
 
 

บทที ่2  

แนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 

การศึกษาวิจัยเร่ือง ผลสัมฤทธิ์การบริหารจัดการของ กรมวิชาการเกษตร กระทรวงเกษตร

และสหกรณ เปนการศึกษา (1) ศึกษาระดับผลสัมฤทธิ์การบริหารจัดการของ กรมวิชาการเกษตร 

กระทรวงเกษตรและสหกรณ (2) ปจจัยที่มีความสัมพันธตอผลสัมฤทธิ์การบริหารจัดการของ กรม

วิชาการเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ และ (3) แนวทางหรือตัวแบบในบริหารจัดการของ 

กรมวิชาการเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ ผูวิจัยไดดําเนินการศึกษาและทบทวนแนวคิด 

ทฤษฎี งานเขียนทางวิชาการ บทความ และงานวิจัยที่เกี่ยวของ รวมถึงคําแนะนําจากอาจารยที่

ปรึกษาในแตละมุมมอง เพื่อนําแนวคิดที่ไดมากําหนดเปนกรอบแนวคิดในการวิจัย โดยมีเน้ือหาที่

เกี่ยวของดังน้ี 

1. การบริหารองคการภายใตสถานการณการเปลี่ยนแปลง 

2. วัฒนธรรมองคการ 

3. ลักษณะขององคการ 

4. ทรัพยากรการบริหาร 

5. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

6. การบริหารงานภาครัฐแบบเครือขาย 

7. การบริหารแบบมุงผลสัมฤทธิ์ 

8. กรมวิชาการเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ 

9. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

1. การบริหารองคการภายใตสถานการณการเปลี่ยนแปลง 

แนวคิดในการบริหารองคการ 

สถานการณปจจุบันของประเทศไทยที่มีการเปลี่ยนแปลงอยางผันผวนของสังคม เศรษฐกิจ 

และสิ่งแวดลอมทั้งในระดับประเทศและระดับโลก สงผลกระทบทั้งในแบบที่เปนโอกาส และความ

เสี่ยงตอการพัฒนาประเทศในหลายดาน ดังเชนที่สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและ

สังคมแหงชาติ (2554, หนา 7) กลาวไวในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับที่ 11 พ.ศ. 

2555-2559 วา สถานการณการเปลี่ยนแปลงของโลกที่มีผลตอการพัฒนาประเทศมีอยูในหลายมิติ 

จึงจําเปนตองมีการกําหนดยุทธศาสตรในการพัฒนาประเทศที่เหมาะสม เพื่อเตรียมพรอมและสราง

ภูมิคุมกันของประเทศใหเขมแข็ง สามารถปรับตัวรองรับผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงในอนาคต

ไดอยางมั่นคง 
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การเปลี่ยนแปลงที่สงผลกระทบตอการพัฒนาประเทศไทยมีอยูหลายดาน ซึ่งมีประเด็น

รายละเอียดปลีกยอยหลายแงมุม ซึ่งในที่น้ีจะกลาวถึงประเด็นทางดานสังคมที่เกี่ยวของกับปญหา

ความมั่นคงทางดานอาหารของประเทศไทย ซึ่งเปนปญหาที่เกี่ยวของกับทั้งปากทองและเศรษฐกิจ

ของประชาชน จากการที่ความมั่นคงดานอาหารกําลังเปนประเด็นสําคัญ ประเทศไทยไดมีการ

รับรองรางแถลงการณกรุงเทพวาดวยความมั่นคงอาหารในภูมิภาคอาเซียน ในการประชุมสุดยอด

ผูนําอาเซียนคร้ังที่ 14 ที่ประเทศไทยเปนเจาภาพ โดยมุงเนนการเสริมสรางความรวมมือเพื่อนําไปสู

ความมั่นคงดานอาหาร การตลาดและการคา นอกจากน้ันยังผลักดันโครงการ “ครัวไทยสูครัวโลก” 

เพื่อชวยประชาสัมพันธผลิตภัณฑอาหารไทยและเพื่อเปนนโยบายที่สอดคลองรับกับปญหาความ

มั่นคงทางอาหารโลกก โดยเปาหมายหลักของโครงการ คือ การผลิตอาหารและผลิตภัณฑอาหารที่มี

คุณภาพสูงในราคาทีส่ามารถแขงขันได และไดมาตรฐานความปลอดภันระดับสากล ขณะน้ีประเทศ

ไทยโดยสภาพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติไดบรรจุประเด็นพัฒนาในแผนพัฒนาเศรษฐกิจ

และสังคมแหงชาติฉบับที่ 11 ใหมีการพัฒนาภาคเกษตรใหคงอยูกับสังคมไทยและสรางความมั่นคง

ทางดานอาหารใหคนไทยทุกคน เพื่อเปนแนวทางใหหนวยงานที่เกี่ยวของนําไปวางแผนการ

ดําเนินงานตอไป นอกจากน้ีการทําใหเกิดความมั่นคงดานอาหารอยางยั่งยืนจําเปนตองมีนโยบาย

จากรัฐบาลทีช่ัดเจน และควรมีการบูรณาการของหนวยงานที่เกี่ยวของใหทันกับสถานการณปจจุบัน 

กลาวไดวาการบริหารองคการภายใตสถานการณการเปลี่ยนแปลง จึงมีความสําคัญเพื่อให

องคการที่ เกี่ยวของกับการแกไขปญหาสังคมในแตละดานสามารถปรับตัวใหสอดคลองกับ

เปาหมายและภารกิจไดอยางมีประสิทธิภาพ ซึ่งสอดคลองกับที่ ปณรส มาลากุล ณ อยุธยา (2549, 

หนา 2) ไดกลาวไววา การบริหารการเปลี่ยนแปลงเปนการจัดการกับกลไกสวนประกอบตางๆ ของ

องคการใหสามารถเรียนรู และปรับตัวใหทันกับการเปลี่ยนแปลงของสถานการณทั้งภายนอกและ

ภายในองคการ เพื่อชวยใหองคการสมารถดําเนินงานไปไดอยางตอเน่ือง ราบร่ืน สามารถอยูรอด

และเจริญกาวหนาไปได สําหรับในมุมมองของหนวยงานราชการที่มีหนาที่ในการพัฒนาระบบ

ราชการไทยเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงไดแกสํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ 

(สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, 2550, หนา 7) ไดกลาวถึงการบริหารการ

เปลี่ยนแปลงไววา เปนการวางแผนปรับแตงองคการและกระบวนงานเพื่อชวยใหองคการและ

สมาชิกสามารถปรับตัว และพัฒนาศักยภาพขององคการไปพรอมกับการดําเนินงานตามแผน

ยุทธศาสตรการบริหาราชการแผนดิน ทั้งน้ี การรวางแผนเพื่อปรับแตงองคการทุกระดับจะยึดถือ

แผนและเปาหมายทางยุทธศาสตรขององคการเปนที่ต้ัง โดยมีการกําหนดและทบทวนทิศทางและ

ยุทธศาสตรขององคการที่เกี่ยวของกัน ไดแก วิสัยทัศน พันธกิจ ประเด็นยุทธศาสตร เปาประสงค 

ตัวชี้วัด เปาหมาย ยุทธศาสตร และแผนงานโครงการ เพื่อวิเคราะหและประเมินองคประกอบใน

ดานตางๆที่เกี่ยวของ เพื่อนํามาจัดทําเปนขอเสนอการเปลี่ยนแปลง (Blueprint for Change) ตอไป 

การบริหารจัดการองคการของกรมวิชาการเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ  ไดมีการ
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เปลี่ยนแปลงไปจากเดิม โดยมีการนําแนวคิดทางวิชาการสมัยใหมเขามาใชเปลี่ยนแปลงการบริหาร

จัดการที่เนนการใหการบริการที่มีคุณภาพแกประชาชน สรางงานบริการที่รวดเร็ว โปรงใส รวมถึง

การปรับเปลี่ยนกระบวนทัศนใหขาราชการมีเปาหมายในการทํางานทุกระดับ โดยมุงเนนการ

ดําเนินงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ มีความเปนมืออาชีพ มีสมรรถนะตามมาตรฐานในการ

ปฏิบั ติงาน ดังน้ันกรมวิชาการเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ  จําเปนตองมีการปรับ

ยุทธศาสตรในการทํางานใหมเพื่อนําแนวคิดในการบริหารจัดการยุคใหมมาใชในการวิเคราะห

จัดลําดับความสําคัในการปฏิบัติงานใหสอดคลองตามความตองการของประชาชน อันนําไปสูการมี

สวนรวมของประชาชน การเปลี่ยนแปลงแนวทางการบริหารจัดการของกรมวิชาการเกษตร 

กระทรวงเกษตรและสหกรณ จึงตองมีการเปลี่ยนแปลงแนวคิดและมุมมองในการคิดวิเคราะห

เกี่ยวกับภารกิจของหนวยงาน และมีความมุงมั่นที่จะเปลี่ยนแปลงแนวทางการปฏิบัติงานอยาง

จริงจัง เห็นไดวา การบริหารการเปลี่ยนแปลงน้ันเปนการบริหารและจัดการความเปลี่ยนแปลงของ

องคการเพื่อชวยสนับสนุนใหองคการสามารถปรับตัวในการปฏิบัติงาน และพรอมรับตอการ

เปลี่ยนแปลงที่ เกิดขึ้น ซึ่งจะชวยใหการปฏิบัติงานเกิดผลสําเร็จตามเปาหมายที่ ต้ังไวอยางมี

ผลสัมฤทธิ ์

การกําหนดปจจัยท่ีเกี่ยวของกับการบริหารจัดการ 

เน่ืองจากแตละองคการในแตละยุคสมัยมีจุดเนนที่แตกตางกัน เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงานที่มีความสอดคลองกับบริบทและสภาพแวดลอมในแตละยุคสมัย แนวคิดเร่ือง

องคการจึงไดมีการพัฒนาในดานตางๆที่เกี่ยวของกับปจจัยทางการบริหารมาอยางตอเน่ืองยาวนาน 

จากการทบทวนแนวคิดทางวิชาการที่เกี่ยวของกับการกําหนดปจจัยทางการบริหารองคการ พบวา

นักวิชาการแตละทานไดใหความสําคัญกับองคประกอบที่เปนปจจัยทางการบริหารแตกตางกัน เชน 

Richard M. Steers (1977, pp. 45-56) ไดแสดงความคิดเห็นวา องคการจะตองประกอบดวย 2 ปจจัย

หลักไดแก (1) ปจจัยทางดานโครงสราง และ (2) ปจจัยดานเทคโนโลยี เพื่อชวยใหองคการดําเนิน

ไปไดอยางถูกทิศทางและบรรลุตามเปาหมายขององคการ ซึ่งสอดคลองกับความคิดเห็นของ 

Wendel L. French & Cecil H. Bell  (1984, p. 57) ไดแสดงความคิดเห็นวา ภายในองคการที่มี

ประสิทธิผลควรประกอบไปดวยปจจัยยอยๆหลายปจจัย ซึ่งมีความสัมพันธและสงผลตอกัน โดย

แบงเปน 6 ปจจัย ไดแก (1) ปจจัยดานเปาหมาย (2) ปจจัยดานเทคโนโลยี (3) ปจจัยดานภาระงาน 

(4) ปจจัยดานโครงสราง (5) ปจจัยดานคน และ (6) ปจจัยดานการประสานงานกับสิ่งแวดลอม

ภายนอก และ Fremont E. Kast & James E. Rosenzweig (1985, pp. 612-635) ไดใหความเห็นไววา 

ในองคการจะมีความหลากหลายแตกตางกันไปตามลักษณะสภาพแวดลอมขององคการน้ันๆ แต

อยางไรก็ตามองคประกอบที่ เหมาะสมควรจะประกอบดวย 4 ปจจัยหลักคือ (1) ปจจัยดาน

โครงสราง (2) ปจจัยดานมนุษยและวัฒนธรรม (3) ปจจัยดานยุทธวิธี และ (4) ปจจัยดานเทคโนโลยี 

นอกจากน้ี Robert G. Owens (1995, p. 54) ไดใหความเห็นวา การที่องคการจะสามารถดําเนินงาน
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ใหบรรลุผลสําเร็จขององคการ ควรตองมีองคประกอบดังน้ี (1) ภาระงานที่ตองมีในองคการ               

(2) โครงสรางขององคการเพื่อแสดงงถึงความเปนระบบและจําแนกความแตกตางกันในลักษณะ

ของงาน (3) ทรัพยากรทางดานเทคโนโลยี หรือเคร่ืองมือที่จะตองใชในองคการ (4) บุคลากรซึ่งเปน

ผูปฏิบัติงานตามภารกิจขององคการ สําหรับ Kathryn M. Bartol & Other (1998, p. 504) ไดเสนอ

แนวคิดไววา องคการน้ันควรประกอบดวย 4 ปจจัย คือ (1) ปจจัยดานโครงสราง (2) ปจจัยดาน

เทคโนโลยี (3) ปจจัยดานคน และ (4) ปจจัยดานวัฒนธรรม นอกจากน้ี ติน ปรัชญพฤทธิ์ (2553)           

ยังไดเสนอวา ปจจัยที่มีประสิทธิผลตอการบริหารองคการควรประกอบดวย 6 ปจจัย ดังน้ี                       

(1) วัฒนธรรมองคการ (2) นโยบาย (3) โครงสรางองคการ (4) เทคโนโลยี (5) ทรัพยากรการบริหาร 

และ (6) ภาวะผูนํา นอกจากน้ันยังพบวา สุทธิพงศ ยงคกมล (2543, หนา 60-69) ไดกลาวถึงปจจัยที่

สงผลตอประสิทธิผลองคการวา ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิผลองคการประกอบดวย 4 ปจจัยหลัก 

และ 12 ปจจัยยอย ดังน้ี  (1) ปจจัยดานลักษณะองคการ ประกอบดวย 2 ปจจัยยอย คือ ดาน

โครงสรางองคการ และดานเทคโนโลยีองคการ (2) ปจจัยดานลักษณะของสภาพแวดลอม 

ประกอบดวย 2 ปจจัยยอย คือดานวัฒนธรรมองคการ และดานบรรยากาศองคการ (3) ปจจัยดาน

ลักษณะบุคลากร ประกอบดวย 5 ปจจัยยอย คือ ดานการรับรู ดานทัศนคติและคานิยม ดาน

บุคลิกภาพ ดานการเรียนรู และดานการจูงใจ (4) ปจจัยดานลักษณะนโยบายการบริหารและการ

ปฏิบัติ ประกอบดวย 3 ปจจัยยอย คือ ดานการวิเคราะหเชิงกลยุทธ ดานการกําหนดกลยุทธ และดาน

การปฏิบัติตามกลยุทธ 

สําหรับตัวแปรที่ใชในการศึกษาเร่ือง “ผลสัมฤทธิ์การบริหารจัดการของกรมวิชาการเกษตร 

กระทรวงเกษตรและสหกรณ” เกิดจากการศึกษาถึงความเชื่อมโยงระหวางปจจัยที่เกี่ยวของกัน และ

มีความสําคัญตอการบรรลุผลสัมฤทธิ์ตามตัวชี้วัดของ กรมวิชาการเกษตร กระทรวงเกษตรและ

สหกรณ จึงทําใหไดตัวแปรดังน้ี 

   1. วัฒนธรรมองคการ โดยวัฒนธรรมองคการจะชวยสรางและพัฒนาความเชื่อ คานิยมให

เกิดขึ้นภายในองคการ และเปนสิ่งที่ขาราชการยึดถือและปฏิบัติรวมกัน ซึ่งวัฒนธรรมองคการจะมีอิ

ทิพลตอพฤติกรรมของขาราชการในการประพฤติปฏิบัติตนตามแนวทาง และธรรมเนียมปฏิบัติของ

องคการ ดังน้ัน การมีวัฒนธรรมองคการที่เขมแข็งยอมชวยใหขาราชการกรมวิชาการเกษตรน้ันให

ความรวมมือในการดําเนินกิจกรรมตางๆอยางเต็มที่เต็มความสามารถ และยังเปนกลไกสําคัญที่มี

อิทธิพลตอพฤติกรรมของขาราชการกรมวิชาการเกษตรใหเปนไปในแนวทางเดียวกันอยางเต็มใจ 

2. ลักษณะขององคการ โดยองคการที่มีลักษณะที่เหมาะสมตอการปฏิบัติงานทั้งในดาน

ของรูปแบบและโครงสราง รวมถึงระเบียบปฏิบัติ ยอมชวยใหขาราชการกรมวิชาการเกษตร

สามารถปฏิบัติงานตามนโยบายและแผนยุทธศาสตรไดอยางเปนระบบ รวมถึงเกิดความคลองตัว

และชวยใหการปฏิบัติงานบรรลุผลสัมฤทธิ์ภายใตการเปลี่ยนแปลงของบริบทแวดลอมทั้งใน              

เชิงปริมาณ และเชิงคณุภาพไดอยางถูกตองและทนัเวลา 
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3. ทรัพยากรการบริหาร โดยทรัพยากรการบริหารถือเปนปจจัยสําคัญที่เกี่ยวของกับการ

ผลักดันใหการปฏิบัติงานบรรลุผลสําเร็จตามที่องคการไดกําหนดไว ดังน้ัน ทรัพยากรการบริหารจึง

ชวยสนับสนุนใหการปฏิบัติงานของขาราชการกรมวิชาการเกษตรเกิดความคลองตัวในทางปฏิบัติ 

และบรรลุผลสําเร็จตามตัวชี้วัดที่กําหนดไวอยางมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล 

4. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ผูบริหารสําหรับหนวยงานกรมวิชาการเกษตร ถือเปนปจจัยที่

มีความสําคัญในระดับสูง เน่ืองจากพฤติกรรมทางการบริหารของผูบริหารจะสงผลตอนํ้าหนักของ

ระดับการปฏิบัติงานของขาราชการกรมวิชาการเกษตร ภาวะผูนําจึงเปนประเด็นสําคัญที่ชี้ใหเห็นถึง

ศักยภาพและความสามารถของผูบริหารเพื่อชวยใหขาราชการกรมวิชาการเกษตร เกิดความุงมั่นและ

พรอมที่จะปฏิบัติงานอยางทุมเท 

5. การบริหารงานภาครัฐแบบเครือขาย เน่ืองจากสภาพแวดลอมภายนอกรอบๆของ

หนวยงานกรมวิชาการเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ ไดมีการเปลี่ยนแปลงไปอยางตอเน่ือง

อยูตลอดเวลา และยังมีอิทธิพลระดับสูงตอการปฏิบัติงานของขาราชการกรมวิชาการเกษตร อยาง

หลีกเลี่ยงไมได  โดยเฉพาะนโยบายของรัฐบาล และแรงกดดันจากตางประเทศ รวมไปถึง

สถานการณตาง ๆ ที่เกิดขึ้น ดังน้ัน การศึกษาเพื่อเตรียมรับมือกับความเปลี่ยนแปลงและใหการ

ปฏิบัติงานขององคการเปนไปอยางราบร่ืนและมีประสิทธิผลพรอมเทาทันตอสถานการณ ยอมเปน

ผลดีที่ตองมีการสรางปฏิสัมพันธเชิงโครงสรางในการบริหารของหนวยงานภาครัฐและภาคสวน

ตางๆเขามารวมกันดําเนินกิจกรรมและโครงการตาง ๆ ซึ่งรูปแบบการบริหารงานแบบเครือขายน้ัน

ตองมีการพึ่งพา ติดตอประสานงาน และแลกเปลี่ยนขอมูลซึ่งกันและกันอยางสม่ําเสมอและตอเน่ือง 

โดยมีวัตถุประสงคหลักใหเกิดความหลากหลายและสะดวกรวดเร็วในการทํางาน และสนับสนุนให

เกิดการพัฒนาระบบการบริหารใหสามารถบรรลผุลตามเปาหมายไดอยางมีประสิทธิผล 
 

2. วัฒนธรรมองคการ 

ความนํา 

 วัฒนธรรมองคการน้ันเร่ิมเปนประเด็นทางวิชาการโดยเร่ิมมีการศึกษาในชวง พ.ศ. 2513 

และไดรับความสนใจจากนักวิชาการดาองคการมากขึ้นในชวง พ.ศ. 2523 (พิชาย รัตนดิลก ณ ภูเก็ต, 

2552, หนา 217) โดยในเบื้องตนน้ัน นักมานุษยวิทยาเปนผูบุกเบิกการศึกษาวัฒนธรรมของชุมชน 

และสังคมดวยวิธีการเชงิคุณภาพเปนหลัก และตอมาเมื่อประเด็นการศึกษาวัฒนธรรมไดขยายตัวเขา

สูแวดวงวิชาการดานองคการ จึงไดมีการนําวิธีการเชิงปริมาณมาใชในการศึกษาเพิ่มเติม นอกจากน้ี 

ทิพวรรณ หลอสุวรรณรัตน (2550, หนา 183) ไดกลาวเพิ่มเติมวา ที่มาของการศึกษาวัฒนธรรม

องคการเกิดเมื่อในชวงตนของทศวรรษที่ 20 ผูบริหารสวนใหญไดใหความสําคัญกับการจัดการใน

ลักษณะของสูตรสําเร็จที่สามารถนํามาประยุกตใชไดโดยทั่วไป โดยแนวคิดดังกลาวสวนใหญเปน

แนวคิดทางการจัดการขององคการในประเทศสหรัฐอเมริกา และมีการนําไปใชในองคการของ
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ประเทศตางๆ แตองคการเหลาน้ันกลับประสบกับความลมเหลว นักวิชาการจึงทําการศึกษาและ

พบวาสาเหตุประการสําคัญเกิดจากความแตกตางของวัฒนธรรมองคการน่ันเอง 

ความหมายของวัฒนธรรมองคการ 

William B. Werther & Keith Davis (1993, p. 602) ได ให ความ ห ม ายข องวัฒ น ธรรม

องคการวา หมายถึง ทุกสิ่งทุกอยางที่บุคคลในองคการสรางขึ้น เสมือนกับเปนการกรองเคาโครง

ความคิดอยูในใจของสมาชิก ทําหนาที่เชื่อมโยงใหเกิดการผสมผสานกันระหวางเจตคติของบุคคล 

คานิยม ความเชื่อ ปทัสถานของบุคคล ของกลุม และขององคการ นโยบายและวัตถุประสงค

องคการ เทคโนโลยีสภาวะของกลุม ความสําเร็จขององคการจนเกิดการยอมรับของสมาชิกใน

องคการ 

 Edgar H. Schein (2004, p. 17) ไดกลาววา วัฒนธรรมองคการ หมายถึง รูปแบบของขอ         

สมติฐานพื้นฐานที่เกี่ยวกับวิธีมองที่ดี วิธีคิดที่ดี และการสรางความรูสึกที่ดีที่ถูกตองในหมูสมาชิก

องคการที่ไดสั่งสมาในอดีต จากประสบการณืที่ไดมาจากการแกไขปญหาที่เกิดจากการปรับตัวของ

องคการตอภายนอก และการสรางความเปนอันหน่ึงอันเดียวกันภายในและมีการถายทอด                   

ขอสมมติฐานพืน้ฐานดังกลาวสูสมาชิกใหมขององคการ 

 Thomas J. Peters & Robert H. Waterman (2004, p.78) กลาวถึงวัฒนธรรมองคการวา 

วัฒนธรรมองคการคือ คานิยมรวมที่มีลักษณะเดน ชวยยึดเหน่ียวระหวางสมาชิกองคการไวดวยกัน 

โดยสืบทอดผานสื่อสัญลักษณตางๆ เชน คําขวัญ สุภาษิต ตํานาน นิทาน เร่ืองสั้น  

 ทิพวรรณ หลอสุวรรณรัตน (2550, หนา 212) กลาววา วัฒนธรรมองคการเปนแบบแผน

ของความเชื่อหรือคานิยมหรือสมมติฐานที่มีรวมกันในองคการ ซึ่งเกิดจากการปฏิบัติสัมพันธของ

ผูคนในสังคมหรือองคการ เปนสิ่งที่มีรวมกันระหวางสมาชิกของกลุมสังคม ซึ่งสามารถเรียนรู 

สรางขึ้น และถายทอดไปยังคนอ่ืนๆได โดยมีทั้งสวนที่เปนวัตถุและสัญลักษณ  

 ดาวรุวรรณ ถวิลการ (2552, หนา 7-8) กลาววา วัฒนธรรมองคการ คือ กลุมของคานิยมรวม

ที่ไดรับการยอมรับในกลุม มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของสมาชิก และชวยใหสมาชิกในองคการเขาใจ

วา การปฏิบัติใดที่ไดรับการพิจารณาวายอมรับได เกิดแนวการปฏิบัติที่สืบตอกันมา อีกทั้งคานิยม

เหลาน้ีมักจะถูกถายทอดผานทางเร่ืองราว และสื่อทางสัญลักษณตางๆ 

 สมจินตนา คุมภัย (2553, หนา 18) ไดนิยามความหมายของวัฒนธรรมองคการไววา 

หมายถึงความเชื่อ คานิยม ทัศนคติ ปทัสถาน ความคาดหวังที่องคการกําหนดขึ้นมาเพื่อใชเปนแบบ

แผนสําหรับปฏิบัติรวมกันในองคการ โดยแสดงออกมาเปนพฤติกรรมสําหรับตอบสนองตอ

สภาพแวดลอมขององคการที่ เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว เพื่อใหองคการสามารถอยูรอดหรือ              

ประสบผลสําเร็จซึ่งวัฒนธรรมองคการมีลักษณะเปนรูปธรรม สามารถมองเห็นไดอยางชัดเจน          

และเปนนามธรรมที่ฝงลึกแลวแสดงเปนพฤติกรรมโดยไมรูตัว วัฒนธรรมองคการสามารถถายทอด

ไปยังบุคคลรุนตอๆ ไปในองคการได มีความมั่นคงยาวนานแตสามารถเปลีย่นแปลงได 
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สรุปไดวา วัฒนธรรมองคการ หมายถึง ความเชื่อ คานิยม และพฤติกรรมของสมาชิกใน

องคการที่มีตอองคการ เพื่อใชเปนสิ่งยึดถือและปฏิบัติรวมกัน หากองคการมีวัฒนธรรมองคการที่

เขมแข็งยอมจะชวยใหการขับเคลื่อนกิจกรรตางๆไดรับความรวมมือรวมใจจากสมาชิก และนําไปสู

การประสบผลสําเร็จตามวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพ 

ความสําคัญ 

วัฒนธรรมองคการจึงเปรียบเสมือนตัวกําหนดพฤติกรรมในการทํางาน หรือเปนระเบียบ

แบบแผนในการปฏิบัติของพนักงานในองคการ ซึ่งมีผลทําใหสมาชิกขององคการน้ันแตกตางไป

จากสมาชิกขององคการอ่ืนๆ ดังน้ัน ผูบริหารจึงจําเปนที่จะตองเรียนรูและเขาใจวัฒนธรรมองคการ 

เพื่อนํามากําหนดแนวทางที่เหมาะสมในการปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จ กลาวไดวาวัฒนธรรม

องคการน้ันมีความสําคัญตอการบรรลุผลสําเร็จในการทํางานอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

ตามที่ชนิดา จิตตรุทธะ (2554, หนา 21) ไดกลาวไววา วัฒนธรรมองคการแตละแบบยอมจะมีความ

เหมาะสมกับสมาชิกของแตละองคการ ซึ่งวัฒนธรรมองคการที่สอดคลองกับคานิยมและทัศนคติ

ของสมาชิกยอมจูงใจใหเกิดทัศนคติที่ ดีตอการทํางาน และเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 

นอกจากน้ันหากองคการมีวัฒนธรรมองคการที่ไมเหมาะสม ยอมทําใหเกิดสภาวะตึงเครียด และ

อาจเกิดความขัดแยงได จึงสามารถกลาวไดวาวัฒนธรรมองคการเปนเร่ืองที่มีอิทธิพลตอการ

เปลี่ยนแปลงองคการ เพราะมีอิทธิพลตอการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของสมาชิกใหเปนไปในทิศทาง

ที่องคการตองการมากกวาการใชกฏระเบียบเพียงอยางเดียว จึงสามารถสรุปไดวา วัฒนธรรม

องคการมีอิทธิพลอยางยิ่งในการหลอหลอมทัศนคติของสมาชิกที่มีตอองคการ รวมถึงแนวคิด และ

มุมมองสมาชิก เพื่อใหมีพฤติกรรมที่เปนไปในแนวทางเดียวกันทั้งองคการ และกอใหเกิดความ

รวมมือตอภารกิจขององคการอยางเต็มที่ ซึ่งจะชวยใหเกิดประสิทธิผลขององคการในระยะยาว

ตอไป 

มิติในการศึกษาวัฒนธรรมองคการ 

    Terrence E. Deal & Allan A. Kennedy (1982, p. 108) ได ศึ ก ษ าใน มุ ม ม องที่ เกี่ ยวกั บ

พฤติกรรมการตัดสินใจ โดยพิจารณาจากปจจัยที่ใชในการกําหนดวัฒนธรรมองคการทั้ง 2 ปจจัย 

คือ ความเสี่ยง (Risk) และความเร็วในการไดขอมูลยอนกลับ (Feedback) เพื่อนํามากําหนดประเภท

ของวัฒนธรรมองคการ ดังภาพ 
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ภาพประกอบท่ี 2 ประเภทของวัฒนธรรมองคการตามแนวคิดของ Terrence E. Deal & Allen A. 

Kennedy 

ท่ีมา : Terrence E. Deal & Allen A. Kennedy, 1982, p. 107 

 

Terrance E. Deal & Allen A. Kennedy (1982, pp. 107-108) พบวา ความเสี่ยง (Risk) และ

ความเร็วในการไดขอมูลยอนกลับ (Feedback) น้ันมี 2 ทิศทาง คือ สูงและตํ่า จึงทําใหสามารถแบง

วัฒนธรรมองคการออกเปน 4 ประเภท ไดแก 

1. วัฒนธรรมแบบ Tough-guy, Macho Culture เปนวัฒนธรรมที่มีความเสี่ยงและความเร็ว

ในการไดขอมูลยอนกลับอยูในระดับสูงทั้งคู ซึ่งพบวาจะทําใหเกิดการเจริญเติบโตหรือเสื่อมถอย

อยางรวดเร็ว องคการจะสนับสนุนสมาชิกที่ชอบเสี่ยงและมีคานิยมในการแขงขัน ดังน้ัน สมาชิกใน

องคการมักจะเปนคนที่ชอบการแขงขันและทํางานในเชิงรุก องคการที่เหมาะสมกับวัฒนธรรม

ประเภทน้ี ไดแก บริษัทกอสราง กิจการเคร่ืองสําอางค กิจการโฆษณา งานที่ปรึกษา งานบันเทิงซึ่งมี

ลักษณะการทํางานที่ตองแขงกับเวลา และอาจเกิดความสําเร็จหรือลมเหลวไดตลอดเวลา 

2. วัฒนธรรมแบบ Work Hard/Play Hard Culture เปนวัฒนธรรมที่มีความเสี่ยงอยูในระดับ

ตํ่า แตความเร็วในการไดขอมูลยอนกลับอยูในระดับสูง เปนวัฒนธรรมที่คนทํางานแบบเอาจริง    

เอาจังกับการทํางาน ขณะเดียวกันก็สนุกสนานหรือพักผอนอยางเต็มที่ องคการที่มีวัฒนธรรมแบบน้ี

สมาชิกมักจะมีความเปนกันเองชอบพบปะผูคน และมีความสนุกสนาน ดังน้ัน สมาชิกในองคการ

มักจะตองเปนคนที่ชอบทํางานหนักและรักสนุก องคการที่เหมาะสมกับวัฒนธรรมประเภทน้ี ไดแก 

ธุรกิจการขาย ธุรกิจคอมพิวเตอร บริษัทแบบ Franchises ที่ตองมีการพบปะกับผูอ่ืนตลอดเวลา 
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3. วัฒนธรรมแบบ Bet-Your-Company Culture เปนวัฒนธรรมที่มีความเสี่ยงอยูในระดับสูง 

แตความรวดเร็วในการไดขอมูลยอนกลับอยูในระดับตํ่า เปนวัฒนธรรมที่มีการตัดสินใจชา และอาจ

แกไขปญหาตางๆไมทัน เวลา จึงอาจนํามาสูการทํ าใหองคการลมเหลวได  การตัดสินใจ

เปรียบเสมือนการนําองคการไปเดิมพัน การตัดสินใจจึงตองใชเวลามากเพื่อไมใหเกิดความผิดพลาด 

ดังน้ัน สมาชิกในองคการมักจะตองเปนคนที่อดทน รอบคอบ และพึ่งพาอาศัยกัน องคการที่เหมาะสม

กับวัฒนธรรมประเภทน้ี ไดแก องคการธุรกิจที่มีขนาดใหญ บริษัทนํ้ามัน บริษัทอากาศยาน กองทัพ 

เปนตน 

4.  วัฒนธรรมแบบ Process Culture เปนวัฒนธรรมที่มีความเสี่ยงและความเร็วในการไดขอมูล

ยอนกลับอยูในระดับตํ่าทั้งคู ทําใหเปนวัฒนธรรมที่มีความเสี่ยงตํ่าและตัดสินใจชา เปรียบเสมือน

กับการทํางานของระบบราชการ ดังน้ัน สมาชิกขององคการมักจะตองเปนคนที่เนนกระบวนการใน

การทาํงาน โดยการทํางานทุกอยางจะมีกติกาและลําดับขั้นตอนเปนกระบวนการในการปฏิบัติไวให

ยึดถือ องคการที่เหมาะสมกับวัฒนธรรมประเภทน้ี ไดแก หนวยงานในระบบราชการ หนวยงาน

ขนาดใหญที่มีระเบียบกฎเกณฑในการทํางาน องคการแบบ Bureaucracy เปนตน 

Daniel R. Denison (1990, p. 4) ไดกลาววา องคการที่สามารถทํางานไดผลดี หมายถึง 

องคการที่จัดการยุทธวิธี สิ่งแวดลอม และวัฒนธรรมไดอยางเหมาะสม และไดเสนอการจําแนก

ประเภทของวัฒนธรรมองคการโดยใชความสัมพันธระหวางยุทธวิธีที่องคการนํามาใช กับความ

ตองการทางสิ่งแวดลอมเปนกรอบในการวิเคราะห ซึ่งทําใหองคการมีพฤติกรรมการบริหารงาน 

ดังน้ี 

 

 
ภาพประกอบท่ี 3 ประเภทของวัฒนธรรมองคการตามแนวคิดของ Daniel R. Denison 

ท่ีมา : Daniel R. Denison, 1990 

 



22 

วัฒนธรรมแบบ Adaptability Culture วัฒนธรรมประเภทน้ีจะเนนที่สิ่งแวดลอมภายนอก 

โดยเนนที่การเปลี่ยนแปลงและการยืดหยุน วัฒนธรรมจะรักษาคานิยมบรรทัดฐานและความเชื่อเพื่อ

สนับสนุนใหองคการมีสมรรถภาพในการรักษาสิ่งแวดลอมใหคงอยูพรอมกับการตอบสนองความ

ตองการของสมาชิกอยางรวดเร็ว 

วัฒนธรรมแบบ Mission Culture วัฒนธรรมประเภทน้ีจะตอบสนองสภาพแวดลอม

ภายนอก แตในขณะเดียวกันก็คํานึงถึงความสําคัญของการคงอยูและทิศทางขององคการดวยความ

รวมมือ การกําหนดวิสัยทันน้ันเปนประด็นหลักของวัฒนธรรมแบบพันธกิจ ซึ่งวิสัยทัศนจะชวย

ตอบสนองใหผูปฏิบัติงานเห็นแนวทางความสําเร็จของงาน และการกําหนดพันธกิจจะนําไปสูการ

ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผล 

วัฒนธรรมแบบ  Involvement Culture มีจุดประสงคเพื่อใหสมาชิกมีความผูกพันและมีสวน

รวมกับองคการ โดยสามารถปรับใหเขากับสิ่งแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไปไดอยางรวดเร็ว ขอสําคัญ

ในการดําเนินการตามวัฒนธรรมลักษณะน้ีใหสําเร็จ คือ การสรางใหสมาชิกมีความรับผิดชอบและ

สรางขอตกลงรวมกัน ถาสภาพแวดลอมภายนอกเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็วและยุทธวิธีหัน

กลับมาที่สภาพแวดลอมภายในแลว สมาชิกจะตองปรับเปลี่ยนไดทันทีโดยยึดความผูกพันกับ

องคการเปนสําคัญ 

วัฒนธรรมแบบ Consistency Culture เนนสภาพภายในโดยใหสภาพแวดลอมคงที่ 

วัฒนธรรมประเภทน้ีเกิดขึ้นจากลักษณะทางตรรกวิทยาและวิธีการดําเนินธุรกิจ จุดเดนของ

วัฒนธรรมประเภทน้ีอยูที่การปฏิบัติตามและความเชื่อถือได การดําเนินการขององคการยึดถือ

สัญลักษณ ประเพณี ความรวมมือของผูบริหาร ขนบธรรมเนียม การทํางานใหไดมาตรฐาน นโยบาย

ในการดําเนินการตามเปาหมายในสภาพแวดลอมคงที่ การบูรณาการ ความเชื่อมั่นและองคการที่

ประสบความสําเร็จจะทําใหการดําเนินการขององคการมีประสิทธิภาพสูง 

Kim S. Cameron & Robert  E. Quinn (1999, pp. 28-54) ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ

ขององคประกอบทางวัฒนธรรมองคการที่สงเสริมใหองคการมีประสิทธิภาพและเขมแข็งโดยแบง

วัฒนธรรมองคการออกเปน 4 ประเภท ไดแก 
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ภาพประกอบท่ี 4 ประเภทของวัฒนธรรมองคการตามแนวคิดของ Kim S. Cameron & Robert E. Quinn.  

ท่ีมา : http://www.bridgespan.org/Publications-and-Tools 
 

1. วัฒนธรรมองคการแบบ Clan Culture เปนวัฒนธรรมองคการที่เนนในเร่ืองความสัมพันธ

ระหวางสมาชิก โดยองคการเปรียบเสมือนครอบครัวใหญ  สมาชิกขององคการทุกคนมีการ

เอ้ือเฟอเผื่อแผตอกันและกัน ผูบริหารองคการเปนแบบอยางในการใหคําปรึกษาชวยเหลือแกสมาชิก

ขององคการ ผูบริหารเนนการทํางานเปนทีม มีการตัดสินใจรวมกัน สมาชิกขององคการมีความ

ผูกพันธตอองคการสูง ความสําเร็จขององคการจึงวัดไดจากการพัฒนาคน การทํางานเปนทีม และการ

เอ้ืออาทร 

2. วัฒนธรรมองคการแบบ Adhocracy Culture เปนวัฒนธรรมองคการที่ใหความสําคัญกับ

สิ่งแวดลอมภายนอกและความกลาตัดสินใจ ผูบริหารเปนคนกลาตัดสินใจ การบริหารงานเนนให

สมาชิกขององคการกลาตัดสินใจสรางสรรสิ่งใหม ใหอิสรภาพ เกณฑวัดความสําเร็จ คือ นวัตกรรม

ใหมๆ ในการทํางานที่เกิดขึ้น 

3. วัฒนธรรมองคการแบบ Market Culture เปนวัฒนธรรมองคการที่เนนในเร่ืองความสําเร็จ

ของงานเปนหลัก สมาชิกขององคการสวนใหญมักจะชอบการแขงขนัในการทํางาน ผูบริหารจึงตอง

เปนผูที่มีเหตุมีผลดําเนินการในเชิงรุก เกณฑวัดความสําเร็จ คือ ความสําเร็จ หรือชัยชนะในการ

ครอบครองตลาด 

4. วัฒนธรรมแบบ Hierarchy  Culture เปนวัฒนธรรมองคการที่เนนในเร่ืองการมีโครงสราง

องคการที่ชัดเจน สมาชิกขององคการสวนหญปฏิบัติตามกฎระเบียบที่กําหนดไว ผูบริหารองคการ

เปนผูประสานงาน เนนการควบคุมกํากับเพื่อใหการทํางานเปนไปไดดวยความราบร่ืนและมี

ประสิทธิภาพ รูปแบบการบริหารจะเนนที่ความมั่นคงของสมาชิก เนนการยอมรับตามคําสั่ง เนนการ

http://www.bridgespan.org/Publications-and-Tools
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ปฏิบัติงานที่คาดการณได และเนนความสัมพันธตามลําดับชั้น เกณฑกําหนดความสําเร็จ คือ การมี

ระบบงานที่เชื่อถือได 

 Richard L. Daft (2001, pp.120-122) ไดนําเสนอวัฒนธรรมองคการไว 4 แบบ โดยมีฐาน

คิดมาจาก 2 เงื่อนไข คือ ระดับของความยืดหยุนและความมั่นคงของสภาพแวดลอมภายนอก และ

ระดับของเงื่อนไขดานกลยุทธวาตองการเนนภายใน หรือเนนภายนอกเพียงไร ซึ่งวัฒนธรรม

องคการแตละแบบมีดังน้ี 
 

ความยืดหยุน (Flexibility) 

 

 

 

 

 

 

 

 

เนนภายใน 

(Internal 

Focus) 

วัฒนธรรมแบบเครือญาติ 

(Clan Culture) 

คานิยม  

- ความรวมมือ 

- ความเอ้ืออาทร 

- รักษาขอตกลง 

- ความเปนธรรม 

- ความเสมอภาคทางสังคม 

วัฒนธรรมแบบปรับตัว 

(Adaptability Culture) 

คานิยม 

- ความริเริ่ม 

- การทดลอง 

- ความกลาเสี่ยง 

- ความอิสระ 

- ความสามารถ

ตอบสนอง 

 

 

 

 

 

 
 

 

เนนภายนอก 

(External 

Focus) 
วัฒนธรรมแบบราชการ 

(Bureaucratic Culture) 

คานิยม 

- ความประหยัด 

- ความเปนทางการ 

- ความสมเหตุสมผล 

- ความมีระเบียบ 

- ความเคารพเชื่อฟง 

วัฒนธรรมมุงผลสําเร็จ 

(Achievement Culture) 

คานิยม 

- การแขงขัน 

- ความสมบูรณแบบ 

- ปฏิบัติเชิงรุก 

- ความเฉลียวฉลาด 

- ความริเริ่มสวน

บุคคล 

ความมั่นคง (Stability) 
 

ภาพประกอบท่ี 5 ประเภทของวัฒนธรรมองคการตามแนวคิดของ Richard L. Daft 

ท่ีมา : Richard L. Daft, 2001, p. 120 

 

วัฒนธรรมองคการแบบ Adaptability Culture เกิดขึ้นจากการที่ผูนําเชิงกลยุทธ (Strategic 

Leader) มุงสรางคานิยมใหมขององคการ ที่สนับสนุนการเพิ่มขีดความสามารถในการตีความหรือ

คาดการณสภาพแวดลอมภายนอก เพื่อใหเกิดพฤติกรรมในองคการที่สามารถตอบสนองได
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ตลอดเวลาสมาชิกขององคการจึงไดรับอิสระในการตัดสินใจดวยตนเอง และพรอมลงมือปฏิบัติได

ทันทีเมอเกิดความจําเปน โดยยึดคานิยมในการตอบสนองตอลูกคาเปนสําคัญ ผูบริหารมีบทบาท

สําคัญตอการสรางความเปลี่ยนแปลงใหเกิดขึ้นกับองคการดวยการกระตุนใหสมาชิกกลาเสี่ยง กลา

ทดลองคิดทําสิ่งใหม และเนนการใหรางวัลผลตอบแทนแกผูที่ริเร่ิมสรางสรรคและการจินตนาการ

เปนพิเศษ สงเสริมใหทดลองทํา ใหกลาเสี่ยง ใหคิดนอกกรอบ โดยองคการไดเนนเร่ืองการ

มอบหมายอํานาจในการตัดสินใจแกสมาชิก (Employee Empowerment) เนนกลยุทธความยืดหยุน

และสามารถตอบสนองไดรวดเร็ว ซึ่งสอดคลองกับยุคแหงการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็ว 

วัฒนธรรมองคการแบบ Achievement Culture มีลักษณะที่สําคัญ คือ การมีวิสัยทัศนที่

ชัดเจนของเปาหมายองคการ ผูบริหารมุงเห็นผลสําเร็จตามเปาหมาย เชน ตัวเลขยอดขายเพิ่มขึ้น           

ผลประกอบการมีกําไร หรือมีสวนแบงของตลาดสูงขึ้น เปนตน จึงเนนใหแขงขันกันทํางานเพื่อ

สรางผลงาน การมุงมั่นเอาจริงเอาจัง ทํางานใหเสร็จสมบูรณและดีที่สุด การมีความขยันขันแข็งใน

การทํางาน การริเร่ิมในระดับบุคคลเพื่อมุงไปสูชัยชนะและความสําเร็จ องคการมุงใหบริการลูกคา

พิเศษแตไมเห็นความจําเปนที่จะตองยืดหยุน และตองเปลี่ยนแปลงรวดเร็วแตอยางใด องคการที่ยึด

วัฒนธรรมแบบมุงผลสําเร็จจึงเนนคานิยมแบบแขงขันเชิงรุก ความสามารถริเร่ิมของสมาชิกและ 

ความพึงพอใจตอการทํางานหนักในระยะยาว จนกวาจะบรรลุผลสําเร็จ สมาชิกที่มีผลงานดีจะไดรับ

ผลตอบแทนสูงในขณะที่สมาชิกที่มีผลงานตํ่าก็จะถูกใหออกจากงานหรือออกจากทีม 

วัฒนธรรมองคการแบบ Clan Culture จะใหความสําคัญกับการมีสวนรวมของสมาชิก

ภายในองคการ เพื่อใหสามารถพัฒนาตนเองใหพรอมที่จะรองรับการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วจาก

ภายนอก เปนบรรยากาศของการทํางานที่คลายกับอยูในครอบครัวเดียวกัน ผูบริหารมุงเนนเร่ือง

ความรวมมือ การใหความเอาใจใสเอ้ืออาทรทั้งกับสมาชิกและกับลูกคาโดยพยายามหลีกเลี่ยงมิให

เกิดความรูสึกที่แตกตางกันทางสถานภาพ ผูบริหารจะยึดมั่นในการใหความเปนธรรมและปฏิบัติ

ตามคํามั่นสัญญาอยางเครงครัด มีคานิยมเร่ืองการคํานึงถึงผลกระทบที่จะมีตอคนอ่ืน การมี

ความเห็นพองกนัและไมพยายามสรางความแตกแยก มีการอะลุมอลวยชวยเหลือกนัแบบเปนกนัเอง 

เนนความเปนธรรมและเทาเทียมกัน 

วัฒนธรรมองคการแบบ Bureaucratic Culture ใหความสําคัญตอสภาพแวดลอมภายใน 

ความคงเสนคงวาในการดําเนินการเพื่อใหเกิดความมั่นคง วัฒนธรรมแบบราชการจะมุงเนนดานวิธีการ 

ความสมเหตุสมผล ความมีระเบียบของการทํางาน มุงเนนใหยึดและปฏิบัติตามกฎระเบียบยึดหลักการ

ประหยัดและประสิทธิภาพที่สามารถวัดไดเปนรูปธรรม ความสําเร็จขององคการเกิดจากความ            

สามารถในการบูรณาการและความมีประสิทธิภาพ ใชเหตุผลใชขอมูลสถิติตัวเลขตาง ๆ ในการตัดสินใจ

เทาน้ัน 

Jeffrey Sonnenfeld (1998, pp.73-91) ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับแบบของวัฒนธรรมองคการ  

โดยนําองคประกอบทางวัฒนธรรมหลาย ๆ ดานมาเปนเกณฑ โดยแบงออกเปน 4 แบบ คือ 
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 1. วัฒนธรรมองคการแบบ Baseball Team Culture เปนวัฒนธรรมองคการที่มีลักษณะของ

ความเปนผูประกอบการสูง มุงเนนผลผลิตหรือการสรางนวัตกรรมใหม ๆ ชอบความเสี่ยง ความทาทาย 

มีความกลาไดกลาเสีย การบริหารจัดการสมาชิกจะเนนที่ตัวบุคคล เปดโอกาสใหสมาชิกใชความรู

ความสามารถที่มีอยูอยางเต็มที่ กระตุนใหสมาชิกมีความคิดสรางสรรค มีอิสระทางความคิดเพื่อใหเกิด

การสรางนวัตกรรมใหม ๆ สําหรับการแขงขนัทางธุรกิจ 

 2.  วัฒนธรรมองคการแบบ Club Culture เปนวัฒนธรรมองคการที่ใหความสําคัญกับความรูสึก

ของสมาชิกภายในองคการมาก โดยมีจุดมุงหมายเพื่อที่จะสรางสมาชิกภายในองคการใหเกิดความรูสึก

ผูกพันและซื่อสัตยตอองคการ ภายในองคการจะใหความสําคัญในเร่ืองของการมีสวนรวมในการ

แสดงความคิดเห็นและใหความสําคัญกับระบบอาวุโส 

 3.  วัฒนธรรมองคการแบบ Academy Culture เปนลักษณะขององคการที่เปดกวาง ใหโอกาส

กับสมาชิกที่มีความรูความสามารถเขามาเปนสมาชิกขององคการ และใหความเปนอิสระกับสมาชิก

ภายในองคการอยางเต็มที่ ในการแสดงความรูความสามารถ การจัดการกับสมาชิกภายในองคการจะ

เนนในเร่ืองของความสามารถในตัวบุคคลมากวาระบบอาวุโส 

 4.  วัฒนธรรมองคการแบบ Fortress Culture องคการลักษณะน้ีเปนองคการที่มุงเนนในเร่ือง

ของผลผลิต เพื่อตอบสนองตอความอยูรอดขององคการเปนสําคัญ 

R. A. Cooke et al. (2002, pp. 65-67) ไดศึกษาแบบของวัฒนธรรมองคการ โดยใชวิธีการศึกษา

จากความสัมพันธระหวางประสิทธิภาพขององคการกับความเชื่อที่เปนบรรทัดฐานเปนหลักในการ

จําแนกแบบของวัฒนธรรมองคการแตละประเทศ ซึ่งแบบออกเปน 3 แบบ ดังน้ี 

 

 
 

ภาพประกอบท่ี 6 ประเภทของวัฒนธรรมองคการตามแนวคิดของ R. A. Cooke et al.  

