
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล

การวิเคราะห์ข้อมูลในงานวิจ้ยเรื่อง “การวิเคราะห์องค์ประกอบคุณลักษณะของผู้นำการ 
เปลี่ยนแปลงเพื่อการเสรีมลร้างพลังครูในโรงเรียนระดับประถมคิกษา” นี้ ผู้วิจัยนำเสนอผลการ 
วิเคราะห์ข้อมูลเป็น 2 ตอน คือ

ตอนที่ 1 การวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากการลัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญจำนวน 15 คน โดย
ผู้วิจัยได้นำเสนอผลการวิเคราะห์ในรูปของความเรียงประกอบตาราง และ 
เสนอคำพูดจากการลัมภาษณ์เป็นตารางแสดงการ่วิเคราะห์ข้อมูล 
(Data display) เพื่อแสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์เกี่ยวเนื่องของกรอบ 
แนวคิด การวิเคราะห์ข้อมูล และผลสรูปของข้อมูลที่ได้ ตามลำดับดังนี้
1.1 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับองค์ความรู้ของแนวคิดการเสรีมลร้างพลังใน 

องค์กร
1.2 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับการประยุกต์ใข้แนวคิดการเสรีมสร้างพลังใน 

องค์กรทางการคืกษา
1.3 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับคุณลักษณะของผู้นำการเปลี่ยนแปลงเพื่อการ 

เสรีมสร้างพลังครูในโรงเรียนระดับประถมคืกษา

ตอนท่ี 2 การวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากการส่งแบบสอบถามทางไปรษณีย์ โดยผู้วิจัยได้ 
นำเสนอผลการวิเคราะห์ ค่าร้อยละ ความถ่ี ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของกลุ่มดัวอย่าง การนำเสนอข้อมูลที่ได้จากการ 
ลัมภาษณ์ผู้เช่ียว'ชาญและ'จากการคืกษาเอกลาร และเสนอผลการวิเคราะห์ 
องค์ประกอบ ประกอบคำอธิบายตามลำดับ ดังน้ี
2.1 วิเคราะห์สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม จำแนกตามเพศ อายุ

ตำแหน่งปัจจุบัน ประลบการณ์ทำงานด้านการบรีหาร และจุฒิการคิกษา 
2.2วิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับคุณลักษณะของผู้นำการเปลี่ยนแปลงเพื่อการ 

เสริมสร้างพลังครู ที่ได้จากการลัมภาษณ์ผู้เชี่ยวซาญ และจากการคิกษา 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง

2.3วิเคราะห์ลักษณะของตัวแปรเกี่ยวกับคุณลักษณะของผู้นำการเปลี่ยน 
แปลงเพื่อการเสรีมสร้างพลังครู
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2.4 วิเคราะห์องค์ประกอบเซิงสำรวจเกยวกับคุณลักษณะของผู้นำการเปลี่ยน 
แปลงเพื่อการเสริมสร้างพลังครูในโรงเริยนระดับประถมคืกษา

จากการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญจำนวน 15 คน ท่ีมีค'วามรู้เก่ียวกับเร๋ึองการเส'รมสร้าง 
พลัง (Empowerment) ในองค์กร จึงสรูปประเด็นสำคัญได้ดังต่อใปนี้

ตอนท่ี 1 องค์ความ!ของน,นวคิดการเสริมสร้างพลัง
ดารางท่ี 13 ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญเก่ียวกับสิงท่ีนึกถึงเม่ีอไดยนคำว่า

Empowerment ในองค์กร

ประเด็นสำคัญ คัวอย่างคำสัมภาษณ์
1. พลัง

1.1 พลังในองค์กร “พลังในองค์กร คือพลังที่เป็นความรักและความสามัคคีของทุกคนใน 
องค์กรที่มีเป้าหมาย มีอุดมการณ์ มีทศทางไปทางเคียวกัน”

(ผศ.ดร.สุวัฒนา)
“ถ้าพูดถึงองค์กร จะนึกถึงว่าเป็นพลังอย่างหนึ่ง เป็นพลังที่ต้องเกิดขึ้น 
กับองค์กร ก็คือคนนั่นเอง จะเป็นการสร้างภูมิปัญญาในการปฎิบ้ติ 
งาน ที่มีหลักการ มีเหตุผล มีองค์ความรู้ มีอุดมการณ์ ซึ่งจะทำให้ 
เกิดพลังขึ้น”

(ผศ.ดร.ภาวิณี)
1.2 การถ่ายพลัง “นึกถึงการถ่ายพลัง ให้พลัง ถ่ายทอดวิชา ถ่ายทอดล่ีงที่เรามีอยู่ ให้ 

ไปส่คนหมู่มาก”
(รศ.ดร.เกียรติวรรณ)

“พอนึกถึง Empowerment คือ ทำอย่างไรให้คนทำงานให้เต็มพลัง 
ความสามารถ มีกำลังใจทำงาน ทุ่มเทกับงาน ทำงานอย่างมีความสุข 
ด้วยพลังสร้างสรรค์ที่ดึงพลังในตัวออกมา”

(ศ.ดร.สมหวัง)
1.3 การรวมพลัง “นกถงการรวมพลัง เหมอนกับมสายนำจากหลาย  ๆ สาย ไหลมารวม 

เป็นสายเคียวกัน เป็นการรวมทั้งด้านความรู้สิก จิตใจ และด้านการ 
มองพุ่งไปส่เป้าหมายอันเคียวกัน”

(ผศ.กิติยวดี)
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ตารางที่ 13 (ต่อ)

ประเดินสำคัญ ตัวอย่างคำสัมภาษณ์

2. การทำงานโดยการ

“นึกถึง การรวมพลัง สิงที่คิดคำว่า Empowerment แว้ปเข้ามา คือ 
การรวมพลัง ถ้าเป็นองค์กร ก็เป็นเรื่องการรวมพลังขององค์กร ท้ัง 
บุคลากรในองค์กร ทุกส่วนขององค์กร”

(อาจารย์ มัลลิกา)

มีส่วนร่วม
2.1 การกระจาย “นึกถึงในประเดินของการกระจายอำนาจ การให้ผู้ร่วมงานมีส่วนร่วม
อำนาจ /ให้อำนาจ ในการตัดสินใจ”
การตัดสินใจ (รศ.ดร.อมรชัย)

“พอมาคืกษาจึงรู้ว่า เป็นเรองจากการให้ผู้ปฎิปติ มีอำนาจการตัดสินใจ”
(รศ.ดร.อุทัย)

“นึกถึงการคืนอำนาจให้แก่ผู้คน ซึ่งเป็นโอกาสที่บุคคลใดิใชักำลังความ 
สามารถของเขาอย่างเป็นอิสระมากขึ้น เป็นตัวของตัวเองมากขึ้น”

(รศ.ดร.โสรซ์)
“เป็นการให้อำนาจแก่ผู้ที่จะต้องไปปฎิฟ้ติหน้าที่บางอย่าง เพ่ือให้เขา 
สามารถทำหน้าที่นั้นได้"

(ผศ.ดร.สนานจิตร)

2.2 การร่วมมือกัน “นึกถึงการทำงานโดยการมีส่วนร่วม ยอมรับความคิดเห็นและความ
ทำงาน/ทำงานเป็น สามารถของเพื่อนร่วมงาน ซึ่งเหมาะสมกับยุคสมัยโลกาภิวัฒน์”
ทีม (ดร.สุวัฒน์)

“นึกถึงผู้ปฏิปติงานในแต่ละส่วน มีบทบาทในการทำงานของตัวเอง ทำ 
งานให้ม ีคุ ณภาพมากขึ้นด้วยตนเองโดยเฉพาะในเรื่องวิธีการในการ 
ปฎิปติงาน มีการกำหนดกติกาในการทำงานเป็นทีมคณะขึ้นมาเอง “

(ผศ.ดร.พฤทธี้)

2.3 ความเป็น “คิดว่าตัวนี้เป็นจิตสำนึกของตัวประชาธิปไตย ต้องเชื่อในตัวคักยภาพ
ประชาธิปไตย ของคนที่จะอยู่ร่วมกัน เชื่อว่าแต่ละคนมีความสามารถที่จะทำงานของ 

ตนเองได้สำเร็จ" (ผศ.ดร.ปราณี)
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ตารางที่ 13 (ต่อ)

ประเด็นสำคัญ ตัวอย่างตำสัมภาษณ์
3. การให้สติปัญญา/ “การให้สติปัญญา ให้ความเป็นภาวะผู้นำแก่บุคลากรระตับล่าง  ๆ ให้
ให้ภาวะผู้นำ เขาเป็นตัวของเขา ร้ปผิดชอบอะไรต่าง ๆ”

(ดร.กมล)
4. การบรหาร “สิงที่นึกถึงคือ การบรหารใด  ๆ ก็ตาม ท่ีมีระบบ มีคน มีเทคโนโลยี 

ซึ่งจะนึกถึง 3 เรองน้ีไปพร้อม  ๆกัน”
(ศ.ดร.พจน์)

จากการสัมภาษณ์ผู้เช่ียว'ชาญ พบว่า เมื่อกล่าวถึงตำว่า Empowerment ในองค์กร 
ผู้เชี่ยวชาญล่วนใหญ่จะน ึกถึงในประเด็นของ การทำงานโดยการมึส่วนร่วม (N=7) โดยเน้นใน 
เรอง การกระจายอำนาจAmอำนาจในการตัดสินใจ (ก ะ=4) ตังตัวอย่างตำให้สัมภาษณ์ของ 
ผู้เช่ียวชาญที่กล่าวว่า ‘นึกถึงการคืนอำนาจให้แก'ผูคน ซึ่งเป็นโอกาสที่บุคคลได้ใช้กำลังความ 
สามารถของเขาอย่างเป็นอิสระมากขึ้น เป็นตัวของตัวเองมากขึ้น" และผู้เชี่ยวชาญบางล่วนจะ
เน้นในเรอง การร่วมมือทำงาน/การทำงานเป็นทีม ( ก = 2 )  ตังตัวอย่างตำให้สัมภาษณ์ของผู้เชี่ยว 
ชาญท่ีกล่าวว่า “นึกถึง การทำงานโดยการมีสํวนร่วม ยอมรับความคิดเห็นและความสามารถ 
ของเพ่ือนร่วมงาน ซึ่งเหมาะกับยุคสมัยโลกาภิวัฒน์" และผู้เชี่ยวชาญบางคนจะนึกถึงเรองความ 
เป็นประชาธิปไตยในการทำงาน (ท=1) โดยกล่าวว่า "คิดว่าตัวนี้เป็นจิตสำนึกของตัว
ประชาธิปไตย ต้องเชื่อในตัวตักยภาพของคนที่จะอยุ่ร่วมกัน เชื่อว่าแต่ละคนมีความสามารถที ่
จะทำงานของตนเองได้สำเร็จ" ซึ่งสิงที่ผู้เชี่ยวชาญกล่าวถึงในประเด็นนี้ จะสะท้อนให้เห็นว่า 
แนวคิดการเสรมสร้างพลัง เป็นแนวคิดที่กล่าวถึงการทำงานโดยการมืล่วนร่วม มีการกระจาย 
อำนาจในการตัดสินใจและมืหสักการทำงานแบบประชาธิปไตย

นอกจากนี้ผู้เชี่ยวชาญบางล่วนเมื่อกล่าวถึงตำว่า Empowerment ในองค์กร จะนึกถึง 
ในประเด็นของ พลัง (N=6) โดยเน้นในเรองของพลังในองค์กร (ท=2) ตังเซ่นผู้เชี่ยวชาญได้ 
กล่าวว่า “ถ้าYjดถึงองค์กร จะนึกถึงว่าเป็นพลังอย่างหนี้ง เป็นพลังที่ต้องเกดขึ้นกับองค์กร ก็คิอ 
คนน่ันเอง จะเป็นการสร้างฎมีปัญญาในการปฏบ้ตงาน ที่มีหลักการ มีเหตุผล มีองค์ความ2 
มียุดมการณ์ ซึ่งจะทำให้เกิดพลังขึ้น" ผู้เชี่ยวชาญบางล่วนจะนึกถึงตำว่า Empowerment ใน 
องค์กร โดยเน้นในเรองของการถ่ายพลัง (ท=2) โดยกล่าวว่า “พอนึกถึง Empowerment คือ 
ทำอย่างไรให้คนทำงานให้เต็มพลังความสามารถ มีกำลังใจทำงาน ทุ่มเทกันงาน ทำงานอย่าง 
มีความยุข ด้วยพลังสร้างสรรค์ที่ดึงพลังในตัวออกมา" และผู้เชี่ยวชาญบางล่วนจะเน้นในเรอง
การรวมพลัง (ท=2) ซึ่งจากประเด็นที่ผู้เชี่ยวชาญกล่าวถึงนี้ จะชี้ให้เห็นว่า นอกจากเรองการมี
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ส่วนร่วมในการทำงานแล้ว ผู้เชี่ยวชาญบางส่วนยังมีความเห็นว่า แนวคิดการเสรมสร้างพลังนี้ 
เป็นเรองที่เกี่ยวกับพลังที่จะเกิดขึ้นกับบุคคลในองค์กร

และจากการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญในประเด็นคำถามนี้ยังพบว่ามีผู้เชี่ยวชาญบางส่วนซึ่ง 
มีจำนวนน้อย จะนึกถึงในประเด็นของ การให้สติปัญญาAห้ภาวะผู้นำ (N=1) และผู้เช่ียว 
ชาญบางคนจะนึกถึงในประเด็นของ การบริหารอย่างมีระบบ (N=1)

ดังน้ัน จึงสรุปได้ว่า เม่ือกล่าวถึงคำว่า Empowerment ผู้เชี่ยวชาญจะนึกถึงในประเด็น 
ของการทำงานโดยการมีส่วนร่วม มีการกระจายอำนาจในการดัดสินใจ มีหลักการทำงานแบบ 
ประชาธิปไตย และยังเป็นเรื่องเกี่ยวกับพลัง ที่เป็นพลังในองค์กร มีการถ่ายทอดพลังและมีการ 
รวมพลังในการทำงาน นอกจากนี้ยังเป็นเรื่องเกี่ยวกับการให้สติปัญญา / ภาวะความเป็นผู้นำ 
รวมทั้งเป็นเรื่องเกี่ยวกับการบริหารอย่างมีระบบในองค์กร

ตารางที่ 14 ความคิดเห็นของผู้เที่ยวชาญเกี่ยวกับแนวคิด Empowerment ที่เข้าไปมี 
ส ่วนเกี่ยวข้องกับเรื่องต่าง ๆในองค์กร

ประเด็นสำคัญ ตัวอย่างคำสัมภาษณ์
1. ระบบการบริหาร 
1.1 การบริหารงาน 

บุคคล การพัฒนา 
บุคลากร

“เก่ียวทุกเร่ือง อย่างในระบบการบริหารในองค์กร ต้องให้คนในองค์กร 
นั้นมีความคิด มีปรัชญา มีวิธีการ วิธีดำเนินชีวิต วิธีความคิดที่เหมือน 
กันตามแนวคิด นีโอฮิวแมนนิล,,

(รศ.ดร.เกียรติวรรณ)
“โอย...เยอะที่สำคัญคือว่า ทำอย่างไรให้องค์กรมีผลผลิตตาม
เป้าหมายขององค์กร ทำอย่างไรให้คนในองค์กรถึงจะทุ่มเทชีวิต จิตใจ
ให้กับงาน ซึ่งเกี่ยวข้องกับการบริหารงานบุคคล”

(ศ.ดร.สมหวัง)
“เกี่ยวข้องกับการสร้างคน สร้างระดับของคนให้คนต่าง  ๆ เหล่าน้ันมี 
ภาระหน้าท่ี มีความรับผิดชอบในหน้าที่ ทุกองค์กรจำเป็นต้องมีการ 
วางแผนร่วมกัน”

(ดร.กมล)
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ตารางท่ี 14 (ต่อ)

ประเด็นสำคัญ ตัวอย่างคำสัมภาษณ์

1.2 การบรหารจัดการ

“เกี่ยวข้องกับทุกเรื่อง มันเป็นพื้นฐานของทุกเรื่อง ถ้าผู้คนได้รับอิสระ 
ความคิดท่ีจะทำ ความคิดที่จะสร้างสรรค์ เขาต้องมีกำลังกับสิงท่ีเขา 
ทำ ผลผลิตก็จะเป็นผลตามมา ทำให้ต่างคนต่างบรรลุถึงความสำเร็จ 
ของตนเอง”

(ดร.โลริช์)
“เกี่ยวหลายเรื่อง เพราะ Empowerment ถ้าเราทำจรง  ๆ เป็นการ 
ส่งเสริมให้กับผู้ปฏิบัติงานรู้สืกว่าตนเองมีค่ามากขึ้น ไม่ต้องทำตาม 
คำลัง ตัวเองมีสิทธิที่จะทำงานของตัวเองให้ดี และมีส่วนเก่ียวข้องกับ 
การบรหารงานบุคคลในองค์กร”

(ผศ.ดร.,พฤทํธ)
“เกี่ยวข้องกับทุกส่วนขององค์กร ทั้งในเรื่องของการบรหารในเซิง 
วิชาการและในเซิงของการบรหารบุคคล เพราะไม่ว่าจะเป็นการบริหาร 
งานบุคคล ก็ต้องเป็นการการรวมพลังกันที่จะไปส่จุดเป้าหมายที่เรา 
กำหนดด้วยกัน”

(อาจารย์มัลลิกา)
“ครอบคลุมทุกอย่าง เป็นการพัฒนา การรวมความคิดความสามารถ 
ความรู้ พลังจิตใจที่ดีจากทุกคนให้ทำงานเพื่อองค์กร เพ่ือให้บรรลุ 
เป้าหมายขององค์กร”

(ดร.พจน์)

“เกี่ยวกับระบบการบริหารงาน ก็คงหลาย  ๆอย่าง ต้ังแต่การจัด
ในองค์กร โครงสร้างองค์กรทั้งหลาย การจัดสายบังคับบัญชา การดำเนินการใน 

การมอบหมายงานต่าง ๆ”
(รศ.ดร.อมรชัย)

“ส่วนใหญ่เขาจะคิดในแง่ของการบริหารจัดการ ที่จะทำให้เกิดองค์กรที่ 
มีประสิทธิภาพ ที่ร่วมกันทำงาน และอีกอันคือการสร้างลังคมร่วมกัน 
มันเป็นเรื่องของวัฒนธรรม การใชชีวิตในองค์กร1,

(ผศ.ดร.สุวัฒนา)
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ตารางท 14 (ต่อ)
ประเด็นสำคัญ ตัวอย่างคำสัมภาษณ์

1.3 บรรยากาศของ

“เกี่ยวข้องกับเรองของการบริหารจัดการในองค์กร การตัดสินใจร่วมกัน 
เข้น การขอปรับเปลี่ยนคน ชี่งถ้าผู้บริหารสนับสนุน ก็จะทำให้แนวคิด 
นี้ประสบผลสำเร็จ”

(ผศ.ดร.ปราณี)
“ถ้ามองภาพรวมก็คือ การร่วมบริหาร ร่วมตัดสินใจ การตรวจสอบ การ 
ควบคุมของบุคลากร”

(ผศ.ดร.สนานจิตร)
“ม่ันใจว่า มันเป็นหัวใจของการทำงานในปัจจุบัน คือ บรรยากาศการ

องค์กร ทำงานที่ทุกคนมีความสุขกับการทำงาน ที่๓ ดจากการท่ีเขาร้ลืกว่าเขา 
มีส่วนร่วม”

(ดร.สุวัฒน์)
2. การทำงาน

2.1 ความสามัคคี “โอ.. เกี่ยวหมดเลย เกี่ยวตั้งแต่ความสามัคคีของหมู่คณะ การยอมรับ
ในการทำงาน ความสามารถของกันและกัน การมีเป้าหมายเดียวกันในการทำงาน 

ทำทุกอย่างให้เป็นระบบช่วยเหลือกัน”
(ผศ.กิติยวดี)

2.2 การปรับปรุง 
การทำงาน

“เรองการปรับปรุงการทำงานเป ็นหล ักเลย ตามแนวคิด Re­
engineering"

2.3 การล่ีอสาร'ไน
(รศ.ดร.อุทัย)

“เกี่ยวข้องกับระบบการทำงานของบุคลากร ที่ต้องมีการลือสารระบบ
การ ทำงาน มีการลือสาร 2 ทาง มีระบบการตรวจสอบ เพื่อที่จะพัฒนาปรับปรุง 

แกไข ภายในของเราเอง"
(ผศ.ดร.ภาวิณี)

จากการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ พบว่า ผู้เชี่ยวชาญส่วนใหญ่จะคดว่าแนวคิดการเสรมสร้าง 
พลัง (Empowerment) จะเข้าไปมีส่วนเกี่ยวข้องกับเรอง ระบบการบริหารในองค์กร (N=12) 
โดยเน้นในเรองการบริหารงานบุคคล และการพัฒนาบุคลากร (ท-7) ดังตัวอย่างคำให้สัมภาษณ์ 
ของผู้เชี่ยวชาญที่กล่าวว่า "เกี่ยวหลายเรื่อง เพราะ Empowerment กัาเราทำจริง  ๆเป็นการ 
ค่งเสริมให้กับ$ปฏินัติงานกว่าตนเองมีค่ามากขึ้น ไม่ต้องทำตามคำกัง ตัวเองมีติทธิที่จะ
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ทำงานของตัวเองให้ดี และมีสิวนเกี่ยวข้องกับการบริหารงานy  คคลในองค์กร" และผู้เช่ียวชาญ 
บางส่วนจะกล่าวเน้นในเรื่องการบรหารจัดการในองค์กร (ท=4) ดังตัวอย่างคำให้สัมภาษณ์ของ 
ผู้เชี่ยวชาญที่กล่าวว่า "สิวนใหญ่เขาจะคิดในแง่ของการบริหารจัดการ กี่จะทำให้เกิดองค์กรที่มี 
ประสิทธิภาพกี่ร่วมกันทำงาน และอีกอันคอการสร้างสังคมร่วมกัน เป็นเรื่องของวัฒนธรรม การ 
ใข้ชีวิตในองค์กร'’ และยังพบว่าผู้เชี่ยวชาญบางส่วนมีความเห็นว่าแนวคิดนี้เข้าไปมีล่วนเกี่ยวข้อง 
ยับเร่ือง บรรยากาศขององค์กร (ท= 1) ซึ่งในประเด็นที่ผู้เชี่ยวชาญกล่าวถึงนี้' จะสะท้อนให้
เห็นว่า แนวคิดการเสรมสร้างพสังเข้าไปมีส่วนเกี่ยวข้องยับระบบการบรหารงานในองค์กร คือ 
เป็นการพัฒนาบุคลากร การบรหารจัดการในองค์กร และเกี่ยวข้องยับบรรยากาศขององค์กร

นอกจากนี้ผู้เชี่ยวชาญบางส่วนยังมีความคิดเห็นว่าแนวคิดการเสรมสร้างพสังนี้ มีส่วน
เกี่ยวข้องยับเรื่อง การทำงานในองค์กร (N=3) โดยเน้นในเรื่องของความสามัคคีในการทำงาน 
(ก=1) การปรับปรุงการทำงาน (ก=1) และมีการที่อสารในการทำงาน (ท=1) ดังตัวอย่างคำให้ 
สัมภาษณ์ของผู้เชี่ยวชาญท่ีกล่าวว่า '‘เกี่ยวข้องกับระบบการทำงานของy คลากร กี่ต้องมีการ 
ส่ือสารระบบ มีการสื่อสาร 2 ทางและมีระบบการตรวจสอบ เพื่อกี่จะพัฒนาปรับปรุง แก้ไข 
ภายในของเราเอง”- เป็นต้น ซึ่งในประเด็นนี้ชี้ให้เห็นว่า แนวคิดการเสริมสร้างพสังยังเข้าไปมี 
ส่วนเกี่ยวข้องยับเรื่องการทำงานในองค์กร ในแง่ของความสามัคคีในการทำงาน การปรับปรุง 
การทำงาน และการที่อสารในการทำงาน

ดังน้ัน จึงสรุปไต้ว่า แนวคิดการเสริมสร้างพลังจะเข้าไปมีส่วนเกี่ยวข้องยับเรื่องระบบการ 
บริหารในองค์กร โดยเน้นในเรื่อง การบริหารบุคคล/การพัฒนาบุคลากร การบริหารจัดการใน 
องค์กร บรรยากาศขององค์กร รวมทั้งแนวคิดการเสริมสร้างพลังนี้ ยังเข้าใปมีส่วนเก่ียวข้องยับ 
เรื่องการทำงานในองค์กร โดยเน้นในเรื่อง ความสามัคคีในการทำงาน การปรับปรุงการทำงาน 
และการท่ีอสารในการทำงาน
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ดารางท่ี 15 ความคิดเห็นของผู้เท่ียวชาญ๓ ยวกันเป้าหมายของแนวคิดการเสริมสราง 
พลง (Empowerment)

สรุปประเด็นสำคัญ ตัวอย่างคำสัมภาษณ์
1. การดำเนินชีวิตอย่าง “มีเป้าหมายเพื่อให้ตัวเอง และคนอื่นมีความสุข อยู่ร่วมกับคนอื่นได้
มีความสุข อย่างมีความสุข มีการถ่ายทอดให้คนอื่นในองค์กรเป็นเหมือน  ๆกัน”

(รศ.ดร.เกียรติวรรณ)

2. การพัฒนาบุคคล “มีเป้าหมายเพื่อการพัฒนาอย่างยั่งยืน พัฒนาตัวบุคคล เพ่ือให้บุคคล 
ไปพัฒนาการทำงานต่อไป”

(ดร.กมล)
“คือ เราไปจัดการให้คนที่ปฏิปติ เขามีความลามารถตัดสินใจ ปฏิบัติ 
งานได้ในระตับปฏิบัติ”

(รส.ดร.อุทัย)
“เป้าหมายที่สำคัญที่สุด ก็คือ เป้าหมายของการพัฒนาคนในหน่วย 
งาน มีความเชื่อว่าการใช้ Empowerment แล้วจะพัฒนาดีขึ้น”

(ผศ.ดร.พฤทธ้ี)
“เป็นการพัฒนาบุคลากร เพิ่มความรู้ความสามารถของคน”

(ศ.ดร.พจน์)

3. การทำงาน/การ “มีเป้าหมายเกี่ยวกับงาน และต้องเห็นความสำคัญของคน งานจึงจะ
บริหารงาน ให้ประสบ สำเร็จ ดังนั้นการเอาเป้าหมายของงานกับคนเป็นหลักจึงมีความ
ผลสำเร็จตามเป้าหมาย สำคัญ”
ขององค์กร (ดร.สุวัฒน์)

“มีเป้าหมายเพื่อให้การบริหารงานมีประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพ 
มุ่งถึงความสำเร็จของการบริหารงานที่มีประสิทธิภาพ”

(รศ.ดร.อมรชัย)
“มีเป้าหมายเพื่อการทำงานให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร”

(ศ.ดร.สมหวัง)
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ตารางท 15 (ต่อ)
สรุปประเด็นสำคัญ ตัวอย่างคำล้มภาษณ์

4.เพ่ิมผลผลิต หรอผล 
ล้มฤทธึ๋ของงาน

“มีเป้าหมายเพื่อการสร้าง productivity ซึ่งเป็นผลพลอยได้ของคนที่ 
พัฒนาตนเอง พัฒนา1จากความกลัว'ไปส่ความ1ไม่กล้ว ไปส่ลักษณะที่มี 
ความเป็นอิสระ เป็นเรองข้างในลึก ๆ"

(รศ.ดร.โสริซ์)
“ใช้เพี่อให้เกิดผลล้มฤทธิ้ของงานที่สูงสุด ตามอุดมการณ์ของวิชาชีพ 
ซึ่งเกิดจากหน่วยงานเล็กแล้วมารวมกัน”

(ผศ.ดร.ภาวิณี)

5. พัฒนาองค์กร/ “เพื่อพัฒนาองค์กร ให้มีประลิทธิภาพ ให้ทำงานตรงตามเป้าหมาย
ให้ทุกคนมีส่วนร่วม โดยไห้ทุกคนมีส่วนร่วม”

(ศ.ดร.พจน์)
“มีเป้าหมายเพื่อทำให้ทุกคนมีส่วนร่วมในงานนั้นๆ"

(อาจารย์ มัลลิกา)
“มีเป้าหมายเพื่อแก้ไของค์กรที่ไม่ค่อยมีพลัง ต้องการดึงคนให้มีพลัง 
ร่วมกันในการทำงาน ร่วมแรงร่วมใจ ร่วมรับผิดชอบ”

(ผศ.ดร.สุวัฒนา)

6.แล้วแต่องค์กรหรอผู้ 
ปริหารองค์กรจะตั้งเป้า

“แล้วแต่ว่าในองค์กรนั้นมีปรัชญาหริอนโยบายอะไร ถ้าเป็นทางธุรกิจ 
ก็คงมีเป้าหมาย คือต้องการผลกำไร ถ้าทางการดึกษา จะมีเป้าหมาย

หมายไว้ คือการพัฒนาคน”
(ผศ.กิติยวดี)

“แต่ละกลุ่มคงจะนำไปใช้ด้วยเป้าหมายต่างกัน จึงแล้วแต่ว่าจะนำไป 
ใช้เพื่อเป้าหมายอย่างไร เช่น อยากให้คนมีส่วนร่วม”

(ผศ.ดร.สนานจิตร)
“เป้าหมายแล้วแต่ผู้บริหารจะนำไปใช้ ว่าเขาตระหนักถึงขั้นไหน แล้ว 
แต่ว่าแต่ละคนจะนิยามว่าอะไร เช่น ผู้บริหารโรงเริยนอาจนำมาใช้เพื่อ 
ดึงคักยภาพของครูออกมา หริอครูอาจนำไปใช้ที่จะพัฒนาตนเอง”

(ผศ.ดร.ปราณี)
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จากการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญเกี่ยวกับเป้าหมายของแนวคิดการเสรมสร้างพลัง 
(Empowerment) พบว่า ผู้เชี่ยวชาญส่วนใหญ่มีความเห็นที่หลากหลาย ซึ่งผู้เชี่ยว,ชาญบางส่วน 
มีความเห็นว่า แนวคิดเรองการเสรมสร้างพลังมีเป้าหมายเพื่อการพัฒนาบุคคล (N=4) ดัง 
ตัวอย่างคำให้สัมภาษณ์ของผู้เชี่ยวชาญที่กล่าวว่า "เปีาหมายที่สำคัญที่สุด ก็คือ เป้าหมายของ 
การพัฒนาคนในหน่วยงาน มความเชื่อว่าการใช้ Empowerment แล้วจะพัฒนาดีขึ้น" และ 
ผู้เชี่ยวชาญบางส่วนมีความเห็นว่าแนวคิดนี้มีเป้าหมายเพื่อ การพัฒนาองค์กรโดยให้ทุกคนมี 
ส่วนร่วม (N=3) โดยผู้เชี่ยวชาญได้กล่าวว่า “เที่อพัฒนาองค์กรให้มีประสิทธิภาพ ให้ทำงาน 
ตรงตามเป้าหมายโดยให้ทุกคนมีสํวนร่วม"

ผู้เช่ียวชาญบางส่วนมีความเห็นว่ามีเป้าหมายเพ่ือ การทำงาน/การบริหารงาน1ให้
ประสบความส่าเร ็จตามเป้าหมายขององค์กร (N=3) โดยผู้เช่ียวชาญได้กล่าวว่า " ม ีเป้า
หมายเพื่อให้การปริหารงานมีประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพ มุ่งถงความสำเร็จของการบริหาร
งานที่มีประสิทธิภาพ" และผูเ้ช่ียวชาญบางส่วนยังมีความเห็นว่ามีเป้าหมายเพ่ือ การเพ่ีมผล 
ผลิต หรีอผลส์มฤทธของงาน (N=2) ดังตัวอย่างคำให้สัมภาษณ์ของผู้เช่ียวชาญท่ีกล่าวว่า 
"มีเป้าหมายเพื่อการสร้าง productivity ซึ่งเป็นผลพลอยได้ของคนที่พัฒนาตนเอง พัฒนาจาก 
ความกลัวไปลุ่ความไม่กลัว ไปลุ่ลักษณะที่มีความเป็นอสระ เป็นเรื่องช้างในลึก ๆ"

นอกจากนี้ ยั'งพบว่ามีผู้เช่ียวชาญบางส่วนที่มีความคิดเห็นแตกต่างกันไป โดยเห็นว่า 
แนวคิดการเสรมสร้างพลังน้ี มีเป้าหมายขึ้นอยู่กับ แต่ละองค์กรว่าจะตงเป้าหมายไว้เพ่ีอ
อย่างไร (Nะ=3) ดังตัวอย่างคำให้สัมภาษณ์ของผู้เชี่ยวชาญที่กล่าวว่า "แต่ละกลุ่มคงจะนำไปใช้ 
ด้วยเป้าหมายต่างกัน จึงแล้วแต่ว่าจะนำไปใช้เพื่อเป้าหมายอย่างไร เช้น อยากให้คนมีสํวน
ร่วม" และพบว่ามีผู้เชี่ยวชาญบางคนที่มีความเห็นว่าแนวคิดการเสรมสร้างพลังนี้มีเป้าหมายเพื่อ 
การดำเนิน?วิดอย่างมีความสุข (N=1) โดยกล่าวว่า " ม ีเป้าหมายเพื่อให้ตัวเอง และคนชื่นม ี
ความสุข อยู่:ร่วมกับคนช่ืนได้อย่างมีความสุข มีการถ่ายทอดให้คนชื่นในองค์กรเป็นเหมือน  ๆ
กัน" ดังนั้นจึงกล่าวได้ว่า แนวคิดเรื่องการเสรมสร้างพลังมีเป้าหมายเพื่อการพัฒนาบุคคล
พัฒนาองค์กรโดยการให้ทุกคนมีส่วนร่วมเป็นสำคัญ และมีเป้าหมายในเรื่องการทำงานให้ประลบ 
ความสำเร็จ เพื่อเพิ่มผลผลิต/ผลสัมฤท'ธชองงานและเพื่อการตำเนินชีวิตอย่างมีความสุข เป็นด้น
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ดารางท่ี 16 ความคิดเห็นของผู้เร็เยวชาญเก่ียวกับบุคคลในองค์กรท่ีควรได้รับการ 
Empowerment มากท่ีสุด

i J'r [ * \ T  \  ^
ประเด็นสำคัญ ดัวอย่างคำสัมภาษณ์

1.บุคคลทุกระคับ “เข้าใจว่าทุกระดับ ตามความเหมาะสมของแต่ละระดับ เข้น อย่าง 
หัวหน้าก็พัฒนาเขาตามที่เหมาะที่ควร หรอเป็นบุคคลระดับล่าง ก็ 
เสรมสร้างให้เขามีการทำงานที่มีประสิทธิภาพ”

(รศ.ดร.อมรชัย)
“ถ้าคน'ในองค์กร1ได้Îเขนรู้ มีการทำงานเป็นทีม ทุกคนได้รับความรู้และ 
มีการพัฒนาตนเอง ดังน้ัน บุคคลในองค์กรทุกระดับควรได้รับการ 
เสรมสร้างพสัง”

(ศ.ดร.สมหวัง)
“ในองค์กร น่าจะเป็นบุคคลทุกระดับที่ควรได้รับการเสรมสร้างพสัง"

(ผศ.ดร.ปราณี)
“คิดว่า ทุกระดับ เพราะว่า Empowerment อย่างที่บอกว่า คำท่ีผ่าน 
แว้ปเข้ามา เราจะหมายถึงในเรื่องของการยอมรับ”

(อาจารย์มัลลิกา)
“ตามท่ีพูด ก็คือ ทุกคน แต่คักยภาพทุกคนอาจมีลักษณะที่ต่างกัน 
ไม่มีใครสำคัญกว่าใคร เพียงแต่ว่ามีบทบาทต่างกัน”

(ผ'ศ.ดร.ภาวิณี)
"ทุกระดับ ตามภารกิจและความรับผิดชอบ และความรู้ใหม่  ๆ มันจะ 
เข้าไปเสรมทุกระดับทุกประ๓ ท ตามความรับผิดชอบ"

(ศ.ดร.พจน์)

2. บ ุคคลทุกระดับ 
โดยเรมจากหัวหน้า

“ทุกคน ควรใดัรับการเสรมสร้างพลัง เดยเรมจาก Top สูงสุด หัวหนา 
ต้องมีแนวทางชัดเจนที่จะถ่ายทอดไปล่ลูกน้อง”

(รศ.ดร.เกียรติวรรณ)
“บุคคลทุกระดับ ต้องทำทุกระดับ โดยต้องทำในระดับสูงก่อน แล้วให้ 
เขาไปปฎิบติกับระดับล่าง”

(รศ.ดร.โล่รช์)



117

ตารางท่ี 16 (ต่อ)

ประเด็นสำคัญ ตัวอย่างคำสัมภาษณ์

3.ทุกระคับ โดยระคับ 
ล่างจะมีความสำคัญ

“ไม่ต้องไปแยกว่ากลุ่มไหน ทุกกลุ่มนะ แต่ว่าระดับบนจะสำคัญกว่า 
ระดับล่าง ถ้าจะเอา Empowerment ไปใช้ ควรใช้ในระดับบนก่อน’'

(ผศ.ดร.'พฤท'ธ)

“จรง  ๆ แล้วเราต้องให้คนทุกระดับ สิงสำคัญเราต้องคิดว่า งานมัน 
สำเร็จได้ด้วยผู้ใต้บังคับปัญชา”

(ดร.สุวัฒน์)

4. บุคคลระคับล่าง ต้ังแต่ระดับล่าง ซึ่งระดับล่างจะพัฒนาไต้ดี แต่ระดับบนรู้มาก เห็น 
แก่ตัว ดังนั้นควรจะติดอาวุธให้ระดับล่าง ให้เขามีหสักการบรหารงาน 
ของเขาเอง”

(ดร.กมล)
“บุคคลระดับล่าง เพราะเขามาอย่างไม่มีเป้าหมาย เขาไม่มีความ 
มั่นใจอะไรเลย และคนระดับล่างเป็นบุคคลที่ทำให้กลไกของระบบ 
ทำงานดำเนินต่อไปได้"

(ผศ.กิติยวดี)

5. กลุ่มที่เป็นผู้นำใน “คิดว่า ในสังคมไทย ผู้นำมีความสำคัญ ดังน้ันผู้นำจะต้องมีจุดเรมต้น
องค์กร ท่ีดี มีความรู้ความเช้าใจ ซึ่งผลที่เกิดขึ้นจะเกิดกับทุกคนในองค์กร”

(ผศ.ดร.สุวัฒนา)
“ทุกคนในองค์กร ควรจะมีความรู้เรองนี้และถ้าจะปฏิบัติกำหนดใน 
ระดับนักปฏิบติการ “

(รศ.ดร.อุทัย)
“คงจะเป็นกลุ่มท่ีเป็นแกนนำ แต่ถ้าในเชิงหลักการ ก็คือว่าทุกคนที่อยู ่
ในองค์กร”

(ผศ.ดร.สนานจิตร)
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จากการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญในประเด็นคำถามเกี่ยวกับ บุคคลที่ควรได้รับการเสริม
สร้างพลังมากที่สุดในองค์กร พบว่า ผู้เชี่ยวชาญส่วนใหญ่มีความเห็นว่า บุคคลทุกระดับควรได้ 
รับการเสริมสร้างพลัง (N=6) ดังตัวอย่างคำสัมภาษณ์ของผู้เชี่ยวชาญที่กล่าวว่า “ถ้าคนใน 
องค์กรได้เรียนผู้ มีการทำงานเป็นทีม ทุกคนได้รับความผู้และมีการพัฒนาตนเอง ดังน้ัน
ทุคคลในองค์กรทุกระดับควรได้รับการเสริมสร้างพลัง" และผู้เชี่ยวชาญบางส่วนยังมีความเห็น
เพิ่มเติมว่าบุคคลท่ีควรใด้ร้บการเสริมสร้างพลังในองค์กรควรเป็น บุคคลทุกระดับโดยเร่ิมจาก 
หัวหน้า (N=3) ดังตัวอย่างคำให้สัมภาษณ์ของผู้เชี่ยวชาญที่กล่าวว่า “ทุกคน ควรได้รับการ 
เสริมสร้างพลัง โดยเร่ิมจาก Top $งสุด หัวหน้าต้องมีแนวทางชัดเจนที่จะถ่ายทอดไปผู้^กน้อง" 
และพบว่ามีผู้เชี่ยวชาญบางคนที่มีความเห็นต่างไปว่า บุคคลทุกระดับแต่ระดับล่างจะมีความ 
ล่าดัญ (N=1) ดังตัวอย่างคำให้สัมภาษณ์ของผู้เชี่ยวชาญที่กล่าวว่า “จริง  ๆ แล้ว เราต้องให้ 
การเสริมสร้างพลังกับคนทุกระดับ สิ่งสำคัญเราต้องคิดว่า งานมันสำเร็จได้ด้วยผู้ใต้บังดับ
บัญชา" ซึ่งในประเด็นนี้ ชี้ให้เห็นว่าผู้เชี่ยวชาญส่วนใหญ่มีความเห็นว่าบุคคลทุกระดับควรได้รับ 
การเสริมสร้างพลัง ซึ่งผู้เชี่ยวชาญบางส่วนเห็ใiว่าควรเป็นบุคคลทุกระดับโดยเรมจากหัวหน้าก่อน 
แต่ผู้เชี่ยวชาญส่วนน้อยมีความเห็นว่าควรเริ่มในบุคคลระดับล่างก่อน

นอกจากนี้ผู้เชี่ยวชาญบางส่วนยังมีความเห็นว่า กลุ่มท ี่เป็นผู้นำในองค์กรมีความ
สำคัญในการได้รับการเสริมสร้างพลัง (N=3) ดังตัวอย่างคำให้สัมภาษณ์ของผู้เชี่ยวชาญที่กล่าว 
ว่า "คิดว่า ในลังคมไทย ผู้นำมีความสำคัญ ดังนั้นผู้นำจะต้องมีจุดเริ่มต้นที่ดี มีความผู้ความ 
เข้าใจ ซึ่งผลที่เกิดขึ้นจะเกิดกับทุกคนในองค์กร" และพบว่ามีผู้เชี่ยวชาญบางส่วนที่มีความ 
คิดเห็นต่างไป คือเห็นว่า บุคคลระดับล่างมีความสำคัญที่สุด (N=2) ดังเซ่นคำกล่าวของ 
ผู้เชี่ยวชาญท่านหนึ่งว่า 'บุคคลระดับล่าง เพราะเขามาอย่างไม่มีเป้าหมาย เขาไม่มีความนั้นใจ 
อะไรเลย และคนระดับล่างเป็นy คคลที่ทำให้กลไกของระบบทำงานดำเนินต่อไปได้”

ดังน้ัน จึงกล่าวได้ว่า จากความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญเกี่ยวกับบุคคลที่ควรได้รับการ 
เสริมสร้างพลังในองค์กรมากท่ีสุด คือ บุคคลทุกระดับ ซึ่งผู้เชี่ยวชาญบางส่วนมีความเห็นว่าควร 
มีการเสริมสร้างพลังให้กับบุคคลทุกระดับโดยเริ่มจากบุคคลที่เป็นหัวหน้า และผู้เชี่ยวชาญบาง
คนซึ่งมีจำนวนน้อยเห็นว่าควรมีการเสริมสร้างพลังให้กับบุคคลทุกระดับ แต่ระดับล่างจะมีความ 
สำคัญ นอกจากนี้ยังพบว่ามีผู้เชี่ยวชาญบางส่วนมีความเห็นว่า บุคคลที่เป็นผู้นำในองค์กรมี
ความสำคัญ และมีผู้เชี่ยวชาญบางส่วนมีความเห็นว่า บุคคลระดับล่างมีความสำคัญที่สุดในการ 
ได้รับการเสริมสร้างพลังในองค์กร
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ดารางท่ี 17 ความคิดเห็นของผู้เท่ียวซาญเก่ียวกับบุคลิกลักษณะของผู้บริหาร'องค์กรท่ี 
ก่อให้เกิดการเสริมสรางพลังในองค์กรมากท่ีสุด

ประเด็นสำคัญ ตัวอย่างคำลัมภาษณ์
1 .ด้านคุณลักษณะ 
ส่วนตัว

“ต้องเป็นตัวอย่าง เป็นแบบอย่าง พูด คิด ทำ ต้องเหมือนกัน ต้อง 
เป็นแบบอย่างทั้งเรื่องการทำงาน การบริหาร การดำเนินชีวิต”

1.1 เป็นแบบอย่าง (รศ.ดร.เกียรติวรรณ)

1.2 มีคุณธรรม

“ต้องทำตัวเป็นแบบอย่าง ถ้าผู้บริหารทำตนไม่ถูกต้อง พูดอย่างทำ 
อย่างคงจะไม่เหมาะ” (รศ.ดร.อมรชัย) 
“เป็นแบบอย่างที่ดีให้กับผู้อื่น" (ดร.สุวัฒน์) 
“ต้องทำตัวเป็นแบบอย่างแก่ผู้อื่น" (ผศ.กิติยวดี) 
“ควรเป็นอย่างที่เขาเป็น” (อาจารย์มัลลิกา) 
“ผู้บริหารต้องมีความยุติธรรม เข้มงวดกับตนเอง ผ่อนปรนให้กับผู้อื่น"

(รศ.ดร.เกียรติวรรณ)
“ต้องมีความยุติธรรม” (ผศ.กิติยวดี) 
“ต้องเป็นคนท่ีชื่อ มีความจริงใจ มีความโปร่งใส” (ดร.สุวัฒน์) 
“ผู้บริหารที่ดีจะต้องเข้าใจโลกและชีวิตอย่างเาลึก อย่างน้อยต้องเข้าใจ 
ตามหลักพุทธธรรมว่าตนเองมีชีวิตอยู่เพื่อเกื้อกูลให้ทุกคนพัฒนา ดำรง 
ชีวิตอยู่อย่างไม่เอาแต่ใจตัวเอง และต้องตระหมักว่าเขาเป็นตัวปรัชญา 
ที่ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงขึ้นได้ด้วยตัวเอง ไม่ใช่ด้วยวิธี ต้องเป็น 
เรื่องหัวใจ" (รศ. ดร.โลริซ์)

1.3 มีความคิดกว้าง

“ตัวผู้บริหารเองต้องมีหลักของ ดีล สมาธิ ปัญญา คือต้องมีการ 
ปฏิบ้ติตัวต่อกันถูกต้อง ต่องานถูกต้อง ต้องมีการติดตามรู้ตัว”

(ผศ.ดร.ภาวิณี)
“ต้องเป็นผู้ที่มีความคิดกว้างไกล มีความคิดในแง่ของการมองอะไรที่

ไกล/มีวิลัยทัศน์ เป็นลักษณะของส่วนรวมมากกว่าส่วนตน” (รศ.ดร.อมรชัย) 
“มีความคิดกว้างไกล มีความคิดสร้างสรรค์” (รศ.ดร.อุทัย) 
“ต้องเป็นผู้บริหารแบบใหม่ มีวิลัยทัศน์กว้างไกล” (ผศ.ดร.พฤทธ้ิ) 
“ต้องมีวิลัยทัศน์ที่กว้างไกลเป็นผู้รอบรู้ และมีประสบการณ์สูง”

(ศ.ดร.พจน์)
“ต้องมีเหตุผล มีปัญญา มีความคิดที่แยบยล” (ผศ.ดร.ภาวิณี)
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1.4จิตใจนละอารมณ์ “มีรังสืของความอบอุ่น มีความรักและความอบอุ่น,, (ผศ.กิติยวดี) 

“มีความรู้สิกที่ดีต่อทุกคน มองทุกคนในแง่ดี,, (ผศ.กิติยวดี) 
“ต้องหนักแน่น ใจเย็น ไม่เชื่อคนง่าย และมีความจรงใจกับคนอื่น,,

(ผศ.กิติยวดี)
“ต้องมีความเชื่อมั่นและจริงใจ ” (ผศ.ดร.ปราณี) 
“มีจิตใจกว้างที่จะรับการเปลี่ยนแปลงใหม่ ๆ" (รศ.ดร.อุทัย) 
“มีกา?ให้กำลังใจ ให้ความสนใจ” (ผศ.ดร.สุวัฒนา) 
“มีความจริงใจ ยอมรับลี่งต่าง  ๆไต้” (ผศ.ดร.สนานจิตร) 
“เป็นคนสมํ่าเสมอ อารมณ์ไม่แปรปรวน,, (ดร.สุวัฒน์)

1.5 มีลักษณะที่เปิดเผย “ต้องเปิดเผยกับคนอื่น,, (ผศ.กิติยวดี) 
“มีลักษณะที่เปิดเผย" (ผศ.ดร.ปราณี)

1.6 มีความสามารถ/ 
สามารถลี่อสารไต้ดี

“มีความสามารถที่จะลี่อสารกับผู้อื่นไต้เข้าใจไต้,, (ผศ.ดร.ปราณี) 
“มีความสามารถ เป็นที่เคารพยกย่องของคนในองค์กร” (ศ.ดร.พจน์)

1.7มีความอดทน “มีความอดทน ต่อการนำแนวคิดการเสริมสร้างพลังไปใข้ในระยะแรก,,
(ผศ.ดร.พฤทธ้ิ)

“มีความอดทนสูงในการที่จะรอคอย หริอเปิดโอกาสให้กับคนต่าง  ๆ“
(ผศ.ดร.สนานจิตร)

1.8 มีความคิด ความ “มีความคิดและมีความเชื่อในคุณค่าของคน” (ผศ.ดร.สนานจิตร)
เชื่อ/ทัศนคติที่ด ีต่อคน “เชื่อไนระบบการกระจายอำนาจว่าเป็นระบบที่ดี,, (ผศ.ดร.สนานจิตร)
และระบบ “มีความเชื่อว่าบุคคลสามารถที่จะทำด้วยคัวของเขาเองไต้”

(ผศ.ดร.สนานจิตร)
“ต้องเชื่อมั่นในความสามารถของผู้อื่น มีการเปิดโอกาสให้คนอื่น”

(ผศ.ดร.ปราณี)
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1.9 มีทักษะในการเป็น

’’ต้องรับฟังความคิดเห็นของผู้อื่น เปิดโอกาสให้ผู้อื่นแสดงความคิดเห็น'’
(ผศ.ดร.พฤทธ้ิ)

“มีทักษะในการเป็นผู้นำ มีความสามารถในการนำการเปลี่ยนแปลง”
ผู้นำ (รศ.ดร.อุทัย)

“ผู้บรหารต้องมีภาวะความเป็นผู้นำสูง จึงจะนำองค์กรและพัฒนา 
องค์กรใปได้”

(ศ.ดร.พจน์)

1.10 มีมนุษยสัมพันธ์ “ต้องมีบุคลกภาพที่เข้ากับผู้อื่นไต้ มีมนุษยสัมพันธ์”
(ผศ.ดร.สนานจิตร)

2. ค้านคุณลักษณะใน 1. “มีหลักในกา?คำเนินงาน” (ดร.สุวัฒน์)
การบททรงาน 2. “ยอมรับความสามารถของเพื่อนร่วมงาน" (ดร.สุวัฒน์)

3. “ผู้บรหารจะต้องรู้ความสามารถของลูกน้องแต่ละคน และต้องมอบ 
หมายงานตามความเหมาะสมตามคักยภาพของเขา” (รค;พ.อมรชัย)
4. “ต้องเป็นคนที่มีระบบการบรหารแบบเปิด ต้องรับฟังความคิดเห็น 
ของคนอื่น ให้เกียรติคนอื่น และให้โอกาสคนอื่น" (ศ.ดร.สมหวัง)
5. “มีการมอบหมายอำนาจตามกรอบที่ชัดเจน” (ศ.ดร.สมหวัง)
6. “ผู้บรหารไม่ยึดติดกับอำนาจ และต้องมีอำนาจหน้าที่ในการทำอะไร 
โดยอิสระ ภายใต้ขอบเขตของวิสัยทัศน์ กติกาที่เราวางเอาไว้”

(ศ.ดร.สมหวัง)
7. “ต้องเป็นผู้ที่บ่ริการเขา เขาขาดอะไรก็ไปรเวยเขา” เดร.กมล)
8. “ต้องเป็นคนที่มุ่งมั่นที่จะทำงานตามเป้าหมาย" (ผศ.กิติยวดี)
9. “ผู้บริหารต้องมีหสักในการทำงาน คือการใข้ลี่งที่ธรรมชาติให้มา 
เพื่อให้เกิดคุณค่ามากที่สุด” (ผศ.ดร.สุวัฒนา) 
10 “ผู้บริหารต้องเริ่มต้นเป็นผู้ให้แก่ผู้อื่น มีอุดมการณ์ว่าคุณค่าของชีวิต 
คือการให้” (ผศ.ดร.สุวัฒนา)
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11. “ต้องเป็นคนใจกว้าง ถ่ายทอดความรู้ให้แก่ลูกน้อง ไม่ติดอยู่กับ 
รูปธรรม” (ผศ.ดร.สุวัฒนา)
12. “ต้องมีการผ่านการ'รกอบรม'จากสถาบันผู้,บริหาร” (ผศ.ดร.ปราณี)
13. “ต้องรู้จักการสร้างทีม ส่งเสริมให้ลูกน้องคิดริเรื่มสร้างสรรค์”

(ผศ.ดร.ปราณี)
14. “ต้องรู้จักบริหารงาน มีการปรับเปลี่ยนคนเข้ามาทำงาน เพ่ือคนจะ 
ได้รอบรู้งาน” (ผศ.ดร.ปราณี)
15. “ต้องมีคุณสมปติของน์กบริหารขั้นพื้นฐาน” (รศ.ดร.อุทัย)
16. “ควรมีลักษณะของผู้นำ คือมีทั้งแข็งและอ่อน ต้องรู้จักใช้ช่วง 
จังหวะเวลา มีความยืดหยุ่นกับคนทุกระดับ” (อาจารย์มัลลิกา)
17. “ผู้บริหารต้องมีความเป็นประชาธิปไตย ได้รับการยอมรับจากเพื่อน 
ร่วมงาน” (ศ.ดร.พจน์)
18. “ต้องเป็นผู้ท่ีประสานงานที่ดี ประสานใจคนได้ หลอมรวมจิตใจ 
ของคนในองค์กรได้” (ศ.ดร.พจน์)

