
บทท่ี 2

%

วรรณกรรมทีเ่ก ีย่วซอ้ง

ผูวิ้จยัไดค้กิษๆแนวคดิทฤษฎแีละงานวิจัยทีเ่กีย่วข้องกบัการ่วิจัยคร้ังนี ้ โดยนำเสนอเปน็ 
3 สว่น ด้งน้ี

ตอนท่ี 1 การเสรมสร้างพลงัในองคก์ร
1.1 ความหมายของการเสริมสร้างพลงั
1.2 ววัิฒนาการการคกิษาเพือ่การเสริมสร้างพลงั
1.3 แนวทางการเสริมสร้างพลงัในองคก์ร
1.4 ปจัจัยทีเ่กีย่วข้องกบัการเสริมสร้างพลงั
1.5 ประโยชนข์องการเสริมสร้างพลงั
1.6 การเสริมสร้างพลงัในประเทศแถบโลกตะวันตกและตะวันออก 

ตอนท่ี 2 แนวทางการเสริมสร้างพลงัครูในองคก์รทางการคกิษา
2.1 นยํามความหมายของการเสริมสร้างพลงัครู
2.2 ความพยายามแรกเร่ิมในการเสริมสร้างพลงัครู
2.3 แนวคดิพืน้ฐานในการเสริมสร้างพลงัครู
2.4 แนวทางในการเสริมสร้างพลงัครู

ตอนท่ี 3 ผูน้ำการเปลีย่นแปลงเพือ่การเสริมสร้างพลงัครู
3.1 แนวคดิเกีย่วกบัผูบ้ริหารในการเสริมสร้างพลงั

3.1.1 ภาวะผู้นำของผูบ้ริหาร 
3.1.2อำนาจของผูบ้ริหาร
3.1.3 ภาวะการสญูเสืยอำนาจ
3.1.4 คุณลกัษณะของผูบ้ริหารในการเสริมสร้างพลงั

3.2 แนวคิดเก่ียวกับผู้นำการเปลีย่นแปลง
3.2.1 ภาวะผู้นำการเปลีย่นแปลง
3.2.2 ผูน้ำการเปลีย่นแปลงเพือ่การเสริมสร้างพลงั

การนำเสนอทัง้ 3 สว่นเพือ่ใหท้ราบถงึแนวคดิการเสริมสร้างพลงั โดยเนน้ในเร่ิองการ 
บรหิารจดัการทีน่ำใปใขใ้นการบริหารองคก์รทางการคกิษา ซึง่จะทำใหท้ราบถงึ ความหมาย
องคค์วามรู้ ววิฒันาการ และรูปแบบของการเสริมสร้างพลงั รวมท้ังคุณลักษณะสำคัญของผู้นำ 
การเปล่ียนแปลง ซ่ึงมรีายละเอยีดในแตล่ะสว่น ดง้ต่อไปน้ี
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คอนที ่ 1 การเสรมิสรางพฟงิในองคก์ร

องค์กร (Organization) เป็นหน่วยทางสังคม เป็นท่ีรวมกันของสมาซิกจำนวนหน่ึง มา 
ร่วมกันทำกิจกรรมท่ีเก่ียวข้องและสัมพันธ์กันเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย หรอวัตถุประสงค์ตามท่ี
องค์กรกำหนดไว้ องค์กรเป็นความร่วมมือของมนุษย์ เพ่ือการดำเนินงานท่ีมนุษย์คนเดียวไม่ 
สามารถปฏิบัติไห ้เป็นผลท่ีสมบูรณ์ ใหบ้รรลุเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์กร หรอ บรรลุ 
เป้าหมายและวัตถุประสงค์ท่ีได้ร่วมกันต้ังไว้ อาจกล่าวได้ว่าสังคมมนุษย์น้ันคือ สังคมขององค์กร 
ท่ีมืลักษณะไนการรวมตัวกันแล้วทำกิจกรรม มีการแบ่งงานหรือร่วมมือกันทำกิจกรรม เพ่ือให้ 
บรรลุวัตถุประสงค์เฉพาะอย่างขององค์กร (อุทัย บุญประเส'ริฐ, 2539)

องคก์รแตล่ะองคก์ร จะมวัืตถปุระสงค ์ ทีเ่ปน็กรอบไนการจดัโครงสร้างระบบภายใน
หรือระบบองคก์ารยอ่ยภายใน และการกำหนดกลไก ระเบยีบแบบแผนในการทำงาน ตลอดจน 
วิธกีารในการดำเนนิงานของตน เพือ่ควบคมุไหก้ารดำเนนิงานในลว่นตา่ง  ๆขององคก์าร นำไปล่ 
วัตถุประสงคสุ์ดทา้ยทีต่อ้งการ

ในปจัจบุนัโลกไดม้กืารเปลีย่นแปลง และแข่งขันกันสงูอยู่ตลอดเวลา ในองคก์รขึง่เปน็ที ่
รวมตวักนัของกลุม่คน เพือ่ดำรงชีวิตอยู่ไนสงัคม ร่วมกนัทำงาน ประกอบอาชีพ สร้าง
ผลติภณัฑห์รอืบรกิารออกลุส่งัคม จงึจำเปน็ตอ้งมกีารปรับตวัเพือ่ใหท้นักบักระแสของโลกที่
เปลีย่นแปลงไป องคก์รทีม่กืารปรบัตวัขา้หรอืเกดิปญัหาขึน้ภายในกจิะเปน็องคก์รทีข่าด
ประสทิธภิาพและทำใหเ้ลยิโอกาสในการสรา้งสรรคง์านทีด่ ี ปญัหาทีเ่กิดข้ึนภายในองคก์รทีม่ื
ความสำคัญมากท่ีสุด คือ ปญัหาจากผู้ปฏบิตังิานเกิดความทอ้แทเ้บือ่หนา่ย สนิหวังตอ่การ 
ทำงาน ลีง่เหลา่นีม้สืาเหตมุาจากการทีไ่มไ่ดรั้บการตอบสนองจากองคก์รในการทำงานและการ
ดำรงชีวิต เข่น องค์กรขาดความม่ันคง การทำงานขาดความก้าวหนา้ ไมเ่ห็นความสำคญัของ 
ความสำเร็จในการทำงาน เงินเดือนนอ้ย สวัสดิการไมดี่ สถานทีท่ำงานเลีย่งอนัตราย (Block, 
1988; Scott and Jaffe, 1991)

ในการบรืหารองคก์รทีม่กัพบว่าเกิดปญัหามากทีส่ดุ คือ ในองคก์รนัน้มวัีฒนธรรมในการ 
บรหิารจดัการแบบเกา่ โดยมกีารบรหิารทีม่ผืูบ้รหิารเปน็จดุศนูยก์ลางของทกุลีง่ทกุอย0่าใ',!
องคก์รผูบ้ริหารมอีำนาจสงัการอย่างเตม็ที ่ ใขอ้ำนาจในการปรับเปลีย่นกระบวนการทำงานโดย 
ไมใ่ช้ประสบการณข์องผูร่้วมงาน กำหนดเปา้หมายหรือผลสมัฤทธ้ิโดยใมรู้่ว่าสงินัน้ทำไดห้รือไม ่
และควบคมุการทำงานทัง้หมดภายในองคก์ร ซึง่จากปญัหาในองคก์รทีเ่กดิขึน้ จึงไดม้แีนวคดิใน 
การปรับปf งพฒันาองคก์รทีม่กีารกลา่วถงึอยา่งกว้างขวางในปจัจบุนั คือ แนวคิดการเสริมสร้าง 
พลัง (Empowerment) ใหก้บัผูป้ฏบิตังิานในองคก์ร ซ่ึงแนวคดินีเ้ปน็อกีแนวคดิหนึง่ทีม่ลีกัษณะ 
คลา้ยกบัแนวคดิกา,รพฒันาองคก์รแบบมลีว่นรว่ม (Organization Development and
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Participation :(วอ) ทีม่ทีารนำมาใช้เพือ่ปรับเปลีย่นความเช่ือและวัฒนธรรมขององคก์ร เพ่ือให้ 
เขา้ใจถงึความตอ้งการทีแ่ทจ้รงของผูป้ฏบิตังิาน มกีารสร้างทมีทำงาน (team building) การ 
ประลานงานระหว่างทมี มกีารกระจายอำนาจจากสว่นกลางใหท้กุคนมสีว่นร่วม (participation) 
ในการตดัสนิใจเพือ่กอ่ใหเ้กดิความรู้สกิเปน็เจา้ขององคก์รร่วมกนั (Benvenists, 1983 อ้างถึงใน 
ประวิต เอราวรรณ,์ 2539)

โรงเรียนเปน็องคก์รทางการคกิษา ทีม่เีปา้หมายเพือ่การพฒันาคน ซ่ึงถอืไตว่้าเปน็หวัใจ 
ของการพฒันาประเทศ เนือ่งจากโรงเรียนเปน็องคก์รทีม่หีนา้ทีแ่กป้ญัหาการไมรู้่หนงัสอืของเดก็ 
นกัเรียนใหส้ามารถเรียนรู้ลีง่ตา่ง ๆ และสามารถดำรงชีวิตอยูใ่นสงัคมไดอ้ยา่งมคีวามสขุตอ่ไปได ้
และการพฒันาคนในองคก์รทีเ่ปน็โรงเรียน จะตอ้งมกีารพฒันาทีต่วัครู ซ่ึงการพฒันาทีต่วัครูนัน้ 
จะเปน็กลไกทีล่ำตญัทีจ่ะนำไปสเ่ปา้หมายสงูสดุของการพฒันา ก็คือ การพฒันานกัเรียน ตังน้ัน 
การพฒันาครูและการพฒันานกัเรียนจงึเปน็สงิสำคญัทีจ่ะตอ้งใตรั้บการพฒันาควบคูกั่นไป

1.1 ความหมายของการเสริมสร้างพลัง

การเสริมสร้างพลงั (Empowerment) เปน็แนวคดิทีม่คีวามซับช้อนและกว้างขวาง มี 
ขอบเขตครอบคลมุทัง้ตา้นจติสงัคม (Psychosocial) การเมีอง (Political) และจริยธรรม
(Ethical) อกีทัง้ยงัเปน็พืน้ฐานแนวคดิทางสงัคม และสามารถนำมาประยุกต์ใช้ใตอ้ย่าง 
กวา้งขวางในหลากหลายสถานการณท์ัง้ในตา้นการสง่เสรีมสขุภาพ การพัฒนาบุคคล การ
พฒันาชมุซน การปรบัปรงุคณุ ภาพชวีติ ตลอดจนกอ่ใหเ้กดิความเสมอภาคในสงัคม
(พallerstein & Bernstein, 1988 อา้งถงึใน วราภา จนัทร์โชต,ิ 2540) เชีน การเรียกร้องสิทธิ 
อันชอบธรรม การเคลือ่นไหวของกลุม่สตรี การเคลือ่นไหวตอ่ตา้นอำนาจมดี การเสรีมสร้างพลัง 
แก่ผู้'บัวย ผูต้ดิเชือ้เอดส ั นักคืกษา วัยรุ่น ครู พยาบาล เป็นต้น (Gibson,1991 อา้งถงึไน 
วราภา จันทร์โชต,ิ 2540)

คำว่า Empowerment มา'จากรากคำสัพท์'ว่า Power ตังน้ันจึงควรทีจ่ะมกีารคิกษา 
ความหมายของคำว่า Power ก่อน และจากพจนานกุรมของออกฟอร์ด (Oxford dictionary) 
ไดใ้หค้วามหมายของคำว่า Power ซ่ึงเปน็คำดัง้เดมิในภาษาละตนิและฝร่ังเศสทีม่คีวามหมายว่า 
“มคีวามสามารถ” (to be able) “มคีวามสามารถทีจ่ะกระทำหรือปฏบิตั”ิ ตังน้ัน คำว่า Power 
จงึมคีวามหมายว่า “สามารถ”

Freire (1968 อา้งถงึใน Crum, 1995) กล่าวว่า พลัง (power) จะอยู่ภายในตัวบุคคล 
ท่ีจะมคีวามสร้างสรรคใ์นการทำสงิตา่ง ๆ
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Gore (1989 อา้งถงึใน Crum, 1995) ใหค้วามหมายของ Empower หมายถึง การ 
ใหอ้ำนาจ สว่นคำว่า Empowering มคีวามหมายว่า การนำไปล่ความสามารถทีจ่ะปฏบิติั

คำนิยามของคำว่า Empower ซึง่เปน็คำกรยา จะหมายถึง ทำใหมิ้ความสามารถ ให ้
อนุญาต หรอ การเปดิโอกาส ซึง่เปน็การเร่ิมดว้ยตนเองและการรเริม่โดยผูอ้ืน่ (Vogt & Murrell, 
1990 อา้งถงึใน Plunkett, 1994)

ตามพจนานุกรม New Webster’ Dictionary of the English Language (1975) กล่าว 
ว่า Empower หมายถึง การใหอ้ำนาจ การมอบหมาย การอนุญาต ซึง่คำว่า Empowerment 
จะมลีกัษณะเปน็คำนาม หมายถึง การปฏบิตัทิีแ่สดงถงึความเปน็ตวัของตวัเองทีม่อีทิธพิลเหนอื 
คนอ่ืน และการตดัสนิใจ (Gross, 1985 อา้งถงึใน Crum, 1995)

ในปจัจบุนัมกีารกลา่วถงึคำนยิามของการเสรมสร้างพลงัตามรากตพัทข์องคำว่า “พลงั” 
ตงัเชน่ Byrd (1987 อา้งถงึใน Plunkett, 1994) ใดน้ยิามการเสรมสร้างพลงั ตามความคิดท่ีได้ 
มกีารประยกุตเ์กีย่วกบัการแบง่ปนัพลงั และเมีอ่กลา่วถงึการเสรมสร้างพลงัทีเ่กีย่วขอ้งกบัการ
พฒันาบคุคลในระตบัทีต่ํา่กว่าของผูน้ำโดยมกีารใหอ้ำนาจจากบนลงลา่ง

Conger (1989 อ้างถงึใน Plunkett, 1994) ไดใ้หค้ำนยิามของการเสรมสร้างพลงั ท่ียัง 
คงหมายถึงพลัง ในงานเขยีนสว่นมากทีเ่ขยีนเกีย่วกบัการเสรมสร้างพลงั ซ่ึงมคิวามหมาย 
เก่ียวกับ การมอบอำนาจหรอการมลีว่นร่วมของผูใ้ตบังัคบับญัชา

ตามพจนานุกรมของ Webster’s Ninth New Collegiate Dictionary (1988) กล่าวว่า 
การเสรมสร้างพลงั หมายถึง “การใหอ้ำนาจเกีย่วกบัการทำงานหรอพลงัทางกฎหมายเพือ่ทีจ่ะ..” 

Brown และ Hawkins (1988 อา้งถงึใน Mitchell, 1994) ไดนิ้ยามว่า การเสริมสร้าง 
พลัง หมายถึง การมอบหมายหนา้ทีใ่หท้ำแทน การอนุญาต ทำใหส้ามารถ และการให้อำนาจ 

Chell (1985 อา้งถงึใน Mitchell, 1994) กล่าวว่า การเสริมสร้างพลงั คือ กลุ่มของ 
บคุคลทีม่อิีทธิพลในการตัดสินใจ

Lightfoot (1985 อ้างถงึใน Mitchell, 1994) นิยามว่า การเสริมสร้างพลงัเปน็โอกาสที ่
บคุคลจะได้มคีวามรับผดิชอบ มโีอกาสเลอืก มีอำนาจ และมอิีสระในการตดัสนิใจ การเสริม 
สร้างพลงัใหกั้บบคุล ไกรไนองคก์รจะทำใหผู้น้ำมอีำนาจทีเ่ข้มแขง็มากข้ึน

Polzin (1990 อ้างถงึใน Mitchell, 1994) ไดท้ำการ่วิจยัเกีย่วกบัโครงสร้างของการ 
เสริมสร้างพลัง และพฒันาเคร่ิองมอืทีวั่ดการเสริมสร้างพลงัในการจดัการคกืษา Polzin ไดอ้้าง 
ถึง Bennis และ Nanus ทีเ่หน็ดว้ยกบัขอ้ยนืยนัของ Lightfoot โดยกลา่วว่า การเสริมสร้าง 
พลงัเกีย่วขอ้งกบัการใหม้ลีว่นร่วมในการใชอ้ำนาจมากขึน้ ผูน้ำทีใ่หก้ารเสริมสร้างพลงัจะให ้
ผูร่้วมงานไดม้ลีว่นร่วมในการใช้พลงัอำนาจ เปน็การแลกเปลีย่นพลงัซึง่กนัและกนั
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Bishop (1994) กล่าวว่า การเสริมสร้างพลงั หมายถึง กระบวนการเก่ียวกับความ 
ลามารถของบคุคลและกระบวนการของการใหอ้ำนาจ มโีอกาสทีจ่ะเริยนรู้ มลีว่นร่วมในการ 
ร่วมมือกัน มโีอกาสในการเลือก และตดัสนิใจในการจดัเตรียมและนำไปปฏบิตั ิ รู้จักให้และรู้จัก 
รับ การรับรู้เกีย่วกบัสถานภาพของตน ความเชือ่มัน่ในตน ชมุซน และมคีวามรู้สกิเปน็เจ้าของ 
ซ ึง่การเสรมิลรา้งพลงันี ้ จะมองไปถงึความสามารถทีจ่ะเปน็ไปไดต้ามสถานการณแ์ละ
ประสบการณท์ีจ่ะมอีทิธพิลตอ่การตดัสนิใจในสถานการณต์า่ง  ๆ นอกจากนี ้ การเสริมสร้างพลงั 
ยงัเปน็ความสามารถของบคุคลทีจ่ะทำความเขา้ใจกบัผลกระทบของปฏกิรยิาเกีย่วกบัคณุภาพ 
การคกืษาและคณุภาพชวิีตในโรงเริยน

Short (1994 อา้งถงึใน Fleming, 1996) ไดน้ยิามการเสริมสร้างพลงั คือ กระบวนการ 
ในการพฒันาโดยการมลีว่นร่วมในโรงเริยน ความลามารถทีจ่ะรับภาระเกีย่วกบัความเจริญ 
ก้าวหนา้ของตนเอง และการแก้ปญัหาของตนเอง

จึงสรุปได้ว่า การเสริมสร้างพลงั หมายถงึ กระบวนการในการกระจายอำนาจใหก้บั 
บคุคลในองคก์รไดม้ลีว่นร่วมในการตดัสนิใจ การบริหารงาน มโีอกาสเลอืกและเรียนรู้สงิตา่ง  ๆ
และมคีวามรว่มมอืกนัในการปฏบิตังิานเพือ่ใหอ้งคก์รมผีลผลติทีม่ปีระสทิธภิาพ และประสบ
ความสำเร็จตามเปาัหมายขององคก์ร

นอกจากนี ้ จากการคกืษาเอกลาร งานวิจยัทีเ่กีย่วขอ้ง ยังพบว่า การเสริมสร้างพลงัเปน็ 
แนวคิดท่ีมีหลายมิติ (Kieffer, 1984 อา้งถงึใน รัตนา ลอืวานชิ, 2539) ตังน้ันความหมายของ 
การเสรมิสรา้งพลงั จงึมคีวามหมายแตกตา่งกนัไป เมือ่นำไปใขใ้นกลุม่บคุคลและบริบท
(Context) ท่ีแตกตา่งกันตงันี้

1. การใหค้วามหมายของการพฒันาบคุคล พฒันาความสามารถ (รัตนา 
ลือวานซิ, 2539)

Simmon & Parson (1983 อา้งถงึใน รัตนา ลือวานชิ, 2539) กล่าวว่า การเสริม 
สรา้งพลงัเปน็กระบวนการทีท่ำใหบ้คุคลมคีวามสามารถในการใชอ้ำนาจกบัสงิแวดลอ้มรอบตวั 
และสามารถตัดสนิใจด้วยตนเอง

Kieffer (1984 อ้างถงึใน รัตนา ลอืวานซิ, 2539) กล่าวว่า การเสริมสร้างพลงัว่า 
เปน็กระบวนการของการปรับเปลีย่นและพฒันาทกัษะการมลีว่นร่วม ตลอดจนความสามารถของ 
บคุคลในการทีจ่ะจัดการกบัสภาวะแวดลอ้มตา่ง  ๆ โดยตดัสนิใจดว้ยตนเอง มุง่เนน้การหาทาง
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ออก ทางแก้ปญัหามากกว่าทีต่วัปญัหา เนน้ทีค่วามแข็งแกร่ง สิทธิ และความสามารถของ 
บคุคลมากกว่าข้อจำกัดหรอจุดอ่อนของบคุคล

Steiner (1986 อ้างถงึใน รัตนา ลือวานซิ, 2539) กล่าวว่า การเสรมสร้างพลงัเปน็ 
การขว่ยใหผู้อ้ืน่มคีวามสามารถทีจ่ะจดัการกบัชวิีตของตนเอง เปน็การยินยอมใหผู้อ่ื้นไดเ้ตบิโต
และพัฒนาความสามารถ

Neilsen (1986 อา้งถงึใน รัตนา ลือวานชิ, 2539) กล่าวว่า การเสรมสร้างพลงัใน 
งานว่า เปน็การสนบัสนนุหรอใหท้รัพยากรแกผู่ใ้ตป้งัคบับญัชา เพือ่เพิม่ขีดความสามารถ และ 
เพิม่ความร้ลกืเกีย่วกบัการเหน็คณุคา่ซองตนเอง

Webster (1988 อา้งถงึใน รัตนา ลือวานชิ, 2539) ใหค้วามหมายของการเสรม 
สร้างพลังว่า เปน็การเพิม่ความสามารถทีจ่ะกระทำการใด  ๆ ใหส้ำเร็จลลุว่ง โดยมกีารใช้
ทรัพยากรร่วมกนั มกีารแลกเปลีย่นขอ้มลูขา่วสาร มปีฎลิมัพนัธ์กับคนรอบข้าง และร่วมมอืกัน 
ทำงาน

Gibson (1991 อ้างถงึใน รัตนา ลอืวานชิ, 2539) ไดส้รุปการเสรมสร้างพลงัว่า เป็น 
แนวคดิทีอ่ธิบายกร่ะบวนการทางลงัคม การแสดงถงึการยอมรับและช่ืนซม การล่งเสรม การ 
พฒันาและการเสรมสรา้งความสามารถของบคุคลในการตอบสนองความตอ้งการของตนเอง 
และแก้ปญัหาด้วยตนเอง รวมถงึความสามารถในการใชท้รัพยากรทีจ่ำเปน็ในการดำรงชวิีต เพ่ือ 
ใหเ้กดิความรู้ลกืเชือ่มัน่ในตนเอง และรู้สกิว่าตนเองมอีำนาจ ลามารถควบคุมความเปน็อยู่หรอ 
วถิชีวีติของตนเองได้

Chandler (1992 อา้งถงึใน รัตนา ลอืวานซิ, 2539) กล่าวว่า การเสรมสร้างพลงั 
เป็นการ'ข่วย,ให้ผูอ่ื้นมคีวามรู้ลืกมัน่คง มัน่ใจในตนเองและในงาน สามารถตดัสนิใจและจัดการ 
กบังานของตนเองไดจ้นประสบความสำเร็จตงัทีต่ัง้ใจไว้

Beck (1992 อา้งถงึใน รัตนา ลอืวานซิ, 2539) กล่าวว่า การเสรมสร้างพลงั มี 
ลักษณะสำคัญ 3 มิติ คือ

1. มกีารพฒันาไปในทศิทางทีด่ข้ึีน และตระหนกัถงึความมคีณุคา่แหง่ตน (Self­
esteem)

2. พฒันาทกัษะความสามารถของตนและกำหนดเปา้หมายร่วมกนั
3. สร้างจติสำนกึใหเ้กดิขึน้ โดยคำนงึถงึการเมอืง และสภาพความเปน็จริงของ 

ลังคม ซ่ึงเปน็สภาพแวดลอ้มในการดำเนนิชวิีตของบคุคล
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2. การใหค้วามหมายในแงข่องการพฒันาคณุภาพ?วติ

Wallerstein & Bernstein (1988 อ้างถึงในรัตนา ลือวานิช, 2539) กล่าวว่า การ 
เสริมสร้างพลังเป็นการเพิ่มพูนความร้ลืกสำนึกในคุณค่าของตนเองเป็นการพัฒนาชีวิตให้ดีขึ้น 
และเป็นการสร้างประสิทธิภาพของตนเองในการทำกิจกรรมต่าง  ๆ หริอเสริมสร้างพฤติกรรมที่ 
เหมาะสมในแต่ละบุคคล ตลอดจนปรับเปลี่ยนสิงแวดล้อมด้วย

Clifford (1992 อ้างถึงใน รัตนา ลือวานิช, 2539) กล่าวว่า การเสริมสร้างพลังเป็น 
แนวทางหริอกระบวนการพัฒนาคุณภาพชีวิตของผู้ที่ใม่มีอำนาจให้เป็นผู้ที่มีอำนาจในตนเอง มี 
ความร้ลืกมั่นใจเป็นตัวของตัวเอง มีความเป็นอิสระและร้ลืทชีวิตมีคุณค่าและมีคุณภาพ

3. การใหค้วามหมายในแงข่องการปรบ้เปลีย่นสงิแวดลอ้ม

Baker (1992 อ้างถึงใน รัตนา ลือวานิช, 2539) กล่าวถึงการเสริมสร้างพลัง ว่าเป็น 
การสร้างลี่งแวดล้อม ซึ่งช้วยให้คนในองค์กรได้รับอำนาจเพี่อสามารถสร้างสรรค์สิงใหม่ ๆ

Tebbit (1993 อ้างถึงใน รัตนา ลือวานิช, 2539) กล่าวว่า การเสริมสร้างพลังจะทำ 
ให้เกิดการเปลี่ยนแปลงขึ้นในองค์กรโดยมีการเปลี่ยนแปลงโยกย้ายการปกครองในองค์กร มีการ 
ควบคุม ดูแลองค์กร โดยการมีล่วนร่วมของบุคลากรและผู้ร่วมงาน บุคลากรเหล่านี้จะมีอิสระใน 
การทำงาน มีความเป็นตัวของตัวเองและบุคลากรจะรู้ลืกยึดมั่นในองค์กร โดยไม่มีการบังคับหริอ 
เริยกร้องให้กระทำ ซึ่งทำให้บุคลากรทุกคนบรรลุถึงจินตภาพ (vision) พันธกิจ (mission) ร่วมกัน 
และใช้กลยุทธ์ในการดำเนินงานขององค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ

4. การให้ความหมายในแง่ของการพัฒนาคุณภาพงาน

Stewart (1994 อ้างถึงใน รัตนา ลือวานิช, 2539) กล่าวว่า การเสริมสร้างพลังเป็น 
การปฏิบัติการข้ันสูงท่ีใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาคุณภาพงาน พัฒนาการตัดสินใจโดยการ 
มอบหมายงาน และใช้อำนาจให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดในงาน

Kinlaw (1995) กล่าวว่า การเสริมสร้างพลังเป็นกระบวนการของการพัฒนาคุณภาพ 
การปฏิบัติงานในองค์กรอย่างต่อเน่ือง โดยการพัฒนาและขยายล่ีงท่ีมีอิทธิพลต่อสมรรถนะการ 
ปฏิบัติงานของบุคคลและทีมงาน ตลอดจนหน้าท่ีความรับผิดชอบ ซ่ึงมีผลต่อองค์กรโดยรวม
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5. การใหค้วามหมายในแงข่องการมปึฏสิมัพนัธร์ะหวา่งบคุคล

Rappaport (1984 อ้างถึงใน รัตนา ลือวานิซ, 2539) กล่าวว่า การเสริมสร้างพลัง 
ในเชิงของผู้บริหารว่า เป็นกระบวนการที่ช่วยให้บุคคล ชุมชนหริอองค์กร มีอำนาจในการ 
ควบคุมตนเอง มีการสร้างลัมพันธภาพและมีปฎิลัมพันธ์ระหว่างบุคคล เพื่อประโยชน์ในการ 
แลกเปลี่ยน แบ่งปันในแหล่งประโยชน์ และเป็นกำลังใจซึ่งกันและกัน

Keller (1991 อ้างถึงใน รัตนา ลือวานิช, 2539) ได้สรุปความหมายของ การเสริม 
สร้างพลังจากงานวิจัยว่า เป็นกระบวนการที่มีลักษณะเป็นพลวัต (dynamic) มีความลัมพันธ์ 
ระหว่างบุคคลและลี่งแวดล้อม เป็นการสร้างพลังที่แผ่ขยายจากบุคคลหนึ่งไปล่อีกคนหนึ่ง เป็น 
การช่วยให้บุคคลนั้นสามารถใช้อำนาจ ล่วนบุคคลที่จะกระทำการใด  ๆ เพ่ือปรับปรุงพัฒนา 
ตนเองและองค์กรให้ดีขึ้น

Bowen & Lawler (1992 อ้างถึงใน รัตนา ลือวานิซ, 2539) อธิบายความหมาย 
ของการเสริมสร้างพลังว่า เป็นการทำงานร่วมกันของผู้ปฏิบัติงานในองค์กร โดยมีลักษณะสำคัญ 
4 ประการคือ '

1. ได้รับข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับการดำเนินการขององค์กร
2. การให้ผลตอบแทนตามผลการปฏิบัติงาน
3. การให้ความรู้ซึ่งช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานมีความเช้าใจและปฏิบัติตามการดำเนิน

งานขององค์กร
4. ให้อำนาจในการตัดสินใจ ซึ่งมีอิทธิพลต่อทิศทางการดำเนินงานขององค์กร 

และแนวทางการปฏิบัติงาน
Clutterbuck (1995 อ้างถึงใน รัตนา ลือวานิซ,2539) กล่าวว่า การเสริมสร้างพลังเป็น 

การถ่ายโอนอำนาจจากผู้บริหารระตับสูงล่ผู้บริหารระตับกลาง ระตับต้นและผู้ปฏิบัติงานทุกคน 
ในองค์กร ก่อให้เกิดความรู้ลืกท้าทายในงาน มีความคิดสร้างสรรค์ มีความเชื่อมั่นที่จะเติบโตใน 
หน้าที่การงาน

นิยามตังกล่าวพอจะสรุปได้ว่า การเสริมสร้างพลังในงาน หมายถึง การทำให้บุคลากรมี 
ความลามารถในการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายโดยการให้อำนาจ ให้การสนับสนุน ให้
ทรัพยากร รวมถึงการสร้างแรงจูงใจ และการพัฒนาประสิทธิภาพของบุคคล ซึ่งมีความสำคัญ 
ต่อประสิทธิภาพของงานโดยรวม ซึ่งสรุปได้ตังตารางที่ 1 ตังน้ี
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ตารางท่ี 1 สรุปนิยามความหมายของการเสริมสร้างพลังในองค์กร

คำนิยาม ความหมาย แหล่งอ้างอิง
1. พัฒนาบุคคล/ 1. กระบวนการที่ทำให้บุคคลมีความสามารถในการ Simmon &
ความสามารถ ใช้อำนาจกับสิงแวดล้อมรอบตัว และสามารถตัดสิน 

ใจด้วยตนเอง
Parson (1983)

2. กระบวนการของการปรับเปลี่ยนและพัฒนาทักษะ 
การมีส่วนร่วม ตลอดจนความสามารถของบุคคล ใน 
การจัดการกับสภาวะแวดล้อมต่าง  ๆ โดยตัดสินใจ 
ด้วยตนเอง

Kieffer (1984)

3. การข่วยให้ผู้อื่นมีความลามารถที่จะจัดการกับชีวิต 
ของตนเอง เป็นการยินยอมให้ผู้อื่นได้เติบโตและ 
พัฒนาความสามารถ

Steiner (1986)

4. การสนับสนุนหริอให้ทรัพยากรแก่ผู้ใต้บังคับบัญซา 
เพื่อเพิ่มขีดความสามารถ และเพิ่มความรู้สีกเกี่ยวกับ 
การเห็นคุณค่าของตนเอง

Neilsen (1986)

5. การเพิ่มความสามารถที่จะกระทำการใดๆ ให้ 
สำเร็จลุล่วง โดยมีการใช้ทรัพยากรร่วมกัน มีการ 
แลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสาร มีปฏิลัมพันธ์กับคนรอบ

Webster (1988)

ช้าง และร่วมมือกันทำงาน
6. การพัฒนาและการเสริมสร้างความสามารถของ 
บุคคลในการตอบสนองความต้องการของตนเอง รวม 
ถึงความสามารถในการใช้ทรัพยากรที่จำเป็นในการ 
ดำรงชีวิต เพ่ือ'ให้เกิดความรู้สิกเช่ือม่ัน'ในตนเอง และ 
รู้สีก'ว่าตนเองมีอำนาจ ลามารถควบคุมความเป็นอยู่ 
หริอวิถีชีวิ ตของ ตนเองได้

Gibson (1991)

7. การข่วยให้ผู้อื่นมีความร้สิกมั่นคง มั่นใจในตนเอง 
และในงาน สามารถตัดสินใจ และจัดการกับงานของ 
ตนเองใด้จนประสบความสำเร็จตังที่ตั้งใจไว้

Chandler (1992)
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ตารางท่ี 1 (ต่อ)

คำนิยาม ความหมาย แหล่งอ้างอิง
8..การพัฒนาพักษะความสามารถของตนไปใน 
ทิศทางที่ดีขึ้น และตระหนักถึงความมีคุณค่าแห่งตน 
กำหนดเป้าหมายร่วมกัน สร้างจิตสำนึกให้เกิดขึ้น

Beck (1992)

2. พัฒนา 1.การเพิ่มพูนความร้สืกสำนึกในคุณค่าของตนเอง Wallerstein &

คุณภาพชีวิต และการสร้างประสิทธิภาพของตนเองในการทำ 
กิจกรรมต่าง  ๆหรอเสรมสร้างพฤติกรรมที่เหมาะลม 
ในแต่ละบุคคล ตลอดจนปรับเปลี่ยนสิงแวดล้อมด้วย

Bernstein (1988)

2. กระบวนการพัฒนาชีวิตของผู้ที่ใม่มีอำนาจให้เป็น

ผู้ที่มีอำนาจในตนเอง มีความรู้สิกม่ัน'ใจ เป็นตัวของ 
ตัวเอง มีความเป็นอิสระ และรู้สิกชีวิตมีคุณค่า

Clifford (1992)

3. การเปล่ียนสิง' 1. การสร้างสิงแวดล้อม ซึ่งช่วยให้คนในองค์กรได้รับ Baker (1992)
แวดล้อม อำนาจเพื่อลามารถสร้างสรรค์สิงใหม่ ๆ

2. การเปลี่ยนแปลงโยกย้ายการปกครองในองค์กร มี 
การควบคุม ดูแลองค์กร โดยการมีส่วนร่วมของ 
บุคลากรและผู้ร่วมงาน บุคลากรมีอิสระในการทำงาน 
มีความเป็นตัวของตัวเอง และบุคลากรจะรูสิกยึดมั่น

Tebbit (1993)

ในองค์กร โดยไม่มีการบังคับหรอเรยกร้องให้กระทำ 
ซึ่งทำให้บุคลากรทุกคนบรรลุถึงจินตภาพ (vision) 
พันธกิจ (mission) ร่วมกันและใช้กลยุทธิในการ 
ดำเนินงานขององค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ

4. พัฒนา 1. การปฏิบัติการขั้นสูงที่ใช้เป็นแนวทางในการพัฒนา Stewart (1994)
คุณภาพงาน คุณภาพงาน พัฒนาการตัดสินใจโดยการมอบหมาย 

งาน และใช้อำนาจให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดในงาน
2. กระบวนการของการพัฒนาคุณภาพการปฏิบัติ 
งานในองค์กรอย่างต่อเนื่อง โดยการพัฒนาและขยาย 
ลี่งที่มีอิทธิพลต่อสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคคล 
และทีมงาน ตลอดจนหน้าท่ีความรับผิดชอบ ซ่ึงมีผล 
ต่อองค์กรโดยรวม

Kinlaw (1995)

Ju.
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ตารางท่ี 1 (ต่อ)

คำนิยาม ความหมาย แหล่งอ้างอิง
5. การมี 1. กระบวนการท่ีรรวยให้บุคคล ชุมซนหรือองค์กร มี Rappaport
ปฎิสัมพันธ์ อำนาจในการควบคุมตนเอง มีการสร้างสัมพันธภาพ (1984)
ระหว่างบุคคล และมีปฎิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล เพื่อประโยชน์ในการ 

แลกเปลี่ยนแบ่งปันในแหล่งประโยชน์ และเป็นกำลังใจ 
ซึ่งกันและกัน
2. กระบวนการที่มีลักษณะเป็นพลวัต (dynamic) มี 
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและลี่งแวดล้อม เป็นการ 
สร้างพลังที่แผ่ขยายจากบุคคลหนึ่งไปล่อีกคนหนึ่ง เป็น 
การช่วยให้บุคคลนั้นสามารถใช้อำนาจ ส่วนบุคคลที่จะ 
กระทำการใด  ๆ เพื่อปรับปรุงพัฒนาตนเอง และองค์กร 
ให้ดีขึ้น

Keller (1991)

3. การทำงานร่วมกันของผู้ปฏิบติงานในองค์กร โดย Bowen &
การได้รับข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับการดำเนินการของ 
องค์กร การให้ผลตอบแทนตามผลการปฏิบัติงาน 
การให้ความร้ซึ่งช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานมีความเช้าใจและ 
ปฏิบัติตามการดำเนินงานขององค์กรให้อำนาจในการ

Lawler (1992)

ตัดสินใจ ซึ่งมีอิทธิพลต่อทิศทางการดำเนินงานของ 
องค์กร และแนวทางการปฏิบัติงาน
4. การถ่ายโอนอำนาจจากผู้บรืหารระตับลูงสู่ผู้บรืหาร Clutterbuck
ระตับกลาง ระตับด้น และผู้ปฏิบัติงานทุกคนในองค์กร 
ก่อให้เกิดความรู้สีกท้าทายในงาน มีความคิดสร้างสรรค์

(1995)

มีความเชื่อมั่นที่จะเติบโตในหน้าที่การงาน I_____
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1.2 ววิฒั นาการการสกิษาเพ ีอ่การเสรมิสรา้งพลงั

นักทฤษฎีคนแรกเกี่ยวกับแนวคิดการเสริมสร้างพลัง (Empowerment) คือ Louis E. 
Raths ผู้ซ่ึงได้เขียนทฤษฎี 3 ทฤษฎี เกี่ยวกับการเสริมสร้างพลังขึ้นในปี 1945 คือ ทฤษฎี 
ความต้องการ (Needs Theory) ทฤษฎีคุณค่า (Values Theory) และทฤษฎีความคิด (Thinking 
theory) ซ่ึง Raths ได้เขียนไว้ดังน้ี

ทฤษฎีท 1 ทฤษฎีความต้องการ (Needs Theory) ซึ่ง Raths ได้รับอิทธิพลมาจาก 
แนวคิดของ Freud (1920) และ Dollard (1939) โดย Raths ได้เขียนไว้ว่า มนุษย์ต้องการ 
ความปลอดภัยทั้งทางด้านร่างกายและอารมณ์ และความรู้สิกปลอดภัยจะขึ้นอยู่กับระดับของ 
อารมณ์ที่แตกต่างกันและในส่วนของรูปแบบของผู้นำจะขึ้นอยู่กันระดับความพร้อมไนการทำงาน 
ของผู้ปฎีปีติที่จะสามารถปฏิบัติตามได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งจากทฤษฎีนี้ครูต้องมีความเข้าใจ 
ว่า นักเรียนท่ีมีค'วามสามารถต่ํา'จะเกิดการเริยนรู้ได้ดีเม่ือมีความรู้สีกว่า'ได้รับความปลอดภัยทั้ง 
ทางด้านร่างกายและจิตใจ (Wassermann, 1991 อ้างถึงใน Crum, 1995)

