
 
 

บทที ่2  

แนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 

การศึกษาวิจัยเร่ือง ผลสัมฤทธิ์การบริหารจัดการของ กรมวิชาการเกษตร กระทรวงเกษตร

และสหกรณ เปนการศึกษา (1) ศึกษาระดับผลสัมฤทธิ์การบริหารจัดการของ กรมวิชาการเกษตร 

กระทรวงเกษตรและสหกรณ (2) ปจจัยที่มีความสัมพันธตอผลสัมฤทธิ์การบริหารจัดการของ กรม

วิชาการเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ และ (3) แนวทางหรือตัวแบบในบริหารจัดการของ 

กรมวิชาการเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ ผูวิจัยไดดําเนินการศึกษาและทบทวนแนวคิด 

ทฤษฎี งานเขียนทางวิชาการ บทความ และงานวิจัยที่เกี่ยวของ รวมถึงคําแนะนําจากอาจารยที่

ปรึกษาในแตละมุมมอง เพื่อนําแนวคิดที่ไดมากําหนดเปนกรอบแนวคิดในการวิจัย โดยมีเน้ือหาที่

เกี่ยวของดังน้ี 

1. การบริหารองคการภายใตสถานการณการเปลี่ยนแปลง 

2. วัฒนธรรมองคการ 

3. ลักษณะขององคการ 

4. ทรัพยากรการบริหาร 

5. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

6. การบริหารงานภาครัฐแบบเครือขาย 

7. การบริหารแบบมุงผลสัมฤทธิ์ 

8. กรมวิชาการเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ 

9. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

1. การบริหารองคการภายใตสถานการณการเปลี่ยนแปลง 

แนวคิดในการบริหารองคการ 

สถานการณปจจุบันของประเทศไทยที่มีการเปลี่ยนแปลงอยางผันผวนของสังคม เศรษฐกิจ 

และสิ่งแวดลอมทั้งในระดับประเทศและระดับโลก สงผลกระทบทั้งในแบบที่เปนโอกาส และความ

เสี่ยงตอการพัฒนาประเทศในหลายดาน ดังเชนที่สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและ

สังคมแหงชาติ (2554, หนา 7) กลาวไวในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับที่ 11 พ.ศ. 

2555-2559 วา สถานการณการเปลี่ยนแปลงของโลกที่มีผลตอการพัฒนาประเทศมีอยูในหลายมิติ 

จึงจําเปนตองมีการกําหนดยุทธศาสตรในการพัฒนาประเทศที่เหมาะสม เพื่อเตรียมพรอมและสราง

ภูมิคุมกันของประเทศใหเขมแข็ง สามารถปรับตัวรองรับผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงในอนาคต

ไดอยางมั่นคง 
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การเปลี่ยนแปลงที่สงผลกระทบตอการพัฒนาประเทศไทยมีอยูหลายดาน ซึ่งมีประเด็น

รายละเอียดปลีกยอยหลายแงมุม ซึ่งในที่น้ีจะกลาวถึงประเด็นทางดานสังคมที่เกี่ยวของกับปญหา

ความมั่นคงทางดานอาหารของประเทศไทย ซึ่งเปนปญหาที่เกี่ยวของกับทั้งปากทองและเศรษฐกิจ

ของประชาชน จากการที่ความมั่นคงดานอาหารกําลังเปนประเด็นสําคัญ ประเทศไทยไดมีการ

รับรองรางแถลงการณกรุงเทพวาดวยความมั่นคงอาหารในภูมิภาคอาเซียน ในการประชุมสุดยอด

ผูนําอาเซียนคร้ังที่ 14 ที่ประเทศไทยเปนเจาภาพ โดยมุงเนนการเสริมสรางความรวมมือเพื่อนําไปสู

ความมั่นคงดานอาหาร การตลาดและการคา นอกจากน้ันยังผลักดันโครงการ “ครัวไทยสูครัวโลก” 

เพื่อชวยประชาสัมพันธผลิตภัณฑอาหารไทยและเพื่อเปนนโยบายที่สอดคลองรับกับปญหาความ

มั่นคงทางอาหารโลกก โดยเปาหมายหลักของโครงการ คือ การผลิตอาหารและผลิตภัณฑอาหารที่มี

คุณภาพสูงในราคาทีส่ามารถแขงขันได และไดมาตรฐานความปลอดภันระดับสากล ขณะน้ีประเทศ

ไทยโดยสภาพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติไดบรรจุประเด็นพัฒนาในแผนพัฒนาเศรษฐกิจ

และสังคมแหงชาติฉบับที่ 11 ใหมีการพัฒนาภาคเกษตรใหคงอยูกับสังคมไทยและสรางความมั่นคง

ทางดานอาหารใหคนไทยทุกคน เพื่อเปนแนวทางใหหนวยงานที่เกี่ยวของนําไปวางแผนการ

ดําเนินงานตอไป นอกจากน้ีการทําใหเกิดความมั่นคงดานอาหารอยางยั่งยืนจําเปนตองมีนโยบาย

จากรัฐบาลทีช่ัดเจน และควรมีการบูรณาการของหนวยงานที่เกี่ยวของใหทันกับสถานการณปจจุบัน 

กลาวไดวาการบริหารองคการภายใตสถานการณการเปลี่ยนแปลง จึงมีความสําคัญเพื่อให

องคการที่ เกี่ยวของกับการแกไขปญหาสังคมในแตละดานสามารถปรับตัวใหสอดคลองกับ

เปาหมายและภารกิจไดอยางมีประสิทธิภาพ ซึ่งสอดคลองกับที่ ปณรส มาลากุล ณ อยุธยา (2549, 

หนา 2) ไดกลาวไววา การบริหารการเปลี่ยนแปลงเปนการจัดการกับกลไกสวนประกอบตางๆ ของ

องคการใหสามารถเรียนรู และปรับตัวใหทันกับการเปลี่ยนแปลงของสถานการณทั้งภายนอกและ

ภายในองคการ เพื่อชวยใหองคการสมารถดําเนินงานไปไดอยางตอเน่ือง ราบร่ืน สามารถอยูรอด

และเจริญกาวหนาไปได สําหรับในมุมมองของหนวยงานราชการที่มีหนาที่ในการพัฒนาระบบ

ราชการไทยเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงไดแกสํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ 

(สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, 2550, หนา 7) ไดกลาวถึงการบริหารการ

เปลี่ยนแปลงไววา เปนการวางแผนปรับแตงองคการและกระบวนงานเพื่อชวยใหองคการและ

สมาชิกสามารถปรับตัว และพัฒนาศักยภาพขององคการไปพรอมกับการดําเนินงานตามแผน

ยุทธศาสตรการบริหาราชการแผนดิน ทั้งน้ี การรวางแผนเพื่อปรับแตงองคการทุกระดับจะยึดถือ

แผนและเปาหมายทางยุทธศาสตรขององคการเปนที่ต้ัง โดยมีการกําหนดและทบทวนทิศทางและ

ยุทธศาสตรขององคการที่เกี่ยวของกัน ไดแก วิสัยทัศน พันธกิจ ประเด็นยุทธศาสตร เปาประสงค 

ตัวชี้วัด เปาหมาย ยุทธศาสตร และแผนงานโครงการ เพื่อวิเคราะหและประเมินองคประกอบใน

ดานตางๆที่เกี่ยวของ เพื่อนํามาจัดทําเปนขอเสนอการเปลี่ยนแปลง (Blueprint for Change) ตอไป 

การบริหารจัดการองคการของกรมวิชาการเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ  ไดมีการ
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เปลี่ยนแปลงไปจากเดิม โดยมีการนําแนวคิดทางวิชาการสมัยใหมเขามาใชเปลี่ยนแปลงการบริหาร

จัดการที่เนนการใหการบริการที่มีคุณภาพแกประชาชน สรางงานบริการที่รวดเร็ว โปรงใส รวมถึง

การปรับเปลี่ยนกระบวนทัศนใหขาราชการมีเปาหมายในการทํางานทุกระดับ โดยมุงเนนการ

ดําเนินงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ มีความเปนมืออาชีพ มีสมรรถนะตามมาตรฐานในการ

ปฏิบั ติงาน ดังน้ันกรมวิชาการเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ  จําเปนตองมีการปรับ

ยุทธศาสตรในการทํางานใหมเพื่อนําแนวคิดในการบริหารจัดการยุคใหมมาใชในการวิเคราะห

จัดลําดับความสําคัในการปฏิบัติงานใหสอดคลองตามความตองการของประชาชน อันนําไปสูการมี

สวนรวมของประชาชน การเปลี่ยนแปลงแนวทางการบริหารจัดการของกรมวิชาการเกษตร 

กระทรวงเกษตรและสหกรณ จึงตองมีการเปลี่ยนแปลงแนวคิดและมุมมองในการคิดวิเคราะห

เกี่ยวกับภารกิจของหนวยงาน และมีความมุงมั่นที่จะเปลี่ยนแปลงแนวทางการปฏิบัติงานอยาง

จริงจัง เห็นไดวา การบริหารการเปลี่ยนแปลงน้ันเปนการบริหารและจัดการความเปลี่ยนแปลงของ

องคการเพื่อชวยสนับสนุนใหองคการสามารถปรับตัวในการปฏิบัติงาน และพรอมรับตอการ

เปลี่ยนแปลงที่ เกิดขึ้น ซึ่งจะชวยใหการปฏิบัติงานเกิดผลสําเร็จตามเปาหมายที่ ต้ังไวอยางมี

ผลสัมฤทธิ ์

การกําหนดปจจัยท่ีเกี่ยวของกับการบริหารจัดการ 

เน่ืองจากแตละองคการในแตละยุคสมัยมีจุดเนนที่แตกตางกัน เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงานที่มีความสอดคลองกับบริบทและสภาพแวดลอมในแตละยุคสมัย แนวคิดเร่ือง

องคการจึงไดมีการพัฒนาในดานตางๆที่เกี่ยวของกับปจจัยทางการบริหารมาอยางตอเน่ืองยาวนาน 

จากการทบทวนแนวคิดทางวิชาการที่เกี่ยวของกับการกําหนดปจจัยทางการบริหารองคการ พบวา

นักวิชาการแตละทานไดใหความสําคัญกับองคประกอบที่เปนปจจัยทางการบริหารแตกตางกัน เชน 

Richard M. Steers (1977, pp. 45-56) ไดแสดงความคิดเห็นวา องคการจะตองประกอบดวย 2 ปจจัย

หลักไดแก (1) ปจจัยทางดานโครงสราง และ (2) ปจจัยดานเทคโนโลยี เพื่อชวยใหองคการดําเนิน

ไปไดอยางถูกทิศทางและบรรลุตามเปาหมายขององคการ ซึ่งสอดคลองกับความคิดเห็นของ 

Wendel L. French & Cecil H. Bell  (1984, p. 57) ไดแสดงความคิดเห็นวา ภายในองคการที่มี

ประสิทธิผลควรประกอบไปดวยปจจัยยอยๆหลายปจจัย ซึ่งมีความสัมพันธและสงผลตอกัน โดย

แบงเปน 6 ปจจัย ไดแก (1) ปจจัยดานเปาหมาย (2) ปจจัยดานเทคโนโลยี (3) ปจจัยดานภาระงาน 

(4) ปจจัยดานโครงสราง (5) ปจจัยดานคน และ (6) ปจจัยดานการประสานงานกับสิ่งแวดลอม

ภายนอก และ Fremont E. Kast & James E. Rosenzweig (1985, pp. 612-635) ไดใหความเห็นไววา 

ในองคการจะมีความหลากหลายแตกตางกันไปตามลักษณะสภาพแวดลอมขององคการน้ันๆ แต

อยางไรก็ตามองคประกอบที่ เหมาะสมควรจะประกอบดวย 4 ปจจัยหลักคือ (1) ปจจัยดาน

โครงสราง (2) ปจจัยดานมนุษยและวัฒนธรรม (3) ปจจัยดานยุทธวิธี และ (4) ปจจัยดานเทคโนโลยี 

นอกจากน้ี Robert G. Owens (1995, p. 54) ไดใหความเห็นวา การที่องคการจะสามารถดําเนินงาน
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ใหบรรลุผลสําเร็จขององคการ ควรตองมีองคประกอบดังน้ี (1) ภาระงานที่ตองมีในองคการ               

(2) โครงสรางขององคการเพื่อแสดงงถึงความเปนระบบและจําแนกความแตกตางกันในลักษณะ

ของงาน (3) ทรัพยากรทางดานเทคโนโลยี หรือเคร่ืองมือที่จะตองใชในองคการ (4) บุคลากรซึ่งเปน

ผูปฏิบัติงานตามภารกิจขององคการ สําหรับ Kathryn M. Bartol & Other (1998, p. 504) ไดเสนอ

แนวคิดไววา องคการน้ันควรประกอบดวย 4 ปจจัย คือ (1) ปจจัยดานโครงสราง (2) ปจจัยดาน

เทคโนโลยี (3) ปจจัยดานคน และ (4) ปจจัยดานวัฒนธรรม นอกจากน้ี ติน ปรัชญพฤทธิ์ (2553)           

ยังไดเสนอวา ปจจัยที่มีประสิทธิผลตอการบริหารองคการควรประกอบดวย 6 ปจจัย ดังน้ี                       

(1) วัฒนธรรมองคการ (2) นโยบาย (3) โครงสรางองคการ (4) เทคโนโลยี (5) ทรัพยากรการบริหาร 

และ (6) ภาวะผูนํา นอกจากน้ันยังพบวา สุทธิพงศ ยงคกมล (2543, หนา 60-69) ไดกลาวถึงปจจัยที่

สงผลตอประสิทธิผลองคการวา ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิผลองคการประกอบดวย 4 ปจจัยหลัก 

และ 12 ปจจัยยอย ดังน้ี  (1) ปจจัยดานลักษณะองคการ ประกอบดวย 2 ปจจัยยอย คือ ดาน

โครงสรางองคการ และดานเทคโนโลยีองคการ (2) ปจจัยดานลักษณะของสภาพแวดลอม 

ประกอบดวย 2 ปจจัยยอย คือดานวัฒนธรรมองคการ และดานบรรยากาศองคการ (3) ปจจัยดาน

ลักษณะบุคลากร ประกอบดวย 5 ปจจัยยอย คือ ดานการรับรู ดานทัศนคติและคานิยม ดาน

บุคลิกภาพ ดานการเรียนรู และดานการจูงใจ (4) ปจจัยดานลักษณะนโยบายการบริหารและการ

ปฏิบัติ ประกอบดวย 3 ปจจัยยอย คือ ดานการวิเคราะหเชิงกลยุทธ ดานการกําหนดกลยุทธ และดาน

การปฏิบัติตามกลยุทธ 

สําหรับตัวแปรที่ใชในการศึกษาเร่ือง “ผลสัมฤทธิ์การบริหารจัดการของกรมวิชาการเกษตร 

กระทรวงเกษตรและสหกรณ” เกิดจากการศึกษาถึงความเชื่อมโยงระหวางปจจัยที่เกี่ยวของกัน และ

มีความสําคัญตอการบรรลุผลสัมฤทธิ์ตามตัวชี้วัดของ กรมวิชาการเกษตร กระทรวงเกษตรและ

สหกรณ จึงทําใหไดตัวแปรดังน้ี 

   1. วัฒนธรรมองคการ โดยวัฒนธรรมองคการจะชวยสรางและพัฒนาความเชื่อ คานิยมให

เกิดขึ้นภายในองคการ และเปนสิ่งที่ขาราชการยึดถือและปฏิบัติรวมกัน ซึ่งวัฒนธรรมองคการจะมีอิ

ทิพลตอพฤติกรรมของขาราชการในการประพฤติปฏิบัติตนตามแนวทาง และธรรมเนียมปฏิบัติของ

องคการ ดังน้ัน การมีวัฒนธรรมองคการที่เขมแข็งยอมชวยใหขาราชการกรมวิชาการเกษตรน้ันให

ความรวมมือในการดําเนินกิจกรรมตางๆอยางเต็มที่เต็มความสามารถ และยังเปนกลไกสําคัญที่มี

อิทธิพลตอพฤติกรรมของขาราชการกรมวิชาการเกษตรใหเปนไปในแนวทางเดียวกันอยางเต็มใจ 

2. ลักษณะขององคการ โดยองคการที่มีลักษณะที่เหมาะสมตอการปฏิบัติงานทั้งในดาน

ของรูปแบบและโครงสราง รวมถึงระเบียบปฏิบัติ ยอมชวยใหขาราชการกรมวิชาการเกษตร

สามารถปฏิบัติงานตามนโยบายและแผนยุทธศาสตรไดอยางเปนระบบ รวมถึงเกิดความคลองตัว

และชวยใหการปฏิบัติงานบรรลุผลสัมฤทธิ์ภายใตการเปลี่ยนแปลงของบริบทแวดลอมทั้งใน              

เชิงปริมาณ และเชิงคณุภาพไดอยางถูกตองและทนัเวลา 
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3. ทรัพยากรการบริหาร โดยทรัพยากรการบริหารถือเปนปจจัยสําคัญที่เกี่ยวของกับการ

ผลักดันใหการปฏิบัติงานบรรลุผลสําเร็จตามที่องคการไดกําหนดไว ดังน้ัน ทรัพยากรการบริหารจึง

ชวยสนับสนุนใหการปฏิบัติงานของขาราชการกรมวิชาการเกษตรเกิดความคลองตัวในทางปฏิบัติ 

และบรรลุผลสําเร็จตามตัวชี้วัดที่กําหนดไวอยางมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล 

4. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ผูบริหารสําหรับหนวยงานกรมวิชาการเกษตร ถือเปนปจจัยที่

มีความสําคัญในระดับสูง เน่ืองจากพฤติกรรมทางการบริหารของผูบริหารจะสงผลตอนํ้าหนักของ

ระดับการปฏิบัติงานของขาราชการกรมวิชาการเกษตร ภาวะผูนําจึงเปนประเด็นสําคัญที่ชี้ใหเห็นถึง

ศักยภาพและความสามารถของผูบริหารเพื่อชวยใหขาราชการกรมวิชาการเกษตร เกิดความุงมั่นและ

พรอมที่จะปฏิบัติงานอยางทุมเท 

5. การบริหารงานภาครัฐแบบเครือขาย เน่ืองจากสภาพแวดลอมภายนอกรอบๆของ

หนวยงานกรมวิชาการเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ ไดมีการเปลี่ยนแปลงไปอยางตอเน่ือง

อยูตลอดเวลา และยังมีอิทธิพลระดับสูงตอการปฏิบัติงานของขาราชการกรมวิชาการเกษตร อยาง

หลีกเลี่ยงไมได  โดยเฉพาะนโยบายของรัฐบาล และแรงกดดันจากตางประเทศ รวมไปถึง

สถานการณตาง ๆ ที่เกิดขึ้น ดังน้ัน การศึกษาเพื่อเตรียมรับมือกับความเปลี่ยนแปลงและใหการ

ปฏิบัติงานขององคการเปนไปอยางราบร่ืนและมีประสิทธิผลพรอมเทาทันตอสถานการณ ยอมเปน

ผลดีที่ตองมีการสรางปฏิสัมพันธเชิงโครงสรางในการบริหารของหนวยงานภาครัฐและภาคสวน

ตางๆเขามารวมกันดําเนินกิจกรรมและโครงการตาง ๆ ซึ่งรูปแบบการบริหารงานแบบเครือขายน้ัน

ตองมีการพึ่งพา ติดตอประสานงาน และแลกเปลี่ยนขอมูลซึ่งกันและกันอยางสม่ําเสมอและตอเน่ือง 

โดยมีวัตถุประสงคหลักใหเกิดความหลากหลายและสะดวกรวดเร็วในการทํางาน และสนับสนุนให

เกิดการพัฒนาระบบการบริหารใหสามารถบรรลผุลตามเปาหมายไดอยางมีประสิทธิผล 
 

2. วัฒนธรรมองคการ 

ความนํา 

 วัฒนธรรมองคการน้ันเร่ิมเปนประเด็นทางวิชาการโดยเร่ิมมีการศึกษาในชวง พ.ศ. 2513 

และไดรับความสนใจจากนักวิชาการดาองคการมากขึ้นในชวง พ.ศ. 2523 (พิชาย รัตนดิลก ณ ภูเก็ต, 

2552, หนา 217) โดยในเบื้องตนน้ัน นักมานุษยวิทยาเปนผูบุกเบิกการศึกษาวัฒนธรรมของชุมชน 

และสังคมดวยวิธีการเชงิคุณภาพเปนหลัก และตอมาเมื่อประเด็นการศึกษาวัฒนธรรมไดขยายตัวเขา

สูแวดวงวิชาการดานองคการ จึงไดมีการนําวิธีการเชิงปริมาณมาใชในการศึกษาเพิ่มเติม นอกจากน้ี 

ทิพวรรณ หลอสุวรรณรัตน (2550, หนา 183) ไดกลาวเพิ่มเติมวา ที่มาของการศึกษาวัฒนธรรม

องคการเกิดเมื่อในชวงตนของทศวรรษที่ 20 ผูบริหารสวนใหญไดใหความสําคัญกับการจัดการใน

ลักษณะของสูตรสําเร็จที่สามารถนํามาประยุกตใชไดโดยทั่วไป โดยแนวคิดดังกลาวสวนใหญเปน

แนวคิดทางการจัดการขององคการในประเทศสหรัฐอเมริกา และมีการนําไปใชในองคการของ
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ประเทศตางๆ แตองคการเหลาน้ันกลับประสบกับความลมเหลว นักวิชาการจึงทําการศึกษาและ

พบวาสาเหตุประการสําคัญเกิดจากความแตกตางของวัฒนธรรมองคการน่ันเอง 

ความหมายของวัฒนธรรมองคการ 

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

องคการวา หมายถึง ทุกสิ่งทุกอยางที่บุคคลในองคการสรางขึ้น เสมือนกับเปนการกรองเคาโครง

ความคิดอยูในใจของสมาชิก ทําหนาที่เชื่อมโยงใหเกิดการผสมผสานกันระหวางเจตคติของบุคคล 

คานิยม ความเชื่อ ปทัสถานของบุคคล ของกลุม และขององคการ นโยบายและวัตถุประสงค

องคการ เทคโนโลยีสภาวะของกลุม ความสําเร็จขององคการจนเกิดการยอมรับของสมาชิกใน

องคการ 

 Edgar H. Schein (2004, p. 17) ไดกลาววา วัฒนธรรมองคการ หมายถึง รูปแบบของขอ         

สมติฐานพื้นฐานที่เกี่ยวกับวิธีมองที่ดี วิธีคิดที่ดี และการสรางความรูสึกที่ดีที่ถูกตองในหมูสมาชิก

องคการที่ไดสั่งสมาในอดีต จากประสบการณืที่ไดมาจากการแกไขปญหาที่เกิดจากการปรับตัวของ

องคการตอภายนอก และการสรางความเปนอันหน่ึงอันเดียวกันภายในและมีการถายทอด                   

ขอสมมติฐานพืน้ฐานดังกลาวสูสมาชิกใหมขององคการ 

 Thomas J. Peters & Robert H. Waterman (2004, p.78) กลาวถึงวัฒนธรรมองคการวา 

วัฒนธรรมองคการคือ คานิยมรวมที่มีลักษณะเดน ชวยยึดเหน่ียวระหวางสมาชิกองคการไวดวยกัน 

โดยสืบทอดผานสื่อสัญลักษณตางๆ เชน คําขวัญ สุภาษิต ตํานาน นิทาน เร่ืองสั้น  

 ทิพวรรณ หลอสุวรรณรัตน (2550, หนา 212) กลาววา วัฒนธรรมองคการเปนแบบแผน

ของความเชื่อหรือคานิยมหรือสมมติฐานที่มีรวมกันในองคการ ซึ่งเกิดจากการปฏิบัติสัมพันธของ

ผูคนในสังคมหรือองคการ เปนสิ่งที่มีรวมกันระหวางสมาชิกของกลุมสังคม ซึ่งสามารถเรียนรู 

สรางขึ้น และถายทอดไปยังคนอ่ืนๆได โดยมีทั้งสวนที่เปนวัตถุและสัญลักษณ  

 ดาวรุวรรณ ถวิลการ (2552, หนา 7-8) กลาววา วัฒนธรรมองคการ คือ กลุมของคานิยมรวม

ที่ไดรับการยอมรับในกลุม มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของสมาชิก และชวยใหสมาชิกในองคการเขาใจ

วา การปฏิบัติใดที่ไดรับการพิจารณาวายอมรับได เกิดแนวการปฏิบัติที่สืบตอกันมา อีกทั้งคานิยม

เหลาน้ีมักจะถูกถายทอดผานทางเร่ืองราว และสื่อทางสัญลักษณตางๆ 

 สมจินตนา คุมภัย (2553, หนา 18) ไดนิยามความหมายของวัฒนธรรมองคการไววา 

หมายถึงความเชื่อ คานิยม ทัศนคติ ปทัสถาน ความคาดหวังที่องคการกําหนดขึ้นมาเพื่อใชเปนแบบ

แผนสําหรับปฏิบัติรวมกันในองคการ โดยแสดงออกมาเปนพฤติกรรมสําหรับตอบสนองตอ

สภาพแวดลอมขององคการที่ เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว เพื่อใหองคการสามารถอยูรอดหรือ              

ประสบผลสําเร็จซึ่งวัฒนธรรมองคการมีลักษณะเปนรูปธรรม สามารถมองเห็นไดอยางชัดเจน          

และเปนนามธรรมที่ฝงลึกแลวแสดงเปนพฤติกรรมโดยไมรูตัว วัฒนธรรมองคการสามารถถายทอด

ไปยังบุคคลรุนตอๆ ไปในองคการได มีความมั่นคงยาวนานแตสามารถเปลีย่นแปลงได 
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สรุปไดวา วัฒนธรรมองคการ หมายถึง ความเชื่อ คานิยม และพฤติกรรมของสมาชิกใน

องคการที่มีตอองคการ เพื่อใชเปนสิ่งยึดถือและปฏิบัติรวมกัน หากองคการมีวัฒนธรรมองคการที่

เขมแข็งยอมจะชวยใหการขับเคลื่อนกิจกรรตางๆไดรับความรวมมือรวมใจจากสมาชิก และนําไปสู

การประสบผลสําเร็จตามวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพ 

ความสําคัญ 

วัฒนธรรมองคการจึงเปรียบเสมือนตัวกําหนดพฤติกรรมในการทํางาน หรือเปนระเบียบ

แบบแผนในการปฏิบัติของพนักงานในองคการ ซึ่งมีผลทําใหสมาชิกขององคการน้ันแตกตางไป

จากสมาชิกขององคการอ่ืนๆ ดังน้ัน ผูบริหารจึงจําเปนที่จะตองเรียนรูและเขาใจวัฒนธรรมองคการ 

เพื่อนํามากําหนดแนวทางที่เหมาะสมในการปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จ กลาวไดวาวัฒนธรรม

องคการน้ันมีความสําคัญตอการบรรลุผลสําเร็จในการทํางานอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

ตามที่ชนิดา จิตตรุทธะ (2554, หนา 21) ไดกลาวไววา วัฒนธรรมองคการแตละแบบยอมจะมีความ

เหมาะสมกับสมาชิกของแตละองคการ ซึ่งวัฒนธรรมองคการที่สอดคลองกับคานิยมและทัศนคติ

ของสมาชิกยอมจูงใจใหเกิดทัศนคติที่ ดีตอการทํางาน และเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 

นอกจากน้ันหากองคการมีวัฒนธรรมองคการที่ไมเหมาะสม ยอมทําใหเกิดสภาวะตึงเครียด และ

อาจเกิดความขัดแยงได จึงสามารถกลาวไดวาวัฒนธรรมองคการเปนเร่ืองที่มีอิทธิพลตอการ

เปลี่ยนแปลงองคการ เพราะมีอิทธิพลตอการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของสมาชิกใหเปนไปในทิศทาง

ที่องคการตองการมากกวาการใชกฏระเบียบเพียงอยางเดียว จึงสามารถสรุปไดวา วัฒนธรรม

องคการมีอิทธิพลอยางยิ่งในการหลอหลอมทัศนคติของสมาชิกที่มีตอองคการ รวมถึงแนวคิด และ

มุมมองสมาชิก เพื่อใหมีพฤติกรรมที่เปนไปในแนวทางเดียวกันทั้งองคการ และกอใหเกิดความ

รวมมือตอภารกิจขององคการอยางเต็มที่ ซึ่งจะชวยใหเกิดประสิทธิผลขององคการในระยะยาว

ตอไป 

มิติในการศึกษาวัฒนธรรมองคการ 

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

พฤติกรรมการตัดสินใจ โดยพิจารณาจากปจจัยที่ใชในการกําหนดวัฒนธรรมองคการทั้ง 2 ปจจัย 

คือ ความเสี่ยง (Risk) และความเร็วในการไดขอมูลยอนกลับ (Feedback) เพื่อนํามากําหนดประเภท

ของวัฒนธรรมองคการ ดังภาพ 
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ภาพประกอบท่ี 2 ประเภทของวัฒนธรรมองคการตามแนวคิดของ 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) พบวา ความเสี่ยง (Risk) และ

ความเร็วในการไดขอมูลยอนกลับ (Feedback) น้ันมี 2 ทิศทาง คือ สูงและตํ่า จึงทําใหสามารถแบง

วัฒนธรรมองคการออกเปน 4 ประเภท ไดแก 

1. วัฒนธรรมแบบ Tough-guy, Macho Culture เปนวัฒนธรรมที่มีความเสี่ยงและความเร็ว

ในการไดขอมูลยอนกลับอยูในระดับสูงทั้งคู ซึ่งพบวาจะทําใหเกิดการเจริญเติบโตหรือเสื่อมถอย

อยางรวดเร็ว องคการจะสนับสนุนสมาชิกที่ชอบเสี่ยงและมีคานิยมในการแขงขัน ดังน้ัน สมาชิกใน

องคการมักจะเปนคนที่ชอบการแขงขันและทํางานในเชิงรุก องคการที่เหมาะสมกับวัฒนธรรม

ประเภทน้ี ไดแก บริษัทกอสราง กิจการเคร่ืองสําอางค กิจการโฆษณา งานที่ปรึกษา งานบันเทิงซึ่งมี

ลักษณะการทํางานที่ตองแขงกับเวลา และอาจเกิดความสําเร็จหรือลมเหลวไดตลอดเวลา 

2. วัฒนธรรมแบบ Work Hard/Play Hard Culture เปนวัฒนธรรมที่มีความเสี่ยงอยูในระดับ

ตํ่า แตความเร็วในการไดขอมูลยอนกลับอยูในระดับสูง เปนวัฒนธรรมที่คนทํางานแบบเอาจริง    

เอาจังกับการทํางาน ขณะเดียวกันก็สนุกสนานหรือพักผอนอยางเต็มที่ องคการที่มีวัฒนธรรมแบบน้ี

สมาชิกมักจะมีความเปนกันเองชอบพบปะผูคน และมีความสนุกสนาน ดังน้ัน สมาชิกในองคการ

มักจะตองเปนคนที่ชอบทํางานหนักและรักสนุก องคการที่เหมาะสมกับวัฒนธรรมประเภทน้ี ไดแก 

ธุรกิจการขาย ธุรกิจคอมพิวเตอร บริษัทแบบ Franchises ที่ตองมีการพบปะกับผูอ่ืนตลอดเวลา 
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3. วัฒนธรรมแบบ Bet-Your-Company Culture เปนวัฒนธรรมที่มีความเสี่ยงอยูในระดับสูง 

แตความรวดเร็วในการไดขอมูลยอนกลับอยูในระดับตํ่า เปนวัฒนธรรมที่มีการตัดสินใจชา และอาจ

แกไขปญหาตางๆไมทัน เวลา จึงอาจนํามาสูการทํ าใหองคการลมเหลวได  การตัดสินใจ

เปรียบเสมือนการนําองคการไปเดิมพัน การตัดสินใจจึงตองใชเวลามากเพื่อไมใหเกิดความผิดพลาด 

ดังน้ัน สมาชิกในองคการมักจะตองเปนคนที่อดทน รอบคอบ และพึ่งพาอาศัยกัน องคการที่เหมาะสม

กับวัฒนธรรมประเภทน้ี ไดแก องคการธุรกิจที่มีขนาดใหญ บริษัทนํ้ามัน บริษัทอากาศยาน กองทัพ 

เปนตน 

4.  วัฒนธรรมแบบ Process Culture เปนวัฒนธรรมที่มีความเสี่ยงและความเร็วในการไดขอมูล

ยอนกลับอยูในระดับตํ่าทั้งคู ทําใหเปนวัฒนธรรมที่มีความเสี่ยงตํ่าและตัดสินใจชา เปรียบเสมือน

กับการทํางานของระบบราชการ ดังน้ัน สมาชิกขององคการมักจะตองเปนคนที่เนนกระบวนการใน

การทาํงาน โดยการทํางานทุกอยางจะมีกติกาและลําดับขั้นตอนเปนกระบวนการในการปฏิบัติไวให

ยึดถือ องคการที่เหมาะสมกับวัฒนธรรมประเภทน้ี ไดแก หนวยงานในระบบราชการ หนวยงาน

ขนาดใหญที่มีระเบียบกฎเกณฑในการทํางาน องคการแบบ Bureaucracy เปนตน 

Daniel R. Denison (1990, p. 4) ไดกลาววา องคการที่สามารถทํางานไดผลดี หมายถึง 

องคการที่จัดการยุทธวิธี สิ่งแวดลอม และวัฒนธรรมไดอยางเหมาะสม และไดเสนอการจําแนก

ประเภทของวัฒนธรรมองคการโดยใชความสัมพันธระหวางยุทธวิธีที่องคการนํามาใช กับความ

ตองการทางสิ่งแวดลอมเปนกรอบในการวิเคราะห ซึ่งทําใหองคการมีพฤติกรรมการบริหารงาน 

ดังน้ี 

 

 
ภาพประกอบท่ี 3 ประเภทของวัฒนธรรมองคการตามแนวคิดของ Daniel R. Denison 

ท่ีมา : Daniel R. Denison, 1990 
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วัฒนธรรมแบบ Adaptability Culture วัฒนธรรมประเภทน้ีจะเนนที่สิ่งแวดลอมภายนอก 

โดยเนนที่การเปลี่ยนแปลงและการยืดหยุน วัฒนธรรมจะรักษาคานิยมบรรทัดฐานและความเชื่อเพื่อ

สนับสนุนใหองคการมีสมรรถภาพในการรักษาสิ่งแวดลอมใหคงอยูพรอมกับการตอบสนองความ

ตองการของสมาชิกอยางรวดเร็ว 

วัฒนธรรมแบบ Mission Culture วัฒนธรรมประเภทน้ีจะตอบสนองสภาพแวดลอม

ภายนอก แตในขณะเดียวกันก็คํานึงถึงความสําคัญของการคงอยูและทิศทางขององคการดวยความ

รวมมือ การกําหนดวิสัยทันน้ันเปนประด็นหลักของวัฒนธรรมแบบพันธกิจ ซึ่งวิสัยทัศนจะชวย

ตอบสนองใหผูปฏิบัติงานเห็นแนวทางความสําเร็จของงาน และการกําหนดพันธกิจจะนําไปสูการ

ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผล 

วัฒนธรรมแบบ  Involvement Culture มีจุดประสงคเพื่อใหสมาชิกมีความผูกพันและมีสวน

รวมกับองคการ โดยสามารถปรับใหเขากับสิ่งแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไปไดอยางรวดเร็ว ขอสําคัญ

ในการดําเนินการตามวัฒนธรรมลักษณะน้ีใหสําเร็จ คือ การสรางใหสมาชิกมีความรับผิดชอบและ

สรางขอตกลงรวมกัน ถาสภาพแวดลอมภายนอกเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็วและยุทธวิธีหัน

กลับมาที่สภาพแวดลอมภายในแลว สมาชิกจะตองปรับเปลี่ยนไดทันทีโดยยึดความผูกพันกับ

องคการเปนสําคัญ 

วัฒนธรรมแบบ Consistency Culture เนนสภาพภายในโดยใหสภาพแวดลอมคงที่ 

วัฒนธรรมประเภทน้ีเกิดขึ้นจากลักษณะทางตรรกวิทยาและวิธีการดําเนินธุรกิจ จุดเดนของ

วัฒนธรรมประเภทน้ีอยูที่การปฏิบัติตามและความเชื่อถือได การดําเนินการขององคการยึดถือ

สัญลักษณ ประเพณี ความรวมมือของผูบริหาร ขนบธรรมเนียม การทํางานใหไดมาตรฐาน นโยบาย

ในการดําเนินการตามเปาหมายในสภาพแวดลอมคงที่ การบูรณาการ ความเชื่อมั่นและองคการที่

ประสบความสําเร็จจะทําใหการดําเนินการขององคการมีประสิทธิภาพสูง 

Kim S. Cameron & Robert  E. Quinn (1999, pp. 28-54) ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ

ขององคประกอบทางวัฒนธรรมองคการที่สงเสริมใหองคการมีประสิทธิภาพและเขมแข็งโดยแบง

วัฒนธรรมองคการออกเปน 4 ประเภท ไดแก 
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ภาพประกอบท่ี 4 ประเภทของวัฒนธรรมองคการตามแนวคิดของ Kim S. Cameron & Robert E. Quinn.  

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

1. วัฒนธรรมองคการแบบ Clan Culture เปนวัฒนธรรมองคการที่เนนในเร่ืองความสัมพันธ

ระหวางสมาชิก โดยองคการเปรียบเสมือนครอบครัวใหญ  สมาชิกขององคการทุกคนมีการ

เอ้ือเฟอเผื่อแผตอกันและกัน ผูบริหารองคการเปนแบบอยางในการใหคําปรึกษาชวยเหลือแกสมาชิก

ขององคการ ผูบริหารเนนการทํางานเปนทีม มีการตัดสินใจรวมกัน สมาชิกขององคการมีความ

ผูกพันธตอองคการสูง ความสําเร็จขององคการจึงวัดไดจากการพัฒนาคน การทํางานเปนทีม และการ

เอ้ืออาทร 

2. วัฒนธรรมองคการแบบ Adhocracy Culture เปนวัฒนธรรมองคการที่ใหความสําคัญกับ

สิ่งแวดลอมภายนอกและความกลาตัดสินใจ ผูบริหารเปนคนกลาตัดสินใจ การบริหารงานเนนให

สมาชิกขององคการกลาตัดสินใจสรางสรรสิ่งใหม ใหอิสรภาพ เกณฑวัดความสําเร็จ คือ นวัตกรรม

ใหมๆ ในการทํางานที่เกิดขึ้น 

3. วัฒนธรรมองคการแบบ Market Culture เปนวัฒนธรรมองคการที่เนนในเร่ืองความสําเร็จ

ของงานเปนหลัก สมาชิกขององคการสวนใหญมักจะชอบการแขงขนัในการทํางาน ผูบริหารจึงตอง

เปนผูที่มีเหตุมีผลดําเนินการในเชิงรุก เกณฑวัดความสําเร็จ คือ ความสําเร็จ หรือชัยชนะในการ

ครอบครองตลาด 

4. วัฒนธรรมแบบ Hierarchy  Culture เปนวัฒนธรรมองคการที่เนนในเร่ืองการมีโครงสราง

องคการที่ชัดเจน สมาชิกขององคการสวนหญปฏิบัติตามกฎระเบียบที่กําหนดไว ผูบริหารองคการ

เปนผูประสานงาน เนนการควบคุมกํากับเพื่อใหการทํางานเปนไปไดดวยความราบร่ืนและมี

ประสิทธิภาพ รูปแบบการบริหารจะเนนที่ความมั่นคงของสมาชิก เนนการยอมรับตามคําสั่ง เนนการ

http://www.bridgespan.org/Publications-and-Tools
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ปฏิบัติงานที่คาดการณได และเนนความสัมพันธตามลําดับชั้น เกณฑกําหนดความสําเร็จ คือ การมี

ระบบงานที่เชื่อถือได 

 Richard L. Daft (2001, pp.120-122) ไดนําเสนอวัฒนธรรมองคการไว 4 แบบ โดยมีฐาน

คิดมาจาก 2 เงื่อนไข คือ ระดับของความยืดหยุนและความมั่นคงของสภาพแวดลอมภายนอก และ

ระดับของเงื่อนไขดานกลยุทธวาตองการเนนภายใน หรือเนนภายนอกเพียงไร ซึ่งวัฒนธรรม

องคการแตละแบบมีดังน้ี 
 

ความยืดหยุน (Flexibility) 

 

 

 

 

 

 

 

 

เนนภายใน 

(Internal 

Focus) 

วัฒนธรรมแบบเครือญาติ 

(Clan Culture) 

คานิยม  

- ความรวมมือ 

- ความเอ้ืออาทร 

- รักษาขอตกลง 

- ความเปนธรรม 

- ความเสมอภาคทางสังคม 

วัฒนธรรมแบบปรับตัว 

(Adaptability Culture) 

คานิยม 

- ความริเริ่ม 

- การทดลอง 

- ความกลาเสี่ยง 

- ความอิสระ 

- ความสามารถ

ตอบสนอง 

 

 

 

 

 

 
 

 

เนนภายนอก 

(External 

Focus) 
วัฒนธรรมแบบราชการ 

(Bureaucratic Culture) 

คานิยม 

- ความประหยัด 

- ความเปนทางการ 

- ความสมเหตุสมผล 

- ความมีระเบียบ 

- ความเคารพเชื่อฟง 

วัฒนธรรมมุงผลสําเร็จ 

(Achievement Culture) 

คานิยม 

- การแขงขัน 

- ความสมบูรณแบบ 

- ปฏิบัติเชิงรุก 

- ความเฉลียวฉลาด 

- ความริเริ่มสวน

บุคคล 

ความมั่นคง (Stability) 
 

ภาพประกอบท่ี 5 ประเภทของวัฒนธรรมองคการตามแนวคิดของ Richard L. Daft 

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

 

วัฒนธรรมองคการแบบ Adaptability Culture เกิดขึ้นจากการที่ผูนําเชิงกลยุทธ (Strategic 

Leader) มุงสรางคานิยมใหมขององคการ ที่สนับสนุนการเพิ่มขีดความสามารถในการตีความหรือ

คาดการณสภาพแวดลอมภายนอก เพื่อใหเกิดพฤติกรรมในองคการที่สามารถตอบสนองได
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ตลอดเวลาสมาชิกขององคการจึงไดรับอิสระในการตัดสินใจดวยตนเอง และพรอมลงมือปฏิบัติได

ทันทีเมอเกิดความจําเปน โดยยึดคานิยมในการตอบสนองตอลูกคาเปนสําคัญ ผูบริหารมีบทบาท

สําคัญตอการสรางความเปลี่ยนแปลงใหเกิดขึ้นกับองคการดวยการกระตุนใหสมาชิกกลาเสี่ยง กลา

ทดลองคิดทําสิ่งใหม และเนนการใหรางวัลผลตอบแทนแกผูที่ริเร่ิมสรางสรรคและการจินตนาการ

เปนพิเศษ สงเสริมใหทดลองทํา ใหกลาเสี่ยง ใหคิดนอกกรอบ โดยองคการไดเนนเร่ืองการ

มอบหมายอํานาจในการตัดสินใจแกสมาชิก (Employee Empowerment) เนนกลยุทธความยืดหยุน

และสามารถตอบสนองไดรวดเร็ว ซึ่งสอดคลองกับยุคแหงการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็ว 

วัฒนธรรมองคการแบบ Achievement Culture มีลักษณะที่สําคัญ คือ การมีวิสัยทัศนที่

ชัดเจนของเปาหมายองคการ ผูบริหารมุงเห็นผลสําเร็จตามเปาหมาย เชน ตัวเลขยอดขายเพิ่มขึ้น           

ผลประกอบการมีกําไร หรือมีสวนแบงของตลาดสูงขึ้น เปนตน จึงเนนใหแขงขันกันทํางานเพื่อ

สรางผลงาน การมุงมั่นเอาจริงเอาจัง ทํางานใหเสร็จสมบูรณและดีที่สุด การมีความขยันขันแข็งใน

การทํางาน การริเร่ิมในระดับบุคคลเพื่อมุงไปสูชัยชนะและความสําเร็จ องคการมุงใหบริการลูกคา

พิเศษแตไมเห็นความจําเปนที่จะตองยืดหยุน และตองเปลี่ยนแปลงรวดเร็วแตอยางใด องคการที่ยึด

วัฒนธรรมแบบมุงผลสําเร็จจึงเนนคานิยมแบบแขงขันเชิงรุก ความสามารถริเร่ิมของสมาชิกและ 

ความพึงพอใจตอการทํางานหนักในระยะยาว จนกวาจะบรรลุผลสําเร็จ สมาชิกที่มีผลงานดีจะไดรับ

ผลตอบแทนสูงในขณะที่สมาชิกที่มีผลงานตํ่าก็จะถูกใหออกจากงานหรือออกจากทีม 

วัฒนธรรมองคการแบบ Clan Culture จะใหความสําคัญกับการมีสวนรวมของสมาชิก

ภายในองคการ เพื่อใหสามารถพัฒนาตนเองใหพรอมที่จะรองรับการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วจาก

ภายนอก เปนบรรยากาศของการทํางานที่คลายกับอยูในครอบครัวเดียวกัน ผูบริหารมุงเนนเร่ือง

ความรวมมือ การใหความเอาใจใสเอ้ืออาทรทั้งกับสมาชิกและกับลูกคาโดยพยายามหลีกเลี่ยงมิให

เกิดความรูสึกที่แตกตางกันทางสถานภาพ ผูบริหารจะยึดมั่นในการใหความเปนธรรมและปฏิบัติ

ตามคํามั่นสัญญาอยางเครงครัด มีคานิยมเร่ืองการคํานึงถึงผลกระทบที่จะมีตอคนอ่ืน การมี

ความเห็นพองกนัและไมพยายามสรางความแตกแยก มีการอะลุมอลวยชวยเหลือกนัแบบเปนกนัเอง 

เนนความเปนธรรมและเทาเทียมกัน 

วัฒนธรรมองคการแบบ Bureaucratic Culture ใหความสําคัญตอสภาพแวดลอมภายใน 

ความคงเสนคงวาในการดําเนินการเพื่อใหเกิดความมั่นคง วัฒนธรรมแบบราชการจะมุงเนนดานวิธีการ 

ความสมเหตุสมผล ความมีระเบียบของการทํางาน มุงเนนใหยึดและปฏิบัติตามกฎระเบียบยึดหลักการ

ประหยัดและประสิทธิภาพที่สามารถวัดไดเปนรูปธรรม ความสําเร็จขององคการเกิดจากความ            

สามารถในการบูรณาการและความมีประสิทธิภาพ ใชเหตุผลใชขอมูลสถิติตัวเลขตาง ๆ ในการตัดสินใจ

เทาน้ัน 

Jeffrey Sonnenfeld (1998, pp.73-91) ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับแบบของวัฒนธรรมองคการ  

โดยนําองคประกอบทางวัฒนธรรมหลาย ๆ ดานมาเปนเกณฑ โดยแบงออกเปน 4 แบบ คือ 
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 1. วัฒนธรรมองคการแบบ Baseball Team Culture เปนวัฒนธรรมองคการที่มีลักษณะของ

ความเปนผูประกอบการสูง มุงเนนผลผลิตหรือการสรางนวัตกรรมใหม ๆ ชอบความเสี่ยง ความทาทาย 

มีความกลาไดกลาเสีย การบริหารจัดการสมาชิกจะเนนที่ตัวบุคคล เปดโอกาสใหสมาชิกใชความรู

ความสามารถที่มีอยูอยางเต็มที่ กระตุนใหสมาชิกมีความคิดสรางสรรค มีอิสระทางความคิดเพื่อใหเกิด

การสรางนวัตกรรมใหม ๆ สําหรับการแขงขนัทางธุรกิจ 

 2.  วัฒนธรรมองคการแบบ Club Culture เปนวัฒนธรรมองคการที่ใหความสําคัญกับความรูสึก

ของสมาชิกภายในองคการมาก โดยมีจุดมุงหมายเพื่อที่จะสรางสมาชิกภายในองคการใหเกิดความรูสึก

