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ค ำน ำ 
 
 เอกสารประกอบการสอนรายวิชา  องค์การและการจัดการ  เขียนเพ่ือใช้ประกอบการเรียน
การสอนรายวิชาองค์การและการจัดการ  รหัสวิชา  3021101  ซ่ึงเป็นรายวิชาส าหรับนักศึกษาระดับ
ปริญญาตรี  หลักสูตรบริหารธุรกิจ  คณะวิทยาการจัดการ  มหาวิทยาลัยราชภัฏร าไพพรรณี  เอกสาร
ประกอบการสอนเล่มนี้   มีเนื้อหาประกอบด้วย   ความรู้ทั่วไปเก่ียวกับองค์การและการจัดการ  
ประเภทขององค์การธุรกิจ  แนวคิดและทฤษฎีการบริหารจัดการ  การวางแผน  การจัดองค์การ   
การจัดการทรัพยากรมนุษย์  การอ านวยการ  ขวัญและการจูงใจ  การควบคุม  และการจัดการ     
การเปลี่ยนแปลง  ซ่ึงเป็นแนวคิดพ้ืนฐานเก่ียวกับองค์การและการจัดการ   หน้าที่ทางการจัดการ       
ที่ส าคัญ  ในการเรียบเรียงเอกสารประกอบการสอนเล่มนี้  ผู้เรียบเรียงได้พยายามค้นคว้าหาข้อมูลที่
หลากหลาย  และมีความทันสมัย  ใช้ภาษาให้ อ่านง่ายต่อการท าความเข้าใจ   หากเอกสา ร
ประกอบการสอนเล่มนี้ มีข้อบกพร่องประการใด  ผู้ เรียบเรียงยินดีที่จะรับฟังเพ่ือเป็นประโยชน์        
ในการปรับปรุง  ให้มีความสมบูรณ์และทันสมัยมากขึ้น ในโอกาสต่อไป  
 ผู้เรียบเรียงขอขอบคุณนักวิชาการเจ้าของเอกสารต าราทุกท่าน  ที่ผู้เรียบเรียงได้ใชใ้นการศึกษา
ค้นคว้าและอ้างอิงในการเขียนครั้งนี้  และขอขอบคุณมหาวิทยาลัยราชภัฏร า ไพพรรณีที่สนับสนุน
ส่งเสริมให้คณาจารย์ท าผลงานวิชาการ  ตลอดจนทุกท่านที่มีส่วนช่วยให้เอกสารประกอบการสอนเล่มนี้
ส าเร็จได้ด้วยดี  ผูเ้รียบเรียงหวังว่าเอกสารประกอบการสอนเล่มนี้คงเป็นประโยชน์ต่อผู้ เรียน  ผู้สอน  
และผู้สนใจที่จะศึกษาไม่มากก็น้อย 
 
 
 กฤษณา  ถนอมธีระนันท์ 
 25  พฤษภาคม  2558 
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(3) 
 

สารบัญ 
 

หน้า 
ค ำน ำ (1) 
สำรบัญ (3) 
สำรบัญภำพ (9) 
สำรบัญตำรำง (11) 
แผนบริหำรกำรสอนประจ ำวิชำ (13) 
แผนบริหารการสอนประจ าบทที่  1 1 
บทที่  1 ความรู้ทั่วไปเกี่ยวกับองค์การและการจัดการ 3 
 ควำมหมำยขององค์กำร 3 
 ควำมส ำคัญขององค์กำร 5 
 ลักษณะขององค์กำร 6 
 องค์ประกอบขององค์กำร 7 
 วัตถุประสงค์ขององค์กำร 8 
 ประเภทขององค์กำร 11 
 กำรจัดตั้งองค์กำร 12 
 ควำมหมำยของกำรจัดกำร 15 
 ควำมส ำคัญของกำรจัดกำร 17 
 ระดับของกำรจัดกำร 17 
 ทักษะทำงกำรจัดกำร 18 
 บทบำททำงกำรจัดกำร 19 
 ทรัพยำกรทำงกำรจัดกำร 21 
 สรุป 22 
 แบบฝึกหัดบทที่ 1 24 
เอกสำรอ้ำงอิง 25 
แผนบริหารการสอนประจ าบทที่  2 27 
บทที่  2 ประเภทขององค์การธุรกิจ 29 
 กิจกำรเจ้ำของคนเดียว 30 
 ห้ำงหุ้นส่วน 33 
 บริษัทจ ำกัด 36 
 รัฐวิสำหกิจ 41 
 สหกรณ์ 42 
 สรุป 43 
 แบบฝึกหัดบทที่ 2 45 
เอกสำรอ้ำงอิง 46 
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สารบัญ  (ต่อ) 
 

หน้า 
แผนบริหารการสอนประจ าบทที่  3 47 
บทที่  3 แนวคิดและทฤษฎีการบริหารจัดการ 49 
 แนวคิดกำรบริหำรแบบดั้งเดิมหรือแบบประเพณีนิยม 49 
 แนวคิดกำรจัดกำรแบบวิทยำศำสตร์ 50 
 แนวคิดกำรจัดกำรตำมหลักมนุษยสัมพันธ์ 58 
 แนวคิดกำรจัดกำรตำมวิธีกำรบริหำรสมัยใหม่ 61 
 หน้ำที่ทำงกำรจัดกำร 64 
 สรุป 66 
 แบบฝึกหัดบทท่ี 3 68 
เอกสำรอ้ำงอิง 69 
แผนบริหารการสอนประจ าบทที่  4 71 
บทที่  4 การวางแผน 73 
 ควำมหมำยของกำรวำงแผน 73 
 ควำมส ำคัญของกำรวำงแผน 75 
 ประเภทของกำรวำงแผน 76 
 กระบวนกำรวำงแผน 81 
 ลักษณะของแผนที่ดี 84 
 เทคนิคกำรวำงแผน 85 
 ประโยชน์ของกำรวำงแผน 87 
 ข้อจ ำกัดของกำรวำงแผน 89 
 สรุป 90 
 แบบฝึกหัดบทที่ 4 92 
เอกสำรอ้ำงอิง 93 
แผนบริหารการสอนประจ าบทที่  5 95 
บทที่  5 การจัดองค์การ 97 
 ควำมหมำยของกำรจัดองค์กำร 97 
 ควำมส ำคัญของกำรจัดองค์กำร 98 
 หลักกำรจัดองค์กำร 99 
 กระบวนกำรจัดองค์กำร 101 
 แผนภูมิองค์กำร 106 
 รูปแบบโครงสร้ำงองค์กำร 109 
 ประโยชน์ของกำรจัดองค์กำร 115 
 สรุป 116 
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สารบัญ  (ต่อ) 
 

หน้า 
 แบบฝึกหัดบทที่ 5 118 
เอกสำรอ้ำงอิง 119 
แผนบริหารการสอนประจ าบทที่  6 121 
บทที่  6 การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 123 
 ควำมหมำยของกำรจัดกำรทรัพยำกรมนุษย์ 123 
 ควำมส ำคัญของกำรจัดกำรทรัพยำกรมนุษย์ 124 
 กระบวนกำรจัดกำรทรัพยำกรมนุษย์ 125 
 กำรวำงแผนทรัพยำกรมนุษย์ 126 
 กำรสรรหำทรัพยำกรมนุษย์ 127 
 กำรคัดเลือกทรัพยำกรมนุษย์ 129 
 กำรบรรจุบุคคลเข้ำท ำงำน 131 
 กำรฝึกอบรมและพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์ 131 
 กำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำน 132 
 กำรเปลี่ยนแปลงต ำแหน่งงำน 134 
 สรุป 135 
 แบบฝึกหัดบทที่ 6 137 
เอกสำรอ้ำงอิง 138 
แผนบริหารการสอนประจ าบทที่  7 139 
บทที่  7 การอ านวยการ 141 
 ควำมหมำยของกำรอ ำนวยกำร 141 
 องค์ประกอบของกำรอ ำนวยกำร 142 
 กำรสั่งงำน 143 
 ภำวะผู้น ำ 145 
 กำรติดต่อสื่อสำร 151 
 กำรประสำนงำน 155 
 กำรตัดสินใจ 156 
 สรุป 158 
 แบบฝึกหัดบทที่ 7 160 
เอกสำรอ้ำงอิง 161 
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สารบัญ  (ต่อ) 
 

หน้า 
แผนบริหารการสอนประจ าบทที่  8 163 
บทที่  8 ขวัญและการจูงใจ 165 
 ควำมหมำยของขวัญ 165 
 องค์ประกอบของขวัญ 166 
 ลักษณะของขวัญที่ดี 167 
 ลักษณะของขวัญที่ไม่ดี  168 
 กำรเสริมสร้ำงขวัญในกำรปฏิบัติงำน 168 
 ควำมหมำยของกำรจูงใจ 170 
 องค์ประกอบของกำรจูงใจ 171 
 ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อกำรจูงใจ 172 
 ประเภทของกำรจูงใจ 173 
 ทฤษฎีกำรจูงใจ 175 
 ประโยชน์ของกำรจูงใจ 182 
 สรุป 183 
 แบบฝึกหัดบทที่ 8 184 
เอกสำรอ้ำงอิง 185 
แผนบริหารการสอนประจ าบทที่  9 187 
บทที ่ 9  การควบคุม 189 
 ควำมหมำยของกำรควบคุม 189 
 ควำมส ำคัญของกำรควบคุม 190 
 ลักษณะของกำรควบคุมที่ดี 191 
 มำตรฐำนที่ใช้ในกำรควบคุม 192 
 ประเภทของกำรควบคุม 192 
 กระบวนกำรควบคุม 193 
 เทคนิคกำรควบคุม 193 
 ประโยชน์ของกำรควบคุม 196 
 สรุป 196 
 แบบฝึกหัดบทที่ 9 197 
เอกสำรอ้ำงอิง 198 
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(7) 
 

สารบัญ  (ต่อ) 
หน้า 

แผนบริหารการสอนประจ าบทที่  10 199 
บทที่  10 การจัดการการเปลี่ยนแปลง 201 
 ควำมหมำยของกำรจัดกำรกำรเปลี่ยนแปลง 201 
 แรงผลักดันให้เกิดกำรเปลี่ยนแปลง 203 
 โครงสร้ำงกำรเปลี่ยนแปลง 204 
 แบบจ ำลองกำรเปลี่ยนแปลง 205 
 กระบวนกำรจัดกำรกำรเปลี่ยนแปลง 211 
 สรุป 215 
 แบบฝึกหัดบทที่ 10 216 
เอกสำรอ้ำงอิง 217 
บรรณานุกรม 219 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ลิขสิทธิ์มหาวิทยาลัยราชภัฏรำไพพรรณี



(8) 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ลิขสิทธิ์มหาวิทยาลัยราชภัฏรำไพพรรณี



(9) 
 

สารบัญภาพ 
 

ภาพที่ หน้า 
1-1  องค์ประกอบขององค์กำร 8 
1-2  ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงระดับของกำรจัดกำรกับทักษะทำงกำรจัดกำร 19 
2-1  รูปแบบองค์กำรธุรกิจ 29 
3-1  แนวคิดกำรจัดกำรเชิงระบบ 62 
4-1  กระบวนกำรวำงแผน 83 
5-1  โครงสร้ำงองค์กำรแบบสูง 107 
5-2  โครงสร้ำงองค์กำรแบบแบนรำบ 107 
5-3  โครงสร้ำงองค์กำรแบบแนวนอน 108 
5-4  โครงสร้ำงองค์กำรแบบวงกลม 109 
5-5  โครงสร้ำงองค์กำรตำมหน้ำที่ 110 
5-6  โครงสร้ำงองค์กำรตำมภูมิศำสตร์ 111 
5-7  โครงสร้ำงองค์กำรตำมผลิตภัณฑ์ 112 
5-8  โครงสร้ำงองค์กำรตำมประเภทลูกค้ำ 113 
5-9  โครงสร้ำงองค์กำรแบบแมทริกซ์ 114 
7-1  องค์ประกอบของกำรอ ำนวยกำร 143 
7-2  ตำข่ำยกำรจัดกำร 148 
7-3  องค์ประกอบของกำรติดต่อสื่อสำร 152 
7-4  เครือข่ำยกำรติดต่อสื่อสำร 154 
7-5  กระบวนกำรตัดสินใจ 157 
8-1  องค์ประกอบของกำรจูงใจ 171 
8-2  ล ำดับขั้นควำมต้องกำรของมนุษย์ 177 
8-3  เปรียบเทียบทฤษฎีกำรจูงใจทั้ง  4  ทฤษฎี 180 
8-4  เปรียบเทียบทฤษฎีอีอำร์จี  และทฤษฎีควำมต้องกำร  3  ประเภท 181 
9-2  ข่ำยงำนของเพิร์ท  และซีพีเอ็ม 195 
10-1  แบบจ ำลองกำรเปลี่ยนแปลงของเลวิน 206 
10-2  แบบจ ำลองกำรเปลี่ยนแปลงอย่ำงมีแบบแผน 209 
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สารบัญตาราง 
 

ตารางท่ี หน้า 
5-1  องค์ประกอบของกำรจัดองค์กำร 102 
9-1  แกนท์ชำร์ท 194 
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(13) 
 

แผนบริหารการสอนประจ าวิชา 
 
รหัสวิชา  3021101 
 
รายวิชา  องค์กำรและกำรจัดกำร 3 (3-0-6) 
  Organization  and  Management 
 
ค าอธิบายรายวิชา 
 
  ลักษณะโครงสร้ำงขององค์กำรธุรกิจทั่วไป  กำรวำงแผน  กำรจัดสำยงำน  หลักเกณฑ์
และแนวควำมคิดในกำรจัดตั้งองค์กำรธุรกิจ  ลักษณะประเภทของกำรประกอบธุรกิจ  หลักกำร
บริหำรและหน้ำที่ส ำคัญของฝ่ำยบริหำรทุกๆ ด้ำน  ในแง่กำรวำงแผน  กำรจัดคนเข้ำท ำงำน  กำรสั่ง
กำร  กำรจูงใจคนท ำงำน  กำรควบคุมปฏิบัติงำนต่ำงๆ  ให้บรรลุเป้ำหมำยและนโยบำยที่ตั้งไว้ 
 
ความมุ่งหมายรายวิชา 
 
  1. เพ่ือให้นักศึกษำไดม้ีควำมรู้ควำมเข้ำใจในหลักกำร  แนวควำมคิดขององค์กำรและ
กำรจัดกำร 
  2. เพ่ือให้นักศึกษำได้มีควำมรู้ควำมเข้ำใจเกี่ยวกับลักษณะโครงสร้ำงขององค์กำร
ธุรกิจทั่วไป  และแนวควำมคิดในกำรจัดตั้งองค์กำรธุรกิจ 
  3. เพ่ือให้นักศึกษำมีควำมรู้ควำมเข้ำใจเกี่ยวกับประเภทของกำรประกอบธุรกิจ 
  4. เพ่ือให้นักศึกษำเข้ำใจหลักกำรบริหำรและหน้ำทำงกำรบริหำร 
  5. เพ่ือให้นักศึกษำเข้ำใจกระบวนกำรวำงแผน  กำรจัดคนเข้ำท ำงำน  กำรสั่งกำร  
กำรจูงใจคนท ำงำน  และกำรควบคุมงำนต่ำงๆ 
  6. เพ่ือให้นักศึกษำสำมำรถน ำควำมรู้ที่ได้รับจำกกำรศึกษำในรำยวิชำนี้  เป็นแนวทำง
ในกำรศึกษำรำยวิชำอ่ืนๆ  ที่เก่ียวข้อง 
 
เนื้อหา 
 
 บทที่  1  ความรู้ทั่วไปเกี่ยวกับองค์การและการจัดการ   3  ชั่วโมง 
  1.1  ควำมหมำยขององค์กำร 
  1.2  ควำมส ำคัญขององค์กำร 
  1.3  ลักษณะขององค์กำร 
  1.4  องค์ประกอบขององค์กำร 
  1.5  วัตถุประสงค์ขององค์กำร 
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  1.6  ประเภทขององค์กำร 
  1.7  กำรจัดตั้งองค์กำร 
  1.8  ควำมหมำยของกำรจัดกำร 
  1.9  ควำมส ำคัญของกำรจัดกำร 
  1.10  ระดับของกำรจัดกำร 
  1.11  ทักษะทำงกำรจัดกำร 
  1.12  บทบำททำงกำรจัดกำร 
  1.13  ทรัพยำกรทำงกำรจัดกำร 
  1.14  สรุป 
 บทที่  2  ประเภทขององค์การธุรกิจ     3  ชั่วโมง 
  2.1  กิจกำรเจ้ำของคนเดียว 
  2.2  ห้ำงหุ้นส่วน 
  2.3  บริษัทจ ำกัด 
  2.4  รัฐวิสำหกิจ 
  2.5  สหกรณ ์
  2.6  สรุป 
 บทที่  3  แนวคิดและทฤษฎีการบริหารจัดการ    6  ชั่วโมง 
  3.1  แนวคิดกำรบริหำรแบบดั้งเดิมหรือแบบประเพณีนิยม 
  3.2  แนวคิดกำรจัดกำรแบบวิทยำศำสตร์ 
  3.3  แนวคิดกำรจัดกำรตำมหลักมนุษยสัมพันธ์ 
  3.4  แนวคิดกำรจัดกำรตำมวิธีกำรบริหำรสมัยใหม่ 
  3.5  หน้ำที่ทำงกำรจัดกำร 
  3.6  สรุป 
 บทที่  4  การวางแผน       6  ชั่วโมง 
  4.1  ควำมหมำยของกำรวำงแผน 
  4.2  ควำมส ำคัญของกำรวำงแผน 
  4.3  ประเภทของกำรวำงแผน 
  4.4  กระบวนกำรวำงแผน 
  4.5  ลักษณะของแผนที่ดี 
  4.6  เทคนิคกำรวำงแผน 
  4.7  ประโยชน์ของกำรวำงแผน 
  4.8  ข้อจ ำกัดของกำรวำงแผน 
  4.9  สรุป 
 บทที่  5  การจัดองค์การ      3  ชั่วโมง 
  5.1  ควำมหมำยของกำรจัดองค์กำร 
  5.2  ควำมส ำคัญของกำรจัดองค์กำร 
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  5.3  หลักกำรจัดองค์กำร 
  5.4  กระบวนกำรจัดองค์กำร 
  5.5  แผนภูมิองค์กำร 
  5.6  รูปแบบโครงสร้ำงองค์กำร 
  5.7  ประโยชน์ของกำรจัดองค์กำร 
  5.8  สรุป 
 บทที่  6  การจัดการทรัพยากรมนุษย์     6  ชั่วโมง 
  6.1  ควำมหมำยของกำรจัดกำรทรัพยำกรมนุษย์ 
  6.2  ควำมส ำคัญของกำรจัดกำรทรัพยำกรมนุษย์ 
  6.3  กระบวนกำรจัดกำรทรัพยำกรมนุษย์ 
  6.4  กำรวำงแผนทรัพยำกรมนุษย์ 
  6.5  กำรสรรหำทรัพยำกรมนุษย์ 
  6.6  กำรคัดเลือกทรัพยำกรมนุษย์ 
  6.7  กำรบรรจุแต่งตั้งทรัพยำกรมนุษย์ 
  6.8  กำรฝึกอบรมและพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์ 
  6.9  กำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำน 
  6.10  กำรเปลี่ยนแปลงต ำแหน่งงำน 
  6.11  สรุป 
 บทที่  7  การอ านวยการ      6  ชั่วโมง 
  7.1  ควำมหมำยของกำรอ ำนวยกำร 
  7.2  องค์ประกอบของกำรอ ำนวยกำร 
  7.3  กำรสั่งงำน 
  7.4  ภำวะผู้น ำ 
  7.5  กำรติดต่อสื่อสำร 
  7.6  กำรประสำนงำน 
  7.7  กำรตัดสินใจ 
  7.8  สรุป 
 บทที่  8  ขวัญและการจูงใจ      6  ชั่วโมง 
  8.1  ควำมหมำยของขวัญ 
  8.2  องค์ประกอบของขวัญ 
  8.3  ลักษณะของขวัญที่ดี 
  8.4  ลักษณะของขวัญที่ไม่ดี 
  8.5  กำรเสริมสร้ำงขวัญในกำรปฏิบัติงำน 
  8.6  ควำมหมำยของกำรจูงใจ 
  8.7  องค์ประกอบของกำรจูงใจ 
  8.8  ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อกำรจูงใจ 
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  8.9  ประเภทของกำรจูงใจ 
  8.10  ทฤษฎีกำรจูงใจ 
  8.11  ประโยชน์ของกำรจูงใจ 
  8.12  สรุป 
 บทที่  9  การควบคุม       3  ชั่วโมง 
  9.1  ควำมหมำยของกำรควบคุม 
  9.2  ควำมส ำคัญของกำรควบคุม 
  9.3  ลักษณะของกำรควบคุมที่ดี 
  9.4  มำตรฐำนที่ใช้ในกำรควบคุม 
  9.5  ประเภทของกำรควบคุม 
  9.6  กระบวนกำรควบคุม 
  9.7  เทคนิคกำรควบคุม 
  9.8  ประโยชน์ของกำรควบคุม 
  9.9  สรุป 
 บทที่  10  การจัดการการเปลี่ยนแปลง     3  ชั่วโมง 
  10.1  ควำมหมำยของกำรจัดกำรกำรเปลี่ยนแปลง 
  10.2  แรงผลักดันให้เกิดกำรเปลี่ยนแปลง 
  10.3  โครงสร้ำงกำรเปลี่ยนแปลง 
  10.4  แบบจ ำลองกำรเปลี่ยนแปลง 
  10.5  กระบวนกำรจัดกำรกำรเปลี่ยนแปลง 
  10.6  สรุป 
 
กิจกรรมการเรียนการสอน 
 
  1.  ฟังบรรยำย  ประกอบไฟล์  Power  Point 
  2.  แบ่งกลุ่มอภิปรำยตำมเนื้อหำที่ก ำหนดให้ 
  3.  อธิบำยตัวอย่ำง  และฝึกปฏิบัติจำกตัวอย่ำงที่ก ำหนดให้ 
  4.  นักศึกษำท ำแบบฝึกหัดท้ำยบท 
  5.  ศึกษำจำกเอกสำรประกอบกำรสอน 
  6.  นักศึกษำศึกษำเพ่ิมเติมจำกหนังสือหรือต ำรำในห้องสมุดด้วยตนเอง 
  7.  ท ำแบบทดสอบที่ก ำหนดให้ 
 
สื่อการเรียนการสอน 
 
  1.  เอกสำรประกอบกำรสอนวิชำองค์กำรและกำรจัดกำร 
  2.  หนังสือค้นคว้ำเพ่ิมเติมที่เก่ียวข้อง 
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  3.  แผนภูมิองค์กำร 
  4.  เครื่องฉำยโปรเจคเตอร์ 
  5.  เครื่องคอมพิวเตอร์ 
 
การวัดผลและประเมินผล 
 
 การวัดผล 
  คะแนนรวมในกำรประเมินผล 100  คะแนน 
  1.  คะแนนระหว่ำงภำคเรียน   60  คะแนน 
   1.1  ควำมสนใจและเวลำเรียน  10  คะแนน 
   1.2  แบบฝึกหัดและงำนค้นคว้ำ  10  คะแนน 
   1.3  งำนกลุ่ม    10  คะแนน 
   1.4  ทดสอบกลำงภำคเรียน  30  คะแนน 
  2.  คะแนนสอบปลำยภำคเรียน   40  คะแนน 
 
 การประเมินผล 
  คะแนนระหว่ำง 80 – 100 ได้ระดับ  A 
  คะแนนระหว่ำง 75 – 79  ได้ระดับ  B+ 
  คะแนนระหว่ำง 70 – 74  ได้ระดับ  B 
  คะแนนระหว่ำง 65 – 69  ได้ระดับ  C+ 
  คะแนนระหว่ำง 60 – 64  ได้ระดับ  C 
  คะแนนระหว่ำง 55 – 59  ไดร้ะดับ  D+ 
  คะแนนระหว่ำง 50 – 54  ได้ระดับ  D 
  คะแนนระหว่ำง  0 – 49  ได้ระดับ  F 
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แผนบริหารการสอนประจ าบทท่ี  1 
 

เนื้อหาประจ าบท 
 
 บทที่  1  ความรู้ทั่วไปเกี่ยวกับองค์การและการจัดการ 
  1.1  ความหมายขององค์การ 
  1.2  ความส าคัญขององค์การ 
  1.3  ลักษณะขององค์การ 
  1.4  องค์ประกอบขององค์การ 
  1.5  วัตถุประสงค์ขององค์การ 
  1.6  ประเภทขององค์การ 
  1.7  การจัดตั้งองค์การ 
  1.8  ความหมายของการจัดการ 
  1.9  ความส าคัญของการจัดการ 
  1.10  ระดับของการจัดการ 
  1.11  ทักษะทางการจัดการ 
  1.12  บทบาททางการจัดการ 
  1.13  ทรัพยากรทางการจัดการ 
  1.14  สรุป 
 
จุดประสงค์เชิงพฤติกรรม 
 
 เมื่อศึกษาบทที่  1  แล้ว  นักศึกษาสามารถ 
 1.  อธิบายความหมายและความส าคัญขององค์การได้ 
 2.  บอกลักษณะขององค์การและองค์ประกอบขององค์การได้ 
 3.  อธิบายวัตถุประสงค์ขององค์การและการจัดตั้งองค์การได้ 
 4.  จ าแนกและยกตัวอย่างประเภทขององค์การได้ 
 5.  อธิบายความหมายและความส าคัญของการจัดการได้ 
 6.  จ าแนกและยกตัวอย่างระดับของการจัดการและทักษะทางการจัดการได้ 
 7.  บอกถึงบทบาททางการจัดการและทรัพยากรทางการจัดการได้ 
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2 
 

กิจกรรมการเรียนการสอนประจ าบท 
 
 1.  ผู้สอนอธิบายความรู้ทั่วไปเกี่ยวกับองค์การและการจัดการ  และซักถามพร้อม
ยกตัวอย่างประกอบการบรรยายโดยใช้โปรเจคเตอร์ 
 2.  แบ่งผู้เรียนเป็นกลุ่ม  กลุ่มละประมาณ  5  คน  เพ่ือศึกษาองค์การและการจัดการ  แล้ว
อธิบายในกลุ่ม 
 3.  ให้ผู้เรียนท าแบบฝึกหัดบทที่  1 
 
สื่อการเรียนการสอน 
 
 1.  เอกสารประกอบการสอนวิชาองค์การและการจัดการ 
 2.  ไฟล์เอกสารประกอบการสอนวิชาองค์การและการจัดการ 
 3.  เครื่องคอมพิวเตอร์  เครื่องฉายโปรเจคเตอร์ 
 4.  หนังสืออ่านประกอบค้นคว้าเพ่ิมเติม 
 5.  แบบฝึกหัดบทที่  1 
 
การวัดผลและประเมินผล 
 
 1.  สังเกตจากการซักถามผู้เรียน 
 2.  สังเกตจากการร่วมกิจกรรม 
 3.  สังเกตจากความสนใจ 
 4.  สังเกตจากการอภิปรายกลุ่มย่อยและอภิปรายสรุป 
 5.  ประเมินจากการท าแบบฝึกหัด 
 6.  ประเมินจากการสอบระหว่างภาคและปลายภาค 
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บทท่ี  1 
ความรู้ทั่วไปเกี่ยวกับองค์การและการจัดการ 

 
 องค์การ  (Organization)  เป็นสถานที่ที่มีความหมายต่อบุคคล  ซึ่งเกิดขึ้นจากการรวมตัว
กันของกลุ่มบุคคล  เพ่ือด าเนินกิจกรรมหรือกระท าสิ่งหนึ่งสิ่งใดให้บรรลุวัตถุประสงค์ร่วมกัน  โดยมี
แนวความคิดที่ว่า  บุคคลเพียงคนเดียวไม่สามารถน าพาองค์การให้ประสบความส าเร็จได้  องค์การ
ต่างๆ  ไม่ว่าจะภาครัฐหรือภาคธุรกิจเอกชนต่างมีความเคลื่อนไหว  มีพฤติกรรม  และมีปฏิสัมพันธ์
โต้ตอบไปมาระหว่างกันทั้งภายในและภายนอกองค์การ  การศึกษาท าความเข้าใจเกี่ยวกับองค์การ
และกระบวนการด าเนินงานขององค์การ  จึงเป็นสิ่งส าคัญที่จะท าให้ผู้บริหาร  บุคคลที่ท างานภายใน
องค์การ  รวมทั้งบุคคลอ่ืนที่เข้ามาเกี่ยวข้องกับองค์การ  ได้เรียนรู้เพ่ือให้เกิดความเข้าใจเกี่ยวกับ
องค์การ  นอกจากนี้  ผู้บริหารยังใช้เป็นแนวทางในการก าหนดวิธีการบริหารจัดการ  การควบคุมดูแล
บุคลากรภายในองค์การ  ตลอดจนการจัดสรรทรัพยากรต่างๆ  ขององค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 เพ่ือให้เข้าใจแนวคิดเก่ียวกับเรื่ององค์การและการจัดการ  อันเป็นพื้นฐานส าคัญที่จะน าไปสู่
ความเข้าใจในเรื่องขององค์การและการบริหารจัดการอย่างเป็นระบบ  ผู้เรียบเรียงจึงได้เสนอ
รายละเอียดของเรื่องต่างๆ  ได้แก่  ความหมายและความส าคัญขององค์การ  ลักษณะขององค์การ  
องค์ประกอบขององค์การ  วัตถุประสงค์ขององค์การ  ประเภทขององค์การ  การจัดตั้งองค์การ  
ความหมายและความส าคัญของการจัดการ  ระดับของการจัดการ  ทักษะทางการจัดการ  บทบาท
ทางการจัดการ  และทรัพยากรทางการจัดการ 
 
ความหมายขององค์การ 
 
 องค์การ  มาจากภาษาอังกฤษว่า  Organization  ซึ่งนักวิชาการด้านการบริหารจัดการ  
ได้นิยามความหมายขององค์การไว้หลายแนวคิด  ล้วนแล้วแต่ความหมายใกล้เคียงกัน  ฉะนั้นในที่นี้จึง
ขอเสนอความหมายต่างๆ  เพ่ือประกอบการพิจารณาเปรียบเทียบ  ดังนี้ 
 พงษ์ศักดิ์  ปัญจพรผล  (2542 : 2)  ให้ความหมายของ  องค์การ  ไว้ว่า  ลักษณะของกลุ่ม
บุคคลตั้งแต่  2  คนข้ึนไปมาร่วมกันเพื่อท ากิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่งให้ส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมาย  โดยมี
การจัดระเบียบในการท างาน  การก าหนดหน้าที่  ความรับผิดชอบ  ก าหนดสายการบังคับบัญชา 
 ศิริพร  พงศ์ศรีโรจน์  (2542 : 5)  ให้ความหมายของ  องค์การ  ไว้ว่า  กลุ่มคนกลุ่มหนึ่ง     
(2  คนขึ้นไป)  ซึ่งมาร่วมกันด าเนินการใดๆ  ให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ  โดยการจัดขึ้นเป็นหน่วยงานที่มีระบบ  มีสายการบังคับบัญชาที่แน่นอน  มีการแบ่ง
งานกันท า  มีการประสานงานและให้ความร่วมมือกันท างานในหน่วยงานนั้น  เพ่ือจัดเป็นองค์การ   
ให้บริหารงานบรรลุวัตถุประสงค์ร่วมกันขององค์การดังกล่าว 
 สุนันทา  เลาหนันทน์  (2548 : 26)  ให้ความหมายของ  องค์การ  ไว้ในสองลักษณะ  คือ  
ลักษณะแรกมององค์การในแง่ที่เป็นสถาบันหรือหน่วยงาน  ที่มีลักษณะเฉพาะบางอย่าง  ซึ่งเป็นการ
พิจารณาองค์การในลักษณะค่อนข้างอยู่กับที่  (Static)  ส่วนอีกลักษณะมององค์การเป็นพลวัต  
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(Dynamics)  เคลื่อนไหวอยู่ตลอดเวลา  กล่าวคือ  เมื่อองค์การหนึ่งๆ  เกิดขึ้นแล้วจะมีการเคลื่อนไหว
เปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ  เสมือนดังสิ่งมีชีวิตโดยทั่วไป  และตราบใดที่องค์การยังมีชีวิตอยู่  ก็จะต้องมี
การเคลื่อนไหวอยู่ตลอดไป 
 สุรพันธ์  ฉันทแดนสุวรรณ  (2550 : 1)  ให้ความหมายของ  องค์การ  ไว้ว่า  กลุ่มบุคคล
ตั้งแต่  2  คนข้ึนไป  รวมกันขึ้นเพ่ือที่จะด าเนินการให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้โดยที่บุคคลคนเดียว
ไม่สามารถด าเนินการให้ส าเร็จได้โดยล าพัง 
 กฤตชน  วงศ์รัตน์  (2555 : 4)  ให้ความหมายของ  องค์การ  ไว้ว่า  กลุ่มที่มีสมาชิกบุคคล
ตั้งแต่สองคนขึ้นไปในหน่วยงานด าเนินการปฏิบัติกิจกรรมร่วมกัน  โดยอาศัยความร่วมมือ           
การติดต่อสื่อสาร  การประสานงาน  และการแบ่งงานกันท า  เพ่ือให้งานบรรลุตามวัตถุประสงค์และ
เป้าหมายที่ตั้งไว้ได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด 
 ศิริพร  เลิศยิ่งยศ  (2556 : 2)  ให้ความหมายของ  องค์การ  ไว้ว่า  การรวมกลุ่มของบุคคล
ตั้งแต่  2  คนขึ้นไป  ที่มีจิตส านึกร่วมกันในด าเนินงานเพ่ือให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายหรือ
วัตถุประสงค์ที่ได้ก าหนดไว้ร่วมกัน  ภายใต้โครงสร้างที่มีความสัมพันธ์และเชื่อมโยงกันอย่างเป็นระบบ 
 สมคิด  บางโม  (2556 : 16)  ให้ความหมายของ  องค์การ  ไว้ว่า  กลุ่มบุคคลหลายๆ  คน
ร่วมกันท ากิจกรรมเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้  การร่วมกันของกลุ่มต้องถาวร  มีการจัดระเบียบ
ภายในกลุ่มเกี่ยวกับอ านาจหน้าที่ของแต่ละคน  ตลอดจนก าหนดระเบียบข้อบังคับต่างๆ  ให้ ยึดถือ
ปฏิบัติ 
 อนิวัช  แก้วจ านงค์  (2557 : 2)  ให้ความหมายของ  องค์การ  ไว้ว่า  สถานที่รวมตัวกัน
ของกลุ่มคนเพ่ือท ากิจกรรมต่างๆ  โดยมีการพ่ึงพาอาศัยซึ่งกันและกันเพ่ือให้กิจกรรมที่ท าร่วมกัน
บรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ 
 แฮโรลด์  คูนซ์  และไซริล  โอ  ดอนเนล  (Harold  Koontz & Cyril  O’  Donnell. 
1972 : 8)  ให้ความหมายของ  องค์การ  ไว้ว่า  กลุ่มของกิจกรรมที่จ าเป็นในการปฏิบัติงานต่างๆ  
ทั้งนี้เพ่ือให้งานนั้นบรรลุผลส าเร็จตามแผนงานและเป้าหมายที่วางไว้โดยการมอบหมายงานให้ท า 
 รอบบินส์  และโคลเทอร์  (Robbins & Coulter. 2007 : 11)  ให้ความหมายของ  
องค์การ  ไว้ว่า  การรวมกลุ่มกันของบุคคลเพ่ือด าเนินการให้บรรลุวัตถุประสงค์ร่วมกัน  โดยองค์การ
ทั่วไปจะต้องมีวัตถุประสงค์  บุคคล  และโครงสร้าง  การด าเนินงานสมัยใหม่จะมีความยืดหยุ่น     
โดยการติดต่อสื่อสารภายในและภายนอกองค์การจะมีความทั่วถึงและสามารถตอบสนองต่อการ
เปลี่ยนแปลง 
 จากความหมายของ  องค์การ  ดังกล่าวข้างต้น  ผู้เรียบเรียงสามารถสรุปไดว้่า 
 องค์การ  หมายถึง  การรวมตัวกันของกลุ่มบุคคลตั้งแต่สองคนข้ึนไป  เพ่ือมาร่วมกันด าเนิน
กิจกรรมต่างๆ  ให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ได้ก าหนดไว้  อันเนื่องมาจากบุคคลคนเดียวไม่สามารถ
ด าเนินการให้ส าเร็จได้เพียงล าพัง  โดยใช้ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจ ากัดให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
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ความส าคัญขององค์การ 
 
 องค์การเกิดจากกลุ่มบุคคลที่ร่วมกันจัดตั้งขึ้นเพ่ือด าเนินงานภายใต้โครงสร้างที่มี
ความสัมพันธ์กัน  โดยองค์การจะก าหนดภารกิจและเป้าหมายที่ชัดเจนเพ่ือใช้เป็นตัวขับเคลื่อนทาง
เศรษฐกิจ  การเมืองและสังคม  ทั้งนี้  ศิริพร  เลิศยิ่งยศ  (2556 : 7)  ได้กล่าวถึงความส าคัญของ
องค์การ  ดังนี้ 
 1. องค์การก่อให้เกิดแหล่งรวบรวมทรัพยากรต่างๆ  ที่มีอยู่  เช่น  ทรัพยากรด้านมนุษย์  
ทรัพยากรด้านการเงิน  ทรัพยากรด้านวัสดุ  อุปกรณ์  ทรัพยากรด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ  ช่วยให้
มนุษย์สามารถท างานประสบผลส าเร็จ  เพื่อให้การด าเนินงานเป็นไปตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
 2. องค์การเป็นแหล่งที่ท าให้เกิดการสร้างนวัตกรรมใหม่ๆ  ในการผลิตสินค้าและบริการที่
มีคุณภาพ  ท าให้มีระบบการผลิตที่ใช้เทคโนโลยีที่ทันสมัยมาท าการผลิตสินค้าและบริการ   โดยมี
รูปแบบที่หลากหลายและสามารถน าความก้าวหน้าของนวัตกรรม  เทคโนโลยี  มาปรับปรุงและ
พัฒนาองค์การให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น 
 3. องค์การเป็นแหล่งที่ท าให้เกิดการสร้างคุณค่าและแลกเปลี่ยนผลประโยชน์  ให้กับ
ผู้ประกอบการที่ลงทุนจัดตั้งองค์การ  โดยได้ผลตอบแทนในรูปของก าไร  องค์การจ่ายผลตอบแทน
ให้กับผู้บริหารและพนักงานในรูปค่าจ้างและเงินเดือน  และองค์การผลิตสินค้าและบริการที่มีคุณภาพ  
สะดวกและรวดเร็วเพ่ือให้ลูกค้าเกิดความพึงพอใจมากที่สุด  เป็นต้น 
 4. องค์การเป็นแหล่งรวบรวมบุคคลที่มีความแตกต่างของอาชีพ  เช่น  กระทรวง
สาธารณสุขเป็นแหล่งรวบรวมแพทย์และพยาบาล  สถานศึกษาเป็นแหล่งรวบรวมครู  อาจารย์    
ส่วนองค์การภาคธุรกิจเป็นแหล่งรวบรวมบุคคลที่มีศักยภาพในด้านต่างๆ  เช่น  ด้านบัญชี  ด้า น
เทคโนโลยีสารสนเทศ  ด้านการตลาด  ด้านการผลิต  เป็นต้น  นอกจากนี้  แต่ละองค์การที่กล่าวมา  
ยังมีอาชีพอ่ืนๆ  เข้ามาเป็นหน่วยงานสายสนับสนุนเพ่ือให้การปฏิบัติงานประสบความส าเร็จ  เช่น  
โรงพยาบาลต้องมีอาชีพเภสัชกร  เจ้าหน้าที่เฉพาะด้านการเงินและบัญชี  ประชาสัมพันธ์  พนักงาน
ท าความสะอาด  ฯลฯ  ซึ่งถือเป็นอาชีพที่มีความแตกต่างกัน  แต่ทุกอาชีพล้วนแล้วแต่มีส่วนส าคัญที่
จะส่งผลให้องค์การประสบความส าเร็จ 
 5. องค์การเป็นแหล่งในการผลิตสินค้าและบริการอย่างมีประสิทธิภาพ  โดยค านึงถึงความ
สอดคล้องกับพฤติกรรมของผู้บริโภค  ในด้านสุขภาพ  ราคาที่แตกต่างและความหลากหลายของ
สินค้า  เช่น  สถาบันการศึกษามีการเปิดหลักสูตรต่างๆ  ให้เลือกเรียนตามความต้องการ  เป็นต้น 
 6. องค์การท าให้เกิดการขยายขอบเขตในการด าเนินงานทางธุรกิจใหม่ๆ  ควบคู่ไปกับ
ความรับผิดชอบต่อคุณธรรม  จริยธรรมทางสังคม  ตลอดจนการแสวงหาแนวทางที่จะท าให้เกิด
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานและท าให้องค์การบรรลุเป้าหมาย 
 7. องค์การท าให้เกิดการปรับตัวและตอบรับกับอิทธิพลที่เกิดจากการเปลี่ยนแปลงของ
สภาพแวดล้อมอย่างเหมาะสม  โดยวัฒนธรรมขององค์การในช่วงเริ่มต้น   มักจะเกิดจากผู้ที่จัดตั้ง
องค์การได้ก าหนดขึ้นมาเพ่ือให้สมาชิกภายในองค์การถือปฏิบัติและเมื่อมีการเปลี่ยนแปลงของ
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สภาพแวดล้อมก็จะส่งผลให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทางวัฒนธรรมองค์การ  ซึ่งเป็นการเชื่อมโยงแหล่ง
ความรู้  เทคโนโลยีจากอดีตสู่ปัจจุบันเพ่ือให้เกิดการพัฒนาแนวทางการบริหารที่มีประสิทธิภาพ 
 
ลักษณะขององค์การ 
 
 องค์การถูกจัดตั้งขึ้นโดยกลุ่มบุคคลที่มีการประสานงาน  มีการก าหนดทิศทางร่วมกันอย่าง
ชัดเจน  เพื่อให้การด าเนินงานบรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์การ  เมื่อพิจารณาลักษณะของ
องค์การในแง่มุมต่างๆ  จากนักวิชาการที่ศึกษาเกี่ยวกับองค์การหลายท่าน  สามารถสรุปลักษณะของ
องค์การได้  5  ประการ  ดังนี้ 
 ลักษณะที่หนึ่ง  องค์การเป็นกลุ่มของบุคคล  (Organization as a group of people)  
ลักษณะนี้จะมององค์การว่าเป็นกลุ่มของบุคคลที่มีเป้าหมายร่วมกัน  โดยมีพ้ืนฐานความเชื่อว่า  คน
เพียงคนเดียวไม่สามารถจะท าสิ่งต่างๆ  เพ่ือตอบสนองความต้องการของตนได้  เพราะขาดก าลัง  
ความสามารถ  เวลา  และศักยภาพที่จะด าเนินกิจกรรมต่างๆ  ให้บรรลุเป้าหมายที่ต้องการ  ดังนั้น
บุคคลจึงต้องแสวงหาความร่วมมือร่วมใจจากบุคคลอ่ืนเพ่ือรวมก าลังกันปฏิบัติงาน   มีการแบ่งหน้าที่
ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน  มีกฎและระเบียบก าหนดไว้ในโครงสร้าง  ตลอดจนมีปฏิสัมพันธ์ต่อ
กันและกัน 
 ลักษณะที่สอง  องค์การเป็นโครงสร้างของความสัมพันธ์  (Organization as a structure 
of relationship)  ลักษณะนี้มององค์การว่าเป็นกรอบของความสัมพันธ์ที่ก าหนดขอบเขตความ
รับผิดชอบไว้แน่นอน  นับว่าเป็นการมององค์การในลักษณะนิ่งคงที่  (Static)  แต่ในสภาพเป็นจริง
องค์การเคลื่อนไหวเปลี่ยนแปลงในลักษณะของความเป็นพลวัต  (Dynamic)  อยู่ตลอดเวลา  
นอกจากนี้  องค์การยังมีองค์ประกอบอ่ืนๆ  ที่นอกเหนือจากกรอบความสัมพันธ์  ซึ่งได้แก่ปัจเจก
บุคคล  กระบวนการท างาน  เป้าหมาย  และความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  เป็นต้น 
 ลักษณะท่ีสาม  องค์การเป็นส่วนหนึ่งของการบริหารหรือการจัดการ  (Organization as a 
management)  ลักษณะนี้จะมององค์การในรูปของการจัดกิจกรรม  หรืองานต่างๆ  ที่มีลักษณะ
คล้ายคลึงกันเข้าด้วยกัน  มีการแบ่งงานกันท าตามความสามารถ  มีการก าหนดอ านาจหน้าที่  
(Authority)  และความรับผิดชอบ  (Responsibility)  การมอบหมายงานให้เหมาะสมภารกิจหลัก
ขององค์การ   รวมถึงการน าปัจจัยต่างๆ  ทางการบริหาร  ไม่ว่าจะเป็น  บุคคล  งบประมาณ  ที่ดิน  
และวัสดุ  มารวมกันอย่างเป็นระบบ  เพ่ือให้การด าเนินงานบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ 
 ลักษณะท่ีสี ่ องค์การเป็นกระบวนการ  (Organization as a process)  ลักษณะนี้มององค์การ
ว่าเป็นกระบวนการ  ซึ่งมีล าดับ  ขั้นตอน  ความต่อเนื่อง   การมององค์การในลักษณะนี้จึงเป็นการ
พิจารณาล าดับการท างานว่าภารกิจใดควรเริ่มก่อน  และภารกิจใดที่ต้องด าเนินงานในภายหลัง  หาก
การด าเนินงานเป็นไปด้วยความต่อเนื่องจะก่อให้เกิดความรวดเร็ว (Speed) ความถูกต้อง (Right) 
และประหยัด  (Economy) 
 ลักษณะที่ห้า  องค์การเป็นระบบ  (Organization as a system)  ลักษณะนี้จะมององค์การ
ว่ามีลักษณะการด าเนินกิจกรรมต่างๆ  ภายในองค์การอย่างเป็นระบบ  นั่นคือมององค์การว่ามี
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ลักษณะเป็นพลวัต  (Dynamic)  ซึ่งมีการเคลื่อนไหวและเปลี่ยนแปลงเพ่ือปรับตัวให้สอดคล้องกับ
สภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา 
 จากลักษณะขององค์การ  จะเห็นได้ว่า  องค์การมีลักษณะส าคัญ  5  ประการ  คือ  
องค์การเป็นกลุ่มของบุคคล  องค์การเป็นโครงสร้างของความสัมพันธ์  องค์การเป็นส่วนหนึ่งของการ
บริหารหรือการจัดการ  องค์การเป็นกระบวนการ  และองค์การเป็นระบบ 
 
องค์ประกอบขององค์การ 
 
 สุรพันธ์  ฉันทแดนสุวรรณ  (2550 : 3 – 4)  กล่าวว่า  องค์การมีองค์ประกอบที่ส าคัญ     
5 ประการ  ดังนี้ 
 1. คน  องค์การจะประกอบด้วยคนตั้งแต่  2  คนขึ้นไป  ซึ่งส่วนใหญ่องค์การจะมีคนเป็น
จ านวนมาก  ปฏิบัติงานร่วมกัน  หรือแบ่งงานกันท า  เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนด  กล่าวได้ว่า  
การด าเนินงานขององค์การไม่อาจส าเร็จได้  ถ้าคนหรือทรัพยากรมนุษย์ขององค์การขาดคุณภาพ  
การที่คนจะปฏิบัติงานร่วมกันได้จ าเป็นต้องอาศัย  “ความรู้ทางพฤติกรรมศาสตร์”  เพ่ือเรียนรู้และท า
ความเข้าใจซึ่งกันและกัน  ในการอยู่ร่วมกัน 
 2. เทคนิค  การบริหารองค์การต้องอาศัยเทคนิควิทยาการ  หรือที่เรียกว่า  เทคโนโลยี  
เพ่ือการตัดสินใจหรือการแก้ไขปัญหา  เช่น  ระยะเวลาคืนทุน  (Payback  period)  การวิเคราะห์
จุดคุ้มทุน  (Break-even  point  analysis)  มูลค่าปัจจุบันสุทธิ  (NPV : Net  Present  Value)  
เป็นต้น  หรืออาจกล่าวได้ว่าในปัจจุบันนี้องค์การไม่สามารถจะบริหารงานได้โดยอาศัยแต่เฉพาะ
ประสบการณ์  ความเชื่อ  ความเฉลียวฉลาดของนักบริหารเท่านั้น  ในหลายกรณีนักบริหารต้องอาศัย
เทคนิคทางการบริหาร  เพ่ือการตัดสินใจหรือการแก้ไขปัญหาให้กับองค์การ  และในขณะเดียวกัน     
ก็เป็นการลดความเสี่ยงในระดับหนึ่งด้วย 
 3. ความรู้  ข้อมูล  ข่าวสาร  หรือที่เรียกว่า  สารสนเทศ  ในการปฏิบัติงาน  การตัดสินใจ  
ตลอดจนการแก้ไขปัญหา  นักบริหารจะอาศัยเทคนิคทางการบริหารเพียงอย่างเดียวคงยังไม่พอ
ส าหรับการบริหารองค์การ  นักบริหารยังต้องอาศัยข้อมูล  ข่าวสาร  ความรู้  เพ่ือความเข้าใจ      
เพ่ือการวิเคราะห์  ตลอดจนการคาดคะเนแนวโน้มในอนาคตอีกด้วย  โดยเฉพาะอย่างยิ่งปัจจุบันนี้ 
เราอยู่ในยุคข้อมูลข่าวสาร  หรือยุคโลกาภิวัตน์  ดังนั้น  ความรู้  ข้อมูล  ข่าวสารจึงเป็นสิ่งจ าเป็นและ
ควบคู่ไปกับเทคนิคเพ่ือการบริหาร 
 4. โครงสร้าง  เป็นองค์ประกอบที่ส าคัญไม่น้อยขององค์การ  ซึ่งนักบริหารจะต้องจัด
โครงสร้างให้เหมาะสมสอดคล้องกับงาน  เพ่ือก าหนดอ านาจหน้าที่  สายบังคับบัญชา  และความ
รับผิดชอบเพื่อให้งานขององค์การบรรลุความส าเร็จตามเป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 5. เป้าหมาย  หรือวัตถุประสงค์  มนุษย์จัดตั้งองค์การขึ้นมาก็เพ่ือบรรลุเป้าหมายหรือ
วัตถุประสงค์ที่มนุษย์ต้องการ  ดังนั้น  องค์การจึงต้องมีเป้าหมาย  หรือวัตถุประสงค์ที่ชัดเจน  เป็นไปได้  
มีเหตุมีผลสามารถที่จะบรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ตามต้องการได้ 
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ภาพที่  1-1  องค์ประกอบขององค์การ 
ที่มา : ปรับปรุงจาก  สุรพันธ์  ฉันทแดนสุวรรณ  (2550 : 4) 
 
 จากภาพที่  1-1  จึงกล่าวได้ว่า  องค์การแต่ละองค์การจะมีองค์การที่ส าคัญ  5  ประการ   
ประกอบด้วย  คน  เทคนิค  สารสนเทศ  โครงสร้าง  และเป้าหมาย  หรือวัตถุประสงค์  ซึ่ง
องค์ประกอบดังกล่าว  จะช่วยให้องค์การสามารถด าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและเกิด
ประสิทธิผลสูงสุด 
 
วัตถุประสงค์ขององคก์าร 
 
 องค์การเป็นสถานที่ที่มีความหมายต่อบุคคลที่เข้ามาร่วมมือร่วมใจในการปฏิบัติงาน  
เพ่ือให้บรรลุความส าเร็จขององค์การ  ผู้บริหารองค์การควรมีความชัดเจนในการก าหนดวัตถุประสงค์
หลักขององค์การ  ซึ่งมีอิทธิพลอย่างมากต่อการด าเนินงานขององค์การ  และเป็นสิ่งที่แสดงถึ ง
แนวทางในการปฏิบัติ  ทั้งนี้  นักวิชาการด้านการบริหารส่วนมากต่างตระหนักว่าองค์การต่างๆ  จะมี
วัตถุประสงค์แตกต่างกันออกไป  ทั้งนี้  สุรพันธ์  ฉันทแดนสุวรรณ  (2550 : 2 – 3)  แบ่งวัตถุประสงค์
หรือเป้าหมายที่ส าคัญขององค์การ  ออกเป็น  3 ประเภท  ดังนี้ 
 1. วัตถุประสงค์ในด้านเศรษฐกิจ  (Economic  or  profit  objective)  หรือเรียกว่า
ก าไร  ซึ่งโดยทั่วไปแล้ว  การด าเนินธุรกิจขององค์การมักมีวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายคือ  ก าไรสูงสุด  
ซึ่งผลก าไรเป็นเครื่องชี้วัดหรือเครื่องแสดงให้เห็นถึงความเข้มแข็งหรือความอ่อนแอขององค์การ  
ดังนั้นองค์การใดก็ตามที่มีก าไรสูง  ย่อมแสดงให้เห็นว่าองค์การนั้นมีความเข้มแข็ง  มีความ
เจริญเติบโต  และมีความมั่นคง  ในทางกลับกันหากองค์การใดขาดทุน  ย่อมแสดงให้เห็นว่าองค์การ
นั้นมีปัญหา 
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 2. วัตถุประสงค์ในด้านสังคม  (Social  objective)  องค์การภาครัฐนอกจากมี
วัตถุประสงค์ในด้านการให้บริการแก่ประชาชนแล้ว  ยังมีวัตถุประสงค์ในด้านสังคมด้วย  ส าหรับ
ประเด็นวัตถุประสงค์ด้านสังคมนั้นก็เพ่ือสนองความต้องการของประชาชน  และความมั่นคงของ
สังคม  ตลอดจนบรรเทาความเดือดร้อนต่างๆ  ของประชาชน  เช่น  องค์การ  191  ท าหน้าที่       
ให้ความช่วยเหลือประชาชนในด้านต่างๆ  ไม่ว่าจะเป็นความเดือดร้อน  หรือการอ านวยความสะดวก
อ่ืนๆ  เป็นต้น  ส่วนองค์การธุรกิจก็มีวัตถุประสงค์ด้านสังคมด้วยเช่นกัน  เพราะนอกจากการด าเนิน
กิจการเพ่ือแสวงหาก าไรแล้ว  องค์การทางธุรกิจยังต้องรับผิดชอบต่อสังคมอีกด้วย  ไม่ว่าด้ าน
คุณธรรม  จริยธรรม  ความรับผิดชอบต่อลูกค้า  ความซื่อสัตย์ต่อลูกค้า  การไม่เอารัดเอาเปรียบ
ผู้บริโภค  การมีสินค้าและบริการที่มีคุณภาพ  มุ่งจัดกิจกรรมที่เป็นประโยชน์ช่วยเหลือสังคมในด้าน
การศึกษา  ตลอดจนการดูแลและรักษาสิ่งแวดล้อมต่างๆ  เป็นต้น 
 3. วัตถุประสงค์ในด้านการให้บริการ  (Service  objective)  องค์การที่เป็นหน่วยงาน
ของรัฐนั้น  มีวัตถุประสงค์หลักคือ  การมุ่งจัดบริการสาธารณะต่างๆ  สนองตอบความต้องการของ
ประชาชน  ส่วนองค์การทางด้านธุรกิจก็ได้มีการพิจารณาด้านการบริการเพ่ือเป็นการเสริมสร้าง
วัตถุประสงค์ในข้อที่ 1  คือ  ก าไรสูงสุด  ดังนั้นการด าเนินกิจการด้านธุรกิจในปัจจุบันซึ่งมีการแข่งขัน
สูง  จึงจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องมีสินค้าที่มีคุณภาพ  เพ่ือสร้างความพึงพอใจแก่ลูกค้า  เช่น  การบริการ
หลังการขาย  เป็นต้น  ซึ่งปัจจัยเหล่านี้ย่อมส่งผลต่อความเจริญเติบโตก้าวหน้าและความมั่นคงให้กับ
องค์การ 
 ส่วน  ศิริพร  เลิศยิ่งยศ  (2556 : 6)  จ าแนกวัตถุประสงค์ขององค์การได้เป็น  3  ลักษณะ  
ดังนี้ 
 1. วัตถุประสงค์เชิงธุรกิจ  (Business  objectives)  คือ  วัตถุประสงค์เพ่ือสร้าง
ผลตอบแทนขององค์การ  โดยมีก าไรเป็นเครื่องวัดความส าเร็จขององค์การ  มีการแสวงหาผลก าไร
เพ่ือตอบสนองความต้องการของสมาชิก  และกลุ่มต่างๆ  ภายในองค์การ  เช่น  กลุ่มผู้ถือหุ้นต้องการ
ก าไรจากการลงทุนในรูปของเงินปันผล  กลุ่มผู้บริหารต้องการได้รับเงินเดือนสูงและโบนัสที่ดี      
กลุ่มพนักงานต้องการค่าจ้างและสวัสดิการที่ดีขึ้น  ในด้านประโยชน์ทางเศรษฐกิจสังคม  ท าให้คนมี
งานท า  สามารถอุปโภคบริโภคสินค้าได้ตามความต้องการ  ส่งผลให้มีคุณภาพชีวิตที่ดีข้ึน  และรัฐบาล
มีโอกาสเก็บภาษีอากรได้มากขึ้น  อีกทั้งก าไรควรมีการจัดสรรกลับคืนให้กับประชาชนในรูป        
การสนับสนุนสาธารณกุศล  ทุนการศึกษา  เป็นต้น 
 2. วัตถุประสงค์เพื่อการสร้างคุณค่าทางสังคม  (Objective  of  create  social  
value)  คือ  วัตถุประสงค์ที่จัดตั้งขึ้นมาเพ่ือมุ่งให้บริการที่ตอบสนองความต้องการของประชาชน  
สร้างคุณค่าที่สังคมปรารถนา  มุ่งสร้างความเจริญ  ความมั่นคงให้ประเทศชาติ  สร้างสรรค์ความอยู่ดี
กินดีแก่ประชาชนโดยไม่แสวงหาผลก าไร  ตลอดจนคุ้มครองความปลอดภัยและพัฒนาประเทศ  เช่น  
โรงพยาบาล  โรงเรียน  มหาวิทยาลัย  หน่วยทหาร  หน่วยต ารวจมีหน่วยงาน  191  เป็นต้น       
ส่วนองค์การเอกชนแม้จะมีการด าเนินงานเพ่ือแสวงหาผลก าไร  แต่ก็ต้องค านึงถึงสังคมด้วย  เช่น  
การเสียภาษีอย่างถูกต้อง  ให้ความช่วยเหลือผู้ด้อยโอกาส  มีความซื่อสัตย์ต่อลูกค้าด้วยการขาย
ผลิตภัณฑ์ที่มีคุณภาพ  ปฏิบัติตามกฎหมายแรงงาน  เป็นต้น 
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 3. วัตถุประสงค์เพื่อการด ารงอยู่ขององค์การ  (Objective  of  the  existence  
organization)  คือ  วัตถุประสงค์ที่สมาชิกในองค์การทุกคนควรยึดถือร่วมกันคือ  การด ารงอยู่เพ่ือ
ความอยู่รอดและความเจริญขององค์การต่อไป  โดยที่สมาชิกทุกคนจะต้องปฏิบัติหน้าที่ที่ได้รับ
มอบหมายอย่างดีที่สุด  เพ่ือให้องค์การของตนบรรลุเป้าหมาย  ในกรณีที่เป็นองค์การของหน่วยงาน
ราชการต้องค านึงถึงการให้บริการประชาชนอย่างดีที่สุดเพ่ือขยายงานออกไปได้อย่างกว้างขวางและ
เกิดความมั่นคงขององค์การ  ส่วนองค์การธุรกิจจะเน้นความมั่นคงเป็นอันดับแรก  โดยเปลี่ยนจาก
การแสวงหาผลก าไรสูงสุดอย่างเดียวมามุ่งเน้นผลิตจ าหน่ายสินค้าและบริการที่มีคุณภาพเพ่ือให้ลูกค้า
เกิดความพึงพอใจ  ท าให้องค์การสามารถแข่งขันกับองค์การธุรกิจอ่ืนๆ  ได้ 
 จากวัตถุประสงค์ขององค์การ  ที่นักวิชาการทั้งสองท่านกล่าวไว้  ผู้เรียบเรียงสามารถ
จ าแนกวัตถุประสงค์ขององค์การ  ได้เป็น  3  ลักษณะ  ดังนี้ 
 1. วัตถุประสงค์ในด้านเศรษฐกิจหรือก าไร  (Economic  or  profit  objective)  
เป็นวัตถุประสงค์เน้นการสร้างผลตอบแทนแก่องค์การ  ซึ่งผลตอบแทนดังกล่าวก็คือ  ก าไรสูงสุด  
(Profit  Maximization)  จากการด าเนินธุรกิจขององค์การ  ผลก าไรจึงเป็นเครื่องชี้วัดที่แสดงให้เห็น
ถึงความเข้มแข็ง  อ่อนแอ  ความส าเร็จ  ความม่ันคง  รวมถึงความเจริญเติบโตขององค์การ 
 2. วัตถุประสงค์ในด้านสังคมหรือการให้บริการ  (Social  or  service  objective)  
เป็นวัตถุประสงค์ที่เน้นการให้บริการแก่ประชาชน  อาจกล่าวได้ว่าองค์การภาครัฐมักจะก าหนด
วัตถุประสงค์ในด้านสังคมหรือการให้บริการเป็นวัตถุประสงค์หลัก  เพ่ือตอบสนองความต้องการของ
ประชาชน  และความมั่นคงของสังคม  ส่วนองค์การธุรกิจจะพิจารณาก าหนดวัตถุประสงค์ด้านนี้  
เพ่ือช่วยเสริมวัตถุประสงค์ในข้อที่  1.  เช่นกัน  เนื่องจากการด าเนินกิจการด้านธุรกิจในปัจจุบันมีการ
แข่งขันกันสูง  การแสวงหาก าไรเพียงอย่างเดียวไม่อาจท าให้ธุรกิจอยู่รอดในระยะยาวได้  องค์การทาง
ธุรกิจยังต้องรับผิดชอบต่อสังคมอีกด้วย 
 3. วัตถุประสงค์ในด้านการด ารงอยู่ขององค์การ  (Objective  of  the  existence  
organization)  เป็นวัตถุประสงค์ที่เน้นการสร้างความอยู่รอดให้แก่องค์การ  ซึ่งการอยู่รอดดังกล่าว
ก็คือ  การท าให้องค์การเจริญเติบโตและเกิดความมั่งคั่งสูงสุด  (Wealth  Maximization)  ถือเป็น
วัตถุประสงค์หรือเป้าหมายระยะยาวขององค์การ  องค์การสามารถบรรลุวัตถุประสงค์ในด้านนี้ได้  
โดยการผลิตหรือจ าหน่ายสินค้าและบริการที่มีคุณภาพเพ่ือให้ลูกค้าเกิดความพึงพอใจ  การท าธุรกิ จ
อย่างมีจริยธรรม  รับผิดชอบต่อสังคม  ชุมชน  และสิ่งแวดล้อม  เป็นต้น 
 จากวัตถุประสงค์ขององค์การที่กล่าวมานั้น  องค์การแต่ละแห่งจะเลือกก าหนด
วัตถุประสงค์แตกต่างกันไป  ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับนโยบายของผู้บริหารองค์การว่า  การจัดตั้งองค์การของตน
นั้น  จัดตั้งขึ้นมาเพ่ืออะไร  ในขณะเดียวกัน  การเลือกใช้วัตถุประสงค์ดังกล่าวไม่จ าเป็นต้องเลือก
เพียงด้านใดด้านหนึ่ง  แต่สามารถก าหนดวัตถุประสงค์หลายด้านผสมผสานกันได้  หากการก าหนด
วัตถุประสงค์ดังกล่าวน ามาซึ่งความส าเร็จตามนโยบายของผู้บริหารองค์การ 
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ประเภทขององค์การ 
 
 การจ าแนกประเภทขององค์การนั้น  สามารถจ าแนกได้หลายลักษณะ  ขึ้นอยู่กับ
หลักเกณฑ์ตามความเหมาะสม  ในที่นี้จะแบ่งประเภทขององค์การโดยยึดหลักเกณฑ์ต่างๆ  ได้  3  
ประการ  ดังนี้ 
 1. การจ าแนกองค์การตามลักษณะพื้นฐานทางสังคม   แบ่งองค์การออกเป็น  2  
ลักษณะ  ดังนี้ 
  1.1 องค์การแบบปฐมภูมิ  (Primary  organization)  เป็นองค์การที่เบื้องต้นที่เกิดขึ้น
โดยธรรมชาติ  หรือเกิดขึ้นโดยอัตโนมัติ  เป็นองค์การที่เกิดจากคนร่วมใจกันโดยไม่ได้ตั้งเป้าหมายไว้
เป็นหลักฐาน  แต่เป็นที่ยอมรับ  รับรู้ว่าเป็นองค์การ  องค์การในลักษณะนี้บุคคลจะมีความรู้สึก
เกีย่วพันโดยตรงและต้องมีความรับผิดชอบต่อองค์การนั้นอย่างเต็มตัวและอย่างใกล้ชิด  ความสัมพันธ์
ของบุคคลในองค์การอยู่บนพ้ืนฐานของความเข้าใจอันดีต่อกันมากกว่าที่จะเป็นไปตามระเบียบ  
ข้อบังคับ  การติดต่อกันระหว่างบุคคลเป็นแบบส่วนตัว  ไม่มีพิธีรีตอง  เช่น  ครอบครัว  เพ่ือน  เพ่ือน
บ้านใกล้เรือนเคียง  หมู่บ้าน  เป็นต้น 
  1.2 องค์การแบบทุติยภูมิ  (Secondary  organization)  เป็นองค์การที่เกิดขึ้นโดย
ความตั้งใจของมนุษย์ที่จะตั้งขึ้น  เพ่ือสนองความต้องการของตน  เป็นองค์การที่เกิดจากการรวมตัว
ของสมาชิกในลักษณะที่ความสัมพันธ์จะเป็นเหตุเป็นผล  และเป็นไปตามระเบียบข้อบังคับที่ก าหนด
ขึ้น  มีรูปแบบที่แน่นอน  วัตถุประสงค์ในการจัดตั้งองค์การแบบทุติยภูมินั้น  ไม่ได้ตอบสนองความ
ต้องการของสมาชิกหรือคนที่ปฏิบัติงานในองค์การเท่านั้น  แต่อาจครอบคลุมถึงบุคคลภายนอกที่จะ
มาเกี่ยวข้องกับองค์การไปพร้อมกันด้วย  เช่น  หน่วยงานราชการ  บริษัท  ห้างหุ้นส่วน  สมาคม  
โรงเรียน  โรงพยาบาล  เป็นต้น  
 2. การจ าแนกองค์การตามวัตถุประสงค์ที่จัดตั้งขึ้น  แบ่งองค์การออกเป็น  5  ลักษณะ  
ดังนี้ 
  2.1 องค์การธุรกิจ  (Business  organization)  เป็นองค์การที่จัดตั้งขึ้นมาเพ่ือ
แสวงหาผลประโยชน์หรือผลก าไรจากการประกอบการ  เช่น  บริษัท  ห้างร้าน  ธนาคาร  สถาบัน
การเงิน  โรงงานอุตสาหกรรม  เป็นต้น 
  2.2 องค์การภาครัฐ  (Governmental  organization)  เป็นองค์การที่จัดตั้งขึ้นมา
เพ่ือการบริการ  ควบคุม  ส่งเสริม  รักษาความสงบเรียบร้อยของบ้านเมือง  เช่น  กระทรวง ทบวง  
กรมต่างๆ 
  2.3 องค์การทางสังคม  (Social  organization)  เป็นองค์การที่ตั้งขึ้นเพ่ือวัตถุประสงค์
และประโยชน์ทางด้านสังคม  มุ่งสร้างประโยชน์แก่สาธารณชนทั่วไป  เช่น  สมาคม  สโมสร  องค์การ
ทางศาสนา  สมาคมส่งเสริมวัฒนธรรม  เป็นต้น 
  2.4 องค์การสาธารณะประโยชน์  (Protective  organization)  เป็นองค์การที่พิทักษ์  
ปกป้อง  และรักษาผลประโยชน์ของประชาชน  เช่น  กรมต ารวจ  กองทัพบก  เป็นต้น 
  2.5 องค์การอาชีพ  (Professional  organization)  เป็นองค์การที่ตั้งขึ้นรักษา  ด ารง
ไว้  หรือเพ่ือความก้าวหน้าในกลุ่มบุคคลอาชีพใดอาชีพหนึ่งโดยเฉพาะ  อาจจัดว่าเป็นองค์การทาง
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สังคมชนิดหนึ่งก็ได้  เช่น  สมาคมนักบริหาร  สภาวิชาชีพบัญชี  สมาคมทนายความ  สมาคมแพทย์  
เป็นต้น 
 3. การจ าแนกองค์การตามหลักการจัดองค์การหรือการจัดโครงสร้างองค์การ   แบ่ง
องค์การออกเป็น  2  ลักษณะ  ดังนี้ 
  3.1 องค์การที่เป็นทางการ  (Formal  organization)  เป็นองค์การที่มีรูปแบบหรือ
โครงสร้างชัดเจนแน่นอน  มีการแบ่งงานและก าหนดอ านาจหน้าที่ของแต่ละหน่วยงาน  ของแต่ละ
บุคคลไว้อย่างชัดเจนเป็นทางการ  จัดตั้งถูกต้องตามกฎหมาย  องค์การประเภทนี้ เมื่อเกิดขึ้นแล้วจึง
เลิกล้มหรือเปลี่ยนแปลงได้ยาก  เช่น  บริษัท  มูลนิธิ  ธนาคาร  ห้างสรรพสินค้า  สหกรณ์  
รัฐวิสาหกิจ  มหาวิทยาลัย  โรงเรียน  โรงพยาบาล  หน่วยงานราชการ  กระทรวง  ทบวง  กรม    
เป็นต้น  ทั้งนี้การศึกษาเก่ียวกับองค์การและการจัดการ  จะเป็นการศึกษาองค์การประเภทนี้ทั้งสิ้น 
  3.2 องค์การที่ไม่เป็นทางการ  (Informal  organization)  เป็นองค์การที่ไม่มีระเบียบ
แบบแผนในการจัดโครงสร้าง  ไม่มีการก าหนดกฎเกณฑ์ท่ีแน่นอน  ไม่มีสายการบังคับบัญชา  เกิดจาก
การรวมตัวของสมาชิกตามความสมัครใจ  เป็นการรวมตัวกันขึ้นอย่างง่ายๆ  และเลิกล้มได้ง่าย  
วัตถุประสงค์ขององค์การขึ้นอยู่กับความพอใจของบุคคลที่มาอยู่รวมกัน  อ านาจในการบริหารและ
การบังคับบัญชาใช้ความศรัทธาในตัวผู้น า  โดยยึดมั่นความสัมพันธ์ส่วนตัวเป็นที่ตั้ง   เช่น  ชมรม  
หรือกลุ่มต่างๆ  เป็นต้น 
 
การจัดตั้งองค์การ 
 
 จากการจ าแนกประเภทขององค์การดังกล่าว  จะเห็นว่าเราสามารถจ าแนกประองค์การได้
หลายประเภทด้วยกัน  การจัดตั้งองค์การในปัจจุบันจึงอยู่หลายประเภท  ขึ้นอยู่กับวัตถุประสงค์ของ
แต่ละองค์การด้วย  ทั้งนี้  ศิริพร  เลิศยิ่งยศ  (2556 : 11 – 13)  อธิบายว่า  การจัดตั้งองค์การที่มีอยู่
ในประเทศไทย  สามารถจ าแนกได้เป็น  5 ประเภท  ดังนี้ 
 1. การจัดตั้งองค์การอิสระ  (Independent  organization)  เป็นองค์การที่ได้รับ
มอบหมายให้ด าเนินการเกี่ยวกับภารกิจของรัฐตามบทบัญญัติแห่งรัฐธรรมนูญและกฎหมาย  ซึ่ง
สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้โดยอิสระไม่ว่าจะเป็นความเป็นอิสระเรื่ องการก าหนดนโยบายและการ
ด าเนินงานขององค์การ  เรื่องงบประมาณ  หรือมีส านักงานที่เป็นอิสระ  โดยปราศจากการแทรกแซง
จากองค์การของรัฐ  และสถาบันการเมืองอ่ืนๆ  มีระบบการปกครองระบอบประชาธิปไตยให้เป็นไป
อย่างบริสุทธิ์และยุติธรรม  ซึ่งตามรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย  พุทธศักราช  2550  ก าหนดให้
มีองค์การอิสระ  5  องค์การ  ได้แก่  ส านักงานคณะกรรมการเลือกตั้ง  (กกต.)  ส านักงานผู้ตรวจการ
แผ่นดินของรัฐสภา  ส านักงานคณะกรรมการป้องกันและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ  (ปปช.)  
ส านักงานคณะกรรมการตรวจเงินแผ่นดิน  (คตง.)  และผู้ตรวจการแผ่นดินของรัฐสภา  นอกจากนี้ยัง
มีองค์การอื่นตามรัฐธรรมนูญ  ได้แก่  ส านักงานคณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแห่งชาติ  สภาที่ปรึกษา
สังคมและเศรษฐกิจแห่งชาติ  ส านักงานศาลยุติธรรม  เป็นต้น 
 2. การจัดตั้งองค์การประเภทส่วนราชการ  (Government  organization)  เป็นการ
บริหารงานระหว่างรัฐบาลกับประชาชน  เพ่ือให้เกิดความสะดวกและสงบสุขแก่ประชาชน          
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ทางรัฐบาลจึงได้มีการออกกฎหมายการปกครองเพ่ือวางระเบียบภายในประเทศ  โดยแบ่งอ านาจและ
หน้าที่การบริหารงานตั้งแต่สูงสุดลงมาจนถึงระดับต่ าสุด  ซึ่งตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหาร
ราชการแผ่นดิน  พ.ศ.  2534  และฉบับที่  5  พ.ศ.  2545  สามารถแบ่งองค์การประเภทส่วนราชการไทย
ได้เป็น  3  ส่วน  ดังนี้ 
  2.1 ระเบียบบริหารราชการส่วนกลาง  มีลักษณะการปกครองแบบรวมอ านาจ      
เพ่ือตอบสนองความต้องการของประชาชน  ด้วยการก าหนดกรอบนโยบาย  การวางแผน           
การควบคุม  และบริหารราชการที่ส าคัญ  ซึ่งการจัดระเบียบบริหารราชการส่วนกลาง  ประกอบด้วย  
ส านักนายกรัฐมนตรี  กระทรวง  ทบวง  กรม  หรือหน่วยงานอ่ืนที่มีชื่อเรียกอย่างอ่ืนและฐานะ
เทียบเท่ากรม 
  2.2 ระเบียบบริหารราชการส่วนภูมิภาค  มีการบริหารตามหลักการแบ่งอ านาจการ
บริหารราชการโดยส่วนกลางแบ่งให้ภูมิภาค  ประกอบด้วย  จังหวัด  และอ าเภอ  อย่างไรก็ตาม   
เรื่องของการแต่งตั้งถอดถอนและในส่วนของงบประมาณส่วนภูมิภาคจะอยู่ในการควบคุมตรวจสอบ
จากส่วนกลาง  โดยส่วนกลางอาจเรียกอ านาจกลับคืนเมื่อใดก็ได้  ทั้งนี้  จังหวัดจะมีฐานะเป็นนิติ
บุคคล  ส่วนอ าเภอไม่มีฐานะเป็นนิติบุคคล 
  2.3 ระเบียบบริหารราชการส่วนท้องถิ่น  มีการบริหารตามหลักกระจายอ านาจโดยการ
มอบอ านาจให้ประชาชนปกครองกันเอง  เพ่ือให้ประชาชนเกิดความคิดสร้างสรรค์และมีส่วนร่วมใน
การแก้ไขปัญหาต่างๆ  ในท้องที่  ซึ่งการจัดระเบียบบริหารราชการส่วนท้อ งถิ่นประกอบด้วย  
องค์การบริหารส่วนจังหวัด  เทศบาล  สุขาภิบาล  ราชการส่วนท้องถิ่นอ่ืนตามที่กฎหมายก าหนด  
เช่น  องค์การบริหารส่วนต าบลกรุงเทพมหานคร  และเมืองพัทยา  ซึ่งส่วนราชการดังกล่าวมีฐานะ
เป็นนิติบุคคล 
 3. การจัดตั้งองค์การรัฐวิสาหกิจ  (Enterprises  organization)  เป็นหน่วยงานที่
รัฐบาลจัดตั้งขึ้นมาเพ่ือหารายได้เข้ารัฐบาล  ซึ่งตามพระราชบัญญัติสภาพัฒนาการเศรษฐกิจแห่งชาติ  
พ.ศ.  2502  ได้ระบุว่า  รัฐวิสาหกิจ  หมายถึง  บริษัทหรือห้างหุ้นส่วนนิติบุคคล  ซึ่งทุนทั้งสิ้นเป็น
ของกระทรวง  ทบวง  กรม  ในรัฐบาลหรือกระทรวง  ทบวง  กรมในรัฐบาลมีทุนรวมอยู่ไม่เกินร้อยละ  
50  หรือบริษัทหรือห้างหุ้นส่วนนิติบุคคลใดๆ  ที่บริษัทหรือห้างหุ้นส่วนนิติบุคคลดังกล่าวข้างต้น      
มีทุนรวมอยู่ด้วยเกินร้อยละ  50  และให้หมายความรวมถึงองค์การของรัฐบาลหรือหน่วยงานธุรกิจที่
รัฐบาลเป็นเจ้าของ  และรวมตลอดถึงบริษัทหรือห้างหุ้นส่วนนิติบุคคลใดๆ  ที่องค์การหรือหน่วยงาน
ธุรกิจของรัฐบาลมีทุนรวมอยู่ด้วยเกินร้อยละ  50  ดังนั้น  รัฐวิสาหกิจจึงเป็นหน่วยงานทางธุรกิจ  
หรือกิจการของรัฐที่มีภารกิจในการให้บริการสาธารณะ  ด้านอุตสาหกรรม  และพาณิชยกรรม       
ซึ่งเป็นเครื่องมือในการด าเนินงานทางเศรษฐกิจให้แก่รัฐบาล  เช่น  ธนาคารออมสิน  ธนาคารอาคาร
สงเคราะห์  การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย  การท่องเที่ยวแห่งประเทศไทย  การประปาส่วน
ภูมิภาค  การเคหะแห่งชาติ  ธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์  เป็นต้น  ทั้งนี้  ลักษณะองค์การ
และการด าเนินงานมีลักษณะผสมระหว่างกิจการเอกชนต้องมีความคล่องตัวในการด าเนินงาน  และมี
เป้าหมายคือก าไรในการด าเนินงานอันเป็นเป้าหมายทางเศรษฐกิจ  กับการเป็นหน่วยงานของรัฐแบบ
มหาชน  ซึ่งถือเป็นเครื่องมือของรัฐที่ต้องด าเนินการ  ภายใต้ระเบียบกฎเกณฑ์ของกฎหมายและมี
เป้าหมายทางสังคมคือผลประโยชน์ต่อส่วนรวมเป็นหลัก  และปัจจุบันประเทศไทยเผชิญกับปัจจัย
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สภาพแวดล้อม  ด้านเศรษฐกิจและการแข่งขัน  องค์การรัฐวิสาหกิจจึงมีแนวโน้มพัฒนาเป็นองค์การ
มหาชนอย่างต่อเนื่อง 
 4. การจัดตั้งองค์การธุรกิจ  (Business  organization)  ตามประมวลกฎหมายแพ่ง
และพาณิชย์ว่าด้วย  หุ้นส่วนและบริษัท  ได้ก าหนดรูปแบบความเป็นเจ้าของธุรกิจ  3  รูปแบบ  คือ  
รูปแบบเจ้าของคนเดียว  รูปแบบห้างหุ้นส่วน  และรูปแบบบริษัทจ ากัด  และสามารถจัดตั้งตาม
พระราชบัญญัติบริษัทมหาชน  เป็นบริษัทมหาชน  ได้อีกหนึ่งรูปแบบ  ดังนี้ 
  4.1 รูปแบบธุรกิจเจ้าของคนเดียว  (Sole  proprietorship)  หมายถึง  ธุรกิจที่ลงทุน
โดยบุคคลเพียงคนเดียว  มีการน าหลักทรัพย์สินของตนเองมาลงทุนในกิจการเพ่ือหวังผลก าไรจากการ
ด าเนินงาน  มีความอิสระในการด าเนินการ  ไม่ต้องมีการจัดตั้งเป็นทางการ  แต่ต้องมีการจดทะเบียน
พาณิชย์  และถ้ามีรายได้ต้องเสียภาษีเงินได้บุคคลธรรมดา 
  4.2 รูปแบบห้างหุ้นส่วน  (Partnership)  หมายถึง  กิจการที่มีหุ้นส่วนตั้งแต่  2  คน
ขึ้นไปลงทุนร่วมกันด้วยเงิน  ทรัพย์สิน  หรือแรงงาน  และเป็นกิจการที่แสวงหาก าไร  แบ่งเป็น  2  
ประเภท คือ 
   4.2.1  ห้างหุ้นส่วนสามัญ  (General  partnership)  คือ  ห้างหุ้นส่วนที่หุ้นส่วน
ทุกคนต้องรับผิดชอบหนี้สินของห้างหุ้นส่วนไม่จ ากัดจ านวนเสมือนเป็นหนี้สินของตนเอง              
จะด าเนินการจดทะเบียนเป็นนิติบุคคลหรือไม่ก็ได้  ซึ่งแบ่งออกเป็นห้างหุ้นส่วนสามัญไม่จดทะเบียน  
ไม่เป็นนิติบุคคลตามกฎหมาย  เมื่อมีรายได้ต้องเสียภาษีในชื่อ  “คณะบุคคล”  หรือ  “ห้างหุ้นส่วน
สามัญ”  และห้างหุ้นส่วนสามัญจดทะเบียนเป็นนิติบุคคลตามกฎหมายมีชื่อเรียกว่า  “ห้างหุ้นส่วน
สามัญนิติบุคคล” 
   4.2.2  ห้างหุ้นส่วนจ ากัด  (Limited  partnership)  ต้องจดทะเบียนเป็นนิติบุคคล  
โดยมีหุ้นส่วน  2  ประเภทคือ  หุ้นส่วนจ ากัดความรับผิดชอบเฉพาะจ านวนเงินลงทุนในห้างหุ้นส่วน
เท่านั้น  หากช าระเงินลงทุนครบถ้วนแล้วไม่ต้องรับผิดชอบต่อหนี้สินของห้างหุ้นส่วนอีก  และหาก
ช าระเงินลงทุนไม่ครบจ านวน  จะต้องรับผิดชอบต่อหนี้สินเท่ากับจ านวนเงินที่ช าระไม่ครบ เท่านั้น  
และหุ้นส่วนไม่จ ากัดความรับผิดชอบ  ซึ่งต้องรับผิดชอบหนี้สินของห้างหุ้นส่วนโดยไม่จ ากัดจ านวน 
  4.3 บริษัทจ ากัด  (Corporation  or  limited  company)  ตามประมวลกฎหมาย
แพ่งและพาณิชย์  มาตรา  1096  บัญญัติว่า  “อันว่าบริษัทจ ากัดนั้น  คือ  บริษัทประเภทซึ่งตั้งชื่อขึ้น
ด้วยแบ่งทุนเป็นหุ้นมีมูลค่าเท่าๆ  กัน  โดยผู้ถือหุ้นต่างรับผิดจ ากัดเพียงไม่เกินจ านวนเงินที่ตนยังส่งใช้
ไม่ครบมูลค่าของหุ้นที่ตนถือ”  สามารถสรุปได้ว่า  บริษัทจ ากัดตามประมวลกฎหมายแพ่งและ
พาณิชย์  คือ  กิจการที่จัดตั้งขึ้นมามีวัตถุประสงค์เพ่ือหาผลก าไรมาแบ่งปันกันระหว่างผู้ถือหุ้น  ซึ่งจด
ทะเบียนเป็นนิติบุคคลตามประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์  โดยทุนจดทะเบียนของบริษัทแบ่ง
ออกเป็นหุ้นแต่ละหุ้นมีมูลค่าเท่ากัน  และมีผู้ถือหุ้นอย่างน้อย  3  คน  เข้าชื่อกันท าหนังสือบริคณห์
สนธิขึ้น  แล้วไปจดทะเบียน  โดยผู้ถือหุ้นแต่ละคนต่างรับผิดจ ากัดเพียงค่าหุ้นที่ตนเองยังส่งใช้ไม่ครบ
มูลค่า 
  4.4 บริษัทมหาชนจ ากัด  (Public  limited  company)  ก าหนดขึ้นโดยพระราช-
บัญญัติบริษัทมหาชนจ ากัด  พ.ศ.  2535  ให้ความหมายของค าว่า  “บริษัทมหาชน”  ในมาตรา  15  
ไว้ว่า  บริษัทมหาชนจ ากัด  คือ  บริษัทประเภทซึ่งตั้งขึ้นด้วยความประสงค์ที่จะเสนอขายหุ้นต่อ
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ประชาชน  โดยผู้ถือหุ้นมีความรับผิดจ ากัดไม่เกินจ านวนเงินค่าหุ้นที่ต้องช าระ  และบริษัทดังกล่าวได้
ระบุความประสงค์เช่นนั้นไว้ในหนังสือบริคณห์สนธิ”   ซึ่งแต่เดิมนั้น  บริษัทมหาชนถูกก าหนดให้ต้อง
มีผู้ถือหุ้นอย่างน้อย  100  คน  และต้องมีผู้ถือหุ้นรายย่อยถือหุ้นอย่างน้อย  50%  ของทุนจด
ทะเบียน  แต่หลังจากประกาศใช้พระราชบัญญัติบริษัทมหาชนจ ากัด  พ.ศ.  2535  แล้ว  เงื่อนไขของ
การมีผู้ถือหุ้นดังกล่าวได้ถูกยกเลิกไป  และก าหนดให้บริษัทมหาชนจ ากัดจะมีผู้ถือหุ้นกี่คนก็ได้       
แต่ต้องไม่น้อยกว่า  15  คน  เท่านั้น 
 5. การจัดตั้งองค์การประเภทอ่ืนๆ  เป็นการจัดตั้งองค์การตามวัตถุประสงค์ของกลุ่มผู้
ก่อตั้ง  เช่น  สหกรณ์  พรรคการเมือง  องค์การศาสนา  องค์การสังคม  มูลนิธิ  ชมรม  สมาคม  เป็นต้น  
ทั้งนี้  การจัดตั้งองค์การประเภทนี้จะตอ้งด าเนินการปฏิบัติตามระเบียบขั้นตอนของกฎหมายที่บัญญัติ
ไว้  แต่บางองค์การอาจไม่มีกฎหมายบังคับอย่างเป็นรูปธรรม  ดังนั้น  จ าเป็นต้องมีการปฏิบัติตาม
วัฒนธรรมและประเพณีของสังคมขององค์การนั้นๆ 
 สรุปได้ว่า  การจัดตั้งองค์การที่มีอยู่ในประเทศไทย  สามารถจัดตั้งได้  5  ประเภท  คือ  
การจัดตั้งองค์การอิสระ  การจัดตั้งองค์การประเภทส่วนราชการ  การจัดตั้งองค์การรัฐวิสาหกิจ    
การจัดตั้งองค์การธุรกิจ  และการจัดตั้งองค์การประเภทอ่ืนๆ  ทั้งนี้  การเลือกว่าจะจัดตั้งองค์การ
ประเภทใดนั้น  จึงขึ้นอยู่กับวัตถุประสงค์ของแต่ละองค์การ  และเงื่อนไขของภาครัฐบาลด้วย 
 
ความหมายของการจัดการ 
 
 การจัดการ  มาจากภาษาอังกฤษว่า  Management  ในขณะที่  การบริหาร  มาจาก
ภาษาอังกฤษว่า  Administration  ซึ่งนักวิชาการหลายท่านได้นิยามความหมายของ  การจัดการ  ไว้
ดังนี้ 
 พงษ์ศักดิ์  ปัญจพรผล  (2542 : 3 – 5)  ให้ความหมายของ  การจัดการ  ไว้ว่า  
กระบวนการวางแผนให้บุคคลต่างๆ  ด าเนินกิจการให้บรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่ได้ก าหนดไว้  
และให้ความหมายของ  การบริหาร  ไว้ว่า  กระบวนการต่างๆ  ของการท างานให้ส าเร็จโดยควบคุม
สมาชิกขององค์การ   และใช้ทรัพยากรอ่ืนๆ  ในการด าเนินงานให้ส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การที่
ก าหนดไว้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 ศิริพร  พงศ์ศรีโรจน์  (2542 : 13)  ให้ความหมายของ  การจัดการหรือการบริหาร  ไว้ว่า  
ศิลปะในการด าเนินงานร่วมกันของคณะบุคคล  ซึ่งเป็นกลุ่มผู้บริหารขององค์การในส่วนที่เกี่ยวกับการ
วางแผน  การจัดองค์การ  การจัดคนเข้าท างาน  การสั่งการ  และการควบคุมกิจการ  ให้ด าเนินไป
ตามนโยบายจนบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การที่วางไว้อย่างประหยัดและมีประสิทธิภาพที่สุด 
 กฤตชน  วงศ์รัตน์  (2555 : 15)  ให้ความหมายของ  การจัดการหรือการบริหาร  ไว้ว่า  
กระบวนการใช้ศาสตร์และศิลป์ของผู้บริหารในการด าเนินกิจกรรมร่วมกัน  โดยอาศัยทรัพยากร
ทางการบริหาร  (คน  เงิน  วัตถุดิบ  เครื่องจักร  วิธีปฏิบัติงาน)  ให้บรรลุตามวัตถุประสงค์และ
เป้าหมายที่วางไว้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด 
 ศิริพร  เลิศยิ่งยศ  (2556 : 70 – 71)  ให้ความหมายของ  การบริหาร  ไว้ว่า  กระบวนการ
ด าเนินงานร่วมกัน  โดยการประสานการใช้บุคคลและทรัพยากรต่างๆ  เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายของ
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องค์การอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  และ ให้ความหมายของ  การจัดการ  ไว้ว่า  
กระบวนการท างานร่วมกัน  โดยการประสานการใช้บุคลากรและทรัพยากรต่างๆ  ที่มีอยู่ในองค์การ  
โดยใช้กระบวนการวางแผน  การจัดองค์การ  การน า  และการควบคุม  เพ่ือบรรลุเป้าหมายของ
องค์การและเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
 สมคิด  บางโม  (2556 : 59)  ให้ความหมายของ  การจัดการ  ไว้ว่า  ศิลปะในการใช้คน  
เงิน  วัสดุอุปกรณ์  ขององค์การและนอกองค์การ  เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การอย่างมี
ประสิทธิภาพ 
 อนิวัช  แก้วจ านงค์  (2557 : 20)  ให้ความหมายของ  การจัดการ  ไว้ว่า  กระบวนการใน
การท างานอย่างเป็นขั้นตอนโดยใช้การวางแผน  การจัดองค์การ  การจัดการทรัพยากรมนุษย์  การน า  
และการควบคุม  รวมถึงมีการประสานการท างานทั้งภายในและภายนอกองค์การ  เพ่ือให้การท างาน
บรรลุเป้าหมายและวัตถุประสงค์ท่ีก าหนดไว้ 
 รอบบินส์  และโคลเทอร์  (Robbins & Coulter. 2007 : 2)  ให้ความหมายของ  การ
จัดการ  ไว้ว่า  เป็นสิ่งที่ผู้จัดการหรือผู้บริหารต้องปฏิบัติ  ซึ่งเกี่ยวข้องกับประสานงาน  การดูแลงาน  
และกิจกรรมต่างๆ  ของผู้อ่ืน  เพ่ือให้งานและกิจกรรมเหล่านั้นส าเร็จลุล่วงไปอย่างมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล  การประสานงานและดูแลงานของผู้อ่ืนจึงเป็นข้อแตกต่างที่แยกแยะผู้บริหารออก
จากผู้ที่มิได้เป็นผู้บริหารที่รับผิดชอบงานเฉพาะของตนเอง 
 จากความหมายของค าว่า  การบริหาร  (Administration)  และการจัดการ  (Management)  
ดังกล่าวข้างต้น  จะเห็นว่า  การบริหารและการจัดการ  มีความคล้ายคลึงกัน  ไม่แตกต่างกันนัก    
แต่มีเพียงประเด็นข้อแตกต่างในเรื่องของการน าไปใช้กล่าวคือ  การบริหาร  (Administration)      
จะถูกน าไปใช้ในหน่วยงานราชการโดยเกี่ยวข้องกับผู้บริหารระดับสูง  เช่น  การก าหนดนโยบาย   
การก าหนดแผนยุทธศาสตร์ชาติ  เป็นต้น  ส่วนการจัดการ  (Management)  จะถูกน าไปใช้ใน
หน่วยงานเอกชน  ซึ่งเกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานให้บรรลุตามปรัชญา  วิสัยทัศน์   ภารกิจ  
วัตถุประสงค์ทีผู่้บริหารได้ก าหนดไว้  ในปัจจุบันมีการใช้ค าสองค านี้ทดแทนกันได้  และบางครั้งก็อาจ
ใช้สองค านี้ต่อเนื่องกันเป็นค าว่า  “การบริหารจัดการ”  ในทัศนะของผู้เรียบเรียงเห็นว่า  การบริหาร
และการจัดการ  มีความหมายที่เหมือนกันและสามารถใช้ทดแทนกันได้  โดยสามารถสรุปความหมาย
ของค าว่า  การจัดการ  ได้ดังนี ้
 การจัดการ  หมายถึง  กระบวนการด าเนินงานที่ผู้บริหารใช้ศาสตร์และศิลป์ในการประสาน
บุคลากรและทรัพยากรที่มีอยู่  ผ่านกระบวนจัดการ  อันประกอบด้วย  การวางแผน  การจัดองค์การ  
การจัดการทรัพยากรมนุษย์  การอ านวยการ  และการควบคุม  เพ่ือให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ของ
องค์การอย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล 
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ความส าคัญของการจัดการ 
 
 กฤตชน  วงศ์รัตน์  (2555 : 15 – 16)  กล่าวถึงความส าคัญของการจัดการไว้ดังนี้ 
 1. การจัดการเป็นสมองขององค์การ  การที่องค์การจะประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย
ที่ก าหนดไว้นั้น  จ าเป็นต้องมีกระบวนการที่ดี  เช่น  มีการวางแผนและการตัดสินใจโดยผ่านการ
กลั่นกรองจากฝ่ายการจัดการที่ใช้ดุลยพินิจ  ใช้สติปัญญาพิจารณาผลกระทบต่างๆ  ที่จะเกิดขึ้นต่อ
องค์การ 
 2. การจัดการเป็นเทคนิควิธีการที่ท าให้สมาชิกในองค์การเกิดจิตส านึกร่วมกันในการ
ปฏิบัติงาน   มีความตั้งใจ  เต็มใจช่วยเหลือให้องค์การประสบความส าเร็จ  ทั้งนี้เพราะมีกระบวนการ
สร้างขวัญและก าลังใจในการท างานน าทางให้องค์การไปสู่ความส าเร็จ 
 3. การจัดการเป็นการก าหนดขอบเขตในการท างานของสมาชิกในองค์การ   ไม่ให้ซ้ าซ้อน
กัน  ท าให้การปฏิบัติงานเป็นไปด้วยความราบรื่น  รวดเร็ว  และมีประสิทธิภาพ 
 4. การจัดการแสวงหาวิธีการที่ดีที่สุดในการปฏิบัติงาน  เพ่ือให้องค์การเกิดประสิทธิผล
และประสิทธิภาพสูง 
 
ระดับของการจัดการ 
 
 องค์การทั่วไปไม่ว่าจะเป็นองค์การขนาดเล็ก  องค์การขนาดกลาง  หรือองค์การขนาดใหญ่  
จะมีการแบ่งระดับของผู้บริหารออกเป็น  3  ระดับ  คือ 
 1. ผู้บริหารระดับสูง  (Top  managers)  ท าหน้าที่บริหารงานทั้งหมดขององค์การ  
หน้าที่ส าคัญคือ  การก าหนดปรัชญา  วิสัยทัศน์  ภารกิจ  เป้าหมาย  นโยบาย  วัตถุประสงค์  
วางแผนกลยุทธ์ขององค์การ  ถือเป็นบุคคลที่มีความส าคัญต่อความอยู่รอดขององค์การ  เพราะต้อง
ก าหนดทิศทางการด าเนินงานและการตัดสินใจภายใต้เงื่อนไขของสภาพแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลง
อยู่ตลอดเวลา  และอยู่ภายใต้การแข่งขันที่มีความรุนแรงอย่างต่อเนื่อง  ผู้บริหารระดับสูง  ได้แก่  
ประธานกรรมการ  รองประธานกรรมการ  อธิบดี  ผู้ว่าราชการจังหวัด  หรืออธิการบดีมหาวิทยาลัย  
เป็นต้น 
 2. ผู้บริหารระดับกลาง  (Middle  managers)  มีหน้าที่รับนโยบายจากผู้บริหาร
ระดับสูงไปปฏิบัติรับผิดชอบงานในส่วนของตน  ดังนั้น  หน้าที่ส าคัญคือการน าแผน  นโยบายที่
ก าหนดโดยผู้บริหารระดับสูงไปปฏิบัติให้บรรลุผลส าเร็จขององค์การ  ตลอดจนมีการประสานงานใน
กิจกรรมต่างๆ  กับผู้บริหารระดับต้น  มีการสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างผู้บังคับบัญชาและ
ผู้ใต้บังคับบัญชาทั่วทั้งองค์การ  ผู้บริหารระดับกลาง  ต้องค้นหาวิธีการที่จะกระตุ้นให้ผู้บริหารระดับ
ต้นและพนักงาน  ใช้ทรัพยากรมีอยู่อย่างจ ากัดให้เกิดประโยชน์สูงสุด  เพ่ือช่วยในลดต้นทุนสินค้าจาก
การด าเนินงาน  นอกจากการท างานร่วมกับผู้บริหารระดับต้นแล้ว  ผู้บริหารระดับกลางยังต้องท างาน
ร่วมกับผู้บริหารระดับสูงในการประเมินผลตามเป้าหมาย  ท าการสรุปข้อเสนอแนะให้กับผู้บริหาร
ระดับสูงเพ่ือใช้ประกอบในการตัดสินใจต่อไป  ผู้บริหารระดับกลาง  ได้แก่  ผู้จัดการโรงงาน  ผู้จัดการ
ฝ่ายต่างๆ  ผู้อ านวยการ  คณบดี  เป็นต้น 
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 3. ผู้บริหารระดับต้น  (First – Line  managers)  หรือเรียกว่า  ผู้บริหารระดับ
ปฏิบัติการ  ท างานร่วมกับผู้บริหารที่อยู่ในระดับสูงขึ้นไปและประสานงานกับพนักงานในระดับ
ปฏิบัติการ  มีหน้าที่ในการควบคุมดูแล  รับผิดชอบโดยตรงต่อการปฏิบัติงานในฝ่ายของตนเอง  
ก ากับ  ดูแล  ควบคุมการปฏิบัติงานประจ าวันของพนักงานที่อยู่ภายใต้การบังคับบัญชาให้เป็นไปตาม
กฎระเบียบและวิธีการที่ก าหนด  เพ่ือให้บรรลุผลส าเร็จขององค์การอย่างมีประสิทธิภาพ  ผู้บริหาร
ระดับต้น  ได้แก่  หัวหน้างาน  หัวหน้าแผนก  หัวหน้าฝ่าย  หัวหน้าทีม  หัวหน้ากอง  เป็นต้น 
 
