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บทที่  2 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 
 การศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการพัฒนารูปแบบการเสริมพลังการทํางาน
ของครูจะกลาวถึงประเด็นสําคัญตาง ๆ ดังนี้ 
 ตอนที่ 1 แนวคิดเกี่ยวกับรูปแบบและการพัฒนารูปแบบ 
  1.1 ความหมายของรูปแบบ 
  1.2 ประเภทของรูปแบบ 
  1.3 องคประกอบของรูปแบบ 
  1.4 การพัฒนารูปแบบ 
  1.5 การตรวจสอบรูปแบบ 
 ตอนที่ 2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการเสริมพลังการทํางาน 
  2.1 ความหมายและความสําคัญของพลังการทํางาน 
  2.2 ความหมายและความสําคัญของการเสริมพลัง 
  2.3 ความเปนมาของการเสริมพลังการทํางาน 
  2.4 แนวคิดของการเสริมพลังการทํางาน 
  2.5 หลักการและเปาหมายของการเสริมพลังการทํางาน 
  2.6 ทฤษฎีที่เกี่ยวของกับการเสริมพลังการทํางาน     
  2.7 กระบวนการเสริมพลังการทํางาน 
  2.8  รูปแบบของการเสริมพลังการทํางาน    
  2.9 ปญหาและอุปสรรคของการเสริมพลังการทํางาน 
 ตอนที่ 3 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการเสริมพลังการทํางานของครู 
  3.1 ความสําคัญของพลังการทํางานของครู 
  3.2 แนวคิดของการเสริมพลังการทํางานของครู 
  3.3 หลักการและเปาหมายของการเสริมพลังการทํางานของครู 
  3.4 ทฤษฎีที่เกี่ยวของกับการเสริมพลังการทํางานของครู    
  3.5 กระบวนการเสรมิพลังการทํางานของครู 
                     3.6 นโยบายและแนวทางการพัฒนาครู 
 ตอนที่ 4 งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
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  4.1 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับการพัฒนารูปแบบ 
  4.2 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับการเสริมพลังการทํางาน 
  4.3 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับการเสริมพลังการทํางานของครู 
 
ตอนที่ 1  แนวคิดเกี่ยวกับรูปแบบและการพัฒนารูปแบบ 
 1.1 ความหมายของรูปแบบ  
 รูปแบบเปนอีกคําหนึ่งที่ใชตรงกันกับคําในภาษาอังกฤษวา Model ขณะเดียวกันคําแปลนี้
แปลเปนภาษาไทยและนํามาใชในวงวิชาการอีกหลายคําที่นอกเหนือจากคําวา รูปแบบ เชน ตัวแทน 
ตนแบบ  แบบจําลอง  แตโดยภาพรวมจะหมายถึงสิ่งที่จําลองจากของจริง  ซ่ึงพจนานุกรม 
(Contemporary English ) ของลองแมน (Longman.  1987 : 79) ไดใหความหมายคําวา Model ไว            
3 ลักษณะ คือ 1) เปนแบบยอสวนของของจริง 2) เปนสิ่งของหรือคนที่เปนตนแบบ และ 3) เปนแบบ
หรือรุนของผลิตภัณฑ สวน กูด (Good.  1973 : 52) ไดใหความหมายของรูปแบบไว 4 ความหมาย 
คือ 1) แบบสิ่งใดสิ่งหนึ่ง เพื่อใชเปนแนวทางในการสรางหรือทําซ้ํา 2) ใชเปนตัวอยางเพื่อเลียนแบบ 
3) เปนแผนภูมิหรือรูปสามมิติที่เปนตัวแทนสิ่งใดสิ่งหนึ่งหรือหลักการ และ 4) เปนชุดของปจจัย
หรือตัวแปรที่มีความสัมพันธกัน  
 ความหมายของรูปแบบมีนักวิชาการไดใหความหมายไว ดังนี้ 
 พูลสุข  หิงคานนท  (2540 : 50) ใหความหมายรูปแบบ หมายถึง ส่ิงที่แสดงโครงสราง        
ทางความคิดองคประกอบและความสัมพันธขององคประกอบตาง ๆ ที่สําคัญของเรื่องที่ศึกษา 
 ดิเรก  วรรณเศียร  (2545 : 49) ใหความหมายรูปแบบ หมายถึง ส่ิงที่ไดรับการพัฒนาขึ้น
เพื่ออธิบายหรือแสดงใหเห็นถึงองคประกอบสําคัญของเรื่องใดเรื่องหนึ่งใหเขาใจงายขึ้น เพื่อเปน
แนวทางในการดําเนินการอยางใดอยางหนึ่งตอไป 
 กุลวดี  บัวโชติ  (2547 : 36) ใหความหมายรูปแบบ หมายถึง ส่ิงที่สรางและพัฒนาขึ้น        
เพื่อแสดงใหเห็นถึงองคประกอบสําคัญ ๆ ของเรื่องใดเรื่องหนึ่งใหเขาใจงายขึ้นเพื่อใชเปนแบบหรือ
แนวทางในการดําเนินงานอยางใดอยางหนึ่งตอไป 
 ศิริชัย  กาญจนวาสี  (2547 : 46) ใหความหมายรูปแบบ หมายถึง อาจเปนเพียงการจําลอง
ของจริงหรืออาจมีลักษณะเปนทฤษฎีหรืออาจเปนการเชื่อมโยงทฤษฎีสูรูปธรรมของการปฏิบัติก็ได 
 อมรรัตน  ทิพยจันทร  (2547 : 15) ใหความหมายรูปแบบ หมายถึง กรอบแนวคิดที่อธิบาย
แบบอยางของสิ่งใดสิ่งหนึ่งที่เปนชุดของตัวแปรหรือองคประกอบที่บงบอกถึงความสัมพันธกัน         
ซ่ึงอาจเปนรูปธรรมหรือนามธรรมก็ได 
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 ประสิทธิ์  เขียวศรี และคณะ (2548 : 144) ใหความหมายรูปแบบ หมายถึง ชุดของ 
องคประกอบที่เกี่ยวของสัมพันธกัน เพื่อจําลองใหเห็นสภาพการณที่ใกลเคียงความเปนจริง                   
ที่เกี่ยวกับแนวทางการพัฒนา 
 สุวรรณา  เมตมันกุล  (2549 : 78) ใหความหมายรูปแบบ หมายถึง แบบอยางหรือตัวอยาง
ของสิ่งใดสิ่งหนึ่งเพื่อเปนแนวทางในการสรางหรือทําซ้ํา และเปนชุดของปจจัยที่ผูศึกษาได
พัฒนาขึ้นเพื่อแสดงใหเห็นถึงความสัมพันธขององคประกอบที่สําคัญในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง เชน            
ชุดของหลักการที่กําหนดขึ้นอยางมีแบบแผนที่แสดงถึงความสัมพันธระหวางสวนประกอบของ
กระบวนการ 
 สมเกียรติ  บุญรอด  (2550 : 17) ใหความหมายรูปแบบ หมายถึง กรอบแนวคิดที่อธิบาย
แบบอยางของสิ่งใดสิ่งหนึ่งที่เปนชุดของตัวแปรหรือองคประกอบที่บงบอกถึงความสัมพันธกัน   
ซ่ึงอาจเปนแนวคิดที่เปนรูปธรรมและนามธรรมก็ได 
 อภิญญา  แกวช่ืน  (2550 : 52) ใหความหมายรูปแบบ หมายถึง แบบวิธีการที่ไดจากการ
สังเคราะหเอกสารรวมกับแบบวิธีการที่เปนปรากฏการณที่เกิดขึ้น โดยผานกระบวนการทดสอบ
ความแมนตรงและความนาเชื่อถือดวยกระบวนการวิจัยอยางเปนระบบ   
 ฮอเชอร (Hauser.  1980 : 132-161) ใหความหมายรูปแบบ หมายถึง เปนสิ่งออกแบบมา
เพื่อแสดงถึงองคประกอบและกระบวนการในการตรวจสอบความแตกตางระหวางความสัมพันธ 
ในเชิงทฤษฎีกับปรากฏการณจริง                                                              
 บารโด และฮารทแมน (Bardo & Hartman.  1982 : 70) ใหความหมายรูปแบบ หมายถึง 
รูปแบบเปนสิ่งที่ไดรับการพัฒนาขึ้นเพื่อบรรยายคุณลักษณะที่สําคัญของปรากฏการณอยางใด        
อยางหนึ่งเพื่อใหงายตอการทําความเขาใจองคประกอบของรูปแบบขึ้นอยูกับปรากฏการณ               
แตละอยางไมมีขอกําหนดตายตัว 
 โทซี และคารนอล  (Tosi & Carnoll.  1983 : 163) ใหความหมายรูปแบบ หมายถึง รูปแบบ
เปนนามธรรมของจริงหรือภาพจําลองของสถานการณอยางใดอยางหนึ่ง ซ่ึงอาจจะมีตั้งแตรูปธรรม
อยางงาย ๆ จนถึงรูปแบบที่มีความสลับซับซอนมาก ๆ 
 สโตเนอร และวันเคล  (Stoner & Wankel.  1986 : 12) ใหความหมายรูปแบบ หมายถึง 
รูปแบบเปนการจําลองความจริงของปรากฏการณ เพื่อทําใหเราไดเขาใจความสัมพันธที่สลับซับซอน
ของปรากฏการณนั้น ๆ ไดงายขึ้น 
 คีฟส (Keeves.  1988 : 559) ใหความหมายรูปแบบ หมายถึง การแสดงโครงสรางเพื่อ
ศึกษาความสัมพันธของตัวแปร 
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 จากแนวคิดของนักวิชาการใหความหมายของรูปแบบที่สอดคลองกัน คือ รูปแบบ
หมายถึง ส่ิงที่พัฒนาขึ้นเพื่อแสดงใหเห็นถึงองคประกอบที่เกี่ยวของสัมพันธกันเพื่อใชเปนแบบหรือ
แนวทางในการดําเนินงานอยางใดอยางหนึ่งตอไป 
 สรุปไดวา รูปแบบ หมายถึง ส่ิงที่พัฒนาขึ้น ซ่ึงแสดงใหเห็นถึงองคประกอบสําคัญที่มี
ความสัมพันธเกี่ยวของกันเพื่อใชเปนแนวทางในการดําเนินงาน 
 1.2 ประเภทของรูปแบบ 
 นักวิชาการไดแบงประเภทของรูปแบบไวหลายลักษณะดังนี้ 
 คีฟส (Keeves.  1988 : 561-565) ไดแบงประเภทของรูปแบบทางการศึกษาและสังคมศาสตร
ไว 4 ประเภท คือ 
 1. รูปแบบการเปรียบเทียบหรืออุปมาน (Analogue model) เปนรูปแบบที่ใชในการอุปมา 
อุปมัยเทียบเคียงปรากฏการณซ่ึงเปนรูปธรรม เพื่อสรางความเขาใจในปรากฏการณที่เปนนามธรรม 
เชน รูปแบบในการทํานายจํานวนนักเรียนที่เขาสูระบบโรงเรียน ซ่ึงอนุมานแนวคิดมาจากการเปดน้ําเขา
และปลอยน้ําออกจากถัง นักเรียนที่จะเขาสูระบบเปรียบไดกับน้ําที่ไหลเขาถัง นักเรียนที่ออกจากระบบ
เปรียบไดกับน้ําที่เปดออกจากถัง ดังนั้นนักเรียนที่คงอยูในระบบจึงเทากับนักเรียนที่เขาสูระบบ          
ลบดวยนักเรียนที่ออกจากระบบเปนตน 
 2. รูปแบบการใหความหมายหรือการอธิบาย (Semantic model) เปนรูปแบบที่ใชภาษา
เปนสื่อในการบรรยายหรืออธิบายปรากฏการณที่ศึกษาดวยภาษา แผนภูมิหรือรูปภาพ เพื่อใหเห็น
โครงสรางทางความคิดองคประกอบและความสัมพันธขององคประกอบของปรากฏการณนั้น ๆ 
เชน รูปแบบการเรียนรูในโรงเรียน รูปแบบการสอน รูปแบบการควบคุมวิทยานิพนธและรูปแบบ
การบริหารการศึกษาประชาบาล 
 3. รูปแบบทางคณิตศาสตร (Mathematical model) เปนรูปแบบที่ใชสมการทางคณิตศาสตร
เปนสื่อในการแสดงความสัมพันธของตัวแปรตาง ๆ รูปแบบประเภทนี้นิยมใชกันมากในสาขา
จิตวิทยาและการศึกษา รวมทั้งการบริหารการศึกษา 
 4. รูปแบบเกี่ยวกับเหตุและผล (Causal model) เปนรูปแบบที่พัฒนามาจากเทคนิค               
ที่เรียกวา Path analysis และหลักการสราง Semantic model โดยการนําเอาตัวแปรตาง ๆ มาสัมพันธกัน
เชิงเหตุและผล เชน The Standard deprivation model ซ่ึงเปนรูปแบบที่แสดงความสัมพันธระหวาง
สภาพทางเศรษฐกิจสังคมของบิดามารดา สภาพแวดลอมทางการศึกษาที่บาน และระดับสติปญญา
ของเด็ก เปนตน 
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 1.3 องคประกอบของรูปแบบ 
 จากการศึกษาตัวอยางของรูปแบบจากเอกสารที่เกี่ยวของตาง ๆ พบวา ไมปรากฏมีหลักเกณฑ
ที่ตายตัววารูปแบบนั้นตองมีองคประกอบอะไรบางอยางไร สวนใหญจะขึ้นอยูกับลักษณะเฉพาะ
ของปรากฏการณที่ผูสนใจดําเนินการศึกษา สวนการกําหนดองคประกอบรูปแบบในการศึกษาและ
ทําความเขาใจเกี่ยวกับการจัดองคการและการบริหารจัดการ (The model of organization and 
management) ตามแนวคิดของ บราวน และโมเบิรก (Brown & Moberg.  1980 : 16-17) ไดสังเคราะห
รูปแบบขึ้นมาจากแนวคิดเชิงระบบ (Systems approach) กับหลักการบริหารตามสถานการณ  
(Contingency approach) และองคประกอบตามรูปแบบของ บราวน และโมเบิรก ประกอบดวย             
1) สภาพแวดลอม 2) เทคโนโลยี 3) โครงสราง 4) กระบวนการจัดการ 5) การตัดสินใจสั่งการ 
 สมาน  อัศวภูมิ  (2549 : 14-15) ไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยไดสังเคราะหรูปแบบการบริหาร
สถานศึกษา ไดสรุปแนวคิดและแนวทางในการศึกษารูปแบบไว 3 ลักษณะ เปนดังนี้คือ 
 1. การศึกษารูปแบบ เปนการศึกษาสภาพปจจุบันของรูปแบบตามกรอบรูปแบบที่ผูวิจัย
กําหนด ซ่ึงดําเนินการไดโดยการสํารวจความคิดเห็น หรือการศึกษาสภาพจริงในภาคสนาม 
 2. การนําเสนอรูปแบบ เปนการออกแบบและนําเสนอรูปแบบใหม เพื่อใหไดรูปแบบ          
ที่ดีกวาที่เปนอยูการวิจัยเพื่อนําเสนอรูปแบบในลักษณะนี้ไมตองทดลองใชรูปแบบ เพียงแตจัดใหมี
การนําเสนอรูปแบบเพื่อการพิจารณาของผูเกี่ยวของ เชน การนําเสนอผูทรงคุณวุฒิ เพื่อพิจารณาและ
ประเมินรูปแบบในลักษณะของการใชแบบสอบถามหรือการประชุมสัมมนา หรือนําเสนอ             
ใหผูปฏิบัติประเมินความเหมาะสมความเปนไปได และการใหขอคิดเห็นเสนอแนะตาง ๆ ซ่ึง           
การรายงานผลการวิจัย จะนําเสนอสภาพปจจุบันของรูปแบบ การออกแบบรูปแบบและผลของ          
การนําเสนอรูปแบบ 
 3. การพัฒนารูปแบบ เปนการวิจัยที่ผูวิจัยตองดําเนินการศึกษารูปแบบ การออกแบบ
รูปแบบใหม หรือการนํารูปแบบไปทดลองใชในสภาพจริงโดยไมตองควบคุมตัวแปรอยางเขมงวด
มากนักและรายงานผลการทดลองใช 
 สมาน  อัศวภูมิ  (2549 : 24) ไดสังเคราะหรูปแบบการบริหารเพื่อปฏิรูปการเรียนรูของ
ผูบริหารสถานศึกษาที่เปนตนแบบทั้ง 16 แหง สรุปไดวา องคประกอบของรูปแบบการบริหารงาน 
มีความหลากหลายแตกตางกัน จากการศึกษาองคประกอบของรูปแบบดังกลาวขางตน พบวา 
องคประกอบของรูปแบบมักเปนการสรางรูปแบบเพื่อนําเสนอรูปแบบใหม ๆ ที่แสดงใหเห็น
องคประกอบของรูปแบบแตละสวน และองคประกอบของรูปแบบมักจะเกี่ยวของสัมพันธกันตาม
ลักษณะเฉพาะของเรื่องที่จะศึกษาและวัตถุประสงคของการสรางรูปแบบนั้น ๆ เปนหลัก 
 



 16

 1.4 การพัฒนารูปแบบ 
 การพัฒนารูปแบบนั้นอาจจะมีขั้นตอนในการดําเนินงานแตกตางกันออกไปแตโดยทั่วไปแลว 
การพัฒนารูปแบบแบงออกเปน 2 ขั้นตอน คือ การสรางรูปแบบ (Construct) และการหาความเที่ยงตรง 
(Validity) ของรูปแบบ สวนรายละเอียดในแตละขั้นตอนวามีการดําเนินการอยางไรนั้น ขึ้นอยูกับ
ลักษณะและกรอบแนวคิดซึ่งเปนพื้นฐานในการพัฒนารูปแบบนั้น ๆ  
 คีฟส (Keeves.  1988 : 70) ไดกลาวถึงหลักการอยางกวาง ๆ เพื่อกํากับการสรางรูปแบบไว  
4 ประการ คือ 
 1. รูปแบบควรประกอบขึ้นดวยความสัมพันธอยางมีโครงสราง (ของตัวแปร) มากกวา
ความสัมพันธเชิงเสนตรงแบบธรรมดา อยางไรก็ตามความเชื่อมโยงแบบเสนตรงธรรมดาทั่วไปนั้น
ก็มีประโยชนโดยเฉพาะอยางยิ่งในการศึกษาวิจัยในชวงตนของการพัฒนารูปแบบ 
 2. รูปแบบควรใชเปนแนวทางในการพยากรณผลที่จะเกิดขึ้นจากการใชรูปแบบได
สามารถตรวจสอบไดโดยการสังเกตและหาขอมูลสนับสนุนดวยขอมูลเชิงประจักษได 
 3. รูปแบบควรจะตองระบุหรือช้ีใหเห็นถึงกลไกเชิงเหตุผลของเรื่องที่ศึกษา ดังนั้น
นอกจากรูปแบบจะเปนเครื่องมือในการพยากรณได ควรใชในการอธิบายปรากฏการณไดดวย 
 4. รูปแบบควรเปนเครื่องมือในการสรางมโนทัศนใหม และสรางความสัมพันธของ           
ตัวแปรในลักษณะใหม ซ่ึงเปนการขยายองคความรูในเรื่องที่เรากําลังศึกษา 
 จากการศึกษาเอกสารที่เกี่ยวของกับการพัฒนารูปแบบ พบวา การพัฒนารูปแบบที่มี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล จนไดรับการเชื่อถือนั้น จําเปนจะตองมีขั้นตอนในการดําเนินงาน
สอดคลองกับกระบวนการวิจัยและพัฒนา (Research and development) ไดแก การกําหนดปญหา
ของรูปแบบ การตั้งสมมติฐาน การเก็บรวบรวมขอมูล การวิเคราะหขอมูลและการสรุปผล รวมทั้ง
การไดรับการยืนยันจากผูเชี่ยวชาญตามกรอบแนวคิดซึ่งเปนพื้นฐานในการพัฒนารูปแบบนั้น ๆ 
และการทดลองใชรูปแบบเพื่อวิเคราะหปญหาและอุปสรรคตาง ๆ ในการนํารูปแบบไปใชและ
วิธีการที่จะชวยสนับสนุนใหแนวคิดการกระจายอํานาจการจัดการศึกษาใหประสบความสําเร็จ เชน 
การทําแผนพัฒนาโรงเรียน การกํากับและตรวจสอบโรงเรียน การประกันคุณภาพการศึกษา และ
การใชเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการบริหาร เปนตน (รุง  แกวแดง.  2546 : 32) 
 แนวคิดเกี่ยวกับขั้นตอนการพัฒนารูปแบบ พบวา ไมสามารถกําหนดรูปแบบแนนอน
ตายตัวได ซ่ึงผูวิจัยหลายทานไดศึกษาและนําเสนอแนวคิดขั้นตอนการพัฒนารูปแบบ ดังนี้ 
 วิลเลอร (Willer.  1967 : 83) กลาววา การพัฒนารูปแบบอาจมีขั้นตอนการดําเนินงาน            
ที่แตกตางกันออกไปแตโดยท่ัวไปอาจแบงเปน 2 สวน คือ การสรางรูปแบบและการหาความเที่ยงตรง
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ของรูปแบบสวนรายละเอียดในแตละขั้นตอนวามีการดําเนินการอยางไรนั้นขึ้นอยูกับลักษณะ 
กรอบแนวคิด ซ่ึงเปนพื้นฐานในการพัฒนารูปแบบนั้น  
 จากการศึกษาการพัฒนารูปแบบของหนวยงานและนักวิชาการ พบวา การพัฒนารูปแบบ
ขึ้นอยูกับวัตถุประสงคและเปาหมายของการพัฒนารูปแบบนั้น ๆ ดังเชน 
 สมาน  อัศวภูมิ  (2549 : 8-9) ไดศึกษาการพัฒนารูปแบบการบริหารการประถมศึกษา
ระดับจังหวัดโดยมีขั้นตอนการดําเนินงาน 4 ขั้นตอน คือ 

1. การศึกษาวิเคราะหเกี่ยวกับหลักการและขอมูลพื้นฐานประกอบการสรางรูปแบบ 
2. การสรางรูปแบบ 

 3. การประมวลความเห็นของผูทรงคุณวุฒิเกี่ยวกับรูปแบบการบริหารการประถมศึกษา
ระดับจังหวัด 
 4.    ปรับปรุงแกไขและพัฒนาเปนรูปแบบที่สมบูรณ 
 สมศักดิ์  ดลประสิทธิ์ (2539 : 99-100) ไดศึกษาการนําเสนอรูปแบบระบบการบริหาร
คุณภาพแบบมุงคุณภาพทั้งองคการในสํานักงานศึกษาธิการจังหวัด กลาววา การพัฒนารูปแบบ              
มี 6 ขั้นตอน คือ 
 1. การกําหนดกรอบแนวคิดสําหรับการวิจัย 

2. การวิเคราะหองคการ ระบบงานและหลักการประยุกต TQM 
3. การออกแบบรูปแบบระบบบริหารคุณภาพแบบมุงคุณภาพทั้งองคการในสํานักงาน

ศึกษาธิการจังหวัด 
4. การตรวจสอบรูปแบบระบบการบริหารแบบมุงคุณภาพทั้งองคการจากผูทรงคุณวุฒ ิ
5. การปรับปรุงแกไข 
6. สรุปและนําเสนอรูปแบบ 

 อรรณพ  จีนะวัฒน  (2539 : 120-121) ไดศึกษาการนําเสนอโปรแกรมการพัฒนาผูบริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา  กลาววา การพัฒนารูปแบบมี 4 ขั้นตอน คือ 
 1. ศึกษา วิเคราะหแนวคิด  ทฤษฎีเพื่อกําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย 
 2. ศึกษาสภาพปจจุบันและปญหาของการพัฒนาผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด
กรมสามัญศึกษา 
 3. พัฒนาโปรแกรมการพัฒนาผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา 
 4. ตรวจสอบความเหมาะสมและความเปนไปไดของโปรแกรมการพัฒนาผูบริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา  สังกัดกรมสามัญศึกษา 
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 ศิริพร ฉันทานนท  (2539 : 48) ไดศึกษาการพัฒนารูปแบบการสอนอานภาษาอังกฤษเพื่อ
ความเขาใจตามทฤษฎีโครงสรางความรูสําหรับนักเรียนระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย กลาววา      
การพัฒนารูปแบบมี 3 ขั้นตอน คือ 
 1. การศึกษาและวิเคราะหขอมูลพื้นฐาน 

2. การพัฒนารูปแบบการสอนอานภาษาอังกฤษเพื่อความเขาใจตามทฤษฎีโครงสราง
ความรู 

3. การทดลองใชรูปแบบการสอน 
 วัฒนา  มัคคสมัน  (2539 : 48) ไดศึกษาการพัฒนารูปแบบการเรียนการสอนตามหลักการสอน
แบบโครงการเพื่อเสริมสรางการเห็นคุณคาในตนเองของเด็กวัยอนุบาล กลาววา การพัฒนารูปแบบ
มี 3 ขั้นตอน คือ 
 1. การพัฒนาและการปรับปรุงแบบการเรียนการสอน 

2. การตรวจสอบคุณภาพของรูปแบบโดยการทดลองใชรูปแบบการเรียนการสอน 
3. การประเมินรูปแบบการเรียนการสอน 

 พูลสุข  หิงคานนท  (2540 : 75) ไดศึกษาการพัฒนารูปแบบการจัดองคการของวิทยาลัย
พยาบาล กระทรวงสาธารณสุข กลาววา  การพัฒนารูปแบบมี 5 ขั้นตอน คือ 
 1. การศึกษาเอกสารเพื่อกําหนดกรอบการวิจัย 
 2. การศึกษาสภาพ ปญหาการจัดองคการ 
 3. การสรางรูปแบบการจัดองคการ 
 4. การทดสอบความเหมาะสม ความเปนไปไดของรูปแบบ 
 5. ปรับปรุงและพัฒนารูปแบบใหสมบูรณ 
 สมพร  แมลงภู  (2541 : 54-55) ไดศึกษาการพัฒนารูปแบบเพื่อพัฒนาคุณภาพการเรียน
การสอนคณิตศาสตร ระดับมัธยมศึกษาตอนตนในโรงเรียนสังกัดสํานักงานคณะกรรมการ                 
การประถมศึกษาแหงชาติ  กลาววา  การพัฒนารูปแบบมี 4 ขั้นตอน คือ 
 1. การศึกษาขอมูลพื้นฐานสําหรับการพัฒนารูปแบบเพื่อพัฒนาคุณภาพการเรียนการสอน
คณิตศาสตร 
 2. การสรางรูปแบบเพื่อพัฒนาคุณภาพการเรียนการสอนคณิตศาสตร 
 3. การหาประสิทธิภาพของรูปแบบ 
 4. การปรับปรุงรูปแบบ  
 อัจฉรา  เสาวเฉลิม  (2546 : 78) ไดศึกษาการพัฒนารูปแบบการเรียนการสอนพลศึกษา
ตามหลักสูตรการศึกษาขั้นพื้นฐานพุทธศักราช 2544  กลาววา  การพัฒนารูปแบบมี 2 ขั้นตอน คือ 
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 1. การสรางละพัฒนารูปแบบ 
 2. การทดลองใชและปรับปรุง 
 อติพร  ทองหลอ  (2546 : 99-100) ไดศึกษารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจ อาจารยพยาบาล  
สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก  กลาววา  การพัฒนารูปแบบมี 5 ขั้นตอน คือ 
 1. ศึกษาและวิเคราะหแนวคิดการเสริมสรางพลังอํานาจ 
 2. ศึกษาและวิเคราะหสภาพการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยพยาบาล 
 3. สรางรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยพยาบาล 
 4. ทดลองและศึกษาผลการใชรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยพยาบาล 
 5. ปรับปรุงรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยพยาบาล 
 กฤษณา  คิดดี  (2547 : 79-80) ไดศึกษาการพัฒนารูปแบบการประเมินการจัดการเรียน
การสอนที่เนนผูเรียนเปนสําคัญ  กลาววา  การพัฒนารูปแบบมี 2 ขั้นตอน คือ 
 1. การพัฒนารูปแบบการประเมินการจัดการเรียนการสอนที่เนนผูเรียนเปนสําคัญ 
 2. การประเมินประสิทธิผลของการใชรูปแบบการประเมินการจัดการเรียนการสอน           
ที่เนนผูเรียนเปนสําคัญ 
 รุจา  รอดเข็ม  (2547 : 103-104) ไดศึกษาการพัฒนารูปแบบการประเมินประสิทธิผล
องคการของวิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณสุขประยุกตตามแนวทางการประเมินองคการ           
แบบสมดุล กลาววา  การพัฒนารูปแบบมี 2 ขั้นตอน คือ 
 1. การพัฒนารูปแบบการประเมินประสิทธิผลองคการ 
 2. การตรวจสอบรูปแบบการประเมินประสิทธิผลองคการ 
 วิสุทธิ์  วิจิตรพัชราภรณ  (2547 : 73) ไดศึกษาการพัฒนารูปแบบการจัดการศึกษาแบบ
กระจายอํานาจในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ตามแนวทางพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542
กลาววา  การพัฒนารูปแบบมี 5 ขั้นตอน  คือ 
 1. กําหนดกรอบความคิดในการวิจัย 
 2. ศึกษาสภาพและปญหาการจัดการศึกษาแบบกระจายอํานาจในสถานศึกษา                 
ขั้นพื้นฐาน 
 3. สรางรูปแบบการจัดการศึกษาแบบกระจายอํานาจในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 4. ประเมินความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบ 
 5. ปรับปรุงและนําเสนอรูปแบบ 
 ประอร  พิมพายน  (2548 : 10) ไดศึกษาการพัฒนารูปแบบการเปรียบเทียบสมรรถนะ
แบบบูรณาการของการบริหารจัดการแพทยศาสตรศึกษาในมหาวิทยาลัยของรัฐ กลาววา การพัฒนา
รูปแบบมี 5 ขั้นตอน คือ 



 20

 1. การศึกษาเพื่อกําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย ดวยการศึกษาวิเคราะหสังเคราะห 
แนวคิด ทฤษฎี จากเอกสาร วารสาร ตํารา และผลการศึกษาวิจัยที่เกี่ยวของ 
 2. การศึกษารูปแบบการเปรียบเทียบสมรรถนะแบบบูรณาการของการบริหารจัดการ
แพทยศาสตรศึกษาในมหาวิทยาลัยของรัฐ 
 3. การยกรางและตรวจสอบรูปแบบฯโดยผูทรงคุณวุฒิ 
 4. การทดลองใช 
 5. การสรุปผลและการนําเสนอ 
 จารุวรรณ  ศิลปรัตน  (2548 : 81-82) ไดศึกษาการพัฒนารูปแบบการเสริมพลังการทํางาน
เพื่อพัฒนาศักยภาพการเปนนักวิจัยของครูอนุบาล กลาววา  การพัฒนารูปแบบมี 3 ขั้นตอน คือ 
 1. การสรางและการพัฒนารูปแบบเสริมพลังการทํางาน 
 2. การตรวจสอบคุณภาพรูปแบบเสริมพลังการทํางานโดยผูเชี่ยวชาญ 
 3.  การทดลองใชรูปแบบเสริมพลังการทํางานและการประเมินคุณภาพของรูปแบบจาก
การทดลองใช 
 รุงนภา   จิตรโรจนรักษ  (2548 : 92) ไดศึกษาการพัฒนารูปแบบการบริหารของคณะกรรมการ
สถานศึกษาขั้นพื้นฐานสําหรับประเทศไทย  กลาววา  การพัฒนารูปแบบมี 3 ขั้นตอน คือ 
 1. การพัฒนารูปแบบการบริหารของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่คาดหวัง
สําหรับประเทศไทย 
 2. การพัฒนารูปแบบการบริหารของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่เปนไปได
สําหรับประเทศไทย 
 3. พัฒนารูปแบบการบริหารของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานสําหรับประเทศไทย 
 สมเกียรติ  บุญรอด  (2550 : 104) ไดศึกษาการพัฒนารูปแบบการประเมินการปฏิบัติงาน
ของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา กลาววา การพัฒนารูปแบบมี 4 ขั้นตอน คือ 
 1. ศึกษาองคประกอบของรูปแบบการประเมนิการปฏิบัติงานของสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษา 
 2. สรางรูปแบบการประเมินการปฏิบัติงานของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
 3. ทดลองใชรูปแบบการประเมินการปฏิบัติงานของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
 4. ประเมินรูปแบบการประเมินปฏิบัติงานของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
 ผูวิจัยไดสังเคราะหแนวคิดที่สอดคลองกันเพื่อกําหนดขั้นตอนพัฒนารูปแบบในการวิจัย
ครั้งนี้  มี 3  ขั้นตอน ไดแก 1) พัฒนารูปแบบ 2) ตรวจสอบรูปแบบ 3) ทบทวนและปรับปรุงรูปแบบ 
ดังแสดงในตาราง  1 
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 สรุปไดวา  การวิจัย เร่ือง การพัฒนารูปแบบการเสริมพลังการทํางานของครู สังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาชั้นพื้นฐาน ผูวิจัยไดสังเคราะหขั้นตอนของรูปแบบที่มีความสอดคลองและ
มีความเหมาะกับงานวิจัยคร้ังนี้  มี 3 ขั้นตอน  คือ 1) พัฒนารูปแบบ 2) ตรวจสอบรูปแบบ 3) ทบทวน
และปรับปรุงรูปแบบ  
 1.5 การตรวจสอบรูปแบบ 
 แนวคิดในการตรวจสอบรูปแบบที่สังเคราะหจาก พูลสุข หิงคานนท  (2540 : 53-55) ;  
อุทุมพร  จามรมาน  (2541 : 23) ;  อิสเนอร (Eisner.  1976 : 192-193) และ คีฟส (Keeves.  1998 : 
559-560) สรุปไดวา  การทดสอบหรือการตรวจสอบมีเปาหมายสําคัญเพื่อตรวจสอบความเหมาะสม
และความเปนไปไดในการนํารูปแบบไปใช โดยแบงการทดสอบรูปแบบที่สําคัญไดเปน 2 ลักษณะ
คือ 1) การทดสอบโดยการพิสูจนหรือตรวจสอบดวยขอมูลเชิงประจักษซ่ึงมักจะใชในการทดสอบ
รูปแบบทางวิทยาศาสตรและคณิตศาสตร และ 2) การทดสอบรูปแบบทางสังคมศาสตรและ
พฤติกรรมศาสตรซ่ึงอาจทดสอบโดยวิธีการทางสถิติหรือการประเมินโดยผูทรงคุณวุฒิ 
 สําหรับการวิจัยในครั้งนี้  มีวัตถุประสงคการวิจัยเพื่อพัฒนารูปแบบการเสริมพลังการทํางาน
ใหครู สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานจะใชวิธีการตรวจสอบรูปแบบโดย
ผูเชี่ยวชาญและผูทรงคุณวุฒิซ่ึงมีความรูและประสบการณทางการศึกษาเพื่อใหขอสรุปที่มี         
ความถูกตอง ความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบ 
 
