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เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 
 

 การศึกษาวิจัยคร้ังนี้มุงศึกษาสภาพและความตองการในการเสริมสรางพลังอํานาจการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาพิษณุโลก เขต 2 ดังนั้นผูศึกษา

คนควาจึงไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของในประเด็นสําคัญดังนี้ 

 1. แนวคิดเกี่ยวกับความตองการ 

  1.1 ความหมายของความตองการ 

  1.2 ความหมายของความตองการจําเปน (NEEDS) 

 2. แนวคิดเกี่ยวกับพลังอํานาจ 

  2.1 ความหมายของพลังอํานาจ 

  2.2 ประเภทของพลังอํานาจ 

  2.3 ความสําคัญและประโยชนของพลังอํานาจ 

 3. แนวคิดเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน 

  3.1 ความหมายของการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน 

  3.2 แนวคิดในการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน 

  3.3 ทฤษฎีที่สัมพันธกับการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน 

  3.4 หลักการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน 

  3.5 ความจําเปนในการเสริมสรางในการทํางาน 

  3.6 แนวคิดเกี่ยวกับปจจัยพื้นฐานการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน 

  3.7 แนวคิดเกี่ยวกับกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน 

 4. งานวิจัยที่เกี่ยวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน 

 ผลการสังเคราะหจากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของที่ใชในการศึกษาและมี

ความสอดคลองกับแนวคิดของชอรทและเกียร (Short & Greer) ซึ่งใชเปนกรอบแนวคิดดังที่

ปรากฏ 
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แนวคิดเกี่ยวกับความตองการ 
 1. ความหมายของความตองการ 
  พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542 ความตองการวา ความอยากได ใคร

ได หรือประสงคจะได และเมื่อเกิดความรูสึกดังกลาวจะทําใหรางกายขาดสมดุลเนื่องจากมีส่ิงมา

กระตุน มีแรงขับภายในข้ึนมา ทําใหรางกายไมอาจหยุดนิ่งตองพยายามด้ินรนและแสวงหาส่ิงทีต่อง

ตอบสนองความตองการนั้น ๆ เมื่อรางกายไดรับการตอบสนองแลว รางกายมนุษยก็กลับสูภาวะ

สมดุลอีกคร้ังหนึ่ง และก็จะเกิดความตองการใหม ๆ ข้ึนมาทดแทน วนเวียนไมมีที่ส้ินสุด ดังที่ 

Samuelson กลาววา มนุษยนั้นมีความเพียรพยายามทุกวิถีทางในอันที่จะบรรลุความตองการทีละ

ข้ัน เม่ือความตองการขั้นแรกไดรับการตอบสนองแลว ความตองการข้ันนั้นก็จะลดความสําคัญจน

หมดลงไปไมมีแรงกระตุนอีกตอไป แตจะเกิดความตองการและสนใจส่ิงใหมอีก แตความตองการ

ข้ันตน ๆ ที่จะไดรับการตอบสนองความตองการข้ันแรกไดสูญเสียหรือขาดหายไป และความ

ตองการที่เคยมีความสําคัญจะลดความสําคัญลง เมื่อมีความตองการใหม ๆ เขามาแทนท่ี 

นอกจากนั้นแลว Gilmer กลาววา มนุษยมีความตองการหลายอยางเชน อาหาร น้ํา ที่อยูอาศัย 

รวมทั้งส่ิงอ่ืน ๆ ดวย เชน การยอมรับนับถือ สถานภาพ การเปนเจาของ ฯลฯ แตอยางไรกต็ามความ

ตองการเหลานี้ยากที่จะไดรับการตอบสนองจนอ่ิมและพอใจทั้ง ๆ ที่ก็ไดรับอยูแลว (วราภรณ 

ตระกูลสฤษด์ิ, 2544, หนา 14) 

  คนเราทุกวันนี้พยายามทํางานเพื่อตอบสนองความตองการของตนทํางานเพื่อเงิน 

เพราะเงินคือส่ือกลางในการอํานวยความสะดวกและสามารถแลกเปล่ียนส่ิงตาง ๆ ไดตามความ

ตองการ ถามองใหลึกลงไปอีกจะทราบวาการทํางานมิใชทําเพื่อเงินเสมอไป เศรษฐีมีเงินจํานวน

มหาศาลก็ยังตองทํางาน ดังนั้นเงินจึงเปนเพียงเหตุผลหนึ่งเทานั้น ยังมีปจจัยอ่ืน ๆ อีกมาก                 

ที่คนตองการไดรับจากการทํางานซ่ึงบางคร้ังเงินก็ไมอาจ ซื้อความตองการบางอยางได (วัฒนา  

พัชราวนิช, 2545, หนา 2) 

  ดังนั้นจึงสรุปไดวา ความตองการ คือ ส่ิงใดส่ิงหนึ่งหรือหลายสิ่งที่เปนที่ปรารถนาหรือ

อยากไดมาเพื่อตอบสนองความตองการหรือตอบสนองวัตถุประสงคบางอยางเพื่อใหสามารถบรรลุ

วัตถุประสงคหรือความตองการนั้น ๆ อยางไมมีส้ินสุด 
 2. ความหมายของความตองการจําเปน (NEEDS) 
  ในชวงเวลาที่ผานมาไดมีนักวิชาการกลาวถึงเร่ืองของความตองการจําเปน (Needs) 

ไวหลายทาน (Witkin, 1995) กลาววา ความตองการจําเปนในบริบทของการประเมินความตองการ

ความจําเปนนั้นมีความหมาย 2 นัยที่แตกตางกัน นัยที่ 1 ความตองการจําเปนที่เปนคํานามจะบงช้ี

ถึงความแตกตางหรือชองวางระหวางสภาพที่ปรารถนา หรือสภาวะที่ยอมรับได และสภาพที่เปน
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  นิยามของความจําเปนตองใชหลลักของความแตกตางระหวางสภาพปจจุบันและ

สภาพที่ปรารถนา แตในบางคร้ังนิยามนี้สามารถที่จะปรับหรือขยายหรือกําหนดใหเฉพาะเจาะจง

ตามวัตถุประสงคที่ตองการนิยามของความจําเปนอาจใชแทนสภาพปญหา โปรแกรม แนวทางการ

แกไขปญหา ความปรารถนาก็ได (Witkin, 1984 อางอิงใน อนุชา กอนพวง, 2539, หนา 14) 

  ดังนั้นจึงสรุปไดวา ความตองการจําเปนหมายถึง ความตองการรับรูสภาพปญหาที่

เกิดข้ึนในปจจุบัน และปรารถนาที่จะหาแนวทางที่จะแกไขสภาพที่เกิดข้ึนในปจจุบันตามความ

ตองการ 

 
แนวคิดเกี่ยวกับพลังอํานาจ 
 1. ความหมายของพลังอํานาจ 
  พลังอํานาจ (Power) เปนความสามารถและศักยภาพของบุคคลที่เกิดจากการสราง

สมเพ่ิมพูนโดยประสบการณและการเรียนรู ปฏิบัติจนเปนคุณลักษณะที่มีพลัง ผลักดันทําใหเกิด

การเคล่ือนที่ (Movement) หรือเปล่ียนแปลงไดและกลายเปนอิทธิพลสงผลตอบุคคลหรือ

ส่ิงแวดลอม จึงมีคําและความหมายที่คลายคลึงกัน คือ พลังอํานาจและอิทธิพล (Power and 

Influence) พลังอํานาจ หมายถึง แรงผลักดันที่เกิดจากความสามารถหรือศักยภาพของบคุคลทีเ่ปน

ผลมาจากพลังทางกายภาพและพลังทางจิตใจ รวมทั้งการใชพลังทางปญญาทําใหเกิดพลังอํานาจ 

สวนอิทธิพล คือ การสงผลเก่ียวเนื่องกันซ่ึงเปนผลมาจากการใชพลังอํานาจ อยางไรก็ตาม พลัง

อํานาจเกิดจากภายในบุคคลเปนการเรียนรูและฝกปฏิบัติจนกลายเปนอํานาจ เปนคุณลักษณะของ

บุคคล (ชุมศักด์ิ อินทรรักษ, 2549, หนา 23)  
 2. ประเภทของพลังอํานาจ 
  พลังอํานาจจําแนกเปนประเภทโดยอาศัยแหลงที่มา 7 ประเภท (สุรพล รุงวิริยะวงศ, 

2548, หนา 18) ดังนี้ 

  2.1 อํานาจรางวัล (Reward Power) ผูบริหารชอบใหรางวัลเพื่อใหผูรวมงานมีความ

พึงพอใจ โดยการใหรางวัล เชน คําชมเชย ใหส่ิงของตอบแทน เล่ือนข้ันเงินเดือน จายคาตอบแทน

สูงข้ึนใหการยอมรับยกยองชมเชย รางวัลเกียรติยศ เปนตน การไดรับรางวัลเหลานี้ทําใหผูรวมงาน
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  2.2 อํานาจการบังคับ (Coercive Power) เปนอํานาจท่ีเกิดจากผูบริหารใชในการ

ยับยั้งความพึงพอใจ หรือตองผลักดันใหเปลี่ยนแปลงไปสูส่ิงที่ผูบริหารตองการ จึงตองอาศัย

กฎระเบียบ หรือขอบังคับเพื่อใหการปฏิบัติของผูรวมงานสําเร็จตามเปาหมาย ลักษณะเชนนี้

เรียกวา “อํานาจการบังคับ” 

  2.3 อํานาจตามกฎหมาย (Legitimate Power) เปนอํานาจที่ผูบริหารมีตําแหนง

หนาที่ตามกฎหมาย เชน เปนผูบริหารสถานศึกษา เปนประธานกรรมการ เปนหัวหนางาน เปนตน 

จึงทําใหเกิดการยอมรับโดยตําแหนงหนาที่ มีกฎหมายรองรับ ซึ่งผูมีอํานาจเหนือข้ึนไปเปนผูแตงต้ัง

และมีการบังคับบัญชาเปนชั้น ๆ ลงไปตามลําดับ ปฏิบัติงานตามอํานาจหนาที่ซึ่งไดกําหนดไว 

อํานาจของบุคคลที่เกิดจากบทบัญญัติและระเบียบตาง ๆ นี้เรียกวา อํานาจตามกฎหมาย 

  2.4 อํานาจอางอิง (Referent Power) เปนอํานาจท่ีผูรวมงานอางถึง เกิดจาก 

ผูบริหารมีคุณลักษณะพิเศษ เชน ความสามารถหรือศักยภาพ ความยุติธรรม ความ 

ซื่อสัตย และมีคุณคาทําใหผูรวมงานประทับใจ จึงนําไปอางอิงเพื่อใหไดรับการยอมรับและเชื่อถือ

มากข้ึน โดยเฉพาะการอางอิงบุคคลที่คุนเคย รูจักดี มีชื่อเสียง และเปนที่ยอมรับของทุกคน เปนการ

นําไปอางอิงแลวทําใหมีอํานาจมากข้ึน อยางเชนการเขียนงานวิชาการใชอํานาจอางอิงมาก 

  2.5 อํานาจเชี่ยวชาญ (Expert Power) เปนอํานาจที่มาจากการสรางสมความรู 

การศึกษาคนควา วิจัยสรางองคความรูอยูตลอดเวลาอยางตอเนื่อง จนทําใหเปนผูรูและเชี่ยวชาญ

เฉพาะดาน ทําใหผูรวมงานยอมรับในความสามารถและความเช่ียวชาญของบุคคล และได

ปฏิบัติงานไดตรงกับความสามารถ ความถนัดก็จะยิ่งทําใหเพิ่มความเช่ียวชาญยิ่งข้ึน อํานาจ

ดังกลาวนี้เปนอํานาจทางปญ าเพราะตองใชความรูความสามารถจนเปนอํานาจเชี่ยวชาญได ญ

  2.6 อํานาจเทคโนโลยีสารสนเทศ (Information Technology Power) เปนอํานาจที่

เกิดจากการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ ที่มีความสามารถเชิงขอมูลขาวสาร สามารถตัดสินใจโดย

อาศัยขอมูลหรือสารสนเทศ จึงทําใหปฏิบัติไดถูกตองแมนยํา และนาเช่ือถือ อํานาจเชนนี้มาจาก

การใชทักษะความชํานาญดานเทคโนโลยีคอมพิวเตอร และสามารถเก็บขอมูลไวเปนระบบจํานวน

มากเกินกวาความสามารถที่บุคคลจําได ทั้งยังสามารถสืบคนขอมูลไดอยางกวางขวางทั่วโลกได

อยางรวดเร็ว ซึ่งยุคปจจุบันเรียกวา “ยุคไอซีที” (ICT-Information Communication Technology) 

ทําใหบุคคลและสังคมมีความเจริญกาวทันสถานการณ 
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  2.7 อํานาจบารมี (Charismatic Power) เปนอํานาจที่เกิดจากการปฏิบัติและสราง

สมความดี เพื่อความสุขแกตนเองและผูอ่ืน ซึ่งอํานาจบารมีอาจบูรณาการมาจากอํานาจตาง ๆ เชน 

การใหรางวัล การใชตําแหนงหนาที่ตามกฎหมาย การไดรับการยอมรับจนเปนที่ชื่นชมและไดรับ

การอางอิง มีความเชี่ยวชาญเฉพาะดานจนเปนที่ยกยอง จึงทําใหส่ังสมมากข้ึนจนกลายเปนอํานาจ

บารมี  

  อํานาจดังกลาวทั้งเจ็ดประเภทเปนประโยชนและมีอิทธิพลตอความสําเร็จของการ

ทํางานมาก ทั้งผูบริหารและผูรวมงานสามารถใชพลังอํานาจใหเกิดคุณคาตอองคการหรือ

หนวยงาน พลังอํานาจอยูภายในตัวบุคคล เมื่อถูกนํามาใชอยางมีเหตุผลและเหมาะสมยิ่งทําให

องคการหรือหนวยงานมีความเจริญกาวหนา จึงจําเปนอยางยิ่งที่ทุกคนในองคการตองสรางพลัง

อํานาจของตนเองเพิ่มข้ึนจนเปนอํานาจข้ันสูงคืออํานาจบารมี  
 03. ความสําคัญและประโยชนของพลังอํานาจ 
  พลังอํานาจถูกนําไปใชตลอดเวลาของการดํารงชีวิต ต้ังแตมีการปฏิสนธิจนกระทั่ง

หมดสภาพของพลังอํานาจ พฤติกรรมของบุคคลรวมไปถึงการปฏิบัติงานตองใชพลังกาย พลังใจ

หรือพลังจิต และพลังทางปญญา ทําใหงานประสบความสําเร็จมีประสิทธิผล พลังอํานาจทั้งสาม

สวนนี้ทําใหบุคคลมีความสามารถและศักยภาพของตนเองท่ีสามารถเคล่ือนไหว เปล่ียนแปลง 

ปรับปรุง และพัฒนาไปในทิศทางของตนเองอยางอิสรเสรี ยิ่งมีพลังอํานาจมาก ยิ่งทําใหบุคคลมี

อิสรเสรีภาพ ขณะเดียวกันยิ่งมีอิทธิพลตอส่ิงแวดลอมรอบขางดวยเชนเดียวกัน เสมือนพลังอํานาจ

ของดวงอาทิตยที่มีพลังมหาศาล และทําใหจักรวาลตองผันแปรตามไปดวย พลังอํานาจของพระ

ศาสดาทุกศาสนาทําใหคนทั้งโลกตองมีวิถีชีวิตผันแปรตามคําสอน มีความเชื่อศรัทธา พลังอํานาจ

ของ พระเจาแผนดินหรือผูนําของประเทศ ทําใหประชาชนเช่ือถือศรัทธา พลังอํานาจของครูและ

ผูบริหารสถานศึกษาทําใหนักเรียนเชื่อถือรักและเคารพ เปนตน ดังนั้นจึงสรุปไดวาพลังอํานาจตอง

ถูกนําไปใชทุกสถานการณ ไมจํากัดสถานที่ เวลา และบุคคล อยางไรก็ตามการใชพลังอํานาจที่ดี

เหมาะสมกับบุคคล กาล และสถานที่ยอมจะเกิดประโยชนแกตนเองและสังคม ถาใชไมเหมาะสม

หรือไมถูกกับบุคคล กาลและสถานที่ก็ยอมเปนอันตรายตอตนเองและสังคมเชนเดียวกัน จึงตองใช

พลังอํานาจทางปญญาใหมากที่สุดโดยการใชการคิด วิเคราะห และการใชเหตุผลคํานึงถึงคุณคา

กอนการตัดสินใจใด ๆ (ชุมศักด์ิ อินทรรักษ, 2549,หนา 23)  

  กลาวโดยสรุป พลังอํานาจมีการเกิดข้ึนและหมดไปข้ึนอยูกับระยะเวลา กาลเวลาโดย

มีหลักการดังนี้ 

  1. พลังอํานาจเกิดจากการสรางสมสามสวนคือ พลังกาย พลังจิต และพลังปญญา 

โดยการสรางประสบการณและการเรียนรู 
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  2. พลังอํานาจเร่ิมตนจากการกําเนิดของชีวิตและส้ินสุดทางกายภาพ แตจะเหลือ

เพียงพลังจิตและพลังทางปญญา ข้ึนอยูกับความแตกตางของพลังอํานาจบุคคล 

  3. พลังที่สําคัญสูงสุด คือ พลังอํานาจทางปญญา อาศัยองคประกอบของพลังกาย

และพลังจิต เปนพลังที่ทําใหเกิดการเคล่ือนไหวและพัฒนา 

  4. การปฏิบัติงานใด ๆ ก็ตามจะใชแตพลังกายอยางเดียวไมประสบผลสําเร็จ ตอง

อาศัย พลังจิตและพลังทางปญญาประกอบดวย 

  5. พลังอํานาจมีผลตอการประพฤติและการปฏิบัติตอตนเองและสังคม 

  6. การเพิ่มพลังอํานาจอาศัยการสรางโดยเร่ิมตนจากตนเองไปสูพลังอํานาจ 

ทางสังคม 

  7. พลังอํานาจตองมีการเคลื่อนไหวและพัฒนาอยางตอเนื่องจึงทําใหมีพลังมหาศาล 

  8. การปฏิบัติทุกอยางของบุคคลนําไปสูการสรางพลังอํานาจทั้งส้ิน 

  9. การเพิ่มพลังอํานาจตองอาศัยความรู การฝกปฏิบัติ การมีสมาธิต้ังใจแนวแนในส่ิง

ที่พึงปฏิบัติ แลวจะนําไปสูความสําเร็จในชีวิตอันสูงสุด 

 
แนวคิดเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน 
 1. ความหมายของการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน 
  การเสริมสรางพลังอํานาจ (Empowerment) มีความหมายตางกันออกไปในแตละ

