
123วารสารการบริหารนิติบุคคลและนวัตกรรมท้องถิ่น

ปีที่ 6 ฉบับที่ 1 (มกราคม-กุมภาพันธ์ 2563)

แนวทางการบริหารการจัดการเรียนรู้ภาษาจีนส าหรับโรงเรียนสองภาษา (ไทย-จีน) 
สังกัดกรุงเทพมหานคร ประกอบด้วยองค์ประกอบหลักที่ส าคัญ 4 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) เป้าหมายและ
หลักการ 2) หลักสูตรและสื่อการสอน 3) เทคนิคและวิธีการสอน และ 4) การพัฒนาผู้สอนและผู้เรียน  
ค าส าคัญ: แนวทาง, การบริหารการจัดการเรียนรู้ภาษาจีน,  โรงเรียนสองภาษา (ไทย-จีน)   

 
Abstract 

This study aimed to develop a guidelines on managing Chinese language 
learning for Bilingual Schools (Thai – Chinese) under the Bangkok Metropolitan 
Administration. The study was divided into 2 phases. Phase 1 was to investigate the 
present state and needs on managing Chinese language learning for Bilingual 
Schools (Thai – Chinese) under the Bangkok Metropolitan Administration from the 
perspectives of the involved personnel in Bilingual Schools (Thai – Chinese) under 
the Bangkok Metropolitan Administration Phase 2 was to create guidelines on 
managing Chinese language learning for Bilingual Schools (Thai – Chinese) under the 
Bangkok Metropolitan Administration and to verify the accuracy and suitability of 
the guidelines by interviewing experts on teaching Chinese language and school 
management. A questionnaire, a semi-structured interview form, and an evaluation 
form were used as tools for collecting data. Percentage, mean, and Standard 
Deviation were employed for analyzing quantitative data. Modified Priority Needs 
Index (PNImodified) and content analysis were used for needs assessment and analyzing 
qualitative data, respectively.  

The results of this research found that the actual state of the Chinese 
language learning management for Bilingual Schools (Thai – Chinese) in all aspects 
was at a high level ( x =4.00) and the expected state of the Chinese language 
learning management for Bilingual Schools (Thai – Chinese) in the overall was at the 
highest level ( x =4.62). The difference between the actual state and the expected 
state were significant different at .01 level. The Modified Priority Needs Index revealed 
that aspects on teaching method and learners were at a high needs (PNImodified = 0.20) 
and aspects on curriculum and teaching technique were at a low needs (PNImodified 
= 0.13 and 0.10, respectively). 

The guidelines on managing Chinese language learning for Bilingual Schools 
(Thai – Chinese) under the Bangkok Metropolitan Administration consisted of 4 main 
factors: 1) Goal and Principle 2) Curriculum and Teaching facility 3) Teaching 
technique and Teaching method and 4) Instructor and Learner Development. 
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บทคัดยอ (Abstract) 

 การเสริมสรางพลัง เปนกระบวนการที่ชวยใหบุคคล องคการหรือชุมชนมีความสามารถ

จัดการชีวิตของตน   บุคคลมีความตระหนักรูในคุณคาและความสามารถท้ังของตนเองและผูอ่ืน การ

เสริมสรางพลังอำนาจจะสงผลใหบุคคลรับรูศักยภาพของตนเองและพัฒนาความสามารถของตนเอง

ในดานตาง ๆ มีทักษะในการติดตอสื่อสาร มีภาวะผูนำ มีความพึงพอใจในการทำงาน มีความสุขเม่ือ

อยูในสถานที่ทำงาน มี และรูสึกถึงความรับผิดชอบ การเสริมสรางพลังอำนาจจึงเปนกระบวนการ

สรางแรงเสริม ใหบุคคลมีความสัมพันธกัน มีการแลกเปลีย่นขอมูลขาวสาร ความคิดเห็น ความรูสึก 

ไดเรียนรูการทำงาน และการใชทรัพยากรรวมกัน จึงนับเปนกระบวนการในการสนับสนุนชวยเหลือ

และใชประโยชนรวมกัน ทำใหเกิดประโยชนตอองคการในภาพรวม ปจจัยที่เกี ่ยวของกับการ

เสริมสรางพลังอำนาจ  ประกอบดวย 1.ทักษะการบริหารทักษะที่มีความสำคัญตอการเสริมสราง

พลังอำนาจ  2.บรรยากาศที ่เอื ้อตอการเสริมสรางพลังอำนาจ  3. การมีทรัพยากรเพื ่อใหการ

ดำเนินงานขององคการบรรลุตามเปาหมายที่ไดกำหนดไว กระบวนการเสริมพลังอำนาจ มีขั้นตอน 

ดังนี้  1. การกำหนดเปาหมายรวม  2. สนับสนุนทรัพยากร  3. การสรางขวัญกำลังใจ  4. การ

ติดตามการทำงาน   ผูบริหารเปนผูที่สำคัญในการเสริมสรางพลังอำนาจในงานใหกับบุคลากร ผล

ของการเสริมสรางพลังอำนาจในงานนั้นทำใหเกิดความรูสึกผูกพันตอองคกร  และมีความรูสึกวาตน
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เปนสวนหนึ่งขององคกร มีความพึงพอใจในงาน และภาคภูมิใจในงาน ทำใหเกิดขวัญและกำลังใจใน

การทำงานอันสงผลตอคุณภาพในการทำงานท่ีสอดคลองกับศตวรรษท่ี 21 

คำสำคัญ (Keywords): การเสริมสรางพลังอำนาจ, คร,ู ศตวรรษท่ี ๒๑   

 

Abstract 

 Empowerment Is a process that helps individuals Organizations or 

communities have the ability to manage their lives. Individuals are aware of the value 

and ability of both themselves and others. Empowerment will result in people being 

aware of their potential and developing their capabilities in various areas. Have 

communication skills, leadership, satisfaction in work Happy when in the workplace 

and feel responsible Empowerment is therefore a process of reinforcement. For 

people to have relationships There is exchange of information, opinions, feelings, and 

learning about work. And sharing resources Therefore is considered a process of 

support, help and mutual use Cause benefits to the organization as a whole  Factors 

related to empowerment consist of 1. Skill management skills that are important for 

empowerment. 2. Atmosphere that is conducive to empowerment 3. Having the 

resources to enable the organization to achieve its goals The empowerment process 

consists of the following steps: 1. Setting common goals 2. Supporting resources 3. 

