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บทคดัย่อ 
 

ปจัจุบนัผู้นําองค์การยุคใหม่ต้องเผชิญกับปญัหาที่หลากหลาย ภายใต้สถานการณ์ที่มีการเปลี่ยนแปลงอยู่
ตลอดเวลา ผูนํ้าจําเป็นตอ้งมภีาวะผูนํ้าเชงิวสิยัทศัน์ โดยการสรา้งวสิยัทศัน์ทีช่ดัเจน�ึง่แสดงใหเ้หน็ถงึการเจรญิเตบิโตของ
องค์การในอนาคตอย่างยัง่ยนื บทความน้ีมุ่งอธบิายว่าการมอบอํานาจบุคลากรเป็นเครื่องมอืทางการบรหิารของผู้นําเชงิ
วสิยัทศัน์ที่ใชใ้นการขบัเคลื่อนองค์การไปสู่การป�บิตัใิห้ประสบความสําเรจ็ การมอบอํานาจบุคลากร มจีุดมุ่งหมายเพื่อ
กระตุ้นใหบุ้คลากรตระหนักถงึความสามารถและสมรรถนะที่ตนเองมอียู่ แสดงออกถงึความมภีาวะผูนํ้า และนําศกัยภาพ
ของตนเองไปใช้ป�บิตังิานอย่างเตม็ที่ บทความน้ีประกอบด้วย บทนํา แนวคดิเกี่ยวกบัอํานาจ แนวคดิเกี่ยวกบัการมอบ
อํานาจบุคลากร  ประโยชน์ของการมอบอํานาจบุคลากร  มติกิารมอบอํานาจบุคลากร  กระบวนการมอบอํานาจบุคลากร 
แนวทางการมอบอาํนาจบุคลากร และบทสรปุ 
 

คาํสาํค�ั� อาํนาจ การมอบอาํนาจบุคลากร ผูนํ้าเชงิวสิยัทศัน์ 
 
ABSTRACT

Organization leaders nowadays are facing various problems because of continuously 
changing social situations. Leaders must be equipped with some clear visionary thinking which 
brings about the sustainable organization development. This article explained that employee 
empowerment was a good tactic for any visionary leaders as it is useful for successfully realizing 
the visions to the implemention within organizations. Employee empowerment encourages 
employees to demonstrate their own proficiency, express their leadership and perfectly work 
with their true ability. This article consists of the abstract, concept of power, concept of 
employee empowerment, advantages of employee empowerment, dimensions of employee 
empowerment, employee empowerment process, guidelines on employee empowerment and 
conclusion.
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บทนํา 
แนวคิดภาวะผู้ นํ า เชิงวิส ัยทัศ น์  (9LVLRQDU\ 

/HDGHUVKLS) เป็นแนวคดิทีไ่ดร้บัความสนใจทางการบรหิาร
จัดการ เ น่ืองจากมุ่ งพัฒนาให้ผู้บริหารมีภาวะผู้ นํ า          
ที่สามารถสร้างแรงบันดาลใจและจูงใจให้บุคลากร          
ในองค์การได้ดําเนินงานอย่างเต็มความสามารถ และ
ยกระดับการป�ิบัติงานให้สูงขึ้น (สัมฤทธิ ์กางเพ็ง � 
2557:91) คุณลักษณะและพฤติกรรมของภาวะผู้นําเชิง

วิสยัทัศน์ต้องมีความสามารถในการกําหนดเป้าหมาย 
กําหนดสาระตามเป้าหมาย และกําหนดวิธีการตาม
เป้าหมายและสาระนัน้ ผูนํ้าเชงิวสิยัทศัน์จงึตอ้งมคีวามเก่ง 
รอบรู ้มวีธิกีารพรอ้มกนัไม่ใช่ชํานาญเฉพาะวธิกีารบรหิาร
แต่ขาดความรูใ้นทศิทางหรอืวสิยัทศัน์ (ไพฑรูย ์สนิลารตัน์� 
2553:44) สรุปได้ว่าภาวะผู้นําเชิงวิส ัยทัศน์ หมายถึง       
การที่ผู้บริหารมีพฤติกรรมที่แสดงถึงการ เ ป็นผู้ นํ า           



วารสารการจัดการสมัยใหมŠ ปŘที่ �� ฉบับที่ � เดือนมกราคม � มิถุนายน ����
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ที่มคีวามสามารถคาดการณ์อนาคต สามารถสรา้ง วสิยัทศัน์ 
ถ่ายทอดวิส ัยทัศน์ และสามารถนําวิส ัยทัศน์ ไปสู่การ
ป�บิตัเิพือ่ใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร  

สาํหรบักระบวนการทํางานของผูนํ้าเชงิวสิยัทศัน์ 
เริ่มจากผู้บริหารกําหนดวิสยัทัศน์หรือภาพที่ปรารถนา     
ในอนาคตขององคก์าร หลงัจากนัน้ผูบ้รหิารสื่อสารวสิยัทศัน์
ให้ บุคลากรได้ร ับทราบและเข้าใจตรงกัน เพื่ อสร้าง         
ความตระหนักแก่บุคลากรว่าตนเองมสี่วนร่วมในการทําให้
องค์การไปสู่เป้าหมายอย่างไร และสุดท้ายผู้บรหิารต้อง
มอบอํานาจเพื่อใหบุ้คลากรมุ่งมัน่ในการป�บิตังิาน �ึง่เหน็
ได้ว่าการมอบอํานาจบุคลากรเป็นแนวคิดหน่ึงที่สําคัญ     
ในฐานะเป็นขัน้ตอนการทํางานหน่ึงที่ข ับเคลื่อนให ้       
การนําวสิยัทศัน์ไปป�บิตัขิององค์การประสบความสําเรจ็
ตามแนวคดิภาวะผูนํ้าเชงิวสิยัทศัน์ 

นอกจากน้ี บทบาทสําคญัของผู้นําเชิงวสิยัทศัน์
ประการหน่ึง คือ การสนับสนุนการใช้ความสามารถ     
หลักของผู้ใต้บังคับบัญชา การพัฒนาศักยภาพของ
ผู้ใต้บงัคบับญัชา รวมทัง้การพฒันาให้ผู้ใต้บงัคบับญัชา    
มคีวามสามารถในการแก้ปญัหาต่างๆ จากการป�บิตังิาน 
เพื่อใหก้ารป�บิตังิานราบรื่น มปีระสทิธภิาพและประสทิธผิล 
โดยการนําแนวคิดการมอบอํานาจบุคลากร (Employee 
Empowerment) มาใช้ในการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ ให้มี
อสิระในการตดัสนิใจเพื่อการป�บิตังิาน มคีวามมัน่ใจในการ
ป�บิตังิานใหบ้รรลุเป้าหมาย  

การมอบอํานาจมีแนวคิดพื้นฐานที่ว่า บุคคล       
ที่ได้ร ับอํานาจในการกํากับตนเองจะก่อให้เกิดผลลัพธ ์   
การป�บิตังิานที่ดขี ึน้ โดยการมอบอํานาจเป็นการแบ่งปนั
อํานาจระหว่างผู้บรหิารกบัผู้ใต้บงัคบับญัชาลกัษณะหน่ึง 
(Vecchio et DO.� 2010:531) ทัง้ น้ีผู้บริหารควรส่งเสริม      
ให้บุคลากรมีความเป็นอิสระมากขึ้น ส่งเสริมให้เกิด       
ความรว่มมอืมากขึน้ สง่เสรมิใหบุ้คลากรมทีกัษะการจดัการ
ตนเองมากขึ้น �ึ่งการมอบอํานาจส่งผลให้บุคลากร          
มีความพึงพอใจต่อการป�ิบัติงานมากขึ้นและมีผล           
การป�ิบัติงานที่ดีขึ้นด้วย (Jalal & 3XWUL� 2015 : 279)    
จึงกล่าวได้ว่า การมอบอํานาจบุคลากรเป็นเครื่องมือ        
ทีส่าํคญัของผูนํ้าเชงิวสิยัทศัน์ 
 
แนวคิดเก̧Éยวกบัอาํนาจ 
 อํานาจเป็นส่วนประกอบที่สําคัญขององค์การ    
ทุกองค์การจําเป็นต้องมีอํานาจอยู่ในองค์การ เพราะว่า   
หากขาดเรื่องอํานาจแล้วก็จะเป็นอุปสรรคต่อการสัง่การ

ตามสายงานของการบงัคบับญัชา การเชื่อ¢งั การยอมรบั
นบัถอื การรวมกลุ่มและการประสานงาน (วเิชยีร วทิยอุดม� 
2554:363) 
 อํานาจ หมายถึง ความสามารถในการทําให้
บุคคลอื่นป�ิบัติตามที่ตนต้องการ หรือความสามารถ      
ในการทําให้การกระทําสิง่ต่างๆ บรรลุตามความต้องการ
ของตนเอง อํานาจมีแหล่งที่มา 3 แหล่ง คือ แหล่งแรก     
มาจากตําแหน่ง (position) เป็นการให้อํานาจอย่างเป็น
ทางการจากตําแหน่งระดบัใดระดบัหน่ึง แหล่งที่สอง มา
จากความสัมพันธ์ (relationship) เป็นอํานาจที่ไม่เป็น
ทางการเกิดจากความสัมพันธ์กับผู้อื่ นบนฐานของ        
การร่วมมือกนั การพึ่งพาอาศยักนั กฎถ้อยทีถ้อยอาศยั 
และแหล่งที่สาม มาจากอํานาจในตนเอง (SHUVRQDO)       
�ึ่งคนบางคนสามารถสร้างอํานาจจากภายในของตนเอง          
ที่ปราศจากตําแหน่งและความสมัพนัธ์กับผู้อื่น ถือเป็น
คุณสมบตัิอย่างหน่ึงหรือหลายอย่างที่ผู้อื่นตระหนักและ  
รบัรูไ้ด ้(สมัฤทธิ ์กางเพง็� 2557� ���) 
 ในการป�บิตังิาน อํานาจทีท่ําใหบุ้คคลสามารถ
กระทํากจิกรรมต่างๆไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ มแีหล่งที่มา 
2 แหลง่ ไดแ้ก่ 
 1.  อํานาจที่มาจากตําแหน่งหน้าที่ (3RVLWLRQ 
power) เป็นอํานาจที่เกดิจากการกระทําในตําแหน่งหน้าที ่
หรอืเป็นอาํนาจทีไ่ดม้าจากอาํนาจหน้าทีอ่ยา่งเป็นทางการ 
 2 .  อํ านาจที่มาจากคุณลักษณะของ บุคคล
(Personal power) เป็นอํานาจที่เกิดจากการที่บุคคลมี
ความรู ้ประสบการณ์ ความเชีย่วชาญในศาสตรเ์ฉพาะทาง 
หรอืเป็นความสามารถพเิศษ  
 อย่างไรก็ตามพบว่าในการป�ิบัติงานบางครัง้
บุคลากรอาจอยู่ในภาวะไร้อํานาจ ที่หมายถึง สภาวะที่
บุคลากรขาดการได้ร ับการสนับสนุน ไม่ว่ าจะ เ ป็น 
ทรพัยากร ขอ้มูลข่าวสาร และโอกาส ส่งผลใหค้วามสามารถ
ในการป�ิบัติงานลดลง �ึ่งมีที่มาจากการปรับเปลี่ยน
นโยบาย ระบบการบรหิารงาน ลกัษณะงาน ระบบการให้
รางวลั เป็นต้น ทําใหบุ้คลากรรูส้กึหมดพลงั หรอืแรงจูงใจ
ในการป�ิบตัิลดลง ปญัหาดงักล่าวส่งผลต่อประสทิธิผล   
และประสิทธิภาพขององค์การ (Conger & .DQXQJR� 
����:473) 
 