บริบทขององคการ การมุงเนน และศาสตรในสาขาที่มีการนําไปใช ความหมายของการเสริมสราง

พลังอํานาจที่ไดรวบรวมและมีผูกลาวถึงตอไปนี้ เนนประเด็นที่เปนสาระสําคัญของความหมาย 

ในทางการบริหารและการพัฒนาบุคลากรในองคการ ความหมายของการเสริมสรางพลังอํานาจ

การทํางานที่เปนประเด็นสําคัญ มีดังนี้ 

  การเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานเปนกระบวนการที่ตองอาศัยปจจัยดานความรู

ทักษะความสามารถ ประสบการณการทํางาน ความมุงมั่น ความไววางใจกันของครูและตองอาศัย

ขอบเขตอํานาจหนาที่ ความรับผิดชอบในการ โดยมีผูบริหาร โครงสรางและการบริหารจัดการ 

วัฒนธรรมการทํางาน ขอมูล เทคโนโลยี ทรัพยากรและส่ิงแวดลอมทั้งภายในและภายนอกองคการ 

เปนส่ิงสงเสริมสนับสนุน เอ้ือประโยชนมีกระบวนการทํางานที่ใหโอกาสครูและบุคลากรไดมีสวน

รวม ไดทํางานอยางมีอิสระ ไดแสดงภาวะผูนํา ไดมีการเรียนรูและ บุคลากรสามารถประเมินตนเอง

และพรอมรับการตรวจสอบการทํางาน ส่ิงที่ตองการจากการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน คือ 

การทําใหครูและบุคลากรมีพลังอํานาจที่เปนพลังความสามารถทางการคิด ทางการทํางานในดาน

ตาง ๆ ที่เปนคุณประโยชน และแสดงผลของพลังอํานาจใหปรากฏเปน คุณธรรมน้ําใจ ค วามเพียร
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  กลาวโดยสรุป ความหมายของการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน หมายถึง 

กระบวนการจัดกระทําหรือใหการสนับสนุนในส่ิงที่เปนเหตุปจจัย สภาวการณ วิธีการตาง ๆ ที่ชวย

ใหครูและบุคลากร ไดปฏิบัติในส่ิงที่จะเปนการพัฒนาพลังความสามารถของตนในการทํางานดาน

ตาง ๆ ใหเพิ่มสูงข้ึน และแสดงพลังอํานาจใหปรากฏเปนผลทางการคิด เปนพฤติกรรมการทํางาน

หรือเปนผลงาน ที่แสดงพัฒนาการของพลังความสามารถที่กาวหนา ที่กอใหเกิดเปนคุณประโยชน

ตอบุคคลและองคการ 
 2. แนวความคิดในการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน 
  การเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของบุคลากร  มีแนวความคิดพื้นฐาน                       

สืบเนื่องมาจากมูลเหตุของความสัมพันธระหวางบุคคลและกลไกของการจูงใจ (Lashley, 1997,                 

p. 138 อางอิงใน สมชาย ศิริบุญเภสัช, 2545, หนา 19) ดานความสัมพันธระหวางบุคคล บุคคล

รวมกันเปนหมูคณะเปนองคการ เพื่อเสริมสรางพลังอํานาจการกระทําในส่ิงที่เกินกวากําลังบุคคล

คนเดียวจะกระทําได จึงเกิดความสัมพันธของการมีสวนรวมที่เปนการเสริมสรางพลังอํานาจการ

ทํางานดานการจูงใจ บุคคลมีพลังอํานาจ ที่เปนพลังความสามารถที่ตองการแสดงออกใหปรากฏ

ในทางใดทางหนึ่ง ความตองการจะแสดงออกซึ่งความสามารถนี้เปนเหตุจูงใจจากภายในที่เปนการ

เสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของบุคคล (Haksever, et al., 2000, หนา 226; McShane & 

Glinow, 2000, p. 116; Muchinsky, 2000, p. 414 อางอิงใน สมชาย  ศิริบุญเภสัช, 2545, หนา 

19) นอกจากนี้ บุคคลยังมีความตองการที่จะพัฒนาศักยภาพ ปญญา ทักษะความสามารถในการ

ทํางานทุก ๆ ดานตองการพัฒนาความสัมพันธที่ ดีตอกันและตองการจะตอบสนองในทาง

สรางสรรคในการทํางานที่จะทําใหเกิดประโยชน (Sergiovanni and Starratt, 1998, p. 85          

อางอิงใน สมชาย ศิริบุญเภสัช, 2545, หนา 19) ซึ่งเทากับวาบุคคลตางตองการเปนผูมีพลังอํานาจ

ในการทํางาน 

  การเสริมสรางพลังอํานาจ (Empowerment) เปนคําที่สารานุกรมนิยามศัพท

ภาษาอังกฤษของเวบสเตอร (Webster’s Encyclopedic Unabridged Dictionary, 1994, p. 468) 

ใหความหมาย ไว 2 นัย ดังนี้ นัยที่ 1 การเสริมสรางพลังอํานาจ หมายถึง การใหอํานาจหรือให

อํานาจหนาที่ซึ่งทําใหบุคคลมีสิทธิมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืน และสามารถทําใหบุคคลอ่ืนยอมทํา

ตามที่ตนตองการ ภายในขอบเขตอํานาจหนาที่ที่บุคคลนั้นมีอยู นัยที่ 2 การเสริมสรางพลังอํานาจ 

หมายถึง การทําใหสามารถหรือการใหพลังซ่ึงทําใหบุคคลสามารถกระทําในส่ิงที่สอดคลองกับ

ความสามารถที่บุคคลมี หรือกระทําการรวมกับผูอ่ืนได ตามที่ตนมีความสามารถในดานนั้น ๆ พลัง
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  ในแตละสถานการณ (Sergiovanni and Starratt, 1998, p. 85 อางอิงใน สมชาย              

ศิริบุญเภสัช, 2545, หนา 20) ธรรมชาติของพลังอํานาจเปนพลังจากภายใน (intrinsic) ของบุคคล 

ซึ่งเปนผลเช่ือมโยงจากความสัมพันธระหวางคุณลักษณะของบุคคลและหนาที่การงานในองคการ 

เกิดเปนการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของบุคลากรใน 4 ดาน (DuBrin, 1998, p. 169; 

Konczak, Stelly and Trusty, 2000, p. 302; citing Thomas and Velthouse, 1990; Academy 

of Management Review, p. 15; 666–681 อางอิงใน สมชาย ศิริบุญเภสัช, 2545, หนา 20) ไดแก 

1) ดานความหมาย (Meaning) ทําใหบุคลากรรูคุณคา ความหมาย เปาหมายของงาน 2) ดาน

สมรรถภาพ (Competence) ทําใหบุคลากรพัฒนาและเชื่อมั่นในความรูทักษะความสามารถที่จะ

ทําใหงานบรรลุผลสําเร็จ 3) ดานการคิดตัดสินใจกําหนดตนเอง (Self – determination) ทําให

บุคลากรสามารถคิดริเร่ิม สรางทางเลือก ควบคุมความประพฤติและการปฏิบัติงานไดดวยตนเอง 

4) ดานผลกระทบ (Impact) ทําใหบุคลากรเขาไปมีบทบาทในการกําหนดยุทธศาสตร การปฏิบัติ

บริหารจัดการและควบคุมผลของการทํางานในองคการพัฒนาการของการเสริมสรางพลังอํานาจใน

บุคลากรแตละบุคคลมีลักษณะเชนเดียวกับการเจริญเติบโตของทารกที่แบงเปน 3 ระยะสําคัญ 

(เสริมศักด์ิ วิศาลาภรณ, 2541ค, หนา 1) ดังนี้ 

  1. ระยะที่ตองพึ่งผูอ่ืน (Dependence) ด่ังเชนทารกที่ตองไดรับการดูแลใกลชิดของ

ผูปกครองบุคลากรก็เชนกันเร่ิมตนการเรียนรูเกิดพลังอํานาจการทํางานภายใตสายงานการบังคับ

บัญชาที่ตองไดรับการชี้แนะ  

  2. ระยะพึ่งตนเอง (Independence) เสมือนเปนวัยที่ทําอะไรดวยตนเองบุคลากรจะมี

ความเชื่อมั่น มีพลังอํานาจการทํางานและสามารถตัดสินใจตามบทบาทหนาที่ของตน  
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  3. ระยะพึ่งพากันและกัน (Interdependence) เมื่อสังคมและองคการตองกาวหนา

ไปไมมีใครทําทุกส่ิงไดโดยลําพัง บุคลากรและสังคมในองคการตองพึ่งพาอาศัยซ่ึงกันและกันรวม

พลังทุกดานรวมกันทํางาน  

  ส่ิงที่ตองพิจารณาในการเสริมสรางพลังอํานาจของบุคลากร คือ การพัฒนาพลัง

อํานาจที่มีอยูแลวในตัวบุคลากรในระดับหนึ่งใหเพิ่มมากข้ึนหรือทําใหบุคลากรคนพบพลังอํานาจที่

ตนมีและใชประโยชนในการทํางานใหบรรลุเปาหมายความสําเร็จ (Gutierrez, Parsons and 

Cox.1998, p. 228 อางอิงใน สมชาย ศิริบุญเภสัช, 2545, หนา 20) การเสริมสรางพลังอํานาจให

โอกาสบุคลากรไดเรียนรู ใชเหตุผล ควบคุมตนเอง มีความรักสามัคคีชวยเหลือซึ่งกันและกัน ให

บุคลากรไดแสดงออกซ่ึงภาวะผูนํา ยอมรับในพลังอํานาจของบุคคลอ่ืน รวมกันทํางานเพื่อกาวสู

ความสําเร็จและรวมกันรับผิดชอบในสิ่งที่กระทํา (Komives, 1994, p. 223; Banner and Gagne, 

1995, p. 70; Reynolds and Gutkin, 1999, p. 768 อางอิงใน สมชาย ศิริบุญเภสัช, 2545, หนา 

21) 

  จากระบบความสัมพันธของการมีสวนรวมของบุคลากรในการทํางาน และกลไกการ

จูงใจตาง ๆ ที่ระบบบริหารจัดการดําเนินการปฏิบัติในองคการทําใหเกิดการเสริมสรางและสงผาน

พลังอํานาจการทํางานระหวางบุคลากรเพิ่มข้ึน (Kaufmann, 1993, p. 154 อางอิงใน สมชาย               

ศิริบุญเภสัช, 2545, หนา 21) การเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครู (Teacher 

Empowerment) และบุคลากร ในทางการบริหารจัดการมีแนวความคิดหลักที่สําคัญที่เกี่ยวของ 

ไดแก 

  1. แนวความคิดในหลักความเปนประชาธิปไตย (Democratization) คือ เสริมสราง

การมีสวนรวมในการทํางาน รวมกันทํางานเปนทีม มีการแลกเปล่ียนประสบการณ ความรู 

วิสัยทัศน ขอมูลขาวสารเพื่อประโยชนในการทํางาน แท็ต กลาวไววา กระบวนการเสริมสรางพลัง

อํานาจ คือ กระบวนการประชาธิปไตยที่ไดปฏิรูปไปสูรูปแบบของการมีสวนรวม (Blase and 

Blasé, 1994, pp. 137-138; citing Tate, 1991 A Resource Allocation Perspective on 

Teacher Empowerment, Paper อางอิงใน สมชาย ศิริบุญเภสัช, 2545, หนา 21) หลัก

ประชาธิปไตยในการเสริมสรางพลังอํานาจ คือการที่บุคลากรมีสิทธิเสรีภาพตามบทบาทอํานาจ

หนาที่ เคารพสิทธิของตนเองและผูอ่ืน เคารพกติกาของสังคม มีความเสมอภาคที่จะไดรับการ

ปฏิบัติอยางเทาเทียมกันและรับฟงความคิดเห็นของกันและกัน มีความเปนภราดรภาพ มีความรัก

สามัคคีเสมือนบุคคลในครอบครัวเดียวกัน หลักการประชาธิปไตยมีสวนสําคัญในการเสริมสราง
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  2. แนวความคิดในหลักการกระจายอํานาจ (Decentralization) คือ ครูไดรับความ

เชื่อถือไววางใจในความสามารถที่จะวินิจฉัยตัดสินใจไดดีในเร่ืองที่เกี่ยวของกับงานที่รับผิดชอบ จึง

ไดรับมอบอํานาจหนาที่และมีอิสระในการปฏิบัติภาระหนาที่ดังกลาว การมีอํานาจหนาที่ความ

รับผิดชอบ ทําใหครูไดแสดงพลังอํานาจการทํางาน (Rue and Byars, 1995, p. 230 อางอิงใน 

สมชาย ศิริบุญเภสัช, 2545, หนา 21) การกระจายอํานาจการทํางานทางการบริหารการศึกษา 

(เสริมศักด์ิ  วิศาลาภรณ, 2541ก, หนา 91 – 92) ไดแก  1) การแบงอํานาจ (deconcentrantion)        

มีการจัดสรรอํานาจหนาที่ การตัดสินใจจากศูนยอํานาจกลางสูหนวยปฏิบัติงาน ใหมีอํานาจทําการ

เสมือนเปนศูนยอํานาจ 2) การมอบอํานาจ (delegation) เปนการที่ศูนยอํานาจกลางมอบอํานาจ

หนาที่ การตัดสินใจ ไปยังหนวยปฏิบัติงาน ใหเปนผูทําการแทนตามขอบเขตของอํานาจที่มอบให 

3) การใหอํานาจ (devolution) เปนการที่ผูบริหารใหอํานาจการปฏิบัติ ตัดสินใจแกผูปฏิบัติงาน ใน

การตัดสินใจดําเนินการตาง ๆ ไดโดยสมบูรณภายในขอบเขตของอํานาจที่ให 4. การใหเอกชน

ดําเนินการ (privatization) เปนการใหเอกชนมีอํานาจรับผิดชอบในการดําเนินการทั้งหมด การ

กระจายอํานาจเปนการเสริมสรางพลังอํานาจที่ทําใหหนวยงานและผูปฏิบัติ มีพลังอํานาจสามารถ

ทํางานไดสอดคลองกับสถานการณ เพื่อใหการดําเนินงานบรรลุวัตถุประสงคขององคการ (Blase 

and Blasé, 1994, pp. 137-138; citing Tate, 1991. A Resource Allocation Perspective on 

Teacher Empowerment, Paper อางอิงใน สมชาย ศิริบุญเภสัช, 2545, หนา 22) 

  3. แนวความคิดในหลักความสามารถ (Enablement) คือ เช่ือมั่นในการพัฒนา

ความสามารถของบุคลากรในการทํางานในระดับที่สูงข้ึน (Rue and Byars, 1995, p. 230            

อางอิงใน สมชาย ศิริบุญเภสัช, 2545, หนา 22) จึงมีความพยายามใชเทคนิควิธีรูปแบบตาง ๆ ใน

การเสริมสรางพลังอํานาจของครูและบุคลากร (Konczak, Stelly and Trusty, 2000, หนา 302; 

citing Conger and Kanungo, 1988. Academy of Management Review, 13, pp. 471- 482 

อางอิงใน สมชาย ศิริบุญเภสัช, 2545, หนา 22) สงเสริมใหครูและบุคลากรสามารถวางแผนและ

ดําเนินการพัฒนาตนเอง (Bell and Gilbert, 1996, p. 162 อางอิงใน สมชาย ศิริบุญเภสัช, 2545, 

หนา 22) การเสริมสรางพลังอํานาจเปนยุทธศาสตรสําคัญในการเพิ่มคุณภาพผลงานของบุคคล

และองคการ (Wall and Rinehart, 1998, p. 52 อางอิงใน สมชาย ศิริบุญเภสัช, 2545, หนา 22) 

ความสามารถเปนพลังอํานาจที่เปนคุณสมบัติของแตละบุคคล เชน สามารถรับรู คิดแกปญหา 

(Lampe and Parr,1996, p. 208 อางอิงใน สมชาย ศิริบุญเภสัช, 2545, หนา 22) สามารถควบคุม
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  4. แนวความคิดในหลักความเปนผูเชี่ยวชาญ (Professionalization) คือ ใหการ

ยอมรับครูในฐานะผูเช่ียวชาญ ชํานาญการถายทอดกระบวนการเรียนรู สามารถกําหนดบทบาท

หนาที่และรับผิดชอบงานของตนเอง สามารถแปรเปล่ียนพลังอํานาจไปเปนผลงาน เปนการทํางาน

อยางสรางสรรค (Maxcy, 1991, p. 160 อางอิงใน สมชาย ศิริบุญเภสัช, 2545, หนา 23) ซึ่งใน

ความเช่ียวชาญก็ตองอาศัยคุณลักษณะพื้นฐานสวนบุคคล คุณลักษณะพื้นฐานของ (บัณฑิตครู) 

บุคคลที่จะประกอบวิชาชีพครู  เพื่อกาวสูความเปนผู เ ช่ียวชาญ เปนครูมืออาชีพ  (สําเริง                        

บุญเรืองรัตน, 2539, หนา 3) ไดแก 1) ดานสติปญญา ประกอบดวย สามารถคิดแกปญหาอยาง

เปนระบบ มีเหตุผล สามารถใชภาษาส่ือสารไดอยางดี 2) ดานจิตใจ ประกอบดวย การมีนิสัยใฝรู 