ตอนที่ 2  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการเสริมพลังการทํางาน 
 2.1 ความหมายและความสําคัญของพลังการทํางาน 
 การมีพลัง (Power) ไมไดหมายถึง มีกําลังกายเพียงอยางเดียวยังหมายความไปถึงพลังใจ ที่จะ
ทํางานใหสําเร็จลุลวงตามเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพอีกดวย ดังนั้นการมีพลัง หมายถึง การมี
พลังในตนเองที่จะสามารถทํางานใหลุลวงไปไดดวยดี ซ่ึงจะตองมีกําลังใจ กําลังความคิด กําลังกาย
หรือเรียกวา Energy (การสรางพลังในตัว) เปนพลังที่สามารถปลูกสรางขึ้นมาได ถามีนอยอาจทําให
มีมากยิ่งขึ้น และเมื่อมีขึ้นแลวมันก็แฝงซอนอยูในตัวเราไดนาน ๆ (สมิต  อาชวนิจกุล.  2543 : 51-55)  
ครูจึงจําเปนตองมีพลังในตัวเองเพื่อเรียนรูและพัฒนาสิ่งใหม ๆ อยูเสมอแตไมมีใครแนใจวา ครูมี
พลังในตนเองมากแคไหน แลวนําพลังเหลานั้นออกมาใชบางหรือไม   
 พลังมีสามลักษณะ ไดแก ลักษณะที่หนึ่งคือ พลังเหนือ (Power-over) เปนความสามารถ
ในการเปลี่ยนแปลงการกระทําหรือความคิดของผูอ่ืนแมจะขัดขืนก็ตาม ลักษณะที่สอง คือ พลังภายใน 
(Power-from-within) เปนพลังที่บุคคลหรือกลุมมีอยูเองและอาจเพิ่มขึ้นได เชน ความรู ความมีวินัย 
ความภาคภูมิใจในตนเอง เปนตน ลักษณะที่สามคือ พลังรวม (Power-with) เปนการเปลี่ยนแปลง
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วิธีใชพลังของผูมีพลังเหนือ (Power-over) เลือกที่จะไมใชพลังนั้นโดยตรงในการสั่งหรือควบคุม 
แตตั้งใจและดําเนินการดวยความระมัดระวังเพื่อชวยใหผูอ่ืนเกิดพลังภายใน (Power-from-within) 
จะเห็นไดวา พลังที่ใชแลวไมมีวันหมด ไดแก พลังภายใน (Power-from-within) และพลังรวม 
(Power-with)  (กลีน  ลาเวอรเรด.  2547 : เว็บไซต) 
 เปาหมายสูงสุดในการดําเนินชีวิตของมนุษย ก็คือความสุขและความสําเร็จแตการที่จะไปถึง
เปาหมายนั้นได จะตองคนหาพลังในตนเองใหพบและสามารถนําออกมาใชไดอยางชํานาญในทุกครั้ง 
ที่ตองการ ประกอบดวยปจจัยหลักที่สําคัญ 3 ประการ คือ พลังในการคิดสรางสรรค พลังในการลงมือ
อยางชํานาญและอํานาจจากแรงบันดาลใจในตนเอง 
 1.  พลังในการคิดสรางสรรค คือ การที่คนจะเขาถึงพลังในการคิดสรางสรรคไดนั้น 
จะตองฝกฝนตนเองใหรูจักคิด คิดใหเปน ไมมีการตีกรอบความคิดของตัวเองไวเพราะจะทําใหเปน
คนคิดคับแคบ ไมสรางสรรค ดังนั้นจึงตองฝกฝนความคิด โดยคิดแตในสิ่งที่เปนไปได ดวยการมอง
หลาย ๆ แงมุมและฝกคิดในสิ่งที่คนอื่นยังไมเคยคิด  จึงเปนความคิดที่แตกตางกวาเพราะฉะนั้นหาก
เราฝกฝนตนเองดวยกลวิธีดังกลาวนี้ใชอยางตอเนื่อง ก็ยอมสามารถพัฒนาความเฉลียวฉลาดทาง
ปญญา ดวยความคิดสรางสรรค จะเปนผลใหส่ิงที่ถูกพัฒนาใหกาวหนายิ่งขึ้นเรื่อย ๆ และยิ่งฝกฝน
มากขึ้นเทาไร  ก็จะยิ่งปราดเปรื่องมากยิ่งขึ้นเทานั้น 
 2.   พลังอันเกิดจากการลงมือทําไดอยางชํานาญ คือ ไมวาจะเปนการคิด การตัดสินใจ
และการลงมือกระทําในสิ่งที่ตองการ ยอมไดมาจากการฝกฝนใหเกิดทักษะนั้น การสรางทักษะ          
ในการกระทําสิ่งใดไดจากการเรียนรูสูการลงมือปฏิบัติจริง ดวยการลองกระทําซ้ํา ๆ นั้นเอง จึงจะเกิด
ความชํานาญการไดในที่สุด ถาเราเพียงเรียนรูเพื่อสรางความเขาใจเรียนรูหลักการหรือเทคนิค      
การปฏิบัติเพียงดานเดียว มันจะไมมีวันทําใหเราเกิดความชํานาญในการปฏิบัติจริงไดเลย ดังนั้น 
ความรูในหลักวิชาการเพียงอยางเดียว โดยไมเคยลงมือปฏิบัติจริงยอมไมเกิดความชํานาญที่แทจริง 
 3.   พลังจากแรงบันดาลใจในตนเอง จําเปนตองมีความศรัทธาในตนเอง จึงจะทําใหส่ิงที่
คุณคิดและลงมือทํา ไดบรรลุความสําเร็จตามที่ตั้งเปาหมายไว ถาขาดศรัทธาในตนเองก็จะเกิด   
ความลังเลไมแนใจ เมื่อเกิดปญหาก็ไมแนใจวาจะแกไขไดลุลวงการขาดศรัทธาในตนเอง จึงเปน
อุปสรรคสําคัญที่ปดกั้นความสําเร็จของชีวิต แตศรัทธาก็มิใชเกิดขึ้นกับบุคคลโดยอัตโนมัติหรือ 
โดยธรรมชาติ หากเกิดจากการเก็บเกี่ยวประสบการณที่เปนความสําเร็จในอดีตที่มันยิ่งใหญในชีวิต
แมจะดูวาเล็กนอยสําหรับคนอื่นก็ตาม แตส่ังสมไวในจิตใจนั่นเอง ความสําเร็จที่ผานมาในชีวิตเปน
ส่ิงที่เพิ่มพูนคุณคาใหกับตนเอง ดังนั้นความสําเร็จที่ผานมาในชีวิตก็คือ ประวัติศาสตรอันควรจารึก
จดจําไวเพราะเปนสิ่งที่ศรัทธา คอย ๆ ส่ังสมเพิ่มพูนใหกับตัวเราเองวันแลววันเลา และความศรัทธา
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ในตนเองก็มิใชใครอื่นจะทําใหเราได แตเราตองสรางไดดวยหนึ่งสมองกับสองมือของเราเทานั้น
และความศรัทธาในตนเอง ก็คือคุณคาของความเปนมนุษยนั่นเอง  (Ejobeasy.  2006 : Website) 
 การมีพลังในตนเองนั้น จะตองเกิดจากการมีศรัทธาหรือแรงบันดาลใจในตนเองเปนที่มา
ของกําลังใจ ที่คนอื่นใหเราไมไดเทากับที่เราสรางใหกับตัวเอง ดังนั้น เราตองสรางพลังทั้ง 3 
ประการใหเพิ่มพูนขึ้นอยูเสมอ เพื่อจะไดประสบกับความสําเร็จทุกอยางไมวาจะเปนหนาที่การงาน
หรือการเรียนรู ที่ไดจากการใชพลังเมื่อดูความหมายของคําวา ความสําเร็จ (พลังในการไดรับสิ่งที่
ปรารถนาในชีวิตโดยไมลิดรอนสิทธิ์ผูอ่ืน) ทําใหเราตระหนักถึงจุดเริ่มตนสําหรับความสําเร็จ คือ 
ความปรารถนาที่จะบรรลุความสําเร็จในเรื่องใดเรื่องหนึ่งเปนพิเศษ จากความปรารถนามากมายทํา
ใหเกิดพลังจูงใจและเปนสาเหตุใหคนเราเกิดความหวัง วางแผนการ สรางความกลาหาญและ
กระตุนใจใหตนลงมือกระทําเพื่อใหไดดังที่ตั้งใจ  
 บุคลากรที่มีพลังการทํางานจะรูสึกวาวิถีชีวิตขึ้นอยูกับสิ่งที่ตนกระทําเพราะเปนผูรับผล 
ที่เกิดขึ้นจากการกระทําของตนเอง บุคลากรที่มีพลังการทํางานจะรับรูความหมาย ความสําคัญของงาน 
ทํางานเพื่อผลของงาน การกาวไปใหถึงจุดหมายถือเปนพันธสัญญาที่ใหไวกับตนเอง และรูวาตนเอง
ตองทําอะไร อยางไร (Goens & Clover.  1991 : 228) รางวัลที่ไดรับในความรูสึกของบุคลากรที่มีพลัง
การทํางาน คือ ความรูสึกพึงพอใจที่ไดพัฒนาปญญา ทักษะความสามารถ ความเจริญกาวหนา 
ความสําเร็จรวมกันในการทํางาน  การไดรับการยอมรับและใหความสําคัญ มีความอดทนตอความ
ผิดพลาด (Weightman.  1999 : 137) เกิดความอดทนและความเพียรพยายามในการทํางาน (Georgiades 
& Macdonell. 1998 : 109 ; Citing McCall. 1993. Developing leadership : A look ahead ; poston. 1994 :             
p. 222 ;  Terry.  1999 : 5) 
  สําหรับความสําคัญของพลังการทํางานของคลัทเทอรบัค และเคอรนาฮาน (Clutterbuck 
& Kernaghan.  1994 : 52–53 ; 180-181) เห็นวา พลังการทํางานมีความสําคัญ ดังนี้ 
 1. สามารถรับการฝกหัดอบรมไดดี 
 2. มีความเชื่อมั่นและพึ่งตนเองไดมากขึ้น 
 3. กระตือรือรน มีกําลังใจ มุงมั่นสูงานและสํานึกในหนาที่ 
 4. สามารถใชความคิดสรางสรรค พัฒนาทักษะการทํางานดวยตนเอง 
 5. สามารถมีสวนรวมรับผิดชอบในการทํางาน 
 6. สามารถสื่อสารแลกเปลี่ยนในความตองการ ความสําเร็จ ส่ิงที่เปนปญหาเปนความคิด 
วิสัยทัศนใหผูอ่ืนรับรูเขาใจได 
 7. สามารถที่จะทํางานตามลําพังหรือทํางานรวมกับผูอ่ืนเปนทีม 
 8. มีความยืดหยุนในการทํางาน พรอมจะเผชิญและแกปญหา 
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 9. สามารถตัดสินใจเมื่อถึงเวลาตองตัดสินใจ รูกาลเทศะเมื่อตองเกี่ยวของกับผูอ่ืน 
 10. สรางความไววางใจและทําใหผูอ่ืนเชื่อถือ 
 11 ยึดหลักความสามัคคี ความเปนทีมงาน เปนองคการ 
 12. สบายใจที่จะตอบคําถามเกี่ยวกับสถานภาพของตนเองในองคการ 
 13. เขาใจบริบทแวดลอมและผลที่จะเกิดตามมาจาการทํางาน สามารถแกปญหาตนเอง
และชวยแนะนําวิธีแกปญหาใหผูอ่ืน 
 14. สามารถบริหารจัดการตนเองกําหนดไดวาอะไรสําคัญกอนและหลัง 
 15. สามารถควบคุมงานและสภาพแวดลอมการทํางานไดเพิ่มมากขึ้น 
 16. สามารถสรางกระบวนการปรับปรุงงานที่ตนรับผิดชอบหรือเปนผูริเร่ิมไว 
 17. มีความรูเกี่ยวกับงานที่ตนเองกําลังทําอยูเปนอยางดี 
 18. รูชัดเกี่ยวกับผูที่จะมาใชบริการทั้งภายในและภายนอกองคการ รูวาผูใชบริการนั้น
ตองการอะไรจากตน 
 19. รักการเรียนรู แสวงหาสิ่งใหมและพัฒนาตนเองตลอดเวลา 
 20. ยินดีรับการเปลี่ยนแปลงและการพัฒนาอยางตอเนื่อง 
 21.  ใหความสําคัญและใชประโยชนจากขอมูลปอนกลับ 
 22. สามารถพิจารณาสะทอนภาพและเรียนรูจากประสบการณ 
 พลังการทํางานเปนสิ่งเกิดไดกับผูปฏิบัติเปนการเฉพาะบุคคล ส่ิงที่จะปรากฏใหผูอ่ืนรับรูได 
จะอยูในรูปของพฤติกรรมและผลงาน สําหรับบุคลากรเองพลังอํานาจการทํางานจะทําใหมี
ความรูสึกดีที่สามารถกระทําสิ่งสําคัญที่แตกตางมีความหมาย ทําใหไดเรียนรูเพิ่มพูนทักษะ
ความสามารถในการทํางาน สํานึกรับผิดชอบในหนาที่ มีความเชื่อมั่นในตนเอง มีน้ําใจ มีสัมพันธ
ไมตรีตอกัน รักสามัคคี เชื่อถือไววางใจกันทําใหบรรยากาศสิ่งแวดลอมสรางความทาทาย                
สรางความตื่นตัวในการทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคกร (Cunningham & Gresso.  1993 : 
218 ; Blase & Balse.  1994 : 87 ; Poston.  1994 : 122 ; Owen.  1995 : 134 ; Sullivan.  1998 : 473 ; 
Cunningham & Corderio. 2000 : 104 ; Lefrancois. 2000 : 20 ; Haksever, et al.  2000 : 227) 
บุคลากรที่มีพลังอํานาจจะสามารถผลิตผลงานที่มีคุณภาพ มีความกระตือรือรนพรอมที่จะทํางาน            
มีคุณธรรมความรับผิดชอบ พึงพอใจในภาระหนาที่ที่ไดรับ (Fisher.  1993 : 1) และมีความมั่นใจใน
การปฏิบัติภาระหนาที่สูเปาหมาย (Robbins & Coulter.  1999 : 65 ; McShane & Glinow.  2000 : 314) 
การเสริมพลังการทํางาน ไมทําใหใครตองสูญเสียประโยชน สูญเสียอํานาจ แตเปนการกระจายอํานาจ 
(Nahavandi & Malekzadeh. 1999 : 397) กระจายผลประโยชนแกทุกคนทุกฝาย (French & Bell. 
1999 : 88 ; Weightman.  1999 : 137) ทําใหบุคลากรปรับเปลี่ยนพฤติกรรมและวิธีการทํางานในทาง
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ที่ดีขึ้นและมีพัฒนาการทางความรู ความคิด ทักษะการทํางาน (Dalton, Elias & Wandersman. 2001 : 
347) มีการพัฒนาทีมงาน (Aamodt.  1999 : 548) การเสริมพลังการทํางานของทีมงานจะสงผลระยะยาว
ในดานตาง ๆ (Gordon.  1999 : 167) ไดแก 1) ทีมงานจะมีความเชื่อมั่นในความสามารถ         ที่จะ
ทํางานไดประสบความสําเร็จ  2) สมาชิกของทีมจะหลอหลอมความคิดไปในแนวเดียวกัน          
เพื่อปฏิบัติงาน  3) ทีมมีอิสระในการปกครองตนเองมีอิสระที่จะกระจายการตัดสินใจเพื่อใหไดผล
และวิธีการทํางานที่ดีที่สุด  4) สมาชิกจะรูวางานของตนมีความสําคัญและสัมพันธตอเนื่องกับงาน
ในสวนอื่น ๆ ขององคกร  
 2.2 ความหมายและความสําคัญของการเสริมพลัง 
 คําวา การเสริมพลัง (Empowerment) มีรากศัพทมาจากคําวา พลัง (Power) โดยความหมาย
จากพจนานุกรมของออกฟอรด (Oxford dictionary) ใหความหมายของคําวา Power ซ่ึงเปนคําดั้งเดิม        
ในภาษาลาตินและฝรั่งเศสที่มีความหมายวา มีความสามารถ (to be able) “มีความสามารถที่จะกระทํา
หรือปฏิบัติ” ในขณะที่ Freie (อางถึงใน Crum.  1995) กลาววา พลัง(Power) จะอยูในตัวบุคคลที่จะ
มีความสรางสรรคในการทําสิ่งตาง ๆ  
  การเสริมพลัง (Empowerment) เปนคําที่สารานุกรมนิยามศัพทภาษาอังกฤษของ เวบสเตอร 
(Webster’s Encyclopedic Unabridged Dictionary.  1994 : 468) ใหความหมายไว 2 นัย ดังนี้ 
 นัยที่ 1   การเสริมพลัง หมายถึง การใหพลังหรือใหอํานาจหนาที่ซ่ึงทําใหบุคคลมีสิทธิมี
อิทธิพลเหนือบุคคลอื่น และสามารถทําใหบุคคลอื่นยอมทําตามที่ตนตองการ ภายในขอบเขตอํานาจ
หนาที่ที่บุคคลนั้นมีอยู 
 นัยที่ 2 การเสริมพลัง หมายถึง การทําใหสามารถหรือยินยอมใหบุคคลสามารถกระทํา
ในสิ่งที่สอดคลองกับความสามารถที่บุคคลมี หรือกระทําการรวมกับผูอ่ืนได ตามที่ตนมี
ความสามารถในดานนั้น ๆ 
 นักวิชาการหลายทานไดกลาวถึงความหมายของการเสริมพลัง ดังนี้ 
 นิตยา  สงาวงษ  (2545 : 31) ใหความหมายวา การเสริมพลัง หมายถึง กระบวนการเพิ่ม
ศักยภาพแกบุคลากรเพื่อทําใหบุคคลมีความสามารถเชื่อมั่นในตนเอง และรับรูในความสามารถ  
นั้น ๆ ทําใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและบรรลุผลสําเร็จทั้งของตนเองและของ
องคกร 
 สมชาย  บุญศิริเภสัช  (2545 : 34) ใหความหมายวา การเสริมพลังการทํางาน หมายถึง 
กระบวนการจัดกระทําหรือใหการสนับสนุนในสิ่งที่เปนเหตุปจจัย  สภาวการณ วิธีการตาง ๆ ที่ชวยให
ครูและบุคลากรไดปฏิบัติในสิ่งที่จะเปนการพัฒนาพลังความสามารถของตนในการทํางานดานตาง ๆ 
ใหเพิ่มสูงขึ้นและแสดงพลังอํานาจใหปรากฏเปนผลทางการคิดเปนพฤติกรรมการทํางานหรือเปน
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ผลงานที่แสดงพัฒนาการของพลังความสามารถที่กาวหนา  ที่กอใหเกิดเปนคุณประโยชนตอบุคคล
และองคกร 
 วรพจน รักธรรม  (2547 : 69) ใหความหมายวา การเสริมพลังการทํางาน หมายถึง 
กระบวนการจัดการภายในองคกรเพื่อสงเสริมใหบุคลากรพัฒนาความสามารถในการปฏิบัติงาน
ดวยตนเองใหมีประสิทธิภาพ 
 อาชัญญา  รัตนอุบล  (2547 : 89) ใหความหมายวา การเสริมพลังการทํางาน หมายถึง  
การสงเสริมสนับสนุนใหบุคคลเพิ่มความสามารถในการสรรหาความรูที่ถูกตองและจําเปนตองใช
ในการปฏิบัติงานในองคกรและรูจักการทํางานรวมกันอยางมีประสิทธิภาพตลอดจนปรับปรุง
ความสามารถในการดําเนินการตอไป 
 โจนส  และวิลเล่ียม (Jones  &  William.  1988 : 59) ใหความหมายวา  การเสริมพลัง    
การทํางาน หมายถึง  กระบวนการที่บุคคลสามารถที่จะกระทําสิ่งที่เขาคิดวาเหมาะสมและยอมรับ
การตรวจสอบจากผลของการกระทํานั้น 
 กิบสัน (Gibson. 1991 : 354) ใหความหมายวา การเสริมพลังการทํางาน หมายถึง
กระบวนการทางสังคมที่แสดงใหเห็นถึงการยอมรับสงเสริมและพัฒนาความสามารถของบุคล         
ในการแกปญหาดวยตนเอง สามารถใชทรัพยากรที่จําเปนในการดํารงชีวิต เพื่อใหเกิดความเชื่อมั่น
ในตนเองและรูสึกวาตนเองมีอํานาจสามารถควบคุมวิถีชีวิตความเปนอยูของตนเองได 
 คลิฟฟอรด และแชนดเลอร (Clifford.  1992 : 1-5 ;  Chandler.  1992 : 66) ใหความหมายวา
การเสริมพลังการทํางาน หมายถึง การเสริมพลังอํานาจเปนแนวทางหรือกระบวนการพัฒนาชีวิต
ของผูที่ไมมีอํานาจใหเปนผูที่มีอํานาจในตนเองมีความรูสึกมั่นใจเปนตัวของตัวเอง มีความเปน
อิสระและรูสึกวาชีวิตมีคุณคาสามารถตัดสินใจและจัดการกับงานของตนเองไดจนประสบ
ความสําเร็จที่ตั้งใจไว 
 เทบบิท (Tebbit.  1993 : 18-23) ใหความหมายวา การเสริมพลังการทํางาน หมายถึง    
การเปลี่ยนแปลงในองคกรโดยสงเสริมใหบุคลากรมีอิสระในการทํางานและปฏิบัติงานแบบมีสวนรวม 
ทําใหบุคลากรรูสึกยึดมั่นในองคกร โดยไมมีการบังคับหรือเรียกรองใหกระทํา บุคลากรทุกคน
บรรลุถึงวิสัยทัศนและพันธกิจรวมกัน 
 สมิทธ (Smith.  1996 : 7) ใหความหมายวา  การเสริมพลังการทํางาน หมายถึง เครื่องมือ
ที่มีประสิทธิภาพสูงสําหรับการพัฒนาตัวบุคคลและองคกร เพราะอยูบนฐานความเชื่อวาไมมีใคร
รูจักงานนั้นไดดีกวาคนที่กําลังทํางานนั้นอยูและโดยธรรมชาติของคนสวนใหญมีความตองการที่จะ
พัฒนาศักยภาพตองการมีสวนรวมและมีความภาคภูมิใจในงานที่ทํา 
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 วิลสัน (Wilson.  1996 : 53) ใหความหมายวา  การเสริมพลังการทํางาน หมายถึง            
การดําเนนิงานใหบรรลุเปาหมายรวมกันอยางริเร่ิมสรางสรรค 
 คลาโควิช  (Klakovich.  1996 : 29-35) ใหความหมายวา การเสริมพลังการทํางาน หมายถึง 
กระบวนการที่สัมพันธกันระหวางบทบาทของผูนําและผูตามซึ่งชวยใหบรรลุทั้งเปาหมายของ
บุคคลและองคกร 
 ไรนฮารท (Rinehart.  1998 : 630-649) ใหความหมายวา การเสริมพลังการทํางาน หมายถึง  
กระบวนการที่อาศัยปจจัยดานความรู ทักษะ ความสามารถ ประสบการณการทํางาน ความมุงมั่น
ความไววางใจกันของครูและบุคลากร 
 เพจจและซูบา (Page & Czuba.  1999 : 2-6) ใหความหมายวา การเสริมพลังการทํางาน
หมายถึง กระบวนการทางสังคมที่มีหลายมิติเพราะเกี่ยวของกับทั้งปจเจกบุคคล ชุมชน สังคมและ
เกิดขึ้นในมิติของสังคมวิทยา  จิตวิทยา  เศรษฐศาสตรและอื่น ๆ ชวยใหบุคคลสามารถควบคุมสิ่งที่
ตนเองสนใจหรือเกี่ยวของดวยการลงมือปฏิบัติ อันนําไปสูการปรับปรุงวิถีชีวิตของตนเองและ
องคกรใหดียิ่งขึ้น 
 จากความหมายของการเสริมพลังการทํางาน สรุปไดวา การเสริมพลังการทํางาน 
หมายถึง กระบวนการหรือการดําเนินการที่ทําใหครูเปลี่ยนแปลงการทํางานใหบรรลุวัตถุประสงค
ของครูและสถานศึกษา 
 สําหรับความสําคัญของการเสริมพลังการทํางานของนักวิชาการเห็นวา การเสริมพลัง 
การทํางานมีความสําคัญตอบุคคลและองคกร ดังนี้ 
 อาชัญญา  รัตนอุบล  (2547 : 89) กลาววา  การเสริมพลังใหบุคคลในองคกร  คือ 
 1. การเพิ่มขีดความสามารถและโอกาสในการเรียนรูและพัฒนาบุคคลเพื่อการปรับปรุง
ทักษะของบุคคลอยางตอเนื่อง อันจะนําไปสูความเปนเลิศในการปฏิบัติงานของบุคคลและองคกร
ตอไป 
 2. การเสริมพลังบุคคล เกี่ยวของกับการจัดการบุคคลที่มีการบูรณาการศาสตรตาง ๆ เขา
ดวยกัน เชน การจัดการความรูโดยสนับสนุนใหบุคคลเพิ่มความสามารถในการสรรหาความรู              
ที่ถูกตอง และจําเปนตองใชในการปฏิบัติงานในองคกรและรูจักทํางานรวมกันอยางมีประสิทธิภาพ
ตลอดจนปรับปรุงความสามารถในการดําเนินงานตอไป    
 กิ๊บสัน  (Gibson.  1993 : 16) กลาววา เมื่อบุคคลไดรับการเสริมพลังการทํางานจะทําให
เกิดความสามารถในการควบคุมหรือจัดการกับสถานการณตาง ๆ ได สามารถดําเนินงานไดบรรลุ
เปาหมายแมจะตองประสบปญหาอุปสรรคใด ๆ ก็ไมยอทอ ทําใหบุคคลมีการพัฒนาตนเอง มีความมั่นใจ
ในความสามารถของตนเอง เห็นคุณคาในตัวเองและมีเปาหมายในชีวิต ตระหนักในภาระหนาที่             
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ที่ตนรับผิดชอบและมีความรับผิดชอบตอผูอ่ืน เชื่อวาหากบุคคลรับรูพลังการทํางานของตนเองทุกดาน
ในระดับสูงจะนําไปสูการพัฒนาคุณภาพในการทํางานและนําไปสูความสําเร็จของงาน 
 เทบบิท  (Tebbit.  1993 : 18-23) กลาววา บุคคลที่ไดรับการเสริมพลังการทํางานจะเปนผู             
มีอิสระ ในการทํางาน มีความเปนตัวของตัวเองและรูสึกยึดมั่นในองคกร  
 คลัทเทอรบัค และเคอนาแกน (Clutterbuck, & Kernaghan.  1995 : 38) กลาววา เมื่อบุคคล 
ไดรับการเสริมพลังการทํางาน ทําใหมีความมั่นใจ มีความกระตือรือรน มีความคิดสรางสรรค มี
ความรับผิดชอบ สามารถบอกถึงความตองการหรือความคิดของตนเอง สามารถตัดสินใจเมื่อ
ประสบปญหา มีความไววางใจผูรวมงานและสามารถฟนฝาอุปสรรค สามารถจัดการกับงานของตน
ไดตามลําดับกอนหลัง  เปนผูที่เรียนรูและพัฒนาตนเองอยูเสมอ 
 สมิทธิ์  (Smith.  1996 : 34) กลาววา บุคคลที่ไดรับการเสริมพลังการทํางานจะทําใหเปนผู           
มีความรูสึกเปนเจาของงาน รูสึกพึงพอใจตอความสําเร็จของงานที่ตนรับผิดชอบ พอใจที่จะติดตอส่ือสาร
หรือทํางานรวมกับผูอ่ืน 
 เบนนิส และนานัส (Georgiades & Macdonell.  1998 : 106 ; Citing Bennis & Nanus. 
1985.  Leader-The Strategies for Taking Charge.) ไดศึกษาความรูสึกของบุคลากรในองคกรที่มี
การเสริมพลังการทํางาน โดยการสัมภาษณ พบวา บุคลากรจะมีความรูสึกที่ดีเพราะวา 
 1. ไดทําในสิ่งที่แปลกแตกตางออกไปไดทําในสิ่งที่ตองการ 
 2. ไดเรียนรูประสบการณใหมๆจากการทํางาน 
 3. รูวาตนเองมีคุณคาความสําคัญ เปนสวนหนึ่งขององคการและทุกคนตางมีจุดหมาย
ของการทํางานรวมกัน 
 4. มีความสุขกับการทํางาน สนุกในการทํางานกับบุคคลที่มีภาวะผูนํา 
 เฌอรเมอรฮอน ฮันท  ออสบอรน และฮอย และมิสเกล  (Schermerhorn, Hunt & Osborn. 
1997 : 291 ; Hoy & Miskel.  2001 : 222–224) กลาววา พลังที่ทําใหบุคคลสามารถกระทําการตาง ๆ
ได มีแหลงที่มา 2 แหลงไดแก 
 1. พลังที่มาจากตําแหนงหนาที่ (Position power) เปนพลังที่เกิดจากการกระทําใน
ตําแหนงหนาที่ เชน การใหรางวัล (Reward power) การบังคับ (Coercive power) การใชอํานาจหนาที่ 
(Legitimate power)  
 2. พลังอํานาจที่มาจากคุณลักษณะของบุคคล (Personal power) เปนพลังที่เกิดจากการ 
ที่บุคคลมีความรูประสบการณความเชี่ยวชาญในศาสตรแขนงใดแขนงหนึ่ง (Expert power) หรือ
เกิดจากการที่บุคคลอาศัยการอางอิงแหลงอํานาจที่ตนเขาถึง (Referent power) แมจะมีการกลาวถึง
แหลงที่มาของพลังของบุคคล แตในความเปนจริงไมมีใครสามารถใหพลังอํานาจที่แทจริงแกบุคคลได  



 30

บุคคลนั้น ๆ เองที่จะทําใหเกิดพลังอํานาจที่แทจริงขึ้นในตน โดยอาศัยเหตุปจจัยตาง ๆ กันในแตละ
สถานการณ (Sergiovanni & Starratt.  1998 : 85) ธรรมชาติของพลังเปนพลังจากภายใน (Intrinsic) 
ของบุคคล ซ่ึงเปนผลเชื่อมโยงจากความสัมพันธระหวางคุณลักษณะของบุคคลและหนาที่การงาน
ในองคกร เกิดเปนการเสริมพลังการทํางานของบุคลากรใน 4 ดาน (DuBrin.  1998 :169 ; Konczak, 
Stelly & Trusty. 2000 : 302 ; Citing Thomas & Velthouse. 1990 : Academy of management review.   
15 : 666–681) ไดแก 1) ดานความหมาย (Meaning) ทําใหบุคลากรรูคุณคา ความหมาย เปาหมายของงาน 
2) ดานสมรรถภาพ (Competence) ทําใหบุคลากรพัฒนาและเชื่อมั่นในความรูทักษะความสามารถ          
ที่จะทําใหงานบรรลุผลสําเร็จ 3) ดานการคิดตัดสินใจกําหนดตนเอง(Self–determination) ทําให
บุคลากรสามารถคิดริเร่ิม สรางทางเลือก ควบคุมความประพฤติและการปฏิบัติงานไดดวยตนเอง   
4) ดานผลกระทบ (Impact) ทําใหบุคลากรเขาไปมีบทบาทในการกําหนดยุทธศาสตร การปฏิบัติ
บริหารจัดการและควบคุมผลของการทํางานในองคกร 
 ส่ิงที่ตองพิจารณาในการเสริมพลังของบุคลากร คือ การพัฒนาพลังที่มีอยูแลวในตัว
บุคลากรในระดับหนึ่งใหเพิ่มมากขึ้นหรือทําใหบุคลากรคนพบพลังอํานาจที่ตนมีและใชประโยชน
ในการทํางานใหบรรลุเปาหมายความสําเร็จ (Gutierrez, Parsons  & Cox.  1998 : 228) การเสริมพลัง           
ใหโอกาสบุคลากรไดเรียนรู ใชเหตุผล ควบคุมตนเอง  มีความรักสามัคคีชวยเหลือซ่ึงกันและกัน          
ใหบุคลากรไดแสดงออกซึ่งภาวะผูนํา ยอมรับในพลังอํานาจของบุคคลอื่น รวมกันทํางานเพื่อกาวสู
ความสําเร็จและรวมกันรับผิดชอบในสิ่งที่กระทํา (Komives.  1994 : 223 ; Banner & Gagne. 1995 : 70  ; 
Reynolds & Gutkin.  1999 : 768) จากระบบความสัมพันธของการมีสวนรวมของบุคลากรในการทํางาน 
และกลไกการจูงใจตาง ๆ ที่ระบบบริหารจัดการดําเนินการปฏิบัติในองคกรทําใหเกิดการเสริมและ
สงผานพลังการทํางานระหวางบุคลากรเพิ่มขึ้น (Kaufmann.  1993 : 154) การเสริมพลังการทํางาน
ของครู (Teacher empowerment) และบุคลากรในทางการบริหารจัดการการเสริมพลังเปนการกระตุนให
บุคลากรปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการทํางานเพราะตองตัดสินใจและมีความรับผิดชอบเพิ่มมากขึ้น 
บุคลากรตองทําหนาที่เปนไดทั้งโคชที่ใหคําปรึกษาแนะนํา เปนครูที่ใหการศึกษาวิทยาการ เปนผูให
การสนับสนุนอํานวยความสะดวกเปนตัวแทนในการเจรจาประนีประนอม บุคลากรตองตื่นตัว
ปรับปรุงตนเองตลอดเวลา เขาใจสถานการณและสิ่งแวดลอมรูบทบาทหนาที่ ตระหนักในความสําคัญ
ของตนในฐานะเปนพลังขับเคลื่อนขององคกร (George  &  Jones.  1999 : 511-519)   
 2.3 ความเปนมาของการเสริมพลังการทํางาน  
 การเสริมพลังในแถบประเทศโลกตะวันตก เ ร่ิมมาจากการแขงขันทางธุรกิจและ
อุตสาหกรรมในสหรัฐอเมริกา การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นเปนผลทําใหเกิดความรวมมือในองคกร    
ที่มีความสําคัญและในบริบทของคนที่ทํางานในปจจุบัน ผูจัดการไดหาวิธีที่จะทําใหพวกเขาตอง