ผูกพันและซื่อสัตยตอองคการ ภายในองคการจะใหความสําคัญในเร่ืองของการมีสวนรวมในการ

แสดงความคิดเห็นและใหความสําคัญกับระบบอาวุโส 

 3.  วัฒนธรรมองคการแบบ Academy Culture เปนลักษณะขององคการที่เปดกวาง ใหโอกาส

กับสมาชิกที่มีความรูความสามารถเขามาเปนสมาชิกขององคการ และใหความเปนอิสระกับสมาชิก

ภายในองคการอยางเต็มที่ ในการแสดงความรูความสามารถ การจัดการกับสมาชิกภายในองคการจะ

เนนในเร่ืองของความสามารถในตัวบุคคลมากวาระบบอาวุโส 

 4.  วัฒนธรรมองคการแบบ Fortress Culture องคการลักษณะน้ีเปนองคการที่มุงเนนในเร่ือง

ของผลผลิต เพื่อตอบสนองตอความอยูรอดขององคการเปนสําคัญ 

R. A. Cooke et al. (2002, pp. 65-67) ไดศึกษาแบบของวัฒนธรรมองคการ โดยใชวิธีการศึกษา

จากความสัมพันธระหวางประสิทธิภาพขององคการกับความเชื่อที่เปนบรรทัดฐานเปนหลักในการ

จําแนกแบบของวัฒนธรรมองคการแตละประเทศ ซึ่งแบบออกเปน 3 แบบ ดังน้ี 

 

 
 

ภาพประกอบท่ี 6 ประเภทของวัฒนธรรมองคการตามแนวคิดของ 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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วัฒนธรรมองคการแบบ Constructive Culture โดยองคการจะมีคานิยมในเร่ืองการบรรลุ

เปาหมายที่รับผิดชอบ โดยใหความสําคัญกับสมาชิกและงานไปพรอมกัน มีการใหสมาชิกมีการ

แสดงความคิดที่เปนอิสระ สมาชิกชอบความทาทาย มีความกระตือรือรนสูง สมาชิกมีสวนรวมใน

การทํางาน การบริหารอยางทั่วถึง มีการสงเสริมการทํางานเปนทีม การบริหารงานจะมีการวางแผน

มีการกําหนดเปาหมาย ความสําเร็จไวอยางชัดเจน โดยมีการปฏิบัติใน 4 ลักษณะ คือ 

1. การมุงผลิตภัณฑ (Achievement) คือสมาชิกขององคการจะไดรับการกระตุนใหมุงสู

มาตรฐานของความยอดเยี่ยม กําหนดเปาหมายที่จะบรรลุผลอยางทาทายและเปนไปได ทํางานอยาง

กระตือรือรนเพื่อใหบรรลุเปาหมาย พรอมทั้งมีแผนและทางเลือกที่ชัดเจนกอนที่จะมีการลงมือปฏิบัติ 

2. การมุงพัฒนาสมาชิก (Self-actualization) คือ ลักษณะขององคการที่ใหความสําคัญกับ

ความคิดสรางสรรค เนนที่คุณภาพของงานมากกวาปริมาณ ใสใจกับผลสัมฤทธิ์ของงานและ

ความกาวหนาของสมาชิก และสมาชิกไดรับการกระตุนใหมีความสุขกับการทํางาน พัฒนาตนเอง

และมีสวนรวมในกิจกรรมใหม ๆ ที่หลากหลาย 

3. การมุงใหความสําคัญกับสมาชิก (Humanistic-encouraging) คือลักษณะขององคการที่

ใหความสนใจกับความตองการของผูอ่ืน มุงการมีสวนรวม การบริหารโดยยึดสมาชิกเปนศูนยกลาง 

โดยถือวา “คน” มีความสําคัญอยางยิ่ง สมาชิกชวยเหลือซึ่งกันและกันในการพัฒนาและสนับสนุน

ใหเกิดความกาวหนา 

4. การมุงผูกพันฉันทพี่นอง (Affinitive) คือลักษณะขององคการที่ใหความสําคัญอยางสูง

กับความสัมพันธระหวางสมาชิก สมาชิกจะมีความเปนมิตรกัน เปดเผยและใสใจกับความพึงพอใจ

ของกลุมทํางาน 

วัฒนธรรมแบบปองกันเชิงรับ (Passive / Defensive Culture) โดยองคการจะใหความสําคัญ

กับสมาชิกมากจนขาดการใสใจกับงาน ถึงแมวาจะใหความสําคัญกับสมาชิกมากแตสมาชิกเองก ็         

ยังรูสึกวาไมมีความมั่นคง กลุมสมาชิกจะมีปฏิสัมพันธตอกันอยางระมัดระวัง ถึงแมวาสมาชิกจะ

ยอมอยูภายใตองคการแลวก็ตามแตก็กอใหเกิดความตึงเครียดในการทํางาน องคการขาดความ

เจริญกาวหนาแมวาจะสามารถคาดหมายผลการทํางานไดในบางขณะและเมื่อมองอยางผิวเผิน              

ก็มีความมั่นคงแตสมาชิกจะแสวงหาความปลอดภัยใหกับตนเอง เกิดผลเสียในการเรียนรูรวมทั้ง

การปรับตัวและรากฐานของความอยูรอด วัฒนธรรมองคการแบบน้ีจะมีลักษณะของความ                         

เห็นพองตองกันในหมูของสมาชิกคอนขางสูง คนในองคการจะหลีกเลี่ยงความขัดแยง เปนองคการ

แบบอนุรักษนิยม ยึดถือระเบียบกฎเกฑคลายระบบราชการ มีสายการบังคับบัญชาที่ชัดเจน                      

การตัดสินใจจะมาจากผูบริหารระดับบน 

วัฒนธรรมแบบปองกันเชิงรุก (Aggressive/Defensive Culture) เปนองคการที่มีการแขงขัน

กันสูง สมาชิกภายในองคการจะมุงแขงขันกันในการทํางาน เพื่อใหไดมาเพื่อผลตอบแทนที่ตนเอง

พึงจะไดรับ ภายในองคการจะมีคานิยมในเร่ืองของความสมบูรณแบบ สมาชิกจะตองทํางานโดยไมให 
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เกิดขอผิดพลาด ใหควาสําคัญในเร่ืองของผลผลิตมากกวาเร่ืองของตัวบุคคล 

Charles B. Handy (2009, pp. 14-20) ไดเสนอวา วัฒนธรรมองคการแตละแหงน้ันยอมมี

ความแตกตางกันออกไป ซึ่งวัฒนธรรมเหลาน้ีสะทอนใหเห็นอยูในโครงสรางและระบบของ

องคการน่ันเอง Charles B. Handy ไดแบงประเภทของวัฒนธรรมองคการออกเปน 4 ประเภท โดย

อาศัยสัญลักษณของเทพเจากรีก 4 องค ซึ่งมีบุคลิกลักษณะ นิสัยใจคอ ความสามารถและบทบาท

หนาที่แตกตางกันตามทัศนะและความเชื่อของชาวกรีกโบราณ เพื่อนํามาเปนตัวแทนแบบแผน

วัฒนธรรมองคการแตละประเภท ดังน้ี (ชนิดา จิตตรุทธะ, 2554, หนา 88-89)  
 

 

 

 

ภาพประกอบท่ี 7 ประเภทของวัฒนธรรมองคการตามแนวคิดของ Charles B. Handy 

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

 

วัฒนธรรมสโมสรหรือวัฒนธรรมแบบ Zeus (The Zeus Club Culture) เปนวัฒนธรรมที่

เนนอํานาจ พบไดในองคการธุรกิจขนาดเล็ก อํานาจในองคการแบบน้ีคือการรวมศูนยหรือเปน

ศูนยกลางอํานาจ องคการที่มีวัฒนธรรมสโมสรมีกฎและขอปฏิบัติเพียงเล็กนอยและมีความเปน

ระบบราชการนอยมาก เน่ืองจากยึดติดกับตัวบุคคลโดยเฉพาะผูมีอิทธิพลหรือผูมีบารมีในองคการ 

รูปภาพสัญลักษณเปนรูปใยแมงมุม แบบแผนทางวัฒนธรรมเนนการตัดสินใจที่รวดเร็ว ความ

ไววางใจซึ่งกันและกัน และการใชประโยชนจากเครือขายของสัมพันธภาพ ทั้งน้ี ปจเจกบุคคลจะมี

ลักษณะตามแบบเทพ Zeus ซึ่งเปนตัวแทนของการปกครองตามประเพณีแบบพอปกครองลูก ไมใช

เหตุผล แตเปยมไปดวยอํานาจและความเมตตากรุณา มีลักษณะหุนหันใจเร็วและมีบารมีสวนตัว             

ซึ่งเปนลักษณะของผูบริหารที่คลองแคลว ไมยอมหยุดน่ิง บริหารองคการโดยอาศัยการตัดสินใจที่

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

เปนสวนใหญ ชอบเสี่ยง ชอบระบบญาติมิตรเพราะสามารถคิดเห็นแทนกันและไววางใจกันได 

วัฒนธรรมเนนบทบาทหรือวัฒนธรรมแบบ Apollo (The Role Culture) วัฒนธรรมเนน

บทบาทพบไดทั่วไปในองคการที่มีโครงสรางแบบระบบราชการ ซึ่งอาศัยกฎระเบียบขั้นตอนใน

การปฏิบัติจํานวนมาก และองคการเหลาน้ีจะประสานงานโดยการจัดการแบบระบบบังคับบัญชา

ตามลําดับขั้นและระบบอาวุโส องคการที่มีวัฒนธรรมแบบ Apollo จะเนนความสําคัญที่บทบาท

หนาที่มากกวาตัวบุคคลหรือกลุมบุคคลใด รูปภาพสัญลักษณเปนรูปวิหารกรีก แบบแผนทาง

วัฒนธรรมเนนการบริหารที่อาศัยระเบียบกฎเกณฑ ความแนนอน เหตุผล และการทํานายลวงหนา

ได ทั้งน้ี ปจเจกบุคคลจะมีลักษณะตามเทพ Apollo ซึ่งเปนเทพเจาแหงระเบียบแบบแผนและระบบ

ราชการ มักยึดถือการปฏิบัติตามกฎระเบียบ ความถูกตองและอํานาจที่องคการมอบหมายใหตาม

บทบาทที่กําหนด ปจเจกบุคคลในวัฒนธรรมแบบน้ีตองการสถานภาพที่มั่นคงในการทํางาน ซึ่งจะ

ไมขึ้นกับบุคลิกภาพหรือตัวบุคคล แตจะขึ้นอยูกับบทบาท หนาที่ และขอบเขตของงานที่จะตอง

ปฏิบัติ ตองการความชัดเจน เสถียรภาพ และสัญญาถึงอนาคตที่แนนอน 

วัฒนธรรมแบบเนนงานหรือวัฒนธรรมแบบ Athena (The Task Culture) เปนวัฒนธรรม

องคการที่มุงเนนใหความสําคัญกับโครงการตางๆ จุดเนนที่สําคัญคือการทํางานใหสําเร็จตาม

เปาหมาย โดยเกิดผลลัพธที่ ดีที่สุด องคการแบบเนนงานตองอาศัยทีมงานซึ่งเปนผูเชี่ยวชาญ

วัฒนธรรมองคการ ไดรับการปรับใหเหมาะกับธรรมชาติของโครงการตางๆ วัฒนธรรมแบบน้ีจะ

เกิดประสิทธิภาพที่ดีเลิศตอเมื่อสามารถตอบสนองความตองการของตลาดได รูปภาพสัญลักษณ

เปนรูปตาขาย แบบแผนทางวัฒนธรรมเนนการบริหารที่อาศัยทักษะและความเชี่ยวชาญในงาน เปน

วัฒนธรรมที่ลงทุนในเร่ืองแหลงขอมูลที่ดีที่สุด จึงทําใหวัฒนธรรมองคการแบบน้ีมีราคาแพง ทั้งน้ี 

ปจเจกบุคคลจะมีบุคลิกภาพตามแบบเทพ Athena ซึ่งเปนเทพแหงฝมือและความชํานาญ มักเปน

พวกที่มีควารูความชํานาญในงานที่ตนปฏิบัติเปนพิเศษและอาศัยความเชี่ยวชาญในหนาที่เปน

พื้นฐานของการมีอํานาจและการมีอิทธิพลในองคการ ปจเจกบุคคลแบบ Athena ชอบการรวมมือ

เพื่อหาทางออกที่ดีที่สุดใหกับปญหา โดยอาศัยความสามารถพิเศษ ความคิดสรางสรรค และ

ตองการผลตอบแทนสูง 

วัฒ นธรรมแบบ เน นตัวตนหรือวัฒ นธรรมแบบ  Dionysus (The Existential Culture) 

องคการที่มีวัฒนธรรมแบบ Dionysus มุงเนนความสําคัญไปที่ความมีวิชาชีพขององคการ เนนความ

มีอิสระและการพัฒนาศักยภาพของปจเจกบุคคลในองคการ และเนนการสรางผลงานที่มีความเปน

วิชาชีพ รูปสัญลักษณเปนรูปของกลุมดวงดาว แบบแผนทางวัฒนธรรมเปนการปราศัยติดตอกัน

ภายในชุมชนที่มีความเปนวิชาชพีนิยม ความสัมพันธของสมาชิกองคการเปนอิสระและไมพึ่งพากัน

มากนัก วัฒนธรรมองคการแบบเนนตัวตนเปนแบบแผนวัฒนธรรมองคการที่บริหารจัดการไดยาก

ที่สุด ทั้งน้ี ปจเจกบุคคลจะมีบุคลิกลักษณะตามแบบเทพ Dionysus เปนตัวแทนของวัฒนธรรมเนน
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ความเปนตัวตน มักจัดอยูในพวกศิลปนหรือนักวิชาชีพทั้งหลาย เชน อาจารย ผูเชี่ยวชาญ ชางฝมือ 

หรือนักวิทยาศาสตร ซึ่งมีความเปนอาชีพ (Professional) และมุงความสนใจอยูกับการทํางานของ

ตนใหสําเร็จจนเกิดเปนผลงาน ซึ่งเปนผูปฏิบัติงานที่มีความเปนตัวขอตัวเองสูง มีอิสระไมคอย              

พึง่หาใคร และเปนปจเจกบุคคลที่บริหารจัดการยากที่สดุ 

สรุปประเด็นของวัฒนธรรมองคการท่ีนํามาใชในการวิจัย 

 จากประเด็นคําถามที่กลาวถึงในตอนตน ทําใหทราบวาวัฒนธรรมองคการตามแนวคิดของ

นักวิชาการแตละแบบตางมีลักษณะเดนที่ชวยสนับสนุนใหองคการสามารถบรรลุผลสัมฤทธิ์ตาม

เปาหมายไดในลักษณที่แตกตางกันออกไป ในการวิจัยเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการในคร้ังน้ีจะใช

แนวคิดของ Charles B. Handy (2009) ที่ไดกลาวถึงประเภทของวัฒนธรรมองคการไวในหนังสือ

เร่ือง Gods of Management: The Changing Work of  Organization เปนหลัก และไดนําประเภทของ

วัฒนธรรมองคการที่ไดกลาวถึงโดยนักวิชาการทานอ่ืนๆที่มีประเด็นรวมกันมาสนับสนุนแนวคิด

หลัก เพื่อใหเกิดความเขมแข็งในเชิงวิชาการ ทั้งน้ี วัฒนธรรมองคการและแบบมีสาระสําคัญใน              

แตละประเด็นดังน้ี 

Zeus เปนวัฒนธรรมองคการที่มีลักษณะการตัดสินใจอยางรวดเร็ว ชอบเสี่ยง ชอบใช

สัญชาตญาณการคิดเห็นอยางเดียวกัน ลัทธิเกื้อหนุนญาติมิตร ความเกี่ยวพันไววางใจ อาศัยเครือขาย

สัมพันธภาพ มีการบริหารที่อาศัยแรงใจและการตัดสินใจดวนความรวดเร็วของผูนํา จุดแข็งของ

วฒนธรรมองคการแบบน้ีคือ มุงความเปนเลิศในเร่ืองความรวเร็วในการตัดสินใจมากกวา

รายละเอียดที่แมนยํา โดยผานความสัมพันธ ความไววางใจและการคิดเห็นเหมือนกันแบบระบบ

เครือญาติมากกวาการทําสัญญา สําหรับจุดออนของวัฒนธรรมองคการแบบน้ีคือ ความเปน

วัฒนธรรมที่แข็งและสมาชิกจะอยูยากหากมีความคิดเห็นที่ไมเหมือนกัน และมีความเสี่ยงที่จะ

ตัดสินใจผิดพลาดไดมาก สําหรับผูนําจะอาศัยอํานาจบารมีสวนตัวหรือการยอมรับนับถือจาก

สมาชิก และใชการบริหารแบบการรวมอํานาจ ดังน้ัน คณภาพในการดําเนินงานขององคการจะ

ขึ้นอยูกับสติปญญาของผูนําเปนหลัก และองคการที่มีวัฒนธรรมแบบ Zeus มักจะสื่อสารดวยการ

พูดและการมีปฏิสัมพันธตอกัน และมักมองในภาพรวม ชอบการสังเคราะหรวบยอมากกวาการ

วิเคราะหแบบแยกสวน โดยเรียนรูจากสถานการณจริง ไมเปนขั้นตอนไมมีแบบแผนหรือตรรกะ 

ชอบการลองผิดลองถูกหรือเรียนรูจากแบบจําลองที่มีอยู  ทั้ งนประเด็นในการศึกษาควร

ประกอบดวย (1) ผูบริการใชอํานาจบารมีในการบริหารงานมากกวาการใชอํานาจตามกฏระเบียบ

อยางเปนขั้นตอน (2) ใหความสําคัญกับการตัดสินใจที่รวดเร็วเพื่อตอบสนองตอภารกิจใหบรรลุผล

สําเร็จตามที่ต้ังไว (3) เนนผลสัมฤทธิ์ของผลงานในภาพรวมมากกวางานยอยๆ (4) ใหความสําคัญ

กับสัมพันธภาพสวนตัวในการสื่อสาร (5) สรางขวัญกําลังใจใหแกสมาชิก โดยใชการมีสวนรวม

เพื่อกระตุนจูงใจใหปฏิบัติภารกิจอยางเต็มความสามารถ นอกจากน้ียังมีแนวคิดที่สอดคลองกับ

วัฒนธรรมองคการแบบ Zeus ดังน้ี 
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ตารางท่ี 1 แนวคิดทางวิชาการที่สอดคลองกับวัฒนธรรมองคการแบบ Zeus 
 

นักวิชาการ แบบของวัฒนธรรมองคการ ประเด็นท่ีสอดคลองกัน 

Terrence E.  Deal & 

Allan A. Kennedy 

Tough-Guy, Macho Culture การตัดสินใจในการปฏิบติังานเปนไปอยาง

รวดเร็ว กลาไดกลาเสีย 

Kim S.  Cameron & 

Robert E. Quinn 

Adhocracy Culture ผูบริหารกลาตัดสินใจเพื่อใหการปฏิบัติงาน

บรรลุผลสําเร็จ 

Richard L. Daft Adaptability Culture  เนนการปรับกลยุทธในการทํางานใหมี

ความยืดหยุน และสามารถตอบสนองตอ

ภารกิจไดอยางรวดเร็ว 

 

Apollo เปนวัฒนธรรมองคการที่มีลักษณะดําเนินงานตามกฎระเบียบ โดยอาศัยเหตุผลใน

การตัดสินความมีเสถียรภาพของงานการทํานายลวงหนาได ทําตามบทบาทหนาที่ที่กําหนด                    

มีสัญญาที่แนนอนมีการบริหารที่อาศัยระเบียบกฎเกณฑตามขั้นตอนและบทบาทของคณะกรรมการ 

จุดแข็งของวัฒนธรรมองคการแบบน้ี คือ มุงความเปนเลิศในเร่ืองเสถียรภาพและการทํานาย

ลวงหนาไดโดยมีขอสมมติวามนุษยเปนผูมีเหตุผลและทุกอยางสามารถถูกวิเคราะหไดตามตรรกะ

ผานบทบาทหนาที่เฉพาะที่กําหนดไวแลว สําหรับจุดออนของวัฒนธรรมองคการแบบน้ีคือถา

สถานการณไมแนนอนหรือไมสามารถคาดคะเนเหตุการณได ประสิทธิภาพจะลดลงเพราะสูญเสีย

เหตุผลหลักเกณฑและมาตรฐานที่ตองนํามาใช สําหรับผูนําจะอาศัยตําแหนงและบทบาทที่เปน

ทางการภายใตระบบ กฎระเบียบ และกระบวนการการปฏิบัติงาน ไดแก คูมือ งบประมาณ กฎหมาย

สารสนเทศและอ่ืนๆในการตัดสินใจ และใชการบริหารแบบการรวมอํานาจ ดังน้ัน คุณภาพใน             

การดําเนินงานขององคการจะขึ้นอยูกบัการออกแบบระบบ กฎระเบียบ และกระบวนการปฏิบัติงาน 

นอกจากน้ัน องคการที่มีวัฒนธรรมแบบ Apollo มักจะสื่อสารกันดวยการใชลายลักษณอักษร               

ตามกฎระเบียบขั้นตอนที่ไดวางไวมากกวาความเปนสวนตัว ทั้ งน้ี  ประเด็นในการศึกษา                              

ควรประกอบดวย (1) ผูบริหารใชอาจตามกฎระเบียบเพื่อติดตามผลการดําเนินงานอยางเปนทางการ             

(2) ใหความสําคัญกับการตัดสินใจตามระบบ ระเบียบแบบแผน เพื่อใหการดําเนินงานเปนไปตาม

แนวทางที่กําหนด (3) เนนผลสัมฤทธิ์ของผลงานตามตัวชี้ วัดอยางมีประสิทธิภาพ (4) ให

ความสําคัญกับการใชลายลักษณอักษรในการสื่อสาร (5) สรางขวัญและกําลังใจใหแกสมาชิกโดยใช

การมอบอํานาจ การเลื่อนขั้นตําแหนงเพื่อกระตุนจูงใจใหปฏิบัติภารกิจอยางเต็มความสามารถ 

นอกจากน้ียังมีแนวคิดที่สอดคลองกับวัฒนธรรมองคการแบบ Apollo ดังตารางที่ 2  
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ตารางท่ี 2 แนวคิดทางวิชาการที่สอดคลองกับวัฒนธรรมองคการแบบ Apollo 
 

นักวิชาการ แบบของวัฒนธรรมองคการ ประเด็นท่ีสอดคลองกัน 

Terrence E. Deal 

& Allan A. 

Kennedy 

Process Culture เนนการปฏิบัติงานที่เปนลําดับขั้นตอนตาม

ระบบ ภายใตกฎระเบียบในการปฏิบัติงาน 

Daniel R.Denison Consistency Culture เนนการปฏิบัติงานตามมาตรฐาน เพื่อสราง

ความนาเชื่อถือในระดับสูง 

Richard L. Daft Bureaucratic Culture มุ งเนนสรางความสมเหตุสมผล ความมี

ระเบียบ และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

JeffreySonnenfield Fortress Culture เนนการสรางผลผลิตตามเปาหมายของ

องคการ 

Kim S. Cameron 

& Robert E. Quinn 

Hierarchy Culture มีโครงสรางและการแบงภารกิจที่ชัดเจน 

เนนการปฏิบัติงานตามกฎระเบียบ รวมถึงมี

ระบบงานที่เปนมาตรฐาน นาเชื่อถือ 

 

 Athena เปนวัฒนธรรมองคการที่มีลักษณะใชทักษะความเชี่ยวชาญ ทํางานเปนทีม การแก

โจทยหรือแกปญหาอาศัยความสามารถพิเศษ และมีความคิดสรางสรรคเชิงนวัตกรรม จึงจัดวาเปน

วัฒนธรรมที่มีราคาแพง มีการบริหารที่อาศัยทักษะและความเชี่ยวชาญในงานของทีมงานเพื่อ

แกปญหา จุดแข็งของวัฒนธรรมองคการแบบน้ีคือ มุงความเปนเลิศในเร่ืองผลลัพธที่ดีที่สุดของงาน

และความสามารถ โดยอาศัยทรัพยาการตางๆในองคการอยางเหมาะสม ทั้งทีมปฏิบัติงานที่เกง 

เทคโนโลยี วัสดุอุปกรณ และเงินทุน สําหรับจุดออนของวัฒธรรมองคการแบบน้ีคือ ถาสถานการณ

เหมือนเดิมหรือตองแกโจทยเดิมซ้ําๆ จะทําใหประสิทธิภาพตํ่าลง เพราะขาดความทาทายในเร่ือง

ผลลัพธ ถูกมองวามีตนทุนการดําเนินงานที่แพงเกินควรและสมาชิกไมสนใจงานประจําวันที่

ราบเรียบ แตเนนงานที่มีอายุสั้น สําหรับผูนําจะอาศัยความสามารถและความคิดสรางสรรคที่

เหนือกวาและเหตุผลทีดี่กวาในการแกปญหาเพื่อใหไดรับการยอมรับจากทีมงาน และใชการบริหาร

แบบกระจายอํานาจในการตัดสินใจ ดังน้ัน คุณภาพในการดําเนินงานขององคการจะขึ้นอยูกับการ

ระดมสมองทีมงานและผสมความคิดสรางสรรคเขากับการใชตรรกะเพื่อการบรรลุผลลัพธที่ดีที่สุด

ตามเปาหมาย และองคการที่มีวัฒนธรรมองคการแบบ Athena จะชอบสื่อสารดวยการแลกเปลี่ยน

ความคิดในทีมงาน ทั้งน้ี ประเด็นการศึกษาควรประกอบดวย (1) ผูบริหารใชเหตุผล ความสามารถ 

และความคิดสรางสรรคเพื่อสรางการยอมรับจากทีมงาน (2) ใหความสําคัญกับการตัดสินใจเพื่อ

มุงเนนผลลัพธที่ ดีที่สุดของงาน (3) เนนการบรรลุผลสัมฤทธิ์สูงสุดทั้งในเชิงปริมาณและใน                   
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เชิงคุณภาพของผลงานเพื่อใหเหนือคูแขง/ผลงานที่ผานมา (4) ใหความสําคัญกับการแลกเปลี่ยน

ความคิดเห็นในทีมงานในเร่ืองการสื่อสาร (5) สรางขวัญและกําลังใจใหแกสมาชิกโดยใชการ

ทํางานเปนทีม และการใหความสําคัญเพื่อกระตุนจูงใจใหปฏิบัติภารกิจอยางเต็มความสามารถ 

นอกจากน้ียงัมีแนวคิดที่สอดคลองกับวัฒนธรรมองคการแบบ Athena ดังน้ี 
 

ตารางท่ี 3 แนวคิดทางวิชาการที่สอดคลองกับวัฒนธรรมองคการแบบ Athena 
 

นักวิชาการ แบบของวัฒนธรรมองคการ ประเด็นท่ีสอดคลองกัน 

Kim S. Cameron & 

Robert  E. Quinn 

Clan Culture เนนการทํางานเปนทีม และสนับสนุนใหมี

การตัดสินใจรวมกัน 

Jeffrey Sonnenfield Club Culture ใหความสําคัญกับการมีสวนรวมในกร

แสดงความคิดเห็น ซึ่งจะกอใหเกิดความ

ผูกพันธตององคการ 

Daniel R.Denison Mission Culture เนนความรวมมือเพื่อตอบสนองตอการ

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

ประสิทธิผล 

Involvement Culture สงเสริมใหสมาชิกมีการสรางขอตกลงและ

ความรับผิดชอบรวมกัน 

Richard L. Daft Adaptability Culture สงเสริมใหมีการมอบอํานาจใหแกสมาชิก

ในการตัดสิ นใจได เอง เพื่ อรองรับการ

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

ปฏิบัติงาน 

Clan Culture เนนการมีสวนรวมของสมาชิกในองคการ

และสรางบรรยากาศใหเกิดความรวมมือ

รวมใจในการทาํงาน 

R. A. Cooke et al. Constructive Culture สงเสริมบรรยากาศการมีสวนรวม และเนน

การพัฒนาการทํางานเปนทีม 

 

Dionysus เปนวัฒนธรรมองคการที่มีลักษณะอาศัยสมาชิกที่มีความสามารถเฉพาะตัวสูง          

มีอิสระในการตัดสินใจ และมีการอยูรวมกันแบบหลวมๆ มีการบริหารที่ไดมาจากความเปนวิชาชีพ

ของสมาชิก มีความเปนอิสระและบริหารจัดการไดยาก จุดแข็งของวัฒนธรรมองคการแบบน้ี คือ  

มุงความเปนเลิศในเร่ืองวิชาชีพ นิยมบุคคลที่สามารถรักษาอัตลักษณและเสรีภาพของตนไวเมื่อมี

การรวมมือกับองคการโดยอาศัยความยืดหยุนและอํานาจตอรองที่องคการสามารถมอบใหได               
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สวนจุดออนของวัฒนธรรมองคการแบบน้ี คือ เปนวัฒนธรรมที่จัดการไดยาก ซึ่งเปนเร่ืองยาก

สําหรับผูบริหารที่ตองคอยติดตามดูแลทุกอยางใหเรียบรอย เพื่อใหสมาชิกมีความพรอมในการ

ปฏิบัติงานที่สําคัญ สําหรับผูนําจะอาศัยความสามารถในการประสาน รับฟงและดูแลเพื่อใหเกิด

ความยินยอมและไมตอตานจากสมาชิกในองคการ และใชการบริหารแบบมอบอํานาจในการ

ตัดสินใจ ดังน้ันคุณภาพในการดําเนินงานขององคการ จะขึ้นอยูกับการแลกเปลี่ยนเพื่อใหสมาชิก

ยอมปฏิบัติตามดวยการใหบางสิ่งบางอยาง ทําใหตองอาศัยการจัดการในแบบตัวตอตัว และองคการ

ที่มีวัฒนธรรมแบบ Dionysis มักจะติดตอสื่อสารทางการติดตอกันเพื่อแลกปลี่ยนความคิดเห็นอยาง

มีเสรีภาพทางวิชาชีพ ทั้งโดยใชการพูด การเขียน และการนําเสนอผลงาน โดยประเด็นในการศกึษา

น้ันประกอบไปดวย (1) ผูบริหารใชทักษะในการประสานเพื่อใหสมาชิกเกิดความยินยอมปฏิบัติ

ตามภารกิจที่ไดรับมอบหมาย (2) ใหความสําคัญกับการทํางานในแบบมืออาชีพ เนนความเปนอิสระ

ในการปฏิบัติงาน (3) เนนผลสัมฤทธิ์ในระดับสูงของผลงานในสวนที่สมาชิกรับผิดชอบ (4) ให

ความสําคัญกับการติดตอสื่อสารเพื่อแลกเปลี่ยนความคิดเห็นอยางมีเสรีภาพทางวิชาชีพ (5) สรางขวัญ

กําลังใจใหแกสมาชิก โดยใชการแลกเปลี่ยนเพื่อใหสมาชิกยอมปฏิบัติงานตามภารกิจที่ไดรับ

มอบหมายอยางเต็มความสามารถ แนวคิดอ่ืนๆที่สอดคลองกับวัฒนธรรมองคการแบบ Dionysis มีดังน้ี 

 

ตารางท่ี 4 แนวคิดทางวิชาการที่สอดคลองกับวัฒนธรรมองคการแบบ Dionysus 
 

นักวิชาการ แบบของวัฒนธรรมองคการ ประเด็นท่ีสอดคลองกัน 

Terrence E. Deal & 

Allan A. Kennedy 

Work Hard/Play Hard Culture เนนการทํางานแบบมืออาชีพ เอาจริงเอาจัง 

สนุกกับงานและมีความรับผิดชอบสูง 

Daniel R. Denison Mission Culture เนนการทํางานท่ีมีผลสัมฤทธ์ิในระดับสูง 

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

ความสําคัญกับปจเจกบุคคล 

Jeffrey Sonnenfeld Baseball Team Culture สงเสริมการกระตุนใหสมาชิกไดใชความรู 

ความสามารถในการปบัติงาน 

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 ผูบริหารจะใหความสําคัญกับสมาชิก โดย

ใชวิธีสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใหแก

สมาชิก จนกระท่ังสามารถบรรลุผลสําเร็จ

ไดอยางมีคุณภาพ 
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3. ลักษณะองคการ 

ความนํา 

 จากการศึกษาทฤษฎีองคการน้ัน พบวามีองคความรูที่หลากหลาย โดยประกอบขึ้นมาจาก

หลายแนวคิดหรือหลายพาราไดม (Multi Perspectives or Multi Paradigms) ดังน้ันการทําความ

เขาใจเกี่ยวกับองคการจากมุมมองใหครอบคลุมทุกดานหรือแนวคิดจะสามารถชวยใหผูศึกษาไดมี

ความเขาใจในสาระสําคัญและลักษณะขององคการไดดีกวาการศึกษาเพียงแงมุมหรือมุมมองเดียว

เพื่อใหไดครอบคลุมทั้งหมด (ทิพวรรณ หลอสุวรรณรัตน, 2550, หนา 13) ในสวนของแนวคิดใน

การศึกษาทฤษฎีองคการสมัยใหมน้ัน ผูวิจัยเห็นวาในปจจุบันเปนยุคที่มีการเปลี่ยนแปลงสิ่งตางๆ             

มีความสลับซับซอนเพิ่มมากขึ้น รวมไปถึงกรเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นไดตลอดเวลาของปจจัยตางๆ            

ที่เกี่ยวของกัน จึงทําใหการศึกษาเพื่อการบริหารจัดการองคการน้ันตองมีการนําความรูจากหลาย

สาขาวิชามาผสมผสานกันในรูปแบบของสหวิทยาการ เพื่อบูรณาการใหเกิดการประยุกตใชกับ

องคการไดมากยิ่งขึ้น 

ความหมายขององคการ 

Louis A. Allen (1958, pp.7-9) ไดกลาวไววา องคการ หมายถึงโครงสรางซึ่งเปนกลไกที่ทํา

ใหสามารถรวมกันทํางานไดดี โดยตองมีการจัดกลุมทํางาน มีการกําหนดและการมอบหมายหนาที่

ความรับผิดชอบ ตลอดจนการกําหนดความสัมพนัธเพื่อใหบรรลุถึงเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ 

 James D. Thompson (1967, p.112) ไดกลาวไววา องคการหมายถึงระบบธรรมชาติ (ระบบ

เปด) ที่ประกอบไปดวยสวนยอยๆเปนองคประกอบที่มีการพึ่งพาอาศัยกันและกันในการเผชิญกับ

สิ่งแวดลอมในการปฏิบั ติงาน โดยอาศัยกฎเกณฑ เปนเคร่ืองมือและเพื่อปรับตัวให เขากับ

สิ่งแวดลอม ดังน้ันองคการจะตองนําแนวคิดในเร่ืองที่เกี่ยวกับระบบปดและระบบเปดมาปะยุกตใช

ในการควบคุมอิทธิพลของสิ่งแวดลอมทีม่ีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นอยูตลอดเวลา 

 Talcott Parsons (1978, p. 97) ไดกลาวไววา องคการเปนหนวยงานหน่ึงของสังคมซึ่งถือ

เปนกลุมที่ถูกสรางขึ้นอยางรอบคอบและมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตามกาลเวลาเพื่อใหบรรลุถึง

เปาหมายเฉพาะทาง 

 Richard W. Scott (2003, p. 50) ไดกลาวไววา องคการคือระบบของกิจกรรมที่สัมพันธกัน 

โดยประกอบดวยสมาชิกที่มีลักษณะแตกตางกัน โดยระบบน้ีขึ้นอยูกับการแลกเปลี่ยนกับสิ่งตางๆ

ภายใตสภาพแวดลอมขององคการน้ัน 

 อุทัย บุญประเสริฐ (2545, หนา  6) ไดกลาวไววา องคการน้ันจัดเปนหนวยทางสังคมชนิด

หน่ึงซึ่งเปนที่รวมตัวกันของสมาชิกจํานวนหน่ึง มารวมทํากิจกรรมที่เกี่ยวของและสัมพันธกัน

เพื่อใหบรรลุเปาหมายหรือวัตถุประสงคที่ไดกําหนดเอาไว 
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 พิชาย รัตนดิลก ณ ภูเก็ต (2552, หนา 2) ไดกลาวไววา องคการเปนหนวยทางสังคมที่อยู

ภายใตการมีปฏิสัมพันธกับสิ่งแวดลอม โดยมีเปาประสงคอยางใดอยางหน่ึงหรือหลายอยางซึ่ง

สมาชิกจะมีคานิยมและผลประโยชนรวมกัน ดังน้ันในการขับเคลื่อนองคการใหสามารถบรรลุ

เปาประสงคจะตองมีการออกแบบโครงสรางองคการเพื่อรวมกลุมงาน กิจกรรม และกําหนด

บทบาทหนาที่ของสมาชิก รวมไปถึงมีการสรางระบบประสานงานและยุทธศาสตรเพื่อใหการ

ดําเนินงานมีประสิทธภิาพและขับเคลื่อนองคการไดอยางราบร่ืน 

 สมชาย สุเทศ (2554, หนา 40) ไดกลาววา องคการเปนการรวมตัวของบุคคลจากหลายฝาย 

มีการแบงอํานาจหนาที่ในการทํางานอยางเปนระบบตามที่กฏหมายกําหนด โดยใชเทคนิคและ

วิธีการทางการบริหารจัดการในดานตางๆมาปรับปรุงประยุกตใชใหเกิดความเหมาะสมและ

สอดคลองกับสถานการณปจจุบัน เพื่อใหการทํางานบรรลุผลสําเร็จภายใตการเปลี่ยนแปลงของ

บริบทสภาพแวดลอมและสรางผลผลิตที่ตอบสนองตอภารกิจขององคการไดอยางถูกตองและ

ทันเวลา 

 สรุปไดวา องคการหมายถึงการจัดรูปแบบ โครงสราง และระเบียบปฏิบัติภายในของ

องคการ เพื่อใหสมาชิกสามารถปฏิบัติงานตามนโยบาย และแผนการปฏิบัติงานไดอยางเปนระบบ

ตามที่ไดกําหนดไว โดยที่รูปแบบขององคการที่เหมาะสมน้ันจะชวยใหสมาชิกสามารถปฏิบัติงาน

ไดอยางคลองตัว และบรรลุผลสัมฤทธิ์ภายใตการเปลี่ยนแปลงของบริบทแวดลอมทั้งในเชิงปริมาณ

และคณภาพไดอยางถูกตอง มีประสิทธิภาพและทันทวงท ี

ลักษณะขององคการตามแนวคิดนักวิชาการ  

 ลักษณะขององคการน้ันเปนปจจัยสําคัญในการออกแบบและเลือกรูปแบบโครงสราง

องคการที่ เหมาะสมมาใชเพื่อใหตอบสนองตอพันธกิจและเปาหมายขององคการดังน้ันการ

จัดรูปแบบขององคการจึงจําปนตองใหมีความสอดคลองกับลักษณะขององคการ โดย Gareth R. 

Jones (1995, pp. 15-18) ไดกลาวไววา การออกแบบระบบปฏิบัติงานที่ เหมาะสมจะชวยทําให

องคการเปลี่ยนแปลงไปอยางมีประสิทธิภาพ ดังน้ันเพื่อใหองคการสามารถประสบความสําเร็จได

จะตองมีการจัดระบบและรูปแบบการบริหารองคการเพื่อใหแตละงาน หรือแผนกน้ันมีความ

สอดคลองประสานเชื่อมโยงกันทั้งระบบ การจัดรูปแบบองคการจึงเปรียบเสมือนการวางแผน

เพื่อใหการจัดการในอนาคตน้ันสามารถรองรับการเปลี่ยนแปลงของสถานการณตางๆไดอยาง

เหมาะสมและมีประสิทธิภาพไดสูงสุด 

 โดยสวนมากแลวนักวิชาการไดมีการจัดแบงประเภทของการจัดการโครงสรางองคการ 

(Organization Structure) ออกเปนสองประเภท คือ องคการที่เปนทางการและองคการที่ไมเปน

ทางการ (James Arthur Finch Stoner, 1978, p. 316) นอกจากน้ันยังมีการแบงลักษณะขององคการ

ออกเปนอีกหลายประเภท ไดแก การจัดโครงสรางองคการแบบแบงแยกตามหนาที่ (Functional 

Structure) การจัดโครงสรางองคการแบบแบงสวนงานออกเปนหนวยงาน (Divisional Structure) 
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การจัดโครงสรางองคการแบบผสม (Hybrid Structure) การจัดโครงสรางองคการแบบแมทริกซ 

(Matrix Structure) การจัดโครงสรางองคการแบบสายงานหลักและสายงานใหคําปรึกษา (Line and 

Staff Organization) เปนตน ซึ่ งในการศึกษาคร้ังน้ี  ไดทบทวนตามแนวคิดของนักวิชาการที่

สอดคลองกับองคการระบบราชการของไทยในปจจุบัน ดังน้ี 

Max Weber (1947, p. 331) ไดเขียนบทความเกี่ยวกับเร่ืองรูปแบบขององคการขนาดใหญ

ตามความคิดของเขา (Weberian Ideal-Type) โดยเขาไดอธิบายวา ระบบราชการหมายถึง เจาหนาที่

บริหารขององคการ (Administrative Staff of an Organization) ที่มาจากการแตงต้ังเทาน้ันเพราะการ

บริหารราชการเปนการใชอํานาจตามกฏหมาย ดังน้ันผูบริหารสูงสุดขององคการจะตองมาจาก

กฏหมายเทาน้ัน และมีหลักการในการทํางานดังน้ี (1) เจาหนาที่มีความเปนอิสระในการทํางาน           

แตตองขึ้นอยูกับอํานาจหนาที่ตามภารกิจ และไมมีการนําเร่ืองสวนตัวเขามาเกี่ยวของ (2) มีการ

กําหนดลําดับขั้นของการบังคับบัญชาไวอยางชัดเจน (3) มีการระบุหนาที่ไวอยางชัดเจน โดยเฉพาะ

ในแงของความสามารถในการปฏิบัติตามกฏหมาย (4) ความสัมพันธของเจาหนาที่เปนไปตามที่

ระบุไวในสัญญาการทํางาน (5) การแตงต้ังเจาหนาที่จะใชหลักเหตุผลเพื่อใหไดผูที่มีคุณสมบัติ

เหมาะสมที่สุด (6) เจาหนาที่จะไดรับผลตอบแทนเปนเงินเดือนที่มีจํานวนที่แนนอนและได                

สิทธิตามกฏหมาย (7) เจาหนาที่ตองปฏิบัติตอองคการในฐานะที่ตองยึดถือเปนอาชีพ (8) ระบบการ

เลื่อนตําแหนงจะขึ้นอยูกับการตัดสินใจของผูบังคับบัญชา (9) เจาหนาที่ตองแยกเร่ืองสวนตัวออก

จากงาน ทั้งในแงวิธีการบริหารและการจายคาตอบแทน (10) เจาหนาที่ตองรักษาวินัยและควบคุม

ความประพฤติตามระเบียบอยางเครงครัด ทั้งน้ี Max Weber ไดกลาวถึงขอดีของ Bureaucracy             

ตามแนวคิดแบบด้ังเดิมไวดังน้ี (1) มีการแบงงานกันทําตามแนวราบ (Horizontal Delegation) จึงทํา

ใหกระบวนการทํางานองคการทั้งระบบน้ันมีผูรับผิดชอบ มีการแบงงานกันทําเพื่อใหเกิดความ

ชํานาญเฉพาะอยาง (Specialization) ไดผลการปฏิบัติงานที่ถูกตองเน่ืองจากมีความชํานาญงานที่ได

สะสมไว (2) มีสายการบังคับบัญชา (Hierarchy) เพื่อควบคุมใหงานตามแนวราบไดรับการ

ตรวจสอบใหถูกตอง เพื่อใหสายการบังคับบัญชาแตละระดับประสานภาพรวมขององคการและมี

ผูบังคับบัญชาสูงสุดเพื่อควบคุมการทํางานใหองคการดําเนินการไปเพื่อประโยชนรวมขององคการ 

(Organization Goal) ไม ใช เฉพาะเพื่ อผลประโยชนสวนยอยของแตละแผนกขององคการ                  

(3) ยึดหลักกฎหมายและบันทึกเปนลายลักษณอักษร เพื่อใหการทํางานขององคการมีความแนนอน 

ใชเปนหลักฐานอางอิงได (Evidence and Reference) และเพื่อใชเปนหลักการในการทํางานระหวาง

องคการอีกองคการหน่ึง ทําใหระบบการทํางานขององคการเปนระบบที่ตอเน่ือง เน่ืองงจากไมได

ขึ้นกับตัวบุคคล (4) ยึดหลักกฎระเบียบ (Rule and Regulation) เพื่อใหเกิดความแนนอนในการ

ทํางาน สามารถทํางานไดรวดเร็วขึ้นและลดการสื่อสารที่ไมจําเปน (Unnecessary Communication) 

ระหวางผูปฏิบัติในองคการและเพื่อสรางกรอบพฤติกรรมพื้นฐานใหสมาชิกในองคการทั้งหมดมี

แบบบบแผนเดียวกัน (5) มีการเลื่อนขั้นตําแหนงโดยยึดหลักอาวุโสและความสามารถ เพื่อรองรับ
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ความเปลี่ยนแปลงขององคการและใหสอดคลองกับวงจรชีวิตของสมาชิกขององคการที่มีการ

หมุนเวียนเขาออกจากองคการตามอายุ และพลวัตรขององคการ (Dynamic) และเปนหลักการ

พื้นฐานในการสรางขวัญและกําลังใจ (Morale) และเปาหมายในความกาวหนาตามอาชีพ (Career 

Progress) ใหกับสมาชิกอยางมีระบบ โดยยึดหลักอาวุโสเปนหลัก ถาความอาวุโสเทาเทียมกันก็

พิจารณาตามความสามารถเปนลําดับถัดไป (6) มีการแยกแยะผลประโยชนสวนตัวออกจาก

ผลประโยชนขององคการ จึงทําใหผูปฏิบัติงานในองคการทํางานเพื่อประโยชนสวนรวมของ

องคการ มีความเปนระเบียบแบบแผน (Formality) และการแยกเร่ืองสวนตัวออกจากเร่ืองงาน 

(Impersonality) 

หนวยบริการรูปแบบพิเศษ (Service Delivery Unit: SDU) เปนหนวยงานใหบริการใน

ระบบราชการ โดยมีลักษณะกึ่งอิสระ (Quasi-Autonomy) แตไมมีสถานะเปนนิติบุคคลและยังถือ

เปนสวนหน่ึงของกระทรวงหรือกรมซึ่งอยูภายใตการบังคับบัญชาของปลัดกระทรวงหรืออธิบดี

แลวแตกรณี จะมีเปาหมายในการใหบริการหนวยงานแมเปนอันดับแรก และหากวามีการผลิตมาก

เกินพอจึงสามารถใหบริการหนวยงานอ่ืนได ในการสงมอบผลผลิตน้ันตองมีระบบการประกัน

คุณภาพ ไมมีวัตถุประสงคเพื่อแสวงหารายได โครงสรางการบริหารมีลักษณะแบบการกระจาย

อํานาจ แยกสวนออกมาเปนหนวยงานเอกเทศที่เรียกวา ศูนยรับผิดชอบ (Responsibility Center)              

ที่สามารถดูแล รับผิดชอบการดําเนินงาน การบริหารทรัพยากร มีความคลองตัวในการจัดโครงสราง

องคการ อัตรากําลังและคาตอบแทนของตนเองไดตามความเหมาะสม แตยังคงมีความผูกพันกับ

หนวยงานแม ในการดําเนินการใดๆจะตองไดรับการมอบอํานาจจากปลัดกระทรวงหรืออธิบดีของ

หนวยงานแม องคการใดใดที่จะไดรับการจัดต้ังเปน SDU น้ันจะตองมีองคประกอบของลักษณะ

งานดังน้ี (1) มีลักษณะหรือธรรมชาติการดําเนินงานเปนเร่ืองของการใหบริการ (2) สามารถ

ดําเนินการไดอยางชัดเจนภายใตกรอบนโยบายที่กําหนด (3) มีความสัมพันธเชื่อมโยงและสราง

ภาระรับผิดชอบตอหนวยงานแมตนสังกัดได (4) สามารถวัดผลสัมฤทธิ์ไดอยางชัดเจนเปนรูปธรรม 

(5) มีขนาดที่ เหมาะสมเพียงพอตอการแยกสวนอกจากหนวยงานแมตนสังกัด และ (6) ไมมี

ผลกระทบอยางมีนัยสําคัญเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงทางการเมือง ในที่น้ีผูบังคับบัญชาสูงสุดของ