ทฤษฎีพี่ 2 ทฤษฎคุีณค่า (Values Theory) ซึ่ง Raths กล่าวว่า ผลของพฤติกรรมการ 
ปรับตัวไม่ดีเกิดจากการขาดคุณค่าหริอการขาดจุดมุ่งหมายของชีวิต และคุณค่าของคนจะเกิดได้ 
จากการมีจุดมุ่งหมายหรือการแสดงพฤติกรรมที่มีคุณค่าของคน (Wassermann, 1991 อ้างถึงใน 
Crum, 1995)

Raths กล่าวว่า คนนักจะมีพฤติกรรมที่ทำติดต่อกันเป็นเวลานานเกี่ยวกับ การไม่คิด 
และการไม่มีประสบการณ์ในการคิด ดังนั้นจึงต้องมีการเสริมสร้างพลังให้กับบุคคลเหล่านี้

Margaret Yonemura (1986 อ้างถึงใน Crum, 1995) ได้เน้นกระบวนการเสริมสร้าง 
พลังในแต่ละบุคคล โดยการให้เวลาที่จะมีผลต่อการทำงานของแต่ละบุคคล

ทฤษฎีพ่ี 3 ทฤษฎ เีก่ียวกับความคิด ซ่ึง Raths ได้รับอิทธิพลจากงานเขียนของ John 
Dewey ซึ่งได้กล่าวว่าความP กสินหวังของนักเรืยนท่ีไม่ได้รับการพัฒนาอย่างเพียงพอเก่ียวกับ 
พลังทางความคิด เกิดจากการท่ีเครูและผู้บริหารไม่ได้จัดสภาพแวดล้อมท่ีอนุญาตให้เด็กได้มีการ 
พัฒนาทางความคิด ซึ่งความP กจากการสูญเสืยน้ีจะเป็นสาเหตุของพฤติกรรมการปรับตัวท่ีไม่ดี 
ของเด็ก เช่น ความP กไม่เป็นตัวของตัวเองและไม่สามารถท่ีจะทำความเข้าใจสิงต่าง  ๆได ้
(Wassermann, 1991 อ้างถึงใน Crum, 1995) เม่ือเด็กขาดจุดมุ่งหมายของชีวิต จะแสดง 
พฤติกรรม เช่น ไม่เอาใจใส่ ความลังเลหรือไม่สมเหตุสมผล การเสริมสร้างพลังให้กับเด็กมี 
พฤติกรรมเหล่าน้ี จะช่วยลดความขัดแย่งท่ีเกิดกับพฤติกรรมของเด็ก (Stern, 1962 อ้างถึงใน 
Crum, 1995) ทฤษฎีทางความคิดจะเกิดข้ึนเม่ือครูและผู้บริหารได้ตรวจสอบสิงท่ีจะปีกฝนให้ตรง
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กับความต้องการขององค์กร ตลอดจนการใช้การเรียนรู้ที่ซับช้อน โดยการt lกหัดในการตั้งคำถาม 
สามารถแยกแยะปัญหาและค้นหาข้อสรูป (Norris, 1994 อ้างถึงใน Crum, 1995)

ต่อมาจากแนวคิดของ เปาโล แฟรรี (Paulo Freire) นักคิกษาซาวบราซิล ในซิวงปี ค.ศ. 
1960-1970 ได้คิดรูปแบบเพ่ือการเสรีมสร้างพลัง โดยแฟรรีได้ทำการสอนให้ประซาชนอ่านและ 

เขียนหนังสือได้ด้วยการให้ผู้เรียนร่วมกันอภิปรายในประเด็นปัญหาท่ีเขาเหล่านั้นประสบอยู่และ 
ความสนใจวิธีการดังกล่าว นอกจากจะได้เรียนรู้วิธีการพูด การอ่าน และการเขียนหนังสือแล้ว 
ยังช่วยให้บุคคลได้เช้าใจปัญหาของงาน เห็นความสามารถของตนเอง มองเห็นความเป็นไปได้ 
ในการร่วมกันแก้ไขปัญหาอุปสรรคต่าง  ๆ ซ่ึงจะนำไปล่การกระทำร่วมกันในการแก้ไขปัญหาและ 
การเปล่ียนแปลงชุมซนและลังคมท่ีตนอยู่ให้ดีข้ึน แนวคิดการคิกษาท่ีแฟรรีจัดข้ึนจะสวนทางกับ 
ระบบการคิกษาในยุคน้ัน ท่ีการจัดการเรียนการสอนไม่ตรงกับประสบการณ์ และความสนใจของ 
ผู้เรียน วิธีการสอนจะเน้นการถ่ายทอดความรู้จากผู้สอนไปยังผู้เรียน โดยขาดการ!]กให้ผู้เรียน 
รู้จักคิดใช้วิจารณญาณ และการมีล่วนร่วมในการเรียนการสอนจึงเป็นการปลูกฝังให้ผู้เรียนคุ้นเคย 
และยอมรับขอจำกัดต่าง  ๆ ตลอดจนล่งเสรีมให้บุคคลมีล่วนร่วมในการกระทำเพ่ือการเปล่ียน 
แปลงชีวิตของตน'และลังคมท่ีตนอยู่ แฟรรีจึงเน้นความสำคัญของการคิกษาในการทำให้คน 
ค้นพบตนเองว่ามีความรู้ ความสามารถท่ีจะต่อต้านอิทธิพลต่าง  ๆ และสามารถควบคุมอนาคต 
ของตนเอง ตลอดจนมีล่วนร่วมในการเปล่ียนแปลงลังคม

ในช่วงปี ค.ศ. 1970-1980 แนวคิดของแฟรรี ได้ถูกนำมาใช้ในการจัดการคิกษาเพื่อก่อ 
ให้เกิดการเปลี่ยนแปลงลังคมในทวีปอเมรีกาใต้ โดยมุ่งกลุ่มเป้าหมายที่เป็นคนจนและคนด้อย
โอกาส ซึ่งเป็นคนล่วนใหญ่ของประเทศ จึงเป็นที่มาของ “การคิกษาเพื่อคนล่วนใหญ่ (Popular 
Education) ในช่วงปี ค.ศ. 1980-1990 แนวคิดเพื่อการเสรีมสร้างพลังได้ขยายไปใน
ทวิปอเมรีกากลาง และทวีปอ่ืน  ๆทั้งในประเทศกำลังพัฒนาและประเทศที่พัฒนาแล้ว อย่างเช่น 
แคนาดา และสหรัฐอเมรีกา

จากอดีตถึงปัจจุบันแนวคิดทฤษฎีการเสรีมสร้างพลัง ได้ถูกนำไปใช้ในการจัดการคิกษา 
ทั่วโลกในรูปของโปรแกรมการคิกษา และกลุ่มเป้าหมายต่าง  ๆ ทำให้มีการใช้ชื่อเรียกแตกต่างกัน 
ไป เช่น การคิกษาแบบมีส่วนร่วมเพื่อการรับรู้หนังสือ การคิกษาเพื่อคนส่วนใหญ่ การคิกษา 
เพื่อความเป็นอิสระ การคิกษาสำหรับผู้ถูกกดขี่ การ!]กอบรมเพ่ือการเสรีมสร้างพลัง ฯลฯ

ต่อมาจึงมีการพัฒนาแนวคิดเกี่ยวกับการเสรีมสร้างพลัง (Empowerment) ที่มีจุดเรมต้น 
จากทฤษฎี Y ของ แมค กรีเกอร์ (Me. Gregor’ ร Theory Y (Kinlaw 1995:11 อ้างถึงใน

วราภา จันทร์โชติ, 2540) ซึ่งมาจากแนวคิดทางการคิกษาเพื่อการเสรีมสร้างพลัง
(Empowerment Education) มีจุดมุ่งหมายที่การให้การคิกษาในเรื่องการดูแลสุขภาพและการ
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ให้ความรู้เพ่ือป้องกันปัญหาทางสุขภาพ โดยรูปแบบการคิกษาท่ีให้ผู้เริยนได้มีส่วนร่วมใซวิธีการ 
สนทนาแลกเปล่ียนความรู้ ความคิดเห็นระหว่างผู้เริยน ให้ร่วมระบุปัญหา วิเคราะห์ลาเหตุของ 
ปัญหา และหาแนวทางแก้ไขปัญหา โดยส่งเสริมความเช่ือในความสามารถของตนเอง
(พallerstein & Bernstein, 1988: 379 อ้างถึงใน วราภา จันทร์โซติ, 2540)

การเสริมสร้างพลัง (Empowerment) เป็นแนวคิดท่ีถูกมองได้ท้ังเป็นกระบวนการ 
(process) ผลลัพธ์ (product) จากกระบวนการ หริอผลิตภาพ (productivity) ท่ีเกิดจากการ

ทำงานและเก่ียวข้องกับปฎิลัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
ในแง่กระบวนการ (process)

หมายถึง กระบวนการปรับปรูงเพ่ือเพ่ิมผลลัมฤทธ้ิในการปฏิบัติงานของ
องค์กรอย่างต่อเน่ือง โดยการพัฒนาและเพ่ิมประลิทธีภาพของผู้ปฏิบัติงาน และทีมงานให้ 
ครอบคลุมขอบข่ายและสภาพการทำงานท้ังหมดขององค์กร 

ในแง่ผลลัพธ์ (product)
หมายถึง ตักยภาพท่ีเกิดข้ึนกับตัวบุคคลท่ีใด้ริบการเสริมสร้างพลัง ซ่ึงพิจารณา 

ได้จากการพัฒนาตนเอง จนมีความรู้สืกม่ันคงมนใจ เป็นตัวของต ัวเอง มีความเป็นอิสระ 
รู้คุณค่าของชีวิต สามารถตัดสินใจและจัดการกับงานของตนเองได้จนประสบความสำเร็จ 

ในแง่ผลิตภาพ (productivity)
หมายถึง ระตับผลผลิตท่ีเกิดข้ึนจากค์กยภาพของบุคคล และทีมงานในองค์กร 

ซ่ึงก้าได้รับการเสริมสร้างพลังแล้ว ประสิทธิภาพการทำงานท้ังส่วนบุคคลและทีมงานก็จะเพ่ิมข้ึน 
ส่งผลให้ผลิตภาพจากการทำงานเพ่ิมข้ึนด้วย

ตังได้กล่าวเบ้ืองด้นว่า การเสริมสร้างพลังน้ันพิจารณาได้ว่า เป็นท้ังกระบวนการ
ผลลัพธ์ และผลิตภาพ ซ่ึงสะท้อนให้เห็นถึงความมีคุณภาพและเอกลักษณ์ของบุคคล อีกท้ังบัง 
เป็นแนวคิดในการดำเนินการ ท้ังน้ีเน่ืองจากเป็นกระบวนการท่ีครอบคลุมถึงความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคล (Gibson, 1991 อ้างถึงใน วราภา จันทร์โชติ, 2540) อีกท้ังบังเป็นการเพ่ิมความ 
มีคุณค่าแห่งตน (Self-esteem) และความสามารถของตน (Self-efficacy) หริอเป็นการส่งเสริม 
พฤติกรรมสุขภาพของบุคคลในทางบวก (Wallerstein & Barnstein, 1988 อ้างถึงใน วราภา 
จันทร์โชติ, 2540) นอกจากน้ีบังเก่ียวข้องกับการเปล่ียนแปลงล่ีงแวดล้อม แนวคิดการเสริมสร้าง 
พลังจึงมีหลากหลาย อาทิเข่น
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1. มาสโลว์ (Maslow, 1954) ได้กล่าวถึงลำดับข้ันความต้องการของมนุษย์ ซ่ึงเป็น

แรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของมนุษย์ โดยเรมจากการตอบสนองความต้องการข้ันพ้ืนฐาน 
ของมนุษย์!นด้านกายภาพ จนถึงความต้องการท่ีจะประสบความสำเร็จในชีวิต ซ่ึงลำดับข้ัน
ความต้องการน้ีลามารถเปรยบเทียบได้กับเต้นทางล่การเสริมสร้างพลัง เน่ืองจากถ้าการเสริม
สร้างพลังเป็นพฤติกรรมท่ีบุคคลทุกคนมุ่งหวังท่ีจะได้รับ ก่อนอ่ืนต้องได้รับการสนองตอบในด้าน 
สภาพแวดล้อมในการทำงาน ความปลอดภัยม่ันคงในองค์กร วัฒนธรรมองค์กร การยกย่องใน 
องค์กรเสิยก่อน ซ่ึง แมคกรอ (McGraw, 1992: 16-19) ได้เปร็ยบเทียบข้ันความต้องการของ 
Maslow กับเต้นทางต้การเสริมสร้างพลัง

ความสำเร็จในชีวิต 

การได้รับการยกย่อง 

ความต้องการทางลังคม 

ความต้องการความปลอดภัยม่ันคง 

ความต้องการท' เงกายภาพ

J I การเสริมสร้างพลัง 

การยกย่องในองค์กร 

วัฒนธรรมองค์กร 

ความม่ันคงปลอดภัยในองค์กร 

สภาพแวดล้อมในองค์กร

แผนภาพท่ี 1 แสดงการเปรยบเทียบลำดับข้ันความต้องการของ Maslow กับเต้นทางล่การ 
เสริมสร้างพลัง

2. แคนเตอร์ (Kanter, 1977) ได้เสนอแนวคิดการเสริมสร้างพลังแก่ผู้ปฎิปติงาน โดย 
ใช้ทฤษฎีโครงสร้างอำนาจ ซ่ึงกล่าวถึงสิงแวดล้อมในการทำงาน และพฤติกรรมของบุคลากรใน 
องค์กร โดยสิงแวดล้อมในการทำงานจะมีล่วนสำคัญในการกำหนดทัศนคติและพฤติกรรมของ 
บุคลากรภายในองค์กร นอกจากน้ีย์งกล่าวถึงลักษณะสิงแวดล้อมท่ีมีผลต่อการสร้างพลังว่า 
จะต้องมีความยืดหยุ่นในการบริหาร การยินยอมให้บุคลากรในองค์กรมีล่วนร่วมในการแก้ปัญหา 
มีการให้รางวัลหริอผลตอบแทนในการปฏิบัติงาน ลักษณะงานไม่ช้ําซาก ส่วนสิงแวดล้อมท่ีทำ 
ให้การเสริมสร้างพลังในงานเป็นไปได้ยาก คือ องค์กรท่ียืดติดกับกฎระเบียบ การปฏิบัติงานท่ี 
ช้ําซาก มีการควบคุมการปฏิบัติงานสูง ซ่ึงจะเห็นได้ว่า สภาพแวดล้อมของการเสริมสร้างพลัง 
ท่ีเหมาะลมจะทำให้บุคลากรในองค์กรได้รับข้อมูลข่าวสาร ได้รับการสนับสนุนล่งเสริม ได้รับ 
ทรัพยากร ตลอดจนได้รับโอกาส ถ้าบุคลากรในองค์กรได้รับอำนาจและได้รับโอกาสในการปฏิบัติ 
งาน จะล่งผลให้บุคคลน้ันมีความผูกพันกับองค์กร มีความพึงพอใจในงาน มีความเป็นอิสระ
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ลามารถใช้ความรู้ความสามารถและทักษะในการทำงาน นั่นย่อมหมายถึงประสิทธิภาพของงาน 
ในทางตรงข้าม แต่ถ้าบุคคลในองค์กรได้รับอำนาจและได้รับโอกาลน้อย บุคคลนั่นก็จะมีสภาพ 
ไร้อำนาจ (Powerlessness) ส่งผลให้บุคคลนั่นมีความผูกพันต่อบุคคลตํ่า ไม่ลนใจองค์กร ขาด 
แรงจูงใจในการทำงาน ดังน่ัน จึงสรุปได้ว่า สิงแวดล้อมในการทำงานมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ 
ของงาน

3. คิฟเฟอร์ (Kieffer, 1984) ได้ให้แนวคิดของการเสริมสร้างพลังว่า เป็นการพัฒนา 
กระบวนการบริหารจัดการ และพัฒนาทักษะการมีส่วนร่วม และความเช้าใจระบบการเมืองการ 
ปกครอง โดยเปรียบเทียบได้กับพัฒนาการของมนุษย์ ดังน้ี

1. ระยะการเร่ิมด้น (Era of entry) เป็นระยะท่ีบุคคลเร่ิมมีส่วนร่วมในการสำรวจค้นหา 
ปัญหา เกิดความไม่แน่ใจ และไม่มีความรู้ในอำนาจหน้าท่ี และโครงสร้างของพลังอำนาจ

2. ระยะของความก้าวหน้า (Era of advancement) เป็นระยะท่ีเป็นโอกาสดีสำหรับ
ความร่วมมือร่วมใจ และช่วยเหลือแก้ปัญหาซ่ึงกันและกัน ในระยะน้ีบุคคลมีการพัฒนาและ
ยอมรับทางเลือก ■ ได้รับการพัฒนาทักษะการดำเน้นงาน และอาจได้รับความช่วยเหลือจากบุคคล 
ภายนอกในลักษณะของการเป็นพ่ีเล้ียงผู้ร่วมงาน

3. ระยะของความเป็นจริง (Era of incorporation) ระยะน้ีเป็นระยะท่ีมุ่งเน้นการเผชิญ 
หน้าและต่อล้อุปสรรคยุ่งยากท่ีข้ดขวางการตัดสินใจของตนเอง ในระยะน้ีเป็นระยะท่ีบุคคลได้รับ 
การพัฒนาภาวะผู้นำ พัฒนาทักษะ และพัฒนาองค์กร และธำรงรักษาสิงต่าง  ๆเหล่าน้ีให้คงอยู่

4. ระยะการมีข้อยึดน่ันผูกพัน (Era of commitment) เป็นระยะท่ีมีการบูรณาการความรู้ 
ใหม่  ๆและ ทักษะในการเผชิญหน้ากับความเป็นจริง

แนวคิดการเสริมสร้างพลังของ คิฟเฟอร์ (Kieffer) น้ี เป็นการมองตามกระบวนการ 
Labour-intensive ซ่ึงเป็นการถ่ายทอดกระบวนการช่วยเหลือพัฒนาบุคคลให้ตระหนักถึงต้นเหตุ 
ของปัญหา และเตรียมพร้อมท่ีจะเผชิญปัญหา ตลอดจนหาวิธีการแก้ปัญหา

4. วอทท์และ!,มอร์เรล (Vogt & Murrell, 1990 อ้างถึงใน Becker, 1994) ได้ 
อธิบายการเสริมสร้างพลังในแง่มุมขององค์กรทางลังคม (social-organization) โดยมองว่าการ 
เสริมสร้างพลังเป็นกระบวนการท่ีมีลักษณะค่อยเป็นค่อยไป มีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา และมี 
ความสำคัญต่อการพัฒนาคุณภาพอย่างต่อเน่ือง อีกท้ังยังเป็นการพัฒนาคน กล่าวคือ
วอทฑ์และเมอร์เรล ให้ความสำคัญต่อการเสริมสร้างพลังแก่บุคคล โดยเช่ือว่าการเสริมสร้างพลัง 
จะเกิดข้ึนได้ ก็ต่อเม่ือบุคคลได้รับความไว้วางใจ ได้มีส่วนร่วมในการดำเนินงานในหน่วยงานหรีอ 
ในองค์กร อีกท้ังภายในหน่วยงานหรอองค์กรมีการติดต่อลือสารท่ีเปิดกว้าง มีลักษณะสอง
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ทิศทาง เม่ือแต่ละคนได้รับการเสริมสร้างพลังจะทำให้มีการพัฒนาสมรรถนะในตัวเอง มีความ 
สามารถในการปฏิบัติงานได้อย่างเต็มตักยภาพ ทำให้เกิดความภาคภูมิใจในงานท่ีรับผิดชอบ
รู้สิกว่าตนเองมีคุณค่าและนำใปส่การเสริมสร้างพลังในกลุ่ม ส่งผลให้มีการทำงานเป็นทิม
ผลิตผลงานท่ีมีคุณภาพ และนำมาซ่ึงความสำเร็จขององค์กร ตังภาพ

ความไว้วางใจ ความรดม่ันผูกพัน

การสร้างพลัง 
แก่กลุ่ม

I-  ทิมงาน- !

^คุณภาพ-1

แผนภาพท่ี 2 แสดงแบบจำลองการเสริมสร้างพลังตามแนวคิดของ Vogt & Murrell 
(Becker, 1994)

5. Tracy (1990 อ้างถึงใน ประวิต เอราวรรณ์, 2539: 14) ใด้กำหนดข้ันตอนของการ 
เสริมสร้างพลังไว้ 10 ข้ันตอน ตังน้ี

1. ให้ความชัดเจนในหน้าท่ีความรับผิดชอบ (Cleary define responsibilities) ของ 
ผู้ปฏิบ้ติงานและร่วมกันกำหนดเป้าหมายและภารกิจขององค์กร

2. มอบหมายอำนาจหน้าท่ี (delegate authority) ให้กับผู้ปฏิบัติงานตามขอบข่ายการ
ทำงาน

3. กำหนดมาตรฐานความเป็นเลิศ (set standard of excellence) ในการทำงาน 
องค์กรต้องให้การสนับลนุน ส่งเสริมให้ผู้ปฏิบัติงานไปถึงมาตรฐานท่ีต้ังไว้

4. การแกอบรมและการพัฒนา (training and development) ให้โอกาสผู้ปฏิปติงาน 
ได้พัฒนาตนเองและการทำงานตามความสนใจและความสามารถ

5. ให้ความรู้และสารสนเทศ ( provide knowledge and information) เกียวกับ 
องค์กรท่ีจำเป็นต่อการตัดลินใจในการทำงานอย่างถูกต้องชัดเจน

6. ให้ข้อยูลย้อนกลับ (give feedback) เก่ียวกับการทำงาน
7. ให้การยกย่องยอมรับ (recognition) ในผลสำเร็จท่ีเกิดข้ึนจากการทำงาน
8. ให้ความไว้วางใจ (trust) ในการทำงาน โดยให้อิสระในการตัดลินใจ
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9. ยอมรับข้อผิดพลาด (permission to fail) ผู้บริหารพร้อมท่ีจะยอมรับความผิดพลาด 
ที่อาจจะเกิดขึ้น ร่วมรับผิดชอบและร่วมแก้ไขกับผู้ปฏิบัติงาน

10. ให้เกียรติ (respect) เคารพต่อการตัดสินใจของผู้ปฏิบัติงาน

6. สก็อตและเจฟ (Scott & Jaffe, 1991 )
Scott และ Jaffe (1991) ได้เสนอรูปแบบของการเสรมสร้างพลังในองค์กรใว้ตังนี้

1. การให แ้รงจูงใจ กับผู้ปฏบิตังิาน แบ่งออกได้เป็น 3 ส่วน คือ ให้ความถูกต้อง 
ยุติธรรม (validation) ให้สารลนเทศ (information) และให้มีส่วนร่วม (participation)

1.1 การให้ความถูกต้องยุติธรรม คือ ให้ความเสมอภาคกับทุกคน ให้เงินเดือน 
ค่าตอบแทน สวัสดิการท่ียุติธรรม มีความยืดหยุ่น ต่อความต้องการของผู้ปฏิบัติงาน รวมไปถึง 
การให้โอกาสได้เรียนรู้และพัฒนาทักษะใหม่  ๆ ตามความสนใจและความสามารถ

1.2 การให้สารสนเทศ คือ การให้ความรู้ในสิงท่ีต้องการปฏิบัติงาน รวมไปถึง 
ข้อมูลสารสนเทศท่ีจำเป็นเก่ียวกับองค์กร

1.3 การให้การมีส่วนร่วม คือ ผู้ปฏิบัติงานมีโอกาสในการควบคุม หรอตัดสินใจ 
ในการทำงานด้วยตัวผู้ปฏิบัติงานเอง

2. การส่งเสริมและพัฒนาความร่วมมอีในองค์กร ผู้บริหาร คือ ผู้มีบทบาท 
สำคัญในส่วนน้ี ทุกคนต้องเรียนรู้ว่า ผู้บริหารท่ีดืต้องรับผิดชอบการทำงานต้ังแต่กระบวนการ
ผลิต ไม่ใช่เฉพาะผลงานท่ีเกิดข้ึน และต้องทราบว่าผู้ปฏิบัติงานทุกคนต้องการเรียนรู้การทำงาน 
และการแก้ปัญหาร่วมกับผู้บริหาร ต้องการโอกาสและอำนาจในการ่วินิจฉัยลังการ อิสระในการ 
ทำงาน ควบคุมและตัดสินใจงานในหน้าท่ีรับผิดชอบด้วยตนเอง รวมไปถึงการได้รับผลตอบแทน 
หรอรางวัลอย่างเหมาะสมและยุติธรรม และสิงสำคัญอีกประการหน่ึงคือ การติดต่อสิอสารให้ 
สารสนเทศเพ่ือสร้างความเข้าใจร่วมกัน อันจะนำมาช่ึงความร่วมมือจากทุกคนในองค์กร

3. ส ร ้า ง ภ า ว ะ ผู้นำให้กับผู้ปฏิบ ัต งิ า น  ภาวะความเป็นผู้นำของบุคคลในองค์กร เป็น 
ตัวบ่งขึ้อิกประการหนึ่งในการพิจารณาว่า องค์กรใด้รัปการเสริมสร้างพลังเพียงใด กระบวนการท่ี 
สำคัญในการสร้างภาวะผู้นำก็คือ การส่งเสริมให้ผู้ปฏิบัติงานร่วมกันทำงานเป็นทีม และกระตุ้น 
ให้ทุกคนเป็นผู้นำในการกำหนดเป้าหมาย การปฏิบัติ และการตัดสินใจในทีมงาน หรือในงาน 
ส่วนท่ีตนเองรับผิดชอบ

4. การสรางบรรยากาค์ในองค์กร องค์กรควรมีบรรยากาศท่ีส่งเสริมการเรียนรู้ร่วมกัน 
ระหว่างผู้บริหารกับผู้ปฏิบัติงาน หรือระหว่างผู้ปฏิบัติงานด้วยกัน เปิดโอกาสให้เรียนรู้และรับเอา 
แนวคิดหรือทักษะใหม่  ๆท่ีจะช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพมาใข้ในการทำงาน นอกจากน้ีแล้วบรรยากาศ
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องค์กรท่ีดี ไม่ได้หมายถึงการมีอิสระอย่างเต็มที่ แต่หมายถึงความสมดุลระหว่างการควบคุม กับ 
การมีอิสระในการทำงาน รวมถึงความยืดหยุ่นในการสนองตอบความต้องการ ความพอดีในการ 
ให้โอกาส และความเสมอภาคสำหรับทุกคนในองค์กร

5. การสรางทึมงาน สิงสำคัญของการเสรมสร้างพลังในองค์กรก็คีอ การสร้างทีมงาน 
เทคนิคที่จะส่งเสรมการทำงานเป็นทีม คือ การวางระบบการทำงานท่ีเอื้อต่อการประลานลัมพ'นธ์ 
กัน การ'รกอบรมสร้างเค์รึอ'ข่าย'ในการทำงาน การกระตุ้นให้แรงจูงใจ และสนับสนุนงบประมาณ 
และทรัพยากรที่จำเป็น และเม่ือเกิดทีมงานขึ้นแล้วสิงที่ทีมงานต้องการได้รับการแบ่งปันจาก 
ผู้บรีหาร ก็คือ ความรู้สิกเป็นเจ้าของร่วม หน้าที่ความรับผิดชอบ อิสระในการทำงาน อำนาจ 
การตัดสินใจ และรางวัลหรอผลตอบแทนท่ียุติธรรม

7. ฮอคล์ (Hawks, 1992) ไต้กล่าวว่า การเสรมสร้างพลังน้ันเป็นกระบวนการท่ีเกิดข้ึน 
ระหว่างบุคคล 2 คน ข้ึนไป ซ่ึงประกอบด้วยบุคคลท่ีเป็นผู้สร้างพลัง (Empowers) และผู้ท่ี1ใต้ 
รับการสร้างพลัง (Empowered) เป็นการประยุกต์ใช้หลักปรัชญา หลักการเรียนรู้ หลักการสอน 
เช้าด้วยกัน และใช้กรอบแนวคิดของ วอทท์และเมอร์เรล (Vogt & Murrell) ในการอธิบาย การ 
เสรมสร้างพลัง โดยเสนอเป็นทฤษฎี Murrell-Armstrong Empowerment Matrix ประกอบ 
ด้วยวิธีการต่าง  ๆ 6 ข้ันตอน คือ

า . การให้ความรู้หรอการคืกษา (Education) เป็นการแบ่งปันข้อมูลข่าวสารและ 
ช่วยเหลือผู้อ่ืนในการเรียนรู้ในการใช้ข้อมูล และคิดสร้างสรรค์ข้อมูลใหม่ ๆ

2. การเป็นผู้ชักนำ (Leading) เป็นการชักนำผู้อ่ืนให้ตัดสินใจ
3. การเป็นท่ีปรึกษา (Mentoring) / การเป็นผู้ช่วยเหลือสนับสนุน (Supporting) เป็น 

การช่วยเหลือสนับสนุนและให้คำช้ีแนะแก่ผู้อ่ืน เพ่ือช่วยให้บรรลุเป้าหมายได้เร็วข้ึน
4. การเตรียมการ (Providing) มีการเตรียมทรัพยากรหรอแหล่งประโยชน์เพ่ือความ

สำเร็จ
5. มีแบบแผน (Structuring) รวมถึงการล่งเสรีมการจัดองค์กร หรีอข้อจำกัดในกิจกรรม
6. การดำเนินการ (Actualizing) เป็นการอาคัยประสบการก!ในอดีตหรีอวิธีการเดิมท่ี 

เก่ียวช้องกับบุคคลและองค์กรในการเตรียมดำเนินการให้ดีท่ีสุด
ซ่ึงท้ัง 6 ข้ันตอนน้ีมุ่ง^เป้าหมายในการเสรีมสร้างพลัง คือ บุคคลจะมีความลามารถ 

มากข้ึน สามารถกำหนดเป้าหมายและบรรลุเป้าหมายเพ่ือตนเองและลังคม 8

8. เทบบิท ( Tebbitt, 1993) ใต้ให้แนวคิดทารเสรีมสร้างพลังว่า ประกอบด้วยแนวคิด 
สำคัญ 5 ประการ คือ
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1. การเสรมสร้างพลังเก่ียวข้องกับการเปล่ียนแปลงวัฒนธรรมในองค์กร โดยกำหนดวิธี 
ใหม่ข้ึนมา หรือปรบปรุงแกํใขล่ีงท่ีมีอยู่เดิม การคงไว้ซ่ึงค่านิยม ท่ีสำคัญต่อการบรรลุพันธกิจ 
ขององค์กร ตลอดจนวิเคราะห์หรือพิจารณาล่ีงท่ีเป็นประโยชน์ต่อความสำเร็จของงานท่ีใด้รับ 
มอบหมายให้องค์กร

2. การปรับปรุงและกำหนดรูปแบบขององค์กรจะต้องมาจากผู้บรืหารระคับสูง มีการ
แต่งต้ังคณะกรรมการเป็นทีมงานบรืหาร โดยสะท้อนให้เห็นถึงความเป็นเลิศและความเช่ียวชาญ 
ในการดำเนินงาน ซ่ึงเป็นลิงจำเป็นพ้ืนฐานในความสำเร็จของงานท่ีได้รับมอบหมายและบรรลุ
พันธกิจ จินตภาพขององค์กร และกลวิธีอำนวยการในองค์กร

3. การรวบรวมรูปแบบการเปล่ียนแปลงในองค์กรด้วยความเช่ือในความสามารถของ 
องค์กร แนวคิด และพฤติกรรมขององค์กร โดยการเปล่ียนอำนาจจากการควบคุมขององค์กรมา 
เป็นการมีส่วนร่วมของบุคลากรและผู้ร่วมงาน

4. การเปล่ียนแปลงในเร่ืองความเช่ือ ความคิด หรือการกระทำ อันเป็นผลให้ผู้ปฏิบัติ 
งานเกิดความรูสืกผูกพัน ซ่ึงสามารถเห็นได้ชัดจากลูกค้าขององค์กร ในบางคร้ังอาจไม่ยอมรับ 
ในแผนงานหรือผลิต่กัณฑ์ขององค์กร แต่จะภูมิใจในงานบรืการ ซ่ึงความรู้ลืกน้ีเกิดข้ึนภายหลัง 
จากการเช่ือมโยงและผสมผสานระหว่างองค์กรและคุณค่าของบุคลากร ถือเป็นการเร่ิมด้นของ 
การเสรืมสร้างพลัง คือ ผู้ปฏิบัติงานมีอิสระในการเลือกทำงาน มีความรู้ลืกว่าเป็นเจ้าของ และมี 
ความผูกพันในฐานะเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร โดยปราศจากการขอร้องหรือถูกกำหนดให้กระทำ

5. เน่ืองจากการสนับสนุนการยึดม่ันผูกพันต่อองค์กรของผู้ปฏิบัติงาน เป็นผลให้องค์กร 
สามารถทบทวนหรือวางแผนในการกำหนดจุดมุ่งหมาย บทบาท กฎระเบียบ ระบบงาน ตลอด 
จนการบรืหารจัดการ และการดำเนินงานเพ่ือให้ได้ประลิทธิภาพสูงสุด 9

9. คินลอร์ (Kinlaw, 1995) ไค้เสนอรูปแบบการจัดการกระบวนการเสรืมสร้างพลัง 
(Empowerment Process Management Model) ซึงประกอบด้วย 2 ส่วนคือ ชันตอน (step) 
และสารสนเทศนำเข้า (information inputs) ซึ่งมีรายละเอียดคังนี้ 

ขนตอน (step)
ในรูปแบบของการเสรืมสร้างพลัง จะมีขั้นตอนสำคัญอยู่ 6 ขั้นตอน ต้ังแต่การวางแผน 

การเรมด้นดำเนินการ และการประเมินผล ซึ่งต้องดำเนินการอย่างต่อเนื่องคังนี้ คือ
1. กำหนดขอบเขตและการเผยแพร่ (define and communicate) การเรมด้นของ 

การเสรืมสร้างพลังจำเป็นที่ต้องมีความชัดเจนในความหมายอย่างแท้จรืง หลังจากนั้นต้อง
เผยแพร่ให้ทุกคนในองค์กรไค้รับรู้
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2. กำหนดวัตถุประสงค์และกลยุทธ์ (set goals and strategies) ในการทำงาน 
ทุกระดับของ องค์กร วัตถุประสงค์ท่ีแท้จริงของการเสรมสร้างพลัง คือ การปรับปรุงการปฏิบัติ 
งานของทุกคนในองค์กร ซ่ึงต้องมีการกำหนดกลยุทธ์เพ่ีอให้บรรลุวัตถุประสงค์ท่ีต้ังไว้

3. แกอบรม (train) ให้ผู้ปฏิบัติงานมีบทบาทและการปฏิบัติแบบใหม่ การ!]กอบรม 
เพ่ีอเสริมสร้างพลังน้ันเป็นการ!]กอบรมเทคนิคในการปรับปรุงและสร้างสรรค์การปฏิบัติงานตาม 
ความต้องการของผู้ปฏิบัติงาน

4. ปร้บปรุงโครงสร้างองค์กร (adjust the organization’s Structure) เพีอเพิม่อิสระ
ในการทำงาน ลดความเป็นทางการและสิงท่ีครอบงำการสร้างสรรค์ของผู้ปฏิบัติงาน โดย
พิจารณางานท่ีมีองค์กรแล้วดัดงานท่ีใม่ไต้สร้างค่านิยมท่ีดีในองค์กรออกไป รวมกลุ่มงานท่ีมีอยู่ 
ให้มีลักษณะเป็นธรรมชาติ แล้ววางรูปแบบเครือข่ายการบริหารให้เหลือช่องว่างน้อยท่ีสุด

5. ปรับปรุงระบบต่าง  ๆขององค์กร (adjust the organization's systems) โดย
พิจารณาวัตถุประสงค์ของแต่ละระบบท่ีต้องมีความชัดเจน ทุกคนรับรู้และสามารถท่ีจะควบคุม
และจัดการไต้ ประการสำคัญ คือ ลอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการเสริมสร้างพลัง เช่น ระบบ 
การวางแผน การให้รางวัลและการชมเชย การ!]กอบรม เป็นต้น

6. ประเมินผลและปรับปรุง (evaluate and improve) เป็นการประเมินข้ันตอน 
ต่างๆ  ดังท่ีกล่าวมาโดยวัดจากการรับรู้และการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนของผู้ปฏิบัติงานแล้วนำผล 
การประเมินมาใช้เป็นแนวทางในการปรับปรุงให้สมบูรณย่ิงข้ึน

สารสนเทศนำเข้า (information inputs)

1. นัยของการเสริมสรางพลัง (meaning of empowerment) เป็นการสร้าง
ดักยภาพให้กับผู้ปฏิบัติงานซ่ึงประกอบด้วย มีความยึดม่ันผูกพัน มีความสามารถ และมี
จริยธรรม

2. สิงตอบแทน (payoffs) ท่ีคาดหวังและเช่ือม่ันว่าจะได้รับการเสริมสร้างพลัง การ 
เปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนมี 3 ระดับ คือ ระดับการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงานแต่ละ 
คน นำใปล่ระดับท่ีสอง การเปล่ียนแปลงในแต่ละองค์ประกอบขององค์กร เช่น บรรยากาศการ 
ทำงาน ความพึงพอใจของผู้รับบริการ คุณภาพของผลลัพธ์ กระบวนการทำงาน เป็นต้น และ 
ระดับท่ีสามคือ องค์กรมีการเปล่ียนแปลงอย่างต่อเน่ือง
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3. กลุ่มเป้าหมายการเสริมสรางพลัง (targets for empowerment) มุ่งเน้นท่ี
ผู้ปฏิบัติงานแต่ละคน และทีมงานในองค์กรโดยเสริมสร้างสภาพการปฏิบัติงานให้เกิดการเรียนรู้ 
มีการแลกเปล่ียนข้อมูลสารสนเทศ ขยายแนวคิด แก้ปัญหา ปรับปรุงการปฏิบัติงานและมีความ 
สามารถในการจัดการงานในหน้าท่ี

4. กลยุทธ์การเสริมสรางพลัง (strategies for empowerment) ทีสำค์ญมี 3 
ประการ คือ การให้ข้อมูลย้อนกลับในการทำงานกับผู้ปฏิบัติงาน การสร้างและพัฒนาการ
ทำงานเป็นทีม และล่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้ทุกระดับ กล่าวคือ ในระดับบุคคล ระหว่างบุคคล 
ทีมงาน และระดับองค์กร

5. การควบคุมการเสริมสรางพลัง (controls for empowerment) แตกต่างจากการ 
ควบคุมแบบด้ังเดิมแต่ควบคุมเพ่ือให้เกิดการพัฒนา

6. บทบาทและการปฏิบัติหน้าท่ี (roles and functions) หมายถึงการเปล่ียนแปลง 
บทบาทและการปฏิบัติหน้าท่ีของผู้ปฏิบัติงานจากแบบเก่าไปล่แบบใหม่ท่ีมีความชัดเจนและมี 
มาตรฐานสูงข้ึน

ในการคืกษาเก่ียวกับการเสริมสร้างพลังในองค์กร ต้องมีการคิกษาให้ละเอียดและ 
ครอบคลุมถึงความเข้าใจเก่ียวกับปฏิลัมพันธ์ขององค์กรอย่างถ่องแท้ เพราะในองค์กรจะมี
ลักษณะเฉพาะดัว และมีล่ีงท่ีเก่ียวข้องเช่ือมโยงกัน ท้ังท่ีเป็นระบบและใม่เป็นระบบอย่าง 
ชับช้อน กล่าวคือ ต้องคิกษาถึงโครงสร้างขององค์กร วัฒนธรรมและค่านิยม กระบวนการ 
จัดการ บรรยากาศขององค์กร รวมถึงทัศนคติของผู้ปฏิบัติงานท่ีมีต่อองค์กร

