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ค าน า 

 ต าราเล่มนี้ได้รวบรวมเนื้อหาต่าง ๆ เกี่ยวกับวิวัฒนาการและทฤษฎีทางการจัดการ การ
จัดการธุรกิจสมัยใหม่ บทบาทผู้บริหารและภาวะผู้น า สภาพการเปลี่ยนแปลงและการพัฒนา
องค์กรสมัยใหม่ เทคนิคการจูงใจสมัยใหม่และการท างานเป็นทีม  เทคนิคเครื่องมือการจัดการ
องค์กรสมัยใหม่  เทคนิคการประเมินผลการด าเนินงานสมัยใหม่ จริยธรรมทางธุรกิจและความ
รับผิดชอบ การจัดการธุรกิจตามแนวคิดเศรษฐกิจพอเพียงการบริหารทรัพยากรมนุษย์ยุคใหม่
ตามหลักพุทธศาสตร์ การวิเคราะห์สถานการณ์ปัจจุบันกับการจัดการองค์กร  แนวโน้มการ
จัดการธุรกิจและทิศทางในอนาคตการบูรณาการวิจัยการจัดการธุรกิจ SMEs และการจัดการ
วิสาหกิจชุมชน และบทสุดท้ายได้น าเอากรณีศึกษาเทคนิคการจัดการเพ่ือให้ผู้อ่านได้ทดลองคิด
วิเคราะห์และหาค าตอบท าความเข้าใจในเนื้อหาเชิงการวิเคราะห์การจัดการสมัยใหม่ ซึ่งท้ายสุด
หวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะท าให้ผู้อ่านได้มีความเข้าใจในเนื้อหาเกี่ยวกับเทคนิคการจัดการสมัยใหม่
อย่างลึกซึ้งมากข้ึน  
  ขอขอบพระคุณ  รองศาสตราจารย์ขวัญกมล ดอนขวา  ส านักวิชาเทคโนโลยีสังคม 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. อโณทัย หาระสาร มหาวิทยาลัยราชภัฏ
อุบลราชธานี และผู้ช่วยศาสตราจารย์ดุษฎี เทียมเทศ บุญมาสูงทรง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช
มงคลอีสาน ตลอดจนท่าน ศาสตราจารย์ ดร. อลงกลด แทนออมทอง มหาวิทยาลัยขอนแก่น ที่
ได้ให้ค าแนะน าและแนวทางในการเรียบเรียงที่ทรงคุณค่า ขอบขอบคุณนักศึกษา อาจารย์ 
ผู้บริหารมหาวิทยาลัยกาฬสินธุ์  ที่มีส่วนร่วมในการบ่มเพาะความรู้และประสบการณ์น ามา
ถ่ายทอดลงในต าราเล่มนี้  เพ่ือเป็นประโยชน์ต่อผู้อ่านในการที่จะน าความรู้ที่ได้ไปพัฒนาตนเอง 
สังคม และประเทศชาติต่อไป 
   

สุกัญญา ดวงอุปมา 
9 เมษายน 2564                      
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บทท่ี 1 
วิวัฒนาการและแนวคิดทฤษฎทีางการจัดการ  

 แนวคิดทางด้านการจัดการองค์กรส่วนใหญ่จะเน้น การเปลี่ยนแปลงเพ่ือให้องค์กรมี
ประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล โดยหลักการแล้วองค์กรส่วนใหญ่ซึ่งได้น าทฤษฎีการจัดการ 
สามารถแบ่งตามแนวคิด คือ การจัดการแบบวิทยาศาสตร์ โดยมุ่งเน้นที่การก าหนดวิธีการ
ท างานขึ้นมาก่อนตั้งแต่กระบวนการเข้ามาท างาน การอบรมการท างาน และการบริหารงานให้
เหมาะสมกับต าแหน่งและงานที่ ได้มอบหมายให้ หลักการส าคัญของการจัดการแบบ
วิทยาศาสตร์ องค์ประกอบพ้ืนฐานของการจัดการ การจัดการแบบระบบราชการ แนวคิดการ
จัดการแบบราชการ ลักษณะการบริหารจัดการระบบราชการ องค์ประกอบแบบระบบราชการ   
ข้อดี ข้อเสียของระบบราชการ การจัดการเชิงพฤติกรรมศาสตร์  แนวคิดการจัดการเชิงมนุษย
สัมพันธ์ การจัดการเชิงสังคมศาสตร์  การจัดการเชิงพฤติกรรมศาสตร์ การจัดการเชิง
กระบวนการ การจัดการกระบวนการท างาน การปรับปรุงกระบวนการท างาน การจัดการเชิง
ปริมาณ ลักษณะการจัดการเชิงปริมาณ ขั้นตอนการวิเคราะห์เชิงปริมาณ เทคนิคเชิงปริมาณ 
และการจัดการเชิงระบบ ความส าคัญของการจัดการเชิงระบบ ขั้นตอนของวิธีการเชิงระบบ 
ระบบข้อมูลเพื่อการจัดการ คุณสมบัติของระบบสารสนเทศเพ่ือการจัดการ ประโยชน์ของระบบ
สารสนเทศเพ่ือการจัดการ ระบบย่อยของระบบสารสนเทศเพ่ือการจัดการ ทั้งหมดที่กล่าวมา
เป็นส่วนส าคัญที่ผู้บริหารควรให้ความส าคัญในการศึกษาและท าความเข้าใจเพ่ือเป็นพ้ืนฐานใน
การจัดการให้มีศักยภาพสูงสุด 
 

1. แนวคิดการจัดการแบบวิทยาศาสตร์  
 แนวคิดการจัดการแบบวิทยาศาสตร์ (Scientific Management) เป็นเรื่องเกี่ยวกับ
ความช านาญในการท างาน ซึ่งเน้นที่ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการบริหารงาน กับการน าเข้า
ปัจจัยทางด้านทรัพยากรต่าง ๆ ที่มีอยู่เข้าสู่กระบวนการท าให้เกิดผลผลิต ที่ได้ออกมาให้มี
ประสิทธิภาพมากที่สุด  
 ในช่วงครึ่งหลังศตวรรษที่ 19 (ประมาณปี ค.ศ.1911) องค์กรไม่สามารถท าให้ผลิตผล
เพ่ิมขึ้นจากความสามารถในการผลิตที่มาจากคนงานได้ Frederick winslow Taylor (1865-
1915) วิศวกรช่างกลในบริษัท Midvale Sheel ที่ Pennsylvania ได้ค้น พบว่า บางครั้งคนงาน 
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ก็ไม่ได้พยายามที่จะท างานให้ดีที่สุดเท่าที่ควรจะเป็นเพราะว่าฝ่ายจัดการจะเพ่ิมงานจากที่ได้
ก าหนดปริมาณงานไว้ โดยปราศจากการเพ่ิมเงิน  เดือนหรือค่าตอบแทน หรือว่าบางคนกลัวว่า
จะต้องถูกให้ออกจากงาน เพราะผลผลิตที่น้อยลงแทนที่จะมากขึ้น ความสับสนที่เกิดขึ้นใน
สถานการณ์ เช่น คือการไม่มีกฎระเบียบที่เป็นระบบ ไม่มีการท างานและ ไม่มีหลักเกณฑ์การ
ท างานที่ใช้เป็นแนวทางเพ่ือการท างานให้มีประสิทธิภาพ  สูงสุด การท างานโดยใช้หลักทั่วไป
การท างานให้เป็นไปตามธรรมชาติ โดยใช้การทดลองและกรรมวิธีที่ได้จากความผิดพลาดจาก 
การท างานและ Taylor ยังพบว่า คนงานท างานอยู่ในต าแหน่งที่เหมาะสมกับความสามารถและ
ความถนัดของแต่ละบุคคล จึงมักเกิดความขัดแย้งอย่างต่อเนื่องระหว่างผู้จัดการกับคนงานอยู่
เสมอ ดังนั้น จึงต้องส ารวจถึงเหตุการณ์ที่เกิดขึ้น โดยใช้เทคนิคทางวิทยาการในการปฏิบัติงาน
จริงซึ่ง เพ่ือที่จะหาวิธีการท างานที่ดีที่สุด (The One Best Way) ให้กับแต่ละหน้าที่งาน จาก
ประสบการณ์ ของ Taylor ที่ได้ปฏิบัติงานมา ท าให้เขาสามารถที่จะระบุถึงวิธีที่จะพัฒนา
ประสิทธิภาพทางการผลิตได้อย่างชัดเจน Taylor ได้เห็นถึงความด้อยประสิทธิภาพจากการ
ท างานในโรงงานเหล็กกล้า Midvale Steel ท าให้มีโอกาสที่จะเรียนรู้ถึงปัญหาในการท างาน 
และทัศนคติของกลุ่มแรงงานเขาจึงได้พัฒนาการบริหารจัดการแบบวิทยาศาสตร์ ดังนี้  
  1. ทุกคนจะต้องก าหนดวิธีการท างานขึ้นมาก่อน โดยการค้นคว้าพัฒนาทดลองหา
วิธีการท างานที่ดีที่สุด และก าหนดให้ทุกคนต้องท างานตามวิธีที่ก าหนดนั้น 
  2. คนงานที่รับเข้ามาท างาน จะต้องมีหลักเกณฑ์ในการคัดเลือกคนมีความรู้
ความสามารถตรงตามลักษณะงาน 
  3. คนงานทุกคนจะต้องรับการอบรมก่อนท างาน ให้เหมาะสมกับต าแหน่งงานและ
ได้มอบหมายงาน ให้ตรงกับความรู้ความสามารถ 
  4. แยกงานบริหารกับงานปฏิบัติ เพ่ือก าหนดความรับผิดชอบอย่างชัดเจน 
ฝ่ายบริหารจะวางแผนวิธีการท างานและต้องควบคุมดูแลร่วมมือกับพนักงานผู้ปฏิบัติงาน 
 Taylor ได้ใช้หลักวิทยาศาสตร์มาประยุกต์เข้าสู่ภาคปฏิบัติ  มีการก าหนดแนวทางที่ดี
ที่สุดของงานแต่ละงานอย่างละเอียด และก าหนดให้ทุกคนต้องท างานตามวิธีที่ก าหนด ดังนั้น 
จึงต้องหาผู้จัดการหรือผู้รับผิดชอบงานที่มีความรู้ความสามารถให้เหมาะสมกับงานให้มากท่ีสุด 
และ Taylor ยังได้ส่งเสริมการเพ่ิมผลผลิตจากการเพิ่มค่าจ้างและก าไรที่สูงขึ้น โดยการพิจารณา
ถึงปริมาณงาน วันต่อวัน แผนการจ่ายเงินต่าง ๆ ยังขึ้นอยู่กับผลผลิตที่ได้ โดยพยายามเพ่ิม
ส่วนเกินหรือเรียกว่าการเพ่ิมผลผลิตเพ่ือให้แน่ใจว่าคนงานที่ท าการผลิตได้รับค่าจ้างขึ้นอยู่กับ
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ผลผลิตของตัวพนักงาน ในที่สุด Taylor ได้สังเกตเห็นการแตกแยกระหว่างฝ่ายแรงงานและ 
ฝ่ายจัดการอย่างชัดเจน ในมุมมองของ Taylor ลูกจ้างเป็นผู้ปฏิบัติงานฝ่ายแรงงาน และ
ผู้จัดการเป็นผู้วางแผน ควบคุม และประสานงานกับลูกจ้าง ทั้งผู้บริหารและผู้ใช้แรงงานต้อง
สร้างงานและค่าตอบแทนที่เหมาะสม เพ่ือว่าจะได้น าไป สู่ยังเป้าหมาย เขาเชื่อว่าผู้จัดการและ
ลูกจ้างต้องพ่ึงพาอาศัยซึ่ งกันและกัน เพราะเป็นสิ่งที่ช่วยส่งเสริมการด าเนินการและ  
ลดผลกระทบของความขัดแย้งให้น้อยลง ส่งผลให้งานที่ออกมาส าเร็จตามที่ต้องการ 
 การจัดการแบบวิทยาศาสตร์ได้รับการยอมรับในธุรกิจต่าง ๆ อย่างรวดเร็วโดยเฉพาะใน
เรื่องความช านาญพิเศษ  ในงานที่ท า (Specialization) และการผลิตคราวละมาก ๆ ซึ่งถือว่ามี
อิทธิพลต่อระบบธุรกิจของสหรัฐอเมริกาอย่างกว้างขวาง และยังสามารถชี้ให้ผู้จัดการได้เห็นถึง
ความส าคัญของการส่งเสริมการปฏิบัติงานและการเพ่ิมผลผลิต อย่างไรก็ตามแนวคิดของ 
Taylor ได้รับการวิพากษ์วิจารณ์ อย่างมากโดยเฉพาะจากผู้ใช้แรงงานว่า การจัดการแบบ
วิทยาศาสตร์มุ่งเน้นในเรื่องผลผลิตของคนงานมากเกินไป 
 ผู้ที่ให้การสนับสนุนแนวความคิดทางการจัดการแบบวิทยาศาสตร์ และมีแนวความคิด
ไปในแนวทางเดียวกันของ Taylor เช่น 
  Henry L. Gantt ผู้ซึ่งเป็นคนที่ได้สร้างตารางควบคุมการผลิตน ามาใช้ควบคุมในการ
ปฏิบัติงาน คนต่อมาก็เป็น Frank Gilbreth และ Lilian Gilbreth ซึ่งได้เสนอแนวคิดในเรื่อง
เวลาและการเคลื่อนไหวโดยจับเวลาและเฝ้ามองการเคลื่อนไหวในการท างาน  (Time and 
Motion Study) และได้สรุปออกมาเป็นแนวคิดในการท างานว่ามีหนทางการท างานที่มี
ประสิทธิภาพสูงสุด 
 แก๊นต์ (Gantt) มองเห็นถึงภารกิจในงานระดับการผลิตระดับล่าง เขาได้น าหลักการ
จัดการทางวิทยาศาสตร์มาวางแผนในการท างาน โดยการน าเสนอเป็นตารางความสัมพันธ์
ระหว่างแผนงาน กับงานที่ต้องท าให้แล้วเสร็จและงานที่ต้องท าเหลื่อมล้ ากับงานที่ต้องท าต่อไป 
โดยต่อมาเขาได้เรียกแผนงานนี้ว่า Gantt Chart ซึ่งวิธีนี้ในปัจจุบันก็ยังมีคนใช้กันในโรงงาน
อุตสาหกรรมทั่ว ๆ ไป อันเป็นวิธีหนึ่งในหลักของการท างานแบบก าหนดตารางเวลาการท างาน 
(Principle of Work Seheduling)  
 Feank และ Lillian Gilbreth ซึ่ ง เป็นนักจิตวิทยาได้ศึกษาถึงวิ ธีการที่จะก าจัด 
การเคลื่อนไหวที่ สูญเปล่า โดยสามีภรรยาคู่นี้ได้เริ่มการทดลองโดยการออกแบบและใช้
เครื่องมือที่เหมาะสมเพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพ  ในการท างานให้เกิดสูงสุด เป็นที่รู้จักกันอย่าง
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แพร่หลายจากการทดลองของเขาที่เกี่ยวข้องกับการก่ออิฐ โดยเขาหันมาให้ความสนใจกับการ
วิเคราะห์การท างานของพนักงานก่ออิฐ โดยเขาได้ลดจ านวนเวลาการเคลื่อนไหวของการ
ปฏิบัติงานให้น้อยที่สุด จาก เทคนิคนี้ ท าให้พนักงานก่ออิฐเพ่ิมประสิทธิภาพใน การท างาน 
ในขณะที่ เป็นนักวิจัยในยุคแรก ๆ ได้น าเรื่องของการเคลื่อนไหวของมือและร่างกายมา
ท าการศึกษาเพ่ือหาระยะเวลาที่ได้ใช้ไปในแต่ละการเคลื่อนไหวนั้น ๆ และได้จดบันทึกเอาไว้ ท า
ให้ทราบว่าจ าเป็นต้องก าจัดกระบวนการใดออกไปบ้างไม่ว่าจะเป็นเรื่องของการเคลื่อนไหวที่
เรียกว่า หลักการ Therbligs ซึ่งได้มาจากชื่อของพวกเขาด้วยวิธีการเรียงตัวอักษรกลับค ากัน
จากหลังไปหน้า (หรืออ่านย้อนกลับกับค าว่า Gilbreth) ซึ่งมีหลักการ ดังตารางที่ 1.1 
 
ตารางท่ี 1.1 หลักการการเคลื่อนไหว ตามแนวความคิดของ Gilbreth  

ขั้นตอน การปฏิบัติ 
1) Search 
2) Find 
3) Select 
4) Grasp 
5) Position 
6) Assemble 
7) Use 
8) Dissemble 
9) Inspection 
10) Transport Loading  
11) Preposition  
12) Release Load  
13) Transport Empty  
14) Wait-Unavoidable  
15) Wait-Avoidable  
16) Rest  
17) Planning For next Step 

1) การค้นหาสิ่งของ 
2) การค้นพบสิ่งของ 
3) การเลือกหาสิ่งของ 
4) การหยิบจับสิ่งของ 
5) การตั้งท่า 
6) การน ามารวมกัน 
7) การใช้สิ่งของหรือการปฏิบัติ 
8) การแยกวัสดุออกจากกัน 
9) การตรวจสอบวัสดุ 
10) การเคลื่อนไหวโดย  หรือ เคลื่อนย้ายอุปกรณ ์
11) การจัดเตรียมสิ่งของไว้ในที่ต่าง ๆ กัน   
12) การเปลี่ยนสิ่งของออกจากที่เดิม 
13) การเคลื่อนไหวโดยไม่ย้ายทีท่ างาน 
14) การเสียเวลารอคอยที่หลีกเลี่ยงไม่ได้ 
15) การเสียเวลารอคอยที่หลีกเลี่ยงได้ 
16) การพักผ่อนชั่วระยะเวลาหนึ่ง 
17) การวางแผนเพ่ือท างานข้ันต่อไป  
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 ซึ่งเราอาจกล่าวโดยสรุปได้ว่า การจัดการแบบวิทยาศาสตร์จะก่อให้เกิดผลดีในแง่ของ 
การเพ่ิมผลผลิตและประสิทธิภาพในการท างาน แต่ก็ยังมีข้อบกพร่องอยู่คือ วิธีการนี้จะไม่ ให้
ความส าคัญระหว่างองค์กรกับสังคมหรือสภาพแวดล้อมภายนอก และฝ่ายผู้ใช้แรงงานจะเกิด
การต่อต้านอย่างรุนแรงเพราะฝ่ายบริหารมักใช้อ านาจในทางที่ผิด โดยการก าหนดมาตรฐาน
งานและอัตราค่าจ้าง ลดความส าคัญของผู้ปฏิบัติลงเป็นผู้ใช้แรงงานอย่างเดียว และไม่เปิด
โอกาสให้ผู้ใช้แรงงานได้แสดงความคิดเห็นและไม่ให้มีส่วนร่วมในการก าหนดมาตรฐานงานและ
ค่าจ้างได ้(วิเชียร วิทยอุดม, 2558, น.2-2-2-3)  
 
 1.1 หลักการส าคัญของการจัดการแบบวิทยาศาสตร์ 
  หลักการส าคัญทางด้านการจัดการแบบวิทยาศาสตร์ มีการน าเอาวิธีการทาง
วิทยาศาสตร์มาใช้เป็นเครื่องมือ เพ่ือแสวงหาวิธีการท างานให้มีประสิทธิภาพสูงสุด ซึ่งหลักการ
ส าคัญของการจัดการแบบวิทยาศาสตร์ (สมคิด บางโม, 2558ก, น.66-67) สามารถสรุปได้ดังนี ้ 
  1.1.1 หลักเรื่องเวลา จะต้องมีการวัดความสามารถในการผลิตด้วยเวลา เช่น  
การผลิตงานชิ้นหนึ่งควรใช้เวลามาตรฐานเท่าใด วันหนึ่งผลิตได้กี่หน่วย เป็นต้น  
  1.1.2 หลักการก าหนดหน่วยค่าจ้าง ควรจะจ่ายค่าจ้างเป็นสัดส่วนกับผลผลิต คือ 
ผลิตได้น้อยจะได้รับค่าจ้างน้อยตามอัตรา 
  1.1.3 หลักการแยกงานวางแผนออกจากการปฏิบัติงาน จะต้องถือว่าฝ่ายจัดการ
เป็นผู้วางแผนส่วนคนงานจะต้องรับผิดชอบการปฏิบัติงานตามแผนที่วางไว้ โดยแยกออกจากกัน
อย่างเด็ดขาด คนงานไม่มีส่วนร่วมในการวางแผน 
  1.1.4 หลักการท างานแบบวิทยาศาสตร์ ฝ่ายบริหารก าหนดวิธีการและมาตรฐาน 
การปฏิบัติงานโดยอาศัยวิธีการทางวิทยาศาสตร์ที่สามารถวัดและตรวจสอบได้ 
  1.1.5 หลักการควบคุม ผู้จัดการควรมีหลักการควบคุมตามแผนงาน และเป็นฝ่าย
วางแผนและควบคุมการปฏิบัติงานในแตล่ะข้ันตอน 
  1.1.6 หลักการจัดระเบียบการปฏิบัติงาน ให้ยึดถือการปฏิบัติงานตามกฎระเบียบ
อย่างเคร่งครัด เพ่ือส่งเสริมประสิทธิภาพของการท างาน 
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 1.2 องค์ประกอบพื้นฐานของการจัดการ 
   ในการบริหารจัดการองค์กรหลักเกณฑ์การจัดการที่เป็นสากลหรือที่เป็นพ้ืนฐาน 
โดยผู้น ากลุ่ม อองรี ฟาโรล ได้เสนอแนวคิดไว้ว่าองค์ประกอบพ้ืนฐานทางการจัดการมี อยู่  5 
ประการ (สมคิด บางโม, 2558ก, น.67) ดังนี้  
  1.2.1 การวางแผน คือ การศึกษาอนาคตและความต้องการแล้ววางแนวทางปฏิบัติ
ไว้ล่วงหน้า  
  1.2.2 การจัดหน่วยงาน คือ การจัดแบ่งหน่วยงานออกเป็นแผนก เป็นฝ่ายหรือเป็น
กลุ่มตามลักษณะของงาน และการแบ่งงานกันท าตามหน้าที่รับผิดชอบ  
  1.2.3 การบังคับบัญชา คือ การบังคับบัญชาสั่งการให้คนงานท างานตามหน้าที่ที่
ได้รับมอบหมายตามล าดับชั้น 
  1.2.4 การประสานงาน คือ การประสานหน่วยงานย่อยต่าง ๆ ของหน่วยงานให้
ด าเนินไปตามเป้าหมาย ไม่ให้ขัดกันทั้งวิธีการท างานและเป้าหมายของงาน 
  1.2.5 การควบคุม คือ การควบคุมดูแลให้มีการปฏิบัติตามระเบียบข้อบังคับที่วาง
ไว้หรือตามเป้าหมาย 
 

2. การจัดการแบบราชการ  
 2.1 แนวคิดการจัดการแบบราชการ  
  การจัดการแบบราชการ (Bureaucracy Management) ซึ่งมีการประเมินผลของ
องค์กรโดยมีเหตุมีผล ซึ่งมีนักสังคมวิทยาชาวเยอรมันได้น าเอาแนวคิดของการจัดการแบบ
ราชการมาเป็นตัวแบบในอุดมคติ (Ideal Type) ผู้จัดการควรจะพยายามที่จะสร้างให้องค์กรมี
เกณฑ์การปฏิบัติที่ยุติธรรม มีเหตุมีผลและมีประสิทธิภาพ  ในการปฏิบัติงานเพราะองค์กร
ราชการเป็นองค์กรที่มีขนาดใหญ่ ปริมาณก าลังคนมีมาก จึงต้องสร้างกฎเกณฑ์ในระบบของการ
ท างานให้เป็นมาตรฐานเดียวกัน หลักการจัดการแบบราชการตามแนวคิดของ Max Weber นี้
ถูกสร้างตามทฤษฎีของ Adam  Smith ที่ส าคัญก็คือ เรื่องการแบ่งแยกประเภทของแรงงาน
และอุดมคติในระบบราชการก็ใช้หลักการแบ่งงานกันท าตามความถนัด  (Division of Work) 
โดยมีการก าหนดโครงสร้างขององค์กรและความสัมพันธ์ระหว่างหน่วยงานต่าง ๆ ให้มีความ
เหมาะสม มีการออกกฎเกณฑ์และข้อบังคับขององค์กร เพราะกฎเกณฑ์และข้อบังคับนี้จะท าให้
พฤติกรรมของคนเป็นแบบเดียวกัน และอ านาจบังคับบัญชาเป็นไปตามสายของการบังคับ
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บัญชา (Hierarchy) ท าให้การสั่งการท าได้ดีกว่าการใช้ความสัมพันธ์ส่วนตัว ซึ่งจะท าให้การ
ท างานขององค์กรสามารถที่จะด าเนินการอย่างต่อเนื่องตามโครงสร้างขององค์กร ส่วนในด้าน
อ่ืน ๆ ของการจัดการแบบระบบราชการ ในด้านระบบการบริหารจะมีการก าหนดขั้นตอนและ
กฎเกณฑ์ที่มีรายละเอียด มีล าดับขั้นตอนของสาย การบังคับบัญชาภายในองค์กรที่ชัดเจน และ
มีความสัมพันธ์อย่างไม่เป็นทางการระหว่างสมาชิกในองค์กร 
  นอกจากนี้แล้ว Max Weber ยังได้เสนอแนะว่า รูปแบบองค์กรที่มีความเหมาะสม
มากที่สุดก็คือ โครงสร้างแบบปิรามิด เพราะจะท าให้องค์กรที่มีขนาดใหญ่สามารถที่จะด าเนิน
กิจกรรมต่าง ๆ เป็นงานประจ าได้อย่างต่อเนื่องกันโดยไม่เกิดการติดขัด และยังช่วยให้คนมีความ
เชี่ยวชาญแตกต่างกันสามารถท างานร่วมกันได้ และลดปัญหาการตัดสินใจที่ไม่ชัดเจนของ
ผู้บริหาร  หากโครงสร้างขององค์กรแบบระบบราชการและกระบวนการปฏิบัติงานที่ถูกจัดตั้ง
ขึ้นด้วยความเหมาะสม สามารถท าให้การปฏิบัติงานและการบริการของทุกคนเต็มตามศักยภาพ
สูงสุด (ฐาปนา ฉิ่นไพศาล, 2558, น.2-3)  
 
 2.2 ลักษณะการบริหารจัดการระบบราชการ 
  ในยุคการจัดการสมัยเดิม มีแนวคิดที่ส าคัญอีกแนวคิดหนึ่งก็คือ ทฤษฎีการบริหาร 
งานระบบราชการ โดย Max Weber นักสังคมวิทยาชาวเยอรมัน ในปี ค.ศ.1900 ซึ่ง Weber 
เชื่อว่า แนวคิดนี้ใช้ได้อย่างมีประสิทธิภาพในองค์กรขนาดใหญ่ที่มีความซับซ้อน ซึ่งพอจะสรุป
ลักษณะการบริหารจัดการตามแนวคิดการบริหารจัดการระบบราชการ ได้ดังนี้  
   2.2.1 มีการแบ่งงานกันท าเฉพาะด้านตามความถนัดอย่างเหมาะสมชัดเจนและ
สัมพันธ์กัน  
   2.2.2 มีการจัดล าดับชั้นของอ านาจหน้าที่ไว้อย่างชัดเจน และลดหลั่นกันลงมา  
   2.2.3 ใช้ระบบของกฎระเบียบเป็นหลักประกันของการท างานให้บรรลุเป้าหมาย 
และขจัดความไม่แน่นอนในการปฏิบัติงาน  
   2.2.4 เน้นความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลเป็นทางการไม่เน้นความเป็นส่วนตัว 
(Impersonal)  
    2.2.5 การเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งจะพิจารณาบนพ้ืนฐานของความอาวุโสและ
ความส าเร็จในงาน 
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  2.2.6 มุ่งเน้นการเก็บบันทึกไว้เป็นหลักฐาน เพ่ือประโยชน์ในการบริหารงานใน
อนาคต  
  จากข้อความดังกล่าวข้างต้นจะเห็นได้ว่า แนวคิดหลักของการบริหารระบบ
ราชการเป็นการสร้างความชัดเจนของขอบเขตอ านาจหน้าที่การปฏิบัติงาน ซึ่งจะต้องมีการแบ่ง
งานกันเฉพาะด้านอย่างชัดเจน และลดหลั่นของอ านาจหน้าที่ ผู้ที่มีอ านาจสูงกว่าก็จะท าหน้าที่
ก ากับดูแลผู้ที่มีอ านาจน้อยกว่าตามสายการบังคับบัญชาของตน เป็นการใช้กฎระเบียบเป็น
ปัจจัยหลักในการควบคุมการท างานในทุก ๆ ระดับ ส่งเสริมความก้าวหน้าในต าแหน่งให้เป็นไป
ตามความสามารถ โดยไม่ยึดความสัมพันธ์ส่วนตัว และเน้นการจดบันทึกเป็นหลักฐานซึ่งนับว่า
เป็นระบบที่มุ่งให้เกิดความชัดเจนอย่างแท้จริง แต่อย่างไรก็ตามแนวคิดนี้ก็ได้ถูกวิพากษ์ว่ามี
จุดอ่อนในเรื่องของการมีระเบียบแบบแผนมากจนเกินไปท าให้ขาดความคล่องตัวและเกิดความ
ล่าช้า จึงไม่เหมาะสมกับองค์กรที่ต้องการความคล่องตัวสูงและต้องการความคิดริเริ่มสร้างสรรค์
ของสมาชิกในองค์กร ดังตารางที่ 1.2 
 
ตารางท่ี 1.2 ลักษณะองค์กรตามแนวคิดระบบราชการของ Weber 

ลักษณะองค์กรตามแนวคิดระบบราชการของ Weber 
1) มีการแบ่งงานกันท า
อย่างชัดเจน 

1) มีการแบ่งงานออกเป็นส่วนย่อย ๆ ก าหนดหน้าที่ไว้อย่าง
ชัดเจน จนเกิดความเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน 

2) มีระเบียบและกฎเกณฑ์
อย่างเป็นทางการ 

2) มีการเขียนกฎระเบียบไว้อย่างเป็นทางการเพ่ือก ากับดูแล
พฤติกรรมและการตัดสินใจของผู้ปฏิบัติงานให้เป็นแนวทาง
เดียวกัน 

3) ไม่ยึดถือตัวบุคคล 3) กฎระเบียบต่าง ๆ ที่ก าหนดไว้จะถูกน ามาใช้กันทุกคนเป็น
แบบเดียวกัน เท่าเทียมกัน   

4) มีสายการบังคับบัญชา
ลดหลั่นกันลงมา 

4) มีการก าหนดหน้าที่และความรับผิดชอบของแต่ละต าแหน่ง
งานลดหลั่นกันลงมาอย่างชัดเจน   

5) การก้าวหน้าในอาชีพ
การท างานยึดถือหลัก
คุณธรรม 

5) การคัดเลือกคนเข้าท างาน การประเมินผลการปฏิบัติงานและ
การเลื่อนข้ัน เลื่อนต าแหน่งงาน โดยยึดถือความรู้ความสามารถ
ของแต่ละคนเป็นหลัก 

 ที่มา: Max Weber (1974, pp.328-377) 
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   การจัดโครงสร้างองค์กรแบบระบบราชการ อาจจะไม่เหมาะสมกับองค์กรบาง
ประเภท โดยเฉพาะองค์กรที่ต้องการความรวดเร็วและต้องการความยืดหยุ่นในการท างาน คนใน
องค์กรที่เป็นระบบราชการอาจจะท างานไม่มีประสิทธิภาพ  และจะเกิดผลส าเร็จตามเป้าหมาย
ก็ต้องอาศัยกฎเกณฑ์หรือข้อบังคับที่ก าหนดไว้ ข้อจ ากัดอีกข้อหนึ่งของระบบราชการก็คือ
อาจจะก่อให้เกิดความผิดพลาดในการบริหารงานอันเกิดจากการใช้อ านาจมากเกินไป มีข้ันตอน
ในการท างานมากเกินความจ าเป็น ท าให้งานล่าช้า  (Red Tape) ไม่ทันเหตุการณ์ จนท าให้
ผู้บริหารหรือผู้ปฏิบัติงานละเลยกับกฎเกณฑ์และระเบียบปฏิบัติที่ก าหนดไว้ (วิเชียร วิทยอุดม , 
2558, น.2-4-2-5)  
 
 2.3 องค์กรแบบระบบราชการตามแนวคิดของ Max Weber 
  ระบบราชการ (Bureaucracy) เป็นรูปแบบโครงสร้างของการจัดองค์กรขนาดใหญ่
ที่สามารถน าไปใช้เป็นวิธีการใน การจัดองค์กรได้ทั้งในภาครัฐและเอกชน ไม่ใช่ระบบ 
การบริหารที่ใช้ในองค์กรภาครัฐเท่านั้น แต่ในองค์กรภาคเอกชนขนาดใหญ่ก็สามารถน าไป
ประยุกต์ใช้ด้วยจึงเป็นระบบการบริหารระบบหนึ่งที่นิยมน าไปใช้ในองค์กรขนาดใหญ่ที่มีคน
จ านวนมาก มีภารกิจที่ต้องท ามากตลอดจนมี กลไกการบริหาร (Administrative Apparatus) 
เป็นกลไกการควบคุม และท าหน้าที่เป็นตัวเชื่อมระหว่างผู้น าและผู้ตาม กลไกการบริหาร ต้องมี
รูปแบบที่เหมาะสมกับรูปแบบแห่งอ านาจที่ผู้น าในองค์กรนั้นใช้อยู่ (ตระกูล มีชัย, 2554) ซึ่ง
ประกอบด้วยโครงสร้างพื้นฐานที่ส าคัญ 5 ประการดังนี้ 
  2.3.1 มีการแบ่งงานกันท าตามแนวราบ (Horizontal Delegation) ท าให้กระบวน 
การท างานในองค์กรทั้งระบบมีผู้รับผิดชอบ และมีการแบ่งงานกันท าเพ่ือให้เกิดความช านาญ
เฉพาะอย่างองค์กรนั้น ๆ ต้องมีสายบังคับบัญชาตามล าดับชั้น (Authority Hierarchy) โดย
ส านักงานและต าแหน่งงานที่อยู่ภายใต้หน่วยงาน หรือ ต าแหน่งงานนั้นอยู่ภายใต้การดูแลใน
ระดับสูงขึ้นไป  
  2.3.2 ระบบคัดเลือกคนงาน (Formal Selection) ผู้ที่ได้เข้าร่วมในหน่วยงานจะ
ถูกคัดเลือกตามความสามารถและคุณสมบัติ ที่มีระบบการคัดเลือกและการสอบคัดเลือกอย่าง
เป็นทางการ มีการยึดหลักกฎหมายและบันทึกไว้เป็นลายลักษณ์อักษร (Evidence and 
Reference) 
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  2.3.3 องค์กรต้องมีระเบียบ และกฎเกณฑ์ (Formal Rules and Regulations) 
ทั้งนี้ เ พ่ือให้สามารถประกันความเป็นเอกภาพในการด าเนินการ และก ากับการท างาน  
ของพนักงาน 
  2.3.4 การไม่เลือกที่รักมักที่ชัง  (Impersonality) ไม่มีการถือเอาสายสัมพันธ์ใน
ครอบครัวเป็นใหญ่ ไม่มีการให้สิทธิพิเศษแก่บุคคลใดบุคคลหนึ่ง ถ้าจะท าอะไรต้องเป็นไปตาม
กฎเกณฑ ์
  2.3.5 การแยกระบบการท างานออกเป็นสายอาชีพ (Career Orientation) คนท างาน 
จะเข้าสู่ต าแหน่งตามความสามารถของแต่ละคน มีการเลื่อนขั้น และการเติบโตในหน่วยงานได้
ตามล าดับขั้น 
 
      2.4 ข้อดีของระบบราชการ 
  แนวทางการจัดการตามแบบระบบราชการมีข้อดีที่องค์กรจะปรับใช้เพ่ือให้เกิด
ประโยชน์สูงสุด ซึ่งสามารถสรุปข้อดีได้ดังนี้ 
  2.4.1 ล าดับขั้นการบังคับบัญชาเป็นเครื่องมือควบคุมสมาชิกและความสัมพันธ์ที่มี
ต่อกัน  
  2.4.2 ไม่สับสนในบทบาท เพราะแต่ละคนรู้ว่าจะท าอะไรและสามารถตรวจสอบได ้
  2.4.3 การมีกฎระเบียบท าให้รู้บทบาท ช่วยลดต้นทุนในการก ากับดูแล 
  2.4.4 การท างานขององค์กรมีความแน่นอน มีลักษณะเป็นหลักฐานอ้างอิงได้  
  2.4.5 มีการแบ่งแยกงานถือหลักความช านาญเฉพาะด้าน 
  2.4.6 กระบวนการท างานในองค์กรทั้งระบบมีผู้รับผิดชอบ 
  2.4.7 ไม่มีการให้สิทธิพิเศษแก่บุคคลใดบุคคลหนึ่ง ทุกคนต้องท าตามกฎเกณฑ์ที่
วางไว้ 
 
2.5 ข้อเสียของระบบราชการ 
 แนวทางการจัดการตามแบบระบบราชการมีข้อเสียที่องค์กรจะต้องท าความเข้าใจถึง
ผลกระทบในการน าระบบราชการมาปรับใช้ในองค์กร ซึ่งสามารถสรุปข้อดีได้ดังนี้ 
  2.5.1 มีองค์กรปฏิบัติงานกระจายอยู่ทั่วไป ซึ่งเป็นเครือข่ายที่กว้างขวางซับซ้อนมี
การจัดระบบควบคุมตรวจสอบ การใช้อ านาจของทุกคนโดยเฉพาะ  
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  2.5.2 ระเบียบข้อบังคับจ านวนมากสร้างความเคยชินกับ ผู้ปฏิบัติงานว่าต้องเน้น
ความถูกต้องตามระเบียบมากกว่าประสิทธิภาพ  ในการปฏิบัติงาน 
  2.5.3 มีมาตรฐานการจ้างงานเพียงมาตรฐานเดียว ซึ่งท าให้ไม่สามารถจ่าย
ค่าตอบแทนได้อย่างเหมาะสม และสอดคล้องกับสถานการณ์ปัจจุบัน  
  2.5.4 เป็นระบบที่มีความเข้มแข็ง ไม่สามารถเปลี่ยนแปลงได้เนื่องมาจาก คนไม่
กล้าท าลายกฎระเบียบที่มีอยู่ เพราะอาจท าให้องค์กรแตกสลาย หรือน าไปสู่การเล่นพรรคเล่น
พวก  
  2.5.5 มีแนวโน้มที่จะผูกขาดข้อมูลข่าวสาร ต่อต้านการเปลี่ยนแปลงและอาจท าให้
เกิดอ านาจแบบเผด็จการ  
 

3. แนวคิดการจัดการเชิงพฤติกรรมศาสตร์  
  ในตอนต้นศตวรรษที่ 19 ช่วงแรกมีผู้สนับสนุนแนวความคิดแบบพฤติกรรมศาสตร์ 
(Behavioral Sciences Approach) คือ Robert Owen นักอุตสาหกรรมชาวอังกฤษ พยายาม
ที่จะสร้างเงื่อนไขของการท างานในโรงงานอุตสาหกรรมให้ดีขึ้น เขาได้ปรับปรุงเงื่อนไขในการ
ท างาน ยกระดับอายุขั้นต่ าของการจ้างแรงงานเด็ก การจัดอาหารให้ลูกจ้าง และก าหนดเวลา
ท างานให้สั้นลง ในขณะเดียวกันนั้นในช่วงต้นศตวรรษท่ี 19 ได้มีนักจิตวิทยาชาวสหรัฐชื่อ Mary 
Parker Follett มีความเชื่อว่า การจัดการควรจะมีความเป็นประชาธิปไตย ในการด าเนินงานที่
เกี่ยวข้องกับคนงานเพ่ิมขึ้นนอกจากนั้นแล้ว Follett ยังได้แสดงความคิดเห็นว่าองค์กรควรจะ
ให้ความพยายามเพ่ิมมากขึ้นที่จะอ านวยความสะดวกให้กับคนงานและต่อมา ในตอนต้น
ศตวรรษที่ 20 ก็ได้มีนักจิตวิทยาของเยอรมันชื่อ Hugo Munsterberg ได้แสดงความคิดเห็น
ทางด้านเชิงจิตวิทยาซึ่งเชื่อว่าเป็นจุดที่มีความส าคัญก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง  ไม่ว่าจะเป็นใน
เรื่องการจูงใจ และการจ้างพนักงานใหม่อย่างไรก็ตามไม่ว่าจะเป็นมุมมองของ Follett, Owen 
และ Munsterberg ต่างก็ไม่ได้ช่วยในการปฏิบัติแก่ผู้ถือปฏิบัติมากนัก จนกระทั่งหลังปี ค.ศ. 
1950 การรับรู้ของฝ่ายจัดการในเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและที่ท างานได้เปลี่ยนแปลง
ไปมี  (ชนงกรณ ์กุณฑลบุตร, 2557, น.22) 
 จากการศึกษาที่  ส าหรับแนวความคิดทางการจัดการเชิงพฤติก รรมศาสตร์มี
แนวความคิดหลักการที่สามารถสรุปได้ ดังนี้ 
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 3.1 แนวความคิดทางการจัดการเชิงมนุษยสัมพันธ์   
  มีการแบ่งงานท าทั้งในระดับพนักงานและระดับผู้บริหาร มีการก าหนดมาตรฐาน
ของงาน การบริหารความคิดเห็นขัดแย้ง กับหลักการที่มุ่งเน้นการท างานและการแสวงหาผล
ก าไรสูงสุด ดังผลงานของเอลตัน เมโย (Elton Mayo) เป็นผู้ที่มีความคิดเห็นและได้น าเสนอ
แนวความคิดทางการจัดการเชิงมนุษยสัมพันธ์ แนวความคิดเชิงมนุษยสัมพันธ์  โดยมุ่งเน้นการ
ให้ความส าคัญกับคนมากกว่าด้านการจัดระเบียบความสัมพันธ์ต าแหน่ง ทัศนคติและพฤติกรรม
ของมนุษย์ที่อยู่ภายใต้ข้อจ ากัดของโครงสร้างองค์การ  ตัวแปร ที่มีผลกับต่อประพฤติกรรมของ
มนุษย ์วิธีการควบคุมพฤติกรรมของมนุษย์ให้ได้ผล จะต้องท าให้เกิดมาจากจิตใจมากกว่าการให้
รางวัลและการลงโทษที่  การเน้นภาวะผู้น า  ที่จะจูงใจให้ มนุษย์สามารถปฏิบัติงานอย่างเต็ม
ความสามารถเพ่ือให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ ตามหลักของจิตวิทยาสังคม  การให้พนักงานมีส่วน
ร่วมในการตัดสินใจและการออกแบบงานเพ่ือให้เป็นที่สนใจของผู้ปฏิบัติงาน การหาวิธีการ
ท างานที่ดีที่สุด  ยึดหลักการความมีอิสระของมนุษย์และต้องยึดหลักการภายในตัวมนุษย์เอง
เป็นเครื่องมือในการจูงใจ ให้คนท างาน   
 
 3.2. แนวความคิดทางการจัดการเชิงสังคมศาสตร์ 
  การน าเสนอหลักการจัดการเชิงสังคมศาสตร์เกี่ยวกับการประสานงาน  ระหว่างผู้ที่
มีส่วนเกี่ยวข้องกับความรับผิดชอบแลกเปลี่ยนข้อมูลกันและกัน จากแนวคิดของ Mary Parrker 
Follett “Follett” จะเน้นเรื่องการประสานงาน  การจัดการหรือการบริหารงานที่จ าเป็นต้องมี
การประสานงานโดยการติดต่อโดยตรงกับตัวบุคคลที่รับผิดชอบงานนั้น ๆ  ขั้นวางแผนกิจกรรม
ต่าง ๆ  การเสริมสร้างความสัมพันธ์ซึ่งกันและกันในกิจกรรมทุกอย่าง และมีการกระท าเป็น
กระบวนการต่อเนื่อง  ส่งเสริมศักยภาพของแต่ละบุคคลบนพ้ืนฐานของความเป็นจริงและตาม
สถานการณ์  พยายามท าความเข้าใจกับมนุษย์ให้มากขึ้น เพ่ือน ามาเป็นจุดหมายร่วมกัน 
 
 3.3. แนวความคิดทางการจัดการเชิงพฤติกรรมศาสตร์ 
   ทฤษฎีความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s Theory) หรือทฤษฎีล าดับความ 
ต้องการ (The Hierarchy of Needs Theory) เป็นทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจที่ เชื่อว่าการ
ตอบสนองความต้องการจะสามารถจูงใจคนให้ตั้งใจท างานหรืออาจกล่าวได้ว่า พฤติกรรมของ
บุคคลเป็นผลมาจากการได้รับ การตอบสนองตามความต้องการ นั่นคือใช้ความต้องการของ
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บุคลากรเปน็เครื่องแรงจูงใจให้ขยันท างาน ส าหรับความต้องการของมนุษย์มี 5 ขั้นของมนุษย์ที่
จะน าเสนอรายละเอียดต่อไปบทที่ 5 ซึ่งจะน าเสนอในเทคนิคการจูงใจสมัยใหม่และการท างาน
เป็นทีม 
 

4. แนวคิดการจัดการเชิงกระบวนการ  
 การจัดการเชิงกระบวนการ Process Management: PM คือ การจัดการกระบวนการ 
และปรับปรุงกระบวนการท างาน เพ่ือให้สามารถเชื่อมโยงและท างานกันได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
จึงต้องท าการจัดการกระบวนการ PM เป็นแนวคิดที่น ามาประยุกต์ใช้งานเพ่ือการปรับเปลี่ยน
โครงสร้างภายใต้การใช้ Technology ที่มาตอบโจทย์ในการ Implement ในการบริหารจัดการ
องค์กรในปัจจุบัน ซึ่งส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.), 2558, ออนไลน์) 
ในการจัดการเชิงกระบวนการมีลักษณะการท างานในด้านการจัดการกระบวนการท างาน การ
ปรับปรุงวิธีการท างาน ได้ดังนี้  
 
 4.1 การจัดการกระบวนการท างาน 
    4.1.1 องค์กรน ากระบวนการท างานไปปฏิบัติและจัดการ เพ่ือให้มั่นใจว่าเป็นไป
ตามข้อก าหนดของการออกแบบการท างาน องค์กรจะต้องก าหนดลักษณะการปฏิบัติการมี
วิธีการท างานคู่มือการปฏิบัติงาน ตัววัดหรือดัชนีชี้วัดผลการด าเนินการที่ส าคัญในกระบวนการ
ทีอ่งค์กรใช้ในการควบคุมและปรับปรุงกระบวนการท างานต่าง ๆ  
   4.1.2 องค์กรมีวิธีการควบคุมต้นทุนโดยรวมของกระบวนการท างาน ป้องกันไม่ให้
เกิด ของเสีย ความผิดพลาดของการให้บริการ และการท างานรวมทั้งการลดต้นทุนค่าประกัน
ความเสี่ยง หรือ การสูญเสียผลิตภาพของลูกค้าให้น้อยที่สุด องค์กรสามารถลดต้นทุนโดยรวมที่
เกี่ยวข้องกับการตรวจสอบการทดสอบและการตรวจประเมินกระบวนการหรือผลการ
ด าเนินการ 
  กระบวนการท างานในปัจจุบันมีพ้ืนฐานมาจากการประยุกต์ใช้กระบวนการจัดการ
ของ กูลิก และเออร์วิกให้สั้นลง เรียกว่า วัฏจักรเดมิง  (Deming cycle) หรือ PDCA ซึ่งมี 4 
ขั้นตอน ดังภาพที่ 1.1  (สมคิด บางโม, 2558ก, น.78) ดังนี้  
   1) Plan คือ การวางแผนการด าเนินงาน 
   2) Do คือ การน าแผนที่วางไว้ไปปฏิบัติ 
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   3) Check คือ การตรวจสอบ เมื่อปฏิบัติไประยะหนึ่งต้องมีการตรวจสอบว่ามี
ปัญหาหรืออุปสรรคอะไรแล้วแก้ไข 
   4) Action คือ การน าแผนที่แก้ไขแล้วไปปฏิบัติใหม่ 
 

 
 

ภาพที่ 1.1  กระบวนการท างาน วงจร วัฏจักรเดมิง (Deming cycle) 
ที่มา: สมคิด บางโม, 2558ก, น.78  

 
 4.2 การปรับปรุงกระบวนการท างาน 
    องค์กรจะต้องมีวิธีการปรับปรุงการท างาน เพ่ือบรรลุผลการด าเนินการให้มี
ประสิทธิภาพ  มากยิ่งขึ้น ลดความแปรปรวนของกระบวนการ ปรับปรุงผลิตภัณฑ์ให้ดีขึ้น 
รวมทั้งท าให้กระบวนการเหล่านี้ทันกับความต้องการและทิศทางของธุรกิจอยู่เสมอ มีวิธีการน า
ผลการทบทวนการด าเนินการขององค์กร มาใช้ในการประเมินและปรับปรุงกระบวนการท างาน
อย่างเป็นระบบและต่อเนื่องมีการแบ่งปันข้อมูลการปรับปรุงและบทเรียนที่ได้รับระหว่าง
หน่วยงานและกระบวนการอ่ืน ๆ เพ่ือผลักดันให้เกิดการเรียนรู้และสร้างนวัตกรรมในองค์กร 
(จุฑา เทียนไทย, 2550, น.366-367) 
 การปรับปรุงกระบวนการท างานให้ดีขึ้น ไม่ว่าจะอยู่ในรูปแบบใดก็ตาม จะเรยีกชื่อใดก็
ตาม มีหลักการพ้ืนฐานโดยมีหลักการปรับปรุงดังนี้  
  4.2.1 พิจารณากระบวนการที่เก่ียวข้องกับการท างาน ส่วนใดบ้างที่มีผลกระทบกับ
การท างาน 
  4.2.2 ค้นหาหนทางในการเปลี่ยนแปลง  กระบวนการท างาน เพ่ือให้เกิดการ
ท างานที่ประหยัดเวลาและค่าใช้จ่าย 
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  4.2.3 ลดขั้นตอนการท างาน เพ่ือให้ลดกระบวนการท างานทั้งด้านต้นทุนและ
แรงงาน 
  4.2.4 สร้างความสมดุลและเกิดมาตรฐานในการท างาน เพ่ือเป็นรูปแบบหรือ
แนวทางเดียวกันในการท างาน 
  4.2.5 สร้างคุณค่าในการท างาน ให้เกิดข้ึนอยู่เสมอในการท างาน 
  4.2.6 สร้างทักษะและความเชี่ยวชาญในการท างาน ให้ธุรกิจมีประสิทธิภาพ  และ
ประสิทธิผลอย่างต่อเนื่อง 
 

5. แนวคิดการจัดการเชิงปริมาณ  
  การจัดการเชิงปริมาณ  (Quantitative Management) เป็นองค์ความรู้ทางการจัดการที่มี
หลักเกณฑ์ Taylor เป็นผู้วางรากฐานใน ยุคต้น ๆ ต่อมามีนักวิชาการหลากหลายสาขาร่วมกันใช้
วิธีการทางวิทยาศาสตร์แก้ปัญหาน าไปพัฒนาสร้างเครื่องมือและเทคนิคต่าง ๆ พัฒนาตัวแบบเพ่ือ
การวางแผนส าหรับผู้บริหาร โดยมีคอมพิวเตอร์ช่วยปฏิบัติงานและการตัดสินใจของผู้บริหาร 
โดยการหาค าตอบที่ดีที่สุด หรือทางเลือกที่ดี ซึ่งมุ่งเน้นการใช้ตัวแบบในการแก้ปัญหาทางการ
บริหารในทางวิทยาศาสตร์ (Management Science: MS) หรือการวิจัยปฏิบัติการ (Operations 
Research: OR) (ชนงกรณ์ กุณฑลบุตร, 2557, น.24) ซึ่งสามารถสรุปแนวคิดการจัดการเชิง
ปริมาณ คือ  
 
 5.1 ลักษณะการจัดการเชิงปริมาณ 
  การจัดการเชิงปริมาณนับว่าเป็นเครื่องมือส าคัญอย่างหนึ่งส าหรับเพ่ิมประสิทธิภาพ 
ในการตัดสินใจของผู้บริหาร ช่วยในการตัดสินใจ การใช้หลักการเชิงปริมาณการท างานนั้นจะต้องมี
ลักษณะ ดังนี้  
  5.1.1 ใช้หลักการอย่างมีหลักเกณฑ์ 
  5.1.2 พิจารณาเป้าหมายอย่างมีวัตถุประสงค์ 
  5.1.3 ตระหนักถึงตัวแปรต่าง ๆ 
  5.1.4 เน้นการบรรลุสิ่งที่ดีท่ีสุด 
  5.1.5 ผลการวิเคราะห์สามารถพิสูจน์ได้  
  5.1.6 ใช้ระบบการท างานเป็นทีม 
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  5.1.7 การวิเคราะห์โดยใช้คอมพิวเตอร์  
 
 5.2 ขั้นตอนการวิเคราะห์เชิงปริมาณ 
  การวิเคราะห์เชิงปริมาณนั้นเป็นการใช้เทคนิคทางคณิตศาสตร์มาช่วยในการ
วางแผนและการตัดสินใจ มีพ้ืนฐานมาจากการจัดการเชิงวิทยาศาสตร์ โดยเริ่มจากการค านวณ
ทางสถิติ นับว่าเป็นเครื่องมือทางการจัดการที่ช่วยให้ผู้บริหารสามารถตัดสินใจ วางแผน ควบคุม 
และแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ได้อย่างมีหลักเกณฑ์ สร้างความมั่นใจในการตัดสินใจ และเพ่ิมโอกาส
ความส าเร็จในการแก้ไขปัญหาให้สูงขึ้น การใช้หลักการวิเคราะห์เชิงปริมาณเพ่ือการตัดสินใจมี
ลักษณะคล้ายคลึงกับกระบวนการแก้ปัญหา ซึ่งพอจะสรุปขั้นตอนการวิเคราะห์เชิงปริมาณได้
ดังนี้  
  5.2.1 การวิเคราะห์ปัญหา (Problem Analysis) 
  5.2.2 การสร้างตัวแบบ (Model Development) 
  5.2.3 การรวบรวมข้อมูล (Collecting Data) 
  5.2.4 การหาผลลัพธ์ (Calculating Data) 
  5.2.5 การทดสอบผลลัพธ์ (Testing the Solution) 
  5.2.6 การน าผลลัพธ์ไปใช้ในการแก้ปัญหา (Implementation) 
 
 5.3 เทคนิคเชิงปริมาณ 
  ตัวแบบการวิเคราะห์เชิงปริมาณนับว่าเป็นเครื่องมือที่ส าคัญอย่างหนึ่งเพ่ิม
ประสิทธิภาพ  ในการตัดสินใจของผู้บริหาร ช่วยในการตัดสินใจในปัญหาต่าง  ๆ อย่างมี
หลักเกณฑ์ มีการใช้ข้อมูลอย่างเป็นระบบ นอกจากนั้น ปัจจุบันยังมีการน าเทคนิคเชิงปริมาณไป
ใช้ในการวิเคราะห์ต่าง ๆ ในองค์กร ซึ่งสามารถสรุปได้ ดังนี้  
   5.3.1 โปรแกรมเส้นตรง  หรือการวางแผนเชิงเส้น (Linear Program) เป็นเทคนิค
วิธีการทางคณิตศาสตร์ ที่ช่วยในการแก้ปัญหาด้านการจัดสรรทรัพยากรที่มีจ ากัดให้เพียงพอต่อ 
ความต้องการของหน่วยงานต่าง ๆ ในองค์กร ซึ่งเมื่อค านวณได้ผลลัพธ์แล้วน ามาเขียนเป็น
แผนภูมิเพ่ือประกอบการตัดสินใจ โดยยึดหลักได้ประโยชน์สูงสุด และต้นทุนต่ าสุด 
  5.3.2 ตัวแบบปัญหาการขนส่ง  (Logistic Problem Model) เป็นการค านวณ
ปัญหาค่าใช้จ่ายในการขนส่ง เช่น ปัญหาการสร้างโรงงาน ผู้บริหารจะต้องพิจารณาต้นทุนใน
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การขนส่งและความปลอดภัยของสินค้า ก่อนสร้างโรงงาน โดยการสร้าง Model และค านวณ
เลือกแหล่งผลิตที่มีประสิทธิภาพ  และต้นทุนต่อหน่วยต่ า เป็นแหล่งผลิตที่ใกล้วัตถุดิบและ
พิจารณาถึงราคาที่ดินและแรงงานในท้องถิ่นนั้น ๆ ด้วย 
  5.3.3 ความน่าจะเป็น  (Probability) เป็นการวิเคราะห์การคาดคะเนในอดีตโดย
ใช้สถิติ เพ่ือปรับปรุงการตัดสินใจในปัจจุบันและอนาคต และลดความเสี่ยงในการวางแผนด้วย 
เช่น การพัฒนาโครงการทางการตลาด เมื่อได้ผลลัพธ์แล้วก็สามารถน าข้อมูลไปใช้ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ  
  5.3.4 การวางแผนและควบคุมโครงการ  (PERT / CPM) เป็นเทคนิควิธีการ
ประเมินและตรวจสอบโครงการ เป็นเทคนิคในการวางแผนและควบคุมที่มีการใช้ข้อมูลเชิง
ปริมาณ โดยมีขอบข่ายการปฏิบัติงานเป็นพ้ืนฐานในการวิเคราะห์ และมีเครื่องหมายหรือ
ตัวอักษรแทนงานที่จ าเป็น ซึ่งจะน าไปสู่ผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ โดยใช้คอมพิวเตอร์ช่วยใน
การท างาน “PERT” เป็นค าย่อมาจาก “Program Evaluation and Review Technique” 
จะใช้ในกรณีที่ไม่สามารถใช้แผนภูมิแท่ง หรือแผนภูมิแกนต์ในการวางแผนและควบคุมโครงการ
ขนาดใหญ่ที่มีกิจกรรมจ านวนมาก และมีความสลับซับซ้อน และจะมีค าที่ใช้อยู่ 4 ค า คือ 
เหตุการณ์ (Events) หมายถึง จุดเริ่มต้นและสิ้นสุด กิจกรรม (Activities) หมายถึง ความ
ต้องการเวลา หรือทรัพยากร เพ่ือให้เหตุการณ์ก้าวหน้าไปสู่อีกเหตุการณ์หนึ่ง เวลาที่เฉื่อย 
(Slack Time) หมายถึง จ านวนเวลาที่กิจกรรมแต่ละกิจกรรมล่าช้าได้ โดยไม่ท าให้แผนรวม
ล่าช้า และเส้นทางวิกฤต (Critical Path) หมายถึงเหตุการณ์และกิจกรรมที่ใช้เวลานานที่สุด
เรียงตามล าดับกันไป ด้วยวิธีการนี้ ผู้บริหารสามารถน าไปตัดสินใจ เพราะจะทราบปัญหาและ
อุปสรรค โดยการเลือกทางเลือกที่ดีที่สุด ผู้บริหารสามารถเลือกเวลาในการด าเนินการตาม
เป้าหมาย โดยใช้เวลาน้อยที่สุด ใช้ทรัพยากรน้อยที่สุด ซึ่งท าให้การวางแผนมีประสิทธิผลและ
ประสิทธิภาพ  ซึ่งธุรกิจสามารถน าไปประยุกต์ใช้ในปัจจุบัน 
    5.3.5 การจ าลองปัญหา  (Situation) เป็นการสร้างภาพของเหตุการณ์ โดยมี
ลักษณะความเป็นจริงปรากฏอยู่ เสมือนเหตุการณ์หรือสถานการณ์นั้นเกิดขึ้นจริง เพ่ือ
ท าการศึกษา ทดลอง หาค าตอบที่ต้องการ ผลที่ได้น าไปสู่การสรุปแก้ปัญหาในสถานการณ์    
นั้น ๆ ใช้คอมพิวเตอร์ช่วยในการจ าลองตัวแบบ และน าผลที่ได้จากการประมวลผลไปใช้ในการ
แก้ปัญหา ซึ่งจะต้องน าไปวิเคราะห์ด้วยวิธีการที่เหมาะสมก่อนน าไปใช้จริง 
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  5.3.6 การพยากรณ์  (Forecasting) เป็นเทคนิคเชิงปริมาณอีกวิธีหนึ่งในการ
วางแผนให้มีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ ตรงตามเป้าหมายขององค์กร มีการพยากรณ์ เชิง
คุณภาพ และการพยากรณ์เชิงปริมาณ สามารถแบ่งได้ คือ 
   5.3.6.1 การพยากรณ์เชิงคุณภาพ  (Qualitative Forecasting) เป็นวิธีการที่
ให้ผู้เชี่ยวชาญให้ความเห็น และพยากรณ์ในอนาคต โดยมีเงื่อนไข ตัวแปรต่าง ๆ อาจท าในรูป
คณะกรรมการ ร่วมกันประชุม ระดมสมอง โดยมีผู้เชี่ยวชาญแต่ละด้านร่วมกัน แล้วหาข้อสรุปที่
ดีที่สุดมาจัดท าแผนต่อไป เช่น การประมาณการปริมาณซื้อสินค้าของผู้บริโภค คาดคะเนการ
ลงทุนในการด าเนินธุรกิจ เป็นต้น 
   5.3.6.2 การพยากรณ์เชิงปริมาณ  (Quantitative Forecasting) วิธีนี้มีการ
เก็บข้อมูล และสร้างระบบพยากรณ์ โดยอาศัยหลักคณิตศาสตร์และสถิติวิเคราะห์ข้อมูล แล้วจึง
พยากรณ์เหตุการณ์ที่จะเกิดขึ้นในอนาคตและอาจใช้วิธีส ารวจความคิดเห็นในรูปแบบของการ
ท าโพล (Poll) เช่น การส ารวจรสนิยมของผู้บริโภคที่มีต่อการผลิตภัณฑ์อาหารเสริมอาจ
เปลี่ยนแปลงได ้
  5.3.7 ปัญหาแถวคอย  (Queuing) เป็นเครื่องมือชนิดหนึ่งของการวางแผนเชิง
ปฏิบัติการ เป็นการวิเคราะห์จ านวนผู้ให้บริการที่เหมาะสม ให้มีเวลาที่ต้องรอคอยน้อยที่สุด 
โดยใช้ทรัพยากรน้อยที่สุด บริการได้รวดเร็วไม่ติดขัด เพ่ือให้ลูกค้าเกิดความพึงพอใจ กลับมาใช้
บริการอีก เช่น การจ าหน่ายตั๋วรถไฟ เครื่องบิน โดยใช้ทรัพยากรและค่าใช้จ่ายน้อยที่สุด บริการ
ได้รวดเร็ว มีประสิทธิภาพ  โดยใช้ระบบคอมพิวเตอร์ การเข้าคิวรับบริการในปัจจุบัน ธุรกิจ
หลายแห่งใช้อุปกรณ์ออกบัตรคิว เช่น การใช้บริการธนาคาร เป็นต้น 
   องค์กรธุรกิจบางแห่งน าไปใช้กับสายการผลิต ความเร็ว ความยากง่ายของแต่ละ
ขั้นตอน กับจ านวนพนักงานให้ปฏิบัติแต่ละข้ันตอนเสร็จ โดยใช้เวลาเหมาะสม หรือสมดุลกันกับ
การปฏิบัติงานในขั้นอ่ืน ๆ ต่อไป โดยไม่มีการรอคอยในแต่ละขั้นตอน ขั้นตอนใดใช้เวลามากก็มี
พนักงานมากกว่าภาคธุรกิจเอกชนได้น าการวิเคราะห์เชิงปริมาณไปใช้ในการแก้ปัญหากันมาก 
โดยเฉพาะธุรกิจขนาดใหญ่ โดยมีการพัฒนาโปรแกรมคอมพิวเตอร์ให้เหมาะสมกับธุรกิจนั้น 
วิเคราะห์ ค านวณ ลดเวลาและค่าใช้จ่ายได้มาก และผู้บริหารยังน าผลที่ได้ไปวิเคราะห์และ
ตัดสินใจในการบริหารธุรกิจต่อไป (วินัย พุทธกูล, 2551, น.50-55)  
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6. แนวคิดการจัดการเชิงระบบ   
  นักทฤษฎีรวมทั้งนักปฏิบัติที่สนใจแนวคิดทฤษฎีระบบ หรือ การจัดการเชิงระบบซึ่งเข้า
มามีบทบาทในการพัฒนาสร้างสรรค์ความคิดความรู้เกี่ยวกับองค์กรและการบริหารต่าง ๆ 
เชื่อมั่นว่าจะส่งผลให้องค์กรเกิดการเรียนรู้  ในมิติใหม่สามารถด าเนินกิจการได้อย่างมี
ประสิทธิผลสมบูรณ์แม้สภาพแวดล้อมจะเปลี่ยนแปลง  การจัดการเชิงระบบ (Systems 
Approach) เป็นวิธีการทางความคิดที่เป็นรูปแบบ ซึ่งแสดงให้เห็นว่าวิธีการจัดการอย่างเป็น
ระบบ โดยเน้นการมองปัญหาอย่างองค์รวม ทั้งนี้รูปแบบของวิธีการหาความรู้เกี่ยวข้องโดยตรง
กับการวิเคราะห์ สังเคราะห์และวางรูปแบบการด าเนินการ ซึ่งเกี่ยวกับรูปแบบปฏิบัติทั้งภายใน
และภายนอกด้วยระบบพ้ืนฐานความคิดในการบริหารจัดการ ดังภาพที่ 1.2 
 
 

 
 

ภาพที่ 1.2 การจัดการเชิงระบบ 
ที่มา: องค์ประกอบที่ส าคัญของระบบ (2558, ออนไลน์) 

 
 6.1 ความส าคัญของการจัดการเชิงระบบ  
   ปัจจุบันการด าเนินงานเกือบทุกขั้นตอนจะต้องมีระบบเข้ามาเกี่ยวข้อง ทุกระดับใน
องค์กร ในระดับปฏิบัติการต้องมีการจัดการข้อมูลเพ่ือให้สามารถน าข้อมูลมาใช้ได้สะดวก
รวดเร็วมากยิ่งขึ้น ท าให้ได้สารสนเทศที่เป็นระบบมากยิ่งขึ้น เพ่ือให้ทันต่อการแข่งขันและทันกับ
เวลาตลอดจนเพ่ิมประสิทธิภาพ  การด าเนินงานต่าง ๆ ซึ่งสามารถสรุปความส าคัญของการจัดการ
เชิงระบบสามารถสรุปได้ดังนี้ 
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    6.1.1 เป็นวิธีคิดสามารถจัดการกับปัญหาที่มีความยุ่งยากซับซ้อนได้อย่างมี  
ประสิทธิภาพ  
   6.1.2 เป็นเครื่องมือส่งเสริมวิธีคิดของบุคคลทั่วไป 
   6.1.3 เป็นเครื่องมือส าหรับพัฒนาองค์ความรู้ในการบริหารจัดการ  
   6.1.4 เป็นเครื่องมือส าหรับการบริหารงานในองค์กรหรือหน่วยงาน ด้านการ
วางแผนนโยบายและอ่ืน ๆ  
 
 6.2 ขั้นตอนของวิธีการเชิงระบบ  
   วิธีการเชิงระบบมีขั้นตอนที่ส าคัญเพ่ือในการศึกษาวิเคราะห์เกี่ยวกับการบริหาร
และการแก้ปัญหา โดยวิธีการเชิงระบบนี้มีกิจกรรมส าคัญ ซึ่งสัมพันธ์กับการแก้ปัญหาทั่ว  ๆ ไป 
ดังตารางที ่1.3 
 
ตารางท่ี 1.3 ขั้นตอนเชิงระบบกับการแก้ไขปัญหา  

ขั้นตอน / วิธีการ  การแก้ปัญหา  
1) ท าความเข้าใจปัญหา 
2) พัฒนาทางเลือก 
3) ระบุทางแก้หรือทางเลือกในการ
แก้ปัญหา 
4) ประเมินในแต่ละทางเลือก 
5) ปฏิบัติการตามทางแก้ท่ีเลือกไว้  

1) ระบุปัญหาหรือโอกาสในเชิงบริบทของระบบ 
2) รวบรวมข้อมูลเพ่ืออธิบายปัญหาและโอกาส 
3) ปฏิบัติการแก้ปัญหา 
4) เลือกทางแก้ไขท่ีดีที่สุด 
5) ประเมินความส าเร็จของการปฏิบัติตามทางเลือก 

 
6.3 ระบบข้อมูลสารสนเทศเพื่อการจัดการ  

  ระบบสารสนเทศ  (Information System) คือ ขบวนการประมวลผลข่าวสารที่มี
ให้อยู่ในรูปของข่าวสารที่เป็นประโยชน์สูงสุด เพ่ือเป็นข้อสรุปที่ใช้สนับสนุนการตัดสินใจของ
บุคคลระดับบริหาร ขบวนการที่ท าให้เกิดข่าวสารสารสนเทศ เรียกว่า การประมวลผล
สารสนเทศ (Information Processing) และเรียกวิธีการประมวลผลสารสนเทศ ระบบสารสนเทศ
เพ่ือการจัดการ (Management Information System: MIS) ซึ่งสามารถอธิบายความหมายของ
ระบบสารสนเทศดังกล่าวคือ  
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  ระบบสารสนเทศเพ่ือการจัดการ หมายถึง ระบบที่รวบรวมและจัดเก็บข้อมูลจาก
แหล่งข้อมูลต่าง ๆ ทั้งภายใน และภายนอกองค์กรอย่างมีหลักเกณฑ์ เพ่ือน ามาประมวลผลและ
จัดรูปแบบให้ได้สารสนเทศที่ช่วยสนับสนุนการท างาน และการตัดสินใจในด้านต่าง ๆ ของ
ผู้บริหารเพ่ือให้การด าเนินงานขององค์กรเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ  โดยที่เราจะเห็นว่า MIS 
ประกอบด้วยหน้าที่หลัก 2 ประการ 
  6.3.1 สามารถเก็บรวบรวมข้อมูลจากแหล่งต่าง ๆ ทั้งจากภายในและภายนอก
องค์กรมาไว้ด้วยกันอย่างเป็นระบบ  
  6.3.2 สามารถท าการประมวลผลข้อมูลอย่างมีประสิทธิภาพ  เพ่ือให้ได้สารสนเทศ
ที่ช่วยสนับสนุนการปฏิบัติงานและการบริหารงานของผู้บริหาร   
   ปัจจุบันขอบเขตการท างานของระบบสารสนเทศขยายตัวจากการรวบรวมข้อมูลที่มา
จากภายในองค์กรไปสู่การเชื่อมโยงกับแหล่งข้อมูลจากสิ่งแวดล้อมภายนอก ทั้งจากภายใน
ท้องถิ่น ประเทศ และระดับนานาชาติ ปัจจุบันธุรกิจต้องใช้เทคโนโลยีสารสนเทศที่มีศักยภาพ
สูงขึ้นเพื่อสร้าง MIS ให้สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ  และเป็นเครื่องมือส าคัญที่
ช่วยเพ่ิมขีดความสามารถของธุรกิจ และขีดความสามารถในการบริหารงานของผู้บริหารในยุค
ปัจจุบัน แต่ปัญหาที่น่าเป็นห่วงคือ คนส่วนใหญ่ยังไม่เข้าใจในศักยภาพและขอบเขตของการใช้
งานระบบสารสนเทศ (MIS) นอกจากนี้บุคลากรบางส่วนที่ขาดความเข้าใจอย่างแท้จริงเกี่ยวกับ
เทคโนโลยีสารสนเทศ มีทัศนคติที่ไม่ดีต่อการใช้งานระบบสารสนเทศ ฉะนั้นองค์กรจึงควรให้
ความสนใจหรือความส าคัญกับการพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้และมีความสามารถปรับตัวเข้ากับ 
MIS ได้เป็นอย่างดแีละท่ีส าคัญในการสร้างฐานข้อมูล 
  ฐานข้อมูล จัดเป็นหัวใจส าคัญของระบบ MIS เพราะว่าสารสนเทศที่มีคุณภาพจะ
มาจากข้อมูลที่ดี เชื่อถือได้ ทันสมัย และถูกจัดเก็บอย่างเป็นระบบ ซึ่งผู้ใช้สามารถเข้าถึงและใช้
งานได้อย่างสะดวกและรวดเร็ว ดังนั้น ฐานข้อมูลจึงเป็นส่วนประกอบส าคัญที่ช่วยให้ระบบ
สารสนเทศมีความสมบูรณ์ และปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ  (เศรษฐชัย ชัยสนิท, 2550, น.34)  
 
 6.4 คุณสมบัติของระบบสารสนเทศเพื่อการจัดการ 
   ปัจจุบันองค์กรสามารถพัฒนาระบบสารสนเทศด้วยตนเองหรือให้ผู้เชี่ยวชาญจาก
ภายนอกเข้าด าเนินการ โดยการออกแบบและพัฒนา MIS ที่สอดคล้องตามหลักการ ระบบก็จะ
สามารถอ านวยประโยชน์ให้กับองค์กรได้อย่างเต็มประสิทธิภาพ  โดยที่การพัฒนาระบบ
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สารสนเทศต้องค านึงถึงคุณสมบัติที่ส าคัญของ MIS (โอภาส เอ่ียมสิริวงศ์, 2554, น.315-320) 
ต่อไปนี้  
   6.4.1 ความสามารถในการจัดการข้อมูล  (Data Manipulation) ระบบสารสนเทศ
ที่ดีต้องสามารถปรับปรุงแก้ไขและจัดการข้อมูล เพ่ือให้เป็นสารสนเทศที่พร้อมส าหรับน าไปใช้
งานอย่างมีประสิทธิภาพ  ปกติข้อมูลต่าง ๆ ที่เก่ียวข้องกับการด าเนินธุรกิจจะมีการเปลี่ยนแปลง 
อยู่ตลอดเวลา ข้อมูลที่ถูกป้อนเข้าสู่ MIS ควรได้รับการปรับปรุงแก้ไขและพัฒนารูปแบบ เพ่ือให้
ความทันสมัยและเหมาะสมกับ การใช้งานอยู่เสมอ  
  6.4.2 ความปลอดภัยของข้อมูล  (Data Security) ระบบสารสนเทศเป็นทรัพยากร
ที่ส าคัญอีกอย่างขององค์กร ถ้าสารสนเทศบางประเภทรั่วไหลออกไปสู่ บุคคลภายนอก 
โดยเฉพาะคู่แข่งขัน อาจท าให้เกิดความเสียโอกาสทางการแข่งขัน หรือสร้างความเสียหายแก่
ธุรกิจ ความสูญเสียที่เกิดขึ้นอาจจะเกิดจากความรู้เท่าไม่ถึงการณ์ หรือการก่อการร้ายต่อระบบ 
จะมีผลโดยตรงต่อประสิทธิภาพและความเป็นอยู่ขององค์กร 
  6.4.3 ความยืดหยุ่น  (Flexibility) สภาพแวดล้อมในการด าเนินธุรกิจหรือ
สถานการณ์ การแข่งขันทางการค้าที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ส่งผลให้ระบบสารสนเทศที่ดี
ต้องมีความสามารถใน การปรับตัว เพ่ือให้สอดคล้องกับการใช้งานหรือปัญหาที่เกิดขึ้น โดยที่
ระบบสารสนเทศที่ถูกสร้างหรือถูกพัฒนาขึ้นต้องสามารถตอบสนองความต้องการของผู้บริหาร
ได้อยู่เสมอ โดยมีอายุการใช้งาน การบ ารุงรักษา และค่าใช้จ่ายที่เหมาะสม 
  6.4.4 ความพอใจของผู้ใช้   (User Satisfaction) ปกติระบบสารสนเทศ ถูก
พัฒนาขึ้น โดยมีความมุ่งหวังให้ผู้ใช้สามารถน ามาประยุกต์ในงานหรือเพ่ิมประสิทธิภาพ  ในการ
ท างาน ระบบสารสนเทศท่ีดีจะต้องกระตุ้นหรือโน้มน้าวให้ผู้ใช้หันมาใช้ระบบให้มากข้ึน โดยการ
พัฒนาระบบต้องท าการพัฒนาให้ตรงกับความต้องการ และพยายามท าให้ผู้ใช้พอใจกับระบบ 
เมื่อผู้ใช้เกิดความไม่พอใจกับระบบ ท าให้ความส าคัญของระบบลดน้อยลงไป ก็อาจจะท าให้ไม่
คุ้มค่ากับการลงทุนได ้ 
 
