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บทที่  2 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 
 การศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการพัฒนารูปแบบการเสริมพลังการทํางาน
ของครูจะกลาวถึงประเด็นสําคัญตาง ๆ ดังนี้ 
 ตอนที่ 1 แนวคิดเกี่ยวกับรูปแบบและการพัฒนารูปแบบ 
  1.1 ความหมายของรูปแบบ 
  1.2 ประเภทของรูปแบบ 
  1.3 องคประกอบของรูปแบบ 
  1.4 การพัฒนารูปแบบ 
  1.5 การตรวจสอบรูปแบบ 
 ตอนที่ 2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการเสริมพลังการทํางาน 
  2.1 ความหมายและความสําคัญของพลังการทํางาน 
  2.2 ความหมายและความสําคัญของการเสริมพลัง 
  2.3 ความเปนมาของการเสริมพลังการทํางาน 
  2.4 แนวคิดของการเสริมพลังการทํางาน 
  2.5 หลักการและเปาหมายของการเสริมพลังการทํางาน 
  2.6 ทฤษฎีที่เกี่ยวของกับการเสริมพลังการทํางาน     
  2.7 กระบวนการเสริมพลังการทํางาน 
  2.8  รูปแบบของการเสริมพลังการทํางาน    
  2.9 ปญหาและอุปสรรคของการเสริมพลังการทํางาน 
 ตอนที่ 3 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการเสริมพลังการทํางานของครู 
  3.1 ความสําคัญของพลังการทํางานของครู 
  3.2 แนวคิดของการเสริมพลังการทํางานของครู 
  3.3 หลักการและเปาหมายของการเสริมพลังการทํางานของครู 
  3.4 ทฤษฎีที่เกี่ยวของกับการเสริมพลังการทํางานของครู    
  3.5 กระบวนการเสรมิพลังการทํางานของครู 
                     3.6 นโยบายและแนวทางการพัฒนาครู 
 ตอนที่ 4 งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
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  4.1 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับการพัฒนารูปแบบ 
  4.2 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับการเสริมพลังการทํางาน 
  4.3 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับการเสริมพลังการทํางานของครู 
 
ตอนที่ 1  แนวคิดเกี่ยวกับรูปแบบและการพัฒนารูปแบบ 
 1.1 ความหมายของรูปแบบ  
 รูปแบบเปนอีกคําหนึ่งที่ใชตรงกันกับคําในภาษาอังกฤษวา Model ขณะเดียวกันคําแปลนี้
แปลเปนภาษาไทยและนํามาใชในวงวิชาการอีกหลายคําที่นอกเหนือจากคําวา รูปแบบ เชน ตัวแทน 
ตนแบบ  แบบจําลอง  แตโดยภาพรวมจะหมายถึงสิ่งที่จําลองจากของจริง  ซ่ึงพจนานุกรม 
(Contemporary English ) ของลองแมน (Longman.  1987 : 79) ไดใหความหมายคําวา Model ไว            
3 ลักษณะ คือ 1) เปนแบบยอสวนของของจริง 2) เปนสิ่งของหรือคนที่เปนตนแบบ และ 3) เปนแบบ
หรือรุนของผลิตภัณฑ สวน กูด (Good.  1973 : 52) ไดใหความหมายของรูปแบบไว 4 ความหมาย 
คือ 1) แบบสิ่งใดสิ่งหนึ่ง เพื่อใชเปนแนวทางในการสรางหรือทําซ้ํา 2) ใชเปนตัวอยางเพื่อเลียนแบบ 
3) เปนแผนภูมิหรือรูปสามมิติที่เปนตัวแทนสิ่งใดสิ่งหนึ่งหรือหลักการ และ 4) เปนชุดของปจจัย
หรือตัวแปรที่มีความสัมพันธกัน  
 ความหมายของรูปแบบมีนักวิชาการไดใหความหมายไว ดังนี้ 
 พูลสุข  หิงคานนท  (2540 : 50) ใหความหมายรูปแบบ หมายถึง ส่ิงที่แสดงโครงสราง        
ทางความคิดองคประกอบและความสัมพันธขององคประกอบตาง ๆ ที่สําคัญของเรื่องที่ศึกษา 
 ดิเรก  วรรณเศียร  (2545 : 49) ใหความหมายรูปแบบ หมายถึง ส่ิงที่ไดรับการพัฒนาขึ้น
เพื่ออธิบายหรือแสดงใหเห็นถึงองคประกอบสําคัญของเรื่องใดเรื่องหนึ่งใหเขาใจงายขึ้น เพื่อเปน
แนวทางในการดําเนินการอยางใดอยางหนึ่งตอไป 
 กุลวดี  บัวโชติ  (2547 : 36) ใหความหมายรูปแบบ หมายถึง ส่ิงที่สรางและพัฒนาขึ้น        
เพื่อแสดงใหเห็นถึงองคประกอบสําคัญ ๆ ของเรื่องใดเรื่องหนึ่งใหเขาใจงายขึ้นเพื่อใชเปนแบบหรือ
แนวทางในการดําเนินงานอยางใดอยางหนึ่งตอไป 
 ศิริชัย  กาญจนวาสี  (2547 : 46) ใหความหมายรูปแบบ หมายถึง อาจเปนเพียงการจําลอง
ของจริงหรืออาจมีลักษณะเปนทฤษฎีหรืออาจเปนการเชื่อมโยงทฤษฎีสูรูปธรรมของการปฏิบัติก็ได 
 อมรรัตน  ทิพยจันทร  (2547 : 15) ใหความหมายรูปแบบ หมายถึง กรอบแนวคิดที่อธิบาย
แบบอยางของสิ่งใดสิ่งหนึ่งที่เปนชุดของตัวแปรหรือองคประกอบที่บงบอกถึงความสัมพันธกัน         
ซ่ึงอาจเปนรูปธรรมหรือนามธรรมก็ได 
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 ประสิทธิ์  เขียวศรี และคณะ (2548 : 144) ใหความหมายรูปแบบ หมายถึง ชุดของ 
องคประกอบที่เกี่ยวของสัมพันธกัน เพื่อจําลองใหเห็นสภาพการณที่ใกลเคียงความเปนจริง                   
ที่เกี่ยวกับแนวทางการพัฒนา 
 สุวรรณา  เมตมันกุล  (2549 : 78) ใหความหมายรูปแบบ หมายถึง แบบอยางหรือตัวอยาง
ของสิ่งใดสิ่งหนึ่งเพื่อเปนแนวทางในการสรางหรือทําซ้ํา และเปนชุดของปจจัยที่ผูศึกษาได
พัฒนาขึ้นเพื่อแสดงใหเห็นถึงความสัมพันธขององคประกอบที่สําคัญในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง เชน            
ชุดของหลักการที่กําหนดขึ้นอยางมีแบบแผนที่แสดงถึงความสัมพันธระหวางสวนประกอบของ
กระบวนการ 
 สมเกียรติ  บุญรอด  (2550 : 17) ใหความหมายรูปแบบ หมายถึง กรอบแนวคิดที่อธิบาย
แบบอยางของสิ่งใดสิ่งหนึ่งที่เปนชุดของตัวแปรหรือองคประกอบที่บงบอกถึงความสัมพันธกัน   
ซ่ึงอาจเปนแนวคิดที่เปนรูปธรรมและนามธรรมก็ได 
 อภิญญา  แกวช่ืน  (2550 : 52) ใหความหมายรูปแบบ หมายถึง แบบวิธีการที่ไดจากการ
สังเคราะหเอกสารรวมกับแบบวิธีการที่เปนปรากฏการณที่เกิดขึ้น โดยผานกระบวนการทดสอบ
ความแมนตรงและความนาเชื่อถือดวยกระบวนการวิจัยอยางเปนระบบ   
 ฮอเชอร (Hauser.  1980 : 132-161) ใหความหมายรูปแบบ หมายถึง เปนสิ่งออกแบบมา
เพื่อแสดงถึงองคประกอบและกระบวนการในการตรวจสอบความแตกตางระหวางความสัมพันธ 
ในเชิงทฤษฎีกับปรากฏการณจริง                                                              
 บารโด และฮารทแมน (Bardo & Hartman.  1982 : 70) ใหความหมายรูปแบบ หมายถึง 
รูปแบบเปนสิ่งที่ไดรับการพัฒนาขึ้นเพื่อบรรยายคุณลักษณะที่สําคัญของปรากฏการณอยางใด        
อยางหนึ่งเพื่อใหงายตอการทําความเขาใจองคประกอบของรูปแบบขึ้นอยูกับปรากฏการณ               
แตละอยางไมมีขอกําหนดตายตัว 
 โทซี และคารนอล  (Tosi & Carnoll.  1983 : 163) ใหความหมายรูปแบบ หมายถึง รูปแบบ
เปนนามธรรมของจริงหรือภาพจําลองของสถานการณอยางใดอยางหนึ่ง ซ่ึงอาจจะมีตั้งแตรูปธรรม
อยางงาย ๆ จนถึงรูปแบบที่มีความสลับซับซอนมาก ๆ 
 สโตเนอร และวันเคล  (Stoner & Wankel.  1986 : 12) ใหความหมายรูปแบบ หมายถึง 
รูปแบบเปนการจําลองความจริงของปรากฏการณ เพื่อทําใหเราไดเขาใจความสัมพันธที่สลับซับซอน
ของปรากฏการณนั้น ๆ ไดงายขึ้น 
 คีฟส (Keeves.  1988 : 559) ใหความหมายรูปแบบ หมายถึง การแสดงโครงสรางเพื่อ
ศึกษาความสัมพันธของตัวแปร 
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 จากแนวคิดของนักวิชาการใหความหมายของรูปแบบที่สอดคลองกัน คือ รูปแบบ
หมายถึง ส่ิงที่พัฒนาขึ้นเพื่อแสดงใหเห็นถึงองคประกอบที่เกี่ยวของสัมพันธกันเพื่อใชเปนแบบหรือ
แนวทางในการดําเนินงานอยางใดอยางหนึ่งตอไป 
 สรุปไดวา รูปแบบ หมายถึง ส่ิงที่พัฒนาขึ้น ซ่ึงแสดงใหเห็นถึงองคประกอบสําคัญที่มี
ความสัมพันธเกี่ยวของกันเพื่อใชเปนแนวทางในการดําเนินงาน 
 1.2 ประเภทของรูปแบบ 
 นักวิชาการไดแบงประเภทของรูปแบบไวหลายลักษณะดังนี้ 
 คีฟส (Keeves.  1988 : 561-565) ไดแบงประเภทของรูปแบบทางการศึกษาและสังคมศาสตร
ไว 4 ประเภท คือ 
 1. รูปแบบการเปรียบเทียบหรืออุปมาน (Analogue model) เปนรูปแบบที่ใชในการอุปมา 
อุปมัยเทียบเคียงปรากฏการณซ่ึงเปนรูปธรรม เพื่อสรางความเขาใจในปรากฏการณที่เปนนามธรรม 
เชน รูปแบบในการทํานายจํานวนนักเรียนที่เขาสูระบบโรงเรียน ซ่ึงอนุมานแนวคิดมาจากการเปดน้ําเขา
และปลอยน้ําออกจากถัง นักเรียนที่จะเขาสูระบบเปรียบไดกับน้ําที่ไหลเขาถัง นักเรียนที่ออกจากระบบ
เปรียบไดกับน้ําที่เปดออกจากถัง ดังนั้นนักเรียนที่คงอยูในระบบจึงเทากับนักเรียนที่เขาสูระบบ          
ลบดวยนักเรียนที่ออกจากระบบเปนตน 
 2. รูปแบบการใหความหมายหรือการอธิบาย (Semantic model) เปนรูปแบบที่ใชภาษา
เปนสื่อในการบรรยายหรืออธิบายปรากฏการณที่ศึกษาดวยภาษา แผนภูมิหรือรูปภาพ เพื่อใหเห็น
โครงสรางทางความคิดองคประกอบและความสัมพันธขององคประกอบของปรากฏการณนั้น ๆ 
เชน รูปแบบการเรียนรูในโรงเรียน รูปแบบการสอน รูปแบบการควบคุมวิทยานิพนธและรูปแบบ
การบริหารการศึกษาประชาบาล 
 3. รูปแบบทางคณิตศาสตร (Mathematical model) เปนรูปแบบที่ใชสมการทางคณิตศาสตร
เปนสื่อในการแสดงความสัมพันธของตัวแปรตาง ๆ รูปแบบประเภทนี้นิยมใชกันมากในสาขา
จิตวิทยาและการศึกษา รวมทั้งการบริหารการศึกษา 
 4. รูปแบบเกี่ยวกับเหตุและผล (Causal model) เปนรูปแบบที่พัฒนามาจากเทคนิค               
ที่เรียกวา Path analysis และหลักการสราง Semantic model โดยการนําเอาตัวแปรตาง ๆ มาสัมพันธกัน
เชิงเหตุและผล เชน The Standard deprivation model ซ่ึงเปนรูปแบบที่แสดงความสัมพันธระหวาง
สภาพทางเศรษฐกิจสังคมของบิดามารดา สภาพแวดลอมทางการศึกษาที่บาน และระดับสติปญญา
ของเด็ก เปนตน 
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 1.3 องคประกอบของรูปแบบ 
 จากการศึกษาตัวอยางของรูปแบบจากเอกสารที่เกี่ยวของตาง ๆ พบวา ไมปรากฏมีหลักเกณฑ
ที่ตายตัววารูปแบบนั้นตองมีองคประกอบอะไรบางอยางไร สวนใหญจะขึ้นอยูกับลักษณะเฉพาะ
ของปรากฏการณที่ผูสนใจดําเนินการศึกษา สวนการกําหนดองคประกอบรูปแบบในการศึกษาและ
ทําความเขาใจเกี่ยวกับการจัดองคการและการบริหารจัดการ (The model of organization and 
management) ตามแนวคิดของ บราวน และโมเบิรก (Brown & Moberg.  1980 : 16-17) ไดสังเคราะห
รูปแบบขึ้นมาจากแนวคิดเชิงระบบ (Systems approach) กับหลักการบริหารตามสถานการณ  
(Contingency approach) และองคประกอบตามรูปแบบของ บราวน และโมเบิรก ประกอบดวย             
1) สภาพแวดลอม 2) เทคโนโลยี 3) โครงสราง 4) กระบวนการจัดการ 5) การตัดสินใจสั่งการ 
 สมาน  อัศวภูมิ  (2549 : 14-15) ไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยไดสังเคราะหรูปแบบการบริหาร
สถานศึกษา ไดสรุปแนวคิดและแนวทางในการศึกษารูปแบบไว 3 ลักษณะ เปนดังนี้คือ 
 1. การศึกษารูปแบบ เปนการศึกษาสภาพปจจุบันของรูปแบบตามกรอบรูปแบบที่ผูวิจัย
กําหนด ซ่ึงดําเนินการไดโดยการสํารวจความคิดเห็น หรือการศึกษาสภาพจริงในภาคสนาม 
 2. การนําเสนอรูปแบบ เปนการออกแบบและนําเสนอรูปแบบใหม เพื่อใหไดรูปแบบ          
ที่ดีกวาที่เปนอยูการวิจัยเพื่อนําเสนอรูปแบบในลักษณะนี้ไมตองทดลองใชรูปแบบ เพียงแตจัดใหมี
การนําเสนอรูปแบบเพื่อการพิจารณาของผูเกี่ยวของ เชน การนําเสนอผูทรงคุณวุฒิ เพื่อพิจารณาและ
ประเมินรูปแบบในลักษณะของการใชแบบสอบถามหรือการประชุมสัมมนา หรือนําเสนอ             
ใหผูปฏิบัติประเมินความเหมาะสมความเปนไปได และการใหขอคิดเห็นเสนอแนะตาง ๆ ซ่ึง           
การรายงานผลการวิจัย จะนําเสนอสภาพปจจุบันของรูปแบบ การออกแบบรูปแบบและผลของ          
การนําเสนอรูปแบบ 
 3. การพัฒนารูปแบบ เปนการวิจัยที่ผูวิจัยตองดําเนินการศึกษารูปแบบ การออกแบบ
รูปแบบใหม หรือการนํารูปแบบไปทดลองใชในสภาพจริงโดยไมตองควบคุมตัวแปรอยางเขมงวด
มากนักและรายงานผลการทดลองใช 
 สมาน  อัศวภูมิ  (2549 : 24) ไดสังเคราะหรูปแบบการบริหารเพื่อปฏิรูปการเรียนรูของ
ผูบริหารสถานศึกษาที่เปนตนแบบทั้ง 16 แหง สรุปไดวา องคประกอบของรูปแบบการบริหารงาน 
มีความหลากหลายแตกตางกัน จากการศึกษาองคประกอบของรูปแบบดังกลาวขางตน พบวา 
องคประกอบของรูปแบบมักเปนการสรางรูปแบบเพื่อนําเสนอรูปแบบใหม ๆ ที่แสดงใหเห็น
องคประกอบของรูปแบบแตละสวน และองคประกอบของรูปแบบมักจะเกี่ยวของสัมพันธกันตาม
ลักษณะเฉพาะของเรื่องที่จะศึกษาและวัตถุประสงคของการสรางรูปแบบนั้น ๆ เปนหลัก 
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 1.4 การพัฒนารูปแบบ 
 การพัฒนารูปแบบนั้นอาจจะมีขั้นตอนในการดําเนินงานแตกตางกันออกไปแตโดยทั่วไปแลว 
การพัฒนารูปแบบแบงออกเปน 2 ขั้นตอน คือ การสรางรูปแบบ (Construct) และการหาความเที่ยงตรง 
(Validity) ของรูปแบบ สวนรายละเอียดในแตละขั้นตอนวามีการดําเนินการอยางไรนั้น ขึ้นอยูกับ
ลักษณะและกรอบแนวคิดซึ่งเปนพื้นฐานในการพัฒนารูปแบบนั้น ๆ  
 คีฟส (Keeves.  1988 : 70) ไดกลาวถึงหลักการอยางกวาง ๆ เพื่อกํากับการสรางรูปแบบไว  
4 ประการ คือ 
 1. รูปแบบควรประกอบขึ้นดวยความสัมพันธอยางมีโครงสราง (ของตัวแปร) มากกวา
ความสัมพันธเชิงเสนตรงแบบธรรมดา อยางไรก็ตามความเชื่อมโยงแบบเสนตรงธรรมดาทั่วไปนั้น
ก็มีประโยชนโดยเฉพาะอยางยิ่งในการศึกษาวิจัยในชวงตนของการพัฒนารูปแบบ 
 2. รูปแบบควรใชเปนแนวทางในการพยากรณผลที่จะเกิดขึ้นจากการใชรูปแบบได
สามารถตรวจสอบไดโดยการสังเกตและหาขอมูลสนับสนุนดวยขอมูลเชิงประจักษได 
 3. รูปแบบควรจะตองระบุหรือช้ีใหเห็นถึงกลไกเชิงเหตุผลของเรื่องที่ศึกษา ดังนั้น
นอกจากรูปแบบจะเปนเครื่องมือในการพยากรณได ควรใชในการอธิบายปรากฏการณไดดวย 
 4. รูปแบบควรเปนเครื่องมือในการสรางมโนทัศนใหม และสรางความสัมพันธของ           
ตัวแปรในลักษณะใหม ซ่ึงเปนการขยายองคความรูในเรื่องที่เรากําลังศึกษา 
 จากการศึกษาเอกสารที่เกี่ยวของกับการพัฒนารูปแบบ พบวา การพัฒนารูปแบบที่มี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล จนไดรับการเชื่อถือนั้น จําเปนจะตองมีขั้นตอนในการดําเนินงาน
สอดคลองกับกระบวนการวิจัยและพัฒนา (Research and development) ไดแก การกําหนดปญหา
ของรูปแบบ การตั้งสมมติฐาน การเก็บรวบรวมขอมูล การวิเคราะหขอมูลและการสรุปผล รวมทั้ง
การไดรับการยืนยันจากผูเชี่ยวชาญตามกรอบแนวคิดซึ่งเปนพื้นฐานในการพัฒนารูปแบบนั้น ๆ 
และการทดลองใชรูปแบบเพื่อวิเคราะหปญหาและอุปสรรคตาง ๆ ในการนํารูปแบบไปใชและ
วิธีการที่จะชวยสนับสนุนใหแนวคิดการกระจายอํานาจการจัดการศึกษาใหประสบความสําเร็จ เชน 
การทําแผนพัฒนาโรงเรียน การกํากับและตรวจสอบโรงเรียน การประกันคุณภาพการศึกษา และ
การใชเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการบริหาร เปนตน (รุง  แกวแดง.  2546 : 32) 
 แนวคิดเกี่ยวกับขั้นตอนการพัฒนารูปแบบ พบวา ไมสามารถกําหนดรูปแบบแนนอน
ตายตัวได ซ่ึงผูวิจัยหลายทานไดศึกษาและนําเสนอแนวคิดขั้นตอนการพัฒนารูปแบบ ดังนี้ 
 วิลเลอร (Willer.  1967 : 83) กลาววา การพัฒนารูปแบบอาจมีขั้นตอนการดําเนินงาน            
ที่แตกตางกันออกไปแตโดยท่ัวไปอาจแบงเปน 2 สวน คือ การสรางรูปแบบและการหาความเที่ยงตรง
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ของรูปแบบสวนรายละเอียดในแตละขั้นตอนวามีการดําเนินการอยางไรนั้นขึ้นอยูกับลักษณะ 
กรอบแนวคิด ซ่ึงเปนพื้นฐานในการพัฒนารูปแบบนั้น  
 จากการศึกษาการพัฒนารูปแบบของหนวยงานและนักวิชาการ พบวา การพัฒนารูปแบบ
ขึ้นอยูกับวัตถุประสงคและเปาหมายของการพัฒนารูปแบบนั้น ๆ ดังเชน 
 สมาน  อัศวภูมิ  (2549 : 8-9) ไดศึกษาการพัฒนารูปแบบการบริหารการประถมศึกษา
ระดับจังหวัดโดยมีขั้นตอนการดําเนินงาน 4 ขั้นตอน คือ 

1. การศึกษาวิเคราะหเกี่ยวกับหลักการและขอมูลพื้นฐานประกอบการสรางรูปแบบ 
2. การสรางรูปแบบ 

 3. การประมวลความเห็นของผูทรงคุณวุฒิเกี่ยวกับรูปแบบการบริหารการประถมศึกษา
ระดับจังหวัด 
 4.    ปรับปรุงแกไขและพัฒนาเปนรูปแบบที่สมบูรณ 
 สมศักดิ์  ดลประสิทธิ์ (2539 : 99-100) ไดศึกษาการนําเสนอรูปแบบระบบการบริหาร
คุณภาพแบบมุงคุณภาพทั้งองคการในสํานักงานศึกษาธิการจังหวัด กลาววา การพัฒนารูปแบบ              
มี 6 ขั้นตอน คือ 
 1. การกําหนดกรอบแนวคิดสําหรับการวิจัย 

2. การวิเคราะหองคการ ระบบงานและหลักการประยุกต TQM 
3. การออกแบบรูปแบบระบบบริหารคุณภาพแบบมุงคุณภาพทั้งองคการในสํานักงาน

ศึกษาธิการจังหวัด 
4. การตรวจสอบรูปแบบระบบการบริหารแบบมุงคุณภาพทั้งองคการจากผูทรงคุณวุฒ ิ
5. การปรับปรุงแกไข 
6. สรุปและนําเสนอรูปแบบ 

 อรรณพ  จีนะวัฒน  (2539 : 120-121) ไดศึกษาการนําเสนอโปรแกรมการพัฒนาผูบริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา  กลาววา การพัฒนารูปแบบมี 4 ขั้นตอน คือ 
 1. ศึกษา วิเคราะหแนวคิด  ทฤษฎีเพื่อกําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย 
 2. ศึกษาสภาพปจจุบันและปญหาของการพัฒนาผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด
กรมสามัญศึกษา 
 3. พัฒนาโปรแกรมการพัฒนาผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา 
 4. ตรวจสอบความเหมาะสมและความเปนไปไดของโปรแกรมการพัฒนาผูบริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา  สังกัดกรมสามัญศึกษา 
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 ศิริพร ฉันทานนท  (2539 : 48) ไดศึกษาการพัฒนารูปแบบการสอนอานภาษาอังกฤษเพื่อ
ความเขาใจตามทฤษฎีโครงสรางความรูสําหรับนักเรียนระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย กลาววา      
การพัฒนารูปแบบมี 3 ขั้นตอน คือ 
 1. การศึกษาและวิเคราะหขอมูลพื้นฐาน 

2. การพัฒนารูปแบบการสอนอานภาษาอังกฤษเพื่อความเขาใจตามทฤษฎีโครงสราง
ความรู 

3. การทดลองใชรูปแบบการสอน 
 วัฒนา  มัคคสมัน  (2539 : 48) ไดศึกษาการพัฒนารูปแบบการเรียนการสอนตามหลักการสอน
แบบโครงการเพื่อเสริมสรางการเห็นคุณคาในตนเองของเด็กวัยอนุบาล กลาววา การพัฒนารูปแบบ
มี 3 ขั้นตอน คือ 
 1. การพัฒนาและการปรับปรุงแบบการเรียนการสอน 

2. การตรวจสอบคุณภาพของรูปแบบโดยการทดลองใชรูปแบบการเรียนการสอน 
3. การประเมินรูปแบบการเรียนการสอน 

 พูลสุข  หิงคานนท  (2540 : 75) ไดศึกษาการพัฒนารูปแบบการจัดองคการของวิทยาลัย
พยาบาล กระทรวงสาธารณสุข กลาววา  การพัฒนารูปแบบมี 5 ขั้นตอน คือ 
 1. การศึกษาเอกสารเพื่อกําหนดกรอบการวิจัย 
 2. การศึกษาสภาพ ปญหาการจัดองคการ 
 3. การสรางรูปแบบการจัดองคการ 
 4. การทดสอบความเหมาะสม ความเปนไปไดของรูปแบบ 
 5. ปรับปรุงและพัฒนารูปแบบใหสมบูรณ 
 สมพร  แมลงภู  (2541 : 54-55) ไดศึกษาการพัฒนารูปแบบเพื่อพัฒนาคุณภาพการเรียน
การสอนคณิตศาสตร ระดับมัธยมศึกษาตอนตนในโรงเรียนสังกัดสํานักงานคณะกรรมการ                 
การประถมศึกษาแหงชาติ  กลาววา  การพัฒนารูปแบบมี 4 ขั้นตอน คือ 
 1. การศึกษาขอมูลพื้นฐานสําหรับการพัฒนารูปแบบเพื่อพัฒนาคุณภาพการเรียนการสอน
คณิตศาสตร 
 2. การสรางรูปแบบเพื่อพัฒนาคุณภาพการเรียนการสอนคณิตศาสตร 
 3. การหาประสิทธิภาพของรูปแบบ 
 4. การปรับปรุงรูปแบบ  
 อัจฉรา  เสาวเฉลิม  (2546 : 78) ไดศึกษาการพัฒนารูปแบบการเรียนการสอนพลศึกษา
ตามหลักสูตรการศึกษาขั้นพื้นฐานพุทธศักราช 2544  กลาววา  การพัฒนารูปแบบมี 2 ขั้นตอน คือ 
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 1. การสรางละพัฒนารูปแบบ 
 2. การทดลองใชและปรับปรุง 
 อติพร  ทองหลอ  (2546 : 99-100) ไดศึกษารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจ อาจารยพยาบาล  
สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก  กลาววา  การพัฒนารูปแบบมี 5 ขั้นตอน คือ 
 1. ศึกษาและวิเคราะหแนวคิดการเสริมสรางพลังอํานาจ 
 2. ศึกษาและวิเคราะหสภาพการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยพยาบาล 
 3. สรางรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยพยาบาล 
 4. ทดลองและศึกษาผลการใชรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยพยาบาล 
 5. ปรับปรุงรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยพยาบาล 
 กฤษณา  คิดดี  (2547 : 79-80) ไดศึกษาการพัฒนารูปแบบการประเมินการจัดการเรียน
การสอนที่เนนผูเรียนเปนสําคัญ  กลาววา  การพัฒนารูปแบบมี 2 ขั้นตอน คือ 
 1. การพัฒนารูปแบบการประเมินการจัดการเรียนการสอนที่เนนผูเรียนเปนสําคัญ 
 2. การประเมินประสิทธิผลของการใชรูปแบบการประเมินการจัดการเรียนการสอน           
ที่เนนผูเรียนเปนสําคัญ 
 รุจา  รอดเข็ม  (2547 : 103-104) ไดศึกษาการพัฒนารูปแบบการประเมินประสิทธิผล
องคการของวิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณสุขประยุกตตามแนวทางการประเมินองคการ           
แบบสมดุล กลาววา  การพัฒนารูปแบบมี 2 ขั้นตอน คือ 
 1. การพัฒนารูปแบบการประเมินประสิทธิผลองคการ 
 2. การตรวจสอบรูปแบบการประเมินประสิทธิผลองคการ 
 วิสุทธิ์  วิจิตรพัชราภรณ  (2547 : 73) ไดศึกษาการพัฒนารูปแบบการจัดการศึกษาแบบ
กระจายอํานาจในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ตามแนวทางพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542
กลาววา  การพัฒนารูปแบบมี 5 ขั้นตอน  คือ 
 1. กําหนดกรอบความคิดในการวิจัย 
 2. ศึกษาสภาพและปญหาการจัดการศึกษาแบบกระจายอํานาจในสถานศึกษา                 
ขั้นพื้นฐาน 
 3. สรางรูปแบบการจัดการศึกษาแบบกระจายอํานาจในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 4. ประเมินความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบ 
 5. ปรับปรุงและนําเสนอรูปแบบ 
 ประอร  พิมพายน  (2548 : 10) ไดศึกษาการพัฒนารูปแบบการเปรียบเทียบสมรรถนะ
แบบบูรณาการของการบริหารจัดการแพทยศาสตรศึกษาในมหาวิทยาลัยของรัฐ กลาววา การพัฒนา
รูปแบบมี 5 ขั้นตอน คือ 
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 1. การศึกษาเพื่อกําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย ดวยการศึกษาวิเคราะหสังเคราะห 
แนวคิด ทฤษฎี จากเอกสาร วารสาร ตํารา และผลการศึกษาวิจัยที่เกี่ยวของ 
 2. การศึกษารูปแบบการเปรียบเทียบสมรรถนะแบบบูรณาการของการบริหารจัดการ
แพทยศาสตรศึกษาในมหาวิทยาลัยของรัฐ 
 3. การยกรางและตรวจสอบรูปแบบฯโดยผูทรงคุณวุฒิ 
 4. การทดลองใช 
 5. การสรุปผลและการนําเสนอ 
 จารุวรรณ  ศิลปรัตน  (2548 : 81-82) ไดศึกษาการพัฒนารูปแบบการเสริมพลังการทํางาน
เพื่อพัฒนาศักยภาพการเปนนักวิจัยของครูอนุบาล กลาววา  การพัฒนารูปแบบมี 3 ขั้นตอน คือ 
 1. การสรางและการพัฒนารูปแบบเสริมพลังการทํางาน 
 2. การตรวจสอบคุณภาพรูปแบบเสริมพลังการทํางานโดยผูเชี่ยวชาญ 
 3.  การทดลองใชรูปแบบเสริมพลังการทํางานและการประเมินคุณภาพของรูปแบบจาก
การทดลองใช 
 รุงนภา   จิตรโรจนรักษ  (2548 : 92) ไดศึกษาการพัฒนารูปแบบการบริหารของคณะกรรมการ
สถานศึกษาขั้นพื้นฐานสําหรับประเทศไทย  กลาววา  การพัฒนารูปแบบมี 3 ขั้นตอน คือ 
 1. การพัฒนารูปแบบการบริหารของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่คาดหวัง
สําหรับประเทศไทย 
 2. การพัฒนารูปแบบการบริหารของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่เปนไปได
สําหรับประเทศไทย 
 3. พัฒนารูปแบบการบริหารของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานสําหรับประเทศไทย 
 สมเกียรติ  บุญรอด  (2550 : 104) ไดศึกษาการพัฒนารูปแบบการประเมินการปฏิบัติงาน
ของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา กลาววา การพัฒนารูปแบบมี 4 ขั้นตอน คือ 
 1. ศึกษาองคประกอบของรูปแบบการประเมนิการปฏิบัติงานของสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษา 
 2. สรางรูปแบบการประเมินการปฏิบัติงานของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
 3. ทดลองใชรูปแบบการประเมินการปฏิบัติงานของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
 4. ประเมินรูปแบบการประเมินปฏิบัติงานของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
 ผูวิจัยไดสังเคราะหแนวคิดที่สอดคลองกันเพื่อกําหนดขั้นตอนพัฒนารูปแบบในการวิจัย
ครั้งนี้  มี 3  ขั้นตอน ไดแก 1) พัฒนารูปแบบ 2) ตรวจสอบรูปแบบ 3) ทบทวนและปรับปรุงรูปแบบ 
ดังแสดงในตาราง  1 
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 สรุปไดวา  การวิจัย เร่ือง การพัฒนารูปแบบการเสริมพลังการทํางานของครู สังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาชั้นพื้นฐาน ผูวิจัยไดสังเคราะหขั้นตอนของรูปแบบที่มีความสอดคลองและ
มีความเหมาะกับงานวิจัยคร้ังนี้  มี 3 ขั้นตอน  คือ 1) พัฒนารูปแบบ 2) ตรวจสอบรูปแบบ 3) ทบทวน
และปรับปรุงรูปแบบ  
 1.5 การตรวจสอบรูปแบบ 
 แนวคิดในการตรวจสอบรูปแบบที่สังเคราะหจาก พูลสุข หิงคานนท  (2540 : 53-55) ;  
อุทุมพร  จามรมาน  (2541 : 23) ;  อิสเนอร (Eisner.  1976 : 192-193) และ คีฟส (Keeves.  1998 : 
559-560) สรุปไดวา  การทดสอบหรือการตรวจสอบมีเปาหมายสําคัญเพื่อตรวจสอบความเหมาะสม
และความเปนไปไดในการนํารูปแบบไปใช โดยแบงการทดสอบรูปแบบที่สําคัญไดเปน 2 ลักษณะ
คือ 1) การทดสอบโดยการพิสูจนหรือตรวจสอบดวยขอมูลเชิงประจักษซ่ึงมักจะใชในการทดสอบ
รูปแบบทางวิทยาศาสตรและคณิตศาสตร และ 2) การทดสอบรูปแบบทางสังคมศาสตรและ
พฤติกรรมศาสตรซ่ึงอาจทดสอบโดยวิธีการทางสถิติหรือการประเมินโดยผูทรงคุณวุฒิ 
 สําหรับการวิจัยในครั้งนี้  มีวัตถุประสงคการวิจัยเพื่อพัฒนารูปแบบการเสริมพลังการทํางาน
ใหครู สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานจะใชวิธีการตรวจสอบรูปแบบโดย
ผูเชี่ยวชาญและผูทรงคุณวุฒิซ่ึงมีความรูและประสบการณทางการศึกษาเพื่อใหขอสรุปที่มี         
ความถูกตอง ความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบ 
 