ใฝเรียน อยางสม่ําเสมอ มีคุณธรรมจริยธรรม เปนแบบอยางของศิษยและผูอ่ืนได มีศรัทธาในความ

เปนครู มีจรรยาแหงวิชาชีพครู 3) ดานรางกาย ประกอบดวย การมีสุขภาพอนามัยสมบูรณและ

แข็งแรง สามารถจะดํารงตนใหเหมาะสมกลมกลืนกับสภาพแวดลอมทางธรรมชาติและเทคโนโลยี 

4. ดานสังคม ประกอบดวย การมีโลกทัศนกวางไกล สามารถประสานสัมพันธและปรับตัวในชุมชน

ที่ตองปฏิบัติการ มีความตระหนักและรับผิดชอบตอสังคม 5. ดานวิชาชีพประกอบดวย การมี

ความรูอยางลุมลึกในวิชาที่สอน สามารถจัดการเรียนการสอนเพื่อพัฒนาปญญา จิตใจ รางกาย

และสังคมของศิษย สามารถคิดประดิษฐหรือปรับปรุงหลักสูตร ส่ือการสอนท้ังที่เปนวัสดุและภูมิ

ปญญาทองถิ่น สามารถสรางและเลือกใชเคร่ืองมือตลอดจนการวัดและประเมินผลการเรียนการ

สอนอยางเหมาะสม 

  5. แนวความคิดในหลักการปฏิรูป (Reform) คือ ปรับปรุงพัฒนาบุคลากรและ

องคการแบบตอเนื่องใหสอดคลองทันกับกระแสของการเปล่ียนแปลง เพื่อเสริมสรางพลังอํานาจ

ของบุคลากรและองคการในการทํางาน การปฏิรูปดังกลาวตองอาศัยการริเร่ิมดําเนินการทั้งจากครู
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  กลาวโดยสรุป แนวความคิดของการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน คือ เปน

กระบวนการจัดกระทําหรือใหการสนับสนุนในส่ิงที่เปนเหตุปจจัย สภาวการณ วิธีการตาง ๆ เพื่อ

การพัฒนาเสริมสรางพลังอํานาจที่มีในครูและบุคลากรใหเพิ่มมากข้ึน และนําพลังอํานาจดังกลาว

ไปใชใหเกิดประโยชนในการทํางานตามบทบาทภาระหนาที่ ซึ่งเหตุปจจัย สภาวการณและวิธีการที่

ชวยเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครูและบุคลากร มีรากฐานจากความสัมพันธระหวาง

บุคคลระหวางเหตุปจจัย การจูงใจและระบบการบริหารจัดการ แนวความคิดหลักที่สําคัญของการ

เสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครูและบุคลากรมาจาก หลักความเปนประชาธิปไตย หลักการ

กระจายอํานาจ หลักความสามารถ หลักความเปนผูเชี่ยวชาญ และหลักการปฏิรูป 
 3. ทฤษฎีที่สัมพันธกับการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน 
  การเสริมสรางพลังอํานาจเปนกระบวนการของปฏิสัมพันธของเหตุปจจัยตาง ๆ ที่ทํา

ใหบุคคลคนพบและพัฒนาพลังอํานาจที่จะใชในวิถีการทํางานใหประสบความสําเร็จ เปนประโยชน

ตอตนเอง องคการและสังคม (Berger, McBreen and Rifkin, 1996, p. 25; Lefrancois, 2000,           

p. 20 อางอิงใน สมชาย ศิริบุญเภสัช, 2545, หนา 24) การเสริมสรางพลังอํานาจ เปนกระบวนการ

ที่สอดคลองกับความตองการของมนุษย (human needs) ความตองการในการควบคุมและพัฒนา

ตนเอง (self - control and self–development) เปนกระบวนการที่ตองมีการตัดสินใจกําหนด

ตนเอง (self–determination) และการลงมือปฏิบัติ (implementation) ของบุคลากรทุกคนทุกฝาย 
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  1. ความตองการของมนุษยตามทฤษฎีของมาสโลว (Maslow’s Hierarchy of 

Needs) มาสโลวชี้ใหเห็นวา บุคคลมีความตองการข้ันพื้นฐานในการดํารงชีวิต (survival needs) 

ตองการปจจัยทางกายภาพ อาหาร ที่อยูอาศัย ตองการความมั่นคงปลอดภัย (safety needs) ใน

ชีวิต ทรัพยสิน หนาที่การงาน ตองการความรักและการยอมรับจากผูอ่ืน (love and belonging 

needs) จากบุคคลในครอบครัวและเพื่อนรวมงาน ตองการฐานะทางสังคมและเกียรติศักด์ิศรี 

(esteam or status needs) มีสถานภาพ มีความสําคัญในองคการ ไดทํางานที่มีคุณคาตอสวนรวม 

ตองการบรรลุเปาหมายสูงสุดในชีวิต (needs for self-actualization) ตองการพัฒนาจิตใจ ตองการ

คนพบและพัฒนาศักยภาพความสามารถและปฏิบัติไปสูเปาหมายของชีวิต (สุดา ทัพสุวรรณ,2544 

,หนา 32–33) ความตองการของบุคคลเปนกลไกสําคัญกระตุน การเสริมสรางพลังอํานาจการ

ทํางาน 

  2. ทฤษฎีการควบคุมตนเอง (Self–Control Theory) ทฤษฎีการควบคุมตนเอง 

กลาวถึง คุณลักษณะที่ปรากฏอันเนื่องจากพลังจากภายในท่ีมีอิทธิพลตอการตัดสินใจกําหนดการ

กระทําที่มีผลตอการทํางานตอผลของงานและการใชเหตุผลเพื่อใหเกิดการปฏิบัติ (Parker and 

Price, 1994, p. 913; citing Tannenbaum, 1986, International Yearbook of Organizational 

Democracy for the Study of Participation, Co- operation and Power: Volume III, the 

Organizational Practice of Democracy. อางอิงใน สมชาย ศิริบุญเภสัช, 2545, หนา 25) การ

กระทําที่แสดงวาบุคคลสามารถควบคุมตนเอง เชน สามารถกําหนดวิถีชีวิตและพฤติกรรมของ

ตนเอง  ตัดสินใจกระทําการใด ๆ อยางมีเหตุผลมีจิตสํานึก  สามารถแสดงออกซ่ึงคุณคา

ความสามารถที่มีอยู ในตน  สามารถทํางานรวมกับผู อ่ืน  มีความอดทนและพรอมรับการ

เปล่ียนแปลงและวิกฤติการณตาง ๆ สามารถบริหารจัดการทรัพยากรและสิ่งจําเปนในการทํางาน 

ทําใหงานบรรลุผลสมบูรณ (Kouzes and Porner, 1995, หนา 184 อางอิงใน สมชาย ศิริบุญเภสัช, 

2545, หนา 25) ความสามารถควบคุมตนเองของบุคลากรจึงเปนคุณสมบัติพื้นฐานที่สําคัญของ

การเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน 

  3. การพัฒนาตนเอง (Self-Development) เปนกระบวนการตอเนื่องจากการคนพบ

ศักยภาพภายในตนเองของบุคลากรและมุงการพัฒนาศักยภาพความสามารถนั้น ๆ เพื่อนําไปสู

การเปลี่ยนแปลงที่สรางสรรค ทฤษฎีการพัฒนาตนเอง (Self-Development Theory) ยอมรับใน

การพัฒนาศักยภาพ ความรับผิดชอบตอการกระทําของบุคคล ยอมรับในพลังอํานาจที่แทจริงของ
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  4. ทฤษฎีการกําหนดตนเอง (Self–Determination Theory) ทฤษฎีการกําหนดตนเอง

มีความเช่ือพื้นฐานวาบุคคลมีความตองการในส่ิง 3 ส่ิง (Borich and Tombari, 1995, p. 242 

อางอิงใน สมชาย ศิริบุญเภสัช, 2545, หนา 25) ไดแก 1) บุคคลตองการมีความสามารถ 

(competence needs) จึงมีการเรียนรูฝกฝนทักษะที่จะนําไปสูจุดหมาย 2) บุคคลตองการมี

สัมพันธไมตรี (Relationship needs) ที่นําไปสูความมั่นคงปลอดภัยในการทํางาน ความเปนมิตรที่

ดีในหมูผูรวมงานและผูเกี่ยวของ 3) บุคคลตองการความเปนอิสระ (Autonomy needs) ในการ

ริเร่ิมการปฏิบัติส่ิงใหมในการควบคุมการกระทําตาง ๆ ของตนเอง ทฤษฎีการกําหนดตนเอง (Deci 

and Ryan, 1985, pp. 32- 38 อางอิงใน สมชาย ศิริบุญเภสัช, 2545, หนา 25) จึงใหความสําคัญ 

และกลาวถึงบุคคลวา มีความสามารถในการคิดตัดสินใจกําหนดแบบแผนการกระทําของตนเอง 

สามารถเห็นแจงเขาใจสภาพการณที่ตนจะสรางสรรคและใชทรัพยากร การทํางานที่มีใหเกิด

ประโยชนสูงสุด ขณะเดียวกันก็พรอมจะรับผลที่เกิดข้ึนไมวาในลักษณะใด แนวทางปฏิบัติของ

ทฤษฎี เนนใหบุคลากรมีอิสระในการแสดงออกซ่ึงศักยภาพความสามารถ สามารถสรางทางเลือก 

และมีสิทธิเลือกทางปฏิบัติของตนเองดวยความตระหนักในภาระหนาที่และสภาวการณแวดลอม 

การกําหนดตนเองตองอาศัยความสามารถของบุคคลในหลาย ๆ ดานมาประกอบกัน เชน สามารถ

คิดวิเคราะห กําหนดเปาหมายความตองการและวางแผนการปฏิบัติ สามารถวิเคราะหจําแนก

ทรัพยากรเพื่อการประยุกตใช การใชเหตุผลในการเลือกทางเลือกเพื่อการปฏิบัติ การประเมินการ

ปฏิบัติ สามารถสรางจังหวะโอกาสสูเปาหมายและมั่นคงตอการกาวสูเปาหมาย (Fetterman, 

1998, p. 8 อางอิงใน สมชาย ศิริบุญเภสัช, 2545, หนา 26) การกําหนดตนเองเปนการเสริมสราง

พลังอํานาจการทํางาน ทําใหบุคคลรูจักยืดหยุน สามารถปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมหรือการ

เปล่ียนแปลงที่เกิดข้ึน และนําตนบรรลุถึงเปาหมายความสําเร็จ 
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  5. ทฤษฎีการกําหนดเปาหมาย (Goal Setting Theory) นอกจากความสามารถใน

การกําหนดตนเองแลวบุคลากรยังตองสามารถกําหนดเปาหมายในการกระทําของตนใหชัดเจน 

ฮอยและมิสเกล (Hoy and Miskel, 2001, p. 126 อางอิงใน สมชาย ศิริบุญเภสัช, 2545, หนา 26) 

กลาวถึงเปาหมายของบุคคลไววา เปาหมายเปนส่ิงสําคัญส่ิงหนึ่งที่ตองคํานึงถึงกอนที่จะใชวิธีการ

ใด ๆ ในการพัฒนาเสริมสรางพลังอํานาจใหกับครูและบุคลากร หัวใจสําคัญของทฤษฎีการกําหนด

เปาหมาย คือ การใหคุณคาและการตัดสินใจเกี่ยวกับคุณคาของการกระทําของบุคคลที่สัมพันธกับ

เปาหมายที่กําหนดไว ดังนั้นการกระทําของบุคคลจึงเปนไปในวิถีที่จะนําไปสูเปาหมาย เปาหมาย

จึงเปนเสมือนส่ือกลาง ประสานความปรารถนา คานิยม การตัดสินใจกับลักษณะงาน ขอมูล

ปอนกลับขอมูล การชี้แนะ เปนพลังอํานาจการทํางานของบุคลากร ที่จะปรากฏผลเปนระดับ

ความสําเร็จที่สัมพันธกับเปาหมาย (Locke and Latham, 1990, p. 108; 122; 123 อางอิงใน 

สมชาย ศิริบุญเภสัช, 2545, หนา 26) ลักษณะของเปาหมายและสภาวะที่มีผลตอระดับ

ความสําเร็จของการปฏิบัติ ไดแก 1) เปาหมายที่ชัดเจนเฉพาะเจาะจง ทําใหบุคคลประสบ

ความสําเร็จในการปฏิบัติไดดีกวาเปาหมายที่คลุมเครือ 2) เปาหมายที่ยากที่ทาทายแตมีความ

เปนไปไดที่จะบรรลุถึง ทําใหบุคลากรมีพลังและต้ังใจปฏิบัติดีกวาเปาหมายที่งาย 3) เปาหมายท่ี

ผูรวมงานมีสวนกําหนด จะสงผลใหการปฏิบัติบรรลุผลความสําเร็จดีกวาเปาหมายที่ผูรวมงานไมมี

สวนกําหนด 4) การไดรับขอมูลปอนกลับในเร่ืองการบรรลุเปาหมายการทํางานที่กําหนดจะมีผลดี

ตอการปฏิบัติงานของผูรวมงาน 5) เปาหมายที่ ดีตองกําหนดระยะเวลาของการบรรลุผล

ความสําเร็จและสามารถวัดได 6) การที่ผูปฏิบัติเห็นคุณคาและมีความผูกพัน ทุมเทอยางแทจริง

ใหกับเปาหมายที่กําหนด จะเสริมสรางพลังอํานาจใหการปฏิบัติเปนไปไดดวยดี 7) การไดรับการ

สนับสนุนปจจัยตาง ๆ ในการปฏิบัติ จะชวยเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานใหบรรลุเปาหมายได

สมบูรณยิ่งข้ึน 8) ความเชื่อมั่นในความสามารถของทําใหบุคคลมีโอกาสประสบความสําเร็จในการ

ปฏิบัติสูเปาหมายที่กําหนด (Robbins and Coulter, 1999, p. 494 อางอิงใน สมชาย ศิริบุญเภสัช, 

2545, หนา 26) 9) ความตระหนักในหนาที่ ความรวมมือของทุกฝายที่เกี่ยวของ การชวยกันขจัด

อุปสรรคปญหาและมียุทธศาสตรการทํางาน เปนส่ิงสงเสริมการบรรลุผลความสําเร็จตามเปาหมาย

ที่กําหนด (Hoy and Miskel, 2001, p. 137 อางอิงใน สมชาย ศิริบุญเภสัช, 2545, หนา 26) 

เปาหมายความสําเร็จในการทํางานและการดําเนินชีวิต เปนปจจัยสําคัญของการเสริมสรางพลัง

อํานาจการทํางานของบุคคล เพื่อกาวไปใหถึงเปาหมาย (Scott, 1994, pp. 74–75 อางอิงใน 

สมชาย ศิริบุญเภสัช, 2545, หนา 27) 
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  6. การเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานเปนกระบวนการที่สอดคลองกับทฤษฎีวาย 

(Y-Theory) ของแมคเกรเกอร ที่กลาวถึงคุณลักษณะของบุคลากรวา มีความตองการไดรับโอกาส

การทํางาน ตองการมีผลงานความสําเร็จ (Garrison and Bly, 1997, p. 113; Haksever,                    

et al., 2000, p. 229 อางอิงใน สมชาย ศิริบุญเภสัช, 2545, หนา 27) และใชความพยายาม                

การควบคุมตนเองเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคตามภารกิจในการทํางาน บุคลากรจะแสวงหาความ

รับผิดชอบ สามารถจินตนาการ คิดสรางสรรค แกปญหาและพัฒนางาน การปฏิบัติของบุคลากรที่

ชวยเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน เชน มีสวนรับผิดชอบในการทํางาน บริหารจัดการการทํางาน

กันเองภายในทีมงาน รับผิดชอบการปฏิบัติงานในหนาที่ สรางมาตรฐานการทํางาน ใชทักษะ             

การติดตอส่ือสารใหเกิดประโยชน ใสใจรับฟงความคิดเห็นจากทุกฝายในการปฏิบัติงาน มีวินัย มี

ระบบการแกปญหา ทําองคการใหเปนองคการแหงการเรียนรูอยางตอเนื่อง เนนการพัฒนาตนเอง

และการทํางานรวมกัน (Garrison and Bly, 1997, p. 113 อางอิงใน สมชาย ศิริบุญเภสัช, 2545, 

หนา 27) 

   7. ทฤษฎีความเทาเทียมกัน (Equity Theory) ของ อดัมส (J. Stacy Adams) ที่

พัฒนาข้ึนในป ค.ศ.1965 กลาววา บุคลากรสามารถรับรูไดถึงการปฏิบัติที่ใหความเทาเทียมกัน

หรือไมในการทํางาน ซึ่งจะมีผลตอประสิทธิภาพการทํางานของบุคคลนั้น ๆ และเปนผลใหบุคคล

สนองตอบตอความเทาเทียมกันที่ไดรับใน 3 ลักษณะ (Schultz & Schultz. 1998 : 246 อางอิงใน 

สมชาย ศิริบุญเภสัช, หนา 27) ไดแก 1) กระทําในส่ิงที่ดี (benevolent) 2) เสียใจหรือสํานึกผิด 

(equity sensitive) 3) เรียกรองสิทธิ์ (entitled) ดังนั้นบุคลากรจึงควรไดรับการปฏิบัติอยางเทาเทยีม

กันไดรับผลตอบแทนและสิทธิประโยชนที่เหมาะสมกับผลงานการปฏิบัติ หรือตามสถานภาพของ

บุคคลที่ทุกฝายยอมรับและไดรับการยอมรับในคุณคาของความเปนสมาชิก การใหเกียรติซึ่งกัน

และกัน (Robbins and Coulter, 1999, p. 494; Hoy and Miskel, 2001, p. 143; 157 อางอิงใน 

สมชาย ศิริบุญเภสัช, 2545, หนา 27) การปฏิบัติดวยความเทาเทียมกันในดานตาง ๆ ตามที่ควรจะ

ไดรับในการทํางาน เปนอีกปจจัยหนึ่งที่สําคัญในการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของบุคลากร 

