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การประเมินแบบเสริมพลังอํานาจ: แนวคิดของการประเมิน 
เพ่ือพัฒนา 

อาจารย� ดร.ศจี จิระโร 

 
 การดําเนินงานอย�างใดอย�างหนึ่งให�สัมฤทธิ์ผลนั้น ข้ันตอนสําคัญของการเร่ิมปฏิบัติงานที่ผู�ปฏิบัติควร
คํานึงถึง คือ การกําหนดวัตถุประสงค,ของการดําเนินงาน ซ่ึงจะนํามาสู�การวางแผน และการลงมือปฏิบัติ  
ให�สอดคล�องและเป0นไปตามวัตถุประสงค,  ทั้งนี้ กระบวนการที่จะสะท�อนผลการปฏิบัติ ว�าเป0นไปตาม
วัตถุประสงค,ที่กําหนดไว�หรือไม� จําเป0นต�องมีการประเมินมาเก่ียวข�อง แนวคิดของการประเมินในระยะเร่ิมแรก 
จึงเป0นการประเมินอิงวัตถุประสงค, เพ่ือตัดสินผลการดําเนินงานว�าเป0นไปตามวัตถุประสงค,หรือไม� แต�เนื่องจาก
สารสนเทศที่เกิดข้ึนระหว�างการดําเนินงาน เป0นส�วนประกอบสําคัญที่จะช�วยอธิบายความสําเร็จของงานด�วย
เช�นเดียวกัน การประเมินโดยอิงวัตถุประสงค,เพียงอย�างเดียวอาจไม�เพียงพอ แนวคิดของการประเมินในระยะ
ต�อมา จึงมีประเด็นพิจารณาท่ีหลากหลายมากข้ึน มีความต�อเนื่อง และมุ�งเน�นที่การประเมินเพื่อพัฒนา
ประสิทธิภาพในการดําเนินการ  

นอกจากนี้ แนวคิดเก่ียวกับบทบาทของผู�ประเมิน ก็มีการเปลี่ยนแปลงไปด�วยเช�นกัน โดยบทบาทของ 
ผู�ประเมินในระยะแรก ผู�ประเมินมีบทบาทในการเป0นผู�ตัดสินคุณค�าของผลการปฏิบัติงาน แต�การประเมินท่ี
มุ�งเน�นการตัดสินคุณค�าเพียงอย�างเดียว อาจบ่ันทอนกําลังใจในการปฏิบัติงาน แก�ผู�ปฏิบัติ มากกว�าที่จะเกิด
ประโยชน,ในทางสร�างสรรค, บทบาทของผู�ประเมินในระยะต�อมาจึงเปลี่ยนจากการเป0นผู�ตัดสิน มาเป0นผู�อํานวย
ความสะดวก (facilitator) หรือ พ่ีเลี้ยง (coach) มีบทบาทเสมือนเป0นผู�มีส�วนร�วมคนหนึ่งของโครงการ ทํา
หน�าท่ีคอยกระตุ�น  ส�งเสริม และให�คําปรึกษาแนะนําเท�าที่จําเป0น แนวคิดของการประเมินที่เปลี่ยนไปตามที่ได�
กล�าวข�างต�นนี้ แนวคิดหน่ึงท่ีได�รับการยอมรับ และสามารถนําไปใช�ในทางปฏิบัติได�อย�างมีประสิทธิภาพ คือ 
การประเมินแบบเสริมพลังอํานาจ (empowerment evaluation) รายละเอียดของบทความนี้ จะกล�าวถึง 
ความเป0นมา หลักการ และแนวทางของการประเมินแบบเสริมพลังอํานาจ ที่จะแสดงให�เห็นว�า การประเมิน
แบบเสริมพลังอํานาจ เป0นแนวคิดหนึ่งของการประเมินเพ่ือพัฒนา อันนํามาซ่ึงการใช�ประโยชน,จากสารสนเทศ
ของการประเมินอย�างมีประสิทธิภาพ และเป0นไปเพ่ือการพัฒนาอย�างแท�จริง 
 
ความเป#นมาและความหมาย  
 แนวคิดของการประเมินแบบเสริมพลังอํานาจ ได�รับการเผยแพร�คร้ังแรก ในปM 1993 โดย David M. 
Fetterman จากหนังสือ Speaking the Language of Power: Communication, Collaboration, and 
Advocacy ซ่ึงเป0นนวัตกรรมทางความคิดท่ีได�รับความสนใจอย�างมาก เน่ืองจากเป0นการบูรณาการแนวคิดทาง
จิตวิทยาสังคม (community psychology) และการปฏิบัติการทางมนุษยวิทยา (action anthropology) 
โดยจิตวิทยาสังคม เป0นแนวคิดท่ีเก่ียวข�องกับบุคคล องค,กร และสังคมในการทํางาน ซ่ึงส�งผลให�เกิดการ
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ควบคุมตนเอง ส�วนการปฏิบัติการทางมนุษยวิทยา เป0นแนวคิดที่เก่ียวข�องกับการกําหนดตนเอง (self-
determination) กล�าวคือ เป0นการกําหนดความสามารถของบุคคลในการดําเนินการด�วยตนเอง ซ่ึงบุคคล
ทั่วไปสามารถปรับใช�ในการทํางานเพ่ือเพ่ิมศักยภาพของตนได� โดยเป0นการประเมินผลลัพธ,ท้ังในระยะสั้นและ
ระยะยาว รวมทั้งติดตามการดําเนินงานอย�างต�อเนื่องให�เป0นไปตามเปcาหมาย  และเป0นส�วนหนึ่งของการ
ทํางานตามปกติ  (Fetterman & Wandersman, 2007)  

ในระยะแรก Fetterman ได�ให�ความหมายของการประเมินแบบเสริมพลังอํานาจไว�ว�า การประเมิน
แบบเสริมพลังอํานาจ หมายถึง การใช�มโนทัศน,ทางการประเมิน เทคนิค และข�อค�นพบที่เก่ียวข�องการประเมิน
เพื่อส�งเสริมให� เกิดการปรับปรุง และการกําหนดตนเอง (Fetterman, 1996) ต�อมา Fetterman และ 
Wandersman (2005) ได�ปรับความหมายให�มีความครอบคลุมยิ่งข้ึน โดยให�ความหมายไว�ว�า การประเมิน
แบบเสริมพลังอํานาจ เป0นวิธีการประเมินซ่ึงมีเปcาหมายเพ่ือเพ่ิมโอกาสของความสําเร็จของโครงการ โดย  
(1) การเตรียมผู�มีส�วนได�ส�วนเสียของโครงการ ด�วยเคร่ืองมือที่ใช�ในการประเมินแผนงาน กระบวนการ และ
การประเมินตนเอง เก่ียวกับโครงการที่ตนมีส�วนเก่ียวข�อง และ (2) การประเมินมีบทบาทหลักในการเป0นส�วน
หน่ึงของการกําหนดแผนงาน และการจัดการโครงการ หรือองค,กร ทั้งน้ี Smith (2007 อ�างถึงใน Fetterman 
และ Wandersman, 2007) ตั้งข�อสังเกตว�า ความหมายทั้งสองระยะมีความแตกต�างกัน โดยความหมายของ
การประเมินแบบเสริมพลังอํานาจของFetterman และ Wandersman (2005)  มิได�หมายรวมถึงการกําหนด
ตนเอง (self-determination) ไว�ด�วย 