 31

รับผิดชอบนอยลงเกี่ยวกับคนงาน (Plunkett.  1994  ; อางอิงจาก Bell  &  Zamke.  1988) นอกจากนี้ 
คนงานในปจจุบันจะไดรับคําสั่งโดยตรงใหแสดงความสามารถที่ทําใหเกิดความแตกตางเกี่ยวกับ
ความเจริญกาวหนาและการพัฒนาองคกร (Plunkett.  1994 ; อางอิงจาก Vogt & Murrell.  1990)     
ในสวนของลูกจางก็มีความตองการใหองคกรมีการพัฒนาเทาที่จะเปนไป  (Plunkett.  1994 ; อางอิงจาก 
Thomas & Velhouse.  1985) กลาววา องคกรจะประสบความสําเร็จไดตองเกี่ยวของกับพลังความมั่นใจ
ของประชาชน การมีเปาหมายที่ชัดเจนและมีประโยชน การกลาเสี่ยงและการปฏิบัติอยางสรางสรรค 
รวมทั้งมีการริเร่ิมในการที่จะไปถึงเปาหมายที่วางไว จุดสําคัญ คือ การพิจารณา ถึงในสวนบุคคล          
ที่จะมีการพัฒนาไดดีขึ้นและมักจะมีการกระตุนใหเกิดการพัฒนา ซ่ึงจากงานเขียนในทศวรรษที่ผานมา 
พบวา จะมีจุดเนนในสวนของความเปนบุคคล โดยนําแนวคิดการเสริมพลัง (Empowerment) มาใช 
(Plunkett.   1994 ; อางอิงจาก Vogt & Murrell.  1990) 
 สรุปไดวา แนวคิดการเสริมพลังการทํางานในแถบประเทศโลกตะวันตกเริ่มนํามาใชใน
การบริหารธุรกิจเพื่อตองการผลกําไรที่เกิดขึ้นจากการบริหารงานในองคกร ตอมาไดมีการนํา
แนวคิดการเสริมพลังไปใชในหนวยงานทางการศึกษา เพื่อพัฒนาครู ผูบริหารสถานศึกษา รวมทั้ง
นักเรียนใหมีคุณภาพและสามารถทําใหหนวยงานทางการศึกษามีความเจริญกาวหนาตอไป 
 สําหรับแนวคิดการเสริมพลังการทํางานในแถบประเทศโลกตะวันออก เร่ิมมีการนํา
แนวคิดมาใชในการบริหารองคกร โดยนําหลักการที่ประเทศในแถบโลกตะวันตกเปนผูบัญญัติ
ขึ้นมาปฏิบัติตามและการนําแนวคิดการเสริมพลังมาใชในประเทศในแถบโลกตะวันออก             
ในปจจุบัน พบวา ไดมีการนําแนวคิดการเสริมพลังไปใชในการบริหารงานของหนวยงานทาง
ราชการมากขึ้น เชน หนวยงานทางการแพทยและพยาบาล รวมทั้งหนวยงานทางการศึกษา  
 2.4 แนวคิดของการเสริมพลังการทํางาน 
 การเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของบุคลากร มีแนวความคิดพื้นฐานสืบเนื่องมาจาก
มูลเหตุของความสัมพันธระหวางบุคคลและกลไกของการจูงใจ (Lashley.  1997 : 138) ดานความสัมพันธ
ระหวางบุคคล บุคคลรวมกันเปนหมูคณะเปนองคกร เพื่อเสริมพลังการกระทําในสิ่งที่เกินกวากําลัง
บุคคลคนเดียวจะกระทําได จึงเกิดความสัมพันธของการมีสวนรวมที่เปนการเสริมพลังการทํางาน
ดานการจูงใจ บุคคลมีพลังความสามารถที่ตองการแสดงออกใหปรากฏในทางใดทางหนึ่ง ความตองการ
จะแสดงออกซึ่งความสามารถนี้เปนเหตุจูงใจจากภายในที่เปนการเสริมพลังการทํางานของบุคคล 
(Haksever, et al.  2000 : 226 ; McShane & Glinow.  2000 : 116 ; Muchinsky.  2000 : 414) นอกจากนี้ 
บุคคลยังมีความตองการที่จะพัฒนาศักยภาพ ปญญา ทักษะความสามารถในการทํางานทุก ๆ ดาน
ตองการพัฒนาความสัมพันธที่ดีตอกันและตองการจะตอบสนองในทางสรางสรรคในการทํางาน          
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ที่จะทําใหเกิดประโยชน (Sergiovanni & Starratt.  1998 : 85) ซ่ึงเทากับวาบุคคลตางตองการเปนผู 
มีพลังอํานาจในการทํางาน  แนวคิดที่เกี่ยวของกับการเสริมพลังการทํางานมีดังนี้ 
 1. แนวคิดในหลักความสามารถ (Enablement) คือ เชื่อมั่นในการพัฒนาความสามารถ
ของบุคลากรในการทํางานในระดับที่สูงขึ้น (Rue & Byars.  1995 : 230) จึงมีความพยายามใชเทคนิควิธี
รูปแบบตาง ๆ ในการเสริมพลังของครูและบุคลากร (Konczak, Stelly  & Trusty.  2000 : 302 ; Citing 
Conger & Kanungo.  1988.  Academy of Management Review.  p. 471-482) สงเสริมใหครูและบุคลากร
สามารถวางแผนและดําเนินการพัฒนาตนเอง (Bell  & Gilbert.  1996 : 162) การเสริมพลังเปนยุทธศาสตร
สําคัญในการเพิ่มคุณภาพผลงานของบุคคลและองคกร (Wall & Rinehart.  1998 : 52) ความสามารถเปน
พลังที่เปนคุณสมบัติของแตละบุคคล เชน สามารถรับรูคิดแกปญหา (Lampe & Parr.  1996 : 208) 
สามารถควบคุมตนเอง คาดหมายความสําเร็จ สามารถสรางสรรคผลงาน (Kouzes & Barry.  1995 : 184 ; 
Fetterman.  1998 : 8) ความสามารถดานการคิดแกปญหา นอกจากจะเปนพื้นฐานของการเสริมพลังแลวยัง
เปนพื้นฐานใหเกิดทักษะความสามารถอื่น ๆ เชน ทักษะการตัดสินใจ ทักษะการคิดวิเคราะห  ทักษะ
การคิดสรางสรรค การคิดแกปญหามีขั้นตอนสําคัญดังนี้  
  1.1 ขั้นเขาใจปญหา เปนการคิดวิเคราะหทําความเขาใจตัวปญหาที่แทจริง  
  1.2 ขั้นคนหาสาเหตุ เปนการวิเคราะหสาเหตุที่แทจริงของปญหา  
  1.3 ขั้นหาทางแกปญหาและเลือกทางเลือกที่ดีที่สุดเพื่อปฏิบัติ เปนการคนหาวิธี
แกปญหาและเลือกวิธีที่เหมาะสมเพื่อนําไปปฏิบัติ  
  1.4 ขั้นปฏิบัติการแกปญหาเปนการดําเนินการปฏิบัติตามวิธีที่เลือกไว  
  1.5 ขั้นประเมินผลการปฏิบัติ เปนการวัดผลความสําเร็จของการปฏิบัติการแกปญหา 
(วิชัย  วงษใหญ.  2543 : 12) 
 2. แนวคิดในหลักความเปนประชาธิปไตย (Democratization) คือ เสริมการมีสวนรวม
ในการทํางาน รวมกันทํางานเปนทีม มีการแลกเปลี่ยนประสบการณความรู วิสัยทัศน ขอมูลขาวสาร
เพื่อประโยชนในการทํางาน เบลส และเบลส (Blase  & Blase.  1994 : 137-138 ; Citing Tate.  1991.             
A resource allocation perspective on teacher empowerment.  paper) กลาวไววา หลักประชาธิปไตย
ในการเสริมพลัง คือ การที่บุคลากรมีสิทธิเสรีภาพตามบทบาทอํานาจหนาที่ เคารพสิทธิของตนเอง
และผูอ่ืน เคารพกติกาของสังคม มีความเสมอภาคที่จะไดรับการปฏิบัติอยางเทาเทียมกันและรับฟง
ความคิดเห็นของกันและกัน  มีความเปนภราดรภาพ มีความรักสามัคคีเสมือนบุคคลในครอบครัว
เดียวกัน หลักการประชาธิปไตยมีสวนสําคัญในการเสริมพลังการทํางานของบุคลากร (Maxcy. 
1991 : 169)  
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 สรุปแนวคิดของการเสริมพลังการทํางาน คือ เปนกระบวนการเพื่อพัฒนาเสริมพลังที่มี
ในบุคลากรใหเพิ่มมากขึ้น และนําพลังดังกลาวไปใชใหเกิดประโยชนในการทํางานตามบทบาท
ภาระหนาที่ซ่ึงเหตุปจจัย สภาวการณและวิธีการที่ชวยเสริมพลังการทํางานของบุคลากร มีรากฐาน
จากความสัมพันธระหวางบุคคลระหวางเหตุปจจัย การจูงใจและระบบการบริหารจัดการ แนวความคิด
หลักที่สําคัญของการเสริมพลังการทํางานของบุคลากรมาจากหลักความสามารถและ หลักความเปน
ประชาธิปไตย   
 2.5 หลักการและเปาหมายของการเสริมพลังการทํางาน 
 หลักการเสริมพลังการทํางาน ตามแนวคิดของวิชาการมีดังนี้ 
 ชอรทและเกียร (Short  & Greer.  1997 : 134-135) ไดรวบรวมผลการศึกษาคนควาของ
บุคคลตาง ๆ พบวา หลักการพื้นฐานของการเสริมพลังการทํางานของบุคลากร ประกอบดวยหลัก
สําคัญ 2 ประการ ไดแก 1) ทําใหบุคลากรมีความรู ทักษะ ประสบการณ ที่เปนพลังความสามารถ 
ในการทํางาน  2) ใหบุคลากรไดแสดงออกซึ่งความรู ทักษะ ประสบการณ พลังในการทํางาน
หลักการทั้ง 2 ประการดังกลาว เปนสิ่งที่องคกรสามารถบริหารจัดการใหเกิดขึ้นไดในกระบวนการ
ทํางาน โดยสงเสริมใหบุคลากรมีอิสระ มีขอบเขตความรับผิดชอบในการทํางาน มีทางเลือกใหเลือก
ปฏิบัติ ใหควบคุมดูแลงานดวยตนเอง สงเสริมการเรียนรูที่สนับสนุน และตรงกับงานในหนาที่ของ
บุคลากร (Kouzes & Barry.  1995 : 248) ส่ิงที่ฝายบริหารและบุคลากรตองคํานึงถึงในกระบวนการ
ปฏิบัติเพื่อใหการเสริมพลังการทํางานบรรลุผลสําเร็จ ไดแก 1) ปฏิสัมพันธของบุคลากรทั้งภายใน
และภายนอกองคกรตองกระทําดวยความยืดหยุน 2) ใหบุคลากรไดเรียนรูจากกันและกันเพิ่มมากขึ้น         
ในการรวมกันทํางาน 3) การพัฒนาทักษะความชํานาญงานของบุคลากรควรกระทําอยางตอเนื่อง 
(Lunenburg  & Ornstein.  1996 : 117 ; Hargreaves.  1994 : 261) การเสริมพลังการทํางานตองการ
ความไววางใจซึ่งกันและกันและตองเกิดประโยชนเกิดผลดีกับทุกคนทุกฝาย  
 หลักการเสริมพลังการทํางานของ เซอรจิโอวานนิ  (Sergiovanni.  1998 : 136-137) ใหไว 
ดังนี้ 
 1. ใหบุคลากรมีอํานาจที่จําเปนตอการทําหนาที่และใหมีอิสระในการปฏิบัติเพื่อใหการ
ปฏิบัติหนาที่บรรลุเปาหมายของสถานศึกษา 
 2. ใหการสนับสนุนชวยเหลือในสิ่งที่จําเปนตอการปฏิบัติหนาที่ 
 3. ชวยขจัดปญหาอุปสรรคที่เกี่ยวของ เพื่อใหการปฏิบัติหนาที่ดําเนินตอไปได 
 หลักการเสริมพลังการทํางานของ ฮารเวย และโดรเลท (Harvey  &  Drolet.  1994 : 127)  
ใหไวดังนี้ 
 1. ใหบุคลากรทํางานสําคัญ 
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 2. ใหบุคลากรมีอํานาจวินิจฉัย ตัดสินใจในงานที่ทํา 
 3. สนับสนุนทรัพยากรที่จําเปนในการทํางาน เชน กําลังคน เงิน เวลาและส่ิงอํานวย
ความสะดวก 
 4. ยอมรับในผลงานและใหการชื่นชม 
 5. สรางใหเกิดความตระหนักวาบุคลากรเปนผูกําหนดวิถีชีวิตของตนเอง 
 6. เสริมสรางทักษะความสามารถในการทํางาน 
 7. สนับสนุนใหบุคลากรทํางานรวมกันเปนทีม 
 8. สรางสรรคความแปลกใหมในองคกรที่เปนประโยชนตอบุคลากรและการทํางาน 
 หลักการเสริมพลังการทํางานของเบลนชารด คารลอส และ แรนดอลฟ (Blanchard, 
K.,Carlos J.P.& Randolph.A. 1996 : 70)  ใหไวดังนี้ 
 1. การแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารระหวางบุคลากร 
 2. การใหบุคลากรมีอิสระในการทํางานดวยตนเอง 
 3. การสรางทีมบริหารตนเอง 
 4. การสรางความพรอมรับการตรวจสอบในการทํางาน 
 การเสริมพลังการทํางาน ปฏิบัติอยูบนความเชื่อและจริยธรรมทางสังคมของคานิยม            
การชวยเหลือมีน้ําใจใหกัน การสรางความสัมพันธและรวมมือกันในการทํางาน (Gutierrez, Parsons 
& Cox.  1998 : 149) การเสริมพลังการทํางานตองอาศัยความรู ทักษะความสามารถ คุณธรรม
จริยธรรม ความเชื่อถือไววางใจกัน ความรักเคารพในกันและกัน รวมกันรับผิดชอบ การมีสวนรวม
ตัดสินใจกําหนดเปาหมาย วิธีการทํางานรวมกันและรวมมือกันในการปฏิบัติ 
 สรุปหลักการเสริมพลังการทํางานของบุคลากร ไดแก 
 1. สรางความตระหนักในบุคลากรใหสํานึกวาบุคคล คือ ผูกําหนดวิถีชีวิตของตนเอง 
 2. เสริมสรางความรู ทักษะความสามารถ ประสบการณในการทํางานของบุคลากรและ
สรางสรรคส่ิงที่เปนประโยชนตอบุคลากรและองคกรในการทํางาน 
 3. สงเสริมใหบุคลากรไดใช ไดแลกเปลี่ยนความคิด ไดแสดงออกและพัฒนาความรู
ทักษะความสามารถ ประสบการณที่เปนประโยชนกับการทํางาน 
 4. ใหสามารถยืดหยุนในการปฏิบัติหนาที่ ในการปฎิสัมพันธระหวางบุคลากรเพื่อให
สอดคลองกับสภาวการณและการเปลี่ยนแปลงของสังคมสิ่งแวดลอม 
 5. ใหอํานาจที่จําเปนตอการทําหนาที่ของบุคลากร 
 6. ใหการสนับสนุนทรัพยากรที่จําเปน ขอมูล ขาวสารเพื่อการทํางาน 
 7. ใหบุคลากรมีอิสระวินิจฉัยตัดสินใจในงานที่ทํา 
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 8. สงเสริมความสัมพันธที่ดีระหวางบุคลากร การเรียนรูจากกันและกัน  การทํางาน
รวมกันเปนทีม 
 9. เตรียมความพรอมของบุคลากร ใหโอกาสการทํางาน ใหทํางานที่สําคัญมีคุณคา   
งานที่ทาทายความสามารถ 
   10. ยอมรับในผลการปฏิบัติงานหรือขอผิดพลาดที่อาจเกิดขึ้น พรอมรับการตรวจสอบ
พรอมที่จะชวยเหลือ ขจัดปญหาอุปสรรคและพัฒนางานสูความสําเร็จอยางเปนระบบ 
   11. สงเสริมการมีสวนรวมของบุคลากรอยางเทาเทียมกันในการทํางาน 
   12. สรางความไววางใจ เคารพเชื่อถือในกันและกัน ทั้งในระหวางบุคลากร  บุคลากรกับ
ฝายบริหาร และสงเสริมคุณธรรมน้ําใจของความเปนทีมงาน 
 สําหรับเปาหมายของการเสริมพลังการทํางานของโบลิน ฮักเซเวอรและ แลซเลย (Bolin.  
1989 : 82 ; Haksever, et.al.  2000 : 226 ; Lashley.  1997 : 132) ไดกําหนดเปาหมายการเสริมพลัง
การทํางานของบุคลากรไวดังนี้ 
 1. ทําใหบุคลากรมีความกระตือรือรนในการปฏิบัติภารกิจ กลาริเร่ิมสรางสรรคงานและ
นวัตกรรมที่มีประโยชนขององคกร 
 2. ปลุกจิตสํานึก พัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการปฏิบัติภาระหนาที่ สรางความรัก
ความผูกพันในงาน 
 3. สนับสนุนใหบุคลากรสามารถควบคุมการทํางานของตนเอง สามารถคิดตัดสินใจ         
ในเรื่องตางๆ ไดอยางเหมาะสมเพื่อใหงานมีคุณภาพบรรลุเปาหมายความสําเร็จ 
 4. สรางสรรคกระบวนการบริหารจัดการและสภาพแวดลอมที่ชวยใหบุคลากร                    
มีความสุขและสนุกกับการทํางาน 
 5. เสริมสรางคุณธรรมน้ําใจของบุคลากรในการทํางานรวมกันเปนทีม 
 6. กระตุนใหบุคลากรมีการพัฒนาตนเองสูความเชี่ยวชาญเปนมืออาชีพ  
 7. ใหบุคลากรมีพลังอํานาจ ตองการที่จะทํางานและมีทัศนคติที่ดีตอองคกร 
 8. กระตุนใหบุคลากรใชพลังอํานาจที่มีเพิ่มขึ้น สรางผลงานการเปลี่ยนแปลงในทางที่ดี 
มีประโยชน และใชพลังอํานาจเสริมสรางการรวมพลังตาง ๆ ในองคกรใหเกิดพลังสามารถดําเนินงาน
ไปสูเปาหมายความสําเร็จเดียวกัน 
 สรุปเปาหมายการเสริมพลังการทํางานของบุคลากร ไดแก การทําใหบุคลากรไดพัฒนา
เพิ่มพูนพลังการทํางานในดานตางๆและแสดงออกซึ่งศักยภาพพลังในการเพียรทํางานตามหนาที่
ความรับผิดชอบ ดวยความพึงพอใจเพื่อใหเกิดผลการทํางานที่มีคุณภาพ พัฒนาตนเองสูความ
เชี่ยวชาญ มีน้ําใจในการทํางานสรางความเจริญวัฒนาใหกับบุคคลและองคกร 
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 2.6 ทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับการเสริมพลังการทํางาน 
 การเสริมพลังเปนกระบวนการของปฏิสัมพันธของเหตุปจจัยตาง ๆ ที่ทําใหบุคคลคนพบ
และพัฒนาพลังที่จะใชในวิถีการทํางานใหประสบความสําเร็จ เปนประโยชนตอตนเอง องคกรและ
สังคม (Berger, McBreen & Rifkin.  1996 : 25 ; Lefrancois.  2000 : 20) การเสริมพลังเปนกระบวนการ            
ที่สอดคลองกับความตองการของมนุษย (Human needs) ความตองการในการควบคุมและพัฒนาตนเอง 
(Self-control and self–development) เปนกระบวนการที่ตองมีการตัดสินใจกําหนดตนเอง (Self-
determination) และการลงมือปฏิบัติ (Implementation) ของบุคลากรทุกคนทุกฝาย (Gutierrez, Parsons  
& Cox.  1998 : 6) ซ่ึงทฤษฎีที่เกี่ยวของกับการเสริมพลังการทํางาน ไดแก 
 1. ความตองการของมนุษยตามทฤษฎีของมาสโลว (Maslow’s Hierarchy of Needs 
Theory)  
 ทฤษฎีของมาสโลว กลาวถึง บุคคลมีความตองการขั้นพื้นฐานในการดํารงชีวิต (Servival 
needs) ตองการปจจัยทางกายภาพ อาหาร ที่อยูอาศัย ตองการความมั่นคงปลอดภัย (Safety  needs) 
ในชีวิต ทรัพยสิน หนาที่การงาน ตองการความรักและการยอมรับจากผูอ่ืน (Love and belonging needs) 
จากบุคคลในครอบครัวและเพื่อนรวมงาน ตองการฐานะทางสังคมและเกียรติยศ (Esteam or status needs) 
มีสถานภาพ มีความสําคัญในองคการ ไดทํางานที่มีคุณคาตอสวนรวม ตองการบรรลุเปาหมายสูงสุด        
ในชีวิต (Needs for self-actualization) ตองการพัฒนาจิตใจ ตองการคนพบและพัฒนาศักยภาพ
ความสามารถและปฏิบัติไปสูเปาหมายของชีวิต (สุดา  ทัพสุวรรณ.  2541 : 32–33) ความตองการ
ของบุคคลเปนกลไกสําคัญกระตุนการเสริมพลังการทํางาน 
 2. ทฤษฎีการควบคุมตนเอง (Self–Control   Theory)  
 ทฤษฎีการควบคุมตนเอง กลาวถึง คุณลักษณะที่ปรากฏอันเนื่องจากพลังจากภายในที่มี
อิทธิพลตอการตัดสินใจกําหนดการกระทําที่มีผลตอการทํางานตอผลของงานและการใชเหตุผล
เพื่อใหเกิดการปฏิบัติ (Parker & Price.  1994 : 913 ; Citing Tannenbaum.  1986 : International yearbook 
of organizational democracy for the study of participation, co-operation and power : volume III,                       
the rganizational  practice of democracy) การกระทําที่แสดงวาบุคคลสามารถควบคุมตนเอง เชน 
สามารถกําหนดวิถีชีวิตและพฤติกรรมของตนเอง ตัดสินใจกระทําการใด ๆ อยางมีเหตุผลมีจิตสํานึก 
สามารถแสดงออกซึ่งคุณคาความสามารถที่มีอยูในตน สามารถทํางานรวมกับผูอ่ืน มีความอดทน
และพรอมรับการเปลี่ยนแปลงและวิกฤตการณตาง ๆ สามารถบริหารจัดการทรัพยากรและสิ่งจําเปน
ในการทํางาน ทําใหงานบรรลุผลสมบูรณ (Kouzes & Barry.  1995 : 184) ความสามารถควบคุมตนเอง
ของบุคลากรจึงเปนคุณสมบัติพื้นฐานที่สําคัญของการเสริมพลังการทํางาน 
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 3. ทฤษฎีการพัฒนาตนเอง (Self-Development   Theory) 
 ทฤษฎีการพัฒนาตนเอง กลาวถึง การพัฒนาตนเองเปนกระบวนการตอเนื่องจากการคนพบ
ศักยภาพภายในตนเองของบุคลากรและมุงการพัฒนาศักยภาพความสามารถนั้น ๆ เพื่อนําไปสู           
การเปลี่ยนแปลงที่สรางสรรค ทฤษฎีการพัฒนาตนเอง (Self-development theory) ยอมรับในการพัฒนา
ศักยภาพ ความรับผิดชอบตอการกระทําของบุคคล ยอมรับในพลังอํานาจที่แทจริงของบุคคล                 
ที่สามารถทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลง (Gutierrez, Parson  & Cox.  1998 : 148 ; Citing Deming.  1984 : 
empowerment : A vehicle to peace.) การพัฒนาคือ การสรางความเจริญ ซ่ึงเปนผลผลิตจากการใช
ปจจัยนําเขาและกระบวนการตาง ๆ กอใหเกิดผลเปนความเจริญ (เฉลียว  บุรีภักดี.  2542 : 13)          
การพัฒนาตนเอง คือ การสรางตนใหมีความเจริญ ซ่ึงความเจริญดังกลาวพิจารณาได 3 ลักษณะ ไดแก 
  3.1 การสรางสรรคส่ิงใหมเปนสิ่งที่ดีงามใหเกิดกับตน  
  3.2 การแกปญหา สามารถแกปญหาที่เกิดกับตนและบุคคลอื่น  
  3.3 การรักษาสิ่งที่ดี คือ ยังคงรักษาคุณธรรมความดีของตนไวได 
 ดังนั้นการพัฒนาตนเอง จึงเปนการเสริมพลังการทํางานใหกับตนเองและองคกร 
 4. ทฤษฎีการกําหนดตนเอง (Self–Determination   Theory)  
 ทฤษฎีการกําหนดตนเองมีความเชื่อพื้นฐานวา บุคคลมีความตองการในสิ่ง 3 ส่ิง (Borich 
& Tombari.  1995 : 242) ไดแก 
  4.1 บุคคลตองการมีความสามารถ (Competence  needs) จึงมีการเรียนรูฝกฝนทักษะ
ที่จะนําไปสูจุดหมาย  
  4.2 บุคคลตองการมีสัมพันธไมตรี (Relationship needs) ที่นําไปสูความมั่นคง ปลอดภัย
ในการทํางาน ความเปนมิตรที่ดีในหมูผูรวมงานและผูเกี่ยวของ 
  4.3 บุคคลตองการความเปนอิสระ (Autonomy  needs) ในการริเร่ิมการปฏิบัติส่ิงใหม   
ในการควบคุมการกระทําตาง ๆ ของตนเอง  
 ทฤษฎีการกําหนดตนเอง (Deci  & Ryan.   1985 : 32-38) จึงใหความสําคัญ และกลาวถึง
บุคคลวา มีความสามารถในการคิดตัดสินใจกําหนดแบบแผนการกระทําของตนเอง สามารถเห็น
แจงเขาใจสภาพการณที่ตนจะสรางสรรคและใชทรัพยากร การทํางานที่มีใหเกิดประโยชนสูงสุด 
ขณะเดียวกันก็พรอมจะรับผลที่เกิดขึ้นไมวาในลักษณะใด แนวทางปฏิบัติของทฤษฎี เนนให
บุคลากรมีอิสระในการแสดงออกซึ่งศักยภาพความสามารถ สามารถสรางทางเลือก และมีสิทธิเลือก
ทางปฏิบัติของตนเองดวยความตระหนักในภาระหนาที่และสภาวการณแวดลอม การกําหนดตนเอง
ตองอาศัยความสามารถของบุคคลในหลาย ๆ ดานมาประกอบกัน เชน สามารถคิดวิเคราะห กําหนด
เปาหมายความตองการและวางแผนการปฏิบัติ สามารถวิเคราะหจําแนกทรัพยากรเพื่อการ
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ประยุกตใช การใชเหตุผลในการเลือกทางเลือกเพื่อการปฏิบัติ การประเมินการปฏิบัติ สามารถสราง
จังหวะโอกาสสูเปาหมายและมั่นคงตอการกาวสูเปาหมาย (Fetterman.  1998 : 8) การกําหนดตนเอง
เปนการเสริมพลังการทํางาน ทําใหบุคคลรูจักยืดหยุน สามารถปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมหรือ
การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น และนําตนบรรลุถึงเปาหมายความสําเร็จ 
 5. ทฤษฎีการกําหนดเปาหมาย (Goal Setting Theory) 
 ทฤษฎีการกําหนดเปาหมาย นอกจากความสามารถในการกําหนดตนเองแลวบุคลากรยัง
ตองสามารถกําหนดเปาหมายในการกระทําของตนใหชัดเจน ฮอยและมิสเกล (Hoy & Miskel.  2001 : 
126) กลาวถึงเปาหมายของบุคคลไววา เปาหมายเปนสิ่งสําคัญสิ่งหนึ่งที่ตองคํานึงถึงกอนที่จะใช
วิธีการใด ๆ ในการพัฒนาเสริมพลังใหกับครูและบุคลากร หัวใจสําคัญของทฤษฎีการกําหนด
เปาหมาย คือการใหคุณคาและการตัดสินใจเกี่ยวกับคุณคาของการกระทําของบุคคลที่สัมพันธ           
กับเปาหมายที่กําหนดไว ดังนั้นการกระทําของบุคคลจึงเปนไปในวิถีที่จะนําไปสูเปาหมาย เปาหมาย 
จึงเปนเสมือนสื่อกลาง ประสานความปรารถนา คานิยม การตัดสินใจกับลักษณะงาน ขอมูลปอนกลับ
ขอมูลการชี้แนะ เปนพลังการทํางานของบุคลากรที่จะปรากฏผลเปนระดับความสําเร็จที่สัมพันธกับ
เปาหมาย ล็อก และลูธานส (Locke & Lutham.  1990 : 108, 122 - 123) ลักษณะของเปาหมายและ
สภาวะที่มีผลตอระดับความสําเร็จของการปฏิบัติ ไดแก   
  5.1 เปาหมายที่ชัดเจนเฉพาะเจาะจง ทําใหบุคคลประสบความสําเร็จในการปฏิบัติได
ดีกวาเปาหมายที่คลุมเครือ 
  5.2 เปาหมายที่ยากที่ทาทายแตมีความเปนไปไดที่จะบรรลุถึง ทําใหบุคลากรมีพลัง
และตั้งใจปฏิบัติดีกวาเปาหมายที่งาย  
  5.3 เปาหมายที่ผูรวมงานมีสวนกําหนด จะสงผลใหการปฏิบัติบรรลุผลความสําเร็จ
ดีกวาเปาหมายที่ผูรวมงานไมมีสวนกําหนด  
  5.4 การไดรับขอมูลปอนกลับในเรื่องการบรรลุเปาหมายการทํางานที่กําหนดจะมีผลดี
ตอการปฏิบัติงานของผูรวมงาน  
  5.5 เปาหมายที่ดีตองกําหนดระยะเวลาของการบรรลุผลความสําเร็จและสามารถวัดได 
  5.6 การที่ผูปฏิบัติเห็นคุณคาและมีความผูกพัน ทุมเทอยางแทจริงใหกับเปาหมาย           
ที่กําหนด จะเสริมพลังใหการปฏิบัติเปนไปไดดวยดี  
  5.7 การไดรับการสนับสนุนปจจัยตาง ๆ ในการปฏิบัติ จะชวยเสริมพลังการทํางาน
ใหบรรลุเปาหมายไดสมบูรณยิ่งขึ้น    
 6. ทฤษฎี วาย (Y-Theory) ของแมคเกรเกอร  
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 ทฤษฎี วาย กลาวถึงคุณลักษณะของบุคลากรวามีความตองการไดรับโอกาสการทํางาน 
ตองการมีผลงานความสําเร็จ (Garrison  &  Bly.  1997 : 113 ; Haksever, et al.  2000 : 229) และใช
ความพยายาม การควบคุมตนเองเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคตามภารกิจในการทํางาน บุคลากรจะ
แสวงหาความรับผิดชอบ สามารถจินตนาการ คิดสรางสรรค แกปญหาและพัฒนางานการปฏิบัติ
ของบุคลากรที่ชวยเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน เชน มีสวนรับผิดชอบในการทํางาน บริหาร
จัดการการทํางานกันเองภายในทีมงาน รับผิดชอบการปฏิบัติงานในหนาที่ สรางมาตรฐาน           
การทํางาน ใชทักษะการติดตอส่ือสารใหเกิดประโยชน ใสใจรับฟงความคิดเห็นจากทุกฝาย                
ในการปฏิบัติงาน มีวินัย มีระบบการแกปญหา ทําองคการใหเปนองคการแหงการเรียนรูอยางตอเนื่อง 
เนนการพัฒนาตนเองและการทํางานรวมกัน (Garrison  &  Bly.  1997 : 113) 
 7. ทฤษฎีความเทาเทียมกัน (Equity  Theory)   
 อดัมส (Adams) ทฤษฎีความเทาเทียมกัน พัฒนาขึ้นในป ค.ศ. 1965 กลาววา บุคลากร
สามารถรับรูไดถึงการปฏิบัติที่ใหความเทาเทียมกันหรือไมในการทํางาน ซ่ึงจะมีผลตอประสิทธิภาพ 
การทํางานของบุคคลนั้นๆและเปนผลใหบุคคลสนองตอบตอความเทาเทียมกันที่ไดรับใน                 
3 ลักษณะไดแก (Schultz  & Schultz.  1998 : 246) 
  7.1 กระทําในสิ่งที่ดี (Benevolent)  
  7.2 เสียใจหรือสํานึกผิด (Equity  sensitive) 
  7.3 เรียกรองสิทธิ์ (Entitled)  
 ดังนั้นบุคลากรจึงควรไดรับการปฏิบัติอยางเทาเทียมกันไดรับผลตอบแทนและสิทธิ
ประโยชนที่เหมาะสมกับผลงานการปฏิบัติ หรือตามสถานภาพของบุคคลที่ทุกฝายยอมรับและ
ไดรับการยอมรับในคุณคาของความเปนสมาชิก การใหเกียรติซ่ึงกันและกัน (Robbins  & Coulter. 
1999 : 494 ; Hoy & Miskel.  2001 : 143, 157) การปฏิบัติดวยความเทาเทียมกันในดานตาง ๆ 
ตามที่ควรจะไดรับในการทํางาน เปนอีกปจจัยหนึ่งที่สําคัญในการเสริมพลังการทํางานของบุคลากร 
 8. ทฤษฎีการปฏิบัติ (Implementation   Theory)  
 ทฤษฎีการปฏิบัติ กลาวถึง พลังอํานาจการทํางานจะเกิดไดตองอาศัยการปฏิบัติของบุคคล
เปนสําคัญ (Levin.  1993 : 201) ขณะที่ผูเกี่ยวของตองสนับสนุนเหตุปจจัยเสริมพลังดังกลาว หัวใจ
สําคัญของการเสริมพลังการทํางานของบุคลากรในองคกร คือ สงเสริมความสามารถดานตาง ๆ  
ของบุคลากรและประสานใหเกิดการปฏิบัติงานในระดับบุคคลและทีมงานอยางเปนระบบ มีวินัยได
มาตรฐาน ดวยความรับผิดชอบและทําใหบุคลากรเรียนรูอยางตอเนื่องจากการปฏิบัติงานนั้น
กระบวนการบริหารและผูบริหารตองทําหนาที่อํานวยความสะดวก ใหการพัฒนาและสรางความ
เทาเทียมกันและสนับสนุนการแสดงศักยภาพ พลังความสามารถของบุคลากร แทนการทําหนาที่
อยางผูคุมที่คอยควบคุมบังคับใหทําหรือเปนผูช้ีนํา  
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 9. ทฤษฎีการบริหารแบบมีสวนรวม (Participative   Administration   Theory) 
 ทฤษฎีการบริหารแบบมีสวนรวม เปนทฤษฎีที่สอดคลองและสนองตอบตอความตองการ
แสดงออกซึ่งพลังของบุคลากรและมุงทําใหบุคลากรพัฒนาพลังของตน การบริหารแบบมีสวนรวม
เปนกระบวนการปฏิบัติทางการบริหารที่กระทําอยางมีเปาหมายหรือเงื่อนไขที่ชัดเจน ผานขั้นตอน
การมีสวนรวม เชนผานการพิจารณารับฟงความคิดเห็น การรับรูของผูมีสวนเกี่ยวของกอนนําไป
ปฏิบัติ  การมีสวนรวมทางการบริหารมีหลายระดับ เชน การมีสวนเกี่ยวของในฐานะสมาชิกองคกร
คอยสังเกตการณติดตามผลงาน การมีสวนสนับสนุนชวยเหลือดวยการใหคําปรึกษาใหขอคิด
ขอเสนอแนะ สนับสนุนปจจัยและทรัพยากรตางๆ การมีสวนรับผิดชอบ ดวยการมีสวนในการ
ตัดสินใจในการดําเนินการหรือรวมปฏิบัติการภารกิจตาง ๆ  
 เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ  (2541 : 2–6) การบริหารแบบมีสวนรวมมีผลตอบุคคล คือ          
การทําใหบุคลากรหรือผูมีสวนเกี่ยวของมีความรูสึกเปนเจาของ มีความมุงมั่น ความผูกพัน                 
ในภารกิจนั้น ๆ ทําใหบุคลากรมีโอกาสไดใชความรู ทักษะประสบการณและทํางานดวยความเต็มใจ 
การปฏิบัติในการบริหารแบบมีสวนรวมที่เปนการเสริมพลังการทํางานของครูและบุคลากร เชน 
  9.1   มอบอํานาจหนาที่ในการปฏิบัติงานที่ชัดเจน  
  9.2  มอบความรับผิดชอบการปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ  
  9.3   ใหบุคลากรมีสวนรวมตัดสินใจในกระบวนการที่สงผลกระทบตอการทํางาน
หรือในเรื่องที่สนใจ เชน การจัดงบประมาณ การบริหารงานบุคคล การกําหนดหลักสูตรกระบวน            
การเรียนการสอน 
  9.4 จัดสรรใหบุคลากรไดใชทรัพยากร เทคโนโลยีและขอมูลใหเกิดประโยชน             
ในการทํางานรวมกัน  
  9.5 ใหโอกาสบุคลากรแสดงความคิดเห็น ความรูทักษะประสบการณ ในการปฏิบัติงาน
ไดเต็มความสามารถ  
 การบริหารแบบมีสวนรวมและผลสืบเนื่องทุกประเด็นที่กลาวมาแลวเปนการทํางานแบบ
มีสวนรวมที่เปนการเสริมพลังการทํางานของครูและบุคลากร (Weightman.   1999 : 136 ; Hilgert, 
Leonard & Haimann.   1995 : 263 ; Anderson.   1998 : 572 ,589 ; Madura.   1998 : 328) 
 10. ทฤษฎีการเสริมสรางพลัง (Empowerment   Theory) 
 ทฤษฎีการเสริมสรางพลังจากการศึกษาเอกสารผลงานที่เกี่ยวกับการเสริมพลังการทํางาน
ของบุคลากรที่บุคคลและนักการศึกษาในศาสตรสาขาตาง ๆ ไดแสดงไว ผูวิจัยพบวานัยสําคัญของ
ทฤษฎีการเสริมพลังแสดงใหเห็นวา การเสริมพลังเปนกระบวนการที่เกิดจากการมีปฏิสัมพันธ
ระหวางบุคคลกับปจจัยแวดลอมตาง ๆ ทั้งที่เปนบุคคล วิธีการทํางาน สภาวการณที่สงผลประสานกัน
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ทําใหพลังอํานาจที่มีอยูแลวในบุคคลในระดับหนึ่ง พัฒนาเพิ่มพูนหรือพัฒนาเปนพลังความสามารถ
ดานตาง ๆ  ในระดับที่สูงขึ้น  ซ่ึงจะแสดงผลปรากฏทางการคิด การกระทําและผลงานที่เปนคุณประโยชน
กับบุคคล องคกรและสิ่งแวดลอม (Kaufmann.  1993 : 154 ; Berger , McBreen & Rifkin.  1996 : 9 ; 
Lashley.  1997 : 138 ; Gutierrez , Parsons & Cox.  1998 : 228 ; Sergiovanni & Starratt.  1998 : 85 ; 
Lefrancois.  2000 : 20) 
 11. ทฤษฎีระบบ (Systems   Theory) 
 ทฤษฎีระบบ สาระสําคัญของทฤษฎีระบบที่เกี่ยวกับการทํางาน คือ ความเปนหนวยระบบ 
ความเปนหนวยทํางานภายในตัวเองของสิ่งหรือระบบทํางาน ระบบการทํางานดังกลาวจะประกอบดวย 
สวนปจจัยนําเขาหรือปจจัยพื้นฐาน (Input) สวนกระบวนการ (Process) และสวนผลผลิต (Output) 
ภายในขอบเขตหรือบริบทหนึ่ง ๆ ซ่ึงองคประกอบสําคัญในแตละสวน จะประสานความสัมพันธ
เปนระบบการทํางาน  (เฉลียว  บุรีภักดี.  2542 : 9-10) 
 สรุปทฤษฎีที่สัมพันธกับการเสริมพลังการทํางานของบุคลากร ไดแก ทฤษฎีของมาสโลว 
ทฤษฎีการควบคุมตนเอง ทฤษฎีการพัฒนาตนเอง ทฤษฎีการกําหนดตนเอง ทฤษฎีการกําหนด
เปาหมาย ทฤษฎีวายของแมคเกรเกอร ทฤษฎีความเทาเทียมกัน ทฤษฎีการปฏิบัติ ทฤษฎีการบริหาร
แบบมีสวนรวม ทฤษฎีการเสริมสรางพลัง และทฤษฎีระบบ 
 2.7  กระบวนการเสริมพลังการทํางาน 
 กระบวนการเสริมพลังการทํางานของบุคลากรตามแนวทางของ คูเซสและเบอรร่ี 
(Kouzes  &  Berry.  1987 : 252–257) ประกอบดวย 
 1. การเรียนรูบุคลากร เปนการรูเขารูเราเพื่อประโยชนในการบริหารจัดการการทํางาน 
 2. การพัฒนาบุคลากรใหมีความรู ทักษะ มีมนุษยสัมพันธ มีความยืดหยุนในการทํางาน
ใหทันการเปลี่ยนแปลง 
 3. การใหบุคลากรไดใชพลัง ทรัพยากร ขอมูลขาวสารที่มีการสนับสนุนชวยเหลือ
ใหบริการใหเกิดงานที่เปนประโยชนแกผูอ่ืน 
 4. การใหบุคลากรมีอํานาจหนาที่ มีอิสระ มีแบบแผนทิศทางในการทํางานของตนเอง 
 5. การสรางเครือขายความสัมพันธภายในองคกรและระหวางองคกร เพื่อแลกเปลี่ยน
ขอมูลขาวสาร เพราะขอมูลขาวสาร คือ ส่ิงที่ชวยเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของบุคลากร 
 6. การใหบุคลากรแสดงผลงานความสามารถและความเปนแบบอยางที่ดี 
 กระบวนการเสริมพลังการทํางานตามแนวทางของ คลัทเทอรบัค และ เคอรนาฮาน 
(Clutterbuck & Kernaghan.  1994 : 181-205) ประกอบดวย 
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 1. การมอบหมายหนาที่ความรับผิดชอบแกบุคลากรซึ่งอาจใหรับผิดชอบงานโดยตรง
ใหรับผิดชอบงานรวมกันหรือใหรับผิดชอบคิดงานใหม 
 2. การพัฒนาคุณลักษณะที่จําเปนสําหรับงานที่ไดรับมอบหมาย สรางความไววางใจ   
ในเพื่อนรวมงาน สรางความเชื่อมั่นและจิตสํานึกความรับผิดชอบ 
 3. การใหบุคลากรมีสวนรับผิดชอบรวมกันในการทํางาน แบงหนาที่แตรวมกันทํางาน 
 4. การพัฒนาเครือขายความรวมมือ เครือขายขอมูลขาวสาร เครือขายการติดตอส่ือสาร 
เพื่อการแลกเปลี่ยนความรู ความคิด ประสบการณ ทักษะความสามารถ ที่จะชวยเสริมพลัง                 
การทํางาน 
 5. การใหบุคลากรแลกเปลี่ยนความรู ความคิด ทักษะความสามารถ ขาวสารขอมูลการ
เสริมสรางคุณธรรมน้ําใจในหมูเพื่อนรวมงาน 
 6. การสงเสริมความคิดสรางสรรคของบุคลากรและทีมงาน จัดแสดงผลการปฏิบัติงาน 
 7. การใหการศึกษาอบรมวิธีพัฒนาสรางสรรคงาน 
 8. การใหความสําคัญดูแลบุคลากรใหดีเทาๆกับการใหความสําคัญกับงาน 
 9. การใหโอกาสบุคลากรไดแสดงความรู ความสามารถอยางเสมอภาคกัน 
 10. การสรางความรับผิดชอบใหบุคลากรทํางานอยางผูเชี่ยวชาญ ใหมีการตรวจสอบ
ประเมินตนเอง 
 11. การสงเสริมใหบุคลากรมีความสุข สนุกและเต็มใจในการทํางาน โดยใหทํางาน               
ที่เหมาะกับความรูความสามารถ สรางความเขาใจอยางกระจางในเปาหมาย ขั้นตอนการทํางาน 
 12. การเสริมสรางการเรียนรูของบุคลากรอยางตอเนื่องเผยแพรผลงานความสําเร็จของ
บุคลากร 
 13. การใหบุคลากรมีแผนพัฒนาตนเองที่เปนจริงไดและติดตามผลการปฏิบัติตามแผน
เพื่อปรับปรุงพัฒนาและไปใหถึงเปาหมาย 
 กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของบุคลากรตามแนวทางของสโตน และ 
แซชส (Stone & Sachs.  1995 : 39-40) ประกอบดวย 
 1. การมอบอํานาจหนาที่ขอบเขตความรับผิดชอบใหอํานาจการตัดสินใจไดเองในแตละ
สถานการณการทํางาน 
 2. การแสดงภาวะผูนําในการทํางานรวมกัน 
 3. การรับฟงความคิดเห็น เนนสรางความเขาใจรวมกันทุกฝายในการดําเนินงานตาม
จุดมุงหมายขององคกร 
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 4. การสงเสริมความเจริญกาวหนาของบุคลากรและองคกร ใหประสบความสําเร็จ
รวมกันในการทํางาน 
 5. การอบรมพัฒนาความรู ความคิด ทักษะความสามารถแกบุคลากรในการทํางาน 
 กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจการทาํงานตามแนวทางของ เฌอรเมอรฮอรน  
(Schermerhorn.  1997 : 393) ประกอบดวย 
 1. การบริหารแบบมีสวนรวม โดยใหบุคลากรกําหนดเปาหมาย เลือกแบบแผนวิธีการ
ทํางานรวมกัน และเมื่อเกิดปญหาใด ๆ ใหโอกาสบุคลากรไดชวยคิด ชวยแกไขในปญหานั้น ๆ 
 2. การสรางบรรยากาศความรวมมือ โดยใหบุคลากรและหนวยงานตาง ๆ ไดแลกเปลี่ยน
ความคิด ขาวสารขอมูลที่เปนประโยชนในการทํางาน 
 3. การใหบุคลากรไดริเร่ิมทําสิ่งใหม ไดปฏิบัติในสิ่งที่คิด และรักษาน้ําใจ ความเชื่อมั่น
ของบุคลากรในการทํางานดวยการยอมรับในผลงานและสนับสนุนการปฏิบัติใหบรรลุผลความสําเร็จ 
ที่สูงขึ้น 
 กระบวนการเสริมพลังการทํางานของบุคลากรตามแนวทางของเบอรแมน เวสท  และ
แลซเลย (Berman & West.  1997 : 218 ; Lashley.  1997 : 33–35) ประกอบดวย 
 1. การใหบุคลากร ทีมงานสามารถตัดสินใจไดเองในเรื่องที่เกี่ยวของกับงานในหนาที่ 
 2. การใหบุคลากรรับผิดชอบตอการปฏิบัติที่จะทําใหผูใชบริการมีความพึงพอใจ 
 3. การใหบุคลากรปฏิบัติดวยความยืดหยุนในการสนองตอบที่ทันเวลา ทันความ
ตองการของผูใชบริการ ซ่ึงเทากับใหบุคลากรมีสวนรวมในการวิเคราะหความตองการของ
ผูใชบริการและตัดสินใจกําหนดภาระงานของตนในการปฏิบัติหนาที่เพื่อใหบรรลุเปาหมายของ
องคกร เปนการลดขั้นตอนการบริหาร ปรับเจตคติและพัฒนากลไกการทํางาน 
 กระบวนการเสริมพลังการทํางานของบุคลากรตามแนวทางของ ไคลรบอท (Cleirbaut. 
1998 : 7-8) ประกอบดวย 
 1. การใหบุคลากรมีสวนรับผิดชอบ (Responsibility) ในการทํางาน 
 2. การมอบอํานาจหนาที่ (Authority) ในการทํางานของบุคลากรใหชัดเจน 
 3. การใหบุคลากรพรอมรับการตรวจสอบ (Accountability) กระบวนการการทํางาน
และคุณภาพผลงาน 
 4. การใหมีการแบงปนแลกเปลี่ยนขอมูล (Sharing  information) ที่เปนประโยชนใน
การทํางานระหวางบุคลากร หนวยงานและองคกร 
 5. การสรางสรรควิธีทํางานรวมกัน (Creating  a  new  deal) ของบุคลากรในองคกร 
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 6. การสรางสรรคบรรยากาศที่เสริมพลังการทํางาน(Create the climate for empowerment) 
จัดสภาวะแวดลอมการทํางานเปนระบบ มีระเบียบ เตรียมความพรอมของบุคลากรในการทํางาน 
สรางความมีน้ําใจไมตรีตอกันในระหวางผูรวมงาน 
 กระบวนการเสริมพลังการทํางานของบุคลากรตามแนวทางของ ลูธานส (Luthans.  1998 : 
40–41) ประกอบดวย 
 1. การใหบุคลากรมีอิสระทางการคิดตัดสินใจ การริเร่ิมปฏิบัติส่ิงใหม  การแสดงผล
งาน รวมถึงการพบปะแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับบุคคลอื่น ๆ 
 2. การมอบอํานาจหนาที่ พรอมสนับสนุนทรัพยากรเพื่อใหสามารถนําการตัดสินใจ
ตามอํานาจหนาที่ไปสูการปฏิบัติจริงได 
 3. การสงเสริมใหสามารถประยุกตใชทรัพยากร ทําใหเกิดสิ่งใหมที่เปนประโยชน 
 4. การสรางคุณธรรม ความซื่อสัตย ความเพียรพยายาม ความตั้งใจจริงของบุคลากร          
ในการปฏิบัติงานในหนาที่ 
 กระบวนการเสริมพลังการทํางาน ตามแนวทางของ เฌอรเมอรฮอน ฮันทและออสบอรน 
(Schermerhon , Hunt & Osborn.  1998 : 202) ประกอบดวย 
 1. การมอบอํานาจหนาที่ ขอบเขตการทํางานที่ชัดเจนแกบุคลากรและมีหลักฐานรับรอง 
 2. การใหบุคลากรมีสวนรวมและรวมพลังความรวมมือจากทุกฝายในการปฏิบัติงาน 
 3. การใหผูบริหารในทุกระดับสื่อสารทําความเขาใจกับบุคลากรใหชัดเจน และ
สนับสนุนปจจัยการทํางาน  
 2.8  รูปแบบของการเสริมพลังการทํางาน  
 การเสริมพลังการทํางานจะเกิดขึ้นเมื่อผูบริหารไดนําแนวคิด  ทฤษฎีมาประยุกตใชใน 
การบริหารโดยกําหนดยุทธศาสตรที่จะนําไปสูเปาหมายและการวางแผนในการปฏิบัติอยางชัดเจน
เพื่อใหการเสริมพลังการทํางานนั้นบรรลุผลตามเปาหมายที่วางไว 
 รูปแบบการเสริมพลังการทํางานมีผูเสนอไวหลายรูปแบบแตจะนํามากลาวในที่นี้เฉพาะ
รูปแบบที่เปนการเสริมพลังผูปฏิบัติงานในองคกร 5 รูปแบบ คือ รูปแบบปรามิดอํานาจ (Power 
Pyramid) ของเทรซี (Tracy.  1990 : 24-46) รูปแบบของสก็อตและเจฟเฟ (Scott ; & Jaffe.  1991 : 
20-30) รูปแบบของเทบบิท (Tebbit.  1993 : 18-23) รูปแบบการจัดการกระบวนการเสริมพลังของ 
คินลอว (Kinlaw.  1995 : 23-25) และรูปแบบของเบลนชารด คารลอส และแรนดอลฟ (วรรณพร  
ไกรเลิศ.  2544 :33-40 ; อางอิงจาก Blanchard ; & Candolph.  1998) ซ่ึงมีรายละเอียดดังนี้ 