หนวยบริการรูปแบบพิเศษเรียกวา “ผูอํานวยการ” มีอํานาจรับผิดชอบในกิจการของหนวยงาน

รูปแบบพิเศษ โดยหัวหนาสวนราชการเจาสังกัดเปนผูกําหนดเงื่อนไขการคัดเลือกและหัวหนาสวน

ราชการเจาสังกัดมีอํานาจควบคุมดูแล โดยจะควบคุมดูแลเองหรือแตงต้ังใหมีคณะกรรมการเปนผู

ควบคุมดูแลและรายงานผลการดําเนินการตอหัวหนาสวนราชการเจาสังกัด และสวนราชการ              

เจาสังกัดจะรายงานผลการปฏิบัติการของหนวยบริการรูปแบบพิเศษตอคณะกรรมการพัฒนาระบบ

ราชการ (กพร.) สําหรับรายไดและรายจายของหนวยบริการูปแบบพิเศษสามารถเรียกเก็บคาบริการ

จากหนวยงานแมตนสังกัดหรือลูกคาผู รับบริการอ่ืนได เพื่อหารายไดใหเพียงพอสําหรับการ

ดําเนินงานและไมจําเปนตองสงรายไดทั้งหมดใหกระทรวงการคลัง แตตองนํารายไดสงคลังใน
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อัตราสวนเดียวกับภาษีเงินไดนิติบุคคล รายไดที่เหลือจากการนําสงเขาคลังสามารถนําไปใชในการ

สรางแรงจูงใจแกเจาหนาที่ปฏิบัติงาน การลงทุนเพิ่มเติม การพัฒนาองคการและบุคคลากรใหม ี            

ขีดความสามารถในการแขงขันใหสูงขึ้นในระยะยาวและอาจจจัดสวนหน่ึงเขาแกสวัสดิการกองทุน

ของหนวยงานแม (ชายชัย แสวงศกัด์ิ, 2549, หนา 289-300) 

Henry Mintzberg et al. (2003, p. 233) ไดกลาวถึงโครงสรางขององคการไว 7 ประเภท 

ไดแก (พิชาย รัตนดิลก ณ ภูเก็ต, 2552, หนา 10-14 และอัมพร ธํารงลักษณ, 2551, หนา 204-215) 

องคการโครงสรางเรียบงาย (Simple Structure Organization) เปนองคการที่มีระบบการ

ประสานงานแบบสั่งการโดยตรงจากผูบริหารไปยังสมาชิกององคการ การจัดองคการมีโครงสราง

แบบเรียบงาย ไมเปนทางการและมีความยืดหยุนสูง ผูบริหารมีบทบาทในแงของการชี้นําทิศทาง

และแนวทางการปฏิบัติงานขององคการในระดับสูง ดังน้ันผูบริหารจะตองมีอํานาจมากหรือมีบารมี

สูง ทําใหมีการรวมศูนยอํานาจการตัดสินใจทั้งในแนวราบและแนวด่ิง และพรอมที่จะกระจาย

อํานาจใหกับสมาชิกที่มีศักยภาพเพื่อดําเนินการแทน กลาวไดวากลไกที่สําคัญในการประสานงาน

ระหวางผูบริหารกับสมาชิกคือการสั่งการบังคับบัญชา จุดแข็งขององคการ คือความสามารถในการ

ตอบสนองตอความเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดลอมไดรวดเร็ว และจุดออนขององคการคือการมี

ผูบริหารที่ออนแอหรือมีปญหาอาจทําใหองคการตองเสี่ยงตอการลมสลาย รวมถึงผูบริหารมีโอกาส

ที่จะใชอํานาจไปในทางที่ไมถูกตองได 

องคการแบบ เค ร่ืองจักร (Machine Organization) เปนองคการที่ มการใชมาตรฐาน

กระบวนการปฏิบัติงานเปนหลัก มีโครงสรางแบบศูนยรวมอํานาจและมีความเปนทางการใน

ระดับสูง ภายในองคการมีการแบงงานกันทําตามลักษณะความเชี่ยวชาญเฉพาะดาน และการ

แบงกลุมงานจะใชหนาที่การทํางานเปนเกณฑในการจําแนก องคการประเภทน้ีมักเปนองคการที่มี

ขนาดใหญ มีอายุมาก มีระบบเทคโนโลยีที่ไมซับซอน และปฏิบัติงานโดยใชกระบวนการวาง

แผนการปฏิบัติการ กลาวไดวา กลไกที่สําคัญในการประสานงานระหวางผูบริหารกับสมาชิก คือ 

มาตรฐานงานและกระบวนการทํางาน และองคการมีการกระจายอํานาจในแนวนอนภายในขอบเขต

ที่จํากัด จุดแข็งขององคการแบบน้ีคือความมีประสิทธิภาพ ความเชื่อถือได ความชัดเจนและความคง

เสนคงวาในการปฏิบัติงาน ทําใหสามารถทํานายผลผลิตขององคการไดอยางแมนยํา สําหรับ

จุดออนขององคการแบบน้ีคือการเนนความสําคัญกับการควบคุมการปฏิบัติงานที่เครงครัดจะ

นําไปสูปญหาในดานความสัมพันธระหวางฝายบริหารและฝายปฏิบัติการในองคการได และอาจทํา

ใหองคการเกิดความเสียหายในระยะยาวตามมา 

องคการหลากธุรกิจ (Diversified Organization) เปนองคการที่มีการขยายตัวจากองคการ

แบบเคร่ืองจักร โดยมีพื้นฐานและหลักการเดียวกัน แตมีโครงสรางที่มีความสลับซับซอนมากขึ้น

เน่ืองมาจากการขยายตัวขององคการน่ันเอง ในการบริหารงานน้ันสํานักงานสาขา (Divisions) จะมี

ความเปนอิสระจากสํานักงานใหญ (Headquarter) ตามที่ไดรับการแบงสรรอํานาจหนาที่ ดังน้ัน
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ผูบริหารระดับกลางจึงมีบทบาทสูงในการควบคุมการปฏิบัติงานโดยใชมาตรฐานกลาง องคการ

ประเภทน้ีจะมีขนาดใหญและมีอายุมาก จึงมีสิ่งแวดลอมที่มีความคิดหลากหลาย ทําใหตองมีการ

พัฒนาผลิตภัณฑและบริการอยางตอเน่ือง กลาวไดวา กลไกที่สําคัญในการประสานงานระหวาง

ผูบริหารกับสมาชิกคือมาตรฐานของผลงานและองคการมีการกระจายอํานาจในแนวต้ังภายใน

ขอบเขตที่จํากัด จุดแข็งขององคการแบบน้ีคือ การจัดสรรเงินทุนที่มีประสิทธิภาพโดยสํานักงาน

ใหญ การเปนเวทีในการฝกผูบริหารระดับกลางที่จะกาวขึ้นมาเปนผูบริหารระดับสูงในอนาคต อีก

ทั้งยังเปนรูปแบบองคการที่มีการกระจายความเสี่ยงขององคการอีกดวย สวนจุดออนขององคการ

รูปแบบน้ีคอื การมีสํานักงานสาขาจํานวนมากจะทําใหตนทุนตองเพิ่มสูงขึ้นและขาดการสงเสริมให

มีนวัตกรรมในการทํางาน เน่ืองจากตองปฏิบัติตามแนวทางที่สํานักงานใหญกําหนดอยางเครงครัด 

รวมไปถึงการควบคุมอํานาจอาจทําไดไมทั่วถึงและอาจสงผลใหเกิดการทุจริตขึ้นภายในองคการได 

องคการวิชาชีพ (Professional Organization) เปนองคการที่มีโครงสรางแบบระบบราชการ 

แตมีการกระจายอํานาจใหแกสมาชิกใหสามารถทํางานไดอยางเปนอิสระ แตยังอยูภายใตการ

ควบคุมของจรรยาบรรณวิชาชีพ ฝายนโยบายและผูบริหารระดับกลางมีบทบาทนอย ฝายสนับสนุน

จะมีขนาดใหญเพื่อรองรับการทําหนาที่สนับสนุนงานดานวิชาชีพ กลาวไดวา กลไกที่สําคัญใน           

การประสานงานระหวางผูบริหารกับสมาชิกคือ มาตรฐานทักษะความรูในการทํางานและองคการมี

การกระจายอํานาจในแนวนอน จุดแข็งขององคการประเภทน้ีคือ ความเปนประชาธิปไตยใน

องคการและสมาชิกมีความเปนอิสระสูง สวนจุดออนขององคการประภทน้ีคือ ปญหาที่มาจากการ

ประสานงานระหวางฝายตางๆ และอาจมีการละเมิดจรรยาบรรณทางวิชาชีพไดงาย มีการตรวจสอบ

นอยและมีนวัตกรรมเกิดขึ้นไมมากนัก 

องคการนวัตกรรม (Adhocracy or Innovative Organization) เปนองคการที่มีโครงสราง

ยืดหยุน สามารถเปลี่ยนแปลงไดงายตามสถานการณที่เปลี่ยนแปลงไป มีการจัดโครงสรางองคการ

แบบ Matrix ที่มีการผสมผสานระหวางการแบงงานตามหนาที่กับการแบงงานตามผลิตภัณฑ มีการ

กระจายอํานาจอยางเลือกสรรหรือบางฝายอาจมีการกระจายอํานาจสูงในขณะที่บางฝายอาจมีการ

กระจายอํานาจตํ่า มีแนวโนมในการใชความเชี่ยวชาญของเจาหนาที่ที่เนนการทํางานกันเปนทีม 

กลาวไดวากลไกที่สําคัญในการประสานงานระหวางผูบริหารกับสมาชิกคือ การปรึกษาหารือกันใน

การทํางานและองคการมีการกระจายอํานาจบางในบางจุด จุดแข็งขององคการประเภทน้ีคือการที่

องคการมีบรรยากาศในการทํางานที่มีความเปนประชาธิปไตยสูง มีความยืดหยุนและสามารถ

เปลี่ยนแปลงโครงสรางไดงาย รวมทั้งสามารถสรางสรรคนวัตกรรมไดอยางมีประสิทธิภาพสวน

จุดออนขององคการประเภทน้ีคือตัวองคการเองตองใชทรัพยากรจํานวนมากเพื่อทําใหเกิด

ประสิทธิผล 

องคการพันธกิจ (Missionary Organization) เปนองคการที่มีรากฐานการสรางองคการมา

จากอุดมการณ หรือระบบความเชื่อและคานิยมที่เขมแข็ง องคการในลักษณะน้ีเกิดจากอุดมการณ
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ของผูกอต้ังไดปฏิบัติตัวใหเปนแบบอยางใหกับสมาชิกไดปฏิบัติตาม ผูบริหารขององคการลักษณะ

น้ีจึงเปนผูบริหารแบบผูนําบารมี (Charismatic Leaderships) องคการพันธกิจจะสรางความชัดเจน

ใหกับสมาชิกในทางปฏิบัติรวมไปถึงมีการสรางแรงดลใจใหกับสมาชิกปฏิบัติตามพันธกิจของ

องคการอยางตอเน่ืองและเกิดความเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน กลาวไดวากลไกที่สําคัญในการ

ประสานงานระหวางผูบริหารกับสมาชิกคือ อุดมการณและปทัสถานขององคการ และองคการมี

การกระจายอํานาจอยางทั่วถึงทั้งองคการ จุดแข็งขององคการประเภทน้ีคือสมาชิกขององคการมี

อุดมการณเดียวกันทําใหการขับเคลื่อนกิจกรรมขององคการสามารถบรรลุผลไดอยางราบร่ืน สวน

จุดออนขององคการประเภทน้ีคือ องคการพันธกิจน้ันจะมีแรงกดดันในการปองกันอุดมการณของ

ตัวองคการเองจากคานิยมและกระแสความคิดจากภายนอก จึงทําใหไมมีความสัมพันธกับ

สภาพแวดลอมภายนอก 

การเมืองและองคการการเมือง (Politics and Political Organization) กลาวไดวาองคการทุก

แหงน้ันมีกระแสการเมืองอยูภายในองคการในระดับที่มากหรือนอยแตกตางกันออกไป การเมืองใน

องคการน้ันถูกรับรูวาเปนระบบอํานาจที่ไมเปนทางการและมีแนวโนมที่จะกอใหเกิดความขัดแยง 

แตกแยกหรือกระตุนใหบุคคลตอตานความชอบธรรมของระบบ รูปแบบของการเมืองในองคการ

ไมมีโครงสรางและไมมีอํานาจที่สามารถแสดงออกมาไดโดยชอบธรรม ดังน้ันจึงไมมีกลไกและ

วิธีการประสานงานที่ตายตัว แตจะเปนไปตามบริบทที่การเมืองในองคการไดแสดงออกมาใน

ชวงเวลาน้ันๆ ซึ่งยังรวมไปถึงการไมมีความชัดเจนเกี่ยวกับการรวมศูนยหรือการกระจายอํานาจ 

อยางไรก็ตามการเมืองในองคการยังมีขอดี กลาวคือการเมืองในองคการน้ันชวยกอใหเกิดการ

เปลี่ยนแปลงที่จําเปนตอการอยูรอดขององคการ โดยในองคการที่มีผูมีอํานาจที่จะนําพาองคการ

ไปสูความหายนะ ก็จะมีสมาชิกที่ออกมากดดันใหผูบริหารระดับนโยบายที่สูงกวากําจัดผูมีอํานาจ

น้ันออกไป แลวทําการคัดเลือกผูที่เหมาะสมกวาเขามาทําหนาที่บริหารองคการแทน 

ทิพวรรณ หลอสุวรรณรัตน (2550, หนา 133-182) ไดอธิบายถึงรูปแบบองคการแบบใหมที่

สอดคลองกับการบริหารงานสมัยใหมไว 4 รูปแบบ ดังน้ี 

องคการเสมือนจริง (Virtual Organization) เปนปรากฏการณที่เกิดขึ้นจากความกาวหนา

ของเทคนโลยีสารสนเทศ ซึ่งองคการเสมือนจริงน้ันมีประโยชนตอการทํางานขององคการในแง

ของการที่ไมมีขอจํากัดในเร่ืองของเวลา สถานที่ หรือทรัพยากรดานกายภาพในลักษณะแบบเดิม อีก

ทั้งยังชวยใหองคการสามารถกําหนดบทบาทของตนเองไดอยางเหมาะสมในการจัดการกับการ

เปลี่ยนแปลงการแขงขันในรูปแบบใหมๆ องคการเสมือนจริงมีลักษณะที่สําคัญดังตอไปน้ี (1) มีการ

ใชเทคโนโลยีการสื่อสารโทรคมนาคมเพื่อชวยในการติดตอแลกเปลี่ยนขอมูลระหวางกันโดยใช

เครือขายคอมพิวเตอรในลักษณะตางๆ ซึ่งกลาวไดวาระบบสารสนเทศน้ันเปนหัวใจขององคการ

เสมือนจริง (2) สังคมกับชุมชนเครือขายมีการรวมมือและพึ่งพากัน โดยมีเครือขายคอมพิวเตอรเปน

ตัวเชื่อมโยง ทําใหการติดตอสื่อสารระหวางชุมชนเครือขายที่มีความสนใจรวมกันสามารถกาวขาม
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ขอจํากัดทางดานภูมิศาสตรไดและเกิดความรวมมือในการทํางานใหบรรลุวัตุประสงครวมกัน               

(3) องคการเสมือนจริงจะมีความยืดหยุนสูง ทั้งในเร่ืองของเวลาและสถานที่ (4) มีความไววางใจ

ระหวางสมาชิกในระดับสูงเมื่อสมาชิกไดรับการมอบหมายความรับผิดชอบไปแลว จึงทําใหมีการ

ควบคุมการดูแลการทํางานที่นอยลง (5) เปนองคการที่มีการบริหารตนเอง การทํางานจึงขึ้นอยูกับ

ประสบการณของสมาชิกวาควรปฏิบัติอยางไรใหเหมาะสมกับภาระกิจไดดีที่สุด (6) องคการ

เสมือนจริงน้ันเกิดจากความรวมมือระหวางสมาชิกที่มีความสนใจรวมกัน จึงเปนการยากที่จะ

กําหนดขอบเขตที่ชัดเจนขององคการในดานตางๆ ต้ังแตในจุดเร่ิมตนจนถึงจุดสิ้นสุดขององคการ

เสมือนจริง ทั้งน้ี Efraim Turban, Ephraim Mclean and James Wetherbe (1999, p.143)ไดสรุปวา

องคการเสมือนจริงน้ันมีโครงสรางแบบไมมีความเปนทางการ มีลักษณะเปนเครือขายแบบหลวมๆ

โดยมีการบริหารงานแบบไมมีขอบเขตที่ชัดเจน เนนการมีสวนรวม ใชหลักการกระจายอํานาจ และ

อาศัยการทํางานเปนทีม 

องคการบริหารตนเอง (Self-organization) เปนองคการที่สามารถทํางานไดโดยอัตโนมัติ

ในลักษณะของการแกไขปญหาไดเองเมื่อประสบกับปญหาโดยไมตองรอรับคําสั่งในการ

ดําเนินงานในแตละคร้ัง องคการบริหารตนเองน้ันมีลักษณะพิเศษในการทํางานคือมีความยืดหยุน

ในการปรับตัว มีความคิดสรางสรรคในการแกไขปญหา รวมไปถึงการประสานความสัมพันธกับ

ระบบตางๆที่เกี่ยวของในการทํางานเพื่อใหสามรถทํางานรวมกันไดอยางดี องคการบริหารตนเอง

จะมีลักษณะที่สําคัญ ไดแก (1) มีการกระจายอํานาจในการตัดสินใจในการทํางานทําใหการ

ตัดสินใจน้ันมีความเหมาะสมสอดคลองกับเปาหมายขององคการ (2) องคการบริหารตนเองน้ันเปน

องคการแหงการเรียนรู โดยมีการตรวจสอบ ทบทวนการดําเนินงานเพื่อลดความผิดพลาดที่เกิดขึ้น

ซ้ําซาก เพื่อใหเกิดการพัฒนาการเรียนรูขององคการใหสูงขึ้นและสามารถบรรลุเปาหมายของ

องคการได นอกจากน้ี ทิพวรรณ หลอสุวรรณรัตน (2550, หนา 168) ไดกลาววา องคการบริหาร

ตนเองน้ันมีลักษะที่สําคัญคือ (1) สวนยอยขององคการน้ันจะสามารถสะทอนความเปนตัวตนของ

องคการไดทั้งหมด (2) มีการเสริมสรางทักษะความสามารถที่หลากหลายใหกับสมาชิกเพื่อให

สมาชิกสามารถทําหนาที่ทดแทนกันได  (3) มีลักษณะการทํางานที่มีความหลากหลาย (4) 

กฎระเบียบขององคการน้ันมีปริมาณนอย (5) องคการตองการเรียนเพื่อใหเกิดการเรียนรู 

องคการคุณภาพ (Quality Organization) เปนแนวคิดของการบริหารจัดการองคการเพื่อให

เกิดการปรับปรุงและมีการพัฒนาขอจํากัดตางๆในการดําเนินงาน เพื่ อนําไปสูการบรรลุ

วัตถุประสงคขององคการอยางมีคุณภาพ ในปจจุบันแนวคิดน้ีไดมีการนํามาประยุกตใชกันอยาง

กวางขวางและมีการใหใบรับรองหรือมีรางวัลสนับสนุนการจัดการเชิงคุณภาพ เชน ISO, MBNQA 

เปนตน ในสวนของแนวคิดน้ี ทิพวรรณ หลอสุวรรณรัตน (2550, หนา 176-181) มีแนวคิดวา

องคการคุณภาพน้ันจะตองมีความสอดคลอง (fit) กับแนวคิดในเร่ืองของการจัดการคุณภาพที่ตอง

นํามาผสมผสานกับแนวคิดขององคการอีก 4 เร่ือง ไดแก (1) องคการแบบเคร่ืองจักร ในสวนของ



43 

ระบบการปรับปรุงงาน การกําหนดมาตรฐานงานใหมีความนาเชื่อถือและมีเหตุผล การพัฒนา

ความสามารถของสมาชิกทางดานเทคนิค ประสิทธิภาพการดําเนินงาน การรับประกันคุณภาพและ

การตรวจสอบคุณภาพงาน (2) องคการแบบสิง่มีชีวิต ที่ใหความสําคัญในเร่ืองของความยืดหยุนเพื่อ

ตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น การสรางทีมงานตามกระบวนการการทํางาน การใหความ

อิสระแกสมาชิกในการทํางาน รวมไปถึงการสรางความสัมพันธอันดีกับองคการภายนอกอ่ืนๆ              

(3) วัฒนธรรมองคการ เน่ืองจากวัฒนธรรมองคการน้ันเปนเสมือนจิตวิญญาณขององคการที่จะ

นําพาองคการไปในทิศทางที่ตองการ โดยที่ผูนํามีความสําคัญในฐานะที่เปนผูเปลี่ยนแปลงและ

สรางวัฒนธรรมองคการเพื่อใหเกิดความเขมแข็งในเร่ืองคุณภาพ (4) องคการบริหารตนเอง ในดาน

ของการตอบสนองตอการแกไขปญหาที่เกิดขึ้นในสถานการณตางๆไดโดยอัตโนมัติ ทั้งในเร่ืองของ

การวางแผนกลยุทธในการทํางาน การใชระบบสารสนเทศในการวางแผนการปฏิบัติงานและการ

พัฒนาการเรียนรูขององคการในระดับสูง 

วัฒนธรรมองคการ (Organization Culture) จัดวาเปนความเชื่อ คานิยมที่เปนฐานคิดที่มี

รวมกันของสมาชิกภายในองคการ โดยแสดงออกในรูปแบบที่ เปนทั้งวัตถุ สัญลักษณ  และ

พฤติกรรม ทั้งน้ี วัฒนธรรมองคการจะชวยใหสมาชิกน้ันเขาใจถึงสิ่งที่สําคัญขององคการและ

ยอมรับในการปฏิบัติตามโดยไมมีขอกังขาแตอยางใด รวมไปถึงมีการถายทอดไปยังสมาชิกใหมที่

ไดเขามาสูองคการเพื่อใหเกิดพฤติกรรมที่สอดคลองกับทิศทางขององคการ 

เสนห จุยโต (2545, หนา 243-249) ไดกลาวถึงการบริหารองคการสมัยใหมวา องคการ

สมัยใหมตองมาการเปลี่ยนแปลงคุณลักษณะขององคประกอบเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงใน

อนาคต และยังไดเสนอวาองคการสมัยใหมน้ันควรนําหลัก 5S เขามาพิจารณาในการปรับปรุง

โครงสรางขององคการ ดังน้ี 

SMALL: จ๋ิวแตแจวคุณภาพ ประกอบไปดวย 5 ประการ ไดแก (1) S = Shamrock Organization 

โดยภายในองคการจะมี  3 สวนคือ สวนงานหลัก สวนงานรับเหมาชวง และสวนงานชั่วคราว                       

(2) M = Merit หมายถึง ระบบคุณธรรมที่ยึดคนดีมีความรูความสามารถ (3) A = Architect หมายถึง

สถาปนิกองคการที่ตองออกแบบองคการใหสอดคลองตอความตองการของลูกคา (4) Little Area 

หมายถึงขอบเขตพื้นที่ที่เล็กลง เพื่อใหสามารถบริการลูกคาโดยแบงเขตพื้นที่ และ (5) L = Linking Pin 

Concept หมายถึง แนวคิดหมุดเชื่อมโยงที่ตองมีการผนึกกําลังรวมกันไปสูความเปนเลิศของ              

องคการ 

SMART: ฉลาดทรงภูมิปญญา มีองคประกอบ 5 ประการ ไดแก (1) S = Shared Vision 

หมายถึงวิสัยทัศนรวม โดยตองสรางจินตนาการรวมกันทั้งในระดับผูบริหารและพนักงาน                       

(2) M = Mental Model หมายถึงความคิดที่สะทอนความคิดแบบวิทยาศาสตร มีการทดลองวิจัย 

สํารวจและปรับปรุงงานดวยการหาวิธีการที่ดีกวา (3) A = Ability หมายถึงความสามารถของ

ผูบริหารและพนักงานที่จะตองอยูในระดับมาตรฐาน (4) R =Readiness หมายถึงความพรอมสรรพ 
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ทั้งทางดานการวางแผนเตรียมการ และการประกันคุณภาพองคการ (5) T = Technology หมายถึง 

เทคโนโลยีสารสนเทศที่จะกอใหเกิดการทํางานและบริการที่รวดเร็วมากยิ่งขึ้น 

SMILE: ยิ้มแยมเปยมนํ้าใจ มีองคประกอบ 5 ประการไดแก (1) S =Sense of Belonging 

หมายถึงความรูสึกเปนสวนหน่ึง เปนเจาของหรือหุนสวนขององคการ (2) M = Music หมายถึง

องคการที่มีสุนทรียภาพ มีเสียงเพลงและมีความฉลาดทางอารมณ (3) I = Impression หมายถึงความ

ประทับใจที่เหมือความคาดหวัง (4) L = Loveliness หมายถึงการเปนองคการที่นารักสําหรับทุกคน

ที่เกี่ยวของ (5) E = Enjoy หมายถึงการทาํงานดวยความสนุก ทาทายและอยากที่จะทํา 

SMOOTH: รวมมือไรขัดแยง มีองคประกอบดวยกัน 6 ประการ ไดแก (1) S =Synergism 

หมายถึงระบบการผนึกกกําลังรวมมือกันของทุกฝาย (2) M = Motivation หมายถึงการจูงใจ ผูทําดี

ยอมไดดี ทํามากจายมาก ทํานอยจายนอย (3) O = Optimistic หมายถึงการมองโลกในแงดีเพื่อ

สงเสริมใหคนมีความคิดริเร่ิมสรางสรรคมากขึ้น (4) O = Open-Minded หมายถึงการเปดใจของ

องคการที่ตองมีการจริงใจตอกัน (5) T = Teamwork หมายถึงการทํางานเปนทีม (6) H = Honesty 

หมายถึงความซือ่สัตย 

SIMPLIFY: ทําเร่ืองยากใหงายและเร็ว มีองคประกอบดวยกัน 8 ประการไดแก (1) S = Speed 

หมายถึงความรวดเร็ว การมุงสู  การคิดลวงหนา การกระทําลวงหนา (2) I = Informal หมายถึง            

ความไมเปนทางการ การบริการตลอดเวลาไมจํากัดเฉพาะเวลาราชการ (3) M = Method หมายถึง

วิชาการที่จะตองหาขั้นตอนและกระบวนการทํางานที่รวดเร็วและดีกวา (4) P = Procedure หมายถึง

วิธีปฏิบัติงานที่ทําใหงานน้ันดียิ่งขึ้น (5) L =Lateral Thinking หมายถึงการคิดรอบดานหรือรอบขาง

ในลักษณะของการสรางสรรค (6) I = Indicator หมายถึงองคการตองสรางมาตรวัดเพื่อการเทียบ

แขง (7) F = Function หมายถึงองคการที่ทําเกินหนาที่ องคการที่ยึดภารกิจ โครงสรางและลูกคาเปน

สําคัญ (8) Y = Youthfulness หมายถึงองคการตองปรับใหมีความกระฉับกระเฉง คลองตัว รวดเร็ว 

Gareth Morgan (1997, pp. 3-6) ไดกําหนดกรอบแนวคิดในการวิเคราะหลักษะขององคการ

ไวในหนังสือ Image of Organization โดยนําวิธีการอุปมาอุปไมย (Metaphors) ซึ่งเปนการใช

ประสบการณจากสิ่งอ่ืนซึ่งมีลักษณะเหมือนกันมาใชในการเปรียบเทียบเพื่อศึกษาองคการเพื่อศึกษา

องคการเพื่อใหเกิดวิธีการคิด (Way of Think) และวิธีการมอง (Way of Seeing) ที่แตกตางไปจาก

เดิม ซึ่ง Gareth Morgan เชื่อมั่นวาจะชวยทําใหเกิดความเขาใจอยางชัดเจนและลึกซึ้งมากกวาเดิม 

ทั้งน้ี Gareth Morgan ไดเปรียบเทียบลักษณะองคการไว 8 แบบ ดังน้ี 

Organizations as Machines; Gareth Morgan (1997, pp. 11-26) ไดกลาวไววาวิธีคิดของ 

Organization as Machines น้ันจะมุงเนนไปที่ความมีประสิทธิภาพ ความรวดเร็วและความนาเชื่อถือ 

โดยมีการทํางานกันอยางเปนระบบและมีกลไกตางๆที่สอดประสานกันเปนอยางดีประหน่ึงวาเปน

ฟนเฟองของเคร่ืองจักรกลและใหความสําคัญกับเร่ืองระบบโครงสรางและการควบคุม (Structure 

and Control System) เพื่อกอใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการทํางาน สวนฐานคิดของลักษณะ
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องคการแบบ Organizations as Machines น้ันมีมุมมองหลักตอองคการในดาน (1) ความคิดและการ

ปฏิบัติตอคน โดยมองวาคนน้ันเปนสัตวเศรษฐกิจ (Economic Man) และคนจะทํางานเมื่อไดรับ

ผลตอบแทนเปนสําคัญ (2) บริบทแวดลอม โดยมองวาองคการเปนระบบปดที่ไมสนใจตอ

สิ่งแวดลอมภายนอก และ (3) การบริหารงาน โดยมีการแบงระดับของคนในองคการและใหอํานาจ

แก ผูบริหารมีสิทธิขาดในการัดสินใจแทนองคการได  รวมไปถึงฐานคิดขององคการแบบ

เคร่ืองจักรกลยังใหความสําคัญกับการควบคุมโดยเชื่อวาการควบคุมน้ันเปนเงื่อนไขสําคัญในการ

ทํางานที่มีประสิทธิภาพ ทั้งน้ี Gareth Morgan (1997, pp. 26-31) ไดกลาวถึงจุดแข็งและขอจํากัด

ของการมององคการแบบเคร่ืองจักรไวดังน้ี โดยจุดแข็งขององคการแบบเคร่ืองจักรวาการที่องคการ

จะสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพสูงสุดก็ตอเมื่อ (1) องคการไดทํ างานอยูภายใต

สภาพแวดลอมที่เปนปกติ มีเสถียรภาพและไมมีการเปลี่ยนแปลงที่จะสงผลกระทบอยางรุนแรงตอ

องคการ และ (2) องคการมีการทํางานที่เปนมาตรฐาน มีเหตุมผลในกาทํางาน รวมไปถึงการมีความ

ตอเน่ืองในการทํางานที่เปนระบบ สวนขอจํากัดขององคการแบบเคร่ืองจักรกลคือ องคการจะไม

สามารถทํางานไดอยางเต็มประสิทธิภาพเน่ืองมาจาก (1) การปรับตัวขององคการทําไดยาก

เน่ืองมาจากสภาพบริบทของสิ่งแวดลอมน้ันมีการเปลี่ยนแปลง เน่ืองจากมีการออกแบบองคการไว

ใหสอดคลองกับเปาหมายขององคการไวลวงหนา (2) วิธีการทํางานที่เนนการใหผูปฏิบัติทําตามการ

สั่งการโดยไมใหมีการต้ังคําถามและขอโตแยง (3) แนวทางดังกลาวทําใหเกิดแนวโนมที่สงผลให

สมาชิกทํางานตามหนาที่ที่รับผิดชอบใหเสร็จๆไปมากกวาการทํางานเพื่อผลประโยชนภาพรวมของ

องคการ (4) องคการแบบเคร่ืองจักรกลจะมองเห็นสมาชิกผูปฏิบัติน้ันเปนแรงงาน และไมให

ความสําคัญกับความรูสึกนึกคิดของสมาชิกภายในองคการ (5) วิธีการทํางานขององคการแบบ

เคร่ืองจักรกลมักเปนไปตามแนวทางแบบเดิมๆที่ เห็นวาเปนวิธีการที่ ดีที่สุด จึงไม เนนการ

สรางสรรคสิ่งแปลกใหมในการทํางาน ซึ่งเปนการปดกัน้การพันาศักยภาพของสมาชิกในการทํางาน

และยังทําใหองคการไมสามารถใชศักยภาพไดอยางเต็มที ่

Organizations as Organisms; Gareth Morgan (1997, pp. 33-64) ไดกลาวไววาวิธีคิดของ 

Organization as Organisms น้ันจะมุงเนนไปที่เร่ืองระบบการปรับตัวและสังคม (Adapting & Social 

System) เพื่อความอยูรอดขององคการและนําไปสูการบรรลุผลสําเร็จในการทํางานฐานคิดของค

การแบบสิ่งมีชีวิตน้ันมีมุมมองหลักตอองคการในดาน (1) ความคิดและการปฏิบัติตอคน โดยเห็นวา

คนน้ันเปนมนุษยแหงสังคม (Social Being) ซึ่งเปนสิ่งมีชีวิตที่สามารถเปลี่ยนแปลงไดไปตาม

เงื่อนไขที่เปลี่ยนแปลงไป ดังน้ันองคการจึงตองใหความสําคัญกับทรัพยากรมนุษยเปนอันดับแรก 

(2) บริบทแวดลอม โดยเห็นวาองคการน้ันเปนสวนหน่ึงของระบบและเมื่อบริบทแวดลอมเกิดการ

เปลี่ยนแปลงไปยอมที่จะตองสงผลกระทบตอองคการดวยเชนกัน และ (3) การบริหารงาน โดยเนน

ในเร่ืองความยืดหยุนของการทํางานดวยการปรับโครงสราง การผอนคลายกฏระเบียบ การ

ติดตอสื่อสารแบบบบบสองทาง การทํางานเปนทีม รวมไปถึงการมุงเนนไปที่ผลงานมากกวาการ
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ทํางานตามกฎระเบียบ เพื่อชวยใหการทํางานบรรลุผลสําเร็จและองคการสามารถอยูรอดได ในการ

น้ี Gareth Morgan (1997, pp. 26-31) ไดกลาวถึงจุดแข็งและขอจํากัดในการมององคการแบบ

สิ่งมีชีวิตไวดังน้ี จุดแข็งขององคการแบบสิ่งมีชีวิตคือ องคการมีวิธีการมองเปนแบบเปนองครวม 

(มองภาพรวมทั้งระบบ) มากกวาการมองแบบแยกสวนจึงทําใหผูบริหารเขาใจความจริงของ

ทางเลือกแหงความสําเร็จจอันหลากหลายที่ เกิดขึ้น ดังน้ันองคการจึงควรที่จะเลือก (1) ให

ความสําคัญกับคนในองคการในดานตางๆเพิ่มขึ้น เพราะวาคนคือหัวใจหลักที่สําคัญตอการดํารงอยู

ขององคการ (2) การพัฒนาสัมพันธภาพระหวางองคการกับสิ่งแวดลอม ซึ่งจะนํามาสูการสรางและ

พัฒนาการใหเกิดความรวมมือกับภายนอกองคการ (3) ชวยสนับสนุนความคิดสรางสรรคเพื่อนํามา

สูการสรางนวัตกรรมใหมๆในการทํางาน สวนขอจํากัดขององคการแบบสิ่งมีชีวิตคือ องคการจะไม

สามารถทํางานไดอยางเต็มประสิทธิภาพเน่ืองมาจากวิธีการมององคการในมุมมองดังกลาวไดทําให 

(1) องคการมองวาการเปลี่ยนแปลงของบริบทแวดลอมยอมจะสงผลกระทบตอองคการ ซึ่งในทาง

กลับกับผลจากการทํางานขององคการก็สามารถสงผลกระทบถึงสิ่งแวดลอมไดเชนกนั (2) องคการ

น้ันไดมองคนไวในเชิงบวกโดยเชื่อวาทุกคนน้ันเปนคนดีที่มีความต้ังใจในการทํางาน แตในความ

เปนจริงน้ันอาจะไมใชทุกคนที่จะมีความต้ังใจในการทํางาน ดังน้ันจึงอาจมีเร่ืองของการเมืองใน

องคการเขามาเกี่ยวของดวย และอาจกอให เกิดความขัดแยงได  และ (3) การพรอมรับการ

เปลี่ยนแปลงดังกลาวอาจทําใหบางคนหรือบางกลุมไดนําคานิยมของตนเองเขามาเผยแพรเพื่อ

ครอบงําองคการเพื่อใหเปนไปเพื่อผลประโยชนของตนเองมากกวาผลประโยชนขององคการได 

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 น้ันจะมุงเนนไปที่การใหความสําคัญกับเร่ืองระบบการตัดสินใจและการ

เรียนรู (Decision-Making & Learning System) เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการทํางาน และ

ฐานคิดของการมององคการแบบสมองน้ันจะมีมุมมองหลักตอองคการในดาน (1) ความคิดและการ

ปฏิบัติตอคน โดยมองวาคนน้ันเปนนักเรียนรูที่ตองการการพัฒนาตนเองใหมีศักยภาพสูงขึ้น ดังน้ัน

องคการจึงตองสนับสนุนใหคนไดรับการพัฒนาตนเอง (2) บริบทแวดลอม โดยมองวาองคการน้ัน

เปนเปนระบบเปดที่พรอมเรียนรูและปรับตัวใหเขากับสิ่งแวดลอมภายนอก และ (3) การบริหารงาน 

ที่จะเนนในเร่ืองของการใชเทคโนโลยีสารสนเทศที่เกี่ยวของกับการตัดสินใจอยางมีเหตุผลและ

สอดคลองกับเปาหมายขององคการ และองคการมีการพัฒนาเพื่อบริหารตนเองทําใหองคการน้ันมี

ลักษณะเปนองคการแหงการเรียนรู ซึ่งเชื่อวาจะสามารถชวยใหการทํางานน้ันมีประสิทธิภาพสูงขึ้น

และสามารถบรรลุเปาหมายองคการไดดียิ่งขึ้น ในการน้ี Gareth Morgan (1997, pp. 112-114) ได

กลาวถึงจุดแข็งและขอจํากัดของการมององคการแบบสมองไววา จุดแข็งของรูปแบบองคการแบบ

สมองคือ องคการจะสามารถทํางานไดดีและมีประสิทธิภาพสูงสุดเน่ืองจาก (1) องคการมีศักยภาพ

ในการปรับตัวเขาสูการเปนองคการแหงการเรียนรู ซึ่งแตละสวนจะมีการสรางระบบการสนับสนุน

ซึ่งกันและกัน (2) การทํางานขององคการเกิดการพัฒนานแนวทางหรือไดวิธีการใหมๆในการ
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ทํางาน รวมถึงเปนการกระจายอํานาจการตัดสินใจเพื่อแกไขปญหาไดอยางตรงประเด็นและ

เหมาะสมอยูเสมอ สําหรับขอจํากัดของรูปแบบองคการแบบสมองคือ องคการจะไมสามารถทํางาน

ไดอยางเต็มประสิทธิภาพไดเน่ืองมาจาก (1) วิธีการที่ใชในการแกไขปญหาน้ันมจากวิธีคิดและ

มุมมองขององคการเปนหลัก ดังน้ันจึงอาจทําใหเกิดลักษณะของการเอาความคิดของตนเองมาเปน

ที่ ต้ังหรือต้ังตนเองเปนศูนยกลางโลก ซึ่งจะทําใหมองเห็นแคมุมมองเดียวในการแกไขปญหา                

(2) เปนการมองโลกในเชิงบวกมากเกินไป เน่ืองจากเชื่อวาองคการตองมีการเรียนรูเพื่อพัฒนา

ตนเองใหมีศักยภาพที่สูงขึ้น จึงทําใหมองขามความขัดแยงที่จะเกิดขึ้นจากการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น

จากการเรียนรู (3) เปนองคการที่มีลักษณะการกระจายอํานาจการตัดสินใจในระดับสูงจึงทําให

สวนกลางน้ันควบคุมหนวยยอยไดยาก 

Organizations as Cultures; Gareth Morgan (1997, pp.115-140) ไดกลาวไววาวิธีคิดของ 

Organizations as Cultures น้ันจะมุงเนนไปที่การใหความสําคัญกับเร่ืองการจัดการวัฒนธรรม 

(Culture Management) เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการทํางาน ซึ่งฐานคิดน้ีมีมุมมองหลักตอ

องคการในดาน (1) ความคิดและการปฏิบัติตอคน โดยเห็นวาคนน้ันเปนตัวแปรที่สําคัญในการสราง

หรือเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคการ ซึ่งจะสงผลตอการบรรลุผลสําเร็จขององคการ (2) บริบท

แวดลอม โดยเห็นวาบริบทแวดลอมของสังคมน้ันเปนสิ่งที่สําคัญที่สรางวัฒนธรรมยอยภายใน

องคการ ซึ่งอาจจะสงผลกระทบตอวัฒนธรรมขององคการได และ (3) การบริหารงาน โดยให

ความสําคัญที่บทบัญญัติในการแบงปนความเปนจริงซึ่งจะชวยสรางความเชื่อและคานิยม รวมถึง

การควบคุมพฤติกรรมของคนภายในองคการได ดังน้ันองคการที่มีวัฒนธรรมที่แข็งแกรงจะสงผล

ใหองคการน้ันประสบผลสําเร็จไดในระดับสูง ทั้ งน้ี  Gareth Morgan (1997, pp. 140-147) ได

กลาวถึงจุดแข็งและขอจํากัดในการมองรูปแบบองคการแบบวัฒนธรรมไวดังน้ี จุดแข็งของรูปแบบ

องคการวัฒนธรรมคือองคการจะสามารถทํางานไดดีและมีประสิทิภาพสูงสุดเน่ืองมาจากองคการ

น้ันไดใหความสําคัญกับ (1) การกําหนดแนวคิดในกาทํางานโดยมีสัญลักษณทางวัฒนธรรมเปนตัว

เชื่อมโยงใหสมาชิกในองคการมีความเชื่อรวมกัน (2) ระบบของความหมายที่มีการแบงปนและ

แลกเปลี่ยนความเชื่อขององคการ โดยผูนําองการจะเปนผูที่มีบทบาทที่สุดในประเด็นน้ี (3) การ

ตระหนักถึงความสัมพันธระหวางองคการและสิ่งแวดลอม ซึ่งจะชวยใหเกิดความรับรูและความ

เขาใจไดตรงกัน และ (4) การเขาใจถึงความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นขององคการวาเกิดขึ้นมาจกอะไร 

สวนขอจํากัดขององคการแบบวัฒนธรรมคือ องคการน้ันจะไมสามารถทํางานไดอยางเต็ม

ประสิทธิภาพเน่ืองมาจาก (1) วัฒนธรรมขององคการในบางประเด็นน้ันอาจจะยากแกการทําความ

เขาใจและสงผลใหตีความออกมาผิดได (2) วัฒนธรรมองคการน้ันเปนเร่ืองของความเชื่อและ

คานิยมม ซึ่งมีความเปนนามธรรมสูงทําใหเปนการยากที่จะทําการวัดผลและอาจทําใหหลงประเด็น

ไดงาย ซึ่งรวมไปถึงผลที่มาจากการรับรูที่อาจเพียงแคมองเห็นแตกลับไมไดเปนไปตามที่ไดคิดไว 
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Organizations as Political System; Gareth Morgan (1997, pp.149-202) ไดกลาวไววาวิธี

คิดของ Organization as Political System น้ันจะมุงเนนไปที่การใหความสําคัญกับเร่ืองของการ

จัดการผลประโยชน ความขัดแยงและอํานาจ (Interests, Conflicts & Power Management) เพื่อให

เกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการทํางาน และฐานคิดของรูปแบบองคการแบบน้ีจะมีมุมมองหลักตอ

องคการในดาน (1) ความคิดและการปฏิบัติตอคน โดยเห็นวาคนน้ันเปนสัตวการเมืองที่แสวงหา

อํานาจเพื่อสรางผลประโยชนใหแกตนเองและกลุม ซึ่งสามารถนํามาสูความขัดแยงไดตตลอดเวลา 

และ (2) การบริหารงาน จะเนนในเร่ืองการทําความเขาใจเกี่ยวกับการเมืองในองคการเพื่อแสวงหา

วิธีบริหารจัดการความขัดแยงที่เกิดขึ้นใหลดนอยลง ดังน้ันองคการที่มีวิธีการบริหารความขัดแยงที่

เหมาะสมจะสงผลใหองคการประสบผลสําเร็จไดในระดับสูง ไดทําให Gareth Morgan (1997, pp. 