จากการคิกษาเรี่องวิวัฒนาการของการเสริมสร้างพลัง จึงสรุปใต้ดังตารางต่อไปนี้
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ดารางที่ 2 สรุปวิวัฒนาการของแนวคิดการเสริมสร้างพลัง
ช่วงเวลา จุดเน้นเซิงแนวคิด

ช่วงท่ี 1"ยึดหลักทฤษฎี 
ในการเสริมสร้างพลัง',

Maslow (1954) กล่าวถึง ลำดับขั้นความต้องการของมนุษย์ ซึ่งเป็น 
แรงจูงใจที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของมนุษย์ เป็นการตอบสนองความ 
ต้องการของมนุษย์ทางต้านกายภาพ
Kanter (1977) ไต้เสนอแนวคิดการเสริมสร้างพลังแก่ผู้ปฏิบัติงาน 
โดยใซิ'ทฤษฎีโครงสร้างอำนาจ เกี่ยวกับสิงแวดล้อมในการทำงานและ 
พฤติกรรมของบุคลากรในองค์กร

ช่วงที่ 2 “เน้นการ Kieffer (1984) ได้เสนอแนวคิดการเสริมสร้างพลัง เป็นการพัฒนา
พัฒนาบุคคล” ทักษะการมีส่วนร่วม ความเข้าใจระบบการเมืองการปกครอง และ

เป็นการพัฒนากระบวนการบริหารจัดการ
Vogt & murrell (1990) มองว่าการเสริมสร้างพลังเป็นกระบวนการที่
ค่อยเป็นค่อยไป มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา เป็นการพัฒนา
คุณภาพอย่างต่อเนื่อง และเป็นการพัฒนาคน
Tracy (1990) ได้กำหนดขั้นตอนของการพัฒนาบุคคล เช่น มีความ
ชัดเจนในหน้าที่รับผิดชอบ มีการมอบหมายหน้าที่ กำหนดมาตรฐาน
ความเป็นเลิศ ‘รกอบรมและพัฒนา ให้ความรู้และสารสนเทศ ให้
ข้อมูลย้อนกลับ ยกย่องยอมรับ ให้ความไว้วางใจ ยอมรับข้อผิด
พลาด และให้เกียรติ

ช่วงที่ 3 “มีกระบวน Scott & Jaffe (1991) เสนอรูปแบบการเสริมสร้างพลัง คือ การให้
การในการเสริมสร้าง แรงจูงใจกับผู้ปฏิบัติงาน การล่งเสริมความร่วมมือในองค์กร สร้าง
พลัง” ภาวะผู้นำให้ผู้ปฏิบัติงาน สร้างบรรยากาศในองค์กร และสร้างทีมงาน 

Hawks (1992) เสนอกระบวนการเสริมสร้างพลัง คือ ให้ความรู้ 
เป็นผู้ชักนำ เป็นท่ีปรกษา มีการเตริยมทรัพยากร มีแบบแผน และมี 
การดำเน้นการ
Tabbit (1993) กล่าวว่าการเสริมสร้างพลังเป็นการเปลี่ยนแปลง 
วัฒนธรรมในองค์กร การปรับปรุงกำหนดรูปแบบขององค์กร การรวบ 
รวมรูปแบบการเปลี่ยนแปลง การเปลี่ยนความเชื่อ ความคิด การ 
กระทำ และการสนับสนุนการยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร 
Kinlaw (1995) เสนอรูปแบบการจัดกระบวนการเสริมสร้างพลัง 
ประกอบด้วย 2 ส่วน คือ ขั้นตอนและสารสนเทศนำเข้า
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1.3 แนวทางการเสริมสรางพลังในองค์กร

แนวทางในการเสริมสร้างพลังในองค์กร ต้องพิจารณาจากองค์ประกอบทั้ง 3 ระดับรวม
กัน คือ

1. ระลบัองคก์ร
องค์กร ถ้าแบ่งตามระบบการบริหารจะมี 2 ลักษณะ คือ แบบปิรามิด 

(Pyramid) และแบบวงจร (Circle) (Scott and Jaffe, 1991) ดังแสดงในแผนภาพ

Pyramid Circle

การบริหารงานแบบปีรามิด จะมีลักษณะการดัดสินใจ การกำหนดเป้าหมาย 
นโยบายลังตรงจากบนลงล่าง ทุกคนทำงานตามที่ใต้รับมอบหมาย องค์กรปรับเปลี่ยนช้า ความ 
ยืดหยุ่นน้อย การติดต่อล่ีอสารลำบาก องค์กรที่มีลักษณะดังกล่าว คือ องค์กรราชการ ล่วนการ 
บริหารงานแบบวงจร จะมีลักษณะรวดเร็วในการบริหารงาน องค์กรปรับเปลี่ยน1โต้เร็ว เป้าหมาย 
สำคัญขององค์กรอยู่ท่ีลูกค้า หริอผู้ร้ปบริการ ผู้ปฏิบัติงานในองค์กรจะมีความสำคัญในการนำ 
องค์กรไปยู่ความสำเร็จ

องค์กรที่ปร้ปปรุงพัฒนาระบบการบริหารองค์กรจากแบบปิรามิดไปเป็นแบบวงจร จะถือ 
ใต้ว่าเป็นการนำไปยู่การเสริมสร้างพลังให้กับองค์กร การเสริมสร้างพลังในองค์กรจะมีจุดเน้นให้มี 
การปรับโครงสร้าง หริอการดำเนินการทุกอย่างขององค์กร โดยการทำให้ผู้ปฏิบัติงานมีความ 
คาดหวังในความสำเร็จ ไต้ทำงานตามความต้องการไม่ใช่การบังคับหริอเพียงแค่ต้องการผลตอบ 
แทน แต่ทำงานด้วยความเต็มใจและต้องการความสำเร็จ เพราะการเสริมสร้างพลังจะมีความ 
เช่ือว่า คนทุกคนต้องการความเปลี่ยนแปลงในการทำงานและองค์กรจะเป็นผู้หยิบยื่นโอกาสให้ 
กับผู้ปฏิบัติงาน

2. ระลับบุคคล
ในปัจจุบันองค์กรต้องการผู้ปฏิบัติงานที่สามารถดัดสินใจ มีความคิดริเรม 

สร้างสรรค์ รับผิดชอบการทำงาน ดังนั้นการเสริมสร้างพลังในระดับบุคคล จึงต้องการให้ผู้ปฏิบัติ 
งานมีความรู้สีกต้องการทำงานให้ดีที่สุดเพี่อองค์กร ไม่ใช่ทำงานเพี่อหน้าที่ หริอ คำลังเท่าน้ัน
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3. ระดบัทมีงาน
การทำงานเป็นทีม คือ การมีปฎิสัมพันธ์ของผู้ปฏิบัติงานแต่ละคนในการร่วมก้น 

ทำงานเป็นกลุ่ม ทีมงานที่ได้รับการเสริมสร้างพลังนั้น ทุกคนในทีมงานต้องมีความรู้ลืกเป็น 
เจ้าของและมีความรับผิดชอบร่วมบันในผลงานที่เกิดขึ้น มีการปรับปธุงและพัฒนาการปฏิบัติงาน 
ของทีมงานอย่างต่อเนื่อง และผลลัมฤทธิ้ในงานหริอผลิตภาพการทำงานสูงขึ้น และยังมีการ
ติดต่อลี่อสารและการประสานงานแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารในการทำงานทั้งภายในกลุ่มและ 
ระหว่างกลุ่มอีกด้วย

ด้งนั้นความติดเกี่ยวกับแนวทางในการเสริมสร้างพลัง ที่ได้รับอิทธิพลมาจากหลักวิทยา 
ศาสตร์ที่เกี่ยวข้องกับการเมืองและจิตวิทยาชุมซน คือ การทระจายอำนาจ ท่ีเก่ียวข้องกับ 
กระบวนการด้ดลินใจของบุคคลที่มีอิทธิพลเหนือคนอื่นและการมีส่วนร่วมแบบประชาธิปไตยใน 
ชีวิตของชุมชน การเสริมสร้างพลัง มีความหมายทางจิตวิทยาที่เกี่ยวกันการควบคุมส่วนบุคคล 
หริอการมีอิทธิพลในสังคมอย่างแท้จริง (Rappaport, 1987 อ้างถึงใน Bishop, 1994)

Beadson (1989 อ้างถึงใน Bishop, 1994) ได้เสนอแนะว่า การกระจายอำนาจต้อง 
เกิดขึ้น “จากระด้บบน (มีอิทธิพลเหนือผู้บังคับบัญชา) ลง'ไปส่ระดับล่าง (มีอิทธิพลเหนือผู้ใต้ 
บังคับบัญชา) และบุคคลท่ีอยู่รอบข้าง (มีอิทธิพลเหนือเพี่อนร่วมงานที่มีฐานะเท่าเทียมกัน)”

นอกจากนี้ การทำความเข้าใจเกี่ยวกับความติดของการกระจายอำนาจ จะสะท้อนถึง 
ความสัมพันธ์ระหว่างคนทำงานและงานที่เป็นความติดเกี่ยวกับการเสริมสร้างพลัง ชึ่งมีความเชื่อ 
ว่า ลูกจ้างจะเป็นผู้ที่ใกลิชิดที่สุดกับการทำงาน และรู้วิธีการปฏิบัติและปรับปธุงการทำงานของ 
ตนและลูกจ้างส่วนมากต้องการที่จะมีความรู้สืกว่าพวกเขาเป็น “เจ้าของ” งานและมีส่วน 
ช่วยเหลือสนับสนุนให้องค์กรมีประสิทธิภาพเพิ่มมากขึ้น (Weiins. Byham & Winson, 1991 
อ้างถึงใน Bishop, 1994)

ความติดเกี่ยวกับการให้ลูกจ้างได้ มสีว่นรว่มในการดดัสนิใจในองค์กร จะพบได้ใน 
งานเขียนตั้งแต่ปี 1930 (Short and Greer, 1994 อ้างถึงใน Fleming, 1996) และจาก 2 
ทศวรรษที่ผ่านมา ในองค์กรทางธุรกิจของสหรัฐอเมริกาได้เริ่มมีความเข้าใจเกี่ยวกับประโยชน์
ของแนวติดการเสริมสร้างพลังลูกจ้าง และจากการคืกษาของ Kipnis, Schmidt, Price และ 
Stitt (1981 อ้างถึงใน Fleming, 1996) พบว่า ลูกจ้างที่ไม่ได้รับการเสริมสร้างพลังจากผู้จัดการ 
จะมีลักษณะที่ท้อถอย เบื่อหน่ายเกี่ยวกับสภาพการทำงานมากกว่าลูกจ้างที่มีพลังในการที่จะ
เปลี่ยนแปลงและพัฒนาการทำงานตามสภาพแวดล้อมนั้น
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นอกจากนี้การให้ภาวะผู้นำในการมีส่วนร่วมในการนำการเสริมสร้างพลังไปใช้จะทำให้ 
ผลผลิตจากการทำงานเพิ่มขึ้น และบุคลากรในองค์กรจะมีความร้สิกในการเป็นเจ้าของ (Lee, 
1991,1993 ; Peter, 1987 อ้างถึงใน Fleming, 1996)

จากการคืกษาฃอง Kouzes และ Posner (1 987  อ้างถึงใน Fleming, 1996 ) พบว่า 
91 % ของผู้นำที่เป็นตัวอย่างในการเช้าร่วมในการอภิปรายเกี่ยวกับการให้อำนาจกับผู้อืนใน 
การปฏิบัติในการทำงานเป็นทีมงานโดยความร่วมมือกันในการทำงาน และพบว่า การเสริมสร้าง 
พลังให้ผู้อื่นจะเป็นลิงที่ทำให้องค์กรทางธุรกิจประสบความสำเร็จ นอกจากนี้ยังพบว่า ผู้นำควร 
แสดงความตั้งใจในการที่จะให้อำนาจกับผู้อี่น ซึ่งถือว่าเป็นพฤติกรรมที่มีความสำค์ญมากที่สุด
ของผู้นำ และถ้าลูกจ้างได้รับการเสริมสร้างพลัง พวกเขา1จะรู้สิกเข้มแข็ง มีความลามารถ การได้ 
รับมอบหมาย และจะมีความรู้ลิกในการเป็นเจ้าของลิงท่ีเขาทำ และจะชอบใช้กำลังงานในการที่ 
จะผลิตงานที่ดีเลิศให้กับองค์กร

รูปแบบหน่ึงของการเสริมสร้างพลัง คือ การมอบหมายหน้าที่ ซ่ึง Convey (1989 
อ้างถึงใน Fleming, 1996) กล่าวว่านิลัย 7 ประการในการเพิ่มประลิทธิภาพของคน ท่ีมี 
การมอบหมายหน้าที่ที่เกี่ยวช้องกับความเช้าใจทั้งสองฝ่าย และเป็นข้อปฏิบัติ 5 ประการเบื้องต้น 
คือ

1. ความต้องการผล (ไม่ใช่วิธีการ) การแยกแยะเกี่ยวกับลิงที่จะทำว่า คืออะไร และ 
ต้องทำเมื่อไร

2. การแนะนำ ในลิงท่ีมีความสำค์ญ (กฎ และนโยบาย) ที่จะทำให้ประสบผลสำเร็จ
3. แหล่งความรู้ การจำแนกคน เงิน และเทคนิควิธี ที่ช่วยสนับสนุนองค์กรให้ประสบ 

ความสำเร็จ
4. การพิจารณา โดยการสร้างมาตรฐานของการปฏิบัติแคะระยะเวลาในการปฏิบัติ
5. ผลที่จะเกิดข้ึนภายหลัง ว่ามีลักษณะที่ดี4(รอเลว ความเป็นธรรมชาติของลิงทีจะทำ 

และลิงที่จะเกิดขึ้นตามผลของการประเมิน
ความเช้าใจเกี่ยวกับความรู้เบื้องต้น 5 ประการในการมอบหมายอำนาจ จะเป็นการ 

สร้างมาตรฐานที่สามารถวิดความสำเร็จของตนเองได และลามารถนำไปล่การปฏิบัติในระดับสูง
Schlechty (1990 อ้างถึงใน Fleming, 1996) เห็นด้วยกับนักวิจัยว่า การเสริมสร้าง 

พลังโดยการให้มีล่วนร่วมมากขึ้น นอกจากจะทำให้ผลผลิตเพิ่มมากขึ้นแล้ว ยังทำให้ลูกจ้างมี 
ความพึงพอใจมากขึ้นด้วย และการเสริมสร้างพลังยังใช้หลักการของความเป็นประชาธิปไตย 
ที่เหมาะสมและถูกต้อง เพราะมีการให้โอกาสแก่ลูกจ้างได้มีล่วนร่วมในการตัดลินใจซึ่งจะทำให้ 
ได้ผลผลิตที่ดขึ้น ซ่ึง Schlechty ได้ยกตัวอย่างจากธุรกิจ ซึ่งสนับสนุนความคิดของเขา เช่น มี 
การพิสูจน์ความจริงที่มีการค้นพบในองค์กรทางธุรกิจของสหรัฐอเมริกา (ตัวอย่าง เช่น Xerox



34

และ Ford) ที่มีพื้นฐานส่วนใหญ่ของการปรับโครงสร้างที่มุ่งไปที่การเสรมสร้างพลังและการ
พัฒนาลูกจ้างทั้งหมด จากหน่วยงานที่ตํ่าที่สุดไปล่หน่วยงานที่สูงที่สุด และ Schlechty ยัง 
กล่าวว่าสิงที่คาดหวังผลประการแรกจากการเสรมสร้างพลัง คือ การมีวิลัยทัศน์ท่ีเข้มแข็งและ 
กว้างไกล วิลัยทัศน์ต้องมีความซัดเจนเกี่ยวกับทิศทางและมีความสร้างสรรค์อย่างเป็นเลันตรง
(Kotter, 1990  อ้างถึงใน Fleming, 1996 ) การมีวิลัยทัศน์อย่างสร้างสรรค์จะมีความสำคัญ 
เพราะเป็นการอนุญาตไห้ลูกจ้างในระดับตํ่าสุดมีปฎิกรยาที่เข้มแข็งโดยไม่แสดงถึงความอ่อนแอ 
และจะเป็นการข้วยลดความน่าจะเป็นที่เกิดจากการริเรมของบุคคลคนเดียวที่จะทำให้เกิดความ 
ซัดแย้งกับบุคคลอื่นด้วย ดังน้ัน จึงสรุปแนวทางการเสรมสร้างพลังในองค์กร ไต้ดังแสดงใน 
ตารางดังนี้

ดารางที่ 3 สรุปแนวทางการเสรมสร้างพลังในองค์กร

ประเด็นหลัก รายละเอียด แหล่งอ้างอิง
มิติของกลุ่ม 
เป้าหมาย

1. องคก์ร ที่มีการปริหารแบบวงจรจะมีความ
รวดเร็วในการบริหารงาน องค์กรปรับ 
เปลี่ยนไต้เร็ว ผู้ปฏิบัติงานในองค์กรจะ 
มีความสำคัญในการนำองค์กรไปล่ 
ความสำเร็จ

2. บุคคล การให้ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้สีกต้องการ
ทำงานให้ดีทีสุดเพือองค์ถร' ลามารถ 
ตัดสินใจ มีความคิดริเรมสร้างสรรค์ 
รับผิดชอบการทำงาน

3. ทมีงาน การมีปฏิลัมพันธ์ของผู้ปฏิบัติงานใน
การร่วมกันทำงานเป็นกลุ่ม ทุกคนใน 

ทิมงาน มีความรู้สิกเป็นเจ้า'ของ และมี 
ความรับผิดชอบร่วมกันในผลงานที่เกิด 
เน

Scott & Jaffe 
(1991)

มิติของวิธีการ 1. การกระจายอำนาจ
1.1 การกระจายอำนาจต้องเกิดขึ้นจากระดับบน 

ลง'ไปส่ระดับล่าง และบุคคลที่อยู่รอบข้าง
Breadson (1989)
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ตารางท่ี 3 (ต่อ)
ประเด็นหลัก รายละเอียด แหล่งอ้างอิง

1.2 การกระจายอำนาจจะสะท้อนถึงความ Weline Byham &
สัมพันธ์ระหว่างคนทำงานและงาน รู้วิธีปฏิบัติ 
และปรับปรุงการทำงานและมีความรู้สิกเป็น 
เจ้าขององค์กร 

2. การให้ภาวะผู้นำ

Winson (1991)

2.1 ผู้นำมีส่วนร่วมในการนำการเสรมสร้างพลัง Lee, 1991, 1993
ไปใช้จะทำให้ผลผลิตจากการทำงานเพิ่มขึ้น 
และบุคลากรในองค์กรจะมีความร้สืก'ในการ 
เป็นเจ้าของ

;Peter, 1987

2.2 ผู้นำควรแสดงความตั้งใจในการให้อำนาจกับ Kouzes &
ผู้อ่ืนในการเป็นผู้นำ Posner (1987)

3. การมอบหมายหน้าที่
การมอบหมายอำนาจจะเป็นการสร้างมาตรฐาน 
ที่สามารถวดความสำเร็จของตนเองได้ โดยมี 
การแยกแยะลิงท่ีจะทำ การแนะนำ แหล่งสนับ 
สนุนการสร้างมาตรฐาน และผลท่ีจะเทิดตามมา 

4. การมีส่วนร่วม/ความเป็นประชาธิปไตย

Convey (1989)

4.1 การให้ลกจ้างมีส่วนร่วมในการตัดสินใจใน Short & Greerข
องค์กร

4.2 การเสรมสร้างพลัง โดยการให้มีส่วนร่วม 
มากข ึ้น  แล ะย ังใช ้ห ล ักของค วาม เป ็น  
ประชาธิปไตยที่เหมาะลมถูกต้อง

(1994)
Schlecty (1990)

X 1 % <3 c 21 4 C
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แม้ว่าจะมีงานเขียนจำนวนมากเกี่ยวกับการเสริมสร้างพลัง ซึ่งเป็นการเสริมสร้างพลัง
เก่ียวกับ “พฤติกรรม” การเปลี่ยนเงื่อนไขในการทำความเข้าใจของบุคคลไปยู่การมีพลังที่เหนือ 
บุคคลอื่น หริอทำให้พวกเขามีพลังน้อยลง เมื่อบุคคลมีอิสระในการทำงาน ผลของการทำงานจะ 
ขึ้นอยู่กับความพยายามของบุคคลและมีการริเริ่มขึ้นเองมากกว่าจะคอยรับคำลังจากผู้บงคับ 
บัญชาแต่เพียงอย่างเดียว ดังน้ัน ความมีอิสระจะทำให้บุคคลรู้ถึกมีความรับผิดชอบสำหรับ
ความสำเร็จหริอความล้มเหลวที่จะเกิดขึ้นจากการทำงาน นอกจากนี้ยังมีความรับผิดชอบส่วน
ตนสำหรับผลของการทำงาน มีบักวิจัยพบว่า การปล่อยให้เจ้าหน้าที่ใด้มีอิสระในการทำงานจะ 
ทำให้เจ้าหน้าที่มีความสามารถเพิ่มขึ้นในการจัดการได้ตรงกับความต้องการในสถานการณ์ที่ 
เหมาะสมได้ (Kohn and Schooler, 1978 อ้างถึงใน Plunkett, 1994) รวมทังทำให้รู้ถึกมี 
ความเชื่อม่ันในตนเพิ่มมากขึ้นด้วย (Brousseau, 1984 อ้างถึงใน Plunkett, 1994)

อย่างไรก็ตาม การเปล่ียนความรู้ถึกของการสูญเถึยอำนาจให้ลดน้อยลง และการไม่ให้ 
อิสระในการทำงาน จะทำให้ไม่สามารถท่ีจะนำการเสริมสร้างพลังใปใข้ให้เกิดประโยชน์ได้ เข้น 
ในแต่ละบุคคลท่ีมีความเปนอิสระในการทำงานอาจจะมีความรู้ถึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงของ 
องค์กรท่ีอยู่ในเง่ือนไขท่ีนำไปยู่สภาพของการสูญเถึยอำนาจได้ และใม่มีทางท่ีจะเสริมสร้างพลัง 
ได้ ในงานเขียนเก่ียวกับการเสริมสร้างพลัง ได้มีการเสนอแนะว่า พฤติกรรมการเสริมสร้างพลัง 
จะมีการเผยแพร่ด้วยตนเองได้ ดังน้ัน ความเช่ือม่ันในตนจะเป็นส่วนท่ีนำไปยู่วิธีในการเสริมสร้าง 
พลังในแต่ละบุคคล

1.4.1 ความเที่อมั่น'ไนตน (Self-efficacy)

ความเชื่อมั่นในตนเป็นกุญแจท่ีสำคัญ ตามทฤษฎีการเรียนรู้ของ Bandura (1978 
อ้างถึงใน Plunkett, 1994) ที่บรรยายเกี่ยวกับความเชื่อในความสามารถที่จะแสดงออกมา
ความเชื่อมั่นของบุคคลที่แสดงบทบาทในการบังคับตนเองโดยการจูงใจและเอาใจใส่ การรับรู้
ความเชื่อมั่นในตน ซึ่งเกี่ยวข้องกับความเชื่อของแต่ละบุคคลที่สามารถรวบรวมลี่งจูงใจ แหล่ง 
ความรู้ทางสติปัญญา และหลักสูตรความต้องการที่จะควบคุมพฤติกรรมของบุคคล (Wood
and Bandura, 1989 อ้างถึงใน Plunkett, 1994)

จากทฤษฎีของ Bandura (1978 อ้างถึงใน Plunkett, 1994) กล่าวว่า คว•เมเช่ือม่ัน 
ส่วนบุคคลจะกำหนดให้แสดงพฤติกรรมในระยะแรก และต้องใช้ความพยายามมากที่จะทำให้

1.4 ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกบการเสริมสธีางพลัง
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ความเชื่อมั่นเพิ่มมากขึ้น รวมทั้งต้องใช้ระยะเวลานานในการเพิ่มความเชื่อมั่น แม้ว่าจะมีผล 
กระทบที่เกิดขึ้นจากการมีความเชื่อมั่นในตน แต่ก็มีการนำไปประยุกต์ใช้ในสถานพยาบาลต่าง ๆ

Conger และ Kanungo ( 1988 อ้างถึงใน Plunkett, 1994) กล่าวว่าข้ันสุดท้าย 
ของกระบวนการเสริมสร้างพลัง จะเป็นการดำเนินพฤติกรรมอย่างต่อเนื่องเพื่อให้บรรลุความ
สำเร็จตามจุดประสงค์ของงาน ในการทำสิงต่าง  ๆ ให้ประสบความสำเร็จจึงมักไม่ใซ่เรองง่าย 
เพราะอาจมีอุปสรรค หรืออาจได้ร้บประสบการณ์ที่ตรงกันข้าม ซึ่งในการให้คำนิยามของการ 
เสริมสร้างพลัง ยังมีความหมายว่าเป็นการเสริมสร้างพลังให้กับลูกจ้างในองค์กรเพื่อต้องการผล 
ผลิตที่เพิ่มมากขึ้น Henec กล่าวว่า การเสริมสร้างพลังในแต่ละบุคคลอาจจะมีความครอบคลุม 
ในงานที่มีความยากหรือต้องใช้เวลานานในการทำให้ประสบความสำเร็จตามจุดประสงค์ที่ 
ท้าทาย

นอกจากนี้ Conger และ Kanungo ( 1988 อ้างถึงใน Plunkett, 1994) กล่าวว่า 
ความเชื่อมั่นในตนตามกรอบของกระบวนการของการเสริมสร้างพลัง จะเก ี่ยวช้องกับ
ประสบการณ์ในการเสริมสร้างพลังของผู้ใต้บังคับบัญชากับความเชื่อมั่นล่วนบุคคล 
Like Bandura (1977 อ้างถึงใน Plunkett, 1994) กล่าวว่า ความคาดหวังเกี่ยวกับความเชื่อ 
มั่นในตนจะได้รับจากแหล่งข้อมูล 4 แหล่ง และจากกรอบการเสริมสร้างพลังของ Conger และ 
Kanurgo ได้เสนอว่า ผู้บังคับบัญชาต้องมีเทคนิคต่าง  ๆ เซ่น มีการตั้งเป้าหมาย การให้ผล 
ตอบกลับ และมีการเตรียมข้อมูลให้กับลูกน้อง ดังนี้

1. การปฏิปติให้ประสบความสำเร็จ โดยมีการปรับพฤติกรรมให้มีความเชื่อมั่นในตนเอง 
โดยมีการสร้างสถานการณ์ที่ใกล้เคียงกัน และมีกิจกรรมที่มีความแตกต่างกัน

2. ประลบการณ์ที่ทำแทนผู้อื่น
3. การใช้ภาษาที่เป็นการชักชวน
4. มีการกระตุ้นทางอารมณ์

ปัจจัยที่มีส่วนสนับสนุน่ให้เกิดความเชื่อมั่นในตน

Conger และ Kanungo ( 1988 อ้างถึงใน Plunkett, 1994) ได้พัฒนากรอบความคิด 
ของกระบวนการการเสริมสร้างพลัง ซึ่งแสดงด้วยยุทธวิธีในการจัดการ 6 ด้าน ซึ่งทำให้เกิด 
ความเชื่อมั่นกับผู้ใต้บังคับบัญชา คือ 1) การจัดการแบบมีล่วนร่วม 2) การต้ังเป้าหมาย
3) การให้ผลตอบกลับ 4) การปฏิบัติเป็นตัวอย่าง 5) การให้รางวัลเท่าที่จะเป็นไปได้ 6) งานท่ี 
ประสบความความสำเร็จ แม้ว่าจะไม่มีการจำแนก “ยุทธวิธีในการจัดการ” แต่มีงานเขียน
จำนวนมากที่สนับสนุนยุทธวิธีในการเพิ่มความเชื่อมั่นในตนให้เพิ่มมากขึ้น นอกจากนี้ Conger
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และ Kanungo ยังได้อภิปรายถึงปัจจัยที่เป็นอิสระ และมีงานวิจัยจำนวนมากท่ีแสดงถึงความ 
เก่ียวข้องระหว่างการมีส่วนร่วมของผู้นำ การตั้งเป้าหมาย การให้ผลตอบกลับ การปรับปรุงการ 
ทำงานให้ดีฃึ้น

Conger และ Kanungo ( 1988 อ้างถึงใน Plunkett, 1994) ยังไดส้รุปถึง “การจัดการ 
แบบมีส่วนร่วม" ตามเทคนิควิธีของความเช่ือม่ันในตนท่ีเป็นการสนับสนุนวิธีการต่าง  ๆ เข้'น มี 
การt เกฝนให้มีการจำแนกการเสริมสร้างพลัง คือ

1. อนุญาตให้ผู้ใต้บังจับบัญชาใด้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ (Block, 1987 และ 
Conger, 1989)

2. การแสดงความเชื่อมั่นในตัวผู้ใต้บังจับบัญชา ด้วยความคาดหวังในจักยภาพที่สูงสุด 
(Conger, 1989)

3. การจัดเตรียมสภาพแวดลัอมที่ดีทางอารมณ์เพิ่มมากขึ้น (Conger, 1989) มีการ 
ยอมรับอย่างกว้างขวางเกี่ยวกับเป้าหมายที่เกิดจากการกระตุ้น ตามท่ี Wood และ Bandura 
(1989) กล่าวว่า การตั้งเป้าหมายจะช่วยให้ความสามารถของคนเพิ่มมากขึ้น เมื่อบุคคลได้ไข้ 
เป้าหมายนั้นเป็นมาตรฐานเพี่อวัดจักยภาพ และ Locke et al. (1984 อ้างถึงใน Plunkett,
1994) กล่าวว่า การตั้งเป้าหมายด้วยตนเองอาจจะช่วยให้มีความยืดหยุ่นในการทำงานเพิ่มมาก 
ขึ้น และการตั้งเป้าหมายอาจจะเป็นไปตามความต้องการ นอกจากนี้ Conger (1989 อ้างถึง 
ใน Plunkett, 1994) กล่าวว่า คำพูดที่ใข้ในการจูงใจ หรือใช้ในการให้ผลตอบกลับ (feedback) 
หรือเป็นการซักซวน สามารถเป็นสิงที่เสริมสร้างพลังให้กับผู้ใต้บังจับบัญชาได้

Szilagyi (1980) และ Sims (1977 อ้างถึงใน Plunkett, 1994) ได้รายงานว่า เม่ือ 
องค์กรไม่มีการให้รางวัลตามความสามารถซองลูกจ้าง และลูกจ้างให้ความสำคัญกับรางวัลที่จะ 
ได้รับ จะเป็นสิงที่ทำให้ลูกจ้างร้สีกสูญเสืยอำนาจเพิ่มขึ้น

Kanter (1979 อ้างถึงใน Plunkett, 1994) ให้ข้อลังเกตว่า ระบบการให้รางวัลที่เน้นใน 
จักยภาพและคุณค่าที่เพิ่มขึ้น การได้รับการจดจำจากหัวหน้า ประกอบด้วยคำยกย่องชมเชย ให้ 
สิงเสริมแรงทางบวก และมีการตั้งระบบการให้รางวัล จะทำให้บุคคลมีความตั้งใจในการทำงาน 
มากขึ้น และความคาดหวังในความเชื่อมั่นของบุคคลจะเพิ่มมากขึ้นด้วย
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ในระยะเรมแรก ความเช่ือว่า บุคคลจะลามารถเสริมสร้างพลังให้กับคนในระดับเดียวกัน 
ได้ ซึ่งในแต่ละบุคคลจะใม่แสดงพฤติกรรมในวิธีเดียวกัน ภายในสภาพแวดล้อมท่ีมีความมั่นคง 
ดังน้ันจึงกล่าวได้ว่า ในหน่วยงานที่แต่ละบุคคลเป็นเจ้าของจะมีความลามารถในการเสริมสร้าง
พลังเท่าที่จะเป็นไปได้ ซึ่งจะยังคงมีความคิดของตนเองเกี่ยวกับหน้าที่ หริอความคิดของตนเอง 
เก่ียวกับบทบาฑ และความรู้สีกมีความเชื่อมั่นในตนเอง

ทฤษฎีที่เป็นรูปแบบที่แน่นอนของสภาพแวดล้อมที่มีความจำเป็นสำหรับการเสริมสร้าง 
พลังในการทำงานที่มีลักษณะคล้ายกับการกล่าวถึงสภาพแวดล้อมที่ล่งเสริมการเสริมสร้างพลัง 
มากกว่าสิงอื่น

ความสามารถในการเสริมสร้างพลังควรล่งเสริมให้มีโอกาสในการเสริมสร้างพลังที่นำไปล่ 
ผลของการเสริมสร้างพลัง เช่น ทัศนคติและพฤติกรรมที่แสดงภายในของบุคคลที่ได้รับการเสริม 
สร้างพลัง ซึ่งเป็น 2 มิติ ตามบุคคลและสภาพแวดล้อม ดังน้ัน การเสริมสร้างพลังจึงขึ้นอยู่กับ 
ทฤษฎีสภาพแวดล้อมบุคคล เช่น ในสภาพแวดล้อมที่เปิดโอกาสสำหรับการเสริมสร้างพลัง โดย 
มีการสนับสนุนการเสริมสร้างพลังในองค์กร ผู้นำมีการกระตุ้นให้เกิดการเสริมสร้างพลัง
โดยมอบหมายงานและให้อิสระในการทำงานสูง ถ้าบุคคลในสภาพแวดล้อมขาดความสามารถ
ในการเสริมสร้างพลัง เช่น ขาดความเชื่อมั่นในตนเอง ผลกระทบในทางลบภายในบุคคลจะเกิด 
ขึ้น นอกจากนี้ Likewise กล่าวว่า บุคคลในระดับสูงที่ขาดความสามารถในการเสริมสร้างพลัง 
มีการถืออำนาจของตนเป็นใหญ่ ดังนั้นในสภาพแวดล้อมนั้นจึงเกิดผลในทางลบ

ความสามารถในการเสริมสร้างพลังในแต่ละบุคคล ขึ้นอยู่กับ ความคิด■ เก่ียวกับตนเอง 
ที่เกี่ยวข้องกับความเชื่อมั่นในตน ชื่งมีสาเหตุมาจากการกระทำทั้งหมด การมองถึงปฎิกริยา
ตอบกลับและจากการประเมินของคนอื่น เป็นการพฒนาความมีอิสระในแต่ละบุคคล และ 
ปฏิกริยาเกี่ยวกับความเชื่อมั่นของตนเอง (Gecas และ Schwalbe, 1983 อ้างถึงใน Plunkett,
1994) ซึ่งเป็นการได้รับประสบการณ์ที่เกิดขึ้นจากการคิดด้วยตนเอง ทฤษฎีที่ว่าด้วยตนเอง จะ 
เกี่ยวกับการรู้จักตนเองและการประเมินตนเองจากการกระทำ ผลท่ีเกิดจากการกระทำ ความ 
สำเร็จและผลผลิตอื่น  ๆที่เกิดขึ้นจากความพยายามของตนเอง

ความเชื่อม่ันในตน จะนิยามตามความเชื่อของแต่ละบุคคลในความสามารถของเขาใน 
การปฏินัติงานที่บุคคลนั้นกระทำด้วยตนเอง ในการพิจารณาความคิดเกี่ยวกับตนเอง Marx
(1963 อ้างถึงใน Plunkett, 1994) ได้เขียนไว้ว่า ปัจจัยในการทำงานในกิจกรรมที่มีความสำคัญ 
ของบุคคล จะทำให้คนได้รับประสบการณ์จากการทำงาน Super (1953 อ้างถึงใน Plunkett,

1.4.2 ความสามารถและโอกาสในการเสริมสรางพลัง
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1994) ได้นิยาม ความคิดของตนเกี่ยวกับหน้าที่ ซึ่งจะพิจารณาคุณสมบ้ติในแต่ละเฉพาะบุคคล 
ระดับของความพึงพอใจในการได้ร้บหน้าที่ที่เหมาะลมกับบุคคล การปรับปรุงหน้าท่ีในการ 
ทำงานให้เป็นที่พอใจกับความสนใจ ความเหมาะลมของแต่ละบุคคล ดังน้ัน ความคิดของตน 
เองเกี่ยวกับหน้าที่จึงเป็นความคิดที่พิเศษของบุคคล เช่น บทบาทที่เป็นพิเศษ ในแต่ละคนจะมี 
บทบาทที่แตกต่างกัน (เช่น เป็นแม่ เป็นเพื่อน ครู หรอ คนงาน ฯลฯ) บทบาทเหล่าน้ีจะเก่ียว 
ข้องกับความคิดของตน นอกจากนี้ ในอีกแง่มุมหนึ่ง จะเกี่ยวข้องกับลักษณะของบุคคล เช่น 
สภาพการควบคุมตนเอง และความเชื่อมั่นในตน จากงานวิจัยของ Hackett และ Betz (1981 
อ้างถึงใน Plunkett, 1994) พบว่า ความคาดหวังในความเชื่อมั่นในตน จะมีอิทธิพลอย่างมาก 
ในการดัดสินใจในอาชีพและการประลบความสำเร็จของบุคคล

Lent, Brown และ Larkin (1984 อ้างถึงใน Plunkett, 1994) พบว่า ระดับของความ 
เชื่อมั่นในตนจะเกี่ยวข้องกับผลทางวิชาการ เช่น วิชาที่มีการรายงานความเชื่อมั่นของตนใน
ระดับสูง คือวิชาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ซึ่งถ้าผู้เรียนมีความเชื่อมั่นในตนสูง ก็จะได้เกรดสูง 
ในวิชานี้ และความสามารถนี้จะเป็นความสามารถในระยะยาวที่ทำให้ผู้เรียนได้เกรดสูงมากกว่า 
บุคคลที่ได้คะแนนความเชื่อมั่นในตนในระดับตํ่า

Lent et al. (1984 อ้างถึงใน Plunkett, 1994) ยอมรับว่า ความคาดหวังในความเช่ือมั่น 
ในตนจะมีความลมบูรณ์ในพฤติกรรมทางวิชาการ ชื่งมีการตรวจสอบตามเป้าหมายและความ
สำคัญของการปฏิบ้ติ ความเชื่อมั่นในตนจะเป็นพฤติกรรมที่มีความเข้มแข็งและมีความยืดหยุ่น 
ง่ายซึ่งสามารถอธิบายใด้อย่างสมบูรณ์ตามพฤติกรรมความพึงพอใจ

โดยสรุป ความสามารถในการเสรมสร้างพลัง คือ ความคิดทั้งหมดของตนเองในการ 
รวบรวมสิงทั้งหมดของแต่ละบุคคล และความคิดของตนเกี่ยวกับบทบาทที่เป็นพิเศษ มีข้อเสนอ 
ตามมิติของความสามารถในการเสรีมสร้างพลังในระดับสูง คือ

1) สภาพของการควบคุมภายใน
2) ความม่ันใจในระดับสูง
3) ความต้องการความเข้มแข็งในระดับที่สูงกว่า และ
4) ความเชื่อมั่นของตนในระดับสูง

โอกาสของการเสรีมสร้างพลัง จะมีการนิยามโดยจะเกี่ยวข้องกับเข้าใจของแต่ละบุคคล 
ในองค์กร ผู้นำ และงาน ในองค์กร คุณลักษณะของบุคคลจะได้รับการสนับสนุนในการเสรีม 
สร้างพลัง ดังน้ี
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1. ครอบคลุมในส่วนของลูกจ้าง ฟน การจำแนกและการใช้ประโยชน์ตามความ 
สามารถของลูกจ้าง

2. บรรยากาศในองค์กร
3. ความถ่ีในการลือสารที่เกิดขึ้นระหว่างลูกจ้างและหน่วยบริการในระดับสูง
4. ระบบการให้รางวัลในกรณีที่ทำงานใด้ดีขึ้น