ตอนที่ 2  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการเสริมพลังการทํางาน 
 2.1 ความหมายและความสําคัญของพลังการทํางาน 
 การมีพลัง (Power) ไมไดหมายถึง มีกําลังกายเพียงอยางเดียวยังหมายความไปถึงพลังใจ ที่จะ
ทํางานใหสําเร็จลุลวงตามเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพอีกดวย ดังนั้นการมีพลัง หมายถึง การมี
พลังในตนเองที่จะสามารถทํางานใหลุลวงไปไดดวยดี ซ่ึงจะตองมีกําลังใจ กําลังความคิด กําลังกาย
หรือเรียกวา Energy (การสรางพลังในตัว) เปนพลังที่สามารถปลูกสรางขึ้นมาได ถามีนอยอาจทําให
มีมากยิ่งขึ้น และเมื่อมีขึ้นแลวมันก็แฝงซอนอยูในตัวเราไดนาน ๆ (สมิต  อาชวนิจกุล.  2543 : 51-55)  
ครูจึงจําเปนตองมีพลังในตัวเองเพื่อเรียนรูและพัฒนาสิ่งใหม ๆ อยูเสมอแตไมมีใครแนใจวา ครูมี
พลังในตนเองมากแคไหน แลวนําพลังเหลานั้นออกมาใชบางหรือไม   
 พลังมีสามลักษณะ ไดแก ลักษณะที่หนึ่งคือ พลังเหนือ (Power-over) เปนความสามารถ
ในการเปลี่ยนแปลงการกระทําหรือความคิดของผูอ่ืนแมจะขัดขืนก็ตาม ลักษณะที่สอง คือ พลังภายใน 
(Power-from-within) เปนพลังที่บุคคลหรือกลุมมีอยูเองและอาจเพิ่มขึ้นได เชน ความรู ความมีวินัย 
ความภาคภูมิใจในตนเอง เปนตน ลักษณะที่สามคือ พลังรวม (Power-with) เปนการเปลี่ยนแปลง
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วิธีใชพลังของผูมีพลังเหนือ (Power-over) เลือกที่จะไมใชพลังนั้นโดยตรงในการสั่งหรือควบคุม 
แตตั้งใจและดําเนินการดวยความระมัดระวังเพื่อชวยใหผูอ่ืนเกิดพลังภายใน (Power-from-within) 
จะเห็นไดวา พลังที่ใชแลวไมมีวันหมด ไดแก พลังภายใน (Power-from-within) และพลังรวม 
(Power-with)  (กลีน  ลาเวอรเรด.  2547 : เว็บไซต) 
 เปาหมายสูงสุดในการดําเนินชีวิตของมนุษย ก็คือความสุขและความสําเร็จแตการที่จะไปถึง
เปาหมายนั้นได จะตองคนหาพลังในตนเองใหพบและสามารถนําออกมาใชไดอยางชํานาญในทุกครั้ง 
ที่ตองการ ประกอบดวยปจจัยหลักที่สําคัญ 3 ประการ คือ พลังในการคิดสรางสรรค พลังในการลงมือ
อยางชํานาญและอํานาจจากแรงบันดาลใจในตนเอง 
 1.  พลังในการคิดสรางสรรค คือ การที่คนจะเขาถึงพลังในการคิดสรางสรรคไดนั้น 
จะตองฝกฝนตนเองใหรูจักคิด คิดใหเปน ไมมีการตีกรอบความคิดของตัวเองไวเพราะจะทําใหเปน
คนคิดคับแคบ ไมสรางสรรค ดังนั้นจึงตองฝกฝนความคิด โดยคิดแตในสิ่งที่เปนไปได ดวยการมอง
หลาย ๆ แงมุมและฝกคิดในสิ่งที่คนอื่นยังไมเคยคิด  จึงเปนความคิดที่แตกตางกวาเพราะฉะนั้นหาก
เราฝกฝนตนเองดวยกลวิธีดังกลาวนี้ใชอยางตอเนื่อง ก็ยอมสามารถพัฒนาความเฉลียวฉลาดทาง
ปญญา ดวยความคิดสรางสรรค จะเปนผลใหส่ิงที่ถูกพัฒนาใหกาวหนายิ่งขึ้นเรื่อย ๆ และยิ่งฝกฝน
มากขึ้นเทาไร  ก็จะยิ่งปราดเปรื่องมากยิ่งขึ้นเทานั้น 
 2.   พลังอันเกิดจากการลงมือทําไดอยางชํานาญ คือ ไมวาจะเปนการคิด การตัดสินใจ
และการลงมือกระทําในสิ่งที่ตองการ ยอมไดมาจากการฝกฝนใหเกิดทักษะนั้น การสรางทักษะ          
ในการกระทําสิ่งใดไดจากการเรียนรูสูการลงมือปฏิบัติจริง ดวยการลองกระทําซ้ํา ๆ นั้นเอง จึงจะเกิด
ความชํานาญการไดในที่สุด ถาเราเพียงเรียนรูเพื่อสรางความเขาใจเรียนรูหลักการหรือเทคนิค      
การปฏิบัติเพียงดานเดียว มันจะไมมีวันทําใหเราเกิดความชํานาญในการปฏิบัติจริงไดเลย ดังนั้น 
ความรูในหลักวิชาการเพียงอยางเดียว โดยไมเคยลงมือปฏิบัติจริงยอมไมเกิดความชํานาญที่แทจริง 
 3.   พลังจากแรงบันดาลใจในตนเอง จําเปนตองมีความศรัทธาในตนเอง จึงจะทําใหส่ิงที่
คุณคิดและลงมือทํา ไดบรรลุความสําเร็จตามที่ตั้งเปาหมายไว ถาขาดศรัทธาในตนเองก็จะเกิด   
ความลังเลไมแนใจ เมื่อเกิดปญหาก็ไมแนใจวาจะแกไขไดลุลวงการขาดศรัทธาในตนเอง จึงเปน
อุปสรรคสําคัญที่ปดกั้นความสําเร็จของชีวิต แตศรัทธาก็มิใชเกิดขึ้นกับบุคคลโดยอัตโนมัติหรือ 
โดยธรรมชาติ หากเกิดจากการเก็บเกี่ยวประสบการณที่เปนความสําเร็จในอดีตที่มันยิ่งใหญในชีวิต
แมจะดูวาเล็กนอยสําหรับคนอื่นก็ตาม แตส่ังสมไวในจิตใจนั่นเอง ความสําเร็จที่ผานมาในชีวิตเปน
ส่ิงที่เพิ่มพูนคุณคาใหกับตนเอง ดังนั้นความสําเร็จที่ผานมาในชีวิตก็คือ ประวัติศาสตรอันควรจารึก
จดจําไวเพราะเปนสิ่งที่ศรัทธา คอย ๆ ส่ังสมเพิ่มพูนใหกับตัวเราเองวันแลววันเลา และความศรัทธา