ท่ีมา : http://www.human-synergistics.com.au/Transforming CultureAnd Leadership 

/Circumplex.aspx 

http://www.human-synergistics.com.au/Transforming%20CultureAnd%20Leadership
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วัฒนธรรมองคการแบบ Constructive Culture โดยองคการจะมีคานิยมในเร่ืองการบรรลุ

เปาหมายที่รับผิดชอบ โดยใหความสําคัญกับสมาชิกและงานไปพรอมกัน มีการใหสมาชิกมีการ

แสดงความคิดที่เปนอิสระ สมาชิกชอบความทาทาย มีความกระตือรือรนสูง สมาชิกมีสวนรวมใน

การทํางาน การบริหารอยางทั่วถึง มีการสงเสริมการทํางานเปนทีม การบริหารงานจะมีการวางแผน

มีการกําหนดเปาหมาย ความสําเร็จไวอยางชัดเจน โดยมีการปฏิบัติใน 4 ลักษณะ คือ 

1. การมุงผลิตภัณฑ (Achievement) คือสมาชิกขององคการจะไดรับการกระตุนใหมุงสู

มาตรฐานของความยอดเยี่ยม กําหนดเปาหมายที่จะบรรลุผลอยางทาทายและเปนไปได ทํางานอยาง

กระตือรือรนเพื่อใหบรรลุเปาหมาย พรอมทั้งมีแผนและทางเลือกที่ชัดเจนกอนที่จะมีการลงมือปฏิบัติ 

2. การมุงพัฒนาสมาชิก (Self-actualization) คือ ลักษณะขององคการที่ใหความสําคัญกับ

ความคิดสรางสรรค เนนที่คุณภาพของงานมากกวาปริมาณ ใสใจกับผลสัมฤทธิ์ของงานและ

ความกาวหนาของสมาชิก และสมาชิกไดรับการกระตุนใหมีความสุขกับการทํางาน พัฒนาตนเอง

และมีสวนรวมในกิจกรรมใหม ๆ ที่หลากหลาย 

3. การมุงใหความสําคัญกับสมาชิก (Humanistic-encouraging) คือลักษณะขององคการที่

ใหความสนใจกับความตองการของผูอ่ืน มุงการมีสวนรวม การบริหารโดยยึดสมาชิกเปนศูนยกลาง 

โดยถือวา “คน” มีความสําคัญอยางยิ่ง สมาชิกชวยเหลือซึ่งกันและกันในการพัฒนาและสนับสนุน

ใหเกิดความกาวหนา 

4. การมุงผูกพันฉันทพี่นอง (Affinitive) คือลักษณะขององคการที่ใหความสําคัญอยางสูง

กับความสัมพันธระหวางสมาชิก สมาชิกจะมีความเปนมิตรกัน เปดเผยและใสใจกับความพึงพอใจ

ของกลุมทํางาน 

วัฒนธรรมแบบปองกันเชิงรับ (Passive / Defensive Culture) โดยองคการจะใหความสําคัญ

กับสมาชิกมากจนขาดการใสใจกับงาน ถึงแมวาจะใหความสําคัญกับสมาชิกมากแตสมาชิกเองก ็         

ยังรูสึกวาไมมีความมั่นคง กลุมสมาชิกจะมีปฏิสัมพันธตอกันอยางระมัดระวัง ถึงแมวาสมาชิกจะ

ยอมอยูภายใตองคการแลวก็ตามแตก็กอใหเกิดความตึงเครียดในการทํางาน องคการขาดความ

เจริญกาวหนาแมวาจะสามารถคาดหมายผลการทํางานไดในบางขณะและเมื่อมองอยางผิวเผิน              

ก็มีความมั่นคงแตสมาชิกจะแสวงหาความปลอดภัยใหกับตนเอง เกิดผลเสียในการเรียนรูรวมทั้ง

การปรับตัวและรากฐานของความอยูรอด วัฒนธรรมองคการแบบน้ีจะมีลักษณะของความ                         

เห็นพองตองกันในหมูของสมาชิกคอนขางสูง คนในองคการจะหลีกเลี่ยงความขัดแยง เปนองคการ

แบบอนุรักษนิยม ยึดถือระเบียบกฎเกฑคลายระบบราชการ มีสายการบังคับบัญชาที่ชัดเจน                      

การตัดสินใจจะมาจากผูบริหารระดับบน 

วัฒนธรรมแบบปองกันเชิงรุก (Aggressive/Defensive Culture) เปนองคการที่มีการแขงขัน

กันสูง สมาชิกภายในองคการจะมุงแขงขันกันในการทํางาน เพื่อใหไดมาเพื่อผลตอบแทนที่ตนเอง

พึงจะไดรับ ภายในองคการจะมีคานิยมในเร่ืองของความสมบูรณแบบ สมาชิกจะตองทํางานโดยไมให 
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เกิดขอผิดพลาด ใหควาสําคัญในเร่ืองของผลผลิตมากกวาเร่ืองของตัวบุคคล 

Charles B. Handy (2009, pp. 14-20) ไดเสนอวา วัฒนธรรมองคการแตละแหงน้ันยอมมี

ความแตกตางกันออกไป ซึ่งวัฒนธรรมเหลาน้ีสะทอนใหเห็นอยูในโครงสรางและระบบของ

องคการน่ันเอง Charles B. Handy ไดแบงประเภทของวัฒนธรรมองคการออกเปน 4 ประเภท โดย

อาศัยสัญลักษณของเทพเจากรีก 4 องค ซึ่งมีบุคลิกลักษณะ นิสัยใจคอ ความสามารถและบทบาท

หนาที่แตกตางกันตามทัศนะและความเชื่อของชาวกรีกโบราณ เพื่อนํามาเปนตัวแทนแบบแผน

วัฒนธรรมองคการแตละประเภท ดังน้ี (ชนิดา จิตตรุทธะ, 2554, หนา 88-89)  
 

 

 

 

ภาพประกอบท่ี 7 ประเภทของวัฒนธรรมองคการตามแนวคิดของ Charles B. Handy 

ท่ีมา : http://www.strategic-planet.com/2010/12/the-power-and-influence-within-businesses/. 

 

วัฒนธรรมสโมสรหรือวัฒนธรรมแบบ Zeus (The Zeus Club Culture) เปนวัฒนธรรมที่

เนนอํานาจ พบไดในองคการธุรกิจขนาดเล็ก อํานาจในองคการแบบน้ีคือการรวมศูนยหรือเปน

ศูนยกลางอํานาจ องคการที่มีวัฒนธรรมสโมสรมีกฎและขอปฏิบัติเพียงเล็กนอยและมีความเปน

ระบบราชการนอยมาก เน่ืองจากยึดติดกับตัวบุคคลโดยเฉพาะผูมีอิทธิพลหรือผูมีบารมีในองคการ 

รูปภาพสัญลักษณเปนรูปใยแมงมุม แบบแผนทางวัฒนธรรมเนนการตัดสินใจที่รวดเร็ว ความ

ไววางใจซึ่งกันและกัน และการใชประโยชนจากเครือขายของสัมพันธภาพ ทั้งน้ี ปจเจกบุคคลจะมี

ลักษณะตามแบบเทพ Zeus ซึ่งเปนตัวแทนของการปกครองตามประเพณีแบบพอปกครองลูก ไมใช

เหตุผล แตเปยมไปดวยอํานาจและความเมตตากรุณา มีลักษณะหุนหันใจเร็วและมีบารมีสวนตัว             

ซึ่งเปนลักษณะของผูบริหารที่คลองแคลว ไมยอมหยุดน่ิง บริหารองคการโดยอาศัยการตัดสินใจที่

http://www.strategic-planet.com/2010/12/the-power-and-influence-within-businesses/


29 

รวดเร็ว และมักอาศัยการติดตอสื่อสารที่เกิดขึ้นโดยทันทีโดยไมมีแบบแผน แตอาศัยสัญชาตญาณ

เปนสวนใหญ ชอบเสี่ยง ชอบระบบญาติมิตรเพราะสามารถคิดเห็นแทนกันและไววางใจกันได 

วัฒนธรรมเนนบทบาทหรือวัฒนธรรมแบบ Apollo (The Role Culture) วัฒนธรรมเนน

บทบาทพบไดทั่วไปในองคการที่มีโครงสรางแบบระบบราชการ ซึ่งอาศัยกฎระเบียบขั้นตอนใน

การปฏิบัติจํานวนมาก และองคการเหลาน้ีจะประสานงานโดยการจัดการแบบระบบบังคับบัญชา

ตามลําดับขั้นและระบบอาวุโส องคการที่มีวัฒนธรรมแบบ Apollo จะเนนความสําคัญที่บทบาท

หนาที่มากกวาตัวบุคคลหรือกลุมบุคคลใด รูปภาพสัญลักษณเปนรูปวิหารกรีก แบบแผนทาง

วัฒนธรรมเนนการบริหารที่อาศัยระเบียบกฎเกณฑ ความแนนอน เหตุผล และการทํานายลวงหนา

ได ทั้งน้ี ปจเจกบุคคลจะมีลักษณะตามเทพ Apollo ซึ่งเปนเทพเจาแหงระเบียบแบบแผนและระบบ

ราชการ มักยึดถือการปฏิบัติตามกฎระเบียบ ความถูกตองและอํานาจที่องคการมอบหมายใหตาม

บทบาทที่กําหนด ปจเจกบุคคลในวัฒนธรรมแบบน้ีตองการสถานภาพที่มั่นคงในการทํางาน ซึ่งจะ

ไมขึ้นกับบุคลิกภาพหรือตัวบุคคล แตจะขึ้นอยูกับบทบาท หนาที่ และขอบเขตของงานที่จะตอง

ปฏิบัติ ตองการความชัดเจน เสถียรภาพ และสัญญาถึงอนาคตที่แนนอน 

วัฒนธรรมแบบเนนงานหรือวัฒนธรรมแบบ Athena (The Task Culture) เปนวัฒนธรรม

องคการที่มุงเนนใหความสําคัญกับโครงการตางๆ จุดเนนที่สําคัญคือการทํางานใหสําเร็จตาม

เปาหมาย โดยเกิดผลลัพธที่ ดีที่สุด องคการแบบเนนงานตองอาศัยทีมงานซึ่งเปนผูเชี่ยวชาญ

วัฒนธรรมองคการ ไดรับการปรับใหเหมาะกับธรรมชาติของโครงการตางๆ วัฒนธรรมแบบน้ีจะ

เกิดประสิทธิภาพที่ดีเลิศตอเมื่อสามารถตอบสนองความตองการของตลาดได รูปภาพสัญลักษณ

เปนรูปตาขาย แบบแผนทางวัฒนธรรมเนนการบริหารที่อาศัยทักษะและความเชี่ยวชาญในงาน เปน

วัฒนธรรมที่ลงทุนในเร่ืองแหลงขอมูลที่ดีที่สุด จึงทําใหวัฒนธรรมองคการแบบน้ีมีราคาแพง ทั้งน้ี 

ปจเจกบุคคลจะมีบุคลิกภาพตามแบบเทพ Athena ซึ่งเปนเทพแหงฝมือและความชํานาญ มักเปน

พวกที่มีควารูความชํานาญในงานที่ตนปฏิบัติเปนพิเศษและอาศัยความเชี่ยวชาญในหนาที่เปน

พื้นฐานของการมีอํานาจและการมีอิทธิพลในองคการ ปจเจกบุคคลแบบ Athena ชอบการรวมมือ

เพื่อหาทางออกที่ดีที่สุดใหกับปญหา โดยอาศัยความสามารถพิเศษ ความคิดสรางสรรค และ

ตองการผลตอบแทนสูง 

วัฒ นธรรมแบบ เน นตัวตนหรือวัฒ นธรรมแบบ  Dionysus (The Existential Culture) 

องคการที่มีวัฒนธรรมแบบ Dionysus มุงเนนความสําคัญไปที่ความมีวิชาชีพขององคการ เนนความ

มีอิสระและการพัฒนาศักยภาพของปจเจกบุคคลในองคการ และเนนการสรางผลงานที่มีความเปน

วิชาชีพ รูปสัญลักษณเปนรูปของกลุมดวงดาว แบบแผนทางวัฒนธรรมเปนการปราศัยติดตอกัน

ภายในชุมชนที่มีความเปนวิชาชพีนิยม ความสัมพันธของสมาชิกองคการเปนอิสระและไมพึ่งพากัน

มากนัก วัฒนธรรมองคการแบบเนนตัวตนเปนแบบแผนวัฒนธรรมองคการที่บริหารจัดการไดยาก

ที่สุด ทั้งน้ี ปจเจกบุคคลจะมีบุคลิกลักษณะตามแบบเทพ Dionysus เปนตัวแทนของวัฒนธรรมเนน
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ความเปนตัวตน มักจัดอยูในพวกศิลปนหรือนักวิชาชีพทั้งหลาย เชน อาจารย ผูเชี่ยวชาญ ชางฝมือ 

หรือนักวิทยาศาสตร ซึ่งมีความเปนอาชีพ (Professional) และมุงความสนใจอยูกับการทํางานของ

ตนใหสําเร็จจนเกิดเปนผลงาน ซึ่งเปนผูปฏิบัติงานที่มีความเปนตัวขอตัวเองสูง มีอิสระไมคอย              

พึง่หาใคร และเปนปจเจกบุคคลที่บริหารจัดการยากที่สดุ 

สรุปประเด็นของวัฒนธรรมองคการท่ีนํามาใชในการวิจัย 

 จากประเด็นคําถามที่กลาวถึงในตอนตน ทําใหทราบวาวัฒนธรรมองคการตามแนวคิดของ

นักวิชาการแตละแบบตางมีลักษณะเดนที่ชวยสนับสนุนใหองคการสามารถบรรลุผลสัมฤทธิ์ตาม

เปาหมายไดในลักษณที่แตกตางกันออกไป ในการวิจัยเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการในคร้ังน้ีจะใช

แนวคิดของ Charles B. Handy (2009) ที่ไดกลาวถึงประเภทของวัฒนธรรมองคการไวในหนังสือ

เร่ือง Gods of Management: The Changing Work of  Organization เปนหลัก และไดนําประเภทของ

วัฒนธรรมองคการที่ไดกลาวถึงโดยนักวิชาการทานอ่ืนๆที่มีประเด็นรวมกันมาสนับสนุนแนวคิด

หลัก เพื่อใหเกิดความเขมแข็งในเชิงวิชาการ ทั้งน้ี วัฒนธรรมองคการและแบบมีสาระสําคัญใน              

แตละประเด็นดังน้ี 

Zeus เปนวัฒนธรรมองคการที่มีลักษณะการตัดสินใจอยางรวดเร็ว ชอบเสี่ยง ชอบใช

สัญชาตญาณการคิดเห็นอยางเดียวกัน ลัทธิเกื้อหนุนญาติมิตร ความเกี่ยวพันไววางใจ อาศัยเครือขาย

สัมพันธภาพ มีการบริหารที่อาศัยแรงใจและการตัดสินใจดวนความรวดเร็วของผูนํา จุดแข็งของ

วฒนธรรมองคการแบบน้ีคือ มุงความเปนเลิศในเร่ืองความรวเร็วในการตัดสินใจมากกวา

รายละเอียดที่แมนยํา โดยผานความสัมพันธ ความไววางใจและการคิดเห็นเหมือนกันแบบระบบ

เครือญาติมากกวาการทําสัญญา สําหรับจุดออนของวัฒนธรรมองคการแบบน้ีคือ ความเปน

วัฒนธรรมที่แข็งและสมาชิกจะอยูยากหากมีความคิดเห็นที่ไมเหมือนกัน และมีความเสี่ยงที่จะ

ตัดสินใจผิดพลาดไดมาก สําหรับผูนําจะอาศัยอํานาจบารมีสวนตัวหรือการยอมรับนับถือจาก

สมาชิก และใชการบริหารแบบการรวมอํานาจ ดังน้ัน คณภาพในการดําเนินงานขององคการจะ

ขึ้นอยูกับสติปญญาของผูนําเปนหลัก และองคการที่มีวัฒนธรรมแบบ Zeus มักจะสื่อสารดวยการ

พูดและการมีปฏิสัมพันธตอกัน และมักมองในภาพรวม ชอบการสังเคราะหรวบยอมากกวาการ

วิเคราะหแบบแยกสวน โดยเรียนรูจากสถานการณจริง ไมเปนขั้นตอนไมมีแบบแผนหรือตรรกะ 

ชอบการลองผิดลองถูกหรือเรียนรูจากแบบจําลองที่มีอยู  ทั้ งนประเด็นในการศึกษาควร

ประกอบดวย (1) ผูบริการใชอํานาจบารมีในการบริหารงานมากกวาการใชอํานาจตามกฏระเบียบ

อยางเปนขั้นตอน (2) ใหความสําคัญกับการตัดสินใจที่รวดเร็วเพื่อตอบสนองตอภารกิจใหบรรลุผล

สําเร็จตามที่ต้ังไว (3) เนนผลสัมฤทธิ์ของผลงานในภาพรวมมากกวางานยอยๆ (4) ใหความสําคัญ

กับสัมพันธภาพสวนตัวในการสื่อสาร (5) สรางขวัญกําลังใจใหแกสมาชิก โดยใชการมีสวนรวม

เพื่อกระตุนจูงใจใหปฏิบัติภารกิจอยางเต็มความสามารถ นอกจากน้ียังมีแนวคิดที่สอดคลองกับ

วัฒนธรรมองคการแบบ Zeus ดังน้ี 
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ตารางท่ี 1 แนวคิดทางวิชาการที่สอดคลองกับวัฒนธรรมองคการแบบ Zeus 
 

นักวิชาการ แบบของวัฒนธรรมองคการ ประเด็นท่ีสอดคลองกัน 

Terrence E.  Deal & 

Allan A. Kennedy 

Tough-Guy, Macho Culture การตัดสินใจในการปฏิบติังานเปนไปอยาง

รวดเร็ว กลาไดกลาเสีย 

Kim S.  Cameron & 

Robert E. Quinn 

Adhocracy Culture ผูบริหารกลาตัดสินใจเพื่อใหการปฏิบัติงาน

บรรลุผลสําเร็จ 

Richard L. Daft Adaptability Culture  เนนการปรับกลยุทธในการทํางานใหมี

ความยืดหยุน และสามารถตอบสนองตอ

ภารกิจไดอยางรวดเร็ว 

 

Apollo เปนวัฒนธรรมองคการที่มีลักษณะดําเนินงานตามกฎระเบียบ โดยอาศัยเหตุผลใน

การตัดสินความมีเสถียรภาพของงานการทํานายลวงหนาได ทําตามบทบาทหนาที่ที่กําหนด                    

มีสัญญาที่แนนอนมีการบริหารที่อาศัยระเบียบกฎเกณฑตามขั้นตอนและบทบาทของคณะกรรมการ 

จุดแข็งของวัฒนธรรมองคการแบบน้ี คือ มุงความเปนเลิศในเร่ืองเสถียรภาพและการทํานาย

ลวงหนาไดโดยมีขอสมมติวามนุษยเปนผูมีเหตุผลและทุกอยางสามารถถูกวิเคราะหไดตามตรรกะ

ผานบทบาทหนาที่เฉพาะที่กําหนดไวแลว สําหรับจุดออนของวัฒนธรรมองคการแบบน้ีคือถา

สถานการณไมแนนอนหรือไมสามารถคาดคะเนเหตุการณได ประสิทธิภาพจะลดลงเพราะสูญเสีย

เหตุผลหลักเกณฑและมาตรฐานที่ตองนํามาใช สําหรับผูนําจะอาศัยตําแหนงและบทบาทที่เปน

ทางการภายใตระบบ กฎระเบียบ และกระบวนการการปฏิบัติงาน ไดแก คูมือ งบประมาณ กฎหมาย

สารสนเทศและอ่ืนๆในการตัดสินใจ และใชการบริหารแบบการรวมอํานาจ ดังน้ัน คุณภาพใน             

การดําเนินงานขององคการจะขึ้นอยูกบัการออกแบบระบบ กฎระเบียบ และกระบวนการปฏิบัติงาน 

นอกจากน้ัน องคการที่มีวัฒนธรรมแบบ Apollo มักจะสื่อสารกันดวยการใชลายลักษณอักษร               

ตามกฎระเบียบขั้นตอนที่ไดวางไวมากกวาความเปนสวนตัว ทั้ งน้ี  ประเด็นในการศึกษา                              

ควรประกอบดวย (1) ผูบริหารใชอาจตามกฎระเบียบเพื่อติดตามผลการดําเนินงานอยางเปนทางการ             

(2) ใหความสําคัญกับการตัดสินใจตามระบบ ระเบียบแบบแผน เพื่อใหการดําเนินงานเปนไปตาม

แนวทางที่กําหนด (3) เนนผลสัมฤทธิ์ของผลงานตามตัวชี้ วัดอยางมีประสิทธิภาพ (4) ให

ความสําคัญกับการใชลายลักษณอักษรในการสื่อสาร (5) สรางขวัญและกําลังใจใหแกสมาชิกโดยใช

การมอบอํานาจ การเลื่อนขั้นตําแหนงเพื่อกระตุนจูงใจใหปฏิบัติภารกิจอยางเต็มความสามารถ 

นอกจากน้ียังมีแนวคิดที่สอดคลองกับวัฒนธรรมองคการแบบ Apollo ดังตารางที่ 2  
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ตารางท่ี 2 แนวคิดทางวิชาการที่สอดคลองกับวัฒนธรรมองคการแบบ Apollo 
 

นักวิชาการ แบบของวัฒนธรรมองคการ ประเด็นท่ีสอดคลองกัน 

Terrence E. Deal 

& Allan A. 

Kennedy 

Process Culture เนนการปฏิบัติงานที่เปนลําดับขั้นตอนตาม

ระบบ ภายใตกฎระเบียบในการปฏิบัติงาน 

Daniel R.Denison Consistency Culture เนนการปฏิบัติงานตามมาตรฐาน เพื่อสราง

ความนาเชื่อถือในระดับสูง 

Richard L. Daft Bureaucratic Culture มุ งเนนสรางความสมเหตุสมผล ความมี

ระเบียบ และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

JeffreySonnenfield Fortress Culture เนนการสรางผลผลิตตามเปาหมายของ

องคการ 

Kim S. Cameron 

& Robert E. Quinn 

Hierarchy Culture มีโครงสรางและการแบงภารกิจที่ชัดเจน 

เนนการปฏิบัติงานตามกฎระเบียบ รวมถึงมี

ระบบงานที่เปนมาตรฐาน นาเชื่อถือ 

 

 Athena เปนวัฒนธรรมองคการที่มีลักษณะใชทักษะความเชี่ยวชาญ ทํางานเปนทีม การแก

โจทยหรือแกปญหาอาศัยความสามารถพิเศษ และมีความคิดสรางสรรคเชิงนวัตกรรม จึงจัดวาเปน

วัฒนธรรมที่มีราคาแพง มีการบริหารที่อาศัยทักษะและความเชี่ยวชาญในงานของทีมงานเพื่อ

แกปญหา จุดแข็งของวัฒนธรรมองคการแบบน้ีคือ มุงความเปนเลิศในเร่ืองผลลัพธที่ดีที่สุดของงาน

และความสามารถ โดยอาศัยทรัพยาการตางๆในองคการอยางเหมาะสม ทั้งทีมปฏิบัติงานที่เกง 

เทคโนโลยี วัสดุอุปกรณ และเงินทุน สําหรับจุดออนของวัฒธรรมองคการแบบน้ีคือ ถาสถานการณ

เหมือนเดิมหรือตองแกโจทยเดิมซ้ําๆ จะทําใหประสิทธิภาพตํ่าลง เพราะขาดความทาทายในเร่ือง

ผลลัพธ ถูกมองวามีตนทุนการดําเนินงานที่แพงเกินควรและสมาชิกไมสนใจงานประจําวันที่

ราบเรียบ แตเนนงานที่มีอายุสั้น สําหรับผูนําจะอาศัยความสามารถและความคิดสรางสรรคที่

เหนือกวาและเหตุผลทีดี่กวาในการแกปญหาเพื่อใหไดรับการยอมรับจากทีมงาน และใชการบริหาร

แบบกระจายอํานาจในการตัดสินใจ ดังน้ัน คุณภาพในการดําเนินงานขององคการจะขึ้นอยูกับการ

ระดมสมองทีมงานและผสมความคิดสรางสรรคเขากับการใชตรรกะเพื่อการบรรลุผลลัพธที่ดีที่สุด

ตามเปาหมาย และองคการที่มีวัฒนธรรมองคการแบบ Athena จะชอบสื่อสารดวยการแลกเปลี่ยน

ความคิดในทีมงาน ทั้งน้ี ประเด็นการศึกษาควรประกอบดวย (1) ผูบริหารใชเหตุผล ความสามารถ 

และความคิดสรางสรรคเพื่อสรางการยอมรับจากทีมงาน (2) ใหความสําคัญกับการตัดสินใจเพื่อ

มุงเนนผลลัพธที่ ดีที่สุดของงาน (3) เนนการบรรลุผลสัมฤทธิ์สูงสุดทั้งในเชิงปริมาณและใน                   
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เชิงคุณภาพของผลงานเพื่อใหเหนือคูแขง/ผลงานที่ผานมา (4) ใหความสําคัญกับการแลกเปลี่ยน

ความคิดเห็นในทีมงานในเร่ืองการสื่อสาร (5) สรางขวัญและกําลังใจใหแกสมาชิกโดยใชการ

ทํางานเปนทีม และการใหความสําคัญเพื่อกระตุนจูงใจใหปฏิบัติภารกิจอยางเต็มความสามารถ 

นอกจากน้ียงัมีแนวคิดที่สอดคลองกับวัฒนธรรมองคการแบบ Athena ดังน้ี 
 

ตารางท่ี 3 แนวคิดทางวิชาการที่สอดคลองกับวัฒนธรรมองคการแบบ Athena 
 

นักวิชาการ แบบของวัฒนธรรมองคการ ประเด็นท่ีสอดคลองกัน 

Kim S. Cameron & 

Robert  E. Quinn 

Clan Culture เนนการทํางานเปนทีม และสนับสนุนใหมี

การตัดสินใจรวมกัน 

Jeffrey Sonnenfield Club Culture ใหความสําคัญกับการมีสวนรวมในกร

แสดงความคิดเห็น ซึ่งจะกอใหเกิดความ

ผูกพันธตององคการ 

Daniel R.Denison Mission Culture เนนความรวมมือเพื่อตอบสนองตอการ

บ รรลุ ผ ล สํ า เร็ จต าม เป าห ม าย อ ย าง มี

ประสิทธิผล 

Involvement Culture สงเสริมใหสมาชิกมีการสรางขอตกลงและ

ความรับผิดชอบรวมกัน 

Richard L. Daft Adaptability Culture สงเสริมใหมีการมอบอํานาจใหแกสมาชิก

ในการตัดสิ นใจได เอง เพื่ อรองรับการ

เป ลี่ ยน แป ลงที่ เกิ ดขึ้ น ใน ระห ว างก าร

ปฏิบัติงาน 

Clan Culture เนนการมีสวนรวมของสมาชิกในองคการ

และสรางบรรยากาศใหเกิดความรวมมือ

รวมใจในการทาํงาน 

R. A. Cooke et al. Constructive Culture สงเสริมบรรยากาศการมีสวนรวม และเนน

การพัฒนาการทํางานเปนทีม 

 

Dionysus เปนวัฒนธรรมองคการที่มีลักษณะอาศัยสมาชิกที่มีความสามารถเฉพาะตัวสูง          

มีอิสระในการตัดสินใจ และมีการอยูรวมกันแบบหลวมๆ มีการบริหารที่ไดมาจากความเปนวิชาชีพ

ของสมาชิก มีความเปนอิสระและบริหารจัดการไดยาก จุดแข็งของวัฒนธรรมองคการแบบน้ี คือ  

มุงความเปนเลิศในเร่ืองวิชาชีพ นิยมบุคคลที่สามารถรักษาอัตลักษณและเสรีภาพของตนไวเมื่อมี

การรวมมือกับองคการโดยอาศัยความยืดหยุนและอํานาจตอรองที่องคการสามารถมอบใหได               
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สวนจุดออนของวัฒนธรรมองคการแบบน้ี คือ เปนวัฒนธรรมที่จัดการไดยาก ซึ่งเปนเร่ืองยาก

สําหรับผูบริหารที่ตองคอยติดตามดูแลทุกอยางใหเรียบรอย เพื่อใหสมาชิกมีความพรอมในการ

ปฏิบัติงานที่สําคัญ สําหรับผูนําจะอาศัยความสามารถในการประสาน รับฟงและดูแลเพื่อใหเกิด

ความยินยอมและไมตอตานจากสมาชิกในองคการ และใชการบริหารแบบมอบอํานาจในการ

ตัดสินใจ ดังน้ันคุณภาพในการดําเนินงานขององคการ จะขึ้นอยูกับการแลกเปลี่ยนเพื่อใหสมาชิก

ยอมปฏิบัติตามดวยการใหบางสิ่งบางอยาง ทําใหตองอาศัยการจัดการในแบบตัวตอตัว และองคการ

ที่มีวัฒนธรรมแบบ Dionysis มักจะติดตอสื่อสารทางการติดตอกันเพื่อแลกปลี่ยนความคิดเห็นอยาง

มีเสรีภาพทางวิชาชีพ ทั้งโดยใชการพูด การเขียน และการนําเสนอผลงาน โดยประเด็นในการศกึษา

น้ันประกอบไปดวย (1) ผูบริหารใชทักษะในการประสานเพื่อใหสมาชิกเกิดความยินยอมปฏิบัติ

ตามภารกิจที่ไดรับมอบหมาย (2) ใหความสําคัญกับการทํางานในแบบมืออาชีพ เนนความเปนอิสระ

ในการปฏิบัติงาน (3) เนนผลสัมฤทธิ์ในระดับสูงของผลงานในสวนที่สมาชิกรับผิดชอบ (4) ให

ความสําคัญกับการติดตอสื่อสารเพื่อแลกเปลี่ยนความคิดเห็นอยางมีเสรีภาพทางวิชาชีพ (5) สรางขวัญ

กําลังใจใหแกสมาชิก โดยใชการแลกเปลี่ยนเพื่อใหสมาชิกยอมปฏิบัติงานตามภารกิจที่ไดรับ

มอบหมายอยางเต็มความสามารถ แนวคิดอ่ืนๆที่สอดคลองกับวัฒนธรรมองคการแบบ Dionysis มีดังน้ี 

 

ตารางท่ี 4 แนวคิดทางวิชาการที่สอดคลองกับวัฒนธรรมองคการแบบ Dionysus 
 

นักวิชาการ แบบของวัฒนธรรมองคการ ประเด็นท่ีสอดคลองกัน 

Terrence E. Deal & 

Allan A. Kennedy 

Work Hard/Play Hard Culture เนนการทํางานแบบมืออาชีพ เอาจริงเอาจัง 

สนุกกับงานและมีความรับผิดชอบสูง 

Daniel R. Denison Mission Culture เนนการทํางานท่ีมีผลสัมฤทธ์ิในระดับสูง 

Kim S. Cameron & 

Robert E. Quinn 

Market Culture เน น ผ ล สํ า เร็ จ ข อ งงาน ท่ี มี คุ ณ ภ าพ ใน

ระดับสูง 

Richard L. Daft Achievement Culture เน น ความคิดริ เริ่มของส มาชิ ก และให

ความสําคัญกับปจเจกบุคคล 

Jeffrey Sonnenfeld Baseball Team Culture สงเสริมการกระตุนใหสมาชิกไดใชความรู 

ความสามารถในการปบัติงาน 

AcademyCulture ส นั บ ส นุ น ใ ห ส ม า ชิ ก ไ ด ใ ช ค ว า ม รู 

ความสามารถในการปฏิบัติงาน 

R. A. Cooke et al. Constructive Culture ผูบริหารจะใหความสําคัญกับสมาชิก โดย

ใชวิธีสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใหแก

สมาชิก จนกระท่ังสามารถบรรลุผลสําเร็จ

ไดอยางมีคุณภาพ 
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3. ลักษณะองคการ 

ความนํา 

 จากการศึกษาทฤษฎีองคการน้ัน พบวามีองคความรูที่หลากหลาย โดยประกอบขึ้นมาจาก

หลายแนวคิดหรือหลายพาราไดม (Multi Perspectives or Multi Paradigms) ดังน้ันการทําความ

เขาใจเกี่ยวกับองคการจากมุมมองใหครอบคลุมทุกดานหรือแนวคิดจะสามารถชวยใหผูศึกษาไดมี

ความเขาใจในสาระสําคัญและลักษณะขององคการไดดีกวาการศึกษาเพียงแงมุมหรือมุมมองเดียว

เพื่อใหไดครอบคลุมทั้งหมด (ทิพวรรณ หลอสุวรรณรัตน, 2550, หนา 13) ในสวนของแนวคิดใน

การศึกษาทฤษฎีองคการสมัยใหมน้ัน ผูวิจัยเห็นวาในปจจุบันเปนยุคที่มีการเปลี่ยนแปลงสิ่งตางๆ             

มีความสลับซับซอนเพิ่มมากขึ้น รวมไปถึงกรเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นไดตลอดเวลาของปจจัยตางๆ            

ที่เกี่ยวของกัน จึงทําใหการศึกษาเพื่อการบริหารจัดการองคการน้ันตองมีการนําความรูจากหลาย

สาขาวิชามาผสมผสานกันในรูปแบบของสหวิทยาการ เพื่อบูรณาการใหเกิดการประยุกตใชกับ

องคการไดมากยิ่งขึ้น 

ความหมายขององคการ 

Louis A. Allen (1958, pp.7-9) ไดกลาวไววา องคการ หมายถึงโครงสรางซึ่งเปนกลไกที่ทํา

ใหสามารถรวมกันทํางานไดดี โดยตองมีการจัดกลุมทํางาน มีการกําหนดและการมอบหมายหนาที่

ความรับผิดชอบ ตลอดจนการกําหนดความสัมพนัธเพื่อใหบรรลุถึงเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ 

 James D. Thompson (1967, p.112) ไดกลาวไววา องคการหมายถึงระบบธรรมชาติ (ระบบ

เปด) ที่ประกอบไปดวยสวนยอยๆเปนองคประกอบที่มีการพึ่งพาอาศัยกันและกันในการเผชิญกับ

สิ่งแวดลอมในการปฏิบั ติงาน โดยอาศัยกฎเกณฑ เปนเคร่ืองมือและเพื่อปรับตัวให เขากับ

สิ่งแวดลอม ดังน้ันองคการจะตองนําแนวคิดในเร่ืองที่เกี่ยวกับระบบปดและระบบเปดมาปะยุกตใช

ในการควบคุมอิทธิพลของสิ่งแวดลอมทีม่ีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นอยูตลอดเวลา 

 Talcott Parsons (1978, p. 97) ไดกลาวไววา องคการเปนหนวยงานหน่ึงของสังคมซึ่งถือ

เปนกลุมที่ถูกสรางขึ้นอยางรอบคอบและมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตามกาลเวลาเพื่อใหบรรลุถึง

เปาหมายเฉพาะทาง 

 Richard W. Scott (2003, p. 50) ไดกลาวไววา องคการคือระบบของกิจกรรมที่สัมพันธกัน 

โดยประกอบดวยสมาชิกที่มีลักษณะแตกตางกัน โดยระบบน้ีขึ้นอยูกับการแลกเปลี่ยนกับสิ่งตางๆ

ภายใตสภาพแวดลอมขององคการน้ัน 

 อุทัย บุญประเสริฐ (2545, หนา  6) ไดกลาวไววา องคการน้ันจัดเปนหนวยทางสังคมชนิด

หน่ึงซึ่งเปนที่รวมตัวกันของสมาชิกจํานวนหน่ึง มารวมทํากิจกรรมที่เกี่ยวของและสัมพันธกัน

เพื่อใหบรรลุเปาหมายหรือวัตถุประสงคที่ไดกําหนดเอาไว 
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 พิชาย รัตนดิลก ณ ภูเก็ต (2552, หนา 2) ไดกลาวไววา องคการเปนหนวยทางสังคมที่อยู

ภายใตการมีปฏิสัมพันธกับสิ่งแวดลอม โดยมีเปาประสงคอยางใดอยางหน่ึงหรือหลายอยางซึ่ง

สมาชิกจะมีคานิยมและผลประโยชนรวมกัน ดังน้ันในการขับเคลื่อนองคการใหสามารถบรรลุ

เปาประสงคจะตองมีการออกแบบโครงสรางองคการเพื่อรวมกลุมงาน กิจกรรม และกําหนด

บทบาทหนาที่ของสมาชิก รวมไปถึงมีการสรางระบบประสานงานและยุทธศาสตรเพื่อใหการ

ดําเนินงานมีประสิทธภิาพและขับเคลื่อนองคการไดอยางราบร่ืน 

 สมชาย สุเทศ (2554, หนา 40) ไดกลาววา องคการเปนการรวมตัวของบุคคลจากหลายฝาย 

มีการแบงอํานาจหนาที่ในการทํางานอยางเปนระบบตามที่กฏหมายกําหนด โดยใชเทคนิคและ

วิธีการทางการบริหารจัดการในดานตางๆมาปรับปรุงประยุกตใชใหเกิดความเหมาะสมและ

สอดคลองกับสถานการณปจจุบัน เพื่อใหการทํางานบรรลุผลสําเร็จภายใตการเปลี่ยนแปลงของ

บริบทสภาพแวดลอมและสรางผลผลิตที่ตอบสนองตอภารกิจขององคการไดอยางถูกตองและ

ทันเวลา 

 สรุปไดวา องคการหมายถึงการจัดรูปแบบ โครงสราง และระเบียบปฏิบัติภายในของ

องคการ เพื่อใหสมาชิกสามารถปฏิบัติงานตามนโยบาย และแผนการปฏิบัติงานไดอยางเปนระบบ

ตามที่ไดกําหนดไว โดยที่รูปแบบขององคการที่เหมาะสมน้ันจะชวยใหสมาชิกสามารถปฏิบัติงาน

ไดอยางคลองตัว และบรรลุผลสัมฤทธิ์ภายใตการเปลี่ยนแปลงของบริบทแวดลอมทั้งในเชิงปริมาณ

และคณภาพไดอยางถูกตอง มีประสิทธิภาพและทันทวงท ี

ลักษณะขององคการตามแนวคิดนักวิชาการ  

 ลักษณะขององคการน้ันเปนปจจัยสําคัญในการออกแบบและเลือกรูปแบบโครงสราง

องคการที่ เหมาะสมมาใชเพื่อใหตอบสนองตอพันธกิจและเปาหมายขององคการดังน้ันการ

จัดรูปแบบขององคการจึงจําปนตองใหมีความสอดคลองกับลักษณะขององคการ โดย Gareth R. 

Jones (1995, pp. 15-18) ไดกลาวไววา การออกแบบระบบปฏิบัติงานที่ เหมาะสมจะชวยทําให

องคการเปลี่ยนแปลงไปอยางมีประสิทธิภาพ ดังน้ันเพื่อใหองคการสามารถประสบความสําเร็จได

จะตองมีการจัดระบบและรูปแบบการบริหารองคการเพื่อใหแตละงาน หรือแผนกน้ันมีความ

สอดคลองประสานเชื่อมโยงกันทั้งระบบ การจัดรูปแบบองคการจึงเปรียบเสมือนการวางแผน

เพื่อใหการจัดการในอนาคตน้ันสามารถรองรับการเปลี่ยนแปลงของสถานการณตางๆไดอยาง

เหมาะสมและมีประสิทธิภาพไดสูงสุด 

 โดยสวนมากแลวนักวิชาการไดมีการจัดแบงประเภทของการจัดการโครงสรางองคการ 

(Organization Structure) ออกเปนสองประเภท คือ องคการที่เปนทางการและองคการที่ไมเปน

ทางการ (James Arthur Finch Stoner, 1978, p. 316) นอกจากน้ันยังมีการแบงลักษณะขององคการ

ออกเปนอีกหลายประเภท ไดแก การจัดโครงสรางองคการแบบแบงแยกตามหนาที่ (Functional 

Structure) การจัดโครงสรางองคการแบบแบงสวนงานออกเปนหนวยงาน (Divisional Structure) 
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การจัดโครงสรางองคการแบบผสม (Hybrid Structure) การจัดโครงสรางองคการแบบแมทริกซ 

(Matrix Structure) การจัดโครงสรางองคการแบบสายงานหลักและสายงานใหคําปรึกษา (Line and 

Staff Organization) เปนตน ซึ่ งในการศึกษาคร้ังน้ี  ไดทบทวนตามแนวคิดของนักวิชาการที่

สอดคลองกับองคการระบบราชการของไทยในปจจุบัน ดังน้ี 

Max Weber (1947, p. 331) ไดเขียนบทความเกี่ยวกับเร่ืองรูปแบบขององคการขนาดใหญ

ตามความคิดของเขา (Weberian Ideal-Type) โดยเขาไดอธิบายวา ระบบราชการหมายถึง เจาหนาที่

บริหารขององคการ (Administrative Staff of an Organization) ที่มาจากการแตงต้ังเทาน้ันเพราะการ

บริหารราชการเปนการใชอํานาจตามกฏหมาย ดังน้ันผูบริหารสูงสุดขององคการจะตองมาจาก

กฏหมายเทาน้ัน และมีหลักการในการทํางานดังน้ี (1) เจาหนาที่มีความเปนอิสระในการทํางาน           

แตตองขึ้นอยูกับอํานาจหนาที่ตามภารกิจ และไมมีการนําเร่ืองสวนตัวเขามาเกี่ยวของ (2) มีการ

กําหนดลําดับขั้นของการบังคับบัญชาไวอยางชัดเจน (3) มีการระบุหนาที่ไวอยางชัดเจน โดยเฉพาะ

ในแงของความสามารถในการปฏิบัติตามกฏหมาย (4) ความสัมพันธของเจาหนาที่เปนไปตามที่

ระบุไวในสัญญาการทํางาน (5) การแตงต้ังเจาหนาที่จะใชหลักเหตุผลเพื่อใหไดผูที่มีคุณสมบัติ

เหมาะสมที่สุด (6) เจาหนาที่จะไดรับผลตอบแทนเปนเงินเดือนที่มีจํานวนที่แนนอนและได                

สิทธิตามกฏหมาย (7) เจาหนาที่ตองปฏิบัติตอองคการในฐานะที่ตองยึดถือเปนอาชีพ (8) ระบบการ

เลื่อนตําแหนงจะขึ้นอยูกับการตัดสินใจของผูบังคับบัญชา (9) เจาหนาที่ตองแยกเร่ืองสวนตัวออก

จากงาน ทั้งในแงวิธีการบริหารและการจายคาตอบแทน (10) เจาหนาที่ตองรักษาวินัยและควบคุม

ความประพฤติตามระเบียบอยางเครงครัด ทั้งน้ี Max Weber ไดกลาวถึงขอดีของ Bureaucracy             

ตามแนวคิดแบบด้ังเดิมไวดังน้ี (1) มีการแบงงานกันทําตามแนวราบ (Horizontal Delegation) จึงทํา

ใหกระบวนการทํางานองคการทั้งระบบน้ันมีผูรับผิดชอบ มีการแบงงานกันทําเพื่อใหเกิดความ

ชํานาญเฉพาะอยาง (Specialization) ไดผลการปฏิบัติงานที่ถูกตองเน่ืองจากมีความชํานาญงานที่ได

สะสมไว (2) มีสายการบังคับบัญชา (Hierarchy) เพื่อควบคุมใหงานตามแนวราบไดรับการ

ตรวจสอบใหถูกตอง เพื่อใหสายการบังคับบัญชาแตละระดับประสานภาพรวมขององคการและมี

ผูบังคับบัญชาสูงสุดเพื่อควบคุมการทํางานใหองคการดําเนินการไปเพื่อประโยชนรวมขององคการ 

(Organization Goal) ไม ใช เฉพาะเพื่ อผลประโยชนสวนยอยของแตละแผนกขององคการ                  

(3) ยึดหลักกฎหมายและบันทึกเปนลายลักษณอักษร เพื่อใหการทํางานขององคการมีความแนนอน 

ใชเปนหลักฐานอางอิงได (Evidence and Reference) และเพื่อใชเปนหลักการในการทํางานระหวาง

องคการอีกองคการหน่ึง ทําใหระบบการทํางานขององคการเปนระบบที่ตอเน่ือง เน่ืองงจากไมได

ขึ้นกับตัวบุคคล (4) ยึดหลักกฎระเบียบ (Rule and Regulation) เพื่อใหเกิดความแนนอนในการ

ทํางาน สามารถทํางานไดรวดเร็วขึ้นและลดการสื่อสารที่ไมจําเปน (Unnecessary Communication) 

ระหวางผูปฏิบัติในองคการและเพื่อสรางกรอบพฤติกรรมพื้นฐานใหสมาชิกในองคการทั้งหมดมี

แบบบบแผนเดียวกัน (5) มีการเลื่อนขั้นตําแหนงโดยยึดหลักอาวุโสและความสามารถ เพื่อรองรับ
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ความเปลี่ยนแปลงขององคการและใหสอดคลองกับวงจรชีวิตของสมาชิกขององคการที่มีการ

หมุนเวียนเขาออกจากองคการตามอายุ และพลวัตรขององคการ (Dynamic) และเปนหลักการ

พื้นฐานในการสรางขวัญและกําลังใจ (Morale) และเปาหมายในความกาวหนาตามอาชีพ (Career 

Progress) ใหกับสมาชิกอยางมีระบบ โดยยึดหลักอาวุโสเปนหลัก ถาความอาวุโสเทาเทียมกันก็

พิจารณาตามความสามารถเปนลําดับถัดไป (6) มีการแยกแยะผลประโยชนสวนตัวออกจาก

ผลประโยชนขององคการ จึงทําใหผูปฏิบัติงานในองคการทํางานเพื่อประโยชนสวนรวมของ

องคการ มีความเปนระเบียบแบบแผน (Formality) และการแยกเร่ืองสวนตัวออกจากเร่ืองงาน 

(Impersonality) 

หนวยบริการรูปแบบพิเศษ (Service Delivery Unit: SDU) เปนหนวยงานใหบริการใน

ระบบราชการ โดยมีลักษณะกึ่งอิสระ (Quasi-Autonomy) แตไมมีสถานะเปนนิติบุคคลและยังถือ

เปนสวนหน่ึงของกระทรวงหรือกรมซึ่งอยูภายใตการบังคับบัญชาของปลัดกระทรวงหรืออธิบดี

แลวแตกรณี จะมีเปาหมายในการใหบริการหนวยงานแมเปนอันดับแรก และหากวามีการผลิตมาก

เกินพอจึงสามารถใหบริการหนวยงานอ่ืนได ในการสงมอบผลผลิตน้ันตองมีระบบการประกัน

คุณภาพ ไมมีวัตถุประสงคเพื่อแสวงหารายได โครงสรางการบริหารมีลักษณะแบบการกระจาย

อํานาจ แยกสวนออกมาเปนหนวยงานเอกเทศที่เรียกวา ศูนยรับผิดชอบ (Responsibility Center)              

ที่สามารถดูแล รับผิดชอบการดําเนินงาน การบริหารทรัพยากร มีความคลองตัวในการจัดโครงสราง

