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 บทที่  6 
สรุปผลการวิจัย  อภิปราย  และขอเสนอแนะ 

 
 

             การวิจัยคร้ังนี้มีจุดหมายเพื่อพัฒนาแบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยในวิทยาลัย

สาธารณสุขสิรินธร  จังหวัดชลบุรี  โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาบริบทและกระบวนการพัฒนาองคกร
ที่เปนวิทยาลัย  โดยใชแนวคิดการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารย  เพื่อพัฒนาแบบการเสริมสรางพลัง
อํานาจอาจารยในวิทยาลัยโดยใชกระบวนการวิจัยปฏิบัติการแบบมีสวนรวม  และเพื่อศึกษาและประเมินผล
การเสริมสรางพลังอํานาจอาจารย  โดยใชแบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยในวิทยาลัยที่พัฒนาขึ้น  
ในการพัฒนาวิทยาลัยนั้นยึดหลักการพัฒนาบนฐานการวิจัยกลาวคือใชหลักการวิจัยปฏิบัติการ

แบบมีสวนรวมเปนกระบวนการขับเคลื่อนการพัฒนาซึ่งกระบวนการวิจัยคร้ังนี้แบงขั้นตอนหลัก

ออกเปน 5  ขั้นตอนและในแตละขั้นตอนหลักแบงเปนขั้นตอนยอยๆตามกิจกรรมที่ดําเนินการดังนี้      
           1)  สรางความตระหนักรวมกันของผูวิจัยและผูรวมศึกษา  โดยมีขั้นตอนยอยทัง้หมด 
3  ขั้นตอนคือ  (1)  เขาสูสนาม  (2)  เลือกกลุมผูนําพาการเปลี่ยนแปลงเพื่อเปนผูรวมศึกษาในวิทยาลัย 
(3)  ศึกษาสภาพการณเบื้องตนโดยผูวิจัยและผูรวมศึกษาเพื่อใหรูขอมูลพื้นฐานและจัดทําขอมูล
รายละเอียดของวิทยาลัย 
            2)  ศึกษาความตองการจําเปนในการเปลี่ยนแปลงและระบุปญหาของวิทยาลัย  
โดยในขั้นตอนนี้ผูวิจัยแบงขั้นตอนการดําเนินงานออกเปนขั้นตอนยอยๆ 2  ขั้นตอนคือ  (1)  รวมกัน
ศึกษาความตองการและความจําเปนในการเปลี่ยนแปลงวิทยาลัยโดยใชเทคนิคการรวบรวมขอมูล

แบบสนทนากลุมในการรวบรวมขอมูลการปฏิบัติจากอาจารยในวิยาลัย  เพื่อศึกษาความจําเปน
ในการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจและความตองการการเปลี่ยนแปลงทั้งในระดับวิยาลัย  ระดับ
ทีมงาน  และระดับอาจารยรายบุคคล  (2)  รวมกันระบุปญหาของวิทยาลัยซ่ึงผูรวมวิจัยและผูรวมศกึษา
ไดประเมินชองวางระหวางความจําเปนกับความคาดหวังของอาจารยในสถานการณปจจุบัน

เพื่อระบุปญหา  และจัดลําดับความสําคัญของปญหาและวิเคราะหสาเหตุของปญหา 
             3)  พัฒนาแบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยในวิทยาลัยเพื่อเปนกระบวนการ
แทรกเสริมในวิยาลัยโดยจะดําเนินการ  2  ขั้นตอนยอยคือ  (1)  ผูวจิยัรวมกบัผูรวมศกึษารวมกนัพฒันาแบบ
โดยใชขอมูลไดในขั้นที่  2  มาพัฒนาเปนแบบการสรางเสริมพลังอํานาจอาจารยในวิทยาลัย  (2)  นาํแบบ
ที่รวมกันพัฒนามาขึ้นเสนอตอผูเชี่ยวชาญที่อยูภายนอกเพื่อขอความคิดเห็นตอแบบที่พัฒนาขึ้น 
 



มห
าว
ิทย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
รา
ชน
คร
ินท
ร์

 

248 

              4)  ดําเนินการพัฒนาวิทยาลัยตามแบบที่พัฒนาขึ้น  โดยแบงเปนขั้นตอนยอย  
2  ขั้นตอนคือ  (1)  ผูวิจัยและผูรวมศึกษารวมกันวางแผนปฏิบัติ  และ (2)  รวมดําเนินตามแผนปฏิบัติการ
ที่กําหนดไว 
              5)  ประเมินการเปลี่ยนแปลงเชิงผลลัพธ  ในขั้นนี้ผูวจิัยและผูรวมศึกษาดําเนินการ 
3  ขั้นตอนยอยคือ  (1)  รวมกันกําหนดผลลัพธที่คาดหวังและวิธีการประเมิน  (2)  รวมกันประเมินผลลัพธ
ที่เกิดขึ้นจากการดําเนินการตามโปรแกรม  (3)  สะทอนผลการประเมินเพื่อเปนขอมูลยอนกลับตอ
คณะอาจารย 
 

6.1  สรุปผลการวิจัย 
 
 6.1.1  ผลการศึกษาบริบทและกระบวนการพัฒนาองคกรท่ีเปนวิทยาลัยโดยใชแนวคิด
การเสริมสรางพลังอํานาจอาจารย 
           จากการศึกษาสภาพการณในการเสริมสรางพลังอํานาจเบื้องตนของวิทยาลัยและ

