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ลักษณะขององค์การ  
 

1.  ความน า  
 การศึกษาทฤษฎีองค์การพบว่ามีองค์ความรู้ที่หลากหลายโดยประกอบด้วยหลายแนวคิด
หรือหลายพาราไดม์ (Multi-Perspectives or Multi-Paradigms) ดังน้ัน การท าความเข้าใจเกี่ยวกับ
องค์การจากหลายมุมมองหรือหลายแนวคิดจึงน่าจะช่วยให้ผู้ศึกษาได้มีความเข้าใจในสาระส าคัญ 
และลักษณะขององค์การได้ดีกว่าการศึกษาในแง่มุมเดียวเพื่อให้ครอบคลุมทั้งหมด (ทิพวรรณ 
หล่อสุวรรณรัตน์, 2550, หน้า 13) ส าหรับแนวคิดในการศึกษาทฤษฏีองค์การสมัยใหม่ ผู้วิจัยเห็นว่า 
ในปัจจุบันเป็นยุคที่มีความหลากหลาย สิ่งต่างๆ มีความสลับซับซ้อนเพิ่มมากขึ้น รวมถึงมีการ
เปลี่ยนแปลงอย่างต่อเน่ืองของปัจจัยที่เกี่ยวข้องกัน ท าให้การศึกษาเพื่อบริหารจัดการองค์การต้องมี
การน าความรู้จากหลายๆ สาขาวิชามาผสมผสานในลักษณะของสหวิทยาการ เพื่อบูรณาการให้เกิด
การประยุกต์ใช้กับองค์การมากยิ่งขึ้น 
 ส านักงานต ารวจแห่งชาติ (กองบัญชาการต ารวจสอบสวนกลาง , 2556, ออนไลน์) ได้
ว่าจ้างบริษัท เอพีเอ็ม กรุ๊ป โซลูช่ัน จ ากัด ด าเนินการศึกษาถึงปัญหา และสถานการณ์ปัจจุบันภายใน
ส านักงานต ารวจแห่งชาติ ซึ่งผลการศึกษาพบว่า องค์การของส านักงานต ารวจแห่งชาติเป็นองค์การ
ขนาดใหญ่ที่มีก าลังพลจ านวนมาก จึงท าให้โครงสร้างส่วนงานในระดับต่างๆ ขาดความเช่ือมโยง 
และกลายเป็นอุปสรรคต่อการบริหารงาน ทั้งน้ี เป็นปัญหาที่เกิดจากการบริหารแบบแนวดิ่งที่ผู้
ปฏิบัติต้องรับค าสั่งจากผู้บังคับบัญชาสายตรงเท่าน้ัน รวมถึงเกิดความซ้ าซ้อนของงานในฝ่าย
อ านวยการ เช่น ความซ้ าซ้อนของงานในฝ่ายอ านวยการ ต ารวจภูธรภาคกับฝ่ายอ านวยการ 
ต ารวจภูธรจังหวัด นอกจากน้ี โครงสร้างองค์การแบบแนวดิ่งท าให้ขาดการกระจายอ านาจในการ
ปฏิบัติ การมีสายการบังคับบัญชาที่ยาวท าให้การตัดสินใจล่าช้า การสื่อสารล่าช้าและเกิดความ
คลาดเคลื่อน ซึ่งก่อให้เกิดความล่าช้าในการปฏิบัติงานตามมา การศึกษาถึงลักษณะขององค์การของ
กองบังคับการปราบปรามที่เหมาะสมกับภารกิจจึงเป็นเรื่องที่ส าคัญ เพื่อช่วยพัฒนาประสิทธิภาพ
การบริหารจัดการของกองบังคับการปราบปรามในอนาคต 
 
2.  ความหมายขององค์การ 
 Louis A. Allen (1958, p. 7-9)  ได้กล่าวไว้ว่า องค์กร หมายถึง โครงสร้างซึ่งเป็นกลไกที่
ท าให้สามารถร่วมกันท างานได้ดี โดยต้องมีการจัดกลุ่มท างาน การก าหนดและการมอบหมายหน้าที่
ความรับผิดชอบ ตลอดจนการก าหนดความสัมพันธ์ให้บรรลุถึงเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ  
 James D, Thompson (1967, p. 112) ได้กล่าวว่า องค์การคือ เป็นระบบธรรมชาติ (ระบบ
เปิด) ที่มีส่วนย่อยๆ เป็นองค์ประกอบที่พึ่งพาอาศัยกันและกันในการเผชิญสิ่งแวดล้อมในการ
ปฏิบัติงาน โดยอาศัยกฎเกณฑ์เป็นเครื่องมือ เพื่อปรับตัวให้เข้ากับสิ่งแวดล้อมน้ัน ดังน้ัน องค์การ
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จะต้องประยุกต์ใช้แนวคิดของระบบปิดและระบบเปิดในการควบคุมอิทธิพลของสิ่งแวดล้อมที่มี
การเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา 
 Talcott Parsons (1978, p. 97)  กล่าวว่า องค์กรเป็นหน่วยงานหน่ึงของสังคม ซึ่งถือเป็น
กลุ่มที่ถูกสร้างขึ้นอย่างรอบคอบและมีการปรับปรุงตามกาลเวลาเพื่อให้บรรลุถึงเป้าหมายอย่าง
เฉพาะทาง   
 Scott, W. Richard (2003, p. 50) กล่าวว่า องค์การคือ ระบบของกิจกรรมที่สัมพันธ์กัน
โดยมีสมาชิกที่มีลักษณะแตกต่างกัน โดยระบบน้ีขึ้นอยู่กับการแลกเปลี่ยนกับสิ่งต่างๆ ภายใต้
สิ่งแวดล้อมขององค์การน้ัน  
 อุทัย  บุญประเสริฐ (2545, หน้า 6)  ได้กล่าวเอาไว้ว่า องค์การเป็นหน่วยทางสังคมอย่าง
หน่ึง ซึ่งเป็นที่รวมตัวกันของสมาชิกจ านวนหน่ึง มาร่วมท ากิจกรรมที่เกี่ยวข้องและสัมพันธ์กัน
เพื่อให้บรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ตามที่ก าหนดไว้  
 พิชาย  รัตนดิลก ณ ภูเก็ต (2552, หน้า 2) องค์การเป็นหน่วยทางสังคมที่อยู่ภายใต้การมี
ปฏิสัมพันธ์กับสิ่งแวดล้อม โดยมีเป้าประสงค์อย่างใดอย่างหน่ึงหรือหลายอย่าง ซึ่งสมาชิกมีค่านิยม
และผลประโยชน์ร่วมกัน ดังน้ัน ในการขับเคลื่อนองค์การให้บรรลุเป้าประสงค์จึงต้องมีการ
ออกแบบโครงสร้างองค์การเพื่อรวมกลุ่มงาน กิจกรรม และก าหนดบทบาทหน้าที่ของสมาชิก 
รวมถึงมีการสร้างระบบประสานงานและยุทธศาสตร์ เพื่อให้การด า เนินงานมีประสิทธิภาพและ
เคลื่อนตัวได้อย่างราบรื่น  
 สมชาย สุเทศ (2554, หน้า 40) ได้กล่าวว่า องค์การเป็นการรวมตัวของบุคคลจากหลายๆ 
ฝ่าย และมีการแบ่งอ านาจหน้าที่ในการท างานอย่างเป็นระบบตามที่กฎหมายก าหนด โดยใช้เทคนิค
และวิธีการทางการบริหารจัดการในด้านต่างๆ มาปรับประยุกต์ใช้ให้เกิดความเหมาะสมและความ
สอดคล้องกับปัจจุบัน เพื่อให้การท างานบรรลุผลส าเร็จภายใต้การเปลี่ยนแปลงของบริบทแวดล้อม 
และสร้างผลผลิตที่ตอบสนองต่อภารกิจขององค์การได้อย่างถูกต้อง และทันเวลา 
 สรุปได้ว่าองค์การ หมายถึง การจัดองค์กรทั้งในด้านรูปแบบ และโครงสร้าง รวมถึง
ระเบียบปฏิบัติภายใน เพื่อช่วยให้สมาชิกสามารถปฏิบัติงานตามนโยบาย และแผนการปฏิบัติงาน
ได้อย่างเป็นระบบตามที่ก าหนดไว้ ทั้ง น้ี รูปแบบขององค์การที่ เหมาะสมจะช่วยให้เกิดการ
ปฏิบัติงานที่คล่องตัว และบรรลุผลสัมฤทธ์ิภายใต้การเปลี่ยนแปลงของบริบทแวดล้อมทั้งในเ ชิง
ปริมาณ และเชิงคุณภาพได้อย่างถูกต้อง มีประสิทธิภาพ และทันเวลา 
 