Building morale 4. Monitoring work Management is an important person in 

empowering the employees. The result of empowerment in the work causes feelings 

of attachment to the organization. And feel that they are part of the organization 

Satisfied with the job And proud of the work Resulting in the morale of work that 

affects the quality of work in line with the 21st century 

Keywords: Eempowerment   teachers    21st century 

 

บทนำ (Introduction) 

 โลกศตวรรษท่ี 21 เปนโลกแหงขอมูลขาวสารที่สามารถรับและสงตออยางรวดเร็ว สงผล

ใหประชาชน ชุมชน และสังคมรับรูขอมูลขาวสารไดอยางรวดเร็วและรูเทาทันการเปลี่ยนแปลง

ประชาชนมีความรูความสามารถมากขึ้น และพรอมที่จะเขามามีบทบาทและมีสวนรวมในการจัด
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การศึกษามากขึ้น ในขณะที่โครงสรางและระบบการศึกษายังบริหารและจัดการภายใตกฎ ระเบียบ 

กติกา และแบบแผนการปฏิบัติรูปแบบเดิม สงผลใหเกิดปญหาและความไมคลองตัวในการบริหาร

จัดการและการพัฒนาคุณภาพการจัดการศึกษา อีกทั้งการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษายังเปน

ปญหา ท้ังเรื่องการขาดแคลนครูในบางสาขา ครูไมครบชั้น อัตราสวนครูตอนักเรียนและนักเรียนตอ

หองไมเปนไปตามมาตรฐาน ซ่ึงสงผลกระทบตอการพัฒนาคุณภาพการเรียนการสอนและผลสัมฤทธิ์

ทางการเรียนของผูเรียนอยางยิ่ง 

 การปรับปรุงโครงสรางการบริหารงานของหนวยงานสวนกลาง สวนภูมิภาค และ

สถานศึกษาควบคูกับการปรับปรุงแกไขปญหาและการพัฒนาระบบการบริหารงานบุคคลของ

ผู บริหาร ครู และบุคลากรทางการศึกษาเพื ่อแกปญหาที ่เกิดขึ ้น จะสงผลใหหนวยงานและ

สถานศึกษาสามารถบริหารและจัดการศึกษาที่แสดงความรับผิดชอบตอคุณภาพมาตรฐานใหแก

ผูเรียนอยางมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลมากข้ึน รวมท้ังการเปดโอกาสใหทุกภาคสวนของสังคม 

อาทิ บุคคล ครอบครัว ชุมชน สังคม ภาคเอกชน สถานประกอบการ มูลนิธิ วัด สถาบันและองคกร

ตาง ๆ ในสังคมท่ีมีศักยภาพและความพรอมสามารถเขามามีสวนรวมในการดำเนินการจัดการศึกษา

ในรูปแบบที่หลากหลายโดยมีกฎหมาย กฎ ระเบียบ กติกาที่เปนมาตรฐานเดียวกัน และมีนโยบาย

และมาตรการจูงใจท้ังท่ีเปนตัวเงินและสิทธิประโยชนอ่ืน เชน การลดหยอนภาษี เพ่ือสงเสริมใหเกิด

เครือขายความรวมมือในการพัฒนาคุณภาพการศึกษา 

 นอกจากนี้ ผลกระทบจากโครงสรางประชากรวัยเรียนท่ีลดลงตลอดระยะเวลา ๑๐ กวาป

ที่ผานมาและตอเนื่องไปอีก 20 ปขางหนา จะสงผลใหประเทศไทยเขาสูสังคมสูงวัยอยางสมบูรณใน

อีกไมเกิน 5 ปตอจากนี ้ และจะทำใหมีหองเรียนและสถานศึกษาที ่ตองปดตัวลง และจำนวน

สถานศึกษาขนาดเล็กมีแนวโนมเพิ่มขึ้นอยางตอเนื่อง สถาบันอาชีวศึกษาและสถาบันอุดมศึกษาก็

ตองเผชิญกับสถานการณเดียวกัน รัฐจึงจำเปนตองบริหารและจัดการทรัพยากรท่ีมีอยูอยางจำกัดให

เกิดประสิทธิภาพสูงสุด โดยการกำหนดท่ีตั้งและจัดกลุมสถานศึกษาตามระดับคุณภาพมาตรฐานการ

ปรับเปลี่ยนและพัฒนาสถานศึกษาท่ีปดตัวลงใหเปนแหลงเรียนรูของชุมชน หรือใชประโยชนรวมกัน

ในพ้ืนท่ี การเลือกผลิตกำลังคนในสาขาวิชาท่ีสถาบันมีความเชี่ยวชาญและความเปนเลิศเนนคุณภาพ

มากกวาปริมาณ การพัฒนาระบบการประเมินคุณภาพและประสิทธิภาพที่เหมาะสมสอดคลองกับ

บริบทและความตองการของสังคม เพ่ือใหรัฐสามารถใชทรัพยากรท่ีมีอยางจำกัดใหเกิดประสิทธิภาพ

และประสิทธิผลสูงสุดตอผูเรียน และใชงบประมาณในสวนที่สามารถประหยัดไดเพื่อยกระดับ

คุณภาพและมาตรฐานการศึกษาเพ่ือตอบโจทยการเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารจัดการ และบริบทท่ี

เปลี่ยนแปลงของสังคมและประเทศ (แผนการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2560–2579) 



Journal of Legal Entity Management and Local Innovation
Vol. 6 No. 1 (January-February  2020)

126

 ปรัชญาการบริหารการศึกษาของไทยท่ีผานมาใหความสำคัญกับงานนิเทศ กำกับ ติดตาม 

และประเมินผลอยางใกลชิดใชอำนาจในการบริหาร โดยการบังคับ ลงโทษ เพื่อใหผูใตบังคบบัญชา

เกรงกล ัวและปฏิบ ัต ิตามคำส ั ่งอย างเคร งคร ัด ความสัมพันธ ระหวางผู บ ังค ับบัญชาและ

ผูใตบังคับบัญชาเปนไปในลักษณะ นายกับลูกนอง การตัดสินสั่งการเปนดุลยพินิจของผูบริหารเปน

สวนใหญ การบริหารงานบุคคลในองคการยังใหความสำคัญกับแนวคิดที่วา การพัฒนาและการ

ฝกอบรมเปนการสิ้นเปลืองคาใชจายและเสียเวลา (บุญใจ ศรีสถิตนรากูร, 2551) นโยบายการ

บริหารสถานศึกษามีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลาเมื่อเปลี่ยนตัวผูนำหรือผูบริหารองคการ ประกอบ

กับวัฒนธรรมองคการซ่ึงเปนระบบองคการแบบเกา ท่ีปฏิบัติตามกฎ ระเบียบอยางเครงครัด คานิยม

