
 

บทท่ี 2 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 

 ผลการศึกษาและทบทวนเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวขอรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครู

และบุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 2 นําเสนอตามลําดับ ดังนี ้

1. แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนารูปแบบ  

2. เทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง 

3. แนวคิดเกี่ยวกับการเสริมพลังอํานาจ  

4. แนวคิดทฤษฎีและหลักการเกี่ยวกับแรงจูงใจ 

5. แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนางานวิชาการ 

6. งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ  

6.1 งานวิจัยในประเทศ  

6.2 งานวิจัยตางประเทศ 

 

แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนารูปแบบ  

1. ความหมายของรูปแบบ 

  คําวา “รูปแบบ” ตรงกับคําภาษาอังกฤษ “Model” เปนคําท่ีเขามามีบทบาทในการทํา

วิจัยและวิทยานิพนธของนิสิตนักศึกษาเพิ่มมากข้ึน โดยใชคําวา รูปแบบ ตนแบบ แบบแผน 

แบบจําลอง เปนตน สําหรับในเอกสารฉบับนี้จะใชคําวา “รูปแบบ” เนื่องจากเปนคําท่ีใชกันอยาง

แพรหลายในวงการวิจัยและการศึกษา มีผูใหความหมายของรูปแบบ (model) ไวดังนี้ 

 ศิริชัย  กาญจนวาสี (2550: 54) ไดใหความหมายของรูปแบบไววาอาจเปนเพียงการ

จําลองความจริง หรืออาจมีลักษณะเปนทฤษฎี หรืออาจเปนการเช่ือมโยงทฤษฎีสูรูปธรรมของการ

ปฏิบัติได 

 ทิศนา  แขมมณี (2551: 28) ไดใหความหมายรูปแบบ หมายถึง ตัวแทนท่ีสรางข้ึนเพื่อ

อธิบายพฤติกรรมของลักษณะบางประการของส่ิงท่ีเปนจริงอยางหนึ่ง หรือเปนเครื่องมือทางความคิด

ท่ีบุคคลใชในการหาความรู ความเขาใจปรากฏการณ 
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 วาโร  เพ็งสวัสด์ิ (2553: 36) กลาววา รูปแบบ หมายถึง กรอบความคิดทางดานหลักการ 

วิธีการดําเนินงาน และเกณฑตาง ๆ ของระบบ ท่ีสามารถยึดถือเปนแนวทางในการดําเนินงานเพื่อให

บรรลุตามวัตถุประสงคได 

 Carter (1973: 125) ไดใหความหายของรูปแบบไว 4 ความหมาย คือ 1) เปนแบบอยาง

ของส่ิงใดส่ิงหนึ่ง เพื่อเปนแนวทางในการสรางหรือทําซ้ํา 2) เปนแผนภูมิหรือรูปสามมิติ ซึ่งเปนตัวแทน

ของส่ิงใดส่ิงหนึ่งหรือหลักการคิด 3) เปนตัวอยางเพื่อการเลียนแบบ เชน ตัวอยางการออกเสียง

ภาษาตางประเทศ เพื่อใหผู เรียนไดเลียนแบบ เปนตน และ 4) เปนชุดปจจัยหรือตัวแปรท่ีมี

ความสัมพันธกัน ซึ่งรวมเปนตัวประกอบและสัญลักษณทางระบบสังคม อาจเขียนเปนสูตร

คณิตศาสตรหรืออาจจะบรรยายเปนภาษาก็ได 

 Willer (1986: 14) กลาววา รูปแบบเปนการสรางมโนทัศนเกี่ยวกับชุดของปรากฏการณ

โดยอาศัยหลักการของระบบรูปนัยและมีจุดมุงหมาย เพื่อการทําใหเกิดความกระจายชัดของนิยาม

ความสัมพันธและประพจนท่ีเกี่ยวของ 

 Alkin And Ellett (1990: 72) กลาววา รูปแบบการประเมินแตละรูปแบบเปนการ

อธิบายส่ิงท่ีผูประเมินทําหรือเปนการกําหนดส่ิงท่ีผูประเมินควรทํา โดยท่ัวไปผูประเมินจะมีความ

เกี่ยวของกับการตัดสินคุณคาหรือจุดประสงคหรือเรื่องราวซึ่งคําวารูปแบบถูกนําไปใชใน 2 

ความหมาย คือ 1) เปนรูปแบบท่ีกําหนดงานหรือกิจกรรม (Prescriptive Model) โดยรูปแบบท่ี

พัฒนาจะตองมีความงายและสะดวกตอการนําไปใช โดยมีการต้ังกฎเกณฑขอหามและกรอบแนวทาง

ในการดําเนินงานท่ีมีลักษณะเฉพาะ ผูกําหนดหรือพัฒนารูปแบบการประเมินเห็นวาเปนแนวทางของ

การปฏิบัติงานการประเมินท่ีดีท่ีสุด และนําไปสูผลสําเร็จของภาระการประเมิน และ 2) รูปแบบเชิง

บรรยาย (Descriptive Model) ซึ่งเปนการกําหนดขอความและขอสรุปท่ัวไปนํามาใชในกรอบการ

บรรยายพยากรณหรืออธิบายกิจกรรมการประเมินซึ่งเปนรูปแบบท่ีพัฒนาเพื่อเสนอทฤษฎีเชิง

ประจักษ 

 สรุปไดวา รูปแบบ หมายถึง ส่ิงท่ีสรางหรือพัฒนาข้ึน แสดงใหเห็นถึงองคประกอบสําคัญ 

ของเรื่องนั้น ๆ ใหเขาใจงายข้ึน เพื่อใชเปนแนวทางในการดําเนินงานใหบรรลุตามวัตถุประสงค  

2. ประเภทของรูปบแบบ 

นักวิชาการหลายทานไดแบงประเภทของรูปแบบไวหลายลักษณะ ซึ่งแตกตางกันไป ดังนี้  

 ทิศนา เขมมณี (2548: 56) ไดสรุปรูปแบบท่ีนิยมใชกันอยูท่ัวไป 4 ลักษณะ คือ 

1. รูปแบบเชิงเปรียบเทียบ ไดแก ความคิดท่ีแสดงออกในลักษณะของการเปรียบเทียบ

ส่ิงตางๆ อยางนอย 2 ส่ิงข้ึนไป รูปแบบลักษณะนี้ใชกันมากทางดานวิทยาศาสตรกายภาพสังคมศาสตร

และพฤติกรรมศาสตร 
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2. รูปแบบเชิงภาษา ไดแก ความคิดท่ีแสดงออกผานทางภาษาพูดและภาษาเขียน 

3. รูปแบบเชิงแผนผัง ไดแก ความคิดท่ีแสดงออกผานแผนผัง แผนภาพไดอะแกรม 

กราฟ เปนตน 

4. รูปแบบเชิงสาเหต ไดแก ความคิดท่ีแสดงใหเห็นถึงความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวาง  

ตัวแปรตาง ๆ ของสถาพการณ/ปญหา 

 ศิริชัย  กาญจนวาสี (2550: 46) แบงประเภทของรูปแบบออกเปน 3 แบบ ดังนี้ 

1. รูปแบบเชิงบรรยาย เปนการนําเสนอโดยใชคําบรรยายระบุถึง หลักการ หรือตัวแปร

และมีคําอธิบายถึงปรากฏการณดวยคําบรรยายความสัมพันธระหวาง แนวคิด หลักการ หรือตัวแปร

เหลานั้น 

2. รูปแบบเชิงรูปภาพ เปนการนําเสนอโดยใชรูปภาพ หรือสัญลักษณจําลอง แสดงถึง

แนวคิด หลักการ หรือตัวแปร และลากเสนโยงความสัมพันธระหวาง แนวคิด หลักการ หรือตัวแปร

เหลานั้น 

3. รูปแบบเชิงคณิตศาสตร เปนการนําเสนอโดยใชสัญลักษณแทนแนวคิด หลักการหรือ

ตัวแปร และใชฟงกชันคณิตศาสตรเช่ือมโยงความสัมพันธระหวาง แนวคิด หลักการ หรือตัวแปร 

เหลานั้น 

 กาญจนา วัธนสุนทร และคณะ (2550: 25) ไดเสนอวา “รูปแบบ” (Model) ท่ีสรางข้ึน

อาจมีรูปแบบใดรูปแบบหนึ่ง เชน 

1. โมเดลทางกายภาพ โมเดลประเภทนี้ เปนการอธิบายระบบจริงดวยโมเดลท่ีสรางใน

ลักษณะวัตถุเหมือนระบบจริงท่ีสัมผัสได อาจมีขนาดเทาของจริงหรือยอสวน เชน บานตุกตาท่ีใชแทน

บานจัดสรรจริงท่ีจะถูกสรางข้ึน เปนตน 

2. โมเดลแผนภาพ โมเดลประเภทนี้จะใชสัญลักษณ เชน แผนภูมิ เสน กลองหรือรูปภาพ 

ในการอธิบายเรื่องใดเรื่องหนึ่งของระบบงานจริง 

3. โมเดลทางคณิตศาสตร โมเดลประเภทนี้ใชสัญลักษณและฟงกชันแทนองคประกอบ

ในระบบงานจริงในการอธิบายเรื่องใดเรื่องหนึ่งของระบบงานจริง เชน การอธิบายประมาณการรายได 

ขององคกรดวยกราฟและสมการทางคณิตศาสตร 

4. โมเดลเชิงพรรณนา โมเดลประเภทนี้จะใชลักษณะการบรรยายดวยขอความหรือ

ถายภาพในการอธิบายเรื่องใดเรื่องหนึ่งของระบบจริง เปนการนําตัวแปรท้ังหลายท่ีอยูในสมมติฐานมา

ยอยรายละเอียด 

5. โมเดลผสม เปนโมเดลท่ีประกอบดวยโมเดลในลักษณะท่ีกลาวมาแลวผสมผสานกัน

เชน โมเดลเชิงพรรณนาและโมเดลเชิงคณิตศาสตร 
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 Keeves (1997: 560) ไดแบงประเภทของรูปแบบเปน 4 รูปแบบ คือ 

 1. รูปแบบเชิงเปรียบเทียบ (Analogue Model) เปนรูปแบบความคิดท่ีแสดงออกใน 

ลักษณะของการเปรียบเทียบส่ิงตาง ๆ อยางนอยสองส่ิงข้ึนไปในลักษณะรูปธรรม เพื่อใชอธิบาย        

สรางความเขาใจส่ิงท่ีเปนนามธรรม รูปแบบลักษณะนี้ใชกันมากทางดานวิทยาศาสตรกายภาพ 

สังคมศาสตร และพฤติกรรมศาสตร 

 2. รูปแบบเชิงภาษา (Semantic Model) เปนรูปแบบความคิดท่ีแสดงออกผานทางการ

ใชภาษาดวยการพูดและการเขียน เพื่อใชอธิบายโครงสรางทางความคิดองคประกอบและความสัมพันธ

ขององคประกอบของปรากฎการณตาง ๆ รูปแบบลักษณะนี้ใชกันมากทางดานศึกษาศาสตร 

 3. รูปแบบเชิงคณิตศาสตร (Mathematic Model) เปนรูปแบบความคิดท่ีแสดงออก 

ผานทางสมการ หรือสูตรทางคณิตศาสตร เพื่อเปนส่ือในการแสดงความสัมพันธของตัวแปรตาง ๆ 

สวนมากจะเกิดข้ึนหลังจากไดรูปแบบเชิงภาษาแลว รูปแบบลักษณะนี้นิยมใชในดานจิตวิทยาและ 

ทางดานการศึกษา 

 4. รูปแบบเชิงสาเหตุ (Causal Model) เปนรูปแบบความคิดท่ีแสดงใหเห็นถึงความสัมพันธ

เชิงสาเหตุและผลระหวางตัวแปรตาง ๆ ของสถานการณหรือปญหาใด ๆ โดยใช เทคนิคการวิเคราะห

วิถีเสนทาง จะชวยใหเขาใจและสามารถศึกษารูปแบบเชิงภาษาท่ีมีตัวแปร สลับซับซอน ไดดี รูปแบบ

ลักษณะนี้นิยมใชในดานการศึกษา 

 Steiner (1998: 156) ไดแบงรปูแบบออกเปน 2 ประเภท คือ 

 1. รูปแบบเชิงกายภาพ แบงออกเปน 2 ลักษณะ 

 1.1 รูปแบบส่ิงใดส่ิงหนึ่ง เปนรูปแบบจําลองของส่ิงของจากของจริง แบบจําลอง

เครื่องบิน ซึ่งจําลองจากเครื่องบินจริง โดยองคประกอบมิไดแสดงความสัมพันธกัน อยางชัดเจน 

 1.2 รูปแบบเพื่อส่ิงใดส่ิงหนึ่ง เปนการออกแบบหรือสรางแบบจําลองเพื่อเปนตนแบบ

ในการผลิตหรือพัฒนาใหเปนไปตามนั้น บางครั้งเรียกวา หุนตนแบบ 

 2. รูปแบบเชิงแนวคิด เปนรูปแบบท่ีมีขอความอธิบายใหเกิดความเขาใจ แบงออกเปน 2 

ลักษณะ คือ 

 2.1 รูปแบบเชิงแนวคิดของส่ิงใดส่ิงหนึ่งเปนรูปแบบท่ีสรางข้ึนจากแนวคิด ทฤษฎีเพื่อ

อธิบายปรากฏการณบางอยาง เชน การคงอยูของนักเรียนในโรงเรียน 

 2.2 รูปแบบเชิงแนวคิดเพื่อส่ิงใดส่ิงหนึ่งเปนแบบจําลองท่ีสรางข้ึนจากทฤษฎ ี

การคัดสรร เพื่อนําไปอธิบายปรากฏการณ เชน การอธิบายการคงอยูของนักเรียนในโรงเรียน 

 Smith and M.S. Purkey. (2008: 116) ไดจําแนกประเภทของรูปแบบ โดยออกเปน 

2 ประเภท คือ 
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 1. รูปแบบเชิงกายภาพ (Physical model) ไดแก 

 1.1 รูปแบบคลายจริง (Iconic model) มีลักษณะคลายของจริง เชน เครื่องบิน 

จําลอง หุนไลกา หุนตามรานตัดเส้ือผา เปนตน 

 1.2 รูปแบบเสมือนจริง (Analog model) มีลักษณะคลายปรากฏการณจริง เชน         

การทดลองทางเคมีในหองปฏิบัติการกอนจะทําการทดลองจริง เครื่องบินจําลองท่ีบินไดหรือ 

เครื่องฝกบิน เปนตน แบบจําลองชนิดนี้มีความใกลเคียงความจริงกวาแบบแรก 

 2. รูปแบบเชิงสัญลักษณ (Symbolic model) ไดแก 

 2.1 รูปแบบขอความ (Verbal model) หรือแบบจําลองเชิงคุณภาพ (Qualitative 

model) รูปแบบชนิดนี้พบมากท่ีสุด เปนการใชขอความปกติธรรมดาในการอธิบายโดยยอ เชน       

คําพรรณนาลักษณะงาน คําอธิบายรายวิชา เปนตน 

 2.2 รูปแบบทางคณิตศาสตร (Mathematical model) หรือรูปแบบเชิงปริมาณ เชน 

สมการและโปรแกรมเชิงเสน เปนตน 

 สรุปประเภทของรูปแบบไดวาเปนรูปแบบท่ีใชในการเปรียบเทียบหรือเทียบเคียง

ปรากฏการณซึ่งเปนรูปธรรม เพื่อสรางความเขาใจในปรากฏการณท่ีเปนนามธรรมดวยการอธิบาย

ลักษณะวามีลักษณะอยางไร 

3. องคประกอบของรูปแบบ 

 จากการศึกษาตัวอยางของรูปแบบจากดเอกสารท่ีเกี่ยวของตาง ๆ พบวา ไมปรากฏมี

หลักเกณฑท่ีเปนเกณฑตายตัววารูปแบบนั้น ตองมีองคประกอบอะไรบาง อยางไร สวนใหญจะข้ึน 

อยูกับลักษณะเฉพาะของปรากฏการณท่ีผูสนใจดําเนินการศึกษา ซึ่งมีนักวิชาการไดเสนอองคประกอบ

ของรูปแบบไว ดังนี ้

 ทิศนา แขมณี (2548: 58) ไดเสนอองคประกอบของรูปแบบท่ีสําคัญ ดังนี้ 

1. มีปรัชญา ทฤษฎี หลักการ แนวคิด หรือความเช่ือท่ีเปนพื้นฐาน หรือหลักของรูปแบบ

การพัฒนานั้น ๆ 

2. มีการบรรยายและอธิบายสภาพ หรือลักษณะของการจัดการเรียนการสอนท่ี

สอดคลองกับหลักการท่ียึดถือ 

3. มีการจัดระบบ คือ มีการจัดองคประกอบความสัมพันธขององคประกอบของระบบให

สามารถนําผูเรียนไปสูเปาหมายของระบบหรือกระบวนการนั้น ๆ 

4. มีการอธิบายหรือใหขอมูลเกี่ยวกับวิธีการสอนและเทคนิคการสอนตาง ๆ อันจะชวย

ใหกระบวนการสรางความคิดรวบยอดและความสัมพันธใหม ๆ ได 
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ธีระ รุญเจริญ (2550: 13) ไดเสนอองคประกอบของรูปแบบไว 6 ประการดังนี้  

 1. หลักการของรูปแบบ  

2. วัตถุประสงคของรูปแบบ  

3. ระบบและกลไกของรูปแบบ  

4. วิธีดําเนินงานของรูปแบบ 

5 แนวทางการประเมินผลรูปแบบ และ  

6 เงื่อนไขของรูปแบบ 

 สมาน อัศวภูมิ (2551: 26) ไดนําเสนอองคประกอบของรูปแบบ ควรมี 7 องคประกอบ 

ดังนี้ 

 1. วัตถุประสงคของรูปแบบ ในการพัฒนารูปแบบใด ๆ ก็ตาม ผูออกแบบรูปแบบตอง 

รูวาจะออกแบบรูปแบบการดําเนินงานนี้ข้ึนมาเพื่อวัตถุประสงคใด ซึ่งโดยท่ัวไปมักจะพัฒนา รูปแบบนี้

ข้ึนมาเพื่อแกไขปญหาอยางใดอยางหนึ่ง 

 2. ทฤษฎีพื้นฐานและหลักการของรูปแบบเพื่อใหการดําเนินงานของรูปแบบ เปนไปตาม

วัตถุประสงคท่ีกําหนดไว ผูออกแบบรูปแบบตองกําหนดวาจะออกแบบรูปแบบนั้น ๆ บนมาตรฐาน

ความคิดของทฤษฎีและหลักการใด 

 3. ระบบงานและกลไกของรูปแบบ เพื่อใหการดําเนินการเปนไปตามหลักการและบรรลุ

ตามวัตถุประสงคของรูปแบบ ผูพัฒนารูปแบบตองออกแบบระบบงานของรูปแบบเพื่อเปนกลไกใน

การดําเนินงานของรูปแบบ 

 4. วิธีดําเนินงานของรูปแบบ โดยการกําหนดภารกิจหลัก กระบวนการ วิธีการ กิจกรรม

และอื่น ๆ ท่ีตองดําเนินการเพื่อการบรรลุวัตถุประสงคของรูปแบบ 

 5. แนวการประเมินรูปแบบ หมายถึง การกําหนดแนวทางและเครื่องมือในการ

ประเมินผลรูปแบบตามวัตถุประสงคของรูปแบบ และการประเมินการดําเนินงานตามรูปแบบวา 

เปนไปตามท่ีกําหนดไวมากนอยเพียงใด เพื่อประโยชนในการตรวจสอบวารูปแบบทไหนาท่ีตามท่ี 

ออกแบบไวมากนอยเพียงใด และเปนไปตามวัตถุประสงคหรือไม ตลอดจนการกําหนดแนวทาง 

ใน การพัฒนารูปแบบตอเนื่องตอไป 

 6. คําอธิบายประกอบรูปแบบ หมายถึง การอธิบายคําศัพทเฉพาะท่ีนํามาใชในการ 

ออกแบบรูปแบบเพื่อส่ือความหมายใหตรงกันในการนํารูปแบบไปใช 

 7. ระบุเงื่อนไขการนํารูปแบบไปใชเนื่องจากรูปแบบทุกรูปแบบมีขอจํากัดของตนเอง

ดังนั้น ผูออกแบบรูปแบบควรไดระบุเงื่อนไขท่ีจะทําใหการนํารูปแบบไปใชประสบผลสําเร็จ และ              

ขอควรระมัดระวังเพื่อปองกันปญหาท่ีอาจจะเกิดข้ึน เปนตน 
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 Keeves (1997: 518) ไดกลาววา รูปแบบ โดยท่ัวไปควรมีองคประกอบท่ีสําคัญ ดังนี้ 

 1. รูปแบบจะตองนําไปสูการทํานาย (Prediction) ผลท่ีตามมาซึ่งสามารถพิสูจน 

ทดสอบไดกลาวคือ สามารถนําไปสรางเครื่องมือเพื่อไปพิสูจนทดสอบได 

 2. โครงสรางของรูปแบบจะตองประกอบดวยความสัมพันธเชิงสาเหตุ (Causal 

relationship) ซึ่งสามารถใชอธิบาย ปรากฏการณ เรื่องนั้นได 

 3. รูปแบบจะตองสามารถชวยสรางจินตนาการ (imagination) ความคิดรวบยอด 

(concept) และความสัมพันธ (interrelations) รวมท้ังชวยขยายขอบเขตของการสืบเสาะความรู 

 4. รูปแบบประกอบดวยความสัมพันธ เ ชิงโครงสราง (Structural relationships) 

มากกวาความสัมพันธเชิงเช่ือมโยง (associative relationships) 

 สรุปไดวา การกําหนดองคประกอบของรูปแบบวาจะตองมีองคประกอบใดบาง จํานวน

เทาใด และมีลักษณะเปนอยางไรนั้น ไมมีหลักเกณฑท่ีแนนอนข้ึนอยูกับลักษณะเฉพาะของ 

ปรากฏการณท่ีศึกษาเปนสําคัญ แตท้ังนี้รูปแบบจะตองมีตัวแปรครบ แสดงใหเห็นถึงความสัมพันธ 

ในลักษณะเปนเหตุเปนผลกัน และความสัมพันธเหลานั้นสามารถตอบวัตถุประสงคของการสราง 

รูปแบบนั้นโดยใชขอมูลตาง ๆ ท่ีเช่ือถือได พิสูจนไดและเปนท่ียอมรับกันท่ัวไป 

4. การพัฒนารูปแบบ 

 การวิจัยท่ีใชรูปแบบเปนการวิจัยแนวใหม เปนแนวทางทําใหความรูมีความสมบูรณยิ่งข้ึน 

เปนการพัฒนาความรูใหมีความชัดเจนเปนระบบ รูปแบบเปนโครงสรางท่ีแสดงถึงความสัมพันธของ

องคประกอบหรือตัวแปรตาง ๆ ซึ่งการวิจัยโดยใชรูปแบบมีข้ันตอนคือ (บุญชม ศรีสะอาด. 2549: 45) 

1. การสรางรูปแบบหรือพัฒนารูปแบบผูวิจัยจะสราง พัฒนารูปแบบข้ึนมากอนเปน

รูปแบบสมมติฐาน โดยการศึกษาคนควาทฤษฎีแนวคิดรูปแบบท่ีมีผูพัฒนาไวแลวในเรื่องเดียวกัน ก็หา

ความเท่ียงตรงของรูปแบบหรือเรื่องอื่นผลการศึกษาหรือวิจัยท่ีเกี่ยวของซึ่งจะชวยใหสามารถกําหนด

องคประกอบหรือตัวแปรตาง ๆ ภายในรูปแบบรวมท้ังลักษณะและความสัมพันธระหวางองคประกอบ

หรือตัวแปรเหลานั้นหรือลําดับกอนหลังของแตละองคประกอบในรูปแบบ ในการพัฒนารูปแบบนั้น

จะตองใชหลักของเหตุผลเปนรากฐานสําคัญและศึกษาคนความากจะเปนประโยชนตอการพัฒนารูป

แบบอยางยิ่ง (วิจัยอาจคิดรูปแบบโครงสรางข้ึนมากอนแลวปรับปรุง โดยอาศัยขอสนเทศจาก

การศึกษาคนควาทฤษฎีแนวคิดรูปแบบหรือผลการวิจัยท่ีเกี่ยวของ ในทําการศึกษาองคประกอบกันข้ึน

เปนโครงสรางรูปแบบก็ได 

2. การทดสอบความเท่ียงตรงของรูปแบบหลักจากท่ีไดพัฒนารูปแบบในข้ันแรกแลว

จําเปนท่ีตองทดสอบความเท่ียงตรงของรูปแบบดังกลาว เพราะรูปท่ีพัฒนาข้ึนนั้นถึงแมจะพัฒนาโดยมี

รากฐานจากทฤษฎีแนวคิดรูปแบบของคนอื่น และผลการวิจัยท่ีผานมาแตก็เปนเพียงรูปแบบตาม
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มาตรฐาน ซึ่ง จําเปนตองเก็บรวบรวมขอมูลในสถานการณจริงหรือทําการทดลองนําไปใชใน

สถานการณจริง เพื่อทดสอบดูวามีความเหมาะสมหรือเปนรูปแบบท่ีมีประสิทธิภาพตามท่ีมุงหรือไม 

(ในข้ันนี้บางครั้งจึงใชคําวาการทดสอบประสิทธิภาพของรูปแบบ) 

 พรรณี ไพศาลทักษิน (2553: 13) ไดเสนอข้ันตอนการพัฒนารูปแบบวามี 5 ข้ันตอน ดังนี้ 

1. ข้ันรวบรวมปญหา (Problem Formulation) เพื่อใหรูวาอะไรคือปญหาท่ีแทจริง 

2. ข้ันพัฒนารูปแบบ (Model Construction) ดําเนินการภายหลังจากท่ีไดรวบรวม

ปญหาตาง ๆ แลว 

3. การทดสอบรูปแบบ (Testing the Model) เมื่อสรางรูปแบบเสร็จแลวควรทดสอบ 

โดยพิจารณาถึง 

  3.1 มีความตรงตามสถานการณจริง (Valid) 

  3.2 มีการนําไปทดลองใช เพื่อเปรียบเทียบวาผลการนําไปใชทําใหมีการปรับปรุง

คุณภาพในการปฏิบัติงานอยางไร การทดลองใชมี 2 ลักษณะ คือ ทดลองยอนหลังโดยใชกับขอมูล 

ในอดีตและการทดลองใชปฏิบัติในปจจุบัน 

4. การทําใหสําเร็จ (Implementation) เมื่อผานการทดสอบแลว ควรสามารถท่ีจะ

นําไปใชใหเกิดความสําเร็จ เพราะไมมีรูปแบบใดท่ีจะเรียกวาสําเร็จอยางสมบูรณจนกวาจะไดรับ 

การสนใจและยอมท่ีจะนําไปใช 

5. การปรับปรุงรูปแบบใหทันสมัย (Model Updating) แมวาจะมีการนํารูปแบบไปใช

และใชไดเปนอยางดี แตก็ควรมีการพัฒนาประยุกตใหเหมาะสมกับวัตถุประสงคขององคกรและ

สถานการณท่ีมากระทบจากภายนอกและภายในองคกรดวย 

 วาโร  เพ็งสวัสด์ิ (2553: 51) กลาววา การพัฒนารูปแบบ แบงออกเปน 2 ข้ันตอน ไดแก 

การสรางหรือพัฒนารูปแบบ และการตรวจสอบความเท่ียงตรงของรูปแบบ ซึ่งแตละข้ันตอน 

มีรายละเอียด ดังนี้ 

 ข้ันตอนท่ี 1 การสรางหรือพัฒนารูปแบบ ในข้ันตอนนี้ผูวิจัยจะสรางหรือพัฒนารูปแบบ

ข้ึนมากอนเปนรูปแบบตามสมมติฐาน (Hypothesis Model) โดยศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และ

ผลการวิจัยท่ีเกี่ยวของ นอกจากนี้ผูวิจัยอาจจะศึกษารายกรณีหนวยงานท่ีดําเนินการในเรื่องนั้น ๆ 

ไดเปนอยางดี ซึ่งผลการศึกษาจะนํามาใชกําหนดองคประกอบหรือตัวแปรตาง ๆ ภายในรูปแบบ 

รวมท้ังลักษณะความสัมพันธระหวางองคประกอบหรือตัวแปรเหลานั้น หรือลําดับกอนหลังของแตละ

องคประกอบในรูปแบบ ดังนั้น การพัฒนารูปแบบในข้ันตอนนี้จะตองอาศัยหลักการของเหตุผลเปน

รากฐานสําคัญ ซึ่งโดยท่ัวไปการศึกษาในข้ันตอนนี้จะมีข้ันตอนยอย ๆ ดังนี้ 

  1.1 การศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ เพื่อนําสารสนเทศท่ีไดมาวิเคราะห 

และสังเคราะหเปนรางกรอบความคิดการวิจัย 
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  1.2 การศึกษาจากบริบทจริงในข้ันตอนนี้อาจจะดําเนินการไดหลายวิธี ดังนี ้

   1.2.1 การศึกษาสภาพและปญหาการดําเนินการในปจจุบันของหนวยงาน  

โดยศึกษาความคิดเห็นจากบุคคลท่ีเกี่ยวของ (Stakeholder) ซึ่งวิธีศึกษาอาจจะใชวิธีการสัมภาษณ 

การสอบถาม การสํารวจ การสนทนากลุม เปนตน 

   1.2.2 การศึกษารายกรณี (Case Study) หรือพหุกรณี หนวยงานท่ีประสบ

ผลสําเร็จ หรือมีแนวปฏิบัติท่ีดีในเรื่องท่ีศึกษา เพื่อนํามาเปนสารสนเทศท่ีสําคัญในการพัฒนารูปแบบ 

   1.2.3 การศึกษาขอมูลจากผูเช่ียวชาญหรือผูทรงคุณวุฒิ วิธีศึกษาอาจจะใช

วิธีการสัมภาษณ การสนทนากลุม (Focus Group Discussion) เปนตน 

  1.3 การจัดทํารูปแบบ ในข้ันตอนนี้ผูวิจัยจะใชสารสนเทศท่ีไดในขอ 1.1 และ 1.2 

มาวิเคราะหและสังเคราะหเพื่อกําหนดเปนกรอบความคิดการวิจัย เพื่อนํามาจัดทํารูปแบบอยางไร 

ก็ตามในงานวิจัยบางเรื่องนอกจากจะศึกษาตามข้ันตอนท่ีกลาวมาแลว ผูวิจัยยังอาจจะศึกษาเพิ่มเติม

โดยใชกระบวนการวิจัยแบบเดลฟาย (Delphi Technique) หรือการสนทนากลุม (Focus Group 

Discussion) ในการพัฒนารูปแบบก็ได 

 ข้ันตอนท่ี 2 การทดสอบความเท่ียงตรงของรูปแบบ ภายหลังท่ีไดพัฒนารูปแบบใน

ข้ันตอนแรกแลวจําเปนท่ีจะตองทดสอบความเท่ียงตรงของรูปแบบดังกลาว เพราะรูปแบบท่ีพัฒนาข้ึน

ถึงแมจะพัฒนาโดยมีรากฐานจากทฤษฎี แนวความคิดรูปแบบของบุคคลอื่น และผลการวิจัยท่ีผานมา 

แตก็เปนเพียงรูปแบบตามสมมติฐาน ซึ่งจําเปนท่ีจะตองตรวจสอบความเท่ียงตรงของรูปแบบวา 

มีความเหมาะสมหรือไม เปนรูปแบบท่ีมีประสิทธิภาพตามท่ีมุงหวังหรือไม การเก็บรวบรวมขอมูลใน

สถานการณจริงหรือทดลองใชรูปแบบในสถานการณจรงิจะชวยใหทราบอิทธิพลหรือความสําคัญของ

องคประกอบยอยหรือตัวแปรตาง ๆ ในรูปแบบ ผูวิจัยอาจจะปรับปรุงรูปแบบใหมโดยการตัด

องคประกอบหรือตัวแปรท่ีพบวาไมมีอิทธิพลหรือมีความสําคัญนอยออกจากรูปแบบ ซึ่งจะทําใหได

รูปแบบท่ีมีความเหมาะสมยิ่งข้ึน 

Keeves (1997: 520) กลาววา การพัฒนารูปแบบ ประกอบดวยหลักการสําคัญ ดังนี้ 

1) รูปแบบควรประกอบดวยความสัมพันธอยางมีโครงสราง (ของตัวแปร) มากกวาความสัมพันธเชิง

เสนตรงแบบธรรมดา อยางไรก็ตามความสัมพันธแบบเสนตรงธรรมดาท่ัวไปนั้น จะมีประโยชนเฉพาะ

ชวงตนของการพัฒนารูปแบบ 2) รูปแบบควรใชเปนแนวทางในการพยากรณผลท่ีจะเกิดข้ึนจากการใช

รูปแบบได สามารถตรวจสอบไดโดยการสังเกตและหาขอสนับสนุนดวยขอมูลเชิงประจักษได 

3) รูปแบบควรจะตองระบุหรือช้ีใหเห็นถึงกลไกเชิงเหตุผลของเรื่องท่ีศึกษา ดังนั้นนอกจากรูปแบบจะ

เปนเครื่องมือในการพยากรณได ควรใชในการอธิบายปรากฏการณไดดวย และ 4) รูปแบบควรเปน

เครื่องมือในการสรางมโนทัศนใหม และการสรางความสัมพันธของตัวแปรในลักษณะใหม ซึ่งเปนการ

ขยายองคความรูในเรื่องท่ีกําลังศึกษา 
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  สรุปไดวา การสรางรูปแบบมักเริ่มจากการศึกษาองคความรูเกี่ยวกับเรื่องท่ีเราจะสราง

รูปแบบใหชัดเจน จากนั้นจึงคนหาสมมุติฐานและหลักการของรูปแบบท่ีจะพัฒนา แลวสรางรูปแบบ

ตามหลักการท่ีกําหนดข้ึน และนํารูปแบบท่ีสรางข้ึนไป ตรวจสอบหาคุณภาพของรูปแบบตอไป 

5. คุณลักษณะของรูปแบบท่ีดี 

 สะอาดลักษม  จงคลายกลาง (2556: 26) ไดสรุปคุณลักษณะท่ีดีของรูปแบบไววามีดังนี้ 

 1. รูปแบบตองมีความสัมพันธอยางมีโครงสรางของตัวแปรท่ีศึกษา         

 2. รูปแบบสามารถใชในการพยากรณผลท่ีจะเกิดข้ึนไดดวยขอมูลเชิงประจักษและหา

ขอสนับสนุนดวยขอมูลเชิงประจักษได 

 3. รูปแบบควรอธิบายโครงสรางความสัมพันธเชิงเหตุผลของเรื่องท่ีจะศึกษาไดอยาง

ชัดเจนแลวยังใชเปนเครื่องมือในการอธิบายปรากฏการณไดดวย 

 4. แบบจําลองควรเปนเครื่องมือในการสรางความคิดรวบยอด (Concept) ใหมและ         

การสรางความสัมพันธของตัวแปรใหม ซึ่งจะเปนการเพิ่มองคความรู (Body of Knowledge) ในเรื่อง

ท่ีกําลังศึกษาดวย 

 5. สอดคลองกับทฤษฎีของเรื่องท่ีทําการศึกษา 

 Bertalanffy (1968: 205-221) กลาววา รูปแบบท่ีดีควรมีลักษณะดังตอไปนี้ 

1. รูปแบบควรประกอบดวยความสัมพันธเชิงโครงสรางระหวางตัวแปรมากกวาเนน

ความสัมพันธระหวางตัวแปรรวม ๆ  

2. รูปแบบควรนาไปสูการพยากรณผลท่ีตามมา ซึ่งสามารถตรวจสอบไดดวยขอมูลเชิง

ประจักษ โดยเมื่อทดสอบรูปแบบแลวถาปรากฏไมสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ รูปแบบนั้นตอง 

ถูกยกเลิกไป 

3. รูปแบบควรอธิบายโครงสรางความสัมพันธเชิงเหตุเชิงผลของเรื่องท่ีศึกษาอยาง

ชัดเจน 

4. รูปแบบควรนําไปสูการสรางแนวคิดใหมหรือความสัมพันธของเรื่องท่ีศึกษาได 

5. รูปแบบในเรื่องใดจะเปนอยางไรข้ึนอยูกับกรอบทฤษฎีในเรื่องนั้น ๆ 

 สรุปไดวา รูปแบบท่ีดีเปรียบเสมือนส่ิงท่ีจะทําใหผูท่ีสนใจศึกษาในเรื่องใด ๆ ไดมีความ

เขาใจเบ้ืองตนกอนการศึกษาในรายละเอียดตอไป รูปแบบชวยสรางทฤษฎีใหม รูปแบบท่ีดีไม

จําเปนตองมีรายละเอียดมาก หากแตการเอาสวนสําคัญบางสวนในรายละเอียดออกไป 
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6. การตรวจสอบรูปแบบ 

