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บทคัดย่อ 
 ในการบริหารจัดการองค์กรให้ประสบความส าเร็จ ผู้บริหารองค์กรมีความจ าเป็นที่จะต้องเรียนรู้วิธีการจูง
ใจให้พนักงานมีส่วนร่วมในการปฎิบัติงาน เพื่อท าให้พนักงานเกิดความรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ซึ่ง
แนวคิดการมีส่วนร่วมในการท างานของพนักงานนั้นมีการกล่าวถึงมาเป็นเวลานานแล้ว แต่การน าไปปฏิบัติใน
องค์กรให้เป็นที่ประจักษ์ไม่ใช่เรื่องง่าย ผู้บริหารต้องการกระตุ้น โน้มน้าวใจ เปิดใจรับฟัง และยอมรับความคิดเห็น
ของพนักงาน ทั้งนี้ในการริเริ่มให้พนักงานมีส่วนร่วม อาจเริ่มจากให้พนักงานตัดสินใจในหน้าที่งานของตนเอง 
แสดงความคิดเห็นในที่ประชุม จากนั้นจึงปรับระดับให้พนักงานมีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหา และเปลี่ยนแปลง
การด าเนินงานขององค์กรตามล าดับ ทั้งนี้การสร้างการมีส่วนร่วมของบุคลากรในระยะสั้น อาจกระตุ้นพนักงานให้
สนใจท ากิจกรรมด้วยเงินรางวัล เพราะจะท าให้บุคลากรเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมได้เร็ว แต่หากต้องการสร้างความ
มีส่วนร่วมในระยะยาว ผู้บริหารอาจให้พนักงานมีส่วนร่วมในกิจกรรมโดยตรง ให้อ านาจในการตัดสิน ใจที่
เกี่ยวข้องกับภาระงาน และให้รางวัลที่ไม่ใช่ตัวเงิน เช่น การชมเชย เพราะจะช่วยสร้างขวัญและก าลังใจในการ
ท างาน แต่อย่างไรก็ตามผู้บริหารต้องค านึงถึงความสนใจของพนักงานแต่ละคน ความสามารถของพนักงานในการ
มีส่วนร่วม บุคลิกลักษณะ  และความต้องการของพนักงาน 
ค าส าคัญ : 1) ผู้น า 2) การมีส่วนร่วมในการท างาน 3) การเสริมพลังอ านาจให้พนักงาน 
 
Abstract 

For managing organization to succeed, executives need to learn how to motivate their 
employees to participate and make sense of involvement. Previous studies have discussed the 
notion of employee participation for a long time and have agreed that its implementation is 
not easy. For implementation of employee participation, the leader must encourage 
employees to share their ideas and listen to them. Then, leader should allow employees to 
make decisions by themselves or give employees a chance to express their opinions in 
meeting. For high level of participation, employees must play major roles in organizational 
problem-solving and changing. However, creating employee short-term participation may be 
done by employing incentive systems that affect employee behavior changing in a short time. 
Meanwhile, motivating employee participation in the long run, must allow employees to 
involve in all activities directly, delegate authority to employees to make decisions that are 
related to their jobs and to give non-monetary rewards instated of financial rewards, such as 
praise. These practices would increase employee morale. Otherwise, leaders must be 
concerned about the interests, ability to participate, characteristics and needs of employees. 
Keywords: 1) Leader 2) Employee Participation 3) Empowerment 
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บทน า 

ความส าเร็จขององค์กรหรือหน่วยงานนั้น 
นอกจากการมีผู้บริหารที่ดี มีนโยบายที่ดี มีกลยุทธ์
และแนวทางการปฏิบัติที่ดีแล้ว ยังขึ้นอยู่กับทรัพยากร
บุคคลที่มีความรู้ความสามารถเป็นส าคัญ เพราะ
พนักงานเปรียบเสมือนฟันเฟื่องที่ขับเคลื่อนองค์กรให้
มุ่งหน้าไปสู่เป้าหมาย ท่ามกลางอุปสรรคและความ  
ท้าทายในปัจจุบัน ดังนั้นในการบริหารจัดการองค์กร
ให้ประสบความส าเร็จ ผู้บริหารองค์กรจึงต้องเรียนรู้
วิธีการจูงใจเพื่อกระตุ้นให้พนักงานท างานอย่างมี
ประสิทธิภาพ ตลอดจนต้องเข้าใจและทราบถึง
ศักยภาพของพนักงานแต่ละคน เพื่อให้การมอบหมาย
งานมีความเหมาะสมกับศักยภาพของพนักงาน โดยใน
องค์ ก รที่ ป ระสบความส า เ ร็ จหลายแห่ ง ได้ ให้
ความส าคัญกับการสื่อสารที่เปิดกว้าง (Openness 
Communication) และการสร้างความมีส่วนร่วมของ
พนักงานที่ท าให้พนักงานเกิดความรู้สึกว่าตนเป็นส่วน
หนึ่งขององค์กร ซึ่งเน้นรูปแบบการบริหารองค์กรแบบ
ล่างขึ้นบน (Bottom-Up Approach) ที่ให้ความส าคัญ
กับความคิดเห็นและข้อมูลของผู้ปฏิบัติงาน เพื่อน าไป
พิจารณาและใช้วางแผนงานในระดับองค์กร ทั้งนี้การ
บริหารรูปแบบนี้จะช่วยส่งเสริมให้พนักงานแสดงความ
คิดเห็นที่เป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาองค์กร (Bennett, 
2010, pp. 444-455) 