แนวคิดเก̧Éยวกบัการมอบอาํนาจบคุลากร 
 การมอบอํานาจบุคลากรถือเป็นกลยุทธ์การ
บรหิารที่ผู้บรหิารควรให้ความสําคญั เป็นการมอบอํานาจ
แก่บุคคลเพื่อใหม้กีารนําหรอืพฒันาอํานาจทีแ่ฝงอยู่ในตนเอง

ทีม่อียูใ่นระดบัหน่ึงแลว้ใหเ้พิม่มากขึน้  หรอือกีลกัษณะหน่ึง
ทําให้บุคคลได้ค้นพบอํานาจที่ตนมแีละนํามาใช้ประโยชน์   
ในการป�บิตัใิหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร ดงันัน้การมอบ
อํานาจจะเกิดขึ้นต่อเมื่อผู้บงัคบับญัชาเสริมอํานาจแก่ให้
ผู้ใต้บงัคบับญัชาด้วยการให้อํานาจและความรบัผิดชอบ 
ส่งผลให้ผู้ใต้บงัคบับญัชาได้รูส้กึถงึความเป็นเจ้าของและ
สามารถควบคุมการป�บิตังิานของตนเอง 
  Conger & Kanungo (����:474) ให้นิยามการ
มอบอํานาจเป็นกระบวนการเสรมิสรา้งความรูส้กึแก่บุคคล
ใหรู้ถ้งึประสทิธภิาพของตนเอง โดยใชแ้นวทางการป�บิตัิ
ขององค์การทัง้ที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ �ึ่ง
คล้ายคลึงกับ Jha (��������) ให้นิยามการมอบอํานาจ
หมายถงึ กระบวนการเสรมิสรา้งพลงัความรูส้กึของการรบัรู้
ความสามารถของตนเองแก่สมาชิกในองค์การ ผ่านการ
ระบุเงื่อนไขที่ทําใหเ้กดิการไรอ้ํานาจ และเพิม่พลงัอํานาจ
อยา่งเป็นระบบโดยแนวทางการป�บิตัทิีเ่ป็นทางการและใช้
เทคนิคในการให้ขอ้มูลที่มปีระสทิธิภาพ จากความหมาย
ข้างต้นเห็นได้ว่าการมอบอํานาจบุคลากรเป็นเครื่องมือ
อย่างหน่ึงขององค์การในการเพิ่มศักยภาพของบุคคล      
�ึ่งแนวคดิหลกัของการมอบอํานาจคอืการแบ่งปนัอํานาจ
การตัดสินใจของผู้บริหารสู่ผู้ใต้บังคับบัญชาการมอบ
อํานาจจึงเป็นการส่งเสรมิบุคลากรให้ได้ใช้ศกัยภาพของ
ตนเองและเป็นการสัง่สมประสบการณ์ เพื่อทําใหอ้งค์การ
บรรลุผลสาํเรจ็ 

ในขณะที่นักวิชาการบางกลุ่มเห็นว่า การมอบ
อํานาจประกอบดว้ย 4 มติขิองการรบัรูข้องบุคคล มติแิรก
เป็นการรบัรูค้วามสาํคญัของการป�บิตังิาน มติทิี่สองเป็น 
การรับรู้ถึงความสามารถของตนเองหรือความเชื่ อ          
ในประสทิธภิาพของตนเอง มติทิี่สามเป็นความมุ่งมัน่ของ
ตนเอง และมิติที่สี่ เป็นการรบัรู้ถึงผลกระทบที่เกิดจาก
พฤติกรรมหรือการป�ิบัติ งานของบุคคล (*UHWFKHQ� 
1995:1443-1444)  

 สํ าหรับมุ มมองของนักวิช าการ ไทยอย่ า ง       
เนตร์พัณณา ยาวิราช (����:279) อธิบายว่าการมอบ
อํ า น า จ เ ป็ นก า ร มอบอํ า น า จ ให้ บุ ค ล าก ร ได้ แ สด ง
ความสามารถออกมา เป็นการช่วยให้บุคลากรมีอํานาจ     
ในการตดัสนิใจ เป็นการกระจายงานลงสู่ผูใ้ต้บงัคบับญัชา 
และช่วยให้ส่งเสริมการพฒันาตัวบุคคลผู้รบัมอบอํานาจ 
และออ้มอาร ีสวุรรณศร ี(2553 : ��) อธบิายการเสรมิพลงั
อํานาจ หมายถึง การเพิ่มศกัยภาพของบุคคล โดยการ
กําจัดความรู้สึกไร้อํานาจของบุคคล ด้วยวิธีการการ
เปลี่ยนแปลงความเชื่อของบุคคล เพื่อให้เกิดผลลัพธ ์      

ในตวับุคคล คอืเกิดความเชื่อมัน่ในสมรรถนะของตนเอง   
ในการทํางาน และเกดิความรูส้กึว่ามคีวามสามารถในการ
ควบคุมจัดการเกี่ยวกับงานได้ �ึ่งจะนําไปสู่การบรรลุ
เป้าหมายของบุคคลแต่ละองคก์าร 

ในทัศนะของ สุพานี สฤษฎ์วานิช (2552����) 
เรียกการมอบอํานาจว่า การให้อํานาจ �ึ่งหมายถึง        
การที่ผู้บริหารแบ่งอํานาจและความรับผิดชอบให้กับ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อใหผู้ใ้ต้บงัคบับญัชาสามารถตดัสนิใจ
ในงานของตนเอง เพื่อจะได้ทํางานให้สําเรจ็ลงได้ และยงั
ได้ให้หลกัการของการมอบอํานาจที่สําคัญว่าสรุปได้ว่า 
ผูบ้รหิารต้องแสดงใหบุ้คลากรเหน็ว่าจรงิใจ และสนับสนุน
นโยบายการมอบอํานาจอย่างแท้จริง ต้องให้โอกาสแก่
บุคลากรให้ได้รบัอํานาจ และใช้อํานาจในงานของตนเอง  
และ ต้องมกีารปรบัเปลี่ยนโครงสร้างและระบบต่างๆ ให้
เหมาะสม  

จากการศึกษาความหมายของการมอบอํานาจ
บุคลากรขา้งตน้ ผูเ้ขยีนสรุปไดว้า่ การมอบอํานาจบุคลากร 
หมายถึง การที่บุคลากรได้รบัการส่งเสริมและสนับสนุน   
จากผู้บริหาร ให้เกิดความเชื่อมัน่ในความสามารถของ
ตนเอง สามารถตดัสินใจได้ด้วยตนเอง มีความสามารถ             
ในป�บิตังิานและแกป้ญัหาต่าง ๆ ไดบ้รรลุผลสาํเรจ็ทัง้ของ
ตนเองและองค์การ รวมทัง้สามารถสร้างปรับปรุงการ
ป�บิตังิานทีต่นรบัผดิชอบได ้
 

ประÃยชน์ของการมอบอาํนาจบคุลากร 
 องคก์ารต่าง ๆ ในปจัจุบนัไมว่า่จะเป็นภาครฐัหรอื
ภาคเอกชนตอ้งการกลยุทธ์เพื่อเพิม่ประสทิธภิาพหรอืเพิม่
ขดีความสามารถในการแข่งขนั ปจัจยัที่ขบัเคลื่อนสําคญั    
ที่มคีวามสมัพนัธ์โดยตรงกบัประสทิธภิาพขององค์การคอื
บุคลากร ดงันัน้ในหลายองค์การได้มีการนําแนวคิดการ
มอบอํานาจบุคลากรมาใช้ �ึ่งผู้เขยีนได้สรุปประโยชน์ทัง้
ต่อผูป้�บิตังิาน ผูบ้รหิาร และองคก์าร ดงัน้ี 

ระดบัผูป้�ิบติังาน� 
1.ทาํใหบุ้คลากรมคีวามสามารถในการ 

ควบคุมและจัดการกับสถานการณ์ต่างๆ อาจที่เกิดขึ้น     
ในการป�ิบตัิงานได้อย่างเหมาะสม เน่ืองจากในองค์การ
มกัจะเกิดปญัหาในการป�ิบตัิงาน ความสามารถจดัการ   
กับปญัหาของบุคลากรจึงเป็นสิ่งที่มีความสําคญัต่อการ
ป�บิตังิาน 

�. ทาํใหบุ้คลากรเกดิความตระหนกัใน 
คุณค่าของตนเอง ความรู้สึกมีคุณค่าในตนเองเป็น        
ความเชื่อมัน่ของบุคคลที่ เชื่อว่า  ตนเองมีคุณสมบัต ิ         
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ทีม่อียูใ่นระดบัหน่ึงแลว้ใหเ้พิม่มากขึน้  หรอือกีลกัษณะหน่ึง
ทําให้บุคคลได้ค้นพบอํานาจที่ตนมแีละนํามาใช้ประโยชน์   
ในการป�บิตัใิหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร ดงันัน้การมอบ
อํานาจจะเกิดขึ้นต่อเมื่อผู้บงัคบับญัชาเสริมอํานาจแก่ให้
ผู้ใต้บงัคบับญัชาด้วยการให้อํานาจและความรบัผิดชอบ 
ส่งผลให้ผู้ใต้บงัคบับญัชาได้รูส้กึถงึความเป็นเจ้าของและ
สามารถควบคุมการป�บิตังิานของตนเอง 
  Conger & Kanungo (����:474) ให้นิยามการ
มอบอํานาจเป็นกระบวนการเสรมิสรา้งความรูส้กึแก่บุคคล
ใหรู้ถ้งึประสทิธภิาพของตนเอง โดยใชแ้นวทางการป�บิตัิ
ขององค์การทัง้ที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ �ึ่ง
คล้ายคลึงกับ Jha (��������) ให้นิยามการมอบอํานาจ
หมายถงึ กระบวนการเสรมิสรา้งพลงัความรูส้กึของการรบัรู้
ความสามารถของตนเองแก่สมาชิกในองค์การ ผ่านการ
ระบุเงื่อนไขที่ทําใหเ้กดิการไรอ้ํานาจ และเพิม่พลงัอํานาจ
อยา่งเป็นระบบโดยแนวทางการป�บิตัทิีเ่ป็นทางการและใช้
เทคนิคในการให้ขอ้มูลที่มปีระสทิธิภาพ จากความหมาย
ข้างต้นเห็นได้ว่าการมอบอํานาจบุคลากรเป็นเครื่องมือ
อย่างหน่ึงขององค์การในการเพิ่มศักยภาพของบุคคล      
�ึ่งแนวคดิหลกัของการมอบอํานาจคอืการแบ่งปนัอํานาจ
การตัดสินใจของผู้บริหารสู่ผู้ใต้บังคับบัญชาการมอบ
อํานาจจึงเป็นการส่งเสรมิบุคลากรให้ได้ใช้ศกัยภาพของ
ตนเองและเป็นการสัง่สมประสบการณ์ เพื่อทําใหอ้งค์การ
บรรลุผลสาํเรจ็ 

ในขณะที่นักวิชาการบางกลุ่มเห็นว่า การมอบ
อํานาจประกอบดว้ย 4 มติขิองการรบัรูข้องบุคคล มติแิรก
เป็นการรบัรูค้วามสาํคญัของการป�บิตังิาน มติทิี่สองเป็น 
การรับรู้ถึงความสามารถของตนเองหรือความเชื่ อ          
ในประสทิธภิาพของตนเอง มติทิี่สามเป็นความมุ่งมัน่ของ
ตนเอง และมิติที่สี่ เป็นการรบัรู้ถึงผลกระทบที่เกิดจาก
พฤติกรรมหรือการป�ิบัติ งานของบุคคล (*UHWFKHQ� 
1995:1443-1444)  