  8. ทฤษฎีการปฏิบัติ (Implementation Theory) มีนัยสําคัญที่ชี้ใหเห็นวา พลังอํานาจ

การทํางานจะเกิดไดตองอาศัยการปฏิบัติของบุคคลเปนสําคัญ (Levin, 1993, p. 201 อางอิงใน 

สมชาย ศิริบุญเภสัช, 2545, หนา 27) ขณะท่ีผูเกี่ยวของตองสนับสนุนเหตุปจจัยเสริมสรางพลัง

อํานาจดังกลาว หัวใจสําคัญของการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของบุคลากรในองคการ คือ 

สงเสริมความสามารถดานตาง ๆ ของบุคลากรและประสานใหเกิดการปฏิบัติงานในระดับบุคคล

และทีมงานอยางเปนระบบ มีวินัย ไดมาตรฐาน ดวยความรับผิดชอบและทําใหบุคลากรเรียนรู
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  9. ทฤษฎีการบริหารแบบมีสวนรวม (Participative Administration Theory) เปน

ทฤษฎีที่สอดคลองและสนองตอบตอความตองการแสดงออกซ่ึงพลังอํานาจของบุคลากรและมุงทํา

ใหบุคลากรพัฒนาพลังอํานาจของตน การบริหารแบบมีสวนรวมเปนกระบวนการปฏิบัติทางการ

บริหารที่กระทําอยางมีเปาหมายหรือเงื่อนไขที่ชัดเจน ผานข้ันตอนการมีสวนรวม เชน ผานการ

พิจารณารับฟงความคิดเห็น การรับรูของผูมีสวนเกี่ยวของกอนนําไปปฏิบัติ การมีสวนรวมทางการ

บริหารมีหลายระดับ เชน การมีสวนเกี่ยวของในฐานะสมาชิกองคกรคอยสังเกตการณติดตาม

ผลงาน การมีสวนสนับสนุนชวยเหลือดวยการใหคําปรึกษาใหขอคิด ขอเสนอแนะ สนับสนุนปจจัย

และทรัพยากรตาง ๆ การมีสวนรับผิดชอบ ดวยการมีสวนในการตัดสินใจในการดําเนินการหรือรวม

ปฏิบัติการภารกิจตาง ๆ (เสริมศักด์ิ วิศาลาภรณ, 2541ข, หนา 2–6) การบริหารแบบมีสวนรวมมี

ผลตอบุคคล คือ การทําใหบุคลากรหรือผูมีสวนเกี่ยวของมีความรูสึกเปนเจาของ มีความมุงมั่น 

ความผูกพันในภารกิจนั้น ๆ ทําใหบุคลากรมีโอกาสไดใชความรู ทักษะประสบการณและทํางาน

ดวยความเต็มใจ การปฏิบัติในการบริหารแบบมีสวนรวมที่เปนการเสริมสรางพลังอํานาจการ

ทํางานของครูและบุคลากร เชน 1) มอบอํานาจหนาที่ในการปฏิบัติงานที่ชัดเจน 2) มอบความ

รับผิดชอบการปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ 3) ใหบุคลากรมีสวนรวมตัดสินใจใน

กระบวนการที่สงผลกระทบตอการทํางานหรือในเร่ืองที่สนใจ เชน การจัดงบประมาณ การ

บริหารงานบุคคล การกําหนดหลักสูตรกระบวนการเรียนการสอน 4) จัดสรรใหบุคลากรไดใช

ทรัพยากร เทคโนโลยีและขอมูลใหเกิดประโยชนในการทํางานรวมกัน 5) ใหโอกาสบุคลากรแสดง

ความคิดเห็น ความรู ทักษะประสบการณ ในการปฏิบัติงานไดเต็มความสามารถ การบริหารแบบมี

สวนรวมและผลสืบเนื่องทุกประเด็นที่กลาวมาลวนมีสวนเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครู

และบุคลากร (Weightman, 1999, p. 136; Hilgert, Leonard Jr. and Haimann, 1995, p. 263; 

Anderson, 1998, p. 572; 589; Madura,1998, p. 328 อางอิงใน สมชาย ศิริบุญเภสัช, 2545, 

หนา 28) 

  10. ทฤษฎีการเสริมสรางพลังอํานาจ (Empowerment Theory) จากการศึกษา

เอกสารผลงานที่เกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครูและบุคลากรที่บุคคลและ

นักการศึกษาในศาสตรสาขาตาง ๆ ไดแสดงไว ผูวิจัยพบวา นัยสําคัญของทฤษฎีการเสริมสรางพลัง
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  11. ทฤษฎีระบบ (Systems Theory) สาระสําคัญของทฤษฎีระบบที่เกี่ยวกับการ

ทํางาน คือ ความเปนหนวยระบบ ความเปนหนวยทํางานภายในตัวเองของสิ่งหรือระบบทํางาน 

ระบบการทํางานดังกลาวจะประกอบดวย สวนปจจัยนําเขาหรือปจจัยพื้นฐาน (Input) สวน

กระบวนการ (Process) และสวนผลผลิต (Output) ภายในขอบเขตหรือบริบทหนึ่ง ๆ ซึ่ง

องคประกอบสําคัญในแตละสวน จะประสานความสัมพันธเปนระบบการทํางาน (เฉลียว บุรีภักดี, 

2542, หนา 9-10) ในการศึกษาการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครู ผูวิจัยใชหลักทฤษฎี

ระบบเปนแนวทางจัดกลุมตัวแปร ดังนั้นตัวแปรที่ศึกษาในการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของ

ครูจึงปรากฏใน 3 สวน คือ สวนปจจัยพื้นฐานของครู (Input) กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจ 

(Process) และผลที่แสดงพลังอํานาจ (Output)  

  กลาวโดยสรุป ทฤษฎีที่สัมพันธกับการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครูและ

บุคลากรไดแก ทฤษฎีความตองการของมนุษยของมาสโลว ทฤษฎีการควบคุมตนเอง ทฤษฎีการ

พัฒนาตนเอง ทฤษฎีการกําหนดตนเอง ทฤษฎีการกําหนดเปาหมาย ทฤษฎีวายของแมคเกรเกอร 

ทฤษฎีความเทาเทียมกัน ทฤษฎีการปฏิบัติ ทฤษฎีการบริหารแบบมีสวนรวม ทฤษฎีการเสริมสราง

พลังอํานาจ และทฤษฎีระบบ 
 4. หลักการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน 
  ชอรทและเกียร (Short and Greer, 1997, pp. 134-135) ไดรวบรวมผลการศึกษา

คนควาของบุคคลตาง ๆ พบวา หลักการพื้นฐานของการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของ

บุคลากร ประกอบดวยหลักสําคัญ 2 ประการ ไดแก 1) ทําใหบุคลากรมีความรู ทักษะ 

ประสบการณ ที่เปนพลังความสามารถในการทํางาน 2) ใหบุคลากรไดแสดงออกซึ่งความรู ทักษะ 

ประสบการณ พลังอํานาจในการทํางาน หลักการทั้ง 2 ประการดังกลาว เปนส่ิงที่องคการสามารถ

บริหารจัดการใหเกิดข้ึนได ในกระบวนการทํางาน โดยสงเสริมใหบุคลากรมีอิสระ มีขอบเขตความ

รับผิดชอบในการทํางาน มีทางเลือกใหเลือกปฏิบัติ ใหควบคุมดูแลงานดวยตนเอง สงเสริมการ
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  หลักการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของ เซอรจิโอวานนิ (Sergiovanni, 199, 

pp. 136–137 อางอิงใน สมชาย ศิริบุญเภสัช, 2545, หนา 30) ใหไวดังนี้ 1) ใหบุคลากรมีอํานาจที่

จําเปนตอการทําหนาที่และใหมีอิสระในการปฏิบัติเพื่อใหการปฏิบัติหนาที่บรรลุเปาหมายของ

สถานศึกษา 2) ใหการสนับสนุนชวยเหลือในส่ิงที่จําเปนตอการปฏิบัติหนาที่ 3) ชวยขจัดปญหา

อุปสรรคที่เกี่ยวของ เพื่อใหการปฏิบัติหนาที่ดําเนินตอไปได เซอรจิโอวานนิไดใหขอคิดเพิ่มเติมวา 

การที่บุคคลมีอิสระที่จะกระทําส่ิงใด ๆ ตองกระทําดวยจิตสํานึก ดวยการตัดสินใจที่รอบคอบ ส่ิงที่

กระทําตองมีผลแสดงใหเห็นถึงคุณคาที่บุคคลอ่ืนยอมรับได การมีอิสระจึงไมใชปลอยใหทําอะไร

อิสระตามใจชอบ แตใหบุคคลกระทําการไดอยางอิสระดวยความรับผิดชอบ สํานึกในหนาที่และ

ความมีจิตสํานึกที่ดีตอบุคคลอ่ืน ส่ิงอ่ืนรอบดานหลักการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของ             

ฮารเวยและโดรเลท (Harvey and Drolet, 1994, p. 127 อางอิงใน สมชาย ศิริบุญเภสัช, 2545, 

หนา 30) ใหไวดังนี้ 1) ใหบุคลากรทํางานสําคัญ 2) ใหบุคลากรมีอํานาจวินิจฉัย ตัดสินใจในงานที่

ทํา 3) สนับสนุนทรัพยากรที่จําเปนในการทํางาน เชน กําลังคน เงิน เวลา และส่ิงอํานวยความ

สะดวก 4) ยอมรับในผลงานและใหการชื่นชม 5) สรางใหเกิดความตระหนักวาบุคลากรเปนผู

กําหนดวิถีชีวิตของตนเอง 6) เสริมสรางทักษะความสามารถในการทํางาน 7) สนับสนุนใหบุคลากร

ทํางานรวมกันเปนทีม 8) สรางสรรคความแปลกใหมในองคกรที่เปนประโยชนตอบุคลากรและการ

ทํางาน 

  หลักการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครู ของ บลาสและบลาส (Blase and 

Blasé, 1994, pp. 52–55 อางอิงใน สมชาย ศิริบุญเภสัช, 2545, หนา 30) ใหไวดังนี้ 1) เตรียม

ความพรอมของบุคลากรและสถานศึกษา สรางบรรยากาศการมีสวนรวมในการทํางาน กําหนด
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  หลักการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของบลันชารด คารลอส และแรนดอลฟ 

(Blanchard. K., Carlos. J.P. and Randolph. A., 1996, p. 70 อางอิงใน สมชาย ศิริบุญเภสัช, 

2545, หนา 31) 1) การแลกเปล่ียนขอมูลขาวสารระหวางบุคลากร 2) การใหบุคลากรมีอิสระในการ

ทํางานดวยตนเอง 3) การสรางทีมบริหารตนเอง 4) การสรางความพรอมรับการตรวจสอบในการ

ทํางานการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน ปฏิบัติอยูบนความเช่ือและจริยธรรมทางสังคมของ

คานิยม การชวยเหลือมีน้ําใจใหกัน การสรางความสัมพันธและรวมมือกันในการทํางาน 

(Gutierrez, Parsons and Cox, 1998, p. 149 อางอิงใน สมชาย ศิริบุญเภสัช, 2545, หนา 31) 

การเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานตองอาศัย ความรู ทักษะความสามารถ คุณธรรมจริยธรรม 

ความเชื่อถือไววางใจกัน ความรักเคารพในกันและกัน รวมกันรับผิดชอบ การมีสวนรวมตัดสินใจ

กําหนดเปาหมาย วิธีการทํางานรวมกันและรวมมือกันในการปฏิบัติ 

  กลาวโดยสรุป หลักการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครูและบุคลากร ไดแก  

1) สรางความตระหนักในบุคลากรใหสํานึกวาบุคคล คือ ผูกําหนดวิถีชีวิตของตนเอง 2) เสริมสราง

ความรู ทักษะความสามารถ ประสบการณในการทํางานของบุคลากร และสรางสรรคส่ิงที่เปน

ประโยชนตอบุคลากรและองคกรในการทํางาน 3) สงเสริมใหบุคลากรไดใช ไดแลกเปล่ียนความคิด 

ไดแสดงออกและพัฒนาความรูทักษะความสามารถ ประสบการณที่เปนประโยชนกับการทํางาน  

4) ใหสามารถยืดหยุนในการปฏิบัติหนาที่ ในการปฎิสัมพันธระหวางบุคลากรเพื่อใหสอดคลองกับ

สภาวการณและการเปล่ียนแปลงของสังคมส่ิงแวดลอม 5) ใหอํานาจที่จําเปนตอการทําหนาที่ของ

บุคลากร 6) ใหการสนับสนุนทรัพยากรที่จําเปน ขอมูล ขาวสารเพื่อการทํางาน 7) ใหบุคลากรมี

อิสระวินิจฉัยตัดสินใจในงานที่ทํา 8) สงเสริมความสัมพันธที่ดีระหวางบุคลากร การเรียนรูจากกัน

และกันการทํางานรวมกันเปนทีม 9) เตรียมความพรอมของบุคลากร ใหโอกาสการทํางาน ให

ทํางานที่สําคัญมีคุณคางานที่ทาทายความสามารถ 10) ยอมรับในผลการปฏิบัติงานหรือ
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 5. ความจําเปนของการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน 
  การใหการศึกษาเปนงานที่ตองใชคุณธรรม ความรูความสามารถ มีอิสระทางความคิด

และรับผิดชอบตอตัดสินใจกระทําในส่ิงที่คิดวาดีที่สุด เพื่อเปนสะพานเชื่อมโยงความรูความคิดให

เขากับความตองการ ความสนใจของผูเรียน ของชุมชนและสังคม ดังนั้นครูผูทําหนาที่ใหการศึกษา

จึงตองมีความเชี่ยวชาญในงานของตน ตองมีสวนรวมตัดสินใจตามอํานาจหนาที่ความรับผิดชอบ 

ตองพัฒนาตนเองเพ่ือปฏิบัติภารกิจในการจัดการศึกษาใหบรรลุเปาหมายของสถานศึกษา และ

สวนตัวครูเองไดกาวสูความเปนผูเช่ียวชาญ เปนครูมืออาชีพ (Bolin, 1989, p. 82 อางอิงใน 

สมชาย ศิริบุญเภสัช, 2545, หนา 32) จากภารกิจในงานการศึกษา การเสริมสรางพลังอํานาจการ

ทํางานของครูและบุคลากรจึงมีความจําเปน ดังนี้ 

  1. ทําใหบุคลากรมีความกระตือรือรนในการปฏิบัติภารกิจ กลาริเร่ิมสรางสรรคงาน

และนวัตกรรมที่มีประโยชนทางการศึกษา 

  2. ปลุกจิตสํานึก พัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการปฏิบัติภาระหนาที่ สรางความ

รักความผูกพันในงาน 

  3. สนับสนุนใหบุคลากรสามารถควบคุมการทํางานของตนเอง สามารถคิดตัดสินใจ

ในเร่ืองตาง ๆ ไดอยางเหมาะสมเพื่อใหงานมีคุณภาพบรรลุเปาหมายความสําเร็จ 

  4. สรางสรรคกระบวนการบริหารจัดการและสภาพแวดลอมที่ชวยใหบุคลากรมี

ความสุขและสนุกกับการทํางาน 

  5. เสริมสรางคุณธรรมน้ําใจบุคลากรในทีมงาน ในองคกร (Haksever, et al., 2000, 

p. 226 อางอิงใน สมชาย ศิริบุญเภสัช, 2545, หนา 32) 

  6. กระตุนใหบุคลากรมีการพัฒนาตนเองสูความเช่ียวชาญเปนมืออาชีพ (Gomez -

Mejia, Balkin and Cardy, 1995, p. 28; Graham and Bennett, 1995, pp. 111-112 อางอิงใน 

สมชาย ศิริบุญเภสัช, 2545, หนา 32) 

  7. ทําใหบุคลากรมีพลังอํานาจ ตองการที่จะทํางานและมีทัศนคติที่ดีตอองคการตอ

การทํางาน (Lashley, 1997, p. 132 อางอิงใน สมชาย ศิริบุญเภสัช, 2545, หนา 33) 

  8. กระตุนใหบุคลากรใชพลังอํานาจที่มีเพิ่มข้ึน สรางผลงานการเปล่ียนแปลงในทางที่

ดี มีประโยชน และใชพลังอํานาจเสริมสรางการรวมพลังตาง ๆ ในองคกร ใหเกิดพลังอํานาจ
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  กลาวโดยสรุป ความจําเปนของการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครูและ

บุคลากร ไดแก การทําใหครูและบุคลากรไดพัฒนาเพิ่มพูนพลังอํานาจการทํางานในดานตาง ๆ 

และแสดงออกซึ่งศักยภาพพลังอํานาจในการเพียรทํางานตามหนาที่ความรับผิดชอบ ดวยความพึง

พอใจเพื่อใหเกิดผลการทํางานที่มีคุณภาพ พัฒนาตนเองสูความเชี่ยวชาญ มีน้ําใจในการทํางาน

สรางความเจริญวัฒนาใหกับบุคคลและองคการ 
 6. แนวคิดเกี่ยวกับปจจัยพื้นฐานการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน 
  การเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของบุคลากรตองอาศัยปจจัยพื้นฐานตาง ๆ กัน

ในแตละสถานการณของแตละองคการ (McShane and Glinow, 2000, หนา 314 อางอิงใน 

สมชาย ศิริบุญเภสัช, 2545, หนา 34) ปจจัยพื้นฐานมีความสําคัญทั้งทางตรงและทางออมกับการ

เสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน มีบุคคลที่สนใจใหความสําคัญและระบุปจจัยพื้นฐานการ

เสริมสรางพลังอํานาจการทํางานไวตาง ๆ กันในแตละดานดังนี้ ดานความมุงหวังของครู แม็คซี่ 

(Maxcy, 1991, p. 169 อางอิงใน สมชาย ศิริบุญเภสัช, 2545, หนา 34) กลาวไววา การมี

ความหวังเปนปจจัยสําคัญที่จะทําใหบุคคลมีพลังอํานาจที่จะกระทําการใด ๆ ใหบรรลุผลสําเร็จใน

