่มมากขึ้น 

 -ปรับปรุงคําอธิบายการทํากิจกรรมสะทอนคิด โดยใหผูเขารวมประชุมเขาใจสถานภาพ
ของตนเองชัดเจน เพื่อจะเชื่อมโยงกับการอภิปรายถึงคุณลักษณะที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ 

 -ปรับปรุงวีดีโอ ใหมีเสียงบรรยายเปนภาษาไทย 
2.2.2 ผลการประเมินความเหมาะสมของรูปแบบ โดยผูทรงคุณวุฒิ ผูวิจัยนํามาปรับปรุง

รูปแบบดังนี้ 
 -ปรับปรุงภาษาที่ใชในขั้นตอนตาง ๆ ของรูปแบบใหรัดกุมและชัดเจนขึ้น 
 -กิจกรรมรูจักและเขาใจตนเองปรับปรุงจากเดิมใชกิจกรรมสะทอนคิดกอน เปลี่ยนเปน

เร่ิมจากกิจกรรมการตรวจสอบตนเองเปนกิจกรรมแรก  
 -ปรับปรุงเวลาที่ใชทํากิจกรรมสะทอนคิดใหมากขึ้น และตัดกิจกรรม e-training ออก 

เปลี่ยนเปนการพิมพเอกสารแจกเพิ่มเติมใหผูทํากิจกรรมอานกอนมาทํากิจกรรม  
 -ความเหมาะสมของกิจกรรมนั้นผูทรงคุณวุฒิเสนอวาควรทําการทดลองถาไมไดผลควร

เพิ่มกิจกรรม ผูวิจัยไดเก็บขอมูลผลการประเมินคุณลักษณะคณบดีฯภายหลังการทํากิจกรรมจาก
การตรวจสอบรูปแบบ พบวามีแนวโนมเพิ่มข้ึน ดังนั้นในสวนนี้ผูวิจัยพบจากการนํารูปแบบไป
ตรวจสอบวาจํานวนกิจกรรมนั้นเหมาะสมกับเวลา ถาหากนําไปใชสมควรทําการประเมิน
คุณลักษณะในแตละดาน หากพบวาดานใดไมเพิ่มควรเพิ่มกิจกรรมที่ชวยเสริมสรางเฉพาะดานนั้น
จะเหมาะสมกวา เพราะผลจากการนําไปตรวจสอบรูปแบบนั้นถาหากจะใชเวลาในการทํากิจกรรม
เกินกวา 6 ชั่วโมงอาจจะหาโอกาสยากสําหรับคณบดี แตถาหากทําบอย ๆ คร้ังหนึ่งใชเวลาไมมาก
นักมีโอกาสเปนไปไดสูง 

 -ขนาดของกลุมนั้นจากประสบการณของผูวิจัยในการนํารูปแบบไปตรวจสอบ คงจะ
กําหนดจํานวนที่แนนอนยาก และจากความเห็นของผูเห็นวาเหมาะสม จึงไมมีการกําหนดจํานวน
ผูเขารวมกิจกรรม 

จากผลการวิเคราะหขอมูลที่ไดจากการเก็บรวบรวมขอมูลโดยแบบสํารวจฯ แบบ
ประเมินผลคุณลักษณะฯ และผลจากการตรวจสอบรูปแบบโดยการนําไปใชกับกลุมทดลอง ผูวิจัย
นํามาปรับปรุงรูปแบบ 
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รูปแบบที่ปรับปรุงแลวประกอบดวยองคประกอบ 4 ดานดวยกนัคือ 
 
1. หลกัการของรูปแบบ 
เปนรูปแบบที่สรางขึ้นจากการศึกษาวิเคราะหขอมูลของกลุมประชากรที่ดํารงตําแหนง

คณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร ผลจากการวิเคราะหขอมูลไดนําไปกําหนดเนื้อหา จัดกิจกรรม
กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจ เพื่อใหเกิดคุณลักษณะรายดานเพียง 9 รายดานเทานั้น สวน
กิจกรรมที่ใชนั้นจะพิจารณาขอมูลของผูดํารงตําแหนงคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร ซึ่งมี
เปาหมาย และสภาพแวดลอมภายในองคกรคลายกัน และจะเปนบุคคลที่มีทั้งความรูและ
ประสบการณทางดานการจัดการศึกษา ผูวิจัยจึงเลือกกิจกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู การสะทอน
คิด การรูจักเขาใจตนเอง ในทุกขั้นตอนจะมีการแลกเปลี่ยนเรียนรู  รูปแบบนี้จึงเปนรูปแบบสําหรับ
ใชดําเนินการเพื่อเสริมสรางพลังอํานาจใหกับคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 

 
2. วัตถุประสงคของรูปแบบ 
รูปแบบนี้มีวัตถุประสงคเพื่อเสริมสรางคุณลักษณะที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจราย

ดาน 9 รายดาน ใหกับคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 
 
3. โครงสรางของเนื้อหา 
เนื้อหาในรูปแบบนี้จะประกอยดวย 
3.1 คุณลักษณะที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ รายดาน 9 รายดานไดแก มีความยึด

มั่นผูกพันองคกร พัฒนาตนเองใหมีความเชี่ยวชาญได มีความไววางใจผูปฏิบัติงาน สอน แนะนํา 
เปนแบบอยางได มีการประสานงานแลกเปลี่ยนขอมูล มีการฝกอบรมใหผูปฏิบัติงานใหม
ปฏิบัติงานอยางอิสระ สายการบังคับบัญชาเปนแบบแนวราบ มุงเนนผลลัพธมากกวากระบวนการ 
สัมพันธภาพระหวางหัวหนาและลูกนองเปนแบบแลกเปลี่ยนตอบแทนกัน 

3.2 ปจจัยสราง ปจจัยเสริมของการเสริมสรางพลังอาํนาจ  
ปจจัยสรางของการเสริมสรางพลังอํานาจ 

 1. มีวิสัยทัศน พันธกิจ หรือจุดมุงหมายรวมกัน 
 2. สงเสริมการสรางสัมพันธภาพที่ดีของบุคลากร 
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 3. องคการตองสนับสนุนการตัดสินใจของบุคลากรในการปฏิบัติงาน ยอมรับความ
ผิดพลาด ลมเหลวและใหโอกาสแกตัว 
 4. ผูบริหารตองมีความมั่นคงในชีวิต และเชื่อมั่นวาการเสริมสรางพลังอํานาจใหบุคคลอื่น
จะชวยสงเสริมใหตนเองมีพลังอํานาจดวย 
 5. มีการติดตอส่ือสารการแลกเปลี่ยนขอมูลกันทั้งภายในงานและระหวางงาน 
 6. มีระบบการใหขอมูลยอนกลับที่ดี และเพียงพอ 
 7. รูปแบบการบริหารงานของหัวหนาตองชวยสงเสริมลูกนองทําดี 

ปจจัยเสริมของการเสริมสรางพลังอํานาจ  
1. บุคลากรมีสวนรวมในการวางแผน การตัดสินใจเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 
2. โครงสรางของการบริหารงานตองชวยสงเสริมใหเกิดการพัฒนาตนเองของผูปฏิบัติงาน 
3. การใหรางวัลตอบแทนความดีตองเปนธรรม และสงเสริมคนทําดี 
 
4. ลักษณะที่สําคัญของรูปแบบ 
รูปแบบนี้จะประกอบดวยชุดการเสริมสรางพลังอํานาจ 2 ชุดดวยกันคือ 
ชุดที่ 1 (module 1) เปนชุดเสริมสรางพลังอํานาจในดานความไววางใจ เพื่อเอื้อใหเกดิการ

แลกเปลี่ยนเรียนรูในองคการแบบแนวราบ ที่มุงเนนผลลัพธ ใชเวลาทํากิจกรรม 6 ชั่วโมง โดยมี
จุดมุงหมายเพื่อเสริมสรางคุณลักษณะรายดาน 5 ดานดวยกันคือ 

-มีความไววางใจผูปฏิบัติงาน 
-การประสานงานแลกเปลี่ยนขอมูล 
-สายการบังคับบัญชาเปนแบบแนวราบ 
-มุงเนนผลลัพธมากกวากระบวนการ 
-สัมพันธภาพระหวางหัวหนาและลูกนองเปนแบบแลกเปลี่ยนตอบแทนกัน 
กิจกรรมที่ใชในการเสริมสรางพลังอํานาจ ประกอบดวยกิจกรรม รูจักและเขาใจตนเอง   1 

กิจกรรม  กิจกรรมสะทอนคิด  2 กิจกรรม  และการประชุมระดมสมองเรื่อง “ปจจัยสรางและปจจัย
เสริมชวยสรางความไววางใจเพื่อเอ้ือใหเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรูในองคการแบบแนวราบที่เนน
ผลลัพธเปนสําคัญ”  
 ชุดที่ 2 (module 2)เปนชุดเสริมสรางพลังอํานาจในดานการพัฒนาบุคลากรโดย
ผูชํานาญการภายในองคการ เพื่อเนนวัฒนธรรมความผูกพันองคการ โดยมีจุดมุงหมายเพื่อ
เสริมสรางคุณลักษณะรายดาน 4 รายดานดวยกันคือ 

-ความยึดมั่นผูกพันองคการ 
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-การพัฒนาตนเองใหมีความเชี่ยวชาญได 
-สามารถสอน แนะนํา เปนแบบอยางได 
-การฝกอบรมใหผูปฏิบัติงานใหมปฏิบัติงานอยางอิสระ 
กิจกรรมที่ใชในการเสริมสรางพลังอํานาจประกอบดวย ดูวีดีโอ ตัวอยางองคการที่พัฒนา

โดยใชกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจ  การประชุมระดมความคิด(brainstorming) “ปจจัยสราง 
และปจจัยเสริมของการเสริมสรางพลังอํานาจกับการพัฒนาบุคลากรโดยอาศัยผูชํานาญการ
ภายในองคการเพื่อเนนวัฒนธรรมความผูกพันกับองคการ”  

 
อภิปรายผลการวิจัย 
 
 ผลจากการศึกษาครั้งนีน้าํมาอภิปรายไดดังตอไปนี ้

 1. ปจจัยสรางและปจจัยเสริมของการเสริมสรางพลังอํานาจ 
ผลการวิเคราะหขอมูลพบวา 
ปจจัยสรางที่มีความสําคัญตอการเสริมสรางพลังอํานาจจะประกอบดวย 
1. มีวิสัยทัศน พันธกิจ หรือจุดมุงหมายรวมกัน โดยมุงเนนการกําหนดและการตัดสินใจ

รวมกัน และมุงเนนที่การบรรลุตามเปาหมายมากกวาการยึดติดกับกฎ ระเบียบ ทําใหบุคลากร
ผูปฏิบัติงานมีความรับผิดชอบมากขึ้น เพราะการมีสวนรวมดังกลาวจะทําใหบุคลากรรูสึกวา
เปาหมายนั้นมาจากตนเองจึงเกิดความรับผิดชอบที่จะตองดําเนินงานใหบรรลุเปาหมายซึ่งมีผู
ศึกษาและกลาวถึงปจจัยสรางในขอนี้รวมทั้งสิ้น 5 ทานดวยกัน  คอนราด และแลชลี(Conrad & 
Lashley,2001) ไดกลาวไววากระบวนการที่ชวยใหบุคลากรไดพัฒนา มีศักยภาพเพิ่มข้ึน และไดมี
สวนรวมในการกําหนดจุดมุงหมายและพันธกิจจะเปนการชวยใหเกิดการเสริมสรางพลังอํานาจ 
 2. สงเสริมการสรางสัมพันธภาพที่ดีของบุคลากร จะชวยสงเสริมใหเกิดการติดตอ
ประสานงานที่ดี การรวมมือกันระหวางบุคลากรทําไดโดยงายขึ้น สงเสริมใหเกิดเครือขายในการ
ทํางานที่ดี มีการชวยเหลือเอื้ออาทรซึ่งกันและ เปนบรรยากาศในการทํางานที่ผูปฏิบัติงานพึงพอใจ 
กอใหเกิดความคิดสรางสรรค ซึ่งจะชวยใหการทํางานบรรลุเปาหมายไดดีข้ึนปจจัยขอนี้จะชวย
ยืนยันแนวคิดที่ แมคคิลลัน (Mc Quillan,2005)  ไดศึกษาและพบวาปจจัยสําคัญขององคการคือ
บรรยากาศที่อบอุน เอื้ออาทรตอกันจะชวยใหเกิดการเสริมสรางพลังอํานาจ 
 3. องคการตองสนับสนุนการตัดสินใจของบุคลากรในการปฏิบัติงาน ยอมรับความ
ผิดพลาด ลมเหลวและใหโอกาสแกตัว จะชวยสรางความมั่นใจในการทํางาน มีความรับผิดชอบ
มากขึ้น บุคลากรมีขวัญและกําลังใจมากขึ้นซึ่งไดมีผูศึกษาและกลาวถึงไวถึง 6 ทานดวยกัน
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นอกจากนี้ เทบบิท (Tebbitt,1993) กลาวถึงการดําเนินงานในองคการที่จะตองใหโอกาสแก
ผูปฏิบัติงานถึงแมจะผิดพลาดลมเหลว การใหโอกาสแกตัวจะชวยใหเกิดพลังในการทํางาน 
 4. ผูบริหารตองมีความมั่นคงในชีวิต และเชื่อมั่นวาการเสริมสรางพลังอํานาจใหบุคคลอื่น
จะชวยสงเสริมใหตนเองมีพลังอํานาจดวย ความเชื่อมั่นดังกลาวจะชวยใหผูบริหารมีพลังอํานาจใน
การบริหารจัดการในวงกวางมากขึ้น จะไดบุคลากรที่เกง คิดเปน ทําเปนมาทํางาน คีนลอว 
(Kinlaw,1995) กลาวถึงเรื่องที่สําคัญคือผูบริหารตองมีความมุงมั่น หรือเห็นความสําคัญของการ
เสริมสรางพลังอํานาจที่จะชวยใหการทํางานบรรลุเปาหมายได แลวจะเปนโอกาสที่ใหมีการ
ดําเนินการเสริมสรางพลังอํานาจ 
 5. มีการติดตอส่ือสารการแลกเปลี่ยนขอมูลกันทั้งภายในงานและระหวางงาน จะเปน
ขอมูลยอนกลับ และการแลกเปลี่ยนเรียนรูที่ดี มีผลตอการพัฒนางานไปสูองคการที่มีประสิทธิภาพ
ในเร่ืองนี้พอตเตอร,เดวิโต และคินซี่(Potter,Devito and Kinsey,2004) ไดศึกษาในกรณีของ
โรงเรียน Silver Sands และไดสรุปปจจัยที่สําคัญของการเสริมสรางพลังอํานาจวาการ
ติดตอส่ือสารแลกเปลี่ยนขอมูลกันจะชวยใหเกิดการเสริมสรางพลังอํานาจและเกิดประสิทธิภาพ
ของการทํางาน 
 6. มีระบบการใหขอมูลยอนกลับที่ดี และเพียงพอ การไดรับขอมูลยอนกลับเปรียบเสมือน
กระจกเงา ที่ชวยใหรับรูวาการปฏิบัติงานนั้นเปนไปตามเปาหมายหรือไมอยางไร การไดรับขอมูล
ยอนกลับอาจจะมาจากผูใชบริการ จากผูรวมงานซึ่งถาหากจัดระบบการประเมิน ที่ดีก็จะชวยให
ขอมูลยอนกลับที่ดี สงผลตอการพัฒนางานใหมีประสิทธิภาพมากขึ้นเกี่ยวกับปจจัยขอนี้ไดมีผู
ศึกษาและกลาวถึงไว 4 ทานดวยกัน นอกจากนี้บรอนคาโต(Brancato,2007) ไดศึกษาถึง
พฤติกรรมการสอนแบบเสริมสรางพลังอํานาจและกลาวถึงปจจัยที่สําคัญของการเสริมสรางพลัง
อํานาจเรื่องหนึ่งคือการไดรับขอมูลขาวสารของงาน  หรือหนวยงานจะเปนการสะทอนให
ผูปฏิบัติงานทราบความคืบหนาตลอดจนปญหาอุปสรรคตาง ๆ และเปนประโยชนในการพัฒนา
งานใหดีข้ึน 
 7. รูปแบบการบริหารงานของหัวหนาตองชวยสงเสริมลูกนองทําดี การทําใหผูปฏิบัติงานมี
ความคาดหวังในความสําเร็จของงานที่ทํา ไดทํางานตามความตองการที่ตนเองถนัด ไมใชมาจาก
การบีบบังคับ หรือเพราะผลตอบแทน แตทําดวยความเต็มใจ ซึ่งจะชวยใหผลสัมฤทธิ์ของงานดีข้ึน
การศึกษาปจจัยขอนี้มีผูศึกษาไวถึง 6 ทานดวยกัน  โกเมซ และโรเซน (Gomez & Rosen,2001) 
ไดกลาวไวตอนหนึ่งซึ่งจะชวยสนับสนุนความสําคัญของปจจัยขอนี้วาหัวหนาจะมอบหมายงาน
ตองสงเสริมสนับสนุน และใหรางวัลแกลูกนองซึ่งจะเปนพื้นฐานของการเสริมสรางพลังอํานาจ 
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ปจจัยเสริม เปนปจจัยที่ชวยสนับสนุนใหการเสริมสรางพลังอํานาจบรรลุตามเปาหมายซึ่ง
จะประกอบดวย 