 24

ในตนเองก็มิใชใครอื่นจะทําใหเราได แตเราตองสรางไดดวยหนึ่งสมองกับสองมือของเราเทานั้น
และความศรัทธาในตนเอง ก็คือคุณคาของความเปนมนุษยนั่นเอง  (Ejobeasy.  2006 : Website) 
 การมีพลังในตนเองนั้น จะตองเกิดจากการมีศรัทธาหรือแรงบันดาลใจในตนเองเปนที่มา
ของกําลังใจ ที่คนอื่นใหเราไมไดเทากับที่เราสรางใหกับตัวเอง ดังนั้น เราตองสรางพลังทั้ง 3 
ประการใหเพิ่มพูนขึ้นอยูเสมอ เพื่อจะไดประสบกับความสําเร็จทุกอยางไมวาจะเปนหนาที่การงาน
หรือการเรียนรู ที่ไดจากการใชพลังเมื่อดูความหมายของคําวา ความสําเร็จ (พลังในการไดรับสิ่งที่
ปรารถนาในชีวิตโดยไมลิดรอนสิทธิ์ผูอ่ืน) ทําใหเราตระหนักถึงจุดเริ่มตนสําหรับความสําเร็จ คือ 
ความปรารถนาที่จะบรรลุความสําเร็จในเรื่องใดเรื่องหนึ่งเปนพิเศษ จากความปรารถนามากมายทํา
ใหเกิดพลังจูงใจและเปนสาเหตุใหคนเราเกิดความหวัง วางแผนการ สรางความกลาหาญและ
กระตุนใจใหตนลงมือกระทําเพื่อใหไดดังที่ตั้งใจ  
 บุคลากรที่มีพลังการทํางานจะรูสึกวาวิถีชีวิตขึ้นอยูกับสิ่งที่ตนกระทําเพราะเปนผูรับผล 
ที่เกิดขึ้นจากการกระทําของตนเอง บุคลากรที่มีพลังการทํางานจะรับรูความหมาย ความสําคัญของงาน 
ทํางานเพื่อผลของงาน การกาวไปใหถึงจุดหมายถือเปนพันธสัญญาที่ใหไวกับตนเอง และรูวาตนเอง
ตองทําอะไร อยางไร (Goens & Clover.  1991 : 228) รางวัลที่ไดรับในความรูสึกของบุคลากรที่มีพลัง
การทํางาน คือ ความรูสึกพึงพอใจที่ไดพัฒนาปญญา ทักษะความสามารถ ความเจริญกาวหนา 
ความสําเร็จรวมกันในการทํางาน  การไดรับการยอมรับและใหความสําคัญ มีความอดทนตอความ
ผิดพลาด (Weightman.  1999 : 137) เกิดความอดทนและความเพียรพยายามในการทํางาน (Georgiades 
& Macdonell. 1998 : 109 ; Citing McCall. 1993. Developing leadership : A look ahead ; poston. 1994 :             
p. 222 ;  Terry.  1999 : 5) 
  สําหรับความสําคัญของพลังการทํางานของคลัทเทอรบัค และเคอรนาฮาน (Clutterbuck 
& Kernaghan.  1994 : 52–53 ; 180-181) เห็นวา พลังการทํางานมีความสําคัญ ดังนี้ 
 1. สามารถรับการฝกหัดอบรมไดดี 
 2. มีความเชื่อมั่นและพึ่งตนเองไดมากขึ้น 
 3. กระตือรือรน มีกําลังใจ มุงมั่นสูงานและสํานึกในหนาที่ 
 4. สามารถใชความคิดสรางสรรค พัฒนาทักษะการทํางานดวยตนเอง 
 5. สามารถมีสวนรวมรับผิดชอบในการทํางาน 
 6. สามารถสื่อสารแลกเปลี่ยนในความตองการ ความสําเร็จ ส่ิงที่เปนปญหาเปนความคิด 
วิสัยทัศนใหผูอ่ืนรับรูเขาใจได 
 7. สามารถที่จะทํางานตามลําพังหรือทํางานรวมกับผูอ่ืนเปนทีม 
 8. มีความยืดหยุนในการทํางาน พรอมจะเผชิญและแกปญหา 
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 9. สามารถตัดสินใจเมื่อถึงเวลาตองตัดสินใจ รูกาลเทศะเมื่อตองเกี่ยวของกับผูอ่ืน 
 10. สรางความไววางใจและทําใหผูอ่ืนเชื่อถือ 
 11 ยึดหลักความสามัคคี ความเปนทีมงาน เปนองคการ 
 12. สบายใจที่จะตอบคําถามเกี่ยวกับสถานภาพของตนเองในองคการ 
 13. เขาใจบริบทแวดลอมและผลที่จะเกิดตามมาจาการทํางาน สามารถแกปญหาตนเอง
และชวยแนะนําวิธีแกปญหาใหผูอ่ืน 
 14. สามารถบริหารจัดการตนเองกําหนดไดวาอะไรสําคัญกอนและหลัง 
 15. สามารถควบคุมงานและสภาพแวดลอมการทํางานไดเพิ่มมากขึ้น 
 16. สามารถสรางกระบวนการปรับปรุงงานที่ตนรับผิดชอบหรือเปนผูริเร่ิมไว 
 17. มีความรูเกี่ยวกับงานที่ตนเองกําลังทําอยูเปนอยางดี 
 18. รูชัดเกี่ยวกับผูที่จะมาใชบริการทั้งภายในและภายนอกองคการ รูวาผูใชบริการนั้น
ตองการอะไรจากตน 
 19. รักการเรียนรู แสวงหาสิ่งใหมและพัฒนาตนเองตลอดเวลา 
 20. ยินดีรับการเปลี่ยนแปลงและการพัฒนาอยางตอเนื่อง 
 21.  ใหความสําคัญและใชประโยชนจากขอมูลปอนกลับ 
 22. สามารถพิจารณาสะทอนภาพและเรียนรูจากประสบการณ 
 พลังการทํางานเปนสิ่งเกิดไดกับผูปฏิบัติเปนการเฉพาะบุคคล ส่ิงที่จะปรากฏใหผูอ่ืนรับรูได 
จะอยูในรูปของพฤติกรรมและผลงาน สําหรับบุคลากรเองพลังอํานาจการทํางานจะทําใหมี
ความรูสึกดีที่สามารถกระทําสิ่งสําคัญที่แตกตางมีความหมาย ทําใหไดเรียนรูเพิ่มพูนทักษะ
ความสามารถในการทํางาน สํานึกรับผิดชอบในหนาที่ มีความเชื่อมั่นในตนเอง มีน้ําใจ มีสัมพันธ
ไมตรีตอกัน รักสามัคคี เชื่อถือไววางใจกันทําใหบรรยากาศสิ่งแวดลอมสรางความทาทาย                
สรางความตื่นตัวในการทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคกร (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 มีความกระตือรือรนพรอมที่จะทํางาน            
มีคุณธรรมความรับผิดชอบ พึงพอใจในภาระหนาที่ที่ไดรับ (Fisher.  1993 : 1) และมีความมั่นใจใน
การปฏิบัติภาระหนาที่สูเปาหมาย (Robbins & Coulter.  1999 : 65 ; McShane & Glinow.  2000 : 314) 
การเสริมพลังการทํางาน ไมทําใหใครตองสูญเสียประโยชน สูญเสียอํานาจ แตเปนการกระจายอํานาจ 
(Nahavandi & Malekzadeh. 1999 : 397) กระจายผลประโยชนแกทุกคนทุกฝาย (French & Bell. 
1999 : 88 ; Weightman.  1999 : 137) ทําใหบุคลากรปรับเปลี่ยนพฤติกรรมและวิธีการทํางานในทาง
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ที่ดีขึ้นและมีพัฒนาการทางความรู ความคิด ทักษะการทํางาน (Dalton, Elias & Wandersman. 2001 : 
347) มีการพัฒนาทีมงาน (Aamodt.  1999 : 548) การเสริมพลังการทํางานของทีมงานจะสงผลระยะยาว
ในดานตาง ๆ (Gordon.  1999 : 167) ไดแก 1) ทีมงานจะมีความเชื่อมั่นในความสามารถ         ที่จะ
ทํางานไดประสบความสําเร็จ  2) สมาชิกของทีมจะหลอหลอมความคิดไปในแนวเดียวกัน          
เพื่อปฏิบัติงาน  3) ทีมมีอิสระในการปกครองตนเองมีอิสระที่จะกระจายการตัดสินใจเพื่อใหไดผล
และวิธีการทํางานที่ดีที่สุด  4) สมาชิกจะรูวางานของตนมีความสําคัญและสัมพันธตอเนื่องกับงาน
ในสวนอื่น ๆ ขององคกร  
 2.2 ความหมายและความสําคัญของการเสริมพลัง 
 คําวา การเสริมพลัง (Empowerment) มีรากศัพทมาจากคําวา พลัง (Power) โดยความหมาย
จากพจนานุกรมของออกฟอรด (Oxford dictionary) ใหความหมายของคําวา Power ซ่ึงเปนคําดั้งเดิม        
ในภาษาลาตินและฝรั่งเศสที่มีความหมายวา มีความสามารถ (to be able) “มีความสามารถที่จะกระทํา
หรือปฏิบัติ” ในขณะที่ Freie (อางถึงใน Crum.  1995) กลาววา พลัง(Power) จะอยูในตัวบุคคลที่จะ
มีความสรางสรรคในการทําสิ่งตาง ๆ  
  การเสริมพลัง (Empowerment) เปนคําที่สารานุกรมนิยามศัพทภาษาอังกฤษของ เวบสเตอร 
(Webster’s Encyclopedic Unabridged Dictionary.  1994 : 468) ใหความหมายไว 2 นัย ดังนี้ 
 นัยที่ 1   การเสริมพลัง หมายถึง การใหพลังหรือใหอํานาจหนาที่ซ่ึงทําใหบุคคลมีสิทธิมี
อิทธิพลเหนือบุคคลอื่น และสามารถทําใหบุคคลอื่นยอมทําตามที่ตนตองการ ภายในขอบเขตอํานาจ
หนาที่ที่บุคคลนั้นมีอยู 
 นัยที่ 2 การเสริมพลัง หมายถึง การทําใหสามารถหรือยินยอมใหบุคคลสามารถกระทํา
ในสิ่งที่สอดคลองกับความสามารถที่บุคคลมี หรือกระทําการรวมกับผูอ่ืนได ตามที่ตนมี
ความสามารถในดานนั้น ๆ 
 นักวิชาการหลายทานไดกลาวถึงความหมายของการเสริมพลัง ดังนี้ 
 นิตยา  สงาวงษ  (2545 : 31) ใหความหมายวา การเสริมพลัง หมายถึง กระบวนการเพิ่ม
ศักยภาพแกบุคลากรเพื่อทําใหบุคคลมีความสามารถเชื่อมั่นในตนเอง และรับรูในความสามารถ  
นั้น ๆ ทําใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและบรรลุผลสําเร็จทั้งของตนเองและของ
องคกร 
 สมชาย  บุญศิริเภสัช  (2545 : 34) ใหความหมายวา การเสริมพลังการทํางาน หมายถึง 
กระบวนการจัดกระทําหรือใหการสนับสนุนในสิ่งที่เปนเหตุปจจัย  สภาวการณ วิธีการตาง ๆ ที่ชวยให
ครูและบุคลากรไดปฏิบัติในสิ่งที่จะเปนการพัฒนาพลังความสามารถของตนในการทํางานดานตาง ๆ 
ใหเพิ่มสูงขึ้นและแสดงพลังอํานาจใหปรากฏเปนผลทางการคิดเปนพฤติกรรมการทํางานหรือเปน
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ผลงานที่แสดงพัฒนาการของพลังความสามารถที่กาวหนา  ที่กอใหเกิดเปนคุณประโยชนตอบุคคล
และองคกร 
 วรพจน รักธรรม  (2547 : 69) ใหความหมายวา การเสริมพลังการทํางาน หมายถึง 
กระบวนการจัดการภายในองคกรเพื่อสงเสริมใหบุคลากรพัฒนาความสามารถในการปฏิบัติงาน
ดวยตนเองใหมีประสิทธิภาพ 
 อาชัญญา  รัตนอุบล  (2547 : 89) ใหความหมายวา การเสริมพลังการทํางาน หมายถึง  
การสงเสริมสนับสนุนใหบุคคลเพิ่มความสามารถในการสรรหาความรูที่ถูกตองและจําเปนตองใช
ในการปฏิบัติงานในองคกรและรูจักการทํางานรวมกันอยางมีประสิทธิภาพตลอดจนปรับปรุง
ความสามารถในการดําเนินการตอไป 
 โจนส  และวิลเล่ียม (Jones  &  William.  1988 : 59) ใหความหมายวา  การเสริมพลัง    
การทํางาน หมายถึง  กระบวนการที่บุคคลสามารถที่จะกระทําสิ่งที่เขาคิดวาเหมาะสมและยอมรับ
การตรวจสอบจากผลของการกระทํานั้น 
 กิบสัน (Gibson. 1991 : 354) ใหความหมายวา การเสริมพลังการทํางาน หมายถึง
กระบวนการทางสังคมที่แสดงใหเห็นถึงการยอมรับสงเสริมและพัฒนาความสามารถของบุคล         
ในการแกปญหาดวยตนเอง สามารถใชทรัพยากรที่จําเปนในการดํารงชีวิต เพื่อใหเกิดความเชื่อมั่น
ในตนเองและรูสึกวาตนเองมีอํานาจสามารถควบคุมวิถีชีวิตความเปนอยูของตนเองได 
 คลิฟฟอรด และแชนดเลอร (Clifford.  1992 : 1-5 ;  Chandler.  1992 : 66) ใหความหมายวา
การเสริมพลังการทํางาน หมายถึง การเสริมพลังอํานาจเปนแนวทางหรือกระบวนการพัฒนาชีวิต
ของผูที่ไมมีอํานาจใหเปนผูที่มีอํานาจในตนเองมีความรูสึกมั่นใจเปนตัวของตัวเอง มีความเปน
อิสระและรูสึกวาชีวิตมีคุณคาสามารถตัดสินใจและจัดการกับงานของตนเองไดจนประสบ
ความสําเร็จที่ตั้งใจไว 
 เทบบิท (Tebbit.  1993 : 18-23) ใหความหมายวา การเสริมพลังการทํางาน หมายถึง    
การเปลี่ยนแปลงในองคกรโดยสงเสริมใหบุคลากรมีอิสระในการทํางานและปฏิบัติงานแบบมีสวนรวม 
ทําใหบุคลากรรูสึกยึดมั่นในองคกร โดยไมมีการบังคับหรือเรียกรองใหกระทํา บุคลากรทุกคน
บรรลุถึงวิสัยทัศนและพันธกิจรวมกัน 
 สมิทธ (Smith.  1996 : 7) ใหความหมายวา  การเสริมพลังการทํางาน หมายถึง เครื่องมือ
ที่มีประสิทธิภาพสูงสําหรับการพัฒนาตัวบุคคลและองคกร เพราะอยูบนฐานความเชื่อวาไมมีใคร
รูจักงานนั้นไดดีกวาคนที่กําลังทํางานนั้นอยูและโดยธรรมชาติของคนสวนใหญมีความตองการที่จะ
พัฒนาศักยภาพตองการมีสวนรวมและมีความภาคภูมิใจในงานที่ทํา 
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 วิลสัน (Wilson.  1996 : 53) ใหความหมายวา  การเสริมพลังการทํางาน หมายถึง            
การดําเนนิงานใหบรรลุเปาหมายรวมกันอยางริเร่ิมสรางสรรค 
 คลาโควิช  (Klakovich.  1996 : 29-35) ใหความหมายวา การเสริมพลังการทํางาน หมายถึง 
กระบวนการที่สัมพันธกันระหวางบทบาทของผูนําและผูตามซึ่งชวยใหบรรลุทั้งเปาหมายของ
บุคคลและองคกร 
 ไรนฮารท (Rinehart.  1998 : 630-649) ใหความหมายวา การเสริมพลังการทํางาน หมายถึง  
กระบวนการที่อาศัยปจจัยดานความรู ทักษะ ความสามารถ ประสบการณการทํางาน ความมุงมั่น
ความไววางใจกันของครูและบุคลากร 
 เพจจและซูบา (Page & Czuba.  1999 : 2-6) ใหความหมายวา การเสริมพลังการทํางาน
หมายถึง กระบวนการทางสังคมที่มีหลายมิติเพราะเกี่ยวของกับทั้งปจเจกบุคคล ชุมชน สังคมและ
เกิดขึ้นในมิติของสังคมวิทยา  จิตวิทยา  เศรษฐศาสตรและอื่น ๆ ชวยใหบุคคลสามารถควบคุมสิ่งที่
ตนเองสนใจหรือเกี่ยวของดวยการลงมือปฏิบัติ อันนําไปสูการปรับปรุงวิถีชีวิตของตนเองและ
องคกรใหดียิ่งขึ้น 
 จากความหมายของการเสริมพลังการทํางาน สรุปไดวา การเสริมพลังการทํางาน 
หมายถึง กระบวนการหรือการดําเนินการที่ทําใหครูเปลี่ยนแปลงการทํางานใหบรรลุวัตถุประสงค
ของครูและสถานศึกษา 
 สําหรับความสําคัญของการเสริมพลังการทํางานของนักวิชาการเห็นวา การเสริมพลัง 
การทํางานมีความสําคัญตอบุคคลและองคกร ดังนี้ 
 อาชัญญา  รัตนอุบล  (2547 : 89) กลาววา  การเสริมพลังใหบุคคลในองคกร  คือ 
 1. การเพิ่มขีดความสามารถและโอกาสในการเรียนรูและพัฒนาบุคคลเพื่อการปรับปรุง
ทักษะของบุคคลอยางตอเนื่อง อันจะนําไปสูความเปนเลิศในการปฏิบัติงานของบุคคลและองคกร
ตอไป 
 2. การเสริมพลังบุคคล เกี่ยวของกับการจัดการบุคคลที่มีการบูรณาการศาสตรตาง ๆ เขา
ดวยกัน เชน การจัดการความรูโดยสนับสนุนใหบุคคลเพิ่มความสามารถในการสรรหาความรู              
ที่ถูกตอง และจําเปนตองใชในการปฏิบัติงานในองคกรและรูจักทํางานรวมกันอยางมีประสิทธิภาพ
ตลอดจนปรับปรุงความสามารถในการดําเนินงานตอไป    
 กิ๊บสัน  (Gibson.  1993 : 16) กลาววา เมื่อบุคคลไดรับการเสริมพลังการทํางานจะทําให
เกิดความสามารถในการควบคุมหรือจัดการกับสถานการณตาง ๆ ได สามารถดําเนินงานไดบรรลุ
เปาหมายแมจะตองประสบปญหาอุปสรรคใด ๆ ก็ไมยอทอ ทําใหบุคคลมีการพัฒนาตนเอง มีความมั่นใจ
ในความสามารถของตนเอง เห็นคุณคาในตัวเองและมีเปาหมายในชีวิต ตระหนักในภาระหนาที่             
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ที่ตนรับผิดชอบและมีความรับผิดชอบตอผูอ่ืน เชื่อวาหากบุคคลรับรูพลังการทํางานของตนเองทุกดาน
ในระดับสูงจะนําไปสูการพัฒนาคุณภาพในการทํางานและนําไปสูความสําเร็จของงาน 
 เทบบิท  (Tebbit.  1993 : 18-23) กลาววา บุคคลที่ไดรับการเสริมพลังการทํางานจะเปนผู             
มีอิสระ ในการทํางาน มีความเปนตัวของตัวเองและรูสึกยึดมั่นในองคกร  
 คลัทเทอรบัค และเคอนาแกน (Clutterbuck, & Kernaghan.  1995 : 38) กลาววา เมื่อบุคคล 
ไดรับการเสริมพลังการทํางาน ทําใหมีความมั่นใจ มีความกระตือรือรน มีความคิดสรางสรรค มี
ความรับผิดชอบ สามารถบอกถึงความตองการหรือความคิดของตนเอง สามารถตัดสินใจเมื่อ
ประสบปญหา มีความไววางใจผูรวมงานและสามารถฟนฝาอุปสรรค สามารถจัดการกับงานของตน
ไดตามลําดับกอนหลัง  เปนผูที่เรียนรูและพัฒนาตนเองอยูเสมอ 
 สมิทธิ์  (Smith.  1996 : 34) กลาววา บุคคลที่ไดรับการเสริมพลังการทํางานจะทําใหเปนผู           
มีความรูสึกเปนเจาของงาน รูสึกพึงพอใจตอความสําเร็จของงานที่ตนรับผิดชอบ พอใจที่จะติดตอส่ือสาร
หรือทํางานรวมกับผูอ่ืน 
 เบนนิส และนานัส (Georgiades & Macdonell.  1998 : 106 ; Citing Bennis & Nanus. 
1985.  Leader-The Strategies for Taking Charge.) ไดศึกษาความรูสึกของบุคลากรในองคกรที่มี
การเสริมพลังการทํางาน โดยการสัมภาษณ พบวา บุคลากรจะมีความรูสึกที่ดีเพราะวา 
 1. ไดทําในสิ่งที่แปลกแตกตางออกไปไดทําในสิ่งที่ตองการ 
 2. ไดเรียนรูประสบการณใหมๆจากการทํางาน 
 3. รูวาตนเองมีคุณคาความสําคัญ เปนสวนหนึ่งขององคการและทุกคนตางมีจุดหมาย
ของการทํางานรวมกัน 
 4. มีความสุขกับการทํางาน สนุกในการทํางานกับบุคคลที่มีภาวะผูนํา 
 เฌอรเมอรฮอน ฮันท  ออสบอรน และฮอย และมิสเกล  (Schermerhorn, Hunt & Osborn. 
1997 : 291 ; Hoy & Miskel.  2001 : 222–224) กลาววา พลังที่ทําใหบุคคลสามารถกระทําการตาง ๆ
ได มีแหลงที่มา 2 แหลงไดแก 
 1. พลังที่มาจากตําแหนงหนาที่ (Position power) เปนพลังที่เกิดจากการกระทําใน
ตําแหนงหนาที่ เชน การใหรางวัล (Reward power) การบังคับ (Coercive power) การใชอํานาจหนาที่ 
(Legitimate power)  
 2. พลังอํานาจที่มาจากคุณลักษณะของบุคคล (Personal power) เปนพลังที่เกิดจากการ 
ที่บุคคลมีความรูประสบการณความเชี่ยวชาญในศาสตรแขนงใดแขนงหนึ่ง (Expert power) หรือ
เกิดจากการที่บุคคลอาศัยการอางอิงแหลงอํานาจที่ตนเขาถึง (Referent power) แมจะมีการกลาวถึง
แหลงที่มาของพลังของบุคคล แตในความเปนจริงไมมีใครสามารถใหพลังอํานาจที่แทจริงแกบุคคลได  
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บุคคลนั้น ๆ เองที่จะทําใหเกิดพลังอํานาจที่แทจริงขึ้นในตน โดยอาศัยเหตุปจจัยตาง ๆ กันในแตละ
สถานการณ (Sergiovanni & Starratt.  1998 : 85) ธรรมชาติของพลังเปนพลังจากภายใน (Intrinsic) 
ของบุคคล ซ่ึงเปนผลเชื่อมโยงจากความสัมพันธระหวางคุณลักษณะของบุคคลและหนาที่การงาน
ในองคกร เกิดเปนการเสริมพลังการทํางานของบุคลากรใน 4 ดาน (DuBrin.  1998 :169 ; Konczak, 
Stelly & Trusty. 2000 : 302 ; Citing Thomas & Velthouse. 1990 : Academy of management review.   
15 : 666–681) ไดแก 1) ดานความหมาย (Meaning) ทําใหบุคลากรรูคุณคา ความหมาย เปาหมายของงาน 
2) ดานสมรรถภาพ (Competence) ทําใหบุคลากรพัฒนาและเชื่อมั่นในความรูทักษะความสามารถ          
ที่จะทําใหงานบรรลุผลสําเร็จ 3) ดานการคิดตัดสินใจกําหนดตนเอง(Self–determination) ทําให
บุคลากรสามารถคิดริเร่ิม สรางทางเลือก ควบคุมความประพฤติและการปฏิบัติงานไดดวยตนเอง   
4) ดานผลกระทบ (Impact) ทําใหบุคลากรเขาไปมีบทบาทในการกําหนดยุทธศาสตร การปฏิบัติ
บริหารจัดการและควบคุมผลของการทํางานในองคกร 
 ส่ิงที่ตองพิจารณาในการเสริมพลังของบุคลากร คือ การพัฒนาพลังที่มีอยูแลวในตัว
บุคลากรในระดับหนึ่งใหเพิ่มมากขึ้นหรือทําใหบุคลากรคนพบพลังอํานาจที่ตนมีและใชประโยชน
ในการทํางานใหบรรลุเปาหมายความสําเร็จ (Gutierrez, Parsons  & Cox.  1998 : 228) การเสริมพลัง           
ใหโอกาสบุคลากรไดเรียนรู ใชเหตุผล ควบคุมตนเอง  มีความรักสามัคคีชวยเหลือซ่ึงกันและกัน          
ใหบุคลากรไดแสดงออกซึ่งภาวะผูนํา ยอมรับในพลังอํานาจของบุคคลอื่น รวมกันทํางานเพื่อกาวสู
ความสําเร็จและรวมกันรับผิดชอบในสิ่งที่กระทํา (Komives.  1994 : 223 ; Banner & Gagne. 1995 : 70  ; 
Reynolds & Gutkin.  1999 : 768) จากระบบความสัมพันธของการมีสวนรวมของบุคลากรในการทํางาน 
และกลไกการจูงใจตาง ๆ ที่ระบบบริหารจัดการดําเนินการปฏิบัติในองคกรทําใหเกิดการเสริมและ
สงผานพลังการทํางานระหวางบุคลากรเพิ่มขึ้น (Kaufmann.  1993 : 154) การเสริมพลังการทํางาน
ของครู (Teacher empowerment) และบุคลากรในทางการบริหารจัดการการเสริมพลังเปนการกระตุนให
บุคลากรปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการทํางานเพราะตองตัดสินใจและมีความรับผิดชอบเพิ่มมากขึ้น 
บุคลากรตองทําหนาที่เปนไดทั้งโคชที่ใหคําปรึกษาแนะนํา เปนครูที่ใหการศึกษาวิทยาการ เปนผูให
การสนับสนุนอํานวยความสะดวกเปนตัวแทนในการเจรจาประนีประนอม บุคลากรตองตื่นตัว
ปรับปรุงตนเองตลอดเวลา เขาใจสถานการณและสิ่งแวดลอมรูบทบาทหนาที่ ตระหนักในความสําคัญ
ของตนในฐานะเปนพลังขับเคลื่อนขององคกร (George  &  Jones.  1999 : 511-519)   
 2.3 ความเปนมาของการเสริมพลังการทํางาน  
 การเสริมพลังในแถบประเทศโลกตะวันตก เ ร่ิมมาจากการแขงขันทางธุรกิจและ
อุตสาหกรรมในสหรัฐอเมริกา การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นเปนผลทําใหเกิดความรวมมือในองคกร    
ที่มีความสําคัญและในบริบทของคนที่ทํางานในปจจุบัน ผูจัดการไดหาวิธีที่จะทําใหพวกเขาตอง
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รับผิดชอบนอยลงเกี่ยวกับคนงาน (Plunkett.  1994  ; อางอิงจาก Bell  &  Zamke.  1988) นอกจากนี้ 
คนงานในปจจุบันจะไดรับคําสั่งโดยตรงใหแสดงความสามารถที่ทําใหเกิดความแตกตางเกี่ยวกับ
ความเจริญกาวหนาและการพัฒนาองคกร (Plunkett.  1994 ; อางอิงจาก Vogt & Murrell.  1990)     
ในสวนของลูกจางก็มีความตองการใหองคกรมีการพัฒนาเทาที่จะเปนไป  (Plunkett.  1994 ; อางอิงจาก 
Thomas & Velhouse.  1985) กลาววา องคกรจะประสบความสําเร็จไดตองเกี่ยวของกับพลังความมั่นใจ
ของประชาชน การมีเปาหมายที่ชัดเจนและมีประโยชน การกลาเสี่ยงและการปฏิบัติอยางสรางสรรค 
รวมทั้งมีการริเร่ิมในการที่จะไปถึงเปาหมายที่วางไว จุดสําคัญ คือ การพิจารณา ถึงในสวนบุคคล          
ที่จะมีการพัฒนาไดดีขึ้นและมักจะมีการกระตุนใหเกิดการพัฒนา ซ่ึงจากงานเขียนในทศวรรษที่ผานมา 
พบวา จะมีจุดเนนในสวนของความเปนบุคคล โดยนําแนวคิดการเสริมพลัง (Empowerment) มาใช 
(Plunkett.   1994 ; อางอิงจาก Vogt & Murrell.  1990) 
 สรุปไดวา แนวคิดการเสริมพลังการทํางานในแถบประเทศโลกตะวันตกเริ่มนํามาใชใน
การบริหารธุรกิจเพื่อตองการผลกําไรที่เกิดขึ้นจากการบริหารงานในองคกร ตอมาไดมีการนํา
แนวคิดการเสริมพลังไปใชในหนวยงานทางการศึกษา เพื่อพัฒนาครู ผูบริหารสถานศึกษา รวมทั้ง
นักเรียนใหมีคุณภาพและสามารถทําใหหนวยงานทางการศึกษามีความเจริญกาวหนาตอไป 
 สําหรับแนวคิดการเสริมพลังการทํางานในแถบประเทศโลกตะวันออก เร่ิมมีการนํา
แนวคิดมาใชในการบริหารองคกร โดยนําหลักการที่ประเทศในแถบโลกตะวันตกเปนผูบัญญัติ
ขึ้นมาปฏิบัติตามและการนําแนวคิดการเสริมพลังมาใชในประเทศในแถบโลกตะวันออก             
ในปจจุบัน พบวา ไดมีการนําแนวคิดการเสริมพลังไปใชในการบริหารงานของหนวยงานทาง
ราชการมากขึ้น เชน หนวยงานทางการแพทยและพยาบาล รวมทั้งหนวยงานทางการศึกษา  
 2.4 แนวคิดของการเสริมพลังการทํางาน 
 การเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของบุคลากร มีแนวความคิดพื้นฐานสืบเนื่องมาจาก
มูลเหตุของความสัมพันธระหวางบุคคลและกลไกของการจูงใจ (Lashley.  1997 : 138) ดานความสัมพันธ
ระหวางบุคคล บุคคลรวมกันเปนหมูคณะเปนองคกร เพื่อเสริมพลังการกระทําในสิ่งที่เกินกวากําลัง
บุคคลคนเดียวจะกระทําได จึงเกิดความสัมพันธของการมีสวนรวมที่เปนการเสริมพลังการทํางาน
ดานการจูงใจ บุคคลมีพลังความสามารถที่ตองการแสดงออกใหปรากฏในทางใดทางหนึ่ง ความตองการ
จะแสดงออกซึ่งความสามารถนี้เปนเหตุจูงใจจากภายในที่เปนการเสริมพลังการทํางานของบุคคล 
(Haksever, et al.  2000 : 226 ; McShane & Glinow.  2000 : 116 ; Muchinsky.  2000 : 414) นอกจากนี้ 
บุคคลยังมีความตองการที่จะพัฒนาศักยภาพ ปญญา ทักษะความสามารถในการทํางานทุก ๆ ดาน
ตองการพัฒนาความสัมพันธที่ดีตอกันและตองการจะตอบสนองในทางสรางสรรคในการทํางาน          
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ที่จะทําใหเกิดประโยชน (Sergiovanni & Starratt.  1998 : 85) ซ่ึงเทากับวาบุคคลตางตองการเปนผู 
มีพลังอํานาจในการทํางาน  แนวคิดที่เกี่ยวของกับการเสริมพลังการทํางานมีดังนี้ 
 1. แนวคิดในหลักความสามารถ (Enablement) คือ เชื่อมั่นในการพัฒนาความสามารถ
ของบุคลากรในการทํางานในระดับที่สูงขึ้น (Rue & Byars.  1995 : 230) จึงมีความพยายามใชเทคนิควิธี
รูปแบบตาง ๆ ในการเสริมพลังของครูและบุคลากร (Konczak, Stelly  & Trusty.  2000 : 302 ; Citing 
Conger & Kanungo.  1988.  Academy of Management Review.  p. 471-482) สงเสริมใหครูและบุคลากร
สามารถวางแผนและดําเนินการพัฒนาตนเอง (Bell  & Gilbert.  1996 : 162) การเสริมพลังเปนยุทธศาสตร
สําคัญในการเพิ่มคุณภาพผลงานของบุคคลและองคกร (Wall & Rinehart.  1998 : 52) ความสามารถเปน
พลังที่เปนคุณสมบัติของแตละบุคคล เชน สามารถรับรูคิดแกปญหา (Lampe & Parr.  1996 : 208) 
สามารถควบคุมตนเอง คาดหมายความสําเร็จ สามารถสรางสรรคผลงาน (Kouzes & Barry.  1995 : 184 ; 
Fetterman.  1998 : 8) ความสามารถดานการคิดแกปญหา นอกจากจะเปนพื้นฐานของการเสริมพลังแลวยัง
เปนพื้นฐานใหเกิดทักษะความสามารถอื่น ๆ เชน ทักษะการตัดสินใจ ทักษะการคิดวิเคราะห  ทักษะ
การคิดสรางสรรค การคิดแกปญหามีขั้นตอนสําคัญดังนี้  
  1.1 ขั้นเขาใจปญหา เปนการคิดวิเคราะหทําความเขาใจตัวปญหาที่แทจริง  
  1.2 ขั้นคนหาสาเหตุ เปนการวิเคราะหสาเหตุที่แทจริงของปญหา  
  1.3 ขั้นหาทางแกปญหาและเลือกทางเลือกที่ดีที่สุดเพื่อปฏิบัติ เปนการคนหาวิธี
แกปญหาและเลือกวิธีที่เหมาะสมเพื่อนําไปปฏิบัติ  
  1.4 ขั้นปฏิบัติการแกปญหาเปนการดําเนินการปฏิบัติตามวิธีที่เลือกไว  
  1.5 ขั้นประเมินผลการปฏิบัติ เปนการวัดผลความสําเร็จของการปฏิบัติการแกปญหา 
(วิชัย  วงษใหญ.  2543 : 12) 
 2. แนวคิดในหลักความเปนประชาธิปไตย (Democratization) คือ เสริมการมีสวนรวม
ในการทํางาน รวมกันทํางานเปนทีม มีการแลกเปลี่ยนประสบการณความรู วิสัยทัศน ขอมูลขาวสาร
เพื่อประโยชนในการทํางาน เบลส และเบลส (Blase  & Blase.  1994 : 137-138 ; Citing Tate.  1991.             
A resource allocation perspective on teacher empowerment.  paper) กลาวไววา หลักประชาธิปไตย
ในการเสริมพลัง คือ การที่บุคลากรมีสิทธิเสรีภาพตามบทบาทอํานาจหนาที่ เคารพสิทธิของตนเอง
และผูอ่ืน เคารพกติกาของสังคม มีความเสมอภาคที่จะไดรับการปฏิบัติอยางเทาเทียมกันและรับฟง
ความคิดเห็นของกันและกัน  มีความเปนภราดรภาพ มีความรักสามัคคีเสมือนบุคคลในครอบครัว
เดียวกัน หลักการประชาธิปไตยมีสวนสําคัญในการเสริมพลังการทํางานของบุคลากร (Maxcy. 
1991 : 169)  
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 สรุปแนวคิดของการเสริมพลังการทํางาน คือ เปนกระบวนการเพื่อพัฒนาเสริมพลังที่มี
ในบุคลากรใหเพิ่มมากขึ้น และนําพลังดังกลาวไปใชใหเกิดประโยชนในการทํางานตามบทบาท
ภาระหนาที่ซ่ึงเหตุปจจัย สภาวการณและวิธีการที่ชวยเสริมพลังการทํางานของบุคลากร มีรากฐาน
จากความสัมพันธระหวางบุคคลระหวางเหตุปจจัย การจูงใจและระบบการบริหารจัดการ แนวความคิด
หลักที่สําคัญของการเสริมพลังการทํางานของบุคลากรมาจากหลักความสามารถและ หลักความเปน
ประชาธิปไตย   
 2.5 หลักการและเปาหมายของการเสริมพลังการทํางาน 
 หลักการเสริมพลังการทํางาน ตามแนวคิดของวิชาการมีดังนี้ 
 ชอรทและเกียร (Short  & Greer.  1997 : 134-135) ไดรวบรวมผลการศึกษาคนควาของ
บุคคลตาง ๆ พบวา หลักการพื้นฐานของการเสริมพลังการทํางานของบุคลากร ประกอบดวยหลัก
สําคัญ 2 ประการ ไดแก 1) ทําใหบุคลากรมีความรู ทักษะ ประสบการณ ที่เปนพลังความสามารถ 
ในการทํางาน  2) ใหบุคลากรไดแสดงออกซึ่งความรู ทักษะ ประสบการณ พลังในการทํางาน
หลักการทั้ง 2 ประการดังกลาว เปนสิ่งที่องคกรสามารถบริหารจัดการใหเกิดขึ้นไดในกระบวนการ
ทํางาน โดยสงเสริมใหบุคลากรมีอิสระ มีขอบเขตความรับผิดชอบในการทํางาน มีทางเลือกใหเลือก
ปฏิบัติ ใหควบคุมดูแลงานดวยตนเอง สงเสริมการเรียนรูที่สนับสนุน และตรงกับงานในหนาที่ของ
บุคลากร (Kouzes & Barry.  1995 : 248) ส่ิงที่ฝายบริหารและบุคลากรตองคํานึงถึงในกระบวนการ
ปฏิบัติเพื่อใหการเสริมพลังการทํางานบรรลุผลสําเร็จ ไดแก 1) ปฏิสัมพันธของบุคลากรทั้งภายใน
และภายนอกองคกรตองกระทําดวยความยืดหยุน 2) ใหบุคลากรไดเรียนรูจากกันและกันเพิ่มมากขึ้น         
ในการรวมกันทํางาน 3) การพัฒนาทักษะความชํานาญงานของบุคลากรควรกระทําอยางตอเนื่อง 
(Lunenburg  & Ornstein.  1996 : 117 ; Hargreaves.  1994 : 261) การเสริมพลังการทํางานตองการ
ความไววางใจซึ่งกันและกันและตองเกิดประโยชนเกิดผลดีกับทุกคนทุกฝาย  
 หลักการเสริมพลังการทํางานของ เซอรจิโอวานนิ  (Sergiovanni.  1998 : 136-137) ใหไว 
ดังนี้ 
 1. ใหบุคลากรมีอํานาจที่จําเปนตอการทําหนาที่และใหมีอิสระในการปฏิบัติเพื่อใหการ
ปฏิบัติหนาที่บรรลุเปาหมายของสถานศึกษา 
 2. ใหการสนับสนุนชวยเหลือในสิ่งที่จําเปนตอการปฏิบัติหนาที่ 
 3. ชวยขจัดปญหาอุปสรรคที่เกี่ยวของ เพื่อใหการปฏิบัติหนาที่ดําเนินตอไปได 
 หลักการเสริมพลังการทํางานของ ฮารเวย และโดรเลท (Harvey  &  Drolet.  1994 : 127)  
ใหไวดังนี้ 
 1. ใหบุคลากรทํางานสําคัญ 
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 2. ใหบุคลากรมีอํานาจวินิจฉัย ตัดสินใจในงานที่ทํา 
 3. สนับสนุนทรัพยากรที่จําเปนในการทํางาน เชน กําลังคน เงิน เวลาและส่ิงอํานวย
ความสะดวก 
 4. ยอมรับในผลงานและใหการชื่นชม 
 5. สรางใหเกิดความตระหนักวาบุคลากรเปนผูกําหนดวิถีชีวิตของตนเอง 
 6. เสริมสรางทักษะความสามารถในการทํางาน 
 7. สนับสนุนใหบุคลากรทํางานรวมกันเปนทีม 
 8. สรางสรรคความแปลกใหมในองคกรที่เปนประโยชนตอบุคลากรและการทํางาน 
 หลักการเสริมพลังการทํางานของเบลนชารด คารลอส และ แรนดอลฟ (Blanchard, 
K.,Carlos J.P.& Randolph.A. 1996 : 70)  ใหไวดังนี้ 
 1. การแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารระหวางบุคลากร 
 2. การใหบุคลากรมีอิสระในการทํางานดวยตนเอง 
 3. การสรางทีมบริหารตนเอง 
 4. การสรางความพรอมรับการตรวจสอบในการทํางาน 
 การเสริมพลังการทํางาน ปฏิบัติอยูบนความเชื่อและจริยธรรมทางสังคมของคานิยม            
การชวยเหลือมีน้ําใจใหกัน การสรางความสัมพันธและรวมมือกันในการทํางาน (Gutierrez, Parsons 
& Cox.  1998 : 149) การเสริมพลังการทํางานตองอาศัยความรู ทักษะความสามารถ คุณธรรม
จริยธรรม ความเชื่อถือไววางใจกัน ความรักเคารพในกันและกัน รวมกันรับผิดชอบ การมีสวนรวม
ตัดสินใจกําหนดเปาหมาย วิธีการทํางานรวมกันและรวมมือกันในการปฏิบัติ 
 สรุปหลักการเสริมพลังการทํางานของบุคลากร ไดแก 
 1. สรางความตระหนักในบุคลากรใหสํานึกวาบุคคล คือ ผูกําหนดวิถีชีวิตของตนเอง 
 2. เสริมสรางความรู ทักษะความสามารถ ประสบการณในการทํางานของบุคลากรและ
สรางสรรคส่ิงที่เปนประโยชนตอบุคลากรและองคกรในการทํางาน 
 3. สงเสริมใหบุคลากรไดใช ไดแลกเปลี่ยนความคิด ไดแสดงออกและพัฒนาความรู
ทักษะความสามารถ ประสบการณที่เปนประโยชนกับการทํางาน 
 4. ใหสามารถยืดหยุนในการปฏิบัติหนาที่ ในการปฎิสัมพันธระหวางบุคลากรเพื่อให
สอดคลองกับสภาวการณและการเปลี่ยนแปลงของสังคมสิ่งแวดลอม 
 5. ใหอํานาจที่จําเปนตอการทําหนาที่ของบุคลากร 
 6. ใหการสนับสนุนทรัพยากรที่จําเปน ขอมูล ขาวสารเพื่อการทํางาน 
 7. ใหบุคลากรมีอิสระวินิจฉัยตัดสินใจในงานที่ทํา 
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 8. สงเสริมความสัมพันธที่ดีระหวางบุคลากร การเรียนรูจากกันและกัน  การทํางาน
รวมกันเปนทีม 
 9. เตรียมความพรอมของบุคลากร ใหโอกาสการทํางาน ใหทํางานที่สําคัญมีคุณคา   
งานที่ทาทายความสามารถ 
   10. ยอมรับในผลการปฏิบัติงานหรือขอผิดพลาดที่อาจเกิดขึ้น พรอมรับการตรวจสอบ
พรอมที่จะชวยเหลือ ขจัดปญหาอุปสรรคและพัฒนางานสูความสําเร็จอยางเปนระบบ 
   11. สงเสริมการมีสวนรวมของบุคลากรอยางเทาเทียมกันในการทํางาน 
   12. สรางความไววางใจ เคารพเชื่อถือในกันและกัน ทั้งในระหวางบุคลากร  บุคลากรกับ
ฝายบริหาร และสงเสริมคุณธรรมน้ําใจของความเปนทีมงาน 
 สําหรับเปาหมายของการเสริมพลังการทํางานของโบลิน ฮักเซเวอรและ แลซเลย (Bolin.  
1989 : 82 ; Haksever, et.al.  2000 : 226 ; Lashley.  1997 : 132) ไดกําหนดเปาหมายการเสริมพลัง
การทํางานของบุคลากรไวดังนี้ 
 1. ทําใหบุคลากรมีความกระตือรือรนในการปฏิบัติภารกิจ กลาริเร่ิมสรางสรรคงานและ
นวัตกรรมที่มีประโยชนขององคกร 
 2. ปลุกจิตสํานึก พัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการปฏิบัติภาระหนาที่ สรางความรัก
ความผูกพันในงาน 
 3. สนับสนุนใหบุคลากรสามารถควบคุมการทํางานของตนเอง สามารถคิดตัดสินใจ         
ในเรื่องตางๆ ไดอยางเหมาะสมเพื่อใหงานมีคุณภาพบรรลุเปาหมายความสําเร็จ 
 4. สรางสรรคกระบวนการบริหารจัดการและสภาพแวดลอมที่ชวยใหบุคลากร                    
มีความสุขและสนุกกับการทํางาน 
 5. เสริมสรางคุณธรรมน้ําใจของบุคลากรในการทํางานรวมกันเปนทีม 
 6. กระตุนใหบุคลากรมีการพัฒนาตนเองสูความเชี่ยวชาญเปนมืออาชีพ  
 7. ใหบุคลากรมีพลังอํานาจ ตองการที่จะทํางานและมีทัศนคติที่ดีตอองคกร 
 8. กระตุนใหบุคลากรใชพลังอํานาจที่มีเพิ่มขึ้น สรางผลงานการเปลี่ยนแปลงในทางที่ดี 
มีประโยชน และใชพลังอํานาจเสริมสรางการรวมพลังตาง ๆ ในองคกรใหเกิดพลังสามารถดําเนินงาน
ไปสูเปาหมายความสําเร็จเดียวกัน 
 สรุปเปาหมายการเสริมพลังการทํางานของบุคลากร ไดแก การทําใหบุคลากรไดพัฒนา
เพิ่มพูนพลังการทํางานในดานตางๆและแสดงออกซึ่งศักยภาพพลังในการเพียรทํางานตามหนาที่
ความรับผิดชอบ ดวยความพึงพอใจเพื่อใหเกิดผลการทํางานที่มีคุณภาพ พัฒนาตนเองสูความ
เชี่ยวชาญ มีน้ําใจในการทํางานสรางความเจริญวัฒนาใหกับบุคคลและองคกร 
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 2.6 ทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับการเสริมพลังการทํางาน 
 การเสริมพลังเปนกระบวนการของปฏิสัมพันธของเหตุปจจัยตาง ๆ ที่ทําใหบุคคลคนพบ
และพัฒนาพลังที่จะใชในวิถีการทํางานใหประสบความสําเร็จ เปนประโยชนตอตนเอง องคกรและ
สังคม (Berger, McBreen & Rifkin.  1996 : 25 ; Lefrancois.  2000 : 20) การเสริมพลังเปนกระบวนการ            
ที่สอดคลองกับความตองการของมนุษย (Human needs) ความตองการในการควบคุมและพัฒนาตนเอง 
(Self-control and self–development) เปนกระบวนการที่ตองมีการตัดสินใจกําหนดตนเอง (Self-
determination) และการลงมือปฏิบัติ (Implementation) ของบุคลากรทุกคนทุกฝาย (Gutierrez, Parsons  
& Cox.  1998 : 6) ซ่ึงทฤษฎีที่เกี่ยวของกับการเสริมพลังการทํางาน ไดแก 
 1. ความตองการของมนุษยตามทฤษฎีของมาสโลว (Maslow’s Hierarchy of Needs 
Theory)  
 ทฤษฎีของมาสโลว กลาวถึง บุคคลมีความตองการขั้นพื้นฐานในการดํารงชีวิต (Servival 
needs) ตองการปจจัยทางกายภาพ อาหาร ที่อยูอาศัย ตองการความมั่นคงปลอดภัย (Safety  needs) 
ในชีวิต ทรัพยสิน หนาที่การงาน ตองการความรักและการยอมรับจากผูอ่ืน (Love and belonging needs) 
จากบุคคลในครอบครัวและเพื่อนรวมงาน ตองการฐานะทางสังคมและเกียรติยศ (Esteam or status needs) 
มีสถานภาพ มีความสําคัญในองคการ ไดทํางานที่มีคุณคาตอสวนรวม ตองการบรรลุเปาหมายสูงสุด        
ในชีวิต (Needs for self-actualization) ตองการพัฒนาจิตใจ ตองการคนพบและพัฒนาศักยภาพ
ความสามารถและปฏิบัติไปสูเปาหมายของชีวิต (สุดา  ทัพสุวรรณ.  2541 : 32–33) ความตองการ
ของบุคคลเปนกลไกสําคัญกระตุนการเสริมพลังการทํางาน 
 2. ทฤษฎีการควบคุมตนเอง (Self–Control   Theory)  
 ทฤษฎีการควบคุมตนเอง กลาวถึง คุณลักษณะที่ปรากฏอันเนื่องจากพลังจากภายในที่มี
อิทธิพลตอการตัดสินใจกําหนดการกระทําที่มีผลตอการทํางานตอผลของงานและการใชเหตุผล
เพื่อใหเกิดการปฏิบัติ (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) การกระทําที่แสดงวาบุคคลสามารถควบคุมตนเอง เชน 
สามารถกําหนดวิถีชีวิตและพฤติกรรมของตนเอง ตัดสินใจกระทําการใด ๆ อยางมีเหตุผลมีจิตสํานึก 
สามารถแสดงออกซึ่งคุณคาความสามารถที่มีอยูในตน สามารถทํางานรวมกับผูอ่ืน มีความอดทน
และพรอมรับการเปลี่ยนแปลงและวิกฤตการณตาง ๆ สามารถบริหารจัดการทรัพยากรและสิ่งจําเปน
ในการทํางาน ทําใหงานบรรลุผลสมบูรณ (Kouzes & Barry.  1995 : 184) ความสามารถควบคุมตนเอง
ของบุคลากรจึงเปนคุณสมบัติพื้นฐานที่สําคัญของการเสริมพลังการทํางาน 
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 3. ทฤษฎีการพัฒนาตนเอง (Self-Development   Theory) 
 ทฤษฎีการพัฒนาตนเอง กลาวถึง การพัฒนาตนเองเปนกระบวนการตอเนื่องจากการคนพบ
ศักยภาพภายในตนเองของบุคลากรและมุงการพัฒนาศักยภาพความสามารถนั้น ๆ เพื่อนําไปสู           
การเปลี่ยนแปลงที่สรางสรรค ทฤษฎีการพัฒนาตนเอง (Self-development theory) ยอมรับในการพัฒนา
ศักยภาพ ความรับผิดชอบตอการกระทําของบุคคล ยอมรับในพลังอํานาจที่แทจริงของบุคคล                 
ที่สามารถทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลง (Gutierrez, Parson  & Cox.  1998 : 148 ; Citing Deming.  1984 : 
empowerment : A vehicle to peace.) การพัฒนาคือ การสรางความเจริญ ซ่ึงเปนผลผลิตจากการใช
ปจจัยนําเขาและกระบวนการตาง ๆ กอใหเกิดผลเปนความเจริญ (เฉลียว  บุรีภักดี.  2542 : 13)          
การพัฒนาตนเอง คือ การสรางตนใหมีความเจริญ ซ่ึงความเจริญดังกลาวพิจารณาได 3 ลักษณะ ไดแก 
  3.1 การสรางสรรคส่ิงใหมเปนสิ่งที่ดีงามใหเกิดกับตน  
  3.2 การแกปญหา สามารถแกปญหาที่เกิดกับตนและบุคคลอื่น  
  3.3 การรักษาสิ่งที่ดี คือ ยังคงรักษาคุณธรรมความดีของตนไวได 
 ดังนั้นการพัฒนาตนเอง จึงเปนการเสริมพลังการทํางานใหกับตนเองและองคกร 
 4. ทฤษฎีการกําหนดตนเอง (Self–Determination   Theory)  
 ทฤษฎีการกําหนดตนเองมีความเชื่อพื้นฐานวา บุคคลมีความตองการในสิ่ง 3 ส่ิง (Borich 
& Tombari.  1995 : 242) ไดแก 
  4.1 บุคคลตองการมีความสามารถ (Competence  needs) จึงมีการเรียนรูฝกฝนทักษะ
ที่จะนําไปสูจุดหมาย  
  4.2 บุคคลตองการมีสัมพันธไมตรี (Relationship needs) ที่นําไปสูความมั่นคง ปลอดภัย
ในการทํางาน ความเปนมิตรที่ดีในหมูผูรวมงานและผูเกี่ยวของ 
  4.3 บุคคลตองการความเปนอิสระ (Autonomy  needs) ในการริเร่ิมการปฏิบัติส่ิงใหม   
ในการควบคุมการกระทําตาง ๆ ของตนเอง  
 ทฤษฎีการกําหนดตนเอง (Deci  & Ryan.   1985 : 32-38) จึงใหความสําคัญ และกลาวถึง
บุคคลวา มีความสามารถในการคิดตัดสินใจกําหนดแบบแผนการกระทําของตนเอง สามารถเห็น
แจงเขาใจสภาพการณที่ตนจะสรางสรรคและใชทรัพยากร การทํางานที่มีใหเกิดประโยชนสูงสุด 
ขณะเดียวกันก็พรอมจะรับผลที่เกิดขึ้นไมวาในลักษณะใด แนวทางปฏิบัติของทฤษฎี เนนให
บุคลากรมีอิสระในการแสดงออกซึ่งศักยภาพความสามารถ สามารถสรางทางเลือก และมีสิทธิเลือก
ทางปฏิบัติของตนเองดวยความตระหนักในภาระหนาที่และสภาวการณแวดลอม การกําหนดตนเอง
ตองอาศัยความสามารถของบุคคลในหลาย ๆ ดานมาประกอบกัน เชน สามารถคิดวิเคราะห กําหนด
เปาหมายความตองการและวางแผนการปฏิบัติ สามารถวิเคราะหจําแนกทรัพยากรเพื่อการ
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ประยุกตใช การใชเหตุผลในการเลือกทางเลือกเพื่อการปฏิบัติ การประเมินการปฏิบัติ สามารถสราง
จังหวะโอกาสสูเปาหมายและมั่นคงตอการกาวสูเปาหมาย (Fetterman.  1998 : 8) การกําหนดตนเอง
เปนการเสริมพลังการทํางาน ทําใหบุคคลรูจักยืดหยุน สามารถปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมหรือ
การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น และนําตนบรรลุถึงเปาหมายความสําเร็จ 
 5. ทฤษฎีการกําหนดเปาหมาย (Goal Setting Theory) 
 ทฤษฎีการกําหนดเปาหมาย นอกจากความสามารถในการกําหนดตนเองแลวบุคลากรยัง
ตองสามารถกําหนดเปาหมายในการกระทําของตนใหชัดเจน ฮอยและมิสเกล (Hoy & Miskel.  2001 : 
126) กลาวถึงเปาหมายของบุคคลไววา เปาหมายเปนสิ่งสําคัญสิ่งหนึ่งที่ตองคํานึงถึงกอนที่จะใช
วิธีการใด ๆ ในการพัฒนาเสริมพลังใหกับครูและบุคลากร หัวใจสําคัญของทฤษฎีการกําหนด
เปาหมาย คือการใหคุณคาและการตัดสินใจเกี่ยวกับคุณคาของการกระทําของบุคคลที่สัมพันธ           
กับเปาหมายที่กําหนดไว ดังนั้นการกระทําของบุคคลจึงเปนไปในวิถีที่จะนําไปสูเปาหมาย เปาหมาย 
จึงเปนเสมือนสื่อกลาง ประสานความปรารถนา คานิยม การตัดสินใจกับลักษณะงาน ขอมูลปอนกลับ
ขอมูลการชี้แนะ เปนพลังการทํางานของบุคลากรที่จะปรากฏผลเปนระดับความสําเร็จที่สัมพันธกับ
เปาหมาย ล็อก และลูธานส (Locke & Lutham.  1990 : 108, 122 - 123) ลักษณะของเปาหมายและ
สภาวะที่มีผลตอระดับความสําเร็จของการปฏิบัติ ไดแก   
  5.1 เปาหมายที่ชัดเจนเฉพาะเจาะจง ทําใหบุคคลประสบความสําเร็จในการปฏิบัติได
ดีกวาเปาหมายที่คลุมเครือ 
  5.2 เปาหมายที่ยากที่ทาทายแตมีความเปนไปไดที่จะบรรลุถึง ทําใหบุคลากรมีพลัง
และตั้งใจปฏิบัติดีกวาเปาหมายที่งาย  
  5.3 เปาหมายที่ผูรวมงานมีสวนกําหนด จะสงผลใหการปฏิบัติบรรลุผลความสําเร็จ
ดีกวาเปาหมายที่ผูรวมงานไมมีสวนกําหนด  
  5.4 การไดรับขอมูลปอนกลับในเรื่องการบรรลุเปาหมายการทํางานที่กําหนดจะมีผลดี
ตอการปฏิบัติงานของผูรวมงาน  
  5.5 เปาหมายที่ดีตองกําหนดระยะเวลาของการบรรลุผลความสําเร็จและสามารถวัดได 
  5.6 การที่ผูปฏิบัติเห็นคุณคาและมีความผูกพัน ทุมเทอยางแทจริงใหกับเปาหมาย           
ที่กําหนด จะเสริมพลังใหการปฏิบัติเปนไปไดดวยดี  
  5.7 การไดรับการสนับสนุนปจจัยตาง ๆ ในการปฏิบัติ จะชวยเสริมพลังการทํางาน
ใหบรรลุเปาหมายไดสมบูรณยิ่งขึ้น    
 6. ทฤษฎี วาย (Y-Theory) ของแมคเกรเกอร  
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 ทฤษฎี วาย กลาวถึงคุณลักษณะของบุคลากรวามีความตองการไดรับโอกาสการทํางาน 
ตองการมีผลงานความสําเร็จ (Garrison  &  Bly.  1997 : 113 ; Haksever, et al.  2000 : 229) และใช
ความพยายาม การควบคุมตนเองเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคตามภารกิจในการทํางาน บุคลากรจะ
แสวงหาความรับผิดชอบ สามารถจินตนาการ คิดสรางสรรค แกปญหาและพัฒนางานการปฏิบัติ
ของบุคลากรที่ชวยเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน เชน มีสวนรับผิดชอบในการทํางาน บริหาร
จัดการการทํางานกันเองภายในทีมงาน รับผิดชอบการปฏิบัติงานในหนาที่ สรางมาตรฐาน           
การทํางาน ใชทักษะการติดตอส่ือสารใหเกิดประโยชน ใสใจรับฟงความคิดเห็นจากทุกฝาย                
ในการปฏิบัติงาน มีวินัย มีระบบการแกปญหา ทําองคการใหเปนองคการแหงการเรียนรูอยางตอเนื่อง 
เนนการพัฒนาตนเองและการทํางานรวมกัน (Garrison  &  Bly.  1997 : 113) 
 7. ทฤษฎีความเทาเทียมกัน (Equity  Theory)   
 อดัมส (Adams) ทฤษฎีความเทาเทียมกัน พัฒนาขึ้นในป ค.ศ. 1965 กลาววา บุคลากร
สามารถรับรูไดถึงการปฏิบัติที่ใหความเทาเทียมกันหรือไมในการทํางาน ซ่ึงจะมีผลตอประสิทธิภาพ 
การทํางานของบุคคลนั้นๆและเปนผลใหบุคคลสนองตอบตอความเทาเทียมกันที่ไดรับใน                 
3 ลักษณะไดแก (Schultz  & Schultz.  1998 : 246) 
  7.1 กระทําในสิ่งที่ดี (Benevolent)  
  7.2 เสียใจหรือสํานึกผิด (Equity  sensitive) 
  7.3 เรียกรองสิทธิ์ (Entitled)  
 ดังนั้นบุคลากรจึงควรไดรับการปฏิบัติอยางเทาเทียมกันไดรับผลตอบแทนและสิทธิ
ประโยชนที่เหมาะสมกับผลงานการปฏิบัติ หรือตามสถานภาพของบุคคลที่ทุกฝายยอมรับและ
ไดรับการยอมรับในคุณคาของความเปนสมาชิก การใหเกียรติซ่ึงกันและกัน (Robbins  & Coulter. 
1999 : 494 ; Hoy & Miskel.  2001 : 143, 157) การปฏิบัติดวยความเทาเทียมกันในดานตาง ๆ 
ตามที่ควรจะไดรับในการทํางาน เปนอีกปจจัยหนึ่งที่สําคัญในการเสริมพลังการทํางานของบุคลากร 
 8. ทฤษฎีการปฏิบัติ (Implementation   Theory)  
 ทฤษฎีการปฏิบัติ กลาวถึง พลังอํานาจการทํางานจะเกิดไดตองอาศัยการปฏิบัติของบุคคล
เปนสําคัญ (Levin.  1993 : 201) ขณะที่ผูเกี่ยวของตองสนับสนุนเหตุปจจัยเสริมพลังดังกลาว หัวใจ
สําคัญของการเสริมพลังการทํางานของบุคลากรในองคกร คือ สงเสริมความสามารถดานตาง ๆ  
ของบุคลากรและประสานใหเกิดการปฏิบัติงานในระดับบุคคลและทีมงานอยางเปนระบบ มีวินัยได
มาตรฐาน ดวยความรับผิดชอบและทําใหบุคลากรเรียนรูอยางตอเนื่องจากการปฏิบัติงานนั้น
กระบวนการบริหารและผูบริหารตองทําหนาที่อํานวยความสะดวก ใหการพัฒนาและสรางความ
เทาเทียมกันและสนับสนุนการแสดงศักยภาพ พลังความสามารถของบุคลากร แทนการทําหนาที่
อยางผูคุมที่คอยควบคุมบังคับใหทําหรือเปนผูช้ีนํา  
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 9. ทฤษฎีการบริหารแบบมีสวนรวม (Participative   Administration   Theory) 
 ทฤษฎีการบริหารแบบมีสวนรวม เปนทฤษฎีที่สอดคลองและสนองตอบตอความตองการ
แสดงออกซึ่งพลังของบุคลากรและมุงทําใหบุคลากรพัฒนาพลังของตน การบริหารแบบมีสวนรวม
เปนกระบวนการปฏิบัติทางการบริหารที่กระทําอยางมีเปาหมายหรือเงื่อนไขที่ชัดเจน ผานขั้นตอน
การมีสวนรวม เชนผานการพิจารณารับฟงความคิดเห็น การรับรูของผูมีสวนเกี่ยวของกอนนําไป
ปฏิบัติ  การมีสวนรวมทางการบริหารมีหลายระดับ เชน การมีสวนเกี่ยวของในฐานะสมาชิกองคกร
คอยสังเกตการณติดตามผลงาน การมีสวนสนับสนุนชวยเหลือดวยการใหคําปรึกษาใหขอคิด
ขอเสนอแนะ สนับสนุนปจจัยและทรัพยากรตางๆ การมีสวนรับผิดชอบ ดวยการมีสวนในการ
ตัดสินใจในการดําเนินการหรือรวมปฏิบัติการภารกิจตาง ๆ  
 เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ  (2541 : 2–6) การบริหารแบบมีสวนรวมมีผลตอบุคคล คือ          
การทําใหบุคลากรหรือผูมีสวนเกี่ยวของมีความรูสึกเปนเจาของ มีความมุงมั่น ความผูกพัน                 
ในภารกิจนั้น ๆ ทําใหบุคลากรมีโอกาสไดใชความรู ทักษะประสบการณและทํางานดวยความเต็มใจ 
การปฏิบัติในการบริหารแบบมีสวนรวมที่เปนการเสริมพลังการทํางานของครูและบุคลากร เชน 
  9.1   มอบอํานาจหนาที่ในการปฏิบัติงานที่ชัดเจน  
  9.2  มอบความรับผิดชอบการปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ  
  9.3   ใหบุคลากรมีสวนรวมตัดสินใจในกระบวนการที่สงผลกระทบตอการทํางาน
หรือในเรื่องที่สนใจ เชน การจัดงบประมาณ การบริหารงานบุคคล การกําหนดหลักสูตรกระบวน            
การเรียนการสอน 
  9.4 จัดสรรใหบุคลากรไดใชทรัพยากร เทคโนโลยีและขอมูลใหเกิดประโยชน             
ในการทํางานรวมกัน  
  9.5 ใหโอกาสบุคลากรแสดงความคิดเห็น ความรูทักษะประสบการณ ในการปฏิบัติงาน
ไดเต็มความสามารถ  
 การบริหารแบบมีสวนรวมและผลสืบเนื่องทุกประเด็นที่กลาวมาแลวเปนการทํางานแบบ
มีสวนรวมที่เปนการเสริมพลังการทํางานของครูและบุคลากร (Weightman.   1999 : 136 ; Hilgert, 
Leonard & Haimann.   1995 : 263 ; Anderson.   1998 : 572 ,589 ; Madura.   1998 : 328) 
 10. ทฤษฎีการเสริมสรางพลัง (Empowerment   Theory) 
 ทฤษฎีการเสริมสรางพลังจากการศึกษาเอกสารผลงานที่เกี่ยวกับการเสริมพลังการทํางาน
ของบุคลากรที่บุคคลและนักการศึกษาในศาสตรสาขาตาง ๆ ไดแสดงไว ผูวิจัยพบวานัยสําคัญของ
ทฤษฎีการเสริมพลังแสดงใหเห็นวา การเสริมพลังเปนกระบวนการที่เกิดจากการมีปฏิสัมพันธ
ระหวางบุคคลกับปจจัยแวดลอมตาง ๆ ทั้งที่เปนบุคคล วิธีการทํางาน สภาวการณที่สงผลประสานกัน
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ทําใหพลังอํานาจที่มีอยูแลวในบุคคลในระดับหนึ่ง พัฒนาเพิ่มพูนหรือพัฒนาเปนพลังความสามารถ
ดานตาง ๆ  ในระดับที่สูงขึ้น  ซ่ึงจะแสดงผลปรากฏทางการคิด การกระทําและผลงานที่เปนคุณประโยชน
กับบุคคล องคกรและสิ่งแวดลอม (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 ความเปนหนวยระบบ 
ความเปนหนวยทํางานภายในตัวเองของสิ่งหรือระบบทํางาน ระบบการทํางานดังกลาวจะประกอบดวย 
สวนปจจัยนําเขาหรือปจจัยพื้นฐาน (Input) สวนกระบวนการ (Process) และสวนผลผลิต (Output) 
ภายในขอบเขตหรือบริบทหนึ่ง ๆ ซ่ึงองคประกอบสําคัญในแตละสวน จะประสานความสัมพันธ
เปนระบบการทํางาน  (เฉลียว  บุรีภักดี.  2542 : 9-10) 
 สรุปทฤษฎีที่สัมพันธกับการเสริมพลังการทํางานของบุคลากร ไดแก ทฤษฎีของมาสโลว 
ทฤษฎีการควบคุมตนเอง ทฤษฎีการพัฒนาตนเอง ทฤษฎีการกําหนดตนเอง ทฤษฎีการกําหนด
เปาหมาย ทฤษฎีวายของแมคเกรเกอร ทฤษฎีความเทาเทียมกัน ทฤษฎีการปฏิบัติ ทฤษฎีการบริหาร
แบบมีสวนรวม ทฤษฎีการเสริมสรางพลัง และทฤษฎีระบบ 
 2.7  กระบวนการเสริมพลังการทํางาน 
 กระบวนการเสริมพลังการทํางานของบุคลากรตามแนวทางของ คูเซสและเบอรร่ี 
(Kouzes  &  Berry.  1987 : 252–257) ประกอบดวย 
 1. การเรียนรูบุคลากร เปนการรูเขารูเราเพื่อประโยชนในการบริหารจัดการการทํางาน 
 2. การพัฒนาบุคลากรใหมีความรู ทักษะ มีมนุษยสัมพันธ มีความยืดหยุนในการทํางาน
ใหทันการเปลี่ยนแปลง 
 3. การใหบุคลากรไดใชพลัง ทรัพยากร ขอมูลขาวสารที่มีการสนับสนุนชวยเหลือ
ใหบริการใหเกิดงานที่เปนประโยชนแกผูอ่ืน 
 4. การใหบุคลากรมีอํานาจหนาที่ มีอิสระ มีแบบแผนทิศทางในการทํางานของตนเอง 
 5. การสรางเครือขายความสัมพันธภายในองคกรและระหวางองคกร เพื่อแลกเปลี่ยน
ขอมูลขาวสาร เพราะขอมูลขาวสาร คือ ส่ิงที่ชวยเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของบุคลากร 
 6. การใหบุคลากรแสดงผลงานความสามารถและความเปนแบบอยางที่ดี 
 กระบวนการเสริมพลังการทํางานตามแนวทางของ คลัทเทอรบัค และ เคอรนาฮาน 
(Clutterbuck & Kernaghan.  1994 : 181-205) ประกอบดวย 
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 1. การมอบหมายหนาที่ความรับผิดชอบแกบุคลากรซึ่งอาจใหรับผิดชอบงานโดยตรง
ใหรับผิดชอบงานรวมกันหรือใหรับผิดชอบคิดงานใหม 
 2. การพัฒนาคุณลักษณะที่จําเปนสําหรับงานที่ไดรับมอบหมาย สรางความไววางใจ   
ในเพื่อนรวมงาน สรางความเชื่อมั่นและจิตสํานึกความรับผิดชอบ 
 3. การใหบุคลากรมีสวนรับผิดชอบรวมกันในการทํางาน แบงหนาที่แตรวมกันทํางาน 
 4. การพัฒนาเครือขายความรวมมือ เครือขายขอมูลขาวสาร เครือขายการติดตอส่ือสาร 
เพื่อการแลกเปลี่ยนความรู ความคิด ประสบการณ ทักษะความสามารถ ที่จะชวยเสริมพลัง                 
การทํางาน 
 5. การใหบุคลากรแลกเปลี่ยนความรู ความคิด ทักษะความสามารถ ขาวสารขอมูลการ
เสริมสรางคุณธรรมน้ําใจในหมูเพื่อนรวมงาน 
 6. การสงเสริมความคิดสรางสรรคของบุคลากรและทีมงาน จัดแสดงผลการปฏิบัติงาน 
 7. การใหการศึกษาอบรมวิธีพัฒนาสรางสรรคงาน 
 8. การใหความสําคัญดูแลบุคลากรใหดีเทาๆกับการใหความสําคัญกับงาน 
 9. การใหโอกาสบุคลากรไดแสดงความรู ความสามารถอยางเสมอภาคกัน 
 10. การสรางความรับผิดชอบใหบุคลากรทํางานอยางผูเชี่ยวชาญ ใหมีการตรวจสอบ
ประเมินตนเอง 
 11. การสงเสริมใหบุคลากรมีความสุข สนุกและเต็มใจในการทํางาน โดยใหทํางาน               
ที่เหมาะกับความรูความสามารถ สรางความเขาใจอยางกระจางในเปาหมาย ขั้นตอนการทํางาน 
 12. การเสริมสรางการเรียนรูของบุคลากรอยางตอเนื่องเผยแพรผลงานความสําเร็จของ
บุคลากร 
 13. การใหบุคลากรมีแผนพัฒนาตนเองที่เปนจริงไดและติดตามผลการปฏิบัติตามแผน
เพื่อปรับปรุงพัฒนาและไปใหถึงเปาหมาย 
 กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของบุคลากรตามแนวทางของสโตน และ 
แซชส (Stone & Sachs.  1995 : 39-40) ประกอบดวย 
 1. การมอบอํานาจหนาที่ขอบเขตความรับผิดชอบใหอํานาจการตัดสินใจไดเองในแตละ
สถานการณการทํางาน 
 2. การแสดงภาวะผูนําในการทํางานรวมกัน 
 3. การรับฟงความคิดเห็น เนนสรางความเขาใจรวมกันทุกฝายในการดําเนินงานตาม
จุดมุงหมายขององคกร 
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 4. การสงเสริมความเจริญกาวหนาของบุคลากรและองคกร ใหประสบความสําเร็จ
รวมกันในการทํางาน 
 5. การอบรมพัฒนาความรู ความคิด ทักษะความสามารถแกบุคลากรในการทํางาน 
 กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจการทาํงานตามแนวทางของ เฌอรเมอรฮอรน  
(Schermerhorn.  1997 : 393) ประกอบดวย 
 1. การบริหารแบบมีสวนรวม โดยใหบุคลากรกําหนดเปาหมาย เลือกแบบแผนวิธีการ
ทํางานรวมกัน และเมื่อเกิดปญหาใด ๆ ใหโอกาสบุคลากรไดชวยคิด ชวยแกไขในปญหานั้น ๆ 
 2. การสรางบรรยากาศความรวมมือ โดยใหบุคลากรและหนวยงานตาง ๆ ไดแลกเปลี่ยน
ความคิด ขาวสารขอมูลที่เปนประโยชนในการทํางาน 
 3. การใหบุคลากรไดริเร่ิมทําสิ่งใหม ไดปฏิบัติในสิ่งที่คิด และรักษาน้ําใจ ความเชื่อมั่น
ของบุคลากรในการทํางานดวยการยอมรับในผลงานและสนับสนุนการปฏิบัติใหบรรลุผลความสําเร็จ 
ที่สูงขึ้น 
 กระบวนการเสริมพลังการทํางานของบุคลากรตามแนวทางของเบอรแมน เวสท  และ
แลซเลย (Berman & West.  1997 : 218 ; Lashley.  1997 : 33–35) ประกอบดวย 
 1. การใหบุคลากร ทีมงานสามารถตัดสินใจไดเองในเรื่องที่เกี่ยวของกับงานในหนาที่ 
 2. การใหบุคลากรรับผิดชอบตอการปฏิบัติที่จะทําใหผูใชบริการมีความพึงพอใจ 
 3. การใหบุคลากรปฏิบัติดวยความยืดหยุนในการสนองตอบที่ทันเวลา ทันความ
ตองการของผูใชบริการ ซ่ึงเทากับใหบุคลากรมีสวนรวมในการวิเคราะหความตองการของ
ผูใชบริการและตัดสินใจกําหนดภาระงานของตนในการปฏิบัติหนาที่เพื่อใหบรรลุเปาหมายของ
องคกร เปนการลดขั้นตอนการบริหาร ปรับเจตคติและพัฒนากลไกการทํางาน 
 กระบวนการเสริมพลังการทํางานของบุคลากรตามแนวทางของ ไคลรบอท (Cleirbaut. 
1998 : 7-8) ประกอบดวย 
 1. การใหบุคลากรมีสวนรับผิดชอบ (Responsibility) ในการทํางาน 
 2. การมอบอํานาจหนาที่ (Authority) ในการทํางานของบุคลากรใหชัดเจน 
 3. การใหบุคลากรพรอมรับการตรวจสอบ (Accountability) กระบวนการการทํางาน
และคุณภาพผลงาน 
 4. การใหมีการแบงปนแลกเปลี่ยนขอมูล (Sharing  information) ที่เปนประโยชนใน
การทํางานระหวางบุคลากร หนวยงานและองคกร 
 5. การสรางสรรควิธีทํางานรวมกัน (Creating  a  new  deal) ของบุคลากรในองคกร 
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 6. การสรางสรรคบรรยากาศที่เสริมพลังการทํางาน(Create the climate for empowerment) 
จัดสภาวะแวดลอมการทํางานเปนระบบ มีระเบียบ เตรียมความพรอมของบุคลากรในการทํางาน 
สรางความมีน้ําใจไมตรีตอกันในระหวางผูรวมงาน 
 กระบวนการเสริมพลังการทํางานของบุคลากรตามแนวทางของ ลูธานส (Luthans.  1998 : 
40–41) ประกอบดวย 
 1. การใหบุคลากรมีอิสระทางการคิดตัดสินใจ การริเร่ิมปฏิบัติส่ิงใหม  การแสดงผล
งาน รวมถึงการพบปะแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับบุคคลอื่น ๆ 
 2. การมอบอํานาจหนาที่ พรอมสนับสนุนทรัพยากรเพื่อใหสามารถนําการตัดสินใจ
ตามอํานาจหนาที่ไปสูการปฏิบัติจริงได 
 3. การสงเสริมใหสามารถประยุกตใชทรัพยากร ทําใหเกิดสิ่งใหมที่เปนประโยชน 
 4. การสรางคุณธรรม ความซื่อสัตย ความเพียรพยายาม ความตั้งใจจริงของบุคลากร          
ในการปฏิบัติงานในหนาที่ 
 กระบวนการเสริมพลังการทํางาน ตามแนวทางของ เฌอรเมอรฮอน ฮันทและออสบอรน 
(Schermerhon , Hunt & Osborn.  1998 : 202) ประกอบดวย 
 1. การมอบอํานาจหนาที่ ขอบเขตการทํางานที่ชัดเจนแกบุคลากรและมีหลักฐานรับรอง 
 2. การใหบุคลากรมีสวนรวมและรวมพลังความรวมมือจากทุกฝายในการปฏิบัติงาน 
 3. การใหผูบริหารในทุกระดับสื่อสารทําความเขาใจกับบุคลากรใหชัดเจน และ
สนับสนุนปจจัยการทํางาน  
 2.8  รูปแบบของการเสริมพลังการทํางาน  
 การเสริมพลังการทํางานจะเกิดขึ้นเมื่อผูบริหารไดนําแนวคิด  ทฤษฎีมาประยุกตใชใน 
การบริหารโดยกําหนดยุทธศาสตรที่จะนําไปสูเปาหมายและการวางแผนในการปฏิบัติอยางชัดเจน
เพื่อใหการเสริมพลังการทํางานนั้นบรรลุผลตามเปาหมายที่วางไว 
 รูปแบบการเสริมพลังการทํางานมีผูเสนอไวหลายรูปแบบแตจะนํามากลาวในที่นี้เฉพาะ
รูปแบบที่เปนการเสริมพลังผูปฏิบัติงานในองคกร 5 รูปแบบ คือ รูปแบบปรามิดอํานาจ (Power 
Pyramid) ของเทรซี (Tracy.  1990 : 24-46) รูปแบบของสก็อตและเจฟเฟ (Scott ; & Jaffe.  1991 : 
20-30) รูปแบบของเทบบิท (Tebbit.  1993 : 18-23) รูปแบบการจัดการกระบวนการเสริมพลังของ 
คินลอว (Kinlaw.  1995 : 23-25) และรูปแบบของเบลนชารด คารลอส และแรนดอลฟ (วรรณพร  
ไกรเลิศ.  2544 :33-40 ; อางอิงจาก Blanchard ; & Candolph.  1998) ซ่ึงมีรายละเอียดดังนี้ 