ความหมายของการประเมินแบบเสริมพลังอํานาจที่แตกต�างกันนี้ Fetterman และ Wandersman 
(2007) ได�ชี้แจงว�า หลักการ และคุณค�าของการประเมินแบบเสริมพลังอํานาจ (empowerment evaluation) 
ในระยะเร่ิมแรกยังคงอยู� และมีการปรับปรุงให�สอดคล�องกับช�วงเวลาท่ีเปลี่ยนแปลงไป โดยเฉพาะการกําหนด
ตนเอง (self-determination) ซ่ึงยังคงเป0นส�วนสําคัญของการประเมินแบบเสริมพลังอํานาจ ท่ีได�กล�าวถึงใน
การนําเสนอแนวคิดการประเมินแบบเสริมพลังอํานาจในระยะแรกแล�ว ส�วนความหมายของ Fetterman และ 
Wandersman (2005) นั้นมุ�งเน�นท่ีความสําเร็จของโครงการซ่ึงมีความซับซ�อน และมีรายละเอียดมากกว�า
ความหมายในระยะแรก ส�วน Fetterman, Kaftarian และ Wandersman (2015) ได�ให�ความหมายของการ
ประเมินแบบเสริมพลังอํานาจโดยมีมุมมองว�าเป0นทฤษฎีการประเมินท่ีมีรูปแบบเฉพาะ กล�าวคือ เป0นการบูร
ณาการแนวคิดของการเสริมพลังอํานาจ (empowerment) การกําหนดตนเอง (self-determination) และ
ทฤษฎีการประเมินเพ่ือเสริมสร�างความสามารถ (evaluation  capacity building) โดยเป0นการรวม
กระบวนการ ทฤษฎี และการปฏิบัติเข�าด�วยกัน โดย Fetterman, Kaftarian และ Wandersman (2015) 
กล�าวถึง หลักการ 10 ประการ ในการเตรียมการประเมินแบบเสริมพลังอํานาจ โดยการพิจารณาจากข�อมูลเชิง
ประจักษ, และวัตถุประสงค, เร่ิมต�นด�วยการปรับปรุง และการดําเนินการอย�างต�อเน่ือง  

จากพัฒนาการของความหมายของการประเมินแบบเสริมพลังอํานาจ ดังที่ได�กล�าวข�างต�นนั้น จะเห็น
ได�ว�ามโนทัศน,ของการประเมินแบบเสริมพลังอํานาจ มีการปรับปรุงเพ่ิมเติมให�ครอบคลุม และสอดคล�องกับ
พัฒนาการของแนวคิด ทฤษฎีที่เก่ียวข�องมากยิ่งข้ึน แต�ท้ังน้ี การกําหนดตนเอง (self-determination) ยังคง
เป0นส�วนหน่ึงของมโนทัศน,ของการประเมินแบบเสริมพลังอํานาจ ที่มีการกล�าวถึงเช�นเดิม แสดงให�เห็นว�า การ
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กําหนดตนเอง (self-determination) ยังคงเป0นส�วนสําคัญของการประเมินแบบเสริมพลังอํานาจ ซ่ึงจะทําให�
กระบวนการของการประเมินแบบเสริมพลังอํานาจมีความสมบูรณ, และเป0นไปอย�างมีประสิทธิภาพ  

 
แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข)อง 

 แนวคิด ทฤษฎีที่เก่ียวข�องกับการประเมินแบบเสริมพลังอํานาจ ตามที่ระบุในความหมายของการ
ประเมินแบบเสริมพลังอํานาจ ท่ี Fetterman, Kaftarian และ Wandersman (2015) กล�าวถึงในข�างต�น 
ได�แก� การเสริมพลังอํานาจ (empowerment) การกําหนดตนเอง (self-determination) และ ทฤษฎีการ
ประเมินเพื่อเสริมสร�างความสามารถ (evaluation  capacity building theory) เป0นแนวคิดหลักท่ีผู�อ�านควร
ได�ทําความเข�าใจ ซ่ึงแสดงถึงความเป0นเหตุและผลของการประเมินแบบเสริมพลังอํานาจ ที่กล�าวได�ว�าเป0น
แนวคิดของการประเมินเพ่ือพัฒนา แต�ละประเด็นมีรายละเอียดท่ีเป0นสาระสําคัญดังนี้ 

 

ทฤษฎีการเสริมพลังอํานาจ (empowerment theory) 

  ทฤษฎีการเสริมพลังอํานาจ เป0นฐานในการพัฒนางานทางจิตวิทยาสังคม เก่ียวกับการพยายามควบคุม
การบรรลุผล การได�รับทรัพยากรท่ีจําเป0น และการทําความเข�าใจในบริบทแวดล�อม กระบวนการเสริมพลัง
อํานาจจะช�วยพัฒนาทักษะของบุคคลให�สามารถแก�ปnญหา และตัดสินใจได�ด�วยตนเองอย�างอิสระ การเสริม
พลังอํานาจจะมีกระบวนการที่แตกต�างกันตามระดับ เช�น การเสริมพลังอํานาจบุคคลจะต�องได�รับความร�วมมือ
จากองค,กร หรือสังคมที่เก่ียวข�องกับบุคคลน้ันร�วมด�วย การเสริมพลังอํานาจระดับองค,กรจะต�องให�ผู�บริหารมี
ส�วนร�วมในการร�วมกันตัดสินใจ การเสริมพลังระดับสังคมอาจต�องได�รับความร�วมมือจากหน�วยงานของรัฐ สื่อ 
และแหล�งทรัพยากรอ่ืน ๆ ของสังคม  (Zimmerman, 2000) 