ความตองการจําเปนในการเปลี่ยนแปลงในระดับบุคคล  ทีมงาน  และวิทยาลัยโดยทําการศึกษา
ใน  6  ดานคือ  (1)  ดานโครงสรางการบริหาร  (2)  ดานระบบการทํางานในวิทยาลัย  (3)  ดานความรวมมือ
ของบุคลากรในวิทยาลัย  (4)  ดานบรรยากาศในวิทยาลัย  (5)  ดานแรงจูงใจในการทํางาน  และ 
(6)  ดานวัฒนธรรมในการทํางานซึ่งสรุปผลไดดังนี้ 
       1)  ระดับบุคคล  พลังอํานาจในการในการทํางานของอาจารยที่อยูในระดับสูงไดแก 
การมีอํานาจและการตัดสินใจ  อิสระในการทํางาน  รับผิดชอบในงาน  รับรูความสามารถของตน
รูสึกเปนเจาของงาน  มีความภูมิใจในตนเอง  และมีภาวะผูนําในการทํางาน  พลังอํานาจที่อาจารยมี
ในระดับปานกลาง  ไดแก  การปรับปรุงพัฒนางานอยางตอเนื่อง  มอบบทบาทหนาที่  สรางความเปนผูนํา
ใหอาจารย  โอกาสเรียนรูส่ิงใหม,เกิดความรูและทักษะใหมๆ  มุงมั่นในการทํางาน  ใหเกยีรติและ
ยกยองยอมรับ  สวนพลังอํานาจที่อยูในระดับต่ําไดแก  การไดรับขอมูลยอนกลับ,สวัสดิการที่จําเปน
การไดรับรางวัลและการชมเชย  ความรูสึกมั่นคงในชีวิต  การไดรับความไววางใจและความมั่นใจ
ในการสอน 
       2)  ระดับทีมงาน  พลังอํานาจที่อยูในระดับสูงไดแก มีการทํางานเปนทีม  ความรวมมือ
ระหวางบุคคลและทีมงาน  เคารพตอการตัดสินใจของทีมงาน  และรวมรับผิดชอบตอผลลัพธ  
พลังอํานาจที่อยูในระดับปานกลางไดแก  ทีมงานที่มีประสิทธิภาพ  และแลกเปลี่ยนขอมูลภายใน
ทีมและระหวางทีม  สวนพลังอํานาจที่อยูในระดับต่ําไดแก  ระบบการทํางานของทีม  สงเสริม
การเรียนรูรวมกัน  เกิดนวัตกรรมในการทํางาน  ฝกอบรมและพัฒนาทีมงานและทีมงานมีความเชี่ยวชาญ 
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   3)  ระดับวิทยาลัย  พลังอํานาจที่อยูในระดับสูงไดแก โครงสรางแบบเปด  โครงสราง
บริหารยืดหยุน  ใหสิทธิอยางเสมอภาค  และใหโอกาสอยางเทาเทียม  พลังอํานาจที่อยูในระดับปานกลาง
ไดแก  การมีสวนรวมในการบริหาร  ผลลัพธมีมาตรฐาน  มีระบบและชองทางการติดตอส่ือสาร  
สื่อสารแบบเปด  มีบรรยากาศประชาธิปไตย  และการสนับสนุนทรัพยากรสวนพลังอํานาจ  
ที่อยูในระดับต่ํา  ไดแก  การยึดมั่นผูกพันกับวิทยาลัย  มาตรฐานการทํางาน  การวางระบบการทํางาน  
การปฏิบัติงานที่คลองตัว  ส่ิงแวดลอมที่เอื้อตอการทํางาน  และการรวมกันยอมรับขอผิดพลาดที่เกิดขึ้น 
  6.1.2  ผลการพัฒนาแบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยในวิทยาลัย  มีดังนี้ 
                   1)  แบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยผูวิจัยและกลุมผูนําพาการเปลี่ยนแปลง
ในวิทยาลัย  ไดรวมกันพัฒนาขึ้นซึ่งมีองคประกอบ  วิธีดําเนินการ  และกระบวนการแทรกเสริม
ในการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารย  ดังนี้ 
         (1)  องคประกอบในการเสริมสรางพลังอํานาจ  ประกอบดวย  ก.  ปรับโครงสราง
การบริหารที่เนนการกระจายอาํนาจการตัดสินใจใหกลุมภาควิชา  ข.  วางระบบการทํางานใหม  
ค.  เพิ่มชองทางใหอาจารยมีอํานาจตอรองในลักษณะเปนสารเสวนา  (dialog)  เพื่อลดความขัดแยง
และสรางความเขาใจกัน  ง.  การสรางบรรยากาศใหมีการสื่อสารแบบเปดและเปนประชาธิปไตย
ระหวางอาจารยกับผูบริหาร  จ.  การพัฒนาความรูและทักษะใหม ๆ ใหกับอาจารย  ฉ.  การสราง
ทีมทํางานใหเกิดขึ้นในระดับภาควิชา  และ  (7)  การสรางแรงจูงใจในการทํางาน 
          (2)  วิธีการดาํเนินการตามแบบมีดังตอไปนี้ 
           ก.  ระดับบุคคล  มีวิธีดําเนินงานคือ  ก)  เสริมสรางทักษะการปฏิบัติ
ในการเรียนการสอนใหมีความเชี่ยวชาญในดานการวิเคราะหหลักสูตรและออกแบบหนวยการเรียน 
การออกแบบกิจกรรมการเรียนรู  วิธีประเมินผลการเรียนรูที่หลากหลาย  และการวิจัยเพื่อพัฒนา 
การเรียนรู  และ  ข)  เสริมสรางใหอาจารยมีความรูสึกมั่นคงในการทํางานในวิทยาลัย 
  ข.  ระดับทีมงาน  มีวิธีดําเนินงานคือ  ก)  เนนการจัดระบบการเรียนการสอน
ในกลุมภาควิชาใหเปนมาตรฐานเดียวกัน และมีการทํางานเปนทีม  ข)  พัฒนาทักษะการทํางานเปนทีม
ของอาจารยในแตละกลุมภาควิชา  ค)  วางระบบการทํางานรวมกันของอาจารยในกลุมภาควิชา  
ง)  เพิ่มชองทางใหอาจารยไดรับขอมูลยอนกลับสําหรับนํากลับมาใชปรับปรุงการเรียนการสอน
อยางตอเนื่อง 
  ค.  ระดับวิทยาลัย  มีวิธีดําเนินงานคือ  ก)  สงเสริมและสนับสนุนการจัด 
ระบบการทํางานของทีมในกลุมภาควิชา  ข)  จัดสรรเวลา  (ในชั่วโมงการทํางาน)  ใหอาจารยแลกเปลี่ยน
เรียนรูจากการลงมือปฏิบัติเปนประจําและตอเนื่อง  ค)  กําหนดมาตรฐานผลลัพธการปฏิบัติงานของ
อาจารยเพื่อประเมินผลและยกยองชมเชย  ง) สนับสนุนการฝกอบรมในลักษณะใชวิทยาลัยเปนฐาน 
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จ)  จัดโครงสรางที่กระจายอํานาจใหกลุมภาควิชา  ฉ)  วางระบบที่เชื่อมโยงกันระหวางกลุมภาควิชา
ตาง ๆ 
  2)  กระบวนการแทรกเสริมที่ใชในการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยตามแบบ
การเสริมสรางพลังอํานาจมีทั้งหมด  6  วิธี  แบงการดําเนินงานออกเปน  2  วงรอบ  ดังนี้  วงรอบ  1 
วิธีการแทรกเสริมที่ใชคือ  (1)  การฝกอบรมทักษะการปฏิบัติงาน  (2)  การประชุมทีมวินิจฉัยสภาพการณ 
และ  (3)  การประชุมเพื่อวางระบบควบคุมคุณภาพของวิทยาลัย 
 6.1.3  ผลการเสริมสรางพลังอํานาจโดยใชแบบที่พัฒนาขึ้น 
 1)  กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจที่ผูวิจัยและผูรวมศึกษาไดกําหนดขึ้น
ในการสะทอนผลมี  9  ประเด็น  ซ่ึงจากการประเมินรวมกันพบวา ประเด็นที่อยูในระดับพึงพอใจ
มากที่สุดมีจํานวน  6  ประเด็น  คือ  (1)  ภาวะผูนําของทีม  (2)  โครงสรางองคกร  (3)  การประเมิน
ปญหาในวิทยาลัย  (4)  บทบาทของบุคลากรภายนอก  (5)  การเชื่อมโยงกับองคกรอื่น  และ  
(6)  การบริหารจัดการแบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารย สวนประเด็นที่พึงพอใจในระดับมาก
มีจํานวน  3  ประเด็น  คือ  (1)  การมีสวนรวมของอาจารย  (2)  การสนับสนุนทรัพยากรจากวิทยาลัย 
(3)  การจัดตั้งคําถาม  “ทําไม”  ในการทํางาน 
 2)  ผลการประเมินตัวบงชี้ผลลัพธพลังอํานาจอาจารยตามแบบการเสริมสรางพลงัอาํนาจ 
มีดังนี้ 
 (1)  ระดับบุคคล ตัวบงชี้พลังอํานาจที่มีความพึงพอใจตอผลลัพธที่อยูในระดับ
มากที่สุดไดแก  ก)  ความรูและทักษะใหม ๆ ข)  ภาวะผูนําในการเรียนการสอน  ค)  ความรับผิดชอบ
ในการสอน  ง)  ความรูสึกเปนเจาของงาน  จ)  การรับรูความสามารถตนเอง  สวนตัวบงชี้พลังอํานาจ
ที่อยูในระดับมากไดแก  ก)  ความมั่นใจในการสอน  ข)  การปรับปรุงพัฒนาการสอนอยางตอเนื่อง 
ค)  ความรูสึกมั่นคงในการทํางาน 
 (2)  ระดับทีมงาน  ตัวบงชี้พลังอํานาจที่มีความพึงพอใจตอผลลัพธที่อยูในระดบั
มากที่สุดไดแก  ก)  การทํางานเปนทีม  ข)  ทีมทํางานมีประสิทธิภาพ  ค)  ความรวมมือของอาจารย
ในกลุมภาควิชา  ง)  ความรับผิดชอบตอผลลัพธรวมกัน  สวนตัวบงชี้พลังอํานาจที่อยูในระดับมาก 
ไดแก  ก)  เกิดนวัตกรรมการสอนของภาควิชา  และ ข)  ความเชี่ยวชาญในการสอนของอาจารย
ในภาควิชา 
 (3)  ระดับวิทยาลัยตัวบงชี้พลังอํานาจที่ความพึงพอใจตอผลลัพธอยูในระดับ
มากที่สุด  ไดแก  ก.  การแลกเปลี่ยนเรียนรูระหวางกันของอาจารยสําหรับตัวบงชี้พลังอํานาจอยูใน
ระดับมากไดแก  ก)  ยึดมั่นผูกพันกับวิทยาลัย  ข)  บรรยากาศประชาธิปไตย  ค)  ความคลองตัวใน
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การปฏิบัติตามระบบ  ข.  ความพึงพอใจในระบบและผลลัพธที่เกิดขึ้น  สวนผลลัพธที่พึงพอใจอยูใน
ระดับปานกลางมีเพียงตัวบงชี้เดียวคือ  การสื่อสารแบบเปด 
 

6.2  อภิปรายผลการวิจัย 
  

 ในการวิจัยคร้ังนี้มีประเด็นที่นาจะนํามาอภิปรายผลอยู  4  ประเดน็ใหญ ๆ  คอื  (1)  กระบวนการ  
พัฒนาแบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยโดยใชการวิจัยปฏิบัติการแบบมีสวนรวม  (2)  กระบวนการ  
เสริมสรางพลังอํานาจอาจารยในวิทยาลัย  (3)  พลังอํานาจอาจารย  ในการจัดการเรียนการสอน  
(4)  ความยั่งยืนของการพัฒนาดวยแนวคิดการเสริมสรางพลังอํานาจ  ซ่ึงแตละประเดน็มีรายละเอยีด
ดังนี้ 
 6.2.1  กระบวนการพัฒนาแบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยโดยใชการวิจัยปฏิบัติการ
แบบมีสวนรวม 
 การวิจัยคร้ังนี้ใชกระบวนการวิจัยปฏิบัติการแบบมีสวนรวมเปนกระบวนการขับเคลื่อน

พัฒนาแบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยในกระบวนการวิจัยนั้นอาศัยกระบวนการเรียนรูรวมกัน 
(Co-generative  learning)  ระหวางนักวิจัยซ่ึงเปนบุคคลภายนอกองคกรกบักลุมผูนําพาการเปลี่ยนแปลง
ในวิทยาลัยในการนําความรูเกี่ยวกับการปรับปรุงพัฒนาองคกร  และการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารย
ไปสูการปฏิบัติจริงในวิทยาลัย  ซึ่งผลการวิจัยครั้งนี้พบประเด็นที่นาสนใจในการนํามาอภิปราย
ใหเห็นแงมุมเกี่ยวกับการสรางความตระหนักใหกับผูเกี่ยวของบทบาทกลุมผูนําพาการเปลี่ยนแปลง

ความรูจาก  PAR  การกําหนดบทบาทของนักวิจัยดังตอไปนี้ 
            1)  การวิจัยแบบ PAR เปนกระบวนการวิจัยที่ตองเริ่มตนดวยการเสริมสราง
ความตระหนักใหผูเกี่ยวของ หรือที่เรียกวา stakeholder ในการวิจัยคร้ังนี้ผูเกี่ยวของในวิทยาลัย  คือ 
ผูบริหารและอาจารย  ซ่ึงพบวา  กระบวนการสรางความตระหนักที่ทําใหผูมีสวนเกี่ยวของอยาก 
“ลงมือลงใจ”  ในการเรียนรูตามกระบวนการวิจัยนั้น  ผูวิจัยตองวิเคราะห  “จุดยืน” ของคนในองคกร
ใหชัดเจน  ซ่ึงจุดยืนของอาจารยที่พบในครั้งนี้ขึ้นอยูกับปจจัยสําคัญ  3  ประการคือ  ผลประโยชน 
ความเชื่อและแรงจูงใจ  กลาวคือ  ในเรื่องผลประโยชนเปนหนาที่ของนักวิจัยที่ตองชี้แจงใหผูมี
สวนเกี่ยวของเห็นภาพใหไดวา การเขารวมกระบวนการวิจัยนั้น “เขาจะไดอะไร”  “นักศึกษาจะไดอะไร” 
และ  “วิทยาลัยจะไดอะไร”  สวนความเชื่อนั้นนักวิจัยตองชี้ใหเห็นวา  การวิจัยคร้ังนี้จะสามารถสราง      
“ความเปลี่ยนแปลง”  ในวิทยาลัยไดอยางไรและตองวิเคราะหวาอาจารยมีความเชื่อในเรื่องการเปลี่ยนแปลง
ในวิทยาลัยไดหรือไม  ซ่ึงจากการวิจัยในครั้งนี้ส่ิงที่ผูวิจัยตองสรางความเชื่อใหเกิดขึ้นกลับกลุมอาจารย
เปนอันดับแรกคือ  กลุมอาจารยมีความสามารถในการทํางานและสามารถเพิ่มศักยภาพในการทาํงาน
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ใหสูงขึ้นไปอีกได  และอาจารยสามารถใชศักยภาพและผลงานนี้เปนหนทางหรือเครื่องมือที่จะตอรอง
ใหวิทยาลัยกําหนดผลประโยชนในการทํางานที่มั่นคงได  สวนแรงจูงใจ  ผูวิจัยวิเคราะหจากจุดยืน
ของอาจารยที่ตองการเห็นความกาวหนาของวิทยาลัย  ตองการสถานภาพที่มั่นคง  และตองการ
เห็นความสําเร็จของนักศึกษา ดังนั้นผูวิจัยจึงเสนอแนวทางที่จะไปถึงความตองการนั้นใหอาจารย
เห็นภาพรวมกัน 
 
 

  
ภาพ  28  การสรางความตระหนกัของผูเกีย่วของในกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารย 

 2)  บทบาทของกลุมผูนําพาการเปลี่ยนแปลง  การวิจัยคร้ังนี้เปนการประยุกตกระบวนการ  
PAR  ที่ใชศึกษากับชุมชน  มาใชในการศึกษาองคกรที่เปนวิทยาลัยทางดานการศึกษา  ดังนั้น
ในกระบวนการวิจัยจําเปนตองพึ่งพาบทบาทของ “คนใน” นั่นคือบทบาทของกลุมผูนําพาการเปลี่ยนแปลง
ในวิทยาลัย  จากการวิจัยครั้งนี้พบวา  การขับเคลื่อนกิจกรรมตามกระบวนการวิจัยใหประสบผลสําเร็จนั้น 
กลุมผูนําพาการเปลี่ยนแปลงตองมีการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพขณะเดียวกันตองมี “ความลงตัว” 
ของทีมดวย  ซ่ึงอาจารยทีจะเปนผูนําพาการเปลี่ยนแปลงไดนั้นควรมีคุณสมบัติ  ดังที่  สมิทเธอร ฮูสตัน 
และแม็คอินไทร  (Smither, Houston & Mclntire, 1986, p. 63)  ไดเสนอไว  คือ  มีทักษะการสื่อสารดี 
สามารถเชื่อมโยงทฤษฎี  วิธีการเปนกระบวนการแทรกเสริมได  มีทักษะการจัดประสบการณ  และ
มีความตระหนักรูในตนเอง  นอกเหนือจากคุณสมบัติดังกลาวแลว  การวิจัยครั้งนี้พบวา  ผูนําพา
การเปลี่ยนแปลงควรมีความเปนผูนําสูง  กลาเผชิญปญหาชอบเรียนรูสิ่งใหม ๆ และงานทาทาย 

ความเช่ือ 

แรงจูงใจ 

วิทยาลัยไดอะไร 

เห็นภาพการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้น 

มีแนวทางที่จะไปถึงความสําเร็จได 

นักศึกษาไดอะไร 

วิเคราะหจุดยืน 

ผลประโยชน 

อาจารยไดอะไร 
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เปนมิตรกับทุกคน  ไดรับการยอมรับจากกลุมอาจารย  รวมทั้งมีทักษะการสังเกต  สามารถวิเคราะห 
และสังเคราะหไดดีดวย  นอกจากคุณสมบัติของผูนําพาการเปลี่ยนแปลงแลวการจัดทีมก็มีสวนสําคัญมาก 
คือ  องคประกอบของทีมผูนําพาการเปลี่ยนแปลงตองมีความลงตัวโดยควรประกอบดวย  ผูบริหาร
ในระดับที่สามารถตัดสินใจในเรื่องทั่วไปได  ซ่ึงในการวิจัยคร้ังนี้คือ  รองผูอํานวยการวิทยาลัย 
รวมทั้งยังตองมีผูที่มีความสามารถทางวิชาการ  บริหารจัดการ  และผูประสานงานที่ดี  ซ่ึงจะทําให
การทํางานของทีมประสบผลสําเร็จได  
   ในสวนบทบาทหนาที่ของกลุมผูนําพาการเปลี่ยนแปลงนั้น  ซ่ึงตองเปนผูสนับสนุน 
ประสานงาน  อํานวยความสะดวก  ชวยเหลือ  วิเคราะห  สังเคราะห  และดําเนินการเชิงกลยุทธ
ใหดําเนินการตามแบบการเสริมสรางพลังอํานาจบรรลุผล  ซ่ึงบทบาทของกลุมผูนําพาการเปลี่ยนแปลงนี้  
สอดคลองกับผลการวิจัยของสถาบันวิจัยและพัฒนาการเรียนรู  (2547, หนา 54)  ที่ศึกษาเกี่ยวกับ
การพัฒนาระบบการบริหารจดัการคุณภาพวิทยาลัยซ่ึงพบวา  ทีมทํางานในวิทยาลัยมีอยู  3  ลักษณะ
คือ  ทีมนํา  หมายถึงทีมบริหารงาน  ทีมพัฒนาคุณภาพ หมายถึงทีมที่ทําหนาที่ประสานงาน  วางแผน
และผลักดันใหเกิดการดําเนินการตามแผน  และทีมทํางาน  หมายถึง  อาจารยทุกคนในวิทยาลัย
ที่ตองรวมกันทํางานเปนทีม  โดยทีมพัฒนาคุณภาพนี้เปนที่อยูตรงกลางระหวางฝายบริหารกับอาจารย 
ซ่ึงตองทําหนาที่ประสานความรวมมือใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในวิทยาลัยลักษณะเดียวกับกลุมผูนําพา