1. รูปแบบปรามิดอํานาจของเทรซี 
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 เทรซี (Tracy.  1990 : 24-46) ไดนําเสนอรูปแบบการเสริมพลังการทํางานไวในลักษณะ
การทํางานเปนขั้นตอนตามลําดับทั้งหมด 10 ขั้นตอน ดังนี้ 
        1.1 ใหความชัดเจนในหนาที่ความรับผิดชอบของผูปฏิบัติงานและรวมกันกําหนด
เปาหมายและภารกิจขององคกร 
      1.2  มอบหมายอํานาจหนาที่ใหกับผูปฏิบัติงานตามขอบขายการทํางานของเขา 
  1.3 กําหนดมาตรฐานการทํางานองคกรตองใหการสนับสนุนสงเสริมใหผูปฏิบัติงาน
ไปถึงมาตรฐานที่ตั้งไว 
  1.4 การฝกอบรมและการพัฒนาใหโอกาสผูปฏิบัติงานไดพัฒนาตนเองและการ
ทํางานตามความสนใจและความสามารถ 
  1.5 ใหความรูและสารสนเทศเกี่ยวกับองคกรที่จําเปนตอการตัดสินใจในการทํางาน
อยางถูกตองชัดเจน 
  1.6 ใหขอมูลยอนกลับเกี่ยวกับการทํางาน 
  1.7 ใหการยกยองหรือยอมรับในผลสําเร็จที่เกิดขึ้นจากการทํางาน 
  1.8 ใหความไววางใจในการทํางานโดยใหอิสระในการตัดสินใจ 
  1.9 ยอมรับขอผิดพลาดผูบริหารพรอมที่จะยอมรับความผิดพลาดที่อาจจะเกิดขึ้น
รวมรับผิดชอบและรวมแกไขกับผูปฏิบัติ 
  1.10 ใหความเคารพตอการตัดสินใจของผูปฏิบัติงาน   
 เทรซีไดนําเสนอรูปแบบการเสริมพลังการทํางานไวในลักษณะการทํางานเปนขั้นตอน
ตามลําดับทั้งหมด 10 ขั้นตอน  ดังแสดงในภาพประกอบ 2 
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ปรามิดอํานาจ 

 
 
 
 

ยกยองหรือยอมรับ 
 

ใหขอมูลยอนกลับ 
 

ใหความรูและสารสนเทศ 
ใหความไววางใจ                                                                       ยอมรับขอผิดพลาด 

ฝกอบรมและพัฒนา 
 

กําหนดมาตรฐานการทํางาน 
 

มอบหมายอํานาจหนาที ่
 

ใหความชดัเจนในหนาที่ความรับผิดชอบ 
 
 

ใหความเคารพตอการตัดสนิใจ 
                                      

ภาพประกอบ 2  ปรามิดอํานาจของเทรซี 
 

ที่มา : Tracy.  1990 : 24 
 

   การดําเนินการตามรูปแบบนี้ องคกรจะตองมีแผนปฏิบัติ ตั้งแตขั้นที่ 1 ถึงขั้นที่ 10 ซ่ึง            
ขั้นที่ 1-3 นั้นเปนการปรับปรุงโครงสรางและระบบขององคกร ขั้นตอนที่ 4-6 เปนการสรางความ
รวมมือของผูปฏิบัติงานสวนในขั้นที่ 7-10 เปนการสรางวัฒนธรรมขององคกร 
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2. รูปแบบของสก็อตและเจฟเฟ 
 สก็อตและเจฟเฟ (Scott  &  Jaffe.  1991 : 20-30) ไดเสนอรูปแบบของการเสริมพลังอํานาจ
องคกรไววามีองคประกอบของวิธีการทั้งหมด 5 สวนดังนี้ 
  2.1 การใหแรงจูงใจกับผูปฏิบัติงาน แบงออกไดเปน 3 สวน คือ ใหความถูกตอง            
เปนธรรม (Validation) ใหสารสนเทศ (Information) และใหมีสวนรวม (Participation) 
   2.1.1  การใหความถูกตองเปนธรรม คือ ใหความเสมอภาคกับทุกคนใหเงินเดือน 
คาตอบแทน สวัสดิการที่ยุติธรรม มีความยืดหยุนตอความตองการของผูปฏิบัติงาน รวมไปถึง                
การใหโอกาสไดเรียนรูและพัฒนาทักษะใหมๆ ตามความสนใจและความสามารถ 
   2.1.2  การใหสารสนเทศ คือ การใหความรูในสิ่งที่ตองปฏิบัติงาน รวมไปถึง
ขอมูลสารสนเทศที่จําเปนที่เกี่ยวของกับองคกร 
   2.1.3  การใหการมีสวนรวม คือ ผูปฏิบัติงานมีโอกาสในการควบคุมหรือตัดสินใจ
ในการทํางานดวยตัวผูปฏิบัติงานเอง 
  2.2 การสงเสริมและพัฒนาความรวมมือในองคกร ผูบริหาร คือ ผูมีบทบาทสําคัญ 
ในสวนนี้ ทุกคนตองเรียนรูวา ผูบริหารที่ดีตองรับผิดชอบการทํางานตั้งแตกระบวนการผลิต ไมใช
เฉพาะผลงานที่ เกิดขึ้นและตองทราบวา ผูปฏิบัติงานทุกคนตองการเรียนรูการทํางานและ            
การแกปญหารวมกับผูบริหารตองการโอกาสและอํานาจในการวินิจฉัยส่ังการ อิสระในการทํางาน 
ควบคุมและตัดสินใจในหนาที่รับผิดชอบดวยตนเอง รวมไปถึงการไดรับผลตอบแทนหรือรางวัล
อยางเหมาะสมและยุติธรรม และสิ่งสําคัญอีกประการหนึ่ง คือ การติดตอส่ือสารใหสารสนเทศ    
เพื่อสรางความเขาใจรวมกัน อันจะนํามาซึ่งความรวมมือจากทุกคนในองคกร 
  2.3 สรางภาวะผูนําใหกับผูปฏิบัติงาน  ภาวะผูนําของบุคคลในองคกร เปนตัวบงชี้
อีกประการหนึ่งในการพิจารณาวา องคกรไดรับการเสริมพลังอํานาจเพียงใด กระบวนการที่สําคัญ
ในการสรางภาวะผูนําก็คือ การสงเสริมใหผูปฏิบัติงานรวมกันทํางานเปนทีมและกระตุนใหทุกคน
เปนผูนําในการกําหนดเปาหมาย การปฏิบัติและการตัดสินใจในทีมงานหรือในสวนงานที่ตนเอง
รับผิดชอบ 
  2.4 การสรางบรรยากาศในองคกร องคกรควรมีบรรยากาศที่สงเสริมการเรียนรู
รวมกันระหวางผูบริหารกับผูปฏิบัติงานหรือระหวางผูปฏิบัติงานดวยกัน เปดโอกาสใหผูเรียนและ
รับเอาแนวคิดหรือทักษะใหม ๆ ที่จะชวยเพิ่มประสิทธิภาพมาใชในการทํางาน นอกจากนี้แลว
บรรยากาศองคกรที่ดี ไมไดหมายถึง การมีอิสระอยางเต็มที่ แตหมายถึง “ความสมดุล” ระหวาง           
การควบคุมกับการมีอิสระในการทํางาน รวมถึง “ความยืดหยุน” ในการสนองตอบความตองการ  
“ความพอดี” ในการใหโอกาส และ “ความเสมอภาค” สําหรับทุกคนในองคกร 
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  2.5 การสรางทีมงาน ส่ิงที่สําคัญประการหนึ่งของการเสริมพลังในองคกรก็คือ         
การสรางทีมงาน เทคนิคที่จะสงเสริมการทํางานเปนทีมคือ การวางระบบการทํางานที่เอื้อตอการ
ประสานสัมพันธกัน การฝกอบรมสรางเครือขายในการทํางาน การกระตุนใหแรงจูงใจและสนับสนุน
งบประมาณและทรัพยากรที่จําเปน และเมื่อเกิดทีมงานขึ้นแลวส่ิงที่ทีมงานตองการไดรับการแบงปน
จากผูบริหารก็คือ ความรูสึกเปนเจาของรวม หนาที่ความรับผิดชอบ อิสระในการทํางาน อํานาจ         
ในการตัดสินใจและรางวัลหรือผลตอบแทนที่ยุติธรรม 
 จะเห็นวา รูปแบบการเสริมพลังของสก็อตและเจฟเฟ เนนการสรางความสัมพันธ 
(Relation) ของคนในองคกร โดยสรางบรรยากาศการทํางาน สรางความรวมมือในการทํางานและ
สรางทีมงาน รวมทั้งการเปลี่ยนเจตคติของผูปฏิบัติใหมีภาวะผูนําและเกิดแรงจูงใจที่จะทํางานมากขึ้น 
 3.   รูปแบบของเทบบิท 
 เทบบิท (Tebbit.  1993 : 18-23) ไดนําเสนอรูปแบบการเสริมพลัง ประกอบดวย 7 ขั้นตอน 
ดังนี้ 
  3.1 กําหนดคานิยม คานิยมจะตองสะทอนใหเห็นถึงวิสัยทัศน พันธกิจและกลยุทธ
ขององคกรไดอยางชัดเจน 
  3.2  กําหนดเปาหมายและแผนการดําเนินการ การกําหนดเปาหมายจะทําใหบุคคล
เกิดความรูสึกเปนหนึ่งเดียวกัน มีความยึดมั่นผูกพันตอองคกร รูสึกเปนเจาของขององคกรรวมกัน   
สวนการวางแผนจะชวยใหองคกรดําเนินงานมีความยืดหยุน ใชทรัพยากรที่มีจํากัดไดคุมคาตาม
ศักยภาพ 
  3.3  กําหนดคุณภาพผลิตภัณฑหรือคุณภาพบริการ โดยคํานึงถึงผูบริการเปนศูนยกลาง
ผลิตภัณฑหรือคุณภาพบริการตองตอบสนองความพึงพอใจของผูบริการได มีระบบการตรวจสอบ 
การใหรางวัล การยกยองชมเชยที่มีผลการปฏิบัติงานดี 
  3.4  กําหนดบทบาทหนาที่ของบุคลากร มีการทบทวนใหบุคลากรไดเขาใจในรายละเอียด
กับบทบาทหนาที่ที่รับผิดชอบ ขอบเขตตามตําแหนงงานนั้น ๆ ตลอดจนสนับสนุนสงเสริมให
บุคลากรเขาใจการทํางานเปนทีม 
  3.5 กําหนดองคประกอบ หลักเกณฑที่เกี่ยวของและขอบเขตการบริการจัดการ             
ไมมองแตเพียงจุดประสงคและทิศทางขององคกรนั้น แตตองมีการสรุปแนวทางในการปฏิบัติงาน
ใหบุคลากรทราบอยางชัดเจน 
  3.6 มีการประเมินองคกรและบุคลากร ในการประเมินองคกรจะประเมินไดจาก              
ความคาดหวังที่มีตอองคกร รางวัลหรือส่ิงจูงใจในการปฏิบัติงาน ระบบการชวยเหลือสนับสนุน
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และจํานวนทรัพยากรที่สามารถนํามาใชได สวนการประเมินบุคลากรจะดูไดจากคานิยม ความเชื่อ  
ความคาดหวัง ที่สงผลตอความมุงมั่นตั้งใจและความสามารถในการปฏิบัติงาน 
  3.7  เชื่อมโยงคานิยมขององคกรและของบุคลากรเขาดวยกัน คานิยมจะแสดงใหเห็น
วา องคกรและบุคลากรคิดวาจะทําอะไร หากคานิยมมีความสอดคลองกัน จะทําใหบุคลากรยอมรับ
การเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ในองคกรเพื่อการปรับปรุงประสิทธิภาพขององคกร 
 4. รูปแบบการจัดการกระบวนการเสริมพลังของคินลอว 
 คินลอว (Kinlaw.  1995 : 23-35) ไดเสนอรูปแบบการจัดการกระบวนการเสริมพลัง
(Empowerment  Process  Management  Model) ซ่ึงประกอบดวยสองสวน คือ ขั้นตอน (Steps) และ
และสารสนเทศนําเขา (Information  inputs)โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
  4.1 ขั้นตอน (Steps)  
 การเสริมพลังมีขั้นตอนสําคัญอยู 6 ขั้นตอน ตั้งแตการวางแผน การเริ่มตนดําเนินการและ
การประเมินผล ดังแสดงในภาพประกอบ  ซ่ึงตองดําเนินการอยางตอเนื่องดังนี้ 
   4.1.1  กําหนดขอบเขตและสื่อสาร (Define  and  communicate) การเริ่มตนของ
การเสริมพลังจําเปนที่ตองมีความชัดเจนในความหมายอยางแทจริง หลังจากนั้นตองเผยแพรใหทุกคน
ในองคกรไดรับรู 
   4.1.2 กําหนดวัตถุประสงคและกลยุทธ (Set goals and strategies) ในการทํางาน
ทุกระดับขององคกร  วัตถุประสงคที่แทจริงของการเสริมพลังคือ การปรับปรุงการปฏิบัติงานของ
ทุกคนในองคกร ซ่ึงตองมีการกําหนดกลยุทธเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคที่ตั้งไว 
   4.1.3 ฝกอบรม (Train) ใหผูปฏิบัติงานมีบทบาทและการปฏิบัติแบบใหม การอบรม      
เพื่อเสริมพลังนั้นเปนการฝกอบรมเทคนิคในการปรับปรุงและการสรางสรรคการปฏิบัติงานตาม
ความตองการของผูปฏิบัติงาน 
   4.1.4 ปรับปรุงโครงสรางองคกร (Adjust the organization’s structure) เพื่อเพิ่มอิสระ 
ในการทํางานลดความเปนทางการและสิ่งที่ครอบงําการสรางสรรคของผูปฏิบัติงานโดยการ
พิจารณางานที่มีองคกรแลวตัดงานที่ไมไดสรางคานิยมที่ดีในองคกรออกไปรวมกลุมงานที่มีอยูใหมี
ลักษณะเปนธรรมชาติแลววางรูปแบบเครือขายการบริหารใหเหลือชองวางนอยที่สุด 
   4.1.5 ปรับปรุงระบบตาง ๆ ขององคกร (Adjust the organization’s  systems) 
โดยพิจารณาวัตถุประสงคของแตละระบบที่ตองมีความชัดเจน ทุกคนรับรูและสามารถที่จะควบคุม
และจัดการได ประการสําคัญคือ สอดคลองกับวัตถุประสงคของการเสริมพลัง เชน ระบบ                   
การวางแผน การใหรางวัลและการชมเชย การฝกอบรม เปนตน 
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   4.1.6. ประเมินผลและปรับปรุง (Evaluate and improve) เปนการประเมิน
ขั้นตอนตาง ๆ ดังที่กลาวมาโดยวัดจากการรับรูและการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นของผูปฏิบัติงานแลว
นําผลการประเมินมาใชเปนแนวทางในการปรับปรุงใหสมบูรณยิ่งขึ้น 
  4.2  สารสนเทศนําเขา (Information   inputs) 
 ความหมายสารสนเทศที่เกี่ยวของกับรูปแบบของการเสริมพลังมี 6  ประการไดแก 
   4.2.1 นัยของการเสริมพลัง (Meaning of empowerment) เปนการสรางศักยภาพ
ใหกับผูปฏิบัติงานไดแก มีความยึดมั่นผูกพัน มีความสามารถและมีจริยธรรม 
   4.2.2 ส่ิงตอบแทน (Payoffs) ที่คาดหวังและเชื่อมั่นวาจะไดรับการเสริมพลังมี  
3 ระดับ คือ ระดับการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของผูปฏิบัติงานแตละคน นําไปสูระดับที่สองคือ       
การเปลี่ยนแปลง ในแตละองคประกอบขององคกร  เชน บรรยากาศการทํางาน  คุณภาพงาน เปนตน 
และระดับที่สามคือ องคกรมีการเปลี่ยนแปลงอยางตอเนื่อง 
   4.2.3 กลุมเปาหมายการเสริมพลัง (Targets for empowerment) มุงเนนที่ผูปฏิบัติงาน
แตละคนและทีมงานโดยเสริมสรางสภาพการทํางานใหเกิดการเรียนรูมีการแลกเปลี่ยนขอมูล
สารสนเทศ ขยายแนวคิด  แกปญหา  ปรับปรุงและสามารถในการจัดการงานในหนาที่ 
   4.2.4 กลยุทธการเสริมพลัง (Strategies for empowerment) ที่สําคัญมี 3 ประการ
คือ การใหขอมูลยอนกลับในการทํางานกับผูปฏิบัติงาน การสรางและพัฒนาการทํางานเปนทีมและ
สงเสริมใหเกิดการเรียนรูทุกระดับทั้ง ในระดับบุคคล ระหวางบุคคล ทีมงานและองคกร 
   4.2.5 การควบคุมการเสริมพลัง (Controls  for  empowerment) แตกตางจากการ
ควบคุมแบบดั้งเดิมเนนการความคุมเพื่อใหเกิดการพัฒนา 
   4.2.6 บทบาทและการปฏิบัติหนาที่ (Roles and functional) หมายถึง การเปลี่ยนแปลง
บทบาทและหนาที่ของผูปฏิบัติงานจากแบบเกาไปสูแบบใหมที่มีความชัดเจนและมีมาตรฐานสูงขึ้น 
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 รูปแบบการจัดการกระบวนการเสริมพลังของคินลอว ดังแสดงในภาพประกอบ 3 
 
