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บทคัดย่อ 
การประเมินเสริมพลัง เป็นการน าเอานวัตกรรมทางการบริหารมาใช้ในการประเมินการ

ด าเนินงานของอุดมศึกษา รัฐบาล การจัดการศึกษาของการปกครองระดับท้องถิ่น องค์กรที่ไม่
แสวงหาผลก าไร มูลนิธิ และการประเมินโครงการต่างๆ รวมทั้งการด าเนินงานขององค์กรที่เกี่ยวข้อง
กับนโยบาย ซึ่งมีความส าคัญและจ าเป็นเพราะว่าเป็นแนวทางการประเมินที่ใช้ทั้งวิธีเชิงปริมาณและ
เชิงคุณภาพในการด าเนินงานประเมิน ท าให้บุคคลสามารถช่วยตนเองได้ในการปรับปรุงโครงการ ผู้มี
ส่วนร่วมในโครงการรวมทั้งผู้รับบริการจากโครงการจะด าเนินการประเมินโครงการด้วยตนเอง อาศัย
ความร่วมมือและกิจกรรมกลุ่มในการด าเนินงานประเมินปรับปรุงพัฒนา การตัดสินคุณค่าของ
โครงการไม่ใช่เป้าหมายสุดท้ายของการประเมิน และอาศัยหลักความจริงและความซื่อสัตย์ในการ
ด าเนินงาน เพ่ือท าให้ทราบผลการด าเนินงานว่าบรรลุวัตถุประสงค์หรือไม่ ควรจะปรับปรุงในขั้นตอน
ใดบ้าง ควรสนับสนุนหรือยกเลิกโครงการนั้นๆ หรือไม่ การประเมินจะจึงท าให้หน่วยงานองค์กรต่างๆ 
สามารถปรับปรุง พัฒนางานของตนเองให้ก้าวหน้าทันสมัยและทันต่อการเปลี่ยนแปลงที่เข้ามาอย่าง
รวดเร็ว 

 
ค าส าคัญ : การประเมินเสริมพลัง, การพัฒนางาน. 
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Abstract 
Empower assessment is to use management innovation in assessing the 

performance of higher education, government,  local administration, non-profit 
organization, foundation and projects including the implementation of related 
policies. This is important and necessary for the assessment is based on both 
quantitative and qualitative methods. Those involved in the project including 
beneficiaries of the project will evaluate the programs by themselves with 
cooperation and group activities in assessing the improvement. The judgement of the 
project value is not the final goal of the assessment. But the fact and integrity in 
project operations will indicate whether it attains the goal, it should be improved, it 
should be supported or abandoned.   The assessment can help organizations 
improve and develop their work up-to-date and be ready for the changing situations.  
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การประเมินเสริมพลัง 
การท างานให้ประสบความส าเร็จ  

นอกจากมีเป้าหมายและการด าเนินกิจกรรม
ต่างๆ ตามที่ก าหนดไว้อย่าง เคร่ งครัดแล้ ว  
กิจกรรมหนึ่งที่มีความส าคัญและขาดไม่ได้คือการ
ประเมิน ซึ่งจะท าให้ทราบผลการด าเนินงานว่า
บรรลุวัตถุประสงค์หรือไม่ ควรจะปรับปรุงใน
ขั้นตอนใดบ้าง ควรสนับสนุนหรือยกเลิกโครงการ
นั้นๆ หรือไม่ โดยเฉพาะในปัจจุบันนี้ เป็นยุค
ข้อมูลข่าวสาร โลกไร้พรมแดน การเปิดเผยข้อมูล
การท างานต่อสาธารณชนเป็นสิ่งที่จ าเป็น  การ
ประเมินจะช่วยท าให้ทราบจุดอ่อน จุดแข็ง จุดที่
ควรพัฒนา จึงท าให้หน่วยงานองค์กรต่างๆ 
สามารถปรับปรุง พัฒนางานของตนเองให้
ก้าวหน้าทันสมัยและทันต่อการเปลี่ยนแปลงที่
เข้ามาอย่างรวดเร็ว 

 
ความหมายของการประเมินเสริมพลัง 

Fetterman (2001) กล่าวว่าการ
ประเมินเสริมพลัง หมายถึง การใช้แนวคิด 
วิธีการ และข้อค้นพบจากการประเมินเพ่ือ
สนับสนุนให้เกิดการปรับปรุงและก าหนดทิศ
ทางการพัฒนาตนเองได้ 