1. บุคลากรมีสวนรวมในการวางแผน การตัดสินใจเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน จะชวยให
ผูปฏิบัติงานในองคการเกิดความรับผิดชอบในงาน กระตุนใหทํางานโดยการกระจายความ
รับผิดชอบ และอํานาจในการตัดสินใจใหกับบุคลากร ซึ่งจะชวยใหผลงานขององคการดีข้ึน ปจจัย
เสริมขอนี้มีผูศึกษาและกลาวถึงไว จํานวน 4 ทาน  และ ฮอค(Hawks,1992) ไดกลาวถึง
องคประกอบที่จะชวยใหเกิดการเสริมสรางพลังอํานาจไววาการมีสวนรวมของบุคลากรโดยเฉพาะ
การมีสวนรวมในการกําหนดจุดมุงหมายและการตัดสินใจในการปฏิบัติงานจะชวยใหเกิดขอผูกพัน 
ตกลงกันในการดําเนินงาน และนําไปสูความสําเร็จ  

2. โครงสรางของการบริหารงานตองชวยสงเสริมใหเกิดการพัฒนาตนเองของผูปฏิบัติงาน 
มีอํานาจในการจัดการกับงานของตนเองได ปรับเปลี่ยนจากการสั่งงานมาเปนใหผูปฏิบัติงาน
จัดการกับตนเอง ความผิดพลาดในงานใหถือเปนกระบวนการเรียนรูและการพัฒนาตนเอง ปจจัย
เสริมขอนี้มีผูศึกษาและเห็นวาจะชวยสนับสนุนการเสริมสรางพลังอํานาจถึง 6 ทานดวยกัน  และ
เดอบิน(Durbin ,1984) ไดเสนอบรรยากาศขององคการที่ชวยสงเสริมใหเกิดพลังอํานาจไวขอหนึ่ง
วาโครงสรางการบริหารที่มีความคลองตัว ผูปฏิบัติงานสามารถจัดการกับงานตนเองได ก็จะทําให
มีการคิดคนสิ่งใหม ๆ เกิดขึ้น นั่นคือทําใหเกิดประสิทธิภาพการทํางาน 

3. การใหรางวัลตอบแทนความดีตองเปนธรรม และสงเสริมคนทําดี การพิจารณาความดี
ความชอบตองสงเสริมขวัญและกําลังใจใหผูปฏิบัติงานเกิดความรูสึกภาคภูมิใจ การใหรางวัลตอง
ชวยเพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบัติและพัฒนางาน ปจจัยขอนี้มีผูศึกษากลาวถึงไวรวม 4 ทาน และ 
โควี่ (Covey,1991) ไดกําหนดปจจัยที่ชวยสนับสนุนการเสริมสรางพลังอํานาจไวขอหนึ่งวาการ
เสริมสรางใหผูปฏิบัติงานเกิดความรับผิดชอบ มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของตนเอง การ
กําหนดผลที่ตามมาคือรางวัลตอบแทน ทั้งที่เปนเงิน จิตใจ การชื่นชม และการไดเล่ือนตําแหนงจะ
เปนสิ่งจูงใจใหผูปฏิบัติงานมีความคิดสรางสรรคมุงพัฒนางานไปสูความสําเร็จ 

โดยสรุปจากผลการวิเคราะหขอมูลพบวาปจจัยสรางและปจจัยเสริมจะเปนสิ่งที่สนับสนุน
ใหเกิดการเสริมสรางพลังอํานาจและเกิดคุณลักษณะที่ชวยเพิ่มศักยภาพในการทํางาน การดําเนิน
กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจนั้นถาหากมีปจจัยสรางหรือปจจัยเสริมชวยสนับสนุนก็ทําให
การเสริมสรางพลังอํานาจบรรลุตามจุดมุงหมายไดดีข้ึน  ผูบริหารหรือผูมีสวนเกี่ยวของจะตอง
พิจาณาถึงปจจัยสราง และปจจัยเสริมของการเสริมสรางพลังอํานาจประกอบการจัดสราง
กระบวนการเพื่อเสริมสรางพลังอํานาจทั้งในระดับบุคคล ระดับทีมงาน และระดับองคการ 
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2.สภาพการเสริมสรางพลังอํานาจของคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 

 ผลการวิเคราะหขอมูลพบวาสภาพการเสริมสรางพลังอํานาจของคณบดีคณะครุศาสตร/
ศึกษาศาสตรในระดับบุคคล ระดับทีมงาน และระดับองคการอยูในระดับปานกลาง เชนเดียวกับ
คุณลักษณะที่เปนสวนตัวของคณบดี ผลที่เกิดขึ้นนี้อาจจะเปนเพราะวาขาดกระบวนการเสริมสราง
พลังอํานาจใหกับคณบดี  ผูวิจัยศึกษาเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวของก็ไมพบผลงานวิจัย หรือการจัด
กระบวนการเพื่อเสริมสรางพลังอํานาจใหกับคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร  นอกจากนี้ผล
จากการทดสอบความแตกตางรายดานระหวางคุณลักษณะที่เปนสวนตัวของคณบดี พบวาต่ํากวา
สภาพการเสริมสรางพลังอํานาจที่เปนอยูอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.01ถึง 9 รายดาน
ดวยกันแสดงใหเห็นวาถามีการเสริมสรางพลังอํานาจทั้ง 9 รายดานก็จะชวยเพิ่มศักยภาพของ
คณบดีได ดังที่มีผูศึกษาและกลาวถึงความสําคัญของคุณลักษณะรายดานไวดังนี้ 

 1.1  มีความยึดมั่นผูกพันตอองคการ สามารถปฏิบัติงานตามกฎกติกาของสังคมโดยไม
รูสึกโตแยง สรางความคุนเคยกับผูรวมงานทุกระดับช้ันไดโดยงาย มีความรักและหวงแหน
หนวยงานที่ตนเองดูแลอยู  จะสงเสริมใหคณบดีมีความตั้งใจและทุมเทการทํางานใหกับหนวยงาน
มากข้ึน และคุณลักษณะในดานนี้จะสงผลตอความรวมมือ และกอใหเกิดความไววางใจกันตามที่
เทบบิท(tebbitt) ไดกลาวาเปนพฤติกรรมองคการที่กอใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางาน 

 1.2  พัฒนาตนเองใหเชี่ยวชาญได ยอมรับวิธีการพัฒนาตนเองในรูปแบบตาง ๆ มีความ
มุงมั่นที่จะเพิ่มขีดความสามารถของตนเอง  รับรูเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงของตนเองไปสูส่ิงที่ดี 
เหมาะสมถูกตองมากขึ้น กิบสัน(Gibson, 1993) ไดกลาวถึงคุณลักษณะดานการพัฒนาตนเองให
เชี่ยวชาญได จะชวยใหบุคคลมีความมั่นใจในการทํางานมากขึ้น และความมั่นใจในการทํางานนี้
เองจะชวยใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางาน  

 1.3 มีความไววางใจผูปฏิบัติงาน มีความมั่นคงในการทํางานตามแนวคิดหรือเปาหมาย
ที่ผูปฏิบัติงานมีสวนรวมกําหนด มีความพรอมที่จะสงเสริม สนับสนุนผูปฏิบัติงาน ซึ่งโฮแคนสัน
(Hokanson,1992) กลาววาความไววางใจผูปฏิบัติงานจะปจจัยสําคัญที่ชวยใหเกิดพลังอํานาจ 
สงผลใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางาน  มีการสอนแนะนําการทํางาน และการปฏิบัติที่เปน
แบบอยางที่ดีเกิดข้ึนในหนวยงาน มีการติดตอส่ือสารแลกเปลี่ยนเรียนรูกัน ดังนั้นคุณลักษณะใน
ขอนี้จึงจําเปนตองเสริมสรางใหกับคณบดีเพื่อใหเกิดศักยภาพในการทํางานสงผลตอทีมงาน และ
องคการที่มีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึนอีกดวย 

 1.4  สามารถสอนแนะนําเปนแบบอยางได ตองสามารถกําหนดเปาหมาย ทิศทางการ
ทํางาน ใหคําติชมที่กอใหเกิดขวัญกําลังใจในการทํางาน คุณลักษณะขอนี้จะมีความสําคัญสําหรับ
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ผูบริหารดังที่ กุนเดนและคริสแมน(Grunden and Crissman, 1992) กลาวาคุณลักษณะในดาน
การสอน แนะนํา เปนแบบอยางผูอ่ืนนี้จะนําไปสูการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับผูอ่ืนดวย ผูบริหาร
ตองเปนผูเสริมแรงเชิงบวก สามารถแนะนํา เปนแบบอยางโดยเฉพาะในการทํางานใหกับ
ผูปฏิบัติงานได ถาหากผูบริหารขาดคุณลักษณะในขอนี้จะมีผลกระทบตอการพัฒนาของทีมงาน
และองคการ 

 1.5  มุงเนนผลลัพธมากกวากระบวนการ ไมยึดติดอยูกับกระบวนการ หรือกฎระเบียบ
มากนัก การทํางานที่มุงเนนใหเกิดประสิทธิผล มีความคลองตัว คุณลักษณะในดานนี้นั้น ไฟนแกน
(Finegan,1993) ไดกลาววาองคการที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจนั้นจะตองมุงสงเสริมให
บุคลากรตระหนักถึงหนาที่เปนสําคัญ โดยมุงเนนผลลัพธมากกวากระบวนการ คุณลักษณะดานนี้
จะเปนแรงผลักดันใหบุคลากรตองคิดคน พัฒนาการทํางานเพื่อใหบรรลุตามเปาหมาย ดังนั้น
คณบดีในฐานะผูนําองคกรจะตองไดรับการเสริมสรางคุณลักษณะดานนี้  
 1.6 การประสานงานแลกเปลี่ยนขอมูลกัน มีสวนรวมในการตัดสินใจ ทําใหบุคลากรรูสึก
ถึงความเปนเจาของ และรับผิดชอบรวมกัน มีการปรับปรุงและพัฒนางานอยางตอเนื่อง ทําใหผล
ผลิตจากการทํางานเพิ่มสูงขึ้น(ยงยุทธ เกษสาคร,2541 ; อางถึงในอติพร ทองหลอ) ดังนั้น
คุณลักษณะในดานนี้มีความสําคัญตอการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับทีมงาน ถาหากคณบดีไดรับ
การเสริมสรางใหสูงขึ้นก็จะชวยใหทีมงานมีศักยภาพในการทํางานเพิ่มข้ึน 
 1.7  สายการบังคับบัญชาเปนแบบแนวราบ มีการกระจายอํานาจ จะเปนการสงเสริมให
บุคลากร หรือผูปฏิบัติงานสามารถตัดสินใจได ดังนั้นการกระจายอํานาจดังกลาวจะกระตุนให
ผูปฏิบัติงานตองพัฒนาความรูความสามารถเพื่อไมใหเกิดการผิดพลาดในการตัดสินใจ ซึ่ง
คุณลักษณะในดานนี้ของคณบดีจึงมีความสําคัญ ซึ่งสอดคลองกับ พอตเตอร, เดวิโต และคินซี่
(Potter, Devito and Kinsey,2004) ไดศึกษากรณีที่โรงเรียน Silver Sands เกี่ยวกับปจจัยที่สําคัญ
ของการเสริมสรางพลังอํานาจและพบวาการกระจายงานลงสูผูปฏิบัติ   

 1.8  มีการฝกอบรมบุคลากรใหเกิดความรูสึกมีอิสระในการทํางานโดยเฉพาะบุคลากร
ใหมจะไดเรียนรู และมีอิสระในการทํางานมากขึ้น สามารถทํางานและตัดสินใจไดโดยไมตองไป
ข้ึนอยูกับผูใดผูหนึ่ง หรือจะตองอาศัยบุคลากรคนใดคนหนึ่ง เมื่อเปนเชนนี้เขาก็จะมีความมั่นใจใน
การทํางานมากขึ้นซึ่งสอดคลองกับลักษณะงานที่ทําใหเกิดการเสริมสรางพลังอํานาจตามที่คานต
เตอร(Kanter, 1981) ไดกลาวไววาลักษณะงานที่ทําใหเกิดการเสริมสรางพลังอํานาจจะตอง
เอื้ออํานวยตอการปฏิบัติงานเพื่อใหผูปฏิบัติงานเกิดความมั่นใจ พึงพอใจในงาน และรวมกัน
พัฒนาอยางตอเนื่อง 
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 1.9 สัมพันธภาพระหวางหัวหนาและลูกนองเปนแบบแลกเปลี่ยนความสัมพันธ และตาง
ตอบแทนกันมีการยอมรับลูกนองมีความผูกพันทั้งเรื่องงานและเรื่องสวนตัว สงเสริมและสนับสนุน
และใหรางวัลแกลูกนองที่ตนดูแลรับผิดชอบอยู อยางเปนธรรม  เมื่อหัวหนามอบหมายงานลูกนอง
ก็จะตั้งใจทํางานอยางเต็มที่ ตามทฤษฎีการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง(Leader-
member exchange) หัวหนาจะมีการมอบหมายงาน หนาที่ความรับผิดชอบ สงเสริมสนับสนุน 
และใหรางวัลแกสมาชิกในกลุมที่ตนดูแลรับผิดชอบอยูซึ่งสัมพันธภาพดังกลาวนี้เปนพื้นฐานของ
การเสริมสรางพลังอํานาจ(Gomez & Rosen, 2001) 