202-206) ไดกลาวถึงจุดแข็งและขอจํากัดในการมอง Organizations as Political System ไวดังน้ี           

จุดแข็งของรูปแบบองคการแบบองคการทางการเมืองคือ องคการจะสามารถทํางานไดดีและมี

ประสิทธิภาพสูงสุดเน่ืองมาจากองคการไดใหความสําคัญกับ (1) การเขาใจและเกิดการยอมรับวา

การเมืองในองคการน้ันมีอยูจริงและเปนสิ่งที่หลีกเลี่ยงไมได (2) การเขาใจถึงภาพลวงของเหตุผลที่

ใชในองคการ (มายาคติ) และเขาใจถึงการกระทําที่มีการแอบแฝงในเร่ืองของผลประโยชน (3) การ

เขาใจถึงขอจํากัดขององคการเพื่อจะนําไปสูการขามขีดจํากัดที่มีอยู  (4) การไดเขาใจเกี่ยวกับ

พฤติกรรมของมนุษยในองคการทั้งในดานสวางและในดานมือไดดียิ่งขึ้น และ (5) การไดเขาใจถึง

ความแตกตางที่เกิดขึ้นในองคการ ดังน้ันสิ่งที่องคการไดแสดงออกมาจึงอาจแฝงไปดวยประเด็น

ทางการเมือง สวนขอจํากัดของรูปแบบองคการทางการเมืองคือ องคการจะไมสามารถทํางานได

อยางเต็มประสิทธิภาพเน่ืองมาจาก (1) เมื่อไดทราบวาการเมืองในองคการน้ันมีอยูจริงและเปนสิ่งที่

หลีกเลี่ยงไมได จึงทําใหคนในองคการน้ันหันมาเลนการเมืองในองคการกันมากขึ้นกวาเดิม (2) อาจ

ทําใหบุคคลบางกลุมนําความรูไปใชการแสวงหาผลประโยชนใหตนเองมากกวาใชในการ

สรางสรรคองคการ (3) อาจเกิดการอางอิงในเร่ืองของความเปนพหุนิยม ทําใหเกิดการแกงแยงเพื่อ

การเขาถึงอํานาจตามแนวทางพหุนิยม 

Organizations as Psychic Prison; Gareth Morgan (1997, pp. 207-235) ไดกลาวไววาวิธีคิด

ของ Organizations as Psychic Prison น้ันจะมุงเนนไปที่การใหความสําคัญกับเร่ืองของการจัดการ

กับจิตใรสํานึก (Unconscious Management) เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการทํางาน และฐาน

คิดดังกลาวมีมุมมองหลักตอองคการในดาน (1) ความคิดและการปฏิบัติตอคน โดยที่มองวาคนน้ัน

มักจะยึดติดอยูกับเร่ืองเดิมๆที่เคยชินในลักษณะที่เรียกวาจิตใตสํานึก และมีแนวโนมที่จะไมยอมรับ

การเปลี่ยนแปลง (2) บริบท โดยจะกลาวถึงสภาพแวดลอมรอบๆองคการน้ันมีอิทธิพลตอการ

ตัดสินใจ และ (3) การบริหารงาน โดยเนนในเร่ืองของการตรวจสอบ การทําความเขาใจ และการใช

หลักจริยธรรม ดังน้ันองคการที่มีความพรอมจะเรียนรูเพื่อรองรับกระแสการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น

อยางเหมาะสม ทั้ งน้ี  Gareth Morgan (1997, pp. 235-240) ไดอธิบายถึงจุดแข็งและขอจํากัด             
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ในการมอง Organizations as Psychic Prison ไววา จุดแข็งขององคการในรูปแบบน้ีคือองคการจะ

สามารถทํางานไดดีและมีประสิทธิภาพสูงสุดไดก็เน่ืองมาจากองคการไดใหความสําคัญกับ (1) การ

ตระหนักรูถึงสิ่งตางๆที่เกิดขึ้นในองคการวาเกิดจากปจเจกบุคคล ดังน้ันจึงทําใหองคการกลาที่จะ

ปรับเปลี่ยนเร่ืองตางๆไปในทิศทางที่ดีขึ้น (2) การที่ไมเชื่อมั่นจนเกินไปวาองคการน้ันดําเนินการ

โดยยึดหลักความมีเหตุมีผลที่ถูกตองเสมอ แตในความจริงแลวยังมีเร่ืองอ่ืนที่แฝงเรนซอนไวอยู              

(3) หลักการสรางสมดุลใหเกิดขึ้นภายในองคการ (4) การกอใหเกิดความสนใจในดานจริยศาสตร

ขององคการ ซึ่งในอดีตจะเปนความเชื่อโดยมิไดมีการตรวจสอบถึงเร่ืองดังกลาว สวนขอจํากัดของ

การจัดรูปแบบองคการแบบน้ีคือ องคการจะสามารถทํางานไดอยางเต็มประสิทธิภาพเน่ืองมาจากมี

ขอที่ควรระมัดระวังในเร่ือง (1) มีการมองแตเพียงดานเดียววาพฤติกรรมที่แสดงออกเปนการติดกับ

ดักของจิตไรสํานึก แตในความเปนจริงอาจจะมาจากเร่ืองของผลประโยชนก็เปนได (2) การทําลาย

กับดักของจิตไรสํานึกเปนการสรางกระบวนการรับรูเพื่อสรางองคการในแบบที่รับรู ซึ่งอาจทําให

เปนการติดกับดักซ้ําซอนก็เปนได (3) เปนมุมมองที่มองขามในเร่ืองของอํานาจและผลประโยชนที่

มีอิธิพลตอการแสดงพฤติกรรม และ (4) เปนการใหความสําคัญกับการจัดการจิตไรสํานึกมาก

จนเกินไป แตในความเปนจริงน้ันจิตสํานึกเปนสิ่งที่ควบคุมไมได จึงอาจทําใหเสียเวลาโดยใชเหตุ 

Organizations as Flux & Transformation; Gareth Morgan (1997, pp. 241-287) ไดกลาวไว

วาวิธีคิดของ Organizations as Flux & Transformation น้ันจะมุงเนนไปที่การใหความสําคัญกับ

เร่ืองของการเปลี่ยนแปลงและการรักษาเอกลักษณ (Change & Identity) และการบริหารความเสี่ยง

เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการทํางาน และฐานคิดดังกลาวมีมุมมองหลักตอองคการดาน            

(1) บริบทแวดลอมขององคการ โดยมองวาองคการกับบริบทแวดลอมมีปฏิสัมพันธกันอยางลึกซึ้ง

ในดานตางๆ ทั้งในดานที่รับรูไดและรับรูไมได และ (2) การบริหารงาน โดยเนนย้ําในเร่ืองของ

ความไมเที่ยงตรงของสรรพสิ่งซึ่งมีบางประเด็นที่ยากตอการทําความเขาใจ ดังน้ันจึงไมควร

ประมาทและตองมีการวางแผนเพื่อบริหารความเสี่ยงในการทํางานอยูเสมอเพื่อชวยใหองคการ

ประสบผลสําเร็จในระดับสูง ทั้งน้ี Gareth Morgan (1997, pp. 287-290) ไดกลาวถึงจุดแข็งและ

ขอจํากัดในการมอง Organizations as Flux & Transformation ไวดังน้ี (1) มุมมองดังกลาวเปนการ

ทําความเขาใจอยางลึกซึ้งถึงธรรมชาติและสาเหตุของการเปลี่ยนแปลง (2) มุมมองดังกลาวน้ันทําให

เขาใจไดวาทุกสิ่ง โดยเฉพาะบริบทแวดลอมภายนอกน้ันอยูนอกเหนือการควบคุม จึงอาจสงผลตอ

ปจจัยภายในองคการจนกระทั่งทําใหไมสามารถควบคุมทุกอยางใหเปนไปตามความตองการได 

และ (3) ทําใหสามารถเขาใจไดวา แมแนวคิดดานการจัดการจะต้ังอยูบนพื้นฐานของความเปนไป

ได แตในความเปนจริงแลวน้ันจะมีลักษณะที่ซับซอนและไมอาจควบคุมได ซึ่งจากทั้ง 3 ประเด็นที่

ไดกลาวมาน้ีจะชวยใหองคการมีการเตรียมความพรอมในการบริหารงานอยางไมประมาท แตใน

ขณะเดียวกันก็สามารถมองไดวา จะเปนการยากที่จะเตรียมการณจึงไมไดใหความสนใจมากนัก 

และอาจทําใหประสบกับความผิดพลาดในการทํางานได 
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Organizations as Instrument of Domination; Gareth Morgan (1997, pp. 291-329) กลาวไว

วาวิธีคิดของ Organizations as Instrument of Domination จะมุงเนนไปที่การใหความสําคัญกับเร่ือง

ของความปลอดภัยในการทํางาน โดยเฉพาะอยางยิ่งในเร่ืองของสิทธิมนุษยชนของคนทํางาน และ

ฐานคิดดังกลาวมีมุมมองหลักตอองคการในดาน (1) ความคิดและการปฏิบัติตอคนโดยมองวาคนเรา

ยอมมีสิทธิเทาเทียมกัน ดังน้ันองคการจึงไมควรเอาเปรียบคนในดานตางๆเพราะจะทําใหองคการ

น้ันมีสุขภาพที่ย่ําแยและจะสงผลตอการดํารงอยูขององคการ และ (2) การบริหารงานโดยเนนใน

เร่ืองของการใหความสําคัญกับการสรางสมดุลภายในองคการเพื่อกอใหเกิดสุขภาพที่ดีขององคการ

และสงผลใหองคการน้ันประสบผลสําเร็จในระดับสูง ทั้งน้ี Gareth Morgan (1997, pp. 26-31) ได

อธิบายถึงจุดแข็งและขอจํากัดของการมอง Organizations as Instrument of Domination ไววา จุด

แข็งของรูปแบบองคการแบบน้ีคือ องคการจะสามารถทํางานไดดีและมีประสิทธิภาพสูงสุด

เน่ืองมาจากองคการไดใหความสําคัญกับ (1) ผลกระทบที่อาจเกิดขึ้นไดโดยไมไดต้ังใจจากการ

ครอบงําขององคการ ซึ่งจะชวยใหเกิดการพิจารณาในประเด็นผลกระทบตางๆอยางถี่ถวนกอนการ

ตัดสินใจ (2) การพิจารณาถึงความรุนแรงทีอ่งคการอาจมองขามไปเพื่อใหเกดิการทบทวนอีกคร้ังใน

ประเด็นดังกลาว และ (3) การไมเพิกเฉยเมื่อเกิดเหตุการณละเมิดสิทธิมนุษยชนและการเอาเปรียบ

กันเกิดขึ้นภายในองคการ สวนขอจํากัดของรูปแบบองคการแบบน้ีคือ องคการจะไมสามารถทํางาน

ไดอยางเต็มประสิทธิภาพเน่ืองจากตองคอยระวังในเร่ือง (1) แนวคิดน้ีมีความคลายคลึงกับทฤษฎี

สมรูรวมคิด จึงทําใหองคการเกิดการหวาดระแวงอยูตลอดเวลา ซึ่งในความเปนจริงแลวอาจมิได

เปนแบบน้ีไปเสียทั้งหมด และ (2) การมองในมิติน้ีอาจกลาวไดวาเปนการมองที่แคบเกินไป จึงทํา

ใหไมเกิดความคิดริเร่ิมที่สรางสรรค 

สรุปลักษณะขององคการท่ีนํามาใชในการวิจัย 

จากที่ไดกลาวมาขางตนน้ัน นักวิชาการไดมีแนวคิดในการมององคการแตกตางกันไปตาม

ลักษณะภารกิจหนาที่และลักษณะบริบทของสภาวะแวดลอม แตมีสิ่งที่สําคัญรวมกันคือ การมุงสู

การบรรลุผลสําเร็จตามภารกิจขององคการอยางมีคุณภาพ ในการวิจัยเกี่ยวกับองคการในคร้ังน้ีไดใช

แนวคิดของ Gareth Morgan (1997) เปนหลักในการกําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย และ Gareth 

Morgan ไดนําเสนอมุมมองลักษณะขององคการไวสอดคลองกับกรมวิชาการเกษตร กระทรวง

เกษตรและสหกรณ จํานวน 4  มิติ และผูวิจัยไดนําแนวคิดอ่ืนๆที่เกี่ยวของและมีประเด็นรวมกันมา

ใชสนับสนุนแนวคิดหลักเพื่อใหเกิดความเขมแข็งในเชิงวิชาการดังตารางที่ 5 

 Organizations as Machines หมายถึงลักษณะขององคการที่ใหความสําคัญในเร่ืองระบบ

โครงสรางและการควบคุมเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการทํางาน ดังน้ันการบริหารงานจาก

การจัดองคการใหมีมาตรฐาน ใชหลักการและมีเหตุมีผลในการทํางาน และการทํางานที่เปนระบบ

จึงเปนเงื่อนไขสําคัญในการทํางานใหบรรลุผลสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพ โดยสาระสําคัญของ

ประเด็นในการศึกษาไดแก (1) องคการมีการกําหนดวิธีการปฏิบัติงานที่มีมาตรฐาน มีเหตุมีผลใน
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การปฏิบัติงาน รวมไปถึงมีความตอเน่ืองในการปฏิบัติงานที่เปนระบบ (2) การจัดองคการที่มีการ

ใหความสําคัญกับการกําหนดหลักเกณฑที่เหมาะสมในการแบงฝายงานและรับผิดชอบภารกิจที่

ชัดเจน (3) องคการใหอํานาจแกผูบริหารมีสิทธิขาดในการตัดสินใจแทนองคการได (4) องคการให

ความสําคัญกับการควบคุมซึ่งเปนเงื่อนไขสําคัญในการทํางานที่มีประสิทธิภาพ 

 

ตารางท่ี 5 แนวคดิทางวิชาการที่สอดคลองกับ Organizations as Machine 

 

นักวิชาการ แนวคิด/ประเด็นท่ีสอดคลองกัน 

Max Weber 1. การระบุหนาที่ไวอยางชัดเจนเพื่อใหเกิดการปฏิบัติตาม 

2. มีสายการบังคับบัญชาเพื่อควบคุมและมอบอํานาจการตัดสินใจ 

3. มีผูบังคับบัญชาสูงสุดในการควบคุมการทํางานเพื่อประโยชนของ

องคการ 

Henry Mintzberg 1. โครงสรางองคการแบบเรียบงาย: การรวมศูนยอํานาจการตัดสินใจ 

2. องคการแบบเคร่ืองจักร: มาตรฐานงาน กระบวนการทาํงาน เนนการ

ควบคุมเพื่อใหไดผลผลิตตามเปาหมาย 

3. องคการหลากธุรกิจ: การใชมาตรฐานกลางในการกาํหนดผลงาน 

Adam Smith หลักการแบงงานกันทําเพื่อสรางประสิทธิภาพในการผลิต 

Frederick W. Taylor การแสวงหาวิธีการที่ดีที่สุด (One Best Way) เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพ

สูงสุดในการทํางาน 

 

ผลการศึกษาสามารถสรุปไดวา Organizations as Machines น้ันมีความสอดคลองกับกรม

วิชาการเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ ในดานการจัดระบบโครงสรางและการควบคุมอยาง

เปนทางการภายใตขอกฎหมายเพือ่ใหการปฏิบัติงานเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

Organization as Organisms หมายถึง ลักษณะขององคการที่ใหความสําคัญใน เร่ืองของ

ระบบการปรับตัวของระบบใหเขากับบริบทและกระแสของสังคม เพื่อความอยูรอดขององคการใน

อนาคตและนําไปสูการบรรลุผลสําเร็จในการปฏิบัติงาน ดังน้ันองคการจึงมีการบริหารงานโดยให

ความสําคัญกับสมาชิกและวิเคราะหถึงการเปลี่ยนแปลงของบริบทแวดลอมที่จะสงผลกระทบถึง

องคการอยางตอเน่ือง โดยมีสาระสําคัญของประเด็นในการศึกษาไดแก (1) องคการมีการให

ความสําคัญกับสมาชิกเพราะเชื่อวา คน น้ันคือหัวใจสําคัญตอการอยูรอดขององคการ (2) องคการ

ใหความสําคัญกับบริบทแวดลอม โดยมีการสรางปฏิสัมพันธอันดีกับบริบทแวดลอมภายนอก

องคการและมีการเตรียมการเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงของบริบทแวดลอมภายกองคการที่อาจ

สงผลกระทบอการดํารงอยูขององคการ (3) องคการมีการใหความสําคัญกับการปรับวิธีการ
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ปฏิบัติงานเพื่อใหสอดคลองและเหมาะสมตอการผลิตผลงานอยูตลอดเวลา (4) องคการมีการให

ความสําคัญกับการสนับสนุนควมคิดสรางสรรคเพื่อสรางนวัตกรรมใหมๆ ในการปฏิบัติงานให

บรรลุผล 

 

ตารางท่ี 6 แนวคดิทางวิชาการที่สอดคลองกับ Organizations as Organisms 
 

นักวิชาการ แนวคิด/ประเด็นท่ีสอดคลองกัน 

สํานักงาน ก.พ.ร. หนวยปฏิบัติการรูปแบบพิเศษ: การปรับปรุงพัฒนาองคการเพื่อชวยให

การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพสูงสุดและบรรลุผลสําเร็จ 

Henry Mintzberg องคการโครงสรางเรียบงาย: ตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงไดอยาง

รวดเร็ว 

ทิพวรรณ  

หลอสุวรรณรัตน 

องคการคุณภาพ: เนนความยืดหยุนเพื่อตอบสนองตอความเปลี่ยนแปลง 

เกิดการปรับปรุงและพัฒนาระบบงานที่มีคุณภาพ 

องคการเครือขาย: เนนใหความสําคัญกับสิ่งแวดลอมเพื่อปรับเปลี่ยน

วิธีการทํางานเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
 

ผลการศึกษาสามารถสรุปไดวา Organizations as Organisms น้ันมีความสอดคลองกับ           

กรมวิชาการเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ ในเร่ืองของการใหความสําคัญกับเร่ืองของระบบ 

การปรับตัวให เขากับบริบทสภาพแวดลอม และการบรรลุผลสําเร็จในการปฏิบั ติงานตาม                    

หลักวิชาการที่เหมาะสม 

Organizations as Brains หมายถึงลักษณะขององคการที่ใหความสําคัญกับเร่ืองของระบบ

การตัดสินใจและการเรียนรู เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการปฏิบัติงาน ดังน้ันการบริหารงาน

ดวยกรใหความสําคัญตอสมาชิกขององคการในการตัดสินใจดวยตนเอง ดวยการสนับสนุนให

สมาชิกมีการเรียนรูเพื่อพัฒนาตนเองอยางสม่ําเสมอและสามารถปรับตัใหเขากับสิ่งแวดลอม

ภายนอก รวมไปถึงการใชเทคโนโลยีสารสนเทศมาชวยในการปฏิบัติงานตามรูปแบบการสราง

องคการแหงการเรียนรูเพื่อชวยใหเกิดการพัฒนาการปฏิบัติงานอยางตอเน่ือง โดยสาระสําคัญที่จะ

ทําการศึกษาคือ (1) การใหความสําคัญกับการกระจายอํานาจการตัดสินใจใหแกขาราชการในการ

ปฏิบัติงาน (2) การใหความสําคัญกับการพัฒนาตนเองของสมาชิกมีการสงเสริมใหเกิดการเรียนรู

และการจัดทําองคความรูที่สนับสนุนการปฏิบัติงานขององคการ (3) การใหความสําคัญกับการ

พัฒนาวิธีการปฏิบัติงาน เชน การแกไขปญหาเร่ืองเดิมโดยใชระยะเวลาที่ลดลงหรือการสราง

นวัตกรรมใหมเพื่อนํามาแกไขปญหาในการปฏิบัติงาน (4) การใหความสําคัญกับการใชสารสนเทศ

เขามาชวยในการปฏิบัติงานและสนับสนุนการเรียนรูที่กาวขามขอจํากัดในเร่ืองของเวลาและ

งบประมาณ 
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ตารางท่ี 7 แนวคดิทางวิชาการที่สอดคลองกับ Organizations as Brains 
 

นักวิชาการ แนวคิด/ประเด็นท่ีสอดคลองกัน 

สํานักงาน ก.พ.ร. หนวยปฏิบัติการูปแบบพิเศษ: การกระจายอํานาจในการบริหารงาน

เพื่อใหเกิดความคลองตัวและชวยใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ

สูงสุด 

Henry Mintzberg องคการวิชาชีพ: การกระจายอํานาจใหสมาชิกสามารถทํางานไดอยางมี

อิสระ และมีการพัฒนาทักษะการเรียนรูของสมาชิกอยางตอเน่ือง 

ทิพวรรณ หลอ

สุวรรณรัตน  

องคการเสมือนจริง: การใช ICT มาชวยในการติดตอแลกเปลี่ยนขอมูล

ระหวางกันและกาวขามขอจํากัดทางกายภาพ งบประมาณ เวลา  

องคการบริหารตนเอง: การกระจายอํานาจในการบริหารงานและสราง

องคการแหงการเรียนรู 

Peter M. Senge องคการแหงการเรียนรู: เนนการใหความสําคัญกับการเรียนรู ฝกปฏิบัติ 

และเรียนรูอยางตอเน่ืองเพื่อเพิ่มศักยภาพใหสูงขึ้น 

 

ผลการศึกษาสามารถสรุปไดวา Organizations as Brains มีความสอดคลองกับกรมวิชาการ

เกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ ในเร่ืองของการสรางองคการแหงการเรียนรูใหเกิดขึ้น โดยมี

การพัฒนาองคความรูในการปฏิบัติงานใหออกมาอยางตอเน่ือง ซึ่งเปนการกระตุนใหขาราชการทุก

ระดับเกิดการเรียนรูอยางตอเน่ืองตลอดเวลา 

Organizations as Cultures หมายถึงลักษณะขององคการที่ใหความสําคัญกับเร่ืองของการ

บริหารจัดการวัฒนธรรมองคการ เพื่อชวยใหสมาชิกน้ันมีคานิยมรวมกันในการปฏิบัติงาน ซึ่งจะ

สงผลตอเน่ืองทําใหไดประสิทธิภาพสูงสุดของการปฏิบัติงาน ดังน้ันสมาชิกจึงเปนตัวแปรสําคัญใน

การที่จะสรางหรือเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมขององคการใหสอดคลองกับเปาหมาย และจัดวาเปน

เงื่อนไขที่สําคัญในการสรางความเขมแข็งของวัฒนธรรมใหเกิดขึ้นภายในองคการ รวมถึงชวยให

การปฏิบัติงานสามารถบรรลุผลสาํเร็จไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยสาระสําคัญในประเด็นการศึกษา

คร้ังน้ีคือ (1) องคการมีการใหความสําคัญกับการสงเสริมใหเกิดคานิยมขององคการ โดยดูจาก

ระดับความเขมขนของพฤติกรรมของสมาชิกที่สอดคลองกับวัฒนธรรมขององคการ (2) องคการมี

การใหการสนับสนุนและสงเสริมในกิจกรรมตางๆเพื่อใหสมาชิกในองคการน้ันเกิดพฤติกรรมที่

สอดคลองกับวัฒนธรรมองคการ (3) องคการไดใหความสําคัญกับการกําหนดแนวคิด ความเชื่อ 

และสัญลักษณทางวัฒนธรรม เพื่อใหเกิดการยึดโยงใหสมาชิกน้ันมีความเชื่อคานิยมรวมกัน              

(4) องคการไดใหความสําคัญกับการออกแบบวัฒนธรรมองคการที่เหมาะสมตามประเภทหรือ

ภารกิจขององคการ เพื่อทาํใหองคการสามารถอยูรอดและประสบความสําเร็จในการปฏิบัติงาน 
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ตารางท่ี 8 แนวคดิทางวิชาการที่สอดคลองกับ Organizations as Cultures 
 

นักวิชาการ แนวคิด/ประเด็นท่ีสอดคลองกัน 

Henry Mintzberg องคการพันธกิจ: การมีอุดมการณหรือระบบความเชื่อ และ

คานิยม ทําใหสมาชิกน้ันมีอุดมการณเดียวกันทั้งองคการ 

ทิพวรรณ หลอสุวรรณรัตน 

 

วัฒนธรรมองคการ: การสรางความเชื่อ คานิยมที่เปนฐานคิดที่มี

รวมกันของสมาชิกในองคการ ทําใหสมาชิกมีพฤติกรรมที่

สอดคลองกับทิศทางขององคการ 

Peter M. Senge การสรางวิสยัทัศนรวมกันเพื่อชวยใหสมาชิกมีพฤติกรรมเปนไป

ในแนวทางเดียวกันกับที่องคการคาดหวังไว 

 

ผลการศึกษาสามารถสรุปไดวา Organizations as Cultures น้ันมีความสอดคลองกับกรม

วิชาการเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ ในเร่ืองของการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมของการ

ปฏิบัติงานโดยใชความรูมาเปนฐานคิดในการปฏิบัติงาน ซึ่งการเปลี่ยนแปลงแนวคิดอยางตอเน่ือง 

จนไดกลายมาเปนวัฒนธรรมองคการในปจจุบัน 

 

4. ทรัพยากรการบริหาร 

ความนํา 

การบริหารงานน้ันกลาวไดวาเปนการทํางานใหบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงคของ

องคการ โดยเฉพาะอยางยิ่งในกระแสยุคโลกาภิวัตนน้ันกระบวนการบริหารจะเร่ิมตนจาก บุคลากร 

กระบวนการ วัสดุอุปกรณ เคร่ืองมือเคร่ืองใช เทคโนโลยี และระบบขอมูลสารสนเทศเพื่อให

สามารถทํางานใหสําเร็จไดอยางรวดเร็วยิ่งขึ้น ซึ่งการพยายามนําทรัพยากรมาใชเพื่อประโยชน

ทางการบริหารน้ันนับวาเปนศาสตร (Science) ที่ เกี่ยวของกับสาขาวิชาตางๆ ในการจัดสรร

ทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัดใหเกิดผลประโยชนสูงสุดในการทํางาน นอกไปจากน้ัน การบริหารงาน

จะตองประยุกตความรู หลักการและทฤษฎีไปปรับใชในการปฏิบัติงานเพื่อใหเหมาะสมกับ

สถานการณและสิ่งแวดลอม จึงสงผลใหการบริหารมีลักษณะเปนศิลป (Art) ไปดวยในตัวโดยมุงใช

ปจจัยการบริหารเพื่อการบรรลุวัตถุประสงค โดยใชทรัพยากรที่มีอยูเทาเดิมแตสามารถทํางานได

เพิ่มมากขึ้น หรือใชทรัพยากรลดลงแตคุณภาพของงานดีเทาเดิมหรือดีกวา (เปรมชัย สโรบล, 2550, 

หนา 17) ทั้งน้ีการปฏิบัตงานของกรมวิชาการเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ น้ันมีความ

เกี่ยวของกับประชาชนทั้งในทางตรงและทางออม ในการชวยเหลือประชาชน หนวยงานภาคธุรกิจ 

ในดานตางๆในภารกิจที่ เกี่ยวของ ดังน้ันความพรอมของทรัยากรการบริหารที่ เพียงพอและ

เหมาะสมสอดคลองตอการปฏิบัติภารกิจก็ยอมที่จะเปนปจจัยสําคัญอีกประการหน่ึงที่มีสวนชวยใน
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การดําเนินภารกิจใหประสบผลสําเร็จในการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพตามที่ไดกําหนด

เปาหมายเอาไว 

ความหมายของทรัพยากรการบริหาร 

 จักรกฤษณ นรนิติผดุงการ (2541, หนา 1-3) ไดเสนอระบบการจัดการดานปจจัยในการ

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

การเมือง หรือนโยบายและคําสั่งของผูบังคับบัญชาไปปฏิบั ติจัดทําให เกิดผลสําเร็จในการ

ดําเนินงานไดเปนอยางดี โดยตองประกอบไปดวย ดานการจัดการองคการ (Mechanism) ดาน

การเงิน (Money) ดานบุคคล (Manpower) ดานการจัดหาและมีไวซึ่งเคร่ืองมือเคร่ืองใช วัสดุอุปกรณ

สําหรับปฏิบัติงาน (Material & Buildings) และองคความรูและขอมูลขาวสารอ่ืน (Methodology & 

Information) 

สมคิด บางโม (2545, หนา 61) ไดกลาววาทรัพยากรในการบริหาร หมายถึง วัตถุและ

เคร่ืองใชตางๆเพื่อประกอบการดําเนินงานตามภารกิจใหบรรลุผลสําเร็จ โดยทรัพยากรในการ

บริหารไดแก มนุษย (Man) เงิน (Money) วัสดุอุปกรณ (Material) ความสามารถในการจัดการ 

(Management) เคร่ืองจักร (Machine) และตลาด (Market) ซึ่งหมายถึงปฏิสัมพันธตอผูมารับบริการ

หรือผูที่ไดรับผลกระทบจากภารกิจขององคการ 

 อธิปตย คลี่สุนทร (2540, หนา  14) ไดกลาวไววา การที่จะบริหารงานใหประสบผลสําเร็จ

ได น้ัน มี วิธีการอยูมากมายหลายวิธีที่ผูบริหารจะตองใชความรู  ความสามารถเพื่อเลือกวิธ ี                           

ที่เหมาะสมกับความตองการและสภาพแวดลอมใหเปนประโยชนตอการทํางานใหมากที่สุด ซึ่งแต

เดิมน้ันปจจัยที่ชวยใหการบริหารงานบรรลุน้ันประกอบไปดวย คน (Man) งบประมาณ (Money) วัสดุ

อุปกรณ (Material) และการจัดการ (Management) แตในยุคของการแสการเปลี่ยนแปลงน้ัน จะพบวา 

ขอมูลสารสนเทศ (Information) และเทคโนโลยี (Technology) ซึ่งโดยทั่วไปแลวจะเรียกวา เทคโนโลยี

สารสนเทศ (IT) ไดเขามามีบทบาทสําคัญตอการบรรลุผลสําเร็จของงานที่เพิ่มมากขึ้น 

หวน พินธุพันธ (2549, หนา  15) ไดกลาวถึงทรัพยากรเอาไววา เปนสิ่งที่เปนตัวกลางที่ชวย

ในการดําเนินงานขององคการใหบรรลุผลสําเร็จ โดยทรัพยากรการบริหารที่สําคัญ ไดแก 4Ms 

ประกอบไปดวย คน (Man) เงิน (Money) วัสดุสิ่งของ (Materials) และการจัดการ (Management) 

เปรมชัย สโรบล (2550, หนา  12) ไดกลาววาปจจัยการบริหาร หมายถึงทรัพยากรพื้นฐาน

สําคัญที่องคการนํามาใชเปนปจจัยในการดําเนินงานใหเปนไปไดดวยดีและบรรลุวัตถุประสงคที่

กําหนดไวทั้งในแงของปรัชญา ปณิธาน วิสัยทัศน และภารกิจที่กําหนดไว ซึ่งปจจัยทางการบริหาร

หรือทรัพยากรทางการบริหาร (Administrative Resources) ที่สําคัญน้ันประกอบไปดวย ปจจัยดาน

บุคลากร (Man) ปจจัยดานกระบวนการบริหาร (Management) ปจจัยดานวัสดุอุปกรณ  (Material) 

ปจจัยดานงบประมาณ (Money) และปจจัยดานเทคโนโลยีสารสนเทศ (Management Information 

System; MIS) 
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วิรัช วิรัชนิภาวรรณ (2551, หนา  47) ไดกลาวไววา ในการบริหารจัดการเพื่อใหการ

ปฏิบัติงานบรรลุผลสําเร็จไดน้ัน จะเกี่ยวของกับปจจัยตางๆดังน้ี (1) การบริหารคน (Man) (2) การ

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

(5) การบริหารการใหบริการประชาชน (Market) (6) การบริหารคุณธรรม (Morality) (7) การบริหาร

ขอมูล (Message) (8) การบริหารเวลา (Minute) และ (9) การบริหารการวัดผล (Measurement) 

รังสรรค อินทนจันทน (2552, หนา  47) ไดกลาวไววาทรัพยากรทางการบริหาร หมายถึง 

การที่องคการไดนําสิ่งที่ เปนทรัพยากรการบริหารมาสนับสนุนการดําเนินงาน เพื่อทําใหเกิดการ

ขับเคลื่อนกระบวนการบริหาร และนําไปสูการบรรลุวัตถุประสงคที่ไดกําหนดไวอยางมีประสิทธิภาพ 

โดยที่ทรัพยาการการบริหารน้ันไดแก คน (Man) เงิน (Money) วัสดุสิ่งของ (Material) การจัดการ 

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

William T. Greenwood (1965, p. 33) ไดกลาววา ทรัพยากรทางการบริหารน้ันมีความสําคัญ

และจําเปนตอการบริหารงานใหประสบความสําเร็จไดดวยดี และชวยใหการทํางานน้ันสามารถ

บรรลุผลสัมฤทธิ์ไดอยางมีคุณภาพ โดยประกอบไปดวยองคประกอบอยางนอย 7 ประการ คือ คน 

(Man) เงิน (Money) วัสดุสิ่งของ (Material) อํานาจหนาที่ (Authority) เวลา (Time) กําลังใจในการ

ทํางาน (Will) และความสะดวกตางๆ (Facilities)  

Herbert A. Simon (1972, p. 28) ไดกลาวไววา ปจจัยทางการบริหารน้ันเปนเคร่ืองมือที่ชวย

สนับสนุนใหงานน้ันบรรลุวัตถุประสงค โดยประกอบไปดวยองคประกอบที่สําคัญ 7 ประการคือ 

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

คุณธรรม (Moral) ขอมูลขาวสาร (Message) การวัดผล (Measurement) 

 สรุปไดวา ทรัพยากรทางการบริหาร หมายถึง การนําปจจัยตางๆที่เกี่ยวของขององคการมา

ใชในการกําหนดแนวทางการวางแผน การจัดการ และการควบคุมกํากับดวยการใชศาสตรและศิลป               

เพื่อสนับสนุนใหการดําเนินงานขององคการบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไวอยางมีประสิทธิภาพ 

ทรัพยากรการบริหารตามแนวคิดของนักวิชาการ 

จากการทบทวนวรรณกรรม แนวคิด ทฤษฏี งานวิจัยที่เกี่ยวของกับทรัพยากรการบริหาร 

สามารถสรุปไดวามีปจจัยที่สําคัญที่เกี่ยวของกันอยูหลายปจจัย และแตละปจจัยน้ันจะมีนํ้าหนัก

สงผลตอความสําเร็จมากนอยแตกตางกันไปโดยจะขึ้นอยูกับสภาพแวดลอมและลักษณะของ    

ภารกิจเปนหลัก นอกจากน้ันยังสามารถกลาวไดวาทรัพยากรทางการบริหารที่ เกี่ยวของและ

สอดคลองกับสภาพการทํางานขององคการในปจจุบันน้ันควรประกอบไปดวยปจจัยตางๆ ที่สําคัญ

ดังตารางที่ 9 

จากการทบทวนปจจัยทรัพยากรการบริหารในการศึกษาวิจัยคร้ังน้ี สามารถสรุปไดวาปจจัย

ที่ เหมาะสมในการดําเนินงานตามพันธกิจ (Mission) และเปาหมาย (Goals) ขององคการน้ัน

ประกอบไปดวย 6 ปจจัย ไดแก (1) ทรัพยากรบุคคล (2) งบประมาณ (3)วัสดุอุปกรณ (4) การจัดการ 
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(5) เทคโนโลยีสารสนเทศ และ (6) การตลาดสําหรับภาครัฐ โดยมีรายละเอียดของแตละปจจัย 

ดังตอไปน้ี 

ทรัพยากรบุคคล 

 ติน ปรัชญพฤทธิ์  (2539, หนา 24-26) ไดกลาววา การบริหารงานบุคคล หมายถึงการ

บริหารงานเกี่ยวกับบุคคลของหนวยงาน โดยเร่ิมต้ังแตการแสวงหา การบรรจุ การแตงต้ัง การฝกอบรม 

และการพัฒนาบุคคล การบํารุงขวัญ การเลื่อนขั้น ตลอดจนการพิจารณาใหพนจากงาน 
 

ตารางท่ี 9 ทรัพยากรทางการบริหารภายในองคการ 
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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   

ขอมูลขาวสาร (Massage) 

และ เทคโนโลยีสารสนเทศ 

(Information Technology) 

X X  X   X X 

คุณธรรม (Moral)  X  X     

เคร่ืองจักร (Machine)      X   

เวลา (Time) X   X X    

อํานาจหนาที่ (Authority) X        

กําลังใจในการทํางาน (Will) X        

ความสะดวกตางๆ 

(Facilities) 

X        

การวัดผล (Measurement)  X  X    X 

วิธีการปฏิบัติงาน (Method)     X   X 
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จักรกฤษณ นรนิติผดุงการ (2541, หนา 1-3) ไดกลาวไววา การจัดการดานบุคคลของ

องคการน้ันจําเปนที่จะตองไดบุคคลที่มีความรูความสามารถ มีคุณสมบัติที่จําเปนตอหนาที่การงาน

และหนาที่ที่กําหนดไว และจะตองใหมีจํานวนที่เพียงพอ รวมไปถึงตองมีการใหคาตอบแทนและ

ผลประโยชนที่สมบูรณกับสภาพการปฏิบัติหนาที่ของบุคลากร นอกไปจากน้ันยังตองมีการเพิ่มพูน

ความรูและสมรรถภาพในการปฏิบัติงานใหแกบุคลากรภายในหนวยงานเปนระยะอีกดวย 

พยอม วงศสารศรี (2542, หนา 3) ไดกลาวไววา การบริหารทรัพยากรมนุษย (Human 

Resource Management) น้ันเปนการวางแผน การจัดองคการ การอํานวยการ การควบคุม การจัดหา 

การพัฒนาการจายคาตอบแทน การธํารงรักษา และการพนจากการปฏิบัติงาน แตเมื่อสภาพแวดลอม

ไดเปลี่ยนแปลงไป การบริหารงานบุคคลจึงตองมีการปรับเปลี่ยนตามไปดวย ทําใหองคการตองให

ความสําคัญกับคน วาเปนทรัพยากรอยางหน่ึงที่จะชวยผลักดันใหองคการสามารถดําเนินงานไป

ดวยความราบร่ืนและมีประสิทธิภาพ จึงไดเกิดการขยายและพัฒนาแนวคิดทางดานการบริหารงาน

บุคคลเปนการบริหารทรัพยากรมนุษย 

 ณัฎฐพันธ เขจรนันทน (2546, หนา  3) ไดนิยามความหมายของการจัดการทรัพยากรมนุษย

วาหมายถึง กระบวนการที่ผูบริหาร ผูมีหนาที่เกี่ยวกับการงานบุคลากร และหรือบุคคลที่เกี่ยวของ

กับบุคลากรขององคการ ไดรวมกันใชความรู ทักษะและประสบการณในการสรรหาการคัดเลือก

และบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมใหเขาปฏิบัติงานในองคการ พรอมทั้งดําเนินการเสริมสราง

หลักประกันใหแกสมาชิกที่จะตองพนจากการทํางานรวมกับองคการใหสามารถดํารงชีวิตในสังคม

ไดอยางมีความสุข 

 หวน  พินธุพันธ (2549, หนา 23) ไดกลาวไววา การบริหารทรัพยากรบุคคลเปนการ

ดําเนินการเกี่ยวกับตัวบุคคลในองคการ นับต้ังแตการสรรหาบุคคลมาปฏิบัติงาน การบรรจุและ

แตงต้ัง การพัฒนาบุคคล การประเมินผลการปฏิบัติงาน ไปจนถึงการพิจารณาใหบุคคลพนจากงาน 

เพื่อใหปฏิบัติงานจนบรรลุวัตถุประสงคขององคการไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 เพ็ญรัตน วิเศษปรีชา (2550, หนา 13) ไดนิยามไววา การบริหารทรัพยากรมนุษยเปน

กระบวนการในการจัดการเกี่ยวกับบุคคลทางดานการจัดหาบุคลากรที่มีคุณสมบัติที่เหมาะสมเขามา

ทํางานในองคการ และใชบุคคลนันให เกิดประโยชนแกองคการ โดยตองมีการพัฒนาขีด

ความสามารถทั้งทางดานความรู ทักษะ และทัศนคติดวยการฝกอบรม รวมถึงการธํารงรักษา

บุคลากรใหปฏิบัติงานอยางมีความสุขดวยการจัดใหมีสวัสดิการที่ดี ใหคาจาง คาตอบแทนที่

เหมาะสม จนกระทั่งพนจากการปฏิบัติงานดวยการลาออกหรือเกษียณอาย ุ

 วัชรพงษ อินทรวงศ (2552, หนา 33-34) ไดกลาวไววาการบริหารทรัพยากรมนุษยใน

ปจจุบันน้ันยังไมมีขอสรุปที่ เปนเอกฉันท (Lack of Consensus) เน่ืองจากวายังมีขอโตแยงกัน

ระหวางนักวิชาการดานการบริหารทรัพยากรมนุษยกลุม Best Practice กับกลุม Best Fit ที่เห็นวา 

ไมสามารถนํารูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษยแบบใดแบบหน่ึงมาใชเปนมาตรฐานในการ
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บริหารจัดการไดในทุกองคการ เน่ืองจากยังมีปจจัยอ่ืนและเงื่อนไขอ่ืนแตกตางกัน แตอยางไรก็ตาม

นักวิชาการสวนใหญไดใหความเห็นเกี่ยวกับองคประกอบของวิธีปฏิบัติดานการบริหารทรัพยากร

มนุษยไวใกลเคียงและสอดคลองกัน ทั้งน้ี วัชรพงษ อินทรวงศ (2552, หนา 40-41) ไดสรุปวิธีปฏิบัติ

ดานการบริหารทรัพยากรมนุษยเพื่อชวยใหเกิดผลการปฏิบัติงานของพนักงานที่เพิ่มสูงขึ้นไว

จํานวน 4 ประการคือ (1) การพัฒนาทักษะความสามารถของพนักงานใหสูงขึ้นดวยการสรรหาและ

คัดเลือก การฝกอบรมและพัฒนา (2) การสรางแรงจูงใจในการทํางานดวยการกําหนดหลักเกณฑ

การประเมินผลการปฏิบัติงาน การกําหนดเปาหมายและคาตอบแทน และรางวัลที่เหมาะสมและ

เปนที่ยอมรับ (3) การสรางการมีสวนรวมในองคการดวยการออกแบบงาน การมีสวนรวมและการ

ติดตอสื่อสาร และ (4) การสรางความผูกพันตอองคการดวยการใหความเสมอภาคแกพนักงานอยาง

เทาเทียมกัน การเลื่อนขั้นจากภายในองคการ และความมั่นคงในการทํางาน 

 จากที่ไดกลาวมาขางตนเกี่ยวกับการบริหารงานทรัพยากรมนุษยสามารถสรุปไดวา การ

บริหารงานทรัพยากรมนุษย หมายถึง การดําเนินงานที่เกี่ยวของกับการบริหารงานบุคคลของ

องคการเพื่อชวยใหการทํางานตามภารกิจขององคการน้ันบรรลุผลสําเร็จตามที่ไดต้ังเปาหมายไว

อยางมีประสิทธิภาพสูงสุด โดยมีสาระสําคัญในการศึกษาคือ (1) การพัฒนาทักษะความสามารถ

ของบุคลากร (2) การสรางแรงจูงใจในการทํางาน (3) การสรางการมีสวนรวมในองคการ (4) การ

สรางความผูกพันตอองคการ 

งบประมาณ 

 Samual J. Burnstein & Patrick O’Hara (1979, p. 475) ไดก ล าวไวว า งบ ป ระม าณ คื อ 

เคร่ืองมือที่จะทําใหแผนและนโยบายเปลี่ยนเปนการกระทําหรือกิจกรรม งบประมาณน้ันจัดวาเปน

ทั้งเทคนิคของนโยบายรัฐบาลและงบประมาณยังเปรียบเสมือนเชื้อเพลิงที่แจกจายพลังงานไปยัง

สวนตางๆของระบบ 

 เกรียงศักด์ิ เขียวยิ่ง (2535, หนา 48) ไดกลาววาความสําคัญของงบประมาณน้ันมีอยูหลาย

ประการ ไมวาจะเปนการรักษาเสถียรภาพทางเศรษฐกิจและการคลังของประเทศเพราะเปน

เคร่ืองมือที่สําคัญในการทําใหแผนการดําเนินงานตางๆของรัฐบาลสอดคลองสัมพันธกับ

สถานการณทางเศรษฐกิจและการเงินการคลังของประเทศ รัฐอาจใชงบประมาณเปนเคร่ืองมือ

สงเสริมเรงรัดพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศไดอีกดวย โดยจัดสรรงบประมาณเพื่อลงทุนในโครงการ

ตางๆที่จะเปนผลดีตอการพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศใหมากที่สุดเทาที่จะสามารถทําได ใน

ขณะเดียวกันงบประมาณก็เปนเคร่ืองมือที่สําคัญที่ฝายยนิติบัญญัติใชในการตรวจสอบและควบคุม

การบริหารตางๆของรัฐบาล ดังน้ันงบประมาณจึงเปนเคร่ืองมือการบริหารที่มีประสิทธิภาพในการ

ประสานงานตางๆของรัฐบาลใหสอดคลองกัน จึงอาจกลาวไดวางบประมาณน้ันเปนตัวชี้วัดที่แสดง

ใหเห็นถึงแนวนโยบายในการดําเนินงานของรัฐวามีแนวโนมไปในทางใด และสามารถคาดคะเน

สถานการณทางเศรษฐกิจไดอยางมีประสิทธิภาพ 
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 ติน ปรัชญพฤทธิ์ (2539, หนา 24-26) ไดกลาวไววา การงบประมาณ หมายถึงการจัดสรร

ทรัพยากร หรือการทํางบประมาณทางการเงิน การวางแผนหรือโครงการในการจายเงิน การบัญชี

และการควบคุมดูแลการใชจายเงินโดยรอบคอบและรัดกุม 

 จักรกฤษณ นรนิติผดุงการ (2541, หนา 1-3) ไดกลาวถึงการจัดการดานการเงินเอาไววา 

องคการจะตองหาเงินมาเพื่อใชในการดําเนินกิจกรรมตามที่กําหนดไวไดอยางถูกตองและ

สอดคลองกัน ดังน้ันจึงจําเปนตองมีการพิจารณาในสวนที่เกี่ยวของทั้งในเร่ืองของแหลงเงิน การ

จัดสรรเพื่อเปนคาใชจายในกิจกรรมและรายการตางๆ ใหเปนสัดสวนที่จะไดผลตอบแทนสูงสุด

และสามารถควบคุมการใชจายไดอยางถูกตองตามหลักเกณฑ โดยไมปลอยใหเกิดการร่ัวไหลหรือ

ฟุมเฟอยโดยไมจําเปน แตในขณะเดียวกันตองสนับสนุนใหการดําเนินงานเปนไปอยางราบร่ืนจน

สามารถบรรลุเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 ธงชัย สันติวงษ (2543, หนา  47) ไดกลาวไววาการบริหารงานดานงบประมาณน้ันเปนแผน

ที่การดําเนินงานที่ประกอบไปดวยขอความที่คาดหมายถึงผลลัพธที่ไดคิดเอาไวลวงหนาและแสดง

ออกมาเปนตัวเลข ในบางคร้ังงบประมาณอาจจะเรียกอีกอยางหน่ึงวา แผนงานที่ เปนตัวเลข 

งบประมาณอาจแสดงออกมาในรูปของตัวเงิน จํานวนชั่วโมงการทํางาน จํานวนผลผลิตภัณฑ 

จํานวนชั่วโมงเคร่ืองจักร หรือวัดไดดวยสิ่งอ่ืนๆ 

 พรพรรณ อินทรประเสริฐ (2550, หนา 71) ไดกลาวถึงการบริหารงบประมาณในหนวยงาน

ไววา เปนการวางแผนการใชงบประมาณและสินทรัพยโดยการบริหารจัดการและวางแผนรวมทั้ง

การระดมทรัพยากร การายงานผลการใชงบประมาณเพื่อความโปรงใสและตรวจสอบได เพื่อบรรลุ

วัตถุประสงคตามกิจกรรม แผนงาน โครงการที่หนวยงานและผูเกี่ยวของรวมกันกําหนดใหเกิด

ประสิทธิภาพ ประสิทธผลและยังประโยชนสูงสุดตอการบรรลุภารกิจ 

 สมเดช สีแสง (2545, หนา 539) ไดกลาวถึงขอบขายการบริหารงบประมาณไว โดยการ

บริหารงบประมาณจะประกอบดวยขอบขายดังน้ี การควบคุมงบประมาณ การเบิกจายเงินการ

ตรวจสอบ การใชจายเงิน และการรายงานผล ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ ปภาวดี ดุลยจินดา และ 

ธงชัย ลําดับวงศ (2541, หนา 510) ที่ไดแบงขอบขายงบประมาณออกเปน 4 ระบบคือ ระบบ

งบประมาณแบบเนนการควบคุม ระบบงบประมาณแบบเนนการจัดการ ระบบงบประมาณแบบเนน

การวางแผน และระบบงบประมาณแบบเนนการแกปญหาขอจํากัดทางทรัพยากร นอกจากน้ี ธรรม

โชติ โชติกุญชร (2541, หนา 237) ยังไดกลาวไววา การบริหารงบประมาณประกอบไปดวยขอบขาย

ดังตอไปน้ี  ดานการวางแผน การเตรียมงบประมาณ การกําหนดงบประมาณ การเบิกจาย

งบประมาณ การใชจายงบประมาณ และการรายงานผล 

 สรุปไดวา การบริหารงบประมาณ หมายถึง การวางแผนการใชจายเงินลวงหนาของ

องคการโดยมีการกําหนดใหทราบลวงหนาและมีระยะเวลาการใชจายเงินที่แนนอนเหมาะสมกับ

ลักษณะของภารกิจที่ไดกําหนดไว รวมทั้งความสามารถในการเบิกจายไดอยางรวดเร็วทันตาม
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กําหนดเวลา เพื่อชวยใหการทํางานบรรลุผลสําเร็จไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยมีสาระสําคัญใน

การศึกษาคือ (1) การวางแผนควบคุมการใชจายเงินตามแผนที่กําหนด (2) การบริหารจัดการเพื่อ 

เบิกจายเงินไดทันตามกําหนด และ (3) การรายงานผลการดําเนินการตามเปาหมายขององคการ  

วัสดุอุปกรณ  

 Frank Homer Mossman & Newton Morton (1965, p. 3) ไดกลาวถึงการบริหารงานพัสดุวา 

หมายถึงปฏิบัติการที่เกี่ยวกับเวลา สถานที่และอรรถประโยชนในการเคลื่อนยายสินคาและคนจากที่

หน่ึงไปยังอีกที่หน่ึง ซึ่งจะครอบคลุมไปถึงการขนถายสินคาต้ังแตเปนวัตถุดิบ จนกระทั่งเปน

ผลิตภัณฑและยังตองสัมพันธกับการขนสง การจัดจําหนาย การจัดเก็บรักษา และการสงไปยังผูขาย

ปลีกอ่ืนๆ 

ปรีชา จําปารัตน และ ไพศาล ชัยมงคล (2520, หนา 3) ไดกลาวถึงการบริหารงานพัสดุวา 

หมายถึงการใชวิทยาการหรือศิลปะในการบริหารมาใชในการจัดพัสดุเพื่อสนับสนุนและสนอง

ความตองการในการปฏิบัติงานของหนวยงานหรือโครงการใหดําเนินไปไดตามเปาหมาย กิจกรรม

ของการบริหารงานพัสดุน้ันมีหลายระดับชั้น นับต้ังแตการวางแผน การกําหนดความตองการ การ

จัดหา การควบคมุการเก็บรักษา การขนสง การบํารุงรักษา และการจําหนายพัสดุออกจากบัญช ี

ปยธิดา ตรีเดช และ ศักด์ิสิทธิ์ ตรีเดช (2536, หนา 239-240) ไดกลาวไววา วัสดุอุปกรณเปน

ทรัพยากรทางการบริหารที่สําคัญทีผู่บริหารจะตองดูแลใหมีการดําเนินการอยางมีประสิทธิภาพและ