รัตนะ บัวสนธ์  (๒๕๔๗) กล่าวว่า
ก า ร ป ร ะ เ มิ น เ ส ริ ม พ ลั ง  ม า จ า ก ค า ว่ า 
Empowerment  Evaluation การประเมิน
เสริมพลั ง ใช้มโนทัศน์หรือแนวคิดจากการ
ประเมิน เทคนิคการประเมิน และข้อค้นพบของ
การประเมิน เพ่ือผลักดันให้เกิดการปรับปรุงและ
ก าหนดทิศทางการพัฒนาตนเอง การประเมิน
เสริมพลังสามารถใช้ได้ทั้งเทคนิควิธีเชิงปริมาณ
และคุณภาพ นอกจากนั้นยังสามารถจะน าไป
เสริมพลังตนเองได้ทั้งในระดับตัวบุคคล องค์กร 
ชุมชน สังคม ซึ่งปกติแล้วจะเน้นการน าโครงการ
ไปใช้ 
 

ความเป็นมาของการประเมินเสริมพลัง 
ก า ร ป ร ะ เ มิ น เ ส ริ ม พ ลั ง 

(Empowerment  Evaluation : EE) เป็นอีก
วิธีการหรือแนวคิดหนึ่งของการประเมินที่ได้รับ
การคิดค้นน าเสนอโดย David Fetterman แห่ง 
Stanford University ในปี ค.ศ. 1993 พ้ืนฐาน
ของแนวคิดนี้มาจากแรงจูงใจของ  Fetterman 
ที่ต้องการจะแลกเปลี่ยนประสบการณ์หรือ
บทเรียนระหว่างนักวิชาการ นักประเมินกับกลุ่ม
บุคคลเป้าหมายที่ได้รับโครงการต่างๆ เพ่ือให้
กลุ่มบุคคลเป้าหมายสามารถที่จะพัฒนาตนเอง
ได้ นอกจากนั้นพื้นฐานแนวคิดของการประเมินนี้
ยั ง อ าศั ย ค ว าม รู้ ท า ง ด้ า น จิ ต วิ ท ย าชุ ม ชน 
(Community Psychology) ปฏิบัติการทาง
มานุษยวิทยา (Action anthropology) 
ประกอบด้วยเช่นกัน นอกจากนี้การประเมิน
เสริมพลังยังเป็นการน าเอานวัตกรรมทางการ
บริหารมาใช้ในการประเมิน รูปแบบการประเมิน
ถูกน ามาใช้ในการประเมินการด าเนินงานของ
อุดมศึกษา รัฐบาล การจัดการศึกษาของการ
ปกครองระดับท้องถิ่น องค์กรที่ไม่แสวงหาผล
ก าไร และมูลนิธิ ตลอดจนประเทศสหรัฐอเมริกา 
และประเทศต่างๆ นอกจากนี้ ยังถูกใช้ในการ
ประเมินโครงการต่างๆ และการด าเนินงานของ
องค์กรที่เกี่ยวข้องกับนโยบาย เช่น การป้องกัน
การท าทารุณกรรม การป้องกันการติดเชื้อเอดส์ 
การป้องกันอาชญากรรม การปฏิรูประบบสังคม
สงเคราะห์ บ้านพักสตรีที่ถูกทารุณ การเกษตร
และพัฒนาชนบท การคุมประพฤติ การป้องกัน
การตั้ งท้องในวัยรุ่น การร่วมมือจากชนเผ่า
พ้ืนเมืองเกี่ ยวกับสารเสพติด การให้คนไร้
ค ว า ม ส า ม า ร ถ ตั ด สิ น ใ จ ไ ด้ ด้ ว ย ตั ว เ อ ง 
(Fetterman, 1996) 
 
ลักษณะส าคัญของการประเมินเสริมพลัง 
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รัตนะ บัวสนธ์ (๒๕๕๐) กล่าวถึง
ลักษณะส าคัญของการประเมินเสริมพลังไว้ดังนี้ 

๑. เป็นแนวทางการประเมินที่ใช้ทั้ง
วิธีเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพในการด าเนินงาน
ประเมิน 