จากการสัมภาษณ์ผู้เชียวชาญในประเด็นคำถามเกี่ยวกับ คุณลักษณะของผู้บริหารใน 
การเสริมสร้างพลังในองค์กร พบว่า ผู้เชี่ยวชาญส่วนใหญ่มีความคิดเห็นที่หลากหลายเกี่ยวกับ 
คุณลักษณะผูบ้ริหารองค์กร ซึ่งสามารถสรุปได ้ใน 2 ลักษณะ คือ ค ุณ ล ้’ก ษ ณ ะ ส ่ว น ต ัว  เชีน 
ปฏิบ้ติตัวเป็นแบบอย่าง ด้งเช่นคำให้ลัมภาษณ์ของผู้เชี่ยวชาญที่กล่าวว่า "ต้องเป็นตัวอย่าง
เป็นแบบอย่าง พุด คิด ทำ ต้องเหมือนกัน ต้องเป็นแบบอย่างทั้งเรื่องการทำงาน การบริหาร 
การดำเนินชีวิต’’ ผู้เชี่ยวชาญบางส่วนกล่าวถึงคุณลักษณะโดยเน้นในเรองความมีคุณธรรม ด้ง 
ตัวอย่างคำให้สัมภาษณ์ของผู้เชี่ยวชาญที่กล่าวว่า "ผู้1'บริหารท่ีด''จะต้องเข้าใจโลกและชีวิตอย่าง 
ลํ้าลึก อย่างน้อยต้องเข้าใจตามหลักพุทธธรรมว่าตนเองมีชีวิตอ#เทื่อเกื้อrเลให้ทุกคนพัฒนา
ดำรงชีวิตอ#อย่างไม่เอาแต่ใจตัวเอง และต้องตระหนักว่าเขาเป็นตัวปริช่ญาที่ก่อให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงขึ้นได้ด้วยตัวเอง ไม่ใช่ด้วยวิธี ต้องเป็นเรื่องหัวใจ" ผู้เชี่ยวชาญบางส่วนเน้นใน 
เรื่องการมีวิลัยทัศน์กว้างไกล ด้งคำให้สัมภาษณ์ของผู้เชี่ยวชาญที่กล่าวว่า "ต้องมืวิลัยทัศน์ที่
กว้างไกล เป็น#รอบร ู้ และมีประสบการณ์qง" ผู้เชี่ยวชาญบางส่วนเน้นในเรื่องการมีจิตใจและ 
อารมณ์ที่ดี เช่นผู้เชี่ยวชาญท่านหนึ่งได้กล่าวว่า "มีจิตใจกว้างที่จะริบการเปลี่ยนแปลงใหม่ ๆ’’ 
ผู้เชี่ยวชาญบางส่วนเน้นในเรื่องผู้บริหารควรมีลักษณะที่เปิดเผย ผู้เชี่ยวชาญบางส่วนเน้นในเรื่อง
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การมีความอดทน บางส่วนเน้นในเรื่องการมีระบบการสือสารที่ดี ดังตัวอย่างคำให้สัมภาษณ์ของ 
ผู้เช่ียวชาญที่กล่าวว่า ‘‘มีความสามารถที่จะลี่อสารให้คนอื่นได้เข้าใจได้" บางส่วนเน้นในเรื่องการ 
มีมนุษยสัมพันธ์ และผู้เช่ียวชาญบางส่วนเน้นในเรื่องการมีทักษะการเป็นผู้นำ ดังเช่นผู้เช่ียว
ชาญได้กล่าวว่า ‘‘มีทักษะในการเป็นผู้นำ มีความสามารถในการนำการเปลี่ยนแปลง" และจาก 
ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญเกี่ยวกับคุณสักษณะส่วนตัวของผู้บริหาร จะเป็นสิงสะท้อนให้เห็นว่า 
คุณลักษณะเหล่านี้เป็นคุณลักษณะที่ลำดัญยิ่งของผู้บริหารที่ควรนำใปปฏิบ้ติในการเป็นผู้นำตาม 
แนวคิดการเสริมสร้างพลัง

ส่วนคุณลักษณะของผู้บริหารที่ก่อให้เกิดการเสริมสร้างพลังในองค์กรมากที่สุดในอีก 
ลักษณะหนึ่ง คือ ค ุณ ล ัก ษ ณ ะในการบริหารงาน เช่น ผู้เช่ียวชาญได้กล่าวถึง ผู้บริหารต้องมี 
หลักในการดำเนินงาน ผู้บริหารต้องยอมร้บความสามารถของเพี่อนร่วมงาน ผู้บริหารต้องมี
การมอบหมายอำนาจตามกรอบที่ชัดเจน ผู้บริหารต้องมุ่งมั่นที่จะทำงานให้สำเร็จตามเป้าหมาย 
ขององค์กร ผู้บริหารต้องมีความเป็นประชาธิปไตย ดังตัวอย่างคำให้สัมภาษณ์ของผู้เชี่ยวชาญได้ 
กล่าวว่า ■‘ผู้ปริหารต้องมีความเป็นประชาธิปไตย ได้ริบการยอมริบจากเที่อนร่วมงาน” •'ผู้
ปริหารเป็นคนมุ่งมั่นที่จะทำงานตามเป้าหมาย’’ ‘‘ผู้บริหารต้องผู้จักบริหารงาน มีการปริบเปลี่ยน 
คนเข้ามาทำงานเพื่อคนจะได้รอบผู้งาน" "ควรมีลักษณะของผู้นำ คือทั้งแข็งและอ่อน ต้องผู้จักใข้ 
ช่วงจังหวะเวลา มีความยืดหมุ่นกับคนทุกระดับ’’ “ต้องผู้จักการสร้างทํม อ่งเสริมให้ปีกน้องคัดริ 
เริ่มสร้างสรรค์" “ผู้ปริหารต้องเป็นผู้ประสานงานที่ดี ประสานใจคนได้ หลอมรวมจิตใจของคน 
ในองค์กรได้" เป็นต้น ซึ่งในคุณลักษณะด้านการบริหารงานนี้ สะท้อนให้เห็นว่า ผู้บริหารองค์กร 
ต้องมีคุณลักษณะด้านการบริหารงานที่ดีและมีความเหมาะสม ซึ่งผู้บริหารควรนำคุณลักษณะ 
ด้านนี้ไปใช่ในการปฏิบัติในการนำแนวคิดการเสริมสร้างพลังไปใช้ในองค์กร

ดังน้ัน จึงกล่าวได้ว่า ผู้บริหารองค์กรจะต้องมีคุณลักษณะที่สำคัญทั้ง 2 ด้าน คือ 
คุณลักษณะส่วนตัวและคุณลักษณะด้านการบริหาร จึงจะทำให้การนำแนวคิดการเสริมสร้างพลัง 
ไปใช่ในองค์กรได้ประลบความสำเร็จ
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ดารๆ งท่ี 18 ความคิดเห็นของผู้เทียวชาญเก่ียวกับจุดเน้นในโลกตะวันตกเก่ียวกับ 
แนวคิด Empowerment

ประเด็นสำคัญ ตัวอย่างคำสันภาษณ์
1.เน้นในเรองของการมี 
ส่วนร่วม การทำงาน 
เป็นทีม

“มีจุดเน้นคือทำให้คนอื่นเหมือนๆกับเรา มีการทำงานร่วมกันเป็นทีม”
(รศ.ดร.เกียรติวรรณ)

“เน้นในเรื่องของการมีส่วนร่วม การทำงานให้บรรลุเป้าหมายของ 
องค์กร และจะไม่ค่อยยึดติดกับตัวบุคคลมากนัก”

(ศ.ดร.สมหวัง)
“เน้นในเรื่องการทำงานร่วมกัน ลดการทำงานที่เป็นแบบส่งการมาก 
เกินไป สร้างภาวะผู้นำให้แก่เขา ให้บุคคลระตับล่างมีส่วนร่วมในการ 
บร,หาร"

(ดร.กมล)
“เน้นในเรื่องของการทำงานเป็นทีม คือ เขาไม่เชื่อในคน  ๆ เดียวว่าจะ 
นำแล้วไปได้ตลอด เน้นในเรื่องการดึงเอาความสามารถของคน ออก 
มาทำงานได้อย่างเต็มที่”

(ผศ.ดร.ปราณี)1  ̂̂  1
2. การปรับปรุงการ 
ทำงาน พัฒนาบุคคล

“มีจุดเน้นในเรองการปรับปรุงงานให้ดีขน เร็วยิงขน เขาต้องการให้ลด 
ขั้นตอนการทำงาน ให้ผ่านขั้นตอนเฉพาะที่สำคัญ นักบรการได้รับ 
บรการที่มีคุณภาพมากขึ้น”

(รศ.ดร.อุทัย)
“จุดเน้น คือ เรื่องการระดมพลัง คือ ทำให้คนมีคุณภาพสูงขึ้น พัฒนา 
คน เป็นการรวมพลัง โดยให้เขาแกัปัญหาเองได้ เมื่อลังการไปแล้วให้ 
เขาแก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้”

(ผศ.ดร.พฤทัธ)
3.เน้นในเรื่องผลงาน / 
ผลผลิตที่ดีขึ้น

“เขามักเน้นในเรื่อง productivity ผลพลอยได้ เมื่อเอาไปใช้ในองค์กร 
ทางธุรกิจ เพราะอยากให้มีผลผลิตที่ดีขึ้น ในต้นทุนที่ดดลง เขาต้อง 
การให้ปริการลูกค้า ให้ลูกค้าพอใจสูงสุด”

(รศ.ดร.โลริข์)
“เขาคงเน้นที่ผลงาน ซึ่งตามหลักพุทธศาสตร์กิเน้นเรื่องนี้อยู่แล้ว”

(ผศ.กิติยวดี)
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ตารางท่ี 18 (ต่อ)

ประเด็นสำคัญ คัวอย่างคำสัมภาษณ์
4.ประสิทธิภาพของการ ‘'มีจุดเน้นในเรองประสิทธิผลและประสิทธิภาพของการทำงาน เพ่ือ
จัดการ/การทำงาน ความเป็นเลิศ ให้องค์กรนั้นลามารถที่จะตอบสนองภารกิจขององค์กร 

ใต้ ตามจุดประสงค์ของแต่ละองค์กร”
(ศ.ดร.พจน์)

“เน้นในเรองของประสิทธิภาพในการจัดการ ซึ่งในทางตะวันตกจะมอง 
อะไรเป็นระบบ จุดดีของเขา คือจะมองอะไรเป็นระบบ และมองการ 
ทำงานเป็น Production เขาจะบริหารจัดการ และระบบสังคมของเขา 
เป็นระบบการเริยนรู้ที่แสวงหาความรู้ คนของเขาจะรับรู้ความรู้ต่าง  ๆ
อย่างเป็นระบบ”

5. เป็นผู้บัญญ้ติคัพท์
4น

(ผศ.ดร.สุวัฒนา)
“จริง  ๆ แล้ว คำว่า Empowerment มีอยู่แล้วในประเทศไทย เซ่น การ 
ลงแขก ก็เป็นการรวมพลัง เพียงแต่ฝรั่งเป็นผู้บัญญ้ติคำคัพท์คำนี้ขึ้น 
มาเท่านั้น”

6. เพ่ือปกป้องผล
(อาจารย์มัลลิกา)

“ในโลกตะวันตกมองว่าคนที่มีส่วนเกี่ยวข้องควรมีโอกาสไต้เช้ามาต่อ
ประโยชน์ของตนเอง รองเรองผลประโยชน์ของเขา ซึ่งทุกคนจะต้องมีผลประโยชน์ที่จะต้อง 

รักษา แนวคิดนี้จะทำให้คนฉลาดสามารถปกป้องผลประโยชน์ของตน 
เองไต้ และมีการน้าแนวคิดนี้มาแกผู้บริหาร ให้มีคิลปะในการจัดการ 
กับฝูงชน และแกให้ผู้บริหารมีจรรยาบรรณ ไม่นำไปใช้ในทางที่ผิด”

7. การใช้ประโยชน์
(ผศ.ดร.สนานจิตร)

“ปรัชญาของเขาอยู่ตรงที่ว่า เขาใช้ประโยชน์จากธรรมชาติให้มากที่สุด
จากธรรมชาติ เพ่ือ เขาจะใช้ประโยชน์จากธรรมชาติ ที่มีอยู่มาทำประโยชน์เพื่อความสุข
คฑมสุขของตนเอง ตามแนวความคิดของเขา มีการทำงานร่วมกัน”

8. เน้นการคิดอย่างเป็น
(ดร.สุวัฒน์)

“ในส่วนของตะวันตก แนวคิดอะไรต่าง  ๆ เขามักจะสร้างขึ้นมาอย่าง
ระบบ เป็นระบบ มีการกำหนดกรอบหริอขอบเขตต่าง  ๆมีการแยกแยะ 

แจกแจงว่าเขาจะใช้ระบบนี้ สิงที่ควรจะเตริยมพร้อมคืออะไร"

9. ไม่ทราบ
(รศ.ดร.อมรชัย)

"ไม่ทราบ เพราะไม่ไต้ติดตามทฤษฎีของทางตะวันตก” (ผศ.ดร.ภาวิณี)
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จากการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ เก่ียวกับแนวคิด Empowerment ในโลกตะวันตก 
พบว่า ผู้เช ี่ยวชาญส่วนใหญ่ม ีความเห็นว่า ในโลกตะวันตกซึ่งเป็นผู้พ ัฒนาแนวคิด
Empowerment โดยมีจุดเน้นในเรอง การมีส่วนร่วมในการทำงาน การทำงานเป็นทีม
(N=4) ดังตัวอย่างคำให้สัมภาษณ์ของผู้เช่ียวชาญที่กล่าวว่า “เน้นในเรื่องการทำงานร่วมกัน ล ด  

การทำงานที่เป็นแบบสังการมากเกินไป สร้างภาวะ#นำให้แก'เขา ให้ใ7/คคลระดับล่างมีล่วนร่วม 
ในการบริหาร" และผู้เช่ียวชาญบางส่วนมีความเห็นว่าในโลกตะวันตกจะมีจุดเน้นในเร่ือง การ 
ปร้บปรุงการทำงาน พัฒนาบุคคล (N=2) เๆรนผู้เช่ียวชาญได้กล่าวว่า “ม ีจ ุด เน้นในเรื่องการ 
ปรับป?งงานให้ดีขึ้น เร็วย่ิงข้ึน เขาต้องการให้ลดขึ้นตอนการทำงาน ให้ฝานขึ้นตอนเฉทาะที่ 
สำคัญ นักบริการได้รับบริการที่มีคุณภาพมากขึ้น"

ผู้เชี่ยวชาญบางส่วนเห็นว่าในโลกตะวันตกมีจุดเน้นในเรื่อง ผลงาน /ผลผลิตท่ีดีข้ึน
(N=2) ดังตัวอย่างคำให้สัมภาษณ์ของผู้เชี่ยวชาญที่กล่าวว่า "เขามักเน้นในเรื่อง productivity 
ผลพลอยได้ เมื่อเอาไปใช้ไนองค์กรทาง?รกิจ เพราะอยากให้มีผลผลิตที่ดีขึ้น ในต้นทุนที่ลดลง 
เขาต้องการให้บริการ?เกค้า ให้?เกค้าพอใจ?เงสุด" และผู้เชี่ยวชาญบางส่วนที่เห็นว่าในโลก 
ตะวันตกจะมีจุดเน้นในเรื่อง ประลิทธิภาพของการจัดการ/การทำงาน (N=2) ดังตัวอย่างคำ 
ให้สัมภาษณ์ของผู้เชี่ยวชาญที่กล่าวว่า “เน้นในเรื่องของประลิทธิภาพในการจัดการ ซ่ึงในทาง 
ตะวันตกจะมองอะไรเป็นระบบ จุดดีของเขา คือจะมองอะไรเป็นระบบ และมองการทำงานเป็น 
Production เขาจะบริหารจัดการ และระบบสังคมของเขาเป็นระบบการเรียน#ที่แสวงหาความ# 
คนของเขาจะรับ#ความ#ต่าง  ๆอย่างเป็นระบบ”

นอกจากนี้ ผู้เชี่ยวชาญบางส่วนยังมีความคิดเห็นแตกต์างกันไป คิอ ผู้เชี่ยวชาญบางคน 
มีความเห็นว่า ในโลกตะวันตกพัฒนาแนวคิดนี้ขึ้น เพ่ีอปกป้องผลประโยชน์ท ี่อํงค์กรจะได้ร้น 
(N=1) และผู้เชี่ยวชาญนางคนมีความเห็นว่าในโลกตะวันตกจะเน้นในเรื่อง การใช้ประโยชน์ 
จากธรรมชาติเพ่ีอความสุขชองตนเอง (N=1) ซึ่งเรื่องนี้ผู้เชี่ยวชาญได้ให้ความเห็นโดยกล่าว 
ว่า "ปรัชญาของเขาอ y ตรงท่ีว่า เขาใช้ประโยชน์จากธรรมชาติให้มากที่สุด เขาจะใช้ประโยชน ์
จากธรรมชาติ ที่มีอyมาทำประโยชน์เพื่อความสุขตามแนวความดีดของเขา มีการทำงานร่วม 
กัน" และผู้เชี่ยวชาญบางคนยังมีความเห็นว่าในโลกตะวันตกจะเน้น การคิดอย่างเป็นระบบ 
(N=1) อย่างไรก็ตาม ยังพบว่ามีผู้เชี่ยวชาญบางคนที่มีความเห็นว่า ในโลกตะวันตกเป็นเพียงผู้ 
บัญญ้ต ิศัพท์คำว่า Empowerment ข้ึนเท่าน้ี!น (N=1) ส่วนผู้เชี่ยวชาญบางคนไม่ได้ติดตาม 
ทฤษฎีนี้ในโลกตะวันตก จึงไม่ทราบว่ามีจุดเน้นอย่างไร (N=1)

ดังน้ัน จึงกล่าวว่า ในโลกตะวันตกซึ่งเป็นผู้พัฒนาแนวคิดเรื่องการเสรมสร้างพลัง 
(Empowerment) มีจุดเน้นในหลายประการ คือ มีจุดเน้นในเรื่องการมีส่วนร่วมในการทำงาน 
เน้นในเรื่องการพัฒนาบุคคล เน้นในเรื่องผลงาน/ผลผลิตที่ดีขึ้น เน้นในเรื่องประสิทธิภาพของการ
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จัดการ/การทำงาน เน้นในเรื่องการใช้ประโยชน์จากธรรมชาติ เน้นในเรื่องการคิดอย่างเป็นระบบ 
และมีจุดเน้นในเรื่องการการปกป้องผลประโยชน์ที่องค์กรจะได้รับ ซึ่งจะเห็นว่า การพัฒนาแนว 
คิดการเสรมสร้างพลังของโลกตะวันตก จะมีจุดเน้นเพื่อการพัฒนาองค์กรให้มีความเจริญ 
ก้าวหน้าเป็นสำคัญ

ดารางท่ี 19 ความคิดเห็นของผู้เท่ียวชาญเก่ียวกบจุดเน้นในแนวคิด Empowerment ใน 
โลกตะวันออก

ประเด็นสำคัญ ตัวอย่างคำสัมภาษณ์
1. มีมานานแล้วในโลก 
ตะวันออก ในเรื่องของ

1.1 การถ่ายทอด “ท่ีจริง ในแถบประเทศตะวันออกมีแนวคิดนี้มานานแล้ว การแกโยคะ 
สมาธิต่าง  ๆ ก็คือ Empowerment ครูที่ดีจะมีการถ่ายทอดแต่เราไม่ได้ 
คิด แต่ในตะวันตกเขามาทำเป็นรูปแบบระบบ ตังน้ันจึงคิดว่า'!ม่มี 
ตะวันตกตะวันออก”

1.2 การทำงานร่วม
(รศ.ดร.เกียรติวรรณ)

“ในแถบประเทศตะวันออก มีแนวปรัชญานี้มานานแล้ว เราอยู่กับ
กัน ธรรมชาติ เราไม่ได้เอาเปรยบธรรมชาติ เราทำงานร่วมกัน อยู่กันเป็น 

ครอบครัวใหญ่ มีความเท่าเทียมกัน แต่เราจะยอมรับเคารพนับถือ 
ผู้'อา'จุโ!ส”

(ดร.สุวัฒน์)
"ในตะวันออกก็มีแนวการปฏิบัติแบบส่วนร่วมอยู่แล้ว แต่พอมีระบบ 
เศรษฐกิจเช้ามา ความเห็นแก่ตัวจึงมีมากขึ้น”

(ดร.กมล)
“ในแถบประเทศตะวันออกจะมีมานานแล้ว หลักพุทธศาสตร์ก็เน้นเรื่อง 
นี้ พลังในการทำงาน หลักฉันทะ วิริ!ยะ จิตตะ วิมังสา นี่คือหลักของ 
การทำงาน หลัก Empowerment methods จะมีในหลักพุทธศาสตร์ 
การหล่อหลอมคนให้เป็นหนึ่งเดียวกันเพื่อให้ผลงานเกิดขึ้น”

(ผศ.กิติยวดี)
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ตารางท 19 (ต่อ)
ประเด็นสำคัญ ตัวอย่างคำสัมภาษณ์

1.3 การยึดตัวบุคคล/ 
ความสัมพันธ์ระหว่าง

“ในไทยจะมีมานานในเรองของการรวมพลัง แต่คนไทยมักติดกับสิงท่ี 
เป็นของฝร่ัง ซึ่งในแนวทางการปฎิบ้ติ สังคมไทยจะมีมานานแล้ว"

(อาจารย์มัลลิกา)
“ที่จริงตะวันออกมันมีมานานแล้ว แต่ลักษณะของไทยจะยึดตัวบุคคล 
มาก จะศรัทธาในตัวบุคคล ถ้าเปลี่ยนบุคคล ศรัทธาก็จะเปลี่ยน ต้อง

บุคคล เลือกคนที่เก่งและดีเป็นหัวหน้า’,
(ศ.ดร.สมหวัง)

“ในทางตะวันออก จะเน้น ความสัมพันธ์ในการทำงานเชิงพรรคพวก”

1.4 คุณภาพของการ
(รศ.ดร.อมรชัย)

“ในตะวันออก เอามาใช้ช่วยให้ทำงานได้เร็วขึ้น ช่วยไห้ผู้ปฏิบัติงาน
บริห'ารง'าน ตัดสินใจไต้เลย ไม่ต้องขออนุมัติตามขั้นตอนต่าง  ๆ ซึ่งเกี่ยวช้องกับ 

คุณภาพในการบริหารงาน"

1.5 การพัฒนามนุษย์
(รศ.ดร.อุทัย)

“จริง  ๆ แล้วในแถบประเทศตะวันออกจะมีมาก่อน เกี่ยวกับกระบวน 
การที่จะพัฒนามนุษย์ แต่ไม่มีใครดีกษๆหรือเขียนบัญญัติขึ้นเหมือนใน 
แถบประเทศตะวันตก ซ ึ่งในสม ัยพ ุทธกาล จะค ิดว ่าการ 
Empowerment ที่ดีท่ีสุด ก็คือการพัฒนาตนเองให้อยู่เหนือความขุ่นมัว 
ท้ังหมดในใจ มีความคิดสร้างสรรค์”

2. การสร้างสังคม
(รส.ดร.โสรืชั)

“คำว่า Empowerment ในเชิงตะวันออก เป็นคำท่ีเราไม่ไต้สร้างขึ้นเป็น
แสดงออกอย่าง คำที่ทางตะวันตกสร้าง แต่มีลักษณะเดียวกัน คือ การสร้างสังคม
สร้างสรรค์ สร้างองค์กร ให้ความสำคัญกับตัวเรา ตะวันออกจะให้คุณค่ากับการ 

คิดให้ถูกต้อง คิดสร้างสรรค์และแสดงออกให้ถูกต้องอย่างสร้างสรรค์"
(ผศ.ดร.สุวัฒนา)

“ในวัฒนธรรมของเราจะมีต้านพุทธศาสตร์ มีการิวิเคราะห์ มีการสอน 
ท ี่จะไห้สามารถสร้างวาสนา จากการกระทำของตนเอง ซึ่งการ 
Empowerment จะเป็นการสร้างบารมี เป็นการสะสมล่ีงท่ีตัวเองทำ มี 
การปฏิบัติดี มีการคิด แก้ไข ปรับปรุง มีการปรับเปลี่ยนให้เหมาะกับ 
กาลสมัย" (ผศ.ดร.ภา'วิณี)
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ตารางท่ี 19 (ต่อ)
ประเด็นสำคัญ ตัวอย่างคำสัมภาษณ์

3. ความเช่ือในดักยภาพ “ในประเทศไทยจะมีการนำมาใช้โดยมีจุดเน้นไนเร่ืองการนำมาแก็ใขใน
ของคน วัฒนธรรมเดิมของเราท่ีไปเช่ือในอำนาจนิยมของคนท่ีเป็นผู้นำ ซึ่งการ 

นำแนวคิดนี้มาใช้ จะทำให ้ผู้นำมีความเชื่อหรอศรัทธาในตัวความ 
สามารถของเพื่อนร่วมงาน ให้แสดงออกมาอย่างเต็มท่ี1’

(ผศ.ดร.ปราณี)
4. ความสามัคคี

5. มีความเป็นสากล

“ในแถบตะวันออก จะมีความคิดเกี่ยวกับความสามัคคี ความเป็น 
เอกภาพ ซึ่งมาจากการปลุกระดม การสังการ การเห็นแก่ประโยชน์ 
ส่วนรวม โดยใช้หลักการของอุดมการณ์ธรรมชาติง่าย ๆ”

(ผศ.ดร.,พฤทธ)

5.1 เน้นประสิทธิผล “ค ิด ว ่าม ีความเป็นสากล จ ุด เน ้นก็คือ เรื่องประสิทธิผลและ
และประสิทธิภาพของ ประสิทธิภาพของการทำงาน ซึ่งก็แล้วแต่จุดประสงค์ของแต่ละองค์กร"
การทำงาน (ศ.ดร.พจน์)

5.2 ให้องค์กรบรรลุ “จริง  ๆ แล้ว ถ้าพูดในเรื่องของการบริหาร มันเหมือนกับเป็นสากล คือ
จุดประสงค์ เพื่อให้องค์การบรรลุจุดประสงค์ ให้สูงสุดเท,าที่จะเป็นไปได้”

(ผศ.ดร.สนานจิตร)

จากการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญเกี่ยวกับแนวคิด Empowerment ในโลกตะวันออก พบว่า 
ผู้เชี่ยวชาญส่วนใหญ่มีความคิดเห็นว่า ในโลกตะวันออกมีแนวคิดน้ีมานานแล้ว (N=9) โดย 
เน้นในเรองของการทำงานร่วมกัน (ก=4) โดยยึดหลักความคิดตามหสักคำสอนของศาสนาที่ 
นับถือ ดังตัวอย่างคำให้สัมภาษณ์ของผู้เชี่ยวชาญที่กล่าวว่า "ในแถบประเทศตะวันออกจะมีมา 
นานแล้ว หลักพุทธศาสตร์ก็เน้นเรื่องนี้ พลังในการทำงาน หลักฉันทะ วิริยะ จิตตะ วิมังสา 
นี่คือหลักของการทำงาน หลัก Empowerment methods จะมีในหลักพุทธศาสตร์ การหล่อ 
หลอมคนให้เป็นหนี่งเดียวกันเพื่อให้ผลงานเกิดขึ้น" ผู้เชี่ยวชาญบางส่วนมีความเห็นว่า ในโลก 
ตะวันออกจะมีจุดเน้นในเรองการยึดติดกับตัวบุคคล/ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (ก=2) ดัง 
ตัวอย่างคำให้สัมภาษณ์ของผู้เชี่ยวชาญที่กล่าวว่า "ที่จริงตะวันออกมันมีมานานแล้ว แต่
ลักษณะของไทยจะยึดตัวบุคคลมาก จะศรัทธาในตัวบุคคล ถ้าเปลี่ยนบุคคล ศรัทธาก็จะ
เปล่ียน ต้องเลือกคนที่เก่งและดีเป็นหัวหน้า"
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ผู้เชี่ยวชาญบางส่วนที่มีความเห็นว่าในโลกตะวันออกจะมีจุดเน้นในเรื่องคุณภาพของการ 
บท»กรงาน (ท=1) ดังเช้นผู้เชี่ยวชาญได้กล่าวว่า "ในตะวันออก เอามาใช้ซิวยให้ทำงานได้เร็ว 
ขึ้น ซิวยให้ฏิปฏิบัติงานตัดสินใจได้เลย ไม่ต้องขออพุม่ติตามขั้นตอนต่าง ๆ ซึ่งเกี่ยวช้องกับ
คุณภาพในการบริหาร" และพบว่ามีผู้เชี่ยวชาญบางส่วนที่มีความคิดเห็นหลากหลายในประเด็น 
คำถามนี้ โดยผู้เชี่ยวชาญบางคนมีความเห็นว่าในโลกตะวันออกจะมีจุดเน้นในเรื่'องการถ่ายทอด 
ความรู้ (ก=1) และผู้เชี่ยวชาญบางคนมีความเห็นว่า ในโลกตะวันออกมีจุดเน้นในเรื่อง การ 
พัฒนามนุษย์ (ก ะ=1) ดังตัวอย่างคำสัมภาษณ์ของผ ู้เชี่ยวชาญท ี่กล่าวว่า "ในแถบประเทศตะวัน 
ออกจะมีมาก่อน เกี่ยวกับกระบวนการที่จะพัฒนามนุษย ์ แต่ไม่มีใครติกษาหริอเขียนบัญญัติขึ้น 
เหมือนในแถบประเทคตะวันตก ซึ่งในสมัยพุทธกาล จะคิดว่าการ Empowerment ท่ีคิท่ีสุด ก ็
คือการพัฒนาตนเองให้อ%เหปีอความขุ่นมัวทั้งหมดในใจ มีความคิดสริางสรรค์" ซึ่งสิงที่ผู้เชี่ยว 
ชาญกล่าวถึงในประเด็นนี้ ชี้ให้เห็นว่าแนวความคิดเรื่องการเสริมลร้างพลังนี้มีมานานแล้ว ซึ่งยึด 
ถือปฏิบัติตามหลักคำลังสอนของศาสนา ซึ่งเป็นเรื่องของการถ่ายทอด มีการทำงานร่วมกัน มี 
การยึดตัวบุคคล/ความลัมพันธ์ระหว่างบุคคล มีการนำมาใช้ในการบริหารงาน รวมทั้งเป็นการ 
พัฒนามนุษย์ ซ ึ่งผู้เชี่ยวชาญมีความเห็นว่าในโลกตะวันออกมีการนำมาใช้นานแล้ว

นอกจากนี้ พบว่าผู้เชี่ยวชาญบางส่วนมีความเห็นว่า ในโลกตะวันออกจะมีจุดเน้นใน 
เรื่องการสร้างลังคม และแสดงออกอย่างสร้างสรรค์ (ผะ=2) ดังตัวอย่างคำให้สัมภาษณ์ของ 
ผู้เชี่ยวชาญที่กล่าวว่า "คำว่า Empowerment ในเซิงตะวันออก เป็นคำที่เราไม่ได้สร้างขึ้นเป็น 
คำที่ทางตะวันตกสร้าง แต่มีลักษณะเดียวกัน คือ การสร้างลังคม สร้างองค์กร ให้ความ 
สำคัญกับตัวเรา ตะวันออกจะให้คุณค่ากับการคิดให้Çเกต้อง คิดสร้างสรรค์และแสดงออกให้Çเก 
ต้องอย่างสร้างสรรค์" และผู้เชี่ยวชาญบางส่วนมีความคิดเห็นว่าในโลกตะวันออกย์งมีจุดเน้นใน 
เรื่องความเชี่อในดักยภาพของคน (ผะ=1) ผู้เชี่ยวชาญบางคนมีความเห็นว่ามีจุดเน้นในเรื่อง
ความสามัคคี (ผ=1)

นอกจากนี้ ผู้เชี่ยวชาญบางส่วนมีความเห็นว่าแนวคิดนี้มีความเป็นสากล (ผ=2) ใน 
เรื่องของประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์กร (ทะะไ) โดยกล่าวว่า "คิดว่ามีความเป็นสากล 
จุดเน้นก็คือ เรื่องประสิทธิผลและประสิทธิท''พของการทำงาน ซึ่งก็แล้วแต่จุดประสงค์ของแต่ละ 
องค์กร" และผู้เชี่ยวชาญบางคนยังเห็นว่าแนวคิดนี้ในโลกตะวันออกจะมีจุดเน้นในเรื่องการให้ 
องค์กรบรรลุวัตถุประสงค์(ทะะไ)

ดังน้ัน จึงกล่าวได้ว่าจากการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญในประเด็นเกี่ยวกับจุดเน้นเกี่ยวกับ 
แนวคิดการเสริมสร้างพลังในโลกตะวันออก ชี้ให้เห็นว่าในโลกตะวันออกมีจุดเน้นเกี่ยวกับการ 
ทำงานโดยการมีส่วนร่วม มีการยึดติดกับบุคคล/มีความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล เป็นการถ่ายทอด 
ความรู้ เน้นกระบวนการในการพัฒนาบุคคล และมีการเน้นเกี่ยวกับเรื่องความสามัคคี มีความ
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เชอ'ในfilก่ยภาพ'ของคน มีการสร้างสังคมและการแสดงออกอย่างสร้างสรรค์ และยังมีจุดเน้น 
ในเรองประสิทธิผลและประสิทธิภาพของการทำงาน เพื่อให้องค์กรบรรลุจุดประสงค์ที่ตั้งไว้ ซึ่งจะ 
เห็นได้ว่าในโลกตะวันออกจะมีจุดเน้นที่เกี่ยวข้องยับหลักความเชื่อตามหลักคำสอนของศาสนา

ดารางท่ี 20 ความคิดเห็นของผู้เท่ียวชาญ๓ ยวก้บจุดมุ่งหวังในการนำแนวคิดน้ีมาใช้ใน 
การพัฒนาในเช้งธุรกิจ

ประเด็นสำคัญ คัวอย่างคำลัมภาษณ์
1. ความสำเร็จของงาน 

ผลผลิต กำไร
“คือ เพิ่มรายได้ ผลกำไรให้ได้เยอะท่ีสุด มีการแบ่งปัน แบ่งรายได้ 
กระจายรายได้ จากบนลงล่าง ต้องร่วมมือยัน”

(รศ.ดร.เกียรติวรรณ)
“มีจุดมุ่งหวังไนเรื่องเป้าหมายของงาน ความสำเร็จของงาน ต้องการท่ี 
จะเอาชนะธรรมชาติ”

(ดร.สุวัฒน์)
“หวังผลผลิตที่เกิดขึ้น ความสำเร็จของงาน ผลกำไรที่ได้ตอบแทน”

(ศ.ดร.สมหวัง)
“มีจุดมุ่งหวังไนเรองผลผลิต กำไร,, (ผศ.ก ิติยวดี) 
“มีจุดมุ่งหวังในเรื่องผลผลิต” (ผศ.ดร.สุวัฒนา) 
“มุ่งหวังในเร่ือง ผลผลิตของงาน กำไร” (ผศ.ดร.ปราณี) 
“ไนทางธุรกิจ จะมีจุดมุ่งหมายในเรื่องกำไร เกี่ยวยับการผลิตสินค้า 
และทำให้ทุกคนมีความรับผิดชอบในงาน”

(ผศ.ดร.พฤทธึ๋)
“มีจุดมุ่งหวัง ในเรื่องการรวมพลังคน เพื่อทำให้ผลผลิตมีกำไรมากขึ้น”

(ผศ.ดร.ภาวิณี)
“หวังผลกำไร ต้องการหาคนเก่ง เพื่อที่จะทำกำไรไหย้ับองค์กร”

(ศ.คร.พจน์)

2. ประสิทธิผลและ 
ประสิทธิภาพของ 
การดำเนินธุรกิจ

“มีจุดมุ่งหวัง ก็คือ ผลที่ได้จาการดำเนินธุรกิจ ความมีประสิทธิภาพ 
และประสิทธิผลของการดำเนินธุรกิจ ที่ทำใหไ้ด ้ผลประโยชน์ที่เกิดขึ้น 
ตามจุดมุ่งหมายของเขา”

(รศ.ดร.อมรชัย)
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ตารางท่ี 20 (ต่อ)
ประเด็นสำกัญ ตัวอย่างคำสัมภาษณ์

3. การทำงานเป็นกลุ่ม “การสร้างให้ทำงานเป็นกลุ่ม รู้จักแบ่งหน้าที่กันทำงาน จัดสรรคนให้ 
ทำงานตามความเหมาะสม เพื่อหวังผลกำไรที่ได้ตอบแทนจากการ 
ร่วมมือกันทำงาน”

(ดร.กมล)

4. การทุ่มเทการ 
ทำงานเพื่อองค์กร

“เขาจะหวังผลประโยชน์ในเซิงที่คนมีความรู้สิกเป็นเจ้าขององค์กร มี 
ความผูกพัน ว่าตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร และจะทุ่มเทกักยภาพที่มี 
ซึ่งจะได้รับประโยชน์สูงสุดในเซิงธุรกิจ”

(ผศ.ดร.สนานจิตร)

5. ความพึงพอใจของ
ลูกค้า

“การพัฒนาตนเองอย่างสูงสุด พร้อม ๅ กับการพัฒนางาน พัฒนา
ความพอใจของลูกค้า พร้อม  ๆกับการพัฒนาเทคโนโลยี”

(รศ.ดร.โสรซ์)

จากการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ เกี่ยวกับจุดมุ่งหวังในการนำแนวคิดการเสรมสร้างพลังไป 
ใช้ในเชิงธุรกิจ พบว่า ผู้เชี่ยวชาญส่วนใหญ่มีความเห็นว่า มีการนำไปใช้ในเซิงธุรกิจเพื่อมุ่งหวัง 
ความสำเร็จของงานผลผลิต กำไร (N=9) กังตัวอย่างคำให้สัมภาษณ์ของผู้เชี่ยวชาญที่กล่าวว่า 
“หวังผลผลิตที่เกิดขึ้น ความสำเร็จของงาน ผลกำไรที่ได้ตอบแทน" และผู้เชี่ยวชาญบางส่วนมี 
ความเห็นว่ามีการนำแนวคิดนี้ใปใช้ในเซิงธุรกิจ โดยมุ่งหวังในเรื่องความพึงพอใจของลูกค้า
(N=1) กังเซินผู้เชี่ยวชาญได้กล่าวว่า "การพัฒนาตนเองอย่างสุงสุด พร้อม  ๆกับการพัฒนางาน 
พัฒนาความพอใจของสุกค้า พร้อม  ๆกับการพัฒนาเทคโนโลยี"

นอกจากนี้ ผู้เชี่ยวชาญบางส่วนยังมีความคิดเห็นที่หลากหลายในประเด็นคำถามนี้ โดย 
ผู้เชี่ยวชาญบางคนมีความเห็นว่ามีการนำไปใช้ในเซิงธุรกิจเพื่อเพิ่มประสิทธิผลและประลิทธิภาพ 
ของการดำเนินธุรกิจ (N-1) ผู้เชี่ยวชาญบางคนมีความเห็นว่ามีการนำไปใช้โดยมุ่งหวังให้มีการ 
ทำงานเป็นกลุ่ม (N=1) และผู้เชี่ยวชาญบางคนมีความเห็นว่าการนำไปใช้ในเซิงธุรกิจเพื่อมุ่งหวัง 
ให้บุคลากรทุ่มเทการทำงานเพื่อองค์กร (N=1 ) กังเซินคำให้สัมภาษณ์ของผู้เชี่ยวชาญที่กล่าวว่า 
"เขาจะหว้งผลประโยชน์ในเชิงที่คนมีความ^สึกเป็นเจ้าขององค์กร มีความ^กพัน ว่าตนเป็นสํวน 
หนึ่งขององค์กร และจะ;สุ่มเทค์กยภาพที่มี ซึ่งจะได้รับประโยชน์สุงสุดในเชิงธุรกิจ "
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ดังน้ัน จาการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญในประเด็นคำถามนี้ สะท้อนให้เห็นว่า การนำแนว 
คิดการเสริมสร้างพลังไปใช้ในเชิงธุรกิจส่วนใหญ่ มีการนำไปใชิโดยมีจุดมุ่งหวังในเรองผลผลิต
กำไรที่เพิ่มขึ้น มุ่งหวังในเรองการทำให้ลูกค้าเกิดความพึงพอใจ รวมทั้งมีการนำไปไซโดยมีจุดมุ่ง 
หวังเพื่อเพิ่มประลิทธิภาพของการดำเนินธุรกิจ โดยให้มีการทำงานเป็นกลุ่ม และบุคลากรทุกคน 
มีการทำงานเพื่อประโยชน์ขององค์กร ซึ่งจุดมุ่งหวังเหล่านี้เป็นลิงที่องค์กรทางธุรกิจโดยทั้วไปได้ 
ตั้งเป้าหมายไว้เพื่อเป็นแนวทางในการดำเนินธุรกิจให้ประลบความสำเร็จต่อไป

ตารางท่ี 21 ความคิดเห็นซองผู้เช่ียวชาญเก่ียวลับปร้ชญาฃองการนำแนวคิด
การเสริมสรางพลัง มาประยุกตัใช้ในองค์กรในแถบประเทศตะวันออก

ประเด็นสำคัญ ตัวอย่างคำสัมภาษณ์
1. มีความแตกต่างเร่ือง “ทุกอย่างเรารับเข้ามาได้ แต่ต้องปรับให้เข้ากับวัฒนธรรมลิงแวดล้อม
วัฒนธรรม ต้องปรับให้ ของเรา เราไปยืมของเขามาใช้จนลืมไปว่า บางลิงเราทำได้เอง”
เข้ากับวัฒนธรรม (อาจารย์มัลลิกา)

“ในหลักวิชาคงไม่มีอะไรแตกต่าง เพราะการเสริมสร้างพลังในองค์กร 
ก็เพื่อการพัฒนาองค์กรให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร แต่อาจมีแนว 
ปฏิบัติที่ต่างกัน เพราะมีวัฒนธรรมที่ต่างกัน ทางตะวันตกจะมีการ 
ประชุมเพื่อวางแผน จากบุคคลกลุ่มที่ดี แล้วเอาลิงนี้มาประลาน 
ประโยชน์ แล้วดำเนินเป็นนโยบาย ส่วนบ้านเราต้องมีการวางแผนท้ัง 
ข้างบนข้างล่าง แล้วมาหาจุดสมดุลที่พอเหมาะ แล้วดำเนินนโยบาย”

(ศ.ดร.พจน์)
“จุดที่ต่างกันน่าจะเป็นเรื่องของวัฒนธรรม คือในตะวันออกจะเป็นการ 
มองบนลงล่าง จะยืดติดว่าข้างบนมีอำนาจ จึงทำให้คนในระดับล่างไม่ 
มีความคิด บั่นทอนความคิดและบุคลิกภาพของคนระดับล่าง ส่วนใน 
ตะวันตกเวลาที่มีคนมาร่วม ถ้าไม่มีข้อมูลจะไม่เชื่อ จะเป็นระบบเปิด 
ไม่มีอารมณ์เคลือบแฝง”

(ผศ.ดร.สนานจิตร)

2. ไม่มีความแตกต่าง 
เป็นเรื่องการถ่ายทอด

“คิดว่ามันใม่มีตะวันตกตะวันออก ของไทยก็มีใช้มานานแล้ว คือเป็น 
เรื่องของการถ่ายทอด ถ่ายทอดความคิด ทัศนคติ ความเช่ือ ทักษะ"

(รศ.ดร.เกียรติวรรณ)
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ตารางที่ 21 (ต่อ)

ประเด็นสำคัญ ตัวอย่างคำสัมภาษณ์

ร-ไม่ขัดแย้ง แต่ตะวัน

“ในวัฒนธรรมของตะวันออก จะมีเรองเกี่ยวกับตัวกระบวนการทาง 
สังคมของเราที่จะถ่ายทอดภูมิปัญญา ถ่ายทอดกันมา ตรงน้ีคิดว่าไม่ 
จำเป็นต้องไข้วิธีการอะไรของเขา”

(ผศ.ดร.ภาวิณี)

“ในวัฒนธรรมตะวันออก จะไม่ค่อยขัดแย้ง แต่ต้องดูแลในแง่ของความ
ออกมักมีความสัมพันธ์ สัมพันธ์ระหว่างบุคคล คือในวัฒนธรรมของตะวันออก มักจะมีส่วนใน
จากพรรคพวก แง่ของความสัมพันธ์จากพรรคพวก”

(รศ.ดร.อมรชัย)

4. ไม่ขัดแย้งกัน มีการ “ปรัชญาที่จะขัดมันไม่มี อย่างในประเทศไทย ในแถบประเทศตะวัน
ทำงานเป็นทีมอยู่แล้ว' ออกก็มีการลงแขก มีการทำงานเป็นทีมอยู่แล้ว จึงไม่ขัดแย้งกัน และ 

ต้องใช้การทำงานเป็นทีม เป็นธุรกิจขนาดย่อม มีการจัดการในกลุ่ม 
เล็ก  ๆก่อน”

(ดร.กมล)

5. ต้องเปลี่ยนผู้นำให้มี 
ความเก่ง ความดี

“การประยุกต์ใช้ในวัฒนธรรมตะวันออก ต้องเปล่ียนผู้นำ ผู้บริหารให้ 
เป็นคนเก่งคนดี มีความสามารถ มีคนเคารพศรัทธา การนำแนวคิดนี้ 
จึงจะประสบผลสำเร็จ”

(ศ.ดร.สมหวัง)

6. ต่างกัน ต้องปรับให้ “แนวคิดนี้ในทางประเทศตะวันตก จะใช้ในเซิงความสัมพันธ์ในเซิง
เข ้าก ับวิถ ีช ีว ิตของคน ธุรกิจ แต่ประเทศไทยจะเป็นระบบเครือญาติ มีระบบอุปถัมภ์ ถ้าจะ
ไทย ประยุกต์ใช้ในแถบประเทศตะวันออก ต้องปรับให้เข้าถับวิถีชีวิตของ 

ไทย วัฒนธรรมที่มีการเคารพอาวุโส เครือญาติ และเอื้ออาทรซึ่งถัน 
และกัน”

(ดร.สุวัฒน์)
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ตารางท 21 (ต่อ)

ประเด็นสำคัญ ตัวอย่างคำสัมภาษณ์
7. ต้องเพิ่มในส่วนที่ “ขึ้นอยู่ที่คนเอามาใช้ ซึ่งตะวันออกจะมีปรัชญา ปัญญา แนวคิด
เป็นมิติของจิตใจ ทัศนะต่อโลกและชีวิตที่ลึกขึ้งมาก ซึ่งถ้าเอา Empowerment มาใช้ก็ 

คงจะต้องเพิ่มในส่วนที่เป็นมิติของจิตใจช้างในลึก  ๆ เช้าไปในกระบวน 
การ Empowerment คน”

8. ต้องปรบในเรื่องการ
(รศ.ดร.โส่รีซ์)

“ไม่ไต้ลึกษาลึกขึ้งว่าตะวันตกเขามีปรัชญาอะไร แต่เขามีหลักในการ
ทำงานให้จรงจัง ทำงาน และทำจรง แต่คนไทยต้องแก้เรื่อง ทำงานต้องทำให้จรง ให้มี 

สาระ ลึเณป็นคนตรงต่อเวลา ลึเกความมีวินัย ซึ่งจะทำงานให้สำเร็จ”

9. ต่างกัน ในตะวัน
(ผศ.ดร.กิติยวดี)

“ในวัฒนธรรมของตะวันออก เชีน ประเทศไทย จะมีรื่องการเกรงใจ
ออกมี เรื่องของความ คนอื่น ค่อนช้างจะดูตัวเรากับคนอื่น และ Empowerment ในตะวัน
เกรงใจ ต้องดึงเอาสิงท่ี ออก จะเป็นเรื่องของคนที่ได้เรื่มเรยนรู้ที่จะเช้าใจตนเอง เช้าใจคุณค่า
ดีงามในตัวออกมา และคักยภาพของตนเอง ต้องพยายามเอาลึงที่ดีงามในตัวเองออกมา”

10. ต้องปรับที่ตัวครูให้ 
มีคุณภาพมากขึ้น

(ผศ.ดร.สุวัฒนา)
“เวลาที่จะปรับใช้ จะต้องปรับจากตัวครู และผู้ปริ'หาร ต้องปรับให้ครู 
เป็นมืออาชีพ ต้องรู้ว่าจุดไหนที่จะพัฒนาขึ้นมาได้ ต้องทำให้ตัวเองมี

11. ลดขั้นตอนการ 
ทำงานให้มากขึ้น

คุณภาพ”
(ผศ.ดร.ปราณี)

“ต้องลดขั้นตอนการทำงานแบบเก่าในระบบราชการให้มีความคล่องตัว 
มากขึ้น"

12. ต่างกันตะวันออก
(รศ.ดร.อุทัย)

“จะมองว่า ในวัฒนธรรมตะวันออก จะมีคำสอนหรอวัฒนธรรมบาง
สอนเรื่องความลามัคคี อย่างที่ส่งเสรม Empowerment อยู่แล้ว คือเรื่อง ความสามัคคีท่ีเกิด
ท่ี เกิ ดจากการปล ุ ก 
ระดม ส่วนตะวันตก

จากการปลุกระดม แต่ของตะวันตก จะเป็นการรวมพลังร่วมกันคิด”
(ผศ.ดร.พฤทธิ้)

เป็นการรวมพลังกันคิด



136

จากการสัมภาษณ์ ผู้เชี่ยวชาญในประเด็นคำถามเกี่ยวกับการนำแนวคิดการเสรมสร้าง 
พลัง (Empowerment) มาประยุกต์ใช้ในแถบประเทศตะวันออก พบว่า ผู้เช่ียวชาญมีความคิด 
เห็นที่หลากหลาย คือ ผู้เชี่ยวชาญบางส่วนมีความเห็นว่าในการนำแนวคิดการเสรมสร้างพลังนี้ 
มาประยุกต์ใช้ไม่มีความแตกต่างกับปรัชญาในแถบประเทศตะวันออกเนื่องจากว่าแนวคิดนี้เป็น 
เร่ืองของ การถ่ายทอด (N=2) ดังตัวอย่างคำให้สัมภาษณ์ของผู้เชี่ยวชาญที่กล่าวว่า ‘‘คิดว่า 
มันไม่มีตะวันตกตะวันออก ของไทยก็มีใช้มานานแล้ว คือเป็นเรื่องของการถ่ายทอด ถ่ายทอด 
ความคิด ทัศนคติ ความเช่ือ ทักษะ’’ ผู้เชี่ยวชาญบางคนมีความคิดเห็นว่า ไม่มีความแตก 
ต่างเพราะประเทศในตะวันออกจะ ม ีการทำงานเป ็นทีมอย ูแ่ล้ว (N=1) และผู้เช่ียวชาญบาง 
คนมีความเห็นว่าใม่มีความแตกต่าง แต่ในโลกตะวันออกมัก ม ีความล้มพันธ์จากพรรคพวก 
(N=1) ดังตัวอย่างคำให้สัมภาษณ์ของผู้เชี่ยวชาญที่กล่าวว่า ‘‘ในวัฒนธรรมตะวันออก จะไม่ 
ค่อยขัดแย้ง แต่ต้องดเแลในแง่ของความล้มทันธ์ระหว่างบุคคล คือในวัฒนธรรมของตะวันออก 
มักจะมีต่วนในแง่ของความล้มพันธ์จากพรรคพวก" ซึ่งจากความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญในส่วนนี้ 
สะท้อนให้เห็นว่า ในโลกตะวันตกและตะวันออกจะมีหลักปรัชญาที่ไม่แตกต่างกัน คือ ท้ังในโลก 
ตะวันตกและตะวันออกจะมีเรื่องการถ่ายทอด และมีการทำงานเป็นทีมอยู่แล้ว แต่เมื่อนำมาใช้ 
ในโลกตะวันออกจะต้องมีการดูแลเรองระบบพรรคพวก เพราะในโลกตะวันออกมักมีความ
สัมพันธ์จากพรรคพวกเช้ามาเกี่ยวข้อง

ส่วนผู้เชี่ยวชาญบางส่วน มีความเห็นว่า ในการนำแนวคิดการเสรมสร้างพลังมา
ประยุกต์ใช้ในประเทศแถบตะวันออกจะมีปรัชญาที่ต่างกันไป โดยผู้เชี่ยวชาญบางคน มีความ 
เห็นว่า ประเทศในตะวันออกจะ ม ึเร ี่องของความเกรงใจต้องมีการดึงเอาสิงที่ดีงามในตัวออก 
มา (N=1) ดังตัวอย่างคำให้สัมภาษณ์ของผู้เชี่ยวชาญที่กล่าวว่า “ในวัฒนธรรมของตะวันออก 
เช่น ประเทศไทย จะมีเรื่องการเกรงใจคนอื่น ค่อนข้างจะดเตัวเรากับคนอ่ืน และ 
Empowerment ในตะวันออก จะเป็นเรื่องของคนที่ใต้เรื่มเรืยนjfที่จะเข้าใจตนเอง เข้าใจคุณค่า 
และตักยภาพของตนเอง ต้องพยายามเอาที่งที่ดงามในตัวเองออกมา’’ ผู้เชี่ยวชาญบางคนมี
ความเห็นว่า ในตะวันออกจะสอนเรื่อง ความสามัคคี (N=1) ดังตัวอย่างคำให้สัมภาษณ์ของผู้ 
เชี่ยวชาญที่กล่าวว่า “จะมองว่า ในวัฒนธรรมตะวันออก จะมีคำสอนหรือวัฒนธรรมบางอย่างที่ 
ต่งเสริม Empowerment อร/แล้ว คือเรื่อง ความสามัคคี ที่เกิดจากการปลุกระดม แต่ของ 
ตะวันตก จะเป็นการรวมพล้งร่วมกันคิด" และจากความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญในส่วนนี้ พบว่า 
ในโลกตะวันตกและตะวันออกจะมีหลักปรัชญาที่แตกต่างกัน คือ ในตะวันออกจะมีเรื่องในส่วน 
ของจิตใจเช้ามาเกี่ยวข้อง โดยมีเรื่องของความเกรงใจ ความสามัคคีท่ีเกิดจากการปลุกระดม ไม่ 
ใช่เป็นการรวมพลังร่วมกันคิดเหมือนในตะวันตก
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นอกจากนี้ ผู้เชี่ยวชาญบางส่วนยังให้ข้อเสนอแนะว่า ในการนำแนวคิดการเสริมสร้าง 
พลังมาประยุกต์ใข้ในแถบประเทศตะว้นออก ต้องมีการปรับให้เข้ากับวัฒนธรรมของตะวันออก
(N=3) ดังตัวอย่างคำให้ลัมภาษณ์ของผู้เชี่ยวชาญที่กล่าวว่า “ทุกอย่างเรารับเข้ามาได้ แต่ต้อง 
ปรับให้เข้ากับวัฒนธรรมสิงแวดล้อมของเรา เราไปยืมของเขามาใช้จนลืมไปว่า บางสิงเราทำได ้
เอง" และผู้เชี่ยวชาญบางคนมีความเห็นว่าต้องเปลี่ยนผู้นำให้มีความเก่งและความดี (N=1)
ส่วนผู้เชี่ยวชาญบางคนมีความเห็นว่าต้องปรับให้เข้ากับวิถีชีวิตของคนไทย (N=1) ผู้เช่ียวชาญ 
บางคนมีความเห็นว่าต้องปรับในเรื่องการทำงานให้จริงจัง (N=1) ผู้เชี่ยวชาญบางคนเห็นว่าควร 
มีการปรับที่ตัวครูให้มีคุณภาพมากขึ้น (N=1) บางคนมีความเห็นว่าควรลดขั้นตอนการทำงานให้ 
มากขึ้น (N=1) และผู้เชี่ยวชาญบางคนให้ความเห็นว่า ต้องเพ่ิมในส่วนที่เป็นมิติของจิตใจ
(N=1) โดยกล่าวว่า “ขึ้นอÿที่คนเอามาใช้ ขึ้งตะวันออกจะมีปรัชญา ปัญญา แนวคิด ทัศนะ 
ต่อโลกและชีวิตที่ลืกขึ้งมาก ข้ึงถ้าเอา Empowerment มาใช้ก็คงจะต้องเพิ่มในต่วนที่เป็นมิติ 
ของจิตใจข้างในลึก  ๆ เข้าไปในกระบวนการ Empowerment คน’’