ในส่วนของผู้นำ (เช่น ผู้บังดับบัญชา) ต้องให้การสน์บสนุนโดยมีการกำหนดให้เป็น 
นโยบายท่ีเป็นตัวอย่างขององค์กร ผู้บังดับบัญชาต้องดัดแปลงยุทธวิธีในการมีส่วนร่วม ให้มี
ความเหมาะสมมากย่ิงขึ้น แง่มุมที่มีความสำคัญของพฤติกรรมของผู้บังคับบัญชา คือ ความ 
เข้าใจลูกจ้าง ให้การเสริมสร้างพลังเม่ือมีโอกาส และลูกจ้างต้องมีความเข้าใจผู้บังคับบัญชา
ส่วนผู้บังคับบัญชาก็ต้องมีการปฏิบ้ติต่อลูกน้อง ดังน้ี 1) มีการสนับสนุนช่วยเหลือ 2) ไม่มีการขู่ 
เข็ญ 3) สนับลนุนให้ลูกจ้างทำการดัดสินใจ และ 4) สนับลนุนให้ลูกจ้างทำงานอย่างเต็มความ 
สามารถ และไม่ว่ากล่าวเม่ือเขาทำผิด โดยคิด1ว่าการทำผิดเป็นการเริยนรู้

ความคิดของลูกจ้างในการทำงานที่ดีในสภาพแวดล้อมที่มีการเสริมสร้างพลัง โดยมีงาน 
วิจัยของ Block, 1987 ะ Conger and Kamungo, 1988 (อ้างถึงใน Plunkett, 1994) พบว่า 
การทำงานจะให้โอกาสในการเสริมสร้างพลังที่มีความเป็นอิสระในระดับสูง การมีความต้ังใจ
และการมีความสัมพันธ์กับคนอื่นมาก ดังน้ัน จึงมีการออกแบบในการสนับสนุนให้มีการเสริม 
สร้างพลังตามคุณลักษณะดังนี้ คือ

1. ความคาดหวังในบทบาทการทำงานที่ซัดเจน
2. งานต่างๆ
3. อำนาจในการดัดสินใจ

จึงสรุปไต้ว่า ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการเสริมสร้างพลังในองค์กร คือ ความเชื่อมั่นในตน 
ความสามารถในการเสริมสร้างพลัง และโอกาสในการเสริมสร้างพลัง ดังรายละเอียดในตาราง 
ดังน้ี
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ดารางที่ 4 ส?ปปัจจัยท่ีเก่ียวข้องกับการเสริมสร้างพลังในองค์กร

ปัจจัยหลัก รายละเอียด/ปัจจัยย่อย
1. ค ว าม เช ือ่  ม่ั'น'ใน 
พ ล งัข อ งต น เอ งข อ ง 
คนในองคก์ร

Conger & Kanungo (1988) กล่าวว่า ความเชึ่อมั่นในตนตามกรอบ 
ของกระบวนการเสริมสร้างพลัง จะเกี่ยวขอ้งกับประสบการณ์ในการ 
เสริมสร้างพลังของผู้ใต้บังคับบัญชากับความเชื่อมั่นล่วนบุคคล 

ยุทธวิธีในการทำให้เกิดความเชื่อมั่นในตน คือ
1. การจัดการแบบมีล่วนร่วม
2. การตั้งเปัาหมาย
3. การให้ผลตอบกลับ
4. การปฎิบัตเป็นตัวอย่าง
5. การให้รางวัล
6. งานที่ประสบความสำเร็จ

2. ทกัษะคณุลกัษณะ 
ความสามารถใน 
การพำงานทีส่อด 
คลอ้งลบัแนวทาง 
การเสรมิสราง 
พลงัในองคก์ร

3. โอกาสในการเสรมิ 
สรางพลงั

ความสามารถใน การเสรมิสรางพลงั คือ ความคิดทั้งหมดของตนเอง 
ในการรวบรวมสิงท้ังหมดของแต่ละบคุคล ซึง่มติิของความสามารถใน 
การเสริมสร้างพลัง คือ สภาพการควบคุมภายใน ความม่ันใจในระคับ 
สูง ความต้องการความเข้มแข็ง และความเชื่อมั่นของตนในระคับสูง

โอกาสใน การเสรมิสรางพลงั จะเกี่ยวข้องกับความเข้าใจของแต่ละ 
บุคคลในองค์กร และพบว่าการทำงานจะให้โอกาสในการเสริมสร้าง 
พลังที่ม ีความเป็นอิสระในระดับสูง (B lock ,1987; Conger & 
Kamungo, 1988)



43

1.5 ประโยชน์ของการเสริมสรางพลัง
การเสริมสร้างพลังท่ีสมบูรณ์ในองค์กร จะก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลง ข้ึนท้ังในระดับ

องค์กร ทีมงาน และตัวบุคคล ดังน้ี

RELATIONSHIP «--------- *• ORGAN IZATION STRUCTURE
แผนภาพที่ 3 แสดงการเปลี่ยนแปลงจากการเสริมสร้างพลังอำนาจ
1. Attitude หมายถึง การเสริมสร้างพลังในองค์กร จะช่วยยกระดับทัศนคติของ

ผู้ปฏิปัติงานทุกคนในองค์กร ให้ทำงานอย่างมีกระบวนการ (process) มีความรับผิดชอบในการ 
ทำงาน (responsibility) เกิดการเรียนรู้ (learning) ในการทำงานและการแก้ไขปัญหาร่วมกัน

2. Relationship หมายถึง การเห็นความสำคัญของความสัมพันธ์ระหว่างทีมงาน เน้น 
เนื้อหาและการทำงานอย่างเป็นกระบวนการ มีการติดต่อลี่อสารและรับฟังข้อมูลย้อนกลับ

3. Organization structure หมายถึง องค์กรมีนโยบาย การแกอบรม และการกระตุ้น 
เพื่อปรับค่านิยมขององค์กร เพื่อที่จะนำไปส่เป้าหมายของการเสริมสร้างพลัง

ขึ้นสุดท้ายในกรอบความคิดของการเสริมสร้างพลังของ Conger และ Kanungo คือ 
ประสบการณ์การเสริมสร้างพลังและผลกระทบที่เกิดจากพฤติกรรม ซึ่ง Conger และ
Kanungo ใด้นิยามความหมายของประลบการณ์การเสริมสร้างพลัง ตามความคาดหวังในความ 
พยายาม'ในการปฏิบัติหรีอความเช่ือ'ในความเช่ือม่ัน'ของบุคคล ความพยายามในการคิดเกี่ยวกับ 
ประสบการณ์การเสริมสร้างพลัง และ Conger และ Kanungo ใด้อ้างถึง การพัฒนาผู้ใต้ 
บังดับบัญชาให้แสดงกริยา “สามารถทำ” โดยใม่คาดหวังผลที่เกิดจากการปฎิบ้ติ ส่วนผล
กระทบเก่ียวกับพฤติกรรม คือ การได้รับความสำเร็จตาม"ตกประสงค์ของงาน และความสำคัญ 
ของผลกระทบของพฤติกรรมสำหรับผู้นำในองค์กร พบว่า กระบวนการเสริมสร้างพลังสามารถ 
ทำให้ผู้นำตั้งเป้าหมายของการปฏิบัติได้สูงขึ้นสำหรับผู้ใต้บังคับบัญชา และช่วยให้ผู้ใต้บังคับ
บัญชายอมรับเป้าหมายเหล่านั้นด้วย อย่างไรก็ตาม คุณลักษณะของพฤติกรรมของผู้ที่ถูกเสริม 
สร้างพลัง จะมีลักษณะดังนี้ คือ (Plunkett, 1994)

1. การรับรู้เกี่ยวกับความหมายและความสำคัญเกี่ยวกับงาน (Mâcher, 1988)
2. การใช้อำนาจและอิทธิพล (Mâcher, 1988)



3. การทำงานร่วมกับผู้อ่ืน (Bennis, 1984 ; Mâcher, 1988)
4. การค้นหาความท้าทายและความสนุกสนานในการทำงาน (Bennis, 1984)
5. ความสามารถในการทำงาน (Bennis, 1984 ะ Mâcher, 1988)

4 4

การเสริมสร้างพลังเป็นผลจากความสามารถในแต่ละบุคคลและโอกาสตามสภาพ 
แวดล้อม จึงเป็นการคาดหวังว่าผลที่ความเหมาะสมของการเสริมสร้างพลังและโอกาสในการ
เสริมสร้างพลัง คือ ทัศนคติของการเสริมสร้างพลังและพฤติกรรม

ผลที่คาดหวังจะเกี่ยวข้องกับอำนาจ และความเชื่อมั่นในตนตามคุณลักษณะที่กล่าวถึง 
การเสริมสร้างพลัง โดย Mâcher (1988) ; Muy และ Krueger (1988) และ Bennis (1984 
อ้างถึงใน Plunkett, 1994) ซึ่งทัศนคติและพฤติกรรมดังต่อไปนี้ที่มีการกำหนดในการปฏิบัติงาน 
สำหรับที่จะตั้งเป็นกฎในการคืกษา คือ

1. การให้บุคคลมีความรับผิดชอบในการทำงานของตนเอง
2. การใช้อำนาจและอิทธิพล
3. การค้นหาความท้าทายในการทำงานและความสนุกสนาน
4. ความสามารถในงาน
5. การตั้งเป้าหมายที่ท้าทาย
6. การกล้าเท่ียง
7. การทำงานในระยะแรกและการดำเนินต่อไป
8. การทำงานท่ีเกี่ยวข้องกับการตัดสินใจ
ที่งที่บรรยายดังกล่าวข้างบนเป็นที่งที่ควรพิจารณาในทางบวกที่ควรสร้างขึ้นในองค์กร 

เป็นการแสดงถึงความสามารถและโอกาสในการเสริมสร้างพลัง ที่นำไปล่ผลทางบวกเสมอ และ 
ในทางกลับกัน การเสริมสร้างพลังที่ขาดความเหมาะสมระหว่างความสามารถในการเสริมสร้าง 
พลังและโอกาสในการเสริมสร้างพลัง จะทำให้เกิดความตึงเครียดในการทำงาน

นอกจากนี้ Herman (1992 อ้างถึงใน Mitchell, 1994) เสนอแนะว่า การเสริมสร้าง 
พลังจะครอบคลุมถึงการมอบหมายหน้าที่เกี่ยวกับค ฑมรับผิดชอบและก้อให้เกิดประโยชน์อย่าง 
มาก และประโยชน์อย่างหนึ่ง คือ การเสริมสร้างพลังที่มอบหมายอำนาจให้กับผู้อื่นและวิธีที่จะ 
ได้ผลผลิตจากการทำงานจำนวนมาก และลูกจ้างที่ได้รับมอบหมายงานให้ทำจะรู้สิกถึงความเป็น 
เจ้าของและยึดม่ันผูกพันกับเป้าหมาย วัตถุประสงค์ และการดำเนินการขององค์กร องค์กรจะมี 
ความเจริญก้าวหน้าได้ เพราะความสามารถของผู้นำ และความรับผิดชอบของทีมสมาซิกที่ 
แตกต่างกันตาม®วามสามารถที่แสดงออกมา และผู้นำต้องรู้จักว่าเมื่อไรและงานอะไรที่ควรจะ
มอบหมายให้ผู้ร่วมงานแต่ละคนทำ
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Thiagarajan (1991 อ้างถึงใน Mitchell, 1994) ได้เน้นถึงความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
และทีมงานในองค์กร การสร้างทีมงานจะเกิดขึ้นตามความสัมพันธ์ที่ปรากฏออกมา ตามความ 
พยายามในการเสรมสร้างพลัง Maeroff (1988 อ้างถึงใน Mitchell, 1994) กล่าวถึงประโยชน์ 
ของการร่วมพลัง โดยเกี่ยวข้องกับความร่วมมือในการตัดสินใจ ซึ่งรวมไปถึงความเคารพสำหรับ 
ผู้นำที่จะได้รับจากทีมสมาชิก

Pearlstein (1991 อ้างถึงใน Mitchell, 1994) ให้ข้อสังเกตว่า การเสรมสร้างพลังจะ 
ทำให้ทีมสมาชิกเปล่ียนไปล่ความเป็นผู้นำ ซึ่งองค์กรจะมืความไว้วางใจ ช่วยเหลือและสนับสนุน 
ในความพยายามที่จะทำให้ไปถึงเป้าหมายขององค์กร การเสรมสร้างพลังจะให้โอกาสสำหรับทีม 
สมาชิกได้ทำงานตามสมรรถภาพค์กยภาพที่สูงสุด และการรวมกันในองค์กรตามเป้าหมายที่ 
แท้จรงขององค์กร

สรุปได้ว่า ประโยชน์ของการเสรมสร้างพลัง จะมีผลต่อทัศนคติและพฤติกรรมของบุคคล 
ที่ได้รับการเสริมสร้างพลัง ตังแสดงรายละเอียดในตาราง ตังน้ี

ตารางที่ 5 สรุปประโยชน์ของการเสริมสร้างพลัง

ประโยชน์ของการเสริม 
สร้างพลัง

รายละเอียด

1. ทัศนคติ 1. ยกระตับทัศนคติของผู้ปฏิบัติงานทุกคนในองค์กร ให้ทำงานอย่างมี 
กระบวนการ มีความรับผิดชอบในการทำงาน เกิดการเริยนรู้ ใน 
การทำงานและการแกัไขปัญหาร่วมกัน

2. ลูกจ้างมีความP กถึงความเป็นเจ้าของและยึดมนผูกพันกับ 
เป้าหมาย วัตถุประสงค์ และการดำเนินการขององค์กร

2. พฤติกรรม 1. ผู้นำตั้งเป้าหมายของการปฏิบัติได้สูงขึ้นสำหรับผู้ใด้บังคับบัญชา 
และช่วยให้ผู้ใต้บังตับบัญชายอมรับเป้าหมายเหล่านั้น

(Conger & Kanungo, 1988)
2. ผู้ใด้รับการเสริมสร้างพลังจะรับรู้เกี่ยวกับความหมายและ 

ความสำคัญเกี่ยวกับงาน
(Mâcher, 1988)
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ตารางท่ี 5 (ต่อ)
ประโยชน์ของการเสริม 

สร้างพลัง
รายละเอียด

3. ผู้ใด้รับการเสริมสร้างพลังจะมีความสามารถในการทำงานร่วมกับ 
ผู้อ่ืนใด้ดี

\ (Bennis, 1984 ;Macher, 1988)
4. สามารถทำงานและได้ผลผลิตจากการทำงานเพิ่มมากขึ้น

(Herman, 1992)
5. ทีมสมาชิกในองค์กรได้ทำงานตามดักยภาพที่สูงสุด มีการรวมกัน 

ในองค์กร
(Pearistein, 1991)

1.6 การเสริมสร้างพลังในประเทศแถบโลกตะวันตกและตะวันออก

ในยุคโลกาภิวัฒน์ที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วในปัจจุบัน มีข้อมูลข่าวสารเกิดขึ้น
มากมายในสังคม และในส่วนของการคิกษๆฃองมนุษย์ในสังคมโลกทุกวันนี้ ตั้งแต่การคิกษาใน 
ระดับอนุบาลไปจนถึงมหาวิทยาลัย เราได้รับเอาปร้ข่ญาแนวคิดแบบตะวันตกเป็นกรอบความคิด 
ในการจัดการและแก้ปัญหาต่าง  ๆ ที่เกิดขึ้นทั้งทางด้านสังคมและวิทยาศาสตร์ ด้วยเหตุนี้ระบบ 
การจัดการเกี่ยวกับข้อมูลข่าวสารต่าง  ๆ ล้วนเป็นการเอาข้อมูลต่าง  ๆ ไปสนับสนุน เพื่อเป็นการ 
ประกอบพิจารณาตัดสิน การจัดการกับปัญหาต่าง  ๆภายใต้ปรัชญากรอบความคิดแบบตะวันตก 
เป็นหลัก มนุษย์ส่วนใหญ่ในสังคมทุกวันนี้ยังคงยึดถือปรัชญาความคิดแบบตะวันตกเป็น 
บรรทัดฐานในการจัดการกับปัญหาต่าง  ๆ แม้ว่าบางครั้งวิธีการในการจัดการแบบตะวันตกจะถึง 
ทางตันก็ตาม แต่มนุษย์ก็ยังคงวนเวียนอยู่กับปรัชญาแนวคิดแบบตะวันตก ด้วยเหตุนี้สังคมโลก 
ยุคปั0จุฯนจึงเป็นสังคมที่ฑํ่รวยในข้อมูลข่าวสาร แต่มนุษย์กลับยากจนทางปัญญา (วิทิต 
วัณนาวิบูล, 2538)

สังคมมนุษย์ต ั้งแต่ย ุคบุพกาลจนถึงยุคเกษตรกรรมเป็นสังคมที่มนุษย์อาดัยพื่งพา 
ธรรมชาติ มนุษย์อาดัยธรรมชาติเพื่อความอยู่รอดของมนุษย์ ด้วยเหตุนี้มนุษย์กับธรรมชาติจึงอยู่ 
ร่วมกันในลักษณะพึ่งพิง และปรองดองกัน ดังนั้นสังคมมนุษย์จึงเป็นสังคมที่อาดัยธรรมชาติ
ระบบเศรษฐกิจจึงเป็นระบบแบบพึ่งพาและเลี้ยงตนเองเป็นหลัก
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หลังจากสงครามโลกครั้งท่ี 1 มาจนถึงปัจจุบัน ความสามารถในระบบการจัดการกับ 
วัตถุมีประสิทธิภาพมากขึ้น แต่การจัดการแบบนี้ทำให้ละเลยคุณค่าของความเป็นมนุษย์ มอง 
ทรัพยากรมนุษย์เป็นเพียงปัจจัยส่วนหนึ่งในการผลิต มนุษย์มีความต้องการในวัตถุเพียงเพิ่มการ 
ดำรงชีวิตเท่านั้น ไม่มีวัตถุหลากหลายที่เกิดจากการที่มนุษย์ใซ้ความรู้ทางวิทยาศาสตร์และ
เทคโนโลยีไปดัดแปลง ตลอดจนไม่มีการกระตุ้นให้เกิดความอยากในการบริโภควัตถุอย่าง 
มากมายเช่นลังคมทุนนิยม ด้วยเหตุนี้มนุษย์จึงอยู่อย่างลันโดษ ดังน้ัน มนุษย์สมัยนั้นจึงเน้น 
ความสำคัญของทรัพยากรคน เรียนรู้วิธีการใช้คน หรอที่เรียกว่าการบรหารคนเป็นหลัก ท้ังน้ีเพ่ือ 
นำเอาดักยภาพภายในทรัพยากรมนุษย์ออกมาใช้ เพื่อทำให้เกิดความมั่งคั่งในตนและทำให้
ลังคมเกิดสันติสุข ซึ่งที่กล่าวมาคือภูมิหลังของภูมิปัญญาในการบรีหารคนและการจัดการกับวัตถุ 
ที่เกิดขึ้นบนลังคมที่แตกต่างกันของสังคมมนุษย์ ดังน้ัน การคืกษๆเกี่ยวกับภูมิปัญญาในการ 
จัดการกับวัตถุและการบรีหารคนของซาวตะวันตกและตะวันออกจึงมีความน่าสนใจและมีค่าย่ิง 
ต่อมนุษย์ และสามารถนำไปใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อสังคม ธรรมชาติ สิงแวดล้อม คุณภาพชีวิต 
ตลอดจนความสงบสุขของสังคมในอนาคต

ศาสตร์และสิลป๋ในการบริหารและการจัดการของตะวันตกและตะวันออก

การบรีหารจัดการ สามารถแบ่งเป็น 2 ส่วน คือ การจัดการกับวัตถุและการบรีหารคน 
(วิทิต วัณนาวิบูล, 2538)

1. การจัดการกับวัตถุ คือ การจัดการเกี่ยวกับวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี และเครองจักร 
ซึ่งเป็นสิงที่ดูเหมือนหยุดนึ่ง มีการเคลื่อนไหวเปลี่ยนแปลงช้ามาก ไม่มีชีวิตชีวา การกระทำต่อ 
วัตถุ หรือการจัดการกับวัตถุจึงเป็นเรื่องที่ไม่สลับซับช้อน สามารถคืกษาอย่างมีกฎเกณฑ์ที่
ซัดเจนได้ การจัดการกับวัตถุนี้ เป็นจุดเด่นของการจัดการแบบตะวันตก ทั้งนี้เพราะวิวัฒนาการ 
ทางสังคมของตะวันตกในช่วง 400 กว่า'ปีท่ีผ่านมา จะเน้นการพัฒนาและความเจริญเติบโตทาง 
วัตถุ ดังน้ัน การคืกษาความสัมพันธ์ระหว่างคนกับวัตถุจึงมีการพัฒนาไปอย่างมาก การจัดการ 
แบบนี้สามารถกำหนดแผนงานต่าง  ๆ อย่างมีระบบ มีขึ้นตอนและเป็นรูปธรรม จนทำให้
สังคมตะวันตกเจริญก้าวหน้าไปอย่างเห็นได้ซัด การจัดการแบบนี้จึงเป็นศาสตร์หรือเป็น
วิทยาศาสตร์ในการจัดการน้ันเอง

2. การบริหารคน คือ การบริหารสิงท่ีนิชีวิต ท่ีมีลักษณะเปล่ียนแปลงเคล่ือนไหวอยู่ 
ตลอดเวลา เน่ืองจากประสบการณ์ ภูมหลังทางสังคม ประวัติศาสตร์ การเมือง วัฒนธรรม 
ฯลฯ ของแต่ละคนน้ันไม่เหมือนกัน พฤติกรรมท่ีแสดงออกจึงมีความแตกต่างกัน จึงทำให้เกิด 
ความยุ่งยากในการบริหารคนเป็นอย่างย่ิง ทำให้ดูว่าการบริหารคนน้ันไม่มีกฎเกณฑ์ แต่ในความ
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เป็นจรงแล้วการบรหารคนนั้นมีทั้งกฎเกณฑ์เฉพาะและกฎเกณฑ์ทั่วไปผสมผสานกันอยู่ ปัญหา 
อยู่ที่ว่าเราจะสามารถยึดกุมกฎเกณฑ์เหล่านี้แล้วนำไปล่การปฏิบัติให้สอดคล้องกับสถานการณ์ 
อย่างไร ตัวอย่างท่ีเป็นรูปธรรม คือ

1. การบรหารคนแบบหยูเจีย (ขงจ่ือ) เป็นหลัก ซึ่งมองคนในแง่ดี บนสมมติฐานที่ว่า 
“มนุษย์นั้นดีมาแต่กำเนิด’’ ตังน้ัน การบรหารคนจึงนำหลักคุณธรรมมาใช้

2. การบรหารแบบฝ่าเจีย (นิติธรรม) ซึ่งมองคนในแง่ร้ายบนสมมติฐานที่ว่า “มนุษย์น้ัน 
ไม่ดีมาแต่กำเนิด” ตังน้ัน การบริหารคนจะต้องนำเอากฎระเบียบตลอดจนกฎหมายมาใช้
นอกจากนี้ จะต้องกำหนดการให้สินจ้างรางวัลเมื่อทำความดี และมีบทลงโทษ เม่ือทำความผิด 
อย่างซัดเจนอีกด้วย

3. การบรหารจากตำราพิซัยสงครามต่าง  ๆ เช่น ตำราพิซัยสงครามซุนวู 1 6 ยุทธวิธี อูฉ่ี 
ศาสตร์แห่งการนำ ฯลฯ ซึ่งเนื้อหาเหล่านี้จะครอบคลุมไปถึงการปริหาร การนำคน การใช้คน 
ตลอดจนยุทธวิธีต่าง  ๆในการบรรลุซัยชนะ

การปริห่ารคนนั้น เนื่องจากคนเป็นปัจจัยที่เคลื่อนไหวเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา ตังน้ัน 
ในการบริหารคนจะเลือกใช้วิธีหนึ่งวิธีใดต้องขึ้นอยู่กับเงื่อนไขที่เป็นจรงของลังคม และนำมาปรับ 
ให้ลอดคล้องกับเง่ือนไข ก็จะประสบความสำเร็จในการปริหารงานได้ และในการปฏิบัติตนของ 
คนในโลกตะวันออกจะให้ความสำคัญกับคุณธรรมเป็นสำตับแรก คุณธรรมของผู้นำหรอ 
นักปริหาร เป็นปัจจัยที่สำคัญที่สุดในการจัดการและการบริหาร ถ้าธุรกิจที่ปราศจากคุณธรรม 
เช่น ค้าของเถ่ือน ค้าผงขาว แม้นักจัดการปริหารจะมีความลามารถเพียงใด ก็ต้องประลบกับ 
ความหายนะแน่นอน

ตังน้ัน การสร้างคุณธรรมให้กับผู้นำ นักจัดการ หรอนักบริหารจึงเป็นสิงจำเป็นอย่างยิ่ง 
ทั้งนี้เพราะเป็นการสร้างคุณธรรมในการนำและการปกครองให้กับผู้นำ นักจัดการ หรอนักปริหาร 
ซึ่งเนื้อหาเหล่านี้มีอยู่อย่างพร้อมมูลในธรรมะของศาสนาพุทธ ลัทธิเต๋า และหลักคำสอนของ
ศาสนา ซึ่งเป็นภูมิปัญญาของชาวตะวันออกที่ได้มีการนำมาปฏิบัติในการบริหารองค์กรลืบต่อกัน 
มาจนปัจจุบัน

ปร้ชญาฃองการบริหารแบบตะวันตกและตะวันออก

ในปัจจุบันโลกตะวันออกจะมีประเทศที่เป็นผู้นำทางด้านเศรษฐกิจ คือ ประเทศญี่ปุน 
เกาหลีใต้ ไต้หวัน ฮ่องกง สิงคโปร์ และประเทศลาธารณรัฐประซาชนจีน ซึ่งประเทศเหล่านี้ 
ล่วนใหญ่เป็นชาวจึนโพ้นทะเลที่ยึดถือปรัชญา ความคิดในการบริหารธุรกิจแบบตะวันออก คือ
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ประเทศจีน โดยใช้ความคิดของหยูเจีย ซึ่งมีขงจื่อ (ขงจ้ือ) เป็นหลัก ดังน้ันการคิกษาปรัชญา 
ความคิดในการบรหารแบบตะวันออกจึงเป็นสิงจำเป็นอย่างยิ่ง (วิทิต วัณนาวิไ5]ล, 2538)

สำหรับการบริหารแบบตะวันออกนั้น มีลักษณะที่ซาวจีนเริยกว่า กลมนอกเหลี่ยมใน 
เป้าหมายของกลมนอก หมายถึง การทำให้เกิดความสามัคคีกลมเกลียวในหมู่ผู้ร่วมงาน มี 
ความลมดุล เป็นเอกภาพ และปรองดองกัน ส่วนเหลี่ยมใน หมายถึง การยึดกุมกฎเกณฑ์ 
ต่าง  ๆ อย่างมีหลักการและอย่างถูกต้อง ดังน้ัน กลมนอกเหลี่ยมในจึงหมายถึง การบริหารให้ 
ประสบความสำเร็จอย่างมีหลักเกณฑ์นั้นเอง

สำหรับรายละเอียดของคุณลักษณะของ กลมนอกเหลี่ยมใน แต่ละประเภทมีดังนี้ (วิทิต 
วัณนาวิบูล, 2538)

ความสามัคคีกลมเกลียว หมายถึง การเข้ากันใต้เป็นลันหนึ่งอันเดียวกัน โดยไม่มีช้อ 
ตำหนิขาดตกบกพร่อง หริอไม่เกิดการแตกแยก

การบริหารแบบตะวันออกจะเน้นความสามัคคีกลมเกลียวเป็นสำคัญ สำหรับการบริหาร 
แบบตะวันตกนั้น ไม่ค่อยไต้เน้นความสำคัญของความสามัคคีกลมเกลียวมากนัก ดังจะเห็นไต้ 
จากเมื่อเกิดปัญหาขึ้นในหมู่พนักงาน ชาวตะวันตกมักจะใช้วิธีการดัดสินปัญหาด้วยการชี้ให้เห็น 
ว่าฝ่ายใดถูก ฝ่ายใดผิดอย่างชัดเจน

การตัดสินแบบนี้สำหรับซาวตะวันตกถือว่าเป็นสิงธรรมดา ไม่มีการทำให้ใครเลียหน้า
หริอไต้หน้าแต่อย่างใด แต่พยายามรักษาความเลว ความผิด ความชั่วไว้ สำหรับชาวตะวันออก 
แล้ว การตัดสินปัญหาด้วยวิธีนี้ จะก่อให้เกิดความแตกแยกในองค์กร มีการแบ่งฝักแบ่งฝ่ายและ 
เกิดการเมืองขึ้นภายในองค์กร เมื่อองค์กรต้องการความร่วมมือจากฝ่ายต่าง  ๆในการทำงานก็จะ 
ไม่สามารถรวมพลังและสามัคคีกันได้อย่างกลมเกลียว ทำให้งานดำเนินไปอย่างไม่ราบขึ้น ไม่ 
สามารถบรรลุวัตกุประสงค์ตามที่ต้องการได้ ซึ่งเป้าหมายของการทำงานร่วมกัน จะเป็นการรวม 
พลังกันอย่างแข็งชันโดยสามัคคีกลมเกลียวกัน จึงจะลามารถบรรลุเป้าหมายที่ต้องการได้ตาม
เป้าประสงค์ ดังนั้นความผิดถูกจึงไม่ใช้ประเด็นสำคัญ

ดังน้ัน การบริหารคนในทรรศนะของตะวันออก จึงไม่ใช้การตัดสินว่าใครถูกใครผิด ซ่ึง 
การตัดสินว่าใครถูกใครผิดนี้เป็นการก่อให้เกิดความแตกแยก ขาดความสามัคคีกลมเกลียวในหมู่ 
พนักงาน ลันจะเป็นอุปสรรคต่อการทำงาน ดังนั้นการบ่งชี้ความถูกผิดจะต้องดูความเหมาะสม 
ว่า จำเป็นจะต้องมีการชี้ให้เห็นชัดหริอไม่ ถ้าจำเป็นต้องมีควรกระทำโดยให้อยู่ในกรอบของ
ความสามัคคีกลมเกลียวเป็นหลัก การแบ่งความถูกผิดอย่างชัดเจนเพียงอย่างเดียวนั้นย่อมก่อให้ 
เกิดความแตกแยก ซึ่งไม่เป็นผลดีต่องานเลย
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ความสมดุล คือ ความเสมอภาคกัน ความเท่าเทียมกัน หมายถึง การกระทำโดย 
คำนึงถึงผลประโยชน์ของทั้งสองฝ่าย โดยไม่มีท่าทีโอนเอียงไปทางฝ่ายใดฝ่ายหนึ่ง ท้ังน้ีเพราะ 
การโอนเอียงไปเข้าข้างฝ่ายใดฝ่ายหนึ่ง จะก่อให้เกิดความแตกแยก แบ่งพรรคแบ่งพวกกัน จะไม่ 
เกิดความร่วมมือกันข้ึน เม่ือขาดความร่วมมือ ความสามัคคีกลมเกลียวไม่เกิดขึ้น งานก็จะไม่ 
ประสบความสำเร็จ

ความเป ็นเอกภาพ หมายถึง ความสอดคล้อง ความกลมกลืนกัน โดยทำให้ความ 
ขัดแย้งเป็นเอกภาพ ไม่มีความแตกแยก เป็นภาวะที่ไม่เป็นปรปักษ์กัน ความขัดแย้งระหว่าง 
ความคิดเก่ากับความคิดใหม่ ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงและพัฒนา ดังนั้นความขัดแย้งจึงไม่ไข้ 
ลี่งที่น่ากลัว แต่ความขัดแย้งจะเป็นพลังในการผลักดันให้เกิดการเปลี่ยนแปลง ดังน้ันการไม่
ทำลายความขัดแย้ง จึงไม่ก่อให้เกิดความแตกแยก และยังสามารถแสวงหาและนำเอาความ 
ขัดแย้งมาเป็นประโยชน์ได้

ความปรองดองกัน คือ การออมชอมประนึประนอมกัน ไม่แก่งแย่งกัน ตกลงกันด้วย 
ความไกล่เกล่ีย ไข้ไมตรีจิตต่อกัน ใช้ความรู้สืกที่มืจิต'ไจเบิกบาน มีชีวิตชีวา มีการแบ่งชั้น 
ลดหลั่นอย่างสามัคคีกลมเกลียวกัน เป็นการปฏิบ้ติที่ไม่รุนแรง

สำหรับชาวตะวันตกมักนิยมการแก้ปัญหาด้วยวิธีที่รุนแรง โดยไปกดความขัดแย้งที่เกิด 
ขึ้น ส่วนชาวตะวันออก จะนิยมการแก้ปัญหาด้วยวิธีปรองดองออมซอม ทั้งนี้เพื่อหลีกเลี่ยงการ 
ต่อล้ท่ีรุนแรง

เหลี่ยม หมายถึง ความมีกฎเกณฑ์ สรรพลี่งที่อยู่รอบ  ๆ ตัวเรา ล้วนแต่มีมรรควิธี 
(เต่า) ในการดำรงอยู่ทั้งสิน ถ้าเราสามารยึดทุมมรรควิธีได้ จะทำให้สามารถนำสิงนั้นมาใช้ให้ 
เกิดประโยชน์ได้

ดังน้ัน จึงสรุปได้ว่า การบรีหารแบบตะวันออกนั้น เน้นความเป็นเอกภาพ แม้ผู้ร่วมงาน 
จะมีความแตกต่างกันบ้าง แต่องครวมคือความเป็นเอกภาพนั่นเอง และการใช้ท่าทีที่เป็นกลาง 
ไม่เข้าข้างฝ่ายใดฝ่ายหนึ่ง (สมดุล) จะทำให้เกิดความสามัคคีกลมเกลียวขึ้นในหมู่พน์กงานภาย 
ไนองค์กร การทำงานอย่างประนิประนอมกัน ไม่แก่งแย่งกัน ตกลงกันด้วยไมตรี (ปรองดอง) 
เป็นการเสรีมให้บุคลากรต่าง  ๆ ภายในองค์กรสามัคคีกันซึ่งทำให้องค์กรมีการพัฒนาอย่างมี 
ประสิทธิภาพ

การบรีหารธุรกิจของโลกตะวันตกและโลกตะวันออก

Mattnewmon Tagapollock (อ้างถึงใน วิทิต วัณนาวิบูล, 2538) ได้เขียนบทความ 
เรอง “การบรีท่ารแบบจีน ทำให้โลกตะวันตกลั่นสะเทือน” ซึ่งตีพิมพ์ลงในนิตยสาร Asian
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Trade ซึ่งได้กล่าวถึงการเปลี่ยนแปลงครั้งใหญ่ของความคิดในการบรหารธุรกิจของโลก โดยแบ่ง 
เป็นคลื่น 3 ลูก ดังน้ี

1. คล่ืนลูกท่ีหน่ึง เกิดขึ้นเมื่อประมาณ 100 ปีก่อน วิศวกรขาวอเมริกันซึ่อ Frederick 
Taylor เป็นคนแรกที่คิดค้นวิธีการบรหารแล้วนำมาใช้ในเชิงธุรกิจ เพี่อให้ธุรกิจสามารถตอบแทน 
ได้ดีขึ้น วิธีการบรหารแบบ Taylor นี้ ได้ถูกนำมาใช้ตั้งแต่หลังสงครามโลกครั้งที่ 1 จนกระท่ัง 
ถึงช่วงหลังสงครามโลกคร้ังที่ 2 จุดเด่นของแนวคิดนี้ คือ ทำให้คนผูกพันกับเครองจักร

2. คล่ืนลูกท่ีสอง ญ่ีปุนหลังยุคเมจิ ได้มีการนำเอาความคิดการบรหารแบบตะวันตก
ผสมผสานกับความคิดการบริหารแบบตะวันออก ซึ่งมีปรัชญาแบบจีนและญี่ปุนเป็นหลัก ทำให้ 
ญี่ป่นค่อย  ๆ เปล่ียนแปลง มีการพัฒนาเศรษฐกิจขึ้นจนกระทั่งปี ค.ศ. 1960-1970 ญ่ีป่นได้ 
พัฒนาประเทศจนกลายเป็นประเทศที่มีเศรษฐกิจนำหน้าประเทศอี่นและทั่งตั้งขึ้น ดังท่ีเห็นใน
ปัจจุบัน

3. คล่ืนลูกท่ีสาม ความสำเร็จในการทำธุรกิจของชาวจีนโพ้นทะเลที่กระจัดกระจายอยู่ 
ทั่วโลก ตัวอย่างเช่น ประเทศสิงคโปร์ ฮ่องกง เกาหลีใต้ และไต้หวัน ซึ่งการประสบความสำเร็จ 
ของประเทศต่าง  ๆ เหล่านี้มีจุดร่วมทางปรัชญาความคิด คือการนำเอาปรัชญาความคิดของ 
หยูเจียของจีนมาใช้

Mattnewmon Tagapollock ได้สรุปข้อแตกต่างระหว่างการทำธุรกิจของชาวตะวันออก 
และตะวันตกไว้ดังนี้

1. ธุรกิจขนาดใหญ่นั้นสามารถพัฒนาได้เร็ว เน่ืองจากมีกำไรจำนวนมากจากการทำ 
ธุรกิจที่มีขนาดใหญ่ แต่ความสำเร็จของการบริหารแบบจีนจะเป็นตัวอย่างของธุรกิจขนาดเล็ก

2. การพัฒนาของธุรกิจแบบตะวันตกทำให้การจัดการและการบริหารเป็นระบบ แต่การ
บริหารของชาวจีนเป็นการบริหารอีกแบบหนึ่งที่ทำให้เกิดมหาเศรษฐีขึ้น โดยที่มหาเศรษฐีเหล่า
นั้นไม่เคยได้รับการคิกษาการบริหารแบบใหม่เลย

3. ทฤษฎีการบริหารแบบตะวันตก จะพยายามทำให้พนักงานจงรักกักดี รับผิดชอบใน
หน้าที่เพี่อให้สามารถบรรลุเป้าหมายที่กำหนดไว้ แต่ความสำเร็จของคนจีนในไต้หวัน ฮ่องกง
และสิงคโปร์ เป็นการใช้รูปแบบที่เคลื่อนไหวอย่างมีชีวิตชีวาช่อนเร้น ตลอดจนการใช้
มนุษยลัมพันธ์ไปผลักดันธุรกิจให้เจริญด้าวหน้าไปได้

4. ระบบการบริหารแบบตะวันตก จะมีการดัดเลือกและมอบอำนาจให้กับผู้รับผิดชอบ 
ควบคุมและดูแลกิจการ แต่การบริหารแบบจีน เจ้าของจะเป็นผู้ควบคุมกิจการด้วยตนเอง ต้ังแต่
เริมต้นของกิจการจนกระทังเข้าล่วัยสูงอายุ
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5. ระบบการบรหารแบบตะวันตก ผู้ท่ีถูกคัดเลือกให้มอบอำนาจรับผิดชอบและควบคุม 
ดูแลกิจการ จะมีการเปล่ียนแปลงอยู่เสมอ ท้ังน้ีเพ่ือเปิดโอกาลให้คนรุ่นใหม่ลามารถนำเอาความ 
รู้ใหม่  ๆ มาใช้ แต่การบริหารแบบจีนมักเป็นผู้บริหารหรือเจ้าของคนเดิมท่ีมีประสบการณ์ในการ 
ทำธุรกิจมาเป็นเวลานาน

ปเซญาความคิดในลักษณะองค์รวมของชาวจีน (วิทิต วัณนาวิบูล, 2538)

1. พื้นฐานความคิดของปรัชญาชาวจีน หริอโลกทัศน์ของชนซาวจีนนั้น กล่าวโดยรวม
แล้วจะมีการมองปัญหาแบบมหภาค (Macroscopic) โดยใช้วิธีการคิกษาแบบสังเคราะห์
(Synthesis) และแก้ปัญหาแบบองค์รวม (Holistic) เป็นหสัก (วิทิต วัณนาวิบูล, 2538)

2. แนวความคิดในการจัดองค์กรการบริหารและการใช้คน ชึ่งมีเนื้อหาครอบคลุมอยู่ใน 
ปรัชญาความคิดของ