 
 
 

 
 

ภาพประกอบ 3  รูปแบบของการจัดการกระบวนการเสริมพลังของคินลอว 
 
ที่มา : Kinlaw.  1995 : 24 
 
 จากภาพประกอบ 3 จะเห็นวา รูปแบบนี้ใหความสําคัญกับโครงสรางขององคกรโดยเนน
การฝกอบรมผูปฏิบัติงานและการปรับปรุงโครงสรางและระบบการทํางานในองคกร 
 5.   รูปแบบองคกรกระจายอํานาจของเบลนชารด  คารลอสและแรนดอลฟ 
 เบลนชารด  คารลอสและแรนดอลฟ (Blanchard ; Carlos ; & Randolph.  1998) ไดเสนอ
รูปแบบการเสริมพลังไวในหนังสือช่ือ The 3 keys to Empowerment ซ่ึงแปลและเรียบเรียง         
เปนภาษาไทย โดย วรรณพร  ไกรเลิศ  (2544 : 33-40) ช่ือวา “องคกรกระจายอํานาจ” ในรูปแบบนี้         
มีแนวคิดสําคัญอยู 2 สวน คือ สวนแรก การเสริมพลังหรือกระจายอํานาจในองคกรนั้นจะมีระยะ
การเปลี่ยนแปลงอยู 3 ระยะ คือ 1) การปฐมนิเทศและเริ่มตนการเดินทาง 2) การเปลี่ยนแปลงและ
ความรูสึกทอแทใจ และ 3)  การยอมรับและปรับแกการกระจายอํานาจ สวนที่ 2 คือ กุญแจ 3 ดอก          

กําหนดขอบเขต 
และการเผยแพร 

  ประเมินผลและ 
   ปรับปรุง 

กําหนดวัตถุประสงค 
และกลยุทธ 

ฝกอบรม 

ปรับปรุงระบบตาง ๆ 
ขององคกร 

บทบาทและ 
การปฏิบัติหนาที่ 

ปรับปรุง
โครงสราง



การควบคุมเพื่อ 
เสริมพลัง 

กลยุทธการ 
เสริมพลัง 

 
นัยของการเสริมพลัง 

   
สิ่งตอบแทน 

     
กลุมเปาหมาย 

การปรับปรุง
พัฒนา 

อยางตอเนื่อง 
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ที่เปดไปสูการเปลี่ยนแปลงไดในแตละขั้นตอน ดอกที่ 1 คือ ขอมูลขาวสาร ดอกที่ 2 คือ ความ
รับผิดชอบและอิสรภาพ และดอกที่ 3 คือ ทีมงานซึ่งกุญแจทั้ง 3 ดอกนี้จะปรับใชไปตามระยะ           
การเปลี่ยนแปลงในองคกร   
   รูปแบบองคกรกระจายอํานาจของเบลนชารด  คารลอสและแรนดอลฟ ดังแสดงใน
ภาพประกอบ 4 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 4   รูปแบบองคกรกระจายอาํนาจของเบลนชารด  คารลอส และแรนดอลฟ 
 
ที่มา : วรรณพร  ไกรเลิศ.  2544 : 35 ; อางอิงจาก Blanchard ; Carlos ; & Randolph.  1998.                    

The 3 Keys to  Empowerment.      
  

กุญแจดอกที่ 1 
ขอมูลขาวสาร 

กุญแจดอกที่ 2 
ความรับผิดชอบ
และอิสรภาพ 

กุญแจดอกที่ 3 
ทีมงาน 

ระยะที่ 1 
การปฐมนิเทศ
และเริ่มตนการ

เดินทาง 

ระยะที่ 2 
การเปลี่ยนแปลง
และความรูสึก
ทอแทใจ 

ระยะที่ 3 
การยอมรับและ
ปรับแกการ

กระจายอํานาจ 

 
 

การใหขอมูลขาวสาร
กับผูปฏิบัติงาน 

 
 

กําหนดขอบเขตความ
รับผิดชอบที่ชัดเจน 

 
 

พัฒนาทีมงานแทนสาย
งานบังคับบัญชา 

 
การแลกเปลี่ยนและรับ
ฟงขอมูลขาวสารกัน

มากขึ้น 

 
ขยายขอบเขตความ
รับผิดชอบและเพิ่ม
อิสระในการปฏิบัติ 

 
 

ใหอิสระทีมปฏิบัติงาน
ตามบทบาท 

 
การใชขอมูลขาวสาร
ผลักดันผลลัพธของ

องคกร 

 
ผนวกขอบเขตความ
รับผิดชอบเพื่อสราง
ระบบและคานิยม

รวมกัน 

 
ยอมรับใหการทํางาน
เปนทีมเขามาแทนที่
สายการบังคับบัญชา 
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 แนวคิดของเบลนชารด  คารลอส และแรนดอลฟนี้ยังใหความสําคัญกับความเปนผูนํา
ตามสถานการณ (Situation leadership) ของผูนําองคกรโดยมีแบบความเปนผูนําตามสถานการณนี้
อยู 4 แบบ คือ 
 1. แบบชี้นําจะมีพฤติกรรมชี้นําสูงและการสนับสนุนต่ํา 
 2. แบบเปนครูฝก จะมีพฤติกรรมชี้นําสูงและการสนับสนุนสูง 
 3. แบบสนับสนุน จะมีพฤติกรรมชี้นําต่ําและการสนับสนุนสูง 
 4. แบบกระจายอํานาจ จะมีพฤติกรรมชี้นําต่ําและการสนับสนุนต่ํา 
     การเปนผูนําตามสถานการณทั้ง 4 แบบ ผูนําองคกรตองใชใหสอดคลองกับระดับ การพัฒนา
ของผูปฏิบัติงาน ซ่ึงจะมีอยู 4 ระดับเชนเดียวกันคือ 
 1. ระดับการพัฒนา 1  ขีดความสามารถต่ํา ความตั้งใจสูง 
 2. ระดับการพัฒนา 2  ขีดความสามารถบางอยางต่ําและความตั้งใจต่ํา 
 3. ระดับการพัฒนา 3  ขีดความสามารถปานกลางถึงสูงและความตั้งใจแปรปรวน 
 4. ระดับการพัฒนา 4  ขีดความสามารถสูงและความตั้งใจสูง 
 จากการศึกษารูปแบบการเสริมพลังในองคกรทั้ง 5 รูปแบบขางตนสามารถสังเคราะห
รูปแบบของการเสริมพลังการทํางาน ดังแสดงในตาราง 2  ดังนี้   
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 จากตารางสรุปไดวา รูปแบบของการเสริมพลังการทํางานทั้ง 5 รูปแบบมีองคประกอบ
ของวิธีการรวมกันอยู 5 องคประกอบ คือ 1) การกําหนดวัตถุประสงคและกลยุทธ 2) การปรับปรุง
โครงสรางของสถานศึกษา 3) การปรับปรุงระบบการทํางานของสถานศึกษา 4) การฝกอบรมและ
พัฒนา 5) การประเมินผลและปรับปรุง ซ่ึงในแตขั้นตอนจะมีการเสริมพลังการทํางานหลายขั้นตอน 
สําหรับการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดนําองคประกอบของวิธีการทั้ง 5 องคประกอบนี้มากําหนดเปน 
แนวคิดตั้งตนและพัฒนาเปนแนวทางการเสริมพลังการทํางานของครู สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน   
 2.9  ปญหาและอุปสรรคของการเสริมพลังการทํางาน 
 ปญหาและอุปสรรคของการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน มีสาเหตุมาจากทั้งในดาน 
ที่เปนเรื่องสวนบุคคล เร่ืองขององคกรและสภาวะแวดลอม วิทเทอรสพูน (Witherspoon.  1997 : 
140–141) ไดศึกษาสภาวการณภายในองคกรที่เปนอุปสรรคของการเสริมพลังการทํางานของบุคลากร 
พบวา ความไมสอดคลองกันระหวางเปาหมายกับสิ่งที่กระทําในการบริหารองคกร ฝายบริหาร      
ไมเขาใจในความคิด ความรูสึกของผูปฏิบัติงาน ขาดความไววางใจไมใหบุคลากรควบคุมงาน     
ดวยตนเอง การแยกหางจากกันระหวางผูบริหารและผูปฏิบัติงาน การไมมีความอดทนเพียงพอที่จะ
ใหเวลากับความพยายามในการเปลี่ยนแปลงสูความสําเร็จ บุคลากรสรางกับดักใหกับตนเอง คิดวา
การเปลี่ยนแปลงจะนํามาซึ่งอุปสรรคปญหาความเขาใจที่ไมสมบูรณในการเปลี่ยนแปลงในสิ่งที่
เกิดขึ้นในองคกร เปนสิ่งที่มีผลกระทบและบั่นทอนพลังอํานาจการทํางาน 
 มูล่ี  สมิธ และ สันการัน (Mouly, Smith  &  Sankaran.  1999 : 126–128) ไดใหขอสรุปวา
ส่ิงที่เปนอุปสรรคและบั่นทอนการเสริมพลังการทํางานของบุคลากรในองคกร ไดแก 
 1. การบริหารจัดการที่ไมไดรับความเชื่อถือไววางใจจากบุคลากรเปนอุปสรรคของ   
การเสริมพลังการทํางานในองคกร 
 2. ความกลัวตางๆที่เกิดขึ้นภายในองคกร เชน 
  2.1 บุคลากรกลัวการรับทักษะใหม ๆ ที่ทําใหตนตองรับผิดชอบมากขึ้นหรือ              
ถูกตรวจสอบมากขึ้น 
  2.2 ระเบียบวินัยที่เขมงวดกลายเปนสิ่งกีดกั้นการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน
เพราะบุคลากรกลัวการถูกออกจากงานถาทําผิดวินัยแมไมตั้งใจ 
  2.3 ความรูสึกวาไมไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานที่แทจริงเพราะไมได
รับการสนับสนุนในทางปฏิบัติจากฝายบริหาร 
  2.4 การไมรับฟงความคิดเห็น ไมสนับสนุนใหบุคลากรมีสวนรวมในงานบริหาร
ผูบริหารคิดวาตนเองเปนผูรูดี ผูบริหารตองเปนผูริเร่ิม เปนผูนํา เมื่อบุคลากรนําเสนองานหรือ
แนวคิดใหม ผูบริหารมักจะเพิกเฉยไมใหความสนใจ 
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  2.5 บุคลากรบางคนเปนทรัพยากรบุคคลที่มีคุณคานอยในสายตาของผูบริหารทําให
การปฏิสัมพันธระหวางกันมีนอยหรือไมราบรื่นและมีผลกระทบตอองคกรในภาพรวม 
  2.6 ความกลัวการสูญเสียอํานาจของฝายบริหารในแตระดับ 
 3. โครงสรางการบริหารแบบราชการที่มากขั้นตอนและงานเคลื่อนตัวไดชา 
 4. การแบงแยกชนชั้น แบงกลุม แบงพวก ของบุคลากรในองคการ 
 5. บุคลากรรับรูเปาหมายการทํางานที่ไมตรงกัน 
 6. การทํางานที่หวังผลเพียงระยะสั้นๆ 
 สรุปปญหาและอุปสรรคของการเสริมพลังการทํางาน ไดแก 
 1. บุคลากรขาดการเตรียมความพรอมในดานตาง ๆ ในการทํางาน 
 2. บุคลากรรับรูเปาหมายการทํางาน การเปลี่ยนแปลงพัฒนาไมชัดเจน ไมตรงกัน 
 3. บุคลากรขาดความอดทน ขาดความเพียรสําหรับการเปลี่ยนแปลงที่ตองใชเวลา 
 4. ความสัมพันธดานอํานาจทั้งในฝายบริหารและบุคลากรปฏิบัติงานตั้งอยูบนรากฐาน
ของความกลัวและขาดความไววางใจซึ่งกันและกัน 
 5. โครงสรางและระบบบริหารองคกรไมเอื้ออํานวย 
 6. วิถีการทํางานภายในองคกรไมเอื้อประโยชนตอการเสริมพลังการทํางาน 
 7. ขาดทรัพยากร เทคโนโลยีและการสนับสนุนที่เหมาะสมเพียงพอ 
 8. บุคลากรไมมีอิสระในการทํางาน 
 9. การไมสงเสริมการมีสวนรวมในการทํางานในองคกร 
 10. การขาดภาวะผูนําของผูบริหารและบุคลากร 
 11. บุคลากรขาดความรู ทักษะความสามารถและประสบการณสําหรับการเปลี่ยนแปลง 
 12. บุคลากรกลัวการตรวจสอบ การประเมินการทํางาน 
 
ตอนที่ 3  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการเสริมพลังการทํางานของครู 
 3.1  ความสําคัญของการเสริมพลังการทํางานของครู 
 ลักษณะของครูในสถานศึกษาที่มีการเสริมพลังการทํางาน (Goens  & Clover.   1991 : 233) 
มีความสําคัญดังนี้ 
 1. มีความมั่นคงในการปฏิบัติหนาที่ตามความถนัด ความเชี่ยวชาญ 
 2. มีมาตรฐานทางจริยธรรมในการปฏิบัติที่เปนที่ยอมรับ 
 3. มีอํานาจหนาที่และเปนอิสระในการทํางาน มีความรับผิดชอบและสามารถตรวจสอบ
ผลการทํางานได 
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 4. มีเวลาพิจารณาผลสะทอนของการปฏิบัติและคิดในสิ่งที่จะตองกระทําเพื่อการศึกษา 
 5. มีมาตรฐานการปฏิบัติและพัฒนางานในฐานะผูเชี่ยวชาญทางการศึกษา 
 6. มีระดับความสามารถ อํานาจหนาที่ มีอิสระและความรับผิดชอบ 
ที่สมดุลสอดคลองกัน เพื่อใหการปฏิบัติหนาที่ไดผลสมบูรณ 

7. มีปณิธานการทํางาน มีการตรวจสอบความเชี่ยวชาญเชนเดียวกับองคกรวิชาชีพอ่ืน 
 ชอรทและไรนฮารท  (Short & Rinehart.  1992 : 951) ไดศึกษาพลังการทํางานของครู 
จากสิ่งที่ปรากฏจากการทํางานดานตาง ๆ ไดแก 
 1. การตัดสินใจในการทํางาน ครูมีสวนรวมตัดสินใจในสิ่งที่มีผลตองาน เชน กําหนด
ตารางเวลาการทํางาน จัดงบประมาณ จัดแผนการเรียน 
 2. ความกาวหนาทางวิชาชีพ ครูมีโอกาสกาวหนา พัฒนาสูความเปนผูเชี่ยวชาญได
เรียนรูอยางตอเนื่องและเพิ่มพูนทักษะความสามารถจากการทํางานในหนาที่ 
 3. สถานภาพในการทํางาน ครูไดรับการยอมรับ ไดรับเกียรติ ไดรับการสนับสนุนจาก
ผูรวมงานและผูมีสวนเกี่ยวของในภาพลักษณของความเปนมืออาชีพ 
 4. สมรรถภาพในการทํางาน ครูมีความรู ทักษะความสามารถที่จะชวยใหผูเรียนได
เรียนรู พัฒนาคุณธรรม ความรู ความสามารถและสําเร็จการศึกษาอยางมีคุณภาพ 
 5. ความเปนอิสระในการทํางาน ครูมีอิสระในการควบคุมวิถีการทํางานของตนเอง 
 6. ผลกระทบในการทํางาน ครูมีบทบาทสําคัญในการดําเนินงานของสถานศึกษา 
 มอรริสและนันเนอรี (Morris & Nunnery.  1993 : Report) ไดเสนอแนะใหศึกษาพลัง  
การทํางานของครูจากพฤติกรรมความสามารถในดานตางๆ ไดแก 
 1. ความสามารถในการใหคําปรึกษาแนะนําครูใหมและเพื่อนครู เพื่อการพัฒนาความรู 
ทักษะความสามารถ ประสบการณในการทํางาน 
 2. ความสามารถในการถายทอดความรู ความรูสึกมั่นคงในสถานภาพ ความมีศักดิ์ศรี            
มีความเปนมืออาชีพ 
 3. ความรูในวิชาชีพครู มีความรู ทักษะความสามารถทั้งเนื้อหาวิชาและทักษะปฏิบัติ 
 4. ความสามารถในการทํางานรวมกัน สามารถทํางานกับเพื่อนรวมงานในการพัฒนา             
การเรียนการสอนและงานในสถานศึกษา  
 แกรริสันและไบล  (Garrison  &  Bly.  1997 : 113) กลาววา การบรรลุผลความสําเร็จที่สมบูรณ
ของการเสริมพลังการทํางานของครู จะสะทอนผลออกมาผานทางความสําเร็จของผูรับการศึกษา
การประเมินพลังอํานาจการทํางานของครูและบุคลากร เปนการประเมินจากความรูสึกพฤติกรรม
การทํางานและผลงาน ที่แปรเปลี่ยนไดตามสภาวการณ เวลาและภารกิจ 
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 จากแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยของนักวิชาการหลายทาน โดยศึกษาการเสริมพลังการทํางาน
ของครู ที่ไดกลาวถึงผลการศึกษาที่แสดงวาครูมีพลังการทํางาน ไดแก 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  
 เปนการทําใหผูเรียนมีคุณธรรมความประพฤติดีมีผลการเรียนผานเกณฑประเมินผลงาน 
ที่ทําไดมาตรฐาน บรรลุผลความสําเร็จตามความมุงหมาย เปนประโยชนตอบุคคลและองคกร และ
เปนที่ยอมรับทางวิชาการทางการศึกษา สามารถสรางความสัมพันธที่ดีกับชุมชน (Clutterbuck  & 
Kemaghan.  1994 : 23 ; Garrison  &  Bly.  1997 : 113) กลาวคือ ในขบวนการการเสริมสรางพลัง
อํานาจในงาน บุคลากรจะกอใหขาราชการเกิดความยึดมั่นผูกพัน และมีความรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่ง
ขององคการ มีความภาคภูมิใจในงาน ทําใหเกิดขวัญและกําลังใจในการทํางาน อันสงผลตอคุณภาพ
ในการปฏิบัติงาน ทําใหหนวยงานประสบผลสําเร็จ  ลักษณะดังกลาวทําใหขาราชการรูสึกวาตนเอง
มีคุณคา และมีกําลังใจในการทํางาน ดังนั้น ผูบริหารจึงเปนตัวจักรสําคัญในการเสริมสรางพลัง
อํานาจในงานใหแก ขาราชการ ซ่ึง ดันสท (Dunst.  1991 : 175) ไดศึกษาพบวา การเสริมสรางพลัง
อํานาจบุคลากรประกอบดวยปจจัยสําคัญ คือ การใหอิสระในการทํางาน (Autonomy) เพื่อให
ขาราชการไดแสดงความสามารถของตนออกมา และในขณะเดียวกันก็สนับสนุนสงเสริม (Support) 
และใหโอกาส (Opportunity) เรียนรูและพัฒนาตนเองตามความสนใจและความสามารถของแตละคน 
เชนเดียวกับงานวิจัยของ บราวน (Brown.  1998 : 195–196) ที่ไดศึกษาการเสริมสรางพลังอํานาจ
ขาราชการตามการรับรูของผูบริหาร ซ่ึงพบวาการเสริมสรางพลังอํานาจขาราชการนั้น ตองใหการ
สนับสนุน สงเสริมการใหโอกาสไดพัฒนาตนเอง การใหความเปนอิสระในการทํางานตามหนาที่
ความรับผิดชอบรวมไปถึงการใหมีสวนรวมในการตัดสินใจ (Making  decision) ในการบริหารงาน
ขององคกรและการมีสวนรวมในการตัดสินใจของขาราชการถือไดวาเปนสิ่งสําคัญในการ
เสริมสรางพลังอํานาจในงาน 
 2. ความเพียรในการทํางาน 
 เปนการแสดงออกถึงความมุงมั่น ความอดทนและไมทอถอยในการทํางานในการแกปญหา
และพัฒนาคุณภาพมาตรฐานการทํางานของตนและสถานศึกษาใหสอดคลองกับมาตรฐานวิชาชีพ 
(Page & Czuba.  1995 : 5) บุคลากรจะรวมแรงรวมใจทํางานดวยความรอบคอบ ทันเวลา และความ
ตองการของผูใชบริการ (Aamodt.  1999 : 548) ซ่ึง ไรซ และชไนเดอร (Rice  & Schneider.  1994 : 
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43–58) ไดศึกษาพบวาในทศวรรษที่ผานมา (ค.ศ. 1980–1991) ซ่ึงถือวาเปนทศวรรษแหงการ
เสริมสรางพลังอํานาจทางการศึกษา ครูในสหรัฐอเมริกาไดมีสวนรวมในการตัดสินใจในการ
บริหารงานโรงเรียนมากขึ้นซึ่งทําใหมีความพึงพอใจในงานมากขึ้นเชนกัน ไรนฮารท (Rinehart.      
1998 : 630) พบวา วิธีเสริมสรางพลังอํานาจที่ครูตองการ คือ การไดรับโอกาสในการตัดสินใจได
ควบคุมและกําหนดการทํางานของตนเองไดรับ การพัฒนายกระดับความสามารถในการสอนและ  
มีความเจริญกาวหนาในการทํางาน 
 3. ความพึงพอใจในการทํางาน  
 ในการทํางานของแตละบุคคลนั้นยอมขึ้นอยูกับแรงจูงใจ และความพึงพอใจในการทํางาน
เปนตัวกระตุนใหแตละคนทํางาน  ซ่ึงหากบุคคลมีความรูสึกพึงพอใจในงานที่ทําหรือมีเจตคติที่ดี
ตองาน และหนวยงานที่เขาทําอยูแลวก็จะแสดงออกโดยการรวมมือและมีความตั้งใจในการทํางาน
ใหแกหนวยงาน  ซ่ึงผลงานจะดีมีประสิทธิภาพหรือไม ก็ขึ้นอยูกับปจจัยภายในและปจจัยภายนอก
ของแตละคนรวมทั้งเจตคติที่มีตองานและหนวยงาน ดังที่ เออรบาช (Erbach.  1997 : 40) ไดศึกษา
พบวา  ผูบริหารจะมีเจตคติที่ดีตอการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครู เมื่อปรากฏผลในทาง
ปฏิบัติ เชน ผลจากการที่ใหครูมีสวนรวมตัดสินใจในการทํางาน กอใหเกิดประโยชนและงานบรรลุ
วัตถุประสงค และ เรย (Reyes.  1989 : 62–69) ไดศึกษาพบวา ผลของการเสริมสรางพลังอํานาจนั้น
ทําใหขาราชการมีความรูสึกยึดมั่นผูกพันกับองคการ (Organization commitment) และมีความพึงพอใจ
ในงาน (Job  satisfaction) โดยทั้งสองอยางนี้มีความสัมพันธกันสูง กลาวคือ ถาหากขาราชการ                
มีความยึดมั่นผูกพันกับองคกร ขาราชการก็จะมีความพึงพอใจในงาน และมีจิตสํานึกที่ดีในการ
ทํางานใหเห็นคุณคาของงานที่มีความสุขสนุกกับการทํางาน รักการทํางาน (Haksever, et al.  2000 : 226) 
 4. ความมีน้ําใจในการทํางาน  
 คลีคเกอร และโลดแมน (Klecker & Loadman.  1998 : 4–10) ไดศึกษาความสัมพันธ
ระหวางคุณสมบัติบางประการของครูเชน เพศ อายุ วุฒิการศึกษา เชื้อชาติ จํานวนปที่มี
ประสบการณการสอน ระดับชั้นที่สอนกับระดับพลังอํานาจการทํางาน และวัดพลังอํานาจ           
การทํางานใน 6 ดาน ตามแบบวัดของชอรทและไรนฮารท (Short & Rinehart.  1992 : 954)                   
ผลการศึกษาพบวา  1) ในดานพลังอํานาจการทํางานของครูมีระดับพลังอํานาจการทํางานปานกลาง 
คอนขางสูงในดานการมีสวนรวมตัดสินใจผลกระทบและความเปนอิสระในการทํางาน                  
ดานความสามารถ การปฏิบัติงานในหนาที่ สถานภาพความกาวหนาในวิชาชีพ 2) ในดาน
ความสัมพันธระหวางคุณสมบัติบางประการของครูมีผลตอระดับพลังอํานาจการทํางานไมแตกตางกนั 
ในดานการมีสวนรวมในการตัดสินใจ ความสามารถในการปฏิบัติงานหนาที่ และประสบการณ             
ดานการสอนของครูแตระดับการสอนของครูจะมีผลตอสถานภาพ ผลกระทบและความเปนอิสระ