 กระบวนการของการประเมินที่เป0นไปตามทฤษฎีการเสริมพลังอํานาจ จะนํามาซ่ึงผลลัพธ,ที่มีความ
เฉพาะเจาะจงท่ีเกิดข้ึนจากกระบวนการนั้นๆ ความเชื่อมโยงระหว�างกระบวนการและผลลัพธ,จะแสดงให�เห็น
ถึงความสัมพันธ,ในเชิงเหตุและผลของผลลัพธ,ท่ีเกิดข้ึน ซ่ึงหากผลลัพธ,ดังกล�าวนํามาซ่ึงการบรรลุผลสัมฤทธ์ิใน
การดําเนินงาน จะแสดงให�เห็นว�า กระบวนการประเมินท่ีดําเนินการตามทฤษฎีการเสริมพลังอํานาจน้ี สามารถ
ดําเนินการได�อย�างมีประสิทธิภาพ กล�าวคือ สามารถนํามาใช�ในการปรับปรุงพัฒนาการดําเนินงานให�บรรลุผล
สําเร็จได� มิใช�เป0นเพียงการประเมินเพ่ือตัดสินผลเท�าน้ัน 
 ทฤษฎีการกําหนดตนเอง (self-determination theory) 

 ทฤษฎีการกําหนดตนเอง (self-determination theory) เป0นส�วนหน่ึงของกระบวนการเสริมพลัง
อํานาจ ที่เชื่อมโยงทฤษฎีสู�การปฏิบัติเก่ียวกับความสามารถในการกําหนดแผนการของตนเอง รวมถึง
ความสามารถในการระบุและแสดงความต�องการจําเป0น สร�างเปcาหมายหรือความคาดหวัง และวางแผนการ
ปฏิบัติเพ่ือให�บรรลุเปcาหมาย ระบุแหล�งทรัพยากรที่เก่ียวข�อง เลือกแนวทางการปฏิบัติที่เหมาะกับตน กําหนด
ข้ันตอนการปฏิบัติที่สอดคล�องตามวัตถุประสงค, ประเมินผลระยะสั้นและระยะยาว รวมไปถึงการวางแผนการ
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ประเมินซํ้า การกําหนดความต�องการจําเป0นอีกคร้ัง และยังคงดําเนินการจนกว�าจะเป0นไปตามเปcาหมาย การ
หยุดดําเนินการระหว�างทาง อาจมาจากปnจจัยแวดล�อมหลากหลาย ท่ีลดความสามารถในการกําหนดตนเอง
ของบุคคลลง (Fetterman, Kaftarian และ Wandersman, 2015) 

 ทฤษฎีการเสริมสร)างความสามารถทางการประเมิน (evaluation  capacity building theory) 

 การเสริมสร�างความสามารถทางการประเมินเป0นแรงขับในการประเมินเพ่ือเสริมพลังอํานาจ Labin 
และคณะ (2012) ให�นิยามของการประเมินเพื่อเสริมสร�างความสามารถ (evaluation  capacity building 
หรือ ECB) ว�า การประเมินเพ่ือเสริมสร�างความสามารถ เป0นกระบวนการเพิ่มแรงจูงใจในตน ความรู� และ
ทักษะ และเป0นการพัฒนาความสามารถในระดับกลุ�ม หรือองค,กรท่ีใช�การประเมินนั้น Fetterman, Kaftarian 
และ Wandersman (2015) กล�าวว�า การดําเนินการตาม ECB จะเป0นการปรับปรุงพัฒนา เจตคติ ความรู� และ
ทักษะของแต�ละบุคคล ตามหลักฐานที่แสดงถึงการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมดังกล�าว โดย ECB เป0นแนวทางท่ีจะ
อํานวยความสะดวกให�มีการเรียนรู�อย�างยั่งยืน ท้ังการฝuกอบรมท่ีเป0นทางการและไม�เป0นทางการ การสื่อสาร
แบบเผชิญหน�า และแบบทางไกลทั้งนี้ การนํา ECB มาใช�ในการประเมินแบบเสริมพลังอํานาจ มักนิยมใช�
วิธีการฝuกอบรม (training) การเป0นท่ีปรึกษา (Coaching) การให�คําแนะนํา (mentoring)  เป0นวิธีพัฒนาและ
ควบคุมการประเมินดังกล�าว โดยมีผู�ฝuกอบรมจัดได�ว�าเป0นผู�ช�วยของผู�ประเมินแบบเสริมพลังอํานาจ เป0น
ผู�สนับสนุนให�ผู�เข�ารับการประเมินได�พัฒนาการเรียนรู�ของตน และปรับเปลี่ยนพฤติกรรมในทางที่ดีข้ึน 

 กล�าวโดยสรุปได�ว�า การประเมินแบบเสริมพลังอํานาจ เป0นการจัดเตรียมการให�คําแนะนําในการ
ปรับปรุง พัฒนา ให�เป0นไปตามเปcาหมายที่กําหนด ผ�านกระบวนการประเมิน ซ่ึงเป0นการบูรณาการทฤษฎีท่ี
เก่ียวข�องกับการพัฒนาศักยภาพบุคคล/องค,กร ประกอบด�วยทฤษฎีสําคัญได�แก� ทฤษฎีการเสริมพลังอํานาจ 
(empowerment theory) ทฤษฎีการกําหนดตนเอง (self-determination theory) ทฤษฎีการประเมินเพื่อ
เสริมสร�างความสามารถ (evaluation  capacity building theory) โดยทฤษฎีการเสริมพลังอํานาจ เก่ียวกับ
หลักการดําเนินการของผู�ประเมินที่จะต�องทําความเข�าใจกับบริบทแวดล�อมท่ีเก่ียวข�อง และกํากับ ดูแล 
จัดเตรียมทรัพยากรที่จําเป0นต�อการพัฒนาการดําเนินงาน และสนับสนุนให�เกิดการพัฒนาการดําเนินงาน โดย
จะต�องได�รับความร�วมมือจากองค,กร หรือสังคมที่เก่ียวข�องกับบุคคลนั้นร�วมด�วย ท้ังน้ี ผู�เข�ารับการประเมิน
จะต�องระบุ และแสดงความต�องการจําเป0นของตน ตามทฤษฎีการกําหนดตนเอง เพื่อสร�างเปcาหมาย วาง
แผนการปฏิบัติ เลือกแนวทางการปฏิบัติที่ เหมาะกับตน กําหนดข้ันตอนการปฏิบัติ ท่ีสอดคล�องตาม
วัตถุประสงค, และมีการประเมินผลระยะสั้น ระยะยาว เพ่ือปรับปรุงพัฒนาตนให�บรรลุตามเปcาหมาย โดยผู�
ประเมินเป0นผู�ให�คําแนะนํา จัดเตรียมทรัพยากร และอํานวยความสะดวกให�เกิดการพัฒนาดังกล�าว และมี
กระบวนการเพ่ิมแรงจูงใจ ความรู� และทักษะ ตามหลักการเสริมสร�างความสามารถ ทางการประเมิน (ECB) 
นํามาซ่ึงการปรับปรุง พัฒนา การดําเนินงานของบุคคล หน�วยงาน หรือองค,กร ให�สามารถพัฒนาตนได�เต็ม
ศักยภาพ มีการดําเนินการอย�างต�อเนื่องและอย�างยั่งยืน 
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วิธีการประเมินแบบเสริมพลังอํานาจ                                                                                                                   