 6.5 ประโยชน์ของระบบสารสนเทศเพื่อการจัดการ  
  ระบบสารสนเทศเพ่ือการจัดการ เป็นระบบที่เกี่ยวข้องกับการจัดท าข้อมูลข่าวสาร
และปฏิบัติงานเกี่ยวกับเอกสารต่าง ๆ ที่ใช้ในองค์กรหรือการติดต่อสื่อสารภายในและระหว่าง
ภายนอกองค์กร  ซึ่งสามารถสรุปประโยชน์ต่าง ๆ ได้ดังนี้  
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   6.5.1 สามารถเข้าถึงสารสนเทศที่ต้องการได้อย่างรวดเร็วและทันต่อเหตุการณ์  
เนื่องจากข้อมูลถูกจัดเก็บและบริหารเป็นระบบ ท าให้ผู้บริหารสามารถจะเข้าถึงข้อมูลได้อย่าง
รวดเร็วในรูปแบบที่เหมาะสม และสามารถน าข้อมูลมาใช้ประโยชน์ได้ทันต่อความต้องการ 
  6.5.2 การก าหนดเป้าหมายกลยุทธ์และการวางแผนปฏิบัติการ โดยผู้บริหารจะ
สามารถน าข้อมูลที่ได้จากระบบสารสนเทศมาช่วยในการวางแผนและก าหนดเป้าหมายในการ
ด าเนินงาน เนื่องจากสารสนเทศถูกเก็บรวบรวมและจัดการอย่างเหมาะสม ท าให้มีประวัติของ
ข้อมูลอย่างต่อเนื่อง สามารถบอกแนวโน้มของการด าเนินงานได้ว่าน่าจะเป็นไปในลักษณะใด 
  6.5.3 การตรวจสอบประเมินผลการด าเนินงาน เมื่อแผนงานถูกน าไปปฏิบัติในช่วง
ระยะเวลาหนึ่ง ผู้ควบคุมจะต้องตรวจสอบผลการด าเนินงานโดยน าข้อมูลบางส่วนมา
ประมวลผลประกอบการประเมิน สารสนเทศที่ได้จะแสดงให้เห็นผลการด าเนินงานว่าสอดคล้อง
กับเป้าหมายที่ต้องการเพียงใด 
  6.5.4 การศึกษาและวิเคราะห์สาเหตุของปัญหา ผู้บริหารสามารถใช้ระบบ
สารสนเทศประกอบการศึกษาและการค้นหาสาเหตุ หรือข้อผิดพลาดที่เกิดขึ้นในการด าเนินงาน 
ถ้าการด าเนินงาน ไม่เป็นไปตามแผนที่วางเอาไว้ อาจจะเรียกข้อมูลเพ่ิมเติมออกมาจากระบบ 
เพ่ือให้ทราบว่าข้อผิดพลาดในการท างานเกิดขึ้นมาจากสาเหตุใด หรือจัดรูปแบบสารสนเทศใน
การวิเคราะห์ปัญหาใหม่ 
  6.5.5 การวิเคราะห์ปัญหาหรืออุปสรรคที่เกิดขึ้น เพ่ือหาวิธีควบคุม ปรับปรุงและ
แก้ไขปัญหา สารสนเทศที่ได้จากการประมวลผลจะช่วยให้ผู้บริหาร วิเคราะห์ว่าการด าเนินงาน
ในแต่ละทางเลือกจะช่วยแก้ไข หรือควบคุมปัญหาที่เกิดขึ้นได้อย่างไร ธุรกิจต้องท าอย่างไรเพ่ือ
ปรับเปลี่ยนหรือพัฒนาให้การด าเนินงานเป็นไปตามแผนงานหรือเป้าหมาย 
  6.5.6 ลดค่าใช้จ่าย ระบบสารสนเทศที่มีประสิทธิภาพ  ช่วยให้ธุรกิจลดเวลา 
แรงงานและค่าใช้จ่ายในการท างานลง เนื่องจากระบบสารสนเทศสามารถไม่ต้องใช้แรงงาน 
จ านวนมาก ตลอดจนช่วยลดขั้นตอนในการท างาน ส่งผลให้ธุรกิจสามารถลดจ านวนคนและ
ระยะเวลาในการประสานงานให้น้อยลง โดยผลงานที่ออกมาอาจดีกว่าเดิม ซึ่งจะเป็นการเพ่ิม
ประสิทธิภาพ และศักยภาพในการแข่งขันทางธุรกิจ ดังภาพที่ 1.3 
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ภาพที่ 1.3 ประโยชน์ของระบบสารสนเทศในการจัดการ 
 

 จากตัวอย่าง บทความวิจัยของ ภัคภิญญา ธรรมโชโตและคณะ (2560,น.79-96) ได้
ท าการศึกษาวิจัย รูปแบบบริหารจัดการระบบสารสนเทศเพ่ือสนับสนุนองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
ตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ พบว่า  ด้านวัตถุประสงค์ในการน าระบบสารสนเทศมาใช้ใน
องค์กร ด้านกระบวนการออกแบบและพัฒนาระบบสารสนเทศ ปัจจัยที่เก่ียวข้องกับความส าเร็จ
ของระบบสารสนเทศ ด้านคุณลักษณะของบุคลากรด้านเทคโนโลยีสารสนเทศขององค์กร ด้าน
การเรียนรู้ขององค์กร ด้านการน าระบบสารสนเทศมาใช้ในการบริหารและจัดการความรู้ ด้าน
การน าระบบสารสนเทศมาสนับสนุนการเพ่ิมพูนการเรียนรู้  โดยมีรูปแบบบริหารจัดการระบบ
สารสนเทศเพ่ือสนับสนุนองค์กรแห่งการเรียนรู้ตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ วัตถุประสงค์
ในการน าระบบสารสนเทศมาใช้ การพัฒนาทุนมนุษย์ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ การวิเคราะห์
เพ่ือน าระบบสารสนเทศมาใช้เป็นทางเลือกในการด าเนินงาน การน าระบบสารสนเทศมาใช้ใน
การบริหารองค์ความรู้ภายในองค์กร ระบบสารสนเทศขององค์กรที่มีความส าเร็จ และมีการ
ควบคุมท่ีด ีการบริหารจัดการระบบสารสนเทศเพ่ือสนับสนุนองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 จากการศึกษาบทความวิจัยดังกล่าวข้างต้น ท าให้ทราบว่าการจัดการองค์กรด้วยการ
น าระบบสารสนเทศเข้ามาใช้ท าให้เกิดการพัฒนาและเปลี่ยนแปลงองค์กรไปในทิศทางที่ดีขึ้น 
และมีการจัดระบบการท างานที่ชัดเจนง่ายต่อการบริหารจัดการซึ่งเหมาะกับสังคมปัจจุบันเป็น
อย่างมาก 
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 6.6 ระบบย่อยของระบบสารสนเทศเพื่อการจัดการ  
   หลักของ MIS คือ การเก็บรวบรวมข้อมูลจากทั้งภายใน และภายนอกองค์กรมาไว้
อย่างเป็นระบบ เพ่ือท าการประมวลผลและจัดรูปแบบข้อมูลให้ได้สารสนเทศที่เหมาะสม และ
จัดพิมพ์เป็นรายงานส่งต่อไปยังผู้ใช้ เพ่ือช่วยให้การตัดสินใจและบริหารงานของผู้บริหารมี
ประสิทธิภาพ  เพ่ือให้ได้สารสนเทศที่เหมาะสมส าหรับผู้ใช้ การท างานต่าง ๆ สามารถแบ่ง
ออกเป็น 4 ระบบย่อย ดังต่อไปนี้ 
   6.6.1 ระบบปฏิบัติการทางธุรกิจ  (Transaction Processing System: TPS) 
หมายถึง ระบบสารสนเทศที่ถูกออกแบบและพัฒนาขึ้นเพ่ือให้ท างานเกี่ยวข้องกับการ
ด าเนินงานภายในองค์กร โดยใช้เครื่องมือทางอิเล็กทรอนิกส์ โดยเฉพาะคอมพิวเตอร์เข้ามาเป็น
อุปกรณ์หลักของระบบ โดยที่ TPS จะช่วยสนับสนุนให้การด าเนินงานในแต่ละวันขององค์กร
เป็นไปอย่างเรียบร้อยเป็นระบบ โดยเฉพาะปัจจุบันที่การด าเนินงานในแต่ละวันมักจะเกี่ยวข้อง
กับข้อมูลเป็นจ านวนมาก เพ่ือให้การด าเนินธุรกิจเป็นไปอย่างสะดวก รวดเร็ว และสามารถ
ปฏิบัติงานได้โดยอัตโนมัติ นอกจากนี้ TPS ยังช่วยให้ผู้ใช้สามารถเรียกสารสนเทศมาอ้างอิง
อย่างสะดวกและถูกต้อง 
  6.6.2 ระบบจัดท ารายงานส าหรับการจัดการ  (Management Report System: 
MRS) หมายถึง ระบบสารสนเทศที่ถูกออกแบบและพัฒนาขึ้น เพ่ือรวบรวม ประมวลผล 
จัดระบบและรายงานเอกสาร หรือส าหรับช่วยในการตัดสินใจที่เกี่ยวข้องกับการบริหาร โดยที่ 
MRS จะจัดท ารายงานหรือเอกสาร และส่งต่อไปยังฝ่ายจัดการตามระยะเวลาที่ก าหนด หรือ
ตามความต้องการของผู้บริหาร เนื่องจากรายงานที่ถูกจัดท าอย่างเป็นระบบจะช่วยให้การ
บริหารงานมีประสิทธิภาพ โดยทั่วไปแล้วการท างานของระบบจัดท ารายงาน ส าหรับการจัดการ
จะถูกใช้ส าหรับการวางแผน การตรวจสอบ และการควบคุมการจัดการ 
  6.6.3 ระบบสนับสนุนการตัดสินใจ (Decision Supporting System: DSS) หมายถึง 
ระบบสารสนเทศที่จัดหาหรือจัดเตรียมข้อมูลส าคัญส าหรับผู้บริหาร เพ่ือจะช่วยในการตัดสินใจ
แก้ปัญหาหรือเลือกโอกาสที่เกิดขึ้น ปกติปัญหาของผู้บริหารจะมีลักษณะกึ่งโครงสร้าง (Semi-
Structure) และไม่มีโครงสร้าง (Nanostructure) ซึ่งยากต่อการวางแนวทางรองรับหรือ
แก้ปัญหา ที่จะเกิดขึ้นในอนาคต ประการส าคัญของ DSS จะไม่ท าการตัดสินใจให้กับผู้บริหาร 
แต่จะจัดหา และประมวลสารสนเทศ หรือสิ่งต่าง ๆ ที่จ าเป็นในการตัดสินใจให้กับผู้บริหาร  
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  6.6.4 ระบบสารสนเทศส านักงาน (Office Information System: OIS) หมายถึง 
ระบบสารสนเทศที่ถูกออกแบบและพัฒนาขึ้น เ พ่ือช่วยให้การท างานในส านักงานมี
ประสิทธิภาพ โดย OIS จะประกอบขึ้นจากเทคโนโลยีสารสนเทศและเทคโนโลยีเครื่องใช้
ส านักงานที่ถูกออกแบบให้ปฏิบัติงานร่วมกัน เพ่ือให้การปฏิบัติงานในส านักงานเกิดผลสูงสุด 
หรือเราสามารถกล่าวอีกประการหนึ่งว่า ระบบสารสนเทศส านักงานมีวัตถุประสงค์เพ่ือที่จะ
อ านวยความสะดวกในการติดต่อสื่อสารระหว่างพนักงานในองค์กรเดียวกัน และระหว่างองค์กร 
รวมทั้งการติดต่อกับสิ่งแวดล้อมภายนอก  
 

สรุป 
 วิวัฒนาการจัดการและทฤษฎีการจัดการที่มุ่งหาแนวทางในการพัฒนาองค์กรเพ่ือให้
พร้อมรับการเปลี่ยนแปลง  ให้องค์กรมีประสิทธิภาพ และมีประสิทธิผล โดยหากองค์กรมีการ
น าเอาทฤษฎีทางด้านการจัดการ  ทั้งในด้านการจัดการแบบวิทยาศาสตร์ ที่มุ่งเน้นการท างานที่
เป็นระบบเป็นขั้นเป็นตอนและได้มีการจ าลองตัวอย่างที่อาจจะเกิดขึ้นภายในหลักการความคิด
ของเหตุและผลแบบวิทยาศาสตร์ ด้านการจัดการแบบระบบราชการ การน าข้อดี ข้อเสียของ
ระบบราชการมาประยุกต์ใช้ในองค์กรมุ่งเน้นการท างานที่มีล าดับชั้นมีหลากหลายขั้นตอนที่
ส าคัญองค์กรต้องรู้จักการน ามาใช้โดยที่ต้องวิเคราะห์ความเหมาะสมขององค์กรก่อนเสมอ  ด้าน
การจัดการเชิงพฤติกรรมศาสตร์ ให้ความส าคัญกับการสร้างมนุษยสัมพันธ์ การท างานเชื่อมโยง
ประสานกันอย่างมีส่วนร่วม  เน้นการตระหนักถึงความส าคัญของพฤติกรรมมนุษย์การสร้าง
แรงจูงใจ ให้สามารถท างานได้อย่างมีความสุข ซึ่งการท างานนั้นควรมีการจัดการเชิง
กระบวนการท างาน การปรับปรุงแนวทางกระบวนการท างาน ทั้งในแง่เชิงปริมาณและด้านคณ
ภาพของงาน สามารถวิเคราะห์ความส าคัญของระบบ ขั้นตอนของวิธีการเชิงระบบ การน า
ระบบข้อมูลมาใช้เพ่ือการจัดการ และประโยชน์ของระบบสารสนเทศ ซึ่งเกิดแนวความคิด ใน 
การบริหารงานในยุคปัจจุบันทีม่ีความส าคัญอย่างมาก  
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ค าถามท้ายบทที่ 1 
 1. ให้ท่านบอกถึงความหลากหลายในความหมายของค าว่า “การจัดการแบบ
วิทยาศาสตร์” ตามความเข้าใจ พร้อมทั้งยกตัวอย่างประกอบ  
 2. จงบอกลักษณะหลักของงานที่ช่วยส่งเสริมการจัดการแบบระบบราชการ โดยให้
ยกตัวอย่างพร้อมอธิบาย 
 3. ให้ท่านอธิบายปฏิกิริยาของพนักงานที่เกิดขึ้น จากพฤติกรรมของแต่ละบุคคล พร้อม
ยกตัวอย่างการจัดการในองค์กร  
 4. จากแนวคิดการจัดการเชิงกระบวนการท่านคิดว่า นโยบายใดที่เป็นทางเลือกที่น่าจะ
เหมาะสมกับการด าเนินธุรกิจขององค์กรภาคเอกชนในปัจจุบันของประเทศไทย เพราะเหตุใด 
 5. หลักการพ้ืนฐานในการจัดการเชิงปริมาณ และการจัดการเชิงระบบมีความเกี่ยวข้อง
สัมพันธ์กับการจัดการองค์กรอย่างไร ให้อธิบายเชื่อมโยงประเด็นส าคัญ 
 



 
 
 
 
 
 
 
 



บทท่ี 2  
การจัดการธุรกิจสมัยใหม่ 

 การจัดการธุรกิจในปัจจุบัน จ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องท าความเข้าใจเกี่ยวกับการจัดการ  
การให้ความส าคัญของการจัดการสมัยสมัยใหม่ บทบาทหน้าที่ของการจัดการธุรกิจสมัยใหม่   
บทบาทของผู้จัดการ ทักษะในการจัดการธุรกิจสมัยใหม่ ทักษะเทคนิค ทักษะคน ทักษะการ
สร้างความคิด  กระบวนการด้านการจัดการและการบรรลุเป้าหมายของธุรกิจ ความมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการจัดการ แนวโน้มการจัดการธุรกิจสมัยใหม่  การเข้าสู่ยุค
ส านักงานออนไลน์  การเข้าสู่ยุคอินเทอร์เน็ตเชื่อมโยง  การระดมทุนสาธารณะ เทคโนโลยีกับ
การท าธุรกิจ และธุรกรรมทางการเงิน  การจัดการธุรกิจกับสถานการณ์ปัจจุบัน การจัดการ
ลูกค้า  การจัดการคู่แข่งขั้น  การจัดการช่องทางจัดจ าหน่าย การจัดการผลิตภัณฑ์  การจัดการ
ความประหยัด  การจัดการวิสัยทัศน์องค์กร ซึ่งรายละเอียดดังกล่าวจะน าเสนอในเนื้อหาในบท
นี้ เพ่ือเป็นการจุดประกายในการด าเนินธุรกิจสมัยใหม่ให้ก้าวทันต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นใน
ปัจจุบัน 
   

1. ความหมายของการจัดการและการจัดการธุรกิจสมัยใหม ่
 เมื่อกล่าวถึงค าว่าการจัดการส่วนใหญ่จะนึกถึงการบริหารในรูปแบบของธุรกิจหรือ
เอกชนใน การด าเนินการบริหารจัดการตามนโยบายที่ก าหนดไว้ ซึ่งมีนักวิชาการได้ให้ค านิยาม
หรือความหมายของการจัดการ (Defining Management) มีลักษณะที่แตกต่างกันข้ึนอยู่กับแต่
ละทัศนะและแนวคิดของนักวิชาการในแต่ละท่าน อาทิ เช่น  
  Koontz และ Donnel (1972, pp.43) ได้ให้ความหมายของการจัดการไว้ว่า 
หมายถึง การท างานให้ส าเร็จโดยอาศัยผู้อ่ืน  
  Hutchinson (1976, pp.12) ได้ให้ความหมายของการจัดการไว้ว่า หมายถึง 
ศิลปะหรือความสามารถในการรวมวัตถุและก าลังคนเพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนด 
  Dale (1973, pp.4) ได้ให้ความหมายของการจัดการไว้ว่า หมายถึง กระบวนการ
จัดการองค์กรและ การใช้ทรัพยากรต่าง ๆ เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดขึ้นไว้ล่วงหน้า  
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  Peter Drucker (1974, pp.12) ได้ให้ความหมายของการจัดการไว้ว่า หมายถึง 
การบริหารการท างานของบุคคลตั้งแต่ 2 คน ขึ้นไปร่วมกันปฏิบัติงานเพ่ือให้บรรลุจุดประสงค์
ร่วมกัน  
  Harold Koontz (1972, pp.43) ได้ให้ความหมายของการจัดการไว้ว่า หมายถึง 
การด าเนินงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ โดยอาศัยปัจจัยทั้งหลาย ได้แก่ คน เงิน วัสดุสิ่งของ 
เป็นอุปกรณ์การจัดการ  
  Samuel C. Certo และ S. TrevisCerto (2006, pp.9-10) ได้ให้ความหมายของ
การจัดการไว้ว่า หมายถึง กระบวนการของการเข้าถึงขององค์กร โดยการท างานกับผู้คนและ
ทรัพยากรอ่ืน ๆ ขององค์กร  
  ชนงกรณ์ กุณฑลบุตร (2556, น.2) ได้ให้ความหมายของการจัดการไว้ว่า หมายถึง 
การรวมกันตั้งแต่ 2 คนขึ้นไปร่วมกันท างานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายร่วมกัน ซึ่งองค์กรจะประสบ
ความส าเร็จได้ต้องมีการบริหารจัดการที่ดี มีการประสานการใช้ทรัพยากร คน เงิน สิ่งของ และ
วิธีการจัดการ เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย 
  สาคร สุขศรีวงค์ (2556, น.26) ได้ให้ความหมายของการจัดการไว้ว่า หมายถึง 
การท างานให้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์กรผ่านกิจกรรมต่าง ๆ ทางการจัดการที่รวม
กิจกรรมหลัก 4 ประการได้แก่ การวางแผน การจัดองค์กร การชี้น า และการควบคุม  
  กรกนก ทิพรส (2553, น.30) ได้ให้ความหมายของการจัดการไว้ว่า หมายถึง 
กระบวนการท างานโดยใช้ทรัพยากรทางการจัดการ ซึ่งมีบุคคลเป็นทรัพยากรหลักขององค์กร 
และบุคคลเหล่านี้จะเป็นผู้ใช้ทรัพยากรอ่ืน ๆ เพ่ือให้องค์กรสามารถด าเนินงานให้บรรลุ
วัตถุประสงค์หรือเป้าหมายได้ 
  อนิวัช แก้วจ านง (2552, น.27) ได้ให้ความหมายของการจัดการไว้ว่า หมายถึง 
การปฏิบัติงานในหน้าที่ความรับผิดชอบของผู้บริหารต้องใช้ศิลปะ และวิธีการทางวิทยาศาสตร์
จึงบรรลุเป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
  สมคิด บางโม (2558ก, น.59) ได้ให้ความหมายของการจัดการไว้ว่า หมายถึง การ
จัดการ คือศิลปะในการใช้คน เงิน วัสดุอุปกรณ์ขององค์กรและนอกองค์กร เพ่ือให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ขององค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ 
 สรุปความหมายของการจัดการ หมายถึง การจัดการกระบวนการด าเนินงานเพ่ือให้
บรรลุวัตถุประสงค์ โดยใช้วัสดุอุปกรณ์ หรือทรัพยากรปัจจัยที่จ าเป็นในการจัดการอย่างเป็น
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ระบบและเป็นกระบวนการ เพ่ือให้องค์กรสามารถบรรลุเป้าหมายที่ต้องการได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ การจัดการที่ส าคัญทุกคนในองค์กรจะต้องด าเนินงานด้วยความรู้ ความเข้าใจ 
และประสบการณ์ การจัดการไม่ใช่กิจกรรมที่ท าเป็นครั้งคราว แต่จะเป็นกระบวนการที่
ประกอบด้วยหน้าที่ส าคัญตั้งแต่กระบวนการวางแผน การจัดการองค์กร การจัดคนเข้าท างาน 
และการควบคุม จากการศึกษาบทความวิชาการของ เอกชัย อภิศักดิ์กุล (2556, น.84-91) 
พบว่า การอยู่รอดของธุรกิจจ าเป็นจะต้องมีทายาทสืบทอดทางธุรกิจ ควรปลูกจิตส านึกในการ
ท าธุรกิจและพร้อมในการรับช่วงต่อในการด าเนินธุรกิจ จะเห็นได้ว่าในการท าธุรกิจจ าเป็นอย่าง
ยิ่งในการสร้างการเตรียมความพร้อมให้กับรุ่นสู่รุ่นในการท าธุรกิจให้ประสบกับความมั่นคงและ
ยั่งยืนต่อไป 
 การจัดการธุรกิจสมัยใหม่ (The Business of Modern Management) การจัดการ
ธุรกิจปัจจุบันในประเทศต่าง ๆ รวมทั้งประเทศไทย ก็พ่ึงพาการส่งสินค้าออกไปจ าหน่ายยัง
ต่างประเทศ และการลงทุนท าให้บริษัทต่าง ๆ กลายเป็นบริษัทข้ามชาติมากขึ้น ซึ่งหมายถึง การ
ด าเนินที่เกี่ยวข้องกับการค้าระหว่างประเทศ ( International Trade) ทั้งในแง่ของการส่ง
สินค้าออกไปจ าหน่ายและการไปลงทุนในต่างประเทศ (Foreign Direct Investment หรือ 
FDI) ดังนั้น กลไกทางด้านบริหารจัดการจึงไม่ได้จ ากัดอยู่ที่การด าเนินรูปแบบการจัดการเฉพาะ
ในท้องถิ่นอีกต่อไป แต่ยังต้องเกี่ยวข้องกับ กลยุทธ์ทางการจัดการระหว่างประเทศ และความ
เข้าใจในความแตกต่างระหว่างประเทศอีกด้วย นอกจากนี้การที่มีข้อตกลงของประเทศต่าง ๆ 
กับพันธกรณีต่อองค์กรค้าโลก (World Trade Organization) และต้องส่งเสริมให้การค้า
ระหว่างประเทศเป็นไปโดยเสรี ยิ่งท าให้เกิดการแลกเปลี่ยนทางการค้า และวัฒนธรรมประเพณี
ในโลกเพ่ิมมากขึ้น ท าให้พฤติกรรมการด าเนินชีวิตและผลของธุรกิจต่าง ๆ มีแนวโน้มที่จะ
คล้ายคลึงกันทั่วโลก ซึ่งการคล้ายคลึงกันของพฤติกรรม ตลอดจนความเป็นมาตรฐานและมี
ลักษณะเดียวกันของสินค้าที่จ าหน่ายทั่วโลกนี้เรียกว่า “ความเป็นสากล” หรือ “Globalition” 
(เนตร์พัณณา ยาวิราช, 2558, น.336) 
 

2. ความส าคัญของการจัดการธุรกิจสมัยใหม ่
 การจัดการธุรกิจนับว่าเป็นงานที่มีความส าคัญอย่างมากในองค์กรเพราะว่าการเป็น
กลไกหลักของการด าเนินงานตามแผนที่องค์กรได้ก าหนดไว้ และเกี่ยวข้องกับการจัดสร้าง และ
รักษาความสัมพันธ์ระหว่างทรัพยากรภายในองค์กร ส าหรับการบริหารจัดการธุรกิจสมัยใหม่ 
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ผู้บริหารและพนักงานจะต้องตระหนักถึงความส าคัญในการจัดการในยุคปัจจุบันมีการปรับปรุง
การท างานอย่างต่อเนื่อง ซึ่งมีแนวทางในการบริหารงานสมัยใหม่ ยังคงให้ความส าคัญกับลูกค้า
เหมือนเดิม และดูเหมือนจะให้ความส าคัญมากขึ้น ถึงกับยินดีให้ลูกค้าเข้ามามีบทบาทในการ
ประเมินผลพนักงานและผู้บริหาร ซึ่งมากกว่าขอบเขตของลูกค้าในอดีตที่มีบทบาทเฉพาะการ
ประเมินคุณภาพของสินค้า และการบริการทั้งก่อนการขายและหลังการขาย ส่วนฝ่ายบริหารคือ 
คนที่จะประเมินผลพนักงานของตน รวมถึงองค์กรของตน ว่าอยู่ในระดับใด แต่ในความคิดของ 
การบริหารจัดการธุรกิจสมัยใหม่กลับระบุไว้อย่างชัดเจนว่าการท าหน้าที่ประเมินผล คือ ลูกค้า 
ดังนั้น ผู้บริหารจะออกมากล่าวอ้างว่าองค์กรของตนดีอย่างนั้นอย่างนี้ไม่ได้แล้ว หากจะท าได้ก็
คงจะต้องเป็นผลมาจาก การส ารวจลูกค้าเท่านั้น และที่ส าคัญผู้บริหารจะต้องท าใจให้กว้าง
ยอมรับว่าถึงเวลาที่เราต้องรับฟังลูกค้ามากขึ้น ซึ่งสามารถสรุปความส าคัญในการจัดการธุรกิจ
สมัยใหม่ได้ ดังนี้  
  2.1.1 มุ่งเน้นการปรับปรุงการท างานอย่างต่อเนื่อง 
  2.1.2 ผู้บริหารยอมรับฟังความคิดเห็นของคนอ่ืน 
  2.1.3 มุ่งเน้นการบริการที่เป็นเลิศ 
  2.1.4 การท างานเป็นทีม 
  2.1.5 ปรับปรุงกระบวนการท างาน 
  2.1.6 ปรับลดขนาดขององค์กร 
  2.1.7 มุ่งพัฒนาความเชี่ยวชาญที่หลากหลายให้กับพนักงาน 
  2.1.8 การมอบอ านาจในการตัดสินใจให้แก่พนักงาน 
  2.1.9 ติดตามข้อมูลข่าวสารอย่างต่อเนื่อง 
  2.1.10 การจัดการความรู้ในองค์กรอย่างต่อเนื่อง 
 

3. บทบาทและหน้าที่ของการจัดการธุรกิจสมัยใหม่  
 บทบาทและหน้าที่ของการจัดการธุรกิจสมัยใหม่ (The Function and Modern 
Management) การเตรียมตัวที่เหมาะสมส าหรับการเป็นผู้ประกอบการในการด าเนินธุรกิจ ใน
ยุคปัจจุบันจะต้องมีศักยภาพต้องอาศัยองค์ความรู้และประสบการณ์หลากหลายด้าน ซึ่งยากที่
จะก าหนดเฉพาะเจาะจง นอกนั้นประเภทธุรกิจและความเสี่ยงที่แตกต่างกันจะมีการเตรียมการ
ที่แตกต่างกันอีกด้วยซึ่งแต่ละธุรกิจจะต้องมีบทบาทในการด าเนินธุรกิจในยุคปัจจุบัน  
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 3.1 บทบาทการจัดการธุรกิจสมัยใหม่ 
  ภารกิจส าคัญของการจัดการในยุคเก่าที่ผู้จัดการที่ต้องมีหน้าที่ในการปฏิบัติงานซึ่ง
เป็น พ้ืนฐานในการจัดการสมัยใหม่ ดังภาพที่ 2.1 ที่แสดงให้เห็นถึงหน้าที่ของการจัดการที่
สามารถก าหนดเป็นกฎเกณฑ์ขององค์กรให้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายในลักษณะที่มี
ทั้งประสิทธิผลและประสิทธิภาพโดยผ่านกิจกรรมทางด้านการวางแผน (Planning) การจัดการ
องค์กร (Organizing) การบริหารงานบุคคล (Staffing) การอ านวยการ (Directing) และการ
ควบคุม (Controlling) ทรัพยากรขององค์กร (ฐาปนา ฉิ่นไพศาล , 2558 , น.1-3-1-4) 
รายละเอียดดังภาพที่ 2.1  
 

 
 

ภาพที่ 2.1 หน้าที่ของการจัดการ (Tradition Function of Management) 
ที่มา: Richard L. Daft (1999, pp.36) 

 
  3.1.1 การวางแผน  (Planning) หมายถึง การก าหนดจุดมุ่งหมายและวัตถุประสงค์
ขององค์กรด้วยการพัฒนากลยุทธ์การใช้งบประมาณเพ่ือจัดสรรทรัพยากรและการวางนโยบาย
ตลอดจนขั้นตอนในการด าเนินงาน 
  3.1.2 การจัดการองค์กร  (Organizing) หมายถึง การเตรียมงานต่าง ๆ จัดวาง
โครงสร้างขององค์กร การสร้างความรับผิดชอบและความสัมพันธ์กับต าแหน่งหน้าที่ และ
แม้กระท่ังต าแหน่งหน้าที่ที่จ าเป็นต่อความส าเร็จตามแผนงานขององค์กร 
  3.1.3 การบริหารงานบุคคล  (Staffing) หมายถึง การรับและคัดเลือกคนให้
เหมาะสมกับต าแหน่งงานนั้น ๆ การสอนงานและการฝึกอบรมพนักงานเพ่ือช่วยเพ่ิมพูนให้มี
ความรู้และความช านาญการที่เหมาะสมในการปฏิบัติงาน 
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  3.1.4 การอ านวยการ  (Directing) หมายถึง การใช้อิทธิพลและรางวัลเพ่ือจูงใจ
พนักงานให้ท างานตามที่มอบหมายงานและประสานงานระหว่างของพนักงานและการบริหาร
จัดการกับความขัดแย้งในองค์กร  
  3.1.5 การควบคุม  (Controlling) หมายถึง การพัฒนามาตรฐานการปฏิบัติงาน
การจัดท าระบบรายงานขึ้นมาติดตามการท างานของพนักงาน รวมถึงกิจกรรมต่าง ๆ ที่พนักงาน
ท าเพ่ือให้ บรรลุเป้าหมายขององค์กรและแก้ไขข้อผิดพลาดที่เกิดข้ึนตามความจ าเป็น 
 
 3.2 หน้าที่ของการจัดการธุรกิจสมัยใหม่  
  หน้าที่ของการจัดการธุรกิจสมัยใหม่ (The Function of Management) ผู้จัดการ
สมัยใหม่จะต้องมีความเข้าใจถึงความส าคัญของงานด้านการจัดการที่มีต่อบุคคลและสังคม 
รวมถึงผลประโยชน์ต่าง ๆ ผู้จัดการในอนาคตจึงจ าเป็นต้องทราบถึงรายละเอียดงาน ด้านการ
จัดการ เช่น หน้าที่ของการจัดการ บทบาทของการจัดการ ทักษะในการจัดการกระบวนการ 
ด้านการจัดการ และการบรรลุเป้าหมาย รวมถึงความจ าเป็นในการจัดการทรัพยากรขององค์กร
อย่างมีประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพ ผู้จัดการสมัยใหม่คอยปรับปรุงและท าหน้าที่เป็นผู้ช่วย
แนะน าแนวทางในการบริหารจัดการองค์กร การจัดการที่มีประสิทธิผลเป็นทรัพยากรหลักของ
ประเทศท่ีพัฒนาแล้วและเป็นทรัพยากรที่มีความจ าเป็นอย่างมากส าหรับประเทศที่ก าลังพัฒนา
หรือกล่าวอย่างการจัดวางระบบกิจกรรมของแต่ละหน้าที่ได้ถูกออกแบบมาอย่างมีประสิทธิภาพ
ตลอดจนการด าเนินงานของพนักงานแต่ละคนในองค์กรก็จะมีส่วนสนับสนุนให้องค์กรสามารถ
บรรลุตามเป้าหมายขององค์กรได้ ผู้จัดการมีหน้าที่จัดการองค์กรให้ไปถึงจุดมุ่งหมายโดยการ
มอบหมายงานให้บุคลากรขององค์กรกระท าตามขอบเขตหน้าที่ต าแหน่งงานในองค์กร ผู้จัดการ
ทุกคนจะต้องศึกษาข้อมูลองค์กรหรือหน่วยงานภายนอกโดยทั่วไปข้อมูลที่ได้ส่วนใหญ่มาจาก
การอ านวยการหรือจากการพูดคุยกับคนภายในองค์กร เพ่ือที่จะเรียนรู้ถึง การเปลี่ยนแปลง  
ทัศนคติของคนทั่วไป รู้ว่าคู่แข่งขันก าลังวางแผนอย่างไร (วิเชียร วิทยอุดม, 2558, น.1-6-1-9)  
ซ่ึงสามารถสรุปหน้าที่ได้ ดังนี้   
  3.2.1 บทบาทสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  (Interpersonal Roles) ผู้จัดการ
ต้องปฏิบัติหน้าที่เกี่ยวข้องกับการบริหารองค์กร เช่น คณบดีมอบใบประกาศเกียรติคุณ ให้กับ
ผู้เข้าร่วมโครงการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน คณะบริหารศาสตร์ มหาวิทยาลัยกาฬสินธุ์ ถือ
ว่าเป็นบทบาทของการเป็นหัวหน้า นอกจากนี้ ผู้จัดการยังมีบทบาทของการเป็นผู้น าตลอดจน
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การว่าจ้างการฝึกอบรม การจูงใจและการจัดระเบียบวินัยให้กับพนักงาน และอีกบทบาทหน้าที่
คือการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal Roles) คือการที่ผู้บังคับบัญชาทุกคน
จะต้องสร้างความเข้าใจอันดี ระหว่างหน่วยงานที่คนรับผิดชอบกับบุคคลหรือองค์กรหรือ
หน่วยงานภายนอก เพ่ือให้เกิดสัมพันธภาพที่ดีต่อกัน  
  3.2.2 บทบาทการตัดสินใจ   (Decisional Roles) กระบวนการตัดสินใจ เป็น
บทบาทของผู้บริหารกิจการ หรือบทบาทท่ีผู้จัดการต้องท าหน้าที่เสนอแนะและมองหาโครงการ
ใหม่ ๆ ในอันที่จะท าให้การด าเนินงานขององค์กรมีการพัฒนาไปในทางที่ดีขึ้น ส่วนบทบาทใน
การแก้ไขปัญหาต่าง ๆ นั้นผู้จัดการจะต้องด าเนินการแก้ไขในทันทีที่เกิดปัญหาขึ้นมา และใน
บทบาทของผู้จัดสรรทรัพยากร ผู้จัดการจะต้องท าหน้าที่รับผิดชอบในการจัดสรรบุคลากร วัสดุ
อุปกรณ์ต่าง ๆ ตลอดจนต้องท าหน้าที่เป็นผู้เจรจาต่อรองกับบุคคลในหน่วยงานอ่ืน ๆ เพ่ือจะให้
ได้มาซึ่งประโยชน์กับหน่วยงานของตนเองมากที่สุด  
  ในองค์กรปัจจุบันนี้ภารกิจที่ส าคัญของการจัดการในยุคสมัยใหม่ซึ่งผู้จัดการต้อง
เผชิญอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้มักจะเกี่ยวข้องกับงาน 3 ประเด็น คือ 1) การบริหารงานในองค์กร 2) 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์และ 3) การบริหารการผลิตและการปฏิบัติการขององค์กร  
   การบริหารจัดการสามารถเข้าไปแก้ไขปัญหาด้านเทคนิค ตลอดจนรวมไปถึงการ
วางแผนการด าเนินงานในอนาคตอีกด้วย และสิ่งเหล่านี้ทั้งหมดก็คือหน้าที่ส าคัญของการจัดการ
ในยุคสมัยใหม่ที่ผู้จัดการจ าเป็นต้องมีความรู้ความเข้าใจในทักษะเกี่ยวกับเรื่องต่าง ๆ อย่างถ่อง
แท้เพ่ือเตรียมความพร้อมและเรียนรู้ที่จะน าไปปฏิบัติให้เกิดประสิทธิผลและประสิทธิภาพได้ 
(วิเชียร วิทยอุดม, 2558, น.1-10-1-11) ดังภาพที ่2.2  
   1. การบริหารและการจัดการ ผู้จัดการต้องมีทักษะในการเรียนรู้และเข้าใจถึง
การวางแผนการจัดการองค์กรและกระบวนการบริหารงานในองค์กร ซึ่งต้องท าความเข้าใจถึง
กิ จ ก ร ร ม ต่ า ง  ๆ  ใ น อ ง ค์ ก ร ว่ า มี โ ค ร ง ส ร้ า ง แ ล ะ มี ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น อ ย่ า ง ไ ร  
มีความสัมพันธ์กันอย่างไร และสุดท้ายมีการตรวจสอบการควบคุมการด าเนินงาน ให้เป็นไปตาม
แผนที่วางไว้อย่างไร 
   2. การบริหารทรัพยากรมนุษย์  ผู้จัดการต้องมีทักษะในการเรียนรู้และเข้าใจ
ถึงกระบวนการสรรหาบุคลากร เพ่ือดึงดูดคนที่มีความรู้ ความสามารถ ให้เข้ามาท างานกับ
องค์กร มีการสร้างแรงจูงใจและด ารงรักษาพนักงานให้ท างานกับองค์กรจนเกษียณอายุงาน 
ตลอดจนมี การฝึกอบรมพัฒนาบุคลากร ให้มีโอกาสได้ท าหน้าที่บริหารงานและพัฒนาองค์กรให้
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มีความเจริญก้าวหน้าอย่างต่อเนื่อง ดังค ากล่าวของ เสนาะ ติเยาว์ (2551 น.1) ได้ให้ความหมาย
ของการบริหาร คือ กระบวนการท างานกับคนและโดยอาศัยคน เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ของ
องค์การภายใต้สภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไป  
   3.  การบริหารการผลิตและการปฏิบัติการ ผู้จัดการต้องมีทักษะในการเรียนรู้
และเข้าใจถึงกระบวนการจัดการผลิตภัณฑ์ การตัดสินใจเชิงกลยุทธ์และการวางแผนควบคุม
ผลิตภัณฑ์ และ การปฏิบัติการให้ไปตามเป้าหมายที่องค์กรได้วางแผนไว้ 
 

 
 

ภาพที่ 2.2 หน้าที่ของการจัดการสมัยใหม่ 
ที่มา: วิเชียร วิทยอุดม (2558, น.1-8) 

 
 3.3 บทบาทของผู้จัดการในยุคสมัยใหม่  
   บทบาทการบริหารของผู้จัดการเป็นกิจกรรมการบริหารที่ผู้บริหารต้องแสดง
แนวคิด ผ่านการกระท าให้สามารถบริหารจัดการได้บรรลุเป้าหมาย ซึ่งสามารถแบ่งออกได้เป็น   
ซึ่ งแบ่งออกเป็น 3 ข้อ คือ ข้อมูลข่าวสาร ( Information) ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
(Interpersonal) และการตัดสินใจ (Decisional) (ชนกกรณ์ กุณฑบุตร, 2557, น.10) ดังตาราง
ที่ 2.1  
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ตารางท่ี 2.1 บทบาทของผู้จัดการในยุคสมัยใหม่  

บทบาทของผู้จัดการ 

ประเภท 
(Category) 

บทบาท (Rely) กิจกรรม (Activity) 

ข้อมูลข่าวสาร  ติดตามดูแลใกล้ชิด  เสาะแสวงหาและรับข้อมูลข่าวสาร และรายงาน 
การกระจายข่าวสาร ส่งข้อมูลข่าวสาร  
โฆษณา  มีการจัดการแถลงข่าวสารข้อมูลไปยัง

บุคคลภายนอก  
ความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคล 

หัวหน้าในนามหรือ
หัวหน้าที่ท างาน  

พิธีการต้อนรับบุคคลพิเศษ พิธีการลงนามขององค์กร 

ผู้น า  อ านวยการและจูงใจ ติดต่อสื่อสาร 
ประชาสัมพันธ์  ส่งข้อมูลข่าวสารที่เชื่อมโยงกันทั้งภายในและ

ภายนอกองค์กร  
การตัดสินใจ  ผู้บริหารกิจการ มีความคิดริเริ่มปรับปรุงให้ดีขึ้น  

ผู้ที่แก้ไขความ
ยุ่งยาก 

แก้ไขเหตุการณ์ หรือความขัดแย้ง 

ผู้จัดการทรัพยากร  ตัดสินใจว่าใครจะเป็นผู้ที่ได้ทรัพยากรนั้น ๆ  
ผู้เจรจาต่อรอง  ต่อรองกับสหภาพแรงงาน การซื้อขายและ

ตัวแทน 
 ที่มา: Henry Mintzberg (1973, pp.92-93)  
 

4. ทักษะในการจัดการธุรกิจสมัยใหม่  
 ทักษะในการจัดการธุรกิจสมัยใหม่ (Business Modern Management Skills) หน้าที่
ของผู้บริหาร คือ การพิจารณาถึงทักษะหรือความสามารถที่จ าเป็นต้องมี เพ่ือให้องค์กรประสบ
ความส าเร็จในเป้าหมาย ทักษะ 3 ประการที่จ าเป็นส าหรับการบริหาร คือ ทักษะเทคนิค ทักษะ
คน และ ทักษะการสร้างความคิด ดังภาพที่ 2.3 (ฐานปนา ฉิ่นไพศาส, 2558, น.1-6) 
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ภาพที่ 2.3 ทักษะในการบริหาร 
ที่มา: ชนงกรณ์ กุณฑลบุตร (2556, น.9) 

 
 4.1 ทักษะเทคนิค (Technical Skills)   
   ทักษะเทคนิค  ทักษะนี้ครอบคลุมถึงความสามารถท่ีจะน าความรู้พิเศษหรือความ
เชี่ยวชาญเฉพาะด้านมาประยุกต์ใช้ ซึ่งหากจะพิจารณาถึงทักษะของบุคคลบางวิชาชีพ เช่น 
วิศวกรรมเคมี หรือ แพทย์ อาจจะพิจารณาไปที่ทักษะทางด้านเทคนิคของบุคคลเหล่านี้มาจาก
การศึกษาอย่างเข้มข้น เป็นทักษะที่เกิดจากการเรียนรู้ (Leaning) อันได้จากประสบการณ์ และ
การฝึกฝนความช านาญพิเศษในแต่ละสายงานนั้น ๆ หรือเกิดจากการฝึกอบรม ทั้งนี้เป็น
เพราะว่างานทุกประเภทต้องการทักษะ ความช านาญพิเศษเพียงบางประการ และคนส่วนมาก
จะมีการพัฒนาทักษะทางด้านเทคนิคของตนจากการปฏิบัติงานของตนเอง 
 
 4.2 ทักษะคน (Human Skills)   
   ทักษะคน ทักษะในเรื่องของคนคือความสามารถในการท างานร่วมกับบุคคลอ่ืน 
ความเข้าใจและความสนใจในการจูงใจผู้อื่นทั้งรายบุคคลและกลุ่มบุคคล มีผู้บริหารจ านวนมาก
ที่มีทักษะทางด้านเทคนิคแต่กับไม่มีความรู้เพียงพอในการสื่อสารระหว่างบุคคล อันส่งผลให้
ผู้บริหาร ไม่สามารถเข้าใจถึงความต้องการของผู้อ่ืนและอาจต้องประสบกับปัญหาเมื่อต้องท า
การแก้ไขปัญหาความขัดแย้ง ผู้บริหารเป็นบุคคลที่จะท างานให้ส าเร็จได้ด้วยการประสานงาน
ร่วมกันของบุคคลฝ่ายต่าง ๆ จึงเป็นเหตุผลให้ต้องมีทักษะคนเป็นอย่างดี เพ่ือที่จะได้ท าการ
สื่อสารและท าการจูงใจและมอบหมายงานเพ่ือให้การท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
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 4.3 ทักษะการสร้างความคิด  (Conceptual Skills) 
   ทักษะผู้บริหารต้องมีความสามารถทางสภาวะจิตในการที่จะพินิจวิเคราะห์และหา
หนทางวิธีการแก้ไขสถานการณ์ที่มีความซับซ้อน อันถือเป็นทักษะในเรื่องของการสร้างความคิด 
ตัวอย่าง เช่น ในการบริหารธุรกิจในปัจจุบันนี้จะต้องมีการคิดวิเคราะห์ให้รอบด้าน เนื่องจาก
สถานการณ์มีการเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่อง และให้ความส าคัญในการตัดสินใจในการแก้ปัญหา 
ต่าง ๆ ได้ทันท่วงที ซึ่งต้องการความสามารถของผู้บริหารในการค้นพบว่าอะไรคือปัญหา แล้ว
ค้นหาหนทางเลือกต่าง ๆ ที่จะแก้ไขปัญหานั้นให้ได้ ด้วยการพิจารณาแต่ละทางเลือกแล้วเลือก
วิธีการที่ดีที่สุด ผู้บริหารอาจจะมีความรู้ความสามารถในเรื่องของเทคนิคและเรื่องของคน แต่
อาจบกพร่องในเรื่องของการจัดการ เนื่องจากไม่มีความสามารถในการจัดกระบวนการในการ
คิดหาเหตุผลอย่างเป็นระบบและตีความข้อมูลที่มีอยู่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ   
 จากที่กล่าวมาข้างต้นนี้ สามารถแบ่งทักษะของผู้บริหารในแต่ละระดับว่ามีความ
ต้องการทักษะ (Skill) ในการบริหารที่แตกต่างกันไปได้ดังนี้ 
   1. ผู้บริหารระดับสูง จ าเป็นที่จะต้องใช้ความคิด มีวิสัยทัศน์ในการมองการณ์ไกล 
มีความส าคัญเป็นอันดับแรกมนุษยสัมพันธ์ก็มีความส าคัญเป็นอันดับสองรองลงมาและอันดับ
สุดท้าย เป็นทักษะความช านาญในการปฏิบัติงาน 
   2. ผู้บริหารระดับกลาง จ าเป็นที่จะต้องมีมนุษยสัมพันธ์เป็นอันดับแรก การใช้
ความคิดเป็นอันดับที่สองรองลงมา และอันดับสุดท้ายเป็นทักษะความช านาญในการปฏิบัติงาน 
   3. ผู้บริหารระดับล่าง จ าเป็นที่จะต้องมีทักษะความช านาญในการปฏิบัติงานเป็น
ความส าคัญอันดับแรก ทักษะการใช้มนุษยสัมพันธ์ก็เป็นอันดับสองรองลงมา และอันดับสุดท้าย
เป็นทักษะใช้ความคิด  
 จากทักษะในการบริหารยุคใหม่กับทักษะในการบริหารงานในองค์กรและมีความจ าเป็น
อย่างมากในการทีจ่ะต้องปรับเปลี่ยนวิธีการคิดและเพ่ือให้ตระหนักถึงภาวะผู้น ายุคใหม่ตลอดจน
ทักษะในการบริหารงานในองค์กร รวมถึงการบริหารจัดการยุคใหม่ สถานการณ์ปัจจุบันนี้
ผู้บริหารต่างก็มีเทคนิคในการบริหารงานที่ฉลาดทางด้านความคิดและด้านอารมณ์ ดูทันสมัยขึ้น 
และเพ่ือให้งานออกมามีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ทวีสันต์ วิชัยวงษ์
และยุภาพร ยุภาศ (2562, น.667-680) ได้ศึกษางานวิจัย เรื่องภาวะผู้น ายุคใหม่และทักษะใน
การบริหารงานในองค์กร พบว่า ภาวะผู้น ายุคใหม่กับทักษะในการบริหารงานในองค์กรนั้น
ทักษะผู้น าที่ดี เก่งคน เก่งงาน  มีความก้าวหน้าในฐานะผู้บริหารถึงแม้ว่าการได้รับหรือได้เลื่อน
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ต าแหน่งให้ผู้น าหรือผู้บริหารนั้นเป็นเรื่องยาก แต่สิ่งที่ยากกว่าคือการเป็นผู้น าที่มี  ทักษะผู้น า 
เพ่ือท าตนเองกลายเป็นผู้น าที่ดี ซึ่งจะต้อง เก่งคน เก่งงานและสามารถสร้างความเจริญก้าวหน้า
ในอาชีพนักบริหารได้ ปกติผู้น าจะต้องมีความสามารถมากกว่าผู้ตามเสมอ ถึงจะได้รับการ
ยอมรับและได้รับความศรัทธาจากผู้ตาม  ดังนั้น สรุปได้ว่าผู้น าที่ดีควรพัฒนาตนเองอย่าง
ต่อเนื่อง หมั่นศึกษาหาความรู้ใหม่ ๆ  รวมทั้งปรับปรุงภาวะความเป็นผู้น าให้ดียิ่งขึ้น ทักษะผู้น า
ที่ดีต้องสามารถโน้มน้าวผู้ตาม ให้ลงมือท างานจนบรรลุผลส าเร็จได้ตามเป้าหมาย ที่ได้ตกลง
ร่วมกันด้วยความเต็มใจ ซึ่งอาศัยเทคนิคการมีส่วนร่วมของคนในองค์กรเป็นส าคัญ ซึ่ง
รายละเอียดของบทบาทผู้บริหารและภาวะผู้น าจะขอน าเสนอในบทที่  3 ต่อไป  
 

5. กระบวนการด้านการจัดการและการบรรลุเป้าหมายของธุรกิจสมัยใหม่  
 กระบวนการด้านการจัดการและการบรรลุเป้าหมายของธุรกิจสมัยใหม่ (Business 
Modern Management Process and Goal Attainment) การบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ  
จะน าความมั่นใจขององค์กรว่าก าลังบรรลุความส าเร็จ ที่มีจุดมุ่งหมายพ้ืนฐานในการพัฒนา
ความยั่งยืนของวัตถุประสงค์และเป้าหมายทั่วทั้งองค์กร การแยกแยะปัจจัยที่ท าให้ส าเร็จและ
ความเสี่ยง การด าเนินการตอบสนองความเสี่ยงที่เหมาะสม การควบคุมความต้องการ และการ
รายงานผลการท างานและความคาดหวัง เพ่ือสร้างกระบวนการที่ตอบสนองต่อองค์กรในการมุ่ง
สู่วัตถุประสงค์และความส าเร็จต่อไป ซึ่งมีกระบวนการด้านการจัดการ เพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย
ของการด าเนินธุรกิจสมัยใหม่ ซึ่งสามารถจะสรุปได้ดังนี้  
 
 5.1 กระบวนการด้านการจัดการ    
  ผู้จัดการที่ประสบความส าเร็จจะต้องมีความรู้ในหน้าที่พ้ืนฐานของการจัดการ 
กล่าวคือจะต้องรู้จักการวางแผน การจัดการองค์กร การบริหารงานบุคคล การอ านวยการ  การ
บังคับบัญชา การเป็นผู้น า การประสานงาน และการควบคุม อย่างไรก็ตามผู้จัดการจะใช้เวลา
ในแต่ละหน้าที่ ต่าง ๆ นั้นยังขึ้นอยู่กับระดับความส าคัญของแต่ละอย่าง และขึ้นอยู่กับงานที่
แตกต่างกันในแต่ละองค์กร ซึ่งดูได้จากภาพที่ 2.4  
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ภาพที่ 2.4 แสดงถึงความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการ 
ที่มา: Semuel C. Certo & S. Trevis Certo (2006, pp.9-10) 

 
  จากภาพที่ 2.4 แสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์ร่วมกันระหว่างการจัดการและ
ผู้จัดการจ าเป็นจะต้องเลือกกิจกรรมต่าง ๆ โดยผ่านกระบวนการด้านการจัดการเพ่ือการเข้าถึง
เป้าหมายขององค์กร การจัดการองค์กรอยู่บนพ้ืนฐานของการวางแผนที่ดีที่สุดได้รับการ
พัฒนาขึ้นมาในระหว่างกระบวนการของการวางแผนและระบบการอ านวยการต้องมีการ
ปรับปรุงเพ่ือให้เกิดความเหมาะสมเพ่ือสะท้อนให้เห็นถึงการวางแผนงานและมี การออกแบบ
องค์กรที่สามารถน าไปใช้ในการปฏิบัติงานได้ และระบบการควบคุมเกี่ยวข้องกับการปรับปรุง
เปลี่ยนแปลง  แบบแผนงานให้สามารถปฏิบัติงานได้ตามโครงสร้างองค์กรที่มีอยู่ได้ แต่ต้องมี
การจัดวางบุคลากรให้มีความเหมาะสมในแต่ละกิจกรรม จึงจะท าให้การปฏิบัติงานในองค์กร
สามารถลุล่วงไปได้ด้วยดี 
 
 5.2 การบรรลุเป้าหมายของธุรกิจสมัยใหม่  
  ในการบริหารจัดการยุคปัจจุบันโดยเฉพาะในภาคธุรกิจนั้น เนื่องจากสภาวะการค้า
เสรีและเสรีภาพของประชาชนในประเทศต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในโลกปัจจุบัน ท าให้การวิเคราะห์
สภาพแวดล้อมภายนอกมีความแตกต่างจากยุคอดีต การที่ประเทศมีข้อตกลงข้อผูกพันกับ
องค์กรการค้าโลก ท าให้มีผลไปยังเสรีภาพขององค์กรธุรกิจทั่วไป ในการที่จะเข้าไปด าเนินการ
ผลิตหรือจ าหน่ายสินค้าในต่างประเทศ และรับการลงทุนหรือน าสินค้าเข้ามาจ าหน่ายใน
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ประเทศ ดังนั้น ธุรกิจต้องเผชิญการแข่งขันจากกิจการทั่วโลก นอกจากนี้การแข่งขันส่งผลให้
ราคาสินค้าที่จ าหน่ายต่ าลง ซึ่งย่อมแสดงว่ากิจการต้องการหาทางลดต้นทุนลง การลดต้นทุน
ส่วนหนึ่งมาจากการวิจัยเพ่ือพัฒนาผลิตภัณฑ์และปรับกระบวนการผลิตให้มีประสิทธิภาพ  การ
ท าให้ต้นทุนสินค้าต่อหน่วยลดลง ท าให้ธุรกิจต้องขายสินค้าของตนในตลาดโลกมากกว่าที่จะ
ขายอยู่แต่ในเฉพาะท้องถิ่นเท่านั้น ท าให้เกิดการขยายตัวจากธุรกิจต่างประเทศเข้าม าใน
ประเทศ และการพยายามออกสู่ต่างประเทศของธุรกิจท้องถิ่น สิ่งเหล่านี้ ให้เห็นถึงความจ าเป็น
ในการที่จะวิเคราะห์ภาพแวดล้อมภายนอกว่าต้องท าอย่างมีประสิทธิภาพและรอบคอบมากข้ึน 
ส าหรับสภาพแวดล้อมภายนอกนั้นประกอบด้วยสภาพแวดล้อมทั้งในระดับมหภาค (Macro 
Environment) และสภาพแวดล้อมใน การแข่งขันทางธุรกิจ (Competitive Environment) 
ซึ่งเป็นปัจจัยแห่งความส าเร็จและบรรลุเป้าหมายใน การด าเนินธุรกิจในยุคปัจจุบัน (ชนงกรณ์ 
กุณฑลบุตร, 2557, น.31-34) สามารถสรุปได้ดังนี้ 
  5.2.1 สภาพแวดล้อมในระดับมหภาค  (Macor Environment) 
   5.2.1.1 กฎหมายและการเมือง (laws and Politics) 
   5.2.1.2 เศรษฐกิจ (Economy) 
   5.2.1.3 เทคโนโลยี (Technology) 
   5.2.1.4 ประชากร (Demographics) 
   5.2.1.5 คุณค่าทางสังคม (Social Values) 
  5.2.2 สภาพแวดล้อมในการแข่งขันทางธุรกิจ  (Competitive Environment) 
   5.2.2.1 คู่แข่งขัน (Rivals) 
   5.2.2.2 สินค้าทดแทน (Substitutes) 
   5.2.2.3 ผู้บริโภค (Buyers)  
   5.2.2.4 คู่แข่งรายใหม่ (New entrants) 
   5.2.2.5 ผู้ขายวัตถุดิบ (Suppliers)  
 จากตัวอย่างการศึกษาสมรรถนะทางธุรกิจและนวัตกรรมในอุตสาหกรรมโรงแรม : 
กรณีของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม ของ นันทสารี  สุขโตและจรือ-ซิง ลิน (2559, น.
209-221)  พบว่า การเก็บรวบรวมข้อมูลทางการตลาด การเผยแพร่ และการตอบสนองทาง
การตลาด มีอิทธิพลต่อสมรรถนะทางธุรกิจโดยการส่งผ่านของนวัตกรรมเป็นส าคัญ   และจาก
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 สรุปได้ว่าการตั้งเป้าหมายจ าเป็นจะต้องท าการศึกษาสภาพแวดล้อมแล้วจ าเป็นจะต้อง
ท าการเก็บรวบรวมข้อมูลทางการตลาดเพื่อให้ทันต่อการท าธุรกิจในยุคใหม่ 
  

6. ความมีประสิทธิผลและความมีประสิทธิภาพในการจัดการธุรกิจสมัยใหม่  
 ความมีประสิทธิผลและความมีประสิทธิภาพ  ในการจัดการธุรกิจสมัยใหม่ (Business 
Modern Managerial Effectiveness and Managerial Efficiency)  ก า รด า เ นิ น ธุ ร กิ จ ใน
ปัจจุบันกระบวนการหรือขั้นตอนในการด าเนินธุรกิจ โดยอาศัยเทคโนโลยีเครือข่ายที่เรียกว่า
องค์กรเครือข่ายร่วม ในการด าเนินงานเพ่ือให้เพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท าธุรกิจ
มากยิ่งขึ้น เทคโนโลยีนี้จะใช้การติดต่อสื่อสารระหว่างกันผ่านช่องทางโครงข่ายโทรคมนาคม
จุดมุ่งหมายในการท าหรือเรียกว่าธุรกิจอิเล็กทรอนิกส์ เพ่ือสร้างคุณค่าทางธุรกิจมากขึ้นและลด
ต้นทุนการท าธุรกิจโดยการอาศัยแรงงานคนที่น้อยลงและใช้เทคโนโลยีคอมพิวเตอร์ ช่วยให้
องค์กรภายนอกและภายในมี การด าเนินงานได้ง่ายมากยิ่งขึ้น ผ่านช่องทางในการขยายขอบเขต
ของการด าเนินธุรกิจกันมากยิ่งข้ึน   
 
 6.1 ประสิทธิผลในการจัดการ  (Managerial Effectiveness) 
  การจัดการทรัพยากรในการบริหาร จะต้องพยายามอย่างมากที่จะได้มาทั้ง
ประสิทธิผลและประสิทธิภาพ  ความมีประสิทธิผลในการจัดการ หมายถึง การใช้ทรัพยากร
เพ่ือให้บรรลุตามเป้าหมายขององค์กรซึ่งสามารถวัดหรือเปรียบเทียบกับเป้าหมายออกมาใน
ลักษณะเชิงปริมาณได้  ในความเป็นจริงแล้วยังมีระดับที่มีความแตกต่างกันของความมี
ประสิทธิผลด้านการจัดการ ถ้ามีความใกล้เคียงในการบรรลุเป้าหมายขององค์กร ก็หมายถึง 
ผู้จัดการท่านนั้นจะถูกพิจารณาว่ามีประสิทธิผลมากขึ้น ความมีประสิทธิผลด้านการจัดการก็จะ
มีระดับที่มีความต่อเนื่องกัน ดังตัวอย่างงานวิจัยของ ธนารก ธนาธารชูโชติและคณะ (2560, น.
207-219)  ได้ท าการศึกษารูปแบบการด าเนินธุรกิจที่มีประสิทธิผลของโรงงานอุตสาหกรรมใน
จังหวัดปทุมธานี พบว่า ผู้บริหารโรงงานอุตสาหกรรมที่มีจ านวนพนักงาน และที่มีต าแหน่งงาน
และเงินลงทุน แตกต่างกันมีความส าคัญของปัจจัยที่น าไปสู่ประสิทธิผลการด าเนินธุรกิจของ
โรงงานอุตสาหกรรม 
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 6.2 ประสิทธิภาพในการจัดการ (Managerial Efficiency)  
  ความมีประสิทธิภาพในการจัดการทรัพยากรขององค์กรทั้งหมดในส่วนการสร้าง
ก าลังการผลิต สัดส่วนก าลังการผลิตมีค่าสูง ผู้จัดการจะมีประสิทธิภาพในการท างาน นั่นก็คือ
ทรัพยากรทั้งหมดถูกน าใช้ในการผลิต หรือวัตถุดิบที่ใช้ในการผลิตสินค้าหรือบริการ ที่เกี่ยวข้อง
กับความพยายามของคนกับความมีประสิทธิผลในการจัดการ ดังตัวอย่างองค์กรที่ประสบ
ผลส าเร็จ ดังภาพที่ 2.5  ซึ่งเป็นองค์การมีการบริหารจัดการที่บริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ
และมีผลตอบรับในด้านความน่าเชื่อถือด้านการบริหารจัดการที่เป็นเลิศ ดังนั้นองค์กรธุรกิจควร
มีการน าหลักการแนวคิดไปเทียบเคียงเพ่ือให้เกิดการพัฒนาต่อไป 
 

 
 

ภาพที่ 2.5 องค์กรที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
ที่มา: อุตสาหกรรมไทย (2558, ออนไลน์) 

 
  ความมีประสิทธิผลและความมีประสิทธิภาพในการจัดการเป็นสิ่งที่มีความสัมพันธ์
กันอย่างชัดเจน ผู้จัดการที่ไร้ประสิทธิผลอาจจะเนื่องมาจากความไม่มีประสิทธิภาพในการใช้
ประโยชน์จากการใช้ทรัพยากรในระหว่างกระบวนการผลิต ท าให้องค์กรมีความเจริญก้าวหน้าน้อย 
ในทางตรงกันข้ามผู้จัดการก็อาจจะมีประสิทธิผลแม้จะมีความไร้ประสิทธิภาพก็ตาม ถ้าความต้องการ
ของสินค้าที่ผลิตยังอยู่ในระดับที่สูงนั่น ผู้จัดการสามารถขายสินค้าได้ในราคาต่อหน่วยที่สูงขึ้น 
ท าให้คุ้มกับต้นทุนที่สูงในการผลิตที่ไร้ประสิทธิภาพได้  
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7. แนวโน้มการจัดการธุรกิจสมัยใหม่ 
 การท าธุรกิจยุคปัจจุบัน เป็นยุคที่ต้องใช้การสื่อสารเข้ามาช่วยในการท าธุรกิจมากท่ีสุด 
ฉะนั้นผู้ประกอบการรุ่นใหม่จึงต้องมีความรู้ด้านคอมพิวเตอร์และอินเทอร์เน็ต และต้องมี        
กลยุทธ์ในการท าธุรกิจอย่างรอบด้าน ต้องเรียนรู้การสร้างตราสินค้า ไม่เช่นนั้นสินค้าก็จะ
กลายเป็น Commodity เพราะว่าผู้คนส่วนมากจะยึดติดกับตราสินค้า การสร้างแบรนด์ และ
เรียนรู้ประสบการณ์ของสินค้าจากตราสินค้ามากกว่าการค านึงถึงราคา และท่ีส าคัญต้องต่อสู้กับ
ค่าแรง เป็นสิ่งส าคัญในการแข่งขันในปัจจุบันนี้การท าธุรกิจให้อยู่รอด ยุคนี้นักการตลาดจะต้อง
หาหนทางท าให้เงินเข้าสู่บริษัท และนักการตลาดในปัจจุบันนี้จ าเป็นต้องรู้มากและรู้ทุกอย่าง ซึ่ง
การประกอบธุรกิจในยุคปัจจุบันมีความหลากหลายรูปแบบในการบริหารจัดการให้สามารถ
ประสบผลส าเร็จได้ดัง ตัวอย่างองค์กรธุรกิจที่ประสบผลส าเร็จ ดังภาพที่ 2.6 เป็นตัวอย่าง
องค์กรที่ได้รับรางวัลการบริหารสู่ความเป็นเลิศในปี พ.ศ. 2563    
 

 
 

 
 

ภาพที่ 2.6 องค์กรที่ได้รับรางวัลการบริหารสู่ความเป็นเลิศ ประจ า พ.ศ. 2563 
ที่มา: รางวัลคุณภาพแห่งชาติ ประจ าปี พ.ศ. 2563  (2564, ออนไลน์) 

 
 ปัจจุบันแนวโน้มคนรุ่นใหม่ไม่ว่าจะเป็นนักศึกษาที่เพ่ิงเรียนจบ หรือวัยท างานช่วงอายุ 
25-35 ปี ต่างใฝ่ฝันที่จะเป็นเจ้าของธุรกิจหรือเป็นนายตนเอง โดยเชื่อมั่นอย่างเต็มเปี่ยมว่าการ
เป็นเจ้าของกิจการส่วนตัวจะเป็นช่องทางอันน าไปสู่อิสรภาพทางการเงินอย่างรวดเร็ว รวมทั้ง
ความเป็นอิสระในการควบคุมวิถีชีวิตตนเองหรือเรียกว่า การเป็นผู้ประกอบการหน้าใหม่ จะ
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เห็นได้ว่าจากการศึกษาแนวคิดการท าธุรกิจจากค ากล่าว ของ ภวิดา ปานะนนท์ (2561, 
ออนไลน์) กล่าวว่า  การด าเนินธุรกิจในรูปแบบครอบครัวหรือกลุ่มธุรกิจควบกิจการโดยบุคคล
ในครอบครัว มีแนวโน้มสูงขึ้น และได้มีการจดทะเบียนเป็นบริษัทมหาชนซึ่งมีมูลค่าที่ค่อนข้างสูง 
ท าให้ธุรกิจ จากบทเรียนในอดีตส่งให้การด าเนินธุรกิจปัจจุบันท าให้เกิดแนวโน้มธุรกิจต่อมา 
 จากแนวโน้มธุรกิจ STARTUP 2562 ในช่วง 2-3 ปีที่ผ่านมา ค าว่า Startup เป็นค าที่
ถูกหยิบยกมาพูดถึงในแวดวงธุรกิจอย่างต่อเนื่อง ธุรกิจ Startup ถ้าแปลอย่างตรงตัว คือ การ
เริ่มต้นธุรกิจใหม่โดยคนเพียงไม่กี่คน โดยธุรกิจ Startup แตกต่างจาก SME ตรงที่ธุรกิจ 
Startup จะถูกออกแบบมาให้เติบโตอย่างรวดเร็วแบบก้าวกระโดด มีการวางแผนในการ
ขยายตัวธุรกิจหรือแม้กระทั่งกลยุทธ์การถอนตัวจากธุรกิจ (Exit Strategy) ในกรณีที่พอใจใน
ผลตอบแทนที่ได้จากธุรกิจ นอกจากนี้ การหาเงินลงทุนในตัวธุรกิจมักจะเป็นลักษณะการมองหา
หุ้นส่วนทางธุรกิจ เช่น ไม่ว่าจะเป็นการน าเงินลงทุนไปร่วมลงทุน (Venture Capital: VC) และ
จากนักลงทุนรายอิสระ หรือกลุ่มนักลงทุนอิสระ (Angel Investor) ส าหรับกระแสของธุรกิจ 
Startup ปี 2563 ในประเทศไทยยังคงแรงต่อเนื่องจากหลายปีที่ผ่านมา โดยเทรนด์ของโลก
ธุรกิจในปีนี้ที่ผู้ประกอบการไทยควรจะต้องค านึงถึง สามารถสรุปได้ดังนี้ 
 
 7.1 การเข้าสู่ยุค Offline and Online (O2O) อย่างเต็มรูปแบบ  
  ยุคสมัยของประเภทธุรกิจแบบ Offline และ Online ก าลังจะหมดไป เราก าลัง
เข้าสู่ยุค O2O (Offline to Online) อย่างเต็มรูปแบบ หากย้อนกลับไปสัก 5-10 ปีที่แล้ว 
ผู้ประกอบการอาจเลือกที่จะประกอบธุรกิจในลักษณะหน้าร้าน (Bricks and Mortar) หรือ
ลักษณะการท าธุรกิจแบบไม่มีหน้าร้าน (Clicks) นักวิชาการมีการแบ่งประเภทธุรกิจเป็นแบบ 
Offline และ Online ซึ่งก าลังจะกลายเป็นสิ่งที่ล้าสมัยไปเสียแล้ว เทรนด์การท าธุรกิจต่อจากนี้ 
SME หรือ Startup จะต้องผสมผสานทั้งการท าธุรกิจแบบ Offline และ Online ควบคู่กันและ
การท าธุรกิจแบบใช้ช่องทางการติดต่อซื้อและขายมากกว่า 1 ช่องทาง ไม่ใช่สิ่งพิเศษหรือความ
ได้เปรียบทางการแข่งขัน (Competitive Advantage) อีกต่อไป ผู้ประกอบการทั้งหน้าใหม่และ
เก่าจ าเป็นต้องใช้ทั้ง Offline และ Online ในการท าธุรกิจ ดังตัวอย่าง Amazon ร้านขายกาแฟ
เครื่องดื่มที่ใหญ่ที่สุดในโลกจากสหรัฐอเมริกา ริเริ่มการเปิดร้านขายหนังสือในลักษณะแบบมี
หน้าร้าน ในขณะที่ห้างสรรพสินค้า ลงทุนกว่า 2,000 ล้านดอลลาร์สหรัฐฯ ในการพัฒนาระบบ
การซื้อและขายออนไลน์ ในปี 2559 ทุกคนจะมีโอกาสได้เห็นธุรกิจ Startup ใหม่ ๆ ที่พยายาม
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ท าลายเส้นแบ่งระหว่าง Offline และ Online มากขึ้น  จากงานวิจัยของ ดารณี พิมพ์ช่างทอง 
(2561, น.139-150) พบว่า ปัจจัยที่ส าคัญในการซื้อสินค้าและบริการที่ผ่านการโฆษณาสื่อสังคม
ออนไลน์ เป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลผ่านสื่อที่มีความสนใจ และมีการน าเสนอด้วยนวัตกรรม
ใหม่ๆ  ที่ควรพิจารณาในการตัดสินใจซื้อสินค้าผ่านช่องทางออนไลน์ และสร้างการมีส่วนร่วมจะ
น าไปสู่การซื้อสินค้าท่ีเพ่ิมข้ึน 
 
 7.2 เข้าสู่ยุค Internet of Things  (IT) 
  เมื่อทุกสิ่งเชื่อมต่ออินเทอร์เน็ต เมื่อเราก าลังก้าวเข้าสู่ยุคท่ีสิ่งของในชีวิตประจ าวัน
สามารถเชื่อมต่อและสื่อสารกันได้ผ่านเครือข่ายอินเทอร์เน็ตหรือที่เรียกสั้น ๆ ว่า ยุค Internet 
of Things ในอนาคตอันใกล้ เราสามารถสั่งงานของใช้ในชีวิตประจ าวันได้ผ่านเครือข่าย
อินเทอร์เน็ต ที่เชื่อมโยงทุกสิ่งเข้าด้วยกัน ยกตัวอย่าง เครื่องปรับอากาศที่สามารถสั่งงานด้วย 
Smart Phone ก่อนคุณกลับถึงบ้าน หรือแม้แต่ไฟส่องสว่าง ระบบรักษาความปลอดภัยและ 
อ่ืน ๆ จะไม่ใช่เรื่องแปลกอีกต่อไป นอกจากกระแส Internet of Things แล้ว ยังรวมไปถึง
กระแสอุปกรณ์ IT ที่สามารถสวมใส่ได้ หรือเรียกว่า Wearable Device เช่น นาฬิกาอัจฉริยะ 
(Smart Watch) แว่นตา สายรัดข้อมือ ก าไลข้อมือ ซึ่งจะเป็นเทรนด์ธุรกิจที่มาแรงในช่วงปี 
2560 เป็นต้นมา  ดังตัวอย่าง งานวิจัยของ  ณัฏฐดา ศรีมุข (2559, น. 1-4) ได้ท าการศกึษาการ
จัดการการเงินส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อการช าระเงินทางอิเล็กทรอนิกส์ของผู้ซื้อสินค้าและบริ การ
ผ่านทางพาณิชย์อิเล็กทรอนิกส์ พบว่า ด้านความเชื่อมั่นส่งผลทางต่อการช าระเงินทาง ผู้ซื้อ
สินค้าและบริการพาณิชย์อิเล็กทรอนิกส์ จะต้องมีการพัฒนาข้อมูล การออกแบบเว็บไซต์ที่
สามารถใช้งานง่าย เข้าใจง่าย รวมถึงกลุ่มการให้บริการบัตรเครดิต ต่าง ๆ และกลุ่มตัวกลางทาง
การเงินอีกด้วย 
 
 7.3 เข้าสู่ยุค Crowdfunding and VENTURE CAPITAL  
  การระดมทุนสาธารณะแบบ Crowdfunding จะมาแรงแซงธุรกิจเงินร่วมลงทุน 
(Venture Capital) ในไม่ช้า แม้การระดมทุนสาธารณะแบบ Crowdfunding ในประเทศไทย
ยังเป็นเรื่องที่ค่อนข้างใหม่ หากจะอธิบายให้เข้าใจง่าย ๆ Crowdfunding ก็คือ การระดมทุน
จากประชาชนทั่วไปที่ไม่ใช่นักลงทุนโดยตรงและลงทุนในจ านวนน้อย วิธีการ เช่น เจ้าของไอเดีย
โพสต์ไอเดียธุรกิจของตนเองผ่านทางเว็บไซต์ แล้วระดมทุนผ่านทางบุคคลที่เข้ามาดู เพ่ือให้ได้
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เงินทุนเพียงพอในการพัฒนาโปรเจกต์ให้ส าเร็จ ตัวอย่างเว็บไซต์ Crowdfunding ยอดนิยม เช่น 
Kickstarter การระดมทุนสาธารณะแบบ Crowdfunding มีการเพ่ิมมูลค่าอย่างก้าวกระโดดใน
ประเทศสหรัฐอเมริกา โดยในปี พ.ศ.2553 Crowdfunding มีมูลค่าเพียง 800 ล้านดอลลาร์
สหรัฐฯ ในขณะที่ข้อมูลในปี พ.ศ.2558 มูลค่า Crowdfunding สูงถึง 16 ล้านล้านดอลลาร์
สหรัฐฯ และคาดการณ์ว่าจะเพ่ิมเป็น 2 เท่าในปี 2559 หรือประมาณ 32 ล้านล้านดอลลาร์
สหรัฐฯ ซึ่งจะสูงกว่ามูลค่าการระดมทุนแบบ Venture Capital 
 
 7.4 เข้าสู่ยุค Financial Technology (FI) หรือเรียกว่า FIN TECH  
  เทรนด์ธุรกิจ Startup คลื่นลูกใหม่ปี 2559 ย่อมาจาก Financial Technology 
คือการใช้ประโยชน์จากเทคโนโลยีใหม่ ๆ มาผสมผสานเข้ากับธุรกิจการเงิน โดยอนาคตอันใกล้ 
คนไทยจะใช้เงินในลักษณะพันธบัตรและเหรียญน้อยลง การใช้แอปพลิเคชัน ในการท า 
Transaction จะได้รับความนิยมมากขึ้นเรื่อย ๆ แนวโน้มธุรกิจ FIN TECH Startup เช่น      
แอปพลิเคชันในการเทรดหุ้น การซื้อ-ขายกองทุน การกู้เงิน และ Crowdfunding จะเติบโตมากขึ้น 
ซึ่งเป็นความท้าทายของนักพัฒนาและผู้ประกอบการด้าน FIN TECH ในประเทศไทย 
นอกจากนี้ การที่รัฐบาลประเทศไทยมุ่งเน้นนโยบายเศรษฐกิจดิจิตอล (Digital Economy) ย่อม
เป็นการส่งเสริมให้เกิดธุรกิจ FIN TECH Startup มากขึ้นกว่าปีที่ผ่าน ๆ มา (แนวโน้มธุรกิจ 
STARTUP, 2559, ออนไลน์)  
 

8. การจัดการธุรกิจกับสถานการณ์ปัจจุบัน 
 สภาวการณ์ปัจจุบันนี้การด าเนินธุรกิจต่าง ๆ จะต้องใช้กลยุทธ์ที่หลากหลายเพ่ือแสดง
ให้เห็นถึงความกระตือรือร้นในการแก้ไขวิกฤตขององค์กร หากวันนี้องค์กรยังไม่สามารถหา
วิธีการจัดการกับองค์กรของตนเองได้ อาจจะพบกับสถานการณ์ที่ไม่สามารถคาดการณ์ได้ว่า
ช่วงเวลาไหนจะเกิดวิกฤตเศรษฐกิจ ยกตัวอย่างเช่น การเกิดของเชื้อโควิด 2019(COVID-19) 
เป็นสถานการณ์ทีอ่งค์กรไม่สามารถควบคุมได้ ในสถานการณ์ลักษณะนี้การบริหารองค์กรกับกล
ยุทธ์ทางธุรกิจ ควรตระหนักให้มากยิ่งขึ้น ส าหรับการจัดการสภาวการณ์ ถึงแม้ว่าจะมีปัญหา
ทางด้านเศรษฐกิจแต่อย่างไรก็ตามอย่างน้อยประเทศไทยก็มีโอกาสในการท าความร่วมมือกับ
กลุ่มประเทศประชาคมอาเซียน จากบทความวิชาการของ จุฑา เทียนไทย (2555, น.1-5)  ได้
กล่าวว่า ประเทศไทยได้รับผลกระทบเชิงบวกในเข้าสู่ประชาคมอาเซียน ท าให้ได้รับประโยชน์ 
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เช่น มีตลาดการค้าที่ใหญ่ขึ้น  ท าให้มีการประเทศกลุ่มอาเซียนเข้าร่วมลงทุนในการค้าขาย 
สามารถท าให้ประเทศมีอ านาจมีการต่อรองในการด าเนินธุรกิจที่ไม่โดดเดี่ยว ส่งเสริมการพัฒนา
ศักยภาพการด าเนินธุรกิจ ในด้านการจ้างแรงงานสามารถเข้าสู่ตลาดอุตสาหกรรมได้และมีการ
เพ่ิมค่าแรงเพ่ือให้สอดคล้องกับกลุ่มประเทศอาเซียน แต่จะต้องเป็นแรงงานที่มีฝีมือในการสาขา
อาชีพที่ตลาดต้องการ มีแหล่งน้ าเข้าวัตถุดิบจากนานาประเทศในการต่อยอดการท าธุรกิจ ร่วม
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ในการท าธุรกิจและรวมถึงข้อกฎหมายและระเบียบภาษีเพ่ือให้สอดคล้องกับ
การท าธุรกิจกับประเทศในกลุ่มอาเซียน  จึงขอสรุปประเด็นที่ส าคัญในการจัดการธุรกิจ ดังนี้  
 8.1 การจัดการลูกค้า   
  จากวิกฤตเศรษฐกิจแต่ละครั้งตัวแปรส าคัญที่ทุกองค์กรต้องให้ความส าคัญเป็น
พิเศษ คือการท าเพ่ือมุ่งเน้นก าไร จะต้องพิจารณาดูสถานการณ์ที่มีอัตราการว่างงานสูง สินค้า
บางประเภทปรับราคา ผู้บริโภคควรระมัดระวังเรื่องการใช้จ่ายมากขึ้น เราจะกระตุ้นยอดขาย 
ซึ่งจะมีวิธีการที่แตกต่างและโดดเด่น ดังนั้น พฤติกรรมของลูกค้ากลุ่มเป้าหมาย เป็นอย่างไร 
ก าลังพบกับปัญหาอย่างไรในชีวิตประจ าวัน เช่น ก าลังว่างงาน หรือ เน้นเก็บออมเงินเพ่ือ
ประหยัดค่าใช้จ่ายในช่วงการแพร่ระบาดไวรัส COVID-19 เมื่อเข้าใจพฤติกรรมของลูกค้า
กลุ่มเป้าหมายต่อไปองค์กรต้องท าการออกแบบกลยุทธ์การตลาดให้สอดคล้องกับพฤติกรรมของ
ผู้บริโภคและภาวะเศรษฐกิจ  ดังตัวอย่างงานวิจัยของ กฤษดา ตั้งชัยศักดิ์ และ ณรัฐ วัฒนพานิช 
(2563, น369) ได้ศึกษาเรื่อง ทัศนคติที่มีต่อการออกก าลังกายและรูปแบบการให้บริการที่
คาดหวังจากสถานออกก าลังกายของคนวัยท างานในเขตกรุงเทพมหานคร  พบว่า คนส่วนใหญ่
มีทัศนคติในทางบวกในการออกก าลังกาย ประชากรที่มีเพศ อายุ ไม่แตกต่างกัน  แต่ที่มีความ
คาดหวังแตกต่างกันคือ  ระดับการศึกษา รายได้ ต าแหน่งงาน ซึ่งลักษณะของลูกค้าหรือ
ประชากรไม่มีผลต่อความคาดหวังของลูกค้าเป็นต้น 
 