3.  ลักษณะขององค์การตามแนวคิดของนักวิชาการ 
 ลักษณะขององค์การเป็นปัจจัยส าคัญในการออกแบบและเลือกใช้รูปแบบโครงสร้าง
องค์การที่เหมาะสมเพื่อตอบสนองต่อพันธกิจ (Mission) และเป้าหมาย (Goals) ขององค์การ ดังน้ัน 
การจัดองค์การจ าเป็นต้องสร้างความกลมกลืนกับลักษณะขององค์การ ทั้งน้ี Gareth R. Jones (1995, 
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p. 15-18) ยังได้ให้ความเห็นว่า การออกแบบระบบการปฏิบัติงานที่เหมาะสมจะท าให้องค์ก าร
เปลี่ยนแปลงไปอย่างมีประสิทธิภาพ ดังน้ัน องค์กรที่ประสบความส าเร็จได้ต้องมีการจัดระบบและ
รูปแบบการบริหารองค์การให้แต่ละงานหรือแผนกให้มีความสอดคล้องประสานเช่ือมโยงกันทั้ง
ระบบ การจัดรูปแบบองค์การจึงเปรียบเสมือนการวางแผนเพื่อการจัดการในอนาคตให้สามารถ
รองรับการเปลี่ยนแปลงในสถานการณ์ต่าง  ๆ ได้อย่างเหมาะสมและมีประสิทธิภาพสูงสุด 
 นักวิชาการมักจัดแบ่งประเภทของการจัดโครงสร้างองค์การ (Organization Structure) 
ออกเป็นองค์การที่เป็นทางการ และองค์การที่ไม่เป็นทางการ (James Arthur Finch Stoner, 1978, p. 
316,) นอกจากน้ี ยังมีการแบ่งลักษณะขององค์การอีกหลายประเภท ได้แก่ การจัดโครงสร้าง
องค์การแบบแบ่งแยกตามหน้าที่ (Functional Structure) การจัดโครงสร้างองค์การแบบแบ่งส่วน
งานออกเป็นหน่วยงาน (Divisional Structure) การจัดโครงสร้างแบบผสม (Hybrid Structure) การ
จัดโครงสร้างองค์การแบบเมทริกซ ์(Matrix Structure) การจัดโครงสร้างองค์การแบบสายงานหลัก
และสายงานให้ค าปรึกษา (Line and Staff Organization) เป็นต้น ซึ่งในการศึกษาครั้งน้ีได้ทบทวน
ตามแนวคิดของนักวิชาการที่สอดคล้องกับองค์การระบบราชการของไทยในยุคสมัยปัจจุบัน ดังน้ี 
 3.1 ระบบราชการ (Bureaucracy)  
  จากการศึกษาพบว่า การจัดโครงสร้างองค์การแบบระบบราชการน้ัน มี แนวคิดที่
ปรากฏอยู่อย่างมากมายหลายแง่มุม โดยเฉพาะในการพัฒนาระบบราชการหรือองค์การภาครัฐใน
อนาคต ในการทบทวนแนวคิดในครั้งน้ีได้น าแนวคิดที่น่าสนใจเกี่ยวกับการจัดองค์การระบบ
ราชการของไทยดังน้ี 
  3.1.1 Max Weber (1947, p. 331) ได้เขียนบทความเกี่ยวกับเรื่องรูปแบบขององค์การ
ขนาดใหญ่ในอุดมคติของเขา (Weberian Ideal-Type) โดย Max Weber อธิบายว่า ระบบราชการ
หมายถึง เจ้าหน้าที่บริหารขององค์การ (Administrative Staff of An Organization) ที่มาจากการ
แต่งตั้งเท่าน้ัน เพราะการบริหารราชการเป็นการใช้อ านาจตามกฎหมาย ดังน้ัน ผู้บริหารสูงสุดของ
องค์การจะต้องมาจากกฎหมายเท่าน้ัน และมีหลักการในการท างานดังน้ี  (1) เจ้าหน้าที่มีความเป็น
อิสระ แต่การท างานแล้วต้องขึ้นอยู่กับอ านาจหน้าที่ตามภารกิจ และต้องไม่น าเอาเรื่องส่วนตัวเข้ามา
เกี่ยวข้อง (2) มีการก าหนดล าดับช้ันการบังคับบัญชาไว้อย่างชัดเจน (3) มีการระบุหน้าที่ไว้อย่าง
ชัดเจน โดยเฉพาะในแง่ของความสามารถของการปฏิบัติตามกฎหมาย  (4) ความสัมพันธ์ของ
เจ้าหน้าที่เป็นไปตามสัญญาที่ระบุไว้ในการท างาน (5) การแต่งตั้งเจ้าหน้าที่ใช้หลักเหตุผลเพื่อให้ได้
ผู้ที่มีคุณสมบัติที่เหมาะสมที่สุด (6) เจ้าหน้าที่ได้รับผลตอบแทนเป็นเงินเดือนที่มีจ านวนที่แน่นอน 
และได้สิทธิตามกฎหมาย (7) เจ้าหน้าที่ต้องปฏิบัติต่อองค์การในฐานะที่ต้องยึดถือเป็นอาชีพ (8) 
ระบบการเลื่อนต าแหน่งขึ้นอยู่กับการตัดสินใจของผู้บังคับบัญชา (9) เจ้าหน้าที่ต้องแยกจากเรื่อง
ส่วนตัวออกจากงาน ทั้งในแง่วิธีการบริหารและการจ่ายค่าตอบแทน (10) เจ้าหน้าที่ต้องรักษาวินัย
และควบคุมความประพฤติตามระเบียบอย่างเคร่งครัด  ทั้งน้ี Max Weber ได้กล่าวถึงข้อดีของ 
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Bureaucracy ตามแนวคิดดั้ง เดิมไว้ดัง น้ี (1) มีการแบ่งงานกันท าตามแนวราบ ( Horizontal 
Delegation) ซึ่งท าให้กระบวนการท างานในองค์การทั้งระบบมีผู้รับผิดชอบ แบ่งงานกันท าเพื่อให้
เกิดความช านาญ เฉพาะอย่าง (Specialization) เกิดผลการปฏิบัติงานที่ถูกต้องเน่ืองจากมีความ
ช านาญงานมากขึ้น (2) มีสายการบังคับบัญชา (Hierarchy) เพื่อควบคุมให้งานตามแนวราบได้รับ
การตรวจสอบให้ถูกต้อง เพื่อให้สายการบังคับบัญชาแต่ละระดับตัดสินใจเพื่อประสานภาพรวมของ
องค์การและมีผู้บังคับบัญชาสูงสุดเพื่อควบคุมให้การท างานขององค์การเป็นไปเพื่อประโยชน์รวม
ขององค์การ (Organization Goal) ไม่ใช่ผลประโยชน์เฉพาะส่วนของแผนกงานย่อยในองค์การ (3) 
มีการยึดหลักกฎหมายและบันทึกเป็นรายลักษณ์อักษร เพื่อให้ก ารท างานขององค์การมีความ
แน่นอน มีลักษณะเป็นหลักฐานอ้างอิงได้ (Evidence and Reference) และเพื่อเป็นหลักในการ
ท างานระหว่างองค์การกับอีกองค์การหน่ึง ซึ่งระบบการท างานขององค์การก็จะสามารถเป็นระบบ
ที่ต่อเน่ืองไม่ขึ้นอยู่กับตัวบุคคล (4) มีการยึดหลักกฎระเบียบ (Rule and Regulation) เพื่อให้เกิด
ความแน่นอนในการท างาน ท าให้การท างานรวดเร็วขึ้น ลดการสื่อสารที่ไม่จ าเป็น (Unnecessary 
Communication) ระหว่างผู้ปฎิบัติในองค์การและเพื่อสร้างกรอบพฤติกรรมพื้นฐานให้สมาชิกใน
องค์การทั้ งหมดมีแบบแผนเดียวกัน (5) มีการเลื่อนขั้นต าแหน่งโดยยึ ดหลักอาวุโสและ
ความสามารถ ทั้งน้ี เพื่อรองรับกับความเปลี่ยนแปลงขององค์การให้สอดคล้องกับวงจรชีวิตของ
สมาชิกที่ต้องหมุนเวียนเข้าออกจากองค์การตามอายุ เพื่อให้องค์การมีพลวัต (Dynamic) และเป็น
หลักการพื้นฐานเพื่อสร้างขวัญและก าลังใจ (Morale) และเป้าหมายในความก้าวหน้าตามอาชีพ 
(Career Progress) ให้กับสมาชิกอย่างมีระบบ โดยยึดหลักอาวุโสมาก่อน ถ้าอาวุโสเท่าเทียมกัน ก็ยึด
หลักความสามารถเป็นล าดับถัดไป (6) มีการแยกผลประโยชน์ส่วนตัวออกจากผลประโยชน์ของ
องค์การ ซึ่งท าให้ผู้ปฏิบัติงานในองค์การท างานเพื่อประโยชน์ส่วนรวมขององค์การ มีหลักความ
เป็นระเบียบแบบแผน (Formality) และการแยกเรื่องส่วนตัวออกจากเรื่องงาน (Impersonality) 
  3.1.2 หน่วยบริการรูปแบบพิเศษ (Service Delivery Unit: SDU) เป็นหน่วยงาน
ให้บริการภายในระบบราชการ โดยมีลักษณะกึ่งอิสระ (Quasi-Autonomy) แต่ไม่มีสถานะเป็นนิติ
บุคคล ยังถือเป็นส่วนหน่ึงของกระทรวงหรือกรม และอยู่ภายใต้การบังคับบัญชาของปลัดกระทรวง
หรืออธิบดีแล้วแต่กรณี มีเป้าหมายให้บริการหน่วยงานแม่เป็นอันดับแรก และหากมีการผลิต
ส่วนเกินจะให้บริการหน่วยงานอื่นได้ ในการส่งมอบผลผลิตต้องมีระบบการประกันคุณภาพ ไม่มี
วัตถุประสงค์เพื่อแสวงหารายได้โครงสร้างการบริหารมีลักษณะการกระจายอ านาจ แยกส่วน
ออกมาเป็นหน่วยงานเอกเทศเรียกว่า ศูนย์รับผิดชอบ (Responsibility Center) ที่สามารถดูแล
รับผิดชอบการด าเนินงาน การบริหารทรัพยากร มีความคล่องตัวในการจัดโครงสร้างองค์การ 
อัตราก าลังและค่าตอบแทนของตนเองได้ตามความเหมาะสม แต่ยังคงมีความผูกพันกับหน่วยงาน
แม่ การด าเนินงานใดๆ ต้องได้รับการมอบอ านาจจากปลัดกระทรวงหรืออธิบดีของหน่วยงานแม่ 
องค์การที่จะได้รับการจัดตั้งเป็น SDU จะต้องมีองค์ประกอบของลักษณะงาน คือ (1) มีลักษณะหรือ
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ธรรมชาติการด าเนินงานเป็นเรื่องการให้บริการ (2) สามารถด าเนินการได้อย่างชัดเจนภายใต้กรอบ
นโยบายที่ก าหนด (3) มีความสัมพันธ์เช่ือมโยงและสร้างภาระรับผิดชอบต่อหน่วยงานแม่ต้นสังกัด
ได้ (4) สามารถวัดผลสัมฤทธ์ิได้อย่างชัดเจนเป็นรูปธรรม (5) มีขนาดที่เหมาะสมเพียงพอต่อการ
แยกส่วนออกจากหน่วยงานแม่ต้นสังกัด และ (6) ไม่มีผลกระทบอย่างมีนัยส าคัญเกี่ยวกับการ
เปลี่ยนแปลงทางการเมืองผู้บังคับบัญชาสูงสดุของหน่วยบริการรูปแบบพเิศษเรียกว่า “ผู้อ านวยการ” 
มีอ านาจรับผิดชอบในกิจการของหน่วยบริการรูปแบบพิเศษ โดยหัวหน้าส่วนราชการเจ้าสังกัดเป็น
ผู้ก าหนดเงื่อนไขการคัดเลือกและหัวหน้าส่วนราชการเจ้าสังกัดมีอ านาจควบคุมดูแล โดยจะ
ควบคุมดูแลเองหรือแต่งตั้งให้มีคณะกรรมการเป็นผู้ควบคุมดูแลและรายงานผลการด าเนินงานต่อ
หัวหน้าส่วนราชการเจ้าสังกัดก็ได้ และส่วนราชการเจ้าสังกัดจะรายงานผลการปฏิบัติงานของหน่วย
บริการรูปแบบพิเศษต่อคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) ส าหรับรายได้และรายจ่ายของ
หน่วยบริการรูปแบบพิเศษสามารถเรียกเก็บค่าบริการจากหน่วยงานแม่ต้นสังกัดหรือลูกค้า
ผู้รับบริการอื่นได้ เพื่อหารายได้ให้เพียงพอกับการด าเนินงานและไม่จ าเป็นต้องส่งรายได้ทั้งหมดให้
กระทรวงการคลัง แต่ต้องน ารายได้ส่งคลังในอัตราส่วนเดียวกับภาษีเงินได้นิติบุคคล รายได้ที่เหลือ
จากการน าส่งเข้าคลัง สามารถน าไปใช้ในการสร้างแรงจูงใจแก่เจ้าหน้าที่ปฏิบัติงาน การลงทุน
เพิ่มเติม การพัฒนาองค์การและบุคลากรให้มีขีดความสามารถในการแข่งขันสูงขึ้นในระยะยาว และ
อาจจัดส่วนหน่ึงเข้าสวัสดิการของหน่วยงานแม่ (ชาญชัย แสวงศักดิ์, 2549, หน้า 289-300) 
 3.2 Henry Mintzberg et al (2003, p. 233) ได้กล่าวถึงโครงสร้างขององค์การไว้ 7 ประเภท 
ดังน้ี (พิชาย  รัตนดิลก ณ ภูเก็ต, 2552, หน้า 10-14 และอัมพร  ธ ารงลักษณ์, 2551, หน้า 204-215) 
  3.2.1 องค์การโครงสร้างเรียบง่าย (Simple Structure Organization) เป็นองค์การที่มี
ระบบการประสานงานแบบสั่งการโดยตรงจากผู้บริหารไปยังสมาชิกขององค์การ การจัดองค์การมี
โครงสร้างแบบเรียบง่าย ไม่เป็นทางการ และมีความยืดหยุ่นสูง ผู้บริหารมีบทบาทในการช้ีน า
ทิศทางและแนวทางการปฏิบัติงานขององค์การในระดับสูง ดังน้ัน ผู้บริหารต้องมีอ านาจมากหรือมี
บารมีสูง จึงท าให้เกิดการรวมศูนย์อ านาจการตัดสินใจทั้งในแนวราบและแนวดิ่ง รวมถึงพร้อมที่จะ
กระจายอ านาจให้สมาชิกที่มีศักยภาพด าเนินการแทน เห็นได้ว่า กลไกที่ส าคัญในการประสานงาน
ระหว่างผู้บริหารกับสมาชิกคือ การสั่งการบังคับบัญชาน่ันเอง จุดแข็งขององค์การคือ สามารถ
ตอบสนองต่อความเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดล้อมได้เร็ว ส าหรับจุดอ่อนคือ ถ้ามีผู้บริหารที่อ่อนแอ
หรือมีปัญหา อาจท าให้องค์การต้องเสี่ยงต่อการล่มสลาย รวมถึงผู้บริหารมีโอกาสใช้อ านาจไป
ในทางที่ไม่ถูกต้องได้ 
  3.2.2 องค์การแบบเครื่องจักร (Machine Organization) เป็นองค์การที่มีการใช้
มาตรฐานกระบวนการปฏิบัติงานเป็นหลัก มีโครงสร้างแบบศูนย์รวมอ านาจ และมีความเป็น
ทางการในระดับสูง ภายในองค์การมีการแบ่งงานกันท าตามความเช่ียวชาญเฉพาะด้าน และการ
แบ่งกลุ่มงานใช้หน้าที่เป็นเกณฑ์ในการจ าแนก องค์การประเภทน้ีมักเป็นองค์การที่มีขนาดใหญ่ มี
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อายุมาก มีระบบเทคโนโลยีไม่ซับซ้อน และท างานโดยใช้กระบวนการวางแผนเชิงปฏิบัติการ เห็น
ได้ว่า กลไกที่ส าคัญในการประสานงานระหว่างผู้บริหารกับสมาชิกคือ มาตรฐานงานและ
กระบวนการท างานน่ันเอง และองค์การมีการกระจายอ านาจในแนวนอนภายในขอบเขตที่จ ากัด จุด
แข็งคือ ความมีประสิทธิภาพ ความเช่ือถือได้ ความชัดเจนและความคงเส้นคงวาในการปฏิบัติงาน 
จึงสามารถท านายถึงผลผลิตขององค์การได้ค่อนข้างแม่นย า ส าหรับจุดอ่อนคือ การความส าคัญกับ
การควบคุมการปฏิบัติ ซึ่งน าไปสู่การเกิดปัญหาด้านความสัมพันธ์ระหว่างฝ่ายบริหารและฝ่าย
ปฏิบัติการในองค์การได้ และอาจท าให้องค์การเกิดความเสียหายในระยะยาว 
  3.2.3 องค์การหลากธุรกิจ (Diversified Organization) เป็นองค์การที่มีการขยายตัวจาก
องค์การกลไก โดยมีพื้นฐานและหลักการเดียวกัน แต่มีโครงสร้างที่ซับซ้อนมากขึ้นเน่ืองจากการ
ขยายตัวน่ันเอง ในการบริหารงานน้ันส านักงานสาขา (Divisions) จะมีความเป็นอิสระจาก