๒. มีวัตถุประสงค์เพ่ือให้บุคคล
สามารถช่วยตนเองได้ในการปรับปรุงโครงการ 
โดยอาศัยการประเมินตนเองและการสะท้อนผล
การประเมินมาใช้ในการปรับปรุงโครงการ 

๓. ผู้มีส่วนร่วมในโครงการรวมทั้ง
ผู้รับบริการจากโครงการจะด าเนินการประเมิน
โครงการด้วยตนเอง นักประเมินภายนอกจะ
แสดงบทบาทเป็นผู้ฝึกสอน ผู้ให้การสนับสนุน 
ขึ้นอยู่กับความสามารถหรือความช านาญของ
บุคคลในโครงการนั้นๆ 

๔. อาศัยความร่วมมือและกิจกรรม
กลุ่มในการด าเนินงานประเมิน ปรับปรุงพัฒนา 
นักประเมินจะไม่ด าเนินการเสริมพลังคนใดคน
หนึ่ง แต่บุคคลจะเสริมพลังด้วยตนเอง โดยอาศัย
ความช่วยเหลือหรือให้ค าแนะน าจากนักประเมิน 
กล่าวโดยสรุปก็คือ อาศัยกระบวนการแบบ
ประชาธิปไตยในการด าเนินเพ่ือให้กลุ่มบุคคล
ค้นพบตนเอง ตัดสินตนเอง และพัฒนาตนเองได้ 

๕. การตัดสินคุณค่าของโครงการ
ไม่ใช่เป้าหมายสุดท้ายของการประเมิน ดังเช่น
การประเมินแบบดั้งเดิม หากเป็นแต่เพียงส่วน
หนึ่ งของกระบวนการด า เนินงานปรับปรุ ง
โครงการ ซึ่งสามารถเกิดขึ้นได้ต่อเนื่องกันไปตาม
เงื่อนไขหรือบริบทที่เก่ียวข้องในแต่ละช่วง นั่นคือ
มีลักษณะที่เป็นพลวัตรของการด าเนินงาน 

๖. อาศัยหลักความจริงและความ
ซื่อสัตย์ในการด าเนินงาน เนื่องจากเป็นวิธีการที่
มุ่งให้กลุ่มบุคคลสามารถประเมินปรับปรุงชี้น า
พัฒนาตนเองได้ ดังนั้น แนวทางการประเมิน
แบบเสริมพลังจึงต้องอาศัยหลักการยอมรับความ
จริงและความซื่อสัตย์ที่มีต่อตนเองของกลุ่ม

บุคคลดังกล่าว  ในการประเมินตนเองหรือ
โครงการ และสะท้อนกลับผลการประเมินด้วย
ความจริงใจซึ่งกันและกัน เพราะการยึดหลัก
ดังกล่าวนี้ จะท าให้บุคคลค้นพบตัวตนที่แท้จริง
ของตน (หรือสิ่งที่เป็นจริงของโครงการนั้นๆ) ซึ่ง
จะน า ไปสู่ การปรับปรุ ง พัฒนาตนเองหรื อ
โครงการได้ในที่สุด 
 
องค์ประกอบของการประเมินเสริมพลัง 

Fetterman (1996) กล่าวถึง
องค์ประกอบของการประเมินเสริมพลังดังนี้ 

๑. การฝึกอบรม (Training) ใน
มุมมองแรกของการประเมินเสริมพลัง ผู้ประเมิน
จะสอนกลุ่ มบุ ค คล ให้ มี ค ว ามส ามา รถ ใน
ด าเนินการประเมินและการประเมินผลด้วย
ตนเอง วิธีการนี้จะท าให้ลดความรู้สึกเกี่ยวกับ
การประเมินที่ไม่ชัดเจนมีความชัดเจนมากขึ้น 
และยังช่วยท าให้องค์กรสามารถผนวกหลักการ
และการปฏิบัติเกี่ยวกับการประเมินเข้าไว้ใน
ส่วนประกอบการวางแผนงานและบ่อยครั้งที่การ
ประเมินผลขึ้นอยู่กับผู้ประเมินภายนอก จึงท าให้
เกิดการพ่ึงพามากกว่าการเพ่ิมประสบการณ์ใน
การสร้างเสริมพลังอ านาจ แทนที่จะสิ้นสุดเมื่อผู้
ประเมินจากไป ผู้มีส่วนร่วมขาดความรู้ หรือขาด
ประสบการณ์ที่จะด าเนินงานต่อเนื่องไปด้วย
ตนเอง ดังนั้น การด าเนินการวางแผนงาน
โครงการคือการออกแบบอย่างต่อเนื่องได้บรรจุ
ไว้เป็นส่วนหนึ่งของระบบการท างาน ซึ่งจะเป็น
การสร้างโอกาสในการสร้างสมรรถนะในการ
ท างาน 