 8.2 การจัดการคู่แข่ง   
  สิ่งที่ผู้บริหารควรให้ความส าคัญมากที่สุดในช่วงวิกฤตเศรษฐกิจ คือ การสร้างกล
ยุทธ์ที่โดดเด่นสร้างความดึงดูดใจกับลูกค้ากลุ่มเป้าหมาย ผู้บริหารจะต้องหาแนวทางเพ่ือเป็น
ส่วนแบ่งหนึ่งทางการตลาด เช่น ด้านต้นทุน ชื่อเสียงของแบรนด์ หรือการบริการก่อนการขาย
และหลังการขาย ตลอดจนการเปรียบเทียบคู่แข่งขัน เพ่ือน ามาสร้าง ความเป็นเลิศให้กับองค์กร 
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  8.3 การจัดการช่องทางจัดจ าหน่าย  
  การจ าหน่ายสินค้าและบริการในยุคปัจจุบันได้ก้าวเข้าสู่ช่องทางการน าเสนอการ
ขายออนไลน์อย่างเต็มตัว  ท าให้การค้นหาแหล่งที่อยู่ของลูกค้ากลุ่มเป้าหมายได้ง่ายมากยิ่งขึ้น 
ไม่เพียงแค่การค้นหาลูกค้าที่สะดวก แต่เทคโนโลยียังท าให้การเสนอสินค้าและบริการที่
เฉพาะเจาะจงไปที่กลุ่มเป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ดังนั้น ทุกครั้งที่เกิดวิกฤต
เศรษฐกิจ ช่องทางจัดจ าหน่ายเป็นอีกปัจจัยหนึ่งที่ทีมผู้บริหารต้องน ามาวิเคราะห์ ว่าช่องทาง
ไหนหรือแพลตฟอร์มไหนที่ท าให้การจัดการเกี่ยวกับต้นทุน อาจจะมองถึงพาร์ทเนอร์เจ้าไหนที่
สามารถสร้างความแข็งแกร่งให้กับองค์กรธุรกิจได ้
 
 8.4 การจัดการผลิตภัณฑ์   
  ความเจริญก้าวหน้าขององค์กรธุรกิจในด้านสินค้าและบริการด้าน ควรมีการศึกษา
การวิจัยและพัฒนาตัวสินค้าและบริการ  ดังนั้น ต้องพิจารณาดูผลิตภัณฑ์หลัก จากสถานการณ์
นี้องค์กรมีวิกฤตที่ท าให้สินค้ามียอดขายลดลง มีสินค้าทดแทนของคู่แข่งที่สามารถทดแทนกันได้
ไหม  ธุรกิจจะต้องพัฒนาสินค้าให้เหนือกว่าคู่แข่ง  ตัวอย่าง เช่น ผลิตหน้ากากอนามัยที่ผลิต
จากผ้าพ้ืนเมืองที่สามารถซักแล้วน ากลับมาใช้ซ้ าได้ เป็นต้น สิ่งที่ควรระวังเป็นอย่างมาก คือ 
การผลิตสินค้าที่ลอกเลียนแบบยาก หรือมีระบบการให้บริการที่สะดวกรวดเร็วกว่าธุรกิจอ่ืน 
ปัจจุบันมีแพลตฟอร์มที่เอ้ือประโยชน์ต่อการด าเนินธุรกิจอยู่หลากหลาย ทั้งในด้านการขนส่ง
สินค้า (Delivery) เป็นต้น หากธุรกิจเลือกใช้แพลตฟอร์มให้เหมาะสมกับองค์กร เราก็สามารถ
สร้างความเป็นผลิตภัณฑ์หลักและบริการของเราให้โดดเด่นได้ สอดคล้องกับแนวคิดของ สุดา
พร กุณฑลบุตร (2552, น. 72-74) กล่าวว่า การตัดสินใจซื้อของผู้บริโภคเป็นขั้นตอนสุดท้าย ว่า
จะเลือกซื้อผลิตภัณฑ์ใด มีจ านวนราคา และควรจะซื้อตอนไหน ซึ่งจะต้องได้รับการกระตุ้นทาง
การตลาดด้านอื่น ๆ  รวมถึงทัศนคติที่ผู้บริโภคมีต่อผลิตภัณฑ์ที่ส่งผลไปยังการตัดสินใจซื้อ 
 
 8.5 การจัดการความประหยัด  
  เป็นอีกหนึ่งปัจจัยการผลิตที่ทีมผู้บริหารต้องพิจารณา ในสถานการณ์วิกฤต
เศรษฐกิจถดถอยยิ่งต้องให้ความส าคัญเรื่องการควบคุมต้นทุนให้ต่ าที่สุดเท่าที่จะท าได้ เพ่ือให้
องค์กรอยู่รอด ทั้งในด้านต้นทุนคงที่ เช่น ค่าจ้างพนักงาน ค่าเช่า ฯลฯ และต้นทุนผันแปร ที่
แปรผันตามกิจกรรมด าเนินงาน องค์กรต้องสามารถจัดการกับต้นทุนให้มีสภาพคล่องมากท่ีสุด 
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 8.6 การจัดการวิสัยทัศน์องค์กร   
  เป็นการมองภาพรวมขององค์กรโดยเฉพาะการให้ความร่วมมือของคนในองค์กรที่
แสดงให้เห็นถึงการสนับสนุน ให้ก้าวผ่านวิกฤตเศรษฐกิจ บางธุรกิจ มีการบริหารองค์กรแบบ
ครอบครัวเพียงอย่างเดียว อาจท าให้บุคลากรร่วมมือร่วมใจกันก้าวผ่านวิกฤตไม่ได้  แตย่ังขึ้นอยู่
กับวิสัยทัศน์ (Vision) ของผู้บริหารแนวความคิดและแนวทางของผู้น าองค์กรธุรกิจ จาก
บทความวิชาการของ  กัลยานี  ภาคอัต (2559, น 1173) ได้แสดงถึง ผลตอบแทนวันแรกของ
หลักทรัพย์ที่ออกจ าหน่ายแก่สาธารณชนเป็นครั้งแรกในตลาดหลักทรัพไทย นั้นท าให้ทราบว่า
แนวทางการที่ผู้น าองค์กรจะต้องมีวิสัยทัศในน าองค์กรเป็นปัจจัยส าคัญที่สามารถอธิบาย
ผลตอบแทนในการลงทุน ขนาดของเงินลงทุนและวิธีการแนวทางในการลงทุนที่สามารถจัดหา
และภาวะการตลาด ที่ข้ึนอยู่กับตลาดหลักทรัพย์เป็นปัจจัยส าคัญในการวัดระดับผลตอบแทน  
 

สรุป 
 การจัดการธุรกิจสมัยใหม่ ผู้บริหารองค์กรจ าเป็นต้องตระหนักแรกที่ส าคัญคือการ
พิจารณาถึง บทบาทหน้าที่ ทักษะความเชี่ยวชาญตลอดจนบทบาทของผู้จัดการที่เป็นส่วน
ส าคัญที่จะน าพาองค์กรให้อยู่รอด ต้องฉลาดที่จะเรียนรู้ทักษะในการจัดการธุรกิจสมัยใหม่ ไม่ว่า
จะเป็นในด้านทักษะเทคนิคในการบริหารจัดการให้ก้าวผ่านวิกฤตเศรษฐกิจ  ด้านการบริหาร
จัดการโดยมองถึงทักษะคน การคิดหาวิธีการสร้างสมรรถนะหลักให้คนท างานอย่างมีความ
เชี่ยวชาญ และที่ส าคัญทักษะการสร้างความคิด ในการสร้างสรรค์ผลผลิตหรือบริการใหม่ โดย
ผ่านกระบวนการด้านการจัดการ ให้บรรลุเป้าหมายของธุรกิจ  ได้อย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล   ผู้บริหารต้องคิดวิเคราะห์แนวโน้ม การน าพาองค์กรก้าวข้ามยุ คส านักงาน
ออนไลน์ ได้อย่างเต็มก าลังความสามารถ  โดยใช้อินเทอร์เน็ตเชื่อมโยง  ทั้งในการระดมทนุ การ
ท าธุรกรรมทางการเงิน  การจัดการธุรกิจกับ   ลูกค้า คู่แข่งขัน  การจัดการช่องทางจัดจ าหน่าย 
การจัดการผลิตภัณฑ์  และการลดค่าใช้จ่ายในองค์กร สร้างมีแรงบันดาลใจในการท างาน  
ตลอดจนมีความเข้าใจถึงบทบาทและหน้าที่ของการจัดการธุรกิจสมัยใหม่ ผู้บริหารองค์กร
จะต้องใช้ทักษะในการจัดการธุรกิจในยุคการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วในการบริหารจัดการ 
ตลอดจนมุ่งเน้นหาแนวทางการพัฒนาธุรกิจอย่างต่อเนื่อง ตลอดเวลา
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ค าถามท้ายบทที่ 2 
 1. วิธีการจัดการแบบสมัยใหม่ที่ท่านเห็นว่าสามารถอธิบายแตกต่างจากวิธีการจัดการ
แบบดั้งเดิมอย่างไรให้อธิบาย พร้อมยกตัวอย่าง 
 2. ท่านมีความเข้าใจอย่างไรกับความส าคัญของการจัดการสมัยใหม่ในปรากฏการณ์ที่
เกี่ยวข้องในปัจจุบัน อธิบายพร้อมยกตัวอย่างประกอบ 
 3. ตามความคิดของท่าน บทบาทหน้าที่ในการจัดการสมัยใหม่ ที่มีความส าคัญที่สุดต่อ
ความส าเร็จขององค์กร เพราะเหตุใด การด าเนินธุรกิจปัจจุบันแตกต่างจากอดีต 
 4. ท่านมีความคิดเห็นอย่างไรต่อค ากล่าวที่ว่า “กระบวนการด้านการจัดการเพ่ือให้
บรรลุเป้าหมาย” ให้อธิบายพร้อมยกตัวอย่าง  1 กรณี  
 5. ท่านมีความเข้าใจอย่างไรเกี่ยวกับแนวโน้มการจัดการธุรกิจในยุคปัจจุบัน ภายใต้
สภาพแวดล้อมทางสังคมปัจจุบัน อธิบายพร้อมยกตัวอย่าง 



บทท่ี 3  
บทบาทผู้บริหารและภาวะผู้น าสมัยใหม ่

 ปัจจุบันองค์กรธุรกิจที่เป็นเลิศจะต้องมีผู้น าที่มีความสามารถในการบริหารจัดการที่
เป็นเลิศด้วยเช่นกัน  บทบาทและภาวะผู้น าสมัยใหม่ ความแตกต่างระหว่างผู้น า การน าและการ
จัดการ  ภาวะผู้น าสมัยใหม่ที่ต้องมองหาแนวทางการในพัฒนาองค์กรให้ยั่งยืนต่อไปได้  ในบทนี้
จะกล่าวถึง ประเด็นการวิเคราะห์ความแตกต่างระหว่างผู้น ากับการจัดการ นั้นส าคัญมากที่ผู้น า
จะต้องมีทักษะในด้านการจัดการ ภาวะผู้น ากับวัฒนธรรมที่เกิดขึ้นในองค์กร  ความแตกต่าง
ระหว่างผู้น าและอ านาจ การมอบอ านาจในหน้าที่การท างาน องค์ประกอบของการมอบอ านาจ  
แนวทางการศึกษาภาวะผู้น าตามคุณลักษณะ คุณสมบัติทั่วไปของผู้น าที่ประสบความส าเร็จใน
การท างาน พฤติกรรมผู้น า  ทฤษฎีเชิงพฤติกรรมของผู้น า การตัดสินใจของผู้น า ผู้น าสองมิติ  
สัมพันธภาพของผู้น ากับสมาชิก  ภาวะผู้น าตามสถานการณ์และการตัดสินใจ  รูปแบบของภาวะ
ผู้น าตามสถานการณ์  ภาวะผู้น ากับการแลกเปลี่ยน  ผู้น าและภาวะผู้น าในปัจจุบัน 
 

1. บทบาทของผู้บริหาร 
 ปัจจุบันองค์กรธุรกิจจ านวนมากซึ่งมีขนาดใหญ่และขนาดเล็ก และต้องใช้คนใน 
การท างานร่วมกันผู้บริหารจึงจะท าให้องค์กรประสบความส าเร็จได้ ต้องย้อนกลับมาเรียนการ
เทคนิคการบริหารอีก ทั้ง ๆ ที่ได้ผ่านงานบริหารมานาน นอกจากนี้ผู้บริหารจ านวนไม่น้อยที่
บริหารงานมานานหลายปี และสามารถบริหารงานได้อย่างต่อเนื่องไปเรื่อย ๆ ในขณะที่ผู้บริหาร
ยุคปัจจุบันที่บริหารธุรกิจไม่กี่ปีสามารถท าให้ธุรกิจของตนเจริญก้าวหน้าไปอย่างรวดเร็ว ดังนั้น 
การจะท าให้องค์กรด าเนินไปได้และประสบความส าเร็จ ผู้บริหารจึงต้องเข้าใจหลักการจัดการ 
(Principle of Management) และสามารถประยุกต์หลักการจัดการนั้นให้เหมาะสมกับ
สถานการณ์จริงในปัจจุบันจนสามารถประสบความส าเร็จได้  
 
 1.1 ความแตกต่างระหว่างผู้น า (Leader) และผู้บริหาร (Manager)  
  ผู้น าและผู้บริหารมีความแตกต่างกัน ผู้บริหารหลายคนล้มเหลวในการท างานใน
องค์กรเพราะขาดความเป็นผู้น า แม้ว่าผู้บริหารคือผู้น า และผู้น าคือผู้บริหารก็ตามแต่การน า
และการบริหารแตกต่างกัน ดังที่ Theodore Levitt ได้กล่าวถึงความแตกต่างระหว่างผู้น ากับ
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ผู้บริหารไว้ว่า ผู้น า  คือ ผู้ที่มีเหตุมีผลในการประเมินสถานการณ์ต่าง ๆ ได้อย่างเป็นระบบใน
การเลือกเป้าหมาย และวัตถุประสงค์ที่ต้องการ มีการพัฒนากลยุทธ์อย่างเป็นระบบนี้เพ่ือให้
บรรลุเป้าหมาย และมีการใช้ทรัพยากรทางการบริหาร มีการออกแบบงาน การจัดองค์กร การ
สั่งการและการควบคุมภารกิจต่าง ๆ ให้ด าเนินไปตามเป้าหมาย ที่ต้องการ และท้ายที่สุดคือการ
จูงใจและการให้รางวัลแก่ผู้ที่ท างานนั้น ในระยะยาวผู้บริหารที่มีประสิทธิภาพก็คือ ผู้น า  
  การบริหารในปัจจุบันการใช้ทักษะทางการบริหารเพียงอย่างเดียวไม่เพียงพอที่จะ
ท าให้ผู้บริหารมีประสิทธิภาพได้ในโลกของธุรกิจ แต่ผู้น าสมัยใหม่จะต้องเข้าใจความแตกต่าง
ระหว่างการน าและการบริหาร ควรทราบว่าจะผสมผสานบทบาททั้งสองอย่างเข้าด้วยกัน
อย่างไร เพ่ือให้บรรลุวัตถุความส าเร็จในองค์กร การบริหารเป็นการท าเพ่ือให้งานต่าง ๆ ได้
ด าเนินให้บรรลุวัตถุประสงค์และผู้น าควรให้ความสนใจและเน้นที่บุคคล การผสมผสานเป็น
ผู้บริหารและความเป็นผู้น าซึ่งมีความแตกต่างกันโดยสามารถสรุป ดังตารางที่ 3.1   
 
ตารางท่ี 3.1 แสดงความแตกต่างระหว่างผู้น าและผู้จัดการ 

ผู้น า (Leader) ผู้บริหาร (Manager) 
จิตวิญญาณ (Soul) มีจิตใจ (Mind) 
มีวิสัยทัศน์ (Vision) มีเหตุผล (Rational) 
มีความต้องการที่จะกระท า (Passionate) มีการให้ค าปรึกษา (Consulting) 
มีความคิดริเริ่ม (Creative) มีความเพียร (Persistent) 
มีความยืดหยุ่น (Flexible) รู้จักการแก้ปัญหา (Problem-solving) 
มีแรงกระตุ้น (Inspiring) มีจิตใจหนักแน่น (Tought-minded) 
มีความคิดในนวัตกรรมใหม่ (Innovative) มีการคิดวิเคราะห์ (Analytical) 
มีความกล้าหาญ (Courageous) มีโครงสร้างการท างาน (Structure) 
มีจินตนาการ (Imaginative) มีความสุขุมรอบคอบ (Deliberate) 
มีการทดลองท าดู (Experiment) มีอ านาจหน้าที่ (Authoritative) 
มีความเป็นอิสระ (Independent) มีความม่ันคง (Stabilizing) 

 ที่มา: เนรตพัณณา ยาวิราช (2556, น.186) 
 



เ ท ค นิ ค ก า ร จั ด ก า ร ส มั ย ใ ห ม่ | 55 

  ผู้น าที่ดีจะต้องมีวิสัยทัศน์ เพราะวิสัยทัศน์ท าให้บุคคลและองค์กรทราบทิศทางใน
อนาคตที่ต้องการไปให้ถึง งานของผู้บริหาร คือ การสร้างวิสัยทัศน์  ปัจจุบันการมีวิสัยทัศน์
ส าหรับอนาคตและการสื่อให้ผู้อื่นทราบว่าวิสัยทัศน์ขององค์กรคืออะไร เป็นสิ่งส าคัญยิ่งของผู้น า 
หากปราศจากวิสัยทัศน์ก็จะไม่มีความส าเร็จ ค าว่าวิสัยทัศน์ท าให้บุคคลเกิดความตระหนักและ
คาดหวังในสิ่งที่ต้องการจะให้เกิดขึ้นในอนาคต ท าให้มีการกระท า และมีความเชื่อมั่นในผลลัพธ์
ที่ต้องการให้เป็น ผู้น าที่ยิ่งใหญ่มักจะมีความคิด (Ideal) ส าหรับอนาคตขององค์กรที่เหนือกว่า
คนอ่ืน และต้องการที่จะท าให้ส าเร็จในสิ่งที่คนอื่นไม่สามารถท าได้ ซึ่งมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
  1.1.1 เป็นก าลังส าคัญในการก าหนดนโยบาย วัตถุประสงค์ และวางแผนการ
ด าเนินโครงการ เป็นแบบอย่างด้านการด าเนินกิจกรรม รวมถึงสร้างบรรยากาศการมีส่วนร่วม
ของกิจกรรมการเพ่ิมผลิตภาพทั้งในปัจจุบันและวางรากฐานถึงอนาคตด้วย โดยมีแผนการขยาย
ผลทั้งระยะสั้น ระยะกลาง และระยะยาว  
  1.1.2 สื่อสารทางตรงกับพนักงาน และการสร้างความผูกพันกับบุคลากรทุกคนทั่ว
ทั้งองค์กร โดยกระตุ้นให้เกิดการสื่อสารที่ตรงไปตรงมาและเป็นไปในลักษณะสองทางทั่วทั้ง
องค์กร 
  1.1.3 ติดตามผลการด าเนินงานอย่างสม่ าเสมอ และให้ค าปรึกษาแนะน าเมื่อไม่
เป็นไปตามแผนที่วางไว้ 
  1.1.4 ส่งเสริมการด าเนินกิจกรรมการเพ่ิมผลิตภาพ และสนับสนุนทีมงาน สถานที่ 
อุปกรณ์ เครื่องมือ งบประมาณ และเวลาในการด าเนินงาน 
  1.1.5 ส่งเสริมการให้รางวัลและการยกย่องชมเชยบุคลากรด้วยตนเอง เพ่ือ
เสริมสร้างให้เกิดผลการด าเนินการที่ดี  
  1.1.6 เตรียมการรองรับการเปลี่ยนแปลงที่อาจเกิดขึ้นแล้วส่งผลกระทบกับ
เป้าหมาย โดยทุกฝ่ายท างานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายร่วมกัน และมีการขยายผลการประเมินไปสู่
หน่วยงานอื่น นอกเหนือจากฝ่ายผลิต ได้แก่ ฝ่ายขาย หรือผู้ส่งมอบ  
 
 1.2 ความแตกต่างระหว่างการน าและการจัดการ (Leading and Managing)  
  ผู้บริหารที่มีประสิทธิภาพไม่ใช่ผู้น า ผู้บริหาร หัวหน้างานหรือแม้แต่ผู้บริหาร
ระดับสูงมี ความรับผิดชอบสูงอาจขาดความเป็นผู้น า ผู้น ามีหน้าที่ในการกระตุ้นให้พนักงาน
ท างานให้บรรลุวิสัยทัศน์ที่องค์กรมุ่งไปสู่ความต้องการในอนาคตและจูงใจพนักงานสามารถก้าว
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ผ่านอุปสรรคที่เกิดขึ้นได้  องค์กรธุรกิจที่ล้มเหลวและเสียเปรียบทาง การแข่งขันเป็นเพราะขาด
ผู้น าที่เข้มแข็งในขณะที่ผู้น าหลายคนเน้นที่การท างานเพ่ือผลก าไรในระยะสั้น โดยไม่ค านึงถึง
การเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ และสิ่งที่ต้องการในระยะยาวท าให้ผู้น าเหล่านั้นล้มเหลวใน การ
บริหารงานในองค์กรการบริหารจัดการและความเป็นผู้น าแตกต่างกันในหลาย ๆ ด้าน ความ
แตกต่างนั้นสามารถแบ่งได้ 2 แบบคือ ผู้น าแบบหัวหน้างาน (Supervisory Leadership) และ
ผู้น าเชิงกลยุทธ์ (Strategic Leadership) ผู้น าแบบหัวหน้างานมีหน้าที่ในการให้ค าแนะน า 
สนับสนุนและตรวจสอบ ความถูกต้องในการท างานของพนักงานเท่านั้น แต่ผู้น าเชิงกลยุทธ์มี
ความหมายมากกว่านั้นคือเป็นผู้ที่มี การคิดในเชิงกลยุทธ์ให้ประสบความส าเร็จโดยในสิ่งที่
ต้องการให้เป็นในอนาคตโดยให้พนักงานเป็นผู้กระท าให้ส าเร็จ (ชนงกรณ์ กุณฑลบุตร, 2557, 
153) 
  ตัวอย่าง ผู้บริหารระดับสูงของบริษัท เอ็นฟอร์ซ ซีเคียว จ ากัด (มหาชน) (CEO) ที่
มีหลักการบริหารจัดการสู่ความส าเร็จในด้านการบริหารธุรกิจ จากการด าเนินกิจการ ในด้าน
การรักษาความปลอดภัยไซเบอร์และการขยายตัวทางดิจิทัลต้องเติบโตไปพร้อม ๆ กันเป็นความ
จริงที่ว่าความปลอดภัยขององค์กรแปรผันตรงกับการลงทุนในระบบรักษาความปลอดภัย ไซ
เบอร์ ยิ่งองค์กรลงทุนมากเท่าใดก็ยิ่งมีความพร้อมในการรับมือกับภัยคุกคามได้มากเท่านั้น หนึ่ง
ในบริษัทตรวจสอบบัญชีที่ใหญ่ที่สุดในโลกรายงานว่า 55% ของผู้บริหารระดับสูงด้านเทคโนโลยี
และความปลอดภัยไซเบอร์วางแผนเพ่ิมงบประมาณปี 2564 อันเป็นสาเหตุมาจากการเพ่ิมสูง
ของจ านวนข้อมูลรั่วไหล และสถานการณ์การแพร่ระบาดของโควิด -19 ที่ท าให้องค์กรต้อง
เปลี่ยนแปลงระบบที่ใช้ในการท างานต่างๆ อย่างรวดเร็ว และเมื่อการท างานที่บ้าน (Work 
From Home) ท าให้องค์กรในหลายภาคธุรกิจต้องการยกระดับการป้องกันให้สูงขึ้น บริษัทวิจัย
และให้ค าปรึกษาชั้นน าของโลกได้ท าการส ารวจโครงการต่าง ๆ ในปี 2564 ที่ฝ่ายไอทีมีการใช้
จ่ายพบว่า มีมูลค่ารวมราวๆ เกือบ 4 ล้านล้านดอลลาร์ เพ่ิมข้ึนราว 6.2% เนื่องด้วยระบบ   ต่าง 
ๆ ที่เกิดขึ้นจากการท างานที่บ้านกลายเป็นที่ยอมรับโดยทั่วกัน นั่นท าให้ทางทีมรักษาความ
ปลอดภัยไซเบอร์ต้องลงทุนในระบบต่าง ๆ มากขึ้นเพ่ือรองรับรูปแบบการท างานนี้   จากการ
คาดการณ์ว่า การท างานที่บ้านหรือการท างานแบบผสมระหว่างท าที่บ้านกับท าที่บริษัทจะมี
แนวโน้มเพ่ิมขึ้นอย่างต่อเนื่อง จากผลส ารวจของ Enterprise Technology Research (ETR) 
พบว่า ผู้ที่มีหน้าที่ตัดสินใจในการลงทุนด้านไอที คาดว่าจะมีการท างานระยะไกลเพ่ิมขึ้นถึงสอง
เท่าในปีนี้ เพราะองค์กรต่างๆ ได้พยายามปรับตัวให้รองรับการท างานลักษณะนี้  จากเหตุการณ์
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ของ Microsoft Exchange Server ในปี พ.ศ. 2563 ส่งผลให้องค์กรต่างๆ ตระหนักว่า  ควร
ได้รับการจัดการ ซึ่ง 20% ของผู้เชี่ยวชาญด้านความปลอดภัยทั่วโลกและผู้บริหารต่างวางแผนที่
จะเพ่ิมงบประมาณด้านการรักษาความปลอดภัยไซเบอร์ ในขณะที่ทางหน่วยงานรัฐบาลในบาง
ประเทศก็ให้ความส าคัญในเรื่องนี้จนมีการรวบรวมเงินมูลค่าเกือบ 2 พันล้านดอลลาร์เพ่ือรักษา
ความปลอดภัยและปรับปรุงเทคโนโลยีของรัฐบาลเอง ดังนั้นผู้บริหารจะต้องมีการน าและการ
จัดการเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงในด้านการก าหนดแนวทางวิสัยทัศน์ เน้นการวางแผนการ
ท างานให้มีประสิทธิภาพส าเร็จไปพร้อมกัน องค์กรจะต้องลงทุนในบุคลากร แพลตฟอร์ม และ
กลยุทธ์การป้องกัน เพ่ือรักษาความปลอดภัยของระบบอย่างเหมาะสม  
 

2. ภาวะผู้น าสมัยใหม ่
  ในแต่ละองค์กรอาจมีบุคคลหรือผู้บริหารที่มีสภาวะความเป็นผู้น า ที่แตกต่างกันทั้งใน
ด้านของต าแหน่งที่มีอยู่ในองค์กรที่แตกต่างกันแต่ควรระลึกว่าผู้น าทุกคนไม่ได้มีความเป็นภาวะ
ผู้น า และผู้จัดการทุกคนไม่ได้เป็นผู้น า ถึงแม้ว่าต าแหน่งผู้จัดการนั้นองค์กรจะแต่งตั้งให้เป็น
ต าแหน่งที่เป็นทางการอย่างถูกต้องและสามารถน ามาใช้อย่างเต็มตามศักยภาพก็ตาม แต่ใน
ความเป็นจริงนั้นยังมีผู้น าที่ไม่เป็นทางการและมีอ านาจและมีอิทธิพลมากกว่าผู้น าที่เป็นทางการ
และนั้นคือภาวะผู้น าที่องค์กรสมัยใหม่ควรตระหนักและพึงมีในการสร้างภาวะผู้น าสมัยใหม่โดย
สามารถสรุปจากนักวิชาการและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องได้ดังนี้ 
 
 2.1 ความหมายของภาวะผู้น า 
  การศึกษาภาวะผู้น าซึ่งมีมายาวนาน เพ่ือให้รู้ว่าอะไรเป็นองค์ประกอบที่ จะช่วยให้
ผู้น ามีความสามารถในการน า หรือมีภาวะผู้น าที่มีประสิทธิภาพ แต่คุณลักษณะ (Traits) ของ
ผู้น าอ านาจ (Power) ของผู้น าพฤติกรรม (Behavior) ในปัจจุบันก็ยังมีการศึกษาภาวะผู้น าอยู่
ตลอดเวลา ซึ่งมีนักวิชาการหลากหลายท่านที่ได้ให้นิยามความหมายของภาวะผู้น า อาทิ เช่น  
   Stogdill (1974, pp.411) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น า หมายถึง ความริเริ่ม
และธ ารงไว้ซึ่งโครงสร้างของความคาดหวังและความสัมพันธ์ระหว่างกันของสมาชิกของกลุ่ม  
   McFarland (1979 , pp. 303)  ได้ ให้ความหมายของภาวะผู้ น า  หมายถึ ง 
ความสามารถที่จะชี้แนะ สั่งการ หรือมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของผู้อ่ืนเพ่ือให้มุ่งไปสู่จุดหมายที่
ก าหนดไว้  
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   Schwart (1980, pp.491) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น า หมายถึง ศิลปะในการ
ชี้แนะลูกน้อง หรือผู้ร่วมงานให้ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความกระตือรือร้นและเต็มใจ  
   Mitchell and Larson, Jr., (1987, pp.435) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น า 
หมายถึง เป็นกระบวนการที่บุคคลใช้อิทธิพลต่อกลุ่ม เพ่ือให้บรรลุความต้องการของกลุ่ม หรือ
จุดมุ่งหมายขององค์กร  
   Koontz and Weihrich (1988 , pp.437) ได้ ให้ความหมายของภาวะผู้น า  
หมายถึง เป็นเรื่องของศิลปะของการใช้อิทธิพลหรือกระบวนการใช้อิทธิพลต่อบุคคลอ่ืน เพ่ือให้
เขามีความเต็มใจ และกระตือรือร้นในการปฏิบัติงานจนประสบความส าเร็จตามจุดมุ่งหมายของ
กลุ่ม  
   Robbins (1989 , pp.302) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น า  หมายถึง เป็น
ความสามารถในการใช้อิทธิพลต่อกลุ่ม เพ่ือให้ประสบความส าเร็จตาม เป้าหมายที่ตั้งไว้  
   Stoner and Freeman (1989, pp.459) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น า หมายถึง 
เป็นกระบวนการของการชี้แนะและอิทธิพลต่อกิจกรรมต่าง ๆ ของสมาชิกของกลุ่ม  
   ประเวศ วะสี (2540, น.53-57) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น า หมายถึง ภาวะ
ผู้น าอาจมีได้ทั้งในผู้ด ารงต าแหน่งหัวหน้าและผู้ที่ไม่ได้ด ารงต าแหน่งหัวหน้า ผู้น าตามธรรมชาติ
ในกระบวนการชุมชนจะมีหลายคน ลักษณะของภาวะผู้น า คือ ฉลาด เป็นคนเห็นแก่ส่วนรวม 
เป็นคนติดต่อ สื่อสารกับผู้อื่นรู้เรื่อง และเป็นที่ยอมรับของสมาชิกโดยอัตโนมัติ 
   ไพบูลย์ วัฒนศิริธรรม (2540, น.96) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น า หมายถึง 
ภาวะผู้น ามีท้ังสิ่งที่ติดตัวมาหรือที่เรียกว่า แวว สิ่งที่มาจากสิ่งแวดล้อมหรือสถานการณ์ท่ีค่อย ๆ 
ปั้นปรุงแต่งข้ึนมา และสิ่งที่เกิดจากการฝึกอบรมอย่างเป็นกิจจะลักษณะ ภาวะผู้น าของผู้น าไทย
น่าจะมีคุณลักษณะ 5 ประการเป็นส่วนประกอบ คือ สภาพจิตใจมั่นคง มีความเมตตากรุณา มี
เจตคติมุ่งไปข้างหน้า สร้างสรรค์ หาทางแก้ไข มีความสามารถด้านการพูดและการแสดงออก 
เอาจริงเอาจังและมีผลงาน 
  อานันท์ ปันยารชุน (2540 อ้างถึงใน วาโร  เพ็งสวัสดิ์ , 2554, น.18) ได้ให้
ความหมายของภาวะผู้น า หมายถึง บุคคลใดแล้วจะท าให้ผู้อ่ืนอยากท าตามโดยสมัครใจ ไม่
จ าเป็นต้องสั่งการ มีความรู้สึกรับผิดชอบ รู้ควรไม่ควร โดยมีคุณธรรมจริยธรรมเป็นเครื่อง
ควบคุมผู้น า ความสามารถท าให้คนอื่นคล้อยตาม ความสามารถในการสื่อสารให้คนอ่ืนเข้าใจแต่
ต้องพูดในสิ่งที่เป็นจริง มีระบบการคิดและการบริการที่มีวิสัยทัศน์  
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  รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2544, น.11-12) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น า หมายถึง 
ความสามารถ ที่จะมีอิทธิพลเหนือผู้อ่ืนในด้านการกระท าตามที่ผู้น าต้องการและสามารถจูงใจ
บุคคลอ่ืน ให้กระท ากิจกรรมที่ช่วยให้บรรลุเป้าหมายขององค์กรได้และประสานงานกิจกรรม
ของสมาชิกกลุ่มให้ บรรลุเป้าหมาย 
  วิโรจน์ สารรัตนะ (2555 อ้างถึงใน กิตติกาญจน์ ปฏิพันธ์ , 2555, น.13) ได้ให้
ความหมายของภาวะผู้น า หมายถึง (Leadership) เป็นกระบวนการที่ท าให้มีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมของผู้อื่นโดยมีจุดมุ่งหมายเพ่ือให้การปฏิบัติงานบรรลุจุดหมายขององค์กร 
  สรุปภาวะผู้น า หมายถึง ผู้น าคือบุคคลที่มีอิทธิพลต่อกลุ่มและสามารถน ากลุ่ม
ปฏิบัติงาน ต่าง ๆ เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์กรแหล่งของอิทธิพลอาจเป็นแบบเป็นทางการ 
หรืออาจเป็นแบบไม่เป็นทางการ เป็นความพยายามของบุคคลที่จะชักจูงและก าหนดพฤติกรรม 
ทัศนคติ ความเชื่อหรือค่านิยมของบุคคล เพ่ือบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดในสถานการณ์ใด
สถานการณ์หนึ่ง บุคคลอาจจะมีสภาวะความเป็นผู้น า เพราะต าแหน่งที่เขามีอยู่ในองค์กรแต่
ควรระลึกว่าผู้น าทุกคนไม่ได้เป็นผู้จัดการ และผู้จัดการทุกคนไม่ได้เป็นผู้น า ถึงแม้ว่าต าแหน่ง
ผู้จัดการนั้นองค์กรจะต้องแต่งตั้งให้เป็นต าแหน่งที่เป็นทางการอย่างถูกต้องและสามารถน ามาใช้
อย่างมีประสิทธิผลก็ตาม แต่ในความเป็นจริงนั้นยังมีผู้น าที่ไม่เป็นทางการและมีอ านาจและมี
อิทธิพลมากกว่าผู้น าที่เป็นทางการก็อาจเป็นได้ ดังตัวอย่างผู้น าที่มีภาวะผู้น าในการท างาน 
  ตัวอย่าง ผู้น าที่มีวิสัยทัศน์ในการท างาน ในบรรดานักธุรกิจที่ประสบผลส าเร็จใน
ปัจจุบันที่โดด เช่นนักธุรกิจไทย 2 รายผู้ได้รับยกย่องในระดับโลกว่าประสบความส าเร็จอย่าง
มาก คือ คุณธนินท์ เจียรวนนท์ ประธานอาวุโส กลุ่มบริษัทเจริญโภคภัณฑ์ และ คุณเจริญ สิริ
วัฒนภักดี ผู้ประกอบการรายใหญ่ในเอเชียและประธานกรรมการบริหารหลายบริษัท อาทิ 
บริษัทไทยเบฟเวอร์เรจจ ากัด (มหาชน) และกลุ่มบริษัทสุรามหาราษฎร จ ากัด  ธนินท์  ซึ่งมี
แนวคิดในการขับเคลื่อนธุรกิจบนหลักการความเป็นวัยรุ่นวัยหนุ่มสาว   ที่มองเห็นว่า
อุตสาหกรรมแต่ละประเภทมีอายุช่วงวัยแตกต่างกัน และปัจจุบันเราอยู่ในยุคที่คนรุ่นใหม่ให้ค า
จ ากัดความใหม่ของการตลาดว่า “สตาร์ทอัพ เทคโนโลยี และนวัตกรรม” ทุกสิ่งเกิดขึ้นและ
เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ความส าเร็จในวันนี้ มาจากการเป็นผู้น านวัตกรรมและการสร้างการ
เปลี่ยนแปลงแบบพลิกฟ้าพลิกแผ่นดิน  สร้างสรรค์บางสิ่งบางอย่างที่ไม่เคยมีมาก่อน คุณธนินท์ 
เสนอว่า วิธีที่ดีที่สุดที่จะท าให้เรายังยืนอยู่ในแถวหน้าได้  คือ การเรียนรู้จากคนรุ่นใหม่ ๆ เมื่อ
เปรียบเทียบความรู้และกระบวนคิดเดิม ซึ่งคอมพิวเตอร์เป็นของใหม่ กับยุคอุตสาหกรรม 4.0 ที่
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หุ่นยนต์และปัญญาประดิษฐ์ก าลังปฏิวัติ กระบวนการผลิตไปสู่วิถีแตกต่าง คนรุ่นใหม่จะน าไปสู่
นวัตกรรมใหม่ และหนทางในการพัฒนาสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ ที่เราไม่เคยคิด หรือจินตนาการ
เหนือกาลเวลา ในขณะที่ คุณเจริญ สิริวัฒนภักดี ให้เน้นย้ าความส าคัญของการหาจุดสมดุล
ระหว่างการท างานเพ่ือสร้างธุรกิจและการรักษาสุขภาพ    
   ดังนั้นผู้น าจะต้องรู้ว่าต้องการจะท าอะไรและให้ผู้อ่ืนทราบและเข้าใจว่าจะต้องท า
อะไรบ้างเพ่ือให้บรรลุวิสัยทัศน์นั้น ผู้น าจะต้องสร้างวิสัยทัศน์นั้นกลายเป็นจริงขึ้นได้แนวคิดที่
ส าคัญเกี่ยวกับวิสัยทัศน์ประการแรกคือวิสัยทัศน์เปรียบเสมือนภาพต่อที่น ามาต่อเรียงกันหาก
ปราศจากวิสัยทัศน์เปรียบเสมือนกับไม่มีภาพที่ต้องการ การขาดทิศทางท าให้การบริหารสับสน
และเกิดความล้มเหลว ประการที่สอง วิสัยทัศน์เปรียบเสมือนเครื่องฉายภาพที่น าเสนอให้เห็น
ว่าเป็นภาพอะไร หากภาพนั้นไม่ชัดจะท าให้เกิดความสับสนและไม่มีแนวทางให้เห็น ผู้น าจึงต้อง
สร้างภาพนั้นให้ชัดเจนและสื่อออกมาให้ผู้อื่นได้ทราบ (เนตร์พัณณา ยาวิราช, 2556, น.187) 
 
 2.2 ผู้น า (Leader) กับผู้จัดการ (Manager) 
   การเป็นผู้น าไม่เหมือนกับผู้จัดการ หลายคนต้องประสบกับความล้มเหลวเพราะไม่
เข้าใจถึงความแตกต่างกันระหว่างการเป็นผู้น ากับการเป็นผู้จัดการ จึงท าให้ไม่มีความเข้าใจถึง
บทบาทในการปฏิบัติหน้าที่ในองค์กรให้สามารถบรรลุผลส าเร็จ ผู้จัดการบางคนคือ ผู้น า และ 
ผู้น าบางคน คือ ผู้จัดการ การเป็นผู้น าและการเป็นผู้จัดการจึงมิใช่เป็นกิจกรรมที่มีลักษณะที่
เหมือนกัน กล่าวคือ ผู้จัดการ คือ คนที่สามารถท าให้คนอ่ืน ๆ ไปสู่จุดมุ่งหมายปลายทางได้ ไม่
ว่าบุคคลเหล่านั้นจะมีจุดหมายปลายทางด้วยความเต็มใจหรือไม่ก็ตาม แต่ถ้าเป็นผู้น าแล้วก็
จะต้องค านึงถึงว่าบุคคลเหล่านั้นจะต้องมีความเต็มใจที่จะท าให้ไปถึงจุดหมายปลายทาง และข้อ
แตกต่างที่ส าคัญอย่างหนึ่งระหว่างผู้จัดการกับผู้น าก็คือ เรื่องการวางนโยบาย ถ้าเป็นผู้จัดการ
แล้วหน้าที่ส่วนใหญ่มักจะท างานในลักษณะของงานประจ าคอยควบคุมให้ เป็นไปตาม
กระบวนการหรือขั้นตอนในการปฏิบัติงานภายในองค์กร แต่ถ้าเป็นผู้น าหน้าที่ส่วนใหญ่จะเป็น
ความรับผิดชอบในการก าหนดนโยบายไปปฏิบัติให้เกิดผลได้  
  การแสดงบุคลิกส่วนบุคคลของผู้น าและผู้จัดการในเรื่องความแตกต่างระหว่างผู้น า
กับผู้จัดการนี้ อับราฮัม เซเลซนิค (Abraham Zaleznik) ได้แยกแยะให้เห็นถึงความแตกต่างกัน
ได้เป็น 4 รูปแบบตามลักษณะส่วนบุคคลดังตารางที่  3.2 ดังนี้ 
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ตารางท่ี 3.2 บุคลิกส่วนบุคคลของผู้น าและผู้จัดการ 
บุคลิกลักษณะส่วนบุคคล ผู้จัดการ ผู้น า 
ทัศนคต ิ ไม่ได้เปน็เร่ืองของบุคคล  เป็น

ลักษณะหน้าที่ในการท างาน เชือ่
ว่าเป้าหมายเกิดจากความจ าเปน็ 

เป็นเร่ืองของบุคคล มีความ
กระตือรือร้น เชื่อว่ามีเป้าหมาย
เกิดความปรารถนาและ
ความรู้สึก 

ความคิดในการท างาน 
 

มองการท างานเหมือน
ความสามารถของกระบวนการที่
รวบรวมจากความคิดสรา้งสรรค ์

มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มอง
หาวิธีการใหม่ ๆ  มาปรับปรุง
แก้ไขปัญหาตลอดเวลา 

ความสัมพันธ์กับผู้อ่ืน หลีกเลี่ยงการท างานคนเดียว 
ชอบท างานร่วมกับคนอ่ืน ๆ  ไม่
สนิทสนมกับเพื่อนร่วมงาน 
หลีกเลี่ยงความขัดแย้ง 

มีความสะดวกสบายในการ
ท างานอย่างโดดเดี่ยว มีความ
ใกล้ชิดกับเพื่อนร่วมงาน ปฏิเสธ
ความขัดแย้ง 

ความรู้สึกของตนเอง ผูกมัดความมั่นคง และรักษา
สภาพเดิม 

ผูกมัดอยู่กับการต่อสู้ดิ้นรนของ
ชีวิตและกลา้ทา้ทาย 

 ที่มา: Abraham Zalezink (1977, pp.67–78.) 
 
 2.3 ภาวะผู้น ากับวัฒนธรรม (Leadership of Across Cultures) 
   ภาวะผู้น าที่อยู่ในท่ามกลางประเทศหรือวัฒนธรรมที่แตกต่าง ซึ่งบางงานวิจัยได้
กล่าวว่าภาวะผู้น าในประเทศแถบทวีปยุโรปจะมีความเป็นอนุรักษนิยมมากว่าภาวะผู้น าที่มีอยู่
ในทวีปเอเชียและอเมริกา ซึ่งในทวีปเอเชียนั้นผู้น าจะมีลักษณะเป็นระบบทางการมุ่งประเด็น
การท างานเป็นทีมมากกว่าคนเดียว ดังนั้น ความส าคัญของบุคคลคนเดียวจะไม่มีบทบาทส าคัญ
เทา่กับบทบาทของกลุ่มคน และในอเมริกาก็เป็นเช่นเดียวกับทวีปเอเชียที่ให้ความส าคัญกับการ
ร่วมมือกันท างานเป็นกลุ่มมากกว่าต่างคนต่างท าเพียงคนเดียว ความเป็นผู้น าที่มีความ
หลากหลายเกิดขึ้นอยู่ตามแต่ละประเทศนั้นก็ขึ้นอยู่กับช่วงระยะเวลาของการด าเนินงาน เช่น 
ประเทศอเมริกามีวัฒนธรรมในการท างานด้วยการจ้างงานระยะสั้น ดังนั้นการประเมินงานจึง
ประเมินในระยะสั้น แต่ส าหรับประเทศญี่ปุ่นนั้นมีวัฒนธรรมในการท างานด้วยการจ้างงานระยะ
ยาว จึงเป็นผลท าให้มีการประเมินการท างานในระยะยาว ส่วนส าหรับประเทศในแถบทวีปยุโรป
นั้นอย่างน้อยที่สุดบริษัทที่มีขนาดใหญ่ก็มักจะมีแนวความคิดทั้งทางด้านการจ้างงานระยะยาว 
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(Long Run) ที่เป็นแบบประเทศญี่ปุ่นผสมกับแนวความคิดทางด้านการจ้างงานระยะสั้น (Short 
Run) ที่เป็นแบบประเทศอเมริกา แต่อย่างไรก็ตามนักวิจัยก็กล่าวไว้ว่าหากยิ่งท าการศึกษา
เพ่ิมเติมมากขึ้นอย่างไร ก็จะยิ่งค้นพบทรรศนะหรือลักษณะผู้น าแบบใหม่เพ่ิมขึ้นเรื่อย ๆ (วิเชียร 
วิทยอุดม, 2558, น.12-2-12-3) 
 
 2.4 ผู้น าและอ านาจ (Power and Ieadership)  
  การบริหารจัดการปัจจุบันสิ่งส าคัญของผู้น าคือการมีอ านาจ (Power) คือ
ความสามารถในการมีอิทธิพลเหนือผู้ อ่ืนในการท าให้ผู้ อ่ืนท างานให้ส าเร็จตามเป้าหมายที่
ต้องการอ านาจของผู้น าสามารถ แบ่งไดด้ังนี้ 
  2.4.1 อ านาจในการให้รางวัล (Reward Power) หมายถึง ผู้น าสามารถให้
คุณประโยชน์รางวัลแก่พนักงานที่ท างานให้ตามที่มอบหมายได้ส าเร็จตามเป้าหมาย 
  2.4.2 อ านาจบังคับ (Coercive Power) หมายถึง อ านาจที่ผู้น าสามารถลงโทษ
บุคคลที่หลีกเลี่ยงการท างานหรือมีความผิด ผู้น าในระดับล่างมีอ านาจในการให้รางวัลและ
อ านาจบังคับน้อยกว่าผู้น าในระดับกลางและระดับสูง  
  2.4.3 อ านาจตามกฎหมาย (Legitimate Power) หมายถึง ความถูกต้องชอบ
ธรรมในการใช้อ านาจหน้าที่ในการมอบงานให้พนักงานน าไปปฏิบัติเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์
ขององค์กรพนักงานจะเชื่อฟังค าสั่งที่ผู้บัญชาต้องการให้ปฏิบัติ 
  2.4.4 อ านาจอ้างอิง (Reference Power) หมายถึง อ านาจที่ผู้น าอ้างอิงคุณสมบัติ
ของผู้อ่ืนที่เป็นที่ยกย่อง มีเกียรติเป็นที่ชื่นชมของผู้อ่ืนซึ่งมีความเกี่ยวข้องกันสัมพันธ์กัน หรือมี
ความปรารถนาที่จะเป็นผู้น าอย่างนั้นบ้าง เช่น ผู้น ารุ่นใหม่ที่มีอายุน้อยต้องการมีลักษณะนิสัย
ในการท างานและรูปแบบเสมือนกับเป็นผู้น าที่เขาชื่นชอบ 
  2.4.5 อ านาจที่เกิดจากความเชี่ยวชาญ (Expert Power) หมายถึง อ านาจเกิดจาก
ความรู้ความสามารถของผู้น าเองในการมีความเชี่ยวชาญและเทคนิคในการท างานจนเป็นที่
ยอมรับของผู้อ่ืนลักษณะของอ านาจทั้ง 5 แบบนั้นเป็นอ านาจที่ท าให้ผู้น านั้นมีอ านาจในการจูง
ใจพนักงานให้ท างานได้ตามที่คาดหวัง 
  2.4.6 อ านาจหน้าที่ (Authority) เป็นอ านาจที่ผู้น ามีตามต าแหน่งอย่างถูกต้อง
ตาม กฎ ระเบียบ อ านาจหน้าที่เป็นอ านาจที่ใช้บังคับบัญชาพนักงานให้ปฏิบัติงานเพ่ือบรรลุ
วัตถุประสงค์ขององค์กร ผู้น าเป็นผู้มีอ านาจหน้าที่ในการให้คุณให้โทษแก่พนักงานได้ 
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  2.4.7 อ านาจมีทั้งอ านาจ (Power) และอ านาจหน้าที่ (Authority) จึงจะท าให้มี
ความเป็นผู้น าอย่างสมบูรณ์ อ านาจและอ านาจหน้าที่มีความสัมพันธ์กัน (ชนงกรณ์ กุณฑลบุตร, 
2557, น.143)  
 จากที่กล่าวมาจะเห็นได้ว่ าความสัมพันธ์ระหว่ างอ านาจและอ านาจหน้าที่ มี
ความสัมพันธ์กันท าให้ผู้น าจะต้องศึกษาและท าความเข้าใจเพ่ือให้เกิดประโยชน์ในการบริหาร
องค์กร ซึ่งสรุปความสัมพันธ์ของอ านาจ ดังตารางที ่3.3  
 
ตารางท่ี 3.3 ความสัมพันธ์ระหว่างอ านาจและอ านาจหน้าที่  

มีอ านาจหน้าที่แต่ไม่มี
อ านาจ 

Authority but no power 

มีอ านาจหน้าที่และอ านาจ 
Authority plus power 

มีอ านาจแต่ไม่มีอ านาจ
หน้าที ่

Power but no 
Authority 

มีอ านาจหน้าที่อย่างถูกต้อง
ชอบธรรมแต่ไม่มี
ความสามารถในการท าให้
พนักงานได้ตามต้องการ 

มีความถูกต้องชอบธรรมใน
การใช้อ านาจและมี
ความสามารถในการท าให้
พนักงานท าได้ตามต้องการ 

ไม่มีอ านาจหน้าที่อย่าง
ถูกต้องชอบธรรมแต่มีอ านาจ
และความสามารถในการ
ท างานผู้อื่นท าตามต้องการ
ได้ 

 ที่มา: เนรตพัณณา ยาวิราช (2556, น.191) 
 
 2.5 การมอบอ านาจ (Reasons for Empowerment) 
  ประโยชน์ที่องค์กรจะได้รับจากการมอบอ านาจคือผู้น าสามารถท างานอ่ืนที่
สร้างสรรค์องค์กรให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น การมอบอ านาจมีประโยชน์อย่างมหาศาล  
(ชนงกรณ ์กุณฑลบุตร, 2557, น.145) เนื่องจากเหตุผลดังต่อไปนี้ 
  2.5.1 การมอบอ านาจเป็นการสร้างแรงจูงใจอย่างยิ่งใหญ่ให้แก่ผู้ได้รับมอบอ านาจ
ในการท างานให้เกิดผลส าเร็จ คนส่วนใหญ่ปรารถนาที่จะท างานให้บรรลุเป้าหมาย และการ
มอบอ านาจช่วยให้พนักงานได้ใช้ความสามารถในการท างานให้ส าเร็จเป็นการจูงใจภายในที่ท า
ให้เกิดการรับรู้ถึงศักยภาพส่วนบุคคลได้เป็นอย่างดี 
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  2.5.2 การมอบอ านาจช่วยเพ่ิมพลังให้แก่องค์กร กล่าวได้ว่าผู้น าที่ให้อ านาจแก่
พนักงาน คือ การที่ผู้น าได้แบ่งปันอ านาจที่อยู่แก่ผู้อ่ืน ท าให้เกิดพ้ืนฐานอ านาจอย่างกว้างขวาง 
การให้อิสระแก่พนักงานในการควบคุมการท างานของตนเองท าให้พนักงานรู้สึกท างานท้าทาย
ความสามารถและความสามารถในการบรรลุข้อจ ากัดต่าง ๆ  
  2.5.3 พนักงานมีส่วนร่วมในความส าเร็จขององค์กร ผู้น าสามารถอุทิศเวลาให้แก่
องค์กรได้มากขึ้นในการสร้างวิสัยทัศน์และการคิดริเริ่มในภาพรวมขององค์กร การมอบอ านาจ
ท าให้ผู้น าตอบสนองสภาพแวดล้อมต่าง ๆ ได้รวดเร็วกว่าเพราะมีเวลาในการริเริ่มสิ่งใหม่ ๆ ได้
อย่างเต็มที ่ 
 
 2.6 องค์ประกอบของการมอบอ านาจ (Elements of Empowerment) 
   ในองค์กรปัจจุบันผู้น าจะต้องมีการกระจายอ านาจในการบริหารจัดการ และการ
ตัดสินใจให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือให้เกิดการบริหารที่สะดวกรวดเร็ว ทันต่อเหตุการณ์ การ
มอบอ านาจและ ความรับผิดชอบ มีความสัมพันธ์กับระดับที่แต่ละบุคคลและทีมงานได้รับ
มอบหมายอ านาจ และการส่งเสริมให้ใช้ความคิดริเริ่มในประเด็นต่าง ๆ และการแก้ปัญหา และ
การมอบขอบเขตของอ านาจ ซึ่งสามารถสรุป (วิเชียร วิทยอุดม, 2558, น.12-6) ได้ดังนี้  
  2.6.1 พนักงานได้รับข้อมูลเกี่ยวกับการท างานนั้น พนักงานมีความเข้าใจการ
ท างานและมีข้อมูลรายละเอียดเพียงพอที่รับผิดชอบงานนั้นได้ 
  2.6.2 พนักงานได้รับความรู้และทักษะในการท างานที่ช่วยให้ องค์กรบรรลุ
เป้าหมายได้องค์กรมีการฝึกอบรมพนักงานให้มีความรู้และทักษะที่ใช้ในการท างาน ความรู้และ
ทักษะเหล่านั้นช่วยเพิ่มสมรรถนะในการท างาน 
  2.6.3 พนักงานมีอ านาจในการตัดสินใจแทนได้ การท างานในสภาพการแข่งขันใน
ทุกวันนี้ คือ การให้พนักงานมีอ านาจเพียงพอในการท างานและการท างานตามทิศทางของ
องค์กรโดยมีการควบคุมตนเอง 
  2.6.4 พนักงานเข้าใจความใจความหมายความส าคัญของผลที่เกิดจากการที่ได้รับ
มอบอ านาจมาท าให้พนักงานเห็นความส าคัญและผลของการท างาน ท าให้พนักงานปฏิบัติ
หน้าที่ได้อย่างเหมาะสมเพ่ือท าให้พนักงานปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างเหมาะสม ท าให้บรรลุผลส าเร็จ  
  2.6.5 พนักงานได้รับรางวัลจากการท างาน การให้รางวัลแก่พนักงานอยู่บนพ้ืนฐาน
ของความส าเร็จขององค์กร การได้รับก าไรมากขึ้น หมายถึง การที่พนักงานได้รับค่าตอบแทน
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เพ่ิมขึ้นมี การแบ่งปันผลก าไรให้แก่พนักงาน รางวัลจึงเป็นองค์ประกอบส าคัญอย่างหนึ่งในการ
มอบอ านาจให้แก่พนักงานจะได้รับจากการท างาน 
  ผู้น ากับการมีอ านาจเป็นสิ่งที่ควรพึงตระหนักส าหรับการเป็นผู้บริหารในปัจจุบันดัง
ผู้น าที่มีอ านาจในการบริหารจัดการประเทศต่าง ๆ อาทิเช่น ผู้น าของประเทศมหาอ านาจอย่าง 
สหรัฐอเมริกา คือ  โจ ไบเดน ประธานาธิบดีสหรัฐฯ คนที่ 46  ออกมาตรการเร่งด่วน เพ่ือแก้ไข
ปัญหาการแพร่ระบาดของโรคโควิด-19 ซึ่งคร่าชีวิตชาวอเมริกันไปแล้วกว่า 4 แสนคน โดยจะ
ยับยั้งกระบวนการถอนตัวของสหรัฐฯ ออกจากองค์การอนามัยโลก (WHO) และรวมศูนย์การ
บริหารงานระดับชาติ เพ่ือตอบสนองต่อสถานการณ์การแพร่ระบาดอย่างเป็นระบบ อีกทั้ง การ
ให้ความส าคัญในเรื่องการเปลี่ยนแปลงของสภาพภูมิอากาศ  ปกป้องสิทธิของผู้มีความ
หลากหลายทางเพศ (LGBT)  ฟ้ืนฟูความเชื่อมั่นในหมู่ชาติพันธมิตรเก่าแก่ของสหรัฐฯ ให้
กลับคืนมาอีกครั้ง  ในขณะที่ สาธารณรัฐประชาชนจีน สี จิ้นผิง มีความเป็นผู้น าอีกท่านหนึ่งที่
ทั่วโลกให้ความส าคัญ ซ่ึงผู้น าจีนในแต่ละยุคสมัยมีการน าหลักการบริหารจัดการโดยยึดหลัก
ที่ว่า  “ความภาคภูมิใจในเกียรติภูมิของตนเอง (Pride) ความมีเสถียรภาพ (Stability) ความ
รับผิดชอบ (Responsibility) และความมีวิสัยทัศน์ (Vision) และให้ความส าคัญกับเรื่องความ
มั่นคงของประเทศมาเป็นอันดับหนึ่ง ส่วนที่เหลือเป็นเรื่องของการปลูกฝังความรับผิดชอบต่อ
สังคมและประเทศชาติในแต่ละบุคคล การปลูกฝังค่านิยมการรักประเทศและความสมัครสมาน
สามัคคี ซึ่งเป็นที่ยอมรับว่าจีนและสหรัฐอเมริกามีการบริหารจัดการที่แสดงถึงความเป็น ผู้น าที่
มีภาวะผู้น า ดังภาพที ่3.1 
 

 
                        (ก)                                              (ข) 
 

ภาพที่ 3.1 ภาพผู้น า (ก) ผู้น าสหรัฐอเมริกา (ข) ผู้น าสาธารณรัฐประชาชนจีน 
ที่มา: ผู้น าประเทศ (2564, ออนไลน์) 
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3. แนวทางการศึกษาภาวะผู้น าตามคุณลักษณะ 
 แนวทางการศึกษาภาวะผู้น าตามคุณลักษณะ (The Trait Approach to Leadership) 
ผู้น าองค์กรไม่ใช่การอาศัยแต่เพียงการมีคุณลักษณะทางกายภาพและบุคลิกภาพของผู้น า
เท่านั้น เพราะว่าคุณลักษณะของผู้น าจะมีความสัมพันธ์ กับลักษณะ กิจกรรมและเป้าหมายของ
ผู้ตามด้วย การศึกษาคุณลักษณะของผู้น าไม่ได้มุ่งเน้นที่ผู้น าประสบความส าเร็จมีคุณลักษณะ
เฉพาะใดบ้าง หากแต่ศึกษาอย่างกว้าง ๆ ว่าคุณลักษณะของผู้น าที่แตกต่างจากบุคคลในองค์กร
ต่าง ๆ นอกจากจะศึกษาคุณลักษณะของผู้น าแล้วยังศึกษาถึงทักษะด้านการจัดการและ
แรงจูงใจ วิธีการ และความสนใจ (Stogdill, 1948, pp.35-46) ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 
  1. มีความฉลาด ประกอบไปด้วยความยุติธรรมและสามารถในการใช้ถ้อยค า 
  2. มีอดีตที่เคยประสบความส าเร็จในด้านการเรียนและการกีฬา 
  3. มีอารมณ์ท่ีสุขุม ตรึกตรองรอบคอบและม่ันคง 
  4. มีการพ่ึงพาตัวเอง พากเพียรพยายาม และมีแรงขับสู้ความส าเร็จอย่างต่อเนื่อง 
  5. มีทักษะในการเข้าร่วมสมาคมและปรับตัวเข้ากับกลุ่มต่าง ๆ ได้ 
  6. มีความต้องการสถานภาพและต าแหน่งทางสังคม 
 นอกจากนั้นแล้วผู้น าที่ประสบความส าเร็จก็ควรมีลักษณะ (Traits) และทักษะ (Skills) 
อีกด้วยอันเป็นสิ่งจ าเป็นที่จะช่วยเสริมสร้างให้มีประสิทธิภาพในการบริหารงาน ดังตารางที่ 3.4 
 
ตารางท่ี 3.4 ลักษณะและทักษะของผู้น าเสริมสร้างประสิทธิภาพในการท างาน 

คุณลักษณะ (Traits) ทักษะ (Skills) 
รู้จักปรับตัวเข้ากับสถานการณ์ต่าง ๆ  มีความเฉลียวฉลาด 
มีความตื่นตัวกับสภาพแวดล้อมทางสังคม มีทักษะในความคิด 
มีความทะเยอทะยานสูง มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 
มีความเชื่อถือและสามารถสร้างสรรค์ มีทักษะในการพูด  รู้จักผูกมิตร 
มีความประนีประนอม มีความรู้เกี่ยวกับงาน 
มีความเด็ดขาด มีทักษะในการจัดการอย่างเป็นระบบ 
มีความเพียรพยายาม มีทักษะในการชักน าจูงใจผู้อื่น 
มีความเชื่อมั่นในตนเอง มีทักษะทางสังคม 

 ที่มา: วิเชียร วิทยอุดม (2558, น.2-7) 
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 3.1 คุณสมบัติทั่วไปของผู้น าที่ประสบความส าเร็จในการท างาน  
  ผู้น าเป็นส่วนหนึ่งของการบริหารจัดการมีหน้าที่วางแผนและจัดระเบียบให้งาน
ด าเนินไปได้ด้วยความเรียบร้อย ประสบความส าเร็จ ก็ย่อมต้องการผู้บริหารที่มีลักษณะเป็นผู้น า 
ซึ่งสามารถสรุปคุณสมบัติได้ดังนี้  
  3.1.1 มีความเฉลียวฉลาด สติปัญญาดี มีการตัดสินใจที่ดีและมีความสามารถใน
การพูด 
  3.1.2 ได้รับความส าเร็จในการศึกษา มีการศึกษาดี และสุขภาพดี 
  3.1.3 มีวุฒิภาวะทางอารมณ์และมีความม่ันคงทางอารมณ์ 
  3.1.4 มีความมานะพยายามและผลักดันให้บรรลุความส าเร็จ 
  3.1.5 มีทักษะทางสังคมมีส่วนร่วนในสังคมและปรับตัวให้เข้ากันได้ดีกับกลุ่มและ
บุคคล  
  3.1.6 มีความปรารถนาที่จะมีสถานะต าแหน่งสังคมที่ดี 
 
 3.2 พฤติกรรมผู้น า (Leadership behaviors approach) 
  ทฤษฎีเกี่ยวกับผู้น าได้มีการศึกษาวิจัยพฤติกรรมต่าง ๆ ของผู้น าในองค์กรตลอดมา
เพ่ือค้นหาพฤติกรรมผู้น าที่มีประสิทธิภาพ จากการวิจัยของลิปปิทท์และไวท์ Ronald Lippitt 
and Ralph White แห่งมหาวิทยาลัยไอโอว่าได้ศึกษาพฤติกรรมผู้น าในปี ค.ศ. 1930 (ฐาปนา 
ฉิ่นไพศาล, 2558, น.9-11-9-12) ผู้น ามี 3 แบบคือ 
  3.2.1 ผู้น าแบบเผด็จการหรืออัตตนิยม (Autocratic Leadership Style) ผู้น า
แบบเผด็จการมีพฤติกรรมการท างานโดยยึดตนเองเป็นหลัก รวมอ านาจการตัดสินใจด้วยตนเอง
โดยเป็นผู้สั่งการให้พนักงานน าไปปฏิบัติ มีการควบคุมการบังคับบัญชาอย่างใกล้ชิด ก าหนดการ
ท างานที่ชัดเจน แสดงความเป็นนายต่อผู้ใต้บังคับบัญชา มีการลงโทษหากพนักงานฝ่าฝืนหรือ
ท าความผิด ท าให้พนักงานมีความรู้สึกไม่พอใจในตัวผู้น า และอาจแสดงความก้าวร้าวได้ 
  3.2.2 ผู้น าแบบประชาธิปไตย (Democratic Leadership Style) หมายถึง ผู้น าที่
ให้เสรีภาพแก่พนักงานให้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ มีการกระจายอ านาจให้พนักงานได้แสดง
ความคิดเห็นและมีอิสระในการท างาน เพราะมีความเชื่อมั่นในความสามารถของพนักงาน 
  3.2.3 ผู้น าแบบเสรีนิยม (Laissez-Faire Leadership Style) หมายถึง ผู้น าที่
ปล่อยให้พนักงานท างานอย่างมีเสรีภาพเต็มที่โดยผู้น าจะไม่เข้ามาเกี่ยวข้องไม่มีบทบาทมากนัก 
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เป็นเพียงผู้ดูแลอยู่ห่าง ๆ เท่านั้น ท าให้บางครั้งพนักงานไม่สามารถหาข้อสรุปได้และอาจเกิด
ความขัดแย้งกัน 
 

4. ทฤษฎีเชิงพฤตกิรรมของผู้น า 
 ทฤษฎีเชิงพฤติกรรมของผู้น า (Behavioral Theories of Leadership) ความสนใจใน
การเป็นผู้น าเพ่ิมขึ้นในช่วงแรกของศตวรรษที่ 20 ทฤษฎีภาวะผู้น าในยุคต้น ๆ มุ่งเน้นในสิ่งที่มี
คุณภาพที่แตกต่างระหว่างผู้น าและผู้ติดตามในขณะที่ทฤษฎีที่ตามมา เน้นการศึกษาที่ตัวแปร
อ่ืน ๆ เช่น ปัจจัยสถานการณ์และระดับทักษะ ในขณะที่หลายทฤษฎีความเป็นผู้น าที่แตกต่าง
กัน ได้ต่อยอดและมีการศึกษาค้นคว้ากันอย่างต่อเนื่องส่วนใหญ่เพ่ือน ามาปรับใช้ในการบริหาร
จัดการองค์กร ให้ประสบความส าเร็จมากยิ่งข้ึน 
 
 4.1 ทฤษฎีเกี่ยวกับคุณลักษณะของผู้น า Trait Approach  
  แนวคิดเกี่ยวกับคุณลักษณะของผู้น าเป็นแนวคิดที่เชื่อว่าคุณลักษณะของผู้น ามี
ความส าคัญ เช่น วินสตัน เซอร์ชิล คานที นโปเลียนมาร์ติลูนเธอร์คิง เป็นคุณลักษณะทางด้าน
ร่างกายที่ท าให้เป็นผู้น า แต่จากการศึกษาเรื่องผู้น าพบว่าการให้ความส าคัญกับคุณลักษณะของ
ผู้น าลดน้อยลง ท าให้แนวคิดด้านคุณลักษณะของผู้น าเป็นที่ยอมรับเรื่อยมาตั้งแต่ปี 1904-1948 
ได้ค้นพบคุณลักษณะผู้น าในยุคปัจจุบันที่มีประสิทธิภาพ (เนรตพัณณา ยาวิราช, 2556, น.194) 
ประกอบด้วยคุณลักษณะต่อไปนี้ 
  4.1.1 มีแรงขับสูง (Drive) คุณลักษณะที่ผู้น าเป็นผู้มีความพยายามสูงในการท าให้
บรรลุความส าเร็จสูงสุด มีความกระตือรือร้น พยายามท างานให้ส าเร็จแม้ว่าจะมีอุปสรรคมี
ความคิดริเริ่ม ในหลาย ๆ ประเทศ ความต้องการประสบความส าเร็จของผู้บริหาร หมายถึงการ
เจริญเติบโตขององค์กร ผู้น าเน้นความส าเร็จในการท างานผู้น ามีแรงขับในการท างานสูง 
  4.1.2 มีแรงจูงใจสูง (Leadership Motivation) ผู้น าที่ยิ่งใหญ่ไม่เพียงแต่มีแรงขับ
เท่านั้นแต่มีความต้องการอ านาจสูง ชอบที่จะน ามากกว่าตาม ความต้องการอ านาจคือความ
พยายามมีอิทธิพลเหนือผู้อ่ืน และมีอ านาจในการท าให้ผู้อ่ืนยอมรับ ไว้วางใจและท างานให้
ส าเร็จตามวิสัยทัศน์  
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  4.1.3 มีความซื่อสัตย์ (Lntegrity) ผู้น าที่มีคุณลักษณะที่กระท าตามที่ได้พูดไว้ 
รักษาค ามั่นสัญญา เพ่ือท าให้ผู้อ่ืนเกิดความไว้วางใจ (Trust) ส่วนความซื่อสัตย์ (Honesty) ท า
ให้บุคคลอื่นเชื่อถือ (Credibility) เท่านั้น 
  4.1.4 มีความเชื่อมั่นในตนเอง (Self-Confidence) ผู้น ามีความมั่นใจในตนเอง
ชอบท างานที่ท้าทายความสามารถเช่นเชื่อมั่นว่าท างานได้ส าเร็จแม้ว่าจะมีอุปสรรค ตัดสินใจใน
สภาพความไม่แน่นอนของสถานการณ์ด้วยความมั่นใจในตนเอง 
  4.1.5 มีความรู้ในด้านธุรกิจ (Knowledge of Business) ผู้น ามีความรู้ในเชิงธุรกิจ
เช่น อุตสาหกรรม การแข่งขัน เทคโนโลยีต่าง ๆ ผู้น าที่แสวงหาความรู้ชอบการเรียนรู้มีความ
เฉลียวฉลาด มีความก้าวหน้าในอาชีพสูงมีความเชี่ยวชาญในเรื่องที่เกี่ยวข้องในการท างานใน
องค์กร  
   
 4.2 ทฤษฎีเกี่ยวกับพฤติกรรมการตัดสินใจของผู้น า  
   ภาวะผู้น านั้นประกอบคุณลักษณะที่หลากหลาย ซึ่งขึ้นอยู่กับสถานการณ์ที่
ผู้บริหารจะต้องให้ความส าคัญในการตัดสินใจ แต่ส าหรับผู้น าในสถานการณ์หรือในภาวะวิกฤต
นั้นสิ่งที่ส าคัญท่ีสุดคือเรื่องของการตัดสินใจ ประเด็นส าคัญ คือ การตัดสินใจในช่วงวิกฤตถือว่ามี
ความท้าทายมาก และแตกต่างจาก การตัดสินใจของผู้น าในภาวะปกติของการบริหารองค์กร 
ทั่ว ๆ ไป เนื่องจากเป็นการตัดสินใจภายใต้สถานการณ์ที่ไม่เคยได้เผชิญหรือพบมาก่อน ผู้น าที่
ประสบความส าเร็จภายใต้สถานการณ์ปกติ อาจจะไม่สามารถตัดสินใจได้ดีและถูกต้องภายใต้
ภาวะวิกฤตก็ได้ ซึ่งผู้น าควรให้ความส าคัญในการตัดสินใจ สามารถสรุปได้ดังนี้  
  4.2.1 ผู้น าที่เป็นผู้บริหารที่ท าการตัดสินใจและแจ้งให้พนักงานทราบโดยผู้บริหาร
มีพฤติกรรมการตัดสินใจที่มีการวิเคราะห์ปัญหา การวิเคราะห์ทางเลือกที่จะแก้ปัญหา เลือก
ทางเลือกและ การน าทางเลือกนั้นไปปฏิบัติ   
  4.2.2 ผู้น าที่เป็นผู้บริหารก าหนดปัญหาและตัดสินใจด้วยตนเองอย่างอิสระ โดยชัก
จูงให้พนักงานยอมรับและน าไปปฏิบัติตามที่ได้ตัดสินใจ 
  4.2.3 ผู้น าที่เป็นผู้บริหารท าการตัดสินใจโดยพยายามชักชวนให้พนักงานยอมรับ
ตอบข้อซักถามความคิดเห็นได้  
  4.2.4 ผู้น าที่เป็นผู้บริหารยอมให้พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจบางส่วนและ
ผู้บริหารเป็นผู้ตัดสินใจขั้นสุดท้าย 
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  4.2.5 ผู้น าที่เป็นผู้บริหารให้พนักงานได้มีโอกาสเสนอแนวทางแก้ไขปัญหาก่อนที่
ผู้บริหารจะตัดสินใจแต่ผู้บริหารยังคงเป็นผู้ตัดสินใจขั้นสุดท้าย 
  4.2.6 ผู้น าที่เป็นผู้บริหารระบุปัญหาและขอบเขตการตัดสินใจ ที่จะท าได้โดยให้
กลุ่มพนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 
  4.2.7 ผู้น าที่เป็นผู้บริหารยอมให้กลุ่มตัดสินใจได้ สมาชิกทุกคนในกลุ่มมีความเท่า
เทียมกันในการแก้ปัญหาโดยกลุ่ม กลุ่มจะมีการประเมินวิเคราะห์ปัญหาร่วมกัน พิจารณา
แนวทางแก้ปัญหาที่จะเป็นไปได้ เลือกทางเลือกที่จะน าไปปฏิบัติโดยที่ทุกคนในกลุ่มเข้าใจวิธี
ปฏิบัติในการแก้ปัญหา 
  4.2.8 ผู้น าที่เป็นผู้บริหารยอมให้พนักงานมีอิสระอย่างเต็มที่ในการตัดสินใจ 
 
 4.3 ทฤษฎีผู้น าสองมิติ (Two-Dimension of Leadership) 
  การศึกษาพฤติกรรมผู้น าของนักวิจัยมหาวิทยาลัยโอไฮโอ (Ohio State University) 
พบว่า ผู้น ามีสองแบบ คือ ผู้น าที่มุ่งงาน และผู้น าที่มุ่งคน การศึกษาในครั้งนี้ได้น าเอาแบบสอบถาม
เพ่ือใช้พฤติกรรมของผู้น าที่เรียกว่า (Leader Behavior Description Questionnaire) หรือ LBDQ 
เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับค าอธิบายลักษณะของพฤติกรรมของผู้น าที่ชี้บอกถึงความเป็นผู้น า
แบบมุ่งงาน และผู้น าแบบมุ่งคน   
   ผู้น าที่ให้ความส าคัญกับงาน และสัมพันธภาพ เมื่อผู้ อ่ืนมีพฤติกรรมในการ
ค านึงถึงงานสูง ก็ควรมีพฤติกรรมในการค านึงถึงสัมพันธภาพกับผู้อื่นสูงด้วย ผู้น าที่ค านึงถึงงาน
และความสัมพันธ์ภาพกับพนักงาน พฤติกรรมที่มุ่งรักษาสัมพันธภาพหรือที่เรียกว่าผู้น าที่มุ่งคน
ท าให้เกิดการร้องทุกข์หรือการลาออกจากงานน้อยกว่าในทางตรงข้ามผู้น าที่ค านึงถึงงานหรือมุ่ง
งานหรือที่เรียกว่า initiating structure ท าให้พนักงานร้องทุกข์และมีอัตราการลาออกสูงกว่า
ผู้น าที่มุ่งคน  
 
 4.4 ทฤษฎีแลกเปลี่ยนสัมพันธภาพของผู้น ากับผู้อ่ืน 
  ทฤษฎีเกี่ยวกับพฤติกรรมผู้น าที่ให้ความส าคัญกับกลุ่มและกับตัวบุคคลโดยตรง
เรียกว่าทฤษฎีผู้น าที่ค านึงถึงความสัมพันธ์กับผู้อ่ืนผู้น าที่เน้นการค านึงถึงกลุ่มและบุคคลเป็น
อย่างมากมีความไว้วางใจ  มีการสื่อสารที่เปิดเผยจริงใจกัน ไว้วางใจซึ่งกันและกัน มีความ
ซื่อสัตย์  มีความสัมพันธ์ที่ดียอมให้พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจการที่ผู้น าโดยยอมให้
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พนักงานเข้ามามีส่วนในการตัดสินใจด้วยท าให้ ผลที่เกิดขึ้นจากพฤติกรรมผู้น ามีอิทธิพลต่อ
ทัศนคติและการท างานของพนักงาน จากการศึกษา พบว่า ผู้น าแบบประชาธิปไตย มีทัศนคติใน
ทางบวกในขณะที่ผู้น าแบบอัตตานิยมเป็นผู้น าที่ท าการตัดสินใจน้อยมากท าให้เกิดทัศนคติ
ในทางลบและผลการท างานต่ าที่สุด ลักษณะของผู้น าตามทฤษฎีแลกเปลี่ยนสัมพันธภาพ ซึ่ง
สามารถสรุปได ้3 ลักษณะ ดังนี้  
  4.5.1 ความสัมพันธ์ในงานตั้งแต่ตอนเริ่มแรกและมีความคาดหวังสิ่งที่พนักงานท า 
  4.5.2 ผู้น าและพนักงานมีความคุ้นเคยกันยิ่งข้ึนก็จะมีบทบาทร่วมกัน  
  4.5.3 ผู้น าและพนักงานมีความสัมพันธ์จนถึงจุดอ่ิมตัวที่เป็นพฤติกรรมที่ถาวรท า
ให้ความสัมพันธ์ ที่อยู่บนพื้นฐานของความไว้เนื้อเชื่อใจ และการยอมรับนับถือ 
 ดังตัวอย่างงานวิจัยที่กล่าวถึงการที่ผู้บริหารยุคใหม่จ าเป็นต้องเปรียบเสมือนตัวเองเป็น
นักประชาสัมพันธ์ในองค์กร  เช่น งานวิจัยของ  กัญญา ศิริสกุล (2553, น5)  ได้ท าการศึกษา
วิจัยเรื่อง  บทบาทของนักประชาสัมพันธ์ในประเทศไทย  พบว่า ผู้บริหารสูงสุดและหน่วยงาน
ด้านการตลาดกับหน่วยงานประชาสัมพันธ์นั้นมีความสัมพันธ์โดยรวมในองค์การทั้งภาครัฐและ
ภาคเอกชน และที่ส าคัญการท าหน้าที่ประชาสัมพันธ์ข้อมูลข่าวสารต่าง ๆ ในองค์กร เริ่มเป็น
บทบาทใหม่ของผู้บริหารมากข้ึนในปัจจุบัน 
 