ทักษะทางการจัดการ 
 
 ทักษะทางการจัดการ  (Management  skills)  ถือเป็นความช านาญหรือสามารถเฉพาะ
ทางของผู้บริหารแต่ละระดับ  ที่จะน าความรู้ไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติเพ่ือให้ได้ผลลัพธ์ของการ
ปฏิบัติงานที่มีคุณภาพตามความต้องการ  ผู้บริหารองค์การจึงจ าเป็นจะต้องมีทักษะทางการจัดการ  
เพ่ือให้งานบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ  3  ทักษะ  คือ 
 1. ทักษะทางด้านความคิด  (Conceptual  skills)  หรือ  เก่งคิด  เป็นความสามารถ
ของผู้บริหารในการมองเห็นภาพรวมทั้งหมดขององค์การ  ทักษะด้านนี้มีความส าคัญต่อผู้บริหาร
ระดับสูงเป็นอย่างมาก  เพราะผู้บริหารต้องมีความสามารถในการก าหนดทิศทางขององค์การ  การ
วางแผนกลยุทธ์  ก าหนดนโยบาย  วัตถุประสงค์  ขององค์การ  ดังนั้น  ทักษะทางด้านความคิดจะ
ช่วยให้ผู้บริหารคิด  วิ เคราะห์อย่างเป็นระบบ  เพ่ือหาวิธีการแก้ไขปัญหาที่ เกิดขึ้น  ซึ่งเป็น
ความสามารถประกอบกับการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมต่างๆ  ทั้งภายในและภายนอกที่จะมีผลกระทบ
ต่อองค์การ 
 2. ทักษะทางด้านมนุษยสัมพันธ์  (Human relation skills)  หรือ  เก่งคน  เป็น
ความสามารถของผู้บริหารในการเข้าใจผู้อ่ืน  ท างานร่วมกับผู้อ่ืนได้อย่างมีประสิทธิภาพ  โดยอยู่บน
พ้ืนฐานของความเข้าใจ  รู้ใจ  และรับรู้ถึงความรู้สึกความต้องการของผู้อ่ืนอย่างแท้จริง  โน้มน้าว   
จูงใจ  ประสานงานให้บุคคลอ่ืนท างานให้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์  เป้าหมายขององค์การ  อีกทั้งยัง
สามารถปรับตัวและตอบสนองกันได้โดยให้เกิดความขัดแย้งน้อยที่สุด  ทักษะในด้านนี้จึงมีความส าคัญ
ต่อผู้บริหารในทุกระดับรวมถึงพนักงานระดับปฏิบัติการด้วย 
 3. ทักษะทางด้านเทคนิค  (Technical  skills)  หรือ  เก่งงาน  เป็นความสามารถที่
เกี่ยวข้องกับความรู้  ความสามารถ  ความช านาญ  เชี่ยวชาญเฉพาะด้าน  ทักษะในด้านนี้มี
ความส าคัญต่อผู้บริหารระดับต้น  เพราะต้องก ากับดูแล  แนะน า  แก้ไขปัญหาการท างานให้กับ
พนักงานระดับปฏิบัติงาน  องค์การจึงมีความต้องการผู้บริหารในระดับต้นที่มีความรู้  ความช านาญ
เฉพาะด้านในแต่ละงานอย่างแท้จริง  ส าเร็จการศึกษาอย่างเป็นทางการในศาสตร์เฉพาะด้าน  และมี
ประสบการณ์ท างานมาเป็นระยะเวลานานพอสมควร  เพ่ือให้มีความรอบรู้  ความเชี่ยวชาญในระดับ
มืออาชีพจนเป็นที่ยอมรับของบุคคลอื่นๆ  ในองค์การ ลิขสิทธิ์มหาวิทยาลัยราชภัฏรำไพพรรณี



19 
 

 
 
ภาพที่  1-2  ความสัมพันธ์ระหว่างระดับของการจัดการกับทักษะทางการจัดการ 
ที่มา : ปรับปรุงจาก  กฤตชน  วงศ์รัตน์  (2555 : 17) 
 
 จากภาพที่  1-2  แสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์ระหว่างระดับของการจัดการกับทักษะ
ทางการจัดการ  เช่น  ผู้บริหารระดับสูงจ าเป็นต้องมีทักษะทางด้านความคิดมากกว่าทักษะด้านอ่ืนๆ  
ในขณะที่ผู้บริหารระดับต้น  จ าเป็นต้องมีทักษะทางด้านเทคนิคมากกว่าทักษะด้านอ่ืนๆ  เป็นต้น    
จะเห็นได้ว่าผู้บริหารแต่ละระดับขององค์การจ าเป็นต้องมีทักษะทางการจัดการแตกต่างกัน  เพ่ือให้
งานบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การอย่างมีประสิทธิภาพ 
 
บทบาททางการจัดการ 
 
 นอกจากระดับของการจัดการ  และทักษะทางการจัดการแล้ว  สิ่งที่ส าคัญอีกประการหนึ่ง
ที่ผู้บริหารต้องค านึงถึง  คือ  บทบาททางการจัดการ  ซึ่งเป็นพฤติกรรมของผู้บริหารที่ถูกก าหนด
ขึ้นมาเพ่ือให้สอดคล้องกับต าแหน่งงาน  เฮนรี่  มินท์ซเบิร์ก  (Henry  Mintzberg) เป็นผู้ที่ศึกษา
บทบาททางการจัดการของผู้บริหาร  และได้เขียนไว้ในหนังสือชื่อ  เดอะ เนเจอร์ ออฟ แมเนเจอเรียล 
เวิร์ค  (The  Nature  of  Managerial  Work)  โดยติดตามผู้บริหารระดับสูงเป็นเวลานานเพ่ือ
ศึกษาพฤติกรรมในการท างาน  การประชุม  และกิจกรรมอ่ืนๆ  ที่เกี่ยวข้องกับงาน  พบว่า  ในการ
ท างานแต่ละวัน  ผู้บริหารจะเกี่ยวข้องกับบุคคลจ านวนมากทั้งภายในและภายนอกองค์การ  มีการ
ปรับเปลี่ยนแผนงาน  การตัดสินใจและก าหนดความต้องการขององค์การ  เป็นต้น  จากผลการศึกษา
พฤติกรรมในการท างานของผู้บริหารระดับสูง  มินท์ซเบิร์ก  จึงสรุปบทบาทของผู้บริหารออกเป็น     
3  บทบาทใหญ่  ประกอบด้วย  10  บทบาทย่อย  ดังนี้ 
 1. บทบาทด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  (Interpersonal  roles)  เป็นบทบาทที่
เกี่ยวข้องกับการควบคุม  ดูแลการท างานในแต่ละหน่วยงานให้สอดคล้องและด าเนินไปในทิศทาง
เดียวกัน  ท าหน้าที่ในการประสานการท างาน  และการสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างบุคคลหรือ
องค์การ  ทั้งหน่วยงานภายในและภายนอกองค์การ  บทบาทด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล     
แบ่งได้เป็น  3  บทบาทย่อย  ดังนี้ 
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  1.1 การเป็นสัญลักษณ์ขององค์การ  (Figurehead)  คือ  ผู้บริหารถือว่าเป็นตัวแทน  
หรือสัญลักษณ์ขององค์การ  นั่นคือ  เมื่อกล่าวถึงองค์การใดแล้วย่อมต้องกล่าวถึงผู้บริหารระดับสูง
ขององค์การนั้น  โดยเฉพาะในต าแหน่งประธานกรรมการ  กรรมการผู้จัดการใหญ่  และซีอีโอ  
(Chief Executive Official : CEO.)  ผู้บริหารระดับสูงจึงเปรียบเสมือนสัญลักษณ์ขององค์การอย่าง
หลีกเลี่ยงไม่ได้  เช่น  เมื่อกล่าวถึงบริษัทเครือเจริญโภคภัณฑ์  ทุกคนจะนึกถึงนายธนินทร์         
เจียรวนนท์  หรือเมื่อกล่าวถึงบริษัทอิชิตัน กรุ๊ป  จ ากัด  ทุกคนจะนึกถึงนายตัน  ภาสกรนที  เป็นต้น 
  1.2 การเป็นผู้น า  (Leader)  ผู้บริหารต้องแสดงความเป็นผู้น า  เพ่ือให้บุคลากรใน
องค์การรวมถึงผู้ถือหุ้นเกิดความมั่นใจว่า  จะน าพาองค์การไปสู่จุดมุ่งหมายที่องค์การตั้งไว้ได้       
การแสดงความเป็นผู้น าที่เห็นได้ชัดเจน  ได้แก่  การก าหนดกฎระเบียบ  นโยบาย  การตัดสินใจในเรื่อง
ส าคัญๆ  การสร้างแรงจูงใจ  หรือกระตุ้นให้ผู้ใต้บังบัญชาปฏิบัติงาน  เป็นต้น 
  1.3 การเป็นตัวแทน  (Liaison)  โดยปกติ  ผู้บริหารระดับสูงจะท าหน้าที่ในฐานะ
ตัวแทนขององค์การในการปฏิบัติงานทั้งภายในและภายนอกองค์การ  บางองค์การอาจแต่งตั้ง
ผู้บริหารคนใดคนหนึ่งที่มีความเหมาะสมเพ่ือท าหน้าที่เป็นตัวแทนในการปฏิบัติงานทั้งหมด  เช่น   
การเข้าเยี่ยมลูกค้า  การเขา้ร่วมประชุม  การเข้าพบบุคคลส าคัญ  เป็นต้น 
 2. บทบาทด้านข้อมูลข่าวสาร  (Informational  roles)  เป็นบทบาทที่เกี่ยวข้องกับ
การสร้างความสัมพันธ์ในลักษณะของการสร้างเครือข่าย  โดยแสวงหาเครื่องมือที่จะช่วยให้ได้ ข้อมูล   
ข่าวสารต่างๆ  รวมถึงการถ่ายทอดข้อมูลข่าวสารให้กับบุคคลที่อยู่ภายในองค์การและภายนอก
องค์การได้รับทราบ  บทบาทด้านข้อมูลข่าวสาร  แบ่งได้เป็น  3  บทบาทย่อย  ดังนี้ 
  2.1 การเป็นผู้ติดตาม  (Monitor)  ผู้บริหารต้องท าหน้าที่ติดตาม  ค้นหา  รับข้อมูล
ข่าวสาร  และเก็บรวมรวมข้อมูลที่เห็นว่าเป็นประโยชน์ต่อองค์การไว้เป็นคลังข้อมูลข่าวสาร         
เพ่ือสามารถน าข้อมูลข่าวสารนั้น  มาใช้ให้เกิดประโยชน์  เช่น  การค้นห้าข้อมูลจากผู้ใต้บังคับบัญชา  
การพูดคุยกับผู้บริหารในองค์การอ่ืนๆ  การเข้าร่วมประชุมสัมมนา  การติดตามความเคลื่อนไหวของ
ผู้บริโภคว่ามีความนิยมไปในแนวทางใด  การอ่านหนังสือพิมพ์  วารสาร  บทวิเคราะห์ทางเศรษฐกิจ  
เป็นต้น 
  2.2 การเป็นผู้เผยแพร่ข้อมูล  (Disseminator)  ผู้บริหารท าหน้าที่เป็นผู้ถ่ายทอดข้อมูล
ข่าวสารที่ได้รับไปยังหน่วยงานภายในองค์การที่เกี่ยวข้อง  โดยเฉพาะข้อมูลที่จ าเป็นและก่อให้เกิด
ประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน  และองค์การ  เช่น  การประชุม  การกระจายข่าวสารทางโทรศัพท์   
เป็นต้น 
  2.3 การเป็นผู้แถลงข่าว  (Spokesperson)  ผู้บริหารต้องมีการถ่ายทอดข้อมูลข่าวสาร
ต่างๆ  ในด้านนโยบาย  แผนงาน  กิจกรรม  ผลการด าเนินงานขององค์การไปสู่บุคคลภายนอก
องค์การ  เช่น  การแถลงข่าวเปิดตัวสินค้าใหม่  การให้ข้อมูลเกี่ยวกับองค์การ  เป็นต้น 
 3. บทบาทด้านการตัดสินใจ  (Decisional  roles)  เป็นบทบาทที่เกี่ยวข้องกับการ
ตัดสินใจก าหนดทางเลือกในเรื่องต่างๆ  หรือเลือกวิธีการที่ดีที่สุดในการจัดการองค์การ  บทบาทด้าน
การตัดสินใจ  แบ่งได้เป็น  4  บทบาทย่อย  ดังนี้ 
  3.1 บทบาทการเป็นผู้ประกอบการ  (Entrepreneur)  เป็นพฤติกรรมการแสดงออก
ของผู้บริหารในฐานะเป็นเจ้าของกิจการที่ต้องการเห็นพัฒนาการและความเจริญก้าวหน้าขององค์การ  
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ซ่ึงผู้บริหารต้องค้นหาโอกาสจากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในและภายนอกองค์การ  พิจารณา
ทบทวนงานปัจจุบันแล้วน ามาปรับกลยุทธ์  และวิธีการด าเนินงานให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมที่มี
การเปลี่ยนแปลง  ผู้บริหารต้องมีความคิดริเริ่ม  แสวงหาและน าเสนอสิ่งใหม่ๆ  เช่น  การพัฒนา
ผลิตภัณฑ์ใหม่  การเปลี่ยนส่วนผสมหรือบรรจุภัณฑ์  การก าหนดนโยบายและแนวทางการท างาน  
การแก้ไขปัญหาการท างาน  เป็นต้น 
  3.2 บทบาทการเป็นผู้ขจัดความขัดแย้ง  (Disturbance  handler)  การท างานในแต่ละวัน
ผู้บริหารต้องเผชิญกับความขัดแย้งหรือปัญหาในการด าเนินงาน  ผู้บริหารที่ดีต้องมีความสามารถใน
การรับมือและแก้ไขปัญหาต่างๆ  ที่เกิดขึ้นจากการด าเนินงานทั้งภายในและภายนอกองค์การได้   
เช่น  จัดให้มีการประชุมเพ่ือทบทวนในส่วนที่เกี่ยวข้องกับปัญหาและวิกฤตการณ์ต่างๆ  ที่เกิดขึ้น  
เป็นต้น 
  3.3 บทบาทการเป็นผู้จัดสรรทรัพยากร  (Resource  allocator)  ผู้บริหารต้องเข้าไป
เกี่ยวข้องกับทรัพยากรซึ่งเป็นปัจจัยส าคัญในการด าเนินงาน  ได้แก่  คน  เงิน  วัสดุอุปกรณ์  เป็นต้น  
ทรัพยากรเหล่านี้ต้องจัดสรรให้เพียงต่อส าหรับการใช้งานแต่ละประเภท  ผู้บริหารที่ดีต้องมี
ความสามารถในการเลือกใช้ทรัพยากรที่จ าเป็น  จัดสรรทรัพยากรที่มีอยู่ในองค์การ   และจัดหามาให้
เพียงพอต่อการด าเนินงาน  เพ่ือก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่องค์การ 
  3.4 บทบาทการเป็นผู้เจรจาต่อรอง  (Negotiator)  ผู้บริหารต้องท าหน้าที่รับผิดชอบ
ในการเป็นตัวแทนของหน่วยงานหรือองค์การในการเจรจาต่อรองในเรื่องที่ส าคัญขององค์การ  และ
ต้องกระท าในทุกระดับไม่ว่าจะเป็นการเจรจาต่อรองกับพนักงาน  ผู้จ าหน่ายวัตถุดิบ  สหภาพแรงงาน  
หรือลูกค้าขององค์การ  เป็นต้น 
 
ทรัพยากรทางการจัดการ 
 
 ในการจัดการหรือการบริหารองค์การต่างๆ  จ าเป็นต้องมีทรัพยากรซึ่งเป็นปัจจัยพ้ืนฐาน
ทางการจัดการ  ที่ผู้บริหารต้องให้ความสนใจ  เพ่ือให้การด าเนินงานขององค์การบรรลุวัตถุประสงค์
ที่ตั้งไว้  โดยทั่วไปถือว่าทรัพยากรที่เป็นปัจจัยส าคัญทางการจัดการมีอยู่  4  ประการ  ซึ่งรู้จักกันว่า  
4M’s  ได้แก่ 
 1. คน  (Manpower)  หมายถึง  ทรัพยากรบุคคล  ถือเป็นหัวใจส าคัญขององค์การ   
เป็นผู้ปฏิบัติกิจกรรมต่างๆ  ขององค์การ  จึงมีผลต่อความส าเร็จในการบริหาร 
 2. เงิน  (Money)  เป็นปัจจัยส าคัญที่จะช่วยสนับสนุนให้กิจกรรมต่างๆ  ขององค์การ
ด าเนินต่อไปได้  ใช้เป็นค่าจ้าง  ค่าตอบแทน  รวมถึงค่าใช้จ่ายในการด าเนินงาน 
 3. วัสดุ  อุปกรณ์  (Material)  รวมถึงเครื่องมือ  เครื่องใช้  อาคารสถานที่ด้วย  จึงเป็น
ปัจจัยที่ส าคัญไม่แพ้ปัจจัยอื่น  ต้องมีคุณภาพและมีต้นทุนที่ต่ า  เพราะมีผลกระทบต่อต้นทุนการผลิต 
 4. การจัดการ  (Management)  หมายถึง  ความรู้ด้านการจัดการหรือการบริหารใน
องค์การ 
 ปัจจัยในการจัดการทั้ง  4  ประการนี้ เป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับการจัดการ  เนื่องจาก
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการจัดการขึ้นอยู่กับความพร้อม  ความสมบูรณ์  และคุณภาพของ
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ปัจจัยดังกล่าว  แต่ในปัจจุบัน  นักวิชาการอธิบายเพ่ิมเติมว่า  การจัดการในยุคใหม่ที่มีการแข่งขันกัน
รุนแรงนั้น  ปัจจัยเพียง  4  ประการ  อาจไม่เพียงพอจึงมีการเพ่ิมปัจจัยขึ้น  เป็น  6M’s  หรือ  8M’s  
ดังนี้ 
 5. การตลาด  (Marketing)  ท าหน้าที่ในการจัดจ าหน่าย  การกระจายสินค้าหรือบริการ
ไปสู่ผู้บริโภค 
 6. เครื่องจักร  (Machine)  ใช้ส าหรับการผลิตสินค้าและบริการ 
 7. วิธีการท างาน  (Method)  ก าหนดวิธีการ  ขั้นตอนในการท างานที่ชัดเจน  เพ่ือให้การ
ท างานประสบความส าเร็จ 
 8. ขวัญและก าลังใจ  (Morale  and  motivate)  เป็นปัจจัยที่ใช้ส าหรับการกระตุ้น  จูงใจ
ให้พนักงานท างานให้กับองค์การ 
 ในอดีตนั้น  ทรัพยากรที่ถือว่าเป็นปัจจัยพ้ืนฐานที่ส าคัญทางการจัดการ  มีอยู่  4  ประการ  
ได้แก่  คน  เงิน  วัสดุ  อุปกรณ์  และการจัดการ  แต่สภาวะการแข่งขันกันอย่างรุนแรงขององค์การ
ในปัจจุบัน  ท าให้ต้องเพ่ิมทรัพยากรทางการจัดการให้มากขึ้นเพ่ือให้สามารถแข่งขันกับองค์การอ่ืนได้  
ซึ่งทรัพยากรที่เพ่ิมข้ึนนั้น  ขึ้นอยู่กับประเภท  วัตถุประสงค์  รูปแบบขององค์การ  ในการน าเข้ามาใช้
เพ่ือให้การด าเนินงานขององค์การบรรลุวัตถุประสงค์ได้อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลสูงสุด 
 
สรุป 
 
 องค์การ  หมายถึง  การรวมตัวกันของกลุ่มบุคคลตั้งแต่สองคนข้ึนไป  เพ่ือมาร่วมกันด าเนิน
กิจกรรมต่างๆ  ให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ได้ก าหนดไว้  อันเนื่องมาจากบุคคลคนเดียวไม่สามารถ
ด าเนินการให้ส าเร็จได้เพียงล าพัง  โดยใช้ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจ ากัดให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด   ทั้งนี้
นักวิชาการได้จ าแนกลักษณะองค์การออกเป็น  5  ลักษณะ  ได้แก่  องค์การเป็นกลุ่มของบุคคล  
องค์การเป็นโครงสร้างของความสัมพันธ์  องค์การเป็นส่วนหนึ่งของการบริหารหรือการจัดการ  
องค์การเป็นกระบวนการ  และ  องค์การเป็นระบบ 
 องค์การมีองค์ประกอบส าคัญ  5  ประการ  ประกอบด้วย  คน  เทคนิค  สารสนเทศ  
โครงสร้าง  และเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์  นอกจากนั้นองค์การยังมีวัตถุประสงค์ในการจัดตั้ง  3  
ประการด้วยกัน  คือ  วัตถุประสงค์ในด้านเศรษฐกิจหรือก าไร  วัตถุประสงค์ในด้านสังคมหรือการ
ให้บริการ  และวัตถุประสงค์ในด้านการด ารงอยู่ขององค์การ  ในขณะเดียวกันเราสามารถจ าแนก
ประเภทขององค์การโดยยึดหลักเกณฑ์ต่างๆ  ได้  3  ประการ  คือ  จ าแนกตามลักษณะพ้ืนฐานทาง
สังคม  จ าแนกตามวัตถุประสงค์ที่จัดตั้งข้ึน  และจ าแนกตามหลักการจัดองค์การหรือการจัดโครงสร้าง
องค์การ  ส าหรับการจัดตั้งองค์การที่มีอยู่ในประเทศไทย  สามารถจ าแนกได้เป็น  5  ประเภท  คือ  
การจัดตั้งองค์การอิสระ  การจัดตั้งองค์การประเภทส่วนราชการ  การจัดตั้งองค์การรัฐวิสาหกิจ  การ
จัดตั้งองค์การธุรกิจ  และการจัดตั้งองค์การประเภทอื่นๆ 
 ส่วน  การจัดการ  หมายถึง  กระบวนการด าเนินงานที่ผู้บริหารใช้ศาสตร์และศิลป์ในการ
ประสานบุคลากรและทรัพยากรที่มีอยู่  ผ่านกระบวนจัดการ  อันประกอบด้วย  การวางแผน  การจัด
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องค์การ  การจัดการทรัพยากรมนุษย์  การอ านวยการ  และการควบคุม  เพ่ือให้บรร ลุตาม
วัตถุประสงค์ขององค์การอย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล 
 ในองค์การทั่วไปจะมีการแบ่งระดับของผู้บริหารออกเป็น  3  ระดับคือ  ผู้บริหารระดับสูง  
ผู้บริหารระดับกลาง  และผู้บริหารระดับต้น  ทั้งนี้  ผู้บริหารองค์การจ าเป็นต้องมีทักษะทางการ
จัดการ  3  ด้าน  ประกอบด้วย  ทักษะทางด้านความคิด  ทักษะทางด้านมนุษยสัมพันธ์  และทักษะ
ทางด้านเทคนิค  โดยแบ่งบทบาทของผู้บริหาร  ออกเป็น  3  บทบาทใหญ่  ประกอบด้วย  บทบาท
ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  บทบาทด้านข้อมูลข่าวสาร  และบทบาทด้านการตัดสินใจ 
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แบบฝึกหัดบทท่ี  1 
 
1.  จงอธิบายความหมายและความส าคัญขององค์การ 
2.  ลักษณะขององค์การมีกี่ประการ  อะไรบ้าง 
3.  องค์ประกอบขององค์การมีอะไรบ้าง  จงอธิบาย 
4.  จงอธิบายวัตถุประสงค์ขององค์การ 
5.  องค์การสามารถจ าแนกได้เป็นกี่ประเภท  อะไรบ้าง 
6.  การจัดตั้งองค์การจ าแนกได้เป็นกี่ประเภท  อะไรบ้าง 
7.  จงอธิบายความหมายและความส าคัญของการจัดการ 
8.  จงอธิบายความสัมพันธ์ระหว่างระดับของการจัดการกับทักษะทางการจัดการ 
9.  บทบาททางการจัดการแบ่งออกเป็นก่ีบทบาท  อะไรบ้าง 
10.  ทรัพยากรทางการจัดการประกอบด้วยอะไรบ้าง  และท่านคิดว่าทรัพยากรใดมีความส าคัญมาก

ที่สุด  เพราะเหตุใด 
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แผนบริหารการสอนประจ าบทท่ี  2 
 

เนื้อหาประจ าบท 
 
 บทที่  2  ประเภทขององค์การธุรกิจ 
  2.1  กิจการเจ้าของคนเดียว 
  2.2  ห้างหุ้นส่วน 
  2.3  บริษัทจ ากัด 
  2.4  รัฐวิสาหกิจ 
  2.5  สหกรณ ์
  2.6  สรุป 
 
จุดประสงค์เชิงพฤติกรรม 
 
 เมื่อศึกษาบทที่  2  แล้ว  นักศึกษาสามารถ 
 1.  อธิบายลักษณะ  ข้อดี  ข้อเสีย  และการจัดตั้งกิจการเจ้าของคนเดียวได้ 
 2.  อธิบายลักษณะ  ข้อดี  ข้อเสีย  และการจัดตั้งห้างหุ้นส่วนได้ 
 3.  อธิบายลักษณะ  ข้อดี  ข้อเสีย  และการจัดตั้งบริษัทจ ากัดได้ 
 4.  อธิบายลักษณะ  ข้อดี  ข้อเสีย  และการจัดตั้งรัฐวิสาหกิจได้ 
 5.  อธิบายลักษณะ  ข้อดี  ข้อเสีย  และการจัดตั้งสหกรณ์ได้ 
 6.  ยกตัวอย่างองค์การธุรกิจแต่ละประเภทได้ 
 
กิจกรรมการเรียนการสอนประจ าบท 
 
 1.  ผู้สอนอธิบายประเภทขององค์การธุรกิจ  และซักถามพร้อมยกตัวอย่างประกอบการ
บรรยายโดยใช้โปรเจคเตอร์ 
 2.  แบ่งผู้เรียนเป็นกลุ่ม  กลุ่มละประมาณ  5  คน  เพ่ือศึกษาประเภทขององค์การธุรกิจ  
แล้วอธิบายในกลุ่ม 
 3.  ให้ผู้เรียนท าแบบฝึกหัดบทที่  2 
 
สื่อการเรียนการสอน 
 
 1.  เอกสารประกอบการสอนวิชาองค์การและการจัดการ 
 2.  ไฟล์เอกสารประกอบการสอนวิชาองค์การและการจัดการ 
 3.  เครื่องคอมพิวเตอร์  เครื่องฉายโปรเจคเตอร์ 
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 4.  หนังสืออ่านประกอบค้นคว้าเพ่ิมเติม 
 5.  แบบฝึกหัดบทที่  2 
 
การวัดผลและประเมินผล 
 
 1.  สังเกตจากการซักถามผู้เรียน 
 2.  สังเกตจากการร่วมกิจกรรม 
 3.  สังเกตจากความสนใจ 
 4.  สังเกตจากการอภิปรายกลุ่มย่อยและอภิปรายสรุป 
 5.  ประเมินจากการท าแบบฝึกหัด 
 6.  ประเมินจากการสอบระหว่างภาคและปลายภาค 
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บทท่ี  2 
ประเภทขององค์การธรุกิจ 

 
 การจัดตั้งองค์การเพ่ือประกอบธุรกิจในปัจจุบัน  สามารถด าเนินการได้หลายรูปแบบ  อาจ
ด าเนินการในลักษณะที่บุคคลเพียงคนเดียวเป็นเจ้าของกิจการหรือองค์การ  หรืออาจด าเนินการโดย
การร่วมลงทุนกับบุคคลอ่ืนเป็นกลุ่มคณะก็ได้  ขึ้นอยู่กับวัตถุประสงค์ของแต่ละองค์การที่จะจัดตั้ง
ขึ้นมา  ทั้งนี้  การตัดสินใจเลือกด าเนินธุรกิจว่าจะจัดตั้งองค์การในรูปแบบใดนั้น  มีปัจจัยหลาย
ประการที่ต้องพิจารณา  ไม่ว่าจะเป็น  ลักษณะขององค์การ  เงินทุน  รูปแบบวิธีการบริหารจัดการ  
ความรู้ความสามารถในการบริหารจัดการและการด าเนินธุรกิจ  ตลอดจนข้อก าหนดของรัฐบาล  
เพ่ือให้การบริหารจัดการองค์การหรือธุรกิจนั้นประสบผลส าเร็จ  อย่างไรก็ตาม  รูปแบบองค์การธุรกิจ  
สามารถจ าแนกตามการจดทะเบียนจัดตั้งได้เป็น  2  กลุ่ม  คือ  ธุรกิจที่เป็นนิติบุคคล  และไม่เป็นนิติ
บุคคล  ดังภาพที่  2-1 
 

 
 
ภาพที่  2-1  รูปแบบองค์การธุรกิจ 
ที่มา : ปรับปรุงจาก  กรมพัฒนาธุรกิจการค้า  กระทรวงพาณิชย์. (ม.ป.ป.). 
 
 เพ่ือให้เข้าใจแนวคิดเกี่ยวกับประเภทขององค์การธุรกิจ  อันเป็นพ้ืนฐานส าคัญที่จะน าไปสู่
ความเข้าใจในเรื่องการจัดตั้งองค์การ  การเลือกประเภทขององค์การ  ข้อดีและข้อเสียขององค์การ 
แต่ละประเภท  ผู้เรียบเรียงจึงได้เสนอรายละเอียดขององค์การธุรกิจแต่ละประเภท  ได้แก่  กิจการ
เจ้าของคนเดียว  ห้างหุ้นส่วน  บริษัทจ ากัด  รัฐวิสาหกิจ  และสหกรณ์ 
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กิจการเจ้าของคนเดียว 
 
 กิจการเจ้าของคนเดียว  (Sole  proprietorship)  เป็นรูปแบบของการจัดตั้งองค์การธุรกิจ
ที่เรียบง่าย  ไม่ซับซ้อน  เป็นกิจการที่มีบุคคลคนเดียวเป็นเจ้าของหรือลงทุนคนเดียว  ควบคุมการ
ด าเนินเองทั้งหมด  เมื่อกิจการประสบผลส าเร็จมีผลก าไรก็จะได้รับผลประโยชน์เพียงคนเดียว        
ในขณะเดียวกันก็ยอมรับการเสี่ยงภัยจากการขาดทุนเพียงคนเดียวเช่นกัน  องค์การธุรกิจประเภทนี้  
มีอยู่ทั่วประเทศจ านวนมาก  ได้รับความนิยมสูงสุด  และเป็นธุรกิจที่เก่าแก่ที่สุด  การด าเนินงานไม่
สลับซับซ้อน  มีความคล่องตัวสูงในการตัดสินใจด าเนินงาน  กิจการมีขนาดเล็กกว่าธุรกิจประเภทอ่ืน  
ลักษณะขององค์การธุรกิจประเภทนี้  ได้แก่  หาบเร่แผงลอย  ร้านค้าปลีก  ร้านค้าส่ง  ร้านเสริมสวย  
ร้านตัดเย็บเสื้อผ้า  ร้านอาหาร  การท าไร่  การท านา  เป็นต้น 
 
 ลักษณะของกิจการเจ้าของคนเดียว 
 1. มีเจ้าของกิจการเพียงคนเดียว ใช้เงินลงทุนน้อย 
 2. เจ้าของกิจการมีความรับผิดชอบในหนี้สินทั้งหมดไม่จ ากัดจ านวน  เจ้าหนี้มีสิทธิ
เรียกร้อง  เอาทรัพย์สินของเจ้าของได้  ถ้าทรัพย์สินของกิจการ  ไม่เพียงพอช าระหนี้ 
 3. เจ้าของกิจการได้รับผลตอบแทนจากการลงทุนทั้งผลก าไรและผลขาดทุนเพียงคนเดียว 
 4. การควบคุมการด าเนินงานโดยเจ้าของกิจการคนเดียว 
 
 ขั้นตอนการจัดตั้งกิจการเจ้าของคนเดียว 
 โดยหลักแล้วอยู่ที่การจดทะเบียน  การแสดงป้ายชื่อ  และการยื่นขอบัตรประจ าตัวผู้เสีย
ภาษี  ส่วนการยื่นเสียภาษีจะด าเนินการเมื่อมีรายได้และถึงรอบระยะเวลาในการเสียภาษี  ดังนี้ 
 1. การจดทะเบียนผู้ประกอบการ  ผู้ประกอบการต้องท าการจดทะเบียนพาณิชย์ภายใน  
30  วัน  นับตั้งแต่วันเริ่มต้นประกอบธุรกิจ  หากฝ่าฝืนต้องระวางโทษปรับไม่เกิน  2,000  บาท  และ
ปรับต่อเนื่องอีกวันละไม่เกิน  100  บาท  จนกว่าจะได้จดทะเบียน  โดยน าหลักฐานพร้อมค่าธรรมเนียม  
50  บาท  ไปขดจดทะเบียนได้ที่ส านักทะเบียนของแต่ละพ้ืนที่   ถ้าส านักงานใหญ่อยู่ในเขตกรุงเทพฯ  
หากอยู่ต่างจังหวัดให้ขอจดทะเบียนได้ที่ส านักงานพาณิชย์จังหวัด  หรือที่ท าการอ าเภอและกิ่งอ าเภอ
นั้นๆ  และต้องแสดงใบทะเบียนพาณิชย์ให้สามารถเห็นได้ในที่เปิดเผย  ธุรกิจที่ต้องจดทะเบียน
พาณิชย์  ได้แก่  การท าโรงสีข้าง  และการท าโรงเลื่อยที่ใช้เครื่องจักร  การขายสินค้า  นายหน้าหรือ
ตัวแทนค้า  การหัตถกรรมหรืออุตสาหกรรม  การขนส่งทางทะเล  เรือกลไฟ  เรือยนต์ประจ าทาง  
รถไฟ  รถยนต์ประจ าทาง  การขายทอดตลาด  การรับซื้อ – ขายที่ดิน  การซื้อ – ขายตั๋วเงิน  การธนาคาร  
การโพยก๊วน  (เอกสารส่งเงินของจีนเป็นแบบธนาณัติ)  การท าโรงรับจ าน า  และการท าโรงแรม 
  นอกเหนือจากการจดทะเบียนพาณิชย์แล้ว  ธุรกิจบางประเภทต้องจดทะเบียนเฉพาะ
กิจการอีกด้วย  เช่น  ธุรกิจผลิตอาหาร  ยา  และสมุนไพร  จะต้องขึ้นทะเบียนอาหารและยาที่
กระทรวงสาธารณสุข  หรือธุรกิจโรงงานทอผ้า  โรงงานกระดาษ  หรือโรงงานพลาสติก  ต้องมี
ใบอนุญาตใช้สถานที่เป็นที่ประกอบกิจการอันอาจเป็นอันตรายต่อสุขภาพด้วย  เป็นต้น 
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 2. การแสดงป้ายชื่อ  ท าป้ายชื่อที่ใช้ในการประกอบพาณิชย์ไว้หน้าส านักงานใหญ่  และ
สาขาภายใน  30  วัน  นับตั้งแต่จดทะเบียนพาณิชย์  โดยที่ป้ายต้องเป็นภาษาไทย  ซึ่งอาจมีอักษร
ภาษาต่างประเทศอ่ืนๆ  ประกอบด้วยได้  แต่ต้องตรงกับชื่อท่ีจดทะเบียนไว้ 
 3. การยื่นขอบัตรประจ าตัวผู้เสียภาษี  ยื่นขอบัตรและเลขประจ าตัวผู้เสียภาษีของนิ ติ
บุคคลได้ที่ส านักงานภาษีสรรพากรพ้ืนที่  ถ้าส านักงานใหญ่ตั้งอยู่ในเขตกรุงเทพฯ  หากอยู่ในเขต
ต่างจังหวัด  ให้ขอได้ที่ส านักงานสรรพากรจังหวัด 
 4. การยื่นเสียภาษี  หากธุรกิจมีรายได้ปีละ  600,000  บาทขึ้นไป  ต้องจดทะเบียน
ภาษีมูลค่าเพ่ิมและยื่นแบบ ภพ. 30  (แบบแสดงภาษีมูลค่าเพ่ิม  ตามประมวลรัษฎากร)  เพ่ือแสดง
ยอดภาษีมูลค่าเพ่ิมที่มียอดดุลเป็นเครดิตและเดบิต  อันเกิดจากการเอาภาษีขายหักด้วยภาษีซื้อในแต่
ละเดือน  หากธุรกิจมีรายได้ต่ ากว่า  600,000  บาท  จะจดทะเบียนภาษีมูลค่าเพ่ิมหรือไม่ก็ได้ 
  หากธุรกิจด าเนินกิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับธุรกิจที่จดทะเบียนภาษีมูลค่าเพ่ิม  ควรจะท า
การจดทะเบียนภาษีมูลค่าเพ่ิมด้วย  เนื่องจากสามารถด าเนินการขอภาษีซื้อคืนได้  ตลอดจนสามารถ
ออกใบก ากับภาษีให้แก่ธุรกิจที่ต้องการได้ 
  ธุรกิจที่เกี่ยวข้องกับธุรกรรมด้านการเงิน  ได้แก่  ธุรกิจธนาคาร  ธุรกิจเงินทุนและ
หลักทรัพย์  ธุรกิจเครดิตฟองซิเอร์  ธุรกิจประกันชีวิตและวินาศภัย  ธุรกิจโรงรับจ าน า  ธุรกิจการกู้ยืม  
เงินค้ าประกัน  แลกเปลี่ยนเงินตรา  รวมถึงธุรกิจการขายอสังหาริมทรัพย์  จะต้องเสียภาษีธุรกิจ
เฉพาะตามประมวลรัษฎากร 
  ส่วนธุรกิจการผลิตและจ าหน่ายสุรา  เครื่องดื่ม  ยาสูบ  ไพ่  น้ ามัน  ซีเมนต์  ไม้ขีดไฟ  
ยานัตถุ์  และสิ่งเสพติดบางประเภท  ต้องเสียภาษีสรรพสามิตด้วย 
 
 ข้อดีของกิจการเจ้าของคนเดียว 
 1. จัดตั้งง่าย  ใช้เงินทุนน้อย  เนื่องจากเป็นธุรกิจขนาดเล็ก  เงินทุนไม่มาก  เจ้าของ
สามารถรับผิดชอบเองทั้งหมดจากทรัพย์สินส่วนตัว  หรือเป็นผู้กู้ยืมเอง  ค่าใช้จ่ายในการก่อตั้งและ
ด าเนินงานน้อยมากถ้าเทียบกับธุรกิจรูปแบบอ่ืน  การตัดสินใจเปลี่ยนไปท าธุรกิจอ่ืนแทนสามารถท า
ได้ง่าย  เพียงแค่ปิดกิจการเดิมแล้วเปิดกิจการใหม่ 
 2. มีอิสระในการตัดสินใจด าเนินงาน  การจัดตั้งองค์การแบบกิจการเจ้าของคนเดียวนั้น  
ผู้บริหารหรือเจ้าของกิจการ  มีอิสระเต็มที่ในการตัดสินใจเปลี่ยนแปลง  ไม่ต้องขอค าปรึกษา  หรือรอ
อนุมัติจากใคร  ไม่ต้องรายงานผลการปฏิบัติงานต่อผู้ใด  เช่น  การเปลี่ยนนโยบายในการให้บริการแก่
ลูกค้า  หรือเปลี่ยนแหล่งจัดซื้อวัตถุดิบหรือสินค้า  โดยค านึงถึงผลประโยชน์ของผู้เป็นเจ้าของแต่ผู้
เดียวได้  ท าให้เกิดความรวดเร็วคล่องตัวในการด าเนินงาน  ถ้าเทียบกับองค์การหรือกิจการประเภท
อ่ืนแล้วอาจต้องใช้เวลาเป็นสัปดาห์หรือมากกว่า 
 3. ผู้ประกอบการได้รับผลก าไรทั้งหมดเพียงคนเดียว  ซึ่งจุดนี้เป็นเสมือนรางวัลที่ดึงดูดใจ
ผู้ประกอบการทั้งหลายให้เข้ามาท าธุรกิจโดยทุ่มเทความพยายามอย่างสูงสุด  เพ่ือให้ได้มาซึ่งผลก าไร 
 4. รักษาความลับของกิจการได้ดี  เพราะผู้รู้มีเพียงคนเดียว  กิจการเจ้าของคนเดียวไม่
ต้องแสดงงบการเงินต่อบุคคลภายนอก  นอกจากหน่วยงานราชการที่เกี่ยวข้อง  ดังนั้น  ผู้แข่งขันราย
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อ่ืนจึงไม่สามารถล่วงรู้ข้อมูลการด าเนินงานของกิจการได้เลย  ส่วนข้อมูลที่แจ้งต่อกรมสรรพากรถือ
เป็นความลับของทางราชการอยู่แล้ว 
 5. มีข้อบังคับทางกฎหมายน้อย  ไม่เข้มงวดเหมือนองค์การธุรกิจประเภทอ่ืน 
 6. ผลประโยชน์ด้านภาษี  เนื่องจากกิจการเจ้าของคนเดียวเสียภาษีเงินได้บุคคลธรรมดา  
โดยค านวณจากรายได้และค่าใช้จ่ายตามที่กรมสรรพากรก าหนด  ซึ่งเป็นอัตราที่ต่ ากว่าองค์การธุรกิจ
แบบบริษัทจ ากัด  เพราะกฎหมายถือว่าเจ้าของกิจการและกิจการเป็นบุคคลคนเดียวกัน  จึงเสียภาษี
เงินไดบุ้คคลธรรมดา 
 7. การเลิกกิจการท าได้ง่าย  สามารถเลิกกิจการได้เร็วหากเห็นว่าธุรกิจไม่คุ้มแก่การลงทุน
หรือประสบปัญหาธุรกิจขาดทุน 
 
 ข้อเสียของกิจการเจ้าของคนเดียว 
 1. รับผิดชอบในหนี้สินโดยไม่จ ากัดจ านวน  ตามกฎหมายแล้วเจ้าของต้องรับผิดชอบใน
หนี้สินไม่จ ากัดจ านวน  โดยไม่แยกว่าเป็นหนี้สินที่เกิดจากธุรกิจหรือหนี้สินส่วนตัว  เจ้าหนี้สามารถ
เรียกร้องให้ช าระหนี้จากทรัพย์สินส่วนตัวของเจ้าของกิจการได้ทั้งหมด 
 2. ขาดความต่อเนื่องในการด าเนินกิจการ  และอายุการด าเนินงานจ ากัด  เนื่องจากเป็น
องค์การธุรกิจที่ด าเนินงานโดยบุคคลเพียงคนเดียว  ความไม่แน่นอนของกิจการจึงเกิดขึ้นได้เสมอ  
เพราะถ้าเจ้าของเสียชีวิตหรือหมดความสามารถในการด าเนินกิจการแล้ว  ผู้รับมรดกอาจขายกิจการ
หรือหากต้องการด าเนินงานต่อถ้าธุรกิจมีก าไร  ต้องเลิกกิจการเดิมก่อน  แล้วค่อยจัดตั้งขึ้นมาใหม่ 
 3. ความสามารถในการกู้ยืมมีจ ากัด  ธนาคาร  ผู้ผลิตและขายสินค้า  หรือผู้ให้สินเชื่ออ่ืน
มักไม่ต้องการให้กู้ยืมในจ านวนเงินสูงแก่กิจการเจ้าของคนเดียว  เพราะขาดหลักประกันและเจ้าหนี้ไม่
แน่ใจในความต่อเนื่องของกิจการถ้ามีการเปลี่ยนแปลงเจ้าของ  ซึ่งเป็นสาเหตุส าคัญที่ท าให้การขยาย
กิจการให้ใหญ่ขึ้น  เจริญเติบโตยากล าบากกว่าธุรกิจแบบอ่ืน 
 4. ความรู้และความสามารถในการคิด  วิเคราะห์  การบริหารงานมีจ ากัด  การบริหารงาน
ของกิจการเจ้าของคนเดียวเป็นการตัดสินใจโดยคนเพียงคนเดียว  ซึ่งผู้บริหารธุรกิจมีหน้าที่ส าคัญใน
ด้านอ่ืนๆ  ด้วย  เช่น  การเงิน  การตลาด  การบริหารทรัพยากรมนุษย์  เป็นต้น  การด าเนินงานส่วน
ใหญ่แล้วเจ้าของกิจการจึงเป็นผู้รับผิดชอบงานทั้งหมดเพียงคนเดียว  คือ  เป็นเจ้าของ  เป็นพนักงาน
ขาย  ฝ่ายจัดซื้อ  พนักงานบัญชี  รวมถึงนักการภารโรง  เจ้าของกิจการที่มีประสบการณ์มากในการ
ท าธุรกิจมักไม่ชอบการจ้างผู้เชี่ยวชาญมาท าหน้าที่ส าคัญดังกล่าว  อาจเลี่ยงไปจ้างผู้ช่วยหรือที่ปรึกษา
ท าให้ประสบปัญหาบางจุดที่ตัวเจ้าของขาดความเชี่ยวชาญ 
 5. ขาดพนักงานที่มีความรู้ความสามารถ  การว่าจ้างพนักงานที่มีความสามารถท าได้ยาก  
เนื่องจากธุรกิจไม่สามารถจ่ายผลตอบแทนและสร้างความมั่นคงให้กับพนักงานได้มากพอ             
ในขณะเดียวกัน  โอกาสก้าวหน้าของพนักงานที่มีอยู่ก็น้อย  หรือไม่มีโอกาสก้าวหน้า  พนักงานจึง
เลือกที่จะท างานให้กับธุรกิจที่ใหญ่กว่าหรือเริ่มต้นท าธุรกิจของตัวเอง 
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ห้างหุ้นส่วน 
 
 ห้างหุ้นส่วน  (Partnership)  ตามประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์  มาตรา  1012  
บัญญัติว่า  “ห้างหุ้นส่วน  คือ  สัญญาซึ่งบุคคลตั้งแต่สองคนขึ้นไปตกลงเข้ากัน  เพ่ือกระท ากิจการ
ร่วมกัน  ด้วยประสงค์จะแบ่งปันก าไรอันจะพึงได้แก่กิจการที่ท านั้น”  จากบทบัญญัติดังกล่าว  
สามารถสรุปได้ว่า  กิจการห้างหุ้นส่วน  คือ  กิจการที่มีบุคคลตั้งแต ่ 2  คน  ขึ้นไป  ร่วมกันลงทุนและ
ด าเนินกิจการ  โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือแบ่งผลก าไรที่ได้จากการด าเนินงาน  ซึ่งธุรกิจประเภทนี้ มี
พัฒนาการมาจากกิจการเจ้าของคนเดียว  เมื่อกิจการด าเนินงานก้าวหน้าขึ้น   ต้องการเงินทุนและ
การจัดการเพ่ิมขึ้น  จึงต้องหาบุคคลที่ไว้วางใจได้เข้ามาเป็นหุ้นส่วนร่วมด าเนินงาน  ท าให้กิจการมี
ขนาดใหญ่ข้ึน  การบริหารงานมีประสิทธิภาพสูงกว่าเดิม 
 
 ลักษณะของห้างหุ้นส่วน 
 1. มีผู้ร่วมเป็นหุ้นส่วนตั้งแต่  2  คนขึ้นไป  ตกลงท าสัญญาร่วมกันด าเนินงาน  ซึ่งอาจ
กระท าด้วยวาจาหรือเป็นลายลักษณ์อักษร 
 2. มีการร่วมกันลงทุนกัน  โดยการลงทุนนั้นอาจอยู่ในรูปของเงินสด  ทรัพย์สิน  หรืออาจ
เป็นแรงงานก็ได้  มาลงทุนร่วมกันตามข้อตกลง 
 3. มีการกระท ากิจการอย่างเดียวกันร่วมกัน 
 4. มีความประสงค์แบ่งผลก าไรกันตามข้อตกลง 
 
 ประเภทของห้างหุ้นส่วน 
 ตามประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์  แบ่งห้างหุ้นส่วนออกเป็น  2  ประเภท  ดังนี้ 
 1. ห้างหุ้นส่วนสามัญ 
  ห้างหุ้นส่วนสามัญ  (General  partnership)  ประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์  
มาตรา  1012  บัญญัติว่า  “ห้างหุ้นส่วนสามัญ  คือ  ห้างหุ้นส่วนประเภทซึ่งผู้เป็นหุ้นส่วนหมดทุกคน
ต้องรับผิดชอบร่วมกัน  เพ่ือหนี้ทั้งปวงของหุ้นส่วนโดยไม่มีจ ากัด”  นั่นคือ  หุ้นส่วนทั้งหมดทุกคนใน
ห้างหุ้นส่วนสามัญจะต้องรับผิดชอบร่วมกันเพ่ือหนี้ของหุ้นส่วนโดยไม่มีข้อจ ากัด  ดังนั้น  ผู้เป็น
หุ้นส่วนทุกคนจึงมีสิทธิ์เข้าไปด าเนินกิจการในนามห้างหุ้นส่วนได้  เว้นแต่มีการตกลงแต่งตั้งผู้จัดการ
ขึ้นมาท าหน้าที่เฉพาะ  และห้ามบุคคลอ่ืนเข้ามาเป็นหุ้นส่วนโดยปราศจากความเห็นชอบจากหุ้นส่วน
คนอ่ืนๆ  ถึงแม้บุคคลนั้นจะได้รับการโอนส่วนก าไรจากการด าเนินธุรกิจบางส่วนหรือทั้งหมดก็ตาม   
  ตามกฎหมายระบุว่าห้างหุ้นส่วนสามัญนั้นจะจดทะเบียนหรือไม่จดก็ได้  เพราะเพียง
แสดงว่าเป็นห้างหุ้นส่วนด้วยวาจาหรือลายลักษณ์อักษร  หรือยอมให้ใช้ชื่อของตนเป็นชื่อห้างหุ้นส่วน  
หรือรู้แล้วไม่คัดค้าน  ตามกฎหมายระบุให้บุคคลนั้นต้องรับผิดต่อบุคคลภายนอกในบรรดาหนี้ของห้าง
หุ้นส่วนเสมือนเป็นหุ้นส่วนสามัญ  ดังนั้น  จึงแบ่งห้างหุ้นส่วนสามัญได้เป็น  2  ประเภท  คือ 
  1.1 ห้างหุ้นส่วนสามัญจดทะเบียนหรือห้างหุ้นส่วนสามัญนิติบุคคล  มีสภาพเป็นนิติ
บุคคล  จะต้องใช้ค าว่า  ห้างหุ้นส่วนสามัญนิติบุคคล  ประกอบหน้าชื่อห้างเสมอ  ห้างหุ้นส่วน
ประเภทนี้จะต้องระบุชื่อผู้เป็นหุ้นส่วนผู้จัดการไว้ชัดเจน  ซึ่งจะมีคนเดียวหรือหลายคนก็ได้  และ
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หุ้นส่วนผู้จัดการเท่านั้น  ที่มีสิทธิเข้าจัดการงานของห้างหุ้นส่วน  และท านิติกรรมต่างๆ  ในนามห้าง
หุ้นส่วนได้  เมื่อเป็นนิติบุคคล  ท าให้ทรัพย์สินส่วนตัวของหุ้นส่วนแยกออกจากทรัพย์สินของห้าง
หุ้นส่วน  เจ้าหนี้มีสิทธิ์ฟ้องร้องเอาจากทรัพย์สินของห้างหุ้นส่วนก่อน  หากไม่พอชดใช้ต้องรอให้เลิก
กิจการ  และมีการช าระบัญชีแบ่งทุนทรัพย์กันตามล าดับของกฎหมาย 
  1.2 ห้างหุ้นส่วนสามัญไม่จดทะเบียน  ห้างหุ้นส่วนสามัญชนิดนี้แม้จะไม่ได้จดทะเบียน
ก็สามารถจัดตั้งและด าเนินงานได้   โดยผู้เป็นหุ้นส่วนทุกคนต้องรับผิดร่วมกันในหนี้สินทั้งหมดที่
เกิดขึ้นจากการด าเนินงาน  โดยไม่แยกระหว่างทรัพย์สินส่วนตัวของหุ้นส่วนและทรัพย์สินของห้าง
หุ้นส่วน  เจ้าหนี้มีสิทธิ์ฟ้องร้องหุ้นส่วนคนใดก็ได้ให้รับผิดในหนี้สินโดยไม่จ ากัดจ านวน  เพราะตาม
กฎหมายถ้าไม่มีการตกลงให้ใครเป็นผู้จัดการแล้ว  ถือว่าผู้เป็นหุ้นส่วนทุกคนย่อมจัดการห้างนั้นได้  
ห้างหุ้นส่วนสามัญไม่จดทะเบียน  มีฐานะเป็นบุคคลธรรมดา 
 
 2. ห้างหุ้นส่วนจ ากัด 
  ห้างหุ้นส่วนจ ากัด  (Limited  partnership)  คือ  ห้างหุ้นส่วนที่ต้องจดทะเบียนเป็น
นิติบุคคลตามกฎหมาย  ห้างหุ้นส่วนประเภทนี้ต้องใช้ค าว่า  “ห้างหุ้นส่วนจ ากัด”  ประกอบหน้าชื่อ
ของ  ห้างหุ้นส่วนเสมอ  ประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์มาตรา  1077  บัญญัติว่า  “อันห้าง
หุ้นส่วนจ ากัดนั้น  คือ  ห้างหุ้นส่วนประเภทหนึ่งซึ่งมีหุ้นส่วนสองจ าพวก”  คือ 
  2.1 หุ้นส่วนประเภทจ ากัดความรับผิดชอบ  เป็นหุ้นส่วนประเภทที่จ ากัดความ
รับผิดชอบในหนี้สินของห้างหุ้นส่วนเพียงไม่เกินจ านวนเงินที่ตนรับจะลงทุนในห้างหุ้นส่วน  หุ้นส่วน
ประเภทนี้ไม่มีสิทธิเข้าจัดการงานของห้างหุ้นส่วน  ทั้งนี้เพ่ือป้องกันปัญหาอันอาจเกิดแก่ผู้ถือหุ้นและ
ธุรกิจได้  แต่มีสิทธิเพียงออกความเห็น  รับเป็นที่ปรึกษาได้  และทุนที่น ามาลงทุนต้องเป็นเงิน  หรือ
ทรัพย์สินเท่านั้น  จะเป็นแรงงานไม่ได้  หุ้นส่วนประเภทนี้สามารถโอนสิทธิ์ในส่วนของตนโดย
ปราศจากความเห็นชอบจากหุ้นส่วนอ่ืนๆ  ได้  และทายาทสามารถเข้ารับเป็นหุ้นส่วนแทนผู้ถือหุ้น
เดิมได้  หุ้นส่วนที่จ ากัดความรับผิดชอบอาจประกอบกิจการใดๆ  ที่มีสภาพคล้ายคลึงกัน  หรือเป็น
การแข่งขันกันกับธุรกิจห้างหุ้นส่วนจ ากัดนี้ได้ 
  2.2 หุ้นส่วนประเภทไม่จ ากัดความรับผิดชอบ  เป็นหุ้นส่วนประเภทที่ต้องรับผิดชอบ
ร่วมกันในหนี้สินของห้างหุ้นส่วนโดยไม่จ ากัดจ านวน  กฎหมายระบุว่า  ต้องมีหุ้นส่วนไม่จ ากัดความ
รับผิดชอบอย่างน้อย  1  คน  ในห้างหุ้นส่วนจ ากัด  หุ้นส่วนประเภทนี้มีสิทธิเข้าจัดการงานของห้าง
หุ้นส่วน  และทุนที่น ามาลงทุน  เป็นเงิน  ทรัพย์สิน  หรือแรงงานก็ได ้
 
 ขั้นตอนการจัดตั้งห้างหุ้นส่วน 
 ในการจัดตั้งห้างหุ้นส่วนจะต้องมีสัญญา  หรือข้อตกลงระหว่างผู้เป็นหุ้นส่วนที่ร่วมลงทุน  
ลงแรงกันด าเนินกิจการ  เพ่ือจะได้น าผลก าไรมาแบ่งกัน  โดยกฎหมายไม่ได้บังคับให้ต้องท าเป็น   
ลายลักษณ์อักษร  อาจตกลงกันด้วยวาจาก็ได้  ในสัญญาหรือข้อตกลงควรระบุสิ่งส าคัญ  ต่อไปนี้ 
 1. ชื่อห้างหุ้นส่วน  พร้อมข้อความทีแ่สดงว่าเป็นห้างหุ้นส่วน 
 2. วัตถุประสงค์ของห้างหุ้นส่วน 
 3. ที่ตั้งของห้างหุ้นส่วน  ทั้งส านักงานใหญ่และสาขา 
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 4. ชื่อ  ที่อยู่  และทั้งอาชีพของผู้เป็นหุ้นส่วนทุกคน 
 5. ชื่อหุ้นส่วนผู้จัดการ  ถ้ามีการแต่งตั้งให้เป็นผู้จัดการเพียงบางคน 
 6. ถ้ามีเงื่อนไข  หน้าที่  ข้อจ ากัดอ านาจของหุ้นส่วนผู้จัดการก็ให้ลงไว้ด้วย 
 7. ตราส าคัญของห้างหุ้นส่วน 
 
 ข้อดีของห้างหุ้นส่วน 
 1. ก่อตั้งง่าย  ไม่ซับซ้อน  และค่าใช้จ่ายต่ า  เนื่องจากเป็นกิจการขนาดเล็ก  ห้างหุ้นส่วน
จึงสามารถก่อตั้งได้ง่าย  เพียงแต่หุ้นส่วนประชุมตกลงร่วมกัน  และเริ่มต้นด้วยสัญญาของหุ้นส่วน   
ซึ่งมีข้อตกลงถึงจ านวนเงินที่ลงทุน  การแบ่งผลประโยชน์  และอ านาจหน้าที่ในการบริหารและการ
จัดการธุรกิจ  นอกจากนี้ยังเสียค่าใช้จ่ายน้อยเช่นเดียวกับกิจการเจ้าของคนเดียว 
 2. ความสามารถในการหาทุน  ห้างหุ้นส่วนประกอบด้วยบุคคลตั้งแต่สองคนขึ้นไป  ดังนั้น
การจัดหาเงินทุนและการกู้ยืมจากบุคคลภายนอก  ย่อมได้ปริมาณเงินทุนที่มากกว่ากิจการเจ้าของคน
เดียว  อีกท้ังยังถือว่าเป็นการกระจายความเสี่ยงด้วย  เพราะมีจ านวนผู้ถือหุ้นเข้ามาช่วยรับความเสี่ยง
จากผลการด าเนินงาน 
 3. ผลก าไรของกิจการ  ผลก าไรทั้งหมดของกิจการแบ่งกันระหว่างหุ้นส่วนทุกคนของห้าง
ตามที่ได้ตกลงกันไว้  จึงเป็นแรงกระตุ้นให้ผู้เป็นหุ้นส่วนพยายามท าดีที่สุด  เพ่ือให้กิจการประสบ
ความส าเร็จ  มีผลก าไรสูง 
 4. ความตั้งใจส่วนตัว  ผู้เป็นหุ้นส่วนสามัญให้ความสนใจต่อการด าเนินกิจการเป็นอย่าง
มาก  ซึ่งอาจมากกว่ากิจการเจ้าของคนเดียวเสียอีก  เพราะสุดท้ายแล้วทุกคนต้องรับผิดชอบต่อผล
ของการกระท าโดยส่วนรวมของหุ้นส่วนสามัญท้ังหมด 
 5. การรวมความสามารถและความรู้  ผู้เป็นหุ้นส่วนมักมีความสามารถเสริมซึ่งกันและกัน  
เช่น  จุดอ่อนทางด้านการเงินของหุ้นส่วนคนหนึ่ง  อาจถูกเสริมด้วยหุ้นส่วนอีกคนที่เก่งด้านการเงิน  
อย่างไรก็ตาม  การปรึกษากันเองระหว่างหุ้นส่วนในเรื่องส าคัญๆ  จะสามารถลดความกดดันและเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการตัดสินใจได้ 
 6. ผลประโยชน์ทางภาษี  ผู้เป็นหุ้นส่วนแต่ละคนเสียภาษีเงินได้ส่วนบุคคลตามรายได้ของ
ตนจากห้างหุ้นส่วนซึ่งจะน้อยกว่าธุรกิจแบบบริษัท 
 
 ข้อเสียของห้างหุ้นส่วน 
 1. หนี้สินไม่จ ากัดจ านวน  ผู้เป็นหุ้นส่วนสามัญทุกคนต้องรับผิดชอบในหนี้สินทั้งหมดของ
ธุรกิจ  (แม้แต่หุ้นส่วนที่มิได้ก่อหนี้สินเหล่านี้ )  ทุกคนมีความเสี่ยงสูงต่อการถูกบังคับให้ชดใช้หนี้สิน
ด้วยทรัพย์สินส่วนตัว  ต่างจากผู้เป็นหุ้นส่วนจ ากัดที่มีความเสี่ยงเพียงเท่าที่ลงทุนไปในห้างหุ้นส่วน
เท่านั้น 
 2. ขาดความต่อเนื่อง  ห้างหุ้นส่วนจะสิ้นสุดลง  หากหุ้นส่วนสามัญคนใดคนหนึ่งตาย  
ถอนตัว  หรือถูกประกาศให้เลิกตามกฎหมาย  อย่างไรก็ตาม  จ านวนหุ้นของหุ้นส่วนผู้นั้นอาจถูกซื้อ
โดยหุ้นส่วนที่เหลือ  ห้างหุ้นส่วนนั้นก็อยู่รอดได้  แตถ่้าหุ้นส่วนสามัญท่ีขาดหายไปเป็นบุคคลส าคัญที่มี
ความสามารถพิเศษแล้ว  กิจการนั้นก็คงต้องเลิกไป 
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 3. ปัญหาความขัดแย้ง  การประกอบธุรกิจแบบห้างหุ้นส่วนไม่ใช่ว่าทุกรายจะประสบ
ผลส าเร็จเหมือนกันหมด  มีเพียงเล็กน้อยเท่านั้นที่การด าเนินธุรกิจจะราบรื่นตลอดเวลา เพราะ
หุ้นส่วนทั้งหลายมีทั้งที่ชอบโอ้อวดตัวเอง  ทะเยอทะยานสูง  และเห็นแก่เงิน  สิ่งเหล่านี้เป็นสิ่งส าคัญที่
ก่อให้เกิดความขัดแย้ง  การท างานของห้างหุ้นส่วนจะประสบความส าเร็จได้   ผู้เป็นหุ้นส่วนต้อง
ร่วมมือกันท างานอย่างสอดคล้อง  เป็นลักษณะทีมงาน  พวกเขาจะต้องมีความไว้วางใจในกันและกัน
อย่างมาก  เพราะเม่ือเริ่มจะขัดแย้งในการตัดสินใจ  นโยบาย  หรือจริยธรรม  ความไม่ไว้วางใจจะเริ่ม
ก่อตัวขึ้นและเพ่ิมมากขึ้นเรื่อยๆ  จนถึงจุดที่ไม่สามารถด าเนินธุรกิจให้ประสบความส าเร็จได้  ดังนั้น  
เพ่ือแก้ปัญหาความขัดแย้งที่จะเกิดขึ้นควรจะได้มีการพิจารณาถึงปัญหาต่างๆ  เหล่านี้  ก่อนที่จะ
เริ่มท าธุรกิจแบบห้างหุ้นส่วน 
 4. เป็นการลงทุนจม  ต้องยอมรับว่าการน าเงินมาลงทุนในห้างหุ้นส่วนเป็นเรื่องง่าย  แต่
บางครั้งยากมากที่จะถอนเงินนั้นออกจากธุรกิจ  นั่นคือ หุ้นส่วนจะไม่สามารถเปลี่ยนหรือโอนความ
เป็นหุ้นส่วนตามความต้องการของตนได้  โดยปราศจากความยินยอมของผู้เป็นหุ้นส่วนอื่น 
 5. เสียภาษีซ้ าซ้อน  ในกรณีที่จดทะเบียนเป็นห้างหุ้นนิติบุคคล  ผลตอบแทนของ
ผู้ประกอบการต้องเสียภาษีซ้ าซ้อนทั้งภาษีเงินได้นิติบุคคล  และภาษีเงินได้บุคคลธรรมดา 
 
 การเลิกห้างหุ้นส่วน 
 ส าหรับการเลิกกิจการห้างหุ้นส่วนสามารถท าได้ทุกเมื่อ  หรือจะเลิกเมื่อมีเหตุการณ์ต่อไปนี้  
คือ  หุ้นส่วนคนใดคนหนึ่งมีเหตุให้ไม่สามารถถือหุ้นอยู่ได้  ไม่ว่าจากการเสียชีวิต  ขอเลิก  ลาออก  
หุ้นส่วนทุกคนยินยอมพร้อมใจกันเลิก  สัญญาห้างหุ้นส่วนก าหนดเหตุที่ต้องเลิกสัญญาจัดตั้ง        
ห้างหุ้นส่วนมีก าหนดอายุเวลา   ศาลสั่งให้เลิกกิจการเนื่องจากล้มละลาย   หรือการด าเนินการของ
ห้างหุ้นส่วนนั้นขัดกับกฎหมายหรือศีลธรรมอันดีงามของบ้านเมือง 
 
บริษัทจ ากัด 
 
 บริษัทจ ากัด  (Corporation)  เป็นกิจการที่แยกความรับผิดชอบของธุรกิจออกจากเจ้าของ  
โดยเจ้าของจะรับผิดชอบเพียงตามจ านวนหุ้นที่ตนลงทุนเท่านั้น  ในทางกฎหมายบริษัทจะมีฐานะเป็น
นิติบุคคล  ปัจจุบันผู้ประกอบการสามารถจัดตั้งบริษัทได้  2  รูปแบบ  คือ  บริษัทเอกชนจ ากัด      
ซึ่งจัดตั้งขึ้นตามประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์  และ  บริษัทมหาชนจ ากัด  ซึ่งจัดตั้งตาม
พระราชบัญญัติบริษัทมหาชนจ ากัด  พ.ศ. 2535  โดยแบ่งออกตามขนาดของผู้ถือหุ้นและความ
คล่องตัวในการระดมทุน  ดังนี้ 
 
 1. บริษัทเอกชนจ ากัด 
  ตามประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์  มาตรา  1096  บัญญัติว่า  “บริษัทจ ากัด  คือ   
บริษัทประเภทซึ่งตั้งขึ้นด้วยแบ่งทุนเป็นหุ้นมีมูลค่าหุ้นเท่าๆ  กัน  โดยผู้ถือหุ้นต่างรับผิดจ ากัดเพียงไม่
เกินจ านวนเงินที่ตนยังส่งใช้ไม่ครบมูลค่าของหุ้นที่ตนถือ”  มาตรา  1097  บัญญัติว่า  “บุคคลใดๆ   
ตั้งแต่  7  คนข้ึนไป  จะเริ่มก่อการและตั้งเป็นบริษัทจ ากัดก็ได้  ด้วยการเข้าชื่อกันท าหนังสือบริคณห์
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สนธิ  และกระท าการอย่างอ่ืนตามบทบัญญัติแห่งประมวลกฎหมายนี้”  จะเห็นได้ว่าปัจจุบันนี้     
การประกอบกิจการในรูปแบบบริษัทจ ากัดนี้เป็นที่นิยมมาก  เพราะการประกอบธุรกิจส่วนใหญ่มัก
ต้องใช้เงินทุนจ านวนมาก  การระดมเงินทุนกิจการในรูปแบบนี้จัดท าได้ง่ายและได้จ านวนมาก  
นอกจากเงินทุนที่ได้จะได้จากเจ้าของกิจการผู้เริ่มก่อตั้งแล้ว  ยังมีการระดมเงินทุนจากบุคคลทั่วไป
ด้วย  รวมทั้งการบริหารงานที่มีประสิทธิภาพ  โดยผู้บริหารที่มีความสามารถร่วมกันด าเนินกิจการ  
ส่งผลให้เป็นกิจการที่มีความมั่นคงและน่าเชื่อถือมากประเภทหนึ่ง 
 
  ลักษณะของบริษัทเอกชนจ ากัด 
  1. คณะผู้ก่อตั้งตั้งแต่  7  คนข้ึนไป  แต่ไม่ถึง  100  คน 
  2. ชื่อบริษัทต้องมีค าว่า  “จ ากัด”  ท้ายชื่อ 
  3. ออกหุ้นได้เฉพาะหุ้นทุน  และทุนเรือนหุ้นนั้นๆ  ต้องไม่ต่ ากว่าหุ้นละ  5  บาท 
  4. ผู้ถือหุ้นแต่ละคนรับผิดเพียงจ านวนเงินมูลค่าหุ้นที่คงค้างอยู่  เมื่อช าระครบเต็ม
จ านวนมูลค่าหุ้น  ถือว่าผู้ถือหุ้นไม่ต้องรับผิดใดๆ  อีก 
 
 2.  บริษัทมหาชนจ ากัด 
  ก าหนดขึ้นโดยพระราชบัญญัติบริษัทมหาชนจ ากัด  พ.ศ.  2535  ให้ความหมายของค า
ว่า  “บริษัทมหาชน”  ในมาตรา  15  ไว้ว่า  “บริษัทมหาชนจ ากัด  คือ  บริษัทประเภทซึ่งตั้งขึ้นด้วย
ความประสงค์ท่ีจะเสนอขายหุ้นต่อประชาชน  โดยผู้ถือหุ้นมีความรับผิดจ ากัดไม่เกินจ านวนเงินค่าหุ้น
ที่ต้องช าระ  และบริษัทดังกล่าวได้ระบุความประสงค์เช่นนั้นไว้ในหนังสือบริคณห์สนธิ”  มาตรา  16  
บัญญัติว่า  “บุคคลธรรมดาตั้งแต่สิบห้าคนข้ึนไป  จะเริ่มจัดตั้งบริษัทได้โดยจัดท าหนังสือบริคณห์สนธิ  
และปฏิบัติการอย่างอ่ืนตามพระราชบัญญัตินี้”  ซึ่งแต่เดิมนั้น  บริษัทมหาชนถูกก าหนดให้ต้องมีผู้ถือ
หุ้นอย่างน้อย  100  คน  และต้องมีผู้ถือหุ้นรายย่อยถือหุ้นอย่างน้อย  50%  ของทุนจดทะเบียน  แต่
หลังจากประกาศใช้พระราชบัญญัติบริษัทมหาชนจ ากัด  พ.ศ.  2535  แล้ว  เงื่อนไขของการมีผู้ถือหุ้น
ดังกล่าวได้ถูกยกเลิกไป  และก าหนดให้บริษัทมหาชนจ ากัดจะมีผู้ถือหุ้นกี่คนก็ได้  แต่ต้องไม่น้อยกว่า  
15  คน  เท่านั้น 
 
  ลักษณะของบริษัทมหาชนจ ากัด 
  ตามพระราชบัญญัติบริษัทมหาชนจ ากัด  พ.ศ. 2511  บริษัทมหาชนจ ากัดมีโครงสร้าง
เหมือนกับบริษัทจ ากัด  คือ  มีผู้ลงทุนเรียกว่า  ผู้ถือหุ้น  รับผิดชอบจ ากัดไม่เกินจ านวนเงินค่าหุ้นที่ยัง
ไม่ช าระมีคณะกรรมการเป็นผู้บริหาร  แต่มีลักษณะบางประการที่แตกต่างจากบริษัทจ ากัด  คือ 
  1. มีกลุ่มผู้ก่อการเป็นบุคคลธรรมดาตั้งแต่  15  คนขึ้นไป  และมีกรรมการตั้งแต่  5  
คนข้ึนไป 
  2. ต้องมีผู้ถือหุ้นที่เป็นบุคคลธรรมไม่น้อยกว่าร้อยละ  50  ของจ านวนหุ้นที่จ าหน่าย
ได้ทั้งหมด  ส่วนหุ้นจ านวนที่เหลือบุคคลใดบุคคลหนึ่งจะถือไว้ได้รายละไม่เกินร้อยละ  6  ของจ านวน
หุ้นที่จ าหน่ายทั้งหมด  หากมีจ านวนผู้ถือหุ้นมากกว่าร้อยละ  50  ผู้ถือหุ้นแต่ละคนสามารถถือหุ้นได้
ไม่เกินร้อยละ  10  ของจ านวนหุ้นที่จ าหน่ายได้ทั้งหมด 
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  3. ต้องมีทุนที่ช าระด้วยตัวเงินไม่น้อยกว่า  5  ล้านบาท  โดยมีมูลค่าหุ้นละเท่าๆ  กัน  
และจะต้องมีมูลค่าไม่ต่ ากว่าหุ้นละ  20  บาท  และไม่เกินหุ้นละ  100  บาท 
  4. ผู้ถือหุ้นแต่ละคนรับผิดเพียงจ านวนเงินมูลค่าหุ้นที่คงค้างอยู่  เมื่อช าระครบเต็ม
จ านวนมูลค่าหุ้น  ถือว่าผู้ถือหุ้นไม่ต้องรับผิดใดๆ  อีก 
  5. สามารถออกได้ทั้งหุ้นทุนและหุ้นกู้ 
 
 ขั้นตอนการจัดตั้งบริษัทจ ากัด 
 บริษัทเอกชนจ ากัด  และบริษัทมหาชนจ ากัด  มีข้ันตอนการจัดตั้งคล้ายกันดังนี้ 
 1. ความเป็นเจ้าของ  เนื่องจากลักษณะของบริษัทมีการแบ่งทุนออกเป็นหุ้น  ผู้ซื้อหุ้นของ
บริษทัเรียกว่า  “ผู้ถือหุ้น”  จะมีฐานะเป็นเจ้าของหุ้นไม่ใช่  เจ้าของกิจการ  แต่มีสิทธิได้รับประโยชน์
ตอบแทนจากบริษัทคือ  “เงินปันผล”  ผู้เป็นเจ้าของกิจการก็คือนิติบุคคลที่เป็นบริษัทจ ากัดนั่นเอง 
 2. มีคณะผู้ก่อการอย่างน้อย  7  คนส าหรับบริษัทเอกชนจ ากัด  และ  15  คนส าหรับ
บริษัทมหาชนจ ากัด  จัดท าหนังสือบริคณห์สนธิ  ซึ่งแสดงวัตถุประสงค์และรายละเอียดเกี่ยวกับการ
จัดตั้งบริษัท  ได้แก่  ชื่อบริษัท  สถานที่ตั้ง  วัตถุประสงค์  ชื่อผู้ก่อการ  อาชีพผู้ก่อการ  ชนิดของหุ้นที่
ออกจ าหน่าย  จ านวนหุ้น  มูลค่าหุ้น  และน าหนังสือบริคณห์สนธิไปจดทะเบียนที่กรมการค้า 
กระทรวงพาณิชย์ 
 3. คณะผู้ก่อการจะต้องท าหนังสือชี้ชวน  เพ่ือให้มีผู้สนใจมาซื้อหุ้นของบริษัทและจะต้อง
ด าเนินการให้มีผู้มาจองหุ้นของบริษัท  จนครบจ านวนหุ้นที่ขอจดทะเบียน  ส าหรับบริษัทมหาชน
จ ากัดนั้น  การเสนอขายหุ้นต่อประชาชน  ต้องขออนุญาตจากส านักงานคณะกรรมการก ากับ
หลักทรัพย์และตลาดหลักทรัพย์  (ก.ล.ต.)  แล้วรายงานผลการขายหุ้นด้วย 
 4. เมื่อมีผู้จองหุ้นจนครบทุกหุ้นแล้ว  บริษัทเรียกผู้จองหุ้นทุกคนประชุมจัดตั้งบริษัท   
โดยในที่ประชุมจะต้องเลือกตั้งกรรมการบริหารบริษัทอย่างน้อย  1  คน  และก าหนดอ านาจหน้าที่
ของกรรมการในการกระท าการแทนบริษัท  และด าเนินการเรียกเก็บค่าหุ้นครั้งแรกอย่างน้อย  25%  
ของมูลค่าหุ้น 
 5. หลังจากเรียกเก็บค่าหุ้นครั้งแรกแล้ว  จึงไปขอจดทะเบียนเป็นบริษัทจ ากัดเพ่ือให้มี
สภาพเป็นนิติบุคคลตามกฎหมาย  โดยน าส าเนาการประชุม  หนังสือบริคณห์สนธิ  ระเบียบข้อบังคับ
ไปขอจดทะเบียน 
 6. ต้องมีผู้สอบบัญชีรับอนุญาตเป็นผู้สอบบัญชีของบริษัทจ ากัด 
 7. ต้องมีส านักงานใหญ่ตั้งอยู่ภายในราชอาณาจักร 
 
 การแปรสภาพบริษัทเอกชนจ ากัดเป็นบริษัทมหาชนจ ากัด 
 การแปรสภาพจากบริษัทเอกชนจ ากัดเป็นบริษัทมหาชนจ ากัด  สามารถด าเนินการได้  3  วิธี  
ได้แก่ 
 1. เมื่อมีมติพิเศษให้แปรสภาพ  ผู้ถือหุ้นจัดประชุมเพ่ือให้มีมติพิเศษในการแปรสภาพ
บริษัทเอกชนจ ากัดเป็นบริษัทมหาชนจ ากัด  การประชุมต้องพิจารณาแก้ไขหนังสือบริคณห์สนธิและ
ข้อบังคับเดิมของบริษัทให้สอดคล้องกับข้อก าหนดตามพระราชบัญญัติบริษัท มหาชนจ ากัด         
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พ.ศ. 2535  ที่ก าหนดไว้  แล้วยื่นจดทะเบียนแปรสภาพภายใน  14  วัน  โดยเสียค่าธรรมเนียมตาม
จ านวนทุนจดทะเบียน  ทุกจ านวนเงินทุน  1  ล้านบาท  เสียค่าธรรมเนียม  1,000  บาท  แต่รวมแล้ว
ไม่เกิด  10,000  บาท 
 2. จัดตั้งบริษัทมหาชนจ ากัดใหม่  โดยท าการยื่นแบบจองชื่อบริษัท  ทั้งชื่อภาษาไทยและ
ภาษาต่างประเทศ  จากนั้นท าหนังสือบริคณห์สนธิ  โดยกรอกรายละเอียดเกี่ยวกับบริษัททั้งภาษาไทย
และภาษาต่างประเทศ  เสียค่าธรรมเนียมตามจ านวนทุน  ทุนจดทะเบียน  1  ล้าน  ล้านละ  1,000  บาท  
แต่รวมแล้วไม่เกิน  50,000  บาท  จากนั้นจดทะเบียนจัดตั้งบริษัทมหาชนจ ากัด  เสียค่าธรรมเนียมจาก
จ านวนทุนทุก  1  ล้านบาท  เสียค่าธรรมเนียม  1,000  บาท  แต่รวมแล้วไม่เกิน  250,000  บาท 
 3. การควบบริษัทเอกชนจ ากัดกับบริษัทมหาชนจ ากัด  บริษัทจ ากัดสามารถควบกับบริษัท
มหาชนจ ากัดได้  โดยหลังจากควบบริษัทจะมีสภาพเป็นบริษัทมหาชนจ ากัด  ซึ่งต้องเสียค่าธรรมเนียม  
5,000  บาท 
 บริษัทเอกชนจ ากัดสามารถเปลี่ยนเป็นบริษัทมหาชนจ ากัดได้  หากมีผู้ถือหุ้นตั้งแต่  100  
คนข้ึนไป  แต่ถ้าหากไม่ต้องการเป็นบริษัทมหาชนจ ากัด  ต้องปรับลดหุ้นส่วนภายใน  1  ปี  นับตั้งแต่
บริษัทเอกชนจ ากัดนั้นๆ  มีผู้ถือหุ้นเกินจ านวน 
 
 ข้อดีของบริษัทจ ากัด 
 1. การจัดหาเงินทุน  ระดมเงินทุน  หรือขยายกิจการท าได้ง่าย  บริษัทจ ากัดเป็นรูปแบบ
ของการประกอบธุรกิจที่มีประสิทธิภาพสูงสุดในการจัดหาเงินทุน   คือ  สามารถกู้ยืมจากสถาบัน
การเงินและจากการออกขายหุ้นเพ่ิม  ซึ่งจะได้รับความเชื่อถือมากกว่ากิจการประเภทอ่ืน  ทั้งนี้  คน
ทั่วไปพอใจที่จะลงทุนในบริษัท  (โดยการซื้อหุ้น)  มากกว่าธุรกิจแบบอ่ืน  เพราะจ ากัดความรับผิดใน
หนี้สินและสามารถน าหุ้นออกขายได้โดยง่าย 
 2. บริษัทจ ากัดเป็นนิติบุคคล   ดังนั้น   การถอนทุน  การเสียชีวิต  หรือการไร้
ความสามารถของผู้บริหารระดับสูงหรือเจ้าของ  ไม่มีผลท าให้บริษัทต้องเลิกกิจการเหมือนกิจการ
แบบอ่ืน  นั่นคือ  การด าเนินกิจการบริษัทไม่ได้จ ากัดระยะเวลาตามอายุของผู้ถือหุ้น  ระยะเวลาใน
การด าเนินกิจการจึงยาวกว่าการด าเนินกิจการประเภทอ่ืน 
 3. ผู้ถือหุ้นรับผิดชอบเฉพาะมูลค่าหุ้นส่วนที่ยังช าระค่าหุ้นไม่ครบเท่านั้น  โดยไม่ต้อง
รับผิดชอบต่อหนี้สินใดๆ  ของบริษัท  เพราะบริษัทจ ากัดเป็นนิติบุคคลแยกต่างหากจากเจ้าของ  
เจ้าหนี้มีสิทธิ์ฟ้องร้องเอาจากทรัพย์สินของบริษัท  ไม่ใช่จากทรัพย์สินส่วนตัวของผู้เป็นเจ้าของ 
 4. การบริหารงานเป็นรูปแบบและเป็นทางการมากกว่ากิจการเจ้าของคนเดียวหรือห้าง
หุ้นส่วน  รวมทั้งสามารถหาผู้ที่มีความรู้  ความสามารถ  และมีประสบการณ์เข้ามาท างานได้  ท าให้
ให้การบริหารงานมีประสิทธิภาพ 
 5. ผู้ถือหุ้นของบริษัทสามารถโอนหรือขายหุ้นให้ผู้ใดก็ได้   โดยไม่ต้องขอความเห็นชอบ
จากบริษัทก่อน  กรณีท่ีเป็นบริษัทมหาชนจ ากัด  ผู้ถือหุ้นอาจโทรศัพท์แจ้งให้ตัวแทนหรือนายหน้าซื้อ
ขายหุ้นทราบว่าต้องการขายหุ้นขณะเดียวกันถ้ามีผู้ต้องการซื้อหุ้นชนิดนั้นในราคาตลาดอยู่แล้ว    
ความเป็นเจ้าของก็สามารถเปลี่ยนมือได้โดยอัตโนมัติทันทีที่มีการซื้อและขายหุ้นเกิดข้ึน 
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 ข้อเสียของบริษัทจ ากัด 
 1. การจัดตั้งบริษัทมีขั้นตอนตามกฎหมายที่ยุ่งยากและเสียค่าใช้จ่ายสูง  การก่อตั้งบริษัท
จ ากัดมีข้ันตอนที่ต้องใช้จ่ายเงินและเสียเวลามาก  เพราะความยุ่งยากของการด าเนินการตามขั้นตอน
ต่างๆ  ตั้งแต่การจัดท าหนังสือบริคณห์สนธิ   ท าให้ต้องจ่ายค่าทนายความ  ค่าจดทะเบียน            
ค่าด าเนินการขายหุ้น  ค่าจัดรูปองค์การ  และอ่ืนๆ 
 2. ไม่สามารถเก็บความลับได้  เนื่องจากบริษัทจ ากดต้องเปิดเผยข้อมูลให้ผู้ถือหุ้นและ
บุคคลภายนอกทราบ  ทั้งหน่วยงานของรัฐและผู้ถือหุ้นเป็นประจ าปี  จึงไม่สามารถเก็บความลับที่
เกี่ยวกับผลการด าเนินงานและฐานะการเงินได้  ท าให้คู่แข่งล่วงรู้ความลับซึ่งกันและกันได้ 
 3. เนื่องจากในการด าเนินการของบริษัทจ ากัด  มีผู้ถือหุ้น  คณะกรรมการ  บริษัท  และ
พนักงาน  ดังนั้นในการปฏิบัติงานอาจจะมีบางส่วนที่ขาดความตั้งใจในการท างาน  เพราะไม่ได้เป็น
เจ้าของกิจการเอง 
 4. การเสียภาษีขององค์การประเภทบริษัทจ ากัด  จะเสียภาษีค่อนข้างสูงและซ้ าซ้อน   
คือบริษัทจดทะเบียนเป็นนิติบุคคลแยกต่างหากจากเจ้าของกิจการ  ดังนั้น  จะต้องเสียภาษีนิติบุคคล  
จากผลก าไรสุทธิ  และเมื่อบริษัทจ่ายเงินปันผลให้ผู้ถือหุ้น   ผู้ถือหุ้นเป็นบุคคลธรรมดาต้องเสียภาษี
เงินไดบุ้คคลธรรมดา 
 5. ข้อบังคับตามกฎหมายเข้มงวดและควบคุมอยู่เป็นจ านวนมาก  รัฐบาลมักจะมุ่งออก
กฎหมายควบคุมธุรกิจประเภทบริษัทจ ากัดเข้มงวดกว่าธุรกิจแบบอ่ืน  เพราะการด าเนินของบริษัท
ต้องเก่ียวข้องกับคนเป็นจ านวนมาก 
 
 การเลิกบริษัทจ ากัด 
 1. ถ้าในการจัดตั้งบริษัทระบุเพ่ือท ากิจการอย่างใดอย่างหนึ่งโดยเฉพาะ  เมื่อเสร็จสิ้น
กิจการนั้นแล้ว  บริษัทก็ต้องเลิกกิจการ 
 2. ถ้าในการจัดตั้งบริษัทก าหนดระยะเวลาของการด าเนินงานไว้  เมื่อครบก าหนด
ระยะเวลาที่ระบุ  บริษัทก็ต้องเลิกกิจการ 
 3. ถ้าในข้อบังคับของบริษัทระบุเหตุที่บริษัทต้องเลิกไว้  เมื่อเกิดเหตุนั้นบริษัทก็ต้องเลิก
กิจการ 
 4. เมื่อมีมติพิเศษจากผู้ถือหุ้นให้เลิกบริษัท 
 5. เมื่อบริษัทจดทะเบียนตั้งบริษัทมาแล้ว  1  ปีเต็ม  โดยบริษัทไม่ได้เริ่มด าเนินกิจการ  
หรือหยุดด าเนินการมาเป็นระยะเวลา  1  ปีเต็ม 
 6. เมื่อผู้ถือหุ้นของบริษัทลดลงจนเหลือไม่ถึง  7  คนส าหรับบริษัทเอกชนจ ากัด  และ  15  คน
ส าหรับบริษัทมหาชนจ ากัด 
 7. เมื่อบริษัทล้มละลาย 
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รัฐวิสาหกิจ 
 
 รัฐวิสาหกิจ  หมายถึง  องค์การของรัฐบาล  หน่วยงานธุรกิจที่รัฐบาลเป็นเจ้าของ        
หรือบริษัท  ห้างหุ้นส่วนนิติบุคคล  ที่ส่วนราชการหรือหน่วยงานธุรกิจของรัฐบาล  มีทุนรวมอยู่ด้วย
เกินกว่าร้อยละ  50  มีการบริหารงานอยู่ระหว่างระบบราชการและระบบธุรกิจ  สาเหตุที่รัฐบาลเข้า
ด าเนินงานรัฐวิสาหกิจ 
 1. เพ่ือประโยชน์ของส่วนรวม  กิจการบางประเภทเป็นสิ่งจ าเป็นและมีความส าคัญต่อ
ส่วนรวม  ถ้าเอกชนด าเนินการอาจท าให้ประชาชนไม่ได้รับการบริการที่ดีและเป็นธรรม 
 2. เพ่ือป้องกันการผูกขาด  การให้เอกชนด าเนินการโดยให้มีการแข่งขันเสรี   ผู้ผลิตราย
ย่อยอาจสู้ผู้ผลิตรายใหญ่ไม่ได้  ท าให้เกิดการผูกขาด  ท าให้ประชาชนถูกเอาเปรียบได้ 
 3. กิจการบางประเภทต้องอาศัยการลงทุนที่สูงมาก  เช่น  การผลิตไฟฟ้าต้องลงทุนสร้าง
เขื่อน  อ่างเก็บน้ า  เครื่องมือเครื่องจักร  และก าลังคนจ านวนมาก  ซึ่งเอกชนไม่สามารถด าเนินการได้ 
 4. เพ่ือหารายได้เข้ารัฐ  รัฐบาลจ าเป็นต้องหารายได้เข้ารัฐนอกจากการเก็บภาษีอากรเพ่ือ
น าไปใช้จ่ายในการท านุบ ารุงและพัฒนาประเทศชาติ 
 5. เพ่ือความมั่นคงของประเทศ  ในยามสงครามสินค้าบางชนิดมีความจ าเป็นต่อส่วนรวม  
เพ่ือเป็นการป้องกันการขาดแคลนในยามฉุกเฉิน  รัฐจ าเป็นต้องเข้ามาด าเนินการเอง  ได้แก่  กิจการ
เกี่ยวกับการผลิตเชื้อเพลิง  ยารักษาโรค  เป็นต้น 
 6. เพ่ือเป็นการส่งเสริมเอกลักษณ์  วัฒนธรรม  และเผยแพร่ชื่อเสียงของประเทศชาติ  
เช่น  การท่องเที่ยวแห่งประเทศไทย 
 
 การจัดตั้ง 
 การจัดตั้งรัฐวิสาหกิจท าได้  4  ลักษณะ  คือ 
 1. จัดตั้งโดยพระราชบัญญัติ  โดยมีทุนทั้งสิ้นเป็นของรัฐ  เช่น  องค์การโทรศัพท์แห่ง
ประเทศไทย  การรถไฟแห่งประเทศไทย  การท่าเรือแห่งประเทศไทย  ฯลฯ 
 2. จัดตั้งโดยพระราชกฤษฎีกา  โดยมีทุนทั้งสิ้นเป็นของรัฐ  เช่น  องค์การอุตสาหกรรมป่า
ไม้  องค์การสวนยาง  องค์การสวนสัตว์  ฯลฯ 
 3. จัดตั้งตามประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์  โดยรัฐบาลเป็นเจ้าของทั้งสิ้น  หรือถือ
หุ้นเกินกว่าร้อยละ  50  เช่น  บริษัทการบินไทย  บริษัทไม้อัดไทย  บริษัทขนส่งจ ากัด  ฯลฯ 
 4. จัดตั้งตามมติคณะรัฐมนตรี  เช่น  ส านักงานสลากกินแบ่งรัฐบาล  โรงงานยาสูบ   
สถานธนานุเคราะห์  ฯลฯ 
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สหกรณ์ 
 
 พระราชบัญญัติสหกรณ์  พ.ศ. 2511  ได้ให้ความหมายของสหกรณ์ไว้ดังนี้   “สหกรณ์  
หมายความว่า  คณะบุคคลซึ่งรวมกันด าเนินกิจการเพ่ือช่วยเหลือซึ่งกันและกัน  และได้จดทะเบียน
ตามพระราชบัญญัตินี้”  จากความหมายของสหกรณ์ตามพระราชบัญญัติสหกรณ์  จะเห็นได้ว่า 
สหกรณ ์ คือ  ธุรกิจรูปแบบหนึ่งที่จัดตั้งและด าเนินการโดยกลุ่มบุคคลที่มีความประสงค์อย่างเดียวกัน  
ร่วมกันจัดตั้งลงทุน  ด าเนินการและเป็นเจ้าของร่วมกันด้วยความสมัครใจ  ท าหน้าที่ในธุรกิจเพ่ือ
ช่วยเหลือสมาชิก  โดยมีจุดมุ่งหมายเพ่ือขจัดปัญหาความเดือดร้อนทางเศรษฐกิจและสังคมในหมู่
สมาชิก  รวมทั้งรักษาและส่งเสริมผลประโยชน์ของสมาชิกให้ดีขึ้น 
 
 ลักษณะของสหกรณ์ 
 1. เป็นการร่วมทุนของบุคคลตั้งแต่  10  คนข้ึนไป  โดยไม่จ ากัดจ านวน 
 2. เป็นการร่วมมือกันเพ่ือแก้ไขความเดือดร้อนของบุคคล  ที่มีปัญหาทางด้านเศรษฐกิจ
และสังคมโดยไม่ค านึงถึงสินทรัพย์ 
 3. ผู้สมัครเข้าเป็นสมาชิกต้องเป็นไปด้วยความสมัครใจ  ไม่ใช่การบังคับ  เพราะสหกรณ์
ด าเนินงานในรูป  “โดยสมาชิกเพ่ือสมาชิก” 
 4. สมาชิกทุกคนมีสิทธิเท่าเทียมกันในการด าเนินงานสหกรณ์   เพราะการด าเนินงาน
เป็นไปในรูปแบบประชาธิปไตย  สมาชิกแต่ละคนมีสิทธิออกเสียงได้ 
 5. มีวัตถุประสงค์เพ่ือช่วยเหลือตนเอง  และช่วยเหลือซึ่งกันและกันในหมู่สมาชิก  โดยไม่
ค านึงถึงผลก าไร 
 6. การจัดตั้งมีการจดทะเบียนตามพระราชบัญญัติการสหกรณ์   ไม่ได้อยู่ในบังคับของ
ประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ 
 
 ประเภทของสหกรณ์ 
 กิจการสหกรณ์มีหลายประเภท  แต่ละประเภทมีลักษณะการก่อตั้งและการด าเนินงาน
แตกต่างกัน  โดยในประเทศไทยได้แบ่งประเภทของสหกรณ์ตามประกาศของนายทะเบียนสหกรณ์
เกี่ยวกับเรื่อง  การจัดประเภทสหกรณ์ตามกฎกระทรวงเกษตรและสหกรณ์   ออกตามความใน
พระราชบัญญัติสหกรณ์  พ.ศ.  2511  เมื่อวันที่  28  พฤศจิกายน  2516  ก าหนดประเภทสหกรณ์ที่
รับจดทะเบียนรวมมี  6  ประเภท  ดังนี้ 
 1. สหกรณ์การเกษตร  เป็นสหกรณ์ที่มีสมาชิกประกอบด้วยเกษตรกร  มีหน้าที่ในการ
จัดหาและให้บริการแก่สมาชิกในด้านการผลิต  การเกษตร  เช่น  การจัดหาเงินทุน  การจัดหาวัสดุ  
เครื่องมือและอุปกรณ์ต่างๆ  มาจ าหน่ายให้สมาชิกในราคาถูก  การรวบรวมผลิตผลออกจ าหน่าย  
และการแปรรูปผลิตผลออกจ าหน่ายให้ได้ราคาด ี
 2. สหกรณ์การประมง  จัดตั้งขึ้นในกลุ่มผู้ประกอบอาชีพประมง  ซึ่งส่วนใหญ่อยู่ในจังหวัด
ชายทะเล  ท าหน้าที่เก่ียวกับการส่งเสริมและประกอบอาชีพด้านการประมง  รวมถึงการจัดหาเงินทุน
และอุปกรณ์เกี่ยวกับการประมงจ าหน่ายให้แก่สมาชิกในราคาถูก  และการจัดการด้านการตลาด  
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เพ่ือให้สามารถจ าหน่ายผลิตผลให้ได้ราคาดี  จัดตั้งขึ้นครั้งแรกเมื่อ  พ.ศ.  2492  ที่อ าเภอพรหมพิราม 
จังหวัดพิษณุโลก  มีชื่อว่า  “สหกรณ์ประมงพิษณุโลก  จ ากัด”  เป็นสหกรณ์ประมงน้ าจืด           
เดิมสหกรณ์ประมงได้รวมอยู่กับสหกรณ์การเกษตร  ปัจจุบันได้แยกสหกรณ์ประมงออกจากสหกรณ์
การเกษตร  เพราะว่าเป็นอาชีพที่แตกต่างกัน  นับว่าเป็นการให้ความส าคัญแก่อาชีพประมงเป็นอย่าง
มาก 
 3. สหกรณ์นิคม  เป็นสหกรณ์ที่มีหน้าที่เกี่ยวกับการจัดหาหรือจัดสรรที่ดินให้แก่สมาชิกใน
การประกอบอาชีพ  รวมถึงการจัดหาและอ านวยความสะดวกในการประกอบอาชีพให้แก่สมาชิก  
เช่น  การจัดหาเงินทุน  อุปกรณ์การผลิตและเครื่องมือการผลิตมาจ าหน่าย  ตลอดจนการจัดหาน้ า  
และการจัดการด้านการตลาดให้อีกด้วย 
 4. สหกรณ์ร้านค้า  เป็นสหกรณ์ที่จัดตั้งขึ้นเพ่ือให้บริการด้านการจัดหาสินค้าอุปโภค
บริโภคจ าหน่ายให้แก่สมาชิกในราคายุติธรรม  ส่วนใหญ่จะตั้งอยู่ในเขตชุมชนที่มีประชาชนหนาแน่น  
ในสถาบันศึกษา  และหน่วยงานอื่นๆ 
 5. สหกรณ์บริการ  เป็นสหกรณ์ที่ให้บริการแก่สมาชิกในด้านสาธารณูปโภคต่างๆ       
เช่น  สหกรณ์ไฟฟ้า  สหกรณ์แท็กซี่  รถรับจ้าง  สหกรณ์การเคหสถาน  เป็นต้น  โดยมีวัตถุประสงค์
เพ่ือจัดหาบริการอย่างใดอย่างหนึ่งที่สมาชิกต้องการ  และจะเรียกเก็บค่าบริการที่สหกรณ์จัดนั้นจาก
สมาชิกตามส่วนที่แต่ละคนใช้ประโยชน์  เมื่อสมาชิกหมดความจ าเป็นที่จะใช้บริการอาจเลิกได้     
เช่น  สหกรณ์การไฟฟ้า  เมื่อใดท้องที่นั้นมีไฟฟ้าใช้  สมาชิกก็หมดความจ าเป็นที่จะใช้บริการของ
สหกรณ์ สหกรณ์ก็จะเลิกได้ 
 6. สหกรณ์ออมทรัพย์หรือสหกรณ์ธนกิจ  เป็นสหกรณ์ที่สมาชิกร่วมกันจัดตั้งขึ้นเพ่ือ
ส่งเสริมการออมเงินในหมู่สมาชิก  เพ่ือให้สมาชิกได้กู้ยืมเงินในยามจ าเป็น  ด้วยอัตราดอกเบี้ยต่ า   
ตลอดจนให้บริการทางการเงินแก่สมาชิก  โดยมีเงินปันผลคืนตามส่วนให้อีกด้วย  สหกรณ์ประเภทนี้
ได้รับความนิยม  และจัดตั้งข้ึนในหมู่ผู้มีรายได้ประจ า  เช่น  ข้าราชการครู  ต ารวจ  รัฐวิสาหกิจต่างๆ 
 
สรุป 
 
 ในการเริ่มจัดตั้งองค์การธุรกิจ  ผู้ประกอบการหรือนักบริหารต้องพิจารณาว่าจะลงทุนด้วย
ตนเองหรือหาผู้ร่วมลงทุน  ซึ่งขึ้นอยู่กับวัตถุประสงค์ในการจัดตั้งองค์การ  ทั้งนี้  การตัดสินใจเลือก
ด าเนินธุรกิจว่าจะจัดตั้งองค์การในรูปแบบใดนั้น  มีปัจจัยหลายประการที่ต้องพิจารณา  เนื่องจาก
องค์การแต่ละรูปแบบมีข้อดีและข้อเสียแตกต่างกันไป  รูปแบบองค์การธุรกิจที่ตัดสินใจเลือกจะมีผล
ต่อแนวทางปฏิบัติ  โดยผู้ก่อตั้งองค์การต้องพิจารณาถึงความต้องการ  และความจ าเป็นทั้งในระยะสั้น
และระยะยาว  ตลอดจนข้อดี  ข้อเสียของแต่ละรูปแบบ  ซึ่งประเภทขององค์การธุรกิจที่ส าคัญมี  5  
รูปแบบ  คือ  กิจการเจ้าของคนเดียว  ห้างหุ้นส่วน  บริษัทจ ากัด  รัฐวิสาหกิจ  และสหกรณ ์
 กิจการเจ้าของคนเดียว  เป็นรูปแบบองค์การธุรกิจที่เรียบง่าย  ไม่ซับซ้อน  องค์การธุรกิจ
ประเภทนี้มีปริมาณมากกว่าองค์การธุรกิจประเภทอ่ืน  และมีอยู่ทั่วประเทศ  ได้รับความนิยมสูงสุด  
รวมทั้งเป็นรูปแบบองค์การธุรกิจที่เก่าแก่ที่สุด 