ส่ิงที่หวัง ดังนั้น ปจจัยพื้นฐานการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครูและบุคลากรที่สําคัญ คือ 

การที่ครูและบุคลากรมีปณิธาน ความหวัง มีจุดมุงหมายของตน มีเปาหมายที่ชัดเจนในการทํางาน 

มีความต้ังใจม่ัน กระตือรือรนตองการทํางานใหสําเร็จตามความมุงหมาย หรือบรรลุเปาหมายของ

ตนและองคกรที่กําหนด ในเชิงยุทธศาสตร การบริหารการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครู

และบุคลากรในองคการควรเร่ิมตนที่ การสอบทานและปรับสภาพภาระงานในหนาที่ของครูและ

บุคลากรใหสอดคลองประสานตรงกับความมุงหวัง เปาหมายความตองการในการทํางานของทุก

ฝาย เพื่อใหการปฏิบัติดําเนินงาน เปนไปในแนวทาง เปาหมายเดียวกันและทุกคนทุกฝายตางก็

ไดรับประโยชนรวมกัน 

  ดานความรูของครู การมีความรูเปนคุณลักษณะที่เปนปจจัยสําคัญที่ชวยเสริมสราง

พลังอํานาจการทํางานครูและ) สาระความรูที่เสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครู เชน ความรู

เนื้อหาวิชาการ หลักสูตร กระบวนการจัดการเรียนการสอน และวิธีการถายทอดความรู วิทยาการ

ตาง ๆ การวัดและประเมินผล ความรูดานพัฒนาการของผูเรียน ความรูในการประยุกตและใช

ทรัพยากร ขอมูลขาวสารเทคโนโลยีในการปฏิบัติงาน ความรูดานนโยบาย ทิศทางและการบริหาร

จัดการทางการศึกษา (Clark, Hong and Schoeppach, 1996, หนา 599 อางอิงใน สมชาย                  

ศิริบุญเภสัช, 2545, หนา 35) ดานทักษะประสบการณของครู ทักษะประสบการณการทํางานเปน
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  เบรดเดอสัน (Blase and Blasé, 1997, p. 12; citing Bredeson, 1994, Advances 

in Educational Administration 3, pp. 195–220 อางอิงใน สมชาย ศิริบุญเภสัช, 2545, หนา 37) 

ไดกลาวถึงปจจัยพื้นฐานการเสริมสรางพลัง อํานาจการทํางานของบุคลากรวาไดแก  

  1. ความพรอมของบุคลากรและองคการในดานตาง ๆ บุคลากรมีความเช่ียวชาญมี

อิสระในการทํางาน รับผิดชอบตอหนาที่และรักที่จะทํางาน 

  2. การอดทนรอคอยสําหรับส่ิงที่ตองใชเวลาเปล่ียนแปลงพัฒนา มีคุณธรรมจริยธรรม

และความไววางใจกันและกัน  
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  3. ความถูกตองชอบธรรมและความรูสึกเปนเจาของ บุคลากรปฏิบัติหนาที่ดวยความ

ถูกตองชอบธรรม ทุมเทเวลา ความรู ทักษะความชํานาญใหกับการทํางานดวยความรูสึกเปน

เจาของ 4. การมีเวลาและมีทุนสนับสนุน เปนปจจัยสําคัญที่เอ้ือประโยชนตอการเสริมสรางพลัง

อํานาจการทํางาน  

  ลูธานส (Luthans, 1998, pp. 41–43 อางอิงใน สมชาย ศิริบุญเภสัช, 2545, หนา 37) 

ไดเสนอแนวปฏิบัติที่ชวยเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของบุคลากร ไวดังนี้ 

  1. ใหบุคลากรมีสวนรวมตัดสินใจในการบริหารองคการ ซึ่งเปนยุทธศาสตรสําคัญของ

การเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน เปนการใหความสําคัญ ยอมรับความคิดเห็นสรางความรูสึก

เปนเจาของและทําใหบุคลากรกระตือรือรนเต็มใจปฏิบัติงาน 

  2. ใชนวัตกรรมและเทคโนโลยีที่ชวยให เกิดการสรางงานหรือส่ิงใหมที่ เปน

คุณประโยชนตอองคการและการทํางาน โดยเฉพาะอยางยิ่งการใชนวัตกรรมและเทคโนโลยีที่เกิด

จากความคิด การพัฒนาของบุคลากรในองคการ 

  3. ใหบุคลากรไดรับและเขาถึงขอมูลขาวสารที่จะนําไปใชใหเกิดประโยชนในการ

ทํางาน เพราะขอมูลขาวสารเปนรากฐานการสรางพลังอํานาจทั้งทางความคิดการปฏิบัติ การ

ตัดสินใจและการเปลี่ยนแปลงพัฒนางาน 

  4. สรางความพรอมที่จะรับการตรวจสอบ เพราะแมบุคลากรที่มีพลังอํานาจจะเชื่อมั่น

ในการตัดสินใจในการกระทําของตนวาเปนไปเพื่อประโยชนสูงสุดขององคการก็ควรมีความพรอมที่

จะอธิบายใหเหตุผลในส่ิงที่กระทําในส่ิงที่เกิดข้ึน การตรวจสอบชวยใหเกิดความมั่นใจในความเพียร

พยายามทํางานอยางดีที่สุดเพื่อใหบรรลุเปาหมาย กระตุนสํานึกรับผิดชอบของบุคลากรทุกคน ให

แนวทางการปฏิบัติงาน เสริมสรางความไววางใจในกันและกัน และนําไปสูการปรับปรุงพัฒนา

ระบบความสัมพันธของการทํางานที่องคการดําเนินการ 

  ฮัสเซย (Hussey, 1998, pp. 564–565 อางอิงใน สมชาย ศิริบุญเภสัช, 2545, หนา 

37) ไดเสนอแนะส่ิงที่ควรกระทําในองคการที่มีการดําเนินการเพื่อเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน

ของบุคลากร ดังนี้ 

  1. ทําใหบุคลากรตระหนักในเปาหมาย ภารกิจขององคการและใชเปนหลักปฏิบัติ 

  2. ยอมรับในผลงานและอภัยในความผิดพลาดของบุคลากรที่เกิดข้ึน 

  3. ใชขอมูลปอนกลับจากการทํางานของบุคลากร เพื่อปรับปรุงพัฒนาบุคลากรและ

การทํางาน 

  4. ใหการฝกอบรมในส่ิงที่จําเปนตอการปฏิบัติหนาที่ 
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  5. ใหอิสระในการปฏิบัติหนาที่ ตามแนวทางท่ีแตละฝายไดเลือกสรรแลววาจะนํา

องคการไปสูเปาหมายความสําเร็จ 

  สภาวะที่บุคลากรของทีมงานตองการจากฝายบริหารเพื่อเสริมสรางพลังอํานาจการ

ทํางาน (Gordon, 1999, p. 168 อางอิงใน สมชาย ศิริบุญเภสัช, หนา 38) ไดแก 

  1. ใหการสนับสนุนอยางเพียงพอในดานทรัพยากรและเวลา 

  2. สรางความไววางใจในกันและกัน สรางความเต็มใจที่จะแลกเปล่ียนขอมูลขาวสาร

และแกไขปญหาอุปสรรครวมกัน 

  3. สนับสนุนใหมีการฝกอบรมทักษะทางเทคนิคการปฏิบัติและการจัดการงานใน

หนาที่ 

  4. ใหโอกาสในการเลือกดําเนินงานที่เหมาะสมและเปนจริงได 

  5. มีหนวยชวยเหลือสนับสนุนในสภาวะที่ตองเผชิญกับปญหาและการเปล่ียนแปลง 

  เอลลิส (Ellis, 1999, p. 1 อางอิงใน สมชาย ศิริบุญเภสัช, 2545, หนา 38) กลาววา 

ความสําเร็จของการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานอยูที่องคการสามารถจัดการสภาพแวดลอมที่

ทําใหบุคลากรไดใชไดแสดงออกซึ่งความรูความคิด ทักษะความสามารถในการทํางานอยางเต็ม

กําลังไดหรือไม ขณะเดียวกันหนาที่ความรับผิดชอบที่ใหกับบุคลากรควรพิจารณาความถูกตอง

เหมาะสมกับบุคคล เวลาและสถานการณ นอกจากนี้ ควรสรางบรรยากาศการทํางานที่มีการ

ประนีประนอมปรึกษาหารือ มีน้ําใจเสียสละพรอมจะชวยเหลือกันในดานตาง ๆ โดยเฉพาะองคกร

การศึกษาตองมีอิสระ มีอํานาจการตัดสินใจไดมากข้ึน ครูตองเปนผูนําการปรับปรุงเปล่ียนแปลง

ตองมีสวนรวมตัดสินใจเกี่ยวกับการเรียนการสอน การกําหนดนโยบายและรับผิดชอบการปฏิบัติ

ตาง ๆ และรวมมือกันสรางบรรยากาศส่ิงแวดลอมที่อํานวยความสะดวกในการพัฒนาพลังอํานาจ

การทํางานของบุคลากรและองคการ (Owens,1995, p. 134; Sullivan, 1998, p. 473; 

Cunningham and Cardeiro, 2000, p. 104 อางอิงใน สมชาย ศิริบุญเภสัช, 2545, หนา 38)  

  บลาส และ บลาส (Blase and Blasé, 1994, pp. 8-9 อางอิงใน สมชาย ศิริบุญเภสัช, 

2545, หนา 38) กลาวถึงปจจัยการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครูไววา ไดแก 

  1. การยอมรับและใหความไววางใจในตัวครู 

  2. การสนับสนุนการพัฒนาทีมงานและปฏิบัติในส่ิงที่ครูไดตัดสินใจ 

  3. การมีเวลาสําหรับพัฒนาความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงาน 

  4. คุณธรรม ความสํานึกในภาระหนาที่ของครู 

  5. อํานาจหนาที่ความรับผิดชอบของครู 
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  6. ความรู ทักษะความสามารถในการทํางานของครู 

  7. เปาหมายของสถานศึกษา 

  ส่ิงที่ครูตองการใหผูบริหารกระทําเพื่อเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครู (Short 

and Greer, 1997, p. 140) ไดแก 

  1. ทําใหครูเขาใจในกรอบและความหมายของการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน 

  2. สรางบรรยากาศที่สนับสนุนใหครูมีประสบการณ ลดความเส่ียงตอความผิดพลาด

ในการทํางาน 

  3. สรางการมีสวนรวมในการตัดสินใจของบุคลากร 

  4. พัฒนาการรวมมือกันแกปญหาและพัฒนาทักษะการจัดการกับความขัดแยง 

  5. สรางความไววางใจและการส่ือสารที่กอใหเกิดสัมพันธภาพที่ดีในสถานศึกษา 

  6. ใหครูไดควบคุมงานในหนาที่ที่ครูตองการ 

  เมื่อพิจารณาในภาพรวมทั้งองคการ ปจจัยพื้นฐานการเสริมสรางพลังอํานาจการ

ทํางานของครูและบุคลากร (Cleirbaut, 1998, p. 8; Gutierrez, Parsons and Cox, 1998, p. 221 

อางอิงใน สมชาย ศิริบุญเภสัช, 2545, หนา 39) ไดแก 

  1. โครงสราง วัฒนธรรม และบรรยากาศส่ิงแวดลอมขององคการ มีสภาพที่เอ้ือตอ

การเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน เชน ความมั่นคงปลอดภัยในการทํางานบุคลากรมีความ

สามัคคีเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน 

  2. บุคลากรขององคการ การเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานตองคํานึงถึงองครวม

ของบุคคล คือ เสริมสรางพลังอํานาจทั้งทางรางกายและจิตใจใหประสานสัมพันธกับธรรมชาติ

ส่ิงแวดลอม 

  3. การสนับสนุนชวยเหลือ การเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน บุคลากรตองไดรับ

การสนับสนุนชวยเหลือทั้งจากฝายบริหาร จากองคการทางสังคม และที่สําคัญบุคลากรตองมี 

ความเพียรพยายามในการชวยเหลือตนเอง 

  4. ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน การเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน บคุลากรตอง

มีปฏิสัมพันธระหวางกัน ครูและบุคลากรควรมีเวลาสําหรับการสรางสัมพันธภาพที่ดีตอกันรวมกัน

สรางเสริมและแลกเปล่ียนภาวะผูนําในการทํางาน 

  5. บทบาทอํานาจหนาที่ ครูและบุคลากรตองทํางานดวยความยืดหยุน ทํางานได

หลายบทบาทหนาที่ ทั้งใหการศึกษา เผยแพรวิทยาการ ใหคําปรึกษาแนะนํา สนับสนุนชวยเหลือ

ติดตอเจรจาประนีประนอม 
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  ปจจัยพื้นฐานการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานตาง ๆ ดังที่กลาวมา เปนส่ิงที่ทุก

ฝายที่เกี่ยวของตองพิจารณาเลือกใชใหเกิดประโยชนและพิจารณาใหรอบดานถึงผลในการ

เสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครูและบุคลากร ทั้งนี้เพราะสภาวการณส่ิงแวดลอมมีการ

เปล่ียนแปลงตลอดเวลา ปจจัยพื้นฐานการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานตาง ๆ ยอม

เปล่ียนแปลงไดตามสภาวการณเชนกัน  

  สรุปปจจัยพื้นฐานการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครูและบุคลากร ไดแก

ความมุงหวัง ความรู ทักษะประสบการณ และอํานาจหนาที่ของครูและบุคลากร  
 7. แนวคิดเกี่ยวกับ กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน 
  กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน หมายถึง วิธีที่ครูและบุคลากรประพฤติ

ปฏิบัติในการทํางานตามบทบาทภาระหนาที่ แลวชวยเสริมสรางใหครูเพิ่มพูนพัฒนาพลังอํานาจ

การทํางานในดานตาง ๆ และใชพลังอํานาจดังกลาวทําใหงานสําเร็จบรรลุเปาหมายเกิดประโยชน

กับงานในหนาที่ กับตนเองและองคการ วิทเทอรสพูน (Witherspoon,1997,หนา 140 อางอิงใน 

สมชาย ศิริบุญเภสัช, 2545, หนา 40 ) เห็นพองกับกับบุคคลตาง ๆ ที่กลาววา กระบวนการ

เสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน มีทั้งการปฏิบัติกับระดับความคิดของบุคคล ระดับความสัมพันธ

ระหวางบุคคล ระดับโครงสรางองคการ ซึ่งทั้ง 3 ระดับตางมีจุดเนน เชน 

  1. ระดับความคิดของบุคคล เนนใหบุคคลเช่ือมั่นวาตนสามารถสรางสรรคงาน

สามารถสรางการเปลี่ยนแปลงทําใหเกิดส่ิงใหมได หรือสรางแรงจูงใจเพื่อใหเกิดพลังอํานาจการ

ทํางาน 

  2. ระดับความสัมพันธระหวางบุคคล เนนการบริหารจัดการตนเองของบุคคลทีมงาน 

และความสัมพันธระหวางกลุมงานตาง ๆ ในองคกร เพื่อเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน 

  3. ระดับโครงสรางองคกร เนนการจัดระบบโครงสรางการทํางาน การกําหนดระเบียบ

แนวปฏิบัติและจัดการสภาวะแวดลอม เพื่อเสริมสรางใหบุคลากรเกิดพลังอํานาจการทํางาน 

  อิวานเชวิธ และ แมททีสัน (Ivancevich and Matteson, 1999, p. 378 อางอิงใน 

สมชาย ศิริบุญเภสัช, 2545, หนา 40) ศึกษาผลงานที่มีผูศึกษาคนควาและกลาวถึงไววา 

กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของบุคลากรประกอบดวยข้ันตอนที่สําคัญดังนี้ 

  1. วิเคราะหสภาวะที่ทําใหบุคลากรไมมีพลังอํานาจการทํางาน 

  2. กําหนดยุทธศาสตรและเลือกเทคนิควิธีที่จะใชเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน

ของบุคลากร 

  3. เตรียมความพรอม เตรียมขอมูล เตรียมความสามารถของบุคลากรใหพรอมรับการ

ปฏิบัติการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน 
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  4. ปฏิบัติตามวิธีเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานที่เลือกไว 

  5. การแปลงพลังอํานาจการทํางานสูพฤติกรรมการปฏิบัติ เปนการใหบุคลากรนํา

พลังอํานาจที่เพิ่มมากข้ึนไปใชทํางานใหเปนประโยชน 

  ลาซเลย (Lashley, 1997, p. 117 อางอิงใน สมชาย ศิริบุญเภสัช, 2545, หนา 40) ได

กลาวถึง กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของบุคลากร ไววาประกอบดวยข้ันตอนที่

สําคัญดังนี้ 

  1. วิเคราะหสภาวการณที่บุคลากรขาดพลังอํานาจการทํางาน เพื่อหาสาเหตุที่แทจริง 

  2. กําหนดยุทธศาสตรและเทคนิควิธีบริหารจัดการที่จะทําใหเกิดการพัฒนาศักยภาพ

เสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของบุคลากร 

  3. เตรียมปจจัยและวิธีเสริมสรางพลังอํานาจที่จะนํามาใช เพื่อใหเกิดความพรอมและ

ประสิทธิภาพในทางปฏิบัติ 

  4. ดําเนินการปฏิบัติตามวิธีที่เลือกไว 

  5. ประเมินผลการปฏิบัติจากพฤติกรรมและผลงานที่ปรากฏ 

  การประเมินจะมุงเนนใหประเมินตนเอง โดยประเมินจากความสามารถในการเลือก

ทางเลือกที่จะปฏิบัติ ความสามารถในการจัดการ บทบาทการกระทําที่สงผลกระทบตอผล

ความสําเร็จของงานในแตละสถานการณ ระดับความรูสึกผูกพันกับงานที่ทําและจากผล

ความสําเร็จของงาน (Lashley, 1997, p. 121; citing Thomas and Velthouse, 1990. Academy 

of Management Review, 15, pp. 666–681 อางอิงใน สมชาย ศิริบุญเภสัช, 2545, หนา 41) 