  จุดมุงหมายท่ีสําคัญของการสรางรูปแบบก็เพื่อทดสอบ หรือตรวจสอบรูปแบบนั้น 

ดวยขอมูลเชิงประจักษ การตรวจสอบรูปแบบมีหลายวิธี ซึ่งอาจใชการวิเคราะหจากหลักฐาน 

เชิงคุณลักษณะ (Qualitative) หรือจากหลักฐานเชิงปริมาณ (Quantitative) โดยท่ีการตรวจสอบ

รูปแบบจากหลักฐานเชิงคุณลักษณะอาจใชผูเช่ียวชาญเปนผูตรวจสอบ สวนการตรวจสอบโมเดลจาก

หลักฐานเชิงปริมาณใชเทคนิคทางสถิติ ซึ่งการตรวจสอบรูปแบบควรตรวจสอบคุณลักษณะ 2 อยาง 

(พรฐิตา ฤทธิ์รอด. 2555: 120-121) 

1. การตรวจสอบความมากนอยของความสัมพันธ ความเกี่ยวของ และเหตผลระหวาง

ตัวแปร 

2. การประมาณคาพารามิเตอรของความสัมพันธดังกลาว ซึ่งการประมาณคานี้ สามารถ

ประมาณขามกาลเวลา กลุมตัวอยางหรือสถานท่ีได (Across Time, Sample, Sites) หรืออางอิงจาก

กลุมตัวอยางไปหาประชากรได โดยผลการตรวจสอบนําไปสูคําตอบ 2 ขอ คือ การสรางรูปแบบใหม 

และการปรับปรุงหรือพัฒนารูปแบบเดิม 

  Eisner (1976: 192-193) ไดเสนอแนวคิดการตรวจสอบโดยการใชผูทรงคุณวุฒิในบาง

เรื่องท่ีตองการความละเอียดออนมากกวาการวิจัยในเชิงปริมาณ โดยเช่ือวาการรับรูท่ีเทากันนั้นเปน

คุณสมบัติพื้นฐานของผูรู และไดเสนอแนวคิดการประเมินโดยผูทรงคุณวุฒิไว ดังนี้ 

1. การประเมินโดยแนวทาฃนี้ มิไดเนนผลสัมฤทธิ์ของเปาหมายหรือวัตถุประสงคตาม

รูปแบบการประเมินแบบอิงเปาหมาย (Goal-based model) การตอบสนองปญหาและความตองการ

ของผูเกี่ยวของตามรูปแบบการประเมินแบบสนองตอบ (Responsive mode) หรือกระบวนการ

ตัดสินใจ (Decision Making model) แตอยางใดอยางหนึ่ง แตการประเมินโดยผูเทรงคุณวุฒิจะเปน

การวิเคราะหวิจารณอยางลึกซึ้งเฉพาะในประเด็นท่ีนํามาพิจารณา ซึ่งไมจําเปนตองเกี่ยวโยงกับ

วัตถุประสงคหรือผูท่ีมีสวนเกี่ยวของกับการตัดสินใจเสมอไป แตอาจผสมผสานปจจัยในการพิจารณา

ตาง ๆ เขาดวยกัน ตามวิจารณญาณของผูทรงคุณวุฒิเพื่อใหไดขอสรุปเกี่ยวกับคุณภาพ ประสิทธิภาพ 

หรือความเหมาะสมของส่ิงท่ีทําการประเมิน 

2. เปนรูปแบบการประเมินท่ีเนนความเช่ียวชาญเฉพาะทาง (Specialization) ในเรื่องท่ี

จะประเมิน โดยท่ีพัฒนามาจากรูปแบบการวิตารณงานศิลป (Art Criticism) ท่ีมีความละเอียด ลึกซึ้ง

และตองอาศัยผูเช่ียวชาญระดับสูงมาเปนผูวินิจฉัย เนื่องจากเปนการวัดคุณคา ไมอาจประเมินดวย

เครื่องวัดใด ๆ ได และตองใชความรู ความสามารถของผูประเมินอยางแทจริง ตอมาไดมีการนํา

แนวคิดนี้มาประยุกตใชในทางการศึกษาระดับสูงในวงการอุดมศึกษามากข้ึนเฉพาะสาขานั้น ผูท่ีศึกษา

เรื่องนั้นจริง ๆ จึงจะทราบและเขาใจอยางลึกซึ้ง 
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3. เปนแบบท่ีใชตัวบุคคล หรือผูทรงคุณวุฒิเปนเครื่องมือในการประเมิน โดยใหความ

เช่ือถือวา ผูทรงคุณวุฒินั้นเท่ียงธรรม และมีดุลพินิจท่ีดี ท้ังนี้มาตรฐานและเกณฑพิจารณาตาง ๆ  นั้น

จะเกิดข้ึนจากประสบการณและความชํานาญของผูทรงคุณวุฒินั่นเอง  

4. เปนรูปแบบท่ียอมท่ียอมใหความยืดหยุนในกระบวนการทํางานของผูทรงคุณวุฒิตาม

อัธยาศัย และความถนัดของแตละคน นับต้ังแตการกําหนดประเด็นสําคัญท่ีพิจารณา การบงช้ีขอมูลท่ี

ตองการ การเก็บรวบรวม การประมวลผล การวินิจฉัยขอมูล ตลอดจนวิธีการนําเสนอ 

  จากาการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนารูปแบบ สรุปไดวาการสรางรูปแบบ (Model) 

เริ่มตนตนจากการศึกษาองคความรู (Intensive Knowledge) เกี่ยวกับเรื่องท่ีเราจะสรางรูปแบบให

ชัดเจน จากนั้นจึงคนหาสมมติฐานและหลักการของรูปแบบท่ีจะพัฒนา แลวสรางรูปแบบตามหลักการ

ท่ีกําหนดข้ึน และนํารูปแบบท่ีสรางข้ึนไปตรวจสอบความเหมาะสมและหาคุณภาพของรูปแบบตอไป 

สวนการพัฒนารูปแบบมีการดําเนินการเปนสองตอนใหญ คือ การสรางรูปแบบและการประเมินความ

เหมาะสมและการหาคุณภาพของรูปแบบ 

 

เทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง 

 คําวา “เดลฟาย” (Delphi) เปนช่ือวิหารศักด์ิสิทธิ์สมัยกรีกโบราณท่ีประชาชนนิยมไปขอคํา

ทํานายอนาคต การวิจัยแบบเทคนิคเดลฟาย (Delphi Technique) จึงเปนเทคนิคทํานายเหตุการณ

ในอนาคตโดยอาศัยฉันทามติ หรือ Consensus ของกลุมผูเช่ียวชาญเพื่อใหไดมาซึ่งขอมูลท่ีนาเช่ือถือ 

ขอสรุปจากฉันทามติของกลุมผูเช่ียวชาญจะสามารถนํามาประกอบการตัดสินใจไดท้ังเชิงวิชาการและ

บริหาร การศึกษาวิจัยโดยอาศัยความคิดเห็นจากกลุมผูเช่ียวชาญในสาขาท่ีตองการ เทคนิคนี้ไดรับ

การเปดเผยในป 2505 โดยนักวิจัย 2 คนของบริษัทแรนด (Rand Corporation) สหรัฐอเมริกา คือ 

โอลาฟ เฮลเมอร (Olaf Helmer) และ นอรแมน ซี ดารกีย (Norman C. Dalkey) ท่ีวิจัยเกี่ยวกับ         

การคาอาวุธสงคราม และตีพิมพบทความลงในวารสาร Management Science เมื่อป 2506 

หลังจากนั้น คณะของเขาไดศึกษาขอดีขอเสียของวิธีการและพัฒนามาจนไดรับความนิยมอยาง

แพรหลายเพราะการวิจัยแบบนี้เปนการระดมความคิดโดยผูใหขอคิดไมจําเปนตองเผชิญหนากันจึง

ปองกันการมีอิทธิพลครอบงําการตัดสินใจของผูใดผูหนึ่งได ผูเช่ียวชาญสามารถตัดสินใจโดยใช

ขอเท็จจริงและเหตุผลอยางเต็มท่ี (ทศพร ศิริสัมพันธ, 2551: 61-62) 

 เทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง เปนเทคนิคเดลฟายท่ีมีการปรับปรุงวิธีการหรือข้ันตอน               

การดําเนินการใหบรรลุตามวัตถุประสงค และลดขอจํากัดท่ีเกิดข้ึนในเทคนิคเดลฟายด้ังเดิม โดยเฉพาะ

ขอจํากัดเกี่ยวกับเวลาในการเก็บรวบรวมขอมูล เพื่อแนวทางในการลดระยะเวลาในการเก็บรวบรวม

ขอมูลดวยวิธีการตาง ๆ ผูวิจัยไดศึกษาเทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง ตามรายละเอียด ดังนี ้
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 1. ความหมายของเทคนิคเดลฟาย 

 เอกชัย  พุทธสอน (2556: 83) กลาววา เทคนิคเดลฟายเปนกระบวนการเก็บรวบรวม

ขอมูลจากความคิดเห็นหรือการตัดสินใจของกลุมผู เ ช่ียวชาญท่ีมีความรู  ความชํานาญและ

ประสบการณในเรื่องใดเรื่องหนึ่งอยางลึกซึ้ง เพื่อใหไดผลลัพธเชิงทํานายท่ีสอดคลอง ถูกตองและมี

ความนาเช่ือถือมากท่ีสุด โดยผูเช่ียวชาญสามาถแสดงความคิดเห็นอยางเปนอิสระ ไมมีการเผชิญหนา

กัน และสามารถลดอิทธิพลการครอบงําทางความคิดได 

 ธนะสิทธิ์  ศิริวรธรรม (2557: 140) กลาววา เทคนิคเดลฟาย คือ กระบวนการหรือ

เครื่องมือท่ีใชในการตัดสินใจหรือลงขอสรุปในเรื่องใดเรื่องหนึ่งอยางเปนระบบท่ีปราศจากการ

เผชิญหนาโดยตรงของกลุมผูเช่ียวชาญ โดยรวบรวมและสอบถามความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญ 

 รัตนา  คําเพชรดี (2559: 146) กลาววา เทคนิคเดลฟาย หมายถึง กระบวนการรวบรวม

ความคิดเห็นหรือการตัดสินใจเรื่องใดเรื่องหนึ่งจากผูเช่ียวชาญ โดยใชแบบสอบถามเพื่อลดผลกระทบ

ทางดานอิทธิพลทางความคิดระหวางกลุมผูเช่ียวชาญดวยกัน 

0 Duncanis (1970: 154) ไดใหความหมายวา เทคนิคเดลฟาย หมายถึง การทํานาย

เกี่ยวกับเรื่องราวตาง ๆ ท่ีจะเปนไปไดในอนาคต มุงท่ีจะลดผลกระทบหรืออิทธิพลจากบุคคลอื่นใน

กรณีท่ีตองเผชิญหนากัน ขณะเดียวกันก็มีการลดผลกระทบทางดานความคิดระหวางกลุมผูเช่ียวชาญ

ดวยกัน  

0 Johnson (1993: 982) ไดใหความหมายวา เทคนิคเดลฟาย หมายถึง การรวบรวมการ

พิจารณาการตัดสินใจท่ีมุงเพื่อเอาชนะจุดออนของการตัดสินใจแตเดิมท่ีจําเปนตองข้ึนอยูกับความเห็น

ของผูเช่ียวชาญคนใดคนหนึ่งโดยเฉพาะหรือความคิดเห็นของกลุมหรือมติของท่ีประชุม  

0 Jensen (1996: 857) ได ใหความหมายวา เทคนิคเดลฟาย หมายถึง การจัดทํา

รายละเอียดอยางรอบคอบในการท่ีจะสอบถามบุคคลดวยแบบสอบถามในเรื่องตาง ๆ เพื่อจะไดให

ขอมูลและความคิดเห็นกลับมา โดยมุงท่ีจะรวบรวมการพิจารณาการตัดสินใจและสรางความเปนอัน

เดียวกันในเรื่องท่ีเกี่ยวกับความเปนไปไดในอนาคต 

0 จากความหมายขางตนสรุปไดวา เทคนิคเดลฟาย หมายถึง กระบวนการรวบรวมความ

คิดเห็นหรือการตัดสินใจเรื่องใดเรื่องหนึ่งจากผูเช่ียวชาญ โดยใชแบบสอบถามเพื่อลดผลกระทบ

ทางดานอิทธิพลทางความคิดระหวางกลุมผูเช่ียวชาญดวยกัน 

 2. ลักษณะของเทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง 

 การวิจัยแบบเทคนิคเดลฟายเปนการรวบรวมความสอดคลองของความเห็นกลุม

ผูเช่ียวชาญตอประเด็นปญหารวมกัน จึงตองมีขอตกลงเบ้ืองตนของเทคนิคเดลฟายเพื่อความเขาใจ

ตรงกนั ดังนี้ (ทศพร ศิริสัมพันธ, 2551: 72-73) 
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 1. ผูเช่ียวชาญจะตอบแบบสอบถามตามท่ีผูวิจัยกําหนดข้ึนในแตละข้ันตอนในเวลา

ใกลเคียงกันโดยไมทราบวาใครบางท่ีเขารวมเปนกลุมผูเช่ียวชาญ 

 2. ผูเช่ียวชาญท่ีเขารวมในการวิจัยจะตองตอบแบบสอบถามตามท่ีวิจัยกําหนดใหครบ

ทุกข้ันตอน ซึ่งอาจเปน 2-4 รอบ โดยการตอบแบบสอบถามครั้งแรกเปนแบบสอบถามปลายเปด  

สวนคําถามรอบตอ ๆ ไป จะเปนลักษณะมาตราประเมินคาผูเช่ียวชาญสามารถทบทวนคําตอบของตน

ไดทุกข้ันตอน มีโอกาสกล่ันกรองคําตอบของตนอยางละเอียดรอบคอบ จนกระท่ังมีความมั่นใจใน

คําตอบ 

 3. ผูเช่ียวชาญสามารถแสดงความคิดเห็นของตนไดอยางอิสระ 

 ณัชชา มหปุญญานนท (2551: 23) ไดสรุปลักษณะของเทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง 

ไวดังนี้ 

 1. ใชแบบสอบถามปลายปดเปนแบบประเมินคา 2 ระดับ ในรอบแรกใหผูตอบเลือกตอบ

ในชองท่ีตรงกับความคิดเห็นของตน ถาผูตอบไมเห็นดวยใหแสดงเหตุผลประกอบวาตองการให

เปล่ียนแปลงในลักษณะใด อยางไร 

 2. ในการเก็บรวบรวมขอมูลรอบท่ี 2 ผูวิจัยจะนําขอมูลท่ีไดรับการเสนอแนะเพิ่มเติมใน

รอบแรก แสดงใหผูตอบพิจารณาและแสดงจํานวนผูตอบแตละประเด็น รวมถึงแสดงตําแหนงคําตอบ

ของผูตอบในแตละรอบท่ีผานมา เพื่อเปดโอกาสใหผูตอบไดพิจารณาเปล่ียนแปลงหรือยืนยันคําตอบ 

กรณีท่ีผูตอบมีคําตอบท่ีตางจากตัวเลือกท่ีมีผูตอบมากท่ีสุดตองแสดงเหตุผลประกอบ จากนั้น

ดําเนินการตามขอมูลรอบท่ี 2 จนกวาจะไดมาซึ่งฉันทามติ 

  ธนะสิทธิ์  ศิริวรธรรม (2557: 140-141) กลาวถึงลักษณะของเทคนิคเดลฟาย ไวดังนี้ 

  1. เทคนิคเดลฟายเปนเทคนิคท่ีมุงแสวงหาขอมูลจากความคิดเห็นของกลุมผูเช่ียวชาญ

ในเรื่องใดเรื่องหนึ่งดวยการตอบแบบสอบถาม ดังนั้น ผูเช่ียวชาญจึงจําเปนตองตอบแบบสอบถามท่ี

ผูวิจัยไดกําหนดข้ึนในแตละข้ันตอน การตอบหรือการตัดสินใจของผูเช่ียวชาญจะมีความถูกตองและ

ความตรงสูงเมื่อผูเช่ียวชาญนั้นเปนผูท่ีมีความรูและมีความเช่ียวชาญในเรื่องท่ีศึกษา 

  2. เปนเทคนิคท่ีผูเช่ียวชาญแตละคนท่ีรวมในการวิจัยจะไมทราบวาใครเปนใครบางท่ีมี

สวนออกความเห็นและไมทราบวาแตละคนมีความคิดเห็นในแตละขออยางไร ซึ่งนับวาเปนการขจัด

อิทธิพลของกลุมท่ีสงผลตอความคิดเห็นของตน 

  3. เทคนิคเดลฟายนี้ไดขอมูลมาจากแบบสอบถามหรือรูปแบบอยางอื่นท่ีไมตองให

ผูเช่ียวชาญมาพบกัน โดยผูเช่ียวชาญจะตองตอบแบบสอบถามครบทุกข้ันตอนเพื่อใหไดความเห็นท่ี

ถูกตอง เช่ือถือได จึงตองมีการใชแบบสอบถามหลาย ๆ รอบ ซึ่งโดยท่ัวไปแบบสอบถามในรอบท่ี 1 

มักเปนแบบสอบถามแบบปลายเปดและในรอบตอ ๆ ไปจะเปนแบบสอบถามปลายปดแบบมาตรา

สวนประมาณคา (Rating Scale) 
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  4. เพื่อใหผูเช่ียวชาญแตละคนไดตอบแบบสอบถามโดยกล่ันกรองอยางละเอียดรอบคอบ

และใหคําตอบไดมีความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันยิ่งข้ึน ผูทําวิจัยจะแสดงความคิดเห็นท่ีผูเช่ียวชาญเห็น

สอดคลองกันในคําตอบแตละขอของแบบสอบถามท่ีตอบลงไปในครั้งกอนแสดงในรูปสถิติ คือ            

คามัธยฐานและคาพิสัยระหวางควอไทล แลวสงกลับใหผูเช่ียวชาญแตละคนพิจารณาวาจะคงคําตอบ

เดิมหรือเปล่ียนแปลงใหม 

  5. สถิติท่ีใชในการวิเคราะหจะเปนสถิติเบ้ืองตน คือ การวัดแนวโนมเขาสูสวนกลาง 

ไดแก ฐานนิยม (Mode) มัธยฐาน (Median) คาเฉล่ีย (Mean) และการวัดการกระจายของขอมูล คือ 

คาพิสัยระหวางควอไทล (Interquartile Range) 

 3. กระบวนการวิจัยโดยใชเทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง 

  ณัชชา  มหปุญญานนท (2551: 49-52) ไดกลาวถึงกระบวนการวิจัยโดยใชเทคนิค             

เดลฟายแบบปรับปรุง ดังนี ้

 1. กําหนดประเด็นปญหาของการวิจัย ประเด็นปญหาของการวิจัยดวยเทคนิคเดลฟาย 

ควรเปนการท่ีไมมีคําตอบถูกตองและสามารถทําวิจัยไดโดยอาศัยมติจากผูเช่ียวชาญซึ่งสวนใหญเปน

เรื่องท่ีเกี่ยวของกับอนาคต เพื่อนําผลจากการวิจัยไปใชในการวางแผนการตัดสินใจหรือวางแผนการ

ดําเนินการ 

 2. คัดเลือกผูเช่ียวชาญ ผูเช่ียวชาญท่ีเปนกลุมตัวอยางในการวิจัยดวยเทคนิคเดลฟาย

จะตองเปนผูท่ีรูจริงและมีความเช่ียวชาญในสาขาท่ีผูวิจัยสนใจศึกษา นอกจากนี้ยังจะตองคัดเลือก

เฉพาะผูเช่ียวชาญท่ียินดีเสียสละเวลาใหสามารถตอบแบบสอบถามไดจนเสร็จส้ินกระบวนการวิจัย 

และสามารถติดตอไดสะดวก สําหรับจํานวนผูเช่ียวชาญท่ีตอบแบบสอบถาม จะไมมีขอกําหนดตาย 

ตัววามีจํานวนเทาใด แตจากผลการประชุมประจําปของ California Junior Association เมื่อป พ.ศ. 

2514 ไดขอสรุปเกี่ยวกับจํานวนผูเช่ียวชาญท่ีใชการวิจัยดวยเทคนิคดลฟายวา ถาใชผูเช่ียวชาญ

จํานวน 17 คนข้ึนไป อัตราการลดลงของความคลาดเคล่ือนจะนอยมาก การวิจัยดวยเทคนิคเดลฟาย

จึงใชผูเช่ียวชาญ จํานวน 17 คนเปนสวนใหญ เพราะการวิจัยท่ีผานมาพบวา จะมีผูเช่ียวชาญสวนหนึ่ง

สูญหายไปในระหวางทําการวิจัยเนื่องจากไมไดใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถามครบทุกราย 

อยางไรก็ตามสามารถใชผูเช่ียวชาญนอยกวานี้ก็ได แตอัตราการลดลงของความคลาดเคล่ือนจะสูงข้ึน 

ดังตารางท่ี 2.1 
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ตารางท่ี 2.1 จํานวนผูเช่ียวชาญท่ีใชในการวิจัยดวยเทคนิคเดลฟาย 
 

จํานวนผูเช่ียวชาญ ชวงของความคลาดเคลื่อน ความคลาดเคลื่อนลดลง 

1 – 5 1.20 – .70 .50 

5 – 9 .70 – .58 .12 

9 – 13 .58 – .54 .04 

13 – 17 .54 – .50 .04 

17 – 21 .50 – .48 .02 

21 – 25 .48 – .46 .02 

25 – 28 .46 – .44 .02 

 

 3. สรางเครื่องมือท่ีใชในการวิจัยและเก็บรวบรวมขอมูล เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยดวย

เทคนิคเดลฟายก็คือแบบสอบถาม โดยแบงการเก็บขอมูลออกเปน 3-4 รอบ ข้ึนอยูกับผลการวิจัยใน

แตละรอบท่ีไดรับ โดยท่ัวไปจะใชเวลาในการสงและตอบกลับแบบสอบถามแตละรอบไมเกิน 2 

สัปดาห ดังนั้น การวิจัยดวยเทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง มีข้ันตอน (ณัชชา  มหปุญญานนท, 2551: 

49-52) ดังนี้ 

  ข้ันตอนท่ี 1 สรางแบบสอบถามปลายปดแบบมาตราสวนประเมินคาโดยนํากรอบ

เนื้อหา แนวคิด ทฤษฎีจากเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ สําหรับนํามาสรางแบบสอบถาม 

  ข้ันตอนท่ี 2 คัดเลือกผูเช่ียวชาญเพื่อพิจารณาความเหมาะสม โดยพิจารณาจาก

นักวิชาการและนักบริหารท่ีมีผลงานหรือมีความรูความเขาใจเกี่ยวกับสาขาวิชานั้น ๆ ขนาดของกลุม

ผูเช่ียวชาญ พบวาถาใชผูเช่ียวชาญต้ังแต 17 คนข้ึนไป คาอัตราความคลาดเคล่ือนนอย และลดลง

ประมาณ .02 คงท่ีตลอด 

  ข้ันตอนท่ี 3 ผูวิจัยติดตอผูเช่ียวชาญและช้ีแจงเกี่ยวกับการขอความรวมมือในการ

พิจารณาความเหมาะสมและความเปนไปไดของแบบสอบถาม โดยใชเทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง

รอบท่ี 1 และสงแบบสอบถามและหนังสือขอความอนุเคราะห โดยใหเลือกตอบแบบสอบถามปลาย

ปดแบบมาตราสวนประเมินคาในชองท่ีตรงกับความคิดเห็นหากผูตอบแสดงความคิดเห็นไมเห็นดวย

ขอใหแสดงเหตุผลประกอบวาตองการใหเปล่ียนแปลงในทิศทางใด อยางไร 

  ข้ันตอนท่ี 4 เมื่อไดรับแบบสอบถาม รอบท่ี 1 ในข้ันตอนท่ี 4 ผูวิจัยนําขอมูลท่ีไดจาก

การเสนอแนะเพิ่มเขาไปใหผูตอบไดพิจารณาและแสดงจํานวนผูตอบในแตละประเด็นรวมถึงแสดง

ตําแหนงคําตอบของผูตอบแตละขอดวยการวงกลมลอมรอบคําตอบดังกลาว เพื่อเปดโอกาสใหผูตอบ

ทุกคนไดพิจารณาเปล่ียนแปลงหรือยืนยันคําตอบเดิม กรณีท่ีผูตอบในประเด็นท่ีแตกตางไปจาก
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ประเด็นท่ีมีผูตอบมากท่ีสุด ขอใหแสดงเหตุผลประกอบ แลวสงแบบสอบถามใหผูทรงคุณวุฒิรอบท่ี 2 

และไดฉันทามติในรอบนี้ ซึ่งเกณฑการพิจารณาระดับฉันทามติ คือ ระดับความคิดเห็น 75% และ

พิจารณาความคงท่ีของคําตอบจากการเปล่ียนแปลงของระดับฉันทามติท่ีเพิ่มข้ึนหรือลดลงนอยกวา 

20% เมื่อเปรียบเทียบกับรอบท่ีผานมา 

  ข้ันตอนท่ี 5 นําฉันทามติท่ีไดมาคํานวณคาดัชนีความสอดคลอง ( Index of 

Congruence : IC) เกณฑในการพิจารณาดัชนีความสอดคลองท่ีมากกวาหรือเทากับ .80 คือ ยอมให

มีความคลาดเคล่ือน .20 หรือ รอยละ 20  

 ณรงคฤทธิ์  กิตติกวิน และคณะ (2556: 183) กลาวไววาข้ันตอนการเก็บรวบรวมขอมูล

ดวยเทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง มีข้ันตอน ดังนี้ 

 รอบท่ี 1 สงแบบสอบถามใหผูเช่ียวชาญกลุมตัวอยางตอบความคิดเห็น แลวรวบรวม

คําตอบท่ีไดจาก Rating Scale มาสรุปเปนคามัธยฐาน (Median) และคาพิสัยระหวางควอไทล 

(Interquartile Range: IR) ตามแนวทางวิเคราะหขอมูลดวยเทคนิคเดลฟาย และมีขอกําหนเบ้ืองตน

วาในแตละชวงของ Rating Scale มีชวงความกวาง (Interval) จึงนําคาท่ีไดไปใชในแบบสอบถามรอบ

ถัดไป 

 รอบท่ี 2 สงแบบสอบถามใหแกผูเช่ียวชาญ โดยจะมีขอความในแบบสอบถามเปน

เดียวกับรอบท่ี 1 แตจะเพิ่มเติมคามัธยฐานและคาพิสัยระหวางควอไทลท่ีคํานวณได รวมท้ังแสดง

ตําแหนงของคําตอบเดิมของผูตอบ เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของผูตอบกับกลุมวาสอดคลองหรือ

แตกตางและยืนยันคําตอบท่ีจะตอบเหมือนเดิมหรือไม จากนั้นจึงนําคําตอบท่ีไดจากรายขอมา

วิเคราะหคาพิสัยควอไทล ถามีคาท่ีแคบ (≤ 1) ถือ วาความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญในขอนั้นมีความ

สอดคลองกัน 

 รอบท่ี 3 เปนการสงแบบสอบถามใหผูเช่ียวชาญอีกครั้ง โดยแสดงคามัธยฐานและ             

คาพิสัยควอไทลท่ีคํานวณไดจากรอบท่ี 2 รวมท้ังตําแหนงของคําตอบท่ีมีการเปล่ียนแปลงจากรอบท่ี 2 

เพื่อใหผูเช่ียวชาญพิจารณาวาจะมีการเปล่ียนแปลงค าตอบอีกหรือไม 

 ธนะสิทธิ์  ศิริวรธรรม (2557: 141-142) ไดกลาวถึงข้ันตอนการดําเนินการวิจัยของ

เทคนิคเดลฟายวามีข้ันตอนดังนี้ 

 1. กําหนดปญหาท่ีจะศึกษา ปญหาท่ีจะวิจัยดวยเทคนิคเดลฟายควรเปนปญหาท่ียังไมมี

คําตอบท่ีถูกตองแนนอนและสามารถวิจัยปญหาไดจากการใหผูเช่ียวชาญในสาขานั้น ๆ เปนผูตัดสิน

ประเด็นปญหาควรจะนําไปสูการวางแผนนโยบายหรือการคาดการณในอนาคต 

 2. การเลือกกลุมผูเช่ียวชาญ ข้ันตอนนี้มีความสําคัญมากเนื่องจากคุณลักษณะเฉพาะ

ของการวิจัยแบบเทคนิคเดลฟาย คือ การอาศัยขอคิดเห็นจากการตอบของผูเช่ียวชาญ ผลการวิจัยจะ

นาเช่ือถือหรือไมข้ึนอยูกับวากลุมผูเช่ียวชาญท่ีเลือกสรรมานั้นสามารถใหขอมูลท่ีนาเช่ือถือไดเพียงใด 



31 

ดังนั้น ส่ิงท่ีผูวิจัยจะตองคํานึงถึงในการเลือกกลุมผูเช่ียวชาญ ไดแก ความสามารถของกลุมผูเช่ียวชาญ 

ความรวมมือของผูเช่ียวชาญ จํานวนผูเช่ียวชาญ และวิธีการเลือกสรรผูเช่ียวชาญ เปนตน 

 3. การทําแบบสอบถาม ในกระบวนการวิจัยโดยใชเทคนิคเดลฟายนี้จะใหผูเช่ียวชาญ

ตอบแบบสอบถาม จํานวน 4 รอบ ดังนี ้

  3.1 การสรางแบบสอบถามรอบท่ี 1 การทําแบบสอบถามฉบับแรกโดยท่ัวไป

แบบสอบถามฉบับแรกเปนแบบสอบถามปลายเปดและเปนการถามแบบกวาง ๆ ใหครอบคลุม

ประเด็นปญหาท่ีจะวิจัยนั้น เพื่อระดมความคิดเห็นของกลุมผูเช่ียวชาญโดยทางไปรษณียท่ีสอดซอง          

จาหนาและปดดวงตราไปรษณียเพื่ออํานวยความสะดวกแกผูเช่ียวชาญ กําหนดเวลาในการสงคําตอบ

นี้คืนภายใน 2 สัปดาห ถาผูเช่ียวชาญคนใดไมสงคืนควรทวงถามสําหรับการวิเคราะหคําตอบ

แบบสอบถามรอบแรก ผูวิจัยจะตองรวบรวมความคิดเห็นและวิเคราะหโดยละเอียดและนํามา

สังเคราะหเปนประเด็นโดยตัดขอมูลท่ีซ้ําซอนออกเพื่อนําไปสรางแบบสอบถามในรอบตอไป 

  3.2 การสรางแบบสอบถามรอบท่ี 2 โดยการนําคําตอบท่ีวิเคราะหไดจากรอบแรกมา

สรางเปนแบบสอบถามชนิดมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) อาจใช 5 ระดับ เพื่อให

ผูเช่ียวชาญแตละคนใหน้ําหนักความสําคัญของแตละขอ รวมท้ังเหตุผลท่ีเห็นดวยหรือไมเห็นดวยของ

แตละขอลงในชองวางท่ีเวนไวตอนทายประโยคหรือควรแกไขสํานวนผูเ ช่ียวชาญสามารถให

ขอเสนอแนะเพิ่มเติมไดแลวสงแบบสอบถามในรอบนี้ใหผูเช่ียวชาญกลุมเดิมและอํานวยความสะดวก

ในการสงคืนทางไปรษณียเชนเดียวกับรอบแรก และสําหรับการวิเคราะหคําตอบจากแบบสอบถาม

รอบท่ี 2 โดยการนําคําตอบแตละขอมาหาคามัธยฐาน (Median) ฐานนิยม (Mode) และคาพิสัย

ระหวางควอไทล (Interquartile Range)  

    3.3 การวิเคราะหแบบสอบถามรอบท่ี 3 นําคําตอบแตละขอจากการวิเคราะห             

รอบท่ี 2 โดยพิจารณาจากคาพิสัยระหวางควอไทล กลาวคือ ถาคาพิสัยระหวางควอไทลแคบแสดงวา

คําตอบท่ีวิเคราะหไดนั้นมีความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญท่ีสอดคลองกัน ซึ่งถาผูวิจัยไดขอมูลเพียงพอก็

อาจสรุปผลการวิจัยไดรอบนี้เลย แตถาคาพิสัยระหวางควอไทลกวาง (มีคามาก) แสดงวาคําตอบท่ี

วิเคราะหไดนั้นมีความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญไมสอดคลองกัน (ตางกัน) ก็อาจสรางแบบสอบถามใหม

เปนแบบสอบถามรอบท่ี 3 โดยมีขอความเดียวกันกับแบบสอบถามรอบท่ี 2 แตเพิ่มตําแหนงของ

คามัธยฐาน คาพิสัยระหวางควอไทลและเครื่องหมายแสดงตําแหนงท่ีผูเช่ียวชาญทานนั้น ๆ ไดตอบใน

แบบสอบถามรอบท่ี 2 ลงไปแลวสงกลับไปใหผูเช่ียวชาญทานนั้นไดยืนยันคําตอบเดิมหรือเปล่ียนแปลง

คําตอบใหม 

  3.4 การวิเคราะหแบบสอบถามรอบท่ี 4 ทําตามข้ันตอนหรือวิธีการเดียวกันกับ         

รอบท่ี 3 ถาผลการวิเคราะหครั้งนี้ปรากฏคําตอบท่ีไดมีความสอดคลองกันนั่นคือ คาพิสัยระหวางควอ

ไทลแคบก็ยุติกระบวนการวิจัยได แตถาคําตอบท้ังหมดยังมีความตางกันก็สรางแบบสอบถามใหมเปน
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แบบสอบถามรอบท่ี 4 โดยมีขอความเดียวกันกับแบบสอบถามรอบท่ี 3 ดวยวิธีการเดิมอีกครั้งหนึ่ง            

ซึ่งโดยท่ัวไปแลวการวิจัยดวยเทคนิคเดลฟายสวนใหญสามารถไดขอสรุปผลการวิจัยจากแบบสอบถาม

รอบท่ี 3 และหากดําเนินการวิจัยรอบท่ี 4 ก็จะไดขอสรุปใกลเคียงกับรอบท่ี 3 

 จากการศึกษาข้ันตอนกระบวนการวิจัยโดยใชเทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง ผูวิจัยจึงสรุป

ไดดังนี้ 1) สรางแบบสอบถามปลายเปดจากเอกสาร งานวิจัย และแนวคิดทฤษฎี  2) คัดเลือก

ผูเช่ียวชาญผูมีผลงานหรือมีความรูเกี่ยวกับเรื่องนั้น ๆ จํานวน 17 คน เพื่อพิจารณาความเหมาะสม

ของแบบสอบถาม 3) ติดตอผู เ ช่ียวชาญและสงหนัง สือเพื่อขอความอนุเคราะหในการตอบ

แบบสอบถามเดลฟายปรับปรุงรอบท่ี 1  4) ผูวิจัยนําขอมูลท่ีไดจากแบบสอบถามรอบท่ี 1 จากการ

เสนอแนะมาใหผูเช่ียวชาญยืนยันหรือเปล่ียนแปลงคําตอบ หากมีการเปล่ียนแปลงใหแสดงเหตุผล

ประกอบ เพื่อใหไดฉันทามติ และ 5) นําฉันทามติท่ีไดท่ีไดมาคํานวณคาดัชนีความสอดคลองตองไดคา

ความสอดคลองมากกวาหรือเทากับ .80 ดังภาพประกอบท่ี 2.1 
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ภาพประกอบท่ี 2.1 กระบวนการวิจัยดวยเทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง 

(ณัชชา  มหปุญญานนท, 2551: 52) 

 

 

 

 

 

 

กําหนดประเด็นของปญหาการวิจัย 

คัดเลือกผูเช่ียวชาญ 

สรางเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

และเก็บรวบรวมขอมูล 

รอบท่ี 1: แบบ Close-ended 

รอบท่ี 2: แบบ Rating Scale 

รอบท่ี 3: แบบ Rating Scale 

รอบท่ี 4: แบบ Rating Scale 

สรุปผลการวิเคราะหขอมูล 

 พิจารณาคา IR 

วาสอดคลอง 

ใช่ 

ไม่ 

- การพยากรณภาพในอนาคต 

- อนาคตศาสตร (Futurism) 

- ผูเช่ียวชาญเฉพาะทาง จํานวน 17 คนข้ึนไป 

 

- แบบสอบถาม 

 

 

- ถามประเด็นหรือกรอบกวาง ๆ ของปญหา 

- ถามความคิดเห็นจากกรอบของปญหาท่ีได

จากรอบท่ี 1 

- คําถามเดียวกันกับรอบท่ี 2 เพื่อใหยืนยัน/

เปล่ียนแปลงคําถาม 

 

 

- คา IR ตํ่า แสดงวาสอดคลอง 

 ถาคา IR สูง แสดงวายังไมสอดคลอง  

 ตองเก็บขอมูลอีกรอบ 

 

- คําถามเดียวกันกับรอบท่ี 3 เพื่อใหยืนยัน/

เปล่ียนแปลงคําถาม 
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 4. ขอดีและขอจํากัดของเทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง 

  4.1 ขอดีของเทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง 

 เอกชัย พุทธสอน (2556: 86-87) ไดสรุปขอดีของเทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง 