ลิขสิทธิ์มหาวิทยาลัยราชภัฏรำไพพรรณี



44 
 

 ห้างหุ้นส่วน  แบ่งเป็น  2  รูปแบบคือ  ห้างหุ้นส่วนสามัญ  ซึ่งหุ้นส่วนทั้งหมดต้อง
รับผิดชอบในหนี้สินทั้งหมดโดยไม่จ ากัดจ านวน  และห้างหุ้นส่วนจ ากัด  แบ่งลักษณะของหุ้นส่วนเป็น  
2  ลักษณะ  คือ  หุ้นส่วนที่จ ากัดความรับผิดชอบ  และหุ้นส่วนที่ไม่จ ากัดความรับผิดชอบ 
 บริษัทจ ากัด  เป็นรูปแบบที่แยกความรับผิดชอบตามจ านวนหุ้นที่ตนลงทุนเท่านั้น  มีการแยก
ธุรกิจออกจากเจ้าของกิจการ  บริษัทจะมีฐานะเป็นนิติบุคคล  ทั้งนี้  บริษัทจ ากัด  แบ่งเป็น  2  รูปแบบ
คือ  บริษัทเอกชนจ ากัด  จัดตั้งตามประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์  และบริษัทมหาชนจ ากัด  
จัดตั้งตามพระราชบัญญัติบริษัทมหาชนจ ากัด  พ.ศ. 2535 
 รัฐวิสาหกิจ  เป็นองค์การของรัฐบาล  หน่วยงานธุรกิจที่รัฐบาลเป็นเจ้าของ  หรือบริษัท  
ห้างหุ้นส่วนนิติบุคคล  ที่ส่วนราชการหรือหน่วยงานธุรกิจของรัฐบาล  มีทุนรวมอยู่ด้วยเกินกว่าร้อยละ  
50  มีการบริหารงานอยู่ระหว่างระบบราชการและระบบธุรกิจ 
 สหกรณ์  เป็นธุรกิจรูปแบบหนึ่งที่จัดตั้งและด าเนินการโดยกลุ่มบุคคลที่มีความประสงค์
อย่างเดียวกัน  ร่วมกันจัดตั้งลงทุน  ด าเนินการและเป็นเจ้าของร่วมกันด้วยความสมัครใจ  ท าหน้าที่
ในธุรกิจเพ่ือช่วยเหลือสมาชิก  จัดตั้งตามพระราชบัญญัติสหกรณ์  พ.ศ. 2511 
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แบบฝึกหัดบทที่  2 
 
1.  องค์การธุรกิจแบ่งออกเป็นก่ีประเภท  อะไรบ้าง 
2.  กิจการเจ้าของคนเดียว  มีข้อดีและข้อเสียอย่างไรบ้าง 
3.  ห้างหุ้นส่วนมีข้อดีและข้อเสียอย่างไรบ้าง 
4.  ห้างหุ้นส่วนสามัญ  และห้างหุ้นส่วนจ ากัด  เหมือนหรือแตกต่างกันอย่างไร  จงอธิบาย 
5.  บริษัทจ ากัด  แบ่งออกเป็นก่ีประเภท  อะไรบ้าง 
6.  บริษัทเอกชนจ ากัด  และบริษัทมหาชนจ ากัด  เหมือนหรือแตกต่างกันอย่างไร  จงอธิบาย 
7.  จงอธิบายสาเหตุที่รัฐบาลเข้าด าเนินงานรัฐวิสาหกิจ 
8.  จงอธิบายลักษณะของสหกรณ์ 
9.  สหกรณ์  แบ่งออกเป็นก่ีประเภท  อะไรบ้าง 
10.  ถ้าท่านจะจัดตั้งองค์การธุรกิจ  ท่านจะเลือกองค์การธุรกิจประเภทใด  เพราะเหตุใด  จงอธิบาย 
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 2.  การก่อตั้ง บริษัทจ ากัดมีข้ันตอนในการก่อตั้งตามกฎหมาย ดังนี้ 
  2.1 มีบุคคลอย่างน้อย 7 คน มารวมกันจัดตั้ง บุคคลกลุ่มนี้เรียกว่า "คณะผู้ก่อการ" 
  2.2 ท าหนังสือบริคณห์สนธิ ซึ่งมีรายละเอียดต่าง ๆ เกี่ยวกับบริษัทที่จัดตั้งขึ้น ได้แก่ 
ชื่อบริษัท สถานที่ตั้งวัตถุประสงค์ ชื่อผู้ก่อการ อาชีพผู้ก่อการ ชนิดของหุ้นที่ออกจ าหน่าย จ านวนหุ้น 
มูลค่าหุ้นและน าหนังสือบริคณห์สนธิไปจดทะเบียนที่กรมการค้า กระทรวงพาณิชย์ 
  2.3 คณะผู้ก่อการจะต้องท าหนังสือชี้ชวน เพ่ือให้มีผู้สนใจมาซื้อหุ้นของบริษัทและ
จะต้องด าเนินการ ให้มีผู้มาจองหุ้นของบริษัท จนครบจ านวนหุ้นที่ขอ จดทะเบียน 
  2.4 เมื่อมีผู้จองหุ้นจนครบทุกหุ้นแล้ว บริษัทเรียกผู้จองหุ้นทุกคนประชุมจัดตั้งบริษัท 
โดยในที่ประชุมจะต้องเลือกตั้งกรรมการบริหารบริษัทอย่างน้อย 1 คน และก าหนดอ านาจหน้าที่ของ
กรรมการในการกระท าการแทนบริษัท และด าเนินการเรียกเก็บค่าหุ้นครั้งแรกอย่างน้อย 25% ของ
มูลคา่หุ้น 
  2.5 หลังจากเรียกเก็บค่าหุ้นครั้งแรกแล้ว จึงไปขอจดทะเบียนเป็นบริษัทจ ากัดเพ่ือให้มี
สภาพเป็นนิติบุคคลตามกฎหมาย โดยน าส าเนาการประชุม หนังสือบริคณห์สนธิระเบียบข้อบังคับไป
ขอจดทะเบียน 
  2.6 ต้องมีผู้สอบบัญชีรับอนุญาตเป็นผู้สอบบัญชีของบริษัทจ ากัด 
  2.7 ต้องมีส านักงานใหญ่ตั้งอยู่ภายในราชอาณาจักร 
 3.  จ านวนเงินทุนที่ต้องใช้ ทุนของบริษัทจ ากัดจะได้มาเนื่องจากการน าใบหุ้นออกจ าหน่าย 
กฎหมายระบุว่ามูลค่าหุ้นจะต้องมีมูลค่าหุ้นละเท่า ๆ กัน เงินทุนของบริษัท แบ่งได้ดังนี้ 
  3.1 ทุนจดทะเบียน (Authorized Capital) คือ จ านวนทุนทั้งสิ้นที่ได้ระบุไว้ในหนังสือ
บริคณห์สนธิ 
  3.2 ทุนช าระแล้ว (Paid - up Capital) คือ จ านวนเงินที่ผู้ถือหุ้นได้ช าระค่าหุ้นให้แก่
บริษัทตามที่บริษัทได้เรียกร้องให้ช าระแล้วหุ้นของบริษัทจ ากัด แบ่งออกเป็น 2 ชนิด คือ 
   3.2.1  หุ้นสามัญ (Common Stock) คือ หุ้นที่มีผู้ลงจองหุ้นด้วยเงิน เมื่อเริ่มตั้งแต่
มีการให้จองหุ้น ผู้ถือหุ้นสามัญมีสิทธิออกเสียงในที่ประชุมทุกเรื่อง มีสิทธิได้เงินปันผล และได้รับคืน
ทุนเมื่อบริษัทเลิกด าเนินกิจการ 
   3.2.2  หุ้นบุริมสิทธิ (Preferred Stock) คือ หุ้นที่มีสิทธิพิเศษเหนือหุ้นสามัญโดยมี
สิทธิได้เงินปันผลและคืนทุนก่อนหุ้นสามัญ แต่ผู้ถือหุ้นบุริมสิทธิไม่มีสิทธิออกเสียงในที่ประชุม 
 4.  ความรับผิดชอบและการบริหารงาน ในที่ประชุมจัดตั้งบริษัท ที่ประชุมใหญ่จะต้องออก
เสียงเลือกตั้งคณะกรรมการของบริษัทซึ่งจะต้องมีจ านวนไม่น้อยกว่า 3 คน โดยที่ประชุมผู้ถือหุ้น เป็น
ผู้มีสิทธิแต่งตั้งและถอดถอนคณะกรรมการได้ โดยแต่งตั้งกรรมการคนใดคนหนึ่งเป็นกรรมการ
ผู้จัดการ 
  หน้าที่และความรับผิดชอบของกรรมการตามกฎหมาย มีดังนี้ 
  4.1 ด าเนินงานเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ของบริษัท 
  4.2 ควบคุมการช าระเงินค่าหุ้นของผู้จองหุ้น 
  4.3 จัดท าบัญชีและจัดเก็บรักษาบัญชีและเอกสารตามที่กฎหมายก าหนด 
  4.4 จ่ายเงินปันผลและดอกเบี้ย 
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  4.5 ปฏิบัติตามมติของที่ประชุมใหญ่ผู้ถือหุ้น 
  4.6 กรรมการของบริษัทจะท าการค้าแข่งขันกับบริษัทของตนเองไม่ได้ 
  4.7 มีอ านาจหน้าที่อ่ืน ๆ ตามที่ได้ระบุไว้ในข้อบังคับของบริษัท ส าหรับผู้ถือหุ้นมีสิทธิ
เป็นเจ้าของหุ้นตามที่ตกลงซื้อไว้ แต่ไม่มีสิทธิเป็นเจ้าของสินทรัพย์ของ บริษัท 
 5.  ผลตอบแทนจากการลงทุน ผลประโยชน์ที่ผู้ถือหุ้นจะได้รับคือส่วนแบ่งจากก าไร 
เรียกว่า เงินปันผล หรือผลประโยชน์อื่นใดตามที่ระบุไว้ใน หนังสือ บริคณห์สนธิ โดยปกติผลก าไรของ
บริษัทจะไม่น ามาแบ่งเป็นเงินปันผลทั้งหมด ส่วนหนึ่งจะกันสะสมไว้เพ่ือบริษัทน าไปใช้จ่ายตาม
วัตถุประสงค์ เช่น เพ่ือไว้ขยายโรงงาน เพ่ือซื้อเครื่องจักรใหม่ เพ่ือผลขาดทุนในภายหน้า ก าไรส่วนที่
กันสะสมไว้นั้นเรียกว่า เงินส ารอง (Reserves) 
 6.  การควบคุมการบริหารงาน การบริหารงานของบริษัทจะอยู่ในรูปของคณะกรรมการซึ่ง
จะมีการบริหารงานที่กระจายงานตามหน้าที่และความรับผิดชอบ เป็นระบบและมีขั้นตอนที่ถูกต้อง 
โดยกฎหมายก าหนดให้จะต้องมีการตรวจสอบบัญชีของบริษัทปีละครั้ง โดยมีผู้สอบบัญชีรับอนุญาต
รับรองงบดุล และบัญชีก าไรขาดทุน ยื่นต่อนายทะเบียนบริษัท 
 7.  การประเมินผลการด าเนินงาน บริษัทจะท าการประเมินผลการด าเนินงานโดยดูจากงบ
การเงิน คือ งบก าไรขาดทุน และงบดุลของบริษัท 
 8.  การขยายกิจการ บริษัทสามารถขยายกิจการได้ด้วยการขอจดทะเบียนเพ่ิมทุนหรือกู้ยืม
จากธนาคารหรือสถาบันการเงินอ่ืน 
 9.  การเลิกกิจการ บริษัทจ าเป็นต้องเลิกกิจการเนื่องจากสาเหตุดังต่อไปนี้ 
 
 
ที่มา  :  
https://www.novabizz.com/Business/%E0%B8%A3%E0%B8%B9%E0%B8%9B%E0%B9
%81%E0%B8%9A%E0%B8%9A%E0%B8%82%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%AD%
E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B9%8C%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8
%98%E0%B8%B8%E0%B8%A3%E0%B8%81%E0%B8%B4%E0%B8%88.htm 
 
https://www.novabizz.com/Business/%E0%B8%A3%E0%B8%B9%E0%B8%9B%E0%B9
%81%E0%B8%9A%E0%B8%9A%E0%B8%82%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%AD%
E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B9%8C%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8
%98%E0%B8%B8%E0%B8%A3%E0%B8%81%E0%B8%B4%E0%B8%88.htm 
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https://www.novabizz.com/Business/%E0%B8%A3%E0%B8%B9%E0%B8%9B%E0%B9%81%E0%B8%9A%E0%B8%9A%E0%B8%82%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B9%8C%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%98%E0%B8%B8%E0%B8%A3%E0%B8%81%E0%B8%B4%E0%B8%88.htm


แผนบริหารการสอนประจ าบทท่ี  3 
 

เนื้อหาประจ าบท 
 
 บทที่  3  แนวคิดและทฤษฎีการบริหารจัดการ 
  3.1  แนวคิดการบริหารแบบดั้งเดิมหรือแบบประเพณีนิยม 
  3.2  แนวคิดการจัดการแบบวิทยาศาสตร์ 
  3.3  แนวคิดการจัดการตามหลักมนุษยสัมพันธ์ 
  3.4  แนวคิดการจัดการตามวิธีการบริหารสมัยใหม่ 
  3.5  หน้าที่ทางการจัดการ 
  3.6  สรุป 
 
จุดประสงค์เชิงพฤติกรรม 
 
 เมื่อศึกษาบทที่  3  แล้ว  นักศึกษาสามารถ 
 1.  อธิบายแนวคิดการบริหารแบบดั้งเดิมหรือแบบประเพณีนิยม 
 2.  อธิบายแนวคิดการจัดการแบบวิทยาศาสตร์ 
 3.  อธิบายแนวคิดการจัดการตามหลักมนุษยสัมพันธ์ 
 4.  อธิบายแนวคิดการจัดการตามวิธีการบริหารสมัยใหม่ 
 5.  บอกหน้าที่ทางการจัดการ 
 
กิจกรรมการเรียนการสอนประจ าบท 
 
 1.  ผู้สอนอธิบายแนวคิดและทฤษฎีการบริหารจัดการ  และซักถามพร้อมยกตัวอย่าง
ประกอบการบรรยายโดยใช้โปรเจคเตอร์ 
 2.  แบ่งผู้เรียนเป็นกลุ่ม  กลุ่มละประมาณ  5  คน  เพ่ือศึกษาแนวคิดและทฤษฎีการบริหาร
จัดการ  แล้วอธิบายในกลุ่ม 
 3.  ให้ผู้เรียนท าแบบฝึกหัดบทที่  3 
 
สื่อการเรียนการสอน 
 
 1.  เอกสารประกอบการสอนวิชาองค์การและการจัดการ 
 2.  ไฟล์เอกสารประกอบการสอนวิชาองค์การและการจัดการ 
 3.  เครื่องคอมพิวเตอร์  เครื่องฉายโปรเจคเตอร์ 
 4.  หนังสืออ่านประกอบค้นคว้าเพ่ิมเติม 
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 5.  แบบฝึกหัดบทที่  3 
 
การวัดผลและประเมินผล 
 
 1.  สังเกตจากการซักถามผู้เรียน 
 2.  สังเกตจากการร่วมกิจกรรม 
 3.  สังเกตจากความสนใจ 
 4.  สังเกตจากการอภิปรายกลุ่มย่อยและอภิปรายสรุป 
 5.  ประเมินจากการท าแบบฝึกหัด 
 6.  ประเมินจากการสอบระหว่างภาคและปลายภาค 
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บทท่ี  3 
แนวคิดและทฤษฎีการบริหารจัดการ 

 
 ในอดีตที่ผ่านมา  ระบบการบริหารจัดการขององค์การ  ตลอดจนกิจกรรมการด าเนินงาน
ต่างๆ  ขององค์การ  ยังไม่มีความซับซ้อนมากนัก  จึงไม่มีความจ าเป็นที่จะต้องใช้ศาสตร์ทางด้านการ
บริหารจัดการ  จนกระทั่งเกิดการปฏิวัติ อุตสาหกรรมขึ้น  จึงเป็นจุดเริ่มต้นที่ก่อให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงอย่างมาก  มีผลให้ระบบเศรษฐกิจ  สังคม  การเมือง  เปลี่ยนแปลงไปจากเดิม         
การเปลี่ยนแปลงดังกล่าวส่งผลให้เศรษฐกิจเจริญเติบโตอย่างรวดเร็ว  ศาสตร์ที่เกี่ยวข้องกับการ
บริหารจัดการเริ่มได้รับความสนใจ  มีการยอมรับ  เพ่ิมมากขึ้น  นอกจากนี้  ยังพบว่ากิจกรรมต่างๆ  
ที่นักบริหารจัดการต้องพบบ่อยๆ  นั้น  สามารถเรียนรู้เพ่ิมเติมได้  และเป็นสิ่งที่มีผลต่อประสิทธิภาพ
ในการท างาน  แนวคิดเก่ียวกับการบริหารจัดการจึงได้รับการพัฒนามากขึ้นตามล าดับ 
 แนวคิดและทฤษฎีการบริหารจัดการ  ได้วิวัฒนาการเรื่อยมาเป็นล าดับ  ทั้งนี้  ผู้เรียบเรียง
จึงได้เสนอรายละเอียดของแนวคิดและทฤษฎีการบริหารจัดการ  ตั้งแต่ต้นจนถึงปัจจุบัน  จากมุมมอง
ของนักวิชาการด้านการบริหารจัดการหลายๆ  ท่าน  โดยแบ่งแนวคิดและทฤษฎีการบริหารจัดการ  
ออกเป็น  4  แนวคิด  ดังนี้ 
 1. แนวคิดการบริหารแบบดั้งเดิม  หรือแบบประเพณีนิยม  (Classical  or  tradition  
management) 
 2. แนวคิดการจัดการแบบวิทยาศาสตร์  (Scientific  management) 
 3. แนวคิดการจัดการตามหลักมนุษยสัมพันธ์  (Human relation  management) 
 4. แนวคิดการจัดการตามวิธีการบริหารสมัยใหม่  (Modern  management) 
 
แนวคิดการบริหารแบบดั้งเดิม  หรือแบบประเพณีนิยม 
 
 แนวคิดการบริหารแบบดั้งเดิม  หรือแบบประเพณีนิยม  (Classical  or  tradition  
management)  เป็นแนวคิดที่เกิดขึ้นในช่วงระยะเวลาก่อนการคิดค้นการจัดการแบบวิทยาศาสตร์  
(Pre–scientific  management)  เป็นช่วงระยะเวลาที่เริ่มต้นตั้งแต่คนรู้จักรวมตัว  รวมก าลังกัน
ท างานเรื่อยมาจนถึงประมาณปี  ค.ศ. 1880  ซึ่งเป็นครั้งแรกที่คนเริ่มหาวิธีศึกษาการบริหารที่มี
หลักเกณฑ์ 
 สาระส าคัญของแนวคิดนี้  คือ  คนงานอยู่ภายใต้อ านาจของหัวหน้า  ผู้ควบคุม  หรือ
เจ้านาย  การบริหารในยุคนี้จึงอาศัยอ านาจหรือการบังคับให้คนงานท างาน  ซึ่งวิธีการบังคับอาจใช้
การลงโทษ  การใช้แส้ การท างานในยุคนี้ท างานเพราะความกลัว  เปรียบเสมือนทาส  คนต้องท างาน
เพราะกลัวการลงโทษ  ดังนั้นจึงเป็นช่วงระยะเวลาที่มีความแตกต่างระหว่างฐานะของคนในองค์การ
มากที่สุด  ความสัมพันธ์ที่มีอยู่ภายในหน่วยงานหรือองค์การจึงมีลักษณะเป็น  นาย  กับ  บ่าว  
เนื่องจากมีพ้ืนฐานมาจากระบบเจ้าขุนมูลนาย  หรือระบบเผด็จการเป็นหลัก ลิขสิทธิ์มหาวิทยาลัยราชภัฏรำไพพรรณี
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 ทฤษฎีการบริหารในสภาพแวดล้อมส าหรับช่วงระยะเวลาดังกล่าว  จึงไม่มีความจ าเป็นที่
จะต้องศึกษาหลักหรือความรู้ทางด้านบริหาร  บุคคลใดก็ตามหากได้อยู่ในต าแหน่งที่ทรงอ านาจแล้ว  
ก็จะมีอ านาจและสามารถควบคุมระบบสังคมและเศรษฐกิจเอาไว้ได้  คนเป็นส่วนประกอบที่แน่นอน
และแน่นแฟ้นอยู่ในกลุ่มของตน  และไม่สามารถเปลี่ยนแปลงหรือแก้ไขฐานะของตนได้  คนเมื่อเกิด
ในที่ใดก็จะจ ากัดอยู่เฉพาะในที่นั้น  ไม่สามารถทราบถึงสิ่งต่างๆ  ที่นอกเหนือไปจากที่ตนรู้อยู่  และจะ
ไม่หวังอะไรมากไปกว่าการใช้ชีวิตในสภาพที่เป็นอยู่ไปวันหนึ่งๆ  ดังนั้น  ช่วงระยะเวลาดังกล่าว  
แนวความคิดทางด้านการบริหารจึงยังไม่เกิดขึ้นเป็นชิ้นเป็นอัน  แต่การใช้อ านาจและอ านาจหน้าที่  
(Power  and  authority)  อย่างเต็มที่นั้น  เป็นรากฐานของแนวความคิดทางด้านการบริหารและ
การจัดองค์การในยุคนั้น 
 ลักษณะขององค์การในยุคนี้เป็นองค์การขนาดเล็ก  เป็นองค์การแบบครอบครัว  จึงยังไม่มี
ความจ าเป็นที่จะต้องมีระบบการบริหารจัดการ  จนกระทั่งได้มีการปฏิวัติอุตสาหกรรมในช่วง
คริสต์ศตวรรษที่  18  องค์การเริ่มมีขนาดใหญ่ขึ้น  การผลิตเริ่มเปลี่ยนจากสภาพในครัวเรือนเป็น
โรงงาน  จากนั้นต้นคริสต์ศตวรรษที่  19  สภาพขององค์การธุรกิจในรูปบริษัทจึงได้เกิดขึ้น  และมี
กฎหมายเกิดขึ้นด้วย 
 แม้ว่าองค์การจะมีขนาดใหญ่ขึ้นเป็นระยะเวลานานแล้วก็ตาม  แต่ทว่าการบริหารจะเกิดขึ้น
ได้ก็ต้องใช้เวลานานหลายสิบปีเช่นกัน  ทั้งนี้  เนื่องจาก 
 1. ความก้าวหน้าทางวิชาการยังไม่เจริญเท่าที่ควร  การศึกษาวิชาการบริหารธุรกิจเกือบ
ทัง้หมดถูกศึกษาโดยจ ากัดอยู่แต่เฉพาะศาสตร์ที่เป็นหลักเท่านั้น  ศาสตร์ต่างๆ  ที่ศึกษายังคงแยกจาก
กัน  ไม่ได้มีการศึกษาคาบเกี่ยวระหว่างศาสตร์  จึงยังไม่มีความชัดเจนเท่าที่ควร  ต่อมาจึงได้น ามา
ศึกษารวมกับทฤษฎีการเมืองและกฎหมายอย่างเต็มที่  จึงเริ่มมีการบริหารที่มีกฎเกณฑ์ข้ึน 
 2. ความเข้าใจผิดเกี่ยวกับการบริหารองค์การต่างๆ  ไม่ว่าจะเป็นวิสาหกิจ  องค์การของ
รัฐ  และในองค์การประเภทอ่ืนๆ  ทุกชนิด  ต่างก็เข้าใจว่างานที่ส าคัญที่สุดขององค์การมีเพียงอย่าง
เดียวคือ  การจัดท านโยบายและวางแผนงาน  ลักษณะของงานบริหารถูกเข้าใจแต่เพี ยงง่ายๆ  ว่า  
หมายถึง  การเก็บรักษาและดูแลความสะอาดสถานที่  การเก็บบันทึกรายการเหตุการณ์ต่างๆ  การ
บ ารุงรักษาอุปกรณ์และวัสดุโรงงาน  และการเฝ้าดูแลงานเป็นประจ าวันต่อวันเท่านั้น  ซึ่งเป็นการ
แบ่งแยกตามลักษณะงานว่า  ผู้ที่อยู่ในระดับสูงท างานตามนโยบายเท่านั้น  ส่ วนงานอ่ืนๆ  เป็นงาน
ของผู้ที่อยู่ในระดับล่าง 
 
แนวคิดการจัดการแบบวิทยาศาสตร์ 
 
 แนวคิดการจัดการแบบวิทยาศาสตร์  (Scientific  management)  เป็นการศึกษาที่มุ่งถึง
การใช้หลักการและเหตุผลในการคิดค้น  แก้ปัญหาเกี่ยวกับการบริหารและการจัดการงาน          
เป็นแนวความคิดทางการบริหารที่เกิดขึ้นหลังจากมีการปฏิวัติอุตสาหกรรมช่วงประมาณศตวรรษที่  
18  ถึงต้นศตวรรษที่  19  ซึ่งปัจจุบันแนวความคิดนี้ยังคงน ามาใช้อยู่  เป็นแนวความคิดที่มุ่งเน้นใน
การเพ่ิมผลิตภาพโดยให้ความส าคัญกับงาน  มีหลักการแบ่งงานกันท าตามความช านาญ  การก าหนด
สายการบังคับบัญชา  ช่วงของการควบคุม  และเอกภาพในการบังคับบัญชา  โดยแนวความคิดนี้จะ
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มองมนุษย์เปรียบเสมือนเครื่องจักร  ต้องมีการก าหนดกระบวนการมุ่งเน้นถึงหลักการควบคุมอย่างมี
เหตุผล  โดยที่บุคลากรทุกคนต้องปฏิบัติตามกระบวนการนั้น  เพ่ือให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของ
องคก์ารอย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล 
 สาระส าคัญของระยะนี้คือ  มีการศึกษาศาสตร์แขนงต่างๆ  จนเกิดเป็นศาสตร์ใหม่ขึ้น  
รวมทั้งศาสตร์ทางการบริหารก็เกิดขึ้นในระยะนี้  เริ่มมีการเข้าใจกันใหม่เกี่ยวกับงานบริหารว่าเป็น
กิจการที่ส าคัญของมนุษย์  เป็นงานที่ครอบคลุมงานด้านต่างๆ  ทั้งหมด  คือเป็นหน้าที่งานที่ชัดเจน  
อันประกอบด้วย  การวางแผน  การจัดองค์การ  และการควบคุม  รวมทั้งเข้าใจเพ่ิมเติมด้วยว่างาน
บริหารนี้จ าเป็นต้องมีทั่วทุกระดับในองค์การ  และในทุกประเภทขององค์การด้วย 
 หลังการปฏิวัติอุตสาหกรรม  ได้มีการเพิ่มผลผลิตให้มากขึ้น  มีการพยายามศึกษาไปในทาง
ที่หาวิธีการเพ่ือให้มีการท างานที่มีประสิทธิภาพ  หาทางป้องกันการสิ้นเปลืองต่างๆ  และพยายาม
ขจัดความไม่ยุติธรรมที่อาจมีอยู่  ท าให้คนเกิดความคิดที่เห็นความส าคัญของคนงานมากขึ้น  มีการ
ยอมรับฐานะ  ดูแลและให้สวัสดิการที่ดีขึ้น  ยอมรับในสิทธิที่จะถือสิทธิ์ครอบครองในทรัพย์สินส่วนตัว  
มีแนวคิดเกี่ยวกับการจ่ายค่าจ้างให้คนงานมากกว่าเพียงเพ่ือประทังชีวิต  ในระยะนี้  คนงานจึงเริ่มมี
ความเป็นอยู่ที่ดีขึ้นกว่าเดิม  มองเห็นความเป็นคนของคนงานมากขึ้นกว่าเดิม  คนงานได้รับการ
ตอบสนองมากขึ้น  และมีความต้องการอยากจะมีสภาพความเป็นอยู่ที่ดีข้ึนไปอีก 
 วิวัฒนาการของการจัดการแบบวิทยาศาสตร์ได้เริ่มขึ้นเมื่อ  เฮนรี่ อาร์  ทาวน์  (Henry  R.  
Towne)  ได้เสนอบทความทางวิชาการเรื่อง  ดิ เอ็นจิเนีย แอส แอน อีโคโนมิสต์  (The  Engineer  
as  an  Economist)  และในปี  ค.ศ.  1986  เขาได้รับเลือกตั้งให้เป็นประธานสมาคมวิศวกร
เครื่องยนต์อเมริกา  (American  Society  of  Mechanical  Engineers : ASME.)  ซึ่งทาวน์ได้เน้น
ให้เห็นความส าคัญของการบริหารว่า  มีความส าคัญเท่ากับงานวิศวกรรม  แนวความคิดนี้ได้ถูกน าไป
ศึกษาต่อโดยนักวิชาการที่ส าคัญหลายท่าน  ได้แก่  เฟรดเดอริค  ดับบลิว  เทย์เลอร์  (Frederick  W.  
Taylor)  เฮนรี่  ฟาโยล  (Henry  Fayol)  แฮริงตัน  อีเมอร์สัน  (Harington  Emerson)  และเฮนรี  
แกนท์  (Henry  Gantt) 
 
 เฟรดเดอริค  ดับบลิว  เทย์เลอร์ 
 เทย์เลอร์  ได้รับการยกย่องให้เป็น  “บิดาแห่งการบริหารตามหลักวิทยาศาสตร์”  หรือ  
“บิดาแห่งการบริหารที่มีหลักเกณฑ์”  (Father  of  Scientific  Management)  ซึ่งรู้จักกันดีใน
ทฤษฎีการจัดการแบบคลาสสิก   ผลงานที่มีชื่อเสียงคือ  หลักการจัดการแบบวิทยาศาสตร์  
(Principles  of  Scientific  Management)  เผยแพร่ในปี  ค.ศ. 1911  เทย์เลอร์เป็นชาวอเมริกัน  
จบปริญญาตรีจากสถาบันเทคโนโลยีสตีเว่น  (Stevens  Institute  of  Technology)  ทางด้าน
วิศวกรรมเครื่องกล  ในปี  ค.ศ. 1883  เคยท างานในฐานะคนงานกับบริษัทมิดเวล  สตีล  (Midvale  
Steel)  มลรัฐเพนซิลวาเนีย  เมื่อปี  ค.ศ. 1878  ซึ่งในช่วงนั้นเป็นช่วงระยะเวลาที่เศรษฐกิจตกต่ า 
ใกล้จะสิ้นสุดลง  การบริหารงานขาดประสิทธิภาพ  ไม่มีมาตรฐานในการประเมินผลงานของคนงาน  
การแบ่งงานไม่เหมาะสม  การตัดสินใจขาดหลักการและเหตุผล 
 เทย์เลอร์  คัดค้านการบริหารงานแบบเก่าที่ใช้อ านาจ  (Power)  ว่าเป็นการบริหารที่ใช้
ไม่ได้  และมีความเชื่อว่า  การบริหารที่ดีต้องมีหลักเกณฑ์  ซึ่งหลักเกณฑ์นี้มีความจ าเป็นทั้งผู้บริหาร
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และผู้ร่วมงาน  เพราะหลักเกณฑ์จะช่วยท าให้ผู้บริหารท างานอย่างมีเหตุผล  ท าให้คนงานและ
องค์การได้รับค่าตอบแทนสูงสุด  ขจัดความสูญเปล่าและข้อโต้แย้งต่างๆ  ลงได้  เทย์เลอร์ถือว่า
คนงานแต่ละคนสามารถท างานเพื่อเพ่ิมผลผลิตขององค์การได้  โดยตั้งสมมติฐานว่า  การท างานจะให้
มีประสิทธิภาพสูงสุดนั้นมีอยู่วิธีเดียวที่ดีที่สุด  (The  one  best  way)  องค์การที่จะมีประสิทธิภาพ
สูงสุดนั้นจะขึ้นอยู่กับสิ่งส าคัญ  3  อย่าง  คือ 
 1. การเลือกคนงานที่มีความสามารถสูงสุด  (Selection) 
 2. การฝึกอบรมให้คนงานท างานอย่างถูกวิธี  (Training) 
 3. การหาสิ่งจูงใจให้เขาเกิดก าลังใจในการท างาน  (Motivation)  ซึ่งเทย์เลอร์มองในเรื่อง
ค่าตอบแทนแรงงานเป็นเกณฑ ์
 นอกจากนี้  เทย์เลอร์  ไม่พอใจในการบริหารงานที่ขาดประสิทธิภาพ  อันเนื่องมาจากการ
ไม่มีมาตรฐานในการวัดผลงานของคนงาน  การแบ่งงานที่ไม่เหมาะสม  ตลอดจนการตัดสินใจที่ขาด
เหตุผลอันสมควร  เพ่ือที่จะค้นคว้าหาแนวทางการบริหารงานให้ดีที่สุด  จึงได้ท าการศึกษาและ
วิเคราะห์เรื่องเวลาและการเคลื่อนไหว  (Time  and  motion  study)  เพ่ือก าหนดวิธีท างาน  ดังนี้ 
 1. การศึกษาเกี่ยวกับเวลาที่ใช้ไปในการท างานชิ้นหนึ่งๆ  โดยการจับเวลา  (Time) 
 2. การศึกษาเกี่ยวกับการเคลื่อนไหว  (Motion)  ของคนงานในการท างานเพ่ือหาวิธีการ
ปรับปรุงวิธีการท างานเพ่ือให้คนงานเคลื่อนไหวและเหนื่อยน้อยที่สุด  วัตถุหรือชิ้นงานเดินทางสั้นที่สุด 
 3. การแบ่งงานออกเป็นขั้นตอนต่างๆ  เพ่ือให้คนท างานได้อย่างเต็มความสามารถ 
 เทย์เลอร์เชื่อว่าเป็นวิธีการท างานที่ดีที่สุด  เพราะจะท าให้นายจ้างจ่ายค่าจ้างแรงงานต่ าสุด  
โดยที่คนงานจะได้รับผลตอบแทนเต็มที่จากผลงานของเขา  วิธีนี้สามารถขจัดความขัดแย้ง        
ความบิดพลิ้วและความสูญเปล่าได้มาก  หลักการจัดการตามแนวความคิดของเทย์เลอร์เป็นการ
จัดการเพ่ือผลผลิต  เทย์เลอร์เชื่อว่าการขาดประสิทธิภาพนั้นมีสาเหตุมาจากวิธีการจัดการที่
หละหลวม  ดังนั้น  การจัดการจึงควรต้องเน้นที่การปรับปรุงระบบการผลิต  ที่ผู้บริหารควรต้อง
ปฏิบัติ  ดังนี้ 
 1. ก าหนดวิธีการท างานด้วยหลักเกณฑ์ที่ได้มีการทดลองแล้วว่าเป็นวิธีที่ดีที่สุด  (One  
best  way)  ซึ่งในการท างานนั้นจะต้องมีการทดลองและวิเคราะห์แบบวิทยาศาสตร์  ไม่ปล่อยให้
คนงานท างานตามยถากรรมหรือตามใจชอบ  ซึ่งเป็นการท างานที่ใช้กฎไม่แน่นอน  (Rule  of  
thumb) 
 2. มีระบบการคัดเลือกบุคลากรและการบริหารบุคลากร  ตามหลักเกณฑ์ทาง
วิทยาศาสตร์มากที่สุด  มีระบบที่จะได้บุคลากรที่เหมาะสมกับงานมากที่สุดเท่าที่จะท างานตาม
หลักเกณฑ์ได้  รวมทั้งจัดให้มกีารฝึกอบรมการท างานตาม  “วิธีที่ดีที่สุด”  ก่อน 
 3. ต้องมีการประสานงานร่วมมือระหว่างผู้บริหาร กับคนงาน อย่างจริงใจ  โดยค านึงถึง
การท างานอย่างมีประสิทธิภาพขององค์กร 
 4. ผู้บริหารต้องพิจารณาอย่างรอบครอบ  และรับผิดชอบในด้านการวางแผน  มีการแบ่ง
งาน  และมอบหมายงานตามความถนัด  และความพอใจของแต่ละคนด้วย 
 นอกจากหน้าที่ของผู้บริหารตามแนวความคิดของเทย์เลอร์ที่กล่าวมาแล้วนั้น  เทย์เลอร์ยัง
สนใจในด้านการจูงใจให้คนท างานมากขึ้น  โดยเสนอให้ท าในรูปของการจ่ายค่าแรงงานเป็นชิ้น        
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(A  piece  rate  system)  กล่าวคือ  จะไม่มีการจ่ายค่าจ้างเป็นรายวัน  รายเดือน  แต่จะจ่ายตาม
จ านวนผลงานที่ท าได้  ดังนั้น  ถ้าขยันตั้งใจท างานได้มาก  ค่าจ้างแรงงานก็จะมาก  แต่ถ้าบิดพลิ้วไม่
ตั้งใจท างาน  ขาดงาน  ผลงานที่ได้ก็จะน้อย  ค่าจ้างแรงงานก็จะได้ต่ า  เทย์เลอร์คิดว่าวิธีนี้เป็นวิธีที่ดี
ที่สุดทั้งฝ่ายนายจ้างและฝ่ายลูกจ้าง  เพราะท าให้นายจ้างได้ผลงานมาก  ลูกจ้างขยันท างาน  ค่าจ้างก็
ยุติธรรมด้วยดีกันทั้งสองฝ่าย  หลักการของการก าหนดค่าจ้างตามวิธีการนี้ได้แบ่งอัตราค่าจ้างเป็น    
2  แบบ  คือ 
 1. อัตราต่ าสุดที่ใช้ส าหรับผลผลิตที่ไม่ถึงมาตรฐาน 
 2. อัตราสูงสุดที่ใช้กับระดับผลผลิตที่เท่ากับหรือสูงกว่ามาตรฐาน 
 เช่น  มาตรฐานการท างานก าหนดให้คนงานต้องผลิตสินค้าให้ได้วันละ  100  ชิ้น  (การ
ก าหนดมาตรฐานต้องมาจากการศึกษาเรื่องเวลาและการเคลื่อนไหว)  อัตราค่าจ้างหน่วยละ  1.30  
บาท  ส าหรับผลผลิตตั้งแต่  0 – 99  ชิ้น  ในกรณีที่คนงานผลิตได้ตั้งแต่  100  ชิ้นขึ้นไป  อัตรา
ค่าจ้างต่อหน่วยจะเท่ากับ  1.50  บาท  ดังนั้น  ถ้าคนงานผลิตสินค้าได้  99  ชิ้น  เขาจะได้รับ
ผลตอบแทน  99 x 1.30 = 128.70  บาท  และในกรณีที่คนงานอีกคนหนึ่งผลิตสินค้าได้  100  ชิ้น  
เขาจะได้รับผลตอบแทน  100 x 1.50 = 150  บาท 
 นอกจากนี้  ในปี  ค.ศ. 1903  เทย์เลอร์ได้เขียนหนังสือเรื่อง  ชอป แมเนจเม้นท์  (Shop  
Management)  และยังได้ศึกษาค้นคว้าวิธีการต่างๆ  เกี่ยวกับการจัดการแบบวิทยาศาสตร์  เช่น  
การศึกษาเกี่ยวกับเครื่องมือและสภาพแวดล้อมและความเมื่อยล้าในการท างาน  เป็นต้น  ผู้บริหารใน
สมัยนั้นได้กล่าวโจมตีวิธีการของเทย์เลอร์ว่าเป็นแนวความคิดที่เป็นไปได้ยาก  และถือว่าเป็นการก้าว
ก่าย  หรือลดอ านาจของฝ่ายบริหารมากเกินไป  อย่างก็ตาม  เทคนิคต่างๆ  บางประการของเทย์เลอร์  
ก็เป็นที่ยอมรับของผู้บริหารในสมัยนั้น  และประโยชน์ส าคัญที่ได้จากเทย์เลอร์คือ  เป็นบุคคลแรกที่
คิดค้นวิธีการบริหารที่มีหลักเกณฑ์ขึ้นมา 
 
 เฮนรี่  ฟาโยล 
 ฟาโยล  เป็นวิศวกรชาวฝรั่งเศส  เกิดในช่วงปี  ค.ศ. 1841 – 1925  ได้รับปริญญาตรีจาก
วิทยาลัยเหมืองแร่แห่งชาติของฝรั่งเศส  (French  National  School  of  Mines)  เข้าท างานใน
กิจการเหมืองแร่ขนาดใหญ่ในประเทศฝรั่งเศส  โดยเริ่มต้นงานวิชาชีพจากระดับต้นของกิจการจน
ประสบความส าเร็จก้าวหน้าตามล าดับ  ต่อมาได้รับต าแหน่งเป็นผู้จัดการทั่วไปในปี  ค.ศ. 1888  และ
ปี ค.ศ. 1918  ได้เลื่อนเป็นผู้อ านวยการของบริษัทโคแมมบอท์ล โคล ไมนิ่ง  (Comambault  Coal  
Mining  Co.,)  ระหว่างที่รับต าแหน่งผู้จัดการทั่วไปนั้น  เหมืองแร่ตกอยู่ในสภาพวิกฤติ  แต่เมื่อถึงปี  
ค.ศ. 1918  บริษัทกลับมีสภาพการเงินที่ม่ันคง 
 ความแตกต่างระหว่างการศึกษาของฟาโยล  และเทย์เลอร์  อยู่ที่ว่าฟาโยลมุ่งที่ผู้บริหาร
ระดับสูงขององค์การ  ในขณะที่เทย์เลอร์  มุ่งศึกษาโดยเน้นความสนใจที่ผู้บริหารระดับล่างหรือ
คนงาน  เน้นลักษณะเฉพาะของงาน  การเคลื่อนไหวและเวลา  แนวคิดของฟาโยลอยู่ที่การแสวงหา
กฎเกณฑ์ในการบริหารงานที่มีลักษณะเป็นสากล  ซึ่งหลักเกณฑ์ดังกล่าวนี้เป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับนัก
บริหารที่ต้องมีภาระหน้าที่เกี่ยวกับความรับผิดชอบต่อองค์การ  จึงได้เขียนบทความเกี่ยวกับการ
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จัดการขึ้นมาโดยเฉพาะ  และได้จัดพิมพ์ขึ้นเป็นหนังสือชื่อ  “อินดัสเทรียล แอนด์ เจเนอรัล แมเนจเม้นท์”  
(Industrial  and  General  Management) 
 ฟาโยล  ได้รับการยกย่องว่าเป็นผู้บุกเบิกแนวความคิดเกี่ยวกับการจัดการเชิงบริหาร  
(Administrative  management)  โดยเสนอความคิดเกี่ยวกับหน้าที่ของผู้บริหารและหลักการ
บริหาร  ซึ่งสามารถใช้ได้กับการบริหารทุกชนิด  ไม่ว่าจะเป็นการบริหารงานอุตสาหกรรมหรืองาน
รัฐบาล  ดังนี้ 
 1. หน้าทีข่องนักบริหาร  (Management  functions)  มีดงันี้ 
  1.1 การวางแผน  (Planning)  หมายถึง  การที่ผู้บริหารจะต้องคาดการณ์ล่วงหน้าถึง
เหตุการณ์ต่างๆ  ที่จะมีผลกระทบต่อธุรกิจและก าหนดเป็นแผนการปฏิบัติงานหรือวิถีทางที่จะปฏิบัติ
เอาไว้  ส าหรับเป็นแนวทางการท างานในอนาคต 
  1.2 การจัดองค์การ  (Organizing)  หมายถึง  การที่ผู้บริหารจะต้องเตรียมจัด
โครงสร้างขององค์การ  ของงานต่างๆ  ให้เหมาะสมกับทรัพยากรทางการบริการ 
  1.3 การสั่งการ  (Commanding)  หมายถึง  การที่ผู้บริหารจะต้องมีการวินิจฉัยสั่ง
การที่ดี  ท าหน้าที่ในการสั่งงานต่างๆ  ของผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา  ต้องเข้าใจคนงานของตน  เข้าใจถึง
ข้อตกลงในการท างานของคนงานและองค์การที่มีการติดต่อสื่อสารกับผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างใกล้ชิด  
เพ่ือให้การด าเนินงานขององค์การด าเนินไปตามเป้าหมาย 
  1.4 การประสานงาน  (Coordinating)  หมายถึง  การที่ผู้บริหารมีหน้าที่เชื่อมโยง
กิจกรรมต่างๆ  ขององคก์ารให้ด าเนินไปอย่างสอดคล้องต้องกัน  ไปสู่จุดมุ่งหมายเดียวกัน 
  1.5 การควบคุม  (Controlling)  หมายถึง  การที่ผู้บริหารคอยควบคุมและก ากับ
กิจกรรมต่างๆ  ภายในองค์การให้ด าเนินไปตามแผนที่วางไว้   รวมทั้งการใช้ทรัพยากรต่างๆ         
เช่น  วัสดุ  อุปกรณ์  คน  และการปฏิบัติงาน 
 2. หลักการบริหาร  (Management  principle)  ฟาโยลได้วางหลักการพ้ืนฐานเพ่ือ
เป็นแนวทางในการปฏิบัติงานของผู้บริหารที่ใช้ได้ทั่วไป  14  ประการ  ดังนี้ 
  2.1 หลักเกี่ยวกับอ านาจหน้าที่และความรับผิดชอบ  (Authority  and  responsibility)  
ในทัศนะของ  ฟาโยล  อ านาจหน้าที่และความรับผิดชอบเป็นสิ่งที่แยกจากกันไม่ได้  ผู้ซึ่งมีอ านาจ
หน้าที่ที่จะออกค าสั่งได้นั้น  ต้องมีความรับผิดชอบต่อผลงานที่ตนท าไปด้วย  ปัจจุบันเรายึดหลักที่ว่า  
อ านาจหน้าที่ควรจะมีเท่ากับหรือสมดุลย์กับความรับผิดชอบ  (Authority  should  be  equal  to  
responsibility)  นั่นคือ  เมื่อผู้ใดได้รับมอบหมายให้ต้องรับผิดชอบต่องานอันหนึ่งอันใด  ผู้นั้นก็ควร
จะได้รับมอบหมายอ านาจหน้าที่ที่เพียงพอที่จะปฏิบัติงานนั้นให้ส าเร็จลุล่วงไป 
  2.2 เอกภาพในการบังคับบัญชา  (Unity  of  command)  หรือหลักการมีผู้บังคับบัญชา
เพียงคนเดียว  นั่นคือ  ในการท างานผู้ใต้บังคับบัญชาควรได้รับค าสั่งจากผู้บังคับบัญชาเพียงคนเดียว
เท่านั้น  ไม่เช่นนั้นจะเกิดการโต้แย้งสับสน  สร้างความหนักใจให้กับผู้บังคับบัญชา 
  2.3 เอกภาพในการสั่งการ  (Unity  of  direction)  เป็นหลักของการมีจุดมุ่งหมาย
ร่วมกัน  นั่นคือ  การท ากิจกรรมของกลุ่มที่มีเป้าหมายเดียวกัน  ควรจะต้องด าเนินไปในทิศทาง
เดียวกัน  สอดคล้องกัน  และเป็นไปตามแผนงานเพียงอันเดียว  ฟาโยลเชื่อว่า  การที่จะท าให้เป็นไป
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ตามหลักดังกล่าวได้  ย่อมขึ้นอยู่กับการมีโครงสร้างขององค์การที่มีการจัดให้มีแผนกต่างๆ   ที่
เหมาะสมไว้ตั้งแต่ต้น  หลักข้อนี้จึงเกี่ยวข้องกับโครงสร้างขององค์การเป็นส าคัญ 
  2.4 หลักการแบ่งงานกันท า  (Division  of  work)  คือการแบ่งงานกันท าตามความ
ถนัด  โดยไม่ค านึงถึงว่าจะเป็นงานทางด้านบริหารหรือด้านเทคนิค  การแบ่งงานกันท าจะท าให้
สมาชิกในองค์การเกิดความช านาญเฉพาะอย่าง  (Specialization)  อันเป็นหลักการใช้ประโยชน์ของ
แรงงานให้มีประสิทธิภาพสูงสุดตามหลักเศรษฐศาสตร์ 
  2.5 หลักการธ ารงไว้ซึ่งสายงาน  (Scalar  chain)  คือ สายการบังคับบัญชาจาก
ระดับสูงมายังระดับต่ าสุด  สายการบังคับบัญชาจะอ านวยการให้การบังคับบัญชาเป็นไปตามหลักของ
การมีผู้บังคับบัญชาเพียงคนเดียว  และช่วยให้เกิดระเบียบในการส่งข่าวสารข้อมูลระหว่างกันอีกด้วย 
  2.6 หลักเกี่ยวกับความมีระเบียบวินัย  (Discipline)  ระเบียบวินัยในการท างานเกิด
จากการที่บุคคลในองค์การเคารพเชื่อฟัง  และปฏิบัติตามกฎเกณฑ์  กติกาและข้อบังคับต่างๆ  ที่
องค์การก าหนดไว้  ซ่ึงเป็นสิ่งจ าเป็นที่จะท าให้องค์การด าเนินไปอย่างราบรื่น  ความมีระเบียบวินัยจะ
มาจากความเป็นผู้น าที่ดีขององค์การ  ซึ่งเป็นคุณสมบัติของผู้จัดการที่ดีในทุกระดับขององค์การ 
  2.7 หลักการถือผลประโยชน์ส่วนบุคคลเป็นรองจากผลประโยชน์ขององค์การ  
(Subordination of individual Interest to the general interest)  หลักนี้ระบุว่า  ส่วนรวมย่อม
ส าคัญกว่าส่วนย่อยต่างๆ  และเป้าหมายของส่วนรวมของกลุ่มจะต้องมีความส าคัญเหนือเป้าหมาย
ของส่วนบุคคล  นั่นคือ  ค านึงถึงผลประโยชน์ขององค์การเป็นอันดับแรกส่วนผลประโยชน์ส่วนบุคคล
มีความส าคัญเป็นอันดับรองลงมา 
  2.8 หลักของการให้ผลประโยชน์ตอบแทน  (Remuneration  of  personnel)    
การให้และวิธีการจ่ายผลประโยชน์ตอบแทนควรที่จะยุติธรรม  และให้ความพอใจมากที่สุดทั้งฝ่าย
นายจ้างและลูกจ้าง 
  2.9 หลักการรวมอ านาจไว้ส่วนกลาง  (Centralization)  การจัดการควรจะต้องรวม
อ านาจไว้ที่จุดศูนย์กลาง  เพ่ือให้สามารถควบคุมส่วนต่างๆ  ขององค์การไว้ได้  และการกระจาย
อ านาจจะมากน้อยเพียงใดก็ย่อมแล้วแต่สถานการณ์  และลักษณะขององค์การ  ทั้งนี้เพ่ือให้เกิด
ประโยชน์สูงสุดนั่นเอง 
  2.10  หลักความมีระเบียบเรียบร้อย  (Order)  ทุกสิ่งทุกอย่างไม่ว่าสิ่งของหรือคนต่าง
ต้องมีระเบียบและรู้ว่าตนอยู่ในที่ใดของส่วนรวม  หลักนี้เป็นหลักเบื้องต้นที่ใช้ในการจัดสิ่งของและ
ตัวตนในการจัดองค์การนั่นเอง  การจัดระเบียบการท างานของคนงานในองค์การนั้น  ผู้บริหารจ าต้อง
ก าหนดลักษณะและขอบเขตของงานให้ถูกต้อง  ชัดเจน  พร้อมทั้งระบุให้เห็นว่าความสัมพันธ์ต่องาน
อ่ืนอย่างไร  ความสัมพันธ์ระหว่างกันของบุคคลในองค์การ  รวมทั้งต าแหน่งของบุคคลทุกคนใน
องค์การจะปรากฏในผังการจัดการ  (Organization  chart) 
  2.11  หลักความเสมอภาค  (Equity)  ผู้บริหารต้องยึดถือความเอ้ืออารี  และความ
ยุติธรรมเป็นหลักปฏิบัติต่อผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาทุกคนเสมอหน้ากัน  เพ่ือให้ได้มาซึ่งความจงรักภักดี
และการอุทิศตนเพ่ืองาน  หลักความเสมอภาคอาจเห็นได้จากหลักการจ่ายผลตอบแทน  ค่าจ้าง
เงินเดือน 
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  2.12  หลักความมีเสถียรภาพในการท างาน  หรือความมั่นคงในการท างาน  (Stability  
of  tenure  of  personnel)  ผู้บริหารและคนงานต่างต้องใช้เวลาระยะหนึ่ง  เพ่ือเรียนรู้งานจน
ท างานได้ดี  แต่ถ้าเขาถูกออกจากงานนั้นกลางคัน  (ก่อนครบระยะเวลาเรียนรู้งานดังกล่าว)  ย่อมเป็น
การสิ้นเปลืองโดยเปล่าประโยชน์  การที่คนเข้าออกมากย่อมเป็นสาเหตุให้สิ้นเปลืองและเป็นผลของ
การบริหารงานที่ไม่มีประสิทธิภาพ  โดยเฉพาะหากเป็นผู้บริหารระดับสูงแล้วยิ่งจ าเป็น  เพราะการจะ
ได้ผู้บริหารที่ดีหนึ่งคนนั้นต้องใช้เวลานานส าหรับการเรียนรู้งาน  และปัญหาต่างๆ  ขององค์การ 
  2.13  หลักความคิดริเริ่มสร้างสรรค์  (Initiative)  ผู้บังคับบัญชาต้องเปิดโอกาสให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาแสดงความคิดเห็น  ให้แสดงออกถึงความคิดริเริ่ม  ได้มีส่วนร่วมในการแก้ปัญหาของ
องค์การ  และยอมรับความคิดเห็นนั้นๆ  เพราะความคิดริเริ่มจะเป็นพลังส าคัญที่จะท าให้องค์การ
เข้มแข็งขึ้น 
  2.14  หลักความสามัคคี  (Esprit  de  corps)  เช่นเดียวกับค ากล่าวที่ว่า  “สามัคคี
คือพลัง”  หลักข้อนี้  เน้นถึงความจ าเป็นที่คนต้องท างานเป็นกลุ่มเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน  และ
ชี้ให้เห็นถึงความส าคัญของการติดต่อสื่อสาร  เพ่ือให้ได้มาซึ่งกลุ่มท างานที่ดี  หลักความสามัคคียังช่วย
เสริมให้หลักเอกภาพในการบังคับชา  ได้ผลดียิ่งขึ้นอีกด้วย 
 สิ่งที่น่าสังเกตจากทฤษฎีและหลักเกณฑ์การจัดการของเทย์เลอร์และฟาโยล  คือ  เทย์เลอร์
มุ่งพิจารณาในด้านเทคนิคการท างานเพ่ือจะแสวงหาวิธีการท างานที่ดีที่สุด  ให้ความสนใจต่อการ
ปฏิบัติงานของคนงานจากระดับต่ าสุดมายังระดับสูงสุด  ส่วนฟาโยลมุ่งแสวงหาวิธีที่ดีที่สุดในการ
บริหารที่มีลักษณะเป็นสากล  สามารถน าไปใช้ได้ในทุกองค์การ  มุ่งเน้นการปฏิบัติงานในระดับ
ผู้บังคับบัญชาเป็นส่วนใหญ่ 
 
 แฮริงตัน  อีเมอร์สัน 
 อีเมอร์สัน  เป็นที่ปรึกษาทางด้านวิศวกรรมที่มีประสิทธิภาพ  ที่ได้น าเอาวิธีการจัดการงาน
แบบวิทยาศาสตร์ไปใช้เพ่ือปรับปรุงกิจการรถไฟ  โดยเน้นการจัดสรรทรัพยากรและขจัดความสูญ
เปล่าโดยยอมรับการจัดการตามหลักวิทยาศาสตร์  และให้ความส าคัญที่โครงสร้างและจุดมุ่งหมาย
ขององค์การ  เอกสารต าราที่มีชื่อเสียงและได้รับการยกย่องมากที่สุ ดของอีเมอร์สันคือ  หลัก
ประสิทธิภาพ  12  ประการ   (The  Twelve  Principle  of  Efficiency)  พิมพ์ในปี  ค.ศ. 1913  
เป็นการรวบรวมแนวคิด  หลักประสิทธิภาพ  12  ประการส าหรับการปฏิบัติการในการจัดการที่มีใช้
กันทั่วไปในปัจจุบัน  ซึ่งสะท้อนถึงความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและการจัดการที่มีระบบโดยมุ่งที่การ
ท างานให้เหมาะสมและง่ายข้ึน  ซึ่งจะลดความสิ้นเปลืองในด้านต่างๆ 
 หลักประสิทธิภาพ  12  ประการของอีเมอร์สัน  มีสาระส าคัญสรุปได้  ดังนี้ 
 1. ก าหนดจุดมุ่งหมายที่ชัดเจน  (Clearly  defined  ideal)  ผู้บริหารต้องทราบถึงสิ่งที่
ต้องการเพ่ือลดความคลุมเครือและความไม่แน่นอน 
 2. ใช้หลักสามัญทั่วๆ  ไป  (Common  sense)  ในการพิจารณาความน่าจะเป็นไปได้
ของงาน  ผู้บริหารต้องพัฒนาความสมารถ  สร้างความแตกต่างโดยค้นหาความรู้และค าแนะน าให้มาก
เท่าท่ีจะท าได้ 
ลิขสิทธิ์มหาวิทยาลัยราชภัฏรำไพพรรณี



57 
 

 3. ค าแนะน าที่ดี  (Competent  counsel)  ผู้บริหารต้องให้ค าแนะน าและต้องการ
ค าแนะน าจากบุคคลอื่น  ซึ่งค าปรึกษาแนะน าต้องสมบูรณ์และถูกต้อง 
 4. รักษาระเบียบวินัยในการท างาน  (Discipline)  ผู้บริหารควรก าหนดระเบียบวินัยใน
การท างานเพ่ือให้พนักงานเชื่อถือตามกฎและวินัยต่างๆ 
 5. ปฏิบัติงานด้วยความยุติธรรม  (Fare  deal)  ผู้บริหารควรให้ความยุติธรรมและความ
เหมาะสม 
 6. มีข้อมูลที่เชื่อถือได้  (Reliable)  เป็นปัจจุบัน  (Immediate)  ถูกต้อง  (Accurate)  
และบันทึกไว้แน่นอน  (Permanent  records)  เพ่ือใช้เป็นข้อเท็จจริงประกอบการตัดสินใจ 
 7. ความฉับไวของการจัดส่ง  (Dispatching)  งานขององค์การควรมีลักษณะแจ้งให้ทราบ
ถึงการด าเนินงานโดยทั่วถึงกัน  เพื่อให้องค์การท าหน้าที่ได้อย่างราบรื่นและบรรลุจุดมุ่งหมาย 
 8. มาตรฐานและตารางเวลา  (Standard  and  schedules)  ผู้บริหารต้องพัฒนาวิธีการ
ท างาน  และก าหนดเวลาการท างานส าหรับแต่ละหน้าที่ 
 9. สภาพมาตรฐาน  (Standardized  conditions)  รักษาผลงานให้ได้มาตรฐาน 
 10.  การปฏิบัติการที่มีมาตรฐาน  (Standardized  operations)  การด าเนินงานสามารถ
ถือเป็นมาตรฐานได้  ผู้บริหารควรรักษารูปแบบมาตรฐานของวิธีการปฏิบัติที่ดี 
 11.  ก าหนดมาตรฐานที่สามารถใช้ เป็นเครื่ องมือในการฝึกสอนงานได้  (Written  
standard – practice  instruction)  ผู้บริหารต้องระบุการท างานที่มีระบบ  ถูกต้อง  และเป็นลาย
ลักษณ์อักษร 
 12.  การให้รางวัลที่มีประสิทธิภาพ  (Efficiency  reward)  ควรให้รางวัลพนักงานส าหรับ
การท างานที่เสร็จสมบูรณ์ 
 
 เฮนรี  แกนท์ 
 แกนท์  เป็นวิศวกรเครื่องกล  ได้ร่วมงานกับเทย์เลอร์  ท าให้เชื่อมั่นในแนวคิด  การปฏิบัติ
ตามหลักวิทยาศาสตร์  และได้ให้ความคิดเห็นเพ่ิมเติมว่า  ระบบการท างานที่ดีที่สุดนั้นจะขึ้นอยู่กับ
การจัดตารางเวลาของงาน  แนวคิดของแกนท์  ที่ได้รับความนิยมอย่างสู งและยังใช้อยู่ในปัจจุบันคือ  
แกนท์  ชาร์ท  (Gantt’s  chart)  ซึ่งเป็นเครื่องมือก าหนดตารางการท างานเบื้องต้น  มีการจ าแนก
ขั้นตอนการท างานต่างๆ  แสดงความสัมพันธ์ระหว่างการวางแผนกิจกรรมกับระยะเวลาที่ใช้  เพ่ือ
ติดตามความก้าวหน้าของงานอันจะเป็นแนวทางในการท างานเพ่ือให้บรรลุโครงการตามระยะเวลาที่
ก าหนด  นอกจากนี้ยังสามารถใช้เป็นแนวทางในการจ่ายค่าแรงงานให้กับคนงานทั้งหมดตามค่าแรง
ขั้นพ้ืนฐานที่ก าหนด  และถ้าคนงานท างานส าเร็จตามเวลาที่ก าหนดจะให้รางวัลแก่ผลการปฏิบัติงาน
ที่เหมาะสม  ด้วยระบบจูงใจด้วยโบนัส 
 นอกจากนี้  แกนท์  ยังได้เสนอหลักการที่เป็นประโยชน์ต่อการจัดการ  ดังนี้ 
 1. คนเป็นปัจจัยส าคัญของการจัดการ  เพราะฉะนั้นต้องกระตุ้นเตือนให้คนในองค์การ
ได้รับทราบถึงภาระหน้าที่การงานของเขา  เพ่ือจะได้ปฏิบัติงานได้ถูกต้องและรู้สึกว่างานนั้นท้าทาย 
ให้ท า 
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 2. การฝึกอบรมเป็นหน้าที่ความรับผิดชอบของฝ่ายการจัดการ  เพราะถ้าคนงานมีฝีมือใน
การท างาน  มีทัศนคติที่ดี  ผลผลิตจะเพ่ิมข้ึน 
 3. การก าหนดภาระหน้าที่การงานเป็นสิ่ งที่จะต้องจัดท า  เ พ่ือให้การท างานมี
ประสิทธิภาพ 
 4. อ านาจหน้าที่และความรับผิดชอบจะต้องจัดให้ได้สัดส่วนสมดุลกัน 
 5. แผนงานและการควบคุมจะต้องจัดให้เหมาะสมกับวิธีการและผลงานที่หวังจะได้รับ  
โดยพิจารณาจากความจริงและเหตุผล  แนวคิดนี้เป็นพ้ืนฐานของการสร้างตารางแกนท์  ชาร์ท  อันมี
ชื่อเสียงของเขา 
 
 ส าหรับการศึกษาที่ใช้หลักวิทยาศาสตร์  (The  scientific  approach)  มีส่วนประกอบที่
ส าคัญ  3  ลักษณะ  คือ 
 1. มีแนวคิดที่ชัดเจน  (Clear  concept)  แนวความคิดต้องชัดเจนแน่นอนในสิ่งที่จะ
วิเคราะห์ 
 2. วิธีทางวิทยาศาสตร์  (Scientific)  สามารถพิจารณาวิเคราะห์ข้อเท็จจริงได้ทาง
วิทยาศาสตร์  หรือสังเกตได้  แล้วน าข้อมูลดังกล่าวมาท าการทดสอบความถูกต้อง  ถ้าเป็นจริงก็คือ  
หลักเกณฑ์  (Principles) 
 3. ทฤษฎี  (Theory)  หมายถึง  การจัดระบบความคิดและหลักเกณฑ์มารวมกัน  เพ่ือให้
ได้องค์ความรู้เรื่องใดเรื่องหนึ่ง 
 
แนวคิดการจัดการตามหลักมนุษยสัมพันธ์ 
 
 แนวคิดการจัดการตามหลักมนุษยสัมพันธ์  (Human  relation  management)  เน้นการ
สร้างมนุษยสัมพันธ์ที่ดีภายในองค์การ  เริ่มต้นประมาณปี  ค.ศ. 1930  จนถึงประมาณปี  ค.ศ. 1950  
เป็นแนวคิดที่ขัดแย้งกับแนวคิดการจัดการแบบวิทยาศาสตร์  ที่เน้นประสิทธิภาพของการท างาน  
ผู้บริหารส่วนใหญ่มุ่งเน้นที่ผลผลิตสูงสุด  มีการให้สิ่งจูงใจด้วยเงินและใช้คนงานเปรียบเสมือน
เครื่องจักร  โดยมองข้ามความส าคัญของมนุษย์  มองว่ามนุษย์ไม่มีชีวิตจิตใจ  ไม่มีความต้องการมากนัก  
ไม่ได้ให้ความส าคัญกับสภาวะแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา  อาศัยโครงสร้างขององค์การ
มาเป็นตัวก าหนดและควบคุมให้มนุษย์ท างานให้บรรลุผลส าเร็จ  ไม่ได้ค านึงถึงการสร้างขวัญและ
ก าลังใจในการท างานที่ดี  ดังนั้น  แนวความคิดการจัดการตามหลักมนุษยสัมพันธ์  จึงมุ่งเน้นศึกษา
ปัญหาในมิติของคนและพฤติกรรมของคนมากขึ้น  เพ่ือเป็นการจูงใจให้คนงานยินยอมปฏิบัติงานที่
ได้รับมอบหมายให้ประสบความส าเร็จ  และพัฒนาองค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 สาระส าคัญของระยะนี้คือ  เป็นระยะของการเปลี่ยนแปลงแนวความคิดจาก  คนเป็นสิ่งที่
ไม่มีชีวิตจิตใจ  และไม่มีความส าคัญต่อสายการผลิตแต่อย่างใด  มาเป็น  คนเป็นสิ่งที่มีชีวิตจิตใจและ
เป็นทรัพยากรที่มีคุณค่าอย่างยิ่ง  ดังนั้น  การสร้างมนุษยสัมพันธ์ที่ดีภายในองค์การจึงเป็นสิ่งที่มี
ความส าคัญ 
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 ในปี  ค.ศ. 1923  โอลิเวอร์  เชลดอล  (Oliver  Sheldon)  ได้เริ่มต้นแก้ไขข้อบกพร่องที่
เกิดข้ึนระหว่างการจัดการแบบวิทยาศาสตร์  และมนุษยสัมพันธ์  เชลดอล  ได้เรียกร้องให้นักบริหาร
สนใจกับปัญหาของฝ่ายแรงงานและปัญหาของสังคมในองค์การธุรกิจต่างๆ  ควบคู่ไปกับปัญหา
ทางด้านเทคนิคการผลิต  ความเคลื่อนไหวของการศึกษาเรื่องมนุษยสัมพันธ์จึงเกิดขึ้น  ในปลายศริสต
ศตวรรษที่  19  พฤติกรรมศาสตร์  (Behavioral  sciences)  ได้กลายเป็นศาสตร์ผสมผสานกันใน
สายสังคมศาสตร์ที่ได้พัฒนาขึ้นมาเป็นศาสตร์ใหม่ที่ช่วยให้การศึกษาเรื่องราวเกี่ยวกับพฤติกรรมของ
คนเป็นไปได้ละเอียดยิ่งขึ้น  นักวิชาการส าคัญที่ให้การสนับสนุนและศึกษาแนวคิดนี้มีหลายท่าน  
ได้แก่  จอร์จ  เอลตัน  เมโย  (George  Elton  Mayo)  ดักลาส  แมคเกรเกอร์  (Douglas  
McGregor)  อับราฮัม  เฮช  มาสโลว์  (Abraham  H.  Maslow) 
 
 จอร์จ  เอลตัน  เมโย 
 เมโย  เป็นนักสังคมวิทยา  ชาวออสเตรเลีย  ท างานเป็นนักวิชาการวิจัยอุตสาหกรรมของ
มหาวิทยาลัยฮาร์วาร์ด  (Harvard  University)  ได้รับการยกย่องให้เป็น  “บิดาแห่งการจัดการแบบ
มนุษยสัมพันธ์”  หรือการจัดการที่เน้นศึกษาพฤติกรรมศาสตร์  ในปี  ศ.ศ. 1924 – 1932  เมโยและ
คณะได้ร่วมกันท าการศึกษาทดลองที่บริษัทเวสเทิร์น  อิเล็กทริค  (Western  Electric  Company)  
เมืองชิคาโก  มลรัฐอิลลินอยส์  โดยตั้งสมมติฐานว่า  ความสามารถในการผลิตของคนงานจะมี
ความสัมพันธ์โดยตรงกับสภาพแวดล้อมทางกายภาพในที่ท างาน  เรียกการทดลองนี้ว่า  ฮอร์ธอร์น  
เอ็กซ์เพอริเมนต์  (Hawthorne  Experiment)  โดยแบ่งการศึกษาทดลองออกเป็น  3  ประเภท
ใหญ่ๆ  คือ 
 1. การศึกษาทดลองภายในห้อง  (Room  studies)  ท าการทดลองเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลง
แสงสว่างภายในห้องท างาน  เพื่อสังเกตว่า  ถ้าขนาดของแสงสว่างเปลี่ยนแปลงไป  ประสิทธิภาพของ
การท างานจะเปลี่ยนแปลงไปด้วยหรือไม่  ซึ่งผลจากการทดลองปรากฏว่า  สภาพการท างาน  แสงสว่าง  
ระยะเวลาพักผ่อนระหว่างท างาน  ระเบียบการจ่ายเงินค่าจ้าง  ตลอดจนวิธีการควบคุมงานก็ดี  มีผล
ต่อการเปลี่ยนแปลงในการท างานไม่มากนัก  ทั้งนี้จากการศึกษาท าให้ได้ความคิดใหม่ๆ  ในเรื่อง
ความสามารถในการรับรู้  การแปลความหมาย  และท่าทีในการท างานของคนงานได้ดีและมี
ประสบการณ์มากข้ึน 
 2. การศึกษาโดยการสัมภาษณ์  (Interviewing  studies)  เพ่ือค้นหาความเปลี่ยนแปลง
ในการท างานเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมของการท างาน  การบังคับบัญชาของผู้บังคับบัญชา  และเรื่อง
อ่ืนๆ  ที่ก่อให้เกิดความยุ่งยากต่อคนงาน 
 3. การศึกษาโดยการสังเกต  (Observational  studies)  อาศัยเทคนิคในการสังเกตการ
ท างานของคนงานและปัจจัยต่างๆ  ที่มีผลต่อการเปลี่ยนแปลงการท างานของคนงาน  การทดลองนี้
ท าให้ได้ความรู้ในเรื่องระบบสังคมหลายประการ 
 สาระส าคัญที่ได้จากการศึกษาท่ี  ฮอร์ธอร์น  สรุปได้ดังนี้ 
 1. คนงานมิใช่เศรษฐทรัพย์ที่จะปฏิบัติได้เช่นเดียวกับปัจจัยอ่ืนๆ  แต่คนงานเป็นสิ่งที่มี
ชีวิตจิตใจ  ขวัญนับว่าเป็นเรื่องส าคัญในการท างาน 
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 2. ปริมาณการท างานของคนงานไม่ได้ขึ้นอยู่กับสภาพทางกายภาพเพียงอย่างเดียว  
หากแต่ข้ึนอยู่กับความสามารถทางสังคมด้วย 
 3. รางวัลทางจิตใจมีผลกระตุ้นในการท างาน  และให้ความสุขในการท างานมากกว่า
รางวัลทางด้านเศรษฐทรัพย์ 
 4. การแบ่งแยกการท างานตามลักษณะเฉพาะ  ไม่ ได้หมายความว่าจะอ านวย
ประสิทธิภาพสูงสุดในการแบ่งงานกันท าเสมอไป 
 5. คนงานจะไม่มีปฏิกิริยาสนองตอบต่อการจัดการปทัสถานทางสังคม  หรือรางวัลใดๆ  
เป็นส่วนบุคคล  หากแต่จะเป็นการสนองตอบในลักษณะที่เป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม 
 เมโย  มีความเห็นขัดแย้งกับ  เทย์เลอร์  ที่เชื่อว่าคนงานแต่ละคนมีความต้องการเงินเป็น
ส าคัญว่าที่จริงแล้ว  คนงานเหล่านี้ไม่ได้ท างานเพ่ือเงินเพียงอย่างเดียว  แต่มีความต้องการทางด้าน
จิตใจ  หรือความสัมพันธ์ทางจิตใจที่มีกับบุคคลอ่ืนๆ  อีกด้วย  และหากไม่ได้รับความพอใจทางด้าน
จิตใจแล้ว  การปฏิบัติงานตามหน้าที่ที่ผู้บริหารมอบหมายให้อาจไม่เป็นไปตามที่ต้องการ  ดังนั้น  หาก
ต้องการให้พนักงานได้รับความพอใจ  มีขวัญดีและเต็มใจที่จะท างานเพ่ือให้ได้ผลผลิตสูง  ต้องสนใจใน
เรื่องการจูงใจพนักงาน  (Employee  motivation)  รวมถึงสภาพแวดล้อมทางด้านสังคม  ซึ่งมี
อิทธิพลต่อความเต็มใจที่จะปฏิบัติหน้าที่งานภายในองค์การของคนงาน  ผลที่ได้คือท าให้คนงานได้รับ
ความพอใจสูงขึ้น  เพ่ิมก าลังความสามารถในการผลิตให้มากขึ้น 
 นอกจากนี้  เมโย  ยังชี้ให้เห็นความส าคัญของความเป็นผู้น าของผู้บริหาร  ท าให้เกิดการ
ปฏิรูปทางการฝึกอบรมด้านการบริหารใหม่  โดยเน้นถึงการรู้จักชักน า  (Leading)  คนให้ท างาน  
ด้วยการฝึกอบรมและการสอนทักษะของการบริหารเพ่ือเพ่ิมพูนความสามารถทางด้านเทคนิคที่
คนงานนั้นมีอยู่  รวมทั้งการท างานร่วมกันเป็นทีม 
 
 ดักลาส  แมคเกรเกอร์ 
 แมคเกรเกอร์  เป็นศาสตราจารย์ด้านการจัดการอุตสาหกรรมที่สถาบันเทคโนโลยีมินนิโซตา  
(Minnesota  Institution  of  Technology : MIT.)  ได้คิดค้นทฤษฎีเอ็กซ์  (Theory X)  และ
ทฤษฎีวาย  (Theory Y)  โดยแบ่งพฤติกรรมของบุคคลออกเป็น  2  ด้าน  ดังนี้ 
 ทฤษฎีเอ็กซ์  เป็นปรัชญาหรือแนวความคิดแบบดั้งเดิมที่มองคนในแง่ลบ  โดยมองว่าคน 
เกียจคร้าน  ไม่มีความกระตือรือร้น  ขาดความรับผิดชอบ  ต่อต้านการเปลี่ยนแปลง  หลีกเลี่ยงงาน
เมื่อมีโอกาส  ต้องมีคนคอยควบคุมจึงจะท างาน 
 ทฤษฎีวาย  เป็นปรัชญาหรือแนวความคิดที่ตรงข้ามกับทฤษฎีเอ็กซ์  ที่มองคนในแง่บวก  
โดยมองว่าทุกคนขยันขันแข็ง  มีความกระตือรือร้น  มีความรับผิดชอบ  มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์  
ไม่เบื่อหน่ายในการท างาน  สามารถควบคุมตนเองได้ 
 
 อับราฮัม  เฮช  มาสโลว์ 
 มาสโลว์  เป็นนักจิตวิทยา  ชาวอเมริกัน  เกิดที่เมืองบรูคลิน  นิวยอร์ค  ได้รับปริญญาเอก
สาขาจิตวิทยาการทดลอง  จากมหาวิทยาลัยวิสคอนซิล  (University  of  Wisconsin)  มาสโลว์ได้
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เสนอแนวคิด  ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมนุษย์  (Hierarchy  of  needs)  โดยเชื่อว่ามนุษย์
ทุกคนมีลักษณะความต้องการเป็นไปตามล าดับขั้นจากต่ าสุดไปหาสูงสุด 
 มาสโลว์  อธิบายถึงหลักของความต้องการว่า  มี  2  หลัก  คือ 
 1. หลักความขาดแคลน  (Deficit  principle)  อธิบายว่า  เมื่อมนุษย์ขาดแคลนสิ่งใดก็
ต้องการสิ่งนั้นมาสนองความต้องการ 
 2. หลักความก้าวหน้า  (Progression  principle)  อธิบายว่า  เมื่อความต้องการนั้น
ได้รับการตอบสนองแล้ว  ความต้องการของมนุษย์ก็จะเลื่อนขึ้นไปอีกเป็นขั้นๆ  ซึ่งความต้องการของ
บุคคลจะเป็นไปในลักษณะตามล าดับขั้นตอน  ดังนี้ 
  2.1 ความต้องการทางด้านร่างกายหรือทางกายภาพ  (Physiological  needs)  เป็น
ความต้องการที่เกิดจากร่างกาย  ได้แก่  อาหาร  ที่อยู่อาศัย  เครื่องนุ่งห่ม  ยารักษาโรค  เป็นต้น 
  2.2 ความต้องการทางด้านความมั่นคงปลอดภัย  (Safety  needs)  เป็นความต้องการ
ให้ตัวเองปลอดภัยจากการถูกท าร้ายร่างกายและจิตใจ 
  2.3 ความต้องการทางด้านสังคม  (Social  needs)  เป็นความต้องการอยากมีส่วน
ร่วม  อยากเป็นเจ้าของ  อยากมีความรักหรืออยากมีเพ่ือน 
  2.4 ความต้องการทางด้านเกียรติยศและชื่อเสียง  (Esteem  needs)  เป็นความ
ต้องการให้คนอื่นยอมรับ  ให้ความส าคัญ  หรือให้ตัวเองเด่นดังกว่าคนอ่ืน 
  2.5 ความต้องการด้านความส าเร็จหรือสมหวังในชีวิต  (Self – Actualization  
needs)  เป็นความต้องการสูงสุดของชีวิตที่ตัวเองใฝ่ฝัน  ปรารถนาหรืออยากได้  เป็นความต้องการ
อยากให้ตัวเองคิดอะไรก็ได้สิ่งนั้น 
 ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์นี้  ผู้บริหารจะใช้ในการจูงใจให้คนท างานได้ผล
งานสูง  เมื่อคนท างานได้ผลในระดับหนึ่งผู้บริหารก็จะให้รางวัลตอบแทน  โดยจะต้องให้รางวัล     
ตอบแทนที่ตรงกับความต้องการของแต่ละขั้นของคน  ผู้บริหารต้องเข้าใจถึงความต้องการของคนโดย
รู้ว่าคนต้องการอะไร  และต้องการเวลาไหน  จะได้เลือกใช้รางวัลตอบแทนได้สอดคล้องกับความ
ต้องการ  และสอดคล้องกับเวลา 
 
แนวคิดการจัดการตามวิธีการบริหารสมัยใหม่ 
 
 แนวคิดการจัดการตามวิธีการบริหารสมัยใหม่  (Modern  management)  เริ่มตั้งแต่ปี  
ค.ศ. 1950  จนถึงปัจจุบัน  ซ่ึงเป็นช่วงที่เศรษฐกิจและธุรกิจขยายตัวอย่างรวดเร็ว  ความสลับซับซ้อน
ในการบริหารการจัดการมีมากขึ้น  สภาวะการแข่งขันระหว่างองค์การมีการเพ่ิมความรุนแรงขึ้น  
รูปแบบวิธีการบริหารมีการเปลี่ยนแปลงค่อนข้างมาก  ทั้งรูปแบบของสินค้าและบริการ  คุณภาพ  
การให้บริการ  การประหยัดต้นทุนการด าเนินงาน  องค์การใดที่มีความพร้อมมากกว่าก็สามารถช่วง
ชิงโอกาสได้ก่อน  ดังนั้น  แนวคิดการจัดการสมัยใหม่  จึงต้องใช้หลักทางคณิตศาสตร์มาช่วยในการ
ตัดสินใจ  ตลอดจนการจัดการเชิงระบบมาช่วย  อย่างไรก็ตาม  การบริหารจัดการสมัยใหม่ก็ยังมิได้ทิ้ง
หลักเกณฑ์ทางวิทยาศาสตร์  และแนวคิดในด้านมนุษยสัมพันธ์เสียทีเดียว  แนวคิดการจัดการตาม
วิธีการบริหารสมัยใหม่ที่ส าคัญ  ได้แก่  แนวความคิดการจัดการเชิงระบบ  (System  approach)   
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แนวความคิดการจัดการเชิงปริมาณ  (Quantitative  of  management  approach)  และ
แนวความคิดการจัดการเชิงสถานการณ ์ (Contingency  of  management  approach) 
 
 แนวความคิดการจัดการเชิงระบบ 
 แนวความคิดการจัดการเชิงระบบ  (System  approach)  อาศัยทฤษฎีเชิงระบบซึ่งเสนอ
โดย  ริชาร์ด  จอห์นสัน  (Richard  Johnson)  ฟรีมอนด์  แคส์ท  (Fremont  Kast)  และเจมส์    
โรเซนซ์เวจ  (James  Rosenzweig)  เป็นแนวคิดทางการจัดการที่พิจารณาองค์การในฐานะระบบ  
(System)  ที่มีปฏิสัมพันธ์และแลกเปลี่ยนทรัพยากรกับสิ่งแวดล้อม  โดยระบบองค์การจะเป็นกลุ่ม
ของส่วนประกอบหรือระบบย่อย  (Subsystem)  ที่เกี่ยวข้องและต้องการบรรลุเป้าหมายร่วมกัน  
การเปลี่ยนแปลงหรือปฏิกิริยาที่เกิดในส่วนใดส่วนหนึ่งจะมีผลกระทบต่อส่วนอ่ืนๆ  ของระบบ      
การมองภาพรวมของระบบจะช่วยให้ผู้บริหารเข้าใจสาเหตุและความสัมพันธ์ของปัญหาอย่างชัดเจน  
ซึ่งจะท าให้สามารถตัดสินใจแก้ไขอย่างถูกต้องและครอบคลุม  ไม่ก่อให้เกิดปัญหาในส่วน อ่ืนๆ  ที่จะ
ส่งผลกระทบแบบลูกโซ่ต่อกัน 
 ระบบจึงถือเป็น  ทฤษฎีขนาดใหญ่  (Grand  theory)  เพราะมีระบบย่อยหรือสิ่งต่างๆ  
มากมาย  โดยระบบประกอบด้วย  ปัจจัยน าเข้า  (Inputs)  กระบวนการ  (Process)  ผลผลิต  
(Outputs)  ผลลัพธ์  (Outcome)  และข้อมูลป้อนกลับ  (Feedback)  ดังนั้น  ปัจจัยต่างๆ  ของ
องค์การไม่ว่าภายในหรือภายนอก  ล้วนแต่มีความสัมพันธ์เกี่ยวเนื่องเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน   การบริหาร
การจัดการจึงต้องปรับตัวให้มีความสมดุลอย่างเป็นระบบ  เพ่ือให้เกิดความสัมพันธ์กับปัจจัยต่างๆ   
ในองค์การ  จึงจะท าให้องค์การเติบโต  อยู่รอด  และสัมฤทธิ์ผลตามเป้าหมายได้ 
 

 
 
ภาพที่  3-1  แนวคิดการจัดการเชิงระบบ 
ที่มา : ปรับปรุงจาก  กฤตชน  วงศ์รัตน์  (2555 : 65) 
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 การจัดการเชิงระบบ  นับได้ว่าเป็นวิธีที่มีความสมบูรณ์สูงสุด  โดยสามารถรวมเอาทุกวิธีเข้า
ด้วยกันและมีความคล่องตัวมากท่ีสุด  สามารถปรับตัวรับกับสิ่งใหม่ๆ  ที่เปลี่ยนแปลงไปได้ตลอดเวลา  
และครอบคลุมถึงปัจจัยที่เป็นพ้ืนฐานทุกอย่างได้อย่างครบถ้วน  และสามารถเพ่ิมเติมสาระของวิธี
ปฏิบัติที่จ าเป็นต่างๆ  ได้ด้วย  การน าทฤษฎีเชิงระบบมาใช้ให้เกิดผลดี  ต้องก าจัดข้อยุ่งยากเกี่ยวกับ
การด าเนินงานตามระบบที่วางไว้  โดยเข้าใจความต้องการของคนท างานเพ่ือน ามาก าหนดกฎเกณฑ์
ในการท างานร่วมกันให้สอดคล้องกับนโยบายขององค์การ  และข้อมูลไม่รั่วไหล  นอกจากนี้ต้องอาศัย
นักทฤษฎีพฤติกรรมศาสตร์มาช่วยพัฒนาระบบการท างานเป็นกลุ่มตามแผนปฏิบัติที่ได้วางไว้ 
 
 แนวความคิดการจัดการเชิงปริมาณ 
 แนวความคิดการจัดการเชิงปริมาณ  (Quantitative  of  management  approach)  
เป็นแนวคิดที่เน้นการน าเทคนิคทางคณิตศาสตร์  สถิติ  เข้ามาช่วยในการตัดสินใจแก้ไขปัญหาของ
ผู้บริหาร  การศึกษาในแนวนี้จะมีการใช้เครื่องมือสมัยใหม่มาช่วยในการตัดสินใจ  เช่น  การวิเคราะห์
เชิงปริมาณ  การวิจัย  การใช้คอมพิวเตอร์  เป็นต้น  ท าให้มีหลักการและเหตุผล  มีหลักเกณฑ์  และ
เป็นการบริหารการจัดการที่สามารถลดความเสี่ยงขององค์การได้ในระดับหนึ่ง  แต่มีข้อโต้แย้งที่ส าคัญ
คือ  การใช้แนวคิดการจัดการเชิงปริมาณมาช่วยในการตัดสินใจนั้น  ท าให้เกิดการมองข้ามเรื่องราวที่
เป็นปัจจัยที่ไม่สามารถวัดได้แน่นอน 
 อภิชา  บุญภัทรกานต์  และคนอ่ืนๆ  (2554 : 20 – 21)  อธิบายเพ่ิมเติมว่า  เฮอร์เบิร์ต  
เอ  ไซมอนด์  (Herbert  A.  Simon)  ได้ชื่อว่าเป็น  “บิดาแห่งทฤษฎีการตัดสินใจ”  (The  father  
of  decision  making)  เป็นนักรัฐศาสตร์ที่ได้น าเสนอความคิดและเขียนหนังสือชื่อ  การบริหาร
พฤติกรรม  (Administrative  behavior)  ในปี  ค.ศ. 1947  น าไปสู่การศึกษาทฤษฎีองค์การที่
ขึ้นอยู่กับการตัดสินใจ  ไซมอนด์ได้ศึกษาพฤติกรรมการบริหารจากการตัดสินใจ  และมีความเห็นว่า  
การกระท าต่างๆ  ของมนุษย์เป็นผลสืบเนื่องมาจากการตัดสินใจเลือกท าอย่างใดอย่างหนึ่งจาก
ทางเลือกหลายๆ  ทางที่มีอยู่  โดยจะเลือกในสิ่งที่ดีที่สุดและสมเหตุสมผลที่สุด 
 ในปี  ค.ศ. 1960  ไซมอนด์ได้พัฒนาหลักการเกี่ยวกับพฤติกรรมการตัดสินใจอย่างมีเหตุผล
ใหม่  (New  science  of  management  decision)  จากความเข้าใจเกี่ยวกับปัญหาการตัดสินใจ
ว่า  มนุษย์มีความสามารถของความคิดในการจัดระเบียบและแก้ไขปัญหายุ่งยากซับซ้อนอย่างจ ากัด  
การแก้ไขปัญหาต่างๆ  อย่างถูกต้องและสมเหตุสมผลจึงไม่อาจเป็นไปได้  ไซมอนด์เสนอทฤษฎีการ
ตัดสินใจใหม่  โดยมีข้อสมมติฐานว่า 
 1. ทุกคนต่างมีข้อจ ากัดทั้งในแง่ของความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับทางเลือกและกฎเกณฑ์
ต่างๆ 
 2. ทุกคนจะตัดสินใจปฏิบัติตามด้วยวิธีง่ายๆ  ไม่ค่อยมีระเบียบนัก  โดยใช้ความนึกคิด
ประกอบกับการเดา  ซึ่งการนึกคิดและการเดาเข่นนี้  มักจะถูกกระทบด้วยความเข้าใจจากความนึกคิด  
ความมีอคติ  และอ่ืนๆ 
 3. ทุกคนไม่พยายามค้นหาหนทางที่จะให้ได้ผลสูงสุด  แต่จะเลือกเอาทางที่เป็นที่ถูกใจ  
ตามความชอบของตนเอง 
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 4. ระดับความชอบของตนที่ใช้ในการตัดสินใจ  มักจะเปลี่ยนแปลงขึ้นลงตามคุณค่าของ
ทางเลือกต่างๆ  ที่ได้พบเห็นใกล้ตัวที่สุด 
 
 แนวความคิดการจัดการเชิงสถานการณ์ 
 แนวความคิดการจัดการเชิงสถานการณ์  (Contingency of management approach)  
เป็นอีกแนวคิดหนึ่งในแนวคิดการจัดการตามวิธีการบริหารสมัยใหม่  ซึ่งกฤตชน  วงศ์รัตน์  (2555 : 66)  
ให้ความหมายของ  สถานการณ์  ไว้ว่า  การมีทางเลือกหลายทางเลือกในการน าไปใช้ในทางบริหาร  
มีความหมายว่า  วิธีการบริหารวิธีใดวิธีหนึ่งจะบังเกิดผลตามต้องการหรือไม่ย่อมขึ้นอยู่กับปัจจัยหลาย
ปัจจัยที่เกี่ยวข้องโดยตรงกับสถานการณ์นั้น  นั่นก็คือ  การเลือกใช้เทคนิคหรือเครื่องมือทางการ
บริหารจะต้องให้เหมาะสมกับสถานการณ์แต่ละอย่าง  เพราะแต่ละสถานการณ์ก่อให้เกิดผลต่อ
ผู้บริหารแตกต่างกัน  การบริหารตามสถานการณ์จะน าไปใช้กับการบริหารต่างวัฒนธรรม  คือ     มี
คนหลายวัฒนธรรม  คนหลายจารีตประเพณี  และมีพฤติกรรมแตกต่างกันเข้ามาท างานอยู่ในองค์การ
เดียวกัน 
 นอกจากนี้ยังได้อธิบายเพิ่มเติมว่า  สถานการณ์จะรวมเอาเรื่องส าคัญ  4  เรื่อง  คือ 
 1. อัตราการเปลี่ยนแปลงและระดับของความยุ่งยากซับซ้อนของสถานการณ์ภายนอกที่
กระทบองค์การ 
 2. จุดอ่อน  จุดแข็งขององค์การ 
 3. ค่านิยม  เป้าหมาย  ทักษะ  และทัศนคติของผู้บริหารและพนักงานที่ท างานในองค์การ 
 4. ลักษณะ  ประเภทของงาน  ทรัพยากร  และเทคโนโลยีขององค์การนั้น 
 จึงสรุปได้ว่า  สาระส าคัญหลักของแนวคิดนี้คือ  สถานการณ์เป็นตัวก าหนดการตัดสินใจ
และรูปแบบการบริหารที่เหมาะสม  ไม่มีวิธีที่ดีที่สุดเพียงวิธีเดียวในการบริหารจัดการ  แต่เป็นการ
ผสมผสานแนวคิดระหว่างระบบปิดและระบบเปิด  โดยทุกส่วนของระบบจะต้องมีความสัมพันธ์และ
ส่งผลกระทบซึ่งกันและกัน  ผู้บริหารจึงจ าเป็นต้องรู้จักน าเอาศาสตร์  แนวคิด  ทฤษฎีทางการบริหาร
จากหลายๆ  ทฤษฎีมาเชื่อมโยงและประยุกต์ใช้อย่างมีศิลป์  และให้เหมาะสมกับสถานการณ์  
ปัจจุบันผู้บริหารจ านวนมากมีการออกแบบองค์การใหม่   เรียกว่า  องค์การแห่งการเรียนรู้ที่คอย
สนับสนุนให้เกิดการสื่อสารและความร่วมมือกัน  ดังนั้น  ทุกคนจะมีส่วนร่วมในการก าหนดแนว
ทางการแก้ไขปัญหา  ท าให้องค์การสามารถด าเนินงานไปได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 
หน้าที่ทางการจัดการ 
 
 หน้าที่ทางการจัดการ  (Management  functions)  เป็นหน้าที่ที่ผู้บริหารทุกระดับ     
ทุกหน่วยงาน  ทุกองค์การต่างต้องมีความรับผิดชอบต่อการปฏิบัติ  เพ่ือให้งานขององค์การประสบ
ความส าเร็จตามเป้าหมายที่ได้ก าหนดไว้อย่างมีประสิทธิภาพ  ประหยัด  และเป็นธรรมแก่ทุกฝ่าย
ที่สุด  ในที่นี้  ผู้เรียบเรียงได้น าแนวความคิดเกี่ยวกับหน้าที่ทางการจัดการ  ซึ่งนักวิชาการได้ให้แนวคิด
ไว้หลายมุมมอง  สรุปได้ดังนี้ 
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 1. หน้าที่ทางการจัดการของเฮนรี  ฟาโยล  (Henri  Fayol) 
  ฟาโยลได้เสนอหน้าที่ทางการจัดการ  เรียกว่า  POCCC  แบ่งหน้าที่หลักเป็น  5  
ประการ  ดังนี้ 
  การวางแผน  (P : Planning) 
  การจัดองค์การ  (O : Organizing) 
  การสั่งการ  (C : Commanding) 
  การประสานงาน  (C : Coordinating) 
  การควบคุม  (C : Controlling) 
 
 2. หน้าที่ทางการจัดการของลูเธอร์  เอ็ม  กูลิค  (Luther  M.  Gulick)  และลินเดล  
เออร์วิค  (Lyndall  Urwick) 
  กูลิค  และเออร์วิค  ได้ร่วมกันศึกษาโดยการน าเอาหลักการของฟาโยลมาประยุกต์ใช้
กับการบริหารราชการ  และได้เสนอแนวคิดว่า  ผู้บริหารควรมีความรับผิดชอบตามหน้าที่การจัดการ  
7  ประการ  หรือเรียกว่า  POSDCoRB  Model  ได้แก่ 
  การวางแผน  (P : Planning) 
  การจัดองค์การ  (O : Organizing) 
  การจัดคนเข้าท างาน  (S : Staffing) 
  การอ านวยการ  (D : Directing) 
  การประสานงาน  (Co : Coordinating) 
  การรายงานผลการปฏิบัติงาน  (R : Reporting) 
  การจัดท างบประมาณ  (B : Budgeting) 
 
 3. หน้าที่ทางการจัดการของแฮร์โรลด์  คูนซ์  (Harold  Koontz)  และไซริล  โอ  
ดอนเนล  (Cyril  O’  Donnell) 
  คูนซ ์ และโอ  ดอนเนล  ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับหน้าที่ทางการจัดการไว้  5  ประการ  
หรือ  POSDC  ได้แก่ 
  การวางแผน  (P : Planning) 
  การจัดองค์การ  (O : Organizing) 
  การจัดคนเข้าท างาน  (S : Staffing) 
  การอ านวยการ  (D : Directing) 
  การควบคุม  (C : Controlling) 
 
 4. หน้าที่ทางการจัดการของเออร์เนสต์  เดล  (Ernest  Dale) 
  เดล  ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับหน้าที่ทางการจัดการไว้  7  ประการ  หรือ  POSDCIR  
โดยได้ท าการศึกษาแนวความคิดของ  คูนซ์  และโอ  ดอนเนล  ซึ่งเดลเห็นด้วยกับแนวคิด  5  
ประการแรก  และได้เพ่ิมหน้าที่ทางการจัดการเข้าไปอีก  2  ประการ  เป็น  7  ประการ   ได้แก่ 
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  การวางแผน  (P : Planning) 
  การ จัดองค์การ  (O : Organizing) 
  การจัดคนเข้าท างาน  (S : Staffing) 
  การอ านวยการ  (D : Directing) 
  การควบคุม  (C : Controlling) 
  การสร้างสรรค์สิ่งใหม่  (I : Innovation) 
  การเป็นตัวแทนขององค์การ  (R : Representation) 
 
 5. หน้าที่ทางการจัดการของลูอิส  อัลเลน  (Lewis  Allen) 
  อัลเลน  ได้น าเสนอแนวคิดเกี่ยวกับหน้าที่ทางการจัดการไว้ในหนังสือการบริหารอย่าง
มืออาชีพ  (Professional  Management)  เมื่อปี ค.ศ. 1973  โดยพยายามยกระบบการบริหาร
จัดการให้มีประสิทธิภาพสูงสุดด้วยกฎ  4  ประการ  หรือ  POLC  ได้แก่ 
  การวางแผน  (P : Planning) 
  การจัดองค์การ  (O : Organizing) 
  การน าองค์การ  (L : Leading) 
  การควบคุม  (C : Controlling) 
 
 กล่าวโดยสรุป  แนวความคิดต่างๆ  ของกระบวนการจัดการไม่ว่าจะมีกี่ขั้นตอนก็ตาม  
สาระส าคัญยังคงมีรายละเอียดครอบคลุมหน้าที่ต่างๆ  ที่เกี่ยวข้องกับการบริหารจัดการองค์การ
ทั้งหมด  ขึ้นอยู่กับการจัดหมวดหมู่ของนักวิชาการแต่ละท่านว่าจะมีกี่ขั้นตอน  ทั้งนี้  ผู้บริหารหรือผู้ที่
ศึกษาด้านการจัดการควรเลือกยึดแนวความคิดท่ีเห็นว่าดีและเหมาะสมที่สุด  เพ่ือน าไปประยุกต์ใช้ให้
เกิดประโยชน์แก่องค์การของตนหรือต่อการท างานของตนเป็นหลัก 
 
สรุป 
 
 ศาสตร์ที่เกี่ยวข้องกับการบริหารจัดการเริ่มได้รับความสนใจ  มีการยอมรับ  ภายหลังจากที่
มีการปฏิวัติอุตสาหกรรมขึ้น  ซึ่งเป็นจุดเริ่มต้นที่ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงอย่างมาก  มีผลให้ระบบ
เศรษฐกิจ  สังคม  การเมือง  เปลี่ยนแปลงไปจากเดิม  การเปลี่ยนแปลงดังกล่าวส่งผลให้เศรษฐกิจ
เจริญเติบโตอย่างรวดเร็ว  การบริหารการจัดการองค์การมีความซับซ้อนมากขึ้น  อันเนื่องมาจากการ
เปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดล้อมที่เกิดขึ้น  จึงท าให้มีการพัฒนาแนวคิดและทฤษฎีการบริหารจัดการขึ้น   
โดยสามารถแบ่งออกได้เป็น  4  แนวคิด  คือ 
 แนวคิดการบริหารแบบดั้งเดิมหรือแบบประเพณีนิยม  การบริหารในยุคนี้จึงอาศัยอ านาจ
หรือการบังคับให้คนงานท างาน  ใช้การลงโทษ  การท างานในยุคนี้ท างานเพราะความกลัว  
เปรียบเสมือนทาส  คนต้องท างานเพราะกลัวการลงโทษ  เป็นช่วงระยะเวลาที่มีความแตกต่างระหว่าง
ฐานะของคนในองค์การมากที่สุด 
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 แนวคิดการจัดการแบบวิทยาศาสตร์  เน้นหลักเกณฑ์ในการท างาน  และมีแนวคิดที่แน่นอน
ชัดเจน  โดยอาศัยหลักทางวิทยาศาสตร์มาช่วยในการบริหารจัดการให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดดีที่สุด  
นักวิชาการที่ส าคัญในแนวคิดนี้  ได้แก่  เฟรดเดอริค  ดับบลิว  เทย์เลอร์  (Frederick  W.  Taylor)  
เฮนรี่  ฟาโยล  (Henry  Fayol)  แฮริงตัน  อีเมอร์สัน  (Harington  Emerson)  และเฮนรี  แกนท์  
(Henry  Gantt) 
 แนวคิดการจัดการตามหลักมนุษยสัมพันธ์  ตระหนักถึงการจัดการใดๆ  ว่าจะบรรลุผล
ส าเร็จได้นั้นต้องอาศัยมนุษย์เป็นหลัก  หรือที่กล่าวว่า  คนคือหัวใจของความส าเร็จ  จึงได้ให้
ความส าคัญในเรื่องของมนุษยสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  นักวิชาการส าคัญที่ให้การสนับสนุนและศึกษา
แนวคิดนี้มีหลายท่าน  ได้แก่  จอร์จ  เอลตัน  เมโย  (George  Elton  Mayo)  ดักลาส  แมคเกร
เกอร์  (Douglas  McGregor)  และอับราฮัม  เฮช  มาสโลว์  (Abraham  H.  Maslow) 
 แนวคิดการจัดการตามวิธีการบริหารสมัยใหม่  ใช้หลักการทางคณิตศาสตร์และการจัดการ
เชิงระบบ  มาช่วยในการตัดสินใจและบริหารจัดการให้เกิดประสิทธิภาพ  ทั้งนี้ก็มิได้ทอดทิ้งแนวคิด
การจัดการแบบวิทยาศาสตร์  และแนวคิดการจัดการตามหลักมนุษยสัมพันธ์แต่อย่างไร  แนวคิดการ
จัดการตามวิธีการบริหารสมัยใหม่ที่ส าคัญ  ได้แก่  แนวความคิดการจัดการเชิงระบบ  (System  
approach)  แนวความคิดการจัดการเชิงปริมาณ  (Quantitative  of  management  approach)  
และแนวความคิดการจัดการเชิงสถานการณ ์ (Contingency  of  management  approach) 
 นอกจากนี้  นักวิชาการแต่ละท่านยังได้น าเสนอหน้าที่ทางการจัดการไว้หลากหลายมุมมอง
ด้วยกัน  ทั้งนี้  ไม่ว่าจะจ าแนกเป็นกี่หน้าที่  ล้วนแต่มีลักษณะที่ใกล้เคียงกัน  ซึ่งขึ้นอยู่กับการเลือก
และน าไปประยุกต์ให้เหมาะสมกับองค์การของตน 
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แบบฝึกหัดบทท่ี  3 
 