1. รูปแบบปรามิดอํานาจของเทรซี 
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 เทรซี (Tracy.  1990 : 24-46) ไดนําเสนอรูปแบบการเสริมพลังการทํางานไวในลักษณะ
การทํางานเปนขั้นตอนตามลําดับทั้งหมด 10 ขั้นตอน ดังนี้ 
        1.1 ใหความชัดเจนในหนาที่ความรับผิดชอบของผูปฏิบัติงานและรวมกันกําหนด
เปาหมายและภารกิจขององคกร 
      1.2  มอบหมายอํานาจหนาที่ใหกับผูปฏิบัติงานตามขอบขายการทํางานของเขา 
  1.3 กําหนดมาตรฐานการทํางานองคกรตองใหการสนับสนุนสงเสริมใหผูปฏิบัติงาน
ไปถึงมาตรฐานที่ตั้งไว 
  1.4 การฝกอบรมและการพัฒนาใหโอกาสผูปฏิบัติงานไดพัฒนาตนเองและการ
ทํางานตามความสนใจและความสามารถ 
  1.5 ใหความรูและสารสนเทศเกี่ยวกับองคกรที่จําเปนตอการตัดสินใจในการทํางาน
อยางถูกตองชัดเจน 
  1.6 ใหขอมูลยอนกลับเกี่ยวกับการทํางาน 
  1.7 ใหการยกยองหรือยอมรับในผลสําเร็จที่เกิดขึ้นจากการทํางาน 
  1.8 ใหความไววางใจในการทํางานโดยใหอิสระในการตัดสินใจ 
  1.9 ยอมรับขอผิดพลาดผูบริหารพรอมที่จะยอมรับความผิดพลาดที่อาจจะเกิดขึ้น
รวมรับผิดชอบและรวมแกไขกับผูปฏิบัติ 
  1.10 ใหความเคารพตอการตัดสินใจของผูปฏิบัติงาน   
 เทรซีไดนําเสนอรูปแบบการเสริมพลังการทํางานไวในลักษณะการทํางานเปนขั้นตอน
ตามลําดับทั้งหมด 10 ขั้นตอน  ดังแสดงในภาพประกอบ 2 
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ปรามิดอํานาจ 

 
 
 
 

ยกยองหรือยอมรับ 
 

ใหขอมูลยอนกลับ 
 

ใหความรูและสารสนเทศ 
ใหความไววางใจ                                                                       ยอมรับขอผิดพลาด 

ฝกอบรมและพัฒนา 
 

กําหนดมาตรฐานการทํางาน 
 

มอบหมายอํานาจหนาที ่
 

ใหความชดัเจนในหนาที่ความรับผิดชอบ 
 
 

ใหความเคารพตอการตัดสนิใจ 
                                      

ภาพประกอบ 2  ปรามิดอํานาจของเทรซี 
 

ที่มา : Tracy.  1990 : 24 
 

   การดําเนินการตามรูปแบบนี้ องคกรจะตองมีแผนปฏิบัติ ตั้งแตขั้นที่ 1 ถึงขั้นที่ 10 ซ่ึง            
ขั้นที่ 1-3 นั้นเปนการปรับปรุงโครงสรางและระบบขององคกร ขั้นตอนที่ 4-6 เปนการสรางความ
รวมมือของผูปฏิบัติงานสวนในขั้นที่ 7-10 เปนการสรางวัฒนธรรมขององคกร 
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2. รูปแบบของสก็อตและเจฟเฟ 
 สก็อตและเจฟเฟ (Scott  &  Jaffe.  1991 : 20-30) ไดเสนอรูปแบบของการเสริมพลังอํานาจ
องคกรไววามีองคประกอบของวิธีการทั้งหมด 5 สวนดังนี้ 
  2.1 การใหแรงจูงใจกับผูปฏิบัติงาน แบงออกไดเปน 3 สวน คือ ใหความถูกตอง            
เปนธรรม (Validation) ใหสารสนเทศ (Information) และใหมีสวนรวม (Participation) 
   2.1.1  การใหความถูกตองเปนธรรม คือ ใหความเสมอภาคกับทุกคนใหเงินเดือน 
คาตอบแทน สวัสดิการที่ยุติธรรม มีความยืดหยุนตอความตองการของผูปฏิบัติงาน รวมไปถึง                
การใหโอกาสไดเรียนรูและพัฒนาทักษะใหมๆ ตามความสนใจและความสามารถ 
   2.1.2  การใหสารสนเทศ คือ การใหความรูในสิ่งที่ตองปฏิบัติงาน รวมไปถึง
ขอมูลสารสนเทศที่จําเปนที่เกี่ยวของกับองคกร 
   2.1.3  การใหการมีสวนรวม คือ ผูปฏิบัติงานมีโอกาสในการควบคุมหรือตัดสินใจ
ในการทํางานดวยตัวผูปฏิบัติงานเอง 
  2.2 การสงเสริมและพัฒนาความรวมมือในองคกร ผูบริหาร คือ ผูมีบทบาทสําคัญ 
ในสวนนี้ ทุกคนตองเรียนรูวา ผูบริหารที่ดีตองรับผิดชอบการทํางานตั้งแตกระบวนการผลิต ไมใช
เฉพาะผลงานที่ เกิดขึ้นและตองทราบวา ผูปฏิบัติงานทุกคนตองการเรียนรูการทํางานและ            
การแกปญหารวมกับผูบริหารตองการโอกาสและอํานาจในการวินิจฉัยส่ังการ อิสระในการทํางาน 
ควบคุมและตัดสินใจในหนาที่รับผิดชอบดวยตนเอง รวมไปถึงการไดรับผลตอบแทนหรือรางวัล
อยางเหมาะสมและยุติธรรม และสิ่งสําคัญอีกประการหนึ่ง คือ การติดตอส่ือสารใหสารสนเทศ    
เพื่อสรางความเขาใจรวมกัน อันจะนํามาซึ่งความรวมมือจากทุกคนในองคกร 
  2.3 สรางภาวะผูนําใหกับผูปฏิบัติงาน  ภาวะผูนําของบุคคลในองคกร เปนตัวบงชี้
อีกประการหนึ่งในการพิจารณาวา องคกรไดรับการเสริมพลังอํานาจเพียงใด กระบวนการที่สําคัญ
ในการสรางภาวะผูนําก็คือ การสงเสริมใหผูปฏิบัติงานรวมกันทํางานเปนทีมและกระตุนใหทุกคน
เปนผูนําในการกําหนดเปาหมาย การปฏิบัติและการตัดสินใจในทีมงานหรือในสวนงานที่ตนเอง
รับผิดชอบ 
  2.4 การสรางบรรยากาศในองคกร องคกรควรมีบรรยากาศที่สงเสริมการเรียนรู
รวมกันระหวางผูบริหารกับผูปฏิบัติงานหรือระหวางผูปฏิบัติงานดวยกัน เปดโอกาสใหผูเรียนและ
รับเอาแนวคิดหรือทักษะใหม ๆ ที่จะชวยเพิ่มประสิทธิภาพมาใชในการทํางาน นอกจากนี้แลว
บรรยากาศองคกรที่ดี ไมไดหมายถึง การมีอิสระอยางเต็มที่ แตหมายถึง “ความสมดุล” ระหวาง           
การควบคุมกับการมีอิสระในการทํางาน รวมถึง “ความยืดหยุน” ในการสนองตอบความตองการ  
“ความพอดี” ในการใหโอกาส และ “ความเสมอภาค” สําหรับทุกคนในองคกร 
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  2.5 การสรางทีมงาน ส่ิงที่สําคัญประการหนึ่งของการเสริมพลังในองคกรก็คือ         
การสรางทีมงาน เทคนิคที่จะสงเสริมการทํางานเปนทีมคือ การวางระบบการทํางานที่เอื้อตอการ
ประสานสัมพันธกัน การฝกอบรมสรางเครือขายในการทํางาน การกระตุนใหแรงจูงใจและสนับสนุน
งบประมาณและทรัพยากรที่จําเปน และเมื่อเกิดทีมงานขึ้นแลวส่ิงที่ทีมงานตองการไดรับการแบงปน
จากผูบริหารก็คือ ความรูสึกเปนเจาของรวม หนาที่ความรับผิดชอบ อิสระในการทํางาน อํานาจ         
ในการตัดสินใจและรางวัลหรือผลตอบแทนที่ยุติธรรม 
 จะเห็นวา รูปแบบการเสริมพลังของสก็อตและเจฟเฟ เนนการสรางความสัมพันธ 
(Relation) ของคนในองคกร โดยสรางบรรยากาศการทํางาน สรางความรวมมือในการทํางานและ
สรางทีมงาน รวมทั้งการเปลี่ยนเจตคติของผูปฏิบัติใหมีภาวะผูนําและเกิดแรงจูงใจที่จะทํางานมากขึ้น 
 3.   รูปแบบของเทบบิท 
 เทบบิท (Tebbit.  1993 : 18-23) ไดนําเสนอรูปแบบการเสริมพลัง ประกอบดวย 7 ขั้นตอน 
ดังนี้ 
  3.1 กําหนดคานิยม คานิยมจะตองสะทอนใหเห็นถึงวิสัยทัศน พันธกิจและกลยุทธ
ขององคกรไดอยางชัดเจน 
  3.2  กําหนดเปาหมายและแผนการดําเนินการ การกําหนดเปาหมายจะทําใหบุคคล
เกิดความรูสึกเปนหนึ่งเดียวกัน มีความยึดมั่นผูกพันตอองคกร รูสึกเปนเจาของขององคกรรวมกัน   
สวนการวางแผนจะชวยใหองคกรดําเนินงานมีความยืดหยุน ใชทรัพยากรที่มีจํากัดไดคุมคาตาม
ศักยภาพ 
  3.3  กําหนดคุณภาพผลิตภัณฑหรือคุณภาพบริการ โดยคํานึงถึงผูบริการเปนศูนยกลาง
ผลิตภัณฑหรือคุณภาพบริการตองตอบสนองความพึงพอใจของผูบริการได มีระบบการตรวจสอบ 
การใหรางวัล การยกยองชมเชยที่มีผลการปฏิบัติงานดี 
  3.4  กําหนดบทบาทหนาที่ของบุคลากร มีการทบทวนใหบุคลากรไดเขาใจในรายละเอียด
กับบทบาทหนาที่ที่รับผิดชอบ ขอบเขตตามตําแหนงงานนั้น ๆ ตลอดจนสนับสนุนสงเสริมให
บุคลากรเขาใจการทํางานเปนทีม 
  3.5 กําหนดองคประกอบ หลักเกณฑที่เกี่ยวของและขอบเขตการบริการจัดการ             
ไมมองแตเพียงจุดประสงคและทิศทางขององคกรนั้น แตตองมีการสรุปแนวทางในการปฏิบัติงาน
ใหบุคลากรทราบอยางชัดเจน 
  3.6 มีการประเมินองคกรและบุคลากร ในการประเมินองคกรจะประเมินไดจาก              
ความคาดหวังที่มีตอองคกร รางวัลหรือส่ิงจูงใจในการปฏิบัติงาน ระบบการชวยเหลือสนับสนุน
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และจํานวนทรัพยากรที่สามารถนํามาใชได สวนการประเมินบุคลากรจะดูไดจากคานิยม ความเชื่อ  
ความคาดหวัง ที่สงผลตอความมุงมั่นตั้งใจและความสามารถในการปฏิบัติงาน 
  3.7  เชื่อมโยงคานิยมขององคกรและของบุคลากรเขาดวยกัน คานิยมจะแสดงใหเห็น
วา องคกรและบุคลากรคิดวาจะทําอะไร หากคานิยมมีความสอดคลองกัน จะทําใหบุคลากรยอมรับ
การเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ในองคกรเพื่อการปรับปรุงประสิทธิภาพขององคกร 
 4. รูปแบบการจัดการกระบวนการเสริมพลังของคินลอว 
 คินลอว (Kinlaw.  1995 : 23-35) ไดเสนอรูปแบบการจัดการกระบวนการเสริมพลัง
(Empowerment  Process  Management  Model) ซ่ึงประกอบดวยสองสวน คือ ขั้นตอน (Steps) และ
และสารสนเทศนําเขา (Information  inputs)โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
  4.1 ขั้นตอน (Steps)  
 การเสริมพลังมีขั้นตอนสําคัญอยู 6 ขั้นตอน ตั้งแตการวางแผน การเริ่มตนดําเนินการและ
การประเมินผล ดังแสดงในภาพประกอบ  ซ่ึงตองดําเนินการอยางตอเนื่องดังนี้ 
   4.1.1  กําหนดขอบเขตและสื่อสาร (Define  and  communicate) การเริ่มตนของ
การเสริมพลังจําเปนที่ตองมีความชัดเจนในความหมายอยางแทจริง หลังจากนั้นตองเผยแพรใหทุกคน
ในองคกรไดรับรู 
   4.1.2 กําหนดวัตถุประสงคและกลยุทธ (Set goals and strategies) ในการทํางาน
ทุกระดับขององคกร  วัตถุประสงคที่แทจริงของการเสริมพลังคือ การปรับปรุงการปฏิบัติงานของ
ทุกคนในองคกร ซ่ึงตองมีการกําหนดกลยุทธเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคที่ตั้งไว 
   4.1.3 ฝกอบรม (Train) ใหผูปฏิบัติงานมีบทบาทและการปฏิบัติแบบใหม การอบรม      
เพื่อเสริมพลังนั้นเปนการฝกอบรมเทคนิคในการปรับปรุงและการสรางสรรคการปฏิบัติงานตาม
ความตองการของผูปฏิบัติงาน 
   4.1.4 ปรับปรุงโครงสรางองคกร (Adjust the organization’s structure) เพื่อเพิ่มอิสระ 
ในการทํางานลดความเปนทางการและสิ่งที่ครอบงําการสรางสรรคของผูปฏิบัติงานโดยการ
พิจารณางานที่มีองคกรแลวตัดงานที่ไมไดสรางคานิยมที่ดีในองคกรออกไปรวมกลุมงานที่มีอยูใหมี
ลักษณะเปนธรรมชาติแลววางรูปแบบเครือขายการบริหารใหเหลือชองวางนอยที่สุด 
   4.1.5 ปรับปรุงระบบตาง ๆ ขององคกร (Adjust the organization’s  systems) 
โดยพิจารณาวัตถุประสงคของแตละระบบที่ตองมีความชัดเจน ทุกคนรับรูและสามารถที่จะควบคุม
และจัดการได ประการสําคัญคือ สอดคลองกับวัตถุประสงคของการเสริมพลัง เชน ระบบ                   
การวางแผน การใหรางวัลและการชมเชย การฝกอบรม เปนตน 
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   4.1.6. ประเมินผลและปรับปรุง (Evaluate and improve) เปนการประเมิน
ขั้นตอนตาง ๆ ดังที่กลาวมาโดยวัดจากการรับรูและการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นของผูปฏิบัติงานแลว
นําผลการประเมินมาใชเปนแนวทางในการปรับปรุงใหสมบูรณยิ่งขึ้น 
  4.2  สารสนเทศนําเขา (Information   inputs) 
 ความหมายสารสนเทศที่เกี่ยวของกับรูปแบบของการเสริมพลังมี 6  ประการไดแก 
   4.2.1 นัยของการเสริมพลัง (Meaning of empowerment) เปนการสรางศักยภาพ
ใหกับผูปฏิบัติงานไดแก มีความยึดมั่นผูกพัน มีความสามารถและมีจริยธรรม 
   4.2.2 ส่ิงตอบแทน (Payoffs) ที่คาดหวังและเชื่อมั่นวาจะไดรับการเสริมพลังมี  
3 ระดับ คือ ระดับการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของผูปฏิบัติงานแตละคน นําไปสูระดับที่สองคือ       
การเปลี่ยนแปลง ในแตละองคประกอบขององคกร  เชน บรรยากาศการทํางาน  คุณภาพงาน เปนตน 
และระดับที่สามคือ องคกรมีการเปลี่ยนแปลงอยางตอเนื่อง 
   4.2.3 กลุมเปาหมายการเสริมพลัง (Targets for empowerment) มุงเนนที่ผูปฏิบัติงาน
แตละคนและทีมงานโดยเสริมสรางสภาพการทํางานใหเกิดการเรียนรูมีการแลกเปลี่ยนขอมูล
สารสนเทศ ขยายแนวคิด  แกปญหา  ปรับปรุงและสามารถในการจัดการงานในหนาที่ 
   4.2.4 กลยุทธการเสริมพลัง (Strategies for empowerment) ที่สําคัญมี 3 ประการ
คือ การใหขอมูลยอนกลับในการทํางานกับผูปฏิบัติงาน การสรางและพัฒนาการทํางานเปนทีมและ
สงเสริมใหเกิดการเรียนรูทุกระดับทั้ง ในระดับบุคคล ระหวางบุคคล ทีมงานและองคกร 
   4.2.5 การควบคุมการเสริมพลัง (Controls  for  empowerment) แตกตางจากการ
ควบคุมแบบดั้งเดิมเนนการความคุมเพื่อใหเกิดการพัฒนา 
   4.2.6 บทบาทและการปฏิบัติหนาที่ (Roles and functional) หมายถึง การเปลี่ยนแปลง
บทบาทและหนาที่ของผูปฏิบัติงานจากแบบเกาไปสูแบบใหมที่มีความชัดเจนและมีมาตรฐานสูงขึ้น 
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 รูปแบบการจัดการกระบวนการเสริมพลังของคินลอว ดังแสดงในภาพประกอบ 3 
 
 
 
 

 
 

ภาพประกอบ 3  รูปแบบของการจัดการกระบวนการเสริมพลังของคินลอว 
 
ที่มา : Kinlaw.  1995 : 24 
 
 จากภาพประกอบ 3 จะเห็นวา รูปแบบนี้ใหความสําคัญกับโครงสรางขององคกรโดยเนน
การฝกอบรมผูปฏิบัติงานและการปรับปรุงโครงสรางและระบบการทํางานในองคกร 
 5.   รูปแบบองคกรกระจายอํานาจของเบลนชารด  คารลอสและแรนดอลฟ 
 เบลนชารด  คารลอสและแรนดอลฟ (Blanchard ; Carlos ; & Randolph.  1998) ไดเสนอ
รูปแบบการเสริมพลังไวในหนังสือช่ือ The 3 keys to Empowerment ซ่ึงแปลและเรียบเรียง         
เปนภาษาไทย โดย วรรณพร  ไกรเลิศ  (2544 : 33-40) ช่ือวา “องคกรกระจายอํานาจ” ในรูปแบบนี้         
มีแนวคิดสําคัญอยู 2 สวน คือ สวนแรก การเสริมพลังหรือกระจายอํานาจในองคกรนั้นจะมีระยะ
การเปลี่ยนแปลงอยู 3 ระยะ คือ 1) การปฐมนิเทศและเริ่มตนการเดินทาง 2) การเปลี่ยนแปลงและ
ความรูสึกทอแทใจ และ 3)  การยอมรับและปรับแกการกระจายอํานาจ สวนที่ 2 คือ กุญแจ 3 ดอก          

กําหนดขอบเขต 
และการเผยแพร 

  ประเมินผลและ 
   ปรับปรุง 

กําหนดวัตถุประสงค 
และกลยุทธ 

ฝกอบรม 

ปรับปรุงระบบตาง ๆ 
ขององคกร 

บทบาทและ 
การปฏิบัติหนาที่ 

ปรับปรุง
โครงสราง



การควบคุมเพื่อ 
เสริมพลัง 

กลยุทธการ 
เสริมพลัง 

 
นัยของการเสริมพลัง 

   
สิ่งตอบแทน 

     
กลุมเปาหมาย 

การปรับปรุง
พัฒนา 

อยางตอเนื่อง 
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ที่เปดไปสูการเปลี่ยนแปลงไดในแตละขั้นตอน ดอกที่ 1 คือ ขอมูลขาวสาร ดอกที่ 2 คือ ความ
รับผิดชอบและอิสรภาพ และดอกที่ 3 คือ ทีมงานซึ่งกุญแจทั้ง 3 ดอกนี้จะปรับใชไปตามระยะ           
การเปลี่ยนแปลงในองคกร   
   รูปแบบองคกรกระจายอํานาจของเบลนชารด  คารลอสและแรนดอลฟ ดังแสดงใน
ภาพประกอบ 4 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 4   รูปแบบองคกรกระจายอาํนาจของเบลนชารด  คารลอส และแรนดอลฟ 
 
ที่มา : วรรณพร  ไกรเลิศ.  2544 : 35 ; อางอิงจาก Blanchard ; Carlos ; & Randolph.  1998.                    