  กอรดอน (Gordon, 1999, p. 266 อางอิงใน สมชาย ศิริบุญเภสัช, 2545, หนา 41) 

เสนอใหใชแหลงอิทธิพลของพลังอํานาจเปนแหลงกําเนิดวิธีการในกระบวนการเสริมสรางพลัง

อํานาจการทํางานของบุคลากร ไดแก 

  1. วัฒนธรรมองคกร ใชกลไกการเปล่ียนแปลง การแขงขัน การติดตอส่ือสารการสราง

ความสัมพันธและบรรยากาศการทํางาน ในการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน 

  2. รูปแบบการบริหาร ใชการบริหารแบบประชาธิปไตย การกระจายอํานาจการ

บริหารแบบมีสวนรวม เปนกลไกเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน 

  3. อํานาจหนาที่ในการปฏิบัติงาน ใชการกําหนดเปาหมายการทํางาน ระเบียบปฏิบัติ

และใชการสนับสนุนชวยเหลือที่เอ้ือตอการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน 

  4. การสรางขวัญกําลังใจ ใชการยกยองชมเชย การพัฒนาความรู ทักษะใชการ

สงเสริมการเรียนรูและการทํางานรวมกัน เปนกลไกเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานการนํา
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  การทํางานอยางมีอิสระ เปนการใหบุคลากรมีอิสระควบคุมบริหารจัดการหนาที่และ

การกระทําของตน มีอิสระในการตัดสินใจ กําหนดแบบแผนการทํางาน ควบคุมและพัฒนาวิถีการ

ทํางานของตนเอง สามารถทํางานดวยความยืดหยุน ความเพียรพยายาม มีโอกาส มีอิสระในการ

ทํางานตามสถานการณการเปลี่ยนแปลง สรางความหวังรวมกันในการทํางาน และใหบุคลากรได

ควบคุม จัดการทรัพยากรที่จําเปน ทําความเขาใจกําหนดรายละเอียด รับผิดชอบงานที่จะทําดวย

ตนเอง การที่ครูและบุคลากรสามารถตัดสินใจควบคุมการทํางานของตนเอง จะกอใหเกิดความรูสึก

ที่ดี มีความพึงพอใจและเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน เพราะบุคคลสวนมากตองการมีอิสระใน

การตัดสินใจ กําหนด ควบคุมกิจกรรมตาง ๆ และแสดงภาวะผูนําในการทํางาน  

  การมีสวนรวมในการทํางาน เปนการใหบุคลากรมีสวนรวมในการบริหารองคการใน

การทํางาน เชน มีสวนรวมในการวางแผนการปฏิบัติและการประเมินการทํางาน มีสวนรวมในการ

ปรับปรุงพัฒนาโครงสราง กระบวนการทํางานขององคการใหเหมาะสม มีการทํางานรวมกันเปนทมี 

(Banner and Gagne, 1995, p. 70 อางอิงใน สมชาย ศิริบุญเภสัช, 2545, หนา 42) ผูบริหารและ

บุคลากรไดรวมกันคิดตัดสินใจที่จะใชทรัพยากร รวมกันกําหนดเปาหมายที่ชัดเจน ทาทาย

ความสามารถในทางปฏิบัติแตละคนจึงตองใหความสําคัญในเปาหมายและใชความเพียร

ปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายเต็มความสามารถ เพื่อใหงานบรรลุเปาหมายเกิดประโยชนบนพื้นฐาน

คุณธรรมความรับผิดชอบ 

  การมีสวนรวมในการทํางานทําใหบุคลากรมีโอกาสแลกเปล่ียนเรียนรูวิสัยทัศนของกัน

และกันไววางใจกันและกัน ไดรับการปฏิบัติอยางเทาเทียมกัน ไดรับโอกาสในการทํางาน มีโอกาส

เลือกงานที่จะทําไดใชความพยายาม และไดปรับปรุงพัฒนาการทํางาน การมีสวนรวมในการ

ทํางานกอใหเกิดการเรียนรู ใชเหตุผล การพึ่งตนเองและยอมรับในพลังอํานาจของบุคคลอ่ืนและ

สามารถใชการมีสวนรวมตกลงรวมกันแทนการบังคับใหยอมตามในการทํางาน 

  การมีสวนรวมในการทํางานในการตัดสินใจเปนกระบวนการสําคัญของการเสริมสราง

พลังอํานาจการทํางาน (French, 1998, p. 105; Kreitner, 1998, p. 402; Sergiovanni                   

and Starrat, 1998, p. 85; Dalton, Elias and Wanderman, 2001,  p. 348 อางอิงใน สมชาย              

ศิริบุญเภสัช, 2545, หนา 43)  
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  ชอรทและเกียร (Short and Greer, 1997, pp. 176–177) ไดสรุปประเด็นของการมี

สวนรวมในการทํางาน ในการตัดสินใจที่ครูตองการและมีผูกลาวถึงไว 8 ดาน ไดแก  

  1. การกําหนดเปาหมายและภารกิจของสถานศึกษา 

  2. การกําหนดเวลา ตารางการทํางานและภาระงานที่ครูตองกระทํารวมกัน 

  3. การกําหนดแผนการเรียน วัตถุประสงคการสอน  การจัดช้ันเรียน เอกสาร

ประกอบการเรียน ส่ือวัสดุอุปกรณตาง ๆ  

  4. การวางแผนปฏิบัติการและจัดการงบประมาณ 

  5. การบริหารงานบุคคล 

  6. การพัฒนาบุคลากร 

  7. การบริหารงานทั่วไป 

  8. การกําหนดมาตรฐานความสําเร็จของการปฏิบัติงานของผูเรียน 

  ส่ิงที่จะเกิดกับครู  เมื่อมีสวนรวมในการทํางานในการตัดสินใจ (Lambert, 1989, 

p. 80 อางอิงใน สมชาย ศิริบุญเภสัช, 2545, หนา 43) ไดแก 

  1. ครูมีส่ิงที่จะใหเลือก เพื่อใหครูสามารถปฏิบัติภาระหนาที่ไดบรรลุผลความสําเร็จ

และเกิดประโยชนสูงสุดกับทั้งตัวครูและสถานศึกษา 

  2. ครูมีอิสระที่จะเลือกหรือปรับเปลี่ยนส่ิงตาง ๆ รวมทั้งตัวครูเองเพื่อใหสามารถทํา

หนาที่ไดอยางมีประสิทธิภาพ 

  3. ครูจะมีความกระตือรือรนในการปฏิบัติตามอํานาจหนาที่เพราะครูตระหนักรูใน

ความสําคัญและคุณคาของอํานาจหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย 

  4. ครูจะมีความรับผิดชอบตอหนาที่เพราะรูถึงผลกระทบทั้งที่ครูมีตอสถานศึกษาและ

ผลที่เกิดจากงานในหนาที่ความรับผิดชอบของครูการใหครูมีสวนรวมในการบริหารงานสถานศึกษา 

มีความสําคัญกับการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน เพราะมีผลกระทบตอครูในดานตาง ๆ 

(Blase and Blasé, 1994, pp. 44-50 อางอิงใน สมชาย ศิริบุญเภสัช, 2545, หนา 43) ดังนี้ 

  1. ส่ิงที่สะทอนจากตัวครู การมีสวนรวมในการบริหารทําใหครูไดมีโอกาสสะทอน

ความคิดเห็นและสนองตอบนโยบายการบริหารดวยความเขาใจ และเต็มใจมีสวนรวมแกปญหา

ตาง ๆ ของสถานศึกษา 

  2. แรงจูงใจของครู การมีสวนรวมในการบริหารทําใหครูมีแรงจูงใจในการทํางาน

เพิ่มข้ึน มีความกระตือรือรนในการทําหนาที่ในการพัฒนาความรูความสามารถ และเชื่อมั่นใน

ตัวเองในการทํางาน 
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  3. ความรูสึกเปนทีมงาน การมีสวนรวมในการบริหารทําใหครูรูสึกผูกพันเปนน้ําหนึ่ง

ใจเดียวกันในความเปนทีมงานของสถานศึกษา มีโอกาสแสดงทัศนะ แสดงน้ําใจในการแกปญหา 

รูสึกวาตนเองเปนสมาชิกที่มีคุณคาในทีมงาน 

  4. ความรูสึกเปนเจาของ การมีสวนรวมในการบริหารทําใหครูรับผิดชอบตอโครงสราง

กระบวนการทํางานและผลงานของสถานศึกษา รูสึกไดรับความไววางใจ รูสึกเปนเจาของทําให

กระตือรือรนในการทําหนาที่ 

  5. ความสํานึกในหนาที่ การมีสวนรวมในการบริหารทําใหครูมีความมุงมั่นรับผิดชอบ

สํานึกในภาระหนาที่ เพราะผลการทํางานเปนภาพฉายความเปนตัวตนของครูตอสาธารณะชน 

  6. ความเชี่ยวชาญในการทํางาน การมีสวนรวมในการบริหารทําใหครูรับรูถึงการ

ไดรับความไววางใจ การยอมรับในความรูความสามารถที่ครูมีตอหนาที่และสถานศึกษา ทําใหครู

ไดแสดงออกซ่ึงพลังอํานาจความเช่ียวชาญในการทํางาน 

  เทอรร่ี (Terry, 1999, pp. 5-6 อางอิงใน สมชาย ศิริบุญเภสัช, 2545, หนา 43) ศึกษา

พบวาการปฏิบัติที่เปนการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครู ไดแก 

  1. การใหความไววางใจ ใชเหตุผล รวมกันควบคุมบริหารการใชทรัพยากรใหเกิด

ประโยชน 

  2. การประสานวิสัยทัศนของบุคคลกับของสถานศึกษาใหสอดคลองกันเพื่อนําสูการ

ปฏิบัติ 

  3. การเห็นคุณคางานการสอนวาเปนงานที่ตองการความเชี่ยวชาญ ความเปนมือ

อาชีพ 

  4. การไมกลัวความยากลําบากในการทํางาน สามารถวางแผน ปฏิบัติและพัฒนา

พลังความสามารถของตนในการพัฒนางาน 

  5. การยอมรับในคุณธรรม ความรู ความสามารถและผลการทํางานของผูรวมงาน

และพรอมที่จะรวมกันพัฒนาใหดียิ่งข้ึน 

  6. การมานะพยายามปฏิบัติภารกิจของสถานศึกษาใหบรรลุเปาหมาย 

  7. การมีเปาหมายการทํางานที่ผานการมีสวนรวมคิดตัดสินใจและเปนเจาของงาน

รวมกัน 

  8. การทํางานรวมกันเปนทีม 

  9. การสนับสนุนทรัพยากร ปจจัยการทํางานแกผูรวมงาน  
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  การประเมินตนเองและพรอมรับการตรวจสอบ เปนการที่บุคลากรสามารถ ประเมิน

การทํางานดวยตนเองและมีความพรอมรับการตรวจสอบการทํางาน ภายใตระบบการตรวจสอบ

และประเมินผลการปฏิบัติงานขององคการ (Levin, 1993, p. 201; Rue and Byars, 1995,                  

p. 230; Lampe and Parr, 1996, p. 208; Maccoby,1999, p. 1 อางอิงใน สมชาย ศิริบุญเภสัช, 

2545, หนา 45) โดยมีมาตรฐานการประเมินที่ประมวลมาจากการใชความรู ทักษะความสามารถ 

ความรับผิดชอบในการทํางาน การแกปญหาและคุณภาพผลงาน ที่ทุกฝายรวมกันกําหนด และ

กระจายการไดรับประโยชนแกบุคลากรอยางทั่วถึง (Matteson and Ivancevich, 1996, p. 164; 

Weightman, 1999, p. 137 อางอิงใน สมชาย ศิริบุญเภสัช, 2545, หนา 45) การประเมินตนเอง

และพรอมรับการตรวจสอบ เปนการกระตุนการพัฒนาศักยภาพเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน

ของบุคลากร เพื่อชวยทําใหงานประสบความสําเร็จตรงตามความมุงหมาย 

  กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของบุคลากรตามแนวทางของ คูเซส 

และพอสเนอร (Kouzes and Posner, 1987, pp. 252–257 อางอิงใน สมชาย ศิริบุญเภสัช, 2545, 

หนา 45) ประกอบดวย 

  1. การเรียนรูบุคลากร เปนการรูเขารูเราเพื่อประโยชนในการบริหารจัดการการทํางาน 

  2. การพัฒนาบุคลากรใหมีความรู ทักษะ มีมนุษยสัมพันธ มีความยืดหยุนในการ

ทํางานใหทันการเปล่ียนแปลง 

  3. การใหบุคลากรไดใชพลังอํานาจ ทรัพยากร ขอมูลขาวสารที่มี สนับสนุนชวยเหลือ

ใหบริการใหเกิดงานที่เปนประโยชนแกผูอ่ืน 

  4. การใหบุคลากรมีอํานาจหนาที่ มีอิสระ มีแบบแผนทิศทางในการทํางานของตนเอง 

  5. การสรางเครือขายความสัมพันธภายในองคกรและระหวางองคกร เพื่อแลกเปล่ียน

ขอมูลขาวสาร เพราะขอมูลขาวสาร คือ ส่ิงที่ชวยเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของบุคลากร 

  6. การใหบุคลากรแสดงผลงานความสามารถและความเปนแบบอยางที่ดี  

  กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานตามแนวทางของ คลัทเทอรบัคและ

เคอรนาฮาน (Clutterbuck and Kernaghan, 1994, pp. 181-205 อางอิงใน สมชาย ศิริบุญเภสัช, 

2545, หนา 45) ประกอบดวย 

  1. การมอบหมายหนาที่ความรับผิดชอบแกบุคลากรซึ่งอาจใหรับผิดชอบงานโดยตรง 

ใหรับผิดชอบงานรวมกันหรือใหรับผิดชอบคิดงานใหม 

  2. การพัฒนาคุณลักษณะที่จําเปนสําหรับงานที่ไดรับมอบหมาย สรางความไววางใจ

ในเพื่อนรวมงาน สรางความเชื่อมั่นและจิตสํานึกความรับผิดชอบ 



 41 

  3. การใหบุคลากรมีสวนรับผิดชอบรวมกันในการทํางาน แบงหนาที่แตรวมกันทํางาน 

  4. ส่ือสาร เพื่อการแลกเปล่ียนความรู ความคิด ประสบการณ ทักษะความสามารถ ที่

จะชวยเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน 

  5. การใหบุคลากรแลกเปล่ียนความรู ความคิด ทักษะความสามารถ ขาวสารขอมูล

การเสริมสรางคุณธรรมน้ําใจในหมูเพื่อนรวมงาน 

  6. การสงเสริมความคิดสรางสรรคของบุคลากรและทีมงาน จัดแสดงผลการ

ปฏิบัติงาน 

  7. การใหความสําคัญดูแลบุคลากรใหดีเทา ๆ กับการใหความสําคัญกับงาน 

  8. การใหโอกาสบุคลากรไดแสดงความรู ความสามารถอยางเสมอภาคกัน 

  9. การสรางความรับผิดชอบใหบุคลากรทํางานอยางผูเชี่ยวชาญ ใหมีการตรวจสอบ

ประเมินตนเอง 

  10. การสงเสริมใหบุคลากรมีความสุข สนุกและเต็มใจในการทํางาน โดยใหทํางานที่

เหมาะกับความรูความสามารถ สรางความเขาใจอยางกระจางในเปาหมาย ข้ันตอนการทํางาน 

  11. การใหบุคลากรมีแผนพัฒนาตนเองที่เปนจริงไดและติดตามผลการปฏิบัติตาม

แผนเพื่อปรับปรุงพัฒนาและไปใหถึงเปาหมาย 

  กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของบุคลากรตามแนวทางของสโตน 

และ แซคส (Stone and Sachs, 1995, pp. 39-40 อางอิงใน สมชาย ศิริบุญเภสัช, 2545, หนา 46) 

ประกอบดวย 

  1. การมอบอํานาจหนาที่ขอบเขตความรับผิดชอบใหอํานาจการตัดสินใจไดเองในแต

ละสถานการณการทํางาน 

  2. การแสดงภาวะผูนําในการทํางานรวมกัน 

  3. การรับฟงความคิดเห็น เนนสรางความเขาใจรวมกันทุกฝายในการดําเนินงานตาม

จุดมุงหมายขององคการ 

  4. การสงเสริมความเจริญกาวหนาของบุคลากรและองคการ ใหประสบความสําเร็จ

รวมกันในการทํางาน 

  5. การอบรมพัฒนาความรู ความคิด ทักษะความสามารถแกบุคลากรในการทํางาน

กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานตามแนวทางของ เฌอรเมอรฮอรน เจ อาร. 