1.  จงอธิบายสาระส าคัญของแนวคิดการบริหารแบบดั้งเดิมหรือแบบประเพณีนิยม 
2.  บิดาแห่งการบริหารตามหลักวิทยาศาสตร์คือใคร  และมีหลักการบริหารอย่างไรบ้าง  จงอธิบาย 
3.  จงอธิบายแนวความคิดเกี่ยวกับหน้าที่ของผู้บริหาร  และหลักการบริหารของเฮนรี  ฟาโยล  

(Henri  Fayol) 
4.  แนวคิดของเฮนรี  แกนท์  (Henry  Gantt)  ที่ได้รับความนิยมสูงคือเรื่องใด  และหลักการที่เป็น

ประโยชน์ต่อการจัดการ  มีอะไรบ้าง 
5.  บิดาแห่งการจัดการแบบมนุษยสัมพันธ์คือใคร  และท าการศึกษาทดลองอะไรบ้าง 
6.  จงอธิบายแนวความคิดของดักลาส  แมคเกรเกอร์  (Douglas  McGregor) 
7.  จงอธิบายแนวความคิดของอับราฮัม  เอช  มาสโลว์  (Abraham  H.  Maslow) 
8.  แนวความคิดการจัดการเชิงระบบน าเสนอโดยใคร  มีสาระส าคัญอย่างไร 
9.  จงอธิบายสาระส าคัญของแนวความคิดการจัดการเชิงสถานการณ์ 
10.  หน้าที่ทางการจัดการประกอบด้วยหน้าที่อะไรบ้าง  จงอธิบาย 
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แผนบริหารการสอนประจ าบทท่ี  4 
 

เนื้อหาประจ าบท 
 
 บทที่  4  การวางแผน 
  4.1  ความหมายของการวางแผน 
  4.2  ความส าคัญของการวางแผน 
  4.3  ประเภทของการวางแผน 
  4.4  กระบวนการวางแผน 
  4.5  ลักษณะของแผนที่ดี 
  4.6  เทคนิคการวางแผน 
  4.7  ประโยชน์ของการวางแผน 
  4.8  ข้อจ ากัดของการวางแผน 
  4.9  สรุป 
 
จุดประสงค์เชิงพฤติกรรม 
 
 เมื่อศึกษาบทที่  4  แล้ว  นักศึกษาสามารถ 
 1.  อธิบายความหมายและความส าคัญของการวางแผนได้ 
 2.  จ าแนกและยกตัวอย่างประเภทขององค์การได้ 
 3.  อธิบายกระบวนการวางแผนได้ 
 4.  บอกลักษณะของแผนที่ดีได้ 
 5.  อธิบายเทคนิคการวางแผนได้ 
 6.  บอกถึงประโยชน์และข้อจ ากัดของการวางแผนได้ 
 
กิจกรรมการเรียนการสอนประจ าบท 
 
 1.  ผู้สอนอธิบายเนื้อหาการวางแผน  และซักถามพร้อมยกตัวอย่างประกอบการบรรยาย
โดยใช้โปรเจคเตอร์ 
 2.  แบ่งผู้เรียนเป็นกลุ่ม  กลุ่มละประมาณ  5  คน  เพ่ือศึกษากระบวนการวางแผน  
ประเภทของการวางแผน  แล้วอธิบายในกลุ่ม 
 3.  ให้ผู้เรียนท าแบบฝึกหัดบทที่  4 
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สื่อการเรียนการสอน 
 
 1.  เอกสารประกอบการสอนวิชาองค์การและการจัดการ 
 2.  ไฟล์เอกสารประกอบการสอนวิชาองค์การและการจัดการ 
 3.  เครื่องคอมพิวเตอร์  เครื่องฉายโปรเจคเตอร์ 
 4.  หนังสืออ่านประกอบค้นคว้าเพ่ิมเติม 
 5.  แบบฝึกหัดบทที่  4 
 
การวัดผลและประเมินผล 
 
 1.  สังเกตจากการซักถามผู้เรียน 
 2.  สังเกตจากการร่วมกิจกรรม 
 3.  สังเกตจากความสนใจ 
 4.  สังเกตจากการอภิปรายกลุ่มย่อยและอภิปรายสรุป 
 5.  ประเมินจากการท าแบบฝึกหัด 
 6.  ประเมินจากการสอบระหว่างภาคและปลายภาค 
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บทท่ี  4 
การวางแผน 

 
 ในบทที่แล้วได้อธิบายถึงแนวคิดและทฤษฎีการบริหารจัดการ  รวมถึงหน้าที่ทางการจัดการ
ที่ส าคัญ  ซึ่งประกอบด้วย  การวางแผน  การจัดองค์การ  การจัดการทรัพยากรมนุษย์  การ
อ านวยการ  และการควบคุม  ในบทนี้  จะได้อธิบายถึงหน้าที่ทางการจัดการหน้าที่แรก  คือ  การ
วางแผน  (Planning)  ซึ่งถือเป็นจุดเริ่มต้นของการบริหารจัดการ  เป็นงานส าคัญที่ขาดไม่ได้ส าหรับ
ทุกองค์การ  การวางแผนเป็นการเตรียมตัวให้พร้อมเพ่ือที่จะท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งในอนาคต  ผู้วางแผนจึง
ต้องเป็นผู้ที่มีความสามารถในการคาดการณ์เหตุการณ์ในอนาคตได้  เพ่ือก าหนดกิจกรรมต่างๆ  ให้
สอดคล้องกับสถานการณ์ที่เกิดขึ้น 
 การวางแผน  ช่วยให้องค์การมีทิศทางในการด าเนินงาน  ช่วยให้องค์การอยู่รอด  และสร้าง
ความเจริญเติบโตได ้ จึงกล่าวได้ว่า  การวางแผนเป็นสิ่งที่ผู้บริหารองค์การต้องให้ความสนใจ  และไม่
สามารถหลีกเลี่ยงได้  เนื่องจากข้อจ ากัดของสภาพแวดล้อม  ตลอดจนทรัพยากรต่างๆ  ที่มีจ ากัด  ท า
ให้องค์การต้องปรับตัวเพ่ือความอยู่รอด  การวางแผนจึงจ าเป็นสิ่งที่มีความส าคัญอย่างยิ่งต่อการ
บริหารองค์การ 
 เพ่ือให้เข้าใจแนวคิดเกี่ยวกับการวางแผน  อันเป็นพ้ืนฐานส าคัญที่จะน าไปสู่ความเข้าใจใน
เรื่องการบริหารจัดการอย่างเป็นระบบ  ผู้เรียบเรียงจึงได้เสนอรายละเอียดของเรื่องต่างๆ  ได้แก่  
ความหมายและความส าคัญของการวางแผน  ประเภทของการวางแผน  กระบวนการวางแผน  
ลักษณะของแผนที่ดี  เทคนิคการวางแผน  ประโยชน์และข้อจ ากัดของการวางแผน  ซึ่งรายละเอียด
ดังกล่าวจะช่วยให้ผู้บริหารองค์การก าหนดแนวทางการด าเนินงานขององค์การ  เพ่ือให้บรรลุตาม
วัตถุประสงค์และนโยบายขององค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 
ความหมายของการวางแผน 
 
 การวางแผน  มาจากภาษาอังกฤษว่า  Planning  ซึ่งนักวิชาการด้านการบริหารจัดการ  ได้
นิยามความหมายของการวางแผนไว้หลายแนวคิด  ล้วนแล้วแต่ความหมายใกล้เคียงกัน  ฉะนั้นในที่นี้
จึงขอเสนอความหมายต่างๆ  เพ่ือประกอบการพิจารณาเปรียบเทียบ  ดังนี้ 
 พงษ์ศักดิ์  ปัญจพรผล  (2542 : 75)  ให้ความหมายของ  การวางแผน  ไว้ว่า  การก าหนด
วัตถุประสงค์  เป้าหมาย  เพ่ือเป็นแนวทางในการปฏิบัติงานในอนาคต  ให้บรรลุตามเป้าหมายที่
ก าหนดไว้ของแต่ละหน่วยงาน  โดยมีประโยชน์และประสิทธิภาพมากที่สุด 
 ศิริพร  พงศ์ศรีโรจน์  (2542 : 55)  ให้ความหมายของ  การวางแผน  ไว้ว่า  กระบวนการ
ของการใช้ความคิดและการตัดสินใจ  (Think  and  decision  making)  โดยการก าหนด
วัตถุประสงค์ที่จะท าแล้วหาขั้นตอนการปฏิบัติ  และวิธีการปฏิบัติเกี่ยวกับการใช้ทรัพยากรทางการ
บริหารอันประกอบด้วย  คน  เงิน  วัสดุ  และการจัดการ  เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ไว้หลายๆ  วิธี  
แล้วตัดสินใจเลือกขั้นตอนและวิธีการปฏิบัติที่เหมาะสมที่สุด 
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 สุรพันธ์  ฉันทแดนสุวรรณ  (2550 : 32)  ให้ความหมายของ  การวางแผน  ไว้ว่า  เป็น
กระบวนการที่เก่ียวข้องกับการก าหนดทางเลือกของภารกิจ  (Missions)  วัตถุประสงค์  (Objective)  
ตลอดจนกิจกรรมต่างๆ เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ 
 สุภาพร  พิศาลบุตร  (2553 : 2)  ให้ความหมายของ  การวางแผน  ไว้ว่า  วิธีการตัดสินใจ
ล่วงหน้า  เพ่ืออนาคตขององค์การ  ซึ่งเป็นหน้าที่ของการจัดการ  ในทางเลือกว่าจะให้ใคร  ท าอะไร  
ที่ไหน  อย่างไร  มีขั้นตอนด าเนินงาน  การใช้ทรัพยากร  การบริหารเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์  และ
เป้าหมายที่ต้องการ 
 กฤตชน  วงศ์รัตน์  (2555 : 78)  ให้ความหมายของ  การวางแผน  ไว้ว่า  กระบวนการคิด  
วิเคราะห์  การตัดสินใจที่จะเตรียมการไว้ล่วงหน้า  โดยอาศัยทรัพยากรทางการบริหาร  (คน  เงิน  
เครื่องจักร  วัตถุดิบ  วิธีการปฏิบัติ  และการจัดการ)  ไปปฏิบัติว่าจะท าอะไร  ท าอย่างไร  ท าเมื่อไร  
ท าที่ไหน  และใครเป็นคนท า  เพ่ือให้การด าเนินงานบรรลุเป้าหมายหรือบรรลุวัตถุประสงค์ของ
องค์การที่วางไว้ 
 ศิริพร  เลิศยิ่งยศ  (2556 : 92)  ให้ความหมายของ  การวางแผน  ไว้ว่า  กระบวนการคิด  
วิเคราะห์ปัญหาอย่างเป็นระบบ  โดยพิจารณาถึงสภาพแวดล้อมขององค์การทั้งภายในและภายนอก  
แล้วน ามาตัดสินใจโดยใช้เหตุการณ์ในอดีตและปัจจุบัน  เพ่ือน ามาประเมินและพยากรณ์สถานการณ์
ปัญหาต่างๆ  ที่จะเกิดขึ้นในอนาคต  อีกทั้งยังเป็นการหาแนวทาง  วิธีการที่ดีที่ที่สุดที่ควรปฏิบัติให้
บรรลุเป้าหมายขององค์การ  และมุ่งผลส าเร็จในอนาคต 
 สมคิด  บางโม  (2556 : 79)  ให้ความหมายของ  การวางแผน  ไว้ว่า  การก าหนด
เป้าหมายและแนวทางปฏิบัติไว้ล่วงหน้า  โดยการศึกษาข้อมูลต่างๆ  และเลือกแนวทางปฏิบัติที่จะ
เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์การ 
 อนิวัช  แก้วจ านงค์  (2557 : 70)  ให้ความหมายของ  การวางแผน  ไว้ว่า  เป็น
กระบวนการก าหนดสิ่งที่ต้องการท าและตัดสินใจเลือกกระบวนการที่ดีที่สุดเพ่ือด าเนินการให้เป็น
ผลส าเร็จตามเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ที่ได้ก าหนดไว้ก่อนล่วงหน้า 
 แฮโรลด์  คูนซ์  และไซริล  โอ  ดอนเนล  (Harold  Koontz & Cyril  O’  Donnell. 
1972 : 113)  ให้ความหมายของ  การวางแผน  ไว้ว่า  การตัดสินใจล่วงหน้าว่าจะท าอะไร  ท าเมื่อไร  
ท าอย่างไร  ท าที่ไหน  และใครเป็นคนท า  การวางแผนเป็นสะพานเชื่อมช่องว่างจากปัจจุบันไปสู่
อนาคตที่ต้องการ  ท าให้สิ่งต่างๆ  เกิดขึ้นตามความต้องการ  ถึงแม้ว่าเหตุการณ์ในอนาคตเป็นสิ่ งที่
ยากต่อความคาดหมาย  แต่ก็ดีกว่าที่จะปล่อยให้เกิดขึ้นตามยถากรรม  โดยก าหนดวัตถุประสงค์  
นโยบาย  โครงการ  และวิธีปฏิบัติเพื่อสามารถบรรลุวัตถุประสงค์ที่วางไว้ 
 รอบบินส์  และโคลเทอร์  (Robbins & Coulter. 2007 : 212)  ให้ความหมายของ  การ
วางแผน  ไว้ว่า  กระบวนการในการก าหนดเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์การ  การสร้างกลยุทธ์
และพัฒนาแผนเพ่ือบูรณาการและประสานกิจกรรมทุกระดับภายในองค์การ  เพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย
ดังกล่าว 
 จากความหมายของ  การวางแผน  ดังกล่าวข้างต้น  ผู้เรียบเรียงสามารถสรุปได้ดังนี้ ลิขสิทธิ์มหาวิทยาลัยราชภัฏรำไพพรรณี
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 การวางแผน  หมายถึง  กระบวนการในการคิด  วิเคราะห์  และตัดสินใจไว้ล่วงหน้า  ว่าจะ
ให้ใคร  ท าอะไร  ท าที่ไหน  ท าเมื่อไร  ท าอย่างไร  และให้ใครเป็นผู้ท า  ตลอดจนการใช้ทรัพยากรที่มี
อยู่เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ 
 
ความส าคัญของการวางแผน 
 
 การวางแผนถือเป็นหน้าที่ทางการจัดการที่ส าคัญ  ช่วยให้องค์การสามารถก าหนดทิศ
ทางการด าเนินงานในอนาคตได้อย่างมีประสิทธิภาพ  ในที่นี้  สามารถสรุปให้เห็นถึงความส าคัญของ
การวางแผนได้  ดังนี้  สุภาพร  พิศาลบุตร  (2553 : 5 – 7) 
 1. การวางแผนเป็นหน้าที่ทางการจัดการอันดับแรกของผู้บริหาร  ดังจะเห็นที่นักวิชาการ
หลายคนกล่าวถึงหน้าที่ทางการจัดการของผู้บริหาร  เช่น  เฮนรี่  ฟาโยล  (Henri  Fayol)  ก าหนด
หน้าที่ทางการจัดการเป็น  การวางแผน  การจัดองค์การ  การสั่งการ  การประสานงาน  และการ
ควบคุม  ลูเธอร์  เอ็ม  กูลิค  (Luther  M.  Gulick)  และลินเดล  เออร์วิค  (Lyndall  Urwick)  
กล่าวถึงหน้าที่ทางการจัดการ  7  ประการ  หรือ  POSDCoRB  นอกจากนี้แฮร์โรลด์  คูนซ์  (Harold  
Koontz)  และไซริล  โอ  ดอนเนล  (Cyril  O’  Donnell)  รวมทั้ง  เออร์เนสต์  เดล  (Ernest  
Dale)  ก็ได้อธิบายถึงหน้าที่ของผู้บริหารไว้ท านองเดียวกัน  และเหมือนกันอยู่อย่างหนึ่งคือ  การให้
หน้าที่ทางการวางแผนเป็นงานอันดับแรก  จึงเป็นที่เข้าใจได้ว่าในทางการวิชาการนั้น  ยอมรับการ
วางแผนว่าส าคัญมาก 
 2. การวางแผนเป็นแนวทางปฏิบัติที่ส าคัญ  ผู้ปฏิบัติงานสามารถศึกษาเรียนรู้วิธีการ
ขั้นตอน  และกระบวนการท างานได้จากแผนก่อนที่จะลงมือปฏิบัติ   ดังนั้น  จึงช่วยให้การท างานมี
ความเป็นไปได้  และเชื่อว่าจะท าให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการท างานด้วย 
 3. การวางแผนเป็นตัวก าหนดทิศทาง  และความรู้สึกในเรื่องของความมุ่งหมายส าหรับ
องค์การให้ผู้ปฏิบัติงานทุกคนได้รู้  นอกจากนี้  ยังเป็นกรอบส าหรับการตัดสินใจให้ผู้ปฏิบัติงานได้เป็น
อย่างดี  ช่วยป้องกันไม่ให้มกีารตัดสินใจแบบเพื่อแก้ปัญหาแต่ละครั้งไป 
 4. การวางแผนจะช่วยให้ผู้บริหาร  และผู้ปฏิบัติงานมองไปในอนาคต  เห็นโอกาสที่จะ
แสวงประโยชน์หรือกระท าการต่างๆ  ให้ส าเร็จตามความมุ่งหมายได้  ท าให้มองเห็นปัญหาอุปสรรค
และภัยคุกคามต่างๆ  เพ่ือจะได้หาทางป้องกัน  ตลอดจนการลดภาวะความเสี่ยงต่างๆ  ได ้
 5. การวางแผนเป็นการตัดสินใจที่มีเหตุผล  ในการวางแผนนั้นจะมีการตัดสินใจเรื่องต่างๆ  
ไว้ล่วงหน้า  ซึ่งมีเวลาพอที่จะใช้ทั้งหลักทฤษฎี  แนวความคิด  และหลักการประกอบกับตัวเลขสถิติ
และข้อมูลข่าวสารต่างๆ  ที่เกี่ยวข้องมาพิจารณาตัดสินใจ  จึงท าให้การตัดสินใจเป็นไปอย่างถูกต้อง
เหมาะสม  และมีเหตุมีผล  เป็นประโยชน์ตามต้องการ  หรือเป็นไปตามวัตถุประสงค์มากยิ่งขึ้น      
จึงกล่าวได้ว่า  การวางแผนมีความส าคัญที่ช่วยให้ผู้บริหารท างานอย่างรัดกุมในอนาคต  และเป็นการ
ป้องกันไม่ให้เกิดปัญหาในระยะข้างหน้า  ทั้งยังช่วยให้การตัดสินใจเป็นไปอย่างถูกต้องด้วย 
 6. การวางแผนเป็นเรื่องของการเตรียมการไว้ล่วงหน้า  เมื่อมีการก าหนดวัตถุประสงค์
และเป้าหมายตามความต้องการแล้ว  กิจกรรมต่างๆ  ที่ต้องการจะท า  เพ่ือท าให้เป็นไปตาม
วัตถุประสงค์และบังเกิดผลตามเป้าหมายนั้นๆ  จะต้องได้รับการพิจารณาและการตัดสินใจในเรื่อง
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ต่างๆ  เกี่ยวกับการกระท ากิจกรรมต่างๆ   ไม่ว่าจะเป็นเรื่องของวิธีการ  กระบวนการ  ขั้นตอนของ
การกระท า  ทรัพยากรที่ต้องใช้  เวลา  สถานที่  และการควบคุมดูแลการท างานต่างๆ  ทั้งหมด
จะต้องมีการพิจารณา  ทดลอง  และทดสอบอย่างละเอียด  ถูกต้อง  เหมาะสม  ทั้งนี้เพ่ือให้แผนมี
ความสมบูรณ์ถูกต้องแล้วจึงน าไปปฏิบัติ  ดังนั้น  สาระส าคัญดังกล่าวเกี่ยวกับการวางแผนจึงเป็น
เครื่องประกันความเป็นไปได้ของการท างานให้บรรลุตามวัตถุประสงค์เป็นอย่างด ี
 7. การวางแผนมีส่วนช่วยให้มนุษย์เปลี่ยนแปลงสิ่งต่างๆ  ได้มาก  เนื่องจากการ
เปลี่ยนแปลงเป็นสิ่งที่เกิดขึ้นเสมอตามธรรมชาติ  เมื่อมีความเจริญก้าวหน้าทางวิทยาศาสตร์และ
เทคโนโลยีมากขึ้น  มนุษย์มีความสามารถในการเปลี่ยนแปลงสิ่งต่างๆ  ให้เป็นไปตามความต้องการ
มากขึ้น  การวางแผนจึงเป็นสิ่งจ าเป็นที่มนุษย์อาศัยเพ่ือใช้ในการเตรียมการเปลี่ยนแปลงสิ่งต่างๆ    
ในอนาคต  และท าให้การเปลี่ยนแปลงมีความเป็นไปได้มากยิ่งขึ้น  นอกจากการวางแผนจะมีส่วนช่วย
ให้เกิดการเปลี่ยนแปลงแล้ว  ยังมีบทบาทช่วยให้การกระท าต่างๆ  เป็นไปอย่างสอดคล้องประสาน  
และสัมพันธ์กันเป็นระบบอีกด้วย 
 8. การวางแผนเป็นตัวน าในการพัฒนา  ตามหลักการวางแผนขั้นแรกจะต้องมีการก าหนด
วัตถุประสงค์  และวัตถุประสงค์จะเป็นหลักของการตัดสินใจในทุกเรื่องที่จะกระท าต่อไป  กล่าวอีกนัย
หนึ่งก็คือ  การตัดสินใจใดๆ  ที่เกี่ยวข้องก็เพ่ือที่จะท าให้เกิดผล  ดังนั้น  การมีการวางแผนย่อม
หมายถึง  การมีวัตถุประสงค์  มีเป้าหมาย  มีการตัดสินใจที่มีเหตุผล  มีการกระท าตามแผน  และให้
บังเกิดผลตามต้องการได ้
 จะเห็นได้ว่า  การวางแผนมีความส าคัญต่อการด าเนินงานขององค์การหลากหลายประการ  
ตั้งแต่การเป็นหน้าที่ทางการจัดการหน้าที่แรกที่ผู้บริหารต้องท า  เป็นแนวทางในการปฏิบัติ  ช่วยใน
การก าหนดทิศทางการด าเนินงาน  เกี่ยวข้องกับการเตรียมการไว้ล่วงหน้า  จึงช่วยให้การตัดสินใจมี
เหตุมีผล  เป็นต้น 
 
ประเภทของการวางแผน 
 
 ดังได้กล่าวมาแล้วว่า  การวางแผนเป็นหน้าที่ส าคัญมากประการหนึ่งของผู้บริหาร  และ
สามารถน าเอาการวางแผนไปใช้กับงานได้ทุกอย่าง  การวางแผนอาจเกี่ยวกับเรื่องหรืองานที่ต้องท า
อยู่ เป็นประจ า  หรืออาจเกี่ยวกับเรื่องที่กระท าครั้งเดียวส าเร็จตามวัตถุประสงค์  นอกจากนี้         
การวางแผนยังมีความเก่ียวพันไปถึงมิติต่างๆ  ด้วย  นักวิชาการด้านการบริหารได้พยายามจ าแนกการ
วางแผนออกเป็นกลุ่ม  เป็นประเภทตามความรู้  ความสนใจ  และประสบการณ์ของแต่ละคน  ซึ่งการ
จ าแนกประเภทของแผนนั้น  สามารถจ าแนกได้หลายลักษณะ  ขึ้นอยู่กับเกณฑ์ที่ใช้ก าหนด  ทั้งนี้  
สามารถจ าแนกประเภทของแผนตามลักษณะในการพิจารณา  ไดด้ังนี้ 
 
 1. จ าแนกตามระยะเวลาของแผน  แบ่งเป็น  3  ระยะ  ดังนี้ 
  1.1 แผนระยะสั้น  คือ  แผนทั่วๆ  ไปมักจะก าหนดไว้เป็นระยะเวลาประมาณไม่เกิน  
1  ปี  หรือน้อยกว่า  1  ปี  ซึ่งสามารถที่จะก าหนดรายละเอียดของแผนได้มากกว่า  โดยเฉพาะ
กิจกรรมต่างๆ  ที่ต้องปฏิบัติตามแผน  เพราะไม่ต้องการความยืดหยุ่นมากนัก 
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  1.2 แผนระยะกลาง  มักก าหนดระยะเวลาประมาณ  1 – 5  ปี   ซึ่งเป็นแผนที่ต้อง
ด าเนินการต่อเนื่องจากแผนระยะยาว 
  1.3 แผนระยะยาว  ส่วนมากครอบคลุมระยะเวลาไว้เกินกว่า  5  ปี  ซึ่งแผนระยะยาว
เน้นการก าหนดแผนไว้กว้างๆ  เพ่ือให้เกิดความยืดหยุ่นหรือความคล่องตัวสูงมากกว่าแผนระยะสั้น
หรือแผนระยะกลาง  ทั้งนี้  เพ่ือสามารถที่จะปรับตัวให้เข้ากับสภาวะแวดล้อมต่างๆ  ที่มีการ
เปลี่ยนแปลงและยังสามารถจัดได้ว่าเป็นแผนกลยุทธ์ขององค์การ  (Strategic  plan)  เป็นแผนกิจกรรม
ขนาดใหญ่มีความเกี่ยวข้องกับกิจกรรมสาขาอ่ืนๆ  หรือหน่วยงานหลายหน่วยงาน  ซึ่งต้องใช้
กระบวนการวางแผนที่ซับซ้อน 
 
 2.  จ าแนกตามระดับของการวางแผน  การวางแผนในองค์การจ าแนกตามระดับของการ
จัดการได ้ ดังนี้ 
  2.1  ในระดับสูงของการจัดการ  โดยมากเกี่ยวข้องกับการวางแผนระยะยาว  หรือ
แผนกลยุทธ์ 
  2.2  ในระดับกลางของการจัดการ  โดยมากเกี่ยวข้องกับการวางแผนระยะกลาง 
  2.3  ในระดับต้นของการจัดการ  โดยมากเกี่ยวข้องกับการวางแผนระยะสั้น  หรือ
แผนปฏิบัตกิาร 
 
 3.  จ าแนกตามล าดับขั้นตอนของแผนในองค์การ  แบ่งได้เป็น  3  ชนิด  คือ 
  3.1  แผนกลยุทธ์  (Strategic plan)  เป็นแผนที่เกิดจากผู้บริหารระดับสูงขององค์การ
ภายใต้การมีส่วนร่วมของผู้บริหารระดับกลางและระดับล่าง  ระยะเวลาของแผนค่อนข้างยาว      
แผนกลยุทธ์จะมีการก าหนดปรัชญา  วิสัยทัศน์  พันธกิจ  วัตถุประสงค์  หรือเป้าหมายส าคัญของ
องค์การที่ต้องการบรรลุ  และนโยบาย  วิธีการบรรลุนั้นองค์การจะต้องท าอย่างไร  เป็นแผนที่ต้อง
อาศัยเทคนิคในการพยากรณ์เป็นส่วนส าคัญ 
  3.2  แผนยุทธวิธี  (Tactical  plan)  หรือแผนบริหาร  เป็นแผนที่ถูกก าหนดโดย
ผู้บริหารระดับกลาง  ภายใต้การมีส่วนร่วมของผู้บริหารระดับล่างก่อนที่จะน าเสนอต่อผู้บริหาร
ระดับสูง  โดยแผนที่จัดท าขึ้น  เป็นแผนที่จะสนับสนุนความส าเร็จของแผนกลยุทธ์  มีการก าหนด
เป้าหมายของแต่ละฝ่าย  ให้บรรลุผลส าเร็จตามแผนกลยุทธ์  แผนยุทธวิธีจะมีการก าหนดรายละเอียด
การปฏิบัติงานของพนักงาน  เช่น  แผนการผลิต  แผนการตลาด  แผนการเงิน  เป็นต้น  (ศิริพร  เลิศ
ยิ่งยศ 2556 : 95) 
  3.3  แผนปฏิบัติการ  (Operation  plan)  เป็นแผนที่ถูกก าหนดขึ้นโดยผู้บริหารระดับ
ล่างภายใต้ค าแนะน าของผู้บริหารระดับกลาง  เป็นแผนที่ใช้สนับสนุนแผนยุทธวิธี  และต้องมีความ
สอดคล้องกับแผนกลยุทธ์  ระบุถึงการจัดทรัพยากรขององค์การ  ครอบคลุมถึงวิธีการด าเนินงานที่จะ
ท าให้การด าเนินงานบรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์  แผนปฏิบัติการอาจเป็นแผนประจ าวัน     
แผนยอดขายประจ าเดือน  แผนการโฆษณาสินค้า  แผนงบประมาณ  เป็นต้น 
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 4.  จ าแนกตามลักษณะของการด าเนินงานขององค์การในแต่ละด้าน   เป็นการวาง
แผนการด าเนินงานตามหน้าที่ความรับผิดชอบของโครงสร้างการบริหาร  แบ่งเป็น 
  4.1  แผนด้านการตลาด  (Marketing  plan)  เป็นการวางแผนโดยพิจารณาลู่ทางการ
จัดจ าหน่ายสินค้า  การก าหนดราคา  การส่งเสริมการขาย  การพิจารณาลักษณะของลูกค้า  เป็นต้น 
  4.2  แผนด้านการผลิต  (Production  plan)  เป็นการพิจารณาก าหนดและ
คาดการณ์ระดับการผลิตว่าจะเปลี่ยนไปตามฤดูกาลหรือไม่  หรือแปรผันไปตามสิ่งใด  สินค้าคงเหลือ
ต่ าสุดที่ควรมีไว้ในคลังสินค้าควรเป็นเท่าไร  เป็นต้น 
  4.3  แผนด้านการเงิน  (Financial  plan)  มุ่งพิจารณาวางแผนด้านการลงทุน  การ
จัดหาทุน  ความเสี่ยงและเงินปันผล 
  4.4  แผนด้านก าลังคน  (Manpower  plan)  เป็นการวางแผนการคัดเลือกพนักงาน  
การฝึกอบรม  การจ่ายค่าจ้าง  การจัดสวัสดิการ  เป็นต้น 
  4.5  แผนด้านอ่ืนๆ  (Other  plan)  เป็นการวางแผนงานในหน้าที่อ่ืนๆ  นอกเหนือจาก
หน้าที่หลัก  4  ประการข้างต้น  เป็นแผนที่เอ้ือประโยชน์ให้การด าเนินงานขององค์การประสบ
ความส าเร็จ  เช่น  แผนการจัดซื้อ  แผนการวิจัยและพัฒนา  เป็นต้น 
 
 5.  จ าแนกตามวิธีการก าหนดแผน  แบ่งได้เป็น  2  ชนิด  คือ 
  5.1  แผนที่ก าหนดจากเบื้องบนลงสู่เบื้องล่าง  (Top–down  approach)  เมื่อองค์การ
ได้ก าหนดแผนหลัก  (Master  plan)  เพ่ือเป็นแนวทางการด าเนินงานขององค์การในภาพรวมแล้ว  
วัตถุประสงค์ในแผนหลัก  จะถูกมอบหมายให้หน่วยงานต่างๆ  ภายในองค์การเป็นผู้รับผิดชอบ  
ดังนั้นหน่วยงานต่างๆ  จะต้องจัดท าแผนรอง  (Sub  plan)  และก าหนดเป้าหมายรอง  (Sub  goal)  
ที่มีความสอดคล้องกับแผนหลักขององค์การ 
  5.2  แผนที่ก าหนดจากเบื้องล่างไปสู่เบื้องบน  (Bottom–up  approach)  แผนประเภทนี้
เกิดขึ้นจากหน่วยงานระดับล่างมีการวางแผนการท างานของตนเอง  แล้วรวบรวมน ามาเป็นแนวทาง
ในการจัดท าแผนหลักขององค์การต่อไป 
 
 6.  จ าแนกตามลักษณะการใช้  เป็นการวางแผนตามความถี่ของการน าแผนไปใช้ในการ
ปฏิบัติงาน  ซึ่ง  กฤตชน  วงศ์รัตน์  (2555 : 81)  แบ่งออกเป็น  2  ประเภท  คือ 
  6.1  แผนที่ใช้ประจ า  (Standing  plan)  เป็นการวางแผนที่มีลักษณะเป็นแผนถาวร  
บ่งบอกถึงแนวความคิด  หลักการ  หรือแนวทางปฏิบัติในการท ากิจกรรมที่เกิดขึ้นบ่อยในองค์การหรือ
ใช้เพ่ือปัญหาที่เกิดขึ้นประจ า  แผนชนิดนี้จะรวมถึงนโยบาย  วิธีปฏิบัติงาน  กฎ  วิธีการ  และ
มาตรฐาน  อย่างไรก็ตาม  การวางแผนชนิดนี้อาจมีจุดอ่อนบ้าง  คือเมื่อสภาพการณ์บางอย่าง
เปลี่ยนแปลงไป  แผนประเภทนี้จ าเป็นต้องได้รับการปรับปรุงแก้ไขให้เหมาะสมสภาพการณ์ใน
ลักษณะแผนใช้เฉพาะครั้ง 
  6.2  แผนใช้เฉพาะครั้ง  (Single  plan)  เป็นการวางแผนเพ่ือปรับและเสริมการ
วางแผนใช้ประจ า  แผนใช้เฉพาะครั้งจึงเกิดขึ้นเพ่ือเป็นแนวทางการปฏิบัติงานเฉพาะ  แผนประเภทนี้
ใช้ครั้งเดียวแล้วจะไม่น ามาใช้อีก  บางครั้งจึงเรียกแผนชนิดนี้ว่า  แผนใช้ครั้งเดียว  แผนประเภทนี้  
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ได้แก่  แผนงาน  โครงการ  งบประมาณ  และตารางการท างาน  แผนใช้เฉพาะครั้งมีประโยชน์ต่อ
ธุรกิจ  ท าให้ธุรกิจลดความเสี่ยง  เป็นการใช้เพื่อความเหมาะสมกับสภาพการณ์ที่เกิดขึ้น 
 
 7.  จ าแนกตามรูปแบบของแผน  เป็นการวางแผนตามความถี่ของการน าแผนไปใช้ในการ
ปฏิบัติงาน  ซึ่ง  กฤตชน  วงศ์รัตน์  (2555 : 85 – 88) และสุภาพร  พิศาลบุตร  (2553 : 24 – 28)  
แบ่งออกเป็น  9  รูปแบบ  คือ 
  7.1  วัตถุประสงค์หรือเป้าหมาย  (Objectives  or  goals)  คือจุดหมายปลายทาง
ของการด าเนินงาน  การท าธุรกิจจะต้องคิดพิจารณาและตัดสินใจเลือกวัตถุประสงค์ก่อนว่า  ธุรกิจนั้น
ต้องการท าอะไร  อยู่ในธุรกิจประเภทไหน  และต้องการที่จะให้ได้ผลส าเร็จถึงขั้นไหน  เมื่อการ
ด าเนินงานสิ้นสุดลง  การก าหนดวัตถุประสงค์หลักจะเป็นหน้าที่ของผู้บริหารระดับสูง  การก าหนด
วัตถุประสงค์โดยการวิเคราะห์ข้อมูลทั้งภายในและภายนอก  จะช่วยให้องค์การสามารถปรับตัวให้เข้า
กับสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไปได้ 
   การเขียนวัตถุประสงค์  ถ้ามีหลายประเด็นควรแยกให้ชัดเจน  ควรเขียนเป็นข้อ  
ซึ่งไม่ควรมีหลายข้อเกินไป  และถ้าเป็นวัตถุประสงค์ของโครงการเล็กๆ  ควรมีเพียงข้อเดียว  แต่ถ้ามี
หลายข้อจะต้องเรียงล าดับความส าคัญ  โดยข้อแรกต้องส าคัญกว่าข้อสอง  อาจใช้หลัก  SMART  ใน
การเขียนวัตถุประสงค์  คือ  วัตถุประสงค์ต้องมีความเป็นไปได้และเฉพาะเจาะจง  (Sensible  and  
Specific)  สามารถวัดได้  (Measurable)  สามารถปฏิบัติได้  (Attainable)  มีเหตุผล  (Reasonable)  
และมีเวลาพอ  (Time)  ปัจจัยเหล่านี้สามารถน าไปใช้ในการวิเคราะห์วัตถุประสงค์ได้  เพ่ือการ
ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงให้เหมาะสม 
  7.2  นโยบาย  (Policy)  หมายถึง  ข้อความทั่วๆ  ไปหรือสิ่งที่เข้าใจ  เป็นที่ยอมรับ
โดยทั่วไป  ซึ่งเป็นแนวทางปฏิบัติส าหรับการตัดสินใจของผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา  และท าให้การตัดสินใจ
มีความสม่ าเสมอ  อยู่ในกรอบของนโยบายซึ่งจะช่วยให้บรรลุวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายได้  โดยปกติ  
นโยบายจะถูกก าหนดมาจากฝ่ายบริหารระดับสูงสุด  และไม่เปลี่ยนแปลงบ่อยๆ  เรื่องของนโยบาย
ต้องเป็นเรื่องท่ีเกี่ยวกับการใช้ดุลยพินิจคิดพิจารณาและตัดสินใจมากกว่าเป็นการปฏิบัติ 
   เนื่องจากนโยบายควรจะเป็นเพียงเครื่องมือน าทางในการตัดสินใจ  ดังนั้น  
นโยบายที่แท้จริงแล้วจะต้องเปิดโอกาสให้มีการใช้ดุลยพินิจได้ในขอบเขตอันสมควร  เพราะถ้าหาก
เป็นนโยบายที่ไม่เปิดโอกาสให้ใช้ดุลพินิจได้บ้างแล้วก็จะกลายเป็น  กฎ  (Rules)  ไป  นโยบายจะช่วย
ให้การปฏิบัติงานบรรลุถึงจุดมุ่งหมายได้อย่างดี  เนื่องจาก 
   7.2.1  นโยบายมักจะไม่ค่อยเขียนขึ้นเป็นลายลักษณ์อักษร  และไม่ได้มีการตีความ
ที่แน่นอน 
   7.2.2  การใช้นโยบายเป็นเรื่องท่ีกว้างขวางเสรีมากและใช้กันในทุกขั้นตอน  ดังนั้น  
ปัญหาที่ตามมาก็คือการปฏิบัติตามนโยบายจะกระท าได้เพียงใด  ย่อมขึ้นอยู่กับความแตกต่างของตัว
บุคคล  กล่าวคือ  ขึ้นอยู่กับความพร้อมเพรียง  และความสามารถในการเข้าใจ  มีสามัญส านึก  และ
ใช้ดุลยพินิจได้อย่างถูกต้องเหมาะสมในฝ่ายของผู้ปฏิบัติตามนโยบาย ลิขสิทธิ์มหาวิทยาลัยราชภัฏรำไพพรรณี
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   7.2.3  การควบคุมการปฏบิัติตามนโยบาย  นับว่าเป็นเรื่องยาก  เพราะไม่สามารถ
เปรียบเทียบระหว่างนโยบายที่แท้จริงกับนโยบายที่ตั้งใจจะให้เป็น   ทั้งนี้  เนื่องจากนโยบายที่แท้จริง
เป็นเรื่องที่เข้าใจยาก  และนโยบายที่ตั้งใจจะให้เป็นก็ไม่อาจพูดให้เห็นได้โดยชัดแจ้งได ้
  7.3  ระเบียบวิธีการปฏิบัติงาน  (Procedures)  หมายถึง  ล าดับขั้นตอนวิธีการ
ปฏิบัติงานที่เลือกไว้  หรือก าหนดไว้โดยเฉพาะ  ซึ่งเกี่ยวข้องกับการก าหนดแนวปฏิบัติเฉพาะเจาะจง
ว่าจะต้องท าอะไรบ้างที่จะใช้ด าเนินงานในอนาคต  เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้  วิธี การ
ปฏิบัติงานนั้นควรจะแน่นอน  มั่นคง  จะเปลี่ยนแปลงก็ต่อเมื่อมีเหตุการณ์กระทบต่อการด าเนินงาน
เกิดข้ึนเท่านั้น  เช่น  เกิดวิกฤตการณ์  เกิดเหตุฉุกเฉิน  มีความต้องการพิเศษ  หรือการแก้ไขให้เหมาะ
กับสถานการณ์ชั่วคราว  จึงอาจกล่าวได้ว่า  แม้วิธีการปฏิบัติงานจะมั่นคง  แต่ก็ต้องยืดหยุ่นได้บ้าง
เพ่ือให้การบริหารงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
   ระเบียบวิธีการปฏิบัติงาน  เป็นเรื่องของการชี้ให้เห็นถึงการกระท ามากกว่าเรื่อง
ของความคิด  ระบุชัดเจนแน่นอนถึงวิธีกระท าว่ากิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่งจะต้องด าเนินเป็นขั้นตอน
อย่างไร  จึงจะให้ผลส าเร็จได้ตามที่ต้องการ  สิ่งส าคัญของระเบียบวิธีการปฏิบัติงานคือ  การบอกให้
ทราบถึง  ล าดับเหตุการณ์ที่จะต้องท า 
  7.4  วิธีท า  (Methods)  บอกให้ทราบถึงแนวทางการท างานที่ละเอียดและสมบูรณ์
กว่าวิธีการปฏิบัติงาน  บอกถึงกรรมวิธีที่บุคคลปฏิบัติเป็นขั้นตอนตามล าดับก่อนหลังโดยละเอียด
เพ่ือให้งานชิ้นใดชิ้นหนึ่งส าเร็จ  บางครั้งเราไม่สามารถก าหนดเป็นวิธีท าที่ชัดแจ้งได้  หากแต่จะต้อง
เปิดโอกาสให้มีการใช้ดุลยพินิจเลือกวิธีกระท าภายในขอบเขตนโยบายจะเหมาะสมกว่า  ข้อดีของการ
ก าหนดวิธีท าคือ  จะเกิดการประหยัดในแง่ของต้นทุนการผลิต  ถ้าได้มีการเลือกและก าหนดวิธีกระท า
นั้นๆ  ไว้เป็นมาตรฐานแล้ว  วิธีท าท่ีดีที่สุดนั้นจะเป็นเครื่องมือช่วยให้มีการท างานอย่างเดียวกันในครั้ง
ต่อไป  สามารถท าได้โดยเร็วและไม่ติดขัด 
  7.5  กฎ  (Rules)  แผนงานซึ่งจ าเป็นต้องปฏิบัติตาม  มีลักษณะเป็นสิ่งบังคับให้ต้อง
ปฏิบัติตามตลอดเวลา  โดยไม่เปิดโอกาสให้ใช้ดุลยพินิจ  กฎต่างๆ  ที่จัดท าขึ้นได้มีการพิจารณา
มาแล้วอย่างเลือกเฟ้นที่สุด  กฎอาจจะถือว่าเป็นแผนงานที่ง่ายที่สุด 
   กฎแตกต่างจากนโยบาย  และระเบียบวิธีการปฏิบัติงาน  หรือวิธีท า  ตรงที่ว่า  กฎ
บังคับให้ต้องท าหรือห้ามมิให้กระท าในสภาพแวดล้อมอย่างใดอย่างหนึ่ง  แต่จะเหมือนกับระเบียบ
วิธีการปฏิบัติงานหรือวิธีท าเพราะในท านองเดียวกัน  กฎก็เป็นเครื่องชี้ให้เห็นวิธีปฏิบัติงานเช่นกัน  
แต่แตกต่างกันที่กฎไม่ได้มีล าดับเหตุการณ์ในการท างาน  กฎอาจจะเป็นหรือไม่เป็นส่วนหนึ่งของ
ระเบียบวิธีปฏิบัติ  หรือวิธีท าก็ได้  เช่น  ห้ามสูบบุหรี่  ห้ามเก็บค าสั่งซื้อไว้นานเกินควร  ต้องขจัด
วัตถุดิบที่เสียง่ายในช่วงเวลาที่แน่นอน  ต้องน าสินค้าล้าสมัยหรือสินค้าที่มีคุณลักษณะผิดไปจาก
มาตรฐานออกขายลดราคาในช่วงเวลาที่ก าหนด  หลักส าคัญประการหนึ่งของกฎคือ  กฎที่ใช้บังคับ
จะต้องสามารถที่จะใช้บังคับได้  เช่น  การบังคับเพ่ือให้มีการปฏิบัติงานทุกด้านที่สอดคล้องกันและให้
เกี่ยวเนื่องสัมพันธ์กันได้ตามท่ีควรจะต้องเป็น 
  7.6  แผนงาน  (Programs)  เป็นแผนพิเศษซึ่งมีนโยบาย  ระเบียบ  วิธีการปฏิบัติงาน  
วิธีท า  กฎ  งานที่ได้รับมอบหมายและส่วนประกอบอ่ืนๆ  ที่จ าเป็นส าหรับช่วยให้สามารถปฏิบัติงาน
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ตามสั่งให้ส าเร็จได้  สิ่งต่างๆ  เหล่านี้จะรวมเข้ากันอยู่ในแผนงาน  ปกติแล้วแผนงานนี้มักจะได้รับ
เงินทุนและเงินทุนหมุนเวียนสนับสนุนอยู่เสมอ 
  7.7  งบประมาณ  (Budgets)  แผนซึ่งประกอบด้วยข้อความซึ่งคาดหมายผลที่คิดไว้
ล่วงหน้าและแสดงออกมาเป็นตัวเลข  บางครั้งงบประมาณอาจเรียกได้อีกอย่างหนึ่งว่า  แผนงานที่
เป็นตัวเลข  (Numberized  program)  งบประมาณอาจแสดงออกมาในรูปของตัวเงิน  จ านวน
ชั่วโมงในการท างาน  จ านวนผลิตภัณฑ์  จ านวนชั่วโมงเครื่องจักร  หรือที่วัดได้ดว้ยสิ่งอ่ืนๆ 
   การท างบประมาณนับได้ว่าเป็นการวางแผนที่ส าคัญอย่างหนึ่งขององค์การธุรกิจ  
องค์การธุรกิจส่วนใหญ่มักจะถือว่าการจัดการท างบประมาณเป็นสิ่งจ าเป็นที่ขาดไม่ได้   การจัดให้มี
การท างบประมาณเช่นนี้   จะช่วยให้บริษัทกะแผนการไว้ล่วงหน้าในลักษณะปริมาณของตัวเลข
ค่าใช้จ่ายต่างๆ  ได้  โดยปกติแล้ว  งบประมาณเป็นเครื่องมือที่จ าเป็นยิ่งส าหรับการควบคุมการ
ด าเนินการด้านต่างๆ  ตามแผนงานและโครงการ 
  7.8  มาตรฐาน  (Standards)  คุณค่าอย่างใดอย่างหนึ่งซึ่งฝ่ายบริหารจะใช้เป็นบรรทัด
ฐานหรืออ้างอิงถึง  มาตรฐานนี้อาจหมายถึงสิ่งที่ผู้ปฏิบัติงานพยายามกระท าให้ได้ตรงตามรูปแบบ
ดังกล่าว  มาตรฐานจะช่วยให้สามารถสังเกตเห็นถึงการเปรียบเทียบผลการท างานต่างๆ  ว่างานที่ได้
กระท าไปแล้วสูงกว่า  ต่ ากว่า  หรือเสมอตัวกับท่ีได้ตั้งเป็นมาตรฐานหรือที่ก าหนดคุณค่าไว้แล้ว 
  7.9  กลยุทธ์  (Strategies)  นับได้ว่าเป็นแผนอย่างหนึ่ง  ซึ่งมักใช้ในความหมาย
ครอบคลุมถึงแผนงานใหญ่ทั้งธุรกิจ  หรือส่วนใหญ่ของงานหรือโครงการใหญ่  การจัดท ากลยุทธ์เป็น
กระบวนการของการตัดสินใจเลือกจุดหมายขององค์การ  การเปลี่ยนแปลงเป้าหมาย  รวมตลอดทั้ง
การใช้ทรัพยากรที่มีอยู่เพ่ือให้บรรลุถึงเป้าหมายต่างๆ  ในองค์การ  นอกจากนี้  ยังรวมไปถึงนโยบาย
ต่างๆ  ที่เก่ียวกับการจัดหา  การใช้และจ าหน่ายทรัพยากรต่างๆ  ขององค์การ 
   กลยุทธ์จะเป็นประโยชน์ต่อองค์การ  ในลักษณะที่ช่วยแสดงให้เห็นถึงชนิดของการ
วางแผนในทรรศนะที่กว้างขวาง  รวมทั้งชี้ให้บุคคลภายนอกเห็นถึงทิศทางการท างานขององค์การ  
โดยส่วนรวมกลยุทธ์จะเป็นเครื่องมืออธิบายให้ทราบในลักษณะที่เป็นภาพพจน์โดยผ่านเป้าหมายและ
นโยบายต่างๆ  ว่ากิจการก าลังด าเนินธุรกิจชนิดไหน  และจะมีกลยุทธ์ด าเนินการอย่างไรบ้าง 
 
กระบวนการวางแผน 
 
 กระบวนการวางแผน  เป็นขั้นตอนในการวางแผนตั้งแต่ต้นจนจบว่าจะต้องท าอะไรบ้าง  ท า
ก่อนหลังอย่างไร  ทั้งนี้  สมคิด  บางโม  (2556 : 86 – 88)  แบ่งกระบวนการวางแผนออกเป็น  5  
ขั้นตอน  อธิบายเพ่ิมเติมได้  ดังนี้ 
 ขั้นตอนที่  1  การเตรียมการก่อนการวางแผน  เป็นการจัดตั้งหน่วยงานหรือกลุ่มบุคคล
ขึ้นเพ่ือรับผิดชอบในการวางแผน  ก าหนดวิธีการวางแผนว่ามีขั้นตอนอย่างไร  จะต้องท าอะไรบ้าง  
การรวบรวมข้อมูลต่างๆ  อันได้แก่  ทรัพยากรการบริหาร  สถิติต่างๆ  และปัญหาต่างๆ 
 ขั้นตอนที่  2  การวิเคราะห์ข้อมูลและปัญหา  ศึกษางานที่ปฏิบัติมาแล้วว่ามีปัญหาอะไร  
ด้านใดที่จะต้องแก้ไขให้อยู่ในสภาพที่พึงประสงค์  ต้องการให้เกิดสิ่งใหม่อะไรบ้าง  และองค์การมี
เป้าหมายอะไร  ในขั้นตอนนี้จะเป็นการพิจารณาสร้างแนวทางการท างานให้บรรลุวัตถุประสงค์

ลิขสิทธิ์มหาวิทยาลัยราชภัฏรำไพพรรณี



82 
 

ออกมาหลายๆ  แนวทางเท่าที่จะเป็นไปได้ในทางปฏิบัติ  ภายใต้โอกาสและข้อจ ากัดต่างๆ  ประเมิน
ทางเลือกแต่ละทางทั้งข้อดีและข้อเสีย  พร้อมแนวทางแก้ปัญหาเฉพาะหน้าต่างๆ  ส าหรับแต่ละ
ทางเลือก 
 ขั้นตอนที่  3  การก าหนดแผนงานและโครงการต่างๆ  ที่เป็นทางเลือกในการปฏิบัติงาน  
จากการวิเคราะห์ข้อมูลและปัญหาในขั้นตอนที่  2  แล้ว  ท าให้เราได้ทางเลือกที่เหมาะสมที่สุดส าหรับ
การด าเนินงาน  ในขั้นตอนนี้จะได้แผนงานที่เป็นรูปธรรมออกมา  ซึ่งควรจะมีการเขียนแผนออกมา
เป็นลายลักษณ์อักษร  ประกอบด้วย 
  แผนงาน  (Program)  คือ  แผนซึ่งก าหนดขึ้นโดยการจัดรวมงานที่มีลักษณะเดียวกัน  
หรือมีวัตถุประสงค์เหมือนกันเข้าไว้ด้วยกัน  เป็นการแบ่งงานออกเป็นกลุ่มใหญ่ๆ  เช่น  แผนการผลิต  
แผนงานการตลาด  เป็นต้น  ในแผนงานหนึ่งอาจจะมีหลายโครงการหรือมีโครงการเดียว  เช่น  
แผนงานการตลาด  อาจจะมีโครงการวิจัยตลาด  โครงการส่งเสริมการขาย  โครงการเพ่ิมยอดขาย  
เป็นต้น 
  โครงการ  (Project)  คือ  แผนซึ่งก าหนดรายละเอียดของการปฏิบัติเพ่ือให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ของแผนงานที่ก าหนดไว้  ในโครงการหนึ่งๆ  จะระบุรายละเอียดของกิจกรรมที่จะต้อง
ปฏิบัติว่ามีอะไรบ้าง  ปฏิบัติอย่างไร  เมื่อไร  ใครรับผิดชอบ  ใช้งบประมาณเท่าไร  ตลอดจนวิธี
ประเมินผล 
  กิจกรรม  (Activity)  ในแต่ละโครงการอาจจะมีกิจกรรมที่ต้องกระท าหนึ่งกิจกรรม  
หรือมากกว่าหนึ่งกิจกรรมก็ได้  กิจกรรมเป็นการกระท าใดๆ  ก็ตามเพ่ือให้เกิดผลที่ต้องการ 
  การก าหนดแผนงานและโครงการต่างๆ  จะต้องก าหนดสิ่งต่อไปนี้ด้วย 
  1.  ก าหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมาย  การก าหนดเป้าหมายของแผนงานต้อง
สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ขององค์การ  และการก าหนดเป้าหมายของโครงการต้องสัมพันธ์กับ
แผนงานด้วย  การก าหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ดีให้มีผลอย่างจริงจังในทางปฏิบัติ  ควร
ก าหนดไว้ในเชิงปริมาณ  เพราะการก าหนดไว้ในเชิงคุณภาพนั้นยากท่ีจะวัดได้ 
  2.  ก าหนดวิธีด าเนินการหรือกิจกรรม  เป็นการก าหนดแนวปฏิบัติว่าจะท าอะไร  
อย่างไรบ้างตามล าดับ  ก าหนดตัวบุคคลผู้รับผิดชอบ  ก าหนดเวลาในการปฏิบัติ  และวิธีประเมินผล 
  3.  ก าหนดค่าใช้จ่าย  จะต้องใช้งบประมาณส าหรับด าเนินการเท่าใด  ต้องค านวณให้
ละเอียดทุกแง่ทุกมุม  และต้องใช้ทรัพยากรอะไรบ้าง 
 ขั้นตอนที่  4  การปฏิบัติตามแผน  คือ  การน าแผนออกปฏิบัติ  ซึ่งต้องใช้กระบวนการ
บริหารต่างๆ  ได้แก่  การจัดระบบงาน  การจัดวางตัวบุคคล  การอ านวยการสั่งการ  การตรวจนิเทศ  
การควบคุมงาน  เป็นต้น  หลักทั่วไปในการน าแผนออกปฏิบัติ  มีดังนี้ 
  1.  หัวหน้างานและผู้ปฏิบัติต้องศึกษาแผนให้เข้าใจเสียก่อน  เช่น  เข้าใจจุดประสงค์  
ต้องรู้ว่าท าอะไร  เมื่อไร  มีใครร่วมงาน  มีงบประมาณมากน้อยเพียงใด  เป็นต้น 
  2.  หัวหน้างานต้องแบ่งหน้าที่ความรับผิดชอบให้ผู้ปฏิบัติอย่างชัดเจน 
  3.  ชี้แจงการปฏิบัติงานตามแผนให้ทราบโดยละเอียด  เพ่ือพร้อมจะปฏิบัติงานได้ 
  4.  จะต้องมีการประสานงานระหว่างหน่วยงานหรือบุคคลที่เกี่ยวข้อง  ให้งานสัมพันธ์
ต่อเนื่องกันไป 
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  5.  จัดให้มีการควบคุมการปฏิบัติงานให้เป็นไปตามแผน 
  6.  จัดท าปฏิทินปฏิบัติงานให้ผู้เกี่ยวข้องทราบ 
 ขั้นตอนที่  5  การประเมินผล  เมื่อได้ด าเนินการตามแผนไประยะหนึ่ง  ควรมีการ
ตรวจสอบประเมินผลงาน  การประเมินผลที่นิยมท ากันคือ  ประเมินในระยะครึ่งเวลาของแผนและใน
เวลาสิ้นสุดของแผน  เพื่อให้รู้จุดอ่อน  จุดแข็ง  ข้อบกพร่อง  อุปสรรคต่างๆ  จะได้แก้ไขปรับปรุงแผน
ให้ดีต่อไป 
  หลักการทั่วไปที่ใช้เป็นแนวทางในการประเมินผลมีดังนี้ 
  1.  ศึกษาจุดประสงค์หรือเป้าหมายของแผนให้เข้าใจ 
  2.  เลือกวิธีการประเมินที่เหมาะสมมาใช้  เช่น  การสังเกต  การสัมภาษณ์  การใช้สถิติ  
เป็นต้น 
  3.  รวบรวมข้อมูลที่เก่ียวกับการปฏิบัติตามแผน 
  4.  เปรียบเทียบผลที่ได้กับจุดประสงค์  เป้าหมาย  และมาตรฐานที่ก าหนดไว้ 
  5.  รายงานการประเมินผลต่อผู้บริหารหรือผู้บังคับบัญชาที่เก่ียวข้อง 
 

 
 
ภาพที่  4-1  กระบวนการวางแผน 
ที่มา : ปรับปรุงจาก  สมคิด  บางโม  (2556 : 86) 
 
 จากภาพที่  4-1  แสดงให้เห็นถึงขั้นตอนของกระบวนการวางแผน  ซ่ึงเป็น  5  ขั้นตอน  
ตั้งแต่การเตรียมการก่อนการวางแผน  เพ่ือหาหน่วยงานหรือบุคคลมารับผิดชอบการวางแผน  
ก าหนดวิธีการวางแผน  จากนั้นจึงท าการวิเคราะห์ข้อมูลและปัญหา  เพ่ือศึกษางานที่ปฏิบัติมาแล้วว่า
มีปัญหาด้านใดบ้างที่ต้องแก้ไข  เมื่อทราบปัญหา  แนวทางการแก้ปัญหาแล้ว  จึงท าการก าหนด
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แผนงานและโครงการต่างๆ  ที่เป็นทางเลือกในการปฏิบัติงาน  โดยท าในรูปของแผนงาน  โครงการ  
และกิจกรรม  เมื่อปฏิบัติตามแผนแล้วต้องมีการประเมินผล  เพ่ือให้ทราบถึงจุดแข็ง  จุดอ่อน  
ส าหรับการแก้ไขปรับปรุงให้ดีขึ้นต่อไป 
 
ลักษณะของแผนที่ดี 
 
 การวางแผนที่ดีนั้น  จ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องด าเนินการให้เป็นไปตามขั้นตอนของ
กระบวนการวางแผน  ดังที่ได้กล่าวมาแล้วข้างต้น  อย่างไรก็ตาม  เพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุดแผนที่ดี
จึงควรมีลักษณะ  ดังนี้ 
 1.  ความคุ้มค่ากับค่าใช้จ่าย  (Cost effectiveness)  ในการจัดท าแผนและน าแผนไปปฏิบัติ  
ต้องค านึงถึงค่าใช้จ่ายที่ต่ ากว่าผลตอบแทนหรือผลประโยชน์ที่ได้รับ  โดยเน้นประหยัดค่าใช้จ่าย  และ
การใช้ทรัพยากรขององค์การอย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด 
 2.  ความครอบคลุม  (Comprehensive)  การวางแผนต้องมีลักษณะที่เป็นบูรณาการโดย
ครอบคลุมรวบรวมเอาความสัมพันธ์ในกิจกรรมต่างๆ  ขององค์การเข้าไว้ด้วยกัน  ทั้งนี้ต้องครอบคลุม
ในทุกระดับไม่ว่าจะเป็นแผนระดับสูง  ระดับกลาง  และระดับต้น  ทั่วทั้งองค์การ 
 3.  ความสอดคล้อง  (Relevance)  แผนที่ดีควรมีความสอดคล้องกับเป้าหมาย  
วัตถุประสงค์ขององค์การที่ก าหนดไว้  การวางแผนต้องสอดคล้องกันในทุกระดับ  เป็นไปในทิศทาง
และแนวทางเดียวกันเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ 
 4.  มีความชัดเจน  (Specificity)  การจัดท าแผนต้องมีความชัดเจน  เพ่ือให้ทราบว่าจะท า
อะไร อย่างไร  ที่ไหน  เมื่อไร  ใครรับผิดชอบ  ต้องเสร็จเรียบร้อยเมื่อไร  เป็นต้น  เพ่ือให้ผู้ปฏิบัติ
เข้าใจได้ชัดเจนและสามารถน าไปปฏิบัติได้โดยไม่สับสน 
 5.  ความมีเหตุมีผล  (Rationality)  การจัดท าแผนควรจัดท าอย่างมีเหตุมีผล  สามารถ
อธิบายที่มาที่ไปของแผนได้ชัดเจน  สามารถน าไปปฏิบัติได้จริง  และสามารถบรรลุวัตถุประสงค์หรือ
เป้าหมายขององค์การได ้
 6.  มีระยะเวลาของแผน  (Time)  ควรก าหนดระยะเวลาเริ่มต้นของแผนและระยะเวลา
สิ้นสุดของแผนให้แน่นอน  เพื่อที่จะสามารถควบคุมก ากับการปฏิบัติตามแผนนั้นได้ 
 7.  เน้นความต่อเนื่อง  (Continuous  process)  การวางแผนควรค านึงถึงความต่อเนื่อง
กับแผนอ่ืนๆ  ความต่อเนื่องของกระบวนการจัดการ  รวมถึงมีการประเมินแผนที่ปฏิบัติไปแล้วและน า
ผลประเมินมาปรับปรุงใหม่ 
 8.  ความยืดหยุ่น  (Flexibility)  การวางแผนต้องมีลักษณะของความยืดหยุ่นหรือมีความ
คล่องตัว  เพ่ือที่จะสามารถปรับวัตถุประสงค์  กลยุทธ์ให้เข้ากับสภาวะแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลง
อยู่ตลอดเวลา  และเป็นการสร้างโอกาสใหม่ๆ  ทางธุรกิจ 
 9.  เน้นอนาคต  (Future oriented)  ควรเน้นเรื่องท่ีเกีย่วกับอนาคต  โดยก าหนดกิจกรรม
ต่างๆ  ขององค์การว่า  อนาคตจะด าเนินอย่างไรไปในทิศทางใด  เพ่ือความส าเร็จขององค์การและ
ความเจริญเติบโตขององค์การ 
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 10.  ควรด าเนินการอย่างเป็นทางการ  (Formalization)  แผนงานที่ดีต้องผ่านขั้นตอน
ต่างๆ  ตามล าดับ  ตั้งแต่การเตรียมการ  การวิเคราะห์ข้อมูล  การก าหนดแผน  การน าไปปฏิบัติ  
และการประเมินผล  ทั้งนี้แผนจะได้รับการอนุมัติจากผู้มีอ านาจขององค์การก่อน 
 11.  ควรเป็นความลับ  (Confidentiality)  แผนงานที่ดีควรเป็นความลับส าหรับผู้ที่
เกี่ยวข้องเท่านั้น  เพราะในด้านธุรกิจนั้น  หากแผนถูกแพร่งพรายไปสู่คู่แข่งขันอาจเป็นผลเสียต่อ
องค์การ  แต่ในด้านรัฐกิจแล้วแผนสามารถเปิดเผยทั่วไปได้ 
 12.  ควรได้รับการยอมรับจากผู้ที่เกี่ยวข้อง  (Recognize)  แผนที่ดีควรได้รับการยอมรับ
จากผู้ที่เกี่ยวข้อง  ไม่ว่าจะเป็นผู้บริหาร  หรือบุคลากรภายในองค์การ  โดยการเปิดโอกาสให้ทุกคนใน
องค์การได้มีส่วนร่วมในการก าหนดแผนงานขององค์การ  ท าให้เกิดความรู้สึกถึงการเป็นเจ้าของ
แผนงานร่วมกัน  ทั้งนี้  เมื่อแผนงานได้รับการยอมรับจากทุกฝ่ายแล้วก็จะส่งผลดีต่อการด าเนินงาน
ขององค์การต่อไป 
 
เทคนิคการวางแผน 
 
 การวางแผนการด าเนินงานขององค์การต่างๆ  มีเทคนิคที่ใช้ส าหรับการวางแผนหลากหลาย
เทคนิคด้วยกัน  ซึ่งวิทยา  ด่านธ ารงกูล  (2546 : 138 – 140)  ได้กล่าวถึงเทคนิคในการวางแผน  
ประกอบด้วย 
 1.  การพยากรณ์ 
  การพยากรณ์  (Forecasting)  คือ  กระบวนการสร้างสมมติฐานว่าจะเกิดขึ้นในอนาคต  
โดยที่การวางแผนเป็นการก าหนดสิ่งที่จะท าในอนาคต  ดังนั้นจึงต้องอยู่บนพ้ืนฐานของการคาดคะเน
ว่าเหตุการณ์ข้างหน้าจะเป็นอย่างไร  ผู้บริหารจะใช้ข้อมูลการพยากรณ์สภาพแวดล้อมต่างๆ        
เช่น การขยายตัวทางเศรษฐกิจ  อัตราดอกเบี้ย  การส่งออก  การขาดดุลการค้า เป็นต้น  เพ่ือประกอบ 
การวางแผน  ข้อมูลเหล่านี้อาจมีปรากฏอยู่ตามสื่อมวลชนต่างๆ  ที่จะรายงานตัวเลขจากหน่วยงาน 
ทั้งของราชการและเอกชนเป็นระยะๆ  เช่น  ส านักงานเศรษฐกิจการคลัง  ส านักงานสถิติแห่งช าติ  
ธนาคารแห่งประเทศไทย  เป็นต้น 
  การพยากรณ์เชิงคุณภาพ  (Qualitative  forecasting)  คือ  สอบถามความคิดเห็น
ของผู้รู้หรือผู้เชี่ยวชาญ 
  การพยากรณ์เชิงปริมาณ  (Quantitative  forecasting)  คือ  การวิเคราะห์ข้อมูลด้วย
วิธีการทางคณิตศาสตร์และทางสถิติ  เพ่ือการคาดคะเนอนาคต  เช่น  การพยากรณ์แนวโน้มทาง
เศรษฐกิจโดยใช้แบบจ าลองทางด้านเศรษฐมิติที่จะวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแปรต่างๆ            
ที่เกี่ยวข้องทางเศรษฐกิจ  นอกจากนั้นอาจใช้การส ารวจความคิดเห็นของประชาชนทั่วไปเพ่ือ
พยากรณ์ถึงรสนิยมที่เปลี่ยนแปลงไป  การตัดสินใจซื้อ  ทัศนคติเก่ียวกับเศรษฐกิจ  เป็นต้น 
 2.  การวางแผนฉุกเฉิน 
  เมื่อการวางแผนเป็นเรื่องในอนาคต  ความผิดพลาดย่อมมีโอกาสเกิดขึ้นได้เสมอ  ไม่ว่า
จะมีวิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลหรือการพยากรณ์อย่างละเอียดลึกซึ้งเพียงใด  โดยเฉพาะใน
สภาพแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลงรวดเร็วอยู่ตลอดเวลา  สถานการณ์หรือปัญหาที่ไม่คาดคิดอาจ
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เกิดข้ึนได้เสมอ  ดังนั้นในระหว่างกระบวนการวางแผน  ผู้บริหารจะต้องคาดคะเนไว้ด้วยว่าเหตุการณ์
อาจไม่เป็นไปตามที่คาดคะเนไว้  และก าหนดแผนฉุกเฉินเป็นทางเลือกเผื่อไว้ด้วย  เพ่ือพร้อมจะ
น ามาใช้เมื่อสถานการณ์เอ้ืออ านวย 
  การวางแผนฉุกเฉิน  (Contingency  forecasting)  จึงเป็นกระบวนการสร้างทางเลือก  
เพ่ือการปฏิบัติเผื่อไว้ส าหรับการน ามาปฏิบัติแทนแผนงานหลัก  ในกรณีเกิดเหตุการณ์ที่ไม่คาดคิด  
บางครั้งการวางแผนฉุกเฉินอาจท าได้ง่ายๆ  ด้วยการให้ผู้บริหารและเจ้าหน้าที่ฝ่ายวางแผนช่ วยกัน
ระดมสมองคาดคะเนเหตุการณ์ที่เลวร้ายที่คิดว่าอาจเกิดขึ้นในอนาคต  แล้วหาทางออกไว้ล่วงหน้า  
หากเกิดเหตุการณ์นั้นๆ  ขึ้น  นอกจากนั้นอาจต้องพยายามคิดว่าจุดใดเป็น  “จุดอันตราย”  ที่จะ
ส่งผลให้แผนที่วางไว้ไม่ประสบความส าเร็จ  แล้วพยายามติดตามตรวจสอบจุดอันตรายนั้ นอยู่
ตลอดเวลา  เช่น  การตอบโต้จากคู่แข่ง  แนวโน้มการปรับภาษี  หรือข้อบังคับของรัฐบาล  การกีดกัน
จากต่างประเทศ  เป็นต้น 
 3.  การวางแผนภายใต้สมมติฐานทางเลือก 
  การวางแผนภายใต้สมมติฐานทางเลือก  (Scenario  planning)  เป็นการระบุ
สถานการณ์ในอนาคตที่อาจเกิดข้ึนไดห้ลายๆ  สถานการณ์แล้วท าการพัฒนาแผนขึ้นมารับมือกับแต่ละ
สถานการณ์เหล่านั้น  วิธีการนี้จะท าให้องค์การมีความคล่องตัวต่อการปรับเปลี่ยนภายใต้สถานการณ์
ที่ผันผวนได้ดีข้ึน 
 4.  การเปรียบเทียบ 
  เทคนิคการเปรียบเทียบ  (Benchmarking)  คือ  เทคนิคเทียบเคียงผลงานด้านต่างๆ  
ขององค์การกับองค์การที่อยู่ภายนอก  เพ่ือประเมินดูว่าผลงานในปัจจุบันดีหรือไม่ดีเพียงใด  จะได้
วางแผนเพ่ือปรับปรุงต่อไป  วิธีนี้เป็นการแสวงหาว่าคนอ่ืนหรืองค์การอ่ืนท าเรื่องอะไรได้ดีกว่า  และ
ท าด้วยวิธีการอย่างไร  เสร็จแล้วจึงน าวิธีการเหล่านั้นมาปรับใช้กับองค์การต่อไป  การเปรียบเทียบนี้
จึงเป็นการเรียนรู้จากองค์การชั้นเลิศทั้งหลายซึ่งไม่จ าเป็นต้องเป็นองค์การคู่แข่งขันหรืออยู่ใน
อุตสาหกรรมเดียวกัน  การเปรียบเทียบจะน าไปสู่การปรับปรุงประสิทธิภาพ  รวมถึงนวัตกรรมในด้าน
ต่างๆ  เพื่อให้สามารถแข่งขันได้ในสภาพแวดล้อมปัจจุบัน 
 5.  การวางแผนแบบมีส่วนร่วม 
  การวางแผนแบบมีส่วนร่วม  (Participative  planning)  เป็นเทคนิคที่ผู้บริหารเปิด
โอกาสให้ผู้มีส่วนเกี่ยวข้องทั้งผู้ได้รับผลกระทบจากแผน  และผู้ที่น าแผนไปปฏิบัติได้เข้ามามีส่วนร่วม
ในทุกขั้นตอนของกระบวนการวางแผน  การสร้างการมีส่วนร่วมนี้ก่อให้เกิดประโยชน์หลายประการ  
คือ 
  5.1  ท าให้ผู้บริหารได้รับข้อมูลและความคิดสร้างสรรค์ที่จะเป็นประโยชน์ต่อการ
วางแผนจากฝ่ายต่างๆ 
  5.2  ท าให้เกิดความเข้าใจแผนเพื่อน าไปสู่การปฏิบัติได้ 
  5.3  ท าให้เกิดการยอมรับและความผูกพันที่จะปฏิบัติตามแผน  เนื่องจากรู้สึกว่าตน
เป็นส่วนหนึ่งของแผน 
  แม้ว่าการสร้างการมีส่วนร่วมอาจท าให้การวางแผนต้องใช้เวลาเพ่ิมขึ้น  แต่จะช่วยลด
ปัญหาและอุปสรรคในขั้นตอนของการน าแผนไปปฏิบัติได้อย่างมาก 
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 6.  การใช้เจ้าหน้าที่วางแผน 
  บางองค์การมีเจ้าหน้าที่วางแผน  (Use  of  staff  planners)  หรือหน่วยงานวางแผน
ที่ท าหน้าที่ประสานแผนงานระดับต่างๆ เข้าด้วยกัน  โดยเฉพาะองค์การขนาดใหญ่ที่มีระบบการ
วางแผนที่ซับซ้อน  เจ้าหน้าที่วางแผนเหล่านี้จะต้องเป็นผู้ที่มีทักษะด้านการวางแผนสูง  เข้าใจเทคนิค
และเครื่องมือในการวางแผนต่างๆ  ที่กล่าวมาข้างต้น  ต้อง ติดตามการเปลี่ยนแปลงของ
สภาพแวดล้อมเพ่ือป้อนข้อมูลการวางแผนให้กับผู้บริหาร  ตลอดจนให้ค าแนะน าช่วยเหลือผู้บริหาร
ระดับต่างๆ  ในการวางแผนด้วย 
  
 ส่วนสุรพันธ์  ฉันทแดนสุวรรณ  (2550 : 40)  ได้กล่าวถึงเทคนิคที่ใช้ในการวางแผน  ดังนี้ 
 1.  เทคนิคเชิงพยากรณ์ 
  เทคนิคการพยากรณ์  (Forecasting)  เป็นการศึกษารวบรวมข้อมูลทั้งในอดีตและ
ปัจจุบัน  เพ่ือที่จะน ามาท านาย  พยากรณ์สภาพการณ์ที่จะเกิดขึ้นในอนาคต  เพ่ือประกอบการ
วางแผน  เทคนิคเชิงพยากรณ์ที่นิยมน ามาใช้ในการวางแผน  ในที่นี้ขอยกมา  2  วิธี  คือ  วิธีการ
ส ารวจ  (Survey  method)  และวิธีการหาแนวโน้ม  (Trend  method) 
  1.1  วิธีการส ารวจ  (Survey  method)  เป็นวิธีที่จะให้ได้ข้อมูลบางเรื่อง  เช่น  การ
ส ารวจความต้องการของผู้บริโภคที่มีต่อสินค้าประเภทหนึ่ง  ซึ่งเราอาจจะได้ข้อมูลจากการใช้
แบบสอบถาม  หรือการสัมภาษณ์  มีการก าหนดกลุ่มตัวอย่างที่เราจะสอบถามหรือสัมภาษณ์       
เพ่ือเป็นตัวแทนของกลุ่มประชากรทั้งหมด  แล้วน าข้อมูลที่เก็บรวบรวมได้มาวิเคราะห์  และสรุป  
เพ่ือน าผลไปใช้ประกอบการตัดสินใจในการวางแผนต่อไป 
  1.2  วิธีการหาแนวโน้ม  (Trend  method)  เป็นการใช้ข้อมูลจากอดีต  เพ่ือที่จะ
พยากรณ์เหตุการณ์ในอนาคตว่าน่าจะมีแนวโน้มไปในทิศทางอย่างไร 
 2.  การบริหารงานแบบเน้นวัตถุประสงค์ 
  นักวิชาการปีเตอร์  ดรัคเกอร์  (Peter  Drucker)  ให้แนวความคิดการบริหารงาน 
แบบเน้นวัตถุประสงค์  (Management  by  objective : MBO.)  สามารถน ามาประยุกต์ใช้ในการ
วางแผนขององค์การ   ซึ่งเป็นการวางแผนร่วมกันระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา  ในการ
ก าหนดวัตถุประสงค์  (Objectives)  ร่วมกันในการท างาน  และเพ่ือเป็นการจูงใจผู้ใต้บังคับบัญชาให้
เกิดความพึงพอใจ   ให้เกิดความรับผิดชอบร่วมในการท างาน  และเกิดบรรยากาศที่ดีในการท างาน
ด้วย 
 
ประโยชน์ของการวางแผน 
 
 ศิริพร  เลิศยิ่งยศ  (2556 : 92 – 93)  อธิบายถึงประโยชน์ของการวางแผนที่มีต่อการ
บริหารจัดการองค์การให้บรรลุผลส าเร็จได้อย่างมีประสิทธิภาพ  ดังนี้ 
 1.  การวางแผนช่วยให้องค์การสามารถเตรียมรับมือ  หลีกเลี่ยงกับความไม่แน่นอนเกี่ยวกับ
เหตุการณ์อันเป็นอุปสรรคต่อการด าเนินงานที่จะเกิดขึ้นในอนาคต  เช่น  ความก้าวหน้าทาง
เทคโนโลยี  พฤติกรรมของผู้บริโภคท่ีเปลี่ยนแปลงไป  เป็นต้น  การพยากรณ์เหตุการณ์ที่จะเกิดขึ้นใน
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อนาคตจะท าให้องค์การสามารถเผชิญกับปัญหาและด าเนินการแก้ไขปัญหาได้อย่างทันท่วงที  ซึ่งเป็น
การลดความไม่แน่นอนที่จะเกิดข้ึนกับองค์การในอนาคต 
 2.  การวางแผนช่วยให้องค์การสามารถน าทรัพยากรต่างๆ  ที่มีอยู่ภายในองค์การ  ไม่ว่าจะ
เป็นทรัพยากรกายภาพ  ทรัพยากรมนุษย์  ทรัพยากรทางการเงิน  ทรัพยากรสารสนเทศมาใช้ให้เกิด
ความเหมาะสมกับวัตถุประสงค์และเกดิประโยชน์อย่างท่ัวถึง 
 3.  การวางแผนช่วยให้องค์การสามารถด าเนินงานให้บรรลุผลส าเร็จขององค์การได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ  เพราะการวางแผนจะมีการก าหนดทิศทาง  และเป้าหมายที่ชัดเจน  จะส่งผลให้มีการ
บริหารจัดการขั้นตอนการด าเนินงาน  มีทิศทางที่ถูกต้อง  มีความสะดวก  และเกิดผลส าเร็จที่มี
ประสิทธิภาพ 
 4.  การวางแผนเป็นเครื่องมือที่ช่วยให้ผู้บริหารใช้เป็นมาตรฐานในการควบคุมการ
ปฏิบัติงาน  เพ่ือติดตาม  ตรวจสอบผลการด าเนินงานในกิจกรรมต่างๆ  ของแต่ละหน่วยงานว่า
บรรลุผลส าเร็จตามมาตรฐานที่ได้ก าหนดไว้หรือไม่  อย่างไร  ถ้าไม่เป็นไปตามมาตรฐานต้องมีการ
วิเคราะห์ถึงปัญหา  อุปสรรคที่เกิดขึ้น  เพ่ือหาวิธีการ  หรือแนวทางแก้ไขปัญหาในอนาคตเพ่ือน ามา
ปรับปรุงมาตรฐานคุณภาพต่อไป 
 5.  การวางแผนช่วยท าให้ผู้บริหารและพนักงานเกิดความมั่นใจในการด าเนินงาน  และ
สามารถตัดสินใจในเรื่องต่างๆ  ได้อย่างเหมาะสม  เพราะแผนงานขององค์การจะเป็นเครื่องมือในการ
ก ากับการด าเนินงานให้เป็นไปตามทิศทาง  เป้าหมายที่องค์การได้ร่วมกันก าหนดไว้ได้อย่างถูกต้อง  
อีกท้ังยังส่งผลให้ผู้บริหารและพนักงานเกิดการเรียนรู้  เข้าใจในหน้าที่  ความรับผิดชอบของงาน  และ
ปัจจัยต่างๆ  ที่จะน าพาองค์การให้บรรลุผลส าเร็จตามแผนงาน 
 6.  การวางแผนเป็นเครื่องมือที่ช่วยในการประเมินผลงานของพนักงาน  เพราะแผนจะ
เกิดขึ้นโดยพนักงานในระดับต่างๆ  เป็นผู้ก าหนดขึ้นมา  โดยสามารถน ามาเป็นเครื่องมือในการ
ประเมินผลงานของพนักงานได้เป็นอย่างดี  และถือเป็นการสร้างแรงจูงใจให้กับพนักงานเกิดการมี
ส่วนร่วมในการวางแผนให้มีความสอดคล้องกับทิศทาง  ภารกิจ  และเป้าหมายขององค์การได้ 
 7.  การวางแผนช่วยให้ผู้บริหารหรือนักวางแผนเกิดการพัฒนาแนวความคิด  การสร้างสรรค์
สิ่งใหม่ๆ  โดยการปรับแนวทางของงแผนงาน  เพ่ือค้นหาโอกาสและหลีกเลี่ยงอุปสรรคที่จะเกิดขึ้ น
จากการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมได้อย่างเหมาะสม 
 8.  การวางแผนช่วยให้องค์การเกิดการประสานงานที่ดี  ท าให้องค์การมีการเชื่อมโยง
ประสานกิจกรรมของหน่วยงานต่างๆ  ภายในองค์การให้เข้ากันได้อย่างเหมาะสม  อีกทั้งยังเป็นการ
ลดความซ้ าซ้อนของงานในหน่วยงานต่างๆ  ได้ 
 9.  การวางแผนช่วยให้องค์การเกิดการพัฒนาศักยภาพทางการแข่งขันมากขึ้น  เพราะถ้า
องค์การมีการวางแผนอย่างมีประสิทธิภาพ  โดยการค านึงถึงสภาพแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลง    
จะท าให้องค์การสามารถเจริญเติบโต  ก้าวทันต่อการเปลี่ยนแปลงในอนาคตและส่งผลให้เกิดความ
ได้เปรียบทางการแข่งขัน 
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ข้อจ ากัดของการวางแผน 
 
 สุภาพร  พิศาลบุตร  (2553 : 8 – 10)  อธิบายเพ่ิมเติมว่า  แม้ว่าการวางแผนจะมี
ความส าคัญและประโยชน์หลายประการ  แผนก็ย่อมมีจุดอ่อนหรือข้อจ ากัดด้วยเช่นกัน  ข้อจ ากัดของ
การวางแผน  มีดังนี้ 
 1.  ข้อจ ากัดเกี่ยวกับการท านายอนาคต  การวางแผนเป็นเรื่องที่เกี่ยวข้องกับอนาคตมีการ
ตัดสินใจในเรื่องต่างๆ  ล่วงหน้า  และในการตัดสินใจแต่ละเรื่องแต่ละครั้งจะต้องอาศัยตัวเลขข้อมูลมา
ประกอบการพิจารณา  และบางครั้งหรือบ่อยครั้งที่ไม่สามารถหาข้อมูลได้  จึงจ าเป็นต้องใช้วิธีการ
พยากรณ์หรือท านายตามหลักการ  การท านายนี้ย่อมมีโอกาสผิดพลาดได้ด้วยเหตุผลหลายประการ  
และยิ่งท านายอนาคตระยะยาวมากเท่าใดแล้วแนวโน้มจะผิดพลาดก็มักจะมีมากตามไปด้วย   ดังนั้น  
ถ้าการวางแผนเรื่องใดที่จะต้องอาศัยข้อมูลที่ได้จากการพยากรณ์มากเท่าใดโอกาสผิดพลาดก็ย่อมมี
มากด้วย  และยิ่งท านายได้ไม่ค่อยถูกต้อง  ความบกพร่องของการตัดสินใจก็จะมีมากขึ้นไปอีก  จึงถือ
ว่าเป็นข้อจ ากัดที่ส าคัญของการวางแผน 
 2.  ข้อจ ากัดเกี่ยวกับตัวเลขและข้อมูล  การตัดสินใจในการวางแผนส่วนใหญ่ต้องอาศัย
ตัวเลข  สถิติ  ข้อมูล  และข่าวสารต่างๆ  ที่เกี่ยวข้อง  ถ้าผู้ตัดสินใจไม่มีข้อมูล  หรือมีข้อมูลที่
ผิดพลาดบกพร่อง  หรือไม่ถูกต้องและล้าสมัย  ไม่ว่าจะด้วยเหตุผลใดก็ตาม  ย่อมท าให้การตัดสินใจ
และการวางแผนในเรื่องนั้นผิดพลาดบกพร่องตามไปด้วย  และจะต้องกระทบถึงแผนใหญ่ทั้งหมดด้วย
ไม่มากก็น้อย  ดังนั้น  การตัดสินใจที่ต้องใช้ข้อมูลจึงจ าเป็นต้องใช้ความระมัดระวังและตรวจสอบให้ดี
เสียก่อน 
 3.  แนวปฏิบัติของแผนปิดกั้นการใช้ดุลยพินิจของผู้ปฎิบัติ  ในแต่ละแผนและโครงการจะมี
การก าหนดระเบียบปฏิบัติ  แนวทางหรือหลักปฏิบัติ  รวมทั้งวิธีการปฏิบัติงานไว้  ส่วนแผนหรือ
โครงการใดจะก าหนดไว้อย่างละเอียดมากน้อยกว่ากันเพียงใดย่อมขึ้นอยู่กับความต้องการของผู้
วางแผน  ทั้งนี้เพราะการก าหนดไว้ละเอียดหรือไม่ละเอียดนั้นมีผลดีผลเสียเหมือน ๆ กัน 
 4.  ข้อจ ากัดเกี่ยวกับค่านิยมของผู้บริหาร  ผู้บริหารจ านวนหนึ่งไม่สนใจกับเหตุการณ์ใน
อนาคต  ไม่พยายามมองไปข้างหน้าและไม่ชอบการเปลี่ยนแปลง  จึงไม่นิยมคิดวางแผนและกระท า
การใดๆ  ที่จะเป็นการป้องกันไม่ให้เกิดปัญหาในอนาคต  และไม่คิดที่จะให้มีการเปลี่ยนแปลงใน
อนาคต  แต่มักจะท างานและให้ความส าคัญกับสิ่งต่างๆ  ในปัจจุบันหรือการแก้ปัญหาเฉพาะหน้า  
บางครั้งอาจไม่ชอบการเปลี่ยนแปลงหรือหากจะต้องมีการเปลี่ยนแปลงใดๆ  ในปัจจุบันหรือการ
แก้ปัญหาเฉพาะหน้า  ก็จะปัดให้เป็นหน้าที่ของผู้อื่น  เป็นต้น 
 5.  ข้อจ ากัดในการปรับปรุงให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อม  แผนระยะยาวที่มีเวลา
ด าเนินการมากกว่าสองปีขึ้นไปหรือแผนระยะใดก็ตาม  หากจะต้องน าไปปฏิบัติในสภาพแวดล้อมที่มี
การเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว  การเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดล้อมจะเป็นไปโดยทั้งหมดหรือบางส่วนก็
ตาม  อาจะกระทบถึงแผนได้และท าให้แผนนั้นใช้ไม่ได้จะเป็นทั้งหมดหรือบางส่วนของแผนแล้วแต่
กรณี  ปัญหาก็คือไม่อาจปฏิบัติตามแผนได้  การปรับปรุงแก้ไขแผนทั้งหมดหรือบางส่วนของแผน
จะต้องมีข้ึน  แต่ถ้าปัญหาหรือการแก้ปัญหาหรือการแก้ไขแผนอาจต้องใช้เวลา  ดังนั้นจึงอาจถือได้ว่า
ประเด็นดังกล่าวนี้  เป็นปัญหาอย่างหนึ่งของแผน  ทางแก้ปัญหาเรื่องนี้อาจท าได้วิธีหนึ่งก็คือ  ผู้ร่วม
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แผนเปิดแนวทางไว้โดยไม่ระบุเงื่อนไขลงไปให้ชัดเจนหรือละเอียดมากนัก  โดยเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติ
ตามแผนใช้ดุลยพินิจตัดสินใจเลือกแนวทางหรือวิธีการที่เขาเห็นว่าเหมาะสมในสถานการณ์ขณะนั้น  
แต่ก็เป็นทางแก้ไขที่ใช้ได้บางส่วนและบางกรณีเท่านั้น  โดยทั่วไปแล้วหากมีปัญหา ดังกล่าวนี้เกิดขึ้น
มักจะมีการปรับแผนใหม่ทั้งหมด  เพ่ือให้เหมาะสมและใช้ได้กับสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไป 
 6.  ข้อจ ากัดเก่ียวกับเวลา  การวางแผนเป็นงานที่ต้องใช้ทรัพยากรทั้งคน  เงิน  วัตถุ  และ
การจัดการ  ที่จ าเป็นอีกอย่างก็คือต้องใช้เวลา  อาจใช้เวลาเป็นชั่วโมง  วัน  เดือน  และเป็นปี  อัน
ขึ้นอยู่กับลักษณะเนื้อหา  ขอบข่ายและขอบเขตของงานแต่ละอย่าง  ปัญหาที่พบเห็นส่วนใหญ่จะเป็น
เรื่องของการมีเวลาน้อยไม่พอเพียงที่จะใช้ในการวางแผนอย่างละเอียดรอบคอบ  จะด้วยเหตุผลใดก็
ตามทีท่ าให้การวางแผนต้องรีบเร่ง  จะได้แผนที่ไม่สมบูรณ์ถูกต้อง  ปัญหาต่างๆ  จะตามมาในขั้นของ
การปฏบิัติตามแผน 
 7.  ข้อจ ากัดในความรู้  ความเข้าใจ  ความสามารถ  และประสบการณ์ของผู้วางแผน  
ปัญหานี้ค่อนข้างจะกว้างและมีลักษณะทั่วๆ  ไป  เพราะการวางแผนก็เช่นเดียวกับงานด้านอ่ืนที่ต้อง
อาศัยผู้มีความรู้และประสบการณ์ในแต่ละด้านมามีส่วนร่วมในการวางแผน  โดยเฉพาะอย่างยิ่งในงาน
ที่ต้องก าหนดว่าจะท าอย่างไร  (How)  ส่วนงานด้านอื่น  เช่น  จะท าอะไร  ท าไมจึงต้องท า  ท าเมื่อใด  
ท าท่ีไหน  และใครจะเป็นผู้ท า  รวมทั้งการควบคุมประสานงานนั้นสามารถใช้ผู้บริหารที่มีความรู้ด้าน
วางแผนและการบริหารทั่วๆ  ไป ฉะนั้นบุคคลทั้งสองประเภทจะต้องมีความรู้และประสบการณ์
พอสมควร  และจะต้องมีฝ่ายช่วยเหลือทางด้านข้อมูลหรือสารสนเทศ เพ่ือการตัดสินใจและการ
พยากรณ์อนาคตอย่างพร้อมเพรียงด้วย 
 
สรุป 
 
 การวางแผน  เป็นหน้าที่ทางการจัดการหน้าที่แรกที่ผู้บริหารองค์การจะต้องท า  องค์การที่
มีการวางแผนการด าเนินงานอย่างมีระบบและเป็นขั้นตอน  จะช่วยให้บรรลุเป้าหมายตาม
วัตถุประสงค์และนโยบายขององค์การได้อย่างราบรื่น  มีประสิทธิภาพ  และเกิดประสิทธิผลสูงสุด  
ทั้งนี้  การวางแผน  หมายถึง  กระบวนการในการคิด  วิเคราะห์  และตัดสินใจไว้ล่วงหน้า  ว่าจะให้
ใคร  ท าอะไร  ท าที่ไหน  ท าเมื่อไร  ท าอย่างไร  และให้ใครเป็นผู้ท า  ตลอดจนการใช้ทรัพยากรที่มีอยู่
เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ  ในแง่ความส าคัญของการวางแผนนั้น  ถือว่าเป็นหน้าที่
ทางการจัดการอันดับแรกของกระบวนการบริหารจัดการ  เพ่ือใช้เป็นแนวทางส าหรับการปฏิบัติงาน  
ช่วยในเรื่องของการก าหนดทิศทาง  เป็นการเตรียมการไว้ล่วงหน้าเพ่ือมองให้มองเห็นอนาคตของ
องค์การ  ท าให้องค์การเกิดการพัฒนาเพ่ือปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงอยู่
ตลอดเวลา 
 การจ าแนกประเภทของแผน  สามารถจ าแนกได้หลายลักษณะ  ได้แก่  จ าแนกตาม
ระยะเวลาของแผน  ระดับการวางแผน  ล าดับขั้นตอนของแผนในองค์การ  ลักษณะของการ
ด าเนินงานขององค์การในแต่ละด้าน  วิธีการก าหนดแผน  ลักษณะการใช้  และรูปแบบของแผน  
ส าหรับกระบวนการวางแผน  แบ่งออกเป็น  5  ขั้นตอน  ประกอบด้วย  การเตรียมการก่อนการ
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วางแผน  การวิเคราะห์ข้อมูลและปัญหา  การก าหนดแผนงานและโครงการต่างๆ  ที่เป็นทางเลือกใน
การปฏิบัติงาน  การปฏิบัติตามแผน  และการประเมินผล 
 เทคนิคที่ใช้ในการวางแผนนั้นมีหลายเทคนิคด้วยกัน  ผู้บริหารองค์การต้องพิจารณาอย่าง
รอบคอบในการเลือกใช้  เพ่ือให้เหมาะสมและเกิดประสิทธิภาพในการน าแผนไปปฏิบัติ  นอกจากนี้  
การวางแผนช่วยก่อให้เกิดประโยชน์แก่การบริหารจัดการองค์การ  ในขณะเดียวกัน  ก็มีจุดอ่อนหรือ
ข้อจ ากัดด้วยเช่นกัน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ลิขสิทธิ์มหาวิทยาลัยราชภัฏรำไพพรรณี



92 
 

แบบฝึกหัดบทท่ี  4 
 
1.  จงอธิบายความหมายและความส าคัญของการวางแผน 
2.  การจ าแนกแผนตามระยะเวลา  แบ่งแผนออกเป็นก่ีระยะ  อะไรบ้าง 
3.  การจ าแนกแผนตามล าดับขั้นตอนของแผนในองค์การ  แบ่งแผนเป็นกี่ชนิด  อะไรบ้าง 
4.  แผนที่ใช้ประจ ากับแผนที่ใช้เฉพาะครั้ง  แตกต่างกันอย่างไร  อธิบายพร้อมยกตัวอย่างประกอบ 
5.  จงยกตัวอย่างของแผนตามรูปแบบ 
6.  กระบวนการวางแผนมีกี่ข้ันตอน  แต่ละขั้นตอนมีสาระส าคัญอะไรบ้าง 
7.  ลักษณะของแผนที่ดี  ต้องมีคุณลักษณะอย่างไรบ้าง 
8.  เทคนิคที่ใช้ในการวางแผนมีอะไรบ้าง 
9.  ท่านมีข้อเสนอแนะที่ดีต่อการวางแผนอย่างไร  จึงจะท าให้การวางแผนเกิดประโยชน์มากที่สุดใน

องค์การ 
10.  แม้ว่าองค์การจะมีการวางแผนไว้เป็นอย่างดี  แต่อาจมีข้อผิดพลาดเกิดขึ้นได้  ให้ท่านอธิบาย

ข้อจ ากัดของการวางแผน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

ลิขสิทธิ์มหาวิทยาลัยราชภัฏรำไพพรรณี



93 
 

เอกสารอ้างอิง 
 
กฤตชน  วงศ์รัตน์. (2555). เอกสารประกอบการสอนรายวิชาองค์การและการจัดการ. เพชรบุรี : 

คณะวิทยาการจัดการ  มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบุรี. 
พงษ์ศักดิ์  ปัญจพรผล. (2542). องค์การและการจัดการ. นครปฐม : ภาควิชาบริหารธุรกิจและ

สหกรณ์  คณะวิทยาการจัดการ  สถาบันราชภัฏนครปฐม. 
วิทยา  ด่านธ ารงกูล. (2546). การบริหาร. กรุงเทพฯ : เธิร์ดเวฟ  เอ็ดดูเคชั่น. 
ศิริพร  พงศ์ศรีโรจน์. (2542). องค์การและการจัดการ. (พิมพ์ครั้งที่  8). กรุงเทพฯ : ศูนย์เทคโนโลยี

ทางการศึกษา  มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย์. 
ศิริพร  เลิศยิ่งยศ. (2556). องค์การและการจัดการ. มหาสารคาม : โรงพิมพ์มหาวิทยาลัยราชภัฏ

มหาสารคาม. 
สมคิด  บางโม. (2556). องค์การและการจัดการ. (พิมพ์ครั้งที่  6). กรุงเทพฯ : วิทยพัฒน์. 
สุภาพร  พิศาลบุตร. (2553). การวางแผนและการบริหารโครงการ. (พิมพ์ครั้งที่  7). กรุงเทพฯ : 

ศูนย์หนังสือมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต. 
สุรพันธ์  ฉันทแดนสุวรรณ. (2550). องค์การและการจัดการ. กรุงเทพฯ : จุดทอง. 
อนิวัช  แก้วจ านงค์. (2557). หลักการจัดการ. (พิมพ์ครั้งที่  5). สงขลา : ศูนย์หนังสือมหาวิทยาลัย

ทักษิณ. 
อภิชา  บุญภัทรกานต์  และคนอ่ืนๆ ; คณาจารย์คณะบริหารธุรกิจ  มหาวิทยาลัยกรุงเทพ. (2554). 