องคการ อัตรากําลังและคาตอบแทนของตนเองไดตามความเหมาะสม แตยังคงมีความผูกพันกับ

หนวยงานแม ในการดําเนินการใดๆจะตองไดรับการมอบอํานาจจากปลัดกระทรวงหรืออธิบดีของ

หนวยงานแม องคการใดใดที่จะไดรับการจัดต้ังเปน SDU น้ันจะตองมีองคประกอบของลักษณะ

งานดังน้ี (1) มีลักษณะหรือธรรมชาติการดําเนินงานเปนเร่ืองของการใหบริการ (2) สามารถ

ดําเนินการไดอยางชัดเจนภายใตกรอบนโยบายที่กําหนด (3) มีความสัมพันธเชื่อมโยงและสราง

ภาระรับผิดชอบตอหนวยงานแมตนสังกัดได (4) สามารถวัดผลสัมฤทธิ์ไดอยางชัดเจนเปนรูปธรรม 

(5) มีขนาดที่ เหมาะสมเพียงพอตอการแยกสวนอกจากหนวยงานแมตนสังกัด และ (6) ไมมี

ผลกระทบอยางมีนัยสําคัญเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงทางการเมือง ในที่น้ีผูบังคับบัญชาสูงสุดของ

หนวยบริการรูปแบบพิเศษเรียกวา “ผูอํานวยการ” มีอํานาจรับผิดชอบในกิจการของหนวยงาน

รูปแบบพิเศษ โดยหัวหนาสวนราชการเจาสังกัดเปนผูกําหนดเงื่อนไขการคัดเลือกและหัวหนาสวน

ราชการเจาสังกัดมีอํานาจควบคุมดูแล โดยจะควบคุมดูแลเองหรือแตงต้ังใหมีคณะกรรมการเปนผู

ควบคุมดูแลและรายงานผลการดําเนินการตอหัวหนาสวนราชการเจาสังกัด และสวนราชการ              

เจาสังกัดจะรายงานผลการปฏิบัติการของหนวยบริการรูปแบบพิเศษตอคณะกรรมการพัฒนาระบบ

ราชการ (กพร.) สําหรับรายไดและรายจายของหนวยบริการูปแบบพิเศษสามารถเรียกเก็บคาบริการ

จากหนวยงานแมตนสังกัดหรือลูกคาผู รับบริการอ่ืนได เพื่อหารายไดใหเพียงพอสําหรับการ

ดําเนินงานและไมจําเปนตองสงรายไดทั้งหมดใหกระทรวงการคลัง แตตองนํารายไดสงคลังใน
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อัตราสวนเดียวกับภาษีเงินไดนิติบุคคล รายไดที่เหลือจากการนําสงเขาคลังสามารถนําไปใชในการ

สรางแรงจูงใจแกเจาหนาที่ปฏิบัติงาน การลงทุนเพิ่มเติม การพัฒนาองคการและบุคคลากรใหม ี            

ขีดความสามารถในการแขงขันใหสูงขึ้นในระยะยาวและอาจจจัดสวนหน่ึงเขาแกสวัสดิการกองทุน

ของหนวยงานแม (ชายชัย แสวงศกัด์ิ, 2549, หนา 289-300) 

Henry Mintzberg et al. (2003, p. 233) ไดกลาวถึงโครงสรางขององคการไว 7 ประเภท 

ไดแก (พิชาย รัตนดิลก ณ ภูเก็ต, 2552, หนา 10-14 และอัมพร ธํารงลักษณ, 2551, หนา 204-215) 

องคการโครงสรางเรียบงาย (Simple Structure Organization) เปนองคการที่มีระบบการ

ประสานงานแบบสั่งการโดยตรงจากผูบริหารไปยังสมาชิกององคการ การจัดองคการมีโครงสราง

แบบเรียบงาย ไมเปนทางการและมีความยืดหยุนสูง ผูบริหารมีบทบาทในแงของการชี้นําทิศทาง

และแนวทางการปฏิบัติงานขององคการในระดับสูง ดังน้ันผูบริหารจะตองมีอํานาจมากหรือมีบารมี

สูง ทําใหมีการรวมศูนยอํานาจการตัดสินใจทั้งในแนวราบและแนวด่ิง และพรอมที่จะกระจาย

อํานาจใหกับสมาชิกที่มีศักยภาพเพื่อดําเนินการแทน กลาวไดวากลไกที่สําคัญในการประสานงาน

ระหวางผูบริหารกับสมาชิกคือการสั่งการบังคับบัญชา จุดแข็งขององคการ คือความสามารถในการ

ตอบสนองตอความเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดลอมไดรวดเร็ว และจุดออนขององคการคือการมี

ผูบริหารที่ออนแอหรือมีปญหาอาจทําใหองคการตองเสี่ยงตอการลมสลาย รวมถึงผูบริหารมีโอกาส

ที่จะใชอํานาจไปในทางที่ไมถูกตองได 

องคการแบบ เค ร่ืองจักร (Machine Organization) เปนองคการที่ มการใชมาตรฐาน

กระบวนการปฏิบัติงานเปนหลัก มีโครงสรางแบบศูนยรวมอํานาจและมีความเปนทางการใน

ระดับสูง ภายในองคการมีการแบงงานกันทําตามลักษณะความเชี่ยวชาญเฉพาะดาน และการ

แบงกลุมงานจะใชหนาที่การทํางานเปนเกณฑในการจําแนก องคการประเภทน้ีมักเปนองคการที่มี

ขนาดใหญ มีอายุมาก มีระบบเทคโนโลยีที่ไมซับซอน และปฏิบัติงานโดยใชกระบวนการวาง

แผนการปฏิบัติการ กลาวไดวา กลไกที่สําคัญในการประสานงานระหวางผูบริหารกับสมาชิก คือ 

มาตรฐานงานและกระบวนการทํางาน และองคการมีการกระจายอํานาจในแนวนอนภายในขอบเขต

ที่จํากัด จุดแข็งขององคการแบบน้ีคือความมีประสิทธิภาพ ความเชื่อถือได ความชัดเจนและความคง

เสนคงวาในการปฏิบัติงาน ทําใหสามารถทํานายผลผลิตขององคการไดอยางแมนยํา สําหรับ

จุดออนขององคการแบบน้ีคือการเนนความสําคัญกับการควบคุมการปฏิบัติงานที่เครงครัดจะ

นําไปสูปญหาในดานความสัมพันธระหวางฝายบริหารและฝายปฏิบัติการในองคการได และอาจทํา

ใหองคการเกิดความเสียหายในระยะยาวตามมา 

องคการหลากธุรกิจ (Diversified Organization) เปนองคการที่มีการขยายตัวจากองคการ

แบบเคร่ืองจักร โดยมีพื้นฐานและหลักการเดียวกัน แตมีโครงสรางที่มีความสลับซับซอนมากขึ้น

เน่ืองมาจากการขยายตัวขององคการน่ันเอง ในการบริหารงานน้ันสํานักงานสาขา (Divisions) จะมี

ความเปนอิสระจากสํานักงานใหญ (Headquarter) ตามที่ไดรับการแบงสรรอํานาจหนาที่ ดังน้ัน
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ผูบริหารระดับกลางจึงมีบทบาทสูงในการควบคุมการปฏิบัติงานโดยใชมาตรฐานกลาง องคการ

ประเภทน้ีจะมีขนาดใหญและมีอายุมาก จึงมีสิ่งแวดลอมที่มีความคิดหลากหลาย ทําใหตองมีการ

พัฒนาผลิตภัณฑและบริการอยางตอเน่ือง กลาวไดวา กลไกที่สําคัญในการประสานงานระหวาง

ผูบริหารกับสมาชิกคือมาตรฐานของผลงานและองคการมีการกระจายอํานาจในแนวต้ังภายใน

ขอบเขตที่จํากัด จุดแข็งขององคการแบบน้ีคือ การจัดสรรเงินทุนที่มีประสิทธิภาพโดยสํานักงาน

ใหญ การเปนเวทีในการฝกผูบริหารระดับกลางที่จะกาวขึ้นมาเปนผูบริหารระดับสูงในอนาคต อีก

ทั้งยังเปนรูปแบบองคการที่มีการกระจายความเสี่ยงขององคการอีกดวย สวนจุดออนขององคการ

รูปแบบน้ีคอื การมีสํานักงานสาขาจํานวนมากจะทําใหตนทุนตองเพิ่มสูงขึ้นและขาดการสงเสริมให

มีนวัตกรรมในการทํางาน เน่ืองจากตองปฏิบัติตามแนวทางที่สํานักงานใหญกําหนดอยางเครงครัด 

รวมไปถึงการควบคุมอํานาจอาจทําไดไมทั่วถึงและอาจสงผลใหเกิดการทุจริตขึ้นภายในองคการได 

องคการวิชาชีพ (Professional Organization) เปนองคการที่มีโครงสรางแบบระบบราชการ 

แตมีการกระจายอํานาจใหแกสมาชิกใหสามารถทํางานไดอยางเปนอิสระ แตยังอยูภายใตการ

ควบคุมของจรรยาบรรณวิชาชีพ ฝายนโยบายและผูบริหารระดับกลางมีบทบาทนอย ฝายสนับสนุน

จะมีขนาดใหญเพื่อรองรับการทําหนาที่สนับสนุนงานดานวิชาชีพ กลาวไดวา กลไกที่สําคัญใน           

การประสานงานระหวางผูบริหารกับสมาชิกคือ มาตรฐานทักษะความรูในการทํางานและองคการมี

การกระจายอํานาจในแนวนอน จุดแข็งขององคการประเภทน้ีคือ ความเปนประชาธิปไตยใน

องคการและสมาชิกมีความเปนอิสระสูง สวนจุดออนขององคการประภทน้ีคือ ปญหาที่มาจากการ

ประสานงานระหวางฝายตางๆ และอาจมีการละเมิดจรรยาบรรณทางวิชาชีพไดงาย มีการตรวจสอบ

นอยและมีนวัตกรรมเกิดขึ้นไมมากนัก 

องคการนวัตกรรม (Adhocracy or Innovative Organization) เปนองคการที่มีโครงสราง

ยืดหยุน สามารถเปลี่ยนแปลงไดงายตามสถานการณที่เปลี่ยนแปลงไป มีการจัดโครงสรางองคการ

แบบ Matrix ที่มีการผสมผสานระหวางการแบงงานตามหนาที่กับการแบงงานตามผลิตภัณฑ มีการ

กระจายอํานาจอยางเลือกสรรหรือบางฝายอาจมีการกระจายอํานาจสูงในขณะที่บางฝายอาจมีการ

กระจายอํานาจตํ่า มีแนวโนมในการใชความเชี่ยวชาญของเจาหนาที่ที่เนนการทํางานกันเปนทีม 

กลาวไดวากลไกที่สําคัญในการประสานงานระหวางผูบริหารกับสมาชิกคือ การปรึกษาหารือกันใน

การทํางานและองคการมีการกระจายอํานาจบางในบางจุด จุดแข็งขององคการประเภทน้ีคือการที่

องคการมีบรรยากาศในการทํางานที่มีความเปนประชาธิปไตยสูง มีความยืดหยุนและสามารถ

เปลี่ยนแปลงโครงสรางไดงาย รวมทั้งสามารถสรางสรรคนวัตกรรมไดอยางมีประสิทธิภาพสวน

จุดออนขององคการประเภทน้ีคือตัวองคการเองตองใชทรัพยากรจํานวนมากเพื่อทําใหเกิด

ประสิทธิผล 

องคการพันธกิจ (Missionary Organization) เปนองคการที่มีรากฐานการสรางองคการมา

จากอุดมการณ หรือระบบความเชื่อและคานิยมที่เขมแข็ง องคการในลักษณะน้ีเกิดจากอุดมการณ
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ของผูกอต้ังไดปฏิบัติตัวใหเปนแบบอยางใหกับสมาชิกไดปฏิบัติตาม ผูบริหารขององคการลักษณะ

น้ีจึงเปนผูบริหารแบบผูนําบารมี (Charismatic Leaderships) องคการพันธกิจจะสรางความชัดเจน

ใหกับสมาชิกในทางปฏิบัติรวมไปถึงมีการสรางแรงดลใจใหกับสมาชิกปฏิบัติตามพันธกิจของ

องคการอยางตอเน่ืองและเกิดความเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน กลาวไดวากลไกที่สําคัญในการ

ประสานงานระหวางผูบริหารกับสมาชิกคือ อุดมการณและปทัสถานขององคการ และองคการมี

การกระจายอํานาจอยางทั่วถึงทั้งองคการ จุดแข็งขององคการประเภทน้ีคือสมาชิกขององคการมี

อุดมการณเดียวกันทําใหการขับเคลื่อนกิจกรรมขององคการสามารถบรรลุผลไดอยางราบร่ืน สวน

จุดออนขององคการประเภทน้ีคือ องคการพันธกิจน้ันจะมีแรงกดดันในการปองกันอุดมการณของ

ตัวองคการเองจากคานิยมและกระแสความคิดจากภายนอก จึงทําใหไมมีความสัมพันธกับ

สภาพแวดลอมภายนอก 

การเมืองและองคการการเมือง (Politics and Political Organization) กลาวไดวาองคการทุก

แหงน้ันมีกระแสการเมืองอยูภายในองคการในระดับที่มากหรือนอยแตกตางกันออกไป การเมืองใน

องคการน้ันถูกรับรูวาเปนระบบอํานาจที่ไมเปนทางการและมีแนวโนมที่จะกอใหเกิดความขัดแยง 

แตกแยกหรือกระตุนใหบุคคลตอตานความชอบธรรมของระบบ รูปแบบของการเมืองในองคการ

ไมมีโครงสรางและไมมีอํานาจที่สามารถแสดงออกมาไดโดยชอบธรรม ดังน้ันจึงไมมีกลไกและ

วิธีการประสานงานที่ตายตัว แตจะเปนไปตามบริบทที่การเมืองในองคการไดแสดงออกมาใน

ชวงเวลาน้ันๆ ซึ่งยังรวมไปถึงการไมมีความชัดเจนเกี่ยวกับการรวมศูนยหรือการกระจายอํานาจ 

อยางไรก็ตามการเมืองในองคการยังมีขอดี กลาวคือการเมืองในองคการน้ันชวยกอใหเกิดการ

เปลี่ยนแปลงที่จําเปนตอการอยูรอดขององคการ โดยในองคการที่มีผูมีอํานาจที่จะนําพาองคการ

ไปสูความหายนะ ก็จะมีสมาชิกที่ออกมากดดันใหผูบริหารระดับนโยบายที่สูงกวากําจัดผูมีอํานาจ

น้ันออกไป แลวทําการคัดเลือกผูที่เหมาะสมกวาเขามาทําหนาที่บริหารองคการแทน 

ทิพวรรณ หลอสุวรรณรัตน (2550, หนา 133-182) ไดอธิบายถึงรูปแบบองคการแบบใหมที่

สอดคลองกับการบริหารงานสมัยใหมไว 4 รูปแบบ ดังน้ี 

องคการเสมือนจริง (Virtual Organization) เปนปรากฏการณที่เกิดขึ้นจากความกาวหนา

ของเทคนโลยีสารสนเทศ ซึ่งองคการเสมือนจริงน้ันมีประโยชนตอการทํางานขององคการในแง

ของการที่ไมมีขอจํากัดในเร่ืองของเวลา สถานที่ หรือทรัพยากรดานกายภาพในลักษณะแบบเดิม อีก

ทั้งยังชวยใหองคการสามารถกําหนดบทบาทของตนเองไดอยางเหมาะสมในการจัดการกับการ

เปลี่ยนแปลงการแขงขันในรูปแบบใหมๆ องคการเสมือนจริงมีลักษณะที่สําคัญดังตอไปน้ี (1) มีการ

ใชเทคโนโลยีการสื่อสารโทรคมนาคมเพื่อชวยในการติดตอแลกเปลี่ยนขอมูลระหวางกันโดยใช

เครือขายคอมพิวเตอรในลักษณะตางๆ ซึ่งกลาวไดวาระบบสารสนเทศน้ันเปนหัวใจขององคการ

เสมือนจริง (2) สังคมกับชุมชนเครือขายมีการรวมมือและพึ่งพากัน โดยมีเครือขายคอมพิวเตอรเปน

ตัวเชื่อมโยง ทําใหการติดตอสื่อสารระหวางชุมชนเครือขายที่มีความสนใจรวมกันสามารถกาวขาม
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ขอจํากัดทางดานภูมิศาสตรไดและเกิดความรวมมือในการทํางานใหบรรลุวัตุประสงครวมกัน               

(3) องคการเสมือนจริงจะมีความยืดหยุนสูง ทั้งในเร่ืองของเวลาและสถานที่ (4) มีความไววางใจ

ระหวางสมาชิกในระดับสูงเมื่อสมาชิกไดรับการมอบหมายความรับผิดชอบไปแลว จึงทําใหมีการ

ควบคุมการดูแลการทํางานที่นอยลง (5) เปนองคการที่มีการบริหารตนเอง การทํางานจึงขึ้นอยูกับ

ประสบการณของสมาชิกวาควรปฏิบัติอยางไรใหเหมาะสมกับภาระกิจไดดีที่สุด (6) องคการ

เสมือนจริงน้ันเกิดจากความรวมมือระหวางสมาชิกที่มีความสนใจรวมกัน จึงเปนการยากที่จะ

กําหนดขอบเขตที่ชัดเจนขององคการในดานตางๆ ต้ังแตในจุดเร่ิมตนจนถึงจุดสิ้นสุดขององคการ

เสมือนจริง ทั้งน้ี Efraim Turban, Ephraim Mclean and James Wetherbe (1999, p.143)ไดสรุปวา

องคการเสมือนจริงน้ันมีโครงสรางแบบไมมีความเปนทางการ มีลักษณะเปนเครือขายแบบหลวมๆ

โดยมีการบริหารงานแบบไมมีขอบเขตที่ชัดเจน เนนการมีสวนรวม ใชหลักการกระจายอํานาจ และ

อาศัยการทํางานเปนทีม 

องคการบริหารตนเอง (Self-organization) เปนองคการที่สามารถทํางานไดโดยอัตโนมัติ

ในลักษณะของการแกไขปญหาไดเองเมื่อประสบกับปญหาโดยไมตองรอรับคําสั่งในการ

ดําเนินงานในแตละคร้ัง องคการบริหารตนเองน้ันมีลักษณะพิเศษในการทํางานคือมีความยืดหยุน

ในการปรับตัว มีความคิดสรางสรรคในการแกไขปญหา รวมไปถึงการประสานความสัมพันธกับ

ระบบตางๆที่เกี่ยวของในการทํางานเพื่อใหสามรถทํางานรวมกันไดอยางดี องคการบริหารตนเอง

จะมีลักษณะที่สําคัญ ไดแก (1) มีการกระจายอํานาจในการตัดสินใจในการทํางานทําใหการ

ตัดสินใจน้ันมีความเหมาะสมสอดคลองกับเปาหมายขององคการ (2) องคการบริหารตนเองน้ันเปน

องคการแหงการเรียนรู โดยมีการตรวจสอบ ทบทวนการดําเนินงานเพื่อลดความผิดพลาดที่เกิดขึ้น

ซ้ําซาก เพื่อใหเกิดการพัฒนาการเรียนรูขององคการใหสูงขึ้นและสามารถบรรลุเปาหมายของ

องคการได นอกจากน้ี ทิพวรรณ หลอสุวรรณรัตน (2550, หนา 168) ไดกลาววา องคการบริหาร

ตนเองน้ันมีลักษะที่สําคัญคือ (1) สวนยอยขององคการน้ันจะสามารถสะทอนความเปนตัวตนของ

องคการไดทั้งหมด (2) มีการเสริมสรางทักษะความสามารถที่หลากหลายใหกับสมาชิกเพื่อให

สมาชิกสามารถทําหนาที่ทดแทนกันได  (3) มีลักษณะการทํางานที่มีความหลากหลาย (4) 

กฎระเบียบขององคการน้ันมีปริมาณนอย (5) องคการตองการเรียนเพื่อใหเกิดการเรียนรู 

องคการคุณภาพ (Quality Organization) เปนแนวคิดของการบริหารจัดการองคการเพื่อให

เกิดการปรับปรุงและมีการพัฒนาขอจํากัดตางๆในการดําเนินงาน เพื่ อนําไปสูการบรรลุ

วัตถุประสงคขององคการอยางมีคุณภาพ ในปจจุบันแนวคิดน้ีไดมีการนํามาประยุกตใชกันอยาง

กวางขวางและมีการใหใบรับรองหรือมีรางวัลสนับสนุนการจัดการเชิงคุณภาพ เชน ISO, MBNQA 

เปนตน ในสวนของแนวคิดน้ี ทิพวรรณ หลอสุวรรณรัตน (2550, หนา 176-181) มีแนวคิดวา

องคการคุณภาพน้ันจะตองมีความสอดคลอง (fit) กับแนวคิดในเร่ืองของการจัดการคุณภาพที่ตอง

นํามาผสมผสานกับแนวคิดขององคการอีก 4 เร่ือง ไดแก (1) องคการแบบเคร่ืองจักร ในสวนของ
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ระบบการปรับปรุงงาน การกําหนดมาตรฐานงานใหมีความนาเชื่อถือและมีเหตุผล การพัฒนา

ความสามารถของสมาชิกทางดานเทคนิค ประสิทธิภาพการดําเนินงาน การรับประกันคุณภาพและ

การตรวจสอบคุณภาพงาน (2) องคการแบบสิง่มีชีวิต ที่ใหความสําคัญในเร่ืองของความยืดหยุนเพื่อ

ตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น การสรางทีมงานตามกระบวนการการทํางาน การใหความ

อิสระแกสมาชิกในการทํางาน รวมไปถึงการสรางความสัมพันธอันดีกับองคการภายนอกอ่ืนๆ              

(3) วัฒนธรรมองคการ เน่ืองจากวัฒนธรรมองคการน้ันเปนเสมือนจิตวิญญาณขององคการที่จะ

นําพาองคการไปในทิศทางที่ตองการ โดยที่ผูนํามีความสําคัญในฐานะที่เปนผูเปลี่ยนแปลงและ

สรางวัฒนธรรมองคการเพื่อใหเกิดความเขมแข็งในเร่ืองคุณภาพ (4) องคการบริหารตนเอง ในดาน

ของการตอบสนองตอการแกไขปญหาที่เกิดขึ้นในสถานการณตางๆไดโดยอัตโนมัติ ทั้งในเร่ืองของ

การวางแผนกลยุทธในการทํางาน การใชระบบสารสนเทศในการวางแผนการปฏิบัติงานและการ

พัฒนาการเรียนรูขององคการในระดับสูง 

วัฒนธรรมองคการ (Organization Culture) จัดวาเปนความเชื่อ คานิยมที่เปนฐานคิดที่มี

รวมกันของสมาชิกภายในองคการ โดยแสดงออกในรูปแบบที่ เปนทั้งวัตถุ สัญลักษณ  และ

พฤติกรรม ทั้งน้ี วัฒนธรรมองคการจะชวยใหสมาชิกน้ันเขาใจถึงสิ่งที่สําคัญขององคการและ

ยอมรับในการปฏิบัติตามโดยไมมีขอกังขาแตอยางใด รวมไปถึงมีการถายทอดไปยังสมาชิกใหมที่

ไดเขามาสูองคการเพื่อใหเกิดพฤติกรรมที่สอดคลองกับทิศทางขององคการ 

เสนห จุยโต (2545, หนา 243-249) ไดกลาวถึงการบริหารองคการสมัยใหมวา องคการ

สมัยใหมตองมาการเปลี่ยนแปลงคุณลักษณะขององคประกอบเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงใน

อนาคต และยังไดเสนอวาองคการสมัยใหมน้ันควรนําหลัก 5S เขามาพิจารณาในการปรับปรุง

โครงสรางขององคการ ดังน้ี 

SMALL: จ๋ิวแตแจวคุณภาพ ประกอบไปดวย 5 ประการ ไดแก (1) S = Shamrock Organization 

โดยภายในองคการจะมี  3 สวนคือ สวนงานหลัก สวนงานรับเหมาชวง และสวนงานชั่วคราว                       

(2) M = Merit หมายถึง ระบบคุณธรรมที่ยึดคนดีมีความรูความสามารถ (3) A = Architect หมายถึง

สถาปนิกองคการที่ตองออกแบบองคการใหสอดคลองตอความตองการของลูกคา (4) Little Area 

หมายถึงขอบเขตพื้นที่ที่เล็กลง เพื่อใหสามารถบริการลูกคาโดยแบงเขตพื้นที่ และ (5) L = Linking Pin 

Concept หมายถึง แนวคิดหมุดเชื่อมโยงที่ตองมีการผนึกกําลังรวมกันไปสูความเปนเลิศของ              

องคการ 

SMART: ฉลาดทรงภูมิปญญา มีองคประกอบ 5 ประการ ไดแก (1) S = Shared Vision 

หมายถึงวิสัยทัศนรวม โดยตองสรางจินตนาการรวมกันทั้งในระดับผูบริหารและพนักงาน                       

(2) M = Mental Model หมายถึงความคิดที่สะทอนความคิดแบบวิทยาศาสตร มีการทดลองวิจัย 

สํารวจและปรับปรุงงานดวยการหาวิธีการที่ดีกวา (3) A = Ability หมายถึงความสามารถของ

ผูบริหารและพนักงานที่จะตองอยูในระดับมาตรฐาน (4) R =Readiness หมายถึงความพรอมสรรพ 
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ทั้งทางดานการวางแผนเตรียมการ และการประกันคุณภาพองคการ (5) T = Technology หมายถึง 

เทคโนโลยีสารสนเทศที่จะกอใหเกิดการทํางานและบริการที่รวดเร็วมากยิ่งขึ้น 

SMILE: ยิ้มแยมเปยมนํ้าใจ มีองคประกอบ 5 ประการไดแก (1) S =Sense of Belonging 

หมายถึงความรูสึกเปนสวนหน่ึง เปนเจาของหรือหุนสวนขององคการ (2) M = Music หมายถึง

องคการที่มีสุนทรียภาพ มีเสียงเพลงและมีความฉลาดทางอารมณ (3) I = Impression หมายถึงความ

ประทับใจที่เหมือความคาดหวัง (4) L = Loveliness หมายถึงการเปนองคการที่นารักสําหรับทุกคน

ที่เกี่ยวของ (5) E = Enjoy หมายถึงการทาํงานดวยความสนุก ทาทายและอยากที่จะทํา 

SMOOTH: รวมมือไรขัดแยง มีองคประกอบดวยกัน 6 ประการ ไดแก (1) S =Synergism 

หมายถึงระบบการผนึกกกําลังรวมมือกันของทุกฝาย (2) M = Motivation หมายถึงการจูงใจ ผูทําดี

ยอมไดดี ทํามากจายมาก ทํานอยจายนอย (3) O = Optimistic หมายถึงการมองโลกในแงดีเพื่อ

สงเสริมใหคนมีความคิดริเร่ิมสรางสรรคมากขึ้น (4) O = Open-Minded หมายถึงการเปดใจของ

องคการที่ตองมีการจริงใจตอกัน (5) T = Teamwork หมายถึงการทํางานเปนทีม (6) H = Honesty 

หมายถึงความซือ่สัตย 

SIMPLIFY: ทําเร่ืองยากใหงายและเร็ว มีองคประกอบดวยกัน 8 ประการไดแก (1) S = Speed 

หมายถึงความรวดเร็ว การมุงสู  การคิดลวงหนา การกระทําลวงหนา (2) I = Informal หมายถึง            

ความไมเปนทางการ การบริการตลอดเวลาไมจํากัดเฉพาะเวลาราชการ (3) M = Method หมายถึง

วิชาการที่จะตองหาขั้นตอนและกระบวนการทํางานที่รวดเร็วและดีกวา (4) P = Procedure หมายถึง

วิธีปฏิบัติงานที่ทําใหงานน้ันดียิ่งขึ้น (5) L =Lateral Thinking หมายถึงการคิดรอบดานหรือรอบขาง

ในลักษณะของการสรางสรรค (6) I = Indicator หมายถึงองคการตองสรางมาตรวัดเพื่อการเทียบ

แขง (7) F = Function หมายถึงองคการที่ทําเกินหนาที่ องคการที่ยึดภารกิจ โครงสรางและลูกคาเปน

สําคัญ (8) Y = Youthfulness หมายถึงองคการตองปรับใหมีความกระฉับกระเฉง คลองตัว รวดเร็ว 

Gareth Morgan (1997, pp. 3-6) ไดกําหนดกรอบแนวคิดในการวิเคราะหลักษะขององคการ

ไวในหนังสือ Image of Organization โดยนําวิธีการอุปมาอุปไมย (Metaphors) ซึ่งเปนการใช

ประสบการณจากสิ่งอ่ืนซึ่งมีลักษณะเหมือนกันมาใชในการเปรียบเทียบเพื่อศึกษาองคการเพื่อศึกษา

องคการเพื่อใหเกิดวิธีการคิด (Way of Think) และวิธีการมอง (Way of Seeing) ที่แตกตางไปจาก

เดิม ซึ่ง Gareth Morgan เชื่อมั่นวาจะชวยทําใหเกิดความเขาใจอยางชัดเจนและลึกซึ้งมากกวาเดิม 

ทั้งน้ี Gareth Morgan ไดเปรียบเทียบลักษณะองคการไว 8 แบบ ดังน้ี 

Organizations as Machines; Gareth Morgan (1997, pp. 11-26) ไดกลาวไววาวิธีคิดของ 

Organization as Machines น้ันจะมุงเนนไปที่ความมีประสิทธิภาพ ความรวดเร็วและความนาเชื่อถือ 

โดยมีการทํางานกันอยางเปนระบบและมีกลไกตางๆที่สอดประสานกันเปนอยางดีประหน่ึงวาเปน

ฟนเฟองของเคร่ืองจักรกลและใหความสําคัญกับเร่ืองระบบโครงสรางและการควบคุม (Structure 

and Control System) เพื่อกอใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการทํางาน สวนฐานคิดของลักษณะ
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องคการแบบ Organizations as Machines น้ันมีมุมมองหลักตอองคการในดาน (1) ความคิดและการ

ปฏิบัติตอคน โดยมองวาคนน้ันเปนสัตวเศรษฐกิจ (Economic Man) และคนจะทํางานเมื่อไดรับ

ผลตอบแทนเปนสําคัญ (2) บริบทแวดลอม โดยมองวาองคการเปนระบบปดที่ไมสนใจตอ

สิ่งแวดลอมภายนอก และ (3) การบริหารงาน โดยมีการแบงระดับของคนในองคการและใหอํานาจ

แก ผูบริหารมีสิทธิขาดในการัดสินใจแทนองคการได  รวมไปถึงฐานคิดขององคการแบบ

เคร่ืองจักรกลยังใหความสําคัญกับการควบคุมโดยเชื่อวาการควบคุมน้ันเปนเงื่อนไขสําคัญในการ

ทํางานที่มีประสิทธิภาพ ทั้งน้ี Gareth Morgan (1997, pp. 26-31) ไดกลาวถึงจุดแข็งและขอจํากัด

ของการมององคการแบบเคร่ืองจักรไวดังน้ี โดยจุดแข็งขององคการแบบเคร่ืองจักรวาการที่องคการ

จะสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพสูงสุดก็ตอเมื่อ (1) องคการไดทํ างานอยูภายใต

สภาพแวดลอมที่เปนปกติ มีเสถียรภาพและไมมีการเปลี่ยนแปลงที่จะสงผลกระทบอยางรุนแรงตอ

องคการ และ (2) องคการมีการทํางานที่เปนมาตรฐาน มีเหตุมผลในกาทํางาน รวมไปถึงการมีความ

ตอเน่ืองในการทํางานที่เปนระบบ สวนขอจํากัดขององคการแบบเคร่ืองจักรกลคือ องคการจะไม

สามารถทํางานไดอยางเต็มประสิทธิภาพเน่ืองมาจาก (1) การปรับตัวขององคการทําไดยาก

เน่ืองมาจากสภาพบริบทของสิ่งแวดลอมน้ันมีการเปลี่ยนแปลง เน่ืองจากมีการออกแบบองคการไว

ใหสอดคลองกับเปาหมายขององคการไวลวงหนา (2) วิธีการทํางานที่เนนการใหผูปฏิบัติทําตามการ

สั่งการโดยไมใหมีการต้ังคําถามและขอโตแยง (3) แนวทางดังกลาวทําใหเกิดแนวโนมที่สงผลให

สมาชิกทํางานตามหนาที่ที่รับผิดชอบใหเสร็จๆไปมากกวาการทํางานเพื่อผลประโยชนภาพรวมของ

องคการ (4) องคการแบบเคร่ืองจักรกลจะมองเห็นสมาชิกผูปฏิบัติน้ันเปนแรงงาน และไมให

ความสําคัญกับความรูสึกนึกคิดของสมาชิกภายในองคการ (5) วิธีการทํางานขององคการแบบ

เคร่ืองจักรกลมักเปนไปตามแนวทางแบบเดิมๆที่ เห็นวาเปนวิธีการที่ ดีที่สุด จึงไม เนนการ

สรางสรรคสิ่งแปลกใหมในการทํางาน ซึ่งเปนการปดกัน้การพันาศักยภาพของสมาชิกในการทํางาน

และยังทําใหองคการไมสามารถใชศักยภาพไดอยางเต็มที ่

Organizations as Organisms; Gareth Morgan (1997, pp. 33-64) ไดกลาวไววาวิธีคิดของ 

Organization as Organisms น้ันจะมุงเนนไปที่เร่ืองระบบการปรับตัวและสังคม (Adapting & Social 

System) เพื่อความอยูรอดขององคการและนําไปสูการบรรลุผลสําเร็จในการทํางานฐานคิดของค

การแบบสิ่งมีชีวิตน้ันมีมุมมองหลักตอองคการในดาน (1) ความคิดและการปฏิบัติตอคน โดยเห็นวา

คนน้ันเปนมนุษยแหงสังคม (Social Being) ซึ่งเปนสิ่งมีชีวิตที่สามารถเปลี่ยนแปลงไดไปตาม

เงื่อนไขที่เปลี่ยนแปลงไป ดังน้ันองคการจึงตองใหความสําคัญกับทรัพยากรมนุษยเปนอันดับแรก 

(2) บริบทแวดลอม โดยเห็นวาองคการน้ันเปนสวนหน่ึงของระบบและเมื่อบริบทแวดลอมเกิดการ

เปลี่ยนแปลงไปยอมที่จะตองสงผลกระทบตอองคการดวยเชนกัน และ (3) การบริหารงาน โดยเนน

ในเร่ืองความยืดหยุนของการทํางานดวยการปรับโครงสราง การผอนคลายกฏระเบียบ การ

ติดตอสื่อสารแบบบบบสองทาง การทํางานเปนทีม รวมไปถึงการมุงเนนไปที่ผลงานมากกวาการ
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ทํางานตามกฎระเบียบ เพื่อชวยใหการทํางานบรรลุผลสําเร็จและองคการสามารถอยูรอดได ในการ

น้ี Gareth Morgan (1997, pp. 26-31) ไดกลาวถึงจุดแข็งและขอจํากัดในการมององคการแบบ

สิ่งมีชีวิตไวดังน้ี จุดแข็งขององคการแบบสิ่งมีชีวิตคือ องคการมีวิธีการมองเปนแบบเปนองครวม 

(มองภาพรวมทั้งระบบ) มากกวาการมองแบบแยกสวนจึงทําใหผูบริหารเขาใจความจริงของ

ทางเลือกแหงความสําเร็จจอันหลากหลายที่ เกิดขึ้น ดังน้ันองคการจึงควรที่จะเลือก (1) ให

ความสําคัญกับคนในองคการในดานตางๆเพิ่มขึ้น เพราะวาคนคือหัวใจหลักที่สําคัญตอการดํารงอยู

ขององคการ (2) การพัฒนาสัมพันธภาพระหวางองคการกับสิ่งแวดลอม ซึ่งจะนํามาสูการสรางและ

พัฒนาการใหเกิดความรวมมือกับภายนอกองคการ (3) ชวยสนับสนุนความคิดสรางสรรคเพื่อนํามา

สูการสรางนวัตกรรมใหมๆในการทํางาน สวนขอจํากัดขององคการแบบสิ่งมีชีวิตคือ องคการจะไม

สามารถทํางานไดอยางเต็มประสิทธิภาพเน่ืองมาจากวิธีการมององคการในมุมมองดังกลาวไดทําให 

(1) องคการมองวาการเปลี่ยนแปลงของบริบทแวดลอมยอมจะสงผลกระทบตอองคการ ซึ่งในทาง

กลับกับผลจากการทํางานขององคการก็สามารถสงผลกระทบถึงสิ่งแวดลอมไดเชนกนั (2) องคการ

น้ันไดมองคนไวในเชิงบวกโดยเชื่อวาทุกคนน้ันเปนคนดีที่มีความต้ังใจในการทํางาน แตในความ

เปนจริงน้ันอาจะไมใชทุกคนที่จะมีความต้ังใจในการทํางาน ดังน้ันจึงอาจมีเร่ืองของการเมืองใน

องคการเขามาเกี่ยวของดวย และอาจกอให เกิดความขัดแยงได  และ (3) การพรอมรับการ

เปลี่ยนแปลงดังกลาวอาจทําใหบางคนหรือบางกลุมไดนําคานิยมของตนเองเขามาเผยแพรเพื่อ

ครอบงําองคการเพื่อใหเปนไปเพื่อผลประโยชนของตนเองมากกวาผลประโยชนขององคการได 

Organizations as Brains; Gareth Morgan (1997, pp. 71-112)  ไ ด ก ล าว ไ ว ว า วิ ธี คิ ด ข อ ง 

Organization as Brains น้ันจะมุงเนนไปที่การใหความสําคัญกับเร่ืองระบบการตัดสินใจและการ

เรียนรู (Decision-Making & Learning System) เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการทํางาน และ

ฐานคิดของการมององคการแบบสมองน้ันจะมีมุมมองหลักตอองคการในดาน (1) ความคิดและการ

ปฏิบัติตอคน โดยมองวาคนน้ันเปนนักเรียนรูที่ตองการการพัฒนาตนเองใหมีศักยภาพสูงขึ้น ดังน้ัน

องคการจึงตองสนับสนุนใหคนไดรับการพัฒนาตนเอง (2) บริบทแวดลอม โดยมองวาองคการน้ัน

เปนเปนระบบเปดที่พรอมเรียนรูและปรับตัวใหเขากับสิ่งแวดลอมภายนอก และ (3) การบริหารงาน 

ที่จะเนนในเร่ืองของการใชเทคโนโลยีสารสนเทศที่เกี่ยวของกับการตัดสินใจอยางมีเหตุผลและ

สอดคลองกับเปาหมายขององคการ และองคการมีการพัฒนาเพื่อบริหารตนเองทําใหองคการน้ันมี

ลักษณะเปนองคการแหงการเรียนรู ซึ่งเชื่อวาจะสามารถชวยใหการทํางานน้ันมีประสิทธิภาพสูงขึ้น

และสามารถบรรลุเปาหมายองคการไดดียิ่งขึ้น ในการน้ี Gareth Morgan (1997, pp. 112-114) ได

กลาวถึงจุดแข็งและขอจํากัดของการมององคการแบบสมองไววา จุดแข็งของรูปแบบองคการแบบ

สมองคือ องคการจะสามารถทํางานไดดีและมีประสิทธิภาพสูงสุดเน่ืองจาก (1) องคการมีศักยภาพ

ในการปรับตัวเขาสูการเปนองคการแหงการเรียนรู ซึ่งแตละสวนจะมีการสรางระบบการสนับสนุน

ซึ่งกันและกัน (2) การทํางานขององคการเกิดการพัฒนานแนวทางหรือไดวิธีการใหมๆในการ
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ทํางาน รวมถึงเปนการกระจายอํานาจการตัดสินใจเพื่อแกไขปญหาไดอยางตรงประเด็นและ

เหมาะสมอยูเสมอ สําหรับขอจํากัดของรูปแบบองคการแบบสมองคือ องคการจะไมสามารถทํางาน

ไดอยางเต็มประสิทธิภาพไดเน่ืองมาจาก (1) วิธีการที่ใชในการแกไขปญหาน้ันมจากวิธีคิดและ

มุมมองขององคการเปนหลัก ดังน้ันจึงอาจทําใหเกิดลักษณะของการเอาความคิดของตนเองมาเปน

ที่ ต้ังหรือต้ังตนเองเปนศูนยกลางโลก ซึ่งจะทําใหมองเห็นแคมุมมองเดียวในการแกไขปญหา                

(2) เปนการมองโลกในเชิงบวกมากเกินไป เน่ืองจากเชื่อวาองคการตองมีการเรียนรูเพื่อพัฒนา

ตนเองใหมีศักยภาพที่สูงขึ้น จึงทําใหมองขามความขัดแยงที่จะเกิดขึ้นจากการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น

จากการเรียนรู (3) เปนองคการที่มีลักษณะการกระจายอํานาจการตัดสินใจในระดับสูงจึงทําให

สวนกลางน้ันควบคุมหนวยยอยไดยาก 

Organizations as Cultures; Gareth Morgan (1997, pp.115-140) ไดกลาวไววาวิธีคิดของ 

Organizations as Cultures น้ันจะมุงเนนไปที่การใหความสําคัญกับเร่ืองการจัดการวัฒนธรรม 

(Culture Management) เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการทํางาน ซึ่งฐานคิดน้ีมีมุมมองหลักตอ

องคการในดาน (1) ความคิดและการปฏิบัติตอคน โดยเห็นวาคนน้ันเปนตัวแปรที่สําคัญในการสราง

หรือเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคการ ซึ่งจะสงผลตอการบรรลุผลสําเร็จขององคการ (2) บริบท

แวดลอม โดยเห็นวาบริบทแวดลอมของสังคมน้ันเปนสิ่งที่สําคัญที่สรางวัฒนธรรมยอยภายใน

องคการ ซึ่งอาจจะสงผลกระทบตอวัฒนธรรมขององคการได และ (3) การบริหารงาน โดยให

ความสําคัญที่บทบัญญัติในการแบงปนความเปนจริงซึ่งจะชวยสรางความเชื่อและคานิยม รวมถึง

การควบคุมพฤติกรรมของคนภายในองคการได ดังน้ันองคการที่มีวัฒนธรรมที่แข็งแกรงจะสงผล

ใหองคการน้ันประสบผลสําเร็จไดในระดับสูง ทั้ งน้ี  Gareth Morgan (1997, pp. 140-147) ได

กลาวถึงจุดแข็งและขอจํากัดในการมองรูปแบบองคการแบบวัฒนธรรมไวดังน้ี จุดแข็งของรูปแบบ

องคการวัฒนธรรมคือองคการจะสามารถทํางานไดดีและมีประสิทิภาพสูงสุดเน่ืองมาจากองคการ

น้ันไดใหความสําคัญกับ (1) การกําหนดแนวคิดในกาทํางานโดยมีสัญลักษณทางวัฒนธรรมเปนตัว

เชื่อมโยงใหสมาชิกในองคการมีความเชื่อรวมกัน (2) ระบบของความหมายที่มีการแบงปนและ

แลกเปลี่ยนความเชื่อขององคการ โดยผูนําองการจะเปนผูที่มีบทบาทที่สุดในประเด็นน้ี (3) การ

ตระหนักถึงความสัมพันธระหวางองคการและสิ่งแวดลอม ซึ่งจะชวยใหเกิดความรับรูและความ

เขาใจไดตรงกัน และ (4) การเขาใจถึงความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นขององคการวาเกิดขึ้นมาจกอะไร 

สวนขอจํากัดขององคการแบบวัฒนธรรมคือ องคการน้ันจะไมสามารถทํางานไดอยางเต็ม

ประสิทธิภาพเน่ืองมาจาก (1) วัฒนธรรมขององคการในบางประเด็นน้ันอาจจะยากแกการทําความ

เขาใจและสงผลใหตีความออกมาผิดได (2) วัฒนธรรมองคการน้ันเปนเร่ืองของความเชื่อและ

คานิยมม ซึ่งมีความเปนนามธรรมสูงทําใหเปนการยากที่จะทําการวัดผลและอาจทําใหหลงประเด็น

ไดงาย ซึ่งรวมไปถึงผลที่มาจากการรับรูที่อาจเพียงแคมองเห็นแตกลับไมไดเปนไปตามที่ไดคิดไว 
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Organizations as Political System; Gareth Morgan (1997, pp.149-202) ไดกลาวไววาวิธี

คิดของ Organization as Political System น้ันจะมุงเนนไปที่การใหความสําคัญกับเร่ืองของการ

จัดการผลประโยชน ความขัดแยงและอํานาจ (Interests, Conflicts & Power Management) เพื่อให

เกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการทํางาน และฐานคิดของรูปแบบองคการแบบน้ีจะมีมุมมองหลักตอ

องคการในดาน (1) ความคิดและการปฏิบัติตอคน โดยเห็นวาคนน้ันเปนสัตวการเมืองที่แสวงหา

อํานาจเพื่อสรางผลประโยชนใหแกตนเองและกลุม ซึ่งสามารถนํามาสูความขัดแยงไดตตลอดเวลา 

และ (2) การบริหารงาน จะเนนในเร่ืองการทําความเขาใจเกี่ยวกับการเมืองในองคการเพื่อแสวงหา

วิธีบริหารจัดการความขัดแยงที่เกิดขึ้นใหลดนอยลง ดังน้ันองคการที่มีวิธีการบริหารความขัดแยงที่

เหมาะสมจะสงผลใหองคการประสบผลสําเร็จไดในระดับสูง ไดทําให Gareth Morgan (1997, pp. 