จากการอภิปรายผลมานี้สรุปไดวาคุณลักษณะของคณบดีฯ ที่มีความแตกตางจากสภาพ
การเสริมสรางพลังอํานาจ นี้เปนคุณลักษณะที่มีความสําคัญตอการทํางานทั้งในหนาที่ผูบริหาร
และผูปฏิบัติงาน และจะสงผลตอการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับผูอ่ืนอีกดวย จึงเปนคุณลักษณะ
ที่สมควรไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางาน  

 
 

  
 
 3. การพัฒนารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจของคณบดีคณะครุศาสตร/
ศึกษาศาสตร  
 ผลจากการวิเคราะหขอมูลแลวนํามาพัฒนารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับ
คณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรในครั้งนี้ ผูวิจัยจะไดนํามาอภิปรายผลดังนี้ 
 1. ผลการวิ เคราะหขอมูลการเสริมสรางพลังอํานาจของคณบดีคณะครุศาสตร /
ศึกษาศาสตร และผลการประเมินคุณลักษณะคณบดีที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ แยกตาม
รายดานทั้งหมด 20 รายดาน พบวาคุณลักษณะทั้งสภาพการเสริมสรางพลังอํานาจฯ และผลการ
ประเมินคุณลักษณะจะอยูในระดับปานกลาง ทุกดาน แลวนําผลการวิเคราะหทั้งคุณลักษณะฯ ซึ่ง
เปนลักษณะที่เปนสวนตัวของคณบดี กับ สภาพการเสริมสรางพลังอํานาจที่คณบดีไดปฏิบัติอยูนั้น 
มาทดสอบความแตกตางตามรายดานพบวาคุณลักษณะ 9 รายดานที่มีความแตกตางอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และความแตกตางนี้เปนความแตกตางที่คุณลักษณะที่เปนสวนตัว
ของคณบดีนั้นต่ํากวาที่ไดปฏิบัติอยูในคณะวิชา แสดงใหเห็นวาคุณลักษณะที่ไดรับการเสริมสราง
พลังอํานาจของคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร จําเปนตองไดรับการเสริมสรางใหสูงขึ้น
เพราะวาคณบดีเปนผูที่มีหนาที่ที่สําคัญในคณะวิชาดานตาง ๆ ตามที่ ไบรท และ ริชารด (Britght 
& Richard ,2001: 181-184)  กลาวถึงบทบาทของคณบดีในฐานะผูนําทางวิชาการวา
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ประกอบดวย การประสานภารกิจของคณะใหบรรลุวัตถุประสงค ควบคุมคุณภาพของการ
ดําเนินการจัดการเรียนการสอนเพื่อสรางชื่อเสียง สรางความตอเนื่องและคงที่ในการปฏิบัติงาน
และประสานสัมพันธกับคณะวิชาอื่น ๆ  
 ดังนั้นการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับคณบดีฯ ใหมีระดับที่สูงขึ้นกวา ที่เปนอยูก็จะชวยให
เกิดการปรับปรุง หรือเปลี่ยนแปลง การดําเนินงานเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดในอนาคตได แต
ถาหากปลอยใหเปนอยูในสภาพที่ต่ํากวาอาจจะมีการเปลี่ยนแปลงในทิศทางที่ไมกอใหเกิดการ
พัฒนาประสิทธิภาพ ทั้งบุคลากร ทีมงาน และองคการ ซึ่งจะเปนผลเสียในระยะยาวได และจากผล
การทดสอบนี้จะเปนประโยชนตอการดําเนินงานเสริมสรางพลังอํานาจใหกับคณบดีคณะครุ
ศาสตร/ศึกษาศาสตร เพราะวาผลการทดสอบทําใหการดําเนินงานเสริมสรางพลังอํานาจรายดาน
จากเดิม 20 รายดาน ลดลงเหลือแค 9 รายดาน ทําใหการจัดการเรื่องเนื้อหา กิจกรรม มีความ
กระชับมากขึ้น สามารถจัดกิจกรรม หรือกระบวนการเสริมสรางคุณลักษณะไดงายขึ้น  
 2. การจัดกลุมคุณลักษณะเพื่อการเสริมสรางพลังอํานาจ จากผลการทดสอบความ
แตกตางของคุณลักษณะฯ กับการเสริมสรางพลังอํานาจ แยกเปนรายดาน และเลือกคณุลกัษณะที่
มีความแตกตางกันจํานวน 9 ดานมาดําเนินการเสริมสรางพลังอํานาจ เพื่อเพิ่มคุณลักษณะของ
คณบดีใหสูงขึ้น ผูวิจัยไดนํามาจัดกลุมโดยพิจารณาถึงคุณลักษณะที่สามารถเชื่อมโยงกัน และใช
กิจกรรมหรือกระบวนการพัฒนารวมกันได  ดังนี้ 
 2.1 กลุมที่ 1 จะรวมคุณลักษณะในดานที่สามารถเชื่อมโยงกันไดแก มีความไววางใจ
ผูปฏิบัติงาน การประสานงานแลกเปลี่ยนขอมูล สายการบังคับบัญชาแนวราบ มุงเนนผลลัพธ
มากกวากระบวนการ สัมพันธภาพระหวางหัวหนาและลูกนองเปนแบบแลกเปลี่ยนตอบแทนกนั จะ
เห็นวาถาคณบดีมีความไววางใจผูปฏิบัติงาน ก็จะสงผลใหเกิดการประสานแลกเปลี่ยนขอมูล มี
การกระจายอํานาจให มุงผลลัพธมากกวากระบวนการ และสัมพันธภาพกับลูกนองก็จะพัฒนา
ไปสูเปนแบบแลกเปลี่ยนตอบแทนกันตอไป 
 2.2 กลุมที่ 2 จะรวมคุณลักษณะที่เกี่ยวของกับการพัฒนาและเชื่อมโยงกันไดแก การ
พัฒนาตนเองใหมีความเชี่ยวชาญ มีความยึดมั่นผูกพันองคการ สอนแนะนําเปนแบบอยางได มี
การฝกอบรมบุคลากรใหผูปฏิบัติงานมีอิสระในการทํางาน  

3. กิจกรรมที่ใชในการเสริมสรางคุณลักษณะ จากการศึกษาแนวคิดที่เกี่ยวของกับการ
เสริมสรางพลังอํานาจพบวา การปรับพฤติกรรมเปนวิธีการที่จะชวยเสริมสรางคุณลักษณะได 
ผูวิจัยไดศึกษาทางเอกสารและเลือกแนวคิดที่จะมาใชในการกําหนดกิจกรรมดังนี้ 
 3.1 วิธีการปรับพฤติกรรม ซึ่งสมโภชน เอ่ียมสุภาษิต(2541) ไดนําเสนอไว 9 วิธี ผูวิจัย
พิจารณาถึงวิธีการปรับพฤติกรรมทั้ง 9 วิธี  แลวเชื่อมโยงมาถึงการเสริมสรางคุณลักษณะที่ไดรับ
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การเสริมสรางพลังอํานาจพบวา วิธีการปรับพฤติกรรมทางปญญา(Cognitive Behavior 
Modification) เปนเทคนิคที่พัฒนามาจากพื้นฐานทางทฤษฎีการเรียนรู นับวาเปนวิธีที่มี
ประสิทธิภาพมาก ในการแกไข เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมคน การปรับพฤติกรรมทางปญญาเปน
กระบวนการเปลี่ยนแปลงความคิด การตีความ การตั้งขอสันนิษฐาน/กลวิธีการตอบสนอง หรืออีก
นัยหนึ่งคือการเปลี่ยนแปลงตัวแปรทางปญญา เพื่อใหเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมตอไป 
 3.2 แนวคิดทฤษฎีการเรียนรูที่ผูวิจัยศึกษาและนํามาใชในการเลือกกิจกรรมสําหรับการ
เสริมสรางพลังอํานาจนี้ โดยพิจารณากลุมเปาหมายคือคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร จะ
เปนผูที่มีความรู และประสบการณการทํางานที่มากและหลากหลาย นอกจากนี้สภาพแวดลอม
ทางองคการจะใกลเคียงกันเกือบทุกแหง  ผูวิจัยจึงเลือกกิจกรรมตามแนวคิดทฤษฎีการเรียนรู ดังนี้ 
 ก. กิจกรรมตามแนวคิดทฤษฎีการเรียนรูเพื่อการเปลี่ยนแปลง ตามแนวคิดทฤษฎีนี้อธิบาย
วาการเรียนรูเปนการใหความหมายจากประสบการณ โดยการทบทวนอยางพินิจพิเคราะห ทําให
บุคคลคิดทบทวนกรอบการมองโลกของตน ซึ่งอาจจะบิดเบือนไปสูกรอบการมองโลกใหมที่
สมบูรณข้ึน ตามแนวคิดทฤษฎีนี้สนับสนุนการตรวจสอบขอเท็จจริงเพื่อการมองโลกใหมดวยการ
สนทนาเพื่อแลกเปลี่ยนเรียนรู และตีความประสบการณรวมกันภายในกลุม และที่สําคัญแนวคิดนี้
มองการเปลี่ยนแปลงทางสังคมตองเริ่มที่การเปลี่ยนแปลงในระดับบุคคลกอน(อภิภา ปรัชญพฤทธิ์
,2547 : 53) ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดในเรื่องของการเสริมสรางพลังอํานาจ รูปแบบการเรียนรูจะ
เนนที่การเปลี่ยนแปลงประสบการณรวมกัน  ภายในกลุมบุคคลที่มีประสบการณคลายกัน  
หลักการเรียนรูที่สําคัญของทฤษฎีนี้คือ การคิดทบทวนอยางพินิจพิเคราะห(critical refection) การ
ทบทวนดังกลาวจะทําใหบุคคลเขาใจตนเองดีข้ึน และสามารถปรับกรอบการมองโลกใหมที่มี
ความรูในการเรียนรูเปนตัวกระตุนและทาทายผูเรียน ดังนั้นกิจกรรมการการเขียนแนวคิดของ
ตนเองออกมากอน แลวไปอภิปรายรวมกันก็จะเปนกิจกรรมที่ผูวิจัยเลือกใชในการปรับพฤติกรรม 
 ข. กิจกรรมตามแนวคิดทฤษฎีการเรียนรูแบบมีสวนรวม ที่มีเปาหมายที่การเปลี่ยนแปลง
ระดับบุคคลในดานจิตสํานึก ทัศนคติ อุดมการณ ความตระหนัก ความรู ซึ่งเชื่อวาการเรียนรูแบบมี
สวนรวมเกิดจากประสบการณของผูเรียนกับการเรียนรูรวมกับผูอ่ืนภายใตหลักการ ของการ
ยอมรับซึ่งกันและกันภายในกลุม การพัฒนาการทํางานรวมกัน  กิจกรรมตามแนวคิดทฤษฎีการ
เรียนรูกลุมนี้ไดแกการรูจักเขาใจตนเอง  การสรางและทํางานเปนทีม และกิจกรรมสะทอนคิดซึ่งจะ
เปนการแสดงออกถึงความคาดหวัง การรับรู และความรูสึกเกี่ยวกับประสบการณ  โดยผาน
กระบวนการพูดหรือเขียน โดยมีจุดประสงคเพื่อวิเคราะห เปรียบเทียบ หรือแกไขปญหาเปนตน 
ผูวิจัยจึงเลือกกิจกรรมรูจักและเขาใจตนเอง และกิจกรรมสะทอนคิดเพื่อใหเกิดการเรียนรูรวมกัน
นําไปสูการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม 
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 กิจกรรมที่ผูวิจัยเลือกมาใชในกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจตามรูปแบบนี้ โดย
คํานึงถึงระยะเวลาของกลุมเปาหมายที่จะสามารถมาทํากิจกรรมได ขนาดของกลุมที่เปนกลุม   
เล็ก ๆ จึงเลือกกิจกรรมทั้งหมด 5 กิจกรรมดวยกันคือ 
 -กิจกรรมรูจักและเขาใจตนเอง เปนกิจกรรมการประเมินและตรวจสอบตนเองโดยใช
แบบทดสอบของ Dr.Eric Berne ปรับปรุงโดย ผศ.จิตศักดิ์ พุฒจร ประกอบดวยขอคําถาม 30ขอ 
แลวนํามาจัดกลุมแยกเปนคุณลักษณะของตนเองที่พบไดจากแบบวัด และนํามาเขียนรูปกราฟ 
แลวไปอภิปรายเพื่อแลกเปลี่ยนรูกันใหไดขอสรุปวาคุณลักษณะของตนเองที่เปนอยูนี้จะสงผลตอ
การเสริมสรางพลังอํานาจดานใด  จะเปนการเรียนรูรวมกันโดยมีเปาหมายใหเกิดการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมไปสูการมีคุณลักษณะของบุคคลที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจตอไป   
 -กิจกรรมสะทอนคิด ประกอบดวย 2 กิจกรรมคือกิจกรรม การสะทอนคิดจาการดูภาพคน
ปนตนไมแลวเชื่อมโยงมาสูตนเอง โดยการเขียนความคิดของตนเองกอนถึงการเลือกเสนทางปน
ตนไม และพฤติกรรมที่ตนเองจะตองทําในเสนทางที่เลือกปนตนไม แลวนํามาอภิปรายเพื่อ
แลกเปลี่ยนเรียนรูกัน ทั้งนี้จะเชื่อมโยงกับคุณลักษณะของการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ
ตั้งแตการตัดสินใจ เลือกเสนทางโดยจะตองเชื่อมโยงสูแนวคิดที่กอใหเกิดพลังอํานาจวาจะตอง
กลาตัดสินใจ กลาเสียง และพฤติกรรมตาง ๆ ระหวางปนตนไมไดแกการสรางสัมพันธภาพ การ
ติดตอส่ือสารแลกเปลี่ยนขอมูลกัน ความไววางใจ เปนตน  กิจกรรมที่ 2 คือการสะทอนคิดจากการ
เขียนบรรยายพฤติกรรมของลา 2 ตัว ตั้งแตรูปแรก จนถึงรูปสุดทาย เสร็จแลวนํามาอภิปรายตอ
เพื่อใหไดขอสรุปวา สัมพันธภาพของผูรวมงาน จะชวยใหเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู นําไปสูความ
ไววางใจ และมุงเนนผลลัพธคือไดกินฟางหมดทั้ง 2 กอง เปนตน 
 -กิจกรรม ดูวีดีโอ เพื่อนําเสนอตัวอยางขององคการในตลาดปลา ที่เมืองซีแอตเติลที่ใช
วิธีการเสริมสรางพลังอํานาจพัฒนาจนประสบความสําเร็จ ใหบุคลากรมีสวนรวมในการวาง
แผนการปฏิบัติงาน  การกระจายอํานาจตามรูปแบบขององคแนวราบ สงผลใหการดําเนินงานของ
องคการประสบความสําเร็จ  เสร็จแลวใหคณบดีเขียนแสดงใหเห็นแนวคิดที่เกิดขึ้นจากการดูวีดีโอ
ในครั้งนี้ เสร็จแลวนําไปอภิปรายเพื่อใหไดขอสรุปวากรเสริมสรางพลังอํานาจจะชวยเพิ่มศักยภาพ
ในการทํางานและนําไปสูความสําเร็จ 
 -การประชุมระดมสมอง จะเปนกิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรูกันในเรื่องของปจจัยสรางและ
ปจจัยเสริมของการเสริมสรางพลังอํานาจ โดยจะใหคณบดีแตละทานไดนําเสนอผลงานที่ไดทํา
สําเร็จภายใตแนวคิดของปจจัยสรางหรือปจจัยเสริม รวมทั้งขอเสนอแนะ หรือขอควรระวังเพื่อเปน
ประโยชนในการนําไปใชตอไป จะเปนการจัดการความรูเพื่อใหคณบดีไดรับรู เกิดการแลกเปลี่ยน
ประสบการณที่เปนประโยชนในการพัฒนางานตอไป 
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 4. ผลการประเมิน 
 4.1 การประเมินผลโดยผูเขารวมกิจกรรม  จากผลการประเมินของผูเขารวมกิจกรรมจะ
พบวากระบวนการที่ใชในการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 
 -ในดานสื่อที่ใชเหมาะสมดี ควรปรับปรุงวิธีการใชส่ือเพื่อใหสะดวกขึ้น ผูวิจัยไดปรับปรุงสือ่
ในเรื่องของ e-training สมควรใชเปนสิ่งพิมพเพื่อแจกใหผูเขารวมกิจกรรมไดศึกษามากอนการทํา
กิจกรรม    