การจัดการ. (พิมพ์ครั้งที่  9). ปทุมธานี : ส านักพิมพ์มหาวิทยาลัยกรุงเทพ. 
Koontz, H. and O’  Donnell,  C. (1972). Principles  of  Management : An  Analysis  

of  Managerial  function. 5th ed. New  York : McGraw–Hill  Book  company. 
Robbins, S.P. and Coulter, M. (2007). Management. 9th ed. Upper  Saddle  River : 

Prentice-hall  International. 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ลิขสิทธิ์มหาวิทยาลัยราชภัฏรำไพพรรณี



94 
 

ความส าคัญของการวางแผน   ลองปรับเข้าหากัน 
 2.  การวางแผนเป็นเรื่องของการคาดการณ์ในอนาคต  ช่วยให้ผู้บริหารสามารถพยากรณ์
ปัญหา  อุปสรรค  ที่อาจจะเกิดข้ึน  เพื่อเตรียมการป้องกันหรือหาแนวทางแก้ไขล่วงหน้าก่อนที่จะเกิด
ความเสียหายขึ้น  เพื่อท าให้ปัญหาเหล่านั้นไม่ส่งผลกระทบต่อแผนหรือส่งผลน้อยที่สุด 
 2.  การวางแผนท าให้การใช้ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจ ากัดขององค์การเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ  ลดความซับซ้อน  ลดความสูญเสีย และยังสามารถบอกได้ล่วงหน้าว่าจะใช้ทรัพยากรที่
มีอยู่อย่างไร  จึงจะเกิดประสิทธิภาพสูงสุด  นอกจากนั้นยังสามารถบอกให้รู้ถึงความส าคัญก่อนหลัง
ของการใช้ทรัพยากรขององค์การอีกด้วย 
 3.  การวางแผนเป็นเครื่องชี้น าที่ท าให้องค์การสามารถก าหนดทิศทาง  เป้าหมาย  นโยบาย
ในอนาคตอย่างชัดเจน  เพ่ือให้การด าเนินงานบรรลุวัตถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพ  กล่าวคือ  การ
วางแผนจะช่วยก าหนดแนวทางในการปฏิบัติงาน  เชื่อมโยงกิจกรรมต่างๆ  ที่ปฏิบัติโดยหลายฝ่ายให้
เข้าด้วยกัน  ช่วยให้หลีกเลี่ยงการท างานที่ซ้ าซ้อน  ก่อให้เกิดการประสานงานที่ดี  เนื่องจากทุกคนใน
องค์การรู้หน้าที่ของแต่ละหน่วยงานหรือของแต่ละคน  ว่าจะต้องด าเนินการอย่างไรให้กับองค์การ 
 4.  การวางแผนเป็นเครื่องมือที่ใช้วัดผลส าเร็จขององค์การ  รู้ถึงมาตรฐานในการควบคุมให้
เป็นไปตามเป้าหมายที่ก าหนด  เพ่ือเปรียบเทียบผลงานที่ปฏิบัติได้จริงกับวัตถุประสงค์ที่องค์การได้
ก าหนดไว้  เพ่ือดูว่าการด าเนินงานขององค์การบรรลุผลส าเร็จได้มากน้อยเพียงใด 
 5.  การวางแผนท าให้งานมีประสิทธิภาพ  คือ  ท าให้งานบรรลุวัตถุประสงค์คุ้มกับเงินที่จ่าย  
ก่อให้เกิดความประหยัด  การวัดประสิทธิภาพจะดูจากอัตราส่วนระหว่างปัจจัยน าเข้าของงานกับ
ความพอใจแต่ละบุคคลที่อยู่ในองค์การ 
 6.  การวางแผนช่วยให้ผู้บริหารสามารถบริหารงาน  ควบคุมงานต่างๆ  ได้คล่องตัว  
รวดเร็ว  และมีประสิทธิภาพ  โดยมีแผนงาน  นโยบาย  วัตถุประสงค์  เป็นเครื่องก ากับ  ซึ่งสอดคล้อง
กับพฤติกรรมของบุคคลที่ต้องการให้ควบคุมที่เป้าหมายและหลักการ 
 7.  การวางแผนท าให้เกิดการยอมรับแนวความคิดใหม่ๆ  เข้ามาในองค์การ  การยอมรับใน
เรื่องของการเปลี่ยนแปลงได้  จะช่วยให้องค์การสามารถค้นหาวิธีการ  แนวทางการด าเนินงาน
ปรับปรุงองค์การให้ทันสมัย  เพ่ือน ามาใช้ส าหรับการด าเนินงานในอนาคตได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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เนื้อหาประจ าบท 
 
 บทที่  5  การจัดองค์การ 
  5.1  ความหมายของการจัดองค์การ 
  5.2  ความส าคัญของการจัดองค์การ 
  5.3  หลักการจัดองค์การ 
  5.4  กระบวนการจัดองค์การ 
  5.5  แผนภูมิองค์การ 
  5.6  รูปแบบโครงสร้างองค์การ 
  5.7  ประโยชน์ของการจัดองค์การ 
  5.8  สรุป 
 
จุดประสงค์เชิงพฤติกรรม 
 
 เมื่อศึกษาบทที่  5  แล้ว  นักศึกษาสามารถ 
 1.  บอกความหมายและความส าคัญของการจัดองค์การได้ 
 2.  อธิบายหลักการจัดองค์การได้ 
 3.  อธิบายกระบวนการจัดองค์การได้ 
 4.  จ าแนกและยกตัวอย่างแผนภูมิองค์การได้ 
 5.  จ าแนกและยกตัวอย่างโครงสร้างองค์การได้ 
 6.  อธิบายประโยชน์ของการจัดองค์การได้ 
 
กิจกรรมการเรียนการสอนประจ าบท 
 
 1.  ผู้สอนอธิบายเนื้อหาการจัดองค์การ  และซักถามพร้อมยกตัวอย่างประกอบการ
บรรยายโดยใช้โปรเจคเตอร์ 
 2.  แบ่งผู้เรียนเป็นกลุ่ม  กลุ่มละประมาณ  5  คน  เพ่ือศึกษาเรื่องการจัดองค์การ  แล้ว
อธิบายในกลุ่ม 
 3.  ให้ผู้เรียนท าแบบฝึกหัดบทที่  5 
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สื่อการเรียนการสอน 
 
 1.  เอกสารประกอบการสอนวิชาองค์การและการจัดการ 
 2.  ไฟล์เอกสารประกอบการสอนวิชาองค์การและการจัดการ 
 3.  เครื่องคอมพิวเตอร์  เครื่องฉายโปรเจคเตอร์ 
 4.  หนังสืออ่านประกอบค้นคว้าเพ่ิมเติม 
 5.  แบบฝึกหัดบทที่  5 
 
การวัดผลและประเมินผล 
 
 1.  สังเกตจากการซักถามผู้เรียน 
 2.  สังเกตจากการร่วมกิจกรรม 
 3.  สังเกตจากความสนใจ 
 4.  สังเกตจากการอภิปรายกลุ่มย่อยและอภิปรายสรุป 
 5.  ประเมินจากการท าแบบฝึกหัด 
 6.  ประเมินจากการสอบระหว่างภาคและปลายภาค 
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บทท่ี  5 
การจัดองค์การ 

 
 เมื่อผู้บริหารองค์การไดด้ าเนินการวางแผนงาน  เพ่ือเป็นการก าหนดทิศทางการด าเนินงาน
ขององค์การแล้ว  แผนงานดังกล่าวจะน ามาใช้เป็นแนวปฏิบัติงาน  ซึ่งการด าเนินงานขององค์การจะ
ประสบความส าเร็จได้  ต้องเกิดจากการร่วมมือกันระหว่างบุคคลภายในองค์การ   ดังนั้น  การ
รวมกลุ่มบุคคลที่มีความแตกต่างกันย่อมท าให้เกิดปัญหาหลายด้าน  ไม่ว่าจะเป็นเรื่องของการแบ่งงาน  
ความซ้ าซ้อนของงาน  เป็นต้น  การจัดองค์การจึงเป็นหน้าที่ทางการจัดการที่ต้องด าเนินการต่อจาก
การวางแผน  เพ่ือช่วยให้องค์การมีระบบ  กลไกการบริหาร  และการประสานงานที่จะท าให้การ
ด าเนินงานเป็นไปตามกรอบ  ทิศทาง  หรือแนวทางท่ีได้ก าหนดไว้ในแผนงานอย่างมีประสิทธิภาพและ
เกิดประสิทธิผล 
 เพ่ือให้เข้าใจแนวคิดเกี่ยวกับการจัดองค์การ  อันเป็นพ้ืนฐานส าคัญที่จะท าให้ผู้บริหาร
องค์การสามารถจัดองค์การให้มีลักษณะที่สมดุลที่สุด  ผู้เรียบเรียงจึงได้เสนอรายละเอียดของเรื่อง
ต่างๆ  ได้แก่  ความหมายและความส าคัญของการจัดองค์การ  หลักการจัดองค์การ  กระบวนการจัด
องค์การ  แผนภูมิองค์การ  รูปแบบโครงสร้างองค์การ  และประโยชน์ของการจัดองค์การ 
 
ความหมายของการจัดองค์การ 
 
 การจัดองค์การ  มาจากภาษาอังกฤษว่า  Organizing  ซึ่งนักวิชาการด้านการบริหาร
จัดการ  ได้นิยามความหมายของการจัดองค์การไว้หลายแนวคิด  ล้วนแล้วแต่ความหมายใกล้เคียงกัน  
ฉะนั้นในที่นี้จึงขอเสนอความหมายต่างๆ  เพ่ือประกอบการพิจารณาเปรียบเทียบ  ดังนี้ 
 พงษ์ศักดิ์  ปัญจพรผล  (2542 : 105)  ให้ความหมายของ  การจัดองค์การ  ไว้ว่า  การ
ก าหนดระเบียบแบบแผน  โครงสร้าง  หน้าที่  การท ากิจกรรม  รวมทั้งประสานความสัมพันธ์ของทุก
ฝ่ายในองค์การให้สามารถบริหารงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 อภิชา  บุญภัทรกานต์  และคนอ่ืนๆ  (2554 : 67)  ให้ความหมายของ  การจัดองค์การ  ไว้
ว่า  กระบวนการในการก าหนดความสัมพันธ์ระหว่างคน  งาน  และกิจกรรมต่างๆ  ในวิถีทางที่จะ
ก่อให้เกิดการใช้ทรัพยากรขององค์การให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด  เพ่ือมุ่งไปสู่เป้าหมายที่ต้องการ 
 กฤตชน  วงศ์รัตน์  (2555 : 102)  ให้ความหมายของ  การจัดองค์การ  ไว้ว่า  การจัด
ระเบียบความสัมพันธ์ของกิจกรรมกลุ่มต่างๆ  (แผนก  ฝ่าย  กอง  เป็นต้น)  ให้มีความสอดคล้องหรือ
ครอบคลุมกับภารกิจขององค์การ  โดยการมอบหมายงานพร้อมทั้งอ านาจหน้าที่  ความรับผิดชอบ  
และระบุขอบเขตงานไว้อย่างชัดเจนตามสายการบังคับบัญชาว่า  ใครท าอะไร  ใครต้องรายงานต่อใคร  
เพ่ือให้การด าเนินงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
 ศิริพร  เลิศยิ่งยศ  (2556 : 115)  ให้ความหมายของ  การจัดองค์การ  ไว้ว่า  กระบวนการ
ออกแบบองค์การ  การแบ่งงานออกเป็นแผนกงาน  ก าหนดสายการบังคับบัญชา  อ านาจหน้าที่ความ
รับผิดชอบของหน่วยงานต่างๆ  ภายในองค์การอย่างชัดเจนและเป็นระบบ  ตลอดจนการก าหนดสาย
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ความสัมพันธ์ระหว่างหน่วยงาน  เพ่ือให้เกิดการประสานงานให้การด าเนินงานเป็นไปตามกรอบ
ทิศทางแนวทาง  ที่ได้ก าหนดไว้ตามเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 สมคิด  บางโม  (2556 : 107)  ให้ความหมายของ  การจัดองค์การ  ไว้ว่า  การจัดแบ่ง
องค์การออกเป็นหน่วยงานย่อยๆ  ให้ครอบคลุมภารกิจและหน้าที่ขององค์การ  พร้อมก าหนดอ านาจ
หน้าที่ความรับผิดชอบ  และความสัมพันธ์ระหว่างองค์กรย่อยไว้ด้วย  ทั้งนี้  เพ่ืออ านวยความสะดวก
ในการบริหารให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ 
 อนิวัช  แก้วจ านงค์  (2557 : 93)  ให้ความหมายของ  การจัดองค์การ  ไว้ว่า  การ
จัดระบบความสัมพันธ์ของคนและงานเพ่ือการด าเนินงานในองค์การเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ  โดย
ออกแบบในรูปแผนภูมิองค์การแสดงต าแหน่ง  อ านาจหน้าที่และความรับผิดชอบที่แน่นอนและ
ชดัเจน 
 เอ็ดวิน บี ฟลิปโป  (Edwin B. Flippo. 1970 : 129)  ให้ความหมายของ  การจัดองค์การ  
ไว้ว่า  การจัดความสัมพันธ์ระหว่างส่วนต่างๆ  คือ  ตัวบุคคลและหน้าที่การงาน  เพ่ือรวมกันเข้าเป็น
หน่วยงานที่มีประสิทธิภาพ  สามารถท างานบรรลุเป้าหมายได้ 
 กริฟฟิน  (Griffin. 2008 : 324)  ให้ความหมายของ  การจัดองค์การ  ไว้ว่า  การตัดสินใจ
เลือกวิธีการด าเนินการจัดแบ่งกลุ่มกิจกรรมและทรัพยากรต่างๆ  ขององค์การให้เป็นหมวดหมู่อย่าง
เป็นระบบ 
 จากความหมายของ  การจัดองค์การ  ดังกล่าวข้างต้น  ผู้เรียบเรียงสามารถสรุปได้ดังนี้ 
 การจัดองค์การ  หมายถึง  กระบวนการออกแบบองค์การโดยก าหนดความสัมพันธ์ระหว่าง
คน  งาน  และกิจกรรมต่างๆ  ภายในองค์การอย่างชัดเจนและเป็นระบบ  ตลอดจนก าหนดสาย
ความสัมพันธ์ระหว่างหน่วยงาน  เพ่ือให้เกิดการประสานงานให้การด าเนินงานเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล 
 
ความส าคัญของการจัดองค์การ 
 
 การจัดองค์การถือเป็นหน้าที่ทางการจัดการที่มีความส าคัญต่อการบริหารงานและได้มีการ
ด าเนินงานต่อจากการวางแผน  ไม่ว่าจะเป็นการด าเนินการออกแบบองค์การ  ก าหนดสายการบังคับ
บัญชาอ านาจหน้าที่และความรับผิดชอบของหน่วยงานภายในองค์การอย่างเป็นระบบ  ศิริพร  เลิศยิ่ง
ยศ  (2556 : 116)  ไดส้รุปให้เห็นถึงความส าคัญของการจัดองค์การ  ดังนี้ 
 1.  การจัดองค์การจะท าให้ช่วยลดการท างานที่ซ้ าซ้อนของหน่วยงานภายในองค์การ  
เพราะการจัดองค์การจะเป็นการแบ่งงานภายในองค์การออกเป็นแผนกๆ  โดยการก าหนดอ านาจ
หน้าที่และความรับผิดชอบให้เหมาะสม  อีกท้ังยังแสดงให้เห็นถึงสายการบังคับบัญชาอย่างชัดเจน 
 2.  การจัดองค์การจะช่วยให้ทราบถึงแนวทางการปฏิบัติงาน  ท าให้การติดต่อประสานงาน
หน่วยงานมีความสะดวก  รวดเร็วมากยิ่งขึ้น 
 3.  การจัดองค์การเป็นเครื่องมือที่จะช่วยให้องค์การสามารถด าเนินงานตามเป้าหมายและ
วัตถุประสงค์  โดยการปรับเปลี่ยนรูปแบบขององค์การให้เหมาะสมตามสภาพแวดล้อมที่มีการ
เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา  อันน าไปสู่ความได้เปรียบทางการแข่งขัน 
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 4.  การจัดองค์การจะช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถท างานตามความถนัด  ด้วยวิธีการจัดแบ่ง
แผนกงาน  และจัดบุคลากรเข้าไปท างานในแต่ละแผนกงานให้เหมาะสมกับงาน 
 5.  การจัดองค์การช่วยให้เกิดความเป็นเอกภาพในการบังคับบัญชาและสั่งการในการ
ท างานของผู้บังคับบัญชา 
 
หลักการจัดองค์การ 
 
 การจัดองค์การเพ่ือให้ได้มาซึ่งองค์การที่ เหมาะสม  ก่อให้เกิดการประสานอย่างมี
ประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล  จ าเป็นต้องอาศัยหลักในการจัดองค์การ  ซึ่งกฤตชน  วงศ์รัตน์  
(2555 : 103 – 105)  ได้อธิบายว่า  ผู้บริหารจ าเป็นต้องค านึงถึงหลักการจัดองค์การ  ดังนี้ 
 1.  วัตถุประสงค์หรือเป้าหมาย 
  วัตถุประสงค์หรือเป้าหมาย  (Objectives  or  goals)  เป็นจุดหมายปลายทางของ
การด าเนินงาน  ก่อนการท างานองค์การจะต้องท าการคิดพิจารณาและตัดสินใจเลือกวัตถุประสงค์
เสียก่อน  องค์การต้องการจะท าอะไร  อยู่ในธุรกิจประเภทไหน  เมื่อการด าเนินงานสิ้นสุดลงต้องการ
ที่จะให้ได้ผลส าเร็จถึงข้ันไหน  เป็นต้น 
 2.  อ านาจหน้าที่และความรับผิดชอบ 
  อ านาจหน้าที่   (Authority)  หมายถึง  อ านาจที่จะสั่งให้บุคคลอ่ืนปฏิบัติตามได้  
อ านาจหน้าที่ในองค์การย่อมเกิดขึ้นเนื่องจากการที่ได้มีต าแหน่งหน้าที่ที่เป็นทางการ  การใช้อ านาจ
หน้าที่จึงต้องใช้เพ่ือให้เกิดผลตามวัตถุประสงค์ขององค์การด้วย  อ านาจหน้าที่ในองค์การจะมีมาก
ที่สุด  ทีผู่้บริหารระดับสูง  และแบ่งส่วนเรื่อยมาในระดับต่ าตามสายงานที่เกิดขึ้น 
  ความรับผิดชอบ  (Responsibility)  หมายถึง  ข้อผูกพันของผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีต่อ
ผู้บังคับบัญชา  อันสืบเนื่องมาจากการที่ได้รับมอบหมายหน้าที่ให้กระท าการอย่างใดอย่างหนึ่ง  ความ
รับผิดชอบอาจจะเป็นข้อผูกพันที่มีลักษณะต่อเนื่องกันไป  หรืออาจสิ้นสุดลงด้วยการกระท าการอย่าง
ใดอย่างหนึ่งตามที่ได้รับมอบหมายมา 
 3.  การมอบหมายงาน 
  การมอบหมายงาน  (Delegation)  เป็นการก าหนดความรับผิดชอบและอ านาจหน้าที่
โดยตัวผู้บังคับบัญชาที่ให้แก่ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา  ผู้บริหารที่เป็นผู้รับมอบหมายงานมาจะได้รับอ านาจ
สิทธิ์ขาดในการวางแผนและสั่งการ  รวมทั้งท าการตัดสินปัญหาต่างๆ  ภายในส่วนงานหรือที่เกี่ยวกับ
หน่วยงาน 
 4. การรวมอ านาจและการกระจายอ านาจ 
  การรวมอ านาจ  (Centralization)  หมายถึง  การสงวนหรือรักษาอ านาจไว้ที่ส่วนกลาง
ขององค์การอย่างมีระบบและสม่ าเสมอ  การตัดสินใจส่วนใหญ่ที่เกี่ยวกับกิจกรรมต่างๆ  ไม่ได้ท าโดย
ผู้ปฏิบัติงานจริงๆ  แต่จะขึ้นอยู่กับผู้บังคับบัญชาที่อยู่ในระดับสูงกว่าขึ้นไปเป็นผู้ท าการตัดสินใจเอง 
  การกระจายอ านาจ  (Decentralization)  หมายถึง  ความพยายามที่จะมอบหมาย
อ านาจหน้าที่ทั้งหมดไปยังผู้บริหารในระดับต่างๆ  ที่อยู่รองลงมาให้มากที่สุดเท่าที่จะท าได้  ยกเว้นแต่
อ านาจบางอย่างซึ่งจ าเป็นต้องสงวนไว้ที่ส่วนกลาง 
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 5.  สายการบังคับบัญชา 
  สายการบังคับบัญชา  (Chain  of  command)  เป็นหลักการข้อหนึ่งของ  ฟาโยล  
หลักการของสายการบังคับบัญชามีอยู่ว่า  อ านาจหน้าที่  (Authority)  จะเริ่มต้นที่ระดับบนแล้ว
ลดหลั่นลงมาเรื่อยๆ  จนถึงระดับล่างเหมือนสายโซ่ที่ร้อยติดกันโดยไม่ขาด  สายการบังคับบัญชา  จึง
เป็นสายที่แสดงถึงความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา  การยึดถือปฏิบัติตามสาย
การบังคับบัญชาจะก่อให้เกิดประโยชน์คือ  ไม่ท าให้ฐานะของผู้บริหารต้องเสียไป  และใน
ขณะเดียวกันจะก่อให้เกิดความสับสนแก่คนงาน  ผู้ใต้บังคับบัญชาต่างๆ  เกิดความล าบากใจเสมอ  
ถ้าหากมีการละเลยไม่ปฏิบัติตามสายการบังคับบัญชา  โดยมีการติดต่อหรือสั่งข้ามขั้นมักจะท าให้ผิด
ต่อหลักของการมีผู้บังคับบัญชาเพียงคนเดียวได้เสมอ 
 6.  ช่วงการบังคับบัญชาหรือขนาดของการควบคุม 
  ช่วงการบังคับบัญชาหรือขนาดของการควบคุม  (Span  of  control)  เป็นการ
พิจารณาก าหนดจ านวนผู้ใต้บังคับบัญชาที่ผู้บริหารคนหนึ่งสามารถควบคุมได้อย่างเหมาะสมที่สุ ด  
เพราะผู้บริหารทุกคนมีความสามารถในการควบคุมก็จะถูกจ ากัดไปด้วย  ดังนั้นเพ่ือไม่ให้การควบคุม
งานต้องเสียไป  จึงเป็นการสมควรที่จะต้องก าหนดขนาดของการควบคุมเอาไว้  การก าหนดขนาดของ
การควบคุมว่าจะมีผู้ใต้บังคับบัญชาได้มากน้อยเพียงใดนั้น  ในทางปฏิบัติไม่สามารถก าหนดเป็น
จ านวนที่แน่นอนตายตัวได้  อย่างไรก็ตามการก าหนดขนาดของการควบคุมไว้กว้าง  มักจะมีประโยชน์
หลายอย่าง  เช่น  ช่วยให้เกิดการติดต่อสื่อสารตามแนวดิ่งกระท าได้รวดเร็วและสะดวกยิ่งขึ้น  ขวัญ
และผลผลิตของงานจะสูงข้ึน 
 7.  เอกภาพในการบังคับบัญชา 
  ในกรณีที่ ผู้ บั งคั บบัญชา เป็นฝ่ ายริ เ ริ่ ม ใช้ วิ ธี ก ารติดต่ อแบบข้ ามขั้ น   ไปยั ง
ผู้ใต้บังคับบัญชาในระดับต่ าโดยไม่ผ่านผู้บริหารที่อยู่ระหว่างกลางตามสายการบังคับบัญชา  การผิด
หลักของการมีผู้บังคับบัญชาเพียงคนเดียวหรือเอกภาพในการบังคับบัญชา  (Unity  of  command)  
จะท าให้ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาที่รับค าสั่งจะรู้สึกอึดอัดใจ  และสับสนที่จะต้องคอยรับค าสั่งจากทั้ง
ผู้บริหารระดับกลางกับที่อยู่สูงขึ้นพร้อมกันในเวลาเดียวกันที่ทั้งสองฝ่ายข้างต้นต่างก็ออกค าสั่งไว้  ถ้า
หากค าสั่งของผู้อยู่ในระดับกลางและสูงสอดคล้องกัน  ปัญหาอาจมีไม่มากนัก  แต่ส่วนใหญ่แล้ วการ
ข้ามขั้นและต่างคนต่างสั่งเช่นนี้  การหวังให้ค าสั่งที่ออกไปตรงกันนั้นจะเป็นเรื่องที่กระท าได้ยากมาก 
 8.  การจัดแผนกงาน 
  การจัดแผนกงาน  (Departmentalization)  เป็นการพิจารณารวมกลุ่มกิจกรรมต่างๆ  
เข้าด้วยกัน  การรวมกลุ่มกิจกรรมนี้เป็นไปภายใต้หลักเกณฑ์ของการแบ่งแยกแรงงานกันท าหรือการ
แบ่งงานกันท าตามความถนัดนั่นเอง  เหตุผลของการที่จะต้องแบ่งงานกันท า  เพราะในขณะที่องค์การ
ธุรกิจขนาดใหญ่เกิดขึ้น  กิจกรรมต่างๆ  จะมากข้ึนและเกินกว่าก าลังความสามารถของคนๆ  เดียวจะ
ท าได ้
 9.  ความช านาญเฉพาะอย่าง 
  องค์การจะต้องมีการแบ่งงานกันท าในบรรดาบุคคลต่างๆ  และการแบ่งงานกันท านั้น
ต้องมอบหมายงานให้เหมาะสมกับคน  หรือเรียกว่า  ความช านาญเฉพาะอย่าง  (Specialization)  
โดยยึดหลักว่า  “จัดคนให้เหมาะสมกับงาน”  หรือ  “Put the right man on the  right  job” 
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 10.  การประสานงาน 
  ในการจัดองค์การนั้นจะต้องจัดกลไกการบริหาร  และทรัพยากรให้สอดคล้อง
ประสานกันทุกขั้นตอน  เพ่ือก่อให้เกิดการประสานงาน  (Coordination)  ที่ดี  ไม่มีความขัดแย้งกัน  
โดยผู้บริหารจะต้องจัดให้กลไกต่างๆ  ท างานประสานกันหรือกล่าวอีกนัยหนึ่งให้คนท างานมีสามัคคี
ธรรมนั่นเอง 
 หลักการจัดองค์การทั้ง  10  ประการ  จะช่วยให้ผู้บริหารออกแบบองค์การและก าหนด
ความสัมพันธ์ระหว่างคน  งาน  และกิจกรรมได้อย่างชัดเจนและเป็นระบบ  นอกจากนี้  หลักการจัด
องค์การยังช่วยให้ความสัมพันธ์ระหว่างหน่วยงานราบรื่น  ก่อให้เกิดการประสานงานที่ดีระหว่างกัน 
 
กระบวนการจัดองค์การ 
 
 เมื่อทราบถึงหลักของการจัดองค์การแล้ว  องค์การจะต้องด าเนินการจัดโครงสร้างองค์การ
ตามกระบวนการจัดองค์การ  ทั้งนี้  ธงชัย  สันติวงษ์  (2543 : 232)  แบ่งกระบวนการจัดองค์การ
ออกเป็น  3  ขั้นตอน  ดังนี้ 
 1.  การพิจารณาแยกประเภทงานและจัดกลุ่มงาน  (The classification and 
grouping tasks)  เป็นการวิเคราะห์และพิจารณา  แยกประเภทงานที่มีอยู่ภายในองค์การว่า  
ประกอบไปด้วยงานประเภทใดบ้าง  โดยการแบ่งประเภทกลุ่มงานที่เหมือนกันให้อยู่รวมกัน  ทั้ง
เพ่ือให้เป็นไปตามหลักการแบ่งงานกันท า  โดยการจ าแนกงานแต่ละชนิดออกเป็นกลุ่มๆ  ตามหน้าที่  
ตามความถนัด  และตามความสามารถของผู้ที่จะปฏิบัติ 
 2.  ระบุขอบเขตของงานและมอบหมายงาน  (The  Scope  of  work  and  
assignment)  รวมถึงการก าหนดอ านาจหน้าที่และความรับผิดชอบ  ซึ่งขั้นตอนนี้จะมีการระบุถึง
ขอบเขตของงานในแต่ละต าแหน่ง  เพ่ือให้ทราบว่างานแต่ละต าแหน่ง  เกี่ยวข้องกับเรื่องอะไร  มี
ปริมาณงานในความรับผิดชอบมากน้อยแค่ไหน  หลังจากนั้น  ผู้บริหารก็จะด าเนินการพิจารณา
มอบหมายงาน  พร้อมกับอ านาจหน้าที่และความรับผิดชอบให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาในระดับรองลงไป
ตามสายการบังคับบัญชา 
 3.  ก าหนดสายความสัมพันธ์  (Define  line  relationships)  จะท าให้ทราบถึงสาย
การบังคับบัญชาขององค์การว่าเป็นอย่างไร  ใครเป็นผู้บังคับบัญชาในระดับใด  และใครต้องรายงาน
ต่อใคร  เพ่ือให้บุคลากรภายในองค์การเกิดความชัดเจนเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน  และประสานการ
ท างานร่วมกันอย่างเป็นระเบียบเพื่อให้ทุกฝ่ายร่วมมือกันท างานมุ่งไปสู่จุดหมายอันเดียวกัน 
 
 ส่วน  อภิชา  บุญภัทรกานต์  และคนอ่ืนๆ  (2554 : 70 – 71)  ได้แบ่งกระบวนการจัด
องค์การออกเป็น  4  ขั้นตอน  ดังนี้ 
 1.  ก าหนดงานต่างๆ  ทุกชนิดที่ต้องท าให้อยู่ในรูปของกลุ่มงานต่างๆ  โดยที่กลุ่มงานแต่ละ
กลุ่มนัน้จะใช้ก าลังคนหนึ่งคน 
 2.  จัดกลุ่มงานที่ท าหน้าที่ในลักษณะเดียวกันให้เข้าอยู่ในหน่วยงานใหญ่เดียวกัน 
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 3.  คัดเลือกตัวบุคคลที่เหมาะสมที่จะท าหน้าที่ดูแลรับผิดชอบหน่วยงานแต่ละหน่วย  
พร้อมทั้งมอบหมายงานที่ต้องรับผิดชอบให้กับบุคคลผู้นั้นไป 
 4.  ก าหนดวิธีการที่จะน ามาใช้ในการเชื่อมหน่วยงานต่างๆ  เพ่ือให้การด าเนินงานของ
องค์การโดยส่วนรวมสามารถมุ่งไปสู่จุดหมายที่ต้องการได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 จากกระบวนการจัดองค์การที่นักวิชาการทั้งสองท่านกล่าวไว้  จะเห็นได้ว่า  ขั้นตอนใน
กระบวนการจัดองค์การไม่แตกต่างกันนัก  เป็นเพียงการแยกหัวข้อการแบ่งประเภทงานและการจัด
กลุ่มงานออกจากกัน  ซึ่งขั้นตอนทั้ง  4  ที่กล่าวถึงข้างต้น  จัดเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญของหน้าที่ใน
การจัดองค์การ  หากผู้บริหารต้องการให้องค์การของตนสามารถด าเนินงานไปได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
จะต้องมีการจัดองค์การที่ดี  ซึ่งต้องมีการแจกแจงรายละเอียดต่างๆ  เกี่ยวกับองค์ประกอบทั้ง  4  ให้
เห็นอย่างชัดเจน  รายละเอียดขององค์ประกอบทั้ง  4  แสดงไว้ในตารางที่  5-1 
 
ตารางท่ี  5-1  องค์ประกอบของการจัดองค์การ 
 

ขั้นตอนที่ส าคัญ 
องค์ประกอบของการจัด

องค์การ 
เหตุผล 

1.  ก าหนดงานต่างๆ  ทุกชนิด
ที่จ าเป็นจะต้องท า 

 

การแบ่งงาน 
(Division  of  work) 
 

จัดแบ่งงานทุกชนิดขององค์การ
ให้อยู่ในรูปของกลุ่มงานต่างๆ  
โดยที่กลุ่มงานแต่ละกลุ่มนั้นจะ
ใช้ก าลังคนหนึ่งคนในการจัดท า 

2.  จัดกลุ่มงานต่างๆ  ให้เข้า
อยู่ในหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 

 

การจัดแผนกงาน 
(Departmentalization) 
 

รวมกลุ่มงานต่างๆ  เข้าด้วยกัน  
เพ่ือให้กิจกรรมต่างๆ  สามารถ
ด าเนินไปได้อย่างสอดคล้องและ
กลมกลืนกัน 

3.  กระจายและมอบหมาย
อ านาจหน้าที่ให้กับบุคคล
ต่างๆ  ที่เกี่ยวข้อง 

การกระจายอ านาจหน้าที่ 
(Distribution  of  authority) 

ก าหนดความรับผิดชอบส าหรับ
งานต่างๆ  พร้อมทั้งมอบหมาย
หน้าที่ ในการท างานดังกล่าว
ให้กับบุคคลที่รับผิดชอบ 

4.  เชื่อมหน่วยงานต่างๆ  เข้า
ด้วยกัน  เพ่ือให้การด าเนิน 
งานขององค์การเป็นไป
อย่างมีประสิทธิภาพ  บรรลุ
วัตถุประสงค์ที่ต้องการ 

การประสานงาน 
(Coordination) 

เชื่อมบุคลากรและกิจกรรมต่างๆ  
ให้อยู่ในรูปแบบที่เหมาะสมที่จะ
ส่งเสริมและสนับสนุนให้องค์การ
สามารถด าเนินงานให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ที่ต้องการ 

ที่มา : อภิชา  บุญภัทรกานต์  และคนอ่ืนๆ  (2554 : 71) 
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 องค์ประกอบของการจัดองค์การ  มีสาระส าคัญ  ดังนี้ 
 1.  การแบ่งงาน 
  นักวิชาการท่ีมีชื่อเสียงที่สนับสนุนให้คนท างานเฉพาะอย่างตามความถนัดของแต่ละคน  
คือ  เทย์เลอร์  บิดาของการจัดการแบบวิทยาศาสตร์  กล่าวว่า  การแบ่งงาน  (Division  of  work)  
ออกเป็นส่วนๆ  แล้วให้คนงานแต่ละคนรับผิดชอบที่ตนเองถนัด  จะท าให้เกิดความช านาญในหน้าที่
งาน  ซึ่งเรียกว่า  ความช านาญเฉพาะอย่าง  (Specialization)  และจะท าให้เกิดประสิทธิภาพในการ
ผลิต  (Productivity)  ดังนั้น  การแบ่งงานในองค์การจึงเป็นการแบ่งงานทุกชนิดขององค์การ  ให้อยู่
ในรูปของกลุ่มงานต่างๆ  เพ่ือให้เกิดความช านาญเฉพาะอย่าง  และเกิดประสิทธิภาพ  อย่างไรก็ตาม  
การแบ่งงานต้องพิจารณาถึงปัจจัยของงานที่เก่ียวข้อง  คือ 
  1.1  ขอบข่ายของาน  (Job scope)  หมายถึง  จ านวนชนิดของงานที่ได้รับมอบหมาย
และต้องรับผิดชอบมีมากน้อยแค่ไหน  ผู้ที่ได้รับมอบหมายให้ท างานที่มีขอบข่ายของงานแคบ  จะมี
ประเภทของงานที่ท าน้อย  ท าให้ต้องท างานชนิดเดียวกันซ้ าแล้วซ้ าอีกหลายครั้ง 
  1.2  ความลึกของงาน  (Job depth)  เป็นการจัดระดับของการควบคุมที่ผู้ปฏิบัติมีอยู่
เหนืองานที่ตนรับผิดชอบ  ไม่ว่าจะเป็นความเป็นความอิสระ  ความรวดเร็ว  ตลอดจนการ
ประสานงานกับหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้อง  งานที่มีความลึกของงานต่ า  หมายถึง  งานที่มีลักษณะ
ซ้ าซากจ าเจ  มีกฎเกณฑ์ควบคุมอย่างเข้มงวด  ผู้ปฏิบัติงานจะถูกควบคุมดูแลอย่างใกล้ชิด  ส่วนผู้ที่
รับผิดชอบงานที่มีความลึกของงานสูง  จะเป็นผู้ที่มีความรับผิดชอบสูง  มีความสามารถในการ
ตัดสินใจและวางแผนเกี่ยวกับงานส่วนที่ตนท าอยู่ได้โดยไม่ต้องให้ใครมาควบคุม 
  1.3  ลักษณะงาน  (Task  characteristics)  การจัดคนให้เข้าลักษณะงานที่ท า  ย่อม
ท าให้เกิดประสิทธิภาพ  และเกิดความพึงพอใจในการท างานสูง  การลาออก  การขาดงานจะต่ า 
 2.  การจัดแผนกงาน 
  การจัดแผนกงาน  (Departmentalization)  เป็นการจัดรวบรวมงานชนิดต่างๆ  หรือ
ขั้นตอนของงานต่างๆ  หรือกระบวนการท างานต่างๆ  ให้เข้ามาอยู่ในหน่วยงานใหญ่เดียวกัน  เพ่ือให้
งานมีความสัมพันธ์กันมากขึ้น  เมื่อองค์การมีการขยายตัวใหญ่ขึ้น  งานต่างๆ  ก็จะมีมากขึ้น  ดังนั้น  
จึงจ าเป็นที่องค์การจะต้องมีการจัดแผนกงานใหม่เพ่ือให้การด าเนินงานขององค์การมีคล่องตัวสูงขึ้ น  
ปกติแล้วรูปแบบของการจัดแผนกงานนั้นจะแสดงไว้ในรูปของแผนภูมิองค์การ   (Organization  
chart)  ซึ่งจะกล่าวถึงในหัวข้อต่อไป 
 3.  การกระจายอ านาจหน้าที่ 
  อ านาจหน้าที่  หมายถึง  อ านาจอย่างถูกต้องที่ได้รับจากหน้าที่งานหรือองค์การ  ซึ่ง
อ านาจหน้าที่นี้จะมีความสัมพันธ์กับต าแหน่งงานที่ได้รับ  อ านาจหน้าที่ส่วนมากมักจะเกี่ยวข้องกับ
การบังคับบัญชา  การตัดสินใจ  การจัดการต่างๆ  ขององค์การ 
  อ านาจหน้าที่  (Authority)  กับอ านาจ  (Power)  นั้นจะแตกต่างกัน  อ านาจจะ
หมายถึง  ความสามารถท่ีจะกระท าหรือใช้อิทธิพล  ส่วนอ านาจหน้าที่นั้น  จะหมายถึง  สิทธิที่ถูกต้อง
ที่จะกระท าการอย่างใดอย่างหนึ่ง  โดยปกติแล้ว  อ านาจหน้าที่เป็นรูปแบบหนึ่งของอ านาจ  แต่เป็น
อ านาจที่ได้มาอย่างถูกต้องและเป็นทางการ 
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  ประเภทของอ านาจหน้าที่ 
  เนื่องจากองค์การแต่ละแห่งนั้นมีหน้าที่ความรับผิดชอบที่หลากหลาย  ดังนั้น  อ านาจ
หน้าหน้าที่เองก็มีหลายอย่างหลายประเภทด้วยเช่นกัน  อ านาจหน้าที่ที่พบโดยทั่วไปจะมีอยู่  3  
ประเภท  คือ 
  1.  อ านาจหน้าที่ที่เป็นสายงานหลัก  (Line  authority)  เป็นอ านาจหน้าที่ที่เกี่ยวกับ
การตัดสินใจและการมอบหมายงานให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา  รวมถึงการควบคุมดูแลผู้ใต้บังคับบัญชา
เพ่ือให้งานที่ปฏิบัติอยู่บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ  หน่วยงานที่มีอ านาจหน้าที่ประเภทนี้  จะเป็น
หน่วยงานที่มีความรับผิดชอบโดยตรงต่อผลส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การ  การมอบหมายงาน  จะ
มอบหมายงานกันตามสายการบังคับบัญชาที่มีอยู่  ปกติแล้วหน่วยงานที่ถือว่าเป็นสายงานหลัก  คือ  
หน่วยงานที่สร้างรายได้ให้กับองค์การ  เช่น  ฝ่ายผลิต  ฝ่ายการตลาด  เป็นต้น 
  2.  อ านาจหน้าที่ที่เป็นสายงานที่ปรึกษา  (Staff  authority)  เป็นหน่วยงานที่คอยให้
ความช่วยเหลือหน่วยงานที่เป็นสายงานหลัก  มักเป็นหน่วยงานที่อยู่นอกสายการบังคับบัญชาของ
องค์การ  หน่วยงานที่เป็นสายงานที่ปรึกษา  มีความส าคัญพอๆ  กับหน่วยงานที่เป็นสายงานหลัก  
เช่น  ฝ่ายควบคุมคุณภาพองค์การ  ฝ่ายคอมพิวเตอร์  เป็นต้น 
  3.  อ านาจหน้าที่ที่เป็นสายงานตามหน้าที่  (Functional  authority)  เป็นอ านาจ
หน้าที่พิเศษที่ให้กับหน่วยงานที่เป็นสายงานหลัก  หรือสายงานที่ปรึกษา  เพ่ือที่จะให้งานหรือ
โครงการพิเศษสามารถด าเนินไปได้  ผู้ที่ได้รับอ านาจหน้าที่ประเภทนี้จะสามารถบังคับบัญชาคนอ่ืนๆ  
ที่อยู่นอกสายการบังคับบัญชาของตนได้ 
  การมอบหมายงาน 
  การมอบหมายงาน  (Delegation  process)  เกิดขึ้นจากเหตุผลที่ว่า  คนเพียงคนเดียว
ไม่สามารถที่จะท างานทั้งหมดให้แล้วเสร็จได้  จ าเป็นจะต้องอาศัยคนหลายๆ  คนมาช่วยกัน  ปกติ
แล้วผู้บริหารจะมอบหมายงานและอ านาจหน้าที่ให้กับผู้ใต้บังคับบัญชาที่อยู่ในความรับผิดชอบของตน
รับไปด าเนินการ  การมอบหมายงานถือเป็นงานด้านการบริหารอย่างหนึ่ง  เนื่องจากผู้บริหารจะต้อง
มอบหมายงานต่างๆ  ให้คนอ่ืนไปท า  องค์การจะประสบความส าเร็จหรือไม่ขึ้นอยู่กับการมอบหมาย
งานและการเลือกคนที่จะมอบหมายให้  การมอบหมายงานสามารถก าหนดได้  ดังนี้ 
  1.  การก าหนดความรับผิดชอบ  (Responsibility)  ให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา  ความ
รับผิดชอบก็คือ  หน้าที่  งานหรือภารกิจอย่างใดอย่างหนึ่งที่ผู้บริหารหรือสมาชิกในองค์การจะต้องท า
ให้แล้วเสร็จ 
  2.  การมอบอ านาจหน้าที่  (Authority)  ให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา  เพ่ือให้สามารถ
ท างานที่ตนรับผิดชอบอยู่ให้ส าเร็จลุล่วงไปได้   โดยมีสิทธิที่จะสั่งการ  บังคับบัญชา  ตัดสินใจ  
เพ่ือที่จะท าให้งานที่อยู่ภายใต้ความรับผิดชอบของตนบรรลุผลส าเร็จ  ทั้งนี้  อ านาจหน้าที่และความ
รับผิดชอบ  เป็นหัวใจที่ส าคัญของการมอบหมายงานที่จะต้องมีความสมดุลกัน  เพ่ือไม่ให้การ
ด าเนินงานล่าช้า 
  3.  การท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความส านึกถึงภาระหน้าที่  (Accountability)  ที่
จะต้องปฏิบัติ  เพ่ือให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายด้วยความเต็มใจ 
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  การรวมอ านาจและการกระจายอ านาจ 
  การรวมอ านาจ  เป็นการที่ผู้บริหารระดับสูงเก็บรักษาอ านาจหน้าที่ไว้กับตนเอง  โดย
ไม่ยอมให้ผู้ใต้บังคับบัญชาในระดับล่างมีสิทธิในการตัดสินใจหรือด าเนินการใดๆ  ในเรื่องที่ส าคัญ  แต่
ผู้บริหารระดับสูงอาจจะให้ผู้บริหารระดับล่างมีสิทธิในการตัดสินใจได้ในเรื่องเล็กๆ  น้อยๆ  บางเรื่อง
ภายใต้กฎเกณฑ์ท่ีก าหนดไว้อย่างละเอียดรัดกุม  และชัดเจน 
  ส่วนการกระจายอ านาจ  เป็นการที่ผู้บริหารระดับสูงกระจายอ านาจหน้าที่ลงไปให้กับ
ผู้บริหารและพนักงานในระดับล่าง  โดยที่ผู้บริหารและพนักงานในระดับล่างสามารถที่จะตัดสินใจใน
เรื่องต่างๆ  ได้ค่อนข้างมาก  ขอบเขตและกฎเกณฑ์ที่ใช้เป็นกรอบส าหรับการตัดสินใจเป็นไปอย่าง
กว้างๆ 
  การจะก าหนดระดับการรวมอ านาจ  หรือการกระจายอ านาจว่าควรมากน้อยแค่ไหน  
ต้องพิจารณาปัจจัยอื่นๆ  ที่เกี่ยวข้องด้วย  ปัจจัยดังกล่าว  ได้แก่ 
  1.  ขอบเขตภูมิประเทศที่ครอบคลุม  ในกรณีที่องค์การมีสาขาอยู่ภูมิภาคต่างๆ  มาก  
จ าเป็นต้องมีการกระจายอ านาจ  เพราะส านักงานใหญ่แห่งเดียวคงไม่สามารถดูแลงานที่อยู่ทั้งหมดได้ 
  2.  ขนาดขององค์การ  ถ้าองค์การมีขนาดใหญ่  จ าเป็นต้องกระจายอ านาจ  เพราะ
งานที่ปฏิบัติอาจล่าช้าและไม่สามารถแข่งขันกับคู่แข่งขันได้ 
  3.  ความไม่แน่นอนของสภาวะแวดล้อม  ถ้าสภาวะแวดล้อมมีการเปลี่ยนแปลงอยู่
ตลอดเวลา  องค์การควรกระจายอ านาจเพ่ือให้ระบบการท างานมีความยืดหยุ่น  สามารถปรับตัวต่อ
การเปลี่ยนแปลงได้ทัน 
  4.  ความซับซ้อนของเทคโนโลยี  องค์การที่มีการใช้เทคโนโลยีชั้นสูง  มีความ
สลับซับซ้อนมาก  ควรกระจายอ านาจ  เพราะผู้บริหารระดับสูงเพียงกลุ่มเดียวไม่สามารถที่จะติดตาม
การเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีได้ทัน 
 4.  การประสานงาน 
  การประสานงาน  (Coordination)  หมายถึง  การเชื่อมโยงกิจกรรมหรือการประสานงาน
ต่างๆ  ของคนในหน่วยงานหรือองค์การให้น ามารวมเข้าด้วยกัน  เพ่ือเกิดประโยชน์สูงสุด  และ
สามารถบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ  การประสานงานจะมีประสิทธิภาพหรือไม่เพียงไร  ขึ้นอยู่กับ
ปัจจัยพ้ืนฐาน  3  ประการ  คือ  สายการบังคับบัญชา  (Chain  of  command)  เอกภาพในการ
บังคับบัญชา  (Unity  of  command)  และขนาดของการควบคุม  (Span  of  control) 
  สายการบังคับบัญชา  เป็นตัวที่บอกให้รู้ถึงช่องทางการติดต่อสื่อสารที่เป็นทางการของ
องค์การระหว่างผู้ใต้บังคับบัญชากับผู้บังคับบัญชาที่อยู่สูงขึ้นไป  ช่วยส่งเสริมให้เกิดเอกภาพในการ
บังคับบัญชาด้วย  นอกจากนี้  สายการบังคับบัญชายังช่วยส่งเสริมให้มีการประสานงานที่ดีเกิดขึ้น  
เนื่องจากเป็นตัวเชื่อมต่อข้อมูลข่าวสารจากบนลงล่างและจากล่างขึ้นบน 
  เอกภาพในการบังคับบัญชา  เป็นหลักของการมีผู้บังคับบัญชาเพียงคนเดียว  หลักการ
นี้ได้รับแนวความคิดมาจาก ฟาโยล  เอกภาพในการบังคับบัญชาจะช่วยให้การประสานงานเป็นไป
ด้วยความเรียบร้อย 
  ขนาดของการควบคุม  หมายถึงจ านวนของผู้ใต้บังคับบัญชาที่ผู้บังคับบัญชาแต่ละคน
จะต้องควบคุมดูแล  ขนาดของการควบคุมอาจมีลักษณะแคบ  หรือกว้าง  ก็ได้  ขนาดของการ
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ควบคุมจะมีมากน้อยแค่ไหนนั้น  ไม่มีกฎเกณฑ์ตายตัว  จ าเป็นต้องดูถึงปัจจัยอ่ืนๆ  ที่เกี่ยวข้องด้วย  
ปัจจัยดังกล่าวได้แก่  ปัจจัยที่เกี่ยวกับกิจกรรมที่ต้องควบคุมดูแล  ปัจจัยที่เกี่ยวกับผู้บังคับบัญชา  
และปัจจัยที่เกี่ยวกับผู้ใต้บังคับบัญชา 
 
 กล่าวได้ว่า  นอกจากผู้บริหารจะต้องด าเนินการตามกระบวนการจัดองค์การทั้ง  3  
ขั้นตอนแล้ว  ยังต้องให้ความส าคัญกับองค์ประกอบของการจัดองค์การทั้ง 4  ประการด้วย  เพ่ือให้
การจัดองค์การมีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกัน  ซึ่งจะช่วยให้ผู้บริหารด าเนินการจัดแบ่งงาน  ท าการ
รวมกลุ่มงานต่างๆ  ได้อย่างสอดคล้องและกลมกลืนกัน  อีกทั้งยังช่วยให้การก าหนดภาระหน้าที่ความ
รับผิดชอบให้บุคลากรมีความชัดเจน  ก่อให้เกิดการประสานคน  งาน  และกิจกรรม  ด าเนินงานได้
บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ 
 
แผนภูมิองค์การ 
 
 แผนภูมิองค์การ  (Organization  chart)  เป็นเครื่องมือในการก าหนดโครงสร้างองค์การ
จะแสดงให้เห็นถึงลักษณะต่างๆ  ที่ส าคัญ  ได้แก่  ต าแหน่งงาน  สายการบังคับบัญชา  และ
ความสัมพันธ์ของฝ่ายต่างๆ  ภายในองค์การ  ซึ่งพยอม  วงศ์สารศรี  (2542 : 120 – 121)  จ าแนก
แผนภูมิองค์การออกเป็น  3  ประเภท  ดังนี้ 
 1.  แผนภูมิองค์การแนวดิ่ง  (Vertical  organization  chart)  องค์การส่วนมากจะใช้
แผนภูมิประเภทนี้เสมอ  โดยแสดงให้เห็นถึงระดับต่างๆ  ขององค์การ  มีลักษณะเป็นรูปพีระมิด  
ผู้บริหารระดับสูงอยู่ส่วนบนและลดหลั่นลงมาถึงระดับล่างตามล าดับ  แผนภูมิลักษณะนี้สามารถจัด
โครงสร้างองค์การออกเป็น  2  แบบ  ดังนี้ 
  1.1  โครงสร้างองค์การแบบสูง  (Tall  organization  structure)  เป็นแผนภูมิที่มี
ความสูงชันมาก  จะมีขนาดการควบคุมแคบ  มีสายการบังคับบัญชาหลายระดับชั้น  ดังภาพที่  5-1 
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ภาพที่  5-1  โครงสร้างองค์การแบบสูง 
ที่มา : ปรับปรุงจาก  พยอม  วงศ์สารศรี  (2542 : 120) 
 
  1.2  โครงสร้างองค์การแบบแบนราบ  (Flat  organization  structure)  เป็นแผนภูมิ
ที่มีความสูงชันเพียงเล็กน้อย  จะมีขนาดการควบคุมกว้าง  มีสายการบังคับบัญชาเพียงชั้นเดียวหรือ
สองชั้น  เป็นอย่างมาก  ดังภาพที่  5-2 
 

 
 
ภาพที่  5-2  โครงสร้างองค์การแบบแบนราบ 
ที่มา : ปรับปรุงจาก  พยอม  วงศ์สารศรี  (2542 : 120) 
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 2.  แผนภูมิองค์การแนวนอน  (Horizontal  organization  chart)  เป็นแผนภูมิที่
อ่านจากซ้ายไปขวา  ด้านซ้ายจะเป็นผู้บริหารระดับสูงลดหลั่นเรื่อยไปจนถึงพนักงานคนขวาสุด  ดัง
ภาพที่  5-3 

 
 

ภาพที่  5-3  โครงสร้างองค์การแบบแนวนอน 
ที่มา : ปรับปรุงจาก  พยอม  วงศ์สารศรี  (2542 : 121) 
 
 3.  แผนภูมิองค์การแบบวงกลม  (Circular  organization  chart)  แผนภูมิองค์การ
ลักษณะนี้มีผู้บริหารระดับสูงอยู่ตรงกลางวงกลม  ระยะทางที่ห่างจากวงกลมเท่ากันจัดว่าเป็นผู้ที่มี
ต าแหน่งเท่าๆ  กัน  จุดอ่อนของแผนภูมิแบบนี้คือ  ท าให้สับสน  ดังภาพที่  5-4 
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ภาพที่  5-4  โครงสร้างองค์การแบบวงกลม 
ที่มา : ปรับปรุงจาก  พยอม  วงศ์สารศรี  (2542 : 121) 
 
 แผนภูมิองค์การเป็นการก าหนดโครงสร้างขององค์การที่แสดงให้เห็นถึงลักษณะต่างๆ  ของ
องค์การ  ทั้งนี้  แผนภูมิองค์การแต่ละประเภทได้รับความนิยมในการน าไปใช้แตกต่างกัน  ขึ้นอยู่กับ
ประเภท  ลักษณะการด าเนินงานขององค์การ  ตลอดจนวัตถุประสงค์ของผู้บริหารองค์การ  เมื่ อได้
ประเภทของแผนภูมิองค์การที่ต้องการแล้ว  ผู้บริหารจะน าแผนภูมิดังกล่าวไปจัดท าเป็นรูปแบบ
โครงสร้างองค์การให้มีความชัดเจนต่อไป 
 
รูปแบบโครงสร้างองค์การ 
 
 โครงสร้างองค์การ  (Organization  structure)  หมายถึง  ระบบการติดต่อสื่อสารและ
อ านาจบังคับบัญชาที่เชื่อมต่อคนและกลุ่มกลุ่มคนเข้าด้วยกัน  เพ่ือท างานร่วมกันจนบรรลุเป้าหมาย
ขององค์การ  โครงสร้างองค์การจึงเป็นการก าหนดหน่วยงานในแต่ละระดับให้เชื่อมโยงงานเข้าด้วยกัน  
โดยอาจจะเชื่อมโยงงานในลักษณะแนวดิ่ง  หรือแนวนอนก็ตาม  เพ่ือให้มีการประสานกิจกรรมต่างๆ  
ในแต่ละระดับให้ เกิดประสิทธิภาพ  ทั้งนี้   โครงสร้างองค์การพ้ืนฐานทั่วไปที่นิยมใช้ทั่วไปมี             
5  รูปแบบ  ดังนี้ 
 1.  โครงสร้างองค์การตามหน้าที่ 
  โครงสร้างองค์การตามหน้าที่  (Functional  organization  structure)  เป็นการจัด
โครงสร้างในลักษณะที่รวมกลุ่มของงานหรือกิจกรรมต่างๆ  ที่มีลักษณะเหมือนกันหรือคล้ายกันให้เข้า
อยู่ในหน่วยงานเดียวกัน  กลุ่มของงานหรือกิจกรรมที่จัดขึ้นมักจะจัดตามหน้าที่พ้ืนฐานขององค์การ
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ธุรกิจ  โครงสร้างลักษณะนี้เป็นรูปแบบที่ใช้กันแพร่หลายที่สุด  โดยเฉพาะองค์การธุรกิจขนาดกลาง
และขนาดเล็ก  ดังภาพที่  5-5 
 

 
 
ภาพที่  5-5  โครงสร้างองค์การตามหน้าที่ 
ที่มา : ปรับปรุงจาก  สมคิด  บางโม  (2556 : 125) 
 
 ข้อดีของการจัดโครงสร้างองค์การตามหน้าที่  คือ 
 1. เป็นการจัดแบ่งงานและรวมกลุ่มงานตามความเชี่ยวชาญ  ช่วยให้เกิดการปรับปรุง
ประสิทธิภาพในการท างานได้ดีขึ้น  เพราะมีการน าเอาหลักความช านาญเฉพาะอย่างเข้ามาใช้ 
 2. การประสานงานและการติดต่อสื่อสารเป็นไปด้วยความสะดวก  รวดเร็ว 
 3. เป็นโครงสร้างที่ช่วยให้มีการพัฒนาและเกิดความช านาญในงาน  ส่งผลให้พนักงานมี
ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
 4. ผู้บริหารสามารถควบคุมกิจกรรมหรือการปฏิบัติงานต่างๆ  ได้อย่างใกล้ชิด 
 5. เป็นโครงสร้างที่ง่ายต่อการเข้าใจ  มีสายการบังคับบัญชาเด่นชัด 
 6. เหมาะกับองค์การขนาดกลาง  หรือขนาดเล็ก 
 ข้อเสียของการจัดโครงสร้างองค์การตามหน้าที่  คือ 
 1. แต่ละฝ่ายหรือแต่ละแผนก  ให้ความส าคัญกับส่วนงานของตนเป็นหลัก  ไม่เห็น
ความส าคัญของส่วนงานอื่น  ไม่ค านึงถึงเป้าหมายในภาพรวมขององค์การ 
 2. การติดต่อสื่อสาร  การประสานงานระหว่างแผนก  เป็นไปด้วยความล าบาก 
 3. บุคลากรในแต่ละฝ่าย  แต่ละแผนก  ได้รับการพัฒนา  ฝึกอบรมให้มีความรู้เฉพาะด้าน  
ท าให้ขาดความรู้รอบด้านและประสบการณ์ที่หลากหลาย  ส่งผลต่อการเลื่อนต าแหน่งให้สูงขึ้น 
 4. ไม่เหมาะกับองค์การขนาดใหญ่  หรือองค์การที่ก าลังขยายตัว 
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 2.  โครงสร้างองค์การตามภูมิศาสตร์หรือพื้นที่ 
  โครงสร้างองค์การตามภูมิศาสตร์หรือพ้ืนที่  (Geographic organization structure)  
เป็นการจัดโครงสร้างตามกลุ่มและกิจกรรมภายใต้พ้ืนที่ภูมิศาสตร์  เพ่ือให้สามารถตอบสนองความ
ต้องการของลูกค้าในแต่ละพ้ืนที่ได้อย่างเหมาะสม  การจัดโครงสร้างแบบนี้จ าเป็นต้องมีผู้บริหาร
ประจ าพ้ืนที่  ต้องได้รับการมอบหมายงาน  อ านาจหน้าที่  และความรับผิดชอบ  เพ่ือให้การ
บริหารงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ  ดังภาพที่  5-6 
 

 
 
ภาพที่  5-6  โครงสร้างองค์การตามภูมิศาสตร์ 
ที่มา : ปรับปรุงจาก  สมคิด  บางโม  (2556 : 125) 
 
  ข้อดีของการจัดโครงสร้างองค์การตามภูมิศาสตร์  คือ 
  1. สามารถเรียนรู้  ปรับตัว  และตอบสนองความต้องการของลูกค้าในแต่ละพ้ืนที่ได้
เป็นอย่างด ี
  2. เกิดความช านาญในการปฏิบัติงานในแต่ละพ้ืนที่อย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล 
  3. ช่วยให้สินค้าหรือบริการกระจายได้ครอบคลุมทั่วทุกพ้ืนที่ 
  4. ประหยัดค่าใช้จ่ายในด้านการขนส่งและการกระจายสินค้า 
  ข้อเสียของการจัดโครงสร้างองค์การตามภูมิศาสตร์  คือ 
  1. การควบคุม  การประสานงาน  และการติดต่อสื่อสารจะท าได้ยากกว่าปกติ 
  2. เกิดความซ้ าซ้อนของการใช้ทรัพยากรในการท างาน  ท าให้มีค่าใช้จ่ายเพิ่มข้ึน 
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 3.  โครงสร้างองค์การตามผลิตภัณฑ์ 
  โครงสร้างองค์การตามผลิตภัณฑ์  (Product  organization  structure)  เป็นการจัด
โครงสร้างโดยการรวมกลุ่มของงานหรือกิจกรรมต่างๆ  ที่เกี่ยวข้องกับตัวผลิตภัณฑ์ตัวใดตัวหนึ่งหรือ
สายผลิตภัณฑ์สายใดสายหนึ่งที่องค์การจัดจ าหน่าย  ดังนั้น  ทรัพยากรต่างๆ  ที่เกี่ยวข้องกับการ
จัดท าผลิตภัณฑ์ตัวนั้นหรือสายผลิตภัณฑ์สายนั้น  จะถูกจัดให้อยู่ในกลุ่มเดียวกัน  ดังภาพที่  5-7 
 

 
 
ภาพที่  5-7  โครงสร้างองค์การตามผลิตภัณฑ์ 
ที่มา : ปรับปรุงจาก  สมคิด  บางโม  (2556 : 125) 
 
  ข้อดีของการจัดโครงสร้างองค์การตามผลิตภัณฑ์  คือ 
  1. องค์การสามารถพัฒนาผลิตภัณฑ์  และตอบสนองความต้องการของลูกค้าใน
ผลิตภัณฑ์หรือสายผลิตภัณฑ์  ได้ดีขึ้น 
  2. ผู้บริหารมีความรู้และประสบการณ์อย่างหลากหลายในผลิตภัณฑ์หรือสาย
ผลิตภัณฑ์ที่ตนรับผิดชอบ 
  3. ช่วยแบ่งเบาภาระของผู้บริหารระดับสูงขององค์การ  โดยการกระจายอ านาจ
หน้าที่  และความรับผิดชอบไปสู่ผู้บริหารตามสายผลิตภัณฑ์ 
  4. เหมาะกับองค์การธุรกิจขนาดใหญ่ที่มีการผลิตสินค้าหลายชนิด 
  ข้อเสียของการจัดโครงสร้างองค์การตามผลิตภัณฑ์  คือ 
  1. การประสานงานระหว่างหน่วยงานจะไร้ประสิทธิภาพ  เนื่องจากแต่ละแผนกสนใจ
ให้ความส าคัญเฉพาะแผนกของตนเท่านั้น 
  2. เกิดความซ้ าซ้อนในการท างาน  ท าให้สิ้นเปลืองค่าใช้จ่ายในการด าเนินงาน  
เพราะแต่ละสายผลิตภัณฑ์จะมีแผนกงานของตนเอง 
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 4.  โครงสร้างองค์การตามประเภทลูกค้า 
  โครงสร้างองค์การตามประเภทลูกค้า  (Customer  organization  structure)  เป็น
การจัดโครงสร้างโดยแยกลูกค้าออกเป็นกลุ่มๆ  เพ่ือที่องค์การจะสามารถดูแลและตอบสนองความ
ต้องการของลูกค้าแต่ละกลุ่มได้อย่างรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ  ซึ่งองค์การจะต้องมีระบบการ
ประสานงานที่ดีระหว่างส่วนงานที่รับผิดชอบลูกค้าในแต่ละกลุ่ม  จึงจะท าให้บรรลุวัตถุประสงค์ของ
องค์การได ้ ดังภาพที่  5-8 
 

 
 
ภาพที่  5-8  โครงสร้างองค์การตามประเภทลูกค้า 
ที่มา : ปรับปรุงจาก  สมคิด  บางโม  (2556 : 126) 
 
  ข้อดีของการจัดโครงสร้างองค์การตามประเภทลูกค้า  คือ 
  1. สามารถตอบสนองความต้องการของกลุ่มลูกค้าได้อย่างรวดเร็ว 
  2. มีความคล่องตัวในการปรับเปลี่ยนการด าเนินงานตามสภาพแวดล้อมของลูกค้า 
  3. ติดตามการเปลี่ยนแปลงของลูกค้าแต่ละประเภทได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
  ข้อเสียของการจัดโครงสร้างองค์การตามประเภทลูกค้า  คือ 
  1. แต่ละฝ่ายหรือแต่ละแผนก  ให้ความส าคัญกับส่วนงานของตนเป็นหลัก  ไม่เห็น
ความส าคัญของส่วนงานอื่น  ไม่ค านึงถึงเป้าหมายในภาพรวมขององค์การ 
  2. เกิดความซ้ าซ้อนในการท างาน  ท าให้สิ้นเปลืองค่าใช้จ่ายในการด าเนินงาน 
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 5.  โครงสร้างองค์การแบบแมทริกซ์ 
  โครงสร้างองค์การแบบแมทริกซ์  (Matrix  organization  structure)  เป็นการ
ผสมผสานโครงสร้างแบบต่างๆ  เข้าด้วยกันในองค์การเดียวกัน  โดยมีสายการบังคับบัญชา  2  สาย
พร้อมกันคือ  คือ  สายบังคับบัญชาที่เป็นงานประจ า  และสายบังคับบัญชาที่เป็นงานโครงการ  ทั้งที่
เป็นแนวดิ่ง  และแนวนอน  ซึ่งมีอ านาจหน้าที่เท่ากัน  เป็นความพยายามที่จะใช้ประโยชน์จากข้อดี
ของโครงสร้างต่างๆ  เข้าด้วยกัน  ดังภาพที่  5-9 
  ปัจจุบันโครงสร้างองค์การแบบแมทริกซ์  นิยมใช้กันมากกับองค์การที่ต้องการ
ประสานงานและผลการปฏิบัติงานทางด้านเทคนิคที่สูงมาก 
 

 
 
ภาพที่  5-9  โครงสร้างองค์การแบบแมทริกซ์ 
ที่มา : ปรับปรุงจาก  สมคิด  บางโม  (2556 : 123) 
 
  ข้อดีของการจัดโครงสร้างองค์การแบบแมทริกซ์  คือ 
  1. เป็นการประสานความร่วมมือระหว่างหน่วยงานต่างๆ  เพ่ือให้การด าเนินงาน
ประสบความส าเร็จ 
  2. ช่วยให้การใช้ทรัพยากรขององค์การเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
  3. องค์การสามารถใช้บุคลากรที่มีความรู้ความสามารถมาช่วยงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ  ท าให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกัน  เกิดการพัฒนาทักษะและประสบการณ์
ในการท างาน 
  4. สามารถตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมได้อย่างรวดเร็ว 
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  ข้อเสียของการจัดโครงสร้างองค์การแบบแมทริกซ์  คือ 
  1. เป็นโครงสร้างที่ขัดต่อหลักเอกภาพในการบังคับบัญชา  ท าให้เกิดความสับสนใน
การด าเนินงาน  เนื่องจากต้องรับค าสั่งและรายงานผลต่อผู้บังคับบัญชา  2  คน 
  2. ท าให้เกิดความขัดแย้งระหว่างบุคคลเพ่ิมสูงขึ้น  เนื่องจากมีผู้บังคับบัญชา  2  คน  
แนวคิดและประสบการณ์ท่ีต่างกันท าให้เกิดความขัดแย้งได้ง่ายขึ้น 
  3. ค่าใช้จ่ายในการด าเนินงานสูงกว่าปกติ  เพราะต้องเพ่ิมต าแหน่งผู้จัดการแผนก  
หรือผู้จัดการโครงการ 
  4. เกิดปัญหาการก าหนดความส าคัญของการท างานระหว่างงานประจ าและงาน
โครงการ 
  5. การตัดสินใจและการด าเนินงานล่าช้า  ในกรณีที่ต้องมีการประชุมร่วมกันบ่อยครั้ง 
 
 รูปแบบโครงสร้างองค์การแต่ละรูปแบบมีข้อดี  ข้อเสียแตกต่างกัน  จึงไม่สามารถสรุปได้ว่า
รูปแบบใดเป็นรูปแบบที่ดีที่สุด  อาจกล่าวได้ว่า  รูปแบบโครงสร้างองค์การที่ดีที่สุด  คือรูปแบบ
โครงสร้างองค์การทีส่ามารถตอบสนองต่อวัตถุประสงค์  เป้าหมาย  และนโยบายขององค์การได้อย่าง
มีประสิทธิภาพที่สุดนั่นเอง 
 
ประโยชน์ของการจัดองค์การ 
 
 การจัดองค์การที่ดีจะช่วยให้การบริหารองค์การบรรลุผลส าเร็จตามทิศทางการด าเนินงาน
ขององค์การ  ซึ่ง  ศิริพร  เลิศยิ่งยศ  (2556 : 116 – 117)  ได้อธิบายถึงประโยชน์ของการจัดองค์การ
ไว้ดังนี้ 
 1. ท าให้การบริหารงานอย่างมีประสิทธิภาพ  กล่าวคือ  เมื่อมีการแบ่งงานอย่างเหมาะสม  
บุคลากรรู้อ านาจหน้าที่และความรับผิดชอบในงานของตนเอง  ท าให้ปัญหาความไม่พอใจในงานลดลง  
ส่งผลให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ในการท างานมากขึ้น 
 2. ท าให้บุคลากรภายในองค์การมีความเข้าใจเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลใน
แผนกต่างๆ  อันส่งผลให้การติดต่อสื่อสาร  การประสานงานระหว่างหน่วยงานเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ 
 3. ท าให้องค์การสามารถใช้ทรัพยากรที่มีอยู่ภายในองค์การอย่างประหยัดและคุ้มค่า  
กล่าวคือ  ถ้าองค์การมีการแบ่งแผนกงานอย่างเหมาะสม  จะท าให้ลดปัญหาความซ้ าซ้อนของงาน  
ส่งผลให้เกิดความประหยัดและคุ้มค่า 
 4. ท าให้ผู้บริหารทราบว่าบุคลากรแต่ละแผนกภายในองค์ การมีหน้าที่และความ
รับผิดชอบอะไรบ้าง  ท าให้สามารถติดต่อประสานงาน  ติดตามงานได้อย่างรวดเร็วและมี
ประสิทธิภาพ 
 5. ท าให้องค์การสามารถพัฒนาให้เจริญเติบโตได้อย่างต่อเนื่อง  ด้วยการปรับตัวให้
สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลง 
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 ส่วน  สมคิด  บางโม  (2556 : 108)  ได้อธิบายถึงประโยชน์ของการจัดองค์การว่ามี  3  
ด้าน  ดังนี้ 
 1.  ประโยชน์ต่อองค์การ 
  1.1  การจัดโครงสร้างองค์การที่ดีและเหมาะสมจะท าให้องค์การบรรลุวัตถุประสงค์
และเจริญก้าวหน้าขึ้นไปเรื่อยๆ 
  1.2  ท าให้งานไม่ซ้ าซ้อน  ไม่มีแผนกงานมากเกินไป  เป็นการประหยัดต้นทุน 
  1.3  องค์การสามารถปรับตัวเข้ากับสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนไปได้ง่ายตามความจ าเป็น 
 2.  ประโยชน์ต่อผู้บริหาร 
  2.1  การบริหารงานง่าย  สะดวก  รู้ว่าใครรับผิดชอบอะไร  มีหน้าที่อะไร 
  2.2  แก้ปัญหาการท างานซ้ าซ้อนได้ง่าย 
  2.3  ท าให้งานไม่คั่งค้าง  ณ  จุดใด  สามารถติดตามแก้ไขได้ง่าย 
  2.4  การมอบอ านาจท าได้ง่าย  ขจัดปัญหาการเกี่ยงกันท างานหรือปัดความรับผิดชอบ 
 3.  ประโยชน์ต่อผู้ปฏิบัติงาน 
  3.1  ท าให้รู้อ านาจหน้าที่และขอบข่ายการท างานของตนว่ามีเพียงใด 
  3.2  การแบ่งงานให้พนักงานอย่างเหมาะสม  ช่วยให้พนักงานมีความพอใจ  ไม่เกิด
ความรู้สึกว่างานมากไปหรือน้อยไป 
  3.3  เมื่อพนักงานรู้อ านาจหน้าที่และขอบเขตงานของตน  ย่อมก่อให้เกิดความคิดริเริ่ม
ในการท างาน 
  3.4  พนักงานเข้าใจความสัมพันธ์ของตนต่อฝ่ายอ่ืนๆ  ท าให้สามารถติดต่อกันได้ดี
ยิ่งขึ้น 
 
 การจัดองค์การที่เหมาะสมก่อให้เกิดประโยชน์แก่องค์การหลากหลายประการ  ไม่ว่าจะเป็น
การช่วยให้องค์การบรรลุวัตถุประสงค์  ก่อให้เกิดความประหยัด  ปรับตัวเข้ากับสภาพแวดล้อมได้  
หรือประโยชน์ในแง่ของการบริหารงานของผู้บริหาร  ที่ท าให้สามารถบริหารงานได้ง่ายขึ้น  งานไม่คั่ง
ค้าง  รวมถึงประโยชน์ที่เกิดต่อผู้ปฏิบัติงานที่ท าให้ทราบถึงขอบข่ายการท างานของตน  ท าให้เกิด
ความพึงพอใจในการท างานตามมา 
 
สรุป 
 
 การจัดการองค์การ  เป็นหน้าที่ทางการจัดการหน้าที่ท่ีสองที่ต้องด าเนินต่อจากการวางแผน  
เพ่ือช่วยให้การด าเนินงานขององค์การมีระบบ  มีกลไกการบริหาร  และมีการประสานงานเพ่ือให้การ
ด าเนินงานเป็นไปตามวัตถุประสงค์และนโยบายขององค์การ 
 การจัดองค์การ  หมายถึง  กระบวนการออกแบบองค์การโดยก าหนดความสัมพันธ์ระหว่าง
คน  งาน  และกิจกรรมต่างๆ  ภายในองค์การอย่างชัดเจนและเป็นระบบ  ตลอดจนก าหนดสาย
ความสัมพันธ์ระหว่างหน่วยงาน  เพ่ือให้เกิดการประสานงานให้การด าเนินงานเป็นไปอย่างมี
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ประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล  ทั้งนี้  การจัดองค์การที่จะอ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงานใน
องค์การ  ต้องค านึงถึงหลักการจัดองค์การ  10  ประการด้วย 
 องค์ประกอบส าคัญของการจัดองค์การ  ประกอบด้วย  การแบ่งงาน  การจัดแผนกงาน  
การกระจายอ านาจหน้าที่  และการประสานงาน  ซึ่งจะเป็นแนวทางในการน าไปสู่รูปแบบการจัด
โครงสร้างองค์การต่างๆ  ได้แก่  โครงสร้างตามหน้าที่  โครงสร้างองค์การตามภูมิศาสตร์  โครงสร้าง
องค์การตามผลิตภัณฑ์  โครงสร้างองค์การตามประเภทลูกค้า  และโครงสร้างองค์การแบบแมทริกซ์  
แต่ละรูปแบบมีข้อดี  ข้อเสียแตกต่างกันไป  ขึ้นอยู่กับการเลือกใช้ให้เหมาะสมกับองค์การของตนเอง 
 ส าหรับแผนภูมิองค์การ  เป็นเครื่องมือการก าหนดโครงสร้างองค์การ  ซึ่งแสดงให้เห็นถึง
ลักษณะที่ส าคัญ  ได้แก่  ต าแหน่งงาน  สายการบังคับบัญชา  และความสัมพันธ์ของฝ่ายต่างๆ  
ภายในองค์การ  ซึ่งแผนภูมิองค์การแบ่งเป็น  3  ประเภท  ได้แก่  แผนภูมิองค์การแนวดิ่ง  แผนภูมิ
องค์การแนวนอน  และแผนภูมิองค์การแบบวงกลม 
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แบบฝึกหัดบทท่ี  5 
 
1.  จงอธิบายความหมายและความส าคัญของการจัดองค์การ 
2.  จงอธิบายหลักในการจัดองค์การ 
3.  กระบวนการจัดองค์การมีกี่ข้ันตอน  อะไรบ้าง 
4.  องค์ประกอบขององค์การมีอะไรบ้าง 
5.  แผนภูมิองค์การแบ่งเป็นกี่ประเภท  อะไรบ้าง 
6.  โครงสร้างองค์การที่นิยมใช้มีกี่รูปแบบ  อะไรบ้าง 
7.  จงอธิบายความแตกต่างระหว่างโครงสร้างองค์การตามผลิตภัณฑ์  และโครงสร้างองค์ การตาม

ประเภทลูกค้า 
8.  จงอธิบายข้อดีและข้อเสียของโครงสร้างองค์การแบบแมทริกซ์ 
9.  การจัดองค์การที่ดี  จะก่อให้เกิดประโยชน์อย่างไรบ้าง  จงอธิบาย 
10.  ถ้าท่านเป็นผู้บริหารองค์การ  ท่านจะเลือกใช้โครงสร้างองค์การแบบใด  เพราะเหตุใด 
11. จงเขียนแผนภูมิโครงสร้างองค์การมา  1  องค์การ 
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แผนบริหารการสอนประจ าบทท่ี  6 
 

เนื้อหาประจ าบท 
 
 บทที่  6  การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
  6.1  ความหมายของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
  6.2  ความส าคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
  6.3  กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
  6.4  การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 
  6.5  การสรรหาทรัพยากรมนุษย์ 
  6.6  การคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ 
  6.7  การบรรจุแต่งตั้งทรัพยากรมนุษย์ 
  6.8  การฝึกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
  6.9  การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
  6.10  การเปลี่ยนแปลงต าแหน่งงาน 
  6.11  สรุป 
 
จุดประสงค์เชิงพฤติกรรม 
 
 เมื่อศึกษาบทที่  6  แล้ว  นักศึกษาสามารถ 
 1.  บอกความหมายและความส าคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ได้ 
 2.  อธิบายกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ได้ 
 3.  อธิบายขั้นตอนการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ได้ 
 4.  บอกวิธีการสรรหาทรัพยากรมนุษย์ได้ 
 5.  อธิบายขั้นตอนการคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ได้ 
 6.  ยกตัวอย่างเทคนิคการฝึกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ได้ 
 7.  บอกวัตถุประสงค์การประเมินผลการปฏิบัติงานได้ 
 8.  อธิบายลักษณะการเปลี่ยนแปลงต าแหน่งงานได้ 
 
 
กิจกรรมการเรียนการสอนประจ าบท 
 
 1.  ผู้สอนอธิบายเนื้อหาการจัดการทรัพยากรมนุษย์  และซักถามพร้อมยกตัวอย่าง
ประกอบการบรรยายโดยใช้โปรเจคเตอร์ ลิขสิทธิ์มหาวิทยาลัยราชภัฏรำไพพรรณี
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 2.  แบ่งผู้เรียนเป็นกลุ่ม  กลุ่มละประมาณ  5  คน  เพ่ือศึกษากระบวนการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์  แล้วอธิบายในกลุ่ม 
 3.  ให้ผู้เรียนท าแบบฝึกหัดบทที่  6 
 
สื่อการเรียนการสอน 
 
 1.  เอกสารประกอบการสอนวิชาองค์การและการจัดการ 
 2.  ไฟล์เอกสารประกอบการสอนวิชาองค์การและการจัดการ 
 3.  เครื่องคอมพิวเตอร์  เครื่องฉายโปรเจคเตอร์ 
 4.  หนังสืออ่านประกอบค้นคว้าเพิ่มเติม 
 5.  แบบฝึกหัดบทที่  6 
 
การวัดผลและประเมินผล 
 
 1.  สังเกตจากการซักถามผู้เรียน 
 2.  สังเกตจากการร่วมกิจกรรม 
 3.  สังเกตจากความสนใจ 
 4.  สังเกตจากการอภิปรายกลุ่มย่อยและอภิปรายสรุป 
 5.  ประเมินจากการท าแบบฝึกหัด 
 6.  ประเมินจากการสอบระหว่างภาคและปลายภาค 
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บทท่ี  6 
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

 
 ทรัพยากรมนุษย์  ถือเป็นปัจจัยที่ความส าคัญ  เป็นสิ่งที่มีคุณค่า  และเป็นหัวใจส าคัญของ
องค์การ  การด าเนินงานขององค์การไม่ว่าจะเป็นองค์การขนาดเล็กหรือขนาดใหญ่ก็ตาม  กิจกรรม
ต่างๆ  ขององค์การจะมีทรัพยากรมนุษย์เข้าไปเกี่ยวข้องด้วยเสมอ  ผู้บริหารองค์การจึงต้องเอาใจใส่  
ดูแล  รับผิดชอบทรัพยากรมนุษย์ที่มีอยู่ในองค์การ  เนื่องจาก  การด าเนินงานขององค์การจะประสบ
ความส าเร็จหรือไม่  ย่อมข้ึนอยู่กับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ด้วยเช่นกัน  
 การจัดการทรัพยากรมนุษย์  จึงเป็นหน้าที่ทางการจัดการอีกหน้าที่หนึ่งที่ผู้บริหารองค์การ
ต้องให้ความสนใจ  ต้องท าความเข้าใจอีกหน้าที่หนึ่ง  เนื่องจากในปัจจุบัน  การจัดการทรัพยากร
มนุษย์มีความส าคัญเพ่ิมมากขึ้นเรื่อยๆ  ไม่ว่าจะเป็นองค์การภาครัฐบาลหรือภาคเอกชน  การ
ด าเนินงานต่างๆ  ขององค์การล้วนเกี่ยวข้องกับทรัพยากรมนุษย์ทั้งสิ้น  ผู้บริหารองค์การสามารถใช้
เป็นกลยุทธ์เชิงรุกเพ่ือให้องค์การได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ที่มีความรู้  ความสามารถ  เข้ามาช่วย
ปฏิบัติงานในองค์การ  ให้องค์การเจริญเติบโตและบรรลุผลส าเร็จตามที่ตั้งไว้ 
 เพ่ือให้เข้าใจแนวคิดเก่ียวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์  อันเป็นพ้ืนฐานส าคัญที่จะน าไปสู่
ความเข้าใจในเรื่องการบริหารจัดการบุคลากรในองค์การอย่างเป็นระบบ  ผู้เรียบเรียงจึงได้เสนอ
รายละเอียดของเรื่องต่างๆ  ได้แก่  ความหมายและความส าคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย์  
กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์  ประกอบด้วย  การวางแผน  การสรรหา  การคัดเลือก  การ
บรรจุแต่งตั้ง  การฝึกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  การประเมินผลการปฏิบัติงาน  และการ
เปลี่ยนแปลงต าแหน่งงาน 
 
ความหมายของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
 
 ตามหลักหน้าที่การบริหาร  การจัดคนเข้าท างาน  จะตรงกับภาษาอังกฤษว่า  Staffing  
เมื่อแปลเป็นภาษาไทยสามารถใช้ค าได้แตกต่างกันหลากหลาย  เช่น  การบริหารงานบุคคล  
(Personnel  administration)  หรือ  การจัดการทรัพยากรมนุษย์  (Human  resource  
management)  ซึ่งไม่ว่าจะใช้ค าก็ตามล้วนแต่มีความหมายใกล้เคียงกันทั้งสิ้น  ในที่นี้  ผู้เรียบเรียงจึง
ใช้ค าว่า  การจัดการทรัพยากรมนุษย์  ซึ่งนักวิชาการหลายท่าน  ไดใ้ห้นิยามไว้หลากหลาย  ดังนี้ 
  พยอม  วงศ์สารศรี  (2542 : 152 -153)  ให้ความหมายของ  การบริหารทรัพยากร
มนุษย์  ไว้ว่า  กระบวนการที่ผู้บริหารใช้ศิลปะและกลยุทธ์  ด าเนินการสรรหา  คัดเลือกและบรรจุ
บุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมให้ปฏิบัติงานในองค์การพร้อมทั้งสนใจการพัฒนาธ ารงรักษาให้สมาชิกที่
ปฏิบัติงานในองค์การเพ่ิมพูนความรู้  ความสามารถ  มีสุขภาพกายและสุขภาพจิตที่ดีในการท างาน  
และยังรวมไปถึงการแสวงหาวิธีการท าให้สมาชิกในองค์การที่ต้องการพ้นจากการท างานด้วยเหตุ
ทุพพลภาพ  เกษียณอายุหรือเหตุอื่นใดในงานให้สามารถด ารงชีวิตอยู่ในสังคมอย่างมีความสุข ลิขสิทธิ์มหาวิทยาลัยราชภัฏรำไพพรรณี
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 ศิริพร  พงศ์ศรีโรจน์  (2542 : 197)  ให้ความหมายของ  การบริหารบุคคล  ไว้ว่า  ศิลปะ
ในการคัดเลือกบุคคลเข้าท างาน  โดยให้บุคคลที่เหมาะสม  และใช้บุคคลปฏิบัติงานให้เกิด
ประสิทธิภาพและบ ารุงรักษาไว้ซึ่งทรัพยากรทางการบริหารอย่างมีประสิทธิภาพ  อันจะน ามาซึ่ง
ผลิตผล  หรือบริการทั้งปริมาณและคุณภาพของงานอย่างสูงสุด 
 กฤตชน  วงศ์รัตน์  (2555 : 124)  ให้ความหมายของ  การจัดการทรัพยากรมนุษย์  ไว้ว่า  
กระบวนใช้ศิลปะให้ได้คนที่มีประสิทธิภาพสูงสุดที่จะท าให้องค์การประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายที่
วางไว้  โดยกระบวนการเริ่มตั้งแต่การออกแบบงานและการวิเคราะห์งาน  การวางแผนทรัพยากร
มนุษย์  การสรรหาบุคคล  การคัดเลือกบุคคล  (การทดสอบ  การสัมภาษณ์)  การพิจารณาค่าจ้าง
หรือค่าตอบแทน  การปฐมนิเทศ  การฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  การทดลองงาน  
การประเมินผลการปฏิบัติงาน  การบรรจุและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  การทดลองงาน  การ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน  การบรรจุและการเปลี่ยนแปลงต าแหน่ง 
 ศิริพร  เลิศยิ่งยศ  (2556 : 140)  ให้ความหมายของ  การบริหารทรัพยากรมนุษย์  ไว้ว่า  
กระบวนการตัดสินใจของผู้บริหารในการด าเนินการด้านบริหารทรัพยากรมนุษย์อย่างเป็นระบบ  โดย
เริ่มที่การวางแผนทรัพยากรมนุษย์  การสรรหาและคัดเลือกบุคคลให้เหมาะสมกับงาน  การปฐมนิเทศ
เพ่ือบรรจุพนักงาน  การฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้อย่างต่อเนื่อง  มีการ
ประเมินผลการด าเนินงานของบุคลากร  มีการให้รางวัลและรักษาบุคลากรที่ดีมีคุณภาพให้อยู่กับ
องค์การ  ทั้งนี้เพื่อให้การด าเนินการบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
 อนิวัช  แก้วจ านงค์  (2557 : 118)  ให้ความหมายของ  การจัดการทรัพยากรมนุษย์  ไว้ว่า  
การด าเนินกิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับบุคคลในองค์การ  การเพ่ิมขีดความสามารถ  การพัฒนา  การสร้าง
คุณค่าและการจูงใจบุคคลให้สามารถท างานบรรลุเป้าหมายโดยสามารถร่วมงานกับบุคคลอ่ืนและ
ร่วมงานกับองค์การได้นานที่สุด 
 จากความหมายของ  การจัดการทรัพยากรมนุษย์  ดังกล่าวข้างต้น  ผู้เรียบเรียงสามารถ
สรุปได้ดังนี้ 
 การจัดการทรัพยากรมนุษย์  หมายถึง  กระบวนการด าเนินกิจกรรมอย่างเป็นระบบเพ่ือให้
ได้มาซึ่งบุคลากรที่มีความรู้  ความสามารถ  มีประสิทธิภาพสูงสุด  ให้เข้ามาปฏิบัติงานในองค์การ  
รวมถึงการใช้ประโยชน์จากบุคลากรให้เกิดประสิทธิผลแก่องค์การ 
 
 
ความส าคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
 
 การจัดการทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการส าคัญที่ท าให้การด าเนินบรรลุผลส าเร็จตาม
ภารกิจ  เป้าหมายขององค์การ  ดังนั้น  ผู้บริหารทุกระดับจ าเป็นต้องเข้าใจถึงความส าคัญของการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์  ซึ่ง  ศิริพร  เลิศยิ่งยศ  (2556 : 140 – 141)  อธิบายถึงความส าคัญของการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ไว้ดังนี้ ลิขสิทธิ์มหาวิทยาลัยราชภัฏรำไพพรรณี
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 1.  ช่วยให้การวางแผนการด าเนินงานบริหารทรัพยากรมนุษย์  เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ  
โดยสามารถจัดหาบุคลากรที่ดีมีความรู้  ความสามารถเข้ามาปฏิบัติงานในองค์การอย่างเพียงพอและ
เหมาะสม 
 2.  ช่วยให้สามารถจัดสรรบุคลากรที่เหมาะสมกับประเภทและชนิดของงานที่ต้อง
ด าเนินงาน  โดยการพิจารณาจากความรู้  ความสามารถ  ทักษะ  ประสบการณ์และความถนัดของ  
แต่ละบุคคลเป็นส าคัญ 
 3.  ช่วยพัฒนาความรู้  ความสามารถ  ทักษะ  และประสบการณ์ในการด าเนินงาน  ไม่ว่า
จะเป็นทางด้านวิชาการหรือทางด้านเทคโนโลยีใหม่ๆ  ให้มีประสิทธิภาพเพ่ิมสูงขึ้น 
 4.  ช่วยสร้างขวัญและก าลังใจในการด าเนินงานของบุคลากรทุกระดับ  ท าให้บุคลากรมี
ความเต็มใจในการปฏิบัติงาน  เพื่อให้องค์การบรรลุผลส าเร็จตามภารกิจ  เป้าหมาย 
 5.  ช่วยในการพัฒนาสังคมภายในองค์การให้เกิดความร่วมมือ  ร่วมใจในการท างานให้เกิด
ความรักและความสามัคคี  ลดปัญหาข้อขัดแย้ง  ซึ่งจะท าให้สังคมภายในองค์การมีการอยู่ร่วมกัน
อย่างมีความสุข 
 6.  ช่วยพัฒนาองค์การให้เจริญเติบโต  ท่ามกลางการแข่งขันและการเปลี่ยนแปลงของ
สภาพแวดล้อมที่เกิดขึ้นอยู่ตลอดเวลา  ซึ่งจะเป็นผลมาจากการได้ทรัพยากรมนุษย์ที่มีปริมาณเพียงพอ  
และเป็นคนดีมีคุณภาพเข้ามาท างานภายในองค์การ  อันจะท าให้องค์การเกิดการพัฒนาและ
เจริญเติบโตอย่างต่อเนื่อง 
 7.  ช่วยให้ผู้บริหารเกิดความมั่นใจในการบริหารองค์การ  โดยการพยายามใช้ทรัพยากร
มนุษย์ที่มีอยู่ภายในองค์การให้มีการทุ่มเทในการท างานให้กับองค์การอย่างเต็มใจ  และสามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 
กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
 
 กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์  ประกอบด้วยขั้นตอนส าคัญ  ดังนี้ 
 1.  การวางแผนทรัพยากรมนุษย์  (Human  resource  planning) 
 2.  การสรรหาทรัพยากรมนุษย์  (Recruitment) 
 3.  การคัดเลือกทรัพยากรมนุษย ์ (Selecting) 
 4.  การบรรจุบุคคลเข้าท างาน  (Placement) 
 5.  การฝึกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  (Human  resource  training  and  
development) 
 6.  การประเมินผลการปฏิบัติงาน  (Performance  evaluation) 
 7.  การเปลี่ยนแปลงต าแหน่งงาน  (Change  of  position) 
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การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 
 
 การวางแผนทรัพยากรมนุษย์  (Human  resource  planning)  หมายถึง  กระบวนการ
คาดคะเนความต้องการทรัพยากรมนุษย์ในองค์การเป็นการล่วงหน้า  ว่าต้องการบุคลากรประเภทใด  
จ านวนเท่าไร  และต้องการเมื่อไร  เพ่ือให้ได้บุคลากรที่มีความรู้  ความสามารถ  และทักษะตรงตาม
ความต้องการ 
 
 ความจ าเป็นในการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 
 สุรพันธ์  ฉันทแดนสุวรรณ  (2550 : 64)  กล่าวถึงสาเหตุความจ าเป็นในการวางแผน
ทรัพยากรมนุษย์  ดังนี้ 
 1.  สภาวะต่างๆ  ในการด าเนินงานมีการเปลี่ยนแปลงอยู่เสมออย่างรวดเร็ว  หากองค์การ
ไมม่ีการวางแผนทรัพยากรมนุษย์เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง  ย่อมก่อให้เกิดปัญหาขึ้นได้  เช่น  การขาด
อัตราก าลังคนในองค์การ  เป็นต้น 
 2.  ปัจจุบันองค์การมีความสลับซับซ้อนมากขึ้น  องค์การจ าเป็นต้องใช้บุคลากรที่มีความรู้   
ความสามารถ  จึงท าให้ต้องมีการวางแผนก าลังคน  เพราะกว่าจะได้บุคลากรที่มีความรู้ความสามารถ  
ต้องพัฒนาฝึกอบรม ซึ่งใช้เวลาค่อนข้างมาก 
 3.  ข้อก าหนดและกฎหมายของรัฐ  มีอิทธิพลต่อการด าเนินการบริหารงานบุคคล  เช่น   
กฎหมายแรงงานสัมพันธ์  กฎหมายคุ้มครองแรงบงาน  จึงท าให้นักบริหารต้องวางแผนก าลังคนให้
เหมาะสม 
 4.  ต้องการให้เกิดความสมดุลระหว่างทรัพยากรบุคคลในต าแหน่งงานต่างๆ  กับปริมาณ
งานที่จะต้องท าในอนาคต 
 5.  ใช้ข้อมูลที่ได้จากการวางแผนทรัพยากรมนุษย์  เป็นประโยชน์ในการบริหารการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ในด้านอ่ืนๆ  เช่น  การว่าจ้าง  การบรรจุแต่งตั้ง  การฝึกอบรม  การเลื่อนต าแหน่ง  
และการจ่ายค่าตอบแทน  เป็นต้น 
 6.  ช่วยให้การจ้างอัตราก าลังคนใหม่เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
 7.  เป็นแนวทางในการสร้างก าลังคน  ให้สอดคล้องกับความต้องการขององค์การ 
 8.  ช่วยให้กิจกรรมต่างๆ  ในด้านอัตราคนเป็นไปอย่างมีระบบ 
 
 ขั้นตอนในการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 
 การวางแผนทรัพยากรมนุษย์  ควรพิจารณาขั้นตอนต่างๆ  ดังนี้ 
 ขั้นที่  1  การพิจารณาเป้าหมายและการวางแผนองค์การ  คือ การศึกษาและพิจารณา
แผนงานที่องค์การได้ก าหนดไว้  เพื่อจะน าผลของการศึกษามาจัดวางข้อมูลด้านบุคลากรในอนาคต 
 ขั้นที่  2  การพิจารณาการณ์ทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบัน  คือ  การส ารวจและการจ าแนก
ตามประเภทต่างๆ  เช่น  ตามลักษณะงาน  เพศ  อายุ  และการศึกษา  เป็นต้น ลิขสิทธิ์มหาวิทยาลัยราชภัฏรำไพพรรณี
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 ขั้นที่  3  การคาดการณ์ทรัพยากรมนุษย์  เป็นการพิจารณาถึงความต้องการ  จ านวน  
ประเภทของพนักงานที่องค์การต้องการ  ซึ่งต้องพิจารณาโดยละเอียดถึงปัจจัยที่เกี่ยวข้อง  เช่น    
การโยกย้าย  การลาออก  การเลื่อนต าแหน่ง  การเกษียณอายุ  เป็นต้น 
 ขั้นที่  4  การก าหนดแผนการปฏิบัติ  เมื่อได้คาดการณ์ทรัพยากรมนุษย์แล้วจึงก าหนด
ออกมาเป็นแผนงานเพ่ือปฏิบัติ  เช่น  แผนการสรรหา  แผนการคัดเลือก  แผนการบรรจุ  แผนการ
ฝึกอบรม  เป็นต้น 
 ขั้นที่  5  การตรวจสอบและการปรับปรุง  ขั้นตอนนี้เป็นการตรวจสอบเปรียบเทียบและ
การปรับปรุงแก้ไข  เพื่อให้กระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษย์เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
 
 สรุปได้ว่า  การวางแผนทรัพยากรมนุษย์  เป็นกระบวนการคาดคะเนความต้องการ
ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การเป็นการล่วงหน้า  ซึ่งช่วยให้องค์การได้บุคลากรที่มีความรู้ความสามารถ
เหมาะสม  เกิดความสมดุลระหว่างปริมาณคนและปริมาณงาน  อีกทั้งยังช่วยให้การด าเนินกิจกรรม
ต่างๆ  ด้านอัตราก าลังเป็นไปอย่างมีระบบ 
 
การสรรหาทรัพยากรมนุษย์ 
 
 การสรรหาบุคลากร  (Recruitment)  หมายถึง  กระบวนการค้นหาบุคคลที่มีความรู้
ความสามารถ  มีประสบการณ ์ และคุณสมบัติเหมาะสม  ให้เข้ามาสมัครงานกับองค์การ 
 
 ระบบการสรรหาทรัพยากรมนุษย์ 
 ระบบการสรรหาทรัพยากรมนุษย ์ (Recruitment  system)  แบ่งได้เป็น  2  ระบบ  คือ 
 1.  ระบบคุณธรรม  (Merit  system)  การสรรหาบุคคลในระดับนี้เป็นการพิจารณาถึง
ความรู้  ความสามารถ  และประสบการณ์ต่างๆ  ประกอบการพิจารณาตัดสินใจรับคนเข้าท างาน 
 2.  ระบบอุปถัมภ์  (Patronage  system )  ส าหรับการสรรหาบุคคลในระดับนี้  ไม่ได้ให้
ความส าคัญต่อความรู้  ความสามารถของผู้สมัครว่าจะเหมาะสมกับงานหรือไม่  เพียงแต่การตัดสินใจ
รับคนเข้าท างานเป็นการชักชวน  แนะน าหรือการฝากจากพรรคพวก  ซึ่งระบบนี้จะตรงกันข้ามกับ
ระบบคุณธรรม  ซึ่งระบบนี้จะท าให้ขวัญของพนักงานเสีย  ขาดความเชื่อมั่นในตัวองค์การและท าให้
ความจงรักภักดีต่อองค์การมีน้อย 
 
 วิธีการสรรหาทรัพยากรมนุษย์ 
 องค์การอาจสรรหาพนักงานหรือบุคลากรเข้าท างาน  โดยค านึงถึงความเหมาะสมของคน
กับลักษณะงานที่จะท าได้  2  แหล่ง  คือ 
 1.  การสรรหาจากแหล่งภายในองค์การ  ก็คือหากมีต าแหน่งว่างเกิดขึ้นก็จะเลือกจาก
พนักงานในต าแหน่งอ่ืนเข้ามาแทนที่  โดยการย้าย  หรือเลื่อนต าแหน่ง  วิธีนี้สามารถที่จะสรรหาได้
โดยผู้บังคับบัญชาท าหน้าที่สอบคัดเลือก  หรือประกาศรับสมัครภายใน  โดยแจ้งต าแหน่งหน้าที่ และ
คุณสมบัติพร้อมทั้งวิธีการคัดเลือกให้ชัดเจน 
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  ข้อดีของการสรรหาจากแหล่งภายในองค์การ 
  1.  เป็นการสร้างขวัญก าลังใจ 
  2.  ท าให้ประหยัดค่าใช้จ่าย 
  ข้อเสียของการสรรหาจากแหล่งภายในองค์การ 
  1.  ความคิดคับแคบ  ขาดความคิดริเริ่มใหม่ๆ 
  2.  จ ากัดโอกาสบุคคลภายนอกที่มีความรู้ความสามารถ 
  3.  ท าให้ขาดก าลังคนในหน่วยงานที่เลื่อน 
 2.  การสรรหาจากแหล่งจากภายนอกองค์การ  วิธีการนี้ได้จากการคัดเลือกตัวบุคคลที่มา
สมัครงาน  เพ่ือบรรจุในต าแหน่งที่ต้องการ  การสรรหาจากบุคลากรภายนอกองค์การ  ท าได้โดย 
  2.1  การบอกต่อๆ  กันไป  (Word  of  mouth)  การสรรหาโดยวิธีนี้เป็นการบอกไป
ยังเพ่ือน  หรอืบุคคลที่รูจักว่าองค์การมีความต้องการพนักงาน 
  2.2  ส านักจัดหางานของรัฐบาล  (Government  employment  agencies)  
หน่วยงานของรัฐได้เข้ามามีบทบาทจัดหางานให้เอกชนทั้งในด้านคนงาน  ช่างเทคนิค นักวิชาชีพ   
เป็นต้น  โดยมีหน่วยงานที่ท าหน้าที่นี้คือ  กรมแรงงาน 
  2.3  ส านักงานจัดหางานเอกชน  (Private  employment  agencies)  ส านักจัดหา 
งานเอกชนที่ท าหน้าที่ในการจัดหางานนี้  จะเป็นผู้เชี่ยวชาญในสายงานอาชีพ  สามารถจัดหาพนักงาน
ทุกระดับให้กับองค์การได้  ในการสรรหาโดยผ่านส านักจัดหางานเอกชนนี้   องค์การจะต้องจ่าย 
ค่าธรรมเนียมให้กับส านักจัดหางาน 
  2.4  การคัดเลือกบุคคลที่มาสมัครเอง  (Personal  application)  องค์การที่มี
ระบบงานดี  มีสวัสดิการดี  จ่ายผลตอบแทนแก่พนักงานสูง  ก็จะเป็นเหตุจูงใจที่ท าให้บุคคลทั่วไป
สนใจอยากสมัครเข้าท างานด้วย  บุคคลที่มีความสนใจอาจเขียนใบสมัครเอาไว้หรือเขียนจดหมายมา
สมัคร  โดยชี้แจงรายละเอียดเกี่ยวกับตัวบุคคลให้องค์การทราบ  องค์การก็จะเก็บรวบรวมข้อมูล
เหล่านี้ไว้  เมื่อองค์การด้องบรรจุพนักงานในต าแหน่งหนึ่งก็อาจพิจารณาจากเอกสารการสมัครงานที่
ไดใ้ห้ไว้ 
  2.5  การโฆษณา  (Advertising)  เป็นกระบวนการในการสรรหาผ่านสื่อมวลชน  
เพ่ือให้บุคคลทั่วไปได้ทราบ  การสรรหาโดยวิธีนี้ควรจะวางหลักเกณฑ์ที่แน่นอน  เพราะเป็นวิธีการ
สรรหาที่เสียค่าใช้จ่ายสูง 
  2.6  สถาบันการศึกษา  (Campus  recruitment)  หมายถึง  นักศึกษาปีสุดท้ายที่จะ
สามารถออกไปปฏิบัติอาชีพตามสายงานที่ตนเองศึกษาได้  เป็นวิธีการสรรหาที่สามารถจะได้แหล่งที่มี 
บุคลากรจ านวนมาก  วิธีการในการคัดเลือกไม่ยุ่งยาก  องค์การบางแห่งอาจขอเข้าไปสัมภาษณ์รับ 
นักศึกษาในสถาบันศึกษาโดยตรง 
  2.7  สหภาพแรงงาน  (Labor  union)  การสรรหาพนักงานผ่านสหภาพแรงงานซึ่งจะ 
สามารถอ านวยความสะดวกด้านงานอาชีพ  จะมีการรวมกันเป็นกลุ่ม  เมื่อต้องการคนงานประเภทใด 
ก็ติดต่อผ่านสหภาพแรงงานประเภทนั้นได้โดยตรง  จึงท าให้ประหยัดเวลาในการสรรหา  และสหภาพ
แรงงานบางแห่งยังรับผิดชอบและค้ าประกันคนงานที่ตนได้สรรหามาอีกด้วย 
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  2.8  การสมัครทางอีเมล  (E–mail)  องค์การบางแห่งให้ผู้สมัครสามารถสมัครงานทาง
อีเมลโดยตรงได้  เพ่ือความสะดวกและรวดเร็ว  องค์การสามารถตรวจดูประวัติของผู้สมัครได้ โดยตรง 
  2.9  จดหมายเชิญ  ในบางกรณีบริษัทต้องการพนักงานที่มีประสบการณ์ในบางวิชาชีพ
ทีข่าดแคลน  จึงออกจดหมายเชิญผู้ที่มีคุณสมบัติที่เหมาะสมกับต าแหน่ง 
  ข้อดีของการสรรหาจากแหล่งภายนอกองค์การ 
  1.  ได้คนที่มีความรู้  ความสามารถ  เหมาะสมกับงาน 
  2.  ได้รับความคิดริเริ่มใหม่ๆ 
  3.  ไม่เกิดการขาดแคลนบุคลากร 
  ข้อเสียของการสรรหาจากแหล่งภายนอกองคก์าร 
  1.  ท าให้เสียค่าใช้จ่ายมาก 
  2.  ขวัญก าลังใจในองค์การตกต่ า 
 