ซึ่งเมื่อพิจารณานิยามของค าว่า ความมีส่วน
ร่วมของพนักงานนั้น หมายถึง การที่ปัจเจกบุคคล 
หรือกลุ่มคนเข้าร่วมกิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่งที่องค์กร
จัดขึ้น ทั้งนี้ในภาษาอังกฤษจะมีค าศัพท์ 2 ค า ที่ใช้แทน
ค าว่า ความมีส่วนร่วมของพนักงาน คือ ค าว่า Employee 
Participation และ Employee Involvement แต่เมื่อ
พิจารณาความหมายอย่างเฉพาะเจาะจงพบว่า ค า 2 ค า
นี้ มีความหมายคล้ายคลึงกัน แต่มีรายละเอียดย่อยที่
แตกต่างกัน กล่าวคือ Employee Participation หมายถึง 
การที่พนักงานเข้าร่วมกิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่งของ
องค์กร แต่ไม่ได้คิดริเริ่มกระบวนการของกิจกรรม
ตั้งแต่ต้น ซึ่งแตกต่างกับ Employee Involvement 
ที่มีพนักงานเข้ามาร่วมกิจกรรมตั้งแต่ช่วงแรกของ
กิจกรรม เช่น แสดงความคิดเห็น แบ่งปันข้อมูล ก าหนด
ปัญหา/เป้าหมาย วิธีการด าเนินงาน และประเมินผล
กิจกรรม เป็นต้น โดยพนักงานจะมีอ านาจในการ
ตัดสินใจ และอิสระในการด าเนินงาน (Chartered 

Institute of Personnel and Development, 2013) 
จึ งอาจกล่ าวได้ ว่ าองค์ กรต้ องสร้ าง  Employee 
Participation ขึ้นก่อน จึงจะสามารถสร้าง Employee 
Involvement ได้ 

ทั้งนี้แนวคิดเกี่ยวกับการมีส่วนร่วมในการ
ท างานของพนักงานมีการกล่าวถึงมาเป็นเวลานาน
แล้ว  แต่การน า ไปประยุกต์ ใช้ ในองค์กรให้ เกิด
ประสิทธิผลไม่ใช่เรื่องง่าย ต้องอาศัยความสามารถของ
ผู้บริหารในการกระตุ้น โน้มน้าวพนักงาน รวมถึงการ
เปิดใจรับฟัง และยอมรับความคิดเห็นของพนักงาน 
อย่างไรก็ตาม หากผู้บริหารมีเทคนิค/วิธีการในการ
กระตุ้ น ความมี ส่ วน ร่ ว มของพนั ก ง านอย่ า ง มี
ประสิทธิภาพแล้ว จะเป็นผลท าให้พนักงานเกิด
ความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์กร (Employee Ownership) 
จนอุทิศตัวและทุ่มเทแรงกายแรงใจให้กับการท างาน
ในที่สุด  
 ความมีส่วนร่วมในการท างานของพนักงาน 
 แนวคิดความมีส่วนร่วมของพนักงานแต่เดิมมัก
มีความเข้าใจว่า คือ การให้พนักงานร่วมตัดสินใจ
เก่ียวกับการด าเนินงาน และเป็นบทบาทของพนักงาน
ที่มีต าแหน่งระดับสูงเท่านั้น แต่ต่อมาแนวคิดนี้ได้
ขยายขอบเขตกว้างขึ้น โดยหมายรวมถึง  การให้
พนักงานทุกระดับมีบทบาทในกิจกรรมต่าง ๆ ของ
องค์กร ได้แก่ การตั้งเป้าหมาย การแก้ไขปัญหา การ
ตัดสินใจ และการให้ข้อมูล ซึ่งองค์กรต้องกระตุ้นให้
พนักงานเกิดพฤติกรรมการมีส่วนร่วม โดยเปิดโอกาส
ให้พนักงานมีส่วนร่วมในการท ากิจกรรมต่าง ๆ ซึ่ง
ความมีส่วนร่วมของพนักงานยังเป็นประโยชน์ต่อการ
พัฒนาองค์กร และการพัฒนาพนักงานหลายด้าน 
(Kanter, 1982, pp.5-29) ดังนี้  
 ประโยชน์ต่อการพัฒนาองค์กร 

1.  ท าให้ประเด็นปัญหาขององค์กรที่คลุมเครือ
อยู่ มีความกระจ่างชดัมากยิ่งขึน้ เพราะเป็นการระดม
ความคิดเห็นจากบุคคลที่เก่ียวขอ้ง  

2.  เป็นแนวทางในการระดมความคิดสร้างสรรค์
เพื่อใช้ในการด าเนินงานขององค์กร 

3.  ช่วยป้องกันปัญหา และความขัดแย้งที่อาจ
เกิดขึ้นในองค์กร 

4.  การวางแผนงานขององค์กรละเอียดรอบคอบ
มากข้ึน เนื่องจากมีมุมมองในปฏิบัติงานที่หลากหลาย 
และเป็นการมองปัญหาในเชิงระบบ 

 
 
 ประโยชน์ต่อการพัฒนาพนักงาน 
 1. ช่วยเพิ่มพูนประสบการณ์ใหม่ให้กับผู้บริหาร   
จากผู้ที่มีประสบการณ์เฉพาะด้าน จึงถือว่าเป็นการ
พัฒนาความรู้ความสามารถของผู้บริหารอีกทางหนึ่ง 
 2. ช่วยส่งเสริมการท างานร่วมกันระหว่างผู้บริหาร
กับพนักงาน (Collaboration) โดยบางครั้งผู้บริหาร
อาจท าหน้าที่เป็นที่ปรึกษาหรือสนับสนุน ซึ่งเป็นการ
แบ่งปัน ถ่ายทอดประสบการณ์ระหว่างกัน 
 3. ท าให้พนักงานรู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญ และ   
มีเก่ียวข้องกับประเด็นต่าง ๆ ที่องค์กรด าเนินการอยู่  
 4. พนักงานเกิดความมุ่งมั่นในการท างาน เพราะว่า 
ได้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 
  