ส านักงานใหญ่ (Headquarter) ตามที่ได้รับการแบ่งสรรอ านาจหน้าที่ลงไป ดังน้ัน ผู้บริหาร
ระดับกลางจึงมีบทบาทสูงในการควบคุมการปฏิบัติงานโดยใช้มาตรฐานกลาง องค์การประเภทน้ีมี
ขนาดใหญ่และมีอายุมาก จึงมีสิ่งแวดล้อมที่มีความหลากหลาย ท าให้ต้องมีการพัฒนาผลิตภัณฑ์
และบริการอย่างต่อเน่ือง เห็นได้ว่า กลไกที่ส าคัญในการประสานงานระหว่างผู้บริหารกับสมาชิก
คือ มาตรฐานของผลงาน และองค์การมีการกระจายอ านาจในแนวตั้งภายในขอบเขตที่จ ากัด จุดแข็ง
คือ การจัดสรรเงินทุนที่มีประสิทธิภาพโดยส านักงานใหญ่ การเป็นเวทีในการฝึกผู้บริหาร
ระดับกลางที่จะก้าวขึ้นเป็นผู้บริหารระดับสูงในอนาคต ทั้งยังเป็นรูปแบบองค์การที่มีการกระจาย
ความเสี่ยงขององค์การ ส าหรับจุดอ่อนคือ การมีส านักงานสาขาจ านวนมากท าให้ต้นทุนเพิ่มสูงขึ้น 
และขาดการส่งเสริมให้มีนวัตกรรมในการท างานเน่ืองจากต้องปฏิบัติตามแนวทางที่ส านักงานใหญ่
ก าหนด รวมถึงระบบการควบคุมอาจท าได้ไม่ทั่วถึง และอาจส่งผลใหเ้กิดการทุจริตภายในองค์การได้  
  3.2.4 องค์การวิชาชีพ (Professional Organization) เป็นองค์การที่มีโครงสร้างแบบ
ระบบราชการแต่มีการกระจายอ านาจให้สมาชิกสามารถท างานได้อย่างเป็นอิสระ แต่อยู่ภายใต้การ
ควบคุมของจรรยาบรรณวิชาชีพ ฝ่ายนโยบายและผู้บริหารระดับกลางมีบทบาทน้อย ฝ่ายสนับสนุน
มีขนาดใหญ่เพื่อท าหน้าที่สนับสนุนงานด้านวิชาชีพ เห็นได้ว่า กลไกที่ส าคัญในการประสานงาน
ระหว่างผู้บริหารกับสมาชิกคือ มาตรฐานทักษะความรู้ ในการท างาน และองค์การมีการกระจาย
อ านาจในแนวนอน จุดแข็งขององค์การประเภทน้ีคือ มีความเป็นประชาธิปไตย และให้ความเป็น
อิสระสูง ส าหรับจุดอ่อนคือ ปัญหาการประสานงานระหว่างฝ่ายต่างๆ บางครั้งอาจมีการละเมิด
จรรยาบรรณทางวิชาชีพได้ง่ายและมีการตรวจสอบน้อย และมีนวัตกรรมเกิดขึ้นไม่มากนัก 
  3.2.5 องค์การนวัตกรรม (Adhocracy or Innovative Organization) เป็นองค์การที่มี
โครงสร้างที่ยืดหยุ่น เปลี่ยนแปลงได้ง่ายตามสถานการณ์ มีการจัดโครงสร้างแบบ Matrix ซึ่งเป็น
การผสมระหว่างการแบ่งงานตามหน้าที่กับการแบ่งงานตามผลิตภัณฑ์ มีการกระจายอ านาจอย่าง
เลือกสรร หรือบางฝ่ายอาจมีการกระจายอ านาจสูง ขณะที่บางฝ่ายอาจมีการกระจายอ านาจต่ า มี
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แนวโน้มใช้ความเช่ียวชาญของเจ้าหน้าที่ซึ่งเน้นการท างานเป็นทีม เห็นได้ว่า กลไกที่ส าคัญในการ
ประสานงานระหว่างผู้บริหารกับสมาชิกคือ การปรึกษาหารือในการท างาน และองค์การมีการ
กระจายอ านาจเฉพาะบางจุดเท่าน้ัน จุดแข็งขององค์การประเภทน้ีคือ เป็นองค์การที่มีบรรยากาศ
ของความเป็นประชาธิปไตยสูง มีความยืดหยุ่น และสามารถเปลี่ยนแปลงโครงสร้างได้ง่าย รวมทั้ง
สามารถสร้างสรรค์นวัตกรรมได้อย่างมีประสิทธิภาพ ส าหรับจุดอ่อนคือ ต้องใช้ทรัพยากรจ านวน
มากเพื่อให้เกิดประสิทธิผล  
  3.2.6 องค์การพันธกิจ (Missionary Organization) เป็นองค์การที่มีรากฐานการสร้าง
องค์การจากอุดมการณ์หรือระบบความเช่ือและค่านิยมทีม่ีความเข้มแข็งมาก องค์การในลักษณะน้ี
จึงเป็นองค์การพันธกิจ (Missionary Organization) ที่เกิดจากอุดมการณ์ของผู้ก่อตั้ง และกระท าตัว
เป็นแบบอย่างให้กับสมาชิกได้ปฏิบัติตาม  ผู้บริหารในลักษณะดังกล่าวจึงเป็นผู้น าบารมี 
(Charismatic Leaderships) องค์การพันธกิจจะสร้างความชัดเจนให้กับสมาชิกในทางปฏิบัติ รวมถึง
มีการสร้างแรงดลใจให้กับสมาชิกปฏิบัติตามพันธกิจขององค์การอย่างต่อเน่ือง และเกิดความเป็น
หน่ึงเดียวกัน เห็นได้ว่า กลไกที่ส าคัญในการประสานงานระหว่างผู้บริหารกับสมาชิกคือ อุดมการณ์ 
และปทัฏฐานขององค์การ และองค์การมีการกระจายอ านาจทั่วทั้งองค์การ  จุดแข็งขององค์การ
ประเภทน้ีคือ สมาชิกมีอุดมการณ์เดียวกันทั้งองค์การ จึงท าให้การขับเคลื่อนกิจกรรมสามารถ
บรรลุผลส าเร็จได้โดยง่าย ส าหรับจุดอ่อนคือ องค์การพันธกิจมีแรงกดดันเพื่อป้องกันอุดมการณ์
ของตนเองจากค่านิยมและกระแสความคิดจากภายนอก จึงท าให้ไม่มีความสัมพันธ์กับโลกภายนอก 
  3.2.7 การเมืองและองค์การเมือง (Politics and Political Organization) กล่าวได้ว่า
องค์การทุกแห่ง มีกระแสการเมืองในองค์การไหลเวียนอยู่ในระดับที่มากหรือน้อยแตกต่างกัน
ออกไป การเมืองในองค์การถูกรับรู้ว่าเป็นระบบอ านาจที่ไม่เป็นทางการ และมีแนวโน้มที่จะสร้าง
ความขัดแย้ง แตกแยกหรือกระตุ้นให้บุคคลต่อต้านความชอบธรรมของระบบ รูปแบบของการเมือง
ในองค์การไม่ใช่โครงสร้าง และเป็นอ านาจที่สามารถแสดงออกมาได้โดยชอบธรรม ดังน้ัน จึงไม่มี
กลไกและวิธีการประสานงานที่ตายตัว แต่จะขึ้นอยู่กับบริบทที่การเมืองในองค์การได้แสดงออกมา
ในช่วงน้ันๆ รวมถึงไม่มีความชัดเจนเกี่ยวกับการรวมศูนย์หรือการกระจายอ านาจ อย่างไรก็ตาม
การเมืองในองค์การมีข้อดีคือ ช่วยก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงที่จ าเป็นต่อการอยู่รอดขององค์การ 
หากองค์การมีผู้มีอ านาจที่น าพาองค์การไปสู่ความหายนะ ก็จะมีสมาชิกที่ออกมากดดันให้ผู้บริหาร
ระดับนโยบายที่สูงกว่าผู้มีอ านาจคนน้ันออกไป และคัดเลือกผู้ที่เหมาะสมกว่าเข้ามาท าหน้าที่
บริหารองค์การแทน 
 3.3 ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์ (2550, หน้า 133-182) ได้กล่าวถึงรูปแบบขององค์การ
แบบใหม่ที่สอดคล้องกับการบริหารงานในสมัยใหม่ไว้ 4 รูปแบบ ดังน้ี 
  3.3.1 องค์การเสมือนจริง (Virtual Organization) เป็นปรากฏการณ์ที่ เกิดขึ้นจาก
ความก้าวหน้าของของเทคโนโลยีสารสนเทศ ซึ่งองค์การเสมือนจริงจะมีประโยชน์ต่อการท างาน
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ขององค์การในแง่ของการไม่มีข้อจ ากัดในเรื่องของเวลา สถานที่ หรือทรัพยากรด้านกายภาพใน
ลักษณะแบบเดิม ทั้งยังช่วยให้องค์การสามารถก าหนดบทบาทของตนได้อย่างเหมาะสมในการ
จัดการกับการเปลี่ยนแปลงการแข่งขันในรูปแบบใหม่ องค์การเสมือนจริงมีลักษณะที่ส าคัญ ดังน้ี 
(1) การใช้เทคโนโลยีการสื่อสารโทรคมนาคมเพื่อช่วยในการติดต่อแลกเปลี่ยนข้อมูลระหว่างกัน 
โดยใช้เครือข่ายคอมพิวเตอร์ในลักษณะต่างๆ  และอาจกล่าวได้ว่า สารสนเทศเป็นหัวใจของ
องค์การเสมือนจริง (2) สังคมกับชุมชนเครือข่ายมีการร่วมมือและพึ่งพากัน โดยมีเครือข่าย
คอมพิวเตอร์เป็นตัวเช่ือมโยง ซึ่งจะช่วยให้การติดต่อระหว่างชุมชนเครือข่ายที่มีความสนใจร่วมกัน
สามารถก้าวข้ามข้อจ ากัดทางภูมิศาสตร์ได้ และเกิดความร่วมมือในการด าเนินงานให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ร่วมกัน (3) องค์การเสมือนจริงจะมีความยืดหยุ่นสูง ทั้งเรื่องเวลาและสถานที่ (4) มี
ความไว้วางใจระหว่างสมาชิกในระดับสูงเมื่อมีการมอบหมายความรับผิดชอบไปแล้ว เพราะจะมี
การควบคุมดูแลการท างานน้อยลง (5) เป็นองค์การที่มีการบริหารตนเอง การท างานจึงขึ้นอยู่กับ
ประสบการณ์ของสมาชิกว่าควรจะท าอย่างไรจึงจะเหมาะสมกับภารกิจมากที่สุด (6) องค์การเสมือน
จริงเกิดจากความร่วมมือระหว่างสมาชิกที่มีความสนใจร่วมกัน จึงยากที่จะสร้างขอบเขตที่ชัดเจน
ขององค์การในด้านต่างๆ ได้ทั้งในจุดเริ่มต้นและจุดสิ้นสุดขององค์การเสมือนจริง ทั้งน้ี Efraim 
Turban, Ephraim Mclean and James Wetherbe (1999, p.143) ได้สรุปว่า องค์การเสมือนจริงมี
โครงสร้างแบบไม่มีความเป็นทางการ มีลักษณะเป็นเครือข่ายแบบหลวมๆ โดยมีการบริหารงาน
แบบไม่มีขอบเตที่ชัดเจน เน้นการมีส่วนร่วม ใช้หลักการกระจายอ านาจ และอาศัยการท างานเป็นทีม 
  3.3.2 องค์การบริหารตนเอง (Self-Organization) เป็นองค์การที่สามารถท างานโดย
อัตโนมัติ ในลักษณะของการแก้ไขปัญหาได้เองเมื่อพบปัญหาโดยไม่ต้องรอรับค าสั่งในการ
ด าเนินงานในแต่ละครั้ง องค์การบริหารตนเองมีลักษณะพิเศษในการท างานคือ มีความยืดหยุ่นใน
การปรับตัว มีความคิดสร้างสรรค์ในการจัดการกับปัญหา รวมถึงมีการประสานความสัมพันธ์กับ
ระบบต่างๆ ที่เกี่ยวข้องในการท างานเพื่อให้ท างานร่วมกันได้ดี องค์การบริหารตนเองมีลักษณะที่
ส าคัญ ดังน้ี (1) มีการกระจายอ านาจในการตัดสินใจในการท างาน จึงท าให้การตัดสินใจมีความ
เหมาะสมสอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การ (2) เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ โดยมีการตรวจสอบ 
การทบทวนการด าเนินงานเพื่อลดความผิดพลาดที่เกิดขึ้นซ้ าซาก เพื่อให้เกิดการพัฒนาการเรียนรู้
ขององค์การให้สูงขึ้น และสามารถบรรลุเป้าหมายขององค์การได้ดี ทั้งน้ี ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์ , 
2550, หน้า 168) กล่าวว่า องค์การบริหารตนเองมีลักษณะที่ส าคัญคือ (1) ส่วนย่อยๆ ขององค์การจะ
สะท้องความเป็นตัวตนขององค์การได้ทั้งหมด (2) การเสริมสร้างทักษะความสามารถที่หลากหลาย
ให้แก่สมาชิกเพื่อให้สามารถท าหน้าที่ทดแทนกันได้ (3) มีความหลากหลายที่จ าเป็นต่อการท างาน 
(4) องค์การต้องมีการลดกฎระเบียบให้น้อยลง (5) องค์การต้องเรียนเพื่อการเรียนรู้ 
 3.3.3 องค์การคุณภาพ (Quality Organization) เป็นแนวคิดเกี่ยวกับการบริหารจัดการ
องค์การเพื่อให้เกิดการปรับปรุงและพัฒนาข้อจ ากัดต่างๆ ในการด าเนินงาน เพื่อน าไปสู่การบรรลุ
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เป้าหมายอย่างมีคุณภาพ ปัจจุบันแนวคิดดังกล่าวได้มีการน าไปประยุกต์ใช้อย่างกว้างขวาง และมี
การให้ใบรับรองหรือรางวัลสนับสนุนการจัดการเชิงคุณภาพ เช่น ISO, MBNQA เป็นต้น ทั้งน้ี 
ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์, 2550, หน้า 176-181) เห็นว่า องค์การคุณภาพจะต้องมีความสอดคล้อง 
(fit) กับแนวคิดเรื่องการจัดการคุณภาพที่ต้องมีการผสมผสานแนวคิดขององค์การใน 4 เรื่อง ดังน้ี 
(1) องค์การแบบเครื่องจักร ในส่วนของระบบการปรับปรุงงาน การก าหนดมาตรฐานงานให้มีความ
น่าเ ช่ือถือและมีเหตุผล การพัฒนาความสามารถของสมาชิกด้านเทคนิค ประสิทธิภาพการ
ด าเนินงาน การประกันคุณภาพ และการตรวจสอบคุณภาพงาน (2) องค์การแบบสิ่งมีชีวิต ที่เน้นใน
เรื่องความยืดหยุ่นเพื่อตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น การสร้างทีมงานตามกระบวนการ
ท างาน การให้ความเป็นอิสระแก่สมาชิกในการท างาน รวมถึงการสร้างความสัมพันธ์อันดีกับ
องค์การอื่นภายนอก (3) วัฒนธรรมองค์การ โดยเห็นว่า วัฒนธรรมองค์การเป็นเสมือนจิตวิญญาณ
ขององค์การที่จะช้ีน าองค์การไปในทิศทางที่ต้องการ โดยผู้น าจะมีความส าคัญในฐานะเป็น  
ผู้เปลี่ยนแปลงและสร้างวัฒนธรรมองค์การ เพื่อให้เกิดความเข้มแข็งทางในเรื่องคุณภาพ               
(4) องค์การบริหารตนเอง ในส่วนของการตอบสนองต่อการแก้ไขปัญหาในสถานการณ์ต่างๆ ได้
โดยอัตโนมัติ ทั้งในเรื่องการวางแผนกลยุทธ์ในการท างาน การใช้ระบบสารสนเทศในการวางแผน 
และการพัฒนาการเรียนรู้ขององค์การในระดับสูง 
  3.3.4 วัฒนธรรมองค์การ (Organization Culture) เป็นความเช่ือ ค่านิยมที่เป็นฐานคิดที่
มีร่วมกันของสมาชิกในองค์การ ซึ่งแสดงออกทั้งที่ เป็นวัตถุ สัญญาลักษณ์ และพฤติกรรม ทั้งน้ี 
วัฒนธรรมองค์การจะช่วยให้สมาชิกเข้าใจถึงสิ่งที่ส าคัญในองค์การ และยอมรับในการปฏิบัติตาม
โดยไม่มีการตั้งข้อสงสัยแต่อย่างใด รวมถึงมีการถ่ายทอดไปยังสมาชิกใหม่ที่เข้ามาสู่องค์การเพื่อให้
เกิดพฤติกรรมที่สอดคล้องกับทิศทางขององค์การ 
 3.4 เสน่ห์  จุ้ยโต (2545, หน้า 243-249) ได้กล่าวถึงการบริหารองค์การสมัยใหม่ว่า 
องค์การเป็นต้องมีการเปลี่ยนแปลงคุณลักษณะขององค์ประกอบเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงใน
อนาคต และเสนอว่าองค์การสมัยใหม่ควรมีการน าหลัก 5S มาพิจารณาในการปรับปรุงโครงสร้าง