 60

ในการทํางานโดยเฉพาะอยางยิ่งครูในระดับประถมศึกษาจะมีความรูสึกเปนอิสระในการทํางานสูง
กวาครูในระดับมัธยมศึกษา ทั้งนี้ อาจเนื่องมาจากสภาวะแวดลอม ซ่ึง เวฮทแมน (Weightman.  
1999 : 137) ไดกลาววา ความมีน้ําใจในการทํางานมีความสําคัญ มีน้ําใจไมตรีที่ดีตอกันเปนการเพิ่ม
ความไววางใจซึ่งกันและกัน  ยอมรับและชื่นชมในความสําเร็จของผูอ่ืน เบอรควิสท (Bergquist. 
1995 : 257) มีความหวงใย รักสามัคคี คํานึงถึงประโยชนสวนรวม ใหความรวมมือในการทํางานรวมกัน
และใหความชวยเหลือใหเพื่อนรวมงานในการทํางานตาง ๆ จะทําใหเกิดผลสําเร็จในการทํางาน 
 5. ความเชี่ยวชาญในการทํางาน  
 ชอรทและไรนฮารท (Short  & Rinehart.  1992 : 954) ไดศึกษาพลังอํานาจในงานของครู
ในดานตาง ๆ ไดแก ความรูพื้นฐานทักษะความสามารถ สถานภาพ ความมีอิทธิพล ความเปนอิสระ
ในการทํางาน การมีอํานาจควบคุมงานของตนเอง ความรับผิดชอบในหนาที่ การทํางานรวมกัน   
การมีสวนรวมในการตัดสินใจ ผลกระทบที่ครูมีตอสถานศึกษา การมีทางเลือกปฏิบัติงาน
ความกาวหนาในวิชาชีพ สมรรถภาพการทํางาน ผลการศึกษาพบวา ส่ิงที่ทําใหครูมีพลังอํานาจ    
การทํางานระดับสูง เรียงตามลําดับจากมากมี 6 ดาน ไดแก  1) การมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
(Decision making) คือ ครูมีสวนรวมในการตัดสินใจในเรื่องสําคัญๆ ของสถานศึกษา 2) ความกาวหนา
ในวิชาชีพ (Professional growth) คือ ครูมีโอกาสที่จะพัฒนาขยายโลกทัศน เพิ่มความรู ทักษะ
ความสามารถของตนในการทํางาน 3) สถานภาพ (Status) คือ ครูไดรับความเคารพ เชื่อถือ                
จากเพื่อนรวมงาน 4) สมรรถภาพในการปฏิบัติงานในหนาที่ (Self–efficacy) คือ ครูมีความสามารถ
ที่จะทํางานในหนาที่ใหบรรลุสําเร็จ 5) ความเปนอิสระในการทํางาน (Autonomy) คือ ครูมีอิสระ 
ในการตัดสินใจ ในการควบคุมงานในฐานะผูเชี่ยวชาญ 6) ผลกระทบที่ครูมีตอสถานศึกษา (Impact) 
คือ ครูมีความสําคัญ มีอิทธิพลตอวิถีการดําเนินงานของสถานศึกษาซึ่ง ไรทซัก (Reitzug.  1994 : 292) 
พบวา การเสริมสรางพลังอํานาจในงานของครูไดเปลี่ยนแปลงวิธีการจากการบอกใหปฏิบัติมาเปน
การจัดสภาพที่เอื้อใหเกิดการปฏิบัติ ใหการสนับสนุนและนําความคิดเห็นของครูสูการปฏิบัติให
เห็นจริง ดังนั้นวิธีการที่ผูบริหารนํามาใชในทางปฏิบัติเพื่อเสริมสรางพลังอํานาจในงานของครูและ
บุคลากร ไดแก 1) การสนับสนุน (Support) ทรัพยากรและสิ่งจําเปนในการทํางาน สนับสนุนใหมี
สิทธิมีเสียง แสดงความคิดวิพากษวิจารณ ขณะที่ผูบริหารตองรับฟงและเคารพในความคิดเห็นนั้น ๆ 
สนับสนุนความเชื่อมั่นในตนเองของครู ใหกําลังใจในการฟนฝาอุปสรรค ทําความหวังใหเปนจริง
ใหครูมีสวนรวมตัดสินใจในการทํางาน ใหโอกาสในการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับผูอ่ืนใหครูรูทิศ
ทางการพัฒนาและคนควาหาความรูเพื่อพัฒนา การทํางาน พัฒนาตนเองและทีมงาน 2) การอํานวย
ความสะดวก (Facilitation) ใหความสําคัญในทุกสิ่งรอบดานที่จะชวยเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 
จัดสภาพแวดลอมใหครูไดทํางานเต็มกําลังความสามารถ กระตุนใหครูใชแนวคิด ทฤษฎี หลักวิชา 
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เปนจุดเริ่มของการพัฒนางาน พัฒนาตนเอง ใหครูมีทางเลือกในการทํางาน ผูบริหารตองใสใจกับ
อํานาจความสัมพันธที่ไมเทาเทียมกันในหมูบุคลากร 3) การนําไปสูการปฏิบัติใหเปนจริง (Possibility) 
ใหครูไดปฏิบัติตามความคิด หรือทําความคิดของครูใหเปนจริงในทางปฏิบัติ พัฒนาครูใหกาวหนา
สูความเปนผูเชี่ยวชาญ สามารถคนควาวิจัย  สามารถสรางนวัตกรรม ผลงานที่เปนแบบอยางและ
ถายทอดความรูประสบการณใหกับศิษยและเพื่อนรวมงานได และสามารถดํารงตนเปนแบบอยาง
ในการทํางานที่ดี (สมชาย  บุญศิริเภสัช.  2545 : 16 ; อางอิงจาก 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 ที่แสดงใหปรากฏในรูปแบบ
ตอไปนี้ 
 1. คุณภาพของผลงานที่มีผลตอตนเองผูรับการศึกษาและสถานศึกษา 
 2. ความเพียรในการทํางานการใหคําปรึกษา การแกปญหา การถายทอดความรู 
 3. ความพึงพอใจในการทํางาน จากความอิสระในการคิดตัดสินใจควบคุมตนเองในการ
ทํางาน 
 4. ความมีน้ําใจ ความหวงใยคํานึงถึงประโยชนสวนรวม พรอมใหความรวมมือในการ
ทํางาน 
 5. ความเชี่ยวชาญและความกาวหนาในการทํางาน สามารถเรียนรูและพัฒนาตนเอง 
 3.2  แนวคิดของการเสริมพลังการทํางานของครู 
 1. แนวคิดในหลักความสามารถ (Enablement) คือ เชื่อมั่นในการพัฒนาความสามารถ
ของบุคลากรในการทํางานในระดับที่สูงขึ้น (Rue & Byars.  1995 : 230) จึงมีความพยายามใช
เทคนิควิธีรูปแบบตาง ๆ ในการเสริมพลังของครูและบุคลากร (Konczak, Stelly & Trusty.  2000 : 
302 ; Citing Conger & Kanungo.  1988 : Academy of Management Review, p. 471-482) สงเสริม
ใหครูและบุคลากรสามารถวางแผนและดําเนินการพัฒนาตนเอง (Bell & Gilbert.  1996 : 162)          
การเสริมพลังเปนยุทธศาสตรสําคัญในการเพิ่มคุณภาพผลงานของบุคคลและองคกร (Wall & Rinehart. 
1998 : 52) ความสามารถเปนพลังที่เปนคุณสมบัติของแตละบุคคล เชน สามารถรับรูคิดแกปญหา 
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(Lampe  &  Parr.  1996 : 208) สามารถควบคุมตนเอง คาดหมายความสําเร็จ  สามารถสรางสรรค
ผลงาน (Kouzes  &  Barry.  1995 : 184 ; Fetterman.  1998 : 8) ความสามารถดานการคิดแกปญหา   
นอกจากจะเปนพื้นฐานของการเสริมพลังแลวยังเปนพื้นฐานใหเกิดทักษะความสามารถอื่น ๆ เชน 
ทักษะการตัดสินใจ ทักษะการคิดวิเคราะห  ทักษะการคิดสรางสรรค การคิดแกปญหามีขั้นตอน
สําคัญดังนี้  
  1.1 ขั้นเขาใจปญหา เปนการคิดวิเคราะหทําความเขาใจตัวปญหาที่แทจริง  
  1.2 ขั้นคนหาสาเหตุ เปนการวิเคราะหสาเหตุที่แทจริงของปญหา  
  1.3 ขั้นหาทางแกปญหาและเลือกทางเลือกที่ดีที่สุดเพื่อปฏิบัติ เปนการคนหาวิธี
แกปญหาและเลือกวิธีที่เหมาะสมเพื่อนําไปปฏิบัติ  
  1.4 ขั้นปฏิบัติการแกปญหาเปนการดําเนินการปฏิบัติตามวิธีที่เลือกไว  
  1.5 ขั้นประเมินผลการปฏิบัติ เปนการวัดผลความสําเร็จของการปฏิบัติการแกปญหา     
 2.  แนวคิดในหลักการกระจายอํานาจ (Decentralization) คือ ครูไดรับความเชื่อถือ
ไววางใจในความสามารถที่จะวินิจฉัยตัดสินใจไดดีในเรื่องที่เกี่ยวของกับงานที่รับผิดชอบ จึงไดรับ
มอบอํานาจหนาที่และมีอิสระในการปฏิบัติภาระหนาที่ดังกลาว การมีอํานาจหนาที่ความรับผิดชอบ 
ทําใหครูไดแสดงพลังการทํางาน (Rue & Byars.  1995 : 230) การกระจายอํานาจการทํางานทางการ
บริหารการศึกษา (เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ.  2541 : 91–92) ไดแก 
  2.1 การแบงอํานาจ (Deconcentrantion) มีการจัดสรรอํานาจหนาที่การตัดสินใจ          
จากศูนยอํานาจกลางสูหนวยปฏิบัติงาน ใหมีอํานาจทําการเสมือนเปนศูนยอํานาจ 
  2.2 การมอบอํานาจ (Delegation) เปนการที่ศูนยอํานาจกลางมอบอํานาจหนาที่               
การตัดสินใจไปยังหนวยปฏิบัติงาน ใหเปนผูทําการแทนตามขอบเขตของอํานาจที่มอบให  
  2.3 การใหอํานาจ (Devolution) เปนการที่ผูบริหารใหอํานาจการปฏิบัติ ตัดสินใจ 
แกผูปฏิบัติงาน ในการตัดสินใจดําเนินการตาง ๆ ไดโดยสมบูรณภายในขอบเขตของอํานาจที่ให 
  2.4 การใหเอกชนดําเนินการ (Privatization) เปนการใหเอกชนมีอํานาจรับผิดชอบ
ในการดําเนินการทั้งหมด การกระจายอํานาจเปนการเสริมพลังที่ทําใหหนวยงานและผูปฏิบัติ                
มีพลังสามารถทํางานไดสอดคลองกับสถานการณ เพื่อใหการดําเนินงานบรรลุวัตถุประสงคของ
องคกร (Blase & Blase.  1994 : 137-138 ; Citing Tate.  1991 : A resource allocation perspective 
on teacher empowerment, paper) 
 3.  แนวคิดในหลักการปฏิรูป (Reform) คือ ปรับปรุงพัฒนาบุคลากรและองคกร
แบบตอเนื่องใหสอดคลองทันกับกระแสของการเปลี่ยนแปลง เพื่อเสริมพลังของบุคลากรและ
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องคกรในการทํางาน การปฏิรูปดังกลาวตองอาศัยการริเร่ิมดําเนินการทั้งจากครูสูผูบริหารและจาก
ผูบริหารไปสูครู ในลักษณะการประสานความรวมมือ (Blase & Blase.  1994 : 137-138)  
 4. แนวคิดในหลักความเปนผูเชี่ยวชาญ (Professionalization) คือ ใหการยอมรับครู                
ในฐานะผูเชี่ยวชาญ ชํานาญการถายทอดกระบวนการเรียนรู สามารถกําหนดบทบาทหนาที่และ
รับผิดชอบงานของตนเอง สามารถแปรเปลี่ยนพลังไปเปนผลงาน เปนการทํางานอยางสรางสรรค
(Maxcy.  1991 : 160) ซ่ึงในความเชี่ยวชาญก็ตองอาศัยคุณลักษณะพื้นฐานสวนบุคคล คุณลักษณะ
พื้นฐานของบุคคลที่จะประกอบวิชาชีพครู เพื่อกาวสูความเปนผูเชี่ยวชาญ เปนครูมืออาชีพ (สําเริง 
บุญเรืองรัตน.  2539 : 3) ไดแก  
  4.1 ดานสติปญญา ประกอบดวย สามารถคิดแกปญหาอยางเปนระบบ มีเหตุผล
สามารถใชภาษาสื่อสารไดอยางดี  
  4.2 ดานจิตใจ ประกอบดวย การมีนิสัยใฝรู ใฝเรียนอยางสม่ําเสมอ มีคุณธรรม
จริยธรรม เปนแบบอยางของศิษยและผูอ่ืนได มีศรัทธาในความเปนครู มีจรรยาแหงวิชาชีพครู  
  4.3 ดานรางกาย ประกอบดวย การมีสุขภาพอนามัยสมบูรณและแข็งแรง สามารถจะ
ดํารงตนใหเหมาะสมกลมกลืนกับสภาพแวดลอมทางธรรมชาติและเทคโนโลยี  
  4.4 ดานสังคม ประกอบดวย การมีโลกทัศนกวางไกล สามารถประสานสัมพันธและ
ปรับตัวในชุมชนที่ตองปฏิบัติการ มีความตระหนักและรับผิดชอบตอสังคม  
  4.5 ดานวิชาชีพประกอบดวย การมีความรูอยางลุมลึกในวิชาที่สอน สามารถจัดการเรียน
การสอนเพื่อพัฒนาปญญา จิตใจ รางกายและสังคมของศิษย สามารถคิดประดิษฐหรือปรับปรุง
หลักสูตรสื่อการสอนทั้งที่เปนวัสดุและภูมิปญญาทองถ่ิน สามารถสรางและเลือกใชเครื่องมือ
ตลอดจนการวัดและประเมินผลการเรียนการสอนอยางเหมาะสม 
 5.  แนวคิดในหลักการมีสวนรวมเปนเจาของ (Participative ownership) คือ การมีสวนรวม
ของครูในการบริหารสถานศึกษา เชน การมีสวนรวมในการวางแผนการปฏิบัติและการประเมินผล
การทํางาน การปรับปรุงพัฒนาโครงการ กระบวนการทํางาน การทํางานรวมกันเปนทีม ทําใหครูเกิด
ความรูสึกมีสวนรวมเปนเจาของในทางจิตวิทยาชุมชนใหความสําคัญกับกระบวนการมีสวนรวม ซ่ึง
มีความจําเปนสําหรับการเสริมพลังการทํางาน (Suk Bling.  1998 : 25 ; Citing  Kell.  1988) การมี
สวนรวมในการทํางานทําใหครูมีโอกาสแลกเปลี่ยนเรียนรูซ่ึงกันและกันไดรับการปฏิบัติอยาง            
เทาเทียมกัน มีโอกาสเลือกงานที่จะทํา ทําใหใชความพยายามที่จะพัฒนาการทํางานใหดียิ่งขึ้น 
(Cunningham & Gresso.  1993) 
 เบลส และเบลส  (Blase & Blase.  1994 : 2) ใหขอสรุปวา แนวความคิดของการเสริม
พลังการทํางานของครู จะครอบคลุมกระบวนการตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับครูดังตอไปนี้ 
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 1. การมีสวนรวมในการบริหารสถานศึกษาของครู  
 2. การใหครูสรางโลกทัศนใหมและปรับปรุงสภาพการทํางาน  
 3. การกําหนดโครงสรางความกาวหนาทางวิชาชีพของครู 
 4. การใหครูมีสิทธิ์จัดการควบคุมดูแลภาระงานของตนเองเพิ่มมากขึ้น  
 5. การใหครูมีความเปนอิสระและไดแสดงความเชี่ยวชาญในการทํางาน 
 สรุปแนวคิดของการเสริมพลังการทํางานของครู คือ เปนกระบวนการเพื่อพัฒนาเสริมพลัง          
ที่มีในครูใหเพิ่มมากขึ้น และนําพลังดังกลาวไปใชใหเกิดประโยชนในการทํางานตามบทบาท
ภาระหนาที่ซ่ึงเหตุปจจัย สภาวการณและวิธีการที่ชวยเสริมพลังการทํางานของครูมีรากฐานจาก
ความสัมพันธระหวางบุคคลระหวางเหตุปจจัย การจูงใจและระบบการบริหารจัดการ แนวความคิด
หลักที่สําคัญของการเสริมพลังการทํางานของครูมาจากหลักความสามารถ หลักการกระจายอํานาจ 
หลักการปฏิรูป หลักความเปนผูเชี่ยวชาญ และหลักการมีสวนรวมเปนเจาของ 
 3.3 หลักการและเปาหมายของการเสริมพลังการทํางานของครู 
 หลักการเสริมพลังการทํางานของครู ของ เบลสและเบลส (Blase & Blase.  1994 : 52–55)          
มีดังนี้ 
 1. เตรียมความพรอมของครูและสถานศึกษา สรางบรรยากาศการมีสวนรวมในการ
ทํางาน กําหนดวิธีการของการมีสวนรวมและสรางความสัมพันธที่ดีระหวางฝายงาน 
 2. สงเสริมการมีสวนรวมของครูอยางเทาเทียมกัน 
 3. สรางความกระตือรือรนของการมีสวนรวมในการบริหาร 
 4. ใหทุกคนทุกฝายที่เกี่ยวของเขามามีสวนรวมอยางมั่นใจ 
 5. ใหโอกาสครูในการพบปะแลกเปลี่ยนความคิดเห็น 
 6. สรางความยืดหยุนเปนกันเองในการทํางาน 
 7. เสริมสรางความสมัครใจในการมีสวนรวม 
 8. สรางความเชื่อถือไววางใจในกันและกัน 
 9. รักษาความสัตยซ่ือ เที่ยงธรรม ไมติดอยูกับอํานาจ 
 10. สงเสริมคุณธรรมน้ําใจ ความเสียสละของทีมงาน 
 11. ใหการสนับสนนุชวยเหลือ เมื่อครูเผชิญอุปสรรคปญหา 
 12. สนับสนุนการแกปญหาอยางเปนระบบ 
 13. ใหครูกลาเผชิญกับงานที่ทาทายตอสถานภาพความสามารถ  
 สรุปหลักการเสริมพลังการทํางานของครู ไดแก 
 1. สรางความตระหนักของครูใหสํานึกวาครู คือ ผูกําหนดวิถีชีวิตของตนเอง 
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 2. เสริมสรางความรู ทักษะความสามารถ ประสบการณในการทํางานของครูและ
สรางสรรคส่ิงที่เปนประโยชนตอครูและสถานศึกษา 
 3. สงเสริมใหครูไดใช ไดแลกเปลี่ยนความคิด ไดแสดงออกและพัฒนาความรูทักษะ
ความสามารถ ประสบการณที่เปนประโยชนกับการทํางาน 
 4. ใหสามารถยืดหยุนในการปฏิบัติหนาที่ ในการปฏิสัมพันธระหวางครูเพื่อให
สอดคลองกับสภาวการณและการเปลี่ยนแปลงของสังคมสิ่งแวดลอม 
 5. ใหอํานาจที่จําเปนตอการทําหนาที่ของครู 
 6. ใหการสนับสนุนทรัพยากรที่จําเปนขอมูล ขาวสารเพื่อการทํางาน 
 7. ใหครูมีอิสระวินิจฉัยตัดสินใจในงานที่ทํา 
 8. สงเสริมความสัมพันธที่ดีระหวางครู การเรียนรูจากกันและกัน  การทํางานรวมกัน
เปนทีม 
 9. เตรียมความพรอมของครูใหโอกาสการทํางานใหทํางานที่สําคัญมีคุณคางานที่ทา
ทายความสามารถ 
 10. ยอมรับในผลการปฏิบัติงานหรือขอผิดพลาดที่อาจเกิดขึ้น พรอมรับการตรวจสอบ
พรอมที่จะชวยเหลือ ขจัดปญหาอุปสรรคและพัฒนางานสูความสําเร็จอยางเปนระบบ 
 11. สงเสริมการมีสวนรวมของครูอยางเทาเทียมกันในการทํางาน 
 12. สรางความไววางใจ เคารพเชื่อถือในกันและกนั ทั้งในระหวางครูกับผูบริหารสถานศึกษา 
และสงเสริมคุณธรรมน้ําใจของความเปนทมีงาน 
 เปาหมายของการเสริมพลังการทํางานของครู 
 การใหการศึกษาเปนงานที่ตองใชคุณธรรม ความรูความสามารถ มีอิสระทางความคิด
และรับผิดชอบตอการตัดสินใจกระทําในสิ่งที่คิดวาดีที่สุด เพื่อเปนสะพานเชื่อมโยงความรูความคิด
ใหเขากับความตองการ ความสนใจของผูเรียน ของชุมชนและสังคม ดังนั้นครูผูทําหนาที่ให
การศึกษาจึงตองมีความเชี่ยวชาญในงานของตน ตองมีสวนรวมตัดสินใจตามอํานาจหนาที่ความ
รับผิดชอบตองพัฒนาตนเองเพื่อปฏิบัติภารกิจในการจัดการศึกษาใหบรรลุเปาหมายของสถานศึกษา 
และสวนตัวครูเองไดกาวสูความเปนผูเชี่ยวชาญ เปนครูมืออาชีพ  
 โบลิน ฮักเซเวอร และแลซเลย (Bolin.  1989 : 82 ; Haksever, et. al.  2000 : 226 ; Lashley.  
1997 : 132) จากภารกิจในงานการศึกษา การเสริมพลังการทํางานของครูจึงมีเปาหมาย ดังนี้ 
 1. ทําใหครูมีความกระตือรือรนในการปฏิบัติภารกิจ กลาริเร่ิมสรางสรรคงานและนวัตกรรม
ที่มีประโยชนทางการศึกษา 
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 2. ปลุกจิตสํานึกพัฒนาศักยภาพของครูในการปฏิบัติภาระหนาที่ สรางความรักความ
ผูกพันในงาน 
 3. สนับสนุนใหครูสามารถควบคุมการทํางานของตนเอง สามารถคิดตัดสินใจในเรื่อง
ตาง ๆ ไดอยางเหมาะสมเพื่อใหงานมีคุณภาพบรรลุเปาหมายความสําเร็จ 
 4. สรางสรรคกระบวนการบริหารจัดการและสภาพแวดลอมที่ชวยใหครูมีความสุขและ
สนุกกับการทํางาน 
 5. เสริมสรางคุณธรรมน้ําใจของครูในการทํางานรวมกันเปนทีม 
 6. กระตุนใหครูมีการพัฒนาตนเองสูความเชี่ยวชาญเปนมืออาชีพ  
 7. ใหครูมีพลังอํานาจ ตองการที่จะทํางานและมีทัศนคติที่ดีตอสถานศึกษา 
 8. กระตุนใหครูใชพลังอํานาจที่มีเพิ่มขึ้น สรางผลงานการเปลี่ยนแปลงในทางที่ดี            
มีประโยชนและใชพลังอํานาจเสริมสรางการรวมพลังตาง ๆ ในสถานศึกษาใหเกิดพลังสามารถ
ดําเนินงานไปสูเปาหมายความสําเร็จเดียวกัน 
 สรุปไดวา เปาหมายการเสริมพลังการทํางานของครู ไดแก การทําใหครูไดพัฒนาเพิ่มพูน
พลังการทํางานในดานตาง ๆ และแสดงออกซึ่งศักยภาพพลังในการเพียรทํางานตามหนาที่ความ
รับผิดชอบ ดวยความพึงพอใจเพื่อใหเกิดผลการทํางานที่มีคุณภาพ พัฒนาตนเองสูความเชี่ยวชาญ
เปนมืออาชีพ และพัฒนาสถานศึกษาใหมีประสิทธิภาพ 
 3.4  ทฤษฎีท่ีเก่ียวกับการเสริมพลังการทํางานของครู 
 การเสริมพลังเปนกระบวนการที่ทําใหครูมีพลังที่จะทํางานใหประสบความสําเร็จ เปน
ประโยชนตอครู และสถานศึกษา (Berger, McBreen & Rifkin.  1996 : 25 ; Lefrancois.  2000 : 20) 
การเสริมพลังเปนกระบวนการที่สอดคลองกับความตองการของมนุษย (Human needs) ความตองการ
ในการควบคุมและพัฒนาตนเอง (Self-control and self–development) เปนกระบวนการที่ตองมีการ
ตัดสินใจกําหนดตนเอง (Self–determination) และการลงมือปฏิบัติ (Implementation) ของครูทุกคน
ในสถานศึกษา (Gutierrez, Parsons & Cox.  1998 : 6)  
 1. ความตองการของมนุษยตามทฤษฎีของมาสโลว (Maslow’s Hierarchy of Needs Theory)  
 ทฤษฎีของมาสโลว กลาวถึง บุคคลมีความตองการขั้นพื้นฐานในการดํารงชีวิต (Servival 
needs) ตองการปจจัยทางกายภาพ อาหาร ที่อยูอาศัย ตองการความมั่นคงปลอดภัย (Safety needs) 
ในชีวิต ทรัพยสิน หนาที่การงาน ตองการความรักและการยอมรับจากผูอ่ืน (Love and belonging needs) 
จากบุคคลในครอบครัวและเพื่อนรวมงาน ตองการฐานะทางสังคมและเกียรติยศ (Esteam or status needs) 
มีสถานภาพ มีความสําคัญในสถานศึกษา ไดทํางานที่มีคุณคาตอสวนรวม ตองการบรรลุเปาหมาย
สูงสุดในชีวิต (Needs for self-actualization) ตองการพัฒนาจิตใจ ตองการคนพบและพัฒนาศักยภาพ
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ความสามารถและปฏิบัติไปสูเปาหมายของชีวิต (สุดา  ทัพสุวรรณ.  2541 : 32–33) ความตองการ
ของบุคคลเปนกลไกสําคัญกระตุนการเสริมพลังการทํางานของครู 
 2. ทฤษฎีการควบคุมตนเอง (Self–Control  Theory)  
 ทฤษฎีการควบคุมตนเอง กลาวถึง คุณลักษณะที่ปรากฏอันเนื่องจากพลังจากภายในที่มี
อิทธิพลตอการตัดสินใจกําหนดการกระทําที่มีผลตอการทํางานของครูและการใชเหตุผลเพื่อใหเกิด
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) การกระทําที่แสดงวาครูสามารถควบคุมตนเอง เชน สามารถ
กําหนดวิถีชีวิตและพฤติกรรมของตนเอง ตัดสินใจกระทําการใด ๆ อยางมีเหตุผลมีจิตสํานึก 
สามารถแสดงออกซึ่งคุณคาความสามารถที่มีอยูในตน สามารถทํางานรวมกับผูอ่ืนมีความอดทน
และพรอมรับการเปลี่ยนแปลงและวิกฤตการณตางๆ สามารถบริหารจัดการทรัพยากรและสิ่งจําเปน
ในการทํางาน ทําใหงานบรรลุผลสมบูรณ (Kouzes & Barry.  1995 : 184) ความสามารถควบคุม
ตนเองของครูจึงเปนคุณสมบัติพื้นฐานที่สําคัญของการเสริมพลังการทํางานของครู 
 3. ทฤษฎีการพัฒนาตนเอง (Self-Development   Theory) 
 ทฤษฎีการพัฒนาตนเองกลาวถึง การพัฒนาตนเองเปนกระบวนการตอเนื่องจาก             
การคนพบศักยภาพภายในตนเองของครูและมุงการพัฒนาศักยภาพความสามารถนั้น ๆ เพื่อนําไปสู
การเปลี่ยนแปลงที่สรางสรรค ทฤษฎีการพัฒนาตนเอง ( Self-development  theory ) ยอมรับในการ
พัฒนาศักยภาพ ความรับผิดชอบตอการกระทําของบุคคล ยอมรับในพลังอํานาจที่แทจริงของครู             
ที่สามารถทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลง (Gutierrez, Parson  & Cox.  1998 : 148 ; Citing Deming.  1984 : 
empowerment : A vehicle to peace.) การพัฒนาคือ การสรางความเจริญ ซ่ึงเปนผลผลิตจากการใช
ปจจัยนําเขาและกระบวนการตาง ๆ กอใหเกิดผลเปนความเจริญ (เฉลียว  บุรีภักดี.  2542 : 13)            
การพัฒนาตนเอง คือ การสรางตนใหมีความเจริญ ซ่ึงความเจริญดังกลาวพิจารณาได  3 ลักษณะ 
(เฉลียว  บุรีภักดี.  2542 : 8) ไดแก 
 1. การสรางสรรคส่ิงใหมเปนสิ่งที่ดีงามใหเกิดกับครู  
 2. การแกปญหา สามารถแกปญหาที่เกิดกับครูและบุคคลอื่น  
 3. การรักษาสิ่งที่ดี คือ ยังคงรักษาคุณธรรมความดีของครูไวได 
 ดังนั้นการพัฒนาตนเองของครู จึงเปนการเสริมพลังการทํางานใหกับครูและสถานศึกษา 
 4. ทฤษฎีการกําหนดตนเอง (Self–Determination  Theory)  
 ทฤษฎีการกําหนดตนเองมีความเชื่อพื้นฐานวา ครูมีความตองการในสิ่ง 3 ส่ิง (Borich &  
Tombari.  1995 : 242) ไดแก 
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 1. ครูตองการมีความสามารถ (Competence  needs) จึงมีการเรียนรูฝกฝนทักษะที่จะ
นําไปสูจุดหมาย  
 2. ครูตองการมีสัมพันธไมตรี (Relationship needs) ที่นําไปสูความมั่นคงปลอดภัย         
ในการทํางาน ความเปนมิตรที่ดีในหมูผูรวมงานและผูเกี่ยวของในสถานศึกษา 
 3. ครูตองการความเปนอิสระ (Autonomy  needs) ในการริเร่ิมการปฏิบัติส่ิงใหมในการ
ควบคุมการกระทําตาง ๆ ของครู 
 ทฤษฎีการกําหนดตนเอง (Deci & Ryan.  1985 : 32,38) จึงใหความสําคัญ และกลาวถึง
ครูวา มีความสามารถในการคิดตัดสินใจกําหนดแบบแผนการกระทําของตนเอง สามารถเห็นแจง
เขาใจสภาพการณที่ตนจะสรางสรรคและใชทรัพยากร การทํางานที่มีใหเกิดประโยชนสูงสุด 
ขณะเดียวกันก็พรอมจะรับผลที่เกิดขึ้นไมวาในลักษณะใด แนวทางปฏิบัติของทฤษฎี เนนใหครูมี
อิสระในการแสดงออกซึ่งศักยภาพความสามารถ สามารถสรางทางเลือก และมีสิทธิเลือกทางปฏิบัติ
ของตนเองดวยความตระหนักในภาระหนาที่และสภาวการณแวดลอม การกําหนดตนเองตองอาศัย
ความสามารถของครูในหลาย ๆ ดานมาประกอบกัน เชน สามารถคิดวิเคราะห กําหนดเปาหมาย
ความตองการและวางแผนการปฏิบัติ สามารถวิเคราะหจําแนกทรัพยากรเพื่อการประยุกตใช การใช
เหตุผลในการเลือกทางเลือกเพื่อการปฏิบัติ การประเมินการปฏิบัติ สามารถสรางจังหวะโอกาสสู
เปาหมายและมั่นคงตอการกาวสูเปาหมาย (Fetterman.  1998 : 8) การกําหนดตนเองเปนการเสริม
พลังการทํางานของครู ทําใหครูรูจักยืดหยุน สามารถปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมหรือ                 
การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น และบรรลุถึงเปาหมายความสําเร็จ 
 5. ทฤษฎีการกําหนดเปาหมาย (Goal   Setting   Theory) 
 ทฤษฎีการกําหนดเปาหมาย นอกจากความสามารถในการกําหนดตนเองแลวครูยังตอง
สามารถกําหนดเปาหมายในการกระทําของตนใหชัดเจน ฮอยและมิสเกล (Hoy  & Miskel.  2001 : 126) 
กลาวถึงเปาหมายของครูไววา เปาหมายเปนสิ่งสําคัญสิ่งหนึ่งที่ตองคํานึงถึงกอนที่จะใชวิธีการใด ๆ 
ในการพัฒนาเสริมพลังใหกับครูหัวใจสําคัญของทฤษฎีการกําหนดเปาหมาย คือการใหคุณคาและ
การตัดสินใจเกี่ยวกับคุณคาของการกระทําของครูที่สัมพันธกับเปาหมายที่กําหนดไว ดังนั้น                
การกระทําของครูจึงเปนไปในวิถีที่จะนําไปสูเปาหมาย เปาหมายจึงเปนเสมือนสื่อกลาง ประสาน
ความปรารถนา คานิยม การตัดสินใจกับลักษณะงาน ขอมูลปอนกลับขอมูล การชี้แนะ เปนพลังการ
ทํางานของครู ที่จะปรากฏผลเปนระดับความสําเร็จที่สัมพันธกับเปาหมาย (Locke  &  Latham.  
1990 : 108, 122-123) ลักษณะของเปาหมายและสภาวะที่มีผลตอระดับความสําเร็จของการปฏิบัติ 
ไดแก  
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 1. เปาหมายที่ชัดเจนเฉพาะเจาะจง ทําใหครูประสบความสําเร็จในการปฏิบัติไดดีกวา
เปาหมายที่คลุมเครือ 
 2. เปาหมายที่ยาก ที่ทาทายแตมีความเปนไปไดที่จะบรรลุถึง ทําใหครูมีพลังและตั้งใจ
ปฏิบัติดีกวาเปาหมายที่งาย  
 3. เปาหมายที่ผูรวมงานมีสวนกําหนด จะสงผลใหการปฏิบัติบรรลุผลความสําเร็จดีกวา
เปาหมายที่ผูรวมงานไมมีสวนกําหนด  
 4. การไดรับขอมูลปอนกลับในเรื่องการบรรลุเปาหมายการทํางานที่กําหนดจะมีผลดี
ตอการปฏิบัติงานของผูรวมงาน 
 5. เปาหมายที่ดีตองกําหนดระยะเวลาของการบรรลุผลความสําเร็จและสามารถวัดได 
 6. การที่ครูเห็นคุณคาและมีความผูกพัน ทุมเทอยางแทจริงใหกับเปาหมายที่กําหนด           
จะเสริมพลังการทํางานของครูไปไดดวยดี  
 7. การไดรับการสนับสนุนปจจัยตางๆในการปฏิบัติ จะชวยเสริมพลังการทํางานของครู
ใหบรรลุเปาหมายไดสมบูรณยิ่งขึ้น 
 8. ความเชื่อมั่นในความสามารถของทําใหครูมีโอกาสประสบความสําเร็จในการปฏิบัติ
สูเปาหมายที่กําหนด (Robbins & Coulter.  1999 : 494) 
 9. ความตระหนักในหนาที่ ความรวมมือของทุกฝายที่เกี่ยวของ การชวยกันขจัดอุปสรรค
ปญหาและมียุทธศาสตรการทํางาน เปนสิ่งสงเสริมการบรรลุผลความสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนด 
(Hoy & Miskel.  2001 : 137) เปาหมายความสําเร็จในการทํางานและการดําเนินชีวิต เปนปจจัย
สําคัญของการเสริมพลังการทํางานของครู  เพื่อกาวไปใหถึงเปาหมาย (Scott.  1991 : 74–75) 
 6. ทฤษฎี วาย (Y-Theory) ของแมคเกรเกอร  
 ทฤษฎี วายกลาวถึงคุณลักษณะของครูวามีความตองการไดรับโอกาสการทํางานตองการ
มีผลงานความสําเร็จ (Garrison & Bly.  1997 : 113 ; Haksever, et al.  2000 : 229) และใชความพยายาม 
การควบคุมตนเองเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคตามภารกิจในการทํางาน ครูจะแสวงหาความรับผิดชอบ 
สามารถจินตนาการ คิดสรางสรรค แกปญหาและพัฒนางานการปฏิบัติของครูที่ชวยเสริมสรางพลัง
อํานาจการทํางาน เชน มีสวนรับผิดชอบในการทํางาน บริหารจัดการการทํางานกันเองภายใน
ทีมงาน รับผิดชอบการปฏิบัติงานในหนาที่ สรางมาตรฐานการทํางาน ใชทักษะการติดตอส่ือสารให
เกิดประโยชน ใสใจรับฟงความคิดเห็นจากทุกฝายในการปฏิบัติงาน มีวินัย มีระบบการแกปญหา 
ทําสถานศึกษาใหเปนแหลงการเรียนรูอยางตอเนื่อง  เนนการพัฒนาตนเองและการทํางานรวมกัน 
(Garrison & Bly.  1997 : 113) 
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 7. ทฤษฎีความเทาเทียมกัน (Equity   Theory) ของ อดัมส (J. Stacy   Adams) 
 ทฤษฎีความเทาเทียมกัน พัฒนาขึ้นในป ค.ศ. 1965 กลาววา ครูสามารถรับรูไดถึงการ
ปฏิบัติที่ใหความเทาเทียมกันหรือไม  ในการทํางานซึ่งจะมีผลตอประสิทธิภาพการทํางานของครู
นั้น ๆ และเปนผลใหครูสนองตอบตอความเทาเทียมกันที่ไดรับใน 3 ลักษณะ (Schultz  & Schultz.  
1998 : 246)ไดแก  
 1. กระทําในสิ่งที่ดี (Benevolent)  
 2. เสียใจหรือสํานึกผิด (Equity sensitive) 
 3. เรียกรองสิทธิ์ (Entitled)  
 ดังนั้น ครูจึงควรไดรับการปฏิบัติอยางเทาเทียมกันไดรับผลตอบแทนและสิทธิประโยชน
ที่เหมาะสมกับผลงานการปฏิบัติ หรือตามสถานภาพของครูที่ทุกฝายยอมรับและไดรับการยอมรับ
ในคุณคาของความเปนสมาชิก การใหเกียรติซ่ึงกันและกัน (Robbins & Coulter.  1999 : 494 ; Hoy  
&  Miskel.  2001 : 143 ,157) การปฏิบัติดวยความเทาเทียมกันในดานตาง ๆ ตามที่ควรจะไดรับ            
ในการทํางาน เปนอีกปจจัยหนึ่งที่สําคัญในการเสริมพลังการทํางานของครู 
 8. ทฤษฎีการปฏิบัติ (Implementation   Theory)  
 ทฤษฎีการปฏิบัติกลาวถึง พลังอํานาจการทํางานจะเกิดไดตองอาศัยการปฏิบัติของครู 
เปนสําคัญ (Levin.  1993 : 201) ขณะที่ผูเกี่ยวของตองสนับสนุนเหตุปจจัยเสริมพลังดังกลาว หัวใจ
สําคัญของการเสริมพลังการทํางานของครูในสถานศึกษา คือ สงเสริมความสามารถดานตาง ๆ          
ของครูและประสานใหเกิดการปฏิบัติงานในระดับบุคคลและทีมงานอยางเปนระบบ มีวินัยได
มาตรฐาน ดวยความรับผิดชอบและทําใหครูเรียนรูอยางตอเนื่องจากการปฏิบัติงานนั้นกระบวนการ
บริหารและผูบริหารตองทําหนาที่อํานวยความสะดวก ใหการพัฒนาและสรางความเทาเทียมกัน
และสนับสนุนการแสดงศักยภาพ พลังความสามารถของครูแทนการทําหนาที่อยางผูคุมที่คอย
ควบคุมบังคับใหทําหรือเปนผูช้ีนํา (Banner & Gagne.  1995 : 70) 
 9. ทฤษฎีการบริหารแบบมีสวนรวม (Participative   Administration   Theory) 
 ทฤษฎีการบริหารแบบมีสวนรวม เปนทฤษฎีที่สอดคลองและสนองตอบตอความตองการ
แสดงออกซึ่งพลังของครูและมุงทําใหครูพัฒนาพลังในการทํางาน การบริหารแบบมีสวนรวม                
เปนกระบวนการปฏิบัติทางการบริหารที่กระทําอยางมีเปาหมายหรือเงื่อนไขที่ชัดเจนผานขั้นตอน
การมีสวนรวม เชน ผานการพิจารณารับฟงความคิดเห็น การรับรูของผูมีสวนเกี่ยวของกอนนําไป
ปฏิบัติ การมีสวนรวมทางการบริหารมีหลายระดับ เชนการมีสวนเกี่ยวของในสถานศึกษา             
คอยสังเกตการณติดตามผลงาน การมีสวนสนับสนุนชวยเหลือดวยการใหคําปรึกษาใหขอคิด
ขอเสนอแนะ สนับสนุนปจจัยและทรัพยากรตาง ๆ การมีสวนรับผิดชอบ ดวยการมีสวนในการ
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ตัดสินใจในการดําเนินการหรือรวมปฏิบัติการภารกิจตาง ๆ (เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ.  2541 : 2–6) 
การบริหารแบบมีสวนรวมมีผลตอครู คือ การทําใหครูหรือผูมีสวนเกี่ยวของมีความรูสึกเปนเจาของ 
มีความมุงมั่น ความผูกพันในภารกิจนั้น ๆ ทําใหครูมีโอกาสไดใชความรู ทักษะประสบการณและ
ทํางานดวยความเต็มใจ การปฏิบัติในการบริหารแบบมีสวนรวมที่เปนการเสริมพลังการทํางานของครู 
เชน 
 1. มอบอํานาจหนาที่ในการปฏิบัติงานที่ชัดเจน  
 2. มอบความรับผิดชอบการปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงคของสถานศึกษา 
 3. ใหครูมีสวนรวมตัดสินใจในกระบวนการที่สงผลกระทบตอการทํางานหรือในเรื่อง
ที่สนใจ เชน การจัดงบประมาณ การบริหารงานบุคคล การกําหนดหลักสูตรกระบวนการเรียนการสอน 
 4. จัดสรรใหครูไดใชทรัพยากร เทคโนโลยีและขอมูลใหเกิดประโยชนในการทํางาน
รวมกัน  
 5. ใหโอกาสครูแสดงความคิดเห็น ความรูทักษะประสบการณ ในการปฏิบัติงานไดเต็ม
ความสามารถ  
 การบริหารแบบมีสวนรวมและผลสืบเนื่องทุกประเด็นที่กลาวมาแลวเปนการทํางานแบบ
มีสวนรวมที่เปนการเสริมพลังการทํางานของครู (Weightman.  1999 : 136 ; Hilgert, Leonard  &  
Haimann.  1995 : 263 ; Anderson.  1998 : 572 - 589 ; Madura.  1998 : 328) 
  10. ทฤษฎีการเสริมสรางพลัง (Empowerment  Theory) 
 ทฤษฎีการเสริมสรางพลังจากการศึกษาเอกสารผลงานที่เกี่ยวกับการเสริมพลังการทํางาน
ของครู นักการศึกษาในศาสตรสาขาตาง ๆไดแสดงไว ผูวิจัยพบวานัยสําคัญของทฤษฎีการเสริม
พลังแสดงใหเห็นวา การเสริมพลังเปนกระบวนการที่เกิดจากการมีปฏิสัมพันธระหวางบุคคลกับ
ปจจัยแวดลอมตาง ๆ ทั้งที่เปนบุคคล วิธีการทํางาน สภาวการณที่สงผลประสานกันทําใหพลัง
อํานาจที่มีอยูแลวในบุคคลในระดับหนึ่ง พัฒนาเพิ่มพูนหรือพัฒนาเปนพลังความสามารถดานตาง ๆ
ในระดับที่สูงขึ้น  ซ่ึงจะแสดงผลปรากฏทางการคิด การกระทําและผลงานที่เปนคุณประโยชนกับครู 
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 ความเปน
หนวยระบบ ความเปนหนวยทํางานภายในตัวเองของสิ่งหรือระบบทํางาน ระบบการทํางาน
ดังกลาวจะประกอบดวย สวนปจจัยนําเขาหรือปจจัยพื้นฐาน (Input) สวนกระบวนการ (Process) 
และสวนผลผลิต (Output) ภายในขอบเขตหรือบริบทหนึ่ง ๆ ในสถานศึกษา ซ่ึงองคประกอบสําคัญ
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ในแตละสวน จะประสานความสัมพันธเปนระบบการทํางานของครูในสถานศึกษา (เฉลียว                  
บุรีภักดี.  2542 : 9-10) 
 สรุป ทฤษฎีที่สัมพันธกับการเสริมพลังการทํางานของครู ไดแก ทฤษฎีของมาสโลว 
ทฤษฎีการควบคุมตนเอง ทฤษฎีการพัฒนาตนเอง ทฤษฎีการกําหนดตนเอง ทฤษฎีการกําหนด
เปาหมาย ทฤษฎีวายของแมคเกรเกอร ทฤษฎีความเทาเทียมกัน ทฤษฎีการปฏิบัติ ทฤษฎีการบริหาร
แบบมีสวนรวม ทฤษฎีการเสริมสรางพลัง และทฤษฎีระบบ  
 3.5  กระบวนการเสริมพลังการทํางานของครู 
 กระบวนการเสริมพลังการทํางานของครูตามแนวทางของ ปราวัต (Prawat.  1991 : 748-749) 
ไดแก การใหครูมีอิสระในการควบคุมการทํางานของตนเอง มีสิทธิมีเสียงที่จะแสดงความคิดเห็น  
มีทางเลือกสําหรับเลือกปฏิบัติภาระงาน มีโอกาสแสดงความเชี่ยวชาญการทํางาน มีการประเมินการ
ทํางานของตนเอง และมีทรัพยากรสนับสนุนการทํางาน ในขณะที่ โกนสและโคลเวอร (Goens &  
Clover. 1991 : 234-235) มีความเห็นในทํานองเดียวกันวา ควรใหครูมีอิสระที่จะเลือกปฏิบัติภาระหนาที่ 
ในสิ่งที่จะเปนประโยชนตอผูรับการศึกษา ในฐานะผูเชี่ยวชาญ ใหครูไดรับโอกาสอยางเทาเทียมกัน
ในการทํางานตามความรู ทักษะความสามารถ ใหครูสามารถยืดหยุนในการบริหารจัดการเพื่อให
สามารถปรับตัวสําหรับปฏิบัติหนาที่ การเสริมพลังดวยการใหสามารถยืดหยุนในการบริหารจัดการ
เปนการใหสิทธิแกบุคลากร ใหสามารถปฏิบัติงานไดรวดเร็ว ถูกตอง เหมาะสมในสภาวะนั้น ๆ  
การปฏิบัติดวยความยืดหยุนดังกลาวตองอาศัยปจจัยขอมูลที่ถูกตองรอบดาน ในกรณีที่การปฏิบัติ
หนาที่ผิดพลาดตองไดรับการใหอภัย ใหปรับปรุงแกไข (Clutterbuck  & Kernaghan.  1994 : 163) 
กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน จะมีความสมบูรณตองมีความพรอมที่จะใหมีการ
ตรวจสอบ ทั้งนี้เพราะการดูแลการปฏิบัติหนาที่ของครูไมสามารถทําไดตลอดเวลา ครูจึงควรแสดงออก
ซ่ึงความรับผิดชอบ พรอมใหมีการตรวจสอบผลการตัดสินใจของการกระทําในสิ่งที่คิดวาดีที่สุด  
ตามภาระหนาที่ที่ไดรับมอบหมายจากสถานศึกษาและสังคม (Sergiovanni. 1991 : 137) 
  วิทเกอรและโมเสส (Whitaker & Moses. 1994 : 55) เสนอวิธีเสริมสรางพลังอํานาจ    
การทํางานของครูโดยการปรับปรุงโครงสรางการทํางานภายในสถานศึกษา ใหครูมีโอกาสแสดงผล
งานและภาวะผูนําใหมีสวนในการตัดสินใจ มีอํานาจควบคุมงานของตนเอง มีอิสระในการทํางาน
และทํางานรวมกันเปนทีม 
 กระบวนการเสริมพลังการทํางานของครูตามแนวทางของ เบลส และเบลส (Blase & Blase. 
1994 : 1) ประกอบดวย 
 1. การใหครูมีสวนรวมตัดสินใจบริหารงานสถานศึกษา 
 2. การใหความเชื่อถือในความรู ความสามารถ ความเปนมืออาชีพของครู 
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 3. การจัดโครงสรางองคการใหเอื้อตอการทํางานของครู 
 4. การสนับสนุนทรัพยากรที่ใชในการทํางานของครูใหเพียงพอ 
 5. การสรางบุคลิกภาพที่เอื้อประโยชนตอการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครู 
 6. การสรางกําลังใจใหครูใชความเพียรฟนฝาอุปสรรคการทํางาน 
 7. การยอมรับในคุณคาผลการทํางานของครู 
 8. การฝกอบรมใหครูมีทักษะความสามารถในการแกปญหา 
 9. การสงเสริมภาวะผูนําของครู 
 10. การสนับสนุนใหครูมีอิสระและใชนวัตกรรมในการปฏิบัติงาน 
 กระบวนการเสริมพลังการทํางานของครูตามแนวทางของ อวาลอส (Avalos. 1997 : 77–81) 
ประกอบดวย 
 1. สรางความตระหนักสํานึกในหนาที่ครู ที่มีความสําคัญตอการสรางกําลังคนของชาติ 
 2. กําหนดอํานาจหนาที่ที่มีผลเสริมสรางคุณภาพการสอน การทํางานของครู ใหครู 
ไดทําหนาที่ที่สอดคลองกับความรู ความสามารถ ที่จะสรางงานที่มีคุณภาพ 
 3. ใชการฝกอบรมเสริมพลังการทํางานของครูในดานตาง ๆ ที่เปนประโยชนในการ
ทํางาน 
 4. สรางความรวมมือระหวางเพื่อนครู และระหวางครูกับผูบริหารในการแกปญหาและ
พัฒนาการทํางาน 
 5. สรางสภาพและบรรยากาศของที่ทํางานใหเปนสัดสวนใหครูเกิดความรูสึกที่ดี                
มีความสะดวก ปลอดภัยในการทํางาน 
 กระบวนการเสริมพลังการทํางานของครู ตามแนวทางของ เดย (Day. 1999 : 85) 
ประกอบดวย 
 1. การสรางความไววางใจ แลกเปลี่ยนความคิดเห็น ความรู ประสบการณและสราง
ความเสมอภาคในการทํางานของครู 
 2. การปรับปรุงโครงสรางการทํางานใหครูมีสวนรวมตัดสินใจในการบริหารงาน 
 3. การใหครูแสดงศักยภาพ ความสามารถทั้งในทางความคิดและการกระทํา 
 4. การใหครูมีอิสระในการควบคุมการทํางานของตนเอง 
 5. การใหครูสรางสรรคและใชนวัตกรรมเพื่อประโยชนทางการศึกษา 
 6. การยอมรับ ยกยองชมเชย ใหรางวัลในผลงานความสําเร็จ 
 7. การใหโอกาสพัฒนาการทํางานรวมกัน ใหเวลา วัสดุอุปกรณ ขอมูล คําแนะนํา        
ในการแกปญหาและพัฒนางานของครู 
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 กระบวนการเสริมพลังการทํางานของครูตามแนวทางของ แคนโพล (Kanpol.  1999 : 52) 
ประกอบดวย 
 1. การใหครูมีอํานาจหนาที่ มีอํานาจในการตัดสินใจ 
 2. การใหครูมีอิสระ ควบคุมงานในหนาที่ของตนเองในฐานะผูเชี่ยวชาญ 
 3. การใหความรูเกี่ยวกับ เพศ เชื้อชาติ ชนชั้น วัฒนธรรม เพื่อใหครูปรับปรุงหลักสูตร
การเรียนการสอนใหสอดคลองกับผูเรียน 
 4. การใหครูมีสิทธิในการแสดงความคิดเห็น สะทอนภาพความเปนจริงในการทํางาน 
 5. การใหครูประเมินผลงานของตนเอง 
 ผูวิจัยสังเคราะหแนวคิด ทฤษฎีการเสริมพลังการทํางานของนักวิชาการหลายทาน 
ที่สอดคลองกันเพื่อกําหนดการเสริมพลังการทํางานของครู ดังแสดงในตาราง 3  
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ตาราง 3  การสังเคราะหความสอดคลองเกี่ยวกับการเสริมพลังการทํางานของครู 
 