ระบบอาวโุส ไมชอบการเปลีย่นแปลงยึดแนวปฏิบัติเดิม ๆ โดยยังมีการบังคับบัญชาจากสวนกลางท่ี

มีการสั่งการที่ขัดกับหลักการกระจายอำนาจ การบริหารงานบุคลากรของสถานศึกษาไมมีอำนาจ

บริหารจัดการอยางแทจริง การสรรหาการคัดเลอืก การพิจารณาความดีความชอบของบุคลากร ยัง

ข้ึนอยูกับเขตพ้ืนท่ีการศึกษา การติดตอประสานงานไมคลองตัว มีวัฒนธรรมการทำงานแบบเฉ่ือยชา 

บุคลากรในองคการยังไมไดรวมคิดคนกลยุทธการปรับเปลี่ยนองคการใหกาวทันตอการพัฒนาและ

การเปลี่ยนแปลง ปลอยใหองคการเผชิญปญหาท่ีเกิดข้ึน โดยไมมีการรวมคิดคนหาแนวทางการแกไข

ปญหารวมกัน (วิทยากร เชียงกูล, 2550) ปญหาคุณภาพของครู เกิดจากผูบริหาร ครู อาจารย     

สวนใหญไมรักการอาน ใฝเรียนรู การคัดเลือกคนมาเปนครูและการประเมินใหคาตอบแทนเนน

ปริญญา ครูไดรับเงินเดือนเพ่ิมข้ึน สวนทางกับผลสัมฤทธิ์ทางการศึกษา การทำงานของครูอยูภายใต

ระบบราชการ ผูบริหารสถานศึกษาแบบบรรยายตามทฤษฎีวัดผลดวยการสอบ คัดเลือกตามอาวุโส 

ครูท่ีมีความรูดี    สอนเกง มองไมเห็นโอกาสกาวหนาในอาชีพก็ไปทำอาชีพอ่ืน การปรับเงินเดือนครู

ไมข้ึนกับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน มีการข้ึนเงินเดือนครูแบบหนากระดานเทากันทุกคน   

 การเสริมสรางพลังอำนาจ (Empowerment) เปนแนวคิดที่มีความสำคัญตอการพัฒนา

คุณภาพของบุคคล องคกร และชุมชน กลาวคือ เปนกระบวนการท่ีชวยใหบุคคล องคการหรือชุมชน

มีความสามารถจัดการชีวิตของตน (Gibson, 1991; Hawks, 1992) บุคคลมีความตระหนักรู ใน

คุณคาและความสามารถทั้งของตนเองและผูอื่น การเสริมสรางพลังอำนาจจะสงผลใหบุคคลรับรู

ศักยภาพของตนเองและพัฒนาความสามารถของตนเองในดานตาง ๆ เชน ความสามารถในการ

พัฒนางาน ความสามารถในการแกปญหา การมีทักษะในการติดตอสื่อสาร มีภาวะผูนำ มีความพึง

พอใจในการทำงาน มีความสุขเมื่ออยูในสถานที่ทำงาน มีความรูสึกถึงความมีคุณคาของตนเอง มีอิ

สะ และรู สึกถึงความรับผิดชอบ การเสริมสรางพลังอำนาจจึงเปนกระบวนการสรางแรงเสริม 

(Synergistic Paradigm) ใหบุคคลมีความสัมพันธกัน มีการแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสาร ความคิดเห็น 



127วารสารการบริหารนิติบุคคลและนวัตกรรมท้องถิ่น

ปีที่ 6 ฉบับที่ 1 (มกราคม-กุมภาพันธ์ 2563)

ความรูสึก ไดเรียนรูการทำงาน และการใชทรัพยากรรวมกัน จึงนับเปนกระบวนการในการสนับสนุน

ชวยเหลือและใชประโยชนรวมกัน  ทำใหเกิดประโยชนตอองคการในภาพรวม เชน การปฏิบัติงานมี

ประสิทธิผลเพิ่มขึ้น สามารถแกไขปญหาอุปสรรคใหเกิดความรวมมือ รวมแรงและรวมใจในการ

ปฏิบัติงานสามารถสงเสริม พัฒนาและขยาเครือขายในวิชาชีพไดอยางชัดเจนยิ่งข้ึน  นอกจากนี้ การ

เสริมสรางพลังอำนาจยังสงผลใหเปนบุคคลเปนพลเมืองที่ดีของสังคม มีคุณธรรม จริยธรรม มีการ

ชวยเหลือเผื่อแผซึ่งกันและกัน และสามารถดึงศักยภาพของตนเองไปสูการทำงานไดเต็มศักยภาพ 

(Hawks, 1992) 

 การเสริมสรางพลังอำนาจ (Empowerment) เปนกระบวนการบริหารจัดการภายใน

องคการเพื ่อดึงศักยภาพของบุคลากรใหทำงานอยางเต็มความสามารถ และเขาใจกันไดกับ

สภาพแวดลอมองคการ โดยการใหอำนาจและใหโอกาสแตละบุคคลไดแสดงศักยภาพของตน ใหเกิด

การเปลี่ยนแปลงในระดับที่องคการตองการออกมาจนสามารถทำงานไดประสบความสำเร็จตาม

เปาหมาย ซึ่งเปนเรื่องที่สำคัญมากในทุกองคการ ทั้งนี้เพราะในการทำงานไมวาหนวยงานใดก็ตาม 

สิ่งสำคัญของทุกหนวยงานคือ ใหบุคคลทำงานอยางเต็มกำลังและความสามารถ ใชศักยภาพที่มีอยู

อยางเต็มท่ี (อติพร ทองหลอ, 2546) ดังนั้น การเสริมสรางพลังอำนาจ จึงมีความสำคัญตอการสราง

และพัฒนาบุคคลท้ังในระดับบุคคล ทีมงาน และองคการ ใหเปนพลเมืองท่ีมีคุณภาพ 

 

แนวคิดการเสริมสรางพลังอำนาจ 

 แนวคิดของการสรางพลัง การสรางพลังมีหลายมิติ ไดแก ดานการพัฒนาชุมชน ดาน

จิตวิทยา ดานการศึกษา ดานเศรษฐศาสตร ดานการเคลื่อนไหวทางสังคม และดานองคการ รวมถึง

มิติในระดับบุคคล กลุม และชุมชน การเสริมพลังเปนกระบวนการทางสังคมจะเกิดข้ึนไดเม่ือบุคคลมี