การประเมินแบบเสริมพลังอํานาจ เป0นวิธีการท่ีจะช�วยให�ผู�มีส�วนเก่ียวข�องได�เรียนรู�เพ่ือประเมิน 
ปรับปรุง และพัฒนาโครงการ/กิจกรรม ของหน�วยงาน หรือองค,กรของตน ซ่ึงมีหลากหลายแนวความคิดตั้งแต�
อดีตจนถึงปnจจุบัน โดย Prevention Plus III เป0นวิธีการประเมินแบบเสริมพลังอํานาจ (empowerment 
evaluation) ในระยะเร่ิมแรก ท่ีพัฒนาข้ึนโดย Linney และ Wandersman (1991 อ�างถึงใน Wandersman 
และคณะ, 2000) เป0นการประเมินโดยใช�ใบงาน (worksheets) เพ่ือพัฒนาสมรรถนะให�แก�ผู�ปฏิบัติ เก่ียวกับ
พ้ืนฐานวิธีการประเมิน และวิธีการวัดท่ีมีประสิทธิภาพ ประกอบด�วย 4 ข้ันตอน คือ (1) การระบุเปcาหมายและ
ผลลัพธ,ที่ปรารถนา (identifying goals and desired outcomes) (2) การประเมินกระบวนการ (process 
evaluation) (3) การประเมินผลลัพธ, (outcomes evaluation) และ (4) การประเมินผลกระทบ (impact 
evaluation)  

 Fetterman และ Wandersman (2007) ได�สรุปแนวโน�มของวิธีการประเมินแบบเสริมพลังอํานาจ 
ไว�ในบทความ Empowerment evaluation : Yesterday, Today, and Tomorrow ในวารสาร American 
Journal of Evaluation กล�าวโดยสรุปได�ว�า วิธีการประเมินแบบเสริมพลังอํานาจตั้งแต�อดีตจนถึงปnจจุบัน  
มีการเสนอไว� 3 แนวทาง โดยแต�ละแนวทางมีความแตกต�างกันในเชิงพัฒนาการของแนวความคิด และการ
ปรับปรุง ให�สอดคล�อง เหมาะสมกับกลุ�มผู�ใช�และบริบทที่เปลี่ยนแปลงไป โดยวิธีการประเมินแบบเสริมพลัง
อํานาจ วิธีแรกเสนอตามแนวคิดของ Fetterman และคณะ (1996) เป0นวิธีการที่มีความเฉพาะเจาะจง  
ในระดับของการแนะนํา มุ�งเน�นไปที่บทบาทของ (1) การรวบรวม (taking stock) (2) การสร�างเปcาหมาย 
(setting goals) (3) การพัฒนากลยุทธ, (developing strategies) และ (4) การรวบรวมหลักฐานแสดง
ความก�าวหน�า (documenting progress) ซ่ึงเป0นแนวความคิดท่ีผ�านมาในอดีต  

ส�วนแนวความคิดในปnจจุบัน มีความหลากหลายข้ึน เพื่อให�เหมาะสมกับกลุ�มผู�ใช� และบริบทท่ี
เปลี่ยนแปลงไปมีวิธีการท่ีนิยมใช� ได�แก� วิธี 3 ข้ันตอน (Three-step Approach) และ วิธี 10 ข้ันตอนสู�ผลลัพธ, 
(Ten-step GTO) โดย วิธี 3 ข้ันตอน ตามท่ี Fetterman (2001) ได�เสนอไว� จะเหมาะสมกับการประเมินแบบ
เสริมพลังอํานาจท่ีเก่ียวข�องกับผู�ถูกจ�างงาน โดยผู�ประเมินเป0นผู�ดําเนินการอํานวยความสะดวกในการประเมิน
แบบเสริมพลังอํานาจ และช�วยกลุ�มผู�มีส�วนเก่ียวข�อง ดังน้ี (1) การกําหนดพันธกิจ หรือเปcาหมาย (establish 
mission or vision statement) (2) การรวบรวมข�อมูล (taking stock) และ (3) การวางแผนสําหรับอนาคต 
(plan for the future) ส�วนวิธี 10 ข้ันตอนสู�ผลลัพธ, (Ten-step GTO)  เป0นแนวคิดของกลุ�มแนวความคิด
ปnจจุบันในการประเมินแบบเสริมพลังอํานาจ โดยวิธีการกําหนดผลลัพธ,เป0นฐาน Getting to Outcome 
(GTO) (Wandersman และคณะ, 2000) ด�วยการกําหนด 10 คําถาม และช�วยผู�ใช�ตอบคําถาม โดยการใช�
เอกสารที่เก่ียวข�อง วิธีการ และเคร่ืองมือ ประกอบด�วยคําถามเก่ียวกับ (1) ความต�องการจําเป0น และ
ทรัพยากร (needs/resources) (2) เปcาหมาย (goals) (3) การปฏิบัติท่ีเป0นเลิศ (best practices) (4) ความ
สอดคล�อง (fit) (5) สมรรถนะ (capacities) (6) การวางแผน (plan) (7) การนําไปปฏิบัติ (implementation) 
(8) ผลลัพธ, (outcomes) (9) การปรับปรุงอย�างต�อเน่ือง (continuous quality improve) และ (10) ความ
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ยั่งยืน (sustain) ทั้ง 10 ข้ันตอนนี้ นําไปสู�การยกระดับความเชี่ยวชาญในด�าน การวางแผน การดําเนินการ 
และทักษะการประเมิน  

ในบทความน้ี จะกล�าวถึงแนวทางการประเมินตามวิธีการประเมินแบบเสริมพลังอํานาจท่ีนิยมใช�ใน
ปnจจุบัน ประกอบด�วย 2 วิธี คือ วิธี 3 ข้ันตอน (Three-step approach) และวิธี 10 ข้ันตอนสู�ผลลัพธ, (Ten-
step GTO) มีรายละเอียดดังต�อไปนี้ 