5. รูปแบบของภาวะผู้น าตามสถานการณ์  
  ผู้น าตามสถานการณ์ (Contingency Models of Leadership) ผู้จัดการต้องสามารถเป็น
ผู้น าในองค์กรในหลาย ๆ มีงานอยู่หลายรูปแบบและมีสิ่งแวดล้อมที่หลากหลาย แต่ไม่จ าเป็น
เสมอที่ผู้น าจะสามารถได้อย่างมีประสิทธิภาพได้ในทุกสถานการณ์ สามารถสรุปรูปแบบของ
ผู้น าตามสถานการณ์ (เนตร์พัณณา ยาวิราช 2556, น.203-204)  ดังนี้ 
  
 5.1 ภาวะผู้น าตามสถานการณ์ของฟิดเลอร์ (Fiedler’s Contigency Model) 
   ความเป็นผู้น าเชิงสถานการณ์ที่มีประสิทธิผลอันเป็นทฤษฎีเกี่ยวข้องกับ 
การก าหนดสถานการณ์ให้ผู้น ามีคุณลักษณะที่มีประสิทธิผล และพิจารณาถึงปัจจัยสถานการณ์
และสิ่งแวดล้อมในขณะนั้น มีอิทธิพลและมีผลต่อประสิทธิผลของผู้น า หรือมีอ านาจอาจท าให้
เกิดการเปลี่ยนแปลงในตัวผู้น า การเป็นผู้น าจะขึ้นอยู่กับสถานการณ์และการที่จะประสบ
ความส าเร็จในการเป็นผู้น านั้นก็ต้องรู้จักปรับตัว ให้เข้ากับสถานการณ์ต่าง ๆ ได้อย่างเหมาะสม
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ที่สุดซึ่งในการที่จะปรับตัวเป็นผู้น าได้อย่างเหมาะสมได้นั้น จะต้องพิจารณาถึงองค์ประกอบใน
การเลือกรูปแบบของผู้น าให้ตรงกับสถานการณ์ต่าง ๆ แสดงความเป็นผู้น าออกมาได้หรือไม่นั้น 
ก็ข้ึนอยู่กับสถานการณ์ทั้ง 3 รูปแบบ ที่เป็นเครื่องวัดความเป็นผู้น าที่มีประสิทธิผล ดังนี้ 
   5.1.1 ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับผู้ ใต้บั งคับบัญชา  (Leader-Member 
Relation) แสดงให้เห็นทัศนคติของผู้ใต้บังคับบัญชาต่อการยอมรับผู้น าในเรื่องระดับความ
เชื่อมั่น ความไว้วางใจ ความชอบ ความศรัทธา และความซื่อสัตย์ของผู้ใต้บังคับบัญชาที่ต่อผู้น า 
สถานการณ์จะอ านวยประโยชน์ต่อการชี้น าก็ต่อเมื่อความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับตัว
ผู้ใต้บังคับบัญชาอยู่ ในระดับดี แต่ในทางตรงกันข้ามหากความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นไปในทางที่ไม่ดีแล้ว ก็จะท าให้เสียการควบคุม 
  5.1.2 โครงสร้างของงาน (Task Structure) แสดงถึงงานที่มีโครงสร้างที่มีความ
ชัดเจน ซึ่งผู้ใต้บังคับบัญชาทราบจุดประสงค์ของการที่จะประสบผลส าเร็จและรู้ว่าต้องท า
อย่างไรถึงจะได้ผลลัพธ์นั้นมา เมื่อโครงสร้างของงานมีความชัดเจน สถานการณ์ก็จะอ านวย
ประโยชน์ต่อการชี้น า แต่เมื่อโครงสร้างไม่มีความชัดเจนก็ยากที่จะประสบผลส าเร็จ ท าให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาไม่รู้ว่าพวกเขาควรท าอย่างไร ซึ่งเป็นสถานการณ์ที่ไม่เอ้ืออ านวยประโยชน์ต่อ
การชี้น า  
  5.1.3 อ านาจตามต าแหน่งงาน (Position Power) ขอบเขตของอ านาจที่เป็น
ทางการของผู้บริหารที่มีอยู่เหนือผู้ใต้บังคับบัญชา หรืออ านาจที่ได้รับจากต าแหน่งในองค์กรซึ่ง
บุคคลคนนั้นครองอยู่ และใช้อ านาจที่เป็นทางการในการควบคุมผู้ใต้บังคับบัญชาและควบคุม
สถานการณ์ ต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในองค์กร รวมถึง การจ้างงาน การก าหนดระเบียบวินัย การให้
ผลตอบแทน การเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง และการลงโทษตามอ านาจของผู้น า เป็นต้น โมเดล
ภาวะผู้น าตามสถานการณ์ ยังได้เสนอแนะว่ารูปแบบ (Style) ของผู้น าที่ดีที่สุดขึ้นอยู่กับการ
ควบคุมสถานการณ ์ 
 
 5.2 ทฤษฎีผู้น าตามสถานการณ์ของเฮอร์ซี่ย์ เบลนด์ชาร์ด 
  ทฤษฎีผู้น าตามสถานการณ์โดยการศึกษาวิจัยของเฮอร์ซี่ย์  และเบลนด์ชาร์ด 
(Hersey and Blanchrad’ s Situation Leadership Theory)  เป็ นการศึ กษาที่ น่ า สน ใจ 
แนวคิดนี้เน้นที่คุณลักษณะของผู้ตามที่เป็นองค์ประกอบส าคัญของสถานการณ์ในการพิจารณา
พฤติกรรมผู้น าที่มีประสิทธิภาพ ระดับความพร้อมของพนักงานแตกต่างกัน เช่น พนักงานที่มี
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ความพร้อมในการท างานต่ าเพราะมีความสามารถน้อยหรือต้องการฝึกอบรมหรือมีความไม่
มั่นคงในการท างานมี ความต้องการผู้น าที่แตกต่างจากคนที่มีความสามารถมากมีทักษะในการ
ท างาน มีความม่ันใจและเต็มใจที่ จะท างาน สามารถสรุปไดด้ังนี้  
  5.2.1 ผู้น าแบบบอกกล่าว คือ รูปแบบผู้น าแบบสั่งการและก าหนดทิศทางการ
ท างานที่ชัดเจนเป็นแนวทางส าหรับพนักงาน ความพร้อมของพนักงานต่ า  
  5.2.2 ผู้น าแบบขายความคิด คือ การที่ผู้น าให้พนักงานได้พิจารณาปัจจัยภายใน
ต่าง ๆ ก่อนตัดสินใจ ความพร้อมของพนักงานปานกลาง  
  5.2.3 ผู้น าแบบมีส่วนร่วม คือ ผู้น าให้การสนับสนุนและส่งเสริมให้ผู้ อ่ืน
เจริญก้าวหน้าโดยการแนะน าและพัฒนาทักษะในการท างานความพร้อมของพนักงานปานกลาง  
  5.2.4 ผู้น าแบบมอบหมายงาน หมายถึง ผู้น าที่สั่งการและให้การสนับสนุนเพียง
เล็กน้อย พนักงานมีความรับผิดชอบในงานอยู่แล้วในสถานการณ์การท างานนั้นความพร้อมของ
พนักงานสูง  
  ทฤษฎีผู้น าตามสถานการณ์ตามแนวคิดของเฮอร์ซี่ย์ และเบลนด์ชาร์ด แบ่งผู้น า
ออกเป็น 4 แบบ ตามสถานการณ์ที่แตกต่างกัน 4 สถานการณ์ มีความพร้อมในการท างาน
แตกต่างกัน 4 รูปแบบ ดังรูป ทฤษฎีผู้น า 4 คือ 
   1. ผู้น าเผด็จการแบบเอารัดเอาเปรียบ คือ ผู้น าที่ยึดตนเองเป็นหลักในการ
ตัดสินใจและในการท างานโดยไม่เปิดโอกาสให้พนักงานได้มีส่วนร่วมไม่ไว้วางใจผู้ใต้บังคับบัญชา 
   2.  ผู้น าเผด็จการแบบใช้พระเดชพระคุณ คือ ผู้น าที่ยึดมีลักษณะการท างาน
แบบเผด็จการแต่กระท าอย่างมีศิลป์ เช่น ใช้วาทศิลป์ในการมอบหมายงาน มีความวางใจ  
   3.  ผู้น าแบบมีส่วนร่วม คือ  ผู้น าที่ใช้วิธีการให้พนักงานเข้ามามีส่วนร่วมใน
การบริหาร ไว้วางใจผู้ใต้บังคับบัญชามาก แต่การตัดสินใจขั้นสุดท้ายอยู่ที่ผู้น า  
   4.  ผู้น าแบบประชาธิปไตย คือ การตัดสินใจโดยความเห็นชอบร่วมกันระหว่าง
ผู้น าและผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้น ายอมให้พนักงานได้แสดงความคิดเห็นและตัดสินใจได้อย่างเต็มที่ 
 
 5.3 ภาวะผู้น าตามแนวทฤษฎีหนทางสู่เป้าหมาย 
   ทฤษฎีนี้มีพื้นฐานมาจากการคาดหวังตามรูปแบบในการจูงใจ เนื่องมาจากการเน้น
ความส าคัญที่วิธีการที่ผู้น าจะมีอิทธิพลในการโน้มน้าวให้ได้รับการยอมรับจากเป้าหมายนั้นของ
งานและเป้าหมายส่วนบุคคลภาวะผู้น าตามแนวทฤษฎีหนทางสู่เป้าหมาย เป็นสถานการณ์ที่
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ผู้น าได้วางแนวทางในการท างานเพ่ือประสบผลส าเร็จและบรรลุวัตถุประสงค์  โดยวิธีการ
ดังต่อไปนี้คือ 
   5.3.1 ท าความเข้าใจและอธิบายถึงความต้องการที่ผู้ใต้บังคับบัญชาคาดหวังจาก
การท างานที่ท าหรือจากองค์กร 
    5.3.2 ให้รางวัลส าหรับพนักงานที่ท างานมีประสิทธิภาพหรือที่มีผลงานดีเด่น 
เพ่ือที่จะให้พนักงานได้ รักษาความสามารถและผลงานที่ดีต่อไปตามที่พนักงานต้องการ 
    5.3.3 ชี้แจงให้ชัดเจนถึงเส้นทางสู่ความส าเร็จในการบรรลุเป้าหมายแก่พนักงาน 
อ านวยความสะดวกและความม่ันใจแก่พนักงานถึงความสามารถที่มีอยู่ 
  ทฤษฎีนี้มีหน้าที่ส าคัญของผู้น า คือ การปรับพฤติกรรมของตนเองให้เหมาะสมใน
สถานการณ์ พฤติกรรมของภาวะผู้น าต้องเป็นเชิงกระตุ้นจูงใจ ผู้ปฏิบัติงานด้วยการสร้างความ
พอใจ และสร้างอิทธิพลเหนือบทบาทการท างานของผู้ปฏิบัติงาน ทั้งนี้โดยการใช้วิธีการ
สนับสนุนผู้ปฏิบัติงานให้มีโอกาสที่จะด าเนินงานให้สัมฤทธิผลตามเป้าหมายต่าง ๆ ทั้งของ
องค์กรและของตัวบุคคลไปพร้อม ๆ กัน รูปแบบของสภาวการณ์เป็นผู้น าที่ท าให้งานตาม
เป้าหมาย (ฐาปนา ฉิ่นไพศาล, 2558, น.9-18-9-19) มี 4 รูปแบบ  
    1. ผู้น าบงการ (Directive Leadership) คือผู้น าที่มีอ านาจในการตัดสินใจ
เพ่ือน าไปสู่เป้าหมาย มีหน้าที่มอบหมายงาน บอกถึงวัตถุประสงค์ในการท างานนั้น ๆ และบอก
ถึงขั้นตอนการพัฒนาในการท างาน และชี้แจงให้ผู้ใต้บังคับบัญชารู้ว่าท าอย่างไรถึงจะเสร็จ
สมบูรณ์ 
    2. ผู้น าแบบสนับสนุน (Supportive Leadership) คือผู้น าที่คอยดูแล มีความ
เป็นมิตร และแสดงความเป็นห่วงเป็นใยต่อผู้ใต้บังคับบัญชา และให้ความสนใจถึงความเป็นอยู่
ของลูกน้อง ตลอดจนทราบความต้องการของผู้ใต้บังคับบัญชา 
    3. ผู้น าแบบให้มีส่วนร่วม (Participative Leadership) คือการให้ค าแนะน า
กับลูกน้องในการท างานหรือให้ลูกน้องมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในงานส าคัญบางอย่ าง และ
อนุญาตให้ผู้ใต้บังคับบัญชาพูดถึงสิ่งที่เกิดขึ้นและสามารถตัดสินใจในเรื่องที่มีผลต่อพวกเขาได้ 
    4. ผู้น าแบบมุ่งความส าเร็จ (Achievement-Oriented Leadership) คือผู้น า
ที่มีหน้าที่กระตุ้นผู้ใต้บังคับบัญชาให้ท างานในระดับสูงสุดเท่าที่จะท าได้ มีการตั้งเป้าหมายใน
การท างานไว้ และมีความคาดหวังถึงผลลัพธ์ที่ควรจะได้ และเชื่อในความสามารถของ
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ผู้ใต้บังคับบัญชาและควรมีการสาธิตถึงวิธีในการท างาน เพ่ือให้พวกเขาได้ประมาณการว่าจะ
ท างานให้ส าเร็จ ตามแนวทฤษฎีหนทางสู่เป้าหมายขึ้นอยู่กับตัวแปร ดังตารางที่ 3.5 
 
ตารางท่ี 3.5 พฤติกรรมผู้น าตามทฤษฎีหนทางสู่เป้าหมาย 

พฤติกรรมผู้น า ลักษณะของพนักงาน 
องค์ประกอบของ
สภาพแวดล้อม 

ผู้น าที่มี
ประสิทธิภาพ 

-มีเป้าหมายชัดเจน 

-มุ่งความส าเร็จ 

-มีสิ่งอ านวยความ
สะดวก 

-ให้การสนับสนุน 

-ให้ความสะดวก 

-ส่งเสริมการท างานเป็น
ทีม 

-มีเครือข่ายเชื่อมโยง 

-สร้างคุณค่า 

-การควบคุมตนเอง 

-ความสามารถใน
การท างาน 

-ต้องการบรรลุ
ความส าเร็จสูงสุด 

-มีประสบการณ์ 
-ต้องการความ
ชัดเจน 

-โครงสร้างของงาน 

-กลุ่มงาน 

-มีการจูงใจพนักงาน 

-พนักงานมีความ   
พึงใจ 

-ผลการท างานของ
พนักงานงานดี 
-การยอมรับผู้น า 

มีการท างานเป็นทีม 

ที่มา: เนรตพัณณา ยาวิราช (2556, น.205) 
 
 5.4 ภาวะผู้น าเชิงปฏิรูป (Transforming Leadership) 
   บทบาทของผู้น ามีอิทธิพลอย่างกว้างขวางต่อกระบวนการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ที่
เกิดขึ้นในองค์กร เช่น ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในวิสัยทัศน์ กลยุทธ์และวัฒนธรรมขององค์กร 
ตลอดทั้ง การส่งเสริมวัฒนธรรม การประดิษฐ์คิดค้นและความคิดริเริ่มใหม่  ๆ เข้ามาใช้ใน
องค์กร การสร้างจูงใจให้กับผู้ใต้บังคับบัญชาให้ทุ่มเทในการท างาน โดยให้เห็นความส าคัญของ
งานหรือองค์กรเหนือผลประโยชน์ของตนเอง และมีการให้อ านาจผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติ 
เพ่ือให้บรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์กร ผู้น าที่มีภาวะผู้น าแบบนี้จะมีการปฏิบัติการ
ด้วยการกระตุ้นจูงใจ และต้องมีการปฏิบัติอย่างต่อเนื่อง เพ่ือให้ได้รับการตอบสนองจาก
ผู้ใต้บังคบับัญชาให้ปฏิบัติงาน และสามารถท่ีจะแก้ไขปัญหาและอุปสรรคท่ีอาจเกิดขึ้นในองค์กร
ได้ อย่ า งมีประสิ ทธิ ผลและมีประสิ ทธิ ภ าพ  ทฤษฎีภาวะผู้ น าแบบปฏิ รู ปจึ ง ได้ รั บ 
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การยอมรับว่ามีความสอดคล้องกับสถานการณ์ของโลกในโลกาภิวัตน์ที่มีการเปลี่ยนแปลงอยู่
ต ล อด เ ว ล าม ากทฤษฎี หนึ่ ง ภ าว ะผู้ น า เ ชิ ง ปฏิ รู ป  ผู้ น า ที่ ใ ช้ บ า รมี เ พ่ื อ ก่ อ ใ ห้ เ กิ ด 
การเปลี่ยนแปลงที่ยิ่งใหญ่แก่องค์กรสามารถพลิกฟ้ืนองค์กรที่มีปัญหาให้ประสบความส าเร็จ ยิ่ง
ในสภาพของสังคมที่สภาพแวดล้อมมีการเปลี่ยนแปลง และมีความซับซ้อนมาก และมี 
การแข่งขันที่มีความรุนแรงมากขึ้น ผู้น าต้องกระตุ้นและผลักดันให้องค์กรเกิดการเปลี่ยนแปลง 
ตลอดจนการบริหารการเปลี่ยนแปลง เช่น การปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์กรให้มีประสิทธิภาพ
ผลมากขึ้น การสร้างการท างานเป็นกลุ่ม การบริหาร การรวมกิจการให้ประสบความส าเร็จ  
การพลิกฟ้ืนกิจการจากภาวการณ์ที่มีความย่ าแย่ให้กลับฟ้ืนขึ้นมาได้ ซึ่งการที่ผู้น าเชิงปฏิรูปจะ
สามารถกระตุ้นให้มีการเปลี่ยนแปลงได้ดังกล่าวนั้น ต้องประกอบด้วยพ้ืนฐานหลายอย่างเช่น มี
บารมี ต้องให้ความสนใจใช้การติดต่อแบบเผชิญหน้า (Face-to Face) และมี การบริหารแบบ
ใกล้ชิดกับตัวพนักงาน เช่น มีการมอบหมายงานที่มีความท้าทาย เพ่ิมความรับผิดชอบแก่
ผู้ใต้บังคับบัญชา มีการติดต่อสื่อสารแบบเปิดกว้างและมีการให้ค าปรึกษาเป็นรายบุคคล
เพ่ือที่จะพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา ไม่ปฏิบัติต่อบุคคลทุก ๆ คน เหมือนกัน ทั้งนี้เป็นเพราะว่า
บุคคลแต่ละคนจะมีความแตกต่าง และสุดท้าย มีการกระตุ้นความคิดเห็น ปลุกเร้าผู้ตามให้
ตระหนักถึงปัญหาและการแก้ไขปัญหา มีการระบุให้เห็นถึงจุดแข็ง (Strength) จุดอ่อน 
(Weakness) โอกาส (Opportunity) และอุปสรรค (Treat) สะท้อนให้เห็นมโนภาพและสร้าง
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ให้เกิดข้ึนกับผู้ตาม (เนตร์พัณณา ยาวิราช, 2556, น.12-21-12-22)  
 
 5.5 ภาวะผู้น าแบบการแลกเปลี่ยน (Transactional Leaders)  
   ความเป็นผู้น าบนพ้ืนฐานของการแลกเปลี่ยนแปลงที่ตรงไปตรงมา อย่างยุติธรรม
ระหว่างผู้น าและผู้ตามผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานได้ดี ผู้น าก็จะมีการให้รางวัลผู้น ามักใช้
รูปแบบของการมีส่วนร่วมและผู้ใต้บังคับบัญชาได้มีการเสนอแนะถึงความคิดเห็นที่ดี ภาวะผู้น า
แบบการแลกเปลี่ยนจะติดยึดอยู่กับ การท างานเป็นกิจวัตรประจ าวันและการท าให้พฤติกรรม
ของผู้ใต้บังคับบัญชาอยู่ในแนวทางเป้าหมายขององค์กรเป็นส่วนใหญ่ ผู้น าประเภทนี้ใช้วิธีการ
แนะแนวและกระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานไปในทิศทางที่เป้าหมายถูกสร้างด้วยการ
อธิบายกฎเกณฑ์และต้องการให้งานมีความชัดเจน โดยมีการให้รางวัลการสร้างความเชื่อมั่น
และแลกเปลี่ยนความคิดเห็นเผื่อมีการยกระดับของการท างานให้มีความพึงพอใจ ซึ่งสามารถ
สรุปได้ดังนี้ 



เ ท ค นิ ค ก า ร จั ด ก า ร ส มั ย ใ ห ม่ | 77 

   5.5.1 การให้รางวัลขึ้นอยู่กับสถานการณ์ (Contingent Reward) เพ่ือเป็นการจูง
ใจให้มีสมรรถนะในการท างานที่ดีและให้มีความสามารถในการท างานให้ส าเร็จผล 
  5.5.2 การบริหารงานแบบมีข้อยกเว้นในเชิงรุก (Management by Exception 
Active) เป็นการที่ใช้ควบคุมในการท างานโดยมีการเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานกับมาตรฐาน
ที่ได้ก าหนดไว้ ถ้าหากมีการกระท าที่เบี่ยงเบนไปจากมาตรฐาน ก็จะได้กระท าการแก้ไขให้
เป็นไปตามมาตรฐาน 
  5.5.3 การบริหารงานแบบมีข้อยกเว้นในเชิงรับ (Management by Exception 
Passive) เป็นการเข้าไปแทรกแซงเม่ือมีการปฏิบัติงานไม่ได้เป็นไปตามมาตรฐานที่ได้ก าหนดไว้ 
  5.5.4 การปล่อยให้มีความเป็นอิสรเสรี (Laissez-Faire) เป็นการที่ผู้บริหารให้
ความเป็นอิสรเสรีในการปฏิบัติงาน และมีการตัดสินใจเอง โดยเป็นผู้คอยควบคุมดูแลและ
เสนอแนะในการปฏิบัติงานอยู่ห่าง ๆ เพ่ือให้มีการปฏิบัติงานสามารถบรรลุวัตถุประสงค์ได้อย่าง
มีประสิทธิภาพ 
  

6. ภาวะผู้น าในปัจจุบันที่องค์กรพึ่งตระหนัก 
  การศึกษาผู้น าแบบต่าง ๆ ที่ยังคงเป็นที่นิยมตลอดมาจนถึงปัจจุบัน ผู้น าที่มีลักษณะ
พิเศษ  ผู้น าที่มีลักษณะพิเศษที่เหนือผู้อื่นและมีความเชื่อมั่นในตนเองมีการแสดงออกที่เข้มแข็ง
ท าให้ผู้อ่ืนเชื่อถือ มีความสามารถในการปลุกเร้าความรู้สึกของพนักงานได้ เป็นผู้น าที่มีลักษณะ
พิเศษนี้จะท าสิ่งที่กระตุ้นพนักงานให้เกิดความไว้วางใจ เชื่อถือ ยอมรับ เชื่อฟัง และมีอารมณ์
คล้อยตาม ชื่นชม มีความพอใจและท าให้ผลการปฏิบัติงานสูง ผู้น าแบบนี้พบได้ในกลุ่มองค์กร 
และในทุกระดับการบริหารในประเทศต่าง ๆ เช่น อินเดีย สิงคโปร์ เนเธอร์แลนด์ จีน ญี่ปุ่น และ
แคนาดา เป็นต้น แม้ประเทศไทยเองก็มการศึกษาผู้น าที่มีผลต่อการท างานขององค์กรให้
ประสบความส าเร็จซึ่งผู้น าและภาวะผู้น าในปัจจุบันสามารถสรุปได้ดังนี้  
 
 6.1 ผู้น าเชิงวิสัยทัศน์  
  ผู้น าที่มีวิสัยทัศน์กว้างไกลน าการเปลี่ยนแปลง มีส านึกของความเร่งด่วนใน  
การเปลี่ยนแปลงให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมต่าง ๆ เป็นผู้สร้างวัฒนธรรมองค์กร ท าตนเอง
ให้สอดคล้องกับทุกคนในองค์กร มีการน าวิสัยทัศน์ไปสู้การปฏิบัติได้อย่างสมดุลกัน ผู้น ามี
ความคิดก้าวไกลไปข้างหน้าอยู่เสมอ ตัวอย่างเช่น Bill gate ผู้น า Microsoft เป็นผู้น าที่สร้าง



78 | เ ท ค นิ ค ก า ร จั ด ก า ร ส มั ย ใ ห ม่  

ความเป็นยักษ์ใหญ่แห่งธุรกิจคอมพิวเตอร์ ผู้น าในหน่วยงานของรัฐ ก็สามารถเป็นผู้น าเชิง
วิสัยทัศน์ได้ เพราะรัฐคือ องค์กรให้บริการแก่สังคม จึงต้องการการน าทางส าหรับการให้บริการ
ที่ดีแก่สาธารณชน  
 
 6.2 ผู้น าที่ค านึงถึงงาน   
   เป็นลักษณะของผู้น าซึ่งมุ่งเน้นให้ความส าคัญกับงาน และมีความคาดหวังผลงาน
ของผู้ใต้บังคับบัญชาว่าจะเป็นไปตามเป้าหมายที่ได้วางไว้ ตลอดจนการสร้างสรรค์ในการท างาน
สูง ซึ่งจะเห็นได้จากการมอบหมายงานและความรับผิดชอบและการจัดมาตรฐานประสิทธิภาพ
ในการท างานและมี การคาดหวังในผลงานของผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือให้ได้เป็นไปตามเกณฑ์ที่
ก าหนด และส าเร็จตามก าหนดในเวลาที่ต้องการด้วย 
 
 6.3 ผู้น าที่ค านึงถึงคน   
   เป็นลักษณะของผู้น าซึ่งเน้นให้ความส าคัญกับคน มีการแสดงความเป็นมิตร ความ
ไว้ ใจ มีความเชื่อถือและให้ความอบอุ่นในการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและ
ผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้น าประเภทนี้จะมีความไว้วางใจผู้ใต้บังคับบัญชา ยอมรับถือความคิดเห็นของ
ผู้ร่วมงาน มีความห่วงใยเอาใจใส่ต่อ ความเป็นอยู่ช่วยเหลือเรื่องงานและเรื่องส่วนตัว มีความ
เป็นไมตรีและเปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานเข้าพบได้ทุกเวลา มีการปฏิบัติต่อกันอย่างเสมอภาคและมี
ความสัมพันธ์ของการท างานออกมาในรูปของความไว้วางใจซึ่งกันและกัน 
 
 6.4 ผู้น าที่มุ่งเน้นตัวพนักงาน  
   เป็นลักษณะของผู้น าที่มุ่งเน้นสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและให้ความสนใจ
กับบุคคล ได้แก่ความต้องการของผู้ใต้บังคับบัญชาและยอมรับถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล 
ซึ่งจะเกี่ยวข้องกับผลผลิตขององค์กรและความพึงพอใจในการท างาน 
 6.5 ผู้น าที่มุ่งเน้นตัวผลผลิต  
   เป็นลักษณะของผู้ที่มุ่งเน้นที่ความส าเร็จในการท างานมากกว่าและมุ่งเน้นที่จะ
บรรลุความส าเร็จในด้านเทคนิคการท างานสร้างความเข้าใจหลักการกระบวนการผลิต ที่อาจจะ
มองถึงจ านวนหรือผลลัพธ์ออกมาในรูปแบบเชิงตัวเลข  เช่น ร้อยละ ชิ้น  ป็นต้น 
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 จากการศึกษาปริทัศน์หนังสือการรวบรวมบทความของ จิราภรณ์ ขันทอง (2562, น
346)  จึงได้น ามาประยุกต์กับภาวะผู้น าที่พึงตระหนักในปัจจุบัน ซึ่งมองว่าควรยึดหลักการ
บริหารแบบประชาธิปไตยในการพัฒนาระบบการบริหารจัดการที่ส าคัญภายใต้สิทธิเสรีภาพและ
ผลกระทบที่มีต่อองค์กร ตลอดจนแนวทางการจัดสรรทรัพยากร และการบูรณาการแบบมีส่วน
ร่วมถือเป็นสิ่งที่ส าคัญ ในการที่จะก้าวเข้าสู่ในยุคที่มีการเปลี่ยนแปลงและความเจริญก้าวหน้า
ทางเทคโนโลยี  
 

สรุป 
 บทบาทของผู้บริหารเป็นก าลังส าคัญในการก าหนดนโยบาย วัตถุประสงค์ขององค์กร  
ผู้บริหารจะต้องมีภาวะผู้น ามีความเข้าใจถึงความแตกต่างกันระหว่างบุคคลในการปฏิบัติหน้าที่
ในการชักจูงใจในการท างานให้บุคลากร สามารถท างานให้บรรลุผลส าเร็จ เพ่ือให้ด าเนินงานได้
บรรลุเป้าหมายทั้งนี้ บทบาทการเป็นผู้น าในต าแหน่งการบริหารก็ท าให้บุคคลนั้นได้รับอ านาจ
และเกิดอิทธิพลต่อผู้อ่ืน มีความสามารถในการน าได้อย่างมีประสิทธิภาพ ผู้น าสามารถเกิดขึ้น
จากกลุ่มคนให้การยอมรับนับถือ องค์กรต้องการได้ผู้น าที่กล้าท้าทาย มีความสามารถในการ
สร้างวิสัยทัศน์ มุ่งต่อความส าเร็จตามวิสัยทัศน์ขององค์กร  กระบวนการในการมีผู้น า เพ่ือท า
การรับผิดชอบ การปฏิบัติงานของพนักงานแต่ละฝ่าย เพ่ือให้งานทุกชนิดส าเร็จลุล่วง และท าให้
งานแต่ละชนิดสามารถประสานกันได้ อย่างไรก็ดีการอ านวยการให้การปฏิบัติงานประสบ
ความส าเร็จได้นั้น สามารถท าได้ด้วยการน าบุคลากรปรารถนาที่จะปฏิบัติงาน โดยการให้
ส่งเสริมความสามารถและความรับผิดชอบภายในของแต่ละบุคคลอย่างเต็มที่
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ค าถามท้ายบทที่ 3 
 1. กลยุทธ์การแข่งขันในปัจจุบันมีความสัมพันธ์กับบทบาทของผู้บริหารในองค์กร
อย่างไร ยกตัวอย่าง 
 2. จากค ากล่าวที่ว่า “อ านาจหน้าที่ของภาวะผู้น ามีความส าคัญต่อองค์กร” ท่านมี
ความคิดเห็นด้วยหรือไม่ เพราะเหตุใด ให้อธิบาย 
 3. ท่านคิดว่า คุณลักษณะของผู้น า ที่มีอิทธิพลมากที่สุดต่อการจัดการองค์กร เพ่ือสร้าง
ความได้เปรียบในการแข่งขันขององค์กรปัจจุบัน อธิบาย 
 4. ในความคิดเห็นของท่านองค์กรส่วนใหญ่มีพฤติกรรมของผู้น า แบบใด และส่งผลต่อ
วิธีการจัดการพฤติกรรมขององค์กรอย่างไร 
 5. ท่านคิดว่าปัจจัยใดที่มีอิทธิพลมากที่สุดต่อภาวะผู้น า ในสภาวการณ์ที่สังคมมีการ
เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว 
 
 



บทท่ี 4  
สภาพการเปลี่ยนแปลงและการพัฒนาองค์กรสมัยใหม ่

  ยุคสมัยของการเปลี่ยนแปลงย่อมมีผลกระทบต่อองค์กรทั้งในด้านบวกและด้านลบ ทั้ง
ในการเตรียมความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงเป็นสิ่งที่ผู้บริหารองค์กรควรให้ความส าคัญและ
ตระหนักถึงจุดนี้ ซึ่งในบทนี้จะกล่าวถึง ความส าคัญของการเปลี่ยนแปลง สาเหตุของการ
เปลี่ยนแปลง องค์ประกอบของการเปลี่ยนแปลง การวางแผนการเปลี่ยนแปลงองค์กรสมัยใหม่  
ผู้น าการเปลี่ยนแปลง ผู้น าเชิงปฏิรูป ผู้น าเชิงแลกเปลี่ยน การน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญ  
การพิจารณาการเปลี่ยนแปลง การต่อต้านการเปลี่ยนแปลง เหตุผลเฉพาะที่ท าให้เกิดการ
ต่อต้านการเปลี่ยนแปลง การจัดการต่อต้านการเปลี่ยนแปลง ผลกระทบที่เกิดจากการ
เปลี่ยนแปลง การจัดการเปลี่ยนแปลง วิธีการท าให้การต่อต้านการเปลี่ยนแปลงลดน้อยลง  การ
ประสานการเปลี่ยนแปลงหลายด้าน การประเมินผลการเปลี่ยนแปลง และที่ส าคัญในบทนี้
กล่าวถึง แนวคิดการพัฒนาองค์กรสมัยใหม่ วัตถุประสงค์การพัฒนาองค์กร ลักษณะส าคัญของ
การพัฒนาองค์กร เทคนิคการพัฒนาองค์กรสมัยใหม่ การพัฒนาวัฒนธรรมองค์กร กลยุทธ์การ
เปลี่ยนแปลงและการพัฒนาองค์กร   
 

1. ความส าคัญของการเปลี่ยนแปลง 
 ความส าคัญของการเปลี่ยนแปลง (The Importance of change) เป็นสิ่งที่เกิดขึ้นใน
องค์กรอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ การบริหารงานในองค์กรทุกแห่งต่างเผชิญต่อการเปลี่ยนแปลงของ
สภาพแวดล้อม ค าว่า การเปลี่ยนแปลงองค์กร (Change in Organization) คือ กระบวนการที ่
ท าให้องค์กรมีประสิทธิภาพมากข้ึนในการท างานให้บรรลุเป้าหมาย การเปลี่ยนแปลงนี้เกี่ยวข้อง
กับส่วนต่าง ๆ ภายในองค์กรและภายนอกองค์กร รวมทั้งแรงผลักดันการเปลี่ยนแปลงทาง
เทคโนโลยีใหม่ ๆ เปลี่ยนแปลงไป กฎข้อบังคับของธุรกิจก็เปลี่ยนแปลงไป (Zimmeraman, 
1995) และการเปลี่ยนแปลงน ามาซึ่งความตื่นตัวขององค์กร รวมทั้งแรงกดดันจากผู้ที่เกี่ยวข้อง
ต่อการบริหารจัดการ ให้มีความมั่นคง รอบคอบ หรือตระหนักถึงความเสี่ยงที่เกี่ยวข้องกับการ
เติบโตและความยั่งยืนขององค์กรมากขึ้น (นฤมล สอาดโฉม,2550)  
 ผู้บริหารตระหนักดีว่ าการเปลี่ ยน แปลงเป็นสิ่ งส าคัญในการตอบสนองต่ อ 
การเปลี่ยนแปลงและการพัฒนาของสิ่งแวดล้อม เช่น ความต้องการของลูกค้า เทคโนโลยี  
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กฎหมายข้อบังคับของรัฐบาลต่าง ๆ  ดังนั้น การศึกษาเรื่องการเปลี่ยนแปลงจึงมีความส าคัญต่อ
ผู้บริหารทุกคนในทุกระดับเพราะการเปลี่ยนแปลงเป็นรากฐานของการอยู่รอดขององค์กร และ
เป็นสิ่งมีคุณค่าต่อองค์กรทุกแห่ง ผู้บริหารหลายคนสามารถท าให้พนักงานพิจารณาแนวทางใน 
การเปลี่ยนแปลง ที่จะได้ประโยชน์ในการส่งเสริมให้เกิดความคิดใน การเปลี่ยนแปลง  
การเปลี่ยนแปลงท าให้องค์กร มีความมั่นคงอยู่รอดและประสบความส าเร็จ ดังแนวคิดของ 
Hellriegel and Slocum (1998) ได้แสดงความสัมพันธ์ระหว่างการเปลี่ยนแปลงและการอยู่
รอดขององค์กร (Motgan, 1994)  ดังภาพที่ 4.1  
 

 
 

ภาพที่ 4.1 ความสัมพันธ์ระหว่างความอยู่รอดขององค์กรกับการเปลี่ยนแปลง 
ที่มา:  Hellriegel and Slocum (1998) 

 
1.1 สาเหตุของการเปลี่ยนแปลง 

การบริหารองค์กรปัจจุบันผู้น าองค์กรจะต้องเข้าใจสาเหตุของการเปลี่ยนเพ่ือที่จะ 
คิดวางแผนการจัดการเชิงกลยุทธ์ในลักษณะใดที่จะท าให้เกิดผลกระทบต่อองค์กรน้อยที่สุด  
หากกล่าวถึงสาเหตุของการเปลี่ยน สามารถสรุปได้ดังนี้ 
   1.1.1 แรงกดดันจากภายนอก (External Forces) เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับ
สภาพแวดล้อมภายนอกที่อยู่เหนือการควบคุมขององค์กร การเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อม
ภายนอกจะมีผลต่อองค์กรท าให้องค์กรต้องมีการเปลี่ยนแปลง ปัจจัยภายนอกที่ท าให้องค์กร
ต้องเปลี่ยนแปลง ได้แก่ 
   1. สภาพตลาดหรือบริการ ความต้องการสินค้าและบริการต่าง ๆ ของผู้บริโภค
อาจมีการเปลี่ยนแปลงท าให้องค์กรอาจจะต้องปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น 
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   2. ความก้าวหน้าทางวิทยาการและเทคโนโลยีปัจจุบันมีความก้าวหน้าอย่าง
รวดเร็ว ท าให้องค์กรต้องปรับเปลี่ยนกระบวนการผลิต เครื่องมือ เครื่องจักร เครื่องใช้   ต่าง ๆ 
เพ่ือให้สามารถรองรับเทคโนโลยีอย่างมีประสิทธิภาพ 
   3. ตลาดแรงงาน ปัจจุบันตลาดแรงงานมีการเปลี่ยนแปลงและหลากหลาย
มากกว่าในอดีต แรงงานสตรีมีมากขึ้น คนงานมีการศึกษาและทักษะสูงขึ้น ท าให้กระบวนการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ต้องปรับตัวตามตลาดแรงงานที่เปลี่ยนแปลงไป 
   4.เศรษฐกิจ สภาพเศรษฐกิจที่เปลี่ยนแปลงมีผลกระทบต่อการด าเนินงานของ
องค์กรเมื่อเศรษฐกิจเกิดปัญหาวิกฤตหรือชะลอตัว ตลาดก็จะปรับตัวลดลง ในทางกลับกันถ้า
เศรษฐกิจขยายตัวก็ท าให้เกิดความต้องการสินค้าและบริการเพิ่มข้ึน  
   5. นโยบายและบทบาทของรัฐบาล การออกกฎหมายของรัฐบาล การเปลี่ยนแปลง
โครงสร้างอัตราดอกเบี้ยและภาษีรวมตลอดถึงการเปลี่ยนแปลงด้านการเมืองทั้งในและ
ต่างประเทศ สิ่งต่าง ๆ เหล่านี้ล้วนมีผลกระทบต่อการด าเนินงานขององค์กร 
  1.1.2 แรงกดดันจากภายใน ( Internal Forces)  เป็นปัจจัยที่ เกี่ยวข้องกับ
สภาพแวดล้อมภายในองค์กร หรือปัจจัยด้านการด าเนินงานภายในองค์กร ได้แก่ 
   1. องค์กรเปลี่ยนแปลงวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายไป ท าให้มีการยกเลิก
ต าแหน่งหน้าที่การงานเต็มและสร้างงานขึ้นมาใหม่  
   2. ความสัมพันธ์ภายในองค์กรของหน่วยงานย่อยต่าง ๆ เกิดปัญหาไม่คล่องตัว
หรือซ้ าซ้อนท าให้ต้องมีการปรับปรุงความสัมพันธุ์ใหม่ ก าหนดหน้าที่การงานใหม่เพ่ือให้สามารถ
ด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ได้ดียิ่งข้ึน  
   3. หน้าที่การงานบางอย่างล้าสมัย ไม่มีความจ าเป็นต้องมีอีกต่อไป จึงต้อง
ยกเลิกไปหรือเปลี่ยนแปลงใหม่  
   4. การน าเทคโนโลยีและเครื่องจักรใหม่ ๆ มาใช้แทนแรงงานคนท าให้ การ
ด าเนินงานรวดเร็ว และลดต้นทุน 
   5. การเปลี่ยนแปลงผู้บริหารระดับสูง การเปลี่ยนแปลงผู้ถือหุ้นรายใหญ่หรือ 
การเปลี่ยนแปลงผู้บริหาร 
   6. บุคคลในองค์กรเปลี่ยนแปลง เช่น การลาออก การแต่งงาน การย้ายหรือ
เลื่อนขั้น ท าให้มีผลต่อการเปลี่ยนแปลง (สมคิด บางโม, 2558ก, 44-45) 
 



84 | เ ท ค นิ ค ก า ร จั ด ก า ร ส มั ย ใ ห ม่  

 1.2 องค์ประกอบของการเปลี่ยนแปลงองค์กร (Leading Change Factors)  
   เมื่อองค์กรธุรกิจจัดตั้งขึ้นมีความเจริญเติบโตขยายตัวกว้างขวางขึ้น ฝ่ายบริหาร
ควรปรับปรุงโครงสร้างขององค์กรเสียใหม่ การขยายตัวขององค์กรอาจท าได้ซึ่งการเปลี่ยนแปลง
ในองค์กรเกี่ยวข้องกับองค์ประกอบส าคัญ (Davis Balistracc, 2003) ต่อไปนี้ คือ 
  1.2.1 ผู้น าการเปลี่ยนแปลง (The Change Agent) 
  1.2.2 พิจารณาประเด็นทีต่้องเปลี่ยนแปลง (Determining What Should be Changed)  
  1.2.3 ชนิดของการเปลี่ยนแปลง (The Kind of Change to Make) 
  1.2.4 ผลกระทบที่เกิดจากการเปลี่ยนแปลง (Individuals Affected by Change) 
  1.2.5 การประเมินผลการเปลี่ยนแปลง (Evaluation of Change)  
 ผู้บริหารจะต้องวิเคราะห์ความน่าจะเป็นที่ส่งผลต่อองค์กร และแนวทางประเมินผล
การเปลี่ยนแปลง เพ่ือเป็นข้อมูลย้อนกลับไปพัฒนาองค์กรให้ประสบผลส าเร็จ ดังภาพที่ 4.2 
 

 
 

ภาพที่ 4.2 องค์ประกอบของความส าเร็จของการเปลี่ยนแปลงในองค์กร 
ที่มา:  Davis Balistracc (2003) 

 1.3 แบบจ าลองของการวางแผนการเปลี่ยนแปลงองค์กรสมัยใหม่ 
   การวางแผนการเปลี่ยนแปลงองค์กร หลายครั้งเกิดจากความจ าเป็นเนื่องจาก
สถานการณ์ภายนอกหรือภายในองค์กรบังคับให้ต้องกระท า ในบริษัทอุตสาหกรรมในประเทศ
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ไทยบางอุตสาหกรรมอาจมี การประชุมร่วมเพ่ือสร้างปัญหาหรือขัดแย้งขึ้น ทั้ง ๆ ที่การ
ด าเนินงานที่ผ่านมาไม่มีปัญหาหรือข้อขัดแย้ง แต่ปรัชญาของบริษัทเหล่านั้นเน้นว่าการไม่มี
ความขัดแย้งเป็นสัญญาณแห่งการหยุดนิ่งจึงต้องแสวงหาปัญหาเพ่ือได้พัฒนาต่อไป อย่างไรก็ดี
แบบจ าลองการเปลี่ยนแปลงในการวางแผนการบริหารจัดการองค์กร มีรายละเอียดดังนี้  
  1.3.1 แรงกดดันจากสภาพแวดล้อมภายนอก (Environmental Force) หมายถึง  
สถานการณ์ภายนอกทั้งทางด้านเศรษฐกิจ สังคม การเมือง สถานการณ์การแข่งขันทาง
เศรษฐกิจและการเปลี่ ยนแปลงทางเทคโนโลยี  ท าให้ องค์กรต้องมีการปรับตัว โดย 
การเปลี่ยนแปลงหรือพัฒนาตนเองให้ทันกับความเจริญภายนอก มิฉะนั้นก็ไม่สามารถจะอยู่
ต่อไปได้ ตัวอย่างที่เห็นได้ชัดเจนเช่นการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี ท าให้ธุรกิจรุ่นเก่าไม่
สามารถแข่งขันกับธุรกิจใหม่ ๆ ที่ใช้เทคโนโลยีได้ แม้กระท่ังร้านขายของช าขนาดเล็ก เมื่อเทียบ
กับร้านเซเว่นอีเลเว่นแล้ว อาจจะต้องขายของแพงกว่า มาตรฐานต่าง ๆ ต่ ากว่า ธุรกิจขนาดย่อม
ที่เปิดด าเนินการโดยรูปแบบเดิมและไม่น าเทคโนโลยีเข้ามาใช้ อาจจะด าเนินการอยู่ได้ไม่นาน 
หรือด าเนินการโดยรูปแบบเดิมหรือไม่น าเทคโนโลยีเข้ามาใช้ อาจจะด าเนินการอยู่ได้ไม่นาน 
หรือรูปแบบการแข่งขันทางธุรกิจชนิดใหม่ ๆ โดยกิจการข้ามชาติ จะเป็นแรงกดดันให้ธุรกิจไทย
ต้องปรับตัวมิฉะนั้นก็จะไม่สามารถด ารงอยู่ได้ เช่นการที่ซุปเปอร์เซ็นเตอร์ ห้างสรรพสินค้า จาก
ต่างประเทศเข้ามาหากซุปเปอร์มาร์เกตดั้งเดิมของไทยไม่ปรับเปลี่ยนก็จะต้องล้มเลิกไปในที่สุด  
ดังตัวอย่างบทความวิชาการของ กมลชนก สุทธิวาทนฤพุฒิ (2552, น.66-74) พบว่า การจัดการ
เพ่ือความสามารถในการแข่งขัน รูปแบบและแนวคิดใหม่ ๆ  เหตุผลที่ท าให้การจัดการโซ่
อุปทานสร้างความสามารถในการแข่งขันได้ก็เนื่องมาจาก การจัดการโซ่อุปทานเป็นการจัดการ
ที่มีลักษณะเป็นบูรณาการและมองภาพรวมในการจัดการ โดยใช้แนวคิดการจัดการโซ่อุปทาน
เพ่ือเป็นการพัฒนาการจัดการกระจายสินค้าส่งมอบถึงผู้บริโภคได้ตามระยะเวลาที่ก าหนด 
  1.3.2 ความจ าเป็นจากภายในองค์กร (Internal Force) ความจ าเป็นที่จะต้องปรับ
เป้าหมายและแผนการด าเนินงานในองค์กร เพ่ือให้สอดคล้องกับสถานการณ์ภายนอกจะส่งผล
ไปยัง การเปลี่ยนแปลงในระดับฝ่ายและระดับแผนกต่าง ๆ ต่อเนื่องกันไป เช่น สถานการณ์
ภายนอกบังคับให้ธุรกิจต้องก าหนดนโยบายทางด้านเทคโนโลยีการสื่อสาร ท าให้พนักงานฝ่าย
ต่าง ๆ ต้องปรับตัวเองและเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ และงานแต่ละฝ่ายจะต้องเปลี่ยนรูปแบบการ
ด าเนินงานเพื่อรองรับนโยบายใหม่ ๆ  
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  1.3.3 การพิจารณาความจ าเป็นในการเปลี่ยนแปลง  (Need for Change) 
ผู้บริหารควรทราบความจ าเป็นที่จะต้องปรับปรุง เมื่อเกิดปัญหาความแตกต่างระหว่าง
ประสิทธิภาพการท างานจริง และประสิทธิภาพการท างานที่ต้องการ (Performance Gap) 
ความแตกต่างเหล่านั้นอาจเกิด จากประสิทธิภาพการท างานที่ควรปรับปรุง  หรืออาจเกิดจาก
การเห็นช่องทางในการเพ่ิมประสิทธิภาพ จากเครื่องมือหรือเทคโนโลยี หรือวิธีการบริหารที่
แตกต่างไปจากที่เป็นอยู่อย่างไรก็ดีทุกครั้งที่มีปัญหาเรื่องประสิทธิภาพในการท างาน สิ่งหนึ่งที่
จะมาคู่กันเสมอคือโอกาสแห่งการพัฒนาและเปลี่ยนแปลง  ผู้บริหารควรเจาะจงว่าจะ
เปลี่ยนแปลงอะไรในองค์กร การเปลี่ยนแปลงเก่ียวข้องกับเรื่องส าคัญ ๆ สามารถสรุปได้ดังนี้ 
  1. ด้านโครงสร้าง เช่น การเปลี่ยนแปลงสายการบังคับบัญชา การปรับโครงสร้าง
องค์กร การกระจายอ านาจ นโยบายขององค์กร การปรับโครงสร้างองค์กร 
  2. ด้านบุคคล เช่น การเปลี่ยนทัศนคติ มีการใช้ความเป็นผู้น าให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลง การใช้ทักษะทางการสื่อสารและการเปลี่ยนแปลงลักษณะของพนักงานในองค์กร 
การพัฒนาความสามารถและทักษะในการท างานของพนักงาน 
  3. ด้านเทคโนโลยี  เช่น การน าเทคโนโลยีมาช่วยในการท างานในทุก ๆ 
กระบวนการท างาน ทั้งในภาคการผลิต หรือการให้บริการ (ชนงกรณ์ กุณฑลบุตร, 2557, 40) 
ซึ่งแสดงองค์ประกอบการเปลี่ยนแปลง ดังภาพที่ 4.3  
 

 
 

ภาพที่ 4.3 องค์ประกอบของการเปลี่ยนแปลง 
ที่มา : ชนงกรณ์ กุณฑลบุตร   (2557, 40) 
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  1.3.4 การริเริ่มความเปลี่ยนแปลง (Initial Change) อุปสรรคที่ส าคัญที่สุดประการ
หนึ่ง คือการมีผู้บริหารที่มีศักยภาพในการคิดริเริ่มสิ่งต่าง ๆ ที่แปลกไปจากสิ่งที่เคยท ามาการ
ริเริ่มความเปลี่ยนแปลงที่จะมีข้ึนมาในองค์กรอาจเกิดได้จากปัจจัยดังต่อไปนี้ 
   1.3.4.1 การค้นหา (Search) หมายถึง การเรียนรู้สิ่งต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น ไม่ว่าจะ
เป็นภายในหรือภายนอกองค์กร เ พ่ือน ามาประยุกต์  ปรับปรุงหรือแก้ไข เ พ่ือให้ เกิด 
การเปลี่ยนแปลงจากสิ่งเดิมไปในทางท่ีดีขึ้น  
   1.3.4.2 การคิดค้น (Creativity) เป็นการคิดสิ่งใหม่ ๆ ในทางที่ดีแตกต่างไป
จากสิ่งที่เคยมีไม่ว่าจะเป็นภายในหรือภายนอกองค์กร องค์กรที่มีการคิดค้นสิ่งใหม่และสามารถ
น าสิ่งใหม่ ๆ เหล่านั้นมาใช้ประโยชน์ได้จะก่อให้เกิดความได้เปรียบองค์กรอ่ืนเป็นอย่างมาก 
ในทางปฏิบัติแล้วการคิดค้นมักจะเกิดอุปสรรคที่ส าคัญสองประการได้แก่ การขาดผู้มีความคิด
ริเริ่มสิ่งใหม่ ๆ ประการที่สองได้แก่การถูกต่อต้านจากบุคคลทั่วไป 
   1.3.4.3 การเปลี่ยนแปลง (Implementing Change) ในทางปฏิบัติแล้วเมื่อ 
มีโครงการเปลี่ยนแปลงใดเกิดขึ้นในองค์กร การต่อต้านก็มักจะมาคู่กันเสมอด้วยปัจจัยต่อไปนี้
   1.3.4.4 ความสนใจที่มีต่อตนเอง (Self Interest) ความหวั่นไหวที่มีต่อ
สถานภาพของตนเองในปัจจุบัน กล่าวคือ ความไม่แน่ใจว่าการเปลี่ยนแปลง จะท าให้สิ่งที่ตนเอง 
มีหรือเคยเป็นอยู่ในปัจจุบันต้องเปลี่ยนแปลงไปในทางท่ีแย่กว่าเดิม 
   1.3.4.5 ขาดความเข้าใจและความไว้วางใจ (Lack of Understanding and 
Trust) การไม่เข้าใจวัตถุประสงค์ที่แท้จริงของแต่ละโครงการแต่ละประการส า คัญการที่
พนักงานมองผลในระยะสั้นหรือผลเฉพาะหน้ามากกว่าผลระยะยาว รวมทั้งการไม่ไว้วางใจที่มี
ต่อผู้บริหารที่รับผิดชอบการเปลี่ยนแปลงนั้น สิ่งเหล่านี้อาจมีผลจากการสื่อสารและชี้แจงที่ไม่ดีพอ 
   1.3.4.6  ความไม่แน่นอน (Uncertainty) เป็นสิ่งที่จะพึงเกิดขึ้นในอนาคตและ
หากบุคลากรภายในองค์กรไม่แน่ใจว่าผลที่จะเกิดขึ้นกับคน หรือกับองค์กรในอนาคตจะเป็น
อย่างไร ก็จะท าให้เกิดการต่อต้านการเปลี่ยนแปลงนั้น 
   1.3.4.7 เป้าหมายและการประเมินที่ไม่เหมือนกัน (Different Assessments 
and Goals) เป้าหมายของการเปลี่ยนแปลงนั้น หากแตกต่างจากเป้าหมายของผู้ที่จะต้องได้รับ
ผลจากการประเมินก็จะเป็นส่วนที่ท าให้เกิดการต่อต้านขึ้นได้ รวมทั้งการประเมินคุณค่าของผล
ที่ได้จากการเปลี่ยนแปลงของแต่ละคนอาจไม่เหมือนกัน ซึ่งสามารถสรุปออกมาเป็นแบบจ าลอง
การเปลี่ยนแปลง ดังภาพที่ 4.4 



88 | เ ท ค นิ ค ก า ร จั ด ก า ร ส มั ย ใ ห ม่  

 
 

ภาพที่ 4.4 แบบจ าลองของการเปลี่ยนแปลง 
ที่มา : ชนงกรณ์ กุณฑลบุตร (2557) 

 

2. ผู้น ากับการเปลี่ยนแปลง  
  ผู้น าการเปลี่ยนแปลง (The Change Agent) หมายถึง บุคคลผู้ซึ่งอยู่ภายในหรือ
ภายนอกองค์กรซึ่งพยายามที่จะปรับปรุงสภาพขององค์กรให้ดีขึ้น การเปลี่ยนแปลงอาจจะเกิด
จากผู้บริหารก าหนดเอง หรือการจ้างที่ปรึกษาจากภายนอกเพราะที่ปรึกษาจากภายนอกมีความ
เชี่ยวชาญเฉพาะด้านในด้านต่าง ๆ การเปลี่ยนแปลงควรพิจารณาอย่างกว้าง ๆ ทักษะที่ส าคัญ
ของผู้น าการเปลี่ยนแปลงคือความสามารถในการพิจารณาว่าควรเปลี่ยนแปลงอย่างไรและความ
มีทักษะในการเปลี่ยนแปลงที่เป็นการแก้ปัญหา โดยการใช้ความรู้ในด้านพฤติกรรมศาสตร์เป็น
เครื่องมือช่วยให้ผู้อ่ืนยอมรับการเปลี่ยนแปลง ซึ่งสามารถสรุปได้ดังนี้  
 
 2.1 การน าไปสู่การเปลี่ยนแปลง  
     การเปลี่ยนแปลงเป็นสิ่งส าคัญอันยิ่งใหญ่ ไม่ใช่ว่าจะท าได้ง่าย ผู้น าจะต้องท าให้
เกิดการเปลี่ยนแปลงมีการปรับตัวให้สอดคล้องกับปัญหาอุปสรรคและโอกาสที่เกิดขึ้น ผู้น า
จะต้องตระหนักว่ากระบวนการเปลี่ยนแปลงจะต้องมีขั้นตอน แต่ละขั้นตอนมีความส าคัญมาก
และแต่ละขั้นตอนต้อง การเวลา ผู้น ามีหน้าที่รับผิดชอบในการน าทางพนักงานและองค์กรตาม
กระบวนการ (Kootter, 1996) การเปลี่ยนแปลงขององค์กร มีขั้นตอนของการเปลี่ยนแปลง 8 
ขั้นตอน ดังภาพที่ 4.5 
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ภาพที่ 4.5 ขั้นตอนของการเปลี่ยนแปลง 
ที่มา : Kootter (1996) 

 
  ผู้หริหารทุกคนควรท าความเข้าใจเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงอย่างมีประสิทธิภาพ
องค์กรจะเปลี่ยนแปลงอย่างมีประสิทธิภาพ ยกตัวอย่างองค์กรที่มีการเปลี่ยนแปลงและมี
ความส าเร็จจนถึงปัจจุบัน ดังภาพที่ 4.6 องค์กรที่ประสบผลส าเร็จและมีการเปลี่ยนแปลง
สัญลักษณ์ขององค์กร  เช่นNike ไม่ได้มีชื่อเสียงด้านรองเท้ากีฬาเท่านั้น แต่ยังมีโลโก้องค์กรที่ดี
ที่สุดอีกด้วย 
 

 
  

ภาพที่ 4.6 การเปลี่ยนแปลงสร้างสรรค์ของแบรนด์ขององค์กร 
ที่มา : Logaster โลโก้ขององค์กรที่ดีที่สุดและแย่ที่สุด  (2563, ออนไลน์) 
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 ผู้น าการเปลี่ ยนแปลง  โดยเริ่ มต้นจากการสร้ างส านึกให้พนักงานทราบถึง 
ความจ าเป็นและความเร่งด่วนของการเปลี่ยนแปลง ริเริ่มน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงร่วมกัน 
พัฒนาวิสัยทัศน์และกลยุทธ์ มีการสื่อสารให้ทราบถึงวิสัยทัศน์ที่ต้องการให้เป็น ให้อ านาจใน
เบื้องต้นก่อนเพ่ือเป็นพ้ืนฐานในการท างานได้ ก าหนดความต้องการในระยะสั้นว่าต้องการ
เปลี่ยนแปลงในเรื่อง ท าการเปลี่ยนแปลงให้ได้ผลลัพธ์มากขึ้น มีผลได้จากการเปลี่ยนแปลงดีขึ้น
จนกระท่ังเป็นแนวทางใหม่ที่บุคคลในองค์กรยึดถือเป็นวัฒนธรรมขององค์กร 
 
 2.2 การต่อต้านการเปลี่ยนแปลง   
   การต่อต้านการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นได้เสมอเมื่อมีการเปลี่ยนแปลง บุคคลขาด
ความเชื่อว่าจะเป็นไปได้ ไม่เชื่อว่าจะเปลี่ยนแปลงได้ บุคคลบางคนจะได้รับประโยชน์ การที่มี
ทรัพยากรไม่เพียงพอ เช่น งบประมาณหรือก าลังคน เป็นสาเหตุของการต่อต้านการเปลี่ยนแปลง 
จึงสรุปรูปแบบการต่อต้านการเปลี่ยนแปลง (A general Model for Managing Resistance) ดังนี้  
   2.2.1 ไม่ต้องเปลี่ยนแปลงไปจากเดิม (Inertia) โดยทั่วไปบุคคลไม่ต้องการที่จะ
เปลี่ยนแปลง วิธีการท างานไปจากเดิมที่เคยท าที่สะดวกสบายและง่ายอยู่แล้ว บุคคลจะไม่
ยอมรับบางสิ่งบางอย่างที่แปลกใหม่เข้ามา 
    2.2.2 ระยะเวลาในการเปลี่ยนแปลง (Timing) เวลาที่ใช้ในการเปลี่ยนสั้นเกินไป
ท าให้พนักงานรู้สึกกดดันที่จะต้องรีบร้อน ดังนั้นหากเป็นไปได้ผู้บริหารควรมีการบอกกล่าว
ล่วงหน้าถึงการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดเพ่ือให้เกิดการยอมรับเสียก่อน 
    2.2.3 พนักงานเกิดความตื่นตระหนัก (Surprise) ความตื่นเต้นตกใจที่ฉับพลัน
ทันทีโดยไม่คาดคิดและเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วท าให้เกิดการต่อต้าน และมีปฏิกิริยาการ
ต่อต้านทันท ีดังนั้น ผู้บริหารควรแจ้งให้ทราบล่วงหน้าก่อนการเปลี่ยนแปลง 
    2.2.4 แรงกดดันจากเพ่ือนร่วมงาน (Peer Pressure) แรงชักน าจากเพ่ือนร่วมงาน 
บางครั้งทีมที่ต่อต้านความคิดใหม่มีความรุนแรงในการต่อต้าน จนท าให้สมาชิกในองค์กรคล้อย
ตามเพราะกลุ่มหัวรุนแรงชักน าให้ต่อต้านการเปลี่ยนแปลง (ฐาปนา ฉิ่นไพศาล, 2558, น.13-8-
13-9) ดังภาพที่ 4.7 
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ภาพที่ 4.7 การต่อต้านการเปลี่ยนแปลง 
ที่มา : ฐาปนา ฉิ่นไพศาล (2558, น.13-8-13-9) 

 
 2.3 เหตุผลเฉพาะที่ท าให้เกิดการต่อต้านการเปลี่ยนแปลง  
   2.3.1 ผลประโยชน์ส่วนตัว (Self-interest) พนักงานสูญเสียผลประโยชน์ส่วนตัว 
ท าให้ต่อต้านการเปลี่ยนแปลงเพราะท าให้เขาต้องสูญเสียบางสิ่งบางอย่างไป 
    2.3.2 ความเข้าใจผิด (Misunderstanding) ความเข้าใจผิดในการเปลี่ยนแปลง
โดยเฉพาะประโยชน์ที่จะได้จากการเปลี่ยนแปลง พนักงานไม่เข้าใจในวัตถุประสงค์ของการ
เปลี่ยนแปลงว่าท าไมจึงต้องมีการเปลี่ยนแปลง ดังนั้น ควรชี้แจงให้พนักงานทราบถึงประโยชน์ที่
จะได้รับจากการเปลี่ยนแปลงนั้น 
    2.3.3 การประเมินผลของการเปลี่ยนแปลงต่างกัน (Different Assessments) 
ความคิดต่างกัน การประเมินค่าของการเปลี่ยนแปลงต่างกัน บางคนคิดว่าการเปลี่ยนแปลงเป็น
การพัฒนาในขณะที่บางคนคิดว่าการเปลี่ยนแปลงท าให้การท างานหยุดชะงักหรือล่าช้า จึงเป็น
ปัญหาที่ผู้บริหารควรชี้แจงถึงปัญหาที่ท าให้ต้องท าการเปลี่ยนและอธิบายให้พนักงานทราบถึง
จ าเป็น หรือความต้องการเปลี่ยนแปลงเพ่ือให้พนักงานเข้าใจและคาดหวังว่าประโยชน์ที่เกิดจาก
การเปลี่ยนแปลง จะช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพการท างานได้ หากไม่ชี้แจงหรืออธิบายจะท าให้เกิด
ความสับสนและต่อต้านของพนักงานได้ (เนตร์พัณณา ยาวิราช, 2558, น.199) 
 
 2.4 การจัดการต่อต้านการเปลี่ยนแปลง   
  การเปลี่ยนแปลงเป็นสิ่งที่ท้าทาย องค์กรจะอยู่รอดได้หากเปลี่ยนแปลงได้ส าเร็จ 
ควรมีการจัดการสิ่งที่ตามมาคือการต่อต้านการเปลี่ยนแปลงผู้น าจะต้องมีทักษะในการสื่อสาร
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เพ่ือให้ทุกคนในองค์กรเกิดความเข้าใจถึงสิ่งที่เกิดประโยชน์จากการเปลี่ยนแปลง สามารถสรุป
ได้ดังนี้  
   2.4.1 การละลายพฤติกรรม (Unfreezing Stage) การปรับปรุงการท างานในปัจจุบัน
เพ่ือให้พร้อมส าหรับอนาคต ผู้บริหารควรค านึงถึงขั้นตอนในการละลายพฤติกรรมในด้าน
วัฒนธรรมในการท างาน ที่พนักงานยังคงท างานตามแบบเดิม ๆ ความคิดเดิม ๆ บางครั้งควรมี
การสื่อสารให้พนักงานได้ทราบถึงผลเสียในการกระท าแบบเดิมเมื่อเปรียบเทียบกับคู่แข่งขัน
ผู้บริหารควรให้พนักงานมีส่วนร่วมรับรู้เกี่ยวกับด้านค่าใช้จ่าย คุณภาพ และผลก าไรที่จะดีขึ้น
เมื่อได้เปลี่ยนรูปแบบการท างานเสียใหม่ สิ่งส าคัญในการละลายพฤติกรรม ของการปฏิบัติงาน 
ความแตกต่างระหว่างความเป็นจริง กับการปฏิบัติที่ต้องการเปลี่ยน คือการคิดแบบเก่าและการ
คิดแบบใหมเ่พ่ือลดช่องว่างระหว่างความคิดเห็นและลดการต่อต้านของพนักงานให้เห็นด้วยและ
ยอมรับ 
    2.4.2 การเปลี่ยนแปลง (Moving) การเริ่มต้นจากการสร้างวิสัยทัศน์ และกระตุ้น
ให้เกิดการเปลี่ยนแปลง วิสัยทัศน์เกี่ยวข้องกับการใช้กลยุทธ์ต่าง ๆ ขององค์กร โครงสร้าง
องค์กร วัฒนธรรมองค์กร และพนักงานมีส่วนร่วมในการเปลี่ยนแปลงทั้งสิ้น สิ่งส าคัญที่ท าให้
เกิดการเปลี่ยนแปลงคือการที่ผู้บริหารองค์กรมีวิสัยทัศน์ใหม่ ๆ และกว้างไกลไปสู่อนาคต   
    2.4.3 การรักษาพฤติกรรม (Refreezing) การมีระบบการควบคุม หน่วยสนับสนุน
ให้เกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่ถูกต้อง การเสริมแรงในพฤติกรรมที่ดีของพนักงาน การ
สนับสนุนอย่างต่อเนื่องและการให้รางวัลแก่พฤติกรรมที่ เป็นไปในทางที่ต้องการการ
เปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมในองค์กรในด้านการเสริมแรงพฤติกรรมที่ดีเอาไว้เพ่ือให้พฤติกรรมที่ดี
อยู่ต่อไปอันมีผลท าให้องค์กรมีความแข็งแกร่ง (เนตร์พัณณา ยาวิราช, 2558, น.216) 
 

3. การลดการต่อต้านจากการเปลี่ยนแปลง  
 ผลกระทบที่เกิดจากการเปลี่ยนแปลง (Individuals Affected by Change) คือ การ
ต่อต้านการเปลี่ยนแปลง เพ่ือให้แน่ใจว่าการเปลี่ยนแปลงเป็นผลส าเร็จ ผู้บริหารจะต้องสามารถ
ลดการต่อต้านการเปลี่ยนแปลง หรือท าให้การต่อต้านลดน้อยลง การลดการต่อต้านการ
เปลี่ยนแปลง (Reducing Resistance to Change)  มีแนวทาง ดังนี้ 
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 3.1 การหลีกเลี่ยงความตื่นเต้นตกใจของพนักงาน   
  อันเนื่องมาจากพนักงานต้องการเวลาในการที่จะท าความเข้าใจก่อนว่า มีอะไรบ้าง
ที่เปลี่ยนแปลง ผู้บริหารไม่ควรท าการเปลี่ยนแปลง อย่างกะทันหันฉับพลันทันทีเพราะพนักงาน
จะมีความรู้สึกตรงกันข้าม ผู้บริหารควรอธิบายเกี่ยวกับผลที่พนักงานจะได้รับจากการ
เปลี่ยนแปลง โดยการบอกให้ทราบว่าจะเปลี่ยนแปลงอะไรบ้าง จะเปลี่ยนแปลงไปในรูปแบบใด 
เปลี่ยนแปลงอย่างไร จะท าให้พนักงานเกิดความเข้าใจและเริ่มรู้สึกถึงความต้องการ
เปลี่ยนแปลงนั้น 
 
 3.2 ผู้บริหารควรหาวิธีท าให้พนักงานเข้าใจวัตถุประสงค์ของการเปลี่ ยนแปลง
  ขั้นตอนส าคัญในการเปลี่ยนแปลง เพ่ือลดความกลัวหรือวิตกกังวลของพนักงาน 
กระตุ้นและสนับสนุนให้เกิดการเปลี่ยนแปลง โดยเน้นที่พนักงานจะได้รับผลอะไรจากการ
เปลี่ยนแปลงนั้น เช่น พนักงานจะต้องสูญเสียงานที่ท าอยู่หรือไม่ การท างานแบบเก่า ๆ จะเป็น
อุปสรรคต่อการเปลี่ยนแปลง หรือไม่ พนักงานจะมีความสามารถในการท างานอย่างมี
ประสิทธิภาพในระบบใหม่หรือไม่ อ านาจและเกียรติยศของพนักงานยังคงมีอยู่หรือไม่ พนักงาน
จะต้องมีความรับผิดชอบมากกว่าเดิมไหม จะต้องท างานนานขึ้นไหม จะท าให้ขัดแย้ง แย่งชิงกับ
เพ่ือนร่วมงานหรือไม่ สิ่งเหล่านี้คือสิ่งที่พนักงานเกิดความสงสัย จึงเป็นหน้าที่ที่ผู้บริหารควร
อธิบายให้พนักงานทราบและสร้างความเข้าใจในเรื่องเหล่านี้ 
 
 3.3 ก าหนดขั้นตอนของการเปลี่ยนแปลง (Set the Stage for Change)  
  การก าหนดขั้นตอนก่อนหลังของการเปลี่ยนแปลงเพ่ือท าให้พนักงานมีทัศนคติ
ทางบวกต่อการเปลี่ยนแปลง การเปลี่ยนแปลงทัศนคติกระท าได้จากผู้บริหารระดับสูงสุด 
ระดับกลางและระดับล่าง การก าหนดขั้นตอนการเปลี่ยนแปลงจะท าให้พนักงานมีทัศนคติ
ทางบวก 
 
 3.4 การให้พนักงานทดลองเปลี่ยนแปลงการท างานในช่วงระยะเวลาหนึ่ง ก่อนการ
เปลี่ยนแปลง   
  เพ่ือให้พนักงานเกิดความเข้าใจว่าจะต้องเปลี่ยนแปลงวิธีการท างานอย่างไร ซึ่งเป็น
วิธีที่ดีที่สุดในการลดความวิตกกังวลและความกลัวการสูญเสียประโยชน์ที่เคยได้รับ การท าการ
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ทดลองเปลี่ยนแปลงก่อนนี้จะช่วยให้สามารถทดสอบได้ว่าพนักงานมีปฏิกิริยาต่อการท างานใหม่
อย่างไรและสามารถท าได้หรือไม่ พนักงานต้องการพิสูจน์ความจริงว่าการเปลี่ยนแปลง นั้นดี
หรือไม่ ถ้าหากจะดีจะช่วยเปลี่ยนให้เกิดทัศนคติทางบวก พนักงานผู้มีแนวความคิดในการ
เปลี่ยนแปลงสูง จะเข้าใจความส าคัญของการเปลี่ยนแปลงได้เป็นการลดอุปสรรคที่เกิดจากการ
ท างานที่ได้เปลี่ยนแปลงให้มีอุปสรรคน้อยลงเพราะได้ทดลองปฏิบัติมาแล้ว และยังช่วยให้
สามารถประเมินได้ว่าวิธีการในการเปลี่ยนแปลงเหมาะสมแล้วหรือไม่ ในการท างาน 
(เนรตพัณณา ยาวิราช, 2556, น.318) 
 

4. การจัดการเปลี่ยนแปลง 
 องค์กรทุกองค์กรจะต้องมีการเปลี่ยนแปลง เพ่ือความอยู่รอด เติบโตและเจริญก้าวหน้า 
ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงอาจมาจาก ภายในองค์กรและภายนอกองค์กร และวิธีการ
เปลี่ยนแปลงสามารถท าได้โดยการปฏิวัติหรือการวางแผนไว้ล่วงหน้า ซึ่งในแต่ละรูปแบบการ
เปลี่ยนแปลงนั้น จะก่อให้เกิดผลและการต่อต้านที่แตกต่างกัน การให้ข้อมูลกับพนักงานที่
ถูกต้องเก่ียวกับผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลง เปิดโอกาสให้ทุกคนเข้ามามีส่วนร่วมเพ่ือให้การ
จั ด ก า ร ก า ร เ ป ลี่ ย น แ ป ล ง  ( Leading Change)  ไ ป ใ น ทิ ศ ท า ง ที่ ดี ขึ้ น  ( ว ร ร ณ วิ ม ล  
อัมรินทร์นุเคราะห,์ 2558, น.40) โดยมีแนวทางการจัดการดังนี้  
  1. การสร้างส านึกแห่งความเร่งด่วนที่ต้องเปลี่ยนแปลง (Establishing a Sense 
of Urgency) เพ่ือให้การท างานเป็นปัจจุบัน ประกอบกับสภาพแวดล้อมทางการแข่งขันและ
การตลาดทางการแข่งขันที่มีทั้งวิกฤตและโอกาส ส่วนประกอบส าคัญของการน าไปสู่การ
เปลี่ยนแปลง คือ การชี้แจงให้ทราบเหตุผลของการเปลี่ยนแปลงไปสู่สิ่งใหม่ความพอใจและตั้งใจ
ที่จะเปลี่ยนแปลงเพ่ือน าไปสู่สิ่งที่ดีกว่าเพ่ือความอยู่รอดภายใต้การแข่งขัน อย่างมีจุดมุ่งหมาย 
ซึ่งล้อมรอบด้วยพลังแห่งการเปลี่ยนแปลง 
  2. การริเริ่มในการน าการเปลี่ยนแปลงร่วมกัน (To Create a Guiding Coalition) า
รมีพลังกลุ่มที่ผลักดันให้เกิดการเปลี่ยนแปลงร่วมกันตั้งแต่ผู้บริหารระดับสูง ระดับกลาง และ
ระดับล่างเพราะแต่ละกลุ่มมีความสัมพันธ์ เพ่ือให้การเปลี่ยนแปลงส าเร็จโดยอาศัยการสื่อสารที่
ดีต่อกันเพ่ือท าให้เกิดเป็นพฤติกรรมที่ต้องการ 
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  3. การพัฒนาวิสัยทัศน์และกลยุทธ์ (Developing a Vision and Strategy) การมี
ภาพแห่งอนาคตที่ชัดเจนหรือวิสัยทัศน์ที่ชัดเจนซึ่งเป็นเครื่องน าทางไปสู่สิ่งที่คาดหวังและสื่อให้
คนในองค์กรทราบถึงอนาคตที่ต้องการจะให้เป็นไป 
  4. การสื่อให้ผู้อ่ืนทราบ (Communicating the Change Vision)  การหาโอกาส
และใช้ช่องทางในการสื่อสารให้บุคคลในองค์กรทราบถึงวิสัยทัศน์ และพฤติกรรมใหม่ที่ต้องการ 
  5. การให้อ านาจอย่างกว้าง ๆ (Empowering Broad-Based Action)  การท าให้
การเปลี่ยนแปลงส าเร็จโดยการให้อ านาจมอบหมายให้บุคคลมีอ านาจในการท างานได้เช่นการ
ให้ข้อมูลที่ส าคัญเพ่ือตัดสินใจ การให้ความรู้ในการท างาน การให้อ านาจหน้าที่ และการให้
รางวัลตอบแทน 
  6. การน าไปสู่ชัยชนะที่ต้องการ (Generate Short Term Wins) มีการวางแผน
เพ่ือให้การท างานตามที่ต้องการเปลี่ยนแปลงเป็นผลส าเร็จ 
  7.  การช่วยให้วิสัยทัศน์ เป็นจริง (Consolidate Gains and Produce More 
Change) หมายถึง การส่งเสริม การพัฒนาบุคลากรส าหรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต 
  8. การให้ความส าคัญกับผลงานที่ดี  (Anchor New Approaches in Culture)  
การให้ความส าคัญกับพฤติกรรมใหม่ที่ได้เปลี่ยนแปลงแล้วและมีการพัฒนาบุคลากรอย่าง
ต่อเนื่องให้มีความรับผิดชอบและส านึกในการเปลี่ยนแปลง (เนตร์พัณณา ยาวิราช, 2556, น.
313) 
 