ไวดังนี้ 

1. ผลการวิจัยมีความเช่ือถือสูง ผลการวิจัยดวยเทคนิคการวิจัยแบบเดลฟายจะมี

ความนาเช่ือถือมากและสามารถนําไปใชประโยชนไดจริง เนื่องจากเปนคําตอบท่ีไดจากความคิดเห็น

ของกลุมผูเช่ียวชาญท่ีมีความรู ความชํานาญพิเศษ และประสบการณในสาขาวิชานั้น ๆ อยางแทจริง 

ซึ่งผลการวิจัยไดผานกระบวนการพิจารณาจากการย้ําถามในหลายๆ รอบ จึงเปนคําตอบท่ีกล่ันกรอง

อยางรอบคอบ ชวยใหเกิดความเช่ือมั่นในผลการวิจัยสูง ผูเช่ียวชาญแตละคนสามารถแสดงความ

คิดเห็นไดอยางเปนอิสระ ไมตกอยูภายใตอิทธิพลการครอบงําทางความคิดของกลุมผูเช่ียวชาญ ท่ีมี

คุณลักษณะเหนือกวาผูอื่น และผูเช่ียวชาญแตละคนมีโอกาสไดแสดงความคิดเห็นไดอยางเทาเทียมกัน

และไดตอบแบบสอบถามฉบับเดียวกันทุกรอบ รวมท้ังมีโอกาสไดเปล่ียนแปลงหรือยืนยันความคิดเห็น

ของตนเองจนเกิดความมั่นใจในคําตอบท่ีได 

2. ใชงบประมาณในการวิจัยไมมาก เนื่องจากไมตองมีการพบปะโดยตรงของกลุม

ผูเช่ียวชาญแตเปนการใชแบบสอบถามเก็บขอมูลในแตละรอบ ทําใหประหยัดคาใชจายลงไปไดมาก 

3. ใชเวลาในกระบวนการศึกษาวิจัยไมมากนัก เนื่องจากในกระบวนการเก็บ

รวบรวมขอมูลในแตละรอบจะใชเวลาประมาณ 3 สัปดาห ดังนั้นผูวิจัยจึงใชเวลาท้ังกระบวนการ

ประมาณ 2-3 เดือน ซึ่งเปนวิธีการวิจัยท่ีใชระยะเวลาเพียงส้ัน ๆ แตไดผลลัพธท่ีมีความนาเช่ือถือและ

สามารถนําผลการวิจัยไปใชประโยชนไดอยางแทจริง มีความสะดวกและรวดเร็ว 

4. ผูวิจัยสามารถทําการวิจัยไดทุกสถานการณ โดยสามารถเก็บรวบรวมขอมูลจาก

ผูเช่ียวชาญท่ีอยูในสถานท่ีแตกตางกันได ท้ังทางดานสภาพภูมิศาสตร และเวลา 

5. เปนวิธีการวิจัยท่ีมีข้ันตอนการดําเนินการไมซับซอน รวมท้ังผูวิจัยสามารถทราบ

ลําดับความสําคัญของขอมูลและเหตุผลในการตอบอยางเปนข้ันเปนตอน รวมท้ังความสอดคลองของ

ความคิดเห็นในประเด็นตาง ๆ สามารถเขาใจไดงาย 

6. การวิเคราะหขอมูลสามารถทําไดงาย เนื่องจากใชคาสถิติพื้นฐานเพียงคาเฉล่ีย 

คาฐานนิยม คามัธยฐาน และคาพิสัยระหวางควอไทลเทานั้น 

 รัตนา คําเพชรดี (2559: 155-156) ไดสรุปขอดีของเทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง 

ไวดังนี้ 

 1. เปนเทคนิคท่ีสามารถรวบรวมความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญจํานวนมาก โดยไม

ตองมีการพบปะหรือประชุมกัน ซึ่งเปนการประหยัดเวลาและคาใชจายและเปนกระบวนการกลุมท่ีมี

ปฏิสัมพันธทางความคิด เกิดการแลกเปล่ียนประสบการณแมจะไมมีการเผชิญหนากัน 
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 2. ขอมูลท่ีไดเปนคําตอบท่ีนาเช่ือถือ เพราะเปนความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญใน

สาขานั้น ๆ อยางแทจริงและคําตอบท่ีไดผานการพิจารณาไตรตรองหลายข้ันตอนจากการย้ําคําถาม

หลายรอบ จึงเปนคําตอบท่ีกล่ันกรองมาอยางรอบคอบเพราะความสอดคลองกันของความคิดเห็นท่ี

ไดมาจากการพิจารณารวมกัน ชวยใหความเช่ือมั่นของคําตอบท่ีไดรับนั้นสูงข้ึน 

 3. เปนเทคนิคท่ีมีข้ันตอนการดําเนินงานไมยากนัก ไดผลรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ 

 4. ผูเช่ียวชาญท่ีเขารวมการวิจัยมีโอกาสแสดงความคิดเห็นไดอยางเต็มท่ีและ           

มีอิสระไมไดตกอยูภายใตอิทธิพลทางความคิดหรืออํานาจเสียงสวนใหญ เพราะผูเช่ียวชาญเหลานั้นจะ

ไมทราบวาใครอยูในกลุมผูเช่ียวชาญบาง และไมทราบวาแตละคนมีความคิดเห็นอยางไร หาก

ผูเช่ียวชาญไมเห็นดวยกับคําตอบของกลุมสามารถแสดงความคิดเห็นโดยใชคําถามปลายเปด และมี

โอกาสไดรับทราบผลการวิเคราะหขอมูลในแตละรอบสามารถปรับเปล่ียนหรือยืนยันความคิดของ

ตนเอง รวมท้ังพิจารณาประเด็นปญหาไดอยางลึกซึ้งมากยิ่งข้ึน 

 5. วิเคราะหงาย ใชคาสถิติท่ีแสดงการวัดแนวโนมสูสวนกลางเพียง 2 คา คือ 

คามัธยฐาน (Median) และคาพิสัยระหวางคลอไทล (Interquartile Range: IR) เปนหลักในการ

นําเสนอขอมูลอันเกี่ยวกับฉันทามติของผูเช่ียวชาญหรือผูใหขอมูล 

 6. ระดมความคิดเห็นจากผูเช่ียวชาญไดไมจํากัด ท้ังในเรื่องของจํานวนผูเช่ียวชาญ 

สภาพภูมิศาสตร หรือเวลา 

 7. สามารถจัดลําดับความสําคัญของขอมูล และเหตุผลในการตอบวิจัย รวมท้ัง

ผูวิจัยสามารถอธิบายถึงความสอดคลองในเรื่องความคิดเห็นไดเปนอยางดี เนื่องจากขอมูลจะผานการ

พิจารณากล่ันกรองโดยผูเช่ียวชาญหลายข้ันตอน ความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญในเรื่องท่ีสนใจศึกษา            

จึงมักสอดคลองกัน และสงผลใหคําตอบท่ีไดท่ีมีความนาเช่ือถือสูง 

 8. เปนการศึกษาความคาดหวังท่ีตองการใหเกิดหรือใหมีข้ึนในอนาคต จึงเปน

เทคนิคท่ีเหมาะสมสําหรับการวางนโยบาย การวางแผน และกําหนดทางเลือกในการปฏิบัติ รวมท้ัง

สามารถใชแกปญหาเชิงโครงสรางซับซอน และการหาขอสรุป หลักการ และแนวคิดรวมกันไดเปน

อยางดี โดยเฉพาะปญหาท่ียากจะสามารถหาคําตอบไดดวยการวิจัยโดยใชสถิติ 

 ธัญนรัตน  โชติวิวุฒิพงศ (2559: 49) กลาวถึงขอดีของการวิจัยดวยเทคนิคเดลฟาย 

ไวดังนี้ 

 1. มีความเช่ือถือ ผลการวิจัยดวยเทคนิคเดลฟายจะมีความนาเช่ือถือมากและ

สามารถนําไปใชประโยชนไดเนื่องจากสาเหตุ ดังนี ้

  1.1 เปนคําตอบท่ีไดจากความคิดเห็นของกลุมผูเช่ียวชาญหรือผูทรงคุณวุฒิท่ีมี

ความชํานาญพิเศษ ในสาขาวิชานั้น ๆ อยางแทจริง 
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  1.2 ผลการวิจัยไดผานกระบวนการพิจารณาจากการย้ําถามหลายรอบ จึงเปน

คําตอบท่ีกล่ันกรองอยางรอบคอบ ชวยใหเกิดความเช่ือมั่นของผลการวิจัยสูง 

  1.3 ผูเช่ียวชาญแตละคนสามารถแสดงความคิดเห็นไดอยางอิสระ ไมตกอยู

ภายใตอิทธิพลทางความคิดของกลุม เนื่องจากไมมีการแจงผูเช่ียวชาญในกลุมใหทราบและไมทราบ

ดวยวาแตละคนเสนอความคิดเห็นอยางไร ผูเช่ียวชาญแตละคนจึงมีโอกาสแสดงความคิดเห็นไดอยาง

เทาเทียมกันและไดตอบแบบสอบถามฉบับเดียวกันทุกรอบ รวมท้ังมีโอกาสปรับเปล่ียนหรือยืนยัน

ความคิดเห็นของตนจนเกิดความมั่นใจในคําตอบท่ีได 

 2. ใชเวลาในกระบวนการวิจัยไมมาก เนื่องจากในกระบวนการเก็บขอมูลแตละ

รอบจะใชเวลาประมาณ 2 สัปดาห ดังนั้น จึงใชเวลาท้ังกระบวนการประมาณ 2-3 เดือน ซึ่งเปน

วิธีการวิจัยท่ีใชเวลาส้ัน ๆ แตไดผลนาเช่ือถือและสามารถนําผลการวิจัยไปใชประโยชนได 

 3. ใชงบประมาณในการวิจัยไมมาก เนื่องจากไมตองมีการพบปะโดยตรงของกลุม

ผูเช่ียวชาญ แตใชแบบสอบถามเก็บขอมูลแตละรอบ ๆ ทําใหประหยัดคาใชจายลงไปไดมาก ซึ่งใน

ปจจุบันยิ่งมีความสะดวกข้ึน เนื่องจากสามารถใชเทคโนโลยีอินเทอรเน็ตเปนชองทางในการตอบ

แบบสอบถามและติดตอส่ือสารระหวางผูเช่ียวชาญกับผูวิจัยได 

 4. ทําการวิจัยไดทุกสถานการณ สามารถเก็บขอมูลจากผูเช่ียวชาญท่ีอยูในสถานท่ี

แตกตางกันไดท้ังทางดานสภาพภูมิศาสตรและเวลา 

 5. เปนวิธีวิจัยท่ีมีข้ันตอนการดําเนินการไมซับซอน รวมท้ังผูวิจัยสามารถทราบ

ลําดับความสําคัญของขอมูลและเหตุผลในการตอบ รวมท้ังความสอดคลองของความคิดเห็นใน

ประเด็นตาง ๆ 

 6. วิเคราะหขอมูลงาย เนื่องจากใชสถิติพื้นฐานเพียงคาเฉล่ีย มัธยฐาน และพิสัย

ระหวางควอไทลเทานั้น 

  5.2 ขอจํากัดของเทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง 

 เอกชัย พุทธสอน (2556: 87) ไดสรุปขอจํากัดของเทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง 

ไวดังนี้ 

1. การคัดเลือกกลุมผูเช่ียวชาญท่ีเปนผูตอบแบบสอบถาม หากไมใชเปนผูท่ีมี

ความรู ความเช่ียวชาญพิเศษ และประสบการณในสาขานั้น ๆ อยางแทจริง จะสงผลทําใหผลการวิจัย

เกิดความคลาดเคล่ือนไปจากภาพในอนาคตท่ีจะเปนจริง 

2. ผูเช่ียวชาญไมใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถามโดยตลอด รวมท้ังเกิด

ความเบ่ือหนายในการตอบแบบสอบถามหลายรอบ อันเนื่องมาจากสาเหตุตาง ๆ เชน เปนเรื่องท่ีไม

นาสนใจ มีภารกิจมาก หรือเกิดจากปญหาอื่น ๆ สงผลใหกระบวนการวิจัยลาชา 
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3. ในกรณีท่ีผูเช่ียวชาญไมมีเวลาใหความคิดเห็น มีภาระกิจเรงดวนมากมาย สงผล

ใหผูวิจัยประสบปญหาดานการนัดหมายสัมภาษณผู เช่ียวชาญ นอกจากนี้มักจะไดรับแจงการ

เปล่ียนแปลงวันและเวลาท่ีนัดหมาย 

4. ผูวิ จัยขาดการวางแผนในการติดตามแบบสอบถามจากผูเ ช่ียวชาญ หรือ

แบบสอบถามเกิดการสูญหาย ทําใหไดรับคําตอบกลับคืนมาไมครบหรือไดคําตอบกลับคืนมาดวยความ

ยากลําบาก 

5. กรณีการตอบแบบสอบถามในรอบท่ีสาม เมื่อความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญคนใด

คนหนึ่งไมสอดคลองกับความคิดเห็นของกลุมผูเช่ียวชาญ และถาหากยังยืนยันความคิดเห็นของตน 

ก็จะถูกขอรองใหแสดงเหตุผลประกอบ เงื่อนไขนี้ทําใหผูเช่ียวชาญหลายคนเปล่ียนความคิดเห็นของ

ตนใหสอดคลองกับความคิดเห็นของกลุม 

6. ในการวิเคราะหขอมูล ความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญท่ีไมสอดคลองกับความ

คิดเห็นของกลุมจะถูกตัดออก ซึ่งบางครั้งเปนความคิดเห็นท่ีดี ถูกตอง และมีประโยชน 

7. กรณีท่ีผูเช่ียวชาญอาจจะไมไดเปนผูตอบแบบสอบถามดวยตนเอง หากไมเห็น

ความสําคัญของการวิจัยหรือดวยเหตุผลใดก็ตาม โดยเฉพาะในกรณีท่ีสงแบบสอบถามทางไปรษณีย 

ซึ่งผูวิจัยไมมีโอกาสทราบ สงผลใหขอมูลท่ีไดนั้นไมตรงตามจุดมุงหมายของการวิจัย 

8. กรณีคําตอบท่ีไดจากคําถามปลายเปดรอบแรก ซึ่งมักจะเปนคําตอบท่ียาว ทําให

การวิเคราะหเนื้อหามีปญหาและอาจเปล่ียนลําดับความสําคัญแตกตางกันไปจากท่ีผูตอบตองการ 

 รัตนา  คําเพชรดี (2559: 155-156) ไดสรุป ขอเสียของเทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง 

ไวดังนี้ 

 1. ปญหาของการคัดเลือกผูเช่ียวชาญ หากผูเช่ียวชาญท่ีไดรับคัดเลือกมามิใชผูท่ีมี

ความเช่ียวชาญในสาขานั้นอยางแทจริง จะทําใหผลการวิจัยนั้นขาดความเช่ือมั่นได 

 2. ปญหาการไมไดรับความรวมมือจากผูเช่ียวชาญ เนื่องจากผูเช่ียวชาญเกิดความ

เบ่ือหนายในการตอบแบบสอบถามหลายๆ รอบ เกิดความรูสึกวาถูกรบกวนมากเกินไป หรือไม

สามารถใหความรวมมือตอบคําถามในการวิจัยไดตลอด เนื่องจากขาดแรงจูงใจตอการใหขอมูล            

เปนผลใหเกิดความลาชาหรือไดคําตอบคืนมาไมครบ สงผลใหงานวิจัยลาชาและผลการวิจัยขาดความ

เช่ือมั่น 

 3. การละเลย ขาดความรอบคอบหรือมีความลําเอียงในการพิจารณาคําตอบของ

ผูเช่ียวชาญหรือคาดไมถึงแนวโนมหรือประเด็นสําคัญของผูวิจัย โดยท่ัวไปเปนปญหาจากกรณีการเก็บ

ขอมูลจากแบบสอบถามในรอบแรกนั้น เริ่มดวยแบบสอบถามหรือแบบสัมภาษณท่ีมีโครงสรางท่ีผูวิจัย

สรางข้ึน ซึ่งอาจมีการละเลยแนวโนมหรือประเด็นสําคัญอื่น ๆ ท่ีผูวิจัยคาดไมถึงหรือไมทราบ วิธีนี้อาจ

เปนการประเมินคาผูเช่ียวชาญตํ่าไป เพราะไปจํากัดขอมูลท่ีควรไดจากผูเช่ียวชาญจากการกําหนด
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กรอบความคิดของผูเช่ียวชาญโดยผูวิจัย แมวาจะเปนแบบสอบถามปลายเปดก็ตาม ผูเช่ียวชาญ

อาจจะไมตอบ หรือถูกชักนําใหคิดถึงเฉพาะเรื่องท่ีถูกถามในแบบสอบถาม ทําใหไมคํานึงถึงประเด็นท่ี

นาสนใจไป 

 4. ตัวแปรสอดแทรก (Intervening Variable) ท่ีทําใหการวิจัยเกิดปญหาข้ึนไดใน

ขณะท่ีดําเนินการวิจัย หรือทําใหงานวิจัยไมสําเร็จ 

 5. แบบสอบถามท่ีสงไปสูญหายหรือไมไดรับคําตอบคืนมา 

 6. เวลาท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล โดยเฉพาะรอบแรกท่ีตองใชแบบสัมภาษณ

จะตองใชเวลาในการเก็บขอมูลจากผูเช่ียวชาญแตละคนมาก ดังนั้น หากผูเช่ียวชาญท่ีเขารวมมีจํานวน

มากก็ทําใหเสียเวลามากข้ึน 

 7. คําตอบท่ีไดจากคําถามปลายเปดรอบแรก มักเปนคําตอบท่ียาวทําใหการ

วิเคราะหเนื้อหามีปญหาและอาจเปล่ียนลําดับความสําคัญแตกตางกันไปจากท่ีผูตอบตองการ 

 8. ในการวิเคราะหขอมูล ความเห็นของผูเช่ียวชาญท่ีไมสอดคลองกับความเห็นของ

กลุม จะถูกตัดออกไปท้ัง ๆ ท่ีบางครั้งเปนความคิดเห็นท่ีดี ถูกตองและมีประโยชน 

 9. บางครั้งผูเช่ียวชาญอาจจะไมไดตอบคําถามดวยตนเอง หากไมเห็นความสําคัญ

ของการวิจัยหรือดวยเหตุผลใดก็ตาม โดยเฉพาะกรณีท่ีสงแบบสอบถามทางไปรษณีย ซึ่งผูวิจัยไมมี

โอกาสทราบ ทําใหขอมูลท่ีไดนั้นไมตรงตามจุดมุงหมายของการวิจัย 

 10. การตอบแบบสอบถามรอบท่ี 3 กรณีท่ีความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญคนในคน

หนึ่งไมสอดคลองกับความคิดเห็นของกลุมผูเช่ียวชาญ และหากยังยืนยันความคิดเห็นของตนและถูก

ขอรองใหแสดงเหตุผลประกอบ เงื่อนไขนี้ทําใหผูเช่ียวชาญหลายคนเปล่ียนความคิดเห็นของตนให

สอดคลองกับความคิดเห็นของกลุม 

 จะเห็นไดวาการวิจัยโดยใชเทคนิคเดลฟาย เปนวิธีการวิจัยท่ีใชเทคนิคการรวบรวม

ความคิดเห็นจากกลุมผูเช่ียวชาญในสาขานั้น ๆ เพื่อหาฉันทามติ (Consensus) โดยหลีกเล่ียงไมให 

ผูเช่ียวชาญแตละคนมาเผชิญหนาพรอมกันในท่ีประชุม แตจะใหผูเช่ียวชาญเขียนส่ิงท่ีตองการแสดง

ความเห็นลงในแบบสอบถามหรือแบบสํารวจ แลวนําความคิดเห็นท่ีไดจากผูเช่ียวชาญทุกคนมาสรุป 

หลังจากนั้นก็นําผลสรุปกลับไปถามซ้ําแกผูเช่ียวชาญกลุมเดิมในลักษณะเดียวกันอีกเพื่อใหไดขอยุติ 

การใชเทคนิคลักษณะนี้จะลดการเผชิญหนา การโตตอบถกเถียงท่ีอาจจะเกิดข้ึนระหวางท่ีประชุม 

ผูเช่ียวชาญแตละคนจะแสดงความคิดเห็นไดอยางเสรี ไมมีอิทธิพลทางความคิดหรือความเกรงใจซึ่งกัน

และกัน ดังนั้นผลการวิจัยท่ีไดจึงเปนท่ีนาเช่ือถือและนําไปใชประโยชนไดจริง 
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แนวคิดเก่ียวกับการเสริมพลังอํานาจ  

1. ความหมายการเสริมสรางพลังอํานาจ 

  การเสริมสรางพลังอํานาจเปนแนวคิดท่ีเปนท้ังกระบวนการและผลลัพธ เปนการจัดการ

ในการพัฒนาความสัมพันธและปฏิกิริยากับผูอื่นท่ีมีผลตอคุณภาพ รวมท้ังแนวคิดท่ีมีความซับซอน

และกวางขวาง มีขอบเขตครอบคลุมท้ังทางดานจิต สังคม การเมืองและจริยธรรม สามารถนําไป

ประยุกตใชท้ังในดานพัฒนาบุคคล การพัฒนาคุณภาพงาน การปรับปรุงคุณภาพชีวิต และการพัฒนา

ชุมชน การเสริมพลังอํานาจมีแนวคิดท่ีหลายมิติ ดังนั้น ความหมายของการเสริมสรางพลังอํานาจ 

จึงมีความหมายท่ีแตกตางกันออกไปตามการประยุกตใชกับกลุมบุคคล ดังมีนักการศึกษาไดให

ความหมายไว ดังนี้ 

  นิสดารก เวชยานนท (2550: 151) ไดใหความหมายวา การเสริมสรางพลังจะเปน

กระบวนการหลายมิติทางสังคม (Multi-dimensional Social Process) ท่ีจะชวยใหคนมีอํานาจ 

ในการดํารงชีวิตใหความรูสึกวาตนเองมีพลัง ซึ่งมีท้ังมิติทางดานจิตใจ มิติทางดานสังคม มิติทางดาน

เศรษฐกิจและอื่น ๆ นอกจากนั้นการเสริมพลังยังเกิดไดในหลายระดับท่ีสําคัญคือ ในระดับบุคคล 

(Individual Psychology) ระดับองคกร (Organization) และระดับสังคมชุมชน (Community) 

ซึ่งท้ัง 3 ระดับนี้มีความสัมพันธซึ่งกันและกัน ซึ่งการเปล่ียนแปลงในระดับบุคคลเปนส่ิงท่ีตองเกิดกอน 

เพื่อทําใหเกิดการขับเคล่ือนไปสูการเปล่ียนแปลงของชุมชนตอไป  

  ไพโรจน ภัทรนรากุล (2550: 92) ไดใหความหมายวา การเสริมพลังเปนการใหอํานาจ

การตัดสินใจของสมาชิกในองคการดวยตนเอง การตระหนักถึงคุณคาในการดําเนินวิถีชีวิตของคน 

การ เสริมสรางความมั่นใจใหกับบุคลากรในการปฏิบัติงาน โดยเปนกระบวนการสรางเสริมสมรรถนะ 

ประสบการณและการยอมรับความสามารถของบุคคล ตลอดจนการปรับเปล่ียนทัศนคติและ

สภาพแวดลอมใหเอื้อตอการปฏิบัติงานซึ่งนําไปสูการบรรลุเปาหมายของบุคคลและเปาหมายของ

องคกร 

  พิไลลักษณ โรจนประเสริฐ (2554: ออนไลน) ไดใหความหมายวา การเสริมสรางพลัง

อํานาจ (Empowerment) เปนกระบวนการท่ีชวยเปล่ียนแปลงความเช่ือ ความคิด และการกระทํา

เกี่ยวกับการปฏิบัติงานของบุคคล โดยการใหการยอมรับ สนับสนุน สงเสริมท้ังกําลังกาย กําลังใจ 

และกําลังความคิด ทําใหบุคคลรูสึกมั่นคง มั่นใจ ภาคภูมิใจ พึงพอใจ มีความพรอมและความมุงม่ัน 

ในการท่ีจะพัฒนา ปรับปรุงการทํางานใหบรรลุตามเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ 

  UNESCO (1998: 12-13) ไดใหความหมายของการเสริมสรางพลังอํานาจวา การใหพลัง 

อํานาจแกบุคคล อันเปนพลังในความหมายของความเขมแข็งภายในและความเช่ือมั่นการกลาเผชิญ 

สิทธิในการตัดสินใจกับทางเลือกในชีวิต ความสามารถอันมีอิทธิพลตอกระบวนการทางสังคมท่ีจะมีผล

ตอชีวิตบุคคล และทิศทางการเปล่ียนแปลงของสังคม  



40 

  Saleh, Ziad, and Lama (2008: 25) ไดกลาวถึงการเสริมพลังอํานาจวาเปนพลังอํานาจ

ท่ีเกี่ยวกับความสัมพันธแบบครอบงํา กดข่ี สงเสริมความรุนแรงเพื่อรักษาอํานาจ ในการตัดสินใจการ

แกปญหา ความเช่ือมั่นในตัวเอง ความตระหนักในตัวเอง และความกลาแสดงออก 

  Breeding (2008: 89) ไดกลาวถึงการเสริมพลังอํานาจวาเปนกระบวนการท่ีชวยให เกิด

การเปล่ียนแปลงท่ีดีข้ึน เพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงาน จะชวยใหบุคลากรมั่นใจในการทํางาน การ

เสริมพลังอํานาจจะชวยใหบุคลากรมีอิสระและกลาตัดสินใจในการแกปญหาตาง ๆ ไดดี ข้ึน 

ความสัมพันธกับบุคลากรจะชวยทําใหเกิดเครือขายท่ีดีในการทํางาน 

  สรุปไดวา การเสริมพลังอํานาจ หมายถึง กระบวนการเพิ่มศักยภาพของบุคคลท่ีสงผลตอ 

ทีมงานและองคกรใหดีและมีประสิทธิภาพ โดยผูบังคับบัญชาตองเปนผูใหการสนับสนุนและใหอิสระ 

ในการคิดตัดสินใจ รวมถึงการจัดส่ิงแวดลอมท่ีเอื้อตอการปฏิบัติงาน และสงเสริมใหบุคคลเกิด 

ความสามารถในทํางานและแกปญหาตาง ๆ ไดบรรลุผลสําเร็จของตนเองและองคกร 

2. ความสําคัญของการเสริมพลังอํานาจ 

  อิศราภรณ  ชมช่ืน (2556: 23-24) กลาววา ในภาวะความไมแนนอนของโลกทุกวันนี้ 

การประสบความสําเร็จขององคการเปนส่ิงท่ีเกิดข้ึนไดยากและไมมั่นคง เนื่องจากผูรับบริการมีความ

ตองการในเรื่องคุณภาพและคุณคามากข้ึนมี การเปล่ียนแปลงของเทคโนโลยีใหม ๆ ท่ีรวดเร็ว 

มีภาวะการแขงขันสูง ทําใหองคการนั้นตองการเสริมสรางพลังอํานาจใหแกบุคลากรของเขา เพื่อให

บุคลากรของเขาคิดสรางสรรคเพื่อหาแนวทางใหม ๆ มาปรับปรุงผลผลิตและบริการ โดยสามารถใช

เทคโนโลยีท่ีกาวหนาและดีท่ีสุดและเพื่อใหเขาตอสูกับภาวะคุกคามของการแขงขัน บางองคการมีการ

เปล่ียนแปลงโดยไมไดเสริมสรางพลังอํานาจในงานใหกับบุคลากร ซึ่งอาจจะประสบผลสําเร็จ             

แตในไมชาการเปล่ียนแปลงนั้นจะเลือนหายไป จนในท่ีสุดอาจเกิดภาวะท่ีเลวรายกวาครั้งแรก               

การเปล่ียนแปลงท่ีประสบความสําเร็จอยางแทจริง บุคลากรจะตองเปล่ียนแปลงไปในทางท่ีเขาคิด

เกี่ยวกับส่ิงนั้นไมใชเปนเพียงส่ิงท่ีเขาทํา ส่ิงพิจารณาวาอํานาจเปนปจจัยท่ีสําคัญของโครงสราง ซึ่งมี

ผลตอพฤติกรรมองคการ ทัศนคติ และส่ิงท่ีเกิดตามมาคือการมีประสิทธิภาพ เมื่อเกิดการเสริมสราง

พลังอํานาจในงานใหกับบุคลากรแลวจะเกิดผลประโยชนตอทุกคนในองคการ ไดแก 

1. ประโยชนตอผูบังคับบัญชา การเสริมสรางพลังอํานาจในงานใหแก ผูไดบังคับบัญชา

ทําใหการทํางานในหนวยงานบรรลุเปาหมาย ดังนั้น จึงเกิดความภูมิใจในความสําเร็จเกิดความพึง

พอใจในงานและไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงานและบุคลากรอื่น นอกจากนี้ยังทําใหไดมาซึ่งความ

เขาใจและทักษะใหม ๆ ในการปฏิบัติงานจากการไดมีโอกาสมองในส่ิงท่ีแตกตางของบุคคลท่ีไดรับการ

เสริมสรางพลังอํานาจในงาน 
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2. ประโยชนตอผูใตบังคับบัญชา เมื่อไดรับการถายโอนอํานาจจาก ผูบังคับบัญชาทําให

ผูไดบังคับบัญชาเกิดความรูสึกเปนเจาของกลุมมากข้ึน รูสึกพึงพอใจตอความ รับผิดชอบในการบรรลุ

ความสําเร็จของงาน มีความรูสึกวาไดทําบางส่ิงท่ีคุมคา ยินดีจากการไดติดตอส่ือสารและมีสวนรวม 

  มณีรัตนา  โนนหัวรอ (2557: 19-22) กลาววา การเสริมพลังอํานาจมีความสําคัญ ดังนี้ 

  1. ความสําคัญตอบุคคลในองคกร การเสริมพลังอํานาจมีความสําคัญกับบุคคลท้ังระดับ 

ผูปฏิบัติงานเละผูบริหารงานในองคกร ดังตอไปนี้ 

   1.1 ระดับผูปฏิบัติงาน การท่ีเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงาน ไดแสดงความคิดเห็น 

และตัดสินใจรวมกับผูบริหารในการดําเนินงานขององคการ ก็จะชวยใหบุคลากรมีความรูสึกของ 

การรับผิดชอบในงานของตนมากข้ึน เพราะมีความรูสึกเกี่ยวของผูกพันในฐานะท่ีตนเองไดนําเสนอ 

แนวคิด แลวไดนํามาปฏิบัติในสถานการณจริง และไดมีโอกาสในการตัดสินใจและแกปญหาตาง ๆ 

ท่ีเกิดข้ึนดวยตนเอง ส่ิงเหลานี้จะชวยในการสรางความสุขในการทํางานมากข้ึน ดังนั้น การเสริมพลัง 

อํานาจจึงเปนเสมือนแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใหมีมากยิ่งข้ึน 

   1.2 ระดับผูบริหาร ในระดับนี้ผูบริหารจะตองเปนท้ังผูท่ีไดรับการเสริมพลังอํานาจ 

และเสริมพลังอํานาจใหกับผูใตบังคับบัญชา โดยการเสริมพลังอํานาจเปนเครื่องมือการบริหารงาน 

ท่ีผูบริหารใชบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยในองคกร เพื่อใหบุคคลในองคกรมีความสามารถท่ีจะไป 

ถึงเปาหมายและเกิดประโยชนเกื้อกูลซึ่งกันและกัน เปนการกระตุนใหผูใตบังคับบัญชาแสดง 

ความสามารถของตนในการปฏิบัติงานใหมีความกาวหนาและมีศักยภาพในงานเพิ่มข้ึน 

  2. ความสําคัญตอทีมงาน คือ ผูปฏิบัติงานแตละคนมีปฏิสัมพันธในการทํางานรวมกัน

เปนกลุม โดยปกติลักษณะทีมจะมีหัวหนาทีมและสมาชิกทีม ในการดําเนินงานของทีมอาจจะมีปญหา 

เรื่องความขัดแยง หรือมีความคิดเห็นท่ีไมลงรอยกัน มีการเกี่ยงกันทํางาน เปนเหตุใหสัมพันธภาพ 

ในทีมไมดี แตถาทีมงานไดรับการเสริมพลังอํานาจ มีการติดตอส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพและมี 

การประสานงานเพื่อแลกเปล่ียนขอมูลขาวสารในการทํางาน ใหทุกคนมีสวนรวมในการตัดสินใจ 

ซึ่งก็ทําใหทุกคนในทีมรูสึกถึงความเปนเจาของและรับผิดชอบรวมกัน มีการปรับปรุงและพัฒนาการ 

ทํางานของทีมอยางตอเนื่อง ทําใหผลิตผลจากการทํางานเพิ่มสูงข้ึน 

  3. ความสําคัญตอองคกร คือ ผูบริหารเปนผูอํานวยความสะดวก เปนผูแนะนําแก 

ผูปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จของการทํางาน สามารถดําเนินงานใหบรรลุวัตถุประสงคท่ีกําหนดไว 

และเพิ่มความเช่ือมั่นจากการไดกระทําบางส่ิงท่ีผูปฏิบัติคิดวาตนเองไมสามารถทําได การใหขอมูล 

ขาวสาร การเปดโอกาสใหมีการพัฒนาตนเอง คิดคนนวัตกรรมใหม ๆ มาใชในหนวยงานก็เปนสวน 

หนึ่งของการการพัฒนาความสามารถในการปฏิบัติงาน การสงเสริมใหเกิดการพัฒนางานใหมี 

ประสิทธิภาพและมีการพัฒนาอยางตอเนื่อง ก็จะสงผลใหเกิดประสิทธิผลขององคกร นอกจากองคกร

จะไดงานตามท่ีต้ังเปาหมายไวแลว การรวมมือกันทํางาน โดยมีหัวหนาเปนผูเสริมพลัง อํานาจโดยให
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ทุกคนมีสวนรวมในการคิดและรวมตัดสินใจ ใหทุกคนไดพัฒนาความรู ความสามารถ และมีระบบการ

ใหรางวัลท่ียุติธรรม กลยุทธเหลานี้จะทําใหผูปฏิบัติงานมีขวัญและกําลังใจในการทํางาน ปฏิบัติงานให

หนวยงานอยางเต็มความสามารถ มีความสุขกับการทํางาน และในท่ีสุดทุกคนจะมีความยึดมั่นผูกพัน

ตอองคการ 

  จตุรภัทร ประทุม (2559: 65) กลาววา พลังอํานาจเปนส่ิงจําเปนเมื่อมีการเริ่มตนรวมกัน

เปนกลุมเพื่อรักษาความเปนกลุมไว ถาไมมีพลังอํานาจก็จะไมมีความเปนระเบียบ พลังอํานาจจึงเปน

สวนประกอบท่ีสําคัญอยางหนึ่งของ องคการ ดังนั้น พลังอํานาจจึงเปรียบเสมือนตัวยึดเหนี่ยว

โครงสรางและกิจกรรมขององคการเขาไวดวยกันเปนตัวหลักในการผลักดันใหกลไกตาง ๆ ภายใน

องคการ ใหทํางานไปตามปกติในทิศทางท่ีสอดคลองกับผลประโยชน 

  สรุปไดวา พลังอํานาจมีความสําคัญเนื่องจากเปนบรรทัดฐานท่ีทําใหองคการมีระเบียบ 

โดยเฉพาะผูบริหารองคการจะตองมีอํานาจหนาท่ีและพลังอํานาจท่ีชวยใหสามารถใชอํานาจหนาท่ี 

ไดอยางมีประสิทธิภาพ 

3. องคประกอบและปจจัยท่ีเก่ียวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน 

  การเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน เปนการต้ังเปาหมายกําหนดกลยุทธและ            

การวางแผนไปสูการปฏิบัติเพื่อจะทําใหผูปฏิบัติงานในองคการเกิดความรับผิดชอบในงาน กระตุนให

ทํางานโดยการผองถายอํานาจการตัดสินใจไปจากสวนกลาง รวมถึงการเช่ือมโยงคุณลักษณะ ทัศนคติ 

และความสามารถในแตละบุคคลกับกลุมหรือทีมงาน และใหเขากันไดกับสภาพแวดลอม องคการโดย

การใหอํานาจและโอกาสกับแตละบุคคล ไดแสดงศักยภาพใหเกิดการเปล่ียนแปลงอยางตอเนื่อง 

การเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานจึงเปนกระบวนการท่ีมีความซับซอนหลาย ระดับและตอง

พิจารณาถึงองคประกอบขององคการท้ัง 3 ระดับ (Scott and Jaffe. 1991: 64) ไดแก 

  1. ระดับบุคคล ในระยะแรกของการเกิดองคการการทํางานนั้น องคการตองการเพียง 

แรงกายของผูปฏิบัติงานเทานั้น โดยผูปฏิบัติมีหนาท่ีเพียงทํางานตามคําส่ังใหเสร็จสมบูรณและไมตอง

มีคําถามวาทําไมตองทํา แตในปจจุบันองคการตองการผูปฏิบัติงานท่ีสามารถตัดสินใจ เปนนัก

แกปญหาท่ีดี มีความคิดริเริ่มสรางสรรคและรับผิดชอบในงาน จึงตองมีการเสริมสรางพลังอํานาจใน