 สํ าหรับมุ มมองของนักวิช าการ ไทยอย่ า ง       
เนตร์พัณณา ยาวิราช (����:279) อธิบายว่าการมอบ
อํ า น า จ เ ป็ นก า ร มอบอํ า น า จ ให้ บุ ค ล าก ร ได้ แ สด ง
ความสามารถออกมา เป็นการช่วยให้บุคลากรมีอํานาจ     
ในการตดัสนิใจ เป็นการกระจายงานลงสู่ผูใ้ต้บงัคบับญัชา 
และช่วยให้ส่งเสริมการพฒันาตัวบุคคลผู้รบัมอบอํานาจ 
และออ้มอาร ีสวุรรณศร ี(2553 : ��) อธบิายการเสรมิพลงั
อํานาจ หมายถึง การเพิ่มศกัยภาพของบุคคล โดยการ
กําจัดความรู้สึกไร้อํานาจของบุคคล ด้วยวิธีการการ
เปลี่ยนแปลงความเชื่อของบุคคล เพื่อให้เกิดผลลัพธ ์      

ในตวับุคคล คอืเกิดความเชื่อมัน่ในสมรรถนะของตนเอง   
ในการทํางาน และเกดิความรูส้กึว่ามคีวามสามารถในการ
ควบคุมจัดการเกี่ยวกับงานได้ �ึ่งจะนําไปสู่การบรรลุ
เป้าหมายของบุคคลแต่ละองคก์าร 

ในทัศนะของ สุพานี สฤษฎ์วานิช (2552����) 
เรียกการมอบอํานาจว่า การให้อํานาจ �ึ่งหมายถึง        
การที่ผู้บริหารแบ่งอํานาจและความรับผิดชอบให้กับ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อใหผู้ใ้ต้บงัคบับญัชาสามารถตดัสนิใจ
ในงานของตนเอง เพื่อจะได้ทํางานให้สําเรจ็ลงได้ และยงั
ได้ให้หลกัการของการมอบอํานาจที่สําคัญว่าสรุปได้ว่า 
ผูบ้รหิารต้องแสดงใหบุ้คลากรเหน็ว่าจรงิใจ และสนับสนุน
นโยบายการมอบอํานาจอย่างแท้จริง ต้องให้โอกาสแก่
บุคลากรให้ได้รบัอํานาจ และใช้อํานาจในงานของตนเอง  
และ ต้องมกีารปรบัเปลี่ยนโครงสร้างและระบบต่างๆ ให้
เหมาะสม  

จากการศึกษาความหมายของการมอบอํานาจ
บุคลากรขา้งตน้ ผูเ้ขยีนสรุปไดว้า่ การมอบอํานาจบุคลากร 
หมายถึง การที่บุคลากรได้รบัการส่งเสริมและสนับสนุน   
จากผู้บริหาร ให้เกิดความเชื่อมัน่ในความสามารถของ
ตนเอง สามารถตดัสินใจได้ด้วยตนเอง มีความสามารถ             
ในป�บิตังิานและแกป้ญัหาต่าง ๆ ไดบ้รรลุผลสาํเรจ็ทัง้ของ
ตนเองและองค์การ รวมทัง้สามารถสร้างปรับปรุงการ
ป�บิตังิานทีต่นรบัผดิชอบได ้
 

ประÃยชน์ของการมอบอาํนาจบคุลากร 
 องคก์ารต่าง ๆ ในปจัจุบนัไมว่า่จะเป็นภาครฐัหรอื
ภาคเอกชนตอ้งการกลยุทธ์เพื่อเพิม่ประสทิธภิาพหรอืเพิม่
ขดีความสามารถในการแข่งขนั ปจัจยัที่ขบัเคลื่อนสําคญั    
ที่มคีวามสมัพนัธ์โดยตรงกบัประสทิธภิาพขององค์การคอื
บุคลากร ดงันัน้ในหลายองค์การได้มีการนําแนวคิดการ
มอบอํานาจบุคลากรมาใช้ �ึ่งผู้เขยีนได้สรุปประโยชน์ทัง้
ต่อผูป้�บิตังิาน ผูบ้รหิาร และองคก์าร ดงัน้ี 

ระดบัผูป้�ิบติังาน� 
1.ทาํใหบุ้คลากรมคีวามสามารถในการ 

ควบคุมและจัดการกับสถานการณ์ต่างๆ อาจที่เกิดขึ้น     
ในการป�ิบตัิงานได้อย่างเหมาะสม เน่ืองจากในองค์การ
มกัจะเกิดปญัหาในการป�ิบตัิงาน ความสามารถจดัการ   
กับปญัหาของบุคลากรจึงเป็นสิ่งที่มีความสําคญัต่อการ
ป�บิตังิาน 

�. ทาํใหบุ้คลากรเกดิความตระหนกัใน 
คุณค่าของตนเอง ความรู้สึกมีคุณค่าในตนเองเป็น        
ความเชื่อมัน่ของบุคคลที่ เชื่อว่า  ตนเองมีคุณสมบัต ิ         
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ในการป�บิตังิานอยา่งเพยีงพอ สามารถยอมรบัการเหน็คุณค่า
ที่ผู้อื่นมต่ีอตนเอง กล้าวางแผน ออกแบบการป�ิบตัิงาน 
และตัดสินใจได้ด้วยตนเอง จนกลายเป็นความเชื่อมัน่      
ในตนเอง เชื่อมัน่ในศกัยภาพของตนเอง 

3. ทาํใหบุ้คลากรมคีวามพงึพอใจในการป�บิตังิาน  
หรอืเกดิความรูส้กึทีด่ต่ีองาน เพราะการมอบอํานาจบุคลากร
ส่งผลใหบุ้คลากรไดร้บัการฝึกอบรมและการศกึษามากขึน้  
การขาดงานลดลง รวมทัง้ความขดัแย้งกับองค์การและ
ผู้บริหารลดน้อยลง เพราะบุคลากรสามารถมีส่วนร่วม       
ในการตัดสินใจต่าง ๆ ขององค์การ (9HQNDWHVZDUDR� 
2013:2) �ึ่งการมีความพึงพอใจในการป�ิบัติงานย่อม
นําไปสูก่ารป�บิตังิานทีด่ ีมปีระสทิธภิาพในการทาํงาน 

4.ทําให้บุคลากรพัฒนาตนเองอย่างต่อเ น่ือง 
เพราะบุคลากรตระหนักถึงความสําคญัและความจําเป็น    
ทีต่อ้งพฒันาตนเองว่าจะก่อใหเ้กดิประโยชน์แก่ตนเองและ
องค์การ โดยมุ่งเพิ่มพูนความรู้และปรบัปรุงตนเองให้มี
ความรูค้วามเขา้ใจ ทกัษะ ความชาํนาญ และความสามารถ
ในการป�บิตังิานทีต่นรบัผดิชอบอยา่งมปีระสทิธภิาพ 

ระดบัผูบ้ริ®าร 

1. ทาํใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเกดิความรว่มแรงรว่มใจ 
ร่วมมือผลกัดนัให้เป้าหมายขององค์การบรรลุผลสําเร็จ 
เน่ืองจากบุคลากรที่ได้รบัการมอบอํานาจจะรูส้กึว่าตนเอง
เป็นกลไกที่สําคัญขององค์การ มีความมัน่ใจในตนเอง 
รวมทัง้มัน่ใจในความสามารถของตนเอง ดงันัน้ บุคลากร
เหล่าน้ีจะมคีวามเตม็ใจทีจ่ะแบ่งปนัขอ้มลูเกี่ยวกบัการป�บิตังิาน
แก่เพื่อนรว่มงาน รวมทัง้เตม็ใจในการแลกเปลีย่นความคดิ
และวธิกีารทาํงานแก่เพือ่นรว่มงาน 

2. ทําให้ผู้ใต้บงัคบับญัชามทีศันคตทิี่ดต่ีอตนเอง 
ต่อเพื่อนร่วมงาน ต่อผู้บังคับบัญชา และต่อการป�ิบัต ิ   
งานการมทีศันคติที่ดยี่อมส่งผลพฤติกรรมการป�ิบตัิงาน 
บุคลากรจะพยายามเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมให้เป็นไป      
ในทศิทางเดยีวกบัองคก์าร 

3. เป็นการกระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชาแสดง
ศกัยภาพหรอืความสามารถของตนเองในการป�บิตัิงาน 
โดยนําความรู้ความสามารถ และ ประสบการณ์ของตน     
มาใช้ให้เป็นประโยชน์ต่องานให้มากที่สุด แม้งานจะมี
อุปสรรคขดัขวาง และเมื่องานไดร้บัผลสาํเรจ็ กย็งัคงคดิหา
วธิกีารปรบัปรงุพฒันาการป�บิตังิานใหด้ขีึน้เรือ่ยๆ 

4. การใหอ้ํานาจแก่บุคลากรจะใหผู้บ้รหิารมเีวลา
สําหรบังานเชิงกลยุทธ์ และสร้างวิสยัทศัน์ขององค์การ     
ใหเ้หมาะสมยิง่ขึน้ (สพุานี สฤษฎวานิช� 2552����) 

 

ระดบัองคก์าร 

1. ช่วยให้ผลผลติขององค์การเพิม่ขึน้ เน่ืองจาก
บุคลากรที่ได้รบัมอบอํานาจจะมคีวามรบัผิดชอบต่องาน    
ทีต่นไดร้บัมอบหมายมากขึน้ เพราะตระหนักว่าตนเองเป็น
เจ้าของงานนัน้ๆ  มคีวามมุ่งมัน่ป�ิบตัิงานให้สําเร็จตรง
ตามกาํหนดเวลาและเป้าหมายขององคก์าร  

2. ทําให้การติดต่อสื่อสารภายในองค์การเป็น
แบบสองทาง มกีารเปิดกวา้งมากขึน้ เมื่อผู้บรหิารสื่อสาร
ขอ้มูลข่าวสารในขอบเขตที่บุคลากรสามารถรบัรู้ได้อย่าง
ตรงไปตรงมา บุคลากรจะรู้สกึว่าตนเองมสี่วนร่วมในการ
ตดัสนิใจทีส่าํคญั บุคลากรจะเปิดใจกวา้งขึน้ในการแบ่งปนั
ความคดิเหน็ของตนเองแก่ผูบ้รหิารและเพือ่นรว่มงาน 
 3. ชว่ยใหก้ารหมนุเวยีนงาน หรอืการเขา้และออก
ของบุคลากรในองค์การน้อยลง เน่ืองจากการมอบอํานาจ
บุคลากรอย่างสมํ่าเสมอจะก่อใหเ้กดิความพงึพอใจในการ
ป�บิตังิาน ความสุขในการป�บิตังิาน ความรกัผูกพนัยดึ
มัน่ ต่ อองค์ก าร  และพัฒนางานให้มีป ระสิทธิภาพ 
(พรสวรรค ์สมเชือ้ และคณะ� 2557:25) 
 
มิติการมอบอาํนาจบคุลากร 
 ก่อนดาํเนินการมอบอาํนาจบุคลากร ผูบ้รหิารควร
พิจารณาถึงมิติการมอบอํานาจบุคลากรที่สําคัญที่ควร
ส่งเสรมิใหเ้กดิแก่บุคลากร เพื่อนําไปขบัเคลื่อนกระบวนการ 
มอบอํานาจบุคลากรให้เกิดประสิทธิผล �ึ่ง Whetten & 
&DPHURQ (2007� ���-433) แบ่งการมอบอํานาจบุคลากร
เป็น 5 มติ ิสรปุสาระสาํคญัไดด้งัน้ี  