ดังนั้น จากการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญเกี่ยวกับการนำแนวคิดการเสริมสร้างพลังไป
ประยุกต์ใช้ในวัฒนธรรมตะวันออก พบว่า มีทั้งความแตกต่างและไม่แตกต่างกัน ซึ่งผู้เชี่ยวชาญ 
ได้กล่าวถึงความแตกต่างคือ ในวัฒนธรรมตะวันออกจะมีเรื่องเกี่ยวกับจิตใจ มีเรื่องความเกรง 
'เจ และมีเรื่องความสามัคคีที่เกิดจากการปลุกระดม ส่วนที่เหมือนกันคือ มีการทำงานเป็นทีมอยู่ 
แล้ว และผู้เชี่ยวชาญได้เสนอแนะการนำแนวคิดการเสริมสร้างพลังมาประยุกต์ในวัฒนธรรม
ตะวันออก โดยให้มีการปรับให้เข้ากับวิถีชีวิตของคนไทย เพิ่มในส่วนที่เป็นมิติของจิตใจ และ 
ต้องเปลี่ยนผู้นำให้มีความเก่งและความดี เป็นต้น จึงเป็นลี่งที่สะท้อนให้เห็นว่าการนำแนวคิด 
การเสริมสร้างพลังมาใช้ควรมีการปรับให้เข้ากับวัฒนธรรมตะวันออก จึงจะทำให้การนำแนวคิดนี้ 
มาใช้ใต้ประสบความสำเร็จมากขึ้น
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ตอนท่ี 2 แนวทางการประยุกตัไซ้แนวคิดการเสริมสร้างพลัง (Empowerment) ในองค์กร 
ทางการคิกษา

ดารางท่ี 22 ความคิดเห็นของผู้เท่ียวชาญเก่ียวลับความเหมาะสมของการนำแนวคิด 
กา?เสริมสร้างพลังมาไซ้ไนการบริหารองค์กรทางการคิกษา

ประเด็นสำคัญ ตัวอย่างคำสัมภาษณ์
มีความเหมาะสม และ 
รองรับกับแนวทางการ 
ปฏิรูปการคืกษา เพราะ 
1. Empowerment มี 

หลักการให้กำลังใจ
“มีความเหมาะสม เพราะการ Empowerment คือการทำให้เขามี 
กำลังใจ รู้สืก'ว่าตนมีคุณค่า ผู้บริหารจะต้องใป Empowerment เขา 
และแนวคิดนี้รองรับกับแนวทางการปฏิรูป คือ ถ้าครูมีความสุขเด็กก็ 
จะมีความสุข”

(รศ.ดร.เกียรติวรรณ)

2. Empowerment มี 
หลักการทำงานให้ทุก

“มีความเหมาะสม เพ5ๆ ะหลักการทำงานที่ให้ทุกคนมีส่วนร่วมในการ 
ทำงานร่วมกัน ต้องช่วยเหลือกัน และแนวฅิดนี้รองรับกับแนว,ทางการ

คนมีส่วนร่วม ในการ 
ทำงาน/การบริหารงาน

ปฏิรูปการคืกษๆของไทย,,
■ (ดร.สุวัฒน์)

“เหมาะสมมากเลย เช่น ในโรงเรียนควรให้มีคณะกรรมการโรงเรียน 
ซึ่งมาจากประซาชน ซึ่งมีส่วนร่วมในการบริหารโรงเรียน และการนำ 
แนวคิดนี้ไปใช้จะรองรับกับแนวทางการปฏิรูป เพื่อต้องการให้ได้ 
คุณภาพ เพื่อให้การบริหารงานในองค์กรมีประสิทธิภาพ”

'ด0.กมล)
“มีความจำเป็นต้องใช้ แต่ถ้าจะนำมาใช้ต้องมีการปรับให้เข้ากับ
วัฒนธรรมของไทย และรองรับกับแนวทางการปฏิรูปการคืกษาฃองไทย 
คือ ให้ทุกคนมีส่วนร่วมในการจัดการคืกษา,,

(อาจารย์มัลลิกา)
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ตารางท่ี 22 (ต่อ)
ประเด็นสำคัญ ตัวอย่างคำสัมภาษณ์

3. มีการกระจายอำนาจ “มีความเหมาะสมและน่าจะทำ และค่อนข้างสอดคล้องกับแนวทาง
ไปส่สถานคิกษา การปฏิรูปการคิกษา ในเชิงการกระจายอำนาจไปส่สถานคิกษา ถ้ามี 

ระบบ Empowerment เข้ามา การบรหารงานในสถานสืกษาจะดีขึ้น”
(รศ.ดร.อมรชัย)

4. คนทางการคิกษาจะ “มีความเหมาะสมสำหรับงานปริหารโดยทั่วไป คือ ฝ่ายธุรการ บริหาร
มี Empowerment อยู่ 
แล้ว

ส่วนฝ่ายวิชาการ คนทางการคืกษาจะมี Empowerment อยู่แล้ว คน 
ที่เป็น Professional จะมีความรับผิดชอบ เขาจะดูแลคุณภาพของ 
การบริการอยู่แล้ว”

(รศ.ดร.อุทัย)

5. เป็นการพัฒนาคน “เหมาะสมกับทุกองค์การ โดยเฉพาะองค์การทางการคืกษา เพราะ 
เป็นการพัฒนาคนให้เป็นคนที่มีความสามารถ ภาคภูมิใจ เห็นแก่ 
ส่วนรวม มีกำลังใจที่จะทำงาน”

(ศ.ดร.สมหวัง)
“ในวงการคืกษาจะมีความเหมาะสมมาก เพราะ Empowerment เป็น 
สิงที่ทุกคนพอใจ ทุกคนอยากทำงานที่ตัวเองมีบทบาทมีส่วนร่วม และ 
แนวคิดนี้รองรับกับแนวทางการปฏิรูป เพราะจะทำให้มีการพัฒนา 
คักยภาพชองคนไปถึงจุดสูงสุด”

(ผศ.ดร.พฤทธ้ิ)
“เป็นเรองท่ีต้องทำ เพราะวงการคืกษามีการเปลี่ยนพฤติกรรมจากไม่ดี 
เป็นดีได้ เป็นหน้าที่เป็นอุดมการณ์ โดยผู้บริหารต้องทำบรรยากาศให้ 
เป็นบรรยากาศที่พึงประสงค์"

(ผศ.ดร.ภาวิณ์)
“ตามหลักการจะมีความเหมาะสมอย่างยิ่ง เพราะครูจะต้องเป็นคนที่มี 
ความรู้ มีความสามารถสูง มีความต้องการที่จะทำอะไรให้ดีที่สุด จึง 
เหมาะสมที่จะนำมาใช้ และจะต้องมีการปฏิรูปทุกจุด ระบบล่างจะ 
ต้องมีความแข็งแรงและมีอุดมการณ์ดีจึงจะสามารถปฏิรูปได้”

(ผศ.ดร.สนานจิตร)
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ตารางท 22 (ต่อ)
ประเด็นสำคัญ ตัวอย่างคำสัมภาษณ์

6. การพัฒนาองค์กร 
มีโอกาสคัดเลือกคน

“เหมาะสมมาก เป็นสิงที่ควรทำอยู่ตลอดเวลา และมีการมอบหมายให้ 
องค์กรไต้ดำเนินการโดยยึดหสักระบบ ยึดหลักพัฒนาคน ยึดหลัก 
ปรับปรู'งโครงสร้าง และแนวคิดนี้มีความสอดคล้องกับแนวทางการ 
ปฏิรูป เพราะแนวคิดนี้เป็นกลยุทธ์จากการพัฒนาคนภายใน แล้ว 
เจริญงอกงามไปโดยธรรมซาติ"

(ศ.ดร.พจน์)

“คิดว่าสอดคล้องกับแนวทางการปฏิรูปไม่ว่าจะเป็นแนวทางการปฏิรูป 
ครู โรงเรียน อาคารสถานท่ี เป็นการเปิดโอกาสให้คนทำ ซ่ึงการนำ 
แนวคิดนี้ใปใช้จะกระตุ้นให้มีการพัฒนาองค์กรไปถึงมาตรฐานที่กำหนด 
ไข้”

(ผศ.ดร.ปราณี)
“เป็นเรื่องท่ีดีมาก ถ้าทำให้องค์กรรวมกันไต้ ทำให้องค์กรไต้คัดเลือก 
คนเข้าทำงาน มีความเอาจริงเอาจังกับการทำงานมากขึ้น”

(ผศ.กิติยวดี)
“ถ้าปฏิรูปที่เกี่ยวข้องกับการบริหารจัดการ มีความจำเป็นต้องใช้ ใน 
เรื่องการ Empowerment องค์กร จะต้องเสริมสร้างคักยภาพของการ 
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ และถ้าเป็นเรื่องของการปฏิรูปครู จะใช้แนว 
คิดน้ีซึ่งมีความเหมาะสม เพราะเป็นการเสริมสร้างพลังอำนาจให้แก่ครู"

(ผศ.ดร.สุวัฒนา)

7. ผู้นำต้องเข้าใจ 
ปรัชญาการอยู่ร่วม 
กับคน่อื่น

“เห็นด้วย แต่ต้องเข้าใจปรัชญาอะไรหลายอย่าง คือ ถ้าจะใช้ 
Empowerment ในแง่ของการบริหารหรอการจัดการก็ไต้ แต่คนท่ีจะ 
เป็นผู้นำจะต้องเข้าใจปรัชญาในการอยู่ร่วมกับคนอื่น”

(รศ.ดร.โสรีซ์)
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จากการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวซาญในประเด็นคำถามเกี่ยวกับการนำแนวคิดการเสริมสร้างพลัง 
มาใช้ในการบริหารองค์กรทางการคิกษา พบว่า ผู้เชี่ยวซาญส่วนใหญ่มีความเห็นสอดคล้องกันว่า 
การนำแนวคิดการเสริมสร้างพลัง (Empowerment) นี้ไปประยุกตใช้ในองค์กรทางการคิกษามี 
ความเหมาะสม และรองรับกับแนวทางการปฏิรูปการคิกษาฃองไทย ซ่ึงผู้เช่ียว'ชาญบางส่วนมี 
ความเห็นว่าแนวคิดการเสริมสร้างพลังเป็นการพัฒนาคน (N=5) ดังตัวอย่างคำให้สัมภาษณ์ของ 
ผู้เช่ียว'ชาญท่ีกล่าว1ว่า “เหมาะสมกับทุกองค์การ โดยเฉพาะองค์การทางการกักษา เพราะเป็น 
การพัฒนาคนให้เป็นคนที'มีความสามารถ ภาคฎมิใจ เห็นแก่ต่วนรวม มีกำลังใจที่จะทำงาน” 
และผู้เชี่ยวชาญบางส่วนมีความเห็นว่าแนวคิดการเสริมสร้างพลังนี้เป็นแนวคิดที่มีหลักการทำงาน 
ให้ทุกคนมีส่วนร่วมในการทำงาน/การบริหารงาน (N=3) ดังตัวอย่างคำสัมภาษณ์ของ 
ผู้เชี่ยวชาญที่กล่าวว่า “เหมาะสมมากเลย เช่น ในโรงเรียนควรให้มีคณะกรรมการโรงเรียนซึ่งมา 
จากประชาชน มี?เวนร่วมในการบริหารงานโรงเรียน..."

ผู้เชี่ยวชาญบางส่วนยังมีความเห็นว่าแนวคิดการเสริมสร้างพลังนี้เป็นแนวคิดในการพัฒนา 
องค์กร (N=3) ดังตัวอย่างคำกล่าวของผู้เชี่ยวชาญว่า "กัดว่าสอดคล้องกับแนวทางการปปีรูปไม่ 
ว่าจะเป็นแนวทางการปฏิ2ปค2 โรงเรียน อาคารสถานที่ เป็นการเปิดโอกาสให้คนทำ ซ่ึงการนำ 
แนวกัดนี้ไปใช้จะกระตุ้นให้มีการพัฒนาองค์กรไปถึงมาตรฐานที่กำหนดไว้" และผู้เช่ียวชาญบาง 
ส่วนยังมีความเห็นว่าแนวคิดการเสริมสร้างพลังนี้เป็นแนวคิดที่มีการกระจายอำนาจไปส่สถาน 
คิกษา (N=1) ดังตัวอย่างคำให้สัมภาษณ์ของผู้เชี่ยวชาญที่กล่าวว่า "มีความเหมาะสมและน่าจะ 
ทำ และค่อนช้างสอดคล้องกับแนวทางการปฏิ£ปการกักษา ในเชิงการกระจายอำนาจไปสุสถาน 
กักษา ถ้ามีระบบ Empowerment เช้ามา การบริหารงานในสถานกักษาจะดีขึ้น"

นอกจากนี้ผู้เชี่ยวชาญบางส่วนยังมีความเห็นว่าแนวคิดการเสริมสร้างพลังจะมีหลักการให้ 
กำลังใจ (N=1) โดยผู้เชี่ยวชาญได้กล่าวว่า “มีความเหมาะสม เพราะการ Empowerment คือ 
การทำให้เขามีกำลังใจ เส ืกว่าตนมีคุณค่า ตุ้บริหารจะต้องไป Empowerment เขา และ 
แนวกัดนี้รองรับกับแนวทางการปฎิรูป คือ ถ้าค2มีความสุขเด็กก็จะมีความสุข” และผู้เช่ียวชาญ 
บางคนมีความเห็นว่าคนทางการคิกษาจะมี Empowerment อยู่แล้ว (N=1) ผู้เชี่ยวชาญบางคน 
มีความเห็นว่าการนำแนวคิดการเสริมสร้างพลังไปใช้ในองค์กรทางการคิกษา ผู้นำต้องเข้าใจ
ปรัชญาการอยู่ร่วมกับคนอื่น (N=1) ดังเซ่นผู้เชี่ยวชาญได้กล่าวว่า "เห็นด้วย แต่ต้องเข้าใจ 
ปริช่ญาอะไรหลายอย่าง คือ ถ้าจะใช้ Empowerment ในแง่ของการบริหารหรีอการจัดการก็ไต ้
แต่คนที่จะเป็นตุ้นำจะต้องเช้าใจปริชญาในการอสุร่วมกับคนอื่น"

ดังน้ัน จึงกล่าวได้ว่า การนำแนวคิดการเสริมสร้างพลังไปประยุกตํใช้ในองค์กรทางการ 
คิกษา มีความเหมาะลมและรองรับกับแนวทางการปฏิรูปการคิกษาของไทย เนื่องจากแนวคิดการ 
เสริมสร้างพลังนี้ เป็นแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาคน ซึ่งองค์กรทางการคิกษาจะมีจุดเน้นในเรอง
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ของการพัฒนาบุคคลเช้นกัน และแนวคิดการเสรมสร้างพลังน้ี ยังเป็นแนวคิดท่ีมีหลักการให้ทุกคน 
มีส่วนร่วมในการทำงาน/การบรหารงานในองค์กร นอกจากน้ี แนวคิดการเสริมสร้างพลังยังมี 
หลักการกระจายอำนาจไปสุสถานคิกษา ซ่ึงถ้ามีการนำแนวคิดการเสริมสร้างพลังน้ีไปใช้ จะทำให้ 
องค์กรทางการคิกษามีการพัฒนามากข้ึน

ดารางที ่ 23 ความคดิเหน็ของผูเ้ท ีย่วชาญเกีย่วกบัวธิกีารท ีเ่หมาะสมในการนำแนวคดิ 
การเสรมิสรา้งพลงัไปไชในองคก์ร

ประเด็นสำค์ญ ตัวอย่างคำลัมภาษณ์
1. จัดระบบการบริหาร
งานในองค์กร

1.1 ยึดหลักพัฒนา “คงต้องมีระบบการบริหาร ที่ถือว่ามนุษย์ทุกคนเท่าเทียมกัน ตาม
บุคคล แนวคิดนีโอฮิวแมนนิล’,

(รศ.ดร.เกียรติวรรณ)
“การจัดองค์กร ต้องดูความสามารถของบุคคล การจัดบรรยากาศในท่ี 
ทำงานต้องเน้นให้บุคคลมีความสุข ท้ังในต้านการบริหาร การจัดการ 
การมีส่วนร่วม” (ดร.สุวัฒน์)

1.2 มีการวางแผน “ ต้องมีกระบวนการวิลัยทัศน์ต่าง  ๆ ต้องวางแผน ทำสิงต่าง  ๆ ต้องรู้ 
ปัญหา รู้ว่าต้องทำอะไรก่อนอะไรหลัง แล้วค่อยๆ ปรบเปล่ียน'โป”

(ดร.กมล)

1.3 มีการกระจาย “ ตัว Empowerment น่าจะไปทางสาย supervision คือ เป็นทาง
อำนาจ/ มีส่วนร่วม สายวิชาการ ควรจะมีการ Empowerment ให้คนใต้มีส่วนร่วม เป็น
ท''' ทนเป็นทีม การกระจายอำนาจ”

(ผศ.ดร.ปราณี)
“ ต้องมีการจัดโครงสร้างทางการบริหารการคิกษา ให้มีการกระจาย 
อำนาจจากส่วนกลาง มีการติดตามประเมินผล ให้การสนับสนุนการ 
เงิน หาทรัพยากรเสริม และการจะปฏิรูปต้องเรมจากระตับครอบครัว 
ห้องเริยน โดยต้องเอาน์กเริยนเป็นศูนย์กลางว่าควรจะปรับในเรองใด”

(ศ.ดร.พจน์)



143

ตารางท่ี 23 (ต่อ)
ประเด็นสำคัญ คัวอย่างคำสัมภาษณ์

2. จัดสภาพแวดล้อม/ “มีการจัดสวัสดิการให้อย่างเหมาะลม”
สวัสดิการท่ีดี (รศ.ดร.อมรชัย)

“ต้องมีการจัดสภาพแวดล้อมท่ีเอ้ืออำนวยให้กับบุคลากร”
(ดร.กมล)

“มีการจัดสวัสดิการให้ดีและเพียงพอ”
(รศ.ดร.เกียรติวรรณ)

“การจัดสวัสดิการต้องดีในระคับหน่ึง ทำให้เขามีความสุข ยอมรับเขา 
เห็นเขาเป็นสมาชิกคนหน่ึงของกลุ่ม ไม่ให้เกิดการแตกแยก”

(ดร.สุวัฒน์)

3. จัดบุคลากร 
3.1 กำหนดบทบาท “มีการกำหนดคัวพรรณนางานในองค์กรอย่างชัดเจน บทบาทหน้าท่ี

หน้าท่ีอย่างชัดเจน ของบุคลากรหรือผู้บรีหารระคับล่างในส่วนต่าง  ๆ มีการกำหนดชัดเจน 
สามารถท่ีจะประเมินหรือตรวจสอบได้”

(รศ.ดร.อมรชัย)

3.2 ครูต้องทำคัวเป็น 
บรรยากาศท่ีดี

“ต้องทำให้ครูเป็นบรรยากาศท่ีพึงประสงค์ ซ่ึงครูคือบรรยากาศใน 
ปัจจุบัน คนต้องการพ่ึงพา การซ้ีนำการเปล่ียนแปลงตนเอง เพราะเขา 
ไม่มีวินัย บรรยากาศของครู หมายถึง การรับรู้ การอุทิศคัวเองให้ 
ทำงาน”

(ผศ.ดร.ภา'วิณี)

3.3 ใช้กระบวนการ “ถ้าจะ Empowerment ครูต้องเป็นเร่ืองของกระบวนการ action
action research research ซ่ึงน่าจะเป็นเคร่ืองมีอท่ีสำคัญ ท่ีทำให้ครูเกิดการเรียนรู้ท่ีจะ 

เช้าใจตนเอง เช้าใจนักเรียน และ action research จะเป็นการเสรีม 
สร้างพลังครู สร้างความรู้ใหม่ให้กับครู และนำไปล่การสร้างจิตสำนึก 
นำไปล่พฤติกรรมท่ีเปล่ียนแปลงของครู"

(ผศ.ดร.สุวัต,นา)
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ตารางท่ี 23 (ต่อ)
ประเด็นสำคัญ คัวอย่างคำส์'มภาษณ์
3.4 ปรับท่ีคัวเด็ก “ไม่ง่ายท่ีจะไปปรับท่ีผู้ใหญ่ จะต้องสร้างที่คัวเด็ก จัดระบบให้เขา แล้ว 

ปล่อยให้เขามีอิสระในการทำงาน รีเกเด็กให้มีความรับผิดชอบ มีวินัย 
มีความซื่อตรงและมีความจริงใจ”

3.5 เตรียมเรองคน
(ผศ.กิติย1วดี)

“จริง  ๆแล้วเราสามารถ ทำได้บนโครงสร้างท่ีมีอยู่ สามารถทำได้หลาย
ให้พร้อม จุด แต่เราควรจะมีการเตริยมคน มีการปรับเรองคนให้พร้อมก่อน”

(ผศ.ดร.สนานจิตร)

4. ผู้บริหาร/หัวหน้า 
4.1 เลือกหัวหน้าท่ีดี “หัวหน้าท่ีดีและเก่งจะเปล่ียนไปเอง ดังน้ัน ต้องเลือกหัวหน้าท่ีเก่งและ

และเก่ง ดีไปเป็นหัวหน้า การนำแนวคิดการเสริมสร้างพลังไปใช้จึงจะประสบ 
ความสำเร็จ”

4.2 ผู้ปริหารต้อง 
เข้าใจตนเอง

(ศ.ดร.สมหวัง)
“ท่ีสำคัญ ผู้บริหารต้องเปล่ียนใจตนเอง สำคัญท่ีคน ไม่ใช้วิธี เราไม่ 
สามารถไข้วิธีอะไรกับใครไต้ ถ้าเราไม่มีหัวใจ วิธีก็ใข้ไม่'ได้'หรอก ผู้ 
บริหารต้องเข้าใจจิตใจตนเอง เข้าใจชีวิต ธรรมชาติ และเข้าใจธรรมะ”

4.3 ผู้ปริหารต้องมี 
ความเข้าใจการบริหาร

(รศ.ดร.โล่ริซ์)
“ไม่ต้องปรับ โครงสร้างเติมดีแล้ว ถ้าผู้บริหารมีความเข้าใจในการ 
บริหารจะทำได้เลย’,

5. มีการทดลองปฏิปติ 
เป็นคัวอย่าง

(รศ.ดร.อุทัย)
“คงต้องทำเป็น pilot study หริอ pilot project เพ่ือให้มีคัวอย่างท่ีดี 
จะไต้ไม่นำไปใช้ในทางท่ีผิด แล้วทำเป็นคัวอย่าง แล้วค่อยกระจาย 
ความคิดไปเรอย ”ๆ

(ผศ.ดร.พฤทธ้ิ)

6. ไม่ต้องปรับโครง “จริง  ๆแล้ว ไม่ต้องปรับโครงสร้างหริอจัดอะไร เราเอามาผสมผสาน
สร้าง นำมาผสมผสาน 
กับสิงท่ีมีอยู่

กับล่ีงท่ีเรามีอยู่ พื้นฐานท้ังหลายต้องพร้อม”
(อาจารย์มัลลิกา)
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จากการสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญในประเด็นคำถามเก่ียวกับวิธีการท่ีเหมาะสมในการนำ 
แนวคิดการเสรมสร้างพลัง (Empowerment) มาใช่ในองค์กรทางการคิกษา พบว่า ผู้เช่ียวชาญ 
จะมีความคิดเห็นท่ีต่างกันไป โดยผู้เช่ียวชาญส่วนใหญ่มีความเห็นว่าต้องมี การจัดระบบการ 
บริหารงานในองค์กร (N=5) โดยให้มีการบริหารแบบกระจายอำนาจ/มีส่วนร่วม ทำงานเป็นทีม 
(ก=2) ดังตัวอย่างคำให้สัมภาษณ์ของผู้เช่ียวชาญที่กล่าวว่า " ต ้อ ง ม ีก า ร จ ัด โ ค ร ง ส ร ้า ง ท า ง ก า ร

บ ร ิห า ร ก า ร ค ืก ษ 'า  ใ ห ้ม ีก า ร ก ร ะ จ า ย อ ำ น า จ จ า ก ล ่ว น ก ล า ง  ม ีก า ร ต ิด ต า ม ป ร ะ เ ม น ผ ล  ใ ห ้ก า ร ส น ับ  

ส บ ุน ก า ร เ ง ิน  ห า ท ร ัพ ย า ก ร เ ส ร ิม  แ ล ะ ก า ร จ ะ ป ฏ ิ2 ป ต ้อ ง เ ร ิ่ม จ า ก ร ะ ด ับ ค ร อ บ ค ร ัว  ห ้อ ง เ ร ีย น  โ ด ย  

ต ้อ ง เ อ า น ัก เ ร ีย น เ ป ็น ป ีน ย ์ก ล า ง ว ่า ค ว ร จ ะ ป ร ับ ใ น เ ร ื่อ ง ใ ด "  และผู้เช่ียวชาญบางส่วนมีความเห็นว่า
ควรยึดหลักการพัฒนาบุคคล (ท=2) ดังเช่นตัวอย่างคำให้สัมภาษณ์ของผู้เช่ียวชาญที่กล่าวว่า 
" ก า ร จ ัด อ ง ค ์ก ร  ต ้อ ง ด ุ] ค ว า ม ส า ม า ร ถ ข อ ง บ ุค ค ล  ก า ร จ ัด บ ร ร ย า ก า ศ ใ น ท ี่ท ำ ง า น ต ้อ ง เ น ้น ใ ห ้บ ุค ค ล ม ี 

ค ว า ม ส ุข  ท ั้ง ใ น ต ้า น ก า ร บ ร ิห า ร  ก า ร จ ัด ก า ร  ก า ร ม ีล ่ว น ร ่ว ม ’’ ส่วนผู้เช่ียวชาญบางคนยังมีความ 
เห็นว่าต้องมีการวางแผน (ก=1) ช่ีงวิธีการท่ีผู้เช่ียวชาญกล่าวถึงในประเด็นน้ี เป็นสิงสะท้อนให้ 
เห็นว่า เม่ือมีการนำแนวคิดการเสริมสร้างพลังไปใช่ในองค์กรทางการคิกษา วิธีการแรกในการนำ 
แนวคิดน้ีไปใช่ คือจะต้องมีการจัดระบบการบริหารในองค์กรให้เหมาะสม โดยให้มีการบริหารงาน 
แบบกระจายอำนาจ มีการยึดหลักการพัฒนาบุคคล และมีการวางแผนในการทำงานและจากการ 
สัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญในประเด็นคำถามนี้ยังพบว่ามีผู้เชี่ยวชาญบางส่วนที่มีความเห็นที่หลาก 
หลายในเรอง การจัดบุคลากร (N=5) โดยเน้นในเรองมีการกำหนดบทบาทหน้าท่ีอย่างขัดเจน 
(ก=1 ) ดังตัวอย่างคำให้สัมภาษณ์ของผู้เช่ียวชาญที่กล่าวว่า “ม ีก า ร ก ำ ห น ด ต ัว พ ร ร ณ น า ง า น ใ น

อ ง ค ์ก ร อ ย ่า ง ช ัด เ จ น  บ ท บ า ท ห น ้า ท ี่ข อ ง บ ุค ล า ก ร ห ร ือ # บ ร ิห า ร ร ะ ด ับ ล ่า ง ใ น ล ่ว น ต ่า ง  ๆ  ม ีก า ร ก ำ ห น ด  

ช ัด เ จ น  ส า ม า ร ถ ท ี่จ ะ ป ร ะ เ ม น ห ร ือ ต ร ว จ ส อ บ ไ ต ้” และผู้เช่ียวชาญบางคนเน้นในเร่ืองการให้ครูต้อง 
ทำตัวเป็นบรรยากาศท่ีดี (ท=1) ดังตัวอย่างคำให้สัมภาษณ์ของผู้เช่ียวชาญที่กล่าวว่า " ต ้อ ง ท ำ ใ ห ้ 

ค 2 เ ป ็น บ ร ร ย า ก า ศ ท ี่พ ึง ป ร ะ ส ง ค ์ ซ ึ่ง ค 2 ค ือ บ ร ร ย า ก า ศ ใ น ป ัจ ๆ บ ัน  ค น ต ้อ ง ก า ร พ ึ่ง พ า  ก า ร ช ี้น ำ ก า ร  

เ ป ล ี่ย น แ ป ล ง ต น เ อ ง  เ พ ร า ะ เ ข า ไ ม ่ม ีว น ัย  บ ร ร ย า ก า ศ ข อ ง ค 2  ห ม า ย ถ ง  ก า ร ร ับ 2  ก า ร บ ุท ิศ ต ัว เ อ ง  

ใ ห ้ท ำ ง า น "

และผู้เช่ียวชาญบางคนเน้นให้มีการใช้กระบวนการ action research (ท=■ 1) ดังเช่น 
คำกล่าวของผู้เช่ียวชาญว่า "ถ ้าจะ E m pow erm en t ค2 ต้องเป็นเรื่องของกระบวนการ action  

research  ซึ่งนำจะเป็นเครื่องม ีอที่ส ำ ค ัญ  ที่ทำให้ค2 เกิดการเรียน2ที่จะเข้าใจตนเอง เข้าใจ 
นักเรียน และ action  research  จะเป็นการเสริมสร้างพลังค2 สร้างความ2ใหม'ให้กับค,2 แสะ 
นำไปดุเการสร้างจตสำนก นำไป$ พฤติกรรมที่เปลี่ยนแปลงของค2 ” ส่วนผู้เช่ียวชาญบางคนเน้นใน 
เร่ืองให้ปรับท่ีตัวเด็ก (ก=1) และผู้เช่ียวชาญบางคนเน้นในเร่ืองการเตริยมคนให้พร้อม (ท:=1) ดัง 
ตัวอย่างคำให้สัมภาษณ์ของผู้เช่ียวชาญท่ีกล่าวว่า "จริง ๆ  แล้วเราสามารถ ทำไต ้บนโครงสร้างท ี่
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มี'อยู่ สามารถทำได้หลายจุด แต่เราควรจะมีการเตรียมคน มีการปรับเรองคนให้พร้อมก่อน" ซ่ึง 
ในประเด็นน้ีช้ีให้เห็นว่า วิธีการในการนำแนวคิดการเสรมสร้างพลังไปให้อีกประการหน่ึงคือจะต้อง 
มีการจัดเตริยมบุคลากร ซ่ึงบุคลากรจะเป็นกลไกท่ีสำคัญในการดำเนินงาน/ปฎิบ้ติงานในองค์กร 
ให้ประสบความสำเร็จไต้

และจากการลัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญ ยังพบว่าวิธีการในการนำแนวคิดการเสรมสร้างพลังไป 
ให้ในองค์กรทางการคืกษาจะต้องมีการ จดัสภาพแวดล้อม/สวัสดิการที่ดิ (N=4) ดังตัวอย่าง 
คำให้สัมภาษณ์ของผู้เช่ียวชาญที่กล่าวว่า ' ‘ก า ร จ ัด ส ว ัส ด ิก า ร ต ้อ ง ด ีใ น ร ะ ด ับ ห น ึ่ง  ท ำ ใ ห ้เ ข า ม ีค ว า ม  

ส ุข  ย อ ม ร ับ เ ข า เ ห ็น เ ข า เ ป ็น ส ม า ช ิก ค น ห น ึ่ง ข อ ง ก ล ุ่ม ไ ม ่ใ ห ้เ ก ิด ก า ร แ ต ก แ ย ก "  นอกจากน้ีผู้เช่ียวชาญ 
บางล่วนยังมีความเห็นเก่ียวกับวิธีการท่ีเก่ียวห้องกับ หวัหน้า/ผู้บริหาร (N=3) โดยผู้เช่ียวชาญมี 
ความเห็นว่าต้องเลือกหัวหน้าท่ีดีและเก่ง (ท=1 ) ผู้เช่ียวชาญบางคนมีความเห็นว่าผู้บริหารต้อง 
เข้าใจตนเอง (ท=1) ดังตัวอย่างคำสัมภาษณ์ของผู้เชี่ยวชาญท่ีกล่าวว่า “ท ี่ส ำ ค ัญ  ผู้บ ร ิห า ร .ต ้อ ง  

เ ป ล ี่ย น ใ จ ต ัว เ อ ง  ส ำ ค ัญ ท ี่ค น  ไ ม ่ใ ช ่ว ิธ  เ ร า ไ ม ่ส า ม า ร ถ ใ ช ิว ิธ ีอ ะ ไ ร ก ับ ใ ค ร ไ ต ้ ถ ้า เ ร า ไ ม ่ม ีห ัว ใ จ  ว ิธ ีก  ็

ใ ช ่ไ ม ่ไ ต ้ห ร อ ก  ^ บ ร ิห า ร ต ้อ ง เ ข ้า ใ จ ต น เ อ ง  เ ข ้า ใ จ ช ีว ิต  เ ข ้า ใ จ ธ ร ร ม ช า ต ิ แ ล ะ เ ข ้า ใ จ ธ ร ร ม ม ะ ” และ 
ผู้เช่ียวชาญบางศนมีความเห็นว่าผู้บริหารต้องมีความเข้าใจการบริหาร (ก=1 )

นอกจากน้ียังพบว่าผู้เช่ียวชาญบางคนมีความเห็นว่า ในการนำแนวคิดการเสริมสร้างพลัง 
มาใช้ต้อง มกึารทดลองปฏบิตเิปน็ตวัอยา่ง (N=1) ดังฟนคำกล่าวของผู้เชี่ยวชาญว่า “คง 
ต ้องทำเป ็น pilot study หรอ p ilo t project เพ ื่อให ้ม ีต ัวอย ่างท ี่ด ี จะไต ้ไม ่นำไปใช ่ในทางที่ผ ิด  
แล้วทำเป็นตัวอย่าง แล ้วค ่อยกระจายความคิดไปเรื่อย ๆ " และผู้เช่ียวชาญบางคนมีความเห็นว่า 
ไม่ต้องปรับโครงสร้าง เพียงแต่ นำมาผสมผสานตับสงิที่มึอยู ่ (ผะ=1)

ดังน้ัน จึงกล่าวได้ว่าวิธีการท่ีเหมาะสมในการนำแนวคิดการเสริมสร้างพลังไปให้ในองค์กร 
ทางการคืกษา คือ ต้องมีการจัดระบบการบริหารงานในองค์กร มีการจัดบุคลากร จัดสภาพ 
แวดล้อมท่ีเอ้ือในการนำแนวคิดการเสริมสร้างพลังไปใช้ มีการให้ผู้บริหารไต้มีการพัฒนาตนในการ 
นำแนวคิดน้ีมาใช้ นอกจากน้ีต้องมีการทดลองปฎิบํติให้เป็นตัวอย่าง รวมท้ังควรมีการนำมา 
ผสมผสานกับสิงท่ีมีอยู่เดิม ซ่ึงวิธีการท่ีผู้เช่ียวชาญได้กล่าวถึงน้ี เป็นวิธีการท่ีองค์กรทางการคืกษา 
สามารถนำไปปฏิบัติไต้ และไม่ก่อให้เกิดความยุ่งยากมากนัก และล้าองค์กรทางการคืกษานำวิธี 
การเหล่าน้ีไปใช้จะทำให้การนำแนวคิดการเสริมสร้างพลังประสบความสำเร็จไต้
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ตารางท ี ่ 24 ความคดิเหน็ของผูเ้ท ีย่วชาญเกีย่วกบัการปรบ้แนวคดิในการนำแนวคดิการ 
เสรมิสรางพลงั มาใชใ้นการบรหิารองคก์รทางการคกิษาฃองประเทศไทย

ประเด็นสำคัญ ตัวอย่างคำสัมภาษณ์
1. ปรับแนวคิดของ 
ผู้บริหาร

1.1 ยอมรับความ 
ลามารถของเพ่ือน

“ผู้บริหารจะต้องยอมรับว่าเพ่ือนร่วมงานของเขามีความสามารถ จะ 
ต้องมีการวางแผนท่ีดี ต้องให้เพ่ือนร่วมงานมีส่วนร่วมในการวางแผน

ร่วมงาน ร่วมกันทำ ร่วมกันประเมิน”

1.2 ผู้นำต้องเก่ง 
และดี

(ดร.สุวัฒน์)
“ข้ึนอยู่กับผู้นำ หัวหน้า ถาได้คนเก่ง คนดี มีความสามารถ การนำ 
แนวคิด Empowerment ก็จะประสบผลสำเร็จ"

1.3 ผู้บริหารต้อง 
เข้าใจโลกและชีวิต

2. ปรับแนวคิดของ

(ศ.ดร.ลมหวัง)
“ต้องปรับท่ีตัวผู้บริหารก่อน ให้ผู้บริหารมีความเข้าใจโลก เข้าใจชีวิต 
เข้าใจว่าจะปฏิบัติกับคนอ่ืนอย่างไร”

(รศ.ดร.โสรีช์)

บุคคล/บุคลากร 
2.1 'รกการทำงาน 

ร่วมกัน

2.2 เตรียมคนให้ 
พร้อม

“ ต้องมีการปรับแนวคิดให้ทุกคน'รกการทำงานร่วมกัน และให้เขามีการ 
Empowerment ตัวเอง และรู้จักถ่ายทอดส่ผู้อ่ืน”

(รศ.ดร.เกียรติวรรณ)
“ขึ้นอยู่กับตัวบุคคล ต้องมีการปรับตัวเพ่ือให้รับกับแนวคิดน้ี เตรียมคน 
ให้พร้อม”

2.3 ดึงเอาสิงดีงาม 
ในตัวบุคคลออกมา

(ผศ.กิติยวดี)
“ขบวนการที่นานา ต้องเป็นขบวนการ Empowerment ไม่ใช่เป็น 
แบบบรรยาย เพราะแนวคิดน้ีเป็นการพัฒนาแบบมีส่วนร่วม ในการนำ 
แนวคิดน้ีมาใช้ เราจะต้องดึงเอาสิงดีงามของเราท่ีมีอยู่ข้ึนมา แล้วเอา 
เทคโนโลยีหรือระบบท่ีดีของตะวันตกเข้ามาช่วยในเรองของการจัดการ”

(ผศ.ดร.สุวัฒนา)
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ตารางท่ี 24 (ต่อ)
ประเด็นสำคัญ ตัวอย่างคำลัมภาษณ์

2.4 ทำงานเพ่ือให้ “ปรบแนวคิด คือ เขาต้องเปล่ียนความคิดว่าเขาต้องทำงานเพ่ือให้ผู้รัป
ผู้รับบริการมีความพึง 
พอใจ

บริการเกิดความพึงพอใจ และมีแนวคิดว่างานท่ีให้ผู้อ่ืนต้องเป็นงานท่ีมี 
คุณภาพให้เขาพึงพอใจ’,

(รศ.ดร.อุทัย)
2.5 เห็นความ “ต้องปรับแนวคิดค่อนข้างมาก โดยเฉพาะแนวคิดท่ีสำคัญ คือ ต้องทำ
สำคัญของหลักการ 
เท่าเทียมกัน

ให้คนมองหริอมุ่งหวังผลระยะยาว ไม่ใช่มุ่งหวังผลแต่ระยะลัน มีการ 
เสริมสร้างพลังให้ครู ผู้บริหาร และนักเรียน ให้เห็นความสำคัญใน 
หลักการของความเท่าเทียมกัน รู้จักหาข้อสรูใJร่วมกัน มีเทคนัคการพูด 
ให้คนอ่ืนยอมรับเราอย่างเท่าเทียมกัน”

2.6 มีความเข้าใจใน
(ผศ.ดร:พฤท่ธ)

“ ต้องสร้างความเข้าใจในเป้าหมายของการเปล่ียนแปลง ครูต้องเป็นครู
เป้าหมายชองการ ท่ีแท้จริง มีนิสัย บุคลิกภาพ ความรู้ความสนใจท่ีจะได้รับการt lกฝน
เปล่ียนแปลง ทุ่มเท เพ่ือt lกอบรมเด็กให้เป็นไปตามเจตนารมย์ของหลักสูตร”

(ศ.ดร.พจน์)
2.7 สร้างอุดมการณ์ 
ว่าแนวคิดการเสริม

“จะต้องมีการสร้างอุดมการณ์ สร้างความเช่ือร่วมกันก่อนว่า 
Empowerment เป็นล่ีงท่ีดี จะต้องมีการรณรงค์ให้นักวิชาการ ช่วยกัน

สร้างพลังเป็นล่ีงดี เขียนบทความ จัดอบรม จัดอภิปราย ต้องเช่ือว่าแนวคิดน้ีเป็นล่ีงท่ีมี 
คุณค่า และมีการนำไปปฏิบ้ติ”

(ผศ.ดร.สนานจิตร)

3. ปรับระบบโครงสร้าง “ต้องมีการทำทีเ่ป็นระบบมากข้ึน มีการปรับโครงสร้างการทำงานให้มี
การบริหารในองค์กร ความซัดเจนท้ังบทบาท แนวคิด ทิศทาง ซ่ึงช่วยให้ระบบสามารถ 

ดำเนินต่อไปได้อย่างมีประลิทธิภาพ”
(รศ.ดร.อมรชัย)

4. ปรับแนวคิดของ “ปรับมากเลย ต้ังแต่สถานท่ีผลิตครู ปรับผู้ใช้ครู ให้เขาสรรหาคนท่ีจะ
สถาบันผลิตครู ผู้ใช้ครู เป็นครูทีเ่ก่ง ตามความรู้ ความถนัด และความสามารถของเขา"

(ดร.กมล)
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ตารางท่ี 24 (ต่อ)
ประเด็นสำคัญ ตัวอย่างคำสัมภาษณ์

5. นำมาผสมผสานกับ 
แนวคิดเดิม

“ไม่จำเป็นต้องปร้บแนวคิดไปอย่างไร เพราะโดยพ้ืนฐานท่ีเรามีอยู่ เรา 
สามารถนำแนวคิดน้ีมาผสมผสานกับล่ีงท่ีเรามีอยู่แล้วไต้เลย"

(อาจารย์มัลลิกา)
“คิดว่าเป็นแนวคิดท่ีมีอยู่เดิมแล้ว ต้องมองว่าอะไรท่ีได้ผลก็ทำไป อะไร 
ท่ีไม่ได้ผลก็แก้ไข ซ่ึงถ้าเป็นเร่ิองการปฏิบัติ ก็จะเร่ิมต้ังแต่พ้ืนฐาน 
วัฒนธรรมของคน วัฒนธรรมในท้องถ่ิน ต้องวิเคราะห์ว่ามีกิจกรรม 
อะไร”

(ผศ.ดร.ภา'วิณ์)

จากการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ พบว่า ในการนำแนวคิดการเสรมสร้างพลังมาใช้ใน 
องค์กรทางการคิกษา ผู้เช่ียวชาญส่วนใหญ่มีความเห็นว่าต้องมีการปรับแนวคิดของบุคลากร/ 
บุคคล (N=7) โดยให้บุคลากรมีความเข้าใจในเป้าหมายของการเปล่ียนแปลง (ท=1) ดังตัวอย่าง 
คำให้สัมภาษณ์ของผู้เช่ียวชาญท่ีกล่าวว่า " ต ้อ ง ส ร ้า ง ค ว า ม เ ข ้า ใ จ ใ น เ ป ้า ห ม า ย ข อ ง ก า ร เ ป ล ี่ย น แ ป ล ง  

ค 2 ต ้อ ง เ ป ็น ค 2 ท ี่แ ท ้จ ร ิง  ม ีน ิส ัย  บ ุค ล ิก ภ า ท  ค ว า ม 2 ค ว า ม ส น ใ จ ท ี่จ ะ ไ ต ้ร บ ก า ร ร ืเ ก ฝ น  ท ุ่ม เ ท  เพ ื่อ  

ม ีก อ บ ร ม เ ด ็ก ใ ห ้เ ป ็น ไ ป ต า ม เ จ ต น า ร ม ย ์ข อ ง ห ล ัก ป ีต ร "  และผู้เช่ียวชาญบางคนมีความเห็นว่าควรให้ 
บุคลากรมีการt เกการทำงานร่วมกัน (ก=1 ) ส่วนผู้เช่ียวชาญบางคนมีความเห็นว่าควรมีการเตรัยม 
คนให้พร้อม (ก=1) และผู้เช่ียวชาญบางคนมีความเห็นว่าควรมีการดึงเอาล่ีงดีงามในตัวบุคคล 
ออกมา (ท=1) ดังตัวอย่างคำให้สัมภาษณ์ของผู้เช่ียวชาญที่กล่าวว่า " ข บ ว น ก า ร ท ี่เ ข ้า ม า  ต ้อ ง  

เ ป ็น ข บ ว น ก า ร  E m p o w e r m e n t  ไ ม ่ใ ช ้เ ป ็น แ บ บ บ ร ร ย า ย  เ ท ร า ะ แ น ว ค ด น ี้เ ป ็น ก า ร พ ัฒ น า แ บ บ ม ี 

ล ิว น ร ่ว ม  ใ น ก า ร น ำ แ น ว ค ด น ี้ม า ใ ช ้ เ ร า จ ะ ต ้อ ง ด ง เ อ า ล ี่ง ด ง า ม ข อ ง เ ร า ท ี่ม ีอ ท ุ่ข ึ้น ม า  แ ล ้ว เ อ า

เ ท ค โ น โ ล ย ีห ร ือ ร ะ บ บ ท ี่ด ีข อ ง ต ะ ว ัน ต ก เ ข ้า ม า ช ้ว ย ใ น เ ร ื่อ ง ข อ ง ก า ร จ ัด ก า ร ’’

นอกจากน้ีผู้เช่ียวชาญบางคนมีความเห็นว่าควรให้บุคลากรมีการทำงานเพ่ือให้ผู้ร้บบรัการ 
มีความพึงพอใจ (ท=1) ดังตัวอย่างคำให้สัมภาษณ์ของผู้เช่ียวชาญทีก่ล่าวว่า “ป ร ับ แ น ว ค ิด  ค ือ  

เ ข า ต ้อ ง เ ป ล ี่ย น ค ว า ม ค ิด ว ่า เ ข า ต ้อ ง ท ำ ง า น เ พ ื่อ ใ ห ้y ร ับ บ ร ิก า ร เ ก ิด ค ว า ม พ ึง ท อ ใ จ  แ ล ะ ม ีแ น ว ค ิด ว ่า

ง า น ท ี่ใ ห ้yอ ื่น ต ้อ ง เ ป ็น ง า น ท่ีมี̂ณ ภ า ท  ใ ห ้เ ข า พ ง ท อ ใ จ ’’ ผู้เช่ียวชาญบางคนมีความเห็นว่าควรให้ 
บุคลากรเห็นความลำดัญของหสักการเท่าเทียมกัน (ท=1) ดังตัวอย่างคำให้สัมภาษณ์ของ 
ผู้เช่ียวชาญที่กล่าวว่า " ต ้อ ง ป ร ับ แ น ว ค ิด ค ่อ น ข ้า ง ม า ก  โ ด ย เ ฉ ท า ะ แ น ว ค ิด ท ี่ส ำ ค ัญ  ค ือ  ต ้อ ง ท ำ ใ ห ้ 

ค น ม อ ง ห ร ือ ม ุ่ง ห ว ัง ผ ล ร ะ ย ะ ย า ว  ไ ม ่ใ ช ้ม ุ่ง ห ว ัง ผ ล แ ต ่ร ะ ย ะ ส ัน  มีก า ร เ ส ร ิม ส ร ้า ง ท ส ัง ใ ห ้ค 2  ผู้บริพาร
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แ ล ะ น ัก เ ร ีย น เ ห ็น ค ว า ม ส ำ ค ัญ ใ น ห ล ัก ก า ร ข อ ง ค ว า ม เ ท ่า เ ท ีย ม ก ัน  ผ ู้จ ัก ห า ข ้อ ส ? ป ร ่ว ม ก ัน  ม ีเ ท ค น ิค  

ก า ร Yj ด ใ ห ้ค น อ ื่น ย อ ม ร ับ เ ร า อ ย ่า ง เ ท ่า เ ท ีย ม ก ัน "

และผู้เช่ียวชาญบางคนมีความเห็นว่าควรมีการสร้างอุดมการณ์ให้กับบุคลากรว่าแนวคิด 
การเสรมสร้างพลังเป็นสิงดี (ท=1) ดังคำสัมภาษณ์ของผู้เช่ียวชาญท่ีกล่าวว่า " ต ้อ ง ส ร ้า ง

อ ุด ม ก า ร ณ ์ ส ร ้า ง ค ว า ม เ ช ื่อ ร ่ว ม ก ัน ว ่า  E m p o w e r m e n t  เ ป ็น ส ิ่ง ท ี่ด ีจ ะ ต ้อ ง ม ีก า ร ร ณ ร ง ค ์ใ ห ้ 

น ัก ว ิช า ก า ร เ ข ีย น บ ท ค ว า ม  จ ัด อ บ ร ม  จ ัด อ ก ัป ร า ย  ต ้อ ง เ ช ื่อ ว ่า แ น ว ค ิด น ี้เ ป ็น แ น ว ค ิด ท ี่ม ีค ุณ ค ่า "  ซ่ึง 
จากความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญท่ีกล่าวถึงเก่ียวกับการปรับแนวคิดของบุคลากรน้ี เป็นสิงสะท้อน 
ให้เห็นว่า เม่ือมีการนำแนวคิดการเสริมสร้างพลังไปใช้ในองค์กรทางการดีกษา จำเป็นจะต้องมี 
การปรับแนวคิดของบุคลากรโดยให้บุคลากรมีความเข้าใจเป้าหมายของการเปล่ียนแปลง มีการดึง 
เอาสิงดีงามท่ีมีอยู่ในดัวบุคคลออกมา ควรให้บุคลากรมีความคิดในการทำงานเพ่ือให้ผู้รัปบริการ 
เกิดความพึงพอใจ ให้บุคลากรเห็นความสำคัญของหลักการเท่าเทียมกัน และบุคลากรต้องมี
ความคิดว่าแนวคิดการเสริมสร้างพลังน้ีเป็นสิงดี

นอกจากนี ้ ผูเ้ชีย่วชาญบางสว่นมคีวามเหน็ว่า ตอ้งมึการปรบ้แนวคดิของผู้บรหิาร
(N=3) โดยผูเ้ชีย่วชาญบางคนมคีวามเหน็ว่าควรใหผู้บ้ริหารยอมรับความสามารถของเพือ่นร่วม
งาน (ก=1) ผูเ้ช่ียวชาญบางคนมคีวามเหน็ว่าผูบ้ริหารตอ้งเปน็คนเกง่และด ี (ท=1) และ 
ผูเ้ช่ียวชาญบางสว่นมคีวามเหน็ว่าผูบ้ริหารตอ้งเขา้ใจโลกและชีวิต (ท=1 ) ดังคำให้สมภาษณข์อง 
ผู้เช่ียวชาญทีก่ล่าวว่า “ ต ้อ ง ป ร ับ ท ี่ต ้ว # บ ร ิห า ร ก ่อ น  ใ ห ้ผ ู้บ ร ิห า ร ม ีค ว า ม เ ข ้า ใ จ โ ล ก  เ ข ้า ใ จ ช ีว ิต  

เ ข ้า ใ จ ว ่า จ ะ ป ป ีบ ้ต ิก ับ ค น อ ื่น อ ย ่า ง ไ ร "

อย่างใรก็ตาม ยังพบว่าผู้เชี่ยวชาญบางส่วนมีความเห็นว่าต้อง มกึารปรบัระบบ โดย 
ปรับโครงสร้างระบบการบริหาร (N=1) ดังดัวอย่างคำให้สัมภาษณ์ของผู้เก่ียวชาญที่กล่าวว่า
" ต ้อ ง ม ีก า ร ท ำ ท ี่เ ป ็น ร ะ บ บ ม า ก ข ึ้น  ม ีก า ร ป ร ับ โ ค ร ง ส ร ้า ง ก า ร ท ำ ง า น ใ ห ้ม ีค ว า ม ช ัด เ จ น ท ั้ง บ ท บ า ท

แ น ว ค ิด  ท ิค ท า ง  ซ ึ่ง ช ่ว ย ใ ห ้ร ะ บ บ ส า ม า ร ถ ด ำ เ น ิน ต ่อ ไ ป ไ ต ้อ ย ่า ง ม ีป ร ะ ส ํท ธ ิภ า ท "  นอกจากน้ียังพบ 
ว่า มีผู้เชี่ยวชาญบางส่วนทีม่คีวามเห็นว่าไม่จำเป็นต้องปรับแนวคิดเพียงแต่นำมาผสมผสานกับ
แนวคิดท่ีมีอยู่เดิม (N=2) ดังคำกล่าวของผู้เชี่ยวชาญว่า " ไ ม จ า เ ป ็น ต ้อ ง ป ร ับ แ น ว ค ิด ไ ป อ ย ่า ง ไ ร  

เ พ ร า ะ โ ด ย พ ื้น ฐ า น ท ี่เ ร า ม ีอ อ ุ่ เ ร า ส า ม า ร ถ น ำ แ น ''ค ิๆ น ี้ม า ผ ส ม ผ ส า น ก ับ ส ิ่ง ท ี' เ ร า ม ีอ ÿ แ ล ้ว ไ ด ้เ ล ย "

และผู้เช่ียวชาญบางคนมีความเห็นว่าควรมีการปรับแนวคิดของสถาบันผลิตครู ผู้ใช้ครู (N=1)
ดังน้ีน จากการสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญในประเด็นเก่ียวกับการนำแนวคิดการเสริมสร้างพลัง 

ไปใช้ในองค์กรทางการดีกษาให้ประสบความสำเร็จไต้น้ัน พบว่า จะต้องมีการปรับแนวคิดของ 
บุคลากร มีการปรับแนวคิดของผู้บริหาร มีการปรับโครงสร้างระบบการบริหารในองค์กร และมี 
การปรับแนวคิดของสถาบันผลิตครู ผู้ใช้ครู รวมท้ังควรมีการนำมาผสมผสานกับล่ีงท่ีมีอยู่เดิม
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ตา?างท ี ่ 25 ความคดิเหน็ของผูเ้ชยีวชาญ เก ีย่วกบักลยทุธข์องแนวคดิการเสรมิสราง 
พลงัในองคก์รทางการคกิษา

ประเด็นสำคัญ คัวอย่างคำลัมภาษณ์
1. ผู้บริหาร 

1.1 ต้องเห็นความ 
สำคัญของแนวคิดน้ี

“เป็นเร่ืองท่ีสำคัญ ที่ผู้บริหารจะต้องเห็นความสำคัญ และควรจะมีการ 
เสริมสร้างพลังในทุกเร่ืองต้ังแต่การดำเนินชีวิต"

(รศ.ดร.เกียรติวรรณ)
“ ผู้บริหารสูงสุด จำเป็นต้องยอมรับแนวคิดน้ี เม่ือผู้บริหารเห็น 
ประโยชน์ ก็จะปรับระบบไต้ ควรมีการเสริมสร้างพลังในเร่ืองระบบเป็น 
สำคัญ ต้องดำเนินการให้เกิดความเข้าใจและเป็นท่ียอมรับ"

(รศ.ดร.อมรชัย)
1.2 ต้องยอมรับความ “ใจของผู้บริหารต้องมีความโปร่งใส ยอมรับความลามารถของลูกน้อง”
สามารถของลูกน้อง (ดร.สุวัฒน์)

1.3 สร้างจิตสำนึกให้ “ต้องช้ีแจงทำความเข้าใจกับผู้ร่วมงานให้ทุกคนมีความตระหนักและมี
แก่ผู้ร่วมงาน จิตสำนึกในเร่ืองน้ีข้ึนมา ช่วยกันวางแผนว่าควรทำอย่างไร ร่วมกัน 

คัดสินใจเป็นระคับ  ๆกันไป"
(ดร.สุวัฒน์)