องค์การดังน้ี 
  3.4.1 SMALL: จ๋ิวแต่แจ๋วคุณภาพ ประกอบด้วย 5 ประการ ได้แก่ (1) S = Shamrock 
Organization โดยภายองค์การมี 3 ส่วนคือ (1.1) ส่วนงานหลัก (1.2) ส่วนงานรับเหมาช่วง         
(1.3) ส่วนงานช่ัวคราว (2) M = Merit System หมายถึง ระบบคุณธรรมที่ยึดคนดีมีความรู้
ความสามารถ (3) A = Architect หมายถึง สถาปนิกองค์การที่ต้องออกแบบองค์การให้สอดคล้องตอ่
ความต้องการของลูกค้า (4) L = Little Area หมายถึง ขอบเขตพื้นที่เล็กลง เพื่อให้สามารถบริการ
ลูกค้าโดยแบ่งเขตพื้นที่ และ (5) L = Linking Pin Concept หมายถึง แนวคิดหมุดเช่ือมโยงที่ต้องมี
การผนึกก าลังร่วมสู่ความเป็นเลิศขององค์การ 
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  3.4.2 SMART: ฉลาดทรงภูมิปัญญา มีองค์ประกอบ 5 ประการ ได้แก่ (1) S = Shared 
Vision หมายถึง วิสัยทัศน์ร่วมต้องสร้างจินตนาการร่วมกันทั้งผู้บริหารและพนักงาน ( 2) M = 
Mental Model หมายถึง ความคิดที่สะท้อนความคิดแบบวิทยาศาสตร์ มีการทดลองวิจัย ส ารวจและ
ปรับปรุงงานด้วยการหาวิธีการที่ดีกว่า (3) A = Ability ความสามารถของผู้บริหารและพนักงานต้อง
อยู่ในระดับมาตรฐาน (4) R = Readiness ความพร้อมสรรพทั้งด้านการวางแผนเตรียมการ การประกัน
คุณภาพองค์การ (5) T = Technology เทคโนโลยีสารสนเทศที่ก่อให้เกิดการท างานและบริการที่
รวดเร็วมากขึ้น 
  3.4.3 SMILE: ยิ้มแย้มเปี่ยมน้ าใจ มีองค์ประกอบ 5 ประการ ได้แก่ (1) S = Sense of 
Belonging หมายถึง ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึง เป็นเจ้าของหรือหุ้นส่วนขององค์การ (2) M = Music 
หมายถึง องค์การที่มีสุนทรียภาพ มีเสียงเพลง มีความฉลาดทางอารมณ์ (3) I = Impression หมายถึง 
ความประทับใจเหนือความคาดหวัง (4) L = Loveliness เป็นองค์การที่น่ารักส าหรับทุกคนที่เกี่ยวข้อง 
(5) E = Enjoy หมายถึง ท างานด้วยความสนุกท้าทายและอยากจะท า 
  3.4.4 SMOOTH: ร่วมมือไร้ขัดแย้ง มีองค์ประกอบ 6 ประการ ได้แก่ (1) S = 
Synergism หมายถึง ระบบการผนึกก าลังร่วมมือของทุกฝ่าย (2) M = Motivation หมายถึง การจูงใจ 
ใครท าดีได้ดี ท ามากจ่ายมาก ท าน้อยจ่ายน้อย (3) O = Optimistic หมายถึง การมองโลกในแง่ดี 
ส่งเสริมให้คนริเริ่มสร้างสรรค์มากขึ้น (4) O = Open-Minded หมายถึง การเปิดใจที่องค์การต้อง
จริงใจซึ่งกันและกัน (5) T = Teamwork หมายถึง การท างานเป็นทีม (6) H = Honesty หมายถึง 
ความซื่อสัตย์ มีอะไรก็แบ่งปันกัน 
  3.4.5 SIMPLIFY: ท าเรื่องยากให้ง่ายและเร็ว มีองค์ประกอบ 8 ประการ ได้แก่ (1) S = 
Speed หมายถึง ความรวดเร็ว มุ่งสู่คิดล่วงหน้า กระท าล่วงหน้า (2) I = Informal หมายถึง ไม่เป็น
ทางการ บริการตลอดเวลาไม่จ ากัดเฉพาะเวลาราชการ (3) M = Method หมายถึง วิชาการที่จะต้อง
หาขั้นตอนและกระบวนการท างานที่เร็วกว่า (4) P = Procedure หมายถึง วิธีปฏิบัติงานที่ท าให้งาน
น้ันดีขึ้น (5) L = Lateral Thinking หมายถึง การคิดรอบด้านหรือด้านข้าง ในลักษณะของการ
สร้างสรรค์ (6) I = Indicator หมายถึง องค์การต้องสร้างมาตรวัดเพื่อการเทียบแข่ง (7) F = Function 
หมายถึง องค์การที่ท าเกินหน้าที่ องค์การจะยึดภารกิจ โครงสร้าง และลูกค้าเป็นส าคัญ (8) Y = 
Youthfulness หมายถึง องค์การต้องปรับให้กระฉับกระเฉง ให้คล่องตัวเร็ว 
 3.5 Gareth Morgan (1997, p. 3-6) ได้ก าหนดกรอบคิดในการวิเคราะห์ลักษณะของ
องค์การไว้ในหนังสือ Image of Organization โดยน าวิธีการอุปมาอุปไมย (Metaphors) ซึ่งเป็นการ
อาศัยประสบการณ์จากสิ่งอื่นซึ่งมีลักษณะเหมือนกันมาใช้ในการเปรียบเทียบเพื่อศึกษาองค์การ 
เพื่อให้เกิดวิธีการคิด (Way of Think) และวิธีการมอง (Way of Seeing) ที่แตกต่างไปจากเดิม ซึ่ง 
Gareth Morgan เช่ือว่าจะช่วยให้เกิดความเข้าใจได้อย่างชัดเจนและลึกซึ้งมากกว่าเดิม ทั้งน้ี Gareth 
Morgan  ได้เปรียบเทียบองค์การไว้ 8 แบบ ดังน้ี 
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  3.5.1 Organizations as Machines 
      Gareth Morgan (1997, p. 11-26) กล่าวว่า วิธีคิดของ Organizations as Machines 
จะมุ่งเน้นไปที่ความมีประสิทธิภาพ ความรวดเร็ว และความน่าเช่ือถือ โดยมีการท างานอย่างเป็น
ระบบ และมีกลไกลต่างๆ สอดประสานกันเป็นอย่างดีเสมือนฟันเฟืองของเครื่องจักรกล และให้
ความส าคัญกับเรื่องระบบโครงสร้างและการควบคุม (Structure & Control System) เพื่อให้เกิด
ประสิทธิภาพสูงสุดในการท างาน และฐานคิดของดังกล่าวมีมุมมองหลักต่อองค์การด้าน               
(1) ความคิดและการปฏิบัติต่อคน โดยมองว่าคนเป็นสัตว์เศรษฐกิจ (Economic Man) และเห็นว่าคน
จะท างานก็ต่อเมื่อได้รับผลตอบแทนเป็นส าคัญ (2) บริบทแวดล้อม โดยมองว่า องค์การเป็นระบบ
ปิดที่ไม่สนใจต่อสิ่งแวดล้อมภายนอก และ (3) การบริหารงาน โดยมีการแบ่งระดับของคนใน
องค์การ และให้อ านาจแก่ผู้บริหารมีสิทธิขาดในการตัดสินใจแทนองค์การได้ รวมถึงฐานคิดของ
องค์การแบบเครื่องจักรกล ยังให้ความส าคัญกับการควบคุมโดยเช่ือว่าเป็นเงื่อนไขส าคัญในการ
ท างานที่มีประสิทธิภาพ ทั้งน้ี Gareth Morgan (1997, p. 26-31) ได้กล่าวถึงจุดแข็งและข้อจ ากัดใน
การมอง Organizations as Machines ไว้ดังน้ี จุดแข็งคือ การที่องค์การจะสามารถท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพสูงสุดก็ต่อเมื่อ (1) องค์การได้ท างานอยู่ภายใต้สภาพแวดล้อมที่เป็นปกติ มีเสถียรภาพ
และไม่มีการเปลี่ยนแปลง ที่ส่งผลกระทบอย่างรุนแรงต่อองค์การ และ (2) องค์การมีการท างานที่
เป็นมาตรฐาน มีเหตุมีผลในการท างาน รวมถึงมีความต่อเน่ืองในการท างานที่เป็นระบบ ส าหรับ
ข้อจ ากัดคือ องค์การจะไม่สามารถท างานได้อย่างเต็มประสิทธิภาพเน่ืองจาก (1) การปรับตัวท าได้
ยากเมื่อสภาพบริบทแวดล้อมมีการเปลี่ยนแปลง เพราะมีการออกแบบองค์การให้สอดคล้องกับ
เป้าหมายไว้ล่วงหน้า (2) วิธีการท างานเน้นที่การให้ผู้ปฏิบัติท าตามสั่งการโดยไม่มีการตั้งค าถาม
และข้อโต้แย้ง (3) แนวทางดังกล่าวจึงท าให้เกิดแนวโน้มที่ส่งผลให้สมาชิกท างานตามหน้าที่
รับผิดชอบให้เสร็จๆ ไปมากกว่าการท างานเพื่อผลประโยชน์ในภาพรวมขององค์การ (4) องค์การ
แบบเครื่องจักรกลจะมองสมาชิกผู้ปฏิบัติเป็นแรงงาน และไม่ให้ความส าคัญการความรู้สึกนึกคิด
ของสมาชิกในองค์การ (5) วิธีการท างานมักเป็นไปตามแนวทางเดิมๆ ที่เห็นว่าเป็นวิธีการที่ดีที่สุด 
จึงไม่เน้นการสร้างสรรค์อะไรแปลกใหม่ในการท างาน ซึ่งเป็นการปิดกั้นการพัฒนาศักยภาพของ
สมาชิกในการท างาน และท าให้องค์การไม่ได้ใช้ศักยภาพที่มีของสมาชิกอย่างเต็มที่   
  3.5.2 Organizations as Organisms 
      Gareth Morgan (1997, p. 33-64) กล่าวว่า วิธีคิดของ Organizations as Organisms 
จะมุ่งเน้นไปที่เรื่องระบบการปรับตัวและสังคม (Adapting & Social System) เพื่อความอยู่รอดของ
องค์การ และน าไปสู่การบรรลุผลส าเร็จในการท างาน และฐานคิดขององค์การดังกล่าว มีมุมมอง
หลักต่อองค์การด้าน (1) ความคิดและการปฏิบัติต่อคน โดยมองว่าคนเป็นมนุษย์แห่งสังคม (Social 
Being) คือ สิ่งมีชีวิตที่สามารถเปลี่ยนแปลงได้ตามเงื่อนไขที่ใส่ เข้าไป ดังน้ัน องค์การจึงต้องให้
ความส าคัญกับคน (2) บริบทแวดล้อม โดยมองว่าองค์การเป็นส่วนหน่ึงของระบบ และเมื่อบริบท
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แวดล้อมเกิดการเปลี่ยนแปลง ก็ย่อมส่งผลกระทบต่อองค์การด้วยเช่นกัน และ (3) การบริหารงาน 
โดยเน้นเรื่องความยืดหยุ่นของการท างานด้วยการปรับโครงสร้าง  การผ่อนคลายกฎ ระเบียบ การ
ติดต่อสื่อสารแบบสองทาง การท างานเป็นทีม รวมถึงการมุ่งเน้นผลงานมากกว่าการท างานตาม
ระเบียบ เพื่อช่วยให้การท างานบรรลุผลส าเร็จและการอยู่รอดขององค์การ ทั้งน้ี Gareth Morgan 
(1997, p. 26-31) ได้กล่าวถึงจุดแข็งและข้อจ ากัดในการมอง Organizations as Organisms ไว้ดังน้ี 
จุดแข็งคือ องค์การมีวิธีการมองแบบเป็นองค์รวม (มองทั้งระบบ) มากกว่าการมองแบบแยกส่วน จึง
ท าให้ผู้บริหารเข้าใจความจริงของทางเลือกแห่งความส าเร็จอันหลากหลายที่เกิดขึ้น ดังน้ัน องค์การ
จึงเลือกที่จะ (1) ให้ความส าคัญกับคนในองค์การในด้านต่างๆ เพิ่มขึ้น เพราะเช่ือว่าคนคือหัวใจ
ส าคัญต่อการอยู่รอดขององค์การ (2) การพัฒนาสัมพันธภาพระหว่างองค์การกับสิ่งแวดล้อมอัน
น ามาสู่การสร้างและพัฒนาให้เกิดความร่วมมือกับภายนอก (3) ช่วยสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์
เพื่อสร้างนวัตกรรมใหม่ๆ ในการท างาน ส าหรับข้อจ ากัดคือ องค์การจะไม่สามารถท างานได้อย่าง
เต็มประสิทธิภาพเน่ืองจากวิธีการมองในมุมมองดังกล่าวท าให้ (1) องค์การมองว่า การเปลี่ยนแปลง
ของบริบทแวดล้อมย่อมส่งผลกระทบต่อองค์การ แต่ลืมมองว่าผลจากการท างานขององค์การอาจ
ส่งผลกระทบต่อบริบทแวดล้อมได้เช่นกัน (2) องค์การมองคนในเชิงบวก โดยเช่ือว่าทุกคนเป็นคน
ดีที่ตั้งใจในการท างาน แต่ในความเป็นจริงอาจไม่ใช่ทุกคนที่ตั้งใจท างาน ดังน้ัน จึงอาจมีเรื่องของ
การเมืองในองค์การเข้ามาเกี่ยวข้องด้วย และท าให้เกิดความขัดแย้งได้ และ (3) การพร้อมรับการ
เปลี่ยนแปลงดังกล่าวอาจท าให้บางคน/บางกลุ่มได้น าค่านิยมของตนเข้ามาเผยแพร่เพื่อครอบง า
องค์การให้เป็นไปเพื่อประโยชน์ของตนเองมากกว่าประโยชน์ขององค์การก็ได้ 
  3.5.3 Organizations as Brains 
      Gareth Morgan (1997, p. 71-112) กล่าวว่า วิธีคิดของ Organizations as Brains 
จะมุ่งเน้นไปที่การให้ความส าคัญกับเรื่องระบบการตัดสินใจและการเรียนรู้ (Decision-making & 
Learning System) เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการท างาน และฐานคิดดังกล่าวมีมุมมองหลัก
ต่อองค์การด้าน (1) ความคิดและการปฏิบัติต่อคน โดยมองว่าคนเป็นนักเรียนรู้ที่ต้องการพัฒนา
ตนเองให้มีศักยภาพสูงขึ้น ดังน้ัน องค์การต้องสนับสนุนให้คนได้รับการพัฒนาตนเอง (2) บริบท
แวดล้อม โดยมองว่า องค์การเป็นระบบเปิดที่พร้อมเรียนรู้และปรับตัวให้เข้ากับสิ่งแวดล้อม
ภายนอก และ (3) การบริหารงาน โดยเน้นเรื่องการใช้สารสนเทศที่เกี่ยวข้องส าหรับการตัดสินใจ
อย่างมีเหตุผล และสอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การ และองค์การมีการพัฒนาเพื่อบริหารตนเอง 
ดัง น้ัน องค์การจึงต้องมีลักษณะเป็นองค์การแห่งเรียนรู้  ซึ่ง เ ช่ือว่าจะช่วยให้การท างานมี
ประสิทธิภาพสูงขึ้นและบรรลุเป้าหมายขององค์การได้ดีขึ้น ทั้งน้ี Gareth Morgan (1997, p. 112-
114) ได้กล่าวถึงจุดแข็งและข้อจ ากัดในการมอง Organizations as Brains ไว้ดังน้ี จุดแข็งคือ 
องค์การจะสามารถท างานได้ดี และมีประสิทธิภาพสูงสุดเน่ืองจาก (1) องค์การมีศักยภาพในการ
ปรับตัวเข้าสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ซึ่งแต่ละส่วนจะมีการสร้างระบบการสนับสนุนซึ่งกัน
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และกัน และ (2) การท างานขององค์การเกิดการพัฒนาแนวทางหรือวิธีการใหม่ๆ ในการท างาน 
รวมถึงเป็นการกระจายอ านาจการตัดสินใจเพื่อแก้ไขปัญหาได้อย่างตรงประเด็นและเหมาะสมอยู่
เสมอ ส าหรับข้อจ ากัดคือ องค์การจะไม่สามารถท างานได้อย่างเต็มประสิทธิภาพเน่ืองจาก             
(1) วิธีการที่ใช้ในการแก้ไขปัญหามาจากวิธีคิด และมุมมองขององค์การเป็นหลัก ดังน้ัน จึงอาจท า
ให้เกิดลักษณะของการเอาความคิดของตนเองเป็นที่ตั้ง หรือเอาตนเองเป็นศูนย์กลางโลก ซึ่งจะท า