-เนื้อหาที่ปรากฏในสื่อนั้นเพียงพอ สําหรับสรางความเขาใจเร่ืองของพลังอํานาจ และการ
เสริมสรางพลังอํานาจ   

-กิจกรรมมีความเหมาะสมดี แตสมควรปรับปรุงคําสั่งในการทํากิจกรรมแตละขั้นตอน 
เพื่อใหผูทํากิจกรรมมีความชัดเจนในการแสดงความคิด กิจกรรมการตรวจสอบตนเองของ Dr. Eric 
Berne นั้นไดผลใกลเคียงกับลักษณะที่เปนจริงมาก สามารถนําไปใชตรวจสอบเพื่อใหขอมูล
ยอนกลับถึงลักษณะของแตละบุคคลได  กิจกรรมสะทอนคิดจะชวยใหไดแลกเปลี่ยนเรียนรูที่ดี มี
ความเขาใจในเรื่องของการเสริมสรางพลังอํานาจมากขึ้น กิจกรรมวีดีโอ ไดปรับปรุงใหมีคํา
บรรยายภาษาไทยเพิ่มเติม ทั้งนี้ผูประเมินใหความเห็นเพิ่มเติมวาเปนกิจกรรมที่เหมาะสมสามารถ
เปนตัวอยางใหเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรูที่ดี  

4.2 ผลการประเมินความเหมาะสมของรูปแบบโดยผูทรงคุณวุฒิ  จะพบวาสิ่งที่
ผูทรงคุณวุฒิไดใหขอเสนอแนะเกี่ยวกับเวลาที่ใชในการทํากิจกรรม แตละขั้นตอน ซึ่งผูวิจัยได
ปรับปรุงแลวโดยตัดกิจกรรม e-training ออกแลวนําเวลาในชวงดังกลาวไปเพิ่มใหกับกิจกรรมรูจัก
เขาใจตนเอง และกิจกรรมสะทอนคิด เพื่อใหมีเวลาในการแลกเปลี่ยนเรียนรูกันมากขึ้น 

โดยสรุปกระบวนการและกิจกรรมในการเสริมสรางพลังอํานาจนั้นผูเขารวมจะตองทํา
กิจกรรมใหครบทั้ง 2 ชุดการเสริมสรางพลังอํานาจ ชุดที่ 1 จะใชเวลา 6 ชั่วโมง ชุดที่ 2 จะใชเวลา 5 
ชั่วโมง สําหรับการเสริมสรางคุณลักษณะรายดาน 9 ดาน และจากการตรวจสอบรูปแบบ และผล
การประเมินทั้ง 2 สวน พบวากิจกรรมที่ใชในการเสริมสรางพลังอํานาจทั้ง 2 ชุดมีความเหมาะสม
และชวยพัฒนาคุณลักษณะที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจทั้ง 9 ดานใหมีแนวโนมสูงขึ้น 

  
ขอเสนอแนะ 
 
 ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช 
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 1. จากการวิเคราะหขอมูลพบวาการเสริมสรางคุณลักษณะที่ไดรับการเสริมสรางพลัง
อํานาจซึ่งมีทั้งหมด 20 รายดาน ถาหากจะดําเนินการเสริมสรางคุณลักษณะทุกรายดาน จะตองใช
กิจกรรมและเวลามาก ผูวิจัยจึงมีขอเสนอแนะการนํารูปแบบไปใชในการเสริมสรางพลังอํานาจ
จะตองดําเนินการทดสอบความแตกตางคุณลักษณะรายดานระหวางคุณลักษณะที่เปนสวนตัว
ของผูปฏิบัติงานกับสภาพการเสริมสรางพลังอํานาจที่ไดปฏิบัติจริงในหนาที่การงานวามีความ
แตกตางกันอยางไรเชนลักษณะสวนตัวมากกวา หรือนอยกวา และมีรายดานใดบางที่แตกตางกัน
แลวนําไปเขากระบวนการเพื่อเสริมสรางคุณลักษณะเฉพาะรายดานที่แตกตางกัน ก็จะชวยให
บรรลุเปาหมายไดดีข้ึน   
 2. การสรางเครื่องมือนี้เปนการสรางมาจากการวิเคราะหสาระ และการจําแนกขอมูล
ตามแนวคิด หลักการของการเสริมสรางพลังอํานาจที่ไดมีผูศึกษาและกลาวไว  และผาน
กระบวนการตรวจสอบเครื่องมือ พรอมไดปรับปรุงแกไขเรียบรอยแลว  จึงเชื่อมั่นวาเครื่องมือที่ใช
ในการเก็บรวบรวมขอมูล 2 ชุดนี้ ทั้งแบบประเมินคุณลักษณะของคณบดีที่ไดรับการเสริมสรางพลงั
อํานาจที่เปนลักษณะสวนตัวของคณบดี และแบบสํารวจการเสริมสรางพลังอํานาจนี้  สามารถ
นําไปใชไดโดยทั่วไป เพราะวาผูวิจัยสรางขอคําถามครอบคลุมเนื้อหา  คุณลักษณะของการไดรับ
การเสริมสรางพลังอํานาจ ครบทุกรายดาน จึงสามารถนําไปใชเก็บรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับ
คุณลักษณะของการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจไดโดยทั่วไป 

 3. จากการศึกษาแนวคิดหลักการเสริมสรางพลังอํานาจแลวพบวากระบวนการที่จะชวย
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมเพื่อใหเกิดคุณลักษณะของการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจนั้นจะตอง
ใชกระบวนการจัดการเรียนรู และจากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีการเรียนรูเพื่อนํามาคิดกิจกรรม โดย
มีกลุมเปาหมายคือคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร ซึ่งจะประกอบดวยบุคคลที่รูเร่ืองของการ
จัดการศึกษา และมีประสบการณที่หลากหลาย ผูวิจัยจึงเลือกกิจกรรมรูจักและเขาใจตนเอง 
กิจกรรมสะทอนคิด และการประชุมเชิงปฏิบัติการ เพื่อใหเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกัน  
กิจกรรมหรือกระบวนการนี้สามารถนําไปใชในการเสริมสรางคุณลักษณะที่ตองการได โดยการ
ปรับเปล่ียนเนื้อหาใหเขากับสถานการณ และเชื่อมโยงไปสูคุณลักษณะที่ตองการเสริมสรางได 
ดังนั้นกิจกรรมที่ใชในรูปแบบนี้จะเหมาะสําหรับการนําไปเสริมสรางคุณลักษณะใหกับคณบดีคณะ
ครุศาสตร/ศึกษาศาสตร ถาหากจะนําไปใชกับกลุมอ่ืน ผูวิจัยขอเสนอใหทําการศึกษาเพิ่มเติมเพื่อ
เลือกกิจกรรมที่เหมาะสมกับกลุมเปาหมาย 

 4. การพัฒนารูปแบบนั้นผูวิจัยไดพัฒนามาจากการวิเคราะหขอมูล การทดสอบทาง
สถิติโดยใชกลุมประชากรคือคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร ดังนั้นรูปแบบนี้จึงเหมาะแกการ
นําไปใชในการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร ถาหากจะนําไปใช
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กับผูดํารงตําแหนงคณบดีคณะวิชาอื่นก็สามารถทําไดแตสมควรตองมีการเก็บรวบรวมขอมูล และ
วิเคราะหขอมูลเพื่อตรวจสอบและคนหาคุณลักษณะที่สมควรดําเนินการเสริมสรางพลังอํานาจ
กอน  และสามารถนําชุดการเสริมสรางพลังอํานาจทั้ง 2 ชุดไปใชได โดยอาจจะตองปรับปรุงเรื่อง
ของเวลาการทํากิจกรรม หรืออาจจะตองมีการเปลี่ยนแปลงกิจกรรมถาหากดําเนินการไปแลวไม
บรรลุตามเปาหมาย  
  
ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป 
  
 1. จากการตรวจสอบรูปแบบ และวิเคราะหขอมูลจากการตรวจสอบรูปแบบผูวิจัยจึง
เสนอการทําวิจัยเพื่อการพัฒนารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจโดยใชกระบวนการอื่น ๆ เชน ใช
กิจกรรมสนทนากลุม (Focus group) หรืออาจจะเปนกิจกรรมอ่ืน ๆ ที่เหมาะสําหรับคณบดีฯ คือไม
ใชเวลานานเกินไป และตองเปนกิจกรรมที่ไมซับซอนมากนัก 

2. จากการวิเคราะหคุณลักษณะของการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจรายดาน พบวา
คุณลักษณะบางดานอาจจะสงผลตอกัน ดังนั้นถามีการวิจัยเพื่อวิเคราะหสาเหตุ ปจจัยของการ
เสริมสรางพลังอํานาจของคณบดีโดยการวิเคราะหโมเดลเชิงสาเหตุ (Causal Model) หรือใชการ
วิเคราะหเสนทาง (Path Analysis) อาจจะพบวาคุณลักษณะบางรายดานสามารถจะรวมกันได 
และใชกิจกรรม หรือกระบวนการรวมกันเปนตน 

3. จากการวิเคราะหสาระ พบวาการเสริมสรางพลังอํานาจนั้นอาจจะมีความสลับซับซอน
ซึ่งอาจจะตองอาศัยการ วิจัยเชิงคุณภาพเกี่ยวกับกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจของผูบริหาร/
คณบดีขององคกรอื่น ๆ ที่มีวิธีการปฏิบัติที่ดี (Best Practice) ก็จะทําใหการดําเนินงานเสริมสราง
พลังอํานาจบรรลุเปาหมายไดดีข้ึน 

4.  จากการศึกษาทางเอกสารพบวาการเสริมสรางพลังอํานาจทําใหเกิดประสิทธิภาพใน
การทํางาน ผูวิจัยจึงเสนอใหมีการศึกษาเพื่อการเทียบเคียงสมรรถนะ (Benchmarking) กับผูนํา
ขององคการอื่นๆ ที่มีวิธีการปฏิบัติที่ดี (Best Practice) ในดานการเสริมสรางพลังอํานาจ  
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ภาคผนวก ก(Appendix A)  
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ทําเนียบผูทรงคุณวุฒิวิเคราะหความสอดคลอง 
 

รายชื่อ สถาบัน 
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คณะศึกษาศาสตร  มหาวทิยาลัยขอนแกน 
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คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยศิลปากร 
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ภาคผนวก ข (Appendix B) 
รายนามคณบดีที่เขารวมการประชุมเชิงปฏิบัติการ  

เรื่อง “การเสริมสรางพลังอํานาจคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร” 
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รายนามคณบดีที่เขารวมการประชุมเชิงปฏิบัติการ  
เร่ือง “การเสริมสรางพลังอาํนาจคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร” 

 
รายนาม คณะวิชา สถาบัน 
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2. อาจารยกอบกุล ประเสริฐลาภ ครุศาสตร มหาวิทยาลยัราชภัฏกาญจนบุรี 
3. รองศาสตราจารย ดร.ธานี เกสทอง ครุศาสตร มหาวิทยาลยัราชภัฏนครสวรรค 
4. ผูชวยศาสตราจารยสมศักดิ์ ทางทอง ครุศาสตร มหาวิทยาลยัราชภัฏรําไพพรรณนี 
5. รองศาสตราจารยวันเพ็ญ วรรณโกมล ครุศาสตร มหาวิทยาลยัราชภัฏธนบุรี 
6. ผูชวยศาสตราจารย ดร.เตือนใจ เกยีวซ ี ครุศาสตร มหาวิทยาลยัราชภัฏพิบูลย

สงคราม 
7. ผูชวยศาสตราจารย ดร.เชาว อินใย ครุศาสตร มหาวิทยาลยัราชภัฏเลย 
8. ผูชวยศาสตราจารยสิทธา มณีแสง ครุศาสตร มหาวิทยาลยัราชภัฏวไลย

อลงกรณ ปทมุธาน ี
9. รองศาสตราจารย ดร.ประวิต เอราวรรณ ศึกษาศาสตร มหาวิทยาลยัมหาสารคาม 
10. ผูชวยศาสตราจารยสุดใจ บุญอารีย ครุศาสตร มหาวิทยาลยัราชภัฏอุบลราชธาน ี
11. ผูชวยศาสตราจารยสุบิน แกวยงั ครุศาสตร มหาวิทยาลยัราชภัฏอุตรดิตถ 
12. ผูชวยศาสตราจารยสมบูรณ ลิขิตยิ่งวรา ครุศาสตร มหาวิทยาลัยราชภัฏหมูบานจอมบึง 
13. ผูชวยศาสตราจารย ดร.ไพศาล    
สุวรรณนอย 

ศึกษาศาสตร มหาวิทยาลยัขอนแกน 

14. ผูชวยศาสตราจารยสุดธดิา จนัทรมณี ครุศาสตร มหาวิทยาลยัราชภัฏเชียงราย 
15. ผูชวยศาสตราจารยสุนยี แจงใจธรรม ครุศาสตร มหาวิทยาลยัราชภัฏนครปฐม 
16. ผูชวยศาสตราจารยละออง ภูเงนิ ครุศาสตร มหาวิทยาลยัราชภัฏบุรีรัมย 
17. อาจารย ดร.บูรพาทิศ พลอยสุวรรณ ครุศาสตร มหาวิทยาลยัราชภัฏ

พระนครศรีอยธุยา 
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รายนามคณบดีที่เขารวมการประชุมเชิงปฏิบัติการ (ตอ) 
เร่ือง “การเสริมสรางพลังอาํนาจคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร”  

 
รายนาม คณะวิชา สถาบัน 

18. รองศาสตราจารยอุดร รัตนภักดี ศึกษาศาสตร มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร 
กําแพงแสน นครปฐม 

19. รองศาสตราจารยกรรณกิา พนัสอําพล ครุศาสตร มหาวิทยาลยัราชภัฏยะลา 
20.รองศาสตราจารย ดร.ชุมศักดิ์         
อินทรรักษ 