1) วิธี 3 ขั้นตอน (Three-step approach) Fetterman (2001) ได�ปรับปรุงข้ันตอนการประเมิน
แบบเสริมพลังอํานาจ จากท่ีได�เสนอไว�ในปM 1996 โดยเร่ิมจากการกําหนดพันธกิจหรือเปcาหมายก�อน จากนั้น
จึงทําการเก็บรวบรวมข�อมูล หรือประเมินระดับที่เป0นอยู�ในปnจจุบัน เพื่อนํามาใช�ในการวางแผนสําหรับอนาคต 
โดยเรียกวิธีการน้ีว�า วิธี 3 ข้ันตอน (Three-step approach) ซ่ึงเป0นวิธีการที่ไม�ซับซ�อนมากนัก เหมาะสมกับ
การประเมินแบบเสริมพลังอํานาจที่เก่ียวข�องกับผู�ถูกจ�างงาน โดยผู�ประเมินเป0นผู�ดําเนินการอํานวยความ
สะดวกในการประเมินแบบเสริมพลังอํานาจ และช�วยกลุ�มผู� มีส�วนเก่ียวข�อง รายละเอียดของข้ันตอน  
มีดังต�อไปนี้ 

ขั้นตอนท่ี 1 การกําหนดพันธกิจหรือเป�าหมาย (establish their mission or purpose) 
ดําเนินการให�ผู�มีส�วนเก่ียวข�องร�วมกันระดมความคิดในการกําหนดพันธกิจของโครงการ โดยผู�ประเมินมีหน�าท่ี
เป0นผู�อํานวยความสะดวกในการอภิปราย เพื่อให�ผู�มีส�วนเก่ียวข�องได�มีอิสระในการแสดงความคิดเห็น จากนั้น
บันทึกพันธกิจที่นําเสนอไว� แล�วลงมติหาพันธกิจหลักตามที่ทุกคนเห็นพ�องกัน 

ขั้นตอนท่ี 2 การรวบรวมข/อมูล (taking stock) ประกอบด�วย 2 ข้ันตอนย�อย (1) ผู�มีส�วนเก่ียวข�อง
ร�วมกันจัดทํารายการกิจกรรมหลักของโครงการ โดยผู�ประเมินทําหน�าที่อํานวยความสะดวกในการซักถาม 
เพื่อให�ผู� มีส�วนเก่ียวข�องสร�างรายการกิจกรรมหลักร�วมกันอย�างน�อย 10 – 20 กิจกรรม จากนั้นผู�มีส�วน
เก่ียวข�องร�วมกันให�คะแนนเพื่อจัดอันดับกิจกรรมท่ีความสําคัญและมีคุณค�าต�อโครงการ 10 อันดับแรก (2) ผู�มี
ส�วนเก่ียวข�องแต�ละคน ให�คะแนนกิจกรรม จากกิจกรรมที่สําคัญน�อยสุด ให� 1 คะแนน ไปจนถึง กิจกรรมท่ี
สําคัญมากสุด 10 คะแนน จากนั้นแต�ละคนนําเสนอคะแนนให�ผู� มีส�วนเก่ียวข�องท้ังหมดร�วมกันอภิปราย  
เป�ดโอกาสให�ได�ซักถามและรับฟnงร�วมกัน และสามารถเปลี่ยนคะแนนท่ีตนให�ไว�ได�  

ขั้นตอนท่ี 3 การวางแผนสําหรับอนาคต (planning for the future) ผู� มีส�วนเ ก่ียวข�อง  
ถูกกระตุ�นด�วยคําถามว�า “ จากจุดน้ีคุณต�องการจะไปที่ใด” เพื่อให�ผู�มีส�วนเก่ียวข�องรู�ว�า ควรปรับปรุงงาน
อย�างไร เพ่ือให�โครงการ หรือองค,กรพัฒนาข้ึน ผู�ประเมินจะเป0นผู�กระตุ�นให�สมาชิกนํารายการกิจกรรมที่ได�มา
จากข้ันการรวบรวมข�อมูล (taking stock) มาใช�ในการวางแผนสําหรับอนาคต ประกอบด�วย 3 ข้ันตอนย�อย 
คือ (1) การกําหนดเปcาหมาย (setting goals) (2) การพัฒนากลยุทธ, (developing strategies) และ (3) การ
รวบรวมหลักฐานแสดงความก�าวหน�า (documenting progress) 

จากข้ันตอนการดําเนินงานทั้ง 3 ส�วน ท่ีกล�าวมาแล�วนั้น Fetterman และ Wandersman (2007)  
ได�สรุปความสัมพันธ,ของข้ันตอนการดําเนินงานท้ัง 3 ส�วนไว�ว�า ข้ันตอนการรวบรวมข�อมูล (taking stock) เป0น
ฐานของการดําเนินงานทั้งหมด ส�วนข้ันตอนการวางแผนสําหรับอนาคต (plan for the future) เป0นตัวแทน
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ของการแทรกแซงของกลุ�ม การประเมินตามประเพณีนิยม เช�น การสํารวจ การจัดสนทนากลุ�ม การสัมภาษณ, 
แม�กระทั่งการกําหนดกลุ�มทดลอง กลุ�มควบคุม หรือกลุ�มเปรียบเทียบ เป0นวิธีการที่นํามาใช�ในการกําหนดกล
ยุทธ,อย�างได�ผล ส�วนการบรรลุผลของกลุ�มตามวัตถุประสงค, และความปรารถนาของผลลัพธ, เป0นพ้ืนฐานสําคัญ 
หากไม�เป0นไปตามท่ีกําหนด จะต�องมีการปรับเปลี่ยนกลยุทธ,เดิมที่กําหนดไว� การประเมินระหว�างการ
ดําเนินงานนํามาใช�เป0นแนวทางการให�ผลสะท�อนกลับ ซ่ึงการวางแผนสําหรับอนาคต (plan for the future) 
จะทําให�การรวบรวมข�อมูล (taking stock) ในคร้ังที่สอง มีความสมบูรณ,มากยิ่งข้ึน จึงควรมีการเปรียบเทียบ 
การรวบรวมข�อมูล (taking stock) คร้ังแรกและคร้ังท่ีสอง ด�วยการรวบรวมเอกสารต�าง ๆ ตามเวลาท่ีเปลี่ยนไป 
สิ่งน้ีจะเป0นการกํากับติดตามความก�าวหน�าของกลุ�ม และเป0นข�อมูลประกอบการตัดสินใจ และสนับสนุนการ
เรียนรู�ขององค,กร ทั้งนี้ Fetterman และ Wandersman (2007) ได�เสนอว�า การบันทึกภาพวิดิทัศน, จะช�วย
ให�ผู�เข�าร�วมมีความพยายามท่ีจะเข�าร�วมมากยิ่งข้ึน เนื่องจากมีการบันทึกพฤติกรรมของแต�ละคนเป0นหลักฐาน
โดยตรง (Anastasi, 1988; Trochim, 2006 อ�างถึงใน Fetterman และ Wandersman, 2007) 