๒ . ก า ร อ า น ว ย ค ว า ม ส ะ ด ว ก 
(Facilitation) ผู้ประเมินเสริมพลังสามารถแสดง
บทบาทเป็นผู้ฝึกสอนและผู้ชี้แนะแนวทาง หรือผู้
อ านวยความสะดวก เพ่ือช่วยให้คนอ่ืนๆ สามารถ
ท าการประเมินตนเองได้ ในฐานะที่เป็นผู้ฝึกสอน 
จะเป็นการให้แนวทางหรือข้อเสนอแนะที่
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หลากหลาย  การเข้าร่วมประชุมในโอกาสต่างๆ 
ที่จ าเป็น นอกจากนี้ยังเน้นให้ความส าคัญกับทุกๆ 
คนที่อยู่ในแผนงานโครงการให้พยายามเข้ามามี
ส่วนร่วมในโครงการ มิเช่นนั้นแล้วทุกๆ คนจะ
มองผู้ประเมินภายนอกเป็นผู้เชี่ยวชาญ  ท าให้
พวกเขาต้องพ่ึงพาบุคคลภายนอกอยู่เสมอ ใน
บางครั้งนักประเมินผลแนวใหม่ต้องแสดงบทบาท
เป็นผู้ให้ความกระจ่างหรือผู้แก้ปัญหาเสนอแนะ
และเป็นที่ปรึกษา ในกระบวนการด าเนินงาน
ต่างๆ ผู้ฝึกสอนหรือผู้ชี้แนะ ในการประเมินเสริม
พลังสามารถให้ข้อมูล ที่เป็นประโยชน์เกี่ยวกับ
การสร้างทีมงานที่จะเข้ามาท าหน้าที่ชี้แนะหรือ
เอ้ืออ านวยความสะดวก (ทีมงานมีทักษะหรือ
ความสามารถด้านสังคมและการวิเคราะห์) และ
ท างานกับหน่วยต่างๆ ที่อาจจะยังไม่ได้เข้าร่วม
พัฒนาวิธีการที่จะกระตุ้นเพ่ือให้พลังแก่ส่วนงาน
ต่างๆ ที่อาจจะรู้สึกเหน็ดเหนื่อยกับการท างาน 
นอกจากนี้ ผู้ ฝึ กสอนอาจจะถูกเชิญให้ช่ วย
ออกแบบการประเมินผลอีกด้วย  อย่างไรก็ตาม 
ผู้ฝึกสอนในการประเมินเสริมพลังต้องรับประกัน
ด้วยว่าการประเมินนั้นตกอยู่ในมือของบุคคลที่
ด าเนินแผนงาน โครงการ ภาระหน้าที่ของผู้
ฝึกสอนก็คือการให้ข้อมูลข่าวสารที่เป็นประโยชน์ 
รวมทั้งประสบการณ์ที่ผ่านมาจากการฝึกอบรม 
มาช่วยในการท าความพยายามต่างๆ เป็นสิ่งที่
เป็นแนวปฏิบัติที่เป็นไปได้ 

๓ . การชี้ น า  หรื อการสนับสนุน 
(Advocacy) โดยปกติแล้ว สถานที่ท างานจะมี
ก า ร ว า ง แ ผ น เ ต รี ย ม ก า ร  ภ า พ ข อ ง ก า ร
ประสานงาน เพ่ือประเมินเอง และการเชื่อมต่อ
ไปสู่การสนับสนุน ในระดับบุคคล บ่อยครั้งที่
พนักงานกับหัวหน้างานร่วมมือกันมุ่งให้เกิดความ
พึงพอใจกับลูกค้า ก าหนดเป้าหมาย ยุทธวิธีของ
การส าเร็จตามเป้าหมาย และเอกสารหลักฐานที่
แสดงความก้าวหน้า โดยลูกจ้างจะเก็บรวบรวม
ข้อมูลการปฏิบัติงานของพวกเขาเพ่ือน าเสนอ