ศึกษาศาสตร มหาวิทยาลยัสงขลานครนิทร 

21. อาจารยอภิณหพร สถิตยภาคีกุล ครุศาสตร มหาวิทยาลยัราชภัฏ
นครศรีธรรมราช 

22. รองศาสตราจารยลําดวน เกษตรสุนทร ครุศาสตร มหาวิทยาลยัราชภัฏสงขลา 
23. ผูชวยศาสตราจารย ดร.ฆนัท ธาตุทอง ครุศาสตร มหาวิทยาลยัราชภัฏสงขลา 
24. อาจารย ดร.ธนนีาฏ ณ สุนทร ศึกษาศาสตร มหาวิทยาลยัเซนตจอหน 
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ภาคผนวก ค (Appendix C) 
ผลการวิเคราะหความสอดคลองของเครื่องมือวิจัย 
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ตารางแสดงผลการวิเคราะหความสอดคลองของแบบประเมินคุณลกัษณะของคณบดี
คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรที่ไดรับการเสริมสรางพลงั อํานาจ  
    ความเห็นของผูทรงคุณวุฒ ิ คา  

ขอ ขอความ สอดคลอง 
ไม
แนใจ 

ไม
สอดคลอง IOC 

          
1 ฉันไมรูวาฉนัมคีวามเชีย่วชาญในเรื่องอะไร 4 1  0.8 

2 
แมวาจะเปนงานที่ยากลําบากฉันก็มัน่ใจวา
สามารถทําได 5   1 

3 เมื่อทํางานใดไมสําเร็จฉันรูสึกทอถอย 3 2  0.6 

4 
ฉันรูสึกวาตนเองมีคุณคาเมือ่ไดทํางานอยาง
เต็มความสามารถ 5   1 

5 
เมื่อตองเผชิญกับอุปสรรคปญหาตาง ๆและ
ความผิดหวัง ฉันจะไมยอมแพงาย ๆ 4 1  0.8 

6 
การเริ่มงานที่เปนโครงการใหมฉันรูสึกวามักจะ
ทําไปไมสําเร็จ 4 1  0.8 

7 
ฉันมีความมัน่ใจวาทําหนาทีอ่ยางมีความสขุกับ
การทาํงาน 4 1  0.8 

8 
ฉันทาํงานที่เปนภาระหนาทีป่ระจําไดไมคอยดี
นักเพราะเปนงานทีย่ากเกินไป 5   1 

9 
ฉันตระหนักเสมอวางานทีท่ํานี้มีบทบาทที่
สําคัญตอสังคมและประเทศชาติ 4 1  0.8 

10 
ฉันพยายามหาสาเหตุที่แทจริงของปญหาโดย
ไมคิดเอาเองตามใจชอบ 4 1  0.8 

11 บอยครั้งที่ฉันไมรูวาอะไรทาํใหฉันไมมีความสุข 3 2  0.6 
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    ความเห็นของผูทรงคุณวุฒ ิ คา  

ขอ ขอความ สอดคลอง 
ไม
แนใจ 

ไม
สอดคลอง IOC 

          

12 
ฉันรูสึกวาการตัดสินใจแกปญหาเปนเรื่องยาก
สําหรับฉัน 5   1 

13 
เมื่อตองทาํงานหลาย ๆ อยางฉนัตัดสินใจไดวา
จะทําอะไรกอน-หลงั 5   1 

14 
ฉันรูสึกลําบากใจที่ตองทํางานกับคนที่ไม
คุนเคย 3 2  0.6 

15 
ฉันทนไมไดเมือ่ตองอยูในสงัคมที่มีกฎ ระเบียบ 
ที่ขัดตอความเคยชินของฉนั 3 2  0.6 

16 
ฉันคิดวาหนวยงานที่ฉันดู แลอยูไมคอยมี
บทบาทตอสังคมมากนัก 3 2  0.6 

17 
ฉันจะตองตอบโต หรือแกขอสงสัยกับผูทีก่ลาว
รายหรือเขาใจผิดตอหนวยงาน 5   1 

  ของฉันเสมอ     

18 
เวลาที่ฉันมาทาํงานมกัจะกอใหเกิด
ความเครียดบอย ๆ คร้ัง 3 2  0.6 

19 
เพื่อนรวมงานในหนวยงานนีช้วยใหฉันมี
ความสุขในการทํางานมาก 4 1  0.8 

20 
แมจะมีเหตกุารณที่ทํางานที่เลวรายแตฉันก็
มั่นใจวาทกุอยางจะดีข้ึน 5   1 

21 
การทาํงานทุกยางจะมีปญหาแตก็จะมวีิธีการ
แกปญหาไดเสมอ 4 1  0.8 
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    ความเห็นของผูทรงคุณวุฒ ิ คา  

ขอ ขอความ สอดคลอง 
ไม
แนใจ 

ไม
สอดคลอง IOC 

          

22 
เมื่อใดที่มีเร่ืองเครียดฉันมักจะเปลี่ยนเปนเรือ่ง
ผอนคลายและสนุกสนานได 5   1 

23 
ฉันเหน็วาการศึกษา อบรม ดูงานจะชวยใหฉัน
มีความรูมากขึน้ 4 1  0.8 

24 
ฉันมั่นใจวาผูที่แสวงหาความรูอยูเสมอจะ
ทํางานไดสําเรจ็ 4 1  0.8 

25 
ฉันจะรับรูเมื่อผูปฏิบัติงานมอีารมณ
เปลี่ยนแปลง 4 1  0.8 

26 
ฉันยอมรับการตัดสินใจของผูปฏิบัติงาน 
ถึงแมวาจะไมถูกตองก็ตาม 4 1  0.8 

27 
ฉันไมยอมรับผูปฏิบัติงานทีท่ํางานแตกตางจาก
ที่ฉันคิด 5   1 

28 
ฉันยอมรับไดวาผูปฏิบัติงานอาจจะมีเหตุผลที่
ไมพอใจการทาํงานของฉนั 4 1  0.8 

29 
ฉันรูสึกวาผูปฏิบัติงานสวนมากจะชอบเรยีกรอง
ผลประโยชนของตน 5   1 

30 
แมจะติดภาระใดก็ตามฉันกย็ินดีรับฟงความ
ทุกขของผูปฏิบัติงาน 4 1  0.8 

31 
ฉันสามารถทาํความคุนเคยกับผูปฏิบัติงานได
งาย 3 2  0.6 

32 
ฉันรูสึกวาผูรวมงานทุกระดบัมีความคุนเคยราว
กับทํางานดวยกันมานาน 3 2  0.6 
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    ความเห็นของผูทรงคุณวุฒ ิ คา  

ขอ ขอความ สอดคลอง 
ไม
แนใจ 

ไม
สอดคลอง IOC 

          

33 
การแนะนําการทํางานนัน้ควรทํากับคนทีม่อีายุ
นอยกวาเทานัน้ 5   1 

34 
ฉันมั่นใจวาวิธกีารทาํงานของฉันจะเปน
แบบอยางใหกบัผูรวมงานได 5   1 

35 
ฉันรูสึกวาเราไมควรโตแยงกบัผูอ่ืนถงึแมวาเรา
จะมีเหตุผลทีด่ีเพียงพอ 4 1  0.8 

36 
เมื่อไมเหน็ดวยกับผูอ่ืน ฉันสามารถอธิบายและ
ใชเหตุผลทาํใหเขายอมรับได 5   1 

37 
ฉันเขาใจวาผูปฏิบัติงานทุกระดับมีความตั้งใจ
ทํางานที่ด ี 5   1 

38 
ฉันจะไมยอมรับงาย ๆ ตอการทํางานที่
ผิดพลาดของผูปฏิบัติงาน 5   1 

39 
เมื่อผูปฏิบัติงานสามารถทํางานไดสําเร็จฉันจะ
ไมลืมที่กลาวคําชมเชย 5   1 

40 
ฉันคิดวาการทํางานนัน้ไมจาํเปนตองมีการ
ติดตอส่ือสารกัน 5   1 

41 
ในหนวยงานควรจะมีกระบวนการในการ
ติดตอส่ือสารมากกวา 1 ชองทาง 5   1 

42 
การติดตอส่ือสารนั้นควรทาํในระดับสายงาน
เดียวกนัไมควรขามสายงาน 4 1  0.8 

43 
การติดตอส่ือสารนั้นจะชวยใหผูปฏิบัติงาน
ประสบความสําเร็จมากขึ้น 4 1  0.8 
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    ความเห็นของผูทรงคุณวุฒ ิ คา  

ขอ ขอความ สอดคลอง 
ไม
แนใจ 

ไม
สอดคลอง IOC 

          

44 
การกําหนดกรอบภาระงานนัน้จะมีสวนชวยใน
การทาํงานใหสําเร็จนอยมาก 3 2  0.6 

45 
ผูปฏิบัติงานไดมีสวนรวมในการกําหนดจะชวย
ใหการทํางานสําเร็จมากขึ้น 5   1 

46 
การกําหนดกรอบภาระงานจะทําให
ผูปฏิบัติงานหลีกเลี่ยงงานมากขึ้น 4  1 0.6 

47 
การมีสวนรวมของผูรวมงานจะชวยใหเขามี
ความรับผิดชอบมากขึ้น 5   1 

48 
การกําหนดเปาหมายของหนวยงานจะทาํให
การทาํงานยุงยากลาํบากขึ้น 4  1 0.6 

49 

อยางไรก็ตามเปาหมายของหนวยงานก็จะชวย
ใหผูปฏิบัติรับรูวา  การทํางานนั้นจะไปใน
ทิศทางใด 4 1  0.8 

50 

การกําหนดเปาหมายนั้นควรใหผูบริหารเปนผู
กําหนดเพื่อใหสอดคลองกับนโยบายที่ตนเองได
กําหนดไว 5   1 

51 

การกําหนดเปาหมายรวมกนัของทกุคนใน
หนวยงานจะชวยใหทุกคนมคีวามรับผิดชอบ
มากขึ้น 4 1  0.8 

52 
กฎเกณฑในการทํางานกอใหเกิดปญหาในการ
ทํางานมากขึน้ 4 1  0.8 
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    ความเห็นของผูทรงคุณวุฒ ิ คา  

ขอ ขอความ สอดคลอง 
ไม
แนใจ 

ไม
สอดคลอง IOC 

          

53 
สวนหนึง่ของขอดีที่มีกฎ เกณฑก็คือจะสงผลให
ทุกคนมีความรับผิดชอบ 4 1  0.8 

54 
การกําหนดกฎเกณฑไมจําเปนตองให
ครอบคลุมทุกเรื่อง 4 1  0.8 

55 
การรวมกนักาํหนดกฎ เกณฑในหนวยงานจะ
ชวยใหทุกคนทํางานอยางม ี 5   1 

  ความสุขมากขึ้น     

56 
ขอมูลการทาํงานตาง ๆ ไมควรเปดเผยตอ
สาธารณชน 3 2  0.6 

57 
การแลกเปลี่ยนขอมูลการทาํงานของบุคลากร
จะชวยใหการดําเนนิงานประสบความสาํเร็จ 5   1 

58 
กระบวนการแลกเปลี่ยนขอมูลของบุคลากรทํา
ใหผูปฏิบัติงานหลกีเลี่ยง งานปกติได 4 1  0.8 

59 

กระบวนการแลกเปลี่ยนขอมูลเปนการจัดการ
ความรูทีช่วยใหการดําเนนิงานประสบ
ความสาํเร็จ 5   1 

60 
การปฐมนิเทศบุคลากรใหมไมมีความจําเปน
เพราะวาไดผานกระบวนการคัดเลือกแลว 5   1 

61 
การปฏิบัติงานที่ไมติดยึดกบักฎ ระเบียบทําให
เกิดประสิทธิผลเปนอยางด ี 5   1 

62 
การปฏิบัติงานที่ไมคํานงึถึงกฎ ระเบียบอาจจะ
เปนปญหาตอการบริหารงาน 5   1 
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    ความเห็นของผูทรงคุณวุฒ ิ คา  

ขอ ขอความ สอดคลอง 
ไม
แนใจ 

ไม
สอดคลอง IOC 

          

63 
การปฏิบัติงานใหมจําเปนตองมีการเรียนรูการ
ทํางานกอนปฏิบัติจริง 4 1  0.8 

64 
การบริหารแบบสั่งการ(บนลงลาง)จะชวยให
การดําเนินงานบรรลุเปาหมายไดดี 5   1 

65 

การกระจายอาํนาจใหงานตาง ๆ ตัดสินใจได
ตามขอบเขตจะชวยใหการทาํงานมี
ประสิทธิภาพ 4 1  0.8 

66 
การกระจายอาํนาจอาจจะเกิดปญหาการ
ทํางานของสายงานที่เกี่ยวของกัน 5   1 

67 
คูมือการปฏิบัติงานจะชวยใหผูปฏิบัติสามารถ
ทํางานไดดี 5   1 

68 
การเนนใหผูปฏิบัติงานทําตามคูมืออาจจะ
สงผลใหผูปฏิบัติขาดอิสระในการตัดสินใจ 3 2  0.6 

69 
การมีคูมือการทํางานที่ดีจะชวยใหบุคลากร
ทํางานแทนกนัได 5   1 

70 
การทาํคูมือการทํางานจะไมสามารถครอบคลุม
งานไดทั้งหมด 4  1 0.6 

71 
การทาํงานที่มุงเนนผลผลิตจะชวยสงเสริมให
เกิดการพฒันางานอยางตอเนื่อง 5   1 

72 
กระบวนการในการทํางานเปนปจจัยสาํคญัชวย
ใหการดําเนนิงานประสบความสําเร็จ 5   1 
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    ความเห็นของผูทรงคุณวุฒ ิ คา  

ขอ ขอความ สอดคลอง 
ไม
แนใจ 

ไม
สอดคลอง IOC 

          

73 
ผลลัพธของการทํางานจะเปนผลยอนกลบัให
ผูปฏิบัติงานมคีวามพึงพอใจ 5   1 

74 
กระบวนการทาํงานจะเปนเครื่องมือของ
ผูบริหารในการควบคุมบุคลากรได 5   1 

75 
การติดตอส่ือสารภายในองคกรที่ดีอาจจะมีทั้ง
โทรศัพทและวทิยุส่ือสาร 5   1 

76 
การลงทุนกับระบบการสื่อสารจะทาํใหเสยี
คาใชจายสงู 5   1 

77 
ระบบการติดตอสอสารที่ดีจะชวยให
ผูปฏิบัติงานมคีวามสุขในการทํางาน 4 1  0.8 

78 
การมีระบบตดิตอส่ือสารหลายชองทางอาจจะ
ทําใหเสียงบประมาณในการ 4 1  0.8 

  ดูแลบํารุงรักษาเปนจาํนวนมาก     

79 
ความสัมพันธที่ดีของบุคลากรจะชวยใหการ
ดําเนนิงานประสบความสาํเร็จ 5   1 

80 

ความสัมพันธของบุคลากรทัง้ภายในและ
ระหวางงานจะเปนปญหาการบริหารทัง้
บุคลากร การเงิน ฯลฯ เพราะจะทาํใหเกิดการ
ตอรองผลประโยชน 5   1 

81 
การที่บุคลากรมีความสมัพนัธที่ดีตอกันจะชวย
ใหการประสานงานเปนไปดวยด ี 5   1 

82 

กิจกรรมที่ชวยสรางความสัมพันธของบุคลากร
ระหวางแผนกจะเปนกิจกรรมที่ส้ินเปลือง
งบประมาณมาก 
 4  1 0.6 
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    ความเห็นของผูทรงคุณวุฒ ิ คา  