 ผู้น ากับการสร้างความมีส่วนร่วมในการท างาน   
ของพนักงาน 

การสร้างความมีส่วนร่วมของพนักงานใน
องค์กรจะเกิดขึ้นได้ ผู้บริหารมีบทบาทส าคัญมากใน
การกระตุ้นพนักงาน และยังมีอิทธิพลต่อระดับความมี
ส่วนร่วมของพนักงาน โดยเฉพาะอย่างยิ่ง หากผู้ 
บริหารกับผู้ใต้บังคับบัญชามีสัมพันธภาพที่ดีต่อกัน 
(Leader-Member Exchange) จะเป็นการเปิดโอกาส
ให้พนักงานมีส่วนร่วมในกิจกรรมได้ง่ายและมีความ
มุ่งมั่นในการท างาน รวมถึงการที่ผู้บริหารเข้าไปมีส่วน
ร่วมในการท ากิจกรรมต่าง ๆ กับพนักงาน ที่ไม่ใช่ใน
ลักษณะสั่งการ แต่เป็นการเข้าร่วมกับพนักงานในการ
วางแผนงานและร่วมตัดสินใจ หรือการเข้าร่วมท า
กิจกรรมพิเศษต่าง ๆ ที่ผู้ใต้บังคับบัญชาจัดขึ้น จะท า
ให้พนักงานพึงพอใจในการท างาน (Torka, Schyns 
and Looise, 2010, pp.418-434) 

ในการเข้าร่วมกิจกรรมแต่ละกิจกรรม ผู้บริหาร
จ าเป็นต้องตัดสินใจว่าจะเข้าร่วมกิจกรรมในระดับใด 
เช่น การแสดงความสนใจในกิจกรรม การสนับสนุน
ด้านทรัพยากร และการให้ค าปรึกษาส่วนบุคคล เป็น
ต้น โดยการปฏิบัติเช่นนี้เป็นแนวทางการริเริ่มการมี
ส่วนร่วมที่ดี เพราะถือว่ามีผู้บริหารปฏิบัติเป็นแบบอย่าง 
(Poon, 2006, pp. 518-532) ตลอดจนพนักงานจะ
ไม่คิดว่าผู้บริหารเป็นตัวแทนขององค์กรหรือเป็น
ตัวแทนของนโยบายเท่านั้น หากแต่เป็นผู้ปฏิบัติงาน
เช่นเดียวกับตน จึงเป็นกระบวนการท างานท่ีอยู่บน
พื้นฐานของความเท่าเทียมและเสมอภาค (Rok, 2009,     
pp.461-472) ซึ่งวรูม และเยทตัน (Vroom and Yetton, 

1973, p.36) ได้เสนอรูปแบบของการตัดสินใจของ
ผู้บริหาร ซึ่งสามารถประยุกต์การมีส่วนร่วมของ
พนักงานมาใช้ ใน 5 ลักษณะ ได้แก่ 

1. ผู้บริหารตัดสนิใจด้วยตนเอง โดยใช้ข้อมูล 
ที่มีอยู่  

2. ผู้บริหารรวบรวมข้อมูลที่ส าคัญจากผู้ใต้ 
บังคับบัญชา และตัดสินใจด้วยตนเอง 

3. ผู้บริหารน าความคิดเห็นและข้อเสนอต่าง ๆ  
จากผู้ ใต้บังคับบัญชาเป็นรายบุคคล มาใช้ในการ
ตัดสินใจ ซึ่ งการตัดสินใจนั้นอาจสะท้อนหรือไม่
สะท้อนให้เห็นถึงที่มาของความคิดเห็นก็ได้ 

4. ผู้บริหารแบ่งปันข้อมูลและความคิดเห็น
ร่วมกับกลุ่มพนักงาน จากนั้นจึงน าข้อมูลมาใช้ในการ
ตัดสินใจ ซึ่งการตัดสินใจนั้นอาจสะท้อนหรือไม่สะท้อน
ให้เห็นถึงที่มาของความคิดเห็นก็ได้ 