หลักฐานส าหรับประเมินผลการปฏิบัติ งาน
ประจ าปี (Performance  Appraisal) ดังนั้น 
การประเมินผลการปฏิบัติงานด้วยตนเอง จึง
กลายเป็นเครื่องมือในการสนับสนุนเพ่ือสร้างการ
ยอมรับ และกระบวนการการประเมินตนเองใน
ระดับบุคคลเป็นสิ่งที่ง่ายในการถ่ายทอดไปสู่
ระดับกลุ่มหรือระดับแผนงานที่ปฏิบัติ 

๔ . ก า ร ท า ใ ห้ ก ร ะ จ่ า ง 
(Illumination) การท าให้กระจ่างหรือความ
สว่างคือ การเปิดหู เปิดตา เปิดเผย และสร้าง
ประสบการณ์ เพ่ือให้รู้ เห็นตามความเป็นจริง 
(Enlightening) เพ่ือให้เกิดปัญญา การเกิดความ
เข้ า ใจลึ กซึ้ งกับสิ่ ง ใหม่ๆ  เกี่ ยวกับบทบาท 
โครงสร้าง และพลวัตรของแผนงานนั้นที่ได้รับ
การพัฒนาขึ้นในกระบวนการท างานเพ่ือใช้ใน
การตัดสินคุณค่าและปรับปุรงแผนการท างานให้
ดีขึ้น การประเมินผลเพ่ือเสริมสร้างพลังอ านาจ 
คือ ความสว่างในหลายๆ ระดับ ตัวอย่างเช่น 
ผู้บริหารท่านหนึ่งที่มุ่งเน้นการประเมินแบบเสริม
พลังอ านาจ เป็นผู้ที่ไม่มีพ้ืนฐานเกี่ยวกับการวิจัย
หรือมีเพียงเล็กน้อย แต่สามารถพัฒนาสมมติฐาน
ทางการวิจัยที่สามารถทดสอบได้ และมีการ
อภิปรายถึงตัวชี้วัดและการประเมินตนเอง  มัน
ไม่ใช่การให้ความสว่างหรือสิ่งที่กระจ่างส าหรับ
กลุ่มแต่มันเกี่ยวข้องกับการท าให้กลุ่มมีโอกาสใน
การคิดเกี่ยวกับปัญหาและสามารถท างานร่วมกัน
เป็นกลุ่มและท าให้เกิดทางเลือกสมมติฐาน และ
การทดสอบกระบวนการดังกล่าวยังต้องอาศัย
ประสบการณ์และความสามารถทั้งศาสตร์และ
ศิลป์เพ่ือให้สามารถประเมินตนเองได้จะท าให้
เกิดชุมชนแห่งการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง 

๕ . ก า ร ป ล่ อ ย ใ ห้ เ ป็ น อิ ส ร ะ 
(Liberation) การให้ความกระจ่างเป็นขั้นตอนที่
ส าคัญที่จะน าไปสู่การปลดปล่อยให้เป็นอิสระ  
มันสามารถปลดปล่อยพลังอ านาจ  การท าให้
ตนเองเป็นอิสระ การปล่อยให้เป็นอิสระ คือ การ
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ด ารงอยู่ซึ่งความเป็นไท หรือมีความเป็นไทจาก
บทบาทเดิมและก าจัดออกไป มันจะเกิดการสร้าง
แนวคิดใหม่ๆ เป็นความคิดรวบยอดที่เกิดขึ้นใน
ตนเอง การประเมินเสริมพลังสามารถปลดปล่อย
ให้เป็นอิสระจากแนวทางการประเมินแบบเดิม มี
ตัวอย่างอีกหลายตัวอย่างที่มีการอภิปรายใน
หลายประเด็น ที่ท าให้ผู้มีส่วนร่วมทั้งหลาย ได้
ค้นหาโอกาสใหม่ๆ มองเห็นคุณค่าของทรัพยากร
ที่อยู่ ในมุมใหม่ๆ และก าหนดเอกลักษณ์ของ
ตนเองในบทบาทใหม่ๆ ที่จะเกิดขึ้นในอนาคต
ด้วยตนเอง 
 