ประหยัด โดยจะตองจัดหาวัสดุอุปกรณในการทํางานไดอยางพอเพียงและทันตอความตองการ แต

ในขณะเดียวกันก็จะตองจัดหาวัสดุอุปกรณเทาที่จะใชงานตามจริงเทาน้ัน โดยมีขั้นตอนที่สําคัญคือ 

(1) กําหนดความตองการ หมายถึง การประมาณความตองการปริมาณแตละรายการ ซึ่งควรจะ

ใกลเคียงกับปริมาณที่จะใชและจําเปนมากที่สุด  (2) การจัดหาและแจกจาย โดยการจัดหา หมายถึง

วิธีการที่จะใหไดมาตามระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรีวาดวยการพัสดุ โดยการซื้อ การจาง การผลิต 

การแลกเปลี่ยน การโอน การเชา การยืม การคืน และการรับบริจาคที่ใชงานไดนานที่สุด และการ

แจกจาย หมายถึงการควบคุมโดยใชระบบบัญชี การเก็บรักษาและการดําเนินการใหพัสดุไปถึงผูเบิก

อยางมีประสิทธิภาพ  (3) การบํารุงรักษาและการจําหนาย โดยการบํารุงรักษา หมายถึงการปองกัน

หรือการแกไขเพื่อใหพัสดุอยูในสภาพที่ใชงานไดนานที่สุด และการจําหนาย หมายถึงความ

รับผิดชอบเกี่ยวกับพัสดุและครุภัณฑที่ชํารุดใชการไมได เน่ืองมาจากการเสื่อมสภาพ ลาสมัย หรือ

สูญหาย โดยการตัดยอดบัญชีในความควบคุมและดําเนินการขาย แลกเปลี่ยน ทําลาย หรือโอนเขา

ใหกับหนวยงานอ่ืน 

 จักรกฤษณ นรนิติผดุงการ (2541, หนา 1-3) ไดกลาวถึงการจัดการดานเคร่ืองมือ เคร่ืองใช 

วัสดุอุปกรณ วาตองสามารถดําเนินการไดอยางเหมาะสมและมีประสิทธิภาพเพียงพอที่จะสามารถ

ชวยใหการดําเนินงานบรรลุผลสําเร็จและไดรับประโยชนสูงสุด ทั้งน้ีการจัดการดานเคร่ืองมือ

เคร่ืองใช วัสดุอุปกรณยังหมายความรวมไปถึงการเสาะแสวงหา การคิดคน การออกแบบ การ
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ควบคุมการใชงาน การบํารุงรักษาและเปลี่ยนชิ้นสวนประกอบ การซอมแซมสิ่งที่บกพรองชํารุด

เสียหาย และการถอดถอนจากประจําการหรือร้ือถอน เพื่อจัดหาทดแทนภายในกําหนดเวลาที่

เหมาะสมได 

 วรรณวิมล อัมรินทรนุเคราะห (2541, หนา 2) ไดกลาวถึงความหมายของการบริหารงาน

พัสดุไววา เปนการนําเอาวิทยาการหรือศิลปะในการบริหารมาใชในการจัดพัสดุตางๆที่มีอยูในคลัง

และใชอยูในกิจการใหมีประสิทธิภาพมากที่สุด เพื่อใหเกิดความคลองตัวและลดคาใชจายตางๆ               

ที่เกิดจากการจัดหา เก็บรักษา และการขนยายพัสดุ 

 เปรมชัย สโรบล (2550, หนา 40) ไดกลาวไววา เคร่ืองมือวัสดุอุปกรณคือปจจัยที่สําคัญและ

จําเปนอยางยิ่งตอการบริหารงานเพื่อใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายขององคการอยางมี

ประสิทธิภาพ เน่ืองจากวัสดุอุปกรณจะเปนปจจัยสําคัญที่ชวยสนับสนุนใหการดําเนินการเปนไป

ตามแผนและบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไว และหากขาดวัสดุอุปกรณ  เคร่ืองมือเคร่ืองใช                   

การดําเนินงานจะไมสามารถดําเนินไปสูจุดมุงหมายที่ต้ังไว 

 จากที่กลาวมาขางตนสามารถสรุปไดวา การบริหารวัสดุอุปกรณ หมายถึงความสามารถใน

การจัดหาวัสดุอุปกรณตามที่ตองการใชในการทํางานขององคการและสอดคลองตามภารกิจของแต

ละชวงปงบประมาณ รวมถึงองคการไดจัดสรรงบประมาณเพื่อทําการบํารุงรักษาใหวัสดุอุปกรณอยู

ในสภาพที่พรอมใชงานเพื่อชวยใหการทํางานบรรลุผลสําเร็จไดอยางมีประสิทธิภาพ โดย

สาระสําคัญในการศึกษา คือ (1) การจัดหาวัสดุอุปกรณใหมีความเพียงพอตอการทํางาน  (2) การใช

งานไดอยางถูกวิธี และการระมัดระวังมิใหชํารุดเสียหายไดโดยงาย  (3) การบํารุงรักษา การทําความ

สะอาดใหอยูในสภาพพรอมใชงาน  (4) การจัดทําบัญชีหรือทะเบียนเพื่อควบคุมวัสดุอุปกรณ

สําหรับการตรวจสอบ 

การจัดการ 

 Ricky W. Griffin (1999, p. 4) ไดกลาวถึงการบริหารจัดการ (Management) เอาไววาเปน

ชุดของหนาที่ตางๆ (A Set of Functions) ที่กําหนดทิศทางในการใชทรัพยากรทั้งหลายอยางมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพื่อใหบรรลุถึงเปาหมายขององคการ โดยที่การใชทรัพยากรอยางมี

ประสิทธิภาพ (Efficient) น้ันหมายถึง การใชทรัพยากรไดอยางเฉลี่ยวฉลาดและคุมคา (Cost-Effective)  

สวนการใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิผล (Effective) น้ันหมายถึง การตัดสินใจไดอยางถูกตอง 

(Right Decision) และมีการปฏิบัติการสําเร็จตามแผนที่ไดกําหนดไว ดังน้ันผลสําเร็จของการบริหาร

จัดการจึงจําเปนตองมีทั้งประสิทธภาพและประสิทธิผลควบคูกันไป 

 วิรัช วิรัชนิภาวรรณ (2551, หนา 13) ไดกลาวไววา การจัดการ หมายถึงการใชศาสตรและ

ศิลปในการดําเนินกิจกรรมรวมกันของบุคลากรในองการหรือหนวยงาน เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพ 

ประสิทธิผล และบรรลุวัตถุประสงคที่ตองการ การจัดการจึงเปรียบเสมือนเคร่ืองจักรที่คอยควบคุม

การดําเนินงานใหองคการน้ันมุงไปสูเปาหมายที่ไดวางไว 



63 

 จันทิมา ชุวานนท (2553, หนา 48) ไดกลาวไววา การบริหารจัดการ หมายถึงกระบวนการที่

คณะบุคคลนํานโยบายที่ไดกําหนดไวไปปฏิบัติใหเกิดผล โดยการแปลงนโยบายใหเปนแผนงาน

และกิจกรรม มีการสั่งการ ดําเนินการ และควบคุมดูแลใหมีการปฏิบัติงานตางๆรวมกันเพื่อใหบรรลุ

เปาหมายขององคการอยางมปีระสิทธิภาพ 

 จากที่กลาวมาขางตน สามารถสรุปไดวา การจัดการน้ันเปนกระบวนการดําเนินงานที่เปน

ระบบ โดยตองคํานึงถึงปจจัยทั้งภายในและภายนอกขององคการมาใชรวมกัน เพื่อใหองคการ

สามารถบรรลุวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพ โดยมีสารสําคัญในการศึกษาคือ (1) วิธีการบริหาร

จัดการที่เหมาะสมกับลักษณะงาน  (2) การใชทรัพยากรทางการบริหารอยางคุมคา  (3) การดําเนินงาน

ไดตามวัตถุประสงคที่ไดต้ังเอาไว 

เทคโนโลยีสารสนเทศ 

 ครรชิต มาลัยวงศ (2540, หนา  77) ไดกลาวไววา เทคโนโลยีสารสนเทศ หมายถึงเทคโนโลยีที่

เกี่ยวของกับการจัดเก็บ ประมวลผล และเผยแพรสารสนเทศเพื่อบริหารจัดการภายในองคการใหมี

ขีดความสามารถสูงขึ้น เพราะระบบสารสนเทศจะสามารถชวยให เกิดประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลในการทํางานไดเพิ่มมากขึ้น 

 จักรกฤษณ นรนิติผดุงการ (2541, หนา 1-3) ไดกลาวไวเกี่ยวกับ การจัดการดานองคความรู

และขอมูลขาวสารไวดังน้ี องคการตองนําสิ่งเหลาน้ีมาใชในการวางแผนงาน เพื่อเลือกใชกลวิธี 

(Strategy) และกิจกรรม (Activity) ที่เหมาะสมในการดําเนินการ รวมไปถึงการจัดหนวยและวาง

ระบบงาน การติดตอสื่อสาร การอํานวยการ การตัดสินใจ การแกปญหา การติดตามและควบคุมงาน 

การประสานงาน การทํางานรวมกับหนวยงานอ่ืนหรือภาคเอกชน ชุมชน ประชาชน อาสาสมัคร

และรูปแบบตางๆ ใหถูกตองเหมาะสมและมีประสิทธิภาพในการบรรลุเปาหมายขององคการได

อยางมีคุณภาพ 

 พสุ เดชะรินทร (2547, หนา 2) ไดกลาวถึงการบริหารเทคโนโลยีสารสนเทศไววา เปนการ

รวมเอาวิธีการที่ผูบริหารจะสามารถเขาใจถึงการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาการของเทคโนโลยี เร่ือง

เกี่ยวกับองคการและพนักงานในองคการรวมถึงปจจัยภายนอกอ่ืนๆที่จะเขามาสงผลกระทบตอ

องคการมาเชื่อมโยงเขาดวยกันเพื่อที่จะไดวางแผน พัฒนาและประยุกตใชความสามารถทางดาน

เทคโนโลยี เพื่อที่จะชวยใหการดําเนินงานสามารถบรรลุวัตถุประสงคที่ต้ังไวได 

 หวน พินธุพันธ (2549, หนา 41) ไดกลาวไววา เทคโนโลยีสารสนเทศน้ันเปนสิ่งสําคัญที่

ชวยใหการทํางานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ โดยการใชเทคโนโลยีสารสนเทศเปนกระบวนการ

ดําเนินงานเพื่อแสวงหา การวิเคราะห การจัดเก็บ การจัดการ และการเผยแพรขอมูล เพื่อเพิ่ม

ประสิทธิภาพในการบริหารงาน 

 กลาวไดวาเทคโนโลยีสารสนเทศไดกอใหเกิดประโยชนตอการทํางานในหลายประการ 

กลาวคือ (1) ชวยเพิ่มความรวดเร็วในการปฏิบัติงาน เพราะการประมวลผลและการรายงานผลจะ
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สามารถทําไดอยางรวดเร็ว  (2) ชวยลดตนทุนในการดําเนินงานทั้งในดานระยะทาง ระยะเวลาและ

รูปแบบในการสื่อสารขอมูล  (3) ชวยใหการติดตอสื่อสารทั้งภายในและภายนอกองคการเปนไปอยาง

รวดเร็ว ชวยใหการประสานงานน้ันทําไดอยางมีประสิทธิภาพ  (4) ชวยใหผูที่เกี่ยวของมีขอมูลที่ใชใน

การตัดสินใจรวมกันไดอยางถูกตอง ตรงกัน รวมไปถึงมีขอมูลที่ไดรับการปรับปรุงอยางตอเน่ือง 

 จากที่กลาวมาขางตน สามารถสรุปไดวา การบริหารเทคโนโลยีสารสนเทศ หมายถึง                

การนําเอาเทคโนโลยีที่มีความเหมาะสมในการปฏิบัติงานมาใชในการจัดการกับขอมูลขององคการ 

โดยเกี่ยวของกับการรวบรวมจัดเก็บขอมูล การประมวลผล การพิมพ การสรางรายงาน การสื่อสาร

ขอมูล เพื่อใหเกิดระบบการทํางานที่ไมซับซอน สะดวก และมีความรวดเร็ว ชวยใหการทํางาน

สามารถบรรลุผลสําเร็จไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยมีสาระสําคัญของการศึกษา คือ (1) ชวยใหเกิด

ความรวดเร็วในการทํางานเพิ่มมากขึ้น (2) ชวยประหยดัเวลาในการทํางาน (3) ชวยใหการประสานงาน

มีประสิทธิภาพ (4) ชวยใหมีขอมูลที่เหมาะสมในการตัดสินใจ  

การตลาดสําหรับภาครัฐ 

 การตลาดสําหรับหนวยงานภาครัฐน้ันเปนแนวคิดในการบริหารงานที่มีมุมมองแบบนักการ

ตลาดที่มุงเนนที่ลูกคา (Customer) เปนจุดเร่ิมตนของการใหบริการ โดยประยุกตนําแนวคิดแบบ

ภาคธุรกิจเอกชนมาใชในการใหบริกาของหนวงานภาครัฐ แนวคิดการตลาดภาครัฐจะใชความ

ตองการของประชาชนผูมารับบริการหรือผูที่เกี่ยวของมาต้ังเปนโจทยในการพัฒนางานบริการเพื่อ

สรางความพึงพอใจใหแกผูมารับบริการหรือประชาชนใหไดมากที่สุด  

 จิรประภา อัครบวร (2552, หนา 13-32) ไดกลาวไววา การตลาดสําหรับภาครัฐน้ันเปน

เคร่ืองมือทางการบริหาร ที่มีมุมมองบริหารแบบนักการตลาดที่มุง “ลูกคา” (Customer) เปนสําคัญ

เพื่อทําใหลูกคาเกิดความพึงพอใจ  

 จิรประภา อัครบวร และ ประยูร อัครบวร (2552, หนา 18) ไดกลาวไววา หลักการการตลาด

ภาครัฐเปนสิ่งที่บุคลากรภาครัฐตองตระหนักและเรียนรูเพื่อใหการบริการที่จัดทําไดบรรลุเปาหมาย

ตามนโยบาย และชวยใหประชาชนเกิดความพึงพอใจสูงสุด ทั้งน้ี หนวยงานภาครัฐที่ดําเนินการ

ตลาดภาครัฐโดยมุงหวังใหเกิดการบริการและเขาถึงประชาชนไดอยางทั่วถึงและตอบสนองความ

ตองการไดอยางตรงประเด็น 

 จากที่ไดกลาวมาขางตน สามารถสรุปไดวา การบริหารการตลาดภาครัฐ หมายถึง การบริหาร

จัดการขององคการในการใหบริการแกประชาชน โดยนําวิธีทางการตลาดแบบเดียวกับภาคเอกชนมาใช

เพื่อเพิ่มขีดวามสามารถในการใหบริการและมีประสิทธิภาพสูงสุด เพื่อใหผูที่มารับบริการไดรับความ

พึงพอใจสูงสุดและบรรลุวัตถุประสงคของการเขารับบริการจากองคการโดยมีสาระสําคัญใน

การศึกษา ไดแก (1) การสื่อสารจากภายในองคการออกสูภายนอก เพื่อการเสริมสรางกระบวนการ

ใหบริการที่มีคุณภาพ (4) การกระตุนใหประชาชนเขามามีสวนรวมในกิจกรรมขององคการ  
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5. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

ความนํา  

ภาวะผูนํา (Leadership) เปนรูปแบบที่เปนสากลของสังคมมนุษย โดยที่ภาวะผูนําไดเกิด

ขึ้นมาพรอมๆกับสังคมมนุษย ไมวาจะเปนสังคมที่เจริญแลวหรือสังคมที่มีความลาหลังอยูหรือ

แมกระทั่งในกลุมคนขนาดใหญหรือกลุมคนขนาดยอยลวนจะตองมีผูนําทั้งสิ้นในยุคสมัยอดีตน้ัน

สังคมมกัใชคําวา หัวหนา ประมุข ราชา พระยา เพื่อแสดงใหเห็นถึงภาวะผูนําของบุคคลที่เปนผูนําของ

สังคมน้ันๆ สวนคําวา ผูนํา (Leader) น้ันเปนคําที่เกิดขึ้นในชวงตามมาราวป พ.ศ. 1843 และคําวา  

ภาวะผูนํา (Leadership) ไดปรากฏวามีการใชในชวงระยะเวลาป พ.ศ. 2343 โดยที่ภาวะผูนําน้ันถือวา

เปนวิธีการ (Means) ของการสั่งการเพื่อใหกลุมไดบรรลุวัตถุประสงค สวนผูนําคือ บุคคลที่ใชใน

กระบวนการหรือวิธีการเพื่อใหกลุมสามารถบรรลุวัตถุประสงค (เสริมศักด์ิ วิศาสาภรณ, 2536, หนา 

25-36) 

 จากสภาพแวดลอมทางสังคมที่ไดมีพลวัตรของการเปลี่ยนแปลงอยางตลอดเวลาน้ันไดทํา

ใหแนวคิดเร่ืองภาวะผูนําไดมีวิวัฒนาการตามไปเพื่อใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงของสังคม

โลกที่มีความซับซอนเพิ่มมากขึ้น (พิชาย รัตนดิลก ณ ภูเก็ต, 2525, หนา 192-202) ดังน้ันองคการจึง

ตองการผูนําที่มีศักยภาพสูงเพื่อชวยใหการขับเคลื่อนภารกิจมีความสอดคลองคลองตัวและนําไปสู

ผลสําเร็จของเปาหมายที่ต้ังเอาไว 

 การปฏิบัติงานในกรมวิชาการเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณน้ันสามารถกลาวไดวา 

ผูนําของแตละกรมเปนปจจัยสําคัญที่ชวยใหนโยบายของกรมวิชาการเกษตร กระทรวงเกษตรและ

สหกรณ สามารถบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยกลาวได

วาขาราชการในทุกระดับชั้นไดใหความสําคัญแกผูบังคับบัญชาและมีแนวโนมที่จะปฏิบัติตามคําสั่ง

อยางเครงครัด และผูนํามีสวนสําคัญในการกําหนดแนวทางเปาหมายในการปฏิบัติงาน รวมไปถึง

การเปนผูที่สามารถจูงใจใหขาราชการในสังกัดเกิความกระตือรือรนในการปฏิบัติงานไดใน

ระดับสูง ทําใหสามารถกลาวไดวา ผูนําเปนปจจัยที่มีความสําคัญอยางมากตอการสรางความสําเร็จ

และความเจริญกาวหนาของ กรมวิชาการเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ 

ความหมายของภาวะผูนํา 

 สมชาย สุเทศ (2554, หนา 76) นิยามความหมายไววา ภาวะผูนําหมายถึง การที่ผูนําไดใช

ศักยภาพของตนเองอยางเต็มที่ในการสรางวิสัยทัศนและกลาที่จะเปลี่ยนแปลงตัวเองใหหลุดพนไป

จากกรอบแนวคิดแบบเดิมที่ลาสมัย รวมไปถึงการแสวงหาวิธีการหรือเคร่ืองมือในการทํางาน

อยางมประสิทธิภาพเพื่อชวยสนับสนุนและกระตุนจูงใจใหผูปฏิบัติสามารถทํางานใหบรรลุผล

สําเร็จไดอยางสม่ําเสมอ 

 รังสรรค อินทนจันทน (2552, หนา 62) นิยามความหมายไววา ภาวะผูนํา หมายถึง กระบวนการ 
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ที่ผูนําใชอิทธิพลและอํานาจของตนเองตอบุคคลอ่ืนในการกระตุนชี้นํา การใหคําปรึกษาการสั่งการ 

ตลอดจนการจัดหาปจจัยที่จําเปนเพื่อสนับสนุนและสงเสริมใหการดําเนินงานบรรลุเปาหมายที่

กําหนดไวขององคการอยางมีประสิทธิภาพ 

 Colin W. Evers & Gabriele Lakomski (2000, p. 58) ไดกลาวไววา ภาวะผูนํา หมายถึง

ความสามารถในการจูงใจผูอ่ืนและความสามารถในการสรางวิสัยทัศน รวมไปถึงสามารถตัดสินใจ

ไดอยางเหมาะสมเมื่อตองเผชิญกับสถานการณที่ไมแนนอนเพื่อทําใหผูตามน้ันสามารถทํางานได

อยางมีขวัญและกําลังใจ  

 Andrew J. DuBrin (1998, p. 2) ไดกลาวไววา ภาวะผูนําเปนความสามารถที่จะสรางความ

เชื่อมั่นและใหการสนับสนุนบคุคลเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ 

 Stephen H. Davis (1981, pp. 40-68) ไดกลาวไววา ภาวะผูนํา คือความสามารถในการจูงใจ

ผูอ่ืนใหมีความกระตือรือรนที่จะแสวงหาเปาหมายที่กําหนดรวมกัน ซึ่งภาวะผูนําโดยพื้นฐานจะวัด

จากพฤติกรรมของแตละบุคคล มิไดวัดจากคุณลักษณะของแตละบุคคล ดังน้ันผูนําจึงตองเปนผูให

ทั้งงานและกําลังใจทางจิตวิทยาแกลูกนอง ผูนําจะมีบทบาทเสมือนแบบจําลองที่ผสมผสานความ

ชํานาญทางดานเทคนิค ดานบุคคลและดานความคิดเขาไวดวยกัน 

 Andrew W. Halpin (1966, pp. 27-28) ได นิ ยามความ ห ม ายไว ว า ภาวะผู นํ า ห ม ายถึ ง

ความสามารถของคนในการริเร่ิมสถานะการณทางสังคม การวางแผนและการจัดการเพื่อใหการ

ปฏิบัติงานเกิดความรวมมือในการทํางานระหวางสมาชิกดวยกนั 

 จากที่ไดกลาวมาขางตนสามารถสรุปไดวา ภาวะผูนํา หมายถึงการที่ผูนําในองคการใช

อิทธิพล อํานาจของตนเองไดอยางเต็มความสามารถในการกระตุน จูงใจใหผูใตบังคับบัญชามี

พฤติกรรมเปนไปในทางเดียวกันกันตามที่ผูนําตองการ ซึ่งจะสงผลใหการดําเนินงานสามารถบรรลุ

เปาหมายที่องคการไดกําหนดไวอยางมีประสิทธภิาพ 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

 ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงนับวาเปนทฤษฎีของการศึกษาภาวะผูนําแนวใหมอาจ

เรียกไดวาเปนกระบวนทัศนใหม (New Paradigm) ของภาวะผูนํา โดยแนวคิดน้ีไดถูกนําเสนอเปน

คร้ังแรกในชวงราวป พ.ศ.2519 โดย J. V. Downton (1973) ในผลงานเร่ือง “Rebel Leadership: 

Commitment and Charisma in Revoluionary Process” และตอมาในป พ.ศ.2521 ไดมีผลงานของ 

James M. Burns (2003) ไดพยายามเชื่อมโยงบทบาทความเปนผูนํากับความเปนผูตามโดยไดกลาว

ไววา ผูนําน้ันเปนบุคคลที่กระตุนแรงจูงใจของผูตามเพื่อใหบรรลเุปาหมายของทั้งผูนําและผูตามซึ่ง

เปนทัศนะของความเปนผูนําที่แตกตางจากการใชอํานาจแบบเดิม เน่ืองจากวาเปนสิ่งที่ผูตามน้ัน

ตองการดวยเชนกัน และในชวงป พ.ศ.2523 Bernard M. Bass ไดทําการขยายและปรับปรุงแนวคิด

เกี่ยวกับความเปนภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจากแนวคิดพื้นฐานของ James M. Burns (2003)       

โดยมีการใหความสําคัญตอความตองการของผูตามมากขึ้นและเสนอแนะวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
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สามารถนํามาใชไดกับสถานการณตางๆ (เพ็ญพร ทองคําสุก, 2553, หนา 12) 

ความหมายของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

 เพ็ ญ พ ร  ท องคําสุ ก  (2553,หน า  17) ได นิ ยามความหมายของคํ าว า ภาวะผู นํ าการ

เปลี่ยนแปลงไววา หมายถึงการที่ผูบริหารองคการเปนพลังผลักดันการเปลี่ยนแปลงจากสภาพเดิมที่

เปนอยู ทําใหผูใตบังคับบัญชาเกิดการตระหนักรูคุณคาวิสัยทัศน มีความรูสึกชื่นชม ภาคภูมิใจและ

ใหความเคารพนับถือแกผูบริหาร มีการกระตุนและจูงใจใหผูปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายให

บรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย มีการคิดแกปญหาและตัดสินใจอยางมีเหตุผล มีการแกปญหาอยางเปน

ระบบและมุงพัฒนาบุคลากรไปสูความสามารถที่สูงขึ้นเพื่อใหเกิดประโยชนตอองคการ 

 รัตติกรณ จงวิศาล (2551, หนา 46) ไดใหนิยามไววา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง หมายถึง

พฤติกรรมที่ผูนําแสดงใหเห็นในการจัดการหรือการทํางาน เปนกระบวนการที่ผูนํามีอิทธิพลตอ

ผูรวมงานหรือผูตาม โดยการเปลี่ยนสภาพหรือเปลี่ยนแปลงความพยายามของผูรวมงานหรือผูตาม

ไปสูระดับที่สูงขึ้นและมีศักยภาพมากขึ้น ทําใหเกิดการตระหนักรูในภารกิจและวิสัยทัศนของกลุม 

จูงใจใหผูรวมงานหรือผูตามไดมองขามไกลเกินกวาความสนใจของพวกเขาไปสูผลประโยชนของ

กลุมหรือสังคม 

 วิโรชน สารรัตนะ (2547, หนา 40-42) ไดใหทัศนะเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงไววา 

เปนทฤษฎีที่อธิบายถึงสิ่งที่ผูนําทําแลวประสบความสําเร็จ หรือทําแลวกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลง

ในสิ่งใหมๆ มากกวาที่จะมุงอธิบายถึงการใชคุณลักษณะของผูนําเพื่อใหเกิดความศรัทธาและมี

ปฏิกิริยาจากผูตาม เพราะลักษณะสําคัญของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงคือ การมุงมั่นใหมีการ

เปลี่ยนแปลงจากสภาพเดิมที่เปนอยู (Change Oriented) โดยกระตุนใหผูตามไดตระหนักถึงโอกาส

หรือปญหาและการรวมกําหนดวิสัยทัศนใหเกิดสิ่งใหมๆในองคการ 

 James M. Burns (2003, pp. 26-27) ไดใหทัศนะเกี่ยวกับนิยามของคําวาภาวะผู นํ าวา 

หมายถึงการที่ผูนําทําใหผูตามสามารถบรรลุจุดมุงหมายที่แสดงออกถึงคานิยม แรงจูงใจ ความ

ตองการ ความจําเปนและความคาดหวังทั้งของผูนําและผูตาม โดยภาวะผูนําเปนปฏิสัมพันธของ

บุคคลที่มีความแตกตางกันในดานอํานาจ ระดับแรงจูงใจและทักษะ เพื่อไปสูจุดมุงหมายรวมกัน 

 Bernard M. Bass & Bruce J. Avolio (1994, p. 7) ไดใหนิยามไววา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

หมายถึงคุณลักษณะของผูนําที่แสดงใหเห็นถึงความสามารถในการกระตุนใหเกิดความสนใจ

ระหวางผูรวมงานและผูอ่ืนใหมองเห็นถงึแงมุมใหมๆในการทํางานและการทําใหเกิดการตระหนักรู

ในเร่ืองภารกิจ (Mission) และวิสัยทัศน  (Vision) ของทีมและองคการ รวมถึงมีการพัฒนา

ความสามารถของผูรวมงานและผูตามไปสูระดับที่สูงขึ้นและมีศักยภาพเพิ่มมากขึ้น โดยผูนําการ

เปลี่ยนแปลงจะชักนําใหผูรวมงานและผูตามมองไปไกลเกินกวาความสนใจของพวกเขาเพื่อนํา    

ไปสูสิ่งที่ดีกวาและมีประยชนตอกลุมมากกวา กลาวไดวาผูนําการเปลี่ยนแปลงจะชักนําผูตามให

ทํางานใหไดผลงานมากกวาที่ผูตามไดต้ังใจไวต้ังแตตนและผูนําการเปลี่ยนแปลงมักจะใชการทาทาย 
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เพื่อนําไปสูการบรรลุผลงานในระดับที่ดีขึ้น 

 Bernard M. Bass (1997, pp. 130-139) ไดใหนิยามไววา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง หมายถึง

การที่ผูนําไดกระตุนใหผูตามมีความตองการที่สูงขึ้น ทําใหตระหนักถึงความตองการสํานึกใน

ความสําคัญของคุณคาของจุดมุงหมายและการที่จะทําใหบรรลุจุดมุงหมายจะตองคํานึงถึง

ผลประโยชนของทีม องคการ นโยบายมากกวาผลประโยชนสวนตน และยกระดับความตองการให

สูงขึ้น 

 จากที่ไดกลาวมาขางตนสามารถสรุปไดวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง หมายถึงพฤติกรรม

ของการบริหารที่มีการแสดงใหเห็นถึงความพยายามในการจัดการ เปลี่ยนแปลงกระบวนการทํางาน

เพื่อชวยใหบุคลากรในองคการมีความพยายามผลิตผลงานใหดีขึ้นกวาเดิม รวมทั้งพัฒนา

ความสามารถและศักยภาพของบุคลากรไปสูระดับที่สูงขึ้น ซึ่งจะนํามาสูผลประโยชนขององคการ

ในอนาคต 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงตามแนวคิดของนักวิชาการ 

ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ James M. Burns  

James M. Burns (1978) ไดนําเสนอแนวคิดเร่ืองภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงไวในหนังสือ

ชื่อ Leadership โดยไดใหความคิดเห็นไววา การศึกษาภาวะผูนําจะสงนําความคิดเกี่ยวกับผูนําและ 

ผูตามมารวมกันทําใหบทบาทของผูนํากับผูตามกลายเปนมโนทัศนรวม (United Conceptually)               

ซึ่งหมายถึงการเปนปฏิสัมพันธรวมกันระหวางผูนํากับผูตาม และไดใหความหมายของคําวาภาวะ

ผูนําไววา หมายถึงการทําใหผูตามปฏิบัติเพื่อใหบรรลุจุดมุงหมายที่แสดงออกถึงคานิยมแรงจูงใจ 

ความตองการ ความจําเปน ความคาดหวังทั้งของผูนําและผูตาม และมีความคิดเห็นวาภาวะผูนําเปน

ปฏิสัมพันธของบุคคลที่มีความแตกตางกันในดานอํานาจ ระดับแรงจูงใจและทักษะเพื่อนําไปสู

จุดมุงหมายรวมกัน ซึ่งเกิดขึ้นได 3 ลักษณะคือ (1) ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน (Transactional 

Leadership) เปนปฏิสัมพันธที่ผูนําเร่ิมติดตอกับผูตามเพื่อแลกเปลี่ยนผลประโยชนซึ่งกันและกัน 

โดยใชกระบวนการตอรองโดยผูนําการแลกเปลี่ยนจะใชรางวัลสนองความตองการของผูตามเพื่อ

แลกเปลี่ยนกับการทุมเทความพยายามเพื่อทํางานใหสําเร็จ ซึ่งจะถือวาทั้งผูนําและผูตามมีความ

ตองการอยูในระดับแรกของระดับความตองการของ Abraham Maslow (Maslow’s Need Hierarchy 

Theory)  (2) ภาวะผู นําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ผูนําการเปลี่ยนแปลง

ตระหนักถึงความตองการของผูตาม คนหาแรงจูงใจของผูตาม พัฒนาผูตาม ผลที่เกิดขึ้นของภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลงคือ ผูนําและผูตามมีแรงสัมพันธในการยกระดับความตองการซึ่งกันและกัน 

กอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทั้งสองฝาย คือเปลี่ยนผูตามไปเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงและเปลี่ยนผูนํา

การเปลี่ยนแปลงไปเปนผูนําจริยธรรม ผูนําการเปลี่ยนแปลงตระหนักถึงความตองการของผูตาม

โดยการกระตุนใหผูตามเกิดความสํานึก (Conscious) ของความตองการยกระดับความตองการของ 

ผูตามใหสูงขึ้นตามระดับความตองการของ Abraham Maslow  และทําใหผูติดตามเกิดจิตสํานึกของ
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อุดมการณอันสูงสงและยึดถือคานิยมเชิงจริยธรรมเปนคานิยมจุหมาย (End Values) เชน อิสระภาพ 

ความยุติธรรม ความเสมอภาค สันติภาพ และสิทธิมนุษยชน เปนตน ทั้งน้ีเพื่อปองกันไมใหผู

ตามน้ันถูกครอบงําดวยอํานาจฝายตํ่า เชน ความกลัว ความโลภ ความเกลียด ความอิจฉาริษยา                  

(3) ภาวะผูนําจริยธรรม (Moral Leadership) ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะกลายเปนผูนําจริยธรรมไดอยาง

แทจริง ก็ตอเมื่อเขาไดยกระดับความประพฤติของมนุษยและความปราถนาเชิงจริยธรรมของทั้งสอง

ฝายใหสูงขึ้นและกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงของทั้งสองฝาย สาระสําคัญของภาวะผูนําจริยธรรมคือ 

การที่ผูนําน้ันไดตระหนักถึงความตองการที่แทจริงของผูตาม อํานาจของผูนําจะเกิดขึ้นเมื่อผูนําได

ทําใหผูตามเกิดความไมพึงพอใจตอสภาพเดิม ทําใหผูตามเกิดความขัดแยงระหวางคานิยมกับวิธี

ปฏิบัติ สรางจิตสํานึกใหผูตามเกิดความรูสึกตองการอยางแรงกลาและเปนความตองการที่สูง

กวาเดิมตามระดับความตองการของ Abraham Marslow แลวจึงดําเนินการเปลี่ยนแปลง จึงจะทําให

ผูตามรวมกันเคลื่อนไหวไปสูจุดหมายที่สูงสงที่จะยังประโยชนทั้งแกผูนําและผูตาม จากลักษณะ

ของผูนําที่ไดกลาวมาทั้ง 3 แบบน้ี ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนจะเกิดผลระโยชนที่เอ้ืออํานวยซึ่งกัน

และกันเพื่อแลกเปลี่ยนกับการทํางานใหประสบผลสําเร็จซึ่งจะตรงกันขามกับภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงซึ่งมุงใหผูนําและผูตามน้ันมีความสัมพันธกัน เกิดการเปลี่ยนแปลงไปเปนภาวะผูนํา

จริยธรรม ผูตามมีความสํานึกตามระดับของ Abraham Marslow ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจะมุง

เปลี่ยนสภาพไปสูภาวะผูนําจริยธรรม (ชีวิน ออนละออ, 2553, หนา 93-94) 

ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ Bernard M. Bass 

Bernard M. Bass (1997, pp. 130-139) ไดนําเสนอทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงไวใน

บทความเร่ือง “Does the Transactional Leadership Paradigm Transcend Organizational and National 

Boundaries?” โดยเปนการตอยอดจากแนวคิดของ James M. Burns โดยอธิบายกระบวนการเปลี่ยน

สภาพภายในองคการและไดชี้ใหเห็นวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงน้ันเปนมากกวาคําอธิบายสั้นๆ

ของคําวา บารมี (Charisma)  ซึ่งบารมีไดรับการนิยามวาเปนกระบวนการซึ่งผูนําสงอิทธิพลตอผูตาม

โดยการปลุกเราความเขมแข็งและความเปนเอกลักษณของผูนํา โดย James M. Burns น้ันไดเห็นวา

ความมีบารมีน้ันมคีวามจําเปนแตไมเพียงพอสําหรับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ยังจะมีสวนประกอบ

อ่ืนอีกสามสวนของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่มีนอกเหนือจากบารมี คือ การกระตุนทางปญญา 

(Intellectual Stimulation) การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individualized Consideration) และ

การสรางแรงบันดาลใจ (Imspirational Motivation) ทั้ง 3 องคประกอบรวมกับการสรางบารมีเปน

องคประกอบที่มีความสัมพันธกัน เพื่อสรางความเปลี่ยนแปลงใหแกผูตาม ผลแหงการผสมผสานน้ี

จะทําใหผูนําการเปลี่ยนแปลงน้ันแตกตางกับผูนําแบบมีบารมี นอกจากน้ีผูนําการเปลี่ยนแปลงได

พยายามที่จะมอบอํานาจ (Empower) และยกระดับ ผูตามในขณะที่ผูนําแบบมีบารมีหลายคนน้ัน

พยายามที่จะทําใหผูตามออนแอและตองคอยพึ่งพาผูนําและสรางความจงรักภักดีมากกวาความ

ผูกพันในดานแนวคิด ซึ่ง James M. Burns. ไดใหนิยามภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงไวในทางที่            
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กวางกวาแนวคิดของ Bernard M. Bass โดยไมใชเพียงแคการใชสิ่งจูงใจ (Incentives) เพื่อทําใหมี

ความพยายามมากขึ้น แตจะรวมไปถึงการทําใหงานที่ตองการมีความชัดเจนเพิ่มมากขึ้นเพื่อการให

รางวัลตอบแทน และยังมองวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงน้ันมีความแตกตางจากภาวะผูนําแบบ

แลกเปลี่ยน แตกระบวนการที่เกิดขึ้นน้ันมาจากจุดเดียวกันซึ่ง Bernard M. Bass ไดยอมรับวาในผูนํา

คนเดียวกันอาจใชภาวะผูนําทั้งสองแบบแตในสถานการณหรือเวลาที่แตกตางกัน 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ Bernard M. Bass & Bruce J. Avolio 

Bernard M. Bass & Bruce J. Avolio (1994, pp. 3-4) ไดรวมแนวคิดเร่ืองภาวะผูนําการ

เป ลี่ ยน แป ล ง (Transformational Leadership) แล ะแน วคิ ด เร่ืองภาวะผู นํ าแบ บ แลก เป ลี่ ยน 

(Transactional Leadership) โดยเรียกใหมวา โมเดลภาวะผู นําเต็มรูปแบบ (The Model of Full 

Range of Leadership) ซึ่งเปนการแสดงถึงระดับของภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลตางกัน โดยเร่ิมจาก

ภาวะผูนําแบบตามสบาย (Laissez-Faire Leadership: LF) ซึ่งเปนผูนําที่จัดวามีประสิทธิผลตํ่าที่สุด

หรือไรประสิทธิผลหรือเปนบุคคลที่ขาดภาวะผูนํา (Non-Leadership) และในขั้นถัดมาของผูนําที่มี

ประสิทธิผล ผูนําจะมีบทบาทมากขึ้นตามลําดับจากผูนําที่มีการบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ (Passive 

Management by Exception: MBE-P) มาสูการบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก (Active Management by 

Exception: MBE-A) การที่ผูนําไดเปนฝายที่รุกมากขึ้นในเร่ืองการตอบสนองตอความตองการขั้น

พื้นฐานของผูตามโดยการแลกเปลี่ยนผลประโยชนซึ่งกันและกันระหวางผูนํากับผูตามโดยผลงานที่

ไดเปนไปตามขอตกลงระหวางกัน ผูนําจะใหรางวัลแกผูตามซึ่งอาจเปนการเลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนง 

โบนัส เปนตน ซึ่งเรียกวา การใหรางวัลตามสถานการณ (Contingent Reward: CR) และจากระดับ

ขั้นทั้ง 3 ขั้นน้ีเปนองคประกอบของภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) สวนระดับ

ที่ผูนําจะมีประสิทธิผลมากที่สุดคือ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) 

ภาวะผูนําแบบน้ีจะมีพฤติกรรมทั้ง 4 อยาง (4I’s) ที่มีประสิทธิผลมากกวาภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน 

ผูนําสามารถกระตุน ดลใจแกผูตามในเร่ืองระดับความตองการใหสูงขึ้นซึ่งจะสงผลตอการทํางานที่

เกินความคาดหมายได ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงน้ีผูนําจะพัฒนาบุคลากรโดยการสรางภาวะผูนํา

ใหเกิดขึ้นแกผูตามโดยผานการมอบหมายงาน หรือการเสริมสรางพลังอํานาจ (Empowerment) การ

กระจายอํานาจจะเกิดขึ้นในองคการ นวัตกรรมใหมๆจะถูกสรางขึ้นโดยผูตาม ทั้งน้ี ผูนําน้ันจะเปน

ผูทําการกระตุนใหผูตามเกิดความคิดริเร่ิมสิ่งใหมๆ การปรับปรุงคุณภาพอยางตอเน่ืองโดยที่เมื่อ

มองที่ภาพรวมแลวผูนําการเปลี่ยนแปลงน้ีจะสงผลตอการพัฒนาองคการอีกดวย 

ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ Noel M. Tichy & Mary Anne Devanna 

Noel M. Tichy & Mary Anne Devanna (1986, pp. 27-32) ไดทําการศึกษาผูนําในองคการ

ขนาดใหญที่มีภารกิจและลักษณะที่แตกตางกัน โดยทําการสัมภาษณผูนําและผูปฏิบัติงานใน

องคการน้ันๆในประเด็นเกี่ยวกับผูนําจะตองปรับเปลี่ยนหรือแปลงรูป (Transformation) องคการ

อยางไร เพื่อใหองคการประสบความสําเร็จในขณะที่ตองประสบกับการเปลี่ยนแปลงในหลายดาน 
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เชน การแขงขันทางเทคโนโลยีอยางรวดเร็ว สังคมของการคาขายที่เปดกวางขึ้น วัฒนธรรมของการ

ผลิตและบริโภคที่เปลี่ยนแปลงไปและตองแขงขันกับตางชาติในอุตสาหกรรมเดียวกัน ทั้งน้ีผูนํา

ขององคการตองทราบวิธีการที่จะบริหารจัดการการเปลี่ยนแปลงไดอยางมีประสิทธิภาพจาก

การศึกษา Noel M. Tichy & Mary Anne Devanna ไดอธิบายกระบวนการการเปลี่ยนรูปองคการ 

พฤติกรรมที่สนับสนุนกระบวนการเปลี่ยนรูปรวมทั้งคุณลักษณะและทักษะของผู นําโดย

กระบวนการจะเนนใหเห็นเปนลําดับต้ังแตการรูถึงความตองการในการเปลี่ยน การสรางวิสัยทัศน

ใหมที่ตองการเปลี่ยนแปลงและการใหองคการสนับสนุนหรือผลักดันใหมีการเปลี่ยนแปลงตาม

ตองการซึ่งไดแก รูถึงสิ่งที่ตองการเปลี่ยนแปลง (Recognizing The Need for Change) สรางวิสัยทัศน

ใหมๆ  (Creating A New Vision) สรางการยอมรับการเปลี่ยนแปลงทั้งองคการ (Institutionalizing The 

Change)  

ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ Wayne K. Hoy & Cecil G. Miskel 

Wayne K. Hoy & Cecil G. Miskel (2005, pp. 286-289) ไดกลาวไววาผูนําการเปลี่ยนแปลง

ไดรับการคาดหวังวาเปนผูที่มีลักษณะสําคัญดังน้ี  (1) สามารถกําหนดชี้แจงในเร่ืองความตองการ

จําเปนสําหรับการเปลี่ยนแปลงใหชัดเจน (2) สรางวิสัยทัศนใหมและรวบรวมความผูกพันตอ

วิสัยทัศนน้ัน  (3) ดลใจผูตามใหมุงคํานึงถึงผลประโยชนขององคการมากกวาผลประโยชนของ

ตนเอง  (4) เปลี่ยนแปลงองคการใหสอดคลองกับวิสัยทัศนที่ไดรวมวางไวมากกวาที่จะทํางาน

ภายในบริบทเดิม  (5) เปนที่ศึกษาหรือเปนพี่ เลี้ยงใหแกผูตาม เพื่อที่จะใหผูตามน้ันมีความ

รับผิดชอบที่มากขึ้นในเร่ืองของการพัฒนาตนเองและผูอ่ืน ในที่สุดแลวผูตามจะกลายไปเปนผูนํา

และผูนําจะกลายไปเปนผูกระตุนใหเกิดการเปลี่ยนแปลงหรือผูนําในการเปลี่ยนแปลง (Change 

Agent) และในที่สุดจะสามารถเปลี่ยนแปลงองคการได 

ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจากผลการศึกษาของ วิโรจน สารรัตนะ 

วิโรจน สารรัตนะ (2547, หนา 40-52) ใหทัศนะเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงไววา 

เปนการจูงใจใหบุคคลปฏิบัติงาน “เกินกวาความคาดหวังปกติ” มุงไปที่ภารกิจงานอยางกวางๆดวย

ความสนใจที่เกิดขึ้นภายในตนเอง มุงการบรรลุความตองการในระดับสูงมากกวาความตองการใน

ระดับตํ่า เชน มุงความสําเร็จของงานมากกวาที่จะมุงในเร่ืองของความปลอดภัยและความมั่นคง 

และทําใหผูปฏิบัติงานมีความมั่นใจในการที่จะใชความสามารถปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จใน

ภารกิจที่เกินกวาระดับปกติน้ัน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงน้ีไมไดมาแทนภาวะผูนําแหงการจัดการ 

แตจะชวยเสริมหรือกอใหเกิดผลที่เพิ่มขึ้น (Add-on Effect) จากภาวะผูนําแหงการจัดการ หรืออาจ

กลาวอีกนัยหน่ึงวาการที่ผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงจะประสบผลสําเร็จน้ันจําเปนตองอาศัยทักษะ

ภาวะผูนําแหงการจัดการมาเปนพื้นฐานดวย 
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องคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

แนวคิดที่เกี่ยวกับองคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงน้ันจะมุงเนนไปที่การใช

ความสามารถในการเปลี่ยนความเชื่อและทัศนคติของผูตาม เพื่อใหสามารถทํางานไดบรรลุผล

เหนือกวาเปาหมายที่ตองการ โดยผูนําจะถายทอดความคิด ประสบการณและกระตุนทางดานความคิด

ตางๆใหแกผูตามอยางตอเน่ืองและเปนระบบ ซึ่งจากการศึกษาไดพบวานักวิชาการหลายทานได

นําเสนอองคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงไวหลายองคประกอบ ซึ่งประกอบไปดวย 

Julian Barling, Tom Weber & Kevin Kelloway (1966, pp. 827-832) ไดทําการศึกษาภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลงในผูบริหารองคการธุรกิจตามแนวคิดของ Bernard M. Bass โดยแบงออกเปน 

5 องคประกอบ คือ  (1) การสรางบารมี คือการที่ผูนําประพฤติตนเปนแบบอยางแกผูตาม ทําใหผู

ตามเกิดความเลื่อมใส ศรัทธา เคารพนับถือและไววางใจ พยายามเลียนแบบการประพฤติปฏบิัติของ

ผูนําและเชื่อมั่นผูนําวาทําในสิ่งที่ถูกตอง ดีงาม เปนผูมีคุณธรรม รวมรับผิดชอบความเสี่ยงกับผูตาม 

ผูนําจะหลีกเลี่ยงที่จะใชอํานาจเพื่อผลประโยชนสวนตนแตจะประพฤติตนเพื่อใหเกิดประโยชนแก

ผูอ่ืนและกลุม บารมีน้ันเปนลักษณะพิเศษของบุคคลหรือเปนการมีอํานาจในตัวผูนําที่มีอิทธิพลตอผู

ตามอยางลึกซึ้ง ทําใหผูตามนับถือ เชื่อฟง ศรัทธา พรอมที่จะอุทิศตนปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย  

(2) การสรางแรงบันดาลใจ คือการที่ผูนําสามารถจูงใจและสรางแรงบันดาลใจใหผูตามมีความ

กระตือรือลนและทุมเทความพยายามในการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย โดยทําใหผูตามเห็นคุณคา

และความทาทายของงาน กระตุนใหเกิดการทํางานเปรทีมอยางมีความสุข (Team Spirit) ทําใหผู

ตามสัมผัสกับจินตภาพที่งดงามในอนาคต สามารถสื่อภาพฝนหรือวิสัยทัศนใหผูตามทราบอยาง

ชัดเจน แสดงความผูกพันตอเปาหมาย ผูนําสามารถสรางแรงบันดาลใจใหแกผูตามไดโดยแสดง

พฤติกรรมการสรางแรงบันดาลใจ  (3) การคํานึงถึงความเปนเอกัตถะบุคคล คือการที่ผูนําได

คํานึงถึงความตองการและความแตกตางของแตละบุคคล ผูนําจะหาแนวทางสงเสริมและพัฒนา

ศักยภาพของผูตามใหเพิ่มสูงขึ้นโดยไมละเลยที่จะคํานึงถึงความเปนเอกัตถะบุคคล ทั้งน้ีโดยให