 4.1 วิธีการท าให้การต่อต้านการเปลี่ยนแปลงลดน้อยลง 
  ผู้บริหารควรท าความเข้าใจวิธีการหลากหลายวิธีในการท าให้การต่อต้านการ
เปลี่ยนแปลงลดน้อยลงด้วยวิธีการดังต่อไปนี้ 
   4.1.1 การ ให้ ค ว ามรู้ แ ละการสื่ อ ส า รที่ ดี แ ก่ พนั ก ง าน  ( Education and 
Communication) ผู้บริหารควรให้ความรู้แก่พนักงานเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงก่อนที่จะท า 
การเปลี่ยนแปลงและบอกกล่าวให้พนักงานทราบถึงการน าเสนอในรูปแบบของกลุ่มหรือเป็น
รายงานหรือบันทึกให้พนักงานทราบ 
    4.1.2 การมีส่วนร่วม (Participation) การให้ความส าคัญกับพนักงานในการฟัง
ความคิดเห็นของพนักงานในการเปลี่ยนแปลง การรับฟังค าแนะน าพนักงาน 
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    4.1.3 การอ านวยความสะดวกและสนับสนุน (Facilitation and Support)  
การเปลี่ยนแปลงจะง่ายขึ้นถ้าหากมีการให้สนับสนุนในรูปแบบต่าง ๆ เช่น มีการฝึกอบรมการ
จัดหาทรัพยากรให้แก่พนักงานเพราะพนักงานจะต้องเปลี่ยนแปลงการท างานภายใต้
สภาพแวดล้อมใหม ่
    4.1.4 การเจรจาต่อรองและการให้รางวัล (Negotiation and rewards) ผู้บริหาร
ท าการเจรจากับพนักงานเพ่ือแสวงหาความร่วมมือในการเปลี่ยนแปลง เพ่ือให้ผลประโยชน์ที่จะ
ได้รับ เป็นที่พอใจแก่พนักงาน มีการให้รางวัล เช่น โบนัส ค่าจ้าง เงินเดือน ที่เหมาะสม
สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลง 
    4.1.5 การใช้กลวิธีและการเอามาเป็นพวก (Manipulation and Cooptation) 
ผู้บริหารใช้ยุทธวิธีการโน้มน้าวให้พนักงานเห็นด้วยกับการเปลี่ยนแปลง การใช้วาทศิลป์หรือวิธี
ที่จะท าให้พนักงานยอมเป็นพวกที่เห็นด้วยกับการเปลี่ยนแปลง การเข้าเป็นสมาชิกกับกลุ่มที่
เปลี่ยนแปลงจะช่วยให้การต่อต้านลดลง 
    4.1.6 การบังคับ (Coercive) ผู้บริหารอาจลงโทษแก่ผู้ที่ต่อต้านการเปลี่ยนแปลง
แต่ควรเป็นวิธีสุดท้ายเพราะไม่ท าให้เกิดผลดีพนักงานอาจมีความรู้สึกไม่ดีต่อผู้บริหาร ผู้บริหาร
อาจบังคับให้พนักงานยอมตามที่ต้องการได้แต่พนักงานอาจต่อต้านอยู่ภายใน (เนตร์พัณณา  
ยาวิราช, 2558, น.220) 
 จากงานวิจัยของ ภัทราพรรณ แซ่ตั้งและประสพชัย พสุนนท์ (2558, น.281-296) ได้
ท าการศึกษา เรื่อง ความสัมพันธ์ของการเปลี่ยนแปลงองค์กรและความผูกพันต่อองค์กรกับ
ความสุขในการท างาน ของพนักงาน กรณีศึกษาธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน) ในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล  พบว่า พนักงานมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลง
องค์กรและมีความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมาก ส่วนใหญ่มีระดับความสุขอยู่ในเกณฑ์
สุขภาพจิตเท่ากับคนทั่วไป การเปลี่ยนแปลงองค์กรมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุขในการ
ท างานของพนักงาน ความผูกพันต่อองค์กรมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุขในการท างาน  
 จากงานวิจัยดังกล่าวจะเห็นได้ว่าหากมีการเปลี่ยนแปลงในองค์กรจะส่งผลต่ อการ
ท างานของพนักงานรวมไปถึงในด้านของความสุข ความกระตือรือร้นในการท างาน รวมไปถึง
ความผูกพันต่อองค์กรที่อาจจะเกิดการ ลาออก  อยู่ต่อ หรือ การขาดงาน ซึ่งเป็นผลที่ผู้บริหาร
จะต้องตระหนักถึงจุดส าคัญให้ครอบคลุมองค์กร 
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 4.2 การประสานการเปลี่ยนแปลงหลายด้าน   
  องค์กรอาจมีการเปลี่ยนแปลงหลายด้านในองค์กร (Total Organization 
Change) เช่น เกี่ยวกับการผลิต การก าหนดนโยบาย การปฏิบัติ กฎระเบียบการปฏิบัติส าหรับ
พนักงานทุกระดับหลาย ๆ ที่อาจท าให้มีผลต่อพฤติกรรมของพนักงาน ซึ่งการจัดการคุณภาพ
โดยรวม TQM การก าหนดมาตรฐานเวลา (Time-Based Competition) องค์กรที่เสริมสร้าง
การเรียนรู้ (Creation of a Learning Organization) การท างานเป็นทีม (A Team- Based 
Organization) การท างานเป็นเครือข่าย (A Network Organization) ศักยภาพที่ดี (Core 
Competencies) และกลยุทธ์ พันธมิตรทางธุรกิจ (Strategic Alliances) สิ่งเหล่านี้เป็นการ
เปลี่ยนแปลงหลายอย่างท าให้พนักงานรู้สึกสับสน และกังวล มีขวัญก าลังใจ และมีแรงจูงใจต่ า 
ผู้บริหารควรจัดสรรแบ่งหน้าที่การท างานในแต่ละฝ่ายและเป้าหมายที่ต้องการภายใต้การ
แนะน าที่ชัดเจน และท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้น โดยมีการสื่อสารที่ดีและมีความซื่อสัตย์
และจริงใจต่อพนักงาน 
 
 4.3 การประเมินผลของการเปลี่ยนแปลง   
  ผู้บริหารควรประเมินการเปลี่ยนแปลงการท างานที่ได้ท าการเปลี่ยนแปลงไปแล้ว 
เพราะวัตถุประสงค์ประสงค์ของการประเมินผลการเปลี่ยนแปลงนั้นไม่เพียงแต่ท าให้เข้าใจการ
ท างานอย่างแท้จริง แต่ยังช่วยให้ทราบปัญหาอุปสรรคเพ่ือการปรับปรุงเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ
ขององค์กรได้และยังช่วยให้ทราบขั้นตอนการเปลี่ยนแปลงที่ถูกต้องในครั้งต่อไป ผู้บริหารท า
การประเมินได้โดยการเฝ้าดูผลงานว่าถ้าหาก บุคลากรมีความคิดว่าการท างานแบบเก่าดีกว่า
แบบใหม่ก็แสดงว่าพนักงานไม่ต้องการเปลี่ยนแปลง ผู้บริหารควรปรับปรุงและแก้ปัญหาที่เกิด
จากการเปลี่ยนแปลง แต่ถ้าพนักงานพอใจกับการท างานแบบใหม่มากกว่าและเป็นการ
เปลี่ยนแปลงเพ่ือประโยชน์ขององค์กรโดยรวมแสดงว่าควรท าการเปลี่ยนแปลงต่อไป วิธีการที่
ควรปรับปรุงการเปลี่ยนแปลงให้ดีขึ้นคือการเพ่ิมความพึงพอใจในด้านความต้องการทาง
เศรษฐกิจของพนักงาน การเพ่ิมผลค่าตอบแทนที่เป็นก าไร การส่งเสริมพนักงานมีความก้าวหน้า
มากขึ้น การท าให้พนักงานพึงพอใจในความรู้สึกทางด้านสังคมดีข้ึน  
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5. แนวคิดการพัฒนาองค์กรสมัยใหม่  
 การพัฒนาองค์กรสมัยใหม่ที่ใช้ในการปรับปรุงประสิทธิภาพการท างานในองค์กรโดย
การเปลี่ยนแปลงระบบต่าง ๆ ภายในองค์กร โดยรวมเอากระบวนการจัดกิจกรรม สนับสนุน
ความสามารถและความคิดริเริ่มของสมาชิกในองค์กรหาวิธีการแก้ปัญหาและจัดการกับระบบ
และวัฒนธรรมขององค์กร เพ่ือช่วยให้สามารถปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อมได้ การพัฒนา
องค์กร (Organizational Development)  เป็นระบบที่น าไปสู่ การเปลี่ยนแปลงที่ เน้น  
การผสมผสานระหว่างเป้าหมายของบุคคลและเป้าหมายขององค์กรสมัยใหม่ (วิรัช สงวนวงศ์วาน, 
2550) 
 กระบวนการพัฒนาองค์กร (Organization Development Process) Kurt Lewin ได้
กล่าวถึงการเปลี่ยนแปลงเกี่ยวกับระบบสังคมขององค์กร (Social System) กระบวนการพัฒนา
องค์กรประกอบด้วย 3 ขั้นตอน คือ  
  1) การละลายพฤติกรรม (Unfreezing) การเตรียมพร้อมส าหรับการเปลี่ยนแปลง
ในการพัฒนาองค์กร 
   2) การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม (Changing) การท าการเปลี่ยนแปลงโดยใช้เทคนิค
ต่าง ๆ เข้ามาช่วยให้การเปลี่ยนแปลง เพ่ือให้เกิดผล และมีการเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางท่ีดีขึ้น 
   3) การคงไว้ซึ่งพฤติกรรมใหม่ (Refreezing) การติดตามผล ปัญหา ข้อร้องเรียน
ต่าง ๆ และผลกระทบที่เกิดจากการเปลี่ยนแปลงโดยกระท าอย่างมีระบบ (เนตร์พัณณา ยาวิราช, 
2558, น.60) ดังภาพที่ 4.8 
 

 
 

ภาพที่ 4.8 การจัดการเปลี่ยนแปลงตามแนวคิดของ Kurt Lewin 
ที่มา : เนตร์พัณณา ยาวิราช (2558, น.60) 
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 การพัฒนาองค์กร คือ การเปลี่ยนแปลงอย่างมีแผน (Planned Change) ซึ่งการ
เปลี่ยนแปลงดังกล่าวเป็นการเปลี่ยนแปลงทั้งระบบโดยภาพรวม โดยผู้บริหารเป็นส่วนส าคัญใน
การผลักดันสนับสนุน ให้เกิดการเปลี่ยนแปลงเพ่ือประสิทธิภาพและการเจริญเติบโตก้าวหน้า
ขององค์กร  
 กระบวนการพัฒนาองค์กร (The Organization Development Process) มีกระบวนการ
ในการพัฒนาโดยเริ่มจากการตระหนักในปัญหาที่เกิดขึ้นขององค์กร และการพยายามวิเคราะห์
ปัญหา การวินิจฉัยว่าปัญหานั้นเกิดขึ้นจากสาเหตุใดแล้วจึงท าการพัฒนากลยุทธ์ในการ
เปลี่ยนแปลงเพ่ือให้เกิดสิ่งใหม่ที่ดีขึ้นกว่าเดิม โดยมีการประเมินหรือการวัดผลที่ได้จากการ
เปลี่ยนแปลงนั้นเพื่อให้ทราบผลสะท้อนกลับของการเปลี่ยนแปลง ดังรูปภาพที่ 4.9 
 

 
 

ภาพที่ 4.9 กระบวนการพัฒนาองค์กร 
ที่มา :  วิรัช สงวนวงศ์วาน (2550) 

 
  กระบวนการพัฒนาองค์กรเกี่ยวข้องกับ ปัญหา (Problems) การพิจารณาปัญหา
ขององค์กร เช่น ความขัดแย้งในการท างานระหว่างหน่วยงานต่าง ๆ พนักงานมีขวัญก าลังใจใน
การท างานต่ า ลูกค้าร้องเรียน ต้นทุนสูงขึ้น เป็นต้น สิ่งเหล่านี้จ าเป็นที่จะต้องท าการวิเคราะห์
โดยการรวบรวมข้อมูลจากหลาย ๆ หน่วยงาน การสัมภาษณ์ การสังเกต เพ่ือให้ทราบถึงผล
สะท้อนกลับ ผู้บริหารควรร่วมมือกันพิจารณาเพ่ือหาข้อเสนอร่วมกันกับฝ่ายต่าง ๆ ในเรื่อง
เกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างหน่วยงานในองค์กร เป้าหมายขององค์กร สัมพันธภาพกับลูกค้า
เพ่ือพิจารณาแนวทางแก้ไขท่ีเป็นไปได้ กระบวนการแก้ไขท าได้โดยการตัดสินใจร่วมกันการสร้าง
ทีมงานขึ้นมารับผิดชอบ และการมีกลุ่มย่อย ๆ เชื่อมประสานระหว่างหน่วยงานต่าง ๆ มี
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ความเห็นพ้องต้องกันในเรื่องของกลยุทธ์การเปลี่ยนแปลง จากนั้นจึงท าการเปลี่ยนแปลงโดย
อาจมีการเปลี่ยนโครงสร้างองค์กรให้มีประสิทธิภาพมากขึ้นเพ่ือมิให้ลูกค้าต าหนิ การสร้าง
ทีมงานที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการลดต้นทุนการผลิต และมีการประเมินผลทุกระยะ เช่น อาจ
ประเมินทุก 3 เดือน เป็นต้น กระบวนการเหล่านี้เป็นวงจรที่ไม่สิ้นสุดมีการเริ่มต้นและสิ้นสุด
อย่างมีระบบเพื่อความมีประสิทธิภาพขององค์กร 
 ผู้บริหารระดับสูงจะต้องมีการวางแผนระยะยาวและก าหนดเป้าหมายรวมขององค์กร
ว่าต้องการให้การพัฒนานั้นได้ผลอย่างไรและในขณะเดียวกันก็ต้องมีการก าหนดเป้าหมายของ
การพัฒนาส าหรับหน่วยงานย่อย ๆ เพราะองค์กรทุกระบบเป็นหน่วยงานที่มีความสัมพันธ์กัน  
 

6. วัตถปุระสงค์ของการพัฒนาองค์กร 
 การพัฒนาองค์กรถือว่าความจ าเป็นที่ท าให้องค์การต่าง ๆ ต้องพัฒนาเพ่ือให้มีความ
หลากหลายมากข้ึน เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร  โดยสามารถสรุปได้ดังนี้ 
 6.1 ความเข้าใจในวัตถุประสงค์หลักและวิสัยทัศน์ขององค์กรควบคู่กับวัตถุประสงค์
ส่วนบุคคล 
 6.2 การเพ่ิมความไว้วางใจระหว่างบุคคล เน้นที่การสื่อสารที่ดี การประสานร่วมมือกัน
ระหว่างบุคคลและการสนับสนุนซึ่งกันและกัน 
 6.3 มุ่งที่การแก้ไขปัญหามากกว่าการหลีกเลี่ยงปัญหาที่เกิดขึ้นในองค์กร มีความ
พยายามในการแก้ไขให้ดีขึ้นมิใช่หลีกเลี่ยงการเผชิญกับปัญหา 
 6.4 การสร้างความกระตือรือร้นในการท างาน สร้างความพึงพอใจให้แก่พนักงาน 
 6.5 การให้อ านาจหน้าที่แก่บุคคลบนพ้ืนฐานของความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ 
และทักษะของบุคคลนั้น 
 6.6 เพ่ิมความรับผิดชอบโดยการวางแผนการท างานและการน าแผนไปปฏิบัติให้เกิดผล 
 6.7 มีความเต็มใจและพร้อมที่จะให้ความสนับสนุนในการเปลี่ยนแปลงอย่างจริงจัง 
 

7. ลักษณะส าคัญของการพัฒนาองค์กร 
 ลักษณะที่ส าคัญในการพัฒนาองค์กร เป็นสิ่งที่ผู้น าองค์กรจะต้องค านึงถึงความส าคัญ
เพ่ือให้องค์กรสามารถอยู่รอดในสภาวการณ์ปัจจุบัน โดยสามารถสรุปได้ดังนี้ 
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 7.1 การพัฒนาองค์กรเป็นการเปลี่ยนแปลงอย่างมีแผน มีการวางแผนไว้ล่วงหน้าในการ
แก้ปัญหาขององค์กรเกี่ยวข้องกับการปฏิบัติการและการใช้ทรัพยากรในการท างาน 
 7.2 การพัฒนาองค์กรเป็นการเปลี่ยนแปลงเชิงระบบ เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงการท างาน
ที่จุดใดจุดหนึ่งจะท าให้มีผลกระทบต่อจุดอ่ืน ๆ ด้วยในลักษณะที่สัมพันธ์กันเกี่ยวข้องกันเพราะ
องค์กรประกอบไปด้วยระบบย่อย ๆ ที่สัมพันธ์กัน ท าให้ผู้ที่ท าการเปลี่ยนแปลงองค์กรเพ่ือการ
พัฒนาองค์กรจะต้องค านึงถึงว่าการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในระบบย่อยระบบหนึ่งจะส่งผล
กระทบต่อส่วนอ่ืน ๆ ของทั้งระบบหรือไม่อย่างไร ถ้าต้องการเปลี่ยนแปลงระบบจะต้อง
ด าเนินการวางแผนเปลี่ยนแปลงทั่วทั้งระบบใหญ่ไม่ใช่เพียงเปลี่ยนแปลงที่ส่วนใดส่วนหนึ่งของ
ระบบ 
 7.3 การพัฒนาองค์กรเป็นกระบวนการที่จะต้องกระท าอย่างต่อเนื่อง ตลอดเวลา และ
ใช้เวลานานไม่ใช่ท าเพียงครั้งเดียวหรือสองครั้งแล้วหยุด กระบวนการแก้ไขปัญหาขององค์กร
ควรด าเนินการอย่างต่อเนื่องและมีการแก้ไขปรับปรุงอยู่เรื่อย ๆ โดยพิจารณาจากผลสะท้อน
กลับ (Feedback) ที่ได้รับหลังจากได้พัฒนาองค์กรแล้วเพ่ือน ามาปรับปรุงในครั้งต่อไป 
 7.4 การพัฒนาองค์กรต้องการผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Change Agent) หมายถึง บุคคล
ผู้มีคุณสมบัติและความสามารถพิเศษในการเป็นตัวแทนและเป็นผู้น าในการเปลี่ยนแปลงโดย
เป็นบุคคลที่ได้รับการยอมรับและมีคุณสมบัติส่วนตนที่สามารถโน้มน้าวผู้ อ่ืนได้ ผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง (Change Agent) คือ บุคคลที่รับผิดชอบในบทบาทการเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง
บุคคล กลุ่มบุคคลที่เป็นเป้าหมาย ของการเปลี่ยนแปลงโดยผู้น าเป็นสมาชิกขององค์กร  
 7.5 การพัฒนาองค์กรมุ่งเน้นที่การเปลี่ยนแปลงประสิทธิภาพขององค์กรให้ดีขึ้น 
โดยทั่วไปการพัฒนาองค์กรเป็นกระบวนการทางสังคมที่เกี่ยวข้องกับเรื่องความไว้วางใจ (Trust) 
การแก้ปัญหา (Problem Solving) การสื่อสาร (Communication) และการประสานร่วมมือ
กันในการท างาน (Cooperation) ในองค์กรและให้ความส าคัญที่บุคคลและประสิทธิภาพของ
องค์กร (เนตร์พัณณา ยาวิราช, 2556, น.321-322) 
 

8. เทคนิคการพัฒนาองค์กรสมัยใหม ่
 ปัจจุบันการพัฒนาองค์การควรให้ความส าคัญกับการมีส่วนร่วมของคนทุกคนในการ
เข้ามามีบทบาทและความส าคัญในการปฏิบัติงาน การคิดวิเคราะห์และพัฒนาองค์การซึ่งมีท
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เทคนิคที่หลากหลายในการพัฒนาองค์กรให้ประสบผลส าเร็จ และขอยกตัวอย่าง รูปแบบเทคนิค
การพัฒนาองค์กรสมัยใหม่ ดังนี้ 
 
 8.1 การฝึกอบรมแบบ Sensitivity Traning  
  เป็นเทคนิคในการพัฒนาองค์กร การฝึกอบรมวิธีเริ่มมาจากแนวคิดของ (Kurt 
Lewin) ทางด้านพลวัตของกลุ่ม ซึ่งต่อมาได้เป็นวิธีการหรือเทคนิคที่ใช้ฝึกอบรมบุคคลในอาชีพ
ต่าง ๆ กันอย่างแพร่หลาย 
 
 8.2 การฝึกอบรมแบบตาข่าย (Grid Training)  
  การฝึกอบรมแบบตาข่ายการพัฒนาองค์กร (Grid Organization Development) 
คือ รูปแบบของการจัดการเกี่ยวกับทัศนคติของผู้บริหาร 2 ด้าน คือ การให้ความส าคัญกับคน 
(Concern for People) และการให้ความส าคัญกับงาน (Concern for Production) ใน
รูปแบบของตาข่ายการพัฒนาองค์กร ดังต่อไปนี้ 
  8.2.1 The Ideal Style หมายถึง ตาข่ายการบริหารแบบ 9,9 หมายถึง ผู้บริหาร
ให้รูปแบบการบริหารที่ให้ความส าคัญกับคนและงานสูง ซึ่งเป็นรูปแบบที่คาดหวังในการ
เปลี่ยนแปลง 
  8.2.2 Main Training Phases หมายถึง ตาข่ายการพัฒนาองค์กรที่ประกอบด้วย
การฝึกอบรมส าคัญ 6 แบบ ผู้บริหารทั่วไปใช้ในองค์กร วัตถุประสงค์ของการอบรมที่ส าคัญ ๆ 
เพ่ือให้ผู้บริหารรู้จักคุ้นเคยกับแนวคิดตาข่ายการบริหารจะช่วยให้ทราบว่าผู้บริหารควรใช้
รูปแบบใดในการพัฒนาพนักงาน และตาข่ายการพัฒนาองค์กรจะเน้นที่การใช้รูปแบบการ
บริหารตามสถานการณ์เฉพาะเจาะจงเน้นที่การพัฒนาการท างานร่วมกันเป็นทีมในองค์กร 
  การฝึกอบรมระบบตาข่ายงานในการพัฒนาองค์กร สรุปได้เป็น 6 แบบ ดังนี้ 
   1.  การสัมมนาอบรมในห้องทดลอง (Laboratory-seminar Training) 
จุดมุ่งหมายของระยะแรก คือ การชี้แนะผู้เข้าร่วมประชุมให้เข้าใจในความคิดหลักและวัสดุ
อุปกรณ์ที่ใช้ในการฝึกอบรมการสัมมนาที่ใช้ครั้งนี้ไม่เหมือนกับการสัมมนาเพ่ือรักษาหรือแก้ไข
ในการฝึกอบรมแบบ (Sensitivity Training) กล่าวคือ จะมีการจัดโครงร่างเป็นกิจจะลักษณะ
มากกว่าและจะเน้นไปยังแบบของภาวะผู้น ามากกว่าการสร้างหรือการพัฒนาความเข้าใจอย่าง
แท้จริงเก่ียวกับตนเองหรือกลุ่ม 
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   2. การพัฒนาทีม (Team Development) ในระยะนี้เป็นส่วนที่ขยายต่อจาก
ระยะแรกสมาชิกของหน่วยงานที่มาจากหน่วยงานเดียวกันจะถูกน ามารวมกัน เพ่ือท าแผนภูมิว่า
สมาชิกจะได้รับการยอมรับให้อยู่ในต าแหน่ง 9,9 ในตาข่ายได้อย่างไร 
   3. การพัฒนาระหว่างกลุ่ม (Intergroup Development) ในเมื่อระยะที่หนึ่ง
และที่สองนั้นมุ่งไปยังการพัฒนาการบริหาร แต่ในระยะนี้จะเริ่มมองไปที่การพัฒนาองค์กร
ทั้งหมด ซึ่งจะมีการยกเลื่อนจากระดับเล็กของการพัฒนาบุคคล ไปยังระดับใหญ่อีกระดับ คือ 
กลุ่มต่อกลุ่มลักษณะเกี่ยวกับความขัดแย้งระหว่างกลุ่มจะถูกแยกแยะและวิเคราะห์ 
   4. การก าหนดเป้าหมายขององค์กร (Organizational Goal-Setting) ใน
ลักษณะของการบริหารตามจุดมุ่งหมายหรือการบริหารตามวัตถุประสงค์ ในระยะนี้ผู้เข้าร่วมกัน
คิดและตกลงร่วมมือกันในการก าหนดเป้าหมายต่าง ๆ ความรู้สึกในด้านความผูกพันและการ
ควบคุมตัวเองจะถูกสร้างข้ึนภายในตัวของผู้เข้าร่วมประชุม 
   5. การบรรลุเป้าหมาย (Goal attainment) ในระยะนี้ผู้เข้าร่วมประชุมสัมมนา
จะพยายามด าเนินการ เพ่ือให้ได้มาซึ่งความส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ร่วมกับระยะที่สี่
เช่นเดียวกับระยะที่หนึ่งที่ผู้เข้าร่วมประชุมจะพบปะกันร่วมมือกันอีก แต่ในคราวนี้จะเป็นการ
อภิปรายเรื่องใหญ่ ๆ เกี่ยวกับองค์กรในสภาพที่เป็นจริง 
   6. การสร้างเสถียรภาพ (Stabilization) ในขั้นตอนสุดท้ายนี้ มีการแสวงหา
การสนับสนุนในการเปลี่ยนแปลง และมีการประเมินผลเกี่ยวกับโครงการที่ได้ด าเนินไปทั้งหมด 
โดยทั่ว ๆ ไปในการใช้วิธีการ (Grid Training) ในการพัฒนาองค์กรอยู่ตลอดเวลาเพ่ือหา
แนวทางวิธีการที่ดีท่ีสุดในการบริหารองค์กรต่อไป 
   
 8.3 การส ารวจข้อมูลป้อนกลับ Survey-Feedback  
  นอกเหนือไปจากการฝึกอบรมในห้องทดลอง (Sensitivity หรือ Grid Training) 
แล้วแรงผลักดันในการพัฒนาองค์กรจะได้มาจากการท าวิจัยส ารวจ และการให้ข้อมูลป้อนกลับ 
วิธีการพัฒนาองค์กรแบบนี้มีการส ารวจหน่วยงานที่จะต้องวิเคราะห์โดยการใช้แบบสอบถาม
และมีการใช้ข้อมูลป้อนกลับจากข้อมูลที่ได้จากการส ารวจแก่ผู้ที่ให้ข้อมูลเหล่านี้แบบสอบถาม
นั้นอาจจะเป็นได้ทั้งในรูปแบบของแบบสอบถามที่ใช้ถามเน้นในสถานการณ์เท่านั้นหรืออาจจะ
เป็นแบบสอบถาม มาตรฐานที่จะถามรวมเกี่ยวกับเรื่อง ภาวะผู้น า บรรยากาศภายในองค์กร 
และความพอใจ เป็นต้น 
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 8.4 การให้ค าแนะน าปรึกษา Process Consultation  
   การช่วยเหลือด้านองค์ความรู้แนะน าให้ค าปรึกษาในการท างานระหว่างผู้น าและ
ความสัมพันธ์ระหว่างผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือร่วมงาน โดยการให้ค าแนะน าปรึกษา สามารถสรุป
สาระส าคัญ ดังนี้  
  8.4.1 การกระตุ้นให้มีความสัมพันธ์ (Initiate Contact) ซึ่งเป็นการเริ่มติดต่อกัน
ระหว่างผู้เข้ารับการปรึกษากับผู้ให้ค าแนะน าปรึกษา เกี่ยวกับปัญหาที่ไม่สามารถจะแก้ไขได้โดย
วิธีการต่าง ๆ ที่ใช้ท าในการจัดองค์กรหรือโดยทรัพยากรที่มีอยู่ 
  8.4.2 การก าหนดสัมพันธภาพ (Define the Relational) ในขั้นตอนนี้  ผู้ ให้
ค าแนะน าปรึกษาและผู้เข้ารับการปรึกษาจะท าสัญญาแบบทางการในการก าหนดการได้บริการ 
เวลา ค่าตอบแทน และความผูกพันทางด้านจิตใจซึ่งกันและกัน ซึ่งสัญญาทางด้านจิตใจนี้แสดง
ออกมาในรูปของความคาดหวังในผลลัพธ์ 
  8.4.3 การก าหนดโครงสร้างและวิธีการ (Select a Setting and Method) ในขั้น
นี้จะเกี่ยวกับการท าความเข้าใจ ผู้ให้ค าแนะน าช่วยเหลือ จะท าการให้ค าแนะน าปรึกษาที่ไหน
งานอะไรที่จะท าและจะท าวิธีใด 
  8.4.4 การรวบรวมข้อมูลและการวินิจฉัยปัญหา (Gather Data and Made a 
Diagnosis) จากการส ารวจโดยการใช้แบบสอบถาม การสังเกตและการสัมภาษณ์ ที่ปรึกษาจะ
ท าการวินิจฉัยขั้นต้นการเก็บข้อมูลเหล่านี้ที่จะเกิดขึ้นพร้อมกับขบวนการของการให้ค าแนะน า
ตลอดโครงการ 
  8.4.5 การด าเนินการ (Intervene) การก าหนดระเบียบวาระการประชุม การให้
ข้อมูลป้อนกลับการให้ค าแนะน าฝึกสอนและการด าเนินงานเกี่ยวกับโครงสร้างก็สามารถจะ
ด าเนินงานได้การให้การปรึกษาแนะน าได้ 
  8.4.6 การลดความช่วยเหลือและการหยุดความช่วยเหลือ (Reduce Involvement 
and Terminate) ผู้ให้ค าแนะน าปรึกษาจะไม่เข้าไปเกี่ยวข้องกับองค์กรมาก จะถอนตัวออก
ตามท่ีได้ตกลงกันไว้ แต่ก็จะท าแนวทางไว้เพ่ือจะได้เข้ามามีส่วนร่วมในการท างานภายหลังอีก  
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 8.5 การใช้องค์กรที่สาม (Third-party Peacemaking)  
  เทคนิคในการพัฒนาองค์กรโดยกลุ่มบุคคลจากภายนอกองค์กรให้เข้ามามีส่วนร่วม
ในการปรับปรุงแก้ไข เปลี่ยนแปลงระบบการท างาน ซึ่งกลุ่มภายนอกองค์กรนี้เป็นกลุ่มที่มี
ประสบการณ์ในงานเฉพาะด้านสูง และมีความเชี่ยวชาญในการให้ค าแนะน าปรึกษา ท าให้
องค์กรสามารถแก้ไขปัญหาได้ถูกทิศทางตามมุมมองความรู้ ประสบการณ์จากผู้เชี่ยวชาญ
ภายนอก ผู้มิได้มีส่วนได้รับผลประโยชน์หรือเสียผลประโยชน์ใด ๆ แต่เป็นองค์กรกลางที่ทุกฝ่าย
ให้ความไว้วางใจและเชื่อถือ 
 
 8.6 การสร้างทีมงาน (Team Building)  
  การสร้างทีมงานสามารถใช้ได้ทั้งสถานการณ์ระหว่างบุคคล และระหว่างกลุ่ม 
ส่วนมากมักจะใช้กับกลุ่มที่ท างานใกล้กัน แต่ก็สามารถใช้ได้เช่นเดียวกันกับกลุ่มพนักงานอ่ืน ๆ 
ประโยชน์ของการใช้วิธีการสร้างทีมงาน ก็คือประโยชน์จากการท างานเป็นกลุ่ม กล่าวคือจะท า
ให้กลุ่มนี้มีการท างานร่วมกันในบทบาทของการให้มีโอกาสเข้ามามีส่วนร่วม ท าให้มีการปรับปรุง
ในด้านการสื่อความหมายและการแก้ไขปัญหาร่วมกัน และท าให้สมาชิกของกลุ่มได้มี
ประสบการณ์พัฒนาความเจริญงอกงามทางด้านจิตใจ และปรับปรุงทักษะในการมีปฏิสัมพันธ์
กับคนอื่น ๆ ด้วย (เนตร์พัณณา ยาวิราช, 2558, น.61)  
 

9. การพัฒนาองค์กรกับวัฒนธรรมองค์กร 
 การพัฒนาองค์กรผู้บริหารควรท าความเข้าใจในสิ่งที่ซ่อนเร้นของบุคคลที่มีผลต่อ 
การพัฒนาองค์กร โดยท าความเข้าใจสิ่งต่าง ๆ ที่ช่วยให้เกิดการพัฒนาองค์กร ตลอดจน
วัฒนธรรมองค์กร ที่ เกิดจากค่านิยม ความเชื่อของสมาชิกในองค์กร เกี่ยวกับหน้าที่   
ความรับผิดชอบ การท างาน และภารกิจต่าง ๆ ที่กระท าในองค์กร วัฒนธรรมองค์กรเกิดจาก
หลาย ๆ องค์ประกอบ ท าให้เกิดการพัฒนาของวัฒนธรรมองค์กร   โดยสามารถสรุปได้ดังนี้  
 
 9.1 การพัฒนาวัฒนธรรมองค์กร 
  การพัฒนาองค์กรและวัฒนธรรมองค์กรจะต้องมีความ เชี่ยวชาญ (Expertise) มี 
ความช านาญ(Skill มีทักษะเฉพาะด้านที่ศึกษามาและจากประสบการณ์  มีอิสระ (Autonomy) 
มีการท างานตามหน้าที่ที่ปราศจากข้อบังคับข้อห้ามต่าง ๆ สมาชิกขององค์กรมีความผูกพันต่อ
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องค์กรในการท างานให้ส าเร็จ และมีจริยธรรม มีมาตรฐานความถูกต้องในการท างานใช้หลัก
ความถูกต้องในการท างานเพ่ือให้การพัฒนาองค์กรเกิดเป็นวัฒนธรรมองค์กรให้คงอยู่ ควร
ปฏิบัติดังนี้ 
  9.1.1 มีความเข้าใจในวัฒนธรรมเดิม (Understand the Concept of an Ald 
Lady is that Culture) ผู้บริหารควรศึกษาท าความเข้าใจในวัฒนธรรมที่มีอยู่เดิมก่อน 
  9.1.2 มีต้นแบบของการเปลี่ยนแปลง (Follow Outstanding Unit) ผู้บริหาร
สร้างต้นแบบของการเปลี่ยนแปลง 
  9.1.3 ส่งเสริมให้พนักงานเปลี่ยนแปลง ผู้บริหารส่งเสริมให้พนักงานปรับปรุง
เปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมการท างานแบบใหม่  
  9.1.4 การให้พนักงานมีส่วนร่วมการเปลี่ยนแปลง  ( Involve Employees) 
วัฒนธรรมเกี่ยวข้องกับพนักงานทุกคนในการท างานตามวิถีทางใหม่  
  9.1.5 มีวิสัยทัศน์น าทาง (Lead with a Vision) วิสัยทัศน์เปรียบเสมือนแนวทาง
หลักในการเปลี่ยนแปลงที่พนักงานยึดถือ 
  9.1.6 การเปลี่ยนแปลงใหญ่ ๆ ต้องใช้เวลานาน (Recognize the Lage-Scale 
Change Takes Time) การเปลี่ยนแปลงต้องใช้เวลา 3-5 ปี ส าหรับการเปลี่ยนแปลงส าคัญ ที่ 
ครอบคลุม องค์กรอย่างกว้างขวาง  
  9.1.7 สร้างวัฒนธรรมใหม่ให้เกิดขึ้น (Live the New Culture) ปฏิบัติตาม
วัฒนธรรมองค์กรที่สร้างขึ้นมาใหม ่
 
 9.2 การสร้างบรรยากาศของวัฒนธรรมองค์กรเพื่อการพัฒนา 
  การสร้างบรรยากาศของวัฒนธรรมองค์กรเพ่ือการเปลี่ยนแปลง (Create a 
Climate for Change) มีความส าคัญมากต่อการพัฒนาองค์กรเพราะองค์กรที่ประสบ
ความส าเร็จตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบันได้รับอิทธิพลมาจากวัฒนธรรมองค์กรที่สั่งสมกันมาหลาย
ยุคหลายสมัย การสร้างวัฒนธรรมองค์กรสามารถท าได้ ซึ่ง Kavanagh & Ashkanasy  (2006) 
ได้น าเสนอหลักการสร้างบรรยากาศในการสร้างวัฒนธรรมองค์กร พอจะสรุปได้ดังนี้  
  9.2.1 ผู้บริหารให้ความส าคัญและตั้งใจจริงในการท างานมี มาตราวัดความส าเร็จ 
เปลี่ยนรูปธรรม ที่ชัดเจนมีการควบคุมการท างานเพ่ือให้ผลการท างานได้มาตรฐานเช่นผลงานที่
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มีคุณภาพมาจากการท างานของพนักงานมีความตั้งใจจริงในการท างานมี ผลงานที่สามารถวัดได้
เป็นที่น่าพอใจมีการปรับปรุงคุณภาพผลิตภัณฑ์ให้ดีขึ้น อยู่เสมอ 
  9.2.2 ผู้น าเป็นผู้สร้างความเชื่อและค่านิยมให้คนในองค์กรยอมรับนับถือร่วมกัน 
เช่น หากองค์กรประสบปัญหาทางการเงินองค์กรจะไม่เลิกจ้างพนักงานเพราะสมาชิกในองค์กร
เปรียบเสมือนครอบครัวเดียวกันองค์กรจะต้องดูแลคนในครอบครัวให้มีความสุขเป็นต้น 
  9.2.3 ผู้น าเป็นตัวอย่างที่ดีและเป็นผู้สอนและแนะน าที่ดีให้แก่พนักงานทั้งรูปแบบ
ที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการผู้น าเป็นตัวอย่างที่ดีควรยึดถือปฏิบัติเป็นผู้สอนให้พนักงาน 
ท างานได้อย่างมีคุณภาพจะท าให้พนักงานมีทัศนคติที่ดีต่อองค์กร การให้รางวัลอย่างเหมาะสม 
สื่อสารให้พนักงานทราบถึงการให้รางวัลส าหรับพนักงานที่มีพฤติกรรมที่ดีและการลงโทษแก่
พฤติกรรมที่ไม่ด ี
  9.2.4 การสรรหา การคัดเลือก การส่งเสริม และการเลิกจ้างพนักงานเป็นไปอย่าง
ยุติธรรม และมีหลักเกณฑ์ที่เชื่อถือได้ พนักงานในองค์กรยอมรับองค์ประกอบเหล่านี้ เป็นการ
เสริมสร้างให้เกิดวัฒนธรรมองค์กรที่ท าให้พนักงานเกิดการยอมรับ ซึ่งเริ่มจากผู้บริหารที่มี
บทบาทให้ความเป็นผู้น าในการสร้างวัฒนธรรมขึ้นมาเพ่ือให้พนักงานทุกคนเข้าใจยอมรับนับถือ
และปฏิบัติตามวัฒนธรรมองค์กรนั้น 
 การพัฒนาองค์กร เป็นศาสตร์เกี่ยวกับพฤติกรรมศาสตร์ ในการเปลี่ยนแปลงของบุคคล
ในองค์กร ดังนั้น การเรียนรู้และเข้าใจวัฒนธรรมองค์กรซึ่งมีส าคัญยิ่ง ต่อการพัฒนาองค์กร
ความส าเร็จในการพัฒนาองค์กรจะส าเร็จหรือไม่ขึ้นอยู่กับวัฒนธรรมองค์กรและค่านิยมความ
เชื่อของบุคคลในองค์กร 
 

10. กลยทุธ์การเปลี่ยนแปลงและการพัฒนาองค์กร 
  การบริหารในศตวรรษท่ี 21 มีการแข่งขันระดับโลกมากข้ึนและรุนแรงขึ้น การลดขนาด
องค์กร การเปลี่ยนแปลง การใช้อ านาจ ความเชี่ยวชาญ การจัดการภายในองค์กร การแก้ปัญหา
มีการปรับให้ตรงสภาพการเปลี่ยนแปลง คือ 
  1. สภาพอุตสาหกรรม (Industry Discontinuities) มีการเปลี่ยนทางกฎหมาย 
การเมือง เศรษฐกิจ และเทคโนโลยี   
  2. วัฏจักรวงจรชีวิตผลิตภัณฑ์เปลี่ยนไป (Product Life Cycle Shifts) สินค้าต้อง
มีความแตกต่างจากคู่แข่งขัน 
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  3. การขับเคลื่อนภายในองค์กร (Internal Company Dynamics) เช่น ขนาดของ
องค์กร กลยุทธ์ขององค์กร ผู้บริหารองค์กร 
 กระบวนการในองค์กร (Other Organizational Processes) ได้แก่  การพัฒนา
ผลิตภัณฑ์ใหม่ การวางแผนกลยุทธ์ การประเมินผลการปฏิบัติงานของสมาชิก การท ายอดขาย 
การเติมเต็มให้ลูกค้าตามที่ต้องการ ผลิตสินค้าที่หากทดแทนได้เพ่ือสร้างความยั่งยืนในการ
แข่งขัน การท าให้สินค้ามีความโดดเด่นเป็นพิเศษ มีคุณค่า และยากท่ีจะลอกเลียนแบบได้ 
 
 10.1 การเปลี่ยนแปลงอย่างเป็นระบบปฏิรูปองค์กร   
  การปฏิรูปเปลี่ยนแปลงเกี่ยวข้องกับการออกแบบองค์กรและวัฒนธรรมองค์กร 
การปรับปรุงอย่างมีระบบมีการปฏิรูปโดยขับเคลื่อนจากผู้บริหารอาวุโส การเมือง การต่อต้าน 
หากผู้บริหารท าได้ส าเร็จจะสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันได้ 
  การเปลี่ยนแปลงจากการควบคุม (Control-Based) มาเป็นพ้ืนฐานของความ
ผูกพันต่อองค์กร (Commitment-Based) มีการกระจายอ านาจมากขึ้น มีการมีส่วนร่วมและ
การท างานเป็นทีม การเปลี่ยนแปลงจากผู้บริหารอาวุโส รับผิดชอบต่อทิศทางและน าไปสู่การ
เปลี่ยนแปลง ประกอบด้วยบทบาทส าคัญ 3 ประการ คือ (D. Nadler, M. Tusman, and 
Nadler: 1997) 
   10.1.1 การมีวิสัยทัศน์กว้างไกล (Envisionong) การมองเห็นอนาคตและ
ค้นหากลยุทธ์ใหม ่
   10.1.2 ความมีพลัง (Energiaing) ผู้บริหารต้องแสดงพฤติกรรมที่ซื่อสัตย์ 
เชื่อถือได้ และสร้างพลังแห่งการเปลี่ยนแปลง 
   10.1.3 ความสามารถ (Enabling) ผู้บริหารจะต้องจัดหาทรัพยากรที่จ าเป็น
ต่อการท างานให้ส าเร็จ มีการให้รางวัล มีการเสริมแรงแก่พฤติกรรมใหม่ ที่เกิดขึ้น สามารถสร้าง
ทีมงาน เรียนรู้การปฏิรูปการเปลี่ยนแปลงที่ต้องการการเรียนรู้และมีนวัตกรรมใหม่ สมาชิก
องค์กรจะต้องเรียนรู้การคิดถึง การเปลี่ยนแปลงและแนวโน้มในอนาคตอนาคต (L. Bryan and 
C. Joyce, 2005) 
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 10.2 การบูรณาการกลยุทธ์การเปลี่ยนแปลงองค์กรกับการพัฒนาองค์กร   
  กลยุทธ์การบูรณาการการเปลี่ยนแปลง (Integrated Strategic Change) (ISC) 
เป็นกระบวนการพัฒนาองค์กรด้านการจัดการเชิงกลยุทธ์  คือ การเปลี่ยนแปลงต่อ
สภาพแวดล้อมอย่างเป็นระบบ ตอบสนองต่อการท างานหรือการเปลี่ยนแปลงกระบวนการและ
เปลี่ยนแปลงด้านทรัพยากรมนุษย์ (C. Worley, D. Hitchin, and W. Ross, 1992)  
  ลักษณะส าคัญของการบูรณาการกลยุทธ์การเปลี่ยนแปลง แตกต่างจากอดีต
เนื่องจากมีกระบวนการมีส่วนร่วมสูงเกี่ยวข้องกับการออกแบบองค์กรในภาพรวมทั้งหมด การ
วางแผนกลยุทธ์เริ่มจากการมีความผูกพันในการน าไปสู่การปฏิบัติที่รับประกันได้ว่าเป็นสิ่งที่มี
คุณค่า หายาก และยากที่จะทดแทนได้ เรียกว่า ความได้เปรียบในการแข่งขันอย่างยั่งยืน 
(Sustainable Competitive Advantage: SCA) โดยการใช้สมรรถนะหลักในการท างาน
ประสานงานกันในองค์กรและมีส่วนร่วมในความเป็นเจ้าของร่วมกันและมีความผูกพันธ์ต่ อ
องค์กร (Suarez and R. Oliva, pp.2005) 
  ขั้นตอนการปฏิบัติในการบูรณาการกลยุทธ์การเปลี่ยนแปลงประกอบด้วย 4 
ขั้นตอนคือ 
   1. การสร้างกลยุทธ์ (Performing a Strategic Analysis) 
   2. การก าหนดทางเลือกของกลยุทธ์ (Execising Strategic Choice) 
   3. การออกแบบและวางแผนกลยุทธ์การเปลี่ยนแปลง (Designing a Strategic 
Plan) 
   4. การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ (Strategic Implementation) 
  ในปัจจุบันการออกแบบองค์กรที่เชื่อมโยงกับกลยุทธ์ในอนาคตโดยการวางแผน   
กลยุทธ์การเปลี่ยนแปลง  (The Integrated Strategic Change Process)   เริ่มจากการ
พิจารณาความพร้อมขององค์กรว่ามีความพร้อมที่จะเปลี่ยนแปลงหรือไม่ สถานะ ปัจจุบันเป็น
อย่างไร ประการแรก การวิเคราะห์ความพร้อมและความผูกพันธ์ต่อองค์กรของผู้น าและทีมงาน
บริหารยินดีที่จะเปลี่ยนแปลงหรือไม่ ประการที่สองคือ การวิเคราะห์เชิงกลยุทธ์จะต้องเข้าใจกล
ยุทธ์ที่ใช้อยู่ในปัจจุบันว่ามีความพร้อมทางการเงินเพียงพอหรือไม่ ซึ่งมีกระบวนการบูรณาการ
เปลี่ยนแปลงทางกลยุทธ์ ดังนี้ 
  10.2.1 การวิ เคราะห์ โครงสร้ างทางธุ รกิจ (Porter’s Moodel of Business 
Attractiveness) กลยุทธ์ที่ใช้อยู่ในปัจจุบันแสดงถึงการท างานในปัจจุบันขององค์กร ทั้งกลยุทธ์ 
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โครงสร้าง กระบวนการท างาน นโยบาย วัตถุประสงค์ ที่ด าเนินการอยู่ในปัจจุบัน การสร้าง
ความแตกต่าง ต่อมาบริษัทมีนโยบาย ในด้านนวัตกรรมใหม่ ๆ เช่น การสนับสนุนให้วิศวกร
ทดลองผลิตภัณฑ์ใหม่ ๆ ท าให้บริษัทมีผลิตภัณฑ์ใหม่ออกมาตลอดเวลา เช่นเดียวกับ บริษัท มี
นโยบายการพัฒนาผลิตภัณฑ์ใหม่ เช่นเดียวกันกรอบแนวความคิดทางกลยุทธ์คือการตอบสนอง
ความพึงพอใจของลูกค้า การให้บริการ สถานะการเงิน ความสามารถทางเทคโนโลยี วัฒนธรรม
องค์กรโครงสร้าง และระบบกระบวนการท างาน การให้พนักงานมีส่วนร่วมในการวางแผน
ร่วมกันทุกคนมีความผูกพันในการเปลี่ยนแปลงกลยุทธ์ในครั้งนี ้
  10.2.2 การวิเคราะห์ทางเลือกกลยุทธ์ (Exercising Strategic Choice) มีการ
พยากรณ์ความต้องการของตลาดในอนาคต การวิเคราะห์คู่แข่งขัน และพนักงานมีความเต็มใจที่
จะเปลี่ยนแปลง 
  10.2.3 การออกแบบกลยุทธ์การเปลี่ ยนแปลง  (Designing the Strategic 
Change Plan) การออกแบบกลยุทธ์ที่ต้องการในอนาคตจะต้องมีการวางแผนอย่างมีขั้นตอน 
การใช้อ านาจทางการเมือง วัฒนธรรมองค์กร 
  10.2.4 การน าแผนปฏิบัติ (Implementing the Plan) กระบวนการสุดท้ายคือ 
การน าเอาแผนการเปลี่ยนแปลงกลยุทธ์ไปปฏิบัติ มีการจูงใจให้เปลี่ยนแปลง การสร้างกลุ่ม การ
เปลี่ยนกระบวนการการแก้ปัญหาอย่างต่อเนื่อง การปรับตัว การเตรียมการแก้ปัญหาที่จะ
เกิดข้ึน 
 
 10.3 แนวโน้มการพัฒนาองค์กรในอนาคต  
  แนว โน้ มการ พัฒนา อ งค์ ก ร ในอนาคต  ( Future Trend in Organization 
Development)  ใ ห้ ค ว า ม ส า คั ญ กั บ ก า ร เ ป ลี่ ย น แ ป ล ง ข อ ง อ ง ค์ ก ร  ( Organization 
Transformation) ประกอบด้วย การมีวิสัยทัศน์ร่วม (Share Vision) นวัตกรรมใหม่ ๆ 
(lnnovation) ความไว้วางใจ (Trust) การมอบอ านาจ (Empowerment) องค์กรแห่งการ
เรียนรู้ (Learning Organization) การรื้อปรับระบบ (Reengineering) สมรรถนะหลัก (Core 
Competencies) และการออกแบบองค์กร (Organizational Architecture)  
  การให้ความส าคัญกับแนวโน้มในการเปลี่ยนแปลงในองค์กร สามารถจ าแนกได้
เป็น 3 แนวโน้มด้วยกันคือ 
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   1. แนวโน้มระบบย่อย (Microsystem Trends) ประกอบด้วย การเปลี่ยนแปลง
ของวัฒนธรรมองค์กร(The Impact of Culture Change) การใช้ทรัพยากรร่วมกันให้เกิด
ประโยชน์สูงสุด (Total Resource Utilization) การรวมอ านาจและการกระจายอ านาจ 
(Centralization Versus Decentralization) การบริหารความขัดแย้ง (Conflict Resolution) 
และความราวมือระหว่างองค์กร (Interorganization Collaboration)   
   2.  แนวโน้มด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ( Interpersonal Trends) 
ประกอบด้วย การท างานของสายงานหลักและหน่วยงานช่วย (Merging Line and Staff 
Function) การเชื่อมโยงกับทีมงาน (Linking Resources Among Teams) การบูรณาการ
คุณภาพและการเพ่ิมผลผลิต ( Integrating Quality and Productivity) การจัดการความ
แตกต่างหลากหลาย (Diversity) การจัดการเครือข่าย (Networking) การให้รางวัล (Rewarding) 
   3. แนวโน้มด้านตัวบุคคล (Individual Trends) ประกอบด้วยความมีคุณค่า
ภายใน (Intrinsic Worth) การเปลี่ยนแปลงในตัวบุคคล (Change in Individuals) ผลของ
ความคิด (The Effects of Thinking) สุขภาพอนามัย (Health and Fitness) ความเป็นอิสระ 
(Independence)  
  แนวโน้มการพัฒนาองค์กร ในอนาคตเป็นการเพ่ิมประสิทธิภาพโดยรวมขององค์กร
เพ่ือน าไปสู่เป้าหมายเนื่องมาจากการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อมภายนอก องค์กรต้องปรับตัว 
ปรับค่านิยม ความเชื่อ ทัศนคติ โครงสร้าง เพ่ือไม่ให้เกิดความผิดพลาดจากการเปลี่ยนแปลงใน
ทางบวกเพ่ือการเพ่ิมผลผลิตเพ่ือความได้เปรียบในการแข่งขัน โดยการศึกษากระบวนการของ
การใช้การแทรกแซงด้วยวิธีการต่าง ๆ ผู้พัฒนาองค์กรจะต้องประสานทุกส่วนเข้าด้วยกันได้
อย่างลงตัว โดยเฉพาะด้านการพัฒนาคนให้มีศักยภาพสูง การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์กร 
การเลือกใช้การแทรกแซงให้เหมาะสมกับการพัฒนาขององค์กรและบุคลากรขององค์กร  
  การพัฒนาองค์กรในด้านความเกี่ยวข้องกับการด าเนินการกับนานาประเทศท่ัวโลก
ในหลาย ๆ รูปแบบ เช่น ความร่วมมือระหว่างประเทศ การเจรจาทางการค้าระหว่างประเทศ 
ผู้พัฒนาองค์กรจะต้องมีความรู้และทักษะในด้านการต่างประเทศที่ต้องท าความเข้าใจในเรื่อง
วัฒนธรรมข้ามชาติ การพัฒนาองค์กรให้ความส าคัญกับการก้าวไปสู่การเป็นธุรกิจข้ามชาติ 
เพราะการด าเนินธุรกิจระหว่างประเทศเป็นหนทางในการสร้างความส าเร็จให้แก่องค์กร โดย
การขยายขอบเขตไปทั่วโลก ผู้บริหารที่มีวิสัยทัศน์กว้างไกลมีแผนการที่จะค านึงปัจจัยต่าง ๆ ใน
ความพยายามขยายขอบเขตทางธุรกิจไปสู้ตลาดต่างประเทศท่ัวโลก โดยการด าเนินธุรกิจทั่วโลก
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เป็นแบบผลิตภัณฑ์เดียวกันทั่วโลก (Global market)แต่เดิมผู้บริหารหวั่นเกรงต่ออุปสรรค 
ต่าง ๆ ในการท าธุรกิจข้ามชาติ เช่น อุปสรรคในด้านข้อก าหนดของกฎหมายต่างประเทศและ
ผลตอบแทนที่ไม่คุ้มค่า แต่ปัจจุบันการด าเนินธุรกิจต่างประเทศเริ่มได้รับความนิยมมากขึ้น 
เพราะสามารถสร้างรายได้และผลก าไรได้มากกว่าการท าธุรกิจในท้องถิ่น เป็นการขยายขอบเขต
ทางการค้าออกไป โดยผู้บริหารควรท าความเข้าใจเกี่ยวกับกลยุทธ์ระดับโลก ปัจจัยที่ส่งเสริม
การลงทุนในต่างประเทศมีหลายประการ เพ่ือการแสวงหาตลาดใหม่ ๆ เพ่ือรองรับสินค้า
เหล่านั้น เนื่องจากประชาชนมีความต้องการสินค้าบริการนั้นสูงและธุรกิจได้ประสบความส าเร็จ
แล้วในประเทศแม่จึงต้องการขยายตลาดสู่นานาประเทศ และเพ่ือสร้างค่านิยมให้แก่ชื่อเสียง
ของกิจการและผลิตภัณฑ์ในต่างประเทศ ผลที่ได้จากการลงทุนในต่างประเทศ คือการขยายส่วน
แบ่งตลาด (Market Share) ความได้ เปรียบในเรื่องของการประหยัดต้นทุนต่อหน่วย 
(Economies of Scale) ผลก าไรที่เพ่ิมมากขึ้น (Profit Advantage) ความได้เปรียบทางภาษี 
(Tax Abvantage) 
 
 10.4 แนวทางการพัฒนาองค์กรเข้าสู่ธุรกิจระหว่างประเทศ   
  การด าเนินธุรกิจในการพัฒนาองค์กร ในการด าเนินธุรกิจกับบริษัทต่าง ๆ ทั้งใน
และต่างประเทศ หรือการด าเนินธุรกิจบริษัทข้ามชาติ (Multinational Corporation or 
Multinational Enterprise:  MNCs)  หรือ MNE เป็นการลงทุนในต่างประเทศเป็นการ
เคลื่อนย้ายทุนที่เกี่ยวข้องกับกิจการของบริษัทในต่างประเทศ โดยปกติการลงทุนในต่างประเทศ
มี 2 รูปแบบหลัก ๆ ด้วยกันคือ การลงทุนในต่างประเทศโดยผ่านการซื้อหลักทรัพย์ (Portfolio 
Investment) กับการลงทุนโดยทรงในต่างประเทศ (Foreign Direct Investment-FDI) ความ
แตกต่างระหว่างการลงทุนโดยหลักทรัพย์กับการลงทุนโดยตรงนั้นอยู่ที่ว่าใครเป็นมีอ านาจ
ควบคุมบริษัทต่างประเทศที่ไปลงทุนนี้ ถ้าหากผู้ที่ท าการลงทุนนั้นไม่เจตนาที่จะควบคุมบริษัท
ต่างประเทศนั้นโดยตรง เราจะเรียกการลงทุนประเภทนี้ว่า เป็นการลงทุนโดยตรงด้วย เราจะ
เรียกการลงทุนประเภทนั้นมีเจตนาที่จะควบคุมบริษัทต่างประเทศท่ีไปลงทุนโดยตรงด้วย เราจะ
เรียกการลงทุนประเภทนั้นว่า การลงทุนโดยตรงและในการลงทุนในต่างประเทศนั้น ถ้าหากผู้
ลงทุนมีอ านาจควบคุมอย่างสมบูรณ์ บริษัทในต่างประเทศนั้นก็จะเป็นบริษัทลูกที่เป็นเจ้าของ
โดยสมบูรณ์ รูปแบบการน าธุรกิจเข้าสู่ธุรกิจต่างประเทศ ท าได้โดยวิธีต่าง ๆ ดังนี้ 
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  10.4.1 การส่งออก (Exporting) เป็นวิธี พ้ืนฐานในการด าเนินธุรกิจระหว่าง
ประเทศ วิธีการส่งออกแบ่งเป็น 2 วิธีคือ 1) ส่งออกผ่านบริษัทตัวแทนการส่งออกหรือขายสินค้า
ให้กับบริษัทน าเข้าและส่งออก ( Indirect Exporting) และ 2) การส่งออกไปในตลาด
ต่างประเทศด้วยตนเอง(Direct Exporting) โดยกิจการมีแผนกส่งออกโดยตรง มีผู้บริหารแผนก
ส่งออกเป็นรู้รับผิดชอบในการน าสินค้าออกไปขายต่างประต่าง 
  10.4.2 การลงทุนเองทั้งหมด (Wholly Owned Subsidiary) การที่ผู้ลงทุนท าการ
ลงทุนใหม่ในต่างประเทศเอง การลงทุนใหม่ในต่างประเทศเกิดขึ้นในลักษณะที่กิจการจาก
ประเทศหนึ่งไปลงทุนในอีกประเทศหนึ่ง โดยมีสัดส่วนทุนเป็นขอบเขตไปยังประเทศอ่ืนได้อย่าง
เต็มที่ตามที่ส านักงานใหญ่ต้องการ 
  10.4.3 การร่วมทุน (Joint Venture)  การร่วมทุนระหว่างประเทศกับกิจการจาก
ประเทศอ่ืน เพ่ือเป็นการขยายโอกาสในการน าเสนอผลิตภัณฑ์ออกสู่ตลาดต่างประเทศ การเพ่ิม
ศักยภาพทางการแข่งขัน ลดต้นทุนการผลิตโดยร่วมทุนกับกิจการอ่ืน และขยายขอบเขตธุรกิจ
ไปสู่ผลิตภัณฑ์อ่ืน 
  10.4.4 การมอบใบอนุญาต (Licensing) การมอบใบอนุญาตภายใต้เครื่องหมาย
การค้าและการควบคุมคุณภาพจากเจ้าของกิจการ เป็นการตกลงท าสัญญาระหว่างบริษัท
ต่างชาติกับบริษัทท้องถิ่นในการโอนย้ายสิทธิในการผลิตสินค้าหรือการบริการ 
  10.4.5 สัญญาการผลิต (Contract Manufacturing) เป็นวิธีการท าสัญญากับ
กิจการอ่ืนให้ผลิตสินค้าให้และกิจการท าการตลาดเอง วิธีนี้เหมาะสมส าหรับสินค้าบางประเภท
ที่อาจไม่เหมาะที่จะลงทุนเองแต่มีศักยภาพทางการตลาดสูง 
  10.4.6 พันธมิตรทางธุรกิจ (Business Alliances) การร่วมมือกันระหว่างกิจการ 
เช่น ร่วมมือกันระหว่างคู่แข่งขัน ผู้ขายวัตถุดิบ ลูกค้า ผู้จัดจ าหน่าย เพ่ือก่อให้เกิดประโยชน์ใน
การด าเนินธุรกิจร่วมกันเพื่อขยายตลาดใหม่ต่างประเทศ และพ่ึงพาอาศัยกัน กระจายความเสี่ยง
จากการลงทุน 
  10.4.7 การท าธุรกิจระหว่างประเทศเฉพาะโครงการ (Turnkey Project) เป็น
ลักษณะการเข้าสู่กิจการระหว่างประเทศในโครงการต่าง ๆ ที่ได้รับเป็นผู้ออกแบบและก่อสร้าง
จนโครงการแล้วเสร็จภายใต้การบริหารของประเทศท้องถิ่น 
  10.6.8 การให้สิทธิทางการค้า แฟรนไชส์ (Franchise) เป็นวิธีในการเข้าสู่กิจการ
ระหว่างประเทศได้อีกวิธีหนึ่งที่เป็นที่นิยม ระบบการให้สิทธิ (Franchise System) เป็นกลยุทธ์
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เข้าสู่ธุรกิจระหว่างประเทศได้อีกที่เป็นที่นิยม ระบบการด าเนินธุรกิจแฟรนไชส์ (Franchise) 
เป็นกลยุทธ์ที่ผู้เพ่ือการแข่งขันกับห้างสรรพสินค้าขนาดใหญ่ การขยายตัวของกิจการค้าปลีก
ขนาดเล็กได้รับความเดือดร้อน จึงจ าเป็นต้องหาทางแก้ไขข้อเสียเปรียบในการแข่งขันจึงมีการ
รวมตัวกันเพ่ือท ากิจการธุรกิจร่วมกัน (เนตรพัณณา ยาวิราช, 2558, น.324-350)  
 

สรุป 
 การเปลี่ยนแปลงเป็นสิ่งที่เกิดขึ้นในทุกองค์กรอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ เพราะปัจจุบันมีการ
เปลี่ยน อย่างรวดเร็วอยู่ตลอดเวลาในการด าเนินธุรกิจ ฉะนั้นองค์กรต้องปรับตัวเพ่ือความอยู่
รอดองค์กร ไม่ว่าจะเป็นการเปลี่ยนแปลงด้านเศรษฐกิจ ด้านสังคม ด้านเทคโนโลยี ด้าน
ประชากร รวมทั้งการพัฒนาองค์กรให้ก้าวทันกับเทคโนโลยี การน าเทคนิควิธีการต่าง ๆ เข้ามา
ช่วย พัฒนาองค์กรให้ได้รับการพัฒนาและความน่าเชื่อถือเกิดภาพลักษณ์ที่ดีต่องค์กร ซึ่งจะต้อง
อาศัยกระบวนการที่ท าให้องค์กรมีประสิทธิภาพ การเปลี่ยนแปลงเกี่ยวข้องกับส่วนต่าง ๆ 
ภายในองค์กรและมีผลกระทบต่อการใช้อ านาจหน้าที่ในสายการบังคับบัญชาความรับผิดชอบ
ของผู้น าองค์กรและสมาชิก การติดต่อสื่อสารรวมทั้งแรงผลักดันจากการเปลี่ยนแปลงทาง
เทคโนโลยีใหม่ ๆ ท าให้องค์กรปรับตัวในการตอบสนองต่อสิ่งแวดล้อมใหม่ ผู้บริหารในองค์กร  
ควรทราบแนวทางในการที่จะท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงและการพัฒนาองค์กรอย่างสร้างสรรค์ 
มีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องเรียนรู้เทคนิควิธีการพัฒนาองค์กร โดยต้องเลือกใช้เทคนิค
เครื่องมือต่าง ๆ  อย่างเหมาะสม โดยต้องมีการศึกษาเรียนรู้เพ่ือสร้างความรู้ ความเข้าใจอย่าง
แท้จริงในแนวคิดการบริหารและการพัฒนาสามารถน ามาใช้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ และ
ก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดอย่างแท้จริงต่อองค์การ 
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ค าถามท้ายบทที่ 4 
 1. ท่านมีความเข้าใจอย่างไรเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงที่มีผลกระทบกับองค์กร จง
อธิบายและยกตัวอย่างประกอบ 
 2. ให้ท่านท าการค้นคว้าข้อมูลองค์กรที่มีการจัดการเปลี่ยนแปลงจากอดีตเป็นปัจจุบัน 
พร้อมทั้งอธิบายเหตุผลการเปลี่ยนแปลง  
 3. จากตัวอย่างองค์กรหลายแห่งได้รับผลกระทบที่เกิดจากการเปลี่ยนแปลงในปัจจุบัน 
หากท่านเป็นผู้บริหารองค์กร จะมีทัศนะในการบริหารองค์กรอย่างไร เพ่ือให้องค์กรประสบ
ผลส าเร็จ 
 4. สมมุติว่า ท่าน เป็นผู้บริหาร โรงแรมจังหวัดกาฬสินธุ์จ าเป็นจะต้องมีการพัฒนา
องค์กรเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง ท่านมีนโยบายด้านการบริหารองค์กรอย่างไร อธิบายพร้อม
ยกตัวอย่าง 
 5. ท่านคิดอย่างไรกับค ากล่าวที่ว่า “การพัฒนาองค์กรเพ่ือเพ่ิมศักยภาพในการแข่งขัน” 
(อธิบายอย่างน้อย 1 หน้ากระดาษ) พร้อมน าเสนอหน้าชั้นเรียน



 
 



บทท่ี 5  
เทคนิคการจูงใจสมัยใหม่และการท างานเป็นทีม 

 การจูงใจเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญในการบริหารหรือเรียกได้ว่าเป็นหัวใจที่ส าคัญ ใน
บทนี้จะกล่าวถึงประเด็นเกี่ยวกับการแนวคิดการจูงใจ ประเภทและหลักการจูงใจ  หลักการ
พ้ืนฐานของการจูงใจ แบบจ าลองของการจูงใจ  ทฤษฎีกระบวนการเกี่ยวกับการจูงใจ ทฤษฎี
เนื้อหาของการจูงใจ การจูงใจโดยใช้ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ตัวแบบการให้รางวัลแก่บุคคลใน
การจูงใจ ความส าคัญของการจูงใจสมาชิกในองค์กรสมัยใหม่ การออกแบบงานเพ่ือการจูงใจ
สมัยใหม่ ความพึงพอใจในงาน คุณภาพชีวิตในการท างานในปัจจุบัน  การท างานเป็นทีม  
ธรรมชาติและประเภทของทีมงาน ข้อแตกต่างระหว่างทีมและกลุ่ม การสร้างทีมงาน ขั้นตอน
การพัฒนาทีมงานสมัยใหม่ ความยึดเหนี่ยวของทีมงานสมัยใหม่ การจัดการความขัดแย้ง 
รูปแบบการจัดการความขัดแย้ง การพัฒนาและการจัดการทีมงานที่มีประสิทธผล 
  

1. แนวคิดการจูงใจ  
 การจูงใจมีอิทธิพลต่อการท างาน งานจะมีคุณภาพดี มีปริมาณมากน้อยเพียงใด ขึ้นอยู่
กับ การจูงใจในการท างาน ดังนั้น ผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้างานจึงจ าเป็นต้องเข้าใจว่า  การ   
จูงใจที่จะท าให้พนักงานท างานอย่างเต็มที่ และไม่ใช่เรื่องง่ายใน การจูงใจพนักงาน  เพ่ือให้
พนักงานตอบสนองต่องานและวิธีการท างานขององค์กรที่แตกต่างกัน การจูงใจพนักงานจึงมี
ความส าคัญ ซึ่งมีนักวิชาการหลากหลายท่าน ได้ให้ความหมายของการจูงใจ (The Definition 
of Motivation) เช่น  
  Walters (1978, pp. 218) ได้ให้ ความหมาย ของการจูงใจ หมายถึง บางสิ่ง
บางอย่างที่อยู่ภายในตัวของบุคคลที่มีผลท าให้บุคคลต้องกระท า หรือเคลื่ อนไหว หรือมี 
พฤติกรรม ในลักษณะที่มีเป้าหมาย กล่าวอีกนัยหนึ่งก็คือ แรงจูงใจเป็นเหตุผล ของการกระท า  
   Loundon and Bitta (1988, pp.368) ได้ให้ความหมายของการจูงใจ หมายถึง 
สภาวะที่ อยู่ภายในตัวที่เป็นพลัง ท าให้ร่างกายมีการเคลื่อนไหว ไปในทิศทางที่มีเป้าหมาย ที่ได้
เลือกไว้แล้ว ซึ่งมักจะเป็นเป้าหมายที่มีอยู่ในภาวะสิ่งแวดล้อมแรงจูงใจจะเกี่ยวข้องกับ
องค์ประกอบที่ส าคัญ คือ   
     1. เป็นกลไกที่ไปกระตุ้นพลังของร่างกายให้เกิดการกระท า   
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   2) เป็นแรงบังคับให้กับพลังของร่างกายที่จะกระท าอย่างมีทิศทาง 
  Schiffman and Kanuk (1991:69) ได้ให้ความหมายของการจูงใจ หมายถึง "แรง
ขับเคลื่อนที่อยู่ภายในของบุคคลที่กระตุ้นให้บุคคลมีการกระท า"  
  Anita E. Woolfolk. (1995) ได้ให้ความหมายของการจูงใจ หมายถึง เป็นภาวะ
ภายในของบุคคล ที่ถูกกระตุ้นให้กระท าพฤติกรรมอย่างมีทิศทางและต่อเนื่อง  
   Domjan (1996) ได้ให้ความหมายของการจูงใจ หมายถึง การจูงใจเป็นภาวะใน
การเพ่ิมพฤติกรรม การกระท าหรือกิจกรรมของบุคคล โดยบุคคลจูงใจ กระท าพฤติกรรม นั้น
เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่ ต้องการ  
 จากความหมายดังกล่าว จึงสรุปได้ว่า การจูงใจ เป็นกระบวนการที่บุคคลถูก กระตุ้น
จากสิ่งเร้าโดยจงใจ ให้กระท าหรือดิ้นรนเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์บางอย่าง ซึ่งจะเห็นได้ว่า 
พฤติกรรมที่เกิดจาก การจูงใจ เป็น พฤติกรรม ที่มิใช่เป็นเพียงการตอบสนองสิ่งเร้าปกติธรรมดา 
แต่ ต้องเป็นพฤติกรรมที่มี ความเข้มข้น มีทิศทางจริงจัง มีเป้าหมายชัดเจนว่าต้องการไปสู่จุดใด 
และ พฤติกรรมที่เกิดขึ้น เป็นผลสืบเนื่องมาจาก แรงผลักดัน หรือ แรงกระตุ้น ที่เรียกว่า 
แรงจูงใจด้วย 
 ในส่วนของแรงจูงใจก็มีนักวิชาการหลายท่านเช่นกันที่กล่าวถึงความหมายของ 
แรงจูงใจที่ใช้ในการบริหารจัดการบุคคลในองค์กร เพ่ือให้เกิดความเข้าใจมากขึ้นขอน าเสนอ
นักวิชาการบางท่าน เช่น  
  ศิวรรณ เสรีรัตน์ (2541, น.106) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจ หมายถึง การที่
บุคคลได้รับกระตุ้นให้แสดงพฤติกรรมในการกระท ากิจกรรมต่าง ๆ อย่างมีพลัง มีคุณค่า มี
ทิศทางท่ีชัดเจนซึ่งแสดงออกถึงความตั้งใจ เต็มใจ ความพยายาม หรือพลังในตนเองรวมทั้ง การ
เพ่ิมพูนความสามารถที่จะทุ่มเทในการท างาน เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายตามความต้องการและ
ส่งผลให้เกิดความพึงพอใจสูงสุด 
   เสาะ ติเยาว์ (2553, ออนไลน์) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจ หมายถึง แรงผลักดัน 
แรงกระตุ้น ที่เกิดจากความต้องการที่จะได้รับการตอบสนองต่อสิ่งที่องค์กรจัดให้ ซึ่งก่อให้
พฤติกรรมใน การท างาน สิ่งเหล่านี้จะประกอบไปด้วยปัจจัยแห่งความต้องการพ้ืนฐาน ได้แก่ 
ความส าเร็จใน การท างาน ความเจริญเติบโตในการท างาน ปัจจัยสุขอนามัย นโยบาย และการ
บริหารงานขององค์กร ค่าจ้างเงินเดือน เพ่ือนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา และความมั่นคงในการ
ท างาน 
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  โศภชา อรัญวัฒน์ (2550, น.197; แปลจาก Williams: 2008) ได้ให้ความหมาย
ของแรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการทางจิตวิทยาเริ่มต้นจากมนุษย์ต้องการ ซึ่งความต้องการจะ
เป็นผลท าให้เกิดแรงจูงใจ และแรงจูงใจจะผลักดันให้เกิดพฤติกรรม ซึ่งพฤติกรรมดังกล่าวมีผล
ท าให้มนุษย์ได้รางวัล และผลของรางวัลท าให้มนุษย์พึงพอใจ 
  ชนงกรณ์ กุณฑลบุตร (2549, น.172) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจ หมายถึง การ
ที่ผู้น าจะใช้ปัจจัยภายนอกหรือปัจจัยภายในของแต่ละบุคคลมาใช้ในการกระตุ้นให้พนักงานใช้
ศักยภาพที่ตนมีอยู่ใน การท างานเพ่ือให้ได้ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูง  
 สรุป ความหมายของแรงจูงใจ หมายถึง ปัจจัยหรือสิ่งต่าง ๆ ที่ผลักดันให้บุคคลแสดง
พฤติกรรมเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายตามวัตถุประสงค์หรือเพ่ือให้ได้มาซึ่งสิ่งที่ตนเองต้องการ หาก
บุคคล มีความปรารถนา หรือต้องการที่จะปฏิบัติงานให้ประสบความส าเร็จตามวัตถุประสงค์
หรือเป้าหมายที่ตั้งไว้  
 จากค ากล่าวข้างต้นที่ได้สรุปถึงการจูงใจและแรงจูงใจนั้น หากมองถึงความส าคัญและ
ความตระหนักในการบริหารจัดการที่จะต้องน าไปประยุกต์ใช้ในปัจจุบันจึงขอสรุป การจูงใจ  
หมายถึง ปัจจัยหรือสิ่งต่าง ๆ ที่ผลักดันให้บุคคลแสดงพฤติกรรมในการปฏิบัติงานให้ประสบ
ความส าเร็จตามวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายชัดเจน  และพฤติกรรมที่เกิดขึ้น เป็นผลสืบ
เนื่องมาจากแรงผลักดันหรือแรงกระตุ้น   
 

2. ประเภทและหลกัการจูงใจ  
 การจูงใจเป็นสิ่งส าคัญในการท าให้องค์กรประสบความส าเร็จโดยการตอบสนองต่อ
ความต้องการของพนักงานที่เป็นการตอบสนองวัตถุประสงค์ขององค์กรเข้าด้วยกัน การจูงใจ
เป็นองค์ประกอบส าคัญต่อการจัดการสมัยดั้งเดิมจนถึงปัจจุบันและต่อไปในอนาคตที่เกี่ยวข้อง
กับการศึกษาพฤติกรรมของคนในองค์กรและรูปแบบการจูงใจแบบต่าง ๆ พลังผลักดันจาก
ภายในจิตใจของพนักงานให้แสดงพฤติกรรมที่ท าให้องค์กรบรรลุเป้าหมายที่ต้องการ  การ
กระตุ้นให้บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมา การเป็นผู้บริหารที่ดีคือการท าความเข้าใจในพฤติกรรม
ของสมาชิกในองค์กรที่มีอิทธิพลต่อ การท างานของพนักงานเพ่ือให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย การ
เพ่ิมผลผลิต คือ ผลที่เกิดจากสมาชิกมีแรงจูงใจที่ดีในการท างานองค์กรควรมีการจูงใจพนักงาน 
ได้หลายอย่าง เช่น การก าหนดเป้าหมาย (Goal Setting) การเสริมแรงขับ (Reinforcing 
Performance) การออกแบบงานเพ่ือการจูงใจ (Designing Motivatingjobs)  
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 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจมีมากส่วนใหญ่แล้วทฤษฎีการจูงใจแบ่งได้เป็น 2 
ประเภท คือ ทฤษฎีกระบวนการ (Process theories) และ ทฤษฎีเนื้อหา (Content theories)  
 ทฤษฎีกระบวนการเป็นทฤษฎีที่อธิบายถึงการจูงใจที่เน้นว่าผู้บริหารจะจูงใจพนักงาน
อย่างไร ขั้นตอนในการจูงใจที่ผู้บริหารใช้ในการจูงใจพนักงาน ส่วนทฤษฎีเนื้อหา หมายถึง การ
จูงใจที่เน้นคุณลักษณะภายในของพนักงานที่เน้นเรื่องการท าความเข้าใจว่าพนักงานต้องการ
อะไร และท าอย่างไร ที่จะท าให้พนักงานพึงพอใจ ความสัมพันธ์ระหว่างทฤษฎีกระบวนการและ
ทฤษฎีเนื้อหาของการจูงใจมีประโยชน์ต่อผู้บริหารในการใช้จูงใจพนักงาน (สุพานี  สฤษฎ์วานิช, 
2552, น.156)  
 
 2.1 ประเภทของการจูงใจ 
  จากการศึกษาประเภทของการจูงใจที่นิยมใช้ในปัจจุบัน ซึ่งสามารถสรุปการจูงใจ
แบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ 
  2.1.1 การจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลที่มี
ความต้องการในการท า การเรียนรู้ หรือแสวงหาบางอย่างด้วยตนเอง โดยมิต้องให้มีบุคคลอ่ืน
มาเก่ียวข้อง เช่น นักเรียนสนใจเล่าเรียนด้วยความรู้สึกใฝ่ดีในตัวของเขาเอง ไม่ใช่เพราะถูกบิดา
มารดาบังคับ หรือเพราะมีสิ่งล่อใจ ใด ๆ การจูงใจประเภทนี้ได้แก ่
   1. ความต้องการ (Need) เนื่องจากคนทุกคนมีความต้องการที่อยู่ภายใน อัน
จะท าให้เกิดแรงขับ แรงขับนี้จะก่อให้เกิดพฤติกรรมต่าง ๆ ขึ้น เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย และความ
พอใจ  
   2. เจตคติ (Attitude) หมายถึง ความรู้สึกนึกคิดที่ดีที่บุคคลมีต่อสิ่งหนึ่งสิ่งใด 
ซึ่งจะช่วยเป็นตัวกระตุ้นให้บุคคลท าในพฤติกรรมที่เหมาะสม เช่น เด็กนักเรียนรักครูผู้สอน และ
พอใจวิธีการสอน ท าให้เด็กมีความสนใจ ตั้งใจเรียน เป็นพิเศษ 
   3. ความสนใจพิเศษ (Special Interest) การที่เรามีความสนใจในเรื่องใดเป็น
พิเศษ ก็จัดว่าเป็นแรงจูงใจให้เกิดความเอาใจใส่ในสิ่งนั้น ๆ มากกว่าปกติ  
  2.1.2 การจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) การจูงใจภายนอก หมายถึง 
สภาวะของบุคคล ที่ได้รับแรงกระตุ้นมาจากภายนอกให้มองเห็นจุดหมายปลายทาง และน าไปสู่
การเปลี่ยนแปลงหรือการแสดงพฤติกรรมของบุคคล แรงจูงใจเหล่านี้ได้แก่  