1.4 มีหลักการบริหาร “ ผู้บริหารคงต้องมองระบบ ท่ีจะทำให้ทุกคนมีส่วนร่วมไนองค์กร ไม่
แบบมีส่วนร่วม ใช่เป็นนายกับลูกน้อง ให เ้ขามีความรู้สิกร่วมวางแผน ร่วมดำเนินการ 

ร่วมประเมิน ร่วมรับผลประโยชน์ การบริหารแบบมีส่วนร่วมจึงจะเป็น 
วิธีที่ดีท่ีสุด"

(ศ.ดร.สมหวัง)
1 .5พัฒนาคน “ ผู้บริหารต้องพัฒนาคนให ้มีความสามารถ ให ้โอกาสเรยนต่อ แก 

อบรม”

1.6 สร้างวิลัยทัศน์
(ศ.ดร.สมหวัง)

“ ผู้บริหารควรมีการสร้างวิลัยทัศน์ร่วม ว่าเราจะไปทางไหน”
ร่วม (ศ.ดร.สมหวัง)
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ตารางท่ี 25 (ต่อ)
ประเด็นสำคัญ ตัวอย่างคำส์มภาษณ์

1.7 จิตใจโลกทัศน์ “จะไม่สนใจกลยุทธ์หรอวิธีการ แต่จะอยู่ท่ีจิตใจ อยู่ท่ีทัศนะโลกทัศน์
ของผู้บร'หาร ของผู้ปริหาร เป็นเร่ืองของหัวใจ”

(รศ.ดร.โสรช์)
“ผู้นำขององค์กร ต้องทำความเข้าใจว่าคืออะไร เห็นลิงท่ีดีงามท่ีจะเกิด 
แล้วต้องเร่ืมจากจุดน้ี"

(อาจารย์บัลลิกา)
1.8รู้จักคัดเลือกคน 
ท่ีจะมาร่วมงาน

“ต้องมีหัวหน้างานท่ีดี ท่ีมีลักษณะของความเป็นผู้นำ มีความยุติธรรม 
ควรมีการคัดเลือกคนท่ีจะมาเป็นเพ่ือนร่วมงานท่ีดี”

(ผศ.ดร.ภาวิณี)
2. พัฒนาบุคคล 

2.1 สถาบันผลิตครู 
ต้องสอนให้รู้จักทำ

“ในส่วนของสถาบันผลิตครู ต้องสอนให้เขาทดลองทำจรง ไม่ใช้สอน 
แบบบรรยาย ให้เขาเริยนรู้จากของจริง ทดลองปฏิบัติจริง”

จรง (ดร.กมล)
2.2 สร้างเจตคติท่ีดี “ควรเสริมสร้างพลังในเรอง ทัศนคติของการทำงานร่วมกัน มีเจตคติท่ี
ในการทำงานร่วมกัน ดีต่อการทำงาน และควร Empowerment ในเริอง action research 

กระบวนการเกิดการเริยนรู้ ทำงานร่วมกัน และควร Empowerment 
ในเร่ืองการประเมิน ประเมินตัวเอง ประเมินทีมงาน"

2.3 คัดเลือกคนท่ีมี
(ดร.กมล)

“ถ้าในองค์กรผู้ใหญ่ ต้องใช้ความรุนแรง คือ คัดออกหริอให้เขาเปล่ียน
คาสตf  ความรู้ และ 
มีคืลปะ

อาชีพไปเลย ต้องคัดเลือกคนท่ีมีใจรัก มีศาสตร์ มีความรู้ และมี 
คืลปะท่ีจะถ่ายทอด เพ่ือเป็นคนท่ีจะปรับองค์กร”

2.4 มีจิตสำนึกใน 
เรองคักยภาพของ

(ผศ.กิติยวดี)
“ต้องให้ผู้ร่วมงานรู้ว่าจะทำเรองอะไร ซ่ึงต้องคำนึงถึงพ้ีนความรู้เดิม 
ของเขาด้วยและมีจิตสำนึก เซ่ึอในเรองคักยภาพของเพ่ือนท่ีจะต้องทำ

เพ่ือน ให้ดี"

2.5 ให้เห็นตัวอย่างท่ี
(ผศ.ดร.ปราณี)

“ต้องพาไปให้เห็นตัวอย่างจริง  ๆ ให้เห็นเป็นรูปธรรมมากข้ึน คืกษาดู
เป็นรูปธรรม งานท่ีประสบความสำเร็จ”

(ผศ.ดร.ปราณี)
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ตารางท่ี 25 (ต่อ)

ประเด็นสำคัญ ตัวอย่างคำสัมภาษณ์

2.6 มีการสร้าง 
อุดมการณ์ร่วมกัน
2.7 มีกระบวนการ 
ประกันผล

“ต้องนำสิงท่ีดีงามให้ปรากฏข้ึนในสังคม ให้มีเสืยงของคนดีเหล่าน้ีให้ 
ปรากฏข้ึนในสังคม เพ่ือให้คนอ่ืนไต้เห็นเป็นแนวทางท่ีทำให้คนไทยได้ 
เริยนรู้”

(ผศ.ดร.สุวัฒนา)
"ต้องเปล่ียนความคิดคน สร้างความคิดร่วม อุดมการณ์ร่วม”

(ผศ.ดร.สนานจิตร)
“มีกระบวนการท่ีประกันผล มีการวางแผน มีการดำเนินการจริง  ๆมี 
การประเมน”

2.8 เตริยมบุคคล
(ผศ.ดร.สนานจิตร)

“มีการเตริยมบุคคล ให้เขาสามารถมีส่วนร่วมอย่างแท้จริง”
(ผศ.ดร.สนานจิตร)

3. การบริหารระบบใน 
องค์กรแบบมีส่วนร่วม

“กลยุทธ์ คือ กระจายอำนาจการตัดสินใจ การบริหารระบบในองค์กร 
แบบมีส่วนร่วม”

(รศ.ดร.อุทัย)

4. แยกแยะปัญหาและ 
แก้ไข

“เร่ิมจากการแยกแยะปัญหาก่อน โดยใช้วิธีการทางวิทยาศาสตร์ ช้ีว่า 
ปัญหาคืออะไร จะแก้ปัญหาโดยวิธีได ทดลองรวบรวมข้อมูลแล้วเสนอ 
แนะแก้ไขเป็นเร่ิอง  ๆ ด้วยวิธีการทางเหตุผล ตามหลักตรรกวิทยา”

5. เผยแพร่แนวคิดน้ีให้ 
ผู้อ่ืนเช้าใจ

(ศ.ดร.พจน์)
“ต้องมีการรณรงค์เผยแพร่แนวคิดน้ีให้ผู้บริหารและบุคลากรไนองค์กร 
เห็นความสำคัญของการใช้เทคนิคน้ีในแง่ของผลระยะยาว”

(ผศ.ดร.พฤทธ้ี)
จากการสัมภาษณ์ผู้เชียวชาญเกียวกับกลยุทธ์ของการนำแนวคิดการเสรมสร้างพลัง 

ไปใช้ในองค์กรทางการคิกษา พบว่า ผู้เช่ียวชาญมีความคิดเห็นท่ีหลากหลายในประเด็นคำถามน้ี 
ซ่ึงผู้เช่ียวชาญส่วนใหญ่มีความเห็นในกลยุทธ์ท่ีเก่ียวช้องกับ ผู้บ ร ิห า ร  (N=10) โดย 
ผู้เช่ียวชาญบางส่วนมีความเห็นว่าผู้บริหารต้องเห็นความสำคัญของแนวคิดการเสริมสร้างพลังน้ี 
(ท=2) คังตัวอย่างคำให้สัมภาษณ์ของผู้เช่ียวชาญท่ีกล่าวว่า “# บ ร ิห า ร ส ุง ส ุด  จ ำ เ ป ็น ต ้อ ง ย อ ม ร ับ  

แ น ว ค ิด น ี้ เ ม ื่อ # บ ร ิห า ร เ ห ็น ป ร ะ โ ย ช น ์ ก ็จ ะ ป ร ับ ร ะ บ บ ไ ด ้ ค ว ร ม ีก า ร เ ส ร ิม ส ร ้า ง พ ล ัง ใ น เ ร อ ง ร ะ บ บ
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เ ป ็น ส ำ ค ัญ  ต ้อ ง ด ำ เ น ิน ก า ร ใ ห ้เ ก ิด ค ว า ม เ ข ้า ใ จ แ ล ะ เ ป ็น ท ี่ย อ ม ร ับ "  ผู้เช่ียวชาญบางคนมีความเห็น 
ว่าผู้บริหารต้องยอมรับความสามารถของลูกน้อง (ก=1 ) ผู้เช่ียวชาญบางคนมีความเห็นว่าผู้บริหาร 
ต้องสร้างจิตสำนึกให้แก่ผู้ร่วมงาน (ท=1) และผู้เช่ียวชาญบางคนมีความเห็นว่าผู้บริหารต้องมี 
หลักการปริหารระบบในองค์กรแบบมีส่วนร่วม (ท:=1) ช่ีงผู้เช่ียว'ชาญ,ใต้กล่าว'ว่า “ผู้'บริหารคงต้อง 
ม อ ง ร ะ บ บ  ท ี่จ ะ ท ำ ใ ห ้ท ุก ค น ม ีส ํว น ร ่ว ม ใ น อ ง ค ์ก ร  ไ ม ่ใ ข ้เ ป ็น น า ย ค ับ Çเ ก น ้อ ง  ใ ห ้เ ข า ม ค ว า ม I ล ืก ร ่ว ม  

ว า ง แ ผ น  ร ่ว ม ด ำ เ น ิน ก า ร  ร ่ว ม ป ร ะ เ ม ิน  ร ่ว ม ร ับ ผ ล ป ร ะ โ ย ช น ์ ก า ร บ ร ิห า ร แ บ บ ม ีส ํว น ร ่ว ม จ ึง จ ะ เ ป ็น  

ว ิธ ีท ี่ด ีท ี่ส ุด ’’

ผู้เช่ียวชาญยังมีความเห็นว่าผู้บริหารต้องพัฒนาคน ให้โอกาสเริยนต่อ (ท=1) ผู้บริหาร 
ต้องสร้างวิสัยทัศน์ร่วม (ก = 1) และผู้เช่ียวชาญบางคนมีความเห็นเก่ียวกับกลยุทธ์ของการนำ 
แนวคิดการเสริมสร้างพลังไปใช้โดยเน้นในเรองจิตใจและโลกทัศน์ของผู้บริหาร (ท=2) ดังดัวอย่าง 
คำสัมภาษณ์ของผู้เช่ียวชาญท่ีกล่าวว่า “จ ะ ไ ม ่ส น ใ จ ก ล ท ุท ธ ์ห ร ือ ว ิธ ีก า ร  แ ต ้จ ะ อผู้ท ี่จ ิต ใ จ อผู้ท ี่

ท ัศ น ะ  โ ล ก ท ัศ น ์ข อ ง ( ( บ ร ิห า ร  เ ป ็น เ ร ื่อ ง ข อ ง ห ัว ใ จ "  และผู้เช่ียวชาญบางคนมีความเห็นว่าผู้บริหาร 
ต้องรู้จักดัดเลือกคนท่ีจะมาร่วมงาน (ก=1) ดังดัวอย่างคำให้สัมภาษณ์ของผู้เช่ียวชาญท่ีกล่าวว่า 
“ต ้อ ง ม ีห ้ว ห น ้า ง า น ท ี่ด ี ท ี่ม ีล ัก ษ ณ ะ ข อ ง ค ว า ม เป ็น ( ( น ำ  ม ีค ว า ม ยุติธรร ม  ค ว ร ม ีก า ร ค ัด เ ล ือ ก ค น ท ี่จ ะ  

ม า เ ป ็น เ พ ื่อ น ร ่ว ม ง า น ท ี่ด ี"  ซ่ึงในส่วนท่ีผู้เช่ียวชาญไต้กล่าวถึงกลยุทธ์ในการนำแนวคิดการ 
เสริมสร้างพลังไปใช้ในองค์กรทางการคิกษาท่ีเก่ียวข้องกับผู้บริหารน้ี แสดงให้เห็นว่าผู้บริหารมี
ความสำคัญในการนำแนวคิดการเสริมสร้างพลังไปใช้ในองค์กร ซ่ึงถ้าผู้บริหารเห็นความสำคัญ
ของแนวคิดน้ี และมีการนำไปปฏิบัติโดยอาจจะมีการกำหนดเป็นนโยบายให้บุคลากรในองค์กรไต้ 
ปฏิบัติตาม และนอกจากน้ีผู้บริหารยังต้องมีความเข้าใจในหลักการของแนวคิดของการเสริมสร้าง 
พลัง โดยผู้บริหารต้องยอมรับความสามารถของลูกน้อง ผู้บริหารต้องสร้างวิสัยทัศน์ร่วม และ 
ผู้บริหารต้องมีจิตใจและโลกทัศน์ท่ีดี เป็นต้น ซ่ึงกลยุทธ์เก่ียวกับผู้บริหารน้ีเป็นสิงท่ีมีความสำคัญ 
ในการนำแนวคิดการเสริมสร้างพลังไปใช้ในองค์กรทางการคิกษา

ผู้เช่ียวชาญบางส่วนยังมีความเห็นเก่ียวกับกลยุทธ์ของการนำแนวคิดการเสริมสร้างพลังไป 
ใช้ในองค์กรทางการคิกษาว่าต้องมี การพัฒนาบุคคล (N=9) โดยผู้เช่ียวชาญมีความเห็นท่ี 
หลากหลายว่า ต้องให้บุคคลไต้เห็นดัวอย่างท่ีเป็นรูปธรรม (ท=2) ดังเช้นผู้เช่ียวชาญไต้กล่าวว่า 
“ต ้อ ง พ า ไ ป ใ ห ้เ ห ็น ต ัว อ ย ่า ง จ ร ิง  ๆ  ใ ห ้' เ ห ็น เ ป ็น รูป ธ ร ร ม ม า ก ข ึ้น  ด ีก ษ า ป ีง า น ท ี่ป ร ะ ส บ ค ว า ม ส ำ เ ร ็จ "

ผู้เช่ียวชาญบางคนมีความเห็นว่าสถาบันผลิตครู ต้องลอนให้รู้จักทำจริง (ท=1) ผู้เช่ียวชาญบาง 
คนมีความเห็นว่าต้องสร้างเจตคติท่ีดีฃองบุคคลในการทำงานร่วมกัน (ท=1) ดังตัวอย่างคำ
สัมภาษณ์ของผู้เช่ียวชาญท่ีกล่าวว่า “ค ว ร เ ส ร ิม ส ร ้า ง พ ล ัง ใ น เ ร ื่อ ง เ จ ต ค ต ิท ี่ด ีใ น ก า ร ท ำ ง า น  ค ว ร

E m p o w e r m e n t  ใ น เ ร ื่อ ง  a c t io n  r e s e a r c h  ก ร ะ บ ว น ก า ร เ ก ิด ก า ร เ ร ีย น รู้ ท ำ ง า น ร ่ว ม ค ัน  แ ล ะ  

ค ว ร  E m p o w e r m e n t  . ใ น เ ร ื่อ ง ก า ร ป ร ะ เ ม ิน ต น เ อ ง  ป ร ะ เ ม ิน ท ํม ง า น "
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และพบว่ามีผู้เช่ียวชาญบางคนมีความเห็นว่าควรมีการคัดเลือกคนท่ีมีศาสตร์ ความรู้
และมีคัลปะ (ก=1) ผู้เช่ียวชาญบางคนมีความเห็นว่าควรให้บุคคลมีจิตสำนึกในเร่ืองคักยภาพของ 
เพ่ือน (ท= 1 ) ผู้เช่ียวชาญบางคนมีความเห็นว่าควรให้บุคคลมีการสร้างอุดมการณ์ร่วมกัน (ก= 1 )  

ส่วนผู้เช่ียวชาญบางคนมีความเห็นว่าควรมีกระบวนการประกันผล (ท= 1 ) ดังคำให้สัมภาษณ์ของ 
ผู้เช่ียวชาญท่ีกล่าวว่า " ม ก ร ะ บ ว น ก า ร ท ี่ป ร ะ ก ัน ผ ล  ม ีก า ร ว า ง แ ผ น  ม ีก า ร ด ำ เ น ิน ก า ร จ ร ิง  ๆ  ม ีก า ร  

ป ร ะ เ ม น "  และผู้เช่ียวชาญบางคนมีความเห็นว่าควรมีการเตรียมบุคคลให้พร้อม (ก=1) ซ่ึงสิงท่ี 
ผู้เช่ียวชาญกล่าวถึงในประเด็นน้ี สะท้อนให้เห็นว่ากลยุทธ์ท่ีสำคัญอีกประการหน่ึงในการนำ 
แนวคัดการเสรีมสร้างพลังไปใช้ในองค์กรทางการคักษา คือ ต้องมีการพัฒนาบุคลากร โดยต้อง 
ให้บุคลากรไต้เห็นดัวอย่างท่ีเป็นรูปธรรม สร้างเจตคติท่ีดีในการทำงานร่วมกัน สร้างจิตสำนึกใน 
เร่ืองคักยภาพของเพ่ือนร่วมงาน และมีการสร้างอุดมการณ์ร่วมกัน เป็นต้น

นอกจากน้ียังมีกลยุทธ์ท่ีผู้เช่ียวชาญบางส่วนกล่าวถึง คือ กลยุทธ์เก่ียวกับ ร ะ บ บ ก า ร  

บ ร ิห า รในอ ง ค ์ก ร  (N=1 ) โดยผู้เช่ียวชาญมีความเห็นว่าต้องมีระบบการบริหารแบบมีส่วนร่วม 
(ท=1) ดังตัวอย่างคำให้สัมภาษณ์ของผู้เช่ียวชาญท่ีกล่าวว่า “กลยุทธ์ ค ือ  ก า ร ก ร ะ จ า ย อ ำ น า จ  

ก า ร ต ัด ค ืน ใ จ  ก า ร บ ร ิห า ร แ บ บ ม ีค ืว น ร ่ว ม "

อย่างไรก็ตาม ยังพบว่ามีผู้เช่ียวชาญบางส่วนมีความเห็นเก่ียวกับกลยุทธ์ของการนำ 
แนวคัดการเสริมสร้างพลังไปใช้ในองค์กรทางการคักษา คือ ต้องมีการแยกแยะปัญหาและแก้ไข 
ปัญหา (N=1) ดังคำให้สัมภาษณ์ของผู้เช่ียวชาญท่ีกล่าวว่า " เ ร ิ่ม จ า ก ก า ร แ ย ก แ ย ะ ป ัญ ห า ก ่อ น  

โ ด ย ใ ช ้ว ิธ ีก า ร ท า ง วิทยาค า ส ต ร ์ ท ี่ว ่า ป ัญ ห า ค ือ อ ะ ใ ร  จ ะ แ ท ้ป ัญ ห า โ ด ย ว ิธ ีใ ด  ท ด ล อ ง ร ว บ ร ว ม ข ้อ ^ ล  

แ ล ้ว เ ส น อ แ น ะ  แ ก ้ไ ข เ ป ็น เ ร ื่อ ง  ๆ  ด ้ว ย ว ิธ ีก า ร ท า ง เ ห ต ุผ ล  ต า ม ห ล ัก ต ร ร ก ว ิท ย า "  และผู้เช่ียวชาญ 
บางคนมีความเห็นว่าต้องเผยแพร่แนวคัดการเสริมสร้างพลังน้ีให้ผู้อ่ีนเข้าใจ (N=1 ) ดังเช้น 
ผู้เช่ียวชาญได้กล่าวว่า “ต ้อ ง ม ีก า ร ร ณ ร ง ค ์เ ผ ย แ พ ร ่แ น ว ค ิด น ี้ใ ห ้โ ! ) บ ร ิห า ร แ ล ะ y  ค ล า ก ร ใ น อ ง ค ์ก ร

เ ห ็น ค ว า ม ส ำ ค ัญ ข อ ง ก า ร ใ ช ้เ ท ค น ิค น ี้ใ น แ ง ่ข อ ง ผ ล ร ะ ย ะ ย า ว "

ดังน้ัน จึงกล่าวได้ว่า ในส่วนของกลยุทธ์ในการนำแนวคัดการเสริมสร้างพลังไปใช้ใน
องค์กรทางการคักษา จะมีกลยุทธ์ท่ีสำคัญ คือ กลยุทธ์ท่ีเก่ียวข้องกับผู้บริหาร กลยุทธ์ท่ีเก่ียวข้อง 
กับการพัฒนาบุคลากร และกลยุทธ์ท่ีเก่ียวข้องกับระบบในองค์กร



156

ต า ร า ง ท ี่ 26 ค ว า ม ค ิด เห ็น ข อ ง ผ ู้เท ี่ย ว ช า ญ เก ี่ย ว ก ับ  บ ุค ค ล ใ น โ ค ร ง ส ร า ง ท า ง ก า ร บ ร ิห า ร  

ก า ร ค ิก ษ า  ท ี่ม ีค ว า ม ส ำ ค ัญ แ ล ะ ค ว ร ไ ด ้ร ้บ ก า ร เส ร ิม ส ร า ง พ ล ัง ใ น ก า ร ท ำ ง า น

ประเด็นสำคัญ ตัวอย่างคำสัมภาษณ์
1. ทุกคน

1.1 ทุกระคับ “คนทุกระดับ เพียงแต่ในการทำงาน จะต้องมีระเบียบ มีกฏเกณฑ์ 
การให้กำลังใจ ให้การเสริมสร้างพลังซ่ึงกันและกันเป็นระดับ  ๆ ไป"

(ดร.ลุวัฒน์)
“ทุกคน เพราะ เวลาดำเนินการต้องดำเนินการไปพร้อม  ๆกัน”

(อาจารย์มัลลิกา)
“ทุกคน เพราะต้องมีความเซ่ึอว่า คนเราดีด้วยตนเองได้ จึงควรจะ 
สร้างทุกระดับ แต่กลยุทธ์จะต่างกัน,’

(ผศ.ดร.ภาวิณี)

1.2ทุกระดับ โดย 
เร่ิมจากหัวหน้า

“ทุกคน ในโครงสร้างการบริหารควรได้รับการเสริมสร้างพลัง โดยเร่ิม 
จากหัวหน้าก่อน,’

ผู้บริหาร (รศ.ดร.เกียรติวรรณ)
“ท่ีจริงทุกส่วนมีความสำคัญ แต่ในเบ้ืองต้น กลไกท่ีจำเป็น คือส่วน 
ของผู้บริหาร เพราะผู้บริหารเหล่าน้ีมีค'วามสำคัญ'ในการบริหารงาน”

'(รศ.ดร.อมรขัย)
“คนทุกระดับ โดยเฉพาะหัวหน้าทุกระดับ จะต้องมีความคิดร่ิองการ 
เสริมสร้างพลัง จึงจะประสบความสำเร็จ,,

(ศ.ดร.ลมหวัง)
“แทบทุกระดับ ไล่จากผู้บริหารข้างบนลงมาถึงล่าง ต้อง 
Empowerment ตัวผู้’บริหาร เพ่ือให้ผู้บริหารได้ไป Empowerment 
ให้กับครูต่อไป”

(ดร.กมล)
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ตารางท่ี 26 (ต่อ)

ประเด็นสำคัญ ตัวอย่างคำสัมภาษณ์

2. ครู

“บุคคลทุกระดับ เร่ิม'จากผู้บรี'หาร”
(รศ.ดร.โสรีช์)

"ต้องเป็นครู ผู้บรีหารต้องข้ึแจงนโยบายท่ีรัปมาให้ครูทราบ เพ่ีอครูจะ 
ไต้ปรับตัว และพัฒนาตนเอง และครูจะไต้ลงไปถ่ายทอดลุ่เด็ก”

(ผศ.ก ิติยวดี)
“บุคคลทุกระดับ โดยเฉพาะครูต้องไต้รับการ Empowerment”

(ผศ.ดร.สุวัฒนา)
“ครู เพราะ Empowerment น่ีมุ่งท่ีดัวครู แต่ตัวผู้บรีหารต้องนำมาใช้ 
ก่อน ดังน้ัน ตัวผู้บรีหารและตัวครูต้องสัมพันธ์กัน”

(ผศ.ดร.ปราณี)
“ครู ในระดับช้ันห้องเรียน ต้องเน้นในระดับไล่ข้ึนมาในระดับสูง ซ่ึง 
ต้องทำเป็นแนวนโยบายร่วมกัน”

(ศ.ดร.พจน์)

3. ผู้บรีหาร/หัวหน้าใน 
หน่วยงาน

‘'ผู้บ่ร,หาร ถ้าผู้บรีหารมี Empowerment จะไต้ตัวอ่ืนไปด้วย"
(รศ.ดร.อุทัย)

“ระดับสูง ผู้บรีหารระดับสูง แต่ถ้าในโรงเรียน ผู้บรี'หารต้อง 
Empowerment ผู้สอน และต้อง Empowerment ผู้บ่รีหารระดับรอง  ๆ
ลงไป”

(ผศ.ดร.พฤทธ้ิ)

4. ท้ังกลุ่มผู้บร'หาร 
กลุ่มครู และผู้เรียน

“ต้องท้ังกลุ่มครู ผู้บรี'หาร และผู้เรียน ซ่ึงผู้บรีหารต้องมีความเช้าใจ มี 
ความตระหนัก มีความรู้ความสามารถ”

(ผศ.ดร.สนานจิตร)
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จากการสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญเก่ียวกับบุคคลท่ีควรได้รับการเสริมสร้างพลังในองค์กรทาง 
การคืกษามากท่ีสุด พบว่าผู้เช่ียวชาญส่วนใหญ่มีความเห็นว่า บุคคลทุกระดับโดยเร่ิมจาก 
ผู้บริหารก่อน (N=5) ดังตัวอย่างคำให้สัมภาษณ์ของผู้เช่ียวชาญท่ีกล่าวว่า " ค น ท ุก ร ะ ด ับ  โ ด ย  

เ ฉ พ า ะ ห ัว ห น ้า ท ุก ร ะ ด ับ  จ ะ ต ้อ ง ม ค ว า ม ค ิด เ ร ื่อ ง ก า ร เ ส ร ิม ส ร ้า ง พ ล ัง  จ ึง จ ะ ป ร ะ ส บ ค ว า ม ส ำ เ ร ็จ  "

และผู้เช่ียวชาญบางส่วนมีความเห็นว่า บุคคลทุกระดับควรได้รับการเสริมสร้างพลัง (N=3) ดัง 
ตัวอย่างคำให้สัมภาษณ์ของผู้เช่ียวชาญท่ีกล่าวว่า ‘‘ค น ท ุก ร ะ ด ับ  เ พ ีย ง แ ต ่ใ น ก า ร ท ำ ง า น  จ ะ ต ้อ ง ม  ี

ร ะ เ ป ีย บ  ม ีก ฎ เ ก ณ ฑ ์ ก า ร ใ ห ้ก ำ ล ัง ใ จ  ใ ห ้ก า ร เ ส ร ิม ส ร ้า ง พ ล ัง ซ ึ่ง ก ัน แ ล ะ ก ัน เ ป ็น ร ะ ด ับ  ๆ  ไ ป ’'

ผู้เช่ียวชาญบางส่วนมีความเห็นว่า กลุ่มครูควรใด้ร้บการเสริมสร้างพลัง (N=4) ดัง
ตัวอย่างคำให้สัมภาษณ์ของผู้เช่ียวชาญท่ีกล่าวว่า “ค 2  ใ น ร ะ ด ับ ช ั้น ห ้อ ง เ ร ีย น  ต ้อ ง เ น ้น ใ น ร ะ ด ับ ไ ล  ่

ข ึ้น ม า ใ น ร ะ ด ับ Q ง  ซึ่งต ้อ ง ท ำ เ ป ็น แ น ว น โ ย บ า ย ร ่ว ม ก ัน ' ’ และผู้เช่ียวชาญบางส่วนมีความเห็นว่า 
ผู้บริหารควรได้รับการเสริมสร้างพลัง (N=2) ดังคำกล่าวของผู้เช่ียวชาญว่า ‘‘ร ะ ด ับ สูง ผู้บ ร ิห า ร  

ร ะ ด ับ ฐง แ ต ่ถ ้า ใ น โ ร ง เ ร ีย น  ผู้บ ร ิห า ร ต ้อ ง  E m p o w e r m e n t  ผู้'สอน แ ล ะ ต ้อ ง  E m p o w e r m e n t ผู้' 
บ ร ิห า ร ร ะ ด ับ ร อ ง  ๆ  ล ง ไ ป "  นอกจากน้ียังพบว่ามีผู้เช่ียวชาญบางคนมีความเห็นว่าควรมีการ 
เสริมสร้างพลังท้ังกลุ่มผู้บริหาร กลุ่มครู และกลุ่มน้ก่เริยน (N=1) ดังคำกล่าวของผู้เช่ียวชาญว่า 
‘ ‘ต ้อ ง ท ั้ง ก ล ุ่ม ค £  ผู้'ฆริห า ร  แ ล ะ y เ ร ีย น  ซ ึ่ง y บ ร ิห า ร ต ้อ ง ม ีค ว า ม เ ข ้า ใ จ  ม ีค ว า ม ต ร ะ ห น ัก  ม ีค ว า ม รู้ 
ค ว า ม ส า ม า ร ถ ’’

ดังน้ัน จึงกล่าวได้ว่า บุคคลในโครงสร้างทางการบริหารในองค์กรทางการคืกษาท่ีควรใต้ 
รับการเสริมสร้างพลัง คือ บุคคลทุกระดับ ซ่ึงอาจจะเร่ิมจากผู้บริหาร ครู หริอบุคคลในทุกระดับ 
ในโครงสร้างทางการบริหารในองค์กรทางการคืกษา

ต า ร า ง ท ี่ 27 ค ว า ม ค ิด เห ็น ข อ ง ผ ู้เท ี่ย ว ช า ญ เก ี่ย ว ก ับ ว ิธ ีก า ร ท ี่จ ะ ต ร ว จ ส อ บ แ ล ะ ป ้อ ง ก ัน ไ ม  ่

ใ ห ้บ ุค ค ล ท ี่ไ ด ร บ ก า ร เส ร ิม ส เา ง พ ล ัง  (Empowerment) แ ล ้ว น ำ พ ล ัง ท ี่ม ีอ ย ู่น ั้น  

ไ ป ใช ํใน ท า ง ท ี่ผ ิด

ประเด็นสำคัญ ตัวอย่างคำสัมภาษณ์
1. มีพลังในทางบวก/มี “ต้องเปล่ียนแปลงให้เขามีพลังในทางบวกก่อน ดังน้ันต้องเปล่ียนท่ีตัว
ทัศนคติท่ีดีในทางบวก เราก่อน เสริมสร้างพลังในทางบวกก่อน"

(รศ.ดร.เกียรติวรรณ)
2. ทุกคนต้องมี “ทุกคนต้องมีคุณธรรม โดยผู้นำจะต้องแสดงออกซ่ึงความมีคุณธรรม
คุณธรรม มีการปลูกฝัง และต้องเลือกสรรคนท่ีจะมาทำงาน เอาคนดี มีวินัย มีคุณธรรม,,
มาต้ังแต่เล็ก (ดร.สุวัฒน์)
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ตารางที่ 27 (ต่อ)

ประเด็นสำคัญ ตัวอย่างคำสัมภาษณ์

3. มีระบบตรวจสอบ

“เร่ืองน้ีต้องปลูกฝังมาต้ังแต่เล็ก ตัวหน่วยงานก็ต้องยืนยันชัดเจน ถึง 
คุณธรรม ความซ่ือสัตย์ ซ่ืงต้องควบคุมเข้มมาก ๅ ในเร่ืองน้ี”

(ผศ.ดร.ปราณี)

3.1 ผู้บริหารต้องมี “ ผู้บริหารจะต้องมีระบบตรวจสอบ ติดตาม และแนะนำดูแลลูกน้อง”
ระบบตรวจสอบ (ดร.สุวัฒน์)
ติดตามประเมินผล “ต้องถ่ายทอด ปลูกฝังความคิดให้เขาอยู่ตลอดเวลา ต้องรับฟังติดตาม 

มี feedback ให้คำชมเชย ถ้าไม่ดีก็ต้องคุยกัน ต้องมีการวัดผล 
ประเมินซ่ึงกันและกัน"

(ผศ.กิติยวดี)
“มีการประเมิน มีการติดตามประเมินผล ดูการดำเนินการไปตามแนว 
ท่ีกำหนด”

(รศ.ดร.อุทัย)
“ตามหลักการบริหาร จะมีระบบการติดตามกำกับ กับการติดตาม 
ประเมินผล คือให้เขามีอิสระในการคิดวิธีทำงานได้ แต่ต้องมีหลัก

3.2 คนท่ีไปตรวจลอบ

กำกับ ว่าเขาทำอะไรบ้าง เอาข้อมูลมา แล้วให้เขาวิเคราะห์ตัวเอง ให้ 
ผู้ปฏิบัติมีโอกาสพูดคุยถึงผลท่ีเกิดจากการติดตามการประเมินผล และ 
ให้โอกาสในการคิดปรับปรุงงานของตนเอง”

(ผศ.ดร.พฤทธ้ิ)
“คนท่ีจะไปตรวจสอบ ต้องได้รับการ Empowerment ก่อน ต้อง

ต้องไต้รับการเสริมสร้าง พัฒนาคักยภาพของเขาก่อน คนท่ีจะประเมินต้องมี Empowerment
พลังก่อน ต้องมีการต้ังเกณฑ์ แล้วตรวจสอบตามเกณฑ์”

4. ผู้บริหารต้องเห็น 
คุณค่าของผู้ร่วมงาน

(ผศ.ดร.ภาวิณี)
“ ผู้บริหารต้องเก่งมาก ในการจูงใจ เปิดโอกาสให้เขามีส่วนร่วม แสดง 
ให้เขาเห็นว่าผู้บริหารเห็นคุณค่าในตัวของเขา จูงใจให้เขาเห็นแก่ 
ส่วนรวม แก่องค์กรอย่างแท้จริง และทำทุกอย่างเพ่ือองค์กร ซ่ึงจะเป็น 
วิธีท่ีจะไม่ทำให้คนนำพลังท่ีมีอยู่น้ันไปใข้ในทางท่ีผิด”

(ผศ.ดร.สนานจิตร)
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ตารางที่ 27 (ต่อ)

ประเด็นสำดัญ ตัวอย่างคำลัมภาษณ์
5. มีการเสรมสร้างพลัง “ต้องมีการ Empowerment ในหลาย  ๆระดับ ให้ทำงานเป็นทีมเป็น
ในหลาย  ๆระดับ กลุ่ม แล้วเขาจะไม่ทำผิด ต้องมีความรับผิดชอบร่วมกัน’1

(ดร.กมล)

6. ตามแนวคิดน้ีไม่น่า “พลังท่ีว่าน้ี น่าจะเป็นพลังในทางบวกมากกว่าทางลบ ถ้าตามแนวคิด
จะทำให้เกิดผลเสียหาย น้ี จึงไม่น่าจะทำในสิงท่ีผิด ถ้าดำเนินตามแนวคิดของระบบท่ีว่าน้ี"

(รศ.ดร.อมรชัย)
“ถ้า Empowerment จรง  ๆจะไม่ผิด เพราะน่ันคือ พัฒนาตนเอง คน 
ท่ีพัฒนาตนเองไปแล้ว กิจะมีจิตใจท่ีไม่ขุ่นมัวหม่นหมอง จนทำร้าย 
ตนเองและคนอ่ืน”

(รศ.ดร.โสรชั)
“Empowerment เป็นเรองท่ีดี แต่ถ้าเขานำไปใช้ไนทางท่ีผิด กิจะไม่ใร! 
Empowerment ตามความคิด”

(ผศ.ดร.สุวัฒนา)

7. ครูจะมีวิจารญาณ “ความเป็นครูน่าจะมีวิจารณญาณ ถ้ามันเป็นสิงท่ีไม่ดี นอกลู่นอกทาง
ในการนำไปใช้และจะมี ซ่ึงตรงน้ีนักวิชาการจากภายนอกจะคอยตรวจเช็คไต้”
นักวิชาการตรวจสอบ (ศ.ดร.พจน์)

จากการลัมภาษณ์ผู้เช่ียว'ชาญเก่ียวกับ วิธีป้องกันไม่ให้คนท่ีได้รับการเสรมสร้างพลังแล้ว 
นำพลังไปใช้ไนทางท่ีไม่ดี พบว่า ผู้เช่ียว'ชาญส่วน'ใ'หญ่มีความเห็น1ว่าควรมึระบบตรวจสอบ
(N=5) โดยผู้บ่ริหารต้องมีระบบการตรวจสอบติดตามประเมินผล (ก=4) ดังตัวอย่างคำให้
ลัมภาษณ์ของผู้เช่ียวชาญท่ีกล่าวว่า ‘‘ต า ม ห ล ัก ก า ร บ ร ํห า ร  จ ะ ม ีร ะ บ บ ก า ร ต ิด ต า ม ก ำ ก ับ  ก ับ ก า ร  

ต ิด ต า ม ป ร ะ เ ม ิน ผ ล  ค ือ ใ ห ้เ ข า ม ีอ ิส ร ะ ใ น ก า ร ค ิด ว ิธ ีท ำ ง า น ไ ด ้ แ ต ่ต ้อ ง ม ีห ล ัก ก ำ ก ับ  ว ่า เ ข า ท ำ อ ะ ไ ร  

บ ้า ง  เ อ า ข ้อ ^ ล ม า แ ล ้ว ใ ห ้เ ข า ว ิเ ค ร า ะ ห ์, 'ต ัว เ อ ง  ใ ห ้%ป ฏ ิบ ัต ิม ีโ อ ก า ส ^ ด ค ุย ล ง ผ ล ท ี่เ ก ด จ า ก ก า ร

ต ิด ต า ม ก า ร ป ร ะ เ ม ิน ผ ล  แ ล ะ ใ ห ้โ อ ก า ส ใ น ก า ร ค ิด ป ร ับ ป รูง ง า น ข อ ง ต น เ อ ง "  และผู้เช่ียวชาญบางคนมี 
ความเห็นเพ่ิมเติมในวิธีการติดตามประเมินผลว่า คนท่ีไปตรวจสอบต้องได้รับการเสรมสร้างพลัง
ก่อน (ท=1) ดังตัวอย่างคำกล่าวของผู้เช่ียวชาญว่า " ค น ท ี่จ ะ ไ ป ต ร ว จ ส อ บ  ต ้อ ง ไ ด ้ร ับ ก า ร

E m p o w e r m e n t  ก ่อ น  ต ้อ ง พ ัฒ น า ก ัก ย ภ า พ ข อ ง เ ข า ก ่อ น  ค น ท ี่จ ะ ป ร ะ เ ม ิน ต ้อ ง ม ี E m p o w e r m e n t
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ต ้อ ง ม ก า ร ต ั้ง เ ก ณ ฑ ์ แ ล ้ว ต ร ว จ ส อ บ ต า ม เ ก ณ ฑ ์"  ซ่ึงวิธีการ!]องกันท่ีผู้เซ่ียวชาญได้กล่าวถึงน้ี
สะท้อนให้เห็นว่า ถ้ามีระบบการติดตามประเมินผล โดยผู้บริหารต้องมีระบบการตรวจสอบ
ติดตามประเมินผลท่ีดีและเหมาะสม รวมท้ังบุคคลท่ีจะไปตรวจลอบต้องได้ร้ปการเสริมสร้างพลัง 
ก่อน ซ่ึงวิธีการน้ีจะทำให้บุคคลท่ีได้ริบการเสริมสร้างพลังจะไม่นำพลังไปใต้ในทางท่ีผิด

และจากการสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญในประเด็นคำถามน้ี พบว่า ผู้เช่ียวชาญบางส่วนมี
ความเห็นว่า ตามแนวคิดการเสริมสร้างพลังน้ี ไม่น่าจะทำให้เกิดผลเสิยหาย (N=3) ดังตัวอย่าง 
คำกล่าวของผู้เช่ียวชาญว่า " ถ ้า  E m p o w e r m e n t  จ ร ิง  ๆ  จ ะ ไ ม ่ผ ิด  เ พ ร า ะ น ั่น ค ือ  พ ัฒ น า ต น เ อ ง  

ค น ท ี่พ ัฒ น า ต น เ อ ง ไ ป แ ล ้ว  ก ็จ ะ ม ีจ ิต ใ จ ท ี่ไ ม ่ข ุ่น ม ัว ห ม ่น ห ม อ ง  จ น ท ำ ร ้า ย ต น เ อ ง แ ล ะ ค น อ ื่น "

ผู้เช่ียวชาญบางส่วนมีความเห็นว่าต้องสร้างให้มีพลังในทางบวก/มีทัศนคติท่ีดีในทางบวก (N=2) 
ดังคำกล่าวของผู้เช่ียวชาญว่า " ถ ้า จ ะ ป ้อ ง ก ัน อ ย ่า ง ไ ร  ม ัน แ ล ้ว แ ต ่ก ร ณ ี ว ่า ค น น ำ ไ ป ใ ช ้อ ย ่า ง ไ ร  

ด ัง น ั่น ต ้อ ง ส ร ้า ง ท ัศ น ค ต ิ เ จ ต ค ต ิท ี่ด ีใ น ท า ง บ ว ก  ด ุ่[ บ ร ิห า ร จ ะ ต ้อ ง ม ีว ิธ ีก า ร ท ี่จ ะ ด ุเ ค น  ว ิธ ีแ ก ่ข ึ้น อ ข ุ่ท ี ่

ส ถ า น ก า ร ณ ์"  และผู้เช่ียวชาญบางส่วนมีความเห็นว่าทุกคนต้องมีคุณธรรม มีการปลูกฝังมาต้ังแต่ 
เล็ก (N=2) ดังดัวอย่างคำให้สัมภาษณ์ของผู้เช่ียวชาญท่ีกล่าวว่า " เ ร ื่อ ง น ี้ต ้อ ง ป ร ก ฝ ็ง ม า ต ั้ง แ ต  ่

เ ล ็ก  ต ัว ห น ่ว ย ง ่า น ก ็ต ้อ ง ย ืน ย ัน ข ัด เ จ น ถ ึง ค ุณ ธ ร ร ม ค ว า ม ซ ื่อ ส ัต ย ์ ซ ึ่ง ต ้อ ง ค ว บ ค ุม เ ข ้ม ม า ก  ๆ  ใ น  

เ ร ื่อ ง น ี้’ ซ่ึงวิธีการป้องกันท่ีผู้เช่ียวชาญได้กล่าวถึงน้ี สะท้อนให้เห็นว่า วิธีการหน่ึงท่ีป้องกันไม่ให้ 
บุคคลน่าพลังท่ีมีอยู่ไปใต้ในทางท่ีผิด คือ ต้องมีการสร้างทัศนคติท่ีดีในทางบวกและทุกคนต้องมี 
คุณธรรมซ่ึงได้ริบการปลูกฝังมาต้ังแต่เล็ก และถ้ามีการปฎิปติตามหลักแนวคิดการเสริมสร้างพลัง 
แล้ว บุคคลน้ันไม่น่าจะนำพลังไปใต้ในทางท่ีไม่ดี

นอกจากน้ีผู้เช่ียวชาญบางส่วนยังมีความเห็นแตกต่างกันในประเด็นคำถามน้ี โดย 
ผู้เช่ียวชาญบางคนเห็นว่า ต้องมีการเสริมสร้างพลังในหลาย  ๆ ระดับ (N=1) ผู้เช่ียวชาญบางคน 
มีความเห็นว่าผู้บริหารต้องเห็นคุณค่าของผู้ร่วมงาน (N=1 ) ดังคำให้สัมภาษณ์ของผู้เช่ียวชาญท่ี 
กล่าวว่า " ด ุ/ บ ร ิห า ร ต ้อ ง เ ก ่ง ม า ก  ใ น ก า ร 1ร ง ใ จ  เ ป ้ด โ อ ก า ส ใ ห ้เ ข า ม ีล ็ว น ร ่ว ม  แ ส ด ง ใ ห ้เ ข า เ ห ็น ว ่า  

ด ุ[ บ ร ิห า ร เ ห ็น ค ุณ ค ่า ใ น ต ัว ข อ ง เ ข า  ร ง ใ จ ใ ห ้เ ข า เ ห ็น แ ก ่ล ็ว น ร ว ม  แ ก ่อ ง ค ์ก ร อ ย ่า ง แ ท ัจ ร ิง  แ ล ะ ท ำ  

ท ุก อ ย ่า ง เ พ ื่อ อ ง ค ์ก ร  ซ ึ่ง จ ะ เ ป ็น ว ิธ ีท ี่จ ะ ไ ม ่ท ำ ใ ห ้ค น น ำ พ ล ัง ท ี่ม ีอ ข ุ่น ั่น ไ ป ใ ช ้ใ น ท า ง ท ี่ผ ิด "  และ 
ผู้เช่ียวชาญบางคนมีความเห็นว่า ครูจะมีวิจารญาณในการนำไปใต้และจะมีนักวิชาการ 
ตรวจสอบอยู่แล้ว (N=1)

ดังน้ัน จึงกล่าวได้ว่าวิธีป้องกันไม่ให้บุคคลท่ีได้ริบการเสริมสร้างพลังแล้วนำพลังท่ีมีอยู่ ไป 
ใต้ในทางท่ีผิด คือ ต้องมีระบบการตรวจสอบติดตามประเมินผลท่ีดี มีการสร้างทัศนคติท่ีดีในทาง 
บวก มีการปลูกฝังให้คนมีคุณธรรม และมีการเสริมสร้างพลังในหลาย  ๆ ระดับ โดยผู้บริหารจะ 
ต้องเห็นคุณค่าของผู้ร่วมงาน และควรมีนักวิชาการคอยตรวจสอบอีกคร้ังหน่ึง และถ้ามีการนำ 
แนวคิดการเสริมสร้างพลังไปใต้จริง ก็ไม่น่าจะทำให้เกิดผลเสืยหายข้ึน
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ตารางท่ี 28 ความคิดเห็นของผู้เท่ียวชาญเก่ียวลับคํชนีท่ีใช้วัดความสำเร็จของการเสริม 
สเางพลัง (Empowerment) ในองค์กรทางการคิกษา

ประเด็นสำคัญ ตัวอย่างคำสัมภาษณ์
1. ความสำเร็จตามเป้า “ดูจากความสำเร็จ ว่าบรรลุตามวัตถุประสงค์ท่ีต้ังไว้หรือไม่’'
หมายองค์กร/ผลผลิต (ดร.เกียรติวรรณ)
ของงาน “ดูความสำเร็จของงาน ว่าบรรลุเป้าหมายขององค์กรหรือไม่"

(ดร.สุวัฒน์)
“ก็แล้วแต่ อาจจะวัด ผลผลิตของงาน ความสำเร็จของงาน',

(ดร.โสรืช์)
"ดูท่ีผลงานว่าเจริญก้าวหน้า มากน้อยแค่ไหน เๆ เน ถ้าไนห้องเรืยน 
จะดูว่าเด็กมีความสุขในการมาโรงเรืยนไหม"

(ผศ.กิติยวดี)
“ประเมินท่ีตัวผลผลิต” (ดร.อมรชัย) 
“ดูในเร่ืองความก้าวหน้า’' (ผศ.ดร.สุวัฒนา) 
“ตัวท่ีจะวัด คือ ประลิฑธิผลของงาน" (ผศ.ดร.พถุทธ๋ี)

2. ความสุขจากการ 
ทำงานของบุคลากร/ 
ความพึงพอใจ

“ดูจากความสุขจากการทำงาน ความสุขในชีวิตของเขา วัดจาก 
พ้ืนเดิมหสังจากท่ีให้ Empowerment ไปแล้ว”

(รศ.ด"ร.เกียรติวรรณ)
“ดูว่าเขารู้สิกมีความสุข มีความกระตึอรือร้นในการทำงาน”

(ดร.สุวัฒน์)
“วัดผลการปฏิฟ้ติงาน การประเมินความพึงพอใจในการปฏิบ้ติงาน"

(รศ.ดร.อมรชัย)
“ถ้าคนทำงานแล้วมีความสุข มีผลงาน ทำงานทุ่มเท”

(ดร.ลมหวัง)
“ดูผลกระทบท่ีมีต่อองค์กร องค์กรเหมือนมีชีวิต คนในองค์กรมีความ 
สุข มีผลงาน มีความสามัคคี คนในองค์กรมีความก้าวหน้า มี 
บรรยากาศของความร่วมมือกัน”

(ดร.สมหวัง)
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ตารางที่ 28 (ต่อ)

ประเด็นสำคัญ ตัวอย่างคำสัมภาษณ์

3.พัฒนาการของคนท่ี

“วัดความพอใจในการทำงาน วัดระดับความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลท่ี 
ทำงานด้วยกัน วัดความสุขในการทำงาน”

(รศ.ดร.โสรซ์)
"คงต้องวัดความสุขของคนในองค์กร”

(ผศ.ดร.สุวัฒนา)
“ความพอใจของผู้ปฎิบ้ติงาน”

(ผศ.ดร.'พฤทํธ้ี)
"ในเรองความสุขของงาน ความภาคภูมิใจ มีการปรับป3'งงานของ 
ตนเอง ผลตอบกสับท่ีได้รับ”

(ผศ.ดร.ภาวิณี)
“ดัชนีท่ีจะใช้วัด คือ รวมท้ังความพึงพอใจของเด็ก"

(ผศ.ดร.สนานจิตร)

"ดูจากผลของเด็ก ผลของผู้ถูก Empowerment ดูท่ีผลผลิต”
ถูกเสรมสร้างพลัง (ดร.กมล)

“ต้องดูบรรยากาศในโรงเรยนน้ัน ดูว่าบุคลากรทำงานเป็นอย่างไร และ 
ดูประลิทธิภาพท่ีออกมา”

(ผศ.ดร.ปราณี)
“พัฒนาการของแต่ละคน ซ่ึงกลุ่มท่ีมี Empowerment จะดีท้ัง 3 ด้าน”

(ผศ.ดร.'พฤทธ๋ํ)
“พัฒนาการความสามารถของเด็กจะเป็นตัววัด"

(ผศ. ดร.สนานจิตร)

4. ความพึงพอใจของ “ดูความพึงพอใจของผู้รับบรการเป็นหลัก”
ผู้รับบรการ (รศ.ดร.อุทัย)

5. การติดตามประเมิน “มีการประเมินติดตามผล ว่ามีการดำเนินไปตามเกณฑ์ ตามแนวท่ี
ผล สร้างมาตรฐานเอาไว้ “

(รศ.ดร.อุทัย)
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ประเด็นสำคัญ
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คัวอย่างคำสัมภาษณ์
“ต้องติดตามผลงาน ประเมินผลการทำงานว่ามีความสำเร็จเพียงใด 
หลังจากท่ีเราได้เสริมสร้างพสักัปแล้ว”

(ศ.ดร.พจน์)
“วัดการติดตามประเมินตนเอง ว่าขณะน้ีเราถึงไหนแล้ว,,

(ผศ.ดร.ภาวิณี)

6. ไม่จำเป็นต้องมีดัชนี “จะต้องมีการสร้างจุดร่วมด้วยกัน แล้วมีการปรับ เพ่ือดำเนีนไปให้
ท่ีวัด เพราะมีการปรับ ประสบความสำเร็จ ดังน้ันไม่จำเป็นต้องมีดัชนีวัด เพราะมันต้องมีการ
ทุกกระบวนการ ปรับในทุกกระบวนทาง"

(อาจารย์มัลลิกา)

จากการสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญ ในประเด็นคำถามเก่ียวกับคัซนีท่ีใช้วัดความสำเร็จของการ 
เสรมสร้างพลัง พบว่า ผู้เช่ียวชาญส่วนใหญ่มีความเห็นว่า คัชนีท่ีใช้วัดความสำเร็จ คือความสุข 
จากการทำงานของบุคลากร/ความพึงพอใจ (N=10) ดังคัวอย่างคำสัมภาษณ์ของผู้เช่ียวชาญ 
ท่ีกล่าวว่า “( แ ผ ล ก ร ะ ท บ ท ึ่ม ต ่อ อ ง ค ์ก ร  อ ง ค ์ก ร เ ห ม ือ น ม ีช ีว ิต  ค น ใ น อ ง ค ์ก ร ม ีค ว า ม ส ุข  ม ีผ ล ง า น  ม  ี

ค ว า ม ส า ม ัค ค ี ค น ใ น อ ง ค ์ก ร ม ีค ว า ม ก ้า ว ห น ้า  ม ีบ ร ร ย า ก า ศ ข อ ง ค ว า ม ร ่ว ม ม ีอ ก ัน "  ผู้เช่ียวชาญบาง 
ส่วนมีความเห็นว่าดัชนีท่ีใช้วัด คือ ความสำเร็จตามเป้าหมายองค์กร/ผลผลิตของงาน (N=7) 
ดังคัวอย่างคำให้สัมภาษณ์ของผู้เช่ียวชาญท่ีกล่าวว่า “ค ุ) ท ึ่ผ ล ง า น ว ่า เ จ ร ีญ ก ้า ว ห น ้า  ม า ก น ้อ ย แ ค  ่

ไ ห น  ฟน ถ ้า ใ น ห ้อ ง เ ร ีย น  จ ะ ค ุ} ว ่า เ ด ็ก ม ีค ว า ม ส ุข ใ น ก า ร ม า โ ร ง เ ร ีย น ไ ห ม " และผู้เช่ียวชาญบางส่วน 
มีความเห็นว่าต้อง วัดท่ีพัฒนาการของคนที่ถูกเสริมสเางพลัง (N=4) ดังคำให้สัมภาษณ์ของ 
ผู้เช่ียวชาญท่ีกล่าวว่า “พ ัฒ น า ก า ร ค ว า ม ส า ม า ร ถ ข อ ง เ ด ็ก จ ะ เ ป ็น ต ัว ว ัด ,,

ผู้เช่ียวชาญบางส่วนมีความเห็นว่าดัชนีท่ีใช้วัดคือ วดัที่การตดิตามประเมนิผล (N=3) 
ดังคัวอย่างคำให้สัมภาษณ์ของผู้เช่ียวชาญท่ีกล่าวว่า “ต ้อ ง ต ิด ต า ม ผ ล ง า น  ป ร ะ เ ม ิน ผ ล ก า ร  

ท ำ ง า น ว ่า ม ีค ว า ม ส ำ เ ร ็จ เ พ ีย ง ใ ด  ห ล ัง จ า ก ท ึ่เ ร า ไ ด ้เ ส ร ีม ส ร ้า ง พ ล ัง ไ ป แ ล ้ว "  และผู้เช่ียวชาญบางคน 
ยังมีความเห็นว่าดัชนีท่ีจะใชว้ดัความสำเร็จ คือ ดูไดจ้ากความพงึพอใจของผู้รบับรกิาร
(N=1) โดยผู้เช่ียวชาญไดก้ล่าวว่า " ค ุ) ค ว า ม พ ึง พ อ ใ จ ข อ ง พ ้ร ับ บ ร ิก า ร เ ป ็น ห ล ัก " นอ,กจากน้ียังมี 
ผู้เช่ียวชาญบางคนมีความเห็นว่า ไมจ่ำเปน็ตอ้งมีดัชนีท่ีวดั เพ ราะมิการปรบัทกุกระบวนการ 
(N=1) ดังคัวอย่างคำให้สัมภาษณ์ของผู้เช่ียวชาญท่ีกล่าวว่า “จ ะ ต ้อ ง ม ีก า ร ส ร ้า ง ๆ ด ร ่ว ม ด ้ว ย ก ัน
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แ ล ้ว ม ีก า ร ป ร ับ  เ พ ื่อ ด ำ เ น ิน ไ ป ใ ห ้ป ร ะ ส บ ค ว า ม ส ำ เ ร ็จ  ด ัง น ั้น ไ ม ่จ ำ เ ป ็น ต ้อ ง ม ีด ัช น ว ัด  เ พ ร า ะ ม ัน ต ้อ ง  