การเปลี่ยนแปลงในการวิจัยคร้ังนี้ 
  3)  การกําหนดบทบาทของนักวิจัย  การวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยในฐานะเปน  “คนนอก”  
จึงไดรับความเชื่อถือในความรูความสามารถ  ไมมีเบื้องหลังกับวิทยาลัย  ไมมีอคติ  หรือความลําเอียงใด ๆ  
อยางไรก็ตามเมื่อลงมือวิจัยการเปนคนนอกก็มีขอจํากัดบางประการคือ  การรบัรูขอมลูภายในบางอยาง
ไมลึกซึ้งพอ  รวมทั้งความคุนเคยกับอาจารยในวิทยาลัย  ซ่ึงสมิทะธอร  ฮูสตัน  และแม็คอินไทร 
(Smither, Houston & Mclntire, 1996, p. 67)  เห็นวา  ผูนําพาการเปลี่ยนแปลงจากภายนอกองคกร
มักจะมีขอจํากัดดังกลาว  ดังนั้นในการวบรวมขอมูลผูวิจัยจึงจําเปนตองกําหนดบทบาทใหชัดเจน 
เปดเผย  ตรงไปตรงมา  และมีความเปนกลางเพื่อสรางความไววางใจกับอาจารยทุกคน  ซ่ึงประเด็นนี้
สําคัญมากสําหรับการใช  PAR  เพื่อพัฒนาองคกร  ซึ่งถือวาเปนจุดเริ่มตนที่จะนําพาไปสู
การเปลี่ยนแปลงได  หากนักวิจัยในฐานะผูนําพาการเปลี่ยนแปลงมีลักษณะตรงกันขาม  ก็ยากทีจ่ะไดรับ
ความรวมมือจากคนในองคกรในการทํางานวิจัยใหสําเร็จจนจบกระบวนการได 
  4)  การวิจัยคร้ังนี้มีเกี่ยวของกับแนวคิดสําคัญ  3  ประการคือ  การเสริมสรางพลังอาํนาจ 
กระบวนการ  PAR  และการจัดการความรู  (Knowledge  management)  กลาวคือ  ในการพัฒนา
วิทยาลัยไดใชแนวคิดการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยเปนปจจัยตั้งตน  แลวขับเคลื่อนการพัฒนา 
โดยอาศัยกระบวนการ  PAR  ซ่ึงการพัฒนาบนฐานการวิจัยปฏิบัติการนี้จะเกิดความรูขึ้นจากการปฏิบัติ
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ที่เรียกวา  “ความรูที่หนางาน”  เนื่องจาก  PAR  เปนกระบวนการสรางความรู  โดยผสมผสานความรู
จากนักวิชาการที่เปนผูวิจัยกับความรูของคนในองคกร  (พันธุทิพย รามสูต, 2540, หนา 35)  หรือ
เปนการประยุกตทฤษฎีไปสูการปฏิบัติได  การเรียนรูจากการปฏิบัติลักษณะนี้ตองอาศัยจัดการความรู
ของผูปฏิบัติงานในองคกรเพื่อพัฒนาความรูนั้นใหเปนนวัตกรรมในการทํางานซึ่งการวิจัยคร้ังนี้

ผูวิจัยและกลุมผูนําพาการเปลี่ยนแปลงไดผสมผสานแนวคิดทฤษฎีการพัฒนาองคกรและการเสริมสราง