2) วิ ธี 10 ข้ันตอนสูLผลลัพธ�  (Ten-step GTO) Chinman, Imm และ Wandersman (2004)  
ได�เสนอวิธี GTO หรือ Getting to outcomes เป0นวิธีการและเคร่ืองมือในการวางแผน การประเมิน และการ
รายงานผล พัฒนาข้ึนโดย The National Center for the Advancement of Prevention เพ่ือเป0นคู�มือช�วย
ผู�ปฏิบัติงาน ในการวางแผน การดําเนินงาน และการประเมินโครงการของพวกเขา เพ่ือนําไปสู�การบรรลุ
สัมฤทธิผล ทฤษฎีท่ีนํามาใช�ในการพัฒนา GTO ประกอบด�วย 4 ทฤษฎี ดังนี้  

(1) การประเมินตามประเพณีนิยม (traditional evaluation) โดยนําแนวคิดของการประเมิน
โครงการตามประเพณีนิยม ท่ีควบคุมโดย ภายนอกเป0นผู�ดําเนินการประเมิน รูปแบบของวิธีการนํามาใช�เป0น
ฐานในการพัฒนาวิธีการ GTO (Rossi, Freeman และ Lipsey, 1999 อ�างถึงใน Chinman, Imm และ 
Wandersman, 2004) แต�รายงานการประเมินพบว�า วิธีการน้ีเสริมพลังในทางบวกยังไม�มากเท�าใดนัก  

(2) การประเมินแบบเสริมพลังอํานาจ (empowerment evaluation) โดยการใช�เคร่ืองมือใน
ระยะแรกของการประเมินแบบเสริมพลังอํานาจ คือ Prevention Plus III ที่ พัฒนาโดย Linney และ 
Wandersman (1991 อ�างถึงใน Chinman, Imm และ Wandersman, 2004) ประกอบด�วย 4 ข้ันตอน คือ 
(1) ระบุเปcาหมายและผลลัพธ,ที่ปรารถนา (identifying goals and desired outcomes (2) การประเมิน
กระบวนการ (process evaluation) (3) การประเมินผลลัพธ, (outcomes evaluation) และ (4) การ
ประเมินผลกระทบ (impact evaluation) สิ่งท่ีได�จาก Prevention Plus III คือ เคร่ืองมือที่เป0นประโยชน,ใน
การช�วยผู�ปฏิบัติทําในสิ่งที่ดีกว�า แต�อาจยังไม�ใช�สิ่งที่ดีท่ีสุด 

(3) การรายงานโดยใช�ผล ลัพธ, เป0นฐาน (Results-based accountability: RBA) โดยการ
ประยุกต,ใช�ส�วนหน่ึงของแนวคิดที่เสนอโดย Osbome และ Graebler (1992 อ�างถึงใน Chinman, Imm และ 
Wandersman, 2004) RBA มุ�งเน�นที่ผลของโครงการและส่ิงท่ีเรียนรู�จากผล ผู�ปฏิบัติเก็บรวมรวมข�อมูลจาก
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สารสนเทศท่ีได�จากกระบวนการและผลลัพธ,ที่เกิดข้ึนเพียงเท�าน้ัน คําตอบท่ีได�เป0นการตอบคําถามเก่ียวกับ
ประสิทธิภาพของโครงการ 

(4) การปรับปรุงคุณภาพอย�างต�อเนื่อง (continuous quality improvement (CQI) เป0นเทคนิค
หลักในการจัดการคุณภาพแบบองค,รวม (Total Quality Management (TQM) ซ่ึงมีพ้ืนฐานมาจากหลักการ
พัฒนาอุตสาหกรรม เพ่ือปรับปรุงคุณภาพ ลดความคลาดเคลื่อน และค�าใช�จ�าย และเพิ่มความพึงพอใจของ
ผู�บริโภค ซ่ึงประสบความสําเร็จอย�างยิ่งในการประยุกต,ใช�เพ่ือพัฒนาโครงการการจัดตั้งสุขภาพอนามัย 
(Morrissey และ Wandersman,1995 อ�างถึงใน Chinman, Imm และ Wandersman, 2004)  

       การออกแบบ GTO เพ่ือการเตรียมการสําหรับผู�ปฏิบัติ จะต�องใช�วิธีการ และ เคร่ืองมือเพื่อพัฒนาให�
แนวคิดมีความกว�างขวางและมีความเป0นระบบ GTO สนับสนุนให�ใช�วิธีการที่เป0นมิตร เพ่ือการวางแผน  
การดําเนินการ การประเมินผล และความยั่งยืน โดยการนําโมเดล RBA มาเป0นฐานในการเตรียมคู�มือ โดย
ระบบของ GTO จะข้ึนกับ 10 คําถามเก่ียวกับสิ่งที่ต�องรายงาน  (accountability questions: AQ) ความ
ต�องการจําเป0น และทรัพยากร ซ่ึง Chinman, Imm และ Wandersman (2004) ได�กําหนดคําถามสําหรับการ
ดําเนินการประเมินแบบเสริมพลังอํานาจ วิธี 10 ข้ันตอนสู�ผลลัพธ, (Ten-step GTO) ท่ีมีความเชื่อมโยงสัมพันธ,
กัน ระหว�าง เปcาหมาย ความเชี่ยวชาญ และการปฏิบัติท่ีเป0นเลิศ ผลลัพธ, การประเมิน ความต�อเนื่องของการ
ปรับปรุงคุณภาพ และความยั่งยืน ซ่ึงมีตรรกะที่เชื่อมโยงกันและสนับสนุนการดําเนินโครงการ ดังภาพที่ 1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 1 โมเดลเชิงตรรกะแสดงระบบ GTO 

ท่ีมา Chinman, Imm และ Wandersman (2004) 
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จากภาพท่ี 1 จะเห็นได�ว�าคําถามท้ัง 10 คําถาม มีความเชื่อมโยงสัมพันธ,กัน โดย 6 คําถามแรก เป0น
คําถามสําหรับการวางแผน และ 4 คําถามสําหรับการประเมินกระบวนการและผลลัพธ, เพ่ือใช�ในการปรับปรุง
คุณภาพและความยั่งยืนของโครงการ ท้ังน้ี Chinman, Imm และ Wandersman (2004) ได�กําหนดคําถาม
สําหรับการดําเนินการประเมินแบบเสริมพลังอํานาจ วิธี 10 ข้ันตอนสู�ผลลัพธ, (Ten-step GTO) โดยนําเสนอ
ในรูปแบบของตารางสรุปคําถามทั้ง 10 ประเด็น เพื่อให�มีความชัดเจนในการนําเสนอและสะดวกแก�การทํา
ความเข�าใจ ดังตารางที่ 1  

ตารางที่ 1 ประเด็น คําถาม และรายละเอียดของการประเมินแบบเสริมพลังอํานาจ วิธี 10 ข้ันตอนสู�ผลลัพธ, 
(Ten-step GTO) 

ท่ี ประเด็น คําถาม รายละเอียด 

1 ความต�องการ
จําเป0นและ
ทรัพยากร 

(needs / 
resources) 

อะไรคือความต�องการจําเป0นและ
แหล�งทรัพยากรท่ีจําเป0นต�องมี  

(What are the underlying 
needs and resources that 
must be addressed?) 