5. ผู้บริหารแบ่งปันข้อมูลและความคิดเห็น
ต่าง ๆ ตลอดจนตัดสินใจร่วมกับกลุ่มพนักงาน 

จากรูปแบบการตัดสินใจดังกล่าวข้างต้นผู้ 
บริหารต้องพิจารณาเพื่อน าไปปรับใช้ให้เหมาะสมกับ
สถานการณ์ เพราะการให้พนักงานเข้าไปมีส่วนร่วมใน
การตัดสินใจบางสถานการณ์อาจท าให้เกิดความล่าช้า
ในการปฏิบัติงาน หรือหากให้พนักงานที่มีความรู้ไม่
เพียงพอเข้าร่วมในการตัดสินใจอาจท าให้เกิดความ
ผิดพลาดขึ้นได้  
 แนวทางการสร้างความมีส่วนร่วมในการท างาน   
ของพนักงาน 
 ปัจจุบันมีเทคนิคด้านการบริหารจัดการที่ช่วย
กระตุ้นให้พนักงานมีส่วนร่วมในองค์กรหลากหลายวิธี 
ยกตัวอย่างเช่น 
 1. การจัดท าระบบข้อเสนอแนะ (Suggestion 
System) ดังเช่น แนวคิดไคเซน (KAIZEN) ที่นิยมใช้
แพร่หลายในบริษัทเอกชน ที่สนับสนุนให้พนักงานมี
ส่วนร่วมในองค์กรผ่านการแสดงความคิดเห็นเพื่อ
ปรับปรุงประสิทธิภาพการท างานขององค์กร โดยบาง
บริษัทมีการให้รางวัลเล็ก ๆ น้อย ๆ เพื่อตอบแทน
พนักงาน ซึ่งการจัดท าระบบข้อเสนอแนะในองค์กร 
การให้รางวัลตอบแทนเพียงเล็กอาจจะจูงใจพนักงาน
ไม่ได้มากเท่าที่ควร จึงเห็นบางบริษัทผนวกรวมระบบ
ข้อเสนอแนะกับระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานเข้าด้วยกัน ซึ่งเป็นการบังคับให้พนักงานปฏิบัติ
ตามความคาดหวังขององค์กรในเบื้องต้น ทั้งนี้ก็ เพื่อ
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 ประโยชน์ต่อการพัฒนาพนักงาน 
 1. ช่วยเพิ่มพูนประสบการณ์ใหม่ให้กับผู้บริหาร   
จากผู้ที่มีประสบการณ์เฉพาะด้าน จึงถือว่าเป็นการ
พัฒนาความรู้ความสามารถของผู้บริหารอีกทางหนึ่ง 
 2. ช่วยส่งเสริมการท างานร่วมกันระหว่างผู้บริหาร
กับพนักงาน (Collaboration) โดยบางครั้งผู้บริหาร
อาจท าหน้าที่เป็นที่ปรึกษาหรือสนับสนุน ซึ่งเป็นการ
แบ่งปัน ถ่ายทอดประสบการณ์ระหว่างกัน 
 3. ท าให้พนักงานรู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญ และ   
มีเก่ียวข้องกับประเด็นต่าง ๆ ที่องค์กรด าเนินการอยู่  
 4. พนักงานเกิดความมุ่งมั่นในการท างาน เพราะว่า 
ได้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 
  
 ผู้น ากับการสร้างความมีส่วนร่วมในการท างาน   
ของพนักงาน 

การสร้างความมีส่วนร่วมของพนักงานใน
องค์กรจะเกิดขึ้นได้ ผู้บริหารมีบทบาทส าคัญมากใน
การกระตุ้นพนักงาน และยังมีอิทธิพลต่อระดับความมี
ส่วนร่วมของพนักงาน โดยเฉพาะอย่างยิ่ง หากผู้ 
บริหารกับผู้ใต้บังคับบัญชามีสัมพันธภาพที่ดีต่อกัน 
(Leader-Member Exchange) จะเป็นการเปิดโอกาส
ให้พนักงานมีส่วนร่วมในกิจกรรมได้ง่ายและมีความ
มุ่งมั่นในการท างาน รวมถึงการที่ผู้บริหารเข้าไปมีส่วน
ร่วมในการท ากิจกรรมต่าง ๆ กับพนักงาน ที่ไม่ใช่ใน
ลักษณะสั่งการ แต่เป็นการเข้าร่วมกับพนักงานในการ
วางแผนงานและร่วมตัดสินใจ หรือการเข้าร่วมท า
กิจกรรมพิเศษต่าง ๆ ที่ผู้ใต้บังคับบัญชาจัดขึ้น จะท า
ให้พนักงานพึงพอใจในการท างาน (Torka, Schyns 
and Looise, 2010, pp.418-434) 

ในการเข้าร่วมกิจกรรมแต่ละกิจกรรม ผู้บริหาร
จ าเป็นต้องตัดสินใจว่าจะเข้าร่วมกิจกรรมในระดับใด 
เช่น การแสดงความสนใจในกิจกรรม การสนับสนุน
ด้านทรัพยากร และการให้ค าปรึกษาส่วนบุคคล เป็น
ต้น โดยการปฏิบัติเช่นนี้เป็นแนวทางการริเริ่มการมี
ส่วนร่วมที่ดี เพราะถือว่ามีผู้บริหารปฏิบัติเป็นแบบอย่าง 
(Poon, 2006, pp. 518-532) ตลอดจนพนักงานจะ
ไม่คิดว่าผู้บริหารเป็นตัวแทนขององค์กรหรือเป็น
ตัวแทนของนโยบายเท่านั้น หากแต่เป็นผู้ปฏิบัติงาน
เช่นเดียวกับตน จึงเป็นกระบวนการท างานที่อยู่บน
พื้นฐานของความเท่าเทียมและเสมอภาค (Rok, 2009,     
pp.461-472) ซึ่งวรูม และเยทตัน (Vroom and Yetton, 

1973, p.36) ได้เสนอรูปแบบของการตัดสินใจของ
ผู้บริหาร ซึ่งสามารถประยุกต์การมีส่วนร่วมของ
พนักงานมาใช้ ใน 5 ลักษณะ ได้แก่ 

1. ผู้บริหารตัดสนิใจด้วยตนเอง โดยใช้ข้อมูล 
ที่มีอยู่  

2. ผู้บริหารรวบรวมข้อมูลที่ส าคัญจากผู้ใต้ 
บังคับบัญชา และตัดสินใจด้วยตนเอง 

3. ผู้บริหารน าความคิดเห็นและข้อเสนอต่าง ๆ  
จากผู้ ใต้บังคับบัญชาเป็นรายบุคคล มาใช้ในการ
ตัดสินใจ ซึ่ งการตัดสินใจนั้นอาจสะท้อนหรือไม่
สะท้อนให้เห็นถึงที่มาของความคิดเห็นก็ได้ 