�� การรบัรู้ความสามารถของตนเอง� 
(Self-efficacy) มาจากแนวคดิ Bandura (1977:193) ทีไ่ด้
คิดค้นทฤษฎีความสามารถของตนเอง (Self-(IILFDF\ 
Theory) ขึน้มาที่ว่า การรบัรูค้วามสามารถของตนเองเป็น
กระบวนการคดิของมนุษย์�ึ่งเหน็ว่าการส่งเสรมิให้มนุษย์
เกดิแรงจงูใจ พอใจทีจ่ะกระทาํ พฤตกิรรมในการป�บิตังิาน
ต่างๆ และพบว่าหากบุคคลใดมกีารรบัรูค้วามสามารถของ
ตนเองสงูและมกีารคาดหวงัผลลพัธ์ที่ไดจ้ากการกระทําสงู
บุคคลมีแนวโน้มที่จะตัดสินใจ กระทํา พฤติกรรมนัน้ๆ 
นอกจากนัน้บุคคลเหล่าน้ีจะเลือกทํางานที่ท้าทายและ      
ใชค้วามพยายามสงู เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย ถงึแมใ้นบางครัง้
อาจจะประสบ ความลม้เหลวบ้างก็ตาม โดยจะยอมรบัผล   
ที่ เกิดขึ้นจาก การกระทําของตน และให้เหตุผลกับ       
ความลม้เหลววา่ เป็นสิง่ทีช่่วยสนบัสนุนใหเ้กดิความสาํเรจ็
ต่อไป (จันทนา แสนสุข� 2557:37) ดังนั ้น หากบุคคล        

มคีวามเชื่อว่าตนเองมคีวามสามารถและสมรรถนะอย่างไร 
กจ็ะแสดงออกถงึความสามารถ สมรรถนะ หรอืความสามารถ
พเิศษนัน้ออกมา กล่าวไดว้่าการมอบอํานาจเป็นการทําให้
บุคลากรทีป่�บิตังิาน เกดิความเชื่อมัน่ในตนเองวา่มกีารรบัรู้
ความสามารถของตนเองเพียงพอที่จะป�ิบัติงานให้บรรลุ  
ผลสาํเรจ็ 

�� การตดัสินÄจด้วยตนเอง��Self - 

determination) หมายถึง ความรู้สกึของบุคคลที่มีอิสระ  
ในการกําหนดสิง่ต่างๆ ดว้ยตนเอง โดยสามารถทีจ่ะกําหนด
วธิกีารป�ิบตัิงานให้งานสําเรจ็ กําหนดระยะเวลาสําหรบั
การป�บิตังิาน รวมทัง้กําหนดความกา้วหน้าในการป�บิตังิาน
ของตนเอง ดงันัน้เมื่อบุคคลสามารถตดัสนิใจด้วยตนเอง  
บุคคลจะมีความสามารถในการกําหนดทางเลือกต่างๆ       
มคีวามคดิรเิริม่ และสามารถควบคุมการกระทําของตนเองได ้
�ึง่ชว่ยใหเ้พิม่ขดีความสามารถในการป�บิตังิานของบุคคลได ้ 

ś� การตระ®นักถ¹งผลส่วนบุคคล (Personal 

Consequence)  หมายถงึ การที่บุคลากรตระหนักว่าเมื่อ
ตนเองป�บิตังิาน จะทาํใหเ้กดิผลผลติ บุคลากรทีต่ระหนัก
ถึงผลส่วนบุคคล ย่อมมีความพยายามในการป�ิบตัิงาน     
ใหป้ระสบผลสาํเรจ็ และไมเ่ชื่อวา่อุปสรรคจากสภาพแวดลอ้ม
จากภายนอกจะส่งผลต่อการป�ิบัติงาน ทัง้ น้ีแนวคิด     
การตระหนักถึงผลส่วนบุคคลมคีวามสมัพนัธ์กบัแนวคิด
ความเชื่อในอํานาจภายในตนเอง ที่มีแนวคิดพื้นฐานว่า
บุคคลจะรบัรู้ว่าผลที่เกิดขึ้นจากการป�ิบตัิต่างๆ เป็นผล
จากความสามารถ ศกัยภาพของตนเอง ดงันัน้ความสาํเรจ็
หรือความล้มเหลวย่อมมีที่มาจากการกระทําของบุคคล 
อย่างไรก็ตามบุคลากรจําเป็นต้องตระหนักถึงผลกระทบ
ของงานของตนที่อาจส่งผลต่องานสว่นอื่นๆ จะไดร้ะมดัระวงั 
และใช้อํานาจในการตดัสนิใจอย่างถูกต้องและเหมาะสม  
โดยคํานึงถงึผลกระทบหรอืความเกี่ยวพนักบัสว่นงานอื่นๆ 
ดว้ย (สมุาณี สฤษ�พ์านิช� 2552����) 

 Ŝ��การรู้ถ¹งคณุค่าของงาน��Meaning) หมายถงึ 
ความรูส้กึหรอืทศันคตขิองบุคลากรวา่งานทีต่นเองป�บิตัอิยู่
มคีวามสาํคญั ทัง้ลกัษณะของงานทีป่�บิตัแิละ ผลทีเ่กดิขึน้
จากการป�ิบัติงาน เห็นว่าการป�ิบัติงานมีความคุ้มค่า          
ที่ก่อให้เกิดประโยชน์ทัง้แก่ตนเองและองค์การ การรู้ถึง
คุณค่าของงานจะเกดิขึน้เมื่อบุคคลไดเ้ชื่อมต่อการป�บิตังิาน
กับมาตรฐานของตนเอง และงานจะต้องสอดคล้องกับ
ค่านิยมและอุดมการณ์ของบุคคลนัน้ การรูถ้งึคุณค่าของงาน
ของบุคคลจะสรา้งความรูส้กึจงรกัภกัด ีแก่องคก์าร และทาํให้
บุคคลสามารถควบคุมการป�บิตังิานของตนเอง 

5� ความÅว้วางÄจ��Trust) ความไวว้างใจ 
เป็นสิ่งที่สําคญั�ึ่งส่งผลต่อประสิทธิผลขององค์การและ   
การมอบอํานาจบุคลากร ในที่น้ีแบ่งความไว้วางใจเป็น      
3 ลกัษณะ ลกัษณะแรก เป็นความไวว้างใจต่อผูบ้งัคบับญัชา 
หมายถึง ความสมคัรใจของบุคคลที่จะพึ่งพาผู้อื่น แม้ว่า
อาจจะได้ร ับผลเสียก็ตาม แต่มีพื้นฐานความคาดหวัง       
จะไดร้บัผลดจีากผูอ้ื่น ลกัษณะทีส่อง เป็นความไวว้างใจต่อ
ทมีงาน หมายถึงความเชื่อใจว่าสมาชกิแต่ละคนสามารถ
ทํางานได้สําเร็จ โดยมีพื้นฐานของการยอมรับนับถือ
ระหว่างกนัของสมาชกิ และลกัษณะทีส่าม เป็นความไวว้างใจ
ต่อองค์การ หมายถึง ความรู้สึกถึงความปลอดภัยของ
บุคคลวา่จะไดร้บัการป�บิตัจิากองคก์ารอยา่งเป็นธรรมและ
เท่าเทียมกนั ดงันัน้ความไว้วางใจของบุคลากรจะส่งผล    
ให้บุคลากรรู้สึกถึงการมีอํานาจ บุคลากรมีความมัน่ใจ     
ในการป�บิตังิาน สง่ผลการดาํเนินงานทุกอยา่งเป็นไปดว้ย
ความราบรื่นและรวดเร็ว นอกจากน้ีการมคีวามไว้วางใจ    
ยงัสง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรดว้ย 
 
กระบวนการมอบอาํนาจบคุลากร 
 Robbins et al. (2002:420) ไดอ้ธบิายกระบวนการ
มอบอํานาจในฐานะที่เป็นตัวแบบเชิงบูรณาการที่แสดง     
ใหเ้หน็ว่ากระบวนการมอบอํานาจบุคลากรมคีวามสมัพนัธ์
กบัพฤตกิรรมของบุคลากรและสภาพแวดล้อมการทํางาน 
�ึง่มทีัง้หมด 6 ข ัน้ตอน สรปุสาระสาํคญัไดด้งัน้ี 

�� การสร้างค่านิยมร่วมÄนองคก์าร 

โดยทัว่ไปค่านิยมร่วมในองค์การส่งผลต่อประสิทธิภาพ    
การป�ิบตังิานของบุคลากร เช่นเดยีวกบัการมอบอํานาจ 
ค่านิยมร่วมในองคก์ารในลกัษณะน้ี คอื ความมุ่งมัน่ในการ
บริหารจัดการที่มีต่อการมอบอํานาจของผู้บริหาร โดย
ผูบ้รหิารตอ้งมคี่านิยมทีด่เีกี่ยวกบัการมอบอํานาจบุคลากร 
และ มีการดําเนินการที่สอดคล้องกับการมอบอํานาจ
บุคลากร เช่น การจดัฝึกอบรม การจดัหาทรพัยากร การ
แบ่งปนัขอ้มูล การเปิดโอกาสให้บุคลากรได้มสี่วนร่วมใน
การตดัสนิใจเกี่ยวกบัการบรหิารทรพัยากรมนุษย ์เป็นตน้ �ึ่ง
การทีอ่งคก์ารมคีา่นิยมน้ีถอืเป็นการมอบอาํนาจทางจติใจแก่
บุคลากร หรอืกล่าวอีกนัยหน่ึงว่าบุคลากรรบัรู้ว่าตนเองมี
พลงัอาํนาจเพือ่การป�บิตังิานต่างๆในองคก์าร 

�� การจดัสภา¡แวดล้อมการทาํงาน  

ตอ้งดาํเนินการ 2 ดา้น ไดแ้ก ่
 
 



วารสารการจัดการสมัยใหมŠ ปŘที่ �� ฉบับที่ � เดือนมกราคม � มิถุนายน ����
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มคีวามเชื่อว่าตนเองมคีวามสามารถและสมรรถนะอย่างไร 
กจ็ะแสดงออกถงึความสามารถ สมรรถนะ หรอืความสามารถ
พเิศษนัน้ออกมา กล่าวไดว้่าการมอบอํานาจเป็นการทําให้
บุคลากรทีป่�บิตังิาน เกดิความเชื่อมัน่ในตนเองวา่มกีารรบัรู้
ความสามารถของตนเองเพียงพอที่จะป�ิบัติงานให้บรรลุ  
ผลสาํเรจ็ 

�� การตดัสินÄจด้วยตนเอง��Self - 

determination) หมายถึง ความรู้สกึของบุคคลที่มีอิสระ  
ในการกําหนดสิง่ต่างๆ ดว้ยตนเอง โดยสามารถทีจ่ะกําหนด
วธิกีารป�ิบตัิงานให้งานสําเรจ็ กําหนดระยะเวลาสําหรบั
การป�บิตังิาน รวมทัง้กําหนดความกา้วหน้าในการป�บิตังิาน
ของตนเอง ดงันัน้เมื่อบุคคลสามารถตดัสนิใจด้วยตนเอง  
บุคคลจะมีความสามารถในการกําหนดทางเลือกต่างๆ       
มคีวามคดิรเิริม่ และสามารถควบคุมการกระทําของตนเองได ้
�ึง่ชว่ยใหเ้พิม่ขดีความสามารถในการป�บิตังิานของบุคคลได ้ 