ปฏิสัมพันธกับผู อื ่น และนำไปสู การมองเห็นคุณคาของตนเองและผู อื ่น การเสริมพลังเปน

กระบวนการในการเพ่ิมความสามารถหรือพัฒนาบุคคลใหมีทักษะ มีโอกาสเขาถึงทรัพยากรท่ีจำเปน 

มีพลังอำนาจที่จะกระทำเพื่อนำไปสูการเปลี่ยนแปลงสถานการณที่เผชิญอยูใหดีขึ้น และการเสริม

พลังเกี ่ยวของกับความมีอิสระในการเลือก และการยอมรับที่จะมีความรับผิดชอบในสิ่งที่เลือก 

นอกจากนี้ การสรางพลัง (Empowerment) เปนแนวทางการจัดการรูปแบบใหมท่ีแพรหลายพรอม 

ๆ กับการปรับรื้อระบบ (Re-engineering) และBenchmarkingรวมทั้งแนวคิดนี้ยังจัดวาเปาหมาย

แนวทางการจัดการเชิงคุณภาพเบ็ดเสร็จ (Total Quality Management: TQM) ดวย การสราง

พลังเปนหัวขอหนึ่งท่ีพบบอยในการทบทวนวรรณคดีเก่ียวกับทรัพยากรบุคคล ธุรกิจ และการจัดการ 

จากการทบทวนหัวขอเรื ่องการสรางพลังพื้นฐานที่รู จ ักกันแพรหลายเกี่ยวกับการสรางพลังใน
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องคการ (Empowerment in Organizations) ระหวาง ป 2537-2539 เพื่อทำความเขาใจทฤษฎี

การสรางพลังองคการและการปฏิบัติเพื่อเห็นคุณคาของศักยภาพเพื่อบริการและอุตสาหกรรมดาน

ตาง ๆ 

 การเสริมสรางพลังอำนาจเปนแนวคิดที่มีจุดเริ่มตนมาจากทฤษฎีการพัฒนาองคกรโดย

องคกรเกิดจากการรวมตัวของกลุมคนเพื่อรวมกันทำงาน ประกอบอาชีพหรือบริการออกสูสังคมใน

สภาพการณที่มีการเปลี่ยนแปลงทั้งทางเศรษฐกิจสังคมและมีการแขงขันทางธุรกิจมากขึ้นองคกรจึง

ตองมีการปรับเปลี่ยนกลยุทธการบริหารจัดการเพื่อใหสามารถคงอยูไดในยุคของการแขงขันจาก

การศึกษาของ สก็อตและเจฟเฟ (Scott & Jaffe. 1991: 14) พบวา ปญหาสำคัญที่เกิดขึ้นภายใน

องคกร คือ บุคลากรเกิดความเบื่อหนาย ทอแท สิ้นหวังในการทำงานและเอาใจออกหางองคกร

เนื่องจากองคกรมีกฎระเบียบท่ีเขมงวดยึดถือเครงครัดและมีการเปลี่ยนแปลงยากทำใหบุคลากรขาด

ความม่ันคง ขาดความกาวหนาในการทำงานองคกรมีการบริหารจัดการแบบรวมศูนยอำนาจ

ผูบริหารเปนผูที่มีอำนาจในการกำหนดนโยบายวางแผน ควบคุม สั่งการและการตัดสินใจสั่งการ

เพียงผูเดียว บุคลากรไมมีโอกาสไดแสดงความคิดเห็นหรือเสนอแนะแนวทางในการบริหารงานซ่ึง

สอดคลองกับปญหาของบุคลากรจากการศึกษาของ วิสเทอรสพูน (Witherspoon. 1997: 140-

141) พบวา ปญหาการทำงานของบุคลากร คือ บุคลากรไมมีสวนรวมในการตัดสินใจ ขาดทรัพยากร

ที ่เหมาะสมเพียงพอและขาดการสนับสนุน บุคลากรขาดทักษะความสามารถที ่จะรองรับการ

เปลี่ยนแปลงขาดเทคโนโลยีและขาดทักษะที่ตองใชในการทำงานภาระงานเกินกำลังของบุคลากร 

บุคลากรชอบทำงานตามลำพัง ซึ ่งเปนสิ ่งที ่มีผลกระทบและบั ่นทอนการทำงานของบุคลากร 

สอดคลองกับปญหาการศึกษา ของไทยในระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน พบวา การศึกษาของไทยใน

ระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน เมื่อเปรียบเทียบกับนานาประเทศมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนในบางวิชา

ต่ำกวานานาประเทศ  ผลการศึกษาเปรียบเทียบดังกลาว แสดงวา ปญหาในการจัดการศึกษาสวน

หนึ่งมีสาเหตุจากคุณภาพและประสิทธิภาพในการทำงานของบุคลากรที่เปนผลมาจากขาดการ

เสริมสรางพลังอำนาจใหบุคลากรในสถานศึกษา การจะชวยใหบุคลากรมีการพัฒนาตามความ

คาดหวังและความตองการตาง ๆของสังคม ตองทำใหบุคลากรมีพลังการทำงานที่ทำใหบุคลากร

สามารถเรียนรู พัฒนาเปลี่ยนแปลงตนเอง เปลี่ยนแปลงวิธีคิด วิธีทำงาน สามารถศึกษาวิจัยและ

พัฒนาความรู สรางเครือขายความรวมมือทั้งที่เปนเครือขายทางเทคโนโลยีและองคกรบุคคลเพ่ือ

พัฒนาคุณภาพและประสิทธิภาพการทำงานดานการใหการศึกษา (Office of the National 

Education Commission. 2000: 106)  
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ปีที่ 6 ฉบับที่ 1 (มกราคม-กุมภาพันธ์ 2563)

 การพัฒนาคุณภาพการเรียนการสอนจึงเปนกลไกสำคัญในการพัฒนาเยาวชนใหเติบโตข้ึน

เปนแรงงานที่มีคุณภาพทั้งนี้ปจจัยหลักของการปฏิรูปการศึกษาคือ การพัฒนาคุณภาพบุคลากรซ่ึง

ทุกคนตางยอมรับวาเปนตัวจักรหลักในการผลักดันใหการปฏิรูปการศึกษาประสบความสำเร็จ 

(Reimers. 2003: 12) และปจจุบันการปฏิรูปยังมีปญหาตองเรงพัฒนา ปรับปรุงและตอยอด 

โดยเฉพาะดานคุณภาพผูเรียน บุคลากรพบวามีสถานศึกษาจำนวนมากไมไดมาตรฐาน ผูเรียนมี

ผลสัมฤทธิ์ต่ำ ขาดคุณลักษณะที่พึงประสงคทั้งการคิดวิเคราะหใฝเรียนรูและแสวงหาความรูอยาง