เ ท ค นิ ค ก า ร จั ด ก า ร ส มั ย ใ ห ม่ | 121 

   1. เป้าหมายหรือความคาดหวังของบุคคล คนที่มีเป้าหมายในการกระท าใด ๆ 
ย่อมกระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจให้มีพฤติกรรมที่ดีและเหมาะสม เช่น พนักงานทดลองงาน มี
เป้าหมายที่จะได้รับการบรรจุเข้าท างาน จึงพยายามตั้งใจท างานอย่างเต็มความสามารถ  
   2. ความรู้ เกี่ยวกับความก้าวหน้า คนที่มี โอกาสทราบว่าตนจะได้รับ
ความก้าวหน้าอย่างไรจากการกระท านั้น ย่อมจะเป็นแรงจูงใจให้ตั้งใจและเกิดพฤติกรรมข้ึนได้  
   3. บุคลิกภาพ ความประทับใจอันเกิดจากบุคลิกภาพ จะก่อให้เกิดแรงจูงใจให้
เกิด พฤติกรรมขึ้นได้ เช่น ครู อาจารย์ ก็ต้องมีบุคลิกภาพทางและมีทักษะที่น่าเชื่อถือ นัก
ปกครอง ผู้จัดการ จะต้องมีบุคลิกภาพของผู้น าที่ดี เป็นต้น 
   4. เครื่องล่อใจอ่ืน ๆ มีสิ่งล่อใจหลายอย่างที่ก่อให้เกิดแรงกระตุ้นให้พฤติกรรม
ขึ้น เช่น การให้รางวัล (Rewards) อันเป็นเครื่องกระตุ้นให้อยากกระท า หรือการลงโทษ 
(Punishment) ซึ่งจะกระตุ้นมิให้กระท าในสิ่งที่ไม่ถูกต้อง นอกจากนี้การชมเชย การกล่าวเตือน 
การประกวด การแข่งขัน หรือ การทดสอบก็จัดว่าเป็นเครื่องมือที่ก่อให้เกิดพฤติกรรมได้ทั้งสิ้น   
 การวางระบบการจูงใจที่ดีเป็นสิ่งที่ท าได้ยาก วิธีการที่จะจูงใจให้บุคคลปฏิบัติงาน 
ผู้บริหารหรือหัวหน้างานจะต้องเลือกใช้ให้เหมาะสมกับสถานการณ์ เราอาจแบ่งวิธีการจูงใจ
ออกได้เป็น 2 ระบบ คือ 
   1) Positive Motivation เป็นวิธีการจูงใจโดยการใช้รางวัล หรือการส่งเสริม
ก าลังใจในการปฏิบัติงาน เช่น การเลื่อนข้ันต าแหน่ง การจัดสภาพการท างานให้ดี การยกย่อง
ชมเชย เป็นต้น 
   2) Negative Motivation เป็นการจูงใจโดยการใช้วิธีการขู่บังคับ หรือการ
ลงโทษ เพื่อให้บุคคลเหล่านั้นปฏิบัติตามโดยอาศัยความเกรงกลัวเป็นพื้นฐาน เช่น การโยกย้าย 
การลดอัตราค่าจ้างเงินเดือน การลงโทษทางวินัย 
 
 2.2 หลักพื้นฐานของการจูงใจ 
  หลักพ้ืนฐานของการจูงใจ ไม่ว่าจะเป็นด้านวัตถุหรือภาวะใด ๆ ที่สามารถเร้าให้
เกิดการจูงใจได้ดี องค์กรหรือธุรกิจใด ๆ จะบรรลุวัตถุประสงค์ได้ก็ขึ้นอยู่กับความร่วมมือของ
ผู้ปฏิบัติงาน การที่จะให้ผู้ปฏิบัติงานร่วมมือกับเรานั้นก็ต้องอาศัยสิ่งจูงใจ เราอาจแบ่งการจูงใจ
ออกได้เป็น 2 ลักษณะด้วยกัน คือ 
  2.2.1 เครื่องมือจูงใจเสริมแรงพฤติกรรมของพนักงาน 
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   2.2.1.1 สิ่งจูงใจที่เป็นเงิน (Financial Incentive) เป็นวิธีที่ใช้กันมานานและ
ยังคงเป็นวิธีที่จะใช้ต่อไปได้อีกนาน เพราะเป็นวิธีที่มีลักษณะที่มองเห็นได้ง่าย และชัดเจน 
สามารถน าไปใช้ค่อนข้างได้ผลดี สิ่งจูงใจที่เป็นเงินมีผลในการจูงใจทั้งทางตรงและทางอ้อม เช่น 
การจ่ายค่าจ้างให้สูงขึ้นในกรณีที่สามารถปฏิบัติงานได้สูงกว่ามาตรฐานที่ก าหนดไว้ สิ่งจูงใจที่
เป็นเงิน โดยทั่วไปมีดังนี้ 
    1. อัตราค่าจ้างและเงินเดือน เป็นวิธีการที่ได้ผลและใช้กันอย่างแพร่หลาย 
ที่สุด จากการศึกษาเกี่ยวกับการเข้าออกจากงานของคนส่วนมากมีสาเหตุมาจากความไม่พอใจ
อัตราค่าจ้างเงินเดือนที่ตนได้รับ ได้มีผู้คิดวิธีการจ่ายค่าจ้างเงินเดือนเพ่ือให้เป็นสิ่งจูงใจในการ
ปฏิบัติงานไว้หลายวิธี เช่น การจ่ายตามผลงาน เป็นการยั่วยุให้คนขยันท างาน ท ามากได้มาก 
ถือว่าเป็นวิธีที่ยุติธรรม การจ่ายตามก าหนดเวลา คือจ่ายไปตามเวลาที่ได้ใช้หมดไปในการ
ปฏิบัติงาน จ่ายตามอาวุโสของงาน วิธีนี้มีผลดีในแง่ที่ท าให้พนักงานเกิดความจงรักภักดีต่อ
องค์กร แต่ควรค านึงถึงคนรุ่นใหม่ที่มีฝีมือในการท างานด้วย จ่ายตามขีดแห่งความต้องการ วิธีนี้
มีข้อจ ากัดและยุ่งยาก เพราะความต้องการของแต่ละคนไม่เหมือนกัน 
    2. การจ่ายโบนัส เป็นการจูงใจที่นิยมกันมาก เพราะท าให้พนักงานรู้สึก
เหมือนตนเองได้รับค่าจ้างสูงขึ้น นิยมจ่ายกันเป็นงวด ๆ 3 เดือน 6 เดือน หรือ 1 ปี 
    3. การแบ่งปันผลก าไร เป็นการน าเอาผลก าไรมาเฉลี่ยให้กับพนักงาน วิธี
นี้ช่วยกระตุ้นให้พนักงานรักษาผลประโยชน์ของบริษัทมากขึ้น ทั้งนี้เพ่ือหวังผลก าไรจากการ
ด าเนินงานนั้นเอง  
    4. การให้บ าเหน็จ การให้บ านาญ ส่วนใหญ่นิยมใช้ในส่วนราชการ วิธีนี้จูงใจ
ในแง่ของความมั่นคง จึงถือว่าบ านาญเป็นสิ่งจูงใจอย่างหนึ่งที่ท าให้คนนิยมเข้าท างานราชการกัน 
   2.2.1.2 สิ่งจูงใจที่ไม่ใช่เงิน (Nonfinancial Incentive) สิ่งจูงใจประเภทนี้มีผล
ทางด้านจิตใจ เช่น การยกย่องชมเชย ความมั่นคง ความรักใคร่กลมเกลียวในหมู่ผู้ร่วมงาน เป็น
ต้น สิ่งจูงใจที่ไม่ใช่เงินมีหลายลักษณะ ดังนี้ 
    1. การยกย่องและยอมรับนับถือ จะท าให้ผู้รับเกิดความสุขและความ
พอใจอันเป็นแรงกระตุ้นให้เกิดก าลังใจในการท างานยิ่งขึ้น  
    2. การมีความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของหมู่คณะ สิ่งจูงใจแบบนี้มี
ความส าคัญมากโดยเฉพาะคนเริ่มเข้าท างานใหม่ ๆ    
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    3. การแข่งขัน เป็นวิธีการในการกระตุ้นให้เกิดความพยายามในการ
ท างานให้ดีเด่นยิ่งขึ้น แต่บางครั้งอาจจะมีความอิจฉาริษยากันในหมู่ผู้ร่วมงาน วิธีนี้ต้องคอย
ระวังการขัดแย้งกัน 
    4. การมอบหมายอ านาจหน้าที่ ถ้ามีการมอบอ านาจหน้าที่ให้บุคคลที่มี
ความสามารถอย่างเหมาะสม จะท าให้เขาเกิดความภาคภูมิใจว่าผู้บังคับบัญชามีความไว้เนื้อเชื่อใจ  
    5. การมีส่วนร่วมกับองค์กร เช่น การมีโอกาสเข้าร่วมประชุมแสดง ความ
คิดเหน็ในนโยบายขององค์กร เป็นต้น 
    6. โอกาสก้าวหน้า เมื่อคนเราเข้าท างาน นอกจากค่าจ้างเงินเดือนแล้ว 
ความต้องการขั้นต่อไปคือ ความต้องการความก้าวหน้า เช่น การเลื่อนข้ันเลื่อนต าแหน่ง 
    7). ความยุติธรรม ทุกคนย่อมต้องการความยุติธรรม ไม่มีการเลือกที่รัก
มักที่ชัง ไมม่ีความเหลื่อมล้ า ใครท าดีได้ดี ท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีก าลังใจและเกิดทัศนคติที่ดีต่อ
ผู้บังคับบัญชา 
    8. การให้ความสนใจอย่างจริงจังต่อผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาเป็นรายบุคคล 
เช่น การเอาใจใส่ ทักทาย เยี่ยมเยียน หรือรับเชิญไปร่วมในงานพิธีต่าง ๆ เป็นต้น  
  2.2.2 เครื่องมือควบคุมความประพฤติของพนักงาน การที่คนท างานร่วมกัน ย่อมมี
ทั้งคนดีและคนไม่ดีปะปนกันอยู่ องค์กรธุรกิจจ าเป็นต้องมีการก าหนดวินัยไว้เป็นเครื่องมือที่จะ
ใช้ในการควบคุมความประพฤติของพนักงานในองค์กร 
 
 2.3 แบบจ าลองของการจูงใจ  
  ความต้องการของบุคคลนั้นเป็นพ้ืนฐานของแบบจ าลองการจูงใจ ความต้องการนั้น
เกิดจากการที่บุคคลมีประสบการณ์และเวลาไม่เพียงพอความต้องการ นั้นอาจเป็นทางด้าน
กายภาพหรือจิตใจ ความต้องการทางด้านกายภาพจะมีความสัมพันธ์ต่อร่างกายทั้งความ
ต้องการอากาศ น้ า และอาหาร ความต้องการทางกายภาพนั้นรวมถึงความต้องการความผูกพัน
และการได้รับการยกย่องความต้องการจะท าให้เกิดความตึงเครียดหรือสิ่งเร้าซึ่งเป็นผลลัพธ์ให้
เกิดความต้องการ บุคคลจะต้องมีการพัฒนาพฤติกรรมหรือก าหนดพฤติกรรมเพ่ือสร้างความพึง
พอใจให้กับตนเอง พฤติกรรมที่บุคคลแสดงออกมาเป็นผลมาจากกระท าที่ต้องการบรรลุ
ความส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ความต้องการที่ไม่พึงพอใจจะเป็นสิ่งเร้าให้เกิดความต้องการ
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และพฤติกรรม ในการเลือกพฤติกรรมที่จะท าให้ความต้องการมีความพึงพอใจ จะต้องประเมิน
ปัจจัยด้วยกัน 3 ประการ คือ  
  2.3.1 ประสบการณ์ในอดีตที่ผ่านมา ประสบการณ์ในอดีตของบุคคลทั้งหมด
เกี่ยวกับสถานการณ์ที่เกิดขึ้นจะอยู่ในแบบจ าลองของการจูงใจ ประสบการณ์ในอดีตจะรวมถึง
ความพอใจที่ได้จากการกระท าที่มีความเชื่อมั่น ความรู้สึกไม่สมหวัง และความสัมพันธ์ของการ
ปฏิบัติงานที่ได้รับรางวัล 
  2.3.2 อิทธิพลของสภาวะแวดล้อม ทางเลือกพฤติกรรมที่บุคคลแสดงออกนั้นจะ
ได้รับผลกระทบมาจากสภาพแวดล้อม ซึ่งธุรกิจจะต้องก าหนดคุณค่าขององค์กร กับความ
คาดหวังและการบริหาร 
  2.3.3 การรับรู้ บุคคลแต่ละบุคคลจะได้รับอิทธิพลจากการรับรู้ในความต้องการใน
การปฏิบัติงานให้ประสบความส าเร็จ และโดยคุณค่าของผลตอบแทนและความสัมพันธ์ที่จะ
ได้รับจากความพยายามที่เหมือนกัน 
  นอกจากตัวแปรทั้ง 3 ประการแล้วยังมีปัจจัยอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้อง คือ ทักษะความ
ช านาญและสิ่งจูงใจ ทักษะความช านาญของบุคคลก็คือความสามารถที่เขาได้รับมาจากการ
ฝึกอบรม สิ่งจูงใจก็เป็นปัจจัยที่ผู้บริหารสร้างขึ้นเพ่ือส่งเสริมให้พนักงานปฏิบัติงาน (ฐาปนา ฉิ่น
ไพศาล, 2558, น.10-2) 
 

3. ทฤษฎกีระบวนการเกี่ยวกับการจูงใจ  
 กระบวนการจูงใจ (Process Theories of Motivation) ซึ่งบางครั้งเรียกว่ากลุ่มทฤษฎี
ที่เน้นกระบวนการ Process Theories ซึ่งบางครั้งเรียกว่า Mechanical Theories โดยมุ่งที่จะ
ศึกษาและพยายามชี้และอธิบายให้เห็นถึงกระบวนการเกิดการจูงใจและมาตั้งค าถามด้วยว่าท า
อย่างไร ท าอย่างไรถึงจะจูงใจคน จะจูงใจคนแบบไหน จึงจะท าให้คนนั้น อุทิศตนเสียสละอย่าง
ยิ่งกับการปฏิบัติงานอย่างจริงจัง ทฤษฎีนี้มุ่งเน้นความส าเร็จไปที่กระบวนการคิดของบุคคลที่
เกิดขึ้นภายในจิตใจของบุคคลและมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลโดยจะมุ่งไปที่แรงจูงใจ
เกิดขึ้นได้อย่างไรท าไมบุคคลถึงได้เลือกพฤติกรรมทางเลือกบางอย่าง เพ่ือที่จะตอบสนองความ
ต้องการของบุคคล ทฤษฎีกระบวนการการจูงใจประกอบด้วยทฤษฎีที่ส าคัญ 4 ทฤษฎี คือ  
  1. ทฤษฎีการก าหนดเป้าหมาย (Goal Setting Theory)  
  2. ทฤษฎีความคาดหวังของวรูม (Vroom Expectancy Theory) 
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  3. ทฤษฎีความคาดหวังของพอตเตอร์-ลอร์เลอร์ (Porter-Lawler Theory) 
  4. ทฤษฎีความเสมอภาค (Equity Theory) 
 
 3.1 ทฤษฎีการก าหนดเป้าหมาย (Goal Setting Theory)  
  ทฤษฎีการก าหนดเป้าหมาย ผู้บริหารก าหนดเป้าหมายที่ต้องการเพ่ือเป็นแนวทาง
ให้พนักงานแสดงพฤติกรรมตามเป้าหมายที่ก าหนดซึ่งสอดคล้องกับเป้าหมายของพนักงานการ
ก าหนดเป้าหมายที่สามารถจูงใจคือเป้าหมายนั้นเป็นที่ยอมรับของพนักงาน (Acceptable) 
เป้าหมายนั้นท้าทาย (Challenging) และเป็นเป้าหมายที่เฉพาะเจาะจงชัดเจน (Specific) 
สามารถวัดได้ (Measurable) ก าหนดปริมาณได้ (Quantifiable) เช่น การเพ่ิมผลผลิต หรือการ
ท างานโดยใช้เวลาน้อยลงท าให้ลูกค้าไม่ต้องรอคอยเป็นเวลานาน เป็นต้น ข้อจ ากัดของการ
ก าหนดเป้าหมาย คือ ถ้างานนั้นเป็นงานที่ต่างคนต่างท าเป้าหมายของแต่ละบุคคลซ้ าซ้อนกันจะ
ท าให้เกิดการแข่งขันและท าให้ขาดความร่วมมือกันถ้าเป็นงานที่ต้องการความร่วมมือกัน
ผู้บริหารจะต้องสร้างทีมงานขึ้นมา บางครั้งผู้บริหารก าหนดเป้าหมาย ที่ง่ายเกินไป พนักงานก็
จะไม่ท างานที่ดีไปกว่าเป้าหมายที่ก าหนดผู้บริหารจึงควรก าหนดเป้าหมายที่ธรรมดา ๆ เป็น
เป้าหมายที่สูงกว่าที่ต้องการให้บรรลุผลส าเร็จ ดังเช่น การก าหนดเป้าหมายเพ่ือการจูงใจ
ประกอบด้วยคุณลักษณะต่อไปนี้  หรือเรียกว่า  Smart Goals ซึ่งมาจากค าว่า   

1. Specific = S คือ เป้าหมายที่ดีจะต้องเป็นเป้าหมายที่เฉพาะเจาะจง 
2. Measurable =M  คือ เป้าหมายที่ดีจะต้องสามารถวัดได้ 
3. Attainable = A คือ เป้าหมายที่ดีจะต้องมีความเป็นไปได้ในการท าให้

บรรลุผลส าเร็จ    
4. Relevant = R  คือ เป้าหมายที่ดีจะต้องสอดคล้องกับทิศทางความ

ต้องการ    
5. Timing = T คือ เป้าหมายที่ดีจะต้องมีก าหนดเวลาที่แน่นอนในการท าให้ 

ส าเร็จซึ่งในการก าหนดเป้าหมายจะต้องมีการน าทฤษฎีต่าง ๆ เข้าไปใช้ในการก าหนดเพ่ือให้เกิด
การเสริมแรงในการท างานเพ่ือให้เกิดผลกระทบเชิงบวกต่อการด าเนินงานมากท่ีสุด  
  3.1.1 ทฤษฎีการเสริมแรง (Reinforcement Theory of Motivation) พฤติกรรม
เสริมแรงของบุคคล พฤติกรรมเกิดขึ้นเมื่อมีการกระตุ้นในทางบวกซ้ าแล้วซ้ าอีก ท าให้มี  



126 | เ ท ค นิ ค ก า ร จั ด ก า ร ส มั ย ใ ห ม่  

การแสดงพฤติกรรมออกมาที่เรียกว่าการเสริมแรง (Reinforcement) การจูงใจพนักงาน
ผู้บริหารมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของพนักงานที่ช่วยให้พนักงานแสดงพฤติกรรมได้หลากหลาย 
  3.1.2 การเสริมแรงทางบวก (Positive Reinforcement) การท างานนั้นมีคุณค่า
ขึ้นโดยที่พนักงานที่จะแสดงพฤติกรรมซ้ า ๆ หากได้รับการตอบแทนเพ่ิมขึ้น การเสริมแรง
ทางบวกหรือการท าให้เนื้องานเพ่ิมขึ้น (Enriched Jobs) ใช้ในการจูงใจพนักงานท าให้พนักงาน
แสดงพฤติกรรมทีดี่ ไม่ให้พนักงานแสดงพฤติกรรมที่ไม่พึงปรารถนา  
  3.1.3 การลงโทษ (Punishment) หมายถึง การลงโทษเมื่อพนักงานท าผิด
กฎระเบียบข้อบังคับ พนักงานจะมีความรู้สึกอารมณ์ที่ไม่ดี และท าให้เกิดการรับรู้ถึงความไม่
ยุติธรรมขาดก าลังใจในการท างาน 
  3.1.4 การวางเฉย (Extinction) หมายถึง ไม่มีการเสริมแรงใด ๆ ทั้งสิ้น เช่น เมื่อ
พนักงานท างานได้ผลดีก็ไม่มีการยกย่องชมเชยหรือแสดงความพอใจท าให้พนักงานขาด
ความรู้สึกท่ีดี (เนตร์พัณณา ยาวิราช, 2556, น.164-165) 
  การเสริมแรงทางบวกและทางลบมีข้อสรุปได้ว่าพนักงานมีความต้องการเสริมแรง
ทางบวกเพราะท าให้พนักงานแสดงพฤติกรรมซ้ าอีก หลีกเลี่ยงการเสริมแรงทางลบ ท าให้ไม่เกิด
พฤติกรรมซ้ าอีก ดังภาพที่ 5.1  
 

 
 

ภาพที่ 5.1 พฤติกรรมการจูงใจแบบเสริมแรง 
ที่มา : เนตร์พัณณา ยาวิราช ( 2556, น.164) 
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 3.2 ทฤษฎีคาดหวังของวรูม (The Vroom Expectancy Theory of Motivation)  
  การจูงใจเป็นกระบวนการที่สลับซับซ้อนตามแนวคิดของวรูม ได้ก าหนดว่าความ
ต้องการท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรม อย่างไรก็ตามวรูมได้ก าหนดจุดแข็งของการจูงใจไว้ว่าความ
คาดหวังในระดับที่บุคคลปรารถนาท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมา ทฤษฎีความคาดหวัง
ของวรูมเกี่ยวข้องกับการคาดหวังในคุณค่าหรือผลลัพธ์ของการกระท าของบุคคลก็จะแสดง
พฤติกรรมในรางวัลที่มีคุณค่าตามที่คาดหวังไว้ดังภาพที่ 5.2 
  

 
 

ภาพที่ 5.2 ทฤษฎีความคาดหวัง  
ที่มา : เนตร์พัณณา ยาวิราช ( 2556, น.165) 

 
  ทฤษฎีความคาดหวังประกอบด้วยการจูงใจโดยคาดหวังในผลลัพธ์ซึ่งมี  2 ระดับ 
คือ ผลลัพธ์ในระดับแรก และผลลัพธ์ในระดับที่ 2 ท าให้ผลจากพฤติกรรมของพนักงานมาท า
ให้ผลผลิตเพ่ิมข้ึน ลดการขาดงาน ลดการลาออก และเพ่ิมคุณภาพของผลผลิต  
  จากทฤษฎีความคาดหวังของวรูม (Vroom ‘s Expectancy Theory) มีแนวคิด
พ้ืนฐาน (Vroom’s Model) 3 ประการ คือ 
  3.2.1 ความสัมพันธ์ระหว่างความพยายามกับการปฏิบัติงาน (Effort-Performance 
Relationship) ซึ่งเป็นการ ใช้ความพยายามของบุคคลที่จะน าไปสู่การปฏิบัติงาน  
  3.2.2 ความสัมพันธ์ระหว่างการปฏิบัติงานกับรางวัล (Performance-Reward 
Relationship) บุคคล มีความเชื่อว่าการท างานในระดับหนึ่งจะน าไปสู่การบรรลุผลที่ต้องการ  
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  3.2.3 ความสัมพันธ์ระหว่างรางวัลกับเป้าหมายส่วนบุคคล (Rewards-Personal 
Goals Relationship) พฤติกรรมการแสดงมิติในการปฏิบัติงาน (Performance Dimensions) 
ซึ่งแสดงถึงความสามารถในการปฏิบัติงานว่าขึ้นอยู่กับสิ่งที่ให้การสนับสนุนการปฏิบัติงาน
เกี่ยวกับความสามารถและการจูงใจในการท างาน (วิเชียร วิทยอุดม, 2558, น.13-10) 
 
 3.3 ทฤษฎีความคาดหวังของพอตเตอร์-ลอร์เลอร์  
   ทฤษฎีความคาดหวังของพอตเตอร์-ลอร์เลอร์ (Edward lawler and Lyman 
Porter) ได้ให้ความส าคัญกับความคาดหวังในรางวัลที่พนักงานจะได้รับอย่างเท่าเทียมกันซึ่งท า
ให้พนักงานพึงพอใจ พนักงานจะค านึงถึงคุณค่าของรางวัลที่จะได้รับและพิจารณาความเป็นไป
ได้ที่จะได้รับรางวัลนั้น หากเป็นไปได้พนักงานก็จะมี ความพยายามที่จะท าให้บรรลุผลส าเร็จ
โดยใช้ความสามารถในการท างานที่ตนมีความสามารถและความต้องการในงาน เพ่ือให้บรรลุผล
ส าเร็จแล้วจะได้รับรางวัลซึ่งมีทั้งรางวัลภายในและรางวัลภายนอก ท าให้พนักงานเกิด  
ความพึงพอใจซึ่งเป็นกระบวนการสุดท้ายของความคาดหวัง ดังภาพที่ 5.3 
 

 
 

ภาพที่ 5.3 ทฤษฎีการจูงใจของ Porter and Lawler 
ที่มา : เนตร์พัณณา ยาวิราช ( 2556, น.166) 
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 3.4 ทฤษฎีความเสมอภาค (Equity Theory of Motivation)  
  การจูงใจตามทฤษฎีความเสมอภาค คือ การได้รับความเป็นธรรมในการท างานที่
เท่าเทียมกันระหว่างพนักงานที่ท างานในลักษณะเดียวกันควรได้รับรางวัลที่เหมือนกันมีความ
เท่าเทียมกันมีความเป็นธรรมเสมอภาคกัน เพราะการรับรู้ในความไม่เท่าเทียมกันเกิดได้หลาย
สถานการณ์ เช่น การมอบหมายงาน การส่งเสริมพนักงานให้มีความก้าวหน้าในงานและ
องค์ประกอบอ่ืนในการท างานอาจแตกต่างกันได้มาก ปัญหาเหล่านี้ท าให้เกิดผลกระทบต่อ
อารมณ์ของพนักงาน ความรู้สึกไม่เป็นธรรมนี้เกิดขึ้นในใจของพนักงาน ดังนั้น ผู้บริหารที่มี
ความสามารถจะต้องท าให้เกิดความเท่าเทียมกัน (Felt Negative Inequity Fairness) เมื่อ
เทียบกับผู้อ่ืน เพราะเป็นสิ่งส าคัญที่ท าให้พนักงานรู้สึกได้ถึงความเป็นธรรมหรือไม่เป็นธรรมซึ่ง
อาจส่งผลถึงความส าเร็จขององค์กร ดังภาพที่ 5.4  
 

 
 

ภาพที่ 5.4 ทฤษฎีความเสมอภาค 
ที่มา : เนตร์พัณณา ยาวิราช (2556, น.168) 

 
  ทฤษฎีเสมอภาคเป็นทฤษฎีในการจูงใจในการท างาน โดยมีพ้ืนฐานทั่วไปว่า บุคคล
จะมีความพอใจมากที่สุดกับการท างานในอาชีพและมีแรงจูงใจสูงสุดในการท างานซึ่งปัจจัยแบ่ง
ออกเป็น 2 ลักษณะคือ  
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   1. ปัจจัยน าเข้า ได้แก่ เวลา (Time) ความพยายาม (Effort) ความจงรักภักดี 
(Loyalty) การท างานหนัก (Hardwork) ความผูกพันสัญญา (Commitment) ความสามารถ 
(Ability) การปรับตัว (Adaptability) ความยืดหยุ่น (Flexibility) ความอดทน (Tolereence) 
การพิจารณา (Determination) ความกระตือรือร้น (Enthusiasm) ความเชื่อถือไว้วางใจ
ผู้บริหาร (Trus in Superiors) ทักษะการท างาน (Skills) 
  2. ปัจจัยภายนอก (Outputs) ได้แก่ ความมั่นคงในงาน (Job Security) การได้รับ
การยกย่อง (esteem) เงินเดือน (salary) สวัสดิการ (Benefit) การยอมรับ (Recognition) 
ชื่อเสียงเกียรติยศ (Reputation) ความรับผิดชอบ (Responsibility) การบรรลุความส าเร็จ
สูงสุด (Sense of Achievement) การนับถือยกย่อง (Praise) 
  สมมติฐานของทฤษฎี (Assumption of Equity Theory) คือ บุคคลมีความ
คาดหวัง ความเป็นธรรมในผลที่ได้รับกลับคืนมา เมื่อเทียบกับบุคคลอ่ืนในการท างาน หาก
พนักงานได้รับ ความไม่เป็นธรรมจะท าให้พนักงานลดปัจจัยน าเข้าลงไป หรือ ลาออกจากองค์กร
ไป (เนตร์พัณณา ยาวิราช, 2556, น.168) 
 

4 ทฤษฎีเนื้อหาของการจูงใจ  
 ถ้าจะกล่าวอย่างกว้าง ๆ ถึงแนวคิดท่ีเกี่ยวกับการจูงใจนี้ เราสามารถจะแบ่งออกได้เป็น 
2 วิธี ที่ใช้ในการศึกษาทฤษฎีการจูงใจ วิธีหนึ่งเน้นถึงเนื้อหาการจูงใจ ซึ่งเป็นการอธิบายถึง การ
จูงใจที่เน้นไปที่ภายในลักษณะของบุคคล โดยมุ่งไปที่ความต้องการที่จะเข้าใจว่าบุคคลมี ความ
ต้องการอย่างใดและความต้องการเหล่านี้จะได้รับความพึงพอใจอย่างไร อันเป็นลักษณะ
เฉพาะที่กระตุ้นจูงใจบุคคลและมักเป็นเรื่องศึกษาเกี่ยวข้องกับสิ่งที่ท าให้เกิดการจูงใจโดยมุ่งเน้น
ให้เห็นว่า "อะไรบ้าง" (What) ที่ใช้เป็นตัวจูงใจภายในของบุคคลหรือสิ่งแวดล้อมอะไรรอบตัว
เขาที่ก่อให้เกิดพฤติกรรมอย่างนั้นขึ้นมา ส่วนทฤษฎีกระบวนการจูงใจเป็นการอธิบายถึงการ   
จูงใจโดยเฉพาะและบรรยายเกี่ยวกับกระบวนการที่พฤติกรรมถูกกระตุ้น โดยมุ่งเน้นให้เห็นว่า 
"ท าอะไร" (How) การจูงใจจึงเกิดและอะไรคือเป้าหมายของการจูงใจ (What goal)  
 ทฤษฎีเนื้อหาของการจูงใจ (Content Theoties of Motivation: Human Needs) 
เกี่ยวข้องกับความเข้าใจว่าพนักงานมีความต้องการอะไร ทฤษฎีเนื้อหาประกอบด้วยทฤษฎี
ความต้องการตามแนวคิด ต่อไปนี้ 
  1. ทฤษฎีล าดับขั้นของความต้องการของมาสโลว์ 
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  2. ทฤษฎี อี อาร์ จี  
  3. ทฤษฎีความต้องการของแมคคลีแลนด์  
  4. ทฤษฎีสองปัจจัย  
   5. ทฤษฎีความต่อเนื่องของการบรรลุวุฒิภาวะและวุฒิภาวะของอาร์กิริส  
 
 4.1 ทฤษฎีล าดับขั้นของความต้องการของมาสโลว์ (Maslow need hierarchy)  
  อับราฮัม มาสโลว์ (Abraham Maslow, 1943) ได้ศึกษาทฤษฎีเกี่ยวกับความต้องการ
ที่เรียกว่าทฤษฎีล าดับขั้นของความต้องการ (Hierarchy of Needs) บุคคลมีความต้องการ 
ไม่สิ้นสุดและเมื่อความต้องการได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการในสิ่งอ่ืน  ๆ จะเข้ามา
แทนที่ไม่มีที่สิ้นสุด ความต้องการที่ได้รับการตอบสนองแล้วจะไม่เป็นสิ่งจูงใจอีก เว้นแต่ว่ามี
ความต้องการขึ้นอีก ความต้องการสามารถจัดล าดับได้ตั้งแต่ขั้นต่ าสุดไปถึงขั้นสูงสุด (สมคิด 
บางโม, 2558ก: 171-172) เรียกว่าล าดับขั้นของ ความต้องการ (Hierarchy of Needs) 
แบ่งเป็น 5 ขั้น ดังภาพที่ 5.5  
 

 
 

ภาพที่ 5.5 ทฤษฎีล าดับขั้นของความต้องการ ตามแนวคิดของ อับลาฮัม มาสโลว์ 
ที่มา : สมคิด บางโม (2558ก: 171-172) 
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  4.1.1 ความต้องการด้านร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความต้องการ
เกี่ยวกับพ้ืนฐานของมนุษย์ (Basic Needs) ในการด ารงชีวิตอันได้แก่ ความต้องการปัจจัยสี่ที่ท า
ให้มนุษย์สามารถด ารงชีวิตอยู่รอดได้ เช่น อาหาร ที่อยู่อาศัย ยารักษาโรค เครื่องนุ่งห่ม ฯลฯ 
  4.1.2 ความต้องการความมั่นคงปลอดภัย (Security or Safety Needs) ความ
ต้องการนี้กลายเป็นสิ่งส าคัญ เมื่อความต้องการทางด้านร่างกายได้รับการตอบสนองแล้ว ความ
ต้องการ ความมั่นคงปลอดภัยก็จะเข้ามามีบทบาทต่อพฤติกรรมของมนุษย์ ความต้องการนี้จะ
เกี่ยวกับทางด้านร่างกายและความปลอดภัยจากอันตรายเพ่ือจะท าให้ชีวิตเรามีความเป็นอยู่ที่ดี
ขึ้น เช่น ความมั่นคง ในชีวิตและทรัพย์สิน ตลอดจนได้รับการคุ้มครองปกป้องจากการคุกคาม
ทั้งทางร่างกายและจิตใจ รวมถึงความมั่นคงใน การท างานด้วย 
  4.1.3 ความต้องการทางสังคม (Social Needs) เป็นความต้องการที่ได้ผ่านความ
ต้องการขั้นที่ 1 และขั้นที่ 2 ที่ได้รับการตอบสนองแล้วมนุษย์ก็จะเริ่มมีความต้องการทางสังคม 
ท าให้เป็นที่ยอมรับทางสังคมโดยการเข้าเป็นสมาชิกองค์กรต่าง ๆ หวังที่จะได้รับการยอมรับ
ความรัก ความเป็นมิตร ความรู้สึกที่มีพรรคพวก ความรู้สึกเป็นเจ้าของ ความรู้สึกมีส่วนร่วม
และอยู่ร่วมกัน ความต้องการที่จะเข้าร่วมเป็นสมาชิกขององค์กรต่าง ๆ จะคบหาสมาคมกับ
บุคคลอื่น ๆ เพ่ือให้สังคมตอบสนองความต้อง การของตน  
  4.1.4 ความต้องการได้รับการยกย่องทางสังคม (Esteem Needs) เมื่อมนุษย์ได้รับ 
การตอบสนองความต้องการในล าดับที่สูงขึ้นไปอีก เป็นความต้องการได้รับการยกย่องนับถือตน
และรู้สึกว่าตนมีค่า ให้คนอ่ืนยกย่อง ให้เกียรติและเห็นความส าคัญของตนและต้องการความมี
ชื่อเสียงดีเด่นในสังคม ต้องการให้ตนดีเด่นกว่าบุคคลอ่ืนในสังคมเดียวกัน ต้องการยกระดับ
สถานภาพของตนให้สูงยิ่งขึ้น จะท าให้เกิดความม่ันใจและภาคภูมิใจในความรู้ความสามารถของ
ตนเองมากยิ่งขึ้น 
  4.1.5 ความต้องการประสบความส าเร็จในชีวิต (Self-Actualization Needs) 
เป็น ความต้องการขั้นสุดท้าย และเป็นความต้องการขั้นสูงสุดในชีวิตมนุษย์ คือความต้องการที่
จะได้รับความส าเร็จตามความนึกคิดนึกฝันที่อยากจะประสบความส าเร็จ  เป็นความประสบ
ความส าเร็จในสิ่งที่ตนต้องการหรือความปรารถนาสูงสุด ซึ่งความต้องการอาจจะไปไม่ถึง
จุดมุ่งหมายในชีวิตก็เป็นไปได้ ทั้งนี่ทั้งนั่นก็อยู่กับศักยภาพของแต่ละบุคคลนั้นเป็นส าคัญ 
  ความต้องการดังที่ได้กล่าวมาแล้วข้างต้นนี้ จะต้องมีการตอบสนองความต้องการ
ในแต่ละขั้นตอนอย่างพอเพียง จึงจะท าให้คนเกิดความต้องการในขั้นที่สูงขึ้นจริง ๆ ตามทฤษฎี
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แล้วเราไม่สามารถตอบสนองของความต้องการให้หมดสิ้นไปได้  เพราะคนเรามักจะมีความ
ต้องการเรื่อย ๆ ไป ดังนั้นถ้าจะจูงใจใครสักคนตามหลักการของมาสโลว์แล้ว ต้องการทราบถึง
ล าดับความต้องการที่คน ๆ นั้นเป็นอยู่แล้วจึงใช้ความต้องการขั้นที่สูงขึ้นไปให้เกิดประโยชน์ได ้
 
 4.2 ทฤษฎี อี อาร์ จี  
   Clayton P. Alderfer (1972) ได้ศึกษาทฤษฎีแรงจูงใจในการตอบสนองความ
ต้องการโดยได้พัฒนาตามแนวคิดทฤษฎีอีอาร์จีเกี่ยวกับการท าความเข้าใจเรื่องความต้องการ
ของพนักงานในการท างาน ประกอบด้วยความต้องการ 3 ด้าน คือ 
   4.2.1 ความต้องการด ารงชีวิตอยู่ได้ (Existence Needs) ความต้องการในด้าน
ร่างกาย การด ารงชีวิต ความสะดวกสบาย 
  4.2 .2 ความต้องการความสัมพันธ์  (Relatedness Needs)  เกี่ ยวข้องกับ
ความสัมพันธ์กับผู้อ่ืนและความพึงพอใจในด้านความรู้สึกมีเพ่ือน มีมิตรภาพที่ดีกับผู้ร่วมงาน 
ความต้องการทางสังคม 
  4.2.3 ความต้องการเจริญเติบโตก้าวหน้า (Growth Needs) ความพึงพอใจใน
ความสมบูรณ์ในสิ่งที่ต้องการสูงสุด 
  ทฤษฎี ERG มีแนวคิดคล้ายคลึงกับทฤษฎีล าดับขั้นของความต้องการของมาสโลว์ 
คือ ทฤษฎีความต้องการคงอยู่ต่อไปเปรียบได้กับความต้องการทางร่างกายและความต้องการ
ความมั่นคงและปลอดภัย ความต้องการความสัมพันธ์เปรียบได้กับความต้องการทางสังคมและ
ความต้องการได้รับการยอมรับยกย่อง และความต้องการเจริญเติบโตเปรียบได้กับความต้องการ
บรรลุผลส าเร็จสูงสุด ทฤษฎีตามแนวคิดของ มาสโลว์ และอัลเดอเฟอร์ แสดงถึงล าดับขั้นของ
ความต้องการซึ่งผู้บริหารสามารถใช้ในการจูงใจพนักงานให้เกิดความพึงพอใจได้และท าได้โดย
การให้พนักงานได้รับความส าเร็จสูงสุดในชีวิตและเจริญก้าวหน้า   
 
 4.3 ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของแมคคลีแลนด์ (McClelland acquired need 
theory) 
   ทฤษฎีความต้องการของ David Maclelland (1961) ได้ศึกษาถึงความต้องการ
ของบุคคลซึ่งมีความต้องการ 3 ด้าน คือ  
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   4.3.1 ความต้องการบรรลุความส าเร็จ (Need for Achievenent) หมายถึง ความ
ต้องการบรรลุความส าเร็จในเป้าหมายที่ตั้งไว้ 
  4.3.2 ความต้องการทางสังคม (Need for Attiliation) หมายถึง ความต้องการใน 
การเข้ากันได้ดีกับผู้อ่ืนและท าให้ผลการท างานก้าวไปสู่ระดับสูงขึ้นไป 
  4.3.3 ความต้องการอ านาจ (need for Power) หมายถึง ความต้องการมีอ านาจมี
อิทธิพลความสามารถในการควบคุมผู้อ่ืนได้ ความต้องการอ านาจแบ่งได้เป็นความต้องการ
อ านาจในตนเอง (Personalized qower) มีอ านาจที่แสดงออกอย่างก้าวร้าวรุนแรงและใช้
อ านาจสั่งการต่อผู้อ่ืนให้กระท าตามเป้าหมายที่ต้องการ และอ านาจในทางสังคม (Socialized 
power) ซึ่งเป็นอ านาจเป็นที่ยอมรับในสังคมความต้องการทั้งสามด้านนี้มี อิทธิพลต่อ
ความส าเร็จทางการบริหารของผู้บริหารความส าเร็จทางการบริหารของผู้บริหารระดับสูงและ
ระดับล่างท าให้เกิดแรงจูงใจใน การท างานให้สัมฤทธิผลตามที่ต้องการ (วิเชียร วิทยอุดม, 2558, 
น.13-7-13-8) 
 
 4.4 ทฤษฎีสองปัจจัย (Herzberg’s Two factor Theory)  
    ทฤษฎีสองปัจจัยตามแนวคิดของ เฟรเดอริค เฮอซ์เบอร์ก (Frederick Herzberg) 
ความรู้สึกของพนักงานที่มีความพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจในการท างาน พฤติกรรมที่ท า ให้
พนักงานเกิดความพึงพอใจ เรียกว่า ปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene-Factors) หรือ (Maintenance 
factors) หมายถึง พฤติกรรมที่มีอิทธิพลต่อความไม่พึงพอใจในการท างาน ผู้บริหารสามารถใช้
ปัจจัยสุขอนามัยในรูปแบบต่าง ๆ เช่น การเพ่ิมเงินเดือนค่าตอบแทน แต่ไม่ได้หมายความว่าจะ
เป็น การกระตุ้นให้พนักงานท างานที่ดีได้ หากแต่การกระตุ้นให้เกิดการจูงใจนั้น ท าให้การจูงใจ
โดยการใช้ปัจจัยที่สอง คือ ปัจจัยจูงใจ (Motivator Factors) โดยการมอบหมายงานที่มี
ความส าเร็จหรือเพ่ิมเนื้อหาของงาน (Job enrichmenc) ซึ่งเป็นปัจจัยหนึ่งที่มีอิทธิพลต่อความ
พึงพอใจของพนักงานและสามารถกระตุ้นให้พนักงาน ท างานได้เป็นอย่างดีเรียกว่า ปัจจัยการ
จูงใจ (Motivator Factors) หมายถึง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อผลการท างานของพนักงานและท า
ให้ผลผลิตเพ่ิมขึ้น ทฤษฎีนี้เรียกอีกชื่อหนึ่งได้ว่า (Hygiene- Motivator Factors) หรือทฤษฎี
สองปัจจัย (Two-factor theory) ประกอบด้วยการท าให้พนักงานพึงพอใจและจูงใจพนักงาน
ในด้านต่าง ๆ (เนตร์พัณณา ยาวิราช, 2556, น.171-172) ดังภาพที ่5.6  
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ภาพที่ 5.6 ทฤษฎีสองปัจจัย (Two Factors Theory) 
ที่มา: เนตร์พัณณา ยาวิราช (2556, น.172) 

 
 4.5 ทฤษฎีความต่อเนื่องของการบรรลุวุฒิภาวะและวุฒิภาวะของอาร์กิริส  
  ทฤษฎีความต่อเนื่องของการบรรลุวุฒิภาวะและวุฒิภาวะของอาร์กิริส (Argyris’s 
maturityimmaturity Theory) เป็นเรื่องของการท าความเข้าใจอย่างลึกซึ้งถึงความต้องการ
ของมนุษย์ เช่นกัน ความต่อเนื่องนี้ยังไปที่พัฒนาการของแต่ละคน และการพัฒนาที่เป็นไปตาม
ธรรมชาติของบุคคลเพ่ือใช้ในการอธิบายความต้องการของมนุษย์ตามที่อาร์กิริสได้ตั้งสมมติฐาน
ว่ามนุษย์มีการเจริญก้าวหน้าไปตามธรรมชาติจากการไม่บรรลุวุฒิภาวะไปสู่การบรรลุวุฒิภาวะ
นั้น บุคคลจะมีการเปลี่ยนแปลงโดย หลักการ เช่น  
  4.5.1 จากสภาวะที่ไม่ต้องการในช่วงแรกเกิด ไปสู่สภาวะที่มีการปฏิบัติและความ
ต้องการมากขึ้นในฐานะเป็นผู้ใหญ่   
  4.5.2 จากความสามารถในการปฏิบัติได้เพียงไม่กี่อย่างในฐานะเป็นทารกไปสู่
ความสามารถในการกระท า สิ่งต่าง ๆ ได้หลายอย่างในฐานะเป็นผู้ใหญ่  
  4.5.3 จากการที่ไม่มีความมั่นคงในอารมณ์ ไม่ค่อยใส่ใจหรือหยุดความสนใจอย่าง
ง่ายดาย ไปสู่การมีความสุขุมรอบคอบและมีวิจารณญาณในฐานะเป็นผู้ใหญ่ 
  4.5.4 จากการมีเวลาในการเพ่งพิจารณาโดยใช้เวลาสั้น ๆ ในฐานะเป็นทารกไปสู่
การใช้เวลาในการเพ่งพิจารณาที่ยาวนานกว่าที่ในฐานะเป็นผู้ใหญ่  
  4.5.5 จากการที่อยู่ในต าแหน่งผู้ใต้บังคับบัญชาในฐานะเป็นทารก ไปสู่ความ
ทะเยอทะยานที่จะอยู่ในต าแหน่งที่เท่าเทียมกันหรือเป็นผู้ที่มีอ านาจเหนือคนอ่ืนในฐานะเป็น
ผู้ใหญ่  
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  4.5.6 จากการขาดความส านึกในตนเองในฐานะเป็นทารก ไปสู่ความส านึกใน
ตนเองและ การควบคุมตนเองในฐานะเป็นผู้ใหญ่  
  ความต่อเนื่องของอากิริสนั้นการบรรลุวุฒิภาวะของแต่ละคนจึงต้องเพ่ิมความ
ต้องการ ที่จะท ากิจกรรมให้มากขึ้นมีความสุข ในฐานะที่ไม่ต้องพ่ึงพิงสามารถปฏิบัติได้ในหลาย
แนวทาง มีความสนใจอย่างลึกซึ้งและมีความรอบคอบสามารถพิจารณาสิ่งที่เกี่ยวข้องโดยไม่มี
การเพ่งพินิจที่ใช้เวลายาวนานและมี ความส านึกในตัวเองมากขึ้น สามารถควบคุมตัวเองได้ จาก
ที่กล่าวมาจะเห็นว่ามีความแตกต่างกันของ ความต้องการของมาสโลว์ตรงที่ว่าความต้องการ
ของอากิริสไม่มีการจัดล าดับความส าคัญไว้เลยอย่างไรก็ตามล าดับความต้องการของมาสโลว์
และรูปแบบความต่อเนื่องของอากิริส ก็ยังคงมีพ้ืนฐานส่วนใหญ่เป็นเช่นเดียวกันนั่นก็คือการ
อธิบายถึงความต้องการของมนุษย์นั่นเอง (วิเชียร วิทยอุดม, 2558, น.13-6-13-7) 
 

5. การจูงใจโดยใช้ทฤษฎี X และทฤษฎี Y  
 ทฤษฎี X และทฤษฎี Y (The Motivation Theory X and Theory Y) เป็นแนวคิด
ของ Douglas McGregor (1960) กลยุทธ์การจูงใจของผู้บริหารที่เกี่ยวข้องกับธรรมชาติของ
บุคคลคือ ความเข้าใจของลักษณะของบุคคลที่แบ่งได้เป็นพฤติกรรม 2 แบบ ดังที่ดักกลาส แมค
เกรเกอร์ (Theory X) เกี่ยวข้องกับสมมติฐานในทางลบของบุคคลที่มีความเชื่อว่าพนักงาน
มักจะไม่ชอบการท างานและหลีกเลี่ยงการท างานอยู่เสมอทฤษฎี Y (Theory Y) เป็นสมมติฐาน
ในทางบวกที่มีสมมติฐานว่าพนักงานจะท างานด้วยตนเองพนักงานมี  ความรับผิดชอบในการ
ท างานเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กรได้ แมคเกรเกอร์เชื่อว่าบุคคลที่มีพฤติกรรมตาม
สมมติฐานแบบทฤษฎี X คือพฤติกรรมของบุคคลที่ไม่ดี ส่วนทฤษฎี Y คือ พฤติกรรมในทางที่ดี 
เช่น มีความขยันหมั่นเพียรมีความรับผิดชอบ (ฐานปนา ฉิ่นไพศาล, 2558, น.10-26-10-27) 
 ข้อสมมติของทฤษฎี X (Theory X Assumptions) คือ 
  1. บุคคลไม่ชอบการท างานและต้องการการควบคุม 
  2. บุคคลต้องการการสั่งงาน ไม่ต้องการรับผิดชอบ 
  3. มีการลงโทษ และควบคุม 
  4. ผู้บริหารไม่เปิดโอกาสให้พนักงานท าตามแนวทางของพนักงาน 
 ข้อสมมติของทฤษฎี Y (Theory Y Assumptions) คือ 
  1. บุคคลมีความพยายามในการท างานและมีความรับผิดชอบ 
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  2. บุคคลมีความผูกพันในการท างานให้ส าเร็จ 
  3. บุคคลมีความคิดริเริ่มในการแก้ปัญหาในการท างาน  
 

6. ตัวแบบการให้รางวัลแก่บุคคลในการจูงใจ  
 . ตัวแบบการให้รางวัลแก่บุคคลในการจูงใจ (Built- in Incentives to Reward 
Individuals) เป็นการจูงใจโดยการให้รางวัลเป็นการกระตุ้นให้พนักงานมีพฤติกรรมในการ
ท างานที่ดีวัตถุประสงค์ของการให้รางวัล เพ่ือจูงใจบุคลากรที่มีคุณสมบัติ  มีความสามารถที่เข้า
มาร่วมงานในองค์กร เพ่ือรักษาบุคลากรให้ท างานต่อไป และเพ่ือกระตุ้น ให้พนักงานบรรลุ
เป้าหมายสูงสุด ดังภาพที่ 5.7 

 

 
 

ภาพที่ 5.7 กระบวนการให้รางวัล 
ที่มา : เนตร์พัณณา ยาวิราช (2556, น.175) 

 
 กระบวนการให้รางวัล พบว่า การจูงใจและการให้รางวัลที่แสดงในภาพที่  5.7 อยู่บน
พ้ืนฐานของสิ่งต่อไปนี้ 
  1. ความพึงพอใจในรางวัลที่ได้รับ คือ ความมากน้อยของรางวัลที่ได้กับความรู้สึก
ของพนักงาน ทั้งสองปัจจัยนี้มีความสัมพันธ์กัน 
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  2. ความรู้สึกพึงพอใจของพนักงานมักมีการเปรียบเทียบรางวัลที่ตนได้รับกับรางวัล
ที่คนอื่นได้รับ ว่ามีความเป็นธรรมเท่าเทียมกันหรือไม่ 
   3. ความพึงพอใจของพนักงานเกิดจากทั้งรางวัลภายใน ( Intrinsic Reward) และ
รางวัลภายนอก (Extrinsic Reward)  
   4. บุคคลมีความพึงพอใจในรางวัลต่างกัน เพราะบุคคลมีความปรารถนาในรางวัล
ต่างกัน 
   5. รางวัลภายนอกท าให้พนักงานพึงพอใจเพราะเป็นรางวัลที่น าไปสู่รางวัลอ่ืน ๆ ที่
จะตามมา 
 

 
 

ภาพที่ 5.8 รูปแบบการให้รางวัลเพื่อการจูงใจ 
ที่มา : เนตร์พัณณา ยาวิราช (2556, น.176) 

 
 จากภาพที่ 5.8 รูปแบบการให้รางวัลเพ่ือการจูงใจ พนักงานจะไม่ท างานหากไม่ได้รับ
รางวัลจากการท างาน ถ้าพนักงานได้รับรางวัลต่ าพนักงานก็จะท างานให้เราไม่เต็มที่พนักงานจะ
ขยันและทุ่มเทให้กับงานหากมีระบบรางวัลค่าตอบแทนดี ซึ่งรางวัลตอบแทนพนักงานสามารถ
แบ่งออกเป็น 2 ประเภทได้แก่ 
  1. รางวัลภายนอก (Extrinsic Rewards) ประกอบด้วย รางวัลทางการเงิน 
(Financial Rewards) เช่น เงินเดือน ค่าจ้าง ค่าล่วงเวลา โบนัส การให้เงินเดือนค่าจ้างแก่
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พนักงานและการท างานมีความสัมพันธ์กัน มีความเป็นธรรมสมเหตุสมผล สวัสดิการและ
ประโยชน์เกื้อกูล (Fringe Benefits) เป็นรางวัลทางการเงินด้วย เช่น การให้บ าเหน็จ บ านาญ 
การรักษาพยาบาล เป็นต้น 
  2. รางวัลภายใน (Intrinsic Rewards) ได้แก่ การเลื่อนต าแหน่งให้สูงขึ้น การให้
ท างานที่มีความส าคัญตั้งแต่เริ่มต้นจนสิ้นสุด การท างานให้บรรลุความส าเร็จต่าง  ๆ ตามที่
ต้องการตามเป้าหมายท าให้พนักงานเกิดความภาคภูมิใจ การให้ท างานเป็นอิสระ (Autonomy) 
การได้รับ ความเจริญก้าวหน้า (Personal Growth) มีการพัฒนาศักยภาพ พัฒนาทักษะ เป็น
ต้น (เนตร์พัณณา ยาวิราช, 2556, น.175-176) 
 
 6.1 ปัญหาพิเศษในเรื่องการจูงใจสมัยใหม่   
    การที่ผู้จัดการจะจูงใจพนักงานให้ท างานให้กับองค์กรได้อย่างมีประสิทธิผลและมี
ประสิทธิภาพได้นั้นผู้จัดการจะต้องมีความรู้ และความเข้าใจ เป็นอย่างดีถึงลักษณะของบุคคลที่
จะถูกจูงใจให้ดีเสียก่อนถึงจะไม่เกิดปัญหาขึ้นได้ใน ระหว่างการปฏิบัติงานดังนั้นผู้จัดการ จึงควร
ตระหนักถึงปัญหาเฉพาะของการจูงใจที่ไม่ควรละเลย อันได้แก่  
  6.1.1 การจูงใจมืออาชีพ (Motivating Professionals) เมื่อเปรียบเทียบกับ
พนักงานรุ่นเก่าแล้วพนักงานในปัจจุบันนั้นมีการศึกษาที่ค่อนข้างสูงได้รับใบประกาศนียบัตรจาก
สถาบันต่าง ๆ และมี ความเป็นมืออาชีพมากกว่ามีโอกาสเลือกงานที่มีความพอใจได้มากข้ึนและ
มีรายได้มากกว่า ดังนั้น การที่จะจูงใจที่ไม่ใช่เป็นเรื่องง่าย จึงจ าเป็นต้องมีการค้นหาความรู้
เพ่ิมเติมให้มีความทันสมัยอยู่เสมอ  แล้วอะไรจึงจะสามารถจูงใจ เป็นความท้าทายในงาน ดังนั้น
การบริหารควรพยายามที่จะจูงใจพนักงานมืออาชีพสามารถให้อ านาจในการควบคุมตามความ
ถนัด  เช่น กลุ่มโครงการฝึกปฏิบัติการเข้าร่วมประชุมที่เกี่ยวข้องกับสายงานของเขา และท าให้
เขามีชื่อเสียงรวมถึงให้ความสะดวกในสิ่งที่เขาท าอย่างจริงใจซึ่งมีองค์กรอีกมากมายที่มักจะ
ละเลยในเรื่องความรับผิดชอบต่อการบริหารในขณะที่ให้พวกเขามีรายได้และมีสถานภาพที่ดี
มากเท่านั้น 
  6.1.2 การจูงใจลูกจ้างชั่วคราว (Motivating Contingent) พนักงานที่ท างานแบบ
นี้เป็นแบบไม่ถาวรคือลูกจ้างชั่วคราวเป็นการท างานแบบไม่ประจ า เป็นงานตามสัญญาว่าจ้าง
ชั่วคราวแล้วแต่ความต้องการของหน่วยงาน หรือองค์กรนั้น ๆ ลูกจ้างชั่วคราวนี้จะมีความรู้สึก
ไม่มีความมั่นคง หรือปลอดภัย ดังเช่น ที่ไม่มีความผูกพันกับองค์กร และก็ไม่มีสวัสดิการด้าน
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สุขภาพบ าเหน็จหรือสิทธิประโยชน์ที่เหมือนกับพนักงานประจ าเราไม่สามารถสรุปได้รับในการ
จูงใจพนักงานชั่วคราวบางคนก็พอใจในสถานภาพที่อิสระ ของตนเช่นพวกท่ีท างานพิเศษ ดังนั้น
ความไม่ม่ันคงอาจไม่ใช่ประเด็นส าคัญและพวกท่ีมีต าแหน่งสูง ๆ เช่น หมอวิศวกร นักบัญชี หรือ
ผู้วางแผนการเงิน ก็ไม่ค่อยชอบงานที่ต้องนั่งประจ า การใช้วิธีการเลื่อนต าแหน่งไปสู่การเป็น
พนักงานประจ า ก็นับว่าเป็นวิธีการที่ดีในกรณีที่มีการคัดเลือกพนักงานประจ าจากพนักงาน
ชั่วคราวหรือการให้มีโอกาสได้ฝึกฝนเรียนรู้เพราะถ้าพนักงานชั่วคราวมีความสามารถก็สามารถ
หางานท าประจ าได้ ดังนั้น ควรจะหาวิธีที่ผสมผสานกันเพ่ือจูงใจทางพนักงานประจ า ที่ได้เงิน
มากกว่าและได้สิทธิประโยชน์ที่ดีกว่าแม้ว่าจะท างานประเภทเดียวกันบางทีถ้าใช้ตัวแปรเรื่อง
การจ่ายเงินหรือการจ่ายตามทักษะความช านาญของพนักงานก็จะสามารถช่วยลดช่องว่างได้  
  6.1.3 การจูงใจที่ต่างกัน (Motivating the Diversified Workforce) เราใช้เงิน จูง
ใจทุกคนไม่ได้แล้วก็ไม่ใช่ทุกคนจะต้องท างาน ที่ท้าทายความต้องการของพนักงานผู้หญิงคน
อพยพ คนพิการ ผู้ชาย หรืออาวุโส หรือคนกลุ่มต่าง ๆ คงไม่มีทางเหมือนกันกับคนอเมริกันผิว
ขาวที่มีครอบครัวบางคนก็ชอบงานที่สามารถเลือกชั่วโมงการท างานได้อิสระ มีการแบ่งงานกัน
หรือเป็นงานที่มอบหมายให้ท าแต่ละชิ้นงานอย่าง เช่น ผู้เป็นพ่อบ้านอาจเลือกงานที่ท าตั้งแต่
24.00 – 08.00 น. เพ่ือจะได้คอยดูแลลูกตอนกลางวันได้ขณะที่แม่ไปท างาน ถ้าคุณต้องการจูง
ใจพนักงานให้ได้มากที่สุดคุณควรจะมีความเข้าใจและสามารถที่จะตอบสนองความหลากหลาย
เหล่านี้ได้ต้องมีหลักการ คือ มีความยืดหยุ่นจะพร้อมที่จะเขียนตารางในการท างาน ท าแผนการ
ชดเชยและสิทธิประโยชน์ มีการจัดสถานที่ท างาน และท าให้เห็นถึงความต้องการที่หลากหลาย
ของพนักงานซึ่งอาจจะรวมถึงการดูแลเด็กและคนชราท าให้ต้องมีการเลือกชั่วโมงการท างาน
ส าหรับพนักงานที่มีความจ าเป็นต้องรับผิดชอบครอบครัวและการมีนโยบายที่มีความยืดหยุ่น
ส าหรับผู้อพยพท่ีมาต้องกลับไปเยี่ยมบ้าน ๆ  
  6.1.4 จูงใจพนักงานที่มีทักษะน้อย(Motivating Low-Skilled Service Workers) 
ปัญหาที่ท้าทายของการจูงใจในอุตสาหกรรม เช่น การค้าปลีก และอาหารฟาสต์ฟู้ด คือการที่จะ
จูงใจพนักงานที่มีค่าแรงน้อย และมีโอกาสที่จะก้าวหน้าต่ าได้อย่างไร เพราะงานแบบนี้เหมาะสม
กับคนที่มีความรู้และความช านาญน้อย ต้องการจูงใจคนเหล่านี้ควรจะมีการจัดตารางการ
ท างานให้มีความยืดหยุ่นมากขึ้น มีการพยายามจะให้งาน การบริการ มีความท้าทายมากขึ้น 
และมีแผนงานที่เกี่ยวกับการจ่ายผลตอบแทนด้วยการใช้อัตรา ผลตอบแทนต่อหน่วยของ
ผลผลิตหรือเรียกระบบค่าจ้างเป็นชิ้น กล่าวคือพนักงานจะได้รับอัตราผลตอบแทนต่อหน่วยที่ต่ า
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กว่าส าหรับระดับของผลผลิตที่ยังไม่ถึงมาตรฐาน แต่ถ้าระดับของผลผลิตที่เท่ากันหรือสูงกว่า
มาตรฐานแล้วพนักงาน ก็จะได้รับอัตราผลตอบแทนต่อหน่วยของผลผลิตที่สูงกว่าส าหรับ
ผลผลิตในทุก ๆ หน่วยที่ท าได้ แม้ว่าการจ่ายเงินเดือนและสิทธิประโยชน์ที่ให้กับพนักงานอาจจะ
ไม่เพ่ิมขึ้นแต่พนักงานอาจจะมีการคาดหวังที่ได้จากงานด้วยเหตุนี้จึงต้องมี การขยายเครือข่าย
การดึงดูดพนักงานเพ่ือท าให้งานเหล่านี้มีความน่าสนใจมากขึ้นและมีการจ่ายเงินเพ่ิมพิเศษ เพ่ือ
เป็นการจูงใจให้ขยันท างานเพ่ิมข้ึน  
  6.1.5 จูงใจคนที่ท างานซ้ าซาก (Motivating People Doing Highly Righly 
Repetitive tasks) การพิจารณากลุ่มจูงใจ สุดท้ายคือพนักงานที่ท างานซ้ าซ้ ากัน และเป็นงานที่
ต้องท าเป็นประจ าวัน (Routine) เป็นงานธรรมดาทั่วไปที่คนทุก ๆ คน ก็สามารถจะท างานได้ 
การจูงใจพนักงานประเภทนี้ ถ้าเป็นในส่วนของการผลิตก็มักจะมีการจ่ายเงินค่าตอบแทนยังไง
ให้งานประเภทนี้หาคนมาท างานได้ง่าย และถ้ามีเงินค่าตอบแทนสูงแล้ว ก็จะมีการลดปัญหา
พนักงานถูกดึงไปท างานที่อ่ืน ที่ให้ผลตอบแทนดีกว่าได้ เพราะพนักงานก็ยังคงท างานอยู่ที่เดิม
ไม่หนีไปท างานที่ไหน ในความเป็นจริงแล้วงานประเภทนี้การจูงใจพนักงานก็ยังไม่มีความพร้อม 
ที่จะท าให้งานมันน่าสนใจหรือออกแบบงานใหม่ได้ ดังนั้น ผู้บริหารก็เพียงท าให้บรรยากาศใน
การท างานดีขึ้นคือมีความสะอาดสวยงามมีช่วงเวลาพักที่เหมาะสม และผู้จัดการมีความเมตตา
ต่อพนักงานก็มีความเพียงพอแล้ว (วิเชียร วิทยอุดม, 2558, น.13-16) 
 
 6.2 กลยุทธ์ส าหรับการจูงใจสมาชิกในองค์กรปัจจุบัน  
   ผู้บริหารมีกลยุทธ์ในการจัดวางแผนการจูงใจสมาชิกในองค์กร (Strtegies for 
Motivating Organization Members) แต่ละกลยุทธ์มีจุดมุ่ งหมายเ พ่ือตอบสนองความ
ต้องการของพนักงานและช่วยเพ่ิมแรงจูงใจภายในให้แก่พนักงานได้โดยให้โอกาสใน
ความก้าวหน้าและมีความรับผิดชอบในภาระหน้าที่งานและคอยดูแลผลตอบแทนการตอบสนอง
ของพนักงานในเรื่องต่าง ๆ ดังค ากล่าวของ นภดล ร่มโพธ์ (2561, น.92) กล่าวว่า คนทั่วไป
ต้องการยอมรับ ว่าเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม ยิ่งจะท าให้เกิดแรงจูงใจในการท างานมากยิ่งขึ้น สิ่งที่
ต้องระวังในเรื่องของการจ่ายค่าตอบแทน อาจจะส่งผลกระทบต่อองค์กรได้ซึ่งบางสถานการณ์
อาจมีการเปลี่ยนแปลงฉะนั้นจะต้องมีการปรับเปลี่ยนเพ่ือให้เกิดความเหมาะสมอยู่เสมอ 
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ซึ่งผู้บริหารจึงต้องมีการใช้กลยุทธ์ส าหรับการจูงใจสมาชิกในองค์กรให้มีความเหมาะสมกับ
พฤติกรรมขององค์กรนั้น ๆ กลยุทธ์แนวโน้มจูงใจทางการบริหารสามารถท าได้ดังนี้  
   1. การติดต่อสื่อสารทางการบริหาร  
   2. ทฤษฎี x ทฤษฎี y  
   3. การออกแบบงาน  
   4. การปรับเปลี่ยนพฤติกรรม  
   5. ระบบการบริหารของไลเคิร์ท  
   6. แรงจูงใจทางการเงิน  
   7. แรงจูงใจที่ไม่ใช่ทางการเงิน 
  จากกลยุทธ์ที่ ได้กล่าวมาข้างต้น พึงระลึกอยู่ เสมอว่าไม่มีกลยุทธ์ใดที่ ไม่มี
ประสิทธิผลมากไปกว่ากลยุทธ์อ่ืน ๆ ที่จริงแล้วผู้บริหารส่วนใหญ่ พบว่า การผสมผสาน กลยุทธ์
ต่าง ๆ เข้าด้วยกันจะมีประสิทธิผลได้มากที่สุด บางครั้งการสื่อสารจะเป็นกลยุทธ์การจูงใจขั้น
พ้ืนฐานที่สุดส าหรับผู้จัดการที่จะท าการติดต่อสื่อสารเป็นอย่างดีในองค์กรประสิทธิผลของการ
ติดต่อสื่อสารระหว่างผู้บริหารกับพนักงานสามารถสร้างความพอใจให้แก่ความต้องการพ้ืนฐาน
ของมนุษย์ได้ในระดับหนึ่ง การที่ผู้จัดการพยายามสื่อสารให้พนักงานมีความเข้าใจถึงนโยบาย
และเป้าหมายในการปฏิบัติงานในองค์กรในขณะเดียวกันก็รับการสื่อสารถึงความต้องการของ
พนักงานเพ่ือจะได้ตอบสนองให้ตรงกับความต้องการซึ่งจะสร้างความพอใจให้กับพนักงานใน
องค์กรได้เป็นอย่างมาก (วิเชียร วิทยอุดม, 2558, น.13-16-13-17) 
 

7. ความส าคัญของการจูงใจสมาชิกในองค์กรสมัยใหม่  
 การจูงใจบุคคลในองค์กร (The Importance of Motivating Organization Members) มี
ความส าคัญที่ท าให้สมาชิกในองค์กรเกิดความพึงพอใจ ท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสม 
หรือไม่เหมาะสม ความส าเร็จของผู้บริหาร คือ ท าให้พนักงานมีพฤติกรรม พึงปรารถนา ซึ่งการ
จูงใจด้วยวิธีการต่าง ๆ ดังนี้ 
 7.1 การจูงใจโดยการสื่อสารในองค์กรที่ดี (Managerial Communication) หมายถึง 
กลยุทธ์พ้ืนฐานในการจูงใจคือการที่ผู้บริหารมีการสื่อสารที่ดีระหว่างสมาชิกในองค์กร ผู้บริหาร
ที่มีประสิทธิภาพในด้านการสื่อสารท าให้พนักงานมีความพึงพอใจและรับรู้ในเรื่องของการจูงใจ
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ที่ท าให้เกิดความรู้สึกเป็นเจ้าของร่วมกัน และรู้สึกความมั่นคงปลอดภัยในการท างานการมีส่วน
ร่วมในการประชุมการประกาศให้ทราบข้อมูลต่าง ๆ อาจใช้เทคโนโลยีการสื่อสารภายในองค์กร 
 7.2 การจูงใจโดยการให้ส่วนแบ่งก าไร (Profit-Sharing Plans) หมายถึง การให้ส่วน
แบ่งจากผลก าไรแก่พนักงานเพ่ิมขึ้นจากที่พนักงานเคยได้รับตามปกติ เป็นการจูงใจโดยการให้
พนักงานมีรายได้เพ่ิมข้ึนจากการสร้างผลก าไรให้แก่บริษัท 
 7.3 การจูงใจโดยการขายหุ้นให้แก่พนักงาน (Stock Options) หมายถึง การที่หลาย ๆ 
บริษัทเสนอขายหุ้นแก่พนักงานในราคาพิเศษเป็นวิธีการจูงใจพนักงานได้วิธีหนึ่ง การเสนอขาย
หุ้นแก่พนักงานเป็นประโยชน์เกื้อกูลอย่างหนึ่งที่เชื่อมโยงระหว่างพนักงานกับการท างานของ
พนักงาน เพราะพนักงานที่ซื้อหุ้นไปถือเสมือนได้มีส่วนร่วมเป็นเจ้าของบริษัทด้วย องค์กรที่
เสนอโปรแกรมนี้แก่พนักงานถือเป็นระบบการจูงใจด้วยสิ่งล่อใจอย่างหนึ่ง และช่วยท าให้
ผลผลิตเพ่ิมข้ึนเพราะพนักงานมีส่วนร่วมในความส าเร็จขององค์กรด้วยเมื่อพนักงานเกษียณอายุ
ออกจากงานไปก็จะขายหุ้นกับคืนให้แก่บริษัท โดยได้รับเงินปันผลจ านวนมากท าให้พนักงาน
ได้รับประโยชน์ทางการเงินและได้รับความภาคภูมิใจในความเป็นเจ้าของ ท าให้พนักงานมี
ความสัมพันธ์อันดีกับฝ่ายบริหารด้วย 
 7.4 การจูงใจโดยใช้ทฤษฎี X และทฤษฎี Y หมายถึง กลยุทธ์การจูงใจของผู้บริหารที่
เกี่ยวข้องกับธรรมชาติของบุคคลคือความเข้าใจลักษณะของบุคคลที่แบ่งได้เป็นพฤติกรรม 2 
แบบ เกี่ยวข้องกับสมมติฐานในทางลบของบุคคลที่มีความเชื่อว่าพนักงานมักจะไม่ชอบการ
ท างานและหลีกเลี่ยงการท างานอยู่เสมอ เป็นสมมติฐานในทางบวกว่าพนักงานจะท างานด้วย
ตนเองพนักงานมีความรับผิดชอบในการท างานเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กรได ้ 
 7.5 การให้พนักงานหยุดงานได้หลังจากมีอายุงานนาน (Sabbaticals) หมายถึง 
รูปแบบการจูงใจพนักงานโดยให้พนักงานเลือกหยุดการท างานได้โดยได้รับค่าตอบแทนภาย
หลังจากได้ท างานแล้วเป็นระยะเวลานานตามที่หน่วยงานก าหนด เช่น หน่วยงานอนุญาตให้
พนักงานหยุดงานได้ 2-3 เดือน เพ่ือการพักผ่อนส่วนตัว การท่องเที่ยว ท างานวิจัยหรือไปหา
ประสบการณ์จากธุรกิจอ่ืน เป็นการจูงใจให้พนักงานได้รับความรู้ ความพึงพอใจ และ
ประสบการณ์ โดยอนุญาตให้พนักงานที่มีอายุงานแล้วไม่ต่ ากว่า 10 ปี สามารถหยุดได้ เป็นต้น 
เป็นรูปแบบการจูงใจที่ท าให้พนักงานท างานกับองค์กรในระยะเวลาที่นานมากขึ้นและพนักงาน
จงรักภักดีต่อหน่วยงาน หลายองค์กรได้ใช้วิธีจูงใจ เช่น บริษัท ไอบีเอ็ม แอปเปิ้ล อินเทล แมค
โดนัลด์ เป็นต้น 
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 7.6 การแบ่งงานกัน (Job Sharing) หมายถึง การท างานปกติที่มีการแบ่งให้บุคคล
หลายคนช่วยกันท า แบ่งงานให้เป็นการแบ่งเบาภารกิจขององค์กร และท าให้เกิดแรงจูงใจได้ 
 7.7 การแบ่งชั่วโมงการท างานกันระหว่างพนักงาน (Work Sharing) หมายถึง การที่
พนักงานตกลงกันแบ่งชั่วโมงการท างานกันในชั่วโมงการท างานระหว่างกัน เพ่ือไม่ต้องตัดคนใด 
คนหนึ่งออกหรือเลิกจ้างเป็นการจูงใจให้พนักงานไม่ถูกเลิกจ้าง 
 7.8 การท างานล่วงเวลา (Part-Time Work) หมายถึง การท านอกเหนือจากเวลาปกติ 
ท าให้พนักงานได้รับค่าตอบแทนพิเศษ ค่าล่วงเวลาสามารถจูงใจได้ (เนตร์พัณณา ยาวิราช , 
2556, น.177)  
 

8. การออกแบบงานเพ่ือการจูงใจสมัยใหม่  
 การออกแบบงานเพ่ือการจูงใจ (Designing motivating jobs) เป็นการเสริมแรง
ภายนอก (Extrinsic Reinforcement) และรางวัลภายใน (Intrinsic Reward) รางวัลที่บุคคล
ปรารถนาจากการท างาน มีความจ าเป็นในการจูงใจอย่างมาก เช่น การที่พนักงานได้คิดริเริ่มท า
สิ่งใหม่ ๆ พนักงานสามารถแสวงหาการจูงใจภายในได้โดยใช้เวลาและพลังในการท างาน เช่น 
ผู้บริหารยอมให้พนักงานมีอิสระในการท างานได้ท างานที่ท้าทายความสามารถพนักงานที่
ท างานง่าย ๆ หรืองานประจ ามีผลท าให้พนักงานไม่พึงพอใจ อัตราการขาดงาน และอัตราการ
หมุนเวียนของพนักงานสูง การออกแบบงานต่อไปนี้จะช่วยให้เกิดแรงจูงใจภายในได้ด้วยงานที่มี
ลักษณะดังต่อไปนี้  
  1. การหมุนเวียนเปลี่ยนงาน (Job Rotation) หมายถึง การหมุนเวียนเปลี่ยน
หน้าที่ใน การท างานปกติประจ าทุกวันไปเป็นการท างานอ่ืน ท าให้พนักงานได้เกิดการเรียนรู้
งานและลดการเบื่อหน่ายจากการท างานประจ าทุกวันพนักงานได้ท างานที่แตกต่างกัน และได้
เรียนรู้การท างานอ่ืนมากขึ้น  
  2. การขยายขอบเขตของงาน (Job Enlargement) หมายถึง การมอบหมายให้
พนักงานท างานที่เพ่ิมขึ้น เพ่ือให้พนักงานมีขอบเขตการท างานมากขึ้นหลายงานท าให้พนักงาน
มีความพึงพอใจสูงโดยการให้พนักงานท างานมากข้ึนมีผลตอบแทนเพ่ิมขึ้น 
  3. การเพ่ิมคุณค่าในงาน (Job Enrichment) หมายถึง การจูงใจพนักงานโดยการ
ให้ท างานในระดับที่สูงขึ้น มีความรับผิดชอบมากขึ้นท าให้งานมีคุณค่ามากขึ้น เช่น มีการใช้
อ านาจหน้าที่ได้ เป็นการเพ่ิมแรงจูงใจและเพ่ิมความพึงพอใจให้แก่พนักงาน 
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 8.1 การออกแบบงานเพื่อการจูงใจ  
  การออกแบบแผนงานเพ่ือการจูงใจ (The Hackman and Oldham Model of 
Job Design) ตามแนวคิดของ Hackman and Oldham (1975) ได้ออกแบบงานที่ท าให้เกิด
แรงจูงใจสูง และการท างานที่มีคุณภาพสูง มีความพึงพอใจสูง และลดอัตราการขาดงานและ
การออกจากงานท าให้พนักงานมีความรับผิดชอบมากขึ้น และเรียนรู้ในการท างานที่ดีข้ึน ดังนี้ 
  8.1.1 งานที่ใช้ทักษะในการท างานหลายอย่าง (Skill variety) หมายถึง งานที่ใช้
ความสามารถที่แตกต่างกันและใช้ทักษะหลายอย่างในการท างาน 
  8.1.2 งานที่มีลักษณะเฉพาะ (Task identity) หมายถึง การท างานให้ส าเร็จ
ทั้งหมดตั้งแต่เริ่มต้นจนสิ้นสุด 
  8.1.3 งานที่มีความส าคัญ (Task Significance)  หมายถึง การท างานที่มี
ความส าคัญมีผลในทางบวกจากการท างานนั้น เช่น หากท างานส าเร็จองค์กรก็จะได้รับชื่อเสียง
ที่ดีด้วยและเป็นที่พอใจของคนในองค์กรด้วย 
  8.1.4 งานที่เป็นอิสระในการท างาน (Autonomy) หมายถึง การท างานที่เป็น
อิสระในการท างานและการตัดสินใจ 
  8.1.5 งานที่ได้รับผลสะท้อนกลับ (Feedback) หมายถึง การท างานที่ได้รับทราบ
ผลสะท้อนกลับ เช่น ผลสะท้อนกลับของลูกค้าที่มีต่อการท างาน 
 จากตัวอย่างงานวิจัยของ มณีวรรณ ฉัตรอุทัย (2556, น.1) ได้ท าการศึกษาระดับการ
รับรู้เรื่องแรงจูงใจและระบบค่านิยมเพ่ือเพ่ิมผลิตภาพการท างาน พบว่า ผู้บริหารมีแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธิ์ แรงจูงใจใฝ่อ านาจและใฝ่สัมพันธภาพสูงกว่ากลุ่มผู้ปฏิบัติงาน และมีการรับรู้เรื่อง
ค่านิยมที่แตกต่างกันระหว่างเพศชายและเพศหญิง ตลอดจนวุฒิการศึกษา ให้ความส าคัญกับ
ค่านิยมความซื่อสัตย์สุจริต และการรับฟังความคิดเห็นของผู้ อ่ืน จะเห็นได้ว่า การจูงใจนั้นมี
ความส าคัญที่ผู้บริหารจะต้องรู้ถึงระดับและขอบเขตการจูงใจ การเพ่ิมเนื้อหาของงานสามารถ
ท าได้โดยการออกแบบงานส าคัญ ซึ่งท าให้เกิดความต้องการเจริญเติบโต (Growth Need 
Strength) หมายถึง ความต้องการของบุคคลและการพัฒนาทางด้านจิตใจเพราะการท างานที่มี
การเพ่ิมเนื้อหาความเข้มข้นของงาน (Job Enrichment) มากขึ้นจะช่วยให้พนักงานได้รับ
ความส าเร็จในด้านความเจริญก้าวหน้าสูงขึ้น  
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 8.2 การยืดหยุ่นเวลาในการท างาน   
  การยืดหยุ่นเวลาในการท างานและการจูงใจพนักงานด้วยการให้พนักงานได้มี
โอกาสในการเลือกเวลาการท างานได้ตามความต้องการ วัตถุประสงค์ของการยืดหยุ่นเวลาใน
การท างานคือให้พนักงานได้มีความยืดหยุ่นในชั่วโมงการท างานในแต่ละวัน เนื่องจากองค์กร
ประสบปัญหาการขาดงานของพนักงานท าให้พนักงานได้คิดค้นหาวิธีที่เป็นไปได้ในการที่
พนักงานไม่ขาดงาน โดยการให้พนักงานมีโอกาสเลือกเวลาท างานเองได้ในแต่ละสัปดาห์เท่ากับ
ชั่วโมงการท างานปกติที่พนักงานสามารถจัดสรรเองได้ในเวลาเริ่มต้นการท างานและเวลาเลิก
งานโดยที่ชั่วโมงการท างานเท่าเดิม เช่นเดียวกับเวลาท างานปกติ ประโยชน์ของการยืดหยุ่น
เวลาในการท างานคือองค์กรจะได้รับในทางบวกคือสร้างความพึงพอใจให้แก่พนักงานได้ท าให้
ได้เปรียบทางการแข่งขัน แสดงการเปรียบเทียบเวลาดังตารางที่ 5.1  และตารางที่ 5.2      
(เนตร์พัณณา ยาวิราช, 2556, น.178-179) 
 
ตารางท่ี 5.1 การเปรียบเทียบเวลาท างาน 

เวลาท างานที่
ยืดหยุ่น 

เวลาปกติของ
งาน 

เวลาที่ยืดหยุ่น
ให ้

เวลาปกต ิ เวลาที่ยืดหยุ่น
ได ้

6.00–08.30 น. 08.30–11.00 น. 11.00–14.00 น. 14.00–16.00 น. 16.00–19.00 น. 