 โดยสรุปการสรรหาทรัพยากรมนุษย์  สามารถท าได้  2  ระบบ  คือ  ระบบคุณธรรม  ซึ่ง
พิจารณาถึงความรู้   ความสามารถ  และระบบอุปถัมภ์  ซึ่ งไม่ได้ ให้ความส าคัญต่อความรู้  
ความสามารถของผู้สมัคร  ในขณะที่วิธีการสรรหาทรัพยากรมนุษย์  ท าได้ได้  2  วิธี  คือ  การสรรหา
จากภายในองค์การ  และการสรรหาจากภายนอกองค์การ  ที่มีวิธีการด าเนินการสรรหาหลากหลายวิธี  
เช่น  การบอกต่อๆ  กันไป  การคัดเลือกจากคนที่สมัครเอง  การโฆษณา  การรับจาก
สถาบันการศึกษา  หรือการส่งจดหมายเชิญ  เป็นต้น 
 
การคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ 
 
 การคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์  (Selection)  เป็นกระบวนการพิจารณาคัดเลือกบุคคลที่มา
สมัครงาน  เพ่ือให้ได้บุคลากรที่มีคุณสมบัติถูกต้อง  เหมาะสม  ตรงตามเกณฑ์ที่ก าหนดให้เข้ามา
ปฏิบัติงานในองค์การ 
 
 หลักเกณฑ์ในการคัดเลือก 
 การคัดเลือกบุคลากรเพ่ือปฏิบัติงานในแต่ละต าแหน่งขององค์การ  ควรมีหลักการในการ
คัดเลือกเพ่ือความเหมาะสม  และเพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุดอย่างมีประสิทธิภาพต่อองค์การ  จึงควร
ยึดหลักเกณฑ์ในการคัดเลือก  ดังนี้ 
 1. การคัดเลือกบุคคลให้ด ารงต าแหน่งต่างๆ  ซึ่งมีลักษณะงานต่างๆ  กันต้องใช้วิธีการที่ไม่
เหมือนกัน  โดยค านึงถึงลักษณะของงานเป็นเกณฑ์ 
 2. การคัดเลือกบุคคลจะต้องมีเกณฑ์ก าหนดคุณสมบัติในด้านต่างๆ  ให้เหมาะสมกับงาน  
เหมาะสมกับต าแหน่งงาน  ซึ่งเกณฑ์นี้ก็คือ   การก าหนดคุณสมบัติของผู้ปฏิบัติ งาน  (Job  
specification) 
 3. การคัดเลือกบุคลากรควรใช้เครื่องมือหลายๆ  อย่างประกอบ  เพ่ือการตัดสินใจ  เพ่ือ
การวัดหรือการประเมินคุณสมบัติของบุคคล  เช่น  การสอบข้อเขียนสัมภาษณ์   ฝึกปฏิบัติ  เป็นต้น 
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 4. พึงตระหนักว่า  ไม่ตัดสินใจรับบุคคลเข้าท างานโดยพิจารณาเพียงคะแนนจากการ
ทดสอบเท่านั้น  เนื่องจากคะแนนสูงมิได้หมายความว่าท างานเก่ง   คะแนนต่างกันก็มิได้หมายความ
ว่าความสามารถจะต่างกันโดยสิ้นเชิง 
 5. เครื่องมือที่ใช้ในการทดสอบคุณสมบัติต้องค านึงถึงความประหยัด  ทั้งเวลาและ
ค่าใช้จ่าย 
 
 กระบวนการในการคัดเลือก 
 1. การต้อนรับผู้สมัคร  เป็นเรื่องของการอ านวยความสะดวกให้แก่ผู้สมัคร  เช่น  การให้
รายละเอียด  การจ่ายใบสมัคร  วิธีการกรอกใบสมัคร  และเอกสารต่างๆ  ที่ต้องการ 
 2. การสัมภาษณ์เบื้องต้น  ในขั้นตอนนี้เป็นการคัดเลือกเบื้องต้นก่อน  โดยพิจารณาบุคคล
ที่มีบุคลิกไม่เหมาะสมที่เห็นได้อย่างชัดเจนออกไปก่อน 
 3. การกรอกใบสมัคร  เพ่ือต้องการทราบข้อมูล  ข้อเท็จจริงของผู้สมัครประกอบการ
พิจารณาถึงคุณสมบัติความเหมาะสม  เพ่ือการตัดสินใจ 
 4. การสอบคัดเลือก  ไม่ว่าองค์การขนาดใดก็ตาม  นิยมสอบคัดเลือกและให้ความส าคัญ
ในขั้นตอนนี้  เพราะเป็นวิธีการวัดความรู้  ความสามารถ  และความแตกต่างของบุคคล 
 5. การสอบสัมภาษณ์  การสัมภาษณ์จะท าให้สามารถตัดสินใจได้ว่า  ใครเหมาะสมกับ
ต าแหน่งงานเพียงใด  และสามารถประเมินคุณสมบัติของผู้สมัครได้ 
 6. การสอบประวัติ  เป็นการตรวจสอบครั้งที่  2  หลังจากสัมภาษณ์  เพ่ือให้ได้ข้อเท็จจริง
ตามท่ีผู้สมัครได้ให้ไว้ 
 7. การตรวจสุขภาพ  เป็นขั้นตอนเกือบสุดท้ายซึ่งได้ผ่านการพิจารณาในขั้นตอนต้นๆ  
มาแล้ว 
 8. การคัดเลือกขั้นสุดท้าย  ขั้นตอนนี้เป็นการสัมภาษณ์อีกครั้งหนึ่ง  โดยผู้บริหารฝ่ายที่จะ
รับเข้าท างานมีส่วนร่วมในการคัดเลือกด้วย 
 9. การบรรจุ  เมื่อผ่านกระบวนการคัดเลือกครบถ้วนแล้ว  ก็มาถึงขั้นตอนการบรรจุเข้า
ท างาน  ซึ่งอาจจะมีการทดลองงาน  ตามกฎหมายแรงงานก็ได้ 
 
 การคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์  เป็นกระบวนการพิจารณาคัดเลือกบุคคลเพ่ือให้ได้บุคคลที่มี
คุณสมบัติถูกต้อง  เหมาะสม  ตรงตามเกณฑ์ที่ก าหนดไว้  โดยผ่านกระบวนการคัดเลือกต่างๆ  ตามที่
องค์การการก าหนดไว้ 
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การบรรจุบุคคลเข้าท างาน 
 
 การบรรจุบุคคลเข้าท างาน  (Placement)  เมื่อองค์การได้คัดเลือกพนักงานที่สมัครเข้า
มาแล้ว  ขั้นตอนนี้จะเป็นการพิจารณาบรรจุในต าแหน่งที่ก าหนด  เมื่อบรรจุแล้วสิ่งที่องค์การจะต้อง
ปฏิบัติก็คือ การให้การค าแนะน าแก่พนักงานด้วยการจัดปฐมนิเทศและการทดลองงาน 
 
 การปฐมนิเทศ 
 การปฐมนิเทศ  (Orientation)  เป็นกิจกรรมทางด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่เกี่ยวกับ
การแนะน าพนักงานใหม่ให้รู้จักหน่วยงาน งานในหน้าที่   กฎระเบียบ  วัฒนธรรม  สิทธิต่างๆ  ของ
องค์การ  และการปฏิบัติตนของพนักงาน  ตลอดจนแนะน าผู้บริหาร  หัวหน้างานในองค์การ 
 จุดมุ่งหมายของการปฐมนิเทศ 
 1.  เพ่ือให้พนักงานใหม่ได้รู้จักประวัติความเป็นมาขององค์การ 
 2.  ให้รู้จักผู้บริหาร  หรือหัวหน้างานในระดับต่างๆ  ในองค์การ 
 3.  ให้รู้จักโครงสร้าง  และสายการบังคับบัญชาในองค์การ 
 4.  ให้รู้จักกฎระเบียบ  กติกา  ข้อบังคับ  และวัฒนธรรมในองค์การ 
 5.  เพ่ือช่วยลดปัญหาเกี่ยวกับต้นทุน 
 6.  เพ่ือประหยัดเวลาให้กับหัวหน้างาน 
 7.  เพ่ือช่วยลดอัตราการลาออก 
 8.  ช่วยให้เกิดความอบอุ่นใจ เกิดสายสัมพันธ์ที่ดี เกิดความจงรักภักดี และก่อให้เกิด
ทัศนคติที่ดีตอ่องค์การ 
 
 การทดลองงาน 
 การทดลองงาน  (Probation)  เป็นกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์หลังจากที่รับ
พนักงานเข้าท างานแล้ว  และเพ่ือให้เกิดความมั่นใจในคุณสมบัติ  และความสามารถ  องค์การมักจะ
ให้มีการทดลองงาน  ซึ่งส่วนใหญ่ก็จะก าหนดไว้  3  เดือน  หรืออาจจะ  6  เดือนก็ได้  แล้วแต่
ระเบียบการบริหารงานบุคคลของแต่ละองค์การ 
 
การฝึกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
 
 การฝึกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  (Human resource training and development)  
เป็นกระบวนการหรือกิจกรรมที่เสริมสร้างให้บุคลากรมีความรู้  ความสามารถเพ่ิมมากขึ้น  ตลอดจน
เกิดความช านาญในการปฏิบัติงาน  เพ่ือให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานได้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
 
 เทคนิคการฝึกอบรม 
 กฤตชน  วงศ์รัตน์  (2555 : 137 - 138)  ได้จ าแนกเทคนิคการฝึกอบรมออกเป็น  8  วิธี  
ดังนี้ 

ลิขสิทธิ์มหาวิทยาลัยราชภัฏรำไพพรรณี



132 
 

 1.  การบรรยาย  (Lecture)  เป็นวิธีการฝึกอบรมที่ใช้โดยทั่วไป  ผู้บรรยายต้องเป็นบุคคล
ที่มีความรู้ในเรื่องที่ตนจะต้องฝึกอบรมเป็นพิเศษ  การบรรยายเป็นการถ่ายทอดแนวความคิดโดย
อาศัยวิธีการพูดอย่างเดียว  อาจจะมีอุปกรณ์ประกอบเล็กน้อย 
 2.  การประชุมอภิปราย  (Conference)  เป็นการฝึกอบรมในรูปแบบของการประชุมกลุ่ม
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหว่างสมาชิกในกลุ่มที่เข้าร่วมโครงการฝึกอบรม  เป็นการร่วมแสดงความ
คิดเห็นแบบปากเปล่า  มีวัตถุประสงค์เพ่ือรวบรวมความคิดเป็นจากผู้เข้าร่วมประชุม 
 3.  กรณีศึกษา  (Case  study)  เป็นเทคนิคการฝึกอบรมโดยอาศัยการศึกษากรณีตัวอย่าง  
การฝึกอบรมวิธีนี้ไม่ใช่มีการเรียนรู้เฉพาะทางทฤษฎีและหลักการเท่านั้น  แต่จะตองศึกษาจากกรณี 
ตัวอย่างที่เป็นจริง  เพ่ือการฝึกฝนหรือหาข้อเปรียบเทียบ 
 4.  การแสดงบทบาทสมมติ  (Role  playing)  เป็นเทคนิคการฝึกอบรมโดยวิธีการเปิด
โอกาสให้มีการแสดงโดยสมมุติเป็นเหตุการณ์ต่างๆ  ขึ้น  โดยให้ผู้ที่เข้าฝึกอบรมปฏิบัติพฤติกรรม
ระหว่างกันดียิ่งขึ้น 
 5.  การสาธิต  (Demonstration)  เป็นเทคนิคการฝึกอบรมอย่างหนึ่ง  โดยการให้พนักงาน 
สามารถมองภาพของการฝึกอบรมออก  และการมองเห็นหรือได้สัมผัสกับของจริง  จะก่อให้เกิดความ
เข้าใจ  ความเชื่อฟังมากกว่าการได้รับข้อมูลจากการฟังและการคิดอย่างเดียว  การฝึกอบรม 
บางอย่างจะอาศัยวิธีการพูดเพียงอย่างเดียวไม่ได้จะต้องอาศัยอุปกรณ์ในการปฏิบัติงาน  สาระส าคัญ 
ของวิธีการฝึกอบรมนี้คือ  ผู้สอนจะแสดงให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมดูถึงวิธีการใช้เครื่องมือบางอย่าง  
เพ่ือให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมเข้าใจและเรียนรู้ได้เร็ว 
 6.  การสอนส าเร็จรูป  (Program  instruction)  เป็นการฝึกอบรมเพ่ือให้เรียนรู้งานให้
มากขึ้น  ลักษณะของการเรียนรู้นั้นจะเป็นการเรียนรู้ด้วยตนเอง  โดยการจัดอุปกรณ์คู่มือหรือหนังสือ
อ่านประกอบให้  บางครั้งพนักงานอาจเป็นผู้ให้ความสนใจหาทางเรียนด้วยตนเอง 
 7.  การใช้เหตุการณ์สมมติ  (Simulation)  เทคนิคการฝึกอบรมโดยวิธีนี้  เป็นการสมมติ
เหตุการณใ์ห้เหมือนสถานการณ์จริง  ทั้งสถานการณ์และสภาวะแวดล้อม 
 8.  การสอนงาน  (Coaching)  เป็นวิธีการที่มีพ่ีเลี้ยงคอยช่วยอธิบายและช่วยสอนงานให้  
วิธีการฝกึอบรมวิธีนี้เป็นการเรียนรู้งานจากการปฏิบัติงานจริงๆ  และถ้าหากมีการผิดพลาดเกิดขึ้นจะ 
มีพ่ีเลี้ยงคอยบอกและเป็นผู้ชี้แนะวิธีการท างานให้ 
 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 
 การประเมินผลการปฏิบัติงาน  (Performance  evaluation)  หมายถึง  กระบวนวัดหรือ
ประเมินถึงความสามารถในการปฏิบัติงานของพนักงานในช่วงระยะเวลาหนึ่ง  ทั้งในเชิงปริมาณและ
คุณภาพโดยเปรียบเทียบกับเกณฑ์มาตรฐานที่ได้ก าหนดไว้ 
 
 วัตถุประสงค์ของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 สมคิด  บางโม  (2556 : 150 – 151)  ได้กล่าวถงึวัตถุประสงค์ของการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
ไว้ดังนี้ 
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 1. การเลื่อนต าแหน่ง  ข้อมูลที่ได้จากการประเมินจะเป็นประโยชน์ในการพิจารณา 
เปรียบเทียบว่า  ผู้ปฏิบัติงานคนใดมีความสามารถเหมาะสมกว่ากันในการที่จะเลื่อนให้ด ารงต าแหน่ง 
สูงขึ้นไป 
 2. การเลื่อนเงินเดือน  ข้อมูลที่ได้จากการประเมินจะบ่งชี้ว่าผู้ปฏิบัติงานคนหนึ่งๆ         
มีผลงานที่ปฏิบัติได้จริงถึงเกณฑ์มาตรฐานที่ควรจะท าได้  ต่ ากว่าหรือสูงกว่าเกณฑ์มาตรฐานมากน้อย 
 3. การแต่งตั้งโยกย้าย  สับเปลี่ยนผู้ปฏิบัติงาน  ผลการประเมินจะชี้ว่าผู้ใดมีความรู้ 
ความสามารถ  ความช านาญเหมาะสมที่จะท างานใด  จะได้สับเปลี่ยนโยกย้ายให้ถูกต้อง  ถ้าปรากฏ
ว่าไม่เหมาะสมกับงานใดเลยก็อาจให้พ้นจากงานไป 
 4. การพัฒนาบุคคล  ผลการประเมินจะเป็นประโยชน์ในการวิเคราะห์ความสามารถของ 
บุคคล  ถ้าพบว่ามีจุดอ่อนหรือข้อบกพร่องในด้านใดก็จะได้ปรับปรุงแก้ไข  เพ่ิมเสริมทักษะ  และ 
คุณลักษณะที่จ าเป็นต่องาน 
 5. การปรับปรุงระบบวิธีท างานและอุปกรณ์การท างาน  ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
อาจพบกรณีผลงานต่ าซ่ึงมิได้มีสาเหตุจากตัวบุคคลผู้ปฏิบัติ  แต่เป็นเพราะระบบวิธีการท างานยังไม่ 
รัดกุมหรืออุปกรณ์เครื่องช่วยไม่ดี  ซึ่งจะได้แก้ไขปรับปรุงได้ทันการ 
 6. การปรับปรุงวิธีการเลือกสรรบุคคลเข้าท างาน  หากพบว่าผลงานตกต่ าเนื่องจากได้
ผู้ปฏิบัติงานที่มีความรู้ความสามารถไม่ตรงกับงาน  ก็จะได้แก้ไขโดยย้อนกลับไปพิจารณาให้รางวัล 
และจูงใจด้วยวิธีการต่างๆ  นอกเหนือไปจากการขึ้นเงินเดือน  ที่เรียกว่ารางวัลจูงใจ  เช่น  ประกาศ 
เกียรติคุณ  มอบแหวนเพชร  มอบโล่  เป็นด้น 
 
 วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 การประเมินผลการปฏิบัติงานมีหลากหลาย  วิธีการหลักๆ  ที่ใช้กันในปัจจุบัน  คือ 
 1. วิธีจดบันทึกปริมาณงาน  ใช้กับงานประจ าที่ท าตามแบบแผนท าซ้ าๆ  กัน  เช่น  งานพิมพ์  
งานเก็บเอกสาร  งานธุรการ  งานการขาย  เป็นต้น  โดยผู้ปฏิบัติงานนับจ านวนงานของตนที่ท าได้ต่อวัน  
สัปดาห์  หรือเดือน  เมื่อถึงเวลาประเมินก็น าผลที่ได้เปรียบเทียบกับมาตรฐานหรือเกณฑ์ที่ก าหนดไว้
ล่วงหน้าแล้ว 
 2. วิธีพิจารณาตามเครื่องวัด  คือ  การก าหนดรายการคุณลักษณะของผู้ปฏิบัติงานและ
ผลงานที่จะประเมินเอาไว้  แล้วจ าแนกแต่ละคุณลักษณะออกเป็นระดับตามความมากน้อยหรือ  
อาจจะให้คะแนนส าหรับแต่ละระดับก็ได้  วิธีนี้นิยมใช้มากที่สุด 
 3. วิธีการพิจารณาโดยการตรวจรายการ  วิธีนี้ผู้ประเมินพิจารณาตอบค าถามเกี่ยวกับ 
คุณลักษณะของผู้ปฏิบัติงาน  โดยกาเครื่องหมายลงในช่องค าตอบที่เตรียมไว้แล้ว  วิธีนี้นิยมใช้ใน 
โรงงานส าหรับหัวหน้างานประเมินลูกน้อง 
 4. วิธีเปรียบเทียบบุคคล  ผู้ประเมินเปรียบเทียบคนท างานทีละคู่  โดยพิจารณาคุณ ลักษณะ  
หรือผลงาน  และตัดสินทีละคู่ว่าใครดีกว่า  ท าเช่นนี้ไปจนครบทุกคู่แล้วรวมคะแนนจัดล าดับ 
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การเปลี่ยนแปลงต าแหน่งงาน 
 
 การเปลี่ยนแปลงต าแหน่งงาน  (Change of position)  เป็นการเปลี่ยนแปลงเพ่ือปรับปรุง
การปฏิบัติงานให้มีศักยภาพที่ดีขึ้น  โดยให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจ  การเปลี่ยนแปลงดังกล่าว
จะก่อให้เกิดความยืดหยุ่น  และสอดคล้องทางสภาวะแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกองค์การ       
ซ่ึงการเปลี่ยนแปลงต าแหน่งเกิดข้ึนเพื่อวัตถุประสงค์  ดังนี้ 
 1.  เพ่ือปรับปรุงโครงสร้างขององค์การให้ดีขึ้น 
 2.  เพ่ือปรับปรุงการปฏิบัติงานให้เหมาะสม 
 3.  ส่งเสริมการปฏิบัติงานให้เป็นไปตามนโนบายและแผนขององค์การ 
 4.  ปรับปรุงบุคลากรในองค์การให้เหมาะสมกับงาน 
 
 ลักษณะของการเปลี่ยนแปลงต าแหน่งงาน 
 1.  การเลื่อนต าแหน่ง  (Promotion)  การมอบหมายงานให้บุคคลได้ท างานในต าแหน่ง
ที่สูงขึ้น  โดยมีอ านาจหน้าที่  ความรับผิดชอบ  และค่าตอบแทนที่สูงขึ้น  การเลื่อนต าแหน่งจึงเป็น
การแสดงถึงความก้าวหน้า  ความส าเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
  หลักเกณฑ์ในการเลื่อนต าแหน่ง 
  1.1 หลักความรู้ความสามารถ  การเลื่อนต าแหน่งด้วยวิธีนี้ต้องค านึงถึงความรู้
ความสามารถ 
  1.2 หลักอุปถัมภ์  การเลื่อนต าแหน่งในลักษณะนี้เป็นเกณฑ์ของการตัดสินใจโดย
ถือเอาหลักพรรคพวกเป็นเกณฑ์  และไม่ค านึงถึงความรู้  ความสามารถ 
  1.3 หลักอาวุโสและประสบการณ์  เกณฑ์นี้เป็นการพิจารณาผู้ปฏิบัติงานมานานของ
พนักงาน  เพื่อเป็นการตอบแทนการปฏิบัติงานมานาน 
  1.4 หลักความรู้ความสามารถและอาวุโส  วิธีนี้เป็นการประสานระหว่างความรู้ 
ความสามารถ  และความอาวุโส  มาเป็นแนวในการพิจารณาเลื่อนต าแหน่ง 
 2.  การโยกย้าย  (Transfer)  การเปลี่ยนแปลงต าแหน่งงานจากต าแหน่งหนึ่งไปยังอีก
ต าแหน่งหนึ่ง  ซึ่งค่าจ้าง  หน้าที่  และความรับผิดชอบอยู่ในระดับเดียวกัน 
  สาเหตุของการโยกย้ายงานเกิดจาก 
  2.1 การโยกย้ายเนื่องจากองค์การ  คือ  ผู้บริหารมองเห็นว่าการปฏิบัติงานของ
พนักงานหรือคนงานไม่ได้ผลเต็มที่  ก็อาจเปลี่ยนแปลงหรือโยกย้ายตัวบุคคลผู้ปฏิบัติงานเสียใหม่  
อย่างน้อยเพ่ือประโยชน์และความสามารถบางประการขององค์การ  เพ่ือให้สอดคล้องกับเหตุการณ์
หรือการเปลี่ยนแปลงบางอย่าง  และเพ่ือเพ่ิมปริมาณการผลิตหรือประสิทธิภาพการปฏิบัติงานให้
สูงขึ้น 
  2.2 การโยกย้ายเนื่องจากตัวพนักงานเอง  เกิดจากการขอย้ายงานมีหลายอย่าง  เช่น  
ต้องการจะเปลี่ยนหัวหน้า  ต้องการที่จะท างานร่วมกับเพ่ือนใหม่  หรือย้ายตามเพ่ือนร่วมงานเก่า  
หรือรู้สึกว่างานที่ท าปัจจุบันไม่น่าสนใจ  หรือมีความขัดแย้งกับเพื่อนร่วมงาน 
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 3.  การลดต าแหน่ง  (Demotion)  เป็นการเปลี่ยนแปลงต าแหน่งให้ต่ าลง  ทั้งสถานภาพ
และรายได้  อาจรวมถึงสิทธิพิเศษอ่ืนๆ  ซึ่งการลดต าแหน่งถือเป็นการลงโทษพนักงานอย่างหนึ่ง 
 4.  การออกจากงาน  (Lay  off)  อาจเกิดจากสภาพทางเศรษฐกิจ  จึงท าให้องค์การต้อง
เปลี่ยนแปลงโครงสร้างและงดการจ้างงาน 
  สาเหตุของการออกจากงาน 
  4.1 การลาออก  เป็นสิทธิของพนักงานที่จะลาออกจากงานได้ตามต้องการ   ซึ่ง
สามารถท าได้ทุกเวลา 
  4.2 การเกษียณอายุ  คือ  การให้บุคคลออกจากงานเมื่อถึงอายุระดับหนึ่ง เช่น 55  ปี  
หรือ 60  ปี  เป็นต้น 
  4.3 การตาย  เป็นการจากไปที่อาจก่อให้องค์การต้องสรรหาคนใหม่เข้ามาท างานแทน 
  4.4 การเลิกจ้าง  เป็นวิธีที่รุนแรงที่สุด  ซึ่งอาจเกิดจากหลายสาเหตุ  เช่น  การท าผิด
วินัย  ผลงานต่ ากว่ามาตรฐาน  หรือหมดสภาพการจ้าง  เป็นต้น 
 
 การเปลี่ยนแปลงต าแหน่งงาน  เป็นการเปลี่ยนแปลงเพ่ือปรับปรุงการปฏิบัติงานให้มี
ศักยภาพที่ดีขึ้น  ซึ่งลักษณะของการเปลี่ยนแปลงต าแหน่งงาน  มี  4  รูปแบบ  คือ  การเลื่อน
ต าแหน่ง  การโยกย้าย  การลดต าแหน่ง  และการออกจากงาน 
 
สรุป 
 
 ทรัพยากรมนุษย์เป็นหัวใจส าคัญของความส าเร็จในองค์การ  ดังนั้น  การจัดบุคลากรเข้า
ท างานในองค์การ  จึงจ าเป็นต้องมีระบบ  และมีกระบวนการที่ถูกต้องเหมาะสม  เพ่ือให้ได้คนที่มี
ความรู้  ความสามารถ  มีคุณภาพเข้ามาสู่องค์การ  และสามารถบริหารองค์การให้บรรลุวัตถุประสงค์
และเป้าหมาย 
 การจัดการทรัพยากรมนุษย์  จึงเป็นหน้าที่ทางการจัดการอีกหน้าที่หนึ่งที่ผู้บริหารองค์การ
ต้องให้ความสนใจ  ต้องท าความเข้าใจอีกหน้าที่หนึ่ง  เป็นหน้าที่ที่มีความส าคัญเพ่ิมมากขึ้นเรื่อยๆ  
ไม่ว่าจะเป็นองค์การภาครัฐบาลหรือภาคเอกชน  เพราะการด าเนินงานต่างๆ  ขององค์การล้วน
เกี่ยวข้องกับทรัพยากรมนุษย์ทั้งสิ้น  ผู้บริหารองค์การจึงต้องด าเนินการผ่านกระบวนการต่างๆ  
เพ่ือให้องค์การได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ที่มีความรู้  ความสามารถ  เข้ามาช่วยปฏิบัติงานในองค์การ  
ให้องค์การเจริญเติบโตและบรรลุผลส าเร็จตามที่ตั้งไว้ 
 การจัดการทรัพยากรมนุษย์  หมายถึง  กระบวนการด าเนินกิจกรรมอย่างเป็นระบบเพ่ือให้
ได้มาซึ่งบุคลากรที่มีความรู้  ความสามารถ  มีประสิทธิภาพสูงสุด  ให้เข้ามาปฏิบัติงานในองค์การ  
รวมถึงการใช้ประโยชน์จากบุคลากรให้เกิดประสิทธิผลแก่องค์การ 
 กระบวนการในการจัดการทรัพยากรมนุษย์นั้น  มีขั้นตอนเริ่มตั้งแต่ขั้นตอนในการวางแผน
ทรัพยากรมนุษย์  การสรรหาทรัพยากรมนุษย์  ซึ่งสามารถจ าแนกได้  2  ระบบ  กล่าวคือ  ระบบ
คุณธรรม  และระบบอุปถัมภ์  กระบวนการในการสรรหาแหล่งที่จะสรรหาไม่ว่าจะสรรหาจากแหล่ง
ภายในหรือภายนอกก็ตาม  ล้วนแล้วแต่มีข้อดีและข้อจ ากัดทั้งสิ้น  เมื่อสรรหาแล้วก็ตามมาด้วย
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กระบวนการในการคัดเลือก  การบรรจุแต่งตั้ง  การฝึกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  ตลอดจน
การประเมินผลการปฏิบัติงาน  และท้ายสุดอีกประการหนึ่งคือ  การเปลี่ยนแปลงต าแหน่ง  ซึ่งอาจจะ
เป็นการเลื่อนต าแหน่ง  หรือโยกย้าย  การลดต าแหน่ง   หรือการออกจากงาน  เป็นต้น 
 จึงกล่าวได้ว่า  กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในแต่ละขั้นตอน  มีความละเอียดอ่อน 
ทีต่้องให้ความส าคัญ  เพ่ือให้ได้บุคลากรที่เป็นทั้งคนดีและคนที่มีคุณภาพเข้ามาสู่องค์กร 
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แบบฝึกหัดบทท่ี  6 
 
1.  จงอธิบายความหมายและความส าคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
2.  กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์  มีกี่ข้ันตอน  อะไรบ้า 
3.  การวางแผนทรัพยากรมนุษย์หมายถึงอะไร  มีความจ าเป็นอย่างไร 
4.  จงอธิบายขั้นตอนในการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 
5.  การสรรหาทรัพยากรมนุษย์จากแหล่งภายในและภายนอกองค์การ  มีข้อดีและข้อเสียอย่างไรบ้าง 
6.  การสรรหาทรัพยากรมนุษย์จากแหล่งภายนอกองค์การ  มีวิธีการใดบ้าง 
7.  จงอธิบายกระบวนการคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ 
8.  การปฐมนิเทศมีจุดมุ่งหมายเพ่ืออะไร 
9.  เทคนิคการฝึกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  มีอะไรบ้าง 
10.  วัตถุประสงค์ของการประเมินผลการปฏิบัติงานคืออะไร 
11.  วิธีการหลักๆ  ที่ใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงานมีอะไรบ้าง 
12.  ลักษณะของการเปลี่ยนแปลงต าแหน่งงาน  มีอะไรบ้าง 
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แผนบริหารการสอนประจ าบทท่ี  7 
 

เนื้อหาประจ าบท 
 
 บทที่  7  การอ านวยการ 
  7.1  ความหมายของการอ านวยการ 
  7.2  องค์ประกอบของการอ านวยการ 
  7.3  การสั่งงาน 
  7.4  ภาวะผู้น า 
  7.5  การติดต่อสื่อสาร 
  7.6  การประสานงาน 
  7.7  การตัดสินใจ 
  7.8  สรุป 
 
จุดประสงค์เชิงพฤติกรรม 
 
 เมื่อศึกษาบทที่  7  แล้ว  นักศึกษาสามารถ 
 1.  บอกความหมายของการอ านวยการได้ 
 2.  จ าแนกและยกตัวอย่างประเภทของการสั่งงานได้ 
 3.  อธิบายทฤษฎีภาวะผู้น าได้ 
 4.  อธิบายองค์ประกอบของการติดต่อสื่อสารได้ 
 5.  จ าแนกและยกตัวอย่างประเภทของการประสานงานได้ 
 6.  อธิบายกระบวนการตัดสินใจได้ 
 
กิจกรรมการเรียนการสอนประจ าบท 
 
 1. ผู้สอนอธิบายเนื้อหาการอ านวยการ  และซักถามพร้อมยกตัวอย่างประกอบการ
บรรยายโดยใช้โปรเจคเตอร์ 
 2. แบ่งผู้เรียนเป็นกลุ่ม  กลุ่มละประมาณ  5  คน  เพ่ือศึกษาการอ านวยการ  และ
องค์ประกอบของการอ านวยการแล้วอธิบายในกลุ่ม 
 3. ให้ผู้เรียนท าแบบฝึกหัดบทที่  7 
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สื่อการเรียนการสอน 
 
 1.  เอกสารประกอบการสอนวิชาองค์การและการจัดการ 
 2.  ไฟล์เอกสารประกอบการสอนวิชาองค์การและการจัดการ 
 3.  เครื่องคอมพิวเตอร์  เครื่องฉายโปรเจคเตอร์ 
 4.  หนังสืออ่านประกอบค้นคว้าเพิ่มเติม 
 5.  แบบฝึกหัดบทที่  7 
 
การวัดผลและประเมินผล 
 
 1.  สังเกตจากการซักถามผู้เรียน 
 2.  สังเกตจากการร่วมกิจกรรม 
 3.  สังเกตจากความสนใจ 
 4.  สังเกตจากการอภิปรายกลุ่มย่อยและอภิปรายสรุป 
 5.  ประเมินจากการท าแบบฝึกหัด 
 6.  ประเมินจากการสอบระหว่างภาคและปลายภาค 
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บทท่ี  7 
การอ านวยการ 

 
 หน้าที่ในการบริหารจัดการ  นอกจากจะมีการวางแผนเป็นอย่างดี  มีการจัดโครงสร้างของ
องค์การอย่างเหมาะสม  รวมถึงมีการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มีศักยภาพเข้าไปปฏิบัติงานในองค์การ
แล้ว  หน้าที่ส าคัญที่ต้องด าเนินการต่อคือ  การสั่งการ  หรือการอ านวยการ  (Directing)  ซึ่งถือเป็น
หน้าที่ส าคัญของผู้บริหารที่จะต้องใช้ ให้ผู้ อ่ืนท างานให้แก่องค์การ  เพ่ือให้บรรลุผลส าเร็จตาม
วัตถุประสงค์ขององค์การ  การสั่งการหรือการอ านวยการจะมีองค์ประกอบที่เข้าเกี่ยวข้องหลาย
ประการด้วยกัน  ซึ่งจะช่วยให้การด าเนินการต่างๆ  ภายในองค์การบรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่
ก าหนดไว้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 เพ่ือให้เข้าใจแนวคิดเกี่ยวกับการอ านวยการ  อันเป็นพ้ืนฐานส าคัญที่จะน าไปสู่ความเข้าใจ
ในเรื่องการบริหารจัดการอย่างเป็นระบบเพื่อท าให้บุคคลอื่นท างานให้กับองค์การอย่างมีประสิทธิภาพ  
ผู้ เรียบเรียงจึงได้เสนอรายละเอียดของเรื่องต่างๆ  ได้แก่  ความหมายของการอ านวยการ  
องค์ประกอบของการอ านวยการ  การสั่งงาน  ภาวะผู้น า  การติดต่อสื่อสาร  การประสานงาน  และ
การตัดสินใจ 
 
ความหมายของการอ านวยการ 
 
 การอ านวยการ  หรือ  การสั่งการ  มาจากภาษาอังกฤษว่า  Directing  ซึ่งแต่เดิมนั้น  
นักวิชาการส่วนใหญ่จะใช้ค าว่า  การสั่งการ  ต่อมาได้มีการปรับมาใช้ค าว่า  การอ านวยการ  แทน  
เพราะส าหรับภาษาไทยแล้ว  ค าว่า  การอ านวยการ  เมื่อฟังแล้วค่อนข้างอ่อนโยน  เป็นรูปแบบของ
การบริหารแบบประชาธิปไตยมากกว่า  ส่วนค าว่า  การสั่งการ  ฟังแล้วค่อนข้างจะเป็นการเผด็จการ  
ทั้งนี้  ค าทั้งสองค าเป็นเพียงแค่ความรู้สึกเท่านั้น  จึงสามารถใช้แทนกันได้  โดยนักวิชาการด้านการ
บริหารจัดการ  ได้นิยามความหมายของการอ านวยการหรือการสั่งการไว้หลายแนวคิด  ล้วนแล้วแต่
ความหมายใกล้เคียงกัน  ฉะนั้นในที่นี้จึงขอเสนอความหมายต่างๆ  เพ่ือประกอบการพิจารณา
เปรียบเทียบ  ดังนี้ 
 พงษ์ศักดิ์  ปัญจพรผล  (2542 : 170)  ให้ความหมายของ  การสั่งการ  ไว้ว่า  การที่ผู้บังคับบัญชา
สั่ง  ไม่ว่าจะเป็นการพูด  หรือเป็นลายลักษณ์อักษร  ฝากข้อความ  ใช้บุคคลที่  3  หรือวิธีใดๆ  ก็ตาม  
แล้วสามารถท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติตามข้อความหรือค าสั่งนั้นได้ 
 ศิริพร  พงศ์ศรีโรจน์  (2542 : 179)  ให้ความหมายของ  การสั่งการ  ไว้ว่า  การใช้ศิลปะ
ความสามารถของผู้บริหารในการชักจูงให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติตามที่ต้องการอย่างดีท่ีสุดจนองค์การ
สามารถบรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ได้ 
 อภิชา  บุญภัทรกานต์  และคนอ่ืนๆ  (2554 : 127)  ให้ความหมายของ  การอ านวยการ  
ไว้ว่า  วิธีการสื่อสารและจูงใจผู้ร่วมงานให้กระตือรือร้นในการท างาน  อุทิศตนร่วมแรงร่วมใจกับ
สมาชิกในองค์การ  ปฏิบัติงานร่วมกันด้วยความพึงพอใจอย่างมีประสิทธิภาพ 
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 กฤตชน  วงศ์รัตน์  (2555 : 149)  ให้ความหมายของ  การสั่งการหรือการอ านวยการ  ไว้
ว่า  การที่ผู้บริหารหรือผู้บังคับบัญชามอบหมายงานให้ผู้ ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติตามโดยอาศัย
ความสามารถหรืออ านาจหน้าที่ที่มีอยู่จนบรรลุตามวัตถุประสงค์ที่วางไว้ 
 สมคิด  บางโม  (2556 : 165)  ให้ความหมายของ  การอ านวยการ  ไว้ว่า  กิจกรรมทุก
อย่างที่มุ่งผลักดันให้พนักงานท างานตามท่ีได้รับมอบหมายอย่างมีประสิทธิภาพ  ซึ่งได้แก่  การสั่งการ  
การตัดสินใจ  การแก้ปัญหา  การชี้แนะสอนงาน  การจูงใจให้พนักงานท างาน  การสร้างขวัญและ
ก าลังใจในการท างาน  และการประสานงาน 
 เออร์เนสต์  เดล  (Ernest  Dale. 1968 : 213)  ให้ความหมายของ  การอ านวยการ  ไว้ว่า  
การที่ผู้บังคับบัญชาชี้แนะและตรวจตราดูแลการท างานของพนักงานเจ้าหน้าที่ 
 คริส  อาร์จิริส  (Chris  Argyris. 1987 : 213)  ให้ความเห็นว่า  การอ านวยการที่ดีจะต้อง
ค านึงถึงขวัญ  ก าลังใจ  การเพ่ิมผลผลิต  และความพึงพอใจในการท างานของผู้ปฏิบัติงาน 
 จากความหมายของ  การสั่งการและอ านวยการ  ดังกล่าวข้างต้น  ผู้เรียบเรียงสามารถสรุป
ได้ดังนี ้
 การอ านวยการ  หมายถึง  การใช้อ านาจหน้าที่และความสามารถของผู้บริหารในการชักจูง  
โน้มน้าวให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานตามที่ต้องการด้วยความเต็มใจ  เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ของ
องค์การอย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล 
 
องค์ประกอบของการอ านวยการ 
 
 การอ านวยการเป็นศิลปะอย่างหนึ่ง  ซึ่งไม่ใช่เพียงแค่การสั่งการอย่างเดียว  แต่จะต้องท าให้
เกิดความรู้สึกว่าเป็นการช่วยเหลือและอ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน  ไม่ใช่ใช้อ านาจ  สั่ง  
หรือ  บังคับ  ให้ท า  ดังนั้น  การอ านวยการจึงควรประกอบด้วยกิจกรรมดังต่อไปนี้ 
 1.  การสั่งงาน  (Ordering) 
 2.  ภาวะผู้น า  (Leadership) 
 3.  การติดต่อสื่อสาร  (Communicating) 
 4.  การประสานงาน  (Coordinating) 
 5.  การตัดสินใจ  (Decision – Making) 
 ภาพที่ 7-1  แสดงให้เห็นถึงองค์ประกอบของการอ านวยการทั้ง  5  กิจกรรม  ซึ่งมี
ความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกัน  องค์ประกอบดังกล่าวจะช่วยให้การอ านวยการสะดวกและราบรื่นขึ้น  
น ามาซึ่งผลส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การ 
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ภาพที่  7-1  องค์ประกอบของการอ านวยการ 
 
การสั่งงาน 
 
 การสั่งงาน  (Ordering)  เป็นองค์ประกอบอย่างหนึ่งของการอ านวยการ  เป็นสิ่งที่ผู้บังคับบัญชา
มอบหมายให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานอย่างใดอย่างหนึ่ง  อาจจะมอบหมายโดยการสั่งด้วยวาจา
หรือเป็นลายลักษณ์อักษร  การสั่งงาน  จึงเป็นการแจ้งให้ผู้ปฏิบัติงานได้ทราบว่าเขาจะต้องท าอะไร  
จะต้องท าที่ไหน  ท าอย่างไร  โดยอาจแนะน าวิธีปฏิบัติให้เพ่ือให้การด าเนินงานบรรลุผลส าเร็จตาม
เป้าหมายขององค์การ 
 
 ประเภทของการสั่งงาน 
 1.  จ าแนกตามลักษณะของการปฏิบัติ 
  1.1  การสั่งงานแบบออกค าสั่ง  หรือการสั่งงานโดยตรง  (Command  direct)  การ
สั่งงานในลักษณะนี้เป็นแบบออกค าสั่ง  โดยที่ผู้รับค าสั่งต้องปฏิบัติตามค าสั่งทันที  มักจะใช้ในกรณีที่มี
เหตุฉุกเฉินหรือเร่งด่วนต้องการให้ลงมือปฏิบัติทันที  หรือต้องการให้มีการควบคุม รักษาระเบียบวินัย
อย่างเคร่งครัด  เช่น  “คุณพรนภาช่วยพิมพ์หนังสือเชิญประชุมด้วยนะคะ” 
  1.2  การสั่งงานแบบขอร้อง  (Request)  มีลักษณะโน้มเอียงไปทางขอความช่วยเหลือ
หรือร้องขอเพ่ือเป็นการจูงใจให้ปฏิบัติงาน  เป็นการผูกมิตร  ผู้ปฏิบัติมีความเต็มใจที่จะท างาน  หรือ
ใช้ในกรณีที่ต้องการให้ผู้รับมอบงานได้มีโอกาสพิจารณาและไตร่ตรองงาน  เป็นความภาคภูมิใจแก่
ผู้ปฏิบัติงาน  เช่น  “คุณพรนภาคะ  ถ้าว่างช่วยพิมพ์รายงานการประชุมให้ด้วยนะคะ” ลิขสิทธิ์มหาวิทยาลัยราชภัฏรำไพพรรณี
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  1.3  การสั่งงานแบบให้ค าแนะน าหรือให้ค าปรึกษา  (Suggest)  การสั่งงานในลักษณะ
นี้เป็นไปในทิศทางที่เร่งเร้า  ยั่วยุให้เกิดความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงาน  เป็นการเสริมสร้าง
หรือส่งเสริมผู้ปฏิบัติงานได้ท างานรวดเร็ว  มองเห็นลู่ทางในการปฏิบัติงาน  เช่น  “คุณพรนภาคะ  ถ้าคุณ
จัดแฟ้มเอกสารเรียบร้อยกว่านี้  คุณจะหยิบเอกสารที่ต้องการได้เร็วและง่ายขึ้นค่ะ” 
  1.4  การสั่งงานแบบอาสาสมัคร  (Volunteer)  เป็นการสั่งงานในลักษณะที่ต้องการ
ให้ผู้ปฏิบัติงานอาสาสมัครท าเองโดยไม่ต้องบังคับ  นิยมใช้กับการปฏิบัติงานที่นอกเหนือจากงาน
ประจ าที่ท า  หรือใช้กับงานที่เสี่ยงอันตราย  งานที่ไม่เร่งด่วน  หรืองานที่ไม่ต้องอาศัยฝีมือประณีต  
เช่น  “ถ้าใครว่างช่วยคุณพรนภาเรียงแฟ้มเอกสารการประชุมด้วยนะคะ” 
 2.  จ าแนกตามวิธีการสั่งงาน 
  2.1  การสั่งงานเป็นลายลักษณ์อักษร  เป็นการสั่งงานที่ต้องการให้การปฏิบัติหน้าที่
เป็นไปในทิศทางเดียวกัน  มักจะใช้ในกรณีที่ต้องส่งค าสั่งไปให้ผู้ปฏิบัติงานทราบโดยแน่ชัด             
มีรายละเอียดมาก  ต้องการให้ผู้รับค าสั่งรับผิดชอบโดยตรง  หรือมีลักษณะเป็นตัวเลข  เป็นต้น  
ค าสั่งที่เป็นลายลักษณ์อักษรสามารถใช้เป็นแนวทางในการปฏิบัติงาน  และก่อให้เกิดความร่วมมือใน
การประสานงาน  จึงถูกส่งไปทุกหน่วยงานในองค์การเพื่อให้ทราบและปฏิบัติตามพร้อมกันทุกคน 
  2.2  การสั่งงานด้วยวาจา  เป็นค าสั่งที่ไม่ค่อยมีรายละเอียดมากนัก  ไม่เหมาะสมที่จะ
สั่งเป็นลายลักษณ์อักษร  เป็นค าสั่งที่ไม่ต้องการให้มีหลักฐาน  ไม่มีความส าคัญมากนัก  หรือต้องการ
อธิบายค าสั่งเป็นลายลักษณ์อักษรให้เข้าใจยิ่งขึ้น 
 
 ลักษณะของการสั่งงานที่ดี  การสั่งงานที่ดีควรมีลักษณะ  ดังนี้ 
 1. ควรเป็นการสื่อสารแบบสองทาง  (Two – way  communication) 
 2. ค าสั่งควรมีความสมบูรณ์  ถูกต้อง  ชัดเจน  และเข้าใจง่าย  ไม่ใช้ภาษาท่ีคลุมเครือ 
 3. ควรเป็นเรื่องที่อยู่ในวิสัยที่ผู้ใต้บังคับบัญชาสามารถปฏิบัติได้   โดยพิจารณาถึงปัจจัย
แวดล้อมทั้งภายในและภายนอกด้วย 
 4. ปรับวัตถุประสงค์ในส่วนของบุคคลให้เข้ากับวัตถุประสงค์ขององค์การ  นั่นคือ  เป็นค าสั่ง
ที่ผู้รับค าสั่งสนใจ  เกี่ยวข้องกับงานในหน้าที่  มีความท้าทาย  เชิญชวนให้ปฏิบัติตาม 
 5. ค าสั่งต้องชอบด้วยกฎหมาย  ขนบธรรมเนียมอันดีงาม  และมีเหตุผล 
 6. ต้องมีความรับผิดชอบต่อค าสั่งที่ได้ออกไปแล้ว 
 
 ข้อควรระวังในการสั่งงาน 
 1.  ไม่สั่งงานโดยไม่มีความรู้ในเรื่องนั้นๆ 
 2.  ไม่สั่งงานในงานที่ไมไ่ดอ้ยู่ในความรับผิดชอบของตน 
 3.  ไม่ออกค าสั่งโดยถูกอิทธิพลครอบง า 
 4.  ไม่สั่งงานโดยขาดความรับผิดชอบ 
 5.  ไม่สั่งงานโดยขาดการพิจารณาอย่างรอบคอบ 
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 สรุปได้ว่า  การสั่งงานเป็นสิ่งที่ผู้บังคับบัญชามอบหมายให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานอย่าง
ใดอย่างหนึ่ง  ทั้งนี้สามารถจ าแนกประเภทของการสั่งงานได้  2  วิธีคือ  ตามลักษณะของการปฏิบัติ  
และตามวิธีการสั่งงาน  ซึ่งการจะสั่งงานโดยวิธีการใดนั้น  ขึ้นอยู่กับลักษณะงาน  เนื้อหาสาระของงาน  
รวมถึงความส าคัญของนั้นๆ  ด้วย 
 
ภาวะผู้น า 
 
 ภาวะผู้น า  (Leadership)  เป็นปัจจัยส าคัญและเป็นศิลปะที่จ าเป็นของนักบริหารจัดการ  
ที่สั่งการหรืออ านวยการให้บุคลากรขององค์การปฏิบัติได้ส าเร็จลุล่วงตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้  ภาวะผู้น า
เป็นสถานการณ์ที่จ าเป็นส าหรับองค์การ  เพราะในการบริหารองค์การหากขาดผู้น า  ย่อมท าให้
องค์การนั้นด าเนินงานด้วยความล าบาก  เกิดความสับสนวุ่นวาย  ไม่ประสานกันหรือขัดแย้งกัน    
อาจท าให้ไม่บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การหรือล่าช้า 
 ผู้น า  คือ  บุคคลที่มีบุคลิกลักษณะ  มีคุณสมบัติ  มีอิทธิพลต่อความคิดหรือการกระท าของ
บุคคลอื่น  โดยสามารถชักจูง  โน้มน้าว  กระตุ้น  หรือแนะน าให้ผู้อ่ืนปฏิบัติตามด้วยความเต็มใจ 
 ในขณะที่   ภาวะผู้น า  หมายถึง  ความสามารถในการใช้ศาสตร์และศิลปะ  หรือ
กระบวนการที่จะมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืน  ไม่ว่าจะทางตรงหรือทางอ้อม  เพ่ือชักจูง  โน้มน้าวใจ  
กระตุ้นให้บุคคลอ่ืนปฏิบัติงานให้บรรลุวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายที่ต้องการด้วยความเต็มใจ 
 
 ทฤษฎีภาวะผู้น า 
 ส าหรับทฤษฎีภาวะผู้น า  (Leadership  theories)  นั้น  มีนักวิชาการหลายท่านได้ศึกษา
แนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมของผู้น าไว้หลายลักษณะ  ในที่นี้  สามารถสรุปทฤษฎีภาวะผู้น าได้เป็น  3  
กลุ่มทฤษฎี  ดังนี้ 
 1.  ทฤษฎีคุณลักษณะของผู้น า  (Trait  theory)  เป็นทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับลักษณะ
เฉพาะตัวของผู้น าที่มีความแตกต่างจะบุคคลที่ไม่ใช่ผู้น า  และเชื่อว่ามีบางคนเท่านั้นที่เกิดมาเพ่ือเป็น
ผู้น า  ทฤษฎีคุณลักษณะของผู้น าเริ่มเป็นที่รู้จักในช่วงปี  ค.ศ. 1930  โดยกลุ่มนักวิชาการที่ได้ท าการ
วิจัยและค้นคว้าเกี่ยวกับคุณลักษณะเด่นที่ส าคัญต่างๆ  ที่น าไปสู่การเป็นผู้น าที่มีประสิทธิภาพ  ซึ่งผล
จากงานวิจัยต่างๆ  ได้ชี้ให้เห็นว่า  คุณลักษณะ  (Characteristics)  หรือลักษณะเด่นของบุคคลมี
ความสัมพันธ์เป็นอย่างมากกับความส าเร็จในการเป็นผู้น า 
  เคิร์ก  แพทริค  (Kirk  Patrick)  และคณะ  ได้สรุปคุณลักษณะเด่น  6  ประการที่ท า
ให้ผู้น ามีความแตกต่างจากผู้ตาม  ประกอบด้วย  (อภิชา  บุญภัทรกานต์  และคนอ่ืนๆ. 2554 : 196) 
  1.1  แรงกระตุ้น  (Drive)  ผู้น าที่ประสบความส าเร็จจะต้องเป็นผู้น าที่มีแรงกระตุ้น  
หรือความปรารถนาที่จะประสบความส าเร็จ  มีความกระตือรือร้น  รวมถึงมีความคิดสร้างสรรค์ใน
การปฏิบัติงาน 
  1.2  ความปรารถนาในการเป็นผู้น า  (Desire  to  lead)  ต้องเป็นผู้ที่มีความปรารถนา
อย่างแรงกล้าที่จะเป็นผู้น าผู้อ่ืนในการปฏิบัติงาน  รวมถึงการแสดงออกถึงความรับผิดชอบในการ
ปฏิบัติงาน 
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  1.3  ความซื่อสัตย์  ความมีคุณธรรม  (Honesty  and  integrity)  เป็นบุคคลที่มี
ความซื่อสัตย์  โปร่งใส  และเป็นที่ไว้ใจของบุคคลอื่นๆ  รวมถึงการเป็นที่พึ่งให้กับบุคคลอื่นๆ  ได้ 
  1.4  ความมั่นใจในตัวเอง  (Self – confidence)  มีความมั่นใจและเชื่อมั่นในขีด
ความสามารถของตนเอง 
  1.5  ความเฉลียวฉลาด  (Intelligence)  เป็นบุคคลที่มีความรอบรู้  สามารถคิด  
วิเคราะห์  และสังเคราะห์ข้อมูลต่างๆ  ที่มีอยู่เพื่อใช้ในการตัดสินใจได้อย่างแม่นย า 
  1.6  ความรู้เกี่ยวกับหน้าที่ที่รับผิดชอบ  (Job – relevant  knowledge)  เป็นผู้ที่มี
ความรอบรู้ในงานที่ตนเองต้องรับผิดชอบ 
  อย่างไรก็ตาม  ในช่วงต้นทศวรรษที่  1940  พบว่า  แนวความคิดเกี่ยวกับทฤษฎี
คุณลักษณะของผู้น า  เริ่มได้รับความสนใจน้อยลง  เนื่องจากผู้วิจัยพยายามที่อธิบายความสัมพันธ์
ระหว่างความส าเร็จของผู้น ากับคุณลักษณะของผู้น าแล้วพบว่า  ทฤษฎีดังกล่าวยังมีข้อบกพร่องอยู่
หลายประการ  เช่น  ไม่สามารถอธิบายได้ว่า  ท าไมผู้น าที่มีคุณลักษณะเหมือนกัน  หรือคล้ายคลึงกัน
จึงไม่สามารถเป็นผู้น าที่มีประสิทธิภาพได้เหมือนกันหากเผชิญสภาพแวดล้อมทางการบริหารที่
เหมือนกัน  และที่ส าคัญยังไม่คุณลักษณะข้อใดที่สามารถแยกแยะผู้น าออกจากผู้ตามได้ในทุกกรณี  
ดังนั้น  จึงยากท่ีจะสรุปได้ว่าหากบุคคลใดมีลักษณะตรงกับลักษณะดังกล่าวข้างต้นแล้วจะสามารถเป็น
ผู้น าที่มีประสิทธิภาพได้อย่างเท่าเทียมกันทุกคน 
 2.  ทฤษฎีพฤติกรรมของผู้น า  (Behavioral  theories  of  leadership)  เป็น
การศึกษาเกี่ยวกับรูปแบบหรือพฤติกรรมของผู้น าที่เกิดขึ้น  ซึ่งนักวิจัยในกลุ่มนี้มีความเชื่อว่า
ความส าเร็จในการเป็นผู้น ามีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมที่ผู้น าแสดงออก  การศึกษาทฤษฎีพฤติกรรม
ของผู้น าแบ่งออกเป็น  4  กลุ่มส าคัญ  ดังนี้ 
  2.1  การศึกษาของมหาวิทยาลัยไอโอวา  (University  of  Iowa)  ได้รับแนวคิด
จากเคิร์ท  เลวิน  (Kurt  Lewin)  โดยช่วงปลาย  ค.ศ. 1930  เลวิน  ได้ท าการศึกษาภาวะผู้น า
ออกเป็น  3  แบบ  ดังนี้ 
   2.1.1  ผู้น าแบบเผด็จการ  (Autocratic  style)  เป็นผู้น าที่มีพฤติกรรมในการใช้
อ านาจเป็นหลัก  เน้นการบังคับบัญชาและออกค าสั่งเป็นส าคัญ  ถือค าสั่งของตนเองเป็นใหญ่  ไม่เปิด
โอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาแสดงความคิดเห็น  หรือมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ  ยึดถือกฎระเบียบโดย
เคร่งครัด  ชอบใช้อ านาจในการลงโทษ  เป็นผู้น าแบบเจ้านายอย่างเด่นชัด 
   2.1.2  ผู้น าแบบประชาธิปไตย  (Democratic  style)  เป็นผู้น าที่มีพฤติกรรมใน
การท างานแบบกระจายอ านาจ  ยอมให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีส่วนร่วมในการตัดสินใจ  เปิดโอกาสให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาได้แสดงความคิดเห็น  การตัดสินใจจะเป็นการตัดสินใจที่อยู่บนพ้ืนฐานของการ
ปรึกษาหารือ  ผู้น าแบบนี้ไม่ค่อยใช้อ านาจในการบังคับบัญชา 
   2.1.3  ผู้น าแบบเสรีนิยม  (Laissez – faire  style)  เป็นผู้น าที่มีพฤติกรรมในการ
ให้อิสระแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาได้ปฏิบัติงานอย่างเต็มที่  เปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมในการคิด  และ
ตัดสินใจด้วยตนเอง  โดยผู้น าจะท าหน้าที่จัดสรรทรัพยากรต่างๆ  ที่จ าเป็นในการปฏิบัติงานให้กับ
พนักงานเท่านั้น  ผู้น าประเภทนี้ไม่ค่อยมีบทบาทเท่าไรนัก  เป็นเพียงผู้คอยชี้แนะหรือให้ค าแนะน า
เท่านั้น  ใช้อ านาจในการควบคุมน้อยมาก 
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  2.2  การศึกษาของมหาวิทยาลัยแห่งรัฐโอไฮโอ  (Ohio  State  University)  
ภาวะผู้น าตามแนวคิดนี้  เป็นการเจาะลึกเพ่ือศึกษาพฤติกรรมของผู้น าในองค์การ  โดยศึกษาถึง
พฤติกรรมที่มีผลต่อความส าเร็จขององค์การ  หรือการบรรลุวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายของกลุ่ม  โดย
สรุปผลออกเป็น 2 ด้าน คือ 
   2.2.1  ผู้น าที่มุ่งงาน  (Structure  behavior)  เป็นผู้น าที่มุ่งถึงความส าเร็จของ
งานตามโครงสร้าง  ขั้นตอน  วิธีการท างานที่ได้ก าหนดไว้  โดยใช้วิธีการสั่งการ  มีการวางแผนงาน  
ก าหนดภาระงานอย่างเฉพาะเจาะจงและชัดเจน  มีการก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน  ผู้น าเชื่อว่า
กระบวนการต่างๆ  ที่ได้ก าหนดขึ้นมาท าให้การด าเนินงานมีประสิทธิภาพ 
   2.2.2  ผู้น าที่มุ่งคน  (Consideration  behavior)  เป็นผู้น าที่เอาใจใส่และ
ไว้วางใจผู้ใต้บังคับบัญชา  รับฟังความคิดเห็นและเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีส่ วนร่วมในการ
ตัดสินใจเกี่ยวกับการด าเนินงาน  เห็นคุณค่าของผู้ใต้บังคับบัญชา  ให้รางวัลเมื่อมีการท างานดี  มีการ
สร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้ใต้บังคับบัญชาให้เกิดความร่วมมือร่วมใจในการปฏิบัติงานให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ 
  2.3  การศึกษาของมหาวิทยาลัยมิชิแกน  (University  of  Michigan)  
มหาวิทยาลัยมิชิแกน  ท าการศึกษาเรื่องพฤติกรรมของผู้น าในช่วงเวลาเดียวกันกับมหาวิทยาลัยแห่ง
รัฐโอไฮโอ  มีวัตถุประสงค์ในการศึกษาท่ีคล้ายคลึงกัน  คือศึกษาถึงพฤติกรรมในด้านต่างๆ  ของผู้น าที่
มีความสัมพันธ์กับความส าเร็จในการปฏิบัติงาน  ซึ่งผลการวิจัยสามารถสรุปพฤติกรรมของผู้น าได้  2  
แบบ  คือ 
   2.3.1 พฤติกรรมของผู้น าที่มุ่งเน้นในเรื่องของความสัมพันธ์  (Employee – 
centered  behavior)  เป็นผู้น าที่มุ่งเน้นความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  เปิดโอกาสและยอมรับให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาได้เข้ามามีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น  โดยผู้น าจะพยายามส่งเสริม  สนับสนุน
ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้ท างานอย่างมีความสุข  ซึ่งจะส่งผลให้การปฏิบัติงานบรรลุผลส าเร็จตาม
เป้าหมายได้ในระดับที่สูง 
   2.3.2 พฤติกรรมของผู้น าที่มุ่งเน้นในเรื่องความส าเร็จของการปฏิบัติงาน  (Job – 
centered  behavior)  เป็นผู้น าที่มุ่งเน้นไปที่วิธีการปฏิบัติงานและการบรรลุประสิทธิภาพของการ
ผลิต  มีพฤติกรรมตรงกันข้ามกับผู้น าที่มุ่งเน้นคนเป็นส าคัญ  ผู้น าประเภทนี้จะมีการวางแผนงาน  
มอบหมายงาน  ก าหนดเวลาในการท างาน  ควบคุม  ก ากับดูแลผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างใกล้ชิด  ท าให้
ผู้ใต้บังคับบัญชามีโอกาสแสดงความคิดเห็นหรือมีส่วนร่วมในการตัดสินใจน้อยมาก 
  2.4  การศึกษาภาวะผู้น าตามแนวคิดตาข่ายการจัดการ  (The managerial grid)  
ได้รับแนวความคิดมาจากโรเบิร์ต  อาร์  เบลค  (Robert  R.  Blake)  และ  เจน  ไซรเกลย์  มูตัน 
(Jane  Srygley  Mouton)  มีลักษณะคล้ายกับแนวการศึกษาของมหาวิทยาลัยแห่งรัฐโอไฮโอ  แต่ได้
ค านึงถึงผลงานและความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชา  เบลค  และ  มูตัน  แบ่งพฤติกรรมของผู้น า
ออกเป็น  2  มิติ  คือผู้น าที่มีพฤติกรรมมุ่งเน้นในเรื่องของคน  นั่นคือ  ให้ความสนใจความสัมพันธ์
ระหว่างผู้น ากับผู้ใต้บังคับบัญชา  และพฤติกรรมที่มุ่งเน้นในเรื่องของการปฏิบัติงาน  คือ  ให้ความ
สนใจในผลของการปฏิบัติงาน  โดยจ าแนกพฤติกรรมของผู้น าที่ส าคัญไว้  5  ลักษณะ  ดังภาพที่  7-2  
ดังนี้ 
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ภาพที่  7-2  ตาข่ายการจัดการ 
ที่มา : สมยศ  นาวีการ. (ม.ป.ป.). 
 
   2.4.1 การจัดการแบบปล่อยตามสบาย  (Impoverished  management)  หรือ
ผู้น าแบบ  1,1  เป็นพฤติกรรมของผู้น าที่มุ่งเน้นงานต่ า  และมุ่งเน้นคนต่ า  ผู้น าแบบนนี้จะไม่สนใจทั้ง
คนและงาน  ใช้ความพยายามน้อยมากในการชักจูงผู้ใต้บังคับบัญชาให้ท างาน  ไม่รับผิดชอบต่อความ
ผิดพลาดที่เกิดจากภาวะผู้น าของตน  การจัดการในลักษณะนี้ท าให้องค์การเสื่อมลง 
   2.4.2 การจัดการแบบเน้นอ านาจ  (Authority – compliance  management)  
หรือผู้น าแบบ  9,1  เป็นพฤติกรรมของผู้น าที่มุ่งเน้นงานสูง  และมุ่งเน้นคนต่ า  ผู้น าแบบนี้ให้ความ
สนใจต่อผลผลิตหรืองานสูง  ใช้อ านาจหน้าที่ในการสั่งการให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติตามค าสั่ง  และ
ให้ด าเนินงานตามมาตรฐานที่ได้ก าหนดไว้  ไม่ค านึงถึงความรู้สึกของผู้ใต้บังคับบัญชา  ก่อให้เกิดความ
ไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
   2.4.3  การจัดการที่เน้นการสมาคม  (Country club management)  หรือผู้น า
แบบ  1,9  เป็นพฤติกรรมของผู้น าที่มุ่งเน้นงานต่ า  และมุ่งเน้นคนสูง  ผู้น าแบบนี้ให้ความสนใจต่อ
ผลผลิตหรืองานต่ า  ให้ความสนใจต่อผู้ปฏิบัติงานสูง  เน้นการตอบสนองความพึงพอใจของ
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ผู้ปฏิบัติงาน  สร้างบรรยากาศในการท างานที่ดี   สร้างความสัมพันธ์อันดีกับผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ือให้
งานบรรลุผลส าเร็จ  แต่ไม่ใส่ใจหรือปฏิบัติตามกระบวนการท างานอย่างถูกต้อง 
   2.4.4  การจัดการแบบพบกันครึ่งทาง  (Middle of the road management)  
หรือผู้น าแบบ  5,5  เป็นพฤติกรรมของผู้น าที่มุ่งเน้นงานและคนในระดับปานกลาง  ผู้น าแบบนี้เป็น
ผู้น าประเภทประนีประนอม  พยายามสร้างความสมดุลระหว่างผลงานกับความต้องการของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา  การจัดการแบบนี้ท าให้คนมีขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานพอสมควร  และ
ก่อให้เกิดผลงานในระดับปานกลางเท่านั้น  นั่นคือไม่มีอะไรเด่นชัด 
   2.4.5  การจัดการแบบทีมงาน  (Team  management)  หรือผู้น าแบบ  9,9  
เป็นพฤติกรรมของผู้น าที่มุ่งเน้นงานและคนสูง  ผู้น าแบบนี้เน้นเรื่องการท างานเป็นทีม  กระตุ้นให้
ผู้ใต้บังคับบัญชามีส่วนร่วมและเน้นการท างานเป็นทีมเพ่ือให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย  ใน
ขณะเดียวกันก็ให้ความส าคัญและเอาใจใส่ต่อผู้ใต้บังคับบัญชาด้วย  เพ่ือให้เกิดขวัญก าลังใจในการ
ปฏิบัติงาน 
 3.  ทฤษฎีภาวะผู้น าตามสถานการณ์  (Situational  theory)  เป็นการศึกษาเกี่ยวกับ
รูปแบบหรือพฤติกรรมของผู้น าที่มีประสิทธิผล  ซึ่งจ าเป็นต้องปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์และ
สภาพแวดล้อมที่มีอิทธิพลต่อองค์การ  เพ่ือให้สามารถน าองค์การไปสู่เป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิผล  
การศึกษาทฤษฎีภาวะผู้น าตามสถานการณ์  แบ่งออกเป็น  3  ทฤษฎี  ดังนี้ 
  3.1 ทฤษฎีภาวะผู้น าตามสถานการณ์ของฟีดเลอร์  (Fiedler’s  contingency  
theory)  เป็นแนวคิดท่ีได้รับการพัฒนาในช่วงประมาณปี  ค.ศ. 1960  โดยนักวิชาการชื่อ  เฟรด  อี  
ฟีดเลอร์  (Fred E. Fiedler)  ซึ่งกล่าวว่า  ผู้น าจะสามารถน าพาองค์การให้ประสบความส าเร็จได้นั้น  
ต้องค านึงถึงสภาพแวดล้อมในแต่ละสถานการณ์และต้องรู้จักปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์ต่างๆ  ได้
อย่างเหมาะสม  ทฤษฎีนี้ประกอบด้วยปัจจัยพื้นฐาน  3  ประการที่มีผลต่อสถานการณ์  ได้แก่ 
   3.1.1 ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับผู้ใต้บังคับบัญชา  (Leader – member  
relations)  คือ  การที่ผู้น าได้รับการยอมรับ  ความเชื่อมั่น  และความไว้วางใจจากผู้ใต้บังคับบัญชา  
มีผลต่อการอ านวยการมากขึ้น  ท าให้ เกิดความสัมพันธ์   ความร่วมมือกันร ะหว่างผู้น ากับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาในทางท่ีดี 
   3.1.2 โครงสร้างของงาน  (Task  structure)  คือ  เป้าหมายของงาน  ขั้นตอนใน
การปฏิบัติงานว่ามีแบบแผนที่ชัดเจนตามโครงสร้างของงานหรือไม่  ถ้าภาระงานไม่มีการก าหนดแบบ
แผนที่ชัดเจน  จะส่งผลให้ผู้ใต้บังคับบัญชาขาดความมั่นใจในการปฏิบัติงาน  ท าให้การติดตามงานมี
ความยุ่งยาก 
   3.1.3 การใช้อ านาจหน้าที่ตามต าแหน่ง  (Position  power)  คือ  ผู้น าซึ่ง
สามารถใช้อ านาจที่เกิดขึ้นอย่างเป็นทางการได้เหมาะสม  ไม่ว่าจะเป็นอ านาจในการวางแผน  สั่งการ  
ประเมินผลงานของผู้ใต้บังคับบัญชา  ตลอดจนการลงโทษและการให้รางวัล  นั่นคือ  ผู้น ามีอ านาจ
หน้าที่ตามต าแหน่งที่สูงจะสามารถสร้างสถานการณ์ที่น่าพึงพอใจให้เกิดข้ึนได้ 
   จากปัจจัยพ้ืนฐาน  3  ประการที่มีผลต่อสถานการณ์  สามารถแบ่งผู้น าตาม
สถานการณ์ออกได้เป็น  2  ประเภท  ดังนี้ 

ลิขสิทธิ์มหาวิทยาลัยราชภัฏรำไพพรรณี



150 
 

   รูปแบบที่  1  ผู้น าแบบเน้นความสัมพันธ์  (Person  oriented)  คือ  ผู้น าที่ให้
ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา  ให้ความส าคัญและเอาใจใส่เพ่ือนร่วมงาน  ซึ่งจะท าหน้าที่ได้ดีใน
สถานการณ์ท่ีมีความพึงพอใจในระดับปานกลาง  ผู้น าเป็นที่เคารพนับถือ  ท าให้เกิดบรรยากาศในการ
ท างานที่ดี 
   รูปแบบที่  2  ผู้น าแบบเน้นงาน  (Task  oriented)  คือ  ผู้น าท าหน้าที่ให้
ความส าคัญกับผลส าเร็จของงานตามเป้าหมาย  มีการสั่งการและควบคุมผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างใกล้ชิด  
ผู้ใต้บังคับคับบัญชาจะได้รับความสนใจต่อเม่ือการด าเนินงานดีและไม่ปัญหา 
  3.2 ทฤษฎีภาวะผู้น าตามสถานการณ์ของเฮอร์เซย์และบลานชาร์ด  (Hersey  and  
Blanchard’s  situational  leadership)  เป็นแนวคิดที่ได้รับการพัฒนามาจาก  พอล  เฮอร์เซย์  
(Paul Hersey)  และเคนเน็ธ  เอช  บลานชาร์ด  (Kenneth H. Blanchard)  ซึ่งอธิบายว่า  ผู้น าที่จะ
ประสบความส าเร็จได้นั้น  ต้องให้ความส าคัญกับความพร้อมของผู้ใต้บังคับบัญชา  2  ลักษณะ  คือ  
ความพร้อมทางด้านจิตใจหรือความเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน  (Willingness)  และความพร้อมทางด้าน
ความสามารถ  (Ability)  คือ  ความรู้  ความสามารถ  ทักษะ  ประสบการณ์  ที่จะท าให้การ
ปฏิบัติงานบรรลุผลส าเร็จ  ทฤษฎีนี้แบ่งผู้น าออกเป็น  4  แบบ  ดังนี้ 
   3.2.1 ผู้น าแบบบอกให้ท า  (Telling)  เป็นผู้น าที่ให้ความส าคัญกับงานมาก  ให้
ความส าคัญกับคนน้อย  ผู้น ามีหน้าที่ออกค าสั่ง  ให้ค าแนะน าเกี่ยวกับขั้นตอนการปฏิบัติงานอย่าง
ชัดเจน  มีการติดตาม  ควบคุมอย่างใกล้ชิด  เหมาะกับผู้ใต้บังคับบัญชาที่ไม่มีทั้งความสามารถและ
ความเต็มใจในการท างาน 
   3.2.2 ผู้น าแบบขายความคิด  (Selling)  เป็นผู้น าที่ให้ความส าคัญกับงานและคน
มาก  ผู้น าจะอธิบายงาน  และสิ่งที่ตนต้องการให้กับผู้ใต้บังคับบัญชาทราบ  เปิดโอกาสให้ซักถาม  
เหมาะกับผู้ใต้บังคับบัญชาที่ไม่มีความสามารถแต่มีความเต็มใจที่จะท างาน 
   3.2.3 ผู้น าแบบมีส่วนร่วม  (Participating)  เป็นผู้น าที่ให้ความส าคัญกับคนมาก  
ให้ความส าคัญกับงานน้อย  เปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเข้ามามีส่วนร่วมในการตัดสินใจ  เหมาะกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีความสามารถแต่ไม่เต็มใจที่จะท างาน 
   3.2.4 ผู้น าแบบมอบหมายงาน  (Delegating)  เป็นผู้น าที่ให้ความส าคัญกับงาน
และคนน้อย  ผู้น าจะให้ทิศทางในการท างานและสนับสนุนการท างานน้อย  เหมาะกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีทั้งความเต็มใจและความสามารถในการท างาน 
  3.3  ทฤษฎีแนวทางสู่เป้าหมายของเฮาส์  (House’s  Path – Goal  leadership  
theory)  เป็นแนวความคิดที่ได้รับการพัฒนาโดยนักวิชาการชื่อ  โรเบิร์ต  เจ  เฮาส์  (Robert  J.  
House)  ซึ่งอธิบายว่า  ผู้น าที่มีประสิทธิภาพจะต้องมีการชี้แนะทิศทาง  สนับสนุนผู้ใต้บังคับบัญชาใน
การปฏิบัติงานให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย  การสร้างแรงจูงใจอยู่ในรูปของการได้รับผลตอบแทน  
หรือจัดรางวัลที่เหมาะสมให้  สามารถจ าแนกผู้น าออกเป็น  4  รูปแบบ  ดังนี้ 
   3.3.1 ผู้น าแบบสั่งการ  (Directive  leader)  เป็นผู้น าที่ใช้วิธีการสั่งการให้
ผู้ใต้บังคับบัญชารับทราบและปฏิบัติตามเป้าหมาย  ภาระงาน  มาตรฐานการด าเนินงานที่ต้องการ
อย่างชัดเจน  เหมาะกับงานท่ีมีความยุ่งยากซับซ้อน  ผู้ใต้บังคับบัญชาขาดทักษะและความสามารถใน
การปฏิบัติงาน 
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   3.3.2 ผู้น าแบบสนับสนุน  (Supportive  leader)  เป็นผู้น าที่ให้ความเป็นกันเอง  
คอยช่วยเหลือและสนับสนุนผู้ใต้บังคับบัญชาในการปฏิบัติงานอย่างเสมอภาค  เหมาะกับงานที่ต้องใช้
ความคิดสร้างสรรค์ 
   3.3.3 ผู้น าแบบมีส่วนร่วม  (Participative  leader)  เป็นผู้น าที่เปิดโอกาสให้
ผู้ใต้บังคับบัญชามีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น  เพ่ือน ามาประกอบการตัดสินใจในการ
ด าเนินงาน  เหมาะกับผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีความรู้  ความสามารถ  และต้องการมีส่วนร่วม 
   3.3.4 ผู้น าแบบมุ่งเน้นความส าเร็จ  (Achievement – oriented  leader)  เป็น
ผู้น าที่ให้ความส าคัญต่อการก าหนดเป้าหมายที่ชัดเจนและท้าทายให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาในการ
ด าเนินงานให้บรรลุผลงานในระดับที่สูง  โดยมุ่งปรับปรุงผลงานอย่างต่อเนื่อง  เป็นการสร้างความ
มั่นใจให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาในการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายที่สูงขึ้น 
 
 กล่าวได้ว่า  ภาวะผู้น า  เป็นความสามารถในการใช้ศาสตร์และศิลปะ  หรือกระบวนการที่
จะมีอิทธิพลเหนือบุคคลอื่น  ทฤษฎีภาวะผู้น าถูกจ าแนกออกเป็น  3  กลุ่ม  ได้แก่  ทฤษฎีคุณลักษณะ
ของผู้น า  ซึ่งเน้นลักษณะเฉพาะตัวของผู้น าที่มีความแตกต่างจากบุคคลที่ไม่ใช่ผู้น า  ทฤษฎีพฤติกรรม
ของผู้น า  เน้นการศึกษาเกี่ยวกับรูปแบบหรือพฤติกรรมของผู้น าที่เกิดขึ้น  และทฤษฎีภาวะผู้น าตาม
สถานการณ์  ซึ่งศึกษารูปแบบหรือพฤติกรรมของผู้น าที่จ าเป็นต้องปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์และ
สภาพแวดล้อมที่มีอิทธิพลต่อองค์การ 
 
การติดต่อสื่อสาร 
 
 การติดต่อสื่อสาร  (Communicating)  นับว่าเป็นอีกหนึ่งองค์ประกอบที่ส าคัญของ     
การอ านวยการ  ที่ ช่ วยท า ให้ เกิดความเข้ า ใจ อันดีต่อกัน ระหว่างผู้ ส่ งสารและผู้ รั บสาร                 
การติดต่อสื่อสารจึงเป็นเครื่องมือส าคัญที่ช่วยให้การด าเนินงานขององค์การด าเนินไปด้วยดี 
 การติดต่อสื่อสาร  หมายถึง  กระบวนการในการแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารจากบุคคลหนึ่ง
ไปยังอีกบุคคลหนึ่ง  หรือจากหน่วยงานหนึ่งไปยังอีกหน่วยงานหนึ่ง  เพ่ือให้บุคคลหรือหน่วยงานได้รับ
ข้อมูลข่าวสารและปฏิบัติงานได้ตรงตามวัตถุประสงค์ของผู้ส่งสาร 
 
 องค์ประกอบของการติดต่อสื่อสาร 
 1. ผู้ส่งสาร  (Sender)  หมายถึง  บุคคลหรือกลุ่มบุคคลซึ่งเป็นผู้เริ่มสร้างและส่งข้อมูล
ข่าวสาร  หรือเรื่องราวไปสู่บุคคลอ่ืน  หรือกลุ่มบุคคลอ่ืนที่ท าให้เกิดการตอบสนอง  ผู้ส่งสารอาจอยู่ใน
ฐานะที่เป็นตัวของตัวเองหรือตัวแทนหน่วยงานสถาบันใดก็ได้  ผู้ส่งสารต้องรวบรวมข้อมูลที่ต้องการ
จะส่ง  ก าหนดวัตถุประสงค์แล้วเลือกรูปแบบและช่องทางการติดต่อสื่อสารที่จะท าให้เกิดประสิทธิผล
สูงสุด  ผู้ส่งสารต้องมีความรับผิดชอบในสารที่ส่งด้วย  รวมทั้งมีความช านาญในการติดต่อสื่อสาร 
 2. ข่าวสาร  (Message)  คือ  ข้อความ  ข่าวสารข้อมูล  ข้อเท็จจริง  ข้อคิดเห็น  เรื่องราว  
ความรู้สึก  หรือสิ่งต่างๆ  ที่ผู้ส่งสารส่งไปยังผู้รับสาร  ข่าวสารที่ส่งอาจเป็นได้ทั้ง  ข่าวสารที่เป็นภาษา  
(Verbal  message)  คือ  ข่าวสารที่มีรูปแบบเป็นถ้อยค า  ข้อความ  ประโยค  อาจเป็นภาษาพูดหรือ
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ภาษาเขียนก็ได้  และข่าวสารที่ไม่เป็นภาษา  (Nonverbal  message)  คือ  ข่าวสารที่ไม่อยู่ใน
รูปแบบของภาษาพูดหรือภาษาเขียน  เช่น  กิริยาท่าทาง  สีหน้า  การยิ้ม  การแต่งกาย  เป็นต้น 
 3. ช่องทางการสื่อสาร  (Channel  of  communication)  หมายถึง  ตัวกลางที่จะน า
ข่าวสารจากผู้ส่งสารไปยังผู้รับสาร  เป็นตัวเชื่อมโยงให้ผู้ส่งสารและผู้รับสารติดต่อกันได้  ช่องทางที่จะ
ส่งสารอาจจะเป็นค าพูด  ระเบียบข้อบังคับ  โทรทัศน์  ภาพ  สัญลักษณ์  โทรสาร  โทรศัพท์  หรือ
กิริยาท่าทางต่างๆ  เป็นต้น 
 4. ผู้รับสาร  (Receiver)  หมายถึง  บุคคลหรือกลุ่มบุคคลที่ได้รับทราบข่าวสารจากผู้ส่งสาร  
แล้วน ามาตีความเพ่ือให้เกิดการตอบสนอง  จากนั้นส่งปฏิกิริยาตอบสนองกลับไปให้ผู้ส่งสารได้รับ
ทราบ  ทั้งนี้  ประสิทธิภาพในการรับข่าวสารของผู้รับจะมีมากน้อยแค่ไหน  ขึ้นอยู่กับความเชี่ยวชาญ
หรือทักษะในการติดต่อสื่อสารของผู้รับสารด้วย 
 5. ข้อมูลป้อนกลับ  (Feedback)  หมายถึง  การตอบสนองของผู้รับสารแล้วส่งผลกลับไป
ยังผู้ส่งสาร  ซึ่งท าให้เกิดการติดต่อสื่อสารแบบสองทาง  (Two – way  communication)  ท าให้
บุคคลที่ท าการติดต่อสื่อสารท าหน้าที่สองอย่างในเวลาเดียวกัน  คือ  เป็นทั้งผู้ส่งสารและผู้รับสาร  
ข้อมูลป้อนกลับอาจเป็น  การพูดโต้ตอบ  การพยักหน้า  การส่ายศีรษะ  การยิ้ม  การเขียนจดหมาย
ตอบกลับ  เป็นต้น 
 

 
 
ภาพที่  7-3  องค์ประกอบของการติดต่อสื่อสาร 
ที่มา : ปรับปรุงจาก  สมคิด  บางโม  (2556 : 182) 
 
 รูปแบบการติดต่อสื่อสาร 
 อภิชา  บุญภัทรกานต์  และคนอ่ืนๆ  (2554 : 162 – 167)  ได้จ าแนกรูปแบบการติดต่อสื่อสาร
ออกเป็น  2  ประเภท  สรุปสาระส าคัญได้  ดังนี้ 
 1. การติดต่อสื่อสารแบบเป็นทางการ  (Formal  communication)  เป็นการ
ติดต่อสื่อสารที่เป็นไปตามสายการบังคับบัญชาหรือโครงสร้างขององค์การ  การติดต่อสื่อสารแบบนี้  
สามารถแบ่งได้เป็น 
  1.1 การติดต่อสื่อสารจากบนลงล่าง  (Downward  communication)  เป็นทิศทาง
ของการติดต่อสื่อสารที่คุ้นเคยกันมากที่สุดในองค์การ  เป็นการติดต่อสื่อสารจากผู้บังคับบัญชามายัง
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ผู้ใต้บังคับบัญชา  เช่น  ออกค าสั่งให้ปฏิบัติงาน  แจ้งนโยบาย  ระเบียบข้อบังคับ  ประกาศ  ค าเตือน  
ค าอนุมัติ  เป็นต้น 
  1.2 การติดต่อสื่อสารจากล่างขึ้นบน  (Upward communication)  เป็นการติดต่อสื่อสาร
จากผู้ใต้บังคับบัญชาเสนอขึ้นไปยังผู้บังคับบัญชาตามสายการบังคับบัญชา  เช่น  การรายงานผลการ
ปฏิบัติงาน  การแจ้งถึงปัญหาและอุปสรรคในการท างาน  รายงานความก้าวหน้าในการท างาน  ค าขอ
อนุมัติ  ค าชี้แจง  การแสดงความคิดเห็น  การร้องทุกข์  เป็นต้น 
  1.3 การติ ดต่ อสื่ อสาร ในระดับ เดี ยวกัน   หรื อแบบแนวนอน  (Horizontal  
communication)  เป็นการติดต่อสื่อสารระหว่างผู้ส่งสารและผู้รับสารในระดับเดียวกันตามสายงาน  
อาจเกิดข้ึนระหว่างพนักงานที่อยู่ในหน่วยงานเดียวกัน  หรือพนักงานที่อยู่ต่างหน่วยงานกันก็ได้  เช่น  
การประชุม  รายงาน  บันทึกภายใน  การสนทนาทางโทรศัพท์  หรือการสนทนาส่วนตัว  เป็นต้น  
การสื่อสารในลักษณะนี้มักจะเป็นการขอข้อมูลที่เกี่ยวข้อง  การขอความช่วยเหลือ  การขอความเห็น
และค าแนะน า  เพ่ือให้การปฏิบัติงานเป็นไปอย่างถูกต้อง  รวดเร็ว  และเพ่ิมประสิทธิภาพในการ
ท างาน 
  1.4 การติดต่อสื่อสารภายในทีม  (Team  communication)  เป็นผลมาจากการจัด
โครงสร้างองค์การที่เน้นการท างานเป็นทีม  สมาชิกของทีมงานอาจมาจากหน่วยงานเดียวกันหรือมา
จากหลายหน่วยงานแล้วมาท างานร่วมกัน  การติดต่อสื่อสารที่น ามาใช้ในทีมงาน  เรียกว่า  เครือข่าย
การติดต่อสื่อสาร  (Communication  networks)  มี  5  รูปแบบ  ดังนี้ 
   1.4.1 เครือข่ายแบบลูกโซ่  (Chain  network)  เป็นเครือข่ายการติดต่อสื่อสารที่
สมาชิกในกลุ่มติดต่อได้เฉพาะสมาชิกท่ีอยู่ถัดไปทั้งสองข้างหรือข้างเดียวเท่านั้น 
   1.4.2 เครือข่ายแบบอักษรวาย  (Y  network)  เป็นเครือข่ายการติดต่อสื่อสารที่
สมาชิกในกลุ่มที่อยู่ตรงกลางสองคนเท่านั้น  ท าหน้าที่ประสานงานและส่งข้อมูลให้กับสมาชิกคนอื่นๆ 
   1.4.3 เครือข่ายแบบวงล้อ  (Wheel  network)  เป็นเครือข่ายการติดต่อสื่อสาร
ที่ใช้สมาชิกซึ่งเป็นศูนย์กลางของกลุ่มท าหน้าที่ในการติดต่อสื่อสารกับสมาชิกคนอ่ืนๆ  โดยที่สมาชิก
คนอ่ืนไม่จ าเป็นต้องติดต่อสื่อสารระหว่างกัน 
   1.4.4 เครือข่ายแบบวงกลม  (Circle  network)  เป็นเครือข่ายการติดต่อสื่อสาร
ที่สมาชิกกลุ่มมักจะติดต่อสื่อสารกับสมาชิกคนอื่นๆ  ที่อยู่ถัดไปจากตนเองได้ทั้งสองข้าง 
   1.4.5 เครือข่ายแบบทุกช่องทาง  (All  channel  network)  เป็นเครือข่ายการ
ติดต่อสื่อสารที่สมาชิกทุกคนสามารถติดต่อกันได้โดยตรง  โดยไม่ต้องผ่านสมาชิกคนอ่ืนๆ 
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ภาพที่  7-4  เครือข่ายการติดต่อสื่อสาร 
ที่มา : ปรับปรุงจาก  สุรพันธ์  ฉันทแดนสุวรรณ  (2550 : 100) 
 
 2. การติดต่อสื่อสารแบบไม่เป็นทางการ  (Informal  communication)  เป็นการ
สื่อสารแบบส่วนตัว  ง่ายๆ  ไม่มีพิธีรีตอง  และเป็นกันเอง  การติดต่อสื่อสารลักษณะนี้จะเป็นการ
พบปะพูดคุย  สนทนา  แลกเปลี่ยนความรู้และประสบการณ์  สามารถใช้ในการติดตามงานและ
ประสานงานได้  ซึ่งทุกองค์การจะมีการติดต่อสื่อสารแบบนี้ตลอดเวลา  ระหว่างพนักงานหรือ
บุคลากรในระดับเดียวกัน  ระดับสูงกว่าหรือต่ ากว่า 
  ส่วนใหญ่แล้วการติดต่อสื่อสารแบบไม่เป็นทางการ  จะเป็นการติดต่อสื่อสารที่เกิดจาก
ความสัมพันธ์ส่วนตัวของพนักงานที่อยู่ในองค์การ  ไม่เกี่ยวข้องกับโครงสร้างองค์การ  บางครั้งเรีย ก
การติดต่อสื่อสารนี้ว่า  การติดต่อสื่อสารแบบเถาองุ่น  (Grapevine)  ที่ เรียกว่า  “เถาองุ่น”  
เนื่องจากข้อมูลข่าวสารจะถูกแพร่ออกไปโดยไม่มีแบบแผนเหมือนเถาองุ่นที่เลื้อยไปเลื้อยมาอย่างไม่มี
ระเบียบแบบแผน  ข่าวสารจะแพร่กระจายไปในหมู่ของพนักงานแบบปากต่อปาก  การแพร่กระจาย
นั้นจะเป็นไปในแนวดิ่งหรือแนวนอนก็ได้ 
 
 สรุปได้ว่า  การติดต่อสื่อสารเป็นกระบวนการแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารจากบุคคลหนึ่งไปยัง
อีกบุคคลหนึ่ง  เพ่ือให้ได้รับข้อมูลข่าวสารและปฏิบัติได้ตรงตามวัตถุประสงค์ของผู้ส่งสาร   ทั้งนี้    
การติดต่อสื่อสารมีองค์ประกอบส าคัญได้แก่  ผู้ส่งสาร  ข่าวสาร  ช่องทางการสื่อสาร  ผู้รับสาร  และ
ข้อมูลป้อนกลับ  โดยจ าแนกเป็นการติดต่อสื่อสารแบบเป็นทางการการ  และการติดต่อสื่อสารแบบไม่
เป็นทางการ 
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การประสานงาน 
 
 การประสานงาน  (Coordinating)  เป็นองค์ประกอบหนึ่งในการอ านวยการ  ที่ผู้บริหาร
องค์การต้องให้ความสนใจเพ่ือให้การด าเนินงานร่วมกันระหว่างหน่วยงานต่างๆ  ที่ถูกแบ่งตาม
โครงสร้างออกเป็นหน่วยงานย่อยๆ  หลายหน่วยงาน  สามารถปฏิบัติงานร่วมกันได้อย่างราบรื่น  
รวดเร็วเร็ว  ประหยัด  และมีประสิทธิภาพ  เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายขององค์การ 
 การประสานงาน  เป็นการจัดระเบียบการท างานและการติดต่อกัน  เพ่ือให้งานและ
เจ้าหน้าที่ฝ่ายต่างๆ  ร่วมมือปฏิบัติการเป็นน้ าหนึ่งใจเดียวไม่ท าให้งานซ้ าซ้อน  ขัดแย้ง  ก้าวก่าย
หน้าที่  หรือเหลื่อมล้ ากัน  เพ่ือให้การด าเนินงานไปอย่างราบรื่น  สอดคล้องกับวัตถุประสงค์และ
นโยบายขององค์การนั้นอย่างมีประสิทธิภาพ 
 
 ประเภทของการประสานงาน 
 1. การประสานงานภายในองค์การ  (Internal  coordinating)  เป็นการประสานงาน
ที่เกิดขึ้นภายในองค์การเดียวกัน  หรือภายในหน่วยงานที่มีกิจกรรมเกี่ยวข้องทุกหน่วยงานในองค์การ  
แบ่งเป็น 
  1.1 การประสานงานในแนวดิ่ง  (Vertical  coordinating)  เป็นการประสานงานจาก
ผู้บังคับบัญชาลงมายังผู้ใต้บังคับบัญชา  เช่น  อธิการบดีมหาวิทยาลัยราชภัฏร าไพพรรณี  ขอ
นักศึกษาจากคณะวิทยาการจัดการเข้าร่วมกิจกรรม  จ านวน  200  คน  เป็นต้น 
  1.2 การประสานงานในแนวนอน  หรือแนวราบ  (Horizontal  coordinating)  เป็น
การประสานงานกันในระดับเดียวกัน  เช่น  คณบดีคณะวิทยาการจัดการ  ประสานไปยังคณบดีคณะ
ครุศาสตร์  เพ่ือให้นักศึกษาเข้าร่วมกิจกรรมวันวิชาการ  เป็นต้น 
 2. การประสานงานภายนอกองค์การ (External coordinating)  เป็นการประสานงาน
ที่เกิดขึ้นภายนอกองค์การ  ระหว่างองค์การ  หรือการติดต่อกับบุคคลภายนอก  เช่น  มหาวิทยาลัย
ราชภัฏร าไพพรรณี  ประสานขอใช้รถสุขาเคลื่อนที่จากองค์การบริหารส่วนจังหวัดจันทบุรี  เป็นต้น 
 
 เทคนิคการประสานงาน 
 สุรพันธ์  ฉันทแดนสุวรรณ  (2550 : 94 – 95)  อธิบายถึงเทคนิคที่จะช่วยให้เกิดการ
ประสานงานที่ดีไว้  ดังนี้ 
 1. การเน้นบทบาทของผู้บริหารในการเป็นหมุดเชื่อม  เพ่ือสร้างความเข้าใจ   ใน
ขณะเดียวกันประสานความเข้าใจ  ความร่วมมือ  ซึ่งก็อยู่ที่ผู้บริหารในระดับต่างๆ  เป็นส าคัญในการ
ประสานงานองค์การ 
 2. การจัดประชุมอย่างเป็นทางการ  วิธีนี้เป็นวิธีที่ใช้ส าหรับการตัดสินใจแบบกลุ่ม  เพ่ือให้
สมาชิก ของกลุ่มมีส่วนร่วมในการบริหารและตัดสินใจ 
 3. การส่งเสริมการท างานเป็นทีม  การสนับสนุนส่งเสริมให้ท างานเป็นทีม  ต้องยอมรับว่า
คนทุกคนต้องการมีส่วนร่วมในทีม  และต้องการให้เห็นความส าคัญของตนในทีม  ดังนั้น  การส่งเสริม
ให้ท างานเป็นทีม  จึงอาศัยการร่วมแรงร่วมใจ  และให้มีความผูกพัน  ประสานงานกันนั่นเอง 
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 ประโยชน์ของการประสานงาน 
 องค์การที่มีการประสานงานที่ดี  ย่อมก่อให้เกิดประโยชน์ต่อบุคคล  กลุ่ม  องค์การ  ดังนี้ 
 1. ช่วยให้การด าเนินงานบรรลุเป้าหมายได้อย่างราบรื่น  รวดเร็ว  และมีประสิทธิภาพ 
 2. ช่วยให้ทุกฝ่ายเข้าใจนโยบายและวัตถุประสงค์ขององค์การ  ท าให้การด าเนินงาน
บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย 
 3. ช่วยสร้างขวัญ  ก าลังใจให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน 
 4. ช่วยสร้างความสามัคคีในการท างาน  สนับสนุนการท างานเป็นทีม 
 5. ช่วยให้เกิดความเข้าใจอันดีระหว่างกัน  ลดความขัดแย้ง  ป้องกันการท างานซ้ าซ้อน 
 6. ช่วยให้เกิดความคิดริเริ่มสร้างสรรค์  เกิดความคิดใหม่ๆ  ในการปฏิบัติงาน 
 7. ช่วยให้ประหยัดเวลา  และลดค่าใช้จ่ายในการด าเนินงาน 
 
 อุปสรรคของการประสานงาน 
 1.  ขาดผู้บริหารหรือผู้บังคับบัญชาที่มีความรู้ความสามารถ 
 2.  ขาดความเข้าใจที่ดีระหว่างกัน 
 3.  ไม่มีการวางแผนไว้ล่วงหน้า  หรือแผนงานไม่ชัดเจน 
 4.  ระบบการติดต่อสื่อสารไม่มีประสิทธิภาพ 
 5.  การมอบหมายงานไม่ชัดเจน  ท าให้เกิดการก้าวก่ายหน้าที่กัน 
 6.  ประสิทธิภาพในการท างาน  เทคนิค  วิธีการปฏิบัติงานของแต่หน่วยงานแตกต่างกัน 
 
 กล่าวได้ว่า  การประสานงาน  เป็นการจัดระเบียบการท างานและการติดต่อกัน  เพ่ือให้งาน
และเจ้าหน้าที่ฝ่ายต่างๆ  ร่วมมือปฏิบัติการเป็นน้ าหนึ่งใจเดียวกัน  การประสานงานจ าแนกเป็นการ
ประสานงานภายในองค์การ  และการประสานงานภายนอกองค์การ  ทั้งนี้  เทคนิคที่ช่วยให้เกิดการ
ประสานงานที่ดี  ได้แก่  การเน้นบทบาทของผู้บริหารในการเป็นหมุดเชื่อม  การจัดประชุมอย่างเป็น
ทางการ  และการส่งเสริมการท างานเป็นทีม 
 
การตัดสินใจ 
 
 ในการบริหารงานไม่ว่าจะเป็นองค์การภาคธุรกิจหรือภาครัฐก็ตาม  ผู้บริหารทุกคนทุกระดับ
ต้องเผชิญกับการตัดสินใจอยู่ตลอดเวลา  ตั้งแต่เรื่องเล็กน้อยไปจนถึงเรื่องใหญ่ที่มีความส าคัญ  การ
ตัดสินใจจึงเป็นภารกิจของนักบริหารที่จะต้องพิจารณาด าเนินการเพ่ือคัดเลือกแนวทางในการ
ด าเนินงานขององค์การ  ภายใต้ความรู้  ประสบการณ์  และข้อมูลข่าวสารต่างๆ  ให้น าไปสู่
ความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การ 
 การตัดสินใจ  (Decision – making)  หมายถึง  กระบวนการในการพิจารณาเลือก
ทางเลือกจากหลากหลายทางเลือกที่มีอยู่  (Alternative)  เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการด าเนินงานหรือ
ปฏิบัติงานไปสู่เป้าหมายที่ต้องการ 
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 กระบวนการตัดสินใจ 
 กระบวนการตัดสินใจ  (Process in decision–making)  เป็นขั้นตอนการตัดสินใจตั้งแต่
ต้นจนจบเพ่ือให้นักบริหารทราบว่า  จะต้องท าอะไรบ้าง  ท าอะไรก่อนหลัง  ทั้งนี้  กระบวนในการ
ตัดสินใจ  สามารถแบ่งออกเป็น  5  ขั้นตอน  ดังนี้ 
 ขั้นตอนที่  1  การก าหนดปัญหา  ในขั้นตอนนี้  ผู้บริหารต้องท าความเข้าใจกับปัญหา  
ลักษณะของปัญหา  ขอบเขตของปัญหา  รู้ถึงปัญหาที่มากระทบการด าเนินงานขององค์การว่าอาจมี
สาเหตุทั้งจากภายในหรือภายนอกองค์การก็ได้ 
 ขั้นตอนที่  2  การค้นหาทางเลือก  เมื่อรู้ถึงปัญหาที่เกิดขึ้นแล้ว  ในขั้นตอนนี้จะเป็นการ
ค้นหาทางเลือกในการแก้ไขปัญหาที่เกิดข้ึน  โดยพยายามหาทางเลือกในการแก้ปัญหาให้มากกว่าหนึ่ง
ทางเลือก 
 ขั้นตอนที่  3  การประเมินทางเลือก  น าทางเลือกที่ค้นหาได้จากขั้นตอนที่  2  มาท าการ
ประเมินทั้งเชิงปริมาณ  คุณภาพ  หรือด้วยการทดสอบ  ทดลอง  วิเคราะห์  วิจัย  เป็นต้น  เพ่ือให้
ทราบข้อดี  ขอ้เสียของแต่ละทางเลือก 
 ขั้นตอนที่  4  การตัดสินใจเลือก  เมื่อได้ผลการประเมินจากขั้นตอนที่  3  แล้ว  ขั้นตอนนี้
จะเป็นการตัดสินใจเลือกทางเลือกที่ดีที่สุด 
 ขั้นตอนที่  5  การปฏิบัติตามทางเลือก  น าทางเลือกที่พิจารณาแล้วว่าเป็นทางเลือกที่ดี
ที่สุดไปปฏิบัติ 
 ขั้นตอนที่  6  การประเมินผลทางเลือก  หลังจากน าไปปฏิบัติให้ประเมินผลทางเลือกที่
น าไปใช้  เพ่ือดูว่าเป็นทางเลือกที่ถูกต้อง  สามารถแก้ไขปัญหาได้หรือไม่  ต้องปรับปรุงแก้ไขอะไรบ้าง 

 
ภาพที่  7-5  กระบวนการตัดสินใจ 
ที่มา : ปรับปรุงจาก  สุรพันธ์  ฉันทแดนสุวรรณ  (2550 : 23) 
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 แบบของการตัดสินใจ 
 สุรพันธ์  ฉันทแดนสุวรรณ  (2550 : 22 – 23)  ได้จ าแนกประเภทของการตัดสินใจ  
(Types  of  Decision  Making)  ไว้  2  แบบ  ดังนี้ 
 1. การตัดสินใจโดยใช้สามัญส านึก  เป็นการตัดสินใจโดยใช้ประสบการณ์  ความรู้สึก
ต่างๆ  ของตนเองเป็นตัวตัดสินใจโดยไม่ได้ใช้หลักการและเหตุผล  ไม่มีกฎเกณฑ์ตายตัว  แล้วแต่
ความรู้สึกของผู้ตัดสินใจที่คิดว่าเหมาะสมเพียงใด  หรือถูกต้องเพียงใด  ซึ่งการตัดสินใจด้วยวิธีนี้มักจะ
มีความแตกต่างกันไปเฉพาะแต่ละบุคคล 
 2. การตัดสินใจโดยใช้หลักเหตุผล  เป็นการตัดสินใจที่ใช้หลักเหตุผล  หรือหลักเกณฑ์ที่
แน่นอน  ไม่ใช่เป็นการตัดสินใจโดยใช้ความรู้สึก  อารมณ์ของแต่ละบุคคล  แต่เป็นการตัดสินใจที่มี
เหตุผล  มีหลักเกณฑ์โดยอาจใช้วิธีทางวิทยาศาสตร์เข้าช่วยในการตัดสินใจ  ซึ่งอาจประกอบด้วย
เทคนิคต่างๆ  ในการตัดสินใจ  เช่น การใช้วิธีค านวณมูลค่าปัจจุบัน  หรือระยะคืนทุนของโครงการใน
การตัดสินใจ  เป็นต้น 
  การตัดสินใจโดยใช้หลักเหตุผล  สามารถจ าแนกได้อีก  2  แบบ  คือ 
  2.1 การตัดสินใจที่ได้มีการตระเตรียมกันมาก่อนล่วงหน้า (Programmed  decision– 
making)  มักจะเป็นการตัดสินใจที่ส่วนหนึ่งเป็นการตัดสินใจของตนเอง  ตัดสินใจไปตามนิสัย
วัฒนธรรมขององค์การ  ซึ่งบางครั้งอาจจะเป็นกฎระเบียบ  หรือวิธีการด าเนินงาน  ซึ่งเป็นลักษณะที่
เข้าใจง่าย  จ าเจบ่อยๆ  จนกระท่ังเราสามารถคาดเดาได้ถึงความส าเร็จ  กล่าวคือ  เป็นการตัดสินใจที่
เกิดขึ้นเป็นประจ าวัน  หรือเกิดขึ้นซ้ าซากจนผู้ท าการตัดสินใจสามารถก าหนดวิธี  และคาดหมายผล
ของการตัดสินใจได ้
  2.2  การตัดสินใจที่มิได้มีการตระเตรียมไว้ล่วงหน้า  (Non programmed  decision– 
making)  มักจะเป็นการตัดสินใจที่ไม่ปรากฏขึ้นบ่อยนัก  ชั่วครั้งชั่วคราว  เป็นการทดสอบ
ความสามารถในการตัดสินใจของผู้บริหารโดยตรง  ว่าผู้บริหารมีการตัดสินใจในเรื่องที่ไม่ได้มีการ
ตระเตรียมไว้ล่วงหน้าอย่างไร  กล่าวคือ  การตัดสินใจแบบนี้เป็นการตัดสินใจที่ตรงกันข้ามกับแบบ
แรกท่ีกล่าวมา  คือ  การตัดสินใจไม่สามารถน าเอาผลของการตัดสินใจในอดีตหรือการตัดสินใจในครั้ง
ก่อน  มาเป็นเกณฑ์ในการพิจารณาตัดสินใจ  แต่ขึ้นอยู่กับดุลยพินิจ  ความรู้  ความสามารถของ
ผู้บริหารแต่ละคนที่จะตัดสินใจ 
 
 ดังนั้น  การตัดสินใจจึงเป็นกระบวนการในการพิจารณาเลือกทางเลือกจากหลากหลาย
ทางเลือกที่มีอยู่  โดยผ่านกระบวนการตัดสินใจ  5  ขั้นตอน  ทั้งนี้  การตัดสินใจมี  2  แบบคือ    
การตัดสินใจโดยใช้สามัญส านึก  และการตัดสินใจโดยใช้หลักเหตุผล 
 
สรุป 
 
 การอ านวยการ  หมายถึง  การใช้อ านาจหน้าที่และความสามารถของผู้บริหารในการชักจูง  
โน้มน้าวให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานตามที่ต้องการด้วยความเต็มใจ  เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ของ
องค์การอย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล  ซึ่งการอ านวยการ  มีองค์ประกอบที่ส าคัญคือ  การ
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สั่งงาน  ภาวะผู้น า  การติดต่อสื่อสาร  การประสานงาน  และการตัดสินใจ   หากผู้บริหารองค์การ
เข้าใจองค์ประกอบของการอ านวยการอย่างลึกซึ้งแล้ว  จะท าให้สามารถน าไปประยุกต์ในการ
บริหารงานขององค์การ  น ามาซึ่งผลส าเร็จตามเป้าหมายและนโยบายขององค์การอย่างมี
ประสิทธิภาพ 
 การสั่งงาน  เป็นการแจ้งให้ผู้ปฏิบัติงานได้ทราบว่าเขาจะต้องท าอะไร  จะต้องท าที่ไหน  ท า
อย่างไร  โดยอาจแนะน าวิธีปฏิบัติให้เพ่ือให้การด าเนินงานบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การ  
ทั้งนี้  สามารถจ าแนกประเภทของการสั่งงานได้  2  รูปแบบ  คือ  ตามลักษณะของการปฏิบัติ  และ
ตามวิธีการสั่งงาน 
 ภาวะผู้น า  หมายถึง  ความสามารถในการใช้ศาสตร์และศิลปะ  หรือกระบวนการที่จะมี
อิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืน  ไม่ว่าจะทางตรงหรือทางอ้อม  เพ่ือชักจูง  โน้มน้าวใจ  กระตุ้นให้ บุคคลอ่ืน
ปฏิบัติงานให้บรรลุวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายที่ต้องการด้วยความเต็มใจ  โดยสามารถแบ่งทฤษฎี
ภาวะผู้น าได้เป็น  3  กลุ่ม  คือ  ทฤษฎีคุณลักษณะของผู้น า  ทฤษฎีพฤติกรรมของผู้น า  และทฤษฎี
ภาวะผู้น าตามสถานการณ์ 
 การติดต่อสื่อสาร  เป็นกระบวนการในการแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารจากบุคคลหนึ่งไปยังอีก
บุคคลหนึ่ง  หรือจากหน่วยงานหนึ่งไปยังอีกหน่วยงานหนึ่ง  เพ่ือให้บุคคลหรือหน่วยงานได้รับข้อมูล
ข่าวสารและปฏิบัติงานได้ตรงตามวัตถุประสงค์ของผู้ส่งสาร  การติดต่อสื่อสารมีองค์ประกอบที่ส าคัญ
คือ  ผู้ส่งสาร  ข่าวสาร  ช่องทางการสื่อสาร  ผู้รับสาร  และข้อมูลป้อนกลับ 
 การประสานงาน  เป็นการจัดระเบียบการท างานและการติดต่อกัน  เพ่ือให้งานและ
เจ้าหน้าที่ฝ่ายต่างๆ  ร่วมมือปฏิบัติการเป็นน้ าหนึ่งใจเดียวไม่ท าให้งานซ้ าซ้อน  ขัดแย้ง  ก้าวก่าย
หน้าที่  หรือเหลื่อมล้ ากัน  เพ่ือให้การด าเนินงานไปอย่างราบรื่น  สอดคล้องกับวัตถุประสงค์และ
นโยบายขององค์การนั้นอย่างมีประสิทธิภาพ  ทั้งนี้  การประสารงาน  แบ่งออกเป็น  2  ประเภทคือ  
การประสานงานภายในองค์การ  และการประสานงานภายนอกองค์การ 
 การตัดสินใจ  เป็นกระบวนการในการพิจารณาเลือกทางเลือกจากหลากหลายทางเลือกที่มี
อยู่  (Alternative)  เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการด าเนินงานหรือปฏิบัติงานไปสู่เป้าหมายที่ต้องการ  การ
ตัดสินใจถูกจ าแนกออกเป็น  2  แบบ  คือ  การตัดสินใจโดยใช้สามัญส านึก  และการตัดสินใจโดยใช้
หลักเหตุผล 
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แบบฝึกหัดบทท่ี  7 
 
1.  จงอธิบายความหมายและองค์ประกอบของการอ านวยการ 
2.  การสั่งงานจ าแนกได้เป็นกี่ประเภท  อะไรบ้าง  อธิบายพร้อมยกตัวอย่างประกอบ 
3.  จงอธิบายทฤษฎีพฤติกรรมของผู้น า  ตามการศึกษาของมหาวิทยาลัยไอโอวา 
4.  การศึกษาทฤษฎีพฤติกรรมของผู้น าของมหาวิทยาลัยแห่งรัฐโอไฮโอ  และของมหาวิทยาลัย

มิชิแกน  มีความเหมือนหรือแตกต่างกันอย่างไร  จงอธิบาย 
5.  จงอธิบายสาระส าคัญของการศึกษาภาวะผู้น าตามแนวคิดตาข่ายการจัดการ 
6.  ทฤษฎีภาวะผู้น าตามสถานการณ์ของเฮอร์เซย์และบลานชาร์ด  มีสาระส าคัญอย่างไรบ้าง 
7.  จงอธิบายองค์ประกอบของการติดต่อสื่อสาร 
8.  เครือข่ายการติดต่อสื่อสารมีก่ีรูปแบบ  อะไรบ้าง 
9.  การประสานงาน  แบ่งออกเป็นก่ีประเภท  อะไรบ้าง 
10.  จงอธิบายความแตกต่างระหว่าง  การตัดสินใจโดยใช้สามัญส านึก  และการตัดสินใจโดยใช้หลัก

เหตุผล 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ลิขสิทธิ์มหาวิทยาลัยราชภัฏรำไพพรรณี



161 
 

เอกสารอ้างอิง 
 
กฤตชน  วงศ์รัตน์. (2555). เอกสารประกอบการสอนรายวิชาองค์การและการจัดการ. เพชรบุรี : 

คณะวิทยาการจัดการ  มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบุรี. 
พงษ์ศักดิ์  ปัญจพรผล. (2542). องค์การและการจัดการ. นครปฐม : ภาควิชาบริหารธุรกิจและ

สหกรณ์  คณะวิทยาการจัดการ  สถาบันราชภัฏนครปฐม. 
วิทยา  ด่านธ ารงกูล. (2546). การบริหาร. กรุงเทพฯ : เธิร์ดเวฟ  เอ็ดดูเคชั่น. 
ศิริพร  พงศ์ศรีโรจน์. (2542). องค์การและการจัดการ. (พิมพ์ครั้งที่ 8). กรุงเทพฯ : ศูนย์เทคโนโลยี

ทางการศึกษา  มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย์. 
ศิริพร  เลิศยิ่งยศ. (2556). องค์การและการจัดการ. มหาสารคาม : โรงพิมพ์มหาวิทยาลัยราชภัฏ

มหาสารคาม. 
สมคิด  บางโม. (2556). องค์การและการจัดการ. (พิมพ์ครั้งที่ 6). กรุงเทพฯ : วิทยพัฒน์. 
สมยศ  นาวีการ. (ม.ป.ป.). ทฤษฎีพฤติกรรมผู้น า. (ออนไลน์). แหล่งที่มา  

http://www.novabizz.com/NovaAce/Relationship/behavioral-theories.htm. 
 10  พฤษภาคม  2558 
สุรพันธ์  ฉันทแดนสุวรรณ. (2550). องค์การและการจัดการ. กรุงเทพฯ : จุดทอง. 
อนิวัช  แก้วจ านงค์. (2557). หลักการจัดการ. (พิมพ์ครั้งที่ 5). สงขลา : ศูนย์หนังสือมหาวิทยาลัย

ทักษิณ. 
อภิชา  บุญภัทรกานต์  และคนอ่ืนๆ ; คณาจารย์คณะบริหารธุรกิจ  มหาวิทยาลัยกรุงเทพ. (2554). 