ให้มีมุมมองเดียวในการแก้ไขปัญหา (2) เป็นการมองโลกเชิงบวกมากเกินไป เพราะเช่ือว่าองค์การ
ต้องเรียนรู้เพื่อพัฒนาตนเองให้มีศักยภาพสูงขึ้น ท าให้มองข้ามความขัดแย้งที่จะเกิดขึ้นจากการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดจากการเรียนรู้ (3) เป็นองค์การที่มีลักษณะกระจายอ านาจการตัดสินใจใน
ระดับสูง ท าให้ส่วนกลางควบคุมหน่วยย่อยได้ยาก 
  3.5.4 Organizations as Cultures 
      Gareth Morgan (1997, p. 115-140) กล่าวว่า วิธีคิดของ Organizations as Cultures 
จะมุ่งเน้นไปที่การให้ความส าคัญกับเรื่องการจัดการวัฒนธรรม (Culture Management) เพื่อให้เกิด
ประสิทธิภาพสูงสุดในการท างาน และฐานคิดดังกล่าวมีมุมมองหลักต่อองค์การด้าน (1) ความคิด
และการปฏิบัติต่อคน โดยมองว่าคนเป็นตัวแปรส าคัญในการสร้างหรือเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรม
องค์การ ซึ่งส่งผลต่อการบรรลุผลส าเร็จขององค์การ (2) บริบทแวดล้อม โดยมองว่าบริบทแวดล้อม
ของสังคมเป็นสิ่งส าคัญที่สร้างวัฒนธรรมย่อยในองค์การ ซึ่งอาจส่งผลกระทบต่อวัฒนธรรม
หน่วยงานได้ และ (3) การบริหารงาน โดยเน้นบทบัญญัติในการแบ่งปันความเป็นจริงจะช่วยสร้าง
ความเช่ือ และค่านิยม รวมถึงการควบคุมพฤติกรรมของคนในองค์การได้ ดังน้ัน องค์การที่มี
วัฒนธรรมแกร่ง จึงส่งผลให้องค์การประสบผลส าเร็จได้ในระดับสูง ทั้งน้ี Gareth Morgan (1997, p. 
140-147) ได้กล่าวถึงจุดแข็งและข้อจ ากัดในการมอง Organizations as Cultures ไว้ดังน้ี จุดแข็งคือ 
องค์การจะสามารถท างานได้ดีและมีประสิทธิภาพสูงสุดเน่ืองจากองค์การได้ให้ความส าคัญกับ      
(1) การก าหนดแนวคิดในการท างานโดยมีสัญลักษณ์ทางวัฒนธรรมเป็นตัวยึดโยงให้สมาชิกมีความ
เช่ือร่วมกัน (2) ระบบของความหมายที่มีการแบ่งปันและแลกเปลี่ยนความเช่ือขององค์การ โดยผู้น า
ถือได้ว่ามีบทบาทที่ส าคัญในประเด็นน้ี (3) การตระหนักถึงความสัมพันธ์ระหว่างองค์การและ
สิ่งแวดล้อม ซึ่งช่วยให้เกิดการรับรู้และความเข้าใจได้ตรงกัน และ (4) การเข้าใจถึงการเปลี่ยนแปลง
ที่เกิดขึ้นขององค์การว่าเกิดขึ้นจากอะไร ส าหรับข้อจ ากัดคือ องค์การจะไม่สามารถท างานได้อย่าง
เต็มประสิทธิภาพเน่ืองจากมีข้อควรระวังในเรื่อง (1) วัฒนธรรมองค์การในบางประเด็นอาจเข้าใจ
ยากและส่งผลให้อาจตีความผิดได้ (2) วัฒนธรรมองค์การเป็นเรื่องของความเช่ือและค่านิยม ซึ่งเป็น
นามธรรมสูง จึงท าให้ไม่สามารถวัดได้อย่างชัดเจน และอาจท าให้เกิดการหลงประเด็นได้ง่าย ซึ่ง
เป็นผลมาจากการรับรู้ที่อาจเพียงแค่มองเห็นแต่ไม่ได้เป็นอย่างที่คิด 
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  3.5.5 Organizations as Political System 
      Gareth Morgan (1997, p. 149-202) กล่าวว่า วิธีคิดของ Organizations as 
Political System จะมุ่งเน้นไปที่การให้ความส าคัญกับเรื่องการจัดการผลประโยชน์ ความขัดแย้ง 
และอ านาจ (Interests, Conflict & Power Management) เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการ
ท างาน และฐานคิดดังกล่าวมีมุมมองหลักต่อองค์การด้าน (1) ความคิดและการปฏิบัติต่อคน โดย
มองว่าคนเป็นสัตว์การเมืองที่แสวงหาอ านาจเพื่อสร้างผลประโยชน์แก่ตนและกลุ่ม ซึ่งน าไปสู่ความ
ขัดแย้งได้ตลอดเวลา และ (2) การบริหารงาน โดยเน้นเรื่องการท าความเข้าใจเกี่ยวกับการเมืองใน
องค์การเพื่อแสวงหาวิธีการบริหารจัดการความขัดแย้งที่เกิดขึ้นให้ลดน้อยลง ดังน้ัน องค์การที่มี
วิธีการบริหารความขัดแย้งที่เหมาะสมจะส่งผลให้องค์การประสบผลส าเร็จได้ในระดับสูง ทั้งน้ี 
Gareth Morgan (1997, p. 202-206) ได้กล่าวถึงจุดแข็งและข้อจ ากัดในการมอง Organizations as 
Political System ไว้ดังน้ี จุดแข็งคือ องค์การจะสามารถท างานได้ดีและมีประสิทธิภาพสู งสุด
เน่ืองจากองค์การได้ให้ความส าคัญกับ (1) ท าให้เข้าใจและเกิดการยอมรับว่า การเมืองในองค์การมี
อยู่จริงและหลีกเลี่ยงไม่ได้ (2) ท าให้เข้าใจถึงภาพลวงของเหตุผลที่ใช้ในองค์การ (มายาคติ) และ
เข้าใจถึงการกระท าที่มีการแอบแฝงเรื่องผลประโยชน์ (3) ท าให้เข้าใจถึงข้อจ ากัดขององค์การเพื่อ
น าไปสู่การข้ามขีดจ ากัดที่มี (4) ท าให้เข้าใจเกี่ยวกับพฤติกรรมมนุษย์ในองค์การทั้งในด้านสว่างและ
ด้านมืดได้ดียิ่งขึ้น และ (5) ท าให้เข้าใจถึงความแตกต่างที่เกิดขึ้นในองค์การ ดังน้ัน สิ่งที่องค์การ
แสดงออกจึงอาจแฝงไปด้วยประเด็นทางการเมือง ส าหรับข้อจ ากัดคือ องค์การจะไม่สามารถท างาน
ได้อย่างเต็มประสิทธิภาพเน่ืองจากมีข้อควรระวังในเรื่อง (1) เมื่อรู้ว่าการเมืองในองค์การมีอยู่จริง
และหลีกเลี่ยงไม่ได้ จึงท าให้คนในองค์การหันมาเล่นการเมืองในองค์การมากขึ้นกว่าเดิม (2) อาจท า
ให้บุคคลบางกลุ่มน าความรู้ไปใช้ในการแสวงหาผลประโยชน์ให้ตนเองมากกว่าใช้สร้างสรรค์
องค์การ (3) อาจเกิดการอ้างอิงเรื่องความเป็นพหุนิยม จึงท าให้เกิดการแก่งแย่งเพื่อเข้าถึงอ านาจตาม
แนวทางพหุนิยม 
  3.5.6 Organizations as Psychic Prison 
      Gareth Morgan (1997, p. 207-235) กล่าวว่า วิธีคิดของ Organizations as Psychic 
Prison จะมุ่ง เ น้นไปที่การให้ความส าคัญกับเรื่ องการจัดการกับจิตไร้ส านึก ( Unconscious 
Management) เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการท างาน และฐานคิดดังกล่าวมีมุมมองหลักต่อ
องค์การด้าน (1) ความคิดและการปฏิบัติต่อคน โดยมองว่าคนมักยึดติดกับเรื่องเดิมๆ ที่คุ้นชิน ใน
ลักษณะที่ เรียกว่าจิตไร้ส านึก และมีแนวโน้มที่จะไม่ยอมรับการเปลี่ยนแปลง (2) บริบท โดย
กล่าวถึงสภาพแวดล้อมรอบๆ องค์การ มีอิทธิพลต่อการตัดสินใจ และ (3) การบริหารงาน โดยเน้น
เรื่องการตรวจสอบ การท าความเข้าใจ และการใช้หลักจริยธรรม ดังน้ัน องค์การที่มีความพร้อมที่จะ
เรียนรู้เพื่อรองรับกระแสการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอย่างเหมาะสม ทั้งน้ี Gareth Morgan (1997,       
p. 235-240) ได้กล่าวถึงจุดแข็งและข้อจ ากัดในการมอง Organizations as Psychic Prison ไว้ดังน้ี จุด
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แข็งคือ องค์การจะสามารถท างานได้ดีและมีประสิทธิภาพสูงสุดเน่ืองจากองค์การได้ให้ความส าคัญ
กับ (1) การตระหนักรู้ถึงสิ่งต่างๆ ที่เกิดขึ้นในองค์การว่า เกิดจากปัจเจกบุคคล ดังน้ัน จึงท าให้
องค์การกล้าที่จะปรับเปลี่ยนเรื่องต่างๆ ไปในทิศทางที่ดีขึ้น (2) การไม่เช่ือมั่นมากเกินไปว่าองค์การ
ด าเนินการโดยยึดหลักความมีเหตุผลที่ถูกต้องเสมอ แต่จริงๆ แล้วอาจมีเรื่องอื่นๆ แฝงเร้นอยู่        
(3) หลักการสร้างสมดุลให้เกิดขึ้นในองค์การ (4) การก่อให้เกิดความสนใจในด้านจริยศาสตร์ของ
องค์การ ซึ่งแต่เดิมเป็นการเช่ือโดยมิได้มีการตรงสอบถึงเรื่องดังกล่าว ส าหรับข้อจ ากัดคือ องค์การ
จะไม่สามารถท างานได้อย่างเต็มประสิทธิภาพเน่ืองจากมีข้อควรระวังในเรื่อง (1) เป็นการมองแต่
เพียงมุมเดียวว่า พฤติกรรมที่แสดงออกเป็นการติดกับดักของจิตไร้ส านึก แต่ในความเป็นจริงอาจจะ
เกิดจากเรื่องของผลประโยชน์ก็ได้ (2) การท าลายกับดักของจิตไร้ส านึกเป็นการสร้างกระบวนการ
รับรู้เพื่อสร้างองค์การในแบบที่รับรู้ ซึ่งอาจท าให้เป็นการติดกับดักซ้ าซ้อนก็ได้ (3) เป็นมุมมองที่
มองข้ามเรื่องอ านาจ และผลประโยชน์ที่มีอิทธิพลต่อการแสดงพฤติกรรม และ (4) เป็นการให้
ความส าคัญกับการจัดการจิตไร้ส านึกมากเกินไป แต่ในความเป็นจริง จิตไร้ส านึกเป็นสิ่งที่ควบคุม
ไม่ได้ (ได้แค่รู้แต่ท าไม่ได้) จึงอาจท าให้เสียเวลาโดยใช่เหตุ  
  3.5.7 Organizations as Flux & Transformation 
      Gareth Morgan (1997, p. 241-287) กล่าวว่า วิธีคิดของ Organizations as Flux & 
Transformation จะมุ่งเน้นไปที่การให้ความส าคัญกับเรื่องการเปลี่ยนแปลง และการรักษาเอกลักษณ์ 
(Chang & Identity) และการบริหารความเสี่ยง เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการท างาน และ
ฐานคิดดังกล่าวมีมุมมองหลักต่อองค์การด้าน (1) บริบทแวดล้อมขององค์การ โดยมองว่าองค์การ
กับบริบทแวดล้อมมีปฏิสัมพันธ์กันอย่างลึกซึ้งในด้านต่างๆ ทั้งที่รับรู้ได้และรับรู้ไม่ได้ และ (2) การ
บริหารงาน โดยย้ าเตือนในเรื่องความไม่เที่ยงตรงของสรรพสิ่ง ซึ่งมีบางประเด็นที่ยากต่อการท า
ความเข้าใจ ดังน้ัน จึงไม่ควรประมาทและต้องมีการวางแผนเพื่อบริหารความเสี่ยงในการท างาน
เสมอๆ เพื่อช่วยให้องค์การประสบผลส าเร็จได้ในระดับสูง ทั้งน้ี Gareth Morgan (1997, p. 287-
290) ได้กล่าวถึงจุดแข็งและข้อจ ากัดในการมอง Organizations as Flux & Transformation ไว้รวม
ในประเด็นเดียวกันดังน้ี (1) มุมมองดังกล่าวเป็นการท าความเข้าใจอย่างลึกซึ้งถึงธรรมชาติและ
สาเหตุของการเปลี่ยนแปลง (2) มุมมองดังกล่าวท าให้เข้าใจได้ว่าสิ่งต่างๆ โดยเฉพาะบริบท
แวดล้อมภายนอกอยู่นอกเหนือการควบคุม ซึ่งอาจส่งผลต่อปัจจัยภายในองค์การจนกระทั่งท าให้ไม่
สามารถควบคุมทุกอย่างให้เป็นไปตามความต้องการได้ และ (3) ท าให้เข้าใจได้ว่า แม้แนวคิดด้าน
การจัดการจะตั้งอยู่บนพื้นฐานความเป็นไปได้ แต่ในความเป็นจริงน้ันมีลักษณะที่ซับซ้อนและไม่
อาจควบคุมได้ ซึ่งจากทั้ง 3 ประเด็นที่กล่าวถึง จะช่วยท าให้องค์การมีการเตรียมความพร้อมในการ
บริหารงานอย่างไม่ประมาท แต่ในขณะเดียวกันก็อาจมองได้ว่า เป็นการยากที่จะเตรียมการณ์จึง
ไม่ให้ความสนใจมากนัก และอาจท าให้ประสบกับความผิดพลาดในการท างานได้ดังน้ี  
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  3.5.8 Organizations as Instrument of Domination 
      Gareth Morgan (1997, p. 291-329) กล่าวว่า วิธีคิดของ Organizations as 
Instrument of domination จะมุ่งเน้นไปที่การให้ความส าคัญกับเรื่องความปลอดภัยในการท างาน 
โดยเฉพาะเรื่องสิทธิมนุษยชนของคนท างาน และสุขภาพ (Safety & Heath) เพื่อน าไปสู่การมี
สุขภาพที่ดีขององค์การ และเกิดประสิทธิภาพในการท างาน และฐานคิดดังกล่าวมีมุมมองหลักต่อ
องค์การด้าน (1) ความคิดและการปฏิบัติต่อคน โดยมองว่าคนย่อมมีสิทธิเท่าเทียมกัน ดังน้ัน 
องค์การจึงไม่ควรเอาเปรียบคนในด้านต่างๆ เพราะจะท าให้องค์การมีสุขภาพที่ย่ าแย่ และส่งผลต่อ
การด ารงอยู่ขององค์การ และ (2) การบริหารงาน โดยเน้นเรื่องการให้ความส าคัญกับการสร้าง
สมดุลภายในองค์การเพื่อก่อให้เกิดสุขภาพที่ดีขององค์การ และส่งผลให้องค์การประสบผลส าเร็จ
ได้ในระดับสูง ทั้งน้ี Gareth Morgan  (1997, p. 26-31) ได้กล่าวถึงจุดแข็งและข้อจ ากัดในการมอง 
Organizations as Instrument of Domination ไว้ดังน้ี จุดแข็งคือ องค์การจะสามารถท างานได้ดีและมี
ประสิทธิภาพสูงสุดเน่ืองจากองค์การได้ให้ความส าคัญกับ (1) ผลกระทบที่อาจเกิดขึ้นโดยไม่ตั้งใจ
จากการครอบง าขององค์การ ซึ่งช่วยให้เกิดการพิจารณาในประเด็นผลกระทบต่างๆ อย่างถ้วนถี่
ก่อนตัดสินใจ (2) การพิจารณาถึงความรุนแรงที่องค์การอาจมองข้ามไปเพื่อให้เกิดการทบทวนอีก
ครั้งในประเด็นดังกล่าว และ (3) การไม่เพิกเฉยเมื่อเกิดเหตุการณ์ละเมิดสิทธิมนุษย์ชน และการ เอา
เปรียบเกิดขึ้นในองค์การ ส าหรับข้อจ ากัดคือ องค์การจะไม่สามารถท างานได้อย่างเต็ม
ประสิทธิภาพเน่ืองจากมีข้อควรระวังในเรื่อง (1) แนวคิดดังกล่าวใกล้เคียงกับทฤษฎีสมรู้ร่วมคิด ท า
ให้องค์การเกิดการหวาดระแวงอยู่ตลอดเวลา ซึ่งแท้ที่จริงแล้วอาจไม่ใช่แบบน้ีทั้งหมด และ (2) การ
มองในมิติน้ีอาจกล่าวได้ว่าเป็นการมองที่คับแคบเกินไป จึงท าให้ไม่เกิดความคิดที่สร้างสรรค์ 
 