2.1 ความคิดของหยูเจีย ซึ่งใด้แก่ปรัชญาความคิดของขงจื้อ และสานุคิษย์ ซ่ึง 
มีขงจื้อเป็นแกน ■ ปรัชญาความคิดนี้เรมต้นจากจุดมองที่ว่า มนุษย์นั้นดีมาแต่กำเนิด เพราะ 
ฉะนั้นในการบริหารและการใช้คนจึงเรมต้นจากความรักซึ่งคันและกัน

2.2 ความคิดของฝ่าเจีย (นิติธรรม) ซึ่งมีความคิดจากจุดเริ่มต้นขิงลว1iจ่ีอ และ
หานเฟย ซึ่งเป็นคัวแทนที่สำคัญของปรัชญาความคิดนี้ จุดเริ่มต้นของความคิดฝ่าเจียเรมต้นจาก 
ความเช่ือว่า มนุษย์น้ันไม่ดีมาแต่กำเนิด เพระฉะนั้นในการบริหารประเทศให้มีความสงบสุขไต้ 
นั้น ก่อนอื่นจะต้องมีอำนาจและรู้จักการใช้คน มีการนำเอากฎระเบียบและกฎหมายมาใช้
พร้อมคับมีการให้สินจ้างรางวัลเมื่อทำความดี และมีบทลงโทษเมื่อกระทำความผิคิที่ชัดเจน

2.3 หน์งสิอตำราพิชัยสงครามต่าง  ๆ เขิน ตำราพิชัยสงครามซุนวู ,6 ยุทธวิธี 
ฯลฯ ซึ่งมีเนื้อหาครอบคลุมไปถึงการบริหาร การใช้คน ตลอดจนยุทธวิธีต่าง  ๆ ในการให้!ต้มาซึ่ง 
ชัยชนะ

3. แนวคิดเกี่ยวคับการปฎิบ้ติตน และความสัมพันธ์ระหว่างคน
4. แนวคิดเกี่ยวคับการแพทย์และสุขภาพ ซึ่งทัวใจของการแพทยํจีน คือ การเข้าใจ 

กฎเกณฑ์ของธรรมชาติและเช้าใจตนเอง การทำให้ร่างกายแข็งแรงจะต้องมีวิถีการดำเนินชีวิตที่ 
สอดคล้องคับกฎเกณฑ์ของธรรมชาติ ถ้ามนุษย์ผินกฎธรรมชาติก็จะเกิดโรคภัยไข้เจ็บขึ้น ซ่ึงต้อง 
กินอาหารหรือกินยาเพื่อทำให้ร่างกายเกิดความสมดุลขึ้น

ปรัชญาความคิดของซาวจีนที่กล่าวมานี้ เป็นปรัชญาความคิดที่มีการผสมผสานและถูก 
กลมกลืนอยู่ในวิถีการดำเนินชีวิตของชนชาวจีนมาเป็นเวล•เหลายพันปี ไม่ว่าจะเป็นแนวความคิด 
การปฏิบัติตน การทำงาน การบริหาร การจัดองค์กร การใช้คน ตลอดจนการรักษาร่างกายให้มี
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สุขภาพท่ีแข็งแรง รูปธรรมที่สะท้อนความคิดนี้ คือ ฮก สก ซิ่ว ซึ่งเป็นสิงที่ชาวจีนนับถือ ซ่ึง 
หมายถึงการมีฐานะทางเศรษฐกิจ ฐานะทางสังคมและการมีอายุยืนยาว ของความเชื่อชาวจีน

จะเห็นได้ว่า ระบบการปริหารทั้งในตะวันตกและตะวันออกจะมีความแตกต่างกัน ซึ่งใน 
แถบประเทศตะวันตกและตะวันออก จะมีการนำแนวคิดการเสริมสร้างพลังไปใชในการบริหาร
องค์กร ด้งจะได้กล่าวด้งน้ี

การเสริมสร้างพลังในแถบประเทศในโลกตะวันตก

ธรรมชาติในการเปลี่ยนแปลงในโลกปัจจุบัน ได้มีการเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็วเกี่ยว 
กับการทำงานในปัจจุบันที่ไม่เคยมีปรากฏมาก่อนไปล่สภาพการณ์ที่มีเงื่อนไขที่สร้างสรรค์ที่มีการ 
ปล่อยอำนาจบังคับการทำงาน ความริบเร่งในการปรับปรุงประสิทธิภาพของสินค้าและบริการ
ตามปัจจัยด้งน้ี

การแข่งขันของผู้บริโภคในตลาดโลกที่สหรัฐอเมริกา โดยการยอมรับการปรับปรุง 
โครงสร้างทางธุรกิจและอุตสาหกรรมในสหรัฐอเมริกา และมีล่วนเก่ียวข้องกับการแข่งขันจากต่าง 
ประเทศที่ได้มีการรวบรวมเทคโนโลยืในตลาดของการบริการในสหรัฐอเมริกา ที่ได้รับสิขสิทธิ้
ความเป็นเจ้าของ

การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนเป็นผลทำให้เกิดความร่วมมือในองค์กรท่ีมีความสำคัญและใน 
บริบทของคนท่ีทำงาน ในปัจจุบัน ผู้จัดการได้หาวิธีท่ีจะทำให้พวกเขาต้องรับผิดชอบน้อยลง 
เก่ียวกับคนงาน (Bell & Zamke, 1988 อ้างถึงใน Plunkett, 1994) นอกจากน้ี คนงานใน 
ปัจจุบันจะได้รับคำลังโดยตรงให้แสดงความสามารถท่ีทำให้เกิดความแตกต่างเก่ียวกับความ 
เจริญก้าวหน้าและการพัฒนาองค์กร (Vogt & Murrell, 1990 อ้างถึงใน Plunkett, 1994) ใน 
ล่วนของลูกจ้างก็มีความต้องการให้องค์กรมีการพัฒนาเท่าท่ี จะเป็นไปได้ Thomas และ
Velthouse (1985 อ้างถึงใน Plunkett, 1994) กล่าวว่า องค์กรจะประลบคามสำเร็จได้ ต้อง 
เก่ียวข้องกับพลังความม่ันใจของประชาชน การมีเป้าหมายท่ีขัดเจนและมีประโยชน์ การกล้า 
เล่ียงและการปฏิบัติอย่างสร้างสรรค์ รวมท้ังมีการริเรมในการท่ีจะไปถึงเป้าหมายท่ีวางไว้ จุด 
สำคัญ คือ การพิจารณาถึงในล่วนบุคคลท่ีจะมีการพัฒนาได้ดีข้ึน และนักจะมีการกระตุ้นให้ 
เกิดการพัฒนา ซ่ึงจากงานเขียนในทศวรรษท่ีผ่านมา พบว่า จะมีจุดเน้นในล่วนของความเป็น 
บุคคล โดยนำแนวคิดการเสริมสร้างพลัง (Empowerment) มาใช้ (Vogt & Murrell, 1990 อ้าง 
ถึงใน Plunkett, 1994)
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Mâcher (1988 อ้างถึงใน Plunkett, 1994) ได้กล่าวถึงจุดเน้นที่สำคัญของการเสรม 
สร้างพลัง คือ

1. การรับรู้ความหมายและความสำคัญเกี่ยวกับงาน
2. ความสามารถที่จะใช้พลังและความมีอิทธิพล
3. ความลามารถที่จะทำงานโดยมีความไว้วางใจผู้อื่น

Bennis (1984 อ้างถึงใน Plunkett, 1994) เห็นด้วยกับความสำคัญของงาน การใช้ 
กำลังความสามารถในการทำงาน และการทำงานได้ดีกับผู้อื่น ซึ่งถือว่าเป็นคุณลักษณะของการ 
เสรมสร้างพลังบุคคล และ Bennis ยังได้ขยายความหมายของ “ความสามารถ” โดยการให้ 
นิยามว่าหมายถึง การเรียนรู้และการพัฒนาตน รวมทั้งได้อธิบายความคิดในเรองการทำงาน ซ่ึง 
ต้องให้ความไว้วางใจที่ดีกับผู้อื่นด้วย

สรุป จากการคืกษาเอกลารเกี่ยวกับการเสริมสร้างพลังในประเทศแถบโลกตะวันตก
พบว่า เป็นผู้ที่พัฒนาแนวคิดการเสริมสร้างพลังขึ้นมาใช้ในการนรีหารองค์กรทางธุรกิจเป็นสำคัญ 
เพื่อต้องการผลกำไรที่เกิดขึ้นจากการบริหารงานในองค์กร โดยยึดหลักการมีล่วนร่วมในการ 
ตัดสินใจ และในการบริหารงานในองค์กร โดยมีการให้โอกาสกับคนงานในการมีล่วนร่วมในการ 
ตัดสินใจ มีการกระจายอำนาจให้ผู้ร่วมงานในการบริหารงานในองค์กร ซึ่งจะทำให้คนงานรู้สีก 
เป็นเจ้าขององค์กร และผลิตงานท่ีดี มีคุณภาพให้แก่องค์กร ต่อมาใด้มีการนำแนวคิดการเสริม 
สร้างพลังไปใช้ในองค์กรทางการคืกษา เพื่อการพัฒนาครู ผู้บริหารโรงเรียน รวมทั้งนักเรียนให้มี 
คุณภาพและสามารถทำให้องค์กรทางการคิกษามีความเจริญก้าวหน้าต่อไป

การเสริมสรางพลังในประเทศในแถบโลกตะวันออก

ในประเทศในแถบโลกตะวันออก เร่ืมมีการนำแนวคิดเร่ืองการเสริมสร้างพลังมาใช้ในการ 
บริหารองค์กร โดยนำหลักการท่ีประเทศในแถบโลกตะว้นตกเป็นผู้บัญญัติข้ึนมาปฏิบัติตาม แต่ 
จากการคิกษาเอกสารและการลัมภาษณ์ผู้เช่ียวซาญท่ีมีความรู้ในการนำแนวคิดการเสริมสร้าง 
พลังในประเทศไทยจำนวน 15 คน (ตังมีรายนามในภาคผนวก ข) พบว่า ในแถบประเทศ 
ตะวันออก ไม่ว่าจะเป็นประเทศจีน ญ่ีบุ่!น เกาหลี หรีอแม้แต่ในประเทศไทย มักมีการบริหาร 
งานในองค์กรโดยยึดหลักตามความเช่ือหรีอคำสอนตามหลักศาลนาท่ีตนนับถือเป็นหลักในการ 
บริหารงาน ซ่ึงพบว่ามีความสอดคล้องกับหลักแนวคิดการเสริมสร้างพลังท่ีนักการคิกษาใน
ประเทศในแถบโลกตะวันตกได้เป็นผู้บัญญัติคัพทํข้ึนมาใช้ และพบว่าในประเทศตะวันออกมีการ
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ใช้หลักของแนวคิดการเสริมสร้างพลังมาใช้เป็นเวลานานแล้ว เช่น ในประเทศญ่ีทุ่jน จะใช้หลัก 
การบริหารแบบไคเข็น ซ่ึงเป็นการบริหารโดยมีการปรับปรุงอย่างต่อเน่ือง ซ่ึงถือว่าเป็นวัฒนธรรม 
ขององค์กร โดยมีการสร้างจิตสำนึกในการปรับปรุงให้กับพนักงานทุกคนในองค์กร ให้มีจิตสำนึก 
ในการทำงานเพ่ือองค์กร มีความรักในงาน มีความสนุกสนานในการทำงาน และนอกจากน้ี ใน 
ประเทศญ่ีปุนยังมีการปลูกฝังจริยธรรมในการทำงานมาจากลัทธิความเช่ือของขงจ้ือ ส่วนใน
ประเทศจีน จะมีหลักในการบริหารโดยยึดหลักความคิดของนักปราชญ์ ความเช่ือตามลัทธิต่าง  ๆ
เช่น ลัทธิเต๋า ความเช่ือตามหลักหยูเจีย ท่ีลอนในเรองของความสามัคคีกลมเกลียว ความสมดุล 
ความเป็นเอกภาพ และความปรองดองกัน และในส่วนของประเทศไทย มีหลักในการบริหารโดย 
ยึดหลักคำสอนของพระพุทธเจ้าท่ีลอนในเรอง มรรคแปด อิทธิบาท 4 ลอนเรองความสามัคคี 
ความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันในองค์กร มีการอบรมลังสอนให้มีการร่วมกันคิด การร่วมทุกข์ร่วม 
สุข การแบ่งปัน ความรักความสามัคคีกัน การให้ทุกคนมีส่วนร่วมตามหลักประชาธิปไตย ความ 
มีคุณธรรม จริยธรรม และความมีเมตตาธรรมในการทำงานร่วมกับผู้อ่ืน แต่'พบ'ว่า1ท่ีมีค'วาม 
แตกต่างกันไป คือ การร่วมกันทำงานในเมืองไทย จะมีการให้ความเคารพกันตามลำดับอาจุโส 
ซ่ึงเป็นคุณลักษณะเฉพาะของการทำงานในประเทศไทย และการนำแนวคิดการเสริมสร้างพลัง
มาใช้ในประเทศในแถบโลกตะวันออก ในปัจจุบัน พบว่ามีการนำมาใช้ในการบริหารงานของ 
องค์กรทางราชการมากข้ึน เช่น องค์กรทางการแพทย์และพยาบาล รวมท้ังองค์กรทางการคีกษา 
ด้วย

สรุป  จากการคีกษาเกี่ยวกับแนวคิดการเสริมสร้างพลัง พบว่า แนวคิดการเสริมสร้าง 
พลังมีวิวัฒนาการมาเป็นเวลานาน และมีการนำไปใช้ในองค์กรทางธุรกิจของประเทศในแถบโลก 
ตะวันตก โดยเฉพาะประเทศสหรัฐอเมริกา โดยมีการพัฒนาแนวคิดนี้ขึ้นเพื่อต้องการพัฒนา
องค์กรให้มีประสิทธิภาพในการทำงานมากขึ้น โดยเน้นในเรองการพัฒนาบุคลากร โดยมีการ 
กระจายอำนาจให้ทุกคนในองค์กรได้มีส่วนร่วมในการบริหารงาน มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ซ่ึง 
จะทำให้ทุกคนมีความรุ้ลีกรักและรู้ลีกเป็นเจ้าขององค์กร ดังนั้นทุกคนจึงทำงานด้วยความตั้งใจ 
เต็มที่เพื่อให้องค์กรของตนประสบความสำเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์กรที่ตั้งไว้

ดังน้ัน จึงสรุปความแตกต่างของปรัชญาแนวคิดในการบริหารองค์กรในโลกตะวันตกและ 
ตะวันออกได้ดังน้ี
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ดารางที่ 6 สรุปความแตกต่างของปรัชญาแนวคิดในการบริหาร'องค์กรในโลกตะวันตก 
และตะวันออก

ความแตก 
ต่าง

โลกตะวันตก โลกตะวันออก

1. ความ 
สามารถใน 
การจัดการ

สามารถจัดการกับวัตถุ โดยมีการคิกษา 
อย่างมีกฎเกณฑ์ท่ีชัดเจน

(วิทิต วัณนาวิบูล, 2538)

สามารถจัดการกับการบริหารคน โดยมี 
การนำหลักคุณธรรม ความเช่ือตามหลัก 
คำสอนของศาลนา ลัทธิต่าง  ๆมาใช้

2. ปรัชญา 
การบรหาร 
องค์กร

1. ไม่เน้นความสำคัญของความสามัคคี 
กลมเกลียว

2. มีการตัดสินปัญหา ด้วยวิธีการช้ีเห็น 
ว่าฝ่ายใดถูกฝ่ายใดผิดอย่างชัดเจน

3. นิยมการแก้ปัญหาด้วยวิธีท่ีรุนแรง 
โดยไปกดความชัดแย้งท่ีเกิดข้ึน

(วิทิต วัณนาวิบูล, 2538)

1. เน้นในเร่ืองความสามัคคีกลมเกลียว
2. เน้นในเร่ืองการมีความสมดุล
3. เน้นในเร่ืองความเป็นเอกภาพ
4. เน้นในเร่ืองความปรองดอง นิยมแก้ 

ปัญหาด้วยวิธีรอมชอม
(วิทิต วัณนาวิบูล, 2538)

ร-การ
บริหาร
ธุรกิจ

1. ธุรกิจท่ีประสบความสำเร็จจะเป็น 
ธุรกิจขนาดใหญ่

2. การพัฒนาธุรกิจจะมีการบริหาร 
จัดการอย่างเป็นระบบ

3. พยายามให้พนักงานจงรักภักดีใน 
หน้าท่ีความรับผิดชอบ

4. มีการคัดเลือกและมอบอำนาจให้กับ 
ผู้รับผิดชอบควบคุมดูแลกิจการ

5. ผู้ท่ีถูกคัดเลือกให้รับมอบอำนาจ 
ความรับผิดชอบ จะมีการเปล่ียน 
แปลงอยู่เสมอ (Mattnewmon)

1. ธุรกิจท่ีประสบความสำเร็จจะเป็น 
ธุรกิจขนาดเล็ก

2. การพัฒนาธุรกิจจะมีการบริหาร 
จัดการอย่างไม่เป็นระบบ

3. มีการใช้มนุษยลัมพันธ์ในการผลัก 
ตันให้ธุรกิจเจริญก้าวหน้า

4. เจ้าของจะเป็นผู้ควบคุมกิจการทั้ง 
หมดด้วยตนเอง

5. ผู้มีอำนาจรับผิดชอนในการดูแล 
ควบคุมกิจการมักจะเป็นเจ้าของคน 
เดิมท่ีมีประสบการณ์ในการทำงาน

การนำแนว 
คิดการ 
เสริมสร้าง 
พลังมาใช้

มีจุดเน้นในเรองการพัฒนาบุคคล โดย 
ให้มีการทำงานร่วมกันเป็นทีม สามารถ 
ทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยมี 
การคิ ดหลักการของการพัฒนาองค์กร 
เป็นแนวคิดข้ึนอย่างเป็นระบบ มีข้ันตอน

มี จุ ดเน้นในเร่ืองการพัฒนาบุ คคลฟน 
กัน โดยมีการเน้นในเร่ืองของความ 
สามัคคีในการทำงาน คุณธรรมในการ 
ทำงานโดยยึดหลักคำสอน ความเช่ือใน 
ลัทธิต่าง  ๆมาใช้ในการพัฒนาองค์กร
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ดอนท่ี 2 แนวทางการเสริมสรางพลังครู่ในองค์กรทางทา?คิกษา

2.1 นิยามความหมายของการเสริมสรางพลังครู

Renihan (1992 อ้างถึงใน Fleming, 1996) กล่าวว่า การเสริมสร้างพลังครู หมายถึง 
การท่ีครูได้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจในสิงท่ีมีความสำคัญขององค์กร ให้โอกาสในการสร้าง 
เป้าหมายขององค์กร จุดประสงค์สำหรับทีมคนงาน การทำหน้าท่ีของทีมงาน และการให้โอกาส 
ในการเป็นผู้นำท่ีแท้จริงในสถานการณ์ท่ีพิเศษของโรงเริยนอย่างแท้จริง

Glickman (1990 อ้างถึงใน Fleming, 1996) ได้แสดงว่า การเสริมสร้างพลังจะ 
เก่ียวข้องลับการพัฒนาความลามารถของนักเริยน อัตราการตกเาช้ันของเด็กจะลดน้อยลง มีการ 
ใช้ทักษะความคิดสร้างสรรค์ของครู และมีการปรับปรูงบรรยากาศของโรงเริยน ซ่ึงจะทำให้เกิด 
ความรู้สิกในการเป็นเจ้าชองและทำให้เกิดการปรับปรูงพัฒนาโรงเริยนให้ดข้ึน

Guthrie (1986 อ้างถึงใน Crum, 1995) เสนอแนะว่า การเสริมสร้างพลังเป็นการเตริยม 
ความพร้อมเก่ียวฺลับการจัดการ ท่ีเก่ียวข้องลับทฤษฎี Y ผู้บริหารจะให้อิสระและให้การสนับสนุน 
ผู้ร่วมงานให้พบลับความต้องการของตน (Ouchi, 1982 อ้างถึงใน Crum, 1995)

ส่วน Lightfoot (1986 อ้างถึงใน Crum, 1995) กล่าr'ว่า การเสริมสร้างพลัง คือ กลุ่ม 
ของจิตใจหริอจุดของความคิดท่ีนำมาซ่ึงพฤติกรรมท่ีให้ความเป็นอิสระลับครูและผู้บริหารในการแก้ 
ปัญหา เม่ือครูและผู้บริหารมีความเซ่ึอในการเสริมสร้างพลัง พวกเขาท็จะเป็นนักเสริมสร้างพลัง 
(Norris, 1994 อ้างถึงใน Crum, 1995)

การเสริมสร้างพลังได้ถูกนิยามตามความมีอิสระของครูท่ีจะทำการตัดสินใจในการลอน 
จากการคืกษาได้พบว่า ผู้บริหารต้องการมีพฤติกรรมท่ีเป็นผู้นำท่ีมีความม่ันใจในความสามารถ
ของตนในการวางแผนและทำการตัดสินใจ ผู้บริหารต้องจำคุณค่าและความลามารถของครูและ 
ผู้นำต้องมีส่วนสนับสนุนองค์กร

2.2 ความพยายามแรกเริ่มในการ„สริมสรางพลังครู

มีงานวิจัยส่วนมากที่มีการแสดงถึงบทบาทที่เป็นอิสระสำหรับครูที่จะทำให้ประสิทธิภาพ 
การทำงานของโรงเริยนเพิ่มมากขึ้น (Erlandson and Bifano, 1987 อ้างถึงใน Fleming, 1996) 
และพบว่าการนำแนวคิดการเสริมสร้างพลังมาใช้ในการพัฒนาครูในระยะแรก จะพบลับปัญหาที่ 
เกิดขึ้น ตังตัวอย่างงานวิจัยของมูลนิธิ The Carnegie Foundation for Advancement of 
Teaching ที่ได้ทำการสำรวจครูจำนวน 20,000 คนในประเทศสหรัฐอเมริกา เพื่อตัดสินว่าหลัง
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จากระยะเวลา 5 ปี ที่!ด้มีการปฏิรูปครู ครูมีการรับรู้ว่าพวกเขาเป็นกุญแจท่ีสำคัญในการเป็นผู้ทำ 
การตัดสินใจในการวางนโยบายและการทำการปีกหัด ตังข้อสรุป พบว่า

ครูยัง!ม่ค่อยเข้าไปมีส่วนเก่ียวข้องในการทำการตัดสินใจ ครูจะมีอิทธิพลเพียงเล็กน้อยใน 
กระบวนการทางการคิกษา คือ ครูส่วนใหญ่จะมีส่วนข่วยเลือกหนังสือค่มีอและการสร้างหลักสูตร 
การมีส่วนร่วมท่ีจะรับรู้ในข่าวสารท่ีสำคัญท่ีเป็นการประเมินครู การพัฒนาบุคคล งบประมาณ 
การจัดตำแหน่งนักเรียน การสนับสนุนและการรักษานโยบาย และมาตรฐานของนักเรียนเท่าน้ัน 
แต่ครูจะไม่เข้า!ปมีส่วนข่วยเลือกผู้อำนวยการโรงเรียนหรีอครู ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ
Lichtenstein (1990 อ้างถึงใน Bishop, 1994) ท่ี!ด้คืกษาโรงเรียนท่ีมีการเสรีมสร้างพลังครูและ 
การปฏิบัติภายในโรงเรียนเป็นระยะเวลาหลายปี ซ่ึงเป็น'โรงเรียน'ไนรัฐแคสิฟอร์เนีย ฟลอรีดา
นิวยอร์ค และเม็กซิโก ท่ีได้รับเลือกให้เป็นโรงเรียนท่ีมี “ทัศนวิลัยในการปรับโครงสร้างใหม่ใน 
โรงเรียน" ซ่ึงมีการกระจายอำนาจโดยมีการสนับสนุนให้มีการตัดสินใจข้ันพ้ืนฐาน จากผลการ่วิจัย 
พบว่า สิงท่ีครูส่วนมากรับรู้คือ สิงท่ีตรงข้ามกับความP กท่ีได้รับจากการเสรีมสร้างพลังท่ีจะให้ 
อำนาจเพ่ิมมากข้ึนในการสอน ครูส่วนใหญ่รู้สืกว่าตองใช้เวลามากในสิงท่ีด้องใช้ความพยายามใน 
การตัดสินใจเพ่ือท่ีจะปฏิรูปการคืกษา ซ่ึงจากการคืกษาสรุปได้ว่าบุคคลจะไม่มุ่งม่ันหรอยึดติดใน 
สิงท่ีต้องพัฒนาให้ดีข้ึน รวมท้ังไม่ปฏิบ้ติตามบทบาทใหม่และความรับผิดชอบท่ีทำให้ครูรู้จักการ
เสรีมสร้างพลัง อย่างไรก็ตาม การเสรีมสร้างพลังจะมีลักษณะเหมือนการยอมรับพลัง ซ่ึงจะเกิด 
จากความชอบของกลุ่มต่อสิงใดสิงหน่ึงในองค์กร

บ่อยครั้ง ภายใต้ข่วงเวลาในการเสรีมสร้างพลัง ครูจะได้รับอนุญาตให้ร่วมในการตัดสินใจ 
ซึ่งพบว่าครูจะไม่ให้ความสนใจหรีอให้ความสำคัญมากนัก และจากการคืกษาที่ได้รายงานถึง
ความล้มเหลวของการร่วมกันในการตัดสินใจเป็นทีม หลังจากที่มีการโต้เถียงเกี่ยวกับสิของฉาก
และยังมีการตัดสินที่มีการโต้เถียงอย่างไม่สินสุดเกี่ยวกับการใช้เงิน 500 เหรียญในการจะจัดขึ้อ 
ขั้นสำหรับใส่หนังลือหรีอเครองฉายภาพสไลด์ ได้มีการรายงานว่า ครูกลุ่มหนึ่งต้องใช้เวลาในการ 
ตัดสินใจเป็นเวลานานกว่า 3 ช่ัวโมง ถ้ามีเลืยงอึกทึกรบกวนในขณะที่พวกเขากำลังทำการตัดสิน 
ใจ ซึ่งเป็นสิงที่แสดงถึงความต้องการเกี่ยวกับสถานที่ที่ใช้ในการตัดสินใจ นอกจากนี้ การทำให้ 
ทุกคนมีส่วนร่วมในการตัดสินใจเป็นทีม ต้องมีการตั้งคำถามที่ดีที่ให้ทุกคนร่วมกันตัดสินใจ ซ่ึง 
เป็นสิงจำเป็นที่ควรจัดขึ้นในบรรยากาศการตัดสินใจในโรงเรียน

จากความพยายามแรกเรมที่จะเสรีมลร้างพลังครู จะพบอุปสรรคมากมาย เข่น ช่ัวโมง 
ของการประชุม ประเด็นที่ไม่มีความสำคัญเกี่ยวกับสิงที่จะทำการตัดสินใจ และความล้มเหลวใน 
การสนับสนุนการตัดสินใจ ซึ่งจะทำให้ครูส่วนใหญ่รู้ลืกเลวร้ายในความคิดเกี่ยวกับความร่วมมือใน 
การตัดสินใจ และจากงานวิจัยของ Kanpol (1989 อ้างถี''ใน Bishop, 1994) เก่ียวกับความ
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ล้มเหลวของความพยายามแรกเร่ิมในการเสริมสร้างพลัง พบว่า ขนบธรรมเนียมของการเสรม
สร้างพลังจะอนุญาตให้ครูมีส่วนร่วมในการพิจารณาในประเด็นเก่ียวกับหลักสูตร งบประมาณ
และคณะทีมงาน และตามท่ี Maeroff(1986 อ้างถึงใน Bishop, 1994) ได้เสนอแนะว่า ฃนบ 
ธรรมเนียมวัฒนธรรมของการเสริมสร้างพลัง คือ “การตัดสินอย่างไร,' เป็นสิงท่ีควรทำ ขนบ 
ธรรมเนียมของการเสริมสร้างพลังจะอนุญาตให้ครูมีความคิดสร้างสรรค์ และสิงท่ี Firestone
และ Wilson (1985 อ้างถึงใน Bishop, 1994) กล่าวถึงการต่ออายุราชการในองค์กร ซ่ึงเป็นสิง 
ท่ีมีการดำเนินการในองค์กรท่ีรวมถึงบทบาท กฎ วิธีดำเนินการ และความลัมพันธ์ของอำนาจ 
หน้าท่ีท่ีควบคุมพฤติกรรมขององค์กร ซ่ึงครูจะมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในการต่ออายุราชการ ซ่ึง 
ได้ดำเนินการไปด้วยความราบรน อย่างไรก็ตาม ฃนบธรรมเนียมของการเสริมสร้างพลัง จะ 
อนุญาตให้ครูมีส่วนร่วมในกระบวนการประเมิน การ'ผิกหัด รายการต่าง  ๆ และการเสริมสร้างพลัง 
ให้กับนักเริยนและเพ่ือนครูท่ีนำใปยู่กระบวนการของการเสริมสร้างพลัง

การเสริมสร้างพลังจะไม่รวมอยู่แค่กระบวนการใน '’การตัดสินใจอย่างไรกับสิงท่ีจะทำ”
แต่จะเก่ียวข้องกับ “การตัดสินใจกับสิงอะไรท่ีจะทำ’, (Maeroff,1986 อ้างถึงใน Bishop, 1994) 
ความระมัดระวัง'เก่ียวกับสิงท่ีต้องการจะเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนกับองค์กรตามคำนิยามของการเสริม 
สร้างพลัง Firestone และ Wilson (1985 อ้างถึงใน Bishop, 1994) กล่าวว่า ครูจะมีส่วน 
เก่ียวข้องในการพัฒนาวัฒนธรรมท่ีต่อเน่ืองท่ีนำไปยู่วัฒนธรรมของการเสริมสร้างพลัง

แม้ว่าความเก่ียวข้องในองค์กรทางราชการ จะเป็นการประสานกันอย่างท่ี'วถึงท้ัง 
“โครงสร้างขององค์กร” โดยการให้โอกาสในการปฎิบ้ติด้วยวิถีทางท่ีแน่นอน แต่ความเก่ียวข้อง 
ของวัฒนธรรมการทำงานจะข้ึนอยู่กับความมีจิตสำนึกของบุคคลท่ีจะมีอิทธิพลต่อสิงท่ีบุคคลคิดท่ี 
จะทำ ความเก่ียวข้องในวัฒนธรรมจะมีผลกับบุคคลในการจำกัดการทำงาน และความเห็นของ 
บุคคลในการท่ีจะทำงาน

การรวมกันของขนบธรรมเนียมและวัฒนธรรมการเสริมสร้างพลังท่ีมีการนิยามความคิด 
ใหม่ ซ่ึงได้มีการขยายคำนิยามไปอย่างกว้างขวางเก่ียวกับความคิดของการยอมรับพลังจากแหล่ง 
หน่ืงไปยู่แหล่งหน่ืง ซ่ึงจะครอบคลุมความคิดของ “ความพร้อม การอาสาสมัคร ความถูกด้อง 
ตามกฎหมาย ความเป็นเจ้าของ และการส่งเสริมความลามารถของแต่ละบุคคล” (Breadson, 
1989 อ้างถึงใน Bishop, 1994) รวมท้ังครูต้องมีส่วนเก่ียวข้องในการพัฒนาความสัมพันธ์ท่ี 
เก่ียวข้องในองค์กรทางราชการ ความเก่ียวข้องในวัฒนธรรม และความสำคัญของความเก่ียวข้อง 
ในความคิดของผู้บริหารและครูในการปฏิบัติท่ีอยู่ในอำนาจหน้าท่ีความรับผิดชอบท่ีครูจะเป็นส่วน 
หน่ึงพร้อมด้วยผู้บริหารท่ีมีส่วนในกระบวนการปรับปรุงการคืกษา



2.3 แนวคิดm iฐานในการเสริมสรางพลังครู

การเสริมสร้างพลังครู เป็นสิงแรกเร่ิมสำหรับความพยายามในการเปล่ียนแปลงโรงเรียน
ต้ังแต่กลางศตวรรษพ่ี 1980 (Murphy, 1991 อ้างถึงใน Fleming, 1996) การเสริมสร้างพลังเป็น 
กระบวนการเตรียมบุคคลโดยการให้โอกาสและให้แหล่งข้อมูลพ่ีจำเป็นพ่ีทำให้เขามความลามารถ 
ในการเข้าใจโลกและการเปล่ียนแปลงพ่ีจะเกิดข้ึน (Lagana, 1989 อ้างถึงใน Fleming, 1996)

การเสริมสร้างพลัง เป็นแนวคิดพ่ีมีประโยชน์สำหรับความสำเร็จของธุรกิจส่วนใหญ่
Schlechty (1990 อ้างถึงใน Fleming, 1996) เสนอแนะว่า การเสริมสร้างพลังในบริบทของการ 
คิกษาสามารถทำให้เกิดประโยชน์ได้เท่าเทียมกัน ซ่ึงการเสริมสร้างพลังจะเป็นกระบวนการพ่ี 
จำเป็นสำหรับการปรับปรูงโรงเรียนพ่ีจะเกิดข้ึน (Sarason, 1990 อ้างถึงใน Fleming, 1996) ซ่ึง 
ผู้บริหารโรงเรียนจำเป็นต้องรู้ถึงกระบวนการพ่ีเก่ียวข้อง และต้องรู้ถึงพักษะความต้องการสำหรับ
การส่งเสริมการเสริมสร้างพลังครู และการเสริมสร้างพลังครูจะทำให้เกิดการเปล่ียนแปลงข้ึนใน
องค์กรทางการคิกษา (Leithwood, 1994 อ้างถึงใน Fleming, 1996) ซ่ึงเก่ียวข้องใปถึงความ 
รับผิดชอบของผู้ปฏิบัติ เม่ือครูได้รับการเสริมสร้างพลัง พวกเขาจะมีอำนาจพ่ีจะมีล่วนร่วมในการ 
ตัดสินใจ และการเปล่ียนแปลงในมิติต้ังหมดพ่ีเก่ียวข้องกับการคิกษา (Romanish, 1991 อ้างถึง 
ใน Fleming, 1996)

Sarason (1990 อ้างถึงใน Fleming, 1996) กล่าวว่า การปฏิรูปทางการคิกษา จะไม่ 
เกิดข้ึน นอกจากว่ามีการเปล่ียนพลังความลัมพันธ์ระหว่างระบบภายในห้องเรียน การเสริมสร้าง 
พลังครูเป็นความหมายเร่ิมแรกของการเปล่ียนแปลงความสัมพันธ์ระหว่างผู้พ่ีมีส่วนเก่ียวข้องในการ 
ปฏิรูป เพ่ือควบคุมสภาพแวดล้อมและเง่ือนไขในการทำงาน

การเสริมสร้างพลังจะอนุญาตให้ครูได้พัฒนาเกี่ยวกับความรบผิดชอบในการสร้างสรรค์ใน 
การพัฒนาโรงเรียนให้ดีขึ้น (Short & Greer, 1993 อ้างถึงใน Fleming, 1996) และมีการให้การ 
สนับสนุนและให้สิงอำนวยความสะดวกอย่างมีประสิทธิภาพ โดยการให้อำนาจหน้าที่อย่างเต็มพี่ 
และมีการใกล้ชิดนักเรียน (Murphy, อ้างถึงใน Fleming, 1996) ซ่ึงตามพ่ี Dantonio (1995 อ้าง 
ถึงใน Fleming, 1996) ได้ชี้ให้เห้นว่าในระบบการถอน “ครูต้องมีส่วนร่วมอย่างจริงจังในการ 
กำหนดสิงพี่เขาลอน สิงพี่เขาจะเตรียมในการสอนอย่างไร และประโยชน์ในลี่งพี่จะใช้ในการสอน" 
การเสริมสร้างพลังครูจะเป็นสิงพี่กระทำได้ง่ายภายนอกห้องเรียน ซึ่งการเสริมสร้างพลังครูจะทำให้ 
ครูไต้เป็นผู้นำภายนอกห้องเรียนและให้ครูมีความรู้เฉพาะบุคคลและมีการt เกหัดให้มีความ 
สร้างสรรค์และให้โอกาสสำหรับบุคคลในการเสริมสร้างพลัง ซ่ึง Hargreaves (1994 อ้างถึงใน 
Fleming, 1996) ได้กล่าวถึงการทำงานของครูกับผู้บริหารในบรรยากาศพี่สร้างสรรค์ ซึ่งจะทำให้
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ครูมีความก้าวหน้าและเป็นผู้นำในวิถีทางที่ต้องการ และในการเสรมสร้างพลังครู ผู้บริหารจำเป็น 
ต้องมีการเปลี่ยนแปลงบทบาทของตน

Martens และ Yarger (1988 อ้างถึงใน Fleming, 1996) เสนอแนะว่า การวางแผนใน 
การสอนจะทำให้ครูเกิดความรู้สิกมั่นใจ คือ ครูจะมีพลังและอำนาจในการเพ่ิมความรู้ในทาง
วิชาชีพ และครูจะได้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจเกี่ยวกับผลกระทบที่เกิดจากการผีเกหัดในทาง
วิชาชีพ Hallinger และ Richardson (1988 อ้างถึงใน Fleming, 1996) ได้แสดงให้เห็นว่า ใน 
โครงสร้างอย่างเป็นทางการต้องมีการเสรีมสร้างพลังครูและมีการพัฒนาการเรียนของนักเรียนซึ่งครู 
ต้องมีการเตรียมพร้อมเกี่ยวกับการตัดสินใจในหลักสูตรและการลอน และ Dantonio (1995 อ้าง 
ถึงใน Fleming, 1996) ได้เสนอแนะว่า ในโครงสร้างอย่างเป็นทางการในรูปแบบของการt lกห้ดใน 
วิทยาลัยที่จะจัดขึ้นในโรงเรียนเพื่อการเสรีมสร้างพลังครูในการปรับปรูงประสิทธิภาพการสอน การ 
ผีเกหัดในวิทยาลัยซ่ึง Dantonio ไ ด ้ผการแ ก ้ไ ข แ ล ะ มีการt lกห้ดอย่างแ ท ้จรีง และมีการส่งเสรีมให้ 
เกิดขึ้นจากครูที่อยู่ในระดับล่างสุด และ Dantonio ให้ข้อลังเกตว่า การผีเกหัดในวิทยาลัย คือ 
กระบวนการเสรีมสร้างพลังที่มีการกระตุ้นและให้รางวัลการเจรีญก้าวหน้าในอาชีพและการแสดง 
ถึงภาวะความเป็นผู้นำของครู การผี]กหัดในวิทยาลัยท่ีมีรูปแบบท่ีปฏิปติติดต่อกันไป มีการพัฒนา 
เป็นคณะ มีการจัดการกระตุ้นให้ครูมีการพัฒนาตนเองให้มีความก้าวหน้าในอาชีพ

นอกจากนี้ การผีเกหัดในวิทยาลัยจะสนับสนุนให้เกิดบรรยากาศของความร่วมมือกัน ซ่ึง 
Dantonio ใต้เสนอแนะว่า ครูจะรู้สิกมีความเชื่อมั่นในตนเพิ่มมากขึ้นเมื่อมีการร่วมมือกัน และครู 
จะมีวิลัยท้ศน์เกี่ยวกับสิงที่จะเกิดขึ้นในการเรียนการสอน (Grimmett, Rostad and Ford, 1992 
อ้างถึงใน Fleming, 1996)