ระดับบุคคล เพื่อใหบุคลากรมีลักษณะดังกลาว ใหทุกคนมีความรูสึกตองการทํางานให ดี ท่ีสุด 

“เพื่อองคการ” ไมใชทํางานเพราะหนาท่ีหรือคําส่ังเทานั้น 

  2. ระดับทีมงาน ทีมในการทํางาน คือ การมีปฏิสัมพันธของผูปฏิบัติงานแตละคนในการ 

รวมกันทํางานเปนกลุม ทีมงานท่ีไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจนั้นทุกคนในทีมงานตองมีความรูสึก

เปนเจาของและรับผิดชอบรวมกันในผลงานท่ีเกิดข้ึน มีการปรับปรุงและพัฒนาการ ปฏิบัติงานของ

ทีมงานอยางตอเนื่องและผลสัมฤทธิ์ในงานหรือผลิตภาพจากการทํางานเพิ่มสูงข้ึน นอกจากนั้นแลวยัง
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ตองมีการติดตอส่ือสารและการปะสานงานแลกเปล่ียนขอมูลขาวสารในการ ทํางานท้ังภายในกลุม 

และระหวางกลุมอีกดวย 

  3. ระดับองคการ การแบงองคการตามระบบการบริหารมี 2 ลักษณะคือ แบบปรามิด 

(Pyramid) และแบบวงกลม  

   การบริหารงานแบบปรามิดนั้นมีลักษณะการตัดสินใจ การกําหนดเปาหมาย นโยบาย 

กระทําจากบนลงลาง ทุกคนทํางานตามท่ีไดรับมอบหมาย องคการปรับเปล่ียนไดชา ความยืดหยุน

นอย การสงขอมูลยอนกลับและติดตอส่ือสารทําไดลําบาก องคการท่ีมีลักษณะดังกลาว คือ องคการ

ราชการ  

   สวนการบริหารงานแบบวงจรนั้นมีลักษณะตรงกันขามเปาหมายสําคัญขององคการ

อยูท่ีผูรับบริการ ซึ่งผูปฏิบัติงานในองคการ คือ กุญแจสําคัญท่ีจะนําองคการไปสูความสําเร็จองคการ

ในลักษณะนี้สวนใหญเปนองคการของภาคเอกชน แตในปจจุบันทุกองคการพยายามท่ีจะปรับปรุง

พัฒนาระบบการบริหารงานองคการไปเปนแบบวงจร ซึ่งถือไดวาเปนกาวแรกของท่ีจะนําไปสูการ

เสริมสรางพลังอํานาจใหกับองคการและการปรับโครงสรางหรือการดําเนินการทุกอยางขององคการ

ตองมีจุดเนนท่ีจะมุงไปสูการเสริมสรางพลังอํานาจ นั่นคือการทําใหผูปฏิบัติงานมีความคาดหวัง 

ในความสําเร็จในงานท่ีทําไดทํางานตามความตองการไมใชจากการบีบบังคับหรือเพราะผลตอบแทน 

แตทํางานดวยความเต็มใจและตองการความสําเร็จ 

  Kanter (1981: 48) กลาววา การเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานท่ีจะเกิดผลดีตาม

ตองการนั้น ปจจัยสําคัญคือตองมีความเกี่ยวเนื่องกันของระบบการปฏิบัติงานตาง ๆ ในองคการ ดังนี้ 

  1. พลังอํานาจสามารถสะสมเพิ่มพูนไดเมื่อบุคคลไดมีโอกาสปฏิบัติงานท่ีมีลักษณะดังนี้ 

   1.1 งานท่ีตองใชความรูความสามารถ (Discretion) ไดแก งานท่ีไมไดทําซ้ําซาก งาน

ท่ีมีความยืดหยุนปรับไดตามความเหมาะสมและงานท่ีใชความคิดสรางสรรค เปนตน 

   1.2 งานท่ีไดรับการยอมรับ (Recognition) ไดแก งานท่ีสามารถมองเห็นเปน 

รูปธรรม ชัดเจน และเปนงานท่ีมีความสําคัญตอหนวยงาน 

   1.3 งานท่ีกอใหเกิดประโยชน มีความสําคัญตอหนวยงาน (Relevance) ไดแก 

งานท่ีเปนศูนยกลางหรือเกี่ยวของกับปญหาของหนวยงาน 

  2. พลังอํานาจจะเกิดข้ึนเมื่อมีปฏิสัมพันธใกลชิดกับบุคคลตาง ๆ ไดแก 

   2.1 ผู ท่ีใหการชวยเหลือสนับสนุน (Sponsors) ไดแก ผู บังคับบัญชาท่ีคอยให 

การสนับสนุนเบ้ืองหลัง ใหการปรึกษาเมื่อมีปญหา 

   2.2 ผู ร วมงานทุกคน (Peer Networks) ไดแก  การมี สัมพันธภาพท่ี ดีตอกัน 

มีความคุนเคยกับผูรวมงานท่ีคอยใหการชวยเหลือ ใหขอมูลขาวสารท่ีเปนประโยชนตอการปฏิบัติงาน  
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   2.3 ผูใตบังคับบัญชา (Subordinates) ไดแก ผูใตบังคับบัญชาท่ีคอยชวยเหลือ 

แบงเบาภาระในการปฏิบัติงาน 

  Chaly (1992: 65) กลาวถึงปจจัยท่ีจะมีผลตอความสามารถของบุคคลในการเสริมสราง

พลังอํานาจในงาน ดังนี ้

  1. การมีแนวคิดเกี่ยวกับตนเองในเชิงบวก เปนส่ิงสําคัญสําหรับความสําเร็จในการ 

กระทําภารกิจใด ๆ โดยบุคคลจะตองเช่ือมั่นวาตนเองเปนผูมีความสามารถและมีคุณคา 

  2. การมีความคิดสรางสรรค ซึ่งหมายถึงการมีความเขาใจในแนวคิดท่ีผสมผสานความรู 

จากการเรียนรูในอดีตและปจจุบันอยางถองแท เพื่อสรางสรรคความคิดใหม ๆ จากจินตนาการ 

และความนึกคิดของบุคคล 

  3. การมีทรัพยากรหรือแหลงประโยชน คือ การมีส่ิงจําเปนในการเอื้ออํานวยใหการ 

ทํางานบรรลุเปาหมาย หากท่ีใดขาดแคลนทรัพยากรการเสริมสรางพลังอํานาจในงานยอมเกิดไดยาก 

  4. การมีขอมูลขาวสาร หมายถึง ความเปนผูรอบรูและสนใจในขาวสารชนิดตาง ๆ 

  Gibson (1993: 87) กลาววา การท่ีบุคคลจะสามารถเขาสูกระบวกการเสริมสรางพลัง

อํานาจในการทํางานไดมากนอยเพียงใดข้ึนกับปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอกระบวนการเสริมพลังอํานาจใน

การทํางานของบุคคลนั้น ประกอบดวยปจจัยภายในบุคคลและปจจัยภายนอกบุคคล เนื่องจาก 

Gibson มีแนวคิดวาปจจัยนําท่ีทําใหบุคคลเกิดกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน คือ 

ความคับของใจ ความรูสึกขัดแยง การมีปญหาอุปสรรค การมีความคาดหวัง การขาดภาวะสมดุลจะ

สงผลใหบุคคล พยายามท่ีจะกระทําพฤติกรรมตาง ๆ เพื่อแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึน ประกอบกับการมี

ความมุงมั่น ทุมเท ความผูกพัน และความรัก โดยพบวาความรูสึกดังกลาวเปนส่ิงผลักดันใหบุคคลเกิด

พลัง มีกําลังใจ สามารถกระทําทุกวิถีทางในการแกไขปญหาอุปสรรค เพื่อใหไดมาซึ่งส่ิงท่ีดีท่ีสุด ดังนั้น 

ปจจัยในการสริมสรางพลังอํานาจจึงเกี่ยวกับบุคคลนั้น ๆ โดยตรง คือ  

  1. ปจจัยภายในบุคคล ไดแก 

   1.1 ความเช่ือ (beliefs) ความเช่ือจะมีอิทธิพลอยางมากในการชวยใหบุคคลสามารถ 

จัดการกับปญหาอุปสรรคและความยากลําบากท่ีเกิดข้ึน การมีความเช่ือท่ีดีจะสงผลใหบุคคล                 

มีความหวัง มองเหตุการณท่ีเกิดข้ึนในแงดี คิดในส่ิงท่ีดี รวมท้ังมันใจวาตนมีความและ มีคุณภาพ 

   1.2 ใชนิยม (Values) คานิยมของบุคคลจะเปนปจจัยสําคัญ ท้ังคานิยมท่ีเกี่ยวกับ

องคการ บุคคลและในดานบทบาทของตนเอง 

   1.3 ประสบการณ (experience) ประสบการณท่ีผานมาของบุคคลท้ังประสบการณ

จริง ในการปฏิบัติงานในสถานการณตาง ๆ และท่ีบุคคลไดรับจากการศึกษาขอมูลความรูจาก          

แหลงตาง ๆ จะชวยใหมีแนวทางในการจัดการควบคุมสถานการณ และการดําเนินงานไดอยางมี

ประสิทธิภาพ 
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   1.4 เปาหมายของตนเอง (determination) การมีเปาหมายในชีวิตจะชวยผลักดัน

ใหบุคคลมีพลังท่ีจะกระทําพฤติกรรมตาง ๆ เพื่อไปสูเปาหมายท่ีวางไว โดยจะพยายามทําทุกอยาง 

เพื่อส่ิงท่ีดีท่ีสุดแมวาจะมีอุปสรรคสงผลการปฏิบัติงานเปนไปท่ีมีประสิทธิภาพ 

  2. ปจจัยภายนอกบุคคล ไดแก การสนับสนุนทางสังคม (social support) ท่ีบุคคล 

ไดรับจากทุกฝายท่ีเกี่ยวของท่ีมีสวนสนับสนุน ประคับประคองใหความรู คําแนะนํา กําลังใจและ         

ความมั่นใจ ซึ่งทําใหบุคคลสามารถยืนหยัดในการปฏิบัติงานไดตอไป 

  สรุปไดวา องคประกอบท่ีเกี่ยวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน พิจารณา 

จากองคประกอบขององคการมี 3 ระดับ คือ ระดับบุคคล เสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานให

ผูปฏิบัติงานสามารถตัดสินใจ เปนนักแกปญหาท่ีดี มีความคิดริเริ่ม สรางสรรค และรับผิดชอบในงาน 

ระดับทีมงาน เสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานใหผูปฏิบัติมี ความรูสึกเปนเจาของและรับผิดชอบ

รวมกันในผลงานท่ีเกิดข้ึน มีการปรับปรุงพัฒนาการปฏิบัติงานของทีมงานอยางตอเนื่อง และระดับ

องคการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานใหผูปฏิบัติงานมีความคาดหวังในความสําเร็จในงานท่ีทํา

ไดทํางานตามความตองการ สวนปจจัยท่ีเกี่ยวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน จําแนก

ตามระบบปฏิบัติงานในองคการ พลังอํานาจสามารถสะสมเพิ่มพูนไดเมื่อบุคคลไดมีโอกาสปฏิบัติงาน 

และพลังอํานาจจะเกิดข้ึนเมื่อมีปฏิสัมพันธใกลชิดกับบุคคลและองคประกอบและปจจัยท่ีเกี่ยวของกับ

การเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานระดับบุคคล เกิดจากความตองการของบุคคลท่ีเปนแหลงของ 

พลังในการทํางานของบุคคลเปนตนเหตุสําคัญท่ีทําใหบุคคลมีความสามารถในการทํางานไดอยาง 

เขมแข็ง 

4. หลักการและเปาหมายของการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน 

  4.1 หลักการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน  

   Sergiovanni (1991: 142) เสนอแนะหลักการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานไว 

ดังนี้  

   1. สงเสริมใหบุคลากรมีอิสระในการปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุเปาหมาย 

   2. ใหการสนับสนุนชวยเหลือในส่ิงท่ีจําเปนตอการปฏิบัติหนาท่ี  

   3. ชวยขจัดปญหาอุปสรรคท่ีเกี่ยวของ เพื่อใหการปฏิบัติหนาท่ีดําเนินตอไปได 

   Sergiovanni ได ใหขอคิดเพิ่มเติมวาการท่ีบุคคลมีอิสระท่ีจะกระทําส่ิงใด ๆ 

ตองกระทําดวยจิตสํานึกดวยการตัดสินใจท่ีรอบคอบ ส่ิงท่ีกระทําตองมีผลแสดงใหเห็นถึงคุณคาท่ี

บุคคลอื่นยอมรับได การมีอิสระจึงไมใชปลอยใหทําอะไรอิสระตามใจชอบ แตใหบุคคลกระทําการ 

ไดอยางอิสระดวยความรับผิดชอบ สํานึกในหนาท่ีและมีจิตสํานึกท่ีดีตอบุคคลอื่นและส่ิงอื่นรอบดาน 
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   Blase and Blase (1994: 214) กลาวถึง หลักการเสริมสรางพลังอํานาจในการ

ทํางานในบริบทของผูสอน ดังนี ้

   1. เตรียมความพรอมของบุคลากรและสถานศึกษา โดยการสรางบรรยากาศ 

การมีสวนรวมในการทํางานและสรางความสัมพันธท่ีดีในการทํางาน 

   2. สงเสริมการมีสวนรวมของบุคลากรอยางเทาเทียมกัน  

   3. สรางความกระตือรือรนของการมีสวนรวมในการบริหารงาน  

   4. ใหทุกคนทุกฝายท่ีเกี่ยวของเขามามีสวนรวมอยางมั่นใจ  

   5. ใหโอกาสบุคลากรในการพบปะแลกเปล่ียนความคิดเห็น  

   6. สรางความยืดหยุนเปนกันเองในการทํางาน  

   7. สงเสริมคุณธรรมน้ําใจ ความเสียสละของทีมงาน  

   8. ใหการสนับสนุนชวยเหลือ เมื่อบุคลากรเผชิญอุปสรรคปญหา  

   9. ใหบุคลากรกลาเผชิญกับงานท่ีทาทายตอสถานภาพ ความสามารถ  

   Harvey and Drolet (1994: 201) กลาวถึง หลักการเสริมสรางพลังอํานาจในการ

ทํางาน ดังนี้  

   1. ใหบุคลากรทํางานสําคัญ 

   2. ใหบุคลากรมีอํานาจวินิจฉัย ตัดสินใจในงานท่ีทํา 

   3. สนับสนุนทรัพยากรท่ีจําเปนในการทํางาน  

   4. ยอมรับในผลงานและใหการช่ืนชม  

   5. สรางใหเกิดความตระหนักวาบุคลากรเปนผูกําหนดวิถีชีวิตของตนเอง 

   6. เสริมสรางทักษะความสามารถในการทํางาน  

   7. สนับสนุนใหบุคลากรทํางานรวมกันเปนทีม 

   8. สรางสรรคความแปลกใหมในองคกรท่ีเปนประโยชนตอบุคลากรและการทํางาน  

   Blanchard, K.; Carlos, J. P.; and Randolph (2001: 110) กล า ว ถึ ง ห ลั ก ก า ร

เสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน ดังนี้ 

   1. การแลกเปล่ียนขอมูลขาวสารระหวางบุคลากร  

   2. การใหบุคลากรมีอิสระในการทํางานดวยตนเอง  

   3. การสรางท่ีมีบริหารตนเอง  

   4. การสรางความพรอมรับการตรวจสอบในการทํางาน 

   Short and Greer (1997: 142) ไดรวบรวมผลการศึกษาคนควาของบุคคลตาง ๆ 

พบวา หลักการพื้นฐานของการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานของบุคลากร ประกอบดวยหลัก

สําคัญ 2 ประการ ไดแก 
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   1. สงเสริมใหบุคลากรมีความรู ทักษะ ประสบการณ ท่ีเปนพลังความสามารถ 

ในการทํางาน 

   2. สงเสริมใหบุคลากรไดแสดงออกซึ่งความรู ทักษะ ประสบการณและพลังในการ

ทํางาน หลักการท้ัง 2 ประการดังกลาว เปนส่ิงท่ีสามารถบริหารจัดการใหเกิดข้ึนไดในกระบวนการ

ทํางาน โดยสงเสริมใหบุคลากรมีอิสระมีขอบเขตความรับผิดชอบในการทํางานมีทางเลือกใหเลือก

ปฏิบัติใหควบคุมดูแลงานดวยตนเอง 

   สรุปไดวา หลักการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน มีหลักการสําคัญ คือ เตรียม

ความพรอมของบุคคลโดยสรางบรรยากาศการมีสวนรวมในการทํางาน และสรางสัมพันธภาพท่ีดี 

เสริมสรางความตระหนักในการกําหนดวิถีชีวิตของตนเอง สงเสริมใหมีความรู ทักษะ ประสบการณใน

การทํางาน ใหโอกาสในการพบปะแลกเปล่ียนความคิดเห็น ใหมีความกลาเผชิญกับงานท่ีทาทาย

ความสามารถ และสงเสริมใหไดแสดงออกถึงความรู และทักษะ ประสบการณในการทํางาน 

  4.2 เปาหมายของการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน 

   การเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานตองอาศัยความรู ทักษะความสามารถ 

คุณธรรม จริยธรรมความเช่ือถือไววางใจ ความเคารพในกันและกัน รวมกันรับผิดชอบ การมีสวนรวม 

ตัดสินใจกําหนดเปาหมาย วิธีการทํางานรวมกัน และรวมมือกันในการปฏิบัติการเสริมพลังอํานาจ 

ในการทํางานของบุคลากรมีเปาหมายดังนี้  

   1. ทําใหบุคลากรมีความกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน กลาริเริ่มสรางสรรคงาน 

และนวัตกรรมท่ีมีประโยชนทางการศึกษา 

   2. ปลุกจิตสํานึก พัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการปฏิบัติภาระหนาท่ี สรางความ

รัก ความผูกพันในงาน 

   3. สนับสนุนใหบุคลากรสามารถควบคุมการทํางานของตนเอง สามารถคิดตัดสินใจ

ในเรื่องตาง ๆ ไดอยางเหมาะสม เพื่อใหงานมีคุณภาพบรรลุเปาหมายความสําเร็จ 

   4. สรางสรรคกระบวนการบริหารจัดการ และสภาพแวดลอมท่ีชวยใหบุคลากรมี

ความสุข และสนุกกับการทํางาน 

   5. เสริมสรางคุณธรรมน้ําใจของบุคลากรในการทํางานรวมกันเปนทีม 

   6. ทําใหบุคลากรมีพลังอํานาจตองการท่ีจะพฒันาการทํางาน และมีทัศนคติท่ีดีตอ 

สถานศึกษา  

   7. กระตุนใหบุคลากรใชพลังอํานาจท่ีเพิ่มข้ึน สรางผลงานการเปล่ียนแปลงในทางท่ี

ดีมีประโยชนและใชพลังอํานาจเสริมสรางการรวมพลังตาง ๆ ในสถานศึกษาใหเกิดพลังอํานาจ 

สามารถดําเนนิงานไปสูเปาหมายความสําเร็จเดียวกัน 
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 สรุปไดวา เปาหมายการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานของบุคลากรเพื่อสงเสริมให 

บุคลากรมีความกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน กลาริเริ่มสรางสรรคงานทางการศึกษา ปลุกจิตสํานึก 

พัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการปฏิบัติภาระหนาท่ี สรางความรัก ความผูกพันในงาน สนับสนุนให

บุคลากรสามารถควบคุมการทํางานของตนเอง สามารถคิดตัดสินใจในเรื่องตาง ๆ  ไดอยางเหมาะสม 

เพื่อใหงานมีคุณภาพบรรลุเปาหมายความสําเร็จ เสริมสรางคุณธรรมน้ําใจของบุคลากรในการทํางาน

รวมกันเปนทีม ทําใหบุคลากรมีพลังอํานาจตองการท่ีจะพัฒนาการทํางาน และมีทัศนคติท่ีดีตอ

สถานศึกษา กระตุนใหบุคลากรใชพลังอํานาจท่ีเพิ่มข้ึน สรางผลงานการเปล่ียนแปลงในทางท่ีดี 

มีประโยชนและเสริมสรางการรวมพลังตาง ๆ ในสถานศึกษาใหเกิดพลังอํานาจ สามารถดําเนินงาน

ไปสูเปาหมายความสําเร็จเดียวกัน ซึ่งในงานวิจัยนี้มุงสงเสริมใหครูมีความกระตือรือรนในการทํางาน 

กลาริเริ่มสรางสรรคงาน พัฒนาศักยภาพของตนเองในการปฏิบัติงาน สนับสนุนใหครูสามารถควบคุม

การทํางานของตนเองเพื่อให ไดงานท่ีมีคุณภาพบรรลุเปาหมายความสําเร็จและเสริมสรางคุณธรรม

น้ําใจในการทํางานรวมกัน 

5. กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน 

  กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน คือ วิธีการท่ีบุคลากรประพฤติปฏิบัติใน 

การทํางานตามบทบาทภาระหนาท่ีแลว ชวยเสริมสรางใหบุคลากรเพิ่มพูนพัฒนาพลังอํานาจการ 

ทํางานดานตาง ๆ และใชพลังอํานาจดังกลาว ทําใหงานสําเร็จบรรลุเปาหมายเกิดประโยชนกับงาน 

ในหนาท่ีกับตนเองและองคการ 

  กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานของบุคลากรตามแนวทางของ Kouzes 

and Posner (1996) ประกอบดวย 

  1. ศึกษาการเรียนรูบุคลากร เปนการรูเขารูเราเพื่อประโยชนในการบริหารจัดการ 

การทํางาน 

  2. พัฒนาบุคลากรใหมีความรู ทักษะ มีมนุษยสัมพันธ มีความยืดหยุนในการทํางานทัน

การเปล่ียนแปลง 

  3. การใหบุคลากรไดใชพลังอํานาจ ทรัพยากร ขอมูลขาวสารท่ีมีสนับสนุนชวยเหลือ 

ใหบริการใหเกิดงานท่ีเปนประโยชนแกผูอื่น 

  4. การใหบุคลากรมีอํานาจหนาท่ี มีอิสระ มีแบบแผนทิศทางในการทํางานของตนเอง 

  5. การสรางเครือขายความสัมพันธภายในองคการและระหวางองคการ เพื่อแลกเปล่ียน 

ขอมูลขาวสาร เพราะขอมูลขาวสาร คือ ส่ิงท่ีชวยเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของบุคลากร 

  6. การใหบุคลากรแสดงผลงานความสามารถและความเปนแบบอยางท่ีดี 
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  กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานของบุคลากรตามแนวทางของ 

Clutersuck and Kerracha (1994) ประกอบดวย 

  1. การมอบหมายหนาท่ีความรับผิดชอบแกบุคลากรซึ่งอาจใหรับผิดชอบงานโดยตรงให 

รับผิดชอบงานรวมกันหรือใหรับผิดชอบคิดงานใหม 

  2. การพัฒนาคุณลักษณะท่ีจําเปนสําหรับงานท่ีไดรับมอบหมาย สรางความไววางใจ 

ในเพื่อรวมงานสรางความเช่ือมั่นและจิตสํานึกความรับผิดชอบ 

  3. การใหบุคลากรมีสวนรับผิดชอบรวมกันในการทํางาน แบงหนาท่ีแตรวมกันทํางาน 

  4. การพัฒนาเครือขายความรวมมือ เครือขายขอมูลขาวสาร เครือขายการติดตอส่ือสาร 

เพื่อการแลกเปล่ียนความรู ความคิด ประสบการณ ทักษะความสามารถท่ีจะชวยเสริมสรางพลัง 

อํานาจในการทํางาน 

  5. การใหบุคลากรแลกเปล่ียนความรู ความคิด ทักษะความสามารถ ขาวสารขอมูล 

การเสริมสรางคุณธรรมน้ําใจในหมูเพื่อนรวมงาน 

  6. การสงเสริมความคิดสรางสรรคของบุคลากรและทีมงานจัดแสดงผลการปฏิบัติงาน  

  7. การใหการศึกษาอบรมวิธีพัฒนาสรางสรรคงาน 

  8. การใหความสําคัญดูแลบุคลากรใหดีเทา ๆ กับการใหความสําคัญกับงาน  

  9. การใหโอกาสบุคลากรไดแสดงความรู ความสามารถอยางเสมอภาคกัน  

  10. การสรางความรับผิดชอบใหบุคคลการทํางานอยางผูเช่ียวชาญ ใหมีการตรวจสอบ

ประเมินตนเอง 

  11. การสงเสริมใหบุคลากรมีความสุข สนุกและเต็มใจในการทํางาน โดยใหทํางานท่ี 

เหมาะกับความรูความสามารถ สรางความเขาใจอยางกระจางในเปาหมาย ข้ันตอนการทํางาน 

  12. การเสริมสรางการเรียนรูของบุคลากรอยางตอเนื่อง เผยแพรผลงานความสําเร็จของ 

บุคลากร 

  13. การใหบุคลากรมีแผนพัฒนาตนเองท่ีเปนจริงได และติดตามผลการปฏิบัติตามแผน 

เพื่อปรับปรุงพัฒนาและไปใหถึงเปาหมาย 

  กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานของบุคลากรตามแนวทางของ Stone 

and Sachs (1995) ประกอบดวย 

  1. การมอบอํานาจหนาท่ีขอบเขตความรับผิดชอบใหอํานาจการตัดสินใจไดเองในแตละ 

สถานการณการทํางาน 

  2. การแสดงภาวะผูนําในการทํางานรวมกัน  

  3. การรับฟงความคิดเห็น เปนองความเขารวมกันทุกฝายในการดําเนินงานตาม

จุดมุงหมายขององคการ 
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  4. การสงเสริมความเจริญกาวหนาของบุคลากร และองคการ ใหประสบความสําเร็จ 

รวมกันในการทํางาน 

  5. การอบรมพัฒนาความรู ความคิด ทักษะความสามารถแกบุคลากรในการทํางาน 

  Witherspoon (1997) กลาววา กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน มีท้ัง

การปฏิบัติกับระดับความคิดของบุคคล ระดับความสัมพันธระหวางบุคคล และระดับโครงสราง 

องคการ ซึ่งท้ัง 3 ระดับตางมีจุดเนน ดังนี ้

  1. ระดับความคิดของบุคคล เนนใหบุคคลเช่ือมั่นวาตนสามารถสรางสรรคงาน สามารถ 

สรางการเปล่ียนแปลงทําใหเกิดส่ิงใหมได หรือสรางแรงจูงใจเพื่อใหเกิดพลังอํานาจการทํางาน 

  2. ระดับความสัมพันธระหวางบุคคล เนนการบริหารจัดการตนเองของบุคคล ทีมงาน 

และ ความสัมพันธระหวางกลุมงานตาง ๆ ในองคการ เพื่อเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน 

  3. ระดับโครงสรางองคการ เนนการจัดระบบโครงสรางการทํางาน การกําหนดระเบียบ 

แนวปฏิบัติและจัดการสภาวะแวดลอม เพื่อเสริมสรางใหบุคลากรเกิดพลังอํานาจการทํางาน 

  Lashley (1997) กลาวถึง กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานของบุคลากร 

ประกอบดวยข้ันตอนท่ีสําคัญ ดังนี้ 

  1. วิเคราะหสภาวการณท่ีบุคลากรขาดพลังอํานาจในการทํางานเพื่อหาสาเหตุท่ีแทจริง 

  2. กําหนดยุทธศาสตรและเทคนิควิธีบริหารจัดการท่ีจะทําใหเกิดการพัฒนาศักยภาพ 

เสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานของบุคลากร 

  3. เตรียมปจจัยและวิธีเสริมสรางพลังอeนาจท่ีจะนํามาใช เพื่อใหเกิดความพรอมและ 

ประสิทธิภาพในทางปฏิบัติ 

  4. ดําเนินการปฏิบัติตามวิธีท่ีเลือกไว  

  5. ประเมินผลการปฏิบัติจากพฤติกรรมและผลงานท่ีปรากฏ 

  การประเมินจะมุงเนนใหประเมินตนเอง โดยประเมินจากความสามารถในการเลือก 

ทางเลือกท่ีจะปฏิบัติ ความสามารถในการจัดการ บทบาทการกระทําท่ีสงผลกระทบตอผลความสําเร็จ

ของงานในแตละสถานการณ ระดับควกมรูสึกผูกพันกับงานท่ีทําและจากผล ความสําเร็จของงาน 

  Gordon (1999) เสนอใหใชแหลงอิทธิพลของพลังอํานาจเปนแหลงกําเนิดวิธีการใน 

กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของบุคลากร ไดแก 

  1. วัฒนธรรมองคการใชกลไกการเปล่ียนแปลง การแขงขัน การติดตอส่ือสาร การสราง 

ความสัมพันธและบรรยากาศการทํางาน ในการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน 

  2. รูปแบบการบริหาร ใชการบริหารแบบประชาธิปไตย การกระจายอํานาจการบริหาร 

แบบมีสวนรวมเปนกลไกเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน 
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  3. อํานาจหนาท่ีในการปฏิบัติงาน ใชการกําหนดเปาหมายการทํางาน ระเบียบปฏิบัติ 

และใชการสนับสนุนชวยเหลือท่ีเอื้อตอการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน 

  4. การสรางขวัญกําลังใจ ใชการยกยองชมเชย การพัฒนาความรู ทักษะ ใชการส่ิงเสริม 

การเรียนรูและการทํางานรวมกันเปนกลไกเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน 

  สรุปไดวา กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน เปนวิธีการเสริมสรางให 

บุคลากรเพิ่มพูนพัฒนาพลังอํานาจในการทํางานดานตาง ๆ ใชพลังอํานาจดังกลาวทําใหงานสําเร็จ

บรรลุเปาหมายเกดิประโยชนกับงานในหนาท่ีกับตนเองและองคการ 

6. ลักษณะการเปลี่ยนแปลงของบุคคลท่ีไดรับการเสริมพลังอํานาจในการทํางาน 

  Gibson (1993) ศึกษาพบวา เมื่อบุคคลไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน 

จะทําใหเกิดความสามารถในการควบคุมหรือจัดการกับสถานการณตาง ๆ ได สามารถดําเนินงานได 

บรรลุเปาหมาย แมจะตองประสบปญหาอุปสรรคใด ๆ ก็ไมยอทอ ทําใหบุคคลมีการพัฒนาตนเอง 

มีความมั่นใจในความสามารถของตนเอง เห็นคุณคาในตนเองและมีเปาหมายในชีวิต ตระหนักใน 

ภาระหนาท่ีท่ีตนรับผิดชอบ และมีความรับผิดชอบตอผูอื่น Gibson เช่ือวาหากบุคคลรับรูพลังอํานาจ

ในการทํางานของตนเองทุกดานในระดับสูงจะนําไปสูการพัฒนาคุณภาพในการทํางานและนําไปสู

ความสําเร็จของงาน 

  Block (1987) กลาววา บุคคลท่ีมีพลังอํานาจในตนเองมีลักษณะ ดังนี้  

  1. มุงมั่นทํางาน ดวยความรูสึกพอใจท่ีจะบริการผูอื่นมากกวามุงหวังรางวัลตอบแทน

จากภายนอก  

  2. มีความกลาเส่ียงท่ีจะทําในส่ิงท่ีตนคิดวาเปนส่ิงท่ีถูกตอง  

  3. แสดงความคิดเห็นและความรูสึกของตนตอผูอื่นอยางเปดเผย  

  4. กลายอมรับความผิดพลาดของตนเองตอผูอื่น  

  5. เต็มใจรับฟงความคิดเห็นของ ผูอื่นเพื่อนํามาพัฒนาตนเอง  

  6. เปดเผยจริงไมใชอิทธิพลเหนือผูอื่น 

  Byham (1988) กลาววา บุคคลท่ีไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานจะมี

ความรูสึกเปนเจาของงาน มีความรับผิดชอบ สามารถกํากับตนเองและควบคุมการทํางานของตนเอง 

มีความไววางใจผูอื่นและทํางานเปนทีมได เปนผูมีเปาหมายและสามารถแกปญหาได 

  Manthey (1989) กลาววา บุคคลท่ีไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานจะทํา

ใหเกิดคุณลักษณะ ดังนี้ 1) มีความรับผิดชอบ (Responsibility) 2) มีอํานาจหนาท่ี (Authority) และ 

3) ตระหนักถึงภาระหนาท่ี (Accountability) 
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  Dobos (1990) กลาววา บุคคลท่ีไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานจะกอให 

เกิดคุณลักษณะมีความรับผิดชอบ กลาเผชิญปญหา ตระหนักถึงภาระหนาท่ีและการปรับปรุง แกไข

ตนเองเพื่อพัฒนาการทํางานใหดีข้ึน กลาเส่ียง กลาตัดสินใจเลือกแนวทางท่ีกอใหเกิดประโยชนสูงสุด 

  Tebbit (1993) กลาววา บุคคลท่ีไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานจะเปน 

ผูมี อิสระในการทํางาน มีความเปนตัวของตัวเอง และรูสึกยึดมั่นในองคการ 

  Blase & Blase (1994) กลาววา การเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานสงผลตอผูสอน 

ดังนี้ 1) ขยายขอบเขตความรู ความสามารถของผูสอน 2) ทําใหผูสอนมีอิสระในการสะทอนภาพความ

เปนจริงของการทํางานใหฝายบริหารรับรู 3) เพื่อความเช่ือมั่นในตนเองในการปฏิบัติหนาท่ี 

ของผูสอน 

  Smith (1996) มีความเห็นวาบุคคลท่ีไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน 

จะทําใหเปนผูมีความรูสึกเปนเจาของงาน รูสึกพึงพอใจตอความสําเร็จของงานท่ีตนรับผิดชอบพอใจท่ี

จะติดตอส่ือสารหรือทํางานรวมกับผูอื่น 

  สรุปไดวา ลักษณะของบุคคลท่ีมีพลังอํานาจในการทํางานท่ีสําคัญสอดคลองกันมากท่ีสุด 

คือ มีความรับผิดชอบในการทํางานและมีความมุงมั่นในการทํางาน มีความมั่นใจในความสามารถของ

ตนเอง มีความกลาเส่ียงในการทําส่ิงท่ีตนคิดวาถูกตอง มีความรูสึกเปนเจาของงานมีอิสระในการ

ทํางาน และทํางานรวมกับผูอื่นได 

7. การประเมินพลังอํานาจในการทํางาน 

  Wilson (1993) ไดสรางเครื่องมือวัดการเสริมพลังในตนเองจากทฤษฎีเสริมพลังการ 

ทํางานในตนเองของ Blook โดยวัดความรูสึกเปนอิสระเปนตัวของตัวเองของผูสอนท่ีอยูภายในและท่ี

สามารถแสดงออกกับผูอื่นใหเห็นจากภายนอกเปนแบบสอบถาม สามารถวัดองคประกอบ 3 ชนิด

ไดแก ผูสอนมีความกลาเส่ียงพูดหรือทําในส่ิงท่ีเขาคิดและรูสึกวาเปนส่ิงสําคัญ ผูสอนมีความคิด

สะทอนกลับและยอมรับความผิดพลาดของตนเองและเต็มใจท่ีจะเรียนรูจากคําวิพากษ วิจารณของ

ผูอื่นท่ีมีความคิดแตกตางจากตนเองและผูสอนเปนผูท่ีมีความรูสึกเปนอิสระและเปนตัวของตัวเอง 

อยูภายในกรณมหาวิทยาลัย 

  Clutterbuck and Kernaghan (1994) ไดเสนอแนะส่ิงท่ีจะใชเปนเกณฑพิจารณา

ประเมินพลังอํานาจในการทํางานของบุคคลากร ไดแก 

  1. คุณภาพการทํางานท้ังในระดับบุคคล ทีมงานและองคการ  

  2. การสรางสรรคส่ิงตาง ๆ ในการทํางาน  

  3. ความรักสถาบันและการรักษาหนาท่ี  

  4. ผลงานท่ีประสบความสําเร็จ 
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  5. การเรียนรูและการเปล่ียนแปลงพัฒนา  

  6. การดํารงตนดวยความมีคุณธรรม น้ําใจ มีพลังอํานาจในการทํางาน 

  Walerstein (1994) เสนอวาการวัดควรครอบคลุมท้ัง 3 แนวทาง และประเด็นท่ีควร 

คํานึงถึงในการวัดและประเมินโครงการท่ีใชในการศึกษาการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน 

ควรเปนลักษณะโครงการยาว เพื่อใหสามารถมองเห็นการเปล่ียนแปลงของบุคคลหรือชุมชนได 

ซึ่งกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานควรกระทําตอเนื่อง มีกระบวนการชวยเหลือ 

สนับสนุนใหบุคคลสามารถผานพนอุปสรรคไปได 

  นอกจากนี้ไดเสนอตัวช้ีวัดการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน โดยแบงตัวช้ีวัด 

ออกเปน 2 ประเด็นสําคัญ ดังนี้ 

  1. ตัวช้ีวัดการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน ซึ่งเปนตัวช้ีวัดท่ีแสดงใหเห็นถึงการ 

เปล่ียนแปลงความสามารถในระดับบุคคล และกลุมท่ีสามารถทํางานรวมกันในทิศทางใหมได อยางมี