พลังอํานาจ  ไปสูการออกแบบเปนแบบการเสริมสรางพลังอํานาจที่ประกอบดวยวิธีการแทรกเสริมตาง  ๆ
ที่มาจากประสบการณทํางานในวิทยาลัยของกลุมผูนําพาการเปลี่ยนแปลง  เมื่อนําแบบไปดําเนินการ
ก็เกิดการเรียนรูขึ้นจากการลงมือปฏิบัติ  (learning  though  action)  เพราะอาจารยมีการแลกเปลี่ยน
เรียนรูประสบการณรวมกัน  ซ่ึงจะนําไปสูนวัตกรรมการจัดการเรียนการสอนของอาจารยในที่สุด 
 6.2.2  กระบวนการเสริมสรางพลงัอํานาจอาจารยในวิทยาลัย 
 กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร  จังหวัดชลบุรี  
มีประเด็นที่นํามาอภิปราย  2  ประเด็นหลัก ๆ คือ  แบบการเสริมสรางพลังอํานาจ  และกระบวนการ
แทรกเสริมในแบบการเสริมสรางพลังอํานาจ  ดังรายละเอียดดังนี้ 
  1)  แนวคิดในการวิจัยตั้งตนของการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยนั้นมีองคประกอบ 
6  ประการ  คือ  การปรับปรุงโครงสรางการบริหาร  ปรับปรุงระบบการทํางาน  สงเสริมความรวมมือ 
สรางบรรยากาศการทํางาน สรางแรงจูงใจ  และสรางวัฒนธรรมในการทํางาน  แตจากผลการวิจัย
พบวา  แบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยในวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร  จังหวัดชลบุรี  
ควรจะมีองคประกอบ  7  ประการ คือ  (1)  ปรับโครงสรางการบริหารที่เนนการกระจายอํานาจ
การตัดสินใจใหภาควิชาดําเนินการ  (2)  วางระบบการทํางานใหม  (3)  เพิ่มชองทางใหอาจารยมีอํานาจ
ตอรองในลักษณะเปนสารเสวนา  จดหมายขาว  หรือวารสาร  เพื่อลดความขัดแยง  และสราง
ความเขาใจกัน  (4)  การสรางบรรยากาศใหมีการสื่อสารแบบเปดและเปนประชาธิปไตยเพื่อความสัมพันธ
ระหวางอาจารยกับผูบริหาร  (5)  การพัฒนาความรูและทักษะใหม ๆ ใหกับอาจารย  (6)  การสราง
ทีมทํางานใหเกิดขึ้นในระดับกลุมภาควิชา และ  (7)  การสรางแรงจูงใจในการทํางาน  โดยกระบวนการ
สําคัญที่จะเชื่อมโยงองคประกอบทั้ง  7  ประการใหเปนไปในลักษณะกระบวนการก็คือ  การจัด 
ระบบการจัดการเรียนการสอนของภาควิชา  และการวางระบบควบคุมคุณภาพในระดับวิทยาลัย 
   กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจโดยการปรับปรุงโครงสราง  ปรับปรุงระบบ
การทํางานใหม  การสรางบรรยากาศการทํางาน  และการพัฒนาความรูทักษะใหม ๆ สอดคลองกับ
แนวคิดของ คินลอร (Kinlaw, 1995, p. 24)  โดยเฉพาะการพัฒนาความรูและทักษะใหม ๆ นั้น
ยังสอดคลองกับรูปแบบปรามิดอํานาจของเทคซี่  (Tracy, 1990, p. 24)  อีกดวย  สวนการสรางบรรยากาศ
ในองคกร  และการสรางแรงจูงใจนั้นสอดคลองกับแนวคิดของสกอต  และเจฟเฟ  (Scott & Jeffe, 
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1991, p. 20)  รวมทั้งการสรางทีมงานที่นอกจาก  สกอต  และเจฟเฟ  จะเสนอไวแลว  บลองคชารต 
คารลอส  และแรนดอลฟ  (Blanchard, Carlos & Randolph, 1998)  และวรรณพร ไกรเลิศ  (2544, 
หนา 35)  ยังไดเสนอแนะไวในรูปแบบองคกรกระจายอํานาจอีกดวย  อยางไรก็ตามจากผลการวิจัยคร้ังนี้
พบวา  องคประกอบหนึ่งของแบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร 
จังหวัดชลบุรี  ที่ไมมีผูใดเสนอไวกอนคือ  การเพิ่มชองทางใหอํานาจตอรองกับอาจารย  ซึ่งก็คือ
การสรางชองทางที่อาจารยและผูบริหารจะมีโอกาสไดเจรจาตอรองในลักษณะสารเสวนา  (dialog) 
จดหมายขาว  วารสาร  เพื่อลดชองวางความเขาใจกัน ซ่ึงผลการวิจัยคร้ังนี้ช้ีใหเห็นวา  องคกรที่เปน
สถานศึกษาภาครัฐนั้น  อาจารย  หรือบุคลากรในองคกรทุกคน  ตองมีอํานาจในการตอรองกับผูบังคับบัญชา 
คือ  สถาบันพระบรมราชชนก  วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร  เปนการแสดงถึงพลังอํานาจ
ในการทํางานอยางหนึ่งเชนเดียวกับองคกรทั่วไป 
   สําหรับองคประกอบดานการสรางวัฒนธรรมในการทํางานที่มีในแนวคิดตั้งตนแต
จากผลการวิจัยพบวา  ไมมีผลตอการเสริมสรางพลังอํานาจมากนัก  เนื่องจากการสรางวัฒนธรรม
ในการทํางานคือ  การใหเกียรติ  ยกยองยอมรับ  การเคารพตอกัน  และโอกาสที่ไดรับอยางเทาเทียม 
ส่ิงเหลานี้มีอยูแลวในองคกรทีเปนวิทยาลัยเพราะเปนองคกรท่ีจัดการศึกษาใหกับนักศึกษา  ซ่ึงตอง
ปลูกฝงคานิยมไวอยางลึกซึ้ง  ดังนั้นองคประกอบนี้จึงไมมีผลตอพลังอํานาจอาจารยมากนัก 
  2)  กระบวนการแทรกเสริมในแบบการเสรมสรางพลังอํานาจ  การออกแบบกระบวนการ
แทรกเสริมในแบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยในการวิจัยครั้งนี้อาศัยแนวคิดของโอเวนส 
(Owens, 1987, p. 220-227)  ที่เสนอแนวทางการออกแบบกระบวนการพัฒนาองคกรที่เปนวิทยาลัย
ในการใหการศึกษาดานสาธารณสุข  ตองเนนการปรับปรุงคุณภาพชีวิตคน  ใชกระบวนการเชิงระบบ
ที่มีจุดเนนอยูที่คนปรับเปลี่ยนระบบใหมโดยใชกลยุทธการใหการศึกษาอบรม  และการเรียนรู
ผานการลงมือปฏิบัติ  ใหเผชิญปญหาจริง  วางแผนดําเนินการเชิงกลยุทธ  และมีที่ปรึกษาที่มี
ความเชี่ยวชาญ  ซ่ึงกระบวนการแทรกเสริมที่ผูวิจัยและกลุมผูนําพาการเปลี่ยนในวิทยาลัยรวมกัน
ออกแบบนั้นมีทั้งหมด  6  วิธี  โดยแบงตามเปาหมายไดเปน  4  สวน  สวนแรกเนนการใหความรู
โดยการอบรมและลงมือปฏิบัติโดยอาศัยที่ปรึกษาที่มีความเชี่ยวชาญ  คือ  การฝกอบรมทักษะ
การปฏิบัติงานและการใหคําปรึกษาในการจัดการเรียนการสอน  สวนที่สองเนนการเรียนรูผาน
การลงมือปฏิบัติ  โดยใหเผชิญปญหาจริง  คือ  การประชุมทีมวินิจฉัยสภาพการณ  และการประชุม
เพื่อสรางทีมแกไขปญหาสวนที่สามมีจุดเนนที่การปรับปรุงคุณภาพชวีิตของอาจารย  คือ  การประชุม
แบบปรึกษาหารือเพื่อหาแนวทางในการสรางความมั่นคงในสถานภาพการทํางาน  และสวนที่ส่ีเนน
กระบวนการเชิงระบบที่มีจุดเนนอยูที่คน  โดยปรับเปลี่ยนระบบใหม  คือ  การประชุมเพื่อวางระบบ
ควบคุมคุณภาพของวิทยาลัย 
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   ถึงแมวากระบวนการแทรกเสริมที่ใชในการวิจัยครั้งนี้จะเกิดขึ้นจากการแลกเปลี่ยน
เรียนรูระหวางผูวิจัยและกลุมผูนําพาการเปลี่ยนแปลง  แตจะเห็นไดวาการออกแบบกระบวนการ
แทรกเสริมในวิทยาลัยนั้น  จําเปนที่จะตองมีแนวคิดทฤษฎีรองรับ  ซ่ึงก็คือการเชื่อมโยงระหวางทฤษฎี
ไปสูการปฏิบัตนิั้นเอง  โดยกระบวนการแทรกเสริมที่พัฒนาขึ้นในการวิจัยครั้งนี้สอดคลองกับแนวคิด
ของปกฮ  (Pugh, 1986; citing Senior, 2002, p. 323)  ที่ไดเสนอเมทริกซการแทรกเสริมเพื่อพัฒนาองคกร
ที่เปนองคกรทั่วไปไว  ดังนั้นการนํากระบวนการแทรกเสริมไปใชในองคกรใด ๆ  ผูนําพาการเปลี่ยนแปลง
จําเปนตองวิเคราะหสภาพการณ  บริบทและวัฒนธรรมองคกรใหชัดเจน  และการออกแบบกระบวนการ
แทรกเสริมก็ตองอาศัยประสบการณของคนในองคกรนั้นรวมคิดและรวมออกแบบดวย  
 จากผลการวิจัยพบวา กระบวนการแทรกเสริมทั้ง  6  วิธีนั้น  สามารถเปลี่ยนแปลงโครงสราง
การบริหารที่กระจายอํานาจใหภาควิชามากขึ้น  สามารถวางระบบการจัดการเรียนการสอนในระดับ
ภาควิชา  และระบบควบคุมคุณภาพการเรียนการสอนของวิทยาลัยไดรวมไปถึงภาควิชามีการทํางาน
เปนทีมมากขึ้น  ผลการวิจัยนี้สอดคลองกับแนวคิดการประเมินการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นจากกระบวนการ
แทรกเสริมองคกรของ กิ๊บสัน ไอแวนเชวิช และโดนเนลลี (Gibson Ivancevich &  Donnelly, 1997, 
p. 469-470)  ที่เสนอวาการเปลี่ยนแปลงนั้นตองเกิดจากทุกคนมีสวนรวมในการตัดสินใจและออกแบบ
กระบวนการทํางานใหม  ผลลัพธสะทอนการทํางานเปนทีม  และการจัดโครงสรางหรือระบบใหมนั้น
ตองไดรับการยอมรับจากคนในองคกร 
 6.2.3  พลังอํานาจอาจารยในการจัดการเรียนการสอน  
 ผลการวิจัยคร้ังนี้พบวา  ตังบงชี้พลังอํานาจระดับบุคคลนั้นมีอยู  8  ตัวช้ีคือ  1)  ความรูและ
ทักษะใหม ๆ 2)  ภาวะผูนําในการเรียนการสอน  3)  ความรับผิดชอบในการสอน  4)  ความรูสึก
เปนเจาของงาน  5)  การรับรูความสามารถตนเอง  6)  ความมั่นใจในการสอน  7)  การปรับปรุงพัฒนาการ
สอนอยางตอเนื่อง และ 8)  ความรูสึกมั่นคงในการทํางาน  ซ่ึงผลการศึกษาสภาพการณเบื้องตนพบวา  
ความมุงมั่นในการทํางาน  และความภูมิใจในตนเอง  ซ่ึงเปนตัวบงชี้ในแนวคิดการวิจัยไมใชตัวบงชี้สําคัญ
ที่ตองเสริมสราง  เพราะอาจารยในวิทยาลัยมีอยูในระดับสงูแลว  ทั้งนี้เนื่องจากอาจารยไดรับการให
เกียรติและยกยองยอมรับจากสังคมตามสถานภาพความเปนอาจารยอยูแลว  ดังนั้นตัวบงชี้พลังอํานาจ
ดังกลาวจึงไมจําเปนตองไดรับการเสริมสรางตามแบบที่พัฒนาขึ้น  สําหรับตัวบงชี้พลังอํานาจระดับ
ทีมงานทั้ง  6  ตัวบงชี้ผลการวิจัยพบวา  จําเปนตองไดรับการเสริมสรางทั้งหมด สวนตัวบงชี้พลังอํานาจ
ระดับวิทยาลัยพบวา  ไมจําเปนตองเสริมสรางอยู  4  ตัว  บงชี้ คือ  1)  โครงสรางที่ยืดหยุนตอ
การเปลี่ยนแปลงเนื่องจากวิทยาลัยมีโครงสรางลักษณะนี้อยูแลว  2)  ผลลัพธมีมาตรฐาน  เนื่องจาก
ตัวบงชี้นี้กลุมผูนําพาการเปลี่ยนแปลงเห็นวาตองอยูในกระบวนการประเมินทบทวนในปการศึกษาตอไป  
ไมสามารถวัดไดในชวงเวลาที่ทําการวิจัย  3)  ส่ิงแวดลอมเอื้อตอการทํางาน เนื่องจากไมสามารถ
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เปลี่ยนแปลงสภาพแวดลอมไดในเวลาอันส้ันเพราะเกี่ยวพันกับเรื่องงบประมาณ  และ  4)  การยอมรับ
ขอผิดพลาดที่เกิดขึ้นรวมกัน เนื่องจากวิทยาลัยเห็นวา  ตัวบงชี้นี้วัดไดยากเนื่องจากยังไมไดกําหนด
มาตรฐานการปฏิบัติงาน  ดังนั้นจึงเปลี่ยนเปนการแลกเปลี่ยนเรียนรูระหวางกันของอาจารยเพื่อวัด
กระบวนการทํางานตามระบบการเรียนการสอนที่พัฒนาขึ้นแทน 
   จากผลการวิจัยขางตนนําไปสูประเด็นการอภิปรายที่นาสนใจ  3  ประเด็นคือ
ประเด็นแรก  การกําหนดตัวบงชี้พลังอํานาจของอาจารย  ประเด็นที่สอง  ผลลัพธพลังอํานาจที่เกิดขึ้น
ตามการรับรูของอาจารย  และประเด็นที่สาม  ผลลัพธการพัฒนาวทิยาลัยดวยแนวคิดการเสริมสราง
พลังอํานาจที่สงผลตอผูเรียน  ซ่ึงแตละประเด็นมีรายละเอียดดังนี้ 
   (1)  การกําหนดตัวบงชี้พลังอํานาจของอาจารย  จากการวิจัยครั้งนี้ชี้ใหเห็นวา
การเสริมสรางพลังอํานาจในแตละบริบทนั้นมีความแตกตางกัน  ถึงแมจะตรวจสอบแนวคิดทฤษฎี
และผลการวิจัยอยางถ่ีถวนแลวก็ตาม  แตการประเมินสภาพการณเบื้องตนในการไดรับการเสริมสราง
พลังอํานาจอาจารยจะเปนขั้นตอนสําคัญในการกําหนดตัวบงชี้พลังอํานาจ ซ่ึงทําใหการเสริมสราง
พลังอํานาจนั้นถูกทิศทาง  ตรงตามสภาพการณจริงของวิทยาลัย  และมีเปาหมายที่ชัดเจน  ซ่ึงสอดคลองกับ
ผลการวิจัยของ ซอรท เกียรค  และเมลวิน  (Short, Greer & Melvin, 1994, p. 39-49)  ที่ทดลองใช
แบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยแบบมีสวนรวมที่พัฒนาขึ้นกับวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี

ชลบุรี  และสามารถวัดการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นได  ทั้งนี้เพราะวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี  
มีบริบทและมีสภาพการไดรับการเสริมสรางพังอํานาจที่แตกตางกัน  เนื่องจากเปนวิทยาลัยที่สอน
ในระดับปริญญาตรีเพียงหลักสูตรเดียว การจัดการจึงแตกตางกับวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร 
โดยส้ินเชิง 
   (2)  ผลลัพธพลังอํานาจที่เกิดขึ้นตามการรับรูของอาจารย  เมื่อดําเนินการเสริมสราง
พลังอํานาจอาจารยตามแบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารย  แลวประเมินผลลัพธพลังอํานาจที่เกิดขึ้น
จากการวัดตามการรับรูของอาจารยพบวา  ตัวบงชี้พลังอํานาจอาจารยทุกตัวเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีขึ้น  
ผลการวิจัยช้ีใหเห็นวากระบวนการเสริมสรางพังอํานาจอาจารยนั้นตองดําเนินการอยางเปนกระบวนการ

และอาศัยความรวมมือรวมใจ  ความสมัครใจของคนในวิทยาลัยตั้งแตตน  รวมทั้งตองพัฒนาแบบ
การเสริมสรางพลังอํานาจขึ้นมาตามความตองการจาํเปนที่แทจริงของอาจารย  ดังนั้นจึงจําเปนตอง
ศึกษาสภาพการณของวิทยาลัยอยางดีโดยเฉพาะองคกรที่เปนสถานศึกษา  ซ่ึงอาจารยเปนผูปฏิบัติงาน
ที่มีอัตลักษณในเชิงวิชาการ  และไดรับการยกยองยอมรับในวิชาชีพ  หากการพัฒนาวิทยาลัย
เพื่อเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยไมสรางความเกี่ยวพันกับสภาพในการทํางานจริงๆ ของอาจารย
ก็จะไมสามารถเสริมสรางพลังอํานาจของอาจารยในทางที่ดีขึ้นได  สอดคลองกับ เคล็กเคอร  และ
โลดแมน (Klecker & Loadman, 1998)  ที่ไดศึกษาผลการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยในสถานศึกษา
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ที่มีการปรับเปลี่ยนโครงสรางการบริหารของสถานศึกษาในระดับประถม  ในสหรัฐอเมริกา  ซ่ึงพบวา
พลังอํานาจตามตัวบงชี้ของครูรูสึกวาเพิ่มขึ้นจากการเสริมสรางพลังอํานาจนั้นเกิดจากกระบวนการ

ของโรงเรียนที่ใหโอกาสในการพัฒนาตนเองเพื่อใหเกิดความกาวหนาในอาชีพ  มีโอกาสที่จะเรียนรู
ไดอยางตอเนื่อง  และสามารถขยายความรูและทักษะตาง ๆ  ไปพรอม ๆ กับวิถีการทํางาน  เชนเดียวกันกับ
วิทยาลัยซ่ึงเปนสถานศึกษาในระดับสูงขึ้น  อาจารยก็จะรับรูไดวาตนเองมีความสามารถในการชวยเหลือ
นักศึกษาใหเกิดการเรียนรู  และสามารถพัฒนาโปรดแกรมสงเสริมตาง ๆ ขึ้นมาเพอชวยนักศึกษาให
สามารถเรียนรูไดดียิ่งขึ้น  อาจารยจะไดรับความเคารพนับถือในบทบาทอาจารย  การยกยองยอมรับ
จากเพื่อนอาจารยดวยกัน  และความไววางใจในความรูความเชี่ยวชาญจากวิทยาลัย  ไดรับรูถึงผล
ที่เกิดขึ้นจากขอมูลยอนกลับ  รูสึกวาตนเองมีคุณคา  ทํางานไดประสบผลสําเร็จและเปนสวนหนึ่ง
ของวิถีชีวิตการทํางานในวิทยาลัย มีโอกาสตัดสินใจในงาน  รวมทั้งมีสวนรวมในการพิจารณางบประมาณ  
การคัดเลือกอาจารย  การกําหนดตารางสอน  การใชหลักสูตรของวิทยาลัย  และอ่ืน ๆ รวมทั้งมีอิสระ
ในการตัดสินใจและสามารถควบคุมวิถีชีวิตในการทํางานของตนเองในการจัดตารางสอน  การใช
หลักสูตรหนังสือเรียน  การวางแผนการสอน  ที่เปนหนาที่ของอาจารย ดังนั้นพลังอํานาจที่เพิ่มข้ึน
จงมาจากกระบวนการเสริมสรางที่วิทยาลัยจัดไดตรงกับความตองการจําเปนของอาจารยอยางแทจริง 
   (3)  ผลลัพธการพัฒนาวิทยาลัยดวยแนวคิดการเสริมสรางพลังอํานาจที่สงผลตอ
ผูเรียน  ในการวิจัยครั้งนี้ไดมีการตดตัวบงชี้พลังอํานาจตัวหนึ่งออกไปจากแบบการเสริมสรางพลังอํานาจ  
คือ  ผลลัพธการทํางานมีมาตรฐาน  เนื่องจากกลุมผูรวมศึกษาเห็นวาตัวบงชี้นี้จะประเมินไดในปการศึกษา
ตอไป  โดยการประเมินทบทวนระบบควบคุมคุณภาพของวิทยาลัย  อยางไรก็ตามตัวบงชี้นี้มีความสําคัญ
ที่จะแสดงใหเห็นถึงผลลัพธการพัฒนาวิทยาลัยครั้งนี้วาสงผลตอผูเรียนอยางไร  ดังนั้นถึงจะยัง
ไมปรากฏผลในการวิจัยครั้งนี้ทันทีเพราะตองอาศัยเวลา  แตก็สามารถวิเคราะหใหเห็นถึง
“สัญญาณที่ดี”  ที่สงผลตอผูเรียนได  กลาวคือผลจากวิธีการแทรกเสริมระดับองคกรที่มีการออกแบบ
ระบบการเรียนการสอนของภาควิชา  ไดมีการวางขั้นตอนการทํางานเปนผังกระบวนการ  ในแตละ
ขั้นตอนก็กําหนดวิธีการทาํงานที่อาจารยทุกคนตองนําไปจัดกิจกรรมการเรียนการสอนในชั้นเรียน

ที่ตนเองรับผิดชอบใหเปนมาตรฐานเดียวกัน  เมื่อส้ินภาคเรียนก็วัดผลการปฏิบัติตามตัวช้ีวัดความสําเร็จ
และเกณฑของวิทยาลัยที่กําหนดไว  ซ่ึงตัวช้ีวัดความสําเร็จนี้มีอยูสองสวน  ในสวนแรกเปนตัวช้ีวัด
กระบวนการทํางาน  สวนที่สองเปนตัวช้ีวัดผลลัพธที่เกิดจากการะบวนการซึ่งวัดจากตัวนักศึกษา
โดยตรงมีทั้งหมด 7 ตัวช้ีวัด  โดยข้ันตอนการวิเคราะหผูเรียนและจัดกลุมตามความพรอมกอนสอน
มีตัวช้ีวัดความสําเร็จคือ  รอยละของนักศึกษาออนไดรับการสอนเสริมเพื่อปรับพื้นฐานและรอยละ
ของนักศึกษาเกงไดรับการสงเสริม  ซึ่งสะทอนใหเห็นวานักศึกษาไดการเอาใจใสจากอาจารย
โดยใหความชวยเหลือหรือสงเสริมใหเกิดการเรียนรูตามศักยภาพในทุกภาควิชา 
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 ในขั้นตอนการจัดกิจกรรมการเรียนรูแลวประเมินผลการเรียนหากพบวา

นักศึกษาไมผานเกณฑ  อาจารยตองหาวิธีการแกไขปรับปรงโดยกําหนดตัวช้ีวัดความสําเร็จคือ  รอยละ
ของนักศึกษาที่มีปญหาการเรียนไดรับการแกไข  สวนกลุมนักศึกษาที่มีผลการเรียนรูผานเกณฑ
อาจารยตองมีการจัดกิจกรรมสงเสริมความสามารถตามความถนัดและความสนใจมีตัวช้ีวัดความสําเร็จ