โอกาสผูตามในการเรียนรูสิ่ งใหมๆ  สรางบรรยากาศที่สนับสนุนการเรียนรู  สงเสริมการ

ติดตอสื่อสารแบบสองทาง มอบหมายงานที่มีคุณคาชวยในการพัฒนาศักยภาพของผูตามสามารถให

คําปรึกษา ชี้แนะหรือเปนพี่เลี้ยงใหแกผูตามหรือผูปฏิบัติงาน ทําใหเกิดสัมพันธภาพที่ดีการคํานึงถึง

ความเปนเอกัตถะบุคคลน้ันเปนลักษณะสําคัญของความสัมพันธระหวางผูนําและผูตามซึ่งจะสงผล

ตอความพึงพอใจที่ผูปฏิบัติงานจะมีผลตอผูนําและสมรรถนะในการผลิตของผูตามโดยเนนไปที่การ

จัดการแบบมีสวนรวมและใหความสนใจกับการหาทางตอบสนองความตองการความกาวหนาและ

การมีสวนรวมในการตัดสินใจที่จะมีผลตอการทํางานและอาชีพของผูตาม (4) การกระตุนทาง

ปญญา คือการที่ผูนําทําใหผูตามต่ืนตัวและเปลี่ยนแปลงในการตระหนักถึงปญหาและวิธีการแกไข 

เกิดความคิด จินตนาการ ความเชื่อและคานิยมมากกวาที่จะทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงการปฏิบัติใน

ทันทีทันใดทําใหเกิดมโนทัศน เกิดความเขาใจและสามารถใชดุลยพินิจในการพิจารณาปญหาที่
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เผชิญอยูตลอดจนวิธีการแกไขดวยสติปญญา และ (5) การใหรางวัลตามสถานการณ คือวิธีการที่

ผูนําจูงใจใหผูตามไดทุมเทความพยายามเพื่อใหงานน้ันประสบผลสําเร็จ โดยบอกผลลัพธของงานที่

ตองการ วิธีการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายและบอกถึงรางวัลที่จะไดรับเมื่องานน้ันประสบ

ผลสําเร็จ การอธิบายวิธีการทํางานและผลลัพธของงานจะทําใหผูตามน้ันรูสึกวาสามารถทํางานให

สําเร็จไดโดยงายจึงทุมเทความพยายามในการปฏิบัติงาน การใหรางวัลอาจเปนคํายกยองชมเชยการ

ประกาศความดีความชอบ การใหเกียรติในฐานะผูตามดีเดน การขึ้นเงินเดือนและการเลื่อนตําแหนง 

Gary A. Yukl (1998, p. 215) ไดกลาวไววา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงน้ันประกอบไปดวย

องคประกอบ 3 ประการ ไดแก  (1) การกระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation) คือการกระตุน

ใหผูตามไดคิดเกี่ยวกับการแกปญหาหรือประเด็นตางๆ โดยการใชกลยุทธในการคนหาหนทาง

ใหมๆ  (2) การคํานึงถึงความเปนเอกัตถะบุคคล (Individualized Consideration) คือการปฏิบัติตอผู

ตามอยางเฉพาะบุคคล โดยเอาใจใสในการพัฒนาบุคคลและชวยเหลือผูตามที่ยังขาดประสบการณ

ตามสมควร  (3) การสรางบารมี (Charisma) คือความสามารถในการมีอํานาจในการบังคับบัญชาให

ผูตามเกิดความซื่อสัตยอยางเขมแข็งและมีความเสียสละทุมเท และที่สําคัญที่สุดคือการมีอิทธิพลตอ

ผูตามซึ่งหลักในการสรางบารมีใหเกิดขึ้นไดในตัวผูนําน้ันไมใชเปนสิ่งที่ผูนําสมารถสรางมาได

อยางงายดาย 

 James L. Gibson, John M. Ivancevich & James H. Donnelly (2000, pp. 15-17) ไดบรรยาย

ถึงองคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงไว 5 องคประกอบ คือ  (1) บารมี (Charisma) คือการ

ที่ผูนําสามารถปลูกฝงความรูสึกที่มีคุณคา ความเคารพ ชื่นชมและการมีวิสัยทัศนที่ชัดเจน (2) ความ

ใสใจสวนบุคคล (Individual Attention) คือผูนําใหความสนใจในความตองการของผูตามในการ

มอบหมายงานที่มีความหมายเพื่อใหผูตามเกิดความกาวหนา (3) การกระตุนทางเชาวปญญา 

(Intellectual Stimulation) คือผูนําไดชวยใหผูตามมีความคิดอยางมีเหตุผลโดยมีการทดสอบจาก

สถานการณจริง อีกทั้งยังมีการสนับสนุนใหผูตามมีความคิดในเชิงสรางสรรค (4) รางวัลเกินความ

คาดหมาย (Contingent Reward) คือผูนําไดบอกใหผูตามทราบวาตองทําอยางไรบางจึงจะไดรางวัล

ที่ชอบมากกวา และ  (5) การบริหารดวยการละเวน (Management by Exception) คือผูนําไดยินยอม

ใหผูตามปฏิบัติงานในภาระงานน้ันๆโดยไมเขาไปสอดแทรก เวนเสียแตวาการกระทําน้ันไม

สามารถสําเร็จไดดวยเหตุผลทางดานเวลาและทุน 

 ชีวิน ออนละออ (2553, หนา 128) ไดทําการทบทวนองคประกอบของภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงและสามารถสรุปออกมาไดวา องคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงน้ัน

ประกอบไปดวย 4 องคประกอบ 13 ตัวชี้วัด กลาวคือ (1) องคประกอบดานการมีอิทธิพลอยางมี

อุดมการณ มี 2 ตัวชี้วัดคือ การสรางวิสัยทัศนและการสรางบารมี (2) องคประกอบทางดานการ

คํานึงถึงเอกัตถะบุคคล มี 3 ตัวชี้วัดคือ การเนนการพัฒนา การเนนความแตกตางระหวางบุคคลและ

การเปนพี่เลี้ยง (3) องคประกอบทางดานการกระตุนปญญา มี 4 ตัวชี้วัดคือการใชหลักเหตุผลการ
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เนนที่การอยูรอด การใชประสบการณและการมุงเนนความเปนเลิศ และ (4) องคประกอบดานการ

สรางแรงบันดาลใจ มี 4 ตัวชี้วัดคือ การเนนการปฏิบัติ การสรางความเชื่อมั่น การสรางความเชื่อมั่น

ในจุดหมายของอุดมการณและการสรางความคาดหวังในความสามารถของผูตาม 

 Stephen R. Covey (2004, pp. 254-255) ไดทําการอธิบายถึงองคประกอบของภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลง วาประกอบไปดวย  (1) การสรางบารมีหรือการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (Charisma 

or Idealized Influence) คือผูนําไดรับการชื่นชมจากผูตาม โดยผูนําที่มีบารมีจะตองสรางความ

ชัดเจน แสดงใหเห็นคุณคาของตนเองในทุกอิริยาบถ มีการกําหนดบทลงโทษหรือการอุทธรณ

ใหกับผูตามและยึดหลักความเปนจริง ความถูกตองทางจริยธรรมและศีลธรรม  (2) การสรางแรง

บันดาลใจ (Inspirational Motivation) คือผูนํามองวิสัยทัศนรวมผูตาม ผูนําสรางแรงบันดาลใจใหกับ

ผูตามใหมีมาตรฐานสูงขึ้น สื่อสารกันถึงเปาหมายในอนาคตและจัดหางานในแตละสวนการนํา

แรงจูงใจมาใชถือเปนสวนหน่ึงของวิสัยทัศนของผูนําที่มีความสามารถในการสื่อสาร (3) การ

กระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation) คือผูนําตองใชการกระตุนทางปญญาใหผูตามเกิด

ความคิดสรางสรรคใหกับงานและองคการ มีการเชื่อมโยงโครงสรางวิสัยทัศน เปาหมายของ

องคการระหวางผูนําและผูตามเพื่อสรางสรรและปรับเปลี่ยนอุปสรรครวมกัน (4) การคํานึงถึงความ

เปนเอกัตถะบุคคล (Individualized Consideration) คือผูนําตองพิจารณาใสใจหรือสนใจผูตาม

รายบุคคล โดยผูนําตองรับฟงในสวนที่เกี่ยวของกับผูตาม รวมสิ่งที่ตองการตางๆเขาไวดวยกันและ

สามารถทํางานเปนทีม ผูนํากระตุนใหผูตามเกิดความกระตือรือรน ชวยเหลือตนเองได ยอมรับสิ่งที่

ผิดพลาดและนําวิธีการใหมๆมาปรับปรุงเพื่อใหการทํางานกาวหนามากยิง่ขึ้น 

 Adegoke Oke, Natasha Munshi & Fred O Walumbwa (2009, pp. 64-72) ไดศึกษาพัฒนา

กรอบแนวคิด หลักขององคประกอบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ไดแก (1) การมีอิทธิพลอยางมี

อุดมการณ (Idealized Influence) ผูนําควรแสดงบทบาทที่เปนตัวอยางที่นาเคารพยกยองและสรางความ

เชื่อถือ โดยพิจารณาความตองการของคนอ่ืนมากกวาตนเอง มีความมั่นคงในความประพฤติกลาที่จะ

ยอมรับความผิดพลาดรวมกันและชักนพตนเองโดยใชหลักจริยธรรม (2) การสรางแรงบันดาลใจ 

(Inspirational Motivation) ผูนําจะตองทําการกระตุนและสรางแรงบันดาลใจใหผูตามเกิดความเขาใจ

เกี่ยวกับสิ่งที่ทาทายขององคการ โดยจะตองทําใหกลุมผูตามเกิดความรูสึกกระตือรือรนและมีความ

คาดหวังในทางที่ดีแลวทําการเชื่อมโยงระหวางความคาดหวังกับความรับผิดชอบวิสัยทัศนรวมกัน              

(3) การกระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation) ผูนําตองสงเสริมใหมีการสรางนวัตกรรมและเกิด

ความสามารถในการสรางสรรคเพื่อตอบสมมติฐาน คําถามและปรับเปลี่ยนมุมมองในเร่ืองที่ยุงยาก

และหลีกเลี่ยงการวิจารณตอสาธารณะ และ  (4) การคํานึงถึงความเปนเอกัตถะบุคคล (Individualized 

Consideration) ผูนําใหความสนใจกับความตองการของแตละบุคคลเพื่อสนับสนุนใหบรรลุผลสําเร็จ

และเกิดการพัฒนาโดยที่ผูนําน้ันจะเปนเสมือนผูฝกสอนหรือผูใหคําปรึกษาที่สรางสรรคโอกาสที่ดีใน

การสรางสรรคในการเรียนรูสิ่งใหมเห็นถึงคุณคาความหลากหลายและหลีกเลี่ยงการควบคุม 
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 สุเทพ พงศศรีวัฒน (2550, หนา 331-340) ไดอธิบายองคประกอบของภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงวาประกอบไปดวย 4 ดาน ดังน้ี (1) การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณหรือการสรางบารมี 

(Idealized Influence and Charisma) เปนพฤติกรรมที่ผู นําแสดงออกดวยแบบอยาง บทบาทที่

เขมแข็งใหผูตามมองเห็น เมื่อผูตามรับรูพฤติกรรมของผูนําก็จะเกิดการลอกเลียนแบบพฤติกรรม            

ซึ่งผูนําที่มีความประพฤติดีปฏิบัติดียอมที่จะมีมาตรฐานทางศีลธรรมและจริยธรรมสูงจนเกิดการ

ยอมรับวาเปนสิ่งที่ถูกตองดีงาม จึงจะไดรับการนับถืออยางลึกซึ้งจากผูตาม พรอมทั้งไดรับความ

ไววางใจอยางสูงอีกดวย ทําใหผูนําสามารถที่จะทําหนาที่ใหวิสัยทัศนและสรางความเขาใจตอ

เป าหมายของพันธกิจแกผูตาม (2) การสรางแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) เป น

พฤติกรรมของผูนําที่แสดงออกดวยการสื่อสารดวยการใหผูตามไดทราบถึงความคาดหวังที่สูงของ

ผูนําที่มีตอผูตาม ดวยการสรางแรงบันดาลใจโดยการจูงใจใหยึดมั่นและรวมสานฝนตอวิสัยทัศน

ขององคการ ในทางปฏิบัติน้ันผูนํามักจะใชสัญลักณและการปลุกเราทางอารมณใหกลุมทํางาน

รวมกันเพื่อใหไปสูเปาหมายแทนการทําเพื่อผลประโยชนเฉพาะตน ผูนําจึงถือไดวาเปนผูสงเสริม

นํ้าใจแหงการทํางานเปนทีม ผูนําจะพยายามจูงใจผูตามใหทํางานบรรลุเกินเปาหมายที่ไดกําหนดไว

โดยทําการสรางจิตสํานึกของผูตามใหเห็นความสําคัญวาเปาหมายและผลงานน้ันจําเปนตองมีการ

ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา จึงจะทําใหองคการเจริญกาวหนาและประสบความสําเร็จได  

(3) การกระตุนทางปญญา (Intelectual Stimulation) เปนพฤติกรรมของผูนําที่แสดงออกดวยการ

กระตนใหเกิดการริเร่ิมสรางสรรคสิ่งใหมๆ โดยการใชวิธีการฝกคิดทบทวนกระแสความเชื่อและ

คานิยมเดิมของตนเอง ของผูนําหรือขององคการ ผูนําจะสรางความรูสึกทาทายใหเกิดขึ้นแกผูตาม

และจะใหการสนับสนุนหากผูตามตองการทดลองวิธีการใหมๆของตน หรือตองการริเร่ิม

สรางสรรคสิ่งใหมที่เกี่ยวกับงานองคการ สงเสริมใหผูตามแสวงหาทางออกและวิธีการแกปญหา

ดวยตนเอง และ  (4) การคํานึงถึงความเปนเอกัตถะบุคคล (Individualized Consideration) หรือการ

มุงความสัมพันธเปนรายบุคคล เปนพฤติกรรมของผูนําที่มุงเนนความสําคัญในการสงเสริม

บรรยากาศการทํางานที่ดีดวยการใสใจรับรูและพยายามตอบสนองตอความตองการเปนรายบุคคล

ของผูตาม ผูนําจะแสดงบทบาทความเปนครู พี่เลี้ยงและเปนที่ปรึกษาในการใหคําแนะนําในการ

ชวยเหลือผูตามใหพัฒนาระดับความตองการของตนไปสูระดับที่สูงขึ้น 

 รังสรรค ประเสริฐศรี (2551, หนา 73-74) ไดอธิบายถึงคุณภาพสําคัญ 4 ประการของผูนํา

เชิงปฏิรูปที่มีลักษณะสวนตัวที่เปนภาวะผูนําที่มีประสิทธิภาพดานคุณภาพ ประกอบไปดวยดังน้ี  

(1) ความสามารถพิเศษ (Charismatic) เปนผูที่มีวิสัยทัศนและความรูสึกของภาระหนาที่ มีการเอาใจ

ใสในงาน มีความมั่นใจ และดวยจากประสบการณที่เกี่ยวกับชื่อเสียงของผูนําจะทําใหผูตามมีความ

ซื่อสัตย มีความภาคภูมิใจ มีศรัทธาอยางแรงกลา มีความภักดีและความไววางใจในสิ่งที่ผูนําตองการ

ที่จะทําใหสําเร็จ  (2) การสรางแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) หรือผูนําที่มีการจูงใจผูตาม

ใหกระทําตามที่ตนตองการ (Inspirational Leadership) ใหปฏิบัติตามโดยมีการสื่อสารวิสัยทัศน
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อยางชัดเจนและมั่นใจ มีอารมณดี ตลอดจนสรางความรูความเขาใจใหถูกตองแกผูตาม (3) การ

กระตุนทางปญญาหรือแรงกระตุนดานสติปญญา (Intellectual Stimulation) เปนผูนําที่สามารถ

กระตุนสมาชิกภายในกลุมใหทําการทดลองดวยวิธีการเกาๆหรือวิธีการใหมๆ มีการสรางบรรยากาศ

ซึ่งกระตุนความิดสรางสรรคและความคิดที่เกิดขึ้นเองจากการหยั่งรู (Intuition) ในขณะเดียวกันก็จะ

เน น วิธีการแกป ญ ห า (Methodical Problem Solving) การคิดใหม  (Rethinking) การท ดส อบ

สมมติฐานใหมและการใหเหตุผลดวยความรอบคอบ ซึ่งจะเปนสิ่งที่สงผลใหผูตามเกิดความยอมรับ

และมีการพัฒนาดานสติปญญา และ (4) การคํานึงถึงความเปนเอกัตถะบุคคลหรือการให

ความสําคัญรายบุคคล (Individualized Consideration) มีการพัฒนาความสามารถของผูตามศึกษา

ความตองการของแตละบุคคล ใหความสําคัญและความเชื่อถือในแตละบุคคล ผูนําจะใหความ

สนใจเปนพิเศษแกผูตามรายบุคคล ผูนําจะใชเวลาในการสื่อสารแบบตัวตอตัวกับผูตามและรับฟง

ความคิดเห็นอยางต้ังใจและในขณะเดียวกันจะทําใหผูตามเกิดความรูสึกเคารพ ผูนําจะเนนการ

พัฒนาผูตามเปนรายบุคคลดวยการพูดคุยเกี่ยวกับเปาหมายอาชีพและโอกาสการพัฒนาของแตละ

บุคคลซึ่งสามารถนํามาเทียบเคียงในการศึกษาเร่ืองภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงไดอีกดวย 

 Berbard M. Bass (1997, pp. 756-757) ไดอธิบายถึงองคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

วาประกอบไปดวย 3 องคประกอบ คือ (1) การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณหรือการสรางบารมี 

(Idealized Influence/Charisma) หมายถึงการที่ผูนําประพฤติตนเปนแบบอยางแกผูตาม ทําใหผูตาม

เลื่อมใสศรัทธา เคารพนับถือ ไววางใจ และเชื่อมั่นวาผูนําไดทําในสิ่งที่ถูกตองดีงามและยินดีปฏิบัติ

ตามผูนํา ผูนําจะหลีกเลี่ยงการใชอํานาจเพื่อผลประโยชนสวนตนแตจะประพฤติปฏิบัติตนเพื่อให

เกิดประโยชนตอผูอ่ืนและกลุมรวมไปถึงการรับผิดชอบความเสี่ยงรวมกับผูตาม (2) การสรางแรง

บันดาลใจ (Inspirational Motivation) หมายถึงการที่ผูนําจงใจและสรางแรงบันดาลใจแกผูตามให

เห็นคุณคาและความทาทายของงาน กระตุนการทํางานเปนทมีอยางมีชีวิตชีวา (Team Spirit) มีความ

กระตือรือรนและมีความคิดในดานบวก ผูนําจะทําใหผูตามสัมผัสกับอนาคตที่งดงามรวมไปถึงการ

ที่ผูนําจะสรางและสื่อสารสิ่งที่ผูนํามุงหวังอยางชัดเจนที่แสดงถึงความผูกพันตอเปาหมายและ

วิสัทัศนรวมกัน  (3) การคํานึงถึงความเปนเอกัตถะบุคคล (Individualized Consideration) หมายถึง

การที่ผูนําคํานึงถึงความตองการและแตกตางของแตละบุคคล ใหโอกาสในการเรียนรูสิ่งใหมๆ 

สรางบรรยากาศของการใหการสนับสนุน สงเสริมการสื่อสารแบบสองทาง มีการบริหารจัดการจาก

การเดินสํารวจ (Management by Walking Around) มอบหมายงานที่มีคุณคาในการชวยพัฒนา

ศักยภาพของผูตามและเฝาดูการปฏิบัติงาน สามารถใหคําปรึกษาชี้แนะหรือเปนพี่เลี้ยงไดเมื่อผูตาม

ตองการทราบทิศทางหรือการสนับสนุน 

 Bernard M. Bass & Ronald E. Riggio (2006, pp. 21-25) ไดวิเคราะหและพบองคประกอบ

ของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงไดเพิ่มเติมอีก 1 องคประกอบ คือ การสรางแรงบันดาลใจโดยได

นําเสนอองคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง โดยใชชื่อยอวา “4I’s” ซึ่งประกอบไปดวย             
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(1) การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณหรือการสรางบารมี หรือภาวะผูนําบารมี (Idealized Influence or 

Charisma or Charisma Leadership) คือการที่ผูนําไดประพฤติตัวเปนแบบอยางสําหรับผูตาม ผูนําจะ

เปนที่ยกยอง เคารพนับถือ ศรัทธา ไววางใจและทําใหผูตามเกิดความภาคภูมิใจ เมื่อไดทํางาน

รวมกันแลวผูตามจะพยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผูนําและตองการเลียนแบบผูนําของเขา สิ่งที่

ผูนําตองปฏิบัติเพื่อใหบรรลุถึงคุณลักษณะน้ีคือ ผูนําจะตองมีวิสัยทัศนและสามารถถายทอดไปยังผู

ตาม ผูนําจะมีพฤติกรรมที่มีความสม่ําเสมอมากกวาการเอาแตอารมณ สามารถควบคุมอารมณไดใน

สถานการณวิกฤติ ผูนําจะเปนผูที่มีศีลธรรมและจริยธรรมสูง ผูนําจะหลีกเลี่ยงที่จะใชอํานาจเพื่อ

ผลประโยชนสวนตนแตจะประพฤติตนเพื่อใหเกิดประโยชนแกผูอ่ืนและเพื่อประโยชนของกลุม 

ผูนําจะแสดงใหเห็นถึงความเฉลียวฉลาด ความมีสมรรถภาพ ความต้ังใจ การเชื่อมั่นในตนเองความ

แนวแนในอุดมการณ  ความเชื่อและคานิยมของผูนําจะสงเสริมใหเกิดความภาคภูมิใจความ

จงรักภักดีและความมั่นใจของผูตาม และทําใหผูตามมีความเปนพวกเดียวกันกับผูนําโดยอาศัย

วิสัยทัศนและการมีจุดประสงครวมกัน ผูนําที่มีความมั่นใจจะชวยสรางความรูสึกเปนหน่ึงเดียวกัน

เพื่อการบรรลุตามเปาหมายที่ตองการ ผูตามจะเลียนแบบผูนําและประพฤติตามพฤติกรรมของผูนํา

จากการสรางความมั่นใจในตนเอง มีประสิทธิภาพและเคารพในตนเอง ผูนําการเปลี่ยนแปลง

จําเปนตองรักษาอิทธิพลของตนในการบรรลุเปาหมายและปฏิบัติภาระหนาที่ขององคการ (2) การ

สรางแรงบันดาลใจ  (Inspiration Motivation) คือการที่ผู นํ าประพฤติตนในการจูงใจให เกิด                     

แรงบันดาลใจกับผูตาม โดยการสรางแรงบันดาลใจภายใน การใหความหมายและความทาทายใน

งานของผูตาม ผูนําจะกระตุนจิตวิญญาณของทีมใหมีความกระตือรือรนโดยการสรางเจตคติที่ดีและ

การคิดในแงบวก ผูนําจะแสดงการอุทิศตัวหรือผูกพันตอเปาหมายและวิสัยทัศนรวมกันแสดงความ

เชื่อมั่นและแสดงใหเห็นความต้ังใจอยางแนวแนวาจะสามารถบรรลุเปาหมายได ซึ่งจะชวยใหผูตาม

มองขามผลประโยชนของตนเพื่อวิสัยทัศนและภารกิจขององคการ ผูนําจะชวยใหผูตามพัฒนาความ

ผูกพันของตนตอเปาหมายระยะยาว โดยสวนมากแลวการสรางแรงบันดาลใจน้ีจะเกิดขึ้นผานการ

คํานึงถึงการเปนปจเจกบุคคลและกระตุนใหพวกเขาสามารถจัดการกับปญหาที่ตนเองเผชิญได              

(3) การกระตุนทางปญญา (Intelletual Stimulation) คือการที่ผูนํามีการกระตุนใหผูตามไดตระหนัก

ถึงปญหาที่ เกิดขึ้นในหนวยงาน ทําใหผูตามมีความตองการหาแนวทางใหมมาแกปญหาใน

หนวยงานเพื่อหาขอสรุปใหมที่ดีกวาเดิม เพื่อทําใหเกิดสิ่งใหมและสรางสรรคโดยผูนํามีการคิดและ

แกปญหาอยางเปนระบบ มีความคิดสรางสรรค มีการต้ังสมมติฐาน การเปลี่ยนกรอบ การมอง

ปญหาและการเผชิญสถานการณเดิมดวยวิธีใหม มีการจูงใจและสนับสนุนความคิดริเร่ิมสิ่งใหมใน

การพิจารณาปญหาและการหาทางออกของปญหามีการใหกําลังใจผูตามใหพยายามหาทางแกปญหา

ดวยวิธีใหม ผูนํามีการกระตุนใหผูตามแสดงความคิดและเหตุผลและไมวิจารณความคิดของผูตาม

แมวาความคิดน้ันแตกตางไปจากความคิดของผูนําผูนําทําใหผูตามรูสึกวาปญหาที่เกิดขึ้นเปนสิ่ง            

ทาทายและเปนโอกาสที่ดีที่จะแกปญหารวมกันโดยผูนําจะสรางความเชื่อมั่นใหผูตามวาปญหา        
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ทุกอยางน้ันมีทางแกไขแมบางปญหาอาจจะมีอุปสรรคมากมายแตผูนําจะพิสูจนใหเห็นวาสามารถ

เอาชนะอุปสรรคทุกอยางไดจากการรวมมือในการแกปญหาของผูตามทุกคน รวมไปถึงผูตามไดรับ

การกระตุนใหตงคําถามตอคานิยมของตนเอง ความเชื่อและประเพณี การกระตุนทางปญญาน้ันเปน

สวนสําคัญของการพัฒนาความสามารถของผูตามในการที่จะตระหนักและเขาใจปญหาดวยตนเอง 

และ (4) การคํ านึ งถึ งความ เป น เอกัตถะบุ คคล (Individualized Consideration) คือผู นํ าจะมี

ความสัมพันธเกี่ยวของกับบุคคลในฐานะที่เปนผูนําที่ใหการดูแลเอาใจใสผูตามเปนรายบุคคล และ

ทําใหผูตามรูสึกมีคุณคาและมีความสําคัญ ผูนําจะเปนที่ปรึกษาเพื่อพัฒนาผูตามโดยการเอาใจใสใน

ดานความตองการของปจเจกบุคคลเพื่อความสัมฤทธิ์และเติบโตของแตละคนผูนําจะพัฒนา

ศักยภาพของผูตามและเพื่อนรวมงานใหสูงขึ้น และยังปฏิบัติตอผูตามโดยใหโอกาสในการเรียนรูสิ่ง

ใหม สรางบรรยากาศของการใหการสนับสนุน คํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคลในดานความ

จําเปนและความตองการ ผูนํามีการสงเสริมการสื่อสารแบบสองทาง มีการปฏิสัมพันธกับผูตามเปน

การสวนตัวและใหความสนใจในความกังวลของผูตาม รวมไปถึงการมองบุคคลเปนบุคคล มีการ

เอาใจเขามาใสใจเรา เปดโอกาสใหผูตามใชบารมีและเรียนรูสิง่ใหมที่ทาทายความสามารถ 

 จากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่ เกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง                

จึงสามารถสรุปออกมาถึงสิ่งที่นักวิชาการไดใหความสนใจในองคประกอบสอดคลองกัน และ

สามารถสรุปไดดังตารางที่ 10  
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ตารางท่ี 10 แนวคิดทางวิชาการที่เกี่ยวกับองคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
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6.  การบริหารงานภาครัฐแบบเครือขาย 

ความหมายของการบริหารงานภาครัฐแบบเครือขาย 

Candance Jones, William S. Hesterly & Stephen P. Borgatti (1997, pp. 911-945) ไดอธิบายถึง

การบริหารเครือขายไววา หมายถึงการที่กลุมองคการบางกลุมมารวมกันอยางสมัครใจโดยกําหนด

โครงสรางหรือรูปแบบการรวมมือในการดําเนินภารกิจ การสรางผลิตภัณฑหรือบริการที่อยูบน

พื้นฐานพันธสัญญาแบบปลายเปด ซึ่งเปนพันธสัญญาเชิงสังคม ไมใชเชิงกฏหมายเพื่อปรับตัวใน

การรับมือกับความไมแนนอนของสิ่งแวดลอมและเพื่อประสานงานและปกปองคุมครองการ

แลกเปลี่ยน 

 Laurence J. O’Toole (1997, p. 45) ไดอธิบายเกี่ยวกับเครือขายการทํางานไววา หมายถึง

การจัดโครงสรางความสัมพันธระหวางองคการหรือหนวยงานหลายแหงในลักษณะที่มีการพึ่งพา

อาศัยกัน โดยที่ไมมีองคการหน่ึงองคการใดมีอํานาจควบคุมหรือสั่งการเหนือกวาองคการอ่ืนใน

เครือขาย 

 George H. Frederickson (1999, pp.704-705) ไดนิยามความหมายของเครือขายการทํางาน

เอาไววา หมายถึงการจัดโครงสรางความสัมพันธระหวางหนวยงานหรือองคการตางๆซึ่งมีลักษณะ

ที่เปนทางการและไมเปนทางการ และเปนความสัมพันธแบบพึ่งพาอาศัยกันและกันโดยที่องคการ

ตางๆภายในเครือขายน้ันมีเปาหมาย คานิยมในทางวิชาชีพหรืออุดมการณในการดําเนินภารกิจรวมกัน 

 Robert Agranoff & Michael McGuire (2001, pp. 295-326) ไดอธิบายถึงรูปแบบการทํางาน

แบบเครือขายไววา หมายถึงการจัดรูปแบบความสัมพันธระหวางหนวยงานจํานวนหลายแหงเพื่อการ

มุงแกปญหาที่หนวยงานแหงใดแหงหน่ึงไมสามารถลงมือแกไขหรือจัดการกับปญหาดังกลาวไดโดย

ลําพัง 

 Lisa Blomgren Bingham & Rosemary O’Leary (2005, pp. 547-558) ไดอธิบายถึงรูปแบบ

การทํางานแบบเครือขายวาควรมีความหมายรวมไปถึงการสนับสนุนและการเปดโอกาสใหภาค

ประชาชนเขามารวมเปนภาคีกับองคกรของรัฐ ผานชองทางการมีสวนรวมในรูปแบบตางๆและรวม

ทํางานกับองคกรตางๆภายในเครือขายในการจัดการปญหาสาธารณะ 

 สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2551, กุมภาพันธ 2558) ไดอธิบายถึงการ

บริหารงานภาครัฐแบบเครือขายวา เปนการสรางความสัมพันธ การผสมผสานและเชื่อมโยงการ

ทํางานของหลายองคการเขาดวยกัน เปนการสรางเครือขายกับภาครัฐ ภาคเอกชนและภาคประชา

สังคมในระดับตางๆซึ่งรูปแบบเครือขายน้ีตองพึ่งพาการติดตอประสานงานและแลกเปลี่ยนขอมูล

ซึ่งกันและกันอยางสม่ําเสมอและตอเน่ือง โดยมีวัตถุประสงคเพื่อใหเกิดความหลากหลายสะดวก 

รวดเร็วในการใหบริการประชาชนและตอบสนองตอสถานการณ รวมไปถึงความตองการตางๆ ที่

เปลี่ยนแปลงไปได 
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 พิชาย รัตนดิลก ณ ภูเก็ต (2552, หนา 326) ไดนิยามความหมายไววา เครือขาย หมายถึงกลุม

ของผูกระทํา (Actors) ที่มีการเชื่อมโยงโดยกลุมของความสัมพันธ (Ties) ผูกระทําหรือแกน

เชื่อมโยง (Nodes) สามารถเปนไดทั้งบุคคล ทีมงาน องคการ แนวความคิดหรืออ่ืนๆขึ้นตามบริบท

ของเครือขาย ความสัมพันธ (Ties) เปนสิ่งเชื่อมโยงผูกระทําต้ังแตสองคูขึ้นไปโดยที่การบริหาร

แบบเครือขายจะเปนการรวมมือปฏิบัติงานโดยใชระบบสังคมแบบไมเปนทางการ แทนการใช

โครงสรางแบบเปนทางการของระบบราชการ และใชความสัมพันธระหวางองคกรมารวมมือเพื่อ

รวมกันผลิตสินคาและบริการที่มีความซับซอนที่มีเหตุมาจากความไมแนนอนของสิ่งแวดลอมและ

สภาวะที่มีการแขงขันกันสูง 

จากความหมายของนักวิชาการตางๆที่ไดกลาวมาขางตน สรุปไดวา การบริหารงานภาครัฐ

แบบเครือขายจะมีลักษณะของการจัดรูปแบบความสัมพันธเชิงโครงสรางของการบริหารที่มี

ลักษณะเปนการสรางความสัมพันธ ความรวมมือ และเชื่อมโยงการทํางานขององคการตางๆเขา

ดวยกัน เพื่อรวมกันทํากิจกรรมและโครงการตางๆ โดยที่รูปแบบของการรวมมือกันน้ีตองอาศัยการ

พึ่งพา ติดตอประสานงานและแลกเปลี่ยนขอมูลซึ่งกันและกันอยางสม่ําเสมอและตอเน่ือง โดยมี

เปาหมายหลักรวมกันคือใหเกิดความหลากหลาย ความสะดวกรวดเร็วในการทํางานและสนับสนุน

ใหเกิดการพัฒนาระบบการบริหารงานเพื่อใหผลงานบรรลุตรงตามเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ

และประสิทธิผล 

องคประกอบของเครือขายตามแนวคิดของนักวิชาการ  

 Charles Kadushin (2004). (Ego-Centric Network) ไดแบงประเภทของเครือขายออกเปน 3 

ประเภท ไดแก 

 1. เครือขายอัตตะ (Ego-Centric Network) เปนเครือขายที่มีการเชื่อมโยงกับแกนเชื่อมหรือ

ปจเจกบุคคลหรือองคการเดียว เชน เครือขายเพื่อน หรือทุกองคการที่ประกอบธุรกิจกับบริษัท การ

พิจารณาเครือขายไมเพียงจะพิจารณาเฉพาะบุคคลหรือองคการที่มีการเชื่อมโยงในเครือขาย แต

จะตองพิจารณาถึงขอมูลขาวสารทีเ่ชื่อมโยงระหวางบุคคลและองคการดวย  

 2. เครือขายทางสังคมแบบจํากัดขอบเขต (Socio-Centric Network) เครือขายทางสังคมแบบ

จํากัดขอบเขต เปนเครือขายที่มีชื่อเรียกอีกชื่อวา “เครือขายในกลอง” (Networks in a box) ตัวอยางของ

เครือขายประเภทน้ีไดแก การเชื่อมโยงระหวางกลุมเพื่อนในชั้นเรียนหรือระหวางบุคลากรในองคการ 

โดยเครือขายประเภทน้ีจะเปนเครือขายระบบปดจึงสามารถศึกษาโครงสรางของเครือขายไดงาย 

 3. เครือขายระบบเปด (Open-System Network) เปนระบบเครือขายที่มีขอบเขตไมชัดเจน 

ยกตัวอยางเชน ระบบเครือขายชนชัน้นําในสังคมไทย การเชื่อมโยงระหวางองคการ หวงโซอิทธิพล

ในการตัดสินใจเกี่ยวกับนโยบาย การนําวิธีแบบใหมมาใชในองคการ หรือการบริหารประเทศเปน

ตน เครือขายประเภทน้ีเปนเครือขายที่มีความนาสนใจสูงสุด แตการศึกษาเครือขายประเภทน้ีก็

ทําการศึกษาไดยากเชนกัน 
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ในการศึกษาวิจัยคร้ังน้ี จะมุงเนนไปที่การศึกษาการบริหารงานภาครัฐแบบเครือขาย 

(Governing by Network) ตามแนวคิดของ Robert Agranoff (2006, pp. 55-65) ที่ไดกลาวถึงลักษณะ

ของเครือขายที่ไดเขามาทํางานพึ่งพากันเพื่อแลกเปลี่ยนขอมูลหรือรวมกันกําหนดนโยบายและ

ปฏิบัติตามนโยบายและแผนงานรวมกัน ซึ่งแบงออกเปน 4 ประเภท ไดแก 

 1. เครือขายขอมูลขาวสาร (Informational Exchange) เปนการบริหารงานครือขายใน

ลักษณะที่พันธมิตรเขามารวมกันเพื่อแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารที่เกี่ยวของกับนโยบายและแผนงาน

ของหนวยงาน เทคโนโลยีและหาทางแกปญหาที่เปนไปไดและมีศักยภาพ การดําเนินการจะขึ้นอยู

กับการเขามาอาสาชวยในแตละดานของหนวยงาน การเปลี่ยนแปลงหรือการปฏิบัติการใดๆที่

เกิดขึ้นจะเปนการตัดสินใจเลือกของหนวยงานในเครือขายอยางสมัครใจ 

 2. เครือขายการพัฒนา (Developmental Network) เปนการบริหารงานเครือขายในลักษณะ

ที่มีการแลกเปลี่ยนขอมูลและเทคนิคในกลุม พันธมิตรในเครือขายเขามาชวยในการศึกษาและ

ใหบริการแกสมาชิกในเครือขายเพื่อเพิ่มศักยภาพของสมาชิกในการนําวิธีการแกปญหาไปใชใน

หนวยงาน ความรวมมือเปนไปมากกวาการแลกเปลี่ยนขอมูลและคาดหวังที่จะใหพันธมิตรนํากล

ยุทธที่พัฒนาขึ้นมารวมกันเอาไปใชในเครือขาย 

 3. เครือขายชวยขยายยุทธศาสตร (Outreach Strategies) เปนการบริหารงานเครือขายใน

ลักษณะที่พันธมิตรเขามาแลกเปลี่ยนขอมูล เทคโนโลยี ขั้นตอนการทํางานในโครงการ แลกเปลี่ยน

โอกาสการใชทรัพยากรศูนยการติดตอกับลูกคาและเพิ่มโอกาสการเขาถึงขอมูลเพื่อนําไปสูการ

สรางการเลือกขั้นตอนในการทําโครงการใหม ซึ่งจะมีความเกี่ยวของของกิจกรรมพัฒนาศักยภาพ

ของบุคลากรและเทคโนโลยีภายในเครือขาย โดยเครือขายจะกําหนดรางยุทธศาสตรเพื่อการ

เปลี่ยนแปลงนโยบายและแผนงาน ซึ่งจะนําไปสูการแลกเปลี่ยนและการประสานงานการใช

ทรัพยากรรวมกัน ถึงแมวาการตัดสินใจและการปฏิบัติจะเปนเอกสิทธิ์ของแตละหนวยงานก็ตาม 

 4. เครือขายการทํางาน (Action Network) เปนการบริหารงานเครือขายในลักษณะที่

พันธมิตรเขามารวมกันเพื่อปรับตัวใหเขากับหนวยงานอ่ืน อาจมีการทํางานรวมกันอยางเปนทางการ 

ใหบริการสาธารณะ แลกเปลี่ยนขอมูลและเทคโนโลยีระหวางกัน พัฒนาศักนภาพและสามารถ

คนพบโอกาสในการสรางโครงการใหมๆ ตกลงรวมมือดําเนินการรวมกัน 

 

7.  การบริหารแบบมุงผลสัมฤทธิ์  

ความนํา  

แนวคิดในอดีตของการวัดผลสําเร็จของการปฏิบัติงานขององคการภาครัฐน้ันจะยึดถือตาม

ความสําเร็จ ความถูกตองตามขั้นตอนการปฏิบัติงานและกระบวนการการปฏิบัติงานมาเปนตัวชี้วัด

ผลสําเร็จของการปฏิบัติงาน แตเมื่อบริบทของสังคมโลกไดมีการเปลี่ยนแปลงจึงทําใหการ
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บริหารงานของหนวยงานภาครัฐทั่วโลกไดเกิดการเปลี่ยนแปลงไปจากเดิมในหลายดาน ดังเชน การ

บริหารงานภาครัฐถูกบีบบังคับใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นแตตองมีการใชทรัพยากรที่นอยลง การ

เปดโอกาสใหภาคประชาชนไดเขามามีสวนรวมในการบริหารงานของหนวยงานภาครัฐเพิ่มมากขึ้น 

การผลักดันใหมีการแปรรูปรัฐวิสาหกิจเพื่อเพิ่มศักยภาพของการบริหารงาน รวมไปถึงการนํา

มาตรฐานทางการบริหารงาน ศีลธรรมและจริยธรรมเขามาปรับประยุกตใชในการทํางานของ

หนวยงานภาครัฐ สวนในประเทศไทยไดมีการดําเนินการพัฒนาระบบราชการโดยเนนไปที่การยึด

ผลลพัธของงานเปนหลักและเนนใหประชาชนเปนศูนยกลางของการทํางาน 

ความหมายของการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธิ์ 

 สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2546, หนา 3) ไดอธิบายไววา การบริหาร

แบบมุงผลสัมฤทธิ์ หมายถึงวิธีการบริหารที่มุงเนนสัมฤทธิ์ผลขององคการเปนหลัก การปฏิบัติงาน

ขององคการมีผลสัมฤทธิ์เพียงใดพิจารณาไดจากการเปรียบเทียบผลผลิตและผลลัพธที่เกิดขึ้นจริง

กับเปาหมายที่กําหนด โดยผลผลิต หมายถึงกิจกรรม งาน หรือบริการที่ทําเสร็จสมบูรณแลวเพื่อสง

ใหประชาชนผูรับบริการ ผลผลิตเปนผลงานที่เกิดขึ้นจากการดําเนินกิจกรรมของสวนราชการ

โดยตรง และผลลัพธ หมายถึงผลที่เกิดตามมา ผลกระทบหรือเงื่อนไขที่เกิดขึ้นจากผลผลิต ดังน้ัน

ผลลพัธจึงมีความสมัพันธโดยตรงกับประชาชนผูรับบริการและสาธารณชน 

 Canadian International Development Agency (2001, p. 10) ไดใหคํานิยามไววาการบริหาร

แบบมุงผลสัมฤทธิ์ เปนวิธีการทํางานโดยมุงปรับปรุงการบริหารใหเกิดประสิทธิผล (Effectivenes) 

และความโปรงใสสามารถตรวจสอบได (Accountability) โดยที่ผูมีสวนไดสวนเสียเขามามีสวน

รวมในการกําหนดเปาหมาย ประเมินความเสี่ยง กํากับติดตามกระบวนการดําเนินงานเพื่อให

บรรลุผลตามเปาหมายที่ไดกําหนดไว รวมไปถึงการมีสวนรวมในการตัดสินใจทางการบริหารและ

การรายงานผลการปฏบิัติงาน 

 ทิพาวดี เมฆสวรรค (2544, หนา 3) ไดใหความหมายไววาการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธิ์

เปนการบริหารโดยมุงเนนที่ผลลัพธหรือความสัมฤทธิ์ผลเปนหลักใชระบบการประเมินผลงานที่

อาศัยตัวบงชี้ เปนตัวสะทอนผลงานใหออกมาเปนรูปธรรม เพื่อพัฒนาปรับปรุงกระบวนการ

ปฏิบัติงานใหดียิ่งขึ้นและแสดงผลงานตอสาธารณะ 

 ทศพร ศิริสัมพันธ (2543, หนา 146) ไดกลาวไววา การบริหารแบบมุงผลสัมฤทธิ์เปนการ

บริหารที่เนนการวางแผน การกําหนดวัตถุประสงค เปาหมายและกลยุทธ การดําเนินงานแบบมีสวน

รวม ผูบริหารในแตละระดับขององคการตองยอมรับและคํานึงถึงผลงาน รวมทั้งตองใหความสําคัญ

กับการจัดวางระบบการตรวจสอบผลงานและการใหรางวัลการตอบแทนผลงาน (Performance 

Related Pay) 

 จากที่ไดกลาวมาขางตนจะสามารถสรุปไดวา การบริหารแบบมุงผลสัมฤทธิ์ หมายถึงการ

บริหารที่เนนความสําคัญของผลการดําเนินงานและมีการตรวจวัดความสําเร็จของการดําเนินงาน
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ขององคการแบบเบ็ดเสร็จ นับต้ังแตปจจัยนําเขา กระบวนการ ผลผลิตและผลลัพธ โดยมีการ

กําหนดตัวชี้วัดผลการดําเนินงาน และกําหนดเปาหมายและวัตถุประสงคขององคการไวลวงหนา

โดยอาศัยการมีสวนรวมระหวางผูบริหาร สมาชิกขององคการและผูมีสวนไดสวนเสียตางๆที่มีความ

เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานขององคการ มีการใชทรัพยากรอยางประหยัดและมีประสิทธิภาพ มีผล

การดําเนินงานที่ตอบสนองตอเปาหมายของการพัฒนาองคการอยางมีทิศทาง  
 

 
 

ภาพประกอบท่ี 8 กรอบแนวคิดการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธิ์ 

ท่ีมา : สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, 2558, ออนไลน) 

 

การบริหารแบบมุงผลสัมฤทธิ์ในระบบราชการไทย 

 จากหลักการและแนวคิดของการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธิ์ไดนํามาปรับใชในหนวยงาน

ภาครัฐโดยเชื่อมโยงกับการบริหารผลการปฏิบัติงาน รวมไปถึงยังมีความสัมพันธกับเคร่ืองมืออ่ืนๆ

เพื่อปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน โดยไดมีแนวคิดทางวิชาการที่เกี่ยวของกับการนําระบบการบริหาร

แบบมุงผลสัมฤทธิ์มาใช คือ 

การบริหารแบบแบบมุงผลสัมฤทธิ์ จะประกอบไปดวยขั้นตอนที่สําคัญ 4 ขั้นตอน (Richard 

S. Williams, 1998, pp. 25-27 และ ทศพร ศิริสัมพันธ, 2543, หนา 151-152) ดังน้ี 

การวางแผนกลยุทธขององคการ ซึ่งองคการจะตองทําการกําหนดทิศทางในภาพรวมวา 

ตองการที่จะทําอะไร อยางไร กลาวคือเปนการวางกลยุทธหรือการวางยุทธศาสตรเพื่อที่จะวิเคราะห

สภาพแวดลอมทั้งภายในและภายนอกขององคการใหไดมาซึ่งเปาประสงคสูงสุดที่ตองการของ
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องคการหรือใหไดมาซึ่งวิสัยทัศนขององคการ อันจะนําไปสูการกําหนดพันธกิจ วัตถุประสงค 

เปาหมายและกลยุทธการดําเนินงาน รวมทั้งพิจารณาปจจัยหลักแหงความสําเร็จขององคการและ

จัดสรางตัวชี้วัดของผลการดําเนินงานในดานตางๆ 

การกําหนดรายละเอียดของตัวชี้วัดผลการดําเนินงาน เมื่อผูบริหารขององคการไดทําการตก

ลงรวมกันเกี่ยวกับตัวชี้วัดผลการดําเนินงานแลว จึงเร่ิมดําเนินการสํารวจเพื่อหาขอมูลหลักฐานที่

เกี่ยวกับสภาพในปจจุบันเพื่อนํามาชวยในการกําหนดความชัดเจนของตัวชี้วัด ทั้งในเชิงปริมาณ   

เชิงคุณภาพ เวลา และสถานที่ที่เปนเปาหมายของแตละตัวชี้วัด 

การวัดและตรวจสอบผลการดําเนินงาน ผูบริหารตองจัดใหมีการตรวจสอบและรายงานผล

การดําเนินงานของแตละตัวชี้วัดตามเงื่อนไขที่กําหนดไว เชน รายเดือน รายไตรมาส หรือรายป เปน

ตน เพื่อแสดงความกาวหนาและผลสัมฤทธิ์ของกรดําเนินงานวาไดเปนไปตามเปาหมายที่ตองการ

หรือไม อยางไร นอกไปจากน้ียังอาจจัดใหมีคณะบุคคลเพื่อทําการตรวจสอบผลการดําเนินงานไป