ประสิทธิภาพ กลาวคือ การเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานจะเกิดเมื่อบุคคลเพิ่ม ความสามารถ 

ในการแสดงออก มีกิจกรรมรวมกับบุคคลอื่นเพื่อการเปล่ียนแปลง ตัวช้ีวัดนี้จึงเนนท่ีความสามารถ 

อันเปนผลจาการกระทําอยางตอเนื่องของกระบวนการวิเคราะห การมีกิจกรรมและการสะทอนกลับ

ท้ังระดับบุคคลและกลุม 

  2. ตัวช้ีวัดผลของการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน ซึ่งดูไดจากผลการปฏิบัติ 

การนําไปใช รวมถึงการวัดการตัดสินใจ โครงการท่ีกระทําตอกิจกรรมท่ีเกิดข้ึนภายในกลุม ชุมชน 

และองคการ  

  Martin and Crossland (2000) ไดเสนอแนะใหประเมินพลังอํานาจในการทํางานของ

ผูสอนจากส่ิงตอไปนี้ ไดแก 

  1. ความสามารถ ประเมินจากความรู ทักษะความสามารถท่ีจะมีผลตอการเรียนรูของ

ผูรับการศึกษา 

  2. การแสดงภาวะผูนําประเมินการแสดงภาวะผูนําเมื่อมีหนาท่ีตองรับผิดชอบ 

  3. การตัดสินใจ ประเมินจากความสามารถในการตัดสินใจทําการสอนใหเกิดผลสําเร็จ 

ตามท่ีคาดหวังหรือทําใหงานบรรลุเปาหมาย 

  สรุปไดวา การประเมินพลังอํานาจในการทํางานควรวัดใหครอบคลุมท้ัง 3 แนวทาง และ 

ประเด็นท่ีควรคํานึงถึงในการวัดและประเมินโครงการท่ีใชในการศึกษาการเสริมสรางพลังอํานาจ 

ในการทํางานควรเปนลักษณะโครงการยาว เพื่อใหสามารถมองเห็นการเปล่ียนแปลงของบุคคล หรือ

ชุมชนได โดยมีตัวช้ีวัดออกเปน 2 ประเด็นสําคัญ คือ ตัวช้ีวัดการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน

และตัวช้ีวัดผลของการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน ซึ่งดูไดจากผลการปฏิบัติการนําไปใช 

รวมถึงการวัดการตัดสินใจ โครงการท่ีกระทําตอกิจกรรมท่ีเกิดข้ึนภายในกลุม ชุมชนและองคการ 
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8. ทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน 

8.1 ทฤษฎีการเสริมพลังอํานาจของแคนเตอร (Kanter) 

   Kanter (1997: 246-249) ไดศึกษาวิจัยลักษณะพฤติกรรมขององคกรหลาย ๆ

องคกรพบวา ปญหาในการทํางานในองคกรสวนใหญแลวคือ การกลัวการเปล่ียนแปลง กลัวการเส่ียง 

มีแรงจูงใจตํ่า ผลสัมฤทธิ์ในงานตํ่าและขาดความยึดมั่นผูกพันตอองคกร แคนเตอรไดพยายามท่ี 

จะอธิบายถึงปจจัยท่ีทําใหเกิดความสําเร็จในงานและแนวทางแกไข ซึ่งแนวทางแกไขนั้นคือ การเสริม

พลังอํานาจแกผูปฏิบัติงาน โดยมองวาผูปฏิบัติงานในองคกรจะมีพฤติกรรมท่ีตอบสนองตอตัวกระตุน

ท้ังภายในและภายนอก แตปจจัยภายนอกซึ่งหมายถึงปจจัยทางดานอํานาจและดานโอกาส ซึ่งมีอยู

ภายในโครงสรางทางสังคมของทุกองคกรตางหากท่ีมีผลตอพฤติกรรมการทํางานของคน ภาวะไร

อํานาจและการเสริมพลังอํานาจตามแนวคิดของแคนเตอรนั้นเปนส่ิงท่ีอยูคนละข้ัว การท่ีจะชวยให

ผูปฏิบัติงานกาวไปในทิศทางของการเสริมพลังอํานาจไดนั้น กอนอื่นจะตองขจัดความรูสึกไรอํานาจ 

สรางขวัญกําลังใจแกผูปฏิบัติงาน ขจัดระบบราชการท่ียึดติดกับกฎระเบียบ ลดการควบคุมท่ีเขมงวด

เสียกอน และส่ิงเหลานี้จะตองเริ่มจากผูบริหารองคกรตองเปนผูริเริ่ม เปล่ียนแปลงโครงสรางองคกร

อยางจริงจัง ซึ่งโครงสรางอํานาจตามแนวคิดของแคนเตอร ประกอบดวย 

   1. การไดรับอํานาจ อํานาจในท่ีนี้ หมายถึง ความสามารถท่ีจะกระทํางานใหสําเร็จ

โดยใชอํานาจเปนพลัง เปนความสามารถในการท่ีจะไดรับส่ิงตาง ๆ ท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน 

โดยอํานาจท่ีไดรับจากองคกรอาจเปนทางการและไมเปนทางการ โดยอํานาจท่ีเปนทางการนั้นไดมา

จากการทํางานซึ่งเปนท่ียอมรับ การทํางานท่ีเส่ียงอันตราย งานท่ีไดรับความคิดสรางสรรคงาน 

ท่ีมองเห็นเนื้องานชัดเจนงานท่ีตองเกี่ยวของสัมพันธกับผูอื่นเปนทางผานไปสูการบรรลุเปาหมายของ

องคกร สวนอํานาจท่ีไมเปนทางการนั้นเปนอํานาจท่ีมาจากการท่ีบุคคลมีความสัมพันธใกลชิดกับ

บุคคลสําคัญในองคกร พันธมิตรทางการเมือง ผูสนับสนุน ผูรวมงานและผูใตบังคับบัญชา ซึ่งอํานาจ

ท้ังสองลักษณะนี้จะเปนจุดริเริ่มของการเสริมพลังอํานาจในงานประกอบดวย 

    1.1 สายการจัดหาหรือการไดรับทรัพยากร หมายถึง ความสามารถในการจัดหา

ท่ีจําเปนซึ่งสนับสนุนในการทํางานใหบรรลุเปาหมาย เชน วัสดุ บุคลากร เงิน เวลา เครื่องมือ รวมท้ัง 

ช่ือเสียง รางวัลตอบแทน การใหการสนับสนุนดานทรัพยากรท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน ถือเปนส่ิง

สําคัญประการหนึ่งในการบริหารงาน อีกท้ังยังมีสวนสําคัญในการเกิดความพึงพอใจในงาน ท้ังนี้ 

เนื่องจากความตองการในการปฏิบัติงานไดรับการตอบสนอง บุคลากรมีความสุขในการทํางานมี 

ความผูกพันในงานท่ีทํารูสึกเปนเจาของรวมกัน มีสวนรวมในการปฏิบัติงานจะทําใหทุมเทกับงาน 

เต็มท่ี ดังนั้น ผูบริหารจึงควรตระหนักถึงและจัดหาทรัพยากรท่ีจําเปนซึ่งเอื้ออํานวยตอการปฏิบัติงาน

แกบุคลากรในองคกร 



55 

    1.2 สายการสนับสนุนสงเสริม หรือการไดรับการสนับสนุนสงเสริม เปนการท่ี

ผูบริหารใหการรับรองในส่ิงท่ีผูปฏิบัติงานกระทําใหการสนับสนุนอยูเบ้ืองหลัง ใหการยอมรับและให

ความเห็นชอบตามกฎหมาย ผูบริหารตองมีการแสดงออกท่ีพิเศษหรือแสดงออกถึงการตัดสินใจ 

ท่ีรอบคอบตองสามารถเผชิญกับนวัตกรรมใหม ๆ มีความกลาเส่ียงในการปฏิบัติงานสง เสริม 

สัมพันธภาพระหวางบุคคล หมูคณะ ซึ่งจะนําไปสูความรวมมือในการทํางาน สงเสริมการสราง 

เครือขายในการทํางาน มีการทํางานรวมกันเปนทีม นอกจากนี้การไดรับการสนับสนุนจากผูบริหาร 

ผูรวมงานและครอบครัวเปนส่ิงท่ีมีคายิ่งในการปฏิบัติงานสงผลใหบุคลากรในองคกรมีขวัญและ 

กําลังใจในการทํางานพึงพอใจในงาน 

    1.3 สายขอมูลขาวสาร หรือการไดรับขอมูลขาวสาร ขอมูลขาวสารมีความสําคัญ

ตอมนุษย เพราะขอมูลขาวสาร คือ พลังจะเปนแหลงความรูท่ีชวยในการดําเนินชีวิตของมนุษย ขอมูล 

ขาวสารในท่ีนี้จําแนกเปนขอมูลท่ีเปนความรูทางเทคนิค ความเช่ียวชาญ และขาวสารทางการเมือง 

โดยท่ีขอมูลและส่ิงท่ีเปนความรูทางเทคนิคนั้นไดมาจากรายงานตาง ๆ บทความในวารสารและ 

หนังสือ สวนความเช่ียวชาญนั้นเปนทักษะความชํานาญหรือความรู และขาวสารทางการเมืองเปน 

ความรูสึกในการใชขอมูลขาวสารเพื่อการรณรงค การเจรจาอยางไมเปนทางการ การเจรจาตอรอง 

การตอรอง การประชุมลับ การขอความชวยเหลือและการลงมติ ซึ่งตองเลือกใชขอมูลขาวสารให 

ถูกกาลเทศะ ดังนั้น จึงกลาวไดวาขอมูลขาวสารมีความสําคัญตอบุคลากรในองคกรท้ังในผูบริหาร และ

ผูปฏิบัติ ในระดับผูบริหารขอมูลขาวสารจะมีสวนชวยสนับสนุนในการตัดสินใจ ชวยในการ วางแผน

ดําเนินการ สวนในระดับผูปฏิบัติงานขอมูลขาวสารจะทําใหรูถึงการเคล่ือนไหวภายใน องคกร ทิศ

ทางการดําเนินงานขององคกร นโยบายตลอดจนการตัดสินใจขององคกร เพื่อเปนแนวทางในการ

ปฏิบัติงานท่ีสําคัญ ขอมูลขาวสารท่ีไดรับนั้นตองมีความถูกตองแมนยําเพียงพอ สอดคลองกับความ

ตองการของผูรับและทันตอเหตุการณ อีกท้ังลักษณะของขอมูลขาวสารท่ีไดรับนั้นจะตองเปนการ

ส่ือสารแบบสองทิศทาง จากระดับบนสูระดับลางและจากระดับลางสูระดับบน เปนการแบงปนขอมูล

ขาวสารซึ่งกันและกัน จากการศึกษาเกี่ยวกับปจจัยเสริมพลังอํานาจ พบวา ขอมูลขาวสารและการให

ขอมูลยอนกลับเปนปจจัยสําคัญในการเสริมพลังอํานาจในงานและถือเปนแหลงกําเนิดการเสริมพลัง

อํานาจสําหรับทุกคนท่ีเขาถึงขอมูลขาวสารท่ีไดรับจากแหลงตาง ๆ เกี่ยวกับความสามารถของบุคคล

นั้นจะสามารถนํามาใชในการพัฒนากลวิธีในการเสริมพลังอํานาจ 

   2. การไดรับโอกาส โอกาสในท่ีนี้ เปนความคาดหวังในการเติบโตและความกาวหนา

ในตําแหนงหนาท่ี (Kanter, 1997) รวมถึงการมีโอกาสเพิ่มพูนความรูและทักษะการมีสวนรวม 

ในฐานะคณะกรรมการและการทํางานระหวางแผนก การไดรับโอกาสตามแนวคิดของแคนเตอร ไดแก 

    2.1 การสงเสริมงานในหนาท่ี หมายถึง การท่ีผูปฏิบัติงานหรือผูใตบังคับบัญชา

ไดรับการสงเสริมจากผูบริหารหรือผูบังคับบัญชาในการเล่ือนตําแหนงหนาท่ีการงาน ไดรับการ
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พิจารณาความดีความชอบ เล่ือนข้ันเงินเดือนอยางยุติธรรม ใหโอกาสกาวหนาแกบุคลากรทุกคน 

ในการทํางาน เพราะตราบใดท่ีบุคลากรยังมีความกาวหนาในหนาท่ีการงานยอมมีกําลังใจและทุมเท 

ในการทํางานมีความรักงานและมีความพึงพอใจในงาน แตถาบุคลากรขาดความกาวหนาในหนาท่ี 

การงานยอมทําใหเกิดความทอแท เหนื่อยหนาย ไมรักงาน ไมสนใจงานและลาออกจากงาน 

    2.2 การไดรับการเพิ่มพูนความสามารถและทักษะ หมายถึง การมีโอกาสไดรับ

การอบรม สัมมนา การเขารวมประชุมวิชาการ การศึกษาดูงาน ตลอดจนการอนุญาตใหลาศึกษาตอ 

เพื่อเพิ่มพูนความรูความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงาน อันจะนําไปสูประสิทธิภาพในการทํางาน

และจะตองมีการกระทําอยางตอเนื่อง เพราะวิทยาการและเทคนิคในการทํางานมีการพัฒนาไปอยาง

รวดเร็ว 

    2.3 การไดรับคํายกยองชมเชยและการยอมรับ หมายถึง การท่ีผูปฏิบัติงานหรือ 

ผูใตบังคับบัญชาไดรับการยกยองชมเชย ไดรับการยอมรับ การแสดงความยินดี หรือไดรับรางวัล 

ผลตอบแทนจากผูบริหารหรือผูบังคับบัญชาจากผูรวมงานในฐานะท่ีปฏิบัติงานดีซึ่งเปนการสรางขวัญ

กําลังใจ สรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ทําใหเกิดความภาคภูมิใจในงานและรูสึกวาตนเองมีคุณคา 

8.2 ทฤษฎีการเสริมพลังอํานาจของเทรซ่ี (Tracy) 

   Tracy (1990: 24-26) ไดเสนอรูปแบบการเสริมพลังอํานาจไวในลักษณะการทํางาน

เปนข้ันตอนตามลําดับท้ังหมด 10 ข้ันตอน ดังนี ้

   1. ใหความชัดเจนในหนาท่ีความรับผิดชอบ (clearly define responsibilities) 

ของผูปฏิบัติงานและรวมกันกําหนดเปาหมายและภารกิจขององคกร 

   2. มอบหมายอํานาจหนาท่ี (delegate authority) ใหกับผูปฏิบัติงานตามขอบขาย 

การทํางานของเขา 

   3. กําหนดมาตรฐานการทํางาน (set standard of excellence) องคกรตองใหการ 

สนับสนุนสงเสริมใหผูปฏิบัติงานไปถึงมาตรฐานท่ีต้ังไว 

   4. การฝ กอบรมและการพัฒนา ( training and development) ให โอก าส

ผูปฏิบัติงาน ไดพัฒนาตนเองและการทํางานตามความสนใจและความสามารถ 

   5. ใหความรูและสารสนเทศ (provide knowledge and information) เกี่ยวกับ

องคกรท่ีจําเปนตอการตัดสินใจในการทํางานอยางถูกตองชัดเจน 

   6. ใหขอมูลยอนกลับ (give feedback) เกี่ยวกับการทํางาน  

   7. ใหการยกยองหรือยอมรับ (recognition) ในผลสําเร็จท่ีเกิดข้ึนจากการทํางาน  

   8. ใหความไววางใจ (trust) ในการทํางาน โดยใหอิสระในการตัดสินใจ 
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   9. ยอมรับขอผิดพลาด (permission to fail) ผูบริหารพรอมท่ีจะยอมรับความ

ผิดพลาดท่ีอาจจะเกิดข้ึน รวมรับผิดชอบและรวมแกไขกับผูปฏิบัติงาน 

   10. ใหความเคารพ (respect) ตอการตัดสินใจของผูปฏิบัติงาน 

   การดําเนินการตามรูปแบบนี้ องคกรจะตองมีแผนปฏิบัติการ ต้ังแตช้ันท่ี 1-ช้ันท่ี 10 

ซึ่งข้ันตอนท่ี 1-3 นั้นเปนการปรับปรุงโครงสรางและระบบขององคกร สวนข้ันตอนท่ี 4 - 6 นั้นเปน 

การสรางความรวมมือของผูปฏิบัติงาน สวนในข้ันท่ี 7 - 10 เปนการสรางวัฒนธรรมขององคกร 

8.3 ทฤษฎีการเสริมพลังอํานาจในองคกรของสกอต และเจฟเฟ (Scott and Jaffe) 

   Scott and Jaffe (1991: 20 - 30) ไดเสนอรูปแบบของการเสริมพลังอํานาจใน

องคกรไววามีองคประกอบของวิธีการท้ังหมด 5 สวน ดังนี้ 

   1. การใหแรงจูงใจกับผูปฏิบัติงาน แบงเปน 3 สวน คือ ใหความถูกตองเปนธรรม 

(validation) ใหสารสนเทศ (information) และใหมีสวนรวม (participation) 

    1.1 การใหความถูกตองเปนธรรม คือ ใหความเสมอภาคกับทุกคน ใหเงินเดือน 

คาตอบแทน สวัสดิการท่ียุติธรรม มีความยืดหยุนตอความตองการของผูปฏิบัติงาน รวมไปถึงการให

โอกาสไดเรียนรูและพัฒนาทักษะใหม ๆ ตามความสนใจและความสามารถ 

    1.2 การใหสารสนเทศ คือ การใหความรูในส่ิงท่ีตองปฏิบัติงาน รวมไปถึงขอมูล 

สารสนเทศท่ีจําเปนท่ีเกี่ยวของกับองคกร 

    1.3 การใหการมีสวนรวม คือ ผูปฏิบัติงานมีโอกาสในการควบคุม หรือตัดสินใจ

ในการทํางานดวยตัวผูปฏิบัติงานเอง 

   2. การสงเสริมและพัฒนาความรวมมือในองคกร ผูบริหารคือผูมีบทบาทสําคัญใน 

สวนนี้ ทุกคนตองเรียนรูวาผูบริหารท่ีดีตองรับผิดชอบการทํางานต้ังแตกระบวนการผลิต ไมใชเฉพาะ

ผลงานท่ีเกิดข้ึน และตองทราบวาผูปฏิบัติงานทุกคนตองการเรียนรูการทํางาน และการแกปญหา

รวมกับผูบริหาร ตองการโอกาสและอํานาจในการวินิจฉัยส่ังการ อิสระในการทํางาน ควบคุม 

และตัดสินใจงานในหนาท่ีรับผิดชอบดวยตนเอง รวมไปถึงการไดรับผลตอบแทนหรือรางวัล 

อยางเหมาะสมและยุติธรรม และส่ิงสําคัญอีกประการหนึ่งคือการติดตอส่ือสารใหสารสนเทศเพื่อ 

สรางความเขาใจรวมกัน อันจะนํามาซึ่งความรวมมือจากทุกคนในองคกร 

   3. สรางภาวะผูนําใหกับผูปฏิบัติงาน ภาวะของผูนําของบุคคลในองคกรเปนตัวบงช้ี 

อีกประการหนึ่งในการพิจารณาวา องคกรไดรับการเสริมพลังอํานาจเพียงใด กระบวนการท่ีสําคัญ 

ในการสรางภาวะผูนําก็คือ การสงเสริมใหผูปฏิบัติงานรวมกันทํางานเปนทีม และกระตุนใหทุกคน เปน

ผูนําในการกําหนดเปาหมาย การปฏิบัติและการตัดสินใจในทีมงานหรือในสวนงานท่ีตนเอง รับผิดชอบ 
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   4. การสรางบรรยากาศในองคกร องคกรควรมีบรรยากาศท่ีสงเสริมการเรียนรู

รวมกันระหวางผูบริหารกับผูปฏิบัติงาน หรือระหวางผูปฏิบัติงานดวยกัน เปดโอกาสใหเรียนรูและรับ

เอาแนวคิดหรือทักษะใหม ๆ ท่ีจะชวยเพิ่มประสิทธิภาพมาใชในการทํางาน นอกจากนี้แลวบรรยากาศ 

องคกรท่ีดีไมไดหมายถึง การมีอิสระอยางเต็มท่ี แตหมายถึง “ความสมดุล” ระหวางการควบคุมกับ 

การมีอิสระในการทํางาน รวมถึง “ความยืดหยุน” ในการตอบสนองความตองการ “ความพอดี” 

ในการใหโอกาส และ "ความเสมอภาค” สําหรับทุกคนในองคกร 

   5. การสรางทีมงาน ส่ิงสําคัญประการหนึ่งของการเสริมพลังอํานาจในองคกรก็คือ 

การสรางทีมงาน เทคนิคท่ีจะสงเสริมการทํางานเปนทีม คือ การวางระบบการทํางานท่ีเอื้อตอ การ

ประสานสัมพันธกัน การฝกอบรมสรางเครือขายในการทํางาน การกระตุนใหแรงจูงใจและ สนับสนุน

งบประมาณและทรัพยากรท่ีจําเปน และเมื่อเกิดทีมงานข้ึนแลว ส่ิงท่ีทีมงานตองการไดรับ การแบงปน

จากผูบริหาร ก็คือ ความรูสึกเปนเจาของรวม หนาท่ีความรับผิดชอบ อิสระใน การทํางาน อํานาจการ

ตัดสินใจ และรางวัลหรือผลตอบแทนท่ียุติธรรม 

   สําหรับการเปล่ียนแปลงในองคกรนั้น Scott and Jaffe (1991: 14-22) เห็นวา 

เนื่องจากการเสริมสรางพลังอํานาจในองคกรเปนส่ิงท่ีมีความซับซอนหลายระดับ ซึ่งตองพิจารณาจาก

องคประกอบ 3 ระดับรวมกัน คือ ระดับองคกร ระดับทีมงาน และระดับบุคคล ดังนี ้

1. ระดับองคกร 

    องคกร ถาแบงตามระบบการบริหารจะมี 2 ลักษณะ คือ แบบปรามิด (pyramid) 

และแบบวงจร (circle) ซึ่งการบริหารงานแบบปรามิดนั้นมีลักษณะการตัดสินใจ การกําหนดเปาหมาย 

นโยบาย กระทําจากบนลงลาง ทุกคนทํางานตามท่ีไดรับมอบหมาย องคกรปรับเปล่ียนไดชา 

ความยืดหยุน นอย การสงขอมูลยอนกลับและติดตอส่ือสารทําไดลําบาก องคกรท่ีมีลักษณะดังกลาว 

คือ องคกร ราชการ สวนการบริหารงานแบบวงจรนั้นมีลักษณะตรงกันขาม เปาหมายสําคัญของ

องคกรอยู ท่ี ลูกคาหรือผูรับบริการ ซึ่งผูปฏิบัติงานในองคกรคือกุญแจสําคัญท่ีจะนําองคกรไปสู

ความสําเร็จ องคกรในลักษณะนี้สวนใหญเปนองคกรของภาคเอกชน 

    การท่ีองคกรทุกองคกรพยายามปรับปรุงพัฒนาระบบการบริหารงานองคกรจาก

แบบปรามิดไปเปนแบบวงจร ถือไดวาเปนกาวแรกของการนําไปสูการเสริมพลังอํานาจใหกับองคกร 

นอกจากนี้แลวการปรับโครงสรางหรือการดําเนินการทุกอยางขององคกรตองมีจุดเนนท่ีจะมุงไปสูการ

เสริมสรางพลังอํานาจ นั่นคือการทําใหผูปฏิบัติงานมีความคาดหวังในความสําเร็จของงาน ท่ีทํา ได

ทํางานตามความตองการเต็มใจและตองการความสําเร็จไมใชจากการบังคับหรือเพราะ ผลตอบแทน 

เพราะแนวคิดการเสริมพลังอํานาจมีความเช่ือวา คนทุกคนตองการความเปล่ียนแปลง ในการทํางาน

และองคกรคือผูท่ีจะหยิบยื่นโอกาสนั้นใหผูปฏิบัติงาน 
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2. ระดับทีมงาน 

    ทีมในการทํางาน คือ การมีปฏิสัมพันธของผูปฏิบัติงานแตละคนในการรวมกัน 

ทํางานเปนกลุม ทีมงานท่ีไดรับการเสริมพลังอํานาจนั้น ทุกคนในทีมงานตองมีความรูสึกเปน เจาของ

และรับผิดชอบรวมกันในผลงานท่ีเกิดข้ึน มีการปรับปรุงและพัฒนาการปฏิบัติงานของ ทีมงานอยาง

ตอเนื่อง และผลสัมฤทธิ์ในงานหรือผลิตภาพจากการทํางานเพิ่มสูงข้ึน นอกจากนั้น แลวยังตองมีการ

ติดตอส่ือสารและการประสานงานแลกเปล่ียนขอมูลขาวสารในการทํางานท้ัง ภายในกลุม และ

ระหวางกลุมอีกดวย 

   3. ระดับบุคคล 

    การเกิดองคกรการทํางานข้ึนในระยะแรก องคกรตองการเพียงกําลังแรงกายของ 

ผูปฏิบัติงานเทานั้น ผูปฏิบัติงานมีหนาท่ีเพียงทํางานตามคําส่ังใหเสร็จสมบูรณ และไมตองมี คําถามวา

ทําไมตองทํา แตในปจจุบันไมเปนเชนนั้น องคกรไมไดตองการเพียงผูปฏิบัติงานท่ี สามารถทํางานให

เสร็จตามคําส่ัง แตตองการผูปฏิบัติงานท่ีสามารถตัดสินใจ เปนนักแกปญหาท่ีดี มีความคิดริเริ่ม

สรางสรรค และรับผิดชอบงาน ดังนั้น การเสริมสรางพลังอํานาจในระดับบุคคล จึงตองการให

ผูปฏิบัติงานมีลักษณะดังกลาว เพื่อใหทุกคนมีความรูสึกตองการทํางานใหดีท่ีสุด "เพื่อองคกร" ไมใช

ทํางาน “เพราะหนาท่ีหรือคําส่ัง” เทานั้น 

   สรุปไดวา รูปแบบการเสริมพลังอํานาจของ สกอตและเจฟเฟ เนนการสราง 

ความสัมพันธ (relation) ของคนในองคกร โดยการสรางบรรยากาศการทํางาน สรางความรวมมือ 

ในการทํางานและสรางทีมงาน รวมท้ังการเปล่ียนเจตคติของผูปฏิบัติใหมีภาวะผูนําและเกิด แรงจูงใจ

ท่ีจะทํางานมากข้ึน 

8.4 ทฤษฎีการเสริมพลังอํานาจของคินลอว (Kinlaw) 

   Kinlaw (1995: 23-35) ไดเสนอรูปแบบการจัดการกระบวนการเสริมพลังอํานาจ 

(Empowerment Process Management Model) ซึ่งประกอบดวยสองสวน คือ ข้ันตอน (steps) 

และขอมูลสารสนเทศท่ีนําเขา (information inputs) ซึ่งมีรายละเอียด ดังนี้ 

1. ข้ันตอน ในรูปแบบของการเสริมพลังอํานาจมีข้ันตอนสําคัญอยู 6 ข้ันตอน ต้ังแต 

การวางแผน การเริ่มตนดําเนินการและการประเมินผล ซึ่งตองดําเนินการอยางตอเนื่อง ดังนี้ 

    1.1 กําหนดขอบเขตและการส่ือสาร (define and communicate) การเริ่มตน

ของการเสริมพลังอํานาจจําเปนท่ีตองมีความชัดเจนในความหมายอยางแทจริง หลังจากนั้นตอง 

เผยแพรใหทุกคนในองคกรไดรับรู 
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    1.2 กําหนดวัตถุประสงคและกลยุทธ (set goals and strategies) ในการทํางาน 

ทุกระดับขององคกร วัตถุประสงคท่ีแทจริงของการเสริมพลังอํานาจ คือ การปรับปรุงการปฏิบัติงาน

ของทุกคนในองคกร ซึ่งตองมีการกําหนดกลยุทธเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคท่ีต้ังไว 

    1.3 ฝกอบรม ( train) ให ผูปฏิ บั ติงานมีบทบาทและการปฏิ บั ติแบบใหม 

การฝกอบรมเพื่อเสริมพลังอํานาจนั้นเปนการฝกอบรมเทคนิคในการปรับปรุงและสรางสรรค 

การปฏิบัติงานตามความตองการของผูปฏิบัติงาน 

    1.4 ปรับปรุงโครงสรางองคกร (adjust the organization's structure) เพื่อ

เพิ่มอิสระในการทํางาน ลดความเปนทางการและส่ิงท่ีครอบงําการสรางสรรคของผูปฏิบัติงาน              

โดยการพิจารณางานท่ีมีองคกร และตัดงานท่ีไมไดสรางคานิยมท่ีดีในองคกรออกไป รวมกลุมงานท่ีมี

อยูให มีลักษณะเปนธรรมชาติ แลววางรูปแบบเครือขายการบริหารใหเหลือชองวางนอยท่ีสุด 

    1.5 ปรับปรุงระบบตาง ๆ ขององคกร (adjust the organization's systems) 

โดยพิจารณาวัตถุประสงคของแตละระบบท่ีตองมีความชัดเจน ทุกคนรับรูและสามารถท่ีจะควบคุม 

และจัดการได ประการสําคัญคือ สอดคลองกับวัตถุประสงคของการเสริมพลังอํานาจ เชน ระบบการ

วางแผน การใหรางวัลและการชมเชย การฝกอบรม เปนตน 

    1.6 ประเมินผลและปรับปรุง (evaluate and improve) เปนการประเมิน

ข้ันตอนตาง ๆ ดังท่ีกลาวมาโดยวัดจากการรับรูและการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนของผูปฏิบัติงานแลวนํา

ผลการประเมินมาใชเปนแนวทางในการปรับปรุงใหสมบูรณยิ่งข้ึน 

2. ขอมูลสารสนเทศท่ีนําเขา 

    2.1 การสรางศักยภาพดวยการเสริมพลังอํานาจ (meaning of empowerment) 

เปนการสรางศักยภาพใหกับผูปฏิบัติงาน มีความยึดมั่นผูกพัน มีความสามารถและมีจริยธรรม 

    2.2 ส่ิงตอบแทน (payoffs) ท่ีคาดหวังและเช่ือมั่นวาจะไดรับจากการเสริมพลัง 

อํานาจการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนมี 3 ระดับ คือ ระดับการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของผูปฏิบัติงาน 

แตละคนนําไปสูระดับท่ีสองคือ การเปล่ียนแปลงในแตละองคประกอบขององคกร เชน บรรยากาศ 

การทํางาน ความพึงพอใจของผูรับบริการ คุณภาพของผลลัพธ กระบวนการทํางาน เปนตน และ

ระดับท่ีสาม คือ องคกรมีการเปล่ียนแปลงอยางตอเนื่อง 

    2.3 การเสริมสรางสภาพการปฏิบัติงานใหเกิดการเรียนรูแกกลุมเปาหมายเสริม 

พลังอํานาจ (targets for empowerment) มุงเนนท่ีผูปฏิบัติงานแตละคน และทีมงานในองคกร 

โดยมีการแลกเปล่ียนขอมูลสารสนเทศ ขยายแนวคิดแกปญหา ปรับปรุงการปฏิบัติงานและมี 

ความสามารถในการจัดการงานในหนาท่ี 

    2.4 กลยุทธการเสริมพลังอํานาจ (strategies for empowerment) ท่ีสําคัญมี 

3 ประการ คือ การใหขอมูลยอนกลับในการทํางานกับผูปฏิบัติงาน การสรางและพัฒนาการทํางาน 
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เปนทีม และสงเสริมใหเกิดการเรียนรูทุกระดับ กลาวคือ ในระดับบุคคล ระหวางบุคคล ทีมงานและ 

ระดับองคกร 

    2.5 การควบคุมการเสริมพลังอํานาจ (controls for empowerment) แตกตาง 

จากการควบคุมแบบด้ังเดิมแตควบคุมเพื่อใหเกิดการพัฒนา 

    2.6 บทบาทและการปฏิบัติหนาท่ี (roles and functions) หมายถึง การเปล่ียน 

แปลงบทบาทและการปฏิบัติหนาท่ีของผูปฏิบัติงานจากแบบเกาไปสูแบบใหมท่ีมีความชัดเจนและมี

มาตรฐานสูงข้ึน 

   จะเห็นไดวารูปแบบการจัดการกระบวนการเสริมพลังอํานาจของคินลอวนี้ 

ใหความสําคัญกับ โครงสรางขององคกรโดยเนนการฝกอบรมผูปฏิบัติงาน และการปรับปรุงโครงสราง

และระบบการทํางานในองคกรกอน ซึ่งตางจากรูปแบบปรามิดอํานาจของเทรซี่ และรูปแบบของส

ก็อตและเจฟเฟ  

   จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับการเสริมพลังอํานาจดังกลาวขางตน 

ผูวิจัยไดนํารูปแบบของการเสริมพลังอํานาจในองคกรของ (Scott and Jaffe, 1991) 5 ประการ 

ประกอบดวย 1) การสรางแรงจูงใจแกผูปฏิบัติงาน 2) การสงเสริมและพัฒนาความรวมมือในองคการ 

3) การสรางภาวะผูนําใหกับผูปฏิบัติงาน 4) การสรางบรรยากาศการทํางาน และ 5) การสรางทีมงาน 

มาใชในการพัฒนารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนางาน

วิชาการของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2  

 

แนวคิดทฤษฎีและหลักการเก่ียวกับแรงจูงใจ 

1. ความหมายของแรงจูงใจ 

  แรงจูงใจ ตรวกับคําในภาษาอังกฤษวา “Motivation” ซึ่งแรงจูงใจเปนปจจัยท่ีสําคัญอีก

ประการหนึ่ง ซึ่งผลตอพฤติกรรมของมนุษย เพราะเปนตัวการท่ีทําใหเกิดพลังในพฤติกรรมมนุษย 

มีนักการศึกษาไดใหความหมายของแรงจูงใจไวตาง ๆ กันไป ดังนี้ 

  ศิริรัตน  ปรีชา (2554: 27) ไดใหความหมายของแรงจูงใจไววา หมายถึง พฤติกรรมในตัว

ของบุคคลซึ่งถูกกระตุนโดยส่ิงเราใหแสดงพฤติกรรมความสามารถหรือทําส่ิงหนึ่งส่ิงใดออกมา เพื่อให

บรรลุวัตถุประสงคตามท่ีตองการ แรงจูงใจจะมีท้ังแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอก บุคคท่ีมี

แรงจูงใจภายในจะมีความสุขในการกระทําส่ิงตาง ๆ เพราะมีความพึงพอใจ โดยตัวเองของเขาเอง

ไมไดหวังรางวัลหรือคําชม สวนบุคคลท่ีมีแรงจูงใจภายนอกจะทําอะไรตองไดรับการยอมรับจากผูอื่น 

หวังรางวัลหรือผลตอบแทน 

  จุฑารัตน บันดาลสิน (2554: 59) ไดใหความหมายของแรงจูงใจไววา หมายถึง สภาวะ

ภายในของบุคคลท่ีกระตุนพลังของรางกายหรือแรงบังคับภายในรางกายใหกระทําส่ิงตาง ๆ อยางมี
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เปาหมาย หรือมีทิศทาง ดังนั้น แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์จึงเปนแรงจูงใจท่ีทําใหบุคคลทําส่ิงตาง ๆ ท่ียุงยาก

และซับซอนใหสําเร็จลุลวงไปดวยดี โดยแขงขันกับมาตรฐานอันดีเยี่ยม (Standard of Excellence) 

หรือทําดีกวาบุคคลอื่น พยายามเอาชนะอุปสรรคตาง ๆเกิดความรูสึกสบายใจ เมื่อประสบความสําเร็จ

และมีความวิตกกังวลเมื่อไมสําเร็จ หรือเมื่อประสบความลมเหลว 

  กุลธิดา  เนื่องจํานงค (2555: 30) ไดใหความหมายของแรงจูงใจไววา หมายถึง พลังหรอื

แรงผลักดันท้ังภายนอกและภายในตัวบุคคลหรืออินทรีย ซึ่งกระตุนใหเกิดพฤติกรรมในแนวทางท่ี

สนองตอบตอความตองการของตน นั่นคือ ความสัมพันธระหวางความตองการ แรงขับ และรางวัลอัน

เปนส่ิงลอใจ รวมท้ังเปนแรงกระตุนท่ีจะทําใหบุคคลรักษาพฤติกรรมนั้นไว แตละบุคคลจะเลือกแสดง

พฤติกรรมเพื่อตอบสนองท่ีเหมาะสมท่ีสุดในแตละสถานการณท่ีแตกตางกันไป พฤติกรรมท่ีเลือกแสดง

นี้จะเปนผลมาจากลักษณะของบุคคล บรรยากาศและสภาพแวดลอมขององคการ 

  อมรารัตน กิจธิคุณ (2555: 40) ไดใหความหมายของแรงจูงใจไววา หมายถึง แรงจูงใจ 

หมายถึง ปจจัยท่ีผลักดันหรือกระตุนหรือเราความรูสึกของบุคคลใหแสดงพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่ง

ออกมาเพื่อใหบรรลุตามเปาหมายท่ีวางไว 

  Vroom (1995: 7) กลาววา แรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการในการควบคุมหรือครอบงํา

ทางเลือก โดยบุคคลหรืออินทรียตํ่าสุด โดยไมเปดโอกาสทางเลือกอื่น ๆ  ดวยความสมัครใจ เชน เม่ือ

เราหิว เราตองรับประทานอาหารเพื่อตอบสนองความตองการของรางกาย ซึ่งไมสามารถมีโอกาสหรือ

ทางเลือกอื่นได 

  Daft (2000: 534) กลาววา แรงจูงใจ หมายถึง พลังหรือแรงผลักดันท้ังภายนอกและ

ภายในตัวบุคคล ซึ่งกระตุนใหเกิดพฤติกรรมท่ีกระตือรือรน รวมท้ังเปนแรงกระตุนท่ีจะทําใหบุคคล

รักษาพฤติกรรมนั้นไว 

  สรุปไดวา การจูงใจเปนการกระตุนใหบุคคลมีความกระตือรือรน หรือมีแรงจูงใจในการ

แสดงพฤติกรรมตาง ๆ ท้ังพฤติกรรมทางสังคมและพฤติกรรมการทํางาน ซึ่งแรงจูงใจจะมีท้ังแรงจูงใจ

ภายในและแรงจูงใจภายนอก 

2. ความเปนมาของแรงจูงใจในการทํางาน 

  ความเปนมาของการศึกษาแรงจูงใจในการทํางาน ต้ังแตกอนสมัยปฏิวัติอุตสาหกรรม 

หรือกอนป ค.ศ.1760 (กอน พ.ศ.2303) สังคมยังประกอบไปดวยอุตสาหกรรมขนาดเล็กในครัวเรือน 

นายจางกับลูกจางมีความสัมพันธใกลชิดแบบระบบอุปถัมภ ซึ่งจะทําใหลูกจางสํานึกในบุญคุณ 

ของนายจาง ในขณะเดียวกันก็มีการลงโทษเพื่อใหลูกจางมีความเกรงกลัวและปฏิบัติตนใหเปน 

ท่ีพึงประสงคของนายจาง เชน การตัดคาจาง การลงโทษทางสังคมดวยการไมยอมรับ เปนตน 

ภายหลังจากการปฏิวัติอุตสาหกรรมซึ่งทําใหเกิดการขยายตัวของการทํางานเปนหนวยอุตสาหกรรม
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ขนาดใหญ ความสัมพันธระหวางนายจางกับลูกจางก็เปล่ียนไปกลายเปนความเหินหางมากข้ึน 

เนื่องจากเปาหมายการทํางานมุงไปสูการผลิตท่ีมีปริมาณมาก ระบบการทํางานของมนุษยจึงมีลักษณะ

คลายกับเครื่องจักร โดยยึดหลักใครผลิตไดมากก็จะไดรับคาตอบแทนมาก แรงจูงใจในการทํางาน 

ในยุคสมัยนี้จึงเปนแรงจูงใจในลักษณะการแขงขันและการคํานึงถึง ผลตอบแทนเปนสําคัญซึ่งผู ท่ีมี

บทบาทในดานการศึกษาแรงจูงใจในยุคสมัยนี้และถูกจัดเปนบิดาของแนวความคิดดานการจัดการ

แบบวิทยาศาสตรซึ่งรู จักกันดีวาเปนทฤษฎีการจัดการแบบคลาสสิค คือ Frederick Windslow 

Taylor Taylor ไดเสนอผลงานครั้งแรกในป 1901 ช่ือวา “A piece rate system” ซึ่งอธิบายถึง

ระบบการจูงใจคนงานดวยระบบคาจาง 

  Taylor ไดสาธิตความสําเร็จของแนวคิดการจูงใจของเขาโดยครั้งหนึ่งเขาไดทดลองหา 

คนงานท่ีเหมาะกับแนวคิดของเขามากท่ีสุดจนไดผูอพยพชาวดัทช ช่ือ Schmidt ซึ่งเปนคนเงียบขรึม 

และไมแสดงอารมณ อดทน ไมมีเพื่อนฝูงและทํางานไดอยางตอเนื่องไมหยุดยั้ง ซึ่ง Schmidt ก็มิได 

มีรางกายแข็งแรงใหญโตอะไร Taylor ไดให Schmidt ทําการสาธิตประสิทธิผลของการขนเหล็กถลุง

ขนาดหนวยละ 92 ปอนดข้ึนรถไฟ โดยปกติคนงานสามารถขนเหล็กไดวันละ 12.5 ตันตอคน 

Taylor เช่ือวาควรจะขนไดถึงวันละ 47-48 ตันตอคนตอวัน ในขณะนั้นคนงานจะไดคาตอบแทน เฉล่ีย

ตอคนเทากับ 1.15 เหรียญตอวัน Taylor หวังใชรางวัลคือเงินในการจูงใจใหคนงานเพิ่ม ผลผลิต              

เขาเพิ่มคาจาง Schmidt เปน 1.85 เหรียญตอวัน แต Schneidt จะตองทํางานตามข้ันตอน ทุกอยาง

ท่ีเขากําหนดดวยการทดลองปรับเปล่ียนทาทางการทํางาน จังหวะการพัก ทาขนของ การปรับเทคนิค 

วิธีการและเครื่องไมเครื่องมืออยางเครงครัด ในท่ีสุด Taylor ก็สามารถทําไดอยางท่ีต้ังเปาเอาไว คือ

ทําใหคนงานขนเหล็กถลุงได 18 ตันตอคน/วัน 

  แนวคิดของ Taylor นั้นจัดไดวาเปนการใหความสําคัญอยางเปนวิทยาศาสตรและ        

การจัดเตรียมงานอยางเปนระบบ แตในยุคตอมาก็ไดรับการโจมตีอยางมากในแงท่ีไมไดใหความสําคัญ 

ในสวนท่ีเกี่ยวกับความเปนมนุษย อีกท้ังไมไดตระหนักถึงสภาพกลุม หรือการไมคํานึงถึงความสัมพันธ

ทางสังคมในการทํางาน (Robbins, 1991: 78) ในขณะเดียวกันการบริหารในลักษณะนี้ถึงแมจะทําให

ผลผลิตของอุตสาหกรรมเพิ่มข้ึนอยางรวดเร็ว แตผลท่ีตามมาคือทําใหเกิดความไมพอใจในหมูคนงาน 

เพราะการบริหารงานแบบวิทยาศาสตรเปนวิธีท่ีเนนคนเหมือนเครื่องจักร โดยใชเวลาเปนตัวกําหนด 

ท่ีสําคัญในการผลิต จึงเกิดการเรงรัดใหคนงานผลิตใหเร็วท่ีสุดและนายจางมีเจตคติตอคนงานวา

คนงานไมมีสวนหรือไมสามารถปรับปรุงวิธีการทํางานใหดีข้ึนได สุรพล พยอมแยม (2541: 4)  

ไดกลาววาหลังจากการศึกษาการจูงใจแบบด้ังเดิมของ Taylor ในชวงตนศตวรรษท่ี 20 ก็ไดมี

การศึกษาการจูงใจในการทํางานอีกแนวคิดคือการศึกษาในรูปแบบการบริหารเชิงมนุษยสัมพันธ 

ซึ่งเปนผลจากการศึกษาของโครงการ Hawthorne ซึ่งไดทําข้ึน ณ Western Electric Company 

Works ท่ีเมือง Cicero รัฐ Illinois โดยเริ่มในป ค.ศ. 1924-1932 โดยทางผูบริหารและ วิศวกรบริษัท 
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Western Electric ไดรองขอใหศาสตราจารยมหาวิทยาลัย Harvard ท่ีช่ือ Elton Mayo และคณะ

เขามารวมศึกษาในฐานะท่ีปรึกษาการบริหารจัดการตามแนวคิดของ Taylor ในระหวางนั้นไดมี 

การทดลองหลายครั้ง ในการออกแบบงานตาง ๆ การควบคุมสภาพแวดลอมในการทํางาน               

(เชน แสงสวาง อุณหภูมิ ฯลฯ) การเปล่ียนแปลงวันทํางาน ระยะเวลาการทํางานในหนึ่งสัปดาห            

การกําหนดระยะเวลาพักผอนของแตละบุคคล รวมกับการเปรียบเทียบกับแผนคาจางท่ีเปล่ียนแปลง

ตามเงื่อนไขตาง ๆ ยกตัวอยางเชน การทดลองอันหนึ่งออกแบบข้ึนเพื่อท่ีจะประเมินผลของการทํางาน

ของกลุมท่ีกําหนดคาจางหรือสินน้ําใจมีผลนอยตอผลงานของคนงาน คือ มีผลนอยกวาแรงกดดันของ

กลุมความยอมรับและมั่นคงท่ีตามมาบรรทัดฐานของสังคมหรือมาตรฐานของกลุมสรุปวาเปน

ขอพิจารณาท่ีสําคัญของพฤติกรรมการทํางานของแตละบุคคล 

  ผลการศึกษาของโครงการ Hawthorne มีผลกระทบอยางทันท่ีกับความคิดในการ

จัดการหรือวิธีการในการคิดในการจัดการและบทบาทของพฤติกรรมของมนุษยในองคกร Mayo 

สรุปวา พฤติกรรมและความรูสึกเปนความสัมพันธท่ีใกลชิด อิทธิพลของกลุมมีผลกระทบอยางยิ่งยวด

กับพฤติกรรมของเอกบุคคล มาตรฐานของกลุมกอใหเกิดผลงานหรือผลผลิตของคนงานแตละบุคคล 

และเงินปจจัยท่ีมีความสําคัญนอยมากในการพัฒนาตัดสินผลท่ีออกมากกวามาตรฐานของกลุม หรือ

ความนึกคิดของกลุมและความมั่นคงของกลุม ขอสรุปเหลานี้นําไปสูแนวความคิดใหมเกี่ยวกับปจจัยใน

การกําหนดพฤติกรรมของมนุษยในการปฏิบัติงานหรือปฏิบัติหนาท่ีในองคกรและเพื่อบรรลุสู

เปาหมายของเขาเหลานั้น 

  การศึกษาโครงการ Hawthorne สามารถท่ีจะกระตุนความสนใจในเรื่องของพฤติกรรม

ของมนุษยในองคก และมีบทบาทอยางมากในการเปล่ียนแปลงแนวความคิด การศึกษามนุษย 

ในสังคมการทํางาน ซึ่งไมเพียงแตใชวิธีการใหรางวัลและการลงโทษและกระบวนการผลิตท่ีเปน 

วิทยาศาสตรเทานั้น แตยังตองเกี่ยวของกับระบบสังคมในการจูงใจบุคคล องคกรและผูบริหาร 

จึงจะตองจูงใจบุคคลใหทํางานดวยการตอบสนองความตองการทางสังคมควบคูกับการตอบแทนทาง 

วัตถุท่ีเหมาะสมการทดลองเหลานี้นําไปสูการใชพฤติกรรมศาสตรในการบริหารจัดการองคกรในท่ีสุด 

3. องคประกอบและกระบวนการจูงใจ 

  นักจิตวิทยาสามารถหาขอบเขตท่ีจะวิเคราะหแรงจูงใจโดยพิจารณาจากขอบเขต 

ของความตองการ (Need) และแรงขับ (Drive) โดยความตองการนั้นเกิดข้ึนจากการขาดสมดุล 

ท้ังภายในรางกายเอง เชน การขาดน้ํา ขาดอาหาร ขาดการพักผอนและส่ิงแวดลอมภายนอกรางกาย 

เชน การเกี่ยวของเขาสังคม การยอมรับนับถือ แลวจึงทําใหเกิดแรงขับ (Drive) ข้ึน ความตองการ 

ของบุคคลแตละบุคคลเปนส่ิงท่ีมีปริมาณไมคงท่ีและเปล่ียนแปลงอยูตลอดเวลา แตหากบุคคลอยูใน

สภาพท่ีเกิดความไมสมดุลมาก จะทําใหความตองการดานท่ีขาดแคลนมีกําลังสูงกวาความตองการ
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ประเภทอื่น ๆ และทําใหเกิดแรงขับเพื่อแสดงพฤติกรรมตอบสนองข้ึน โดยความตองการนี้จะทําให

เกิดความกระวนกระวายหาชองทางท่ีจะบําบัดความตองการใหหมดไป ซึ่งความกระวนกระวายและ

การหาชองทางบําบัดความตองการนี้เองท่ีเราเรียกวาแรงขับ (Drive) ยกตัวอยางบุคคลท่ีกระหายน้ํา

แตเล็กนอยอาจจะผลัดการเดินไปด่ืมน้ําโดยทํางานอื่น ๆ ท่ีสําคัญกวากอนจนกระท่ังรางกายกระหาย

น้ํามากถึงระดับหนึ่งท่ีสําคัญกวาภารกิจอื่น ๆ จึงทําใหบุคคลมีความกระวนกระวายและตัดสินใจเลือก

ท่ีจะพักการทํางานแลวเดินไปด่ืมน้ําแทน และความกระวนกระวายตองการนี้จะ ลดลงเมื่อบุคคลไดรับ

การตอบสนองความตองการ คือ การด่ืมน้ําแลว ซึ่งตอมาบุคคลก็จะเกิดความ ตองการใหม ๆ ทําให

เกิดกิจกรรมหรือการกระทําอยางอื่นเพื่อตอบสนองอีก ดังนั้นจึงกลาวไดวา ความตองการของมนุษยมี

ความหลากหลายและไมมีท่ีส้ินสุด การตอบสนองความตองการของบุคคลจนถึงจุดท่ีพอใจจึงสามารถ

กระทําไดในชวงเวลาหนึ่ง ๆ เทานั้น ไมสามารถคงความพึงพอใจ นี้ไวไดตลอดไป 

  อยางไรก็ดีบุคคลมีการแสดงออกเพื่อตอบสนองความตองการและแรงขับอยางเดียวกัน

แตกตางกันออกไป เชน บุคคลท่ีมีความตองการเงินเหมือนกัน อาจจะแสดงพฤติกรรม ตอบสนอง

ตางกันไป เชน บางคนทํางานเพื่อใหไดคาตอบแทน บางคนหยิบยืมจากผูอื่น หรือบางคนอาจจ้ีปลน

ลักขโมย และในทางตรงกันขาม ความตองการท่ีแตกตางกันยังอาจทําใหเกิดการแสดงออกท่ี

เหมือนกันไดอีกดวย เชน บางคนอาจเขารวมเรียนพิเศษภาษาตางประเทศเนื่องจากตองการนําความรู

ไปใชในการประกอบอาชีพ ในขณะท่ีบางคนอยากเขารวมเพื่อสนองความตองการอยากเรียนรู 

ของตัวเองหรือบางคนเขารวมเพียงเพราะตองการเขาสังคมเทานั้น โดยเราอาจจําลองแผนภาพของ

กระบวนการจูงใจไดดังภาพประกอบท่ี 2.2 

 

 แรงจูงใจ กิจกรรมนําไปสูเปาหมาย 

 ความหิว การเตรียมอาหาร 

 

พฤติกรรม 

 

 เปาหมาย กิจกรรมเปาหมาย 

 อาหาร การรับประทานอาหาร 

 

ภาพประกอบท่ี 2.2 แสดงกระบวนการของแรงจูงใจ 

ท่ีมา: สุรพล  พะยอมแยม (2541: 24) 
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  สวน Baron and Greenberg (2003: 130-132) ไดจําแนกกระบวนการของแรงจูงใจ 

ในการทํางานออกเปน 3 ข้ันตอน ดังนี้ 

  1. ข้ันตอนการกระตุนหรือรับรู ส่ิงกระตุน (Arousal) เพื่อใหเกิดการขับเคล่ือนพลัง 

จนเกิดการกระทํา เชน คนอาจถูกช้ีนําโดยความสนใจสวนบุคคลท่ีอยากจะสรางความประทับใจตอ

ผูอื่นหรือเพื่อใหไดทํางานท่ีตนสนใจ หรือเพื่อประสบความสําเร็จในส่ิงท่ีตนทําและความสนใจนี้ 

จะกระตุนใหบุคคลเกิดพฤติกรรมท่ีเช่ือวาจะทําใหความตองการนี้บรรลุผล 

  2. ข้ันตอนการมุงเปาหมาย (Direction) คือ การเลือกกระทําเพื่อสนองแรงจูงใจของ

ตนเอง เชน พนักงานท่ีสนใจอยากไดรับการยอมรับจากหัวหนาก็จะมีการแสดงพฤติกรรมหลายอยางท่ี

จะใหไดรับการยอมรับ เชน ทํางานใหไดผลดี สรางความประทับใจใหหัวหนางานอยาง โดดเดนอาสา 

ทํางานหนักในโครงการสําคัญ ซึ่งจะทําใหถูกจดจําและเปนหนทางสูเปาหมายของพนักงาน 

  3. การรักษาพฤติกรรม (Maintaining Behavior) คือ ความพยายามอยางตอเนื่องเพื่อให

ประสบความสําเร็จตามเปาหมาย ดังนั้น บุคคลท่ีลมเลิกพฤติกรรมท่ีนําไปสูเปาหมาย เชนพนักงานขาย

สินคาท่ีลมเลิกการขายใหไดตามเปาหมายยอมไมถือวาเปนพนักงานขายท่ีมีแรงจูงใจสูงได 

  Baron and Greerberg (2003: 132) ไดเปรียบเทียบองคประกอบสามประการของ

พฤติกรรมการไปสูเปาหมายกับการขับรถ ข้ันตอนการกระตุนเหมือนกับพลังงาน ขับเคล่ือนจาก

เครื่องยนต ข้ันตอนการมุงเปาหมายเปนเหมือนพวงมาลัยท่ีจะพาไปในเสนทางท่ีผูขับข่ีเลือก สวนการ

รักษาพฤติกรรมคือการรักษาความคงท่ีในการขับเคล่ือนรถใหวิ่งไปจนกวาจะถึงเปาหมายได 

  Drafke and Kossen (2002: 101) ไดเสนอแนะแบบจําลองของกระบวนการจูงใจ 

(Motivation Model) ไวดังนี้ 

 

      อิทธิพลจากส่ิงแวดลอม       ความคาดหวัง              รางวัลภายใน 

          (ความภูมิใจ) 

กระตุนการเกิด  เกิดการจูงใจ  กอใหเกิด ความสําเร็จ 

 ความตองการ ความเครียด     ความพยายาม การปฏิบัติ   รางวัล 

            (ผลลัพธ) 

 

      เปาหมายและส่ิงลอใจ      รางวัลภายนอก 

(การเล่ือนตําแหนง) 

ภาพประกอบท่ี 2.3 แสดงกระบวนการจูงใจตามแนวคิดของ Drafke and Kossen 

ท่ีมา: Drafke and Kossen (2002: 101) 
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  Drafke and Kossen. (2002: 101) กลาววา ความตองการนั้นกอใหบุคคลเกิดความเครียด

และความเครียดจูงใจใหบุคคลแสดงพฤติกรรมเพื่อลดความเครียดดังกลาวโดยส่ิงแวดลอมและ

ประสบการณของบุคคลจะมีอิทธิพลในการช้ีนําวาจะสรางความพยายามอยางไรและความคาดหวังจะ

ทําใหบุคคลแสดงพฤติกรรมอยางมีทิศทางและทําใหเกิดการปฏิบัติจริงในท่ีสุดและใหเกิดผลลัพธหรือ

รางวัลในการปฏิบัติออกมา ซึ่งมีท้ังรางวัลภายนอกคือส่ิงท่ีไดจากบุคคลอื่นหรือปจจัยอื่นนอกตัวบุคคล 

เชน การช่ืนชม การไดรับเล่ือนตําแหนงการไดรับคาตอบแทนและรางวัลภายในท่ีเกิดข้ึนในตัวบุคคล 

เชน ความรูสึกภูมิใจนับถือในตัวเอง ความรูสึกประสบความสําเร็จ 

  ในขณะเดียวกัน Reis and Loticia (2001: 666-675) ไดเสนอแนะไวในบทความทาง 

วิชาการเรื่อง Reengineering the Motivation to Work วาองคประกอบและรูปแบบของการจูงใจ 

จะตองมีการทบทวนและเปล่ียนแปลงใหเหมาะสมกับสภาพปจจุบันอยูเสมอ การจูงใจดวยการให 

รางวัลและผลตอบแทนซึ่งเคยเปนทฤษฎีท่ีใชไดในอดีตไมเพียงพอและไมสามารถใชไดผลในทาง 

ปฏิบัติในศตวรรษท่ี 21 อีกตอไป โดย Reis and Lelicia ไดเสนอวาองคประกอบของแรงจูงใจ 

ในการทํางานยุคใหมนั้นจะตองประกอบดวยมิตรภาพในการทํางาน รูปแบบการทํางานท่ีจูงใจและ 

การเคารพใหเกียรติกันและกัน 

  Anderson, et al. (2001: 70) กลาวสรุปถึงกระบวนการของแรงจูงใจวา ถึงแมจะมี

ทฤษฎีจํานวนมากท่ีถูกหยิบยกข้ึนมาอธิบายกระบวนการของแรงจูงใจในตลอดชวงเวลาท่ีผานมา 

แตจากการสํารวจทฤษฎีท้ังหมดแลวทําใหเราพบวาทุกวันนี้เรายังหางไกลจากความสามารถในการ

อธิบายกระบวนการท่ีจะสามารถอธิบายครอบคลุมพฤติกรรมท่ีทําใหเกิดการจูงใจในองคกรท้ังหมด 

ไดซึ่งไดแตหวังวาการวิจัยใหม ๆ ในอนาคตจะมีการคนพบและทําใหเกิดความเขาใจท่ีดีมากข้ึน

เกี่ยวกับกระบวนการเหลานี ้

  สรุปไดวา องคประกอบของแรงจูงใจนั้นประกอบดวยความตองการของบุคคล (Needs) 

มีเปาหมาย (Goal) มีการใชความพยายามในการมุงเปาหมาย (Effort and Direction) มีการรักษา 

ความพยายามในการกระทํา (Maintaining Behavior) มีการปฏิ บัติเพื่อเปาหมายในการลด

ความเครียด (Performance) และการไดรับผลตอบแทนจากการกระทําเพื่อตอบสนองความตองการ 

(Outcomes) ซึ่งมีท้ังรางวัลภายในและรางวัลภายนอก สวนกระบวนการจูงใจนั้นเริ่มจากบุคคล 

มีความขาดแคลนตองการหรือไดรับการกระตุนจากส่ิงแวดลอมใหมีความตองการส่ิงหนึ่งส่ิงใด 

และความตองการมีมากในระดับท่ีบุคคลเกิดความเครียดตองสรรหาวิธีการใหไปสูเปาหมายและเกิด

การแสดงพฤติกรรมตามวิธีการท่ีเลือกสรรแลว รวมไปถึงการรักษาระดับพฤติกรรมจนกวาจะบรรลุ

เปาหมาย คือ การไดรับการตอบสนองความตองการแลวนั่นเอง 
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 4. ทฤษฎีแรงจูงใจ 

  มีผูศึกษาเกี่ยวกับทฤษฎีแรงจูงใจในการทํางานไดหลากหลาย ทฤษฎีท่ีสามารถนํามา 

ประยุกตใชมีอยู 2 ลักษณะ คือ 1) ทฤษฎีท่ีเนนกระบวนการ (Process theories) และ 2) ทฤษฎี 

แรงจูงใจท่ีเนนปจจัย (Content thoraces) ผูวิจัยขอนําเพียงบางทฤษฎีมากลาวโดยสังเขปดังนี้ 

(พัชสรี ชมภูคํา. 2552: 177-186) 

  1. ทฤษฎีแรงจูงใจท่ีเนนกระบวนการ (Process theories) ทฤษฎีท่ีสําคัญ ไดแก 

   1.1 ทฤษฎีความคาดหวังของวรูม (The Vroom Expectancy Theory of Motivation)  

    การจูงใจเปนกระบวนการท่ีสลับซับซอนตามแนวคิดของวรูมไดกําหนดวา 

ความตองการทําใหบุคคลแสดงพฤติกรรม อยางไรก็ตามวรูมไดกําหนดจุดแข็งของการจูงใจไววา ความ

คาดหวังในระดับท่ีบุคคลปรารถนาทําใหบุคคลแสดงพฤติกรรมออกมา ทฤษฎีความคาดหวัง ของ วรูม

เกี่ยวของกับการคาดหวัง ในคุณคาหรือผลลัพธของการกระทํา บุคคลก็จะแสดงพฤติกรรม ในรางวัลท่ี

มีคุณคาตามท่ีคาดหวังไว 

   1.2 ทฤษฎีเสมอภาค (Equity Theory of Motivation)  

    การจูงใจตามทฤษฎีความเสมอภาคของ Stacy Adams หมายถึง การไดรับ

ความเปนธรรมในการทํางานท่ีเทาเทียมกันระหวางคนท่ีทํางานในลักษณะเดียวกันควรไดรับรางวัล 

ท่ีเหมือนกัน มีความเทาเทียมกัน มีความเปนธรรมเสมอภาคกัน เพราะการรับรูในความไมเทาเทียมกัน

เกิดไดหลายสถานการณ ดังนั้นผูบริหารท่ีมีความสามารถจะตองทําใหเกิดความเทาเทียมกัน เพราะ

เปนส่ิงสําคัญท่ีทําใหผูท่ีเกี่ยวของรูสึกไดถึงความเปนธรรมหรือไมเปนธรรม ซึ่งอาจสงผลถึงความสําเร็จ

ขององคกร 

   1.3 ทฤษฎีคาดหวังของ Porter-Lawler  

    ทฤษฎีความคาดหวังของ Porter and Lawler ไดแบงกระบวนการจูงใจคนให 

ปฏิบัติงานเปนสามข้ันตอน คือ ข้ันตอนแรก คือ การสรางความคาดหวัง โดยทําใหบุคคลเช่ือวา 

การปฏิบัติจะนําไปสูความสําเร็จ ข้ันท่ีสองคือ การใหเห็นคุณคาในวัตถุประสงคท่ีต้ังไวและข้ันสุดทาย

คือ ใหทุกคนใชการปฏิบัติเปนเครื่องมือท่ีจะนําไปสูวัตถุประสงคท่ีตองการ 

  2. ทฤษฎีแรงจูงใจท่ีเนนปจจัย (Content theories) ทฤษฎีท่ีสําคัญ ไดแก  

   2.1 ทฤษฎีลําดับข้ันของความตองการของมาสโลว (Maslow’s need hierarchy) 

    อับราฮัม มาสโลว ไดศึกษาทฤษฎีเกี่ยวกับความตองการท่ีเรียกวาทฤษฎีลําดับ 

ข้ันของความตองการ Hierarchy of Needs บุคคลมีความตองการไมส้ินสุดและเมื่อความตองการ 

ไดรับการตอบสนองแลว ความตองการในส่ิงอื่น ๆ จะเขามาแทนท่ีไมมีท่ีส้ินสุด ความตองการท่ีไดรับ

การตอบสนองแลวจะไมเปนส่ิงจูงใจอีก เวนแตวามีความตองการข้ึนอีก ความตองการสามารถ

จัดลําดับไดต้ังแตข้ันตํ่าสุดไปถึงข้ันสูงสุด เรียกวา ลําดับข้ันของความตองการ แบงเปน 5 ข้ัน คือ 
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    2.1.1 ความตองการทางรางกาย (Physiological needs) หมายถึง ความ

ตองการอาหาร เครื่องนุงหม ยารักษาโรค ความตองการทางเพศ ความสะดวกสบาย เปนตน 

    2.1.2 ความตองการความมั่นคงปลอดภัย (Safety of security needs) 

หมายถึง ความตองการไดรับความมั่นคงในการจางงาน ความปลอดภัยในการทํางาน เปนตน 

    2.1.3 ความตองการทางสังคม (Social needs) หมายถึง ความตองการเพื่อน 

ตองการความรัก ความเปนเจาของ เปนสวนหนึ่งของสังคม 

    2.1.4 ความตองการไดรับการยกยองยอมรับจากสังคม (Esteem needs) 

หมายถึง ความตองการเปนอิสระ ตองการการยอมรับ ไดรับการยกยอง ไดรับเกียรติจากผูอื่น เปนตน 

    2.1.5 ความตองการบรรลุผลสําเร็จสูง สุด (Self-actualization) หมายถึง 

ความตองการไดรับความสําเร็จสูงสุดในส่ิงท่ีปรารถนาทุกอยางท่ีต้ังใจไว 

   2.2 ทฤษฎีของเฟรดเดอริกค เฮอรเบอรก (Frederick Herzberg) 

    ทฤษฎีสองปจจัยตามแนวคิดของเฟรดเดอริกค เฮอรเบอรก หมายถึง ความรูสึก

ของพนักงานท่ีมีความพึงพอใจหรือไมพึงพอใจในการทํางาน พฤติกรรมท่ีทําใหพนักงานเกิดความ           

พึงพอใจเรียกวา ปจจัยสุขอนามัย Hygiene Factors หรืออาจเรียกวา Maintenance factors 

หมายถึง พฤติกรรมท่ีมีอิทธิพลตอความไมพึงพอใจในการทํางาน ผูบริหารสามารถใชปจจัยสุขอนามัย

ในรูปแบบตาง ๆ เชน การเพิ่มเงินเดือน คาตอบแทน หรือทําไดโดยการจูงใจ โดยการใชปจจัยท่ีสอง 

คือ ปจจัยจูงใจ หรือ Motivation Factors โดยการมอบหมายงานท่ีมีความสําคัญหรือเพิ่มเนื้อหาของ

งาน Job enrichment ซึ่งเปนปจจัยหนึ่งท่ีมีอิทธิพลตอความพึงพอใจของพนักงานและสามารถ

กระตุนใหพนักงานทํางานไดเปนอยางดี ทฤษฎีนี้เรียกอีกช่ือหนึ่งไดวา Hygiene-Motivator factor 

หรือ ปจจัยสุขอนามัยและปจจัยจูงใจ 

   2.3 ทฤษฎีของ McClelland 

    David Clarence McClelland นักจิตวิทยาชาวอเมริกันของมหาวิทยาลัย 

Harvard ไดเสนอทฤษฎีแรงจูงใจซึ่งมีความใกลเคียงกับทฤษฎีดานการเรียนรู เนื่องจากเขาเช่ือวา 

การเรียนรูและประสบการณในสังคมทําใหบุคคลเกิดการเรียนรูและพัฒนาความตองการของตัวเอง 

ใหสอดคลองกับเปาหมายและสถานการณ McCleland ไดเสนอทฤษฎีแรงจูงใจโดยแบงแรงจูงใจ ของ

บุคคลออกเปน 3 ประการดวยกัน คือ 

    2.3.1 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation)  

    2.3.2 แรงจูงใจใฝอํานาจ (Authority/Power Motivation) 

    2.3.3 แรงจูงใจใฝสัมพันธ (Affiliation Motivation) 
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    McClelland กลาววาแรงจูงใจท้ังสามรูปแบบนี้แปรผันในคนทํางานทุกระดับ

ต้ังแตระดับแรงงานไปจนถึงระดับจัดการ การผสมผสานของแรงจูงใจท้ังสามจะกําหนดลักษณะ 

การทํางานและใชชีวิตประจําวันรวมถึงการกระตุนจูงใจตนเองและผูอื่น 

    แรงจูงใจสามประการในทรรศนะของ McClelland (1985; อางอิงใน Martin, 

and Crossland. 2000) นั้นสามารถแยกเปนรายละเอียดไดดังนี้ 

    แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation) เปนแรงจูงใจท่ีจะแสวงหา

ความสําเร็จปรารถนาท่ีจะทําส่ิงหนึ่งส่ิงใดใหลุลวงไปดวยดี พยายามท่ีจะบรรลุมาตรฐานท่ีดีใหความ 

สนใจกับเปาหมายท่ีเปนจริงและทาทาย ชอบลักษณะงานท่ีตองขบคิดแกปญหาท่ีทาทายและหนาท่ี

การงานท่ีซับซอนมีความสุขสมหวังเมื่อทํางานไดสําเร็จลุลวง ในขณะเดียวกันก็จะไมมีความสุข 

เมื่อพบวาตนเองทํางานไมประสบความสําเร็จบุคคลท่ีมีแรงจูงใจเชนนี้จึงมักหลีกเล่ียง งานท่ีมีจุดหมาย

ท่ีเปนไปไมไดหรือยากเกินไปเนื่องจากมีความเส่ียงตอความลมเหลว ในขณะเดียวกันก็ไมมีความสุข 

กับการทํางานท่ีงายเกินไป แตจะเลือกงานท่ีมีความยากในระดับท่ีทาทาย ความสามารถของตนเอง

และมีโอกาสท่ีจะประสบความสําเร็จไดจริง รวมถึงความตองการพัฒนาในหนาท่ีการงานใหดีกวา

บุคคลอื่น ๆ มีความตองการอยางแรงกลาท่ีจะไดรับรูผลตอบรับจากการกระทําของตนเอง 

    แรงจูงใจใฝอํานาจ (Authority/Power Motivation) เปนตองการจะมีอิทธิพล

เหนือผูอื่นท้ังในเรื่องของการจูงใจใหกระทําและการลงโทษเพื่อไมใหกระทําส่ิงตาง ๆ ตองการมี

ความสามารถในการควบคุมส่ิงตาง ๆ หรือควบคุมพฤติกรรมของบุคคลอื่น ๆ รวมถึงความตองการท่ี

จะเปนผูนําและเพิ่มพูนสถานะของตัวเอง 

    แรงจูงใจใฝสัมพันธ (Affiliation Motivation) เปนแรงจูงใจท่ีเกิดข้ึนเพื่อการ

สรางรักษา ตลอดจนฟนฟูความสัมพันธอันดีกับบุคคลอื่น ซึ่งความสัมพันธนี้จะตองเพียงพอตอการให 

คําจํากัดความวาเปนมิตรภาพได โดยบุคคลมีความช่ืนชมผูอื่นและปรารถนาท่ีจะใหผูอื่นช่ืนชมยอมรับ 

และใหอภัยตัวเองรวมถึงชอบการทํางานรวมกันเปนกลุม มีแนวโนมท่ีจะแสดงพฤติกรรมตามบรรทัด

ฐานของกลุมเพื่อใหไดการยอมรับ บุคคลท่ีมีแรงจูงใจใฝสัมพันธตํ่าจะรูสึกไมสบายใจ ท่ีจะตองติดตอ 

มีปฏิสัมพันธกับผูอื่นและเลือกท่ีจะมีความสัมพันธกับคนกลุมนอยอยาง เชน ครอบครัวผูใกลชิด

เทานั้น ขาดแรงจูงใจและพลังในการสรางเครือขายกับผูอื่น 

    McClelland ไดศึกษาความตองการมุงผลสัมฤทธิ์ โดยพัฒนาแบบทดสอบ 

การฉาย ภาพทางจิตแบบ Thematic Apperception Test ในการวัดความตองการและแรงจูงใจของ

บุคคล จากการเขียนเรียงความจากภาพชุดท่ีมีใหดู McClelland เช่ือวาการวิเคราะหความนึกคิดของ 

บุคคลเปนทางท่ีดีท่ีสุดในการวัดแรงจูงใจ บุคคลท่ีมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงจะเขียนเรียงความเปน 

เรื่องราวท่ีแสดงถึงความมุงมั่นพยายามประสบความสําเร็จและกลาวถึงจุดหมายกับวิธีการ ดําเนินการ

ใหบรรลุเปาหมาย นอกจากนี้ McClelland ยังมีความเช่ือวาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์เปนแรงจูงใจท่ีสําคัญ
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ท่ีสุดของมนุษย โดยระบุวาผูท่ีจะทํางานประสบความสําเร็จไดจะตองมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ท่ีสูง ดังนั้น

การกระตุนใหบุคคลมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์จึงมีสวนเกี่ยวของกับความสําเร็จของงาน 

   2.4 ทฤษฎีของอัลเดอรเฟอร (Alderfer) หรือ ทฤษฎี อีอาร จี 

    ทฤษฎีเกี่ยวกับความตองการของมนุษยของมาสโลว ไดพัฒนาตามแนวคิด 

ทฤษฎีอีอารจเกี่ยวกับการทําความเขาใจเรื่องความตองการของพนักงานในการทํางาน ประกอบดวย

ความตองการ 3 ดาน คือ 

    2.4.1 ความตองการดํารงชีวิตอยูตอไป (Existence) หมายถึง ความตองการ 

ในทางรางกายท่ีมนุษยปรารถนา 

    2.4.2 ความตองการความสัมพันธ (Relatedness) เกี่ยวของกับความสัมพันธ 

กับผูอื่นและความพึงพอใจในดานความรูสึกมีเพื่อน  

    2.4.3 ความตองการเจริญเติบโตกาวหนา (Growth) หมายถึง ความพึงพอใจ 

ในความสมบูรณในส่ิงท่ีตองการสูงสุด 

   ทฤษฎีอี อาร จี มีแนวคิดคลายคลึงกับทฤษฎีลําดับข้ันของความตองการของมาสโลว 

คือ ทฤษฎีความตองการคงอยูตอไปเปรียบไดกับความตองการทางรางกายและความตองการ 

ความมั่นคง ปลอดภัย ความตองการความสัมพันธเปรียบไดกับความตองการทางสังคม และความ

ตองการไดรับการยอมรับยกยอง และความตองการเจริญเติบโตเปรียบไดกับความ ตองการบรรลุ 

ผลสําเร็จสูงสุด ทฤษฎีตามแนวคิดของมาสโลวและอัลเดอเฟอรแสดงถึงลําดับข้ันของ ความตองการ 