Bacharach และคณะ (1990 อ้างถึงใน Fleming, 1996) ได้แสดงถึงสิงที่มีความสำตัญ 
ในการคืกษา ที่เกี่ยวข้องกับครูที่มีการร่วมในกระบวนการการตัดสินใจในโรงเรียนอย่างเต็มที่ ซ่ึงมี 
งานวิจัยที่ได้เสนอถึงจุดเด่นหลายประการ เรเน การประเมินที่จะเสนอให้ครูมีความเข้าใจมากขึ้น 
ในการมีส่วนร่วมของครู และ Bacharach ได้สนับสนุน'ว่าผู้บรีหารที่มี1ข้อผูกมัดกับครูเกี่ยวกับ 
เป้าหมายขององค์กร ควรจะสนับสนุนให้ครูมีโอกาสในการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจที่เกี่ยวข้อง
กับเรองการปฏิปติงาน (การพัฒนาและการประเมิน) และเรองเกี่ยวกับยุทธวิธีในองค์กร 
(การกำหนดแหล่งข้อมูล) การตัดสินใจที่ยุ่งยากเกี่ยวกับเรองการปฎิปติงานของบุคคล (เทคนิค 
และการใข้วัตถุดิบ) และเรองเกี่ยวกับยุทธวิธีส่วนบุคคล (ประเด็นเก่ียวกับอาชีพ) ซึ่งมีการ 
แยกแยะหลักในการมีส่วนร่วมที่ง่ายในการปรับโครงสร้างโดยให้ครูมีส่วนร่วมในการตัดสินใจมาก 
ขึ้น ซึ่งจะทำให้มีการเสรีมสร้างพลังครูเพิ่มมากขึ้น

จากการ่วิจัยของ Leithwood และ Montgomery (1982 อ้างถึงใน Fleming, 1996) ได้ 
แสดงถึง ปัจจัยที่มีอิทธิพลที่จะนำไปส่การเสรีมสร้างพลังครู คือ การที่ผู้บรีหารมีการสร้างความ
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สัมพันธ์ระหว่างบุคคลให้เกิดขึ้น และ Lightfoot (1986) กล่าวว่า การเสรมสร้างพลังจะทำให้มี 
การปรับโครงสร้างการทำงานให้มีความยืดหยุ่นมากขึ้น และการเสรมสร้างพลังจะไม่ข้ึนอยู่กับ
ความต้องการของผู้ได้รับมอบหมายอำนาจตามลำดับชั้น ดังน้ัน ความสัมพันธ์ของผู้บริหารกับครู 
จึงเป็นปัจจัยที่มีความสำคัญสำหรับการเสริมสร้างพลังของครู ซึ่ง Hargreaves (1994 อ้างถึงใน 
Fleming, 1996) ให้ข้อลังเกตว่า อนาคตการทำงานของครูและระดับการเสริมสร้างพลังจะได้รับ 
การล่งเสริมในบริบทขององค์กรให้มีความยืดหยุ่นในการบริหารงานมากขึ้น

Hersey และ Blanchard (1993 อ้างถึงใน Crum, 1995) กล่าวว่า เมื่อผู้บริหารใช้การ 
ควบคุมที่มากเกินไปหริอไม่ให้การสนับลนุนที่เพียงพอในการทำงาน ผู้ร่วมงานจะเกิดความรู้สิก
กังวลและเกิดความรู้สิกท้อถอยตามมา ความท้อถอยนี้จะนำไปล่ความต้องการพึ่งพา หรือมี
พฤติกรรมที่พยายามบ่อนทำลายองค์กร

นอกจากนี้ Raths ยังได้ทำการ่วิจัยโดยการรวบรวมข้อมูลจากครูโดยมุ่งประเด็นไปที่
“การสูญเสิยทางความคิด" เข้น ความไม่ยืดหยุ่นของความคิด ความม่ันใจมากเกินไป การขาด 
ความสามารถท่ีจะทำความเข้าใจ ประสิทธิภาพของการคิดตํ่า การไม่ใช้ความคิดของตนเอง ขาด 
ความสามารถในการแยกแยะหรือรวบรวม ขาดการเรืยนรู้ที่เป็นตัวอย่างของรูปแบบการคิด ซ่ึงสิง 
เหล่านี้เป ็นคุณลักษณะที่เกี่ยวข้องกับการไม่ประสบความสำเร็จตามเปัาหมายขององค์กรที่ 
สามารถทำนายได้ ตลอดจนการเปลี่ยนแปลงของผลผลิตและความเป็นมาตรฐานขององค์กรและ 
จากพฤติกรรมการปรับตัวที่ไม่ดีของนักเรืยน ครูสามารถทำให้ลดน้อยลงไปได้ เม่ือมีการออกแบบ 
จัดกิจกรรมของหลักสูตรให้มีความเหมาะสมกับเด็กนักเรืยน ให้เด็กรู้จักการเปรยบเทียบ การ
ลังเกต การแยกประ๓ ท การพิสูจน์เพื่อคนหาข้อสรูป การตั้งสมมติฐาน การคิดและการป้องกัน 
การประเมิน การตัดสิน การแปรข้อมูล การออกแบบโครงการและให้มีการค้นคว้าด้วยตนเองมาก 
กว่าที่จะให้มั่งฟังจากครู (Raths, Wassermann, Jonas and Rothstein, 1986 อ้างถึงใน Crum,
1995)

เมื่อผู้บริหารโรงเรืยนสนับลนุนครูและบุคลากร โดยให้มีการพัฒนาและสาธิตการ
สอนอย่างมีประสิทธิภาพ มีการทำการ่วิจัย มีการใช้ความคิดเกี่ยวกับเครือข่ายการทำงานที่เกี่ยว 
กับวิชาชีพ ซึ่งผู้บริหารควรที่จะมีการเสริมสร้างพลังให้แก่ครูและบุคลากรทุกคน (Anderson and 
Winson, 1992 อ้างถึงใน Crum, 1995)

ครูที่ไค้รับโอกาสในการให้มีล่วนร่วมในการตรวจสอบการดีกษา และมีล่วนร่วมในการ
ตัดสินใจเกี่ยวกับหลักสูตรและการสอนของโรงเรืยนนัน จะเป็นวิธีการทีจะเสริมสร้างพลังครูทีนำไป 
ล่การปฏิรูปโรงเรืยนอย่างมีประสิทธิภาพ การมีล่วนร่วมในการทำงานตามความต้องการของตน
เอง จะทำให้มีจุดมุ่งหมายที่ชัดเจนขึ้น และมีการตรวจสอบความคิดในสถานการณ์ต่าง  ๆท่ีไม่
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ถูกต้องได้ ผู้บริหารควรให้โอกาสและให้อิสระในการเลือก ซึ่งควรมีอิสระทั้งทางต้านความคิดและ 
จิพ'ใจ และมีความสามารถในการเลือกใต้อย่างถูกต้อง (Raths, 1976 อ้างถึงใน Crum, 1995)

เมื่อมีผู้ให้โอกาสในการเลือก บุคคลใต้เรียนรู้ที่จะเลือกสิงที่มีความสำคัญและมีการตัดสิน 
ใจที่ดี บุคคลนั้นจะเป็นคนที่เห็นคุณค่าของคน (Glasser, 1993 อ้างถึงใน Crum, 1995) ส่วนใน 
โรงเรียนที่มีการปฏิรูป ครูจะไต้รับการอนุญาตให้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจว่าจะมีวิธีการสอน 
อย่างใร การตัดสินใจจะมีประสิทธิภาพมากขึ้นเมื่อสามารถวางแนวปฏิบัติให้ตรงกับเป้าหมายของ 
หน่วยงาน ซึ่งขึ้นอยู่กับทีมงานทั้งหมด (Bunstingl, 1992 อ้างถึงใน Crum, 1995) และผู้บริหาร 
ต้องสร้างบรรยากาศของการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ให้โอกาสในการเลือก และผู้บริหารต้องมี 
ความรับผิดชอบในการอำนวยความสะดวกให้แก่บุคลากรในองค์กร รวมทั้งดูแลเรองความ 
ก้าวหน้าของบุคคลในทีมงาน (Norris, 1994 อ้างถึงใน Crum, 1995)

บุคคลที่ใต้รับการเสริมสร้างพลัง คือ บุคคลที่มีความเซึ่อในความสามารถของบุคคลที่จะ 
แสดง และความเชื่อนี้จะไต้รับความสำเร็จโดยบุคคลนั้นต้องมีความสามารถที่จะแสดง (Ashcroft, 
1987 อ้างถึงใน Crum, 1995) พลังเป็นสิงหนึ่งที่ลามารถส่งเสริมให้เกิดขึ้นใต้ และเกิดจากกการ 
tin หัด (Tauber, 1985) ตังน้ัน ผู้นำ ต้องเป็นนักพัฒนาเกี่ยวกับความเป็นมนุษย์ การแนะนำให้ 
บุคคลไต้ใช้กำลังความลามารถของตนในการสร้างความลัมพันธ์เพื่อให้เกิดความไว้วางใจ และ
ปล่อยพลังความคิดภายในตัวของบุคคลออกมา (Hughes, 1994 อ้างถึงใน Crum, 1995)

วิธีหนึ่งสำหรับครูที่จะ!!กหัดในการเสรมสร้างพลังในโรงเรียนในต่างประเทศ คือ การใช้ 
การจัดการขั้นพื้นฐาน (site - based management) ซึ่งเป็นความเคลื่อนไหวเกี่ยวกับการจัด 
รูปแบบการคืกษา แ ล ะ ในการปฏิรูปการคืกษาในโรงเรียน ได้มีการเน้น การจัดการขั้นพื้นฐานใน 
การปรับปรุงโรงเริยน และการเสริมสร้างพลังครูซึ่งเป็นความเปลี่ยนแปลงวิธีที่จะรับรู้ภายใน
โรงเรียนในปัจจุบัน (Danlap and Goldman, 1991 อ้างถึงใน Crum, 1995) การเสริมสร้างพลัง 
ไม่ไต้เน้นเฉพาะเพียงแค่การตัดสินใจเกี่ยวกับบางสิงที่ทำ แต่ ต้องรู้ว่าอะไรเป็นสิงที่ต้องทำ 
(Maeroff, 1988 อ้างถึงใน Crum, 1995) การคืกษาในบางระตับ เห็นว่า พลังคือความคิดของ 
บุคคลบางคนที่ยีดถือเป็นหลักในการทำงานของโรงเริยน ผู้ปริหารที่มีความคิดสร้างสรรค์จะ
กระตุ้นให้มีบรรยากาศที่อนุญาตครูให้รกนัดการตั้งคำถามและมีวิลัยทัศนํที่ดีในลื่งที่จะปฏิบัติ ซ่ึง 
เป็นสิงที่มีความสำคัญสำหรับความเปลี่ยนแปลงของโรงเริยน (Norris in Hughes, 1994 อ้างถึง 
ใน Crum, 1995)

ในต่างประเทศใต้มีการกระตุ้นให้เกิดการปฏิรูปโรงเริยน ซึ่งผู้เชี่ยวชาญไต้ให้ข้อเสนอแนะ 
เกี่ยวกับการปรับปรุงพัฒนาโรงเรียน โดยให้มีการคิดทบทวนเกี่ยวกับกระบวนทัศน์ของโรงเริยน
ซึ่งต้องมีการกระจายอำนาจการตัดสินใจภายในโรงเริยน และต้องมีการเสริมสร้างพลังทั้งในส่วน 
ของผู้ปกครอง ครู ผู้บริหารโรงเรียน และ,นักเริย'น (Newmann, 1991 อ้างถึงใน Crum, 1995)
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และพบว่า ผู้บริหารที่ชอบออกคำลัง มีการตัดสินใจแบบเผด็จการ จะไม่สามารถเป็นผู้นำท่ีมี 
ประสิทธิภาพ ผู้นำต้องการเวลาที่จะควบคุมความคิดเกี่ยวกับการจัดการอย่างมีประสิทธิภาพใน
การตัดสินใจ โดยมีการตัดสินใจเป็นทีมผู้ร่วมงาน เมื่อผู้บริหารใช้พลังอย่างมีประสิทธิภาพ จะมี 
กิจกรรมที่เกิดขึ้น 4 กิจกรรม คือ

1. แหล่งวัตถุดิบที่ใช้สนับสนุนกิจกรรมเกี่ยวกับการคืกษา
2. บุคคลที่ไต้รับการเลือกและจัดการจะสามารถทำงานโดยร่วมมือกัน (ซ่ึงประกอบด้วย 

ความพร้อมในการt เกฝนเกี่ยวกับทักษะที่จำเป็น)
3. กิจกรรมที่จะต้องมีการดูแลและมีการกระตุ้นให้เกิดขึ้น
4. เคริอข่ายที่จะจัดเตริยมสำหรับกิจกรรมและการร่วมกันคิด (Dunlap and Goldman, 

1991 อ้างถึงใน Crum, 1995)
ปัจจัยที่สำคัญที่สุดสำหรับการปฏิรูปโรงเรียน คือ โรงเรียนต้องมีบรรยากาศชองความ 

ร่วมมือกัน (Eastwood & Louis, 1992 อ้างถึงใน Crum, 1995) การเสริมสร้างพลังครูจะเป็นสิงที่ 
ช่วยในการแก้ปัญหาในกรณีที่ความคิดเห็นของครูไม่ตรงกัน และมีการให้ความเคารพในกระบวน 
การการตัดสินใจของครู (Martin, 1990 อ้างถึงใน Crum, 1995)

Roy (1995 อ้างถึงใน Crum, 1995) กล่าวว่า การเสริมสร้างพลัง เป็นการมีปฏิสัมพันธ์ 
ของครูกับผู้บริหารที่จะร่วมมือกันในการแก้ปัญหาของโรงเรียน และต้องร่วมกันคิดเกี่ยวกับการ
พัฒนางานมาตรฐาน 5 ประการของโรงเรียน คือ (Scott and Smith, 1987 อ้างถึงใน Crum,
1995)

1. ความเชื่อว่าคุณภาพของการคืกษา เป็นพื้นฐานของเหตุการณ์ต่าง  ๆ ในโรงเรียน ซ่ึง 
ไม่เกี่ยวช้องกับเศรษฐกิจหรือภูมิหลังของครอบครัว

2. การตัดสินใจในการลงโทษ ต้องมีการตัดสินใจอย่างรัดกุม ถูกต้อง และต้องมีการ 
ปรับปรูงอย่างต่อเนื่อง

3. ความเช่ือที่ว่าครู คือนักวิชาชีพผู้ซ่ึงสามารถรับผิดซอบกระบวนการในการให้คำแนะนำ 
และสามารถอธิบายไต้อย่างมีเหตุผล

4. การใช้แบบ'ผิกหัดที่มีความแตกต่างกันจำนวนมากจะช่วยให้ครูในโรงเรียนไต้ทำงาน 
ร่วมกันในการปรับปรูงพัฒนาโรงเรียน

5. ในการพัฒนาครูต้องมีการตั้งเป้าหมายและวิธีในการพัฒนาครู
ในล่วนของพฤติกรรมของผู้บริหาร จะมีอิทธิพลต่อระตับของการเสริมสร้างพลังของ

สมาชีกทีมงานในการพัฒนาให้มีบรรยากาศของความร่วมมือกัน ผู้บริหารจำเป็นต้องใช้รูปแบบ
การมีล่วนร่วม จากการคิกษาของ Martin (1990) เกี่ยวกับครูในรัฐเทนเนสชี พบว่า มี 3 มิติของ 
พฤติกรรมผู้นำที่จะช่วยให้ครูไต้รับการเสริมสร้างพลัง มิติท้ัง 3 เป็นพฤติกรรมระหว่างบุคคลซึ่งจะ



65

ช่วยให้เกิดความไว้วางใจ และมีความเชื่อในสมรรถภาพของครู เพ่ือให้เกิดความรู้และมีการร่วม 
การตัดสินใจ Norris (1994 อ้างถึงใน Crum, 1995) กล่าวว่า ผู้บริหารต้องมองถึงบรรยากาศ 
และวิถีทางในการสนับสนุน รืกฝนสิงที่เป็นประโยชน์สำหรับทุกคนในโรงเรืยนโดยให้มีการ 
สนับลนุนหรอให้ความช่วยเหลืออย่างมีประสิทธิภาพ เพราะในแต่ละบุคคลจะมีความแตกต่างใน 
การที่จะไต้รับการพัฒนาในกระบวนการปรับโครงสรัางใหม่ (Eastwood Louis, 1992 อ้างถึงใน 
Crum, 1995)

Gene Maeroff (1988 อ้างถึงใน Crum, 1995) กล่าวว่าครูต้องการ “วิธีการที่ใหม่” 
การเปลี่ยนแปลงการรับรู้สามารถที่จะเริ่มต้นในการเสรมสร้างพลัง ถ้าโรงเรืยนที่จะมีการปฏิรูป จะ 
มีจุดเน้นที่สำคัญ คือ การเสรมสร้างพลังครู ซึ่งครูจำเป็นต้องมีวิธีการ 3 วิธี ซึ่งประกอบด้วย 
การมีสถานภาพ ความรู้ และวิธีการที่จะตัดสินใจ ครูจำเป็นต้องมีความรู้เกี่ยวกับขอบเขตของ 
วิชามากกว่าความชำนาญเป็นพิเศษของตน ถ้าพวกเขามีล่วนร่วมในการตัดสินใจที่ดีเกี่ยวกับ 
ขอบเขตของวิชา มีความเข้าใจอย่างครอบคลุมเกี่ยวกับหลักสูตรและการลอน มีการติดต่อกับ 
ผู้ร่วมงานและผู้บริหาร ในการมีส่วนร่วมในกระบวนการตัดสินใจ วงจรการทำงานท่ีมีค'วาม 
สร้างสรรค์จะมีความลมบุรณ์เมื่อผู้บริหารสามารถประสานงานให้ครูทุกคนมีความร่วมมือในการ 
ทำงาน (Norris, 1994 อ้างถึงใน Crum, 1995)

Theodore Sizer (1984 อ้างถึงใน Crum, 1995) ใต้แยกประเด็น สิงสำคัญ 3 ประการ 
ในลังคม มีการให้ความเคารพในสถานภาพของบุคคล คือ การมีอิสรภาพ เงิน และการจดจำ 
พร้อมด้วยการยึดติดกับงบประมาณ ซึ่งใม่เหมือนกับเงินเดือนที่จะเพิ่มขึ้นตามความต้องการ ใน 
ส่วนของการปฏิรูปโรงเริยน จะอนุญาตให้ครูมีความเป็นอิสระ ในการให้บริการทางการคืกษา 
อย่างมีคุณภาพ ซึ่งเป็นวิธีการเสริมสร้างพลังครูที่ดืสำหรับทีมสมาชิกที่ทำงานในโรงเริยน เป็นการ 
สร้างเครือข่ายการทำงานและเพิ่มความมั่นใจให้กับครูทุกคน ให้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 
(Maeroff, 1988 อ้างถึงใน Crum, 1995)

Paula White (1992 อ้างถึงใน Crum, 1995) ได้ทำการคืกษา การเสริมสร้างพลังของครู 
โดยทำการสำรวจ 100 โรงเรืยนประจำตำบล และเลือกมา 3 โรงเรืยน เพื่อคืกษาถึงผลกระทบ 
ของโรงเรืยนที่สาธิตเกี่ยวกับการทำงานของครูและการรับรู้ประสิทธิภาพของครู ในพื้นที่ 5 แห่ง 
ซึ่งไต้ถูกจำแนกเป็นการปรับปรูงการสอนและชีวิตการทำงานของครู การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 
ในโรงเรืยนในการปรับปรูงความประพฤติของครู การปรับปรูงชีวิตการทำงานโดยการเพิ่มความรู้
พื้นฐานเกี่ยวกับโรงเรืยน ระบบการลือสารภายในของครูและการลือสารระหว่างโรงเรืยน (ซ่ึงจะ 
ช่วยให้ครูไต้ติดต่อลือสารกับผู้ปกครองไต้ดืขึ้น) และครูสามารถที่จะปรับปรุงโปรแกรมให้ดืขึ้นตาม 
ความต้องการของนักเรืยน (นักเรืยนต้องมีความเคารพครูมากขึ้นด้วย) รวมทั้งการปรับปรุง
คุณภาพของครู ซึ่งครูจะใต้รับประโยชน์มากที่สุดในการเข้าไปมีส่วนร่วมในการตัดสินใจเกี่ยวกับ
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งบประมาณของโรงเรียนและหลักสูตร ซึ่งควรมีการตัดสินใจเป็นทีมงาน (White, 1992 อ้างถึงใน 
Crum, 1995)

ในการศึกษา การเสรีมสร้างพลังครูด้วยกันเอง (Boles, 1990 อ้างถึง'ใน Crum, 1995) 
โดยใช้ครู 4 คน ในทีมครูผู้สอน พบว่า การเสรีมสร้างพลัง จะทำให้บุคคลสูญเสียความคิด 
สร้างสรรค์และความมีอิสรภาพ เพราะความคิดสร้างสรรค์ของบุคคลจะถูกควบคุมโดยความคิด
ของกลุ่ม และอิสรภาพจะลดน้อยลงในเรื่องของความมีอิสระที่จะสอนในสิงที่ต้องการสอน เพราะ 
ต้องฟังความคิดเห็นของกลุ่ม และในกลุ่มของครูที่พิจารณาถึงผลประโยชน์จะใม่คำนึงถึงความมี
อิสระของบุคคล ตัวอย่างเข็น ครูจะมีความรู้สีกว่าประสบการณ์ในการทำงานร่วมกันในรูปแบบ 
ของการปรับโครงสร้างการทำงานใหม่ จะมีจุดเน้นที่มีความสำคัญ คือ ครูจะต้องมีการกระตุ้น 
และจุงใจให้มีความร่วมมือในการทำงาน และมีการพัฒนาปีกฝนทีมงานให้มีการพัฒนาตามความ 
กัาวหน้าของงานที่ตนรับผิดชอบ

Roland Barth (1990 อ้างถึงใน Crum, 1995) เห็นด้วยกับการพัฒนาบุคลากร ซ่ึงทำ 
ให้ความพยายามในการปฏิรูปโรงเรียนประสบความสำเร็จโดยการพัฒนาครูจะมีการให้อำนาจแก่ 
ครูเพิ่มขึ้นในการทำงานในโรงเรียน และต้องให้เวลาและโอกาสสำหรับการพัฒนาทีมงานที่จะมีผล 
กระทบต่องาน ซึ่งมีความจำเป็นในการปรับปรุงประสิทธิภาพของโรงเรียน

Bishop (1994 อ้างถึงใน Crum, 1995) พบว่า การใช้ SPES ของครู 43% จากครู 
ทั้งหมด 425 คนจาก 15 โรงเรียน ที่ใด้รับการเสรีมสร้างพลังจะมีความลัมพันธ์ระหว่าง การรับรู้ 
ของครูเกี่ยวกับผู้บรีหารตามวิลัยทัศน์ของผู้บรีหารและระคับการรับรู้การเสรีมสร้างพลังของครู

นอกจากนี้ Short และ Rinehart (1992 อ้างถึงใน Crum, 1995) ได้ดำเนินการ่วิจัยกับ 
ครูจำนวน 257 คนจาก 6 รัฐ เพี่อวัดการรับรู้ของครูเกี่ยวกับการเสรีมลร้างพลังและบรรยากาศ 
ของโรงเรียน พบว่า ครูมีความรู้สีกว่าพวกเขาสามารถรับรู้เกี่ยวกับความเชื่อของการเสรีมสร้าง 
พลังที่มีผลกระทบต่อการทำงาน และในปี 1989 สมาคมการคืกษาของเวอร์จิเนียตะวันตกได้พบ 
โรงเรียนตัวอย่างที่มีคณะทีมงานที่ใช้กระบวนการตัดสินใจในการทำงาน และพวกเขาเชื่อว่า พวก 
เขามีพลัง มีอิทธิพล และมีสถานภาพที่ดีในสภาพแวดล้อมของการเรียนรู้ที่สร้างสรรค์สำหรับ 
นักเรียน ความเชื่อในการปฏิรูปการศึกษาและความเชื่อในกระบวนการความร่วมมือในการตัดสิน 
ใจที่จะนำไปลุ่การปฏิบ้ติ

Erlandson และ Bifano (1987 อ้างถึงใน Crum, 1995) เสนอแนะว่า ผู้ปริ'หาร'จะมี 
ประสิทธิภาพในการบรีหารงานมากที่สุด เมื่อครูที่มีความรู้สีกเป็นเจ้าของพันธกิจของโรงเรียน
และมีงานวิจัยอ่ืน พบว่า ความเข้มแข็งของการเสรีมสร้างพลังครู ประกอบด้วย การจำได้และ 
การบำรุงรักษาให้คงอยู่ของครู การปรับปรุงความสัมพันธ์ของครูกับผู้บรีหาร ความมีอิสร'‘'ใน
ความร่วมมือระหว่างผู้ร่วมงาน (Irwin, 1990 อ้างถึงใน Crum, 1995) ส่วนความอ่อนแอ
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ประกอบด้วย ความกลัวการสูญเสียอำนาจของผู้บ่ริหาร ความขัดแย้งของกลุ่มแรงงาน ขาด 
แคลนเงินและเวลา และความเห็นด้วยกับเป้าหมายทางการเงิน

สิงท่ีผู้นำต้องมีความเข้าใจอย่างสีกซึ้ง และต้องให้ความสำคัญ คือ ความสัมพันธ์ระหว่าง 
ผู้บริหารกับครูที่จะนำใปลุ่การเปลี่ยนแปลงและปรันปรูงโรงเรียน นอกจากนี้ยังขึ้นอยู่กับความ 
รับผิดชอบของผู้บริหารที่ต้องมีการ “เสริมสร้างพลังให้กับคณะครูในโรงเรียน” (David, 1989 อ้าง 
ถึงใน Bishop, 1994) การเสริมสร้างพลังจะทำให้เกิดการมีส่วนร่วมของครูในการปฏิรูปโรงเรียน 
และ Berns (1978 อ้างถึงใน Bishop, 1994) ยังได้สนับสนุนว่า การมีส่วนร่วมของครู การ 
อำนวยความสะดวกและให้โอกาสในการปฏิบ้ตจะทำให้ครูเป็นผู้นำได้ ซึ้งครูจะมีความรับผิดชอบ 
โดยตรงกับการประสบความสำเร็จของนักเรียน การทำงานโดยการให้มีส่วนร่วมในการเป็นผู้นำที่ 
จะด้นหาและแก้ไขปัญหาเกี่ยวกับการคืกษา โดยเฉพาะปัญหาที่เกิดขึ้นในโรงเรียน จะทำให้เกิด 
การรวมพลังท่ีสามารถนำไปลุ่การปฏิรูปโรงเรียนอย่างแท้จริง

ในการคืกษาเกี่ยวกับชุมชน ต้องพิจารณาถึงความสัมพันธ์ระหว่างความต้องการของ
มนุษย์ พฤติกรรมการทำงาน และการปฏิรูปการคืกษาที่จะเกิดขึ้น ครูต้องเป็นหน่วยหนึ่งที่สำคัญ 
ที่ต้องมีการปฏิรูป และครูต้องมีโอกาสที่เกี่ยวข้องกับการตัดสินใจในโรงเรียน ครูต้องมีส่วน 
เกี่ยวข้องกับการวางแผน การส่งเสรีมลนับสนุนและการออกแบบการประเมินการเปลี่ยนแปลงเพื่อ 
ปรับปรูงคุณภาพการคืกษาทั้งในอาคารเรียน ตำบลและในรัฐ ครูจะถูกขอร้องจากพ่อแม่และผู้นำ 
ชุมชนให้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจในหลักสูตร งบประมาณ และรายการต่าง  ๆ ตลอดจนการ 
เปลี่ยนแปลงโดยให้ม ีการกระจายอำนาจการตัดสินใจที่ซ ึ้นอยู่ก ับความหวังว่าการปรับปรูง 
สถานภาพในวิชาชีพของครูจะทำใต้ด้วยการเสริมสร้างพลัง

จากแนวคิดพื้นฐานในการเสริมสร้างพลังครู สามารถสรูปแนวคิดหลักที่ใข้ในการเสริม
สร้างพลังครูใต้ตังแสดงในตารางต่อใปนี้
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ดารางที่ 7 สรูปแนวคิดพื้นฐานในการเสรมสร้างพลังครู

แนวคิดหลัก จุดเน้นเชิงแนวคิด แหล่งอ้างอิง
1. การมีส่วนร่วม -ครูต้องมีส่วนร่วมอย่างจรงจังในการกำหนดสิงที่เขา Dantonio (1995)
ในการตัดสินใจ สอน

-ครูจะมีพลังและอำนาจในการเพ ิ่มความรู้ในทาง Martens & Yarger
วิชาชีพ และมีส่วนร่วมในการตัดสินใจเกี่ยวกับผล 
กระทบที่เกิดจากการแกห้ดในทางวิชาชีพ

(1988)

-ผู้บรหารควรสนับสนุนให้ครูมีโอกาสในการมีส่วนร่วม 
ในการตัดสินใจที่เกี่ยวข้องกับการปฏินัติงาน ยุทธวิธี 
ในองค์กร และยุทธวิธีเกี่ยวกับบุคคล

Bacharach(1990)

-คร ูจะม ีส ่วนร ่วมในการต ัดส ินใจว ่าจะม ีว ิธ ีการ 
สอนอย่างใร การตัดสินใจจะมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
เมื่อสามารถวางแนวปฏิปัติให้ตรงกับเป้าหมายของ 
หน่วยงาน

Bunstingl (1992)

-ถ้าครูมีส่วนร่วมในการตัดสินใจที่ดีเกี่ยวกับขอบเขต 
ของวิชา จะทำให้วงจรการทำงานมีความสมบูรณ์ 
มากข้ึน

Maeroff (1988)

-ครูจะได้รับประโยชน์มากที่สุดในการเข้าไปมีส่วนร่วม White (1992)
ในการตัดสินใจเกี่ยวกับงบประมาณของโรงเรยนและ 
หลักสูตร ซึ่งควรมีการตัดสินใจเป็นทีมงาน
-ครูจะต้องมีการกระตุ้นและจูงใจให้มีความร่วมมือใน 
การทำงาน มีการพัฒนาt lกฝนทีมงานให้มีการพัฒนา 
ตามความก้าวหน้าของงานที่ตนรับผิดชอบ

Boles (1990)

2.การมี -ผู้บรหารควรสร้างความลัมพันธ์กับครู ซึ่งเป็นปัจจัยที่ Lightfcot (1986)
ปฎิสัมพันธ์ของครู นำไปรู)การเสรมสร้างพลังครู
กับ ผู้บ่ริหาร -ผู้บรหารควรให้การเสรมสร้างพลังครูและบุคลากร Anderson &

ทุกคน โดยมีการพัฒนาการสอนและสาธิตการ 
สอนอย่างมีประสิทธิภาพ

Winson (1992)



69

ตารางท่ี 7 (ต่อ)
แนวคิดหลัก จุดเน้นเชิงแนวคิด แหล่งอ้างอิง

•ผู้บริหารต้องมีความรับผิดชอบในการอำนวยความ 
สะดวกให้แก่บุคลากรในองค์กร และดูแลเรองความ 
ก้าวหน้าของบุคคลในทีมงาน

Norris (1994)

-ผู้บริหารต้องมองถึงบรรยากาศและวิถีทางในการ Eastwood Louis
สน้บสนุนหรือ'ให้ความ'ชิวยเหลืออย่างมีประสิทธิภาพ 
กับครู t l กฝนสิงที่เป ็นประโยชน์สำหรับทุกคนใน 
โรง ร ีย  น

(1992)

-ผู้บริหารต้องมีความรับผิดชอบในการเสริมสร้างพลัง 
ให้กับ คณะครูในโรง เริยน

David (1989)

3. การจัดการ •การใช้การจัดการขั้นพื้นฐานในการปรับปรุงโรงเรียน Danlap &
ขั้นิพื้นฐาน ซึ่งเป็นการเสริมสร้างพลังครูที่มีการเปลี่ยนแปลงวิธี 

การ!บรู้ภายในโรงเรียน
Goldman (1991

4. การกระจาย •ต ้องม ีการกระจายอำนาจการต ิ'ดส ินใจภายใน Newmann (1991)
อำนาจ โรงเรียน และต้องมีการเสริมสร้างพลังทั้งในส่วน 

ผู้ปกครอง ครู ผู้บริหาร และนักเรียน
•มีการให้อำนาจแก่ครูเพิ่มมากขึ้นในการทำงานใน Roland Barth
โรงเรียน (1990)

2.4 แนวทางในการเสริมสร้างพลงครู

จากงานวิจัยของ Short และ Rinehart (1992 อ้างถึงใน Crum, 1995) ได้จำแนกความ 
คิดออกเป็น 6 มิติของการเสริมลร้างพลัง คือ กระบวนการติ'ดสินใจ ความด้าวหน้าในวิชาชีพ 
สถานภาพ ความเชื่อมั่นในตน ความมีอิสรภาพ และผลกระทบ ซึ่ง Bishop (1994 อ้างถึงใน 
Crum, 1995) ได้รวบรวมความคิดของ Kanpol เกี่ยวกับขนบธรรมเนียมและวัฒนธรรมของการ 
เสริมสร้างพลังด้วย 6 มิติที่จะอธีบายมิติและบทบาทเหล่านี้ คือ
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ดารางที่ 8 ความคิดและมิติที่เกี่ยวกับการเสรมสร้างพลังครู

ความคิดเกี่ยวกับการเสริม 
สร้างพลัง

ขนบธรรมเนียมการเสริม 
สร้างพลัง

วัฒนธรรมของการเสริม 
สร้างพลัง

กระบวนการตัดสินใจ ครู เหมือน ผู้แก้ปัญหา ครู เหมือน ผู้ค้นพบปัญหา
ความกัาวหน้าในอาชีพ ครูเป็นผู้เรียน :

เป็นผู้รวบรวมความรู้ใน 
เน้ือหาวิชา และวิชาครู

ครูเป็นผู้สนับสนุน :
เป็นผู้เผยแพร่ความรู้ใน 
เน้ือหาวิชา และวิชาครู

สถานภาพ ครู เหมือน เพ่ีอนร่วม 
วิทยาลัย : ที่มีประสบการณ์ 
ให้การ'ชีวยเหลือ และเคารพ 
ในความมีน้ํา'ใจของเพ่ือน 
ร่วมวิทยาลัย

ครู เป็นแบบอย่าง : เป็น 
ตัวอย่างที่เป็นมาตรฐานที่ดี 
ที่ควรเป็นแบบอย่างแก่ 
เพ่ือนร่วมวิทยาลัย

ความเชื่อม่ันในตน ครูเป็นผู้แนะนำ :
ท่ีๆ!วยเด็ก'ให้กลายเป็นผู้ 
เรียนที่ไม่ต้องพึ่งพาผู้อื่น

ครูเป็นเหมือนผู้นำ :
ท่ีๆ!วยเสริมสร้างพลังเด็กให้ 
เป็นผู้นำ

ความมีอิสรภาพ ครู เป็นเหมือนผู้อำนวย 
การนโยบาย

ครู เป็นเหมือนผู้กำหนด 
นโยบาย

ผลกระทบ ครูเป็นผู้อำนวยความ 
สะดวกที่ส่งเสริมให้เกิดการ 
เปลี่ยนแปลง

ครูเป็นผู้ประสาน สร้าง 
สรรค์ ให้เกิดความเปลี่ยน 
แปลงสำหรับผลประโยชน์ท่ี 
จะเพิ่มขึ้นทั้งหมด

เมื่อนำความคิดและมิติที่เกี่ยวข้องกับกา?เสริมสร้างพลังครูมารวมกัน จะทำให้มีความ 
เข้าใจบทบาทของครู ความรับผิดซอบ โอกาสที่จะปฎินัติ ประสบการณ์ของครูที่จะเป็นการเสริม 
สร้างพลังครู ตามท่ี Sergiovanni (1984 อ้างถึงใน Bishop, 1994) ได้เสนอแนะว่า ผู้นำการ 
เสริมสร้างพลังครู ต้องมีความรับผิดชอบที่จะดูแลโรงเรียนตามวัฒนธรรม ซึ่งผู้นำต้องมีวิลัยทัศน์ที่ 
มีจุดมุ่งหมายในการเสริมสร้างพลังครู และเป็นผู้นำทางความคิดที่จะเป็นผู้เสริมสร้างพลังให้กับ
เด็กนักเรียน
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นักทฤษฎีการเสรมสร้างพลัง Sara Lightfoot (1986 อ้างถึงใน Crum, 1995) มีความ 
เชื่อ,ว่า การเสรมสร้างพลังเป็นโอกาสที่บุคคลจะมีอิสรภาพ มีความรับผิดชอบ มีโอกาสเลือก และ 
มีอำนาจ จึงได้บรรยายถึงข้อสรูป 3 ประการ เกี่ยวกับการเสรมสร้างพลังคือ

1. ก่อนที่จะเรมการ'!เกหัดการเสริมสร้างพลังที่ดี ต้องให้ความสำคัญกับการเปิดโอกาส
ในการเลือก และระดับความรับผิดชอบในการเปลี่ยนแปลงกับการพัฒนาจุฒิภาวะของบุคคลใน
แต่ละระดับ

2. การเสริมสร้างพลังในโรงเริยนต้องจัดการเสริมสร้างพลังให้กับบุคคลทุกระดับ คือ 
ครู นักเริยน และผู้บริหารการคืกษา ถ้าครูรู้ลืกมีความรับผิดชอบ มีอิทธิพล และรู้ลืก1ว่า'ได้มี 
ส่วนร่วมในการตัดสินใจ ก็จะรู้ลืกว่าตนเองมีคุณค่า และครูก็จะสนับสนุนให้เด็กนักเริยนได้รับการ 
เสริมสร้างพลังให้มีคุณภาพเหมือนกันในโรงเริยน

3. การเสริมสร้างพลังจะมีผลกระทบต่อกระบวนการพลวัต (dynamic) คือ จะลดความ 
ขัดแย้งระหว่างบุคคล และทำให้บุคคลเกิดความสามัคคี การจัดบรรยากาศภายในโรงเริยนที่
ส่งเสริมให้มีการเสริมสร้างพลังครู และนักเริยน จะทำให้ครูและนักเริยนทุกคนมีความรู้ลืกเป็น 
อิสรภาพ และมีความรับผิดชอบ (Lightfoot, 1986 อ้างถึงใน Crum, 1995)

นอกจากนี้ ยังมีแนวทางในการเสริมสร้างพลังครู โดยใช้การจัดการขั้นพื้นฐานในโรงเริยน 
ในการปฏิรูปโรงเริยนและได้มีการยอมรับความมีอิสระของผู้บริหาร และมีการมอบหมายอำนาจ
หน้าที่เพิ่มมากขึ้น

การจัดการขั้นพื้นฐานในโรงเรียน

Heller ( 1993 อ้างถึงใน Mitchell, 1994) ได้อธิบาย การเสริมสร้างพลังภายใต้การ 
จัดการขั้นพื้นฐานในโรงเรียน โดยมีการจดจำ การให้ความสำคัญ และมีความรับผิดชอบโดยให้ 
ครูมีส่วนร่วมในการจัดการเกี่ยวกับความรู้ในหลักสูตรและการสอน การเสริมสร้างพลังครูจะไม่ทำ 
ให้อำนาจของผู้บริหารลดน้อยลงไป ซึ่งผู้บริหารจะทำหน้าที่ประสานงานในการประชุมปรกษาและ 
ร่วมมือกันกับครู ซึ่งจะทำให้ได้รับประโยชน์มากขึ้น