ś� การตระ®นักถ¹งผลส่วนบุคคล (Personal 

Consequence)  หมายถงึ การที่บุคลากรตระหนักว่าเมื่อ
ตนเองป�บิตังิาน จะทาํใหเ้กดิผลผลติ บุคลากรทีต่ระหนัก
ถึงผลส่วนบุคคล ย่อมมีความพยายามในการป�ิบตัิงาน     
ใหป้ระสบผลสาํเรจ็ และไมเ่ชื่อวา่อุปสรรคจากสภาพแวดลอ้ม
จากภายนอกจะส่งผลต่อการป�ิบัติงาน ทัง้ น้ีแนวคิด     
การตระหนักถึงผลส่วนบุคคลมคีวามสมัพนัธ์กบัแนวคิด
ความเชื่อในอํานาจภายในตนเอง ที่มีแนวคิดพื้นฐานว่า
บุคคลจะรบัรู้ว่าผลที่เกิดขึ้นจากการป�ิบตัิต่างๆ เป็นผล
จากความสามารถ ศกัยภาพของตนเอง ดงันัน้ความสาํเรจ็
หรือความล้มเหลวย่อมมีที่มาจากการกระทําของบุคคล 
อย่างไรก็ตามบุคลากรจําเป็นต้องตระหนักถึงผลกระทบ
ของงานของตนที่อาจส่งผลต่องานสว่นอื่นๆ จะไดร้ะมดัระวงั 
และใช้อํานาจในการตดัสนิใจอย่างถูกต้องและเหมาะสม  
โดยคํานึงถงึผลกระทบหรอืความเกี่ยวพนักบัสว่นงานอื่นๆ 
ดว้ย (สมุาณี สฤษ�พ์านิช� 2552����) 

 Ŝ��การรู้ถ¹งคณุค่าของงาน��Meaning) หมายถงึ 
ความรูส้กึหรอืทศันคตขิองบุคลากรวา่งานทีต่นเองป�บิตัอิยู่
มคีวามสาํคญั ทัง้ลกัษณะของงานทีป่�บิตัแิละ ผลทีเ่กดิขึน้
จากการป�ิบัติงาน เห็นว่าการป�ิบัติงานมีความคุ้มค่า          
ที่ก่อให้เกิดประโยชน์ทัง้แก่ตนเองและองค์การ การรู้ถึง
คุณค่าของงานจะเกดิขึน้เมื่อบุคคลไดเ้ชื่อมต่อการป�บิตังิาน
กับมาตรฐานของตนเอง และงานจะต้องสอดคล้องกับ
ค่านิยมและอุดมการณ์ของบุคคลนัน้ การรูถ้งึคุณค่าของงาน
ของบุคคลจะสรา้งความรูส้กึจงรกัภกัด ีแก่องคก์าร และทาํให้
บุคคลสามารถควบคุมการป�บิตังิานของตนเอง 

5� ความÅว้วางÄจ��Trust) ความไวว้างใจ 
เป็นสิ่งที่สําคญั�ึ่งส่งผลต่อประสทิธิผลขององค์การและ   
การมอบอํานาจบุคลากร ในที่น้ีแบ่งความไว้วางใจเป็น      
3 ลกัษณะ ลกัษณะแรก เป็นความไวว้างใจต่อผูบ้งัคบับญัชา 
หมายถึง ความสมคัรใจของบุคคลที่จะพึ่งพาผู้อื่น แม้ว่า
อาจจะได้ร ับผลเสียก็ตาม แต่มีพื้นฐานความคาดหวัง       
จะไดร้บัผลดจีากผูอ้ื่น ลกัษณะทีส่อง เป็นความไวว้างใจต่อ
ทมีงาน หมายถึงความเชื่อใจว่าสมาชกิแต่ละคนสามารถ
ทํางานได้สําเร็จ โดยมีพื้นฐานของการยอมรับนับถือ
ระหว่างกนัของสมาชกิ และลกัษณะทีส่าม เป็นความไวว้างใจ
ต่อองค์การ หมายถึง ความรู้สึกถึงความปลอดภัยของ
บุคคลวา่จะไดร้บัการป�บิตัจิากองคก์ารอยา่งเป็นธรรมและ
เท่าเทียมกนั ดงันัน้ความไว้วางใจของบุคลากรจะส่งผล    
ให้บุคลากรรู้สึกถึงการมีอํานาจ บุคลากรมีความมัน่ใจ     
ในการป�บิตังิาน สง่ผลการดาํเนินงานทุกอยา่งเป็นไปดว้ย
ความราบรื่นและรวดเรว็ นอกจากน้ีการมคีวามไว้วางใจ    
ยงัสง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรดว้ย 
 
กระบวนการมอบอาํนาจบคุลากร 
 Robbins et al. (2002:420) ไดอ้ธบิายกระบวนการ
มอบอํานาจในฐานะที่เป็นตัวแบบเชิงบูรณาการที่แสดง     
ใหเ้หน็ว่ากระบวนการมอบอํานาจบุคลากรมคีวามสมัพนัธ์
กบัพฤตกิรรมของบุคลากรและสภาพแวดล้อมการทํางาน 
�ึง่มทีัง้หมด 6 ข ัน้ตอน สรปุสาระสาํคญัไดด้งัน้ี 

�� การสร้างค่านิยมร่วมÄนองคก์าร 

โดยทัว่ไปค่านิยมร่วมในองค์การส่งผลต่อประสิทธิภาพ    
การป�ิบตังิานของบุคลากร เช่นเดยีวกบัการมอบอํานาจ 
ค่านิยมร่วมในองคก์ารในลกัษณะน้ี คอื ความมุ่งมัน่ในการ
บริหารจัดการที่มีต่อการมอบอํานาจของผู้บริหาร โดย
ผูบ้รหิารตอ้งมคี่านิยมทีด่เีกี่ยวกบัการมอบอํานาจบุคลากร 
และ มีการดําเนินการที่สอดคล้องกับการมอบอํานาจ
บุคลากร เช่น การจดัฝึกอบรม การจดัหาทรพัยากร การ
แบ่งปนัขอ้มูล การเปิดโอกาสให้บุคลากรได้มสี่วนร่วมใน
การตดัสนิใจเกี่ยวกบัการบรหิารทรพัยากรมนุษย ์เป็นตน้ �ึ่ง
การทีอ่งคก์ารมคีา่นิยมน้ีถอืเป็นการมอบอาํนาจทางจติใจแก่
บุคลากร หรอืกล่าวอีกนัยหน่ึงว่าบุคลากรรบัรู้ว่าตนเองมี
พลงัอาํนาจเพือ่การป�บิตังิานต่างๆในองคก์าร 

�� การจดัสภา¡แวดล้อมการทาํงาน  

ตอ้งดาํเนินการ 2 ดา้น ไดแ้ก ่
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2.1 Ã�ร�­รoา��า� ม ี� องคป์ระกอบ 
องคป์ระกอบแรกคอื การถ่ายโอนอํานาจและหน้าที ่เป็นสิง่
สําคัญหรือเป็นศูนย์กลางของกระบวนการมอบอํานาจ     
การถ่ายโอนอํานาจสามารถทําได้โดยไปสู่ทีมงานหรือ
โดยตรงไปยงับุคคล การมอบอํานาจทําไดโ้ดยการมอบหมาย
ผ่านงานโดยใหอ้ํานาจและความรบัผดิชอบมากขึน้ รวมทัง้
อํานาจในการตดัสนิใจ และองคป์ระกอบทีส่อง คอืการแบง่ปนั
ทรพัยากรและขอ้มลู ในกระบวนการมอบอํานาจ การแบ่งปนั
ข้อมูลและความรู้ ที่จําเป็นแก่บุคลากรจะช่วยส่งเสริม      
ให้การป�บิตังิานของบุคลากรเกดิประสทิธภิาพ ผู้บรหิาร
ควรใช้ช่องทางการสื่อสารที่มที ัง้หมด สื่อสารขอ้มูลสําคญั
ต่างๆแก่บุคลากร เพื่อใช้ในการตดัสนิใจให้สอดคล้องกบั
เป้าหมายและพนัธกจิขององคก์าร  

2.2 การ�ร· ®ารทร´¡¥ากร¤�»ษ¥r มี 3 
องค์ประกอบ องค์ประกอบแรก คอื การฝึกอบรม เป็นการ
พัฒนาทักษะและความสามารถของบุคลากร จะก่อให้
ทักษะที่จําเป็นสําหรบัการตัดสินใจที่มีประสิทธิภาพและ
พฤติกรรมการป�ิบัติงานที่ดี  การฝึกอบรมย่อมทําให้
เกิดผลเชิงบวก   ที่ทําให้บุคลากรมกีารรบัรู้การใช้อํานาจ
อย่างมีประสทิธิภาพ  องค์ประกอบที่สอง เป็นการให้ข้อมูล
ป้อนกลับและการประเมินผล การให้ข้อมูลป้อนกลับแก่
บุคลากรเป็นการเสรมิความรูส้กึให้บุคลากรเห็นว่าตนเองมี
ความสามารถ และมคีุณค่าต่อองคก์าร ทาํใหบุ้คลากรไดร้บั
ทกัษะใหม่ ทราบถึงข้อผิดพลาดที่เกิดขึ้น และทราบถึง
พฤติกรรมที่จะทําให้การป�ิบตัิงานบรรลุเป้าหมาย และ
องค์ประกอบที่ 3 เป็นการให้รางวลัและระบบวนิัย ระบบ
วินัย เป็นข้อป�ิบัติเพื่อควบคุมความประพฤติและการ
ป�ิบตัิงานของบุคลากรในองค์การ สําหรบัระบบการให้
รางวัล เ ป็นสิ่งที่ บุคลากรในองค์การได้ร ับเพื่ อ เ ป็น
ผลตอบแทนจากการป�บิตังิาน อยู่บนพื้นฐานของความเชื่อ
ว่าบุคลากรมคีุณค่า สามารถเจรญิเตบิโต มกีารเรยีนรูแ้ละ  
มศีกัยภาพทีส่ง่ผลความสาํเรจ็ขององคก์าร ทัง้น้ีระบบวนิัย 
และระบบการใหร้างวลัทีเ่ป็นธรรม ยอ่มมผีลต่อความไวว้างใจ
ของบุคลากรทีม่ตี่อองคก์าร �ึ่งการใหร้างวลัและระบบวนิัย
ทีด่ยีงัมอีทิธพิลต่อการมอบอํานาจเชงิจติวทิยาแก่บุคลากร 
ทําใหบุ้คลากรมพีฤตกิรรมการป�บิตังิานอย่างเตม็ศกัยภาพ 
ระบบการใหร้างวลัทีด่จีะทาํใหบุ้คลากรรูส้กึถงึการมอีํานาจ
อิสระ และมแีนวโน้มที่จะไว้วางใจการบรหิารจดัการของ
องค์การ ในขณะที่ระบบทางวนิัยที่ถ่ายทอดแก่บุคลากรได้
ป�ิบัติก็จะนําไปสู่ความไว้วางใจของบุคลากรที่มีต่อ
องคก์ารดว้ย 

 

�� การสร้างการรบัรูแ้ก่บคุลากร  

มี 4 องค์ประกอบ องค์ประกอบแรก โอกาส หมายถึง     
การสรา้งการรบัรูข้องบุคลากรว่าไดร้บัโอกาสจากองคก์าร 
เช่น การที่องค์การเปิดโอกาสให้บุคลากรใช้ความรู้
ความสามารถในการป�ิบัติงาน การแนวทางที่ดีที่สุด    
เพื่ อการป�ิบัติงาน หรือการคิดสร้า งสรรค์สิ่ง ใหม ่           
ในการป�ิบัติงาน เป็นต้น องค์ประกอบที่สอง เป็น            
การสนับสนุน หมายถงึ การสร้างการรบัรู้ของบุคลากรต่อ
การสนับสนุนจากองค์การในดา้นต่างๆ ไดแ้ก่ ดา้นผลตอบแทน 
และสวสัดกิาร ดา้นความก้าวหน้าในงาน ดา้นความมัน่คง
ในการป�บิตังิาน และดา้นสภาพแวดลอ้มในการป�บิตังิาน 