การเสริมพลังการทํางาน 
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1. การสงเสริมการมีสวนรวม 
     ในการทํางานรวมกนั     

 2. การใหความอสิระ      
3. การสงเสริมความกาวหนา       
4. การพัฒนาความรูทักษะ       
5. การมอบหมายอํานาจหนาที่

ความรับผิดชอบ                

6. การมีสวนรวมตัดสินใจ         
7. การมีสวนรวมในการบริหาร

จัดการ        

8. การสรางบรรยากาศ         
9. การสงเสริมภาวะผูนํา          

10. การสรางขวัญกําลังใจ          
11. การปรับปรุงและพัฒนา 
      การทํางาน 

               

12. การสนับสนุนทรัพยากร            
13. การประเมินผล            
14. การสรางและพฒันาเครือขาย             
15. การฝกอบรม             

              
 
 สรุปไดวา จากการสังเคราะหเอกสารที่ เกี่ยวของกับแนวคิด ทฤษฎีการเสริมพลัง                
การทํางานของครูซ่ึงนักวิชาการหลายทานกลาวไวสอดคลองกันไดมากําหนดเปนองคประกอบ 
การเสริมพลังการทํางานของครูไดแก 
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 1.  การสงเสริมการมีสวนรวมในการทํางานรวมกัน (Blase & Blase.  1994 : 1; Bolin. 
1989:82 ; Avalos.  1997 : 77-81 ; Day.  1999 : 85 ;  Kanpol.  1999 : 52) 
 2.  การใหความอิสระ (Goens & Clover.  1991 : 233 ; Blase & Blase.  1994 :1 ; Bolin. 
1989 : 82 ; Avalos.  1997 : 77-81 ; Day.  1999 : 85 ; Kanpol.  1999 : 52) 
 3.  การสงเสริมความกาวหนา (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.  การมอบหมายอํานาจหนาที่ความรับผิดชอบ (Goens  & Clover.  1991 : 233 ; Blase 
& Blase.  1994 : 1 ; Bolin.  1989 : 82 ; Avalos.  1997 : 77-81 ; Day.  1999 : 85 ; Kanpol. 1999 : 52) 
 6.  การมีสวนรวมตัดสินใจ (Whitaker & Moses : 1994:5 ; Blase & Blase. 1994 : 1 ; 
Bolin. 1989: 82) 
 7.  การมีสวนรวมในการบริหารจัดการ (Short & Rinehart ; Blase & Blase.  1994 : 1 ; 
Day.  1999 : 85) 
 8.  การสรางบรรยากาศ (Goens & Clover.  1991 : 233 ; Blase & Blase. 1994 : 1 ; Bolin.  
1989: 82 ; Avalos.  1997 : 77-81 ; Day.  1999 : 85 ; Kanpol.  1999 : 52) 
 9.  การสงเสริมภาวะผูนํา (Blase & Blase.  1994 : 1 ; Bolin.  1989 : 82 ; Avalos.  1997 :         
77-81 ; Day.  1999 : 85 ; Kanpol.  1999 : 52)  
 10.  การสรางขวัญกําลังใจ (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.  การสรางและพัฒนาเครือขาย (Blase & Blase.  1994 : 52 ; Avalos.  1997 : 77-81 ; 
Day.  1999 : 85) 
 15.  การฝกอบรม (Blase & Blase.  1994 : 52 ; Avalos.  1997 : 77-81 ; Day .  1999 : 85) 
  3.6  นโยบายและแนวทางการพัฒนาครู 
   กระทรวงศึกษาธิการ (2552 : 41-44) ไดกําหนดนโยบายและยุทธศาสตรในการพัฒนา
คุณภาพการศึกษา นําไปปฏิบัติในชวงป พ.ศ. 2551-2555 ไดแก การพัฒนาคุณภาพครู เปาหมาย     
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มีครูพอเพียงตามเกณฑ และมีคุณภาพที่จะจัดการเรียนการสอนไดอยางมีคุณภาพ มาตรฐาน รวมทั้ง
มีระบบการผลิตและพัฒนาครู เพื่อมุงสงเสริมคุณภาพและตอบสนองความตองการในการพัฒนา
การศึกษาโดยรวมของประเทศ 
 กลยุทธ 1  เรงแกปญหาการขาดแคลนครู ปรับเกณฑกําหนดอัตราครูโดยกําหนดภาระ
งานครูใหชัดเจนและจัดใหมีบุคลากรสายสนับสนุนใหเหมาะสมเพียงพอและสนับสนุนใหมี
อัตรากําลังครูตามเกณฑที่กําหนดไมใหมีสถาบันใดขาดครู 
 กลยุทธ 2  ทบทวนระบบการผลิตและพัฒนาครูเพื่อมุงเสริมสรางคุณภาพและตอบสนอง
ความตองการ  พัฒนาครูประจําการโดยใชโรงเรียนเปนฐานใหทั่วถึงตอเนื่องและกาวทันกับ       
การเปลี่ยนแปลงและความตองการในการพัฒนาการศึกษา พัฒนาครูที่สอนไมตรงวุฒิใหไดรับ   
การพัฒนาเชิงวิชาการโดยใหสถาบันผลิตครูที่อยูทั่วประเทศดําเนินการและใหทุนคาใชจาย          
ในการเรียนตอหลักสูตรพิเศษ 
 กลยุทธ 3  พัฒนาระบบบริหารบุคลากรที่เชื่อมโยงกับผลงานดานคุณภาพและใหมี
ความกาวหนาในอาชีพ  สรางระบบจูงใจใหครูพัฒนาตนเองอยางตอเนื่องตลอดอายุงาน โดยจัดให
มีเงินวิทยพัฒนสําหรับครูที่เขารับการพัฒนาตนเอง เพื่อเพิ่มพูนความรูในหลักสูตร พัฒนาระบบ
ประเมินสมรรถนะวิชาชีพ โดยเนนความสามารถในการจัดการเรียนการสอน  ปรับระบบ            
การโยกยาย  แตงตั้ง โดยเนนการพิจารณาผลการปฏิบัติงานตลอดจนสรางขวัญกําลังใจ ยกยอง     
ใหรางวัลครูที่มีผลการปฏิบัติงานดีเดน ยกระดับมาตรฐานวิชาชีพครู ใหเปนที่ยอมรับและพัฒนา
ระบบเงินเดือน คาตอบแทน สวัสดิการ และสิทธิประโยชนใหจูงใจ 
   สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (2552  : 7-8) เปาหมายในการจัดการศึกษา
ขั้นพื้นฐาน  กลยุทธในการจัดการศึกษาของสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ยกระดับ
คุณภาพสถานศึกษาสูมาตรฐานการศึกษาของชาติ พัฒนาสมรรถนะครูอยางเปนระบบและเรงพัฒนา
ครู ในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต 
  สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา (2553 : 18-19) พัฒนาคุณภาพครูยุคใหม พัฒนาครูให
มีคุณภาพมาตรฐานเหมาะสมกับการเปนวิชาชีพช้ันสูงสามารถดึงดูดคนเกง คนดี มีใจรักวิชาชีพมา
เปนครูและสามารถจัดการเรียนการสอนไดอยางมีคุณภาพ มาตรฐานขณะเดี่ยวกันสามารถพัฒนา
ตนเองและแสวงหาความรูอยางตอเนื่องมีสภาวิชาชีพที่เขมแข็งบริหารจัดการตามหลักธรรมาภิบาล 
เพื่อพัฒนาครูใหมีคุณภาพชีวิตที่ดี มีความมั่นคงในอาชีพ มีขวัญกําลังใจ อยูไดอยางยั่งยืน 
 สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา (2553 : 9-27) ไดจัดทําเอกสารการวิจัยเกี่ยวกับ
นโยบายในการพัฒนาครู จํานวน 2 เร่ืองเกี่ยวของกัน ดังนี้  
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 1. ขอเสนอเชิงนโยบายการพัฒนาครู งานวิจัยขอเสนอเชิงนโยบายการพัฒนาครูโดยมี
วัตถุประสงคเพื่อใหมีกรอบทิศทางและแนวทางที่ชัดเจนในการพัฒนาครูอยางเปนระบบที่ทําใหครู  
มีศักยภาพ  มีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน พัฒนาการจัดการและสนับสนุนการจัดการเรียนรู
ไดอยางมีประสิทธิภาพที่สงผลตอคุณภาพของผูเรียนและเพื่อสงเสริมพัฒนาและรักษามาตรฐาน
วิชาชีพครู 
 ขอเสนอเชิงนโยบายประเด็นที่ 1 จัดระบบและกลไกในการพัฒนาครูใหมีคุณภาพ
สามารถ จัดการเรียนการสอน บริหารจัดการและสนับสนุนการจัดการเรียนการสอนที่สงผลถึง
คุณภาพผูเรียนไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 ขอเสนอเชิงนโยบายประเด็นที่ 2  พัฒนาระบบการบริหารจัดการใหมีประสิทธิภาพ          
เอื้อตอการปฏิบัติงานของครุ 
 ขอเสนอเชิงนโยบายประเด็นที่ 3 จัดระบบการสงเสริมสนับสนุนการจัดการเรียน        
การสอนใหเอื้อตอการปฏิบัติงานของครู 
 ขอเสนอเชิงนโยบายประเด็นที่ 4  จัดระบบการเสริมสรางขวัญกําลังใจและความกาวหนา
ในวิชาชีพของครู 
 2.  รายงานการวิจัยและพัฒนานโยบายการศึกษาครูเพื่อพัฒนาคุณภาพผูเรียนโดยมี
วัตถุประสงคเพื่อศึกษาสภาพและปญหาการจัดการเรียนการสอนระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน             
สภาพและปญหาการพัฒนาครู นําสูการพัฒนานโยบายการพัฒนาครูทางการศึกษาที่สามารถ
นําไปใชไดจริง 
 นโยบายรัฐบาลนางสาวยิ่งลักษณ  ชินวัตร (2554 : 1) ปฏิรูปครู ยกฐานะใหเปนวิชาชีพช้ันสูง
อยางแทจริง โดยปฏิรูประบบการผลิตครูใหมีคุณภาพทัดเทียมกับนานาชาติ สรางแรงจูงใจใหคน
เรียนดี และมีคุณธรรมเขาสูวิชาชีพครู ปรับปรุงระบบเงินเดือนและคาตอบแทนครู พัฒนาระบบ
ความกาวหนาของครูโดยใชการประเมินเชิงประจักษที่อิงขีดความ สามารถและวัดสัมฤทธิผลของ
การจัดการศึกษาเปนหลัก จัดระบบการศึกษาและฝกอบรมเพื่อพัฒนาคุณภาพครูอยางตอเนื่อง 
แกปญหาหนี้สินครูโดยการพักชําระหนี้และการปรับโครงสรางหนี้ตามนโยบาย แกปญหาหนี้
ครัวเรือนของรัฐบาล พัฒนาระบบภูมิสารสนเทศเพื่อใชในการกระจายครู ขจัดปญหาการขาดแคลน
ครูในสาระวิชาหลัก เชน คณิตศาสตร วิทยาศาสตร และภาษา 
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ตอนที่ 4  งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 4.1 งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับการพัฒนารูปแบบ 
 อติพร  ทองหลอ  (2546 : บทคัดยอ) ไดศึกษาการพัฒนารูปแบบการเสริมสรางพลัง
อํานาจอาจารยพยาบาลสังกัด สถาบันพระบรมราชชนก การพัฒนารูปแบบมี 5 ขั้นตอน คือ 1) ศึกษา
และวิเคราะหแนวคิดการเสริมสรางพลังอํานาจ  2) ศึกษาและวิเคราะหสภาพการเสริมสรางพลัง
อํานาจอาจารยพยาบาล  3) สรางรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยพยาบาล  4) ทดลองและ
ศึกษาผลการใชรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยพยาบาล 5) ปรับปรุงรูปแบบการเสริมสราง
พลังอํานาจอาจารยพยาบาล  ผลการวิจัยพบวา  
 1. ภายหลังการทดลองระยะที่ 1  อาจารยกลุมทดลอง มีคาเฉลี่ยคุณลักษณะบุคคล               
ที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในดานคุณลักษณะที่มีผลตองานหรือองคกร คือ การยึดมั่นผูกพัน
ตอองคการ และดานคุณลักษณะที่มีผลตอตนเอง คือ การรับรูถึงการมีพลังอํานาจในตนเอง สูงกวา
กลุมควบคุมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
 2. ภายหลังการทดลองระยะที่ 2  อาจารยกลุมทดลอง มีคาเฉลี่ยคุณลักษณะบุคคล             
ที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในดานคุณลักษณะที่มีผลตองานหรือองคการ ไดแก การยึดมั่น
ผูกพันองคการและความพึงพอใจในงานและดานคุณลักษณะที่มีผลตอตนเอง ไดแก การตระหนัก
ในคุณคาแหงตนและการรับรูถึงการมีพลังอํานาจในตนเองสูงกวากอนการทดลองและสูงกวา           
กลุมควบคุมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   
 จารุวรรณ  ศิลปะรัตน (2548 : บทคัดยอ) ไดศึกษาการพัฒนารูปแบบเสริมพลังการทํางาน
เพื่อพัฒนาศักยภาพการเปนนักวิจัยของครูอนุบาล การพัฒนารูปแบบมี 3 ขั้นตอน คือ 1) การสราง
และการพัฒนารูปแบบเสริมพลังการทํางาน  2) การตรวจสอบคุณภาพรูปแบบเสริมพลังการทํางาน
โดยผูเชี่ยวชาญ  3) การทดลองใชรูปแบบเสริมพลังการทํางานและการประเมินคุณภาพของรูปแบบ  
ผลการวิจัยพบวา  

1. ครูอนุบาลมีคะแนนเฉลี่ยการรับรูตนเองเกี่ยวกับศักยภาพการเปนนักวิจัยทุกดาน 
หลังการทดลองสูงกวากอนการทดลองอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