4.  สรุปลักษณะขององค์การที่ใช้ในการวิจัย 
 จากประเด็นที่กล่าวถึงท าให้ทราบว่า การมององค์การตามแนวคิดของนักวิชาการมีความ
แตกต่างกันไปตามลักษณะภารกิจหน้าที่ และลักษณะของบริบทสภาพแวดล้อม แต่ประเด็นส าคัญ
คือ การมุ่งสู่การบรรลุผลส าเร็จตามภารกิจขององค์การอย่างมีคุณภาพ ในการวิจัยเกี่ยวกับองค์การ
ในครั้งน้ีได้ใช้แนวคิดของ  Gareth Morgan (1997) เป็นหลักในการก าหนดกรอบแนวคิดในการ
วิจัย และ Gareth Morgan ได้เสนอมุมมองลักษณะขององค์การไว้สอดคล้องกับกองบังคับการ
ปราบปรามจ านวน 4 มิติ และผู้วิจัยได้น าแนวคิดอื่นๆ ที่เกี่ยวข้องและมีประเด็นร่วมกันมาใช้
สนับสนุนแนวคิดหลักเพื่อให้เกิดความเข้มแข็งในเชิงวิชาการดังน้ี 
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ตารางที่ 5 แนวคิดทางวิชาการที่สอดคล้องกับ Organizations as Machines 
 