Achilles (1994 อ้างถึงใน Mitchell, 1994) กล่าวว่า การเสริมสร้างพลังภายใต้การ 
จัดการขั้นพื้นฐานของโรงเรียน โดยเกี่ยวข้องกับ การบริหารที่ตอบสนองเกี่ยวกับการคืกษาทาง 
ธุรกิจ และอุตสาหกรรม การเสริมสร้างพลังจะทำให้ผู้บริหารมีความยืดหยุ่นและมี อิสรภาพที่จะ 
ต้องก่ายทอดจากโรงเรียนใปส่สถานที่บริการที่ตอบสนองกับความต้องการของผู้รับบริการ 
ผู้บริหารที่กล้าหาญจะต้องมีคุณสมบ้ติที่มีความเป็นอิสระและมีความรับผิดชอบในการแก้ปัญหาที่ 
เกิดขึ้นภายในโรงเรียน ถ้าผู้บรีหารและบุคลากรทุกคนในโรงเรียนสามารถรับผิดชอบในการทำงาน
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เพื่อให้บรรลุถึงความสำเร็จตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ Pearlstein (1991 อ้างถึงใน Mitchell, 1994) 
ได้สนับสนุนความคิดว่า ผู้ปริหารต้องลามารถเสรมสร้างพลังตามช่วงระยะเวลาที่เหมาะสม
Lucas 1 Brown และ Marker (1991 อ้างถึงใน Mitchell, 1994) ใต้กล่าวถึง ความสำเร็จของ 
การจัดการขั้นพื้นฐานและการเสริมสร้างพลังครู ซึ่งเกี่ยวข้องกับความตั้งใจของผู้บริหารในความมี 
อิสรภาพ โดยมีข้อเสนอแนะว่า ผู้บริหารต้องมีความเชื่อว่า ความมีอิสรภาพต้องมีข้อจำกัด และ 
ไม่ทำให้คุณค่าของคนต้องเสียไป ซึ่งจะไม่เกี่ยวข้องกับความสำเร็จของงานและความปลอดภัย

นอกจากนี้ Lucas (1991 อ้างถึงใน Mitchell, 1994) ต้ังสมมติฐานว่า ผู้บริหารอาจจะ 
ไม่เติมใจที่จะแบ่งปันสิงที่พวกเขารับรู้ เพราะรู้สีกว่า พวกเขาไม่สามารถที่จะเสริมสร้างพลังให้กับ 
ผู้หนึ่งผู้ใดและอาจจะไม่ยอมคิดวิธีในการเสริมสร้างพลัง ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Lucas et 
al เกี่ยวกับความมีอิสระของผู้บริหาร โดยล่งแบบสอบถามให้กับกลุ่มตัวอย่างจำนวน 2,559 คน 
ซึ่งเป็นผู้บริหารโรงเรียนประถมและมัธยมใน 11 รัฐ โดยมีวัตถุประสงค์ เพื่อคิกษาถึงการรับรู้ของ 
ผู้บริหารเกี่ยวกับความมีอิสระในการตัดสินใจของตนเอง พบว่า ผู้บริหารที่รับรู้ว่ามีอิสรภาพน้อย 
มากในการตัดสินใจ พวกเขาจะยังไม่แน่ใจที่จะแบ่งสิทธีพิเศษที่จำกัดของเขาให้กับครู ถ้าผู้บริหาร 
รับรู้ว่าเขาไม่สามารถเสริมสร้างพลังในการจัดการของโรงเรียน เขาจะไม่มอบหมายอำนาจหน้าที่
ให้ผู้อี่นทำแทนสิงที่พวกเขารู้สีกว่าไม่ไต้เป็นเจ้าของ ตังน้ัน ผู้บริหารในการเสริมสร้างพลังครูจะ 
ต้องมีความตั้งใจที่จะให้ผู้ร่วมงานไต้มีล่วนร่วมในการตัดสินใจและมีความพิงพอใจในการทำงาน

Tranter (1992 อ้างถึงใน Mitchell, 1994) ยืนยันว่า การจัดการขั้นพื้นฐาน ถูกนำมาใช้ 
สำหรับ “ผู้บริหารรุ่นใหม่” และในการจัดการข้ันพ้ืนฐานต้องการผู้นำ ตังนั้นผู้บริหารจำเป็นต้องไต้ 
รับการแกฝนเป็นอย่างดีและต้องมีทักษะความสามารถมากกว่าครูทั่วไป ผู้บริหารรุ่นใหม่ต้องมี
ทักษะความสามารถที่เป็นตัวของตัวเองและสามารถนำไปประยุกต์ใช้ในการก่อตั้งกลุ่มและใช้กับ 
ทีมงาน รวมทั้งใช้ความสามารถของตนในการทำให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ขึ้นในทีมสมาชิก

Reep และ Grier (1992 อ้างถึงใน Mitchell, 1994) สนับสนุนความเชื่อในการเสริม 
สร้างพลังของผู้บริหารที่จะมีอิทธิพลต่อการปฏิรูป ซึ่งจะมีประโยชน์ในการแก้ปัญหาในการปฏิรูป 
โรงเรียนที่อาจจะเกิดขึ้น

จากการคิกษา 35 โรงเรียนในรัฐมิเนสโซต้า มอนทาน่า และรัฐแคลิฟอเนีย ซ่ึงมี 
ผู้บริหารจำนวน 100 คน รวมทั้งการลัมภาษณ์ครู White (1992 อ้างถึงใน Bishop, 1994)
ไต้บรรยายถึงบทสรูปเกี่ยวกับผลกระทบของการเสริมสร้างพลังครูที่มีผลต่อชีวิตการทำงานของครู 
พบว่า การพัฒนาคิลธรรมของครู การให้ข้อมูลข่าวสารที่ดีของครู การปรับปรุงระบบการสือสาร 
ของครูทั้งภายในโรงเรียนและระหว่างโรงเรียน การพัฒนานักเรียนให้มีความกระสือรีอร้น และการ 
เพิ่มสิงสนับสนุนในการบริการเพื่อเพิ่มคุณภาพของครู ซึ่งสิงเหล่านี้ถ้ามีการให้อำนาจครูมากขึ้นใน



73

การพัฒนาสภาพแวดล้อมในการเรียนการสอน จะทำให้มีผลกระทบในทางบวกกับความสำเร็จ
ของนักเรียน

Short และ Rinehart (1992 อ้างถึงใน Bishop, 1994) ได้ทำการ่วิจัยกับครูจำนวน 257 
คนจาก 6 รัฐ โดยวัดความเข้าใจของครูเกี่ยวกับการเสรมสร้างพลังและบรรยากาศของโรงเรียน 
ซึ่งได้ข้อสรูปว่า ครูท่ีมีความเข้าใจเกี่ยวกับการเสรมสร้างพลังเป็นอย่างดีจะมีความเชื่อว่าต้องมี 
ผลกระทบกับการทำงานในองค์กร ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยที่สืกษาโรงเรียนจำนวน 68 แห่งใน 
เวอร์จิเนียตะวันตกที่เป็นโรงเรียนตัวอย่าง พบว่า การได้รับสถานภาพให้เป็นโรงเรียนตัวอย่าง
โรงเรียนนั้นต้องมีคณะทีมงานในโรงเรียนที่แสดงถึงกระบวนการในการให้บุคลากรใด้มีส่วนร่วมใน 
การตัดสินใจ และโรงเรียนที่เป็นตัวอย่างจะต้องมีการกระจายอำนาจ มีสถานภาพในการทำให้ 
โรงเรียนมีความสำคัญสำหรับนักเรียนมากขึ้น และในการตัดสินไม่ได้มีการกำหนดมาตรฐานเกี่ยว 
กับการประเมิน แต่จะตัดสินในบรีบทของความสำเร็จตามเป้าหมายของโรงเรียนและมีการพัฒนา 
โครงการตามความต้องการของท้องถิ่น (NSRP, 1992 อ้างถึงใน Bishop, 1994) ข้อมูลท่ี 
โรงเรียนจะมีการเตรียมพร้อมซึ่งมีขอบเขตคังนี้ คือ 1) ภาวะผู้นำ 2) สภาพแวดล้อมในการสอน
3) หลักสูตรและการลอน 4) สภาพแวดล้อมของนักเรียน 5) การปกครองและการสนับสนุนของ 
ชุมซน 6) ตัวบ่งชี้ความสำเร็จ 7) ความตื่นตัวขององค์กร และ 8) จุดเน้นท่ีสำคัญ

การเสรีมสร้างพลังเป็นความต้องการที่สร้างขึ้น Norris (1994 อ้างถึงใน Bishop, 1994) 
กล่าวว่า การพัฒนาองค์กร ต้องมีการเสรีมสร้างพลังในองค์ทรอย่างสร้างสรรค์ ต้องมีมาตรฐาน 
ในการตั้งคำถามที่เหมาะสมเพื่อใช้ในการแกหัดรวมทั้งพยายามที่จะพัฒนาพันธกิจใหม่และ 
ผลผลิตที่เหมาะสมตามความต้องการขององค์กร ซึ่งสิงเหล่านี้เป็นกระบวนการภายใต้ความ 
สร้างสรรค์ขององค์กรและความคิดในการเสรีมลร้างพลังที่จะสร้างสรรค์โรงเรียนให้มีความเป็นเลิศ

สรูปได้ว่า แนวทางในการเสรีมสร้างพลังครู คือ การปฏิบัติตามมิติของการเสรีมสร้างพลัง 
การใช้หลักการในการเสรีมสร้างพลังและการใช้การจัดการขั้นพื้นฐานในโรงเรียน ตังแสดงใน
ตารางตังต่อไปน้ี
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ตารางที่ 9 สรปแนวทางในการเสรมสร้างพลังคร
แนวทางในการเสรมสร้างพลังครู แหล่งอ้างอิง

1. มิติชองการเสริมสรางพลัง คีอ
1. กระบวนการตัดสินใจ
2. ความก้าวหน้าในอาชีพ
3. สถานภาพ
4. ความเช่ือมั่นในตน
5. ความมีอิสรภาพ
6. ผลกระทบ

Short & Rinehart (1992)

2. หลักการการเสริมสรางพลังครู โดย
1. ก่อนท่ีจะเรมการtJกหัดการเสริมสร้างพลังที่ดี ต้องให้ 

ความสำคัญกับการเปิดโอกาสในการเลือก และระตับความ
รับผิดชอบในการเปลี่ยนแปลงกับการพัฒนาวุฒิภาวะของบุคคล 
ในแต่ละระตับ '

2. การเสริมสร้างพลังในโรงเริยนต้องจัดการเสริมสร้างพลัง 
ให้กับบุคคลทุกระตับ คือ ครู นักเรียน และผู้บริหารการคืกษา 
ถ้าครูรู้ลืกมีความรับผิดชอบ มีอิทธิพล และรู้ลืกว่าใต้มีส่วนร่วม 
ในการตัดสินใจ จะรู้ลืกว่าตนเองมีคุณค่า และครูก็จะสนับสนุน 
ให้เด็กนักเรียนได้รับการเสริมสร้างพลังให้มีคุณภาพเหมือนกัน 
ในโรงเรียน

3. การเสริมสร้างพลังจะมีผลกระทบต่อกระบวนการ 
พลวัต (dynamic) คือ จะลดความขัดแย้งระหว่างบุคคล และ 
ทำให้บ ุคคลเกิดความสามัคคี การจัดบรรยากาศภายใน 
โรงเรียนที่ส่งเสริมให้มีการเสริมสร้างพลังครู และนักเรียนจะทำ 
ให้ครูและนักเรียนทุกคนมีความรู้ลืกเป็นอิสรภาพและมีความ 
รับผิด'ชอบ

Sara Lightfoot (1986)

3. การจัดการฃ้นพึ๋นฐานในโรงเรียน
มีการให้ความสำคัญและมีความรับผิดชอบ โดยให้ครูมี 

ส่วนร่วมในการจัดการเกี่ยวกับความรู้ในหลักสูตรและการสอน 
และผู้บริหารต้องมีการเสริมสร้างพลังตามชีวงเวลาที่เหมาะสม

Heller (1993)
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ดอนที่ 3 ผู้นำการเปลี่ยนแปลงเพี่อทารเสริมสรางพลังใ,นองค์กรทางการคิกษา

ในการเสรมลร้างพลังในองค์กร พบว่า ผู้มีหน้าที่สำคัญในการเสรมสร้างพลังให้กับ
บุคลากรในองค์กร คือ ผู้บริหารและผู้นำ ดังนั้นจึงเสนอแนวคิดเกี่ยวกับผู้บริหารและผู้นำการ 
เปลี่ยนแปลงเพ่ือการเสริมสร้างพลัง ดังน้ี

ความแตกต่างระหว่าง ผู้นำ กับ ผู้บริหาร

คำว่า ผู้นำ (Leader) กับผู้บริหาร (Manager) มีผู้ให้ความหมายแตกต่างกัน เน่ืองจาก 
ผู้บริหาร เป็นตำแหน่งทางการบริหารที่มีอำนาจหน้าที่ในองค์กร แต่ละคนอาจแสดงบทบาทภาวะ 
ผู้นำตามตำแหน่งของเขาในองค์กร ผู้นำบางคนอาจใม่ได้เป็นผู้บริหาร และผู้บริหารหลาย  ๆ คน 
อาจไม่ได้เป็นผู้นำ เน่ืองจากไม่ได้แสดงบทบาทผู้นำ (Robbins, 1991 อ้างถึงใน ประเสริฐ 
สมพงใ?ธรรม, 2537)

ดังน้ัน ภาวะผู้นำ จึงปรากฏใน 2 ลักษณะคือ
1. ภาวะผู้นำที่เป็นทางการ (formal leadership) เป็นภาวะผู้นำของบุคคลที่ได้รับการ 

แต่งตั้งหริอคัดเลือกให้ดำรงตำแหน่งที่มีอำนาจหน้าที่เป็นทางการในองค์กร
2. ภาวะผู้นำที่ไม่เป็นทางการ (informal leadership) เป็น?าาวะผู้นำของบุคคลท่ีมี 

อิทธิพลต่อผู้อื่น เนื่องจากมีทักษะเฉพาะ (special skills) ลอดคล้องกับความต้องการของผู้นั้น

ลักษณะของผู้นำ

Cassel andStanick (1991:2 อ้างถึงใน กวี รังสิวรารักษ์, 2531) ได้แบ่งลักษณะของ 
ผู้นำ ออกเป็น 4 แบบ คือ

1. แบบประชาธิปไตย (Democratic-Cooperative) เป็นลักษณะที่มีการประชุม
ปรึกษาหาริอในการดัดสินใจกระทำการใด  ๆ ผู้นำแสดงตัวเป็นทั้งผู้นำและสมาซิกในกวุ่มด้วย การ 
ษ์รึกษาหาริอเป็นไปอย่างต่อเนื่อง สมาซิกในกลุ่มมีอิสระในการแสดงความคิดเห็น คำนึงถึง
กฎเกณฑ์ของกลุ่มและร่วมกันปฏิบัติงาน

2. แบบอัตนิยมก้าวร้าว (Autocratic -Aggressive) เป็นลักษณะที่ผู้นำใช้การ 
ตัดสินใจโดยไม่มีการปรึกษาหาริอสมาซิกในกลุ่ม ตัดสินใจถืออำนาจเป็นใหญ่ แสดงออกในทาง 
ก้าวร้าว และวางแผนดำเนินกิจกรรมต่างๆ ด้วยตนเอง โดยไม่รับฟังความคิดเห็นของผู้ใด
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3. แบบอัตนิยมยอมตาม (Autocratic -Submissive) เป็นลักษณะท่ีผู้นำใช้การ 
ตัดสินใจกระทำการใด  ๆ ด้วยตนเอง ชอบปรึกษาหารอผู้อี่น ซึ่งเป็นบุคคลอื่นนอกกลุ่ม เร!น 
คณะกรรมการ หรือผู้รู้

4. แบบปล่อยตามสบาย (Laissez-faire) เป็นลักษณะที่แต่ละคนในกลุ่มมีอิสระ 
อย่างกว้างขวาง การตัดสินใจขึ้นอยู่กับแต่ละบุคคล ผู้นำไม่มีอิทธิพลชักสูงสมาซิกในกลุ่มสมาซิก 
แต่ละคนทำงานตามความพอใจของตนเอง ไม่คำนึงถึงระเบียบกฎเกณฑ์ใด ๆ

3.1 แนวคิดเกี่ยวกับผู้บริหารในการเสริมสรางพลัง

ผู้บรืหารในการเสริมสร้างพลัง จะต้องมีคุณลักษณะของการเสริมสร้างพลังบุคคล ซ่ึง 
Bennis (1984) and Mâcher (1988) (อ้างถึงใน Plunkett, 1994) ได้เน้นเกี่ยวกับคุณลักษณะ 
ภายนอกของแต่ละบุคคล ซึ่งจะเป็นความรับผิดชอบในการจดการของผู้บริหารที่จะต้องเสริมสร้าง 
พลังให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา แต่ในทางตรงกันข้าม Conger และ Kanungo (1988) Bell และ 
Zemke (1988) ■ และ Block (1987) (อ้างถึงใน Plunkett, 1994) มีความเช้าใจว่า การเสริม 
สร้างพลังจะเป็นการแสดงสภาวะภายในบางส่วนที่น้อยที่สุด

Conger และ Kanungo (1988 อ้างถึงใน Plunkett, 1994) Bell และ Zemke (1988) 
และ Block (1987) ไต้แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการเสริมสร้างพลังโดยเน้นที่กระบวนการและ 
ธรรมชาติที่อยู่ภายในที่เรืยกว่า “ความเชื่อมั่นในตน” (self-efficacy) และ “การเผยแพร่ในตน” 
(self-generated) Conger และ Kanungo (1988 อ้างถึงใน Plunkett, 1994) ไต้เสนอว่า 
กระบวนการของการเสริมสร้างพลังมี 5 ขั้น คือ

1. เงื่อนใขที่นำไปล่การสูญเสิยอำนาจ
2. ยุทธวิธีของการจัดการและการใช้เทคโนโลยี
3. การเตรืยมแหล่งข้อมูลเพื่อเพิ่มความเชื่อมั่นในตนของผู้ใต้บังคับบัญชา
4. ประสบการณ์ในการเสริมสร้างพลังของผู้ใต้บังคับบัญชา
5. ผลกระทบของพฤติกรรม
May และ Krueger (1988 อ้างถึงใน Plunkett, 1994) ไต้อธิบายความคิดในการ 

จัดการของผู้บังคับบัญชา ตามหลัก 4 ประการของผู้บริหารในการเสริมสร้างพลัง คือ
1. ความเป็นเจ้านายตนเอง
2. ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน
3. ประสิทธิภาพในการอื่อสาร
4. การมีล่วนร่วม
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3.1.1 ภาวะผู้นำของผู้บริหาร

จากท่ี Christensen (1995 อ้างถึงใน Fleming, 1996) กล่าวถึง การล่งเสริมการ 
ลี่อสาร การจัดเตริยมแหล่งข้อมูลการแสดงทักษะที่เกี่ยวข้องของมนุษย์ และการใช้ทักษะการ
บริหาร ซึ่งเป็นพฤติกรรมของผู้บริหารที่จำเป็นในการเป็นผู้นำที่มีประสิทธิภาพ Schlechty (1990 
อ้างถึงใน Fleming, 1996) ได้เขียนไว้ว่า ถ้าโรงเริยนเป็นองค์กรแบบวงจร (dynamic) ผู้บริหาร 
ต้องเชื่อว่าบุคลากรทุกคนจะทำในสิงที่ถูกต้อง บทบาทของผู้บริหารในการปรับปรุงพัฒนาโรงเริยน 
จะกลายเป็นความร่วมมือหรือสิงอำนวยความสะดวกสำหรับกลุ่มของนักวิชาชีพที่จะสนับสนุนให้ 
เกิดการเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่อง ดังน้ัน ผู้บริหารต้องพิจารณาว่าเมื่อไรที่จะนำโรงเรียนไปล่
ความเปลี่ยนแปลง

Dunlap และ Goldman (1991 อ้างถึงใน Fleming, 1996) เสนอแนะว่า การปฏิรูปจะ 
มืความสำเร็จไต้ดีที่สุดเมื่อผู้บริหารมีความคล่องดัว โดยผู้บริหารไต้มืการบริหารเหมือนกับวงจร
ไฟฟ้าที่ปล่อยพลังให้ผ่านไปที่'ว พลังชนิดนี้จะมีประสิทธิภาพมากกว่าพลังที่เต็มไปด้วยอำนาจ
บังคับ หรือพลังที่อยู่เหนือคนอื่น นอกจากในองค์กรมีการบริหารงานแบบ top-down หรือ
bottom-up จะทำให้การพัฒนาองค์กรเป็นไปอย่างล่าข้า

Dunlap และ Goldman (1991 อ้างถึงใน Fleming, 1996) กล่าวว่า พลังท่ีอำนวย 
ความสะดวก (facilitative power) อาจจะเป็นผลมาจากการสาธิตในกระบวนการตัดสินใจซึ่ง 
เก่ียวข้องกับ ความมีอิสระของคนจำนวนมาก พลังที่อำนวยความสะดวกจะกระตุ้นให้มีการเข้าไป 
ถึงปัญหา ซึ่งพลังที่อำนวยความสะดวกจะเกี่ยวข้องกับการเสริมสร้างพลังและการเปลี่ยนแปลงที่ 
ดำเนินใปอย่างต่อเนื่องในโรงเรียน ดังนั้นความสามารถของผู้บริหารที่จะบริหารพลังที่อำนวย
ความสะดวก (facilitative power) จึงเป็นสิงที่สำคัญสำหรับการปรับปรุงโรงเรียน

นอกจากนี้ ผู้บริหารต้องมีความลามารถในการลี่อสารอย่างมีประสิทธิภาพ ซ่ึง Kouzes 
และ Posner (1987 อ้างถึงใน Fleming, 1996) ไต้เสนอแนะว่า เมื่อผู้บริหารต้องการท่ีจะ 
ปรับปรุงพัฒนาองค์กร จะต้องมีการติดต่อกับแหล่งข้อมูลและมีการปฏิลัมพันธ์กับผู้อื่นบ่อยครั้งขึ้น 
มีการแลกเปลี่ยนความคิดและคำแนะนำกับผู้อ่นอยู่เสมอ นอกจากนี้ Kouzes และ Posner ใต้ 
แสดงว่าผู้บริหารควรรู้วิธีในการลี่อสารในองค์กร ซึ่งเป็นการลี่อสารในทางบวกเห็นจริงเห็นจัง มี 
การสร้างสรรค์ที่ผู้ปฏิบ้ติตามสามารถมองเห็นภาพในอนาคต มีวิลัยทัศน์ที่จะสร้างสรรค์ลี่งที่ดีให้
เกิดขึ้นกับองค์กร ผู้บริหารต้องนำโดยการปฏิบัติให้เป็นคัวอย่างและต้องปฏิบัติตามที่พูดไต้ 
รวมทั้งผู้นำต้องมีการลี่อสารที่ทำให้ผู้ปฏิบัติตามเกิดความไว้วางใจ (Convey, 1989 อ้างถึงใน 
Fleming. 1996) ซึ่งลอดคล้องกับความคิดของ Fuhs(1989 อ้างถึงใน Fleming, 1996) ท่ีกล่าว 
ว่า การจะเป็นผู้บริหารที่มีประสิทธิภาพในการบริหารโรงเรียน ต้องเป็นผู้ที่มีการลี่อสารที่มี
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ประสิทธิภาพด้วย ซึ่งพบว่าผู้บริหารส่วนใหญ่จะใช้เวลามากในการลือสาร จากการ่วิจัยของ
Kmetz and Willower, 1982 และ Martin and Willower, 1981 (อ้างถึงใน Fleming, 1996) 
พบว่า ผู้บร'หาร1จะ'ใช้เวลา 70-80%  ในการลือสารปากเปล่าระหว่างบุคคล นอกจากนี้ กิจกรรม 
ในการลือสารของผู้บริหารโรงเรียนจะเป็นสิงสำคัญในการติดต่อลือสารระหว่างบุคคล (Bredeson, 
1987 ะWillis, 1980 อ้างถึงใน Fleming, 1996) การลือสารที่ไม่ได้แสดงกริยาจะเป็นการแสดง 
บทบาทการรับเของทีมสมาชิก และแสดงถึงประสิทธิภาพของผู้บริหาร (Laccisano, 1992 อ้าง 
ถึงใน Fleming, 1996) ในโรงเรียนที่มีการพัฒนาปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง การลือสารโดยตรงจะทำ 
ให้มีความพร้อมในการร่วมมือในการตัดสินใจ

3.1.2 อำนาจของผู้บริหาร

Kouzes และ Posner (1987 อ้างถึงใน Plunkett, 1994) ให้ข้อสังเกตว่า ผู้จัดการจะ 
อยู่ในตำแหน่งที่ดีขึ้นในการสังการและควบคุมผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งมีอำนาจน้อยกว่า และผู้ใต้ 
บังคับบัญชาจะมีพฤติกรรมที่จะทำตามคำลังมากกว่าที่จะใช้ความสามารถของตนหริอเกิดจากการ 
จูงใจ เช่น ในงานวิจัยของ Kipnis,Schmidt, Price และ Stitt (1981 อ้างถึงใน Plunkett, 
1994) โดยการเลือกกลุ่มตัวอย่าง และมีการออกแบบให้มีการมอบหมายอำนาจโดยผู้บริหารที่ใช้ 
อำนาจควบคุมและผู้บริหารที่มีความเป็นประชาธิปไตยในการทำงานกับคนงาน 5 กลุ่ม พบว่า 
คนงานที่ทำงานกับผู้บริหารแบบประชาธิปไตย จะทำงานอย่างมีประสิทธิภาพ แต่ในทางกลับกัน 
ผู้บริหารที่ใช้อำนาจควบคุม ผู้ใต้บังคับบัญชาจะมีความเฉ่ือยช้า ไม่มีการกระตุ้นตัวเองในการ 
ทำงาน และความชอบในตัวผู้บังคับบัญชาจะลดตํ่าลง

Etzioni (1961 อ้างถึงใน Plunkett, 1994) เช่ือว่า อำนาจท่ีได้มาโดยตำแหน่งจะพบใน 
ผู้จัดการขององค์กร Hersey และ Blanchard (1982 อ้างถึงใน Plunkett, 1994) ได้พิสูจน์ว่า 
อำนาจโดยตำแหน่งจะได้รับมาจากสายบังคับบัญชา เช่น การได้รับมอบหมายอำนาจจากผู้บังคับ 
บัญชาท่ีอยู่ช้างบน และมีความรับผิดชอบไปลู่ระตับล่าง อำนาจโดยตำแหน่งจะได้รับการถ่ายโอน 
จากบนลงล่างภายในองค์กร ความเช่ือม่ันและความไว้วางใจจะเป็นองค์ประกอบท่ีสำคัญท่ีจะมี
อิทธิพลต่อการมอบหมายหน้าท่ีของผู้บังคับบัญชา

Raven, Franch และ Kruglanski (1970 อ้างถึงใน Plunkett, 1994) ได้แยกแยะทีมา 
ของอำนาจ ตังน้ี
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1. อำนาจการบังคับที่มีพื้นฐานมาจากความกลัว การตกอยู่ภายใต้ความยินยอมของ 
ผู้บริหารที่ใช้อำนาจบังคับ

2. อำนาจตามกฎหมาย จะขึ้นอยู่กับตำแหน่งของผู้บริหาร อำนาจตามกฎหมายและ
ตำแหน่งขององค์กรจะต้องมีความเกี่ยวข้องกัน ตำแหน่งในองค์กรที่มีความก้าวหน้ามากจะมี
อำนาจตามกฎหมายมากด้วย

3. อำนาจตามผู้เชี่ยวชาญ จะขึ้นอยู่กับความรู้ความชำนาญ ทักษะและความรู้ ความ 
เคารพในความรู้ความชำนาญของผู้บริหาร ทักษะและความรู้จะมีอิทธิพลกับผู้ลื่น

4. อำนาจจากรางวัล จะขึ้นกับความลามารถของผู้บริหารที่จะจัดเตรียมรางวัลสำหรับ 
คนท่ีมีความเช่ือว่า สมรรถภาพที่ดีจะนำใปส่ตำแหน่งที่ดี และไต้รับค่าจ้างที่สูงขึ้น ไต้รับการ 
สนับสนุน หรือไต้รับการจำได้

5. อำนาจอ้างอิง จะขึ้นกับลักษณะส่วนตนของผู้บริหาร เพราะลักษณะส่วนตนของ 
ผู้บริหารจะมีความแพร่หลายและเป็นที่ชี่นซมของคนอื่น การไต้รับการชมเชยจะมีอิทธิพลต่อ 
ผู้ปฎิทัติงาน

6. อำนาจจากข่าวสาร จะขึ้นอยู่กับการรับรู้ข่าวสารของผู้นำที่จะเข้าใจความมีคุณค่า 
ของผู้ลื่น ข้อมูลข่าวสารจะมีอิทธิพลต่อผู้ลื่นเพราะข้อมูลข่าวสารเป็นสิงที่บุคคลต้องการ

3.1.3 ภาวะการสูญเสิยอำนาจ

Kanter (1979 อ้างถึงใน Plunkett, 1994) กล่าวถึงปัจจัยในองค์กรที่ทำให้มีการสูญเสีย 
อำนาจในระคับองค์กร คือ

1. มีกฎในการทำงานมากเกินไป
2. มีการแต่งตั้งหน้าที่ประจำมากเกินไป
3. มีงานเล็ก  ๆน้อย  ๆมากเกินไป
4. มีการให้รางวัลเพียงเล็กน้อยสำหรับสิงแปลกใหม่
5. มีความยืดหยุ่นในการทำงานน้อย
6. มีความต้องการการตัดสินใจมาก
7. มีปฏิลัมพันธ์กับงานในระคับตํ่า
8. มีส่วนร่วมในโครงการ การประชุม หริอการลังสรรค์น้อยมาก
9. มีส่วนร่วมในการแก้ปัญหาในงานน้อยมาก
10. โอกาสในความก้าวหน้ามีน้อยมาก
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นอกจากนี้ Conger และ Kanungo ยังได้กล่าวถึง สถานการณ์ที่นำไปล่การสูญเสีย 
อำนาจ คือ

1. ปัจจัยเกี่ยวกับองค์กร
2. หัวหน้าหรอผู้บังคับบัญชา
3. ระบบการให้รางวัล
4. ธรรมชาติของงาน

มีงานวิจัยเกี่ยวกับการสูญเสียอำนาจ พบว่า การเสรมสร้างพลังจะมีล่วนช่วย 
เปลี่ยนแปลงสถานการณ์ความร้สีกในการสูญเสียอำนาจให้ดีขึ้น

3.1.4 คุณลักษณะของผู้บริหารในการเสริมสรางพลัง

Peel และ Walker’ s (1994 อ้างถึงใน Fleming, 1996) ใด้คืกษาเกี่ยวกับคุณลักษณะ 
ที่สำคัญ 4 ประการ ของผู้บริหารที่ประสบความสำเร็จในการเสริมสร้างพลังครู

ประการที่. 1 ผู้บริหารที่เสริมสร้างพลังต้องมีอุดมคติที่เข้มแข็งที่จะร่วมในการคัดสินใจ
และมีความเชื่อว่า การคัดสินใจโดยการให้ทุกคนร่วมมือกันจะเป็นลี่งที่ยืนยาวกว่าการคัดสินใจ
ด้วยบุคคลคนเดียว

ประการท่ี 2 ผู้บริหารที่เสริมสร้างพลังต้องเต็มใจที่จะกล้าเลี่ยง โดยต้องรู้ว่าสภาพ 
แวดล้อมที่ดีที่สุดสำหรับการเปลี่ยนแปลงใหม่  ๆ คือ สิงแวดล้อมที่อนุญาตให้ครูกล้าเลี่ยงและใม่ว่า 
กล่าวเมื่อเขาทำผิดพลาด

ประการท่ี 3 ผู้บริหารที่เสริมสร้างพลัง จะแสดงถึงความตั้งใจในการลี่อสารที่มีการลี่อสาร 
แบบเปิด และครูต้องมีความเช่ือว่าใม่มีการคัดสินใจใดท่ียากเกินไปท่ีจะทำ

ประการท่ี 4 ผู้บริหารที่เสริมสร้างพลังต้องระวังเกี่ยวกับปัญหาที่อาจจะเกิดขึ้น ซ่ึงอาจ 
เป็นผลมาจากการเสริมสร้างพลังครูที่ให้ครูมีล่วนร่วมในการคัดสินใจ

ผู้บริหารต้องเข้าใจว่าจะต้องใช้ระยะเวลามากในการเสริมสร้างพลัง เพราะผู้เข้าร่วมทุกคน 
อาจจะไม่มีความพร้อมอยู่ในระดับเดียวกันสำหรับการร่วมในการคัดสินใ'* และต้องใช้กำลังเป็น
จำนวนมากสำหรับผู้บริหารที่เสริมสร้างพลังในการที่จะรักษาความรู้สีกที่เกิดขึ้นจากการกระทำที่ 
ติดต่อกันเป็นเวลานานในการล่งเสริมให้มีล่วนร่วมในการคัดสินใจ ผู้บริหารที่จะเสริมสร้างพลังจะ 
ต้องเตริยมพร้อมที่จะเผชิญกับปัญหา

จากงานวิจัยของ Stimson และ Appelbaum (1988 อ้างถึงใน Fleming, 1996) มี 
ความเห็นว่า ผู้บริหารจำเป็นต้องมีการ‘ผิกฝนเป็นพิเศษในการใช้อำนาจล่วนตน และถ้าไม่ได้รับ 
การ‘ผิกฝนผู้บริหารจำนวนมากจะไม่พัฒนาทักษะในการเสริมสร้างพลังครู และผู้บริหารจะมี
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อำนาจ 2 ชนิด คือ อำนาจโดยตำแหน่งและอำนาจส่วนตน อำนาจโดยตำแหน่งจะมีบทบาทใน 
การให้รางวัล การบ้งคับขู่เข็ญ การยินยอมตามกฎหมาย ส่วนอำนาจส่วนตนจะมีบทบาทจากการ 
ให้ข้อมูลข่าวสาร และเกิดจากความชำนาญ นอกจากนี้ Stimson และ Appelbaum ใด้มีการ 
กำหนดว่า ครูจะมีความพึงพอใจในผู้บริหารที่ที่มีความเชื่อมั่นในอำนาจส่วนตนมากกว่าผู้บริหารที่ 
มีความเชื่อมั่นในอำนาจโดยตำแหน่ง ครูจะเชื่อว่าผู้บริหารจะดูแลเกี่ยวกับความคิดเห็นของ 
ผู้ร่วมงานและการตอบสนอง (feedback) ที่เก่ียวข้อง นักวิจัยกล่าวว่า ครูมีส่วนร่วมในกระบวน 
การตัดสินใจ และมีการลงมติเป็นเอกฉันท์จากการร่วมมือกัน และในความเป็นจรงแล้ว ผู้บริหาร 
ต้องการที่จะเที่มอำนาจส่วนตนให้มากขึ้นมากกว่าที่จะทำให้ลดน้อยลง ตังน้ัน ผู้บริหารจำเป็น 
ต้องหาวิธีที่จะรบและแสดงการตอบกลับ (feedback) จากครูเหล่านี้

Dunlap และ Goldman (1991 อ้างถึงใน Fleming, 1996) ไต้มีการเตรียมพร้อมในการ 
รับรู้ท่ีแตกตางกันของอำนาจท่ีผู้บริหารต้องการในการเสริมสร้างพลังครู ช่ืง Dunlap และ 
Goldman เริยกพลังน้ีว่า “Facilitative power” ซ่ึงพลังน้ีเป็นการสะท้อนถึงกระบวนการท่ีมีความ 
สร้างสรรค์หริอ สนับลนุนให้เกิดสภาพท่ีพึงพอใจ มีการอนุญาตให้ผู้ใต้บังตับบัญชามีส่วนร่วมใน 
การปฏิบัติและมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ช่ืงผู้บริหารควรมีการt เกฝนให้มีพลังน้ี โดยมีกิจกรรมท่ี 
ควรปฏิป็ติตังน้ี คือ

1. มีการจัดเตรียมแหล่งวัตถุดิบที่จะมาสนับสนุนกิจกรรมทางการคืกษา
2. มีการเลือก การจัดการและมีการt เกฝนบุคคลให้สามารถทำงานใต้อย่างมีประสิทธิภาพ
3. มีการดูแลกิจกรรมให้ดำเนินใปตามจุดมุ่งหมาย โดยมีการให้ข้อมูลย้อนกลับ และมี 

การให้การสนับสนุนเพิ่มมากขึ้น
4. มีการจัดเตรียมเคริอข่ายการทำงานระหว่างทีมสมาชิกของกลุ่มที่มีความแตกต่างกัน 

โดยมีการเผยแพร่ความคิดใหม่ ๆ
นอกจากนี้ Dunlap และ Goldman ยังไต้แนะนำการใช้ “Facilitative power” โดย 

ผู้บริหารต้องมีหลักในการทำงานกับผู้อื่นมากกว่าการใช้อำนาจเหนือผู้อื่น ซึ่งสอดคล้องกับ 
ความคิดของ Richardson et al (1991 อ้างถึงใน Fleming, 1996) ที่เห็นว่า การแสดงบทบาท 
ของผู้บริหารในการปฏิรูปการคืกษา ต้องให้โอกาสผู้ร่วมงานได้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจใน
โรงเรียน และมีการเพิ่มความสามารถของนักเรียน

แง่มุมของการเสริมสร้างพลังที่เกี่ยวข้องกับ “Facilitative power” ชื่งผู้บริหารจะให้ 
โอกาสสำหรันครูที่จะเพิ่มความรู้ในวิชาชีพของตน Maeroff (1988 อ้างถึงใน Fleming, 1996) 
กล่าวว่า การพัฒนาในวิชาชีพที่จะเป็นการเพิ่มสถานภาพและโอกาสในการร่วมกันตัดสินใจให้
มากข้ึน และเป็นปัจจัยที่จะนำไปส่การเสริมสร้างพลังชองครู และ Maeroff ใต้เสนอแนะว่า ครูท่ี 
มีความรู้น้อยจะปล่อยเวลาสำหรับการเปลี่ยนแปลงให้ผ่านเลยใป นอกจากนื Blase และ Kirby
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(1992 อ้างถึงใน Fleming, 1996) กล่าวว่า ครูจะต้องมีการพัฒนาวิชาชีพควบคู่กันไป และต้อง 
มีการร่วมกันตัดสินใจซึ่งจะดีกว่าการตัดสินใจคนเดียว รวมทั้งใช้การตัดสินใจของกลุ่มที่มีความ
รอบรู้จะดีกว่าการตัดสินใจของกลุ่มที่มีความรู้น้อย ตังน้ัน ความสำเร็จของผู้บริหารในการเสริม 
สร้างพลังครู คือ ความสามารถท่ีจะจัดการทั้งในล่วนบุคคล และต้องมีการนำ “Facultative 
power” ไปใช้ในรูปแบบของผู้นำ มีการผิกหัดโดยเพื่อนร่วมวิทยาลัย ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัย 
ของ Dantonio ที่แสดงให้เห็นวิธีที่ผู้บริหารจะสามารถพัฒนาโรงเรียนไต้อย่างมีประสิทธิภาพ และ 
เป็นการบริหารโดยการรวมอำนาจทั้งอำนาจส่วนตนและอำนาจโดยตำแหน่งของผู้บริหาร ผู้บริหาร 
ท่ีเสริมสร้างพลังครูให้มีบรรยากาศของความเป็นผู้นำ และมีการสร้างความไว้วางใจซึ่งกันและกัน 
ระหว่างครูกับผู้บริหารในการแสวงหาคุณภาพในการสอนสำหรับนักเรียน โดยการเปิดโอกาสให้ครู 
ไต้เรียนรู้ และผู้บริหารมีโอกาสที่จะสร้างความเป็นผู้นำให้กับครูตามจุดมุ่งหมายของการเสริมสร้าง 
พลัง

3.2 แนวความคิดเก่ียวกบผู้นำการเปล่ียนแปลง

James MacGregor Bums (1978 อ้างถึงใน Fleming, 1996) เป็นผู้ซึงไต้รับรางวัล 
หนังสือชนะเลิศท่ีเขียนเก่ียวกับ ภาวะผู้นำ ด้วยการกล่าวถึงว่า ผู้นำเกิดข้ึนจากการท่ีคนท่ีไม่มี 
อำนาจหริอไมมี่ความรับผิดชอบ