การจัดการ. (พิมพ์ครั้งที ่9). ปทุมธานี : ส านักพิมพ์มหาวิทยาลัยกรุงเทพ. 
Argyris, Chris. (1987). Personnel and Organization. New York : Harper & Row  

Publishers. 
Dale, Ernest. (1968). Management : Theory  and  Practice. New  York : McGraw–Hill  

Book  company. 
Robbins, S.P. and Coulter, M. (2007). Management. 9th ed. Upper Saddle River : 

Prentice-hall  International. 
 

ลิขสิทธิ์มหาวิทยาลัยราชภัฏรำไพพรรณี



แผนบริหารการสอนประจ าบทท่ี  8 
 

เนื้อหาประจ าบท 
 
 บทที่  8  ขวัญและการจูงใจ 
  8.1  ความหมายของขวัญ 
  8.2  องค์ประกอบของขวัญ 
  8.3  ลักษณะของขวัญที่ดี 
  8.4  ลักษณะของขวัญที่ไม่ดี 
  8.5  การเสริมสร้างขวัญในการปฏิบัติงาน 
  8.6  ความหมายของการจูงใจ 
  8.7  องค์ประกอบของการจูงใจ 
  8.8  ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการจูงใจ 
  8.9  ประเภทของการจูงใจ 
  8.10  ทฤษฎีการจูงใจ 
  8.11  ประโยชน์ของการจูงใจ 
  8.12  สรุป 
 
จุดประสงค์เชิงพฤติกรรม 
 
 เมื่อศึกษาบทที่  8  แล้ว  นักศึกษาสามารถ 
 1.  บอกความหมายและองค์ประกอบของขวัญได้ 
 2.  อธิบายลักษณะของขวัญที่ดีและไม่ดีได้ 
 3.  อธิบายการเสริมสร้างขวัญในการปฏิบัติงานได้ 
 4.  บอกความหมายและองค์ประกอบของการจูงใจได้ 
 5.  อธิบายปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการจูงใจได้ 
 6.  จ าแนกประเภทของการจูงใจได้ 
 7.  อธิบายทฤษฎีการจูงใจและประโยชน์ของการจูงใจได้ 
 
 
กิจกรรมการเรียนการสอนประจ าบท 
 
 1. ผู้สอนอธิบายเนื้อหาของขวัญและการจูงใจ  และซักถามพร้อมยกตัวอย่างประกอบการ
บรรยายโดยใช้โปรเจคเตอร์ ลิขสิทธิ์มหาวิทยาลัยราชภัฏรำไพพรรณี
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 2. แบ่งผู้เรียนเป็นกลุ่ม  กลุ่มละประมาณ  5  คน  เพ่ือศึกษาขวัญและการจูงใจแล้วอธิบาย
ในกลุ่ม 
 3. ให้ผู้เรียนท าแบบฝึกหัดบทที่  8 
 
สื่อการเรียนการสอน 
 
 1.  เอกสารประกอบการสอนวิชาองค์การและการจัดการ 
 2.  ไฟล์เอกสารประกอบการสอนวิชาองค์การและการจัดการ 
 3.  เครื่องคอมพิวเตอร์  เครื่องฉายโปรเจคเตอร์ 
 4.  หนังสืออ่านประกอบค้นคว้าเพิ่มเติม 
 5.  แบบฝึกหัดบทที่  8 
 
การวัดผลและประเมินผล 
 
 1.  สังเกตจากการซักถามผู้เรียน 
 2.  สังเกตจากการร่วมกิจกรรม 
 3.  สังเกตจากความสนใจ 
 4.  สังเกตจากการอภิปรายกลุ่มย่อยและอภิปรายสรุป 
 5.  ประเมินจากการท าแบบฝึกหัด 
 6.  ประเมินจากการสอบระหว่างภาคและปลายภาค 
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บทท่ี  8 
ขวัญและการจูงใจ 

 
 หลังจากที่ผู้บริหารองค์การท าความเข้าใจเกี่ยวกับการอ านวยการแล้ว  ประเด็นส าคัญอีก
ประการหนึ่งที่ผู้บริหารควรให้ความสนใจ  คือ  ขวัญและการจูงใจบุคลากรที่ปฏิบัติงานในองค์การ    
เนื่องจาก  การด าเนินงานขององค์การจะบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายและนโยบายได้ดีเพียงใดนั้น  
ย่อมขึ้นอยู่บุคลากรในองค์การว่ามีความพึงพอใจและความเต็มใจในการท างานมากน้อยอย่างไร   
ทั้งนี้  การที่จะท าให้บุคลากรในองค์การปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์
และนโยบายขององค์การนั้น  ผู้บริหารจ าเป็นต้องพิจารณาปัจจัยในเรื่องของขวัญและการจูงใจ  เพ่ือ
น ามาเสริมหน้าที่ในการบริหารจัดการด้วย  ผู้บริหารองค์การต้องเข้าใจธรรมชาติของมนุษย์  ว่ามี
ความแตกต่างกันในด้านของความต้องการ  และความคาดหวังของแต่ละบุคคล  ถ้าผู้บริหารองค์การ
ต้องการให้มนุษย์แสดงพฤติกรรมแบบใดก็ตาม  ต้องสร้างแรงผลักดันที่เป็นต้นเหตุแห่งพฤติกรรมนั้น  
นั่นคือ  ขวัญและการจูงใจ 
 เพ่ือให้เข้าใจแนวคิดเกี่ยวกับขวัญและการจูงใจ  อันเป็นพ้ืนฐานส าคัญที่จะน าไปสู่ความ
เข้าใจในธรรมชาติของพฤติกรรมมนุษย์ในองค์การ  ผู้เรียบเรียงจึงได้เสนอรายละเอียดของเรื่องต่างๆ  
ได้แก่  ความหมายของขวัญ  องค์ประกอบของขวัญ  ลักษณะของขวัญที่ดีและไม่ดี  การเสริมสร้าง
ขวัญในการปฏิบัติงาน  องค์ประกอบและปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการจูงใจ  ประเภทของการจูงใจ  
ทฤษฎีการจูงใจ  และประโยชน์ของการจูงใจ 
 
ความหมายของขวัญ 
 
 ขวัญ  มาจากภาษาอังกฤษว่า  Moral  ซึ่งนักวิชาการด้านการบริหารจัดการ  ได้นิยาม
ความหมายของขวัญไว้หลายแนวคิด  ล้วนแล้วแต่ความหมายใกล้เคียงกัน  ฉะนั้นในที่นี้จึงขอเสนอ
ความหมายต่างๆ  เพ่ือประกอบการพิจารณาเปรียบเทียบ  ดังนี้ 
 พงษ์ศักดิ์  ปัญจพรผล  (2542 : 151)  ให้ความหมายของ  ขวัญ  ไว้ว่า  สภาวะทางด้าน
จิตใจ  ความรู้สึกและอารมณ์ของบุคคลที่ก่อให้เกิดก าลังใจ  เจตคติ  และความพอใจในงาน  ซึ่งจะ
เป็นผลให้มีความร่วมมือในการปฏิบัติงาน  ผลของขวัญจะมีผลต่อความกระตือรือร้น  ความคิดริเริ่ม  
และความส าเร็จของงาน 
 ศิริพร  พงศ์ศรีโรจน์  (2542 : 238)  ให้ความหมายของ  ขวัญ  ไว้ว่า  นามธรรมที่ไม่มี
รูปร่าง  เป็นเสมือนพลังภายในที่จะผลักดันให้คนท างานด้วยความเต็มใจ  กระตือรือร้น  และด้วย
ความสมัครใจ 
 วิชัย  แหวนเพชร  (2548 : 116)  ให้ความหมายของ  ขวัญ  ไว้ว่า  สภาพของจิตใจที่
เกี่ยวข้องกับความคิด  ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อสภาวการณ์ต่างๆ  โดยแสดงออกมาเป็นความตั้งใจ  
ก าลังใจ  ความสามัคคีของแต่ละบุคคลหรือกลุ่มบุคคลที่มุ่งท างานด้วยความพยายามและความ
รับผิดชอบ  เพ่ือให้สภาวการณ์หรืองานนั้นส าเร็จบรรลุวัตถุประสงค์ 
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 กฤตชน  วงศ์รัตน์  (2555 : 173)  ให้ความหมายของ  ขวัญ  ไว้ว่า  สภาพจิตหรือ
ความรู้สึกของบุคคลหรือกลุ่มบุคคล  โดยสะท้อนให้เห็นพฤติกรรมที่แสดงออกถึงลักษณะการท างานที่
มีความกระตือรือร้น  มีความตั้งใจ  มีความพึงพอใจ  มีความสุขสนุกกับการท างาน  มีก าลังใจที่จะ
ปฏิบัติงานตามความต้องการและบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การร่วมกัน 
 สมคิด  บางโม  (2556 : 178)  ให้ความหมายของ  ขวัญ  ไว้ว่า  ความพึงพอใจและความ
ตั้งใจในการท างานของบุคคลที่จะอุทิศทุกสิ่งทุกอย่าง  เช่น  สติปัญญา  แรงกาย  เวลา  และ
ทรัพย์สิน  เพื่อสนองความต้องการและวัตถุประสงค์ขององค์การ 
 จากความหมายของ  ขวัญ  ดังกล่าวข้างต้น  ผู้เรียบเรียงสามารถสรุปได้ดังนี้ 
 ขวัญ  หมายถึง  สภาวะทางด้านจิตใจ  อารมณ์  ความรู้สึกของบุคคล  ซึ่งสะท้อนให้เห็น
ผ่านทางพฤติกรรมที่แสดงออกถึงลักษณะการท างานที่มีความพึงพอใจ  มีความตั้งใจที่จะปฏิบัติงาน
ให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ 
 
องค์ประกอบของขวัญ 
 
 วิชัย  แหวนเพชร  (2548 : 120)  ได้สรุปถึงองค์ประกอบที่ก่อให้เกิดขวัญ  ดังนี้ 
 1. ความเป็นผู้น า  (Leadership)  ของหัวหน้าหรือผู้บังคับบัญชา  ท าให้พนักงานเกิด
ความศรัทธา   อบอุ่น  มีขวัญก าลังใจ 
 2. ความพึงพอใจ  (Satisfaction)  ของพนักงานที่มีต่องานและองค์การที่ท าอยู่  ย่อมท า
ให้เกิดขวัญที่ดีได้ 
 3. ความเป็นธรรม  (Equity)  ในการพิจารณาความดีความชอบหรือการเลื่อนต าแหน่งใน
หน้าที่การงาน  หากพนักงานได้รับสิ่งเหล่านี้ด้วยความเป็นธรรม  ความรู้สึกของพนักงานก็จะมี
ความรู้สึกท่ีดีและมีขวัญดี 
 4. ความมั่นคงปลอดภัย  (Security)  ในการท างาน  หากพนักงานท างานในองค์การที่มี
ความมั่นคงและรู้สึกปลอดภัย  ไม่ระแวง  ย่อมส่งผลท าให้เกิดขวัญที่ดี 
 5. สภาพแวดล้อมการท างาน  (Work  condition)  ได้แก่  ความสะดวก  ความสะอาด  
มีระเบียบ  บรรยากาศดี  และเครื่องมืออุปกรณ์พร้อม  สิ่งเหล่านี้เป็นสภาพแวดล้อมที่ดีส่งผลท าให้
เกิดขวัญและก าลังใจแก่พนักงาน 
 6. ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับผู้บริหาร  (Human  relation)  หากองค์การได้จัด
บรรยากาศหรือให้พนักงานมีส่วนร่วม  และมีความสัมพันธ์อันดีต่อกันย่อมท าให้พนักงานเกิดขวัญดี
เช่นกัน 
 7. ค่าจ้าง  (Wage)  หรือผลตอบแทน  (Benefit)  หากองค์การนั้นได้ตอบสนองเรื่อง
ค่าจ้างที่เหมาะสมหรือมากกว่าเดิม  รวมทั้งให้ผลตอบแทนที่คุ้มค่า  สิ่งเหล่านี้ท าให้เกิดขวัญดีได้
เช่นกัน 
 8. โอกาสความก้าวหน้า  (Growth)  หากพนักงานได้รับการส่งเสริมและมีโอกาสก้าวหน้า  
จะท าให้เขาเกิดขวัญและก าลังใจได ้
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 ส่วน  พงษ์ศักดิ์  ปัญจพรผล  (2542 : 151 – 152)  ได้กล่าวถึง  องค์ประกอบที่ท าให้เกิด
ขวัญ  ดังนี้ 
 1. การควบคุมดูแลอย่างเพียงพอ  คือ  นักบริหารทุกด้านจะเป็นที่ปรึกษาแก่ลูกน้องได้
เป็นอย่างดี  และช่วยแนะน าแก้ไขปัญหา 
 2. การพึงพอใจในหน้าที่การงานที่ปฏิบัติอยู่  (มีฉันทะต่องานนั้นๆ)  คือ  เต็มใจที่จะ
ปฏิบัติงานนั้นด้วยความพอใจ  ความรักท่ีจะท าในงานนั้น 
 3. การเข้าใจดีต่อเพ่ือนร่วมงาน  หมู่คณะ  คือ  ไม่ขัดแย้งกับเพ่ือนร่วมงาน  จึงท าให้งาน
ออกมาอย่างมีคุณภาพ 
 4. ความพอใจกับวัตถุประสงค์และนโยบาย 
 5. ความพึงพอใจในผลตอบแทน  เช่น  การให้บ าเหน็จรางวัล  การเลื่อนขั้น  เลื่อนต าแหน่ง 
 6. สุขภาพทั้งทางร่างกายและจิตใจของตัวบุคลากรเอง 
 
 กล่าวได้ว่า  องค์ประกอบที่ก่อให้เกิดขวัญมีหลายประการ  ไม่ว่าจะเป็นความพึงพอใจ  
ความเป็นธรรม  ความมั่นคงปลอดภัย  สภาพแวดล้อมการท างาน  โอกาสความก้าวหน้า  เป็นต้น   
ซึ่งองค์ประกอบต่างๆ  เหล่านี้  ผู้บริหารองค์การควรให้ความส าคัญเพ่ือสร้างขวัญที่ดีให้แก่พนักงาน  
อันจะน ามาซึ่งผลส าเร็จขององค์การ 
 
ลักษณะของขวัญที่ดี 
 
 วิจิตร  อาวะกุล  (2528 : 262 – 263)  ไดก้ล่าวถึงลักษณะของขวัญที่ดี  ดังนี้ 
 1. การแสดงออกของบุคคลในการสร้างบรรยากาศของหน่วยงานแจ่มใสร่าเริง 
 2. การท างานของบุคคลสนุกสนาน  เพลิดเพลินกับงาน  มีความตั้งใจและสนใจในการ
ท างาน 
 3. การวิพากษ์วิจารณ์  ค าติชม  ตลอดจนความคิดเห็นต่างๆ  เป็นไปด้วยความบริสุทธิ์ใจ  
เป็นการติชมเพ่ือก่อเพ่ือสร้างสรรค์ 
 4. การด าเนินงานราบรื่น  เรียบร้อย  ไม่ขัดแย้ง  การงานไม่ผิดพลาด  ถูกต้องแม่นย า
เชื่อถือได้ 
 5. สมาชิกในหน่วยงานจะช่วยกันเสนอแนะ  ช่วยชี้ข้อแก้ไขในการปรับปรุงงานให้ดียิ่งๆ  
ขึ้นไป 
 6. แม้จะมีเหตุการณ์ผิดปกติบางอย่างเกิดขึ้นก็ตาม  สมาชิกในหน่วยงานก็ยั งคงด ารง
สภาพความเป็นปกติสุขดีอยู่ตามเดิม 
 7. ยอมรับการมอบหมายหน้าที่การงานพิเศษที่นอกเหนือไปจากงานหน้าที่  ด้วยความ
ภูมิใจเต็มและด้วยความยิ้มแย้มแจ่มใส 
 8. สมาชิกในหน่วยงานมีความเสียสละ  เอ้ือเฟ้ือพร้อมที่จะให้ความช่วยเหลือหน่วยงาน
เป็นกรณีพิเศษ  นอกเหนือไปจากงานประจ า  หรือในยามฉุกเฉินหรือเร่งด่วน 
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ลักษณะของขวัญที่ไม่ดี 
 
 วิจิตร  อาวะกุล  (2528 : 260 – 261)  ไดก้ล่าวถึงลักษณะของขวัญที่ไม่ดี  ดังนี้ 
 1. มีอาการหวาดผวา  ตื่นเต้น  ตื่นตระหนกตกใจต่อข่าวและเหตุการณ์ต่างๆ  ได้ง่าย   
แม้มีเหตุการณ์เล็กๆ  น้อยๆ  ก็มีการวิพากษ์วิจารณ์เป็นเรื่องใหญ่โต  มีข่าวลือและการซุบซิบนินทาว่า
ร้ายกันมาก 
 2. การท างานผิดพลาด  ไม่แน่นอน  เชื่อถือไม่ได้และมีอาการผิดปกติไปจากเดิม 
 3. มีบรรยากาศซบเซา  เศร้าสร้อย  บุคคลไม่ค่อยรื่นเริงแจ่มใส  มักแสดงอาการมึนชา  
บึ้งตึง  เฉื่อยชา  เหงาหงอยในการปฏิบัติตนเพิ่มขึ้นเรื่อย ๆ 
 4. มีการขาด  การลา  การมาท างานสายเพ่ิมขึ้นผิดปกติ  โดยเฉพาะอย่างยิ่งในขณะที่มี
ปริมาณงานที่จะต้องท ามาก 
 5. ขาดความสามัคคีในหน่วยงาน  มีการทะเลาะเบาะแว้งแก่งแย่งชิงดีกัน  อิจฉาริษยา  
กระทบกระท่ังกันในระหว่างหน่วยงานบรรดาสมาชิกของหน่วยงาน 
 6. มีการลาออกหรือโยกย้ายงานในอัตราที่เพ่ิมข้ึนอย่างผิดปกติ 
 7. ผู้ใต้บังคับบัญชาให้ความเฉยเมย  เย็นชาต่อผู้บังคับบัญชา  พยายามหลีกเลี่ยงไม่
พบปะหรือเดินสวนกัน  ไม่ค่อยอยากมองหน้าเมื่อพูดกัน  การพูดคุยเป็นแบบถามค าตอบค า 
 8. แสดงอาการแข็งกร้าว  กระด้างกระเดื่อง  ไม่สุภาพ  ไม่เชื่อฟัง 
 9. แสดงความไม่สนใจงานหรือไม่เอาใจใส่เพ่ือนร่วมงาน 
 10. มักแสดงประหนึ่งว่าท างานและมีงานยุ่งตลอดเวลาแต่งานไม่เสร็จสักที  งานเสร็จช้า   
เดินไปเดินมาไม่ตั้งใจท างานอย่างจริงจัง 
 11. มีการร้องทุกข์  บัตรสนเท่ห์มากผิดปกติ 
 12. บุคคลมักแสดงออกทางอารมณ์ไม่ดี  หงุดหงิด  วิพากษ์วิจารณ์ในเรื่องเล็กๆ  น้อยๆ 
 
การเสริมสร้างขวัญในการปฏิบัติงาน 
 
 ศิริพร  พงศ์ศรีโรจน์  (2542 : 244 – 245)  ได้อธิบายถึงการเสริมสร้างขวัญในการ
ปฏิบัติงาน  ดังนี้ 
 1. สร้างทัศนคติที่ดีในการท างานให้แก่ผู้บังคับบัญชา  ให้ทุกคนมีความหวังในโอกาส
ความก้าวหน้า 
 2. สัมพันธภาพระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา  ตั้งอยู่บนฐานแห่งความเคารพ
นับถือซึ่งกันและกัน 
 3. วางมาตรฐานและสร้างเครื่องมือส าหรับวัดผลส าเร็จของการปฏิบัติงาน  เช่น  จัดให้มี
ระบบการประเมินผลงานเพ่ือเป็นประโยชน์ในการพิจารณาเลื่อนขั้นเลื่อนเงินเดือนหรือโยกย้าย 
 4. ก าหนดเงินเดือนและค่าจ้างให้เหมาะสมกับค่าครองชีพ  ความสามารถและลักษณะ
ของงาน  รวมทั้งการให้รางวัลเมื่อมีก าไรหรือธุรกิจดีขึ้น 
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 5. สนับสนุนให้ท างานที่มีความพึงพอใจและมีโอกาสได้ใช้ความช านาญและความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค ์
 6. การจัดสวัสดิการที่ดีเพราะการให้สวัสดิการเป็นการบ ารุงขวัญทางหนึ่ง  สวัสดิการ  
หมายถึง  ประโยชน์เกื้อกูลต่างๆ  นอกเหนือจากเงินเดือนและค่าจ้างธรรมดา  เช่น  การมีสหกรณ์  
เงินออมทรัพย์  เงินช่วยเหลือบุตร  เป็นต้น  การให้สวัสดิการท าให้คนงานมีความรู้สึกมั่นคงและ
ปลอดภัยเมื่อเขาเกิดมีปัญหาที่เขาต้องการความช่วยเหลือ 
 7. การจัดสภาพแวดล้อมในการท างาน  เพ่ือให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้รับความสะดวกสบาย  
และความปลอดภัย  รวมทั้งการปรับปรุงหาเครื่องมือเครื่องใช้ที่ทันสมัยมาใช้ในองค์การ 
 8. พัฒนาให้ความรู้เพ่ิมความช านาญและประสบการณ์ของลูกจ้างด้วยการให้การฝึกอบรม  
ด้วยการให้ความรู้  ความเข้าใจในการท างานที่เขาท าเป็นอย่างดี 
 9. ให้ค าแนะน าปรึกษา  ให้ความช่วยเหลือเมื่อได้รับการร้องขอ  หรือเมื่อเห็นว่าจ าเป็นทั้ง
ในเรื่องงานและเรื่องส่วนตัวตามสมควรและเห็นว่าเหมาะสม 
 
 ส่วน  สมคิด  บางโม  (2556 : 179 – 180)  ได้กล่าวว่า  การเสริมสร้างขวัญในการท างาน  
มีวิธีการส าคัญๆ  หลายประการ  ดังนี้ 
 1. สัมพันธภาพระหว่างผู้จัดการกับพนักงาน  มีความสัมพันธ์กันดี  เห็นอกเห็นใจ  นับถือ
ซึ่งกันและกัน  ผู้บริหารต้องเป็นผู้น าที่ดี  เป็นที่พ่ึงและแก้ปัญหาได้  บริหารงานด้วยความเป็นธรรม  
ผู้จัดการต้องสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับพนักงาน 
 2. วัตถุประสงค์ของงานมีคุณค่าที่แท้จริง  ไม่ว่าจะท างานอะไร  ถ้ารู้ว่าสิ่งที่ตนท านั้นมีค่า  
มีประโยชน์อย่างแท้จริง  ผู้ปฏิบัติย่อมตั้งใจท างานที่มีคุณค่านั้นๆ  มากกว่างานที่ไม่มีประโยชน์หรือมี
คุณค่าน้อย  ถ้าเงินเดือนเท่าๆ  กันย่อมสนใจท างานที่มีคุณค่ามากกว่า 
 3. สถานที่ท างาน  หรือสิ่งแวดล้อมในการท างานดี  การจัดสถานที่ท างานสะอาด         
มีอุปกรณ์  เครื่องอ านวยความสะดวกเหมาะสม  แสงสว่างพอเพียง  ฯลฯ  ท าให้สามารถท างานได้
รวดเร็วและอยู่กับโต๊ะท างานนานขึ้นและได้ผลงานมากขึ้น  ท าให้พนักงานรักและพอใจในการท างาน  
ห้องพักควรจัดให้สะอาดเรียบร้อย  มีสิ่งอ านวยความสะดวกพอสมควร 
 4. ความมั่นคงในต าแหน่งหน้าที่การงาน  เพ่ือให้ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความมั่นใจอยู่เสมอว่า  
ต าแหน่งหน้าที่ท่ีด ารงอยู่นั้นมั่นคงถาวร  ไม่ใช่อาจล้มเลิกไปเมื่อใดก็ได้  ทั้งนี้  องค์การนั้นจะต้องเป็น
องค์การที่ถาวรด้วย 
 5. โอกาสก้าวหน้า  ทุกๆ  คนย่อมมีความทะเยอทะยานในการที่จะก้าวหน้าต่อไป  ไม่ว่า
การงานที่ตนจะกระท านั้นจะเป็นอะไร  ผู้บริหารที่ดีจะต้องพยายามสนับสนุนให้บุคลากรของตน
ก้าวหน้าต่อไปให้มากที่สุด  หาโอกาสให้ได้รับต าแหน่งหน้าที่สูงขึ้น  สนับสนุนให้ไปเรียนต่อหรือเข้ารับ
การฝึกอบรมสัมมนา 
 6. รายได้และสวัสดิการดี  รายได้ของบุคคลต้องให้เหมาะสมกับงานและค่าครองชีพ     
ให้สามารถครองชีพอยู่ได้โดยไม่เดือดร้อน  สวัสดิการหรือประโยชน์เกื้อกูลต่างๆ  ที่นอกเหนือจาก
เงินเดือนประจ าที่ควรจัดให้มี  เช่น  ที่พักอาศัย  เงินช่วยเหลือค่าเล่าเรียนบุตร  ค่ารักษาพยาบาล  
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สหกรณ์ออมทรัพย์  พาหนะรับส่ง  รวมทั้งสามารถเบิกจ่ายได้ในเวลาอันรวดเร็ว  ทั้งนี้  ตาม
ความสามารถขององค์การ 
 
 อย่างไรก็ตาม  การเสริมสร้างขวัญในการท างาน  แม้จะได้ท าหลายประการและหลายๆ  
อย่างพร้อมกันก็ตาม  สัมพันธภาพระหว่างผู้บริหารกับพนักงานนับว่าส าคัญที่สุด  แม้งานจะดี  
สถานที่ท างานดี  มีโอกาสก้าวหน้าในการท างาน  และรายได้ดีมากก็ตาม  หากพนักงานไม่ถูกกับ
ผู้บริหารแล้ว  สิ่งต่างๆ  เหล่านี้ก็หามีความหมายไม่  และขวัญก็คงไม่ดีอย่างแน่นอน 
 
ความหมายของการจูงใจ 
 
 การจูงใจ  มาจากภาษาอังกฤษว่า  Motivation  ซึ่งนักวิชาการด้านการบริหารจัดการ  ได้
นิยามความหมายของการจูงใจไว้หลายแนวคิด  ล้วนแล้วแต่ความหมายใกล้เคียงกัน  ฉะนั้นในที่นี้จึง
ขอเสนอความหมายต่างๆ  เพ่ือประกอบการพิจารณาเปรียบเทียบ  ดังนี้ 
 พงษ์ศักดิ์  ปัญจพรผล  (2542 : 155)  ให้ความหมายของ  การจูงใจ  ไว้ว่า  ความพยายาม
ที่จะชักจูงและให้ผู้อ่ืนแสดงออกหรือปฏิบัติตามต่อสิ่งจูงใจ  ซึ่งสิ่งจูงใจมีทั้งภายในและภายนอกของ
ตัวบุคลากรนั่นเอง 
 วิชัย  แหวนเพชร  (2548 : 98)  ให้ความหมายของ  การจูงใจ  ไว้ว่า  การสร้างสภาวะที่
ก่อให้เกิดการกระตุ้นให้แสดงพฤติกรรมไปตามความประสงค์อย่างมีทิศทางเพ่ือไปสู่จุดหมาย
ปลายทางท่ีผู้นั้นต้องการ 
 อภิชา  บุญภัทรกานต์  และคนอ่ืนๆ  (2554 : 174)  ให้ความหมายของ  การจูงใจ  ไว้ว่า  
การหมุนหรือการผลักดันจากภายใน  เป็นอ านาจที่ผลักดันหรือเป็นแรงกระตุ้นให้คนแสดงพฤติกรรม
ออกมา  ดังนั้น  การจูงใจจึงเป็นเรื่องของการท าให้คนมีความเต็มใจที่จะใช้พลังเพ่ือประสบ
ความส าเร็จในเป้าหมายหรือรางวัล 
 กฤตชน  วงศ์รัตน์  (2555 : 177)  ให้ความหมายของ  การจูงใจ  ไว้ว่า  สภาวะแรง
ขับเคลื่อนบางสิ่งบางอย่างท่ีอยู่ภายในตัวบุคคลที่มีผลท าให้บุคคลมีการกระท า  การเคลื่อนไหว  หรือ
มีพฤติกรรมเป็นไปตามความประสงค์อย่างมีจุดหมายหรือมีทิศทางเพ่ือไปสู่เป้าหมายที่ต้องการ 
 นิติพล  ภูตะโชติ  (2556 : 184)  ให้ความหมายของ  การจูงใจ  ไว้ว่า  เป็นพลังที่เกิดขึ้น
ภายในตัวบุคคล  และเป็นแรงผลักดันให้คนแสดงพฤติกรรมต่างๆ  ออกมา 
 ศิริพร  เลิศยิ่งยศ  (2556 : 177)  ให้ความหมายของ  การจูงใจ  ไว้ว่า  การใช้พลังภายใน
ของบุคคลในการกระตุ้น  ผลักดันให้บุคคลในองค์การเกิดการแสดงพฤติกรรมออกมาและใช้ความ
พยายามในการท างานอย่างเต็มที่เพ่ือให้องค์การบรรลุผลส าเร็จ 
 อนิวัช  แก้วจ านงค์  (2557 : 178)  ให้ความหมายของ  การจูงใจ  ไว้ว่า  การสร้างแรงขับ
หรือแรงผลักเพ่ือกระตุ้นหรือชักจูงให้บุคคลหรือกลุ่มบุคคลเกิดความมุ่งมั่นในการท างานให้บรรลุผล
ส าเร็จ 
 จากความหมายของ  การจูงใจ  ดังกล่าวข้างต้น  ผู้เรียบเรียงสามารถสรุปได้ดังนี้ 
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 การจูงใจ  หมายถึง  ความพยายามในการชักจูง  กระตุ้นให้บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมา
อย่างมีทิศทางและต่อเนื่อง  เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่ต้องการ 
 
องค์ประกอบของการจูงใจ 
 
 กฤตชน  วงศ์รัตน์  (2555 : 177 – 178)  กล่าวถึง  องค์ประกอบของการจูงใจ  ไว้ดังนี้ 
 1. สิ่งเร้า  (Motivators)  หรือสิ่งล่อ  (Incentive)  เป็นปัจจัยที่มากระตุ้นท าให้บุคคล
เกิดความต้องการ  ซึ่งสิ่งเร้าดังกล่าวมีอยู่  2  ชนิด  คือ 
  1.1 สิ่งเร้าภายใน  ปัจจัยที่เกิดความต้องการจากจิตใจของตนเอง 
  1.2 สิ่งเร้าภายนอก  ปัจจัยที่เกิดความต้องการจากสิ่งแวดล้อมต่างๆ 
 2. ความต้องการ  (Needs)  หรือความคาดหวัง  (Expectations)  หมายถึงสิ่งผลักดัน
ให้เกิดข้ึนภายในตัวบุคคลเมื่อมีสิ่งเร้ามากระทบ  ความต้องการของบุคคลสามารถแบ่งออกได้เป็น  3  
ชนิด  คือ 
  2.1 ความต้องการทางด้านร่างกาย  เป็นสิ่งที่สนองตอบต่อร่างกาย  เช่น  การกิน   
การพักผ่อน  ความสะดวกสบาย  ความปลอดภัย  เป็นต้น 
  2.2 ความต้องการทางจิตใจ  เป็นสิ่งที่ท าให้เกิดความรู้สึกสบายใจ เช่น  การชอบ
พอกัน  การนับถือกัน  เป็นต้น 
  2.3 ความต้องการทางสังคม  เป็นสิ่งที่ต้องการให้สังคมรับรู้และยอมรับนับถือกัน 
 3. แรงขับ  (Drives)  เป็นแรงผลักดันที่เกิดขึ้นเมื่อมนุษย์เรามีความต้องการ  ถ้าความ
ต้องการมีสูง  แรงขับก็จะสูง   แรงขับจะเป็นตัวผลักท าให้เกิดการกระตุ้นที่จะท าต่อไป 
 4. พฤติกรรม  (Behavior)  คือ  การกระท าเพ่ือสนองความต้องการ 
 5. เป้าหมายหรือความคาดหวัง  (Goals  or  expectation)  คือจุดหมายของ
พฤติกรรมที่ต้องการ  หากบรรลุก็แสดงว่าเกิดแรงจูงใจที่จะท างานต่อไป 
 

 
ภาพที่  8-1  องค์ประกอบของการจูงใจ 
ที่มา : ปรับปรุงจาก  กฤตชน  วงศ์รัตน์  (2555 : 178) 
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ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการจูงใจ 
 
 ในการด าเนินธุรกิจให้ประสบความส าเร็จ  ผู้บริหารต้องสร้างแรงจูงใจต่อบุคคลในองค์การ
เพ่ือให้เกิดแรงขับในการท างาน  ทั้งนี้  อนิวัช  แก้วจ านงค์  (2557 : 179 – 181)  กล่าวถึง  ปัจจัยที่มี
อิทธิพลต่อการจูงใจ  (Factors  influence  to  motivation)  บุคคลในองค์การ  ดังนี้ 
 1. ผลส าเร็จของงาน  (Achievement)  เป็นปัจจัยส าคัญที่ผู้บริหารควรกระตุ้นและ
ปลูกฝังให้พนักงานค านึงถึงผลส าเร็จของงานว่ามีประสิทธิภาพ  มีผลต่อองค์การและตนเองอย่างไร  
พนักงานทุกคนต้องการเห็นความก้าวหน้าขององค์การ  เพราะหมายถึงอนาคตที่จะฝากชีวิตไว้กับ
องค์การ  ดังนั้น  ผู้บริหารต้องแสดงความจริงใจและยอมรับที่จะสนับสนุนให้พนักงานได้มีโอกาสสร้าง
ความส าเร็จในการท างานตามศักยภาพของแต่ละคน 
 2. คุณลักษณะและพฤติกรรมของบุคคล  (Trait or characteristic and behavior)  
แต่ละคนที่เข้ามาร่วมงานในองค์การจะมีคุณลักษณะเด่นและพฤติกรรมส่วนบุคคลที่แตกต่างกัน  
ผู้บริหารที่ดีต้องศึกษาเพ่ือท าความรู้จักตัวตนที่แท้จริง  เพ่ือจะได้ท าหน้าที่ในการอ านวยการโดยการ
จูงใจคนให้ท างานได้ส าเร็จ 
 3. งานที่ได้รับมอบหมาย  (Delegation)  การมอบหมายงานให้พนักงานที่ไม่มีความรู้  
ความสามารถ  หรือไม่มีความเชี่ยวชาญ  เป็นอันตรายอย่างยิ่ง  เพราะจะสร้างความเบื่อหน่าย  
ท้อแท้  และขาดก าลังใจในการท างาน  ท าให้องค์การต้องเสียเวลาเพ่ือให้พนักงานท าการศึกษาเรื่อง
ดังกล่าวด้วย  หากจ าเป็นต้องมอบหมายงานให้พิจารณาจากโครงสร้างองค์การเป็นอันดับแรก  โดย
ต้องแน่ใจว่างานที่มอบหมายให้  พนักงานสามารถบรรลุผลส าเร็จได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 4. สภาพแวดล้อมองค์การ  (Organizational  environment)  แม้ว่าพนักงานจะ
ได้รับมอบหมายงานที่ตนเองสนใจหรือมีความเชี่ยวชาญเป็นพิเศษ  แต่ถ้าบรรยากาศในองค์การหรือ
สภาพการท างานไม่เอ้ืออ านวย  ก็ยากที่จะท าให้งานนั้นบรรลุผลส าเร็จได้  ผู้บริหารต้องศึกษาการจัด
สภาพแวดล้อมให้เอ้ืออ านวยต่อการท างานแต่ละประเภท 
 5. ผู้บริหาร  (Managers)  เป็นบุคคลที่มีอิทธิพลต่อการจูงใจ  เนื่องจากอยู่ในฐานะที่
ต้องด าเนินการเกี่ยวกับกฎ  ระเบียบ  ข้อบังคับ  และสนองนโยบายองค์การ  หากผู้บริหารไม่ทราบ
ปัญหาและวัฒนธรรมองค์การอย่างแท้จริง  การประกาศใช้กฎ  ระเบียบ  ข้อบังคับ  และนโยบาย
ต่างๆ  อาจสร้างความไม่พอใจและบั่นทอนก าลังใจของพนักงานในองค์การ  ส่งผลต่อเนื่องให้การ
ด าเนินงานล้มเหลวได้ง่าย  หรืออาจท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีเจตคติและทัศนคติในทางลบต่อองค์การ     
จึงไม่ให้ความร่วมมือในการท างานหรือท างานไม่มีประสิทธิภาพ 
 6. การยอมรับ  (Recognition)  บุคคลย่อมต้องการการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงานหรือ
บุคคลอ่ืนในองค์การ  หากผู้บริหารให้การยอมรับพนักงานอย่างเต็มใจย่อมท าให้พนักงานมีแรงขับใน
การท างาน  ดังนั้น  เมื่อพนักงานท างานบรรลุผลส าเร็จ  ผู้บริหารควรท าการชมเชย  ขอบคุณ  หรือ
เอ่ยชื่อบุคคลนั้นต่อหน้าผู้อื่นเสมอ  สิ่งเหล่านี้จะเป็นตัวอย่างที่ดีแก่บุคคลอ่ืนและท าให้เกิดการยอมรับ
บุคคลด้วยความเต็มใจ 
 7. ความรับผิดชอบ  (Responsibility)  เป็นความต้องการที่จะท างานที่ ได้รับ
มอบหมายหรืองานในหน้าที่ให้เป็นผลส าเร็จ  ผลส าเร็จของงานจึงเป็นความภาคภูมิใจของบุคคลและ
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องค์การ  ดังนั้น  เพ่ือแสดงให้เห็นถึงการยอมรับหรือการได้รับความไว้วางใจ  ผู้บริหารต้องปลูกฝัง
เรื่องความรับผิดชอบต่องานทั้งงานในหน้าที่และงานที่ได้รับมอบหมายเพ่ือสร้างการยอมรับในความ
รับผิดชอบ 
 8. การมีส่วนร่วมในการท างาน  (Participation)  หากบุคคลได้รับมอบหมายให้เข้าไป
มีส่วนร่วมหรือเข้าร่วมเป็นส่วนหนึ่งของทีมงาน  ผู้บริหารควรสร้างความมั่นใจและกระตุ้นให้บุคคลนั้น
แสดงออกซ่ึงความสามารถอย่างเต็มที่  เพื่อการมีส่วนร่วมและผลส าเร็จในงาน  ผลต่อเนื่องที่ได้รับนั่น
คือการยอมรับบุคคลนั้นไปในตัวด้วย 
 9. ความสนใจ  (Interest)  บุคคลย่อมต้องการท างานที่ตนเองสนใจ  เนื่องจากจะท าได้
ดี  โดยสามารถพัฒนาฝีมือได้อย่างเต็มที่  หากได้รับมอบหมายให้ท างานที่ไม่มีความสนใจนอกจากจะ
ไม่เต็มใจท าแล้ว  อาจท าได้ไม่ดีเท่าที่ควร  เนื่องจากขาดความช านาญและขาดแรงกระตุ้น  องค์การ
ต้องศึกษาและตรวจสอบให้ได้ว่าใครมีความสนใจในเรื่องใด  จะได้มอบหมายงานได้อย่างถูกต้องตรง
กับประเภทงาน  ท าให้บุคคลมีโอกาสได้ใช้ความรู้ความสามารถท างานในส่วนที่สนใจได้อย่างดี 
 
ประเภทของการจูงใจ 
 
 การจูงใจพนักงานให้ปฏิบัติงานอย่างดีมีประสิทธิภาพ  ต้องใช้วิธีการที่หลากหลายและ
แตกต่างกัน  ขึ้นอยู่กับผู้บริหารหรือหัวหน้าในการเลือกใช้  ทั้งนี้  อภิชา  บุญภัทรกานต์  และคนอ่ืนๆ  
(2554 : 183 – 188)  จ าแนกประเภทของการจูงใจ  เป็น  3  กลุ่ม  สรุปสาระส าคัญได้ดังนี้ 
 
 1. การจูงใจทางบวกและการจูงใจทางลบ 
  1.1 การจูงใจทางบวก  (Positive  motivation)  เป็นการจูงใจให้พนักงานปฏิบัติงาน
อย่างกระตือรือร้นและมีประสิทธิภาพสูงด้วยการให้รางวัล  หรือการส่งเสริมด้านก าลังใจในการ
ปฏิบัติงาน  ได้แก่  การให้เงินเป็นรางวัล  การเลื่อนขั้นหรือเลื่อนต าแหน่ง  การยกย่องชมเชย  การให้
พนักงานได้มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นในการประชุมต่างๆ  การสร้างบรรยากาศการแข่งขัน
ในการท างาน  การพัฒนาความก้าวหน้าในการท างาน  และการให้มีอิสระในการท างาน 
  1.2 การจูงใจทางลบ  (Negative  motivation)  เป็นการจูงใจให้พนักงานใช้ความ
พยายามในกรท างานให้มากขึ้นโดยวิธีการบังคับ  ข่มขู่  และลงโทษ  เป็นวิธีที่อาศัยความเกรงกลัวเป็น
พ้ืนฐานของการท างาน  ได้แก่  การว่ากล่าวตักเตือน  การลดหรือตัดเงินเดือน  ค่าจ้าง  การลด
ต าแหน่ง  การพักงาน  และการไล่ออกจากงาน 
  อย่างไรก็ตาม  การจูงใจทางลบมักท าให้พนักงานเกิดความรู้สึกไม่พอใจ  อาจมี
พฤติกรรมหรือการแสดงออกในรูปแบบที่ก้าวร้าว  และเกิดทัศนคติที่ ไม่ดีต่อการท างานได้            
ในขณะเดียวกัน  ก็ไม่อาจสรุปได้ว่า  การจูงใจทางลบไม่สมควรน ามาใช้  เพราะคนบางคนจะ
ตอบสนองอย่างมีประสิทธิภาพเมื่อเกิดความกลัว  ทั้งนี้  ผู้บริหารควรใช้การจูงใจทางบวกมากกว่าการ
จูงใจทางลบ  และควรใช้ในกรณีที่พนักงานมีพฤติกรรมที่ก่อให้เกิดความเสียหายต่อการท างานและ
องค์การ  ควรมีการก าหนดระเบียบหลักเกณฑ์การลงโทษไว้อย่างรัดกุม  เพ่ือให้เกิดความยุติธรรมแก่
พนักงานมากท่ีสุด 
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 2. การจูงใจด้วยสิ่งจูงใจที่เป็นเงินและสิ่งจูงใจที่ไม่ใช่เงิน 
  2.1 สิ่งจูงใจที่เป็นเงิน  (Financial  incentives)  เป็นการจูงใจที่นิยมใช้กันมาก  
เพราะพนักงานสามารถสัมผัสได้ทันที  และเงินเป็นปัจจัยที่น าไปใช้ประโยชน์ในการตอบสนองความ
ต้องการต่างๆ  ได้โดยตรง  สิ่งที่พึงระลึกคือ  แม้ว่าเงินจะสามารถจูงใจคนในการท างานได้  แต่เงินจะ
มีผลกระทบต่อพฤติกรรมของพนักงานมากน้อยเพียงใดยังขึ้นอยู่กับระดับความต้องการเงินของ
พนักงานแต่ละคนด้วย  หากพนักงานมีความต้องการเงินมากก็สามารถใช้เงินจูงใจให้เขาเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการท างาน  แต่ถ้าพนักงานมีความต้องการเงินในระดับต่ าเนื่องจากมีฐานะมั่นคงอยู่
แล้ว  เงินอาจจะไม่ใช่สิ่งจูงใจให้เขาเพ่ิมประสิทธิภาพการท างาน  สิ่งจูงใจที่เป็นเงิน  ได้แก่  อัตรา
ค่าจ้างและเงินเดือน  โบนัส  การแบ่งปันผลก าไรให้พนักงาน  การมีกองทุนสงเคราะห์  การจ่ายค่า
ล่วงเวลา  และสวัสดิการอื่นๆ 
  2.2 สิ่งจูงใจที่ไม่ใช่เงิน  (Non – financial  incentives)  เป็นสิ่งที่ให้เพ่ือตอบสนอง
ความต้องการทางสังคมของมนุษย์  กล่าวคือ  นอกจากพนักงานจะมีความต้องการปัจจัยทางการเงิน
แล้ว  ยังต้องการที่จะได้รับความสนใจ  การยอมรับหรือการให้เกียรติยกย่อง  ต้องการมีสัมพันธภาพที่
ดีกับทุกคนไม่ว่าจะเป็นนายจ้าง  เพ่ือนร่วมงาน  หัวหน้า  หรือลูกน้อง  ดังนั้น  สิ่งที่จะ ใช้จูงใจ
พนักงานให้มีความรักงานและท างานดีมีประสิทธิภาพจึงหมายถึงปัจจัยที่จะสนองความต้องการต่างๆ  
ดังกล่าวด้วย  สิ่งจูงใจที่ไม่ใช่เงิน  ได้แก่  การให้พนักงานมีอิสระในการท างานตามหน้าที่ความ
รับผิดชอบ  การเลื่อนต าแหน่ง  การสร้างความรู้สึกเป็นพวกเดียวกันหรือเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ  
การจัดสภาพแวดล้อมในการท างานที่ดีให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน  การให้เลือกช่วงเวลาการท างานในหนึ่ง
สัปดาห์  และการให้เลือกช่วงเวลาในการท างานในแต่ละวัน 
 
 3. การจูงใจภายนอกและการจูงใจภายใน 
  3.1 การจูงใจภายนอก  (Extrinsic  motivation)  หมายถึง  การใช้ปัจจัยซึ่งไม่
เกี่ยวข้องโดยตรงกับการท างานเพ่ือกระตุ้นให้พนักงานท างานอย่างมีประสิทธิภาพ  ได้แก่  ค่าจ้างและ
เงินเดือน  สวัสดิการ  วันหยุด  วันลา  สภาพแวดล้อม  การให้รางวัลในรูปแบบต่างๆ  รวมถึงการ
ลงโทษเพ่ือให้เกิดการปรับปรุงแก้ไขตนเองและปฏิบัติงานตามที่องค์การต้องการ  เป็นต้น 
  3.2 การจูงใจภายใน  (Intrinsic  motivation)  หมายถึง  การใช้ปัจจัยที่เกี่ยวข้อง
โดยตรงกับการท างานของพนักงานเพ่ือกระตุ้นให้พนักงานมีความรักงาน  มีความสุขและความเต็มใจ
ที่จะท างานอย่างเต็มก าลังความสามารถ  ตระหนักถึงความรับผิดชอบต่องานในหน้าที่  มุ่งมั่นที่จะใช้
ความสามารถท างานให้ดีที่สุดเท่าที่จะท าได้เพ่ือบรรลุเป้าหมายของตนเองและองค์การ  สิ่งที่จัดว่า
เป็นการจูงใจภายใน  ได้แก่  ความเป็นผู้น าที่ดีของหัวหน้างาน  การมอบหมายงานและความ
รับผิดชอบที่เหมาะสมกับความรู้  ความสามารถ  และความถนัดของพนักงาน  การให้โอกาสพนักงาน
ได้ท างานที่มีลักษณะน่าสนใจและท้าทายความสามารถ  การให้พนักงานได้มีส่วนร่วมในการท างาน  
การยอมรับและชื่นชมยกย่องพนักงานที่ท างานมีประสิทธิภาพสูงและสามารถผลิตผลงานที่มีคุณดี
ให้แก่องค์การ  การสนับสนุนให้พนักงานได้เข้ารับการฝึกอบรมทักษะความรู้ใหม่ๆ  และการให้
พนักงานได้เผชิญกับงานในรูปแบบใหม่ๆ 
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 สรุปได้ว่า  การจูงใจแบ่งออกเป็น  3  ประเภท  คือ  การจูงใจทางบวกและการจูงใจทางลบ  
การจูงใจด้วยสิ่งจูงใจที่เป็นเงินและสิ่งจูงใจที่ไม่ใช่เงิน  และ  การจูง ใจภายนอกและการจูงใจภายใน  
ซึ่งการจูงใจแต่ละประเภท  มีข้อดีข้อเสีย  และความเหมาะสมในการใช้แตกต่างกัน  ผู้บริหารองค์การ
ต้องเลือกและประยุกต์การจูงใจแต่ละประเภทให้เหมาะสมกับพฤติกรรมของพนักงาน  รวมทั้งชนิด
และประเภทของงาน  เพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อการด าเนินงานขององค์การ 
 
ทฤษฎีการจูงใจ 
 
 ทฤษฎีการจูงใจ  (Theories  of  motivation)  เป็นทฤษฎีที่เน้นศึกษาถึงความต้องการ  
ที่ส่งผลต่อการเกิดพฤติกรรมของบุคคล  ทฤษฎีที่เกิดขึ้นหลายทฤษฎีชี้ให้เห็นถึงความต้องการที่
เหมือนกันของมนุษย์  โดยตั้งอยู่บนสมมติฐานว่า  ถ้าผู้บริหารรับรู้ถึงความต้องการของมนุษย์และ
สามารถตอบสนองพนักงานได้  พนักงานก็จะตั้งใจปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้น  ซึ่งจะส่งผลให้องค์การได้รับ
ประโยชน์จากประสิทธิภาพที่สูงขึ้นของพนักงานด้วย  นักวิชาการที่มีชื่อเสียงหลายท่านได้
ท าการศึกษาเกี่ยวกับทฤษฎีการจูงใจ  ซึ่งแต่ละทฤษฎีมีลักษณะของการจูงใจที่แตกต่างกันไป  ขึ้นอยู่
กับการเลือกและน าไปประยุกต์ใช้ให้เกิดความเหมาะสมกับสถานการณ์ต่างๆ  ที่เกิดขึ้น  ทฤษฎีการจูง
ใจที่ส าคัญ  มีดังนี้ 
 
 ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมนุษย์ 
 ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมนุษย์  (Hierarchy  of  needs)  เป็นทฤษฎีเกี่ยวกับ
การจูงใจที่มีชื่อเสียงมากทฤษฎีหนึ่งของ  อับราฮัม  เฮช  มาสโลว์  (Abraham  H.  Maslow)  ซึ่งได้
เสนอแนวคิด  ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมนุษย์  โดยเชื่อว่ามนุษย์ทุกคนมีลักษณะความ
ต้องการเป็นไปตามล าดับขั้นจากต่ าสุดไปหาสูงสุด  สาระส าคัญของทฤษฏีนี้คือ  การเน้นย้ าในเรื่อง
ความต้องการที่มีความจ าเป็นพ้ืนฐานของมนุษย์  ทั้งนี้  มาสโลว์ได้ตั้งสมมติฐานเกี่ยวกับพฤติกรรม
ของมนุษย์ไว้  3  ประการ  ดังนี้ 
 1.  มนุษย์ทุกคนมีความต้องการ  และความต้องการนั้นจะมีอยู่ตลอดเวลาอย่างไม่มีที่สิ้นสุด 
 2.  ความต้องการที่ได้รับการตอบสนองแล้ว  จะไม่เป็นสิ่งจูงใจให้เกิดพฤติกรรมอีก 
 3.  ความต้องการของมนุษย์มีลักษณะเป็นล าดับขั้นจากต่ าไปหาสูง  เมื่อความต้องการขั้น
ต่ าได้รับการตอบสนองแล้ว  ความต้องการขั้นที่สูงขึ้นไปก็จะเกิดข้ึนมาตามล าดับ 
 ตามทฤษฎีของมาสโลว์  ได้แบ่งล าดับขั้นความต้องการออกเป็น  5  ขั้น  ดังนี้ 
 1. ความต้องการทางด้านร่างกายหรือทางกายภาพ  (Physiological  needs)  เป็น
ความต้องการขั้นพ้ืนฐานของมนุษย์เพ่ือให้ตนเองได้รับการตอบสนองเพ่ือความอยู่รอด  ได้แก่  ความ
ต้องการที่จะได้รับประทานอาหาร  มีที่อยู่อาศัย  มียารักษาโรค  และมีเครื่องนุ่งห่ม  ซึ่งถือว่าเป็น
สิ่งจ าเป็นส าหรับชีวิต  ดังนั้นหากผู้บริหารมีการก าหนดเงินเดือนที่เหมาะสมให้กับพนักงาน  ก็จะ
สามารถตอบสนองความต้องการในขั้นนี้ได้  เป็นต้น 
 2. ความต้องการทางด้านความม่ันคงปลอดภัย  (Safety  needs)  เมื่อความต้องการ
ทางด้านร่างกายได้รับการตอบสนองแล้ว  คนก็จะเกิดความต้องการล าดับถัดไปคือ  เรื่องความ
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ปลอดภัยที่จะท าให้มั่นใจว่ามีสถานภาพในการท างาน  มีหน้าที่การงานที่มั่นคงแน่นอน  มีความ
ปลอดภัยจากอันตรายต่างๆ   ดังนั้น  ความมั่นคงและความปลอดภัยนี่มีลักษณะทั้งที่อยู่ในจิตส านึก
และจิตใต้ส านึก  เช่น  การประกันสังคม  การมีกองทุนส ารองเลี้ยงชีพ  การท าประกันภัยในรูปแบบ
ต่างๆ  ในด้านสุขภาพอุบัติเหตุและชีวิต เป็นต้น 
 3. ความต้องการทางด้านสังคม  (Social  needs)  เมื่อความต้องการในสองขั้นแรก
ได้รับการตอบสนองแล้ว  ความต้องการในขั้นนี้จะเป็นความต้องการที่จะได้รับความรัก  ความส าคัญ  
ความเป็นมิตร  การยอมรับจากบุคคลอ่ืน  การเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม  อยู่ในสังคมกับเพ่ือน  ให้สังคม
ยอมรับเขา  ซึ่งการตอบสนองในขั้นนี้อาจจัดให้มีบรรยากาศและกิจกรรมสัมพันธ์รูปแบบต่างๆ  ขึ้นใน
องค์การ  เช่น  กีฬาภายในองค์การ  สโมสรพนักงาน  งานเลี้ยงสังสรรค์ในโอกาสต่างๆ  รวมถึงการให้
พนักงานมีโอกาสได้แสดงความคิดเห็นในการท างาน  เพ่ือให้พนักงานรู้สึกว่าเขามีความส าคัญและเป็น
ส่วนหนึ่งขององค์การ 
 4. ความต้องการทางด้านเกียรติยศและชื่อเสียง  (Esteem  needs)  เป็นความ
ต้องการที่จะสร้างสถานภาพของตนให้สูงขึ้น  ต้องการได้รับการยกย่องสรรเสริญว่า  เป็นคนดี  คน
เด่น  คนดัง  เป็นบุคคลส าคัญ  ได้รับเกียรติยศและมีชื่อเสียงในสังคมนั้นๆ  ความต้องการทางด้าน
เกียรติยศและชื่อเสียง  สามารถจ าแนกได้เป็น  2  ประการ  ประการแรกคือ  การยอมรับจากบุคคล
ทั่วไป  เช่น  การได้รับการเอาใจใส่  การได้รับเกียรติยกย่อง  ให้ความส าคัญ  ความสนใจและการเห็น
คุณค่า  และประการที่สองคือ  การยอมรับนับถือตนเอง  เช่น  ความปรารถนาที่จะไปสู่ความส าเร็จ  
ความเป็นตัวของตัวเอง  ความเชื่อมั่นในตัวเอง  ความมีอิสระและเสรีภาพ  โดยปกติบุคคลทั่วไปจะวัด
ความส าเร็จจากการท างาน  เช่น  การเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง  การเพ่ิมก าไรให้บริษัท  การได้รับ
ผลประโยชน์อื่นๆ  ในการปฏิบัติงาน 
 5. ความต้องการด้านความส าเร็จหรือสมหวังในชีวิต  (Self–actualization needs)  
เป็นความต้องการของบุคคลในสังคมที่อยากจะท าอะไรให้ตนเองประสบความส าเร็จ  นึกอยากเป็น
อะไรต้องได้เป็น  อยากท าอะไรก็ได้ท า  เมื่อได้สิ่งนั้นแล้วกอ็ยากได้สิ่งอ่ืนต่อไปอีก  ซึ่งไม่ใช่คนทุกคนที่
จะสนองความต้องในข้ันนี้ให้แก่ตนเองได้  เพราะการที่คนเราจะประสบความส าเร็จสมหวังในชีวิตนั้น
ขึ้นอยู่กับขีดความสามารถของแต่ละคน  ความต้องการในขั้นนี้มนุษย์จะมีความสุขในการท างาน      
มีความพึงพอใจที่จะสร้างความสมบูรณ์ให้แก่ชีวิต  มีความต้องการให้ตนเจริญก้าวหน้ายิ่งขึ้น 
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ภาพที่  8-2  ล าดับขั้นความต้องการของมนุษย์ 
ที่มา : ปรับปรุงจาก  กฤตชน  วงศ์รัตน์  (2555 : 181) 
 
 ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมนุษย์มีประโยชน์ต่อผู้บริหาร  เพราะท าให้เข้าใจ
ธรรมชาติความต้องการของพนักงาน  เ พ่ือใช้ในการจูงใจให้พนักงานท างานได้ผลงานสูง             
เมื่อคนท างานได้ผลในระดับหนึ่งผู้บริหารก็จะให้รางวัลตอบแทน  โดยจะต้องให้รางวัลตอบแทนที่ตรง
กับความต้องการในแต่ละขั้นของคน  ผู้บริหารต้องเข้าใจถึงความต้องการของคนโดยรู้ว่าคนต้องการ
อะไร  และต้องการเวลาไหน  จะได้เลือกใช้รางวัลตอบแทนได้สอดคล้องกับความต้องการ  และ
สอดคล้องกับเวลา 
 
 ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบิร์ก 
 ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบิร์ก  (Herzberg’s  two – factor  theory)    เป็นทฤษฎี
การจูงใจที่น าเสนอโดย  เฟรดเดอริค  เฮอร์ซเบิร์ก  (Frederick  Herzberg)  ซึ่งได้ท าการวิจัยเพ่ือ
ศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยที่ท าให้คนเกิดความพอใจและความไม่พอใจในการท างาน  ผลการศึกษาพบว่า   
มีปัจจัยหลายอย่างที่ท าให้พนักงานมีความรู้สึกพอใจและไม่พอใจในท างาน  ปัจจัยดั งกล่าวแยก
ออกเป็น  2  กลุ่ม  ดังนี้ 
 1. ปัจจัยจูงใจ  (Motivation  factors)  เป็นปัจจัยที่เป็นแรงกระตุ้นท าให้เกิดความ  
พึงพอใจในการท างาน  หรือท างานอย่างมีความสุข  มีประสิทธิภาพในการท างาน  ปัจจัยจูงใจนี้  
ได้แก่  ความส าเร็จในการท างาน  ลักษณะงานที่ท า  ความรับผิดชอบในงาน  การได้รับการยอมรับ
นับถือ  ความก้าวหน้า  ความเจริญเติบโต  เป็นต้น 
 2. ปัจจัยสุขอนามัยหรือปัจจัยบ ารุงรักษา  (Hygiene  or  maintenance  factors)  
ปัจจัยนี้ไม่ใช่ปัจจัยที่จะท าให้ผลผลิตเพ่ิมขึ้น  และไม่ใช่ปัจจัยจูงใจในการเพ่ิมผลผลิต  แต่เป็นปัจจัย
เบื้องต้นที่ต้องมีอยู่ในองค์การทุกแห่ง  ที่ช่วยป้องกันไม่ให้บุคคลเกิดความไม่พอใจในการท างาน     
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นั่นคือ  ถ้าจัดให้มีปัจจัยนี้อย่างเพียงพอก็จะท าให้เกิดความพอใจเท่านั้น  ไม่ใช่สิ่งที่จะกระตุ้นหรือจูง
ใจให้พนักงานท างานด้วยความกระตือรือร้นและมีมีประสิทธิภาพสูง  สิ่ งที่จัดว่าเป็นปัจจัยสุขอนามัย  
ได้แก่  ค่าจ้าง  เงินเดือน  ความมั่นคงในการท างาน  สถานภาพในการท างาน  สภาพการท างาน  
นโยบาย  ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  การควบคุมดูแล  เป็นต้น 
 
 ทฤษฎีเอ็กซ์และทฤษฎีวาย 
 ทฤษฎีเอ็กซ์และทฤษฎีวาย  (Theory  X  and  theory  Y)  เป็นทฤษฎีการจูงใจที่
น าเสนอโดย  ดักลาส  แมคเกรเกอร์  (Douglas  McGregor)  ซึ่งเสนอแนวคิดเกี่ยวกับการจูงใจ   
เป็นทฤษฏีที่เข้าใจง่ายและแพร่หลายทั่วไป  โดยก าหนดสมมติฐานธรรมชาติของมนุษย์ออกเป็น       
2  ด้าน  ที่มีความแตกต่างกัน  คือ  ทฤษฎีเอ็กซ์  (Theory  X)  และ  ทฤษฎีวาย  (Theory  Y) 
 1. ทฤษฎีเอ็กซ์  เป็นการมองธรรมชาติของมนุษย์ในแง่ลบ  คือ  มองว่าคนกลุ่มนี้   ไม่มี
ความกระตือรือร้น  ขี้เกียจท างาน  สมมติฐานของทฤษฎีเอ็กซ์  มีดังนี ้
  1.1 โดยปกติแล้วมนุษย์จะมีนิสัยไม่ชอบท างาน  และพยายามหลีกเลี่ยงงานเมื่อมี
โอกาส 
  1.2 เนื่องจากธรรมชาติของมนุษย์ไม่ชอบที่จะท างาน  จึงจ าเป็นต้องมีการบังคับ  
ควบคุม  ข่มขู่  และลงโทษ  เพ่ือที่จะให้เขาท างานให้ได้ผลงานตามท่ีองค์การต้องการ 
  1.3 ธรรมชาติของมนุษย์โดยทั่วไปจะพยายามหลีกเลี่ยงความรับผิดชอบ  จะท างาน
ตามค าสั่งเท่านั้น 
  1.4 คนส่วนมากขาดความทะเยอทะยาน  แต่ต้องการความมั่นคงในการท างาน  และ
ขาดความกระตือรือร้นในการท างาน 
 2. ทฤษฎีวาย  เป็นการมองธรรมชาติของมนุษย์ในแง่บวก  คือ  เชื่อว่ามนุษย์เป็นคนดี   
มีความรับผิดชอบในเรื่องต่างๆ  ดังนั้น  สมมติฐานของทฤษฎีวาย  จะมีลักษณะดังนี้ 
  2.1 การท างานเป็นเรื่องปกติ  ทุกคนเกิดมาต้องท างาน  ดังนั้นจึงไม่มีความจ าเป็นที่
จะต้องหลีกเลี่ยงการท างาน 
  2.2 มนุษย์จะรู้ถึงเป้าหมายของตนเอง  และมีความสามารถในการควบคุมตนเองได้
โดยไม่จ าเป็นต้องให้ผู้อื่นมาคอยควบคุม 
  2.3 คนมีความสามารถในการท างาน  การควบคุม  บังคับ  การข่มขู่  และการลงโทษ  
ไม่ใช่วิธีที่จะท าให้งานบรรลุเป้าหมายขององค์การ  เนื่องจากมนุษย์จะท างานด้วยความเป็นตัวของ
ตัวเองและควบคุมตนเองในการปฏิบัติงาน  เพ่ือวัตถุประสงค์ตามท่ีเขาได้ผูกพันไว้ 
  2.4 มนุษย์ทุกคนมีความสามารถในการใช้จิตนาการ  มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์  ความ
เฉลียวฉลาด  และสามารถแก้ไขปัญหาต่างๆ  ขององค์การได ้
  2.5 ภายใต้เงื่อนไขของชีวิตสังคมอุตสาหกรรมสมัยใหม่  ศักยภาพด้านสติปัญญาของ
มนุษย์ได้ถูกน ามาใช้แต่เพียงบางส่วนเท่านั้น 
 ทั้งนี้  โดยธรรมชาติแล้ว  มนุษย์ทุกคนมักจะมีลักษณะตามทฤษฎีเอ็กซ์  และทฤษฎีวาย  
ผสมผสานกันในตัวคนๆ  เดียวเสมอ  ซึ่งอาจมีสัดส่วนไม่เท่ากัน  ขึ้นอยู่กับพ้ืนฐานการอบรมเลี้ยงดู  
การศึกษา  ประสบการณ์  และปัจจัยแวดล้อมอ่ืนๆ  ทางสังคม  อย่างไรก็ตาม  ทฤษฎีเอ็กซ์  และ

ลิขสิทธิ์มหาวิทยาลัยราชภัฏรำไพพรรณี



179 
 

ทฤษฎีวาย  ตามแนวคิดของแมคเกรเกอร์  ได้ให้ประโยชน์ต่อผู้บริหารในการศึกษาและท าความเข้าใจ
ธรรมชาติของมนุษย์  ซึ่งจะช่วยให้สามารถเข้าใจพฤติกรรมของมนุษย์  ซึ่งมีลักษณะแตกต่างกันใน
องค์การได้  และยังสามารถควบคุม  ก ากับ  จูงใจบุคลากร  ตลอดจนสร้างทัศนคติที่ดีต่อผู้บริหาร
องค์การอีกด้วย 
 
 ทฤษฏีอีอาร์จี 
 เคลย์ตัน  แอลเดอร์เฟอร์  (Cleyton  Alderfer)  ได้ท าการพัฒนาแนวความคิดเกี่ยวกับ
ล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์  ให้เกิดการขยายกว้างยิ่งขึ้น  โดยไม่ได้ค านึงถึงล าดับขั้นความ
ต้องการ  เนื่องจากความต้องการหลายๆ  อย่างอาจเกิดขึ้นพร้อมกันได้  ซึ่งเรียกว่า  ทฤษฎี อีอาร์จี  
(ERG  theory)  แบ่งความต้องการของมนุษย์ออกเป็น  3  ประเภท  ดังนี้ 
 1. ความต้องการด ารงชีวิต  (Existence : E)  คือ  ความต้องการขั้นพ้ืนฐาน           
จะเกี่ยวข้องกับความต้องการทางด้านร่างกาย  และความต้องการความมั่นคงปลอดภัย  ปรารถนาที่
จะมีสิ่งของเครื่องใช้ต่างๆ  เช่น  ต้องการอาหาร  ที่อยู่อาศัย  เป็นต้น  ส าหรับชีวิตจริงในองค์การนั้น
ความต้องการค่าจ้างโบนัสและผลประโยชน์ตอบแทน  ตลอดจนสภาพเงื่อนไขการท างานที่ดีและ
สัญญาการว่าจ้าง  เหล่านี้ล้วนแต่เป็นเครื่องมือตอบสนองสิ่งจูงใจด้านนี้ทั้งสิ้น 
 2. ความต้องการด้านความสัมพันธ์  (Relatedness : R)  คือ  ความต้องการทางด้าน
สังคม  ต้องการมีความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน  ต้องการเพ่ือน  ต้องการสังคม  ต้องการความรัก  
ต้องการการยอมรับจากคนอ่ืน  ส าหรับชีวิตจริงในองค์การนั้นความต้องการของคนที่ต้องการจะเป็น
ผู้น าหรือมียศ  ฐานะเป็นหัวหน้า  ความต้องการที่จะเป็นผู้ตาม  และความต้องการอยากมีสายสัมพันธ์
ทางมิตรภาพกับใครๆ  เหล่านี้ล้วนจัดอยู่ในความต้องการประเภทนี้ 
 3. ความต้องการด้านความเจริญเติบโต  (Growth : G)  คือ  ความต้องการจากภายใน
ของบุคคลที่ต้องการพัฒนาความสามารถของตนเอง   เป็นความเจริญก้าวหน้าและเติบโตในหน้าที่
การงาน  คนจะใช้ความพยายามและทุ่มเทความรู้ความสามารถเพ่ือการท างาน  เพ่ือให้ได้มาซึ่งความ
เจริญก้าวหน้าในอาชีพการงาน  ส าหรับชีวิตจริงในองค์การนั้นความต้องการที่จะได้รับความ
รับผิดชอบเพ่ิมหรือความต้องการอยากท ากิจกรรมใหม่ๆ  ที่มีโอกาส ใช้ความรู้ความสามารถใหม่ๆ  
และมีโอกาสเข้าไปสัมผัสกับงานใหม่ๆ  อีกหลายด้านมากขึ้น 
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ภาพที่  8-3  เปรียบเทียบทฤษฎีการจูงใจทั้ง  4  ทฤษฎี 
 
 ทฤษฎีความต้องการ  3  ประเภท 
 เดวิด  ซี  แมคคลีแลนด์  (David  C.  McClelland)  ได้เสนอแนวคิดว่า  มนุษย์เราจะมี
ความต้องการขั้นพ้ืนฐานอยู่  3 ประการ  หรือเรียกว่า  Three needs theory  ซึ่งมีรูปแบบการจูงใจ
อยู่  3  ประการ  ดังนี้ 
 1. ความต้องการความผูกพัน  (Need  for  affiliation)  เป็นความต้องการอยากจะมี
ความผูกพันกับบุคคลอ่ืน  ต้องการมีเพ่ือน  มีสังคม  ต้องการเป็นที่รักของผู้อ่ืน  ดังนั้น  มนุษย์จะ
แสวงหามิตรภาพ  สร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับคนอ่ืน  พอใจในการให้ความร่วมมือมากกว่าการแย่ง  
พยายามสร้างและรักษาสัมพันธ์ภาพกับผู้อ่ืน  ตลอดจนต้องการความเข้าใจอันดีจากสังคมที่เขาเป็น
สมาชิกอยู่ 
 2. ความต้องการอ านาจ  (Need  for  power)  มนุษย์มีความปรารถนาอยากจะมี
อ านาจเหนือบุคคลอ่ืน  มีความต้องการที่จะควบคุม  ชี้น าผู้อ่ืน  บังคับบัญชา  สั่งงานคนอ่ืนให้ปฏิบัติ
ตามค าสั่งของตนเอง  การที่องค์การเปิดโอกาสให้พนักงานเจริญก้าวหน้าในอาชีพ  และสามารถเลื่อน
ต าแหน่งไปถึงผู้บริหารระดับสูงได้  ท าให้พนักงานพยายามแข่งขันกันเพ่ือที่จะได้ต าแหน่งและอ านาจ  
ความต้องการด้านอ านาจมีทั้งผลดีและผลเสีย  ถ้าต้องการอ านาจเพ่ือใช้ให้การท างานส าเร็จลุล่วงตาม
เป้าหมายขององค์การถือว่าเป็นผลดี  แต่ถ้าใช้อ านาจเพ่ือตอบสนองความต้องการด้านผลประโยชน์
ส่วน  จะท าให้เกิดผลเสียต่อองค์การ 
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 3. ความต้องการความส าเร็จ  (Need  for  achievement)  เป็นความต้องการที่จะ
ท างานให้ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่ได้ก าหนดไว้  บุคคลเหล่านี้จะมีความปรารถนาอย่าง
รุนแรงที่จะประสบความส าเร็จและกลัวต่อความล้มเหลว  ต้องการแข่งขันและก าหนดเป้าหมายที่
ยากล าบากส าหรับตนเอง  มีทัศนะชอบเสี่ยงแต่ไม่ใช่ชอบการพนัน  พอใจที่จะวิเคราะห์และประเมิน
ปัญหา  มีความรับผิดชอบเพ่ือให้งานส าเร็จลุล่วง  มีการป้อนกลับในการท างานและมีความปรารถนา
จะท างานให้ดีกว่าบุคคลอ่ืนตลอด  จนแสวงหาหรือพยายามรับผิดชอบในการค้นหาวิธีแก้ไขปัญหาที่ดี
ที่สุด 
 ความต้องการทั้ง  3  ด้านของแมคคลีแลนด์  ทุกคนมีความต้องการแต่อาจจะมีความ
ต้องการที่แตกต่างกันไปตามลักษณะของแต่ละบุคคล  เช่น  บางคนมีความต้องการความส าเร็จสูง  
จะมีความต้องการความผูกพันต่ า  ส่วนคนที่มีความต้องการความผูกพันสูง  ก็จะมีความต้องการ
ทางด้านความส าเร็จต่ า  ผู้บริหารจึงควรให้ความส าคัญเกี่ยวกับเรื่องดังกล่าว  เพ่ือใช้พิจารณาในการ
จูงใจพนักงาน 
 

 
 
ภาพที่  8-4  เปรียบเทียบทฤษฎีอีอาร์จี  และทฤษฎีความต้องการ  3  ประเภท 
 
 จากทฤษฎีการจูงใจทั้ง  5  ทฤษฎีที่กล่าวมาข้างต้น  สามารถสรุปได้ว่า  การที่ผู้บริหารจะ
จูงใจพนักงานในองค์การให้ปฏิบัติงานจนบรรลุเป้าหมายขององค์การได้นั้น  จ าเป็นต้องเข้าใจ
ธรรมชาติพ้ืนฐานของพฤติกรรมมนุษย์แต่ละคน  อีกทั้งยังต้องมีศิลปะในการประยุกต์และเลือกใช้
ทฤษฎีการจูงใจให้เหมาะสมกับบุคลากรแต่ละประเภท  เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่องค์การด้วย 
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ประโยชน์ของการจูงใจ 
 
 อภิชา  บุญภัทรกานต์  และคนอ่ืนๆ  (2554 : 188)  กล่าวถึง  ประโยชน์ของการจูงใจที่
ส่งผลต่อการบริหาร  ดังนี้ 
 1. พนักงานมีความภาคภูมิใจและพึงพอใจในงานที่ท า  ส่งผลให้พนักงานตั้งใจท างานอย่าง
มีประสิทธิภาพ  เพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย 
 2. เกิดการร่วมมือกันในการท างาน  ท าให้เกิดพลังร่วมของกลุ่ม  (Group  effort)  ขึ้นใน
องค์การ  มีการช่วยเหลือซึ่งกันและกันภายในหน่วยงาน  รวมทั้งเกิดการประสานงานที่ดีระหว่าง
หน่วยงาน 
 3. การที่พนักงานเกิดความรู้สึกพอใจในงานและศรัทธานับถือในตัวของผู้บังคับบัญชา   
จะท าให้อัตราการลาออกลดลง  การร้องทุกข์  การขัดค าสั่ง  และการหลีก เลี่ยงเกี่ยงงานจะไม่ค่อย
เกิดข้ึน 
 4. การควบคุมงานและการใช้ระเบียบข้อบังคับต่างๆ  ขององค์การจะด าเนินการด้วย
ความราบรื่น 
 5. เกื้อหนุนให้สมาชิกขององค์การมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์เพ่ือพัฒนางานด้านๆ  ของ
องค์การ 
 6. ช่วยให้เกิดการประหยัดค่าจ้างแรงงานลงได้มาก  เนื่องจากอัตราการลาออกลดลง  
และพนักงานที่มีอยู่ท างานอย่างมีประสิทธิภาพสูง 
 7. เกิดความรู้สึกเชื่อมั่นศรัทธาต่อผู้บริหารและความจงรักภักดีต่อองค์การ  ท าให้
พนักงานปฏิบัติงานอย่างเต็มก าลังความสามารถและมีความสุข  ส่งผลให้องค์การบรรลุวัตถุประสงค์
และเจริญก้าวหน้า 
 
 ส่วน  กฤตชน  วงศ์รัตน์  (2555 : 180)  กล่าวถึง  ประโยชน์ของการจูงใจ  ไว้ดังนี้ 
 1. เสริมสร้างก าลังใจในการปฏิบัติงานให้แก่บุคคลในองค์การและกลุ่มบุคคล  เป็นการ
สร้างพลังร่วมกันของกลุ่ม 
 2. ส่งเสริมและเสริมสร้างความสามัคคีในหมู่คณะ  เพ่ือเป็นการสร้างพลังด้วยความ
สามัคคี 
 3. สร้างก าลังขวัญและท่าทีที่ดีในการปฏิบัติงานแก่คนงานและพนักงาน  เจ้าหน้าที่ใน
องค์การ 
 4. ช่วยเสริมสร้างให้เกิดความจงรักภักดีต่อองค์การ 
 5. ช่วยให้การควบคุมงานด าเนินไปด้วยความราบรื่น  อยู่ในกรอบแห่งระเบียบวินัยและมี
ศีลธรรมอันดีงาม  ลดอุบัติเหตุและอันตรายในการปฏิบัติงาน 
 6. เกื้อหนุนและจูงใจให้สมาชิกขององค์การเกิดความคิดสร้างสรรค์ในการกิจการต่างๆ  
ในองค์การ  เป็นการสร้างความก้าวหน้าให้แก่พนักงานและองค์การ 
 7. ท าให้เกิดศรัทธาและความเชื่อม่ันในองค์การที่ตนปฏิบัติงานอยู่  ท าให้เกิดความสุขกาย
สุขใจในการท างาน 
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 8. ก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการท างาน 
 
สรุป 
 
 การด าเนินงานขององค์การจะบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายและนโยบายได้ดีเพียงใดนั้น  
ส่วนหนึ่งขึ้นอยู่กับขวัญและการจูงใจที่ผู้บริหารองค์การใช้และปฏิบัติต่อบุคลากรในองค์การของตน  
การที่จะท าให้บุคลากรในองค์การปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์และ
นโยบายขององค์การนั้น  ผู้บริหารองค์การต้องเข้าใจธรรมชาติของมนุษย์  ว่ามีความแตกต่างกันใน
ด้านของความต้องการ  และความคาดหวังของแต่ละบุคคล  นั่นคือการให้ความสนใจเรื่อง  ขวัญและ
การจูงใจ 
 ขวัญ  หมายถึง  สภาวะทางด้านจิตใจ  อารมณ์  ความรู้สึกของบุคคล  ซึ่งสะท้อนให้เห็น
ผ่านทางพฤติกรรมที่แสดงออกถึงลักษณะการท างานที่มีความพึงพอใจ  มีความตั้งใจที่จะปฏิบัติงาน
ให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ  หากบุคลากรในองค์การมีขวัญที่ดี  จะท าให้พนักงานมีความตั้งใจ
ในการท างาน  บรรยากาศในการท างานเป็นกันเอง  การด าเนินงานราบรื่น  มีการให้ความช่วยเหลือ
ซึ่งกันและกัน  ตลอดจนช่วยกันเสนอแนะและปรับปรุงข้อบกพร่องในการท างานให้ดีขึ้น 
 การจูงใจ  หมายถึง  ความพยายามในการชักจูง  กระตุ้นให้บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมา
อย่างมีทิศทางและต่อเนื่อง  เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่ต้องการ  ทั้งนี้  การจูงใจมีองค์ประกอบที่ส าคัญ  
คือ  สิ่งเร้า  ความต้องการ  แรงขับ  พฤติกรรม  และเป้าหมาย  ซึ่งประเภทของการจูงใจ  แบ่งเป็น  
3  กลุ่ม  คือ  การจูงใจทางบวกและการจูงใจทางลบ  การจูงใจด้วยสิ่งจูงใจที่เป็นเงินและสิ่งจูงใจที่
ไม่ใช่เงิน  และ  การจูงใจภายนอกและการจูงใจภายใน 
 ส าหรับทฤษฎีการจูงใจ  เป็นทฤษฎีที่ เน้นศึกษาถึงความต้องการที่ส่งผลต่อการเกิด
พฤติกรรมของบุคคล  ทฤษฎีการจูงใจที่ส าคัญ  ได้แก่  ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมนุษย์  
น าเสนอโดยอับราฮัม  เฮช  มาสโลว์  ซึ่งแบ่งล าดับขั้นความต้องการออกเป็น  5  ขั้น  ทฤษฎีสอง
ปัจจัยของเฮอร์ซเบิร์ก  แบ่งปัจจัยออกเป็น  2  กลุ่ม  คือ  ปัจจัยจูงใจ  และปัจจัยสุขอนามัย  ทฤษฎี
เอ็กซ์และทฤษฎีวาย  น าเสนอโดย  ดักลาส  แมคเกรเกอร์  ทฤษฎี  ERG  แบ่งความต้องการของ
มนุษย์ออกเป็น  3  ประเภท  และทฤษฎีความต้องการ  3  ประเภท  ซึ่งมีรูปแบบการจูงใจ            
3  ประการ 
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แบบฝึกหัดบทท่ี  8 
 
1.  จงอธิบายความหมายและองค์ประกอบของขวัญ 
2.  ลักษณะของขวัญที่ดีและไม่ดีเป็นอย่างไร  จงอธิบาย 
3.  การเสริมสร้างขวัญในการปฏิบัติงาน  สามารถท าได้อย่างไรบ้าง  จงอธิบาย 
4.  การจูงใจหมายถงึอะไร  และมีองค์ประกอบที่ส าคัญอะไรบ้าง 
5.  จงอธิบายถึงปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการจูงใจ 
6.  การจูงใจแบ่งเป็นกี่ประเภท  อะไรบ้าง 
7.  ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมนุษย์  เป็นของใคร  มีสาระส าคัญอย่างไร 
8.  ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบิร์ก  มีสาระส าคัญอย่างไร 
9.  ทฤษฎีเอ็กซ์และทฤษฎีวาย  เป็นของใคร  มีสาระส าคัญอย่างไร 
10.  ทฤษฎีอีอาร์จี  และทฤษฎีความต้องการ  3  ประเภท  เหมือนหรือแตกต่างกันอย่างไร 
11.  จงอธิบายประโยชน์ของการจูงใจที่ส่งผลต่อการบริหาร 
12.  ถ้าท่านเป็นผู้บริหารองค์การ  ท่านจะน าทฤษฎีการจูงใจทฤษฎีใดไปใช้  เพราะเหตุใด 
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แผนบริหารการสอนประจ าบทท่ี  9 
 

เนื้อหาประจ าบท 
 
 บทที่  9  การควบคุม 
  9.1  ความหมายของการควบคุม 
  9.2  ความส าคัญของการควบคุม 
  9.3  ลักษณะของการควบคุมที่ดี 
  9.4  มาตรฐานที่ใช้ในการควบคุม 
  9.5  ประเภทของการควบคุม 
  9.6  กระบวนการควบคุม 
  9.7  เทคนิคการควบคุม 
  9.8  ประโยชน์ของการควบคุม 
  9.9  สรุป 
 
จุดประสงค์เชิงพฤติกรรม 
 
 เมื่อศึกษาบทที่  9  แล้ว  นักศึกษาสามารถ 
 1.  บอกความหมายและความส าคัญของการควบคุมได้ 
 2.  บอกลักษณะของการควบคุมที่ดีได้ 
 3.  จ าแนกและยกตัวอย่างประเภทของการควบคุมได้ 
 4.  อธิบายกระบวนการควบคุมได้ 
 5.  อธิบายเทคนิคการควบคุมได้ 
 6.  บอกมาตรฐานที่ใช้ในการควบคุมและประโยชน์ของการควบคุมได้ 
 
กิจกรรมการเรียนการสอนประจ าบท 
 
 1. ผู้สอนอธิบายเนื้อหาการควบคุม  และซักถามพร้อมยกตัวอย่างประกอบการบรรยาย
โดยใช้โปรเจคเตอร์ 
 2. แบ่งผู้เรียนเป็นกลุ่ม  กลุ่มละประมาณ  5  คน  เพ่ือศึกษากระบวนการควบคุม  และ
เทคนิคการควบคุม  แล้วอธิบายในกลุ่ม 
 3. ให้ผู้เรียนท าแบบฝึกหัดบทที่  9 
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สื่อการเรียนการสอน 
 
 1.  เอกสารประกอบการสอนวิชาองค์การและการจัดการ 
 2.  ไฟล์เอกสารประกอบการสอนวิชาองค์การและการจัดการ 
 3.  เครื่องคอมพิวเตอร์  เครื่องฉายโปรเจคเตอร์ 
 4.  หนังสืออ่านประกอบค้นคว้าเพิ่มเติม 
 5.  แบบฝึกหัดบทที่  9 
 
การวัดผลและประเมินผล 
 
 1.  สังเกตจากการซักถามผู้เรียน 
 2.  สังเกตจากการร่วมกิจกรรม 
 3.  สังเกตจากความสนใจ 
 4.  สังเกตจากการอภิปรายกลุ่มย่อยและอภิปรายสรุป 
 5.  ประเมินจากการท าแบบฝึกหัด 
 6.  ประเมินจากการสอบระหว่างภาคและปลายภาค 
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บทท่ี  9 
การควบคุม 

 
 เมื่อกระบวนการวางแผน   การจัดองค์การ  การจัดการทรัพยากรมนุษย์  และการ
อ านวยการได้เสร็จสิ้นแล้ว  หน้าที่ส าคัญอีกประการหนึ่งของนักบริหารก็คือ   การควบคุม   
(Controlling)  ซึ่งเป็นหน้าทีใ่นการควบคุมกิจกรรมและวัดกิจกรรมต่างๆ  ที่องค์การได้ด าเนินการไป  
เพ่ือประเมินให้ทราบว่า  ผลส าเร็จนั้นเป็นอย่างไร  บรรลุวัตถุประสงค์  หรือเป้าหมายที่ตั้งไว้มากน้อย
เพียงใด  ซึ่งจะท าให้ผู้บริหารเกิดความมั่นใจและเกิดความแน่ใจว่า   สิ่งที่ได้ด าเนินการไปนั้นได้ผล
ตามท่ีหน่วยงานวางแผนไว้  ดังนั้นการควบคุมจึงเป็นสิ่งจ าเป็นที่ท าหน้าที่ส าคัญใกล้ชิดและไม่สามารถ
แยกจากการบริหารได้   อาจกล่าวได้ว่าหากไม่มีการวางแผน  การควบคุมก็จะไม่เกิดขึ้นเช่นกัน 
 เพ่ือให้เข้าใจแนวคิดเกี่ยวกับการควบคุม  อันเป็นพ้ืนฐานส าคัญที่จะน าไปสู่ความเข้าใจใน
เรื่องการควบคุมอย่างเป็นระบบเพ่ือให้การด าเนินงานขององค์การบรรลุผลส าเร็จ  ผู้เรียบเรียงจึงได้
เสนอรายละเอียดของเรื่องต่างๆ  ได้แก่  ความหมายและความส าคัญของการควบคุม  ลักษณะของ
การควบคุมที่ดี  มาตรฐานที่ใช้ในการควบคุม  ประเภทของการควบคุม  กระบวนการควบคุม  
เทคนิคการควบคุม  และประโยชน์ของการควบคุม 
 
ความหมายของการควบคุม 
 
 การควบคุม  มาจากภาษาอังกฤษว่า  Controlling  ซึ่งนักวิชาการด้านการบริหารจัดการ  
ได้นิยามความหมายของการควบคุมไว้หลายแนวคิด  ล้วนแล้วแต่ความหมายใกล้เคียงกัน  ฉะนั้นใน
ทีน่ี้จึงขอเสนอความหมายต่างๆ  เพ่ือประกอบการพิจารณาเปรียบเทียบ  ดังนี้ 
 พงษ์ศักดิ์  ปัญจพรผล  (2542 : 181)  ให้ความหมายของ  การควบคุม  ไว้ว่า  
กระบวนการในการก ากับและติดตามให้เป็นไปตามแผนงานที่วางไว้  การควบคุมคุมนั้นไม่ใช่การ
จับผิดกัน  แต่ว่าเป็นการประคองซึ่งกันและกัน  ช่วยปรับแต่งให้ถึงเป้าหมายการใช้หลักมนุษยสัมพันธ์
ในการควบคุม  เป็นหน้าที่ที่ส าคัญอย่างหนึ่งในการจัดการ 
 ศิริพร  พงศ์ศรีโรจน์  (2542 : 269)  ให้ความหมายของ  การควบคุม  ไว้ว่า  กระบวนการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน  โดยเปรียบเทียบกับมาตรฐานที่ได้ก าหนดไว้และหาหนทางที่จะแก้ไข
ข้อผิดพลาดจากมาตรฐานที่วางไว้ให้บรรลุเป้าหมาย 
 สุรพันธ์  ฉันทแดนสุวรรณ  (2550 : 110)  ให้ความหมายของ  การควบคุม  ไว้ว่า  ความ
พยายามอย่างมีระบบ  เพ่ือก าหนดมาตรฐานของการปฏิบัติงาน  การออกแบบระบบข้อมูลย้อนกลับ 
(Feed  Back)  การเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นจริงกับมาตรฐานที่ก าหนดไว้ 
 อภิชา  บุญภัทรกานต์  และคนอ่ืนๆ  (2554 : 215)  ให้ความหมายของ  การควบคุม  ไว้
ว่า  เป็นความพยายามใดๆ  เกี่ยวกับการออกกฎเกณฑ์  การออกค าสั่ง  การใช้อ านาจหน้าที่  การ
ตรวจสอบเปรียบเทียบ  ตลอดจนกรรมวิธีอ่ืนๆ  ทั้งนี้เพ่ือที่จะให้องค์การสามารถด าเนินการไปตาม
แผนงานและบรรลุเป้าหมายหลักท่ีได้ตั้งเอาไว้ 
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 กฤตชน  วงศ์รัตน์  (2555 : 239)  ให้ความหมายของ  การควบคุม  ไว้ว่า  กระบวนการ
ปฏิบัติที่ผู้บริหารก าหนดขึ้นเพื่อบริหารจัดการเกี่ยวกับทรัพยากรขององค์การให้เกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลสูงสุด  จนสามารถบรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ 
 ศิริพร  เลิศยิ่งยศ  (2556 : 185)  ให้ความหมายของ  การควบคุม  ไว้ว่า  กระบวนการ
ติดตาม  ตรวจสอบ  และประเมินผลการปฏิบัติงานในกิจกรรมต่างๆ  ว่ามีการปฏิบัติงานเป็นไปตาม
วัตถุประสงค์และมาตรฐานที่ก าหนดไว้ในแผนงานหรือไม่  เพ่ือจะได้ด าเนินการหาแนวทางการ
ปรับปรุงและพัฒนาแผนงานในอนาคตให้มีประสิทธิภาพต่อไป 
 สมคิด  บางโม  (2556 : 190)  ให้ความหมายของ  การควบคุม  ไว้ว่า  การตรวจสอบการ
ปฏิบัติงานว่าเป็นไปตามแผนที่วางไว้และได้มาตรฐานที่ก าหนดไว้หรือไม่  แล้วแนะน าปรับปรุงการ
ปฏิบัติงานให้เป็นไปตามแผนและมาตรฐานที่ก าหนดไว้ 
 อนิวัช  แก้วจ านงค์  (2557 : 194)  ให้ความหมายของ  การควบคุม  ไว้ว่า  การวินิจฉัย
และการตรวจสอบการท างานโดยเทียบกับแผนงานหรือเป้าหมายที่องค์การก าหนดไว้  และท าการ
แก้ไขเม่ือพบว่าคลาดเคลื่อนไม่เป็นไปตามท่ีก าหนด  ทั้งนี้เพื่อผลส าเร็จของงานเป็นส าคัญ 
 กริฟฟิน  ดับบลิว  ริคกี้  (Griffin  W.  Ricky. 1999 : 610)  ให้ความหมายของ  การ
ควบคุม  ไว้ว่า  กระบวนการที่เป็นระบบซึ่งผู้บริหารใช้เป็นกฎระเบียบส าหรับการปฏิบัติกิจกรรมใน
องค์การเพ่ือให้ผู้บริหารเกิดความมั่นใจต่อความคาดหวังในแผนงาน  เป้าหมาย  และมาตรฐานการ
ปฏิบัติงานที่ก าหนดไว้ 
 จากความหมายของ  การควบคุม  ดังกล่าวข้างต้น  ผู้เรียบเรียงสามารถสรุปได้ดังนี้ 
 การควบคุม  หมายถึง  กระบวนการในการติดตาม  ตรวจสอบ  และประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน  โดยเปรียบเทียบกับมาตรฐานที่ได้ก าหนดไว้  เพ่ือให้มั่นใจว่าผลการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้น
จริงเป็นไปตามมาตรฐานที่วางไว้ 
 