สาํหรบัองค์ประกอบทีส่ามเป็นการสรา้งความผูกพนั 
ต่อองค์การ หมายถึง ความรู้สกึเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั
ของบุคลากรที่มีต่อองค์การ ที่แสดงออกมาในลักษณะ   
การใช้ศกัยภาพ ความสามารถอย่างเต็มที่และเต็มใจเพื่อ
การป�ิบัติงานให้บรรลุเ ป้าหมายขององค์การ และ
องค์ประกอบที่สี่  คือการสร้างความไว้วางใจต่อองค์การ 
เป็นความรูส้กึหรอืความเชื่อมัน่ของบุคลากรทีม่ต่ีอองคก์าร 
ในด้านต่างๆ เช่น ความยุติธรรมในระบบ ความยุติธรรม  
ในการป�ิบัติงาน ความยุติธรรมในผลตอบแทนและ
สวสัดกิาร สมรรถนะของผูบ้รหิาร เป็นตน้ 

�� การมอบอาํนาจบคุลากรเชิงจิตวิทยา 

ผูบ้รหิาร �ึง่แบ่งเป็น 4 มติไิดแ้ก่ 
4.1 การร¼o �ึ ��»��nา�°��า�  เ ป็นการ

ส่งเสริมให้บุคลากรรู้สึกถึงคุณค่าของเป้าหมายของงาน     
มคีวามสมัพนัธก์บัอุดมการณ์และมาตรฐานของตนเอง 

4.2 การร�́ร¼o�ªา¤­า¤าร��°���Á°�  
เป็น การส่งเสริมให้ บุคลากรมีความเชื่ อว่ าตนเองมี
ความสามารถ บุคลากรกจ็ะแสดงออกถงึความสามารถนัน้
ออกมา เช่น คนที่เชื่อว่าตนเองมคีวามสามารถจะมคีวาม
อดทน อุตสาหะ และจะป�บิตังิานสาํเรจ็ 

4.3 การ�´�­· �Ä��oª¥��Á°� เป็นการ
สง่เสรมิใหบุ้คลากรมคีวามรูส้กึวา่ตนเองมอีสิระ ในการเลอืก 
การตัดสินใจ รวมทัง้การคิดริเริ่มใหม่ที่ เกี่ยวกับ การ
ป�บิตังิาน 

4.4 การ�ร³®�́ก�ึ��¨­nª��»��¨ เป็น
การสร้างการรบัรู้ของบุคลากรต่อผลลพัธ์ที่เกิดจาก การ
ป�บิตังิานของตนเอง 
 การมอบอํานาจเชิงจิตวทิยาทัง้ 4 มติิ ผู้บริหาร
ต้องสร้างแรงจูงใจให้เกิดขึ้นแก่บุคลากร �ึ่งจะเป็นสิ่งที่
ขบัเคลื่อนสาํคญัใหเ้กดิการมอบอาํนาจบุคลากร  

5. การ«¹ก¬าความแตกต่างของบคุคล  
การมอบอํานาจบุคลากร ผูบ้รหิารตอ้งคาํนึงว่าทศันคตแิละ
พฤติกรรมการป�ิบตัิงานของบุคลากรแต่ละคนมีความ
แตกต่างกนั บางส่วนรูถ้ึงการมเีสถียรภาพและความเป็น
อสิระในการป�ิบตัิงานมากขึน้ มกีารรบัรู้และพงึพอใจต่อ
โอกาสที่ได้รบั และมีความไว้วางใจต่อองค์การมากขึ้น 
ในขณะที่บุคลากรที่ไม่พึงพอใจมีแนวโน้มที่จะรับรู้และ       
มทีศันคติต่อการป�ิบตัิงานในแง่ลบ ดงันัน้ ผู้บรหิารควร
ศึกษาค่ า นิยมของบุคลากร รวมทั ้งความต้องการที่
เฉพาะเจาะจงของบุคลากร เพื่อนําไปสร้างแรงจูงใจแก่
บุคลากร 
 
 

6. การดาํเนินการมอบอาํนาจบคุลากร  
เป็นการให้บุคลากรมอีํานาจหน้าที่ มอีิสระ มกีารกําหนด
แบบแผนหรอืทศิทางการทํางานของตนเองรวมทัง้ไดร้เิริม่
ทําสิง่ใหม่ ทัง้น้ี บุคคลตอ้งมคีวามเตม็ใจที่จะต้องรบัผดิชอบ
ต่อการตัดสินใจ หรือผลของการป�ิบัติของตนเอง 
พฤติกรรมการมอบอํานาจมีความสมัพันธ์กับการมอบ
อํานาจเชิงจิตวทิยา �ึ่งมีการวจิยัพบว่าหากบุคคลได้รบั  
การมอบอํานาจจิตวิทยาย่อมส่งผลต่อการพฤติกรรม     
การมอบอํานาจเพื่อการป�บิตังิาน บุคลากรจะมแีรงจูงใจ
ในการป�ิบัติงาน โดยให้ความสนใจต่องาน สามารถ
ควบคุมการป�ิบตัิงานเพื่อไปสู่ความสําเร็จได้ สามารถ
รับมือกับปญัหาหรืออุปสรรคที่ เกิดขึ้นได้ และส่งผล        
ใหป้ระสทิธภิาพในการป�บิตังิานสงูขึน้ 

  
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภา¡ท̧É 1 กระบวนการมอบอาํนาจบุคลากร 
ท̧Éมา : พฒันาจาก 5REELQV HW DO. (�������1) 

 
แนวทางการการมอบอาํนาจบคุลากร 
 :KHWWHQ DQG &DPHURQ (2007:433-441) 
กาํหนดแนวทางการมอบอาํนาจบุคลากรของผูบ้รหิารเป็น 
9 ประการ สรปุสาระสาํคญัไดด้งัน้ี 

�� การสºÉอสารวิสัยทั«น์และ วัตถุประสงค์
อย่างชดัเจน��Articulating a Clear Vision and Goals) 

การสรา้งบรรยากาศให้บุคลากรรูถ้งึการมอีํานาจโดยการทํา
ใหบุ้คลากรไดท้ราบและเขา้ใจวสิยัทศัน์ขององคก์าร ทัง้น้ี 

 

บุคลากรส่วนใหญ่ต้องการจะทราบถึงวตัถุประสงค์ของ
องค์การที่ตนเองเป็นส่วนหน่ึง เพื่อจะได้พัฒนาแนว
ทางการป�บิตังิานไดอ้ยา่งถูกตอ้งสอดคลอ้ง  ไปในทศิทาง
เดียวกันทัว่ทัง้องค์การ ดังนัน้ ผู้บริหารจึงต้องสื่อสาร
วสิยัทศัน์และวตัถุประสงค์อย่างชดัเจนแก่บุคลากร �ึ่งควร
ใชช้อ่งทางทีห่ลากหลายและเหมาะสมเพื่อจะใหบุ้คลากรได้
ทราบถึงภาพความสําเร็จในอนาคตขององค์การ ทําให้
บุคลากรมีแรงจูงใจและรู้สึกถึงการมีพลังอํานาจในการ
ป�บิตังิาน 
 

การสรา้งคา่นิยมรว่มในองคก์าร 

การจดัสภาพแวดลอ้มการทาํงาน 

การสรา้งการรบัรูแ้ก่บุคลากร 

การมอบอาํนาจบุคลากรเชงิจติวทิยา 

การศกึษาความแตกต่างของบุคคล 

การดาํเนินการมอบอาํนาจบุคลากร 
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5. การ«¹ก¬าความแตกต่างของบคุคล  
การมอบอํานาจบุคลากร ผูบ้รหิารตอ้งคาํนึงว่าทศันคตแิละ
พฤติกรรมการป�ิบตัิงานของบุคลากรแต่ละคนมีความ
แตกต่างกนั บางส่วนรูถ้ึงการมเีสถียรภาพและความเป็น
อสิระในการป�ิบตัิงานมากขึน้ มกีารรบัรู้และพงึพอใจต่อ
โอกาสที่ได้รบั และมีความไว้วางใจต่อองค์การมากขึ้น 
ในขณะที่บุคลากรที่ไม่พึงพอใจมีแนวโน้มที่จะรับรู้และ       
มทีศันคติต่อการป�ิบตัิงานในแง่ลบ ดงันัน้ ผู้บรหิารควร
ศึกษาค่ า นิยมของบุคลากร รวมทั ้งความต้องการที่
เฉพาะเจาะจงของบุคลากร เพื่อนําไปสร้างแรงจูงใจแก่
บุคลากร 
 
 

6. การดาํเนินการมอบอาํนาจบคุลากร  
เป็นการให้บุคลากรมอีํานาจหน้าที่ มอีิสระ มกีารกําหนด
แบบแผนหรอืทศิทางการทํางานของตนเองรวมทัง้ไดร้เิริม่
ทําสิง่ใหม่ ทัง้น้ี บุคคลตอ้งมคีวามเตม็ใจที่จะต้องรบัผดิชอบ
ต่อการตัดสินใจ หรือผลของการป�ิบัติของตนเอง 
พฤติกรรมการมอบอํานาจมีความสมัพันธ์กับการมอบ
อํานาจเชิงจิตวทิยา �ึ่งมีการวจิยัพบว่าหากบุคคลได้รบั  
การมอบอํานาจจิตวิทยาย่อมส่งผลต่อการพฤติกรรม     
การมอบอํานาจเพื่อการป�บิตังิาน บุคลากรจะมแีรงจูงใจ
ในการป�ิบัติงาน โดยให้ความสนใจต่องาน สามารถ
ควบคุมการป�ิบตัิงานเพื่อไปสู่ความสําเร็จได้ สามารถ
รับมือกับปญัหาหรืออุปสรรคที่ เกิดขึ้นได้ และส่งผล        
ใหป้ระสทิธภิาพในการป�บิตังิานสงูขึน้ 

  
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภา¡ท̧É 1 กระบวนการมอบอาํนาจบุคลากร 
ท̧Éมา : พฒันาจาก 5REELQV HW DO. (�������1) 

 
แนวทางการการมอบอาํนาจบคุลากร 
 :KHWWHQ DQG &DPHURQ (2007:433-441) 
กาํหนดแนวทางการมอบอาํนาจบุคลากรของผูบ้รหิารเป็น 
9 ประการ สรปุสาระสาํคญัไดด้งัน้ี 

�� การสºÉอสารวิสัยทั«น์และ วัตถุประสงค์
อย่างชดัเจน��Articulating a Clear Vision and Goals) 

การสรา้งบรรยากาศให้บุคลากรรูถ้งึการมอีํานาจโดยการทํา
ใหบุ้คลากรไดท้ราบและเขา้ใจวสิยัทศัน์ขององคก์าร ทัง้น้ี 

 

บุคลากรส่วนใหญ่ต้องการจะทราบถึงวตัถุประสงค์ของ
องค์การที่ตนเองเป็นส่วนหน่ึง เพื่อจะได้พัฒนาแนว
ทางการป�บิตังิานไดอ้ยา่งถูกตอ้งสอดคลอ้ง  ไปในทศิทาง
เดียวกันทัว่ทัง้องค์การ ดังนัน้ ผู้บริหารจึงต้องสื่อสาร
วสิยัทศัน์และวตัถุประสงค์อย่างชดัเจนแก่บุคลากร �ึ่งควร
ใชช้อ่งทางทีห่ลากหลายและเหมาะสมเพื่อจะใหบุ้คลากรได้
ทราบถึงภาพความสําเร็จในอนาคตขององค์การ ทําให้
บุคลากรมีแรงจูงใจและรู้สึกถึงการมีพลังอํานาจในการ
ป�บิตังิาน 
 