4. ผู้บริหารแบ่งปันข้อมูลและความคิดเห็น
ร่วมกับกลุ่มพนักงาน จากนั้นจึงน าข้อมูลมาใช้ในการ
ตัดสินใจ ซึ่งการตัดสินใจนั้นอาจสะท้อนหรือไม่สะท้อน
ให้เห็นถึงที่มาของความคิดเห็นก็ได้ 

5. ผู้บริหารแบ่งปันข้อมูลและความคิดเห็น
ต่าง ๆ ตลอดจนตัดสินใจร่วมกับกลุ่มพนักงาน 

จากรูปแบบการตัดสินใจดังกล่าวข้างต้นผู้ 
บริหารต้องพิจารณาเพื่อน าไปปรับใช้ให้เหมาะสมกับ
สถานการณ์ เพราะการให้พนักงานเข้าไปมีส่วนร่วมใน
การตัดสินใจบางสถานการณ์อาจท าให้เกิดความล่าช้า
ในการปฏิบัติงาน หรือหากให้พนักงานที่มีความรู้ไม่
เพียงพอเข้าร่วมในการตัดสินใจอาจท าให้เกิดความ
ผิดพลาดขึ้นได้  
 แนวทางการสร้างความมีส่วนร่วมในการท างาน   
ของพนักงาน 
 ปัจจุบันมีเทคนิคด้านการบริหารจัดการที่ช่วย
กระตุ้นให้พนักงานมีส่วนร่วมในองค์กรหลากหลายวิธี 
ยกตัวอย่างเช่น 
 1. การจัดท าระบบข้อเสนอแนะ (Suggestion 
System) ดังเช่น แนวคิดไคเซน (KAIZEN) ที่นิยมใช้
แพร่หลายในบริษัทเอกชน ที่สนับสนุนให้พนักงานมี
ส่วนร่วมในองค์กรผ่านการแสดงความคิดเห็นเพื่อ
ปรับปรุงประสิทธิภาพการท างานขององค์กร โดยบาง
บริษัทมีการให้รางวัลเล็ก ๆ น้อย ๆ เพื่อตอบแทน
พนักงาน ซึ่งการจัดท าระบบข้อเสนอแนะในองค์กร 
การให้รางวัลตอบแทนเพียงเล็กอาจจะจูงใจพนักงาน
ไม่ได้มากเท่าที่ควร จึงเห็นบางบริษัทผนวกรวมระบบ
ข้อเสนอแนะกับระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานเข้าด้วยกัน ซึ่งเป็นการบังคับให้พนักงานปฏิบัติ
ตามความคาดหวังขององค์กรในเบื้องต้น ทั้งนี้ก็ เพื่อ
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หล่อหลอมให้ความมีส่วนร่วมเป็นพฤติกรรมแบบถาวร
ของพนักงาน และเป็นวัฒนธรรมการท างานของ
องค์กรนั้น 
 2. แนวคิ ดการให้ อ านาจพนั กงาน  หรื อ 
Empowerment (Greasley, et al., 2005, pp.354-
368) และการบริหารจัดการกลุ่ม (Self-Managed 
Work Team) ที่นิยมใช้กันมาก ซึ่งสองวิธีการนี้มุ่งเน้น
ให้พนักงานคิด วางแผนงาน ตัดสินใจ ด าเนินการ และ
ควบคุมการด าเนินงานที่ได้รับมอบหมายด้วยตนเอง 
แตกต่างกันตรงที่การให้อ านาจพนักงาน (Empowerment) 
จะเป็นการให้อ านาจพนักงานเป็นรายบุคคล ส่วนการ
บริหารจัดการกลุ่ม (Self-Managed Work Team) จะ
เป็นการให้อ านาจกับกลุ่มของพนักงานในการปฏิบัติงาน     
ซึ่งอาจแบ่งกลุ่มตามหน่วยงานที่สังกัด หรือหน่วยงาน
ที่จัดตั้งขึ้นเฉพาะกิจ (Ad Hoc Team) เช่น การด าเนิน  
งานในรูปแบบของคณะกรรมการชั่วคราว โดยผู้บริหารอาจ   
ท าหน้าที่เป็นส่วนหนึ่งของกลุ่มในการด าเนินงาน หรือ
ผู้บริหารท าหน้าที่ เป็นผู้ ให้การสนับสนุน ให้ค าปรึกษา        
และติดตามผลการด าเนินงานของพนักงานอยู่นอกกลุ่ม 
(Rodrigues, 1994, pp.29-40) ซึ่งส าหรับวิธีการทั้ง
สองนี้จะด าเนินการได้ จะต้องพิจารณาลักษณะของ
พนักงานด้วย โดยคุณลักษณะของพนักงานที่ เหมาะสม           
จะใช้เทคนิควิธีนี้ คือ ต้องเป็นบุคคลที่มีความรับผิดชอบ   
ตนเอง (Self-Responsibility) ซึ่งพนักงานจะต้องทราบ
บทบาทหน้าที่ ความรับผิดชอบตนเอง และมีความสามารถ     
ในการด าเนินกิจกรรมให้เสร็จโดยปราศจากการ
ควบคุม หากพนักงานปราศจากลักษณะเช่นนี้ การ
สร้างความมีส่วนร่วมในการท างานของพนักงานใน
องค์กรให้ประสบความส าเร็จก็เกิดขึ้นได้ยาก 
 อย่างไรก็ตามการสร้างความมีส่วนร่วมของ
พนักงาน สิ่งที่ต้องค านึงถึงและต้องท าให้เกิดขึ้นใน
องค์กรเป็นอันดับแรก คือ การสื่อสารภายในองค์กรท่ี
มีประสิทธิภาพ และการสร้างความไว้ใจ (Trust) ระหว่าง
พนักงานกับผู้บริหาร โดยผู้บริหารต้องเปิดโอกาสให้
พนักงานแสดงความคิดเห็นตามข้อเท็จจริงที่เกิดขึ้น
และยอมรับฟังเหตุผล  และถึงแม้ว่าเหตุผลของ
พนักงานจะมีความแตกต่างกับความคิดความเชื่อของ
ผู้บริหาร ก็ไม่ควรด่วนตัดสินใจและว่ากล่าวพนักงาน
โดยทันที แต่ต้องใช้ทักษะในการเจรจาสื่อสารในการ
อธิบาย เพื่อโน้มน้าวให้พนักงานเห็นชอบในสิ่งที่
ถูกต้องและให้ส่วนรวมได้รับประโยชน์ ทั้งนี้ ในการ 