ม ีก า ร ป ร ัน ใ น ท ุก ก ร ะ บ ว น ท า ง ’’

ดังน้ัน จึงสรูปได้ว่าดัชนีท่ีใช้วัดความสำเร็จของการเสริมสร้างพลังในองค์กรท่ีผู้เช่ียวชาญ 
กล่าวถึงน้ี เป็นสิงสะท้อนให้เห็นถึงการประสบความสำเร็จขององค์กรตามท่ีได้ต้ังเป้าหมายไว้ ซ่ึง 
ดัชนีท่ีได้วัดความสำเร็จล่วนใหญ่จะวัดท่ี ความสุขจากการทำงานของบุคลากร ความสำเร็จตาม 
เป้าหมายขององค์กร/ผลผลิตของงาน รวมน้ังดูท่ีพัฒนาการของคนท่ีได้รับการเสริมสร้างพลัง ดู 
จากผลการติดตามประเมินผล และดูได้จากความพึงพอใจของผู้รับบริการ

ตารางท่ี 29 ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญเก่ียวกบผลกระทบของการนำแนวคิดการ
เสริมสรางพลัง (Empowerment) มาใช้ในการบริหารองค์กรทางการคิกษา

ประเด็นสำคัญ คัวอย่างคำลัมภาษณ์
1.ผลกระทบทางบวก

1.1 ผู้บริหาร/ภลุ่มท่ี “จะได้ผลกระทบทางบวกมากกว่า”
ใช้อำนาจไม่เหมาะลม (ดร.สุวัฒน์)
หวังผลประโยชน์ จะไม่ “จะมีผลกระทบต่อระบบปัจจุบัน คิอ เรองของผู้,บริหารท่ีใช้'อำนาจ'ไป
พอใจ ในทางท่ีไม่เหมาะสม หวังผลประโยชน์จากงานท่ีเขาดำเนินอยู่”

(รศ.ดร.อมรชัย)
“คนท่ีเสิยผลประโยชน์จะไม่พอใจ คนท่ีเคยสบาย จะต้องทำงานให้ 
ทุกอย่างชัดเจน ทำให้คนท่ีเคยได้รับผลประโยชน์ต้องเสิยผลประโยชน์ 
ท่ีตนจะได้รับไป”

(ผศ.ทิตย1วดี)
1.2บุคลากร

1.2.1 คนในองค์กร "คนในองค์กรจะรักกันมากข้ึน มีรูปแบบท่ีดี มีน้ีาใจช่วยเหลือคนอ่ืน มี
จะรักกันมากข้ึน วิลัยทัศน์ท่ีกว้าง”

(รศ.ดร.เกียรติวรรณ)
“ถ้าลามารถทำได้ ครู ผู้บริหาร ภารโรง กีจะมีความสุข เด็กจะมี 
ความสุข ชุมชนก็จะมีความสุข”

(ผศ.ดร.สุวัฒนา)
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ตารางที่ 29 (ต่อ)

ประเด็นสำคัญ ตัวอย่างคำสัมภาษณ์
1.2.2 คน/สังคมใน '‘ถ้าทำถูกต้อง จะช่วยยกระตับการดีกษา จะมีผลกระทบต่อสังคม ทำ

องค์กรจะมีความสุขได้ 
รับปริการดีข้ึน

ให้สังคมดีข้ึน เพราะคนเป็นสุข ย่อมทำให้สังคมมีความสุข”
(รศ.ดร.โสรซ์)

“กระทบต่อครู อาจารย์ ทำให้เขาได้!บบริการดีข้ึน จะมีผลกระทบทาง 
ด้านดีมากข้ึน”

1.2.3 มีการพัฒนา
(รศ.ดร.อุทัย)

“จะมีผลกระทบท่ีตามมา คือ รูปแบบของการพัฒนาตน เพ่ือทำ
ตนเอง ประโยชน์ความดีให้กับส่วนรวม”

(ผศ.ดร.ภาวิณี)
“ผลกระทบทางบวก คือ จะได้ใช้ความสามารถของทุกคนในองค์กรท่ี 
เข้าร่วมจนถึงขีดสุดของคักยภาพของเขา”

1.2.4 มีความต่ืนตัว
(ผศ.ดร.สนานจิตร)

“กระทบกับการทำงานตามแบบเดิม ท่ีย์งเป็นแบบไร้ประสิทธิภาพ ทำ
ในการทำงาน ให้มีความต่ืนตัวมากข้ึน”

(ดร.กมล)

2.ผลกระทบทางลบ
2.1 ผู้ปริหาร 
ถ้าผู้บริหารไม่เข้าใจ 
จะทำให้เกิดผลเสืย

“แต่ถ้าผู้ปริหารไม่พร้อม ไม่เข้าใจ concept ก็อาจ'จะเสืย'ได้ หรออาจ 
ไปในทิศทางท่ีไม่ถูกได้”

(ดร.สุวัฒน์)
“ถ้าในระบบการบริหารมีคนกลุ่มน้อยท่ีหวงผลประโยชน์ ผู้นำระบบ 
ปัจจุบัน จะไปทำให้คนเก่ง คนดี ท้อถอย ถ้าผู้บ่ริหารไม่ส่งเสรม ไม่มี 
ความยุติธรรม การนำแนวคิดการเสรมสร้างพลังไปใข้ก็ไม่ประสบผล 
สำเร็จ”

(ศ.ดร.สมหวัง)
“จะมีผลกระทบต่อผู้บริหาร และครู ในระยะแรก ถ้าผู้บรหารและครูไม่ 
ได้รับการแนะนำให้เข้าใจในหลักการของ Empowerment ท่ีถูกต้อง"

(ผศ.ดร.พฤทธ้ิ)
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ตารางที่ 29 (ต่อ)

ประเด็นสำคัญ ตัวอย่างคำสัมภาษณ์
2.2 บุคลากร 

2.2.1 คนท่ียังไม่
“ผลกระทบโดยตรงไม่น่าจะมี แต่อาจมีบ้างในองค์กรท่ีมีบุคลากรท่ียัง 
ไม่พร้อม ต้องค่อย  ๆ พัฒนาบุคลากรให้พร้อมกับบทบาทความ

พร้อม ต้องค่อย ๆ รับผิดชอบในส่วนต่าง ”ๆ
พัฒนา (รศ.ดร.อมรชัย)

2.2.2 มีการต่อต้าน 
จากกลุ่มท่ีเสียผล 
ประโยชน์

“อาจมีผลกระทบกับกลุ่มท่ีไปชัดผลประโยชน์ อาจมีการต่อต้าน ซ่ึง 
เร่ืองน้ีต้องมีการประชาสัมพันธ์ช้ีแจงให้เขารับรู้ ให้มีความเข้าใจ’'

(ผศ.ดร.ปราณี)
“จะมีผลกระทบต่อคนท่ีไม่เห็นดีด้วย เพราะเขาคิดว่าอยู่แบบเดิมดีแล้ว 
ไม่ต้องปรับเปล่ียนอะไร”

(อาจารย์มัลลิกา)

2.2.3 มีการแสวงหา “อาจมีผลกระทบในต้านไม่ดีตามมา เซ่น การแสวงหาผลประโยชน์ใส่
ผลประโยชน์ใส่ตน ตน หาล่ีงตอบแทน”

(ผศ.ดร.ภาวิณี)

2.2.4 นำไปใช้ใน 
ทางท่ีไม่ถูกต้อง

“ส่วนผลกระทบทางลบจะเกิดข้ึน ถ้าเราทำไม่ถูกวิธี คนท่ีไต้รับการ 
เสรมสร้างพสัง จะใช้อำนาจไม่สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กร”

(ผศ.ดร.สนานจิตร)
3. องค์กร

3.1 วัฒนธรรมเดิม “ต้องกระทบต่อค่านิยมเดิม ความคิดเดิม กระทบต่อวัฒนธรรม 
ความคิดเดิม”

3.2 งบประมาณ
(ศ.ดร.พจน์)

“กระทบถึงเร่ืองงบประมาณ เพราะการเสรมสร้างพสังเป็นการก่อให้ 
เกิดการเปล่ียนแปลง”

(ศ.ดร.พจน์)
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จากการสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญ พบว่า ผู้เช่ียวชาญส่วนใหญ่เห็นว่าการนำแนวคิดการ 
เสริมสร้างพลังไปใช้ จะมีผลกระทบในทางบวกและมีผลกระทบในทางลบ คือ

ผลกระทบทางบวก ช่ีงผู้เช่ียวชาญมีความเห็นว่าจะมีผลกระทบทางบวกต่อบคุลากร 
(N=7) โดยคน/สังคมในองค์กรจะมีความสุขได้รับบริการดีข้ึน (ท=3) ดงตัวอย่างคำให้สัมภาษณ์ 
ของผู้เช่ียวชาญท่ีกล่าวว่า ‘‘ถ ้า ท ำ ร เ ก ต ้อ ง  จ ะ ช ่ว ย ย ก ร ะ ด ับ ก า ร ค ืก ษ า  จ ะ ม ีผ ล ก ร ะ ท บ ต ่อ ส ัง ค ม  

ท ำ ใ ห ้ส ัง ค ม ด ีข ึ้น  เ ท ร า ะ ค น เ ป ็น ส ุข  ย ่อ ม ท ำ ใ ห ้ส ัง ค ม ม ีค ว า ม ส ุข "  และผู้เช่ียวชาญบางส่วนจะมี 
ความเห็นว่าผลกระทบของการเสริมสร้างพลังในองค์กรจะทำให้บุคลากรมีการพัฒนาตนเอง 
(ท=2) ดังตัวอย่างคำให้สัมภาษณ์ของผู้เช่ียวชาญท่ีกล่าวว่า “จ ะ ม ีผ ล ก ร ะ ท บ ท ี่ต า ม ม า  ค ือ  

2 ป แ บ บ ข อ ง ก า ร พ ัฒ น า ต น  เ พ ื่อ ท ำ ป ร ะ โ ย ช น ์ค ว า ม ด ีใ ห ้ก ับ ต ่ว น ร ว ม ” ผู้เช่ียวชาญบางคนมีความ 
เห็นว่าคนในองค์กรจะรักกันมากข้ึน (ก=1) และผู้เช่ียวชาญบางคนมีความเห็นว่าบุคลากรจะมี 
ความต่ืนตัวในการทำงาน (ท=1) ช่ีงสิงท่ีผู้เช่ียวชาญได้กล่าวถึงผลกระทบทางบวกท่ีมีต่อบุคลากร 
น้ี เป็นสิงท่ีแสดงให้เห็นว่า เม่ือมีการนำแนวคิดการเสริมสร้างพลังไปใช้ในองค์กรจะทำให้บุคลากร 
มีความสุขเพราะใด้รัปบริการท่ีดีข้ึน ทำให้บุคลากรมีการพัฒนาตนเอง คนในองค์กรจะรักกันมาก 
ข้ึน และบุคลากรจะมีการต่ืนตัวในการทำงานมากข้ึน ซ่ึงผลกระทบท่ีเกิดข้ึนกับบุคลากรน้ีจะเป็น 
ผลดีต่อองค์กรท่ีจะพัฒนาต่อไป

ผู้เช่ียวชาญบางส่วนมีความเห็นว่าในการนำแนวคิดการเสริมสร้างพลังไปใช้จะมีผลกระทบ 
ทางบวกต่อ ผู้บรหิาร /กล ุม่ ท่ีใชอ้ำนาจไมเ่หมาะสมหวงผลประโยชนจ์ะไมพ่อใจ เพราะ 
ตอ้งเสยิผลประโยชนท์ีต่นเคยไตร้บ้ไป (N=3) ดังตัวอย่างคำสัมภาษณ์ของผู้เช่ียวชาญท่ีกล่าว 
ว่า " ค น ท ี่เ ส ีย ผ ล ป ร ะ โ ย ช น ์จ ะ ไ ม ่ท อ ใ จ  ค น ท ี่เ ค ย ส บ า ย  จ ะ ต ้อ ง ท ำ ง า น ใ ห ้ท ุก อ ย ่า ง * ร ัด เ จ น  ท ำ ใ ห ้ค น  

ท ี่เ ค ย ไ ด ้ร ้บ ผ ล ป ร ะ โ ย ช น ์ต ้อ ง เ ส ีย ผ ล ป ร ะ โ ย ช น ์ท ี่ต น จ ะ ไ ต ้ร ับ ไ ป ” ซ่ึงสิงท่ีผู้เช่ียวชาญกล่าวถึงน้ี ช้ีให้ 
เห็นผลกระทบทางบวกอีกประการหน่ึง คือ ผลกระทบทางบวกกับผู้บริหารท่ีมีการใช้อำนาจไม่ 
เหมาะสมจะเสียผลประโยชน์เม่ือมีการนำแนวคิดการเสริมสร้างพลังไปใช้

ดังน้ัน จึงสรุปได้ว่า การนำแนวคิดการเสริมสร้างพลังไปใช้ในองค์กรทางการคืกษา จะทำ 
ให้เกิดผลกระทบทางบวกต่อบุคลากร และผู้บริหาร

สว่นผลกระทบทางลบ ของการนำแนวคิดการเสริมสร้างพลังไปใช้ในองค์กรทางการ 
คืกษา พบว่า ผู้เช่ียวชาญมีความเห็นว่า จะมีผลกระทบทางลบต่อ บคุลากร (N=5) โดยจะมี 
การต่อต้านจากกลุ่มท่ีเสียผลประโยชน์ (ก=2) ดังตัวอย่างคำให้สัมภาษณ์ของผู้เช่ียวชาญท่ีกล่าว 
ว่า “อ า จ ม ีผ ล ก ร ะ ท บ ก ับ ก ส ุ่ม ท ี่ไ ป ข ัด ผ ล ป ร ะ โ ย ช น ์ อ า จ ม ีก า ร ต ่อ ต ้า น  ซ ึ่ง เ ร ื่อ ง น ี้ต ้อ ง ม ีก า ร
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ป ร ะ ช า ส ัม พ ัน ธ ์ช ี้แ จ ง  ใ ห ้เ ข า ร ัน ผ ู้ ใ ห ้ม ีค ว า ม เ ข ้า ใ จ "  และผู้เช่ียวชาญบางส่วนมีความเห็นว่า บุคคล 
จะมีการนำไปใช้ในทางท่ีไ,ม่ถูกต้อง (ท=1) ดังตัวอย่างคำสัมภาษณ์ของผู้เช่ียวชาญท่ีกล่าวว่า 
‘ห ้ว น ผ ล ก ร ะ ท บ ท า ง ล บ  จ ะ เ ก ิด ช ี้น  ถ ้า เ ร า ท ำ ไ ม ่Çเ ก ว ธ ์ ค น ท ี่ไ ด ้ร ับ ก า ร เ ส ร ิม ส ร ้า ง พ ล ัง  จ ะ ใ ช ้อ ำ น า จ  

ไ ม ่ส อ ด ค ล ้อ ง ก ับ เ ป ้า ห ม า ย ข อ ง อ ง ค ์ก ร "  ผู้เช่ียวชาญบางคนมีความเห็นว่าคนท่ียังไม่พร้อมต้อง 
ค่อย  ๆพัฒนา (ท=1) และผู้เช่ียวชาญบางคนมีความเห็นว่าจะมีการแสวงหาผลประโยชน์ใส่ตน 
(ก=1) ซ่ึงสิงท่ีผู้เช่ียวชาญกล่าวถึงน้ี ช้ีให้เห็นถึงผลกระทบทางลบท่ีมีต่อบุคลากร ซ่ึงจะทำให้มี 
การแสวงหาผลประโยชน์ไต้ และอาจมีการต่อต้านจากกลุ่มคนท่ีเสืยผลประโยชน์ และอาจจะมี 
การนำแนวคิดการเสริมสร้างพลังไปใช้ในทางท่ีผิดไต้

นอกจากน้ียังมีผู้เช่ียวชาญบางส่วน มีความเห็นว่าจะมีผลกระทบทางลบกับ ผู้บรหิาร
เซ่นกันคือ ผู้เช่ียวชาญบางส่วนมีความเห็นว่ากัาผู้บริหารท่ีไม่เช้าใจจะทำให้เกิดผลเสืยไต้ (N=3) 
ดังตัวอย่างคำให้สัมภาษณ์ว่า " ถ ้า ใ น ร ะ บ บ ก า ร บ ร ิห า ร ม ีค น ก ล ุ่ม น ้อ ย ท ี่ห ว ัง ผ ล ป ร ะ โ ย ช น ์ ผ ู้นำ

ร ะ บ บ ป ัจ ๅ บ ัน  จ ะ ไ ป ท ำ ใ ห ้ค น เ ก ่ง  ค น ด ้ ท ้อ ถ อ ย  ถ ้า ผ ู้บ ร ิห า ร ไ ม ่ก ่ง เ ส ร ิม  ไ ม ่ม ีค ว า ม โ เ ต ิธ ร ร ม  ก า ร  

น ำ แ น ว ค ิด ก า ร เ ส ร ิม ส ร ้า ง พ ล ัง ไ ป ใ ช ้ก ็ไ ม ่ป ร ะ ส บ ผ ล ส ำ เ ร ็จ "  นอกจากน้ี ผู้เช่ียวชาญบางส่วนยังมี
ความเห็นว่ามีผลกระทบทางลบกับ องคก์ร (N=2) โดยมีผลกระทบต่อวัฒนธรรมเดิมในองค์กร 
(ท=1) และมีผลกระทบต่องบประมาณขององค์กร (ท=1) ดังตัวอย่างคำให้สัมภาษณ์ของ 
ผู้เช่ียวชาญท่ีกล่าวว่า " ก ร ะ ท บ ถ ง เ ร ํ่อ ง ง บ ป ร ะ ม า ณ  เ พ ร า ะ ก า ร เ ส ร ิม ส ร ้า ง ท ล ง เ ป ็น ก า ร ก ่อ ใ ห ้เ ก ิด  

ก า ร เ ป ล ี่ย น แ ป ล ง "

ดังน้ัน จึงกล่าวไต้ว่า ในการนำแนวคิดการเสริมสร้างพลังไปใช้ในองค์กรทางการคืกษา 
จะมีผลกระทบท้ังทางบวกและทางลบ ต่อบุคลากร ผู้บริหารและต่อองค์กร ดังน้ันแนวคิดการ 
เสริมสร้างพลังจึงเป็นแนวคิดท่ีดีและมีประโยชน์ในการพัฒนาองค์กร และควรมีการนำไปใช้ในทาง 
ท่ีถูกต้อง จึงจะทำให้องค์กรมีการพัฒนาอย่างมีประสิทธิภาพ
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ตารางท ี ่ 30 ความคดิเหน็ของผูเ้ท ีย่วชาญ เกีย่วกบ้การผลติครขูองสถาบนัท ีม่กึารผลติ 
ครใูนปจัจบุนั

ประเด็นสำคัญ คัวอย่างคาสัมภาษณ์
1. ผลิตครู่ท่ีมีคักษณะ 
ดุเดือด

“ในปัจจุบัน มีการผลิตครูท่ีมีสักษณะดุเดือด จึงต้องมีการผลิตครูให้มี 
พลัง และมีความคิดด้านบวกมากข้ึน”

2. ผลิตครูท่ีไม่มี
(รศ.ดร.เกียรติวรรณ)

คุณภาพเพราะ 
2.1 ไม่เปิดโอกาสให้ 
เด็กแสวงหาความรู้ 
ด้วยตนเอง

“ระบบการคิกษาในปัจจุบัน เป็นระบบท่ีใม่เปิดโอกาสให้นักคิกษาใด้ 
รู้จักแสวงหาความรู้ด้วยตนเอง จึงได้คนท่ีมีลักษณะไม่มีความใฝ่รู้ ไม่มี 
ความเสิยสละให้แก่งาน”

2.2 ไม่สอนให้คิษย์
(ดร.สุวัฒน์)

“ไม่ได้ลอนให้คิษย์กล้าแสดงออก “
กล้าแสดงออก/ไม่ 
เปิดโอกาส

(ดร.กมล)
“ตอนน้ีจะสอนไห้เด็กท่องจำตามท่ีเรากำหนด ไม่เปิดโอกาสไห้เด็ก 
เอาความรู้ไปปิดเด็กไว้ เด็กจะไม่คิดอะไรมากกว่าท่ีเขาถูกสอน 
Empowerment จะเกิดข้ึนเม่ือครูสนใจการเรียนของคิษย์ ไม่ใซ่ท่ีการ
สอนของตน,’

2.3 ครูขาดจิตวิทยา 
ในการสอน

(รศ.ดร.โสรีซ์)
“สถาบันผลิตครูในปัจจุบันไม่ได้ผลิตครูท่ีดืออกมา ครูในปัจจุบันไม่ได้ 
อยากมาเป็นครู การลอนของครูในปัจจุบันไม่ได้สอนแบบย่วยเหลือ 
ลูกคิษย์ ทำให้คิษย์เกลียดครู ครูขาดจิตวิทยาในการสอน ครูจ้องทำ 
โทษแต่เด็ก”

2.4 ครูไม่ส่งเสรมให้ 
เด็กคิด/วัดผลจาก 
ความจำของเด็ก

(ดร.กมล)
“ครูส่วนใหญ่ท่ีสอนในสถาบันผลิตครู มักจะเป็นครูรุ่นเก่า ค่อนข้างจะ 
ยังไม่มี Empowerment ในการเรียนการสอน ไม่ค่อยส่งเสรีมให้คนอ่ืน 
คิดวิจารณ์วิพากย์ หรอมีความคิดสร้างสรรค์ การประเมินจะดูว่าเด็ก 
คิดเหมือนครู คิดต่างจากครูไม่ได้ จะไม่ได้คะแนนเต็ม”

(ผศ.ดร.พฤทธ๋ึ)
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ตารางที่ 30 (ต่อ)

ประเด็นสำค้ญ ตัวอย่างคำสัมภาษณ์

2.5 ไม่มีการพัฒนา

“เป็นแบบท่ีเป็น passive อย่างเดียว ครูจะกำหนดว่า ถ้าเด็กตอบไม่ 
ได้เหมือนครู ก็จะถือว่าเด็กสอบตก เด็กไม่ได้อย่างใจครู'1

(รศ.ดร.อุทัย)

“มันมีบรรยากาศของการถดถอย ถ้าจะพูดถึงการจัดการเรียนการสอน
ตักยภาพในตัวผู้เรียน ของสถาบันผลิตครูจะด้อยในเรองของการพัฒนาตักยภาพในตัวผู้เรียน 

คนท่ีมาเรียนครู จบไปแล้วไม่อยากเป็นครู”
(ผศ.ดร.ภา'วิณ์)

3. ตอบไม่ได้ชัดเจน “ตอบไม่ได้ เพราะสถาบันผลิตครูมีเยอะมาก คงต้องใช้งานวิจัยเป็นตัว
3.1 ต้องใชังานวิจัย หาข้อมูล”
เป็นตัวหาข้อมูล (รศ.ดร.อมรชัย)

“ยากท่ีจะตอบ เพราะเรา'ไป'ใช้ความรู้สืกเข้า1วัด ไม่ได้มีการ่วิจัยเก็บ 
ข้อมูลอย่างเป็นระบบ แต่คิดว่าจะมีท้ังในส่วนของการสอนให้คิด และ 
ท่ีสอนแบบเก่า และตอนท่ีเลือกคนเข้ามาเรียน บางทีเหมือนกับว่าไม่ 
เอาเด็กก็จะน้อยเกินไป”

(ผศ.ดร.สนานจิตร)

3.2 แต่จะสอนให้ “ไม่ทราบว่าท่ีอ่ืนเป็นอย่างไร แต่ท่ีเคยสอน จะสอนให้นสิตมีพลัง ไม่
นิสิตมีพลัง หว่ันไหว เราทำเท่าท่ีจะทำได้”

(ผศ.กิติยวดี)

3.3 แต่ท่ีสอนจะให้ “ไม่ได้ติดตามทุกสถาบัน แต่ท่ีมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ จะให้นิสิต
นิสิตทำโครงการ ทำโครงการ ซ่ึงจะเป็นการ Empowerment นิสิต ให้นิสิตรูว่า ตัวเอง 

ทำได้ มีข้องทางท่ีจะประลบความสำเร็จ”
(ผศ.ดร.ปราณี)
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ตารางที่ 30 (ต่อ)

ประเด็นสำคัญ ตัวอย่างคำสัมภาษณ์
3.4 ในฐานะผู้ใช้ พบ 
ว่าเด็กท่ีจบมาไม่ค่อย 
มีความอดทน

“ตอบยาก เพราะไม่ได้มาอยู่ตรงน้ี แต่ในฐานะ user พบว่า เด็กท่ีจบ 
มาไม่ค่อยมีความอดทน ข้ึนอยู่กับองค์กรว่าจะผลิตเด็กให้มีลักษณะ 
เป็นอย่างไร”

(อาจารย์บัลลิกา)

3.5 บางคนไม่ได้ 
ต้ังใจมาเริยนครู

“ยังตอบไม่ได้ชัดเจน เพราะแล้วแต่ลักษณะของคนท่ีเข้ามาเรียนครู 
บางคนก็เอาจริงเอาจังในอาชีพ บางคนก็ไม่ได้ต้ังใจมาเรียนครู”

(ศ.ดร.พจน์)

4. คนท่ีจบใหม่จะมี 
อุดมการณ์

“คิดว่าคนจบมาใหม่จะเป็นคนท่ีมีอุดมการณ์ ท่ีสำคัญคือ มี transition 
ในสถาบันผลิตครู ส่วนคนท่ีเปล่ียนไม่ได้ก็คงต้องรอให้เกษียณออกไป”

(ผศ.ดร.สุวัฒนา)

จากการสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญในประเด็นคำถามเก่ียวกับสถาบันผลิตครูในปัจจุบัน 
ว่ามีการผลิตครูท่ีมีลักษณะเป็นคนมีพลัง (power) หรอผลิตครูท่ีมีลักษณะเป็นผู้รับฝ่ายเดียว
(passive) พบว่าผู้เช่ียวชาญส่วนใหญ่มคีวามคิดเห็นว่าในสถาบันผลิตครูในปัจจุบัน มีการผลติ 
ครทูีม่ลีกัษณะ'ใม,มีคณุภาพ (N=7) โดยผู้เช่ียวชาญให้เหตุผลในประเด็นคำถามน้ีแตกต่างกัน 
ว่า เพราะครูในสถาบันผลิตครูจะลอนโดยไม่มี Empowerment ในการสอน ครูไม่ส่งเสริมให้เด็ก 
คิดโดยวัดผลจากความจำของเด็ก (ท=2) ดังตัวอย่างคำให้สัมภาษณ์ของผู้เช่ียวชาญท่ีกล่าวว่า 
" ค 2 ล ิว น ใ ห ญ ่ท ี่ส อ น ใ น ส ถ า บ ัน ผ ล ิต ค 2 ม ัก จ ะ เ ป ็น ค รูรู่น เก ่า ค ่อ น 'ข ้า ง 'จ ะ บ ัง ไ ม ่ม ี E m p o w e r m e n t  ใ น  

ก า ร เ ร ีย น ก า ร ส อ น  ไ ม ่ค ่อ ย ล ิง เ ส ร ิม ใ ห ้ค น อ ื่น ค ิด ว ิจ า ร ณ ์ว ิพ า ก ย ์ ห ร ือ ม ีค ว า ม ค ิด ส ร ้า ง ส ร ร ค ์ ก า ร  

ป ร ะ เ ม ิน จ ะ (ฐ'ว ่า เ ด ็ก ค ิด เ ห ม ือ น ค รู ค ิด ต ่า ง จ า ก ค 2 ไ ม ่ไ ด ้ จ ะ ไ ม ่ไ ด ้ค ะ แ น น เ ต ็ม "  ผู้เช่ียวชาญบางส่วน 
มีความเห็นว่าครูไม่สอนให้คิษย์กล้าแสดงออก/ไม่เปิดโอกาสให้เด็ก (ท=2) โดยผู้เช่ียวชาญได้
กล่าวว่า “ ค 2 ไ ม ่เ ป ีด โ อ ก า ส ใ ห ้เ ด ็ก  เ อ า ค ว า ม f l ป ป ิด เ ด ็ก ไ ว ้ เ ด ็ก จ ะ ไ ม 'ค ิด อ ะ ไ ร ม า ก ก ว ่า ท ี่’เ ข า ฐก  

ส อ น  E m p o w e r m e n t  จ ะ เกิดข ึ้น เมื่อค 2 ส น ใ จ ก า ร เรียนของคิษย์ ไ ม ่ใ ร เ ท ี่ก า ร ส อ น ข อ ง ต น "

ผู้เชี่ยวชาญบางคนมีความเห็นว่าครูไม่เปิดโอกาสให้เด็กแสวงหาความรู้ด้วยตนเอง 
(ท=1) ผู้เช่ียวชาญบางคนมีความเห็นว่าครูขาดจิตวิทยาในการสอน (ท=1) และผู้เช่ียวชาญ
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บางคนยังมีความเห็นว่าครูไม่มีการพัฒนาตักยภาพในตัวผู้เรียน (ท=1) ซ่ึงสิงท่ีผู้เช่ียวซาญกล่าว 
ถึงน้ี สะท้อนให้เห็นว่า ในสถาบันผลิตครูในปัจจุบัน มีการสอนให้เด็กเป็นคนท่ีใม่มีพลัง เพราะครู 
ไม่มีการเสริมสร้างพลังในการสอนเด็ก จึงทำให้เด็กเติบโตข้ึนเป็นคนท่ีไม่มีคุณภาพ

นอกจากน้ีผู้เช่ียวชาญบางส่วนมีความเห็นว่า ในประเด็นคำถามน้ียังตอบไม่ใต้ซัดเจน 
(N=6) เน่ืองมาจากต้องใช้งานวิจัยเป็นตัวหาข้อมูล (ก=2) ตังตัวอย่างคำให้ลัมภาษณ์ของ 
ผู้เช่ียวชาญท่ีกล่าวว่า " ต อ บ ไ ม ่ไ ด ้ เ พ ร า ะ ส ถ า บ ัน ผ ล ิต ค 2 ม ีเ ย อ ะ ม า ก  ค ง ต ้อ ง ใ ช ้ง า น ว ิจ ัย เ ป ็น ต ัว ห า  

ข ้อ y ล "  ผู้เช่ียวชาญบางคนมีความเห็นว่า ในสถาบันท่ีตนสอนจะสอนให้นิสิตมีพลัง (ท=1) บาง 
สถาบันจะสอนให้นิสิตทำโครงการ (ก=1) และผู้เช่ียวชาญบางคนมีความเห็นในฐานะผู้ใช้ครู พบ 
ว่าเด็กท่ีจบมาไม่ค่อยมีความอดทน (ก=1) โดยผู้เช่ียวชาญไต้กล่าวว่า " ต อ บ ย า ก  เ พ ร า ะ ไ ม ่ไ ด ้ม า  

อ ÿ ต ร ง น ี้ แ ต ่ใ น ฐ า น ะ  u s e r  พ บ ว ่า  เ ด ็ก ท ี' จ บ ม า ไ ม ่ค ่อ ย ม ีค ว า ม อ ด ท น  ข ึ้น อ y ก ับ อ ง ค ์ก ร ว ่า จ ะ ผ ล ิต  

เ ด ็ก ใ ห ้ม ีล ัก ษ ณ ะ เ ป ็น อ ย ่า ง ไ ร "  และผู้เช่ียวชาญบางคนมีความเห็นว่าบางคนไม่ไต้ต้ังใจมาเรียนครู 
(ท=1) ซ่ึงจากความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญในส่วนน้ี ซ้ีให้เห็นว่ายังตอบคำถามในประเด็นน้ีไม่ใต้ 
ซัดเจน แต่ในบางสถาบันจะมีการสอนท่ีส่งเสริมให้เด็กมีพลัง ซ่ึงในเรองน้ีคงต้องมีการใช้งานวิจัย 
เป็นตัวหาข้อมูลมายีนยันอีกคร้ังหน่ึง

นอกจากน้ี ยังมีผู้เช่ียวชาญบางคนมีความเห็นท่ีต่างไปว่า คนท่ีจบใหม่จะมีอุดมการณ์ 
(N=1) โดยผู้เช่ียวชาญไต้กล่าวว่า ' ‘ค ิด ว ่า ค น จ บ ม า ใ ห ม ่ จ ะ เ ป ็น ค น ท ี' ม ีด ุด ม ก า ร ณ ์ ท ี่ส ำ ค ัญ ค ือ  ม  ี

t r a n s i t i o n  ใ น ส ถ า บ ัน ผ ล ิต ค 2  ส ํว น ค น ท ี่เ ป ล ี่ย น ไ ม ่ไ ด ้' ก ็ค ง ต ้อ ง ร อ ใ ห ้เ ก ษ ีย ณ อ อ ก ไ ป ” และมี 
ผู้เช่ียวชาญบางคนมีความเห็นว่า ในสถาบันผลิตครูในปัจจุบันจะมีการผลิตครูท่ีมีลักษณะดุเดือด 
(N=1) ตังตัวอย่างคำลัมภาษณ์ท่ีกล่าวว่า “ ใ น ป ัจ จ ุบ ัน  ม ีก า ร ผ ล ิต ค 2 ท ี่ม ีล ัก ษ ณ ะ ด ุเ ด ือ ด  จ ึง ต ้อ ง  

ม ีก า ร ผ ล ิต ค £ ใ ห ้ม ีพ ล ัง  แ ล ะ ม ีค ว า ม ค ิด ด ้า น บ ว ก ม า ก ข ึ้น "

ตังน้ัน จึงกล่าวไต้ว่าในสถาบันท่ีมีการผลิตครูในปัจจุบัน มักมีการผลิตครูท่ีไม่ค่อยมีพลัง 
ซ่ึงอาจเป็นเพราะระบบการสอนของครูในปัจจุบันท่ีไม่มีการเสริมสร้างพลังให้กับนักเรียน ตังน้ัน 
นักเรียนจึงเติบโตข้ึนอย่างไม่มีคุณภาพมากนัก และในประเด็นคำถามน้ียังตอบไม่ไต้ซัดเจน ต้อง 
ใช้งานวิจัยเป็นตัวหาข้อมูลมายีนยัน
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ดารางท่ี 31 ความคิดเห็นของผู้เท่ียวชาญเก่ียวกับปัจจัยท่ีมึผลต่อการนำแนวคิดการ
เสริมสรางพลัง (Empowerment) มาใซ้ในการบริหารโรงเรียนในประเทศไทย

ประเด็นสำคัญ ตัวอย่างคำลัมภาษณ์
1. ตัวบุคคล 

1.1 ตัวผู้บริหาร
1.1.1 ทัศนคติ/ 
พฤติกรรมส่วนตนท่ี 
ส่งเสริมแนวคิดน้ี

1.1.2 ต้องยอมรับ 
ความสามารถของ 
ลูกน้อง

“ทัศนคติส่วนตัวของผู้บริหาร”
(รศ.ดร.เกียรติวรรณ)

"พฤติกรรมของผู้บริหารในระบบราชการ จะไม่ส่งเสริมแนวคิดน้ี”
(รศ.ดร.อุทัย)

“ผู้บริหารต้องยอมรับความลามารถของลูกน้องในโรงเรียน ลด 
พฤติกรรมท่ีทำงานแบบลัง ต้องทำงานร่วมกัน มีการวางแผนร่วมกัน"

(ดร.ลุวัฒน์)
“แต่ก็มีปัจจัยเสริม คือ ลืงจูงใจทางบวก คือ เร่ืองของการยอมรับ 
การพัฒนาคักยภาพต้านปัญญาของคน พัฒนาจริยธรรมของคน ซ่ึง 
ควรส่งเสริมให้เกิดทางบวก”

1.1.3 ให้ขวัญกำลัง 
ใจ ให้เกียรติ

(ผศ.ดร.ภาวิณี)
“ต้องให้ขวัญ กำลังใจ ให้เกียรติกัน”

(ดร.สุวัฒน์)
“กำลังใจและความเช่ือม่ันในตนเอง ส่งเสริมให้ทำงานเพ่ือส่วนรวม”

1.1.4เข้าใจ และ 
เผยแพร่แนวคิดน้ี

(ศ.ดร.ลมหวัง)
"ข้ึนอยู่กับผู้บริหาร ถ้าผู้บริหารเห็นด้วยก็เป็นไปได้ และต้องรู้จักการ 
ลือสาร นำไปเสนอเพ่ือเผยแพร่ให้คนอ่ืนเข้าใจ”

1.1.5 เลือกคนให้

(รศ.ดร.โลรีข์)
“ ผู้บริหารมีความสำคัญ ซ่ึงผู้บริหารองค์กรต้องเข้าใจแนวคิดน้ี แล้วนำ 
ไปลงมือปฏิบัติ”

(ผศ.ดร.สุวัฒนา)
“การเลือกสรรคนท่ีเหมาะสมกับงาน มีระบบ มีระเบียบ มีวิธีการ”

เหมาะลมกับงาน (ดร.สุวัฒน์)
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ตารางท่ี 31 (ต่อ)
ประเด็นสำคัญ คัวอย่างคำสัมภาษณ์
1.1.6 มีหลักใน 
การบรหารงาน

“มีเป้าหมายท่ีชัดเจน มีความโปร่งใส มีความจรงใจ ซ่ึงเป็นหลักของ 
การบรหาร”

1.1.7ภาวะผู้นำ 
ทรัพยากร 
/เทคโนโลยี

(ผศ.กิติยวดี)
"ภาวะผู้นำ และทรัพยากร ซ่ึงอาจเป็นทรัพยากรบุคคล เงิน ซ่ึงคนจะ 
สำคัญท่ีสุด และต้องมีเทคโนโลยีท่ีจะชิวยให้การทำงานได้เร็วท่ีสุด”

(ศ.ดร.พจน์)
1.1.8 ความเคยชิน 
ของ ผู้ใช้'อำนาจ

“ปัจจัยท่ีสำคัญ คือ ความเคยชินกับการใช้อำนาจ ใช้เงินเพ่ือซ้ือ 
ตำแหน่ง พวกน้ีต่อไปจะเป็นพวกเผด็จการสูงทำให้การนำแนวคืดการ 
เสํร็มสร้างพลังไปใช้ไม่ไต้ผล”

(ผศ.ดร.สนานจิตร)

1.2ปัจจัยคัวบุคลากร 
1.2.1 ผู้เผยแพร่ “ปัจจัยท่ีคัวบุคคล ท่ีจะดำเนินการเผยแพร่แนวคิดน้ี”

1.2.2 ความพึงพอใจ 
ในการทำงาน

(รศ.ดร.อมรชัย)
“ปัจจัยในเรองของความพึงพอใจในการทำงาน ความภาคภูมิใจใน 
การทำงาน”

1.2.3 คนยัง1ไม่มี 
ความพร้อม

(ศ.ดร.สมหวัง)
“คนยังไม่พร้อม หมายถึง ยังไม่กล้าท่ีจะนำแนวคิดน้ีมาใช้ กลัวจะ 
เผชิญกับความไม่พอใจของคนอ่ืน ต้องมีคนสน์บสนุน มีทีมงานท่ีดี"

1.2.4บุคคลท่ีเป็น 
ปัจจัยท่ีมีผลต่อการ 
นำมาและไม่นำมา

(ผศ.กิติยวดี)
“ปัจจัยท่ีส่งเสรมให้นำมา คือ ต้องมีคนหัวคิดใหม่ เห็นถึงการพัฒนา 
ท่ีต้องมีการพัฒนาไปถึงจุดท่ีย่ังยืน ซ่ึงต้องเสริมสร้างพลังให้เขาคิด 
ส่วนปัจจัยท่ีมีผลต่อการิ!ม่นำมา คือ พวกอนุรักษ์นิยม คนรินเก่า

1.2.5 แรงจูงใจใน 
การทำงานของคน

เป็นผู้คัดสินใจจึงเกิดยาก เพราะกลัวเสืยบทบาท กลัวเสืยอำนาจ”
(ผศ.ดร.พฤทธ้ิ)

“ปัจจัยในทางบวก คือ คนจะมีแรงจูงใจในการทำงาน ความซ่ึนชมกับ 
ผลงานท่ีปรากฏไต้รับผิดชอบอะไรไต้เต็มท่ี แต่แนวปฎิปัติ'ของระบบ 
ราชการไม่ส่งเสริมแนวคิดการเสริมสร้างพลัง “

(รศ.ดร.อุทัย)
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ตารางท่ี 31 (ต่อ)

ประเด็นสำคัญ ตัวอย่างคำสัมภาษณ์
2. ระบบ/กระบวนการ 
ในองค์กร

2.1 การลังการใน “ถ้าเป็นลักษณะของการลังการก็ยากท่ีจะเกิด การทำงานท่ีร่วมกันคิด
องค์กร และต้องมีการปรับเปล่ียนระบบให้มีความยืดหยุ่น ต้องมีการปรับการ 

ทำงานในองค์กรท่ีมีลักษณะในแนวนอนมากกว่าแนวด่ิง”
(อาจารย์มัลลิกา)

2.2 เวลาในการนำ 
แนวคิดน้ีมาใช้

“ปัจจัยในเรองของเวลา ต้องใช้ระยะเวลาพอสมควรในการนำแนวคิดน้ี 
ไปใช้ มีความอดทนรอคอยท่ีจะนำไปใช้”

(ผศ.ดร.สุวัฒนา)

2.3 ระบบการ 
ดำเนินการ

“1. ปัจจัยทางการเมือง เพราะมันเก่ียวข้องกับตัวอำนาจ เก่ียวข้องกับ 
ผู้บริหาร
2. ปัจจัยในการเผยแพร่ ซ่ึงย่อมจะมีปัญหา อุปสรรค
3. ปัจจัยเก่ียวกับการดำเนินการ การใช้ทรัพยากร”

(รศ.ดร.อมรชัย)
2.4 เคริอข่ายการ 
ทำงาน

“ต้องมีเคริอข่ายของการทำงาน ถ้ามีโครงสร้างดีจะ Empowerment 
ตรงไหน ก็จะถ่ายทอดถึงกันหมด”

(ดร.กมล)

2.5 อุปสรรค/สิง 
จูงใจทางลบ

“ปัจจัยก็คิออุปสรรค ซ่ึงเป็นปัจจัยทางลบ และสิงท่ีจูงใจทางลน”
(ผศ.ดร.ภาวิณี)

จากการสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญ ในประเด็นคำถามเก่ียวกับปัจจัยท่ีมีผลต่อการนำแนวคิด 
การเสริมสร้างพลังไปใช้ในองค์กรทางการคิกษา พบว่าผู้เช่ียวชาญส่วนใหญ่มีความเห็นว่าปัจจัยท่ี 
มีผลต่อการนำแนวคิดไปใช้ คือ ปัจจัยเก่ียวกับตัวบุคคล คีอ ผู้บริหาร (N=12) ต้องมี 
ทัศนคติ/พฤติกรรมส่วนตนท่ีส่งเสริมแนวคิดน้ี (ก=2) ดังตัวอย่างคำให้สัมภาษณ์ของผู้เช่ียวชาญท่ี 
กล่าวว่า ป ีจ จ ัย เ ก ี่ย ว ก ับ ท ัศ น ค ต ิ? ( ว น ต ัว ข อ ง # บ ร ิห า ร "  ผู้เช่ียวชาญบางส่วนมีความเห็นว่า
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ผู้บริหารต้องยอมรับความลามารถของลูกน้อง (ก=2) ดังตัวอย่างคำให้สัมภาษณ์ว่า “y .ป ร ิห า ร  

ต ้อ ง ย อ ม ร ับ ค ว า ม ส า ม า ร ถ ข อ ง ส ุก น ้อ ง ใ น โ ร ง เ ร ีย น  ล ด พ ฤ ต ิก ร ร ม ท ี่ท ำ ง า น แ บ บ ล ัง  ต ้อ ง ท ำ ง า น ร ่ว ม  

ก ัน  ม ก า ร ว า ง แ ผ น ร ่ว ม ก ัน "  และผู้เช่ียวชาญบางส่วนมีความเห็นว่าผู้บริหารต้องให้ขวัญ กำลังใจ 
ให้เกียรติ (ท=2) ดังคำให้สัมภาษณ์ของผู้เช่ียวชาญท่ีกล่าวว่า " ก ำ ล ัง ใ จ แ ล ะ ค ว า ม เ ช ื่อ ม ั่น ใ น  

ต น เ อ ง  ส ํง เ ส ร ิม ใ ห ้ท ำ ง า น เ พ ี่อ ส ํว น ร ว ม "

ผู้เช่ียวชาญบางส่วนมีความเห็นว่าผู้บริหารต้องเข้าใจและเผยแพร่แนวคิดน้ี (ท=2) ดัง 
ตัวอย่างคำให้สัมภาษณ์ของผู้เช่ียวชาญท่ีกล่าวว่า " ช ื่น อ y ก ับ ^ บ ร ิห า ร  ถ ้า $ บ ร ิห า ร เ ห ็น ด ้ว ย ก ็เ ป ็น  

ไ ป ไ ด ้ แ ล ะ ต ้อ ง 2 ล ัก ก า ร ส ื่อ ส า ร  น ำ ไ ป เ ส น อ เ พ ี่อ เ ผ ย แ พ ร ่ใ ห ้ค น อ ื่น เ ข ้า ใ จ "  ผู้เช่ียวชาญบางคนมี 
ความเห็นว่าผู้บริหารต้องเลือกคนให้เหมาะสมกับงาน (ท=1 ) ผู้เช่ียวชาญบางคนมีความเห็นว่า 
ผู้บริหารต้องมีหสักในการบรหารงาน (ก ะ=1 ) ดังตัวอย่างคำให้สัมภาษณ์ของผู้เช่ียวชาญท่ีกล่าวว่า 
" ม ีเ ป ้า ห ม า ย ท ี่ช ัด เ จ น  ม ีค ว า ม โ ป ร ่ง ใ ส  ม ีค ว า ม จ ร ิง ใ จ  ซ ึ่ง เ ป ็น ห ล ัก ข อ ง ก า ร บ ร ิห า ร "  และ 
ผู้เช่ียวชาญบางคนมีความเห็นว่าผู้บริหารต้องมีภาวะผู้นำ รู้จักใช้ทรัพยากร/เทคโนโลยี (ท ะ=1)
ดังตัวอย่างคำให้สัมภาษณ์ของผู้เช่ียวชาญท่ีกล่าวว่า " ภ า ว ะ $ น ำ แ ล ะ ท ร ัพ ย า ก ร  ซ ึ่ง อ า จ เ ป ็น

ท ร ัพ ย า ก ร y ค ค ล  ' พน ซ ึ่ง ค น จ ะ ส ำ ค ัญ ท ี่ส ุด  แ ล ะ ต ้อ ง ม ีเ ท ค โ น โ ล ย ีท ี่จ ะ ๆ ร ว ย ใ ห ้ก า ร ท ำ ง า น ไ ด ้เ ร ็ว ท ี่ 

ส ุด "  และผู้เช่ียวชาญบางคนเห็นว่าผู้บริหารต้องไม่ใช้ความเคยชินของผู้ใช้อำนาจ เพราะจะทำให้ 
การนำแนวคิดน้ีมาใช้ไม่ประสบผลสำเร็จ (ท=1 ) ดังตัวอย่างคำให้สัมภาษณ์ของผู้เช่ียวชาญท่ี
กล่าวว่า " ป ัจ จ ัย ท ี่ส ำ ค ัญ  ค ือ  ค ว า ม เ ค ย ช ิน ก ับ ก า ร ใ ช ้อ ำ น า จ  ใ ช ้เ ง ิน เ พ ี่อ ช ื่อ ต ำ แ ห น ่ง  พ ว ก น ี้ต ่อ ไ ป  

จ ะ เ ป ็น พ ว ก เ ผ ด ็จ ก า ร ส ุง ท ำ ใ ห ้ก า ร น ำ แ น ว ค ืด ก า ร เ ส ร ิม ส ร ้า ง พ ล ัง ไ ป ใ ช ้ไ ม ่ไ ด ้ผ ล "  ซ่ึงสิงท่ีผู้เช่ียวชาญ 
กล่าวถึงน้ี จะช้ีให้เห็นว่า ผู้บริหารเป็นปัจจัยท่ีมีความสำคัญในการนำแนวคิดการเสริมสร้างพลัง 
ไปใซในองค์กรทางการคิกษาได้ประสบความสำเร็จ

นอกจากน้ีผู้เช่ียวชาญบางส่วนมีความเห็นว่า ปัจจัยท่ีมีล่วนในการนำแนวคิดน้ีไปใช้ยัง
เก่ียวกับ ตัวบุคลากร ( ผ ะ =5) ซึ่งผู้เชี่ยวชาญมีความเห็นว่า บุคลากรต้องเป็นผู้เผยแพร่แนวคิดน้ี 
(ท=1) บุคลากรต้องมีความพึงพอใจในการทำงาน (ท=1) บุคลากรต้องมีแรงจูงใจในการทำงาน 
(ท=1) โดยผู้เช่ียวชาญไต้กล่าวว่า " ป ัจ จ ัย ใ น ท า ง บ ว ก  ค ือ  ค น จ ะ ม ีแ ร ง ส ุง ใ จ ใ น ก า ร ท ำ ง า น  ค ว า ม  

ช ื่น ช ม ก ับ ผ ล ง า น ท ี่ป ร า ก ฏ  ไ ด ้ร ับ ผ ิด ช อ บ อ ะ ไ ร ไ ด ้เ ต ็ม ท ี่ แ ต ่แ น ว ป ฏ บ ัต ิข อ ง ร ะ บ บ ร า ช ก า ร ไ ม ่ส ํง เ ส ร ิม  

แ น ว ค ิด ก า ร เ ส ร ิม ส ร ้า ง พ ล ัง "

ผู้เช่ียวชาญบางคนมีความเห็นว่าต้องมีคนสนับสนุนบุคลากรท่ียังไม่พร้อม (ท=1) ดัง
ตัวอย่างคำให้สัมภาษณ์ของผู้เช่ียวชาญท่ีกล่าวว่า “ค น ย ัง ไ ม ่พ ร ้อ ม  ห ม า ย ถ ึง  ย ัง ไ ม ่ก ล ้า ท ี่จ ะ น ำ  

แ น ว ค ิด น ี้ม า ใ ช ้ ก ล ัว จ ะ เ ผ ช ิญ ก ับ ค ว า ม ไ ม ่พ อ ใ จ ข อ ง ค น อ ื่น  ต ้อ ง ม ีค น ส น ับ ส ■ ฤ น  ม ีท ีม ง า น ท ี่ด ี"

ส่วนผู้เช่ียวชาญบางคนมีความเห็นว่า ข้ึนอยู่กับบุคลากรท่ีเป็นปัจจัยท่ีมีผลต่อการนำมาและไม่นำ 
มา (ท=1) ดังตัวอย่างคำสัมภาษณ์ท่ีกล่าวว่า " ป ัจ จ ัย ท ี่ส ํง เ ส ร ิม ใ ห ้น ำ ม า  ค ือ  ต ้อ ง ม ีค น ห ัว ค ิด ใ ห ม ่



178

เ ห ็น ถ ึง ก า ร พ ัฒ น า  ท ี่ต ้อ ง ม ีก า ร พ ัฒ น า ไ ป ถ ึง จ ุด พ ี่ย ั่ง ย ืน  ซ ึ่ง ต ้อ ง เ ส ร ม ส ร ้า ง พ ล ัง ใ ห ็เ ข า ค ิด  ป ว น

ป ัจ จ ัย ท ี่ม ีผ ล ต ่อ ก า ร ไ ม ่น ำ ม า  ค ือ  พ ว ก อ y ร ัก ษ ์น ิย ม  ค น f u เ ก ่า เ ป ็น # ต ัด ค ืน ใ จ จ ง เ ก ิด ย า ก  เ พ ร า ะ  

ก ล ว ่เ สิ'ย บ ท บ า ท  ก ล ัว เ ค ืย อ ำ น า จ "  ซ่ึงจากความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญในประเด็นน้ี ช้ีให้เห็นว่า 
ตัวบุคลากรเป็นปัจจัยท่ีสำคัญอีกประการหน่ึงในการนำแนวคิดการเสรมสร้างพลังไปใช้ในองค์กร 
ทางการคิกษา

นอกจากน้ีผู้เช่ียวชาญบางส่วนมีความเห็นว่า ปัจจัยท่ีมีผลต่อการนำแนวคิดน้ีมาใช้ จะ 
เก่ียวข้องกับ ระบบ/กระบวนการในองค์กร (N=5) โดยต้องมีการลังการในองค์กร (ท:=1) ตัง 
ตัวอย่างคำให้สัมภาษณ์ของผู้เช่ียวชาญท่ีกล่าวว่า " ถ ้า เ ป ็น ล ัก ษ ณ ะ ข อ ง ก า ร ล ัง ก า ร  ก ็ย า ก ท ี่จ ะ เ ก ิด  

ก า ร ท ำ ง า น ท ี่ร ่ว ม ก ัน ค ิด  แ ล ะ ต ้อ ง ม ีก า ร ป ร ับ เ ป ล ี่ย น ร ะ บ บ ใ ห ้ม ีค ว า ม ย ืด ห ย ืน  ต ้อ ง ม ีก า ร ป ร ับ ก า ร  

ท ำ ง า น ใ น อ ง ค ์ก ร ท ี่ม ีล ัก ษ ณ ะ ใ น แ น ว น อ น ม า ก ก ว ่า แ น ว ด ิ่ง ’’ ผู้เช่ียวชาญบางคนเห็นว่าเก่ียวข้องกับ 
ระยะเวลาในการนำแนวคิดน้ีมาใช้ (ท=1) ตังตัวอย่างคำให้สัมภาษณ์ของผู้เช่ียวชาญท่ีกล่าวว่า 
‘ ‘ป ัจ จ ัย ใ น เ ร ื่อ ง ข อ ง เ ว ล า  ต ้อ ง ใ ช ้ร ะ ย ะ เ ว ล า พ อ ส ม ค ว ร ใ น ก า ร น ำ แ น ว ค ิด น ี้ไ ป ใ ช ้ ม ีค ว า ม อ ด ท น  

ร อ ค อ ย ท ี่จ ะ น ำ ไ ป ใ ช ้"

ผู้เช่ียวชาญบางคนมีความเห็นว่าเก่ียวข้องกับระบบการดำเนินการในองค์กร (ท=1) และ 
เครือข่ายการทำงาน (ท=1) ตังคำกล่าวของผู้เช่ียวชาญว่า ‘‘ต ้อ ง ม ีเ ค ร อ ข ่า ย ข อ ง ก า ร ท ำ ง า น  ถ ้า ม ี 

โ ค ร ง ส ร ้า ง ด ี จ ะ  E m p o w e r m e n t  ต ร ง ไ ห น  ก ็จ ะ ก ่า ย ท อ ด ถ ึง ก ัน ห ม ด "  และปัจจัยท่ีเก่ียวกับ 
อุปสรรค/สิงจูงใจทางลบ (ก ะ=1) ช่ีงความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญในส่วนน้ี ช้ีให้เห็นว่า ปัจจัยท่ีมี 
ผลต่อการนำแนวคิดการเสรืมลร้างพลังไปใช้ในองค์กรทางการคิกษาอีกประการหน่ึงคือ ปัจจัยท่ี
เก่ียวข้องกับระบบ/กระบวนการในองค์กร