ตอเนื ่อง คุณธรรมจริยธรรมในดานบุคลากร พบวามีปญหาขาดแคลนบุคลากรที ่มีคุณภาพ มี

คุณธรรม ไมไดคนเกง คนดีและใจรักมาเปนบุคลากร (สำนักงานเลขาธิการสภาการศึกษา. 2552: 2) 

ปญหาการพัฒนาบุคลากร ซึ่งเปนปญหารัฐบาลไมสนใจการคัดเลือกคนเกง และสรางแรงจูงใจ เชน

ใหเงินเดือนสูง ใหมีบรรยากาศการทำงานที ่ส งเสริมความรู  ความสามารถมีโอกาสพัฒนา มี

ความกาวหนาตามความสามารถ บุคลากรโดยรวมมีคุณภาพลดลง เพราะขาดแรงจูงใจในการทำงาน 

และการพัฒนาตนเอง ควรจะแกไขปญหาการเพิ่มแรงจูงใจใหกับบุคลากร (สำนักงานเลขาธิการคุรุ

สภา. 2551) วิธีการเสริมพลังอำนาจนี้จะชวยคนเกงใหเกงยิ่งขึ้น ชวยคนที่ดอยใหเกงขึ้นผูบริหาร

ตองทำหนาที่ควบคุมและกระตุนใหบุคลากรทำงานได อยางราบรื่น ภาวะผูนำของผูบริหารสำคัญ

มากในการที่จะเสริมพลังการทำงานแกบุคลากร บทบาทของผูบริหารในเสริมพลังแกบุคลากรนั้น

ไมใชเพียงแคการสงผานอยางเดียวหากไดรับคำสั่งหรือโครงการอะไรมาแลวก็จะตองกรองกอนวา

งานนั้น ๆ เหมาะสมกับบุคลากรคนใด ฝายใด ตองพูดและแสดงออกใหกำลังใจบุคลากร (สุวัฒน เงิน

ฉ่ำ. 2553: 1-3) 

 

ปจจัยท่ีเกี่ยวของกับการเสริมสรางพลังอำนาจ 

 ปจจัยที่เกี่ยวของกับการเสริมสรางพลังอำนาจไดแกปจจัยที่มีอิทธิพลตอกระบวนการ

เสริมสรางพลังอำนาจ   ปจจัยที่จะสนับสนุนใหการเสริมสรางพลังอำนาจมีสวนชวยใหบุคลากร

เติบโตจนสามารถจัดการกับงานของตนเองไดอยางอิสระนั ้นตองประกอบดวยผู บริหารและ

โครงสรางองคการดังนี ้ 

 1. ผู บริหารตองมีความรูสึกมั่นคงในชีวิตของตนเองเสียกอนโดยตองคิดเสมอวาการ

เสริมสรางพลังอำนาจไปใหบุคคลอื่นนั้นมิไดทำใหอำนาจของตนลดนอยหรือสูญเสียแตกลับชวยให

ตนมีพลังอำนาจในการบริหารจัดการในวงกวางมากขึ้นเพราะจะไดบุคลากรที่เกงคิดเปนทำเปนมา

รวมงานไดแนวคิดและรูปแบบท่ีหลากหลายซ่ึงชวยใหงานบรรลุเปาหมายและมีประสิทธิผลสูงสุด 
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 2. โครงสรางขององคการตองเอื้ออำนวยตอการเสริมสรางพลังอำนาจใหบุคคลอื่นได

พัฒนาตนเองและมีอำนาจจัดการกับงานของตนไดซ่ึงโครงสรางควรมีลักษณะ 

  2.1 โครงสรางการบริหารเปลี่ยนจากสายการบังคับบัญชาท่ีซับซอนจากบนลงลางมา

เปนความสัมพันธราบเรียบเชิงแนวนอนเปนหลัก 

  2.2 เปลี่ยนจากการสั่งงานมาเปนการใหผูปฏิบัติงานจัดการกับตนเองแทน 

  2.3 ความผิดพลาดในงานใหถือเปนกระบวนการเรียนรูและการพัฒนาตนเองจะไม

ลงโทษแตจะใชการชี้แนะแนวทางที่ถูกตองแทนตลอดจนมีการฝกอบรมทั้งภายในและภายนอก

สถานท่ี 

  2.4 สรางบรรยากาศการทำงานใหเอื ้อตอการปฏิบัติงานโดยผูปฏิบัติงานสามารถ

ทำงานอยางมีความสุขมีคุณคาและรวมกันแกปญหา 

 สรุปไดวาปจจัยท่ีเก่ียวของกับการเสริมสรางพลังอำนาจประกอบไปดวยสิ่งตอไปนี้ 

 1. ทักษะการบริหารทักษะท่ีมีความสำคัญตอการเสริมสรางพลังอำนาจไดแก 

  1.1 ทักษะการเปนสมาชิกในทีมหมายถึงทักษะการฟงการมีสวนรวมการตอบสนอง

การยกยองเห็นคุณคา 

  1.2 ทักษะการเปนผูนำทีมหมายถึงทักษะการเปนผูริเริ่มการเปนแบบอยางที่ดีการ

เปนผูสอนหรือผูแนะนำ 

  1.3 ทักษะการประชุมปรึกษาหมายถึงการใชรูปแบบการประชุมใชการสื่อสารที่ดีใช

เหตุผลประกอบแกปญหา 

 2. บรรยากาศท่ีเอ้ือตอการเสริมสรางพลังอำนาจไดแก 

  2.1 การสื ่อสารในองคการควรมีการสื ่อสารขอมูลขาวสารขององคการดวยการ

สื่อสารท่ีเปดเผยและมีการใหขอมูลยอนกลับ 

  2.2 การมีสวนรวมตัดสินใจของบุคลากรทุกระดับในองคการเพื ่อนำไปสู การ

ปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ 

  2.3 การมีความคิดสรางสรรคความตั้งใจของผูบริหารที่จะใชการเสริมสรางพลัง

อำนาจในการบริหารองคการ 

 3. การมีทรัพยากรเพ่ือใหการดำเนินงานขององคการบรรลุตามเปาหมายท่ีไดกำหนดไว 
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ปีที่ 6 ฉบับที่ 1 (มกราคม-กุมภาพันธ์ 2563)