ซึ่งผูบริหารสามารถใชในการจูงใจพนักงานใหเกิดความพึงพอใจได และทําไดโดยการใหพนักงานไดรับ

ความสําเร็จสูงสุดในชีวิตและเจริญกาวหนา 

   2.5 ทฤษฎี X และทฤษฎีY 

    กลยุทธการจูงใจของผูบริหารท่ีเกี่ยวของกับธรรมชาติของบุคคลคือความเขาใจ 

ลักษณะของบุคคลท่ีแบงไดเปนพฤติกรรม 2 แบบ ดังท่ีดักกลาส แมคเกรเกอร (Douglas McGregor) 

ไดกลาวถึงสมมติฐานของมนุษยแบงไดเปนสองแบบ คือ ทฤษฎีเอกซ (Theory X) เกี่ยวของกับ

สมมติฐานในทางลบของบุคคลท่ีมีความเช่ือวาพนักงานมักไมชอบการทํางานและ หลีกเล่ียงการ

ทํางานอยูเสมอ ทฤษฎีวาย (Theory Y) เปนสมมติฐานในทางบวกท่ีมีสมมติฐานวา พนักงานจะทํางาน

ดวยตนเอง พนักงานมีความรับผิดชอบในการทํางานเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงค ขององคกรได แมคเกร

เกอรเช่ือวาบุคคลมีพฤติกรรมตามสมมติฐานแบบทฤษฎี X คือพฤติกรรม ของบุคคลท่ีไมดี สวนทฤษฎี 

Y คือพฤติกรรมในทางท่ีดี เชน บุคคลมีความขยันหมั่นเพียร บุคคลมี ความรับผิดชอบ 

   จากการทบทวนแนวคิดทฤษฎีแรงจูงใจขางตน จะเห็นไดวาบุคคลมีความ ตองการ

ต้ังแตระดับพื้นฐาน คือความตองการทางรางกายหรือการดํารงชีวิตอยูได ไปจนถึงความตองการใน

ระดับสูง คือ ความสําเร็จ อํานาจ หรือช่ือเสียงเกียรติยศ ซึ่งองคกรเปนการรวมตัวกันของ กลุมคนเพื่อ
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ประกอบกิจกรรมรวมกัน ดังนั้น การตอบสนองตอความตองการของบุคคล จึงเปนปจจัยสําคัญท่ีจะทํา

ใหบุคคลมีความพึงพอใจตองานท่ีทําและเกิดแรงจูงใจท่ีจะทํางานใหประสบผลสําเร็จ ซึ่งจะสงผลตอ

ความยึดมั่นผูกพันกับองคกรในท่ีสุด 

 

แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนางานวิชาการ 

1. ความหมายของงานวิชาการ 

  งานวิชาการเปนงานหลักหรือเปนภารกิจหลักของสถานศึกษาท่ีพระราชบัญญัติ

การศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และแกไขเพิ่มเติม (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2545 มุงกระจายอํานาจให 

การบริหารจัดการไปใหสถานศึกษาใหมากท่ีสุด ดวยเจตนารมณท่ีจะใหสถานศึกษาดําเนินการได 

โดยอิสระคลองตัว รวดเร็ว และสอดคลองกับความตองการของผูเรียน สถานศึกษา ชุมชน ทองถ่ิน 

และการมีสวนรวมจากผูมีสวนไดเสียทุกฝาย ซึ่งเปนปจจัยสําคัญทําใหสถานศึกษามีความเขมแข็ง 

ในการบริหารและการจัดการสามารถพัฒนาหลักสูตรและกระบวนการเรียนรูตลอดจนการวัดผล

ประเมินผล รวมท้ังการวัดปจจัยเกื้อหนุนการพัฒนาคุณภาพนักเรียน ชุมชน ทองถ่ิน ไดอยางมี

คุณภาพและประสิทธิภาพ ดังมีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของ “งานวิชาการ” 

ไวหลากหลายทัศนะ ดังนี้ 

  กระทรวงศึกษาธิการ (2550: 58) สรุปไววา งานวิชาการ หมายถึง กิจกรรมทุกชนิดใน

สถานศึกษา ซึ่งเกี่ยวของกับการปรับปรุง พัฒนาการเรียนการสอนใหไดผลดีใหเหมาะสมกับเปาหมาย

ของหลักสูตรอยางมีประสิทธิภาพ 

  สมาน อัศวภูมิ (2551: 43) กลาวไววา งานวิชาการ หมายถึง กิจกรรมท้ังหลายท้ังมวลท่ี

เกี่ยวของกับการเรียนการสอนและหลักสูตร ซึ่งเปนงานหลักของโรงเรียน 

  จันทรานี สงวนนาม (2551: 64) กลาวไววา งานวิชาการ หมายถึง การบริหารกิจกรรม

ทุกชนิดในสถานศึกษาซึ่งเกี่ยวของกับการปรับปรุงการพัฒนาการเรียนการสอน ใหเกิดผลตาม

เปาหมายของหลักสูตรอยางมีประสิทธิภาพ 

  ฆนัท ธาตุทอง (2552: 47) กลาวไววา การบริหารงานวิชาการ หมายถึง การจัดเก็บ

บํารุงรักษาส่ือการเรียนการสอน การนิเทศภายใน การก ากับ ดูแล การวัดผล การใชหองสมุด การใช

เทคนิคการสอน การเตรียมการสอน การจัดหองเรียน การจัดกิจกรรมการเรียนการสอน หลักสูตรจะ

เปนตัวกํากับในเนื้อหาความรู ทักษะ คุณลักษณะท่ีพึงประสงค และภาวะสุขภาพ 

  ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2553: 52) กลาวไววา งานวิชาการ หมายถึง การจัดกิจกรรม

ทุกส่ิงทุกอยางท่ีเกี่ยวกับการปรับปรุงพัฒนาการเรียนการสอนใหไดผลดีและมีประสิทธิภาพใหเกิด

ประโยชนสูงสุดกับผูเรียน 
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  จอมพงศ มงคลวนิช (2554: 29) กลาวไววา งานวิชาการโรงเรียนท่ีแทจริงนั้นมีความหมาย

และขอบเขตกวางขวางมากกวาตัวหลักสูตรและการสอน แตจะมีหลักสูตรเปนแกนกลางโดยเฉพาะ 

ในกิจกรรมการเรียนการสอนของโรงเรียนนั้น หลักสูตรจะเปนตัวกํากับในเนื้อหาความรู ทักษะ 

คุณลักษณะท่ีพึงประสงคและภาวะสุขภาพ 

  วิเศษ  พลอาจทัน (2555: 35) กลาวไววา งานวิชาการ หมายถึง การดําเนินงานเกี่ยวกับ

กระบวนการเรียนรู โดยมุงเนนใหผูเรียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน และคุณลักษณะท่ีพึงประสงคตาม

จุดมุงหมายของหลักสูตร 

  สรุปไดวา งานวิชาการ หมายถึง การจัดกิจกรรมท่ีเกี่ยวกับการเรียนการสอน โดยการนํา

หลักการ แนวคิด และทฤษฎีสูการปฏิบัติอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลและมีการพัฒนาอยาง

ตอเนื่องท้ังท่ีจัดภายในและภายนอกหองเรียน  โดยมุงเนนใหผูเรียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน และ

คุณลักษณะท่ีพึงประสงคตามจุดมุงหมายของหลักสูตร 

2. ความสําคัญของการบริหารงานวิชาการ 

  ในการบริหารงานวิชาการในสถานศึกษาข้ันพื้นฐานซึ่งเปนหนวยงานท่ีรับผิดชอบในการ

จัดการศึกษาใหความสําคัญกับงานวิชาการมากท่ีสุด เปนงานหลักของสถานศึกษาและมีความสําคัญ

อยางยิ่งตอการพัฒนาสถานศึกษาใหบรรลุตามเปาหมายและมาตรฐานคุณภาพการศึกษา พัฒนาให

นักเรียนมีคุณภาพ มีความรู มีจริยธรรมและคุณสมบัติตามท่ีตองการ สวนงานอื่น ๆ เปนงานท่ีสงเสริม

สนับสนุนใหงานวิชาการมีคุณภาพและอํานวยความสะดวกใหกับการบริหารงานวิชาการ ผูบริหารและ

ครูตองทําความเขาใจกับความสําคัญของงานวิชาการ สอดคลองกับกระทรวงศึกษาธิการ (2550: 52) 

ท่ีมีนโยบายในการกระจายอํานาจไปยังสถานศึกษา ประกอบดวยงาน วิชาการ งานงบประมาณ งาน

บุคคลและงานบริหารท่ัวไป โดยใหความสําคัญของงานวิชาการอยูในลําดับตน  

  ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2553: 54) กลาววา การบริหารงานวิชาการเปนงานสําคัญ

สําหรับผูบริหารสถานศึกษา เนื่องจากการบริหารงานวิชาการเกี่ยวของกับกิจกรรมทุกชนิดใน

สถานศึกษาและเปนเครื่องช้ีวัดความสําเร็จและความสามารถของผูบริหารสถานศึกษา ซึ่งไดแบง

ข้ันตอนของกระบวนการบริหารงานวิชาการ ดังนี ้

1. ข้ันกอนดําเนินการ จะเปนการกําหนดนโยบายและวางแผนงานดานวิชาการ โดย               

1) จัดทําแผนงานวิชาการใหสอดคลองกับวัตถุประสงคของหลักสูตร 2) จัดสภาพงานวิชาการและ

วิธีการทํางาน 3) จัดครูอาจารยเขาสอน 4) จัดทําโครงการสอน 5) จัดทําปฏิทินการปฏิบัติงาน            

6) จัดตารางสอน 7) ปฐมนิเทศนักเรียน และ 8) การลงทะเบียน 

2. ข้ันการดําเนินงาน เปนข้ันท่ีจัดและดําเนินงานรวมท้ังการควบคุมดูแลใหปฏิบัติตาม

แผนท่ีวางไวให โดย 1) การดําเนินงานการสอนตามหลักสูตร โดยการดูแลใหการสอนเปนไปตาม
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โครงการสอนในแตละวิชา เปนการนําหลักสูตรไปสูการปฏิบัติ 2) การดําเนินงานเกี่ยวกับกิจกรรม

เสริมหลักสูตรทางดานวิชาการ ไดแก การจัดโครงการสอนซอมเสริม โครงการสงเสริมเด็กเรียนดี 

โครงการสงเสริมการคนควาดวยตนเองการจัดชุมนุมตาง ๆ ลูกเสือ-เนตรนารี มีการแนะแนวการศึกษา

และอาชีพ ตลอดจนการใหคําปรึกษาในการแกไขปญหาตาง ๆ จัดใหมีหองสมุดโรงเรียนเพื่อเปนแหลง

คนควา 3) งานเกี่ยวกับการบริการ การสงเสริมใหมีการใหบริการเกี่ยวกับส่ือการสอนเพื่อชวยเหลือครู

ในดานการสอนและอุปกรณตาง ๆ มีการจัดรวบรวมเอกสารคําสอน คูมือครูรวมท้ังการจัดส่ิงอํานวย

ความสะดวกตาง ๆ เชน อาคารสถานท่ี การจัดหา วัสดุอุปกรณ เปนตน 

3. ข้ันสงเสริมและติดตามผลในดานวิชาการ เพื่อใหไดมาตรฐานของงานวิชาการ

ผูบริหารควรมีการสงเสริม ปรับปรุง พัฒนาและประเมินผลงานดานวิชาการ โดย 1) สงเสริมใหครู

อาจารยไดปรับปรุงตนเองดานวิชาการ 2) สนับสนุนใหมีการปฏิบัติตามมาตรฐานทางวิชาการ ไดแก 

การกําหนดจุดมุงหมายและนโยบายท่ีเหมาะสมกับโรงเรียน และสามารถนําไปสูการปฏิบัติได 3) ริเริ่ม

และสรางสรรคในการปรับปรุงงานดานวิชาการ 4) จัดบรรยากาศทางวิชาการในสถานศึกษา เชน 

การจัดกิจกรรมท่ีสงเสริมทางดานวิชาการ 5) จัดใหมีคณะกรรมการท่ีปรึกษาทางวิชาการ 6) จัดต้ัง

คณะทํางานทางวิชาการข้ึน ลักษณะของครูจัดรวมกันเปนคณะครูในแผนกเดียวกันมารวมกันทํางาน

แลกเปล่ียนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน 7) สงเสริมใหจัดต้ังชุมนุมหรือชมรมทางวิชาการเพื่อจัด

กิจกรรมและเผยแพรงานดานวิชาการ 8) สงเสริมใหมีการเขารวมประชุม สัมมนา ฝกอบรม เพื่อเปน

การแลกเปล่ียนความรูและเพิ่มพูนความรูทางวิชาการ และ 9) สงเสริมใหศึกษาตอเพื่อความกาวหนา

ทางวิชาการ 

  ณัฏฐพร ชินบุตร (2554: 16) กลาววา งานวิชาการเปนงานท่ีมีความสําคัญท่ีผูบริหาร

สถานศึกษาตองใหความสนใจเปนกรณีพิเศษ และเนนหนักในการบริหารงานดานนี้เปนอันดับแรก 

โดยมีการวางแผนดําเนินงานรวมกับครูและผูเกี่ยวของอยางรอบคอบและรัดกุม เพื่อใหเกิด 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ตลอดจนมีการกํากับติดตามประเมินผล พัฒนา ปรับปรุงแกไขการ

ดําเนินงานอยางตอเนื่อง 

  นิตยา จันทะปสสา (2555: 47) กลาววา การบริหารงานวิชาการมีความสําคัญเปนอยาง

ยิ่งในการบริหารสถานศึกษามากกวา การบริหารงานดานอื่น ๆ ในการท่ีจะพัฒนาคุณภาพการศึกษา 

ครูและบุคลากรทางการศึกษาและนักเรียนใหเปนผูมีองคความรู มีความสามารถในการปฏิบัติงาน 

และเปนผูนําทางดานวิชาการ ซึ่งจะทําใหสถานศึกษาเติบโตกาวหนาและบรรลุเปาหมายไดในท่ีสุด 

  Miller (1965) ท่ีเนนถึงความสําคัญของงานวิชาการวา งานวิชาการเปนหัวใจของ

โรงเรียน ดังนั้นจึงอาจกลาวไดวา งานวิชาการเปนหัวใจของสถาบันการศึกษาทุกระดับ ไมวาจะเปน

มหาวิทยาลัย วิทยาลัย หรือโรงเรียน การท่ีจะดูวาสถานศึกษาใดมีมาตรฐาน ก็มักจะเอาผลงานทาง
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วิชาการเปนสําคัญ งานวิชาการจะสัมฤทธิ์ผลเพียงใดนั้นข้ึนอยูกับบทบาทของผูบริหารวาจะเอาจริงกับ

การบริหารงานวิชาการมากนอยเพียงใด  

  Smith et al. (1969) กลาววา งานวิชาการเปนงานหลักของการบริหารสถานศึกษา 

ไมวาสถานศึกษาประเภทใด มาตรฐานและคุณภาพของสถานศึกษาจะพิจารณาไดจากผลงานดาน

วิชาการ เนื่องจากงานวิชาการเกี่ยวของกับหลักสูตร การจัดโปรแกรมการศึกษา การจัดการเรียนการ

สอน ซึ่งเปนหัวใจของสถานศึกษาและเกี่ยวของกับผูบริหารสถานศึกษาทุกระดับของสถานศึกษา 

ซึ่งอาจเกี่ยวของโดยตรงหรือทางออมก็ตาม ในดานการใชเวลาในการบริหารงานและการให

ความสําคัญของงานในสถานศึกษางานในความรับผิดชอบของผูบริหาร โดยแยกงานออกเปน 

7 ประเภท พบวา การบริหารงานวิชาการ คิดเปนรอยละ 40 งานบริหารบุคลากร คิดเปนรอยละ 20 

งานบริหารกิจการนักเรียน คิดเปนรอยละ 20 งานบริหารการเงิน คิดเปนรอยละ 20 งานบริหาร

อาคารสถานท่ี คิดเปนรอยละ 5 งานบริหารความสัมพันธกับชุมชน คิดเปนรอยละ 5 และงานบริหาร

ท่ัวไป คิดเปนรอยละ 5 

  สรุปไดวา การบริหารงานวิชาการเปนงานท่ีสําคัญสําหรับสถานศึกษา เพราะเกี่ยวของ

กับกิจกรรมทุกชนิดในการจัดการเรียนการสอนและคุณภาพของการศึกษา กระบวนการบริหารงาน

วิชาการจะเกี่ยวของกับการปรับปรุงการเรียนการสอนต้ังแต การวางนโยบาย การวางแผน การ

ปรับปรุงพัฒนา การจัดดําเนินการสอน การบริหารหลักสูตร การจัดการเรียนการสอน การนิเทศ

การศึกษา และการวัดผลและประเมินผล รวมท้ังการติดตามผลการศึกษาโดยมีบุคคลท่ีเกี่ยวของ

โดยตรง ไดแก ผูบริหารสถานศึกษา ผูชวยผูอํานวยการฝายวิชาการ หัวหนาคณะวิชา หัวหนาแผนก

วิชา ครูอาจารยผูสอนตลอดจนผูเกี่ยวของอื่นเกี่ยวกับการบริหารงานวิชาการ 

3. ขอบขายของงานวิชาการ 

  การบริหารงานวิชาการซึ่งเปนงานหลักของสถานศึกษามีความสําคัญอยางยิ่งตอ             

การพัฒนาสถานศึกษาใหบรรลุตามเปาหมายและมาตรฐานคุณภาพการศึกษา ผูบริหารสถานศึกษา

และผูเกี่ยวของจะตองทําความเขาใจกับขอบขายของการดําเนินงาน และภาระหนาท่ีของการบริหาร

วิชาการเปนอยางดี 

  กมล ภูประเสริฐ (2547) กลาววา ขอบขายงานวิชาการ ประกอบดวยงานหลัก ดังนี้ 

1. การบริหารหลักสูตร ไดแก 

   1.1 การวิเคราะหหลักสูตรแกนกลางระดับประเทศท่ีไดกําหนดเกี่ยวกับมาตรฐาน

การเรียนรูและสาระการเรียนรูโดยการจัดเปนกลุม ๆ ไว เชน กลุมสาระการเรียนรูภาษาไทย 

กลุมสาระการเรียนรูวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี  
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   1.2 การกําหนดมาตรฐานการเรียนรูและสาระการเรียนรู ในสวนท่ีเกี่ ยวกับ

สภาพแวดลอม ทรัพยากร สภาพการดํารงชีวิตและปญหาตาง ๆ ท่ีเกี่ยวของกับชุมชนและทองถ่ิน

โดยตรงแตเนื่องจากมาตรฐานการเรียนรูในหลักสูตรแกนกลางจะเขียนไวครอบคลุมคอนขางมาก 

   1.3 การจัดทําหลักสูตรสถานศึกษาเปนการนําผลงานในขอ 1.1 และ 1.2 มาจัดทํา

เปนหลักสูตรสถานศึกษาโดยการกําหนดมาตรฐานการเรียนรูและสาระการเรียนรู เปนรายป

กําหนดเวลาเรียนใหเหมาะสมสําหรับระดับการศึกษาข้ันพื้นฐาน ชวงช้ันท่ี 1–2  

   1.4 การจัดหนวยการเรียน เพื่อสะดวกในการจัดการเรียนการสอนท่ีสัมพันธกันแต

ละหนวยการเรียนรูจะประกอบดวยมาตรฐานการเรียนรู สาระการเรียนรูและเวลาเรียน ซึ่งเมื่อรวมทุก

หนวยเขาดวยกันจะสมบูรณตามหลักสูตรท่ีกําหนดไวเปนรายภาคหรือรายป  

2. การบริหารการเรียนการสอน ไดแก  

   2.1 การรวบรวม วิเคราะหและกําหนดกิจกรรมการเรียนการสอนท่ีเหมาะสมกับ

หนวยการเรียนรูท่ีกําหนดไว โดยคํานึงถึงกิจกรรมท่ีเนนผูเรียนเปนสําคัญ ไดแก กิจกรรรมท่ีเนน 

การใหผูเรียนไดปฏิบัติจริง การใหผูเรียนไดสรางความรู ความเขาใจจากการสอบถามจากการอานจาก

การคนควาจากแหลงความรูตาง ๆ เพื่อนํามาสรุปเปนความรูและความเขาใจของตน 

   2.2 การจัดหาส่ือการเรียนการสอน อุปกรณเครื่องใชท่ีสอดคลองกับกิจกรรม         

การเรียนการสอน เมื่อกิจกรรมการเรียนการสอนเนนใหผูเรียนปฏิบัติส่ิงตาง ๆ ส่ือและอุปกรณก็จะ

เปนส่ิงท่ีนักเรียนใชปฏิบัติ  

   2.3 การประเมินผลการเรียนในแตละหนวยการเรียนรูหรือรายวิชาตามแนวคิดใน

ปจจุบันตองการใหมีการประเมินผลการเรียนตามสภาพจริง ซึ่งเปนการประเมินท่ีสอดคลองกับจุดเนน

ของกิจกรรมการเรียนการสอน เมื่อผูเรียนคนควา ทดลองปฏิบัติในส่ิงตาง ๆ ก็ควรประเมินจากการ

ปฏิบัติและผลงานท่ีเกิดข้ึน  

   2.4 การจัดทําแผนการสอนหรือแผนการจัดการเรียนรูของผูสอนแตละคนใน

ระดับช้ันตามหลักสูตรสถานศึกษา จัดเปนหนวยการเรียนรู ซึ่งมีลักษณะของการบูรณการอยูแลวจาก

ความหมายและคํานิยามท่ีเกี่ยวกับการบริหารงานวิชาการ  

3. การบริหารการวัดผลและประเมินผล ไดแก 

   3.1 การวิเคราะหมาตรฐานการเรียนรูของหนวยการเรียนรู/รายวิชาและกิจกรรม

การเรียนการสอน 

   3.2 กําหนดวิธีการและเครื่องมือท่ีจะใชในการวัดและประเมินผลการเรียนรู สราง

เครื่องมือกําหนดวิธีการกําหนดเวลาในการประเมินผลในระหวางการเรียนรู การประเมินปลายภาค

เรียน การประเมินปลายปการศึกษา 
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   3.3 ควบคุมใหมีการประเมินผลการเรียนตามวิธีการและเครื่องมือท่ีกําหนดไวดูแล

ใหมีการบันทึกผลการเรียนการสอน การบันทึก การสังเกต และการรวบรวมผลงานของนักเรียนตาม

ชวงเวลาท่ีกําหนดไวอยางสม่ําเสมอ 

   3.4 การจัดทําหลักฐานการศึกษาตามท่ีกระทรวง/กรม/หนวยงานตนสังกัดกําหนด

ไวฅ 

   3.5 นําผลการประเมินไปใชในการแกไขขอบกพรองของผูเรียนแตละคนซึ่งยึด

หลักการสําคัญของการประเมินท่ีตองการใชผลการประเมินเพื่อการพัฒนาไมใชการตัดสินได-ตก 

ของผูเรียนแตอยางใด 

   3.6 การกําหนดรูปแบบ ระยะเวลาการรายงานผลการเรียนรู ท้ังการรายงาน

ผูปกครองระหวางป ปลายป และรายงานตนสังกัดสวนงานรองท่ีชวยใหงานหลักมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลยิ่งข้ึน คือ  

4. การบริหารการนิเทศภายในสถานศึกษา ไดแก  

   4.1 ทําความเขาใจเกี่ยวกับการนิเทศภายในท่ีมีหลักการใหบุคลากรทุกคนรวมกัน

รับผิดชอบในการนําสถานศึกษาไปสูมาตรฐานการศึกษารวมกัน ทุกคนตองรวมกันคิดรวมกันทํา 

เพื่อใหสถานศึกษาสามารถพึ่งตนเองไดในทางวิชาการ 

   4.2 กําหนดวิธีการและระยะเวลาในการนิเทศภายใน ใชแบบกัลยาณมิตร 

แลกเปล่ียนประสบการณและความคิด การแลกเปล่ียนความรูความเขาใจจากการอาน การคนควา 

การรวมประชุมอบรม/สัมมนาในระดับตาง ๆ การสาธิตรูปแบบการสอนเพื่อชวยกันคนหาขอบกพรอง

และปรับปรุงใหเปนรูปแบบของสถานศึกษารวมกัน 

   4.3 การควบคุมสงเสริมใหมีการนิเทศภายในอยางสม่ําเสมอ 

   4.4 การรวมกันแกปญหาโดยถือเปนปญหาของสถานศึกษาโดยสวนรวม  

5. การบริหารการพัฒนาบุคลากรทางวิชาการ ไดแก  

   5.1 การวิเคราะหปญหารวมกันเกี่ยวกับความรูความสามารถของบุคลากรวา 

มีดานใดท่ีคิดวาตองพึ่งพาจากบุคคลภายนอก 

   5.2 การกําหนดชวงเวลาพัฒนาบุคลากรเปนระยะ ๆ ซึ่งควรทําสม่ําเสมอรวมท้ังสง

บุคลากรเขารับการอบรม 

   5.3 การควบคุมดูแลใหการดําเนินงานเปนไปตามกําหนด 

6. การบริหารการวิจัยและพัฒนา ไดแก 

   6.1 การทําความเขาใจและสงเสริมใหมีการวิจัยในช้ันเรียนเพื่อพัฒนาการเรียนรูของ

ผูเรียน 
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   6.2 การรวมกันกําหนดประเด็นปญหาท่ีเปนขอขัดของรวมกันในสถานศึกษาหรือ

ประเด็นท่ีควรพัฒนารวมกันเพื่อการวิจัยในภาพรวมของสถานศึกษา 

   6.3 การควบคุมดูแลใหการดําเนินงานเปนไปตามกําหนด 

  กนกอร สมปราชญ และคณะ (2550: 28) ไดศึกษาการมีสวนรวมการดําเนินงานเพื่อ

พัฒนาคุณภาพการศึกษาในโรงเรียนประถมศึกษาของผูบริหารรวมท้ังกิจกรรมตาง ๆ เพื่อเพิ่มคุณภาพ

และประสิทธิภาพการจัดการศึกษาในโรงเรียนโดยศึกษาระดับการมีสวนรวมในกรอบแนวคิด 9 ดาน

ดังนี้ 1) การกําหนดเปาหมาย/วิสัยทัศน/พันธกิจ 2) โครงสรางการบริหารและสงเสริมการปฏิบัติงาน

ของครู 3) หลักสูตรและการจัดการเรียนการสอน 4) การจัดสรรงบประมาณและพัสดุ 5) การจัดหา/

สรรหาและบริหารบุคลากร 6) การพัฒนาบุคลากร (เสริมสรางความรูและประสบการณทางวิชาชีพ) 

7) การบริหารจัดการเกี่ยวกับอาคารสถานท่ีและส่ิงแวดลอม 8) ความสัมพันธกับชุมชน 9) การจัดทํา

เกณฑ/มาตรฐานตาง ๆ 

  กระทรวงศึกษาธิการ (2550: 23-30) ไดกําหนดแนวทางการกระจายอํานาจการบริหาร

และการจัดการศึกษา ใหสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาและสถานศึกษา แบงเปน 4 ดานคือ ดานการ

บริหารวิชาการ ดานการบริหารงบประมาณ ดานการบริหารงานบุคคล ดานการบริหารท่ัวไป โดยใน

ดานการบริหารงานวิชาการ ซึ่งจะกลาวถึงเฉพาะขอบขายงานการบริหารวิชาการ ตามกฎกระทรวง

กําหนดหลักเกณฑและวิธีการกระจายอํานาจการบริหารและการจัดการศึกษา พ.ศ.2550 

ประกอบดวย 

1. การพัฒนาหรือการดําเนินการเกี่ยวกับการใหความเห็นการพัฒนาสาระหลักสูตร

ทองถ่ิน 

2. การวางแผนงานดานวิชาการ  

3. การจัดการเรียนการสอนในสถานศึกษา  

4. การพัฒนาหลักสูตรของสถานศึกษา  

5. การพัฒนากระบวนการเรียนรู  

6. การวัดผลประเมินผลและดําเนินการเทียบโอนผลการเรียน 

7. การวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษาในสถานศึกษา 

8. การพัฒนาและสงเสริมใหมีแหลงเรียนรู  

9. การนิเทศการศึกษา 

10. การแนะแนว  

11. การพัฒนาระบบประกันคุณภาพภายในและมาตรฐานการศึกษา 

12. การสงเสริมชุมชนใหมีความเขมแข็งทางวิชาการ  

13. การประสานความรวมมือในการพัฒนาวิชาการกับสถานศึกษาและองคกรอื่น 
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14. การสงเสริมและสนับสนุนงานวิชาการแกบุคคล ครอบครัว องคกร หนวยงาน สถาน

ประกอบการและสถาบันอื่นท่ีจัดการศึกษา 

15. การจัดทําระเบียบและแนวปฏิบัติเกี่ยวกับงานดานวิชาการของสถานศึกษา  

16. การคัดเลือกหนังสือ แบบเรียนเพื่อใชในสถานศึกษา 

17. การพัฒนาและใชส่ือเทคโนโลยีเพื่อการศึกษา  

  จันทรานี สงวนงาม ( 2551: 32) กลาววา การบริหารงานวิชาการในสถานศึกษาเพื่อ

บรรลุเปาหมายตามหลักสูตรผูบริหารสถานศึกษาตองมีความรูความเขาใจในขอบขายการบริหารงาน

วิชาการอยางลึกซึ้งขอบขายการบริหารงานวิชาการมีดังนี้ 1) หลักสูตรและการบริหารหลักสูตร 

ซึ่งประกอบดวย (1) หลักสูตรสาระการเรียนรูของหลักสูตรและการจัดระบบ (2) การจัดการเรียน 

การสอน (3) ส่ือการเรียนรู และ (4) การวัดและประเมินผลการเรียนรู 2) การวิจัยในช้ันเรียน  

3) การสอนซอมเสริม 4) การจัดกิจกรรมเสริมหลักสูตร 5) การนิเทศภายในสถานศึกษา และ  

6) การประกันคุณภาพการศึกษา 

  สมาน อัศวภูมิ (2551: 25) กลาววา งานวิชาการท่ีสถานศึกษาควรวางแผนและ

ดําเนินการนั้น มีดังนี้ 1) งานหลักสูตรและการพัฒนาหลักสูตร 2) งานการจัดการเรียนการสอน  

3) งานส่ือและนวัตกรรมการสอน 4) งานวัดผลและประเมนิผลการสอน 5) งานกิจกรรมพัฒนาผูเรียน

และคุณลักษณะท่ีพึงประสงค 6) งานวิจัยและพัฒนาคุณภาพการศึกษา และ 7) งานสงเสริมและ

พัฒนาครูดานการจัดการเรียนการสอน 

  ฆนัท ธาตุทอง (2552: 45) ไดกําหนดขอบขายและภารกิจการบริหารวิชาการใน

สถานศึกษาสรุปไดดังนี้ 1) การพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา 2) กระบวนการเรียนรู 3) การวัดผล

ประเมินผลและเทียบโอนผลการเรียน 4) การวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษา 5) การพัฒนาส่ือ

นวัตกรรม และเทคโนโลยีเพื่อการศึกษา 6) การพัฒนาแหลงเรียนรู 7) การนิเทศการศึกษา  

8) การแนะแนวการศึกษา 9) การพัฒนาระบบประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา 10) การสงเสริม

ความรูดานวิชาการแกชุมชน 11) การประสานความรวมมือในการพัฒนาวิชาการกับสถานศึกษาอื่น

12) การสงเสริมและสนับสนุนวิชาการแกบุคคล ครอบครัว องคการ หนวยงาน และสถาบันอื่นท่ีจัด

การศึกษา 

  สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน (2552: 9-37) ไดกําหนขอบขายงาน

วิชาการ ตามคูมือการปฏิบัติงานขาราชการครู โดยมีรายละเอยีด ดังนี้ 

  1. การสรางและการพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษาและการจัดทําสาระทองถ่ิน 

   1.1 การพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา 

   1.2 การจัดทําสาระการเรียนรูทองถ่ิน 

  2. การพัฒนากระบวนการเรียนรู 



80 

  3. การวัดผล ประเมินผล และงานทะเบียน เทียบโอนผลการเรียน 

   3.1 การกําหนดระเบียบวัดและประเมินผล 

   3.2 ภารกิจการวัดและประเมินผลการเรียนรู 

   3.3 การพัฒนาเครื่องมือวัดและประเมินผล 

   3.4 งานทะเบียน 

   3.5 การเทียบโอนผลการเรียน 

   3.6 การตัดสินและอนุมัติผลการเรียนผานชวงช้ัน 

   3.7 การออกหลักฐานแสดงผลการจบการศึกษา 

  4. การวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษา 

  5. การพัฒนาส่ือ นวัตกรรม เทคโนโลยีทางการศึกษา 

  6. การพัฒนาแหลงการเรียนรู 

  7. การพัฒนางานหองสมุด 

  8. การนิเทศการศึกษา 

  9. งานแนะแนว 

  10. การพัฒนาระบบการประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา 

  11. งานพัฒนากลุมสาระการเรียนรู 8 สาระ 

  12. งานกิจกรรมพัฒนาผูเรียน 

  ประยูร  เจริญสุข (2553: 36) ไดพัฒนาตัวบงช้ีงานวิชาการของสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 

และไดสังเคราะหองคประกอบหลักเพื่อใหมีความสอดคลองกับความหมายของงานวิชาการได 

4 องคประกอบหลัก ไดแก  

1. การพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา  

2. การพัฒนากระบวนการเรียนรู  

3. การนิเทศภายใน 

4. การประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา 

  ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2553: 16) กลาวถึงขอบขายงานวิชาการไวดังนี้ 

1. การวางแผนเกี่ยวกบังานวิชาการ เปนการวางแผนเกี่ยวกับการพัฒนาหลักสูตรและ

การนําหลักสูตรไปใช การจัดการลวงหนาเกี่ยวกับการเรียนการสอนมีรายละเอียดของงาน ดังนี ้

1.1 แผนปฏิบัติงานวิชาการ ไดแก การประชุมเกี่ยวกับหลักสูตรการจัดปฏิทิน

การศึกษาความรับผิดชอบงานตามภาระหนาท่ีการจัดต้ังข้ันตอนและเวลาในการทํางาน 

1.2 โครงการสอน เปนการจัดรายละเอียดเกี่ยวกับวิชาท่ีตองสอนตามหลักสูตร  
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1.3 บันทึกการสอน เปนการแสดงรายละเอียดของการกําหนดเนื้อหาท่ีจะสอนในแต

ละคาบเวลาของแตละวันหรือสัปดาห โดยการวางแผนไวลวงหนาและยึดโครงการสอนเปนหลัก 

2. การจัดดําเนินงานเกี่ยวกับการเรียนการสอน เพื่อใหการสอนในสถานศึกษาดําเนิน

ไปดวยดี และสามารถปฏิบัติได จึงตองมีการจัดเกี่ยวกับการเรียนการสอนดังนี้ 

   2.1 การจัดตารางสอนเปนการกําหนดวิชา เวลา ผูสอน สถานท่ี ตลอดจนผูเรียนใน

แตละรายวิชา 

   2.2 การจัดช้ันเรียน เปนงานท่ีฝายวิชาการตองประสานกับฝายอาคารสถานท่ี

รวมท้ังการจัดส่ิงอํานวยความสะดวกตาง ๆ ในหองเรียน 

   2.3 การจัดครู เขาสอน การจัดครู เขาสอนตองพิจารณาถึงความพรอมของ

สถานศึกษาและความพรอมของบุคลากร รวมถึงการเชิญวิทยากรภายนอกมาชวยสอน  

   2.4 การจัดแบบเรียน โดยปกติสถานศึกษาในสังกัดกระทรวงศึกษาธิการจะใช

แบบเรียนท่ีกระทรวงศึกษาธิการกําหนด นอกจากนั้นครูอาจใชหนังสืออื่นเปนหนังสือประกอบหรือ

จากเอกสารท่ีครูเตรียมเอง 

   2.5 การปรับปรุงการเรียนการสอน เปนการพัฒนาครูผูสอนใหกาวทันวิทยาการ

เทคโนโลยีใหมๆ เพื่อพัฒนาการเรียนการสอน เพื่อใหสอดคลองกับความตองการความกาวหนาของ

สังคม ธุรกิจ อุตสาหกรรม เปนตน  

   2.6 การฝกงานจุดมุงหมายของการฝกงานเปนการใหนักเรียนนักศึกษารูจักนําเอา

ทฤษฎีมาประยุกตใชกับชีวิตจิรง ท้ังยังมุงใหผูเรียนไดเห็นปญหาท่ีแทจริงในสาขาวิชาและอาชีพนั้น 