Burns (1978 อ้างถึงใน Fleming, 1996) ไต้พัฒนากรอบความคิดในการเป็นผู้นำ โดย 
ไต้นิยามว่า ภาวะผู้นำ หมายถึง ผู้นำที่ประกอบด้วยผู้ปฎิบ้ติตามที่จะแสดงเป้าหมายที่แน่นอน มี 
การจูงใจให้เกิดการปฏิบ้ติตาม มีการแสดงตามความต้องการและความจำเป็น ■ มีความทะเยอ 
ทะยาน และมีการคาดหวังของทั้งผู้นำและผู้ปฏบ้ติตาม

ผู้นำต้องมีวิลัยทัศน์ในการทำงาน ตลอดจนมีการล่ีอสาร มีเครีอข่ายในการทำงาน และ 
ผู้นำต้องทำงานเพ่ือให้เกิดการยอมรับและเปล่ียนไปเป็นผู้นำการเปล่ียนแปลง

ผู้นำการเปล่ียนแปลง (Chang Agent) จะเป็นเหมือนผู้ประสานท่ีสร้างสรรค์สิงท่ีมีความ 
สำคัญและเก่ียวข้องกับเป้าหมายข'โ'งองค์กร

ผู้นำการเปล่ียนแปลง

บุคคลที่มีบทบาทสำคัญในกระบวนการเปลี่ยนแปลงไปล่การพึ่งตนเองของชุมชน 
คือ “ผู้นำก า ร เ ป ล ี่ย น แ ป ล ง ” (Change Agents) ซึ่งมีบทบาทที่สำคัญ คือ การสร้างความ
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บทบาทและลักษณะของผู้นำการเปล่ียนแปลง
1. บทบาทในการสร้างความต้องการในการเปลี่ยนแปลง
2. บทบาทในการสร้างความใว้วางใจให้ตนเองในหมู่ประซากร
3. บทบาทในการช่วยวิเคราะห์ปัญหา
4. บทบาทในการกระตุ้นให้เกิดการเปลี่ยนแปลง
5. บทบาทในการทำให้การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นเป็นไปอย่างแท้จรงและฅงที่
6. บทบาทในการสร้างประชากรให้สามารถกระทำพฤติกรรมนั้นได้ต่อไปโดยปราศจาก 

ผู้นำ

ต้องการในการเปลี่ยนแปลง กระตุ้นให้เกิดการเปลี่ยนแปลง ทำให้การเปลี่ยนแปลงที่เก ิดขึ้นเป็น

ไปอย่างต่อเนื่อง สามารถทำให้ประซาชนกระทำพฤติกรรมนั้นต่อใปแม้จะปราศจากผู้นำการ

เปลี่ยนแปลงในระยะต่อมา (สำลี ทองธิว, 2526 อ ้างถ ึงใน โอวาท สุทธ'นารักษ์, 2530)

3.2.1 ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง

ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง มุ่งเน้นที่กระบวนการเปลี่ยนแปลง (transformational
process) เป็นกระบวนการที่ผู้นำต้องการเพิ่มระดับความพยายามของผู้ตามเพื่อให้ปฏิบัติงาน
ตามความคาดหวัง โดยผู้นำทำให้ผู้ตามมีความรู้ลีกใวัวางใจ ยินดี จงรักภักดี และนับถือผู้นำ 
ทำให้ผู้ตามกลายเป็นผู้ที่มีดักยภาพเป็นนักพัฒนา เป็นผู้เลรมแรงได้ด้วยตนเอง ควบคุมตนเองได้ 
โดยผู้นำการเปลี่ยนแปลงจะใซวิธีการใด วิธีการหนึ่งที่สอดคล้องกัน คือ

1. ยกระดับความรู้ลีกความสำนึกของผู้ตาม โดยให้เห็นความสำคัญและคุณค่าของ 
ผลลัพธ์ท่ีต้องการและวิธีการท่ีจะบรรลุผลตามผลลัพธ์ท่ีต้องการน้ัน

2. ทำให้ผู้ตามไม่คำนึงถึงประโยชน์ส่วนตน แต่อุทิศงานเพ่ือทีมงาน องค์การและ
นโยบาย

3. โดยการกระตุ้นระดับความต้องการชองผู้ตามให้สูงข้ึนตามระดับความต้องการรอง
มาสโลว์

พร้อมกันน้ี วิลัยทัศนัของผู้นำ และการเสรมสร้างพลังครูจะมีความหมายเก่ียวกับการ
เสรมสร้างพลังซ่ึงกันและกันท้ังผู้บริหารและครู (Kshensky and Muth, 1991 อ้างถึงใน Bishop. 
1994) ซ่ึงอยู่ในสถานการณ์ที่มีการเสริมสร้างพลังท้ังสองฝ่ายท่ีให้มีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน
ของผู้บริหารและครูเพ่ิมมากข้ึน Renchler (1991 อ้างถึงใน Bishop, 1994) เสนอแนะว่า ต้องมี
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การแลกเปลี่ยนพลัง ความกระดือรี'อร้น การติดยึด และความเกี่ยวข้องในวิชาชีพ ผู้บร'หาร 
สามารถท่ีจะให้ความร่วมมือกับผู้ร่วมงาน นักเรียน และชุมชนในการมีส่วนร่วมที่จะสร้างสรรค์ 
โรงเรียนให้ดีขึ้น Sergiovanni (1990 อ้างถึงใน Bishop, 1994) ยืนยันว่า การเสริมสร้างพลัง 
ตามวัฒนธรรมของโรงเรียนจะทำให้โรงเรียนได้ร้บความสำเร็จ ซึ่งจะเกิดความสำเร็จกับนักเรียนใน 
การได้รับความมืคุณค่าทางสติปัญญา การไต้รับความรู้ที่สูงขึ้น มีความรับผิดชอบตามหน้าที่ของ 
พลเมือง มีดีลธรรมจรรยา การแสดงถึงความงดงาม การมีสุขภาพร่างกายและจิตใจที่ดีขึ้น

Osterman (1993 อ้างถึงใน Fleming, 1996) กล่าวว่า การลี่อสารเป็นกุญแจสำคัญ'ใน 
บรรยากาศของการดูแล ความร่วมมือ และการเปลี่ยนแปลงโรงเรียน นอกจากนี้ การล่ีอสารยัง 
เป็นรากฐานของผู้นำการเปลี่ยนแปลง

Leithwood (1992 อ้างถึงใน Fleming, 1996) กล่าวว่า ผู้นำการเปลี่ยนแปลง หมายถึง 
รูปแบบของผู้นำที่ผู้บริหารต้องแกฝนให้ครูเป็นผู้นำในการนำการเปลี่ยนแปลงมาสู่โรงเรียน และ
FHallinger และ Flausman (1993 อ้างถึงใน Fleming, 1996) กล่าวว่า ผู้นำการเปลี่ยนแปลง 
จะมี 6 หน้าที่ด้วยกันคือ

1 ) ต้องรู้จักการแยกแยะและมีวิลัยทัศน์ท่ีถูกต้อง
2) ต้องสนับสนุนให้มีการยอมรับเป้าหมายของกลุ่ม
3) ต้องแสดงสถานภาพการยอมรับท่ีสูงขึ้น
4) ต้องมีการเตรียมตัวอย่างเหมาะสม
5) ต้องมีการกระตุ้นให้มีการใช้ความคิด
6) มีการสนับสนุนในแต่ละบุคคล
ผู้นำการเปลี่ยนแปลง จะมีจุดมุ่งหมายในการรวบรวมความสามารถในแต่ละบุคคลเพื่อ

ช่วยกันแก้ปัญหาของสมาชิกในองค์กร และผู้นำการเปลี่ยนแปลงต้องมีการลี่อสารที่ดีกับคนอื่น
ตังน้ัน การใช้กระบวนการในการลี่อสารที่มีประสิทธิภาพ จะนำการเปลี่ยนแปลงไปสู่โรงเรียน
อย่างมีประสิทธิภาพ ตังน้ัน ถ้าผู้นำไม่ใช้การลี่อสารท่ีมีประสิทธิภาพ จะทำให้การปรับปรุงสภาพ 
แวดล้อมในโรงเรียนไม่เกิดผลขึ้น และเป็นสิงที่ปราศจากผลสำหรับการเสริมสร้างพลังให้กับผู้อื่น 
ยกตัวอย่างเช่น ผู้บริหารโรงเรียนอาจจะกระตุ้นให้มีการร่วมในการตัดสินใจและร่วมมือกัน (แสดง 
ถึงผู้นำและกระบวนการการลี่อสาร) แต่ผู้นำอาจจะไม่รู้วิธีในการลี่อสารกับคนอื่น (ขาดทักษะการ 
ลี่อสาร) จึงทำให้ไม่ไต้รับความร่วมมือจากคนอื่น ซึ่ง Purdy (1991 อ้างถึงใน Fleming, 1996) 
ไต้เสนอแนะว่า ผู้นำควรหลีกเลี่ยงการใช้คำถามที่เป็นการตัดสิน ซึ่งผู้บริหารที่ใช้คำถามด้วยการ 
ตัดสินจะไม่เป็นการเสริมสร้างพลังให้กับบุคคลในการร่วมกันคิด ร่วมกันในการตัดสินใจ
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ผู้นำท่ีมีความยืดหยุ่น คือ ผู้นำที่มีทักษะการลี่อสารที่สามารถเสริมสร้างพลังให้กับผู้อื่นได้ 
ความยืดหยุ่น หมายถึง การทดลองในการเปิดรับข้อมูลใหม่  ๆ ที่อาจจะมีหรืออาจจะไม่มีผล 
กระทบต่อตำแหน่งของบุคคลหน่ึง (Stewart & Logan, 1993 อ้างถึงใน Fleming, 1996)

จากงานวิจัยซอง Gibb (1961 อ้างถึงใน Fleming, 1996) ที่ทำการสำรวจความคิดของ 
บุคคลเกี่ยวกับความเชื่อ ทัศนคติ และพฤติกรรมของบุคคล พบว่า บุคคลจะแสดงทัศนคติ 
ชั่วคราวของตนเท่านั้น

Stewart และ Logan (1993 อ้างถึงใน Fleming, 1996) ได้แสดงทฤษฎีการติดต่อการ 
ลี่อสารระหว่างบุคคล ชื่งเป็นประโยชน์สำหรับผู้บริหารที่กำลังดำเนํนการเปลี่ยนแปลง ชื่งการ
ติดต่อลี่อสารนี้จะไม่ลับสนยุ่งยากกับผู้นำการเปลี่ยนแปลง นอกจากนี้ Stewart และ Logan ยัง 
ได้สรุปทฤษฎีการลี่อสารระหว่างบุคคล ที่อำนวยความสะดวกในการติดต่อลี่อสาร คือ การฟังบท 
สนทนา การแสดงความคิดของตนเอง และความชัดเจนในการลี่อสาร

ผู้นำการเปลี่ยนแปลงจะเป็นผลมาจากการสร้างความลัมพันธ์ของผู้นำและผู้ตามที่จำเป็น 
ต้องมีปฎิกริยาต่อกัน ซึ่ง Burns ได้อธิบายความเป็นผู้นำใน 2 รูปแบบ คือ ผู้นำในการจัดการ 
และผู้นำการเปลี่ยนแปลง

ผู้ปาในการจัดการ จะเกี่ยวข้องกับการแลกเปลี่ยน ผู้ตาม'จะ'ทำล่ีงท่ีผู้'นำ 
ต้องการให้พวกเขาทำ และมีการแลกเปลี่ยนในบางลี่งบางอย่างกับผู้ตาม ความสัมพันธ์ของผู้นำ 
และผู้ตามส่วนใหญ่ คือ การจัดการ ผู้นำจะนำให้ผู้ตามมองเห็นลี่งที่จะสามารถแลกเปลี่ยนกับ 
ผู้อ่ืน ผู้นำท่ีเกี่ยวกับการจัดการ ส่วนใหญ่จะมีรูปแบบของความเป็นผู้นำท่ีไม่สมบูรณ์เหมือนผู้นำ 
การเปลี่ยนแปลง

ผ ู้น ำ ก า ร เ ป ล ี่ย น แ ป ล ง  จะตรงข้ามกับผู้นำในการจัดการ Berns กล่าวว่า 
ปฎิสัมพันธ์ระหว่างผู้นำและผู้ตามจะเก่ียวกับการท่ีผู้นำจดจำและสังเกตพฤติกรรมท่ีเป็นความ 
ต้องการท่ีแท้จริงของผู้ตาม แล้วทำให้เกิดการเปล่ียนแปลง โดยผู้นำจะสร้างความสัมพันธ์และมี 
การกระตุ้นให้ผู้ตามเปลี่ยนแปลง ไปส่ความเป็นผู้นำหรือเปล่ียนแปลงไปส่ความเป็นผู้แทนใน
องค์กร

3.2.2 ผู้นำการเปล่ียนแปลงเพ่ีอการเสริมสร้างพลัง

ประสิทธิภาพสูงสุดในองค์กรทางการคืกษาในปัจจุยันน้ีน้ัน ความเป็นผู้นำเป็นสิงสำคัญ 
มาก และทักษะสำคัญในการเป็นผู้นำอย่างหน่ึง คือ การเสริมสร้างพลังอำนาจแก่บุคคลอ่ืน 
พฤติกรรมการมีอำนาจเหนือ มักเป็นบุคลิกท่ีพบได้บ่อยในผู้บริหารเข้นเดียวกัน มีพฤติกรรมการ 
ดูแลท่ีมีอำนาจสูงสุดในการปฎิยัติและง่ายต่อการเรียนรู้ คือ กลยุทธ์สำหรับการเสริมสร้างพลัง ซ ึ่ง
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จะ!.ปีนประโยชน์สำหรับผู้แร,หาร ทั้งผู้นำตามตำแหน่งอย่างเป็นทางการนละไม่!ป็นทางการ ซ่ึง 
กลยุทธ์นี้จำเป็นต้องเรียนรู้และเป็นแบบอย่าง โดยผู้บริหารและผู้นำเพื่อส่งเสรมการพัฒนา
พฤติกรรมการเสริมสร้างพลังไปยังผู้อื่น

สิงสำคัญ ผู้บริหารต้องส่งเสริมศาสตร์ของการเสริมสร้างพลังให้เกิดขึ้นในองค์กรอย่าง 
แท้จริง การเปลี่ยนแปลงจะต้องเป็นทั้งองค์กรและบุคคลจะต้องมีความยึดมั่นในแนวคิดนี้ และ 
ผู้บริหารจะต้องมีการt เกหัดเพ่ือท่ีจะเกิดการเปลี่ยนแปลง เป็นผู้นำแบบการให้อำนาจให้ประสบผล 
สำเร็จ ผู้บริหารจะต้องจำกัดรูปแบบ (รูปแบบการควบคุม การกดข่ี) ในอดีต ที่ช่วยให้ผู้บริหารรู้สิก 
ว่าอยู่ในหน้าที่และความรบผดชอบทิ้งเสิย เพราะรูปแบบพฤติกรรมไม่ให้อำนาจนี้ จะทำให้บุคคล 
รู้สิกไม่มั่นคงในการทำงาน

ผู้นำจะเป็นบุคคลที่ถูกเสริมสร้างพลังอำนาจ และๆ!วยเหลือในการเสริมสร้างพลังให้แก่ 
ผู้อ่ึน แต่ก่อนที่ผู้นำจะนำผู้อื่น ผู้นำจะต้องนำตนเองก่อน ซึ่งเป็นประเด็นที่สำคัญ เพราะว่า 
บทบาทของผู้บริหารจะเป็นผู้ช่วยเหลือ สนับลนุน และมีความรับผิดชอบที่จะนำสิงที่ดีที่สุดให้
บุคลากรปฎิบ้ติตาม

พฤติกรรมของผู้นำที่จะเสริมสร้างพลังให้เกิดขึ้นในองค์กรไต้อย่างประสบความสำเร็จ เช่น 
(รนฏเกา กุลกาญจนาชีวิน, 2538)

1. ความไว้วางใจ

พฤติกรรมที่สำคัญของผู้นำคือ การสร้างความไว้วางใจให้เกิดขึ้น Bennis (1985) เข่ีอ 
ว่า ความไว้วางใจเป็นพื้นฐานในการนำผู้อื่น ซึ่งมีอยู่ 4 ลักษณะที่ผู้นำจะสร้างความไว้วางใจให้ 
เกิดขึ้น คือ

- ความม่ันคง : ไม่สร้างความประหลาดใจให้เกิดขึ้นสำหรับกลุ่มผู้นำจะต้องมั่นคงในแนว 
ความคิดในการปฏิบ้ติงาน

- ความลงรอยเท่ากันสนิท : ผู้นำจะต้องรู้ในลี่งที่เขาพูดไม่มีช่องว่างระหว่างลี่งที่เขาพูด 
และล่ีงท่ีทำ

- ความเช่ือถือ ไว้วางใจ : ผู้นำต้องสร้างความไว้วางใจอยู่เสมอ เมื่อเป็นที่ต้องการ เขา 
พร้อมที่จะสนับสนุนผู้ร่วมงานในท้นทีที่เป็นที่ต้องการ

- ความชื่อลัตย์ ม่ันคง : ผู้นำจะต้องให้เกียรติกับข้อผูกพันและข้อสัญญาของเขา ถ้าเกิด 
ความไว้วางใจในคัวผู้นำ ผู้คนก็จะติดตามแต่ในลี่งที่ไม่สามารถสอนได้ เราก็สามารถเรียนรู้ได้เอง
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2. การประเมินผลย้อนกลับ

สำหรับผู้นำที่เสริมสร้างพลังให้แก่ผู้อื่น การเกิดภาวะไร้อำนาจในองค์กรและการทำงานที่ 
ไม่เป็นระบบจะต้องกำจัดทิ้ง จากความคาดหวังของผู้ร่วมงาน ผู้นำจะต้องไต้ร้บการประเมินว่า 
รูปแบบการทำงานของเขาเป็นอย่างไร เป็นแบบการเสริมสร้างพลังหรือไม่ มิความสำคัญท่ี 
ผู้บริหารจะต้องได้รับการประเมินผลที่ไม่เข้าข้างตนเอง ถ้าไม่เกิดขึ้น การประเมินผลจะต้องหยุด 
เพราะผู้นำจะสูญเสียความน่าเชื่อถือ

ในงานวิจัยของ Conger และ Kanungo (1988 ด้างถืงใน ณ้ฎฐิกา กุลกาญจนาชีวิน,
2538) ชี้ให้เห็นการปฎิบ้ติของผู้นำที่เป็นการเสริมสร้างพลัง ดังน้ี

- แสดงความไว้วางใจในคัวผู้บังคับบัญชา และคาดหวังสูงในผลการปฏิบัติงาน
- สรรหาโอกาสสำหรับผูใ้ต้บังคับบัญชา เพ่ือให้มิส่วนร่วมในกา?คัดสินใจ
- ให้มิความเป็นอิสระจากการปกครองในระบบราชการ
- ให้มิคำแนะนำในเป้าหมายขององค์กร

3. การสอน การt เกหัด และการเป็นรูปแบบ

ผู้นำจะสอนพฤติกรรมการเสริมสร้างพลังได้หลายวิธี ผู้นำช่วยในการสร้างเป้าหมาย 
จัดหาทิศทางการทำงาน และเสริมสร้างให้มั่นคงยิ่งขึ้น มิการจัดโครงสร้างองค์กรให้เหมาะสม
ในบางครั้งเทคนิคการสอนที่สำคัญที่สุดคือ การเป็นแม่แบบ แม่แบบต้องมิการกระทำอย่าง
รอบคอบ ผ่านการ'ฝึกหัด เพื่อให้เกิดพฤติกรรมใหม่ที่เหมาะสม ในการแกหัดแต่สะคน ผู้บริหาร 
จำเป็นต้องสนับสนุนบุคคลอย่างแท้จริง และพัฒนาไปตามจินตภาพขององค์กร ในการแกหัดและ 
สอนส่วนบุคคล ผู้บริหารจะต้องยอมรับในความเป็นคัวของคัวเองของบุคคลนั้น ผู้บริหารจะต้อง 
ให้ความรู้ และทักษะไว้เป็นพื้นฐาน ผู้บริหารจะต้องสนับสนุนให้ผู้ร่วมงานได้ใช้ความรู้และทักษะ 
ให้เต็มคักยภาพ ดังน้ัน ประสิทธิภาพของผู้นำอยู่ที่เซาจะสามารถพัฒนาคนให้ได้เต็มคักยภาพได้ 
อย่าใ[ร แล้วจึงให้อำนาจในการทำงานแก่เขา

4. การส์อสาร

ในการสือสารที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการจะสำคัญที่การเรมการสือสารเกี่ยวกับ 
ข่าวสารในองค์กร ผู้บริหารและผู้ร่วมงานจะรู้สีกไม่พอใจ ถ้าเขารู้สีกว่าไม่ได้รับข่าวสารข้อมูลเพียง 
พอ การสือสารแบบสองทาง เป็นการสือสารที่มิประสิทธิภาพ แต่ก็อาจจะเป็นไปไม่ได้ทังหมด มิ
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อยู่หลายวิธีในการสือสารแบบสองทาง เช่น การพบปะในแต่ละแผนก การเปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงาน 
พบปะกัน การประชุมปรกษา อย่างใรก็ตาม กุญแจสำคัญคือ ข้อมูลข่าวสารทุกคนจะต้องรับรู้ 
อย่างเป็นอิสระ มีการประเมินข่าวสาร บุคคลที'ถูกให้อำนาจมีการประเมินว่า มีการตัดสินใจท่ี 
เหมาะสมแล้วหรือยัง

5. การสรางเป้าหมาย

การตั้งเป้าหมายเป็นกิจกรรมท่ีสำคัญ ที่มุ่งกระตุ้นให้บุคคลและองค์กร มีการติดตาม 
งานที,เหมาะสม ถึงแม้คนเรามักกล่าวว่า เราคุ้นเคยกับการสร้างเป้าหมาย ความจรืงท่ีพบคือ มี 
บุคคลเพียงเล็กน้อยเท่าน้ันท่ีจะปฎิบ้ติตนตามเป้าหมายเป็นประจำ

ผู้บรืหารจะต้องทำงานร่วมกับผู้ร่วมงานในการสร้างเป้าหมาย สิงนี้จะช่วยลน้บสนุนการ 
พัฒนาทักษะการเป็นผู้นำ และเป็นการสมับสนุนการเสริมสร้างพลง ผู้ร่วมงานอาจใม่แน่ใจว่าจะ 
ทำอย่างใรจึงจะบรรลุวัตถุประสงค์ จึงเป็นหน้าท่ีของผู้บริหารในการช่วยเหลือให้ผู้ร่วมงานใต้ 
ทำงานตามความสามารถของเขา เขาก็จะรู้สิกว่าเป็นล่วนหนึ่งขององค์กรและการมีค่าของตนเอง 
ต่อองค์กร

6. การสนับสนุนในทางบวก

การสนับสนุนในทางบวกเป็นล่วนประกอบที่สำคัญของหน้าที่ในการ'สืกหัด ผู้นำม่ันใจท่ี 
จะสนับสนุนลูกน้องด้วยความเชื่อว่า เขาสามารถทำอะไรที่เขาต้องการ ผู้ร่วมงานที่เข้าใหม่อาจมี 
ความสงสัยและความกลัวจากการขาดความไว้วางใจในเรองมั่ว  ๆไป คำแนะนำในทางบวกของ 
ผู้นำจะช่วยผู้ร่วมงานใหม่ในการสร้างรูปแบบทางความคิดของเขา จนกระมั่งเขาร้สีกมั่นใจในการ 
ทำงาน เมื่อมีคนรู้สีก1ว่าเขาสามารถทำบางสิง1ใต้ แต่ไม่กล้าลงมือทำ เมื่อผู้นำแสดงความไว้วางใจ 
และความรู้สีกใน'ทางบวกต่อเขา เขาก็จะสามารถสร้างรูปแบบการคิดที่เป็นรูปร่างขึ้นมาได้ด้วย 
ตนเอง และสร้างสรรคส์ ิง ที่ดีต่อองค์กรไต้

งานวิจัยของเคลเลอร์ (Keller, 1991 อ้างถึงใน ณัฎเกา กุลกาญจนาชีวิน, 2538) ใต้ 
คืกษาถึง คุณลักษณะของผู้นำที่มีการเสริมสร้างพลังไว้ว่า จะต้องมีลักษณะดังนี้ คือ

1. ลามารถสร้างสภาพแวดล้อมในองค์กรให้มีบรรยากาศของความร่วมมือระหว่างบุคคลไต้
2. สามารถนำบุคคลอื่นไปล่ความสำเร็จตามเป้าหมายไต้
3. ปล่อยการควบคุมแบบต้ังเดิมออกไป
4. ให้โอกาสแก่บุคคลอื่นในการคิดและปฎิบ้ติ
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คุณลักษณะของบุคคลที่เหมาะสมสำหรับการเสรมสร้างพลัง คือ 1. มีความเช่ือมั่นในตน 
เอง 2. มีความสามารถส่วนบุคคล 3. สามารถนำตนเองได้ และ 4. มีความเป็นตัวของตัวเอง 
จากทั้งลองคุณลักษณะนี้ จะสร้างบรรยากาศของการเสรมสร้างพลังให้เกิดขึ้นในองค์กรได้ ซึ่งผล 
ประโยชน์ต่อองค์กรสุดท้ายก็คือ ทำให้บุคคลและองค์กรเจริญขึ้นมั่นเอง

สรุปแล้ว การเสริมสร้างพลังในการปฏิบ้ติงาน ผู้บริหารจะต้องพัฒนารูปแบบการมี 
ปฏิลัมพันธ์ การเสริมสร้างพลังจะเป็นปฏิปักษ์กับการมีอำนาจเหนือการเปลี่ยนจากการควบคุม
และการเป็นใหญ่เป็นการแนะนำ ! เกหัด และการอำนวยความสะดวก ผู้'บริหารท่ีมีค'วามเป็น 
ผู้นำจะมีความรับผิดชอบต่อคนอื่นโดยเปิดโอกาสให้มีการ!]กหัด และอำนวยความสะดวกในการ 
พัฒนาพฤติกรรมของบุคคลอื่น

ดังน้ันจึงสรุปได้ว่า บุคคลที่มีความสำดัญในการเสริมสร้างพลัง คือ ผู้บริหารและผู้นำการ 
เปลี่ยนแปลง ดังได้แสดงการเปรยบเทียบในตารางดังต่อไปนี้
ดารางท่ี 10 แสดงการเปรยบเทียบลักษณะที่สำคัญของผู้บริหารและผู้นำการเปลี่ยนแปลง
ประเด็นสำคัญ ผู้บริหารในการเสริมสร้างพลัง ผู้นำการเปลี่ยนแปลงในการเสริมสร้าง 

พลัง
ความแตกต่าง เป็นตำแหน่งที่ไต้รับการแต่งตั้งและมี 

อํ านาจเต็ มท ี่ในการบร ิหารงานใน 
องค์กร (Robbins, 1991)

อาจได้รับการแต่งตั้งหริอไม่ได้รับการ 
แต่งต้ังหน้าท่ีในการบริหารองค์กร

(Robbins, 1991)
ภาวะผู้นำ 1. มีความสามารถในการลี่อสารอย่าง 

มีประสิทธิภาพ (Fuhs, 1989)
2. การมีทักษะในการบริหารงาน

1. มีกระบวนการล่ีอสารท่ีมี 
ประสิทธิภาพ (Osterman, 1993)

2. เน้นที่กระบวนการเปลี่ยนแปลง 
เป็นการเพ่ิมระดับความพยายาม 
ของผู้ปฏิปัติงานตามความคาดหวัง

พฤติ กรรมท ี่ 
สํ าค ัญในการ 
เสริมสร้างพลัง

1. ให้ทุกคนมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ
2. อนุญาตให้ลูกน้องกล้าเลี่ยงในการ 

ทำสิงต่าง  ๆ และไม่ต่อว่าเมื่อเขา 
ทำผิด

3. มีระบบการลี่อสารแบบเปิดเผย
4. ต้องระวังปัญหาที่จะเกิดขึ้น จาก 

การให้ครูมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ
(Peel & Walker, 1994)

1. การสร้างความไว้วางใจ
2. การประเมินผลย้อนกลับ
3. การลอน การ!เกหัด และการเป็น 

รูปแบบ
4. มีการล่ีอสารท่ีมีประสิทธิภาพ
5. มีการสร้างเป้าหมาย
6. มีการสนับสนุนในทางบวก
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ตารางท่ี 10 (ต่อ)

ประเด็นสำคัญ ผู้บริหารในการเสริมสร้างพลัง ผู้นำการเปลี่ยนแปลงในการเสริม 
สร้างพลัง

หน้าท่ี 1. มีการจัดเตรียมแหล่งวัตถุคิบที่จะ 
มาสนับสนุนกิจกรรมทางการคิกษา

2. มีการเลือก การจัดการและมีการ 
ปีกฝนบุคคลให้สามารถทำงานได้ 
อย่างมีประลิทธิภาพ

3. มีการดูแลกิจกรรมให้ดำเนินไป 
ตามจุดมุ่งหมาย โดยมีการให้ 
ข้อมูลย้อนกลับ และมีการให้การ 
สนับสนุนเพิ่มมากขึ้น

4. มีการจัดเตรียมเครีอข่ายการ
' ทำงานระหว่างทีมสมาชิกของกลุ่ม 

ที่มีความแตกต่างกัน โดยมีการ 
เผยแพร่ความคิดใหม่ ๆ

(Dunlap & Goldman, 1991)

1. ต้องรู้จักการแยกแยะและมี 
วิลัยทัศน์ที่ถูกต้อง

2. ต้องสนับสนุนให้มีการยอมรับ 
เป้าหมายของกลุ่ม

3. ต้องแสดงสถานภาพการยอมรับท่ี 
สูงข้ึน

4. ต้องมีการเตรียมตัวอย่างเหมาะสม
5. ต้องมีการกระตุ้นให้มีการใช้ความ 

คิด
6. มีการสนับลนุนในแต่ละบุคคล 

(Hallinger& Flausman, 1993)

สรุปแนวคิดการเสริมสร้างพลัง

การเสริมสร้างพลังเป็นแนวคิดที่นำมาใช้ในการส่งเสริมธุรกิจในสหรัฐอเมริกา โดยมีจุด 
มุ่งหมายเพื่อการเพิ่มผลิตผลจากการทำงานให้ดีขึ้น การสร้างความพึงพอใจของลูกจ้าง และเพ่ือ 
การตดลินใจท่ีดีข้ึนและเพ่ือผลประโยชน์ที่สูงข้ึน และเม่ือไม่นานนี้ ได้มีนักการคิกษาได้เร่ิมมีการ 
นำแนวคิดการเสริมสร้างพลังมาใช้ในองค์กรทางการคิกษา โดยมีการเสริมสร้างพลัไให้กับครู เพ่ือ 
ให้ครูมีความพึงพอใจในการทำงานมากขึ้น และทำให้ครูมีความพยายามมากขึ้นในการปรับปรุง
ความสามารถของนักเริยน และเป็นการปรับปรุงมาตรฐานของโรงเริยน

Sarason (1990 อ้างถึงใน Fleming, 1996) ได้กล่าวว่า โรงเรียนจะเกิดผลกระทบจาก 
การปฏิรูปโรงเรียนโดยใช้ระยะเวลานาน และ Murphy (1991 อ้างถึงใน Fleming, 1996) ยังได้ 
กล่าวว่า บทบาทของผู้บริหารจะเปลี่ยนแปลงไ! เอย่างมากในการปฏิรูปโรงเรียน เพราะในการ
ปฏิรูปโรงเรียน รูปแบบการเสริมสร้างพลังของผู้บริหารจะเป็นบทบาทที่สำคัญ ผู้บริหารจะเป็นจุด
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ศูนย์กลางในการบริหารโดยมีการกระจายอำนาจไปส่เครือข่ายการทำงานตามผู้นำในระดับต่าง  ๆ
ให้มีส่วนร่วมในการบริหารงานและมีส่วนร่วมในการดัดสินใจ

นอกจากนี้ การเสริมสร้างพลังและการt เกฝนจากเพื่อนร่วมงาน ผู้บริหารโรงเรืยนจะต้องมี 
การดำเนินการปรับปรุงและการกระตุ้นเพื่อนร่วมงานมีการพัฒนาเพิ่มมากขึ้น (Romanish, 1991 
อ้างถึงใน Fleming, 1996) และในงานวิจัยในการปรับโครงสร้างของโรงเรืยน Short และ Greer 
(1993 อ้างถึงใน Fleming, 1996) ไต้แสดงว่า ผู้บริหารจำเป็นต้องเปลี่ยนบทบาทใหม่จาก 
ผู้บังคับบัญชาของโรงเรืยนใปเป็นนักพัฒนาความสามารถของมนุษย์เท่าที่จะเป็นไปไต้ อำนาจ 
พื้นฐานของการเสริมสร้างพลังของผู้บริหาร จะเป็นอำนาจที่ใม่ยั่งยืน แต่อำนาจพื้นฐานของการ 
เสริมสร้างพลังของผู้บริหารจะขึ้นอยู่กับความสามารถของบุคคลที่จะอำนวยความสะดวกในการ 
ทำงานของครู (Taylon, Bogotch, Kirby, 1993 อ้างถึงใน Fleming, 1996)

ความสามารถของผู้บริหารที่จะอำนวยความสะดวกในการทำงานของครู ไม่ไต้เป็นผู้นำ
เพียงแค่การเสริมสร้างพลังครูเท่านั้น แต่บังเก่ียวข้องกับอาชีพของครูด้วย ชึ่งเป็นเรื่องเกี่ยวกับการ 
สอนที่เป็นส่วนประกอบที่สำคัญของการปฏิรูปโรงเรียน (Leithwood, 1993 อ้างถึงใน Fleming, 
1996) และผู้บริหารสามารถจะแกฝนความเป็นผู้นํๆตามลิ่งที่อำนวยความสะดวกด้วยวิธีต่าง ๆ
มากมาย คือ การช่วยผู้อี่นในการพัฒนาความสามารถในการเป็นผู้นำในการสอน มีความคิด 
สร้างสรรค์ที่จะปรับโครงสร้างในการสร้างความเป็นผู้นำของครู การสร้างความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคล และการช่วยพัฒนาทิศทางการมีส่วนร่วมในโรงเรืยนตามความสามารถในการเป็นผู้นำใน
การสอนของครูที่สามารถจะทำไต้

การเสริมสร้างพลังครูไต้มีการนำไปใช้ในสภาพการณ์ของการปฏิรูปโรงเรียน การเสริม
สร้างพลังครูจะเป็นการให้โอกาสในการมีส่วนร่วมในการดัดสินใจ มีการปรับโครงสร้างใหม่อย่าง 
เป็นทางการ เช่น มีการ'ป็กหัดเพ่ือนร่วมงาน การสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลของครูกับ 
ผู้บริหาร มีการแกฝนผู้นำให้มีการรับรู้และมีความเข้าใจเกี่ยวกับอำนาจและบทบาท รวมทั้งมีการ 
พัฒนาเก่ียวกับวิชาชีพครูด้วย

ดังน้ัน จากแนวความคิดการเสริมสร้างพลัง (Empowerment) ที่นำเสนอเกี่ยวกับองค์ 
ความรู้ของแนวคิดพื้นฐานของการเสริมสร้างพลัง แนวทางการประยุกต์ใช้แนวคิดการเสริมสร้าง
พลังในองค์กรทางการคืกษาที่เน้นการประยุกต์ใช้ในเซิงการบริหารองค์กรการคิกษา โดยเฉพาะ
อย่างย่ิง คือ การเสริมสร้างพลังครู รวมทั้งนำเสนอเกี่ยวกับคุณลักษณะของครูในการเป็นผู้นำการ 
เปลี่ยนแปลงเพื่อการเสริมสร้างพลังครู จึงสรุปไต้ดังแสดงในตารางต่อไปนี้
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ตารางท ี่ 11 สรุปแนวคิดการเส'ริมลร้างพลัง (Em powerm ent)

ประเด็นสำคัญ รายละเอียด
หล ั กการแน ว คิ ดและ 
ปัจจัยในการเสริมสร้าง 
พลังในองค์กร

1. แนวทางการเสริมสรางพลังในองค์กร จะเน้นในเร่ือง
■  มิติของกลุ่มเป้าหมาย คือ องค์กร บุคคล และทีมงาน
■  มิติของวิธีการ คือ การกระจายอำนาจ การให้ภาวะผู้นำ 

การมอบหมายหน้าที่อย่างเหมาะลม และการมีส่วนร่วมแบบ 
ประชาธิปไตย

2. ปัจจัยท่ีเก่ียวข้องลับการเสริมสรางพลัง
■  การมีวิลัยทัศน์และเป้าหมายร่วมกันของคนในองค์กร
■  ความเชื่อมั่นในพลังของตนเองของคนในองค์กร
■  ทักษะคุณลักษณะและความสามารถของคนในองค์กรที่ 

สอดคล้องกับแนวทางการเสริมสร้างพลัง
■  โอกาสในการได้รับการเสริมสร้างพลังและแสดงความสามารถ 

ของคนในองค์กร

การประยุกต์ใช ้แนวคิด 
การเส'ริมสร้างพลังในการ 
เสริมสร้างพลังครู

■  การสร้างภาวะผู้นำทีส่ามารถกระตุ้นจิตสำนึกของครู
■  การเสริมสร้างความลัมพันธ์ระหว่างของครูกับผู้บริหาร
B  การจัดการขั้นพื้นฐานในโรงเรียน เซ่น การจัดโครงสร้างการบริหาร 

และการจัดสรรภาระงานที่เหมาะสมชัดเจนของฝ่ายต่าง  ๆ กับ 
จัดสรรบุคลากรที่มีคุณสมบัติเหมาะลมกับงาน

■  ทารกระจายอำนาจในการบริหารและการให้ครูมีส่วนร่วมในการ 
ตัดสินใจในการเรียนการสอนและการบร ิหาร

■  การจัดบรรยากาศภายในโรงเรียนที่เอื้อการเสริมสร้างพลัง เซ่น 
การส่งเสริมกิจกรรมวิชาการ กิจกรรมแลกเปลี่ยนการเริยนรู้ 
กิจกรรมกระบวนการกลุ่ม

■  การเสริมสร้างพลังตามช่วงเวลาที่เหมาะสม เซ่น ในภาวะท่ี 
โรงเรียนกำลังเปลี่ยนแปลง หรีอภาวะที่ครูกำลังต้องการแสดง 
คักยภาพหรีอความรู้ความสามารถที่เพ่ิงได้รับมา
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ตารางที 11 (ต่อ)
ประเด็นสำคัญ รายละเอียด

บทบาทผู้นำการเปลี่ยน 
แปลงในสถานค ิ กษา 
(หมายถึงผู้นำที่เป็นทาง 
การ ได้แก ่ ผู้บริหาร 
สถานคิกษา หริอผู้นำท่ี 
ไม่เป็นทางการ ได้แก่ครู 
หรือบุคลากรก็ได้)

■  มีความลามารถในการลี่อสารอย่างมีประสิทธิภาพ
■  มีทักษะในการบริหารคน สร้างความไว้วางใจระหว่างกัน
■  ให้ทุกคนมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ กระตุ้นการใช้ความคิดร่วมกัน
■  เปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาทำสิงต่าง  ๆ ด้วยตนเอง
■  จัดเตริยมแหล่งวัตถุดิบที่จะสนํบัสนุนกิจกรรมทางการคิกษา
■  มีการเลือก จัดการ และปิกฝนบุคคลให้สามารถทำงานได้อย่างมี 

ประสิทธิภาพ
■  ดูแลกิจกรรมให้ดำเนินไปตามจุดมุ่งหมาย และมีการให้ข้อมูล 

ย้อนกลับทุกจุด
■  จัดเตริยมเครือข่ายการทำงานและรูปแบบการทำงานเป็นทีม
■  มีการกระตุ้นและเผยแพร่ความคิดใหม่  ๆในสถานคิกษา
■  เน้นกระบวนการเริยนรูฃองผู้ปฎิปติ ให้กำลังใจและส่งเสริมความ 

พยายามริเริ่มสิงใหม่ ๆ
■  มีการสร้างเป้าหมายและวิสัยทัศน์ร่วมกัน
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