กระบวนการเสริมพลังอำนาจ  

 จากการสังเคราะหเอกสารที่เกี ่ยวของกับแนวคิด การเสริมพลังอำนาจซึ่งนักวิชาการ

หลายทานกลาวไวสอดคลองกันไดมากำหนดเปนกระบวนการเสริมพลังอำนาจ โดยมีข้ันตอน ดังนี้ 

 1. การกำหนดเปาหมายรวม หมายถึง กระบวนการท่ีผูบริหารทำใหผูปฏิบัติงานไดทำงาน

รวมกัน ในการกำหนดเปาหมายที่ชัดเจนและเปนไปได ซึ่งเปาหมายมีความสำคัญที่หลากหลายและ

แตกตางกัน แตจะใหความสำคัญในภาพรวมท่ีจะทำใหผูปฏิบัติงานเห็นความสำคัญของตนองท่ีมีตอ

การทำงานและรวมกันเปนหนึ่งเดียว 

 2. สนับสนุนทรัพยากร หมายถึง การเตรียมความพรอมของผู ปฏิบัติงานโดยการ

มอบหมายอำนาจหนาท่ีความรับผิดชอบ การสงเสริมภาวะผูนำ การฝกอบรมและการพัฒนาความรู 

ทักษะ ตลอดจนทรัพยากรตอการทำงานใหเพียงพอ  

 3. การสรางขวัญกำลังใจ หมายถึง การสรางบรรยากาศทำใหเกิดความกระตือรือรนและ

มีชีวิตชีวาในการทำงาน 

 4. การติดตามการทำงาน หมายถึง สรางความมั่นใจวางานจะตองสำเร็จตามเปาหมาย 

การประเมินผล การปรับปรุงและพัฒนาการทำงาน การสรางและพัฒนาเครือขาย 

 

การเสริมสรางพลังอำนาจการทำงานของครูในศตวรรษท่ี 21 

 การศึกษาเปนรากฐานสำคัญในการเตรียมประชากรใหพรอมที ่จะเผชิญกับการ

เปลี่ยนแปลงเพื่อที่จะดำรงอยูในสังคมไดอยางเปนสุข  การศึกษาคือสรางพลังปญญาแกประชากร  

เพื่อพรอมรับกับปญหาตาง ๆ ทั้งในเรื่องเศรษฐกิจ  สังคม  การเมือง  ดังนั้น  การศึกษาจึงถือไดวา

เปนเครื่องมือสำคัญสำหรับพัฒนาประชากรเพื่อเตรียมความพรอมในยุคศตวรรษปจจุบัน  แตทั้งนี้

การศึกษาจะตองตั้งอยูบนพื้นฐานของคุณคาที ่แทจริง  ในความเปนมนุษย  ในฐานะเปนหลัก

ความคิดเชิงคุณภาพ    ครูในศตวรรษที่ 21 จึงตองปรับตัวใหเขากับการเรียนรู ใหเทาทันยุคสมัยท่ี

เปลี่ยนแปลงไปดวย ทั้งนี้ตองพัฒนาทักษะดานตาง ๆ อยางตอเนื่อง โดยเฉพาะดานเทคโนโลยี

สารสนเทศ ที่เขามามีบทบาทอยางมากในวงการศึกษา ทั้งในปจจุบันและอนาคต เพื่อใหสามารถ

ชี้แนะและสงเสริมใหนักเรียนเรียนรูไดดวยตนเองตลอดเวลา นอกจากนี้ ครูไทยในอนาคตยังตองมี

ความรูจริงในเรื่องที่สอน และตองมีเทคนิควิธีการใหนักเรียนสรางองคความรูจากประสบการณ 

รวมทั้งจัดกิจกรรมเชื่อมโยงความรูจากแหลงเรียนรูภายนอก ฝกใหนักเรียนทำงานเปนทีม เปนนัก

ออกแบบกิจกรรมการเรียนรูที่เหมาะสม จัดสภาพแวดลอมใหเอื้อตอการเรียนรู และแสดงออกซ่ึง

ความรักและความหวงใยตอนักเรียน ทั้งนี้กระบวนการเรียนการสอนดังกลาวจะสัมฤทธิ์ผลได หาก
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ทุกภาคสวนชวยกันหาทางลดปญหาและอุปสรรคที่ขัดขวางการพัฒนาครู ซึ่งแนวทางและความ

เปนไปไดในการพัฒนาครูในศตวรรษที่ 21 นั้น ตองดำเนินการทั้งดานนโยบายและดานการพัฒนา

ตนเองของครูควบคูกันไป การนำแนวคิดการเสริมสรางพลังอำนาจใหครูจึงเปนแนวทางที่สำคัญ

เพ่ือใหครูมีทักษะท่ีสอดคลองกับศตวรรษท่ี 21   

 การเสริมพลังอำนาจใหกับครูใน 8 ทักษะ ควรมีการดำเนินการดังนี้    

 1. ทักษะดานสื่อ เทคโนโลยี และการจัดการสารสนเทศ (Media, technology and 

Information Management) หมายถึง ผูสอนตองมีทักษะในการใชเทคโนโลยีมาชวยในการจัดการ

เรียนการสอน การสรางสื่อการเรียนการสอนที่ทันสมัยเนื่องจากกิจกรรมการเรียนการสอนที่ใช

เทคโนโลยีจะชวยกระตุนความสนใจใหแกผูเรียน และผูเรียนสามารถเรียนรูไดเขาใจอยางลึกซ้ึง 

รวมทั ้งสามารถสรางความรู ไดดวยตนเอง มีการนำความรู ที ่ไดรับมาดำเนินการใหเปนขอมูล

สารสนเทศ และการจัดการความรูของท้ังตนเองและขององคกรไดอยางมีประสิทธิภาพ  

 2. ทักษะอาชีพ (Carrere Skill) หมายถึง ผูสอนตองมีความรู ความเขาใจและสามารถนำ

ทักษะเกี่ยวกับการหลักสูตรและการพัฒนาหลักสูตร การจัดการเรียนรู แผนการสอน สื่อการเรียนรู 

การสรางแบบวัดผล การวัดและประเมินผลการเรียนรู รวมทั้งจิตวิทยาการศึกษาไปประยุกตใชใน

การจัดการเรียนรูใหกับผูเรียนไดอยางมีประสิทธิภาพ และเกิดคุณภาพในตัวของผูเรียนสูงสุดเพ่ือให 

ผูเรียนสามารถสรางองคความรูขึ้นไดเอง สามารถเชื่อมโยงความรูเดิมที่มีอยูเขากับความรู และ