ความส าคัญของการควบคุม 
 
 การที่ผู้บริหารได้พิจารณาว่าองค์การจะด าเนินงานบรรลุเป้าหมายหรือผลส าเร็จหรือไม่นั้น  
จ าเป็นต้องมีการใช้กระบวนการควบคุมเพ่ือติดตามและประเมินผลการด าเนินงานต่ างๆ  ที่เกิดขึ้น  
ดังนั้น  การควบคุมจึงเป็นหน้าที่ทางการจัดการที่มีความส าคัญต่อองค์การ  ซึ่ง  ศิริพร  เลิศยิ่งยศ  
(2556 : 186)  กล่าวถึงความส าคัญของการควบคุมไว้  ดังนี้ 
 1. การควบคุมช่วยลดความผิดพลาดที่เกิดขึ้นในองค์การ  เช่น  อัตราการลาออกของ
พนักงานเพ่ิมสูงขึ้น  ต้นทุนการผลิตเพ่ิมสูงขึ้น  ผลิตภัณฑ์มีคุณภาพต่ า  เป็นต้น  เมื่อผู้บริหารค้นพบ
ข้อผิดพลาดได้เร็วเท่าไร  จะสามารถหามาตรการป้องกันหรือลดความผิดพลาดที่เกิดขึ้นไม่ให้ทวีความ
รุนแรงมากข้ึน 
 2. การควบคุมช่วยให้องค์การสามารถรับรู้ถึงผลกระทบของการเปลี่ยนแปลงของ
สภาพแวดล้อมที่มีต่อองค์การ  ไม่ว่าจะเป็นการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี  พฤติกรรมของผู้บริโภคที่
เปลี่ยนแปลง  คู่แข่งขันรายใหม่ที่เกิดขึ้น  เป็นต้น  เมื่อองค์การรับรู้ถึงผลกระทบดังกล่าวจะท าให้
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สามารถวิเคราะห์  และวางแผนรับมือเพ่ือปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว
ได ้
 3. การควบคุมช่วยลดต้นทุนและท าให้มีมูลค่าเพ่ิมขึ้น  การควบคุมจะช่วยให้องค์การ
ทราบถึงผลลัพธ์ที่ได้จากการผลิต  ท าให้วัดประสิทธิภาพในการปฏิบัติของผู้ปฏิบัติงานฝ่ายต่างๆ  ได้
โดยการตรวจสอบ  การจัดจ านวนหน่วยของปัจจัยน าเข้าที่เข้าสู่กระบวนการ  ตลอดจนสามารถวัด
จ านวนหน่วยของผลผลิตที่เกิดขึ้นได้  ข้อมูลดังกล่าวจะท าให้ผู้บริหารทราบถึงการใช้ทรัพยากรที่มีว่า
คุ้มค่าและเหมาะสมหรือไม่  สามารถน ามาเป็นแนวทางการปรับปรุงประสิทธิภาพการผลิตอันจะส่งผล
ให้ผลิตภัณฑ์มีมูลค่าเพ่ิมข้ึน 
 4. การควบคุมช่วยให้เกิดการกระจายอ านาจการตัดสินใจ  คือ  การควบคุมที่มี
ประสิทธิผลจะช่วยให้ผู้บริหารสามารถบริหารงานโดยการมอบหมายการกระจายอ านาจการตัดสินใจ
ไปยังผู้บริหารในระดับที่ต่ ากว่าได้มากยิ่งขึ้น  และยังเป็นการสนับสนุนให้พนักงานได้ท างานร่วมกัน
รูปแบบของทีมงาน 
 5. การควบคุมที่มีประสิทธิผลจะช่วยให้สามารถจัดการกับความซับซ้อนที่เกิดขึ้นภายใน
องค์การได้  กล่าวคือ  เมื่อองค์การได้ขยายการเจริญเติบโตมากขึ้น  จะส่งผลให้โครงสร้างองค์การ  
ระบบงาน  มีความซับซ้อนมากขึ้น  การควบคุมจะช่วยให้ผู้บริหารสามารถน าเอานโยบาย  แผนงาน  
เข้ามาเชื่อมโยงโดยการประสานกิจกรรมต่างๆ  เข้าด้วยกัน  เพ่ือให้การด าเนินงานเป็นไปในทิศทาง
เดียวกัน  และบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย 
 
ลักษณะของการควบคุมที่ดี 
 
 การควบคุมท่ีดี  ควรมีลักษณะดังนี้ 
 1. การควบคุมควรจะต้องประหยัด  นอกจากจะช่วยให้องค์การมั่นใจว่าจะสามารถ
ปฏิบัติงานได้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์แล้ว  ยังต้องค านึงถึงค่าใช้จ่ายที่ประหยัดอีกด้วย 
 2. การควบคุมต้องเป็นการมองเหตุการณ์ล่วงหน้า  คือเป็นการพยากรณ์ปัญหาต่างๆ  ไว้
ล่วงหน้า  และหาทางป้องกันปัญหาเหล่านั้นไว้ล่วงหน้า 
 3. การควบคุมต้องปรับให้เหมาะสมกับกิจกรรมต่างๆ  ที่ปฏิบัติ  โดยผู้บริหารต้องเลือก
เทคนิคการควบคุม  หรือเทคนิคที่จะน ามาประยุกต์เข้ากับกิจกรรมนั้นๆ   และเหมาะสมกับ
สภาพแวดล้อมนั้นๆ  ด้วย 
 4. การควบคุมต้องสามารถชี้ให้เห็นถึงความคลาดเคลื่อนของกิจกรรมได้ทันที  เมื่อเกิด
ความผิดปกติ  หรือความผิดพลาดขึ้นในขณะปฏิบัติงาน  พร้อมที่จะสามารถรายงานผลของความ
ผิดปกติหรือความผิดพลาดต่อผู้บริหารได้ทันที 
 5. การควบคุมควรที่ดีจะชี้ให้เห็นถึงความส าคัญของการควบคุมในระดับที่แตกต่างกัน   
เพราะว่าการปฏิบัติงานในแต่ละจุดจะมีความส าคัญที่แตกต่างกัน  ซึ่งบางจุดหากเกิดความผิดพลาด
ขึ้นอาจก่อให้เกิดความเสียหายมาก  ดังนั้นจึงควรที่ผู้บริหารต้องให้ความส าคัญและเอาใจใส่เป็นกรณี
พิเศษ 
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 6. การควบคุมควรมีลักษณะที่สามารถยืดหยุ่นได้  เพราะในการปฏิบัติงานอาจจะต้องมี
การปรับเปลี่ยนงานให้เหมาะสมกับสถานการณ์  และสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลง  ในขณะเดียวกัน
ผู้บริหารก็จ าเป็นต้องปรับเปลี่ยนเทคนิคการควบคุมให้เหมาะสมด้วยเช่นกัน 
 7. การควบคุมต้องสามารถท าให้ผู้ปฏิบัติงานยอมรับได้ 
 
มาตรฐานที่ใช้ในการควบคุม 
 
 ส าหรับกระบวนการควบคุมที่นับว่ามีความส าคัญก็คือ  เป็นกระบวนการของการตรวจสอบ
หรือเปรียบเทียบการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นจริงกับมาตรฐานที่ก าหนดไว้  ดังนั้นมาตรฐานที่ใช้ในการ
ควบคุม  มีดังนี้ 
 1. การควบคุมด้านปริมาณ  (Quantity)  คือ  การควบคุมที่ใช้วัดผลในเชิงปริมาณ    
หรือตัวเลข  เพ่ือจะได้ทราบว่าการปฏิบัติงานต่างๆ  สามารถปฏิบัติได้ตามที่ก าหนดไว้หรือไม่ 
 2. การควบคุมด้านคุณภาพ  (Quality)  คือ  การควบคุมเพ่ือให้ได้ผลผลิต  หรือสินค้า  
หรือบริการตามความต้องการของลูกค้า  และให้เกิดความมั่นใจว่า  ผลผลิตดังกล่าวมีคุณภาพตามที่
ได้ก าหนดไว้  ไม่ว่าจะเป็นคุณสมบัติของวัตถุดิบที่น ามาผลิต  หรือระบบการควบคุมด้านมาตรฐาน 
 3. การควบคุมด้านเวลา  (Time)  คือ  การควบคุมเพ่ือให้การปฏิบัติงานต่างๆ  ให้เป็น
ตามก าหนดเวลาที่วางไว้  เช่น  การก าหนดตารางเวลาในการปฏิบัติงาน  หรือการก าหนดขั้นตอนการ
ปฏิบัติงานต่างๆ  ให้เป็นไปตามเวลาที่ก าหนดไว้ 
 4. การควบคุมด้านต้นทุน  (Cost)  คือ  การควบคุมต้นทุนไม่ให้เกินกว่าที่ก าหนดไว้     
ซึ่งต้องไปเกี่ยวข้องกับด้านค่าใช้จ่าย  เพ่ือควบคุมค่าใช้จ่ายต่างๆ  ในกระบวนการผลิตหรือบริการให้
เกิดความประหยัด  ซึ่งจะส่งผลให้ต้นทุนต่อหน่วยต่ า 
 
ประเภทของการควบคุม 
 
 สุรพันธ์  ฉันทแดนสุวรรณ  (2550 : 112 – 113)  แบ่งประเภทของการควบคุมในองค์การ  
ออกเป็น  3  ประเภท  คือ 
 1. การควบคุมแบบรับหรือไม่รับ   หรือแบบกลั่นกรอง  การควบคุมแบบนี้ เป็น
กระบวนการกลั่นกรองอย่างหนึ่ง  โดยด้านใดด้านหนึ่งของกระบวนการต้องได้รับการอนุมัติถูกต้อง
ตามระเบียบแผนการที่ก าหนดไว้  ก่อนที่จะด าเนนิการในขั้นตอนต่อไป 
 2. การควบคุมระหว่างการด าเนินงาน  เป็นการสืบหาข้อแตกต่างจากมาตรฐาน        
หรือเป้าหมายบางอย่าง  และท าการแก้ไขก่อนที่ล าดับการกระท าอย่างใดอย่างหนึ่งจะเสร็จสิ้นลง   
ซึ่งการควบคุมในระหว่างการด าเนินงานจะขึ้นอยู่กับความสามารถของผู้บริหาร  ในการหาข้อมูลหรือ
การสืบหาข้อแตกต่างระหว่างการด าเนินงาน 
 3. การควบคุมภายหลังการด าเนินงาน  เป็นการวัดผลที่เกิดขึ้นจากการกระท าที่ส าเร็จ
เสร็จสิ้นแล้ว  โดยพิจารณาถึงสาเหตุต่างๆ  ที่เกิดผลแตกต่างจากแผนงานหรือมาตรฐานที่ก าหนดไว้  
และผลแตกต่างนั้นจะถูกน าไปสู่การปรับปรุงแก้ไขต่อไป 
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กระบวนการควบคุม 
 
 ขั้นตอนที่  1  การก าหนดมาตรฐาน  และวิธีการวัดการปฏิบัติงาน  เป็นเกณฑ์ที่ก าหนดขึ้น
ส าหรับการปฏิบัติงาน  ซึ่งผู้บริหารใช้เป็นเครื่องมือในการวัดการปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติหรือ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 
 ขั้นตอนที่  2  การประเมินผลหรือการวัดผลงาน  เป็นกระบวนการของผู้บริหารที่ใช้เพ่ือ
ก าหนดการวัดผลการปฏิบัติงาน 
 ขั้นตอนที่  3  การเปรียบเทียบการปฏิบัติงานกับมาตรฐาน  เป็นการเปรียบเทียบระหว่าง
ผลการปฏิบัติงานจริงกับมาตรฐานที่ก าหนดไว้ว่าที่ปฏิบัติจริงแตกต่างกันอย่างไร  ถ้าต่ ากว่าก็จะต้อง
หาสาเหตุเพือ่การปรับปรุงแก้ไขต่อไป 
 ขั้นตอนที่  4  การปรับปรุงแก้ไข  หลังจากเปรียบเทียบแล้วผู้บริหารจะน าผลแตกต่างมา
ปรับปรุงแก้ไข   โดยอาจจะแก้ไขเป้าหมาย  หรือปรับแผน  หรือแก้ไขปรับปรุงในประเด็นของ
โครงสร้าง  หรือทรัพยากรขององค์การ เป็นต้น 
 
เทคนิคการควบคุม 
 
 การควบคุมที่ช่วยให้การปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาด าเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพ  
ผู้บริหารจ าเป็นต้องพิจารณาเลือกใช้เทคนิคการควบคุมให้เหมาะสมกับสถานการณ์แวดล้อม  ซึ่งการ
เลือกเทคนิคการควบคุมด้านการบริหารมีเทคนิคที่สามารถน ามาใช้ได้ผลอยู่หลายเทคนิคด้วยกัน    
แต่ละเทคนิคก็มีวิธีการในการควบคุมที่แตกต่างกัน 
 1. เทคนิคการควบคุมโดยงบประมาณ 
  เทคนิคนี้อาศัยวิธีการงบประมาณเป็นเครื่องมือ  โดยจัดท าในรูปแบบของการแสดง
รายละเอียดของจ านวนเงิน  เช่น  งบประมาณรายรับ  งบประมาณรายจ่าย  เป็นต้น 
  งบประมาณที่ใช้เป็นแผนงาน  และเครื่องมือในการควบคุมงานในองค์การภาครัฐ   
หรือ ภาคธุรกิจ  ได้แก่  งบประมาณรายจ่ายประจ าปี  (Annual  expense  budget)  งบประมาณ
รายจ่ายแบบแสดงรายการ  (Line  item  budget)  งบประมาณแสดงรายจ่ายแบบแสดงโครงงาน 
หรือผลงาน  (Program  or  performance  budget)  งบประมาณรายจ่ายแบบฐานศูนย์  (Zero  
base  budget)  เป็นต้น 
 
 2. เทคนิคการควบคุมท่ีไม่ใช้วิธีการทางงบประมาณ 
  การควบคุมวิธีนี้เป็นการควบคุมที่ไม่ได้ใช้งบประมาณ  และยังสามารถใช้ในการควบคุม
ได้ผลดี  ซึ่งมีหลายเทคนิคด้วยกัน  ดังนี้ 
  2.1 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงสถิติ  โดยการเก็บรวบรวมข้อมูลทางสถิติจากประสบการณ์
ในอดีต  หรือข้อมูลจากการคาดการณ์ในอนาคตล่วงหน้า  มาวิเคราะห์เพ่ือการควบคุมงาน 
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  2.2 การวิเคราะห์จุดคุ้มทุน  เป็นการจัดแสดงให้เห็นรายรับรายจ่ายอยู่ในสภาพสมดุล
กัน 
  2.3 การตรวจสอบการด าเนินงาน  หรือการตรวจสอบภายใน  เป็นเทคนิคการควบคุม
ด้านบัญชี  ด้านการเงิน  ด้านระบบ  เพ่ือประเมินประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
  2.4 เทคนิคการควบคุมโดยวิธีของเฮนรี่  แกนท์  (Henry  Gantt)  ที่เรียกว่า  แกนท์
ชาร์ท  (Gantt  chart  หรือ  Bar  chart)  วิธีการนี้ได้พัฒนาวิธีการเขียนผังงานในรูปที่มีระบบ     
แต่ผังงานของแกนท์  ไม่ได้แสดงให้เห็นถึงสัมพันธ์ซึ่งกันและกันระหว่างกิจกรรมและหน้าที่ของงานแต่
ละประเภท  เพียงแต่แสดงให้ทราบถึงระยะเวลาของการท ากิจกรรมต่างๆ  เท่านั้น 
 

 
ตารางที่  9-1  แกนท์ชาร์ท 
 
   จากตารางที่  9-1  แสดงให้เห็นถึงเทคนิคการควบคุมโดยใช้  แกนท์ชาร์ท  ซึ่ง
แสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์ของงานกับระยะเวลาที่ใช้ในการปฏิบัติงาน  เช่น  ขั้นตอนการประชุม
คณะกรรมการ  ก าหนดระยะเวลาการปฏิบัติงานไว้ในช่วงสัปดาห์ที่ 3  และ  4  ของเดือนมกราคม  
และสัปดาห์ที่  1  และ  2  ของเดือนกุมภาพันธ์  หากผู้ปฏิบัติงานด าเนินงานเลยจากระยะเวลาที่ได้
วางแผนไว้  แสดงให้เห็นว่าเริ่มเกิดปัญหาในการปฏิบัติงาน  ซึ่งอาจส่งผลให้งานส าเร็จล่าช้ากว่าที่
ก าหนดไว้  เป็นต้น 
  2.5 การวิเคราะห์ข่ายงานที่เน้นเรื่องกาลเวลาและเหตุการณ์  ซึ่งได้แก่ เพิร์ท  (Pert 
Program Evaluation and Review Technique : PERT)  และซีพีเอ็ม  (Critical Path Method : 
CPM) 
   เพิร์ท  เป็นข่ายงานที่แสดงการเชื่อมโยงการปฏิบัติงานโดยอาศัยลูกศรเป็นเครื่อง
เชื่อมโยงแสดงทิศทาง  และระยะเวลาของงานที่จะต้องปฏิบัติ   โดยถือว่าการปฏิบัติงานนั้นจะ
ประกอบด้วยกิจกรรมย่อยๆ  หลายกิจกรรม  ซึ่งกิจกรรมหนึ่งๆ  เมื่อปฏิบัติเสร็จแล้วจะเป็นจุดเริ่มต้น
ของกิจกรรมต่อๆ  ไป  จนกระท่ังสิ้นสุดการปฏิบัติงาน 
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   ซีพีเอ็ม  เป็นสายงานในเพิร์ท  เราเรียกอีกอย่างหนึ่งว่า  สายงานวิกฤต  ที่
ผู้ปฏิบัติงานจะต้องให้ความส าคัญ  เพราะเหตุว่าเป็นสายงานที่ถ้ามีการผิดพลาดเกิดขึ้น  ก็จะกระทบ
ต่อการปฏิบัติงานทั้งโครงการ 
   โครงการราชนาวีสหรัฐได้น าเทคนิคการควบคุมโดยเพิร์ท  มาใช้กับโครงการเรือด า
น้ าพลังงานปรมาณูโพลาริส  และการใช้เทคนิคเพิร์ท  ช่วยให้โครงการด าเนินการแล้วเสร็จเร็วกว่า
ก าหนด  ซึ่งจุดเด่นที่ส าคัญของเพิร์ท  ก็คือการควบคุมให้โครงการต่างๆ  สามารถเสร็จทันตาม
ก าหนดเวลา 
   กระบวนการส าคัญของเพิร์ท  ประกอบด้วย 
   1. ต้องระบุกิจกรรมทั้งหมดของโครงการให้ชัดเจน 
   2. จัดล าดับและความต่อเนื่องของแต่ละกิจกรรมของโครงการ 
   3. จัดแสดงความสัมพันธ์ล าดับก่อนหลังของแต่ละกิจกรรมเป็นรูปข่ายงาน 
   4. ประมาณเวลาที่ต้องใช้ในการท ากิจกรรมของแต่ละกิจกรรม 
   5. ประเมินข่ายงานของโครงการเพ่ือหาเส้นทางวิกฤต 
   6. ใช้ผลของการประเมินข่ายงานเป็นแนวทางในการวางแผนและควบคุม
โครงการ 
 

 
 
ภาพที่  9-2  ข่ายงานของเพิร์ท  และซีพีเอ็ม 
 
 จากภาพที่  9-2  แสดงให้เห็นถึงเทคนิคการควบคุมโดยการใช้เพิร์ท  และซีพีเอ็ม  ซึ่ง
เทคนิคนี้จะช่วยแสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์เกี่ยวเนื่องกันระหว่างกิจกรรมต่างๆ  เช่น  การขุดดิน  
จะด าเนินการเมื่อได้ท าการจัดหาเครื่องมือ  เลือกสถานที่  และแบ่งคนและงานแล้ว  หรือกิจกรรม
การฝังถัง  จะเกิดขึ้นได้  ต้องมีการรับมอบวัสดุ  และขุดดินแล้ว  เป็นต้น  การใช้เทคนิคเพิร์ทและ    
ซีพีเอ็มมีประโยชน์ส าหรับผู้บริหารในการควบคุมการด าเนินงาน  ช่วยให้มองเห็นความคลาดเคลื่อน
ของระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  และยังช่วยให้เห็นความสัมพันธ์ระหว่างกิจกรรมต่างๆ ด้วย 
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ประโยชน์ของการควบคุม 
 
 การควบคุมเป็นเครื่องมือของผู้บริหารที่จะควบคุมการปฏิบัติงานให้เป็นไปตามแผนงานที่
ก าหนดไว้   สุรพันธ์  ฉันทแดนสุวรรณ  (2550 : 122)  กล่าวถึงประโยชน์ของการควบคุมไว้ดังนี้ 
 1. ใช้การควบคุมเพ่ือเป็นสัญญาณเตือนภัย 
 2. ใช้การควบคุมเพ่ือการป้องกันความผิดพลาดที่อาจจะเกิดข้ึนได ้
 3. ช่วยในการใช้ทรัพยากรให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
 4. การควบคุมช่วยให้ผลงานมีมาตรฐาน 
 5. การควบคุมสามารถวัดประสิทธิภาพได้  และเปรียบเทียบผลงานระหว่างฝ่ายงานที่
เกี่ยวข้องได ้
 6. การควบคุมช่วยรักษามาตรฐาน คุณภาพของผลผลิต และบริการได้ 
 
สรุป 
 
 การควบคุม  เป็นหน้าที่ทางการจัดการที่ช่วยให้ผู้บริหารเกิดความมั่นใจ  และแน่ใจว่า   
การด าเนินงานต่างๆ  ขององค์การนั้นจะบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายและนโยบายที่ได้ก าหนดไว้  
การควบคุมจึงเป็นสิ่งจ าเป็นที่ท าหน้าที่ส าคัญใกล้ชิดและไม่สามารถแยกจากการบริหารได้   อาจกล่าว
ได้ว่าหากไม่มีการวางแผน  การควบคุมก็จะไม่เกิดขึ้นเช่นกัน 
 การควบคุม  หมายถึง  กระบวนการในการติดตาม  ตรวจสอบ  และประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน  โดยเปรียบเทียบกับมาตรฐานที่ได้ก าหนดไว้  เพ่ือให้มั่นใจว่าผลการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้น
จริงเป็นไปตามมาตรฐานที่วางไว้  ทั้งนี้  ลักษณะของการควบคุมที่ดีต้องประหยัด  เป็นการมอง
เหตุการณ์ล่วงหน้า  และเหมาะสมกับกิจกรรมที่ปฏิบัติ  สามารถติดตามความเคลื่อนไหวของกิจกรรม
ได้ทันท ี และสามารถยืดหยุ่นได้  อีกท้ังผู้ปฏิบัติสามารถปฏิบัติได้และเป็นที่ยอมรับ 
 มาตรฐานที่ใช้ในการควบคุม  ประกอบกอบด้วย  การควบคุมด้านปริมาณ  การควบคุม
ด้านคุณภาพ  การควบคุมด้านเวลา  และการควบคุมด้านต้นทุน  ส าหรับประเภทของการควบคุมนั้น  
สามารถแบ่งได้เป็น  3  ประเภท  คือ  การควบคุมแบบรับหรือไม่รับ  การควบคุมระหว่างการ
ด าเนินงาน  การควบคุมภายหลังการด าเนินงาน 
 กระบวนการควบคุม  มี  4  ขั้นตอน  ได้แก่  การก าหนดมาตรฐานและวิธีการวัดผลการ
ปฏิบัติงาน  การประเมินผลหรือการวัดผลงาน   การเปรียบเทียบการปฏิบัติงานกับมาตรฐาน   และ
การปรับปรุงแก้ไข 
 ส าหรับประโยชน์ของการควบคุมก็คือ  เป็นสัญญาณเตือนป้องกันความผิดพลาด  ช่วยให้
การใช้ทรัพยากรขององค์กรเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ  และยังช่วยเรื่องของระบบมาตรฐาน  และ
คุณภาพได้ดีอีกด้วย 
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แบบฝึกหัดบทท่ี  9 
 
1.  จงอธิบายความหมายและความส าคัญของการควบคุม 
2.  การควบคุมท่ีดีควรมีลักษณะอย่างไร 
3.  มาตรฐานที่ใช้ในการควบคุมมีอะไรบ้าง  จงอธิบายพร้อมยกตัวอย่างประกอบ 
4.  การควบคุมแบ่งเป็นกี่ประเภท  อะไรบ้าง 
5.  จงอธิบายกระบวนการควบคุมว่ามีขั้นตอนอย่างไรบ้าง 
6.  เทคนิคการควบคุมโดยงบประมาณ  แตกต่างจากเทคนิคการควบคุมที่ไม่ใช้วิธีการทางงบประมาณ  

อย่างไร 
7.  เทคนิคการควบคุมที่ไม่ใช้วิธีการทางงบประมาณ  มีอะไรบ้าง 
8.  จงยกตวัอย่างเทคนิคการควบคุมโดยใช้แกนท์ชาร์ท  (Gantt  Chart) 
9.  การวิเคราะห์ข่ายงานที่เน้นเรื่องกาลเวลาและเหตุการณ์  แบบเพิร์ท  และซีพีเอ็ม  ต่างกันอย่างไร 
10.  การควบคุมมีประโยชน์อย่างไรบ้าง  จงอธิบาย 
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แผนบริหารการสอนประจ าบทท่ี  10 
 

เนื้อหาประจ าบท 
 
 บทที่  10  การจัดการการเปลี่ยนแปลง 
  10.1  ความหมายของการจัดการการเปลี่ยนแปลง 
  10.2  แรงผลักดันให้เกิดการเปลี่ยนแปลง 
  10.3  โครงสร้างการเปลี่ยนแปลง 
  10.4  แบบจ าลองการเปลี่ยนแปลง 
  10.5  กระบวนการจัดการการเปลี่ยนแปลง 
  10.6  สรุป 
 
จุดประสงค์เชิงพฤติกรรม 
 
 เมื่อศึกษาบทที่  10  แล้ว  นกัศึกษาสามารถ 
 1.  บอกความหมายของการจัดการการเปลี่ยนแปลงได้ 
 2.  อธิบายแรงผลักดันให้เกิดการเปลี่ยนแปลงได้ 
 3.  อธิบายโครงสร้างการเปลี่ยนแปลงได้ 
 4.  จ าแนกแบบจ าลองการเปลี่ยนแปลงได้ 
 5.  อธิบายกระบวนการจัดการการเปลี่ยนแปลงได้ 
 
กิจกรรมการเรียนการสอนประจ าบท 
 
 1.  ผู้สอนอธิบายเนื้อหาการจัดการการเปลี่ยนแปลง  และซักถามพร้อมยกตัวอย่าง
ประกอบการบรรยายโดยใช้โปรเจคเตอร์ 
 2.  แบ่งผู้เรียนเป็นกลุ่ม  กลุ่มละประมาณ  5  คน  เพ่ือศึกษาโครงสร้างการเปลี่ยนแปลง  
กระบวนการจัดการเปลี่ยนแปลง  แล้วอธิบายในกลุ่ม 
 3.  ให้ผู้เรียนท าแบบฝึกหัดบทที่  10 
 
สื่อการเรียนการสอน 
 
 1.  เอกสารประกอบการสอนวิชาองค์การและการจัดการ 
 2.  ไฟล์เอกสารประกอบการสอนวิชาองค์การและการจัดการ 
 3.  เครื่องคอมพิวเตอร์  เครื่องฉายโปรเจคเตอร์ 
 4.  หนังสืออ่านประกอบค้นคว้าเพิ่มเติม 
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 5.  แบบฝึกหัดบทที่  10 
 
การวัดผลและประเมินผล 
 
 1.  สังเกตจากการซักถามผู้เรียน 
 2.  สังเกตจากการร่วมกิจกรรม 
 3.  สังเกตจากความสนใจ 
 4.  สังเกตจากการอภิปรายกลุ่มย่อยและอภิปรายสรุป 
 5.  ประเมินจากการท าแบบฝึกหัด 
 6.  ประเมินจากการสอบระหว่างภาคและปลายภาค 
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บทท่ี  10 
การจัดการการเปลี่ยนแปลง 

 
 การเปลี่ยนแปลงเป็น  กระบวนการปรับปรุงองค์การที่มีอยู่  เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพของ
องค์การนั้นๆ  ผู้บริหารส่วนใหญ่เห็นด้วยว่า  เมื่อองค์การเติบโตขึ้นจ าเป็นต้องมีการเปลี่ยนแปลงอย่าง
ต่อเนื่อง  เพ่ือตอบสนองต่อการพัฒนาที่ส าคัญ  เช่น  ความต้องการของลูกค้า  ความก้าวหน้าทาง
วิทยาศาสตร์  เทคโนโลยี  ตลอดจนกฎหมายใหม่ๆ  เป็นต้น  การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นภายใน
องค์การนั้น  มีสาเหตุมาจาก  2  แหล่ง  คือ  สาเหตุภายนอกองค์การ  และสาเหตุภายในองค์การ  
ในฐานะที่องค์การเป็นส่วนย่อยหนึ่ง  และมีปฏิสัมพันธ์กับสังคม  เมื่อสภาพสังคมเปลี่ยนแปลง  
องค์การจึงไม่อาจหลีกเลี่ยงการเปลี่ยนแปลงเพื่อรักษาความอยู่รอดขององค์การได้ 
 เพ่ือให้เข้าใจวิธีการปรับสภาพการเปลี่ยนแปลงต่างๆ  จึงเป็นที่มาขององค์ความรู้ในเรื่อง  
การจัดการการเปลี่ยนแปลง  (Change  management)  ที่จะน าไปสู่ความเข้าใจในเรื่องการ
เปลี่ยนแปลงอย่างเป็นระบบเพื่อการพัฒนาองค์การ  ผู้เรียบเรียงจึงได้เสนอรายละเอียดของเรื่องต่างๆ  
ได้แก่  ความหมายของการจัดการการเปลี่ยนแปลง  แรงผลักดันให้เกิดการเปลี่ยนแปลง  โครงสร้าง
การเปลี่ยนแปลง  แบบจ าลองการเปลี่ยนแปลง  และการวางแผนการเปลี่ยนแปลง 
 
ความหมายของการจัดการการเปลี่ยนแปลง 
 
 บริษัทที่ปรึกษาการจัดการ  ฮอลแลนด์และเดวิส  (Holland & Davis  Management  
Consulting  Service)  (อ้างใน  สุเทพ, 2548 : 23)  ได้ให้ค าจ ากัดความของการจัดการการ
เปลี่ยนแปลงว่า  การจัดการการเปลี่ยนแปลงเป็นการใช้เทคนิควิธีที่เป็นระบบ  เพ่ือประกันว่าการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นเป็นไปตามทิศทางที่ได้วางแผนไว้  และก่อให้เกิดความคุ้มค่า  มีประสิทธิภาพ  
ภายในระยะเวลาที่ก าหนด  พร้อมทั้งบรรลุเป้าหมายที่ต้องการ  นอกจากนี้ยังกล่าวถึงหลักการของ
การจัดการการเปลี่ยนแปลงว่า  ผลลัพธ์จากการจัดการการเปลี่ยนแปลงคือ  การเปลี่ยนแปลงการ
ปฏิบัติงานจากการใช้องค์ความรู้ของการจัดการการเปลี่ยนแปลงเพ่ือเพ่ิมศักยภาพของหน่วยงานใน
การประยุกต์และรับเอาเทคนิควิธีต่างๆ  มาพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน  
 พอล เอฟ วิลสัน  และคณะ  (Paul  F. Wilson  and  others  อ้างใน  สุเทพ, 2548 : 
23)  กล่าวถึง  การจัดการการเปลี่ยนแปลงว่า  “การจัดการการเปลี่ยนแปลงเป็นกระบวนการ
ปรับปรุงหรือทบทวนการออกแบบการปฏิบัติการ  เทคนิค  หรือระบบ  รวมทั้งส่วนที่เป็นโครงสร้าง
และไม่ใช่โครงสร้าง  เช่น  กระบวนการองค์การ  การทบทวนเอกสาร  โดยอาศัยการเปลี่ยนแปลง
อย่างมีแบบแผน” 
 เฟรด  นิโคล  (Fred  Nickols  อ้างใน  สุเทพ, 2548 : 24)  กล่าวถึงความหมายของการ
จัดการการเปลี่ยนแปลงเป็น  3 นัย  คือ 
 นัยแรก  หมายถึง  งานที่เกิดขึ้นในกระบวนการจัดการการเปลี่ยนแปลง  (The  task  of  
management  of  change)  ซึ่งเกี่ยวข้องกับงาน  2  ส่วน  งานในส่วนที่  1  คือการวางแผนการ
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เปลี่ยนแปลง  และจัดให้มีการด าเนินไปอย่างเป็นระบบ  เพ่ือให้เกิดการปฏิบัติงานใหม่ที่มี
ประสิทธิภาพ  และงานในส่วนที่  2  คือการจัดการกับปฏิกิริยาต่อต้านการเปลี่ยนแปลง 
 นัยที่สอง  หมายถึง  อาณาเขตของการปฏิบัติงานของผู้เชี่ยวชาญ  (The  area  of  
professional  practice)  เนื่องจากการจัดการการเปลี่ยนแปลงต้องอาศัยผู้ที่มีความเชี่ยวชาญเข้ามา
ท าหน้าที่เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
 นัยที่สาม  หมายถึง  องค์ความรู้  (Body  of  knowledge)  ซึ่งประกอบด้วย  รูปแบบ  
วิธีการ  เทคนิค  เครื่องมือ  ทักษะที่ส่งเสริมการจัดการการเปลี่ยนแปลง 
 สุเทพ  เชาวลิต  (2548 : 24)  ให้ค าจ ากัดความของการจัดการการเปลี่ยนแปลงว่า  การ
จัดการการเปลี่ยนแปลง  เป็นความสามารถของผู้บริหารระดับกลางในการดึงความร่วมมือของ
ผู้บริหารระดับสูง  และลดการต่อต้านจากบุคลากรระดับปฏิบัติการ  เพ่ือสร้างสรรค์การเปลี่ยนแปลง  
เนื่องจากโดยทั่วไป  บุคลากรในหน่วยงานจะมีการตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลง  ดังนี้ 
 1. ผู้บริหารระดับสูง  มักจะเลือกใช้วิธีการแยกตัวจากวงจรการเปลี่ยนแปลง  เพราะถือ
ว่าการเปลี่ยนแปลงกระทบผู้ปฏิบัติการไม่ใช่ตนเอง  จึงมอบหมายความรับผิดชอบให้ผู้บริหาร
ระดับกลางด าเนินการทั้งหมด  แม้ว่าจะมีการเข้าร่วมในการก าหนดกลยุทธ์และได้รับข้อมูลต่างๆ  
จากรายงาน  แต่ยังคงเลือกที่จะไม่พบปะพูดคุยกับบุคลากรในหน่วยงานเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลง  
แต่กลับคาดหวังว่าผู้ปฏิบัติจะปฏิบัติตามแผน  เมื่อมีการประกาศใช้และจะกล่าวโทษผู้บริหาร
ระดับกลางเมื่อมีการต่อต้านเกิดขึ้น 
 2. ผู้บริหารระดับกลาง   จะเป็นผู้ที่ถูกกดดันมากที่สุด  เพราะต้องผลักดันการ
เปลี่ยนแปลงให้เกิดขึ้น  โดยยังขาดข้อมูลและการแนะน าจากผู้บริหารระดับสูงในการตัดสินใจก าหนด
ล าดับความส าคัญของการเปลี่ยนแปลงในแต่ละประเด็น  รวมทั้งยังถูกกดดันจากผู้ปฏิบัติที่มักจะ
ระบายความไม่พอใจมายังผู้บริหารระดับกลาง 
 3. บุคลากรระดับปฏิบัติการ   จะรู้สึกว่าหน่วยงานไม่ยุติธรรมและไม่ เชื่ อว่าการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นนั้นเป็นการกระท าเพ่ือผลประโยชน์ของตน  จึงรู้สึกต่อต้าน  โกรธ  ไม่พอใจ  
และสับสน  สถานการณ์เช่นนี้มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  เพราะบุคลากรไม่กล้าตัดสินใจ  
ขาดความคิดริเริ่ม  และไม่ทดลองสิ่งใหม่ๆ  รวมทั้งสูญเสียความสัมพันธ์ระหว่างตนกับหน่วยงานด้วย 
 ดังนั้น  การจัดการการเปลี่ยนแปลงโดยการน าหลักขององค์ประกอบการจัดการ  คือ  
4M’s  ได้แก่  บุคลการ  เงิน  วัสดุอุปกรณ์  และการจัดการ  มาวิเคราะห์จะพบว่า  การจัดการการ
เปลี่ยนแปลงเป็นการรวมพลังของหลักการจัดการทั้ง  4  หลัก  คือ  บุคลากร  เงิน  วัสดุอุปกรณ์  
และการจัดการ  เพื่อสร้างคุณค่าให้แก่การเปลี่ยนแปลง  โดยมีการจัดการเป็นแกนกลางในการดึงพลัง
จากบุคลากรให้พร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง  จัดสรรงบประมาณที่สามารถสนับสนุนให้บุคลากรมีความ
เต็มใจที่จะปฏิบัติงาน  และสรรหาวัสดุอุปกรณ์ในการด าเนินการอย่างเพียงพอ  เพ่ือบรรลุเป้าหมาย
ขององค์การท่ามกลางบริบทของการเปลี่ยนแปลง 
 ปัณรส  มาลากุล  ณ  อยุธยา  (2547 : 3)  ได้กล่าวถึงความหมายของการบริหารการ 
เปลี่ยนแปลงว่า  การบริหารการเปลี่ยนแปลง  (Management  of  change)  นั้นคือ  การจัดการ
กับกลไกส่วนประกอบต่างๆ  ขององค์การให้สามารถเรียนรู้  ปรับตัวให้ทันกับการเปลี่ยนแปลงของ
สถานการณ์ท้ังภายนอกและภายในองค์การ  เพ่ือให้องค์การได้รับผลดีและลดผลกระทบในทางที่ไม่ดี
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ของการเปลี่ยนแปลง  ซึ่งจะช่วยให้องค์การด าเนินงานไปได้อย่างต่อเนื่อง  ราบรื่น  สามารถอยู่รอด
และเจริญก้าวหน้าไปได้ 
 จากความหมายของ  การจัดการการเปลี่ยนแปลง  ดังกล่าวข้างต้น  ผู้เรียบเรียงสามารถ
สรุปได้ดังนี้ 
 การจัดการการเปลี่ยนแปลง  คือ การน าหลักการบริหารจัดการ  ซึ่งประกอบด้วย  บุคลากร  
เงิน  วัสดุอุปกรณ์  และการจัดการ  มาด าเนินการวิเคราะห์การเปลี่ยนแปลง  โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือ
เปลี่ยนแปลงการปฏิบัติงาน   และเพ่ิมศักยภาพให้แก่องค์การ 
 
แรงผลักดันให้เกิดการเปลี่ยนแปลง 
 
 การเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึนไม่ว่าจะเกิดขึ้นอย่างช้าๆ  หรือฉับพลัน  ล้วนเกิดจากแรงผลักดัน
ให้เกิดการเปลี่ยนแปลง  (Forces  for  change)  2  ประการ  คือ 
 1. แรงผลักดันจากภายนอกองค์การ  หมายถึงปัจจัยต่างๆ  ที่องค์การไม่สามารถเข้าไป
ควบคุมได้  หรือควบคุมได้น้อย  แรงผลักดันจากภายนอกองค์การที่ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง  มีดังนี้ 
  1.1 ปัจจัยทางด้านการตลาดหรือบริการ  หมายถึง  สินค้าและบริการต่างๆ  ที่องค์การ
ผลิต  ประเภทของลูกค้า  ขนาดและความซับซ้อนของตลาด  รวมถึงองค์การคู่แข่ง 
  1.2 ความก้าวหน้าทางด้านวิทยาการและเทคโนโลยี  หมายถึง  เครื่องมือและความรู้
ต่างๆ  ที่ใช้ในกระบวนการผลิต  ซึ่งในปัจจุบันมีความก้าวหน้าไปอย่างรวดเร็ว 
  1.3 ปัจจัยด้านสังคม  หมายถึง  ค่านิยม  ทัศนคติ  วัฒนธรรม  และความคาดหวังของ
สังคมท่ีเปลี่ยนไป 
  1.4 ปัจจัยด้านเศรษฐกิจ  หมายถึง  ภาวะเศรษฐกิจตกต่ า  ภาวะเงินเฟ้อ  และปัญหา
ด้านทรัพยากร 
  1.5 นโยบายและบทบาทของรัฐบาล  หมายถึง  แนวนโยบายต่างๆ  ของรัฐบาล  
หน่วยงานราชการที่เกี่ยวข้อง  เช่น  การออกกฎหมายต่างๆ  การก าหนดระเบียบวิธีปฏิบัติ         
การก าหนดอัตราดอกเบี้ย  สิ่งต่างๆ  เหล่านี้ล้วนมีผลกระทบต่อการด าเนินงานขององค์การ 
  1.6 ปัจจัยด้านกระแสของโลก  หมายถึง  กระแสการเปลี่ยนแปลงของโลกยุคโลกาภิวัตน์
ที่มีผลกระทบไปทั่วโลก 
 2. แรงผลักดันภายในองค์การ  หมายถึงปัจจัยต่างๆ  ภายในองค์การที่เป็นผลสืบเนื่อง
อันเกิดจากกระบวนการต่างๆ  ภายในองค์การและพฤติกรรมของบุคคลในองค์การ  ปัจจัยที่ก่อให้เกิด
การเปลี่ยนแปลง  ได้แก่ 
  2.1 การก าหนดวัตถุประสงค์  แต่ละครั้งที่มีการก าหนดหรือปรับวัตถุประสงค์ใหม่  
อาจจ าเป็นต้องมีการปรับโครงสร้างองค์การใหม่ 
  2.2 การปรับนโยบาย  เมื่อมีการปรับนโยบาย  องค์การจ าเป็นต้องเปลี่ยนแปลงกลยุทธ์
ในการด าเนินงาน 
  2.3 การใช้เทคโนโลยี  องค์การอาจต้องน าเทคโนโลยีใหม่ๆ  มาใช้ในการผลิต         
จึงจ าเป็นต้องเปลี่ยนแปลงกระบวนการในการผลิต 
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  2.4 กิจกรรมของพนักงาน  ความพอใจและไม่พอใจ  มีผลกระทบต่อพฤติกรรมการ
ท างานของบุคคลในองค์การ 
 แรงผลักดันดังกล่าวข้างต้นมีอิทธิพลต่อองค์การ  ท าให้องค์การต้องคอยปรับตัวตาม  
ความสามารถในการปรับตัวจึงเป็นคุณสมบัติที่ส าคัญขององค์การที่ก าลังเจริญก้าวหน้า 
 นอกจากนี้  องค์การซึ่งอยู่ในสังคมสมัยใหม่นั้น  ก าลังเกิดปรากฏการณ์ที่ไม่สอดคล้องกัน
ระหว่างความคาดหมายของบุคคลและความเป็นจริงในองค์การ  ซึ่งอาจเป็นพ้ืนฐานของการ
เปลี่ยนแปลงอย่างใดอย่างหนึ่งได้  ปรากฏการณ์เหล่านั้นได้แก่ 
 1. บุคคลในสังคมสมัยใหม่ต้องการท างานที่ใช้ฝีมือ  ความสามารถ  เพ่ือก่อให้เกิดการ
พัฒนาตนเอง  แต่องค์การมักจะจัดงานง่ายๆ  ให้ท าและเป็นงานที่ซ้ าซากจ าเจ  จึงท าให้เกิดทักษะใน
การปฏิบัติงาน  แต่ไม่ก่อให้เกิดการพัฒนาตนเองด้านความรู้ความสามารถในการพัฒนางาน 
 2. บุคคลในสังคมสมัยใหม่ต้องการมีบทบาท  มีส่วนร่วมในการใช้อ านาจ  แต่การจัดสาย
การบังคับบัญชาไว้หลายชั้นขององค์การท าให้สมาชิกขององค์การ  โดยเฉพาะพนักงานระดับล่างรู้สึก
ว่าตนไร้อ านาจและไม่มีความส าคัญ 
 3. บุคคลเข้ามาอยู่ร่วมกับองค์การ  เพราะต้องการรางวัลภายในที่ เกิดขึ้นกับงาน        
เช่น  ความส าเร็จในผลงาน  ต้องการได้รับการยกย่อง  ตลอดจนได้มีส่ วนร่วมในการรับผิดชอบต่อ
ผลผลิตขององค์การ  แต่องค์การไม่สนใจที่จะตอบสนองความต้องการเหล่านั้น  กลับมุ่งให้รางวัลตอบ
แทนทางวัตถุและความม่ันคงแก่บุคคลมากกว่า 
 4. บุคคลต้องการให้องค์การสนใจตนในฐานะสิ่งมีชีวิตที่มีอารมณ์ความรู้สึก  แต่องค์การ
มักมองคนโดยถือหลักความสมเหตุสมผล  องค์การจะสนใจว่าคนมีความแตกต่างกันเพียงบางครั้ง  
และเป็นข้ออ้างส าหรับประโยชน์ขององค์การเท่านั้น 
 5. บุคคลเริ่มเบื่อหน่ายกับการแข่งขัน  แต่องค์การก็ยังจัดระบบการท างานและการจ่าย
รางวัลโดยเน้นการแข่งขันอยู่เช่นเดิม 
 ปรากฏการณ์ข้างต้นเป็นตัวอย่างที่ชี้ให้เห็นถึงความขัดแย้งระหว่างความคาดหมายของ
บุคคลกับสภาพที่เป็นอยู่ขององค์การโดยทั่วไป  พอจะอนุมานได้ว่าน่าจะเป็นพ้ืนฐานที่จะก่อให้เกิด
การเปลี่ยนแปลงอย่างใดอย่างหนึ่งต่อไป 
 
โครงสร้างการเปลี่ยนแปลง 
 
 ดังได้กล่าวมาแล้วว่า  ระบบภายในองค์การประกอบด้วยระบบย่อยด้านต่างๆ  ได้แก่    
ด้านเป้าหมายขององค์การ  ด้านโครงสร้าง  ด้านเทคโนโลยี  ด้านคนหรือพฤติกรรม  และด้านงาน  
ระบบย่อยต่างๆ  ล้วนมีความสัมพันธ์ต่อกัน  การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในระบบใดระบบหนึ่งย่อม
ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในระบบอื่นๆ  ขององค์การ 
 การเปลี่ยนแปลงระบบต่างๆ  สามารถอธิบายได้  ดังนี้ 
 1. การเปลี่ยนแปลงด้านโครงสร้าง  (Structure)  โครงสร้างขององค์การถูกน ามาใช้
เพ่ือให้การปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายขององค์การ  การเปลี่ยนแปลงใดๆ  ทางด้านโครงสร้างจะส่งผล
กระทบต่องานและความสัมพันธ์ทางด้านอ านาจหน้าที่  จะมีการเปลี่ยนแปลงในเรื่องของเนื้อหาและ
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ขอบเขตของงาน  ตลอดจนการจัดแผนกงานเสียใหม่  การเปลี่ยนแปลงในเรื่องของขนาดการควบคุม   
และการจัดหาเจ้าหน้าที่ฝ่ายให้ค าแนะน าปรึกษา  การเปลี่ยนแปลงลักษณะของงาน  หลักเกณฑ์   
การจัดแผนกงาน  และความสัมพันธ์ระหว่างเจ้าหน้าที่ฝ่ายปฏิบัติงานกลับเจ้าหน้าที่ฝ่ายให้ค าแนะน า
ปรึกษา  เป็นต้น 
 2. การเปลี่ยนแปลงด้านเทคโนโลยี  (Technology)  ปัจจุบันวิทยาการและเทคโนโลยี
เจริญก้าวหน้าอย่างรวดเร็ว  องค์การที่ต้องการความก้าวหน้าจึงพยายามน าแนวทางใหม่ๆ  มาใช้ให้
เกิดประโยชน์ในการเปลี่ยนแปลงทรัพยากรต่างๆ  ให้ออกมาในรูปของผลผลิตและบริการ  เพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการด าเนินงานขององค์การ  เมื่อมีการน าวิทยาการหรือเทคโนโลยีไปใช้ในองค์การ  
จะสามารถวัดได้ว่าการลงทุนนั้นคุ้มค่าหรือไม่  อย่างไรก็ตามประเด็นส าคัญที่ควรให้ความสนใจ  คือ  
ผลกระทบของการเปลี่ ยนแปลงทางด้านนี้ที่ มีต่อองค์ประกอบต่างๆ  ในองค์การ  เช่น                
การเปลี่ยนแปลงในเรื่องการแบ่งงานกันท าตามความถนัดและเนื้อหาของงาน  สิ่งเหล่านี้จะมีการ
เปลี่ยนแปลงมากน้อยแค่ไหนย่อมข้ึนอยู่กับขนาดของการเปลี่ยนแปลงทางด้านเทคโนโลยีที่เกิดขึ้น  
 3. กา ร เ ปลี่ ย น แ ปลงด้ า น ค น หรื อพ ฤติ ก ร ร ม   (People)  ใ น ที่ นี้ ห ม า ย ถึ ง                
การเปลี่ยนแปลงในเรื่องของทัศนคติ  ทักษะ  และพฤติกรรมของบุคคลในองค์การ  เป้าหมายส าคัญ
ของการเปลี่ยนแปลงคือ  ต้องการพัฒนาสมรรถภาพของตัวบุคคลในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย
ร่วมกับบุคคลอ่ืนให้ดียิ่งขึ้น  เทคนิคที่น ามาใช้ในการเปลี่ยนแปลงด้านนี้  เช่น  การพัฒนาทักษะและ
ทัศนคติ  การฝึกอบรมในขณะที่ท างาน  การฝึกอบรมนอกเวลาปฏิบัติงาน  การสับเปลี่ยนงาน     
และการวิเคราะห์บทบาท  เป็นต้น 
 4. การเปลี่ยนแปลงด้านงาน  (Task)  ในที่นี้หมายถึงงานต่างๆ  ในองค์การที่จะต้องท า
ให้เสร็จ  ซึ่งอาจเป็นงานใหญ่หรืองานเล็ก  งานยากหรืองานง่ายก็ได้  รวมถึงปัญหาต่างๆ  ที่เกิดขึ้นใน
องค์การซึ่งต้องหาวิธีแก้ไขไว้ด้วย  ดังนั้นการเปลี่ยนแปลงในเรื่องของงานจึงเป็นการปรับปรุง
เปลี่ยนแปลงในสิ่งดังกล่าว 
 
แบบจ าลองการเปลี่ยนแปลง 
 
 การเปลี่ยนแปลงจะเกิดประสิทธิผลได้นั้น  สมาชิกขององค์การต้องสามารถปรับปรุง
พฤติกรรมของตนไปในทิศทางที่องค์การต้องการ  ผู้บริหารที่ต้องการจัดการการเปลี่ยนแปลงให้เกิด
ประสิทธิผล  ต้องท าการเปลี่ยนแปลงในเป้าหมายทั้ง  4  คือ  คน  เทคโนโลยี  โครงสร้าง  และงาน  
ให้มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมของมนุษย์ที่เปลี่ยนแปลงไป 
 ทฤษฎีการเปลี่ยนแปลง  เป็นการอธิบายถึงการริเริ่มการเปลี่ยนแปลงว่าท าได้อย่างไร    
การจัดการกระบวนการเปลี่ยนแปลงทั้งหมดเป็นอย่างไร  และวิธีการรักษาทิศทางของการ
เปลี่ยนแปลงภายนอกเป็นอย่างไร  เพ่ือให้การวางแผนการเปลี่ยนแปลงมีประสิทธิภาพครอบคลุม
กระบวนการเปลี่ยนแปลง  และการท าให้ผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นจากการเปลี่ยนแปลงนั้นมีเสถียรภาพ  
ปัญหาของการเริ่มต้นการเปลี่ยนแปลงที่เห็นได้ชัดคือ  การต่อต้านการเปลี่ยนแปลงของคนในองค์การ  
ปัจจุบันมีหลักการ  ทฤษฎีการเปลี่ยนแปลงมากมายที่มีวัตถุประสงค์เพ่ือสร้างความเข้าใจว่า  จะวาง
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แผนการเปลี่ยนแปลงองค์การอย่างไร  สุเทพ  เชาวลิต  (2548 : 33)  ได้สรุปรูปแบบในการวิเคราะห์
กระบวนการวางแผนการเปลี่ยนแปลง  จากหลักการ  ทฤษฎีต่างๆ  ออกเป็น  5  รูปแบบ  ดังนี้ 
 1. กระบวนการเปลี่ยนแปลงประกอบด้วย  การเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ  การไม่เรียนรู้สิ่งที่มีอยู่
ปัจจุบัน  ซึ่งสามารถรวมอยู่ด้วยกันเป็นบุคลิกส่วนตัวและความสัมพันธ์ต่อสังคมของบุคคลแต่ละคน 
 2. การเปลี่ยนแปลงจะไม่เกิดขึ้น  ถ้าไม่มีแรงกระตุ้น  ซึ่งแรงกระตุ้นดังกล่าวยังไม่มีใน
ปัจจุบัน  จะท าให้การจูงใจให้เกิดการเปลี่ยนแปลงเป็นสิ่งที่ยากที่สุด 
 3. การเปลี่ยนแปลงองค์การ  เช่น  มีโครงสร้างใหม่  มีกระบวนการใหม่  วิธีการให้รางวัล
ใหม่  จะเกิดขึ้นกับการเปลี่ยนแปลงของบุคคลเป็นหลัก  ซึ่งการเปลี่ยนแปลงองค์การจะต้องกระท า
ผ่านการเปลี่ยนแปลงบุคคล 
 4. การเปลี่ยนแปลงที่สมบูรณ์  ประกอบด้วย  ทัศนคติ  ค่านิยม  ความเชื่อ  ซึ่งการไม่
เรียนรู้การตอบสนองต่อสิ่งเหล่านี้  เป็นจุดเริ่มต้นของความเจ็บปวดและการตกอยู่ในอันตรายที่แอบ
แฝงอยู ่
 5. การเปลี่ยนแปลงเป็นวงจรที่มีอยู่หลายขั้นตอน  แต่ละขั้นตอนต้องมีการต่อรองก่อนที่
จะเกิดการเปลี่ยนแปลงอย่างคงที ่
 กระบวนการในการเปลี่ยนแปลงมีความซับซ้อนมาก  และมีความส าคัญต่ออนาคตของ
องค์การ  ผู้มีหน้าที่และความรับผิดชอบในการพัฒนาองค์การควรจะต้องเข้าใจธรรมชาติของการ
เปลี่ยนแปลง  เพ่ือที่จะเลือกใช้กลยุทธ์การเปลี่ยนแปลงได้อย่างถูกต้องและเหมาะสม  ซึ่งผู้เขียนจะ
น าเสนอแบบจ าลองการเปลี่ยนแปลง  (Change  model)  ที่ส าคัญ  3  รูปแบบ  คือ 
 1. แบบจ าลองการเปลี่ยนแปลงของเลวิน  (Lewin’s  model) 
 2. แบบจ าลองการเปลี่ยนแปลงอย่างมีแบบแผน  (Planned  change  model) 
 3. แบบจ าลองการวิจัยเชิงปฏิบัติการ  (Action  research  model) 
 
 1. แบบจ าลองการเปลี่ยนแปลงของเลวิน 
  สุเทพ  เชาวลิต  (2548 : 34 – 38)  อธิบายว่า  เคิร์ท  เลวิน  (Kurt  Lewin)  
นักวิชาการที่มีชื่อเสียงด้านการเปลี่ยนแปลง  และการพัฒนาองค์การชาวสหรัฐอเมริกา  ได้เสนอ
แบบจ าลองการเปลี่ยนแปลงองค์การที่ได้รับการยอมรับจากบุคคลต่างๆ  ซึ่งแบ่งการเปลี่ยนแปลง
ออกเป็น  3  ขั้น  คือ 
 

 
ภาพที่  10-1  แบบจ าลองการเปลี่ยนแปลงของเลวิน 
ที่มา : ปรับปรุงจาก  สุเทพ  เชาวลิต  (2548 : 34) 
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  ขั้นตอนที่  1  การละลายพฤติกรรม 
  เป็นขั้นตอนเริ่มต้นของการเปลี่ยนแปลง  ขั้นตอนนี้จะพยายามละลายระบบเดิมหรือ
รูปแบบของพฤติกรรมองค์การที่เป็นอยู่ปัจจุบัน  เปรียบเสมือนการละลายน้ าแข็งให้เป็นน้ า  วิธีการ
คือ  เปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อมที่สนับสนุนพฤติกรรมในปัจจุบันก่อน  โดยการจัดสภาพแวดล้อมใหม่  
อาจท าโดยการโยกย้ายสิ่งเสริมแรงพฤติกรรมในปัจจุบันออกไป  ชักจูงให้ไม่พอใจพฤติกรรมปัจจุบัน  
ท าให้บุคคลเกิดความรู้สึกว่าจะมั่นคงยิ่งขึ้นถ้าเกิดการเปลี่ยนแปลง  พยายามหลีกเลี่ยงการ
เปลี่ยนแปลงที่จะคุกคามตัวบุคคล  และพยายามขจัดอุปสรรคของการเปลี่ยนแปลง  หรือโยกย้าย
บุคคลไปสู่สภาพแวดล้อมใหม่ 
  กล่าวได้ว่าการด าเนินงานในขั้นตอนนี้  ต้องการที่จะเตรียมสมาชิกในองค์การให้พร้อม
กับการเปลี่ยนแปลง  โดยสร้างให้เกิดความเข้าใจและเต็มใจยอมรับการเปลี่ยนแปลง  การละลาย
พฤติกรรมเดิมเป็นเรื่องที่จ าเป็นต้องท า  โดยใช้การเพ่ิมระดับการรับรู้  การแสดงปัญหาที่ซ่อนเร้น  
หรือดึงดูดความสนใจของสมาชิก  เพ่ือให้เขามีข้อมูล  เข้าใจ  และยอมรับในการเปลี่ยนแปลงที่ ก าลัง
จะเกิดขึ้น  และร่วมมือร่วมใจในการเปลี่ยนแปลงองค์การ 
  ขั้นตอนที่  2  การเปลี่ยนแปลงไปสู่พฤติกรรมใหม่ 
  หลังจากละลายพฤติกรรมเก่าออกไปในขั้นตอนแรกแล้ว  ขั้นตอนนี้จะเป็นกระบวนการ
เรียนรู้พฤติกรรมใหม่  โดยมีเป้าหมายที่จะเปลี่ยนพฤติกรรมเก่าไปเป็นพฤติกรรมใหม่  การตอบสนอง
ต่อพฤติกรรมใหม่อาจท าโดยใช้สิ่งเร้าซ้ าๆ กัน  ผ่านวิธีการต่างๆ  เช่น  การเสนอ  การสาธิต  การ
เลียนแบบ  หรือวิธีการอ่ืนๆ  ที่ช่วยท าให้เกิดการเรียนรู้พฤติกรรมใหม่ขึ้น  จนกระทั่งเกิดการแสดง
พฤติกรรมตามที่พึงปรารถนา  ดังนั้นในขั้นตอนนี้จึงเป็นการเริ่มท าการเปลี่ยนแปลงโดยการใช้
กิจกรรมและวิธีการต่างๆ  ในการเคลื่อนย้ายระบบเป้าหมายไปสู่รูปแบบใหม่ที่ต้องการ  ซึ่งอาจจะ
ด าเนินงานเป็นล าดับก่อนหลัง  ตลอดจนต้องแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าที่อาจจะเกิดข้ึนในการด าเนินงาน 
  ขั้นตอนที่  3  การคงสภาพพฤติกรรมใหม่ 
  ขั้นตอนนี้มุ่งท าให้พฤติกรรมที่ได้เปลี่ยนแปลงแล้วอยู่ตัว  คงที่ตลอดไป  ไม่ให้บุคคล
หวนกลับไปมีพฤติกรรมอย่างเดิม  ให้แสดงพฤติกรรมเฉพาะที่พึงปรารถนาอย่างเดียว  การท าให้
พฤติกรรมใหม่ด ารงอยู่อย่างมั่นคงที่ได้ผลดีที่สุด  คือ  การจัดให้บุคคลไปอยู่ในสภาพแวดล้อมที่
สอดคล้องกับพฤติกรรมที่ได้เปลี่ยนแปลงแล้ว  รวมทั้งการให้ข้อมูลป้อนกลับแก่บุคคลว่า  การกระท า
ของบุคคลที่ผ่านเป็นอย่างไร  พร้อมกับให้สิ่งเสริมแรงทันทีเมื่อมีพฤติกรรมเป็นที่น่าพอใจ   
  กล่าวได้ว่า  โดยปกติทั้งบุคคลและองค์การต่างมีแนวโน้มจะกลับไปสู่พฤติกรรม     
หรือรูปแบบพฤติกรรมเดิมได้อีก  เนื่องจากความเคยชินหรือความเฉื่อย  (Inertia)  ของระบบ  ดังนั้น  
ผู้ท าการเปลี่ยนแปลงจ าเป็นต้องท าการเสริมแรง  (Reinforcement)  และสนับสนุนการเปลี่ยนแปลง
ให้คงตัวอยู่อย่างต่อเนื่อง  โดยติดตาม  ตรวจสอบ  และประเมินผลการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นให้เป็นไป
ตามท่ีต้องการ  ซึ่งถ้าเกิดปัญหาขึ้นก็จะได้แก้ไข  และเปลี่ยนแปลงให้กลับเป็นเหมือนแผนที่ก าหนด 
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 2. แบบจ าลองการเปลี่ยนแปลงอย่างมีแบบแผน 
  ถูกน ามาใช้วางแผนการเปลี่ยนแปลงให้เกิดขึ้นตามที่ผู้บริหารต้องการ  แนวคิดของ
แบบจ าลองนี้คือ  การเปลี่ยนแปลงอย่างมีแบบแผนมี พ้ืนฐานมาจากการท างานร่วมกันระหว่างผู้ให้
ความช่วยเหลือและผู้รับความช่วยเหลือ  หลักเกณฑ์ส าคัญคือ  สารสนเทศหรือข้อมูลข่าวสารจะต้องมี
การสื่อสารอย่างเสรี  และเปิดเผยระหว่างองค์การและผู้ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลง  และสารสนเทศ
จะมีประโยชน์ก็ต่อเมื่อสามารถน าไปใช้ปฏิบัติเท่านั้น  แบบจ าลองการเปลี่ยนแปลงอย่างมีแบบแผน
จะมีลักษณะคล้ายคลึงกับแบบจ าลองการเปลี่ยนแปลงของเลวิน  แต่จะมีการแบ่งขั้นตอนย่อยลงใน
รายละเอียด  เพ่ือให้ผู้ปฏิบัติสามารถประยุกต์ใช้ในชีวิตจริงอย่างเป็นรูปธรรม  ซึ่งมีขั้นตอนเพ่ิมขึ้น
เป็น  7  ขั้นตอน  ได้แก่ 
  2.1 การรวบรวมบุคลากร/การสืบหาข้อมูล  (Scouting)  ในขั้นตอนนี้  องค์การจะ
เสนอความต้องการในการรับความช่วยเหลือ  ส่วนฝ่ายผู้ให้ความช่วยเหลือจะหาช่วงเวลาที่เหมาะสม
ในการเข้าสู่กระบวนการ  รวมทั้งการประเมินถึงความเหมาะสม  นั่นคือ  ตัวแทนการเปลี่ยนแปลงทั้ง
ภายในและภายนอกมาร่วมประชุมกัน  เพ่ือตกลงจะท าการเปลี่ยนแปลงองค์การ  มีการพิจารณาถึง
ความสามารถในการท างานร่วมกัน  และเลือกช่วงเวลาที่เหมาะสมในการเข้าสู่กระบวนการ 
  2.2 การเข้าสู่กระบวนการ/เริ่มต้น  (Entry)  เมื่อได้ระยะเวลาที่เหมาะสม  ฝ่ายผู้รับ
ความช่วยเหลือและฝ่ายผู้ให้ความช่วยเหลือ  จะท าข้อตกลงร่วมกันเกี่ยวกับความคาดหวัง  เป้าหมาย  
บทบาท  และกิจกรรมของผู้ที่เกี่ยวข้องกับการเปลี่ยนแปลง  เพ่ือเริ่มด าเนินการในองค์การ 
  2.3 การวินิจฉัยปัญหา  (Diagnosis)  เป็นการระบุปัญหา  วิเคราะห์ข้อมูล  และ
ก าหนดจุดที่ต้องแก้ไขอย่างชัดเจนและเป็นรูปธรรม  
  2.4 การวางแผน  (Planning)  ในขั้นตอนนี้เป็นการก าหนดเป้าหมายที่ต้องการ  
แนวทางการด าเนินงาน  กิจกรรมที่ต้องกระท า  รวมไปถึงแผนการรับมือกับปัญหาเฉพาะหน้า  และ
แรงต้านการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในการด าเนินงาน  ขั้นตอนนี้จึงมีน าข้อมูลในขั้นตอนที่  3  และ
ข้อมูลอ่ืนๆ  ที่เกี่ยวข้องมาพิจารณาด้วย  การวางแผนจึงด าเนินการร่วมกันระหว่างฝ่ายผู้ให้ความ
ช่วยเหลือและฝ่ายผู้รับความช่วยเหลือ  เพ่ือให้สอดคล้องกับความต้องการและความคาดหวังของทั้ง  
2  ฝ่าย 
  2.5 การปฏิบัติการ  (Action)  การด าเนินงานตามแผนที่วางไว้ในขั้นตอนที่  4  
พร้อมทั้งแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น  เพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลงตามที่ต้องการ  หากขั้นตอนต่างๆ  ข้างต้น
ด าเนินการมาดี  ในขั้นนี้ก็จะไม่มีปัญหา  ความล้มเหลวมักเกิดจากการวินิจฉัยผิด  สิ่งส าคัญคือ  การ
กระท าท่ีเกิดข้ึนในระบบย่อยจะมีผลกระทบต่อระบบทั้งหมด 
  2.6 การท าให้ม่ันคงและประเมินผล  (Stabilization  and  evaluation)  เป็นขั้น
ที่ท าให้การเปลี่ยนแปลงคงอยู่  เป็นการด าเนินการตามแผนอย่างต่อเนื่อง  ตลอดจนการติดตาม  
ตรวจสอบ  และประเมินผลการเปลี่ยนแปลงว่าเกิดขึ้นและมีประสิทธิภาพหรือไม่  ในการประเมินนั้น
ไม่ควรมุ่งประเมินเพียงแค่ผลส าเร็จหรือความก้าวหน้าของการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นเท่านั้น  แต่ควร
ประเมินว่า  ควรหยุดโครงการหรือไม่  หรือควรกลับไปวางแผนใหม่หรือไม่  นั่นคือประเมินตลอด
กระบวนการ  และควรด าเนินการโดยทั้งสองฝ่าย  คือ  ฝ่ายผู้ให้ความช่วยเหลือและฝ่ายผู้รับความ
ช่วยเหลือ 
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  2.7 การสิ้นสุดกระบวนการ  (Termination)  เป็นการสร้างความแน่ใจว่า         
การเปลี่ยนแปลงจะเกิดขึ้นและคงอยู่อย่างมั่นคง  โดยสมาชิกในองค์การต่างเรียนรู้และปรับปรุง
พฤติกรรมของตน  ส่วนที่ปรึกษาหรือผู้ให้ความช่วยเหลือก็จะสรุปปิดโครงการ  น าเสนอข้อมูลต่อฝ่าย
บริหาร  และแยกย้ายกันไปปฏิบัติงานตามหน้าที่และความรับผิดชอบของตน  หรืออาจไปริเริ่ม
โครงการใหม่ 
 

 
 
ภาพที่  10-2  แบบจ าลองการเปลี่ยนแปลงอย่างมีแบบแผน 
ที่มา : ปรับปรุงจาก  สุเทพ  เชาวลิต  (2548 : 41) 
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 3. แบบจ าลองการวิจัยเชิงปฏิบัติการ 
  โดยทั่วไปการวิจัยเชิงปฏิบัติการ  มุ่งช่วยให้องค์การมีการเปลี่ ยนแปลงอย่างมีแผน     
มีการพัฒนาความรู้ที่น าไปประยุกต์ใช้  เป็นกระบวนการที่มีผลมาจากการค้นหาวิธีแก้ไขปัญหาของ
องค์การ  โดยประยุกต์เทคนิคการวิจัยในเชิงปฏิบัติ  เพ่ือปรับปรุงองค์การและแก้ไขปัญหาการ
ด าเนินงานของระบบ  อาศัยข้อมูลจากการท างานครั้งก่อนๆ  ซึ่งมีข้ันตอนการด าเนินงาน  ดังนี้ 
  3.1 การระบุปัญหา  ขั้นตอนนี้มีสิ่งส าคัญที่ต้องท า  คือ  การตระหนักถึงความจ าเป็น
ของการเปลี่ยนแปลงในองค์การ  โดยก าหนด  ค้นหาปัญหา  และสาเหตุของปัญหาที่เกิดขึ้น  
เพ่ือที่จะศึกษาและท าการแก้ไข  และเปลี่ยนแปลงต่อไป  ขั้นตอนนี้มักเป็นหน้าที่ของผู้บริหาร  หรือ
บุคคลที่เป็นตัวจักรส าคัญขององค์การ 
  3.2 การปรึกษากับผู้เชี่ยวชาญด้านพฤติกรรมศาสตร์  ขั้นตอนนี้จะท าการติดต่อไปยัง
ผู้เชี่ยวชาญด้านพฤติกรรมศาสตร์  หรือที่ปรึกษา  เพ่ือพูดคุยถึงสถานการณ์ปัจจุบันที่เป็นอยู่  ก าหนด
แนวทางในการวางแผน  และการด าเนินการเปลี่ยนแปลงว่าควรจะเป็นไปในทิศทางใด  ดังนั้นในการ
พบกันระยะแรก  ทั้งผู้ให้ความช่วยเหลือ  (ผู้เชี่ยวชาญด้านพฤติกรรมศาสตร์  หรือที่ปรึกษา)  และ
ผู้รับความช่วยเหลือ  (สมาชิกขององค์การ)  จะให้ความร่วมมือซึ่งกันและกัน  แม้ว่าผู้ให้ความ
ช่วยเหลือจะมีทฤษฎี  หลักการ  และค่านิยมของตน  แต่ก็ต้องค านึงถึงผู้รับความช่วยเหลือ  เพ่ือสร้าง
บรรยากาศที่เปิดเผยและร่วมมือกัน 
  3.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล  และการวินิจฉัยเบื้องต้น  ขั้นตอนนี้ผู้ให้ความช่วยเหลือ
จะท าการเก็บรวบรวมข้อมูลที่จ าเป็น  โดยการเข้าไปศึกษาข้อมูลด้านต่างๆ  ภายในองค์การ  ระบบ  
และรูปแบบการท างาน  ตลอดจนสิ่งแวดล้อมที่เกี่ยวข้องอ่ืนๆ  การเก็บรวบรวมข้อมูลอาจท าได้โดย
การสัมภาษณ์  การสังเกต  การท าแบบสอบถาม  หรือการดูจากข้อมูลที่องค์การเคยเก็บไว้  จากนั้น
จึงท าการวินิจฉัยเบื้องต้น  เพ่ือจะได้ทราบข้อบกพร่อง   สร้างสมมติฐานของปัจจัยที่เป็นเหตุของ
ปัญหา  และเตรียมท าการแก้ไข  หรือเปลี่ยนแปลงองค์การต่อไป 
  3.4 การป้อนข้อมูลกลับไปยังองค์การ  เมื่อวินิจฉัยข้อมูลแล้ว  ผู้ให้ความช่วยเหลือจะ
น าเสนอข้อมูลดังกล่าวให้กับองค์การ  ผู้ที่มารับทราบข้อมูลมักเป็นผู้บริหารระดับสูงและทีมงานที่
จะต้องเข้าร่วมกิจกรรมการเปลี่ยนแปลงเพ่ือพัฒนาองค์การ  ข้อมูลที่ได้รับจะช่วยให้ทราบถึงจุดแข็ง
และจุดอ่อนขององค์การ  ผู้ให้ความช่วยเหลือจะเพ่ือชี้แจงให้ทราบถึงปัญหาและสาเหตุส่วนที่ต้องมี
การเปลี่ยนแปลง  และเสนอแนะแนวทางการเปลี่ยนแปลง  เพ่ือขอความเห็นชอบและการสนับสนุน
ในการด าเนินงานทั้งโดยทางตรงและโดยอ้อม  เพราะการเปลี่ยนแปลงองค์การมักจะต้องมีค่าใช้จ่าย
และแรงผลักดันทางการเมืองจากผู้บริหาร  ทั้งนี้ผู้ให้ความช่วยเหลือจะไม่เปิดเผยข้อมูลที่ฝ่ายผู้รับ
ความช่วยเหลือไม่พร้อมจะรับรู้ 
  3.5 การวินิจฉัยปัญหาร่วมกัน  ขั้นตอนนี้จะเป็นการต่อยอดขั้นตอนที่  3  โดยใช้ข้อมูล
ที่ได้จากขั้นตอนที่  4  มาวิเคราะห์ร่วมกัน  กลุ่มผู้รับความช่วยเหลือจะท าการอภิปรายถึงข้อมูล
ย้อนกลับ  มีการอภิปรายร่วมกันระหว่างผู้รับความช่วยเหลือและผู้ให้ความช่วยเหลือถึงปัญหาที่
แท้จริงที่ต้องการแก้ไข  ซึ่งท าจะท าให้เห็นภาพปัญหาขององค์การได้ชัดเจนยิ่งขึ้น 
  3.6 การร่วมกันวางแผนขั้นตอนการด าเนินงาน   ขั้นตอนนี้จะเป็นการก าหนด
แผนการด าเนินงานเพ่ือใช้ในการแก้ปัญหาตามที่ได้ระบุไว้ในขั้นตอนที่  5  ดังนั้นในขั้นตอนที่  5  ถ้า
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ระบุไว้ไม่ดี  ก็เท่ากับองค์การอาจวางแผนแก้ปัญหาแบบเกาไม่ถูกท่ีคัน  ในขั้นนี้จะท าการวางแผนและ
ก าหนดขั้นตอนการด าเนินงานให้ชัดเจน  เป็นระบบ  และเป็นรูปธรรม  โดยก าหนดเป้าหมาย  
ขอบเขตของการเปลี่ยนแปลง  ก าหนดวิธีการที่จะน ามาใช้  ระยะเวลาที่ใช้ในการด าเนินการ  และ
วิธีการจัดการกับแรงต้านที่เกิดขึ้นในการด าเนินงาน  การวางแผนนี้จะรวมถึงการวางแผนเก็บข้อมูล
และการประเมินผลด้วย 
  3.7 ด าเนินการเปลี่ยนแปลง  เป็นขั้นของการเกิดการเปลี่ยนแปลงในองค์การจาก
สภาวะหนึ่งไปสู่อีกสภาวะหนึ่ง  โดยน าแผนการที่วางไว้ไปปฏิบัติให้เกิดผลที่ต้องการภายในระยะเวลา
ที่ก าหนด  ตลอดจนต้องคอยระวังและแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าที่อาจจะเกิดขึ้น  ขณะเดียวกันก็ต้อง
สื่อสารกับผู้บริหารเพ่ือขอแรงสนับสนุนอย่างต่อเนื่อง  และสื่อสารกับผู้เกี่ยวข้องเพ่ือสร้างความเข้าใจ
และทัศนคติที่ดีระหว่างกัน 
  3.8 การรวบรวมข้อมูลย้อนกลับจากการด าเนินงาน  เนื่องจากการวิจัยเชิงปฏิบัติการ
เป็นกระบวนการเชิงวงจร  จึงต้องมีการเก็บรวบรวมข้อมูลหลังการด าเนินงาน  เพ่ือประเมินผลการ
ด าเนินงานว่าประสบความส าเร็จหรือไม่  มีประสิทธิภาพเพียงใด  ยังมีจุดบกพร่องที่ใด  มีผลกระทบ
อย่างไรบ้างจากการด าเนินงาน  และยังจะต้องท าการแก้ไขต่อไปหรือไม่  แล้วจึงน าผลการด าเนินงาน
ไปรายงานต่อผู้บริหาร  ถ้ายังมีปัญหาที่ต้องปรับปรุงก็ควรวางแผนการด าเนินงานและท าการ
เปลี่ยนแปลงต่อไป  หลังจากนั้นก็จะมีการวัดผลย้อนกลับ  และท าซ้ ากระบวนการเช่นนี้ไปเรื่อยๆ   
จนองค์การพัฒนาก้าวหน้าขึ้นต่อไป  (โดยทั่วไปความถี่ในการเก็บข้อมูล  วิธีการเก็บข้อมูลและการ
ประเมินผลนั้น  จะพิจารณาตั้งแต่ข้ันตอนที่  5  แล้ว  เมื่อลงมือปฏิบัติไปได้ช่วงหนึ่งก็มักจะมีการเก็บ
ข้อมูลและการประเมินผล  เพ่ือดูความคืบหน้าและความส าเร็จของการด าเนินกิจกรรมแก้ปัญหา  
จากนั้นน าผลที่ได้ไปป้อนกลับให้กับทีมงาน  เพ่ือพิจารณาปรับปรุง  นั่นคือ  เริ่มกระบวนการที่  4–8  
ใหม่นั่นเอง) 
 
กระบวนการจัดการการเปลี่ยนแปลง 
 
 ในปี 1990  ไมเคิล  เบียร์  (Michael  Beer)  รัสเซล  ไอเซนสเตท  (Russell  Eisenstat)  
และ  เบิร์ท  สเปคเตอร์  (Bert  Spector)  (Beer, M., Eisenstat, R. and Spector B. 1990 : 198  
อ้างในสุเทพ  เชาวลิต  2548 : 86)  ได้ก าหนดขั้นตอนการปฏิบัติที่ผู้จัดการทั่วไปของหน่วยธุรกิจ  
และระดับโรงงานผลิต  สามารถน าใช้เพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลงที่แท้จริงขึ้นมา  ขั้นตอนเหล่านี้สร้าง
ห่วงโซ่แห่งการมุ่งมั่นและการร่วมมือกัน  ภายใต้ความสามารถของพนักงาน  ซึ่งเป็นพ้ืนฐานของการ
เปลี่ยนแปลงที่มีประสิทธิผล  ต่อมาไดม้ีการเพ่ิมเติมอีกสองข้อ  โดยน าแนวคิดมาจากหน่วยงานพัฒนา
ผู้บริหารของเจเนอรัล  อิเล็กทริก  (General  Electric : GE.)  นั่นคือขั้นตอนที่  3  และอีกข้อหนึ่ง
จากข้อแนะน าของ  โรเบิร์ต  แชฟเฟอร์  (Robert  Schaffer)  และฮาร์รีย์  ทอมสัน  (Harry  
Thomson)  คือขั้นตอนที่  4  ซึ่งองค์การต่างๆ  สามารถน าขั้นตอนเหล่านี้ไปประยุกต์ใช้  เพ่ือให้
ประสบความส าเร็จในการเปลี่ยนแปลงของตนเอง 
 กระบวนการจัดการการเปลี่ยนแปลงที่จะประสบความส าเร็จ  จึงประกอบด้วยขั้นตอน  7  
ขั้นตอน  ดังนี้ 
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 ขั้นตอนที่ 1  สร้างพลังและข้อผูกพันโดยร่วมกันก าหนดปัญหาขององค์การและ     
แนวทางแก้ไข 
 จุดเริ่มต้นของความพยายามในการเปลี่ยนแปลงที่มีประสิทธิผล  ตามที่เบียร์  และคณะ   
ได้เสนอไว้คือ  การก าหนดปัญหาทางธุรกิจให้ชัดเจน  การก าหนดปัญหาจะช่วยตอบค าถามที่มี
ความส าคัญที่สุด  ที่คนที่ได้รับผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงต้องการจะรู้  ซึ่งก็คือ  ท าไมเรา
จ าเป็นต้องท าสิ่งนี้  ค าตอบของค าถามนี้จะเป็นพ้ืนฐานส าหรับการจูงใจ  และควรจะได้รับการตอบ
อย่างน่าเชื่อถือ  ไม่ว่าจะเป็นข้อมูลวิกฤติของผลก าไร  หรือแม้กระทั่งผลการวิจัยที่ระบุว่ าคนทั่วๆ ไป
ไม่ชอบที่จะท าธุรกิจกับบริษัทของเรา 
 การตอบค าถามว่าท าไม  มีความจ าเป็นไม่เพียงเพ่ือการจูงใจเท่านั้น  แต่ยังช่วยสร้าง
ความรู้สึกเร่งด่วน  ดังที่เราได้อภิปรายกันมาแล้วว่า  การเปลี่ยนแปลงจะไม่เกิดขึ้นถ้าไม่มีความ
เร่งด่วน  ผู้คนจะไม่ยอมรับความเจ็บปวด  และความพยายามในการเปลี่ยนแปลงอย่างจริงจัง  ถ้าไม่มี
ความรู้สึกว่า  “เราจ าเป็นต้องท าสิ่งนี้  ไม่ว่าเราจะชอบมันหรือไม่ก็ตาม” 
 ถึงแม้ว่าการก าหนดปัญหาเป็นสิ่งที่ต้องท า  แต่การท า  “อย่างไร”  เพ่ือก าหนดปัญหานั้น
เป็นสิ่งที่มีความส าคัญไม่แพ้กัน  คนที่จะต้องสร้างการเปลี่ยนแปลง  และคนที่จะต้องอยู่กับการ
เปลี่ยนแปลงนั้น  จะมีแรงจูงใจและความมุ่งม่ันที่จะเปลี่ยนแปลงมากขึ้น  เมื่อพวกเขาได้มีโอกาสที่จะ
มีส่วนร่วมในการก าหนดปัญหา  และวางแผนเพ่ือหาแนวทางแก้ไข  การได้มีส่วนร่วมในการระบุถึง
ปัญหานี้  ท าให้เราสามารถตรวจสอบและม่ันใจได้ว่า  เราได้คนที่ถูกต้องมาร่วมระบุปัญหา 
 
 ขั้นตอนที่ 2  พัฒนาการมีวิสัยทัศน์ร่วม  (Shared  vision)  การจัดองค์การและ    
การจัดการเพื่อการแข่งขัน 
 ผู้ที่รับผิดชอบเรื่องการเปลี่ยนแปลง  ต้องสร้างวิสัยทัศน์ของอนาคตที่จะถูกเปลี่ยนแปลงไป
ให้ชัดเจน  เขายังต้องสามารถสื่อสารวิสัยทัศน์นั้นไปยังคนอ่ืนๆ  ให้เห็นถึงประโยชน์ของการ
เปลี่ยนแปลงได้อย่างถ่องแท้อีกด้วย  ในการสื่อสารวิสัยทัศน์  เขาต้องระบุให้เจาะจงลงไปว่า  การ
เปลี่ยนแปลงจะท าให้เกิดสิ่งต่างๆ  เหล่านี้ได้อย่างไร 
 1. พัฒนาธุรกิจให้ดีขึ้น  (ด้วยความพึงพอใจของลูกค้าที่สูงขึ้น  คุณภาพของสินค้า  รายได้
จากการขาย  หรือผลผลิตที่เพ่ิมข้ึน) 
 2. สิ่ งต่างๆ  ที่ถูกปรับปรุงให้ดีขึ้นนี้   จะมีผลประโยชน์แก่พนักงานได้อย่างไร  
ผลประโยชน์ของพนักงานอาจจะอยู่ในรูปของเงินเดือนที่เพ่ิมขึ้น  โบนัสมากขึ้นหรือโอกาสที่จะ
ก้าวหน้า  หรือมีความมั่นคงในงานที่ท ามากขึ้น 
 การมีวิสัยทัศน์ที่มีประสิทธิผล  สามารถท าให้พนักงานยินดีที่จะเปลี่ยนแปลง  แต่วิสัยทัศน์
ที่มีประสิทธิผลประกอบด้วยอะไรบ้าง  จอห์น  คอตเตอร์  (John  Kotter, 1996 : 187)  เสนอแนะ
ว่า  วิสัยทัศน์ที่มีประสิทธิผลต้องมีคุณสมบัติ  6  ประการ  คือ 
 1. อธิบายถึงอนาคตที่ต้องการไปให้ถึง  อนาคตที่ซึ่งผู้คนยินดีที่จะได้พบมันในทันที  ถ้า
พวกเขาท าได้ 
 2. ต้องมีพลัง  คือสถานะในอนาคตนั้นจะต้องดีกว่าสถานะที่อยู่ ในปัจจุบันมากๆ  
จนกระท่ังพวกเขายินดีที่จะทุ่มเทก าลังและเสียสละถ้าจ าเป็น  เพื่อที่จะไปให้ถึงสถานะนั้น 
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 3. ต้องมีความเป็นไปได้  วิสัยทัศน์ต้องถูกมองว่าสามารถไปให้ถึงได้  ด้วยการท างานอย่าง
หนักร่มกันของทุกๆ  คน 
 4. ต้องมีจุดมุ่งเน้น  เช่น  มันต้องจ ากัดตัวเองอยู่ในเป้าหมายที่สามารถจัดการได้  และมี
ความสอดคล้องกัน  เช่น  โปรแกรมคุณภาพซิกซ์  ซิกมา  (Six  Sigma)  หรือการให้บริการลูกค้าที่
สามารถแก้ปัญหาให้แก่ลูกค้าได้  ด้วยการโทรศัพท์หาลูกค้าเพียงครั้งเดียว 
 5. มีความยืดหยุ่น  นั่นคือ  มีความสามารถในการปรับให้เข้ากับสถานการณ์ที่เปลี่ยนไป 
 6. มีความง่ายท่ีจะสื่อสารไปยังคนทุกๆ  ระดับ 
 ข้อควรระวังอยู่  2  ประการเกีย่วกับวิสัยทัศน์  สิ่งแรกก็คือวิสัยทัศน์ที่มีพลังสามารถท าให้มี
แรงบันดาลใจและมีแรงผลักดัน  แต่วิสัยทัศน์จะต้องถูกแปลงเป็น  “การกระท า”  โดยพนักงานและ
ผู้บริหารให้กลายเป็น  “ผลที่สามารถวัดได้”  ดังนั้นเราควรจะถามอยู่เสมอๆ  ว่า  “อะไรคือสิ่งที่เป็น
ผลผลิตของวิสัยทัศน์นี้”  แต่อย่าให้วิสัยทัศน์มาเบียดบังเป้าหมายการเปลี่ยนแปลงที่เฉพาะเจาะจง
เป็นอันขาด 
 สิ่งที่ควรระวังประการที่สอง  คือ  วิสัยทัศน์ต้องมีความสอดคล้องกับค่านิยมหลัก  (Core  
values)  ขององค์การ  โดยค่านิยมที่ถูกรักษามานานหลายๆ  ปี  ถ้าวิสัยทัศน์ไม่สอดคล้องกับค่านิยม
เหล่านั้นแล้ว  กระบวนการเปลี่ยนแปลงอาจจะท าให้เกิดพฤติกรรมที่ขัดแย้ง  และความสับสนว่าอะไร
คือสิ่งที่ถูกต้องที่ควรกระท า 
 
 ขั้นตอนที่ 3  ระบุตัวผู้น า 
 ต้องมั่นใจว่ามีผู้น าที่ชัดเจน  และมีผู้ให้การสนับสนุนในการเปลี่ยนแปลง  ผู้น านั้นต้องเป็นผู้
ที่มีความสามารถสูงในการรวบรวมทรัพยากรที่จ าเป็นเพ่ือโครงการ  และรับผิดชอบความส าเร็จหรือ
ล้มเหลว  โดยผู้ที่จะเป็นผู้น าในการเปลี่ยนแปลงได้นั้น  เบียร์  และไอเซนสเตท  กล่าวว่า  ควรมี
คุณสมบัติ  3  ประการ  ดังนี้ 
 1. เป็นผู้ที่มีความเชื่ออย่างแท้จริงว่า  การเปลี่ยนแปลงเป็นกุญแจส าคัญที่จะท าให้เกิด
ความสามารถในการแข่งขัน  และมีความเชื่อมั่นอย่างเต็มที่ว่า  การเปลี่ยนแปลงพ้ืนฐานจะมี
ผลกระทบต่อผลการด าเนินงานเป็นอย่างมาก 
 2. สามารถสื่อสารความเชื่อมั่นในวิสัยทัศน์ของเขาอย่างมีความน่าเชื่อถือ  และสื่อสารได้
อย่างมีพลัง  ผู้น าในการเปลี่ยนแปลงที่จะประสบผลส าเร็จต้องสามารถก าหนดวิสัยทัศน์  และสื่อสาร
ออกไปอย่างมีพลัง 
 3. มีทักษะด้านบุคคล  และมีความรู้เรื่ององค์การ  เพ่ือที่จะท าวิสัยทัศน์ให้เป็นจริงขึ้นมา  
ความสามารถที่จะท างานให้ประสบผลส าเร็จเป็นผลมาจากประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน  ซึ่งเบีย ร์  
(Beer)  และคณะได้กล่าวว่า  “ผู้น าที่มีความรู้ลึกและมีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานเท่านั้น  ที่ดู
เหมือนว่าจะสามารถท าวิสัยทัศน์ให้เป็นจริงขึ้นมาได้”  การขาดความรู้เชิงปฏิบัติการ  จะเป็นการ
ลดทอนความสามารถในการท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงขึ้น 
 ข้อพึงระวังส าหรับประเด็นสุดท้ายนี้ก็คือ  เมื่อระบุตัวผู้น าในการเปลี่ยนแปลง  ก็ไม่
จ าเป็นต้องให้ฝ่ายบุคคลเป็นผู้น า  เพราะว่าพวกเขาอาจจะรู้เรื่องการบริหารงานบุคคล  และการจ่าย
ค่าตอบแทนเป็นอย่างดี  แต่ก็อาจจะไม่มีความรู้เรื่องการปฏิบัติงานเลย  การควบคุมและความ
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รับผิดชอบนั้น  ต้องอยู่ภายใต้หน่วยงานใดๆ  ที่ก าลังมีการเปลี่ยนแปลง  และต้องถูกดูแลโดยผู้น าของ
หน่วยงานนั้นๆ 
 
 ขั้นตอนที่ 4  มุ่งเน้นไปท่ีผลลัพธ์  ไม่ใช่รูปแบบท่ีด าเนินการ 
 ข้อผิดพลาดของหลายๆ  บริษัท  คือ  มีการเน้นการวัดผลและเน้นความสนใจของผู้บริหาร
ไปที่การฝึกอบรม  การสร้างทีม  และกิจกรรมอ่ืนๆ  ผลจากงานวิจัยของโรเบิร์ต  แชฟเฟอร์  (Robert  
Schaffer)  และฮาร์วีย์  ทอมสัน  (Harvey  Thomson)  (Robert  Schaffer & Harvey  
Thomson, 1992)  พบว่ากิจกรรมเหล่านี้  “ฟังดูดี  มองดูก็ดี  และท าให้ผู้บริหารมีความรู้สึกที่ดี”  
แต่มีผลเพียงเล็กน้อย  หรือไม่มีผลเลยต่อผลการด าเนินงานขององค์การ  เพ่ือเป็นเครื่องมือป้องกัน
ความผิดพลาด  แชฟเฟอร์และทอมสัน  ได้แนะน าให้มีการใช้วิธีการวัดเป้าหมายผลงานที่จะท าการ
ปรับปรุงในระยะสั้นๆ  ไว้ก่อน  (ถึงแม้ว่ากระบวนการเปลี่ยนแปลงโดยรวมจะเป็นเรื่องระยะยาวๆ  ก็
ตาม)  ขั้นตอนที่  4  นี้เน้นให้มุ่งไปยังผลลัพธ์  (Results)  แทนที่จะมุ่งไปยังกิจกรรม  (Activities) 
 
 ขั้นตอนที่ 5  เริ่มต้นการเปลี่ยนแปลงจากจุดเล็ก  แล้วจึงแพร่ขยายไปยังส่วนอ่ืนๆ  โดย
ปราศจากการผลักดันจากระดับบน 
 การเปลี่ยนแปลงมีโอกาสที่จะประสบผลส าเร็จมากขึ้น  เมื่อการเปลี่ยนแปลงนั้นถูกเริ่มต้น
ในหน่วยงานเล็กๆ  ที่สามารถตัดสินใจได้ด้วยตนเอง  การเปลี่ยนแปลงองค์การทั้งหมดโดยภาพรวม
พร้อมๆ  กันนั้นเป็นสิ่งที่ยากล าบาก  และมีโอกาสจะประสบผลส าเร็จได้น้อย  เมื่อการเปลี่ยนแปลงใน
ระดับเล็กๆ  ประสบผลส าเร็จแล้ว  และพนักงานในหน่วยงานอ่ืนๆ  ได้เป็นพยานรู้เห็นถึงความส าเร็จ
นั้นแล้ว  มันก็จะท าให้เกิดการแพร่กระจายความคิดริเริ่มในการเปลี่ยนแปลง  ไปสู่หน่วยงานอ่ืนๆ  
ต่อไปได ้
 
 ขั้นตอนที่ 6  การด าเนินการให้ประสบความส าเร็จทั้งองค์การ  และการก าหนดนโยบาย  
ระบบ  และโครงสร้างท่ีเป็นทางการ 
 การเปลี่ยนแปลงองค์การ  เป็นสิ่งที่ต้องอาศัยการยอมรับความเสี่ยง  และความพยายาม
จากคนมากมาย  หลังจากที่เราได้บรรลุเป้าหมายแล้ว  เราคงไม่ต้องการให้สิ่งที่ได้มาอย่างยากเย็นนี้
ต้องสูญหายไปโดยง่าย  ซึ่งมันจะสลายไปแน่  ถ้าหากเราไม่ป้องกันมันไว้  ผลที่ได้รับจากการ
เปลี่ยนแปลงสามารถจะถูกรวบรวมและท าให้แข็งแกร่งข้ึนด้วยการท าให้เป็นนโยบายว่า  เราจะท างาน
ให้ส าเร็จได้อย่างไร  โดยอาศัยระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ  และระบบความสัมพันธ์ของการรายงาน 
 
 ขั้นตอนที่ 7  ติดตามและปรับกลยุทธ์  เพื่อตอบสนองต่อปัญหาที่เกิดขึ้นในกระบวนการ
เปลี่ยนแปลง 
 โปรแกรมการเปลี่ยนแปลง  มักจะไม่ได้เป็นไปตามแผนที่ก าหนดไว้  ปัญหาที่ไม่ได้คาดคิด
มักจะเกิดขึ้นเมื่อลงมือท า  และการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดล้อมภายนอกองค์การ  สามารถมี
ผลกระทบต่อสิ่งที่ก าลังเกิดขึ้นได้เช่นเดียวกัน  ดังนั้นผู้น าในการเปลี่ยนแปลงจึงต้องมีความยืดหยุ่น
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และปรับตัวได้  และแผนที่วางไว้ก็ต้องสามารถปรับตารางการด าเนินงาน  ขั้นตอน  และตัวบุคคลได้
เช่นกัน 
 
สรุป 
 
 การจัดการการเปลี่ยนแปลง  คือ การน าหลักการบริหารจัดการ  ซึ่งประกอบด้วย  บุคลากร  
เงิน  วัสดุอุปกรณ์  และการจัดการ  มาด าเนินการวิเคราะห์การเปลี่ยนแปลง  โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือ
เปลี่ยนแปลงการปฏิบัติงาน   และเพ่ิมศักยภาพให้แก่องค์การ 
 แรงผลักดันให้เกิดการเปลี่ยนแปลง  มี  2  ประการ  คือ  แรงผลักดันจากภายนอกองค์การ  
และแรงผลักดันจากภายในองค์การ  ซึ่งโครงสร้างการเปลี่ยนแปลง  จะประกอบด้วย  การเปลี่ยนแปลง
ด้านโครงสร้าง  การเปลี่ยนแปลงด้านเทคโนโลยี  การเปลี่ยนแปลงด้านคนหรือพฤติกรรม  และการ
เปลี่ยนแปลงด้านงาน 
 แบบจ าลองการเปลี่ยนแปลง  จะเน้นท าการเปลี่ยนแปลงในเป้าหมาย  4  ประการ  โดย
แบบจ าลองการเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญได้แก่  แบบจ าลองการเปลี่ยนแปลงของเลวิน  แบบจ าลองการ
เปลี่ยนแปลงอย่างมีแบบแผน  และแบบจ าลองการวิจัยเชิงปฏิบัติการ 
 กระบวนการจัดการการเปลี่ยนแปลง  มี  7  ขั้นตอน  ได้แก่  การสร้างพลังและข้อผูกพัน
ร่วมกัน  การพัฒนาการมีวิสัยทัศน์ร่วม  ระบุตัวผู้น า  มุ่งเน้นไปที่ผลลัพธ์  เริ่มต้นการเปลี่ยนแปลงจาก
จุดเล็ก  ด าเนินการให้ประสบความส าเร็จทั้งองค์การ  และ  ติดตามและปรับกลยุทธ์ 
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แบบฝึกหัดบทท่ี  10 
 
1.  การจัดการการเปลี่ยนแปลงหมายถึงอะไร 
2.  แรงผลักดันให้เกิดการเปลี่ยนแปลงมีกี่ประการ  อะไรบ้าง 
3.  โครงสร้างการเปลี่ยนแปลง  ประกอบด้วยอะไรบ้าง  จงอธิบาย 
4.  จงอธิบายสาระส าคัญของแบบจ าลองการเปลี่ยนแปลงของเลวิน 
5.  จงอธิบายสาระส าคัญของแบบจ าลองการเปลี่ยนแปลงอย่างมีแบบแผน 
6.  จงอธิบายสาระส าคัญของแบบจ าลองการวิจัยเชิงปฏิบัติการ 
7.  กระบวนการจัดการการเปลี่ยนแปลงมีก่ีขั้นตอน  อะไรบ้าง 
8.  วิสัยทัศน์ที่มีประสิทธิผลต้องมีคุณสมบัติกี่ประการ 
9.  ผู้ที่จะเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงควรมีสมบัติอย่างไร 
10.  ท่านเห็นด้วยหรือไม่กับการเริ่มต้นการเปลี่ยนแปลงจากจุดเล็กๆ  เพราะเหตุใด 
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