2. ครูอนุบาลมีคะแนนเฉลี่ยการรับรูตนเองเกี่ยวกับความสามารถในการเสริมพลัง    
การทํางานในตนเองหลังการทดลองสูงกวากอนการทดลองอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 3. จากการประเมินตามสภาพจริง พบวา ครูอนุบาลมีศักยภาพการเปนนักวิจัยทุกดาน
และมีความสามารถเสริมพลังการทํางานในตนเองสอดคลองกับการรับรูตนเอง 
 ประวิต  เอราวรรณ  (2548 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง การพัฒนารูปแบบการเสริมสราง
พลังอํานาจครูในโรงเรียน : กรณีศึกษาโรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลัยมหาสารคาม ขั้นตอนในการวิจัย 
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มี  5 ขั้นตอน คือ 1) สรางความตระหนักรวมกันของผูวิจัยและผูรวมศึกษา โดยการเขาสูสนามเลือก
กลุมผูนําพาการเปลี่ยนแปลงเพื่อเปนผูรวมศึกษาในโรงเรียนและศึกษาสภาพการณเบื้องตน           
2) ศึกษาความตองการจําเปนในการเปลี่ยนแปลงและระบุปญหาของโรงเรียน 3) พัฒนาโปรแกรม
การเสริมสรางพลังอํานาจครูในโรงเรียน เพื่อใหเปนกระบวนการแทรกเสริมในโรงเรียน 4) ดําเนินการ
พัฒนาโรงเรียนตามโปรแกรมที่พัฒนาขึ้น 5) ประเมินการเปลี่ยนแปลงเชิงผลลัพธ 
 ผลการวิจัยพบวา  รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูมีองคประกอบ 7 ประการ คือ      
1) การปรับโครงสรางการบริหารที่เนนการกระจายอํานาจการตัดสินใจใหกลุมสาระการเรียนรู      
2) การวางระบบการทํางานใหม  3) การเพิ่มชองทางใหครูมีอํานาจตอรองในลักษณะเปนสารเสวนา 
(Dialog) เพื่อลดความขัดแยงและสรางความเขาใจกัน 4) การสรางบรรยากาศใหมีการสื่อสารแบบ
เปดและเปนประชาธิปไตยระหวางครูกับผูบริหาร 5) การพัฒนาความรูและทักษะใหม ๆ ใหกับครู 
6) การสรางทีมทํางานใหเกิดขึ้นในระดับกลุมสาระการเรียนรู และ 7) การสรางแรงจูงใจในการทํางาน  
ความตองการจําเปนเหลานี้มากําหนดเปนโปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจครูที่ประกอบดวย
วิธีการแทรกเสริม 6 วิธีการแบงเปนระดับบุคคลใชวิธีการฝกอบรมทักษะการปฏิบัติงานและการให
คําปรึกษาในการทํางานการเสริมสรางในระดับทีมงานใชวิธีการประชุมทีมวินิจฉัยสภาพการณ            
ในระดับโรงเรียนใชวิธีการประชุมแบบปรึกษาหารือและการประชุมเพื่อวางระบบควบคุมคุณภาพ
ของโรงเรียน ซ่ึงผลการประเมินการเปลี่ยนแปลงเชิงผลลัพธพบวาพลังอํานาจครูเพิ่มขึ้นทุกตัวบงชี้ 
 รุงนภา  จิตรโรจนรักษ (2548 : บทคัดยอ) ไดศึกษาการพัฒนารูปแบบการบริหารของ
คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานสําหรับประเทศไทย ดําเนินการในลักษณะการวิจัยและพัฒนา
3  ระยะ คือ  1) การพัฒนารูปแบบการบริหารของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่คาดหวัง
สําหรับประเทศไทย 2) การพัฒนารูปแบบการบริหารของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน             
ที่เปนไปไดสําหรับประเทศไทย 3) พัฒนารูปแบบการบริหารของคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน
สําหรับประเทศไทย โดยขั้นตอนประกอบดวย  1) การศึกษาเอกสาร 2) การศึกษาภาคสนามดวยวิธี
กรณีศึกษาและ  3) การศึกษาเชิงปริมาณดวยการสอบถาม  
 ผลการวิจัยพบวา ในแตละขั้นตอนไดนําไปใชสนับสนุน ทบทวนและปรับปรุงรูปแบบ
การบริหารของคณะกรรมการสถานศึกษาในแตละขั้นตอนของการวิจัยที่ตอเนื่องตามลําดับ สําหรับ
การวิเคราะหขอมูลใชการวิเคราะหเนื้อหาและสถิติวิเคราะห ผลการวิจัยไดรูปแบบการบริหารของ
คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานสําหรับประเทศไทยเปนรูปแบบกึ่งกรรมการบริหารและ             
กึ่งกรรมการที่ปรึกษา คือ มีบทบาท  อํานาจหนาที่ทั้งนโยบายและการใหคําปรึกษา 
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 4.2 งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับการเสริมพลังการทํางาน 
 กุลวดี  มุทุมล  (2542 : บทคัดยอ) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางการเสริมพลังในการ
ทํางานและสมรรถนะในการปฏิบัติการพยาบาล โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม โดยกลุม
ตัวอยางพยาบาลประจําการ 286 คน  ผลการศึกษาพบวา การเสริมพลังในการทํางานของพยาบาล
ประจําการสะทอนจากพลังแบบที่เปนทางการและไมเปนทางการโดยการเขาถึงโครงสรางที่มี     
การเสริมพลังของพยาบาลอยูในระดับปานกลาง และมีความสัมพันธทางบวกกับสมรรถนะ         
ในการปฏิบัติการพยาบาลในระดับปานกลางเชนกัน 
 พนิดา  รัตนไพโรจน  (2542 : 73-116) ไดศึกษาผลการใชโปรแกรมการเสริมสรางพลัง
อํานาจตอการรับรูผลที่สงเสริมการทํางานเปนทีมและเจตคติตอการปฏิบัติงานของสมาชิกทีม     
การพยาบาล พบวา การรับรูผลที่สงเสริมการทํางานเปนทีมและเจตคติตอการปฏิบัติงานของสมาชิก
ทีมการพยาบาลกลุมที่ไดรับโปรแกรมเสริมพลังอํานาจ ภายหลังการทดลองสูงขึ้นกวากอน         
การทดลองอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05  การรับรูผลที่สงเสริมการทํางานเปนทีมและเจตคติตอ    
การปฏิบัติงานของสมาชิกทีมการพยาบาล กลุมที่ไดรับโปรแกรมเสริมพลังอํานาจภายหลัง         
การทดลองมีการรับรูผลที่สงเสริมการทํางานเปนทีมและเจตคติตอการปฏิบัติงานที่สูงกวา                
กลุมควบคุมที่ปฏิบัติงานตามปกติอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ  .05 
 ศิริรัตน  จุลษร  (2542 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาวิจัยเร่ือง การเสริมสรางพลังอํานาจ          
ในงานของผูบริหารที่สงผลตอผลสัมฤทธิ์ของงานและความกาวหนาของการปฏิบัติงานของ
ขาราชการมหาวิทยาลัยศิลปากร พบวา ระดับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานของผูบริหารโดย 
ภาพรวมอยูในระดับปานกลาง ระดับผลสัมฤทธ์ิของงานและความกาวหนาของการปฏิบัติของ
ขาราชการสายสนับสนุน โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง 
 ทมาภรณ  บูรณะสมภพ (2547 : บทคัดยอ)ไดศึกษาผลการใชโปรแกรมการเสริมสราง
พลังอํานาจและการปรับเปลี่ยนความคิดตอภาวะซึมเศราของภรรยาที่ถูกทารุณกรรม ผลการวิจัย
พบวา คาคะแนนเฉลี่ยของภาวะซึมเศราของภรรยาที่ถูกทารุณกรรมระหวางกอนไดรับโปรแกรม
และหลังไดรับโปรแกรม  มีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05   
 ผลทิพย  ปานแดง  (2547 : บทคัดยอ) ไดศึกษาผลการเสริมสรางพลังอํานาจผูปวยและ
ผูดูแลตอพฤติกรรมการใชยาตามเกณฑการรักษาในผูปวยจิตเภท ผลการวิจัยพบวา พฤติกรรม     
การใชยา ตามเกณฑการรักษาในผูปวยจิตเภท หลังผูปวยและผูดูแลไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ
สูงกวากอนไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .01 
 กิ๊บสัน  (Gibson.  199 3 : 54) ไดศึกษาการพัฒนารูปแบบการเสริมพลังในตนเองของ
มารดาที่มีบุตรปวยดวยโรคเรื้อรัง  โดยกลุมตัวอยางคือมารดาที่มีบุตรปวยดวยโรคเรื้อรัง จํานวน 20 คน  
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ผลการศึกษาพบวา เมื่อบุคคลมีการเสริมพลังในตนเองแลวจะใหผลลัพธแกตนเองในลักษณะ              
การรับรูวาตนเองมีความสามารถที่จะความคุมสถานการณได มีความพึงพอใจในความสามารถของตน 
มีการพัฒนาตนเอง  ตลอดจนมีเปาหมายและมีความหมายในชีวิตของตน พลังการทํางานของ
บุคลากร เปนสิ่งสําคัญพื้นฐานที่จะนําไปสูความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคกร การ
เสริมสรางพลังอํานาจการทํางานตองอาศัยกระบวนการของการมีสวนรวมเปนหลักปฏิบัติสําคัญ 
การที่ผูบริหารและบุคลากรรวมกันรับผิดชอบในการควบคุมการทํางานและการปฏิบัติงานรวมกัน 
จากการศึกษาพบวาเปนวิธีการเสริมสรางพลังอํานาจที่ชวยเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ
องคกร (Keller & Dansereau.  1995 : 127) 
 ลาสซิงเจอรและฮาเวนส (Laschinger & Havens.  1996 : 27-35) ไดศึกษาความสัมพันธ
ระหวางการเสริมพลังในงานและการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ โดยกลุมตัวอยาง             
คือ พยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลของมหาวิทยาลัยแหงหนึ่ง จํานวน 127 คน            
ผลการศึกษาพบวา การไดรับการเสริมพลังในงานมีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงตอ           
การปฏิบัติงานของพยาบาล    
 เดย  (Day.  1999 : 86) จากการศึกษาพบขอมูลที่แสดงวา การกระทําของผูบริหารที่ชวย
เสริมพลังการทํางานของบุคลากร ไดแก เชื่อมั่นในพลังอํานาจของบุคลากรและใหบุคลากรไดมี
โอกาสใชพลังอํานาจนั้น สรางศรัทธาในกันและกันใหการปกปองชวยเหลือ สรางความรักใน
ศักดิ์ศรีและการเสียสละ สรางความสมานฉันทรวมกันทํางาน สรางผลงานที่มีคุณคา ใหโอกาสกับ
ความมั่นใจของบุคลากรที่จะทํางานใหบรรลุผลสําเร็จ ใหบุคลากรทําในสิ่งที่เปนจริงได               
ไมจําเปนตองดีที่สุด สงเสริมภาวะผูนําใหโอกาสแสดงออกในความรับผิดชอบและวิสัยทัศน       
การทํางาน ใหโอกาสการตรวจสอบประเมินการทํางานดวยตนเอง สรางบรรยากาศสิ่งแวดลอม   
การทํางานที่ใหความเปนอิสระและมีกระบวนการควบคุมตนเอง 
 มูล่ี สมิธ และสันการัน  (Mouly, Smith & Sankaran.  1999 : 125-127) จากผลการศึกษา
การเสริมพลังการทํางานของบุคลากรในองคกร พบวา ปจจัยและสภาวะแวดลอมที่เอื้อประโยชน 
ในการเสริมพลังการทํางาน ประกอบดวย 
 1. ปจจัยเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของบุคลากรในองคกร ไดแก 
  1.1 การมีเปาหมายของงาน เปาหมายขององคกรที่ชัดเจน 
  1.2 บุคลากรทุกฝายรับรูภารกิจที่ชัดเจน เขาใจการทํางานตรงกัน 
  1.3 ผูบริหารมีภาวะผูนําที่เขมแข็ง 
  1.4 ระดับการบังคับบัญชาสั้นกระชับ 
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  1.5 ฝายบริหารสนับสนุนปจจัยการทํางานแกบุคลากรอยางเหมาะสมเพียงพอและ
พรอมที่จะใหคําปรึกษาแนะนําในการทํางานและการแกปญหา 
  1.6 ใหการฝกอบรมทักษะความสามารถ และมีการติดตอส่ือสารที่ชัดเจนและทั่วถึง
ในคําสั่งปฏิบัติตาง ๆ 
  1.7 มีขอมูลปอนกลับอยางเพียงพอ 
  1.8 บุคลากรมีความเชื่อถือไววางใจ สงเสริมสนับสนุนกันและกัน เปดเผยจริงใจ
และตระหนักในความสําคัญของสวนรวม 
  1.9 การใหรางวัล การยกยองชมเชยเปนไปอยางเหมาะสม 
  1.10 บุคลากรศึกษาหาความรูตลอดเวลา เรียนรูจากขอผิดพลาด จากการทํางานและ
มองการณไกลถึงอนาคตทั้งในสวนบุคคลและองคกร 
 2. สภาวะแวดลอมที่ชวยเสริมพลังการทํางานของบุคลากร ไดแก 
  2.1 สภาวะการปฏิบัติงาน ทีมงานมีความมุงมั่นกาวไปขางหนา บุคลากรไดรับ           
การสนับสนุนปจจัยตาง ๆ ไดรับการพัฒนาทักษะความสามารถ ตําแหนงหนาที่การงานของบุคลากร
ชัดเจนเปนที่ยอมรับของทุกฝาย 
  2.2 บุคลิกภาพของบุคลากร บุคลากรมีความคาดหวังในการทํางานสามารถคิด
วิเคราะหมีประสบการณ มีความเต็มใจ เพียรพยายาม ตั้งใจทํางาน 
  2.3 ความสัมพันธภายในองคกร และระหวางองคกร ความสัมพันธระหวางบุคลากร 
ระดับของความรวมมือ ความรับผิดชอบรวมกัน การแลกเปลี่ยนประสบการณของบุคลากรระหวาง
องคกร 
 4.3 งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับการเสริมพลังการทํางานของครู 
 เทวี  พรหมมินตะ  (2544 : บทคัดยอ) ไดศึกษาผลของการเสริมพลังของครูโดยการพัฒนา
ความสามารถดานการทําวิจัยปฏิบัติการในชั้นเรียนตามแนวคิด  ความรวมมือ : การออกแบบดวยวิธี
ผสมผสานมีวัตถุประสงคเพื่อ 
 1. สํารวจสภาพการทําวิจัยปฏิบัติการในชั้นเรียนของครูสังกัดสํานักงานการศึกษา
กรุงเทพมหานคร 
 2. เสริมพลังใหกับครูโดยการพัฒนาความสามารถดานการทําวิจัยปฏิบัติการในชั้นเรียน
ตามแนวคิดความรวมมือ 
 3. ศึกษาผลของการเสริมพลังการทํางานใหกับครู ผลการวิจัยพบวา กลุมตัวอยาง              
มีประสบการณในการทําวิจัย รอยละ 66.84 โดยครูที่เคยทําวิจัยมีประสบการณการฝกอบรมการทํา
วิจัยปฏิบัติการในชั้นเรียน รอยละ 81.98 และมีความตองการฝกอบรม รอยละ 56.57 กระบวนการ
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เสริมพลังครูใชวิธีการบรรยายใหความรูและการสนับสนุน สงเสริมใหความชวยเหลือครูในการทํา
วิจัยปฏิบัติการในชั้นเรียน ผลการวิจัยจากกรณีศึกษาพบวา หลังการเสริมพลังครูในโรงเรียนที่เปน
กรณีศึกษาทําวิจัยมากกวารอยละ 50 
 พรทิพย  โภไคยอุดม  (2544 : 108-111) ไดศึกษาเรื่อง การเสริมพลังอํานาจดวยการศึกษา
นอกระบบโรงเรียนเพื่อการพัฒนาชุมชนที่ยั่งยืนในพื้นที่องคการบริหารสวนตําบลภาคกลาง พบวา
ในพื้นที่องคการบริหารสวนตําบล ช้ัน 1  ช้ัน 3  ช้ัน 5 ประชาชนไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจให
มีความรู ไดรับขอมูลขาวสาร โดยครูศูนยการเรียนชุมชนควรมีมนุษยสัมพันธดีและเทคนิควิธี     
การสอนนอกระบบโรงเรียนในศูนยการเรียนชุมชนที่ผูปฏิบัติงานในองคการบริหารสวนตําบล    
ครูศูนยการเรียนชุมชนและประชาชนมีความเห็นตรงกันวาชวยเสริมพลังอํานาจใหแกผูเรียนเพื่อ
การพัฒนาชุมชนที่ยั่งยืน คือ การมีสวนรวมในชั้นเรียน การฝกอบรม 
 สมชาย  บุญศิริเภสัช  (2545 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง การศึกษาการเสริมสรางพลังอํานาจ
การทํางานของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา  เขตการศึกษา 8 พบวา  
 1. ปจจัยพื้นฐานของครูในการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน กระบวนการเสริมสราง
พลังอํานาจการทํางานและพลังอํานาจ การทํางานของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา เขตพื้นที่การศึกษา 
8 อยูในระดับดี  
  2. พลังอํานาจการทํางานของครูมีความสัมพันธกับทุกดานในปจจัยพื้นฐานของครูและ
ทุกดานในกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครูในสถานศึกษา  
 3. ปจจัยพื้นฐานของครูโดยรวมทุกดานสามารถอธิบายความแตกตางของพลังอํานาจ
การทํางานของครูไดเกินกวา 50%  ทั้งในโรงเรียนที่ตั้งอยูในเขตอําเภอเมืองและในเขตอําเภอ            
รอบนอก  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติแสดงวาปจจัยพื้นฐานของครูมีผลตอพลังอํานาจการทํางานมาก   
 4. โรงเรียนในเขตอําเภอเมือง พบวา เฉพาะกระบวนการประเมินตนเองและพรอมรับ
การตรวจสอบเทานั้น ที่สามารถเพิ่มพลังอํานาจการทํางานไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ สวน
โรงเรียนในเขตอําเภอรอบนอกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติแสดงวาปจจัยพื้นฐานของครูมีผลตอพลัง
อํานาจการทํางานมาก กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานทั้งหมดซึ่ง ไดแก กระบวนการ
ทํางานอยางมีอิสระ กระบวนการมีสวนรวมในการทํางาน และกระบวนการประเมินตนเองและ
พรอมรับการตรวจสอบตางก็สามารถอธิบายพลังอํานาจในการทํางานเพิ่มได อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  
และเมื่อรวมโรงเรียนทั้งหมดของการวิเคราะหเขาดวยกัน ผลที่ไดเปนเชนเดียวกับผลการวิเคราะห
ของโรงเรียนในเขตอําเภอรอบนอก คือ กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานทั้ง 3 
กระบวนการ สามารถเพิ่มพลังอํานาจการทํางานของครูไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยเฉพาะ
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กระบวนการดานการประเมินตนเองและพรอมรับการตรวจสอบ สามารถอธิบายพลังอํานาจ           
การทํางานของครูไดมากกวากระบวนการอื่น ๆ 
 ปยธิดา  วรญาโณปกรณ  (2546 : บทคัดยอ) ไดศึกษาการพัฒนาตัวบงชี้รวมการเสริมสราง
พลังอํานาจครูในโรงเรียนสังกัดสํานักงานคณะกรรมการศึกษาขั้นพื้นฐาน ผลการวิจัยพบวา        
การเสริมสรางพลังอํานาจครู ประกอบดวย 2 มิติ (กระบวนการและผลลัพธ) 13  องคประกอบ 102  
ตัวบงชี้ จัดอันดับความสําคัญตามน้ําหนักองคประกอบได ดังนี้ ความพึงพอใจในงาน การสราง
ภาวะผูนําการสรางทีมงาน  ความผูกพันตอวิชาชีพครู  ความกาวหนาในวิชาชีพ ความอิสระการให
โอกาสการมีสวนรวมตัดสินใจ การสรางแรงจูงใจ สถานภาพครู ความเชื่อมั่นในตนเอง การใหการ
สนับสนุนและความรูสึกมีคุณคาในตน  ผลการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางของตัวบงชี้การ
เสริมสรางพลังอํานาจครูมีคา chi-square=27.51, df=61, p=1.00, GFI=1.00, AGFI =0.99, CFI=1.00, 
RMR=0.01, RMSEA= 0.00 แสดงวา โมเดลตัวบงชี้รวมการเสริมสรางพลังอํานาจครูมีความตรง 
เชิงโครงสราง    
 ชอรท และไรนฮารท (Short & Rinehart.  1992 : 954) ไดศึกษาพลังการทํางานของครู       
ในสถานศึกษา พบวา พลังการทํางานของครูในดานตาง ๆ ไดแก ความรูพื้นฐาน ทักษะความสามารถ  
สถานภาพ ความมีอิทธิพล ความเปนอิสระในการทํางาน การมีอํานาจควบคุมงานของตนเอง     
ความรับผิดชอบในหนาที่ การทํางานรวมกัน การมีสวนรวมในการตัดสินใจ ผลกระทบที่ครูมีตอ
สถานศึกษาการมีทางเลือกปฏิบัติงาน ความกาวหนาในวิชาชีพ สมรรถภาพการทํางาน ผลการศึกษา  
พบวา ส่ิงที่ทําใหครูมีพลังอํานาจการทํางานระดับสูงเรียงตามลําดับจากมากมี 6 ดาน ไดแก 
 1. การมีสวนรวมในการตัดสินใจ (Decision making) คือ ครูมีสวนรวมตัดสินใจ             
ในเรื่องสําคัญ ๆ ของสถานศึกษา 
 2. ความกาวหนาในวิชาชีพ (Professional growth) คือ ครูมีโอกาสที่จะพัฒนาขยาย   
โลกทัศน เพิ่มความรู ทักษะความสามารถของตนในการทํางาน 
 3. สถานภาพ (Status) คือ ครูไดรับความเคารพเชื่อถือจากเพื่อนรวมงาน 
 4. สมรรถภาพในการปฏิบัติงานในหนาที่ (Self–efficacy) คือ ครูมีความสามารถที่จะ
ทํางานในหนาที่ใหบรรลุผลสําเร็จ 
 5. ความเปนอิสระในการทํางาน (Autonomy) คือ ครูมีความเปนอิสระในการตัดสินใจ
ในการควบคุมงานในฐานะผูเชี่ยวชาญ 
 6. ผลกระทบที่ครูมีตอสถานศึกษา (Impact) คือ ครูมีความสําคัญ มีอิทธิพลตอวิถี      
การดําเนินงานของสถานศึกษา 
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 นอกจากนี้ ชอรท และไรนฮารท ไดเสนอแนะใหมีการศึกษาสิ่งที่มีผลในการเสริมพลัง
การทํางานในดานอื่น ๆ เพิ่มเติม เชน บรรยากาศการทํางาน (Climate) ความพึงพอใจในการทํางาน
(Job satisfaction) ความเขมแข็งขององคการ (Organizational health) การปรับปรุงโครงสราง       
การบริหารสถานศึกษา (Restructured   school) 
 ชอรท และเกียร (Short  &  Greer.  1997 : 184) ไดศึกษาการเสริมพลังอํานาจการทํางาน
ของบุคลากร พบวา วิธีเสริมพลังการทํางานของบุคลากร ไดแก การพัฒนาการทํางานรวมกัน            
เปนทีม ใหบุคลากรมีสวนรวมในการตัดสินใจและใหโอกาสการมีสวนรวมในกระบวนการตาง ๆ 
เชน การจัดตั้งคณะทํางาน การกําหนดวัตถุประสงคเปาหมาย ระยะเวลาของการดําเนินงาน
โครงการตาง ๆ และจากรายงานผลการศึกษาวิธีเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครูในโรงเรียน
มัธยมไอโอวาของ ลอยเซน (Looysen.  1998 : 1) พบวา โรงเรียนมัธยมไอโอวาใชการมีสวนรวม  
ในการตัดสินใจ เปนวิธีการเสริมพลัง โดยใหครูมีสวนรวมตัดสินใจในประเด็นสําคัญตาง ๆ ดังนี้     
การเลือกเอกสาร ส่ือวัสดุการเรียนการสอน จัดหลักสูตร กําหนดระเบียบวินัยของนักเรียนจัดชั้นเรียน
สรางและพัฒนาทีมงานบริหาร กําหนดและประชาสัมพันธนโยบายของโรงเรียน 
 ชอรท เกียร และเมลวิน (Short, Greer & Melvin.  1994 : 39-49) ไดศึกษาการสรางรูปแบบ
การเสริมสรางพลังอํานาจแบบมีสวนรวมในโรงเรียนประถมศึกษา โดยมีโรงเรียนเขารวมโครงการ 
9 โรงเรียนซึ่งแตละโรงเรียนจะมีอิสระในการตัดสินใจเกี่ยวกับคาจาง งบประมาณและหลักสูตร         
ที่ใชนอกจากนี้ ยังมีการพัฒนาบุคลากรในโรงเรียน การชวยเหลือใหครูไดเรียนรูการตัดสินใจและ
รับผิดชอบงาน รวมถึงการพัฒนาบทบาทในการจัดการเรียนการสอนของครูเพื่อเสริมสรางพลัง
อํานาจใหนักเรียนเกิดการเรียนรูตลอดชีวิตและมีการแลกเปลี่ยนประสบการณรวมกันในกลุมครู
และระหวางโรงเรียน ผลจากการเสริมสรางพลังอํานาจ พบวา มีจํานวน 6 โรงเรียน ที่มีความเขาใจ
ในการเสริมสรางพลังอํานาจและมีการเปลี่ยนแปลงโครงสรางและระบบการบริหารงานและ
วัฒนธรรมในการทํางานไดอยางชัดเจน แตอีก 3 โรงเรียนที่เหลือ ไมประสบผลสําเร็จเทาที่ควร   
การเปลี่ยนแปลงโครงสรางและระบบการบริหารงานไดแก โรงเรียนมีการกําหนดเปาหมายและ
วิสัยทัศนในโรงเรียนอยางชัดเจน จัดโครงสรางแบบเปด สรางการมีสวนรวมของครูและมีการจัด
คณะกรรมการครูขึ้นมาดูแลการปฏิบัติงาน สวนวัฒนธรรมองคกรที่เปลี่ยนไป คือการสื่อสาร               
ในโรงเรียนที่เปนระบบมากขึ้น ลดปจจัยที่เปนความขัดแยง มีการตัดสินใจรวมกันและใหความ
ไววางใจและลดการควบคุมการปฏิบัติงานลง 
 ไรซและซไนเดอร (Rice & Schneider.  1994 : 43-54) ไดศึกษาความเปลี่ยนแปลงของครู
ที่เกิดขึ้น  จากกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจครูในระหวาง ป ค.ศ. 1980 - 1991 ซ่ึงถือวา                 
เปนทศวรรษแหงการเสริมสรางพลังอํานาจทางการศึกษาในสหรัฐอเมริกา ผลการศึกษาพบวา การที่ครู
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ไดมีสวนรวมในการตัดสินใจในการบริหารงานโรงเรียนมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน
ของครู  ครูที่ไดแสดงออกถึงระดับความตองการและการปฏิบัติงานมากขึ้น สงผลตอการมีสวนรวม
ในการตัดสินใจมากขึ้น ระดับความสนใจและความเชี่ยวชาญในการตัดสินใจของครูมีการ
เปลี่ยนแปลง  ครูมีการรับรูในผลที่เกิดขึ้นจากกระบวนการตัดสินใจเพิ่มขึ้นและความพึงพอใจ        
ในงานของครูไดรับการพัฒนา 
 ไรทซัก (Reitzug.  1994 : 292) ไดศึกษาการเสริมพลังการทํางานของครู พบวา การเสริม
พลังการทํางานของครูไดเปลี่ยนแปลงวิธีการจากการบอกใหปฏิบัติมาเปนการจัดสภาพที่เอื้อใหเกิด
การปฏิบัติ ใหการสนับสนุนและนําความคิดเห็นของครูสูการปฏิบัติใหเห็นจริง ดังนั้นวิธีการ              
ที่ผูบริหารนํามาใชในทางปฏิบัติเพื่อเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครูและบุคลากร ไดแก 
 1. การสนับสนุน (Support) ทรัพยากรและสิ่งจําเปนในการทํางาน สนับสนุนใหมีสิทธิ
มีเสียง แสดงความคิดวิพากษวิจารณ ขณะที่ผูบริหารตองรับฟงและเคารพในความคิดเห็นนั้นๆ
สนับสนุนความเชื่อมั่นในตนเองของครู ใหกําลังใจในการฟนฝาอุปสรรคทําความหวังใหเปนจริง
ใหครูมีสวนรวมตัดสินใจในการทํางาน ใหโอกาสในการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับผูอ่ืน ใหครูรู
ทิศทางการพัฒนาและคนควาหาความรูเพื่อพัฒนาการทํางาน พัฒนาตนเองและทีมงาน 
 2. การอํานวยความสะดวก (Facilitation) ใหความสําคัญในทุกสิ่งรอบดานที่จะชวย
เสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน จัดสภาพแวดลอมใหครูไดทํางานเต็มกําลังความสามารถ กระตุน
ใหครูใชแนวคิด ทฤษฎี หลักวิชา เปนจุดเริ่มของการพัฒนางานพัฒนาตนเอง ใหครูมีทางเลือก            
ในการทํางาน ผูบริหารตองใสใจกับอํานาจความสัมพันธที่ไมเทาเทียมกันในหมูบุคลากร 
 3. การนําไปสูการปฏิบัติใหเปนจริง (Possibility) ใหครูไดปฏิบัติตามความคิดหรือทํา
ความคิดของครูใหเปนจริงในทางปฏิบัติ พัฒนาครูใหกาวหนาสูความเปนผูเชี่ยวชาญ 
 ยู  ยุน  (Yueh-Yun.  1994 : 239) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางการไดรับการเสริมพลัง
ความพึงพอใจในการทํางานกับความยึดมั่นผูกพันตอองคกรตามการรับรูของโรงเรียนรัฐบาลโดย
กลุมตัวอยาง คือ ครู 1,114 คน จากโรงเรียนรัฐบาล 39 แหงในรัฐเพนซิลวาเนีย ผลการศึกษาพบวา
ความพึงพอใจในงานและความยึดมั่นผูกพันตอองคกร สามารถทํานายการไดรับการเสริมพลังของ
ครูไดและการไดรับการเสริมพลังก็สามารถทํานายความพึงพอใจในงานและความยึดมั่นตอองคกร 
 เออรบาช (Erbach.  1996 : 1) ไดศึกษาเจตคติผูบริหารที่มีตอการเสริมสรางพลังอํานาจ 
การทํางานของครู พบวา ผูบริหารจะมีเจตคติที่ดีตอการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครู เมื่อ
ปรากฏผลในทางปฏิบัติ เชน ผลจากการที่ใหครูมีสวนรวมตัดสินใจในการทํางานกอใหเกิด
ประโยชนและงานบรรลุวัตถุประสงค 
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 รัสเซลล และไรนฮารท (Russell & Rinehart.  1997 : 24-28) ไดศึกษาการรับรูการเสริมสราง
พลังอํานาจของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษาที่มีรูปแบบการตัดสินใจโดยใชโรงเรียนเปนฐาน                  
ที่บริหารงานโดยมีและไมมีคณะกรรมการโรงเรียนจากการศึกษาใน 93 โรงเรียนจากทั้งหมด 120 
โรงเรียนในรัฐเคนทักกี้  สหรัฐอเมริกาซึ่งในกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจเนนการบริหารงาน
ที่เปดโอกาสใหครูเขามามีสวนรวมในการตัดสินใจกับกรรมการโรงเรียน รวมทั้งพัฒนาความ
เชี่ยวชาญใหครูโดยการฝกอบรมในดานทักษะการตัดสินใจ ทักษะการสอนและทักษะอื่น ๆ                   
ที่จําเปน  การศึกษาครั้งนี้ใชประสบการณสอนของครูที่รวมทํางานกับคณะกรรมการเปนตัวแปร
อิสระ สวนตัวแปรตามที่เปนมิติการเสริมสรางพลังอํานาจครู มี 6 มิติ คือ การตัดสินใจสถานภาพ 
ในการทํางาน  ความกาวหนาในอาชีพ  การรับรูความสามารถของตนเอง  อิสระในการทํางาน และ
ผลกระทบจากงาน ซ่ึงผลการศึกษาพบวา ครูในโรงเรียนที่มีการบริหารโดยกรรมการโรงเรียนมี
ความเกี่ยวพันและมีสวนรวมในการตัดสินใจสูงกวาครูในโรงเรียนที่ไมมีกรรมการโรงเรียนสวนตัว
แปรตามที่เหลือไมพบความแตกตาง 
 คลีคเกอรและโลดแมน (Klecker & Loadman.  1998 : 4-10) ไดศึกษาผลการเสริมสราง
พลังอํานาจในโรงเรียนระดับประถมศึกษาของรัฐโอไฮโอ สหรัฐอเมริกา พบวา ความสัมพันธ
ระหวางพลังอํานาจการทํางานของครูกับคุณสมบัติบางประการของครู เชน เพศ อายุ วุฒิการศึกษา
เชื้อชาติ  จํานวนปที่มีประสบการณการสอน ระดับชั้นที่สอน กับระดับพลังอํานาจการทํางานและ
วัดพลังอํานาจการทํางานใน 6 ดานตามแบบวัดของชอรทและไรนฮารท ซ่ึงไดแก 
 1. การมีสวนรวมในการตัดสินใจ ครูมีสวนรวมในการตัดสินใจในเรื่องที่มีผลเกี่ยวของ
กับการทํางานของครูโดยตรง 
 2. ความกาวหนาในวิชาชีพ ครูรับรูวิถีความกาวหนาและพัฒนาตนเองในทางวิชาชีพ
การเพิ่มพูนความรู ทักษะความสามารถและเรียนรูอยูตลอดเวลา 
 3. สถานภาพ ครูไดรับการยอมรับ ไดรับความเชื่อถือ ในความรู ทักษะความสามารถ 
ในฐานะผูเชี่ยวชาญ 
 4. ความสามารถในการปฏิบัติงานในหนาที่ ครูมีความรู ทักษะความสามารถที่จะชวย
นักเรียนเกิดการเรียนรู สามารถจัดการเรียนการสอนใหนักเรียนประสบความสําเร็จทางการเรียน 
 5 ความเปนอิสระในการทํางาน ครูมีอิสระในการตัดสินใจและควบคุมการทํางานของ
ตนเอง 
 6. ผลกระทบ ครูมีความสําคัญตอการดําเนินงานของสถานศึกษา 
 ผลการศึกษาของ คลีคเกอร และโลดแมน พบวา 
 1. ในดานพลังอํานาจการทํางานของครู 
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  1.1 ครูมีระดับพลังอํานาจการทํางานปานกลางคอนขางสูง ดานความสามารถ            
การปฏิบัติงานในหนาที่ สถานภาพและความกาวหนาในวิชาชีพ ตามลําดับ 
  1.2 ครูมีระดับพลังอํานาจการทํางานปานกลาง ดานการมีสวนรวมตัดสินใจ
ผลกระทบและความเปนอิสระในการทํางาน 
 2. ในดานความสัมพันธระหวางคุณสมบัติบางประการของครูกับพลังอํานาจการทํางาน 
  2.1 คุณสมบัติบางประการของครูจะมีผลตอระดับพลังอํานาจการทํางานไมแตกตางกัน
ในดานการมีสวนรวมตัดสินใจ ความสามารถในการปฏิบัติงานในหนาที่ 
  2.2 ครูเพศชายจะมีโอกาสกาวหนาในทางวิชาชีพมากกวาครูเพศหญิง 
  2.3 ระดับการสอนของครูจะมีผลตอ สถานภาพ ผลกระทบ และความเปนอิสระ           
ในการทํางานโดยเฉพาะอยางยิ่ง ครูในระดับประถมจะมีความรูสึกเปนอิสระในการทํางานสูงกวา
ครูมัธยม ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากสภาวะแวดลอม 
  2.4 ประสบการณดานการสอนของครูจะมีผลตอระดับพลังอํานาจการทาํงาน             
ไมแตกตางกัน 
 คลีคเกอร และโลดแมน (Klecker & Loadman.  1998 : 10–13) ไดศึกษาเพิ่มเติมเกี่ยวกับ
การเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครู เฉพาะในระดับประถมศึกษาใน 6 ดานตามแบบวัดของ 
ชอรท และ ไรนฮารท พบวา 
 1. ดานที่ชวยเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครูในระดับสูง ไดแก ดานความกาวหนา
ในวิชาชีพ ความสามารถในการปฏิบัติงานในหนาที่และสถานภาพ 
 2. ดานที่ชวยเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครูในระดับปานกลาง ไดแก  ดาน
ผลกระทบ การมีสวนรวมตัดสินใจ และความเปนอิสระในการทํางาน 
 3. สําหรับคุณสมบัติเกี่ยวกับอายุ ประสบการณการสอน จะมีผลไมแตกตางกัน             
ในการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครูในแตละดาน 
 4. ครูเพศหญิงจะมีระดับพลังอํานาจการทํางานเพิ่มสูงกวาครูเพศชาย 
 คลีคเกอรและโลดแมน (Klecker & Loadman.  1998:2) ไดศึกษาเอกสารรวบรวม
องคประกอบของการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครูที่มีการกลาวถึงไวดังนี้ 
 1. ความพรอมรับการตรวจสอบการทํางาน 
 2. การมีอํานาจหนาที่และภาวะผูนํา 
 3. การวางแผนกําหนดหลักสูตรหรือแผนการเรียน 
 4. การรวมมือกันในการปฏิบัติหนาที่ 
 5. การตัดสินใจ 
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 6. ผลกระทบที่ครูมีตอสถานศึกษา 
 7. ความกาวหนาในวิชาชีพ 
 8. ความรูของครูมืออาชีพ 
 9. ความรับผิดชอบในหนาที่ 
 10. ความสามารถในการปฏิบัติงานในหนาที่ 
 11. ความมีศักดิ์ศรี 
 12. สถานภาพในสถานศึกษา 
 13. ความสามารถในการใหคําปรึกษาแนะนํา   
 บารบารา แอนด แจ็กสัน ครอสแลนด (Barbara Ann Jackson Crossland.  2000 : บทคัดยอ) 
ไดศึกษาความสัมพันธระหวางการเสริมสรางพลังอํานาจครูความรับผิดชอบของครูที่มีผลตอผลสัมฤทธิ์
ทางการเรียนของนักเรียน ผลการวิจัยพบวา การเสริมสรางพลังอํานาจมีความสัมพันธทางบวกกับ
ความรับผิดชอบตอผลสัมฤทธิ์ของนักเรียนอีกทั้งยังสงผลตอบรรยากาศการเรียนการสอนและชวยให
ครูเกิดความรูสึกมั่นใจในตนเองเพิ่มขึ้น 
 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของการพัฒนารูปแบบ พบวา ขั้นตอนของรูปแบบ
สวนใหญมีการดําเนินงาน 3, 4 และ 5 ขั้นตอน ในแตละขั้นตอนที่ดําเนินสามารถเรียงลําดับจาก 
มากไปนอย ดังนี้ 1) การออกแบบ/การสรางแบบ/การพัฒนา 2) การตรวจสอบ/ทดสอบรูปแบบ            
3) ทบทวน/ประเมิน/ปรับปรุง 4) ศึกษาและวิเคราะหเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 5) วิเคราะห
องคกรและสภาพปญหา 6) การสรุปและนําเสนอรูปแบบ    
 สรุปไดวา การวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดสังเคราะหขั้นตอนของรูปแบบที่มีความสอดคลองและ
มีความเหมาะกับงานวิจัยคร้ังนี้  มี 3 ขั้นตอน คือ 1) พัฒนารูปแบบ 2) ตรวจสอบรูปแบบ 3) ทบทวน
และปรับปรุงรูปแบบ ในสวนขององคประกอบการเสริมพลังการทํางานของครู ผูวิจัยไดสังเคราะห
แนวคิด ทฤษฎีการเสริมพลังการทํางานที่มีความสอดคลองกันและไดกําหนดองคประกอบการเสริม
พลังการทํางานของครู สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน มี 5 องคประกอบ คือ  
1) การกําหนดวัตถุประสงคและกลยุทธ 1.1 การมีสวนรวมในการบริหารจัดการ 2) การปรับปรุง
โครงสรางของสถานศึกษา 2.1 การสงเสริมการมีสวนรวมในการทํางานรวมกัน 2.2 การมอบหมาย
อํานาจหนาที่ความรับผิดชอบ 2.3 การสงเสริมภาวะผูนํา 2.4 การมีสวนรวมตัดสินใจ 3) การ
ปรับปรุงระบบการทํางานของสถานศึกษา 3.1 การใหความอิสระ 3.2 การสรางบรรยากาศ                        
3.3 การสรางขวัญกําลังใจ 3.4 การสนับสนุนทรัพยากร  3.5 การสรางและพัฒนาเครือขาย                 
4) การฝกอบรมและพัฒนา 4.1 การสงเสริมความกาวหนา  4.2  การพัฒนาความรู ทักษะ 4.3           
การฝกอบรม 5) การประเมินผลและปรับปรุง 5.1 การประเมินผล  5.2 การปรับปรุงและพัฒนา          
การทํางาน 