ประสบการณใหม ๆ ท่ีไดรับ 

 3. ทักษะชีวิต (Life Skill) หมายถึง ผู สอนมีทักษะในการทำงานรวมกับผูอื ่นเพื ่อให

บรรลุผลสำเร็จไดเปนอยางดีโดยท่ีผูสอนตองมีทักษะดังนี้ ทักษะการทำงานเปนทีม การแลกเปลี่ยน

เรียนรูรวมกัน การยอมรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน ความยืดหยุนและการปรับตัว  ทักษะสังคม 

 4. ทักษะดานการวิจัย (Research Skill) หมายถึง ผู สอนมีความรู ทางดานวิจัยและ

สามารถนำความรูทางวิจัยนั้นไปสรางองคความรูใหมใหกับตนเองและองคกร รวมท้ังการพัฒนาการ

จัดการเรียนการสอน พัฒนาผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของผูเรียน พัฒนาคุณธรรมจริยธรรมในตัวของ

ผูเรียนเพ่ือใหผูเรียนเปนมนุษยท่ีมีความสมบูรณท่ีสุด  

 5. ท ักษะด านการสร างและใช นว ัตกรรม (Construct and Implementation in 

Innovation Skill) หมายถึง ผู สอนตองเปนผูที ่มีความคิดริเริ ่มสรางสรรคเพื่อนำไปสูการสราง

นวัตกรรมทางการศึกษาใหมๆเชน นวัตกรรมทางการสอน หรือวิธีการสอนรูปแบบใหมๆ การสราง

สื่อการเรียนการสอนที่ใชเทคโนโลยี การวัดละการประเมินผลที่เหมาะสมเพื่อใหเกิดคุณภาพในตัว

ของผูเรียน 
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 6. ทักษะดานความพึงพอใจในการทำงาน (Satisfaction in task Skill) หมายถึง ผูสอน 

มีจิตสำนึกท่ีดีในการทำงาน เห็นคุณคาของงานและองคกร มีความสุขและสนุกกับการทำงาน รักการ

ทำงาน รวมท้ังการทำงานท่ียึดประโยชนขององคกรหรือสวนรวมมากอนประโยชนสวนตน 

 7. ทักษะการดูแลและการใหบริการ (Service and Caring) หมายถึง ผูสอนตองมีมุทิตา

จิตตอผูเรียน ตองแสดงออกถึงความรัก ความหวงใยอยางจริงใจตอผูเรียน เพื่อใหผูเรียนเกิดความ

เชื่อใจสงผลตอการจัดสภาพการเรียนรูทำใหรูสึกผอนคลาย ซึ่งเปนสภาพที่ผูเรียนจะมีความสุขใน

การเรียนรูและจะเรียนรูไดดีที่สุด รวมทั้งมีจิตในการใหบริการที่ดีกับผูเรียน ผูปกครอง สังคมและ

ชุมชนท่ีสถานศึกษาตั้งอยู 

 8. ทักษะดานการสื่อสาร (Communication Skill)  หมายถึง  ผูสอนตองเปนผูท่ีมีทักษะ

ในการสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพ สามารถใชภาษาในสื่อสาร และการสอนเพ่ือใหผูเรียนเกิดการเรียนรู

อยางเขาใจ รวมทั้งสามารถใชภาษาในการสื่อสารกับผูรวมงาน ผูปกครอง สังคม ชุมชน ใหมีความ

เขาใจท่ีดีตอกันเพ่ือสงเสริมในการทำงานรวมกันอยางมีประสิทธิภาพ  

 

แนวทางการประยุกตใชการเสริมสรางพลังอำนาจ 

 การมอบอำนาจการตัดสินใจ หรือ Empowerment หรือที่เรียกวา การเสริมสรางพลัง

อำนาจนั้น ควรตั้งอยูบนฐานความเชื่อเพ่ิมเติมในประเด็นตอไปนี้  

 1. ภาวะผูนำหรือการเปนผูนำ นั้นเปน เรื่องของ “กระบวนการ (Process) มากกวาเนน

เรื่อง โดยตำแหนง (By Position)” พูดงายๆ ก็คือ ผูปฏิบัติงานท่ีมิใชมีตำแหนงผูบริหารก็สามารถท่ี

จะเปนผูนำได  

 2. การเปนผูนำ (Leadership) เปนสิ่งที่สามารถเรียนรูได ดังนั้นการ Empowerment 

นาจะเปนวิธีการที่ดีวิธีหนึ่ง ในการสรางผูนำใหมใหแกองคการ และจะสรางขึ้นจำนวนมากเทาไร ก็

สามารถทำได แมกระทั่งในที่สุดเกิดผูนำขึ้นมาใหม ทั่วทั้งองคการ ที่เรียกวา Organization-full 

leaders ก็ยอมได  

 3. การเปนผูนำที่เกิดจากการสรางขึ้นโดยผานกระบวนการ Empowerment ดังกลาว 

จะกอใหเกิดความไววางใจ (Trust) และการทำงานแบบมีความรวมมือรวมใจ (Collaborative) ตอ

กันขึ้น เปนการสรางพลังเพิ่มใหมากขึ้นกวาภาวะปกติ หรือที่เรียกวา Synergy ซึ่งทำใหศักยภาพ

หรือระดับขีดความสามารถโดยรวมขององคการสูงขึ ้น จึงนาจะทำใหเกิดการเพิ ่มผลผลิตและ

ประสิทธิผลขององคการมากยิ่งข้ึนอีกดวย 
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 ดังนั้นผูบริหารสถานศึกษาจำเปนตองหาแนวทางที่จะทำใหครูหรือบุคลากรในหนวยงาน

เกิดความรูสึกผูกผันตอองคกรมากที่สุด ตองเสริมสรางพลังอำนาจในงานใหกับองคกร เปาหมาย

สำคัญก็คือการเสริมสรางพลังอำนาจในงานใหแกบุคลากรในองคกร ดังนั้นเมื่อพิจารณาถึงองคกรท่ี

เปนโรงเรียน เปาหมายที่จะตองเสริมสรางพลังอำนาจการทำงานก็คือ บุคลากร ผูบริหาร และ

นักเรียน บุคลากร คือกุญแจสำคัญที่จะตองไดรับการเสริมสรางพลังอำนาจในงาน เพราะบุคลากร 

คือผูที่เขาถึงนโยบายความตองการของโรงเรียน และเปนผูนำนโยบายความตองการของโรงเรียน 

และเปนผูนำนโยบายไปสูการปฏิบัติอยางถูกตอง เหมาะสม ท่ีสำคัญท่ีสุด บุคลากรทุกคนจำเปนตอง