The 3 Keys to  Empowerment.      
  

กุญแจดอกที่ 1 
ขอมูลขาวสาร 

กุญแจดอกที่ 2 
ความรับผิดชอบ
และอิสรภาพ 

กุญแจดอกที่ 3 
ทีมงาน 

ระยะที่ 1 
การปฐมนิเทศ
และเริ่มตนการ

เดินทาง 

ระยะที่ 2 
การเปลี่ยนแปลง
และความรูสึก
ทอแทใจ 

ระยะที่ 3 
การยอมรับและ
ปรับแกการ

กระจายอํานาจ 

 
 

การใหขอมูลขาวสาร
กับผูปฏิบัติงาน 

 
 

กําหนดขอบเขตความ
รับผิดชอบที่ชัดเจน 

 
 

พัฒนาทีมงานแทนสาย
งานบังคับบัญชา 

 
การแลกเปลี่ยนและรับ
ฟงขอมูลขาวสารกัน

มากขึ้น 

 
ขยายขอบเขตความ
รับผิดชอบและเพิ่ม
อิสระในการปฏิบัติ 

 
 

ใหอิสระทีมปฏิบัติงาน
ตามบทบาท 

 
การใชขอมูลขาวสาร
ผลักดันผลลัพธของ

องคกร 

 
ผนวกขอบเขตความ
รับผิดชอบเพื่อสราง
ระบบและคานิยม

รวมกัน 

 
ยอมรับใหการทํางาน
เปนทีมเขามาแทนที่
สายการบังคับบัญชา 
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 แนวคิดของเบลนชารด  คารลอส และแรนดอลฟนี้ยังใหความสําคัญกับความเปนผูนํา
ตามสถานการณ (Situation leadership) ของผูนําองคกรโดยมีแบบความเปนผูนําตามสถานการณนี้
อยู 4 แบบ คือ 
 1. แบบชี้นําจะมีพฤติกรรมชี้นําสูงและการสนับสนุนต่ํา 
 2. แบบเปนครูฝก จะมีพฤติกรรมชี้นําสูงและการสนับสนุนสูง 
 3. แบบสนับสนุน จะมีพฤติกรรมชี้นําต่ําและการสนับสนุนสูง 
 4. แบบกระจายอํานาจ จะมีพฤติกรรมชี้นําต่ําและการสนับสนุนต่ํา 
     การเปนผูนําตามสถานการณทั้ง 4 แบบ ผูนําองคกรตองใชใหสอดคลองกับระดับ การพัฒนา
ของผูปฏิบัติงาน ซ่ึงจะมีอยู 4 ระดับเชนเดียวกันคือ 
 1. ระดับการพัฒนา 1  ขีดความสามารถต่ํา ความตั้งใจสูง 
 2. ระดับการพัฒนา 2  ขีดความสามารถบางอยางต่ําและความตั้งใจต่ํา 
 3. ระดับการพัฒนา 3  ขีดความสามารถปานกลางถึงสูงและความตั้งใจแปรปรวน 
 4. ระดับการพัฒนา 4  ขีดความสามารถสูงและความตั้งใจสูง 
 จากการศึกษารูปแบบการเสริมพลังในองคกรทั้ง 5 รูปแบบขางตนสามารถสังเคราะห
รูปแบบของการเสริมพลังการทํางาน ดังแสดงในตาราง 2  ดังนี้   
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 จากตารางสรุปไดวา รูปแบบของการเสริมพลังการทํางานทั้ง 5 รูปแบบมีองคประกอบ
ของวิธีการรวมกันอยู 5 องคประกอบ คือ 1) การกําหนดวัตถุประสงคและกลยุทธ 2) การปรับปรุง
โครงสรางของสถานศึกษา 3) การปรับปรุงระบบการทํางานของสถานศึกษา 4) การฝกอบรมและ
พัฒนา 5) การประเมินผลและปรับปรุง ซ่ึงในแตขั้นตอนจะมีการเสริมพลังการทํางานหลายขั้นตอน 
สําหรับการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดนําองคประกอบของวิธีการทั้ง 5 องคประกอบนี้มากําหนดเปน 
แนวคิดตั้งตนและพัฒนาเปนแนวทางการเสริมพลังการทํางานของครู สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน   
 2.9  ปญหาและอุปสรรคของการเสริมพลังการทํางาน 
 ปญหาและอุปสรรคของการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน มีสาเหตุมาจากทั้งในดาน 
ที่เปนเรื่องสวนบุคคล เร่ืองขององคกรและสภาวะแวดลอม วิทเทอรสพูน (Witherspoon.  1997 : 
140–141) ไดศึกษาสภาวการณภายในองคกรที่เปนอุปสรรคของการเสริมพลังการทํางานของบุคลากร 
พบวา ความไมสอดคลองกันระหวางเปาหมายกับสิ่งที่กระทําในการบริหารองคกร ฝายบริหาร      
ไมเขาใจในความคิด ความรูสึกของผูปฏิบัติงาน ขาดความไววางใจไมใหบุคลากรควบคุมงาน     
ดวยตนเอง การแยกหางจากกันระหวางผูบริหารและผูปฏิบัติงาน การไมมีความอดทนเพียงพอที่จะ
ใหเวลากับความพยายามในการเปลี่ยนแปลงสูความสําเร็จ บุคลากรสรางกับดักใหกับตนเอง คิดวา
การเปลี่ยนแปลงจะนํามาซึ่งอุปสรรคปญหาความเขาใจที่ไมสมบูรณในการเปลี่ยนแปลงในสิ่งที่
เกิดขึ้นในองคกร เปนสิ่งที่มีผลกระทบและบั่นทอนพลังอํานาจการทํางาน 
 มูล่ี  สมิธ และ สันการัน (Mouly, Smith  &  Sankaran.  1999 : 126–128) ไดใหขอสรุปวา
ส่ิงที่เปนอุปสรรคและบั่นทอนการเสริมพลังการทํางานของบุคลากรในองคกร ไดแก 
 1. การบริหารจัดการที่ไมไดรับความเชื่อถือไววางใจจากบุคลากรเปนอุปสรรคของ   
การเสริมพลังการทํางานในองคกร 
 2. ความกลัวตางๆที่เกิดขึ้นภายในองคกร เชน 
  2.1 บุคลากรกลัวการรับทักษะใหม ๆ ที่ทําใหตนตองรับผิดชอบมากขึ้นหรือ              
ถูกตรวจสอบมากขึ้น 
  2.2 ระเบียบวินัยที่เขมงวดกลายเปนสิ่งกีดกั้นการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน
เพราะบุคลากรกลัวการถูกออกจากงานถาทําผิดวินัยแมไมตั้งใจ 
  2.3 ความรูสึกวาไมไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานที่แทจริงเพราะไมได
รับการสนับสนุนในทางปฏิบัติจากฝายบริหาร 
  2.4 การไมรับฟงความคิดเห็น ไมสนับสนุนใหบุคลากรมีสวนรวมในงานบริหาร
ผูบริหารคิดวาตนเองเปนผูรูดี ผูบริหารตองเปนผูริเร่ิม เปนผูนํา เมื่อบุคลากรนําเสนองานหรือ
แนวคิดใหม ผูบริหารมักจะเพิกเฉยไมใหความสนใจ 



 56

  2.5 บุคลากรบางคนเปนทรัพยากรบุคคลที่มีคุณคานอยในสายตาของผูบริหารทําให
การปฏิสัมพันธระหวางกันมีนอยหรือไมราบรื่นและมีผลกระทบตอองคกรในภาพรวม 
  2.6 ความกลัวการสูญเสียอํานาจของฝายบริหารในแตระดับ 
 3. โครงสรางการบริหารแบบราชการที่มากขั้นตอนและงานเคลื่อนตัวไดชา 
 4. การแบงแยกชนชั้น แบงกลุม แบงพวก ของบุคลากรในองคการ 
 5. บุคลากรรับรูเปาหมายการทํางานที่ไมตรงกัน 
 6. การทํางานที่หวังผลเพียงระยะสั้นๆ 
 สรุปปญหาและอุปสรรคของการเสริมพลังการทํางาน ไดแก 
 1. บุคลากรขาดการเตรียมความพรอมในดานตาง ๆ ในการทํางาน 
 2. บุคลากรรับรูเปาหมายการทํางาน การเปลี่ยนแปลงพัฒนาไมชัดเจน ไมตรงกัน 
 3. บุคลากรขาดความอดทน ขาดความเพียรสําหรับการเปลี่ยนแปลงที่ตองใชเวลา 
 4. ความสัมพันธดานอํานาจทั้งในฝายบริหารและบุคลากรปฏิบัติงานตั้งอยูบนรากฐาน
ของความกลัวและขาดความไววางใจซึ่งกันและกัน 
 5. โครงสรางและระบบบริหารองคกรไมเอื้ออํานวย 
 6. วิถีการทํางานภายในองคกรไมเอื้อประโยชนตอการเสริมพลังการทํางาน 
 7. ขาดทรัพยากร เทคโนโลยีและการสนับสนุนที่เหมาะสมเพียงพอ 
 8. บุคลากรไมมีอิสระในการทํางาน 
 9. การไมสงเสริมการมีสวนรวมในการทํางานในองคกร 
 10. การขาดภาวะผูนําของผูบริหารและบุคลากร 
 11. บุคลากรขาดความรู ทักษะความสามารถและประสบการณสําหรับการเปลี่ยนแปลง 
 12. บุคลากรกลัวการตรวจสอบ การประเมินการทํางาน 
 
ตอนที่ 3  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการเสริมพลังการทํางานของครู 
 3.1  ความสําคัญของการเสริมพลังการทํางานของครู 
 ลักษณะของครูในสถานศึกษาที่มีการเสริมพลังการทํางาน (Goens  & Clover.   1991 : 233) 
มีความสําคัญดังนี้ 
 1. มีความมั่นคงในการปฏิบัติหนาที่ตามความถนัด ความเชี่ยวชาญ 
 2. มีมาตรฐานทางจริยธรรมในการปฏิบัติที่เปนที่ยอมรับ 
 3. มีอํานาจหนาที่และเปนอิสระในการทํางาน มีความรับผิดชอบและสามารถตรวจสอบ
ผลการทํางานได 
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 4. มีเวลาพิจารณาผลสะทอนของการปฏิบัติและคิดในสิ่งที่จะตองกระทําเพื่อการศึกษา 
 5. มีมาตรฐานการปฏิบัติและพัฒนางานในฐานะผูเชี่ยวชาญทางการศึกษา 
 6. มีระดับความสามารถ อํานาจหนาที่ มีอิสระและความรับผิดชอบ 
ที่สมดุลสอดคลองกัน เพื่อใหการปฏิบัติหนาที่ไดผลสมบูรณ 

7. มีปณิธานการทํางาน มีการตรวจสอบความเชี่ยวชาญเชนเดียวกับองคกรวิชาชีพอ่ืน 
 ชอรทและไรนฮารท  (Short & Rinehart.  1992 : 951) ไดศึกษาพลังการทํางานของครู 
จากสิ่งที่ปรากฏจากการทํางานดานตาง ๆ ไดแก 
 1. การตัดสินใจในการทํางาน ครูมีสวนรวมตัดสินใจในสิ่งที่มีผลตองาน เชน กําหนด
ตารางเวลาการทํางาน จัดงบประมาณ จัดแผนการเรียน 
 2. ความกาวหนาทางวิชาชีพ ครูมีโอกาสกาวหนา พัฒนาสูความเปนผูเชี่ยวชาญได
เรียนรูอยางตอเนื่องและเพิ่มพูนทักษะความสามารถจากการทํางานในหนาที่ 
 3. สถานภาพในการทํางาน ครูไดรับการยอมรับ ไดรับเกียรติ ไดรับการสนับสนุนจาก
ผูรวมงานและผูมีสวนเกี่ยวของในภาพลักษณของความเปนมืออาชีพ 
 4. สมรรถภาพในการทํางาน ครูมีความรู ทักษะความสามารถที่จะชวยใหผูเรียนได
เรียนรู พัฒนาคุณธรรม ความรู ความสามารถและสําเร็จการศึกษาอยางมีคุณภาพ 
 5. ความเปนอิสระในการทํางาน ครูมีอิสระในการควบคุมวิถีการทํางานของตนเอง 
 6. ผลกระทบในการทํางาน ครูมีบทบาทสําคัญในการดําเนินงานของสถานศึกษา 
 มอรริสและนันเนอรี (Morris & Nunnery.  1993 : Report) ไดเสนอแนะใหศึกษาพลัง  
การทํางานของครูจากพฤติกรรมความสามารถในดานตางๆ ไดแก 
 1. ความสามารถในการใหคําปรึกษาแนะนําครูใหมและเพื่อนครู เพื่อการพัฒนาความรู 
ทักษะความสามารถ ประสบการณในการทํางาน 
 2. ความสามารถในการถายทอดความรู ความรูสึกมั่นคงในสถานภาพ ความมีศักดิ์ศรี            
มีความเปนมืออาชีพ 
 3. ความรูในวิชาชีพครู มีความรู ทักษะความสามารถทั้งเนื้อหาวิชาและทักษะปฏิบัติ 
 4. ความสามารถในการทํางานรวมกัน สามารถทํางานกับเพื่อนรวมงานในการพัฒนา             
การเรียนการสอนและงานในสถานศึกษา  
 แกรริสันและไบล  (Garrison  &  Bly.  1997 : 113) กลาววา การบรรลุผลความสําเร็จที่สมบูรณ
ของการเสริมพลังการทํางานของครู จะสะทอนผลออกมาผานทางความสําเร็จของผูรับการศึกษา
การประเมินพลังอํานาจการทํางานของครูและบุคลากร เปนการประเมินจากความรูสึกพฤติกรรม
การทํางานและผลงาน ที่แปรเปลี่ยนไดตามสภาวการณ เวลาและภารกิจ 
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 จากแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยของนักวิชาการหลายทาน โดยศึกษาการเสริมพลังการทํางาน
ของครู ที่ไดกลาวถึงผลการศึกษาที่แสดงวาครูมีพลังการทํางาน ไดแก 1) คุณภาพของผลงาน (Fisher.  
1993 : 1 ; Clutterbuck & Kemaghan.  1994 : 23)  2) มีความเพียรในการทํางาน (Luthans.  1998 : 40)  
3) มีความพึงพอใจในการทํางาน (Fisher.  1993 : 1 ; Haksever,et al.  2000 : 226)  4) ความมีน้ําใจ 
ในการทํางาน (Clutterbuck  &  Kemaghan.  1994 : 206)  5) ความเชี่ยวชาญในการทํางาน (Blase  
&  Blase.  1994 : 7)  
 1. คุณภาพของผลงาน  
 เปนการทําใหผูเรียนมีคุณธรรมความประพฤติดีมีผลการเรียนผานเกณฑประเมินผลงาน 
ที่ทําไดมาตรฐาน บรรลุผลความสําเร็จตามความมุงหมาย เปนประโยชนตอบุคคลและองคกร และ
เปนที่ยอมรับทางวิชาการทางการศึกษา สามารถสรางความสัมพันธที่ดีกับชุมชน (Clutterbuck  & 
Kemaghan.  1994 : 23 ; Garrison  &  Bly.  1997 : 113) กลาวคือ ในขบวนการการเสริมสรางพลัง
อํานาจในงาน บุคลากรจะกอใหขาราชการเกิดความยึดมั่นผูกพัน และมีความรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่ง
ขององคการ มีความภาคภูมิใจในงาน ทําใหเกิดขวัญและกําลังใจในการทํางาน อันสงผลตอคุณภาพ
ในการปฏิบัติงาน ทําใหหนวยงานประสบผลสําเร็จ  ลักษณะดังกลาวทําใหขาราชการรูสึกวาตนเอง
มีคุณคา และมีกําลังใจในการทํางาน ดังนั้น ผูบริหารจึงเปนตัวจักรสําคัญในการเสริมสรางพลัง
อํานาจในงานใหแก ขาราชการ ซ่ึง ดันสท (Dunst.  1991 : 175) ไดศึกษาพบวา การเสริมสรางพลัง
อํานาจบุคลากรประกอบดวยปจจัยสําคัญ คือ การใหอิสระในการทํางาน (Autonomy) เพื่อให
ขาราชการไดแสดงความสามารถของตนออกมา และในขณะเดียวกันก็สนับสนุนสงเสริม (Support) 
และใหโอกาส (Opportunity) เรียนรูและพัฒนาตนเองตามความสนใจและความสามารถของแตละคน 
เชนเดียวกับงานวิจัยของ บราวน (Brown.  1998 : 195–196) ที่ไดศึกษาการเสริมสรางพลังอํานาจ
ขาราชการตามการรับรูของผูบริหาร ซ่ึงพบวาการเสริมสรางพลังอํานาจขาราชการนั้น ตองใหการ
สนับสนุน สงเสริมการใหโอกาสไดพัฒนาตนเอง การใหความเปนอิสระในการทํางานตามหนาที่
ความรับผิดชอบรวมไปถึงการใหมีสวนรวมในการตัดสินใจ (Making  decision) ในการบริหารงาน
ขององคกรและการมีสวนรวมในการตัดสินใจของขาราชการถือไดวาเปนสิ่งสําคัญในการ
เสริมสรางพลังอํานาจในงาน 
 2. ความเพียรในการทํางาน 
 เปนการแสดงออกถึงความมุงมั่น ความอดทนและไมทอถอยในการทํางานในการแกปญหา
และพัฒนาคุณภาพมาตรฐานการทํางานของตนและสถานศึกษาใหสอดคลองกับมาตรฐานวิชาชีพ 
(Page & Czuba.  1995 : 5) บุคลากรจะรวมแรงรวมใจทํางานดวยความรอบคอบ ทันเวลา และความ
ตองการของผูใชบริการ (Aamodt.  1999 : 548) ซ่ึง ไรซ และชไนเดอร (Rice  & Schneider.  1994 : 
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43–58) ไดศึกษาพบวาในทศวรรษที่ผานมา (ค.ศ. 1980–1991) ซ่ึงถือวาเปนทศวรรษแหงการ
เสริมสรางพลังอํานาจทางการศึกษา ครูในสหรัฐอเมริกาไดมีสวนรวมในการตัดสินใจในการ
บริหารงานโรงเรียนมากขึ้นซึ่งทําใหมีความพึงพอใจในงานมากขึ้นเชนกัน ไรนฮารท (Rinehart.      
1998 : 630) พบวา วิธีเสริมสรางพลังอํานาจที่ครูตองการ คือ การไดรับโอกาสในการตัดสินใจได
ควบคุมและกําหนดการทํางานของตนเองไดรับ การพัฒนายกระดับความสามารถในการสอนและ  
มีความเจริญกาวหนาในการทํางาน 
 3. ความพึงพอใจในการทํางาน  
 ในการทํางานของแตละบุคคลนั้นยอมขึ้นอยูกับแรงจูงใจ และความพึงพอใจในการทํางาน
เปนตัวกระตุนใหแตละคนทํางาน  ซ่ึงหากบุคคลมีความรูสึกพึงพอใจในงานที่ทําหรือมีเจตคติที่ดี
ตองาน และหนวยงานที่เขาทําอยูแลวก็จะแสดงออกโดยการรวมมือและมีความตั้งใจในการทํางาน
ใหแกหนวยงาน  ซ่ึงผลงานจะดีมีประสิทธิภาพหรือไม ก็ขึ้นอยูกับปจจัยภายในและปจจัยภายนอก
ของแตละคนรวมทั้งเจตคติที่มีตองานและหนวยงาน ดังที่ เออรบาช (Erbach.  1997 : 40) ไดศึกษา
พบวา  ผูบริหารจะมีเจตคติที่ดีตอการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครู เมื่อปรากฏผลในทาง
ปฏิบัติ เชน ผลจากการที่ใหครูมีสวนรวมตัดสินใจในการทํางาน กอใหเกิดประโยชนและงานบรรลุ
วัตถุประสงค และ เรย (Reyes.  1989 : 62–69) ไดศึกษาพบวา ผลของการเสริมสรางพลังอํานาจนั้น
ทําใหขาราชการมีความรูสึกยึดมั่นผูกพันกับองคการ (Organization commitment) และมีความพึงพอใจ
ในงาน (Job  satisfaction) โดยทั้งสองอยางนี้มีความสัมพันธกันสูง กลาวคือ ถาหากขาราชการ                
มีความยึดมั่นผูกพันกับองคกร ขาราชการก็จะมีความพึงพอใจในงาน และมีจิตสํานึกที่ดีในการ
ทํางานใหเห็นคุณคาของงานที่มีความสุขสนุกกับการทํางาน รักการทํางาน (Haksever, et al.  2000 : 226) 
 4. ความมีน้ําใจในการทํางาน  
 คลีคเกอร และโลดแมน (Klecker & Loadman.  1998 : 4–10) ไดศึกษาความสัมพันธ
ระหวางคุณสมบัติบางประการของครูเชน เพศ อายุ วุฒิการศึกษา เชื้อชาติ จํานวนปที่มี
ประสบการณการสอน ระดับชั้นที่สอนกับระดับพลังอํานาจการทํางาน และวัดพลังอํานาจ           
การทํางานใน 6 ดาน ตามแบบวัดของชอรทและไรนฮารท (Short & Rinehart.  1992 : 954)                   
ผลการศึกษาพบวา  1) ในดานพลังอํานาจการทํางานของครูมีระดับพลังอํานาจการทํางานปานกลาง 
คอนขางสูงในดานการมีสวนรวมตัดสินใจผลกระทบและความเปนอิสระในการทํางาน                  
ดานความสามารถ การปฏิบัติงานในหนาที่ สถานภาพความกาวหนาในวิชาชีพ 2) ในดาน
ความสัมพันธระหวางคุณสมบัติบางประการของครูมีผลตอระดับพลังอํานาจการทํางานไมแตกตางกนั 
ในดานการมีสวนรวมในการตัดสินใจ ความสามารถในการปฏิบัติงานหนาที่ และประสบการณ             
ดานการสอนของครูแตระดับการสอนของครูจะมีผลตอสถานภาพ ผลกระทบและความเปนอิสระ
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ในการทํางานโดยเฉพาะอยางยิ่งครูในระดับประถมศึกษาจะมีความรูสึกเปนอิสระในการทํางานสูง
กวาครูในระดับมัธยมศึกษา ทั้งนี้ อาจเนื่องมาจากสภาวะแวดลอม ซ่ึง เวฮทแมน (Weightman.  
1999 : 137) ไดกลาววา ความมีน้ําใจในการทํางานมีความสําคัญ มีน้ําใจไมตรีที่ดีตอกันเปนการเพิ่ม
ความไววางใจซึ่งกันและกัน  ยอมรับและชื่นชมในความสําเร็จของผูอ่ืน เบอรควิสท (Bergquist. 
1995 : 257) มีความหวงใย รักสามัคคี คํานึงถึงประโยชนสวนรวม ใหความรวมมือในการทํางานรวมกัน
และใหความชวยเหลือใหเพื่อนรวมงานในการทํางานตาง ๆ จะทําใหเกิดผลสําเร็จในการทํางาน 
 5. ความเชี่ยวชาญในการทํางาน  
 ชอรทและไรนฮารท (Short  & Rinehart.  1992 : 954) ไดศึกษาพลังอํานาจในงานของครู
ในดานตาง ๆ ไดแก ความรูพื้นฐานทักษะความสามารถ สถานภาพ ความมีอิทธิพล ความเปนอิสระ
ในการทํางาน การมีอํานาจควบคุมงานของตนเอง ความรับผิดชอบในหนาที่ การทํางานรวมกัน   
การมีสวนรวมในการตัดสินใจ ผลกระทบที่ครูมีตอสถานศึกษา การมีทางเลือกปฏิบัติงาน
ความกาวหนาในวิชาชีพ สมรรถภาพการทํางาน ผลการศึกษาพบวา ส่ิงที่ทําใหครูมีพลังอํานาจ    
การทํางานระดับสูง เรียงตามลําดับจากมากมี 6 ดาน ไดแก  1) การมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
(Decision making) คือ ครูมีสวนรวมในการตัดสินใจในเรื่องสําคัญๆ ของสถานศึกษา 2) ความกาวหนา
ในวิชาชีพ (Professional growth) คือ ครูมีโอกาสที่จะพัฒนาขยายโลกทัศน เพิ่มความรู ทักษะ
ความสามารถของตนในการทํางาน 3) สถานภาพ (Status) คือ ครูไดรับความเคารพ เชื่อถือ                
จากเพื่อนรวมงาน 4) สมรรถภาพในการปฏิบัติงานในหนาที่ (Self–efficacy) คือ ครูมีความสามารถ
ที่จะทํางานในหนาที่ใหบรรลุสําเร็จ 5) ความเปนอิสระในการทํางาน (Autonomy) คือ ครูมีอิสระ 
ในการตัดสินใจ ในการควบคุมงานในฐานะผูเชี่ยวชาญ 6) ผลกระทบที่ครูมีตอสถานศึกษา (Impact) 
คือ ครูมีความสําคัญ มีอิทธิพลตอวิถีการดําเนินงานของสถานศึกษาซึ่ง ไรทซัก (Reitzug.  1994 : 292) 
พบวา การเสริมสรางพลังอํานาจในงานของครูไดเปลี่ยนแปลงวิธีการจากการบอกใหปฏิบัติมาเปน
การจัดสภาพที่เอื้อใหเกิดการปฏิบัติ ใหการสนับสนุนและนําความคิดเห็นของครูสูการปฏิบัติให
เห็นจริง ดังนั้นวิธีการที่ผูบริหารนํามาใชในทางปฏิบัติเพื่อเสริมสรางพลังอํานาจในงานของครูและ
บุคลากร ไดแก 1) การสนับสนุน (Support) ทรัพยากรและสิ่งจําเปนในการทํางาน สนับสนุนใหมี
สิทธิมีเสียง แสดงความคิดวิพากษวิจารณ ขณะที่ผูบริหารตองรับฟงและเคารพในความคิดเห็นนั้น ๆ 
สนับสนุนความเชื่อมั่นในตนเองของครู ใหกําลังใจในการฟนฝาอุปสรรค ทําความหวังใหเปนจริง
ใหครูมีสวนรวมตัดสินใจในการทํางาน ใหโอกาสในการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับผูอ่ืนใหครูรูทิศ
ทางการพัฒนาและคนควาหาความรูเพื่อพัฒนา การทํางาน พัฒนาตนเองและทีมงาน 2) การอํานวย
ความสะดวก (Facilitation) ใหความสําคัญในทุกสิ่งรอบดานที่จะชวยเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 
จัดสภาพแวดลอมใหครูไดทํางานเต็มกําลังความสามารถ กระตุนใหครูใชแนวคิด ทฤษฎี หลักวิชา 