202-206) ไดกลาวถึงจุดแข็งและขอจํากัดในการมอง Organizations as Political System ไวดังน้ี           

จุดแข็งของรูปแบบองคการแบบองคการทางการเมืองคือ องคการจะสามารถทํางานไดดีและมี

ประสิทธิภาพสูงสุดเน่ืองมาจากองคการไดใหความสําคัญกับ (1) การเขาใจและเกิดการยอมรับวา

การเมืองในองคการน้ันมีอยูจริงและเปนสิ่งที่หลีกเลี่ยงไมได (2) การเขาใจถึงภาพลวงของเหตุผลที่

ใชในองคการ (มายาคติ) และเขาใจถึงการกระทําที่มีการแอบแฝงในเร่ืองของผลประโยชน (3) การ

เขาใจถึงขอจํากัดขององคการเพื่อจะนําไปสูการขามขีดจํากัดที่มีอยู  (4) การไดเขาใจเกี่ยวกับ

พฤติกรรมของมนุษยในองคการทั้งในดานสวางและในดานมือไดดียิ่งขึ้น และ (5) การไดเขาใจถึง

ความแตกตางที่เกิดขึ้นในองคการ ดังน้ันสิ่งที่องคการไดแสดงออกมาจึงอาจแฝงไปดวยประเด็น

ทางการเมือง สวนขอจํากัดของรูปแบบองคการทางการเมืองคือ องคการจะไมสามารถทํางานได

อยางเต็มประสิทธิภาพเน่ืองมาจาก (1) เมื่อไดทราบวาการเมืองในองคการน้ันมีอยูจริงและเปนสิ่งที่

หลีกเลี่ยงไมได จึงทําใหคนในองคการน้ันหันมาเลนการเมืองในองคการกันมากขึ้นกวาเดิม (2) อาจ

ทําใหบุคคลบางกลุมนําความรูไปใชการแสวงหาผลประโยชนใหตนเองมากกวาใชในการ

สรางสรรคองคการ (3) อาจเกิดการอางอิงในเร่ืองของความเปนพหุนิยม ทําใหเกิดการแกงแยงเพื่อ

การเขาถึงอํานาจตามแนวทางพหุนิยม 

Organizations as Psychic Prison; Gareth Morgan (1997, pp. 207-235) ไดกลาวไววาวิธีคิด

ของ Organizations as Psychic Prison น้ันจะมุงเนนไปที่การใหความสําคัญกับเร่ืองของการจัดการ

กับจิตใรสํานึก (Unconscious Management) เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการทํางาน และฐาน

คิดดังกลาวมีมุมมองหลักตอองคการในดาน (1) ความคิดและการปฏิบัติตอคน โดยที่มองวาคนน้ัน

มักจะยึดติดอยูกับเร่ืองเดิมๆที่เคยชินในลักษณะที่เรียกวาจิตใตสํานึก และมีแนวโนมที่จะไมยอมรับ

การเปลี่ยนแปลง (2) บริบท โดยจะกลาวถึงสภาพแวดลอมรอบๆองคการน้ันมีอิทธิพลตอการ

ตัดสินใจ และ (3) การบริหารงาน โดยเนนในเร่ืองของการตรวจสอบ การทําความเขาใจ และการใช

หลักจริยธรรม ดังน้ันองคการที่มีความพรอมจะเรียนรูเพื่อรองรับกระแสการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น

อยางเหมาะสม ทั้ งน้ี  Gareth Morgan (1997, pp. 235-240) ไดอธิบายถึงจุดแข็งและขอจํากัด             
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ในการมอง Organizations as Psychic Prison ไววา จุดแข็งขององคการในรูปแบบน้ีคือองคการจะ

สามารถทํางานไดดีและมีประสิทธิภาพสูงสุดไดก็เน่ืองมาจากองคการไดใหความสําคัญกับ (1) การ

ตระหนักรูถึงสิ่งตางๆที่เกิดขึ้นในองคการวาเกิดจากปจเจกบุคคล ดังน้ันจึงทําใหองคการกลาที่จะ

ปรับเปลี่ยนเร่ืองตางๆไปในทิศทางที่ดีขึ้น (2) การที่ไมเชื่อมั่นจนเกินไปวาองคการน้ันดําเนินการ

โดยยึดหลักความมีเหตุมีผลที่ถูกตองเสมอ แตในความจริงแลวยังมีเร่ืองอ่ืนที่แฝงเรนซอนไวอยู              

(3) หลักการสรางสมดุลใหเกิดขึ้นภายในองคการ (4) การกอใหเกิดความสนใจในดานจริยศาสตร

ขององคการ ซึ่งในอดีตจะเปนความเชื่อโดยมิไดมีการตรวจสอบถึงเร่ืองดังกลาว สวนขอจํากัดของ

การจัดรูปแบบองคการแบบน้ีคือ องคการจะสามารถทํางานไดอยางเต็มประสิทธิภาพเน่ืองมาจากมี

ขอที่ควรระมัดระวังในเร่ือง (1) มีการมองแตเพียงดานเดียววาพฤติกรรมที่แสดงออกเปนการติดกับ

ดักของจิตไรสํานึก แตในความเปนจริงอาจจะมาจากเร่ืองของผลประโยชนก็เปนได (2) การทําลาย

กับดักของจิตไรสํานึกเปนการสรางกระบวนการรับรูเพื่อสรางองคการในแบบที่รับรู ซึ่งอาจทําให

เปนการติดกับดักซ้ําซอนก็เปนได (3) เปนมุมมองที่มองขามในเร่ืองของอํานาจและผลประโยชนที่

มีอิธิพลตอการแสดงพฤติกรรม และ (4) เปนการใหความสําคัญกับการจัดการจิตไรสํานึกมาก

จนเกินไป แตในความเปนจริงน้ันจิตสํานึกเปนสิ่งที่ควบคุมไมได จึงอาจทําใหเสียเวลาโดยใชเหตุ 

Organizations as Flux & Transformation; Gareth Morgan (1997, pp. 241-287) ไดกลาวไว

วาวิธีคิดของ Organizations as Flux & Transformation น้ันจะมุงเนนไปที่การใหความสําคัญกับ

เร่ืองของการเปลี่ยนแปลงและการรักษาเอกลักษณ (Change & Identity) และการบริหารความเสี่ยง

เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการทํางาน และฐานคิดดังกลาวมีมุมมองหลักตอองคการดาน            

(1) บริบทแวดลอมขององคการ โดยมองวาองคการกับบริบทแวดลอมมีปฏิสัมพันธกันอยางลึกซึ้ง

ในดานตางๆ ทั้งในดานที่รับรูไดและรับรูไมได และ (2) การบริหารงาน โดยเนนย้ําในเร่ืองของ

ความไมเที่ยงตรงของสรรพสิ่งซึ่งมีบางประเด็นที่ยากตอการทําความเขาใจ ดังน้ันจึงไมควร

ประมาทและตองมีการวางแผนเพื่อบริหารความเสี่ยงในการทํางานอยูเสมอเพื่อชวยใหองคการ

ประสบผลสําเร็จในระดับสูง ทั้งน้ี Gareth Morgan (1997, pp. 287-290) ไดกลาวถึงจุดแข็งและ

ขอจํากัดในการมอง Organizations as Flux & Transformation ไวดังน้ี (1) มุมมองดังกลาวเปนการ

ทําความเขาใจอยางลึกซึ้งถึงธรรมชาติและสาเหตุของการเปลี่ยนแปลง (2) มุมมองดังกลาวน้ันทําให

เขาใจไดวาทุกสิ่ง โดยเฉพาะบริบทแวดลอมภายนอกน้ันอยูนอกเหนือการควบคุม จึงอาจสงผลตอ

ปจจัยภายในองคการจนกระทั่งทําใหไมสามารถควบคุมทุกอยางใหเปนไปตามความตองการได 

และ (3) ทําใหสามารถเขาใจไดวา แมแนวคิดดานการจัดการจะต้ังอยูบนพื้นฐานของความเปนไป

ได แตในความเปนจริงแลวน้ันจะมีลักษณะที่ซับซอนและไมอาจควบคุมได ซึ่งจากทั้ง 3 ประเด็นที่

ไดกลาวมาน้ีจะชวยใหองคการมีการเตรียมความพรอมในการบริหารงานอยางไมประมาท แตใน

ขณะเดียวกันก็สามารถมองไดวา จะเปนการยากที่จะเตรียมการณจึงไมไดใหความสนใจมากนัก 

และอาจทําใหประสบกับความผิดพลาดในการทํางานได 
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Organizations as Instrument of Domination; Gareth Morgan (1997, pp. 291-329) กลาวไว

วาวิธีคิดของ Organizations as Instrument of Domination จะมุงเนนไปที่การใหความสําคัญกับเร่ือง

ของความปลอดภัยในการทํางาน โดยเฉพาะอยางยิ่งในเร่ืองของสิทธิมนุษยชนของคนทํางาน และ

ฐานคิดดังกลาวมีมุมมองหลักตอองคการในดาน (1) ความคิดและการปฏิบัติตอคนโดยมองวาคนเรา

ยอมมีสิทธิเทาเทียมกัน ดังน้ันองคการจึงไมควรเอาเปรียบคนในดานตางๆเพราะจะทําใหองคการ

น้ันมีสุขภาพที่ย่ําแยและจะสงผลตอการดํารงอยูขององคการ และ (2) การบริหารงานโดยเนนใน

เร่ืองของการใหความสําคัญกับการสรางสมดุลภายในองคการเพื่อกอใหเกิดสุขภาพที่ดีขององคการ

และสงผลใหองคการน้ันประสบผลสําเร็จในระดับสูง ทั้งน้ี Gareth Morgan (1997, pp. 26-31) ได

อธิบายถึงจุดแข็งและขอจํากัดของการมอง Organizations as Instrument of Domination ไววา จุด

แข็งของรูปแบบองคการแบบน้ีคือ องคการจะสามารถทํางานไดดีและมีประสิทธิภาพสูงสุด

เน่ืองมาจากองคการไดใหความสําคัญกับ (1) ผลกระทบที่อาจเกิดขึ้นไดโดยไมไดต้ังใจจากการ

ครอบงําขององคการ ซึ่งจะชวยใหเกิดการพิจารณาในประเด็นผลกระทบตางๆอยางถี่ถวนกอนการ

ตัดสินใจ (2) การพิจารณาถึงความรุนแรงทีอ่งคการอาจมองขามไปเพื่อใหเกดิการทบทวนอีกคร้ังใน

ประเด็นดังกลาว และ (3) การไมเพิกเฉยเมื่อเกิดเหตุการณละเมิดสิทธิมนุษยชนและการเอาเปรียบ

กันเกิดขึ้นภายในองคการ สวนขอจํากัดของรูปแบบองคการแบบน้ีคือ องคการจะไมสามารถทํางาน

ไดอยางเต็มประสิทธิภาพเน่ืองจากตองคอยระวังในเร่ือง (1) แนวคิดน้ีมีความคลายคลึงกับทฤษฎี

สมรูรวมคิด จึงทําใหองคการเกิดการหวาดระแวงอยูตลอดเวลา ซึ่งในความเปนจริงแลวอาจมิได

เปนแบบน้ีไปเสียทั้งหมด และ (2) การมองในมิติน้ีอาจกลาวไดวาเปนการมองที่แคบเกินไป จึงทํา

ใหไมเกิดความคิดริเร่ิมที่สรางสรรค 

สรุปลักษณะขององคการท่ีนํามาใชในการวิจัย 

จากที่ไดกลาวมาขางตนน้ัน นักวิชาการไดมีแนวคิดในการมององคการแตกตางกันไปตาม

ลักษณะภารกิจหนาที่และลักษณะบริบทของสภาวะแวดลอม แตมีสิ่งที่สําคัญรวมกันคือ การมุงสู

การบรรลุผลสําเร็จตามภารกิจขององคการอยางมีคุณภาพ ในการวิจัยเกี่ยวกับองคการในคร้ังน้ีไดใช

แนวคิดของ Gareth Morgan (1997) เปนหลักในการกําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย และ Gareth 

Morgan ไดนําเสนอมุมมองลักษณะขององคการไวสอดคลองกับกรมวิชาการเกษตร กระทรวง

เกษตรและสหกรณ จํานวน 4  มิติ และผูวิจัยไดนําแนวคิดอ่ืนๆที่เกี่ยวของและมีประเด็นรวมกันมา

ใชสนับสนุนแนวคิดหลักเพื่อใหเกิดความเขมแข็งในเชิงวิชาการดังตารางที่ 5 

 Organizations as Machines หมายถึงลักษณะขององคการที่ใหความสําคัญในเร่ืองระบบ

โครงสรางและการควบคุมเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการทํางาน ดังน้ันการบริหารงานจาก

การจัดองคการใหมีมาตรฐาน ใชหลักการและมีเหตุมีผลในการทํางาน และการทํางานที่เปนระบบ

จึงเปนเงื่อนไขสําคัญในการทํางานใหบรรลุผลสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพ โดยสาระสําคัญของ

ประเด็นในการศึกษาไดแก (1) องคการมีการกําหนดวิธีการปฏิบัติงานที่มีมาตรฐาน มีเหตุมีผลใน
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การปฏิบัติงาน รวมไปถึงมีความตอเน่ืองในการปฏิบัติงานที่เปนระบบ (2) การจัดองคการที่มีการ

ใหความสําคัญกับการกําหนดหลักเกณฑที่เหมาะสมในการแบงฝายงานและรับผิดชอบภารกิจที่

ชัดเจน (3) องคการใหอํานาจแกผูบริหารมีสิทธิขาดในการตัดสินใจแทนองคการได (4) องคการให

ความสําคัญกับการควบคุมซึ่งเปนเงื่อนไขสําคัญในการทํางานที่มีประสิทธิภาพ 

 

ตารางท่ี 5 แนวคดิทางวิชาการที่สอดคลองกับ Organizations as Machine 

 

นักวิชาการ แนวคิด/ประเด็นท่ีสอดคลองกัน 

Max Weber 1. การระบุหนาที่ไวอยางชัดเจนเพื่อใหเกิดการปฏิบัติตาม 

2. มีสายการบังคับบัญชาเพื่อควบคุมและมอบอํานาจการตัดสินใจ 

3. มีผูบังคับบัญชาสูงสุดในการควบคุมการทํางานเพื่อประโยชนของ

องคการ 

Henry Mintzberg 1. โครงสรางองคการแบบเรียบงาย: การรวมศูนยอํานาจการตัดสินใจ 

2. องคการแบบเคร่ืองจักร: มาตรฐานงาน กระบวนการทาํงาน เนนการ

ควบคุมเพื่อใหไดผลผลิตตามเปาหมาย 

3. องคการหลากธุรกิจ: การใชมาตรฐานกลางในการกาํหนดผลงาน 

Adam Smith หลักการแบงงานกันทําเพื่อสรางประสิทธิภาพในการผลิต 

Frederick W. Taylor การแสวงหาวิธีการที่ดีที่สุด (One Best Way) เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพ

สูงสุดในการทํางาน 

 

ผลการศึกษาสามารถสรุปไดวา Organizations as Machines น้ันมีความสอดคลองกับกรม

วิชาการเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ ในดานการจัดระบบโครงสรางและการควบคุมอยาง

เปนทางการภายใตขอกฎหมายเพือ่ใหการปฏิบัติงานเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

Organization as Organisms หมายถึง ลักษณะขององคการที่ใหความสําคัญใน เร่ืองของ

ระบบการปรับตัวของระบบใหเขากับบริบทและกระแสของสังคม เพื่อความอยูรอดขององคการใน

อนาคตและนําไปสูการบรรลุผลสําเร็จในการปฏิบัติงาน ดังน้ันองคการจึงมีการบริหารงานโดยให

ความสําคัญกับสมาชิกและวิเคราะหถึงการเปลี่ยนแปลงของบริบทแวดลอมที่จะสงผลกระทบถึง

องคการอยางตอเน่ือง โดยมีสาระสําคัญของประเด็นในการศึกษาไดแก (1) องคการมีการให

ความสําคัญกับสมาชิกเพราะเชื่อวา คน น้ันคือหัวใจสําคัญตอการอยูรอดขององคการ (2) องคการ

ใหความสําคัญกับบริบทแวดลอม โดยมีการสรางปฏิสัมพันธอันดีกับบริบทแวดลอมภายนอก

องคการและมีการเตรียมการเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงของบริบทแวดลอมภายกองคการที่อาจ

สงผลกระทบอการดํารงอยูขององคการ (3) องคการมีการใหความสําคัญกับการปรับวิธีการ
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ปฏิบัติงานเพื่อใหสอดคลองและเหมาะสมตอการผลิตผลงานอยูตลอดเวลา (4) องคการมีการให

ความสําคัญกับการสนับสนุนควมคิดสรางสรรคเพื่อสรางนวัตกรรมใหมๆ ในการปฏิบัติงานให

บรรลุผล 

 

ตารางท่ี 6 แนวคดิทางวิชาการที่สอดคลองกับ Organizations as Organisms 
 

นักวิชาการ แนวคิด/ประเด็นท่ีสอดคลองกัน 

สํานักงาน ก.พ.ร. หนวยปฏิบัติการรูปแบบพิเศษ: การปรับปรุงพัฒนาองคการเพื่อชวยให

การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพสูงสุดและบรรลุผลสําเร็จ 

Henry Mintzberg องคการโครงสรางเรียบงาย: ตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงไดอยาง

รวดเร็ว 

ทิพวรรณ  

หลอสุวรรณรัตน 

องคการคุณภาพ: เนนความยืดหยุนเพื่อตอบสนองตอความเปลี่ยนแปลง 

เกิดการปรับปรุงและพัฒนาระบบงานที่มีคุณภาพ 

องคการเครือขาย: เนนใหความสําคัญกับสิ่งแวดลอมเพื่อปรับเปลี่ยน

วิธีการทํางานเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
 

ผลการศึกษาสามารถสรุปไดวา Organizations as Organisms น้ันมีความสอดคลองกับ           

กรมวิชาการเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ ในเร่ืองของการใหความสําคัญกับเร่ืองของระบบ 

การปรับตัวให เขากับบริบทสภาพแวดลอม และการบรรลุผลสําเร็จในการปฏิบั ติงานตาม                    

หลักวิชาการที่เหมาะสม 

Organizations as Brains หมายถึงลักษณะขององคการที่ใหความสําคัญกับเร่ืองของระบบ

การตัดสินใจและการเรียนรู เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการปฏิบัติงาน ดังน้ันการบริหารงาน

ดวยกรใหความสําคัญตอสมาชิกขององคการในการตัดสินใจดวยตนเอง ดวยการสนับสนุนให

สมาชิกมีการเรียนรูเพื่อพัฒนาตนเองอยางสม่ําเสมอและสามารถปรับตัใหเขากับสิ่งแวดลอม

ภายนอก รวมไปถึงการใชเทคโนโลยีสารสนเทศมาชวยในการปฏิบัติงานตามรูปแบบการสราง

องคการแหงการเรียนรูเพื่อชวยใหเกิดการพัฒนาการปฏิบัติงานอยางตอเน่ือง โดยสาระสําคัญที่จะ

ทําการศึกษาคือ (1) การใหความสําคัญกับการกระจายอํานาจการตัดสินใจใหแกขาราชการในการ

ปฏิบัติงาน (2) การใหความสําคัญกับการพัฒนาตนเองของสมาชิกมีการสงเสริมใหเกิดการเรียนรู

และการจัดทําองคความรูที่สนับสนุนการปฏิบัติงานขององคการ (3) การใหความสําคัญกับการ

พัฒนาวิธีการปฏิบัติงาน เชน การแกไขปญหาเร่ืองเดิมโดยใชระยะเวลาที่ลดลงหรือการสราง

นวัตกรรมใหมเพื่อนํามาแกไขปญหาในการปฏิบัติงาน (4) การใหความสําคัญกับการใชสารสนเทศ

เขามาชวยในการปฏิบัติงานและสนับสนุนการเรียนรูที่กาวขามขอจํากัดในเร่ืองของเวลาและ

งบประมาณ 
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ตารางท่ี 7 แนวคดิทางวิชาการที่สอดคลองกับ Organizations as Brains 
 

นักวิชาการ แนวคิด/ประเด็นท่ีสอดคลองกัน 

สํานักงาน ก.พ.ร. หนวยปฏิบัติการูปแบบพิเศษ: การกระจายอํานาจในการบริหารงาน

เพื่อใหเกิดความคลองตัวและชวยใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ

สูงสุด 

Henry Mintzberg องคการวิชาชีพ: การกระจายอํานาจใหสมาชิกสามารถทํางานไดอยางมี

อิสระ และมีการพัฒนาทักษะการเรียนรูของสมาชิกอยางตอเน่ือง 

ทิพวรรณ หลอ

สุวรรณรัตน  

องคการเสมือนจริง: การใช ICT มาชวยในการติดตอแลกเปลี่ยนขอมูล

ระหวางกันและกาวขามขอจํากัดทางกายภาพ งบประมาณ เวลา  

องคการบริหารตนเอง: การกระจายอํานาจในการบริหารงานและสราง

องคการแหงการเรียนรู 

Peter M. Senge องคการแหงการเรียนรู: เนนการใหความสําคัญกับการเรียนรู ฝกปฏิบัติ 

และเรียนรูอยางตอเน่ืองเพื่อเพิ่มศักยภาพใหสูงขึ้น 

 

ผลการศึกษาสามารถสรุปไดวา Organizations as Brains มีความสอดคลองกับกรมวิชาการ

เกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ ในเร่ืองของการสรางองคการแหงการเรียนรูใหเกิดขึ้น โดยมี

การพัฒนาองคความรูในการปฏิบัติงานใหออกมาอยางตอเน่ือง ซึ่งเปนการกระตุนใหขาราชการทุก

ระดับเกิดการเรียนรูอยางตอเน่ืองตลอดเวลา 

Organizations as Cultures หมายถึงลักษณะขององคการที่ใหความสําคัญกับเร่ืองของการ

บริหารจัดการวัฒนธรรมองคการ เพื่อชวยใหสมาชิกน้ันมีคานิยมรวมกันในการปฏิบัติงาน ซึ่งจะ

สงผลตอเน่ืองทําใหไดประสิทธิภาพสูงสุดของการปฏิบัติงาน ดังน้ันสมาชิกจึงเปนตัวแปรสําคัญใน

การที่จะสรางหรือเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมขององคการใหสอดคลองกับเปาหมาย และจัดวาเปน

เงื่อนไขที่สําคัญในการสรางความเขมแข็งของวัฒนธรรมใหเกิดขึ้นภายในองคการ รวมถึงชวยให

การปฏิบัติงานสามารถบรรลุผลสาํเร็จไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยสาระสําคัญในประเด็นการศึกษา

คร้ังน้ีคือ (1) องคการมีการใหความสําคัญกับการสงเสริมใหเกิดคานิยมขององคการ โดยดูจาก

ระดับความเขมขนของพฤติกรรมของสมาชิกที่สอดคลองกับวัฒนธรรมขององคการ (2) องคการมี

การใหการสนับสนุนและสงเสริมในกิจกรรมตางๆเพื่อใหสมาชิกในองคการน้ันเกิดพฤติกรรมที่

สอดคลองกับวัฒนธรรมองคการ (3) องคการไดใหความสําคัญกับการกําหนดแนวคิด ความเชื่อ 

และสัญลักษณทางวัฒนธรรม เพื่อใหเกิดการยึดโยงใหสมาชิกน้ันมีความเชื่อคานิยมรวมกัน              

(4) องคการไดใหความสําคัญกับการออกแบบวัฒนธรรมองคการที่เหมาะสมตามประเภทหรือ

ภารกิจขององคการ เพื่อทาํใหองคการสามารถอยูรอดและประสบความสําเร็จในการปฏิบัติงาน 
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ตารางท่ี 8 แนวคดิทางวิชาการที่สอดคลองกับ Organizations as Cultures 
 

นักวิชาการ แนวคิด/ประเด็นท่ีสอดคลองกัน 

Henry Mintzberg องคการพันธกิจ: การมีอุดมการณหรือระบบความเชื่อ และ

คานิยม ทําใหสมาชิกน้ันมีอุดมการณเดียวกันทั้งองคการ 

ทิพวรรณ หลอสุวรรณรัตน 

 

วัฒนธรรมองคการ: การสรางความเชื่อ คานิยมที่เปนฐานคิดที่มี

รวมกันของสมาชิกในองคการ ทําใหสมาชิกมีพฤติกรรมที่

สอดคลองกับทิศทางขององคการ 

Peter M. Senge การสรางวิสยัทัศนรวมกันเพื่อชวยใหสมาชิกมีพฤติกรรมเปนไป

ในแนวทางเดียวกันกับที่องคการคาดหวังไว 

 

ผลการศึกษาสามารถสรุปไดวา Organizations as Cultures น้ันมีความสอดคลองกับกรม

วิชาการเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ ในเร่ืองของการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมของการ

ปฏิบัติงานโดยใชความรูมาเปนฐานคิดในการปฏิบัติงาน ซึ่งการเปลี่ยนแปลงแนวคิดอยางตอเน่ือง 

จนไดกลายมาเปนวัฒนธรรมองคการในปจจุบัน 

 

4. ทรัพยากรการบริหาร 

ความนํา 

การบริหารงานน้ันกลาวไดวาเปนการทํางานใหบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงคของ

องคการ โดยเฉพาะอยางยิ่งในกระแสยุคโลกาภิวัตนน้ันกระบวนการบริหารจะเร่ิมตนจาก บุคลากร 

กระบวนการ วัสดุอุปกรณ เคร่ืองมือเคร่ืองใช เทคโนโลยี และระบบขอมูลสารสนเทศเพื่อให

สามารถทํางานใหสําเร็จไดอยางรวดเร็วยิ่งขึ้น ซึ่งการพยายามนําทรัพยากรมาใชเพื่อประโยชน

ทางการบริหารน้ันนับวาเปนศาสตร (Science) ที่ เกี่ยวของกับสาขาวิชาตางๆ ในการจัดสรร

ทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัดใหเกิดผลประโยชนสูงสุดในการทํางาน นอกไปจากน้ัน การบริหารงาน

จะตองประยุกตความรู หลักการและทฤษฎีไปปรับใชในการปฏิบัติงานเพื่อใหเหมาะสมกับ

สถานการณและสิ่งแวดลอม จึงสงผลใหการบริหารมีลักษณะเปนศิลป (Art) ไปดวยในตัวโดยมุงใช

ปจจัยการบริหารเพื่อการบรรลุวัตถุประสงค โดยใชทรัพยากรที่มีอยูเทาเดิมแตสามารถทํางานได

เพิ่มมากขึ้น หรือใชทรัพยากรลดลงแตคุณภาพของงานดีเทาเดิมหรือดีกวา (เปรมชัย สโรบล, 2550, 

หนา 17) ทั้งน้ีการปฏิบัตงานของกรมวิชาการเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ น้ันมีความ

เกี่ยวของกับประชาชนทั้งในทางตรงและทางออม ในการชวยเหลือประชาชน หนวยงานภาคธุรกิจ 

ในดานตางๆในภารกิจที่ เกี่ยวของ ดังน้ันความพรอมของทรัยากรการบริหารที่ เพียงพอและ

เหมาะสมสอดคลองตอการปฏิบัติภารกิจก็ยอมที่จะเปนปจจัยสําคัญอีกประการหน่ึงที่มีสวนชวยใน
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การดําเนินภารกิจใหประสบผลสําเร็จในการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพตามที่ไดกําหนด

เปาหมายเอาไว 

ความหมายของทรัพยากรการบริหาร 

 จักรกฤษณ นรนิติผดุงการ (2541, หนา 1-3) ไดเสนอระบบการจัดการดานปจจัยในการ

บริห ารงาน (CHAKRITS 5M: Social Development Component) เพื่ อนํ าเอานโยบ ายของฝ าย

การเมือง หรือนโยบายและคําสั่งของผูบังคับบัญชาไปปฏิบั ติจัดทําให เกิดผลสําเร็จในการ

ดําเนินงานไดเปนอยางดี โดยตองประกอบไปดวย ดานการจัดการองคการ (Mechanism) ดาน

การเงิน (Money) ดานบุคคล (Manpower) ดานการจัดหาและมีไวซึ่งเคร่ืองมือเคร่ืองใช วัสดุอุปกรณ

สําหรับปฏิบัติงาน (Material & Buildings) และองคความรูและขอมูลขาวสารอ่ืน (Methodology & 

Information) 

สมคิด บางโม (2545, หนา 61) ไดกลาววาทรัพยากรในการบริหาร หมายถึง วัตถุและ

เคร่ืองใชตางๆเพื่อประกอบการดําเนินงานตามภารกิจใหบรรลุผลสําเร็จ โดยทรัพยากรในการ

บริหารไดแก มนุษย (Man) เงิน (Money) วัสดุอุปกรณ (Material) ความสามารถในการจัดการ 

(Management) เคร่ืองจักร (Machine) และตลาด (Market) ซึ่งหมายถึงปฏิสัมพันธตอผูมารับบริการ

หรือผูที่ไดรับผลกระทบจากภารกิจขององคการ 

 อธิปตย คลี่สุนทร (2540, หนา  14) ไดกลาวไววา การที่จะบริหารงานใหประสบผลสําเร็จ

ได น้ัน มี วิธีการอยูมากมายหลายวิธีที่ผูบริหารจะตองใชความรู  ความสามารถเพื่อเลือกวิธ ี                           

ที่เหมาะสมกับความตองการและสภาพแวดลอมใหเปนประโยชนตอการทํางานใหมากที่สุด ซึ่งแต

เดิมน้ันปจจัยที่ชวยใหการบริหารงานบรรลุน้ันประกอบไปดวย คน (Man) งบประมาณ (Money) วัสดุ

อุปกรณ (Material) และการจัดการ (Management) แตในยุคของการแสการเปลี่ยนแปลงน้ัน จะพบวา 

ขอมูลสารสนเทศ (Information) และเทคโนโลยี (Technology) ซึ่งโดยทั่วไปแลวจะเรียกวา เทคโนโลยี

สารสนเทศ (IT) ไดเขามามีบทบาทสําคัญตอการบรรลุผลสําเร็จของงานที่เพิ่มมากขึ้น 

หวน พินธุพันธ (2549, หนา  15) ไดกลาวถึงทรัพยากรเอาไววา เปนสิ่งที่เปนตัวกลางที่ชวย

ในการดําเนินงานขององคการใหบรรลุผลสําเร็จ โดยทรัพยากรการบริหารที่สําคัญ ไดแก 4Ms 

ประกอบไปดวย คน (Man) เงิน (Money) วัสดุสิ่งของ (Materials) และการจัดการ (Management) 

เปรมชัย สโรบล (2550, หนา  12) ไดกลาววาปจจัยการบริหาร หมายถึงทรัพยากรพื้นฐาน

สําคัญที่องคการนํามาใชเปนปจจัยในการดําเนินงานใหเปนไปไดดวยดีและบรรลุวัตถุประสงคที่

กําหนดไวทั้งในแงของปรัชญา ปณิธาน วิสัยทัศน และภารกิจที่กําหนดไว ซึ่งปจจัยทางการบริหาร

หรือทรัพยากรทางการบริหาร (Administrative Resources) ที่สําคัญน้ันประกอบไปดวย ปจจัยดาน

บุคลากร (Man) ปจจัยดานกระบวนการบริหาร (Management) ปจจัยดานวัสดุอุปกรณ  (Material) 

ปจจัยดานงบประมาณ (Money) และปจจัยดานเทคโนโลยีสารสนเทศ (Management Information 

System; MIS) 
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วิรัช วิรัชนิภาวรรณ (2551, หนา  47) ไดกลาวไววา ในการบริหารจัดการเพื่อใหการ

ปฏิบัติงานบรรลุผลสําเร็จไดน้ัน จะเกี่ยวของกับปจจัยตางๆดังน้ี (1) การบริหารคน (Man) (2) การ

บริหารเงิน (Money) (3) การบริหารวัสดุอุปกรณ (Material) (4) การบริหารงานทั่วไป (Management) 

(5) การบริหารการใหบริการประชาชน (Market) (6) การบริหารคุณธรรม (Morality) (7) การบริหาร

ขอมูล (Message) (8) การบริหารเวลา (Minute) และ (9) การบริหารการวัดผล (Measurement) 

รังสรรค อินทนจันทน (2552, หนา  47) ไดกลาวไววาทรัพยากรทางการบริหาร หมายถึง 

การที่องคการไดนําสิ่งที่ เปนทรัพยากรการบริหารมาสนับสนุนการดําเนินงาน เพื่อทําใหเกิดการ

ขับเคลื่อนกระบวนการบริหาร และนําไปสูการบรรลุวัตถุประสงคที่ไดกําหนดไวอยางมีประสิทธิภาพ 

โดยที่ทรัพยาการการบริหารน้ันไดแก คน (Man) เงิน (Money) วัสดุสิ่งของ (Material) การจัดการ 

(Management) กระบวนการทํางานหรือวิธีปฏิบัติงาน (Method) การตลาด (Market) และเวลา (Time) 

William T. Greenwood (1965, p. 33) ไดกลาววา ทรัพยากรทางการบริหารน้ันมีความสําคัญ

และจําเปนตอการบริหารงานใหประสบความสําเร็จไดดวยดี และชวยใหการทํางานน้ันสามารถ

บรรลุผลสัมฤทธิ์ไดอยางมีคุณภาพ โดยประกอบไปดวยองคประกอบอยางนอย 7 ประการ คือ คน 

(Man) เงิน (Money) วัสดุสิ่งของ (Material) อํานาจหนาที่ (Authority) เวลา (Time) กําลังใจในการ

ทํางาน (Will) และความสะดวกตางๆ (Facilities)  

Herbert A. Simon (1972, p. 28) ไดกลาวไววา ปจจัยทางการบริหารน้ันเปนเคร่ืองมือที่ชวย

สนับสนุนใหงานน้ันบรรลุวัตถุประสงค โดยประกอบไปดวยองคประกอบที่สําคัญ 7 ประการคือ 

บุคลากร (Man) เงิน (Money) การบริหารทั่วไป (Management) การบริการประชาชน (Market) 

คุณธรรม (Moral) ขอมูลขาวสาร (Message) การวัดผล (Measurement) 

 สรุปไดวา ทรัพยากรทางการบริหาร หมายถึง การนําปจจัยตางๆที่เกี่ยวของขององคการมา

ใชในการกําหนดแนวทางการวางแผน การจัดการ และการควบคุมกํากับดวยการใชศาสตรและศิลป               

เพื่อสนับสนุนใหการดําเนินงานขององคการบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไวอยางมีประสิทธิภาพ 

ทรัพยากรการบริหารตามแนวคิดของนักวิชาการ 

จากการทบทวนวรรณกรรม แนวคิด ทฤษฏี งานวิจัยที่เกี่ยวของกับทรัพยากรการบริหาร 

สามารถสรุปไดวามีปจจัยที่สําคัญที่เกี่ยวของกันอยูหลายปจจัย และแตละปจจัยน้ันจะมีนํ้าหนัก

สงผลตอความสําเร็จมากนอยแตกตางกันไปโดยจะขึ้นอยูกับสภาพแวดลอมและลักษณะของ    

ภารกิจเปนหลัก นอกจากน้ันยังสามารถกลาวไดวาทรัพยากรทางการบริหารที่ เกี่ยวของและ

สอดคลองกับสภาพการทํางานขององคการในปจจุบันน้ันควรประกอบไปดวยปจจัยตางๆ ที่สําคัญ

ดังตารางที่ 9 

จากการทบทวนปจจัยทรัพยากรการบริหารในการศึกษาวิจัยคร้ังน้ี สามารถสรุปไดวาปจจัย

ที่ เหมาะสมในการดําเนินงานตามพันธกิจ (Mission) และเปาหมาย (Goals) ขององคการน้ัน

ประกอบไปดวย 6 ปจจัย ไดแก (1) ทรัพยากรบุคคล (2) งบประมาณ (3)วัสดุอุปกรณ (4) การจัดการ 
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(5) เทคโนโลยีสารสนเทศ และ (6) การตลาดสําหรับภาครัฐ โดยมีรายละเอียดของแตละปจจัย 

ดังตอไปน้ี 

ทรัพยากรบุคคล 

 ติน ปรัชญพฤทธิ์  (2539, หนา 24-26) ไดกลาววา การบริหารงานบุคคล หมายถึงการ

บริหารงานเกี่ยวกับบุคคลของหนวยงาน โดยเร่ิมต้ังแตการแสวงหา การบรรจุ การแตงต้ัง การฝกอบรม 

และการพัฒนาบุคคล การบํารุงขวัญ การเลื่อนขั้น ตลอดจนการพิจารณาใหพนจากงาน 
 

ตารางท่ี 9 ทรัพยากรทางการบริหารภายในองคการ 
 

 
W

ill
ia

m
 T

. G
re

en
w

oo
d 

(1
98

8)
 

H
er

be
rt

 A
. S

im
on

 (1
97

4)
 

ห
วน

 พ
ิน

ธุพ
ัน

ธ 
(2

54
9)

 

วิรั
ช 

วิรั
ชนิ

ภา
วร

รณ
 (2

55
1)

 

รัง
สร

รค
 อ

ิน
ท

น
จัน

ท
น

 (2
55

2)
 

สม
คิด

 บ
าง

โม
 (2

54
5)

 

อธ
ิป

ตย
 ค

ลี่ส
ุน

ท
ร 

(2
54

7)
 

เป
รม

ชัย
 ส

โร
บ

ล 
(2

55
0)

 

คน (Man) X X X X X X X X 

งบประมาณ (Money) X X X X X X X X 

วัสดุอุปกรณ (Material) X  X X X X X X 

การจัดการ (Management)  X X X X X X X 

การตลาดภาครัฐ (Market)  X  X  X   

ขอมูลขาวสาร (Massage) 

และ เทคโนโลยีสารสนเทศ 

(Information Technology) 

X X  X   X X 

คุณธรรม (Moral)  X  X     

เคร่ืองจักร (Machine)      X   

เวลา (Time) X   X X    

อํานาจหนาที่ (Authority) X        

กําลังใจในการทํางาน (Will) X        

ความสะดวกตางๆ 

(Facilities) 

X        

การวัดผล (Measurement)  X  X    X 

วิธีการปฏิบัติงาน (Method)     X   X 
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จักรกฤษณ นรนิติผดุงการ (2541, หนา 1-3) ไดกลาวไววา การจัดการดานบุคคลของ

องคการน้ันจําเปนที่จะตองไดบุคคลที่มีความรูความสามารถ มีคุณสมบัติที่จําเปนตอหนาที่การงาน

และหนาที่ที่กําหนดไว และจะตองใหมีจํานวนที่เพียงพอ รวมไปถึงตองมีการใหคาตอบแทนและ

ผลประโยชนที่สมบูรณกับสภาพการปฏิบัติหนาที่ของบุคลากร นอกไปจากน้ันยังตองมีการเพิ่มพูน

ความรูและสมรรถภาพในการปฏิบัติงานใหแกบุคลากรภายในหนวยงานเปนระยะอีกดวย 

พยอม วงศสารศรี (2542, หนา 3) ไดกลาวไววา การบริหารทรัพยากรมนุษย (Human 

Resource Management) น้ันเปนการวางแผน การจัดองคการ การอํานวยการ การควบคุม การจัดหา 

การพัฒนาการจายคาตอบแทน การธํารงรักษา และการพนจากการปฏิบัติงาน แตเมื่อสภาพแวดลอม

ไดเปลี่ยนแปลงไป การบริหารงานบุคคลจึงตองมีการปรับเปลี่ยนตามไปดวย ทําใหองคการตองให

ความสําคัญกับคน วาเปนทรัพยากรอยางหน่ึงที่จะชวยผลักดันใหองคการสามารถดําเนินงานไป

ดวยความราบร่ืนและมีประสิทธิภาพ จึงไดเกิดการขยายและพัฒนาแนวคิดทางดานการบริหารงาน

บุคคลเปนการบริหารทรัพยากรมนุษย 

 ณัฎฐพันธ เขจรนันทน (2546, หนา  3) ไดนิยามความหมายของการจัดการทรัพยากรมนุษย

วาหมายถึง กระบวนการที่ผูบริหาร ผูมีหนาที่เกี่ยวกับการงานบุคลากร และหรือบุคคลที่เกี่ยวของ

กับบุคลากรขององคการ ไดรวมกันใชความรู ทักษะและประสบการณในการสรรหาการคัดเลือก

และบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมใหเขาปฏิบัติงานในองคการ พรอมทั้งดําเนินการเสริมสราง

หลักประกันใหแกสมาชิกที่จะตองพนจากการทํางานรวมกับองคการใหสามารถดํารงชีวิตในสังคม

ไดอยางมีความสุข 

 หวน  พินธุพันธ (2549, หนา 23) ไดกลาวไววา การบริหารทรัพยากรบุคคลเปนการ

ดําเนินการเกี่ยวกับตัวบุคคลในองคการ นับต้ังแตการสรรหาบุคคลมาปฏิบัติงาน การบรรจุและ

แตงต้ัง การพัฒนาบุคคล การประเมินผลการปฏิบัติงาน ไปจนถึงการพิจารณาใหบุคคลพนจากงาน 

เพื่อใหปฏิบัติงานจนบรรลุวัตถุประสงคขององคการไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 เพ็ญรัตน วิเศษปรีชา (2550, หนา 13) ไดนิยามไววา การบริหารทรัพยากรมนุษยเปน

กระบวนการในการจัดการเกี่ยวกับบุคคลทางดานการจัดหาบุคลากรที่มีคุณสมบัติที่เหมาะสมเขามา

ทํางานในองคการ และใชบุคคลนันให เกิดประโยชนแกองคการ โดยตองมีการพัฒนาขีด

ความสามารถทั้งทางดานความรู ทักษะ และทัศนคติดวยการฝกอบรม รวมถึงการธํารงรักษา

บุคลากรใหปฏิบัติงานอยางมีความสุขดวยการจัดใหมีสวัสดิการที่ดี ใหคาจาง คาตอบแทนที่

เหมาะสม จนกระทั่งพนจากการปฏิบัติงานดวยการลาออกหรือเกษียณอาย ุ

 วัชรพงษ อินทรวงศ (2552, หนา 33-34) ไดกลาวไววาการบริหารทรัพยากรมนุษยใน

ปจจุบันน้ันยังไมมีขอสรุปที่ เปนเอกฉันท (Lack of Consensus) เน่ืองจากวายังมีขอโตแยงกัน

ระหวางนักวิชาการดานการบริหารทรัพยากรมนุษยกลุม Best Practice กับกลุม Best Fit ที่เห็นวา 

ไมสามารถนํารูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษยแบบใดแบบหน่ึงมาใชเปนมาตรฐานในการ
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บริหารจัดการไดในทุกองคการ เน่ืองจากยังมีปจจัยอ่ืนและเงื่อนไขอ่ืนแตกตางกัน แตอยางไรก็ตาม

นักวิชาการสวนใหญไดใหความเห็นเกี่ยวกับองคประกอบของวิธีปฏิบัติดานการบริหารทรัพยากร

มนุษยไวใกลเคียงและสอดคลองกัน ทั้งน้ี วัชรพงษ อินทรวงศ (2552, หนา 40-41) ไดสรุปวิธีปฏิบัติ

ดานการบริหารทรัพยากรมนุษยเพื่อชวยใหเกิดผลการปฏิบัติงานของพนักงานที่เพิ่มสูงขึ้นไว

จํานวน 4 ประการคือ (1) การพัฒนาทักษะความสามารถของพนักงานใหสูงขึ้นดวยการสรรหาและ

คัดเลือก การฝกอบรมและพัฒนา (2) การสรางแรงจูงใจในการทํางานดวยการกําหนดหลักเกณฑ

การประเมินผลการปฏิบัติงาน การกําหนดเปาหมายและคาตอบแทน และรางวัลที่เหมาะสมและ

เปนที่ยอมรับ (3) การสรางการมีสวนรวมในองคการดวยการออกแบบงาน การมีสวนรวมและการ

ติดตอสื่อสาร และ (4) การสรางความผูกพันตอองคการดวยการใหความเสมอภาคแกพนักงานอยาง

เทาเทียมกัน การเลื่อนขั้นจากภายในองคการ และความมั่นคงในการทํางาน 

 จากที่ไดกลาวมาขางตนเกี่ยวกับการบริหารงานทรัพยากรมนุษยสามารถสรุปไดวา การ

บริหารงานทรัพยากรมนุษย หมายถึง การดําเนินงานที่เกี่ยวของกับการบริหารงานบุคคลของ

องคการเพื่อชวยใหการทํางานตามภารกิจขององคการน้ันบรรลุผลสําเร็จตามที่ไดต้ังเปาหมายไว

อยางมีประสิทธิภาพสูงสุด โดยมีสาระสําคัญในการศึกษาคือ (1) การพัฒนาทักษะความสามารถ

ของบุคลากร (2) การสรางแรงจูงใจในการทํางาน (3) การสรางการมีสวนรวมในองคการ (4) การ

สรางความผูกพันตอองคการ 

งบประมาณ 

 Samual J. Burnstein & Patrick O’Hara (1979, p. 475) ไดก ล าวไวว า งบ ป ระม าณ คื อ 

เคร่ืองมือที่จะทําใหแผนและนโยบายเปลี่ยนเปนการกระทําหรือกิจกรรม งบประมาณน้ันจัดวาเปน

ทั้งเทคนิคของนโยบายรัฐบาลและงบประมาณยังเปรียบเสมือนเชื้อเพลิงที่แจกจายพลังงานไปยัง

สวนตางๆของระบบ 

 เกรียงศักด์ิ เขียวยิ่ง (2535, หนา 48) ไดกลาววาความสําคัญของงบประมาณน้ันมีอยูหลาย

ประการ ไมวาจะเปนการรักษาเสถียรภาพทางเศรษฐกิจและการคลังของประเทศเพราะเปน

เคร่ืองมือที่สําคัญในการทําใหแผนการดําเนินงานตางๆของรัฐบาลสอดคลองสัมพันธกับ

สถานการณทางเศรษฐกิจและการเงินการคลังของประเทศ รัฐอาจใชงบประมาณเปนเคร่ืองมือ

สงเสริมเรงรัดพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศไดอีกดวย โดยจัดสรรงบประมาณเพื่อลงทุนในโครงการ

ตางๆที่จะเปนผลดีตอการพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศใหมากที่สุดเทาที่จะสามารถทําได ใน

ขณะเดียวกันงบประมาณก็เปนเคร่ืองมือที่สําคัญที่ฝายยนิติบัญญัติใชในการตรวจสอบและควบคุม

การบริหารตางๆของรัฐบาล ดังน้ันงบประมาณจึงเปนเคร่ืองมือการบริหารที่มีประสิทธิภาพในการ

ประสานงานตางๆของรัฐบาลใหสอดคลองกัน จึงอาจกลาวไดวางบประมาณน้ันเปนตัวชี้วัดที่แสดง

ใหเห็นถึงแนวนโยบายในการดําเนินงานของรัฐวามีแนวโนมไปในทางใด และสามารถคาดคะเน

สถานการณทางเศรษฐกิจไดอยางมีประสิทธิภาพ 
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 ติน ปรัชญพฤทธิ์ (2539, หนา 24-26) ไดกลาวไววา การงบประมาณ หมายถึงการจัดสรร

ทรัพยากร หรือการทํางบประมาณทางการเงิน การวางแผนหรือโครงการในการจายเงิน การบัญชี

และการควบคุมดูแลการใชจายเงินโดยรอบคอบและรัดกุม 

 จักรกฤษณ นรนิติผดุงการ (2541, หนา 1-3) ไดกลาวถึงการจัดการดานการเงินเอาไววา 

องคการจะตองหาเงินมาเพื่อใชในการดําเนินกิจกรรมตามที่กําหนดไวไดอยางถูกตองและ

สอดคลองกัน ดังน้ันจึงจําเปนตองมีการพิจารณาในสวนที่เกี่ยวของทั้งในเร่ืองของแหลงเงิน การ

จัดสรรเพื่อเปนคาใชจายในกิจกรรมและรายการตางๆ ใหเปนสัดสวนที่จะไดผลตอบแทนสูงสุด

และสามารถควบคุมการใชจายไดอยางถูกตองตามหลักเกณฑ โดยไมปลอยใหเกิดการร่ัวไหลหรือ

ฟุมเฟอยโดยไมจําเปน แตในขณะเดียวกันตองสนับสนุนใหการดําเนินงานเปนไปอยางราบร่ืนจน

สามารถบรรลุเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 ธงชัย สันติวงษ (2543, หนา  47) ไดกลาวไววาการบริหารงานดานงบประมาณน้ันเปนแผน

ที่การดําเนินงานที่ประกอบไปดวยขอความที่คาดหมายถึงผลลัพธที่ไดคิดเอาไวลวงหนาและแสดง

ออกมาเปนตัวเลข ในบางคร้ังงบประมาณอาจจะเรียกอีกอยางหน่ึงวา แผนงานที่ เปนตัวเลข 

งบประมาณอาจแสดงออกมาในรูปของตัวเงิน จํานวนชั่วโมงการทํางาน จํานวนผลผลิตภัณฑ 

จํานวนชั่วโมงเคร่ืองจักร หรือวัดไดดวยสิ่งอ่ืนๆ 

 พรพรรณ อินทรประเสริฐ (2550, หนา 71) ไดกลาวถึงการบริหารงบประมาณในหนวยงาน

ไววา เปนการวางแผนการใชงบประมาณและสินทรัพยโดยการบริหารจัดการและวางแผนรวมทั้ง

การระดมทรัพยากร การายงานผลการใชงบประมาณเพื่อความโปรงใสและตรวจสอบได เพื่อบรรลุ

วัตถุประสงคตามกิจกรรม แผนงาน โครงการที่หนวยงานและผูเกี่ยวของรวมกันกําหนดใหเกิด

ประสิทธิภาพ ประสิทธผลและยังประโยชนสูงสุดตอการบรรลุภารกิจ 

 สมเดช สีแสง (2545, หนา 539) ไดกลาวถึงขอบขายการบริหารงบประมาณไว โดยการ

บริหารงบประมาณจะประกอบดวยขอบขายดังน้ี การควบคุมงบประมาณ การเบิกจายเงินการ

ตรวจสอบ การใชจายเงิน และการรายงานผล ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ ปภาวดี ดุลยจินดา และ 

ธงชัย ลําดับวงศ (2541, หนา 510) ที่ไดแบงขอบขายงบประมาณออกเปน 4 ระบบคือ ระบบ

งบประมาณแบบเนนการควบคุม ระบบงบประมาณแบบเนนการจัดการ ระบบงบประมาณแบบเนน

การวางแผน และระบบงบประมาณแบบเนนการแกปญหาขอจํากัดทางทรัพยากร นอกจากน้ี ธรรม

โชติ โชติกุญชร (2541, หนา 237) ยังไดกลาวไววา การบริหารงบประมาณประกอบไปดวยขอบขาย

ดังตอไปน้ี  ดานการวางแผน การเตรียมงบประมาณ การกําหนดงบประมาณ การเบิกจาย

งบประมาณ การใชจายงบประมาณ และการรายงานผล 

 สรุปไดวา การบริหารงบประมาณ หมายถึง การวางแผนการใชจายเงินลวงหนาของ

องคการโดยมีการกําหนดใหทราบลวงหนาและมีระยะเวลาการใชจายเงินที่แนนอนเหมาะสมกับ

ลักษณะของภารกิจที่ไดกําหนดไว รวมทั้งความสามารถในการเบิกจายไดอยางรวดเร็วทันตาม
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กําหนดเวลา เพื่อชวยใหการทํางานบรรลุผลสําเร็จไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยมีสาระสําคัญใน

การศึกษาคือ (1) การวางแผนควบคุมการใชจายเงินตามแผนที่กําหนด (2) การบริหารจัดการเพื่อ 