การสรา้งคา่นิยมรว่มในองคก์าร 

การจดัสภาพแวดลอ้มการทาํงาน 

การสรา้งการรบัรูแ้ก่บุคลากร 

การมอบอาํนาจบุคลากรเชงิจติวทิยา 

การศกึษาความแตกต่างของบุคคล 

การดาํเนินการมอบอาํนาจบุคลากร 
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�� การส่งเสริมการเร̧ยนรู้ส่วนบคุคล� 
(Fostering Personal Mastery Experience) ผู้บริหาร
ควรสง่เสรมิใหบุ้คลากรไดก้ารเรยีนรูส้ ิง่ใหม่ๆ อยูต่ลอดเวลา
เพื่อให้มีความรู้และสามารถในการจัดการกับปญัหา
เกี่ยวกบัการป�บิตังิาน การเรยีนรูส้่วนบุคคลเป็นพื้นฐาน
สาํคญัสาํหรบัต่อการพฒันาองคก์าร ช่วยเพิม่ขดีความสามารถ
ขององค์การ ดงันัน้ผู้บริหารควรกระตุ้นบุคลากรให้เกิด  
การเรียนรู้อยู่ เสมอ วิธีการส่ง เสริมการเรียนรู้  เช่น         
การแกไ้ขปญัหาอยา่งเป็นระบบ การทดลองการป�บิตัดิว้ย
วธิีการใหม่  การเรยีนรู้จากประสบการณ์ของตนเองและ
เรียนรู้จากประสบการณ์ของคนอื่น การเรียนรู้ที่ เป็น
กระบวนการที่มุ่งไปสู่การป�บิตั ิโดยการจําลองสถานการณ์ 
เป็นตน้ (สพุานี สฤษ�ว์านิช� ��52:63-64) 

�� การสร้างตวัแบบ�(Modeling)  
 แนวทางการมอบอํานาจทีส่าํคญัแนวทางหน่ึงคอื
การทีผู่บ้รหิารตอ้งเป็นตวัแบบทีด่แีก่บุคลากร โดยทีผู่บ้รหิาร
ต้องมุ่งมัน่ทํางาน ประพฤติตนเป็นตัวอย่างที่ดี ยึดหลกั
ยุติธรรมและให้ความเสมอภาคต่อผู้ใต้บงัคบับญัชา หมัน่
ศกึษาหาความรูอ้ยู่เสมอ รบัผดิชอบต่อการป�บิตังิานของ
ตนเอง และเอาใจใสดู่แลผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยูเ่สมอ การเป็น
ตัวแบบที่ดีของผู้บริหารต่อผู้ใต้บังคับบัญชาจะทําให้
ผู้ ใต้บังคับบัญชาเกิดแรงจูงใจที่กระตุ้นให้บุคลากร           
มพีฤตกิรรมทีเ่หมาะสมต่อการป�บิตังิาน 

�� การสนับสนุน��Providing Support)  
เป็นการสนับสนุนทางอารมณ์และสงัคม โดยผูบ้รหิารควร
ยกย่อง ให้คําแนะนํา และสนับสนุนบุคลากร เพื่อให้
บุคลากรรู้สกึถึงการอํานาจ และเป็นการสร้างความมัน่ใจ
ใหแ้ก่บุคลากร ดงันัน้ ผูบ้รหิารควรหาแนวทางทีเ่หมาะสม
เพื่อยกยอ่งหรอืสนบัสนุนบุคลากรเป็นประจาํอยา่งต่อเน่ือง 
เช่น การให้ข้อมูลย้อนกลบัในลกัษณะเป็นข้อเสนอแนะ
เกี่ยวกับการป�ิบัติงานและความสามารถของบุคลากร   
การสร้างความเชื่อมัน่โดยการตรวจสอบการป�ิบตัิงาน
อย่ างใกล้ชิด น้ อยลง หรือการไม่ ตรวจสอบจนกว่ า               
การป�บิตังิานจะเสรจ็สิน้ เป็นตน้  

�� การกระตุ้นเก̧Éยวกบัอารมณ์เชิงบวก 

(Emotional Arousal) หมายถงึ การเปลีย่นอารมณ์เชงิลบ
ของบุคลากร เช่น ความกลวั ความวติกกงัวล ความฉุนเฉียว 
ไปเป็นอารมณ์ เชิงบวก เช่น ความตื่ นเต้น ความรัก          
ความคาดหวงั หรอืกล่าวอกีนยัหน่ึงเป็นการทาํใหบุ้คลากร
ในองค์การมคีวามสุขในการป�บิตัิงาน โดยการพยายาม
มุ่งเน้นให้บุคลากรรกัตนเอง และตระหนักรู้ถึงเป้าหมาย

ของชวีติ (สุรพงษ์ น่ิมเกดิผล���������) การสรา้งบรรยากาศ
ใหเ้กดิความสุขในการทํางานเป็นประโยชน์ทัง้แก่บุคลากร 
ผู้บริหาร และองค์การ คนที่มีความสุขหรือองค์การที่มี
บรรยากาศแห่งความสุข จะก่อให้เกดิการคดิรเิริม่สรา้งสรรค ์ 
การเพิม่ผลผลติ การเพิม่คุณภาพ และนวตักรรม บุคลากร
สามารถปรบัตวัไดด้ ีมคีวามยดืหยุน่สงู ลดการขาดงานหรอื
การลางาน �ึ่งเป็นปจัจยัที่ส่งผลให้องค์การมกีารดําเนินงาน
อย่างราบรื่น และส่งผลให้องค์การประสบผลสําเร็จ  
ผู้บริหารจึงควรป�ิบัติตนในฐานะที่ เ ป็นผู้ นํา ที่สร้าง
บรรยากาศการทํางานใหเ้กดิความสนุกสนานและน่าสนใจ  
สร้างกําลังใจในการป�ิบัติงานแก่บุคลากร และสร้าง
มติรภาพใหเ้กดิขึน้ระหวา่งเพือ่นรว่มงาน  

�� การจดั®าข้อมลูข่าวสาร (Providing  

Information) เป็นเครื่องมอืที่สาํคญัของการมอบอํานาจ
บุคลากร ขอ้มูลข่าวสารจดัเป็นทรพัยากรทางการบรหิาร
ประเภทหน่ึง การมสีทิธิในการรบัรู้ข่าวสารเฉพาะบุคคล 
ทําใหบุ้คคลมอีํานาจมากขึน้ หากบุคลากรมขีอ้มูลขา่วสาร
ที่จําเป็นต่อการตดัสนิใจอย่างเพยีงพอ จะช่วยใหคุ้ณภาพ
ของการตดัสนิใจดขีึน้และสรา้งความรูส้กึต่อบุคลากรว่าตน
มีส่วนร่วมและมีอิทธิพลต่อการตัดสินใจด้วย จะช่วย
เสรมิแรงให้ผู้นัน้มีความกระตือรือร้น มีความรบัผิดชอบ    
ในการสืบค้นข้อมูล เก็บรวบรวม ทําการวิเคราะห์ข้อมูล
ตลอดจนเสนอผู้บริหารให้เห็นทางเลือกต่าง ๆ ของ        
การตัดสิน ใจในเรื่ อ งอื่ นๆ ได้ชัด เจนยิ่งขึ้น  (สุ เทพ           
พงศศ์รวีฒัน์� 2550:75) ดงันัน้ ผูบ้รหิารตอ้งเปิดเผยขอ้มลู 
ต้องให้โอกาสแก่บุคลากรได้เข้าถึงข้อมูล รวมทัง้ต้องจดั    
ใหม้รีะบบสารสนเทศที่เป็นการรวบรวมประมวลผลขอ้มูล
ต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับองค์การและสามารถนําข้อมูล         
ที่ประมวลผลแล้วไปใช้ประกอบกบัการตดัสนิใจเพื่อการ
บรหิารขององค์การ ที่บุคลากรสามารถเขา้ถงึสารสนเทศ    
ทีจ่าํเป็นไดอ้ยา่งรวดเรว็ 

�� การจดั®าทร¡ัยากร (Providing Resources) 
ทรพัยากรทางการบรหิารนอกจากจะเป็นขอ้มลูขา่วสารแลว้ 
ยงัมทีรพัยากรทางการบรหิารประเภทอื่น ที่ผู้นําต้องจดัหา
ให้แก่บุคลากรอย่างเพียงพอ ทรพัยากรทางการบริหาร
เหล่านัน้ ไดแ้ก่ งบประมาณ วสัดุอุปกรณ์หรอืเครื่องมอืใน
การป�บิตังิาน อาคารสถานที ่เทคโนโลยสีารสนเทศ เป็น
ต้น การมทีรพัยากรทางการบรหิารอย่างเพยีงพอจะทําให้
บุคลากรรูส้กึถงึการมพีลงัอํานาจ และ จะเอือ้อํานวยใหก้าร
ป�บิตังิานราบรืน่ และเป็นไปอยา่งมปีระสทิธผิล 

 

�� การสºÉอสารผลล¡ัธ ์( Connecting to  

Outcomes) การสื่ อสารภายในองค์การ เ ป็นการสื่ อ     
ความต้องการ ความคิด ความรู้สึก ของกลุ่มบุคคลที่มี
ความสัมพันธ์กัน เพื่อดําเนินกิจกรรมต่าง ๆ ให้บรรลุ 
วัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว้ ถ้าหากองค์การใดมีการจัดระบบ     
การสื่อสารภายในองค์การที่ดี ก็จะนํามา�ึ่งความสําเร็จ     
ในการดําเนินงานได้เป็นอย่างดี การสื่อสารผลลพัธ์ของ
องค์การเป็นการที่ผู้บริหารได้ชี้แจงหรือแจ้งผลลัพธ ์        
ทีอ่งคก์ารคาดหวงัแก่บุคลากร เพื่อใหบุ้คลากรไดต้ระหนกั
ว่าเสมอว่างานที่ตนทําอยู่นัน้ก่อให้เกดิผลอย่างไร และผล   
ที่เกิดขึ้นจะช่วยให้บรรลุเป้าหมายขององค์การอย่างไร    
การสื่อสารผลลพัธ์จึงส่งผลต่อการมอบอํานาจบุคลากร       
ในแงข่องการทําใหบุ้คลากรสามารถกําหนดเป้าหมายหรอื
ทศิทางป�บิตังิานของตนเองไดอ้ยา่งชดัเจน และสอดคลอ้ง
กบัผลลพัธท์ีอ่งคก์ารคาดหวงั 

�� การสร้างความเชºÉอมั Éน (Creating  

Confidence) เทคนิคอกีอยา่งหน่ึงสาํหรบัผูบ้รหิารในการ
มอบอํานาจบุคลากรคอืการสรา้งความมัน่ใจ โดยผูบ้รหิาร
ต้องพยายามสร้างความรูส้กึให้บุคลากรเกิดความเชื่อมัน่ 
ภายใต้ความรู้สึกของบุคลากรว่าองค์การและผู้บริหาร       
มคีวามน่าไวว้างใจ ผูบ้รหิารควรสรา้งความน่าไวว้างใจแก่
บุคลากร ได้แก่  ผู้บริหารต้องมีความรู้ความสามารถ            
ในการทํางานอย่างมปีระสทิธภิาพ ผู้บรหิารมคีวามจรงิใจ
ต ่อผู ใ้ต ้บ งัค บับญัชา  ผู้บริหารต้องรักษาคําพูดและ    
กระทําตามคําพูดของตนเอง และมีความเสมอภาคแก่
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกคน  
 

บทสรปุ 
การมอบอํ านาจ บุคลากรเ ป็นกระบวนการ         

ทีผู่บ้รหิารส่งเสรมิและสนับสนุนบุคลากรใหเ้กดิความเชื่อมัน่
ในความสามารถของตนเอง ว่ามคีวามสามารถในป�บิตังิาน