 61

เปนจุดเริ่มของการพัฒนางาน พัฒนาตนเอง ใหครูมีทางเลือกในการทํางาน ผูบริหารตองใสใจกับ
อํานาจความสัมพันธที่ไมเทาเทียมกันในหมูบุคลากร 3) การนําไปสูการปฏิบัติใหเปนจริง (Possibility) 
ใหครูไดปฏิบัติตามความคิด หรือทําความคิดของครูใหเปนจริงในทางปฏิบัติ พัฒนาครูใหกาวหนา
สูความเปนผูเชี่ยวชาญ สามารถคนควาวิจัย  สามารถสรางนวัตกรรม ผลงานที่เปนแบบอยางและ
ถายทอดความรูประสบการณใหกับศิษยและเพื่อนรวมงานได และสามารถดํารงตนเปนแบบอยาง
ในการทํางานที่ดี (สมชาย  บุญศิริเภสัช.  2545 : 16 ; อางอิงจาก Blase & Blase.  1994 : Empowering 
Teachers : What Suceessful Principals Do. p.7 ; Eden & Huseham.  1996 : Action Research for  
the Study for the Study of Organizations,” in Studying Organization : Theory & Method.  p.276 ; 
Avalos.  1997 : “Professionalism and Empowerment of Teachers : Views And Experiences,” In 
Teachers, Teacher Education and Training, Education Dilemmas : Debate and Diversity.  p.77 ; 
Hodgetts & Luthans.  2000. International Management : Culture, Strategy and Behavior.  p.573 ; 
Dalton, Elias & Wandersman.  2001 : Community  Psychology  : Linking  Individuals  and  mmunities.  
p.347) 
 สรุปความสําคัญของการเสริมพลังการทํางานของครู ที่แสดงใหปรากฏในรูปแบบ
ตอไปนี้ 
 1. คุณภาพของผลงานที่มีผลตอตนเองผูรับการศึกษาและสถานศึกษา 
 2. ความเพียรในการทํางานการใหคําปรึกษา การแกปญหา การถายทอดความรู 
 3. ความพึงพอใจในการทํางาน จากความอิสระในการคิดตัดสินใจควบคุมตนเองในการ
ทํางาน 
 4. ความมีน้ําใจ ความหวงใยคํานึงถึงประโยชนสวนรวม พรอมใหความรวมมือในการ
ทํางาน 
 5. ความเชี่ยวชาญและความกาวหนาในการทํางาน สามารถเรียนรูและพัฒนาตนเอง 
 3.2  แนวคิดของการเสริมพลังการทํางานของครู 
 1. แนวคิดในหลักความสามารถ (Enablement) คือ เชื่อมั่นในการพัฒนาความสามารถ
ของบุคลากรในการทํางานในระดับที่สูงขึ้น (Rue & Byars.  1995 : 230) จึงมีความพยายามใช
เทคนิควิธีรูปแบบตาง ๆ ในการเสริมพลังของครูและบุคลากร (Konczak, Stelly & Trusty.  2000 : 
302 ; Citing Conger & Kanungo.  1988 : Academy of Management Review, p. 471-482) สงเสริม
ใหครูและบุคลากรสามารถวางแผนและดําเนินการพัฒนาตนเอง (Bell & Gilbert.  1996 : 162)          
การเสริมพลังเปนยุทธศาสตรสําคัญในการเพิ่มคุณภาพผลงานของบุคคลและองคกร (Wall & Rinehart. 
1998 : 52) ความสามารถเปนพลังที่เปนคุณสมบัติของแตละบุคคล เชน สามารถรับรูคิดแกปญหา 
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(Lampe  &  Parr.  1996 : 208) สามารถควบคุมตนเอง คาดหมายความสําเร็จ  สามารถสรางสรรค
ผลงาน (Kouzes  &  Barry.  1995 : 184 ; Fetterman.  1998 : 8) ความสามารถดานการคิดแกปญหา   
นอกจากจะเปนพื้นฐานของการเสริมพลังแลวยังเปนพื้นฐานใหเกิดทักษะความสามารถอื่น ๆ เชน 
ทักษะการตัดสินใจ ทักษะการคิดวิเคราะห  ทักษะการคิดสรางสรรค การคิดแกปญหามีขั้นตอน
สําคัญดังนี้  
  1.1 ขั้นเขาใจปญหา เปนการคิดวิเคราะหทําความเขาใจตัวปญหาที่แทจริง  
  1.2 ขั้นคนหาสาเหตุ เปนการวิเคราะหสาเหตุที่แทจริงของปญหา  
  1.3 ขั้นหาทางแกปญหาและเลือกทางเลือกที่ดีที่สุดเพื่อปฏิบัติ เปนการคนหาวิธี
แกปญหาและเลือกวิธีที่เหมาะสมเพื่อนําไปปฏิบัติ  
  1.4 ขั้นปฏิบัติการแกปญหาเปนการดําเนินการปฏิบัติตามวิธีที่เลือกไว  
  1.5 ขั้นประเมินผลการปฏิบัติ เปนการวัดผลความสําเร็จของการปฏิบัติการแกปญหา     
 2.  แนวคิดในหลักการกระจายอํานาจ (Decentralization) คือ ครูไดรับความเชื่อถือ
ไววางใจในความสามารถที่จะวินิจฉัยตัดสินใจไดดีในเรื่องที่เกี่ยวของกับงานที่รับผิดชอบ จึงไดรับ
มอบอํานาจหนาที่และมีอิสระในการปฏิบัติภาระหนาที่ดังกลาว การมีอํานาจหนาที่ความรับผิดชอบ 
ทําใหครูไดแสดงพลังการทํางาน (Rue & Byars.  1995 : 230) การกระจายอํานาจการทํางานทางการ
บริหารการศึกษา (เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ.  2541 : 91–92) ไดแก 
  2.1 การแบงอํานาจ (Deconcentrantion) มีการจัดสรรอํานาจหนาที่การตัดสินใจ          
จากศูนยอํานาจกลางสูหนวยปฏิบัติงาน ใหมีอํานาจทําการเสมือนเปนศูนยอํานาจ 
  2.2 การมอบอํานาจ (Delegation) เปนการที่ศูนยอํานาจกลางมอบอํานาจหนาที่               
การตัดสินใจไปยังหนวยปฏิบัติงาน ใหเปนผูทําการแทนตามขอบเขตของอํานาจที่มอบให  
  2.3 การใหอํานาจ (Devolution) เปนการที่ผูบริหารใหอํานาจการปฏิบัติ ตัดสินใจ 
แกผูปฏิบัติงาน ในการตัดสินใจดําเนินการตาง ๆ ไดโดยสมบูรณภายในขอบเขตของอํานาจที่ให 
  2.4 การใหเอกชนดําเนินการ (Privatization) เปนการใหเอกชนมีอํานาจรับผิดชอบ
ในการดําเนินการทั้งหมด การกระจายอํานาจเปนการเสริมพลังที่ทําใหหนวยงานและผูปฏิบัติ                
มีพลังสามารถทํางานไดสอดคลองกับสถานการณ เพื่อใหการดําเนินงานบรรลุวัตถุประสงคของ
องคกร (Blase & Blase.  1994 : 137-138 ; Citing Tate.  1991 : A resource allocation perspective 
on teacher empowerment, paper) 
 3.  แนวคิดในหลักการปฏิรูป (Reform) คือ ปรับปรุงพัฒนาบุคลากรและองคกร
แบบตอเนื่องใหสอดคลองทันกับกระแสของการเปลี่ยนแปลง เพื่อเสริมพลังของบุคลากรและ
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องคกรในการทํางาน การปฏิรูปดังกลาวตองอาศัยการริเร่ิมดําเนินการทั้งจากครูสูผูบริหารและจาก
ผูบริหารไปสูครู ในลักษณะการประสานความรวมมือ (Blase & Blase.  1994 : 137-138)  
 4. แนวคิดในหลักความเปนผูเชี่ยวชาญ (Professionalization) คือ ใหการยอมรับครู                
ในฐานะผูเชี่ยวชาญ ชํานาญการถายทอดกระบวนการเรียนรู สามารถกําหนดบทบาทหนาที่และ
รับผิดชอบงานของตนเอง สามารถแปรเปลี่ยนพลังไปเปนผลงาน เปนการทํางานอยางสรางสรรค
(Maxcy.  1991 : 160) ซ่ึงในความเชี่ยวชาญก็ตองอาศัยคุณลักษณะพื้นฐานสวนบุคคล คุณลักษณะ
พื้นฐานของบุคคลที่จะประกอบวิชาชีพครู เพื่อกาวสูความเปนผูเชี่ยวชาญ เปนครูมืออาชีพ (สําเริง 
บุญเรืองรัตน.  2539 : 3) ไดแก  
  4.1 ดานสติปญญา ประกอบดวย สามารถคิดแกปญหาอยางเปนระบบ มีเหตุผล
สามารถใชภาษาสื่อสารไดอยางดี  
  4.2 ดานจิตใจ ประกอบดวย การมีนิสัยใฝรู ใฝเรียนอยางสม่ําเสมอ มีคุณธรรม
จริยธรรม เปนแบบอยางของศิษยและผูอ่ืนได มีศรัทธาในความเปนครู มีจรรยาแหงวิชาชีพครู  
  4.3 ดานรางกาย ประกอบดวย การมีสุขภาพอนามัยสมบูรณและแข็งแรง สามารถจะ
ดํารงตนใหเหมาะสมกลมกลืนกับสภาพแวดลอมทางธรรมชาติและเทคโนโลยี  
  4.4 ดานสังคม ประกอบดวย การมีโลกทัศนกวางไกล สามารถประสานสัมพันธและ
ปรับตัวในชุมชนที่ตองปฏิบัติการ มีความตระหนักและรับผิดชอบตอสังคม  
  4.5 ดานวิชาชีพประกอบดวย การมีความรูอยางลุมลึกในวิชาที่สอน สามารถจัดการเรียน
การสอนเพื่อพัฒนาปญญา จิตใจ รางกายและสังคมของศิษย สามารถคิดประดิษฐหรือปรับปรุง
หลักสูตรสื่อการสอนทั้งที่เปนวัสดุและภูมิปญญาทองถ่ิน สามารถสรางและเลือกใชเครื่องมือ
ตลอดจนการวัดและประเมินผลการเรียนการสอนอยางเหมาะสม 
 5.  แนวคิดในหลักการมีสวนรวมเปนเจาของ (Participative ownership) คือ การมีสวนรวม
ของครูในการบริหารสถานศึกษา เชน การมีสวนรวมในการวางแผนการปฏิบัติและการประเมินผล
การทํางาน การปรับปรุงพัฒนาโครงการ กระบวนการทํางาน การทํางานรวมกันเปนทีม ทําใหครูเกิด
ความรูสึกมีสวนรวมเปนเจาของในทางจิตวิทยาชุมชนใหความสําคัญกับกระบวนการมีสวนรวม ซ่ึง
มีความจําเปนสําหรับการเสริมพลังการทํางาน (Suk Bling.  1998 : 25 ; Citing  Kell.  1988) การมี
สวนรวมในการทํางานทําใหครูมีโอกาสแลกเปลี่ยนเรียนรูซ่ึงกันและกันไดรับการปฏิบัติอยาง            
เทาเทียมกัน มีโอกาสเลือกงานที่จะทํา ทําใหใชความพยายามที่จะพัฒนาการทํางานใหดียิ่งขึ้น 
(Cunningham & Gresso.  1993) 
 เบลส และเบลส  (Blase & Blase.  1994 : 2) ใหขอสรุปวา แนวความคิดของการเสริม
พลังการทํางานของครู จะครอบคลุมกระบวนการตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับครูดังตอไปนี้ 
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 1. การมีสวนรวมในการบริหารสถานศึกษาของครู  
 2. การใหครูสรางโลกทัศนใหมและปรับปรุงสภาพการทํางาน  
 3. การกําหนดโครงสรางความกาวหนาทางวิชาชีพของครู 
 4. การใหครูมีสิทธิ์จัดการควบคุมดูแลภาระงานของตนเองเพิ่มมากขึ้น  
 5. การใหครูมีความเปนอิสระและไดแสดงความเชี่ยวชาญในการทํางาน 
 สรุปแนวคิดของการเสริมพลังการทํางานของครู คือ เปนกระบวนการเพื่อพัฒนาเสริมพลัง          
ที่มีในครูใหเพิ่มมากขึ้น และนําพลังดังกลาวไปใชใหเกิดประโยชนในการทํางานตามบทบาท
ภาระหนาที่ซ่ึงเหตุปจจัย สภาวการณและวิธีการที่ชวยเสริมพลังการทํางานของครูมีรากฐานจาก
ความสัมพันธระหวางบุคคลระหวางเหตุปจจัย การจูงใจและระบบการบริหารจัดการ แนวความคิด
หลักที่สําคัญของการเสริมพลังการทํางานของครูมาจากหลักความสามารถ หลักการกระจายอํานาจ 
หลักการปฏิรูป หลักความเปนผูเชี่ยวชาญ และหลักการมีสวนรวมเปนเจาของ 
 3.3 หลักการและเปาหมายของการเสริมพลังการทํางานของครู 
 หลักการเสริมพลังการทํางานของครู ของ เบลสและเบลส (Blase & Blase.  1994 : 52–55)          
มีดังนี้ 
 1. เตรียมความพรอมของครูและสถานศึกษา สรางบรรยากาศการมีสวนรวมในการ
ทํางาน กําหนดวิธีการของการมีสวนรวมและสรางความสัมพันธที่ดีระหวางฝายงาน 
 2. สงเสริมการมีสวนรวมของครูอยางเทาเทียมกัน 
 3. สรางความกระตือรือรนของการมีสวนรวมในการบริหาร 
 4. ใหทุกคนทุกฝายที่เกี่ยวของเขามามีสวนรวมอยางมั่นใจ 
 5. ใหโอกาสครูในการพบปะแลกเปลี่ยนความคิดเห็น 
 6. สรางความยืดหยุนเปนกันเองในการทํางาน 
 7. เสริมสรางความสมัครใจในการมีสวนรวม 
 8. สรางความเชื่อถือไววางใจในกันและกัน 
 9. รักษาความสัตยซ่ือ เที่ยงธรรม ไมติดอยูกับอํานาจ 
 10. สงเสริมคุณธรรมน้ําใจ ความเสียสละของทีมงาน 
 11. ใหการสนับสนนุชวยเหลือ เมื่อครูเผชิญอุปสรรคปญหา 
 12. สนับสนุนการแกปญหาอยางเปนระบบ 
 13. ใหครูกลาเผชิญกับงานที่ทาทายตอสถานภาพความสามารถ  
 สรุปหลักการเสริมพลังการทํางานของครู ไดแก 
 1. สรางความตระหนักของครูใหสํานึกวาครู คือ ผูกําหนดวิถีชีวิตของตนเอง 
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 2. เสริมสรางความรู ทักษะความสามารถ ประสบการณในการทํางานของครูและ
สรางสรรคส่ิงที่เปนประโยชนตอครูและสถานศึกษา 
 3. สงเสริมใหครูไดใช ไดแลกเปลี่ยนความคิด ไดแสดงออกและพัฒนาความรูทักษะ
ความสามารถ ประสบการณที่เปนประโยชนกับการทํางาน 
 4. ใหสามารถยืดหยุนในการปฏิบัติหนาที่ ในการปฏิสัมพันธระหวางครูเพื่อให
สอดคลองกับสภาวการณและการเปลี่ยนแปลงของสังคมสิ่งแวดลอม 
 5. ใหอํานาจที่จําเปนตอการทําหนาที่ของครู 
 6. ใหการสนับสนุนทรัพยากรที่จําเปนขอมูล ขาวสารเพื่อการทํางาน 
 7. ใหครูมีอิสระวินิจฉัยตัดสินใจในงานที่ทํา 
 8. สงเสริมความสัมพันธที่ดีระหวางครู การเรียนรูจากกันและกัน  การทํางานรวมกัน
เปนทีม 
 9. เตรียมความพรอมของครูใหโอกาสการทํางานใหทํางานที่สําคัญมีคุณคางานที่ทา
ทายความสามารถ 
 10. ยอมรับในผลการปฏิบัติงานหรือขอผิดพลาดที่อาจเกิดขึ้น พรอมรับการตรวจสอบ
พรอมที่จะชวยเหลือ ขจัดปญหาอุปสรรคและพัฒนางานสูความสําเร็จอยางเปนระบบ 
 11. สงเสริมการมีสวนรวมของครูอยางเทาเทียมกันในการทํางาน 
 12. สรางความไววางใจ เคารพเชื่อถือในกันและกนั ทั้งในระหวางครูกับผูบริหารสถานศึกษา 
และสงเสริมคุณธรรมน้ําใจของความเปนทมีงาน 
 เปาหมายของการเสริมพลังการทํางานของครู 
 การใหการศึกษาเปนงานที่ตองใชคุณธรรม ความรูความสามารถ มีอิสระทางความคิด
และรับผิดชอบตอการตัดสินใจกระทําในสิ่งที่คิดวาดีที่สุด เพื่อเปนสะพานเชื่อมโยงความรูความคิด
ใหเขากับความตองการ ความสนใจของผูเรียน ของชุมชนและสังคม ดังนั้นครูผูทําหนาที่ให
การศึกษาจึงตองมีความเชี่ยวชาญในงานของตน ตองมีสวนรวมตัดสินใจตามอํานาจหนาที่ความ
รับผิดชอบตองพัฒนาตนเองเพื่อปฏิบัติภารกิจในการจัดการศึกษาใหบรรลุเปาหมายของสถานศึกษา 
และสวนตัวครูเองไดกาวสูความเปนผูเชี่ยวชาญ เปนครูมืออาชีพ  
 โบลิน ฮักเซเวอร และแลซเลย (Bolin.  1989 : 82 ; Haksever, et. al.  2000 : 226 ; Lashley.  
1997 : 132) จากภารกิจในงานการศึกษา การเสริมพลังการทํางานของครูจึงมีเปาหมาย ดังนี้ 
 1. ทําใหครูมีความกระตือรือรนในการปฏิบัติภารกิจ กลาริเร่ิมสรางสรรคงานและนวัตกรรม
ที่มีประโยชนทางการศึกษา 
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 2. ปลุกจิตสํานึกพัฒนาศักยภาพของครูในการปฏิบัติภาระหนาที่ สรางความรักความ
ผูกพันในงาน 
 3. สนับสนุนใหครูสามารถควบคุมการทํางานของตนเอง สามารถคิดตัดสินใจในเรื่อง
ตาง ๆ ไดอยางเหมาะสมเพื่อใหงานมีคุณภาพบรรลุเปาหมายความสําเร็จ 
 4. สรางสรรคกระบวนการบริหารจัดการและสภาพแวดลอมที่ชวยใหครูมีความสุขและ
สนุกกับการทํางาน 
 5. เสริมสรางคุณธรรมน้ําใจของครูในการทํางานรวมกันเปนทีม 
 6. กระตุนใหครูมีการพัฒนาตนเองสูความเชี่ยวชาญเปนมืออาชีพ  
 7. ใหครูมีพลังอํานาจ ตองการที่จะทํางานและมีทัศนคติที่ดีตอสถานศึกษา 
 8. กระตุนใหครูใชพลังอํานาจที่มีเพิ่มขึ้น สรางผลงานการเปลี่ยนแปลงในทางที่ดี            
มีประโยชนและใชพลังอํานาจเสริมสรางการรวมพลังตาง ๆ ในสถานศึกษาใหเกิดพลังสามารถ
ดําเนินงานไปสูเปาหมายความสําเร็จเดียวกัน 
 สรุปไดวา เปาหมายการเสริมพลังการทํางานของครู ไดแก การทําใหครูไดพัฒนาเพิ่มพูน
พลังการทํางานในดานตาง ๆ และแสดงออกซึ่งศักยภาพพลังในการเพียรทํางานตามหนาที่ความ
รับผิดชอบ ดวยความพึงพอใจเพื่อใหเกิดผลการทํางานที่มีคุณภาพ พัฒนาตนเองสูความเชี่ยวชาญ
เปนมืออาชีพ และพัฒนาสถานศึกษาใหมีประสิทธิภาพ 
 3.4  ทฤษฎีท่ีเก่ียวกับการเสริมพลังการทํางานของครู 
 การเสริมพลังเปนกระบวนการที่ทําใหครูมีพลังที่จะทํางานใหประสบความสําเร็จ เปน
ประโยชนตอครู และสถานศึกษา (Berger, McBreen & Rifkin.  1996 : 25 ; Lefrancois.  2000 : 20) 
การเสริมพลังเปนกระบวนการที่สอดคลองกับความตองการของมนุษย (Human needs) ความตองการ
ในการควบคุมและพัฒนาตนเอง (Self-control and self–development) เปนกระบวนการที่ตองมีการ
ตัดสินใจกําหนดตนเอง (Self–determination) และการลงมือปฏิบัติ (Implementation) ของครูทุกคน
ในสถานศึกษา (Gutierrez, Parsons & Cox.  1998 : 6)  
 1. ความตองการของมนุษยตามทฤษฎีของมาสโลว (Maslow’s Hierarchy of Needs Theory)  
 ทฤษฎีของมาสโลว กลาวถึง บุคคลมีความตองการขั้นพื้นฐานในการดํารงชีวิต (Servival 
needs) ตองการปจจัยทางกายภาพ อาหาร ที่อยูอาศัย ตองการความมั่นคงปลอดภัย (Safety needs) 
ในชีวิต ทรัพยสิน หนาที่การงาน ตองการความรักและการยอมรับจากผูอ่ืน (Love and belonging needs) 
จากบุคคลในครอบครัวและเพื่อนรวมงาน ตองการฐานะทางสังคมและเกียรติยศ (Esteam or status needs) 
มีสถานภาพ มีความสําคัญในสถานศึกษา ไดทํางานที่มีคุณคาตอสวนรวม ตองการบรรลุเปาหมาย
สูงสุดในชีวิต (Needs for self-actualization) ตองการพัฒนาจิตใจ ตองการคนพบและพัฒนาศักยภาพ
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ความสามารถและปฏิบัติไปสูเปาหมายของชีวิต (สุดา  ทัพสุวรรณ.  2541 : 32–33) ความตองการ
ของบุคคลเปนกลไกสําคัญกระตุนการเสริมพลังการทํางานของครู 
 2. ทฤษฎีการควบคุมตนเอง (Self–Control  Theory)  
 ทฤษฎีการควบคุมตนเอง กลาวถึง คุณลักษณะที่ปรากฏอันเนื่องจากพลังจากภายในที่มี
อิทธิพลตอการตัดสินใจกําหนดการกระทําที่มีผลตอการทํางานของครูและการใชเหตุผลเพื่อใหเกิด
การปฏิบัติ (Parker & Price. 1994 : 913 ; Citing Tannenbaum. 1986. International yearbook of  
organizational democracy for the study of participation, co-operation and power :volume III, the 
organizational practice of democracy) การกระทําที่แสดงวาครูสามารถควบคุมตนเอง เชน สามารถ
กําหนดวิถีชีวิตและพฤติกรรมของตนเอง ตัดสินใจกระทําการใด ๆ อยางมีเหตุผลมีจิตสํานึก 
สามารถแสดงออกซึ่งคุณคาความสามารถที่มีอยูในตน สามารถทํางานรวมกับผูอ่ืนมีความอดทน
และพรอมรับการเปลี่ยนแปลงและวิกฤตการณตางๆ สามารถบริหารจัดการทรัพยากรและสิ่งจําเปน
ในการทํางาน ทําใหงานบรรลุผลสมบูรณ (Kouzes & Barry.  1995 : 184) ความสามารถควบคุม
ตนเองของครูจึงเปนคุณสมบัติพื้นฐานที่สําคัญของการเสริมพลังการทํางานของครู 
 3. ทฤษฎีการพัฒนาตนเอง (Self-Development   Theory) 
 ทฤษฎีการพัฒนาตนเองกลาวถึง การพัฒนาตนเองเปนกระบวนการตอเนื่องจาก             
การคนพบศักยภาพภายในตนเองของครูและมุงการพัฒนาศักยภาพความสามารถนั้น ๆ เพื่อนําไปสู
การเปลี่ยนแปลงที่สรางสรรค ทฤษฎีการพัฒนาตนเอง ( Self-development  theory ) ยอมรับในการ
พัฒนาศักยภาพ ความรับผิดชอบตอการกระทําของบุคคล ยอมรับในพลังอํานาจที่แทจริงของครู             
ที่สามารถทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลง (Gutierrez, Parson  & Cox.  1998 : 148 ; Citing Deming.  1984 : 
empowerment : A vehicle to peace.) การพัฒนาคือ การสรางความเจริญ ซ่ึงเปนผลผลิตจากการใช
ปจจัยนําเขาและกระบวนการตาง ๆ กอใหเกิดผลเปนความเจริญ (เฉลียว  บุรีภักดี.  2542 : 13)            
การพัฒนาตนเอง คือ การสรางตนใหมีความเจริญ ซ่ึงความเจริญดังกลาวพิจารณาได  3 ลักษณะ 
(เฉลียว  บุรีภักดี.  2542 : 8) ไดแก 
 1. การสรางสรรคส่ิงใหมเปนสิ่งที่ดีงามใหเกิดกับครู  
 2. การแกปญหา สามารถแกปญหาที่เกิดกับครูและบุคคลอื่น  
 3. การรักษาสิ่งที่ดี คือ ยังคงรักษาคุณธรรมความดีของครูไวได 
 ดังนั้นการพัฒนาตนเองของครู จึงเปนการเสริมพลังการทํางานใหกับครูและสถานศึกษา 
 4. ทฤษฎีการกําหนดตนเอง (Self–Determination  Theory)  
 ทฤษฎีการกําหนดตนเองมีความเชื่อพื้นฐานวา ครูมีความตองการในสิ่ง 3 ส่ิง (Borich &  
Tombari.  1995 : 242) ไดแก 
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 1. ครูตองการมีความสามารถ (Competence  needs) จึงมีการเรียนรูฝกฝนทักษะที่จะ
นําไปสูจุดหมาย  
 2. ครูตองการมีสัมพันธไมตรี (Relationship needs) ที่นําไปสูความมั่นคงปลอดภัย         
ในการทํางาน ความเปนมิตรที่ดีในหมูผูรวมงานและผูเกี่ยวของในสถานศึกษา 
 3. ครูตองการความเปนอิสระ (Autonomy  needs) ในการริเร่ิมการปฏิบัติส่ิงใหมในการ
ควบคุมการกระทําตาง ๆ ของครู 
 ทฤษฎีการกําหนดตนเอง (Deci & Ryan.  1985 : 32,38) จึงใหความสําคัญ และกลาวถึง
ครูวา มีความสามารถในการคิดตัดสินใจกําหนดแบบแผนการกระทําของตนเอง สามารถเห็นแจง
เขาใจสภาพการณที่ตนจะสรางสรรคและใชทรัพยากร การทํางานที่มีใหเกิดประโยชนสูงสุด 
ขณะเดียวกันก็พรอมจะรับผลที่เกิดขึ้นไมวาในลักษณะใด แนวทางปฏิบัติของทฤษฎี เนนใหครูมี
อิสระในการแสดงออกซึ่งศักยภาพความสามารถ สามารถสรางทางเลือก และมีสิทธิเลือกทางปฏิบัติ
ของตนเองดวยความตระหนักในภาระหนาที่และสภาวการณแวดลอม การกําหนดตนเองตองอาศัย
ความสามารถของครูในหลาย ๆ ดานมาประกอบกัน เชน สามารถคิดวิเคราะห กําหนดเปาหมาย
ความตองการและวางแผนการปฏิบัติ สามารถวิเคราะหจําแนกทรัพยากรเพื่อการประยุกตใช การใช
เหตุผลในการเลือกทางเลือกเพื่อการปฏิบัติ การประเมินการปฏิบัติ สามารถสรางจังหวะโอกาสสู
เปาหมายและมั่นคงตอการกาวสูเปาหมาย (Fetterman.  1998 : 8) การกําหนดตนเองเปนการเสริม
พลังการทํางานของครู ทําใหครูรูจักยืดหยุน สามารถปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมหรือ                 
การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น และบรรลุถึงเปาหมายความสําเร็จ 
 5. ทฤษฎีการกําหนดเปาหมาย (Goal   Setting   Theory) 
 ทฤษฎีการกําหนดเปาหมาย นอกจากความสามารถในการกําหนดตนเองแลวครูยังตอง
สามารถกําหนดเปาหมายในการกระทําของตนใหชัดเจน ฮอยและมิสเกล (Hoy  & Miskel.  2001 : 126) 
กลาวถึงเปาหมายของครูไววา เปาหมายเปนสิ่งสําคัญสิ่งหนึ่งที่ตองคํานึงถึงกอนที่จะใชวิธีการใด ๆ 
ในการพัฒนาเสริมพลังใหกับครูหัวใจสําคัญของทฤษฎีการกําหนดเปาหมาย คือการใหคุณคาและ
การตัดสินใจเกี่ยวกับคุณคาของการกระทําของครูที่สัมพันธกับเปาหมายที่กําหนดไว ดังนั้น                
การกระทําของครูจึงเปนไปในวิถีที่จะนําไปสูเปาหมาย เปาหมายจึงเปนเสมือนสื่อกลาง ประสาน
ความปรารถนา คานิยม การตัดสินใจกับลักษณะงาน ขอมูลปอนกลับขอมูล การชี้แนะ เปนพลังการ
ทํางานของครู ที่จะปรากฏผลเปนระดับความสําเร็จที่สัมพันธกับเปาหมาย (Locke  &  Latham.  
1990 : 108, 122-123) ลักษณะของเปาหมายและสภาวะที่มีผลตอระดับความสําเร็จของการปฏิบัติ 
ไดแก  
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 1. เปาหมายที่ชัดเจนเฉพาะเจาะจง ทําใหครูประสบความสําเร็จในการปฏิบัติไดดีกวา
เปาหมายที่คลุมเครือ 
 2. เปาหมายที่ยาก ที่ทาทายแตมีความเปนไปไดที่จะบรรลุถึง ทําใหครูมีพลังและตั้งใจ
ปฏิบัติดีกวาเปาหมายที่งาย  
 3. เปาหมายที่ผูรวมงานมีสวนกําหนด จะสงผลใหการปฏิบัติบรรลุผลความสําเร็จดีกวา
เปาหมายที่ผูรวมงานไมมีสวนกําหนด  
 4. การไดรับขอมูลปอนกลับในเรื่องการบรรลุเปาหมายการทํางานที่กําหนดจะมีผลดี
ตอการปฏิบัติงานของผูรวมงาน 
 5. เปาหมายที่ดีตองกําหนดระยะเวลาของการบรรลุผลความสําเร็จและสามารถวัดได 
 6. การที่ครูเห็นคุณคาและมีความผูกพัน ทุมเทอยางแทจริงใหกับเปาหมายที่กําหนด           
จะเสริมพลังการทํางานของครูไปไดดวยดี  
 7. การไดรับการสนับสนุนปจจัยตางๆในการปฏิบัติ จะชวยเสริมพลังการทํางานของครู
ใหบรรลุเปาหมายไดสมบูรณยิ่งขึ้น 
 8. ความเชื่อมั่นในความสามารถของทําใหครูมีโอกาสประสบความสําเร็จในการปฏิบัติ
สูเปาหมายที่กําหนด (Robbins & Coulter.  1999 : 494) 
 9. ความตระหนักในหนาที่ ความรวมมือของทุกฝายที่เกี่ยวของ การชวยกันขจัดอุปสรรค
ปญหาและมียุทธศาสตรการทํางาน เปนสิ่งสงเสริมการบรรลุผลความสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนด 
(Hoy & Miskel.  2001 : 137) เปาหมายความสําเร็จในการทํางานและการดําเนินชีวิต เปนปจจัย
สําคัญของการเสริมพลังการทํางานของครู  เพื่อกาวไปใหถึงเปาหมาย (Scott.  1991 : 74–75) 
 6. ทฤษฎี วาย (Y-Theory) ของแมคเกรเกอร  
 ทฤษฎี วายกลาวถึงคุณลักษณะของครูวามีความตองการไดรับโอกาสการทํางานตองการ
มีผลงานความสําเร็จ (Garrison & Bly.  1997 : 113 ; Haksever, et al.  2000 : 229) และใชความพยายาม 
การควบคุมตนเองเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคตามภารกิจในการทํางาน ครูจะแสวงหาความรับผิดชอบ 
สามารถจินตนาการ คิดสรางสรรค แกปญหาและพัฒนางานการปฏิบัติของครูที่ชวยเสริมสรางพลัง
อํานาจการทํางาน เชน มีสวนรับผิดชอบในการทํางาน บริหารจัดการการทํางานกันเองภายใน
ทีมงาน รับผิดชอบการปฏิบัติงานในหนาที่ สรางมาตรฐานการทํางาน ใชทักษะการติดตอส่ือสารให
เกิดประโยชน ใสใจรับฟงความคิดเห็นจากทุกฝายในการปฏิบัติงาน มีวินัย มีระบบการแกปญหา 
ทําสถานศึกษาใหเปนแหลงการเรียนรูอยางตอเนื่อง  เนนการพัฒนาตนเองและการทํางานรวมกัน 
(Garrison & Bly.  1997 : 113) 
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 7. ทฤษฎีความเทาเทียมกัน (Equity   Theory) ของ อดัมส (J. Stacy   Adams) 
 ทฤษฎีความเทาเทียมกัน พัฒนาขึ้นในป ค.ศ. 1965 กลาววา ครูสามารถรับรูไดถึงการ
ปฏิบัติที่ใหความเทาเทียมกันหรือไม  ในการทํางานซึ่งจะมีผลตอประสิทธิภาพการทํางานของครู
นั้น ๆ และเปนผลใหครูสนองตอบตอความเทาเทียมกันที่ไดรับใน 3 ลักษณะ (Schultz  & Schultz.  
1998 : 246)ไดแก  
 1. กระทําในสิ่งที่ดี (Benevolent)  
 2. เสียใจหรือสํานึกผิด (Equity sensitive) 
 3. เรียกรองสิทธิ์ (Entitled)  
 ดังนั้น ครูจึงควรไดรับการปฏิบัติอยางเทาเทียมกันไดรับผลตอบแทนและสิทธิประโยชน
ที่เหมาะสมกับผลงานการปฏิบัติ หรือตามสถานภาพของครูที่ทุกฝายยอมรับและไดรับการยอมรับ
ในคุณคาของความเปนสมาชิก การใหเกียรติซ่ึงกันและกัน (Robbins & Coulter.  1999 : 494 ; Hoy  
&  Miskel.  2001 : 143 ,157) การปฏิบัติดวยความเทาเทียมกันในดานตาง ๆ ตามที่ควรจะไดรับ            
ในการทํางาน เปนอีกปจจัยหนึ่งที่สําคัญในการเสริมพลังการทํางานของครู 
 8. ทฤษฎีการปฏิบัติ (Implementation   Theory)  
 ทฤษฎีการปฏิบัติกลาวถึง พลังอํานาจการทํางานจะเกิดไดตองอาศัยการปฏิบัติของครู 
เปนสําคัญ (Levin.  1993 : 201) ขณะที่ผูเกี่ยวของตองสนับสนุนเหตุปจจัยเสริมพลังดังกลาว หัวใจ
สําคัญของการเสริมพลังการทํางานของครูในสถานศึกษา คือ สงเสริมความสามารถดานตาง ๆ          
ของครูและประสานใหเกิดการปฏิบัติงานในระดับบุคคลและทีมงานอยางเปนระบบ มีวินัยได
มาตรฐาน ดวยความรับผิดชอบและทําใหครูเรียนรูอยางตอเนื่องจากการปฏิบัติงานนั้นกระบวนการ
บริหารและผูบริหารตองทําหนาที่อํานวยความสะดวก ใหการพัฒนาและสรางความเทาเทียมกัน
และสนับสนุนการแสดงศักยภาพ พลังความสามารถของครูแทนการทําหนาที่อยางผูคุมที่คอย
ควบคุมบังคับใหทําหรือเปนผูช้ีนํา (Banner & Gagne.  1995 : 70) 
 9. ทฤษฎีการบริหารแบบมีสวนรวม (Participative   Administration   Theory) 
 ทฤษฎีการบริหารแบบมีสวนรวม เปนทฤษฎีที่สอดคลองและสนองตอบตอความตองการ
แสดงออกซึ่งพลังของครูและมุงทําใหครูพัฒนาพลังในการทํางาน การบริหารแบบมีสวนรวม                
เปนกระบวนการปฏิบัติทางการบริหารที่กระทําอยางมีเปาหมายหรือเงื่อนไขที่ชัดเจนผานขั้นตอน
การมีสวนรวม เชน ผานการพิจารณารับฟงความคิดเห็น การรับรูของผูมีสวนเกี่ยวของกอนนําไป
ปฏิบัติ การมีสวนรวมทางการบริหารมีหลายระดับ เชนการมีสวนเกี่ยวของในสถานศึกษา             
คอยสังเกตการณติดตามผลงาน การมีสวนสนับสนุนชวยเหลือดวยการใหคําปรึกษาใหขอคิด
ขอเสนอแนะ สนับสนุนปจจัยและทรัพยากรตาง ๆ การมีสวนรับผิดชอบ ดวยการมีสวนในการ
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ตัดสินใจในการดําเนินการหรือรวมปฏิบัติการภารกิจตาง ๆ (เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ.  2541 : 2–6) 
การบริหารแบบมีสวนรวมมีผลตอครู คือ การทําใหครูหรือผูมีสวนเกี่ยวของมีความรูสึกเปนเจาของ 
มีความมุงมั่น ความผูกพันในภารกิจนั้น ๆ ทําใหครูมีโอกาสไดใชความรู ทักษะประสบการณและ
ทํางานดวยความเต็มใจ การปฏิบัติในการบริหารแบบมีสวนรวมที่เปนการเสริมพลังการทํางานของครู 
เชน 
 1. มอบอํานาจหนาที่ในการปฏิบัติงานที่ชัดเจน  
 2. มอบความรับผิดชอบการปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงคของสถานศึกษา 
 3. ใหครูมีสวนรวมตัดสินใจในกระบวนการที่สงผลกระทบตอการทํางานหรือในเรื่อง
ที่สนใจ เชน การจัดงบประมาณ การบริหารงานบุคคล การกําหนดหลักสูตรกระบวนการเรียนการสอน 
 4. จัดสรรใหครูไดใชทรัพยากร เทคโนโลยีและขอมูลใหเกิดประโยชนในการทํางาน
รวมกัน  
 5. ใหโอกาสครูแสดงความคิดเห็น ความรูทักษะประสบการณ ในการปฏิบัติงานไดเต็ม
ความสามารถ  
 การบริหารแบบมีสวนรวมและผลสืบเนื่องทุกประเด็นที่กลาวมาแลวเปนการทํางานแบบ
มีสวนรวมที่เปนการเสริมพลังการทํางานของครู (Weightman.  1999 : 136 ; Hilgert, Leonard  &  
Haimann.  1995 : 263 ; Anderson.  1998 : 572 - 589 ; Madura.  1998 : 328) 
  10. ทฤษฎีการเสริมสรางพลัง (Empowerment  Theory) 
 ทฤษฎีการเสริมสรางพลังจากการศึกษาเอกสารผลงานที่เกี่ยวกับการเสริมพลังการทํางาน
ของครู นักการศึกษาในศาสตรสาขาตาง ๆไดแสดงไว ผูวิจัยพบวานัยสําคัญของทฤษฎีการเสริม
พลังแสดงใหเห็นวา การเสริมพลังเปนกระบวนการที่เกิดจากการมีปฏิสัมพันธระหวางบุคคลกับ
ปจจัยแวดลอมตาง ๆ ทั้งที่เปนบุคคล วิธีการทํางาน สภาวการณที่สงผลประสานกันทําใหพลัง
อํานาจที่มีอยูแลวในบุคคลในระดับหนึ่ง พัฒนาเพิ่มพูนหรือพัฒนาเปนพลังความสามารถดานตาง ๆ
ในระดับที่สูงขึ้น  ซ่ึงจะแสดงผลปรากฏทางการคิด การกระทําและผลงานที่เปนคุณประโยชนกับครู 
และสถานศึกษา (Kaufmann.  1993 : 154 ; Berger, McBreen  & Rifkin.  1996 : 9 ; Lashley.  1997 : 138 ; 
Gutierrez , Parsons & Cox. 1998 : 228 ; Sergiovanni & Starratt. 1998 : 85 ; Lefrancois. 2000 : 20) 
 11. ทฤษฎีระบบ (Systems  Theory) 
 ทฤษฎีระบบ สาระสําคัญของทฤษฎีระบบที่เกี่ยวกับการทํางานของครู คือ ความเปน
หนวยระบบ ความเปนหนวยทํางานภายในตัวเองของสิ่งหรือระบบทํางาน ระบบการทํางาน
ดังกลาวจะประกอบดวย สวนปจจัยนําเขาหรือปจจัยพื้นฐาน (Input) สวนกระบวนการ (Process) 
และสวนผลผลิต (Output) ภายในขอบเขตหรือบริบทหนึ่ง ๆ ในสถานศึกษา ซ่ึงองคประกอบสําคัญ
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ในแตละสวน จะประสานความสัมพันธเปนระบบการทํางานของครูในสถานศึกษา (เฉลียว                  
บุรีภักดี.  2542 : 9-10) 
 สรุป ทฤษฎีที่สัมพันธกับการเสริมพลังการทํางานของครู ไดแก ทฤษฎีของมาสโลว 
ทฤษฎีการควบคุมตนเอง ทฤษฎีการพัฒนาตนเอง ทฤษฎีการกําหนดตนเอง ทฤษฎีการกําหนด
เปาหมาย ทฤษฎีวายของแมคเกรเกอร ทฤษฎีความเทาเทียมกัน ทฤษฎีการปฏิบัติ ทฤษฎีการบริหาร
แบบมีสวนรวม ทฤษฎีการเสริมสรางพลัง และทฤษฎีระบบ  
 3.5  กระบวนการเสริมพลังการทํางานของครู 
 กระบวนการเสริมพลังการทํางานของครูตามแนวทางของ ปราวัต (Prawat.  1991 : 748-749) 
ไดแก การใหครูมีอิสระในการควบคุมการทํางานของตนเอง มีสิทธิมีเสียงที่จะแสดงความคิดเห็น  
มีทางเลือกสําหรับเลือกปฏิบัติภาระงาน มีโอกาสแสดงความเชี่ยวชาญการทํางาน มีการประเมินการ
ทํางานของตนเอง และมีทรัพยากรสนับสนุนการทํางาน ในขณะที่ โกนสและโคลเวอร (Goens &  
Clover. 1991 : 234-235) มีความเห็นในทํานองเดียวกันวา ควรใหครูมีอิสระที่จะเลือกปฏิบัติภาระหนาที่ 
ในสิ่งที่จะเปนประโยชนตอผูรับการศึกษา ในฐานะผูเชี่ยวชาญ ใหครูไดรับโอกาสอยางเทาเทียมกัน
ในการทํางานตามความรู ทักษะความสามารถ ใหครูสามารถยืดหยุนในการบริหารจัดการเพื่อให
สามารถปรับตัวสําหรับปฏิบัติหนาที่ การเสริมพลังดวยการใหสามารถยืดหยุนในการบริหารจัดการ
เปนการใหสิทธิแกบุคลากร ใหสามารถปฏิบัติงานไดรวดเร็ว ถูกตอง เหมาะสมในสภาวะนั้น ๆ  
การปฏิบัติดวยความยืดหยุนดังกลาวตองอาศัยปจจัยขอมูลที่ถูกตองรอบดาน ในกรณีที่การปฏิบัติ
หนาที่ผิดพลาดตองไดรับการใหอภัย ใหปรับปรุงแกไข (Clutterbuck  & Kernaghan.  1994 : 163) 
กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน จะมีความสมบูรณตองมีความพรอมที่จะใหมีการ
ตรวจสอบ ทั้งนี้เพราะการดูแลการปฏิบัติหนาที่ของครูไมสามารถทําไดตลอดเวลา ครูจึงควรแสดงออก
ซ่ึงความรับผิดชอบ พรอมใหมีการตรวจสอบผลการตัดสินใจของการกระทําในสิ่งที่คิดวาดีที่สุด  
ตามภาระหนาที่ที่ไดรับมอบหมายจากสถานศึกษาและสังคม (Sergiovanni. 1991 : 137) 
  วิทเกอรและโมเสส (Whitaker & Moses. 1994 : 55) เสนอวิธีเสริมสรางพลังอํานาจ    
การทํางานของครูโดยการปรับปรุงโครงสรางการทํางานภายในสถานศึกษา ใหครูมีโอกาสแสดงผล
งานและภาวะผูนําใหมีสวนในการตัดสินใจ มีอํานาจควบคุมงานของตนเอง มีอิสระในการทํางาน
และทํางานรวมกันเปนทีม 
 กระบวนการเสริมพลังการทํางานของครูตามแนวทางของ เบลส และเบลส (Blase & Blase. 
1994 : 1) ประกอบดวย 
 1. การใหครูมีสวนรวมตัดสินใจบริหารงานสถานศึกษา 
 2. การใหความเชื่อถือในความรู ความสามารถ ความเปนมืออาชีพของครู 
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 3. การจัดโครงสรางองคการใหเอื้อตอการทํางานของครู 
 4. การสนับสนุนทรัพยากรที่ใชในการทํางานของครูใหเพียงพอ 
 5. การสรางบุคลิกภาพที่เอื้อประโยชนตอการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครู 
 6. การสรางกําลังใจใหครูใชความเพียรฟนฝาอุปสรรคการทํางาน 
 7. การยอมรับในคุณคาผลการทํางานของครู 
 8. การฝกอบรมใหครูมีทักษะความสามารถในการแกปญหา 
 9. การสงเสริมภาวะผูนําของครู 
 10. การสนับสนุนใหครูมีอิสระและใชนวัตกรรมในการปฏิบัติงาน 
 กระบวนการเสริมพลังการทํางานของครูตามแนวทางของ อวาลอส (Avalos. 1997 : 77–81) 
ประกอบดวย 
 1. สรางความตระหนักสํานึกในหนาที่ครู ที่มีความสําคัญตอการสรางกําลังคนของชาติ 
 2. กําหนดอํานาจหนาที่ที่มีผลเสริมสรางคุณภาพการสอน การทํางานของครู ใหครู 
ไดทําหนาที่ที่สอดคลองกับความรู ความสามารถ ที่จะสรางงานที่มีคุณภาพ 
 3. ใชการฝกอบรมเสริมพลังการทํางานของครูในดานตาง ๆ ที่เปนประโยชนในการ
ทํางาน 
 4. สรางความรวมมือระหวางเพื่อนครู และระหวางครูกับผูบริหารในการแกปญหาและ
พัฒนาการทํางาน 
 5. สรางสภาพและบรรยากาศของที่ทํางานใหเปนสัดสวนใหครูเกิดความรูสึกที่ดี                
มีความสะดวก ปลอดภัยในการทํางาน 
 กระบวนการเสริมพลังการทํางานของครู ตามแนวทางของ เดย (Day. 1999 : 85) 
ประกอบดวย 
 1. การสรางความไววางใจ แลกเปลี่ยนความคิดเห็น ความรู ประสบการณและสราง
ความเสมอภาคในการทํางานของครู 
 2. การปรับปรุงโครงสรางการทํางานใหครูมีสวนรวมตัดสินใจในการบริหารงาน 
 3. การใหครูแสดงศักยภาพ ความสามารถทั้งในทางความคิดและการกระทํา 
 4. การใหครูมีอิสระในการควบคุมการทํางานของตนเอง 
 5. การใหครูสรางสรรคและใชนวัตกรรมเพื่อประโยชนทางการศึกษา 
 6. การยอมรับ ยกยองชมเชย ใหรางวัลในผลงานความสําเร็จ 
 7. การใหโอกาสพัฒนาการทํางานรวมกัน ใหเวลา วัสดุอุปกรณ ขอมูล คําแนะนํา        
ในการแกปญหาและพัฒนางานของครู 
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 กระบวนการเสริมพลังการทํางานของครูตามแนวทางของ แคนโพล (Kanpol.  1999 : 52) 
ประกอบดวย 
 1. การใหครูมีอํานาจหนาที่ มีอํานาจในการตัดสินใจ 
 2. การใหครูมีอิสระ ควบคุมงานในหนาที่ของตนเองในฐานะผูเชี่ยวชาญ 
 3. การใหความรูเกี่ยวกับ เพศ เชื้อชาติ ชนชั้น วัฒนธรรม เพื่อใหครูปรับปรุงหลักสูตร
การเรียนการสอนใหสอดคลองกับผูเรียน 
 4. การใหครูมีสิทธิในการแสดงความคิดเห็น สะทอนภาพความเปนจริงในการทํางาน 
 5. การใหครูประเมินผลงานของตนเอง 
 ผูวิจัยสังเคราะหแนวคิด ทฤษฎีการเสริมพลังการทํางานของนักวิชาการหลายทาน 
ที่สอดคลองกันเพื่อกําหนดการเสริมพลังการทํางานของครู ดังแสดงในตาราง 3  
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ตาราง 3  การสังเคราะหความสอดคลองเกี่ยวกับการเสริมพลังการทํางานของครู 
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1. การสงเสริมการมีสวนรวม 
     ในการทํางานรวมกนั     