ขั้นตอนของการประเมินเสริมพลัง 

Fetterman and  Eiler (2001) ได้
กล่าวถึงข้ันตอนของการประเมินเสริมพลังในการ
น าไปปฏิบัติเพ่ือช่วยเหลือคนอ่ืนที่จะเรียนรู้การ
ประเมินตนเองประกอบด้วย ๔ ขั้นตอน ดังนี้   

๑ . ก า ร จั ด ล า ดั บ ค ว า ม ส า คั ญ 
(Taking  Stock) ขั้นตอนแรกของการประเมิน
เสริมพลัง คือ การจัดล าดับความส าคัญ ซึ่ ง
ผู้เข้าร่วมแต่ละคนจะให้ระดับคะแนน ๑- ๑๐ 
ระดับ (โดยที่ ๑๐  คือระดับคะแนนสูงสุด) โดย
เขาเหล่านั้นจะถามถึงความเป็นไปได้ของการ
แบ่งแยกระดับในแผนงานทุกๆ คนจะมีส่วนร่วม
ในการค้นหาและจัดล าดับความส าคัญ เริ่มจาก
การลงรายการ การอธิบาย และแต่ละคนจะให้
ระดับความส าคัญของแผนงาน นอกจากนี้บาง
กิจกรรมของแผนงานที่มีลักษณะพิเศษอาจจะ
ประกอบไปด้วยการสรรหาใหม่ การยอมรับ 
เครื่องมือ หลักสูตร เกณฑ์การส าเร็จ และการ
เป็นศิษย์เก่า ซึ่งศักยภาพของแผนงานเหล่านี้ต้อง
มีการจัดเรียงล าดับความส าคัญก่อนหลัง ๑๐ 
กิจกรรม แผนงานการมีส่วนร่วมจะเกี่ยวข้องกับ
หลักฐานเอกสารเพ่ือเป็นหลักในการให้ระดับ
ความส าคัญ ประกอบด้วย การขาดเอกสาร
หลักฐานสนับสนุนที่ เหมาะสม ระดับความ

เชี่ยวชาญ สิ่งที่ช่วยเตือนเกี่ยวกับความเป็นจริง
และสภาพแวดล้อม แผนงานการมีส่วนร่วมนี้มี
ความจ าเป็นอย่างยิ่งที่ต้องอาศัยการรวบรวม
ข้อมูลเพ่ือสนับสนุนการประเมินค่าหรือการ
ประเมินผล 

๒. การก าหนดเป้าหมาย (Setting 
Goal) หลังจากจัดล าดับความส าคัญกิจกรรมของ
แผนงานและการหาเอกสารมาประกอบการ
สนับสนุนแผนงาน ผู้มีส่วนร่วมในแผนงานเกิด
ค าถามอีกค าถามหนึ่ งคือจะท าอย่ า งไรให้
แผนงานได้รับการพัฒนาให้ดีขึ้นในอนาคตและ
อะไรคือเป้าหมายในการรับประกันในอนาคต 
วัตถุประสงค์นี้ควรจะได้รับการรับรู้ร่วมกันกับที่
ปรึกษาหรือผู้ควบคุมการสอนและผู้มีส่วนร่วมทุก
คน วัตถุประสงค์ควรจะมีความสมเหตุสมผลและ
สามารถน าไปปฏิบัติได้เป้าหมายที่มีความส าคัญ 
คือ ความสัมพันธ์ของกิจกรรมกับแผนงาน 
ความสามารถพิเศษ ทรัพยากร ขอบเขตของ
ความสามารถ แต่ก็ยังมีปัญหาในการก าหนด
เป้าหมายคือมีการก าหนดเป้าหมายไว้อย่าง
ยิ่งใหญ่และใช้ระยะเวลาที่ยาวนานในการมีส่วน
ร่วมเพ่ือให้ได้ผลลัพธ์ที่เกิดขึ้น  ไม่มีการเชื่อมโยง
ระหว่างกิจกรรมที่ท าอยู่บ่อยๆ และกิจกรรมที่ท า
ต้องใช้ระยะเวลานานในการบรรลุเป้าหมาย ใน
การประเมินผลเพ่ือสร้างเสริมพลังอ านาจนั้น 
แผนการมีส่วนร่วมคือการสนับสนุนเป้าหมาย
ระดับสูงที่เชื่อมโยงกับกิจกรรมประจ าวัน และมี
ความเกี่ยวข้องเป็นห่วงโซ่กับผลลัพธ์ที่จะเกิดขึ้น 
แผนงานการมีส่วนร่วมถูกกระตุ้นให้เกิดจาก
ความคิดสร้างสรรค์ในการยอมรับเป้าหมายของ
ทุกๆ ฝ่าย วิธีการระดมสมองเพ่ือที่จะสร้างสรรค์
เป้าหมายใหม่ๆ ตลอดจนการร่วมอภิปราย 
ทบทวน และการหาฉันทามติเพ่ือการยอมรับจาก
ทุกฝ่าย พร้อมทั้ งการร่ วมแรงใจกันปฏิบัติ
กิจกรรมของแผนงานที่ทุกคนยอมรับร่วมกัน 