ขอ ขอความ สอดคลอง 
ไม
แนใจ 

ไม
สอดคลอง IOC 

          

83 

สัมพันธภาพทีใ่กลชิดระหวางหวัหนาและ
ลูกนองจะกอใหเกิดผลดีสําหรับการปกครอง
ผูใตบังคับบัญชา 5   1 

84 

หัวหนาและลกูนองที่มีความสัมพนัธแบบตอบ
แทนกนัจะนําไปสูปญหาของการบรหิารจดัการ
ทุกดาน 5   1 

85 

หัวหนาและลกูนองที่มีความสัมพนัธแบบ
แลกเปลี่ยนและถอยทีถอยอาศัยกนัจะ
กอใหเกิดผลดตีอการทํางาน 5   1 

86 
ความสัมพันธระหวางหัวหนาและลูกนองนั้นจะ
กอใหเกิดผลเสียมากกวาผลดี 4 1  0.8 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

186



     
 

186

ตารางแสดงการวิเคราะหความสอดคลองของแบบสํารวจสภาพการเสริมสรางพลงัอาํนาจ
ของคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 
    ความเห็นของผูทรงคุณวุฒ ิ คา 

ขอ ขอความ สอดคลอง 
ไม
แนใจ 

ไม
สอดคลอง IOC 

            

1 
 ภาระหนาที่ความรับผิดชอบของทานปจจุบันมี
ความเหมาะสม 3 2  0.6 

2 
การปรับปรุงภาระหนาที่ความรับผิดชอบของ
ทานมีการดําเนินงาน 3 2  0.6 

3   ทานมีความมั่นใจในการปฏิบัติหนาที่คณบดีฯ 4 1  0.8 
4   ทานมีความยินดีกับผลงานที่ไดปฏิบัติ 4 1  0.8 

5 
 ทานสามารถจัดการแกไขปญหา-อุปสรรคตาง 
ๆ 3 2  0.6 

6 
การดําเนินงานแกไขปญหา-อุปสรรคของทาน
ชวยใหผูปฏิบัติงานไดเรียนรูส่ิงใหม ๆ 5   1 

7 
ทานคิดวาคณะวิชาทีท่านรับผิดชอบอยูนี้มี
ความสาํคัญทีท่านจะตองทุมเทการทาํงาน 5   1 

8 
ทานไดตอบโตหรือช้ีแจงกรณีที่มีผูวิจารณที่ไม
ถูกตองตอคณะวิชาฯ  5   1 

9 
ในการปฏิบัตหินาทีท่านจาํเปนตองมกีารศึกษา
ดูงาน หรือ พฒันาตนเองเพิม่ข้ึน 5   1 

10 
ทานไดมอบหมายงานใหผูปฏิบัติงานได
ตัดสินใจเองมาก-นอยเพยีงใด 5   1 

11 
การปฏิบัติงานของบุคลากรในสายตาง ๆ นั้น
ทานยอมรับการตัดสินใจของผูทาํงานทํางาน 5   1 

12 
ทานไดปฏิบัติตนและปฏิบัติงานใหเปน
แบบอยาง 5   1 
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  ความเห็นของผูทรงคุณวุฒ ิ คา 

ขอความ สอดคลอง 
ไม
แนใจ 

ไม
สอดคลอง IOC 

          

13 

การดําเนินงานดานตาง ๆ ของบุคลากรทั้งใน
ดานการสอน และสายสนบัสนุนนั้นทานไดชวย
ใหคําแนะนํา 4 1  0.8 

14 
กรณีที่ผูปฏิบัติงานสามารถทํางานไดสําเรจ็
ทานไดชมเชยยกยองผูปฏิบัติงาน 5   1 

15 

การพิจารณาตอบแทนความดีทานไดพิจารณา
ถึงผูปฏิบัติงานที่มีความสําเร็จและนํามาตอบ
แทนคุณความดี 5   1 

16 
ทานไดใชจายงบประมาณสาํหรับการพัฒนา
ระบบสื่อสาร 4 1  0.8 

17 

การติดตอส่ือสารระหวางผูปฏิบัติงานทุกระดับ
สามารถติดตอกับทาน หรือผูปฏิบัติงานดวยกนั
อยางสะดวกชดัเจนและรวดเร็ว 4 1  0.8 

18 
 ภาระงานในหนาที่ระดับตาง ๆ นั้นกาํหนดขึ้น
โดยผูรวมปฏบิัติงานมีสวนรวมในการกําหนด 

 
 

5   1 

19 

 การกาํหนดวสัิยทัศน เปาหมายของหนวยงาน
นั้นทานเปดโอกาสใหบุคลากรทุกระดับมสีวน
รวม 5   1 

20 
 การกาํหนดกฎเกณฑตาง ๆ ในการทาํงานนั้น
ทานไดเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวม 4 1  0.8 

21 

 ในการทาํงานของบุคลากรทกุระดับนั้นมีการ
ประชุมหรือพบปะกันเพื่อแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็นกนัมาก-นอยเพียงใดแลกเปลี่ยน
ความคิดเหน็ ซึ่งกนัและกนั 5   1 

 

188



     
 

188

  ความเห็นของผูทรงคุณวุฒ ิ คา 

ขอความ สอดคลอง 
ไม
แนใจ 

ไม
สอดคลอง IOC 

          

22 

 คณะวิชาของทานมีการดําเนินงานเพื่อ
ปฐมนิเทศหรอืฝกอบรมบุคลากรใหมใหเกิด
ความรูสึกมีอิสระในการทํางาน 5   1 

23 

 สายการบังคบับัญชาในคณะวิชาของทานเปด
โอกาสใหบุคลากรทุกระดับสายงานไดมีสวน
รวมจัดการ 4 1  0.8 

24 
การกระจายอาํนาจใหหัวหนางานในการบริหาร
จัดการตามหนาที ่ 5   1 

25 
การปฏิบัติงานเกือบทุกตําแหนงมีกรอบภาระ
งานที่ชัดเจนชวยในการปฏิบตัิงาน 5   1 

26 
คูมือสําหรับการปฏิบัติงานตามกรอบนัน้ใน
หนวยงานของทานไดจัดทําขึน้ 4 1  0.8 

27 
ในหนวยงานของทานมกีารพัฒนากระบวนการ
ในการทํางาน 5   1 

28 
การปฏิบัติงานของบุคลากรนั้นทานมนีโยบายที่
จะสงเสริมใหทุกคนคาํนงึถงึผลลัพธ 5   1 

29 

 การติดตอส่ือสารภายในคณะวิชาของทานนั้น
ทานมนีโยบายที่จะพัฒนาใหมีระบบการ
ติดตอส่ือสารที่กวางขวางขึ้น 5   1 

30 
ในปจจุบนันีห้นวยงานทานมีระบบการ
ติดตอส่ือสารที่มีประสิทธิภาพ 5   1 

31 

ทานไดใหความสําคัญของการเสริมสราง
ความสัมพันธของบุคลากรทกุระดับในคณะ
วิชาฯ 5   1 
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  ความเห็นของผูทรงคุณวุฒ ิ คา 

ขอความ สอดคลอง 
ไม
แนใจ 

ไม
สอดคลอง IOC 

          

32 

ทานไดจัดกิจกรรมที่ชวยสรางความสัมพนัธของ
บุคลากรระหวางภาควชิาหรืองานตาง ๆ ใน
คณะวิชาฯ 5   1 

33 
สัมพันธภาพระหวางหัวหนาและลูกนองใน
คณะวิชาเปนแบบถอยทีถอยอาศัยกนั 5   1 
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ภาคผนวก ง (Appendix D) 

 
1. เครื่องมือที่ใชเก็บขอมลู 
2. แบบตรวจสอบตนเอง 
3. สื่อผสม(Multimedia) การทํากิจกรรมสะทอนคิดและวีดิโอการ     
    พัฒนาองคการ โดยวธิกีารเสริมสรางพลังอํานาจ 
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แบบสํารวจสภาพการเสริมสรางพลังอํานาจของคณบดีคณะครศุาสตร/ศึกษาศาสตร  
 โปรดใสเครื่องหมาย √ ลงในชองที่ตรงกับตัวทานเองตามระดับความจริง      

 
ระดับความมาก-นอย    คาระดับ 5 = มากที่สุด   4 = มาก  3 = ปานกลาง  
2 = นอย  1 = นอยที่สุด      

ขอ สภาพการเสริมสรางพลังอํานาจของคณบดีฯ 
ระดับความมาก

นอย 
    5 4 3 2 1 

1  ภาระหนาที่ความรับผิดชอบของทานปจจุบันมีความเหมาะสม           
2 การปรับปรุงภาระหนาที่ความรับผิดชอบของทานมกีารดาํเนนิงาน           
3   ทานมีความมั่นใจในการปฏิบัติหนาที่คณบดีฯ           
4   ทานมีความยินดีกับผลงานที่ไดปฏิบัติ           
5  ทานสามารถจัดการแกไขปญหา-อุปสรรคตาง ๆ ได           
6 การดําเนินงานแกไขปญหา-อุปสรรคของทานชวยใหผูปฏิบัติงานไดเรียนรู           

  ส่ิงใหม ๆ            

7 
ทานคิดวาคณะวิชาทีท่านรับผิดชอบอยูนี้มคีวามสาํคัญทีท่านจะตองทุมเท
การทาํงาน           

8 ทานไดตอบโตหรือช้ีแจงกรณีที่มีผูวิจารณที่ไมถูกตองตอคณะวิชา           

9 
ในการปฏิบัตหินาทีท่านจาํเปนตองมกีารศึกษาดูงาน หรือ พัฒนาตนเอง
เพิ่มข้ึน           

10 ทานไดมอบหมายงานใหผูปฏิบัติไดตัดสินใจเอง           

11 
การปฏิบัติงานของบุคลากรในสายตาง ๆ นั้นทานยอมรบัการตัดสินใจของ
ผูทํางาน           

12 ทานไดปฏิบัติตนและปฏิบัติงานใหเปนแบบอยาง           

13 
การดําเนินงานดานตาง ๆ ของบุคลากรทั้งในดานการสอน และสาย
สนับสนนุนั้นทานไดชวยใหคาํแนะนํา            

14 
กรณีที่ผูปฏิบัติงานสามารถทํางานไดสําเรจ็ทานไดชมเชยยกยอง
ผูปฏิบัติงาน           
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ขอ สภาพการเสริมสรางพลังอํานาจของคณบดีฯ 
ระดับความมาก

นอย 
    5 4 3 2 1 

15 
การพิจารณาตอบแทนความดีทานไดพิจารณาถึงผูปฏิบัติงานที่มี
ความสาํเร็จและนํามาตอบแทนคุณความดี           

16 ทานไดใชจายงบประมาณสาํหรับการพัฒนาระบบสื่อสาร           
17 การติดตอส่ือสารระหวางผูปฏิบัติงานทุกระดับสามารถติดตอกับทาน หรือ           
  ผูปฏิบัติงานดวยกนัอยางสะดวกชัดเจนและรวดเร็ว           

18 
ภาระงานในหนาที่ระดับตาง ๆ นั้นกาํหนดขึ้นโดยผูรวมปฏิบัติงานมีสวน
รวมในการกําหนด           

19 
 การกาํหนดวสัิยทัศน เปาหมายของหนวยงานนั้นทานเปดโอกาสให
บุคลากรทุกระดับมีสวนรวม           

20 
 การกาํหนดกฎเกณฑตาง ๆ ในการทาํงานนั้นทานไดเปดโอกาสให
บุคลากรมีสวนรวม           

21 
 ในการทาํงานของบุคลากรทกุระดับนั้นมีการประชุมหรือพบปะกนัเพื่อ
แลกเปลี่ยนความคิดเหน็ ประสบการณการทํางานซึ่งกนัและกัน           

22 
 คณะวิชาของทานมีการดําเนินงานเพื่อปฐมนิเทศหรือฝกอบรมบุคลากร
ใหมใหเกิดความรูสึกมีอิสระในการทํางาน           

23 
 สายการบังคบับัญชาในคณะวิชาของทานเปดโอกาสใหบุคลากรทกุระดับ
สายงานไดมีสวนรวมจัดการในการบริหาร           

24 การกระจายอาํนาจใหหัวหนางานในการบริหารจัดการตามหนาที่ทานทาํ           

25 
การปฏิบัติงานเกือบทุกตําแหนงมีกรอบภาระงานทีช่ัดเจนชวยในการ
ปฏิบัติงาน           

26 คูมือสําหรับการปฏิบัติงานตามกรอบนัน้ในหนวยงานของทานไดจัดทาํขึ้น           
27 ในหนวยงานของทานมกีารพัฒนากระบวนการในการทาํงาน           

28 
การปฏิบัติงานของบุคลากรนั้นทานมนีโยบายทีจ่ะสงเสริมใหทุกคน
คํานึงถึงผลลพัธ           
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ขอ สภาพการเสริมสรางพลังอํานาจของคณบดีฯ 
ระดับความมาก

นอย 
    5 4 3 2 1 

29 
 การติดตอส่ือสารภายในคณะวิชาของทานนั้นทานมนีโยบายที่จะพฒันา
ใหมีระบบการติดตอส่ือสารที่กวางขวางขึ้น           

30 ในปจจุบนันีห้นวยงานทานมีระบบการตดิตอส่ือสารที่มีประสิทธิภาพ           

31 
ทานไดใหความสําคัญของการเสริมสรางความสมัพนัธของบุคลากรทกุ
ระดับในคณะวิชา 

          

32 
ทานไดจัดกิจกรรมที่ชวยสรางความสัมพนัธของบุคลากรระหวางภาควิชา
หรืองานตาง ๆ ในคณะวิชา           

33 
สัมพันธภาพระหวางหัวหนาและลูกนองในคณะวิชาเปนแบบแลกเปลี่ยน
และตางตอบแทนกนั           

 
 
คําเฉลยเพื่อคํานวณคาคะแนนตามระดับการเสริมสรางพลังอํานาจ 
ระดับบุคคล 
1. ตระหนักในคุณคาแหงตน                 ขอ  1,2 
2. ความพงึพอใจในงาน            3,4 
3. การแกปญหา/จัดการสถานการณตาง ๆ ได         5,6 
4. มีความยึดมั่นผูกพันองคการ             7,8 
5. สามารถพฒันาตนเองใหมีความเชีย่วชาญได             9 
6. มีความไววางใจผูปฏิบัติงาน             10,11 
7. สามารถสอน แนะนาํเปนแบบอยางได             12,13 
ระดับทีมงาน  
8. สามารถสงเสริมในเชิงบวกได               14,15 
9. มีการติดตอส่ือสารที่เปดกวางหลายชองทาง            16,17 
10. กําหนดภาระงานโดยความเหน็ชอบของผูรวมงาน            18 
11. ผูรวมงานมีสวนกําหนดเปาหมายของงาน             19 
12. ขอกําหนด กฎ เกณฑ มาจากทมีงาน ระเบยีบขอบังคับ 
มาจากผูปฏิบตัิงานเปนผูกําหนด      20 
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13. มีการประสานงานแลกเปลี่ยนขอมูลกนั                21 
ระดับองคการ 
14. มีการฝกอบรมใหผูปฏิบัติงานใหมปฏิบัติงานอยางอสิระ  22 
15. สายการบงัคับบัญชาเปนแบบแนวราบ    23,24 
16. มีคูมือการปฏิบัติงาน ซึ่งผูปฏิบัติงานใชประกอบการตัดสินใจได  25,26 
17. มุงเนนผลลัพธมากกวากระบวนการ     27,28 
18. มีระบบการติดตอส่ือสารที่ดี      29,30 
19. สัมพนัธภาพของบุคลากรไดรับการพัฒนา    31,32 
20. สัมพนัธภาพระหวางหัวหนาและลูกนองเปนแบบแลกเปลี่ยนตอบแทนกนั  33 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