เบิกจายเงินไดทันตามกําหนด และ (3) การรายงานผลการดําเนินการตามเปาหมายขององคการ  

วัสดุอุปกรณ  

 Frank Homer Mossman & Newton Morton (1965, p. 3) ไดกลาวถึงการบริหารงานพัสดุวา 

หมายถึงปฏิบัติการที่เกี่ยวกับเวลา สถานที่และอรรถประโยชนในการเคลื่อนยายสินคาและคนจากที่

หน่ึงไปยังอีกที่หน่ึง ซึ่งจะครอบคลุมไปถึงการขนถายสินคาต้ังแตเปนวัตถุดิบ จนกระทั่งเปน

ผลิตภัณฑและยังตองสัมพันธกับการขนสง การจัดจําหนาย การจัดเก็บรักษา และการสงไปยังผูขาย

ปลีกอ่ืนๆ 

ปรีชา จําปารัตน และ ไพศาล ชัยมงคล (2520, หนา 3) ไดกลาวถึงการบริหารงานพัสดุวา 

หมายถึงการใชวิทยาการหรือศิลปะในการบริหารมาใชในการจัดพัสดุเพื่อสนับสนุนและสนอง

ความตองการในการปฏิบัติงานของหนวยงานหรือโครงการใหดําเนินไปไดตามเปาหมาย กิจกรรม

ของการบริหารงานพัสดุน้ันมีหลายระดับชั้น นับต้ังแตการวางแผน การกําหนดความตองการ การ

จัดหา การควบคมุการเก็บรักษา การขนสง การบํารุงรักษา และการจําหนายพัสดุออกจากบัญช ี

ปยธิดา ตรีเดช และ ศักด์ิสิทธิ์ ตรีเดช (2536, หนา 239-240) ไดกลาวไววา วัสดุอุปกรณเปน

ทรัพยากรทางการบริหารที่สําคัญทีผู่บริหารจะตองดูแลใหมีการดําเนินการอยางมีประสิทธิภาพและ

ประหยัด โดยจะตองจัดหาวัสดุอุปกรณในการทํางานไดอยางพอเพียงและทันตอความตองการ แต

ในขณะเดียวกันก็จะตองจัดหาวัสดุอุปกรณเทาที่จะใชงานตามจริงเทาน้ัน โดยมีขั้นตอนที่สําคัญคือ 

(1) กําหนดความตองการ หมายถึง การประมาณความตองการปริมาณแตละรายการ ซึ่งควรจะ

ใกลเคียงกับปริมาณที่จะใชและจําเปนมากที่สุด  (2) การจัดหาและแจกจาย โดยการจัดหา หมายถึง

วิธีการที่จะใหไดมาตามระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรีวาดวยการพัสดุ โดยการซื้อ การจาง การผลิต 

การแลกเปลี่ยน การโอน การเชา การยืม การคืน และการรับบริจาคที่ใชงานไดนานที่สุด และการ

แจกจาย หมายถึงการควบคุมโดยใชระบบบัญชี การเก็บรักษาและการดําเนินการใหพัสดุไปถึงผูเบิก

อยางมีประสิทธิภาพ  (3) การบํารุงรักษาและการจําหนาย โดยการบํารุงรักษา หมายถึงการปองกัน

หรือการแกไขเพื่อใหพัสดุอยูในสภาพที่ใชงานไดนานที่สุด และการจําหนาย หมายถึงความ

รับผิดชอบเกี่ยวกับพัสดุและครุภัณฑที่ชํารุดใชการไมได เน่ืองมาจากการเสื่อมสภาพ ลาสมัย หรือ

สูญหาย โดยการตัดยอดบัญชีในความควบคุมและดําเนินการขาย แลกเปลี่ยน ทําลาย หรือโอนเขา

ใหกับหนวยงานอ่ืน 

 จักรกฤษณ นรนิติผดุงการ (2541, หนา 1-3) ไดกลาวถึงการจัดการดานเคร่ืองมือ เคร่ืองใช 

วัสดุอุปกรณ วาตองสามารถดําเนินการไดอยางเหมาะสมและมีประสิทธิภาพเพียงพอที่จะสามารถ

ชวยใหการดําเนินงานบรรลุผลสําเร็จและไดรับประโยชนสูงสุด ทั้งน้ีการจัดการดานเคร่ืองมือ

เคร่ืองใช วัสดุอุปกรณยังหมายความรวมไปถึงการเสาะแสวงหา การคิดคน การออกแบบ การ
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ควบคุมการใชงาน การบํารุงรักษาและเปลี่ยนชิ้นสวนประกอบ การซอมแซมสิ่งที่บกพรองชํารุด

เสียหาย และการถอดถอนจากประจําการหรือร้ือถอน เพื่อจัดหาทดแทนภายในกําหนดเวลาที่

เหมาะสมได 

 วรรณวิมล อัมรินทรนุเคราะห (2541, หนา 2) ไดกลาวถึงความหมายของการบริหารงาน

พัสดุไววา เปนการนําเอาวิทยาการหรือศิลปะในการบริหารมาใชในการจัดพัสดุตางๆที่มีอยูในคลัง

และใชอยูในกิจการใหมีประสิทธิภาพมากที่สุด เพื่อใหเกิดความคลองตัวและลดคาใชจายตางๆ               

ที่เกิดจากการจัดหา เก็บรักษา และการขนยายพัสดุ 

 เปรมชัย สโรบล (2550, หนา 40) ไดกลาวไววา เคร่ืองมือวัสดุอุปกรณคือปจจัยที่สําคัญและ

จําเปนอยางยิ่งตอการบริหารงานเพื่อใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายขององคการอยางมี

ประสิทธิภาพ เน่ืองจากวัสดุอุปกรณจะเปนปจจัยสําคัญที่ชวยสนับสนุนใหการดําเนินการเปนไป

ตามแผนและบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไว และหากขาดวัสดุอุปกรณ  เคร่ืองมือเคร่ืองใช                   

การดําเนินงานจะไมสามารถดําเนินไปสูจุดมุงหมายที่ต้ังไว 

 จากที่กลาวมาขางตนสามารถสรุปไดวา การบริหารวัสดุอุปกรณ หมายถึงความสามารถใน

การจัดหาวัสดุอุปกรณตามที่ตองการใชในการทํางานขององคการและสอดคลองตามภารกิจของแต

ละชวงปงบประมาณ รวมถึงองคการไดจัดสรรงบประมาณเพื่อทําการบํารุงรักษาใหวัสดุอุปกรณอยู

ในสภาพที่พรอมใชงานเพื่อชวยใหการทํางานบรรลุผลสําเร็จไดอยางมีประสิทธิภาพ โดย

สาระสําคัญในการศึกษา คือ (1) การจัดหาวัสดุอุปกรณใหมีความเพียงพอตอการทํางาน  (2) การใช

งานไดอยางถูกวิธี และการระมัดระวังมิใหชํารุดเสียหายไดโดยงาย  (3) การบํารุงรักษา การทําความ

สะอาดใหอยูในสภาพพรอมใชงาน  (4) การจัดทําบัญชีหรือทะเบียนเพื่อควบคุมวัสดุอุปกรณ

สําหรับการตรวจสอบ 

การจัดการ 

 Ricky W. Griffin (1999, p. 4) ไดกลาวถึงการบริหารจัดการ (Management) เอาไววาเปน

ชุดของหนาที่ตางๆ (A Set of Functions) ที่กําหนดทิศทางในการใชทรัพยากรทั้งหลายอยางมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพื่อใหบรรลุถึงเปาหมายขององคการ โดยที่การใชทรัพยากรอยางมี

ประสิทธิภาพ (Efficient) น้ันหมายถึง การใชทรัพยากรไดอยางเฉลี่ยวฉลาดและคุมคา (Cost-Effective)  

สวนการใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิผล (Effective) น้ันหมายถึง การตัดสินใจไดอยางถูกตอง 

(Right Decision) และมีการปฏิบัติการสําเร็จตามแผนที่ไดกําหนดไว ดังน้ันผลสําเร็จของการบริหาร

จัดการจึงจําเปนตองมีทั้งประสิทธภาพและประสิทธิผลควบคูกันไป 

 วิรัช วิรัชนิภาวรรณ (2551, หนา 13) ไดกลาวไววา การจัดการ หมายถึงการใชศาสตรและ

ศิลปในการดําเนินกิจกรรมรวมกันของบุคลากรในองการหรือหนวยงาน เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพ 

ประสิทธิผล และบรรลุวัตถุประสงคที่ตองการ การจัดการจึงเปรียบเสมือนเคร่ืองจักรที่คอยควบคุม

การดําเนินงานใหองคการน้ันมุงไปสูเปาหมายที่ไดวางไว 
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 จันทิมา ชุวานนท (2553, หนา 48) ไดกลาวไววา การบริหารจัดการ หมายถึงกระบวนการที่

คณะบุคคลนํานโยบายที่ไดกําหนดไวไปปฏิบัติใหเกิดผล โดยการแปลงนโยบายใหเปนแผนงาน

และกิจกรรม มีการสั่งการ ดําเนินการ และควบคุมดูแลใหมีการปฏิบัติงานตางๆรวมกันเพื่อใหบรรลุ

เปาหมายขององคการอยางมปีระสิทธิภาพ 

 จากที่กลาวมาขางตน สามารถสรุปไดวา การจัดการน้ันเปนกระบวนการดําเนินงานที่เปน

ระบบ โดยตองคํานึงถึงปจจัยทั้งภายในและภายนอกขององคการมาใชรวมกัน เพื่อใหองคการ

สามารถบรรลุวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพ โดยมีสารสําคัญในการศึกษาคือ (1) วิธีการบริหาร

จัดการที่เหมาะสมกับลักษณะงาน  (2) การใชทรัพยากรทางการบริหารอยางคุมคา  (3) การดําเนินงาน

ไดตามวัตถุประสงคที่ไดต้ังเอาไว 

เทคโนโลยีสารสนเทศ 

 ครรชิต มาลัยวงศ (2540, หนา  77) ไดกลาวไววา เทคโนโลยีสารสนเทศ หมายถึงเทคโนโลยีที่

เกี่ยวของกับการจัดเก็บ ประมวลผล และเผยแพรสารสนเทศเพื่อบริหารจัดการภายในองคการใหมี

ขีดความสามารถสูงขึ้น เพราะระบบสารสนเทศจะสามารถชวยให เกิดประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลในการทํางานไดเพิ่มมากขึ้น 

 จักรกฤษณ นรนิติผดุงการ (2541, หนา 1-3) ไดกลาวไวเกี่ยวกับ การจัดการดานองคความรู

และขอมูลขาวสารไวดังน้ี องคการตองนําสิ่งเหลาน้ีมาใชในการวางแผนงาน เพื่อเลือกใชกลวิธี 

(Strategy) และกิจกรรม (Activity) ที่เหมาะสมในการดําเนินการ รวมไปถึงการจัดหนวยและวาง

ระบบงาน การติดตอสื่อสาร การอํานวยการ การตัดสินใจ การแกปญหา การติดตามและควบคุมงาน 

การประสานงาน การทํางานรวมกับหนวยงานอ่ืนหรือภาคเอกชน ชุมชน ประชาชน อาสาสมัคร

และรูปแบบตางๆ ใหถูกตองเหมาะสมและมีประสิทธิภาพในการบรรลุเปาหมายขององคการได

อยางมีคุณภาพ 

 พสุ เดชะรินทร (2547, หนา 2) ไดกลาวถึงการบริหารเทคโนโลยีสารสนเทศไววา เปนการ

รวมเอาวิธีการที่ผูบริหารจะสามารถเขาใจถึงการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาการของเทคโนโลยี เร่ือง

เกี่ยวกับองคการและพนักงานในองคการรวมถึงปจจัยภายนอกอ่ืนๆที่จะเขามาสงผลกระทบตอ

องคการมาเชื่อมโยงเขาดวยกันเพื่อที่จะไดวางแผน พัฒนาและประยุกตใชความสามารถทางดาน

เทคโนโลยี เพื่อที่จะชวยใหการดําเนินงานสามารถบรรลุวัตถุประสงคที่ต้ังไวได 

 หวน พินธุพันธ (2549, หนา 41) ไดกลาวไววา เทคโนโลยีสารสนเทศน้ันเปนสิ่งสําคัญที่

ชวยใหการทํางานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ โดยการใชเทคโนโลยีสารสนเทศเปนกระบวนการ

ดําเนินงานเพื่อแสวงหา การวิเคราะห การจัดเก็บ การจัดการ และการเผยแพรขอมูล เพื่อเพิ่ม

ประสิทธิภาพในการบริหารงาน 

 กลาวไดวาเทคโนโลยีสารสนเทศไดกอใหเกิดประโยชนตอการทํางานในหลายประการ 

กลาวคือ (1) ชวยเพิ่มความรวดเร็วในการปฏิบัติงาน เพราะการประมวลผลและการรายงานผลจะ
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สามารถทําไดอยางรวดเร็ว  (2) ชวยลดตนทุนในการดําเนินงานทั้งในดานระยะทาง ระยะเวลาและ

รูปแบบในการสื่อสารขอมูล  (3) ชวยใหการติดตอสื่อสารทั้งภายในและภายนอกองคการเปนไปอยาง

รวดเร็ว ชวยใหการประสานงานน้ันทําไดอยางมีประสิทธิภาพ  (4) ชวยใหผูที่เกี่ยวของมีขอมูลที่ใชใน

การตัดสินใจรวมกันไดอยางถูกตอง ตรงกัน รวมไปถึงมีขอมูลที่ไดรับการปรับปรุงอยางตอเน่ือง 

 จากที่กลาวมาขางตน สามารถสรุปไดวา การบริหารเทคโนโลยีสารสนเทศ หมายถึง                

การนําเอาเทคโนโลยีที่มีความเหมาะสมในการปฏิบัติงานมาใชในการจัดการกับขอมูลขององคการ 

โดยเกี่ยวของกับการรวบรวมจัดเก็บขอมูล การประมวลผล การพิมพ การสรางรายงาน การสื่อสาร

ขอมูล เพื่อใหเกิดระบบการทํางานที่ไมซับซอน สะดวก และมีความรวดเร็ว ชวยใหการทํางาน

สามารถบรรลุผลสําเร็จไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยมีสาระสําคัญของการศึกษา คือ (1) ชวยใหเกิด

ความรวดเร็วในการทํางานเพิ่มมากขึ้น (2) ชวยประหยดัเวลาในการทํางาน (3) ชวยใหการประสานงาน

มีประสิทธิภาพ (4) ชวยใหมีขอมูลที่เหมาะสมในการตัดสินใจ  

การตลาดสําหรับภาครัฐ 

 การตลาดสําหรับหนวยงานภาครัฐน้ันเปนแนวคิดในการบริหารงานที่มีมุมมองแบบนักการ

ตลาดที่มุงเนนที่ลูกคา (Customer) เปนจุดเร่ิมตนของการใหบริการ โดยประยุกตนําแนวคิดแบบ

ภาคธุรกิจเอกชนมาใชในการใหบริกาของหนวงานภาครัฐ แนวคิดการตลาดภาครัฐจะใชความ

ตองการของประชาชนผูมารับบริการหรือผูที่เกี่ยวของมาต้ังเปนโจทยในการพัฒนางานบริการเพื่อ

สรางความพึงพอใจใหแกผูมารับบริการหรือประชาชนใหไดมากที่สุด  

 จิรประภา อัครบวร (2552, หนา 13-32) ไดกลาวไววา การตลาดสําหรับภาครัฐน้ันเปน

เคร่ืองมือทางการบริหาร ที่มีมุมมองบริหารแบบนักการตลาดที่มุง “ลูกคา” (Customer) เปนสําคัญ

เพื่อทําใหลูกคาเกิดความพึงพอใจ  

 จิรประภา อัครบวร และ ประยูร อัครบวร (2552, หนา 18) ไดกลาวไววา หลักการการตลาด

ภาครัฐเปนสิ่งที่บุคลากรภาครัฐตองตระหนักและเรียนรูเพื่อใหการบริการที่จัดทําไดบรรลุเปาหมาย

ตามนโยบาย และชวยใหประชาชนเกิดความพึงพอใจสูงสุด ทั้งน้ี หนวยงานภาครัฐที่ดําเนินการ

ตลาดภาครัฐโดยมุงหวังใหเกิดการบริการและเขาถึงประชาชนไดอยางทั่วถึงและตอบสนองความ

ตองการไดอยางตรงประเด็น 

 จากที่ไดกลาวมาขางตน สามารถสรุปไดวา การบริหารการตลาดภาครัฐ หมายถึง การบริหาร

จัดการขององคการในการใหบริการแกประชาชน โดยนําวิธีทางการตลาดแบบเดียวกับภาคเอกชนมาใช

เพื่อเพิ่มขีดวามสามารถในการใหบริการและมีประสิทธิภาพสูงสุด เพื่อใหผูที่มารับบริการไดรับความ

พึงพอใจสูงสุดและบรรลุวัตถุประสงคของการเขารับบริการจากองคการโดยมีสาระสําคัญใน

การศึกษา ไดแก (1) การสื่อสารจากภายในองคการออกสูภายนอก เพื่อการเสริมสรางกระบวนการ

ใหบริการที่มีคุณภาพ (4) การกระตุนใหประชาชนเขามามีสวนรวมในกิจกรรมขององคการ  
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5. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

ความนํา  

ภาวะผูนํา (Leadership) เปนรูปแบบที่เปนสากลของสังคมมนุษย โดยที่ภาวะผูนําไดเกิด

ขึ้นมาพรอมๆกับสังคมมนุษย ไมวาจะเปนสังคมที่เจริญแลวหรือสังคมที่มีความลาหลังอยูหรือ

แมกระทั่งในกลุมคนขนาดใหญหรือกลุมคนขนาดยอยลวนจะตองมีผูนําทั้งสิ้นในยุคสมัยอดีตน้ัน

สังคมมกัใชคําวา หัวหนา ประมุข ราชา พระยา เพื่อแสดงใหเห็นถึงภาวะผูนําของบุคคลที่เปนผูนําของ

สังคมน้ันๆ สวนคําวา ผูนํา (Leader) น้ันเปนคําที่เกิดขึ้นในชวงตามมาราวป พ.ศ. 1843 และคําวา  

ภาวะผูนํา (Leadership) ไดปรากฏวามีการใชในชวงระยะเวลาป พ.ศ. 2343 โดยที่ภาวะผูนําน้ันถือวา

เปนวิธีการ (Means) ของการสั่งการเพื่อใหกลุมไดบรรลุวัตถุประสงค สวนผูนําคือ บุคคลที่ใชใน

กระบวนการหรือวิธีการเพื่อใหกลุมสามารถบรรลุวัตถุประสงค (เสริมศักด์ิ วิศาสาภรณ, 2536, หนา 

25-36) 

 จากสภาพแวดลอมทางสังคมที่ไดมีพลวัตรของการเปลี่ยนแปลงอยางตลอดเวลาน้ันไดทํา

ใหแนวคิดเร่ืองภาวะผูนําไดมีวิวัฒนาการตามไปเพื่อใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงของสังคม

โลกที่มีความซับซอนเพิ่มมากขึ้น (พิชาย รัตนดิลก ณ ภูเก็ต, 2525, หนา 192-202) ดังน้ันองคการจึง

ตองการผูนําที่มีศักยภาพสูงเพื่อชวยใหการขับเคลื่อนภารกิจมีความสอดคลองคลองตัวและนําไปสู

ผลสําเร็จของเปาหมายที่ต้ังเอาไว 

 การปฏิบัติงานในกรมวิชาการเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณน้ันสามารถกลาวไดวา 

ผูนําของแตละกรมเปนปจจัยสําคัญที่ชวยใหนโยบายของกรมวิชาการเกษตร กระทรวงเกษตรและ

สหกรณ สามารถบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยกลาวได

วาขาราชการในทุกระดับชั้นไดใหความสําคัญแกผูบังคับบัญชาและมีแนวโนมที่จะปฏิบัติตามคําสั่ง

อยางเครงครัด และผูนํามีสวนสําคัญในการกําหนดแนวทางเปาหมายในการปฏิบัติงาน รวมไปถึง

การเปนผูที่สามารถจูงใจใหขาราชการในสังกัดเกิความกระตือรือรนในการปฏิบัติงานไดใน

ระดับสูง ทําใหสามารถกลาวไดวา ผูนําเปนปจจัยที่มีความสําคัญอยางมากตอการสรางความสําเร็จ

และความเจริญกาวหนาของ กรมวิชาการเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ 

ความหมายของภาวะผูนํา 

 สมชาย สุเทศ (2554, หนา 76) นิยามความหมายไววา ภาวะผูนําหมายถึง การที่ผูนําไดใช

ศักยภาพของตนเองอยางเต็มที่ในการสรางวิสัยทัศนและกลาที่จะเปลี่ยนแปลงตัวเองใหหลุดพนไป

จากกรอบแนวคิดแบบเดิมที่ลาสมัย รวมไปถึงการแสวงหาวิธีการหรือเคร่ืองมือในการทํางาน

อยางมประสิทธิภาพเพื่อชวยสนับสนุนและกระตุนจูงใจใหผูปฏิบัติสามารถทํางานใหบรรลุผล

สําเร็จไดอยางสม่ําเสมอ 

 รังสรรค อินทนจันทน (2552, หนา 62) นิยามความหมายไววา ภาวะผูนํา หมายถึง กระบวนการ 
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ที่ผูนําใชอิทธิพลและอํานาจของตนเองตอบุคคลอ่ืนในการกระตุนชี้นํา การใหคําปรึกษาการสั่งการ 

ตลอดจนการจัดหาปจจัยที่จําเปนเพื่อสนับสนุนและสงเสริมใหการดําเนินงานบรรลุเปาหมายที่

กําหนดไวขององคการอยางมีประสิทธิภาพ 

 Colin W. Evers & Gabriele Lakomski (2000, p. 58) ไดกลาวไววา ภาวะผูนํา หมายถึง

ความสามารถในการจูงใจผูอ่ืนและความสามารถในการสรางวิสัยทัศน รวมไปถึงสามารถตัดสินใจ

ไดอยางเหมาะสมเมื่อตองเผชิญกับสถานการณที่ไมแนนอนเพื่อทําใหผูตามน้ันสามารถทํางานได

อยางมีขวัญและกําลังใจ  

 Andrew J. DuBrin (1998, p. 2) ไดกลาวไววา ภาวะผูนําเปนความสามารถที่จะสรางความ

เชื่อมั่นและใหการสนับสนุนบคุคลเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ 

 Stephen H. Davis (1981, pp. 40-68) ไดกลาวไววา ภาวะผูนํา คือความสามารถในการจูงใจ

ผูอ่ืนใหมีความกระตือรือรนที่จะแสวงหาเปาหมายที่กําหนดรวมกัน ซึ่งภาวะผูนําโดยพื้นฐานจะวัด

จากพฤติกรรมของแตละบุคคล มิไดวัดจากคุณลักษณะของแตละบุคคล ดังน้ันผูนําจึงตองเปนผูให

ทั้งงานและกําลังใจทางจิตวิทยาแกลูกนอง ผูนําจะมีบทบาทเสมือนแบบจําลองที่ผสมผสานความ

ชํานาญทางดานเทคนิค ดานบุคคลและดานความคิดเขาไวดวยกัน 

 Andrew W. Halpin (1966, pp. 27-28) ได นิ ยามความ ห ม ายไว ว า ภาวะผู นํ า ห ม ายถึ ง

ความสามารถของคนในการริเร่ิมสถานะการณทางสังคม การวางแผนและการจัดการเพื่อใหการ

ปฏิบัติงานเกิดความรวมมือในการทํางานระหวางสมาชิกดวยกนั 

 จากที่ไดกลาวมาขางตนสามารถสรุปไดวา ภาวะผูนํา หมายถึงการที่ผูนําในองคการใช

อิทธิพล อํานาจของตนเองไดอยางเต็มความสามารถในการกระตุน จูงใจใหผูใตบังคับบัญชามี

พฤติกรรมเปนไปในทางเดียวกันกันตามที่ผูนําตองการ ซึ่งจะสงผลใหการดําเนินงานสามารถบรรลุ

เปาหมายที่องคการไดกําหนดไวอยางมีประสิทธภิาพ 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

 ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงนับวาเปนทฤษฎีของการศึกษาภาวะผูนําแนวใหมอาจ

เรียกไดวาเปนกระบวนทัศนใหม (New Paradigm) ของภาวะผูนํา โดยแนวคิดน้ีไดถูกนําเสนอเปน

คร้ังแรกในชวงราวป พ.ศ.2519 โดย J. V. Downton (1973) ในผลงานเร่ือง “Rebel Leadership: 

Commitment and Charisma in Revoluionary Process” และตอมาในป พ.ศ.2521 ไดมีผลงานของ 

James M. Burns (2003) ไดพยายามเชื่อมโยงบทบาทความเปนผูนํากับความเปนผูตามโดยไดกลาว

ไววา ผูนําน้ันเปนบุคคลที่กระตุนแรงจูงใจของผูตามเพื่อใหบรรลเุปาหมายของทั้งผูนําและผูตามซึ่ง

เปนทัศนะของความเปนผูนําที่แตกตางจากการใชอํานาจแบบเดิม เน่ืองจากวาเปนสิ่งที่ผูตามน้ัน

ตองการดวยเชนกัน และในชวงป พ.ศ.2523 Bernard M. Bass ไดทําการขยายและปรับปรุงแนวคิด

เกี่ยวกับความเปนภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจากแนวคิดพื้นฐานของ James M. Burns (2003)       

โดยมีการใหความสําคัญตอความตองการของผูตามมากขึ้นและเสนอแนะวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
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สามารถนํามาใชไดกับสถานการณตางๆ (เพ็ญพร ทองคําสุก, 2553, หนา 12) 

ความหมายของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

 เพ็ ญ พ ร  ท องคําสุ ก  (2553,หน า  17) ได นิ ยามความหมายของคํ าว า ภาวะผู นํ าการ

เปลี่ยนแปลงไววา หมายถึงการที่ผูบริหารองคการเปนพลังผลักดันการเปลี่ยนแปลงจากสภาพเดิมที่

เปนอยู ทําใหผูใตบังคับบัญชาเกิดการตระหนักรูคุณคาวิสัยทัศน มีความรูสึกชื่นชม ภาคภูมิใจและ

ใหความเคารพนับถือแกผูบริหาร มีการกระตุนและจูงใจใหผูปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายให

บรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย มีการคิดแกปญหาและตัดสินใจอยางมีเหตุผล มีการแกปญหาอยางเปน

ระบบและมุงพัฒนาบุคลากรไปสูความสามารถที่สูงขึ้นเพื่อใหเกิดประโยชนตอองคการ 

 รัตติกรณ จงวิศาล (2551, หนา 46) ไดใหนิยามไววา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง หมายถึง

พฤติกรรมที่ผูนําแสดงใหเห็นในการจัดการหรือการทํางาน เปนกระบวนการที่ผูนํามีอิทธิพลตอ

ผูรวมงานหรือผูตาม โดยการเปลี่ยนสภาพหรือเปลี่ยนแปลงความพยายามของผูรวมงานหรือผูตาม

ไปสูระดับที่สูงขึ้นและมีศักยภาพมากขึ้น ทําใหเกิดการตระหนักรูในภารกิจและวิสัยทัศนของกลุม 

จูงใจใหผูรวมงานหรือผูตามไดมองขามไกลเกินกวาความสนใจของพวกเขาไปสูผลประโยชนของ

กลุมหรือสังคม 

 วิโรชน สารรัตนะ (2547, หนา 40-42) ไดใหทัศนะเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงไววา 

เปนทฤษฎีที่อธิบายถึงสิ่งที่ผูนําทําแลวประสบความสําเร็จ หรือทําแลวกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลง

ในสิ่งใหมๆ มากกวาที่จะมุงอธิบายถึงการใชคุณลักษณะของผูนําเพื่อใหเกิดความศรัทธาและมี

ปฏิกิริยาจากผูตาม เพราะลักษณะสําคัญของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงคือ การมุงมั่นใหมีการ

เปลี่ยนแปลงจากสภาพเดิมที่เปนอยู (Change Oriented) โดยกระตุนใหผูตามไดตระหนักถึงโอกาส

หรือปญหาและการรวมกําหนดวิสัยทัศนใหเกิดสิ่งใหมๆในองคการ 

 James M. Burns (2003, pp. 26-27) ไดใหทัศนะเกี่ยวกับนิยามของคําวาภาวะผู นํ าวา 

หมายถึงการที่ผูนําทําใหผูตามสามารถบรรลุจุดมุงหมายที่แสดงออกถึงคานิยม แรงจูงใจ ความ

ตองการ ความจําเปนและความคาดหวังทั้งของผูนําและผูตาม โดยภาวะผูนําเปนปฏิสัมพันธของ

บุคคลที่มีความแตกตางกันในดานอํานาจ ระดับแรงจูงใจและทักษะ เพื่อไปสูจุดมุงหมายรวมกัน 

 Bernard M. Bass & Bruce J. Avolio (1994, p. 7) ไดใหนิยามไววา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

หมายถึงคุณลักษณะของผูนําที่แสดงใหเห็นถึงความสามารถในการกระตุนใหเกิดความสนใจ

ระหวางผูรวมงานและผูอ่ืนใหมองเห็นถงึแงมุมใหมๆในการทํางานและการทําใหเกิดการตระหนักรู

ในเร่ืองภารกิจ (Mission) และวิสัยทัศน  (Vision) ของทีมและองคการ รวมถึงมีการพัฒนา

ความสามารถของผูรวมงานและผูตามไปสูระดับที่สูงขึ้นและมีศักยภาพเพิ่มมากขึ้น โดยผูนําการ

เปลี่ยนแปลงจะชักนําใหผูรวมงานและผูตามมองไปไกลเกินกวาความสนใจของพวกเขาเพื่อนํา    

ไปสูสิ่งที่ดีกวาและมีประยชนตอกลุมมากกวา กลาวไดวาผูนําการเปลี่ยนแปลงจะชักนําผูตามให

ทํางานใหไดผลงานมากกวาที่ผูตามไดต้ังใจไวต้ังแตตนและผูนําการเปลี่ยนแปลงมักจะใชการทาทาย 
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เพื่อนําไปสูการบรรลุผลงานในระดับที่ดีขึ้น 

 Bernard M. Bass (1997, pp. 130-139) ไดใหนิยามไววา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง หมายถึง

การที่ผูนําไดกระตุนใหผูตามมีความตองการที่สูงขึ้น ทําใหตระหนักถึงความตองการสํานึกใน

ความสําคัญของคุณคาของจุดมุงหมายและการที่จะทําใหบรรลุจุดมุงหมายจะตองคํานึงถึง

ผลประโยชนของทีม องคการ นโยบายมากกวาผลประโยชนสวนตน และยกระดับความตองการให

สูงขึ้น 

 จากที่ไดกลาวมาขางตนสามารถสรุปไดวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง หมายถึงพฤติกรรม

ของการบริหารที่มีการแสดงใหเห็นถึงความพยายามในการจัดการ เปลี่ยนแปลงกระบวนการทํางาน

เพื่อชวยใหบุคลากรในองคการมีความพยายามผลิตผลงานใหดีขึ้นกวาเดิม รวมทั้งพัฒนา

ความสามารถและศักยภาพของบุคลากรไปสูระดับที่สูงขึ้น ซึ่งจะนํามาสูผลประโยชนขององคการ

ในอนาคต 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงตามแนวคิดของนักวิชาการ 

ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ James M. Burns  

James M. Burns (1978) ไดนําเสนอแนวคิดเร่ืองภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงไวในหนังสือ

ชื่อ Leadership โดยไดใหความคิดเห็นไววา การศึกษาภาวะผูนําจะสงนําความคิดเกี่ยวกับผูนําและ 

ผูตามมารวมกันทําใหบทบาทของผูนํากับผูตามกลายเปนมโนทัศนรวม (United Conceptually)               

ซึ่งหมายถึงการเปนปฏิสัมพันธรวมกันระหวางผูนํากับผูตาม และไดใหความหมายของคําวาภาวะ

ผูนําไววา หมายถึงการทําใหผูตามปฏิบัติเพื่อใหบรรลุจุดมุงหมายที่แสดงออกถึงคานิยมแรงจูงใจ 

ความตองการ ความจําเปน ความคาดหวังทั้งของผูนําและผูตาม และมีความคิดเห็นวาภาวะผูนําเปน

ปฏิสัมพันธของบุคคลที่มีความแตกตางกันในดานอํานาจ ระดับแรงจูงใจและทักษะเพื่อนําไปสู

จุดมุงหมายรวมกัน ซึ่งเกิดขึ้นได 3 ลักษณะคือ (1) ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน (Transactional 

Leadership) เปนปฏิสัมพันธที่ผูนําเร่ิมติดตอกับผูตามเพื่อแลกเปลี่ยนผลประโยชนซึ่งกันและกัน 

โดยใชกระบวนการตอรองโดยผูนําการแลกเปลี่ยนจะใชรางวัลสนองความตองการของผูตามเพื่อ

แลกเปลี่ยนกับการทุมเทความพยายามเพื่อทํางานใหสําเร็จ ซึ่งจะถือวาทั้งผูนําและผูตามมีความ

ตองการอยูในระดับแรกของระดับความตองการของ Abraham Maslow (Maslow’s Need Hierarchy 

Theory)  (2) ภาวะผู นําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ผูนําการเปลี่ยนแปลง

ตระหนักถึงความตองการของผูตาม คนหาแรงจูงใจของผูตาม พัฒนาผูตาม ผลที่เกิดขึ้นของภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลงคือ ผูนําและผูตามมีแรงสัมพันธในการยกระดับความตองการซึ่งกันและกัน 

กอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทั้งสองฝาย คือเปลี่ยนผูตามไปเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงและเปลี่ยนผูนํา

การเปลี่ยนแปลงไปเปนผูนําจริยธรรม ผูนําการเปลี่ยนแปลงตระหนักถึงความตองการของผูตาม

โดยการกระตุนใหผูตามเกิดความสํานึก (Conscious) ของความตองการยกระดับความตองการของ 

ผูตามใหสูงขึ้นตามระดับความตองการของ Abraham Maslow  และทําใหผูติดตามเกิดจิตสํานึกของ
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อุดมการณอันสูงสงและยึดถือคานิยมเชิงจริยธรรมเปนคานิยมจุหมาย (End Values) เชน อิสระภาพ 

ความยุติธรรม ความเสมอภาค สันติภาพ และสิทธิมนุษยชน เปนตน ทั้งน้ีเพื่อปองกันไมใหผู

ตามน้ันถูกครอบงําดวยอํานาจฝายตํ่า เชน ความกลัว ความโลภ ความเกลียด ความอิจฉาริษยา                  

(3) ภาวะผูนําจริยธรรม (Moral Leadership) ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะกลายเปนผูนําจริยธรรมไดอยาง

แทจริง ก็ตอเมื่อเขาไดยกระดับความประพฤติของมนุษยและความปราถนาเชิงจริยธรรมของทั้งสอง

ฝายใหสูงขึ้นและกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงของทั้งสองฝาย สาระสําคัญของภาวะผูนําจริยธรรมคือ 

การที่ผูนําน้ันไดตระหนักถึงความตองการที่แทจริงของผูตาม อํานาจของผูนําจะเกิดขึ้นเมื่อผูนําได

ทําใหผูตามเกิดความไมพึงพอใจตอสภาพเดิม ทําใหผูตามเกิดความขัดแยงระหวางคานิยมกับวิธี

ปฏิบัติ สรางจิตสํานึกใหผูตามเกิดความรูสึกตองการอยางแรงกลาและเปนความตองการที่สูง

กวาเดิมตามระดับความตองการของ Abraham Marslow แลวจึงดําเนินการเปลี่ยนแปลง จึงจะทําให

ผูตามรวมกันเคลื่อนไหวไปสูจุดหมายที่สูงสงที่จะยังประโยชนทั้งแกผูนําและผูตาม จากลักษณะ

ของผูนําที่ไดกลาวมาทั้ง 3 แบบน้ี ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนจะเกิดผลระโยชนที่เอ้ืออํานวยซึ่งกัน

และกันเพื่อแลกเปลี่ยนกับการทํางานใหประสบผลสําเร็จซึ่งจะตรงกันขามกับภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงซึ่งมุงใหผูนําและผูตามน้ันมีความสัมพันธกัน เกิดการเปลี่ยนแปลงไปเปนภาวะผูนํา

จริยธรรม ผูตามมีความสํานึกตามระดับของ Abraham Marslow ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจะมุง

เปลี่ยนสภาพไปสูภาวะผูนําจริยธรรม (ชีวิน ออนละออ, 2553, หนา 93-94) 

ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ Bernard M. Bass 

Bernard M. Bass (1997, pp. 130-139) ไดนําเสนอทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงไวใน

บทความเร่ือง “Does the Transactional Leadership Paradigm Transcend Organizational and National 

Boundaries?” โดยเปนการตอยอดจากแนวคิดของ James M. Burns โดยอธิบายกระบวนการเปลี่ยน

สภาพภายในองคการและไดชี้ใหเห็นวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงน้ันเปนมากกวาคําอธิบายสั้นๆ

ของคําวา บารมี (Charisma)  ซึ่งบารมีไดรับการนิยามวาเปนกระบวนการซึ่งผูนําสงอิทธิพลตอผูตาม

โดยการปลุกเราความเขมแข็งและความเปนเอกลักษณของผูนํา โดย James M. Burns น้ันไดเห็นวา

ความมีบารมีน้ันมคีวามจําเปนแตไมเพียงพอสําหรับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ยังจะมีสวนประกอบ

อ่ืนอีกสามสวนของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่มีนอกเหนือจากบารมี คือ การกระตุนทางปญญา 

(Intellectual Stimulation) การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individualized Consideration) และ

การสรางแรงบันดาลใจ (Imspirational Motivation) ทั้ง 3 องคประกอบรวมกับการสรางบารมีเปน

องคประกอบที่มีความสัมพันธกัน เพื่อสรางความเปลี่ยนแปลงใหแกผูตาม ผลแหงการผสมผสานน้ี

จะทําใหผูนําการเปลี่ยนแปลงน้ันแตกตางกับผูนําแบบมีบารมี นอกจากน้ีผูนําการเปลี่ยนแปลงได

พยายามที่จะมอบอํานาจ (Empower) และยกระดับ ผูตามในขณะที่ผูนําแบบมีบารมีหลายคนน้ัน

พยายามที่จะทําใหผูตามออนแอและตองคอยพึ่งพาผูนําและสรางความจงรักภักดีมากกวาความ

ผูกพันในดานแนวคิด ซึ่ง James M. Burns. ไดใหนิยามภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงไวในทางที่            
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กวางกวาแนวคิดของ Bernard M. Bass โดยไมใชเพียงแคการใชสิ่งจูงใจ (Incentives) เพื่อทําใหมี

ความพยายามมากขึ้น แตจะรวมไปถึงการทําใหงานที่ตองการมีความชัดเจนเพิ่มมากขึ้นเพื่อการให

รางวัลตอบแทน และยังมองวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงน้ันมีความแตกตางจากภาวะผูนําแบบ

แลกเปลี่ยน แตกระบวนการที่เกิดขึ้นน้ันมาจากจุดเดียวกันซึ่ง Bernard M. Bass ไดยอมรับวาในผูนํา

คนเดียวกันอาจใชภาวะผูนําทั้งสองแบบแตในสถานการณหรือเวลาที่แตกตางกัน 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ Bernard M. Bass & Bruce J. Avolio 

Bernard M. Bass & Bruce J. Avolio (1994, pp. 3-4) ไดรวมแนวคิดเร่ืองภาวะผูนําการ

เป ลี่ ยน แป ล ง (Transformational Leadership) แล ะแน วคิ ด เร่ืองภาวะผู นํ าแบ บ แลก เป ลี่ ยน 

(Transactional Leadership) โดยเรียกใหมวา โมเดลภาวะผู นําเต็มรูปแบบ (The Model of Full 

Range of Leadership) ซึ่งเปนการแสดงถึงระดับของภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลตางกัน โดยเร่ิมจาก

ภาวะผูนําแบบตามสบาย (Laissez-Faire Leadership: LF) ซึ่งเปนผูนําที่จัดวามีประสิทธิผลตํ่าที่สุด

หรือไรประสิทธิผลหรือเปนบุคคลที่ขาดภาวะผูนํา (Non-Leadership) และในขั้นถัดมาของผูนําที่มี

ประสิทธิผล ผูนําจะมีบทบาทมากขึ้นตามลําดับจากผูนําที่มีการบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ (Passive 

Management by Exception: MBE-P) มาสูการบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก (Active Management by 

Exception: MBE-A) การที่ผูนําไดเปนฝายที่รุกมากขึ้นในเร่ืองการตอบสนองตอความตองการขั้น

พื้นฐานของผูตามโดยการแลกเปลี่ยนผลประโยชนซึ่งกันและกันระหวางผูนํากับผูตามโดยผลงานที่

ไดเปนไปตามขอตกลงระหวางกัน ผูนําจะใหรางวัลแกผูตามซึ่งอาจเปนการเลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนง 

โบนัส เปนตน ซึ่งเรียกวา การใหรางวัลตามสถานการณ (Contingent Reward: CR) และจากระดับ

ขั้นทั้ง 3 ขั้นน้ีเปนองคประกอบของภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) สวนระดับ

ที่ผูนําจะมีประสิทธิผลมากที่สุดคือ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) 

ภาวะผูนําแบบน้ีจะมีพฤติกรรมทั้ง 4 อยาง (4I’s) ที่มีประสิทธิผลมากกวาภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน 

ผูนําสามารถกระตุน ดลใจแกผูตามในเร่ืองระดับความตองการใหสูงขึ้นซึ่งจะสงผลตอการทํางานที่

เกินความคาดหมายได ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงน้ีผูนําจะพัฒนาบุคลากรโดยการสรางภาวะผูนํา

ใหเกิดขึ้นแกผูตามโดยผานการมอบหมายงาน หรือการเสริมสรางพลังอํานาจ (Empowerment) การ

กระจายอํานาจจะเกิดขึ้นในองคการ นวัตกรรมใหมๆจะถูกสรางขึ้นโดยผูตาม ทั้งน้ี ผูนําน้ันจะเปน

ผูทําการกระตุนใหผูตามเกิดความคิดริเร่ิมสิ่งใหมๆ การปรับปรุงคุณภาพอยางตอเน่ืองโดยที่เมื่อ

มองที่ภาพรวมแลวผูนําการเปลี่ยนแปลงน้ีจะสงผลตอการพัฒนาองคการอีกดวย 

ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ Noel M. Tichy & Mary Anne Devanna 

Noel M. Tichy & Mary Anne Devanna (1986, pp. 27-32) ไดทําการศึกษาผูนําในองคการ

ขนาดใหญที่มีภารกิจและลักษณะที่แตกตางกัน โดยทําการสัมภาษณผูนําและผูปฏิบัติงานใน

องคการน้ันๆในประเด็นเกี่ยวกับผูนําจะตองปรับเปลี่ยนหรือแปลงรูป (Transformation) องคการ

อยางไร เพื่อใหองคการประสบความสําเร็จในขณะที่ตองประสบกับการเปลี่ยนแปลงในหลายดาน 
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เชน การแขงขันทางเทคโนโลยีอยางรวดเร็ว สังคมของการคาขายที่เปดกวางขึ้น วัฒนธรรมของการ

ผลิตและบริโภคที่เปลี่ยนแปลงไปและตองแขงขันกับตางชาติในอุตสาหกรรมเดียวกัน ทั้งน้ีผูนํา

ขององคการตองทราบวิธีการที่จะบริหารจัดการการเปลี่ยนแปลงไดอยางมีประสิทธิภาพจาก

การศึกษา Noel M. Tichy & Mary Anne Devanna ไดอธิบายกระบวนการการเปลี่ยนรูปองคการ 

พฤติกรรมที่สนับสนุนกระบวนการเปลี่ยนรูปรวมทั้งคุณลักษณะและทักษะของผู นําโดย

กระบวนการจะเนนใหเห็นเปนลําดับต้ังแตการรูถึงความตองการในการเปลี่ยน การสรางวิสัยทัศน

ใหมที่ตองการเปลี่ยนแปลงและการใหองคการสนับสนุนหรือผลักดันใหมีการเปลี่ยนแปลงตาม

ตองการซึ่งไดแก รูถึงสิ่งที่ตองการเปลี่ยนแปลง (Recognizing The Need for Change) สรางวิสัยทัศน

ใหมๆ  (Creating A New Vision) สรางการยอมรับการเปลี่ยนแปลงทั้งองคการ (Institutionalizing The 

Change)  

ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ Wayne K. Hoy & Cecil G. Miskel 

Wayne K. Hoy & Cecil G. Miskel (2005, pp. 286-289) ไดกลาวไววาผูนําการเปลี่ยนแปลง

ไดรับการคาดหวังวาเปนผูที่มีลักษณะสําคัญดังน้ี  (1) สามารถกําหนดชี้แจงในเร่ืองความตองการ

จําเปนสําหรับการเปลี่ยนแปลงใหชัดเจน (2) สรางวิสัยทัศนใหมและรวบรวมความผูกพันตอ

วิสัยทัศนน้ัน  (3) ดลใจผูตามใหมุงคํานึงถึงผลประโยชนขององคการมากกวาผลประโยชนของ

ตนเอง  (4) เปลี่ยนแปลงองคการใหสอดคลองกับวิสัยทัศนที่ไดรวมวางไวมากกวาที่จะทํางาน

ภายในบริบทเดิม  (5) เปนที่ศึกษาหรือเปนพี่ เลี้ยงใหแกผูตาม เพื่อที่จะใหผูตามน้ันมีความ

รับผิดชอบที่มากขึ้นในเร่ืองของการพัฒนาตนเองและผูอ่ืน ในที่สุดแลวผูตามจะกลายไปเปนผูนํา

และผูนําจะกลายไปเปนผูกระตุนใหเกิดการเปลี่ยนแปลงหรือผูนําในการเปลี่ยนแปลง (Change 

Agent) และในที่สุดจะสามารถเปลี่ยนแปลงองคการได 

ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจากผลการศึกษาของ วิโรจน สารรัตนะ 

วิโรจน สารรัตนะ (2547, หนา 40-52) ใหทัศนะเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงไววา 

เปนการจูงใจใหบุคคลปฏิบัติงาน “เกินกวาความคาดหวังปกติ” มุงไปที่ภารกิจงานอยางกวางๆดวย

ความสนใจที่เกิดขึ้นภายในตนเอง มุงการบรรลุความตองการในระดับสูงมากกวาความตองการใน

ระดับตํ่า เชน มุงความสําเร็จของงานมากกวาที่จะมุงในเร่ืองของความปลอดภัยและความมั่นคง 

และทําใหผูปฏิบัติงานมีความมั่นใจในการที่จะใชความสามารถปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จใน

ภารกิจที่เกินกวาระดับปกติน้ัน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงน้ีไมไดมาแทนภาวะผูนําแหงการจัดการ 

แตจะชวยเสริมหรือกอใหเกิดผลที่เพิ่มขึ้น (Add-on Effect) จากภาวะผูนําแหงการจัดการ หรืออาจ

กลาวอีกนัยหน่ึงวาการที่ผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงจะประสบผลสําเร็จน้ันจําเปนตองอาศัยทักษะ

ภาวะผูนําแหงการจัดการมาเปนพื้นฐานดวย 
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องคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

แนวคิดที่เกี่ยวกับองคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงน้ันจะมุงเนนไปที่การใช

ความสามารถในการเปลี่ยนความเชื่อและทัศนคติของผูตาม เพื่อใหสามารถทํางานไดบรรลุผล

เหนือกวาเปาหมายที่ตองการ โดยผูนําจะถายทอดความคิด ประสบการณและกระตุนทางดานความคิด

ตางๆใหแกผูตามอยางตอเน่ืองและเปนระบบ ซึ่งจากการศึกษาไดพบวานักวิชาการหลายทานได

นําเสนอองคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงไวหลายองคประกอบ ซึ่งประกอบไปดวย 

Julian Barling, Tom Weber & Kevin Kelloway (1966, pp. 827-832) ไดทําการศึกษาภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลงในผูบริหารองคการธุรกิจตามแนวคิดของ Bernard M. Bass โดยแบงออกเปน 

5 องคประกอบ คือ  (1) การสรางบารมี คือการที่ผูนําประพฤติตนเปนแบบอยางแกผูตาม ทําใหผู

ตามเกิดความเลื่อมใส ศรัทธา เคารพนับถือและไววางใจ พยายามเลียนแบบการประพฤติปฏบิัติของ

ผูนําและเชื่อมั่นผูนําวาทําในสิ่งที่ถูกตอง ดีงาม เปนผูมีคุณธรรม รวมรับผิดชอบความเสี่ยงกับผูตาม 