ไดรับการเสริมสรางพลังอำนาจในงานเพื่อใหบุคลากรมีโอกาสที่จะไดพัฒนาตนเองไปสูความเปน 

“บุคลากรมืออาชีพ” ทั้งในและนอกโรงเรียน การเสริมสรางพลังอำนาจในงานใหกับบุคลากร 

บุคลากรจะตองใหความรวมมือในการดำเนินงานตัดสินใจ ซึ่งจากการศึกษาวิจัยพบวา ความพึง

พอใจของบุคลากรมีความสัมพันธกับระดับการตัดสินใจและรูสึกถึงความเสมอภาค รวมท้ังการมีสวน

รวมในทุกกระบวนการ การเสริมสรางพลังอำนาจในการทำงานใหกับบุคลากร จะกอใหเกิด

ความรูสึกยึดม่ัน ผูกพันและเปนสวนหนึ่งของโรงเรียน (ศิริรัตน จุลษร. 2544: 7)  มีความพึงพอใจใน

งาน ทำใหเกิดขวัญและกำลังใจในการทำงาน อันจะสงผลตอคุณภาพและการพัฒนา การท่ีบุคลากร

จะมีลักษณะเชนนี้ไดผูบริหารตองใชกลยุทธในการใหแรงจูงใจตอไป คือ ใหบุคลากรมีสวนรวมใน

การตัดสินใจ ใหอิสระในการทำงานใหการสนับสนุนริเริ่มสรางสรรค ใหขวัญและกำลังใจ ใหการยก

ยองยอมรับใหโอกาสในการพัฒนาตนเอง ใหการติดตอสื่อสารขอมูลยอนกลับ มีการใชเทคโนโลยี

และนวัตกรรมใหม ๆ ในการทำงานรวมทั้งการสงเสริมการทำงานเปนทีม ซ่ึงลักษณะดังกลาวทำให

บุคลากรรูสึกวาตนเองมีคุณคา และมีพลังอำนาจในการทำงาน ผูบริหารเปนผู ที ่สำคัญในการ

เสริมสรางพลังอำนาจในงานใหกับบุคลากร ผลของการเสริมสรางพลังอำนาจในงานนั้นทำใหเกิด

ความรูสึกผูกพันตอองคกร (Organization commitment) และมีความรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งของ

องคกร มีความพึงพอใจในงาน และภาคภูมิใจในงาน ทำใหเกิดขวัญและกำลังใจในการทำงานอัน

สงผลตอคุณภาพในการทำงาน ทำใหหนวยงานประสบความสำเร็จเมื่อบุคคลไดรับการเสริมพลังใน

การทำงานแลวจึงกอใหเกิดพฤติกรรมที่นำไปสูความคิดริเริ่มสรางสรรค ความกระตือรือรนในการ

ปฏิบัติกิจกรรมขององคกร จะแสดงถึงการมีขวัญและกำลังใจสูงขึ้น และการเสริมพลังในงานยังทำ

ใหเกิดความรวมมือ ความเสียสละ ความผูกพันตอองคกร ซึ่งความผูกพันองคกรนี้เปนลักษณะของ

การมีความเชื่อมั่นอยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมายและคุณคาขององคกร การมีความเต็มใจท่ี

จะใชความเพียรพยายามอยางสูงเพ่ือทำประโยชนใหกับองคกรและมีความปรารถนาอยางแรงกลาท่ี

จะดำรงรักษาการเปนสมาชิกภาพขององคกร (Steers. 1977: 6) หากหนวยงานใด มีบุคลากรที่มี
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ลักษณะนี้ ยอมเต็มใจที่จะปฏิบัติงานอยางเต็มศักยภาพซึ่งสงผลทำใหหนวยงานมีคุณภาพไปดวย 

ความผูกพันตอองคกรท่ีมีตอการเสริมสรางพลังอำนาจ สงผลกระทบตอการปฏิบัติงาน ความตั้งใจท่ี

จะลาออกจากงาน การเปลี่ยนงาน และความเฉ่ือยชาในการปฏิบัติงานของบุคลากรลดลง (มณฑนา 

มานะประสพสุข. 2546 : 2) ความผูกพันตอองคการสงผลทางบวกตอความปรารถนาท่ีจะคงอยูเปน

สมาชิกขององคกรและความตั้งใจของบุคลากรท่ีจะทุมเทกับการทำงานเพ่ือองคกร ลดการขาดงานมี

การเปลี่ยนงานนอย และมีความพยายาม ในการปฏิบัติงาน (Steers. 1977: 465–466) 

 

บทสรุป (Conclusion) 

 การเสริมสรางพลังอำนาจจะสงผลใหบ ุคคลรับรู ศ ักยภาพของตนเองและพัฒนา

ความสามารถของตนเองในดานตาง ๆ มีทักษะในการติดตอสื่อสาร มีภาวะผูนำ มีความพึงพอใจใน

การทำงาน มีความสุขเมื่ออยูในสถานที่ทำงาน มี และรูสึกถึงความรับผิดชอบ   มีการแลกเปลี่ยน

ขอมูลขาวสาร ความคิดเห็น ความรูสึก ไดเรียนรูการทำงาน และการใชทรัพยากรรวมกัน จึงนับเปน

กระบวนการในการสนับสนุนชวยเหลือและใชประโยชนรวมกัน ทำใหเกิดประโยชนตอองคการใน

ภาพรวม   ปจจัยท่ีเก่ียวของกับการเสริมสรางพลังอำนาจ  ประกอบดวย 1.ทักษะการบริหารทักษะ

ที่มีความสำคัญตอการเสริมสรางพลังอำนาจ  2.บรรยากาศที่เอื้อตอการเสริมสรางพลังอำนาจ  3.

การมีทรัพยากรเพื่อใหการดำเนินงานขององคการบรรลุตามเปาหมายที่ไดกำหนดไว กระบวนการ

เสริมพลังอำนาจ มีข้ันตอน ดังนี้  1. การกำหนดเปาหมายรวม  2. สนับสนุนทรัพยากร  3. การสราง

ขวัญกำลังใจ  4. การติดตามการทำงาน   ผูบริหารเปนผูท่ีสำคัญในการเสริมสรางพลังอำนาจในงาน

ใหกับบุคลากร ผลของการเสริมสรางพลังอำนาจในงานนั้นทำใหเกิดความรูสึกผูกพันตอองคกร  และ

มีความรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งขององคกร มีความพึงพอใจในงาน และภาคภูมิใจในงาน ทำใหเกิด

ขวัญและกำลังใจในการทำงานอันสงผลตอคุณภาพในการทำงานท่ีสอดคลองกับศตวรรษท่ี 21    
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