 
ตารางท่ี 5.2 ข้อดีและข้อเสียของการยืดหยุ่นเวลาในการท างาน 

ข้อดี  ข้อเสีย  
พนักงานมีขวัญก าลังใจที่ด ี ขาดการควบคุมจากหัวหน้า 
มีอิสระในการท างาน ไม่มีเวลาท างานที่แน่นอน 
ลดความเฉื่อยชาในการท างาน ไม่สามารถควบคุมงานได้ 
พนักงานเลี่ยงเวลาการจราจรติดขัดได้ พนักงานหลีกเลี่ยงงาน 
ท าให้เพิ่มผลผลิตตามเวลานัดหมาย ขาดการวางแผนตารางการท างาน 
พนักงานมีเวลาในการท างานส่วนตัว ไม่สามารถประสานงานในการท างานตามปกติได้ 
ลดอัตราการขาดงานของพนักงาน  
ลดอัตราการลาออกของพนักงาน  
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 8.3 การประเมินผลการท างานที่เหมาะสมและระบบการให้รางวัล 
  การประเมินผลการท างานที่เหมาะสมและระบบการให้รางวัล (Appopriate 
Performance Evaluation and Reward Systems) การท าให้สมาชิกของทีมงานมีความ
ส านึกในภาระหน้าที่ความรับผิดชอบของการท างาน ระบบการประเมินผลและระบบการให้
รางวัลควรน ามาใช้และสะท้อนให้เห็นถึงผลการท างาน  
  การพัฒนาความเชื่อถือความไว้วางใจซึ่งกันและกันให้สูงขึ้น (Developing High 
Mutual Trust) ทีมงานที่มีสมรรถนะการท างานสูงจะต้องมีความไว้วางใจในระหว่างสมาชิก 
โดยสมาชิกจะต้องมีความเชื่อถือในความสุจริต อุปนิสัย และความสามารถซึ่ง (สมคิด บางโม , 
2558ข, 241) พ้ืนฐานเกี่ยวกับแนวความคิดความไว้วางใจ มีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
  8.3.1 ความซื่อสัตย์ (Integrity) หมายถึง ซื่อสัตย์ ยึดมั่นคุณธรรม และความถูกต้อง 
  8.3.2 สมรรถนะหรือความสามารถ (Competence) หมายถึง ความรู้ ทักษะ 
ความเชี่ยวชาญของบุคคลที่มีต่องานที่ปฏิบัติอยู่ เพ่ือน ามาใช้ในการตัดสินใจและการปฏิบัติ
บทบาทหน้าที่ของตน 
  8.3.3 ความคงเส้นคงวา (Consistency) หมายถึง พฤติกรรมที่สะท้อนให้เห็นถึง
ความเป็นบุคคลน่าเชื่อถือ (Reliability) มีแนวทางในการปฏิบัติที่สามารถท านายได้ล่วงหน้า 
(Predictability) มี ความรอบคอบ และตัดสินใจได้ดีในแต่ละสถานการณ์ (Good Judgment) 
  8.3.4 ความจงรักภักดี (Loyalty) หมายถึง ความตั้งใจและความเต็มใจที่จะปกป้อง
และรักษาหน้าบุคคลอื่น 
  8.3.5 ความเป็นคนเปิดเผย (Openness) หมายถึง ความเต็มใจที่จะแบ่งปัน
ความคิดและข้อมูลที่ตนเองมีอยู่โดยไม่ปิดบัง (เนตร์พัณณา ยาวิราช, 2556, น.304) 
 

9. ความพึงพอใจในงาน  
 ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) ท าให้เกิดผลดีต่อองค์กรหลายประการ เช่น 
การลดอัตราการลาออกของพนักงาน (Turnover) ลดการขาดงานของพนักงาน (Absenteeism) 
ลดการประท้วงต่อต้านและท าให้พนักงานเกิดความพึงพอใจได้โดยการให้คุณภาพชีวิตที่ดีในการ
ท างาน ท าให้พนักงานมีขวัญก าลังใจที่ดีในการท างาน 
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 ความพึงพอใจในงาน คือ ทัศนคติของบุคคลที่มีต่องาน อันเป็นผลมาจากการได้รับสิ่งที่
ดีจากการท างาน และความเหมาะสมพอดีระหว่างบุคคล และองค์กรในด้านสิ่งที่ได้รับจากการ
ท างาน ดังต่อไปนี้ 
  9.1 การจ่ายค่าตอบแทน (Pay)  จ านวนเงินที่ได้รับจากการท างานอย่างเป็นธรรม
เป็นไปตามความรู้ความสามารถ 
  9.2 งานที่ท า (Work itself) ท างานที่พนักงานมีความสนใจและมีโอกาสในการ
เรียนรู้งาน และได้รับการยอมรับในการท างานนั้น 
  9.3 มีโอกาสได้รับความก้าวหน้าในการเลื่อนต าแหน่งให้สูงขึ้น (Promotion 
Opportunities) มีความก้าวหน้าในงานได้รับการส่งเสริมให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้น 
  9.4 การมีหัวหน้าที่ดี (Supervision) มีความสามารถทางเทคนิคการท างานและมี
ทักษะระหว่างบุคคลที่ดี มีความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างหัวหน้างานและพนักงาน มีการสื่อสารที่ดี
กับหัวหน้างาน (Superior-Subordinate Communication)  
  9.5 มีเพ่ือนร่วมงานที่ดี (Co-Workers) มีเพ่ือนร่วมงานที่เป็นมิตร มีความสามารถ
และให้การสนับสนุนที่ดี 
  9.6 สภาพการท างาน (Working Conditions) การมีสภาพแวดล้อมในการท างาน
ที่ดีมีบรรยากาศการท างานที่สะดวกสบาย มีอุปกรณ์เครื่องมือเครื่องใช้ในการท างานที่ดี 
  9.7 มีความมั่นคงในงาน (Job Security) มีการจ้างงานที่มั่นคงและต่อเนื่อง
ตลอดเวลาองค์กรหลายแห่งตระหนักในความส าคัญของการสร้างความพึงพอใจให้แก่พนักงาน
เพราะความพึงพอใจงานที่ผลต่อความส าเร็จในการท างาน 
 

10. คุณภาพชีวิตในการท างานในปัจจุบัน   
 คุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of Work Life) หมายถึง การท าให้พนักงาน           
พึงพอใจในด้านต่าง ๆ สามารถสรุปได้ ดังนี้ 
  10.1 ความเท่าเทียมและความเป็นธรรมในค่าตอบแทนที่ได้รับ 
  10.2 สภาพความปลอดภัยและสุขภาพในการท างานที่ดี 
  10.3 การท างานที่ได้มีการพัฒนาขีดความสามารถ 
  10.4 การใช้พนักงานได้รับโอกาสในความเจริญก้าวหน้าและมั่นใจในงาน 
  10.5 การมีสภาพแวดล้อมทางสังคมท่ีดี 
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  10.6 การมีสิทธิความชอบธรรมของพนักงาน 
  10.7 การท างานที่มีเวลาให้แก่ครอบครัว มีการพักผ่อน 
  10.8 งานที่องค์กรมีความรับผิดชอบต่อสังคม 
 การสร้างความพึงพอใจในงานเหล่านี้เรียกว่าการมีคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดีจะมี
ผลท าให้พนักงานท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ เพ่ิมผลผลิต และลดปัญหาต่าง ๆ ได้ท าให้
พนักงานมีความคิดริเริ่ม ที่ดี (เนตร์พัณณา ยาวิราช, 2556, น.180-181)  
 การท างานร่วมกันภายในองค์กรปัจจุบันเป็นเรื่องที่ผู้บริหารควรให้ความสนใจ และ
เข้าใจในธรรมชาติของกลุ่มในองค์กร กลุ่ม คือ การที่บุคคลมารวมกันมีปฏิสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน  
มีความเข้าใจจิตใจซึ่งกันและกัน และยอมรับการเป็นสมาชิกของกลุ่มแต่ละคน กลุ่มมี  
การสื่อสารกันระหว่างสมาชิกในกลุ่มตลอดเวลา และกลุ่มที่มีขนาดเล็กจะมีการสื่อสารแบบ
พบปะเผชิญหน้ากันมากกว่ากลุ่มที่มีขนาดใหญ่ การสื่อสารระหว่างสมาชิกในกลุ่มมีอิทธิพลต่อ
กลุ่มอ่ืน ๆ และต่อองค์กรการท างานเป็นกลุ่มเป็น 
  

11. ธรรมชาติและประเภทของทีมงาน  
 ธรรมชาติและประเภทของทีมงาน (The Nafure and Thyes of Teams) การบริหาร
ในอดีตทีมงานนั้นจะมีผู้น าหรือผู้จัดการที่ได้รับการแต่งตั้งอย่างเป็นทางการเป็นผู้น าทีมงาน 
ส่วนการบริหารปัจจุบันทีมงานจะไม่ได้มีหัวหน้าเป็นทางการจะมีการแบ่ง ความรับผิดชอบใน 
การบริหารงานในทีมงาน ทีมงานจะมีความรับผิดชอบเต็มที่ในงานทุก ๆ ส่วนให้ส าเร็จ 
 ทีมงานที่ตั้งขึ้นมานั้นขึ้นอยู่กับความคงทนและวัตถุประสงค์ ซึ่งในที่นี้สามารถแบ่ง
ออกเป็นประเภทของทีมงาน ได้แก่ ทีมงานแก้ปัญหา (Problem-Solving Teams) ทีมงานตาม
หน้าที่ (Functional teams) ทีมงานข้ามหน้าที่  (Cross-Functional Teams) และทีมงาน
อ านวยตนเอง (Self-Directed Work Teams) ทีมงานเสมือนจริง (Virtual Teams) ทีมงานทั่ว
โลก (Functional Teams)   
 
 11.1 ทีมงานแก้ปัญหา (Problem-Solving Teams) 
    ทีมงานแก้ไขปัญหาถูกตั้งขึ้นโดยพ้ืนฐานชั่วคราว เพ่ือแก้ไขปัญหาเฉพาะที่องค์กร
เผชิญอยู่ เช่น ผู้จัดการโรงงาน เพ่ือศึกษาความต้องการพ้ืนที่และอุปกรณ์ที่จ าเป็น ต้องจัดพ้ืนที่ 
การผลิตให้เหมาะสมกับผลิตภัณฑ์ใหม่ ๆ เช่นเดียวกับผู้จัดการด้านตลาดอาจจัดตั้งทีมงานเพ่ือ 
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การประเมินผลของการรณรงค์โฆษณาของคู่แข่งขัน ซึ่งมีผลต่อการยอดขายของบริษัท ความ
คงทนของทีมงานแก้ปัญหานี้โดยปกติแล้วจะคงอยู่ในระยะเวลาสั้น ๆ ส่วนใหญ่แล้วทีมงาน
แก้ไขปัญหา ประกอบด้วยบุคคลจากหน่วยงานเดียวกันหรือสาขาเดียวกันขององค์กรที่จะ
ร่วมมือกันแก้ปัญหาเฉพาะที่เกิดมาในองค์กร ถ้าปัญหาได้ถูกแก้ไขแล้วทีมงานจะสลายตัวไป 
 
 11.2 ทีมงานตามหน้าที่ (Functional Teams) 
    ทีมงานตามหน้าที่เป็นส่วนหนึ่งของรูปแบบเดิมในการแบ่งล าดับชั้นของสายบังคับ
บัญชาตามแนวดิ่ง ทีมงานในลักษณะนี้จะประกอบด้วยหัวหน้าคนหนึ่งและลูกน้องของเขาตาม
สายบังคับบัญชาแบบเป็นทางการ บางครั้งเราเรียกว่าทีมงาน บางครั้งเราเรียกว่าทีมงานตาม
แนวตั้งหรือทีมงานตามสั่งการทีมงานตามหน้าที่อาจจะรวมสามหรือสี่ระดับของล าดับชั้นของ
สายการบังคับบัญชาภายในแผนกหนึ่ง ๆ  
 
 11.3 ทีมงานข้ามหน้าที่ (Cross-Functional Teams)  
   องค์กรที่เติบโตในปัจจุบันนั้น เริ่มอ านวยประโยชน์ต่อทีมงานที่ประกอบด้วยบุคคล
จากหน่วยงานหรือสาขาที่แตกต่างกัน มาร่วมกันท างานหรือมาร่วมโครงการ กลุ่มเหล่านี้เรียก
ทีมงานข้ามหน้าที่จะท าหน้าที่คอยตรวจตราท าให้กระบวนการท างานเป็นมาตรฐานและ
ปรับปรุงกระบวนการท างาน โดยตัดส่วนที่แตกต่างกันออกไป เช่น บริษัทผลิตชิ้นส่วนรถยนต์
บริษัทหนึ่งตั้งทีมงานข้ามหน้าที่มาจากสมาชิกด้านการตลาดและด้านการวิจัยและพัฒนา เพ่ือ
มาท าการออกแบบและพัฒนาแผนการตลาดส าหรับผลิตภัณฑ์ใหม่ ๆ ร่วมกัน ทีมงานข้ามหน้าที่
โดยทั่ว ไปแล้วจะมาจากหลาย ๆ แผนกที่มีหน้าที่ที่แตกต่างกันภายในองค์กร แต่มักจะอยู่สาย
ระดับบังคับบัญชาเดียวกันในองค์กร แต่ในบางครั้งทีมงานข้ามหน้าที่อาจมีการสร้างขอบเขต
โครงสร้างของแนวตั้งและแนวนอนเพ่ือมาร่วมกันคิดและแลกเปลี่ยนมุมมองร่วมกันได้ 
 
 11.4 ทีมงานอ านวยการตนเอง (Self-Directed Work Teams) 
   ทีมงานอ านวยการด้านตนเองเป็นทีมงานที่มีความรับผิดชอบส าหรับงาน ๆ หนึ่ง
โดยไม่มีการควบคุมบังคับบัญชาในแต่ละวันและไม่มีอ านาจควบคุมสมาชิก และพฤติกรรมของ
กลุ่ม ทีมงานอ านวยการด้วยตนเองจะมีการปกครองด้วยตนเอง ก าหนดขอบเขตของความ
รับผิดชอบกันเอง ศูนย์กลางการตัดสินใจอยู่ที่ตัวสมาชิกเอง และเป็นทีมงานด าเนินการจัดด้วย
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ตนเอง ทีมงานอ านวยการด้วยตนเองปกติจะประกอบด้วยสมาชิก 10-15 คน ซึ่งมีประสบการณ์
ในการควบคุมการท างาน การตัดสินใจเกี่ยวกับการสั่งการและการตรวจสอบให้เป็นไปตาม
นโยบาย โดยที่ทีมงานอ านวยการสามารถจะร่วมเป็นสมาชิก และสามารถตรวจสอบร่วมกัน 
ด้วยเหตุนี้ต าแหน่งผู้บริหารระดับต้นอาจถูกลดบทบาทความส าคัญ และถูกยกเลิกไปได้ ซึ่งมี
บทบาทการท างานของทีมงานเข้ามาแทนท่ีนั่นเอง 
   ทีมงานอ านวยการประกอบด้วยสิ่งส าคัญอยู่ 3 ประการ ได้แก่ 
   11.4.1 ทีมงานจะมีพนักงานที่มีหน้าที่แตกต่างกันไป และทักษะที่มีอยู่เพียงพอใน
การที่จะปฏิบัติงานที่ส าคัญขององค์กร ด้วยเหตุนี้จึงเป็นการขจัดอุปสรรคระหว่างแผนกและท า
ให้เกิด การประสานงานกันได้อย่างดีเยี่ยม 
  11.4.2 ทีมงานมีทรัพยากร เช่น ข้อมูลข่าวสาร แหล่งทางการเงิน อุปกรณ์
เครื่องมือ เครื่องจักรและสิ่งใช้สอยที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน 
  11.4.3 ทีมงานให้อ านาจหน้าที่ในการตัดสินใจ สมาชิกมีอิสรภาพที่จะเลือกสมาชิก
ใน การแก้ปัญหา การตรวจสอบผลลัพธ์การวางแผนในอนาคต (วิเชียร วิทยอุดม , 2555, น.15-
21-15-23) 
 
 11.5 ทีมงานเสมือนจริง (Virtual Teams) 
   ทีมงานเสมือนจริง เกิดจากสภาพภูมิศาสตร์หรือสภาพองค์กรที่ต้องการกระจาย
สมาชิกทั่วไปและสมาชิกสามารถเชื่อมโยงเครือข่ายข้อมูลสารสนเทศและเทคโนโลยีการ
ติดต่อสื่อสาร สมาชิกของทีมใช้อี -เมลล์ (E-mail) วอยส์-เมลล์ (Voice-mail) การประชุม
ทางไกล (Internet) และเทคโนโลยีอินทราเนต (Intarnet) และซอฟต์แวร์ (Solfware) ชนิด   
ต่าง ๆ ที่ช่วยให้การท างานร่วมกัน เพ่ือสามารถปฏิบัติงานได้มากกว่าการประชุมแบบเผชิญหน้า
การเพ่ิมทีมงานเสมือนจริงมีความส าคัญต่อการเปลี่ยนแปลงสภาพในองค์กรและการใช้กลยุทธ์ 
การใช้เทคโนโลยีใหม่ ๆ การเปลี่ยนแปลงรูปแบบการร่วมมือของการท างาน การให้ความส าคัญ
ต่อการเติบโตความสัมพันธ์ในความรู้เชิงเศรษฐกิจพ้ืนฐานและแนวโน้มที่มุ่งให้อ านาจและการมี
ส่วนร่วมอย่างมาก เทคโนโลยีใหม่ท าให้การติดต่อสื่อสารที่มากกว่า ความซับซ้อนของข้อมูล
มากกว่าและขจัดอุปสรรคของเวลาและระยะทางที่ถูกก าหนดโดยโครงสร้างขององค์กรแบบ
ดั้งเดิม นอกจากนี้ข้อมูลที่เคยมีประโยชน์ต่อผู้น า ในระดับสูงสามารถที่จะถูกแก้ไขร่วมกันได้
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อย่างง่ายและรวดเร็ว เพ่ือช่วยผลักดันให้มีการกระท าการตัดสินใจในระดับล่าง (Duarte and 
Synder: 1999) 
 
 11.6 ทีมงานทั่วโลก (Global Teams) 
    ทีมงานทั่วโลก (Global Teams) คือ ทีมงานที่เกิดจากสมาชิกที่ท ากิจกรรมใน
หลาย ๆ ประเทศ โดยทั่วไปทีมงานทั่วโลกแบ่งเป็น 2 ประเภท คือ ประเภทแรก ทีมงานระหว่าง
วัฒนธรรมซึ่งสมาชิกหรือประเทศมีวัฒนธรรมที่แตกต่างกันและได้มาเผชิญหน้ากันและประเภท
ที่สอง ทีมงานทั่วโลกเสมือนจริงซึ่งสมาชิกทั่วโลกยังคงอยู่ในต าแหน่งและสถานที่ต่าง ๆ ที่แยก
ออกมาทั่วโลกและประพฤติปฏิบัติงานของพวกเขาได้จากสื่ออิเล็กทรอนิกส์  
   องค์กรและผู้น าจะต้องลงทุนในเรื่องของเวลาและทรัพยากรอย่างเพียงพอ ส าหรับ
ให้การศึกษาลูกจ้างให้เหมาะสม ผู้น าทีมจะต้องมีความแน่ใจว่าสมาชิกในทีมเห็นด้วยทั้งหมด 
และเข้าใจในความแตกต่างของช่องว่างวัฒนธรรมสามารถมีผลกระทบกับความสัมพันธ์ในการ
ท างาน สมาชิกของทีมงานทั้งหมดต้องตั้งใจที่จะหันเหจากค่านิยมและมาตรฐานของตัวเอง และ
มาตรฐานขึ้นมาใหม่ ตัวแบบส าหรับทีมงานทั่วโลกที่มีประสิทธิผลถูกเรียกว่า GRIP Model ซึ่ง
ผู้น าต้องเน้นความชัดเจนของการพัฒนาและท าความเข้าใจใน 4 อย่าง คือ (1) เป้าหมาย (2) 
ความสัมพันธ์ (3) การใช้ข้อมูลร่วมกัน (4) กระบวนการการท างาน ซึ่งจะช่วยทีมงานสามารถยึด
เหนี่ยวการท างานร่วมกัน (Solomon. 1988, pp.12-17)  
 

12. ข้อแตกต่างระหว่างทมีและกลุ่ม 
 ข้อแตกต่างระหว่างทีมและกลุ่ม (The Differences Between Teams and Group) 
กลุ่ม คือ บุคคลตั้งแต่ 2 คนขึ้นไป ที่ท างานตามเป้าหมายที่ก าหนด คือ ทีมงานเน้นการให้
ความส าคัญต่อการให้ความร่วมมือเพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์ซึ่งพวกเขาจะต่อสู้แก้ไขปัญหามี
ความคิดริเริ่มต่อสิ่งที่เป็นไปได้ หรือมีการพัฒนาวางแผนที่ดี ตลอดจนท ากิจกรรมอ่ืน ๆ ดังเช่น
องค์กรที่ต้องเผชิญกับปัญหา ทีมงานมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ เพ่ิมขีดความสามารถของ
ทรัพยากรที่มีอยู่และมีแรงบันดาลใจต่าง ๆ ที่จะสามารถแก้ไขปัญหา 
 ความแตกต่างระหว่างทีมงานกับกลุ่มอีกอย่างหนึ่งก็คือ การท างานเป็นกลุ่มสมาชิกแต่
ละคนจะท างานด้วยตนเอง ส่วนการท างานทีมงานจะท าร่วมงานเป็นหมู่คณะ ซึ่งมีการท า
ร่วมกันตั้งแต่สองคนหรือมากกว่านั้นร่วมกัน ซึ่งเราสามารถแยกแยะให้เห็นถึงความแตกต่างกัน
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ระหว่าง การท างานเป็นกลุ่มกับการท างานเป็นทีมซึ่งมีความแตกต่างกัน (วิเชียร วิทยอุดม, 
2558, น.15-24-15-25) ดังตารางที่ 5.3  
 
ตารางท่ี 5.3 ความแตกต่างระหว่างการท างานกลุ่มกับการท างานเป็นทีม 

การท างานเป็นกลุ่ม การท างานเป็นทีม 
1. การท างานเป็นกลุ่มจะมีการแบ่ง
งานอยู่ที่หัวหน้า 

1. การท างานเป็นทีมงานจะแบ่งหน้าที่กันไม่มีใคร
เป็นหัวหน้า 

2. การท างานเป็นกลุ่มจะรับผิดชอบ
ด้วยตัวเอง 

2. การท างานเป็นทีมงานมีการรับผิดชอบร่วมกัน 

3. การท างานเป็นกลุ่มจุดมุ่งหมายดู
เหมือนเป็นเรื่องขององค์กร 

3. การท างานเป็นทีมงาน  มีจุดมุ่งหมายแน่นอนที่
เฉพาะเจาะจงเฉพาะเรื่อง 

4. การท างานเป็นกลุ่มสมาชิกอาจ
ผลิตด้วยตนเอง 

4. การท างานเป็นทีมงานมีการผลิตร่วมกัน 
 

5. การท างานเป็นกลุ่มมีการประชุมที่
มีประสิทธิภาพ  

5. การท างานเป็นทีมงานมีการช่วยเหลือกัน มีการ
ประชุมเพ่ือแก้ไขปัญหาร่วมกัน 

6. การท างานเป็นกลุ่มการได้รับ
ผลประโยชน์จะเป็นไปแบบทางอ้อม 
(ตัวอย่างเช่น ดูผลประโยชน์ทาง
การเงินทั้งหมดของธุรกิจ ) 

6. การท างานเป็นทีมงาน  จะประเมินผลประโยชน์
จากการผลิตโดยตรง 
 

7. การท างานเป็นกลุ่มมักจะมีการ
โต้ตอบกันและการเลือกผู้น ากลุ่มเป็น
ตัวแทนกลุ่ม  

7. การท างานเป็นทีมงานมีการตอบโต้กัน   
การตัดสินใจและสมาชิกทุกคนในทีมงานจะร่วมมือ
ร่วมใจในการท างานอย่างจริงจัง  และผู้จัดการจะ
เป็นผู้แต่งตั้งทีม 

  
 12.1 ชนิดของทีมงาน 
  ทีมงานในทั่วไปในองค์กรนั้นประกอบด้วยทีมต่าง ๆ ตามลักษณะเฉพาะกิจที่ได้รับ
มอบหมายให้ไปปฏิบัติการเพ่ือให้บรรลุตามเป้าหมายขององค์กร ซึ่งเราอาจสามารถแบ่ง 
ทีมงานได้เป็น 4 ชนิด ได้แก่ 
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  12.1.1 ทีมงานให้ค าแนะน า (Advice Teams) มีหน้าที่ให้ค าปรึกษาแนะน า
คัดเลือกตลอดจนมีการตัดสินใจ เช่น คณะกรรมการกลุ่ม QC หรือกลุ่มที่ปรึกษาในหน่วยงาน 
  12.1.2 ทีมงานการผลิต (Production Teams) เป็นทีมงานที่มีหน้าที่หลัก คือ 
ร่วมมือกันผลิตสินค้าตามชนิดที่กิจการค้าขายอยู่ เช่น ทีมงานการผลิต ประกอบด้วย ลูกจ้าง 
พนักงานควบคุมเครื่องจักร และพนักงานดูแลรักษาเครื่องจักร 
  12.1.3 ทีมงานโครงการ (Project Teams) เป็นทีมงานที่ดูและรับผิดชอบในด้าน
ของแผนการตรวจสอบ ปฏิบัติการและรายงานโครงการโดยมีผู้เกี่ยวข้อง เช่น ทีมวางแผน ทีม
ตกแต่ง ทีมวิศวกร ทีมงานบริการวิชาการ โครงการบริการวิชาการ เป็นต้น 
  12.1.4 ทีมปฏิบัติการ (Action Teams) เป็นทีมที่ปฏิบัติงานเพ่ือภารกิจใดภารกิจ 
ยกตัวอย่างทีมงานวิจัยของ สุกัญญา ดวงอุปมา และคณะ(2562) ได้ท าการศึกษาวิจัย เรื่อง 
การศึกษาแนวทางการจัดการและรูปแบบการท่องเที่ยวในจังหวัดกาฬสินธุ์  มีการบูรณาการกับ
การเรียนการสอนระหว่างคณะครูอาจารย์หรือนักวิจัยและนักศึกษาในการลงพ้ืนที่เก็บรวบรวม
ข้อมูลในการด าเนินการวิจัย ดังภาพที่ 5.9  

 

 
 

ภาพที่ 5.9 การท างานเป็นทีมปฏิบัติการบูรณาการเรียนการสอนกับงานวิจัย 
ที่มา : สุกัญญา ดวงอุปมา (2562) 
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 12.2 ทีมงานที่มีประสิทธิผล (Effective Teamwork) 
   12.2.1 ขนาดของทีม (Size of Work Teams) ทีมงานที่ดีที่สุดมีแนวโน้มว่าจะมี
ขนาดเล็กมีสมาชิกประมาณ 10-12 คน เพราะถ้าคนมากเกินไปมักจะไม่สร้างความยึดเหนี่ยวได้ 
การสร้างความร่วมมือจะน าไปสู่การท างานที่ประสบความส าเร็จ ดังนั้น ในการสร้างทีมงานที่มี
ประสิทธิภาพผู้จัดการควรจัดให้มีสมาชิกไม่เกิน 12 คน ถ้าเป็นงานค่อนข้างใหญ่ต้องการ 
การท างานเป็นทีมสามารถท าได้โดยแบ่งแยกเป็นทีมย่อย 
    12.2.2 ความสามารถของสมาชิก (Abilities of Members) เพ่ือให้การท างาน
ได้ผลทีมงานประกอบด้วยทักษะ 3 ชนิด (1) ทีมงานจ าเป็นต้องมีสมาชิกที่มีประสบการณ์ 
 ด้านเทคนิค (2) ทีมงานจ าเป็นต้องมีสมาชิกที่มีทักษะด้านการแก้ไขปัญหาและทักษะด้ าน  
การตัดสินใจ ซึ่งสามารถที่จะแยกแยะปัญหาและแจกแจงทางเลือกในการแก้ปัญหาประเมินผล
ที่เลือกเหล่านั้น และท าการเลือกทางเหล่านั้นด้วยความรอบรู้ (3) ทักษะระหว่างบุคคลอ่ืน ๆ 
ทีมงานจ าเป็นที่จะต้องได้สมาชิกที่มีทักษะการฟังที่ดี  มี การป้อนกลับของข้อมูลที่ดีมี
ความสามารถในการแยกแยะข้อขัดข้อง 
  ทีมงานที่จะประสบความส าเร็จได้จะต้องประกอบด้วย 3 ทักษะดังกล่าว มีการ
ผสมผสานที่ถูกต้องเป็นสิ่งส าคัญ การทุ่มเทในเรื่องหนึ่งมากเกินไปจะเป็นผลท าให้ทีมงานมี
สมรรถภาพต่ าลงทีมงานมีสมรรถภาพสูงบางทีอาจเกิดจากบุคคลที่มีบทบาทหน้าที่แตกต่างกัน
เข้าไว้ได้อย่างถูกต้องก็ได้โดยแยกแยะจุดแข็งและจุดอ่อน และก าหนดหน้าที่ให้เหมาะสมกับ
ทักษะของบุคคล ทีมงาน ที่ประสบความส าเร็จจะต้องแสดงบทบาทได้ครบถ้วน และต้องเลือกผู้
ทีมี่ความช านาญและชอบในการแสดงบทบาทเหล่านั้นด้วย  
 
 12.3 บทบาทของบุคคลในทีม 
  12.3.1 ผู้มีความคิดสร้างสรรค์ ผู้มีความคิดริเริ่ม (Production Teams) เป็นผู้ที่
ชอบคิดและริเริ่มสิ่งใหม่ ๆ ได้ดี เป็นตัวของตัวเองชอบวิธีการท างานของตัวเอง และใช้เวลาเป็น
ของตัวเอง 
  12.3.2 ผู้ส ารวจ-ผู้ส่งเสริม (Explorer-Promoters) เป็นผู้ที่น าความคิดใหม่ ๆ 
และต่อสู้เพ่ือความคิดใหม่ ๆ และสามารถที่จะดึงเอาความคิดสร้างสรรค์ ความคิดริเริ่มค้นหา
ทรัพยากรเพ่ือที่จะส่งเสริมความคิด จุดอ่อน อาจจะไม่มี ความอดทน ควบคุมทักษะและก าหนด
รายละเอียด 
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  12.3.3 ผู้ประเมิน-ผู้พัฒนา (Assessor-Developers) เป็นผู้ที่มีทักษะด้านการ
วิเคราะห์ที่ดี เพราะมีความสามารถดีเลิศในการมองด้วยแง่มุมที่หลากหลาย เพ่ือที่จะประเมิน
และวิเคราะห์ก่อน การตัดสินใจ 
  12.3.4 ผู้ท าหน้าที่กระตุ้น-ผู้ท าหน้าที่จัดระเบียบ (Thruster-Organicers) เป็นผู้ที่
จะวางนโยบายและความคิดไปสู่ความเป็นรูปธรรมได้จริง ตลอดจนการวางเป้าหมาย สร้าง
แผนงาน วางตัวบุคคล และสร้างระบบที่จะแน่ใจว่าจะเสร็จทันเวลา 
  12.3.5 ผู้ลงความเห็น-ผู้สร้าง (Concluder-Producers) จะเกี่ยวข้องกับผลลัพธ์
การกระท าภายในองค์กร โดยยืนยันว่างานต้องทันเวลา ตลอดจนก าหนดมาตรฐานการผลิตที่
เหมาะสมขององค์กร 
  12.3.6 ผู้ควบคุม-ผู้ตรวจสอบ (Controller-Inspectors) เป็นผู้ที่มีความเกี่ยวข้อง
เป็นอย่างมากกับการสร้างกฎเกณฑ์ และข้อบังคับต่าง ๆ ซึ่งจะต้องมีความสามารถในการ
ตรวจสอบรายละเอียด ต่าง ๆ และท าให้แน่ใจว่าความผิดพลาดจะไม่เกิดขึ้น เพราะไม่มี
จุดบกพร่อง หรือมองข้ามจุดอ่ืนไป 
  12.3.7 ผู้สนับสนุน-ผู้บ ารุงรักษา (Upholders-Maintainers) เป็นผู้ที่มีความ
เชื่อมั่นเกี่ยวกับวิธีการปฏิบัติและความถูกต้อง ต่อสู้กับทีมงานสิ่งที่มีอยู่ภายนอก ใน
ขณะเดียวกันก็ให้การสนับสนุนภายในทีมงาน ตลอดจนเป็นผู้มีเสถียรภาพที่มั่นคง 
  12.3.8 ผู้รายงาน-ที่ปรึกษา (Reporter-Advisers) เป็นผู้จัดหาข้อมูลให้มากขึ้น
เพ่ือน ามาใช้ประกอบการตัดสินใจ โดยจะต้องเป็นผู้ฟังที่ดี ไม่กดดันต่อความคิดของบุคคลอ่ืน 
เช่น เขาสร้างบทบาทที่ส าคัญในการกระตุ้นทีมงานให้แสวงหาข้อมูลเพ่ิมเติมก่อนการตัดสินใจ 
และปกป้องทีมจากการตัดสินใจที่เร่งรีบ 
  12.3.9 ผู้เชื่อมโยง (Linkers) คือ บุคคลที่พยายามเข้าใจทุก ๆ ด้าน ประสานงาน
และผสมผสานบุคคลต่าง ๆ ภายในกลุ่ม โดยพยายามสร้างความร่วมมือระหว่างสมาชิกในทีม
โดยพยายามท่ีจะรวมให้เป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน (วิเชียร วิทยอุดม, 2558, น.15-26-15-27) 
 

13. การสร้างทีมงานและการจัดการคุณภาพโดยรวม  
 การสร้างทีมงาน (Team Building)  สิ่งที่ส าคัญคือการสร้างวัฒนธรรมเป็นวัฒนธรรมที่
มีทีมงานได้น ามาใช้ในองค์กรซึ่งท าให้ความส าคัญในเรื่องคุณค่าของความส าเร็จส่วนตัว ท าให้
องค์กรเติบโตและมีผลจากการให้ผลตอบแทนและการให้รางวัลพนักงานที่เข้ามาร่วมท างาน 
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ขององค์กร และมีความพยายามสร้างบรรยากาศของการแข่งขันซึ่งจะเป็นสิ่งกระตุ้นให้พนักงาน
แต่ละคนต้องการประสบความส าเร็จ และเป็นที่ยอมรับในสังคม 
 
 13.1 การสร้างทีมงาน (Shaping Team Players)  
  การท างานเป็นทีมเป็นองค์ประกอบหนึ่งที่ส าคัญขององค์กร เมื่อบุคลากรร่วมมือ
ร่วมใจกันท างาน ท าให้เกิดบรรยากาศที่ดีในการท างาน ส่งเสริมกระบวนการท างานให้เกิด
ประสิทธิภาพเพ่ิมขึ้น อีกทั้งการท างานเป็นทีมยังช่วยให้เราได้ความคิดริเริ่มใหม่ ๆ จากสมาชิก
ในทีม มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ประสบการณ์ที่หลากหลาย  ท าให้เกิดการสร้างนวัตกรรมใหม่ ๆ  
เพ่ิมข้ึนในองค์กร ซึ่งมีแนวทางการท างานเป็นทีม  ดังนี้ 
   13.1.1 การเลือก (Selection) ในการคัดเลือกสมาชิกทีมงานต้องพิจารณา
ทักษะด้านเทคนิคที่เหมาะสมกับงาน และท างานเป็นทีมได้ดี ในการคัดเลือกผู้บริหารอาจเป็น
เกณฑ์การคัดเลือกพ้ืนฐาน 3 ทาง คือ (1) ผู้สมัครสามารถเข้ารับการฝึกฝนเพ่ือให้เข้าสู่การ
ท างานเป็นทีมได้ (2) ย้ายคนที่ไม่ชอบท างานเป็นทีมไปสู่ในหน่วยงานอ่ืนที่อยู่ในองค์กรซึ่งไม่
ต้องท างานเป็นทีมงาน (3) อาจไม่ตั้งคนเหล่านี้ในการก่อตั้งองค์กรซึ่งต้องตัดสินใจออกแบบการ
ท างานใหม่ โดยใช้การท างานในลักษณะทีม พนักงานบางคนจะต่อต้าน คนเหล่านี้จะท าให้เกิด
ความยุ่งยากภายในทีม 
   13.1.2 การฝึกฝน (Training) เป็นการใช้ความสามารถส่วนตัวฝึกฝนให้
กลายเป็นผู้ท างานเป็นทีมได้ ผู้ฝึกฝนที่ช านาญจะก าหนดวิธีการฝึกฝน โดยให้พนักงานที่มี
ประสบการณ์ในการสร้างทีมงานฝึกหัดโดยให้พนักงานได้ปรับปรุงเกี่ยวกับการแก้ไขปัญหา เช่น 
การสื่อสาร การติดต่อเจรจา การจัดการกับข้อขัดแย้ง เป็นต้น 
   13.1.3 การให้รางวัล (Rewards) ระบบการให้รางวัลจ าเป็นส าหรับใช้เพ่ือ
กระตุ้น ความพยายามในการร่วมมือกันมากกว่าการใช้เพ่ือการแข่งขัน โดยก าหนดการท างาน
เป็นทีมจะประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย รางวัลซึ่งพนักงานสามารถได้รับจากการท างานเป็น
ทีมถือว่าเป็นส่วนหนึ่งของทีมที่ประสบความส าเร็จ ช่วยพัฒนาบุคคล และช่วยให้ทีม
เจริญเติบโต การให้รางวัลจะท าให้พนักงานพอใจและเป็นรางวัลด้านประสบการท างานของ
พนักงานร่วมกัน ซึ่งท าให้เกิดความร่วมมือร่วมใจและรู้สึกรักทีมงาน ของตน 
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 13.2 ทีมงานและการจัดการคุณภาพโดยรวม  
  เป็นการควบคุมคุณภาพที่มุ่งที่เงื่อนไขขององค์กร โดยใช้ความพยายามปรับปรุง
คุณภาพร่วมกันซึ่งจะใช้จุดมุ่งหมายขององค์กร และคุณภาพเป็นปัจจัยส าคัญในการประเมิน 
การท างาน การจัดการคุณภาพโดยรวม (Total Quality Management) หรือ TQM เป็น
แนวทางในการบริหารขององค์กรที่เน้นเรื่องคุณภาพ โดยบุคลากรทุกคนขององค์กรจะมีส่วน
ร่วมและมุ่งหมายผลก าไรในระยะยาวด้วยการสร้างความพึงพอใจให้แก่ลูกค้า รวมทั้งการสร้า ง
ผลประโยชน์แก่บรรดาบุคลากรขององค์กรและสังคมด้วยในขณะเดียวกันวิธีการปฏิบัติของการ
จัดการคุณภาพโดยรวมของแต่ละองค์กรอาจแตกต่างกัน แต่ แนวปรัชญา ความคิด หลักการ
ส าคัญจะคล้ายกัน และที่ส าคัญที่สุดคือ ต้องยึด “คุณภาพ” เป็นหลักในการบริหารงานต่าง ๆ 
เช่นเดียวกัน ซึ่งจะส่งผลดีแก่องค์กรในด้านการปรับปรุงคุณภาพของสินค้าหรือบริการให้สูงขึ้น 
หรือท าให้ของเสียเป็นศูนย์ หรือสามารถออกแบบผลิตภัณฑ์ได้สวยงามใช้งานได้ดีขึ้นหรือ
สามารถบริการได้รวดเร็วขึ้น และต้นทุนการผลิตลดลง ฯลฯ (เนตร์พัณณา ยาวิราช , 2556, น.
301) 
 

14. ขั้นตอนของการพัฒนาทีมงานสมัยใหม ่ 
 ผู้บริหารที่มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ สายตากว้างไกล มีความคิดสมัยใหม่ จะใช้ทีมงาน
เพ่ือบรรลุถึงเป้าหมายของการปฏิบัติงานในองค์กร โดยการก่อตั้งทีมงานอย่างง่าย ๆ อย่างไรก็
ตามในช่วงแรก การสร้างทีมงานก็ไม่ได้เป็นหลักประกันว่ามันจะให้ผลผลิตได้มากจริง ๆ 
ผู้บริหารก็ควรที่จะมีความอดทนและอดกลั้นในช่วงระยะแรกของการตั้งทีม โดยส่วนใหญ่แล้ว
ทีมงานต้องผ่านหลาย ๆ ขั้นตอนของ การพัฒนาทีมงานก่อนที่จะสามารถให้ผลผลิตสูง ดังนั้น 
จ าเป็นที่ผู้บริหารจะต้องท าความเข้าใจถึงขั้นตอนการพัฒนาทีมงาน (Stages of Team 
Development) จนกระท่ังท าให้ทีมงาน สามารถท าการผลิตได้ง่ายข้ึน ดังขั้นตอนต่อไปนี้ 
 
 14.1 การก่อตั้ง (Forming)  
  การพัฒนาทีมงาน เป็นการจัดรูปแบบของทีมงานขึ้นมาในระหว่างที่สมาชิกเริ่ม
พร้อมเป็นทีมงานและท าความคุ้นเคยกับสมาชิกในทีมงาน ก าหนดโครงสร้างและแนวทาง
วิธีการท างานร่วมกันเป็นทีมงาน ก าหนดกฎเกณฑ์ต่าง ๆ ให้เห็นชัดเจน ก าหนดต าแหน่งและ
บทบาทของแต่ละคนในทีมงาน ใครมีอ านาจหน้าที่อย่างไรในทีมงาน กลุ่มคนประเภทไหนคือ
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สมาชิกในทีมงาน ใครเป็นผู้น าทีมงาน และความช านาญของสมาชิกในทีมงานมีมากน้อยเพียงไร 
ในขั้นตอนนี้ส าคญัยิ่งต่อการสร้างทีมงานตรงที่ผู้น าจะพยายามท าให้ทุก ๆ คนรู้สึกว่าตนเองเป็น
ส่วนหนึ่งของทีมงาน 
 
 14.2 การระดมความคิด (Storming)  
  การพัฒนาทีมงาน จะมีลักษณะถึงความขัดแย้งและ ความคิดเห็นไม่ตรงกัน ใน
ฐานะที่ได้เป็นสมาชิกของทีมงานก็จะท าให้เกิดมีความมั่นใจในบทบาทของแต่ละบุคคลอย่าง
เห็นได้ชัด ในระหว่างขั้นตอนนี้ดูเหมือนว่าทีมงานจะขาดความสามัคคีเพราะสมาชิกมักจะมี
ปฏิกิริยาชอบคิดค้นถึงวิธีการท าทีมงานให้มีความก้าวหน้า แต่ผู้บริหารก็ควรส่งเสริมสมาชิกของ
ทีมงานให้มีความรู้สึกอิสระในการที่จะไม่เห็นด้วยกับทุกปัญหาของทีมงาน และควรจัดให้มี  
การอภิปรายความคิดเห็นของสมาชิกในทีมงานได้อย่างเต็มที่ แต่สุดท้ายผู้บริหารควรจะกระตุ้น
สมาชิกของทีมงานเพ่ือเข้าถึงข้อตกลงร่วมกันซึ่งจะช่วยให้บรรลุวัตถุประสงค์ของทีมงาน 
 
 14.3 การก าหนดบรรทัดฐาน (Norning)  
  การพัฒนาทีมงานมีลักษณะเป็นข้อตกลงระหว่างบทบาทของสมาชิกในทีมงาน กฎ 
ระเบียบ ข้อบังคับ และพฤติกรรมที่ยอมรับได้พร้อมกับมีแนวโน้มทีมงาน ความขัดแย้งที่เกิดขึ้น
ระหว่างขั้นตอนของการระดมความคิดก็จะถูกแก้ไขในขั้นตอนนี้ ผู้บริหารรควรที่จะส่งเสริม
ทีมงานซึ่งอยู่ในขั้นตอนของการระดมความคิด เพ่ือความก้าวหน้าในการพัฒนาเป็นบรรทัดฐาน
และเป็นค่านิยมของทีมงานซึ่งจะให้เป็นเครื่องมือส่งเสริมความสามารถในการผลิตของทีมงาน
ในอนาคต 
 
 14.4 การด าเนินงาน (Performing)  
  การพัฒนาทีมงาน คือ การด าเนินงานของทีมงาน ขั้นตอนนี้จุดรวมของทีมงานคือ
การแก้ปัญหาขององค์กร และการนัดประชุมทีมงานอันเป็นสิ่งที่ท าให้ผลผลิตเพ่ิมขึ้นเป็นอย่าง
มาก หลังจากความส าเร็จผ่านขั้นตอนของการพัฒนาทีมงานมาตลอดแล้ว การก าหนดบทบาท 
ความคาดหวัง และบรรทัดฐานของทีมงาน ในระหว่างขั้นตอนนี้ผู้บริหารต้องเสริมก าลังเพ่ือ
ยกระดับความเป็นไปได้ในการด าเนินงานของทีมงานให้สามารถบรรลุผลส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี 
 



160 | เ ท ค นิ ค ก า ร จั ด ก า ร ส มั ย ใ ห ม่  

 14.5 การล้มเลิก (Adjourning)  
  สุดท้ายของการพัฒนาทีมงาน ถึงตอนนี้ทีมงานได้ด าเนินงานเสร็จสิ้นแล้วและ
เตรียมที่จะสลายตัว ในขั้นตอนนี้โดยทั่วไปจะเกิดกับทีมงานที่ถูกตั้งขึ้นมาเพ่ือวัตถุประสงค์พิเศษ
บางอย่าง เพ่ือบรรลุผลส าเร็จในเวลาจ ากัด เมื่อภารกิจที่กระท าได้เสร็จสิ้นไปแล้วทีมงานก็จะ
สลายตัวไปหรือในระหว่างขั้นตอนนี้สมาชิกในทีมงานที่มีความรู้สึกผิดหวัง ก็มีความคิดที่จะ
แตกแยกความสัมพันธ์ ซึ่งเกิดจากความไม่พอใจส่วนตัว และสถานการณ์ของทีมงานอาจจะท า
ให้สมาชิกบางคนรู้สึกถึงความสูญเสียและความไม่สบายใจต่อกัน ในที่สุดก็จะถึงจุดที่แตกแยก
กันไปได้เช่นเดียวกัน (เนตร์พัณณา ยาวิราช, 2556, น.301) 
 

15. ความยึดเหนี่ยวของทีมงานสมัยใหม่  
 ความยึดเหนี่ยวของทีมงาน (Team Cohesiveness) การที่สมาชิกรวมตัวกันและเป็น
อันหนึ่งอันเดียวกัน เพ่ือมุ่งไปสู่เป้าหมายร่วมกัน สมาชิกท่ีมีความยึดเหนี่ยวกันของทีมงานสูงจะ
มีข้อผูกพันกับเป้าหมายและกิจกรรมของทีมงาน โดยรู้สึกว่าเขาเข้ามาเกี่ยวข้องในบางสิ่งที่
ส าคัญและจะมีความสุขเมื่อทีมงานส าเร็จผล สมาชิกทีมงานที่มีการรวมกลุ่มกันน้อยจะมี
ความรู้สึกผูกพันกับกิจกรรมของทีมงานน้อย โดยทั่วไปแล้วการรวมกลุ่มกันของทีมงานสามารถ
พิจารณาได้จากลักษณะความยึดเหนี่ยวกันของทีมงาน (Carron and Spink. 86-105)  
 
 15.1 ปัจจัยท่ีก าหนดความยึดเหนี่ยว (Determinants of Cohesiveness) 
  ปัจจัยหลายอย่างที่จะมีอิทธิพลต่อความยึดเหนี่ยวของทีมงาน ปัจจัยที่หนึ่งก็คือ 
การปฏิสัมพันธ์ของทีมงาน (Interaction) ยิ่งมีการติดต่อกันมากระหว่างสมาชิกในทีมงานและ
ยิ่งใช้เวลาร่วมกันมากเท่าไหร่ทีมงานก็จะยิ่งมีความยึดเหนี่ยวกันมากขึ้นเท่านั้น เมื่อมีการ
ปฏิสัมพันธ์กันบ่อย ๆ สมาชิกก็จะรู้จักกันและยอมอุทิศตัวเพ่ิมทีมงานมากขึ้น ปัจจัยที่สองก็คือ
ภารกิจและเป้าหมายร่วมกัน (Shared Mission and Goals) เมื่อสมาชิกในทีมงานเห็นพ้อง
ต้องกันในเรื่องเป้าหมายและทิศทาง พวกเขาก็ยิ่งมีความยึดเหนี่ยวต่อกันเพ่ิมมากขึ้น ทีมงานที่มี
ความยึดเหนี่ยวต่อกันสูงสุดได้แก่ทีมงานที่รู้สึกว่าตนได้เข้าไปเกี่ยวข้องกับบางสิ่งที่มีความส าคัญ
ปัจจัยที่สามคือ แรงดึงดูดส่วนตัวต่อทีม (Personal Attraction) หมายถึง สมาชิกจะค้นหา
พ้ืนฐานร่วมกันมีทัศนคติและค่านิยมที่เหมือนกัน มีความสุขกับการได้อยู่ร่วมกันสมาชิกจะพอใจ
เคารพซึ่งกันและกัน 
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 15.2 การยึดเหนี่ยวของทีม (Team of Cohesiveness) 
  ผลกระทบของความยึดเหนี่ยวกันของทีมงานสามารถตรวจสอบหรือวัดได้ 2 อย่าง 
คือ ขวัญก าลังใจและการปฏิบัติตามกฎทั่วไปในทีมงานที่มีการผนึกรวมกลุ่มกัน เนื่องมาจากมี
การสื่อสารมากขึ้นมีบรรยากาศที่เป็นมิตร มีความจงรักภักดี และการมีส่วนร่วมของสมาชิกใน
การตัดสินใจและการท ากิจกรรม ทีมงานที่มีความยึดเหนี่ยวกันสูงจะเป็นผลในเชิงบวกในการ
สร้างความพึงพอใจและขวัญก าลังใจของสมาชิกในทีมงาน ส่วนการปฏิบัติของทีมงานดู
เหมือนว่าความยึดเหนี่ยวกันของทีมงานกับการปฏิบัติของทีมงานจะมีความสัมพันธ์กันในเชิง
บวก กล่าวคือทีมงานที่มีความยึดเหนี่ยวต่อกันสูงผลปฏิบัติงานก็จะสูงกว่าเมื่อสมาชิกของ
ทีมงานรู้สึกว่าได้รับการสนับสนุนจากผู้น าองค์กร ในทางกลับกันผลปฏิบัติงานก็จะน้อยกว่าเมื่อ
สมาชิกของทีมงานรู้สึกว่าถูกปฏิบัติต่อตนจากผู้น าองค์กรในเชิงลบและมีอคติ ดังนั้น การ
สนับสนุนจากผู้น าในองค์กรช่วยให้เกิดการพัฒนาบรรทัดฐานการปฏิบัติงานสูงขึ้น ส่วนความ
เป็นปรปักษ์กันก็จะท าให้บรรทัดฐานและเป้าหมายของทีมงานเป็นไปได้ในทางที่ไม่ดี 
(Cartwright and Zander, 1968, pp.318-319) 
 

16. การจัดการความขัดแย้งในทีมงาน  
 การจัดการความขัดแย้ง (Conflict of Management) ของทีมงานในบรรดาสิ่งจ าเป็น
ของการเป็นผู้น าทีมที่มีประสิทธิผลไม่มีทักษะใดที่ส าคัญไปมากกว่าการจัดการกับความขัดแย้ง
ที่เกิดขึ้นระหว่างสมาชิกอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ ความขัดแย้งสามารถเกิดขึ้นได้ระหว่างสมาชิกของ
ทีมงาน  
 ความขัดแย้ง หมายถึง ความเป็นศัตรูหรือเป็นปรปักษ์ต่อกันโดยที่ฝ่ายหนึ่งจะพยายาม
ที่จะขัดขวางความตั้งใจของอีกฝ่ายหนึ่งไม่ให้ไปสู่เป้าหมาย ความขัดแย้งเป็นเรื่องธรรมชาติและ
เกิดได้ทุก ๆ ทีมงานและในทุกองค์กร อย่างไรก็ตามถ้าความขัดแย้งมีมากเกินไปก็สามารถท าให้
งานพังได้ท าให้ความสัมพันธ์ต่อกันขาดสะบั้น และท าให้การแลกเปลี่ยนความคิดและข้อมูลที่
จ าเป็นต่อการพัฒนาทีมและการยึดเหนี่ยวกันของทีมต้องสลายไป  
 สาเหตุความขัดแย้ง (Causes of Conflict) ผู้น าต้องตระหนักถึงสาเหตุของความ
ขัดแย้งระหว่างสมาชิกหรือทีมงาน เมื่อไรก็ตามที่ทีมงานเกิดการแข่งขันแย้งในเรื่องทรัพยากรที่
หายาก เช่น เงิน ข้อมูล วัสดุ ความขัดแย้งก็เกิดขึ้นอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ นอกจากนี้ ความขัดแย้ง
ในงานจะเกิดขึ้นเมื่อไม่มีความชัดเจน ผู้คนอาจมี ความขัดแย้งกันเกี่ยวกับเรื่องที่ว่าใครมีความ
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รับผิดชอบในงานบางอย่างหรือใครมีสิทธิในทรัพยากร และผู้น าจะช่วยให้สมาชิกมีความคิดเห็น
ที่ตรงกัน ผลอีกหนึ่งของการเกิดความขัดแย้ง ก็คือสมาชิกแต่ละคนหรือทีมงานอาจจะมี  
การด าเนินไปสู่เป้าหมายที่ขัดแย้งกัน เช่น ความแตกต่างกันอาจจะเกิดจากความแตกต่างกัน
ด้านพื้นฐานบุคลิกภาพ ค่านิยม และทัศนคติ (วรรณวิมล อัมรินทร์นุเคราะห์, 2558, น.43-50) 
 

17. รูปแบบการจัดการกับความขัดแย้งในทีมงาน  
 รูปแบบการจัดการกับความขัดแย้ง (Styles to Handle Conflict) ทีมงานรวมทั้ง
สมาชิกแต่ละคนพัฒนารูปแบบเฉพาะที่เกี่ยวข้องกับความขัดแย้ง โดยอยู่บนพ้ืนฐานของความ
ต้องการความพึงพอใจของตนเองและมุ่งความพึงพอใจให้เกิดขึ้นกับอีกฝ่ายหนึ่ง (Thomas, 
K.W. 1977) ดังภาพที่ 5.10 
 

 
 

ภาพที่ 5.10 รูปแบบการจัดการความขัดแย้งในทีมงาน 
ที่มา : Thomas, K.W (1977) 

 
 17.1 การแข่งขัน (Competition) ซึ่งสะท้อนถึงการรุกรานเพ่ือให้ได้มาบนเส้นทางของ
ตน รูปแบบนี้ควรใช้เมื่อจ าเป็นต้องตัดสินใจอย่างรวดเร็วในปัญหาที่ส าคัญ 
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 17.2 การหลีกเลี่ยง (Avoidance) ไม่ได้สะท้อนถึงการรุกรานหรือการประสานร่วมมือ
กันอย่างไร รูปแบบนี้เหมาะมากเมื่อปัญหานั้นเล็กน้อยและเมื่อไม่มีโอกาสชนะ 
 17.3 การประนีประนอม (Compromise) สะท้อนถึงปริมาณการรุกรานและการ
ร่วมมือกันอย่างปานกลาง รูปแบบนี้เหมาะสมกับเป้าหมายทั้งสองด้านมีความส าคัญเท่า ๆ กัน 
และเมื่อฝ่ายตรงกันข้ามมีอ านาจเท่ากัน และทั้ง 2 ต้องการท าลายความแตกต่าง หรือเมื่อผู้คน
จ าเป็นต้องมาแก้ยังจุดปัญหาชั่วคราวภายใต้ความกดดันของเวลา 
 17.4 การปรองดอง (Accommodation) ซึ่งสะท้อนถึงระดับความร่วมมือกันอย่างสูง
รูปแบบนี้เป็นไปได้ดีถ้าบุคคลรู้ว่าตนผิด เมื่อปัญหามีความส าคัญต่อบุคคลอื่น ๆ มากกว่าตัวเอง
หรือเมื่อมีการสร้างความน่าเชื่อในสังคม หรือเมื่อมีการรักษาความยึดเหนี่ยวต่อกันว่ามี
ความส าคัญยิ่ง 
 17.5 การร่วมมือ (Collaboration) ซึ่งสะท้อนถึงระดับสูงของการรุกราน และการ
ร่วมมือกัน รูปแบบนี้ท าให้ทั้งสองฝ่ายชนะ ถึงแม้ว่าพ้ืนฐานยังต้องมีการสนทนาและการเจรจา
เข้ามาใช้ซึ่งรูปแบบนี้ได้ให้ความส าคัญกับการประนีประนอม โดยผสมผสานความคิดเห็นที่
แตกต่างกันน ามาสรุปและหาแนวทางในการแก้ปัญหา และก าหนดกลยุทธ์วิธีในการแก้ไขปัญหา
ร่วมกัน  
 

18. การพัฒนาและการจัดทีมงานทีม่ีประสิทธิผล  
 การพัฒนาและการจัดทีมงานที่มีประสิทธิผล (Developing and Managing Effective 
Teams) ทีมงานไม่สามารถพัฒนาขึ้นมาได้อย่างอัตโนมัติ นอกจากจะท าให้ทีมงานเกิดขึ้นมาได้ 
และไม่ใช่เรื่องง่ายที่จะคิดสร้างสรรค์ทีมงานขึ้นมา แต่จะต้องมีการมองว่าเราจะมีแนวทางการ
บริหารงานอย่างไรและพัฒนาทีมงานอย่างไร เพ่ือให้ทีมงานมีประสิทธิผลที่สุดจาก (Richard 
L.Daft, 2002) สามารถแสดงให้เห็นดังในภาพที่ 5.11 
 
 18.1 ความชัดเจนของเป้าหมาย (Clear Goals)  
  ทีมงานที่มีประสิทธิภาพสูง จะต้องมีเป้าหมายที่เข้าใจได้ง่ายเพ่ือให้บรรลุและ
เชื่อถือได้ว่าเป้าหมายเป็นสิ่งที่ส าคัญที่สุด การกระตุ้นและความผูกพันของสมาชิกในทีมงานให้
สามารถท างานร่วมกัน ให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายของทีมได้ 
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ภาพที่ 5.11 ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความมีประสิทธิผลของทีมงาน 
ที่มา : Richard L.Daft (2002) 

 
 18.2 ทักษะท่ีเกี่ยวข้อง (Relevant Skills)  
  ประสิทธิผลของทีมงานขึ้นอยู่กับความสามารถของแต่ละบุคคล พวกเขาต้องมี
ทักษะที่จ าเป็นและก็ต้องมีมนุษยสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ในขณะที่ต้องมีการท างานที่ดีด้วย 
เพ่ือให้บรรลุตามเป้าหมายที่ต้องการได้ ท้ายที่สุดนี้ถ้ามองเข้าไปให้ชัดเจนเห็นถึงรายละเอียด 
พบว่า บุคคลมีทักษะของตัวเองในการท างานที่ดีอยู่แล้วในทีมงานทั้งด้านเทคนิคและ
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
 18.3 ความเชื่อถือระหว่างกัน (Mutual Trust)  
  ประสิทธิผลของทีมงานขึ้นอยู่กับความเชื่อถือของสมาชิกในแต่ละคนที่จะสามารถ
สร้างทีมงานและดูแลรักษาทีมงาน ซึ่งความเชื่อถือระหว่างกันยังขึ้นอยู่กับความเอาใจใส่ของ
ผู้บริหารที่จะบริหารจัดการให้มีความเชื่อถือระหว่างกันของสมาชิกในทีมงาน มีข้อแนะน าที่
ผู้บริหารทีมงานควรให้ค าแนะน า 6 ประการ มีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
   18.3.1 การสื่อสาร สมาชิกในทีมงานต้องได้รับการอธิบายถึงด้านนโยบายและ 
การตัดสินใจ เพ่ือให้มีการรับรู้ถึงปัญหาและข้อจ ากัดร่วมกัน 
  18.3.2 การสนับสนุน การส่งเสริมและการกระตุ้นเพ่ือให้ทีมงานเกิดความคิดร่วมกัน 
    18.3.3 การให้เกียรติ คนในทีมงานจะได้รับการยอมรับและมีการรับฟังความคิดเห็น
ซึ่งกันและกัน 
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  18.3.4 ความเสมอภาค คนในทีมงานจะมีสิทธิเท่าเทียมกันอย่างยุติธรรม 
  18.3.5 การคาดการณ์ คนในทีมงานจะมีการมุ่งหมายว่าจะได้รับแต่สิ่งที่ดี และ
ได้รับการพัฒนาไปในทิศทางท่ีเหมาะสม 
  18.3.6 โอกาสแสดงความสามารถ ทุก ๆ คนจะได้รับการพัฒนาและยอมรับถึงการเป็น
ส่วนหนึ่งของทีมงานในการแสดงให้เห็นถึงเทคนิคและความสามารถในด้านวิชาชีพและด้านธุรกิจ 
 
 18.4 ความผูกพัน (Unifed Commitment)  
  ความผูกพันของสมาชิกมีผลที่เกี่ยวข้องกับประสิทธิผลของทีมงาน พวกเขาจะท า
อะไรก็ตามที่จะช่วยให้ทีมงานเกิดความส าเร็จได้นั้นขึ้นอยู่กับความสามัคคีและความผูกพันกัน
ในทีมงานเป็นส าคัญ ความส าเร็จของทีมงานและกลุ่มของทีมงาน จะให้ความส าคัญเป็นอย่าง
มากกับด้านความสามารถของแต่ละคน ลักษณะของความผูกพันของสมาชิกในทีมงานซึ่งจะเป็น
สิ่งที่บ่งบอกถึงเป้าหมายของทีมงานและความประสงค์ที่จะเป็นพลังขับเคลื่อนไปสู่ความส าเร็จ
ของทีมงาน  
 
 18.5 การสื่อสารที่ดี (Good Communication)  
  การสื่อสารที่ดีจะมีประสิทธิผลได้เป็นอย่างมาก เพราะว่าข่าวสารจะเป็นตัวบ่งบอก
ถึงทิศทางที่ถูกต้อง มีความชัดเจนเข้าใจได้ง่าย สิ่งเหล่านี้จะเป็นตัวก าหนดว่าข่าวสารนั้นควร
ได้รับ การบอกต่อหรือไม่ การสื่อสารที่ดีจะมีผลต่อการบริหารงานของผู้บริหารและข้อมูล
ป้อนกลับจะช่วยให้ทีมงานมีความเข้าใจที่ถูกต้องเหมือน ๆ กัน ซึ่งจะช่วยให้ทีมงานมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน อันเนื่องมาจากการสื่อสารที่ดีในทีมงาน 
 
 18.6 ทักษะในการเจรจา (Negotiating Skills)  
  บทบาทและวิธีการด าเนินงานของแต่ละองค์กร แบบฟอร์มที่เป็นทางการจะมีการ
ก าหนดหรือระบุถึงบทบาทหน้าที่ของพนักงานแต่ละคน ประสิทธิผลของทีมงานจะขึ้นอยู่กับ
ความยืดหยุ่นและการปรับเปลี่ยนทักษะในการเจรจาต่อรองเพ่ือการประนีประนอมและ
ประสานกันในความต้องการของทีมงานและสมาชิกที่มีความต้องการที่แตกต่างกัน ให้สามารถ
ร่วมกันท างานเพ่ือเป้าหมายของทีมงานได้ 
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 18.7 ผู้น าที่เหมาะสม (Apporopriate Leadership)  
  ประสิทธิผลของผู้น านั้นต้องสามารถที่จะกระตุ้นทีมงานให้สามารถท างานได้ใน
สถานการณ์ที่มีความแตกต่างได้เป็นอย่างดี โดยให้มีการก าหนดวัตถุประสงค์ที่ชัดเจนหรือ
สามารถเอาชนะอุปสรรคต่าง ๆ ได้ จะต้องเพ่ิมความมั่นใจให้กับสมาชิกในทีมงาน ท าให้สมาชิก
ในทีมงานมีความเชื่อถือในศักยภาพของพวกเขาที่มีต่อทีมงาน สิ่งที่ส าคัญก็คือ ผู้น าที่ดีไม่
จ าเป็นต้องเป็นคนที่สั่งการเก่ง ไม่จ าเป็นต้องเป็นคนที่ควบคุมคนเก่ง แต่การเพ่ิมประสิทธิผล
ของทีมงานจะขึ้นอยู่กับบทบาทของผู้น าที่จะก ากับและให้การช่วยเหลือ ผู้น าจะต้องช่วยชี้แนะ
สนับสนุนให้ทีมงานมีความเข้มแข็ง เช่น จัดให้มีการสร้างวัฒนธรรมของทีมงานในการร่วมมือ
ร่วมใจกันในงาน เพ่ือให้บรรลุตามเป้าหมายของทีมงาน 
 
 18.8 การสนับสนุนจากภายในและภายนอก (Internal and External Support)  
  ความมีประสิทธิผลของทีมงานก็คือ บรรยากาศของสิ่งแวดล้อมรอบข้าง ทีมงาน
จะต้องจัดให้ความโครงสร้างพ้ืนฐานของทีมงาน รวมทั้งจัดให้มีพ้ืนที่ที่เหมาะสมแก่สมาชิกใน
ทีมงาน และจัดให้มีการวัดผลงานที่มีความชัดเจนเพราะว่าประสิทธิผลของทีมงานสามารถที่จะ
ประเมินผลทั้งหมดได้จากสิ่งแวดล้อมรอบข้าง โครงสร้างพ้ืนฐานขององค์กรที่มีส่วนช่วย
สนับสนุนให้สมาชิกของทีมงานมีพฤติกรรมในการท างานน าไปสู่คุณภาพของทีมงานได้ 
(Larson, C.E. & F.M.J. Lafasto, 1989) 
 

สรุป  
 การบริหารงานในองค์กรนั้นสิ่งที่ส าคัญอย่างยิ่งต่อความส าเร็จขององค์กร ผู้บริหาร
สร้างแรงจูงใจให้เกิดขึ้นกับพนักงานหวังที่จะให้ใช้ศักยภาพที่ตนเองมีอยู่อย่างเต็มที่ และมีการ
กระตุ้นให้มีการกระท าเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร และเนื่องจากมนุษย์เป็นสิ่งที่ควบคุมได้
ยาก ฉะนั้นสิ่งที่ผู้บริหารควรตระหนักมากที่สุด คือ การดึงศักยภาพของพนักงานให้ออกมามาก
ที่สุด ก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กรนั้น  ซึ่งไม่สามารถท าได้โดยการบังคับ แต่ท าได้โดย
การจูงใจ  อาจจะใช้ทั้งปัจจัยภายนอกและปัจจัยภายใน เพ่ือท าการกระตุ้นหรือชักจูงใจให้
พนักงานในองค์กรใช้ศักยภาพที่ตนมีอยู่ในการท างานให้มากที่สุด  อีกประเด็นที่ส าคัญคือการ
ท างานเป็นทีม จะส่งผลกระทบเชิงบวกให้องค์กรประสบความส าเร็จ ทีมงานต้องให้ความเอาใจ
ใส่ในการท างาน ท างานด้วยความสุข  สามารถท างานเป็นไปอย่างราบรื่น  ผู้บริหารองค์กรต้อง



เ ท ค นิ ค ก า ร จั ด ก า ร ส มั ย ใ ห ม่ | 167 

ท าความเข้าใจทิศทางการจูงใจให้คนในองค์กรสามารถท างานเป็นทีมได้อย่างมีส่วนร่วมในการ
พัฒนาองค์การ เกิดสภาพคล่องในการประสานงานเกิดความร่วมมือร่วมใจในการท างาน  
ตลอดจนรู้หน้าที่ว่าจะต้องท างานอย่างไรจึงจะท าให้ทีมงานก้าวไปยังจุดหมายปลายทางได้อย่าง
มั่นคง   อันจะน าไปสู่การความส าเร็จของการท างานเป็นทีม เพ่ือให้ได้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อ
องค์กร 
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ค าถามท้ายบทที่ 5 
 1. สมมุติว่า ท่านเป็นผู้บริหารโรงแรมเกสรา จะใช้ทฤษฎีแรงจูงใจ ในการบริหาร
โรงแรม ท่านจะใช้ทฤษฎีแรงจูงใจใดบ้าง และท่านมีหลักเกณฑ์ในการใช้ทฤษฎีแรงจูงใจอย่างไร  
 2. หากท่านได้รับมอบหมายให้จัดคนเข้าท างานในต าแหน่ง เจ้าหน้าที่วิเคราะห์นโยบาย
และแผน ท่านจะมีวิธีการสร้างความพึงพอใจในงาน อย่างไร พร้อมทั้งอธิบายเหตุผลประกอบ 
 3. ปัจจุบันองค์กรธุรกิจในประเทศไทยมีการจัดการทีมงาน เพ่ือมุ่งเน้นผลตอบแทนที่
คุ้มค่าที่สูงขึ้น และมีความยืดหยุ่นในการบริหารงานมากยิ่งขึ้น ให้ท่านแสดงความคิดเห็นต่อ
เหตุผลดังกล่าว  
 4. ให้ท่านอธิบายขั้นตอนของการพัฒนาทีมงาน ในองค์กรปัจจุบันภายใต้สภาวการณ์
สังคมเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วอย่างไร  
 5. การบริหารจัดการองค์กรปัจจุบันจ าเป็นต้องอาศัยการศึกษาหาแนวทางการพัฒนา
และการจัดการทีมงานให้มีประสิทธิผลอยู่เสมอ หากท่านเป็นผู้รับผิดชอบในการด าเนินการ
ดังกล่าวมีวิธีการพัฒนาและจัดการทีมงานอย่างไร  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  



 

บทท่ี 6  
เทคนิคเครื่องมือการจดัการองค์กรสมัยใหม ่

  ในปัจจุบันนี้ในสังคมของยุคโลกาภิวัตน์โลกไร้พรมแดน ท าให้ผู้บริหารองค์กร จะต้อง
พยายามคิดค้นและหาวิธีการที่จะช่วยให้องค์กรเจริญก้าวหน้าและเติบโตในกระแสของการ
แข่งขันที่รุนแรงขึ้น และสภาพแวดล้อมภายในและภายนอกองค์กรที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว 
ในบทนี้จะกล่าวถึงเนื้อหาเครื่องมือที่ส าคัญในการจัดการสมัยใหม่ การจัดการคุณภาพโดยรวม 
วงจรคิวซี ไคเซน คัมบัง การผลิตแบบลีน ทฤษฎี Z การปรับกระบวนการปฏิบัติงานหรือการ
ปรับรื้อระบบใหม่ การปรับโครงสร้างใหม่ องค์กรแห่งการเรียนรู้  การบริหารงานโดยยึด
วัตถุประสงค์ ซิก ซิกม่า วิธีการป้องกันการสูญเสีย ระบบประกันคุณภาพ การจัดองค์กรอิงกับ
เวลา การลดขนาดขององค์กร การมีส่วนร่วมในการแก้ปัญหา หากมองถึงความส าคัญจาก
เครื่องมือที่จ าเป็นและส าคัญนั้น ผู้บริหารจ าเป็นจะต้องศึกษาเครื่องมือต่าง ๆ  ที่จะน ามา
ประยุกต์ใช้เพ่ือเป็นเครื่องมือในการวัดการบริหารงานขององค์กร ซึ่งในบททนี้จะขอกล่าวถึง
เครื่องมือที่ส าคัญในการจัดการองค์กรปัจจุบัน  
 

1. การจัดการคุณภาพโดยรวม  
 การจัดการคุณภาพโดยรวม (TQM-Total Quality Management) คือ การสร้างสรรค์
วัฒนธรรมองค์กรเพ่ือการพัฒนาด้านคุณภาพในด้านทักษะ ทีมงาน กระบวนการผลิตภัณฑ์อย่าง
ต่อเนื่อง และเพ่ือความพอใจของลูกค้า ค านิยาม ของ TQM เน้นให้ความส าคัญกับเรื่อง
วัฒนธรรมองค์กร เนื่องมาจากการจัดการคุณภาพโดยรวมที่ประสบความส าเร็จได้ถูกฝังลึกเข้า
ไปในทุกส่วนของวิถีองค์กรและเป็น ความพยายามขององค์กรที่จะพัฒนาการท างานของคน 
เครื่องจักรและระบบภายในองค์กรโดยใช้วิธีการต่าง ๆ เพื่อให้การปฏิบัติงานขององค์กรประสบ
ผลส าเร็จ แนวทางการบริหารโดยมีการน าเทคนิคการควบคุมคุณภาพที่มี ความโดดเด่นหลาย ๆ 
อย่างมารวมกัน ซึ่งในองค์กรได้ยอมรับถึงวิธีปฏิบัตินี้ ที่เราเรียกว่า การจัดการคุณภาพโดยรวม 
(TQM) ที่จะสร้างความพึงพอใจให้แก่ลูกค้าและผู้รับบริการ โดยมีการปรับปรุงอย่างต่อเนื่องใน
ทุก ๆ กระบวนการ การด าเนินธุรกิจเพ่ือการส่งมอบสินค้าและการบริการและสร้างความพึง
พอใจให้แก่ลูกค้า 
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 การจัดการคุณภาพโดยรวมจึงมักเป็นวิธีการที่ใช้ในองค์กรโดยรวมที่เน้นให้เห็น
ความส าคัญในเรื่องการจัดการคุณภาพเป็นเป้าหมายหลักท่ีองค์กรต้องจัดท า เกณฑ์พ้ืนฐานของ
วิธีการนี้คือการท า ความเข้าใจว่าพนักงานทั้งหมดและหน่วยธุรกิจในองค์กรทั้งหมดควรจะมีการ
ท างานอย่างสอดคล้องกันเพ่ือตอบสนองความพึงพอใจของลูกค้า (เน้นตัวลูกค้า) เนื่องจากความ
ต้องการของลูกค้านั้นเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา ดังนั้น องค์กรต้องมีพยายามอย่างหนักที่จะ
ปรับปรุงระบบและคุณภาพในกระบวนการของอย่างต่อเนื่อง รวมถึงมีการฝึกฝนอยู่บ่อย ๆ 
นอกจากนั้นมุมของการบริหารคุณภาพโดยรวม (TQM) ยังประกอบไปด้วยองค์ความรู้ด้าน
เทคนิค ด้านตัวของบุคคลและต้องมีการให้อ านาจแก่บุคคล (Empowerment) เพ่ือท าการ
ตัดสินใจและน าเอาความรู้ที่ได้ไปปฏิบัติตามอ านาจหน้าที่ อย่างมีความรับผิดชอบ เพ่ือการ
บริหารจัดการกับความซับซ้อนและการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีด้านการผลิตและด้านการ
บริการ มีการแบ่งอ านาจหน้าที่และความรับผิดชอบในแต่ละกิจกรรมของงานพร้อมทั้งมีการให้
ความรับผิดชอบในงานเพ่ิมขึ้น (Jod-Enrichment) มีการสร้างทีมงาน (Teamwork) และการ
พัฒนาความเชื่อในเรื่อง การเพ่ิมแรงจูงใจ สภาพแวดล้อมและความสามารถในการท างาน ซึ่งจะ
ท าให้ผลผลิตเพิ่มข้ึนได้เป็นอย่างมาก ตลอดจนมีการสร้างความร่วมมือในการปฏิบัติงานเพื่อการ
แก้ไขปัญหาอุปสรรคในองค์กร   
  ความส าเร็จของการจัดการควบคุมคุณภาพควรเลือกวิธีการควบคุมคุณภาพที่ดีและมี
ความถูกต้องเท่านั้น หัวหน้างานจะต้องมีความสามารถในการชักจูงให้ทุก ๆ คนที่เกี่ยวข้องมา
ร่วมกันปรับปรุงระบบคุณภาพและเพ่ือที่จะท าการพัฒนาไปในแต่ละขั้น ผู้บริหารสามารถเริ่ม
วิธีการท าตามแนวทางการจัดการคุณภาพโดยรวม การจัดการคุณภาพ (TQM) เป็นแนวทางที่
ท าให้พนักงานมีส่วนร่วมในกระบวนการปรับปรุงกระบวนการด าเนินงาน ซึ่งเป็นสิ่งจ าเป็น
ส าหรับการแข่งขันในโลกปัจจุบัน มีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
    1.1 ผู้บริหารระดับสูงควรก าหนดและประกาศหลักการ TQM ให้เป็นวัตถุประสงค์
ขององค์กร มีการให้ค ามั่นสัญญาว่าจะผลิตสินค้าและบริการที่มีคุณภาพและคอยปรับปรุงการ
พัฒนาผลิตสินค้าและบริการนั้น ๆ ให้ดีขึ้นอย่างต่อเนื่อง 
    1.2 ทุกคนในองค์กรควรจะมีการเรียนรู้ระบบหลักการใหม่ ๆ ในองค์กรโดยตลอด 
    1.3 มีความมั่นใจในคุณภาพของผลิตภัณฑ์บนพ้ืนฐานของการตรวจสอบอย่าง
ละเอียด และควรจะมีการค านึงถึงคุณภาพโดยจัดให้มีระบบการผลิตที่ดี 
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    1.4 มีการเลือกผลิตภัณฑ์และบริการที่มีคุณภาพเพ่ือลูกค้า มีมาตรฐาน มีความ
ชัดเจนและเหมาะสมกับราคา 
    1.5 องค์กรจะต้องให้ความใส่ใจในการปรับปรุงผลิตภัณฑ์และบริการให้ดีขึ้นอย่าง
ต่อเนื่อง 
    1.6 พนักงานทุกคนควรหมั่นฝึกฝนตนเองให้มีทักษะในการท างานเพ่ือให้งานมี
คุณภาพมากที่สุดและมีเทคนิคในการแก้ปัญหา 
    1.7 เทคนิคของภาวะผู้น าจะต้องมีความสัมพันธ์กับข้อตกลงจากพนักงานของ
องค์กรให้มากที่สุด 
    1.8 ควรก าจัดความกลัวให้หมดไปจากสภาพแวดล้อมของการท างาน 
    1.9 ทีมงานจะต้องมีการท างานร่วมกันได้อย่างกลมเกลียวเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน 
และจะต้องก าจัดอุปสรรคในการท างานระหว่างหน้าที่และแผนกงานออกให้หมด 
    1.10 การให้ค าแนะน า ประกาศและคติพจน์ขององค์กรจะต้องแจ้งให้พนักงาน
ทราบและปฏิบัติตามเพื่อความส าเร็จขององค์กร 
    1.11 ควรจะปรับปรุงพัฒนาผลิตภัณฑ์ให้ดีขึ้น 
    1.12 ควรหลีกเลี่ยงอุปสรรคที่กีดกันความภาคภูมิใจของพนักงาน  
    1.13 องค์กรควรจัดหลักสูตรการฝึกอบรมและการปรับปรุงพัฒนาให้กับพนักงาน  
 