ผูนําจะหลีกเลี่ยงที่จะใชอํานาจเพื่อผลประโยชนสวนตนแตจะประพฤติตนเพื่อใหเกิดประโยชนแก

ผูอ่ืนและกลุม บารมีน้ันเปนลักษณะพิเศษของบุคคลหรือเปนการมีอํานาจในตัวผูนําที่มีอิทธิพลตอผู

ตามอยางลึกซึ้ง ทําใหผูตามนับถือ เชื่อฟง ศรัทธา พรอมที่จะอุทิศตนปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย  

(2) การสรางแรงบันดาลใจ คือการที่ผูนําสามารถจูงใจและสรางแรงบันดาลใจใหผูตามมีความ

กระตือรือลนและทุมเทความพยายามในการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย โดยทําใหผูตามเห็นคุณคา

และความทาทายของงาน กระตุนใหเกิดการทํางานเปรทีมอยางมีความสุข (Team Spirit) ทําใหผู

ตามสัมผัสกับจินตภาพที่งดงามในอนาคต สามารถสื่อภาพฝนหรือวิสัยทัศนใหผูตามทราบอยาง

ชัดเจน แสดงความผูกพันตอเปาหมาย ผูนําสามารถสรางแรงบันดาลใจใหแกผูตามไดโดยแสดง

พฤติกรรมการสรางแรงบันดาลใจ  (3) การคํานึงถึงความเปนเอกัตถะบุคคล คือการที่ผูนําได

คํานึงถึงความตองการและความแตกตางของแตละบุคคล ผูนําจะหาแนวทางสงเสริมและพัฒนา

ศักยภาพของผูตามใหเพิ่มสูงขึ้นโดยไมละเลยที่จะคํานึงถึงความเปนเอกัตถะบุคคล ทั้งน้ีโดยให

โอกาสผูตามในการเรียนรูสิ่ งใหมๆ  สรางบรรยากาศที่สนับสนุนการเรียนรู  สงเสริมการ

ติดตอสื่อสารแบบสองทาง มอบหมายงานที่มีคุณคาชวยในการพัฒนาศักยภาพของผูตามสามารถให

คําปรึกษา ชี้แนะหรือเปนพี่เลี้ยงใหแกผูตามหรือผูปฏิบัติงาน ทําใหเกิดสัมพันธภาพที่ดีการคํานึงถึง

ความเปนเอกัตถะบุคคลน้ันเปนลักษณะสําคัญของความสัมพันธระหวางผูนําและผูตามซึ่งจะสงผล

ตอความพึงพอใจที่ผูปฏิบัติงานจะมีผลตอผูนําและสมรรถนะในการผลิตของผูตามโดยเนนไปที่การ

จัดการแบบมีสวนรวมและใหความสนใจกับการหาทางตอบสนองความตองการความกาวหนาและ

การมีสวนรวมในการตัดสินใจที่จะมีผลตอการทํางานและอาชีพของผูตาม (4) การกระตุนทาง

ปญญา คือการที่ผูนําทําใหผูตามต่ืนตัวและเปลี่ยนแปลงในการตระหนักถึงปญหาและวิธีการแกไข 

เกิดความคิด จินตนาการ ความเชื่อและคานิยมมากกวาที่จะทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงการปฏิบัติใน

ทันทีทันใดทําใหเกิดมโนทัศน เกิดความเขาใจและสามารถใชดุลยพินิจในการพิจารณาปญหาที่
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เผชิญอยูตลอดจนวิธีการแกไขดวยสติปญญา และ (5) การใหรางวัลตามสถานการณ คือวิธีการที่

ผูนําจูงใจใหผูตามไดทุมเทความพยายามเพื่อใหงานน้ันประสบผลสําเร็จ โดยบอกผลลัพธของงานที่

ตองการ วิธีการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายและบอกถึงรางวัลที่จะไดรับเมื่องานน้ันประสบ

ผลสําเร็จ การอธิบายวิธีการทํางานและผลลัพธของงานจะทําใหผูตามน้ันรูสึกวาสามารถทํางานให

สําเร็จไดโดยงายจึงทุมเทความพยายามในการปฏิบัติงาน การใหรางวัลอาจเปนคํายกยองชมเชยการ

ประกาศความดีความชอบ การใหเกียรติในฐานะผูตามดีเดน การขึ้นเงินเดือนและการเลื่อนตําแหนง 

Gary A. Yukl (1998, p. 215) ไดกลาวไววา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงน้ันประกอบไปดวย

องคประกอบ 3 ประการ ไดแก  (1) การกระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation) คือการกระตุน

ใหผูตามไดคิดเกี่ยวกับการแกปญหาหรือประเด็นตางๆ โดยการใชกลยุทธในการคนหาหนทาง

ใหมๆ  (2) การคํานึงถึงความเปนเอกัตถะบุคคล (Individualized Consideration) คือการปฏิบัติตอผู

ตามอยางเฉพาะบุคคล โดยเอาใจใสในการพัฒนาบุคคลและชวยเหลือผูตามที่ยังขาดประสบการณ

ตามสมควร  (3) การสรางบารมี (Charisma) คือความสามารถในการมีอํานาจในการบังคับบัญชาให

ผูตามเกิดความซื่อสัตยอยางเขมแข็งและมีความเสียสละทุมเท และที่สําคัญที่สุดคือการมีอิทธิพลตอ

ผูตามซึ่งหลักในการสรางบารมีใหเกิดขึ้นไดในตัวผูนําน้ันไมใชเปนสิ่งที่ผูนําสมารถสรางมาได

อยางงายดาย 

 James L. Gibson, John M. Ivancevich & James H. Donnelly (2000, pp. 15-17) ไดบรรยาย

ถึงองคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงไว 5 องคประกอบ คือ  (1) บารมี (Charisma) คือการ

ที่ผูนําสามารถปลูกฝงความรูสึกที่มีคุณคา ความเคารพ ชื่นชมและการมีวิสัยทัศนที่ชัดเจน (2) ความ

ใสใจสวนบุคคล (Individual Attention) คือผูนําใหความสนใจในความตองการของผูตามในการ

มอบหมายงานที่มีความหมายเพื่อใหผูตามเกิดความกาวหนา (3) การกระตุนทางเชาวปญญา 

(Intellectual Stimulation) คือผูนําไดชวยใหผูตามมีความคิดอยางมีเหตุผลโดยมีการทดสอบจาก

สถานการณจริง อีกทั้งยังมีการสนับสนุนใหผูตามมีความคิดในเชิงสรางสรรค (4) รางวัลเกินความ

คาดหมาย (Contingent Reward) คือผูนําไดบอกใหผูตามทราบวาตองทําอยางไรบางจึงจะไดรางวัล

ที่ชอบมากกวา และ  (5) การบริหารดวยการละเวน (Management by Exception) คือผูนําไดยินยอม

ใหผูตามปฏิบัติงานในภาระงานน้ันๆโดยไมเขาไปสอดแทรก เวนเสียแตวาการกระทําน้ันไม

สามารถสําเร็จไดดวยเหตุผลทางดานเวลาและทุน 

 ชีวิน ออนละออ (2553, หนา 128) ไดทําการทบทวนองคประกอบของภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงและสามารถสรุปออกมาไดวา องคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงน้ัน

ประกอบไปดวย 4 องคประกอบ 13 ตัวชี้วัด กลาวคือ (1) องคประกอบดานการมีอิทธิพลอยางมี

อุดมการณ มี 2 ตัวชี้วัดคือ การสรางวิสัยทัศนและการสรางบารมี (2) องคประกอบทางดานการ

คํานึงถึงเอกัตถะบุคคล มี 3 ตัวชี้วัดคือ การเนนการพัฒนา การเนนความแตกตางระหวางบุคคลและ

การเปนพี่เลี้ยง (3) องคประกอบทางดานการกระตุนปญญา มี 4 ตัวชี้วัดคือการใชหลักเหตุผลการ
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เนนที่การอยูรอด การใชประสบการณและการมุงเนนความเปนเลิศ และ (4) องคประกอบดานการ

สรางแรงบันดาลใจ มี 4 ตัวชี้วัดคือ การเนนการปฏิบัติ การสรางความเชื่อมั่น การสรางความเชื่อมั่น

ในจุดหมายของอุดมการณและการสรางความคาดหวังในความสามารถของผูตาม 

 Stephen R. Covey (2004, pp. 254-255) ไดทําการอธิบายถึงองคประกอบของภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลง วาประกอบไปดวย  (1) การสรางบารมีหรือการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (Charisma 

or Idealized Influence) คือผูนําไดรับการชื่นชมจากผูตาม โดยผูนําที่มีบารมีจะตองสรางความ

ชัดเจน แสดงใหเห็นคุณคาของตนเองในทุกอิริยาบถ มีการกําหนดบทลงโทษหรือการอุทธรณ

ใหกับผูตามและยึดหลักความเปนจริง ความถูกตองทางจริยธรรมและศีลธรรม  (2) การสรางแรง

บันดาลใจ (Inspirational Motivation) คือผูนํามองวิสัยทัศนรวมผูตาม ผูนําสรางแรงบันดาลใจใหกับ

ผูตามใหมีมาตรฐานสูงขึ้น สื่อสารกันถึงเปาหมายในอนาคตและจัดหางานในแตละสวนการนํา

แรงจูงใจมาใชถือเปนสวนหน่ึงของวิสัยทัศนของผูนําที่มีความสามารถในการสื่อสาร (3) การ

กระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation) คือผูนําตองใชการกระตุนทางปญญาใหผูตามเกิด

ความคิดสรางสรรคใหกับงานและองคการ มีการเชื่อมโยงโครงสรางวิสัยทัศน เปาหมายของ

องคการระหวางผูนําและผูตามเพื่อสรางสรรและปรับเปลี่ยนอุปสรรครวมกัน (4) การคํานึงถึงความ

เปนเอกัตถะบุคคล (Individualized Consideration) คือผูนําตองพิจารณาใสใจหรือสนใจผูตาม

รายบุคคล โดยผูนําตองรับฟงในสวนที่เกี่ยวของกับผูตาม รวมสิ่งที่ตองการตางๆเขาไวดวยกันและ

สามารถทํางานเปนทีม ผูนํากระตุนใหผูตามเกิดความกระตือรือรน ชวยเหลือตนเองได ยอมรับสิ่งที่

ผิดพลาดและนําวิธีการใหมๆมาปรับปรุงเพื่อใหการทํางานกาวหนามากยิง่ขึ้น 

 Adegoke Oke, Natasha Munshi & Fred O Walumbwa (2009, pp. 64-72) ไดศึกษาพัฒนา

กรอบแนวคิด หลักขององคประกอบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ไดแก (1) การมีอิทธิพลอยางมี

อุดมการณ (Idealized Influence) ผูนําควรแสดงบทบาทที่เปนตัวอยางที่นาเคารพยกยองและสรางความ

เชื่อถือ โดยพิจารณาความตองการของคนอ่ืนมากกวาตนเอง มีความมั่นคงในความประพฤติกลาที่จะ

ยอมรับความผิดพลาดรวมกันและชักนพตนเองโดยใชหลักจริยธรรม (2) การสรางแรงบันดาลใจ 

(Inspirational Motivation) ผูนําจะตองทําการกระตุนและสรางแรงบันดาลใจใหผูตามเกิดความเขาใจ

เกี่ยวกับสิ่งที่ทาทายขององคการ โดยจะตองทําใหกลุมผูตามเกิดความรูสึกกระตือรือรนและมีความ

คาดหวังในทางที่ดีแลวทําการเชื่อมโยงระหวางความคาดหวังกับความรับผิดชอบวิสัยทัศนรวมกัน              

(3) การกระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation) ผูนําตองสงเสริมใหมีการสรางนวัตกรรมและเกิด

ความสามารถในการสรางสรรคเพื่อตอบสมมติฐาน คําถามและปรับเปลี่ยนมุมมองในเร่ืองที่ยุงยาก

และหลีกเลี่ยงการวิจารณตอสาธารณะ และ  (4) การคํานึงถึงความเปนเอกัตถะบุคคล (Individualized 

Consideration) ผูนําใหความสนใจกับความตองการของแตละบุคคลเพื่อสนับสนุนใหบรรลุผลสําเร็จ

และเกิดการพัฒนาโดยที่ผูนําน้ันจะเปนเสมือนผูฝกสอนหรือผูใหคําปรึกษาที่สรางสรรคโอกาสที่ดีใน

การสรางสรรคในการเรียนรูสิ่งใหมเห็นถึงคุณคาความหลากหลายและหลีกเลี่ยงการควบคุม 
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 สุเทพ พงศศรีวัฒน (2550, หนา 331-340) ไดอธิบายองคประกอบของภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงวาประกอบไปดวย 4 ดาน ดังน้ี (1) การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณหรือการสรางบารมี 

(Idealized Influence and Charisma) เปนพฤติกรรมที่ผู นําแสดงออกดวยแบบอยาง บทบาทที่

เขมแข็งใหผูตามมองเห็น เมื่อผูตามรับรูพฤติกรรมของผูนําก็จะเกิดการลอกเลียนแบบพฤติกรรม            

ซึ่งผูนําที่มีความประพฤติดีปฏิบัติดียอมที่จะมีมาตรฐานทางศีลธรรมและจริยธรรมสูงจนเกิดการ

ยอมรับวาเปนสิ่งที่ถูกตองดีงาม จึงจะไดรับการนับถืออยางลึกซึ้งจากผูตาม พรอมทั้งไดรับความ

ไววางใจอยางสูงอีกดวย ทําใหผูนําสามารถที่จะทําหนาที่ใหวิสัยทัศนและสรางความเขาใจตอ

เป าหมายของพันธกิจแกผูตาม (2) การสรางแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) เป น

พฤติกรรมของผูนําที่แสดงออกดวยการสื่อสารดวยการใหผูตามไดทราบถึงความคาดหวังที่สูงของ

ผูนําที่มีตอผูตาม ดวยการสรางแรงบันดาลใจโดยการจูงใจใหยึดมั่นและรวมสานฝนตอวิสัยทัศน

ขององคการ ในทางปฏิบัติน้ันผูนํามักจะใชสัญลักณและการปลุกเราทางอารมณใหกลุมทํางาน

รวมกันเพื่อใหไปสูเปาหมายแทนการทําเพื่อผลประโยชนเฉพาะตน ผูนําจึงถือไดวาเปนผูสงเสริม

นํ้าใจแหงการทํางานเปนทีม ผูนําจะพยายามจูงใจผูตามใหทํางานบรรลุเกินเปาหมายที่ไดกําหนดไว

โดยทําการสรางจิตสํานึกของผูตามใหเห็นความสําคัญวาเปาหมายและผลงานน้ันจําเปนตองมีการ

ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา จึงจะทําใหองคการเจริญกาวหนาและประสบความสําเร็จได  

(3) การกระตุนทางปญญา (Intelectual Stimulation) เปนพฤติกรรมของผูนําที่แสดงออกดวยการ

กระตนใหเกิดการริเร่ิมสรางสรรคสิ่งใหมๆ โดยการใชวิธีการฝกคิดทบทวนกระแสความเชื่อและ

คานิยมเดิมของตนเอง ของผูนําหรือขององคการ ผูนําจะสรางความรูสึกทาทายใหเกิดขึ้นแกผูตาม

และจะใหการสนับสนุนหากผูตามตองการทดลองวิธีการใหมๆของตน หรือตองการริเร่ิม

สรางสรรคสิ่งใหมที่เกี่ยวกับงานองคการ สงเสริมใหผูตามแสวงหาทางออกและวิธีการแกปญหา

ดวยตนเอง และ  (4) การคํานึงถึงความเปนเอกัตถะบุคคล (Individualized Consideration) หรือการ

มุงความสัมพันธเปนรายบุคคล เปนพฤติกรรมของผูนําที่มุงเนนความสําคัญในการสงเสริม

บรรยากาศการทํางานที่ดีดวยการใสใจรับรูและพยายามตอบสนองตอความตองการเปนรายบุคคล

ของผูตาม ผูนําจะแสดงบทบาทความเปนครู พี่เลี้ยงและเปนที่ปรึกษาในการใหคําแนะนําในการ

ชวยเหลือผูตามใหพัฒนาระดับความตองการของตนไปสูระดับที่สูงขึ้น 

 รังสรรค ประเสริฐศรี (2551, หนา 73-74) ไดอธิบายถึงคุณภาพสําคัญ 4 ประการของผูนํา

เชิงปฏิรูปที่มีลักษณะสวนตัวที่เปนภาวะผูนําที่มีประสิทธิภาพดานคุณภาพ ประกอบไปดวยดังน้ี  

(1) ความสามารถพิเศษ (Charismatic) เปนผูที่มีวิสัยทัศนและความรูสึกของภาระหนาที่ มีการเอาใจ

ใสในงาน มีความมั่นใจ และดวยจากประสบการณที่เกี่ยวกับชื่อเสียงของผูนําจะทําใหผูตามมีความ

ซื่อสัตย มีความภาคภูมิใจ มีศรัทธาอยางแรงกลา มีความภักดีและความไววางใจในสิ่งที่ผูนําตองการ

ที่จะทําใหสําเร็จ  (2) การสรางแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) หรือผูนําที่มีการจูงใจผูตาม

ใหกระทําตามที่ตนตองการ (Inspirational Leadership) ใหปฏิบัติตามโดยมีการสื่อสารวิสัยทัศน
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อยางชัดเจนและมั่นใจ มีอารมณดี ตลอดจนสรางความรูความเขาใจใหถูกตองแกผูตาม (3) การ

กระตุนทางปญญาหรือแรงกระตุนดานสติปญญา (Intellectual Stimulation) เปนผูนําที่สามารถ

กระตุนสมาชิกภายในกลุมใหทําการทดลองดวยวิธีการเกาๆหรือวิธีการใหมๆ มีการสรางบรรยากาศ

ซึ่งกระตุนความิดสรางสรรคและความคิดที่เกิดขึ้นเองจากการหยั่งรู (Intuition) ในขณะเดียวกันก็จะ

เน น วิธีการแกป ญ ห า (Methodical Problem Solving) การคิดใหม  (Rethinking) การท ดส อบ

สมมติฐานใหมและการใหเหตุผลดวยความรอบคอบ ซึ่งจะเปนสิ่งที่สงผลใหผูตามเกิดความยอมรับ

และมีการพัฒนาดานสติปญญา และ (4) การคํานึงถึงความเปนเอกัตถะบุคคลหรือการให

ความสําคัญรายบุคคล (Individualized Consideration) มีการพัฒนาความสามารถของผูตามศึกษา

ความตองการของแตละบุคคล ใหความสําคัญและความเชื่อถือในแตละบุคคล ผูนําจะใหความ

สนใจเปนพิเศษแกผูตามรายบุคคล ผูนําจะใชเวลาในการสื่อสารแบบตัวตอตัวกับผูตามและรับฟง

ความคิดเห็นอยางต้ังใจและในขณะเดียวกันจะทําใหผูตามเกิดความรูสึกเคารพ ผูนําจะเนนการ

พัฒนาผูตามเปนรายบุคคลดวยการพูดคุยเกี่ยวกับเปาหมายอาชีพและโอกาสการพัฒนาของแตละ

บุคคลซึ่งสามารถนํามาเทียบเคียงในการศึกษาเร่ืองภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงไดอีกดวย 

 Berbard M. Bass (1997, pp. 756-757) ไดอธิบายถึงองคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

วาประกอบไปดวย 3 องคประกอบ คือ (1) การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณหรือการสรางบารมี 

(Idealized Influence/Charisma) หมายถึงการที่ผูนําประพฤติตนเปนแบบอยางแกผูตาม ทําใหผูตาม

เลื่อมใสศรัทธา เคารพนับถือ ไววางใจ และเชื่อมั่นวาผูนําไดทําในสิ่งที่ถูกตองดีงามและยินดีปฏิบัติ

ตามผูนํา ผูนําจะหลีกเลี่ยงการใชอํานาจเพื่อผลประโยชนสวนตนแตจะประพฤติปฏิบัติตนเพื่อให

เกิดประโยชนตอผูอ่ืนและกลุมรวมไปถึงการรับผิดชอบความเสี่ยงรวมกับผูตาม (2) การสรางแรง

บันดาลใจ (Inspirational Motivation) หมายถึงการที่ผูนําจงใจและสรางแรงบันดาลใจแกผูตามให

เห็นคุณคาและความทาทายของงาน กระตุนการทํางานเปนทมีอยางมีชีวิตชีวา (Team Spirit) มีความ

กระตือรือรนและมีความคิดในดานบวก ผูนําจะทําใหผูตามสัมผัสกับอนาคตที่งดงามรวมไปถึงการ

ที่ผูนําจะสรางและสื่อสารสิ่งที่ผูนํามุงหวังอยางชัดเจนที่แสดงถึงความผูกพันตอเปาหมายและ

วิสัทัศนรวมกัน  (3) การคํานึงถึงความเปนเอกัตถะบุคคล (Individualized Consideration) หมายถึง

การที่ผูนําคํานึงถึงความตองการและแตกตางของแตละบุคคล ใหโอกาสในการเรียนรูสิ่งใหมๆ 

สรางบรรยากาศของการใหการสนับสนุน สงเสริมการสื่อสารแบบสองทาง มีการบริหารจัดการจาก

การเดินสํารวจ (Management by Walking Around) มอบหมายงานที่มีคุณคาในการชวยพัฒนา

ศักยภาพของผูตามและเฝาดูการปฏิบัติงาน สามารถใหคําปรึกษาชี้แนะหรือเปนพี่เลี้ยงไดเมื่อผูตาม

ตองการทราบทิศทางหรือการสนับสนุน 

 Bernard M. Bass & Ronald E. Riggio (2006, pp. 21-25) ไดวิเคราะหและพบองคประกอบ

ของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงไดเพิ่มเติมอีก 1 องคประกอบ คือ การสรางแรงบันดาลใจโดยได

นําเสนอองคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง โดยใชชื่อยอวา “4I’s” ซึ่งประกอบไปดวย             
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(1) การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณหรือการสรางบารมี หรือภาวะผูนําบารมี (Idealized Influence or 

Charisma or Charisma Leadership) คือการที่ผูนําไดประพฤติตัวเปนแบบอยางสําหรับผูตาม ผูนําจะ

เปนที่ยกยอง เคารพนับถือ ศรัทธา ไววางใจและทําใหผูตามเกิดความภาคภูมิใจ เมื่อไดทํางาน

รวมกันแลวผูตามจะพยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผูนําและตองการเลียนแบบผูนําของเขา สิ่งที่

ผูนําตองปฏิบัติเพื่อใหบรรลุถึงคุณลักษณะน้ีคือ ผูนําจะตองมีวิสัยทัศนและสามารถถายทอดไปยังผู

ตาม ผูนําจะมีพฤติกรรมที่มีความสม่ําเสมอมากกวาการเอาแตอารมณ สามารถควบคุมอารมณไดใน

สถานการณวิกฤติ ผูนําจะเปนผูที่มีศีลธรรมและจริยธรรมสูง ผูนําจะหลีกเลี่ยงที่จะใชอํานาจเพื่อ

ผลประโยชนสวนตนแตจะประพฤติตนเพื่อใหเกิดประโยชนแกผูอ่ืนและเพื่อประโยชนของกลุม 

ผูนําจะแสดงใหเห็นถึงความเฉลียวฉลาด ความมีสมรรถภาพ ความต้ังใจ การเชื่อมั่นในตนเองความ

แนวแนในอุดมการณ  ความเชื่อและคานิยมของผูนําจะสงเสริมใหเกิดความภาคภูมิใจความ

จงรักภักดีและความมั่นใจของผูตาม และทําใหผูตามมีความเปนพวกเดียวกันกับผูนําโดยอาศัย

วิสัยทัศนและการมีจุดประสงครวมกัน ผูนําที่มีความมั่นใจจะชวยสรางความรูสึกเปนหน่ึงเดียวกัน

เพื่อการบรรลุตามเปาหมายที่ตองการ ผูตามจะเลียนแบบผูนําและประพฤติตามพฤติกรรมของผูนํา

จากการสรางความมั่นใจในตนเอง มีประสิทธิภาพและเคารพในตนเอง ผูนําการเปลี่ยนแปลง

จําเปนตองรักษาอิทธิพลของตนในการบรรลุเปาหมายและปฏิบัติภาระหนาที่ขององคการ (2) การ

สรางแรงบันดาลใจ  (Inspiration Motivation) คือการที่ผู นํ าประพฤติตนในการจูงใจให เกิด                     

แรงบันดาลใจกับผูตาม โดยการสรางแรงบันดาลใจภายใน การใหความหมายและความทาทายใน

งานของผูตาม ผูนําจะกระตุนจิตวิญญาณของทีมใหมีความกระตือรือรนโดยการสรางเจตคติที่ดีและ

การคิดในแงบวก ผูนําจะแสดงการอุทิศตัวหรือผูกพันตอเปาหมายและวิสัยทัศนรวมกันแสดงความ

เชื่อมั่นและแสดงใหเห็นความต้ังใจอยางแนวแนวาจะสามารถบรรลุเปาหมายได ซึ่งจะชวยใหผูตาม

มองขามผลประโยชนของตนเพื่อวิสัยทัศนและภารกิจขององคการ ผูนําจะชวยใหผูตามพัฒนาความ

ผูกพันของตนตอเปาหมายระยะยาว โดยสวนมากแลวการสรางแรงบันดาลใจน้ีจะเกิดขึ้นผานการ

คํานึงถึงการเปนปจเจกบุคคลและกระตุนใหพวกเขาสามารถจัดการกับปญหาที่ตนเองเผชิญได              

(3) การกระตุนทางปญญา (Intelletual Stimulation) คือการที่ผูนํามีการกระตุนใหผูตามไดตระหนัก

ถึงปญหาที่ เกิดขึ้นในหนวยงาน ทําใหผูตามมีความตองการหาแนวทางใหมมาแกปญหาใน

หนวยงานเพื่อหาขอสรุปใหมที่ดีกวาเดิม เพื่อทําใหเกิดสิ่งใหมและสรางสรรคโดยผูนํามีการคิดและ

แกปญหาอยางเปนระบบ มีความคิดสรางสรรค มีการต้ังสมมติฐาน การเปลี่ยนกรอบ การมอง

ปญหาและการเผชิญสถานการณเดิมดวยวิธีใหม มีการจูงใจและสนับสนุนความคิดริเร่ิมสิ่งใหมใน

การพิจารณาปญหาและการหาทางออกของปญหามีการใหกําลังใจผูตามใหพยายามหาทางแกปญหา

ดวยวิธีใหม ผูนํามีการกระตุนใหผูตามแสดงความคิดและเหตุผลและไมวิจารณความคิดของผูตาม

แมวาความคิดน้ันแตกตางไปจากความคิดของผูนําผูนําทําใหผูตามรูสึกวาปญหาที่เกิดขึ้นเปนสิ่ง            

ทาทายและเปนโอกาสที่ดีที่จะแกปญหารวมกันโดยผูนําจะสรางความเชื่อมั่นใหผูตามวาปญหา        
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ทุกอยางน้ันมีทางแกไขแมบางปญหาอาจจะมีอุปสรรคมากมายแตผูนําจะพิสูจนใหเห็นวาสามารถ

เอาชนะอุปสรรคทุกอยางไดจากการรวมมือในการแกปญหาของผูตามทุกคน รวมไปถึงผูตามไดรับ

การกระตุนใหตงคําถามตอคานิยมของตนเอง ความเชื่อและประเพณี การกระตุนทางปญญาน้ันเปน

สวนสําคัญของการพัฒนาความสามารถของผูตามในการที่จะตระหนักและเขาใจปญหาดวยตนเอง 

และ (4) การคํ านึ งถึ งความ เป น เอกัตถะบุ คคล (Individualized Consideration) คือผู นํ าจะมี

ความสัมพันธเกี่ยวของกับบุคคลในฐานะที่เปนผูนําที่ใหการดูแลเอาใจใสผูตามเปนรายบุคคล และ

ทําใหผูตามรูสึกมีคุณคาและมีความสําคัญ ผูนําจะเปนที่ปรึกษาเพื่อพัฒนาผูตามโดยการเอาใจใสใน

ดานความตองการของปจเจกบุคคลเพื่อความสัมฤทธิ์และเติบโตของแตละคนผูนําจะพัฒนา

ศักยภาพของผูตามและเพื่อนรวมงานใหสูงขึ้น และยังปฏิบัติตอผูตามโดยใหโอกาสในการเรียนรูสิ่ง

ใหม สรางบรรยากาศของการใหการสนับสนุน คํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคลในดานความ

จําเปนและความตองการ ผูนํามีการสงเสริมการสื่อสารแบบสองทาง มีการปฏิสัมพันธกับผูตามเปน

การสวนตัวและใหความสนใจในความกังวลของผูตาม รวมไปถึงการมองบุคคลเปนบุคคล มีการ

เอาใจเขามาใสใจเรา เปดโอกาสใหผูตามใชบารมีและเรียนรูสิง่ใหมที่ทาทายความสามารถ 

 จากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่ เกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง                

จึงสามารถสรุปออกมาถึงสิ่งที่นักวิชาการไดใหความสนใจในองคประกอบสอดคลองกัน และ

สามารถสรุปไดดังตารางที่ 10  
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ตารางท่ี 10 แนวคิดทางวิชาการที่เกี่ยวกับองคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
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6.  การบริหารงานภาครัฐแบบเครือขาย 

ความหมายของการบริหารงานภาครัฐแบบเครือขาย 

Candance Jones, William S. Hesterly & Stephen P. Borgatti (1997, pp. 911-945) ไดอธิบายถึง

การบริหารเครือขายไววา หมายถึงการที่กลุมองคการบางกลุมมารวมกันอยางสมัครใจโดยกําหนด

โครงสรางหรือรูปแบบการรวมมือในการดําเนินภารกิจ การสรางผลิตภัณฑหรือบริการที่อยูบน

พื้นฐานพันธสัญญาแบบปลายเปด ซึ่งเปนพันธสัญญาเชิงสังคม ไมใชเชิงกฏหมายเพื่อปรับตัวใน

การรับมือกับความไมแนนอนของสิ่งแวดลอมและเพื่อประสานงานและปกปองคุมครองการ

แลกเปลี่ยน 

 Laurence J. O’Toole (1997, p. 45) ไดอธิบายเกี่ยวกับเครือขายการทํางานไววา หมายถึง

การจัดโครงสรางความสัมพันธระหวางองคการหรือหนวยงานหลายแหงในลักษณะที่มีการพึ่งพา

อาศัยกัน โดยที่ไมมีองคการหน่ึงองคการใดมีอํานาจควบคุมหรือสั่งการเหนือกวาองคการอ่ืนใน

เครือขาย 

 George H. Frederickson (1999, pp.704-705) ไดนิยามความหมายของเครือขายการทํางาน

เอาไววา หมายถึงการจัดโครงสรางความสัมพันธระหวางหนวยงานหรือองคการตางๆซึ่งมีลักษณะ

ที่เปนทางการและไมเปนทางการ และเปนความสัมพันธแบบพึ่งพาอาศัยกันและกันโดยที่องคการ

ตางๆภายในเครือขายน้ันมีเปาหมาย คานิยมในทางวิชาชีพหรืออุดมการณในการดําเนินภารกิจรวมกัน 

 Robert Agranoff & Michael McGuire (2001, pp. 295-326) ไดอธิบายถึงรูปแบบการทํางาน

แบบเครือขายไววา หมายถึงการจัดรูปแบบความสัมพันธระหวางหนวยงานจํานวนหลายแหงเพื่อการ

มุงแกปญหาที่หนวยงานแหงใดแหงหน่ึงไมสามารถลงมือแกไขหรือจัดการกับปญหาดังกลาวไดโดย

ลําพัง 

 Lisa Blomgren Bingham & Rosemary O’Leary (2005, pp. 547-558) ไดอธิบายถึงรูปแบบ

การทํางานแบบเครือขายวาควรมีความหมายรวมไปถึงการสนับสนุนและการเปดโอกาสใหภาค

ประชาชนเขามารวมเปนภาคีกับองคกรของรัฐ ผานชองทางการมีสวนรวมในรูปแบบตางๆและรวม

ทํางานกับองคกรตางๆภายในเครือขายในการจัดการปญหาสาธารณะ 

 สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2551, กุมภาพันธ 2558) ไดอธิบายถึงการ

บริหารงานภาครัฐแบบเครือขายวา เปนการสรางความสัมพันธ การผสมผสานและเชื่อมโยงการ

ทํางานของหลายองคการเขาดวยกัน เปนการสรางเครือขายกับภาครัฐ ภาคเอกชนและภาคประชา

สังคมในระดับตางๆซึ่งรูปแบบเครือขายน้ีตองพึ่งพาการติดตอประสานงานและแลกเปลี่ยนขอมูล

ซึ่งกันและกันอยางสม่ําเสมอและตอเน่ือง โดยมีวัตถุประสงคเพื่อใหเกิดความหลากหลายสะดวก 

รวดเร็วในการใหบริการประชาชนและตอบสนองตอสถานการณ รวมไปถึงความตองการตางๆ ที่

เปลี่ยนแปลงไปได 
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 พิชาย รัตนดิลก ณ ภูเก็ต (2552, หนา 326) ไดนิยามความหมายไววา เครือขาย หมายถึงกลุม

ของผูกระทํา (Actors) ที่มีการเชื่อมโยงโดยกลุมของความสัมพันธ (Ties) ผูกระทําหรือแกน

เชื่อมโยง (Nodes) สามารถเปนไดทั้งบุคคล ทีมงาน องคการ แนวความคิดหรืออ่ืนๆขึ้นตามบริบท

ของเครือขาย ความสัมพันธ (Ties) เปนสิ่งเชื่อมโยงผูกระทําต้ังแตสองคูขึ้นไปโดยที่การบริหาร

แบบเครือขายจะเปนการรวมมือปฏิบัติงานโดยใชระบบสังคมแบบไมเปนทางการ แทนการใช

โครงสรางแบบเปนทางการของระบบราชการ และใชความสัมพันธระหวางองคกรมารวมมือเพื่อ

รวมกันผลิตสินคาและบริการที่มีความซับซอนที่มีเหตุมาจากความไมแนนอนของสิ่งแวดลอมและ

สภาวะที่มีการแขงขันกันสูง 

จากความหมายของนักวิชาการตางๆที่ไดกลาวมาขางตน สรุปไดวา การบริหารงานภาครัฐ

แบบเครือขายจะมีลักษณะของการจัดรูปแบบความสัมพันธเชิงโครงสรางของการบริหารที่มี

ลักษณะเปนการสรางความสัมพันธ ความรวมมือ และเชื่อมโยงการทํางานขององคการตางๆเขา

ดวยกัน เพื่อรวมกันทํากิจกรรมและโครงการตางๆ โดยที่รูปแบบของการรวมมือกันน้ีตองอาศัยการ

พึ่งพา ติดตอประสานงานและแลกเปลี่ยนขอมูลซึ่งกันและกันอยางสม่ําเสมอและตอเน่ือง โดยมี

เปาหมายหลักรวมกันคือใหเกิดความหลากหลาย ความสะดวกรวดเร็วในการทํางานและสนับสนุน

ใหเกิดการพัฒนาระบบการบริหารงานเพื่อใหผลงานบรรลุตรงตามเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ

และประสิทธิผล 

องคประกอบของเครือขายตามแนวคิดของนักวิชาการ  

 Charles Kadushin (2004). (Ego-Centric Network) ไดแบงประเภทของเครือขายออกเปน 3 

ประเภท ไดแก 

 1. เครือขายอัตตะ (Ego-Centric Network) เปนเครือขายที่มีการเชื่อมโยงกับแกนเชื่อมหรือ

ปจเจกบุคคลหรือองคการเดียว เชน เครือขายเพื่อน หรือทุกองคการที่ประกอบธุรกิจกับบริษัท การ

พิจารณาเครือขายไมเพียงจะพิจารณาเฉพาะบุคคลหรือองคการที่มีการเชื่อมโยงในเครือขาย แต

จะตองพิจารณาถึงขอมูลขาวสารทีเ่ชื่อมโยงระหวางบุคคลและองคการดวย  

 2. เครือขายทางสังคมแบบจํากัดขอบเขต (Socio-Centric Network) เครือขายทางสังคมแบบ

จํากัดขอบเขต เปนเครือขายที่มีชื่อเรียกอีกชื่อวา “เครือขายในกลอง” (Networks in a box) ตัวอยางของ

เครือขายประเภทน้ีไดแก การเชื่อมโยงระหวางกลุมเพื่อนในชั้นเรียนหรือระหวางบุคลากรในองคการ 

โดยเครือขายประเภทน้ีจะเปนเครือขายระบบปดจึงสามารถศึกษาโครงสรางของเครือขายไดงาย 

 3. เครือขายระบบเปด (Open-System Network) เปนระบบเครือขายที่มีขอบเขตไมชัดเจน 

ยกตัวอยางเชน ระบบเครือขายชนชัน้นําในสังคมไทย การเชื่อมโยงระหวางองคการ หวงโซอิทธิพล

ในการตัดสินใจเกี่ยวกับนโยบาย การนําวิธีแบบใหมมาใชในองคการ หรือการบริหารประเทศเปน

ตน เครือขายประเภทน้ีเปนเครือขายที่มีความนาสนใจสูงสุด แตการศึกษาเครือขายประเภทน้ีก็

ทําการศึกษาไดยากเชนกัน 
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ในการศึกษาวิจัยคร้ังน้ี จะมุงเนนไปที่การศึกษาการบริหารงานภาครัฐแบบเครือขาย 

(Governing by Network) ตามแนวคิดของ Robert Agranoff (2006, pp. 55-65) ที่ไดกลาวถึงลักษณะ

ของเครือขายที่ไดเขามาทํางานพึ่งพากันเพื่อแลกเปลี่ยนขอมูลหรือรวมกันกําหนดนโยบายและ

ปฏิบัติตามนโยบายและแผนงานรวมกัน ซึ่งแบงออกเปน 4 ประเภท ไดแก 

 1. เครือขายขอมูลขาวสาร (Informational Exchange) เปนการบริหารงานครือขายใน

ลักษณะที่พันธมิตรเขามารวมกันเพื่อแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารที่เกี่ยวของกับนโยบายและแผนงาน

ของหนวยงาน เทคโนโลยีและหาทางแกปญหาที่เปนไปไดและมีศักยภาพ การดําเนินการจะขึ้นอยู

กับการเขามาอาสาชวยในแตละดานของหนวยงาน การเปลี่ยนแปลงหรือการปฏิบัติการใดๆที่

เกิดขึ้นจะเปนการตัดสินใจเลือกของหนวยงานในเครือขายอยางสมัครใจ 

 2. เครือขายการพัฒนา (Developmental Network) เปนการบริหารงานเครือขายในลักษณะ

ที่มีการแลกเปลี่ยนขอมูลและเทคนิคในกลุม พันธมิตรในเครือขายเขามาชวยในการศึกษาและ

ใหบริการแกสมาชิกในเครือขายเพื่อเพิ่มศักยภาพของสมาชิกในการนําวิธีการแกปญหาไปใชใน

หนวยงาน ความรวมมือเปนไปมากกวาการแลกเปลี่ยนขอมูลและคาดหวังที่จะใหพันธมิตรนํากล

ยุทธที่พัฒนาขึ้นมารวมกันเอาไปใชในเครือขาย 

 3. เครือขายชวยขยายยุทธศาสตร (Outreach Strategies) เปนการบริหารงานเครือขายใน

ลักษณะที่พันธมิตรเขามาแลกเปลี่ยนขอมูล เทคโนโลยี ขั้นตอนการทํางานในโครงการ แลกเปลี่ยน

โอกาสการใชทรัพยากรศูนยการติดตอกับลูกคาและเพิ่มโอกาสการเขาถึงขอมูลเพื่อนําไปสูการ

สรางการเลือกขั้นตอนในการทําโครงการใหม ซึ่งจะมีความเกี่ยวของของกิจกรรมพัฒนาศักยภาพ

ของบุคลากรและเทคโนโลยีภายในเครือขาย โดยเครือขายจะกําหนดรางยุทธศาสตรเพื่อการ

เปลี่ยนแปลงนโยบายและแผนงาน ซึ่งจะนําไปสูการแลกเปลี่ยนและการประสานงานการใช

ทรัพยากรรวมกัน ถึงแมวาการตัดสินใจและการปฏิบัติจะเปนเอกสิทธิ์ของแตละหนวยงานก็ตาม 

 4. เครือขายการทํางาน (Action Network) เปนการบริหารงานเครือขายในลักษณะที่

พันธมิตรเขามารวมกันเพื่อปรับตัวใหเขากับหนวยงานอ่ืน อาจมีการทํางานรวมกันอยางเปนทางการ 

ใหบริการสาธารณะ แลกเปลี่ยนขอมูลและเทคโนโลยีระหวางกัน พัฒนาศักนภาพและสามารถ

คนพบโอกาสในการสรางโครงการใหมๆ ตกลงรวมมือดําเนินการรวมกัน 

 

7.  การบริหารแบบมุงผลสัมฤทธิ์  

ความนํา  

แนวคิดในอดีตของการวัดผลสําเร็จของการปฏิบัติงานขององคการภาครัฐน้ันจะยึดถือตาม

ความสําเร็จ ความถูกตองตามขั้นตอนการปฏิบัติงานและกระบวนการการปฏิบัติงานมาเปนตัวชี้วัด

ผลสําเร็จของการปฏิบัติงาน แตเมื่อบริบทของสังคมโลกไดมีการเปลี่ยนแปลงจึงทําใหการ
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บริหารงานของหนวยงานภาครัฐทั่วโลกไดเกิดการเปลี่ยนแปลงไปจากเดิมในหลายดาน ดังเชน การ

บริหารงานภาครัฐถูกบีบบังคับใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นแตตองมีการใชทรัพยากรที่นอยลง การ

เปดโอกาสใหภาคประชาชนไดเขามามีสวนรวมในการบริหารงานของหนวยงานภาครัฐเพิ่มมากขึ้น 

การผลักดันใหมีการแปรรูปรัฐวิสาหกิจเพื่อเพิ่มศักยภาพของการบริหารงาน รวมไปถึงการนํา

มาตรฐานทางการบริหารงาน ศีลธรรมและจริยธรรมเขามาปรับประยุกตใชในการทํางานของ

หนวยงานภาครัฐ สวนในประเทศไทยไดมีการดําเนินการพัฒนาระบบราชการโดยเนนไปที่การยึด

ผลลพัธของงานเปนหลักและเนนใหประชาชนเปนศูนยกลางของการทํางาน 

ความหมายของการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธิ์ 

 สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2546, หนา 3) ไดอธิบายไววา การบริหาร

แบบมุงผลสัมฤทธิ์ หมายถึงวิธีการบริหารที่มุงเนนสัมฤทธิ์ผลขององคการเปนหลัก การปฏิบัติงาน

ขององคการมีผลสัมฤทธิ์เพียงใดพิจารณาไดจากการเปรียบเทียบผลผลิตและผลลัพธที่เกิดขึ้นจริง

กับเปาหมายที่กําหนด โดยผลผลิต หมายถึงกิจกรรม งาน หรือบริการที่ทําเสร็จสมบูรณแลวเพื่อสง

ใหประชาชนผูรับบริการ ผลผลิตเปนผลงานที่เกิดขึ้นจากการดําเนินกิจกรรมของสวนราชการ

โดยตรง และผลลัพธ หมายถึงผลที่เกิดตามมา ผลกระทบหรือเงื่อนไขที่เกิดขึ้นจากผลผลิต ดังน้ัน

ผลลพัธจึงมีความสมัพันธโดยตรงกับประชาชนผูรับบริการและสาธารณชน 

 Canadian International Development Agency (2001, p. 10) ไดใหคํานิยามไววาการบริหาร

แบบมุงผลสัมฤทธิ์ เปนวิธีการทํางานโดยมุงปรับปรุงการบริหารใหเกิดประสิทธิผล (Effectivenes) 

และความโปรงใสสามารถตรวจสอบได (Accountability) โดยที่ผูมีสวนไดสวนเสียเขามามีสวน

รวมในการกําหนดเปาหมาย ประเมินความเสี่ยง กํากับติดตามกระบวนการดําเนินงานเพื่อให

บรรลุผลตามเปาหมายที่ไดกําหนดไว รวมไปถึงการมีสวนรวมในการตัดสินใจทางการบริหารและ

การรายงานผลการปฏบิัติงาน 

 ทิพาวดี เมฆสวรรค (2544, หนา 3) ไดใหความหมายไววาการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธิ์

เปนการบริหารโดยมุงเนนที่ผลลัพธหรือความสัมฤทธิ์ผลเปนหลักใชระบบการประเมินผลงานที่

อาศัยตัวบงชี้ เปนตัวสะทอนผลงานใหออกมาเปนรูปธรรม เพื่อพัฒนาปรับปรุงกระบวนการ

ปฏิบัติงานใหดียิ่งขึ้นและแสดงผลงานตอสาธารณะ 

 ทศพร ศิริสัมพันธ (2543, หนา 146) ไดกลาวไววา การบริหารแบบมุงผลสัมฤทธิ์เปนการ

บริหารที่เนนการวางแผน การกําหนดวัตถุประสงค เปาหมายและกลยุทธ การดําเนินงานแบบมีสวน

รวม ผูบริหารในแตละระดับขององคการตองยอมรับและคํานึงถึงผลงาน รวมทั้งตองใหความสําคัญ

กับการจัดวางระบบการตรวจสอบผลงานและการใหรางวัลการตอบแทนผลงาน (Performance 

Related Pay) 

 จากที่ไดกลาวมาขางตนจะสามารถสรุปไดวา การบริหารแบบมุงผลสัมฤทธิ์ หมายถึงการ

บริหารที่เนนความสําคัญของผลการดําเนินงานและมีการตรวจวัดความสําเร็จของการดําเนินงาน
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ขององคการแบบเบ็ดเสร็จ นับต้ังแตปจจัยนําเขา กระบวนการ ผลผลิตและผลลัพธ โดยมีการ

กําหนดตัวชี้วัดผลการดําเนินงาน และกําหนดเปาหมายและวัตถุประสงคขององคการไวลวงหนา

โดยอาศัยการมีสวนรวมระหวางผูบริหาร สมาชิกขององคการและผูมีสวนไดสวนเสียตางๆที่มีความ

เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานขององคการ มีการใชทรัพยากรอยางประหยัดและมีประสิทธิภาพ มีผล

การดําเนินงานที่ตอบสนองตอเปาหมายของการพัฒนาองคการอยางมีทิศทาง  
 

 
 

ภาพประกอบท่ี 8 กรอบแนวคิดการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธิ์ 

ท่ีมา : สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, 2558, ออนไลน) 

 

การบริหารแบบมุงผลสัมฤทธิ์ในระบบราชการไทย 

 จากหลักการและแนวคิดของการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธิ์ไดนํามาปรับใชในหนวยงาน

ภาครัฐโดยเชื่อมโยงกับการบริหารผลการปฏิบัติงาน รวมไปถึงยังมีความสัมพันธกับเคร่ืองมืออ่ืนๆ

เพื่อปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน โดยไดมีแนวคิดทางวิชาการที่เกี่ยวของกับการนําระบบการบริหาร

แบบมุงผลสัมฤทธิ์มาใช คือ 

การบริหารแบบแบบมุงผลสัมฤทธิ์ จะประกอบไปดวยขั้นตอนที่สําคัญ 4 ขั้นตอน (Richard 

S. Williams, 1998, pp. 25-27 และ ทศพร ศิริสัมพันธ, 2543, หนา 151-152) ดังน้ี 

การวางแผนกลยุทธขององคการ ซึ่งองคการจะตองทําการกําหนดทิศทางในภาพรวมวา 

ตองการที่จะทําอะไร อยางไร กลาวคือเปนการวางกลยุทธหรือการวางยุทธศาสตรเพื่อที่จะวิเคราะห

สภาพแวดลอมทั้งภายในและภายนอกขององคการใหไดมาซึ่งเปาประสงคสูงสุดที่ตองการของ
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องคการหรือใหไดมาซึ่งวิสัยทัศนขององคการ อันจะนําไปสูการกําหนดพันธกิจ วัตถุประสงค 

เปาหมายและกลยุทธการดําเนินงาน รวมทั้งพิจารณาปจจัยหลักแหงความสําเร็จขององคการและ

จัดสรางตัวชี้วัดของผลการดําเนินงานในดานตางๆ 

การกําหนดรายละเอียดของตัวชี้วัดผลการดําเนินงาน เมื่อผูบริหารขององคการไดทําการตก

ลงรวมกันเกี่ยวกับตัวชี้วัดผลการดําเนินงานแลว จึงเร่ิมดําเนินการสํารวจเพื่อหาขอมูลหลักฐานที่