เป0นคําถามเพ่ือควบคุมความต�องการจําเป0น และการ
ประเมินทรัพยากร โดยให�ผู�ปฏิบัติระบุขอบเขตของ
ปnญหา และความต�องการจําเป0นท่ีเหมาะสม รวมท้ัง
แหล�งทรัพยากรท่ีหลากหลาย โดยแต�ละคนจัดอันดับ
การรับรู�ทางสังคมของตนเพ่ือบรรลุผลตามตัวช้ีวัด แหล�ง
ทรัพยากรท่ีดีจะต�องสามารถอธิบายรายละเอียดได�มาก 

2 เปcาหมาย (goals) อะไรคือเปcาหมาย กลุ�มเปcาหมาย 
และวัตถุประสงค,ซ่ึงบ�งบอกถึง
ความต�องการจําเป0นและการ
เปล่ียนแปลงเง่ือนไขพ้ืนฐาน  

(What are the goals, target 
population, and objectives 
that will address the needs 
and change the underlying 
conditions?) 

หลังจากท่ีได�กําหนดความต�องการจําเป0นและแหล�ง
ทรัพยากรแล�ว ผู�ปฏิบัติจะต�องกําหนดเปcาหมายและ
วัตถุประสงค, โดยการจัดเตรียมใบงาน (worksheets) 
สําหรับผู�ปฏิบัติ เพ่ือทําให�เปcาหมาย กลุ�มเปcาหมาย และ
ผลลัพธ,ท่ีต�องการมีความชัดเจน โดยใบงานน้ีผู�ใช�จะต�อง
ระบุเปcาหมายและวัตถุประสงค, ซ่ึงเป0นไปได�จริงและ
สามารถวัดได� และเช่ือมโยงในเชิงตรรกะกับส�วนอ่ืน 

3 การปฏิบัติท่ี 

เป0นเลิศ (best 
practice) 

ศาสตร, (หลักฐาน) ใดท่ีเป0นฐาน
ของโมเดลและเป0นการปฏิ บัติ ท่ี
เป0นเลิศของโครงการท่ีสามารถทํา
ให�ไปถึงเปcาหมายได� 
(Which science (evidence)-
based models and best 
practice programs can 
be used to reach your 
goals?) 

มีความก�าวหน�าของศาสตร,หรือหลักฐานท่ีเป0นฐานของ
วรรณกรรมท่ีเก่ียวข�องกับโครงการ ซ่ึงเน�นท่ีการทํางาน
ของ GTO โดยสนับสนุนผู�ปฏิบัติให�ใช�โปรแกรมท่ีมีการ
จัดเตรียมหลักฐานท่ีแสดงถึงประสิทธิภาพ 
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ท่ี ประเด็น คําถาม รายละเอียด 

4 ความสอดคล�อง 
(fit) 

การปฏิบัติใดท่ีมีความจําเป0น ท่ีจะ
ทําให�โครงการท่ีคัดสรรมามีความ
สอดคล�องกับบริบทของชุมชน 

(what actions need to be 
taken so that the selected 
program “fit” the community 
context?) 

ความสอดคล�องของโครงการ หมายถึง ระดับของความ
เข�ากันได�ของศาสตร, หรือการปฏิบัติท่ีเป0นเลิศท่ีเลือก 
กับบริบทของชุมชน เม่ือมีโครงการใหม� ดําเนินการใน
โรงเรียน หรือชุมชน ควรมีการพิจารณาขั้นต�นว�า
โครงการน้ีมีศักยภาพท่ีจะยกระดับให�ดีกว�าสภาพท่ี
เป0นอยู�และไม�ล�มเลิก หรือแทรกแซง  

5 สมรรถนะ 
(capacities) 

สมรรถนะใดขององค,กรท่ีจําเป0น
ต�อการปฏิบัติของโครงการ 

(What organizational 
capacities are needed to 
implement the prevention 
program?) 

สมรรถนะขององค,กร หมายรวมถึง ทรัพยากรของ
องค,กรท่ีส�งผลโดยตรงต�อความย่ังยืนของโครงการ 
ประกอบด�วย (1) ผู�ปฏิบัติงานมีความน�าเช่ือถือและมี
ประสบการณ, (2) ความเหมาะสมของจํานวน
ผู�ปฏิบัติงาน (3) ความชัดเจนของบทบาทของ
ผู�ปฏิบัติงาน  (4) ผู�นํามีความเข�าใจโครงการและเตรียม
ความพร�อมในการนําโครงการได� (5) ผู�ปฏิบัติงานมีการ
ให�พันธะสัญญาอย�างม่ันคง (6) ความเหมาะสมของ
ทรัพยากรเชิงเทคนิค หรือแผนงานท่ีได�รับ (7) ความ
เหมาะสมของงบประมาณสนับสนุนการดําเนินงานของ
โครงการเป0นไปตามแผน 

6 การวางแผน 
(plan) 

อะไรคือแผนงานของโครงการ 

(What is the plan for this 
program?)  

โครงการจําเป0นต�องมีการวางแผนท่ีดีเพ่ือให�บรรลุผลใน
ทางบวก แผนการท่ีดีสามารถปรับปรุงการดําเนินงานได� 
และสามารถปรับปรุงผลลัพธ,ได� ใน GTO ผู�ปฏิบัติ
จะต�องพิจารณาปnจจัยสําคัญของแผน เช�น ช�วงเวลา 
การมอบหมายงานตามความรับผิดชอบ ความจําเป0น 
และทรัพยากรท่ีหาได� และสถานท่ีในการปฏิบัติกิจกรรม 
ใบงานของ GTO จะต�องช�วยผู�ปฏิบัติให�สามารถทํา
ความเข�าใจตรรกะ ความจําเป0น เปcาหมาย ความ
คาดหวังในผลลัพธ, และกิจกรรม องค,ประกอบของ 
GTO จะต�องสนับสนุนความต้ังใจเพ่ือวัฒนธรรมท่ี
สอดคล�องกับกิจกรรมของโครงการ และสมรรถนะทาง
วัฒนธรรมของผู�ปฏิบัติโครงการ 
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ท่ี ประเด็น คําถาม รายละเอียด 

7 การนําไปปฏิบัติ 
(implementa-
tion) 

จะประเมินคุณภาพของการปฏิบัติ
อย�างไร 

(How will the quality of 
implementation be 
assessed?)  