นักวิชาการ แนวคิด/ประเด็นที่สอดคล้องกัน 

Max Weber  1. การระบุหน้าที่ไว้อย่างชัดเจนเพื่อให้เกิดการปฏิบัติตาม 
2. มีสายการบังคับบัญชาเพื่อควบคุม และมอบอ านาจการตัดสินใจ 
3. มีผู้บังคับบัญชาสูงสุดเป็นผู้ควบคุมให้การท างานเป็นไปเพื่อประโยชน์
ขององค์การ 

Henry Mintzberg  1. องค์การโครงสร้างเรียบง่าย : การรวมศูนย์อ านาจการตัดสินใจ 
2. องค์การแบบเครื่องจักร : มาตรฐานงาน กระบวนการท างาน และเน้น
การควบคุมให้ได้ผลผลิตตามเป้าหมาย 
3. องค์การหลากธุรกิจ : การใช้มาตรฐานกลางในการก าหนดผลงาน 

Adam Smith  หลักการแบ่งงานกันท าเพื่อสร้างประสิทธิภาพในการผลิต 
Frederick W. 
Taylor  

การแสวงค้นหาวิธีการที่ดีที่สุดเพียงวิธีเดียว (One Best Way) เพื่อให้เกิด
ประสิทธิภาพสูงสุดในการท างาน 