เกี่ยวกับสภาพในปจจุบันเพื่อนํามาชวยในการกําหนดความชัดเจนของตัวชี้วัด ทั้งในเชิงปริมาณ   

เชิงคุณภาพ เวลา และสถานที่ที่เปนเปาหมายของแตละตัวชี้วัด 

การวัดและตรวจสอบผลการดําเนินงาน ผูบริหารตองจัดใหมีการตรวจสอบและรายงานผล

การดําเนินงานของแตละตัวชี้วัดตามเงื่อนไขที่กําหนดไว เชน รายเดือน รายไตรมาส หรือรายป เปน

ตน เพื่อแสดงความกาวหนาและผลสัมฤทธิ์ของกรดําเนินงานวาไดเปนไปตามเปาหมายที่ตองการ

หรือไม อยางไร นอกไปจากน้ียังอาจจัดใหมีคณะบุคคลเพื่อทําการตรวจสอบผลการดําเนินงานไป

เปนเร่ืองๆก็เปนได 

การใหรางวัลตอบแทน หลังจากที่ไดพิจารณาผลการดําเนินงานแลว ผูบริหารจะตองมีการ

ใหรางวัลตอบแทนตามระดับของผลงานที่ ไดตกลงกันไว  นอกไปจากน้ีอาจจะมีการให

ขอเสนอแนะหรือกําหนดมาตรการบางประการเพื่อใหมีการปรับปรุงผลงานใหเปนไปตามเปาหมาย

ที่ไดกําหนดไว 

ลักษณะขององคการท่ีบริหารงานแบบมุงเนนผลสัมฤทธิ์ 

       ทิพาวดี เมฆสวรรค (2544, หนา 21-23) ไดอธิบายถึงองคการที่ ไดนําระบบการ

บริหารงานแบบมุงเนนผลสัมฤทธิ์ วาควรมีลักษณะดังตอไปน้ี 

มีพันธกิจ วัตถุประสงคขององคการที่ชัดเจน และมีเปาหมายที่เปนรูปธรรม โดยเนนที่

ผลผลิตและผลลัพธ ไมเนนกิจกรรมหรือการทํางานตามกฎระเบียบ 

ผูบริหารทุกระดับในองคการตางก็มีเปาหมายของการทํางานที่ชัดเจน และเปาหมาย

เหลาน้ันควรที่จะกระชับ สั้น ไมคลุมเครือ และเปนเปาหมายที่มีพื้นฐานมาจากพันธกิจขององคการ

น้ันๆ 

เปาหมายจะสามารถวัดไดอยางเปนรูปธรรมโดยมีตัวชี้วัดที่สามารถวัดไดเพื่อใหสามารถ

ติดตามผลการดําเนินงานได และสามารถเปรียบเทียบผลการดําเนินงานกับองคการอ่ืนๆทีม่ีลักษณะ

งานและภารกิจที่เทียบเคียงกันได 

การตัดสินใจในการจัดสรรงบประมาณใหหนวยงานหรือใหแกโครงการตางๆจะพิจารณา

ตามผลสัมฤทธิ์ของงานเปนหลัก ซึ่งจะสอดคลองกับการใหคาตอบแทน สวัสดิการและรางวัลแก

เจาหนาที่ที่จะประเมินจากผลการปฏิบัติงานเปนหลัก 

เจาหนาที่ทุกคนจะตองทราบวางานที่องคการไดคาดหวังไวน้ันคืออะไร ทุกคนในองคการ

จะคิดเสมอวางานที่ตนเองไดปฏิบัติอยู น้ันเพื่อใหเกิดผลอยางไร ผลที่เกิดขึ้นจะชวยใหบรรลุ
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เปาหมายของโครงการและองคการไดอยางไร ทุกคนไดรูสึกรับผิดชอบตอผลงานที่ไดกําหนดไว

อยางเหมาะสมกบักาํลังความสามารถของตนเอง 

มีการกระจายอํานาจการตัดสินใจ การบริหารเงิน บริหารคนลงไปสูหนวยงานระดับลาง

เพื่อใหสามารถทํางานไดบรรลุผลไดอยางเหมาะสม ถือเปนการเปดโอกาสใหผูบริหารระดับตน

และระดับกลางที่เขาใจเกี่ยวกับปญหาไดเปนอยางดีไดเปนผูแกไขปญหา และสะสมประสบการณ

เพื่อกาวสูผูบริหารระดับสูงขึ้นตอไป จากที่กลาวมาน้ีนอกจากจะชวยลดขั้นตอนในการทํางาน 

แกปญหาการทํางานที่ลาชาแลวยังเปนการเพิม่ความยืดหยุนและประสิทธิภาพในการทํางานอีกดวย 

มีวัฒนธรรมและอุดมการณรวมกันเพื่อการทํางานที่สรางสรรค เปนองคการที่มุงมั่นที่จะ

ทํางานรวมกันเพื่อใหไดบรรลุเปาหมายที่ไดกําหนดไว เปนองคการแหงการเรียนรูที่เปดกวางตอ

ความคิดและความรูใหมๆ สามารถปรับตัวใหเขากับสถานการณตางๆไดดี 

เจาหนาที่ผูปฏิบัติงานมีขวัญและกําลังใจที่ดี เน่ืองมาจากการไดรับโอกาสในการปรับปรุง

งานและใชดุลยพินิจในการทํางานไดกวางขึ้น ทําใหผูรับบริการไดรับความพึงพอใจ สวนเจาหนาที่

ผูปฏิบติังานก็จะไดรับการตอบแทนตามผลการประเมินจากผลสัมฤทธิ์ของงาน 

ตัวชี้วัดผลงานตามแนวทางการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธิ์ น้ันประกอบไปดวยตัวบงชี้ที่

สําคัญ คือ (ทศพร ศิริสัมพันธ, 2543, หนา 148-150 และ สุพจน ทรายแกว, 2543 หนา 137-138)  

 ตัวบงชี้วัดปจจัยนําเขา ไดแก จํานวนทรัพยากรโดยรวมที่ใชในการดําเนินกิจกรรมหรือ

บริการ เพื่อกอใหเกิดผลผลิตผลลัพธ เชน จํานวนเงินที่ใช จํานวนบุคลากรที่จําเปนในการใหบริการ 

จํานวนวัตถุดิบและอุปกรณการผลิต เปนตน 

 ตัวบงชี้วัดผลผลิต เปนตัวบงชี้ที่แสดงถึงปริมาณ จํานวนสิ่งของที่ผลิตไดจากการดําเนิน

กิจกรรม เชน จํานวนผูเขารับการฝกอบรมการพัฒนาอาชีพ จํานวนนักเรียนที่รับเขาเรียน จํานวน

บัณฑิตที่จบการศึกษา เปนตน 

 ตัวบงชี้วัดผลลัพธ หมายถึงตัวชี้วัดที่แสดงถึงผลสัมฤทธิ์ของกิจกรรม เชน จํานวนผูจบ

การศึกษาที่มีงานทํา จํานวนกิโลเมตรของทางดวนที่ยังมีสภาพอยูในเกณฑที่ดี และยังรวมไปถึงตัว

บงชี้วัดผลลัพธคุณภาพของการบริการ เชน จํานวนสินคาที่ชํารุด จํานวนใบแจงหน้ีที่ผิดพลาด 

จํานวนหน้ีคางชําระ ระดับความพึงพอใจของประชาชนที่มีตอการทํางานขององคการ เปนตน 

ตัวบงชี้วัดประสิทธิภาพ หมายถึงตัวบงชี้วัดผลงานที่แสดงคาใชจายตอหนวยของผลผลิต

หรือระยะเวลาในการใหบริการตอรายการ เชน คาใชจายตอหัวของนักเรียนที่สําเร็จการศึกษา        

เวลาในการทํางานของการปรับสภาพพื้นผิวถนน 1 กิโลเมตร เปนตน 

ตัวบงชี้วัดความคุมคา หมายถึงตัวบงชี้ที่แสดงคาใชจายของผลลัพธที่แสดงถึงความคุมคา

จากการดําเนินกิจกรรม เชน ตนทุนเฉลี่ยในการชวยผูวางงานไดงานภายหลังการฝกอบรมพัฒนา

ฝมือแรงงาน คาใชจายเฉลีย่ในการซอมแซมบํารุงรถยนตใหพรอมใชงาน  

ตัวบงชี้วัดปริมาณงาน หมายถึง ขอมูลที่แสดงถึงความตองการในการใชบริการหรือภาระ 



87 

งานในหนาที่ของบุคคลากร เชน จํานวนแพทยตอประชากร จํานวนพยาบาลตอคนไขในจํานวนใบ

สมัครงานที่ไดรับในแตละวัน เปนตน 

 ตัวบงชี้สารสนเทศเชิงอธิบาย หมายถึงขอมูลที่อธิบายถึงองคประกอบที่มีผลกระทบตอผล

การปฏิบัติงานขององคการ ซึ่งอาจอยูภายใตหรืออยูนอกเหนือการควบคุมขององคการก็ได เชน 

อัตราสวนของนักเรียนตอครู อายุการใชงานของอุปกรณที่ใชในการซอมถนน รอยละของนักเรียนที่

นับถือศาสนาพุทธ เปนตน โดยที่ในกระบวนการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธิ์น้ัน การวัดผลการ

ปฏิบัติงานจะมีวัตถุประสงคหลักอยูที่การทําใหไดมาซึ่งขอมูลสารสนเทศสนับสนุน การตัดสินใจ

ของผูบ ริหาร เพื่อนําไปสูการปรับปรุงการปฏิบั ติงานขององคการใหมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น ระบบการวัดผลการปฏิบัติงานที่ดีน้ันจะตองเปนระบบทสามารถผลิตขอมูล

สารสนเทศที่แสดงถึงความกาวหนาของผลการดําเนินงานที่มีความครอบคลุม ครบถวน สมบูรณ

และทันตอสถานการณ 

การบริหารงานแบบมุงผลสัมฤทธิ์ มีองคประกอบท่ีสําคัญ คือ (สุพจน บุญวิเศษ, 2549,             

หนา 6) การกําหนดวัตถุประสงคและเปาหมายองคการ โดยที่วัตถุประสงคและเปาหมายองคการ คือ

ผลสัมฤทธิ์ที่คาดหวัง ดังน้ันการกําหนดวัตถุประสงคและเปาหมายองคการจึงเปนสิ่งสําคัญที่ตอง

กระทําดวยความระมัดระวังและเปนสวนสําคัญของการจัดทําแผนยุทธศาสตรภายใตวิสัยทัศน            

และพันธกิจขององคการ ดังน้ันองคการจึงตองเร่ิมตนที่การกําหนดวิสัยทัศนและทบทวนพันธกิจ

ภายใตสภาวะแวดลอมใหมๆที่เกิดขึ้น ตอมาจึงเปนการกําหนดวัตถุประสงคขององคการเปาหมาย 

และกลยุทธหลัก 

การกําหนดตัวชี้วัดการบรรลุเปาหมายและผลการปฏิบัติงาน โดยมีการกําหนดปจจัยหลัก

และตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานเพื่อใชในการติดตามและประเมินผลงาน ซึ่งแตละดานตองถูกนํามา

กําหนดตัวชี้วัดและรายละเอียดตางๆเพื่อใหมีความสอดคลองสมดุลกัน 

การจัดทําขอตกลงเพื่อใหรับรูถึงเปาหมาย การบริหารแบบมุงผลสัมฤทธิ์จะเนนในเร่ือง

ภาระความรับผิดชอบตอการบรรลุเปาหมาย อํานาจหนาที่ ทรัพยากรที่ใช สิ่งตอบแทนที่จะไดรับ 

และระยะเวลาของสัญญา 

การจัดระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ เพื่อนํามาชวยในการจัดทําฐานขอมูลเพื่อชวย

สนับสนุนการตัดสินใจ การวางแผน การควบคุมงานและการประเมินผล จําเปนที่จะตองอาศัย

ขอเท็จจริงและตัวเลขตางๆมากขึ้น ดังน้ันความรูและเคร่ืองมือของเทคโนโลยีสารสนเทศจะ

สามารถทําใหการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธิ์มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

การปรับปรุงงานอยางตอเน่ือง การปรับปรุงงานน้ันถือเปนองคประกอบสําคัญอยางหน่ึง

ในกระบวนการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธิ์ เน่ืองมาจากการดําเนินงานยอมตองมปีญหาและอุปสรรค

เกิดขึ้น และถึงแมจะไมพบปญหาและอุปสรรคเลยแตอาจจะพบวิธีการปฏิบัติงานใหมที่ดีขึ้น

กวาเดิม 
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การวัดและประเมินผลงาน เปนการวัดผลการดําเนินงานที่ เกิดขึ้นจริงเปรียบเทียบกับ

เปาหมายที่ไดกําหนดไว เมื่อพบความแตกตางก็จะนํามาวิเคราะหหาสาเหตุเพื่อนําไปปรับปรุงและ

พัฒนาตอไป 

การจัดวางกลไกการตรวจสอบ การบริหารแบบมุงผลสัมฤทธิ์น้ันจําเปนที่จะตองมีความ

ยืดหยุนเพื่อที่จะใหองคการไดมีการปรับตัวภายใตสถานการณที่เปลี่ยนแปลงไป 

ยุทธศาสตรการพัฒนาระบบราชการไทยไปสูการปฏิบัติ 

ภายหลังจากที่ไดมีการปฏิรูประบบราชการ รัฐบาลไดจัดต้ังคณะกรรมการพัฒนาระบบ

ราชการ (ก.พ.ร) ขึ้นมาเปนหนวยงานหลักที่มีบทบาทในการขับเคลื่อนการปฏิรูประบบราชการ

แทนสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน โดยนําหลักการและเคร่ืองมือในการพัฒนา

องคการหลายสวนมาประยุกตเปนกรอบแนวทางในการบริหารจัดการ ซึ่ง ก.พ.ร. (2546) ไดจัดทําแผน

ยุทธศาสตรการพัฒนาระบบราชการไทย (พ.ศ. 2546 - 2550) และมีการกําหนดยุทธศาสตรไว 7 ประเด็น 

ประกอบไปดวย  (1) การปรับเปลี่ยนกระบวนการและวิธีการทํางาน  (2) การปรับปรุงโครงสรางการ

บริหารราชการแผนดิน  (3) การร้ือปรับระบบการเงินและการงบประมาณ  (4) การสรางระบบการ

บริหารงานบุคคลและคาตอบแทนใหม  (5) การปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน คานิยม และวัฒนธรรมของ

ระบบราชการ  (6) การเสริมสรางระบบราชการไทยใหทันสมัย และ (7) การเปดระบบราชการให

ประชาชนเขามามีสวนรวม นอกจากน้ีรัฐบาลยังไดจัดทําเคร่ืองมือเพื่อชวยในการนํายุทธศาสตรการ

พัฒนาระบบราชการไทยไปสูการปฏิบัติ โดยประกอบไปดวย  (1) การตราและบังคับใชพระราช

กฤษฎีกาวาดวยการบริหารราชการที่ดี ตามมาตรา 3/1 วรรคทายแหงพระราชบัญญัติระเบียบบริหาร

ราชการแผนดิน พ.ศ. 2534 ซึ่งแกไขเพิ่มเติมโดยพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผนดิน (ฉบับที่ 

5) พ.ศ. 2545 เพื่อใหเปนแนวปฏิบัติแกหนวยงานตางๆ  (2) การใชวิธีสรางแรงจูงใจในรูปของตัวเงิน

และไมใชตัวเงิน เพื่อกระตุนใหหนวยงานปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงาน                 

(3) การสรางกระแสกดดันจากบุคคลภายนอก โดยเฉพาะสื่อมวลชน นักวิชาการ ธุรกิจเอกชน องคกร

ประชาสังคมและประชาชน เพื่อเรงรัดใหหนวยงานทําการปรับปรุงการทํางานอยางจริงจังและตอเน่ือง 

และ  (4) การติดตามและประเมินผลโดยจัดทํารายงานประจําปเสนอคณะรัฐมนตรีและรัฐสภา 

 สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2558, หนา 34) ไดกําหนดกรอบการ

ประเมินผลการพัฒนาระบบราชการสําหรับสวนราชการระดับกรมและระดับจังหวัด เพื่อรับ

สิ่งจูงใจตามขอตกลงผลการปฏิบัติราชการประจําป ซึ่งอยูภายใต 4 มิติ ดังน้ี 

 มิติที่ 1 มิติดานประสิทธิผลตามพันธกิจ มีหลักการใหสวนราชการแสดงผลงานที่บรรลุ

วัตถุปะสงคและเปาหมายตามที่ไดรับงบประมาณมาดําเนินการ เพื่อใหเกิดประโยชนสุขตอ

ประชาชนและผูมารับบริการ เชน ผลสําเร็จในการพัฒนาการปฏิบัติราชการ 

 มิติที่ 2 มิติดานคุณภาพของการใหบริการมีหลักการใหสวนราชการแสดงการใหความสําคัญ

กับผูรับบริการในการใหบริการที่มีคุณภาพสรางความพึงพอใจแกผูรับบริการ 
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 มิติที่  3 มิติดานประสิทธิภาพของการปฏิบัติราชการ มีหลักการใหสวนราชการแสดง

ความสามารถในการปฏิบัติราชการ เชน การลดคาใชจาย การละระยะเวลาการใหบริการ และความ

คุมคาของการใชเงิน เปนต 

 มิติที่ 4 มิติดานการพัฒนาองคการ มีหลักการใหสวนราชการแสดงความสามารถในการ

เตรียมพรอมรับการเปลี่ยนแปลงขององคการ เชน การลดอัตรากําลังหรือการจัดสรรอัตรากําลังใหคุมคา 

การมอบอํานาจในการตัดสินใจ การอนุมัติ อนุญาต ไปยังระดับปฏิบัติการ การนําระบบอิเลกทรอนิกส

มาใชกับงาน เปนตน 

 ภายในแตละมิติที่ไดกลาวไวขางตนน้ัน การจัดทําคํารับรองการปฏิบัติราชการจะประกอบ

ไปดวยประเด็นของการประเมินผลตัวชี้วัดการดําเนินงานของแตละประเด็น นํ้าหนักการใหคะแนน 

เปาหมายและเกณฑการใหคะแนนตัวชี้วัดผลการดําเนินงานของแตละตัว รวมไปถึงแนวทางการ

ดําเนินงานอีกดวย 

 

8.  กรมวิชาการเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ 

ประวัติกระทรวงเกษตรและสหกรณ 

 การเกษตรในประเทศไทยไดมีบันทึกเปนหลักฐานไวในศิลาจารึกในสมัยสุโขทัย 

(สํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ , 2556, หนา 26-28) ซึ่งแสดงใหเห็นวาพอขุน

รามคําแหง ทรงมีรัฐประศาสโนบายสงเสริมการเกษตรหลายประการ ที่สําคัญคือ การใหประชาชน

มีอิสระในการประกอบอาชีพตามความถนัดและที่ดินที่มีการปลูกสรางทําประโยชนก็จะตกเปน

กรรมสิทธิ์แกผูที่ปลูกสรางและใหเปนมรดกตกทอดไปถึงยังลูกหลาน ในสมัยน้ันมีความอุดม

สมบูรณมี นํ้าสะอาดสําหรับบริโภคตลอดทั้งปและเพียงพอสําหรับใชในการเกษตร มีการ

สันนิษฐานวาพอขุนรามคําแหงทรงจัดการชลประทานชวยเหลือการเพาะปลูก เชน การขุดเหมือง

ฝายฝงทอไขนํ้าจากลําธารบนภูเขา มาสูตัวเมืองสุโขทัย และทรงสนับสนุนใหมีการปลูกปาทําสวน

โดยทั่วไป เชน ทรงปลูกปาตาลขึ้น และใชปาตาลน้ันเปนสถานที่ใหพระสงฆแสดงธรรมใน         

วันธรรมสวนะ และเปนที่เสด็จออกวาราชการในวันปกติ อันเปนพระบรมราโชบายที่จะอบรม                

พสกนิกรใหมีนิสัยรักปา รักสวน และรักการปลูกสรางไปดวยในตัว 

 เร่ิมการจัดต้ัง กรมนา โดยหนวยงานที่รับผิดชอบดานกิจกรรมทางการเกษตรเร่ิมมีปรากฏ

ชัดในสมัยกรุงศรีอยุธยา น่ันคือ กรมนา ซึ่ งเปนกรมหน่ึงในการปกครองแบบจตุสดมภ                    

อันประกอบดวย กรมเมือง กรมวัง กรมคลัง และกรมนา กรมในจตุสดมภน้ัน มีความหมาย

เชนเดียวกับกระทรวงในสมัยโบราณ ดังน้ันในประกาศและพระราชบัญญัติเกาๆ จึงมีเรียก กรมเกษ

ตราธิการ กระทรวงนา กระทรวงเกษตราธิการ ซึ่งหมายถึงกรมนาในจตุสดมภน่ันเองโดยมีขุนเกษ

ตราธิบดีดํารงตําแหนงเสนาบดีกรมนา ตอมาในรัชสมัยสมเด็จพระบรมไตรโลกนาถไดพระราชทาน

นามเสนาบดีจตุสดมภใหมโดยใหเสนาบดีกรมนาเปนพระเกษตราธิบดีและในพระราชพงศาวดารตอๆ 



90 

มาปรากฏนามเสนาบดีกรมนาในพระธรรมนูญตรากระทรวง พ.ศ. 2178 ในแผนดินพระเจาปราสาท

ทองวาเจาพระยาพลเทพเสนาบดีศรีไชยนพรัตนเกษตราธิบดีอภัยพิริยบรากรมพาหุ ซึ่งใชนามน้ีมา

โดยตลอดจนถึงสมัยกรุงรัตนโกสินทร เขาสูสมัยกรุงรัตนโกสินทร รัชกาลที่ 4 ไดทรงแกไขนาม

เจาพระยาพลเทพใหมวาเจาพระยาพลเทพสรรพพลเสพยเสนาบดีศรีพิไชยราชมหัยสวรรย             

อเนกานันตธัญ ญ าหารพิ จารณ ปฏิพั ท ธ  นพ รัตน มุ รธาธร มหิศรส มุห เชษฐ เกษ ตราธิบ ดี                     

อภัยพิริยบรากรมพาหุ ดานบทบาทหนาที่ของกรมนา มีหลักฐานปรากฎคร้ังแรกในกฎหมาย

ลักษณะเบ็ดเสร็จซึ่งตราขึ้นในแผนดินสมเด็จพระรามาธิบดีที่ 1 (อูทอง) แหงกรุงศรีอยุธยาตาม   

พระราชกฤษฎีกามีบทบัญญัติมาตราตางๆ ใหกรมนามีหนาที่ปองกันและระงับขอพิพาทของราษฎร

เกี่ยวกับเร่ืองขาว พืชผลในไรนา และสัตวพาหนะ ซึ่งนับเปนการบํารุงการเกษตรที่สําคัญประการ

หน่ึง กรมนามีบทบาทมากขึ้นในพระธรรมนูญตรากระทรวง ซึ่งตราขึ้นในแผนดินพระเจาปราสาท

ทอง แหงกรุงศรีอยุธยา ใหกรมนามีหนาที่คิดจัดการที่ดินที่รกรางวางเปลาใหกลับมามีประโยชน

มากขึ้น จัดการเกี่ยวกับการชลประทานและสัตวพาหนะ เก็บหางขาวขึ้นฉางหลวง ซึ่งเปนราชการ

สําคัญ จัดการเกี่ยวกับการพระราชทานที่ดิน ระงับการวิวาทในเร่ืองที่ดิน รวมถึงต้ังกรมการนา

ออกไปประจําอยูตามหัวเมืองตางๆ เพื่อรักษาการดังกลาวขางตน พรอมทั้งระบุถึงตราประจํา

ตําแหนงเจาพระยาพลเทพทั้ง 9 ดวงน้ัน ใหใชสําหรับหนาที่ที่แตกตางกัน จนเขาสูรัชสมัยรัชกาลที่ 

5 หนาที่ของกรมนามีปรากฏอยูวา ตําแหนงราชการกรมนาน้ีมีพนักงานที่จะตองต้ังขาหลวงเสนา

ออกเดินรังวัด ประเมินนาของราษฎร เก็บเงนิคานาเปนราชทรัพยของหลวง และระงับขอพิพาทของ

ราษฎรที่เกี่ยวกับเร่ืองที่นา ซื้อขาวขึ้นคงฉางหลวงสําหรับพระนคร และจายขาวเปนเสบียงใน

ราชการทั่วไปในป พ.ศ. 2435 จัดต้ังกระทรวงเกษตรพนิชการ ในตนรัชกาลที่ 5 เปนยุคของการเร่ิม

ปรับปรุงสวนราชการ และจัดต้ังกระทรวงตางๆ ขึ้น เพื่อใหการดําเนินการไปสูความเจริญกาวหนา 

กระทรวงเกษตรและสหกรณไดรับการปรับปรุงเปนคร้ังแรกในยุคน้ีเชนกัน โดยปรับปรุงจาก

กระทรวง  เกษตราธิการ (กรมนา) เปนกระทรวงเกษตรพนิชการ หนาที่ของกระทรวงเกษตรพนิช

การน้ี ไดเพิ่มบทบาทดานการบํารุงสงเสริมการกสิกรรมขึ้นเปนคร้ังแรก นอกเหนือจากหนาที่เดิม

ของกรมนาที่เกี่ยวของกับที่นา ภาษีอากร และการจัดหาเสบียงอาหารเปนหลัก รวมทั้งมีการขยาย

งานกวางออกไป เชน การต้ังเจาพนักงานการทําแรในหัวเมืองตางๆ การขุดคูคลอง การจัด

กรรมสิทธิ์ที่ดิน  ซึ่งมีการจัดทํารวมกับกรมแผนที่ ขยายการทําแผนที่รังวัดรายละเอียดขึ้นเปนคร้ัง

แรก เพื่อการจัดทําโฉนดที่ถูกตองไวเปนหลักฐาน นอกจากน้ียังดําเนินการเกี่ยวกับการชั่ง ตวง วัด 

รวมไปถึงการเก็บคานา การจัดการสัตวพาหนะ การจัดสิ่งของออกไปต้ังแสดงในพิพิธภัณฑที่

สหรัฐอเมริกา และการจัดการนํ้าอุดหนุนสําหรับการทํานาและการเพาะปลูก ตลอดจนการจัดต้ังกอง

กสิกรรมขึ้น เพื่อทําหนาที่ตรวจการตางๆ แลวนําเสนอรายงานตอกระทรวง ตอมาใน พ.ศ. 2439 

กระทรวงเกษตรพนิชการ ยายไปเปนกรมเกษตรากร ในสังกัดกระทรวงพระคลัง และในปเดียวกันน้ี 

ไดมีการสถาปนากรมปาไมขึ้น แตอยูในสังกัดกระทรวงมหาดไทย ใน พ.ศ. 2441 มีการประกาศต้ัง
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กรมเกษตรากรขึ้นเปนกระทรวงเกษตราธิการเชนเดิมและยายกรมเกษตรากร กรมแผนที่ และกรม

แรกลับมาอยูในสังกัดตามเดิมดวย หนาที่ของกระทรวงเกษตราธิการ แบงออกเปนงานดูแล และ

สงเสริมการเกษตรดานตางๆ อาท ิ 

1.1 งานดานการชลประทาน  มีการจัดทําขอตกลงความรวมมือกับรัฐบาลประเทศ

เนเธอรแลนดในการพิจารณาวางโครงการชลประทานในประเทศไทย และจัดต้ังกรมคลองขึ้น เมื่อ 

พ.ศ. 2445 เพื่อทําการตรวจระดับพื้นที่สําหรับการชลประทานโครงการที่สําคัญ ไดแก สกีมชัยนาท 

หรือโครงการเขื่อนเจาพระยาในปจจุบัน ตอมามีการยกกรมคลองไปขึ้นอยูกับกระทรวงโยธาธิการ 

และเปลี่ยนชื่อเปนกรมทาง ทําหนาที่สรางเสนทางคมนาคมทางบก และทางนํ้า สวนการสรางคลอง

เพื่อประโยชนดานการเพาะปลูกใหอยูในหนาที่ของเสนาบดีกระทรวงเกษตราธิการ และตอมามีการ

รวมกิจการของกรมคลองเกา โดยเปลี่ยนชื่อเปนกรมทดนํ้า และเปลี่ยนมาเปนกรมชลประทาน           

เมื่อ พ.ศ. 2470 ตามลําดับ  

1.2 งานดานการเพาะปลูก ใหความสําคัญในเร่ืองของไหมกอน โดยรวมมือกับผูเชี่ยวชาญ

จากประเทศญ่ีปุน ในการทดลองเพาะเลี้ยงไหม และเผยแพรวิธีการเลี้ยงไหมใหกับคนไทย และจัดต้ัง

กรมชางไหมขึ้นมาดูแล ซึ่งตอมาเปลี่ยนชื่อเปนกรมเพาะปลูกใน พ.ศ. 2451 มีการจัดการประกวดพันธุ

ขาวทั่วราชอาณาจักรขึ้นเปนคร้ังแรก เมื่อ พ.ศ. 2453 ในงานแสดงกสิกรรมและพานิชการ  

1.3 งานดานการปศุสัตว มีการดําเนินการตางๆ เชน สรางสถานีผสมพันธุสัตว สงเสริม

และใหคําแนะนําแกประชาชนทั่วไปในการเลี้ยงสุกร เปด ไก รวมถึงจัดต้ังโรงเรียนสัตวแพทยขึ้น

ในกรมเพาะปลูก เมื่อ พ.ศ. 2457 เพื่อดําเนินการปองกันโรคระบาดในสัตวเลี้ยง พ.ศ. 2464 ได          

โอนกรมปาไมจากกระทรวงมหาดไทยมาสังกัดกระทรวงเกษตราธิการ และจัดต้ังกรมรักษาสัตวนํ้า

ขึ้นอีกกรมหน่ึง เมื่อ พ.ศ. 2468 นอกจากน้ี ไดรวมกรมแผนที่  กรมราชโลหกิจ และภูมิวิทยา            

ในสังกัดกระทรวงมหาดไทย ต้ังขึ้นเปนกรมทะเบียนที่ดินดวย เมื่อ พ.ศ. 2475 กระทรวงเกษตราธิการ 

กระทรวงพาณิชย และกระทรวงคมนาคมไดรวมเขาเปนกระทรวงเกษตรพาณิชยการโดยยาย        

กรมทะเบียนที่ดิน กรมรังวัดที่ดิน กรมปาไม และกรมราชโลหกิจ จากกระทรวงเกษตราธิการไป

ขึ้นอยูกับกระทรวงมหาดไทย หลังจากที่มีรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรสยาม พ.ศ. 2475 ไดระบุ

ใหมีตําแหนงรัฐมนตรีวาการกระทรวงตางๆ ขึ้นแทนตําแหนงเสนาบดี และเปลี่ยนตําแหนงปลัดทูล

ฉลองเปนปลัดกระทรวง ตอมาไดมีพระราชบัญญัติจัดต้ังกระทรวงเกษตรและกรม พ.ศ. 2476 

เปลี่ยนนามกระทรวงเกษตรพาณิชยการเปนกระทรวงเศรษฐการ พรอมทั้งเปลี่ยนชื่อกรมตรวจ

กสิกรรมเปนกรมเกษตร กรมรักษาสัตวนํ้าเปนกรมประมง สวนกรมปาไม กรมทะเบียนที่ดิน          

กรมรังวัดที่ดิน และกรมราชโลหกิจ ซึ่งขึ้นอยูกับกระทรวงมหาดไทยน้ันไดโอนกลับมาอยูในสังกัด

ตามเดิม โดยรวมกรมทะเบียนที่ดินและกรมรังวัดที่ดินเขาดวยกันเปนกรมที่ดิน นอกจากน้ัน มีการ

เปลี่ยนนามเกษตรมณฑล และเกษตรจังหวัดเปนเจาพนักงานที่ดินมณฑล และเจาพนักงานที่ดิน

จังหวัดตามลําดับ กระทรวงเศรษฐการในสมัยน้ัน ใหความสําคัญกับหนาที่ดานการเกษตรเปน
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อันดับแรก จึงใชตราพระพิรุณทรงนาค ซึ่งเปนตราใหญประจําตําแหนงเสนาบดีกระทรวงเกษตราธิการ

อยูกอนแลว มาเปนตราประจําตําแหนงรัฐมนตรีวาการกระทรวงเศรษฐการดวย จากน้ัน เมื่อมี

พระราชบัญญัติปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม แกไขเพิ่มเติม พ.ศ. 2477 ไดแยกกระทรวงเกษตราธิการ

ออกจากกระทรวงเศรษฐการ ต้ังเปนอีกกระทรวงหน่ึง มีอํานาจหนาที่เกี่ยวกับการเกษตรเปนสําคัญ 

กระทรวงเกษตราธิการ จัดต้ังขึ้นใหมอีกคร้ังเมื่อวันที่ 1 เมษายน 2478 ซึ่งตอมามีการแยกกรมเกษตร 

และการประมงออกเปนกรมเกษตร และกรมประมง แยกกรมที่ดินและราชโลหกิจเปนกรมที่ดิน 

ขึ้นอยูกับกระทรวงมหาดไทย และกรมราชโลหกิจขึ้นอยูกับกระทรวงการเศรษฐกิจแยกกอง           

สัตวบาลและกองสัตวลักษณออกจากกรมเกษตร จัดต้ังเปนกรมใหมคือ กรมปศุสัตวและสัตว

พาหนะ และไดมีการสถาปนามหาวิทยาลัยเกษตรศาสตรขึ้นที่กรุงเทพมหานคร ใน พ.ศ. 2486           

จอมพล ป. พิบูลสงคราม เปนนายกรัฐมนตรี ไดเปลี่ยนนามกระทรวงเกษตราธิการเปนกระทรวง

เกษตร พรอมทั้งเปลี่ยนนามกรมเกษตรเปนกรมกสิกรรม และกรมปศุสัตว และสัตวพาหนะเปน

กรมการปศุสัตว ตลอดจนกอต้ังกรมมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตรขึ้นอีกกรมหน่ึง ซึ่งตอมาไดโอนไป

อยูในสังกัดสํานักนายกรัฐมนตรี นอกจากน้ัน ไดแยกกรมสหกรณออกมาเพื่อสถาปนาเปน

กระทรวงใหมคือ กระทรวงการสหกรณ เมื่อ พ.ศ. 2495 จากน้ัน มีการแยกกองการขาวและทดลอง

ในกรมการกสิกรรมออกไปต้ังเปนกรมใหมคือกรมการขาว พรอมทั้งเปลี่ยนกรมการกสิกรรมเปน

กรมกสิกรรม กรมการประมงเปนกรมประมง และกรมการปศุสัตวเปนกรมปศุสัตว เมื่อมีการต้ัง

กระทรวงพัฒนาแหงชาติขึ้นใหมกรมชลประทาน และกองการกสิกรรมเคมี จึงยายไปสังกัดที่

กระทรวงใหมน้ีดวย นอกจากน้ี ยังไดจัดต้ังกรมสงเสริมการเกษตรขึ้น เพื่อสนองนโยบายในการ

สงเสริมการเกษตรของประเทศใหเจริญกาวหนา และจัดต้ังองคการสงเสริมกิจการโคนมแหง

ประเทศไทย (อ.ส.ค.) โดยรวมทุนกับประเทศ เดนมารคในการจัดต้ังฟารมโคนมและศูนยอบรมขึ้น 

ในวันที่ 1 ตุลาคม 2505 มีประกาศคณะปฏิวัติฉบับที่ 216 ใหยุบกระทรวงพัฒนาการแหงชาติโดย

โอนกรมสงเสริม สหกรณ กรมตรวจบัญชีสหกรณ กรมชลประทาน และกรมพัฒนาที่ดินกรมตรวจ

บัญชีสหกรณ กรมชลประทาน และกรมพัฒนาที่ดิน มาอยูในสังกัดกระทรวงเกษตร และเปลี่ยนชื่อ

ใหมเปน "กระทรวงเกษตรและสหกรณ" ที่ใชมาถึงปจจุบัน ในชวงเวลาเดียวกันน้ี มีการจัดต้ังกรม

วิชาการเกษตรซึ่งรวมกรมกสิกรรม และกรมการขาวเขาดวยกนั ตามนโยบาย ที่จะปรับปรุงระเบียบ

การบริหารราชการใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น โดยการรวมหนวยงานที่ปฏิบัติงานคลายคลึง กันเขา

เปนกรมเดียวกัน นอกจากน้ี ยังมีการจัดต้ังองคการตลาดเพื่อเกษตรกร (อ.ต.ก.) ซึ่งเปนรัฐวิสาหกิจ

ในสังกัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ เพื่อใหความชวยเหลือแกเกษตรกร ในดานการผลิตและ

การตลาดเปนสําคัญ การจัดต้ังสํานักงานปฏิรูปที่ดิน เพื่อการเกษตรกรรมเพื่อกระจายที่ดินใหแก

เกษตรกร ผูเชาหรือผูไรที่ดินใหมีที่ดินทํากินเปนของตนเอง หรือเปนของสถาบันเกษตรกร รวมถึง

กลุมสหกรณหรือกลุมเกษตรกรตางๆ ดวย เพื่อการใชที่ดินใหเกิดประโยชน การจัดระบบการผลิต 

การจัดจําหนายผลผลิตของเกษตรกร ซึ่งเปนการปฏิรูปเศรษฐกิจและสังคม ใหกับเกษตรกร             
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การจัดต้ังสํานักงานเศรษฐกิจการเกษตร ตามประกาศกฎกระทรวงแบงสวนราชการ เมื่อวันที่ 9 

ตุลาคม 2545 ไดกําหนดใหกระทรวงเกษตร และสหกรณมีอํานาจหนาที่ เกี่ยวกับการเกษตร           

การเศรษฐกิจการเกษตร การปฏิรูปที่ดินเพื่อเกษตรกรรม การชลประทาน การประมง การปศุสัตว 

การปาไม การพัฒนาที่ ดิน และการสหกรณ  ประกอบดวยสวนราชการ 14 หนวยงาน ไดแก 

สํานักงานรัฐมนตรี สํานักงานปลัดกระทรวง กรมชลประทาน กรมตรวจบัญชีสหกรณ กรมประมง 

กรมปศุสัตว กรมปาไม กรมพัฒนาที่ดิน กรมวิชาการเกษตร กรมสงเสริมการเกษตร กรมสงเสริม

สหกรณ สํานักงานการ ปฏิรูปที่ ดินเพื่อการเกษตรกรรม สํานักงานเศรษฐกิจการเกษตร และ

สํานักงานมาตรฐานสินคาเกษตรและอาหารแหงชาติ พรอมทั้งรับผิดชอบรัฐวิสาหกิจอีก 7 แหง 

ไดแก องคการอุตสาหกรรมปาไม องคการสวนยาง สํานักงานกองทุนสงเคราะหการทําสวนยาง 

องคการสะพานปลา องคการตลาดเพื่อเกษตรกร องคการสงเสริมกิจการโคนมแหงประเทศไทย 

และบริษัท ไมอัดไทย จํากัด ในป พ.ศ. 2546 มีพระราชกฤษฎีกา โอนกรมปาไม กระทรวงเกษตร

และสหกรณ ไปเปนกรมปาไมกระทรวงทรัพยากรธรรมชาติ และสิ่งแวดลอม โดยกําหนดให

กระทรวงเกษตรและสหกรณ มีอํานาจหนาที่เกี่ยวกับการ เกษตรกรรม การจัดหาแหลงนํ้าาและ

พัฒนาระบบชลประทาน สงเสริมและพัฒนาเกษตรกร สงเสริมและพัฒนาระบบสหกรณ รวมตลอด

ทั้งกระบวนการผลิตและสินคาเกษตรกรรม และราชการอ่ืนที่กฎหมายกําหนด ใหเปนอํานาจหนาที่

ของกระทรวงเกษตรและ สหกรณหรือสวนราชการที่สังกัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ

ประกอบดวยสวนราชการ 13 หนวยงาน ไดแก สํานักงานรัฐมนตรี สํานักงานปลัดกระทรวง                

กรมชลประทาน กรมตรวจบัญชีสหกรณ กรมประมง กรมปศุสัตว กรมพัฒนาที่ดิน กรมวิชาการ

เกษตร กรมสงเสริมการเกษตร กรมสงเสริมสหกรณ สํานักงานการปฏิรูปที่ดินเพื่อการเกษตรกรรม 

สํานักงานเศรษฐกิจการเกษตร และสํานักงานมาตรฐานสินคาเกษตรและอาหาร แหงชาติ พรอมทั้ง

รับผิดชอบรัฐวิสาหกิจอีก 5 แหง ไดแก องคการสวนยาง สํานักงานกองทุนสงเคราะหการทํา               

สวนยาง องคการสะพานปลา องคการตลาดเพื่อเกษตรกร และองคการสงเสริมกิจการโคนมแหง

ประเทศไทยบริษัท 

โครงสรางการบริหารของกระทรวงเกษตรและสหกรณ 

ในสวนโครงสรางของกระทรวงเกษตรและสหกรณ ไดมีการปรับปรุงสวนราชการใหม

เพื่อใหสอดคลองกับสภาพของสังคมที่เปลี่ยนแปลงไป ตลอดจนเพื่อใหเกิดความคลองตัวในการ

บริหารงาน โดยในกฏกระทรวง ป พ.ศ. 2545 ไดมีการจัดกลุมภารกิจในกระทรวงเกษตรและสหกรณ 

(1) กรมวิชาการเกษตร ประกอบไปดวย กรมการขาว กรมประมง กรมปศุสัตว  กรมวิชาการเกษตร 

และกรมหมอนไหม (2) กลุมภารกิจดานบริหารจัดการทรัพยากรเพื่อการผลิต ประกอบไปดวย  

กรมชลประทาน กรมพัฒนาที่ดิน สํานักงานการปฏิรูปที่ดินเพื่อเกษตรกรรม และกรมฝนหลวงและ

การบินเกษตร และ (3) กลุมภารกิจดานสงเสริมและพัฒนาเกษตรกรและระบบสหกรณ ประกอบไปดวย

กรมตรวจบัญชีสหกรณ กรมสงเสริมการเกษตรและกรมสงเสริมสหกรณ 
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อํานาจหนาท่ีของ กรมวิชาการเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ 

กรมวิชาการเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ  มี อํานาจหนาที่ ในเร่ืองเกี่ยวกับ

เกษตรกรรม สงเสริมและพัฒนาเกษตรกร รวมตลอดทั้งกระบวนการผลิตและสินคาเกษตรกรรม

และราชการอ่ืนตามที่กฎหมายกําหนดใหเปนอํานาจหนาที่ โดยมุงเนนในเร่ืองของการพัฒนา

เกษตรกรและสถาบันเกษตรกรและการพัฒนาการผลิต เพื่อมุงเปาประสงคสูงสุดขององคการคือ 

เกษตรกรลดความเสี่ยงดานการผลิตและลดความเสี่ยงดานราคาสินคาเกษตร เกษตรกรไดรับการ

พัฒนาและเสริมสรางความเขมแข็ง มูลคาผลิตภัณฑมวลรวมสาขาเกษตรมีมูลคาเพิ่มากขึ้นและ

ทรัพยากรทางการเกษตรไดรับการพัฒนาอยางตอเน่ืองและเหมาะสม  

 ตามพระราชบัญญัติปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม พ.ศ. 2545 มาตรา 18 ไดกําหนดหนาที่

หลักของแตละกรมทีรั่บผิดชอบในการดําเนินงานเอาไว โดยมีรายละเอียดดังตอไปน้ี 

  กรมวิชาการเกษตร มีภารกิจเกี่ยวกับพืช โดยการศึกษา วิจัยและพัฒนาพืชใหไดพืชพันธุดี 

เพื่อถายทอดเทคโนโลยีการผลิตพืชไปสูกลุมเปาหมายทั้งภาครัฐ เอกชน และเกษตรกร ตลอดจน

บริการวิเคราะห ทดสอบ ตรวจสอบ รับรอง และใหคําแนะนําเกี่ยวกับดิน นํ้า ปุย พืช วัสดุการเกษตร 

ผลผลิตและผลิตภัณฑพืช เพื่อใหบริการการสงออกสินคาเกษตรที่มีคุณภาพ 

 

9. ผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

งานวิจัยในประเทศ 

กรณิการ พรณะศรี (2550) ไดทําการศึกษาวิจัยเร่ือง ปจจัยที่มีอิทธิพลตอผลสัมฤทธิ์การ

ปฏิบัติงานของขาราชการกรมสงเสริมการเกษตร ในเขตภาคตะวันออก โดยมีวัตถุประสงคใน

การศึกษาเพื่อ 1) ศึกษาผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติงานของขาราชการกรมสงเสริมการเกษตร ในเขตภาค

ตะวันออก 2) ศึกษาเปรียบเทียบผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติงานของขาราชการกรมสงเสริมการเกษตรใน

แตละจังหวัดในเขตภาคตะวันออก 3) ศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติงานของ

ขาราชการกรมสงเสริมการเกษตรในเขตภาคตะวันออก 4) ศึกษาแนวทางในการสรางผลสัมฤทธิ์

การปฏิบัติงานของกรมสงเสริมการเกษตรในเขตภาคตะวันออก จากผลการศึกษาไดพบวา 1) ระดับ

ผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติงานของขาราชการกรมสงเสริมการเกษตรในเขตภาคตะวันออกอยูที่ระดับ

รอยละ 70 ซึ่งปฏิเสธสมมติฐานที่ไดต้ังเอาไว 2) ระดับผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติงานของขาราชการ      

กรมสงเสริมการเกษตรในเขตภาคตะวันออกในแตละจังหวัดแตกตางกัน เปนไปตามสมมติฐานที่

ไดต้ังเอาไว 3) การวิเคราะหหาความสัมพันธระหวางปจจัยตางๆกับระดับผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติงาน

ของขาราชการกรมสงเสริมการเกษตรในเขตภาคตะวันออก ไดพบวาปจจัยดานกระบวนทัศน 

วัฒนธรรมและคานิยมในการทํางาน ปจจัยดานการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธิ์ ปจจัยดานการบริหาร

กิจการบานเมืองที่ดีและปจจัยดานสมรรถนะ มีอิทธิพลตอผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติงานของขาราชการ
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กรมสงเสริมการเกษตรในเขตภาคตะวันออก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 4) แนวทางใน

การสรางผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติงานของขาราชการกรมสงเสริมการเกษตรในเขตภาคตะวันออก คือ 

ดานการบริหารจัดการ ดานงบประมาณ การโอนงบประมาณ บุคลากรมีจํานวนที่สอดคลองกับ

ภารกิจ มีการบูรณาการระหวางหนวยงานที่เกี่ยวของ ผูบริหารมีวิสัยทัศนและคุณธรรม บุคลากรมี

แรงจูงใจ ผูบริหารควรมีภาวะผูนํา ควรมีการนําการบริหารเชิงกลยุทธเขามาใชในหนวยงานรวมไป

ถึงมีทัศนคติที่ดีในการปฏิบัติงาน 

สายลม ปนรัตน (2551) ไดทําการศึกษาวิจัยเร่ือง ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความสําเร็จในการนํา

หลักการบริหารกิจการบานเมืองที่ดีไปปฏิบัติ: กรณีศึกษาองคการบริหารสวนตําบลในเขตจังหวัด

พระนครศรีอยุธยา โดยมีวัตถุประสงคคือ 1) ศึกษาระดับความสําเร็จของกรณีศึกษาองคการบริหาร

สวนตําบลในเขตจังหวัดพระนครศรีอยุธยา ในการนําหลักการบริหารกิจการบานเมืองที่ดีไปปฏิบัติ 

2) ศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความสําเร็จของการนําหลักการบริหารกิจการบานเมืองที่ดีไปปฏิบัติ  

3) ศึกษาจุดแข็ง จุดออน โอกาสและขอจํากัด ในการนําหลักการบริหารกิจการบานเมอืงที่ดีมาใชใน

องคการบริหารสวนตําบลในเขตจังหวัดพระนครศรีอยุธยา และ 4) เสนอแนะแนวทางในการ           

นําหลักการบริหารกิจการบานเมืองที่ดีไปใชเปนแนวทางในการปฏิบัติแกองคการบริหารสวนตําบล

ในเขตจังหวัดพระนครศรีอยุธยา จากผลการศึกษาไดพบวา 1) ระดับความสําเร็จของการนําหลักการ

บริหารกิจการบานเมืองที่ดีไปปฏิบัติในองคการบริหารสวนตําบลในเขตจังหวัดพระนครศรีอยุธยา 

แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จํานวน 2 คูคือองคการบริหารสวนตําบลขนาดเล็ก

และองคการบริหารสวนตําบลขนาดใหญ และองคการบริหารสวนตําบลขนาดกลางและองคการ

บริหารสวนตําบลขนาดใหญ โดยไดพบวา องคการบริหารสวนตําบลขนาดเล็กและกลางมีคาเฉลี่ย

ของระดับความสําเร็จสูงกวาองคการบริหารสวนตําบลขนาดใหญ 2) ปจจัยดานกระบวนทัศน 

วัฒนธรรมและคานิยมในการทํางาน ปจจัยดานการจูงใจและปจจัยดานสมรรถนะ น้ันมีอิทธิพล         

ตอความสําเร็จของการนําหลักการบริหารกิจการบานเมืองที่ดีไปปฏิบัติในองคการบริหารสวน

ตําบลในเขตจังหวัดพระนครศรีอยุธยา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 3) จุดแข็งขององคการ

บริหารสวนตําบลในเขตจังหวัดพระนครศรีอยุธยา คือการมีงบประมาณและวัสดุอุปกรณอยาง

เพียงพอ มีอิสระในการทํางาน สวนจุดออนคือ มีความขัดแยง ขาดความสามัคคีภายในหนวยงาน 

และโอกาสคือไดมีหนวยงานระดับสูงขึ้นไปใหความสําคัญและสามารถใหคําปรึกษาไดดีอุปสรรค

คือมีการเปลี่ยนแปลงนโยบายของรัฐบาลหรือผูบริหารบอยและขาดความรวมมือจากชุมชน และ              

4) ขอเสนอแนะจากการวิจัยคือ ผูบริหารควรประยุกตใชเคร่ืองมือหรือเทคนิคทางการบริหารตางๆ

และควรนําระบบการสรางขวัญกําลังใจแกพนักงานที่ปฏิบัติงานดีและนําระบบสมรรถนะเขามาใช

ในการประเมนิความดีความชอบรวมไปถึงการสงเสริมใหพนักงานเรียนรูเพื่อพัฒนาตนเอง 

พีรพงศ รําพึงจิตต (2555) ไดทําการศึกษาวิจัยเร่ือง การพัฒนาองคการภาครัฐยุคใหมของ

สํานักงานคณะกรรมการปองกันและปราบปรามยาเสพติด โดยใชวิธีการวิจัยเชิงผสมและมีกลุม
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ตัวอยางคือผูบริหารระดับหัวหนางานและเจาหนาที่ระดับปฏิบัติ ผูบริหารสวนราชการในพื้นที่และ

ตัวแทนกลุมแกนนําเครือขายภาคประชาชนในพื้นที่ จากผลการวิจัยพบวา ปจจัยการบริหารองคการ

ของสํานักงาน ป.ป.ส. ในภาพรวมโดยเฉลี่ยอยูในระดับดีมาก โดยที่วัฒนธรรมองคการมีคาเฉลี่ยที่

สูงที่สุด (วัฒนธรรมองคการแบบ Apollo) และการบริหารราชการแบบมีสวนรวม (พัฒนาจาก

ภายนอกราชการ) ผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติงานของสํานักงาน ป.ป.ส. ในภาพรวมโดยเฉลี่ยอยูในระดับ

มาก โดยที่มิติดานประสิทธิภาพใหคาเฉลี่ยที่สูงที่สุดและรองลงมาตามลําดับ คือ มิติดานคุณภาพ

การใหบริการ มิติดานประสิทธิผลและมิติดานการพัฒนาองคการมีคาเฉลี่ยที่นอยที่สุด เมื่อไดทําการ

วิเคราะหแบบถดถอยพหุคูณและหาระดับความสัมพันธระหวางปจจัยการบริหารองคการกับ

ผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติงานของสํานักงาน ป.ป.ส. แลวพบวาสมการพยากรณที่ไดจากการวิเคราะห

แบบถดถอยพหุคูณระหวางปจจัยการบริหารองคการกับผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติงานของสํานักงาน 

ป.ป.ส. มีความสอดคลองกับผลวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยการบริหารองคการกับ

ผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติงานของสาํนักงาน ป.ป.ส. 