และแก้ปญัหาต่างๆได้บรรลุผลสําเร็จขององค์การ หรือ   
อาจกล่าวได้ว่าเป็นวธิีการที่ทําให้บุคลากรในองค์การได้
นําเอาความสามารถของตนออกมาใชใ้นการปรบัปรุงและ
พฒันางานใหม้ปีระสทิธภิาพและเกดิประสทิธผิลมากยิง่ขึน้  
ทัง้น้ี การมอบอํานาจบุคลากรถือเป็นขัน้ตอนหน่ึงของ
กระบวนการดําเนินงานของผู้นําเชงิวสิยัทศัน์ ที่ผู้บรหิาร
ต้องมอบอํานาจแก่บุคลากรเพื่อช่วยขบัเคลื่อนวสิยัทศัน์    
ให้ประสบความสําเร็จ กระบวนการมอบอํานาจบุคลากร    
มี 6 ข ัน้ตอน ได้แก่  การสร้า งค่ า นิยมร่วม การจัด
สภาพแวดลอ้มการทํางาน  การสรา้งการรบัรูข้องบุคลากร 
การมอบอาํนาจบุคลากรเชงิจติวทิยา การศกึษาความแตกต่าง
ของบุคคล และการดําเนินการมอบอํานาจบุคลากร        
การมอบอํานาจบุคลากรมีประโยชน์ทัง้แก่ บุคลากร 
ผู้บรหิาร และองค์การ สําหรบับุคลากรเมื่อต้องเผชญิกบั
ปญัหาหรอือุปสรรคจากการป�ิบตัิงาน บุคลากรที่ได้รบั
การมอบอํานาจจะมีความความมุ่งมัน่และพยายาม          
ที่จะแก้ไขปญัหาที่เกิดขึ้นอย่างเต็มที่ มีความรบัผิดชอบ    
ในการป�ิบัติ งานของตนเอง เห็นข้อผิดพลาดจาก             
การป�ิบัติงานเป็นโอกาสที่ตนเองจะได้เรียนรู้และ            
มีประสบการณ์มากขึ้น สําหรับประโยชน์แก่ผู้บริหาร      
เมื่อผู้ใต้บังคับบัญชามีความตัง้ใจ มีความกระตือรือร้น      
ในการป�บิตังิานใหบ้รรลุเป้าหมายขององค์การ ผู้บรหิาร
จึงสามารถขบัเคลื่อนกลยุทธ์ให้เป็นไปตามวตัถุประสงค์
และวสิยัทศัน์ขององคก์ร และในสว่นขององคก์าร การมอบ
อํานาจบุคลากรทําใหเ้กดิการปรบัปรุงคุณภาพการป�บิตังิาน 
ทาํใหป้ระสทิธภิาพการป�บิตังิานขององคก์ารเพิม่ขึน้ และ
ยังส่งผลให้อัตราการลาออกของบุคลากรในองค์การ        
ลดน้อยลง 
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�� การสºÉอสารผลล¡ัธ ์( Connecting to  

Outcomes) การสื่ อสารภายในองค์การ เ ป็นการสื่ อ     
ความต้องการ ความคิด ความรู้สึก ของกลุ่มบุคคลที่มี
ความสัมพันธ์กัน เพื่อดําเนินกิจกรรมต่าง ๆ ให้บรรลุ 
วัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว้ ถ้าหากองค์การใดมีการจัดระบบ     
การสื่อสารภายในองค์การที่ดี ก็จะนํามา�ึ่งความสําเร็จ     
ในการดําเนินงานได้เป็นอย่างดี การสื่อสารผลลพัธ์ของ
องค์การเป็นการที่ผู้บริหารได้ชี้แจงหรือแจ้งผลลัพธ ์        
ทีอ่งคก์ารคาดหวงัแก่บุคลากร เพื่อใหบุ้คลากรไดต้ระหนกั
ว่าเสมอว่างานที่ตนทําอยู่นัน้ก่อให้เกดิผลอย่างไร และผล   
ที่เกิดขึ้นจะช่วยให้บรรลุเป้าหมายขององค์การอย่างไร    
การสื่อสารผลลพัธ์จึงส่งผลต่อการมอบอํานาจบุคลากร       
ในแงข่องการทําใหบุ้คลากรสามารถกําหนดเป้าหมายหรอื
ทศิทางป�บิตังิานของตนเองไดอ้ยา่งชดัเจน และสอดคลอ้ง
กบัผลลพัธท์ีอ่งคก์ารคาดหวงั 

�� การสร้างความเชºÉอมั Éน (Creating  

Confidence) เทคนิคอกีอยา่งหน่ึงสาํหรบัผูบ้รหิารในการ
มอบอํานาจบุคลากรคอืการสรา้งความมัน่ใจ โดยผูบ้รหิาร
ต้องพยายามสร้างความรูส้กึให้บุคลากรเกิดความเชื่อมัน่ 
ภายใต้ความรู้สึกของบุคลากรว่าองค์การและผู้บริหาร       
มคีวามน่าไวว้างใจ ผูบ้รหิารควรสรา้งความน่าไวว้างใจแก่
บุคลากร ได้แก่  ผู้บริหารต้องมีความรู้ความสามารถ            
ในการทํางานอย่างมปีระสทิธภิาพ ผู้บรหิารมคีวามจรงิใจ
ต ่อผู ใ้ต ้บ งัค บับญัชา  ผู้บริหารต้องรักษาคําพูดและ    
กระทําตามคําพูดของตนเอง และมีความเสมอภาคแก่
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกคน  
 

บทสรปุ 
การมอบอํ านาจ บุคลากรเ ป็นกระบวนการ         

ทีผู่บ้รหิารส่งเสรมิและสนับสนุนบุคลากรใหเ้กดิความเชื่อมัน่
ในความสามารถของตนเอง ว่ามคีวามสามารถในป�บิตังิาน

และแก้ปญัหาต่างๆได้บรรลุผลสําเร็จขององค์การ หรือ   
อาจกล่าวได้ว่าเป็นวธิีการที่ทําให้บุคลากรในองค์การได้
นําเอาความสามารถของตนออกมาใชใ้นการปรบัปรุงและ
พฒันางานใหม้ปีระสทิธภิาพและเกดิประสทิธผิลมากยิง่ขึน้  
ทัง้น้ี การมอบอํานาจบุคลากรถือเป็นขัน้ตอนหน่ึงของ
กระบวนการดําเนินงานของผู้นําเชงิวสิยัทศัน์ ที่ผู้บรหิาร
ต้องมอบอํานาจแก่บุคลากรเพื่อช่วยขบัเคลื่อนวสิยัทศัน์    
ให้ประสบความสําเร็จ กระบวนการมอบอํานาจบุคลากร    
มี 6 ข ัน้ตอน ได้แก่  การสร้า งค่ า นิยมร่วม การจัด
สภาพแวดลอ้มการทํางาน  การสรา้งการรบัรูข้องบุคลากร 
การมอบอาํนาจบุคลากรเชงิจติวทิยา การศกึษาความแตกต่าง
ของบุคคล และการดําเนินการมอบอํานาจบุคลากร        
การมอบอํานาจบุคลากรมีประโยชน์ทัง้แก่ บุคลากร 
ผู้บรหิาร และองค์การ สําหรบับุคลากรเมื่อต้องเผชญิกบั
ปญัหาหรอือุปสรรคจากการป�ิบตัิงาน บุคลากรที่ได้รบั
การมอบอํานาจจะมีความความมุ่งมัน่และพยายาม          
ที่จะแก้ไขปญัหาที่เกิดขึ้นอย่างเต็มที่ มีความรบัผิดชอบ    
ในการป�ิบัติ งานของตนเอง เห็นข้อผิดพลาดจาก             
การป�ิบัติงานเป็นโอกาสที่ตนเองจะได้เรียนรู้และ            
มีประสบการณ์มากขึ้น สําหรับประโยชน์แก่ผู้บริหาร      
เมื่อผู้ใต้บังคับบัญชามีความตัง้ใจ มีความกระตือรือร้น      
ในการป�บิตังิานใหบ้รรลุเป้าหมายขององค์การ ผู้บรหิาร
จึงสามารถขบัเคลื่อนกลยุทธ์ให้เป็นไปตามวตัถุประสงค์
และวสิยัทศัน์ขององคก์ร และในสว่นขององคก์าร การมอบ
อํานาจบุคลากรทําใหเ้กดิการปรบัปรุงคุณภาพการป�บิตังิาน 
ทาํใหป้ระสทิธภิาพการป�บิตังิานขององคก์ารเพิม่ขึน้ และ
ยังส่งผลให้อัตราการลาออกของบุคลากรในองค์การ        
ลดน้อยลง 
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 ในองค์กรย่อมมคีวามเปลี่ยนแปลงเกดิขึน้ตลอดเวลาทัง้เกดิจากภายในและภายนอกองค์กรการเปลี่ยนแปลง
ภายในที่มีผลกระทบอย่างมากต่อการเดินหน้าขององค์กร การเปลี่ยนแปลงผู้นําจากเหตุการณ์ต่างๆ การลาออก 
อุบตัเิหตุ หรอืแมแ้ต่การเกษยีณอายุ จากปญัหาดงักล่าวองคก์รจาํเป็นจะตอ้งหาผูม้าสบืทอดตําแหน่งมาเป็นผูนํ้าองคก์ร
รุน่ถดัไปอยา่งรวดเรว็ทีส่ดุ ไมว่า่จะเป็นการสรรหาบุคลากรจากภายในหรอืภายนอกองคก์รทีม่คีวามเหมาะสมในการดาํรง
ตําแหน่ง พรอ้มด้วยคุณสมบตั ิความสามารถในการเป็นผู้นําที่ด ีเพื่อสบืทอดงานต่อจากผู้นําองค์กรคนเก่าทัง้ในเรื่อง
นโยบายและการป�บิตังิาน เพื่อใหก้ารดําเนินไปขององค์กรบรรลุผลตามภารกจิและเป้าหมายที่กําหนดได ้บทความน้ี    

ได้รวบรวมทฤษฎีที่สําคญัและงานวจิยัที่เกี่ยวของกบัผู้นํา ภาวะผู้นํา ผู้นําการเปลี่ยนแปลง และกลยุทธ์การสรา้งและ
พัฒนาผู้นําเพื่อสืบทอดตําแหน่งสําคัญ โดยใช้เครื่องมือการวางแผนการสืบทอดผู้นําและกลยุทธ์การสอนงาน 
วตัถุประสงคข์องบทความเรื่องน้ีเพื่อนําไปใชเ้ป็นแนวทางในการกําหนดกลยุทธก์ารสรา้งและพฒันาผูนํ้าองคก์รรุน่ถดัไป
อยา่งเหมาะสม พรอ้มในการรบัมอืสถานการณ์ต่างๆ ต่อการเปลีย่นแปลงผูนํ้าไดท้นัถ่วงท ีเหมาะสม และเดนิหน้าองคก์ร
อยา่งมปีระสทิธภิาพทีส่ดุ  
 

คาํสาํค�ั: ผูนํ้า ผูนํ้าองคก์ร กลยทุธก์ารสอนงาน  
 

 All organizations are subject to changes of various degrees.  There are two main types of 
factors effecting these changes, which are called the internal and external factors. However, it is 
widely known that internal changes occurring in organizations significantly impact on the future 
strategic plan such as leadership transformation due to the reasons of resignation, accident, and 
retirement. Considering the fact that every organization may face these kinds of problems, they 
need to train their staff within the organization or look for appropriate candidates who can 
quickly take over as the leader of the organization when or if it needs. Thus, this article focuses 
relevant theories regarding leadership, leadership transformation, on how to build strong 
strategic development plans to fulfill the important positions in an organization through success 
planning management strategy and coaching strategy. The purpose of this article aims to define 
some trends for building up and developing appropriate leader who can deal with the 
unexpectedly changes and efficiently continue the work.

Keyword: Leader, Corporate Leaders, Coaching Strategy.
 