195



     
 

195

แบบประเมินคุณลักษณะของคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร  ที่ไดรับการเสริมสรางพลัง
อํานาจ 
    ระดับ 
ขอ ขอความ มาก มาก ปาน นอย นอย 
    ที่สุด   กลาง   ที่สุด 

1 ฉันไมรูวาฉนัมคีวามเชีย่วชาญในเรื่องอะไร           
2 แมวาจะเปนงานที่ยากลําบากฉันก็มัน่ใจวาสามารถทําได           
3 เมื่อทํางานใดไมสําเร็จฉันรูสึกทอถอย           

4 
ฉันรูสึกวาตนเองมีคุณคาเมือ่ไดทํางานอยางเต็ม
ความสามารถ           

5 
เมื่อตองเผชิญกับอุปสรรคปญหาตาง ๆและความผิดหวงั ฉัน
จะไมยอมแพงาย ๆ           

6 การเริ่มงานที่เปนโครงการใหมฉันรูสึกวามักจะทําไปไมสําเร็จ           
7 ฉันมีความมัน่ใจวาทําหนาทีอ่ยางมีความสขุกับการทาํงาน           

8 
ฉันทาํงานที่เปนภาระหนาทีป่ระจําไดไมคอยดีนักเพราะเปน
งานทีย่ากเกินไป           

9 
ฉันตระหนักเสมอวางานทีท่ํานี้มีบทบาทที่สําคัญตอสังคม
และประเทศชาติ           

10 
ฉันพยายามหาสาเหตุที่แทจริงของปญหาโดยไมคิดเอาเอง
ตามใจชอบ           

11 บอยครั้งที่ฉันไมรูวาอะไรทาํใหฉันไมมีความสุข           
12 ฉันรูสึกวาการตัดสินใจแกปญหาเปนเรื่องยากสาํหรับฉัน           

13 
เมื่อตองทาํงานหลาย ๆ อยางฉนัตัดสินใจไดวาจะทาํอะไร
กอน-หลัง           

14 ฉันรูสึกลําบากใจที่ตองทํางานกับคนที่ไมคุนเคย           

15 
ฉันทนไมไดเมือ่ตองอยูในสงัคมที่มีกฎ ระเบียบ ที่ขัดตอความ
เคยชินของฉนั           
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    ระดับ 
ขอ ขอความ มาก มาก ปาน นอย นอย 
    ที่สุด   กลาง   ที่สุด 

16 
ฉันคิดวาหนวยงานที่ฉันดู แลอยูไมคอยมบีทบาทตอสังคม
มากนัก           

17 
ฉันจะตองตอบโต หรือแกขอสงสัยกับผูทีก่ลาวรายหรือเขาใจ
ผิดตอหนวยงานของฉนัเสมอ           

18 เวลาที่ฉันมาทาํงานมกัจะกอใหเกิดความเครียดบอย ๆ คร้ัง           

19 
เพื่อนรวมงานในหนวยงานนีช้วยใหฉันมีความสุขในการ
ทํางานมาก           

20 
แมจะมีเหตกุารณที่ทํางานที่เลวรายแตฉันกม็ั่นใจวาทกุอยาง
จะดีข้ึน           

21 
การทาํงานทุกยางจะมีปญหาแตก็จะมวีิธีการแกปญหาได
เสมอ           

22 
เมื่อใดที่มีเร่ืองเครียดฉันมักจะเปลี่ยนเปนเรือ่งผอนคลายและ
สนุกสนานได           

23 
ฉันเหน็วาการศึกษา อบรม ดูงานจะชวยใหฉันมีความรูมาก
ข้ึน           

24 ฉันมั่นใจวาผูที่แสวงหาความรูอยูเสมอจะทํางานไดสําเรจ็           
25 ฉันจะรับรูเมื่อผูปฏิบัติงานมอีารมณเปลี่ยนแปลง           

26 
ฉันยอมรับการตัดสินใจของผูปฏิบัติงาน ถึงแมวาจะไม
ถูกตองก็ตาม           

27 ฉันไมยอมรับผูปฏิบัติงานทีท่ํางานแตกตางจากที่ฉันคิด           

28 
ฉันยอมรับไดวาผูปฏิบัติงานอาจจะมีเหตุผลที่ไมพอใจการ
ทํางานของฉนั           

29 
ฉันรูสึกวาผูปฏิบัติงานสวนมากจะชอบเรยีกรองผลประโยชน
ของตน           

30 
แมจะติดภาระใดก็ตามฉันกย็ินดีรับฟงความทกุขของ
ผูปฏิบัติงาน           
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    ระดับ 
ขอ ขอความ มาก มาก ปาน นอย นอย 
    ที่สุด   กลาง   ที่สุด 
31 ฉันสามารถทาํความคุนเคยกับผูปฏิบัติงานไดงาย           

32 
ฉันรูสึกวาผูรวมงานทุกระดบัมีความคุนเคยราวกับทํางาน
ดวยกนัมานาน           

33 
การแนะนําการทํางานนัน้ควรทํากับคนทีม่อีายุนอยกวา
เทานั้น           

34 
ฉันมั่นใจวาวิธกีารทาํงานของฉันจะเปนแบบอยางใหกับ
ผูรวมงานได           

35 
ฉันรูสึกวาเราไมควรโตแยงกบัผูอ่ืนถงึแมวาเราจะมีเหตุผลที่ดี
เพียงพอ           

36 
เมื่อไมเหน็ดวยกับผูอ่ืน ฉันสามารถอธิบายและใชเหตุผลทํา
ใหเขายอมรับได          

37 ฉันเขาใจวาผูปฏิบัติงานทุกระดับมีความตั้งใจทํางานทีด่ ี          

38 
ฉันจะไมยอมรับงาย ๆ ตอการทํางานที่ผิดพลาดของ
ผูปฏิบัติงาน          

39 
เมื่อผูปฏิบัติงานสามารถทํางานไดสําเร็จฉันจะไมลืมที่กลาว
คําชมเชย          

40 ฉันคิดวาการทํางานนัน้ไมจาํเปนตองมีการติดตอส่ือสารกัน          

41 
ในหนวยงานควรจะมีกระบวนการในการตดิตอส่ือสาร
มากกวา 1 ชองทาง          

42 
การติดตอส่ือสารนั้นควรทาํในระดับสายงานเดียวกนัไมควร
ขามสายงาน          

43 
การติดตอส่ือสารนั้นจะชวยใหผูปฏิบัติงานประสบ
ความสาํเร็จมากขึ้น          
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    ระดับ 
ขอ ขอความ มาก มาก ปาน นอย นอย 
    ที่สุด   กลาง   ที่สุด 

44 
การกําหนดกรอบภาระงานนัน้จะมีสวนชวยในการทํางานให
สําเร็จนอยมาก          

45 
ผูปฏิบัติงานไดมีสวนรวมในการกําหนดจะชวยใหการทํางาน
สําเร็จมากขึ้น          

46 
การกําหนดกรอบภาระงานจะทําใหผูปฏิบตัิงานหลีกเลี่ยง
งานมากขึ้น          

47 
การมีสวนรวมของผูรวมงานจะชวยใหเขามีความรับผิดชอบ
มากขึ้น          

48 
การกําหนดเปาหมายของหนวยงานจะทาํใหการทํางาน
ยุงยากลาํบากขึ้น          

49 
อยางไรก็ตามเปาหมายของหนวยงานก็จะชวยใหผูปฏิบัติ
รับรูวาการทํางานนัน้จะไปในทิศทางใด          

50 
การกําหนดเปาหมายนั้นควรใหผูบริหารเปนผูกําหนดเพื่อให
สอดคลองกับนโยบายที่ตนเองไดกําหนดไว          

51 
การกําหนดเปาหมายรวมกนัของทกุคนในหนวยงานจะชวย
ใหทุกคนมีความรับผิดชอบมากขึ้น          

52 
กฎเกณฑในการทํางานกอใหเกิดปญหาในการทํางานมาก
ข้ึน          

53 
สวนหนึง่ของขอดีที่มีกฎ เกณฑก็คือจะสงผลใหทุกคนมี
ความรับผิดชอบ          

54 การกําหนดกฎเกณฑไมจําเปนตองใหครอบคลุมทุกเรื่อง          

55 
การรวมกนักาํหนดกฎ เกณฑในหนวยงานจะชวยใหทุก
คนทํางานอยางมีความสุขมากขึ้น          

56 ขอมูลการทาํงานตาง ๆ ไมควรเปดเผยตอสาธารณชน          

57 
การแลกเปลี่ยนขอมูลการทาํงานของบุคลากรจะชวยใหการ
ดําเนนิงานประสบความสาํเร็จ          
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    ระดับ 
ขอ ขอความ มาก มาก ปาน นอย นอย 
    ที่สุด   กลาง   ที่สุด 

58 
กระบวนการแลกเปลี่ยนขอมูลของบุคลากรทําให
ผูปฏิบัติงานหลีกเลี่ยง งานปกติได          

59 
กระบวนการแลกเปลี่ยนขอมูลเปนการจัดการความรูที่ชวยให
การดําเนินงานประสบความสําเร็จ          

60 
การปฐมนิเทศบุคลากรใหมไมมีความจําเปนเพราะวาไดผาน
กระบวนการคดัเลือกแลว          

61 
การปฏิบัติงานที่ไมติดยึดกบักฎ ระเบียบทําใหเกิด
ประสิทธิผลเปนอยางด ี          

62 
การปฏิบัติงานที่ไมคํานงึถึงกฎ ระเบียบอาจจะเปนปญหาตอ
การบริหารงาน          

63 
การปฏิบัติงานใหมจําเปนตองมีการเรียนรูการทาํงานกอน
ปฏิบัติจริง          

64 
การบริหารแบบสั่งการ(บนลงลาง)จะชวยใหการดําเนนิงาน
บรรลุเปาหมายไดดี          

65 
การกระจายอาํนาจใหงานตาง ๆ ตัดสินใจไดตามขอบเขตจะ
ชวยใหการทํางานมีประสิทธภิาพ          

66 
การกระจายอาํนาจอาจจะเกิดปญหาการทํางานของสายงาน
ที่เกี่ยวของกนั          

67 คูมือการปฏิบัติงานจะชวยใหผูปฏิบัติสามารถทาํงานไดดี          

68 
การเนนใหผูปฏิบัติงานทําตามคูมืออาจจะสงผลใหผูปฏิบัติ
ขาดอิสระในการตัดสินใจ          

69 การมีคูมือการทํางานที่ดีจะชวยใหบุคลากรทํางานแทนกนัได          

70 
การทาํคูมือการทํางานจะไมสามารถครอบคลุมงานได
ทั้งหมด          
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    ระดับ 
ขอ ขอความ มาก มาก ปาน นอย นอย 
    ที่สุด   กลาง   ที่สุด 

71 
การทาํงานที่มุงเนนผลผลิตจะชวยสงเสริมใหเกิดการพัฒนา
งานอยางตอเนื่อง          

72 
กระบวนการในการทํางานเปนปจจัยสาํคญัชวยใหการ
ดําเนนิงานประสบความสาํเร็จ          

73 
ผลลัพธของการทํางานจะเปนผลยอนกลบัใหผูปฏิบัติงานมี
ความพึงพอใจ          

74 
กระบวนการทาํงานจะเปนเครื่องมือของผูบริหารในการ
ควบคุมบุคลากรได          

75 
การติดตอส่ือสารภายในองคกรที่ดีอาจจะมีทั้งโทรศัพทและ
วิทยุส่ือสาร          

76 การลงทุนกับระบบการสื่อสารจะทาํใหเสยีคาใชจายสูง          

77 
ระบบการติดตอสอสารที่ดีจะชวยใหผูปฏิบัติงานมีความสุข
ในการทํางาน          

78 
การมีระบบตดิตอส่ือสารหลายชองทางอาจจะทําใหเสยี
งบประมาณในการดูแลบํารุงรักษาเปนจาํนวนมาก          

79 
ความสัมพันธที่ดีของบุคลากรจะชวยใหการดําเนนิงาน
ประสบความสําเร็จ          

80 

ความสัมพันธของบุคลากรทัง้ภายในและระหวางงานจะเปน
ปญหาการบริหารทัง้บุคลากร การเงนิ ฯลฯ เพราะจะทําให
เกิดการตอรองผลประโยชน          

81 
การที่บุคลากรมีความสมัพนัธที่ดีตอกันจะชวยใหการ
ประสานงานเปนไปดวยด ี          

82 
กิจกรรมที่ชวยสรางความสัมพันธของบุคลากรระหวางแผนก
จะเปนกิจ กรรมที่ส้ินเปลืองงบประมาณมาก          

83 
สัมพันธภาพทีใ่กลชิดระหวางหวัหนาและลูกนองจะกอใหเกิด
ผลดีสําหรับการปกครองผูใตบังคับบัญชา          
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    ระดับ 
ขอ ขอความ มาก มาก ปาน นอย นอย 
    ที่สุด   กลาง   ที่สุด 

84 
หัวหนาและลกูนองที่มีความสัมพนัธแบบตอบแทนกนัจะ
นําไปสูปญหาของการบริหารจัดการทุกดาน          

85 
หัวหนาและลกูนองที่มีความสัมพนัธแบบแลกเปลี่ยนและ
ถอยทถีอยอาศัยกันจะกอใหเกิดผลดีตอการทาํงาน          

86 
ความสัมพันธระหวางหัวหนาและลูกนองตามขอ 85 นัน้จะ
กอใหเกิดผลเสียมากกวาผลดี          

 
 