เปนเร่ืองๆก็เปนได 

การใหรางวัลตอบแทน หลังจากที่ไดพิจารณาผลการดําเนินงานแลว ผูบริหารจะตองมีการ

ใหรางวัลตอบแทนตามระดับของผลงานที่ ไดตกลงกันไว  นอกไปจากน้ีอาจจะมีการให

ขอเสนอแนะหรือกําหนดมาตรการบางประการเพื่อใหมีการปรับปรุงผลงานใหเปนไปตามเปาหมาย

ที่ไดกําหนดไว 

ลักษณะขององคการท่ีบริหารงานแบบมุงเนนผลสัมฤทธิ์ 

       ทิพาวดี เมฆสวรรค (2544, หนา 21-23) ไดอธิบายถึงองคการที่ ไดนําระบบการ

บริหารงานแบบมุงเนนผลสัมฤทธิ์ วาควรมีลักษณะดังตอไปน้ี 

มีพันธกิจ วัตถุประสงคขององคการที่ชัดเจน และมีเปาหมายที่เปนรูปธรรม โดยเนนที่

ผลผลิตและผลลัพธ ไมเนนกิจกรรมหรือการทํางานตามกฎระเบียบ 

ผูบริหารทุกระดับในองคการตางก็มีเปาหมายของการทํางานที่ชัดเจน และเปาหมาย

เหลาน้ันควรที่จะกระชับ สั้น ไมคลุมเครือ และเปนเปาหมายที่มีพื้นฐานมาจากพันธกิจขององคการ

น้ันๆ 

เปาหมายจะสามารถวัดไดอยางเปนรูปธรรมโดยมีตัวชี้วัดที่สามารถวัดไดเพื่อใหสามารถ

ติดตามผลการดําเนินงานได และสามารถเปรียบเทียบผลการดําเนินงานกับองคการอ่ืนๆทีม่ีลักษณะ

งานและภารกิจที่เทียบเคียงกันได 

การตัดสินใจในการจัดสรรงบประมาณใหหนวยงานหรือใหแกโครงการตางๆจะพิจารณา

ตามผลสัมฤทธิ์ของงานเปนหลัก ซึ่งจะสอดคลองกับการใหคาตอบแทน สวัสดิการและรางวัลแก

เจาหนาที่ที่จะประเมินจากผลการปฏิบัติงานเปนหลัก 

เจาหนาที่ทุกคนจะตองทราบวางานที่องคการไดคาดหวังไวน้ันคืออะไร ทุกคนในองคการ

จะคิดเสมอวางานที่ตนเองไดปฏิบัติอยู น้ันเพื่อใหเกิดผลอยางไร ผลที่เกิดขึ้นจะชวยใหบรรลุ
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เปาหมายของโครงการและองคการไดอยางไร ทุกคนไดรูสึกรับผิดชอบตอผลงานที่ไดกําหนดไว

อยางเหมาะสมกบักาํลังความสามารถของตนเอง 

มีการกระจายอํานาจการตัดสินใจ การบริหารเงิน บริหารคนลงไปสูหนวยงานระดับลาง

เพื่อใหสามารถทํางานไดบรรลุผลไดอยางเหมาะสม ถือเปนการเปดโอกาสใหผูบริหารระดับตน

และระดับกลางที่เขาใจเกี่ยวกับปญหาไดเปนอยางดีไดเปนผูแกไขปญหา และสะสมประสบการณ

เพื่อกาวสูผูบริหารระดับสูงขึ้นตอไป จากที่กลาวมาน้ีนอกจากจะชวยลดขั้นตอนในการทํางาน 

แกปญหาการทํางานที่ลาชาแลวยังเปนการเพิม่ความยืดหยุนและประสิทธิภาพในการทํางานอีกดวย 

มีวัฒนธรรมและอุดมการณรวมกันเพื่อการทํางานที่สรางสรรค เปนองคการที่มุงมั่นที่จะ

ทํางานรวมกันเพื่อใหไดบรรลุเปาหมายที่ไดกําหนดไว เปนองคการแหงการเรียนรูที่เปดกวางตอ

ความคิดและความรูใหมๆ สามารถปรับตัวใหเขากับสถานการณตางๆไดดี 

เจาหนาที่ผูปฏิบัติงานมีขวัญและกําลังใจที่ดี เน่ืองมาจากการไดรับโอกาสในการปรับปรุง

งานและใชดุลยพินิจในการทํางานไดกวางขึ้น ทําใหผูรับบริการไดรับความพึงพอใจ สวนเจาหนาที่

ผูปฏิบติังานก็จะไดรับการตอบแทนตามผลการประเมินจากผลสัมฤทธิ์ของงาน 

ตัวชี้วัดผลงานตามแนวทางการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธิ์ น้ันประกอบไปดวยตัวบงชี้ที่

สําคัญ คือ (ทศพร ศิริสัมพันธ, 2543, หนา 148-150 และ สุพจน ทรายแกว, 2543 หนา 137-138)  

 ตัวบงชี้วัดปจจัยนําเขา ไดแก จํานวนทรัพยากรโดยรวมที่ใชในการดําเนินกิจกรรมหรือ

บริการ เพื่อกอใหเกิดผลผลิตผลลัพธ เชน จํานวนเงินที่ใช จํานวนบุคลากรที่จําเปนในการใหบริการ 

จํานวนวัตถุดิบและอุปกรณการผลิต เปนตน 

 ตัวบงชี้วัดผลผลิต เปนตัวบงชี้ที่แสดงถึงปริมาณ จํานวนสิ่งของที่ผลิตไดจากการดําเนิน

กิจกรรม เชน จํานวนผูเขารับการฝกอบรมการพัฒนาอาชีพ จํานวนนักเรียนที่รับเขาเรียน จํานวน

บัณฑิตที่จบการศึกษา เปนตน 

 ตัวบงชี้วัดผลลัพธ หมายถึงตัวชี้วัดที่แสดงถึงผลสัมฤทธิ์ของกิจกรรม เชน จํานวนผูจบ

การศึกษาที่มีงานทํา จํานวนกิโลเมตรของทางดวนที่ยังมีสภาพอยูในเกณฑที่ดี และยังรวมไปถึงตัว

บงชี้วัดผลลัพธคุณภาพของการบริการ เชน จํานวนสินคาที่ชํารุด จํานวนใบแจงหน้ีที่ผิดพลาด 

จํานวนหน้ีคางชําระ ระดับความพึงพอใจของประชาชนที่มีตอการทํางานขององคการ เปนตน 

ตัวบงชี้วัดประสิทธิภาพ หมายถึงตัวบงชี้วัดผลงานที่แสดงคาใชจายตอหนวยของผลผลิต

หรือระยะเวลาในการใหบริการตอรายการ เชน คาใชจายตอหัวของนักเรียนที่สําเร็จการศึกษา        

เวลาในการทํางานของการปรับสภาพพื้นผิวถนน 1 กิโลเมตร เปนตน 

ตัวบงชี้วัดความคุมคา หมายถึงตัวบงชี้ที่แสดงคาใชจายของผลลัพธที่แสดงถึงความคุมคา

จากการดําเนินกิจกรรม เชน ตนทุนเฉลี่ยในการชวยผูวางงานไดงานภายหลังการฝกอบรมพัฒนา

ฝมือแรงงาน คาใชจายเฉลีย่ในการซอมแซมบํารุงรถยนตใหพรอมใชงาน  

ตัวบงชี้วัดปริมาณงาน หมายถึง ขอมูลที่แสดงถึงความตองการในการใชบริการหรือภาระ 
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งานในหนาที่ของบุคคลากร เชน จํานวนแพทยตอประชากร จํานวนพยาบาลตอคนไขในจํานวนใบ

สมัครงานที่ไดรับในแตละวัน เปนตน 

 ตัวบงชี้สารสนเทศเชิงอธิบาย หมายถึงขอมูลที่อธิบายถึงองคประกอบที่มีผลกระทบตอผล

การปฏิบัติงานขององคการ ซึ่งอาจอยูภายใตหรืออยูนอกเหนือการควบคุมขององคการก็ได เชน 

อัตราสวนของนักเรียนตอครู อายุการใชงานของอุปกรณที่ใชในการซอมถนน รอยละของนักเรียนที่

นับถือศาสนาพุทธ เปนตน โดยที่ในกระบวนการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธิ์น้ัน การวัดผลการ

ปฏิบัติงานจะมีวัตถุประสงคหลักอยูที่การทําใหไดมาซึ่งขอมูลสารสนเทศสนับสนุน การตัดสินใจ

ของผูบ ริหาร เพื่อนําไปสูการปรับปรุงการปฏิบั ติงานขององคการใหมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น ระบบการวัดผลการปฏิบัติงานที่ดีน้ันจะตองเปนระบบทสามารถผลิตขอมูล

สารสนเทศที่แสดงถึงความกาวหนาของผลการดําเนินงานที่มีความครอบคลุม ครบถวน สมบูรณ

และทันตอสถานการณ 

การบริหารงานแบบมุงผลสัมฤทธิ์ มีองคประกอบท่ีสําคัญ คือ (สุพจน บุญวิเศษ, 2549,             

หนา 6) การกําหนดวัตถุประสงคและเปาหมายองคการ โดยที่วัตถุประสงคและเปาหมายองคการ คือ

ผลสัมฤทธิ์ที่คาดหวัง ดังน้ันการกําหนดวัตถุประสงคและเปาหมายองคการจึงเปนสิ่งสําคัญที่ตอง

กระทําดวยความระมัดระวังและเปนสวนสําคัญของการจัดทําแผนยุทธศาสตรภายใตวิสัยทัศน            

และพันธกิจขององคการ ดังน้ันองคการจึงตองเร่ิมตนที่การกําหนดวิสัยทัศนและทบทวนพันธกิจ

ภายใตสภาวะแวดลอมใหมๆที่เกิดขึ้น ตอมาจึงเปนการกําหนดวัตถุประสงคขององคการเปาหมาย 

และกลยุทธหลัก 

การกําหนดตัวชี้วัดการบรรลุเปาหมายและผลการปฏิบัติงาน โดยมีการกําหนดปจจัยหลัก

และตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานเพื่อใชในการติดตามและประเมินผลงาน ซึ่งแตละดานตองถูกนํามา

กําหนดตัวชี้วัดและรายละเอียดตางๆเพื่อใหมีความสอดคลองสมดุลกัน 

การจัดทําขอตกลงเพื่อใหรับรูถึงเปาหมาย การบริหารแบบมุงผลสัมฤทธิ์จะเนนในเร่ือง

ภาระความรับผิดชอบตอการบรรลุเปาหมาย อํานาจหนาที่ ทรัพยากรที่ใช สิ่งตอบแทนที่จะไดรับ 

และระยะเวลาของสัญญา 

การจัดระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ เพื่อนํามาชวยในการจัดทําฐานขอมูลเพื่อชวย

สนับสนุนการตัดสินใจ การวางแผน การควบคุมงานและการประเมินผล จําเปนที่จะตองอาศัย

ขอเท็จจริงและตัวเลขตางๆมากขึ้น ดังน้ันความรูและเคร่ืองมือของเทคโนโลยีสารสนเทศจะ

สามารถทําใหการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธิ์มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

การปรับปรุงงานอยางตอเน่ือง การปรับปรุงงานน้ันถือเปนองคประกอบสําคัญอยางหน่ึง

ในกระบวนการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธิ์ เน่ืองมาจากการดําเนินงานยอมตองมปีญหาและอุปสรรค

เกิดขึ้น และถึงแมจะไมพบปญหาและอุปสรรคเลยแตอาจจะพบวิธีการปฏิบัติงานใหมที่ดีขึ้น

กวาเดิม 
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การวัดและประเมินผลงาน เปนการวัดผลการดําเนินงานที่ เกิดขึ้นจริงเปรียบเทียบกับ

เปาหมายที่ไดกําหนดไว เมื่อพบความแตกตางก็จะนํามาวิเคราะหหาสาเหตุเพื่อนําไปปรับปรุงและ

พัฒนาตอไป 

การจัดวางกลไกการตรวจสอบ การบริหารแบบมุงผลสัมฤทธิ์น้ันจําเปนที่จะตองมีความ

ยืดหยุนเพื่อที่จะใหองคการไดมีการปรับตัวภายใตสถานการณที่เปลี่ยนแปลงไป 

ยุทธศาสตรการพัฒนาระบบราชการไทยไปสูการปฏิบัติ 

ภายหลังจากที่ไดมีการปฏิรูประบบราชการ รัฐบาลไดจัดต้ังคณะกรรมการพัฒนาระบบ

ราชการ (ก.พ.ร) ขึ้นมาเปนหนวยงานหลักที่มีบทบาทในการขับเคลื่อนการปฏิรูประบบราชการ

แทนสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน โดยนําหลักการและเคร่ืองมือในการพัฒนา

องคการหลายสวนมาประยุกตเปนกรอบแนวทางในการบริหารจัดการ ซึ่ง ก.พ.ร. (2546) ไดจัดทําแผน

ยุทธศาสตรการพัฒนาระบบราชการไทย (พ.ศ. 2546 - 2550) และมีการกําหนดยุทธศาสตรไว 7 ประเด็น 

ประกอบไปดวย  (1) การปรับเปลี่ยนกระบวนการและวิธีการทํางาน  (2) การปรับปรุงโครงสรางการ

บริหารราชการแผนดิน  (3) การร้ือปรับระบบการเงินและการงบประมาณ  (4) การสรางระบบการ

บริหารงานบุคคลและคาตอบแทนใหม  (5) การปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน คานิยม และวัฒนธรรมของ

ระบบราชการ  (6) การเสริมสรางระบบราชการไทยใหทันสมัย และ (7) การเปดระบบราชการให

ประชาชนเขามามีสวนรวม นอกจากน้ีรัฐบาลยังไดจัดทําเคร่ืองมือเพื่อชวยในการนํายุทธศาสตรการ

พัฒนาระบบราชการไทยไปสูการปฏิบัติ โดยประกอบไปดวย  (1) การตราและบังคับใชพระราช

กฤษฎีกาวาดวยการบริหารราชการที่ดี ตามมาตรา 3/1 วรรคทายแหงพระราชบัญญัติระเบียบบริหาร

ราชการแผนดิน พ.ศ. 2534 ซึ่งแกไขเพิ่มเติมโดยพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผนดิน (ฉบับที่ 

5) พ.ศ. 2545 เพื่อใหเปนแนวปฏิบัติแกหนวยงานตางๆ  (2) การใชวิธีสรางแรงจูงใจในรูปของตัวเงิน

และไมใชตัวเงิน เพื่อกระตุนใหหนวยงานปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงาน                 

(3) การสรางกระแสกดดันจากบุคคลภายนอก โดยเฉพาะสื่อมวลชน นักวิชาการ ธุรกิจเอกชน องคกร

ประชาสังคมและประชาชน เพื่อเรงรัดใหหนวยงานทําการปรับปรุงการทํางานอยางจริงจังและตอเน่ือง 

และ  (4) การติดตามและประเมินผลโดยจัดทํารายงานประจําปเสนอคณะรัฐมนตรีและรัฐสภา 

 สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2558, หนา 34) ไดกําหนดกรอบการ

ประเมินผลการพัฒนาระบบราชการสําหรับสวนราชการระดับกรมและระดับจังหวัด เพื่อรับ

สิ่งจูงใจตามขอตกลงผลการปฏิบัติราชการประจําป ซึ่งอยูภายใต 4 มิติ ดังน้ี 

 มิติที่ 1 มิติดานประสิทธิผลตามพันธกิจ มีหลักการใหสวนราชการแสดงผลงานที่บรรลุ

วัตถุปะสงคและเปาหมายตามที่ไดรับงบประมาณมาดําเนินการ เพื่อใหเกิดประโยชนสุขตอ

ประชาชนและผูมารับบริการ เชน ผลสําเร็จในการพัฒนาการปฏิบัติราชการ 

 มิติที่ 2 มิติดานคุณภาพของการใหบริการมีหลักการใหสวนราชการแสดงการใหความสําคัญ

กับผูรับบริการในการใหบริการที่มีคุณภาพสรางความพึงพอใจแกผูรับบริการ 
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 มิติที่  3 มิติดานประสิทธิภาพของการปฏิบัติราชการ มีหลักการใหสวนราชการแสดง

ความสามารถในการปฏิบัติราชการ เชน การลดคาใชจาย การละระยะเวลาการใหบริการ และความ

คุมคาของการใชเงิน เปนต 

 มิติที่ 4 มิติดานการพัฒนาองคการ มีหลักการใหสวนราชการแสดงความสามารถในการ

เตรียมพรอมรับการเปลี่ยนแปลงขององคการ เชน การลดอัตรากําลังหรือการจัดสรรอัตรากําลังใหคุมคา 

การมอบอํานาจในการตัดสินใจ การอนุมัติ อนุญาต ไปยังระดับปฏิบัติการ การนําระบบอิเลกทรอนิกส

มาใชกับงาน เปนตน 

 ภายในแตละมิติที่ไดกลาวไวขางตนน้ัน การจัดทําคํารับรองการปฏิบัติราชการจะประกอบ

ไปดวยประเด็นของการประเมินผลตัวชี้วัดการดําเนินงานของแตละประเด็น นํ้าหนักการใหคะแนน 

เปาหมายและเกณฑการใหคะแนนตัวชี้วัดผลการดําเนินงานของแตละตัว รวมไปถึงแนวทางการ

ดําเนินงานอีกดวย 

 

8.  กรมวิชาการเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ 

ประวัติกระทรวงเกษตรและสหกรณ 

 การเกษตรในประเทศไทยไดมีบันทึกเปนหลักฐานไวในศิลาจารึกในสมัยสุโขทัย 

(สํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ , 2556, หนา 26-28) ซึ่งแสดงใหเห็นวาพอขุน

รามคําแหง ทรงมีรัฐประศาสโนบายสงเสริมการเกษตรหลายประการ ที่สําคัญคือ การใหประชาชน

มีอิสระในการประกอบอาชีพตามความถนัดและที่ดินที่มีการปลูกสรางทําประโยชนก็จะตกเปน

กรรมสิทธิ์แกผูที่ปลูกสรางและใหเปนมรดกตกทอดไปถึงยังลูกหลาน ในสมัยน้ันมีความอุดม

สมบูรณมี นํ้าสะอาดสําหรับบริโภคตลอดทั้งปและเพียงพอสําหรับใชในการเกษตร มีการ

สันนิษฐานวาพอขุนรามคําแหงทรงจัดการชลประทานชวยเหลือการเพาะปลูก เชน การขุดเหมือง

ฝายฝงทอไขนํ้าจากลําธารบนภูเขา มาสูตัวเมืองสุโขทัย และทรงสนับสนุนใหมีการปลูกปาทําสวน

โดยทั่วไป เชน ทรงปลูกปาตาลขึ้น และใชปาตาลน้ันเปนสถานที่ใหพระสงฆแสดงธรรมใน         

วันธรรมสวนะ และเปนที่เสด็จออกวาราชการในวันปกติ อันเปนพระบรมราโชบายที่จะอบรม                

พสกนิกรใหมีนิสัยรักปา รักสวน และรักการปลูกสรางไปดวยในตัว 

 เร่ิมการจัดต้ัง กรมนา โดยหนวยงานที่รับผิดชอบดานกิจกรรมทางการเกษตรเร่ิมมีปรากฏ

ชัดในสมัยกรุงศรีอยุธยา น่ันคือ กรมนา ซึ่ งเปนกรมหน่ึงในการปกครองแบบจตุสดมภ                    

อันประกอบดวย กรมเมือง กรมวัง กรมคลัง และกรมนา กรมในจตุสดมภน้ัน มีความหมาย

เชนเดียวกับกระทรวงในสมัยโบราณ ดังน้ันในประกาศและพระราชบัญญัติเกาๆ จึงมีเรียก กรมเกษ

ตราธิการ กระทรวงนา กระทรวงเกษตราธิการ ซึ่งหมายถึงกรมนาในจตุสดมภน่ันเองโดยมีขุนเกษ

ตราธิบดีดํารงตําแหนงเสนาบดีกรมนา ตอมาในรัชสมัยสมเด็จพระบรมไตรโลกนาถไดพระราชทาน

นามเสนาบดีจตุสดมภใหมโดยใหเสนาบดีกรมนาเปนพระเกษตราธิบดีและในพระราชพงศาวดารตอๆ 
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มาปรากฏนามเสนาบดีกรมนาในพระธรรมนูญตรากระทรวง พ.ศ. 2178 ในแผนดินพระเจาปราสาท

ทองวาเจาพระยาพลเทพเสนาบดีศรีไชยนพรัตนเกษตราธิบดีอภัยพิริยบรากรมพาหุ ซึ่งใชนามน้ีมา

โดยตลอดจนถึงสมัยกรุงรัตนโกสินทร เขาสูสมัยกรุงรัตนโกสินทร รัชกาลที่ 4 ไดทรงแกไขนาม

เจาพระยาพลเทพใหมวาเจาพระยาพลเทพสรรพพลเสพยเสนาบดีศรีพิไชยราชมหัยสวรรย             

อเนกานันตธัญ ญ าหารพิ จารณ ปฏิพั ท ธ  นพ รัตน มุ รธาธร มหิศรส มุห เชษฐ เกษ ตราธิบ ดี                     

อภัยพิริยบรากรมพาหุ ดานบทบาทหนาที่ของกรมนา มีหลักฐานปรากฎคร้ังแรกในกฎหมาย

ลักษณะเบ็ดเสร็จซึ่งตราขึ้นในแผนดินสมเด็จพระรามาธิบดีที่ 1 (อูทอง) แหงกรุงศรีอยุธยาตาม   

พระราชกฤษฎีกามีบทบัญญัติมาตราตางๆ ใหกรมนามีหนาที่ปองกันและระงับขอพิพาทของราษฎร

เกี่ยวกับเร่ืองขาว พืชผลในไรนา และสัตวพาหนะ ซึ่งนับเปนการบํารุงการเกษตรที่สําคัญประการ

หน่ึง กรมนามีบทบาทมากขึ้นในพระธรรมนูญตรากระทรวง ซึ่งตราขึ้นในแผนดินพระเจาปราสาท

ทอง แหงกรุงศรีอยุธยา ใหกรมนามีหนาที่คิดจัดการที่ดินที่รกรางวางเปลาใหกลับมามีประโยชน

มากขึ้น จัดการเกี่ยวกับการชลประทานและสัตวพาหนะ เก็บหางขาวขึ้นฉางหลวง ซึ่งเปนราชการ

สําคัญ จัดการเกี่ยวกับการพระราชทานที่ดิน ระงับการวิวาทในเร่ืองที่ดิน รวมถึงต้ังกรมการนา

ออกไปประจําอยูตามหัวเมืองตางๆ เพื่อรักษาการดังกลาวขางตน พรอมทั้งระบุถึงตราประจํา

ตําแหนงเจาพระยาพลเทพทั้ง 9 ดวงน้ัน ใหใชสําหรับหนาที่ที่แตกตางกัน จนเขาสูรัชสมัยรัชกาลที่ 

5 หนาที่ของกรมนามีปรากฏอยูวา ตําแหนงราชการกรมนาน้ีมีพนักงานที่จะตองต้ังขาหลวงเสนา

ออกเดินรังวัด ประเมินนาของราษฎร เก็บเงนิคานาเปนราชทรัพยของหลวง และระงับขอพิพาทของ

ราษฎรที่เกี่ยวกับเร่ืองที่นา ซื้อขาวขึ้นคงฉางหลวงสําหรับพระนคร และจายขาวเปนเสบียงใน

ราชการทั่วไปในป พ.ศ. 2435 จัดต้ังกระทรวงเกษตรพนิชการ ในตนรัชกาลที่ 5 เปนยุคของการเร่ิม

ปรับปรุงสวนราชการ และจัดต้ังกระทรวงตางๆ ขึ้น เพื่อใหการดําเนินการไปสูความเจริญกาวหนา 

กระทรวงเกษตรและสหกรณไดรับการปรับปรุงเปนคร้ังแรกในยุคน้ีเชนกัน โดยปรับปรุงจาก

กระทรวง  เกษตราธิการ (กรมนา) เปนกระทรวงเกษตรพนิชการ หนาที่ของกระทรวงเกษตรพนิช

การน้ี ไดเพิ่มบทบาทดานการบํารุงสงเสริมการกสิกรรมขึ้นเปนคร้ังแรก นอกเหนือจากหนาที่เดิม

ของกรมนาที่เกี่ยวของกับที่นา ภาษีอากร และการจัดหาเสบียงอาหารเปนหลัก รวมทั้งมีการขยาย

งานกวางออกไป เชน การต้ังเจาพนักงานการทําแรในหัวเมืองตางๆ การขุดคูคลอง การจัด

กรรมสิทธิ์ที่ดิน  ซึ่งมีการจัดทํารวมกับกรมแผนที่ ขยายการทําแผนที่รังวัดรายละเอียดขึ้นเปนคร้ัง

แรก เพื่อการจัดทําโฉนดที่ถูกตองไวเปนหลักฐาน นอกจากน้ียังดําเนินการเกี่ยวกับการชั่ง ตวง วัด 

รวมไปถึงการเก็บคานา การจัดการสัตวพาหนะ การจัดสิ่งของออกไปต้ังแสดงในพิพิธภัณฑที่

สหรัฐอเมริกา และการจัดการนํ้าอุดหนุนสําหรับการทํานาและการเพาะปลูก ตลอดจนการจัดต้ังกอง

กสิกรรมขึ้น เพื่อทําหนาที่ตรวจการตางๆ แลวนําเสนอรายงานตอกระทรวง ตอมาใน พ.ศ. 2439 

กระทรวงเกษตรพนิชการ ยายไปเปนกรมเกษตรากร ในสังกัดกระทรวงพระคลัง และในปเดียวกันน้ี 

ไดมีการสถาปนากรมปาไมขึ้น แตอยูในสังกัดกระทรวงมหาดไทย ใน พ.ศ. 2441 มีการประกาศต้ัง
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กรมเกษตรากรขึ้นเปนกระทรวงเกษตราธิการเชนเดิมและยายกรมเกษตรากร กรมแผนที่ และกรม

แรกลับมาอยูในสังกัดตามเดิมดวย หนาที่ของกระทรวงเกษตราธิการ แบงออกเปนงานดูแล และ

สงเสริมการเกษตรดานตางๆ อาท ิ 

1.1 งานดานการชลประทาน  มีการจัดทําขอตกลงความรวมมือกับรัฐบาลประเทศ

เนเธอรแลนดในการพิจารณาวางโครงการชลประทานในประเทศไทย และจัดต้ังกรมคลองขึ้น เมื่อ 

พ.ศ. 2445 เพื่อทําการตรวจระดับพื้นที่สําหรับการชลประทานโครงการที่สําคัญ ไดแก สกีมชัยนาท 

หรือโครงการเขื่อนเจาพระยาในปจจุบัน ตอมามีการยกกรมคลองไปขึ้นอยูกับกระทรวงโยธาธิการ 

และเปลี่ยนชื่อเปนกรมทาง ทําหนาที่สรางเสนทางคมนาคมทางบก และทางนํ้า สวนการสรางคลอง

เพื่อประโยชนดานการเพาะปลูกใหอยูในหนาที่ของเสนาบดีกระทรวงเกษตราธิการ และตอมามีการ

รวมกิจการของกรมคลองเกา โดยเปลี่ยนชื่อเปนกรมทดนํ้า และเปลี่ยนมาเปนกรมชลประทาน           

เมื่อ พ.ศ. 2470 ตามลําดับ  

1.2 งานดานการเพาะปลูก ใหความสําคัญในเร่ืองของไหมกอน โดยรวมมือกับผูเชี่ยวชาญ

จากประเทศญ่ีปุน ในการทดลองเพาะเลี้ยงไหม และเผยแพรวิธีการเลี้ยงไหมใหกับคนไทย และจัดต้ัง

กรมชางไหมขึ้นมาดูแล ซึ่งตอมาเปลี่ยนชื่อเปนกรมเพาะปลูกใน พ.ศ. 2451 มีการจัดการประกวดพันธุ

ขาวทั่วราชอาณาจักรขึ้นเปนคร้ังแรก เมื่อ พ.ศ. 2453 ในงานแสดงกสิกรรมและพานิชการ  

1.3 งานดานการปศุสัตว มีการดําเนินการตางๆ เชน สรางสถานีผสมพันธุสัตว สงเสริม

และใหคําแนะนําแกประชาชนทั่วไปในการเลี้ยงสุกร เปด ไก รวมถึงจัดต้ังโรงเรียนสัตวแพทยขึ้น

ในกรมเพาะปลูก เมื่อ พ.ศ. 2457 เพื่อดําเนินการปองกันโรคระบาดในสัตวเลี้ยง พ.ศ. 2464 ได          

โอนกรมปาไมจากกระทรวงมหาดไทยมาสังกัดกระทรวงเกษตราธิการ และจัดต้ังกรมรักษาสัตวนํ้า

ขึ้นอีกกรมหน่ึง เมื่อ พ.ศ. 2468 นอกจากน้ี ไดรวมกรมแผนที่  กรมราชโลหกิจ และภูมิวิทยา            

ในสังกัดกระทรวงมหาดไทย ต้ังขึ้นเปนกรมทะเบียนที่ดินดวย เมื่อ พ.ศ. 2475 กระทรวงเกษตราธิการ 

กระทรวงพาณิชย และกระทรวงคมนาคมไดรวมเขาเปนกระทรวงเกษตรพาณิชยการโดยยาย        

กรมทะเบียนที่ดิน กรมรังวัดที่ดิน กรมปาไม และกรมราชโลหกิจ จากกระทรวงเกษตราธิการไป

ขึ้นอยูกับกระทรวงมหาดไทย หลังจากที่มีรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรสยาม พ.ศ. 2475 ไดระบุ

ใหมีตําแหนงรัฐมนตรีวาการกระทรวงตางๆ ขึ้นแทนตําแหนงเสนาบดี และเปลี่ยนตําแหนงปลัดทูล

ฉลองเปนปลัดกระทรวง ตอมาไดมีพระราชบัญญัติจัดต้ังกระทรวงเกษตรและกรม พ.ศ. 2476 

เปลี่ยนนามกระทรวงเกษตรพาณิชยการเปนกระทรวงเศรษฐการ พรอมทั้งเปลี่ยนชื่อกรมตรวจ

กสิกรรมเปนกรมเกษตร กรมรักษาสัตวนํ้าเปนกรมประมง สวนกรมปาไม กรมทะเบียนที่ดิน          

กรมรังวัดที่ดิน และกรมราชโลหกิจ ซึ่งขึ้นอยูกับกระทรวงมหาดไทยน้ันไดโอนกลับมาอยูในสังกัด

ตามเดิม โดยรวมกรมทะเบียนที่ดินและกรมรังวัดที่ดินเขาดวยกันเปนกรมที่ดิน นอกจากน้ัน มีการ

เปลี่ยนนามเกษตรมณฑล และเกษตรจังหวัดเปนเจาพนักงานที่ดินมณฑล และเจาพนักงานที่ดิน

จังหวัดตามลําดับ กระทรวงเศรษฐการในสมัยน้ัน ใหความสําคัญกับหนาที่ดานการเกษตรเปน
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อันดับแรก จึงใชตราพระพิรุณทรงนาค ซึ่งเปนตราใหญประจําตําแหนงเสนาบดีกระทรวงเกษตราธิการ

อยูกอนแลว มาเปนตราประจําตําแหนงรัฐมนตรีวาการกระทรวงเศรษฐการดวย จากน้ัน เมื่อมี

พระราชบัญญัติปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม แกไขเพิ่มเติม พ.ศ. 2477 ไดแยกกระทรวงเกษตราธิการ

ออกจากกระทรวงเศรษฐการ ต้ังเปนอีกกระทรวงหน่ึง มีอํานาจหนาที่เกี่ยวกับการเกษตรเปนสําคัญ 

กระทรวงเกษตราธิการ จัดต้ังขึ้นใหมอีกคร้ังเมื่อวันที่ 1 เมษายน 2478 ซึ่งตอมามีการแยกกรมเกษตร 

และการประมงออกเปนกรมเกษตร และกรมประมง แยกกรมที่ดินและราชโลหกิจเปนกรมที่ดิน 

ขึ้นอยูกับกระทรวงมหาดไทย และกรมราชโลหกิจขึ้นอยูกับกระทรวงการเศรษฐกิจแยกกอง           

สัตวบาลและกองสัตวลักษณออกจากกรมเกษตร จัดต้ังเปนกรมใหมคือ กรมปศุสัตวและสัตว

พาหนะ และไดมีการสถาปนามหาวิทยาลัยเกษตรศาสตรขึ้นที่กรุงเทพมหานคร ใน พ.ศ. 2486           

จอมพล ป. พิบูลสงคราม เปนนายกรัฐมนตรี ไดเปลี่ยนนามกระทรวงเกษตราธิการเปนกระทรวง

เกษตร พรอมทั้งเปลี่ยนนามกรมเกษตรเปนกรมกสิกรรม และกรมปศุสัตว และสัตวพาหนะเปน

กรมการปศุสัตว ตลอดจนกอต้ังกรมมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตรขึ้นอีกกรมหน่ึง ซึ่งตอมาไดโอนไป

อยูในสังกัดสํานักนายกรัฐมนตรี นอกจากน้ัน ไดแยกกรมสหกรณออกมาเพื่อสถาปนาเปน

กระทรวงใหมคือ กระทรวงการสหกรณ เมื่อ พ.ศ. 2495 จากน้ัน มีการแยกกองการขาวและทดลอง

ในกรมการกสิกรรมออกไปต้ังเปนกรมใหมคือกรมการขาว พรอมทั้งเปลี่ยนกรมการกสิกรรมเปน

กรมกสิกรรม กรมการประมงเปนกรมประมง และกรมการปศุสัตวเปนกรมปศุสัตว เมื่อมีการต้ัง

กระทรวงพัฒนาแหงชาติขึ้นใหมกรมชลประทาน และกองการกสิกรรมเคมี จึงยายไปสังกัดที่

กระทรวงใหมน้ีดวย นอกจากน้ี ยังไดจัดต้ังกรมสงเสริมการเกษตรขึ้น เพื่อสนองนโยบายในการ

สงเสริมการเกษตรของประเทศใหเจริญกาวหนา และจัดต้ังองคการสงเสริมกิจการโคนมแหง

ประเทศไทย (อ.ส.ค.) โดยรวมทุนกับประเทศ เดนมารคในการจัดต้ังฟารมโคนมและศูนยอบรมขึ้น 

ในวันที่ 1 ตุลาคม 2505 มีประกาศคณะปฏิวัติฉบับที่ 216 ใหยุบกระทรวงพัฒนาการแหงชาติโดย

โอนกรมสงเสริม สหกรณ กรมตรวจบัญชีสหกรณ กรมชลประทาน และกรมพัฒนาที่ดินกรมตรวจ

บัญชีสหกรณ กรมชลประทาน และกรมพัฒนาที่ดิน มาอยูในสังกัดกระทรวงเกษตร และเปลี่ยนชื่อ

ใหมเปน "กระทรวงเกษตรและสหกรณ" ที่ใชมาถึงปจจุบัน ในชวงเวลาเดียวกันน้ี มีการจัดต้ังกรม

วิชาการเกษตรซึ่งรวมกรมกสิกรรม และกรมการขาวเขาดวยกนั ตามนโยบาย ที่จะปรับปรุงระเบียบ

การบริหารราชการใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น โดยการรวมหนวยงานที่ปฏิบัติงานคลายคลึง กันเขา

เปนกรมเดียวกัน นอกจากน้ี ยังมีการจัดต้ังองคการตลาดเพื่อเกษตรกร (อ.ต.ก.) ซึ่งเปนรัฐวิสาหกิจ

ในสังกัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ เพื่อใหความชวยเหลือแกเกษตรกร ในดานการผลิตและ

การตลาดเปนสําคัญ การจัดต้ังสํานักงานปฏิรูปที่ดิน เพื่อการเกษตรกรรมเพื่อกระจายที่ดินใหแก

เกษตรกร ผูเชาหรือผูไรที่ดินใหมีที่ดินทํากินเปนของตนเอง หรือเปนของสถาบันเกษตรกร รวมถึง

กลุมสหกรณหรือกลุมเกษตรกรตางๆ ดวย เพื่อการใชที่ดินใหเกิดประโยชน การจัดระบบการผลิต 

การจัดจําหนายผลผลิตของเกษตรกร ซึ่งเปนการปฏิรูปเศรษฐกิจและสังคม ใหกับเกษตรกร             
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การจัดต้ังสํานักงานเศรษฐกิจการเกษตร ตามประกาศกฎกระทรวงแบงสวนราชการ เมื่อวันที่ 9 

ตุลาคม 2545 ไดกําหนดใหกระทรวงเกษตร และสหกรณมีอํานาจหนาที่ เกี่ยวกับการเกษตร           

การเศรษฐกิจการเกษตร การปฏิรูปที่ดินเพื่อเกษตรกรรม การชลประทาน การประมง การปศุสัตว 

การปาไม การพัฒนาที่ ดิน และการสหกรณ  ประกอบดวยสวนราชการ 14 หนวยงาน ไดแก 

สํานักงานรัฐมนตรี สํานักงานปลัดกระทรวง กรมชลประทาน กรมตรวจบัญชีสหกรณ กรมประมง 

กรมปศุสัตว กรมปาไม กรมพัฒนาที่ดิน กรมวิชาการเกษตร กรมสงเสริมการเกษตร กรมสงเสริม

สหกรณ สํานักงานการ ปฏิรูปที่ ดินเพื่อการเกษตรกรรม สํานักงานเศรษฐกิจการเกษตร และ

สํานักงานมาตรฐานสินคาเกษตรและอาหารแหงชาติ พรอมทั้งรับผิดชอบรัฐวิสาหกิจอีก 7 แหง 

ไดแก องคการอุตสาหกรรมปาไม องคการสวนยาง สํานักงานกองทุนสงเคราะหการทําสวนยาง 

องคการสะพานปลา องคการตลาดเพื่อเกษตรกร องคการสงเสริมกิจการโคนมแหงประเทศไทย 

และบริษัท ไมอัดไทย จํากัด ในป พ.ศ. 2546 มีพระราชกฤษฎีกา โอนกรมปาไม กระทรวงเกษตร

และสหกรณ ไปเปนกรมปาไมกระทรวงทรัพยากรธรรมชาติ และสิ่งแวดลอม โดยกําหนดให

กระทรวงเกษตรและสหกรณ มีอํานาจหนาที่เกี่ยวกับการ เกษตรกรรม การจัดหาแหลงนํ้าาและ

พัฒนาระบบชลประทาน สงเสริมและพัฒนาเกษตรกร สงเสริมและพัฒนาระบบสหกรณ รวมตลอด

ทั้งกระบวนการผลิตและสินคาเกษตรกรรม และราชการอ่ืนที่กฎหมายกําหนด ใหเปนอํานาจหนาที่

ของกระทรวงเกษตรและ สหกรณหรือสวนราชการที่สังกัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ

ประกอบดวยสวนราชการ 13 หนวยงาน ไดแก สํานักงานรัฐมนตรี สํานักงานปลัดกระทรวง                

กรมชลประทาน กรมตรวจบัญชีสหกรณ กรมประมง กรมปศุสัตว กรมพัฒนาที่ดิน กรมวิชาการ

เกษตร กรมสงเสริมการเกษตร กรมสงเสริมสหกรณ สํานักงานการปฏิรูปที่ดินเพื่อการเกษตรกรรม 

สํานักงานเศรษฐกิจการเกษตร และสํานักงานมาตรฐานสินคาเกษตรและอาหาร แหงชาติ พรอมทั้ง

รับผิดชอบรัฐวิสาหกิจอีก 5 แหง ไดแก องคการสวนยาง สํานักงานกองทุนสงเคราะหการทํา               

สวนยาง องคการสะพานปลา องคการตลาดเพื่อเกษตรกร และองคการสงเสริมกิจการโคนมแหง

ประเทศไทยบริษัท 

โครงสรางการบริหารของกระทรวงเกษตรและสหกรณ 

ในสวนโครงสรางของกระทรวงเกษตรและสหกรณ ไดมีการปรับปรุงสวนราชการใหม

เพื่อใหสอดคลองกับสภาพของสังคมที่เปลี่ยนแปลงไป ตลอดจนเพื่อใหเกิดความคลองตัวในการ

บริหารงาน โดยในกฏกระทรวง ป พ.ศ. 2545 ไดมีการจัดกลุมภารกิจในกระทรวงเกษตรและสหกรณ 

(1) กรมวิชาการเกษตร ประกอบไปดวย กรมการขาว กรมประมง กรมปศุสัตว  กรมวิชาการเกษตร 

และกรมหมอนไหม (2) กลุมภารกิจดานบริหารจัดการทรัพยากรเพื่อการผลิต ประกอบไปดวย  

กรมชลประทาน กรมพัฒนาที่ดิน สํานักงานการปฏิรูปที่ดินเพื่อเกษตรกรรม และกรมฝนหลวงและ

การบินเกษตร และ (3) กลุมภารกิจดานสงเสริมและพัฒนาเกษตรกรและระบบสหกรณ ประกอบไปดวย

กรมตรวจบัญชีสหกรณ กรมสงเสริมการเกษตรและกรมสงเสริมสหกรณ 
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อํานาจหนาท่ีของ กรมวิชาการเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ 

กรมวิชาการเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ  มี อํานาจหนาที่ ในเร่ืองเกี่ยวกับ

เกษตรกรรม สงเสริมและพัฒนาเกษตรกร รวมตลอดทั้งกระบวนการผลิตและสินคาเกษตรกรรม

และราชการอ่ืนตามที่กฎหมายกําหนดใหเปนอํานาจหนาที่ โดยมุงเนนในเร่ืองของการพัฒนา

เกษตรกรและสถาบันเกษตรกรและการพัฒนาการผลิต เพื่อมุงเปาประสงคสูงสุดขององคการคือ 

เกษตรกรลดความเสี่ยงดานการผลิตและลดความเสี่ยงดานราคาสินคาเกษตร เกษตรกรไดรับการ

พัฒนาและเสริมสรางความเขมแข็ง มูลคาผลิตภัณฑมวลรวมสาขาเกษตรมีมูลคาเพิ่มากขึ้นและ

ทรัพยากรทางการเกษตรไดรับการพัฒนาอยางตอเน่ืองและเหมาะสม  

 ตามพระราชบัญญัติปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม พ.ศ. 2545 มาตรา 18 ไดกําหนดหนาที่

หลักของแตละกรมทีรั่บผิดชอบในการดําเนินงานเอาไว โดยมีรายละเอียดดังตอไปน้ี 

  กรมวิชาการเกษตร มีภารกิจเกี่ยวกับพืช โดยการศึกษา วิจัยและพัฒนาพืชใหไดพืชพันธุดี 

เพื่อถายทอดเทคโนโลยีการผลิตพืชไปสูกลุมเปาหมายทั้งภาครัฐ เอกชน และเกษตรกร ตลอดจน

บริการวิเคราะห ทดสอบ ตรวจสอบ รับรอง และใหคําแนะนําเกี่ยวกับดิน นํ้า ปุย พืช วัสดุการเกษตร 

ผลผลิตและผลิตภัณฑพืช เพื่อใหบริการการสงออกสินคาเกษตรที่มีคุณภาพ 

 

9. ผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

งานวิจัยในประเทศ 

กรณิการ พรณะศรี (2550) ไดทําการศึกษาวิจัยเร่ือง ปจจัยที่มีอิทธิพลตอผลสัมฤทธิ์การ

ปฏิบัติงานของขาราชการกรมสงเสริมการเกษตร ในเขตภาคตะวันออก โดยมีวัตถุประสงคใน

การศึกษาเพื่อ 1) ศึกษาผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติงานของขาราชการกรมสงเสริมการเกษตร ในเขตภาค

ตะวันออก 2) ศึกษาเปรียบเทียบผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติงานของขาราชการกรมสงเสริมการเกษตรใน

แตละจังหวัดในเขตภาคตะวันออก 3) ศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติงานของ

ขาราชการกรมสงเสริมการเกษตรในเขตภาคตะวันออก 4) ศึกษาแนวทางในการสรางผลสัมฤทธิ์

การปฏิบัติงานของกรมสงเสริมการเกษตรในเขตภาคตะวันออก จากผลการศึกษาไดพบวา 1) ระดับ

ผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติงานของขาราชการกรมสงเสริมการเกษตรในเขตภาคตะวันออกอยูที่ระดับ

รอยละ 70 ซึ่งปฏิเสธสมมติฐานที่ไดต้ังเอาไว 2) ระดับผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติงานของขาราชการ      

กรมสงเสริมการเกษตรในเขตภาคตะวันออกในแตละจังหวัดแตกตางกัน เปนไปตามสมมติฐานที่

ไดต้ังเอาไว 3) การวิเคราะหหาความสัมพันธระหวางปจจัยตางๆกับระดับผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติงาน

ของขาราชการกรมสงเสริมการเกษตรในเขตภาคตะวันออก ไดพบวาปจจัยดานกระบวนทัศน 

วัฒนธรรมและคานิยมในการทํางาน ปจจัยดานการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธิ์ ปจจัยดานการบริหาร

กิจการบานเมืองที่ดีและปจจัยดานสมรรถนะ มีอิทธิพลตอผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติงานของขาราชการ
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กรมสงเสริมการเกษตรในเขตภาคตะวันออก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 4) แนวทางใน

การสรางผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติงานของขาราชการกรมสงเสริมการเกษตรในเขตภาคตะวันออก คือ 

ดานการบริหารจัดการ ดานงบประมาณ การโอนงบประมาณ บุคลากรมีจํานวนที่สอดคลองกับ

ภารกิจ มีการบูรณาการระหวางหนวยงานที่เกี่ยวของ ผูบริหารมีวิสัยทัศนและคุณธรรม บุคลากรมี

แรงจูงใจ ผูบริหารควรมีภาวะผูนํา ควรมีการนําการบริหารเชิงกลยุทธเขามาใชในหนวยงานรวมไป

ถึงมีทัศนคติที่ดีในการปฏิบัติงาน 

สายลม ปนรัตน (2551) ไดทําการศึกษาวิจัยเร่ือง ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความสําเร็จในการนํา

หลักการบริหารกิจการบานเมืองที่ดีไปปฏิบัติ: กรณีศึกษาองคการบริหารสวนตําบลในเขตจังหวัด

พระนครศรีอยุธยา โดยมีวัตถุประสงคคือ 1) ศึกษาระดับความสําเร็จของกรณีศึกษาองคการบริหาร

สวนตําบลในเขตจังหวัดพระนครศรีอยุธยา ในการนําหลักการบริหารกิจการบานเมืองที่ดีไปปฏิบัติ 

2) ศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความสําเร็จของการนําหลักการบริหารกิจการบานเมืองที่ดีไปปฏิบัติ  

3) ศึกษาจุดแข็ง จุดออน โอกาสและขอจํากัด ในการนําหลักการบริหารกิจการบานเมอืงที่ดีมาใชใน

องคการบริหารสวนตําบลในเขตจังหวัดพระนครศรีอยุธยา และ 4) เสนอแนะแนวทางในการ           

นําหลักการบริหารกิจการบานเมืองที่ดีไปใชเปนแนวทางในการปฏิบัติแกองคการบริหารสวนตําบล

ในเขตจังหวัดพระนครศรีอยุธยา จากผลการศึกษาไดพบวา 1) ระดับความสําเร็จของการนําหลักการ

บริหารกิจการบานเมืองที่ดีไปปฏิบัติในองคการบริหารสวนตําบลในเขตจังหวัดพระนครศรีอยุธยา 

แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จํานวน 2 คูคือองคการบริหารสวนตําบลขนาดเล็ก

และองคการบริหารสวนตําบลขนาดใหญ และองคการบริหารสวนตําบลขนาดกลางและองคการ

บริหารสวนตําบลขนาดใหญ โดยไดพบวา องคการบริหารสวนตําบลขนาดเล็กและกลางมีคาเฉลี่ย

ของระดับความสําเร็จสูงกวาองคการบริหารสวนตําบลขนาดใหญ 2) ปจจัยดานกระบวนทัศน 

วัฒนธรรมและคานิยมในการทํางาน ปจจัยดานการจูงใจและปจจัยดานสมรรถนะ น้ันมีอิทธิพล         

ตอความสําเร็จของการนําหลักการบริหารกิจการบานเมืองที่ดีไปปฏิบัติในองคการบริหารสวน

ตําบลในเขตจังหวัดพระนครศรีอยุธยา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 3) จุดแข็งขององคการ

บริหารสวนตําบลในเขตจังหวัดพระนครศรีอยุธยา คือการมีงบประมาณและวัสดุอุปกรณอยาง

เพียงพอ มีอิสระในการทํางาน สวนจุดออนคือ มีความขัดแยง ขาดความสามัคคีภายในหนวยงาน 

และโอกาสคือไดมีหนวยงานระดับสูงขึ้นไปใหความสําคัญและสามารถใหคําปรึกษาไดดีอุปสรรค

คือมีการเปลี่ยนแปลงนโยบายของรัฐบาลหรือผูบริหารบอยและขาดความรวมมือจากชุมชน และ              

4) ขอเสนอแนะจากการวิจัยคือ ผูบริหารควรประยุกตใชเคร่ืองมือหรือเทคนิคทางการบริหารตางๆ

และควรนําระบบการสรางขวัญกําลังใจแกพนักงานที่ปฏิบัติงานดีและนําระบบสมรรถนะเขามาใช

ในการประเมนิความดีความชอบรวมไปถึงการสงเสริมใหพนักงานเรียนรูเพื่อพัฒนาตนเอง 

พีรพงศ รําพึงจิตต (2555) ไดทําการศึกษาวิจัยเร่ือง การพัฒนาองคการภาครัฐยุคใหมของ

สํานักงานคณะกรรมการปองกันและปราบปรามยาเสพติด โดยใชวิธีการวิจัยเชิงผสมและมีกลุม
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ตัวอยางคือผูบริหารระดับหัวหนางานและเจาหนาที่ระดับปฏิบัติ ผูบริหารสวนราชการในพื้นที่และ

ตัวแทนกลุมแกนนําเครือขายภาคประชาชนในพื้นที่ จากผลการวิจัยพบวา ปจจัยการบริหารองคการ

ของสํานักงาน ป.ป.ส. ในภาพรวมโดยเฉลี่ยอยูในระดับดีมาก โดยที่วัฒนธรรมองคการมีคาเฉลี่ยที่

สูงที่สุด (วัฒนธรรมองคการแบบ Apollo) และการบริหารราชการแบบมีสวนรวม (พัฒนาจาก

ภายนอกราชการ) ผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติงานของสํานักงาน ป.ป.ส. ในภาพรวมโดยเฉลี่ยอยูในระดับ

มาก โดยที่มิติดานประสิทธิภาพใหคาเฉลี่ยที่สูงที่สุดและรองลงมาตามลําดับ คือ มิติดานคุณภาพ

การใหบริการ มิติดานประสิทธิผลและมิติดานการพัฒนาองคการมีคาเฉลี่ยที่นอยที่สุด เมื่อไดทําการ

วิเคราะหแบบถดถอยพหุคูณและหาระดับความสัมพันธระหวางปจจัยการบริหารองคการกับ

ผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติงานของสํานักงาน ป.ป.ส. แลวพบวาสมการพยากรณที่ไดจากการวิเคราะห

แบบถดถอยพหุคูณระหวางปจจัยการบริหารองคการกับผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติงานของสํานักงาน 

ป.ป.ส. มีความสอดคลองกับผลวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยการบริหารองคการกับ

ผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติงานของสาํนักงาน ป.ป.ส. 