(Schermerhorn Jr, 1996, p. 393 อางอิงใน สมชาย ศิริบุญเภสัช, 2545, หนา 46) ประกอบดวย 
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  1. การบริหารแบบมีสวนรวม โดยใหบุคลากรกําหนดเปาหมาย เลือกแบบแผนวิธีการ

ทํางานรวมกัน และเม่ือเกิดปญหาใด ๆ ใหโอกาสบุคลากรไดชวยคิด ชวยแกไขในปญหานั้น ๆ  

  2. การสรางบรรยากาศความรวมมือ โดยใหบุคลากรและหนวยงานตาง ๆ ได

แลกเปล่ียนความคิด ขาวสารขอมูลที่เปนประโยชนในการทํางาน 

  3. การใหบุคลากรไดริเร่ิมทําส่ิงใหม ไดปฏิบัติในส่ิงที่คิด และรักษาน้ําใจ ความ

เช่ือมั่นของบุคลากรในการทํางานดวยการยอมรับในผลงานและสนับสนุนการปฏิบัติใหบรรลุผล

ความสําเร็จที่สูงข้ึน 

  กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของบุคลากรตามแนวทางของเบอรแมน 

เวสทและแลซเลย (Berman and West, 1997, p. 218; Lashley, 1997, pp. 33–35 อางอิงใน 

สมชาย ศิริบุญเภสัช, 2545, หนา 47) ประกอบดวย 

  1. การใหบคุลากร ทีมงานสามารถตัดสินใจไดเองในเร่ืองที่เกี่ยวของกับงานในหนาที่ 

  2. การใหบุคลากรรับผิดชอบตอการปฏิบัติที่จะทําใหผูใชบริการมีความพึงพอใจ 

  3. ความตองการของผูใชบริการ ซึ่งเทากับใหบุคลากรมีสวนรวมในการวิเคราะห

ความตองการของผูใชบริการและตัดสินใจกําหนดภาระงานของตนในการปฏิบัติหนาที่ เพื่อให

บรรลุเปาหมายขององคการ เปนการลดข้ันตอนการบริหาร ปรับทัศนคติและพัฒนากลไกการ

ทํางาน 

  กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของบุคลากรตามแนวทางของ ไคลร

บอท (Cleirbaut, 1998, pp. 7-8 อางอิงใน สมชาย ศิริบุญเภสัช, 2545, หนา 47) ประกอบดวย 

  1. การใหบุคลากรมีสวนรับผิดชอบ (Responsibility) ในการทํางาน 

  2. การมอบอํานาจหนาที่ (Authority) ในการทํางานของบุคลากรใหชัดเจน 

  3. การใหบุคลากรพรอมรับการตรวจสอบ (Accountability) กระบวนการการทํางาน

และคุณภาพผลงาน 

  4. การใหมีการแบงปนแลกเปล่ียนขอมูล (Sharing information) ที่เปนประโยชนใน

การทํางานระหวางบุคลากร หนวยงานและองคกร 

  5. การสรางสรรควิธีทํางานรวมกัน (Creating a new deal) ของบุคลากรในองคการ 

  6. การสรางสรรคบรรยากาศที่เสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน (Create the climate 

for empowerment) จัดสภาวะแวดลอมการทํางานเปนระบบ มีระเบียบ เตรียมความพรอมของ

บุคลากรในการทํางาน สรางความมีน้ําใจไมตรีตอกันในระหวางผูรวมงาน 
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งานวิจัยที่เกี่ยวของกับการเสริมพลังอํานาจในการทํางาน 
 1. งานวิจัยภายในประเทศ 
  สุพิศ กิตติรัชดา (2538, บทคัดยอ) ศึกษาการเสริมพลังอํานาจในงานกับความยึดมั่น

ผูกพันตอองคการของพยาบาลโรงพยาบาลนครพิงค กลุมตัวอยาง คือ พยาบาลวิชาชีพที่

ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลนครพิงค จํานวน 123 คน พบวา  

  1. ระดับการเสริมพลังอํานาจในงานของพยาบาลโรงพยาบาลนครพิงคอยูในระดับ 

ปานกลาง 

  2. ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการโดยรวมอยูในระดับปานกลาง 

  3. การเสริมสรางพลังอํานาจในงานมีความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันตอ

องคการของพยาบาลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

  รัตนา ลือวานิช (2539, บทคัดยอ) ที่ไดศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล

และการเสริมสรางพลังอํานาจในงานเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการกลุม

ตัวอยาง คือ พยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลศูนย โรงพยาบาลทั่วไปในเขตภาคใต

จํานวน 485 คน พบวา  

  1. การเสริมสรางพลังอํานาจในงานของโรงพยาบาลประจําการโดยรวมอยูในระดับ 

ปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยในดานการไดรับการเคารพและอิสระอยูในระดับสูง สวนการรับความ

ไววางใจอํานาจ (การสงเสริมสนับสนุน ขอมูลขาวสาร ทรัพยากร) และโอกาสอยูในระดับปานกลาง 

  2. ความพึงพอใจในงานของโรงพยาบาลประจําการโดยรวมอยูในระดับปานกลาง 

  3. ปจจัยสวนบุคคลดานอายุและประสบการณการทํางานมีความสัมพันธทางบวกใน

ระดับตํ่ากับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

  4. ตัวแปรที่รวมกันทํานายความพึงพอใจในงานพยาบาลประจําการไดอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติ คือ การไดรับโอกาส อิสระ ความไววางใจ ประสบการณการทํางานและขอมูล

ขาวสาร 

  ณัฐฐิกา กุลกาญจนาชีวิน (2539, บทคัดยอ) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางการสราง

พลังอํานาจในการปฏิบัติการพยาบาล และเอกสิทธิ์ทางการพยาบาล ตามการรับรองของพยาบาล

วิชาชีพโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข กลุมตัวอยาง คือ พยาบาลวิชาชีพจากโรงพยาบาล

ศูนย 9 แหง จํานวน 352 คน พบวา 

  1. คาเฉล่ียของการสรางพลังอํานาจในการปฏิบัติการพยาบาล ตามการรับรูของ

พยาบาลวิชาชีพโดยรวมและรายได คือ ความอิสระ การมีสัมพันธภาพท่ีมีความไววางใจและการ

ไดรับการสนับสนุนอยูในระดับสูง 
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  2. คาเฉลี่ยของเอกสิทธิ์ทางการพยาบาลตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพอยูใน

ระดับสูง 

  3. การสรางพลังอํานาจในการปฏิบัติการพยาบาลรายดาน คือ การไดรับความเปน

อิสระ การมีสัมพันธภาพที่มีความไววางใจ การไดรับการสนับสนุนโดยรวมและรายดานมี

ความสัมพันธทางเอกสิทธิ์ทางการพยาบาลตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ 

  ประวิต เอราวรรณ (2539, บทคัดยอ) ไดศึกษา การเสริมสรางพลังอํานาจครู: การวจิยั

สนทนากลุม เปนการวิจัยคุณภาพคัดเลือกกรณีศึกษาโรงเรียนประถมศึกษาขนาดใหญพบวา

เงื่อนไขสําคัญที่กอใหเกิดการเปล่ียนแปลงในโรงเรียน 3 ประการ คือ  

  1. ลักษณะการบริหารงานของผูบริหารเปนเงื่อนไขสําคัญที่ชวยใหเกิดการปรับปรุง

โครงสรางการบริหารและระบบการดําเนินการตาง ๆ ภายในโรงเรียนการเสริมสรางความรวมมือ

และการมีสวนรวมในการบริหาร การสงเสริมใหเกิดการเรียนรูในการพัฒนางานรวมกันของครูรวม

ไปถึงการปรับปรุง บรรยากาศและส่ิงแวดลอมในการทํางาน 

  2. ระบบการสนับสนุนจากภายนอกโรงเรียน ซึ่งเปนการกระตุนใหเกิดการปรับปรุง

การทํางานของโรงเรียนโดยเนนกระบวนการและการแกปญหารวมกันของครู การไดรับการ

สนับสนุนทรัพยากรและการฝกอบรม และการสรางกระบวนการทํางานรวมกันกับชุมชน 

  3. ความสัมพันธระหวางโรงเรียนกับชุมชน ซึ่งกอใหเกิดการปรับปรุงพัฒนาเพื่อ

ยกระดับสถานภาพของโรงเรียน 
 2. งานวิจัยตางประเทศ 
  เชนดเลอร (Chandler, 1980, unpaged, อางอิงใน รัตนา ลือวานิช, 2539, หนา 90) 

ศึกษาความสัมพันธระหวางสภาพแวดลอมในการเสริมสรางพลังอํานาจทางการพยาบาลและภาวะ

ไรอํานาจ โดยศึกษาในกลุมพยาบาลระดับผูบริหารและพยาบาลประจําการ รวม 246 คนจาก

โรงพยาบาลที่มีขนาดเทากัน 2 แหงในมลรัฐยูทา (Utah) ดวยการใชแบบสอบถามสภาพการทํางาน 

(Working Conditions Questionnaire) พบวา ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการทํางานตามการ

รับรูของพยาบาล คือ การไดรับการสงเสริมสนับสนุน การไดรับโอกาส และการไดรับขอมูลขาวสาร 

   เรเยส (Reyes, 1989, pp. 62 – 69, อางอิงใน ประวิต เอราวรรณ, 2539, หนา 2) ได

ศึกษาถึงความสัมพันธระหวางการมีอิสระทางวิชาการและการตัดสินใจ ความยึดมั่นผูกพันใน

องคกรและความพึงพอใจในงานของครูและผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาและมัธยมศึกษาตอนตน

พบวาทั้งสามประการมีความสัมพันธเชิงบวกสูง และพบวาครูกับผูบริหารที่มีอิสระในการทํางาน

และการตัดสินใจสูง จะมีความยึดมั่นผูกพันกับองคกรสูงกวาครูหรือผูบริหารที่มีอิสระในการทํางาน

ตํ่า 
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  ฟราส และ โสเรนสัน (Frase and Sorenson, 1992, unpaged, อางอิงใน ประวิต                 

เอราวรรณ, 2539, หนา 20) ไดศึกษาถึงปจจัยที่มีอิทธิพลตอแรงจูงใจ และความพึงพอใจของ

ขาราชการครูในโรงเรียนที่มีการบริหารแบบมีสวนรวมโดยไดปรับปรุงพัฒนาโมเดลจากแนวคิดของ

แฮคแมนและโอลแมน (Hackman and Oldman, 1980) และทฤษฎีแรงจูงใจของเฮซเบิรก 

(Herzberg) พบวาการใหแรงจูงใจที่สัมพันธกับความพึงพอใจของครูคือการไดรับขอมูลยอนกลับ 

(Feedback) จากเพื่อนครูและศึกษานิเทศก การมีอิสระในการทํางาน (Automtmy) ซึ่งชวยใหครู

สรางสรรคการทํางานไดเต็มที่ และครูตองการความกาวหนาในการทํางาน (Growth Need) และ

ผลสัมฤทธ์ิของนักเรียนที่สูงข้ึน 

  วิลสัน และ ลาสชิงเกอร (Wilson and laschinger, 1994, pp. 139 – 147, อางอิงใน 

รัตนา ลือวานิช, 2539, หนา 91) ไดศึกษาถึงการรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานกับความยึด

มั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลประจําการ กลุมตัวอยางคือพยาบาลประจําการ 92 คน ใน

โรงพยาบาลที่มีการเรียนการสอน พบวาการรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจของพยาบาลประจําการ

มีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ และพยาบาลประจําการมี

การเสริมสรางพลังอํานาจในระดับปานกลาง 

  ชอตท เกรียร และเมลวิน (Short Greer and Melvin, 1994, หนา 38 – 52, อางอิงใน 

ประวิต เอราวรรณ, 2539, หนา 21) ไดสรางรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจแบบมีสวนรวมใน

โรงเรียนประถมศึกษา โดยมีโรงเรียนเขารวม โครงการ 9 โรงเรียน ซึ่งแตละโรงเรียนจะมีอิสระในการ

ตัดสินใจเกี่ยวกับคาจาง งบประมาณและหลักสูตรที่ใช นอกจากนี้ ยังมีการพัฒนาบุคลากรใน

โรงเรียน การชวยเหลือครูไดเรียนรูการตัดสินใจและรับผิดชอบงาน รวมถึงการพัฒนาบทบาทในการ

จัดการเรียนการสอนของครู การเสริมสรางพลังอํานาจใหนักเรียนเกิดการเรียนรูตลอดชีวิตและมี

การแลกเปล่ียนประสบการณรวมกันระหวางโรงเรียนในโครงการ ผลจากการเสริมสรางพลังอํานาจ 

พบวามีจํานวน 6 โรงเรียน ที่มีความเขาใจในการเสริมสรางพลังอํานาจและการเปล่ียนแปลง

โครงสรางการบริหารงาน และวัฒนธรรมในการทํางานไดอยางชัดเจนแตอีก 3 โรงเรียนไมประสบ

ผลสําเร็จเทาที่ควร 

  ลอยเชน (Looysen, 1998, p. 1, อางอิงใน สมชาย บุญศิริเภสัช, 2545, หนา 59 – 

60) ไดศึกษาวิธีการเสริมสรางพลังอํานาจทํางานของครูในโรงเรียนมัธยมไอโอวา ผลการศึกษา

พบวา โรงเรียนมัธยมไอโอวาใชการมีสวนรวมในการตัดสินใจ เปนวิธีการเสริมสรางพลังอํานาจ โดย

ใหมีครูมีสวนรวมตัดสินใจในประเด็นสําคัญตาง ๆ ดังนี้ การเลือกเอกสาร ส่ือวัสดุการเรียนการสอน  
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จัดหลักสูตรกําหนดระเบียบวินัยของนักเรียน จัดชั้นเรียนสรางและพัฒนาทีมงานบริหาร กําหนด

และประชาสัมพันธนโยบายของโรงเรียน 

  มูล่ี สมิธ และสันการัน (Mouly, Smith and Sankaran, 1999, pp. 125 – 127 อางอิง

ใน สมชาย ศิริบุญเภสัช, 2545, หนา 60) ไดศึกษาปจจัยและสภาวะแวดลอมที่เอ้ือประโยชนในการ

เสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน พบวา 

  1. ปจจัยในการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของบุคลากรในองคการ ไดแก 

   1.1 การมีเปาหมายของงาน เปาหมายขององคกรที่ชัดเจน 

   1.2 บุคลากรทุกฝายรับรูภารกิจที่ชัดเจน เขาใจการทํางานตรงกัน 

   1.3 ผูบริหารมีภาวะผูนําที่เขมแข็ง 

   1.4 ระดับการบังคับบัญชาส้ันกระชับ 

   1.5 ฝายบริหารสนับสนุนปจจัยการทํางานแกบุคลกรอยางเหมาะสมเพียงพอและ

พรอมที่จะใหคําปรึกษาแนะนําในการทํางานและแกไขปญหา 

   1.6 ใหการฝกอบรมทักษะความสามารถ และการติดตอส่ือสารที่ชัดเจนและทั่วถึง

ในการปฏิบัติตาง ๆ  

   1.7 มีขอมูลปอนกลับอยางเพียงพอ 

   1.8 บุคลากรมีความเชื่อถือไววางใจ สงเสริมสนับสนุนกันและกัน เปดเผยจริงใจ

และตระหนักในความสําคัญของสวนรวม 

   1.9 การใหรางวัล การยกยองชมเชยเปนไปอยางเหมาะสม 

   1.10 บุคลากรศึกษาหาความรูตลอดเวลา เรียนรูจากขอผิดพลาด จากการทํางาน

และมองการไกลถึงอนาคตทั้งในสวนบุคคลและองคการ 

  2. สภาวะแวดลอมที่ชวยเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของบุคลากร ไดแก  

    2.1 สภาวะการปฏิบัติงาน ทีมงานมีความมุงมั่นกาวไปขางหนา บุคลากรไดรับ

การสนับสนุนปจจัยตาง ๆ ไดรับการพัฒนาทักษะความสามารถ ตําแหนงหนาที่การงานของ

บุคลากรชัดเจนเปนที่ยอมรับของทุกฝาย 

   2.2 บุคลิกภาพของบุคลากร บุคลากรมีความคาดหวังในการทํางาน สามารถคิด

วิเคราะห มีประสบการณ มีความเต็มใจ เพียรพยายาม ต้ังใจทํางาน 

   2.3 ความสัมพันธภายในองคการ ความสัมพันธระหวางบุคลากร ระดับของความ

รวมมือ ความรับผิดชอบรวมกัน การแลกเปล่ียนประสบการณของบุคลากรระหวางองคการ 
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  จากการศึกษาเอกสารงานวิจัยเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจในการปฏิบัติงานจะ

เห็นไดวาการเสริมสรางพลังอํานาจมีความสําคัญตอบุคลากรในการปฏิบัติงานเปนอยางมาก 

เพราะถาใหการเสริมสรางพลังอํานาจเปนผลใหบุคลากรเกิดความพึงพอใจและทุมเทแรงกาย

แรงใจในการปฏิบัติหนาที่ทําใหงานในองคการมีความกาวหนาและทําใหผูบริหารเกิดการทํางาน

และปฏิบัติหนาที่บรรลุเปาหมายตามวัตถุประสงคขององคการ 

  จากแนวคิดเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานของครูในโรงเรียน                    

ผูศึกษามีความเห็นสอดคลองกับหลักการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานของ ชอรทและเกียร 

(Short and Greer, 1997, pp. 134-135) ซึ่งไดแบงหลักการไว 2 หลัก คือ 1) หลักการใหบุคลากรมี

ความรู ทักษะ ประสบการณที่เปนพลังอํานาจในการทํางาน 2) หลักการใหบุคคลากรไดแสดงออก

ซึ่งความรู ทักษะ ประสบการณที่เปนพลังอํานาจในการทํางาน โดยผูศึกษาสามารถสังเคราะหได

ดังนี้ 
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ตาราง 1 แสดงหลักการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานของครูในโรงเรียนท่ีปรากฏใน  
 เอกสารและงานวิจัยของบุคคลหรือหนวยงาน โดยการทําใหบุคลากรมีความรู  
 ทักษะ และ ประสบการณ 
 

ที่ รายการ ผูวิจัย 
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1 ทํ า ให บุคลากร มีความรู  ทักษะ  และ 
ประสบการณ                

 1.1 รูความหมาย คุณคาและเปาหมาย …              

 1.2 เช่ือม่ันในความรู…              

 1.3 มีความรูลึก…            

 1.4 ไดเรียนรู…            

 1.5 รับรู คิดแกปญหา…               

 1.6 สรางทักษะ                

 1.6.1 ทักษะการตัดสินใจ…               

 1.6.2 ทักษะการคิดวิเคราะห…              

 1.6.3 ทักษะการคิดสรางสรรค…              

 1.6.4 ทักษะการคิดแกปญหา…             

 1.6.5 ทักษะการควบคุมตนเอง…               
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ตาราง 1 (ตอ) 
 

ที่ รายการ ผูวิจัย 
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1 ทํ า ให บุคลากร มีความรู  ทักษะ  และ 
ประสบการณ                