พิชาย รัตนดิลก ณ ภูเก็ต (2550) ไดทําการศึกษาวิจัยเร่ือง วัฒนธรรมองคการกับประสิทธิผล

ขององคการราชการโดยมีกลุมตัวอยางไดแกขาราชการจากทุกกระทรวงจากผลการศึกษาน้ันพบวา 

ตัวแบบวัฒนธรรม I AM READY ไดมีการนําไปฏิบัติในหนวยงานราชการควบคูไปกับการมี

ยุทธศาสตรการปฏิรูประบบราชการอ่ืนๆของรัฐบาลในชวงเวลาน้ัน สงผลใหขาราชการและ

หนวยงานราชการเกิดการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคการในระดับหน่ึงซึ่งเปนการเปลี่ยนแปลงที่มี

นัยสําคัญทางสถิติ คานิยมที่เปนองคประกอบของวัฒนธรรม I AM READY ที่มีการเปลี่ยนแปลง

ในเชิงบวกมากที่สุดคือ การทํางานที่มีประสิทธิภาพซึ่งสามารถวัดและแสดงไวอยางชัดเจน 

รองลงมาไดแก การเรียนรูและปรับตัวใหทันโลกทันปญหาและสิ่งทาทาย ในขณะที่คานิยมการ

เปลี่ยนแปลงที่นอยที่สุดคือ การมีใจเปนธรรม มีคุณธรรมปฏิบบติราชการดวยใจบริสุทธิ์ยุติธรรม 

และการปฏิบัติงานอยางมีศักด์ิศรีของขาราชการ อยางไรก็ตามหากพิจารณาถึงคาคะแนนในการ

ยึดถือและการใหความสําคัตอคานิยมในภาพรวมแลวน้ัน ขาราชการไดใหความสําคัญยึดถือตอมิติ

ความรับผดชอบตองานและตอสาธารณะมากที่สุด รองลงมาคือ มิติการทํางานที่มีประสิทธิภาพซึ่ง

สามารถวัดและแสดงไวอยางชัดเจน ดานการยึดถือและใหความสําคัญตอมิติวัฒนธรรมของแตละ

กระทรวงน้ันพบวามีความสอดคลองระหวางลําดับความสําคัญของคานิยมที่กระทรวงน้ันไดยึดถือ

และใหความสําคญักับภารกิจหรือลักษณะงานภายในกระทรวง นอกจากน้ียงัพบวาวัฒนธรรม I AM 

READY น้ันมีความสัมพันธกับประสิทธิผลของหนวยงานราชการ มิติที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผล

ของหนวยงานมากที่สุดคือการปฏิบัติงานเชิงรุก อันดับรองลงมาคือการปฏิบัติงานอยางมีศักด์ิศรี 

อยางไรก็ตาม ประเด็นที่นาสนใจของการศึกษาในคร้ังน้ีคือหนวยงานราชการยังคงยึดถือและให

ความสําคัญกับมิติวัฒนธรรมทั้งสองตํ่าที่สุดเมื่อเปรียบเทียบกับมิติอ่ืนๆ ทั้งที่มิติทั้งสองน้ีมีอิทธิพล

ตอประสิทธิผลขององคการมากที่สุด ซึ่งปรากฏการณดังกลาวน้ีอาจสงผลใหพบกับปญหาเร่ืองการบรรล ุ
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ประสทิธิผลของหนวยงานราชการในอนาคตก็เปนได 

บินใด กาญจนสุวรรณ (2550) ไดทํ าการศึกษาวิจัยเร่ือง วัฒนธรรมองคการในการ

ปฏิบัติงานของเจาหนาที่ตํารวจ: กรณีศึกษาสถานีตํารวจนครบาลมักกะสัน โดยเลือกเจาหนาที่

ตํารวจสถานีตํารวจนครบาลมักกะสันเปนประชากรในการศึกษา ผลการศึกษาพบวา วัฒนธรรม

องคการแบบ Athena เปนแนวคิดที่ เจาหนาที่ ตํารวจเห็นวามีความเหมาะสมมากที่สุดในการ

ปฏิบัติงาน อันดับรองลงมาคือวัฒนธรรมองคการแบบ Apollo และวัฒนธรรมองคการแบบ Zeus 

สวนแนวคิดวัฒนธรรมองคการแบบ Dionysus น้ันเปนแนวคิดที่เจาหนาที่ตํารวจเห็นวามีความ

เหมาะสมนอยที่สุดในการปฏิบัติงาน เน่ืองจากวาลักษณะของสถานีตํารวจนครบาลมักกะสันน้ัน

เจาหนาที่มีความจําเปนตองใชความสามารถในการแกปญหาเฉพาะหนาและมีความคิดสรางสรรค

อยางสูงในการทํางาน ทําให วัฒนธรรมองคการแบบ Athena มีความเหมาะสมที่สุดในการ

ปฏิบัติงาน โดยงานวิจัยฉบับน้ีไดแสดงใหเห็นถึงความสําคัญของการเลือกสรางวัฒนธรรมองคการ

แตละแบบใหเหมาะสมตามลักษณะของการทํางานแตละองคการ เพื่อนําไปสูการทํางานที่มี

ประสิทธิผลสูงสุด 

 รังสรรค อินทนจันทน (2552, หนา 173-176) ไดทําการศึกษาวิจัยเร่ือง ปจจัยที่มีผลตอ

ความกาวหนาการถายโอนภารกิจใหแกองคกรปกครองสวนทองถิ่น: ศึกษาเฉพาะกรณี องคการ

บริหารสวนตําบล (อบต.) ในจังหวัดนครปฐม โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับความกาวหนาการ

ถายโอนภารกิจตามภารกิจหลัก 6 ดานและศึกษาถึงปจจัยแวดลอมทางการบริหารจัดการที่มีผลตอ

ความกาวหนาการถายโอนภารกิจ รวมทั้งวิเคราะหความแปรปรวนระหวางสถานภาพสวนบุคคล

ของกลุมตัวอยางกับความกาวหนาของการถายโอนภารกิจและวิเคราะหแบบถดถอยพหุคูณระหวาง

ปจจัยที่มีผลตอความกาวหนากับความกาวหนาการถายโอนภารกิจ เพื่อหาแนวทางการพัฒนา

ประสิทธิภาพการถายโอนภารกิจที่เหมาะสมใหแก อบต. ในจังหวัดนครปฐม โดยในการศึกษาคร้ัง

น้ีไดใชเทคนิคการวิจัยเชิงผสม โดยเก็บขอมูลเชิงปริมาณจากพนักงาน อบต. จํานวน 300 คนและ

เก็บขอมูลเชิงคุณภาพจาก นายก อบต., ปลัด อบต. และขาราชการในหนวยงานที่เกี่ยวของรวม 21 

คน และเมื่อพิจารณาในแตละดานในประเด็นที่เกี่ยวของกับการวิจัยสามารถสรุปผลออกมาไดดังน้ี 

ในดานวัฒนธรรมองคการน้ันเปนแบบ Athena (การทํางานเปนทีมและการมีสวนรวม) น้ันมีผลตอ

ความกาวหนาในการถายโอนภารกิจมากที่สุด สวนวัฒนธรรมองคการแบบ (Apollo) หรือระบบ

ราชการจะมีผลตอความกาวหนาการถายโอนภารกิจนอยที่สุด และผลการศึกษาเชิงคุณภาพน้ัน

สอดคลองตามผลวิจัยเชิงปริมาณ โดยทั้ง 3 กลุมไดใหเหตุผลวาวัฒนธรรมองคการแบบ Athena 

หรือการทํางานเปนทีมและการมีสวนรวมน้ันเปนแนวทางของวัฒนธรรมองคการที่จะชวยใหการ

ถายโอนภารกิจเกิดความกาวหนาไดมากที่สุด จึงสามารถสรุปไดวาในการสรางความกาวหนาการ

ถายโอนภารกิจใหแก อบต. น้ันจําเปนตองสรางวัฒนธรรมองคการใหเหมาะสมกับลักษณะของการ

ทํางานเพื่อชวยใหการทํางานเกิดประสิทธิภาพมากที่สุด วัฒนธรรมองคการที่เหมาะสมที่สุดคือ
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วัฒนธรรมองคการแบบ Athena หรือการทํางานเปนทีมและการมีสวนรวม และในการศึกษาวิจัยได

ชี้วาการสรางวัฒนธรรมองคการแบบ Athena หรือการทํางานเปนทีมและการมีสวรวมน้ันสามารถ

เกิดขึ้นไดงายใน อบต. เน่ืองจากทุกฝายไดเห็นพองกันวาสามารถชวยใหการํางานมีประสิทธภิาพใน

ระดับสูง 

ชนิดา จิตตรุทธะ (2553, หนา 1572-1584) ไดทําการศึกษาวิจัยเร่ือง ความไมสอดคลอง

ระหวางวัฒนธรรมองคการและวัฒนธรรมปจเจกบุคคล : การประทะทางวัฒนธรรมในองคการ

วิชาชีพ โดยผูวิจัยไดเก็บรวบรวมขอมูลจากผูปฏิบติงานหลักของสภาทนายความแหงประเทศไทย 

ผลการศึกษาพบวา กลุมตัวอยางมีการรับรูวัฒนธรรมองคการตรงกับวัฒนธรรมปจเจกบุคคลใน

แบบแผนวัฒนธรรมเนนงานมากที่สุด รองลงมามีการรับรูวัฒนธรรมองคการที่ตรงกับวัฒนธรรม

ปจเจกบุคคลในแบบแผนวัฒนธรรมเนนบทบาทและมีการรับรูวัฒนธรรมองคการตรงกับ

วัฒนธรรมปจเจกบุคคลในแบบแผนวัฒนธรรมเนนตัวตน นอกจากน้ียังมีการรับรูวัฒนธรรม

องคการไมตรงกับวัฒนธรรมปจเจกบุคคลดังน้ี (1) `รับรูวัฒนธรรมองคการเปนแบบสโมสรแต

รับรูวัฒธรรมปจเจกบุคคลแบบเนนงาน (2) รับรูวัฒธรรมองคการแบบเนนงานแตรับรูวัฒธรรม

ปจเจกบุคคลแบบเนนตัวตน (3) รับรูวัฒธรรมองคการแบบเนนบทบาทแตรับรูวัฒธรรมปจเจก

บุคคลแบบเนนงาน (4) รับรูรับรูวัฒธรรมองคการเปนแบบเนนงานแตรับรูวัฒธรรมปจเจกบุคคล

แบบสโมสร และ (5) รับรูวัฒธรรมองคการเปนแบบเนนตัวตนแตรับรูวัฒธรรมปจเจกบุคคลแบบ

เนนงาน งานวิจัยน้ียังไดพบปจจัยสําเร็จทางวัฒนธรรมและเงื่อนไขปจจัยดานองคการ 6 ประการคือ 

(1) ปจจัยผูนํา เงื่อนไขความสําเร็จของปจจัยคือผูนําที่มีอํานาจจากวิชาชีพและสรางความแตกตาง 

(2) ปจจัยการจัดการ เงื่อนไขความสําเร็จของปจจัยคือความมีอิสระทางวิชาชีพและการจัดการโดย

อาศัยความยินยอม (3) ปจจัยแบบแผนงาน เงื่อนไขความสําเร็จของปจจัยคืองานที่มีความสําคัญ           

(4) ปจจัยสัมฤทธิ์ผลของงาน เงื่อนไขความสําเร็จของปจจัยคือการพิจารณาผลงานเปนเร่ืองๆ ไป            

(5) ปจจัยเกณฑวัด เงื่อนไขความสําเร็จของปจจัยคือผลงานความคิดสรางสรรค การพัฒนาหรือ

ความกาวหนาทางวิชาชีพ แตหากปจจัยจูงใจไมเหมาะสมกับบุคคลจะสงผลกระทบถึงความ

สอดคลองทางวัฒนธรรมและจะนําไปสูความขัดแยงระหวางองคการและปจเจกบุคคลโดยที่ความ

ขัดแยงในองคการจะเกิดจากความไมสอดคลอง 3 ประการ คือ (1) การอยูผิดที่ของงานโดยแบบ

แผนของแผนงานไมเหมาะกับวัฒนธรรมองคการ (2) การอยูผิดที่ของวัฒนธรรม หรือวัฒนธรรมไม

เหมาะสมกับองคการ และ (3) การอยูผิดที่ของบุคคล วัฒนธรรมปจเจกบุคคลน้ันไมเหมาะสมกับ

วัฒนธรรมองคการ และไดมีขอเสนอแนะคือทั้งองคการและปจเจกบุคคลตองตระหนักและเขาใจ

ในอัตลักษณทางวัฒนธรรมของตนเองและเลือกวัฒนธรรมที่เหาะสมกับทั้งสองฝาย 

สมชาย สุเทศ (2554, หนา 333-340) ไดทําการศึกษาวิจัยเร่ือง การบริหารจัดการภาครัฐแนว

ใหมขององคการบริหารสวนตําบลในจังหวัดนครปฐม โดยมีวัตถุประสงคคือ (1) ศึกษาการดําเนิน

ตามนโยบายการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมขององคการบริหารสวนตําบลในจังหวัดนครปฐม 
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(2) ศึกษาปญหาและอุปสรรคในการดําเนินตามนโยบายการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมของ

องคการบริหารสวนตําบลในจังหวัดนครปฐม และ (3) เสนอแนวทางการแกไขปญหาการดําเนิน

ตามนโยบายการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมขององคการบริหารสวนตําบลในจังหวัดนครปฐม 

การศึกษาคร้ังน้ีใชวิธีการวิจัยเชิงผสม โดยมีการวิจัยในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพรวมกันเพื่อใหได

คําตอบตามวัตถุประสงคที่กําหนดไวในการวิจัยแตละขอ สําหรับกลุมตัวอยางในการวิจัยเชิง

ปริมาณคือ พนักงาน อบต. ของจังหวัดนครปฐมจํานวน 300 คน และกลุมตัวอยางสําหรับการวิจัย

เชิงคุณภาพประกอบไปดวย (1) กลุมนายก อบต. (2) กลุมปลัด อบต. (3) ขาราชการสังกัดหนวยงาน

ในจังหวัดนครปฐมที่เกี่ยวของกับการทํางานของ อบต. และ (4) ผูนําชุมชนในจังหวัดนครปฐม และ

เมื่อพิจารณาในแตละดานสามารถสรุปไดดังน้ี (1) หลักธรรมาภิบาลในภาพรวมไดคะแนนเฉลี่ยใน

ระดับมาก โดยมีหลักการมีสวนรวมมีคาเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมาตามลําดับคือ หลักการตอบสนอง 

หลักประสิทธิผล หลักการกระจายอํานาจ หลักความโปรงใส หลักความเสมอภาค หลักภาระ

รับผิดชอบ หลักนิติธรรมและหลักประสิทธิภาพมีคาเฉลี่ยนอยที่สุด และ (2) องคการในภาพรวมมี

คาเฉลี่ยอยูในระดับมาก โดยมีองคการเสมือนวัฒนธรรมมีคาเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมาตามลําดับคือ 

องคการเสมือนชนชั้นในองคการ องคการเสมือนสิ่งมีชีวิต องคการเสมือนคุกทางจิต องคการ

เสมือนการเมือง องคการเสมือนเคร่ืองจักร องคการเสมือนสมอง และองคการเสมือนความเลื่อน

ไหลและการเปลี่ยนรูป สวนปญหาและแนวทางในการดําเนินนโยบายการบริหารจัดการภาครัฐแนว

ใหมของ อบต. จังหวัดนครปฐม สรุปไดดังน้ีคือ (1) หลักธรรมาภิบาล ปญหาเกิดจากการกําหนด

ตัวชี้วัดที่ไมสอดคลองกับบริบทและศักยภาพของ อบต. และมีแนวทางในการแกไขปญหา คือ 

กําหนดลําดับกอน-หลังในการดําเนินการตามหลักธรรมาภิบาลใหสอดคลองตามความตองการของ

ประชาชน (2) องคการ ปญหาเกิดจากงบประมาณ ขอบเขตของอํานาจหนาที่ การทําตามกันโดยไม

มีการโตแยงเชิงสรางสรรค และวิธีการทํางานทขาดความเปนมืออาชีพ โดยแนวทางการแกไขควร

กําหนดให อบต. มีอํานาจหนาที่ที่ชัดเจน มีกฎระเบียบที่เอ้ือตอการทํางาน มีการพัฒนาศักยภาพของ

พนักงานอยางตอเน่ือง และมีการทํางานเปนเครือขาย และ (3) ผลการดําเนินตามนโยบายการ

บริหารจัดการภาครัฐแนวใหม ปญหาที่พบคือตัวชี้วัดไมสอดคลองกับการทํางานของ อบต. และ

แนวทางที่เหมาะสมในการนํานโยบายกรบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมมาใชใน อบต. ควรจะเนน

ในเร่ืองการพัฒนาระบบการทํางาน การพัฒนาพนักงานและการใหความสําคัญกับภาคประชาชน

และเครือขายในการทํางาน 

 วาโร เพ็งสวัสด์ิ (2550) ไดทําการศึกษาวิจัยเร่ือง ปจจัยทางการบริหารบางประการที่มี

อิทธิพลตอความเปนองคการแหงการเรียนรูของโรงเรียนขนาดเล็กในประเทศไทย โดยมีกลุม

ตัวอยางในการวิจัยเปนผูบริหารโรงเรียนขนาดเล็กในประเทศไทย จากผลการวิจัยไดพบวาปจจัย

ทางการบริหารของโรงเรียนขนาดเล็กทั้งภาพรวมและรายดานอยูในระดับสูง โดยที่รายดานน้ันมี

คาเฉลี่ยสูงสุดสามลําดับแรกคือ การจูงใจเพื่อสรางสรรค การพัฒนาทรัพยากรมนุษยและการบริหาร
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หลักสูตรและการสอน และความเปนองคการแหงการเรียนรูในภาพรวมอยูในระดับสูง และ

พิจารณารายดานใหคาเฉลี่ยของคะแนนในระดับสูงเชนกัน ยกเวนในดานโรงเรียนมีการขยาย

ศักยภาพเพื่อการแกปญหาและมีการสรางสรรคนวัตกรรมใหมอยางตอเน่ืองอยูในระดับปานกลาง 

และยังพบอีกวาปจจัยทางการบริหารทุกตัวมีควาสัมพันธทางบวกกับความเปนองคการแหงการ

เรียนรูอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 เปรมชัย สโรบล (2550) ไดทําการศึกษาวิจัยเร่ือง ปจจัยการบริหารที่มีอิทธิพลตอคุณภาพ

การศึกษาของโรงเรียนนายรอยพระจุลจอมเกลา จากผลการศึกษาพบวา ปจจัยการบริหารของ

โรงเรียนนายรอยพระจุลจอมเกลาประกอบไปดวย ปจจัยดานบุคลากร ปจจัยดานกระบวนการ

บริหาร ปจจัยดานวัสดุอุปกรณ ปจจัยดานงบประมาณ และปจจัยดานเทคโนโลยีสารสนเทศ โดยมี

ความสัมพันธกับคุณภาพการศึกษามีคาไค-สแควร = 410.42 คา P-value = 0.083 คาองศาอิสระ                 

= 372, GFI = 0.91, AGFI = 0.90 นอกจากน้ีตัวแปรปจจัยทั้ง 5 ตัวแปรน้ันมีขนาดของอิทธิพลตอ

คุณภาพการศึกษาของโรงเรียนนายรอยพระจุลจอมเกลาดังน้ี (1) ปจจัยดานบุคลากรไมมีอิทธิพล

ทางตรงแตมีอิทธิพลทางออมและอิทธิพลรวมโดยมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (2) ปจจัยดาน

กระบวนการบริหารไมมีอิทธพิลทางตรงแตมีอิทธิพลทางออมและมีอิทธิพลรวมโดยมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ .01 (3) ปจจัยดานวัสดุอุปกรณไมมีอิทธิพลทางตรง ไมมีอิทธิพลทางออมและไมมี

อิทธิพลรวม (4) ปจจัยดานเทคโนโลยีสารสนเทศมีอิทธิพลทางตรง ไมมีอิทธิพลทางออมและ

อิทธิพลรวมโดยมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ (5) ปจจัยดานงบประมาณไมมีอิทธิพล

ทางตรง ไมมีอิทธิพลทางออมและไมมีอิทธิพลรวม 

 กุลธิดา เลนุกูล (2554, หนา 98-133) ไดทําการศึกษาวิจัยเร่ือง ตัวชี้วัดการบริหาจัดการตาม

หลักธรรมาภิบาลของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร โดยมีวัตถุประสงคเพื่อหาองคประกอบ

และตัวชี้วัดการบริหารจัดการตามหลักธรรมาภิบาลที่เหมาะสมกับสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหาร

ศาสตร มีกลุมตัวอยางในการวิจัยคือ บุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุน ไดแก ขาราชการ 

พนักงานสถาบัน พนักงานคณะจํานวน 22 หนวยงานและผูบริหารระดับสูงรวม 521 คน โดยใช

แบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูล จากผลการวิจัยพบวา ตัวชี้ วัดทั้งหมด

ประกอบไปดวย (1) หลักนิติธรรม (2) หลักการมีสวนรวม (3) หลักความโปรงใส (4) หลักการ

ตอบสนอง (5) หลักการมุงเนนฉันทามติ (6) หลักความเสมอภาค (7) หลักประสิทธิผล (8) หลัก

ป ระสิท ธิภาพ  (9) หลักความรับ ผิดชอบ  (10) หลักคุณ ธรรม  (11) ห ลักความคุมค า และ                          

(12) หลักการกระจายอํานาจ เมื่อทําการสกัดองคประกอบดวยวิธีการสกัดปจจัย (Principal 

Component Analysis) และการวิเคราะหสวนประกอบดวยการหมุนแกนแบบแวริแมกซ (Varimax 

Component Analysis) ทําใหไดองคประกอบที่มีนํ้าหนักเปนไปตามเกณฑคานํ้าหนักองคประกอบ 

(Factor Leading) ทั้งหมดจํานวน 10 องคประกอบ ดังน้ี (1) หลักการมีสวนรวม (2) หลักคุณธรรม 

(3) หลักความคุมคา (4) หลักการมุงเนนฉันทามติ (5) หลักประสิทธิผล (6) หลักการตอบสนอง               
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(7) หลักประสิทธิภาพ (8) หลักความรับผิดชอบ (9) หลักนิติธรรม (10) หลักความโปรงใส และผล

การศึกษายังแสดงใหเห็นวาการปฏิบัติตามหลักธรรมาภิบาลของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร

รายองคประกอบ/ตัวชี้วัดมีคาเฉลี่ยรวมในระดับดีมาก เมื่อทําการพิจารณาองคประกอบ/ตัวชี้วัด

พบวาหลักคุณธรรมมีคาเฉลี่ยสูงสุดอยูในระดับดีมาก รองลงมาคือหลักประสิทธิผลมีคาเฉลี่ยอยูใน

ระดับมาก และหลักการมุงเนนฉันทามติมีคาเฉลี่ยตํ่าสุดอยูในระดับปานกลาง 

 วิพุธ อองสกุล (2553, หนา 2-6) ไดทําการศึกษาวิจัยเร่ือง สถานะระดับธรรมาภิบาลใน

หนวยงานรัฐ ซึ่งเปนการสํารวจสถานะการปฏิบัติราชการตามหลักธรรมาภิบาลเพื่อประเมิน

สถานะการปฏิบัติราชการตามหลักธรมาภิบาลของการบริหารกิจการบานเมืองที่ดีและนําขอมูลไป

ใชในการสงเสริมใหขาราชการและสวนราชการสามารถยกระดับการปฏิบัติราชการตามหลัก               

ธรรมาภิบาลของการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี โดยศึกษาวิจัยเชิงปริมาณผสมกับการศึกษาวิจัย             

เชิงคุณภาพ กลุมตัวอยางในการศึกษาคือ สวนราชการระดับกรมหรือเทียบเทากรมจํานวน 46 

หนวยงาน สวนราชการระดับจังหวัด 19 จังหวัด และสถาบันอุดมศึกษา 14 หนวยงานรวมทั้งหมด 

79 หนวยงาน ผลการศึกษาพบวาสถานะการปฏิบัติราชการตามหลักธรมาภิบาลของการบริหาร

กิจการบานเมืองที่ดีในหนวยงานของรัฐสามารถแบงออกเปน 3 ระดับ ไดแก (1) หลักธรรมาภิบาล

ที่มีการปฏิบัติราชการในระดับคอนขางดี ประกอบไปดวยหลักนิติธรรม หลักการตอบสนอง             

หลักภาระรับผิดชอบ หลักความโปรงใส หลักประสิทธิผล หลักประสิทธิภาพและหลักความ              

เสมอภาค เปนการสะทอนภาพใหเห็นวาสวนราชการไดสงเสริมใหผูปฏิบัติราชการทําหนาที่โดย

คํานึงถึงกฎหมาย กฎระเบียบ ขอบังคับในการปฏิบัติงานอยางเครงครัดและเปนธรรม มีการ

ดําเนินการในการเรียนรูและรับฟงความตองการและความคาดหวังของผูรับบริการและผูมีสวนได

สวนเสียและการอํานวยความสะดวกแกประชาชนที่มารับบริการ รวมไปถึงจัดชองทางการบริการ

ประชาชนที่สามารถเขาถึงงาย มีการเปดเผยขอมูลขาวสารใหประชาชนรับทราบอยางสม่ําเสมอ           

มีระบบงานที่เอ้ือตอการทํางานตามแผนยุทธศาสตรและระยะเวลาในการปฏิบัติราชการโดยใช

เทคนิคและเคร่ืองมือในการบริหารจัดการที่ทันสมัยและมีประสิทธิภาพ รวมทั้งสงเสริมใหผูปฏิบัติ

ราชการใหบริการแกผูรับบริการและผูมีสวนไดสวนเสียดวยความเปนธรรมและเทาเทียม (2) หลัก

ธรรมาภิบาลที่มีการปฏิบัติราชการในระดับปานกลาง ประกอบไปดวยหลักการมีสวนรวมและ

หลักการกระจายอํานาจ สะทอนใหเห็นวาสวนราชการยังไมไดใหความสําคัญเทาที่ควรในการเปด

โอกาสใหประชาชนไดเขามามีสวนรวมในการกําหนดแนวทางรวมแกปญหาในกระบวนการ

ตัดสินใจตอการจัดการบริการของรัฐ การตรวจสอบการทํางานของรัฐควรตองมีการเสริมสราง

ศักยภาพของประชาชนใหมีสวนรวมในกระบวนการบริหารราชการรวมกับสวนราชการอยาง

ครอบคลุมทั่วถึงมากยิ้งขึ้น เน่ืองจากหลักการมีสวนรวมถือเปนประเด็นที่สําคัญในสังคมไทยที่สวน

ราชการตองใหความสําคัญและมีการดําเนินการอยางจริงจัง ผลที่ตามมาคือสามารถแกปญหาใน

สังคมปจจุบัน รวมไปถึงการถายโอนภารกิจใหแกองคกรปกครองสวนทองถิ่นหรือใหภาคสวนอ่ืน
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สามารถเขามาดําเนินการแทนดวย และ (3) หลักธรรมาภิบาลที่มีการปฏิบัติราชการในระดับ

คอนขางตํ่าคือ หลักมุงเนนฉันทามติซึ่งเปนเร่ืองเรงดวนที่สวนราชการควรใหความสําคัญเน่ืองจาก

เปนแนวทางสําคัญในการสรางความสมานฉันทในสังคมไทย 

 นันทวรรณ อิสรานุวัฒนชัย (2551, หนา 130-132)ไดทําการศึกษาวิจัยเร่ือง ภาวะผูนําที่             

พึงประสงคในยุคโลกาภิวัตน: ศึกษาจากหลักพุทธธรรม โดยเปนการศึกษาเพื่อ (1) ศึกษาแนวคิด

และหลักการเปนผูนําที่ดีตามแนวคิดทฤษฎีผูนําทางตะวันตก (2) ศึกษาแนวคิดการเปนผูนําที่ดีตาม

หลักพุทธธรรมและ (3) เพื่อประยุกตพุทธธรรมในการพัฒนาลักษณะผูนําที่พึงประสงคใน                          

ยุคโลกาภิวัตน จากผลการศึกษาพบวา (1) แนวคิดและหลักการเปนผูนําที่ดีตมแนวคิดทฤษฎีผูนํา           

เชิงปฏิรูป (Transformational Leadership Theory) โดยใชหลักบทบาทผูนํา 4 ประการของ Franklin 

Covey ที่ไดกลาวไววาบทบาทผูนําที่ดียอมมีองคประกอบพื้นฐาน 4 ประการ คือ การกําหนดทศิทาง 

(Path Finding) การจัดการระบบการทํางาน (Alignment) การมอบอํานาจ (Empowerment) และ

แบบอยางการเปนผูนํา (Modeling) ซึ่งคลายกับหลักพุทธธรรมไดกลาวถึงหลักธรรมสําคัญเกี่ยวกับ

การเปนผูนําที่ดีไวหลายหลักธรรมดวยกัน เชน ทศพิธราชธรรม พรหมวิหาร 4 ธรรมาธิปไตย           

พละ 4 และสัปปุริสธรรม 7 โดยเฉพาะอยางยิ่งหลักสัปปุริสธรรม 7 น้ันถือเปนหลักธรรมที่สําคัญที่

มีคุณลักษณะครบถวนในการเปนผูนําที่ดี ประกอบไปดวย 7 ประการคือ รูหลักการ รูจุดหมาย รูตน 

รูจักประมาณ รูจักเวลา รูชุมชน และรูบุคคล ถือเปนคุณลักษณะของผูนําที่สมบูรณแบบทั้งทาง              

ดานจิตใจและดานความสามารถ นอกจากน้ี ภาวะผูนําตามหลักพุทธธรรมไดกลาวไวถึงผูนําที่ดีควร

จะตอง (1) ยึดหลักธรรม คือคุณธรรมและการปฏิบัติธรรมเปนลักษณะสําคัญของการปฏิบัติหนาที่

ของตน เพื่อใหกิจการงานทุกอยางบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายที่วางไว โดยมุงใหเกิดประโยชนสุข

กับมวลชนสังคมและประเทศชาติอยางยั่งยืน (2) ผู นําที่พึงประสงคในยุคโลกาภิวัตนตาม           

หลักครองตน ครองคน ครองงานซึ่งเปนผูนําที่สมบูรณแบบทั้งในดานคุณภาพทางจิตใจและ

คุณภาพดานความสามารถ ซึ่งในดานคุณภาพทางจิตใจคือเปนผูนําที่เนนคุณธรรม จริยธรรม 

ศีลธรรม และความซื่อสัตยเปนหลัก สวนในดานคุณภาพดานความสามารถคือเปนผูนําที่ประกอบ

ไปดวยองคความรูในดานตางๆอยางครบถวน เชน ดานการจัดระบบบริหารงาน ดานความรูพื้นฐาน

ทางกฎหมาย เศรษฐกิจ สถานการณโลก เปนตน (3) จากกระแสของโลกาภิวัตนไดกอใหเกิดการ

เปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา ทั้งโดยองคประกอบภาวะ ฐานะทิศทางสถานการณโลกที่เปลี่ยนแปลง

ไดนําไปสูการเปลี่ยนแปลงของโอกาสและขอจํากัดหลายประการในฐานะผูนําที่พึงประสงค                 

ในยุคโลกาภิวัตนยอมตองรูและเขาใจสถานการณการเปลี่ยนแปลงของโลกใชประโยชนจากโอกาส

ที่เกิดขึ้นหือสรางโอกาสใหเกิดขึ้นตามความเหมาะสม โดยคํานึงถึงประโยชนของหมูคณะสังคม

และประเทศชาติเปนสําคัญ และ (4) ผูนําที่พึงประสงคในยุคโลกาภิวัตนตองเปนผูนําที่มีมุมมอง

กวางไกลระดับโลก (Global Perspective) มีความสามารถบริหารการเปลี่ยนแปลง (Manage 

Change) อยางมีประสิทธิภาพในยุคโลกาภิวัตน พรอมกับเปนผูนําที่มีความพอเหมาะพอดีในการ
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ดําเนินกิจการงานทุกดานอยางเหมาะสม เพื่อนําพาองคการ คณะ สังคมและประเทศชาติใหอยูอยาง

เปนสุข ถาวร และยั่งยืน 

 กุลประภัสสร รําพึงจิตต (2556, หนา 1-2) ไดทําการศึกษาวิจัยเร่ือง ผลสัมฤทธิ์การบริหาร

จัดการนํ้าตามแผนยุทธศาสตรกรมชลประทาน พ.ศ. 2553-2556: กรณีศึกษาสํานักชลประทานที่ 11 

โดยมีวัตถุประสงคของการศึกษาเพื่อ (1) พัฒนาการดานการบริหารจัดการนํ้าของประเทศไทยต้ังแต

ยุคเร่ิมตนจนถึงยุคปจจุบัน (2) ระดับผลสัมฤทธิ์การบริหารจัดการนํ้า (3) ปจจัยทางการบริหารที่

สงผลตอผลสัมฤทธิ์การบริหารจัดการนํ้า (4) ปญหาและอุปสรรคที่ขัดขวางหรือสงผลกระทบตอ

การบริหารจัดการนํ้า และ (5) แนวทางที่เหมาะสมในการเสริมสรางผลสัมฤทธิ์การบริหารจัดการนํ้า

ตามแผนยุทธศาสตรกรมชลประทาน พ.ศ. 2553-2556 ของสํานักชลประทานที่ 11 ผลการศึกษาวิจัย

พบวาระดับผลสัมฤทธิ์การบริหารจัดการนํ้าตามแผนยุทธศาสตรกรมชลประทาน พ.ศ. 2553-2556 

ของสํานักชลประทานที่ 11 ในภาพรวมอยูในระดับมาก โดยมีมิติดานคุณภาพการใหบริการมีระดับ

ผลสัมฤทธิ์มากที่สุด รองลงมาคือมิติดานการพัฒนาองคการและมิติดานประสิทธิภาพการบริหาร

ราชการ สวนมิติดานประสิทธิผลตามพันธกิจมีระดับผลสัมฤทธิ์นอยที่สุด นอกจากน้ันไดพบวา

ปจจัยทางการบริหารที่สงผลตอผลสัมฤทธิ์การบริหารจัดการนํ้าในภาพรวมอยูในระดับมาก โดยมี

การบริหารงานภาครัฐแบบเครือขายมีคาเฉลี่ยที่มากที่สุด รองลงมาคือ วัฒนธรรมองคการแบบ

สัมพันธเกื้อกูล ภาวะผูนําแบบการสรางบารมี และนโยบายองคการแบบการออกแบบแผนงาน      

สวนการบริหารราชการแบบมีสวนรวมแบบการพัฒนาจากภายนอกราชการมีคาเฉลี่ยนอยที่สุด และ

ยังพบอีกวาปจจัยทางการบริหารดานการบริหารราชการแบบมีสวนรวมและดานการบริหารงาน

ภาครัฐแบบเครือขายสามารถทํานายความเปนไปไดที่มีผลตอระดับผลสัมฤทธิ์การบริหารจัดการนํ้า

ไดมากที่สุด 

 จีรวัฏฐ บุญวัฒนาภรณ (2556, หนา 1-2) ไดทําการศึกษาวิจัยเร่ือง ผลสัมฤทธิ์การบริหาร

จัดการของกองบังคับการปราบปรามกองบัญชาการตํารวจสอบสวนกลาง สํานักงานตํารวจแหงชาติ 

โดยมีวัตถุประสงคของการศึกษาเพื่อศึกษา (1) ผลสัมฤทธิ์การบริหารจัดการของกองบังคับการ

ปราบปราม (2) ปจจัยที่มีผลตอผลสัมฤทธิ์การบริหารจัดการของกองบังคับการปราบปราม                     

(3) ความสัมพันธระหวางปจจัยที่มีผลตอผลสัมฤทธิ์การบริหารจัดการของกองบังคับการ

ปราบปรามกับผลสัมฤทธิ์การบริหารจัดการของกองบังคับการปราบปราม และ (4) ปญหา อุปสรรค

และแนวทางในการบริหารจัดการที่ชวยใหการปฏิบัติงานบรรลุผลสัมฤทธิ์การบริหารจัดการของ

กองบังคับการปราบปราม จากผลการศึกษาวิจัยพบวา ผลสัมฤทธิ์การบริหารจัดการของกองบังคับ

การปราบปรามมีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง โดยมีดานความเปนมืออาชีพมีคาเฉลี่ยสูงที่สุด 

รองลงมาตามลําดับคือดานตํารวจรับใชชุมชน ดานการเขาสูประชาคมอาเซียน และดานความ

เขมแข็งในการบริหารงานจะมีคาเฉลี่ยนอยที่สุด ปจจัยที่มีผลตอผลสัมฤทธิ์การบริหารจัดการใน

ภาพรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง โดยมีปจจัยดานวัฒนธรรมองคการมีคาเฉลี่ยสูงที่สุด 
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รองลงมาคือ  ภาวะผู นําการเปลี่ยนแปลง ลักษณะองคการ ทรัพยากรการบริหาร และหลัก                        

ธรรมาภิบาลมีคาเฉลี่ยนอยที่สุด ความสัมพันธระหวางปจจัยที่ผลตอผลสัมฤทธิ์การบริหารจัดการ

กับผลสมัฤทธิ์การบริหารจัดการของกองบังคับการปราบปรามพบวา มีความสัมพันธกันในทางบวก

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยที่วัฒนธรรมองคการมีความสัมพันธในทางบวกกับผลสัมฤทธิ ์              

การบริหารจัดการของกองบังคับการปราบปรามมากที่สุด หรือกลาวไดวาปจจัยที่มีผลตอผลสัมฤทธิ์

การบริหารจัดการดานวัฒนธรรมองคการ ดานภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และดานทรัพยากร                 

การบริหาร มีอิทธิพลในการทํานายความเปนไปไดของผลสัมฤทธิ์การบริหารจัดการของกองบังคับ

การปราบปรามในภาพรวม และพบวาวัฒนธรรมองคการเปนปจจัยที่มีผลตอผลสัมฤทธิ์การบริหาร

จัดการของกองบังคบัการปราบปรามในลําดับแรก 

งานวิจัยตางประเทศ 

Lale Gumusluoglu & Arzu Ilsev (2009) ไดทําการศึกษาวิจัยเร่ือง ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

ความคิดสรางสรรคและวัฒนธรรมองคการ โดยมีวัตถุประสงคของการศึกษาเพื่อศึกษาถึง

ผลกระทบของภาวะผูนําการเปลีย่นแปลงตอความคิดสรางสรรคของผูตามทั้งในระดับปจเจกบุคคล

และในระดับองคการตามตัวแบบที่คณะผูวิจัยไดสรางขึ้น โดยศึกษาจาก 163 ตัวอยางของพนักงาน

และผูจัดการในบริษัทพัฒนาซอฟทแวรขนาดกลางและเล็ก จํานวน 43 บริษัทในประเทศตุรกี               

จากผลการศึกษาพบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีผลกระทบอยางสําคัญตอความคิดสรางสรรค

ของลูกนองทั้งในระดับปจเจกบุคคลและในระดับองคการ ในระดับปจเจกบุคคลผลจากการ

วิเคราะหตัวแบบเชิงเสนตรงแสดงใหเห็นวามีทิศทางในเชิงบวกของภาวะผูนําที่มีผลตอความคิด

สรางสรรคในระดับปจเจกบุคคล โดยเฉพาะอยางยิ่งภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีผลอยางยิ่งตอการ

เสริมสรางกําลังใจใหเกิดขึ้น สวนในระดับองคการน้ันจากการวิเคราะหโดยใชความสัมพันธ                 

เชิงถดถอยพบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีผลใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในเชิงนวัตกรรมของ

องคการอีกดวย 

 David R. Low, Ross L. Chapman & Terry R. Sloan (2008, pp. 878-891) ไดทําการศึกษา

วิจัยเร่ือง ความสัมพันธระหวางนวัตกรรมกับการจัดการการตลาดที่มีผลตอการดําเนินงานของ

องคการ โดยผลการดําเนินงานขององคการจะวัดจากประสิทธิภาพทางการเงิน เชน ความสามารถ

ในการบริหารสินคาคงคลัง ความสามารถในการทํากําไร อัตราผลตอบแทน โดยใชวิธีการวิจัย               

เชิงปริมาณ ผลการวิจัยสามารถสรุปไดวา นวัตกรรมและการจัดการการตลาดตางมีผลตอการ

ดําเนินงานขององคการไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 J. H. Kim, C. S. Kim and J. M. Kim (2011, pp. 201-206) ไดทําการศึกษาเร่ืองผลของภาวะ

ผู นําและวัฒนธรรมองคการที่มีผลตอประสิทธิผลขององคการ Radiological Technologist. 

วัตถุประสงคของการศึกษาคร้ังน้ีเพื่อตองการเพิ่มประสิทธิภาพของผลงานและเพิ่มประสิทธิภาพ

ของการบริหารจากแงมุมของภาวะผูนําและวัฒนธรรมองคการ จากผลการศึกษาพบวาเมื่อไดนํามา
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ปรับใชใหเหมาะสมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและวัฒนธรรมราชการน้ันสามารถเพิ่มประสิทธิภาพ

ขององคการได และการลดความขัดแยงระหวางบคุลากรจะสามารถเพิ่มประสิทธิผลขององคการ 

 Chaoping Li, Hao Zhao & Thomas M. Begley (2015, pp. 1149-1156) ไดทําการศึกษาวิจัย

เร่ือง การศึกษามิติของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและความคิดสรางสรรคของพนักงานในองคการ

โดยใช Chinese-specific Transformational Leadership Model  โดยวัตถุประสงคของการศึกษาเพื่อ

ศึกษาถึงความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในองคการกับความคิดสรางสรรคในแต

ละระดับที่เกิดขึ้นจากสภาพแวดลอมในการทํางาน จากการศึกษาในธนาคารในประเทศจีนจํานวน 

123 สาขาพบวาปจจัยหลักที่สงเสริมใหพนักงานในองคการเกิดความคิดสรางสรรคคือปจจัยดาน

การมีอิทธิพลตออุดมการณ และการคํานึงถึงความเปนเอกัตถะบุคคล และสภาพแวดลอมของการ

ปฏิบัติงานไมสงผลตอความคิดสรางสรรคของพนักงานในองคการ 

 Yutao Sun & Cong Cao (2015, pp. 215-231) ไดทําการศึกษาวิจัยเร่ือง การศึกษาถึงการ

เปลี่ยนแปลงของรูปแบบระหวางขอบเขตการรวมมือกันระหวางองคการระดับภายในภูมิภาคและ

ระหวางภูมิภาคในประเทศจีน โดยทําการศึกษาในระหวางป 1985 ถึง 2008 พบวาคาสหสัมพันธ

ระหวางความสามารถในการสรางสรรคนวัตกรรมและความรวมมือกันระหวางองคการน้ันมีคา

เพิ่มขึ้น และการปฏิบัติงานแบบเครือขายในภูมิภาคน้ันมีความรวมมือกันมากกวาในระหวางภูมิภาค 

 March L. To., Herman H.M. Tse & Neal M. Ashkanasy (2015,  pp. 543-556) ไดทําการศึกษา

วิจัยเร่ือง การศึกษารูปแบบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่มีผลและสงผลตอรูปแบบการ

ปฏิบัติงานของผูรวมงาน โดยผูวิจัยไดพัฒนารูปแบบของความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงทีม่ีผลตอรูปแบบการปฏิบัติงาน โดยจากผลการศึกษาพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

น้ันสงผลอยางมีนัยสําคัญในทั้งระหวางบุคคล, สงผานไปยังบุคคลอ่ืน และสงผลตอทั้งกลุม

ผูปฏิบัติงาน  

 Ian O’Boyle (2015, pp. 308-316) ไดทําการศึกษาวิจัยเร่ือง การพัฒนากรอบการบริหารผล

การปฏิบัติงานขององคการกีฬาแหงชาติของประเทศออสเตรเลีย โดยทําการศึกษาในรูปแบบของ

กรณีศึกษาในเร่ืองของการพัฒนาและการนําเคร่ืองมือในการบริหารไปปฏิบัติในองคการกีฬา

แหงชาติเพื่อใหมีผลการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น จากผลการศึกษาพบวาในการที่จะเพิ่มประสิทธิภาพของ

องคการกีฬาแหงชาติของประเทศออสเตรเลีย ผูบริหารตองใหความสําคัญกับปจจัยในเร่ืองการ

บริหารเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อทําหนาที่ในการถายทอดสารขององคการออกสูสาธารณะและ

แสดงใหเห็นถึงความโปรงใสและตรวจสอบไดขององคการ นอกจากน้ันยังตองใหความสําคัญใน

การบริหารงบประมาณใหมีประสิทธิภาพเพื่อใหองคการสามารถดํารงอยูไดในสภาวการณปจจุบัน 

 

 