เพื่อใหโอกาสผูเรียนไดเตรียมตัวท่ีจะออกไปเผชิญกับชีวิตจริง 

3. การจัดบรหิารเกีย่วกับการเรียนการสอน เปนการจัดส่ิงอํานวยความสะดวกและการ

สงเสริมการจัดหลักสูตรและโปรแกรมการศึกษาใหมีประสิทธิภาพและคุณภาพ คือ  

   3.1 การจัดส่ือการเรียนการสอนเปนส่ิงท่ีเอื้อตอการศึกษาของนักเรียน นักศึกษา

เนนเครื่องมือและกิจกรรมใหครูไดเลือกใชในการสอน 

   3.2 การจัดหองสมุด เปนท่ีรวมหนังสือ เอกสาร ส่ิงพิมพและวัสดุอุปกรณท่ีเปนแหลง

วิทยาการใหนักเรียนไดศึกษาและคนควาเพิ่มเติม 

   3.3 การนิเทศการสอน เปนการชวยเหลือแนะแนวครูใหเกิดการปรับปรุง แกไข

ปญหาการเรียนการสอน  

   3.4 การวัดและประเมินผล เปนกระบวนการเพื่อใหเปนเครื่องมือในดานการ

ตรวจสอบและวิเคราะหผลการเรียน 

  Carter & Cunningham (1997: 35) กลาววา ครู ท่ีมีภาวะผูนําทางวิชาการจะให

ความสําคัญกับการปรึกษาหารือกับผูรวมงานใชความคิดเห็นและขอเสนอแนะของผูรวมงานเปน
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ประโยชนในการตัดสินใจ มุงความสําเร็จกับการพัฒนาโรงเรียนดวยการกําหนดเปาหมายท่ีทาทาย 

แสวงหาวิธีการปรับปรุงการปฏิบัติงาน เนนความเปนเลิศ แสดงความเช่ือมั่นวาผูรวมงานสามารถ

ปฏิบัติงานท่ีมีมาตรฐานสูงได รวมท้ังใหความสําคัญกับกระบวนการจัดการเรียนรู สรางบรรยากาศ

ของการไววางใจซึ่งกันและกันและการส่ือสารแบบเปด โดยครูท่ีมีภาวะผูนําทางวิชาการตองมี

ความสามารถ ในเรื่องตอไปนี้  

  1. การพัฒนาหลักสูตร  

  2. การจัดกระบวนการเรียนรู  

  3.  การพัฒนาส่ือนวัตกรรมและเทคโนโลยีทางการศึกษา  

  4. การพัฒนาแหลงเรียนรู  

  5. การใหการนิเทศการศึกษา  

  6. การมุงผลสัมฤทธิ์ 

  จากการศึกษาเอกสารและแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา 

ดังกลาวขางตน ไดมีนักวิชาการและนักการศึกษาไดใหทัศนะไวอยางหลากหลาย ซี่งผูวิจัยได

สังเคราะหองคประกอบของการพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา ดังนําเสนอในตารางท่ี 2.1 ดังนี้ 

 

ตารางท่ี 2.2 ผลการสังเคราะหองคประกอบการพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา 
 

องคประกอบการพัฒนางานวิชาการ 

ของสถานศึกษา 
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คว
าม

ถี่ 

1. การพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา          8 

2. การวางแผนงานดานวิชาการ          2 

3. การจัดการเรียนการสอน           5 

4. การพัฒนากระบวนการเรียนรู          6 

5. การวัดผลและประเมนิผล          5 

6. การวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษา          4 
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ตารางท่ี 2.2 (ตอ) 
 

องคประกอบการพัฒนางานวิชาการ 

ของสถานศึกษา 
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คว
าม

ถี่ 

7. การพัฒนาส่ือนวัตกรรมและเทคโนโลยี

ทางการศึกษา 

         5 

8. การพัฒนาแหลงการเรียนรู          4 

9. การพัฒนางานหองสมุด          1 

10. การนิเทศภายในสถานศึกษา          6 

11. งานแนะแนว          3 

12. การประกันคุณภาพภายใน          4 

13. งานกิจกรรมพฒันาผูเรียน          2 

14. การพัฒนาบุคลากรทางวิชาการ          2 

15. การสงเสริมชุมชนใหมีความเขมแข็ง 

ทางวิชาการ 

         2 

16. การประสานความรวมมือในการพัฒนา

วิชาการกับสถานศึกษาอื่น 

         2 

17. การสงเสริมและสนับสนุนวิชาการแก

บุคคล ครอบครัว องคการ หนวยงาน 

และสถาบันอื่นท่ีจัดการศึกษา 

         2 

 

 จากตารางท่ี 2.2 พบวา คาคะแนนความถ่ีของการพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษามีคาสูงสุด 

รองลงมาคือการนิเทศภายในสถานศึกษา การพัฒนากระบวนการเรียนรู การวัดผลประเมินผล และ

การประกันคุณภาพภายใน  สําหรับการเลือกองคประกอบหลัก ผูวิจัยใชเกณฑความถ่ีเกินครึ่งหนึ่ง 

จากแหลงขอมูลท่ีไดมาเปนเกณฑในการเลือกองคประกอบครั้งนี้ ได 5 องคประกอบ ไดแก 1) การ

พัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา 2) การจัดการเรียนการสอน 3) การพัฒนากระบวนการเรียนรู 
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4) การพัฒนาส่ือนวัตกรรมและเทคโนโลยีทางการศึกษา 5) การนิเทศภายในสถานศึกษา และ                 

6) การวัดผลประเมินผล 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบท่ี 2.4 องคประกอบการพัฒนางานวชิาการของสถานศึกษา 

 

งานวิจัยท่ีเก่ียวของ  

 1. งานวิจัยในประเทศ  

  กษม โสมศรีแพง (2554) ไดศึกษาการพัฒนารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจการ

บริหารงานวิชาการในสถานศึกษาข้ันพื้นฐานขนาดเล็ก ผลการวิจัยพบวา 1) สภาพของการบริหารงาน

วิชาการในการเสริมสรางพลังอํานาจการบริหารงานวิชาการในสถานศึกษาข้ันพื้นฐานขนาดเล็ก มีการ

ปฏิบัติและเหมาะสมมีจํานวน 9 ดาน ประกอบดวย (1) ดานการพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา (2) ดาน

การพัฒนากระบวนการเรียนรู (3) ดานการวัดประเมินผลและเทียบโอนผลการเรียน (4) ดานการวิจัย

เพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษา (5) ดานการพัฒนาการใชส่ือ นวัตกรรมและเทคโนโลยี (6) ดานการ

พัฒนาแหลงเรียนรู (7) ดานการนิเทศการศึกษา (8) ดานการแนะแนวการศึกษา และ (9) ดานการ

พัฒนาระบบการประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา สวนกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจ มีการ

ปฏิบัติใน 6 ดาน คือ (1) ดานการใหการสนับสนุน (2) ดานการใหโอกาสการทํางาน (3) ดานการมี

สวนรวมในการตัดสินใจ (4) ดานการสรางภาวะผูนํา (5) ดานการสรางทีมงาน และ (6) ดานการสราง

แรงจูงใจ 2) รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจการบริหารงานวิชาการในสถานศึกษาข้ันพื้นฐานขนาด

เล็ก มีลักษณะเปนชุดกิจกรรมตามลําดับความตองการพัฒนา จํานวน 9 ชุด ประกอบดวย                 

การพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา 

องคประกอบ 

การพัฒนางานวิชาการ

ของสถานศึกษา 

การพัฒนากระบวนการเรียนรู 

การนิเทศภายในสถานศึกษา 

การพัฒนาส่ือนวัตกรรม 
และเทคโนโลยีทางการศึกษา 

การวัดผลประเมินผล 

การจัดการเรียนการสอน 
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(1) ดานการพัฒนาการใชส่ือ นวัตกรรมและเทคโนโลยี (2) ดานการพัฒนาระบบการประกันคุณภาพ

ภายในสถานศึกษา (3) ดานการพัฒนาแหลงเรียนรู (4) ดานการวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษา           

(5) ดานการนิเทศการศึกษา (6) ดานการแนะแนวการศึกษา (7) ดานการพัฒนากระบวนการเรียนรู 

(8) ดานการพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา และ (9) ดานการวัดประเมินผลและเทียบโอนผลการเรียน 

ในแตละชุดมีกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจ จํานวน 6 ดาน ประกอบดวย (1) ดานการใหการ

สนับสนุน (2) ดานการใหโอกาสการทํางาน (3) ดานการมีสวนรวมในการตัดสินใจ (4) ดานการสราง

ภาวะผูนํา (5) ดานการสรางทีมงาน และ (6) ดานการสรางแรงจูงใจ ซึ่งเปนการดําเนินกิจกรรมเพื่อทํา

ใหเกิดการบรรลุผลสําเร็จตามความมุงหมายของการพัฒนารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจการ

บริหารงานวิชาการในสถานศึกษาข้ันพื้นฐานขนาดเล็ก 3) ผลของการใชรูปแบบการเสริมสรางพลัง

อํานาจการบริหารงานวิชาการในสถานศึกษา ข้ันพื้นฐานขนาดเล็ก พบวาหลังการใชชุดกิจกรรม

รูปแบบ จํานวน 9 ชุดแลวมีผลการใชสูงกวาระยะกอนการใช และผลการใชกระบวนการเสริมสราง

พลังอํานาจท้ัง 6 ดานหลังการใชสูงกวาระยะกอนการใชเชนกัน 

  ยุวธิดา ชาปญญา (2554) ไดศึกษาการเสริมสรางพลังอํานาจของครูในโรงเรียน

ประถมศึกษา: การวิจัยทฤษฎีฐานราก ผลการวิจัยพบวา การเสริมสรางพลังอํานาจของครู 

มีความหมายตอคนในปรากฏการณในฐานะเปนกระบวนการสงเสริมสนับสนุนใหครูมีศักยภาพและ

ความสามารถเพื่อการปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย อันเกิดจากการมีแรงจูงใจในการ

ทํางาน มีศักยภาพและเช่ือมั่นในศักยภาพของตนวาสามารถทํางานนั้นใหบรรลุผลสําเร็จได โดยครู

รับรูไดถึงการมีอํานาจในการควบคุมปจจัยท่ีเกี่ยวของและมีอิสระในการตัดสินใจในการทํางาน             

ซึ่งเปาหมายของการเสริมสรางพลังอํานาจของครู ไดแก เพื่อใหเกิดการพัฒนาศักยภาพของครู พัฒนา

คุณภาพการจัดการศึกษา และเกิดการยอมรับในตัวบุคลากรผูปฏิบัติงาน การเสริมสรางพลังอํานาจ

ของครูแบงไดเปน 2 ประเภท คือ การเสริมสรางพลังอํานาจของครูดานโครงสราง และการเสริมสราง

พลังอํานาจของครูดานจิตใจ ดวย 9 วธิีการ ไดแก การพัฒนาศักยภาพของครู การสนับสนุนทรัพยากร

และสารสนเทศท่ีจําเปน การมอบหมายงาน การสอนแนะ การมีสวนรวม การสงเสริมการทํางาน 

เปนทีม การสรางภาวะผูนํา การสรางแรงจูงใจ และการสงเสริมบรรยากาศของความรวมมือ โดยใช

กระบวนการ 5 ข้ันตอน ประกอบดวย การสรางความตระหนัก การกําหนดเปาหมายรวม                

การมอบหมายงาน การติดตามการทํางาน และการสะทอนผลการทํางาน ซึ่งมีความเกี่ยวของกับ

บุคคลท้ังภายในและภายนอกโรงเรียน ท้ังโดยทางตรงและทางออม ไดแก ครู ผูบริหาร เพื่อนรวมงาน 

ชุมชน สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา และเครือขายของโรงเรียน 

  กุลธิดา  เนื่องจํานงค (2555) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางการใชพลังอํานาจของ

ผูบริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูปฏิบัติการสอน โรงเรียนประถมศึกษาใน

อําเภอบางละมุง สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ผลการศึกษาพบวา           
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1) การใชพลังอํานาจของผูบริหารสถานศึกษา โรงเรียนประถมศึกษาในอําเภอบางละมุง สังกัด

สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 โดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก 

เรียงลําดับจากมากไปนอย ไดแก ดานการใหรางวัล อํานาจการติดตอเช่ือมโยง อํานาจอางอิง อํานาจ

ขาวสาร อํานาจตามกฎหมาย อํานาจการบังคับ และอํานาจเช่ียวชาญ ตามลําดับ 2) แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูปฏิบัติการสอนโรงเรียนประถมศึกษาในอําเภอบางละมุง สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 โดยรวมและรายดาน อยูในระดับมาก เรียงลําดับจากมากไปนอย 

ไดแก ดานความตองการความสัมพันธ ดานความตองการความเจริญกาวหนา และดานความตองการ

ดํารงชีวิต ตามลําดับ และ 3) ความสัมพันธระหวางการใชพลังอํานาจของผูบริหารสถานศึกษากับ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูปฏิบัติการสอนโรงเรียนประถมศึกษาในอําเภอบางละมุง สังกัด

สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 พบวา โดยรวมมีความสัมพันธในเชิงบวกอยาง

มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 อยูในระดับคอนขางสูง 

  พรฐิตา ฤทธิ์รอด (2555) ไดศึกษารูปแบบการบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐานแบบเสริม

พลังอํานาจ ผลการศึกษาพบวา 1) สภาพและพฤติกรรมการเสริมพลังอํานาจของผูบริหาร พบวา     

1.1) ผลการสังเคราะหเอกสารเกี่ยวกับการบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐานแบบเสริมพลังอํานาจ พบวา 

การเสรอมพลังอํานาจมี 3 ระดับ 30 หลักการเสริมพลังอํานาจ และ 252 พฤติกรรมการเสริมพลัง

อํานาจของผูบริหาร 1.2) ผลการศึกษาความคิดเห็นของผูบริหารและครูผูสอนเกี่ยวกับสภาพการ

บริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐานแบบเสริมพลังอํานาจ พบวา การเสริมพลังอํานาจ มี 3 ระดับ 

19 หลักการเสริมพลังอํานาจ และ 83 พฤติกรรมการเสริมพลังอํานาจของผูบริหาร 2) รูปแบบการ

บริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐานแบบเสริมพลังอํานาจท่ีสรางข้ึน ประกอบดวย การเสริมพลังอํานาจ  

มี 3 ระดับ 19 หลักการเสริมพลังอํานาจ และ 83 พฤติกรรมการเสริมพลังอํานาจของผูบริหาร คือ 

2.1) การเสริมสรางพลังอํานาจ ระดับบุคคล มี 5 หลักการเสริมพลังอํานาจ 30 พฤติกรรมการเสริม

พลังอํานาจของผูบริหาร 2.2) การเสริมสรางพลังอํานาจ ระดับทีมงาน มี 7 หลักการเสริมพลังอํานาจ 

27 พฤติกรรมการเสริมพลังอํานาจของผูบริหาร และ 2.3) การเสริมสรางพลังอํานาจ ระดับองคกร  

มี 7 หลักการเสริมพลังอํานาจ 26 พฤติกรรมการเสริมพลังอํานาจของผูบริหาร  และ 3) การประเมิน

รูปแบบการบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐานแบบเสริมพลังอํานาจท่ีพัฒนาข้ึน มีความเปนไปไดในการ

นําไปใชอยูในระดับมากและมีความเปนประโยชนในการนําไปใชอยูในระดับมาก 

  ผองศรี แกวชูเสน (2555) ไดศึกษาการพัฒนารูปแบบการประกันคุณภาพภายใน

สถานศึกษาโดยใชการประเมินแบบเสริมพลังสําหรับวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยี ผลการวิจัยพบวา 

รูปแบบการประกันคุณภาพภายในสถานศึกษาโดยใชการประเมินแบบเสริมพลัง ประกอบดวย

องคประกอบการประกันคุณภาพ 2 มิติ คือ มิติการประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา และมิติการ

ประเมินแบบเสริมพลัง มิติการประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา แบงเปน 7 ข้ัน คือ การกําหนด
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มาตรฐานการศึกษา การจัดทําแผนพัฒนาคุณภาพ การดําเนินงานตามแผนพัฒนาคุณภาพการ

ตรวจสอบคุณภาพ การประเมินคุณภาพ การรายงานผลการประเมิน และการพัฒนาคุณภาพอยาง

ตอเนื่องมิติการประเมินแบบเสริมพลังแบงเปน 4 ข้ัน คือ การรวบรวมขอมูล การกาหนดเปาหมาย 

การพัฒนากลยุทธ และการจัดหาหลักฐานแสดงความกาวหนา โดยการประเมินแบบเสริมพลังใช

ยุทธวิธีในการดําเนินการ คือ การฝกอบรม การใหคําปรึกษา การอํานวยความสะดวก การสราง 

ความกระจาง และการใหเสรีภาพในการตัดสินใจปฏิบัติ และ 2) ผลการประเมินผลการใชรูปแบบการ

ประกันคุณภาพภายในสถานศึกษาโดยใชการประเมินแบบเสริมพลัง โดยภาพรวมมีคุณภาพระดับมาก 

ท้ังดานความเปนประโยชนความเปนไปได ความเหมาะสม และความถูกตอง ผูบริหารและครูมีความรู

ความเขาใจเพิ่มข้ึน และมีความพึงพอใจตอการประกันคุณภาพภายในสถานศึกษาในระดับมาก 

  นิตยา  จันทะปสสา (2555) ไดศึกษาการพัฒนางานวิชาการดวยหลักการเสริมสรางพลัง

อํานาจการทํางานของครูในโรงเรียนสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ผลการศึกษา

พบวา โรงเรียนเขวาไรศึกษา มีการดําเนินงานดานการจัดการเรียนการสอนเปนหลัก รองลงมาเปน

การพัฒนาหลักสูตร และการพัฒนาระบบการประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา ปญหาท่ีสําคัญคือ 

โรงเรียนไมผานการประเมินจากสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมนิคุณภาพการศึกษา ในระดับดี 

อยู 2 มาตรฐาน คือ มาตรฐานท่ี 4 และมาตรฐานท่ี 5 และนักเรียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนตํ่า จึง

ดําเนินงานใน 3 โครงการ คือ 1) โครงการพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา 2) โครงการพัฒนาระบบการ

ประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา 3) โครงการพัฒนาการจัดการเรียนรูท่ีเนนผูเรียนเปนสําคัญ มีผล

ทําใหโรงเรียนผานการประเมินภายในท่ีอิงสถานศึกษาตามมาตรฐานการศึกษาข้ันพื้นฐานท่ี 4 และ 5 

โดยมีคาระดับ 3.20, 3.00 และ 3.28 ตามลําดับและนักเรียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูงข้ึน  

  นอกจากนี้ยังพบวา ผูวิจัย กรรมการสถานศึกษา ครู ผูบริหารโรงเรียน เกิดการเรียนรู 

จากการปฏิบัติจริงหลายประการ ท้ังดานความรูและประสบการณ และเกิดองคความรูจากการปฏิบัติ

คือ 1) การพัฒนางานวิชาการตามหลักการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครูในรูปแบบมิติใหม 

2) ยึดมั่นในหลักการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานของครู 7 ประการ 3) การกําหนดบทบาท

หนาท่ีของผูท่ีเกี่ยวของ 4) คํานึงถึง 10 หลักการ 10 จรรยาบรรณ และ 10 บทบาทของผูวิจัยเชิง

ปฏิบัติการแบบมีสวนรวมเปนพื้นฐาน และ 5) มีข้ันตอนยอยการดําเนินงานในแตละข้ันตอน ทําใหมี

นวัตกรรมท่ีเรียกวา “7 Steps ของกระบวนการนิเทศเพื่อพัฒนางานวิชาการดวยการเสริมสรางพลัง

อํานาจการท างานของครู โรงเรียนเขวาไรศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 

เขต 26 สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน” 

  เฉลิมชัย แกวมณีชัย (2556) ไดศึกษาการพัฒนารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูใน

โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ผลการวิจัยพบวา              

1) องคประกอบท่ีเปนสาเหตุของการเสริมสรางพลังอํานาจครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา มี 4 
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องคประกอบหลัก ไดแก การสรางบรรยากาศและวัฒนธรรมโรงเรียน การสรางแรงจูงใจในการทํางาน 

การมีสวนรวมในการบริหารโรงเรียน การสรางภาวะผูนําใหกับครู และองคประกอบท่ีเปนผล คือ 

การเสริมสรางพลังอํานาจครู 2) การพัฒนารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูในโรงเรียน

มัธยมศึกษา ประกอบดวย ตัวแปรสังเกตได 21 ตัวแปร ไดแก ตัวแปรสังเกตได ท่ีเปนสาเหตุ 17 ตัว 

ดังนี้ การสรางบรรยากาศและวัฒนธรรมโรงเรียน มี 5 ตัวแปร การสรางแรงจูงใจในการทํางาน 

มี 4 ตัวแปร การมีสวนรวมในการบริหารโรงเรียน มี 4 ตัวแปร และการสรางภาวะผูนําใหกับครู 

มี 4 ตัวแปร สวนตัวแปรสังเกตไดท่ีเปนผล คือ การเสริมสรางพลังอํานาจครู มี 4 ตัวแปร 3) ผลการ

ตรวจสอบความสอดคลองกลมกลืนของรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา 

ท่ีผูวิจัยพัฒนาข้ึนกับขอมูลเชิงประจักษ พบวา มีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ โดย

รูปแบบสุดทายมีคาสถิติ ดังนี้ Chi-square(x2) = 27.86, คาองศาอิสระ (df) = 59, คาความนาจะเปน 

(P-value) ช 0.99981, คาดัชนี GFI = 0.99, คาดัชนี AGFI = 0.98, คาดัชนี RMSEA = 0.000 และ

คาวิกฤต (CN) = 1341.63 โดยองคประกอบท่ีเปนสาเหตุท้ัง 4 ตัวแปร รวมกันอธิบายการเสริมสราง

อํานาจครูได รอยละ 72(R2 = 72%) 

  สะอาดลักษม  จงคลายกลาง (2556) ไดศึกษาการพัฒนารูปแบบการบริหารเพื่อ

เสริมสรางพลังอํานาจของครูในสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ผลการศึกษาพบวา 1) สภาพปจจุบันของการ

บริหารเพื่อเสริมสรางพลังอํานาจของครูในสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน คาเฉล่ียสูงท่ีสุดคือ รูปแบบการ

บริหารแบบเพื่อนรวมงาน (คาเฉล่ีย = 3.50) รองลงมาคือ รูปแบบการบริหารแบบวัฒนธรรม 

(คาเฉล่ีย = 3.46) และคาเฉล่ียตํ่าท่ีสุดคือ รูปแบบการบริหารแบบการเมือง (คาเฉล่ีย = 3.25) สภาพ

ท่ีพึงประสงค พบวา การบริหารแบบเพื่อนรวมงาน มีคาเฉล่ียสูงท่ีสุด (คาเฉล่ีย = 4.19) รองลงมาคือ 

รูปแบบการบริหารแบบวัฒนธรรม (คาเฉล่ีย = 4.09) และคาเฉล่ียตํ่าท่ีสุดคือ รูปแบบการบริหาร 

แบบการเมือง (คาเฉล่ีย = 3.91) คาดัชนีความตองการจําเปน รูปแบบการบริหารแบบเพื่อนรวมงาน 

มีคาสูงสุด (PNI modified =0.22) รองลงมาคือ รูปแบบการบริหารแบบวัฒนธรรม (PNI modified 

=0.21) และตํ่าท่ีสุดคือ รูปแบบการบริหารแบบการเมือง (PNI modified = 0.17) 2. รูปแบบการ

บริหารเพื่อเสริมสรางพลังอํานาจของครูในสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน คือ “รูปแบบการบริหารโรงเรียนท่ี

เนนบูรณาการของการบริหารแบบเพื่อนรวมงานการเมืองและวัฒนธรรมเพื่อเสริมสรางพลังอํานาจ

ของคร”ู (School Management Model Focus on the Integration of Collegial, Political and 

Cultural Management Models for Teacher Empowerment: ICPCM Model) ลักษณะสําคัญ

ของรูปแบบ คือ 1) ระดับในการกําหนดเปาประสงค: กําหนดโดยระดับกลุมสาระการเรียนรู 

2) กระบวนการกําหนดเปาประสงค: กําหนดโดยใชวิธีการตกลงรวมกันของผูบริหารและครู 

3) ความสัมพันธระหวางเปาประสงคและการตัดสินใจ: ยึดตามเปาประสงคท่ีตกลงรวมกันของ

ผูบริหารและครู 4) ลักษณะของกระบวนการตัดสินใจ: ตัดสินใจโดยข้ึนอยูกับเพื่อนรวมงาน 
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5) ลักษณะของโครงสราง: หนวยงานยอยเปนผูกําหนดเอง 6) ความเช่ือมโยงกับสภาพแวดลอม: 

ข้ึนอยูกับคานิยมและความเช่ือ 7) ภาวะผูนํา: ผูนําท่ีพยายามแสวงหาความเห็นเอกฉันท เปนท้ังคน

กลางและผูมีสวนรวม 8) รูปแบบภาวะผูนําท่ีเกี่ยวของ: เปนผูนําท่ีมีสวนรวมและปฏิสัมพันธเพื่อการ

เปล่ียนแปลง เนนการทํางานใหสําเร็จ 

  มณีรัตนา โนนหัวรอ (2557) ไดศึกษาการพัฒนารูปแบบการประเมินเสริมพลังอํานาจ

เพื่อเพิ่มสมรรถนะดานการวัดและประเมินผลการศึกษาของครูประจําการ สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรี เขต 2 ผลการศึกษาพบวา 1) รูปแบบการประเมินเสริมพลังอํานาจ

ท่ีพัฒนาข้ึนประกอบดวย 3 สวน คือ 1.1) การนําเขาสูกระบวนการฝกอบรม 1.2) การดําเนินการ

ฝกอบรม ไดแก ข้ันเตรียมการ ข้ันนําเสนอเนื้อหา ข้ันฝกปฏิบัติ ข้ันจุดประกาย และข้ันขยายความคิด 

และ 1.33) การติดตามการดําเนินการของการประเมินเสริมพลังอํานาจ 2) การประเมินเสริมพลัง

อํานาจเพื่อเพิ่มสมรรถนะดานการวัดและประเมินผลการศึกษา มีองคประกอบ 6 ดาน ไดแก               

2.1) แนวคิดและหลักการพื้นฐาน 2.2) วัตถุประสงค 2.3) ผลลัพธท่ีคาดหวัง 2.4) เนื้อหากิจกรรม

ประเมินเสริมพลังอํานาจ 2.5) กระบวนการจัดกิจกรรมฝกอบรมประเมินเสริมพลังอํานาจ และ           

2.6) การประเมินผล 3) ผลการทดลองใชรูปแบบการประเมินเสริมพลังอํานาจท่ีพัฒนาข้ึน พบวา       

3.1) ครูมีคะแนนเฉล่ียสมรรถนะดานการวัดและประเมินผลการศึกษาหลังฝกอบรมมากกวากอน            

การฝกอบรม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 3.2) ครูมีคะแนนความสามารถในการเสริมพลัง

อํานาจการทํางานในตนเองหลังการฝกอบรมมีคาสูงกวากอนการฝกอบรม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี

ระดับ 0.01 3.3) รูปแบบการประเมินเสริมพลังอํานาจเพื่อเพิ่มสมรรถนะดานการวัดและประเมินผล

การศึกษา มีเปนประโยชน มีความเปนไปได มีความถูกตอง และมีความเหมาะสม และ 3.4) ผูบริหาร

โรงเรียน ครูผูสอน ศึกษานิเทศก และผูเกี่ยวของ มีความพึงพอใจตอรูปแบบการประเมินเสริมพลัง

อํานาจเพื่อเพิ่มสมรรถนะดานการวัดและประเมินผลการศึกษา ในระดับมาก 

  ศรายุทธ รัตนปญญา (2557) ไดศึกษาการพัฒนารูปแบบการประเมินสมรรถนะ          

โดยประยุกตใชการประเมินแบบเสริมพลังอํานาจสําหรับผูบริหารสถานศึกษาใหม สังกดสํานักงาน

คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ผลการศึกษาพบวา 1) รูปแบบการประเมินสมรรถนะ             

โดยประยุกตใชการประเมินแบบเสริมพลังอํานาจสําหรับผูบริหารสถานศึกษาใหม สังกดสํานักงาน

คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ประกอบดวย 5 องคประกอบ คือ (1) วัตถุประสงคของการ

ประเมิน (2) ส่ิงท่ีมุงประเมิน ประกอบดวย สมรรถนะ 3 ดาน คือ ดานวิชาชีพ ดานผูนําการ

เปล่ียนแปลง และดานการใชเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการบริหาร (3) เกณฑการประเมิน แบงเปน 

5 ระดับ (4) วิธีการประเมินแบบเสริมพลังอํานาจแบงเปน 4 ข้ันตอน คือ (4.1) การรวบรวมขอมูล 

(4.2) การกาหนดเปาหมาย (4.3) การพัฒนากลยุทธ และ (4.4) การจัดหาหลักฐานแสดง

ความกาวหนา โดยการประเมินแบบเสริมพลังอํานาจใชยุทธวิธีในการดําเนินการ คือ การฝกอบรม 
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การอํานวยความสะดวก การใหการสนับสนุน การสรางความกระจาง และการใหเสรีภาพในการ

ตัดสินใจปฏิบัติ และ (5) การใหขอมูลยอนกลับเพื่อการพัฒนา และ 2) ผลการตรวจสอบคุณภาพของ

รูปแบบการประเมินสมรรถนะโดยประยุกตใชการประเมินแบบเสริมพลังอํานาจสําหรับผูบริหาร

สถานศึกษาใหม โดยภาพรวมมีคุณภาพระดับมาก ท้ังดานความเปนประโยชน ความเปนไปได             

ความเหมาะสม ความถูกตองและความพึงพอใจ ผูบริหารสถานศึกษาใหมมีความรูความเขาใจเพิ่มข้ึน

และมีความพึงพอใจตอการพัฒนาสมรรถนะในระดับมาก 

  สุชีพ ช้ันสูง (2557) ไดศึกษาการพัฒนารูปแบบการประเมินตนเองโดยใชวิธีเสริมพลัง

อํานาจเพื่อแสดงความรับผิดชอบในการดํารงวิทยฐานะชํานาญการพิเศษ สําหรับครู สังกัดสํานักงาน

คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ผลการศึกษาพบวา 1) รูปแบบการประเมินตนเองโดยใชวิธีเสริม

พลังอํานาจ ประกอบดวย 7 องคประกอบ คือ (1) ความสําคัญของการประเมินตนเอง (2) หลักการ

ประเมินตนเอง (3) วัตถุประสงคของการประเมินตนเอง (4) ส่ิงท่ีมุงประเมิน ประกอบดวย 3 ดานคือ 

ดานวินัย คุณธรรม จริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพ ดานความรู ความสามารถและดานผลการ

ปฏิบัติงาน (5) ตัวบงช้ีและเกณฑ ตัวบงช้ีในการประเมิน มีท้ังหมด 48 ตัวบงช้ี ไดแก ดานวินัย 

คุณธรรม จริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพมี 25 ตัวบงช้ี ดานความรูความสามารถมี 9 ตัวบงช้ีและ

ดานผลการปฏิบัติงานมี 14 ตัวบงช้ี (6) วิธีการประเมินแบบเสริมพลังอํานาจแบงเปน 4 ข้ันตอน คือ 

(ก) การตรวจสอบขอมูล (ข) การต้ังเปาหมาย (ค) การวางแผนพัฒนา และ (ง) การจัดหาเอกสาร

หลักฐานท่ีแสดงความกาวหนา โดยการประเมินแบบเสริมพลังอํานาจใชยุทธวิธีในการดําเนินการคือ 

การฝกอบรม การอํานวยความสะดวกการใหความสนับสนุน การใหความกระจางและการใหอิสระใน

การตัดสินใจ และ (7) การใหขอมูลยอนกลับและ 2) ผลการประเมินรูปแบบการประเมินตนเอง โดย

ใชวิธีเสริมพลังอํานาจ โดยภาพรวมมีคุณภาพอยูในระดับมาก และรายดานพบวา ดานความเปน

ประโยชน ความเปนไปได ความเหมาะสมและความถูกตอง มีคุณภาพอยูในระดับมากและจากการ

สนทนากลุม พบวา กลุมตัวอยางมีความพึงพอใจตอรูปแบบการประเมินดังกลาว 

 2. งานวิจัยตางประเทศ  

  Kreisberg (1992: 171) ไดศึกษาเกี่ยวกับพลังอํานาจและการเสริมสรางพลังอํานาจ 

พบวา อิทธิพลในการสรางพลังอํานาจ มีปจจัยท่ีเกี่ยวของกับความสัมพันธกับครู คือ ทัศนคติใน

ทางบวก และการเสริมพลังอํานาจผานเพื่อนรวมงานเปนกระบวนการกลุม กระบวนการสรางสรรค

การทํางานรวมกันพัฒนาความสามารถบุคลากร กระบวนการเสริมพลังงานอํานาจใหมีประสิทธิภาพ 

และบรรลุเปาประสงคจะตองอาศัย พลังของสังคม ต้ังแตครู เพื่อนรวมงานและชุมชน ประสบการณ

ในการทํางานรวมกันบนหลักความเสมอภาคเปนสําคัญ รวมภาคภูมิใจในความสําเร็จในการทํางาน 
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  Short; Greer; & Melvin (1994: 78) ไดศึกษาวิจัยเพื่อสรางรูปแบบการเสริมสรางพลัง

อํานาจแบบมีสวนรวมในโรงเรียนประถมศึกษา ซึ่งศึกษาในโรงเรียน 9 แหง โดยโรงเรียนไดรับการ

เสริมสรางพลังอํานาจในดานตาง ๆ ท้ังความเปนอิสระในการตัดสินใจดานงบประมาณ คาจางและ

หลักสูตร การพัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่อง การพัฒนาบทบาทของครูในจัดการเรียนการสอนเพื่อ

เสริมพลังอํานาจใหผูเรียนเกิดการเรียนรูตลอดชีวิต รวมท้ังการแลกเปล่ียนประสบการณของครู 

ผลการศึกษาพบวา มีโรงเรียน 6 แหง ท่ีเขาใจการเสริมสรางพลังอํานาจ และมีการเปล่ียนแปลง

โครงสรางและระบบการบริหารงานรวมท้ังวัฒนธรรมในการทํางานอยางชัดเจน เชน มีการกําหนด

เปาหมายและวิสัยทัศนของโรงเรียน จัดโครงสรางแบบเปดโดยใหครูมีสวนรวม มีการส่ือสารท่ีเปน

ระบบมากข้ึน และใหความไววางใจโดยลดการควบคุมการปฏิบัติงานลง สวนอีก 3 แหง ไมประสบ

ความสําเร็จเทาท่ีควร 

  Klecker, B.J., & Loadman, W. E. (1998: 210) ไดศึกษาผลการเสริมสรางพลังอํานาจ

ครูในโรงเรียนประถมศึกษาของรัฐโอไฮโอ สหรัฐอเมริกา ท่ีมีการเปล่ียนแปลงโครงสรางการบริหาร 

เก็บรวบรวมขอมูลจากครู จํานวน 3,677 คน ใน 169 โรงเรียน พบวา การเสริมสรางพลังอํานาจคร ู

มี 6 ดาน โดยเรียงลําดับจากมากไปหานอย ดังนี้ 1) ความกาวหนาในอาชีพ  ซึ่งเกิดจากโรงเรียนให

โอกาสการพัฒนาตนเอง ไดเรียนรูอยางตอเนื่อง 2) การรับรูความสามารถของตน ซึ่งครูสามารถ

ชวยเหลือนักเรียนใหเกิดการเรียนรู และพัฒนาโปรแกรมตาง ๆ เพื่อชวยใหนักเรียนไดเรียนรูไดดียิ่งข้ึน 

3) สถานภาพในการทํางาน ซึ่งครูไดรับการยอมรับและยกยอง ความไววางใจในความรูความเช่ียวชาญ 

จากโรงเรียน 4) ผลกระทบจากงาน ซึ่ งครูรู สึกวาตนเองมี คุณคา ทํางานประสบผลสําเร็จ 

5) การตัดสินใจ ซึ่งครูมีสวนรวมในการพิจารณาเรื่องตาง ๆ ของโรงเรียน และ 6) อิสระในการทํางาน 

ซึ่งครูสามารถตัดสินใจและควบคุมการทํางานในเรื่องตาง ๆ ของตนเอง 

  จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ พอจะสรุปไดวา การเสริมสราง

พลังอํานาจเปนส่ิงท่ีจําเปนท่ีผูบริหารใชในการบริหารงาน ซึ่งมีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานสูง การท่ีบุคคลมีแรงจูงใจจะทําใหเกิดผลงานดี การเสริมสรางพลังอํานาจใหเหมาะสมกับ

สถานการณ โอกาส เวลา จะเสริมสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางการศึกษา 

เพื่อใหมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลในการจัดการศึกษา ดวยเหตุนี้ ผูวิจัยจึงสนใจท่ีจะพัฒนา

รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของ

สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 เพื่อใชเปนแนวทางการพัฒนาครู

และบุคคลากรทางการศึกษาอยางสมดุลท้ังดานรางกาย และจิตใจ ท่ีสงเสริมใหเปนครูและบุคลากร

ทางการศึกษา ท่ีมีพลังอํานาจในการทํางานดวยความเช่ือมั่นในตนเองและสามารถควบคุมการทํางาน

ดวยตนเองอยางเต็มศักยภาพ 
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