 2. การใหความอสิระ      
3. การสงเสริมความกาวหนา       
4. การพัฒนาความรูทักษะ       
5. การมอบหมายอํานาจหนาที่

ความรับผิดชอบ                

6. การมีสวนรวมตัดสินใจ         
7. การมีสวนรวมในการบริหาร

จัดการ        

8. การสรางบรรยากาศ         
9. การสงเสริมภาวะผูนํา          

10. การสรางขวัญกําลังใจ          
11. การปรับปรุงและพัฒนา 
      การทํางาน 

               

12. การสนับสนุนทรัพยากร            
13. การประเมินผล            
14. การสรางและพฒันาเครือขาย             
15. การฝกอบรม             

              
 
 สรุปไดวา จากการสังเคราะหเอกสารที่ เกี่ยวของกับแนวคิด ทฤษฎีการเสริมพลัง                
การทํางานของครูซ่ึงนักวิชาการหลายทานกลาวไวสอดคลองกันไดมากําหนดเปนองคประกอบ 
การเสริมพลังการทํางานของครูไดแก 
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 1.  การสงเสริมการมีสวนรวมในการทํางานรวมกัน (Blase & Blase.  1994 : 1; Bolin. 
1989:82 ; Avalos.  1997 : 77-81 ; Day.  1999 : 85 ;  Kanpol.  1999 : 52) 
 2.  การใหความอิสระ (Goens & Clover.  1991 : 233 ; Blase & Blase.  1994 :1 ; Bolin. 
1989 : 82 ; Avalos.  1997 : 77-81 ; Day.  1999 : 85 ; Kanpol.  1999 : 52) 
 3.  การสงเสริมความกาวหนา (Goens & Clover.  1991 : 233 ; Blase & Blase.  1994 :1 ; 
Bolin.  1989 : 82 ; Avalos.  1997 : 77-81 ; Day.  1999 : 85 ; Kanpol.  1999 : 52) 
 4.  การพัฒนาความรู ทักษะ (Blase & Blase.  1994 : 1 ; Bolin.  1989 : 82 ; Avalos.  1997 : 
77-81 ; Day.  1999 : 85 ; Kanpol.  1999 : 52) 
 5.  การมอบหมายอํานาจหนาที่ความรับผิดชอบ (Goens  & Clover.  1991 : 233 ; Blase 
& Blase.  1994 : 1 ; Bolin.  1989 : 82 ; Avalos.  1997 : 77-81 ; Day.  1999 : 85 ; Kanpol. 1999 : 52) 
 6.  การมีสวนรวมตัดสินใจ (Whitaker & Moses : 1994:5 ; Blase & Blase. 1994 : 1 ; 
Bolin. 1989: 82) 
 7.  การมีสวนรวมในการบริหารจัดการ (Short & Rinehart ; Blase & Blase.  1994 : 1 ; 
Day.  1999 : 85) 
 8.  การสรางบรรยากาศ (Goens & Clover.  1991 : 233 ; Blase & Blase. 1994 : 1 ; Bolin.  
1989: 82 ; Avalos.  1997 : 77-81 ; Day.  1999 : 85 ; Kanpol.  1999 : 52) 
 9.  การสงเสริมภาวะผูนํา (Blase & Blase.  1994 : 1 ; Bolin.  1989 : 82 ; Avalos.  1997 :         
77-81 ; Day.  1999 : 85 ; Kanpol.  1999 : 52)  
 10.  การสรางขวัญกําลังใจ (Blase & Blase.  1994 : 1 ; Bolin.  1989 : 82 ; Day.  1999 : 85 ;  
Kanpol. 1999 : 52) 
 11.  การปรับปรุงและพัฒนาการทํางาน (Goens & Clover.  1991 : 2 ; Blase & Blase. 1994 : 52 
; Avalos.   1997 : 77-81 ; Day.  1999 : 85) 
 12.  การสนับสนุนทรัพยากร (Blase & Blase.  1994 : 1 ; Bolin.  1989 : 82 ; Prawat. 
1991 : 748 –749 ; Day. 1999 : 85) 
 13. การประเมินผล (Goens & Clover.  1991 : 2 ; Prawat.  1991 : 748–749 ; Kanpol.  1999 : 
52) 
 14.  การสรางและพัฒนาเครือขาย (Blase & Blase.  1994 : 52 ; Avalos.  1997 : 77-81 ; 
Day.  1999 : 85) 
 15.  การฝกอบรม (Blase & Blase.  1994 : 52 ; Avalos.  1997 : 77-81 ; Day .  1999 : 85) 
  3.6  นโยบายและแนวทางการพัฒนาครู 
   กระทรวงศึกษาธิการ (2552 : 41-44) ไดกําหนดนโยบายและยุทธศาสตรในการพัฒนา
คุณภาพการศึกษา นําไปปฏิบัติในชวงป พ.ศ. 2551-2555 ไดแก การพัฒนาคุณภาพครู เปาหมาย     
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มีครูพอเพียงตามเกณฑ และมีคุณภาพที่จะจัดการเรียนการสอนไดอยางมีคุณภาพ มาตรฐาน รวมทั้ง
มีระบบการผลิตและพัฒนาครู เพื่อมุงสงเสริมคุณภาพและตอบสนองความตองการในการพัฒนา
การศึกษาโดยรวมของประเทศ 
 กลยุทธ 1  เรงแกปญหาการขาดแคลนครู ปรับเกณฑกําหนดอัตราครูโดยกําหนดภาระ
งานครูใหชัดเจนและจัดใหมีบุคลากรสายสนับสนุนใหเหมาะสมเพียงพอและสนับสนุนใหมี
อัตรากําลังครูตามเกณฑที่กําหนดไมใหมีสถาบันใดขาดครู 
 กลยุทธ 2  ทบทวนระบบการผลิตและพัฒนาครูเพื่อมุงเสริมสรางคุณภาพและตอบสนอง
ความตองการ  พัฒนาครูประจําการโดยใชโรงเรียนเปนฐานใหทั่วถึงตอเนื่องและกาวทันกับ       
การเปลี่ยนแปลงและความตองการในการพัฒนาการศึกษา พัฒนาครูที่สอนไมตรงวุฒิใหไดรับ   
การพัฒนาเชิงวิชาการโดยใหสถาบันผลิตครูที่อยูทั่วประเทศดําเนินการและใหทุนคาใชจาย          
ในการเรียนตอหลักสูตรพิเศษ 
 กลยุทธ 3  พัฒนาระบบบริหารบุคลากรที่เชื่อมโยงกับผลงานดานคุณภาพและใหมี
ความกาวหนาในอาชีพ  สรางระบบจูงใจใหครูพัฒนาตนเองอยางตอเนื่องตลอดอายุงาน โดยจัดให
มีเงินวิทยพัฒนสําหรับครูที่เขารับการพัฒนาตนเอง เพื่อเพิ่มพูนความรูในหลักสูตร พัฒนาระบบ
ประเมินสมรรถนะวิชาชีพ โดยเนนความสามารถในการจัดการเรียนการสอน  ปรับระบบ            
การโยกยาย  แตงตั้ง โดยเนนการพิจารณาผลการปฏิบัติงานตลอดจนสรางขวัญกําลังใจ ยกยอง     
ใหรางวัลครูที่มีผลการปฏิบัติงานดีเดน ยกระดับมาตรฐานวิชาชีพครู ใหเปนที่ยอมรับและพัฒนา
ระบบเงินเดือน คาตอบแทน สวัสดิการ และสิทธิประโยชนใหจูงใจ 
   สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (2552  : 7-8) เปาหมายในการจัดการศึกษา
ขั้นพื้นฐาน  กลยุทธในการจัดการศึกษาของสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ยกระดับ
คุณภาพสถานศึกษาสูมาตรฐานการศึกษาของชาติ พัฒนาสมรรถนะครูอยางเปนระบบและเรงพัฒนา
ครู ในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต 
  สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา (2553 : 18-19) พัฒนาคุณภาพครูยุคใหม พัฒนาครูให
มีคุณภาพมาตรฐานเหมาะสมกับการเปนวิชาชีพช้ันสูงสามารถดึงดูดคนเกง คนดี มีใจรักวิชาชีพมา
เปนครูและสามารถจัดการเรียนการสอนไดอยางมีคุณภาพ มาตรฐานขณะเดี่ยวกันสามารถพัฒนา
ตนเองและแสวงหาความรูอยางตอเนื่องมีสภาวิชาชีพที่เขมแข็งบริหารจัดการตามหลักธรรมาภิบาล 
เพื่อพัฒนาครูใหมีคุณภาพชีวิตที่ดี มีความมั่นคงในอาชีพ มีขวัญกําลังใจ อยูไดอยางยั่งยืน 
 สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา (2553 : 9-27) ไดจัดทําเอกสารการวิจัยเกี่ยวกับ
นโยบายในการพัฒนาครู จํานวน 2 เร่ืองเกี่ยวของกัน ดังนี้  
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 1. ขอเสนอเชิงนโยบายการพัฒนาครู งานวิจัยขอเสนอเชิงนโยบายการพัฒนาครูโดยมี
วัตถุประสงคเพื่อใหมีกรอบทิศทางและแนวทางที่ชัดเจนในการพัฒนาครูอยางเปนระบบที่ทําใหครู  
มีศักยภาพ  มีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน พัฒนาการจัดการและสนับสนุนการจัดการเรียนรู
ไดอยางมีประสิทธิภาพที่สงผลตอคุณภาพของผูเรียนและเพื่อสงเสริมพัฒนาและรักษามาตรฐาน
วิชาชีพครู 
 ขอเสนอเชิงนโยบายประเด็นที่ 1 จัดระบบและกลไกในการพัฒนาครูใหมีคุณภาพ
สามารถ จัดการเรียนการสอน บริหารจัดการและสนับสนุนการจัดการเรียนการสอนที่สงผลถึง
คุณภาพผูเรียนไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 ขอเสนอเชิงนโยบายประเด็นที่ 2  พัฒนาระบบการบริหารจัดการใหมีประสิทธิภาพ          
เอื้อตอการปฏิบัติงานของครุ 
 ขอเสนอเชิงนโยบายประเด็นที่ 3 จัดระบบการสงเสริมสนับสนุนการจัดการเรียน        
การสอนใหเอื้อตอการปฏิบัติงานของครู 
 ขอเสนอเชิงนโยบายประเด็นที่ 4  จัดระบบการเสริมสรางขวัญกําลังใจและความกาวหนา
ในวิชาชีพของครู 
 2.  รายงานการวิจัยและพัฒนานโยบายการศึกษาครูเพื่อพัฒนาคุณภาพผูเรียนโดยมี
วัตถุประสงคเพื่อศึกษาสภาพและปญหาการจัดการเรียนการสอนระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน             
สภาพและปญหาการพัฒนาครู นําสูการพัฒนานโยบายการพัฒนาครูทางการศึกษาที่สามารถ
นําไปใชไดจริง 
 นโยบายรัฐบาลนางสาวยิ่งลักษณ  ชินวัตร (2554 : 1) ปฏิรูปครู ยกฐานะใหเปนวิชาชีพช้ันสูง
อยางแทจริง โดยปฏิรูประบบการผลิตครูใหมีคุณภาพทัดเทียมกับนานาชาติ สรางแรงจูงใจใหคน
เรียนดี และมีคุณธรรมเขาสูวิชาชีพครู ปรับปรุงระบบเงินเดือนและคาตอบแทนครู พัฒนาระบบ
ความกาวหนาของครูโดยใชการประเมินเชิงประจักษที่อิงขีดความ สามารถและวัดสัมฤทธิผลของ
การจัดการศึกษาเปนหลัก จัดระบบการศึกษาและฝกอบรมเพื่อพัฒนาคุณภาพครูอยางตอเนื่อง 
แกปญหาหนี้สินครูโดยการพักชําระหนี้และการปรับโครงสรางหนี้ตามนโยบาย แกปญหาหนี้
ครัวเรือนของรัฐบาล พัฒนาระบบภูมิสารสนเทศเพื่อใชในการกระจายครู ขจัดปญหาการขาดแคลน
ครูในสาระวิชาหลัก เชน คณิตศาสตร วิทยาศาสตร และภาษา 
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ตอนที่ 4  งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 4.1 งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับการพัฒนารูปแบบ 
 อติพร  ทองหลอ  (2546 : บทคัดยอ) ไดศึกษาการพัฒนารูปแบบการเสริมสรางพลัง
อํานาจอาจารยพยาบาลสังกัด สถาบันพระบรมราชชนก การพัฒนารูปแบบมี 5 ขั้นตอน คือ 1) ศึกษา
และวิเคราะหแนวคิดการเสริมสรางพลังอํานาจ  2) ศึกษาและวิเคราะหสภาพการเสริมสรางพลัง
อํานาจอาจารยพยาบาล  3) สรางรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยพยาบาล  4) ทดลองและ
ศึกษาผลการใชรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยพยาบาล 5) ปรับปรุงรูปแบบการเสริมสราง
พลังอํานาจอาจารยพยาบาล  ผลการวิจัยพบวา  
 1. ภายหลังการทดลองระยะที่ 1  อาจารยกลุมทดลอง มีคาเฉลี่ยคุณลักษณะบุคคล               
ที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในดานคุณลักษณะที่มีผลตองานหรือองคกร คือ การยึดมั่นผูกพัน
ตอองคการ และดานคุณลักษณะที่มีผลตอตนเอง คือ การรับรูถึงการมีพลังอํานาจในตนเอง สูงกวา
กลุมควบคุมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
 2. ภายหลังการทดลองระยะที่ 2  อาจารยกลุมทดลอง มีคาเฉลี่ยคุณลักษณะบุคคล             
ที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในดานคุณลักษณะที่มีผลตองานหรือองคการ ไดแก การยึดมั่น
ผูกพันองคการและความพึงพอใจในงานและดานคุณลักษณะที่มีผลตอตนเอง ไดแก การตระหนัก
ในคุณคาแหงตนและการรับรูถึงการมีพลังอํานาจในตนเองสูงกวากอนการทดลองและสูงกวา           
กลุมควบคุมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   
 จารุวรรณ  ศิลปะรัตน (2548 : บทคัดยอ) ไดศึกษาการพัฒนารูปแบบเสริมพลังการทํางาน
เพื่อพัฒนาศักยภาพการเปนนักวิจัยของครูอนุบาล การพัฒนารูปแบบมี 3 ขั้นตอน คือ 1) การสราง
และการพัฒนารูปแบบเสริมพลังการทํางาน  2) การตรวจสอบคุณภาพรูปแบบเสริมพลังการทํางาน
โดยผูเชี่ยวชาญ  3) การทดลองใชรูปแบบเสริมพลังการทํางานและการประเมินคุณภาพของรูปแบบ  
ผลการวิจัยพบวา  

1. ครูอนุบาลมีคะแนนเฉลี่ยการรับรูตนเองเกี่ยวกับศักยภาพการเปนนักวิจัยทุกดาน 
หลังการทดลองสูงกวากอนการทดลองอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