ศึกษาของเอิร์ค (Ertürk, 2008, pp.462-483) กล่าว
ว่าพนักงานจะมีความไว้ใจในหัวหน้างานเพิ่มขึ้น เมื่อ
พนักงานได้รับข้อมูลเกี่ยวกับโอกาสก้าวหน้าในหน้าที่
การงานและค าปรึกษาเกี่ยวกับสายอาชีพที่เป็นประโยชน์  
อย่างเพียงพอ เช่นเดียวกับเมื่อพนักงานทราบว่า
ผู้บริหารได้พิจารณาข้อคิดเห็น หรือข้อมูลต่าง ๆ ที่
พนักงานน าเสนอ ตลอดจนการที่พนักงานได้รับโอกาส
ให้มีหน้าที่รับผิดชอบในการตัดสินใจที่ส่งผลกระทบต่อ
การท างานและองค์กร ย่อมท าให้พนักงานมีความไว้ใจ
หัวหน้างานเพิ่มขึ้น ซึ่งท้ายที่สุดแล้วระดับความไว้ใจ
ของพนักงานที่เพิ่มขึ้นจะส่งผลต่อการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมและระดับการมีส่วนร่วมของพนักงานที่
เพิ่มขึ้น รวมถึงการสร้างความมีส่วนร่วมของพนักงาน
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ในที่นี้จึงขอยกตัวอย่างการสร้างความมีส่วน
ร่วมของบริษัทธุรกิจก่อสร้างชั้นน าในประเทศไทยแห่ง
หนึ่ง ผู้บริหารต้องการสนับสนุนการเรียนรู้อย่าง
ต่อเนื่องของพนักงานในองค์กร และให้ฝ่ายการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์จัดกิจกรรมส่งเสริมการจัดการความรู้
ในองค์กร (Knowledge Management) ซึ่งมีจุดมุ่งหมาย  
ให้พนักงานเข้าร่วมกิจกรรมและหล่อหลอมพฤติกรรม
การเรียนรู้เป็นพฤติกรรมถาวร ทั้งนี้ผู้บริหารระดับสูง
เองก็ได้เข้าร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์กร และในการ
เข้าร่วมกิจกรรมก็ไม่ได้เข้าร่วมกิจกรรมเพียงครั้งเดียว 
แต่เข้าร่วมกิจกรรมทุกคร้ัง รวมถึงการเข้าร่วมกิจกรรม
ก็ไม่ใช่การเข้าร่วมกิจกรรมเพื่อเปิดงาน แต่อยู่ร่วม
กิจกรรมตั้งแต่เร่ิมงานจนจบงาน เพื่อเป็นแบบอย่างใน
การท ากิจกรรมให้กับพนักงาน ตลอดจนยังได้เชิญชวน
พนักงานเข้าร่วมกิจกรรมด้วยตนเอง โดยสื่อสาร

วัตถุประสงค์/จุดมุ่งหมายของโครงการซึ่งชี้ให้เห็นถึง
ประโยชน์ที่พนักงานจะได้รับ  

หรือในกรณีศึกษานานาชาติ บริษัทเนสท์เล่ ซึ่ง
เป็นบริษัทชั้นน าระดับโลก ก็มีนโยบายให้ความส าคัญ
กับการมีส่วนร่วมของพนักงานในการพัฒนาองค์กร จึง
ใช้แนวคิดการให้อ านาจพนักงาน (Empowerment) 
ในการวางแผน ด าเนินการ และประเมินผลการท างาน
ของตนเอง รวมถึงยังได้สร้างโปรแกรมคอมพิวเตอร์
เฉพาะขององค์กร เพื่อให้พนักงานในทุกสาขาย่อยทั่ว
โลกได้พูดคุย แบ่งปันความคิดเห็น และน าเสนอความ
คิดเห็นต่อองค์กร โดยองค์กรได้น าความคิดของพนักงาน
ไปพัฒนาในส่วนของนวัตกรรมการผลิต และนวัตกรรม
ทางด้านสินค้า อันก่อให้เกิดมูลค่าเพิ่มให้กับบริษัท
อย่างมหาศาล  

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพ 1: ความสัมพันธ์ระหว่างการสื่อสาร การสร้างความไว้ใจ และการมีส่วนร่วมของพนักงาน 

ท่ีมา: Ertürk (2008, p.469) 
 