 
1.1 รูความหมาย คุณคาและเปาหมาย …             

 
1.2 เช่ือม่ันในความรู…              

 
1.3 มีความรูลึก…               

 
1.4 ไดเรียนรู…            

 
1.5 รับรู คิดแกปญหา…             

 
1.6 สรางทักษะ                

 
1.6.1 ทักษะการตัดสินใจ…             

 
1.6.2 ทักษะการคิดวิเคราะห…              

 
1.6.3 ทักษะการคิดสรางสรรค…             

 
1.6.4 ทักษะการคิดแกปญหา…              

 
1.6.5 ทักษะการควบคุมตนเอง…              
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ตาราง 1 (ตอ) 
 

ที่ รายการ ผูวิจัย  
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1 ทํ า ให บุคลากร มีความรู  ทักษะ  และ 
ประสบการณ                

 1.7 สรางประสบการณ                

 

 1.7.1 ใหอิสระการทํางาน…             

 1.7.2 สรางสรรคความแปลกใหม…             

 1.7.3 การเตรียมความพรอมของบุคลากร…           

 1.7.4 สรางความสมัครใจ…              

 1.7.5 สรางความเชื่อถือ…              

 1.7.6 สงเสริมความกลา…             

 1.7.7 ตรวจสอบการทํางาน…              

 1.7.8 สรางความกระตือรือรน…            

 1.7.9 สรางความตระหนัก…              

 1.7.10 สรางคุณธรรม…              
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ตาราง 1 (ตอ) 
 

ที่ รายการ ผูวิจัย  
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 1.7.11 ใหไดรับขอมูล…             

 1.7.12 ใหโอกาสเลือกงานท่ีเหมาะสม …                

 

หมายเหตุ:  หมายเลข 1-25, อางอิงใน สมชาย สิริบุญเภสัช, 2545 
 

 จากตาราง 1 หลักการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานของครูในโรงเรียนที่ปรากฏใน

เอกสารและงานวิจัยของบุคคลหรือหนวยงาน ดานที่ 1 การทําใหบุคลากรมีความรู ทักษะ และ 

ประสบการณ พบวา หลักการใหบุคลากรมีความรู ทักษะ ประสบการณที่เปนพลังอํานาจในการ

ทํางาน ที่ผูวิจัยไดสังเคราะหประกอบดวย 1) การทําใหบุคคลากรรูความหมาย คุณคาและ

เปาหมายของการทํางาน 2) การทําใหบุคลากรมีความเช่ือมั่นในความรูของตนที่ใชในการทํางาน 

3) การทําใหบุคลากรมีความรูลึกในสาระเนื้อหาองคความรูของตนเพื่อใชในการทํางาน 4) การทํา

ใหบุคลากรไดเรียนรูในส่ิงองคความรูใหม 5) การทําใหบุคลากรรับรูวิธีการ คิดแกปญหา 6) การทํา

ใหบุคลากรมีทักษะการตัดสินใจ 7) การทําใหบุคลากรมีทักษะการคิดวิเคราะห 8) การทําให

บุคลากรมีทักษะการคิดสรางสรรค 9) การทําใหบุคลากรมีทักษะการทักษะการคิดแกปญหา               

10) การทําใหบุคลากรมีทักษะการทักษะการควบคุมตนเอง 11) การใหความอิสระแกบุคลากรใน

การทํางาน 12) การใหความสรางสรรคความแปลกใหมแกบุคลากรตอการทํางาน 13) การเตรียม

ความพรอมของบุคลากรตอการทํางาน 14) การสรางความสมัครใจของบุคลากร 15) การสราง

ความเชื่อถือในตัวของบุคลากร 16) สงเสริมความกลาแสดงออกของบุคลากรในการทํางาน                

17) การใหบุคคลากรมีการตรวจสอบการทํางานของตน 18) การสรางใหบุคลากรมี                         

ความกระตือรือรน 19) การสรางความตระหนักในหนาที่เปาหมายของการทํางานแกบุคลากร             



 52 

 
ตาราง 2 แสดงความถ่ีและรอยละของการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน 
 

ที่ การเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน จํานวน รอยละ 

1. ทําใหบุคลากรมีความรู ทักษะ และ ประสบการณ   

 1.1 รูความหมาย คุณคาและเปาหมาย  5 16.66 

 1.2 เชื่อมั่นในความรู 4 13.33 

 1.3 มีความรูลึก 5 16.66 

 1.4 ไดเรียนรู 8 26.66 

 1.5 รับรู คิดแกปญหา 4 13.33 

 1.6 สรางทักษะ   

 1.6.1 ทักษะการตัดสินใจ 4 13.33 

 1.6.2 ทักษะการคิดวิเคราะห 4 13.33 

 1.6.3 ทักษะการคิดสรางสรรค 5 16.66 

 1.6.4 ทักษะการคิดแกปญหา 5 16.66 

 1.6.5 ทักษะการควบคุมตนเอง 3 10.00 

 1.7 สรางประสบการณ   

 1.7.1 ใหอิสระการทํางาน 9 30.00 

 1.7.2 สรางสรรคความแปลกใหม 7 23.33 

 1.7.3 การเตรียมความพรอมของบุคคลากร 9 30.00 

 1.7.4 สรางความสมัครใจ 3 10.00 

 1.7.5 สรางความเชื่อถือ 4 13.33 

 1.7.6 สงเสริมความกลา 5 16.66 

 1.7.7 ตรวจสอบการทํางาน 5 16.66 

 1.7.8 สรางความกระตือรือรน 6 20.00 

 1.7.9 สรางความตระหนัก 6 20.00 
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ตาราง 2 (ตอ) 
 

ที่ การเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน จํานวน รอยละ 
 1.7.10 สรางคุณธรรม 6 20.00 

 1.7.11 ใหไดรับขอมูล 4 13.33 

 1.7.12 ใหโอกาสเลือกงานที่เหมาะสม 4 13.33 

  
 ผลจากตาราง 2 พบวา จากเอกสารที่นํามาสังเคราะหทั้งหมด 22 รายการ สามารถจัด

เรียงลําดับการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานที่มีความถี่สูงตามลําดับดังนี้ 

  1) ใหอิสระการทํางาน 2) การเตรียมความพรอมของบุคลากร 3) ไดเรียนรู 4) สรางสรรค

ความแปลกใหม 5) สรางความตระหนัก 6) สรางคุณธรรม 7) สรางความกระตือรือรน                         

8) รู เปาหมาย คุณคาและความหมาย 9) มีความรูลึก 10) ทักษะการคิดแกปญหา 11) ทักษะ              

การคิดสรางสรรค 12) สงเสริมความกลา 13) ตรวจสอบการทํางาน 14) ทักษะการคิดวิเคราะห  

15) สรางความเชื่อถือ 16) ใหโอกาสเลือกงานที่เหมาะสม 17) ทักษะการตัดสินใจ 18) ใหไดรับ

ขอมูล 19) เช่ือมั่นในความรู 20) รับรู คิดแกปญหา 21) ทักษะการควบคุมตนเอง 22) สรางความ

สมัครใจ 
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ตาราง 3 แสดงหลักการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานของครูในโรงเรียนท่ีปรากฏใน 
 เอกสารและงานวิจัยของบุคคลหรือหนวยงาน โดยการทําใหบุคลากรได 
 แสดงออกในความรู ทักษะ และ ประสบการณ  
 
ที่ รายการ ผูวิจัย 
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2 ทําใหบุคลากรแสดงออกในความรู 

ทักษะ และ ประสบการณ                

 2.1 แสดงออกในความรู ทักษะ และ 

ประสบการณดวยตนเอง 

2.1.1 คิดริเร่ิม สรางทางเลือก ดวย

ตนเอง  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

      

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 2.1.2 เขาไปมีบทบาท                

 2.1.3 ใชเหตุผล                

 2.1.4 แสดงความรัก สามัคคี             
 

 
  

 2.1.5 แสดงภาวะผูนํา                

 2.1.6 ยอมรับคนอื่น                

 2.1.7 มีความพยายาม      

 
      

 
    

 
2.1.8 แกปญหาตามวิธีการที่ไดเลือก

ไว 
        

 
       

 2.1.9 ส่ือสารไดดี                
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ตาราง 3 (ตอ) 
 

ผูวิจัย ที่ 
 

รายการ 
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 2.1.10 ประเมินผล               

 2.1.11 มีคุณธรรม             

 2.1.12จัดการสอนไดดี               

 2.1.13 ใชนวตักรรมใหม                

 2.2 แสดงออกในความรู 

ทักษะ  และ  ประสบการณ

รวมกับบุคคลที่เกี่ยวของ 

               

 2.2.1 รับผิดชอบรวมกัน       
 

 
  

 2.2.2 ประสานสัมพนัธ              

 2.2.3 มอบใหปฏิบัติ              

 2.2.4 ไววางใจ              

 2.2.5 ชวยเหลือ สนับสนุน                

 
2.2.6 สรางความยืดหยุนใน

การทาํงาน 
               

 2.2.7 สรางทมีงาน               

 
2.2.8 แลกเปล่ียน

ประสบการณ 
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ตาราง 3 (ตอ) 
 

ผูวิจัย ที่ รายการ 
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2 ทําใหบุคลากรแสดงออกใน

ความรู ทักษะ และ 

ประสบการณ                

 2.1 แสดงออกในความรู 

ทักษะ และ 

ประสบการณดวยตนเอง 

2.1.1 คิดริเร่ิม สรางทางเลือก 

ดวยตนเอง  

  

 

 

 

   

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 2.1.2 เขาไปมบีทบาท         
 2.1.3 ใชเหตุผล               

 2.1.4 แสดงความรัก สามัคคี               

 2.1.5 แสดงภาวะผูนํา              

 2.1.6 ยอมรับคนอ่ืน             

 2.1.7 มีความพยายาม                

 
2.1.8 แลกเปล่ียน

ประสบการณ 
          

 

 
   

 

 

 

 
2.1.9 แกปญหาตามวิธกีารที่

ไดเลือกไว 
               

 2.1.10 ส่ือสารไดดี             

 2.1.11 ประเมินผล              
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ตาราง 3 (ตอ) 
 

ผูวิจัย ที่ รายการ 
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 2.1.12 มีคุณธรรม              

 2.1.13 จัดการสอนไดดี               

 
2.1.14 ใชนวตักรรมใหม            

 

 
  

 2.2 แสดงออกในความรู 

ทักษะ และ ประสบการณ

รวมกับบุคคลที่เกีย่วของ 

               

 2.2.1 รับผิดชอบรวมกัน         

 2.2.2 ประสานสัมพนัธ               

 2.2.3 มอบใหปฏิบัติ             

 2.2.4 ไววางใจ                

 2.2.5 ชวยเหลือ สนับสนุน            

 2.2.6 สรางความยืดหยุนใน

การทาํงาน 
      

 

 

 

 
       

 
หมายเหตุ: หมายเลข 1-25 อางอิงใน สมชาย สิริบุญเภสัช, 2545 
 
 จากตาราง 3 หลักการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานของครูในโรงเรียนที่ปรากฏใน

เอกสารและงานวิจัยของบุคคลหรือหนวยงาน ดานที่ 2 คือ การทําใหบุคลากรไดแสดงความรู 

ทักษะ และ ประสบการณ ผูวิจัยพบวา หลักการใหบุคลากรไดแสดงความรู ทักษะ ประสบการณที่

เปนพลังอํานาจในการทํางาน ที่ผูวิจัยไดสังเคราะหประกอบดวย 2.1 แสดงออกในความรู ทักษะ 
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ตาราง 4 แสดงความถ่ีและรอยละของการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน 
 ดานการทําใหบุคลากรแสดงออกในความรู ทักษะ และ ประสบการณ 
 

ที่ การเสริมสรางพลงัอํานาจในการทํางาน จํานวน รอยละ 

2 ทําใหบุคลากรแสดงออกในความรู ทักษะ 

และ ประสบการณ 

  

 2.1 แสดงออกในความรู ทักษะ และ 

ประสบการณดวยตนเอง 

2.1.1 คิดริเร่ิม สรางทางเลือก ดวยตนเอง…  

 

 

8 

 

 

26.66 

 2.1.2 เขาไปมีบทบาท… 12 40.00 

 2.1.3 ใชเหตุผล… 2 6.66 

 2.1.4 แสดงความรัก สามัคคี… 3 10.00 

 2.1.5 แสดงภาวะผูนํา… 7 23.33 

 2.1.6 ยอมรับคนอ่ืน… 10 33.33 

 2.1.7 แลกเปล่ียนประสบการณ… 4 13.33 

 2.1.8 มีความพยายาม… 2 6.66 

 2.1.9 แกปญหาตามวิธีการที่ไดเลือกไว… 4 13.33 

 2.1.10 ส่ือสารไดดี… 5 16.66 

 2.1.11 ประเมินผล… 3 10.00 

 2.1.12 มีคุณธรรม… 5 16.66 

 2.1.13 จัดการสอนไดดี… 2 6.66 

 2.1.14 ใชนวัตกรรมใหม… 1 3.33 
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ตาราง 4 (ตอ) 
 

ที่ การเสริมสรางพลงัอํานาจในการทํางาน จํานวน รอยละ 
 2.2 แสดงออกในความรู ทักษะ และ 

ประสบการณรวมกับบุคคลที่เกี่ยวของ 

  

 2.2.1 รับผิดชอบรวมกัน… 13 43.33 

 2.2.2 ประสานสัมพันธ… 4 13.33 

 2.2.3 มอบใหปฏิบัติ… 5 16.66 

 2.2.4 ไววางใจ… 2 6.66 

 2.2.5 ชวยเหลือ สนับสนุน… 11 36.66 

 2.2.6 สรางความยืดหยุนในการทํางาน… 4 13.33 

 
 ผลจากตาราง 4 พบวา จากเอกสารที่นํามาสังเคราะหทั้งหมด 21 รายการ สามารถจัด

เรียงลําดับการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานที่มีความถี่สูงตามลําดับดังนี้ 

 1) รับผิดชอบรวมกัน… 2) เขาไปมีบทบาท… 3) ชวยเหลือ สนับสนุน… 4) ยอมรับ               

คนอ่ืน… 5) คิดริเร่ิม สรางทางเลือก ดวยตนเอง …6) แสดงภาวะผูนํา… 7) ส่ือสารไดดี….                      

8) มีคุณธรรม….. 9) มอบใหปฏิบัติ… 10) แลกเปลี่ยนประสบการณ… 11) แกปญหา…                   

12) ประสานสัมพันธ… 13) สรางความยืดหยุนในการทํางาน… 14) รัก สามัคคี…                         

15) ประเมินผล… 16) ใชเหตุผล… 17) มีความพยายาม… 18) จัดการสอนไดดี... 19) ไววางใจ… 

20) สรางทีมงาน… 21) ใชนวัตกรรมใหม… 

 จากผลการสังเคราะหจากการศึกษาเอกสารและแนวคิดที่เกี่ยวของผูวิจัยมีความเห็น

สอดคลองกับแนวคิดของ ชอรทและเกียร (Short and Greer) ที่สามารถจําแนกพลังอํานาจในการ

ทํางานของบุคลากรได 2 ดาน คือ 1) ดานการทําใหบุคลากรมีความรู ทักษะ และ ประสบการณ ใน

การทํางาน และ 2) ดานการทําใหบุคลากรไดแสดงออกในความรู ทักษะ และ ประสบการณ ในการ

ทํางาน ดังรายละเอียดดังตอไปนี้ 

 ดานที่ 1 การทําใหบุคลากรมีความรู ทักษะ และประสบการณในการทํางาน                       

โดยเรียงลําดับความสําคัญจากมากไปหานอย ดังนี้ 1) การใหความอิสระแกบุคลากรในการทํางาน 

มีคะแนนเฉล่ียรอยละ 30 2) การเตรียมความพรอมของบุคลากรตอการทํางาน มีคะแนนเฉลี่ย            

รอยละ 30 3) การทําใหบุคลากรไดเรียนรูในส่ิงองคความรูใหม มีคะแนนเฉลี่ยรอยละ 26.66                  

4) การใหความสรางสรรคความแปลกใหมแกบุคลากรตอการทํางาน มีคะแนนเฉลี่ยรอยละ 23.33                     
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 ดานที่ 2 การทําใหบุคลากรไดแสดงออกในความรู ทักษะ และ ประสบการณในการ

ทํางาน โดยเรียงลําดับความสําคัญจากมากไปหานอย ดังนี้ 1) การทําใหบุคลากรไดแสดงความ

รับผิดชอบรวมกันในการทํางาน มีคะแนนเฉลี่ยรอยละ 43.33 2) การทําใหบุคลากรเขาไปมีบทบาท

มีสวนรวมในบริหารและการทํางาน มีคะแนนเฉล่ียรอยละ 40.00 3) บุคลากรไดชวยเหลือ 

สนับสนุนการทํางานตอตนเอง เพื่อนรวมงานและองคกร มีคะแนนเฉลี่ยรอยละ 36.66 4) การทําให

บุคลากรยอมรับฟงและความสามารถของคนอ่ืน มีคะแนนเฉลี่ยรอยละ 33.33 5) การทําให

บุคคลากรคิดริเร่ิม สรางทางเลือกของการทํางานในโรงเรียน ดวยตนเอง มีคะแนนเฉลี่ยรอยละ 

26.66 6) การทําใหบุคลากรแสดงภาวะผูนําในการทํางานในโรงเรียน มีคะแนนเฉลี่ยรอยละ                   

มีคะแนนเฉล่ียรอยละ 23.33 7) การทําใหบุคลากรได ส่ือสารไดตรงความหมายและเขาใจดี                   

มีคะแนนเฉล่ียรอยละ16.66 8) การทําใหบุคลากรไดแสดงออกถึงคุณธรรม จริยธรรมอันดีงาม                

มีคะแนนเฉลี่ยรอยละ 16.66 9) การใหบุคลากรไดแสดงออกถึงการไดรับการมอบหมายให

ปฏิบัติงาน มีคะแนนเฉลี่ยรอยละ 16.66 10) การทําใหบุคลากรไดแลกเปลี่ยนประสบการณการ
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	 3. ความสำคัญและประโยชน์ของพลังอำนาจ