 
คําเฉลยเพื่อคํานวณคาคะแนนผลการประเมินคุณลักษณะของการเสริมสรางพลงัอาํนาจ 
ขอความเชงินมิานไดแกขอ 2, 4, 5, 7, 9, 10, 13, 17, 19, 21, 22, 23, 24, 25, 28, , 30, 31, 32, 
34, 36, 37, 39, 41, 42, 43, 44, 46, 47, 49, 51, 53, 55, 57, 59, 61, 63, 65, 67, 69, 71, 73, 
75, 77, 79, 81, 83, 85 
ขอความเชงินเิสธไดแกขอ 1, 3, 6, 8, 11, 12, 14, 15, 16, 18, 20, 26, 27, 29, 33, 35, 38, 40, 
42, 48, 50, 52, 54, 56, 58, 60, 62, 64, 66, 68, 70,72, 74, 76, 78, 80, 82, 84, 86 
ระดับบุคคล 
1. ตระหนักในคุณคาแหงตน       ขอ  1- 4 
2. ความพงึพอใจในงาน              5- 9 
3. การแกปญหา/จัดการสถานการณตาง ๆ ได             10- 14 
4. มีความยึดมั่นผูกพันองคการ              15- 19 
5. สามารถพฒันาตนเองใหมีความเชีย่วชาญได              20-25 
6. มีความไววางใจผูปฏิบัติงาน              26-31 
7. สามารถสอน แนะนาํเปนแบบอยางได              32-35 
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ระดับทีมงาน  
8. สามารถสงเสริมในเชิงบวกได               ขอ 36-39 
9. มีการติดตอส่ือสารที่เปดกวางหลายชองทาง             40-43 
10. กําหนดภาระงานโดยความเหน็ชอบของผูรวมงาน             44-47 
11. ผูรวมงานมีสวนกําหนดเปาหมายของงาน              48-51 
12. ขอกําหนด กฎ เกณฑ มาจากทมีงาน ระเบยีบขอบังคับ 
      มาจากผูปฏิบัติงานเปนผูกําหนด      52-55 
13. มีการประสานงานแลกเปลี่ยนขอมูลกนั                 56-59 
ระดับองคการ 
14. มีการฝกอบรมใหผูปฏิบัติงานใหมปฏิบัติงานอยางอสิระ   60-63 
15. สายการบงัคับบัญชาเปนแบบแนวราบ     64-66 
16. มีคูมือการปฏิบัติงาน ซึ่งผูปฏิบัติงานใชประกอบการตัดสินใจได   67-70 
17. มุงเนนผลลัพธมากกวากระบวนการ      71-74 
18. มีระบบการติดตอส่ือสารที่ดี       75-78 
19. สัมพนัธภาพของบุคลากรไดรับการพัฒนา     79-82 
20. สัมพนัธภาพระหวางหัวหนาและลูกนองเปนแบบแลกเปลี่ยนตอบแทนกนั   83-86 
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แบบตรวจสอบตนเอง ของ Dr. Eric Berne ปรับปรุงโดย ผศ. จิตศักดิ์ พุฒจร 
ขอใหอานขอความตอไปนี้แลวพิจารณา 
เลือกตามลําดบัความมาก-นอยของการตัดสินใจของทานทั้ง 30 ขอ 
1. ขาพเจาเปนคนชอบวิพากษ วิจารณ และแสดงความคิดเห็น 
 0 - ไมจริงเลย 
 1 – ไมคอยจริง 
 2 – จริงเพยีงเล็กนอย 
 3 – จริงพอควร 
 4 – จริงคอนขางมาก 
 5 – จริงมาก 
 6 – จริงที่สุด 
2. ขาพเจาเปนคนชอบเหน็ใจคนอื่น 
 0 - ไมจริงเลย 
 1 – ไมคอยจริง 
 2 – จริงเพยีงเล็กนอย 
 3 – จริงพอควร 
 4 – จริงคอนขางมาก 
 5 – จริงมาก 
 6 – จริงที่สุด 
3. ขาพเจาเปนคนชอบพึ่งตนเอง 
 0 - ไมจริงเลย 
 1 – ไมคอยจริง 
 2 – จริงเพยีงเล็กนอย 
 3 – จริงพอควร 
 4 – จริงคอนขางมาก 
 5 – จริงมาก 
 6 – จริงที่สุด 
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4. ขาพเจาเปนคนมีความคดิสรางสรรค 
 0 - ไมจริงเลย 
 1 – ไมคอยจริง 
 2 – จริงเพยีงเล็กนอย 
 3 – จริงพอควร 
 4 – จริงคอนขางมาก 
 5 – จริงมาก 
 6 – จริงที่สุด 
5. ขาพเจาเปนคนชอบคลอยตามคนอืน่ 
 0 - ไมจริงเลย 
 1 – ไมคอยจริง 
 2 – จริงเพยีงเล็กนอย 
 3 – จริงพอควร 
 4 – จริงคอนขางมาก 
 5 – จริงมาก 
 6 – จริงที่สุด 
6. ขาพเจาเชื่อวาการติเตียน และการลงโทษทําใหสังคมดีข้ึน 
 0 - ไมจริงเลย 
 1 – ไมคอยจริง 
 2 – จริงเพยีงเล็กนอย 
 3 – จริงพอควร 
 4 – จริงคอนขางมาก 
 5 – จริงมาก 
 6 – จริงที่สุด 
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7. ขาพเจาชอบชวยเหลือคนอ่ืน 
 0 - ไมจริงเลย 
 1 – ไมคอยจริง 
 2 – จริงเพยีงเล็กนอย 
 3 – จริงพอควร 
 4 – จริงคอนขางมาก 
 5 – จริงมาก 
 6 – จริงที่สุด 
8. ขาพเจาเปนคนใชเหตุผลมากกวาอารมณ 
 0 - ไมจริงเลย 
 1 – ไมคอยจริง 
 2 – จริงเพยีงเล็กนอย 
 3 – จริงพอควร 
 4 – จริงคอนขางมาก 
 5 – จริงมาก 
 6 – จริงที่สุด 
9. ขาพเจาชอบความแปลกใหม 
 0 - ไมจริงเลย 
 1 – ไมคอยจริง 
 2 – จริงเพยีงเล็กนอย 
 3 – จริงพอควร 
 4 – จริงคอนขางมาก 
 5 – จริงมาก 
 6 – จริงที่สุด 
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10. ขาพเจาเปนคนเอาใจคนอื่นเกง 
 0 - ไมจริงเลย 
 1 – ไมคอยจริง 
 2 – จริงเพยีงเล็กนอย 
 3 – จริงพอควร 
 4 – จริงคอนขางมาก 
 5 – จริงมาก 
 6 – จริงที่สุด 
11. ขาพเจามคีวามเชื่อมั่นในตนเองสูง 
 0 - ไมจริงเลย 
 1 – ไมคอยจริง 
 2 – จริงเพยีงเล็กนอย 
 3 – จริงพอควร 
 4 – จริงคอนขางมาก 
 5 – จริงมาก 
 6 – จริงที่สุด 
12. ขาพเจารักและหวงใยตนเองมาก 
 0 - ไมจริงเลย 
 1 – ไมคอยจริง 
 2 – จริงเพยีงเล็กนอย 
 3 – จริงพอควร 
 4 – จริงคอนขางมาก 
 5 – จริงมาก 
 6 – จริงที่สุด 
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13. ขาพเจาชอบคนควาศึกษาหาความรู 
 0 - ไมจริงเลย 
 1 – ไมคอยจริง 
 2 – จริงเพยีงเล็กนอย 
 3 – จริงพอควร 
 4 – จริงคอนขางมาก 
 5 – จริงมาก 
 6 – จริงที่สุด 
14. ขาพเจาชอบความตื่นเตนผจญภัย 
 0 - ไมจริงเลย 
 1 – ไมคอยจริง 
 2 – จริงเพยีงเล็กนอย 
 3 – จริงพอควร 
 4 – จริงคอนขางมาก 
 5 – จริงมาก 
 6 - จริงที่สุด 
15. ขาพเจาชอบการประนปีระนอม 
 0 - ไมจริงเลย 
 1 – ไมคอยจริง 
 2 – จริงเพยีงเล็กนอย 
 3 – จริงพอควร 
 4 – จริงคอนขางมาก 
 5 – จริงมาก 
 6 – จริงที่สุด 
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16. ขาพเจายดึมั่นตอจารีตประเพณี และความถกูตองเปนหลกั 
 0 - ไมจริงเลย 
 1 – ไมคอยจริง 
 2 – จริงเพยีงเล็กนอย 
 3 – จริงพอควร 
 4 – จริงคอนขางมาก 
 5 – จริงมาก 
 6 - จริงที่สุด 
17. ขาพเจาอดสงสารไมไดเมื่อเหน็คนอืน่ทุกขรอน 
 0 - ไมจริงเลย 
 1 – ไมคอยจริง 
 2 – จริงเพยีงเล็กนอย 
 3 – จริงพอควร 
 4 – จริงคอนขางมาก 
 5 – จริงมาก 
 6 - จริงที่สุด 
18. ขาพเจาชอบความสงบ ไมวุนวาย 
 0 - ไมจริงเลย 
 1 – ไมคอยจริง 
 2 – จริงเพยีงเล็กนอย 
 3 – จริงพอควร 
 4 – จริงคอนขางมาก 
 5 – จริงมาก 
 6 – จริงที่สุด 
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19. ขาพเจาชอบชีวิตที่สนุกสนาน ราเริง มีชีวิตชีวา 
 0 - ไมจริงเลย 
 1 – ไมคอยจริง 
 2 – จริงเพยีงเล็กนอย 
 3 – จริงพอควร 
 4 – จริงคอนขางมาก 
 5 – จริงมาก 
 6 - จริงที่สุด 
20. ขาพเจาปรับตัวเขากับคนอ่ืนไดงาย 
 0 - ไมจริงเลย 
 1 – ไมคอยจริง 
 2 – จริงเพยีงเล็กนอย 
 3 – จริงพอควร 
 4 – จริงคอนขางมาก 
 5 – จริงมาก 
 6 – จริงที่สุด 
21. ขาพเจาชอบเปนผูนาํคนอื่นเสมอ 
 0 - ไมจริงเลย 
 1 – ไมคอยจริง 
 2 – จริงเพยีงเล็กนอย 
 3 – จริงพอควร 
 4 – จริงคอนขางมาก 
 5 – จริงมาก 
 6 – จริงที่สุด 
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22. ขาพเจามกัหวงใยตอความรูสึก และความทุกขของคนอื่น 
 0 - ไมจริงเลย 
 1 – ไมคอยจริง 
 2 – จริงเพยีงเล็กนอย 
 3 – จริงพอควร 
 4 – จริงคอนขางมาก 
 5 – จริงมาก 
 6 – จริงที่สุด 
23. ขาพเจาชอบเสนอวิธีแกปญหา 
 0 - ไมจริงเลย 
 1 – ไมคอยจริง 
 2 – จริงเพยีงเล็กนอย 
 3 – จริงพอควร 
 4 – จริงคอนขางมาก 
 5 – จริงมาก 
 6 – จริงที่สุด 
24. ขาพเจารักอิสรเสรีไมชอบใหใครบีบบังคับ 
 0 - ไมจริงเลย 
 1 – ไมคอยจริง 
 2 – จริงเพยีงเล็กนอย 
 3 – จริงพอควร 
 4 – จริงคอนขางมาก 
 5 – จริงมาก 
 6 – จริงที่สุด 
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25. ขาพเจารูสึกไมสบายใจเมื่อขัดแยงกับคนอื่น 
 0 - ไมจริงเลย 
 1 – ไมคอยจริง 
 2 – จริงเพยีงเล็กนอย 
 3 – จริงพอควร 
 4 – จริงคอนขางมาก 
 5 – จริงมาก 
 6 – จริงที่สุด 
26. ขาพเจาชอบแนะนาํ สอน และชี้แนะคนอื่น 
 0 - ไมจริงเลย 
 1 – ไมคอยจริง 
 2 – จริงเพยีงเล็กนอย 
 3 – จริงพอควร 
 4 – จริงคอนขางมาก 
 5 – จริงมาก 
 6 – จริงที่สุด 
27. ขาพเจาชอบปกปอง และทุกขรอนแทนคนที่เดือดรอน 
 0 - ไมจริงเลย 
 1 – ไมคอยจริง 
 2 – จริงเพยีงเล็กนอย 
 3 – จริงพอควร 
 4 – จริงคอนขางมาก 
 5 – จริงมาก 
 6 – จริงที่สุด 
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28.ขาพเจาชอบคิดและลงมอืทํามากกวาพูด 
 0 - ไมจริงเลย 
 1 – ไมคอยจริง 
 2 – จริงเพยีงเล็กนอย 
 3 – จริงพอควร 
 4 – จริงคอนขางมาก 
 5 – จริงมาก 
 6 – จริงที่สุด 
29. ขาพเจาไมชอบจริงจงักบัชีวิต 
 0 - ไมจริงเลย 
 1 – ไมคอยจริง 
 2 – จริงเพยีงเล็กนอย 
 3 – จริงพอควร 
 4 – จริงคอนขางมาก 
 5 – จริงมาก 
 6 – จริงที่สุด 
30. ขาพเจาชอบคิดมากเมือ่ทําความผิดหรือขัดใจกับคนอ่ืน 
 0 - ไมจริงเลย 
 1 – ไมคอยจริง 
 2 – จริงเพยีงเล็กนอย 
 3 – จริงพอควร 
 4 – จริงคอนขางมาก 
 5 – จริงมาก 
 6 – จริงที่สุด 
การคิดคะแนนจะแบงเปนกลุมดังนี ้ ในแตละกลุมจะรวมคะแนนที่ตอบตามขอที่ระบุเอาไว 

กลุม A= ผลรวมคะแนนของขอ 1,6,11,16,21,26  
กลุม B= ผลรวมคะแนนของขอ 2,7,12,17,22,27  
กลุม C= ผลรวมคะแนนของขอ 3,8,13,18,23,28  
กลุม D= ผลรวมคะแนนของขอ 4,9,14,19,24,29 
กลุม E= ผลรวมคะแนน ของขอ 5,10,15,20,25,30 
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ความหมายคะแนนการประเมินตนเองบอกถึงพฤติกรรมของตนเอง ดังนี้ 
 
กลุม A  ชอบใชพระเดช หรือชอบวิพากษวิจารณ ตําหนิ พูดมาก จูจี้ ข้ีบน เอาชนะ เจา

ระเบียบ เอาแตใจตน ไมยอมคน ใชอํานาจ ชอบนํา ชอบส่ัง เผด็จการ ดื้อ 
กลุม B ชอบใชพระคุณใจดี เอื้อเฟอเผื่อแผ ปกปอง เมตตา อารี หวงใย ข้ีสงสาร ใสใจคน

อ่ืน ๆ ชอบชวยเหลือ เห็นคนอื่นเปนสุขเราก็สุขดวย 
กลุม C   หลักเหตุผล แบบประชาธิปไตย สุขุม รอบคอบ มีวิจารณญานสูง อารมณหนัก

แนน มั่นคง มีสติสัมปชัญญะ แกปญหาอยางนุมนวล มีความชัดเจนในเปาหมายชีวิต 
กลุม D  ปลอยตามสบายรักอิสระ ชอบสนุกสนาน ข้ีเลน ไมจริงจังนัก อารมณดี ยิ้มงาย 

รวบอารมณขัน ความคิดสรางสรรคสูง เอาตัวรอดได ยืดหยุน 
กลุม E โอนออนผอนปรน ประนีประนอม ยอมคนอื่น ไมคอยมั่นใจในตนเอง คิดมาก วิตก

กังวล เศราซึม เฉื่อย เบื่อหนายงาย เก็บตัว แยกตัวหนี   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

214



     
 

214

ส่ือผสม(Multimedia) การทาํกิจกรรมรูจักเขาใจตนเองและกิจกรรมสะทอนคิด 
วีดิโอการพัฒนาองคการโดยวิธีการเสริมสรางพลงัอํานาจ 
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ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ 
 
 นายคณิต  เขียววิชัย เกิดวันที่ 23 กุมภาพันธ 2495 ที่ อําเภอบางเลน จังหวัดนครปฐม  
สําเร็จการศึกษาครุศาสตรบัณฑิต วิชาเอกพลศึกษา จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ปการศึกษา 2517  
ครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาพลศึกษา จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ปการศึกษา 2522  
ปจจุบันรับราชการในตําแหนงรองศาสตราจารยระดับ 9 สังกัดภาควิชาพื้นฐานทางการศึกษา 
คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยศิลปากร วิทยาเขตพระราชวังสนามจันทร จังหวัดนครปฐม 
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