 วารสารครุศาสตร์ปริทรรศน์ฯ    - ๑๖๙ –  ปีท่ี ๓ ฉบับท่ี ๒ พฤษภาคม-สิงหาคม ๒๕๕๙ 

๓. การพัฒนายุทธวิธี  (Developing  
Strategies) แผนงานการมีส่วนร่วมคือการ
ตอบสนองซึ่งการเลือกและการพัฒนายุทธวิธี
เ พ่ือให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ของแผนงาน 
เช่นเดียวกับกระบวนการในการระดมสมอง การ
ทบทวนและวิพากษ์วิจารณ์และการหาฉันทามติ
และการยอมรับการใช้ ยุทธวิ ธี เ พ่ือ ให้ เกิ ด
ความส าเร็จ โดยการทบทวนจากการตัดสินใจ
ด้วยความมีประสิทธิภาพและความเหมาะสม 
ยุทธวิธีในการตัดสินใจที่เหมาะสมตามความ
พ อ ใ จ ข อ ง ผู้ ส นั บ ส นุ น แ ล ะ ผู้ รั บ บ ริ ก า ร 
กระบวนการนี้ เป็นกระบวนการที่มีความจ า
เ ป็ น ม า ก  ซึ่ ง ต้ อ ง อ า ศั ย ค ว า ม รู้ เ กี่ ย ว กั บ
ประสบการณ์ท างานของแต่ละคน วิธีการ
แสวงหาความรู้  การใช้ผู้ เชี่ ยวชาญ และใน
กระบวนการนี้  คือการวางตัวบุคคลในการ
ขับเคลื่อนกระบวนการ การวางตัวบุคคลให้
เหมาะสม (Driver’s seat) 

๔ . ก า ร บั น ทึ ก ค ว า ม ก้ า ว ห น้ า 
(Documenting  Progress) แผนการมีส่วนร่วม
จะถูกบันทึกความต้องการไว้เพ่ือใช้เป็นภาพฉาย
ถึงกระบวนการและความก้าวหน้าและการบรรลุ

ตามวัตถุประสงค์นี้ เป็นขั้นตอนเกี่ยวกับการ
วิจารณ์ แบบฟอร์มของเอกสารแต่ละแบบจะถูก
ตรวจสอบอย่างละเอียดการเข้าสู่ประเด็น การ
หลีกเลี่ยง การอุทิศเวลาในการเก็บรวบรวมข้อมูล  
สิ่งนั้นจะไม่มีประโยชน์หรือเข้าประเด็น แผนการ
การมีส่วนร่วมจะอธิบายรายละเอียดของข้อมูล
จ ากกา รบั นทึ ก ใ น เ อกส า รประกอบตา ม
วัตถุประสงค์เฉพาะ การทบทวนกระบวนการนี้มี
ความยากและเป็นการป้องกันการใช้เวลาที่ไร้
ประโยชน์ และความผิดหวังเมื่อเสร็จสิ้นโครงการ 
การบันทึกข้อมูลจะมีความเชื่อถือและแม่นย าถ้า
มีความคงทนต่อการวิพากษ์วิจารณ์และการ
ช่วยเหลือในการประเมินตนเอง  
 
บทสรุป 

การประเมินแบบเสริมพลังนอกจาก
จะท าให้ทราบผลการประเมินของหน่วยงานหรือ
โครงการแล้ว กระบวนการนี้ยังช่วยพัฒนา
บุคลากรให้สามารถท างานได้ด้วยตนเอง ใน
อนาคต เป็นมิติใหม่ของการประเมิน เพ่ือการ
พั ฒ น า ก า ร ท า ง า น ที่ แ ท้ จ ริ ง
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