 
 Organizations as Machines หมายถึง ลักษณะขององค์การที่ให้ความส าคัญกับเรื่องระบบ
โครงสร้างและการควบคุม เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการท างาน ดังน้ัน การบริหารงานด้วย
การจัดองค์การให้มีมาตรฐาน ใช้หลักการและเหตุมีผลในการท างาน รวมถึงการท างานที่เป็นระบบ
คือเงื่อนไขส าคัญในการท างานให้มีบรรลุผลส าเร็จได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยมีสาระส าคัญใน
ประเด็นการศึกษาคือ (1) องค์การมีการก าหนดวิธีการปฏิบัติงานที่มีมาตรฐาน มีเหตุมีผลในการ
ปฏิบัติงาน รวมถึงมีความต่อเน่ืองในการปฏิบัติงานที่ เป็นระบบ (2) การจัดองค์การโดยให้
ความส าคัญกับการก าหนดหลักเกณฑ์ที่เหมาะสมในการแบ่งฝ่ายงาน และรับผิดชอบภารกิจที่
ชัดเจน (3) องค์การให้อ านาจแก่ผู้บริหารมีสิทธิขาดในการตัดสินใจแทนองค์การได้ (4) องค์การให้
ความส าคัญกับการควบคุมโดยเช่ือว่าเป็นเงื่อนไขส าคัญในการท างานที่มีประสิทธิภาพ  
 ผลการศึกษาสรุปได้ว่า Organizations as Machines มีความสอดคล้องกับกองบังคับการ
ปราบปรามในเรื่องมีการจัดระบบโครงสร้างและการควบคุมอย่างเป็นทางการภายใต้ข้อกฎหมาย 
โดยมุ่งหวังให้การปฏิบัติงานเกิดประสิทธิภาพสูงสุด  
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ตารางที่ 6 แนวคิดทางวิชาการที่สอดคล้องกับ Organizations as Organisms 
 

นักวิชาการ แนวคิด/ประเด็นที่สอดคล้องกัน 

ส านักงาน ก.พ.ร.  หน่วยบริการรูปแบบพิเศษ : การปรับปรุงและพัฒนาองค์การเพื่อช่วยให้
การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพสูงสุด และบรรลุผลส าเร็จ 

Henry Mintzberg  องค์การโครงสร้างเรียบง่าย : ตอบสนองการเปลี่ยนแปลงได้อย่างรวดเร็ว 
ทิพวรรณ  
หล่อสุวรรณรัตน์  

องค์การคุณภาพ : เน้นความยืดหยุ่นเพื่อตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลง
และเกิดการปรับปรุงและพัฒนาระบบงานที่มีคุณภาพ 
องค์การเครือข่าย : เน้นให้ความส าคัญกับสิ่งแวดล้อม เพื่อปรับเปลี่ยน
วิธีการท างานที่เกิดประสิทธิภาพสูง 

 
 Organizations as Organisms หมายถึง ลักษณะขององค์การที่ให้ความส าคัญกับเรื่อง
ระบบการปรับตัวให้เข้ากับบริบทและกระแสของของสังคม เพื่อความอยู่รอดขององค์การใน
อนาคต และน าไปสู่การบรรลุผลส าเร็จในการปฏิบัติงาน ดังน้ัน องค์การจึงมีการบริหารงานโดยให้
ความส าคัญต่อสมาชิก และวิเคราะห์ถึงการเปลี่ยนแปลงของบริบทแวดล้อมที่จะส่งผลกระทบต่อ
องค์การอย่างต่อเน่ือง โดยมีสาระส าคัญในประเด็นการศึกษาคือ (1) องค์การมีการให้ความส าคัญ
กับสมาชิกเพราะเช่ือว่า “คน” คือหัวใจส าคัญต่อการอยู่รอดขององค์การ (2) องค์การมีการให้
ความส าคัญกับบริบทแวดล้อม โดยมีการสร้างปฏิสัมพันธ์อันดีกับบริบทแวดล้อมภายนอกองค์การ 
และมีการเตรียมการเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงของบริบทแวดล้อมภายนอกองค์การที่อาจส่งผล
กระทบต่อการด ารงอยู่องค์การ (3) องค์การมีการให้ความส าคัญกับการปรับวิธีการปฏิบัติงาน
เพื่อให้สอดคล้องและเหมาะสมกับการผลิตผลงานอยู่เสมอ (4) องค์การมีการให้ความส าคัญกับการ
สนับสนุนความคิดสร้างสรรค์เพื่อสร้างนวัตกรรมใหม่ๆในการปฏิบัติงานให้บรรลุผลส าเร็จ  
 ผลการศึกษาสรุปได้ว่า Organizations as Organisms มีความสอดคล้องกับกองบังคับการ
ปราบปรามในเรื่องให้ความส าคัญกับเรื่องระบบการปรับตัวให้เข้ากับบริบทและการบรรลุผลส าเร็จ
ในการปฏิบัติงานตามหลักวิชาการที่เหมาะสม ดังที่เห็นได้จากมีการน าแนวคิดในการบริหารงาน
ต ารวจสมัยใหม่เข้ามาใช้เพื่อปรับปรุงและพัฒนาวิธีการปฏิบัติงานอย่างต่อเน่ือง 
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ตารางที่ 7 แนวคิดทางวิชาการที่สอดคล้องกับ Organizations as Brains 
 

นักวิชาการ แนวคิด/ประเด็นที่สอดคล้องกัน 

ส านักงาน ก.พ.ร.  หน่วยบริการรูปแบบพิเศษ  : การกระจายอ านาจในการบริหารงาน 
เพื่อให้เกิดความคล่องตัวและช่วยให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพสูงสุด  

Henry Mintzberg  องค์การวิชาชีพ : การกระจายอ านาจให้สมาชิกสามารถท างานได้อย่าง
เป็นอิสระ และมีการพัฒนาทักษะการเรียนรู้ของสมาชิกอย่างต่อเน่ือง  

ทิพวรรณ  
หล่อสุวรรณรัตน์  

องค์การเสมือนจริง : การใช้ ICT เพื่อช่วยในการติดต่อแลกเปลี่ยนข้อมูล
ระหว่างกัน และก้าวข้ามข้อจ ากัดทางกายภาพ งบประมาณ และเวลา 
องค์การบริหารตนเอง : การกระจายอ านาจในการบริหารงาน และสร้าง
องค์การแห่งการเรียนรู้ 

Peter M. Senge  องค์การแห่งการเรียนรู้ : เน้นให้ความส าคัญกับการเรียนรู้ ฝึกปฏิบัติ และ
เรียนรู้อย่างต่อเน่ืองไปตลอดชีวิตเพื่อเพิ่มศักยภาพให้สูงขึ้น 

 
 Organizations as Brains หมายถึง ลักษณะขององค์การที่ให้ความส าคัญกับเรื่องระบบการ
ตัดสินใจและการเรียนรู้ เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการปฏิบัติงาน ดังน้ัน การบริหารงานด้วย
การให้ความส าคัญต่อสมาชิกขององค์การในการตัดสินใจด้วยตนเอง โดยการสนับสนุนให้มีการ
เรียนรู้เพื่อพัฒนาตนเองอย่างสม่ าเสมอ และสามารถปรับตัวให้เข้ากับสิ่งแวดล้อมภายนอก รวมถึง
การใช้สารสนเทศเข้ามาช่วยในการการปฏิบัติงานคือ เงื่อนไขในการสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ 
เพื่อช่วยให้เกิดการพัฒนาวิธีการปฏิบัติงานอย่างต่อเน่ือง โดยมีสาระส าคัญในประเด็นการศึกษาคือ 
(1) การให้ความส าคัญกับการกระจายอ านาจการตัดสินใจให้แก่เจ้าหน้าที่ต ารวจในการปฏิบัติงาน 
(2) การให้ความส าคัญกับการพัฒนาตนเองของสมาชิก โดยมีการส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้ และการ
จัดท าองค์ความรู้ที่สนับสนุนการปฏิบัติงานขององค์การ (3) การให้ความส าคัญกับการพัฒนาวิธีการ
ปฏิบัติงาน โดยในการแก้ไขปัญหาเรื่องเดิมอาจโดยใช้เวลาน้อยลง หรือสร้างนวัตกรรมใหม่เพื่อ
น ามาแก้ไขปัญหาในการปฏิบัติงาน (4) การให้ความส าคัญกับการใช้สารสนเทศเข้ามาช่วยในการ
การปฏิบัติงาน และสนับสนุนการเรียนรู้ที่ก้าวข้ามข้อจ ากัดเรื่องเวลาและงบประมาณ  
 ผลการศึกษาสรุปได้ว่า Organizations as Brains มีความสอดคล้องกับกองบังคับการ
ปราบปรามในเรื่องการสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ให้เกิดขึ้นทั่วทั้งองค์การ โดยมีการพัฒนาองค์ความรู้
ในการปฏิบัติงานของต ารวจสมัยใหม่ออกสู่วงการต ารวจอย่างต่อเน่ือง ซึ่งเป็นการกระตุ้นให้
เจ้าหน้าที่ต ารวจทุกระดับเกิดการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง 
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นักวิชาการ แนวคิด/ประเด็นที่สอดคล้องกัน 

Henry Mintzberg  องค์การพันธกิจ : การอุดมการณ์หรือระบบความเช่ือและค่านิยมที่ช่วยให้ 
สมาชิกมีอุดมการณ์เดียวกันทั้งองค์การ 

ทิพวรรณ  
หล่อสุวรรณรัตน์  

วัฒนธรรมองค์การ : การสร้างความเช่ือ ค่านิยมที่เป็นฐานคิดที่มีร่วมกัน
ของสมาชิกในองค์การ เพื่อช่วยใหส้มาชิกเกิดพฤติกรรมที่สอดคล้องกับ
ทิศทางขององค์การ 

Peter M. Senge  การสร้างวิสัยทศัน์ร่วมกันเพื่อช่วยใหส้มาชิกมีเกิดพฤติกรรมที่เป็นไปใน
ทิศทางเดียวกันกับที่องคก์ารคาดหวัง 

 
 Organizations as Cultures หมายถึง ลักษณะขององค์การที่ให้ความส าคัญกับเรื่องการ
บริหารจัดการวัฒนธรรมองค์การ เพื่อช่วยให้สมาชิกมีค่านิยมร่วมกันในการปฏิบัติงาน ซึ่งจะ
ก่อให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการปฏิบัติงานตามมา ดังน้ัน สมาชิกจึงเป็นตัวแปรส าคัญในการ
สร้างหรือเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมขององค์การให้สอดคล้องกับเป้าหมาย และถือเป็นเงื่อนไขส าคัญ
ในการสร้างความเข้มแข็งของวัฒนธรรมให้เกิดขึ้นในองค์กร รวมถึงช่วยให้การปฏิบัติงานบรรลุผล
ส าเร็จได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยมีสาระส าคัญในประเด็นการศึกษาคือ ( 1) องค์การมีการให้
ความส าคัญกับการส่งเสริมให้เกิดค่านิยมขององค์การ ดังเห็นได้จากระดับความเข้มข้นของ
พฤติกรรมสมาชิกที่สอดคล้องกับวัฒนธรรมองค์การ (2) องค์การมีการให้การสนับสนุนและ
ส่งเสริมกิจกรรมต่างๆ เพื่อให้พนักงานเกิดพฤติกรรมที่สอดคล้องกับวัฒนธรรมองค์การ               
(3) องค์การมีการให้ความส าคัญกับการก าหนดแนวคิด ความเช่ือ และสัญลักษณ์ทางวัฒนธรรม 
เพื่อให้เกิดการยึดโยงให้สมาชิกมีความเช่ือค่านิยมร่วมกัน (4) องค์การที่ให้ความส าคัญกับการ
ออกแบบวัฒนธรรมองค์การที่เหมาะสมกับประเภทหรือภารกิจขององค์การ เพื่อช่วยให้องค์การอยู่
รอดและประสบความส าเร็จในการปฏิบัติงาน  
 ผลการศึกษาสรุปได้ว่า Organizations as Cultures มีความสอดคล้องกับกองบังคับการ
ปราบปรามในเรื่องการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมการปฏิบัติงานโดยใช้ความรู้ เป็นฐานคิดในการ
ปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นการเปลี่ยนแนวคิดอย่างต่อเน่ืองจนกลายเป็นวัฒนธรรมองค์การในปัจจุบัน  
 