ข้อพิจารณาในการใช้แนวทางในการมีส่วนร่วม  
ของพนักงาน 
 ในการสร้างเสริมการมีส่วนร่วมของพนักงานใน
การท างาน ไม่ว่าองค์กรจะเลือกใช้วิธีการหรือเทคนิค
ทางการบริหารใดก็ตาม องค์กรมีความจ าเป็นต้อง
พิจารณาองค์ประกอบของความมีส่วนร่วมในการ
ท างานของพนักงานร่วมด้วย อันได้แก่ ระดับการมี
ส่วนร่วมของพนักงาน รูปแบบการมีส่วนร่วมของ
พนักงาน ระดับต าแหน่งงานของพนักงาน และ
ประเด็นการมีส่วนร่วมของพนักงาน (Marchington, 
2005, p.27) 

1. ระดับการมีส่วนร่วมของพนักงาน การมี
ส่วนร่วมของพนักงานอาจเร่ิมจากระดับของการ
ปฏิบัติงานประจ าวัน (Operational Participation) 
จากนั้นจึงเพิ่มขึ้นไปสู่ระดับการท างานในเชิงกลยุทธ์ 
(Strategic Participation) และระดับการสร้างความรู้สึก
ความเป็นเจ้าของ (Employee Ownership) ที่อนุญาต
ให้พนักงานมีส่วนร่วมในกิจกรรมทุกกิจกรรม และเมื่อ
จ าแนกระดับของการการมีส่วนร่วมของพนักงานอย่าง
ละเอียด สามารถแบ่งระดับการมีส่วนร่วมของพนักงาน           
ได้ 4 ระดับ (NyKodym, et al., 1994, pp.45-55) คือ  

การสื่อสารเกีย่วกับสายอาชีพ 
(Career Communication) 

การตอบสนองในการสื่อสาร 
(Communication Responsiveness) 

ความไว้ใจหัวหน้างาน 
(Trust in Supervisor) 

ความมีส่วนร่วมของ
พนักงาน (Employee 

Participation) 

การสื่อสารเกีย่วกับภาระงาน 
(Task Communication) 
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 ระดับที่ 1 การให้พนักงานตั้งเป้าหมาย และคิด
หาแนวทาง/วิธีการท างานของตนเอง ต้องให้พนักงาน
มีอิสระในการคิดและออกแบบการด าเนินงานท่ี
เก่ียวข้องกับภาระงานที่ได้รับมอบหมาย 
 ระดับที่ 2 การให้พนักงานมีส่วนร่วมในการ
สร้างทางเลือกหรือแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับแนว
ทางการท างาน เช่น การจัดวางสิ่งของ การจัดตาราง
การเข้าเวร  
 ระดับที่ 3 การให้พนักงานมีส่วนร่วมในการแก้ไข
ปัญหา ทั้ งในส่ วนของการระบุประเด็ นปัญหาและ         
ก าหนดแนวทางปฏิบัติ 
 ระดับที่  4 การให้พนักงานมีส่ วนร่ วมใน
กระบวนการเปลี่ยนแปลงขององค์กร เช่น การก าหนด
นโยบาย การก าหนดกลยุทธ์ เป็นต้น 

ซึ่งการมีส่วนร่วมของพนักงานในระดับที่ 1 ถึง
ระดับที่ 3 พนักงานสามารถด าเนินการด้วยตนเอง 
หรือด าเนินการร่วมกับหัวหน้างาน/ผู้บริหาร โดยอาจ
จัดให้พนักงานแสดงความคิดเห็นในที่ประชุมเพื่อหา
มติร่วม หรือให้พนักงานแสดงความคิดเห็นทางอ้อม
ผ่านตัวแทนของหน่วยงาน หรือใช้หลายวิธีการผสมผสาน       
กัน 

2. รูปแบบการมีส่วนร่วม การสร้างความมี
ส่วนร่วมของพนักงาน ผู้บริหารอาจด าเนินการอย่าง
เป็นทางการ (Formal Approach) หรือไม่เป็นทางการ 
(Informal Approach) ก็ได้ ในส่วนของการด าเนินการ
อย่างเป็นทางการนั้น ผู้บริหารอาจอนุญาตให้พนักงาน
มีบทบาทในกิจกรรมที่จัดขึ้นโดยตรง เช่น ให้พนักงาน
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บทสรุป 
 จากที่กล่าวมาข้างต้นเป็นเพียงแนวทางเบื้องต้น      
ในการริเริ่มหรือกระตุ้นให้พนักงานมีส่วนร่วมเท่านั้น 
แต่การมีส่วนร่วมของพนักงานในองค์กรจะเกิดขึ้น
หรือไม่ สิ่งที่ส าคัญที่สุดขึ้นอยู่กับตัวผู้บริหารเองว่าจะ
เปิดใจกว้าง กระจายอ านาจในการตัดสินใจให้กับผู้ใต้ 
บังคับบัญชามากน้อยเพียงไร หรือให้โอกาสผู้ ใต้ 
บังคับบัญชาในการแสดงออกทางความคิดอย่างไร 
และประการสุดท้าย คือ ความสามารถในการส่ือสาร
และโน้มน้าวผู้ใต้บังคับบัญชาให้เข้าใจและยอมรับแนว
ทางการมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน โดยการสร้างความ   
มีส่วนร่วมในการท างานของพนักงาน อาจเริ่มจากให้
พนักงานตัดสินใจในหน้าที่งานของตนเอง จัดให้
บุคลากรแสดงความคิดเห็นในที่ประชุม หรือให้
บุคลากรแสดงความคิดเห็นทางอ้อมผ่านตัวแทนของ
หน่วยงาน และค่อย ๆ ขยับให้ให้พนักงานมีส่วนร่วม
ในการแก้ไขปัญหา และเปลี่ยนแปลงการด าเนินงาน