คือ  รอยละของนักศึกษาที่ผานการประเมินไดรับการจัดกิจกรรมสงเสริมความสามารถตามความถนัด
และความสนใจ  และหากนักศึกษามีผลการเรียนรูในระดับดีใหจัดกิจกรรมการพัฒนาศักยภาพเปนพิเศษ
รายบุคคล  ขั้นนี้กําหนดตัวชีว้ัดความสําเร็จคือ  รอยละของนักศึกษาที่ผานการประเมินในระดับดี
ที่ไดรับการจัดกิจกรรมสงเสริมศักยภาพ  เมื่อดําเนินการในขั้นนี้แลว อาจารยตองดําเนินการวิจัยและ
พัฒนาการเรียนการสอนอยางตอเนื่อง  เพื่อนําผลการปรับปรุงแกไขวิธีการมาตรฐานในการจัดกิจกรรม
การเรียนรู  ตัวช้ีวัดความสําเร็จในขั้นนี้คือ  รอยละของความพึงพอใจในระดับมากของนักศึกษา  
และข้ันตอนสุดทายของผังกระบวนการระบบการเรียนการสอนของกลุมภาควิชา  คือ  การรายงาน
ผลเพื่อรับการประเมินทบทวนในปลายภาคเรียน  ตัวช้ีวัดความสําเร็จคือรอยละของนักศึกษาที่มี
ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนผานเกณฑของวิทยาลัย 
 การกําหนดวิธีการทํางานที่เปนมาตรฐานเดียวกันทั้งวิทยาลัยและอาจารยทุกคน

ไดเร่ิมลงมือปฏิบัติตามระบบที่รวมกันออกแบบไว  โดยมีตัวช้ีวัดความสําเร็จเปนตัวกําหนดผลลัพธ 
ซ่ึงภายหลังการถอนตัวของผูวิจัยก็มีสัญญาณที่แสดงใหเห็นถึงผลที่เกิดขึ้นตอนักศึกษาจากการจัดกิจกรรม

การเรียนการสอนที่อาจารยมีการเตรียมพรอม  เอาใจใสนักศึกษาและสงเสริมพัฒนาตามศักยภาพ
การเรียนรูเปนรายบุคคลอยางตอเนื่องเปนระบบในทุกกลุมสาระการเรียนรู  ซึ่งการที่อาจารย
มีพลังอํานาจในการจัดการเรียนการสอนนี้นอกจากจะสงผลดีตอนักศึกษาแลว  ยังสงผลตอความพึงพอใจ
ของผูใชนักศึกษา  หรือบัณฑิต  ที่มีตอการทํางานของวิทยาลัยดวย หากวิทยาลัยขยายแนวคิดนี้ไปสู
การเสริมสรางพลังอํานาจใหกับผูใชนักศึกษา หรือบัณฑิต  ใหเขามาเปนเครือขายและมีสวนรวม
ในการจัดการเรียนการสอนของวิทยาลัยก็จะสรางความรวมมือของคนในชุมชนในการพัฒนาวิทยาลัย

ไดเปนอยางดีสอดคลองกับแนวคิดการเสริมสรางพลังอํานาจของ ซิมเมอรแมน  (Zimmerman, 2000, 
p. 44)  ที่เนนการเปดโอกาสใหผูมีสวนไดสวนเสียเขามามีสวนรวมและใหรวมมือในการปรับปรุง
คุณภาพชีวิตในชุมชนหรือเครือขายได 
 6.2.4  ความยั่งยืนของการพฒันาดวยแนวคิดการเสริมสรางพลงัอํานาจ 
 การพัฒนาองคกรนั้น  จําเปนที่ทุกองคกรตองดําเนินการอยางสมํ่าเสมอเมื่อมีสารสนเทศ
ที่สงสัญญาณวาประสิทธิภาพหรือผลลัพธของการทํางานมีแนวโนมลดลงหรือหยุดอยูกับที่อันเนื่องมาจาก

แรงกดดันหรือปจจัยภายนอกองคกรดานนโยบาย  เศรษฐกิจ  สังคมวัฒนธรรมและเทคโนโลยี
ที่เปลี่ยนแปลงไป  (Senior, 2000, p. 312)  อยางไรก็ดี  องคการที่เปนวิทยาลัยนั้นมีบริบทที่แตกตางไปจาก
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องคกรทั่วไป  ซ่ึงภาวะกดดันจากปจจัยภายนอกนั้นอาจจะไมสงผลคนในองคกรเกิดความตระหนัก
ที่จะพัฒนามากนัก  เพราะเปนองคกรภาครัฐที่ความอยูรอดหรือความเติบโตไมไดขึ้นอยูกับผลกําไร  
ดังนั้นความยั่งยืนของแนวคิดการพัฒนาจึงขึ้นอยูกับปจจัยในองคกร  ซ่ึงผูปฏิบัติงานตองรูสึกวา
ตนเองมีพลังอํานาจในการทํางาน  ไดรับรูถึงผลที่เกิดขึ้นจากขอมูลยอนกลับ  รูสึกวาตนเองมีคุณคา 
ทํางานไดประสบผลสําเร็จ  และเปนสวนหนึ่งในวิถีชีวิตการทํางานของวิทยาลัย  ซ่ึงจะเกิดส่ิงนี้ได
วิทยาลัยตองมีกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยที่จัดไดตรงกับความตองการจําเปนของ

อาจารยอยางแทจริง  ผลการวิจัยคร้ังนี้พบวาแบบการเสริมสรางพลังอํานาจพัฒนาขึ้นจากการเรียนรู
รวมกันของผูวิจัยและกลุมผูนําพาการเปลี่ยนแปลงในวิทยาลัยสามารถเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยได 
และสิ่งที่จะชวยผลุงกระบวนการนี้ใหมีความยั่งยืนในวิทยาลัยตอไปไดคือ  ภาวะผูนําของผูบริหาร
ที่สนับสนุนการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยเปนอยางดีและจากการสะทอนผลการเรียนรูในวงจร

การวิจัย  กลุมอาจารยที่เปนผูนําพาการเปลี่ยนแปลงก็มีความเขาใจกระบวนการและเรียนรูการใช
วิธีการแทรกเสริมในการเสริมสรางพลังอํานาจ  รวมทั้งประเมินผลลัพธที่เกิดขึ้นไดเปนอยางดีเชนกัน 
นอกจากนี้ระบบการเรียนการสอนที่ออกแบบไมนั้นเปนการบริหารระบบดวยวงจร  PDCA 
ซ่ึงผังกระบวนการสามารถใชเปนขั้นตอนการจัดการเรียนการสอนในภาควิชาไดอยางตอเนื่อง

ตลอดภาคเรียน  สามารถตรวจสอบและปรับปรุงประสิทธิภาพของระบบไดในปลายภาคเรียน
ที่เปนขอมูลยอนกลับการทํางานใหอาจารยปรับปรุงการจัดการเรียนการสอนของตนเองไดในภาคเรียน

ตอไป  ซ่ึงสะทอนใหเห็นถึงความตอเนื่องยั่งยืนของการเปลี่ยนแปลงในวิทยาลัยที่เกิดขึ้นจากการวิจัย
คร้ังนี้ 
 

6.3  ขอเสนอแนะ 
  
  6.3.1  ขอเสนอแนะเกี่ยวกับการนําผลการวิจัยไปใชประโยชน 
  1)  การวิจัยครั้งนี้มีขอคนพบหลายประการที่นาสนใจ  ทั้งในดานกระบวนการ
เสริมสรางพลังอํานาจในบริบทองคกรที่เปนวิทยาลัยทางดานการศึกษาสาธารณสุข  ซ่ึงมีลักษณะเฉพาะ
ทั่วไป  รวมถึงตัวบงชี้พลังอํานาจที่สําคัญของอาจารย  ดังนั้นหนวยงานหรือผูสนใจที่จะดําเนินการ
เสริมสรางพลังอํานาจอาจารย  หรือจะประยุกตในบริบทอื่น  ควรจะทําการศึกษาและทําความเขาใจ
ในขอคนพบดังกลาวกอนที่จะพัฒนาเปนแบบการเสริมสรางพลังอํานาจตอไป 
  2)  ผลการวิจัยครั้งนี้ชี้ใหเห็นวา การประยุกตแนวคิดการพัฒนาองคกรมาใช
ในการพัฒนาวิทยาลัย  โดยการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยนั้นเปนลักษณะการพัฒนาวิทยาลัย
ในองครวมทั้งระบบ  (Whole  school  approach)  ซ่ึงสามารถดําเนินการใหเกิดผลการเปลี่ยนแปลง
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ในวิทยาลัยทั้งในดานโครงสราง  ระบบการทํางาน  บรรยากาศ  การสื่อสาร  รวมทั้งวัฒนธรรม
การทํางาน  ดังนั้น  ผลการวิจัยนี้จะมีประโยชนอยางยิ่งหากหนวยงานที่เกี่ยวของกับการพัฒนา
อาจารยและวิทยาลัยจะนําผลการวิจัยไปพิจารณาเพื่อประยุกตใชในการพัฒนาวิชาชีพอาจารยและ