การประเมินกระบวนการเป0นวิธีการเพ่ือประเมิน
กิจกรรมท่ีดําเนินการ คุณภาพของกิจกรรม และจุดแข็ง 
จุดอ�อน ของการดําเนินการ สารสนเทศน้ี สามารถให�
ประโยชน,ในการสะท�อนกลับการดําเนินโครงการต�อไป 
โดยการประเมินหลายวิธีการ เช�น เคร่ืองมือประเมิน
ประสิทธิภาพการประชุม แบบสํารวจโครงการ และการ
สํารวจความพึงพอใจ 

8 ผลลัพธ, 
(outcomes) 

โครงการเป0นอย�างไร 

(How well did program 
work?) 

การประเมินผลลัพธ, และกรอบแนวคิดพ้ืนฐาน ใช�ในการ
เลือกการวัดและความสําคัญของการตรวจสอบสามเส�า 
(triangulation) เพ่ือปรับปรุงความถูกต�องแม�นยําใน
การสรุปผล เป0นการเช่ือมโยงการออกแบบการประเมิน 
วิธีการเก็บรวบรวมข�อมูล และเทคนิคทางสถิติ วิธี
พ้ืนฐานในการออกแบบประเมิน เช�น การประเมินหลัง
ดําเนินการ การประเมินก�อนดําเนินการการ การ
เปรียบเทียบผลการประเมินก�อนและหลังดําเนินการ 
การเปรียบเทียบผลการประเมินก�อนและหลังท่ีมีการ
เปรียบเทียบ และมีการควบคุม  

9 การปรับปรุง
คุณภาพ อย�าง
ต�อเน่ือง 
(continuous 
quality 
improvement: 
CQI) 

กลยุทธ,การปรับปรุงคุณภาพอย�าง
ต�อเน่ืองจะจัดต้ังอย�างไร 

(How will continuous quality 
improvement strategies be 
incorporated?) 

CQI หมายรวมถึงการประเมินอย�างเป0นระบบ การให�
สารสนเทศในการประเมินผลสะท�อนกลับเก่ียวกับ
แผนงาน การดําเนินงาน และผลลัพธ,เพ่ือปรับปรุง
โครงการ วิธีการน้ีจะกระตุ�นให�ผู�ปฏิบัติประเมินคําถามท่ี 
1-8 อีกคร้ังหลังจากท่ีโครงการเสร็จสมบูรณ, โดยผลท่ีได�
จากการประเมินจะช�วยปรับปรุงการปฏิบัติโครงการใน
คร้ังต�อไป 

10 ความย่ังยืน 
(sustain) 

ถ�าโครงการประสบผลสําเร็จ  
จะทําอย�างไรให�มีความย่ังยืน 

(If the program is successful, 
how will it be sustained?) 

ความย่ังยืน หมายถึง ความต�อเน่ืองของโครงการ 
หลังจากโครงการแรกได�ส้ินสุดลง มี 2 แนวคิดเก่ียวกับ
ความย่ังยืนดังน้ี (1) การได�มาซ่ึงแหล�งเงินทุนจาก
ภายนอกใหม� เพ่ือให�เกิดความต�อเน่ืองของโครงการ 
และ (2) องค,กรสนับสนุนความต�อเน่ืองของโครงการ
ด�วยตนเอง   

ท่ีมา: ดัดแปลงจาก Chinman, Imm และ Wandersman (2004) 
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จากแนวคิดเก่ียวกับวิธีการประเมินแบบเสริมพลังอํานาจ ที่ได�มีการเปลี่ยนแปลงตามช�วงเวลาและ
ความเห็นของนักวิชาการแต�ละท�านที่ได�นําเสนอไว�ข�างต�นแล�วนั้น เม่ือเปรียบเทียบความเหมือน ความต�าง 
และแนวโน�มความเปล่ียนแปลงของแนวคิด จะเห็นได�ว�าได�ว�าแนวคิดเก่ียวกับวิธีการประเมินแบบเสริมพลัง
อํานาจ ส�วนใหญ�เป0นการระบุข้ันตอนในการดําเนินงาน โดยวิธี 10 ข้ันตอนสู�ผลลัพธ, (Ten-step GTO) 
(Chinman, Imm และ Wandersman, 2004) แตกต�างจากวิธีอ่ืน โดยเป0นการนําเสนอในรูปแบบการ
ดําเนินงานเพื่อตอบคําถาม 10 ข�อ ซ่ึงสามารถเรียงลําดับประเด็นคําถามเป0นข้ันตอนได�เช�นกัน แต�การนําเสนอ
ในรูปแบบคําถามจะทําให�ง�ายต�อการทําความเข�าใจ และมีความชัดเจนในการปฏิบัติมากยิ่งข้ึน 

แม�ว�าวิธีการประเมินตามแนวทางของการประเมินแบบเสริมพลังอํานาจ อาจมีแนวทางท่ีเปลี่ยนไป  
ตามพัฒนาการของแนวคิด ทฤษฎีที่มีการเปลี่ยนแปลง เพื่อปรับเปลี่ยนวิธีการประเมินให�สอดคล�องในทาง
ปฏิบัติ สอดคล�องกับยุคสมัย และเพ่ือให�การดําเนินการประเมินเป0นไปอย�างมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน แต�หลัก
สําคัญของการประเมินแบบเสริมพลังอํานาจ ยังคงเป0นไปตามแนวคิดที่มีมาตั้งแต�แรกเร่ิม กล�าวคือ เป0นการ
ประเมินที่นํามาซ่ึงการใช�ประโยชน,จากสารสนเทศของการประเมินอย�างมีประสิทธิภาพ โดยผู�ประเมินมี
บทบาทเสมือนเป0นผู�มีส�วนร�วมคนหนึ่งของโครงการ ทําหน�าที่กระตุ�น  ส�งเสริม และให�คําปรึกษาแนะนําเท�าท่ี
จําเป0น ซ่ึงเป0นลักษณะเฉพาะที่สําคัญที่ทําให�การประเมินแบบเสริมพลังอํานาจมีความแตกต�างจากการประเมิน
ในรูปแบบอ่ืน ๆ อย�างเด�นชัด และแสดงให�เห็นได�ว�าการประเมินแบบเสริมพลังอํานาจเป0นแนวคิดหนึ่งของการ
ประเมินเพ่ือพัฒนา และเป0นการดําเนินการประเมินท่ีเป0นไปเพ่ือการพัฒนาอย�างแท�จริง 
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