ขององค์กรตามล าดับ ทั้งนี้ในส่วนของการสร้างการมี
ส่วนร่วมของบุคลากรในระยะสั้น  (Short-Term) จะต้อง  
กระตุ้นบุคลากรให้สนใจท ากิจกรรมโดยเร่ิมจากการให้
รางวัลที่เป็นตัวเงิน เพราะจะท าให้บุคลากรเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมได้เร็ว แต่ไม่ใช่พฤติกรรมถาวร แต่หาก
ต้องการสร้างความมีส่วนร่วมในการท างานของบุคลากร          
ในระยะยาว (Long-Term) ผู้บริหารต้องเน้นให้บุคลากร  
มีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ โดยตรง ให้อ านาจในการ
ตัดสินใจที่เก่ียวข้องกับภาระงาน และมีการให้รางวัลที่
ไม่ใช่ตัวเงิน เช่น การชมเชย การยกย่อง ก็จะท าให้
บุคลากรเกิดความภูมิใจ ช่วยสร้างขวัญและก าลังใจใน
การท างาน ทั้งนี้การประยุกต์ใช้แนวทางการสร้าง
ความมีส่วนร่วมของพนักงานในองค์กร ไม่มีรูปแบบ
ตายตัว ยังขึ้นอยู่กับประเภทขององค์กร คุณลักษณะ
ของพนักงาน และกิจกรรมที่ต้องการให้พนักงานเข้า
ไปมีส่วนร่วม 
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การสื่อสารเพื่อบรหิารจดัการภัยพิบัติกรณีศึกษาน ้าท่วมในประเทศไทยและฟิลิปปินส ์
Disaster Management Communication: The Case Study of Flood in Thailand and the Philippines 
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บทคัดย่อ  

งานวิจัยนี้ใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ เก็บข้อมูลสัมภาษณ์เชิงลึก และตรวจสอบข้อมูลสามเส้า จากกรณี     
น้้าท่วมที่กลายเป็นภัยพิบัติครั้งใหญ่ปี 2554 ทั้งในประเทศไทยและฟิลิปปินส์ สาเหตุหนึ่งคือพายุสองลูก ที่พัดจาก 
ฟิลิปปินส์มาไทยท้าให้ท้ังสองประเทศเผชิญหน้ากับภัยพิบัติรุนแรงส่งผลกระทบต่อสังคมและเศรษฐกิจ เหมือนกัน และยัง 
ปรากฏงานวิจัยด้านการบริหารจัดการสื่อสารภัยพิบัติไม่มาก งานวิจัยจึงมุ่งศึกษาและหาแนวทางการบริหาร จัดการ
สื่อสารภัยพิบัติที่ท้าให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลผลเพื่อลดทอนความเสียหายที่ไม่ อาจจะหลีกเลี่ยงได้ ผลการวิจัย
พบว่าทั้งสองประเทศบริหารจัดการอย่างมีประสิทธิภาพเหมือนกัน แต่ไทยขาดประสิทธิผลในการสื่อสารด้าน บริหาร
จัดการน้้าท่วมแตกต่างจากฟิลิปปินส์  ทั้งสองประเทศมีความรู้ด้านการ บริหารจัดการภัยพิบัติเหมือนกัน เพราะมีตัวแทน
ของรัฐบาลเข้าไปเป็นสมาชิก แลกเปลี่ยนเรียนรู้ แบ่งปัน และ จัดสรรความรู้ด้านการป้องกัน การเตรียมการและเยียวยา 
อีกทั้งมีองค์กรระหว่างประเทศคอยสนับสนุน ความรู้ด้วย แตกต่างกันด้านการใช้ความรู้  ในระบบสารสนเทศผ่าน
เทคโนโลยี ปัจจัยทางการเมือง การสื่อสารระหว่างบุคคล การสื่อสารภายในองค์กร และภายนอกองค์กร การสร้างความมี
ส่วนร่วมกับสื่อมวลชนและประชาชนเป็นอุปสรรคท้าให้ประชาชนในประเทศไทย เดือดร้อนจากน้้าท่วมขังนานกว่า
ฟิลิปปินส์  
ค้าส้าคัญ: 1) การสื่อสารเพื่อบริหารจัดการภัยพิบัติ 2) การบริหารจัดการน้้าท่วม 3) การสื่อสารความเสี่ยง  
 
Abstract 

This paper is conducted from qualitative research, which uses the data triangulation method. 
Flooding is a hazard that could turn into a catastrophe if it is caused by typhoons and affects large 
numbers of people as it was evidently shown during the disaster of Thailand and the Philippines in 
2011. This research aims to study the efficiency and effectiveness of flood disaster management 
communication of both Thailand and the Philippines. The research found that both countries have 
effective flood management systems but have a different communication process. Communication 
deficiency in Thailand is partly the result of the lack of prevention and preparedness planning. Having 
more experience, communication in the Philippines, on the contrary, was effective enough to prevent 
and prepare for flood disaster. Nonetheless, politics and bureaucracy in both countries have affected 
the management of flood crisis as well as flood communication management. Positively, both of 
them are representative member states in several international organizations, which regularly 
exchange, share and allocate essential information for prevention, preparation and recovery. 
International organizations are also supporting them with knowledge in such category. 
Keyword: 1) Flood 2) Disaster Management Communication 3) Risk Communication 
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