2. ครูอนุบาลมีคะแนนเฉลี่ยการรับรูตนเองเกี่ยวกับความสามารถในการเสริมพลัง    
การทํางานในตนเองหลังการทดลองสูงกวากอนการทดลองอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 3. จากการประเมินตามสภาพจริง พบวา ครูอนุบาลมีศักยภาพการเปนนักวิจัยทุกดาน
และมีความสามารถเสริมพลังการทํางานในตนเองสอดคลองกับการรับรูตนเอง 
 ประวิต  เอราวรรณ  (2548 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง การพัฒนารูปแบบการเสริมสราง
พลังอํานาจครูในโรงเรียน : กรณีศึกษาโรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลัยมหาสารคาม ขั้นตอนในการวิจัย 
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มี  5 ขั้นตอน คือ 1) สรางความตระหนักรวมกันของผูวิจัยและผูรวมศึกษา โดยการเขาสูสนามเลือก
กลุมผูนําพาการเปลี่ยนแปลงเพื่อเปนผูรวมศึกษาในโรงเรียนและศึกษาสภาพการณเบื้องตน           
2) ศึกษาความตองการจําเปนในการเปลี่ยนแปลงและระบุปญหาของโรงเรียน 3) พัฒนาโปรแกรม
การเสริมสรางพลังอํานาจครูในโรงเรียน เพื่อใหเปนกระบวนการแทรกเสริมในโรงเรียน 4) ดําเนินการ
พัฒนาโรงเรียนตามโปรแกรมที่พัฒนาขึ้น 5) ประเมินการเปลี่ยนแปลงเชิงผลลัพธ 
 ผลการวิจัยพบวา  รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูมีองคประกอบ 7 ประการ คือ      
1) การปรับโครงสรางการบริหารที่เนนการกระจายอํานาจการตัดสินใจใหกลุมสาระการเรียนรู      
2) การวางระบบการทํางานใหม  3) การเพิ่มชองทางใหครูมีอํานาจตอรองในลักษณะเปนสารเสวนา 
(Dialog) เพื่อลดความขัดแยงและสรางความเขาใจกัน 4) การสรางบรรยากาศใหมีการสื่อสารแบบ
เปดและเปนประชาธิปไตยระหวางครูกับผูบริหาร 5) การพัฒนาความรูและทักษะใหม ๆ ใหกับครู 
6) การสรางทีมทํางานใหเกิดขึ้นในระดับกลุมสาระการเรียนรู และ 7) การสรางแรงจูงใจในการทํางาน  
ความตองการจําเปนเหลานี้มากําหนดเปนโปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจครูที่ประกอบดวย
วิธีการแทรกเสริม 6 วิธีการแบงเปนระดับบุคคลใชวิธีการฝกอบรมทักษะการปฏิบัติงานและการให
คําปรึกษาในการทํางานการเสริมสรางในระดับทีมงานใชวิธีการประชุมทีมวินิจฉัยสภาพการณ            
ในระดับโรงเรียนใชวิธีการประชุมแบบปรึกษาหารือและการประชุมเพื่อวางระบบควบคุมคุณภาพ
ของโรงเรียน ซ่ึงผลการประเมินการเปลี่ยนแปลงเชิงผลลัพธพบวาพลังอํานาจครูเพิ่มขึ้นทุกตัวบงชี้ 
 รุงนภา  จิตรโรจนรักษ (2548 : บทคัดยอ) ไดศึกษาการพัฒนารูปแบบการบริหารของ
คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานสําหรับประเทศไทย ดําเนินการในลักษณะการวิจัยและพัฒนา
3  ระยะ คือ  1) การพัฒนารูปแบบการบริหารของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่คาดหวัง
สําหรับประเทศไทย 2) การพัฒนารูปแบบการบริหารของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน             
ที่เปนไปไดสําหรับประเทศไทย 3) พัฒนารูปแบบการบริหารของคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน
สําหรับประเทศไทย โดยขั้นตอนประกอบดวย  1) การศึกษาเอกสาร 2) การศึกษาภาคสนามดวยวิธี
กรณีศึกษาและ  3) การศึกษาเชิงปริมาณดวยการสอบถาม  
 ผลการวิจัยพบวา ในแตละขั้นตอนไดนําไปใชสนับสนุน ทบทวนและปรับปรุงรูปแบบ
การบริหารของคณะกรรมการสถานศึกษาในแตละขั้นตอนของการวิจัยที่ตอเนื่องตามลําดับ สําหรับ
การวิเคราะหขอมูลใชการวิเคราะหเนื้อหาและสถิติวิเคราะห ผลการวิจัยไดรูปแบบการบริหารของ
คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานสําหรับประเทศไทยเปนรูปแบบกึ่งกรรมการบริหารและ             
กึ่งกรรมการที่ปรึกษา คือ มีบทบาท  อํานาจหนาที่ทั้งนโยบายและการใหคําปรึกษา 
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 4.2 งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับการเสริมพลังการทํางาน 
 กุลวดี  มุทุมล  (2542 : บทคัดยอ) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางการเสริมพลังในการ
ทํางานและสมรรถนะในการปฏิบัติการพยาบาล โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม โดยกลุม
ตัวอยางพยาบาลประจําการ 286 คน  ผลการศึกษาพบวา การเสริมพลังในการทํางานของพยาบาล
ประจําการสะทอนจากพลังแบบที่เปนทางการและไมเปนทางการโดยการเขาถึงโครงสรางที่มี     
การเสริมพลังของพยาบาลอยูในระดับปานกลาง และมีความสัมพันธทางบวกกับสมรรถนะ         
ในการปฏิบัติการพยาบาลในระดับปานกลางเชนกัน 
 พนิดา  รัตนไพโรจน  (2542 : 73-116) ไดศึกษาผลการใชโปรแกรมการเสริมสรางพลัง
อํานาจตอการรับรูผลที่สงเสริมการทํางานเปนทีมและเจตคติตอการปฏิบัติงานของสมาชิกทีม     
การพยาบาล พบวา การรับรูผลที่สงเสริมการทํางานเปนทีมและเจตคติตอการปฏิบัติงานของสมาชิก
ทีมการพยาบาลกลุมที่ไดรับโปรแกรมเสริมพลังอํานาจ ภายหลังการทดลองสูงขึ้นกวากอน         
การทดลองอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05  การรับรูผลที่สงเสริมการทํางานเปนทีมและเจตคติตอ    
การปฏิบัติงานของสมาชิกทีมการพยาบาล กลุมที่ไดรับโปรแกรมเสริมพลังอํานาจภายหลัง         
การทดลองมีการรับรูผลที่สงเสริมการทํางานเปนทีมและเจตคติตอการปฏิบัติงานที่สูงกวา                
กลุมควบคุมที่ปฏิบัติงานตามปกติอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ  .05 
 ศิริรัตน  จุลษร  (2542 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาวิจัยเร่ือง การเสริมสรางพลังอํานาจ          
ในงานของผูบริหารที่สงผลตอผลสัมฤทธิ์ของงานและความกาวหนาของการปฏิบัติงานของ
ขาราชการมหาวิทยาลัยศิลปากร พบวา ระดับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานของผูบริหารโดย 
ภาพรวมอยูในระดับปานกลาง ระดับผลสัมฤทธ์ิของงานและความกาวหนาของการปฏิบัติของ
ขาราชการสายสนับสนุน โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง 
 ทมาภรณ  บูรณะสมภพ (2547 : บทคัดยอ)ไดศึกษาผลการใชโปรแกรมการเสริมสราง
พลังอํานาจและการปรับเปลี่ยนความคิดตอภาวะซึมเศราของภรรยาที่ถูกทารุณกรรม ผลการวิจัย
พบวา คาคะแนนเฉลี่ยของภาวะซึมเศราของภรรยาที่ถูกทารุณกรรมระหวางกอนไดรับโปรแกรม
และหลังไดรับโปรแกรม  มีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05   
 ผลทิพย  ปานแดง  (2547 : บทคัดยอ) ไดศึกษาผลการเสริมสรางพลังอํานาจผูปวยและ
ผูดูแลตอพฤติกรรมการใชยาตามเกณฑการรักษาในผูปวยจิตเภท ผลการวิจัยพบวา พฤติกรรม     
การใชยา ตามเกณฑการรักษาในผูปวยจิตเภท หลังผูปวยและผูดูแลไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ
สูงกวากอนไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .01 
 กิ๊บสัน  (Gibson.  199 3 : 54) ไดศึกษาการพัฒนารูปแบบการเสริมพลังในตนเองของ
มารดาที่มีบุตรปวยดวยโรคเรื้อรัง  โดยกลุมตัวอยางคือมารดาที่มีบุตรปวยดวยโรคเรื้อรัง จํานวน 20 คน  
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ผลการศึกษาพบวา เมื่อบุคคลมีการเสริมพลังในตนเองแลวจะใหผลลัพธแกตนเองในลักษณะ              
การรับรูวาตนเองมีความสามารถที่จะความคุมสถานการณได มีความพึงพอใจในความสามารถของตน 
มีการพัฒนาตนเอง  ตลอดจนมีเปาหมายและมีความหมายในชีวิตของตน พลังการทํางานของ
บุคลากร เปนสิ่งสําคัญพื้นฐานที่จะนําไปสูความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคกร การ
เสริมสรางพลังอํานาจการทํางานตองอาศัยกระบวนการของการมีสวนรวมเปนหลักปฏิบัติสําคัญ 
การที่ผูบริหารและบุคลากรรวมกันรับผิดชอบในการควบคุมการทํางานและการปฏิบัติงานรวมกัน 
จากการศึกษาพบวาเปนวิธีการเสริมสรางพลังอํานาจที่ชวยเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ
องคกร (Keller & Dansereau.  1995 : 127) 
 ลาสซิงเจอรและฮาเวนส (Laschinger & Havens.  1996 : 27-35) ไดศึกษาความสัมพันธ
ระหวางการเสริมพลังในงานและการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ โดยกลุมตัวอยาง             
คือ พยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลของมหาวิทยาลัยแหงหนึ่ง จํานวน 127 คน            
ผลการศึกษาพบวา การไดรับการเสริมพลังในงานมีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงตอ           
การปฏิบัติงานของพยาบาล    
 เดย  (Day.  1999 : 86) จากการศึกษาพบขอมูลที่แสดงวา การกระทําของผูบริหารที่ชวย
เสริมพลังการทํางานของบุคลากร ไดแก เชื่อมั่นในพลังอํานาจของบุคลากรและใหบุคลากรไดมี
โอกาสใชพลังอํานาจนั้น สรางศรัทธาในกันและกันใหการปกปองชวยเหลือ สรางความรักใน
ศักดิ์ศรีและการเสียสละ สรางความสมานฉันทรวมกันทํางาน สรางผลงานที่มีคุณคา ใหโอกาสกับ
ความมั่นใจของบุคลากรที่จะทํางานใหบรรลุผลสําเร็จ ใหบุคลากรทําในสิ่งที่เปนจริงได               
ไมจําเปนตองดีที่สุด สงเสริมภาวะผูนําใหโอกาสแสดงออกในความรับผิดชอบและวิสัยทัศน       
การทํางาน ใหโอกาสการตรวจสอบประเมินการทํางานดวยตนเอง สรางบรรยากาศสิ่งแวดลอม   
การทํางานที่ใหความเปนอิสระและมีกระบวนการควบคุมตนเอง 
 มูล่ี สมิธ และสันการัน  (Mouly, Smith & Sankaran.  1999 : 125-127) จากผลการศึกษา
การเสริมพลังการทํางานของบุคลากรในองคกร พบวา ปจจัยและสภาวะแวดลอมที่เอื้อประโยชน 
ในการเสริมพลังการทํางาน ประกอบดวย 
 1. ปจจัยเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของบุคลากรในองคกร ไดแก 
  1.1 การมีเปาหมายของงาน เปาหมายขององคกรที่ชัดเจน 
  1.2 บุคลากรทุกฝายรับรูภารกิจที่ชัดเจน เขาใจการทํางานตรงกัน 
  1.3 ผูบริหารมีภาวะผูนําที่เขมแข็ง 
  1.4 ระดับการบังคับบัญชาสั้นกระชับ 
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  1.5 ฝายบริหารสนับสนุนปจจัยการทํางานแกบุคลากรอยางเหมาะสมเพียงพอและ
พรอมที่จะใหคําปรึกษาแนะนําในการทํางานและการแกปญหา 
  1.6 ใหการฝกอบรมทักษะความสามารถ และมีการติดตอส่ือสารที่ชัดเจนและทั่วถึง
ในคําสั่งปฏิบัติตาง ๆ 
  1.7 มีขอมูลปอนกลับอยางเพียงพอ 
  1.8 บุคลากรมีความเชื่อถือไววางใจ สงเสริมสนับสนุนกันและกัน เปดเผยจริงใจ
และตระหนักในความสําคัญของสวนรวม 
  1.9 การใหรางวัล การยกยองชมเชยเปนไปอยางเหมาะสม 
  1.10 บุคลากรศึกษาหาความรูตลอดเวลา เรียนรูจากขอผิดพลาด จากการทํางานและ
มองการณไกลถึงอนาคตทั้งในสวนบุคคลและองคกร 
 2. สภาวะแวดลอมที่ชวยเสริมพลังการทํางานของบุคลากร ไดแก 
  2.1 สภาวะการปฏิบัติงาน ทีมงานมีความมุงมั่นกาวไปขางหนา บุคลากรไดรับ           
การสนับสนุนปจจัยตาง ๆ ไดรับการพัฒนาทักษะความสามารถ ตําแหนงหนาที่การงานของบุคลากร
ชัดเจนเปนที่ยอมรับของทุกฝาย 
  2.2 บุคลิกภาพของบุคลากร บุคลากรมีความคาดหวังในการทํางานสามารถคิด
วิเคราะหมีประสบการณ มีความเต็มใจ เพียรพยายาม ตั้งใจทํางาน 
  2.3 ความสัมพันธภายในองคกร และระหวางองคกร ความสัมพันธระหวางบุคลากร 
ระดับของความรวมมือ ความรับผิดชอบรวมกัน การแลกเปลี่ยนประสบการณของบุคลากรระหวาง
องคกร 
 4.3 งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับการเสริมพลังการทํางานของครู 
 เทวี  พรหมมินตะ  (2544 : บทคัดยอ) ไดศึกษาผลของการเสริมพลังของครูโดยการพัฒนา
ความสามารถดานการทําวิจัยปฏิบัติการในชั้นเรียนตามแนวคิด  ความรวมมือ : การออกแบบดวยวิธี
ผสมผสานมีวัตถุประสงคเพื่อ 
 1. สํารวจสภาพการทําวิจัยปฏิบัติการในชั้นเรียนของครูสังกัดสํานักงานการศึกษา
กรุงเทพมหานคร 
 2. เสริมพลังใหกับครูโดยการพัฒนาความสามารถดานการทําวิจัยปฏิบัติการในชั้นเรียน
ตามแนวคิดความรวมมือ 
 3. ศึกษาผลของการเสริมพลังการทํางานใหกับครู ผลการวิจัยพบวา กลุมตัวอยาง              
มีประสบการณในการทําวิจัย รอยละ 66.84 โดยครูที่เคยทําวิจัยมีประสบการณการฝกอบรมการทํา
วิจัยปฏิบัติการในชั้นเรียน รอยละ 81.98 และมีความตองการฝกอบรม รอยละ 56.57 กระบวนการ
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เสริมพลังครูใชวิธีการบรรยายใหความรูและการสนับสนุน สงเสริมใหความชวยเหลือครูในการทํา
วิจัยปฏิบัติการในชั้นเรียน ผลการวิจัยจากกรณีศึกษาพบวา หลังการเสริมพลังครูในโรงเรียนที่เปน
กรณีศึกษาทําวิจัยมากกวารอยละ 50 
 พรทิพย  โภไคยอุดม  (2544 : 108-111) ไดศึกษาเรื่อง การเสริมพลังอํานาจดวยการศึกษา
นอกระบบโรงเรียนเพื่อการพัฒนาชุมชนที่ยั่งยืนในพื้นที่องคการบริหารสวนตําบลภาคกลาง พบวา
ในพื้นที่องคการบริหารสวนตําบล ช้ัน 1  ช้ัน 3  ช้ัน 5 ประชาชนไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจให
มีความรู ไดรับขอมูลขาวสาร โดยครูศูนยการเรียนชุมชนควรมีมนุษยสัมพันธดีและเทคนิควิธี     
การสอนนอกระบบโรงเรียนในศูนยการเรียนชุมชนที่ผูปฏิบัติงานในองคการบริหารสวนตําบล    
ครูศูนยการเรียนชุมชนและประชาชนมีความเห็นตรงกันวาชวยเสริมพลังอํานาจใหแกผูเรียนเพื่อ
การพัฒนาชุมชนที่ยั่งยืน คือ การมีสวนรวมในชั้นเรียน การฝกอบรม 
 สมชาย  บุญศิริเภสัช  (2545 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง การศึกษาการเสริมสรางพลังอํานาจ
การทํางานของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา  เขตการศึกษา 8 พบวา  
 1. ปจจัยพื้นฐานของครูในการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน กระบวนการเสริมสราง
พลังอํานาจการทํางานและพลังอํานาจ การทํางานของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา เขตพื้นที่การศึกษา 
8 อยูในระดับดี  
  2. พลังอํานาจการทํางานของครูมีความสัมพันธกับทุกดานในปจจัยพื้นฐานของครูและ
ทุกดานในกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครูในสถานศึกษา  
 3. ปจจัยพื้นฐานของครูโดยรวมทุกดานสามารถอธิบายความแตกตางของพลังอํานาจ
การทํางานของครูไดเกินกวา 50%  ทั้งในโรงเรียนที่ตั้งอยูในเขตอําเภอเมืองและในเขตอําเภอ            
รอบนอก  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติแสดงวาปจจัยพื้นฐานของครูมีผลตอพลังอํานาจการทํางานมาก   
 4. โรงเรียนในเขตอําเภอเมือง พบวา เฉพาะกระบวนการประเมินตนเองและพรอมรับ
การตรวจสอบเทานั้น ที่สามารถเพิ่มพลังอํานาจการทํางานไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ สวน
โรงเรียนในเขตอําเภอรอบนอกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติแสดงวาปจจัยพื้นฐานของครูมีผลตอพลัง
อํานาจการทํางานมาก กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานทั้งหมดซึ่ง ไดแก กระบวนการ
ทํางานอยางมีอิสระ กระบวนการมีสวนรวมในการทํางาน และกระบวนการประเมินตนเองและ
พรอมรับการตรวจสอบตางก็สามารถอธิบายพลังอํานาจในการทํางานเพิ่มได อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  
และเมื่อรวมโรงเรียนทั้งหมดของการวิเคราะหเขาดวยกัน ผลที่ไดเปนเชนเดียวกับผลการวิเคราะห
ของโรงเรียนในเขตอําเภอรอบนอก คือ กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานทั้ง 3 
กระบวนการ สามารถเพิ่มพลังอํานาจการทํางานของครูไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยเฉพาะ
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กระบวนการดานการประเมินตนเองและพรอมรับการตรวจสอบ สามารถอธิบายพลังอํานาจ           
การทํางานของครูไดมากกวากระบวนการอื่น ๆ 
 ปยธิดา  วรญาโณปกรณ  (2546 : บทคัดยอ) ไดศึกษาการพัฒนาตัวบงชี้รวมการเสริมสราง
พลังอํานาจครูในโรงเรียนสังกัดสํานักงานคณะกรรมการศึกษาขั้นพื้นฐาน ผลการวิจัยพบวา        
การเสริมสรางพลังอํานาจครู ประกอบดวย 2 มิติ (กระบวนการและผลลัพธ) 13  องคประกอบ 102  
ตัวบงชี้ จัดอันดับความสําคัญตามน้ําหนักองคประกอบได ดังนี้ ความพึงพอใจในงาน การสราง
ภาวะผูนําการสรางทีมงาน  ความผูกพันตอวิชาชีพครู  ความกาวหนาในวิชาชีพ ความอิสระการให
โอกาสการมีสวนรวมตัดสินใจ การสรางแรงจูงใจ สถานภาพครู ความเชื่อมั่นในตนเอง การใหการ
สนับสนุนและความรูสึกมีคุณคาในตน  ผลการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางของตัวบงชี้การ
เสริมสรางพลังอํานาจครูมีคา chi-square=27.51, df=61, p=1.00, GFI=1.00, AGFI =0.99, CFI=1.00, 
RMR=0.01, RMSEA= 0.00 แสดงวา โมเดลตัวบงชี้รวมการเสริมสรางพลังอํานาจครูมีความตรง 
เชิงโครงสราง    
 ชอรท และไรนฮารท (Short & Rinehart.  1992 : 954) ไดศึกษาพลังการทํางานของครู       
ในสถานศึกษา พบวา พลังการทํางานของครูในดานตาง ๆ ไดแก ความรูพื้นฐาน ทักษะความสามารถ  
สถานภาพ ความมีอิทธิพล ความเปนอิสระในการทํางาน การมีอํานาจควบคุมงานของตนเอง     
ความรับผิดชอบในหนาที่ การทํางานรวมกัน การมีสวนรวมในการตัดสินใจ ผลกระทบที่ครูมีตอ
สถานศึกษาการมีทางเลือกปฏิบัติงาน ความกาวหนาในวิชาชีพ สมรรถภาพการทํางาน ผลการศึกษา  
พบวา ส่ิงที่ทําใหครูมีพลังอํานาจการทํางานระดับสูงเรียงตามลําดับจากมากมี 6 ดาน ไดแก 
 1. การมีสวนรวมในการตัดสินใจ (Decision making) คือ ครูมีสวนรวมตัดสินใจ             
ในเรื่องสําคัญ ๆ ของสถานศึกษา 
 2. ความกาวหนาในวิชาชีพ (Professional growth) คือ ครูมีโอกาสที่จะพัฒนาขยาย   
โลกทัศน เพิ่มความรู ทักษะความสามารถของตนในการทํางาน 
 3. สถานภาพ (Status) คือ ครูไดรับความเคารพเชื่อถือจากเพื่อนรวมงาน 
 4. สมรรถภาพในการปฏิบัติงานในหนาที่ (Self–efficacy) คือ ครูมีความสามารถที่จะ
ทํางานในหนาที่ใหบรรลุผลสําเร็จ 
 5. ความเปนอิสระในการทํางาน (Autonomy) คือ ครูมีความเปนอิสระในการตัดสินใจ
ในการควบคุมงานในฐานะผูเชี่ยวชาญ 
 6. ผลกระทบที่ครูมีตอสถานศึกษา (Impact) คือ ครูมีความสําคัญ มีอิทธิพลตอวิถี      
การดําเนินงานของสถานศึกษา 
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 นอกจากนี้ ชอรท และไรนฮารท ไดเสนอแนะใหมีการศึกษาสิ่งที่มีผลในการเสริมพลัง
การทํางานในดานอื่น ๆ เพิ่มเติม เชน บรรยากาศการทํางาน (Climate) ความพึงพอใจในการทํางาน
(Job satisfaction) ความเขมแข็งขององคการ (Organizational health) การปรับปรุงโครงสราง       
การบริหารสถานศึกษา (Restructured   school) 
 ชอรท และเกียร (Short  &  Greer.  1997 : 184) ไดศึกษาการเสริมพลังอํานาจการทํางาน
ของบุคลากร พบวา วิธีเสริมพลังการทํางานของบุคลากร ไดแก การพัฒนาการทํางานรวมกัน            
เปนทีม ใหบุคลากรมีสวนรวมในการตัดสินใจและใหโอกาสการมีสวนรวมในกระบวนการตาง ๆ 
เชน การจัดตั้งคณะทํางาน การกําหนดวัตถุประสงคเปาหมาย ระยะเวลาของการดําเนินงาน
โครงการตาง ๆ และจากรายงานผลการศึกษาวิธีเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครูในโรงเรียน
มัธยมไอโอวาของ ลอยเซน (Looysen.  1998 : 1) พบวา โรงเรียนมัธยมไอโอวาใชการมีสวนรวม  
ในการตัดสินใจ เปนวิธีการเสริมพลัง โดยใหครูมีสวนรวมตัดสินใจในประเด็นสําคัญตาง ๆ ดังนี้     
การเลือกเอกสาร ส่ือวัสดุการเรียนการสอน จัดหลักสูตร กําหนดระเบียบวินัยของนักเรียนจัดชั้นเรียน
สรางและพัฒนาทีมงานบริหาร กําหนดและประชาสัมพันธนโยบายของโรงเรียน 
 ชอรท เกียร และเมลวิน (Short, Greer & Melvin.  1994 : 39-49) ไดศึกษาการสรางรูปแบบ
การเสริมสรางพลังอํานาจแบบมีสวนรวมในโรงเรียนประถมศึกษา โดยมีโรงเรียนเขารวมโครงการ 
9 โรงเรียนซึ่งแตละโรงเรียนจะมีอิสระในการตัดสินใจเกี่ยวกับคาจาง งบประมาณและหลักสูตร         
ที่ใชนอกจากนี้ ยังมีการพัฒนาบุคลากรในโรงเรียน การชวยเหลือใหครูไดเรียนรูการตัดสินใจและ
รับผิดชอบงาน รวมถึงการพัฒนาบทบาทในการจัดการเรียนการสอนของครูเพื่อเสริมสรางพลัง
อํานาจใหนักเรียนเกิดการเรียนรูตลอดชีวิตและมีการแลกเปลี่ยนประสบการณรวมกันในกลุมครู
และระหวางโรงเรียน ผลจากการเสริมสรางพลังอํานาจ พบวา มีจํานวน 6 โรงเรียน ที่มีความเขาใจ
ในการเสริมสรางพลังอํานาจและมีการเปลี่ยนแปลงโครงสรางและระบบการบริหารงานและ
วัฒนธรรมในการทํางานไดอยางชัดเจน แตอีก 3 โรงเรียนที่เหลือ ไมประสบผลสําเร็จเทาที่ควร   
การเปลี่ยนแปลงโครงสรางและระบบการบริหารงานไดแก โรงเรียนมีการกําหนดเปาหมายและ
วิสัยทัศนในโรงเรียนอยางชัดเจน จัดโครงสรางแบบเปด สรางการมีสวนรวมของครูและมีการจัด
คณะกรรมการครูขึ้นมาดูแลการปฏิบัติงาน สวนวัฒนธรรมองคกรที่เปลี่ยนไป คือการสื่อสาร               
ในโรงเรียนที่เปนระบบมากขึ้น ลดปจจัยที่เปนความขัดแยง มีการตัดสินใจรวมกันและใหความ
ไววางใจและลดการควบคุมการปฏิบัติงานลง 
 ไรซและซไนเดอร (Rice & Schneider.  1994 : 43-54) ไดศึกษาความเปลี่ยนแปลงของครู
ที่เกิดขึ้น  จากกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจครูในระหวาง ป ค.ศ. 1980 - 1991 ซ่ึงถือวา                 
เปนทศวรรษแหงการเสริมสรางพลังอํานาจทางการศึกษาในสหรัฐอเมริกา ผลการศึกษาพบวา การที่ครู
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ไดมีสวนรวมในการตัดสินใจในการบริหารงานโรงเรียนมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน
ของครู  ครูที่ไดแสดงออกถึงระดับความตองการและการปฏิบัติงานมากขึ้น สงผลตอการมีสวนรวม
ในการตัดสินใจมากขึ้น ระดับความสนใจและความเชี่ยวชาญในการตัดสินใจของครูมีการ
เปลี่ยนแปลง  ครูมีการรับรูในผลที่เกิดขึ้นจากกระบวนการตัดสินใจเพิ่มขึ้นและความพึงพอใจ        
ในงานของครูไดรับการพัฒนา 
 ไรทซัก (Reitzug.  1994 : 292) ไดศึกษาการเสริมพลังการทํางานของครู พบวา การเสริม
พลังการทํางานของครูไดเปลี่ยนแปลงวิธีการจากการบอกใหปฏิบัติมาเปนการจัดสภาพที่เอื้อใหเกิด
การปฏิบัติ ใหการสนับสนุนและนําความคิดเห็นของครูสูการปฏิบัติใหเห็นจริง ดังนั้นวิธีการ              
ที่ผูบริหารนํามาใชในทางปฏิบัติเพื่อเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครูและบุคลากร ไดแก 
 1. การสนับสนุน (Support) ทรัพยากรและสิ่งจําเปนในการทํางาน สนับสนุนใหมีสิทธิ
มีเสียง แสดงความคิดวิพากษวิจารณ ขณะที่ผูบริหารตองรับฟงและเคารพในความคิดเห็นนั้นๆ
สนับสนุนความเชื่อมั่นในตนเองของครู ใหกําลังใจในการฟนฝาอุปสรรคทําความหวังใหเปนจริง
ใหครูมีสวนรวมตัดสินใจในการทํางาน ใหโอกาสในการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับผูอ่ืน ใหครูรู
ทิศทางการพัฒนาและคนควาหาความรูเพื่อพัฒนาการทํางาน พัฒนาตนเองและทีมงาน 
 2. การอํานวยความสะดวก (Facilitation) ใหความสําคัญในทุกสิ่งรอบดานที่จะชวย
เสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน จัดสภาพแวดลอมใหครูไดทํางานเต็มกําลังความสามารถ กระตุน
ใหครูใชแนวคิด ทฤษฎี หลักวิชา เปนจุดเริ่มของการพัฒนางานพัฒนาตนเอง ใหครูมีทางเลือก            
ในการทํางาน ผูบริหารตองใสใจกับอํานาจความสัมพันธที่ไมเทาเทียมกันในหมูบุคลากร 
 3. การนําไปสูการปฏิบัติใหเปนจริง (Possibility) ใหครูไดปฏิบัติตามความคิดหรือทํา
ความคิดของครูใหเปนจริงในทางปฏิบัติ พัฒนาครูใหกาวหนาสูความเปนผูเชี่ยวชาญ 
 ยู  ยุน  (Yueh-Yun.  1994 : 239) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางการไดรับการเสริมพลัง
ความพึงพอใจในการทํางานกับความยึดมั่นผูกพันตอองคกรตามการรับรูของโรงเรียนรัฐบาลโดย
กลุมตัวอยาง คือ ครู 1,114 คน จากโรงเรียนรัฐบาล 39 แหงในรัฐเพนซิลวาเนีย ผลการศึกษาพบวา
ความพึงพอใจในงานและความยึดมั่นผูกพันตอองคกร สามารถทํานายการไดรับการเสริมพลังของ
ครูไดและการไดรับการเสริมพลังก็สามารถทํานายความพึงพอใจในงานและความยึดมั่นตอองคกร 
 เออรบาช (Erbach.  1996 : 1) ไดศึกษาเจตคติผูบริหารที่มีตอการเสริมสรางพลังอํานาจ 
การทํางานของครู พบวา ผูบริหารจะมีเจตคติที่ดีตอการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครู เมื่อ
ปรากฏผลในทางปฏิบัติ เชน ผลจากการที่ใหครูมีสวนรวมตัดสินใจในการทํางานกอใหเกิด
ประโยชนและงานบรรลุวัตถุประสงค 
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 รัสเซลล และไรนฮารท (Russell & Rinehart.  1997 : 24-28) ไดศึกษาการรับรูการเสริมสราง
พลังอํานาจของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษาที่มีรูปแบบการตัดสินใจโดยใชโรงเรียนเปนฐาน                  
ที่บริหารงานโดยมีและไมมีคณะกรรมการโรงเรียนจากการศึกษาใน 93 โรงเรียนจากทั้งหมด 120 
โรงเรียนในรัฐเคนทักกี้  สหรัฐอเมริกาซึ่งในกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจเนนการบริหารงาน
ที่เปดโอกาสใหครูเขามามีสวนรวมในการตัดสินใจกับกรรมการโรงเรียน รวมทั้งพัฒนาความ
เชี่ยวชาญใหครูโดยการฝกอบรมในดานทักษะการตัดสินใจ ทักษะการสอนและทักษะอื่น ๆ                   
ที่จําเปน  การศึกษาครั้งนี้ใชประสบการณสอนของครูที่รวมทํางานกับคณะกรรมการเปนตัวแปร
อิสระ สวนตัวแปรตามที่เปนมิติการเสริมสรางพลังอํานาจครู มี 6 มิติ คือ การตัดสินใจสถานภาพ 
ในการทํางาน  ความกาวหนาในอาชีพ  การรับรูความสามารถของตนเอง  อิสระในการทํางาน และ
ผลกระทบจากงาน ซ่ึงผลการศึกษาพบวา ครูในโรงเรียนที่มีการบริหารโดยกรรมการโรงเรียนมี
ความเกี่ยวพันและมีสวนรวมในการตัดสินใจสูงกวาครูในโรงเรียนที่ไมมีกรรมการโรงเรียนสวนตัว
แปรตามที่เหลือไมพบความแตกตาง 
 คลีคเกอรและโลดแมน (Klecker & Loadman.  1998 : 4-10) ไดศึกษาผลการเสริมสราง
พลังอํานาจในโรงเรียนระดับประถมศึกษาของรัฐโอไฮโอ สหรัฐอเมริกา พบวา ความสัมพันธ
ระหวางพลังอํานาจการทํางานของครูกับคุณสมบัติบางประการของครู เชน เพศ อายุ วุฒิการศึกษา
เชื้อชาติ  จํานวนปที่มีประสบการณการสอน ระดับชั้นที่สอน กับระดับพลังอํานาจการทํางานและ
วัดพลังอํานาจการทํางานใน 6 ดานตามแบบวัดของชอรทและไรนฮารท ซ่ึงไดแก 
 1. การมีสวนรวมในการตัดสินใจ ครูมีสวนรวมในการตัดสินใจในเรื่องที่มีผลเกี่ยวของ
กับการทํางานของครูโดยตรง 
 2. ความกาวหนาในวิชาชีพ ครูรับรูวิถีความกาวหนาและพัฒนาตนเองในทางวิชาชีพ
การเพิ่มพูนความรู ทักษะความสามารถและเรียนรูอยูตลอดเวลา 
 3. สถานภาพ ครูไดรับการยอมรับ ไดรับความเชื่อถือ ในความรู ทักษะความสามารถ 
ในฐานะผูเชี่ยวชาญ 
 4. ความสามารถในการปฏิบัติงานในหนาที่ ครูมีความรู ทักษะความสามารถที่จะชวย
นักเรียนเกิดการเรียนรู สามารถจัดการเรียนการสอนใหนักเรียนประสบความสําเร็จทางการเรียน 
 5 ความเปนอิสระในการทํางาน ครูมีอิสระในการตัดสินใจและควบคุมการทํางานของ
ตนเอง 
 6. ผลกระทบ ครูมีความสําคัญตอการดําเนินงานของสถานศึกษา 
 ผลการศึกษาของ คลีคเกอร และโลดแมน พบวา 
 1. ในดานพลังอํานาจการทํางานของครู 
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  1.1 ครูมีระดับพลังอํานาจการทํางานปานกลางคอนขางสูง ดานความสามารถ            
การปฏิบัติงานในหนาที่ สถานภาพและความกาวหนาในวิชาชีพ ตามลําดับ 
  1.2 ครูมีระดับพลังอํานาจการทํางานปานกลาง ดานการมีสวนรวมตัดสินใจ
ผลกระทบและความเปนอิสระในการทํางาน 
 2. ในดานความสัมพันธระหวางคุณสมบัติบางประการของครูกับพลังอํานาจการทํางาน 
  2.1 คุณสมบัติบางประการของครูจะมีผลตอระดับพลังอํานาจการทํางานไมแตกตางกัน
ในดานการมีสวนรวมตัดสินใจ ความสามารถในการปฏิบัติงานในหนาที่ 
  2.2 ครูเพศชายจะมีโอกาสกาวหนาในทางวิชาชีพมากกวาครูเพศหญิง 
  2.3 ระดับการสอนของครูจะมีผลตอ สถานภาพ ผลกระทบ และความเปนอิสระ           
ในการทํางานโดยเฉพาะอยางยิ่ง ครูในระดับประถมจะมีความรูสึกเปนอิสระในการทํางานสูงกวา
ครูมัธยม ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากสภาวะแวดลอม 
  2.4 ประสบการณดานการสอนของครูจะมีผลตอระดับพลังอํานาจการทาํงาน             
ไมแตกตางกัน 
 คลีคเกอร และโลดแมน (Klecker & Loadman.  1998 : 10–13) ไดศึกษาเพิ่มเติมเกี่ยวกับ
การเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครู เฉพาะในระดับประถมศึกษาใน 6 ดานตามแบบวัดของ 
ชอรท และ ไรนฮารท พบวา 
 1. ดานที่ชวยเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครูในระดับสูง ไดแก ดานความกาวหนา
ในวิชาชีพ ความสามารถในการปฏิบัติงานในหนาที่และสถานภาพ 
 2. ดานที่ชวยเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครูในระดับปานกลาง ไดแก  ดาน
ผลกระทบ การมีสวนรวมตัดสินใจ และความเปนอิสระในการทํางาน 
 3. สําหรับคุณสมบัติเกี่ยวกับอายุ ประสบการณการสอน จะมีผลไมแตกตางกัน             
ในการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครูในแตละดาน 
 4. ครูเพศหญิงจะมีระดับพลังอํานาจการทํางานเพิ่มสูงกวาครูเพศชาย 
 คลีคเกอรและโลดแมน (Klecker & Loadman.  1998:2) ไดศึกษาเอกสารรวบรวม
องคประกอบของการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครูที่มีการกลาวถึงไวดังนี้ 
 1. ความพรอมรับการตรวจสอบการทํางาน 
 2. การมีอํานาจหนาที่และภาวะผูนํา 
 3. การวางแผนกําหนดหลักสูตรหรือแผนการเรียน 
 4. การรวมมือกันในการปฏิบัติหนาที่ 
 5. การตัดสินใจ 
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 6. ผลกระทบที่ครูมีตอสถานศึกษา 
 7. ความกาวหนาในวิชาชีพ 
 8. ความรูของครูมืออาชีพ 
 9. ความรับผิดชอบในหนาที่ 
 10. ความสามารถในการปฏิบัติงานในหนาที่ 
 11. ความมีศักดิ์ศรี 
 12. สถานภาพในสถานศึกษา 
 13. ความสามารถในการใหคําปรึกษาแนะนํา   
 บารบารา แอนด แจ็กสัน ครอสแลนด (Barbara Ann Jackson Crossland.  2000 : บทคัดยอ) 
ไดศึกษาความสัมพันธระหวางการเสริมสรางพลังอํานาจครูความรับผิดชอบของครูที่มีผลตอผลสัมฤทธิ์
ทางการเรียนของนักเรียน ผลการวิจัยพบวา การเสริมสรางพลังอํานาจมีความสัมพันธทางบวกกับ
ความรับผิดชอบตอผลสัมฤทธิ์ของนักเรียนอีกทั้งยังสงผลตอบรรยากาศการเรียนการสอนและชวยให
ครูเกิดความรูสึกมั่นใจในตนเองเพิ่มขึ้น 
 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของการพัฒนารูปแบบ พบวา ขั้นตอนของรูปแบบ
สวนใหญมีการดําเนินงาน 3, 4 และ 5 ขั้นตอน ในแตละขั้นตอนที่ดําเนินสามารถเรียงลําดับจาก 
มากไปนอย ดังนี้ 1) การออกแบบ/การสรางแบบ/การพัฒนา 2) การตรวจสอบ/ทดสอบรูปแบบ            
3) ทบทวน/ประเมิน/ปรับปรุง 4) ศึกษาและวิเคราะหเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 5) วิเคราะห
องคกรและสภาพปญหา 6) การสรุปและนําเสนอรูปแบบ    
 สรุปไดวา การวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดสังเคราะหขั้นตอนของรูปแบบที่มีความสอดคลองและ
มีความเหมาะกับงานวิจัยคร้ังนี้  มี 3 ขั้นตอน คือ 1) พัฒนารูปแบบ 2) ตรวจสอบรูปแบบ 3) ทบทวน
และปรับปรุงรูปแบบ ในสวนขององคประกอบการเสริมพลังการทํางานของครู ผูวิจัยไดสังเคราะห
แนวคิด ทฤษฎีการเสริมพลังการทํางานที่มีความสอดคลองกันและไดกําหนดองคประกอบการเสริม
พลังการทํางานของครู สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน มี 5 องคประกอบ คือ  
1) การกําหนดวัตถุประสงคและกลยุทธ 1.1 การมีสวนรวมในการบริหารจัดการ 2) การปรับปรุง
โครงสรางของสถานศึกษา 2.1 การสงเสริมการมีสวนรวมในการทํางานรวมกัน 2.2 การมอบหมาย
อํานาจหนาที่ความรับผิดชอบ 2.3 การสงเสริมภาวะผูนํา 2.4 การมีสวนรวมตัดสินใจ 3) การ
ปรับปรุงระบบการทํางานของสถานศึกษา 3.1 การใหความอิสระ 3.2 การสรางบรรยากาศ                        
3.3 การสรางขวัญกําลังใจ 3.4 การสนับสนุนทรัพยากร  3.5 การสรางและพัฒนาเครือขาย                 
4) การฝกอบรมและพัฒนา 4.1 การสงเสริมความกาวหนา  4.2  การพัฒนาความรู ทักษะ 4.3           
การฝกอบรม 5) การประเมินผลและปรับปรุง 5.1 การประเมินผล  5.2 การปรับปรุงและพัฒนา          
การทํางาน 