วิทยาลยัตอไป 
  3)  การนําวิธีการแทรกเสริมทั้ง  6  วิธีไปใชในการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยนั้น
ตองพิจารณาความเหมาะสมและการสงผลตอผลลัพธพลังอํานาจอาจารย ดังตอไปนี้ 
   (1)  การพัฒนาในระดับบุคคลหรือการพัฒนาอาจารยรายบุคคล  ผลการวจิยัคร้ังนี้
พบวา  ตัวบงชี้ผลลัพธจากการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยในระดับบุคคลที่เกิดจากแบบการเสริมสราง
พลังอํานาจคือความรูและทักษะใหม ๆ การรับรูความสามารถของตนเอง  ความมั่นใจในการสอน 
ภาวะผูนําในการเรียนการสอน  การปรับปรุงพัฒนาการเรียนการสอนอยางตอเนื่อง  และการแลกเปลี่ยน
เรียนรูระหวางกันของอาจารย  มีการเปลี่ยนแปลงในระดับที่นาพึงพอใจมากถึงมากที่สุด  ดังนั้น
การใชแนวคิดการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยดวยกระบวนการแทรกเสริมคือ  การฝกอบรมทักษะ
การปฏิบัติงานและการใหคําปรึกษาในกระบวนการทํางานอยางตอเนื่องหลังการฝกอบรมแลวจึงมี

ความเหมาะสมที่จะนําไปใชในการพัฒนาอาจารยรายบุคคลตอไป 
   (2)  การพัฒนาอาจารยในระดับทีมงาน  จากผลการวิจัยพบวา  กระบวนการ
แทรกเสริมที่ใชในการพัฒนาระดับทีมงานคือ  การประชุมวินิจฉัยปญหาการเรียนการสอน  และ
การประชุมเพื่อสรางทีมในกลุมสาระการเรียนรูนั้น  สามารถกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงเชิงผลลัพธ
ตอพลังอํานาจในระดับที่นาพึงพอใจมากถึงมากที่สุด  คือ  การทํางานเปนทีม  ทีมงานมีประสิทธิภาพ 
ความรวมมือของอาจารยในภาควิชา  เกิดนวัตกรรมการสอน  ความเชี่ยวชาญในการสอนของอาจารย
ในภาควิชา และความรับผิดชอบตอผลลัพธรวมกัน  ดงันั้นวิธีการแทรกเสริมทั้งสองวิธีดังกลาวจึงมี
ความเหมาะสมที่จะนําไปใชเปนเครื่องมือในการพัฒนาในระดับทีมงานของอาจารยตอไป 
   (3)  การพัฒนาในระดับองคกรนั้น ผลวิจัยพบวา วิธีการประชุมแบบปรึกษาหารือกัน 
และการวางระบบควบคุมคุณภาพ  เปนวิธีการที่เหมาะสมในการนําไปเสริมสรางพลังอํานาจอาจารย
ในระดับวิทยาลัยเพราะทําใหอาจารยมีความยึดมั่นผูกพันกับวิทยาลัย การแลกเปลี่ยนเรียนรูระหวางกัน
การสื่อสารในวิทยาลัยแบบเปด  บรรยากาศประชาธิปไตย  ความคลองตัวในการปฏิบัติตามระบบ
ที่รวมกันออกแบบ  และความพึงพอใจในระบบและผลลัพธ  ที่เกิดจากระบบเปลี่ยนแปลงไป
อยางนาพึงพอใจ 
   (4)  ในการวิจัยครั้งนี้  เปนกระบวนการ  PAR  ซ่ึงตองอาศัยการเรียนรูรวมกันที่ 
“หนางาน”  ระหวางนักวิจัยและกลุมอาจารยซ่ึงเปนผูนําพาการเปลี่ยนแปลงในวิทยาลัย  ซ่ึงทั้งสอง
ฝายตองหลอมรวมวิธีคิด  และตองเคารพในความรูและประสบการณของแตละฝาย การดําเนินการ
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เสริมสรางพลังอํานาจจึงจะบรรลุผล  กระบวนการวิจัยครั้งนี้ช้ีใหเห็นวา  กระบวนการพัฒนาอาจารย
และวิทยาลัยนั้นตองเกิดขึ้นจากการเรียนรูและทํางานรวมกันทั้งคนนอกและคนในองคกร  ซ่ึงหาก
กระบวนการพัฒนาเปนไปในลักษณะสั่งการจากระดับบนลงลาง  การพัฒนานั้นก็จะไมประสบผลสําเร็จ
ในระยะยาวได  ดังนั้นกระบวนการพัฒนาวิทยาลัยในลักษณะมีสวนรวมนี้นอกจากใช  PAR  
เปนกระบวนการขับเคลื่อนแลว ยังอาจใชกระบวนการอื่นที่มีหลักการและกระบวนการคลายคลึงกันได 
เชน  กระบวนการประชาสังคม  (civil  society)  หรือกระบวนการ  AIC  (Appreciation  Influence 
and  Control)  ที่เนนการพัฒนาชุมชนหรือองคกรแบบมีสวนรวม  เปนตน 
   (5)  จากกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยในการวิจัยคร้ังนี้พบเกร็ดความรู
ที่เปนเทคนิคในการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยที่สามารถนําไปใชไดงาย ๆ ในสถานศึกษาทั่วไป 
ดังนี้ 
 ก.  การจัดตารางใหอาจารยทุกคนในภาควิชามีชั่วโมงวางในแตละสัปดาห
ตรงกันเพื่อใหอาจารยไดมีโอกาสแลกเปลี่ยนเรียนรูการจัดการเรียนการสอนหรือนําปญหาตาง ๆ 
มาปรึกษาหารือกัน  นบัเปนเทคนิคการสรางทีมงานที่มีประสิทธิภาพอยางหนึ่ง 
 ข.  การประชุมแบบปรึกษาหารือในวิทยาลัยเปนเทคนิคที่เปดโอกาสให
อาจารยรูสึกวาเขาถึงและปลอดโปรงที่จะพูดคุยกับคณะกรรมการบริหาร  ซ่ึงถาจะใหการประชุมมี
ประสิทธิภาพตองลดบรรยากาศเปนทางการหรือพิธีการลงใหมากที่สุด  ใหเปนลักษณะ  “จับเขาคุยกัน” 
มากกวา 
 ค.  การฝกอบรมอาจารยที่อยูในวัยทํางาน  ใหมีประสิทธิภาพตองเนนให
ลงมือปฏิบัติโดยใชกระบวนการกลุมมากกวาการบรรยายใหความรู  และเนนการนําเสนอผลงาน
การปฏิบัติของกลุมในลักษณะเชิงแขงขัน  จะเปนการปลดปลอยพลังสรางสรรค  สรางความตื่นตัว
และความเชื่อมั่นในตัวเองใหอาจารยได 
 ง.  ควรฝกอบรมในรูปแบบใชวิทยาลัยเปนฐาน  (Institute based program) 
และใชปญหาจากสภาพจริงการทํางานเปนประเดน็ในการฝกอบรม 
 จ.  การสรางความตื่นตัวและความมั่นใจในการทํางานใหกับอาจารยที่ดี
อยางหนึ่งคือการเชิญคนนอกวิทยาลัยที่เปนที่ยอมรับมานิเทศใหคําปรึกษาหรือขอเสนอแนะแกอาจารย 
 ฉ.  อาจารยที่สอนมานาน  คืออาจารยที่มีประสบการณมาก  และตองการ
การยอมรับ  ดังนั้นวิทยาลัยตองหาวิธีการใหอาจารยเหลานี้ถายทอดประสบการณออกมาใหคนอื่น
ไดเรียนรู  ซึ่งประสบการณที่หนางานเหลานี้จะเปนวิธีปฏิบัติที่เปนนวัตกรรม  (Best  practices)  
ของวิทยาลัยตอไป 
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 ช.  แบบการสื่อสารที่ดีที่สุดในกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจก็คือ
การประชุมพดูคุยกนัเปนประจําของอาจารยในภาควิชาหรือในวิทยาลยัทั้งหมด 
 ซ.  การสรางบรรยากาศการทํางานที่ดีตองเร่ิมตนจากผูบริหารวิทยาลัย 
 6.3.2  ขอเสนอแนะเกี่ยวกับการวิจัยคร้ังตอไป 
  1)  ควรศึกษาปจจัยเงื่อนไขในการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยตามแบบการเสริมสราง
พลังอํานาจที่พัฒนาขึ้นในวิทยาลัยที่มีบริบทแตกตางกัน  
  2)  ควรมีการวิจัยและพัฒนาหลักสูตรเพื่อการพัฒนาองคกรในการเสรมิสรางพลงัอาํนาจ
โดยใชกระบวนการวิจัยปฏิบัติการอยางมีสวนรวมในมิติอ่ืนเพื่อใหเกิดองคความรูอยางกวางขวาง

ในศาสตรสาขาสาธารณสุข  
  3)  ควรศึกษากระบวนการวิจัยอื่นที่แตกตางจากการวิจัยอยางมีสวนรวมใน
การขับเคลื่อนการพัฒนาวิทยาลัยการสาธารณสุขที่มีบริบทตางกัน  
 
 
  
 
                                                                                                                                                                                         