ตังน้ัน จึงกล่าวได้ว่า การนำแนวคิดการเสรืมสร้างพลังไปใช้ในการพัฒนาองค์กรทางการ 
คิกษา จะช้ีนอยู่กับปัจจัย 3 ประการคือ ปัจจัยท่ีเก่ียวข้องกับผู้บรืหาร ปัจจัยท่ีเก่ียวข้องกับ 
บุคลากร และปัจจัยท่ีเก่ียวข้องกับระบบในองค์กร/กระบวนการในองค์กร
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ดอนท่ี 3 คุณลักษณะของผู้น่าการเปล่ียนแปลงเพ่ีอการเสริมสรางพลังครูในโรงเรึยน 
ระดับประถมสีกษา

ดารางท่ี 32 ความคิดเห็นของผู้เท่ียวชาญเก่ียวกับคุณลักษณะของผู้น่าการเปล่ียนแปลง 
เพ่ีอการเสริมสร้างพลัง (Empowerment) ครูในโรงเริยนระดับประถมสีกษา

ประเด็นสำคัญ ตัวอย่างคำสัมภาษณ์
1. ด้านความคิด 

1.1 ความคิดต่อตน 
เอง

1. “ต้องเป็นผู้นำท่ีมีความคิดริเร่ิม มีความคิดสร้างสรรค์'’ (ดร.กมล) 
“มีความคิดสร้างสรรค์ คิดถูกต้อง” (ผศ.ดร.สุวัฒนา) 
“มีความคิดกวัางไกล มีความคิดสร้างสรรค์', (รศ.ดร.อุทัย) 
“มีความคิดริเร่ิม” (ดร.สุวัฒน์) 
“มีวิธีการคิดท่ีสร้างสรรค์” (ผส.ดร.สนานจิตร)

2. “มีความม่ันใจในตนเอง รู้สิกว่าตนเองมีคุณค่า มีคักด๋ึศร”
(ดร.สุวัฒ'น์)

3. “ต้องรู้ตัวว่าเป็นท่ียอมรับของคนอ่ืน” (ดร.สุวัฒน์)
4. “มีวิสัยทัศน์ท่ีกว้างไกล" (ศ.ดร.สมหวัง) 

“มีวิสัยทัศน์กว้างไกล แต่ต้องมี focus ไนการทำงาน” (ศ.ดร.พจน์) 
“มีความคิดก้าวหน้า มองการณ์ไกล มองเห็นผลระยะยาว”

. (ผศ.ดร.พฤทธ้ี)
“ต้องเป็นคนท่ีมีวิสัยทัศน์กว้างไกล” (อาจารย์มัลลิกา) 
“มีวิสัยทัศน์กว้างไกล” (ศ.ดร.พจน์)

5. “มีทัศนะท่ีเข้าใจโลกและชีวิต จนไม่คิดเป็นใหญ่เหนือคนอ่ืน"
(รศ.ดร.โสริซ์)

6. “รู้จักตนเองให้ถ่องแท้ก่อน” (รศ.ดร.โล่รีช์)
7. “เห็นคุณค่าของความสามัคคีธรรม ร่วมแรงร่วมไจ ช่ืนชมซ่ึงกันและ 
กัน” (ผศ.ดร.สุวัฒนา)
8. “มีความเช่ือม่ันในตนเอง" (ผศ.ดร.ปราณี)
9. “ต้องเคารพในหลักของเหตุผล ความมีสติปัญญา” (ผศ.ดร.พฤทธ้ิ)
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ตารางท่ี 32 (ต่อ)
ประเด็นสำคัญ ตัวอย่างคำสัมภาษณ์

1.2 ความคิดต่อผู้อ่ืน 1. “ต้องเป็นคนท่ียอมรับความสามารถของคนอ่ืน” (ดร.สุวัฒน์)
“ยอมรับฟังความคิดเห็นของคนอ่ืน” (ผศ.ดร.สุวัฒนา)
“ต้องยอมรับฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืน” (ศ.ดร.พจน์)

2. “ให้โอกาสผู้อ่ืน เซ่น ส่งเสรมพัฒนาให้เรียนต่อ ไปปีกอบรม สัมนา”
(ศ.ดร.สมหวัง)

“มีความอดทนท่ีจะให้โอกาสแก่ผู้อ่ืน” (ผศ.ดร.สุวัฒนา)
3. “มีใจท่ีไม่นึกถึงตัวเอง เก้ือกูลให้ผู้อ่ืนเติบโตตามวิถีของคนอ่ืน”

(รศ.ดร.โสรีช์)
4. “มีความเห็นอกเห็นใจลูกน้อง” (ผศ.กิติยวดี)
5. "มีวิธีการคิดท่ีสร้างสรรค์ มีการให้ feedback แก่ผู้อ่ืน”

(ผศ.ดร.สนานจิตร)
1.3 ความคิดต่อ 1. “เห็นเร่ืองการถ่ายทอดเป็นเรองสำคัญ” (รศ.ดร.เกียรติวรรณ)
ระบบ/องค์กร 2. “ต้องเป็นคนท่ีเห็นแก่ประ'โยชน์ส่วนรวม “ (รศ.ดร.อมรชัย)

3. “มีความเช่ือว่า แนวคิดเร่ืองการเสรีมสร้างพลัง เป็นสิงท่ีก่อ'ให้เกิด
ประโยชน์ต่อตนเอง และสังคม “ (ผศ.ดร.ปราณี)

“มีความเช่ือว่า Empowerment เป็นสิงท่ีดี” (ผศ.ดร.สนานจิตร)
4. “ต้องมีการรับรู้ ยอมรับการเปล่ียนแปลง” (ศ.ดร.พจน์)

2.ด้านจิตใจ 1. “ต้องมีความสุขอยู่กับงาน” (ดร.สุวัฒน์)
2. “มีความช่ือสัตย์ ต้ังใจจรีงในการทำงาน” (รศ.ดร.อมรชัย)
3. “มีความพร้อมท่ีจะเสืยสละ” (รศ.ดร.อมรชัย)
4. “ไม่เช่ือคนง่าย” (ศ.ดร.สมหวัง)
5. “มีความโปร่งใส จรัง เจ” (ผศ.กิติยวดี)
6. “มีความอดทน” (ผศ.กีติยวดี)
7. “มีความมุ่งม่ันเอาจริงเอาจังกับงาน” (ผศ.ดร.ปราณี)
8. “มีจิตใจกว้าง ยอมรับความเปล่ียนแปลงใหม่ ๆ (รศ.ดร.อุทัย)
9. “ต้องมีลักษณะของความรู้คู่คุณธรรม ไม่ดีแต่พูด ถึงพร้อมด้วย คิล
สมาธิ ปัญญา ท่ีมีการพัฒนาข้ึนเรอย  ๆ“ (ผศ.ดร.ภาวิณี)
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3. ด้านพฤติกรรม 1. “ควรมีการพูด คิด ทำ เหมือนกันเป็นแบบอย่าง"
3.1 บุคลิกภาพ (รศ.ดร.เกียรติวรรณ)

2. “มีมนุษยสัมพันธ์” (รศ.ดร.เกียรติวรรณ)
“มีมนุษยสัมพันธ์ มีหสักการพูดท่ีดี” (ผศ.กีติยวดี)
“มีมนุษยสัมพันธ์” (ผศ.ดร.ปราณี)
“มีมนุษยสัมพันธ์” (ศ.ดร.พจน์)

3. “ต้องมีความรู้ความสามารถ” (ดร.สุกัฒน์)
4. “มีบุคลิกภาพน่าเช่ือถือ เช่น พูดจาน่าเช่ือถือ พูดแล้วเป็นท่ียอมรับ',

“ต้องเป็นคนท่ีน่าเช่ือถือ เป็นท่ียอมรับของคนอ่ืน” (ผศ.ดร.ปราณี)
5. “เป็นผู้นำท่ีเป็นประชาธิปไตย มีความยุติธรรม “ (รศ.ดร.อมรชัย)
6. “ต้องมีความพร้อม” (ผศ.ทติยวดี)
7. “ต้องเป็นคนท่ีเป็นท่ียอมรับนับถือของผู้อ่ืน" (ผศ.ดร.พฤทธ้ิ)
8. “ต้องมีการพัฒนาตลอด ต้องคิกษาหาข้อมูล" (อาจารย์มัลลิกา)
9. “ต้องมีความยืดหยุ่น มีลักษณะประนีประนอมในลิงท่ีถูกต้อง”

(อาจารย์มัลลิกา)
10. "มีความสามารถท่ีจะนำผู้อ่ืนได้” (ผศ.ดร.ปราณี)
11. “ต้องรู้จักการกล้าแสดงออก” (อาจารย์มัลลิกา)
12. “ต้องรู้จักการสร้างความไว้เน้ือเช่ือไจ” (ผศ.ดร.ปราณี)

“มีบุคลิกภาพท่ีทำให้คนเกิดความไว้วางใจ” (ผศ.ดร.สนานจิตร)
13. “ต้องมีบุคลิกลักษณะท่ีหลากหลายในตัว ต้องรู้จักท่ีจะเข้ากับคน

แต่ละคน” (อาจารย์มัลลิกา)
14. "มีความรอบรู้ มีประสบการณ์สูง” (ศ.ดร.พจน์)

3.2 พฤติกรรมทาง 1. “ทำงานด้วยความโปร่งใส “ (ดร.ลุวัฒน์)
การบริห'าร 2. “จัดคนให้เหมาะสมกับงานตามความลามารถ ’ (ศ.ดร.สมหวัง)

3. “ผู้นำต้องเก่ง มีผลงาน” (ศ.ดร.สมหวัง)
“ประสบความสำเร็จในงานของตนเอง" (ศ.ดร.พจน์)
“มีพักษะในการเป็นผู้นำ” (รศ.ดร.อุทัย)
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“เป็นผู้นำกลุ่มท่ีดีทำงานคับกลุ่มได้ดี เป็นคนท่ีต้องระดมความคิด 
คับกลุ่ม” (ผศ.ดร.'พฤทธ)

4. “รู้จักวิธีท่ีจะให้กำสังใจคน” (ศ.ดร.สมหวัง)
5. “ต้องมีความรู้ รอบรู้ในงานน้ัน” (ดร.กมล)
6. “ต้องรู้จักถ่ายทอดเป็น เป็นท่ีปรึกษาไต้ สามารถแกฝนให้ลูกน้อง 

ทำงานไต้ ไม่ไย่ลังเป็นอย่างเดียว” ( ดร.กมล)
7. “มีการติดตามงานจนประสบความสำเร็จ” (ดร.กมล)
8. “มีทีมทำงาน” (ผศ.กิติยวดี)
9. “มีเป้าหมายท่ีซัดเจน “ (ผศ.กิติย'วดี)
10. “มีความสามารถในการนำการเปล่ียนแปลง” (รศ.ดร.อุทัย)
11. “ต้องมีคุณลักษณะส่วนตน และในทางวิชาชีพ" (ดร.กมล)
12. “ทำงานรวดเร็ว เอาจรงเอาจัง” (รศ.ดร.พฤท'ธ)
13. “มีเทคนิคทำให้เกิดมติเอกฉันทํในการระดมความคิด เหตุผล"

(ผศ.ดร.,พฤทัธ)
14. “ต้องสร้างศรัทธาให้เกิดในหมู่ผู้ทำงานด้วยคัน” (อาจารย์มัลลิกา)
15. “ต้องรู้จักเทคนิคของการล่ีอสารให้คนอ่ืนเข้าใจไต้” (ผศ.ดร.ปราณี) 

“มีความสามารถในการท่ีจะล่ีอสาร” (ศ.ดร.พจน์) 
"มีทักษะท่ีเก่ียวข้องคับการล่ีอสาร ให้คนอ่ืนรู้ว่า แนวคิดการเสริม 
สร้างพลังดีอย่างไร” (ผศ.ดร.สนานจิตร)

16. “สร้างบรรยากาศการเปิดใจกว้าง “ (อาจารย์มัลลิกา)
17. “รู้จักกาละและโอกาสท่ีจะดึงความสามารถท่ีตนมีอยู่มาใชใต้”

(ผศ.ดร.ภาวิณี)
18. “ต้องประสานงาน ประสานใจไต้ หล่อหลอมรวมใจคนไต้"

(ศ.ดร.พจน์)
19. “เป็นท่ียอมรับนับถือ และเป็นท่ีเคารพของคนในองค์กร"

(ศ.ดร.พจน์)
20 “มีหลักบริหารจัดการท่ีลามารถทำงานคับคนไต้” (ศ.ดร.พจน์)
21. “รู้จักการถ่ายทอดให้เป็นท่ียอมรับของคนทุกระดับ" (ศ.ดร.พจน์)
22. “ต้องมีลักษณะของการแกคน โค้ชคนไต้” (ผศ.ดร.สนานจิตร)
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23. “มีทักษะในการวางแผน รู้สถานการณ์ว่าจะเกิดอะไรข้ึน”
(ดร.สนานจิตร)

24. “คิดล่ีงต่าง  ๆอย่างเป็นระบบ วางระบบให้เกิด Empowerment ได้”
(ผศ.ดร.สนานจิตร)

25. “มีความสามารถทางด้านมนุษยลัมพันธ์ สามารถล่ีอสารให้คน 
เข้าใจถึงล่ีงท่ีมุ่งหวังได้” (ผศ.ดร.สนานจิตร)

จากการสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญเก่ียวกับคุณลักษณะของผู้นำการเปล่ียนแปลงเพ่ือ 
การเสรมสร้างพลังครู พบว่า ผู้เช่ียวชาญมีความคิดเห็นท่ีหลากหลายเก่ียวกับคุณลักษณะของ 
ผู้นำการเปล่ียนแปลง ซ่ึงสามารถสรุปประเด็นเก่ียวกับคุณลักษณะท่ีสำคัญได้ คือ

คุณลักษณะด้านความคิด โดยเน้นในเร่ือง ความคิดเก่ียวลับตนเอง (N=17) เช่น มี 
ความคิดริร่ืม มีความคิดสร้างสรรค์ มีวิลัยทัศน์กด้างไกล มีความเช่ือม่ันในตนเอง มีทัศนะท่ี 
เข้าใจโลกและชีวิต เห็นคุณค่าของความสามัคคีธรรม มีความเช่ือม่ันในตนเอง เคารพในหลักของ 
เหตุผลและความมีสติปัญญา เป็นด้น คังตัวอย่างคำให้สัมภาษณ์ของผู้เช่ียวชาญท่ีกล่าวว่า " ต ้อ ง  

เ ป ็น ผ ู้น ำ ท ี่ม ีค ว า ม ค ิด ร ิเ ร ิ่ม  ม ีค ว า ม ค ิด ส ร ้า ง ส ร ร ค ์"  “ผ ู้น ำ ต ้อ ง ม ีว ิส ัย ท ัศ น ์ห ก ว ้า ง ไ ก ล "  " ม ีค ว า ม ค ิด  

ก ้า ว ห น ้า "  " ผ ู้น ำ ค ว ร ม ีท ัศ น ะ ท ี่เ ข ้า ใ จ โ ล ก เ ข ้า ใ จ ช ีว ิต  จ น ไ ม ่ค ิด เ ป ็น ใ ห ญ ่เ ห น อ ค น อ ื่น "  " ผ ู้น ำ ต ้อ ง ผ ู้จ ัก  

ต น เ อ ง ใ ห ้ถ ่อ ง แ ท ้"  " ผ ู้น ำ ต ้อ ง ม ีค ว า ม เ ช ื่อ ม ั่น ใ น ต น เ อ ง "  " ผ ู้น ำ ต ้อ ง ผ ู้ค ิก ว ่า ต น เ อ ง ม ีค ุณ ค ่า  ม ีค ์ก ด ิ้ศ ร ี"  

" ผ ู้น ำ ต ้อ ง เ ค า ร พ ใ น ห ล ัก ข อ ง เ ห ต ุผ ล  แ ล ะ ค ว า ม ม ีส ต ป ัญ ญ า "  " ผ ู้น ำ ต ้อ ง ผ ู้ต ้ว ว ่า เ ป ็น ท ี่ย อ ม ร ับ ข อ ง ค น  

อ ื่น "  เป็นต้น ซ่ึงล่ีงท่ีผู้เช่ียวชาญกล่าวถึงน้ี สะท้อนให้เห็นถึงจุดเน้นเก่ียวกับความคิดท่ีดีต่อ 
ตนเองและวิสัยทัศน์ท่ีก้าวหน้าของผู้นำว่าเป็นคุณลักษณะท่ีสำคัญย่ิงของผู้นำการเปล่ียนแปลงใน 
การเสรมสร้างพลัง

ผู้เช่ียวชาญบางล่วนยังกล่าวถึงคุณลักษณะของผู้นำในด้าน ความคิดต่อผู้อืน (N=8) 
เช่น ยอมร้บฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืน ให้โอกาสผู้อ่ืน มีความเห็นอกเห็นใจผู้อ่ืน มีการให้
feedback แก่ผู้อ่ืน มีจิตใจท่ีต้องการให้ผู้อ่ืนก้าวหน้า เป็นต้น ดังตัวอย่างคำให้สัมภาษณ์ของ 
ผู้เช่ียวชาญบางคนท่ีกล่าวว่า " ผ ู้น ำ ต ้อ ง ย อ ม ร ับ ฟ ัง ค ว า ม ค ิด เ ห ็น ข อ ง ผ ู้อ ื่น "  " ผ ู้น ำ ต ้อ ง ใ ห ้โ อ ก า ส  

ผ ู้อ ื่น  เ ช ีน  ก ่ง เ ส ร ิม ใ ห ้เ ร ีย น ต ่อ  ไ ป ม ีก อ บ ร ม  ล ัม น า "  " ผ ู้น ำ ม ีค ว า ม เ ห ็น อ ก เ ห ็น ใ จ Q ก น ้อ ง "  และ 
ผู้เช่ียวชาญบางคนกล่าวว่า " ผ ู้น ำ ค ว ร ม ีก า ร  f e e d b a c k  แ ก ่ผ ู้อ ื่น "  เป็นต้น ซ่ึงล่ีงท่ีผู้เช่ียวชาญ 
กล่าวถึงในประเด็นน้ี ช้ีให้เห็นจุดเน้นเก่ียวกับความคิดต่อผู้อ่ืน ซ่ึงถือว่าเป็นคุณลักษณะท่ีสำคัญ 
ของผู้นำการเปล่ียนแปลงอีกด้านหน่ึง
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นอกจากน้ี ผู้เช่ียวชาญบางส่วนยังเน้นในเรอง ความคิดตอระบบและองค์กร (N=5) 
เซ่น มีความเช่ือว่าแนวคิดการเสริมสร้างพลังเป็นล่ีงท่ีดี เห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวมขององค์กร เห็น 
เร่ืองการถ่ายทอดเป็นสำค์ญ เป็นต้น ดังตัวอย่างคำลัมภาษณ์ของผู้เช่ียวชาญท่ีกล่าวว่า 
“ผ ู้น ำ ต ้อ ง เ ห ็น เ ร ื่อ ง ก า ร ถ ่า ย ท อ ด เ ป ็น เ ร ื่อ ง ส ำ ค ัญ "  “ผ ู้น ำ ต ้อ ง ม ีค ว า ม ค ิด ว ่า แ น ว ค ิด ก า ร เ ส ร ิม ส ร ้า ง พ ล ัง  

เ ป ็น ส ิ่ง ด ี"  และผู้เช่ียวชาญบางคนกล่าวว่า " ผ ู้น ำ ต ้อ ง เ ป ็น ค น ท ี่เ ห ็น แ ก ่ป ร ะ โ ย ช น ์ส ํว น ร ว ม "  เป็นต้น 
ซ่ึงล่ีงท่ีผู้เช่ียวชาญกล่าวถึงน้ี สะท้อนให้เห็นถึงจุดเน้นเก่ียวกับความคิดท่ีดีต่อระบบและองค์กรว่า 
เป็นคุณลักษณะท่ีสำคัญของผู้นำการเปล่ียนแปลงด้านความคิดอีกประการหน่ึง

คณุลกัษณะดา้นจติใจ เซ่น มีความ:ซ่ือสัตย์ ต้ังใจจริงในการทำงาน มีความเสืยสละ 
มีความจริงใจ มีจิตใจกว้าง ใม่เช่ือคนง่าย ยอมรับความเปล่ียนแปลงใหม่  ๆ ถึงพร้อมด้วยคิล 
สมาธิ ปัญญาและมีความอดทน เป็นต้น ดังตัวอย่างคำให้สัมภาษณ์ของผู้เช่ียวชาญท่ีกล่าวว่า 
" ผ ู้น ำ ต ้อ ง ม ีค ว า ม ส ุข อ ย ุ่ก ับ ง า น "  " ผ ู้น ำ ต ้อ ง ม ีค ว า ม ซ ื่อ ส ัต ย ์ ต ั้ง ใ จ จ ร ิง ใ น ก า ร ท ำ ง า น "  " ผ ู้น ำ ต ้อ ง ม  ี

ค ว า ม พ ร ้อ ม ท ี่จ ะ เ ล ิย ส ล ะ "  “ ผ ู้น ำ ต ้อ ง ม ีค ว า ม อ ด ท น "  " ผ ู้น ำ ต ้อ ง ม ีจ ิต ใ จ ก ว ้า ง  ย อ ม ร ับ ค ว า ม  

เ ป ล ี่ย น แ ป ล ง ใ ห ม ่ ๆ "  และผู้เช่ียวชาญบางคนกล่าวว่า “ผ ู้น ำ ต ้อ ง ม ีล ัก ษ ณ ะ ข อ ง ค ว า ม ผ ู้เ ร ่ค ุณ ธ ร ร ม  

ไ ม ด ีแ ต ่ท ุ/ด  ถ ึง พ ร ้อ ม ด ้ว ย  ค ิล  ส ม า ธ ิ ป ัญ ญ า  ท ี่ม ีก า ร พ ัฒ น า ข ึ้น เ ร ื่อ ย  ๆ  "  เป็นต้น ช่ีงล่ีงท่ี 
ผู้เช่ียวชาญกล่าวถึงในประเด็นน้ี เป็นสิงสะท้อนให้เห็นถึงจุดเน้นในด้านจิตใจซ่ึงเป็นคุณลักษณะท่ี 
สำคัญประการหน่ึงของผู้นำการเปล่ียนแปลง

คุณลักษณะด้านพฤติกรรม โดยผู้เช่ียวชาญจะเน้นในเรอง บุคลิกภาพ (N=19) เซ่น 
ปฏิบัติตัวเป็นแบบอย่าง มีมนุษยลัมพันธ์ มีบุคลิกภาพน่าเช่ือถือ มีความเป็นประชาธิปไตย กล้า 
แสดงออก ต้องรู้จักท่ีจะเข้ากับคนแต่ละคนไต้ มีความรอบรู้และมีประสบการณ์สูง มีการพัฒนา 
ตนเองตลอดเวลา และมีความสามารถท่ีจะนำผู้อ่ืนได้ เป็นต้น เซ่น ผู้เช่ียวชาญบางคนได้กล่าว 
ว่า “ ผ ู้น ำ ต ้อ ง ม ีก า ร ท ุ/ ด  ค ิด  ทำ เ ห ม ือ น ก ัน  เ ป ็น แ บ บ อ ย ่า ง "  “ผ ู้น ำ ต ้อ ง ม ี'ม y ษ ย ส ํ'ม พ ัน ธ ์’’ “ผ ู้นำ  

ต ้อ ง ม ีค ว า ม เ ป ็น ป ร ะ ช า ธ ิป ไ ต ย  ม ีค ว า ม ย ุต ิธ ร ร ม "  " ผ ู้น ำ ต ้อ ง ม ีค ว า ม ป ีด ห ย ุ่น  ม ีล ัก ษ ณ ะ  

ป ร ะ ม ีป ร ะ น อ ม ใ น ส ิ่ง ท ี่g ก ต ้อ ง "  “ผ ู้น ำ ต ้อ ง ม ีบ ุค ล ิก ภ า พ ท ี่ท ำ ใ ห ้ค น เ ก ิด ค ว า ม ไ ว ้ว า ง ใ จ "  " ผ ู้น ำ ต ้อ ง ม ี 

บ ุค ล ิก ล ัก ษ ณ ะ ห ล า ก ห ล า ย ใ น ต ัว  ต ้อ ง ผ ู้จ ัก ป ร ับ ต ัว เ ข ้า ก ับ ค น แ ต ่ล ะ ค น "  “ผ ู้น ำ ต ้อ ง ม ีบ ุค ล ิก ภ า พ น ่า  

เ ช ื่อ ถ ือ  เ ช ่น  ท ุ/ ด จ า น ่า เ ช ื่อ ถ ือ ท ุ/ ด แ ล ้ว เ ป ็น ท ี่ย อ ม ร ับ "  “ผ ู้น ำ ต ้อ ง ม ีก า ร พ ัฒ น า ต น เ อ ง ต ล อ ด เ ว ล า  

ต ้อ ง ค ิก ษ า ห า ข ้อ ร ุ/ ล "  " ผ ู้น ำ ต ้อ ง ผ ู้จ ัก ก า ร ก ล ้า แ ส ด ง อ อ ก "  “ผ ู้น ำ ต ้อ ง ม ีค ว า ม ร อ บ ผ ู้ม ีป ร ะ ส บ ก า ร ณ ์ส ูง ’’ 

และมีผู้เช่ียวชาญบางคนกล่าวว่า " ผ ู้น ำ ต ้อ ง ม ีบ ุค ล ิก ภ า พ ท ี่ท ำ ใ ห ้ค น เ ก ิด ค ว า ม ไ ว ้ว า ง ใ จ "  เป็นต้น 
ซ่ึงล่ีงท่ีผู้เช่ียวชาญกล่าวถึงน้ี สะท้อนให้เห็นถึงจุดเน้นในด้านบุคลิกภาพท่ีเป็นคุณลักษณะสำคัญ 
อีกด้านหน่ึงของผู้นำการเปล่ียนแปลง

นอกจากน้ี ผู้เช่ียวชาญยังกล่าวถึงคุณลักษณะของผู้นำโดยเน้นในเร่ืองพฤติกรรมการ
บริหารงาน (N=25) เซ่น ทำงานด้วยความโปร่งใส มีเป้าหมายท่ีชัดเจนในการทำงาน มีการ
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ติดตามงานจนประสบความสำเร็จ มีความสามารถในการนำการเปล่ียนแปลง มีเทคนิคในการทำ 
ให้เกิดมติเอกฉันท์ในการระดมความคิด รู้จักกาละและโอกาสในการใช้ความสามารถของตน
ประสานงานประสานใจคนใด้ มีหลักการบริหารจัดการท่ีสามารถทำงานกับคนได้ รู้จักการ 
ถ่ายทอด มีความสามารถกิเกคนได้ มีทักษะในการวางแผน คิดล่ีงต่าง  ๆ อย่างเป็นระบบ มีความ 
ลามารถด้านมนุษยลัมพันธ์ และรู้จักเทคนิคการล่ีอลารท่ีทำให้ผู้อ่ืนเช้าใจได้ เป็นต้น ดังตัวอย่าง 
คำให้ลัมภาษณ์ของผู้เช่ียวชาญท่ีกล่าวว่า “ผ ู้น ำ ต ้อ ง ท ำ ง า น ด ้ว ย ค ว า ม โ ป ร ่ง ใ ส  "  "ผ ู้น ำ2 'จ ัก 'จ ัด ค น ใ ห ้ 

เ ห ม า ะ ส ม ก ับ ง า น ไ ต ้"  “ผ ู้น ำ ม ีก า ร ต ิด ต า ม ง า น จ น ป ร ะ ส บ ค ว า ม ส ำ เ ร ็จ  "  " ผ ู้น ำ ม ีค ว า ม ส า ม า ร ถ ใ น ก า ร  

น ำ ก า ร เ ป ล ี่ย น แ ป ล ง ”  “ผ ู้น ำ ต ้อ ง ม ีท ัก ษ ะ ใ น ก า ร เ ป ็น ผ ู้น ำ  ท ำ ง า น ก ับ ก ล ุ่ม ไ ต ้ด ี”  " ผ ู้น ำ ต ้อ ง ม ี 

เ ป ้า ห ม า ย ใ น ก า ร ท ำ ง า น ท ี่ช ัด เ จ น "  “ผ ู้น ำ ผ ู้จ ัก ก า ร ถ ่า ย ท อ ด เ ป ็น  เ ป ็น ท ี่ป ร ึก ษ า ไ ต ้ ส า ม า ร ถ ม ีก ฝ น  

Q ก น ้อ ง ใ ห ้ท ำ ง า น ไ ต ้"  " ผ ู้น ำ ต ้อ ง ผ ู้จ ัก เ ท ค น ิค ใ น ก า ร ส ื่อ ส า ร ใ ห ้ค น อ ื่น เ ข ้า ใ จ ไ ด ้"  " ผ ู้น ำ ต ้อ ง ผ ู้จ ัก ก า ล ะ  

แ ล ะ โ อ ก า ส ใ น ก า ร ด ีง ค ว า ม ส า ม า ร ถ ท ี่ต น ม ีอ ล ุ่อ อ ก ม า ใ ช ้’ " ผ ู้น ำ ต ้อ ง ม ีท ัก ษ ะ ใ น ก า ร ว า ง แ ผ น  ผ ู้

ส ถ า น ก า ร ณ ์ว ่า จ ะ เ ก ิด อ ะ ไ ร อ ื่น ”  “ผ ู้น ำ ต ้อ ง ม ีค ว า ม ผ ู้ ร อ บ ผ ู้ใ น ง า น น ั้น "  " ผ ู้น ำ ต ้อ ง เ ป ็น ท ี่ย อ ม ร ับ  

น ับ ถ ือ แ ล ะ เ ป ็น ท ี่เ ค า ร พ ข อ ง ค น ใ น อ ง ค ์ก ร ”  “ผ ู้น ำ ต ้อ ง ท ำ ง า น ด ้ว ย ค ว า ม ร ว ด เ ร ็ว  เ อ า จ ร ัง เ อ า จ ัง "

“ผ ู้น ำ ต ้อ ง ป ร ะ ส า น ง า น  ป ร ะ ส า น ใ จ ค น ไ ต ้ ห ล ่อ ห ล อ ม ใ จ ค น ใ ต ้” และผู้เช่ียวชาญบางคนกล่าวว่า 
“ผ ู้น ำ ส า ม า ร ถ ค ิด ล ี่ง ต ่า ง  ๆ  อ ย ่า ง เ ป ็น ร ะ บ บ  ส า ม า ร ถ ว า ง ร ะ บ บ ใ ห ้เ ก ิด  E m p o w e r m e n t  ไ ต ้"

เป็นด้น ซ่ึงล่ีงท่ีผู้เช่ียวชาญกล่าวถึงน้ี เป็นล่ีงท่ีช้ีให้เห็นถึงจุดเน้นในด้านพฤติกรรมด้านการบริหาร 
ซ่ึงเป็นคุณลักษณะท่ีมีความสำคัญในการทำงานของผู้นำ ท่ีจะนำไปใช้ในการทำงานร่วมกับผู้อ่ืน

ดังน้ัน จึงสรุปได้ว่า คุณลักษณะของผู้นำการเปล่ียนแปลงเพ่ือการเสริมสร้างพลังครู จะมี 
คุณลักษณะท่ีสำคัญ 3 ด้าน คือ คุณลักษณะด้านความคิด ซ่ึงเน้นในเรองควำมคิดต่อตนเอง 
ความคิดต่อผู้อ่ืน และความคิดต่อระบบและองค์กร คุณลักษณะด้านจิตใจ และคุณลักษณะด้าน 
พฤติกรรม ซ่ึงเน้นในเรองบุคลิกภาพและพฤติกรรมด้านการบริหาร
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ดารางท่ี 33 ความคิดเห็นของผู้เท่ียวชาญเก่ียวกบ ระดับของผู้นำตามแนวคิดการเสริม 
สร้างพดัง

ประเด็นสำคัญ ตัวอย่างคำสัมภาษณ์
1. ผู้นำทุกระคับ “เป็นผู้นำทุกระคับ ผู้นำในแต่ละระบบ ถ้าเขาเป็นคนมีคุณธรรม มี 

ความสุขในการทำงาน มีความซ่ือสัตย่ในการทำงาน ทำงานด้วยความ 
โปร่งใส ยอมรับความสามารถ ทุกระบบต้องเก่ียวเน่ืองกัน”

(ดร.สุวัฒน์)
“ ผู้นำทุกระดับ เพราะการดำเนินการตามระบบน้ี จะมีประสิทธิภาพ 
และมีประสิทธิผล จะต้องเก่ียวข้องกับผู้นำในหลาย  ๆระดับ”

(รศ.ดร.อมรชัย)
“ ผู้นำทุกระดับในองค์กร” (ศ.ดร.สมหวัง)
“เป็นผู้นำทุกระดับ” (อาจารย์มัลลิกา)
“ทุกระดับ แต่บทบาทท่ีต่างกัน แต่ควรมีคุณลักษณะท่ีเหมือนกัน แต่ 
บทบาทต่างกัน ภาระหน้าท่ีต่างกัน”

(ผศ.ดร.ภาวิณี)
“ทุกระดับ ต้ังแต่เล็กใปส่ใหญ่” (ดร.กมล)

2. ผู้บริหาร/หัวหน้า 
หน่วยงาน

“บุคคลท่ีจะเป็นผู้นำแนวคิดเรอง Empowerment ไปใข้ใด้ดีท่ีสุด ก็คือ 
ผู้บริหาร"

(รศ.ดร.โลริช์)
“เป็นผู้นำ เช่น ในโรงเริยนก็เป็นครูใหญ่ หัวหน้าระดับ หัวหน้าหมวด 
โดยครูใหญ่ต้องเป็นคนเร่ิม”

(ผศ.กิติยวดี)
“ผู้นำท่ีอยู่ในระดับหัวหน้า เช่น เป็นผู้บริหารโรงเรียน เพราะจะมี 
อำนาจตัดสินใจในการทำสิงต่าง  ๆ“

(รศ.ดร.อุทัย)
“คิดว่าเป็นผู้นำทุกระดับในโรงเรียน ต้ังแต่ครูใหญ่ หัวหน้าหมวด 
หัวหน้าสาย”

(ผศ.ดร.สุวัฒน'เ)
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ตารางท่ี 33 (ต่อ)
ประเด็นสำคัญ ตัวอย่างคำสัมภาษณ์

“ถ้าเป็นโรงเรืยนต้องเป็น ผอ. อาจารย่ใหญ่ ถ้า ผอ. อาจ'ารยัใหญ่1ไม่ 
เห็นด้วย ก็ไม่ประสบผลสำเร็จ”

(ผศ.ดร.พฤทธ้ี)
“หมายถึงคนในระดับบน ซ่ึงจะเป็นผู้ท่ีรับนโยบาย และระดับบนจะมี 
ความพร้อมในแง่ความเข้าใจท่ีแท้จริง และระดับรองค่อยรับความคิดน้ี 
มาใช้” (ผศ.ดร.สนานจิตร)

3. ครู/ระดับล่าง “ในระดับล่างสุด จากครูประจำช้ัน หรือถ้าในโรงเรืยน ก็ควรเป็น 
ผู้บริหารโรงเรืยน’,

(ศ.ดร.พจน์)
“บุคคลทุกระดับ โดยเฉพาะครูทุกคน”

(ผศ.ดร.ปราณี)

4. เป็นผู้นำระดับใดก็ได้ “เป็นผู้นำระดับใดก็ได้ เพราะต้องใช้อยู่แล้ว”
(รศ.ดร.เกียรติวรรณ)

จากการสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญ พบว่า ผู้เช่ียวชาญส่วนใหญ่มีความเห็นว่าผู้นำตาม 
แนวคิดการเสริมสร้างพลังในท่ีน้ี ควรจะเป็น ผู้นำทุกระดับในองค์กร ( ผ ะ =6) ด่ังตัวอย่างคำให้ 
สัมภาษณ์ของผู้เช่ียวชาญท่ีกล่าวว่า " ผ ู้น ำ ท ุก ร ะ ด ับ  เ ท ร า ะ ก า ร ด ำ เ น ิน ก า ร ต า ม ร ะ บ บ น ี้ จ ะ ม ี 

ป ร ะ ส ิท ธ ิภ า พ แ ล ะ ม ีป ร ะ ส ิท ธ ิผ ล  จ ะ ต ้อ ง เ ก ี่ย ว ข ้อ ง ด ับ ผ ู้น ำ ใ น ห ล า ย  ๆ  ร ะ ด ับ "  และผู้เช่ียวชาญบาง 
ส่วนยังมีความเห็นว่า ผู้นำควรเป็นผู้บริหาร/หัวหน้าหน่วยงาน (ผ=6) ตังตัวอย่างคำให้
สัมภาษณ์ของผู้เช่ียวชาญท่ีกล่าวว่า “ ห ม า ย ถ ึง ค น ใ น ร ะ ด ับ บ น  ซ ึ่ง 'จ ะ เ ป ็น ผ ู้,ท ี่ร ับ น ใ 'ย บ า ย  แ ล ะ  

ร ะ ด ับ บ น จ ะ ม ีค ว า ม พ ร ้อ ม ใ น แ ง ่ค ว า ม เ ข ้า ใ จ ท ี่แ ท ้จ ร ิง  แ ล ะ ร ะ ด ับ ร อ ง ค ่อ ย ร ับ ค ว า ม ค ิด น ี้ม า ใ ช ้"

นอกจากน้ียังมีผู้เช่ียวชาญบางส่วนท่ีมีความเห็นว่าควรเป็น ผู้นำท่ีเป็นครู หริอบุคคล 
ระดับล่างในองค์กร (ผะ=2) ตังเซ่นผู้เช่ียวชาญได้กล่าวว่า “ ใ น ร ะ ด ับ ล ่า ง ส ุด  จ า ก ค ] [ ป ร ะ จ ำ ช ั้น  

ห ร ือ ด ัา ใ น โ ร ง เ ร ีย น  ก ็ค ว ร เ ป ็น  ผ ู้บ ร ิห า ร โ ร ง เ ร ีย น ” และผู้เช่ียวชาญบางส่วนมีความเห็นว่า จะเป็น 
ผู้นำระดับใดก็ไดัที่อยู่ในองค์กร (ผ=1) ซ่ึงสิงท่ีผู้เช่ียวชาญกล่าวถึง บุคคลท่ีควรได้รับการ 
เสริมสร้างพลังน้ี จะช้ีให้เห็นว่าบุคคลท่ีควรได้รับการเสริมสร้างพลัง ควรเป็นบุคคลทุกระดับ ซ่ึง 
จะเป็นผู้บริหาร ครู หรือบุคคลระดับล่างในองค์กร
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ดารางท่ี 34 ความคิดเห็นของผู้เร็เยวชาญเก่ียวกับความครอบคลุมของภาวะผู้นำตาม 
แนวคิดการเสริมสรางพลัง

ประเด็นสำคัญ ตัวอย่างคำสัมภาษณ์
1. ด้านพฤติกรรม/

บุคลิกภาพ
1.1 เป็นแบบอย่าง “ต้องเป็นแบบอย่าง ทำ พูด คิด ให้เหมือนกัน” (รศ.ดร.เกียรติวรรณ)

“ ผู้บริหารต้องทำตัวเป็นแบบอย่าง “ (ผศ.ดร.สนานจิตร)
1.2 มีวุฒิภาวะ “มีวุฒิภาวะคือมีความพอดี ในการปฏิบ้ติตนต้องมีความลม่ําเสมอ ”

(ดร.สุวัฒน์)
1.3 มีความลามารถ “ต้องเป็นคนเก่ง คนดี มีความสามารถ” (ศ.ดร.ลมหวัง)
1.4 โน้มน้าวใจคนอ่ืน “ ผู้นำต้องโน้มน้าวใจคนอ่ืนใต้ (ผศ.ดร.พฤทธ)
1.5 มีลักษณะผู้อ่ืน “ต้องมีลักษณะท่ีผู้อ่ืนเช่ือถือใว้วางใจ" (ผศ.ดร.พฤท'ธ)

เช่ือถือไว้วางใจ
1.6มีความสามารถ “ต้องมีลักษณะการถือสารในระบบเปิด (ผศ.ดร.พฤท'ธ)

ในการ'ถือสาร “สามารถถือสารกับคนอย่างเข'าใจ “ (ผศ.ดร.ภาวิณี)
“ถือสารให้คนเข้าใจไต้ “ (ผศ.ดร.สนานจิตร)
“พูดกับคนท่ีเขามีความเห็นไม่ตรงกับเราไต้" (ผศ.ดร.พฤทธ้ี)
“มีหลักการพูด พูดแล้วเป็นท่ียอมรับของคนในองค์กร และลิงท่ีพูดต้อง
ปฏิบัติไต้" (ศ.ดร.พจน์)

1.7ให้ความร่วมมือดี “ต้องเป็นคนให้ความร่วมมือดี” ’ (ผศ.ดร.พฤทธ้ิ)
1.8 มีความพร้อม “ต้องพร้อมท่ีจะทำอะไรให้กับคนอ่ืน” (ผศ.ดร.ภาวิณี)
1.9รับฟังความ “ต้องรับฟังความคิดเห็น ถ้าเป็นความคิดท่ีดี ต้องไม่อายท่ีจะนำมาใช้

คิดเห็น แล้วบอกว่าเป็นความคิดของใคร” (ผศ.ดร.สนTUจิตร)
“ยอมรับความคิดเห็น ” (ดร.สุวัฒน์)

1.10มีมนุษยลัมพันธ์ “ต้องมีมนุษยลัมพันธ์ท่ีดี” (ผศ.ดร.สนานจิตร)
1.11 มีความรอบรู้ “มีความสามารถในการจัดการ รอบรู้ สามารถใช้เทคโนโลยีท่ีจะเสริม

สร้างคักยภาพ” (ผศ.ดร.ภาวิณี)
1.12สามารถแก้ “มีความสามารถในการแก้ปัญหาเฉพาะหน้าไต้” (อาจารย์มัลลิกา)

ปัญหาเฉพาะหน้า
1.13ถ่ายทอดความ “สามารถถ่ายทอดความคิดท่ีเป็นรูปธรรม” (ศ.ดร.พจน์)

คิดท่ีเป็นรูปธรรม
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ตารางท่ี 34 (ต่อ)

ประเด็นสำคัญ ตัวอย่างคำสัมภาษณ์
2. ด้านความคิด
2.1 ยอมรับค1วาม “เป็นผู้ท่ียอมรับความสามารถของเพ่ือนร่วมงาน “ (ดร.สุวัฒน์)
สามารถของเพ่ือนร่วม
งาน
2.2 มองการณ์ไกล “มองการณ์ไกล” (ดร.สุวัฒน์)
2.3 รู้จักบทบาทของ “ต้องมองถึงคุณลักษณะ เขาควรจะเป็นอย่างไร และบทบาทของผู้นำ
ตนเอง ควรจะเป็นอย่างไร” (รศ.ดร.อมรชัย)
2.4 รู้จักมองภาพรวม “ผู้นำต้องมองภาพรวมไห้ออก” (ศ.ดร.ลมหวัง)
2.5 มีความเป็น “ภาวะผู้นำต้องมีลักษณะของประชาธิปไตย ซ่ึงภาวะผู้นำจะต้องมี 3
ประชาธิปไตย อย่าง คือ เป็นประชาธิปไตย เผด็จการ และมีลักษณะ อเลเชอร์แฟร์”

(รศ.ดร.อุทัย)
2.6 ไม ่ไซ ้ความคิดของ “จะไม่ไซ้ความคิดของตัวเองเป็นใหญ่” (ผศ.ดร.พฤทธ้ี)
ตนเป็น'ใหญ่
2.7 มีวิสัยทัศน์ “ ผู้นำต้องมีวิสัยทัศน์” (ผศ.ดร.พฤทธ้ี)
2.8 มีความยืดหยุ่น “มีความยืดหยุ่น” (ผศ.ดร.พฤทธ๋ึ)
2.9 ไม่เห็นแก่'ได้/เห็น “ไม่เห็นแก่ไต้ “ (ผศ.ดร.ภา'วิณี)
แก่ส่วนรวม “เห็นแก่ส่วนรวม ผู้นำต้องมองภาพรวมไห ้ออก” (ศ.ดร.สมหวัง)
2.10 มีอุดมการณ์ “มีอุดมการณ์ “ (ผศ.ดร.ภา'วิณี)

“ต้องเก่ง สร้างอุดมการณ์'1 (ผศ.ดร.สนานจิตร)
2.11 กล้าตัดสินใจ “ต้องแสดงออกในต้านการตัดสินใจ คือ ต้องตัดสินใจโดยไซ ้ความคิด

เห็นร่วม และสามารถตัดสินใจคนเดียวไต้" (ผศ.ดร.พฤทธ้ิ)
“มีความกล้าไนการตัดสินใจในสิงท่ีถูกต้อง “ (ผศ.ดร.ภาวิณี)

2.12 มีความรู้ “มีปัญญา พัฒนาในเรองปัญญา ต้องมีความรู้คู่คุณธรรม”
มีปัญญา (ผศ.ดร.ภาวิณี)
2.13 มีความคิด “เป็นผู้นำในทางความคิด ต้องมีความคิดใหม่ ๆ ทันสมัยและถูกต้อง
ทันสมัย เป็นความคิดท่ีมีเหตุผล” (ศ.ดร.พจน์)
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ตารางท่ี 34 (ต่อ)
ประเด็นสำคัญ คัวอย่างคำสัมภาษณ์

3. ด้านจิตใจ
3.1 มี,นา'ใจ
3.2 มีความรับผิดชอบ
3.3 ให้'อภัย
3.4 จรงใจในการช่วย 

เหลือ
4. ด้านการบริหารงาน

“ดูแลให้ขวัญ กำลังใจ มี,นา'ใจ” (ดร.สุวัฒน์) 
“ต้องมีความรับผิดซอบ,, (ผศ.กิติย'วดี) 
“ให้อภัยกันได้ พร้อมท่ีจะปรับความเข้าใจกับคนอ่ืนได้” (ผศ.ดร.พถุทธ) 
“ช่วยเหลือเก้ือกูลเม่ือเขามีปัญหา จรงใจในการช่วยเหลือในการแก้ไข”

(ผศ.ดร.สนานจิตร)

/การทำงาน 
4.1 มีความมุ่งม่ันใน 
การทำงาน

“มีความมุ่งม่ันในการทำงาน “ (ดร.สุวัฒน์)

4.2 ให้คำแนะนำ 
เพ่ือนร่วมงาน

“ยินดีให้ความช่วยเหลือ ให้คำแนะนำเพ่ือนร่วมงาน" (ดร.ลุวัฒน์)

4.3 มีประสบการณ์ 
รอบรู้
4.4 มองเห็นงานได้ 
ชัดเจน
4.5 ให้ทุกคนมีส่วน
ร่วม

“ท้ังด้านความรู้ ประสบการณ์ ต้องมีความชำนาญ และรอบรู้ในเร่ือง 
น้ันอย่างแท้จริง” (ดร.กมล) 
“ ต้องครอบคลุมหมด จะต้องเห็นงานจากระดับต่ําสุด มาจนถึงระดับ 
ใกล้คัว" (ผศ.กิติยวดี) 
“ให้ทุกคนมีส่วนร่วมต้ังแต่การกำหนดวัตถุประสงค์ การกำหนด 
เป้าหมายของงาน”

4.6 มีอำนาจในการ 
คัดสินใจ /จูงใจ

(ศ.ดร.พจน์)
“ต้องมีทักษะ'ในการเป็นผู้'นำ ต้องมีอำนาจในการคัดสินใจ”

(รศ.ดร.อุทัย)
“การท่ีผู้บริหารสามารถ ใชอิทธิพลจูงใจให้คนทำในสิงท่ีเป็น 
เป้าประสงค์ขององค์กร “

4.7 ดีกษาทุกอย่าง 
อย่างลึกข้ึง
4.8 มีความลามารถ 
ในเชิงบริหารและ 
วิชาการ

(ผศ.ดร.สนานจิตร)
“ ผู้นำต้องดีกษาทุกอย่างอย่างลืกช้ึง ซ่ึงทำให้เกิดการยอมรับมากข้ึน”

(ผศ.ดร.พถุทธิ')
“ ผู้นำจะต้องมีความลามารถท้ังในเชิงของการบริหารและเชิงวิชาการ 
จึงจะเป็นผู้นำท่ีดีได้" (อาจารย์มัลลิกา)
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ตารางท่ี 34 (ต่อ)
ประเด็นสำคัญ ตัวอย่างคำสัมภาษณ์

4.9 ทำงานเพ่ือส่วน "มีลักษณะของการทำงานเพ่ือส่วนรวม มีลักษณะเป็นตัวของตัวเอง “
รวม (ผศ.ดร.ภาวิณี)
4.10 ทำงานร่วมกับ “ต้องสามารถท่ีจะทำงานกับคนอ่ืนได้" (ผศ.ดร.ปราณี)
คนอ่ืนได้
4.11 แกคนให้ทำงาน “||กคนให้มีความสามารถท่ี'จะรับอำนาจ และนำไปใช้อย่างถูกต้อง”
ได้ (ผศ.ดร.สนานจิตร)

5. ครอบคลุมบทบาท “ต้องครอบคลุมบทบาทของครูท้ังหมด แล:ะครูทุกคนควรได้ร้ปการเสรม
ของครู สร้างพลัง” (ผส.ดร.ปราณี)

6. ไม่ครอบคลุมอะไร “ไม่ครอบคลุมอะไร เป็นผู้นำก็เป็นผู้นำ” (รศ.ดร.โล่รีร่โ)

จากการสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญในประเด็นคำถามเก่ียวกับภาวะผู้นำ พบว่า ผู้เช่ียวชาญ 
ส่วนใหญ่มีความเห็นท่ีหลากหลายเก่ียวกับภาวะผู้นำ โดยกล่าวว่าภาวะผู้นำควรจะครอบคลุม 
ด้านพฤติกรรมและบุคลิกภาพ (N=13) เซ่น เป็นแบบอย่าง มีวุฒิภาวะ มีความสามารถใน 
การสือสาร ให้ความร่วมมือกับผู้อ่ืนได้ดี มีความพร้อม รับฟังความคิดเห็น มีมนุษยล่มพันธ์ มี 
ความรอบรู้ สามารถแก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้ และถ่ายทอดความคิดท่ีเป็นรูปธรรม _ เป็นต้น ดัง 
ตัวอย่างคำให้ล่'มภาษณ์ของผู้เช่ียวชาญท่ีกล่าวว่า " ต ้อ ง เ ป ็น แ บ บ อ ย ่า ง  ทำ Y/ ด  ค ิด  ใ ห ้เ ห ม ือ น  

ก ัน ”  “ ม ี' ] ฒ ิภ า ว ะ  ค ือ ม ืด ว า น พ อ ด ี ใ น ก า ร ป ฏ ิป ต ิต น ต ้อ ง ม ืด ว า ม ส ม ํ่า เ ส ม อ "  " ต ้อ ง ม ีล ัก ษ ณ ะ ท ี่$ อ ื่น  

เ ช ื่อ ถ ือ ไ ว ้ว า ง ใ จ ” " ต ้อ ง ส า ม า ร ถ ส ื่อ ส า ร ก ับ ค น ไ ด ้อ ย ่า ง เ ข ้า ใ จ "  “ ต ้อ ง ร ับ ฟ ัง ค ว า ม ค ิด เ ห ็น ข อ ง ค น อ ื่น  

ถ ้า เ ป ็น ค ว า ม ค ิด ท ี่ด ีต ้อ ง ไ ม ่อ า ย ท ี่จ ะ น ำ ม า ใ ช ้ แ ล ้ว บ อ ก ว ่า เ ป ็น ค ว า ม ค ิด ข อ ง ใ ค ร "  “ม ีห ล ัก ก า ร Yเด

Y/ ด แ ล ้ว เ ป ็น ท ี่ย อ ม ร ับ ข อ ง ค น ใ น อ ง ค ์ก ร "  “ม ีค ว า ม ส า ม า ร ถ ใ น ก า ร ถ ่า ย ท อ ด ค ว า ม ค ิด ท ี่' ' เ ป ็น I ป ธ ร ร ม "  

“ต ้อ ง ม ีม ใ ] ษ ย ล ัม พ ัน ธ ์ท ี่ด ี”  ผู้เช่ียวชาญบางคนกล่าวว่า " ต ้อ ง ม ีค ว า ม ส า ม า ร ถ ใ น ก า ร แ ก ้ป ัญ ห า

เ ฉ พ า ะ ห น ้า ไ ด ้"  เป็นด้น ช่ึงสิงท่ีผู้เช่ียวชาญกล่าวถีงน้ีเป็นสิงสะท้อนให้เห็นว่า ภาวะผู้นำควร 
ครอบคลุมด้านพฤติกรรมและบุคลิกภาพ ซ่ึงเป็นสิงท่ีมีความสำคัญสำหรับผู้นำท่ีจะนำไปใช้ในการ 
ปฏิบัติ

ผู้เช่ียวชาญบางส่วนมีความเห็นว่าภาวะผู้นำควรครอบคลุม ด้านความคิด (ผะ=13) เซ่น 
ผู้นำต้องมีความเป็นประชาธิปไตย ไม่ใช้ความคิดของตนเป็นใหญ่ มีวิสัยทัศน์ท่ีกว้างไกล มอง 
การณ์ไกล ยอมรับความสามารถของเพ่ือนร่วมงาน เห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวม มีอุดมการณ์ มี
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ความคิดทันสมัย มีความรู้ มีปัญญา และมีความยืดหยุ่น เป็นต้น ดังตัวอย่างคำให้สัมภาษณ์ 
ของผู้เช่ียวชาญท่ีกล่าวว่า “# น ำ ต ้อ ง ม ีล ัก ษ ณ ะ ข อ ง ค ว า ม เ ป ็น ป ร ะ ช า ธ ิป ไ ต ย  ซ ึ่ง ภ า ว ะ # น ำ จ ะ ค ร อ บ  

ค ล ุม ท ั้ง  3  อ ย ่า ง  ค ือ  เ ป ็น ป ร ะ ช า ธ ิป ไ ต ย  เ ผ ด ็จ ก า ร  แ ล ะ ม ีล ัก ษ ณ ะ อ เ ล เ ซ อ ร ์แ ฟ ร ์"  " # น ำ ต ้อ ง ไ ม ่ 

ใ ช ้ค ว า ม ค ิด ข อ ง ต น เ ป ็น ใ ห ญ ่"  “# น ำ ต ้อ ง ม ีว ิล ัย ท ัศ น ์"  " # น ำ ต ้อ ง ก ล ้า ต ัด ค ืน ใ จ ใ น ซ ึ่ง ท ี่ด ุเ ก ต ้อ ง " "ผู้'นำ 
ต ้อ ง เ ห ็น แ ก ่ป ร ะ โ ย ช น ์ส ิว น ร ว ม "  “# น ำ ต ้อ ง # จ ัก ม อ ง ภ า พ ร ว ม "  "ผู้'นำต ้อ ง แ ส ด ง อ อ ก ใ น ต ้า น ก า ร

ต ัด ส ิน ใ จ  ค ือ  ต ้อ ง ต ัด ส ิน ใ จ โ ด ย ใ ช ้ค ว า ม ค ิด เ ห ็น ร ่ว ม  แ ล ะ ส า ม า ร ถ ต ัด ส ิน ใ จ ค น เ ด ีย ว ไ ต ้"  เป็นต้น ซ่ึง 
สิงท่ีผู้เช่ียวชาญกล่าวถีงน้ี จะสะท้อนให้เห็นภาวะผู้นำท่ีครอบคลุมด้านความคิด ท่ีผู้'นำควร'นำ1ใป 
ปฏิบ้ติในการนำแนวคิดการเสรมสร้างพลังไปใช้