พิชาย รัตนดิลก ณ ภูเก็ต (2550) ไดทําการศึกษาวิจัยเร่ือง วัฒนธรรมองคการกับประสิทธิผล

ขององคการราชการโดยมีกลุมตัวอยางไดแกขาราชการจากทุกกระทรวงจากผลการศึกษาน้ันพบวา 

ตัวแบบวัฒนธรรม I AM READY ไดมีการนําไปฏิบัติในหนวยงานราชการควบคูไปกับการมี

ยุทธศาสตรการปฏิรูประบบราชการอ่ืนๆของรัฐบาลในชวงเวลาน้ัน สงผลใหขาราชการและ

หนวยงานราชการเกิดการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคการในระดับหน่ึงซึ่งเปนการเปลี่ยนแปลงที่มี

นัยสําคัญทางสถิติ คานิยมที่เปนองคประกอบของวัฒนธรรม I AM READY ที่มีการเปลี่ยนแปลง

ในเชิงบวกมากที่สุดคือ การทํางานที่มีประสิทธิภาพซึ่งสามารถวัดและแสดงไวอยางชัดเจน 

รองลงมาไดแก การเรียนรูและปรับตัวใหทันโลกทันปญหาและสิ่งทาทาย ในขณะที่คานิยมการ

เปลี่ยนแปลงที่นอยที่สุดคือ การมีใจเปนธรรม มีคุณธรรมปฏิบบติราชการดวยใจบริสุทธิ์ยุติธรรม 

และการปฏิบัติงานอยางมีศักด์ิศรีของขาราชการ อยางไรก็ตามหากพิจารณาถึงคาคะแนนในการ

ยึดถือและการใหความสําคัตอคานิยมในภาพรวมแลวน้ัน ขาราชการไดใหความสําคัญยึดถือตอมิติ

ความรับผดชอบตองานและตอสาธารณะมากที่สุด รองลงมาคือ มิติการทํางานที่มีประสิทธิภาพซึ่ง

สามารถวัดและแสดงไวอยางชัดเจน ดานการยึดถือและใหความสําคัญตอมิติวัฒนธรรมของแตละ

กระทรวงน้ันพบวามีความสอดคลองระหวางลําดับความสําคัญของคานิยมที่กระทรวงน้ันไดยึดถือ

และใหความสําคญักับภารกิจหรือลักษณะงานภายในกระทรวง นอกจากน้ียงัพบวาวัฒนธรรม I AM 

READY น้ันมีความสัมพันธกับประสิทธิผลของหนวยงานราชการ มิติที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผล

ของหนวยงานมากที่สุดคือการปฏิบัติงานเชิงรุก อันดับรองลงมาคือการปฏิบัติงานอยางมีศักด์ิศรี 

อยางไรก็ตาม ประเด็นที่นาสนใจของการศึกษาในคร้ังน้ีคือหนวยงานราชการยังคงยึดถือและให

ความสําคัญกับมิติวัฒนธรรมทั้งสองตํ่าที่สุดเมื่อเปรียบเทียบกับมิติอ่ืนๆ ทั้งที่มิติทั้งสองน้ีมีอิทธิพล

ตอประสิทธิผลขององคการมากที่สุด ซึ่งปรากฏการณดังกลาวน้ีอาจสงผลใหพบกับปญหาเร่ืองการบรรล ุ
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ประสทิธิผลของหนวยงานราชการในอนาคตก็เปนได 

บินใด กาญจนสุวรรณ (2550) ไดทํ าการศึกษาวิจัยเร่ือง วัฒนธรรมองคการในการ

ปฏิบัติงานของเจาหนาที่ตํารวจ: กรณีศึกษาสถานีตํารวจนครบาลมักกะสัน โดยเลือกเจาหนาที่

ตํารวจสถานีตํารวจนครบาลมักกะสันเปนประชากรในการศึกษา ผลการศึกษาพบวา วัฒนธรรม

องคการแบบ Athena เปนแนวคิดที่ เจาหนาที่ ตํารวจเห็นวามีความเหมาะสมมากที่สุดในการ

ปฏิบัติงาน อันดับรองลงมาคือวัฒนธรรมองคการแบบ Apollo และวัฒนธรรมองคการแบบ Zeus 

สวนแนวคิดวัฒนธรรมองคการแบบ Dionysus น้ันเปนแนวคิดที่เจาหนาที่ตํารวจเห็นวามีความ

เหมาะสมนอยที่สุดในการปฏิบัติงาน เน่ืองจากวาลักษณะของสถานีตํารวจนครบาลมักกะสันน้ัน

เจาหนาที่มีความจําเปนตองใชความสามารถในการแกปญหาเฉพาะหนาและมีความคิดสรางสรรค

อยางสูงในการทํางาน ทําให วัฒนธรรมองคการแบบ Athena มีความเหมาะสมที่สุดในการ

ปฏิบัติงาน โดยงานวิจัยฉบับน้ีไดแสดงใหเห็นถึงความสําคัญของการเลือกสรางวัฒนธรรมองคการ

แตละแบบใหเหมาะสมตามลักษณะของการทํางานแตละองคการ เพื่อนําไปสูการทํางานที่มี

ประสิทธิผลสูงสุด 

 รังสรรค อินทนจันทน (2552, หนา 173-176) ไดทําการศึกษาวิจัยเร่ือง ปจจัยที่มีผลตอ

ความกาวหนาการถายโอนภารกิจใหแกองคกรปกครองสวนทองถิ่น: ศึกษาเฉพาะกรณี องคการ

บริหารสวนตําบล (อบต.) ในจังหวัดนครปฐม โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับความกาวหนาการ

ถายโอนภารกิจตามภารกิจหลัก 6 ดานและศึกษาถึงปจจัยแวดลอมทางการบริหารจัดการที่มีผลตอ

ความกาวหนาการถายโอนภารกิจ รวมทั้งวิเคราะหความแปรปรวนระหวางสถานภาพสวนบุคคล

ของกลุมตัวอยางกับความกาวหนาของการถายโอนภารกิจและวิเคราะหแบบถดถอยพหุคูณระหวาง

ปจจัยที่มีผลตอความกาวหนากับความกาวหนาการถายโอนภารกิจ เพื่อหาแนวทางการพัฒนา

ประสิทธิภาพการถายโอนภารกิจที่เหมาะสมใหแก อบต. ในจังหวัดนครปฐม โดยในการศึกษาคร้ัง

น้ีไดใชเทคนิคการวิจัยเชิงผสม โดยเก็บขอมูลเชิงปริมาณจากพนักงาน อบต. จํานวน 300 คนและ

เก็บขอมูลเชิงคุณภาพจาก นายก อบต., ปลัด อบต. และขาราชการในหนวยงานที่เกี่ยวของรวม 21 

คน และเมื่อพิจารณาในแตละดานในประเด็นที่เกี่ยวของกับการวิจัยสามารถสรุปผลออกมาไดดังน้ี 

ในดานวัฒนธรรมองคการน้ันเปนแบบ Athena (การทํางานเปนทีมและการมีสวนรวม) น้ันมีผลตอ

ความกาวหนาในการถายโอนภารกิจมากที่สุด สวนวัฒนธรรมองคการแบบ (Apollo) หรือระบบ

ราชการจะมีผลตอความกาวหนาการถายโอนภารกิจนอยที่สุด และผลการศึกษาเชิงคุณภาพน้ัน

สอดคลองตามผลวิจัยเชิงปริมาณ โดยทั้ง 3 กลุมไดใหเหตุผลวาวัฒนธรรมองคการแบบ Athena 

หรือการทํางานเปนทีมและการมีสวนรวมน้ันเปนแนวทางของวัฒนธรรมองคการที่จะชวยใหการ

ถายโอนภารกิจเกิดความกาวหนาไดมากที่สุด จึงสามารถสรุปไดวาในการสรางความกาวหนาการ

ถายโอนภารกิจใหแก อบต. น้ันจําเปนตองสรางวัฒนธรรมองคการใหเหมาะสมกับลักษณะของการ

ทํางานเพื่อชวยใหการทํางานเกิดประสิทธิภาพมากที่สุด วัฒนธรรมองคการที่เหมาะสมที่สุดคือ
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วัฒนธรรมองคการแบบ Athena หรือการทํางานเปนทีมและการมีสวนรวม และในการศึกษาวิจัยได

ชี้วาการสรางวัฒนธรรมองคการแบบ Athena หรือการทํางานเปนทีมและการมีสวรวมน้ันสามารถ

เกิดขึ้นไดงายใน อบต. เน่ืองจากทุกฝายไดเห็นพองกันวาสามารถชวยใหการํางานมีประสิทธภิาพใน

ระดับสูง 

ชนิดา จิตตรุทธะ (2553, หนา 1572-1584) ไดทําการศึกษาวิจัยเร่ือง ความไมสอดคลอง

ระหวางวัฒนธรรมองคการและวัฒนธรรมปจเจกบุคคล : การประทะทางวัฒนธรรมในองคการ

วิชาชีพ โดยผูวิจัยไดเก็บรวบรวมขอมูลจากผูปฏิบติงานหลักของสภาทนายความแหงประเทศไทย 

ผลการศึกษาพบวา กลุมตัวอยางมีการรับรูวัฒนธรรมองคการตรงกับวัฒนธรรมปจเจกบุคคลใน

แบบแผนวัฒนธรรมเนนงานมากที่สุด รองลงมามีการรับรูวัฒนธรรมองคการที่ตรงกับวัฒนธรรม

ปจเจกบุคคลในแบบแผนวัฒนธรรมเนนบทบาทและมีการรับรูวัฒนธรรมองคการตรงกับ

วัฒนธรรมปจเจกบุคคลในแบบแผนวัฒนธรรมเนนตัวตน นอกจากน้ียังมีการรับรูวัฒนธรรม

องคการไมตรงกับวัฒนธรรมปจเจกบุคคลดังน้ี (1) `รับรูวัฒนธรรมองคการเปนแบบสโมสรแต

รับรูวัฒธรรมปจเจกบุคคลแบบเนนงาน (2) รับรูวัฒธรรมองคการแบบเนนงานแตรับรูวัฒธรรม

ปจเจกบุคคลแบบเนนตัวตน (3) รับรูวัฒธรรมองคการแบบเนนบทบาทแตรับรูวัฒธรรมปจเจก

บุคคลแบบเนนงาน (4) รับรูรับรูวัฒธรรมองคการเปนแบบเนนงานแตรับรูวัฒธรรมปจเจกบุคคล

แบบสโมสร และ (5) รับรูวัฒธรรมองคการเปนแบบเนนตัวตนแตรับรูวัฒธรรมปจเจกบุคคลแบบ

เนนงาน งานวิจัยน้ียังไดพบปจจัยสําเร็จทางวัฒนธรรมและเงื่อนไขปจจัยดานองคการ 6 ประการคือ 

(1) ปจจัยผูนํา เงื่อนไขความสําเร็จของปจจัยคือผูนําที่มีอํานาจจากวิชาชีพและสรางความแตกตาง 

(2) ปจจัยการจัดการ เงื่อนไขความสําเร็จของปจจัยคือความมีอิสระทางวิชาชีพและการจัดการโดย

อาศัยความยินยอม (3) ปจจัยแบบแผนงาน เงื่อนไขความสําเร็จของปจจัยคืองานที่มีความสําคัญ           

(4) ปจจัยสัมฤทธิ์ผลของงาน เงื่อนไขความสําเร็จของปจจัยคือการพิจารณาผลงานเปนเร่ืองๆ ไป            

(5) ปจจัยเกณฑวัด เงื่อนไขความสําเร็จของปจจัยคือผลงานความคิดสรางสรรค การพัฒนาหรือ

ความกาวหนาทางวิชาชีพ แตหากปจจัยจูงใจไมเหมาะสมกับบุคคลจะสงผลกระทบถึงความ

สอดคลองทางวัฒนธรรมและจะนําไปสูความขัดแยงระหวางองคการและปจเจกบุคคลโดยที่ความ

ขัดแยงในองคการจะเกิดจากความไมสอดคลอง 3 ประการ คือ (1) การอยูผิดที่ของงานโดยแบบ

แผนของแผนงานไมเหมาะกับวัฒนธรรมองคการ (2) การอยูผิดที่ของวัฒนธรรม หรือวัฒนธรรมไม

เหมาะสมกับองคการ และ (3) การอยูผิดที่ของบุคคล วัฒนธรรมปจเจกบุคคลน้ันไมเหมาะสมกับ

วัฒนธรรมองคการ และไดมีขอเสนอแนะคือทั้งองคการและปจเจกบุคคลตองตระหนักและเขาใจ

ในอัตลักษณทางวัฒนธรรมของตนเองและเลือกวัฒนธรรมที่เหาะสมกับทั้งสองฝาย 

สมชาย สุเทศ (2554, หนา 333-340) ไดทําการศึกษาวิจัยเร่ือง การบริหารจัดการภาครัฐแนว

ใหมขององคการบริหารสวนตําบลในจังหวัดนครปฐม โดยมีวัตถุประสงคคือ (1) ศึกษาการดําเนิน

ตามนโยบายการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมขององคการบริหารสวนตําบลในจังหวัดนครปฐม 



99 

(2) ศึกษาปญหาและอุปสรรคในการดําเนินตามนโยบายการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมของ

องคการบริหารสวนตําบลในจังหวัดนครปฐม และ (3) เสนอแนวทางการแกไขปญหาการดําเนิน

ตามนโยบายการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมขององคการบริหารสวนตําบลในจังหวัดนครปฐม 

การศึกษาคร้ังน้ีใชวิธีการวิจัยเชิงผสม โดยมีการวิจัยในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพรวมกันเพื่อใหได

คําตอบตามวัตถุประสงคที่กําหนดไวในการวิจัยแตละขอ สําหรับกลุมตัวอยางในการวิจัยเชิง

ปริมาณคือ พนักงาน อบต. ของจังหวัดนครปฐมจํานวน 300 คน และกลุมตัวอยางสําหรับการวิจัย

เชิงคุณภาพประกอบไปดวย (1) กลุมนายก อบต. (2) กลุมปลัด อบต. (3) ขาราชการสังกัดหนวยงาน

ในจังหวัดนครปฐมที่เกี่ยวของกับการทํางานของ อบต. และ (4) ผูนําชุมชนในจังหวัดนครปฐม และ

เมื่อพิจารณาในแตละดานสามารถสรุปไดดังน้ี (1) หลักธรรมาภิบาลในภาพรวมไดคะแนนเฉลี่ยใน

ระดับมาก โดยมีหลักการมีสวนรวมมีคาเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมาตามลําดับคือ หลักการตอบสนอง 

หลักประสิทธิผล หลักการกระจายอํานาจ หลักความโปรงใส หลักความเสมอภาค หลักภาระ

รับผิดชอบ หลักนิติธรรมและหลักประสิทธิภาพมีคาเฉลี่ยนอยที่สุด และ (2) องคการในภาพรวมมี

คาเฉลี่ยอยูในระดับมาก โดยมีองคการเสมือนวัฒนธรรมมีคาเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมาตามลําดับคือ 

องคการเสมือนชนชั้นในองคการ องคการเสมือนสิ่งมีชีวิต องคการเสมือนคุกทางจิต องคการ

เสมือนการเมือง องคการเสมือนเคร่ืองจักร องคการเสมือนสมอง และองคการเสมือนความเลื่อน

ไหลและการเปลี่ยนรูป สวนปญหาและแนวทางในการดําเนินนโยบายการบริหารจัดการภาครัฐแนว

ใหมของ อบต. จังหวัดนครปฐม สรุปไดดังน้ีคือ (1) หลักธรรมาภิบาล ปญหาเกิดจากการกําหนด

ตัวชี้วัดที่ไมสอดคลองกับบริบทและศักยภาพของ อบต. และมีแนวทางในการแกไขปญหา คือ 

กําหนดลําดับกอน-หลังในการดําเนินการตามหลักธรรมาภิบาลใหสอดคลองตามความตองการของ

ประชาชน (2) องคการ ปญหาเกิดจากงบประมาณ ขอบเขตของอํานาจหนาที่ การทําตามกันโดยไม

มีการโตแยงเชิงสรางสรรค และวิธีการทํางานทขาดความเปนมืออาชีพ โดยแนวทางการแกไขควร

กําหนดให อบต. มีอํานาจหนาที่ที่ชัดเจน มีกฎระเบียบที่เอ้ือตอการทํางาน มีการพัฒนาศักยภาพของ

พนักงานอยางตอเน่ือง และมีการทํางานเปนเครือขาย และ (3) ผลการดําเนินตามนโยบายการ

บริหารจัดการภาครัฐแนวใหม ปญหาที่พบคือตัวชี้วัดไมสอดคลองกับการทํางานของ อบต. และ

แนวทางที่เหมาะสมในการนํานโยบายกรบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมมาใชใน อบต. ควรจะเนน

ในเร่ืองการพัฒนาระบบการทํางาน การพัฒนาพนักงานและการใหความสําคัญกับภาคประชาชน

และเครือขายในการทํางาน 

 วาโร เพ็งสวัสด์ิ (2550) ไดทําการศึกษาวิจัยเร่ือง ปจจัยทางการบริหารบางประการที่มี

อิทธิพลตอความเปนองคการแหงการเรียนรูของโรงเรียนขนาดเล็กในประเทศไทย โดยมีกลุม

ตัวอยางในการวิจัยเปนผูบริหารโรงเรียนขนาดเล็กในประเทศไทย จากผลการวิจัยไดพบวาปจจัย

ทางการบริหารของโรงเรียนขนาดเล็กทั้งภาพรวมและรายดานอยูในระดับสูง โดยที่รายดานน้ันมี

คาเฉลี่ยสูงสุดสามลําดับแรกคือ การจูงใจเพื่อสรางสรรค การพัฒนาทรัพยากรมนุษยและการบริหาร
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หลักสูตรและการสอน และความเปนองคการแหงการเรียนรูในภาพรวมอยูในระดับสูง และ

พิจารณารายดานใหคาเฉลี่ยของคะแนนในระดับสูงเชนกัน ยกเวนในดานโรงเรียนมีการขยาย

ศักยภาพเพื่อการแกปญหาและมีการสรางสรรคนวัตกรรมใหมอยางตอเน่ืองอยูในระดับปานกลาง 

และยังพบอีกวาปจจัยทางการบริหารทุกตัวมีควาสัมพันธทางบวกกับความเปนองคการแหงการ

เรียนรูอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 เปรมชัย สโรบล (2550) ไดทําการศึกษาวิจัยเร่ือง ปจจัยการบริหารที่มีอิทธิพลตอคุณภาพ

การศึกษาของโรงเรียนนายรอยพระจุลจอมเกลา จากผลการศึกษาพบวา ปจจัยการบริหารของ

โรงเรียนนายรอยพระจุลจอมเกลาประกอบไปดวย ปจจัยดานบุคลากร ปจจัยดานกระบวนการ

บริหาร ปจจัยดานวัสดุอุปกรณ ปจจัยดานงบประมาณ และปจจัยดานเทคโนโลยีสารสนเทศ โดยมี

ความสัมพันธกับคุณภาพการศึกษามีคาไค-สแควร = 410.42 คา P-value = 0.083 คาองศาอิสระ                 

= 372, GFI = 0.91, AGFI = 0.90 นอกจากน้ีตัวแปรปจจัยทั้ง 5 ตัวแปรน้ันมีขนาดของอิทธิพลตอ

คุณภาพการศึกษาของโรงเรียนนายรอยพระจุลจอมเกลาดังน้ี (1) ปจจัยดานบุคลากรไมมีอิทธิพล

ทางตรงแตมีอิทธิพลทางออมและอิทธิพลรวมโดยมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (2) ปจจัยดาน

กระบวนการบริหารไมมีอิทธพิลทางตรงแตมีอิทธิพลทางออมและมีอิทธิพลรวมโดยมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ .01 (3) ปจจัยดานวัสดุอุปกรณไมมีอิทธิพลทางตรง ไมมีอิทธิพลทางออมและไมมี

อิทธิพลรวม (4) ปจจัยดานเทคโนโลยีสารสนเทศมีอิทธิพลทางตรง ไมมีอิทธิพลทางออมและ

อิทธิพลรวมโดยมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ (5) ปจจัยดานงบประมาณไมมีอิทธิพล

ทางตรง ไมมีอิทธิพลทางออมและไมมีอิทธิพลรวม 

 กุลธิดา เลนุกูล (2554, หนา 98-133) ไดทําการศึกษาวิจัยเร่ือง ตัวชี้วัดการบริหาจัดการตาม

หลักธรรมาภิบาลของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร โดยมีวัตถุประสงคเพื่อหาองคประกอบ

และตัวชี้วัดการบริหารจัดการตามหลักธรรมาภิบาลที่เหมาะสมกับสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหาร

ศาสตร มีกลุมตัวอยางในการวิจัยคือ บุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุน ไดแก ขาราชการ 

พนักงานสถาบัน พนักงานคณะจํานวน 22 หนวยงานและผูบริหารระดับสูงรวม 521 คน โดยใช

แบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูล จากผลการวิจัยพบวา ตัวชี้ วัดทั้งหมด

ประกอบไปดวย (1) หลักนิติธรรม (2) หลักการมีสวนรวม (3) หลักความโปรงใส (4) หลักการ

ตอบสนอง (5) หลักการมุงเนนฉันทามติ (6) หลักความเสมอภาค (7) หลักประสิทธิผล (8) หลัก

ป ระสิท ธิภาพ  (9) หลักความรับ ผิดชอบ  (10) หลักคุณ ธรรม  (11) ห ลักความคุมค า และ                          

(12) หลักการกระจายอํานาจ เมื่อทําการสกัดองคประกอบดวยวิธีการสกัดปจจัย (Principal 

Component Analysis) และการวิเคราะหสวนประกอบดวยการหมุนแกนแบบแวริแมกซ (Varimax 

Component Analysis) ทําใหไดองคประกอบที่มีนํ้าหนักเปนไปตามเกณฑคานํ้าหนักองคประกอบ 

(Factor Leading) ทั้งหมดจํานวน 10 องคประกอบ ดังน้ี (1) หลักการมีสวนรวม (2) หลักคุณธรรม 

(3) หลักความคุมคา (4) หลักการมุงเนนฉันทามติ (5) หลักประสิทธิผล (6) หลักการตอบสนอง               
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(7) หลักประสิทธิภาพ (8) หลักความรับผิดชอบ (9) หลักนิติธรรม (10) หลักความโปรงใส และผล

การศึกษายังแสดงใหเห็นวาการปฏิบัติตามหลักธรรมาภิบาลของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร

รายองคประกอบ/ตัวชี้วัดมีคาเฉลี่ยรวมในระดับดีมาก เมื่อทําการพิจารณาองคประกอบ/ตัวชี้วัด

พบวาหลักคุณธรรมมีคาเฉลี่ยสูงสุดอยูในระดับดีมาก รองลงมาคือหลักประสิทธิผลมีคาเฉลี่ยอยูใน

ระดับมาก และหลักการมุงเนนฉันทามติมีคาเฉลี่ยตํ่าสุดอยูในระดับปานกลาง 

 วิพุธ อองสกุล (2553, หนา 2-6) ไดทําการศึกษาวิจัยเร่ือง สถานะระดับธรรมาภิบาลใน

หนวยงานรัฐ ซึ่งเปนการสํารวจสถานะการปฏิบัติราชการตามหลักธรรมาภิบาลเพื่อประเมิน

สถานะการปฏิบัติราชการตามหลักธรมาภิบาลของการบริหารกิจการบานเมืองที่ดีและนําขอมูลไป

ใชในการสงเสริมใหขาราชการและสวนราชการสามารถยกระดับการปฏิบัติราชการตามหลัก               

ธรรมาภิบาลของการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี โดยศึกษาวิจัยเชิงปริมาณผสมกับการศึกษาวิจัย             

เชิงคุณภาพ กลุมตัวอยางในการศึกษาคือ สวนราชการระดับกรมหรือเทียบเทากรมจํานวน 46 

หนวยงาน สวนราชการระดับจังหวัด 19 จังหวัด และสถาบันอุดมศึกษา 14 หนวยงานรวมทั้งหมด 

79 หนวยงาน ผลการศึกษาพบวาสถานะการปฏิบัติราชการตามหลักธรมาภิบาลของการบริหาร

กิจการบานเมืองที่ดีในหนวยงานของรัฐสามารถแบงออกเปน 3 ระดับ ไดแก (1) หลักธรรมาภิบาล

ที่มีการปฏิบัติราชการในระดับคอนขางดี ประกอบไปดวยหลักนิติธรรม หลักการตอบสนอง             

หลักภาระรับผิดชอบ หลักความโปรงใส หลักประสิทธิผล หลักประสิทธิภาพและหลักความ              

เสมอภาค เปนการสะทอนภาพใหเห็นวาสวนราชการไดสงเสริมใหผูปฏิบัติราชการทําหนาที่โดย

คํานึงถึงกฎหมาย กฎระเบียบ ขอบังคับในการปฏิบัติงานอยางเครงครัดและเปนธรรม มีการ

ดําเนินการในการเรียนรูและรับฟงความตองการและความคาดหวังของผูรับบริการและผูมีสวนได

สวนเสียและการอํานวยความสะดวกแกประชาชนที่มารับบริการ รวมไปถึงจัดชองทางการบริการ

ประชาชนที่สามารถเขาถึงงาย มีการเปดเผยขอมูลขาวสารใหประชาชนรับทราบอยางสม่ําเสมอ           

มีระบบงานที่เอ้ือตอการทํางานตามแผนยุทธศาสตรและระยะเวลาในการปฏิบัติราชการโดยใช

เทคนิคและเคร่ืองมือในการบริหารจัดการที่ทันสมัยและมีประสิทธิภาพ รวมทั้งสงเสริมใหผูปฏิบัติ

ราชการใหบริการแกผูรับบริการและผูมีสวนไดสวนเสียดวยความเปนธรรมและเทาเทียม (2) หลัก

ธรรมาภิบาลที่มีการปฏิบัติราชการในระดับปานกลาง ประกอบไปดวยหลักการมีสวนรวมและ

หลักการกระจายอํานาจ สะทอนใหเห็นวาสวนราชการยังไมไดใหความสําคัญเทาที่ควรในการเปด

โอกาสใหประชาชนไดเขามามีสวนรวมในการกําหนดแนวทางรวมแกปญหาในกระบวนการ

ตัดสินใจตอการจัดการบริการของรัฐ การตรวจสอบการทํางานของรัฐควรตองมีการเสริมสราง

ศักยภาพของประชาชนใหมีสวนรวมในกระบวนการบริหารราชการรวมกับสวนราชการอยาง

ครอบคลุมทั่วถึงมากยิ้งขึ้น เน่ืองจากหลักการมีสวนรวมถือเปนประเด็นที่สําคัญในสังคมไทยที่สวน

ราชการตองใหความสําคัญและมีการดําเนินการอยางจริงจัง ผลที่ตามมาคือสามารถแกปญหาใน

สังคมปจจุบัน รวมไปถึงการถายโอนภารกิจใหแกองคกรปกครองสวนทองถิ่นหรือใหภาคสวนอ่ืน
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สามารถเขามาดําเนินการแทนดวย และ (3) หลักธรรมาภิบาลที่มีการปฏิบัติราชการในระดับ

คอนขางตํ่าคือ หลักมุงเนนฉันทามติซึ่งเปนเร่ืองเรงดวนที่สวนราชการควรใหความสําคัญเน่ืองจาก

เปนแนวทางสําคัญในการสรางความสมานฉันทในสังคมไทย 

 นันทวรรณ อิสรานุวัฒนชัย (2551, หนา 130-132)ไดทําการศึกษาวิจัยเร่ือง ภาวะผูนําที่             

พึงประสงคในยุคโลกาภิวัตน: ศึกษาจากหลักพุทธธรรม โดยเปนการศึกษาเพื่อ (1) ศึกษาแนวคิด

และหลักการเปนผูนําที่ดีตามแนวคิดทฤษฎีผูนําทางตะวันตก (2) ศึกษาแนวคิดการเปนผูนําที่ดีตาม

หลักพุทธธรรมและ (3) เพื่อประยุกตพุทธธรรมในการพัฒนาลักษณะผูนําที่พึงประสงคใน                          

ยุคโลกาภิวัตน จากผลการศึกษาพบวา (1) แนวคิดและหลักการเปนผูนําที่ดีตมแนวคิดทฤษฎีผูนํา           

เชิงปฏิรูป (Transformational Leadership Theory) โดยใชหลักบทบาทผูนํา 4 ประการของ Franklin 

Covey ที่ไดกลาวไววาบทบาทผูนําที่ดียอมมีองคประกอบพื้นฐาน 4 ประการ คือ การกําหนดทศิทาง 

(Path Finding) การจัดการระบบการทํางาน (Alignment) การมอบอํานาจ (Empowerment) และ

แบบอยางการเปนผูนํา (Modeling) ซึ่งคลายกับหลักพุทธธรรมไดกลาวถึงหลักธรรมสําคัญเกี่ยวกับ

การเปนผูนําที่ดีไวหลายหลักธรรมดวยกัน เชน ทศพิธราชธรรม พรหมวิหาร 4 ธรรมาธิปไตย           

พละ 4 และสัปปุริสธรรม 7 โดยเฉพาะอยางยิ่งหลักสัปปุริสธรรม 7 น้ันถือเปนหลักธรรมที่สําคัญที่

มีคุณลักษณะครบถวนในการเปนผูนําที่ดี ประกอบไปดวย 7 ประการคือ รูหลักการ รูจุดหมาย รูตน 

รูจักประมาณ รูจักเวลา รูชุมชน และรูบุคคล ถือเปนคุณลักษณะของผูนําที่สมบูรณแบบทั้งทาง              

ดานจิตใจและดานความสามารถ นอกจากน้ี ภาวะผูนําตามหลักพุทธธรรมไดกลาวไวถึงผูนําที่ดีควร

จะตอง (1) ยึดหลักธรรม คือคุณธรรมและการปฏิบัติธรรมเปนลักษณะสําคัญของการปฏิบัติหนาที่

ของตน เพื่อใหกิจการงานทุกอยางบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายที่วางไว โดยมุงใหเกิดประโยชนสุข

กับมวลชนสังคมและประเทศชาติอยางยั่งยืน (2) ผู นําที่พึงประสงคในยุคโลกาภิวัตนตาม           

หลักครองตน ครองคน ครองงานซึ่งเปนผูนําที่สมบูรณแบบทั้งในดานคุณภาพทางจิตใจและ

คุณภาพดานความสามารถ ซึ่งในดานคุณภาพทางจิตใจคือเปนผูนําที่เนนคุณธรรม จริยธรรม 

ศีลธรรม และความซื่อสัตยเปนหลัก สวนในดานคุณภาพดานความสามารถคือเปนผูนําที่ประกอบ

ไปดวยองคความรูในดานตางๆอยางครบถวน เชน ดานการจัดระบบบริหารงาน ดานความรูพื้นฐาน

ทางกฎหมาย เศรษฐกิจ สถานการณโลก เปนตน (3) จากกระแสของโลกาภิวัตนไดกอใหเกิดการ

เปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา ทั้งโดยองคประกอบภาวะ ฐานะทิศทางสถานการณโลกที่เปลี่ยนแปลง

ไดนําไปสูการเปลี่ยนแปลงของโอกาสและขอจํากัดหลายประการในฐานะผูนําที่พึงประสงค                 

ในยุคโลกาภิวัตนยอมตองรูและเขาใจสถานการณการเปลี่ยนแปลงของโลกใชประโยชนจากโอกาส

ที่เกิดขึ้นหือสรางโอกาสใหเกิดขึ้นตามความเหมาะสม โดยคํานึงถึงประโยชนของหมูคณะสังคม

และประเทศชาติเปนสําคัญ และ (4) ผูนําที่พึงประสงคในยุคโลกาภิวัตนตองเปนผูนําที่มีมุมมอง

กวางไกลระดับโลก (Global Perspective) มีความสามารถบริหารการเปลี่ยนแปลง (Manage 

Change) อยางมีประสิทธิภาพในยุคโลกาภิวัตน พรอมกับเปนผูนําที่มีความพอเหมาะพอดีในการ
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ดําเนินกิจการงานทุกดานอยางเหมาะสม เพื่อนําพาองคการ คณะ สังคมและประเทศชาติใหอยูอยาง

เปนสุข ถาวร และยั่งยืน 

 กุลประภัสสร รําพึงจิตต (2556, หนา 1-2) ไดทําการศึกษาวิจัยเร่ือง ผลสัมฤทธิ์การบริหาร

จัดการนํ้าตามแผนยุทธศาสตรกรมชลประทาน พ.ศ. 2553-2556: กรณีศึกษาสํานักชลประทานที่ 11 

โดยมีวัตถุประสงคของการศึกษาเพื่อ (1) พัฒนาการดานการบริหารจัดการนํ้าของประเทศไทยต้ังแต

ยุคเร่ิมตนจนถึงยุคปจจุบัน (2) ระดับผลสัมฤทธิ์การบริหารจัดการนํ้า (3) ปจจัยทางการบริหารที่

สงผลตอผลสัมฤทธิ์การบริหารจัดการนํ้า (4) ปญหาและอุปสรรคที่ขัดขวางหรือสงผลกระทบตอ

การบริหารจัดการนํ้า และ (5) แนวทางที่เหมาะสมในการเสริมสรางผลสัมฤทธิ์การบริหารจัดการนํ้า

ตามแผนยุทธศาสตรกรมชลประทาน พ.ศ. 2553-2556 ของสํานักชลประทานที่ 11 ผลการศึกษาวิจัย

พบวาระดับผลสัมฤทธิ์การบริหารจัดการนํ้าตามแผนยุทธศาสตรกรมชลประทาน พ.ศ. 2553-2556 

ของสํานักชลประทานที่ 11 ในภาพรวมอยูในระดับมาก โดยมีมิติดานคุณภาพการใหบริการมีระดับ

ผลสัมฤทธิ์มากที่สุด รองลงมาคือมิติดานการพัฒนาองคการและมิติดานประสิทธิภาพการบริหาร

ราชการ สวนมิติดานประสิทธิผลตามพันธกิจมีระดับผลสัมฤทธิ์นอยที่สุด นอกจากน้ันไดพบวา

ปจจัยทางการบริหารที่สงผลตอผลสัมฤทธิ์การบริหารจัดการนํ้าในภาพรวมอยูในระดับมาก โดยมี

การบริหารงานภาครัฐแบบเครือขายมีคาเฉลี่ยที่มากที่สุด รองลงมาคือ วัฒนธรรมองคการแบบ

สัมพันธเกื้อกูล ภาวะผูนําแบบการสรางบารมี และนโยบายองคการแบบการออกแบบแผนงาน      

สวนการบริหารราชการแบบมีสวนรวมแบบการพัฒนาจากภายนอกราชการมีคาเฉลี่ยนอยที่สุด และ

ยังพบอีกวาปจจัยทางการบริหารดานการบริหารราชการแบบมีสวนรวมและดานการบริหารงาน

ภาครัฐแบบเครือขายสามารถทํานายความเปนไปไดที่มีผลตอระดับผลสัมฤทธิ์การบริหารจัดการนํ้า

ไดมากที่สุด 

 จีรวัฏฐ บุญวัฒนาภรณ (2556, หนา 1-2) ไดทําการศึกษาวิจัยเร่ือง ผลสัมฤทธิ์การบริหาร

จัดการของกองบังคับการปราบปรามกองบัญชาการตํารวจสอบสวนกลาง สํานักงานตํารวจแหงชาติ 

โดยมีวัตถุประสงคของการศึกษาเพื่อศึกษา (1) ผลสัมฤทธิ์การบริหารจัดการของกองบังคับการ

ปราบปราม (2) ปจจัยที่มีผลตอผลสัมฤทธิ์การบริหารจัดการของกองบังคับการปราบปราม                     

(3) ความสัมพันธระหวางปจจัยที่มีผลตอผลสัมฤทธิ์การบริหารจัดการของกองบังคับการ

ปราบปรามกับผลสัมฤทธิ์การบริหารจัดการของกองบังคับการปราบปราม และ (4) ปญหา อุปสรรค

และแนวทางในการบริหารจัดการที่ชวยใหการปฏิบัติงานบรรลุผลสัมฤทธิ์การบริหารจัดการของ

กองบังคับการปราบปราม จากผลการศึกษาวิจัยพบวา ผลสัมฤทธิ์การบริหารจัดการของกองบังคับ

การปราบปรามมีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง โดยมีดานความเปนมืออาชีพมีคาเฉลี่ยสูงที่สุด 

รองลงมาตามลําดับคือดานตํารวจรับใชชุมชน ดานการเขาสูประชาคมอาเซียน และดานความ

เขมแข็งในการบริหารงานจะมีคาเฉลี่ยนอยที่สุด ปจจัยที่มีผลตอผลสัมฤทธิ์การบริหารจัดการใน

ภาพรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง โดยมีปจจัยดานวัฒนธรรมองคการมีคาเฉลี่ยสูงที่สุด 
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รองลงมาคือ  ภาวะผู นําการเปลี่ยนแปลง ลักษณะองคการ ทรัพยากรการบริหาร และหลัก                        

ธรรมาภิบาลมีคาเฉลี่ยนอยที่สุด ความสัมพันธระหวางปจจัยที่ผลตอผลสัมฤทธิ์การบริหารจัดการ

กับผลสมัฤทธิ์การบริหารจัดการของกองบังคับการปราบปรามพบวา มีความสัมพันธกันในทางบวก

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยที่วัฒนธรรมองคการมีความสัมพันธในทางบวกกับผลสัมฤทธิ ์              

การบริหารจัดการของกองบังคับการปราบปรามมากที่สุด หรือกลาวไดวาปจจัยที่มีผลตอผลสัมฤทธิ์

การบริหารจัดการดานวัฒนธรรมองคการ ดานภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และดานทรัพยากร                 

การบริหาร มีอิทธิพลในการทํานายความเปนไปไดของผลสัมฤทธิ์การบริหารจัดการของกองบังคับ

การปราบปรามในภาพรวม และพบวาวัฒนธรรมองคการเปนปจจัยที่มีผลตอผลสัมฤทธิ์การบริหาร

จัดการของกองบังคบัการปราบปรามในลําดับแรก 

งานวิจัยตางประเทศ 

Lale Gumusluoglu & Arzu Ilsev (2009) ไดทําการศึกษาวิจัยเร่ือง ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

ความคิดสรางสรรคและวัฒนธรรมองคการ โดยมีวัตถุประสงคของการศึกษาเพื่อศึกษาถึง

ผลกระทบของภาวะผูนําการเปลีย่นแปลงตอความคิดสรางสรรคของผูตามทั้งในระดับปจเจกบุคคล

และในระดับองคการตามตัวแบบที่คณะผูวิจัยไดสรางขึ้น โดยศึกษาจาก 163 ตัวอยางของพนักงาน

และผูจัดการในบริษัทพัฒนาซอฟทแวรขนาดกลางและเล็ก จํานวน 43 บริษัทในประเทศตุรกี               

จากผลการศึกษาพบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีผลกระทบอยางสําคัญตอความคิดสรางสรรค

ของลูกนองทั้งในระดับปจเจกบุคคลและในระดับองคการ ในระดับปจเจกบุคคลผลจากการ

วิเคราะหตัวแบบเชิงเสนตรงแสดงใหเห็นวามีทิศทางในเชิงบวกของภาวะผูนําที่มีผลตอความคิด

สรางสรรคในระดับปจเจกบุคคล โดยเฉพาะอยางยิ่งภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีผลอยางยิ่งตอการ

เสริมสรางกําลังใจใหเกิดขึ้น สวนในระดับองคการน้ันจากการวิเคราะหโดยใชความสัมพันธ                 

เชิงถดถอยพบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีผลใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในเชิงนวัตกรรมของ

องคการอีกดวย 

 David R. Low, Ross L. Chapman & Terry R. Sloan (2008, pp. 878-891) ไดทําการศึกษา

วิจัยเร่ือง ความสัมพันธระหวางนวัตกรรมกับการจัดการการตลาดที่มีผลตอการดําเนินงานของ

องคการ โดยผลการดําเนินงานขององคการจะวัดจากประสิทธิภาพทางการเงิน เชน ความสามารถ

ในการบริหารสินคาคงคลัง ความสามารถในการทํากําไร อัตราผลตอบแทน โดยใชวิธีการวิจัย               

เชิงปริมาณ ผลการวิจัยสามารถสรุปไดวา นวัตกรรมและการจัดการการตลาดตางมีผลตอการ

ดําเนินงานขององคการไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 J. H. Kim, C. S. Kim and J. M. Kim (2011, pp. 201-206) ไดทําการศึกษาเร่ืองผลของภาวะ

ผู นําและวัฒนธรรมองคการที่มีผลตอประสิทธิผลขององคการ Radiological Technologist. 

วัตถุประสงคของการศึกษาคร้ังน้ีเพื่อตองการเพิ่มประสิทธิภาพของผลงานและเพิ่มประสิทธิภาพ

ของการบริหารจากแงมุมของภาวะผูนําและวัฒนธรรมองคการ จากผลการศึกษาพบวาเมื่อไดนํามา
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ปรับใชใหเหมาะสมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและวัฒนธรรมราชการน้ันสามารถเพิ่มประสิทธิภาพ

ขององคการได และการลดความขัดแยงระหวางบคุลากรจะสามารถเพิ่มประสิทธิผลขององคการ 

 Chaoping Li, Hao Zhao & Thomas M. Begley (2015, pp. 1149-1156) ไดทําการศึกษาวิจัย

เร่ือง การศึกษามิติของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและความคิดสรางสรรคของพนักงานในองคการ

โดยใช Chinese-specific Transformational Leadership Model  โดยวัตถุประสงคของการศึกษาเพื่อ

ศึกษาถึงความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในองคการกับความคิดสรางสรรคในแต

ละระดับที่เกิดขึ้นจากสภาพแวดลอมในการทํางาน จากการศึกษาในธนาคารในประเทศจีนจํานวน 

123 สาขาพบวาปจจัยหลักที่สงเสริมใหพนักงานในองคการเกิดความคิดสรางสรรคคือปจจัยดาน

การมีอิทธิพลตออุดมการณ และการคํานึงถึงความเปนเอกัตถะบุคคล และสภาพแวดลอมของการ

ปฏิบัติงานไมสงผลตอความคิดสรางสรรคของพนักงานในองคการ 

 Yutao Sun & Cong Cao (2015, pp. 215-231) ไดทําการศึกษาวิจัยเร่ือง การศึกษาถึงการ

เปลี่ยนแปลงของรูปแบบระหวางขอบเขตการรวมมือกันระหวางองคการระดับภายในภูมิภาคและ

ระหวางภูมิภาคในประเทศจีน โดยทําการศึกษาในระหวางป 1985 ถึง 2008 พบวาคาสหสัมพันธ

ระหวางความสามารถในการสรางสรรคนวัตกรรมและความรวมมือกันระหวางองคการน้ันมีคา

เพิ่มขึ้น และการปฏิบัติงานแบบเครือขายในภูมิภาคน้ันมีความรวมมือกันมากกวาในระหวางภูมิภาค 

 March L. To., Herman H.M. Tse & Neal M. Ashkanasy (2015,  pp. 543-556) ไดทําการศึกษา

วิจัยเร่ือง การศึกษารูปแบบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่มีผลและสงผลตอรูปแบบการ

ปฏิบัติงานของผูรวมงาน โดยผูวิจัยไดพัฒนารูปแบบของความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงทีม่ีผลตอรูปแบบการปฏิบัติงาน โดยจากผลการศึกษาพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

น้ันสงผลอยางมีนัยสําคัญในทั้งระหวางบุคคล, สงผานไปยังบุคคลอ่ืน และสงผลตอทั้งกลุม

ผูปฏิบัติงาน  

 Ian O’Boyle (2015, pp. 308-316) ไดทําการศึกษาวิจัยเร่ือง การพัฒนากรอบการบริหารผล

การปฏิบัติงานขององคการกีฬาแหงชาติของประเทศออสเตรเลีย โดยทําการศึกษาในรูปแบบของ

กรณีศึกษาในเร่ืองของการพัฒนาและการนําเคร่ืองมือในการบริหารไปปฏิบัติในองคการกีฬา

แหงชาติเพื่อใหมีผลการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น จากผลการศึกษาพบวาในการที่จะเพิ่มประสิทธิภาพของ

องคการกีฬาแหงชาติของประเทศออสเตรเลีย ผูบริหารตองใหความสําคัญกับปจจัยในเร่ืองการ

บริหารเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อทําหนาที่ในการถายทอดสารขององคการออกสูสาธารณะและ

แสดงใหเห็นถึงความโปรงใสและตรวจสอบไดขององคการ นอกจากน้ันยังตองใหความสําคัญใน

การบริหารงบประมาณใหมีประสิทธิภาพเพื่อใหองคการสามารถดํารงอยูไดในสภาวการณปจจุบัน 

 

 