ผู้เช่ียวชาญบางส่วนมีความเห็นว่าภาวะผู้นำควรครอบคลุม ด้านการบริหารงาน/การ 
ทำงาน (N=11) เช่น มีความมุ่งม่ันในการทำงาน ให้คำแนะนำเพ่ือนร่วมงานได้ มีประสบการณ์ 
รอบรู้ มองเห็นงานได้ชัดเจน ให้ทุกคนมีล่วนร่วม มีอำนาจในการตัดสินใจ มีความสามารถใน 
เซิงบริหารและในเชิงวิชาการ ทำงานเพ่ือส่วนรวม ทำงานร่วมกับคนอ่ืนได้ แกคนให้ทำงานได้ 
เป็นต้น ดังตัวอย่างคำให้สัมภาษณ์ของผู้เช่ียวชาญท่ีกล่าวว่า " # น ำ ต ้อ ง ม ีค ว า ม ม ุ่ง ม ั่น ใ น ก า ร  

ท ำ ง า น "  "ผู้'นำต ้อ ง ส า ม า ร ถ บ ร ิห า ร  โ ด ย ใ ช ้อ ิท ธ ิพ ล ' ร ุ) ง ใ จ ใ ห ้ค น ท ำ ส ิง ท ี่เ ป ็น เ ป ้า ป ร ะ ส ง ค ์ข อ ง อ ง ค ์ก ร "  

"ผู้' น ำ ต ้อ ง ม ีค ว า ม ส า ม า ร ถ ใ น เ ช ิง บ ร ิห า ร แ ล ะ เ ช ิง ว ิช า ก า ร  จ ึง จ ะ เ ป ็น # น ำ ท ี่ด ีไ ต ้"  " ต ้อ ง ม ีล ัก ษ ณ ะ ข อ ง  

ก า ร ท ำ ง า น เ พ ื่อ ส ิว น ร ว ม  ม ีล ัก ษ ณ ะ เ ป ็น ต ัว ข อ ง ต ัว เ อ ง "  “# น ำ ต ้อ ง ม ีค ว า ม ส า ม า ร ถ ท ั้ง ใ น เ ช ิง บ ร ิห า ร  

แ ล ะ ใ น เ ช ิง ว ิช า ก า ร  จ ึง จ ะ เ ป ็น # น ำ ท ี่ด ีไ ด ้"  "ผู้'นำต ้อ ง ใ ห ้ท ุก ค น ม ีส ิว น ร ่ว ม ต ั้ง แ ต ่ก า ร ก ำ ห น ด 'ว ัต ถ ุ

ป ร ะ ส ง ค ์ ก า ร ก ำ ห น ด เ ป ้า ห ม า ย ข อ ง ง า น "  # น ำ ต ้อ ง ส า ม า ร ถ ท ี่จ ะ ท ำ ง า น ก ับ ค น อ ื่น ไ ด ้"  และ 
ผู้เช่ียวชาญบางคนกล่าวว่า "ผู้'นำต้องÎ ' เ ก ค น ใ ห ้ม ีค ว า ม ส า ม า ร ถ ท ี่จ ะ ร ับ อ ำ น า จ  แ ล ะ น ำ ไ ป ใ ช ้อ ย ่า ง  

ด ุเ ก ต ้อ ง ” เป็นต้น ซ่ึงสิงท่ีผู้เช่ียวชาญกล่าวถีงน้ี สะท้อนให้เห็นภาวะผู้นำท่ีครอบคลุมด้านการ 
บริหาร/การทำงาน ซึ่งเป็นสิงสำคัญท่ีผู้นำการเปล่ียนแปลงเพ่ือการเสริมสร้างพลังควรนำไปปฏิบ้ติ 
ในการนำแนวคิดการเสริมสร้างพลังไปใช้

ผู้เช่ียวชาญบางล่วนมีความเห็นว่าภาวะผู้นำยังครอบคลุม ด้านจิตใจ (N=4) เช่น มี 
น้ํา'ใจ มีความรับผิดชอบ รู้จักการให้อภัย และมีความจริงใจในการช่วยเหลือ ดังตัวอย่างคำกล่าว 
ของผู้เช่ียวชาญท่ีกล่าวว่า " ด ุ! แ ล ใ ห ้ท ัญ  ก ำ ล ัง ใ จ  ม ีน ํ้า ใ จ "  " ต ้อ ง ม ีค ว า ม ร ับ ผ ิด ช อ บ "  " ใ ห ้อ ภ ัย ไ ด  ้

พ ร ้อ ม ท ี่จ ะ ป ร ับ ค ว า ม เ ข ้า ใ จ ก ับ # อ ื่น "  และผู้เช่ียวชาญบางคนกล่าวว่า " ช ้ว ย เ ห ล ือ เ ก ื้อ Q ล เ ม ื่อ เ ข า ม  ี

ป ัญ ห า  จ ร ิง ใ จ ใ น ก า ร ช ้ว ย เ ห ล ือ แ ก ้ป ัญ ห า "  ช่ีงล่ีงท่ีผู้เช่ียวชาญกล่าวถึงน้ีสะท้อนให้เห็นภาวะผู้นำท่ี 
ครอบคลุมด้านจิตใจ ซ่ึงเป็นคุณลักษณะท่ีสำคัญของผู้นำการเปล่ียนแปลงอีกด้านหน่ึง

นอกจากน้ี ผู้เช่ียวชาญบางคนยังมีความเห็นว่า ภาวะผู้นำควรครอบคลุม บทบาทของ 
ครู (N=1) ดังเช่นคำให้สัมภาษณ์ของผู้เช่ียวชาญท่ีกล่าวว่า " ต ้อ ง ค ร อ บ ค ล ุม บ ท บ า ท ข อ ง ค P ง ั้ง
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ห ม ด  แ ล ะ ค p i ก ค น ค ว ร ไ ด ้ร ับ ก า ร เ ส ร ิม ส ร ้า ง พ ล ัง " และมีผู้เช่ียวชาญบางคนซ่ึงมีเป็นส่วนน้อยเห็น 
ว่า ภาวะผู้นำ ไม่ครอบคลุมอะไรเป็นผู้นำก็เป็นผู้นำ (N=1)

ด้งน้ัน จึงสรูปไต้ว่า ภาวะผู้นำควรครอบคลุมด้านพฤติกรรมและบุคลิกภาพ ด้านความ 
คิด ด้านการบรหาร/การทำงาน ด้านจิตใจ และครอบคลุมบทบาทของครูท้ังหมด

ดารางท่ี 35 ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญเก่ียวกับวิสัยทัศน์ของผู้นำการเสริมสรางพลัง 
(Empowerment)

ประเด็นสำคัญ คัวอย่างคำสัมภาษณ์
1. วิสัยทัศน์1นตนเอง

1.1 จิตใจกว้าง “มีจิตใจท่ีกว้าง” (รศ.ดร.เกียรติวรรณ) 
“ใจกว้าง ทำทุกอย่างเพ่ือส่วนรวม” (ผศ.กิติยวดี) 
“ผู้บริหารท่ีมีวิสัยทัศน์ ต้องใจกว้าง ยุติธรรม” (ผศ.ดร.สุวัฒนา)

1.2 มองการณ์ไกล “ต้องเป็นแบบมองไกล ใฝ่รู้" (ดร.สุวัฒน์) 
“ต้องเป็นคนท่ีมองอะไรกว้างไกล มองทิศทางไต้ถูกต้อง มองเหตุการณ์ 
ว่าควรจะทำอย่างไร อะไรคือลิงท่ีควรทำ อะไรคือลิงท่ีไม่ควรทำ”

(รศ.ดร.อมรชัย)
“ต้องเป็นผู้นำท่ีมองการณ์ไกล มีระบบการเป็นผู้นำแบบประชาธิปไตย”

(ศ.ดร.ลมหวัง)
“ต้องมองการณ์[กล สามารถสร้างภาพอนาคตท่ีมีความเป็นไปไต้ เขา 
ต้องมองการณ์ไกลไต้ว่า ถ้าจะ Empowerment คน อำนาจของตนจะ 
ลดลง ต้องรู้ว่าอนาคตปลายทางจะเป็นอย่างไร ภาพสุดท้ายจะเป็น 
อย่างไร และภาพระหว่างทางจะเป็นอย่างไร จึงจะมาส่จุดน้ีไต้”

(ผศ.ดร.สนาใ;จิตร)
“ถ้ามีคุณสมบัติข้ันพ้ืนฐาน จะมีวิสัยทัศน์โดยอัตโนมัติอยู่แล้ว เป็นคน 
มองการณ์ไกลโดยอัตโนมัติอยู่แล้ว”

1.3 มีวิสัยทัศน์กว้าง
(รศ.ดร.อุทัย)

“มีท้ังในระยะใกล้ ระยะไกล ห่างออกมา และระยะปัจจุบันทันด่วน มี 
วิสัยทัศน์ท่ีกว้าง”

(ผศ.กีติยวดี)
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ตารางท่ี 35 (ต่อ)
ประเด็นสำคัญ ตัวอย่างคำสัมภาษณ์

1.4มีความคิด/ความรู้

“ต้องมีวิสัยทัศน์ท่ีกวาง มองไต้ไกล เห็นแนวโน้มท่ีจะเกิดข้ึน"
(ผศ.ดร.ภา'วิณี)

“ต้องมีวิสัยทัศน์กว้างไกล สามารถท่ีจะเห็นภาพในอดีตท่ีชัดเจน เอา 
อดีตและปัจจุบันมาประลานกัน” (ศ.ดร.พจน์)

’’มีความรู้ท่ีจะสังเคราะห์หรอวิเคราะห์ภาพข้างหน้าได้ชัดเจน"
(ดร.สุวัฒน์)

“มีความรอบรู้ ยอมรับกับการเปล่ียนแปลง มองได้ไกล เห็นแนวโน้มท่ี 
จะเกิดข้ึน’’

(ผศ.ดร.ภาวิณี)
“ต้องมีความรอบรู้ในนานาซาติ ดูทิศทางกระแลความต้องการของโลก”

(ศ.ดร.พจน์)
“คิดวิเคราะห์อะไรได้ชัดเจน” (รศ.ดร.อมรชัย) 
“รู้จักเลือกสรรล่ีงท่ีดีงามมาสอดประสานกับวฒนธรรมของเราไต้"

(ศ.ดร.พจน์)
“ต้องรู้จักต้ังคำถาม และตอบคำถามตัวเองให้ไต้ก่อน” (อ. มัลลิกา) 
“ไม่เอาตนเองเป็น'ใหญ่ นึกอะไรท่ีมากกว่าตนเองเสมอ” (รศ.ดร.โสรช์)

1.5 มีจุดหมายชัดเจน “เป็นคนท่ีเห็นจุดหมายชัดเจน มีเป้าหมายในชีวิตแน่นอน"

1.6 เข้าใจสภาพของ
(ดร.กมล)

“วิสัยทัศน์ จะต้องมาจากการท่ีเราอยู่ในสถานท่ีน้ันพอสมควร มองชัด
ตนเอง ในวิสัยทัศน์ในเรองน้ันว่าจะออกมาในเรองอะไร ต้องเข้าใจสภาพของ 

ตัวเราก่อน’’
(ผศ.ดร.ปราณี)
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ตารางท่ี 35 (ต่อ)

ประเด็นสำคัญ 
2. วิสัยทัศน์ต่อผู้อ่ืน

ตัวอย่างคำสัมภาษณ์
“มองโลกมองชีวิตทีกว้าง ทุกคนเหมือนพีน้องกัน” (รศ.ดร.เกียรติวรรณ) 
“ต้องมีการสร้างแรงจูงใจให้กับเขา” (ดร.กมล)
“ต้องหาวิธีท่ีจะกระตุ้นจูงใจเขา" (ผศ.ดร.พฤทร้ี)
“นึกอยากให้คนอ่ืนมืความสุข จากการท่ีไต้ใช้ประสิทธิภาพของ 
ตนเองอย่างเต็มท่ี" (รศ.ดร.โสรซ์)
“ต้องให้โอกาสกับผู้อ่ืน ต้องเช่ือว่าคนทุกคนอยากจะพัฒนาตนเอง”

(ผศ.ดร.ปราณี)
3. การทำงาน/การ 
ปริหารงาน

“มองเห็นเป้าหมายของงาน มองถึงปัญหา อุปสรรค องค์ประกอบท่ี 
จะทำให้งานสำเร็จ" (ดร.สุวัฒน์)
“ต้องรู้จักคน รู้จักงาน มีความพอดี” (ดร.สุวัฒน์)
“มีความโปร่งใสในการบริหารงาน" (ผศ.กิติยวดี)
“บริหารจัดการเพ่ือเสริมสร้างกำลังใจของกันและกัน” (ผศ.ดร.สุวัฒนา) 
“มองภาพว่าทิศทางท่ีจะทำงานท่ีดีท่ีสุดในอนาคตเป็นอย่างไร"

(ศ.ดร.พจน์)
“ต้องเป็นคนมองผลในระยะยาว ไม่ใช่หวังผลในระยะสัน”

(ผศ.ดร.พฤทร้ี)

จากการสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญ เก่ียวกับวิสัยทัศน์ของผู้นำ พบว่าผู้เช่ียวชาญมีความ1ห็นท่ี 
หลากหลายเก่ียวกับวิสัยทัศน์ของผู้นำ ซ่ึงลามารถแยกเป็น 3 ต้าน คือ

วิสัยทัศน์ต่อตนเอง (N=20) โดยเน้นในเรอง การมีความคิด/ความรู้ (ท=7)
เช่น มีความรอบรู้ คิดวิเคราะห์อะไรไต้ชัดเจน ไม่เอาตนเองเป็นใหญ่ รู้จักเลือกสรรสิงดีงามไต้ 
รู้จักต้ังคำถามและตอบคำถามตนเองไต้ ไม่เอาตนเองเป็นใหญ่ เป็นต้น ตังตัวอย่างคำให้
สัมภาษณ์ของผู้เช่ียวชาญท่ีกล่าวว่า ’ 'ม ีค ว า ม p i จ ะ ส ัง เ ค ร า ะ ห ์ห ร ือ ว ิเ ค ร า ะ ห ์ภ า พ ข ้า ง ห น ้า ไ ด ้ช ัด เ จ น ' '  

“ม ี'ค ว า ม ร อ บ ร ู้ ย อ ม ร ับ ก ับ ก า ร เ ป ล ี่ย น แ ป ล ง  ม อ ง ไ ด ้ไ ก ล  เ ห ็น แ น ว โ น ้ม ท ี่จ ะ เ ก ิด ข ึ้น "  " ต ้อ ง ม ีค ว า ม  

ร อ บ ร ู้ใ น น า น า ช า ต ิ ด ุเ ท ิค ท า ง ก ร ะ แ ส ค ว า ม ต ้อ ง ก า ร ข อ ง โ ล ก ”  “ค ิด ว ิเ ค ร า ะ ห ์อ ะ ไ ร ไ ด ้ช ัด เ จ น "  " ร ู้จ ัก  

เ ล ือ ก ส ร ร ล ี่ง ท ี่ด ีง า ม ม า ส อ ด ป ร ะ ส า น ก ับ ว ัฒ น ธ ร ร ม ข อ ง เ ร า ไ ด ้"  ‘ต ้อ ง ร ู้จ ัก ต ั้ง ค ำ ถ า ม  แ ล ะ ต อ บ ค ำ ถ า ม  

ต ัว เ อ ง ใ ห ้ไ ด ้ก ่อ น "  และผู้เช่ียวชาญบางคนกล่าวว่า " ไ ม ่เ อ า ต น เ อ ง เ ป ็น ใ ห ญ ่ ป ีก อ ะ ไ ร ท ี่ม า ก ก ว ่า  

ต น เ อ ง เ ส ม อ ” เป็นต้น ซ่ึงสิงท่ีผู้เช่ียวชาญกล่าวถึงน้ี จะช้ีให้เห็นว่า ผู้นำต้องมีวิสัยทัศน์ท่ีดีต่อ 
ตนเองโดยเน้นในเรองความคิด ความรู้ ซ่ึงเป็นคุณลักษณะท่ีสำคัญของผู้นำ
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ผู้เช่ียวชาญบางส่วนจะเน้นในเร่ืองการมองการณ์ไกล (N=5) ฟน มองการณ์ 
ไกล มองทิศทางได้ถูกต้อง สามารถสร้างภาพในอนาคตท่ีมีความเป็นไปได้ เป็นด้น ด้งตัวอย่าง 
คำให้สัมภาษณ์ของผู้เช่ียวชาญท่ีกล่าวว่า ‘ ‘ต ้อ ง เ ป ็น ค น ท ี่ม อ ง อ ะ ไ ร ก ว ้า ง ไ ก ล  ม อ ง ท ิศ ท า ง ไ ด ้ฤ ก ต ้อ ง  

ม อ ง เ ห ต ุก า ร ณ ์ว ่า ค ว ร จ ะ ท ำ อ ย ่า ง ไ ร  อ ะ ไ ร ค ือ ส ิ่ง ท ี่ค ว ร ท ำ  อ ะ ไ ร ค ือ ส ิ่ง ท ี่ไ ม ่ค ว ร ท ำ "  ‘ต ้อ ง เ ป ็น ผ ู้น ำ ท ี ่

ม อ ง ก า ร ณ ์ไ ก ล  ม ีร ะ บ บ ก า ร เ ป ็น # น ำ แ บ บ ป ร ะ ช า ธ ิป ไ ต ย ’' ‘ต ้อ ง ม อ ง ก า ร ณ ์ไ ก ล  ส า ม า ร ถ ส ร ้า ง

ภ า พ อ น า ค ต ท ี่ม ีค ว า ม เ ป ็น ไ ป ไ ด ้ เ ข า ต ้อ ง ม อ ง ก า ร ณ ์ไ ก ล ไ ด ้ว ่า  ถ ้า จ ะ  E m p o w e r m e n t  ค น  อ ำ น า จ  

ข อ ง ต น จ ะ ล ด ล ง  ต ้อ ง # ว ่า อ น า ค ต ป ล า ย ท า ง จ ะ เ ป ็น อ ย ่า ง ไ ร  ภ า พ ส ุด ท ้า ย จ ะ เ ป ็น อ ย ่า ง ไ ร  แ ล ะ  

ภ า พ ร ะ ห ว ่า ง ท า ง จ ะ เ ป ็น อ ย ่า ง ไ ร  จ ึง จ ะ ม า ส ุจ ุด น ี้ไ ด ้"  ซ่ึงสิงท่ีผู้เช่ียวชาญกล่าวถึงน้ี เป็นสิงท่ีเให้ 
เห็นถึงวิสัยทัศน์ต่อตนเองของผู้นำโดยเน้นในเร่ืองการมองการณ์ไกล ซ่ึงเป็นคุณลักษณะท่ีสำคัญ 
ของผู้นำอีกประการหน่ึง

ผู้เช่ียวชาญบางส่วนจะเน้นในเร่ืองการมีวิสัยทัศน์กว้างไกล (N=3) เซ่น มี 
วิสัยทัศน์ใน mission ของตนเอง มีวิสัยทัศน์ท่ีกว้างไกล เป็นต้น ด้งตัวอย่างคำให้สัมภาษณ์ของ 
ผู้เช่ียวชาญท่ีกล่าวว่า ‘ต ้อ ง ม ีว ิส ัย ท ัศ น ์ท ี่ก ว ้า ง  ม อ ง ไ ด ้ไ ก ล  เ ห ็น แ น ว โ น ้ม ท ี่จ ะ เ ก ิด ข ึ้น "  และ 
ผู้เช่ียวชาญบางคนได้กล่าวว่า ' ต ้อ ง ม ีว ิส ัย ท ัศ น ์ก ว ้า ง ไ ก ล  ส า ม า ร ถ ท ี่จ ะ เ ห ็น ภ า พ ใ น อ ด ีต ท ี่ช ัด เ จ น  

เ อ า อ ด ีต แ ล ะ ป ัจ จ ุบ ัน ม า ป ร ะ ส า น ท ัน "  ซ่ึงสิงท่ีผู้เช่ียวซาญกล่าวถึงน้ี เป็นสิงท่ีซ้ีให้เห็นถึงวิสัยทัศน์ 
ต่อตนเอง โดยเน้นในเร่ืองการมีวิสัยทัศน์ท่ีกว้างไกล ซ่ึงเป็นคุณลักษณะท่ีสำคัญของผู้นำอีก
ประการหน่ึง

ผู้เช่ียวชาญบางส่วนจะเน้นในเร่ืองการมีจิตใจกว้าง (N=3) ด้งตัวอย่างคำให้
สัมภาษณ์ของผู้เช่ียวชาญท่ีกล่าวว่า “ผ ู้บ ร ิห า ร ท ี่ม ีว ิส ัย ท ัศ น ์ต ้อ ง ใ จ ก ว ้า ง  ย ุต ิธ ร ร ม "  “ ใ จ ก ว ้า ง ท ำ  

ท ุก อ ย ่า ง เ พ ื่อ ต ิว น ร ว ม "  ส่วนผู้เช่ียวชาญบางคนเน้นในเร่ืองการมีจุดหมายซัดเจน (N=1) โดย 
ผู้เช่ียวชาญได้กล่าวว่า " เ ป ็น ค น ท ี่เ ห ็น จ ุด ห ม า ย ช ัด เ จ น  ม ีเ ป ้า ห ม า ย ใ น ช ีว ิต แ น ่น อ น "  และ 
ผู้เช่ียวชาญบางคนเน้นในเร่ืองต้องเข้าใจในสภาพของตนเองก่อน (N=1) ด้งตัวอย่างคำให้
สัมภาษณ์ของผู้เช่ียวชาญท่ีกล่าวว่า ‘' ว ิส ัย ท ัศ น ์ จ ะ ต ้อ ง ม า จ า ก ก า ร ท ี่เ ร า อ ย ุ่ใ น ส ถ า น ท ี่น ั้น พ อ

ส ม ค ว ร  ม อ ง ช ัด ใ น ว ิส ัย ท ัศ น ์ใ น เ ร อ ง น ั้น ว ่า จ ะ อ อ ก ม า ใ น เ ร อ ง อ ะ ไ ร  ต ้อ ง เ ข ้า ใ จ ส ภ า พ ข อ ง ต ัว เ ร า ก ่อ น "  

ด้งน้ัน จึงสรุปใต้ว่า ผู้นำต้องมีวิสัยทัศน์ท่ีดีต่อตนเอง โดยเน้นในเร่ือง การมีความ 
คิด/ความรู้ การมองการณ์ไกล การมีวิสัยทัศน์กว้างไกล การมีจิตใจกว้าง การมีจุดมุ่งหมายท่ี 
ซัดเจน และการเข้าใจสภาพของตนเอง

ว ิส ัย ทัศน์ต่อการทำงาน/การบริหารงาน (N=6) เซ่น มีความโปร่งใสในการบรหารงาน 
เป็นคนมองผลในระยะยาว ต้องรู้จักคนรู้จักงาน มีความพอดี เป็นต้น ด้งตัวอย่างคำให้สัมภาษณ ์
ของผู้เช่ียวชาญท่ีกล่าวว่า " ม อ ง โ ล ก ม อ ง ช ีว ิต ท ี่ก ว ้า ง  ท ุก ค น เ ห ม ีอ น พ ื่น ้อ ง ท ัน "  ‘ต ้อ ง ม ีก า ร ส ร ้า ง แ ร ง  

จ ุง ใ จ ใ ห ้ท ับ เ ข า ’’ “น ึก อ ย า ก ใ ห ้ค น อ ื่น ม ีค ว า ม ส ุข  จ า ก ก า ร ท ี่ไ ด ้ใ ช ้ป ร ะ ต ิท ธ ิภ า พ ข อ ง ต น เ อ ง อ ย ่า ง เ ต ็ม
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ท ี่"  และผู้เช่ียวชาญบางคนกล่าวว่า “ผู้'น ำ ต ้อ ง ใ ห ้โ อ ก า ส ก ับ $ อ ื่น  ต ้อ ง เ ช ื่อ ว ่า ค น ท ุก ค น อ ย า ก จ ะ  

พ ัฒ น า ต น เ อ ง "  ซ่ึงสิงท่ีผู้เช่ียวชาญกล่าวถึงน้ี สะท้อนให้เห็นถึงวิสัยทัศน์ต่อการบรหาร/การทำงาน 
ของผู้นำ ซ่ึงเป็นคุณลักษณะท่ีสำคัญของผู้นำอีกด้านหน่ึงในการนำแนวคิดการเสรมสร้างพลังไป 
ใช้ในองค์กร

วิสัยทัศน์ต่อผู้อีน (N=5) เๆ เน นึกอยากให้คนอ่ืนมีความสุข ให้โอกาสผู้อ่ืนได้พัฒนา 
ตนเอง สร้างแรง'3งใจให้คับเขา ให้โอกาสผู้อ่ืนได้พัฒนาตนเอง มีวิธีท่ีจะกระตุ้นจูงใจผู้อ่ืน 
เป็นต้น ดังตัวอย่างคำให้สัมภาษณ์ของผู้เช่ียวชาญท่ีกล่าวว่า น ำ ม อ ง เ ห ็น เ ป ้า ห ม า ย ข อ ง ง า น

ม อ ง ถ ึง ป ัญ ห า  ท ุป ส ร ร ค  อ ง ค ์ป ร ะ ก อ บ ท ี่จ ะ ท ำ ใ ห ้ง า น ส ำ เ ร ็จ "  " ต ้อ ง I จ ัก ค น  I จ ัก ง า น  ม ค ว า ม พ อ ด ี"  

น ำ ม ีค ว า ม โ ป ร ่ง ใ ส ใ น ก า ร บ ร ิห า ร ง า น "  และผู้เช่ียวชาญบางคนกล่าวว่า " ส ํ{ น ำ ต ้อ ง ม ีก า ร บ ร ิห า ร  

จ ัด ก า ร เ พ ื่อ เ ส ร ิม ส ร ้า ง ก ำ ล ัง ใ จ ข อ ง ก ัน แ ล ะ ก ัน " เป็นต้น ซ่ึงสิงท่ีผู้เช่ียวชาญกล่าวถึงน้ี สะท้อนให้ 
เห็นถึงวิสัยทัศน์ต่อผู้อ่ืนของผู้นำ ซ่ึงเป็นคุณลักษณะท่ีสำคัญอีกประการหน่ึงของผู้นำในการนำ
แนวคิดการเสริมสร้างพลังไปใช้ในองค์กร

ดังน้ีน จึงสรุปได้ว่า ผู้นำควรมีวิสัยทัศน์ท่ีดีต่อตนเอง มีวิสัยทัศน์ท่ีดีต่อการทำงาน/การ 
บริหารงาน และมีวิสัยทัศน์ท่ีดีต่อผู้อ่ืน

ดารางท่ี 36 ความคิดเห็นของผู้เท่ียวชาญเก่ียวทับหลักการปฏิบ้ติของโรงเรียน หน่วย 
คิกษานิเทศก์ และสถาบันผลิตครู ในการพัฒนาองค์กรตามแนวคิดการ 
เสรีมสรางพลัง

ประเด็นสำคัญ ตัวอย่างคำสัมภาษณ์
1.ปรับโครงสร้างองค์กร 
1.1 ให้มีบทบาทใน “ต้องมีการปรับโครงสร้างองค์กร บทบาทหน้าท่ี อำนาจของแต่ละ

การตัดสินใจ องค์กรให้มีบทบาทในการตัดสินใจมากข้ึน”

1.? จัจสภาพแวดล้อม
(รศ.ดร.อมรชัย)

“มการจดสภาพแวดล้อมทเอออ่านวย กระตุ้นเห้ทำงานอย่าง

1.3กำหนดงานแต่ละ

สร้างสรรค์”
(ศ.ดร.สมหวัง)

“โรงเรียน ต้องมีการกำหนดตัวบทบาทหน้าท่ี ตัวพรรณนางานในแต่
ส่วนชัดเจน ละล่วนต้องชัดเจน ต้องกำหนดตัวผู้ดูแลรับผิดชอบ ต้องชัดเจน”

(รศ.ดร.อมรชัย)
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ต า ร า ง ท ี่ 3 6  ( ต ่อ )

ประเด็นสำคัญ ตัวอย่างคำสัมภาษณ์
2. พัฒนาบุคลากร 

2.1 จัดอบรม คัมนา 
ให้เข้าใจแนวคิด

“ควรเข้า1ไปอบรมเร่ืองการเสริมสร้าง'พสัง ให้เข้าใจว่าการเสริมสร้าง 
พลังคืออะใร ให้เขาเห็นว่าแนวคิดน้ีเป็นสิงท่ีดี ให้มาอบรม สัมนา”

Empowerment (รศ.ดร.เกียรติวรรณ)
“ใข้วิธีการประชุม สัมนา ทำกิจกรรมกลุ่ม มีการพัฒนาตนเอง มีการ 
'รกปฏิบัติ จัดอบรม เพ่ือหาแนวทางท่ีจะพัฒนา มีจุดตรวจสอบ สร้าง 
บรรยากาศของการพูดคุย’'

(ผศ.ดร.ภา'วิโน)
“สถาบันผลิตครู ต้องมีหน้าท่ีสอนนิสิตให้เข้าใจว่าเรอง Empowerment 
เป็นอย่างไร”

(ผศ.ดร.สุวัฒนา)
“หาวิธีส่งเสริมให้มีความรู้เพ่ิมเติม ไปอบรมวิชาเพ่ิมเติม"

(ดร.กมล)
- ให้ความช่วยเหลือ “ในโรงเรียนต้องสร้าง Empowerment ให้กับครูทุกคน ต้องดูว่า 

โรงเรียนไหนท่ีไม่ประสบความสำเร็จ แล้วเข้าไปให้ความช่วยเหลือ”

2.2 การสร้างเจตคติท่ี 
ดีในการทำงานแบบมี 
ส่วนร่วม/ เห็นแก่

(ดร.กมล)
“ต้องสร้างเจตคติท่ีดีในการทำงาน ยอมรับฟังความคิดเห็นของคนอ่ืน”

(ดร.สุวัฒน์)
“มีเจตคติท่ีดีในเรองการทำงานแบบมีส่วนร่วม มีจิตสำนึกในเร่ืองน้ัน

ส่วนรวม จริงๆ  “
(ดร.สุวัฒน์)

“ทำให้คนในองค์กรเห็นแก่ส่วนรวม สมาซิกในองค์กรมีอุดมการณ์ร่วม 
กันเห็นแก่ส่วนรวม ซ่ึงคนในระดับผู้บริหารต้องแสดงให้เห็นก่อน”

(ศ.ดร.ลมหวัง)
2.3 จัดสรรคนให้ 
เหมาะสมกับงาน

“ต้องรู้จักจัดสรรคนให้เหมาะสมกับงาน ตามความสามารถ”
(ดร.กมล)
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ต า ร า ง ท  3 6  ( ต ่อ )

ประเด็นสำคัญ 
2.4ให้เข้าใจเรองการ

ตัวอย่างคำสัมภาษณ์
“ต้องให้เขามีความเข้าใจถึงหลักการของเร่ือง Empowerment”

เสรมสร้างพลังแล้วนำ (ดร.สุวัฒน์)
ไปพัฒนาตนเอง “ต้องเข้าใจว่า Empowerment คืออะไร แล้วพัฒนาตนเอง เร่ืองอ่ืน  ๆ

ก็จะค่อย  ๆ พัฒนาตามมา เร่ืองวิธีการเป็นเร่ืองตามมา หัวใจเป็นเร่ือง 
หลัก ต้องเข้าใจโลกเข้าใจชีวิต เข้าใจธรรมซาติ ธรรมะ ตามหลัก 
พุทธธรรม”

(รศ.ดร.โสรีซ์)
“ควรคืกษาเร่ือง Empowerment ให้'ชัดเลิยก่อน เร่ืองการพัฒนาระบบ 
การทำงาน มีการเสรมสร้างพลังคน ทำให้เขาเห็นประโยชน์ ว่าเอาตัว 
น้ีมาใข้แล้วเกิดประโยชน์อะไร ต้องรู้เทคนิคท่ีทำให้เกิดข้ึน”

(รศ.ดร.อุทัย)
“ต้องเข้าใจว่า การเสรมสร้างพลั3คืออะไร ตามหลักวิชาการ"

(ศ.ดร.พจน์)
3 องค์กร

3.1 ทุกหน่วยงาน 
ร่วมมือกัน

“ทุกหน่วยงานต้องร่วมมือกัน คุยกันถึงผลผลิตท่ีสร้างออกไป มีความ 
พอใจไหม แล้วปรับให้สอดคล้องกับความต้องการ”

(ผศ.กิติยวดี)
“มีการอ่ือสารกันในหน่วยงานแต่ละหน่วยงาน สือสารกันภาย'ในก่อน 
สร้างความตระหนักลิงท่ีเป็นเป้าหมายร่วมกัน วิธีการสร้าง”

(ผศ.ดร.ภาวิณี)
“คงต้องร่วมกันท้ังหมด มุ่งไปส่ทิศทางเดียวกัน และในแต่ละองค์กร 
ต้องมีการพัฒนาตนเองท้ังหมด เซ่น

สถาบันผลิตครู ต้องเตรยมครูท่ีมีความพร้อมท่ีจะใช้พลังไปในทาง 
ท่ีถูกต้อง จึงต้องเตไmมครูของครูให้เช่ือในจุดน้ี และมีกระบวนการท่ี 
จะน่าไป^จุดน้ี

โรงเรยนจะมีครูเป็นเคร่ืองมือท่ีจะทำให้เด็กไป^จุดหมาย ท่ี 
สามารถใช้พลัง ซ่ึงล้าเราชัดเจนในจุดน้ี เรารู้ว่าต้องเสรมสร้างพลังใคร 
บ้าง ซ่ึงจะน่าไปส่กระบวนการท่ีชัดเจน"

(ผศ.ดร.สนานจิตร)
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ต า ร า ง ท ี่ 3 6  ( ต ่อ )

ประเด็นสำคัญ ตัวอย่างคำสัมภาษณ์
3.2 หน่วยคิกษา “หน่วยคิกษานิเทศก์ ต้องเห็นคุณค่าของครู ต้องใปร่วมเรียนรู้กับครู
นิเทศก์ต้'องร่วมเรียนรู้ 
กับครู
3.3 ทำเป็นโครงการ

ต้องให้ความสำคัญกับกระบวนการท่ีก่อให้เกิดการเสริมสร้างพลัง"
(ผศ.ดร.สุวัฒนา)

“จะค่อย  ๆเร่ิมจากโครงการเล็ก  ๆก่อน แล้วค่อยขยายออกไป เป็น
ทดลอง small step เพราะจะไต้คุ้นกับวิธีการ และให้เห็นผลต่อเน่ือง ซ่ึงก่อน 

เร่ิมต้น ต้องดูดักยภาพ หรอคุณภาพว่ามันมีเพียงพอหรือไม่ เร่ิม 
ทดลองไปทีละนิดจนเกิดการเรียนรู้”

(ผศ.ดร.ปราณี)
’’ต้องทำเป็นตัวอย่าง แสดงให้เขาเห็นเป็นตัวอย่าง โดยต้องเร่ิมท่ี 
ตัวเองก่อน”

(อาจารย์มัลลิกา)
“ดังน้ัน คนท่ีจะเป็นครูต้องมีประสบการณ์ตรงในการเสริมสร้างพลังใน 
องค์กร ต้องทดลองทำ ต้องอาดัยหสักวิชา ประสบการณ์ และความ 
รอบรู้ต้องมีการเรียนรู้ ปรับปรุง ลังสมความรู้ ประสบการณ์ มาเป็น 
เคร่ืองช้ีแนะ”

3.4 ปรึกษาผู้เช่ียว
(ศ.ดร.พจน์)

“ต้องปรึกษาผู้เช่ียวชาญในเร่ืองน้ี และวางแผนในการท่ีจะนำเอาเร่ืองน้ี
ชาญ มาใชใต้อย่างเป็นข้ันตอน”

3.5 มีการติดตาม
(ผศ.ดร.พฤท'ธ)

“เม่ือเอามาใข้ต้องมีการติดตามประเมินผล หรือ พัฒนาให้ดีข้ึน”
ประเมินผล (ผศ.ดร.พฤทธ้ิ)

จากการสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญ เก่ียวกับการจะพัฒนาองค์กรตามแนวคิดการเสรมสร้าง 
พลังน้ี พบว่า ผู้เช่ียวชาญส่วนใหญ่มีความเห็นท่ีหลากหลายในการให้ โรงเรียน หน่วยคิกษา 
นิเทศก์ และสถาบันผลิตครูควรปฏิบัติดังน้ี คือ ควรมีการพัฒนาบุคลากร (N=13) โดยเน้นใน 
เรองให้มีการจัดอบรม สัมนา ช่วยเหลือให้เข้าใจแนวคิด Empowerment (ท:=5) ดังตัวอย่างคำ 
ให้สัมภาษณ์ของผู้เช่ียวชาญท่ีกล่าวว่า ‘ ‘ค ว ร เ ข ้า ไ ป อ บ ร ม เ ร ื่อ ง ก า ร เ ส ร ิม ส h ง พ ล ัง  ใ ห ้เ ข ้า ใ จ ว ่า ก า ร  

เ ส ร ิม ส ร ้า ง พ ล ัง ค ือ อ ะ ไ ร  ใ ห ้เ ข า เ ห ็น ว ่า แ น ว ค ิด น ี้เ ป ็น ส ิ่ง ท ี่ค ื ใ ห ้ม า อ บ ร ม  ล ัมน า "  ผู้เช่ียวชาญบาง
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สว่นจะเนน้ในเร่ืองการสร้างความเขา้ใจในเรองการเสริมสร้างพลงัแลว้นำไปพฒันาตนเอง (ท=4)
ดงัตวัอยา่งคำใหล้มัภาษณข์องผู้เช่ียวชาญท่ีกล่าวว่า “ต ้อ ง เ ข ้า ใ จ ว ่า  E m p o w e r m e n t  ค ือ อ ะ ไ ร  

แ ล ้ว พ ัฒ น า ต น เ อ ง  เ ร ื่อ ง อ ื่น  ๆ  ก ็จ ะ ค ่อ ย  ๆ  พ ัฒ น า ต า ม ม า  เ ร ื่อ ง ว ิธ ีก า ร เ ป ็น เ ร ื่อ ง ต า ม ม า  ห ัว ใ จ เ ป ็น  

เ ร ื่อ ง ห ล ัก  ต ้อ ง เ ข ้า ใ จ โ ล ก เ ข ้า ใ จ ช ีว ิต  เ ข ้า ใ จ ธ ร ร ม ช า ต ิ ธ ร ร ม ะ  ต า ม ห ล ัก พ ุท ธ ธ ร ร ม "

ผู้เช่ียวชาญบางส่วนเน้นในเร่ืองการสร้างเจตคติท่ีดีในการทำงานแบบมีส่วนร่วม/ เห็นแก่ 
ส่วนรวม (ท=3) ดังตัวอย่างคำให้ลัมภาษณ์ของผู้เช่ียวชาญท่ีกล่าวว่า “ม ีเ จ ต ค ต ิท ี่ด ีใ น เ ร ื่อ ง ก า ร  

ท ำ ง า น แ บ บ ม ีล ้ว น ร ่ว ม  ม ีจ ิต ส ำ น ึก ใ น เ ร ื่อ ง น ั้น จ ร ิง  ๆ  “ ส่วนผู้เช่ียวชาญบางคนเน้นในเร่ืองการดัด 
สรรคนให้เหมาะสมกับงาน (ท ะ=1) ดังตัวอย่างคำให้ลัมภาษณ์ของผู้เช่ียวชาญท่ีกล่าวว่า “ต ้อ ง  

เจไก ล ัด ค น ใ ห ้เ ห ม า ะ ส ม ก ับ ง า น  ต า ม ค ว า ม ส า ม า ร ถ "  ซ่ึงสิงท่ีผู้เช่ียวชาญกล่าวถึงน้ี สะท้อนให้เห็น 
ว่า การพัฒนาบุคลากร มีความสำคัญต่อการนำแนวคิดการเสริมสร้างพลังมาใข้ในการพัฒนา 
องค์กรทางการคิกษา

นอกจากน้ีผู้เช่ียวชาญบางส่วนยังมีความเห็นว่าควรมี การปรับองค์กร ( ผ ะ =9) โดยให้ 
ทุกหน่วยงานในองค์กรร่วมมือกัน (ท=3) ดังตัวอย่างคำให้ลัมภาษณ์ของผู้เช่ียวชาญท่ีกล่าวว่า 
" ท ุก ห น ่ว ย ง า น ต ้อ ง ร ่ว ม ม ือ ก ัน  ค ุย ก ัน ถ ึง ผ ล ผ ล ิต ท ี่ส ร ้า ง อ อ ก ไ ป  ม ีค ว า ม พ อ ใ จ ไ ห ม  แ ล ้ว ป ร ับ ใ ห ้ 

ส อ ด ค ล ้อ ง ก ับ ค ว า ม ต ้อ ง ก า ร "  ผู้เช่ียวชาญบางส่วนเน้นให้มีการทำเป็นโครงการทดลอง (ท=3) ดัง 
ตัวอย่างคำให้ลัมภาษณ์ของผู้เช่ียวชาญท่ีกล่าวว่า “ค ว ร จ ะ ค ่อ ย  ๆ  เ ร ิ่ม  จ า ก  โ ค ร ง ก า ร เ ล ็ก  ๆ  ก ่อ น  

แ ล ้ว ค ่อ ย ข ย า ย อ อ ก ไ ป  เ ป ็น  s m a l l  s t e p  เ พ ร า ะ จ ะ ไ ต ้ค ุ้น ก ับ ว ิธ ีก า ร  แ ล ะ ใ ห ้เ ห ็น ผ ล ต ่อ เ น ื่อ ง  ซ ึ่ง  

ก ่อ น เ ร ิ่ม ต ้น  ต ้อ ง ดู/ดักย ภ า พ  ห ร ือ ค ุณ ภ า พ ว ่า ม ัน ม ีเ พ ีย ง พ อ ห ร ือ ไ ม ่ เ ร ิ่ม ท ด ล อ ง ไ ป ท ีล ะ น ิด  จ น เ ก ิด  

ก า ร เ ร ีย น ค ุ้"

ผู้เช่ียวชาญบางคนเน้นให้หน่วยคิกษานิเทศก์มีการร่วมเริยนรู้กับครู (ท=1) ดังตัวอย่างคำ 
ให้สัมภาษณ์ของผู้เช่ียวชาญท่ีกล่าวว่า “ห น ่ว ย ค ืก ษ า น ิเ ท ค ก ั ต ้อ ง เ ห ็น ค ุณ ค ่า ข อ ง ค ุรู ต ้อ ง ไ ป ร ่ว ม  

เ ร ีย น ค ุ้ก ับ ค ุI  ต ้อ ง ใ ห ้ค ว า ม ส ำ ค ัญ ก ับ ก ร ะ บ ว น ก า ร ท ี่ก ่อ ใ ห ้เ ก ิด ก า ร เ ส ร ิม ส ร ้า ง พ ล ัง "  ผู้เช่ียวชาญบาง 
คนมีความเห็นว่าควรมีการปรึกษาผู้เช่ียวชาญ (ท=1 ) ดังตัวอย่างคำให้สัมภาษณ์ของผู้เช่ียวชาญ 
ท่ีกล่าวว่า “ต ้อ ง ป ร ึก ษ า ค ุ้เ ช ี่ย ว ช า ญ ใ น เ ร ื่อ ง น ี้ แ ล ะ ว า ง แ ผ น ใ น ก า ร ท ี่จ ะ น ำ เ อ า เ ร ื่อ ง น ี้ม า ใ ช ไ ต ้อ ย ่า ง  

เ ป ็น ข ั้น ต อ น "  และผู้เช่ียวชาญบางคนมีความเห็นว่าควรมีการติดตามประเมินผล (ท=1) ดัง
ตัวอย่างคำให้สัมภาษณ์ของผู้เช่ียวชาญท่ีกล่าวว่า เ ม ื่อ เ อ า ม า ใ ข ้ต ้อ ง ม ีก า ร ต ิด ต า ม ป ร ะ เ ม ิน ผ ล

ห ร ือ  พ ัฒ น า ใ ห ้ด ีข ั้น "  จึงช้ีให้เห็นว่า ในการนำแนวคิดการเสริมสร้างพลังมาใช้ จำเป็นต้องมีการ 
ปรับองค์กร ซ่ึงเป็นจุดเน้นท่ีสำคัญอีกประการหน่ึงในการพัฒนาองค์กร

และมผีูเ้ช่ียวชาญบางสว่นเสนอแนะใหม้ ี การปรบ้โครงสรา้งองคก์ร (ผ=3) โดยเนน้ใน 
เร่ืองการใหม้บีทบาทในการตดัสนิใจ (ก=1 ) ดังตวัอย่างคำใหส้มัภาษณข์องผูเ้ช่ียวชาญทีก่ลา่วว่า 
" ต ้อ ง ม ีก า ร ป ร ับ โ ค ร ง ส ร ้า ง อ ง ค ์ก ร  บ ท บ า ท ห น ้า ท ี่ อ ำ น า จ ข อ ง แ ต ่ล ะ อ ง ค ์ก ร ใ ห ้ม ีบ ท บ า ท ใ น ก า ร
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ต ัด ส ิน ใ จ ม า ก ข ึ้น ’’ เน้นในเรองให้มีการจัดสภาพแวดล้อมท่ีเหมาะสม (ท=1) ดังตัวอย่างคำให้
สัมภาษณ์ของผู้เช่ียวชาญท่ีกล่าวว่า ‘ ‘ม ก า ร จ ัด ส ภ า พ แ ว ด ล ้อ ม ท ี่เ อ ื้อ อ ำ น ว ย  ก ร ะ ต ุ้น ใ ห ้ท ำ ง า น อ ย ่า ง  

ส ร ้า ง ส ร ร ค ์"  และเน้นในเรองให้มีการกำหนดงานแต่ละล่วนชัดเจน (ท=1) ดังตัวอย่างคำให้
สัมภาษณ์ของผู้เช่ียวชาญท่ีกล่าวว่า "โ ร ง เ ร ีย น  ต ้อ ง ม ีก า ร ก ำ ห น ด ต ัว บ ท บ า ท ห น ้า ท ี่ ต ัว พ ร ร ณ น า  

ง า น ใ น แ ต ่ล ะ ส ิว น ต ้อ ง ช ัด เ จ น  ต ้อ ง ก ำ ห น ด ต ัว ต ุ้ร ับ ผ ิด ช อ บ  ต ้อ ง ช ัด เ จ น "  จึงช้ี'ให้เห็น,ว่า ในการนำ 
แนวคิดการเสรมสร้างพลังไปใช้ในองค์กร จำเป็นต้องมีการปรบโครงสร้างองค์กร ซ่ึงเป็นจุดเน้นท่ี 
สำคัญในการนำแนวคิดน้ีไปใช้ในการพัฒนาองค์กร

ดังน้ัน จึงสรุปใต้ว่าการนำแนวคิดการเสรมสร้างพลังไปใช้ในการพัฒนาองค์กรทางการ
คิกษา หน่วยงานทางการคิกษาควรมีการพัฒนาบุคลากร มีการปรับองค์กร และควรมีการปรับ 
โครงสร้างองค์กร เป็นต้น
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ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบ

เสนอผลการ่วิเคราะห์แบบสอบถามเก่ียวกับคุณลักษณะของผู้นำการเปล่ียนแปลงเพ่ือ 
การเสรีมสร้างพลังครูในโรงเรียนระดับประถมคืกษๆ ท่ีส่งแบบสอบถามทางไปรษณีย์จากกลุ่ม 
ตัวอย่าง จำนวน 142 คน โดยนำเสนอผลการ่วิเคราะห์ ดังน้ี

2.1 นำเสนอค่าสถิติพ้ืนฐาน คือ ค่าจำนวน ร้อยละ เก่ียวกับสถานภาพส่วนตัวของ 
กลุ่มตัวอย่าง

2.2นำเสนอผลการจำแนกของข้อมูลเก่ียวกับคุณลักษณะของผู้นำการเปล่ียนแปลงเพ่ือ 
การเสรีมสร้างพลังครูท่ีใด้จากการลัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญ และจากการคืกษาเอกสาร งานวิจัยท่ี 
เก่ียวข้อง

2.3 นำเสนอผลการคำนวณค่ามัซฌิมเลขคณิต และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแต่ละ
ตัวแปร

2.4 นำเสนอผลการ่วิเคราะห์องค์ประกอบเซิงสำรวจ (Exploratory Factor Analysis 
=EFA) เก่ียวกับคุณลักษณะของผู้นำการเปล่ียนแปลงเพ่ือการเสรีมสร้างพลังครูในโรงเรียนระดับ 
ประถมคืกษา

ในการ่วิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยได้กำหนดลัญลักษณ์ และความหมายท่ีใข้แทนค่าตัวแปร 
และค่าสถิติต่าง  ๆในการนำเสนอดังน้ี

ลัญลักษณ์แทนค่าสถิติต่าง  ๆมีดังน้ี คือ 
X แทน ค่าเฉล่ีย
ร.อ. แทน ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน
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2.1 ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพ้ืนฐาน เก่ียวกบสถานภาพส่วนตัวของกลุ่มตัวอย่าง

โดยนำเสนอค่าสถิติพ้ืนฐานเก่ียวกับสถานภาพส่วนตัวของกลุ่มตัวอย่าง ในด้านเพศ อายุ 
ตำแหน่งปัจจุบัน ประสบการณ์การทำงานด้านการบรหาร และวุฒิการติกษาสูงสุด

ดา?างท่ี 37 แสดงค่าจำนวน ร้อยละ สถานภาพส่วนตัวของกลุ่มตัวอย่าง

สถา,นภาพส่วนตัว จำนวน (N=142) ร้อยละ

1. เพศ
ขาย 136 95.8
หญิง 6 4.2

2. อายุ
อายุระหว่าง 36 - 40 ปี 7 4.9
อายุระหว่าง 41 - 45 ปี 20 14.1
อายุระหว่าง 46 - 50 ปี 28 19.7
อายุระหว่าง 51 - 55 ปี 42 29.6
อายุระหว่าง 56-60 ปี 44 31.0
อายุระหว่าง 61 - 65 ปี 1 .7

3. ตำแหน่งปัจจุบัน
ผู้อำนวยการการประถมติกษาจังหวัด 66 46.5
ผู้บริหารโรงเริยนระตับประถมติกษา 76 53.5

4. ประสบการณ์การพำงานด้านการบริหาร
ระหว่าง 1 - 10 ปี 26 18.3
ระหว่าง 11 - 20 ปี 54 38.0
ระหว่าง 21 - 30 ปี 49 34.5
ระหว่าง 30-40 ปี 13 9.2

5. วุฒิการติกษาสูงสุด
ตากว่าปรญญาตริ 2 1.4
ปริญญาตริ 66 46.5
ปริญญาโท 74 52.1
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จากตารางท่ี 37 เม่ือพิจารณาใน ด ้า น เพ ศ  พบว่า กลุ่มตัวอย่างท่ีตอบแบบสอบถาม 
จำนวนมากจะเป็นเพศชาย จำนวน 136 คน (ร้อยละ 95.8) และเป็นเพศหญิง จำนวน 6 คน 
(ร้อยละ 4.2) ใน ด ้า น อ า ย ุ ส่วนใหญ่กลุ่มตัวอย่างมีอายุอยู่ระหว่าง 56 - 60 ปี จำนวน 44 
คน (ร้อยละ 31.0) รองลงมา มีอายุระหว่าง 51 -55 ปี จำนวน 42 คน (ร้อยละ 29.6) อายุ 
ระหว่าง 46-50 ปี จำนวน 28 คน (ร้อยละ 19.7) อายุระหว่าง 41 - 45 ปี จำนวน 20 คน 
(ร้อยละ 14.1) อายุระหว่าง 36 -40 ปี จำนวน 7 คน (ร้อยละ 4.9) และอายุระหว่าง 60- 
65 ปี จำนวน 1 คน (ร้อยละ .7) ใน ด ้าน ต ำแ ห น ่ง ป ัจ จ ุบ ัน  พบว่า กลุ่มตัวอย่างเป็น 
ผู้บรีหารโรงเรียนระดับประถมสืกษา จำนวน 76 คน (ร้อยละ 53.5) และเป็นผู้อำนวยการการ 
ประถมสืกษาจํงหวัด จำนวน 66 คน (ร้อยละ 46.5) ใน ด ้าน ป ร ะ ส บ ก าร ณ ์ก าร ท ำง าน  
ด ้าน ก าร บ ร ห าร  พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ มีประสบการณ์การทำงานด้านการบรีหารอยู่ 
ระหว่าง 11-20 ปี จำนวน 54 คน (ร้อยละ 38.0) รองลงมามีประสบการณ์อยู่ระหว่าง 21 - 
30 ปี จำนวน 49 คน (ร้อยละ 34.5) มีประสบการณ์อยู่ระหว่าง 1 -10 ปี จำนวน 26 คน 
(ร้อยละ 18.3) และมีประสบการณ์อยู่ระหว่าง 30-40 ปี จำนวน 13 คน (ร้อยละ 9.2) และ 
ใน ด ้าน ว ุฒ ก าร ^ ก ษ าส ูง ส ุด  พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีวุฒิการสืกษาในระดับปริญญาโท 
จำนวน 74 คน (ร้อยละ 52.1) รองลงมามีวุฒิการสืกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี จำนวน 66 
คน (ร้อยละ 46.5) และมีวุฒิการสืกษาต่ํากว่าปริญญาตรี จำนวน 2 คน (ร้อยละ 1.4)
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2.2 ผลการจำแนกขอ้มลูเก ีย่วกบัคณุ ลกัษณ ะของผูน้ำการเปล ีย่นแปลงเพ ีอ่การเสรมิ 
สรางพลงัคร ู ท ีไ่ดจ้ากการลมัภาษณ ผ์ ูเ้ช ีย่วชาญ  และการสกีษาเอกสาร และงานวจิยัที ่
เก ีย่วขอ้ง

ดารางท ี ่ 38 จำแนกข้อมูลของตัวแปรเก่ียวกับคุณลักษณะของผู้นำการเปล่ียนแปลงเพ่ือการ 
เสริมสร้างพลังครู ท่ีได้จากการลัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญ และจากการสีกษาเอกสาร 
งานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง

ตัว
แปร

จากการลัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญ ตัว
แปร

จากการสีกษาเอกสาร งานวิจัยท่ี 
เก่ียวข้อง

1 ผู้นำ ฯ มีความคิดมุ่งม่ันท่ีจะทำงานให้ 25 ผู้นำ ฯ มีอุดมการณ์ร่วมกันกับผู้ใต้
สำเร็จตามเป้าหมาย บังคับบัญชา

2 ผู้นำ ฯ มีอุดมการณ์ในชีวิต เก่ียวกับการ 26 ผู้นำฯ สามารถแสดงผลงานให้ผู้อ่ืน
เห็นคุณค่าของการให้ความรู้แก่ผู้อ่ืน ตรวจสอบใต้

3 ผู้นำ ฯ มีความเช่ีอว่าระบบการปริหาร 27 ผู้นำ ฯ ต้องเห็นคุณค่าของการร่วมแรง
งานแบบการกระจายอำนาจเป็นล่ีงท่ีดี ร่วมใจกันในองค์กร

4 ผู้นำ ฯ มีความเช่ือม่ันในตนเอง 29 ผู้นำ ฯ รู้ถึงแนวโน้มความเปล่ียนแปลง
5 ผู้นำ ฯ มีความรู้สีกว่าตัวเองมีคุณค่า ในอนาคตท่ีจะมีผลต่องาน
6 ผู้นำ ฯ มีความเข้าใจจิตใจของผู้อ่ืน 30 ผู้นำ ฯ มีจินตนาการเก่ียวกับสภาพท่ี
7 ผู้นำ ฯ มีความเข้าใจความแตกต่าง พึงประสงค์ของงานท่ีรับผิดชอบใน

ระหว่างบุคคล อนาคต
8 ผู้นำ ฯ มีความเฉลียวฉลาด 55 ผู้นำ ฯ มีความรู้ลีกยินดีท่ีได้ให้บริการ
9 ผู้นำ ฯ มีความรอบรู้ ผู้อ่ืน

10 ผู้นำ *1 ควรรู้กระแสความเปล่ียนแปลง 62 ผู้นำ ฯ มีความร่าเริง มีชีวิตชีวา ย้ิม
ของโลกในเรองต่าง ๆ แย้มแจ่มใส

11 ผู้นำ ฯ มีความคิดริเรมสร้างสรรค์ 64 ผู้นำ ฯ ต้องรักษาระเบียบวินัยอย่าง
12 ผู้นำ ฯ มีความคิดท่ีทันสมัย เคร่งครัด
13 ผู้นำ ฯ มีความคิดท่ีรอบคอบ 65 ผู้นำ ฯ ไม่เป็นคนหูเบา
14 ผู้นำ ฯ มีวิลัยทัศน์ท่ีกว้างไกล 67 ผู้นำ ฯ ไม่ควรต่อว่าผู้ใดต่อหน้าผู้อ่ืน
15 ผู้นำ ฯ มีทัศนคติท่ีดีต่องานท่ีร้ปผิดชอบ 71 ผู้นำ ฯ มีความลามารถในการจูงใจคน
16 ผู้นำ ฯ มีทัศนคติท่ีดีต่อผู้อ่ืน ให้คนทำงานเพ่ือส่วนรวมได้
17 ผู้นำ ฯ มีความเช่ือในคุณค่าของคน
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ตารางท่ี 38 (ต่อ)

ตัว
แปร

จากการสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญ ตัว
แปร

จากการคิกษาเอกสาร งานวิจัยท่ี 
เก่ียวข้อง

18 ผู้นำ ฯ ต้องให้การยอมรับแก่เพ่ีอนร่วม 74 ผู้นำ ฯ ต้องยอมเปล่ียนแปลงเม่ือถึง
งาน เวลาท่ีควร หริอจำเป็น

19 ผู้นำ ฯ มีความคิดท่ีจะปรับความเข้าใจ 75 ผู้นำ ฯ ต้องเคารพในหลักเหตุผล
กับผู้อ่ืน และความมีสติปัญญาของผู้อ่ืน

20 ผู้นำ *1 รู้จักการให้อภัยผู้อ่ืน 78 ผู้นำ ฯ รู้จักเปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานได้
21 ผู้นำ ฯ มีความเช่ือในหสักคิลธรรม ทดลองปฏิบัติจริงในการทำงานเพ่ีอ
22 ผู้นำ ฯ มีความคิดท่ีจะพัฒนาตนเองอยู่ พัฒนาตนเอง

เสมอ 81 ผู้นำ ฯ รู้จักส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานไต้มี
23 ผู้นำ ฯ มีความคิดท่ีเป็นระบบ การประลานกันเพ่ีอทำกิจกรรม
24 ผู้นำ ฯ มีความคิดท่ีมองเห็นประโยชน์ ทุกอย่าง

ส่วนรวมม่ากกว่าประโยชน์ส่วนตน 83 ผู้นำ ฯ เป็นผู้ท่ีสามารถกระทำตนเอง
28 ผู้นำ ฯ ต้องยอมรับความเปล่ียนแปลง ให้เป็นผู้ตามท่ีดีได้
31 ผู้นำ ฯ มีความสามารถในการต้ังคำถาม 84 ผู้นำ ฯ มีเทคนิควิธีในการระดมความ
32 ผู้นำ ฯ ต้องหม่ันคิกษาหาความรู้อยู่เสมอ คิด
33 ผู้นำ ฯ ไม่ถือความคิดของตนเองเป็น 85 ผู้นำ ฯ มีความลามารถในการ

ใหญ่ ประสานงานให้เกิดความเห็นพ้องใน
34 ผู้นำ ฯ รู้จักท่ี'จะ'ฟังผู้อ่ืน กลุ่มคนไต้
35 ผู้นำ ฯ มีความรู้ในวิชาชีพของตนเป็น 88 ผู้นำ ช ต้องมีการให้ข้อมูลย้อนกลับ

อย่างดี (feedback) ท่ีสร้างสรรค์แก่ผู้ร่วมงาน
36 ผู้นำ ฯ มีวิจารณญาณท่ีดีในการตัดสิน 89 ผู้นำ ฯ มีความสามารถในการเลือก

ใจในการงานต่าง ๆ คน จัดสรรคนให้เข้าทำงานอย่าง
37 ผู้นำ ฯ รู้จักจัดลำดับความสำคัญของ เหมาะสม ตามความสามารถของเขา

งาน 91 ผู้นำ ฯ มีความสามารถในการทำงาน
38 ผู้นำ ฯ มีความรู้ลืกท่ีดีต่อทุกคน ให้สำเร็จเป็นเร่ือง  ๆได้
39 ผู้นำ ฯ มีจิตใจท่ีพร้อมจะชีวยเหลือผู้อ่ืน 92 ผู้นำ ฯ ต้องติดตามงานอยู่เสมอ หาก
40 ผู้นำ ฯ มีความเอ้ือเพ่ีอต่อผู้อ่ืน พบข้อบกพร่องต้องริบแกิไข
41 ผู้นำ ฯ มีความจริงใจกับผู้อ่ีน
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ตารางท่ี 38 (ต่อ)

ตัว
แปร

จากการสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญ ตัว
แปร

จากการคิกษาเอกสาร งานวิจัยท่ี 
เก่ียวช้อง

42 ผู้นำ ฯ มีความอดทนต่อการนำแนวคิด 93 ผู้นำ ฯ มีความเช่ียวชาญในวิชาชีพ
เรองการกระจายอำนาจไปใช้ ของตนเป็นอย่างดี

43 ผู้นำ ฯ มีความสมถะเรียบง่ายในการ 94 ผู้นำ ฯ ต้องมีจุดมุ่งหมายในการ
ดำเนินชีวิต ทำงานท่ีชัดเจน

44 ผู้นำ ฯ มีความซ่ือสัตย์ 95 i ผู้นำ ฯ มีความลามารถในการ
45 ผู้นำ ฯ มีความเสิยสละ ถ่ายทอดความรู้ให้แก่ผู้อ่ืน
46 ผู้นำ ฯ มีความยุติธรรม 96 ผู้นำ ฯ สามารถวางระบบการทำงาน
47 ผู้นำ ฯ มีความรับผิดชอบ ให้เกิดการบรีหารงานแบบการ
48 ผู้นำ ฯ มีความต้ังใจในการทำงาน กระจายอำนาจได้
49 ผู้นำ ฯ มีจิตใจท่ีต้องการส่งเสรีมให้ผู้อ่ืน 97 : ผู้นำ ฯ มีความเด็ดเด่ียวในการบรีหาร

เจรีญก้าวหน้า งาน
50 ผู้นำ ฯ มีจิตใจท่ีต้องการให้ผู้อ่ืนมีความ 98 ผู้นำ ฯ ต้องฟังความเห็นจากทุกด้าน

สุข ก่อนการตัดสินใจสังการหรีอการ
51 ผู้นำ ฯ มีอารมณ์ม่ันคง ไม่แปรปรวน ปฏิบัติการ
52 ผู้นำ ฯ รู้จักระงับอารมณ์ของตนเองได้ 99 ผู้นำ ฯ ต้องทำงานด้วยความรวดเร็ว
53 ผู้นำ ฯ มีความเห็นอกเห็นใจผู้อ่ืน คล่องแคล่ว
54 ผู้นำ ฯ มีความรู้สีกผูก'พันต่อผู้ร่วมงาน 100 ผู้นำ ฯ ต้องส่งเสรีมใหผู้ร่วมงานมีการ
56 ผู้นำ ฯ มีบุคลิกภาพนำเช่ือถือ ปรึกษาหารือกันก่อนดำเนินงานเสมอ
57 ผู้นำ ฯ รู้จักวางตัวเป็นท่ียอมรับน้บถือ

ของคนอ่ืน
58 ผู้นำ ฯ สามารถปรับตัวเข้ากับ

สถานการณ์ต่าง  ๆได้ดี
59 ผู้นำ ฯ ต้องปฏิบัติตัวเป็นแบบอย่างท่ีดี

ในทุกด้านแก่คนอ่ืน
60 ผู้นำ ฯ มีความตรงต่อเวลา
61 ผู้นำ ฯ มีความกสัายอมรับผิด
63 ผู้นำฯ รู้จักรักษากรียามารยาท
66 ผู้นำ ฯ รู้จักถนอมน้ําใจคน
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ตารางท่ี 38 (ต่อ)

ตัว
แปร

จากการสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญ ตัว
แปร

จากการคิกษาเอกสาร งานวิจัยท่ี 
เก่ียวข้อง

68 ผู้นำ ฯ มีมนุษยสัมพันธ์ท่ีดีกับผู้ร่วมงาน
69 ผู้นำ ฯ มีบุคลิกลักษณะท่ีเป็นมิตรต่อ

ทุกคน
70 ผู้นำ ฯ มีความสามารถในการประสาน

ไจคน
72 ผู้นำ ฯ มีความยืดหยุ่นในด้านความคิด
73 ผู้นำ ฯ มีความยืดหยุ่นในการปฏิบติงาน
76 ผู้นำ ฯ มีความสามารถไนการล่ีอสารให้

คนอ่ืนเข้าใจในล่ีงท่ีมุ่งหวัง
77 ผู้นำ ฯ รู้จักเปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานได้

แสดงค'วาม่คิดเห็น
79 ผู้นำ ฯ มีความเป็นประชาธิปไตยในการ

ทำงาน
80 ผู้นำ ฯ มีลักษณะการทำงานแบบ

กระจายอำนาจ
82 ผู้นำ ฯ สามารถทำงานเป็นกลุ่มใด้ดี
86 ผู้นำ ฯ ต้องมีแผนในการดำเนินงาน
87 ผู้นำ ฯ มีการวางแผนได้ถูกต้อง รัดกุม
90 ผู้นำ ฯ มีเทคนิคการให้กำลังใจคน

จากการสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญ แ ล ะ จากการคิกษาเอกสารแ ล ะ งานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง พบว่า 
ในการสร้างแบบสอบถามเก่ียวกับคุณลักษณะของผู้นำการเปล่ียนแปลงเพ่ือการเสรมสร้างพลังครู 
มีการนำข้อมูลท่ีใด้จากการลัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญมาสร้างเป็นแบบสอบถามถึง 70 เปอร์เซนต์ 
และนำข้อมูลท่ีได้จากการสืกษาเอกสาร และงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง มาสร้างเป็นแบบสอบถาม
จำนวน 30 เปอร์เซนต์ จะเห็นได้ว่า แบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนจะใช้ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ 
ผู้เช่ียวชาญมากกว่าจากเอกสาร ซ่ึงเน่ืองจากว่า ยังไม่มีเอกสาร หรองานวิจัยท่ีกล่าวถึง
คุณลักษณะของผู้นำการเสรมสร้างพลังมากนัก ด้งน้ัน ข้อมูลท่ีได้จากการสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญ 
จึงมีความครอบคลุม และนำมาเป็นข้อกระทงในการสร้างแบบสอบถามได้มากกว่า
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2.3 ผลการวเิคราะหค์า่มชัฌมิเลขคณ ติ และสว่นเบ ีย่งเบนมาตรฐานของตวัแปร
ในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล เก่ียวกับคุณลักษณะของผู้นำการเปล่ียนแปลงเพ่ือ 

การเสริมสร้างพลังครูในโรงเริยนระดับประถมคิกษา ผู้วิจัยได้เสนอผลการคำนวณค่ามัชฌิมเลข 
คณิต และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแต่ละตัวแปร ดังแสดงในตารางท่ี 39 ดังน้ี

ดารางท่ี 39 แสดงค่ามัซฌิมเลขคณิตและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของตัวแปรเก่ียวกับ
คุณลักษณะของผู้นำการเปล่ียนแปลงเพ่ือการเสริมสร้างพลังครูจำนวน!00 ตัวแปร

ตัวแปร ข้อความ X ร.อ.
1 ผู้นำ ฯ มีความคิดมุ่งม่ันท่ีจะทำงานให้สำเร็จตาม

เป้าหมาย 4.82 .39
47 ผู้นำฯ มีความรับผิดชอบ 4.77 .47
14 ผู้นำฯ มีวิลัยทัศน์ท่ีกว้างไกล 4.75 .48
15 ผู้นำ ฯ มีทัศนคติท่ีดีต่องานท่ีรับผิดชอบ 4.73 .48
44 ผู้นำฯ มีความซ่ือลัตย์ 4.73 .51
48 ผู้นำ ฯ มีความต้ังใจในการทำงาน 4.73 .48
11 ผู้นำ ฯ มีความคิดริเรมสร้างสรรค์ 4.71 .48
46 ผู้นำฯ มีความยุติธรรม 4.71 .51
24 ผู้นำ ฯ มีความคิดท่ีมองเห็นประโยชน์ส่วนรวม

มากกว่าประโยชน์ส่วนตน 4.69 .49
22 ผู้นำ ฯ มีความคิดท่ีจะพัฒนาตนเองอยู่เสมอ 4.68 .50
60 ผู้นำฯ มีความตรงต่อเวลา 4.68 .55
86 ผู้นำ ฯ ต้องมีแผนในการดำเนินงาน 4.65 .51
61 ผู้นำฯ มีความกล้ายอมรับผิด 4.64 .52
68 ผู้นำ ฯ มีมนุษยลัมพันธ์ท่ีดีกับผู้ร่วมงาน 4.64 .52
13 ผู้นำฯ มีความคิดท่ีรอบคอบ 4.63 .55
71 ผู้นำ ฯ มีความสามารถในการจูงใจคนให้คนทำงาน

เพ่ือส่วนรวมได้ 4.63 .51
41 ผู้นำฯ มีความจริงใจกับผู้อ่ืน 4.62 .54
27 ผู้นำ ฯ ต้องเห็นคุณค่าของการร่วมแรงร่วมใจกันใน 4.61 .53

องค์กร
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ตารางท่ี 39 (ต่อ)

ตัวแปร ข้อความ X ร.อ.

32 ผู้นำ ฯ ต้องหม่ันดีกษาหาความรู้อยู่เสมอ 4.61 .53
45 ผู้นำ ฯ มีความเสียสละ 4.61 .57
49 ผู้นำ ฯ มีจิตใจท่ีต้องการส่งเสริมให้ผู้อ่ืนเจริญ

ก้าวหน้า 4.61 .55
94 ผู้นำ ฯ ต้องมีจุดมุ่งหมายในการทำงานท่ีชัดเจน 4.61 .52
10 ผู้นำ ฯ ควรรู้กระแสความเปล่ียนแปลงของโลก

ในเรองต่าง ๆ 4.60 .56
28 ผู้นำ ฯ ต้องยอมรับความเปล่ียนแปลง 4.60 .55
50 ผู้นำ ฯ มีจิตใจท่ีต้องการให้ผู้อ่ืนมีความสุข 4.59 .55
75 ผู้นำฯ ต้องเคารพในหลักเหตุผล และความมีสติ

ปัญญาของผู้อ่ืน 4.59 .56
16 ผู้นำฯ มีทัศนคติท่ีดีต่อผู้อ่ืน 4.58 .52
3 ผู้นำ ฯ มีความเช่ือว่าระบบการบริหารงานแบบ

การกระจายอำนาจเป็นล่ีงท่ีดี 4.57 .54
12 ผู้นำ ฯ มีความคิดท่ีทันสมย 4.56 .55
17 ผู้นำ ฯ มีความเช่ือในคุณค่าของคน 4.56 .54
87 ผู้นำ ฯ มีการวางแผนใต้ถูกต้อง รัดกุม 4.56 .53
6 ผู้นำ ฯ มีความเข้าใจจิตใจของผู้อ่ืน 4.55 .53
7 ผู้นำ ฯ มีความเข้าใจความแตกต่างระหว่างบุคคล 4.55 .58

37 ผู้นำ ฯ รู้จักจัดลำตับความสำคัญของงาน 4.55 .58
90 ผู้นำ ฯ มีเทคนิคการให้กำลังใจคน 4.55 .55
92 ผู้นำ ฯ ต้องติดตามงานอยู่เสมอ หากพบข้อบกพร่อง

ต้องริบแก้ไข 4.55 .58
2 ผู้นำ ฯ มีอุดมการณ์ในชีวิต เก่ียวกับการเห็นคุณค่า

ของการให้ความรู้แก่ผู้อ่ืน 4.54 .58
9 ผู้นำฯ มีความรอบรู้ 4.54 .60
38 ผู้นำฯ มีความรู้สีกท่ีดีต่อทุกคน 4.54 .5/
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ตารางท่ี 39 (ต่อ)

ตัวแปร ข้อความ X S.D.

40 ผู้นำ ฯ มีความเอ้ือเพ่ือต่อผู้อ่ืน 4.54 .55
57 ผู้นำ ฯ รู้จักวางตัวเป็นท่ียอมรับนับถือของคนอ่ืน 4.54 .61
77 ผู้นำ ฯ รู้จักเปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานได้แสดงความ

คิดเห็น 4.54 .57
21 ผู้นำ ฯ มีความเช่ือในหลักคิลธรรม 4.53 .58
69 ผู้นำ ฯ มีบุคลิกลักษณะท่ีเป็นมิตรต่อทุกคน 4.53 .54
20 ผู้นำ ฯ รู้จักการให้อภัยผู้อ่ืน 4.52 .54
35 ผู้นำ ฯ มีความรู้ในวิชาชีพของตนเป็นอย่างดี 4.52 .58
36 ผู้นำ ฯ มีวิจารณญาณท่ีดีในการตัดลินใจในงานต่างๆ 4.52 .57
39 ผู้นำ ฯ มีจิตใจท่ีพร้อมจะช่วยเหลิอผู้อ่ืน 4.52 .59
65 ผู้นำ ฯ ใม่เป็นคนหูเบา 4.52 .59
70 ผู้นำ *1 มีความสามารถในการประสานใจคน 4.52 .58
89 ผู้นำ ฯ มีความสามารถในการเลือกคนจัดสรรคนให้

เข้าทำงานอย่างเหมาะสม ตามความลามารถ
ของเขา 4.52 .57

52 ผู้นำ ฯ รู้จักระงับอารมณ์ของตนเองได้ 4.51 .59
56 ผู้นำ ฯ มีบุคลิกภาพน่าเช่ือถือ 4.51 .58
76 ผู้นำ ฯ มีความสามารถในการลือสารให้คนอ่ืนเข้าใจ

ในลิงท่ีมุ่งหวงได้ 4.51 .60
26 ผู้นำ ฯ สามารถแสดงผลงานให้ผู้อ่ืนตรวจสอบได้ 4.50 .58
51 ผู้นำ ฯ มีอารมณ์ม่ันคง ใม่แปรปรวน 4.50 .64
53 ผู้นำ ฯ มีความเห็นอกเห็นใจผู้อ่ืน 4.50 .58
18 ผู้นำ ฯ ต้องให้การยอมรับแก่เพ่ือนร่วมงาน 4.49 .63
23 ผู้นำฯ มีความคิดท่ีเป็นระบบ 4.49 .60
96 ผู้นำ ฯ สามารถวางระบบการทำงานให้เกดการ

บริหารงานแบบการกระจายอำนาจได้ 4.48 .56
54 ผู้นำ ฯ มีความเรู้ลืกผูกพันต่อผู้ร่วนงาน 4.47 .55
4 ผู้นำฯ มีความเช่ือม่ันในตนเอง 4.46 .60
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ตัวแปร ข้อความ X S.D.
ตารางท่ี 39 (ต่อ)

29 ผู้นำ ฯ รู้ถีงแนวโน้มความเปล่ียนแปลงในอนาคตท่ีจะ
มีผลต่องาน 4.46 .58

80 ผู้นำ ฯ มีลักษณะการทำงานแบบกระจายอำนาจ 4.46 .57
42 ผู้นำ ฯ มีความอดทนต่อการนำแนวคิดเรองการ

กระจายอำนาจไปใข้ 4.45 .64
55 ผู้นำ ฯ มีความรู้ลีกยินดีท่ีได้ให้บริการผู้อ่ืน 4.45 .63
58 ผู้นำ ฯ สามารถปรับตัวเข้ากับสถานการณ์ต่าง  ๆได้ดี 4.44 .64
59 ผู้นำ ฯ ต้องปฏิบัติตัวเป็นแบบอย่างท่ีดีในทุกด้านแก่

คนอ่ืน 4.44 .61
62 ผู้นำ ฯ มีความร่าเริง มีชีวิตชีวา ย้ิมแย้มแจ่มใส 4.44 .61
64 ผู้นำ ฯ' ต้องรักษาระเบียบวินัยอย่างเคร่งครัด 4.44 .69
66 ผู้นำ ฯ รู้จักถนอมน้ําใจคน 4.44 .61
79 ผู้นำฯ มีความเป็นประชาธิปไตยในการทำงาน 4.44 .57
81 ผู้นำ ฯ รู้จักส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานได้มีการประสานกัน

เพ่ือทำกิจกรรมทุกอย่าง 4.44 .58
82 ผู้นำ ฯ สามารถทำงานเป็นกลุ่มได้ดี 4.44 .58
84 ผู้นำ ฯ มีเทคนิควิธีในการระดมความคิด 4.44 .62
91 ผู้นำ ฯ มีความลามารถในการทำงานให้สำเร็จเป็น

เร่ือง  ๆ ได้ 4.44 .60
88 ผู้นำ ฯ ต้องมีการให้ข้อมูลย้อนกลับ (feedback) ท่ี

สร้างสรรค์แก่ผู้ร่วมงาน 4.43 .56
85 ผู้นำ ฯ มีความสามารถในการประสานงานให้เกิด

ความเห็นพ้องในกลุ่มคนได้ 4.42 .60
95 ผู้นำ ฯ มีความสามารถในการถ่ายทอดความรู้ให้แก่

ผู้อ่ืน 4.42 .61
8 ผู้นำ ฯ มีความเฉลียวฉลาด 4.40 .67
63 ผู้นำ ฯ รู้จักระวังรักษากริยามารยาท 4.40 .62
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ตัวแปร ข้อความ X S.D.

ตารางท่ี 39 (ต่อ)

78 ผู้นำ ฯ รู้จักเปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานได้ทดลองปฏิบัติ
จรงในการทำงานเพ่ือพัฒนาตนเอง 4.40 .63

93 ผู้นำ ฯ มีความเช่ียวชาญในวิชาชีพของตนเป็นอย่างดี 4.40 .66
67 ผู้นำ ฯ ไม่ควรต่อว่าผู้ใดต่อหน้าผู้อ่ึน 4.38 .67
74 ผู้นำ ฯ ต้องยอมเปล่ียนแปลงเม่ือถึงเวลาท่ีควร หรอ

จำเป็น 4.38 .65
25 ผู้นำ ฯ มีอุดมการณ์ร่วมกันกับผู้ใด้บังคับบัญชา 4.37 .69
30 ผู้นำ ฯ มีจินตนาการเก่ียวกับสภาพท่ีพึงประสงค์ของ

งานท่ีรับผิดชอบในอนาคต 4.37 .60
34 ผู้นำ ฯ รู้จักท่ีจะฟังผู้อ่ืน 4.37 .55
83 ผู้นำ ฯ เป็นผู้ท่ีสามารถกระทำตนให้เป็นผู้ตามท่ีดีได้ 4.37 .66
19 ผู้นำ ฯ มีความคิดท่ีจะปรับความเข้าใจกับผู้อ่ืน 4.36 .67
33 ผู้นำ ฯ ไม่ถือความคิดของตนเองเป็นใหญ่ 4.35 .75
100 ผู้นำ ฯ ต้องส่งเสรมให้ผู้ร่วมงานมีการป!กษาหารอกัน

ก่อนดำเนินงานเสมอ 4.35 .68
99 ผู้นำ ฯ ต้องทำงานด้วยความรวดเร็วคล่องแคส่ว 4.34 .65
72 ผู้นำ ฯ มีความยืดหยุ่นในต้านความคิด 4.33 .63
5 ผู้นำ ฯ มีความรู้สิกว่าตนเองมีคุณค่า 4.25 .80

98 ผู้นำ ฯ ต้องฟังความเห็นจากทุกต้านก่อนการ
ตัดสินใจสังการหรอการปฏิบัติการ 4.21 .71

31 ผู้นำ ฯ มีความสามารถในการต้ังคำถาม 4.18 .67
73 ผู้นำ ฯ มีความยืดหยุ่นในการปฏิบัติงาน 4.18 .80
97 ผู้นำ ฯ มีความเด็ดเด่ียวในการบรหารงาน 4.16 .79
43 ผู้นำ ฯ มีความสมถะเรยบง่ายในการดำเนินชีวิต 4.13 .86
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จากตารางท่ี 39 จะเห็นว่าตัวแปรท้ัง 100 ตัวแปร มีค่ามัซฌิมเลขคณิตอยู่ระหว่าง 
4.13-4.82 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานอยู่ระหว่าง 0.39- 0.86 แสดงว่า กลุ่มตัวอย่างซ่ึงเป็น 
ผู้อำนวยการการประถมคิกษาจังหวัด และผู้บริหารโรงเรียนระตับประถมคิกษาดีเด่น มีความคิด 
เห็นเก่ียวกับคุณลักษณะของผู้นำการเปล่ียนแปลงเพ่ีอการเสรีมสร้างพลังครู โดยเฉล่ียต้ังแต่ 
ระตับมากถึงระตับมากท่ีสุด และตัวแปรแต่ละตัวมีการกระจายของข้อมูลแตกต่างกัน ตัวแปรท่ี 
เก่ียวข้องกับความคิดเห็นเก่ียวกับคุณลักษณะของผู้นำการเปล่ียนแปลงเพ่ีอการเสรีมสร้างพลังครู 
ในโรงเรียนระตับประถมคิกษาในระตับมากท่ีสุด คือ ผู้นำ ฯ มีความคิดมุ่งม่ันท่ีจะทำงานให้ 
สำเร็จตามเป้าหมาย ผู้นำ ฯ มีความรับผิดชอบ ผู้นำ ฯ มีวิลัยทัศน์ท่ีกว้างไกล ผู้นำ ฯ มี 
ทัศนคติท่ีดีต่องานท่ีรับผิดชอบ ผู้นำ ฯ มีความ:ซ่ือสัตย์ และผู้นำ ฯ มีความต้ังใจในการทำงาน 
ตามสำตับ

ค่าเฉล่ียท่ีเก่ียวข้องกับความคิดเห็นเก่ียวกับคุณลักษณะของผู้นำการเปล่ียนแปลงเพ่ีอ 
การเสริมสร้างพลังครูในโรงเรียนระตับประถมคิกษาในระตับมาก คือ ผู้นำ ฯ มีความรู้สีกว่าตน 
เองมีคุณค่า ผู้นำ ฯ ต้องฟังความเห็นจากทุกด้านก่อนการตัดสินใจลังการหรอการปฏิบ้ติการ 
ผู้นำ ฯ มีความสามารถในการต้ังคำถาม ผู้นำ ฯ มีความยืดหยุ่นในการปฎิบ้ติงาน ผู้นำ ฯ มี 
ความเด็ดเด่ียวในการบริหารงาน และผู้นำ ฯ มีความสมถะเรียบง่ายในการดำเนินชีวิต ตาม 
สำตับ

สำหรับค่าการกระจายท่ีมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานค่อนข้างสูงกว่าตัวแปรอ่ืน  ๆ คือ 
ผู้นำ ฯ มีความสมถะเรียบง่ายในการดำเนินชีวิต ผู้นำ ฯ มีความยืดหยุ่นในการปฏิบัติงาน และ 
ผู้นำ ฯ มีความP กว่าตนเองมีคุณค่า ตามสำตับ

นำตัวแปรเก่ียวกับคุณลักษณะของผู้นำการเปล่ียนแปลงเพ่ีอการเสริมสร้างพลังครู 
ท้ังหมดจำนวน 100 ตัวแปร ไปวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสำรวจ (Exploratory Factor
Analysis) ไต้ตังนี
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2.3 ผลการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิสำรวจเก ีย่วลบัคณุลกัษณะของผูน้ำการเปลีย่น 
แปลงเพ ีอ่การเสรมิสรา้งพลงัครู

จากผลการ่วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสำรวจ (Exploratory Factor Analysis = EFA) 
เก่ียวกับคุณลักษณะของผู้นำการเปล่ียนแปลงเพ่ือการเสริมสร้างพลังครูในโรงเรียนระดับประถม 
สืกษา ได้ผลการ่วิเคราะห์ดังน้ี

1. จากการสกัดองค์ประกอบในคร้ังท่ี 1 ด้วยวิธีองค์ประกอบสำคัญ (Principal
Component method = PC) โดยใช้ดัวแปรท้ังหมด 100 คัวแปร ซ่ึงผลจากการสกัดองค์ 
ประกอบด้วยวิธีน้ี ได้ผลการสกัดคัวประกอบท่ีมีค่าไอเกน (eigen value) มีค่ามากกว่า 1 ข้ึนไป 
จำนวน 19 องค์ประกอบ

2. เม่ือพิจารณากราฟการแสดงค่าไอเกน (eigen plot) และพิจารณาจำนวน
% total variance พบจุดคัด (cut off) ของเลันกราฟ ซ่ึงสามารถพิจารณาแยกจุดคัดได้เป็น 
6 ,9 และ 16 องค์ประกอบ ดังแสดงในภาพต่อไปน้ี
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แผนภาพ ท่ี 5 แสดงกราฟค่าไอเกนจากการวิเคราะห์องค์ประกอบ
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3. เม่ือสกัดองค์ประกอบคร้ังท่ี 2 โดยการพิจารณาจากจุดตัดท่ีแยกเป็น 6 ,9 1 และ 
16 องค์ประกอบ ด้วยวิธีการหาองค์ประกอบแกนมุขสำคัญ (Principal Axis Factoring = 
PAF) โดยหมุนแกนตัวประกอบแบบมุมแหลม (Oblique Rotation) ด้วย'วิธีอิ'อบลิมิน (Oblimin 
rotation) เพ่ีอให้องค์ประกอบแต่ละด้านมีความสัมพันธ์กัน ซ่ึงผลการสกัดองค์ประกอบในคร้ังท่ี 
2 ได้ผลตังแสดงในตารางท่ี 40 ตังน้ี

ดารางท่ี 40 แสดงผลการสกัดองค์ประกอบด้วย'วิธีอ๊'อบลิมิน

วิธีหมุนแกน องค์ประกอบ จำนวน 
ไอเกนท่ี >1

%
total variance

จำนวน
iteration

จำนวน
complex
loading

แบบ 6 6 57.3 136 26
Oblimin 9 9 61.4 85 16
rotation 16 14 69.3 91 15

จากผลการพิจารณาเม่ือสกัดองค์ประกอบคร้ังท่ี 2 ด้วยวิธีหมุนแกนแบบอ๊อบลิมิน โดย 
แยกเป็น 6 ,9  และ 16 องค์ประกอบ ได้ตังน้ี

ใน 6 องค์ประกอบ พบว่า เม่ือพิจารณา % total variance มีค่าต่ํา (57.3%) และ 
มีจำนวน iteration มาก (136) จึงไม่เหมาะสมในการนำมาจัดเป็นองค์ประกอบ

ใน 16 องค์ประกอบ พบว่า มีจำนวน iteration ค่อนข้างมาก (91) และมี % total 
variance เพ่ิมข้ึนน้อยมากเม่ือพิจารณาโดยเปรียบเทียบกับ 9 องค์ประกอบ พบว่า %  total 
variance เพ่ิมข้ึนจาก 9 องค์ประกอบเพียงแค่ 8 เปอร์เซนต์ นอกจากน้ียังพบว่า ตัวแปรท่ี 
บรรยายแต่ละองค์ประกอบมีจำนวนตัวแปรน้อยมาก บางองค์ประกอบมีเพียง 1 ตัวแปรเท่าน้ัน 
และไม่สามารถนำมา interpret ผลได้ จึงไม่เหมาะสมในการนำมาจัดองค์ประกอบ

ใน 9 องค์ประกอบ พบว่า มีจำนวน iteration (85) น้อยกว่า 6 และ 16 องค์ 
ประกอบ และพบว่า ตัวแปรท่ีบรรยายในแต่ละองค์ประกอบ ลามารถนำไป interpret ผลได้ดี 
และสามารถกำหนดซ่ือได้ครอบคลุมมากกว่าใน 6 และ 16 องค์ประกอบ

ตังน้ัน จึงสรุปได้ว่า ในการ่วิเคราะห์องค์ประกอบ ด้วย'วิธีการ'หมุนแกนแบบอ'อบลิมิน 
(Oblimin rotation) พบว่า ใน 9 องค์ประกอบมีความเหมาะสมมากท่ีสุดในการจัดองค์ประกอบ 
เก่ียวกับคุณลักษณะของผู้นำการเปล่ียนแปลงเพ่ีอการเสรมสร้างพลังครู ซ่ึงผลการวิเคราะห์ 
ข้อมูล1ได้ตังน้ี
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ดารางที่ 41 แสดงเมทรกซ์น้ําหนักองค์ประกอบของตัวแปร

Factor Factor Factor Factor Factor Factor Factor Factor Factor
1 2 3 4 5 6 7 8 9

EM 87 .5151
EM 7 .5100
EM 94 .4973
EM 84 .4944
EM 76 .4895
EM 86 .4845
EM 75 .4682
EM 37 .3858
EM 96 .3425
EM 88 .3361
EM 23 .3217
EM 36 .3203
EM 9 .7695
EM 14 .6961
EM 8 .6645
EM 10 .5978
EM 11 .5974
EM 12 .5360
EM 13 .5214
EM 32 .3232
EM 97 .5515
EM10 .5358
EM 99 .5213
EM 26 .4550
EM 78 .4454
EM 25 .4390
EM 73 .4106
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ตารางท่ี 41 (ต่อ)

Factor Factor Factor Factor Factor Factor Factor Factor Factor 
1 2 3 4 5 6 7 8 9

EM 95 .3840
EM 79 .3798
EM 80 .3694
EM 27 .3667
EM 72 .3559
EM 81 .3289
EM 17 -.6482
EM 20 -.5317
EM 16 -.5085
EM 18 -.4922
EM 21 -.4527
EM 19 -.4480
EM 6 -.3818
EM 24 -.3203
EM 44 .7225
EM 46 .6875
EM 47 .5757
EM 48 .5623
EM 49 .5465
EM 41 .5250
EM 64 .5055
EM 43 .4760
EM 55 .4654
EM 60 .4523
EM 52 .4493
EM 53 .4439
EM 50 .4379
EM 45 .4303.
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ตารางท่ี 41 (ต่อ)

Factor Factor Factor Factor Factor Factor Factor Factor Factor 
1 2 3 4 5 6 7 8 9

EM 39 .4279
EM 51 .4253
EM 61 .3227
EM 92 .5605
EM 90 .5527
EM 91 .4882
EM 66 .4362
EM 65 .4192
EM 93 .4022
EM 82 .3711
EM 85 .3659
EM 89 .3381
EM 4 .5507
EM 15 .4766
EM 5 .4496
EM 22 .3367
EM 59 .4706
EM 68 .4667
EM 63 .4296
EM 69 .4210
EM 83 .4076
EM 62 .3675
EM 67 .3466
EM 70 .3243
EM 58 .3055
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ตารางท่ี 41 (ต่อ)

Factor Factor Factor Factor Factor Factor Factor Factor Factor 
1 2 3 4 5 6 7 8 9

EM 30 .5748
EM 31 .5374
EM 98 .5113
EM 57 .4448
EM 29 .4252
EM 56 .4044

45.327 3.881 2.648 2.240 1.822 1.613 1.399 1.228 1.197

จากตารางท่ี 41 เม่ือนำค่าน้ําหนักเมทริกซ์องค์ประกอบของแต่ละตัวแปร ไปพิจารณา 
กับเกณฑ์ท่ีกำหนดไว้ จะได้องค์ประกอบ จำนวน 9 องค์ประกอบ มีรายละเอียดตังน้ี
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ดา?างที่ 42 องค์ประกอบท่ี 1 “สมรรถนะเซิงการวางแผนและการบรหารแผนอย่างเป็นระบบ”

ตัวแปร ข้อความ น้ําหนักตัวประกอบ

87 ผู้นำ ฯ มีการวางแผนได้ถูกต้องรัดกุม .5151
7 ผู้นำ ฯ มีความเข้าใจความแตกต่างระหว่างบุคคล .5100

94 ผู้นำ ฯ ต้องมีจุดมุ่งหมายในการทำงานท่ีชัดเจน .4973
84 ผู้นำ ฯ มีเทคนิควิธีในการระดมความคิด .4944
76 ผู้นำ ฯ มีความสามารถในการสือสารให้คนอ่ืนเข้าใจในสิง

ท่ีมุ่งหวังได้ .4895
86 ผู้นำ ฯ ต้องมีแผนในการดำเนินงาน .4845
75 ผู้นำฯ ต้องเคารพในหลักเหตุผล และความมีสติปัญญาของ

ผู้อ่ืน .4682
37 ผู้นำ ฯ รู้จักจัดสำคับความสำคัญของงาน .3858
96 ผู้นำ ฯ สามารถวางระบบการทำงานให้เกิดการปริหารงาน

แบบกระจายอำนาจได้ .3425
88 ผู้นำ ฯ ต้องมีการให้ข้อมูลย้อนกลับ (feedback) ท่ีสร้างสรรค์

แก่ผู้ร่วมงาน .3361
23 ผู้นำฯ มีความคิดท่ีเป็นระบบ .3217
36 ผู้นำ ฯ มีวิจารณญาณท่ีดีในการตัดสินใจในการงานต่าง ๆ .3203

ค่าใอเกน 45.3271
% ความแปรปรวนร่วม 45.3

จากตารางท่ี 42 แสดงว่า องค์ประกอบท่ี 1 เป็นองค์ประกอบด้าน ’’สมรรถนะเซิงการ

วางแผนและการบรหารแผนอย่างเป็นระบบ’' องค์ประกอบน้ี บรรยายได้ด้วยตัวแปร 12 ตัวแปร 
ตัวแปรท่ีสำคัญได้แก่ การวางแผนได้ถูกต้องรัดกุม ความเข้าใจความแตกต่างระหว่างบุคคล 
การมีจุดมุ่งหมายในการทำงานท่ีชัดเจน การมีเทคนิควิธีในการะดมความคิด การมีความ 
สามารถในการสือสารให้คนอ่ืนเข้าใจ และการมีแผนในการดำเนินงาน องค์ประกอบท่ี 1 น้ี มี 
ค่าไอเกนเท่ากับ 45.3271 และมีค่าความแปรปรวนร่วมคิดเป็นร้อยละ 45.3 ของความ 
แปรปรวนร่วมท้ังหมด
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ดารางที่ 43 องค์ประกอบท่ี 2 “ความปราดเปรื่องในเชิงความคิด วิจารณญาณ”

ตัวแปร ข้อความ น้ําหนักตัวประกอบ

9 ผู้นำ ฯ มีความรอบ! .7695
14 ผู้นำ ฯ มีวิส์'ยทัศน์ท่ีกว้างไกล .6961
8 ผู้นำ ฯ มีความเฉลียวฉลาด .6645
10 ผู้นำ ฯ ควร!กระแสความเปล่ียนแปลงของโลกในเร่ืองต่าง ๆ .5978
11 ผู้นำ ฯ มีความคิดรเรมสร้างสรรค์ .5974
12 ผู้นำ ฯ มีความคิดท่ีทันสมัย .5360
13 ผู้นำ ฯ มีความคิดท่ีรอบคอบ .5214
32 ผู้นำ ฯ ต้องหม่ันคิกษาหาความ!อยู่เสมอ .3232

ค่าไอเกน 3.8807
% ความแปรปรวนร่วม 3.9

จากตารางท่ี 43 แสดงว่า องค์ประกอบท่ี 2 เป็นองค์ประกอบด้าน “ความปราดเปร่ือง 
ในเชิงความคิด วิจารณญาณ,, องค์ประกอบน้ี บรรยายได้ด้วยตัวแปร 8 ตัวแปร ตัวแปรท่ี 
สำคัญได้แก่ การมีความรอบ! การมีวิสํยทัศน์ท่ีกว้างไกล การมีความเฉลียวฉลาด' และการ! 
กระแสความเปล่ียนแปลงของโลกในเร่ืองต่าง  ๆ องค์ประกอบน้ี มีค่าไอเกนเท่ากับ 3.8807 
และมีค่าความแปรปรวนร่วมคิดเป็นร้อยละ 3.9 ของความแปรปรวนร่วมท้ังหมด
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ดารางที่ 44 องค์ประกอบท่ี 3 “ความเป็นประชาธิปไตยในการทำงานและการบรหารงาน”

ตัวแปร ข้อความ น้ําห'นักตัวประกอบ

97 ผู้นำ ฯ มีความเด็ดเด่ียวในการบริหารงาน .5515
100 ผู้นำ ฯ ต้องส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานมีการปรกษาหารือกันก่อน

ดำเนินงานเสมอ .5358
99 ผู้นำ ฯ ต้องทำงานด้วยความรวดเร็วคล่องแคล่ว .5213
26 ผู้นำ ฯ สามารถแสดงผลงานให้ผู้อ่ืนตรวจสอบได้ .4550
78 ผู้นำ ฯ รู้จักเปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานได้ทดลองปฏิบ้ตจริงใน

การทำงานเพ่ือพัฒนาตนเอง .4454
25 ผู้นำ ฯ มีอุดมการณ์ร่วมกันกับผู้ใต้บังคับบัญชา .4390
73 ผู้นำ ฯ มีความยืดหยุ่นในการปฏิบัติงาน .4106
95 ผู้นำ ฯ มีความสามารถในการถ่ายทอดความรู้ให้แก่ผู้อ่ืน .3840
79 ผู้นำ ฯ มีความเป็นประชาธิปไตย'ใใ1การทำงาน .3798
80 ผู้นำ ฯ มีลักษณะการทำงานแบบกระจายอำนาจ .3694
27 ผู้นำ ฯ ต้องเห็นคุณค่าของการร่วมแรงร่วมใจกันในองค์กร .3667
72 ผู้นำ ฯ มีความยืดหยุ่นในด้านความคิด .3559
81 ผู้นำ ฯ รู้จักส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานได้มีการประสานกันเพ่ือทำ

กิจกรรมทุกอย่าง .3289

ค่าไอเกน 2.6481
% ความแปรปรวนร่วม 2.6

จากตารางท่ี 44 แสดงว่า องค์ประกอบท่ี 3 เป็นองค์ประกอบด้าน “ความเป็น 
ประชาธิปไตยในการทำงานและการบริหารงาน” องค์ประกอบน้ี บรรยายได้ด้วยตัวแปร 13 
ตัวแปร ตัวแปรท่ีสำคัญได้แก่ การมีความเด็ดเด่ียวในการบริหารงาน การส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานมี 
การปรกษาหารือกันก่อนดำเนินงาน การทำงานด้วยความรวดเร็วคล่องแคส่ว และความสามารถ 
แสดงผลงานให้ผู้อ่ืนตรวจสอบได้ องค์ประกอบท่ี 3 น้ี มีค่าไอเกนเท่ากับ 2.6481 และมีค่า 
ความแปรปรวนร่วมคิดเป็นร้อยละ 2.6 ของความแปรปรวนร่วมท้ังหมด
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ตารางที่ 45 องค์ประกอบที่ 4 “ มนุษขนิยมและการมองผู้อ ื่นในแง่ด ี”

ตัวแปร ข้อความ น้ีาห'นักตัวประกอบ

17 ผู้นำ ฯ มีความเช่ือในคุณค่าของคน -.6482
20 ผู้นำ ฯ รู้จักการให้อภัยผู้อ่ืน -.5317
16 ผู้นำฯ มีทัศนคติท่ีดีต่อตนเอง -.5085
18 ผู้นำ ฯ ต้องให้การยอมรับแก่เพ่ือนร่วมงาน -.4922
21 ผู้นำ ฯ มีความเช่ือในหลักดีลธรรม -.4527
19 ผู้นำ ฯ มีความคิดท่ีจะปรับความเข้าใจภับผู้อ่ืน -.4480
6 ผู้นำ ฯ มีความเข้าใจจิตใจของผู้อ่ืน -.3818
24 ผู้นำ ฯ มีความคิดท่ีมองเห็นประโยชน์ส่วนรวมมากกว่า

ประโยชน์ส่วนตน -.3203

ค่าไอเกน 2.2402
% ความแปรปรวนร่วม 2.2

จากตารางท่ี 45 แสดงว่า องค์ประกอบท่ี 4 เป็นองค์ประกอบด้าน “การมีมนุษยนิยม 
และการมองผู้อ่ืนในแง่ดี” องค์ประกอบน้ี บรรยายได้ด้วยตัวแปร 8 ตัวแปร ตัวแปรท่ีสำคัญ 
ได้แก่ การมีความเช่ือม่ันในคุณค่าของคน การรู้จักการให้อภัยผู้อ่ืน การมีทัศนคติท่ีดีต่อผู้อ่ืน 
และการให้การยอมรบแก่เพ่ือนร่วมงาน องค์ประกอบน้ี มีค่าไอเกนเท่าภับ 2.2402 และมีค่า 
ความแปรปรวนร่วมคิดเป็นร้อยละ 2.2 ของความแปรปรวนร่วมท้ังหมด
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ตารางที่ 46 องค์ประกอบท่ี 5 “จรยธรรมและคุณธรรมในการทำงานร่วมกับผู้อ่ืน”

ตัวแปร ข้อความ น้ีาหนักตัวประกอบ

44 ผู้นำฯ มีความซ่ือสัตย์ .7225
46 ผู้นำฯ มีความยุติธรรม .6875
47 ผู้นำฯ มีความรับผิดชอบ .5757
48 ผู้นำ ฯ มีความต้ังใจในการทำงาน .5623
49 ผู้นำ ฯ มีจิตใจต้องการส่งเสริมให้ผู้อ่ืนเจริญก้าวหน้า .5465
41 ผู้นำฯ มีความจรงใจกับผู้อ่ืน .5250
64 ผู้นำ ฯ ต้องรักษาระเบียบวินัยอย่างเคร่งครัด .5055
43 ผู้นำ ฯ มีความสมถะเริยบงายในการดำเนินชีวิต .4760
55 ผู้นำ ฯ มีความรู้ลืกยินดีท่ีได้ให้บริการผู้อ่ืน .4654
60 ผู้นำ ฯ มีความตรงต่อเวลา .4523
52 ผู้นำ ฯ รู้จักระงับอารมณ์ของตนเองได้ .4493
53 ผู้นำฯ มีความเห็นอกเห็นใจผู้อ่ืน .4439
50 ผู้นำ ฯ มีจิตใจท่ีต้องการให้ผู้อ่ืนมีความสุข .4379
45 ผู้นำ ฯ มีความเสียสละ .4303
39 ผู้นำ ฯ มีจิตใจท่ีพร้อมจะช่วยเหลือผู้อ่ืน .4279
51 ผู้นำฯ มีอารมณ์ม่ันคง ไม่แปรปรวน .4253
61 ผู้นำฯ มีความกล้ายอมรับผิด .3227

ค่าไอเกน 1.8215
% ความแปรปรวนร่วม 1.8

จากตารางท่ี 46 แสดงว่า องค์ประกอบท่ี 5 เป็นองค์ประกอบด้าน “การมีจรยธรรม 
และคุณธรรมในการทำงานร่วมกับผู้อ่ืน” องค์ประกอบน้ี บรรยายได้ด้วยตัวแปร 17 ตัวแปร ตัว 
แปรท่ีสำคัญได้แก่ การมีความซ่ือสัตย์ การมีความยุติธรรม การมีความรับผิดชอบ และการมี 
ความต้ังใจในการทำงาน องค์ประกอบท่ี 5 น้ี มีค่าไอเกนเท่ากับ 1.8215 และมีค่าความแปร 
ปรวนร่วมคิดเป็นร้อยละ 1.8 ของความแปรปรวนร่วมท้ังหมด
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ดารางที่ 47 องค์ประกอบท่ี 6 “ความสามารถในการบรหารคนและการบริหารงาน”

ตัวแปร ข้อความ นำหนักตัวประกอบ

92 ผู้นำ ฯ ต้องติดตามงานอยู่เสมอ หากพบข้อบกพร่องต้องริบ
แก้ไข .5605

90 ผู้นำฯ มีเทคนิคการให้กำลังใจคน .5527
91 ผู้นำ ฯ มีความสามารถในการทำงานให้สำเร็จเป็นเรอง  ๆไต้ .4882
66 ผู้นำฯ รู้จักถนอมน้ําใจ คน .4362
65 ผู้นำฯ ไม่เป็นคนหูเบา .4192
93 ผู้นำฯ มีความเช่ียวชาญในวิชาชีพของตนเป็นอย่างดี .4022
82 ผู้นำฯ สามารถทำงานเป็นกลุ่มไต้ดี .3711
85 ผู้นำ ฯ มีความสามารถในการประสานงานให้เกิดความเห็น

พ้องในกลุ่มคนไต้ .3659
89 ผู้นำฯ มีความสามารถในการเลือกสรรคน จัดสรรคนให้เข้า

ทำงานอย่างเหมาะสมตามความสามารถของเขา .3381

ค่าไอเกน 1.6131
% ค่าความแปรปรวนร่วม 1.6

จากตารางท่ี 47 แสดงว่า องค์ประกอบท่ี 6 เป็นองค์ประกอบต้าน “ความสามารถใน 
การบริหารคนและบริหารงาน” องค์ประกอบน้ี บรรยายไต้ด้วยตัวแปร 9 ตัวแปร ตัวแปรท่ี 
สำคัญได้แก่ การติดตามงานอยู่เสมอหากพบข้อบกพร่องต้องริบแก้ไข การมีเทคนิคการให้กำลัง 
ใจคน ความสามารถในการทำงานให้สำเร็จเป็นเรองๆไต้ และการรู้จักถนอมน้ีาใจคน องค์ 
ประกอบท่ี 6 น้ี มีค่าไอเกนเท่ากับ 1.6131 และมีค่าความแปรปรวนร่วมคิดเป็นร้อยละ 1.6 
ของความ แปรปรวนร่วมท้ังหมด
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ตารางที่ 49 องค์ประกอบท่ี 8 “ความประพฤติท่ีดีเป็นแบบอย่างแก่ผู้อ่ืนในสังคม”

ตัวแปร ข้อความ น้ําหนักตัวประกอบ

59 ผู้นำ ฯ ต้องปฏิบัติตัวเป็นแบบอย่างท่ีดีในทุกด้านแก่คนอ่ืน .4706
68 ผู้นำ ฯ มีมนุษยสัมพันธ์ท่ีดีคับผู้ร่วมงาน .4667
63 ผู้นำ ฯ รู้จักระวังรักษากรยามารยาท .4296
69 ผู้นำ ฯ มีบุคลิกลักษณะท่ีเป็นมิตรต่อทุกคน .4210
83 ผู้นำ ฯ เป็นผู้ท่ีสามารถกระทำตนให้เป็นผู้ตามท่ีดีใด้ .4076
62 ผู้นำฯ มีความร่าเริง มีชีวิตชีวา ย้ิมแย้มแจ่มใส .3675
67 ผู้นำ ฯ ไม่ควรต่อว่าผู้ใดต่อหน้าผู้อ่ืน .3466
70 ผู้นำ ฯ มีความสามารถในการประสานใจคน .3243
58 ผู้นำ ฯ สามารถปรับตัวเข้าคับสถานการณ์ต่าง  ๆได้ดี .3055

ค่าไอเกน 1.2281
% ความแปรปรวนร่วม 1.2

จากตารางท่ี 49 แสดงว่า องค์ประกอบท่ี 8 เป็นองค์ประกอบด้าน “ความประพฤติท่ีดี 
เป็นแบบอย่างแก่ผู้อ่ืนในสังคม” องค์ประกอบน้ี บรรยายใด้ด้วยตัวแปร 9 ตัวแปร ตัวแปรท่ี 
สำคัญได้แก่ การปฏิบัติตัวเป็นแบบอย่างท่ีดีในทุกด้านแก่ผู้อ่ืน การมีมนุษยสัมพันธ์ท่ีดีคับผู้ร่วม 
งาน การรู้จักระวังรักษากริยามารยาท และการมีบุคลิกลักษณะท่ีเป็นมิตรต่อทุกคน 
องค์ประกอบท่ี 8 น้ี มีค่าไอเกนเท่าคับ 1.2281 และมีค่าความแปรปรวนร่วมคิดเป็นร้อยละ
1.2 ของความแปรปรวนร่วมท้ังหมด
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ดา? งๆท่ี 50 องค์ประกอบท่ี 9 “ความสามารถในการซ้ีนำผู้อ่ืนและสามารถมองภาพในอนาคต 

ของงานได้ถูกต้อง”

ตัวแปร ข้อความ น้ําหนักตัวประกอบ

30 ผู้นำ ฯ มีจินตนาการเก่ียวกับสภาพท่ีพึงประสงค์ของงานท่ี
รับผิดชอบในอนาคต .5748

31 ผู้นำ ฯ มีความสามารถในการต้ังคำถาม .5374
98 ผู้นำ ฯ ต้องฟังความเห็นจากทุกด้านก่อนการตัดสินใจสังการ

หรอการปฎิบ้ติการ .5113
57 ผู้นำ ฯ รู้จักวางตัวเป็นท่ียอมรับนับถือของคนอ่ืน .4448
29 ผู้นำ ฯ รู้ถืงแนวโน้มความเปล่ียนแปลงในอนาคตท่ีจะมีผล

■ ต่องาน .4252
56 ผู้นำฯ มีบุคลิกภาพน่าเช่ือถือ .4044

ค่าไอเกน 1.1965
% ค่าความแปรปรวนร่วม 1.2

จากตารางท่ี 50 แสดงว่า องค์ประกอบท่ี 9 เป็นองค์ประกอบด้าน “ความสามารถใน 
การช้ีนำผู้อ่ืนและสามารถมองภาพในอนาคตของงานใด้ถูกต้อง" องค์ประกอบน้ี บรรยายใต้ด้วย 
ตัวแปร 6 ตัวแปร ตัวแปรท่ีสำคัญได้แก่ การมีจินตนาการเก่ียวกับสภาพท่ีพึงประสงค์ของงานท่ี 
รับผิดชอบในอนาคต การมีความสามารถในการต้ังคำถาม การรับฟังความเห็นจากทุกด้านก่อน 
การตัดสินใจสังการ และการรู้จักวางตัวเป็นท่ียอมรับนับถือของคนอ่ืน องค์ประกอบท่ี 9 น ี้ม ี 
ค่าใอเกนเท่ากับ 1.1965 และมีค่าความแปรปรวนร่วมคิดเป็นร้อยละ 1.2 ของความแปรปรวน 
ร่วมท้ังหมด
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