2. วงจรคิวซี   
  วงจรคิวซี (Q.C.Circle-QCC) หมายถึง กลุ่มคนในที่ท างานเดียวกัน รวมตัวกันอย่าง
อิสระโดยการชี้น าและส่งเสริมของผู้บังคับบัญชา เพ่ือท ากิจกรรมในด้านการปรับปรุงคุณภาพ
และประสิทธิภาพในงาน โดยมีคุณลักษณะของกลุ่มคุณภาพและขั้นตอนการด าเนินงานด้วย
ระบบ QCC ซึ่งสามารถสรุปคุณลักษณะได้ดังนี้  
 
 2.1 คุณลักษณะของกลุ่มคุณภาพ 
   2.1.1 เลือกปัญหาในการท างานที่กลุ่มสนใจและเป็นประโยชน์ต่อหน่อยงาน 
    2.1.2 น าปัญหานั้นมาร่วมกันวิเคราะห์และหาหนทางแก้ไข ด้วยกระบวนการทาง
วิทยาศาสตร์ 
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  2.1.3 ร่วมมือกันแก้ไขปัญหา โดยเน้นในกลุ่มแก้ไขได้และแก้ไขอย่างต่อเนื่องจน
ประสบความส าเร็จทั้งนี้โดยมีผู้บังคับบัญชาและฝ่ายบริหารให้ความสนับสนุนอย่างจริงจังและ
ต่อเนื่องในรูปของ การให้โอกาสกลุ่มคุณภาพได้มีส่วนร่วมในการบริหารงาน ให้ความรู้ต่าง ๆ ที่
จ าเป็นในการท ากิจกรรมแก่สมาชิกของกลุ่ม ให้เวลาส าหรับกลุ่มจะได้ประชุมอย่างสม่ าเสมอ ให้
ก าลังใจเมื่อกลุ่มได้กระท ากิจกรรมจนส าเร็จ 
 
 2.2 ขั้นตอนด าเนินการแก้ปัญหาด้วยระบบ QCC  
   การด าเนินการแก้ปัญหาด้วยระบบ QCC มีทั้งหมด 8 ขั้นตอน คือ 
   ขั้นตอนที่ 1 การค้นหาปัญหา ภายหลังการจัดตั้งกลุ่มกิจกรรม QCC และจด
ทะเบียนเรียบร้อยแล้ว จุดเริ่มต้นของกิจกรรม QCC จะต้องเริ่มจากการประชุมกลุ่มกิจกรรม
เพ่ือร่วมกันค้นหาปัญหาต่าง ๆ ภายในหน่อยงานของตน เพ่ือจะได้น ามาวิเคราะห์ ท าการแก้ไข
ปรับปรุงให้ปัญหานั้นหมดไป โดยสมาชิกทุกคนจะร่วมกันเสนอความคิดเห็น 
  ขั้นตอนที่ 2 การก าหนดปัญหา ที่เป็นหัวข้อเรื่องจากปัญหาที่ได้ในขั้นตอนที่ 1 
จ าเป็นต้องเลือกปัญหาหนึ่งขั้นเป็นหัวข้อเรื่องที่จะใช้เป็นชื่อของกิจกรรมเพ่ือกลุ่มจะได้
ด าเนินการต่อไป 
  ขั้นตอนที่ 3 การก าหนดเป้าหมาย สมาชิกของกลุ่มกิจกรรมจะร่วมกันก าหนด
เป้าหมายว่าหัวข้อเรื่องที่ทางกลุ่มได้เลือกมาเพ่ือท ากิจกรรม QCC นั้นมีเป้าหมายอะไร ทั้งนี้
จะต้องก าหนดเป็นเป้าหมายที่วัดและประเมินได้ เช่น การลดค่าใช้จ่ายที่ไม่จ าเป็นลงเดือนละ 
1,000 บาท ทั้งนี้จะต้องก าหนดระยะเวลาก ากับในการก าหนดเป้าหมายด้วย จากตัวอย่าง
ข้างต้นจะปฏิบัติกิจกรรม ในระยะเวลา 4 เดือน เป็นต้น เพราะหากไม่ก าหนดเป้าหมายให้
ชัดเจนแล้ว กลุ่มกิจกรรมก็จะไม่มีแนวทางการท ากิจกรรม และความรับผิดชอบของสมาชิกใน
กลุ่มกิจกรรมจะลดลงเนื่องจากไม่ทราบว่าจะท าอะไร เมื่อไหร่ 
  ขั้นตอนที่ 4 การส ารวจสภาพปัญหา กิจกรรม QCC ในทางปฏิบัติจริง ๆ เริ่มที่
ขั้นตอนนี้ กล่าวคือ สมาชิกทั้งหมดจะต้องร่วมกันส ารวจสภาพปัญหาหน่วยงานของตนที่กลุ่ม
กิจกรรม QCC ก าลังท าอยู่ให้ละเอียด โดยร่วมกันศึกษาค้นคว้าส ารวจ เป็นจุดเริ่มต้น และ
บันทึกรวบรวมข้อมูลที่ได้จากการส ารวจเพื่อน าไปด าเนินการในขั้นต่อไป 
  ขั้นตอนที่ 5 การแก้ปัญหาตามวงจรเดมิ่ง เมื่อได้วิเคราะห์สภาพปัญหาตามเทคนิค
วิธีการอย่างละเอียดถี่ถ้วนแล้วก็เริ่มด าเนินการแก้ไขปัญหาตามวงจรเดมิ่ง ดังภาพที่ 6.1 
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ภาพที่ 6.1 การแก้ปัญหาตามวงจรเดมมิ่ง 
ที่มา : ดนัย เทียนพุฒ (2534, น.24) 

 
   ขั้นตอนที่ 6 การก าหนดเป็นมาตรฐาน เมื่อแก้ปัญหาตามวงจรเดมิ่งจนสามารถ
บรรลุเป้าหมายแล้วจะต้องก าหนดเป็นมาตรฐานของงานนั้น ๆ ทั้งนี้เพ่ือป้องกันมิให้สภาพ
ปัญหาเช่นนั้นเกิดขึ้นมาได้อีก และหากว่าพนักงานหรือผู้บังคับบัญชาในงานนั้นเกิดลาออกหรือ
ย้ายออกไปอยู่หน่วยงานอ่ืน ผู้ที่มาท าหน้าที่ในต าแหน่งนี้ก็จะได้สามารถท างานตามมาตรฐานที่
ก าหนดไว้ โดยไม่ต้องเสียเวลามาเรียนรู้ใน การท างานใหม่ 
  ขั้นตอนที่ 7 การสรุปผลงาน การสรุปผลในการท ากิจกรรม QCC โดยการ
เปรียบเทียบข้อมูลของงานก่อนด าเนินกิจกรรม QCC และภายหลังที่ท ากิจกรรม QCC ว่าผล
เป็นอย่างไร เพ่ิมขึ้นหรือลดลง ส่วนที่แก้ไขจะท าได้มากน้อยเพียงใดหรือต้องการที่จะเสนอให้
ฝ่ายจัดการช่วยเหลือและจะให้สนับสนุนอย่างไร 
  ขั้นตอนที่ 8 การวางแผนด าเนินกิจกรรม ในการวางแผนจัดท ากิจกรรม QCC เรื่อง
ต่อไป ควรแก้ปัญหาในเรื่องเดิม โดยมุ่งไปยังหัวข้อที่ยังไม่ได้แก้ไข แต่ถ้าหากเรื่องเดิมมีอุปสรรค
ไม่สามารถแก้ไขได้ต่อไปอีกแล้ว หรือปัญหาได้ลดลง สมาชิกกลุ่มกิจกรรมจึงค่อยท าเรื่องอ่ืน
ต่อไป (ดนัย เทียนพุฒ, 2534, น,24-28)  
 
 2.3 เครื่องมือบางอย่างส าหรับการควบคุมคุณภาพ (Some Tools for Controlling 
Quality) 
   เครื่องมือที่เป็นประโยชน์เพ่ือช่วยในการควบคุมคุณภาพได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
บ่อยครั้งที่เครื่องมือเหล่านี้ใช้โดยบุคคลผู้ซึ่งในการมีส่วนร่วมในการแก้ปัญหาเป็นพิเศษหรือทีม
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การแก้ไขปรับปรุงคุณภาพเครื่องมือเหล่านี้ได้แก่ แผนภูมิขั้นตอนของการด าเนินงาน แผนภูมิ
กราฟแท่ง แผนภูมิสถิติ แผนภูมิควบคุม แผนภูมิพาเรโต และแผนภูมิก้างปลา แผนภูมิเหล่านี้จะ
แสดงถึงข้อมูลการด าเนินการที่แท้จริงของขั้นตอนในการผลิต ดังนั้นเราจึงต้องมีการใช้
ประโยชน์ร่วมกันของเครื่องมือเหล่านี้ให้ได้มากที่สุด ดังภาพที่ 6.2 แสดงผังก้างปลาของ
กิจกรรม QC Circle  
 

 
 

ภาพที่ 6.2 ผังก้างปลาของกิจกรรม QC Circle 
ที่มา : ดนัย เทียนพุฒ (2534, น.28) 

 

3. ไคเซน   
  ไคเซน (Kaizen) เป็นกลยุทธ์ในการบริหารงานในองค์กรแบบญี่ปุ่น หมายถึง  
การปรับปรุงและรักษามาตรฐานของการปฏิบัติงานให้ดีคงอยู่อย่างต่อเนื่อง โดยมีการคิดค้นหา
กิจกรรมต่าง ๆ ที่จะท าให้การปฏิบัติงานในแต่ละกระบวนการเป็นการเพ่ิมคุณค่า ลดความสูญเปล่า
ที่มีอยู่ในกระบวนการผลิตซึ่งกระท าโดยมีการจัดการปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการท างาน
ร่วมกันขึ้นมาใหม่ในองค์กร ซึ่งจะท าให้สมาชิกผลิตสินค้าด้วยต้นทุนที่ต่ าที่สุดและมีการสูญเสีย
เวลาในการผลิตให้เหลือน้อยที่สุด ซึ่งมีกลยุทธ์ หลัก ๆ ที่ใช้ในเรื่องไคเซน ดังนี้ 
 
 
 



เ ท ค นิ ค ก า ร จั ด ก า ร ส มั ย ใ ห ม่ | 175 

 3.1 รายการตรวจสอบ 3-Mus 
  เป็นระบบตรวจสอบซึ่งได้รับการพัฒนาขึ้นเพ่ือเป็นแนวทางช่วยให้ทั้งผู้บริหารและ
คนงานมีจิตใจที่เปี่ยมล้นไปด้วยแนวคิดท่ีจะปรับปรุงงานของตนอยู่เสมอ ซึ่งประกอบด้วย 
    1. MUda คือ ความสูญเปล่า 
   2. MUri คือ ความตึง 
     3. MUra คือ ความแตกต่างแย้งกัน 
  โดยน าไปพิจารณาองค์ประกอบต่าง ๆ ของการท างาน เช่น ก าลังคน เทคนิค
วิธีการ เวลา สิ่งอ านวยความสะดวก เครื่องมือเครื่องใช้และวัสดุ ปริมาณการผลิต สินค้าหรือ
ของคงคลัง และสถานที่ 
 
 3.2 หลักการ 5 ส 
   หลักการ 5 ส ซึ่งเป็นหลักการแนวคิดของญี่ปุ่นซึ่งแต่ละขั้นตอน มีชื่อสะกด
ภาษาอังกฤษ แต่ละข้ันมีเนื้อหาสรุปได้ดังนี้ 
    1. สะสาง (Seiri) หมายถึง การแยกสิ่งจ าเป็นและไม่จ าเป็นออกจากกัน แล้ว
ก าจัดสิ่งที่ไม่จ าเป็นทิ้งไป อาทิ เช่น ของที่ก าลังอยู่ในระหว่างขบวนการผลิต เครื่องมือที่ไม่
จ าเป็น เครื่องจักรที่ไม่ใช้แล้ว สินค้าท่ีเสีย กระดาษและเอกสาร ฯลฯ 
    2. สะดวก (Seiton) หมายถึง การจัดวางสิ่งของให้เป็นที่เป็นทาง เป็นระเบียบ
เพ่ือสะดวกในการหยิบใช้ ไม่ต้องเสียเวลาในการค้นหา 
    3. สะอาด (Seiso) หมายถึง การรักษาให้สถานที่ท างานและสิ่งที่เกี่ยวเนื่องให้
สะอาดอยู่เสมอ 
    4. สุขลักษณะ (Seiketsu) หมายถึง การฝึกนิสัยให้เป็นคนมีระเบียบ เรียบร้อย 
สะอาดสะอ้าน  
    5. สร้างนิสัย (Shitsuke) หมายถึง การปฏิบัติตนตามกฎระเบียบของหน่วยงาน 
 

3.3 บทบาทของผู้บริหารและจุดเด่นของ Kaizen  
  การน าหลักการ Kaizen มาใช้ในองค์กรให้ประสบผลส าเร็จนั้น ผู้บริหารจะต้องมี
บทบาท  ดังนี้ 
   1. เป็นผู้น าและริเริ่มการเปลี่ยนแปลงด้วย Kaizen 
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   2. เป็นประธานในการน าเสนอผลงานความคิดเห็นของพนักงานในองค์กร โดย
ต้องมีเวทีให้น าเสนอผลงาน เช่นการจัดประกวดความคิด (Idea Contest) 
   3. น าเสนอรางวัลและให้การรับรอง เพ่ือให้เกิดการยอมรับ (Recognition) 
   4. มีการติดตามการด าเนินการอย่างสม่ าเสมอโดยใช้หลัก Visuatization 
Board   
  จุดเด่นของระบบ (Kaizen) ต่อผู้บริหาร 
   1. เป็นเสียงสะท้อนต่อผู้ปฏิบัติงาน เพ่ือสะท้อนให้ผู้บริหารทราบ 
   2. ผู้บริหารสามารถควบคุมทิศทาง และปริมาณของข้อเสนอแนะที่จะต้อง
จ่ายเงินรางวัลไม่ให้เกินจากงบประมาณท่ีก าหนดไว้ 
   3. ผู้บริหารสามารถสร้างกฎ กติกา ขึ้นบังคับ และสงวนสิทธิ์ อันชอบธรรมใน 
การตัดสินในชี้ขาดในการแข่งขันการให้รางวัลลงทุนน้อย เพียงแต่ให้รางวัลตามที่ก าหนด       
กับข้อเสนอแนะที่เข้าเกณฑ์ เพ่ือแลกกับข้อเสนอแนะที่บางครั้งก็มีคุณค่าสูงกับบริษัท  
  จุดเด่นของไคเซ็น (Kaizen) ในด้านบุคคล 
   1. พนักงานเรียนรู้การน าแนวคิดมาปฏิบัติให้เกิดผล 
   2. เพ่ิมประสิทธิภาพการท างาน เพ่ือบรรลุผลในเชิงธุรกิจ 
   3. ส่งเสริมให้พนักงานทุกคนได้มีส่วนร่วมคิดแก้ปัญหาขององค์กร 
   4. สร้างความพึงพอใจ เพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานให้สูงขึ้น 
   5. เป็นสื่อกลางความเข้าใจอันดับของพนักงานทุกระดับชั้น 
   6. สร้างคุณภาพชีวิตที่ดี สู่ผลงานดี สร้างความพึงพอใจให้ลูกค้า 
   7. เป็นการปูพื้นฐานรองรับการพัฒนาระบบอื่น ๆ   
 
 3.4 กิจกรรม Kaizen และหลักของการท า Kaizen  
   กิจกรรม Kaizen อาจแบ่งได้เป็น 3 ระดับคือ 
    3.6.1 กิจกรรม Kaizen ระดับบุคคลระบบการน าเสนอความคิด ( ldea 
Suggetion System) เป็นช่องทางที่ตระเตรียมไว้ส าหรับพนักงานแต่ละคนรายงานความคิด
เรื่อง Kaizen ต่อคณะกรรมการ พิจารณาเพื่อให้การยอมรับและให้รางวัลแก่ข้อเสนอแนะที่ดี 
    3.6.2 กิจกรรม Kaizen ระดับกลุ่มได้แก่  วงจรคิวซี เป็นกิจกรรมกลุ่ ม
อาสาสมัครเพ่ือจะปรับปรุงงานตามปกติจะท าในเวลาหลังเลิกงานโดยอาจมี หรือไม่มี ความ
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คาดหวังก็ได้ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับนโยบายของบริษัท มีการประกาศกิตติคุณการให้รางวัลและโอกาสที่
จะน าเสนอผลงานในการประกวดภายในบริษัทระดับภูมิภาค ระดับชาติ และแม้แต่ระดับ
นานาชาติ 
    3.6.3 กิจกรรม Kaizen ระดับการจัดการ ฝ่ายจัดการเป็นผู้ริเริ่มความคิด 
Kaizern และจัดตั้งกลุ่มงาน ท าในเวลางานปกติ ลักษณะอ่ืน ๆ ซึ่งมีหลักในการท า Kaizen มี
อยู่ 3 ข้อได้แก่ เปลี่ยนมุมมอง เปลี่ยนการกระท า และเปลี่ยนแนวความคิด 
  ก่อนท า Kaizen ควรมีการบันทึกสภาพปัญหาก่อนท าโดยการ ถ่ายรูป วาดรูป 
บันทึกทุกอย่างที่สังเกตได้วิเคราะห์สิ่งที่จ าเป็นเอาไว้ให้เพ่ือน ามาเปรียบเทียบหลังจากที่ท าแล้ว
เพ่ือดูว่ามี การเปลี่ยนแปลงที่ดีข้ึนหรือไม่ Kaizen น าเครื่องมือต่าง ๆ มาใช้ในการวิเคราะห์ เช่น 
PDCA, QA, Matrix Pareto, Why-Why Analysis, PM-Analysis ข้อมูลที่ ได้น ามาอธิบาย
ปรากฏการณ์เพ่ือสามารถแก้ไขปัญหาหรืออาจใช้วิธี ECRSE  

Eliminate คือ การตัดขั้นตอนการท างานที่ไม่จ าเป็นในกระบวนการออกไป 
C=Combine คือ การรวมข้ันตอนการท างานเข้าด้วยกันเพ่ือประหยัดเวลาแรงงาน 

ในการท างาน  
R=Rearrange คือ การจัดล าดับงานใหม่ให้เหมาะสม  
S = Simplify คือ ปรับปรุงวิธีการท างานหรือสั่งการช่วยให้ท างานได้ง่ายขึ้น 
เทคนิควิธีการในการท า Kaizen หรือ ร่มแห่ง Kaizen (The Umbrella of  

Kaizen) มีองค์ประกอบ  ดังนี้ 
   1. Customer Orientation  คือ การค านึงถึงลูกค้าเป็นหลัก ค านึงถึงความ
ต้องการของลูกค้าความพึงพอใจของลูกค้า 
   2. Total Quality Control (TQC)  คือ ระบบการควบคุมคุณภาพโดยรวม 
   3. Kanban System  คือ วิธีการควบคุมให้ทันเวลา 
   4. Quality Improvement  คือ การปรับปรุงคุณภาพในการผลิต หรือการ
ให้บริการ 
   5. Just-in-Time (JIT) คือ ระบบการผลิตแบบทันเวลา 
   6. Zero Defect คือ ระบบการผลิตที่มีของเสียเป็นศูนย์ 
   7. Small Group Activities  คือ กิจกรรมกลุ่มย่อย 
   8. Suggestion System  คือ ระบบข้อเสนอแนะ 
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   9. Robotics  คือ ระบบการผลิตโดยใช้หุ่นยนต์ในการผลิต 
   10. Automation  คือ ระบบการควบคุมโดยอัตโนมัติ 
   11. Discipline in The Worlk Place คือ ระเบียบวินัยข้อบังคับในสถานที่
ท างาน 
   12. Total Productive Maintenance (TPM) คือ  ระบบการบ ารุงรักษาทวีผล 
   13. Productivity Improvement คือ การปรับปรุงผลผลิต 
   14. New-Product Development  คือ การพัฒนาผลิตภัณฑ์ใหม่ 
 
 3.5 ประโยชน์ที่องค์กรได้รับผลจาก Kaizen 
  จากการน าเทคนิคการจัดการของ Kaizen  สามารถสรุปประโยชน์ที่องค์กรได้รับ
ผลจากการน าเทคนิคนี้ไปประยุกต์ใช้ ซึ่งสามารถสรุปได้ดังนี้ 
  3.5.1 พนักงานทุกระดับจะแสดงศักยภาพในการปรับปรุงงานออกมาด้วยตัวของ
เขาเอง  
  3.5.2 สายการบังคับบัญชาจะมีความเหนียวแน่น-แม่นย า มากยิ่งขึ้นกว่าเดิม ท าให้
การท างานลื่นไหลไม่ติดขัด 
  3.5.3 มีความง่ายที่ใคร ๆ ก็สามารถน าไปปฏิบัติได้ในสถานประกอบการของ
ตนเองโดยไม่จ าเป็นต้องลงทุนเพ่ิมมากมายแต่อย่างใด 
  3.5.4 เป็นการลดการท างานในกระบวนการที่สูญเปล่าของแต่ละคน 
  3.5.5 เป็นเรื่องที่ง่าย สามารถท าได้ทันที และวัดผลได้ทันที 
 
 3.6 ประโยชน์ของบุคลากรในองค์กรได้รับ 
  จากการน าเทคนิคการจัดการของ Kaizen  สามารถสรุปประโยชน์ที่บุคลากรได้รับ
ผลจากการน าเทคนิคนี้ไปประยุกต์ใช้ ซึ่งสามารถสรุปได้ดังนี้ 
   3.6.1 ผู้บริหารระดับสูงสามารถบริหารจัดการองค์กรให้บรรลุเป้าหมายให้ไปใน
ทิศทางเดียวกันกับท่ีองค์กรต้องการด้วยพลังรวม 
  3.6.2 ผู้บริหารระดับกลางสามารถเป็นผู้น าที่พัฒนาตนเองอยู่ตลอดเวลา เพราะ
กลไกใน การท างานที่ต้องเป็นห่วงโซ่ระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา โดยผ่าน
กระบวนการท างานที่มี การปรับปรุงอยู่เสมอ 
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  3.6.3 พนักงานจะได้เพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน ด้วยการท างานให้น้อยลง 
จากความสูญเปล่า ความคลาดเคลื่อน ในกระบวนการท างานที่ตนเองค้นพบ และขจัดออกอย่าง
ต่อเนื่อง   
 

4. คัมบัง  
 คัมบัง (Kanban) เป็นค าศัพท์ในภาษาญี่ปุ่น หมายถึง บัตรหรือป้ายที่ใช้เป็นตัวออก
ค าสั่งควบคุมการไหลหรือการเคลื่อนไหวในการผลิตของวัสดุจากต้นทางไปสู่ปลายทางซึ่งในการ
วางแผนการผลิตและเป็นที่นิยมใช้ในบริษัทที่ประกอบการผลิต เช่น บริษัทโตโยต้า (Toyota) 
โดยจะมีค าสั่ง (Order) ระบุไว้ในคัมบัง (บัตร) ก็จะถูกจัดส่งไปในแผนกต่าง ๆ หัวหน้างานจะ
เป็นผู้ดูแลคัมบัง (บัตร) ว่ามีข้อมูลในการผลิตเท่าไร แล้วก็เอาคัมบัง (บัตร) ติดไปกับชิ้นงานและ
ไหลไปตามกระบวนการผลิต ท าให้สามารถควบคุมการผลิตที่ผิดพลาดว่าจะเกิดจากอะไร และ
น ามาสรุปเพ่ือแก้ปัญหาการผลิต ว่าเกิดสาเหตุมาจากคน เครื่องจักรหรือสภาพแวดล้อมว่ามีการ
ดูแลรักษาดีหรือเปล่า เพ่ือลดการสูญเสียในการผลิต และคัมบังยังเป็นสิ่งที่ช่วยขจัดการผลิต
ที่มากเกินไปและลดสินค้าคงคลังในระหว่างกระบวนการผลิตได้ เพราะจะมีการผลิตที่จ าเป็น
ตามคัมบัง (บัตร) หรือป้ายที่เป็นค าสั่งในการผลิตเท่านั้นวิธีในการเลือกใช้สัญญาณ Kanban 
ขึ้นอยู่กับความเหมาะสมในการน าไปปฏิบัติใช้  
 
 4.1 ส่วนประกอบส าคัญในการท าระบบคัมบังแบบใช้การ์ด  
   การใช้ระบบคัมบังเสมือนเป็นเครื่องมือการปรับปรุง โดยใช้บัตร แผ่นป้ายหรือ
สัญลักษณ์ที่สามารถบอกถึงการไหลของงาน Kanban ได้ถูกออกแบบมาเพ่ือควบคุมการ
ปฏิบัติงานในโรงงาน เมื่อมีการน าไปใช้เกิดขึ้น ระบบจะส่งสัญญาณการเติมเต็มไปยังแหล่งจัดส่ง 
เพ่ือให้ทั้งฝ่ายผลิตและฝ่ายจัดส่งมีการตอบสนองต่อการน าไปใช้จริง ๆ อย่างสม่ าเสมอ  ซึ่งมี
ส่วนประกอบ ดังนี้ 
   4.1.1 ระบบคัมบังสนับสนุนการท างานแบบทันเวลาพอดี (JIT: Just-In-Time) จึง
จ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องมีวัตถุดิบเตรียมพร้อมอยู่เสมอวัตถุดิบคงเหลือเพ่ือความปลอดภัย 
(Safety Stock) รอถูกเรียกเพ่ือทดแทนที่คลังสินค้าของตัวโรงงานจะต้องมีวัตถุดิบคงเหลือเสมอ
เพ่ือพร้อมจ่ายทดแทนเข้าสายผลิตเมื่อใดก็ตามที่ถูกร้องขอผ่านการ์ดคัมบังท่ี Suppliers   



180 | เ ท ค นิ ค ก า ร จั ด ก า ร ส มั ย ใ ห ม่  

  4.1.2 การ์ดคัมบัง เป็นสิ่งส าคัญยิ่งเปรียบเสมือนธนบัตรที่ลูกค้าน าไปแลกซื้อสินค้า
มาทดแทนจ านวนที่หมดไป สายผลิตเป็นลูกค้าของฝ่ายคลังสินค้า ฝ่ายคลังสินค้าเป็นลูกค้าของ 
Suppliers ผู้ผลิตวัตถุดิบซึ่งเป็นการท างานด้วยการ์ดคัมบัง  
 
 4.2 รูปแบบการด าเนินงานระบบคัมบังขององค์กร  
 การน าระบบคัมบังในประยุกต์ใช้ในองค์กรจะมีแนวทางการด าเนินงานและรูปแบบที่
แต่ละองค์กรจะต้องประยุกต์ใช้เพ่ือเป็นแนวทางในการด าเนินงาน ซึ่งสามารถสรุปรูปแบบดังนี้ 
  4.2.1 ภายในองค์กร การประกอบรถยนต์ การ์ดคัมบัง น ามาประยุกต์ใช้ในการ
เรียกวัตถุดิบทดแทนจากคลังสินค้าไปยังหน่วยงานการผลิต 
  4.2.2 การ์ดคัมบังที่ฝ่ายผลิตน ามาแลกวัตถุดิบทดแทน ก็จะน าส่งต่อไปยังผู้ผลิต
ชิ้นส่วนวัตถุดิบเพ่ือเป็นการบ่งบอกถึงความต้องการวัตถุดิบทดแทนที่คลังสินค้าของโรงงาน
ประกอบรถยนต์ 
  Kanban-Pull System การผลิตเฉพาะสิ่งที่ลูกค้าต้องการ ตามจ านวนที่ลูกค้า
ต้องการ และในเวลาที่ลูกค้าต้องการ เช่น ในกระบวนการที่ กระบวนการที่ 1 อาจจะเป็น 
Store หรือ Warehouse จะผลิตหรือส่งชิ้นงานให้กับกระบวนการที่ 2 ก็ต่อเมื่อกระบวนการที่ 
2 ต้องการ 
  Kanban-Push System การผลิตที่ไม่สนใจว่าลูกค้าต้องการหรือไม่ ตามจ านวนที่
ลูกค้าต้องการหรือไม่ จะท าการผลิตออกมาโดยไม่สนใจความต้องการของลูกค้า เช่น 
กระบวนการที่  1 จะท าการผลิตหรือส่งชิ้นส่วน โดยที่ไม่สนใจว่าลูกค้าของตนเอง คือ
กระบวนการที่ 2 มีความต้องการหรือไม่ ดังนั้นสิ่งที่ผลิตออกมา เมื่อไม่ตรงกับความต้องการของ
กระบวนการที่ 2 ก็จะกลายเป็นงานระหว่างผลิตหรือ WorkIn Progress โดยอัตโนมัติ แบบไม่
จ าเป็น ดังภาพที่ 6.3 แสดงกระบวนการผลิตด้วยระบบคัมบัง 
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ภาพที่ 6.3 กระบวนการผลิตด้วยระบบคัมบัง 
ที่มา : Thailandindustry (2563, ออนไลน์) 

 
 4.3 ประโยชน์ของการท างานระบบคัมบัง 
  องค์กรหรืออุตสาหกรรมที่ได้น าระบบการท างานด้วยระบบคัมบังมาใช้นั้นจะท าให้
เกิดประโยชน์ต่อองค์กร ซึ่งสามารถสรุปประโยชน์ของการท างานได้ดังนี้ 
  4.3.1 ปรับปรุงการไหลเวียนวัตถุดิบระหว่าง Supplier คลังสินค้า และหน่วยงานผลิต 
  4.3.2 เพ่ิมศักยภาพการไหลเวียนวัตถุดิบไปยังหน่วยงานที่ใช้วัตถุดิบนั้นโดยตรง
  4.3.3 ลดปัญหาการส่งวัตถุดิบล่าช้า หรือขาดส่งวัตถุดิบ เพราะมี Lead Time ที่
แน่นอนในการน าส่งวัตถุดิบ 
  4.3.4 ลดจ านวนสินค้าคงคลังที่จัดเก็บ ไม่แบกรับภาระจัดเก็บวัตถุดิบเกินความ
ต้องการใช้ 
  ในทางอุตสาหกรรมการผลิต kanban คือ กลไกที่ส่งสัญญานให้กระบวนการผลิตที่
อยู่ถัดไปเริ่มกระบวนการท างาน โดยเมื่อมีการใช้วัตถุดิบในการผลิตสินค้าไปแล้ว ก็จะเอาสลิป
ไปเบิกวัตถุดิบมาทดแทน เมื่อทางแผนกท่ีผลิตวัตถุดิบผลิตขึ้นมาแล้วก็จะน ามาส่งพร้อมกับสลิป 
ส่วนแผนกของตัวเองก็เอาสลิปไปเบิกวัตถุดิบเพ่ือมารอเข้าสู่กระบวนการผลิตต่อไป  
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5. การผลิตแบบลีน  
  การผลิตแบบลีน (Lean Production) เป็นการท าให้กระบวนการผลิตในองค์กรมี
ความกระชับและมีความคล่องตัวในการผลิต การใช้ประโยชน์จากทรัพยากรที่มีอยู่ให้มีความ
คุ้มค่ามากที่สุด โดยเน้นให้ความส าคัญกับการก าจัดความสูญเสีย (Waste) ออกไปจาก
กระบวนการผลิตให้หมด จึงท าการผลิตชิ้นงานในปริมาณความต้องการของลูกค้าเป็นส าคัญ จึง
ต้องมีการควบคุม การเบิกสินค้าคงคลังให้เป็นไปตามความต้องการที่แท้จริงของแต่ละจุดของ
การปฏิบัติการ เพ่ือป้องกันการสูญเสียประโยชน์จากกระบวนการผลิต และเท่ากับเป็นการลด
การสิ้นเปลืองเงินทุน แรงงาน เครื่องจักร เครื่องมือ วัตถุดิบ พลังงานและเวลาที่ใช้ในการผลิต
ให้ลดลง เป็นการประหยัดและยังส่งผลท าให้ผลผลิตเพิ่มมากข้ึนอีกด้วย การผลิตแบบลีน (Lean 
Production) นี้เป็นที่นิยมใช้มากในบริษัทที่ผลิตชิ้นส่วนอิเลกทรอนิกส์เป็นส าคัญ  หากสรุป
หลักการสร้างระบบการผลิตแบบลีน ซึ่งสามารถสรุปหลักการได้ดังนี้  
 
 5.1 หลักของการสร้างระบบการผลิตแบบ LEAN  
   โดยแบ่งออกเป็น 5 ขั้นตอนดังต่อไปนี้  
    ขั้นตอนที่ 1 การระบุคุณค่าของสินค้าและบริการในมุมมองของลูกค้าไม่ว่าจะ
เป็นลูกค้าภายในและลูกค้าภายนอก (Specified Value) และระบุคุณค่า (Value) ของ
ผลิตภัณฑ์จากมุมมองของลูกค้า เช่น ไม่ควรก าหนดคุณค่าจากมุมมองของบริษัท องค์กร 
หน่วยงาน ลูกค้าต้องการแค่เพียงสิ่งที่ตอบสนองความต้องการหรือแก้ไขปัญหาให้พวกเขาได้
เท่านั้น 
    ขั้นตอนที่ 2 สร้างกระแสคุณค่า (Value Stream) ในทุก ๆ ขั้นตอนการ
ด าเนินงาน เริ่มตั้งแต่การออกแบบ การวางแผน การผลิตสินค้าและการจัดจ าหน่ายเพ่ือ
พิจารณาว่ากิจกรรมใดที่ไม่เพ่ิมคุณค่าและเป็นความสูญเปล่า เช่น กระบวนการออกแบบ
ผลิตภัณฑ์ก่อนวางจ าหน่าย ขั้นตอนการสั่งซื้อสินค้าของลูกค้าจนกระทั่งจัดส่งสินค้าให้แก่ลูกค้า 
การรับวัตถุดิบจากผู้ส่งมอบมาผลิตจนกระท่ังจัดส่งสินค้าส าเร็จรูปถึงมือลูกค้า 
    ขั้นตอนที่ 3 ท ากิจกรรมต่าง ๆ ที่มีคุณค่าเพ่ือด าเนินไปได้อย่างต่อเนื่องท าให้
กระบวนการด าเนินไปได้โดยปราศจาก การอ้อม (Detours) การย้อนกลับ (Backflows) การ
คอย (Waiting) และ ของเสีย (Scrap) 
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    ขั้นตอนที่ 4 ใช้ระบบดึง (Pull) โดยให้ความส าคัญเฉพาะสิ่งที่ลูกค้าต้องการ
เท่านั้น ท าเฉพาะสิ่งที่มีความต้องการ ตามปริมาณที่ต้องการ ภายในเวลาที่ต้องการเท่านั้น 
    ขั้นตอนที่ 5 สร้างคุณค่าและก าจัดความสูญเปล่า โดยค้นหาส่วนเกินที่ถูกซ่อน
ไว้ซึ่งเป็นความสูญเปล่า และก าจัดออกไปอย่างต่อเนื่อง (Perfection) โดย ท าการก าจัดความ
สูญเปล่า (Wastes) ในทุก ๆ กิจกรรมและสินทรัพย์ที่ใช้งานโดยพิจารณาความจ าเป็นจากลูกค้า
เป้าหมายด าเนินการโดยใช้เครื่องมือการปรับปรุงงาน (Evolution) และนวัตกรรม (Invention) 
(เกียรติขจร โฆมานะสิน, 2550, น.14-15)  
 จากแนวคิดการสร้างระบบ LEAN สามารถสรุปสาระส าคัญตามรายละเอียด ดังภาพที่ 6.4  
 

 
 

ภาพที่ 6.4 สร้างคุณค่าและก าจัดความสูญเปล่า 
ที่มา : Lean Manufacturing-การผลิตแบบลีน (2557, ออนไลน์) 

 
 5.2 ความสูญเปล่า 7 ประการ (7 Waste or MUDA) 
   ในการปรับปรุงกระบวนการแบบดั้งเดิม (Tradition Process Improvement) 
โดยมิได้มองไปที่คุณค่า การปรับปรุงก็คือการลดการปฏิบัติการ (Operation) ลงทั้งหมดเพ่ือลด
กิจกรรมที่ไม่สร้างคุณค่า แต่ผลกระทบที่เกิดขึ้นคือกิจกรรมที่สร้างคุณค่าก็ลดลงไปด้วยแต่
แนวคิดแบบลีน พยายามสร้างมุมมองที่ให้เห็นถึงกิจกรรมที่ท าทั้งหมดตลอดกระบวนการและ
จ าแนกคุณค่าให้เห็น ถึงกิจกรรมที่ท าคุณค่าและกิจกรรมที่ไม่ท าให้เกิดคุณค่าแล้วก าจัดมัน
ออกไปให้เหลือน้อยที่สุดแนวคิดแบบลีน ได้จ าแนกสิ่งไร้ค่า หรือ Waste ซึ่งในภาษาญี่ปุ่นคือ 
Muda ออกเป็น 7 ประเภท คือ  
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  5.2.1 การผลิตที่มากเกิน (Overproduction) ความต้องการของลูกค้า หมายถึง
ทุก ๆ อย่างที่ผลิตขึ้นมากเกินไปไม่ว่าจะเป็น Safety stock งานระหว่างกระบวนการ (Work-
In-Process)สินค้าคงคลังเป็นต้น ทรัพยากรแรงงานและวัตถุดิบถูกใช้ไปโดยไม่ได้สนองตอบ
ความต้องการของลูกค้า 
  5.2.2 การรอคอย (Waiting) รวมทั้งหมดไม่ว่าจะรอคอยวัตถุดิบ ข้อมูลข่าวสาร
อุปกรณ์หรือเครื่องมือต่าง ๆ ในระบบของลีน นั้นต้องการที่จะจัดหาและรองรับการผลิตหรือ
การบริการแบบทันเวลาพอดี (Just-in-time) ไม่มาเร็วกว่า หรือช้ากว่าเวลาที่ก าหนด 
  5.2.3 การขนส่ง (Transportation) วัตถุดิบต้องส่งถึงในต าแหน่งที่ต้องการใช้ 
หมายถึง การทดแทนวัตถุดิบที่ถูกส่งจากผู้จัดหาไปสู่บริเวณรับสินค้า ผ่านกระบวนการผลิต
เคลื่อนย้ายสู่ โกดังเก็บสินค้า รวมถึงการขนส่งชิ้นส่วนในสายการผลิต ระบบลีนมีความต้องการ
ที่จะให้วัตถุดิบผ่านโดยตรงจาก ผู้จัดหาไปสู่สายการผลิตที่จะใช้โดยทันที  เช่น ศากูน บุญอิต 
(2558) กล่าวว่า  การจัดการโดยรวมของการไหลของวัสดุ สินค้า ที่ส่งมอบ ไปยังผู้ผลิต ผู้จัด
จ าหน่าย จนถึงผู้บริโภคคนสุดท้าย มุ่งเน้นไปที่การปรับปรุงผลการด าเนินงานเพ่ือให้เกิดการ
ผลิตและการกระจายสินค้าได้อย่างเหมาะสม โดยมีต้นทุนในการด าเนินการที่ต่ า และมีคุณภาพ 
สร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันทางธุรกิจได้เป็นต้น 
  5.2.4 กระบวนการที่ท าแล้วไม่เกิดคุณค่า (Non Value Added Processing) เช่น 
งานที่ถูกน ากลับมาท าใหม่ (Reworking) ผลิตภัณฑ์หรือบริการใด ๆ ก็ตามที่ไม่ส าเร็จถูกต้อง
ภายในครั้งเดียว ชิ้นส่วนประกอบที่ท าออกมาแล้วคู่ประกอบร่วมยังไม่ได้ผลิตออกมา (Debarring) 
การตรวจสอบ (Inspecting) ชิ้นส่วนที่ผลิตออกมาโดยใช้วิธีการควบคุมทางสถิติเพ่ือให้จ านวน
การตรวจสอบน้อยที่สุดหรือไม่มีเลย 
  5.2.5 สินค้าคงคลังที่มากเกินไป (Excess Inventory) ประกอบไปด้วย วัตถุดิบใน
การท างานระหว่างกระบวนการ และสินค้าส าเร็จ สิ่งเหล่านี้จะมีความสัมพันธ์ซึ่งกันและกันกับ
การผลิตที่มากเกินไป 
  5.2.6 ของเสีย (Defects) หรือ บริการผิดพลาดที่เกิดขึ้นท าให้เสียแหล่งวัตถุดิบใน 
4 ลักษณะคือวัตถุดิบ แรงงานที่ผลิตหรือให้การบริการไปหากครั้งแรกไม่ผ่าน แรงงานที่ต้อง
ท างานใหม่อีกครั้งแรงงานที่ต้องอยู่เพื่อรอรับการร้องเรียนที่ก าลังจะตามมาจากลูกค้า 
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   5.2.7 การเคลื่อนไหวที่มากเกินไป (Excess Motion) การเคลื่อนไหวที่ไม่จ าเป็นมี
สาเหตุมาจากเส้นทางการไหลของโรงงาน ผังโรงงานที่ไม่ดี การดูแลรักษาสถานที่ท างาน และ
วิธีการท างาน ดังแสดงในภาพที่ 6.5 

 

 
 

ภาพที่ 6.5 กระบวนการสร้างคุณค่าตามแนวคิดแบบลีน 
ที่มา : Lean Manufacturing-การผลิตแบบลีน (2557, ออนไลน์) 

 
 5.3 เครื่องมือและปัจจัยที่สนับสนุนแนวความคิดของลีน (Lean Tools) 
    เครื่องมือที่ใช้ในการผลิตแบบลีน (Lean Tools) ซึ่ง Green (2000) ได้พัฒนา 
Toolkit ของการผลิตแบบลีน และจ าแนกเครื่องมือออกเป็น 4 ประเภทตามผลลัพธ์ที่ได้ คือ 
  5.3.1 เครื่องมือปรับปรุงอัตราการไหล (Flow) ได้แก่ Pull Production Scheduling 
ห รื อ  Kanban, One Piece Flow, 5s, Standard Work, Method Sheet, Visual Control, 
Total Preventive Maintenance, Reliability Maintenance, Preventive maintenance, 
Predictive maintenance 
  5.3.2 เครื่องมือที่ช่วยให้เกิดความยืดหยุ่นในกระบวนการ (Flexibility) ได้แก่ Set 
up reduction, Mixed model production, Smoothed production, Cross Trained 
workforce 
  5.3.3 เครื่องมือที่ลดเวลาในการท างาน (Throughput rate) ได้แก่ Flow Cell, 
Point of Used Storage, Autorotation, Mistake Proofing, Self check Inspection, 
Successive Check Inspection, Line Stop  
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  5.3.4 เครื่องมือที่ใช้พัฒนาอย่างต่อเนื่อง (Continuous Improvement) ได้แก่ 
Kaizen, Design of Experiment, Root Cause Analysis, Statistical Process Control, 
Team Based ProblemSolving   

  จากการศึกษางานวิจัยของ  พิพัฒพงษ์ เพ็ญศิริ และสิทธิพร พิมพ์สกุล (2558, น. 
81-96) ได้ท าการศึกษา เรื่อง การปรับปรุงกระบวนการผลิตเหล็กเส้นเสริมคอนกรีต โดย
แนวคิดของการผลิตแบบลีน กรณีศึกษา โรงงานผลิตเหล็กเส้นเสริมคอนกรีต  พบว่า  สาเหตุที่
ส าคัญที่มีผลท าให้โรงงานกรณีศึกษาไม่สามารถผลิตเหล็กเส้นเสริมคอนกรีตได้ตามปริมาณ
ความต้องการของลูกค้า เริ่มต้นจากการวิเคราะห์หาสาเหตุของปัญหา ด้วยการเก็บข้อมูล แล้ว
น ามาบ่งชี้ปัญหาด้วยแผนภูมิสายธารคุณค่าสถานะปัจจุบัน (Current State) ซึ่งส่วนใหญ่เกิด
จากเวลาในการหยุดผลิตเพ่ือซ่อมแซมเครื่องจักร  และเวลาในการปรับแต่งเครื่องจักรแต่ละครั้ง
ที่ใช้เวลานาน โดยใช้เครื่องมือของการผลิตแบบลีน ได้แก่ แผนภูมิสายธารคุณค่า กิจกรรม 5ส 
การปรับแต่งเครื่องจักรอย่างรวดเร็ว การบ ารุงรักษาที่ทุกคนมีส่วนร่วม โดยการร่วมมือกับฝ่าย
ผลิต ฝ่ายซ่อมบ ารุงรักษา และฝ่ายอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้องของโรงงานกรณีศึกษา  จากการปรับปรุง
กระบวนการผลิตทั้งหมดท าให้โรงงานสามารถลดต้นทุนในกระบวนการผลิตและสามารถส่ง
มอบเหล็กเส้นเสริมคอนกรีตตรงตามเวลาที่ลูกค้าต้องการได้ 
 สรุปผลจากงานวิจัย สามารถบอกได้ว่าการบริหารจัดการโดยน าเครื่องมือเทคนิคการ
จัดการแบบลีนมาใช้ในกระบวนการผลิตสามารถลดต้นทุนในการท างานขององค์กรได้อย่างมี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น   
 

6. ทฤษฎี Z ของ Ouchi 
  William Ouchi ได้ศึกษาถึงวัฒนธรรมการท างานของคนญี่ปุ่นที่มีลักษณะที่แตกต่างไป
จากความคิดดั้งเดิมของทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของชาวอเมริกัน ชาวญี่ปุ่นมีวัฒนธรรม 
การท างานเน้นการท างานเป็นทีมงาน (Teamwork) ผู้บริหารชาวญี่ปุ่นเคารพในการมีส่วนร่วม
ของพนักงาน เน้นให้ความส าคัญของคุณภาพของสินค้าและบริการ ความเข้าใจในคุณค่าเหล่านี้
มีคุณค่าอย่างมากในการศึกษาเรียนรู้ถึงวัฒนธรรมการท างานของชาวญี่ปุ่น ทฤษฎี Z อันเป็น 
การผสมผสานทักษะการจัดการของ ชาวญี่ปุ่นและชาวอเมริกัน มาประยุกต์ใช้เข้ากับวัฒนธรรม
การท างานแบบญี่ปุ่นเป็นทฤษฎี Z ขึ้นมา) ทฤษฎี Z จะเป็นการรวมเอาความคิดของชาว
อเมริกันที่มักให้ความส าคัญในความรับผิดชอบส่วนตัว ในขณะที่ความคิดของชาวญี่ปุ่นเน้นให้
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ความส าคัญกับการท างานเป็นทีม ได้ศึกษาถึงเรื่องความขัดแย้งระหว่างบริษัทญี่ปุ่นและบริษัท
อเมริกันและเห็นว่าการบริหารงานแบบอเมริกันสามารถผสมผสานกันได้กับบางลักษณะของ
การบริหารงานแบบญี่ปุ่น และน ามาผสมผสานกันจนเป็นผลส าเร็จในที่สุด  ซึ่งสอดคล้องกับ
แนวคิดของ สุนันทา เลาหนันท์ (2544, น.42) กล่าวว่า การบริหารงานเป็นทีม นั้นจะต้อง
ประกอบด้วย การมีปฏิสัมพันธ์ การมีส่วนร่วม การสื่อสารอย่างเปิดเผย และการมีเป้าหมาย
เดียวกัน ยอมรับนับถือซึ่งกันและกัน ตลอดจนการมีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน เป็นต้น  
 
 6.1 แนวคิดพื้นฐานของทฤษฎี Z  
   หลังสงครามโลกครั้งที่ 2 มีเหตุการณ์ที่ส าคัญในด้านธุรกิจประการหนึ่งเกิดขึ้น คือ 
ผลผลิตทางด้านอุตสาหกรรมของประเทศญี่ปุ่นได้เพ่ิมขึ้นทุก ๆ ปี และเพ่ิมขึ้นในอัตราสูง แต่
ในขณะที่อุตสาหกรรมในอเมริกากลับเพ่ิมขึ้นในอัตราที่ต่ ามาก และต่ ากว่าอัตราผลผลิตของ
ประเทศต่าง ๆ ในยุโรป นักธุรกิจชาวอเมริกันได้ตระหนักถึงความจริงในเรื่องนี้ จึงได้พยายาม
ศึกษาค้นคว้าหาวิธีต่าง ๆ ที่จะน ามาแก้ไขสถานการณ์ เพ่ือความอยู่รอดขององค์กร สามารถ
สรุปลักษณะการท างาน อยู่ 3 ประการดังนี้ 
   1) Trust คนในบริษัทต้องมีความซื่อสัตย์ต่อกัน 
   2) Unity คนในบริษัทต้องมีความเป็นน้ าหนึ่งใจเดียวกัน 
   3) Intimacy คนในบริษัทต้องมีความสัมพันธ์กันอย่างใกล้ชิดคล้ายคนใน
ครอบครัวเดียวกัน 
 
 6.2 ลักษณะการบริหารของทฤษฎี Z  
  ในการบริหารจัดการของทฤษฎี Z ซึ่งมีระยะเวลาจ้างงานระยะยาว เป็นไปตลอด
ชีพ (Lifetime Employment) ไม่มีข้อผูกมัดหรือเงื่อนไขทางสังคมที่ท าให้คนงานจะย้ายงานไม่
ล าบากใจ ซึ่งมีลักษณะ คือ (สมคิด บางโม, 2558ข: 305-306) 
   1. การจ้างงาน เป็นการจ้างงานตลอดชีวิต ครบเกษียณอายุ 55 หรือ 60 ปี  
   2. ลักษณะของอาชีพ พนักงานต้องมีความรู้หลาย ๆ ด้าน คือรอบรู้งานทุก
ฝ่ายของบริษัท  
   3. การตัดสินใจ มีทั้งแบบรวมอ านาจคือกลุ่มผู้บริหารเป็นผู้ตัดสินใจ และมีทั้ง 
แบบกระจายอ านาจคือให้พนักงานมีส่วนร่วมด้วย แล้วแต่กรณี 
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   4. การบริหาร ใช้การบริหารแบบเน้นวัตถุประสงค์  
   5. การควบคุมการบริหารเป็นแบบอเมริกัน  
   6. การท างาน ทุกคนมอิีสระเป็นตัวของตัวเอง มีเสรีภาพเท่าเทียมกัน 
   7. มนุษยสัมพันธ์ในองค์กร ใช้แบบญี่ปุ่นคือยึดหลัก Trust, Unity และ  
Intimacy  
   จากลักษณะการบริหารงานของทฤษฎี Z จะเห็นว่ามีลักษณะคล้ายกับการบริหาร
ของระบบญี่ปุ่น แต่มีการดัดแปลงให้เข้ากับสภาพของประเพณีและวัฒนธรรมของสหรัฐอเมริกา 
ส าหรับในประเทศไทยมีบริษัทธุรกิจอุตสาหกรรมหลายแห่งที่น าระบบบริหารญี่ปุ่นมาใช้ เช่น 
บริษัทไดอะกลาส จ ากัด บริษัทกระจกไทยอาซาฮี จ ากัด (มหาชน) และบริษัท ไทยเคมีภัณฑ์ 
จ ากัด เป็นต้น  
 

 
 

ภาพที่ 6.6 เปรียบเทียบการจัดการองค์กรของชาวญี่ปุ่นและชาวอเมริกัน และทฤษฎี Z 
ที่มา : สมคิด บางโม (2558, 305-306) 

 
  จากรูปภาพที่ 6.6 จะเห็นได้ว่า ลักษณะการจัดองค์กรของญี่ปุ่นกับลักษณะการจัด
องค์กรแบบทฤษฎี Z จะมีลักษณะที่ตรงกันที่การจ้างงานในระยะยาว ความก้าวหน้าในต าแหน่ง
หน้าที่การงานเป็นไปอย่างช้า ๆ มีการปฏิบัติงานข้ามสายอาชีพและเน้นในเรื่องความสามารถใน
การควบคุมตนเองได้ มีการตัดสินใจร่วมกันและมักเป็นเรื่องที่เกี่ยวกับลูกจ้างทั้งหมด ส่วนที่
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แตกต่างกันคือ ทฤษฎี Z จะเน้นความรับผิดชอบส่วนบุคคล ซึ่งเป็นลักษณะการจัดองค์กรแบบ
อเมริกัน    
  สรุปว่า การจัดการที่ใช้ทฤษฎี Z ขึ้นอยู่กับสมมติฐานที่ว่า ต้องมีการจ้างงานระยะ
ยาว หรือตลอดชีวิต การจ้างจะต้องเกิดจากการคาดหวังร่วมกันทั้งผู้บริหารและลูกจ้าง ลูกจ้าง
จะต้องมีอิสระและโอกาสที่จะเติบโตก้าวหน้าในหน้าที่การงาน การตัดสินใจจะต้องท าร่วมกันทั้ง
คนงานและผู้จัดการและทุก ๆ คนที่ท างาน ไม่ใช่เฉพาะผู้ที่มีต าแหน่งหรือในส่วนงานที่ท าหน้าที่
ผลิตเท่านั้น ผู้บริหารจะต้องเกี่ยวข้องอย่างยิ่ ง ในเรื่องการให้สวัสดิการต่าง ๆ ของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา ต้องมีการสื่อสารในองค์กรที่เปิดกว้างทั้งจากระดับล่างขึ้นบนและในระดับ
เดียวกัน ต้องมีความไว้วางใจกันและกันโดยส่วนตัวและโดยส่วนรวม เพ่ือให้ด าเนินงานไปสู่
จุดมุ่งหมายเดียวกัน คือ ความเป็นองค์กรที่ดี มีรากฐานส าคัญเรื่องความสัมพันธ์ที่ดีภายใน
องค์กรเกิดความร่วมมือร่วมใจกัน ในการท างานไม่ใช่เป็นการแข่งขันชิงดีชิงเด่น 
 

7. การปรับกระบวนการปฏิบัติงานหรือการปรับรื้อระบบใหม่  
  การปรับปรุงกระบวนการท างานเกี่ยวข้องกับการคิดใหม่และการออกแบบใหม่ (Re-
Engineering) ของกระบวนการทางธุรกิจเพ่ือเพ่ิมประสิทธิผลให้องค์กร แทนที่การมุ่งความ
สนใจไปที่หน้าที่ขององค์กรใดองค์กรหนึ่งผู้จัดการขององค์กรที่ใช้การปรับกระบวนการ
ปฏิบัติงานเข้ามาเอาใจใส่ในกระบวนการทางธุรกิจ ด้วย การเริ่มกระบวนการคิดใหม่ ท าใหม่ 
ออกแบบใหม่ของระบบองค์กรธุรกิจ เช่น สร้างความน่าเชื่อถือทางด้านการเงิน การจัดซื้อหรือ
การพัฒนาสินค้า หัวใจส าคัญของการปรับกระบวนการปฏิบัติงานอยู่ที่ขั้นตอนของการท างาน
และการปรับองค์กรน าไปสู่การลดขั้นตอนการท างานที่ไม่จ าเป็น และถือว่าเมื่อมีการน าระบบ
สารสนเทศมาช่วยลดเวลาและใช้ในขั้นตอนการท างานของพนักงาน การปรับกระบวนการ
ปฏิบัติยังช่วยควบคุมการท างาน ซึ่งจะมีผลดีต่อลูกค้าด้วย 
 
 7.1 ลักษณะเฉพาะของการปรับกระบวนการปฏิบัติงาน  
   การรื้อปรับระบบ (Re-Engineering) กระบวนการรีเอ็นจิเนียริ่ง เป็นกระบวนการ
รื้อปรับระบบภายในองค์กรใหม่ทั้งหมด อาจจะกล่าวได้ว่ากระบวนการรีเอ็นจิเนียริ่งเป็น
กระบวนการพลิกฟ้ืนธุรกิจ เนื่องจากการแข่งขันในธุรกิจที่รุนแรงขึ้น ท าให้หลาย ๆ กิจการต้อง
มีการปรับตัวเพ่ือความอยู่รอด โดยสรุปลักษณะส าคัญของการปรับกระบวนการปฏิบัติงาน คือ  
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   7.1.1 ผู้บริหารรวมงานต่าง ๆ ที่มีอยู่ในสายงานให้เป็นงานเดียวกัน ท านอง
เดียวกันกับ การขยายงาน (Job Enlargement) และการเพ่ิมความรับผิดชอบของงาน (Job 
Enrichment) ได้รวมเอาขั้นตอนของการบริการลูกค้า การรับใบสั่งซื้อ เครดิต และการจัด
จ าหน่ายให้มารวมกันเป็นขั้นตอนเดียวกัน 
   7.1.2 ให้พนักงานสามารถตัดสินใจได้เอง สามารถรับมือกับลูกค้าได้ โดยไม่
ต้องรอ การตัดสินใจจากผู้บริหารในระดับสูงให้เสียเวลา 
   7.1.3 ในแต่ละขั้นตอนของการท างานมีระบบระเบียบขั้นตอน บางครั้งระบบ
สารสนเทศจัดเก็บข้อมูลข่าวสารที่มีผลต่อการท างานเอาไว้ ด้วยเหตุผลนี้คนที่ต้องท างานทีหลัง
ก็สามารถท างานได้ก่อนโดยไม่ต้องรองาน  
   7.1.4 ขั้นตอนการท างานมีหลายรูปแบบการปรับกระบวนการปฏิบัติงานท า
ให้พนักงานมีทางเลือกได้มากกว่า ซึ่งระบบสารสนเทศท าให้ข่าวสารมีการกระจายได้อย่างทั่วถึง  
   7.1.5 การท างานของพนักงานควรสร้างความส านึกในการท างานที่ดี และท า
ให้พนักงานมีจิตส านึกที่ดีในการท างานอย่างต่อเนื่องไปยังขั้นตอนของการท างานต่อไป 
   7.1.6 ลดการตรวจสอบและควบคุม ความแน่นอนของการเกิดจากการ
ตรวจสอบในขั้นสุดท้ายของแต่ละขั้นตอนในการท างาน 
   7.1.7 มีการติดต่อประสานงานกับกลุ่มภายนอกที่เป็นแก่นสาระส าคัญของ
ขั้นตอนใน การท างาน ควรจะมีการติดต่อประสานงานในการติดต่อกับกลุ่มภายนอกเพ่ือ
เพ่ิมเติมความรู้เดิม (Humme & Champy, 1993)  
 
 7.2 ผู้มีหน้าที่ท าการรื้อปรับระบบ 
   ในการท าการรื้อปรับระบบองค์กรมีหน่วยงานและบุคคลที่เกี่ยวข้องกับการรื้อปรับ
ระบบขององค์กร ประกอบด้วย 
   7.2.1 ผู้น า คือ ผู้บริหารระดับสูงต้องตัดสินใจในการรื้อปรับระบบแล้วสั่งการ
และกระตุ้นให้เกิดความพยายามที่จะรื้อปรับระบบขององค์กร 
   7.2.2 เจ้าของกระบวนการ คือ บุคลากรที่มาหน้าที่รับผิดชอบและด าเนินงาน
ทีอ่งค์กรจัดตั้งขึ้นในการด าเนินงานรื้อปรับระบบ 
   7.2.3 ทีมรื้อปรับระบบ ท าหน้าที่ในการผลิตความคิด การวางแผน ด าเนินงาน 
สามารถท าการสื่อสารกับคนภายในองค์กรและภายนอกองค์กรได้เป็นอย่างดี 
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   7.2.4 คณะกรรมการนโยบาย ท าหน้าที่วางกลยุทธ์ จัดล าดับก่อนหลังของ
โครงการจัดสรรทรัพยากรส าหรับการรื้อปรับระบบ  
   7.2.5 ผู้ประสานงาน ท าหน้าที่ผลักดันสนับสนุนเจ้าของกระบวนการรื้อปรับ
ระบบและประสานกิจกรรมการรื้อปรับระบบทั้งหมด 
 
 7.3 การออกแบบกระบวนการรื้อปรับระบบ 
   เรื่องส าคัญที่สุดของการรื้อปรับระบบก็คือการออกแบบกระบวนการ ซึ่งมีขั้นตอน
การออกแบบกระบวนการ ดังนี้ 
   7.3.1 หยิบปัญหาขึ้นมาถกถึงวิธีการไปทีละประเด็น เพ่ือเป็นสิ่งน าทางไปสู่
ความคิดใหม่ ๆ  
   7.3.2 ใช้วิธีการระดมความคิด ให้ทีมรื้อปรับระบบเสนอแนวคิดใหม่ ๆ ไม่ยึด
ติดของเก่า  
   7.3.3 พยายามออกนอกกรอบเดิม หัวหน้าทีมต้องกระตุ้นความคิดให้ลูกทีม
เสนอความคิดออกมาให้มากที่สุดโดยการตั้งค าถาม 
   7.3.4 การเริ่มคิดจากสมรรถนะในการท างานของเทคโนโลยีสารสนเทศ 
พิจารณาว่าจะใช้สารสนเทศท าอะไรบ้าง และสิ่งที่ท านั้นช่วยให้สร้างกระบวนการใหม่ ๆ ได้
อย่างไร 
 
 7.4 ความล้มเหลวของการรื้อปรับระบบ 
   จากการรื้อปรับระบบองค์กรอาจเกิดความผิดพลาดที่มักเกิดขึ้นในการรื้อปรับ
ระบบทีอ่งค์กรทีป่ระสบความส าเร็จ ซึ่งสามารถสรุปได้ดังนี้ 
    1. พยายามแก้ไขกระบวนการแทนที่จะสร้างขึ้นมาใหม่ 
   2. ไม่ได้มุ่งท่ีกระบวนการแต่ไปมุ่งท่ีความต้องการขององค์กร 
   3. การไม่ยอมรับเพราะมีการเปลี่ยนแปลงมากมายอย่างคาดไม่ถึง 
   4. ไม่ลงมือท าทันทีและอย่างรวดเร็ว มักจะค่อยเป็นค่อยไปเพราะเกรงความ
ผิดพลาดที่จะเกิดขึ้น 
   5. การก าจัดขอบเขตของปัญหาหรือ ก าหนดปัญหาที่จะให้แก้อย่างแคบ ๆ ไว้
ล่วงหน้า ไม่ใช่วิธีการของการรื้อปรับระบบ 
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   6. การรื้อปรับระบบจากข้างล่าง การรื้อปรับระบบจะไม่เคยเกิดขึ้นได้จากล่าง
ขึ้นข้างบน 
   7. การมอบหมายต าแหน่ง ผู้น า ในการรื้อปรับระบบให้แก่คนที่ไม่เหมาะสม
ท าให้เกิดความล้มเหลวในระบบข้ึน เพราะไม่ใช่ใคร ๆ ก็เป็นได้ 
   8. โครงการรื้อปรับระบบมากเกินไป แม้จะมีหลายเรื่องที่ต้องรื้อปรับระบบก็
ตามแต่ควรจะต้องเน้นไปที่เรื่องหนึ่งที่ส าคัญสูงสุดก่อน 
   9. องค์กรไม่ถือว่าการรื้อปรับระบบเป็นภารกิจส าคัญอันดับแรก 
   10. เน้นการออกแบบกระบวนการ แต่ไม่น าไปสู่การปฏิบัติ 
   11. ไม่ยอมรับความเจ็บปวด 
   12. ถอยเมื่อเผชิญแรงต้าน การรื้อปรับระบบนั้นคาดหมายไว้เลยว่าจะต้องพบ
กับการต่อต้านและต้องไม่ท้อถอย (สมคิด บางโม. 2558ข: 300-301) 
 

8. การปรับโครงสร้างใหม่  
  การปรับโครงสร้างใหม่ (Restructuring) การเปลี่ยนแปลงแบบปฏิวัติที่องค์กรประสบ
อยู่บ่อย ๆ เพราะความลดลงอย่างรวดเร็วของผลการปฏิบัติงาน จึงต้องมีการปรับโครงสร้างใหม่
ของการท างานในองค์กร ซึ่งมีข้ันตอนพ้ืนฐานอยู่ 2 ขั้นตอนส าหรับการปรับโครงสร้าง คือ 
 8.1 องค์กรลดระดับของความแตกต่างกันตามล าดับขั้นและมีการรวมเข้าไว้ด้วยกันโดย
การจ ากัดฝ่ายงาน แผนกงานหรือระดับชั้นของการบังคับบัญชาออกไป  
 8.2 การลดขนาดขององค์กรลงโดยการลดจ านวนของพนักงานเพ่ือที่จะลดต้นทุนการ
ปฏิบัติงาน เช่น เมื่อ ศตวรรษ ได้ควบกิจการในฐานะเป็นหัวหน้าของผู้บริหารของบริษัทลูกไม้ 
ซึ่งมีระดับขั้นตอนของการบังคับบัญชามากกว่า 10 ระดับ และมีพนักงานมากกว่า 35,000 คน 
อธิบายถึงองค์กรของเขาว่ามีความเป็นระบบราชการสูงและเป็นปัญหาที่อยู่ในขั้นหนักมาก เขา
จึงต้องการที่จะเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว โดยการตัดต้นทุนและปรับโครงสร้างบริษัทใหม่ และ
ภายในระยะเวลาเพียง 5 ปี สามารถลดจ านวนพนักงานเหลือเพียง 1,500 คน 
 8.3 การเปลี่ยนแปลงในความสัมพันธ์ระหว่างฝ่ายและแผนกหน้าที่เป็นสิ่งปกติ ในการ
ปรับโครงสร้างใหม่ (วิเชียร วิทยอุดม, 2558, น.10-10) ตัวอย่าง เช่น บริษัทไอบีเอ็ม (IBM) ใน
การพยายามตัดต้นทุนพัฒนาและเร่งความร่วมมือระหว่างวิศวกรของบริษัทโดยการสร้างแผนก
งานใหม่ขึ้นมาเพ่ือควบคุมการผลิต  ไมโครโปรเพสเซอร์ (Microprocessors) และระบบ
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ความจ า (Memory System) การปรับโครงสร้างใหม่นี้เปลี่ยนแปลงด้วยการย้ายพนักงานจาก 
13 แผนกงานของบริษัท และรวมกลุ่มเข้าด้วยกันของส านักงานใหญ่แห่งใหม่ เพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิผลให้กับพวกเขานั่นเป็นหลายเหตุผลว่าท าไมการปรับโครงสร้างใหม่ถึงกลับมามีความ
จ าเป็น และท าไมองค์กรจ านวนมากถึงต้องการลดขนาดของการปฏิบัติการลง บางครั้งการ
เปลี่ยนแปลงในสภาพแวดล้อมอาจจะไม่สามารถมีการคาดการณ์ล่วงหน้าได้ เช่น การ
เปลี่ยนแปลงในด้านเทคโนโลยีอาจจะท าให้ผลิตภัณฑ์ของบริษัทไม่ทันสมัยได้ บางครั้งบริษัทมี
ความสามารถในการผลิตที่มากเกินไป แต่ลูกค้ามีความต้องการสินค้าและบริการได้ไม่ยาวนาน 
จึงท าให้สินค้าและบริการล้าสมัยและไม่มีคุณภาพไปเมื่อเทียบกับค่าของเงิน บางครั้งองค์กรต้อง
ลดขนาดโครงสร้างใหม่  
 

9. องค์กรแห่งการเรียนรู้  
 องค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) เครื่องมืออันหนึ่งเป็นสิ่งที่ก าลังเป็น
ที่นิยมในปัจจุบัน โดยเฉพาะในประเทศแทบโลกตะวันตกซึ่งมี ความเชื่อถือกันว่าองค์กรที่จะมี
ความเป็นอมตะได้นั้นก็ต่อเมื่อองค์กรมีความสามารถในการเรียนรู้เป็นองค์กรที่จะต้องมีการ
พัฒนาปรับปรุงตนเองได้อย่างรวดเร็ว การเรียนรู้องค์กรไม่ได้ส าคัญเพียงเฉพาะ การเรียนรู้การ
กระท าของพฤติกรรมเพ่ือส่งเสริมให้องค์กรมีประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพได้เท่านั้นแต่องค์กร
จะต้องน าความสามารถในการเรียนรู้ทั้งหมดมาใช้ด้วยการเรียนรู้ องค์กร กล่าวคือเป็น
กระบวนการที่ผู้บริหารได้ให้สมาชิกทั้งหมดขององค์กรมีการค้นหาวิธีการใหม่ ๆ เพ่ือปรับปรุง
องค์กรให้มีประสิทธิภาพ โดยสามารถสรุปสาระส าคัญรายละเอียดดังนี้ 
 
 9.1 องค์ประกอบขององค์กรแห่งการเรียนรู้  
   องค์กรที่มีการสร้างช่องทางให้เกิดการถ่ายทอดความรู้ซึ่งกันและกันภายใน
ระหว่างบุคลากร ควบคู่ไปกับการรับความรู้จากภายนอก เป้าประสงค์ส าคัญ คือ เอ้ือให้เกิด
โอกาสในการหาแนวปฏิบัติที่ดีที่สุด (Best Practices) เพ่ือน าไปสู่การพัฒนาและสร้างเป็น
ฐานความรู้ที่เข้มแข็ง (Core Competence) ขององค์กร เพ่ือให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของ
สังคมโลกท่ีเกิดข้ึนอยู่ตลอดเวลา สามารถสรุปองค์ประกอบ 5 องค์ประกอบ ดังนี้ 
   9.1.1 การเรียนรู้  (Learning) หรือพลวัตการเรียนรู้  (Learning Dynamics) 
ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 
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    1. ระดับการเรียนรู้ ได้แก่ การเรียนรู้ระดับบุคคล การเรียนรู้ระดับกลุ่ม และ
การเรียนรู้ระดับองค์กร 
    2. ประเภทของการเรียนรู้ ได้แก่ การเรียนรู้จากการปรับตัว การเรียนรู้จาก 
การคาดการณ์ การเรียนรู้เพ่ือเรียนรู้ และการเรียนรู้จากการปฏิบัติ 
    3. ทักษะการเรียนรู้ ประกอบด้วย 6 องค์ประกอบ 
     1. บุคคลรอบรู้ (Personal Mastery)  
     2. แบบแผนทางความคิด (Mental Model)  
     3. การมีวิสัยทัศน์ร่วม (Shared Vision)  
     4. การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม (Team Learning)  
     5. การคิดอย่างเป็นระบบ (System Thinking)  
    6. การสนทนาแบบมีแบบแผน (Dialogue)  
  9.1.2 องค์กร (Organization) หรือการปรับเปลี่ยนองค์กร (Organization  
Transformation) ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ ได้แก่  
    1. วิสัยทัศน์  
    2. วัฒนธรรมองค์กร  
    3. กลยุทธ์  
    4. โครงสร้าง 
  9.1.3 สมาชิกในองค์กร (People) หรือการเสริมความรู้แก่บุคคล (People  
Empowerment) ประกอบด้วย 6 องค์ประกอบ ได้แก่ 
    1. บุคลากร 
    2. ผู้บริหาร / ผู้น า 
    3. ผู้รับบริการ / ลูกค้า 
    4. คู่ค้า 
    5. พันธมิตร / หุ้นส่วน 
    6. ชุมชน 
  9 . 1 . 4  ค ว า ม รู้  ( Knowledge)  ห รื อ ก า ร จั ด ก า ร ค ว า ม รู้  ( Knowledge 
Management) ประกอบด้วย 
    1. การแสวงหาความรู้ 
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    2. การสร้างความรู้ 
    3. การจัดเก็บความรู้ 
    4. การถ่ายโอนความรู้และการใช้ประโยชน์ 
  9.1.5. เทคโนโลยี (Technology) หรือการน าเทคโนโลยีไปใช้ (Technology 
Application) ประกอบด้วย 
    1. เทคโนโลยีสารสนเทศ 
    2. เทคโนโลยีพ้ืนฐานของการเรียนรู้ 
   3. ระบบอิเล็กทรอนิกส์ที่สนับสนุนการปฏิบัติงาน 
 

 
 

ภาพที่ 6.7 องค์ประกอบขององค์กรแห่งการเรียนรู้ 
ที่มา : คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม. (2558, ออนไลน์) 
 
   จากภาพที่ 6.7 เป็นการแสดงลักษณะและองค์ประกอบขององค์กรแห่งการ
เรียนรู้ที่ ส าคัญส าหรับการบริหารจัดการองค์กรในสภาวะที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลาเพ่ือให้
องค์กรประสบความส าเร็จ  
 
 9.2 แนวทางในการสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
  การสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ ผู้บริหารจ าเป็นจะต้องมีการศึกษาถึงแนวทางใน
การด าเนินการเพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุด ซึ่งสามารถสรุปแนวทางท่ีส าคัญได้ดังนี้ 
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   9.2.1 บุคคลรอบรู้ (Personal Mastery) หมายถึง การเรียนรู้ของบุคลากรจะเป็น
จุดเริ่มต้น คนในองค์กรจะต้องให้ความส าคัญกับการเรียนรู้ ฝึกฝน ปฏิบัติ และเรียนรู้อย่าง
ต่อเนื่องไปตลอดชีวิต (Lifelong Learning) เพ่ือเพ่ิมศักยภาพของตนเองอยู่เสมอ 
  9.2.2 แบบแผนทางความคิด (Mental Model) หมายถึง แบบแผนทางความคิด 
ความเชื่อ ทัศนคติ  แสดงถึงวุฒิภาวะ(Emotional Quotient, EQ)  ที่ ได้จากการสั่ งสม
ประสบการณ์กลายเป็นกรอบความคิดที่ท าให้บุคคลนั้น ๆ มีความสามารถในการท าความเข้าใจ 
วินิจฉัย ตัดสินใจในเรื่องต่าง ๆ ได้อย่างเหมาะสม 
  9.2.3 การมีวิสัยทัศน์ร่วม (Shared Vision) หมายถึง การสร้างทัศนคติร่วมของคน
ในองค์กร ให้สามารถมองเห็นภาพและมีความต้องการที่จะมุ่งไปในทิศทางเดียวกัน 
    9.2.4 การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม (Team Learning) หมายถึง การเรียนรู้ร่วมกัน
ของสมาชิกในลักษณะกลุ่มหรือทีมงานเป็นเป้าหมายส าคัญที่จะต้องท าให้เกิดขึ้นเพ่ือให้มีการ
ถ่ายทอดความรู้และประสบการณ์กันอย่างสม่ าเสมอ 
  9.2.5 การคิดอย่างเป็นระบบ (System Thinking) หมายถึง การที่คนในองค์กรมี
ความสามารถที่จะเชื่อมโยงสิ่งต่างๆ โดยมองเห็นภาพความสัมพันธ์กันเป็นระบบโดยรวม 
(Total System) ได้อย่างเข้าใจ แล้วสามารถมองเห็นระบบย่อย (Subsystem) ที่จะน าไป
วางแผนและด าเนินการท าส่วนย่อยๆ นั้นให้เสร็จทีละส่วน 
 
 9.3 ลักษณะส าคัญขององค์กรแห่งการเรียนรู้  
  องค์กรที่เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้มีลักษณะส าคัญ ซึ่งสามารถสรุปได้ดังนี้ 
    9.3.1 มีการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ (Systematic Problem Solving) โดย
อาศัยหลักทางวิทยาศาสตร์ เช่น การใช้วงจรของ Demming (PDCA : Plan, Do, Check, 
Action)  
   9.3.2 มีการทดลองปฏิบัติ (Experimental) ในสิ่งใหม่ ๆ ที่มีประโยชน์ต่อ
องค์กรเสมอ โดยอาจจะเป็น Demonstration Project หรือเป็น Ongoing Program  
   9.3 .3 มีการเรียนรู้ จากบทเรียนในอดีต (Learning from Their Own 
Experience) มีการบันทึกข้อมูลเป็น Case Study เ พ่ือให้สมาชิกในองค์กรได้ศึกษาถึง
ความส าเร็จและความผิดพลาดที่เกิดขึ้น เพ่ือน ามาประยุกต์ใช้ในอนาคต มีการแลกเปลี่ยน
ความรู้และ ประสบการณ์ของสมาชิก 
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   9.3.4 มีการเรียนรู้จากผู้อ่ืน (Learning from the Others) โดยการใช้การ
สัมภาษณ์ (Interview) การสังเกต (Observation) ฯลฯ (คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม. 2558, ออนไลน์) 
 

10. การบริหารงานโดยยึดวัตถุประสงค์   
 การบริหารงานโดยยึดวัตถุประสงค์ (Management by Objective: MBO) เป็นระบบ 
การบริหารงานระบบหนึ่งที่ช่วยให้ผู้บริหารสามารถเชื่อมโยงเครื่องมือและวิธีการท างานให้
สอดคล้องเข้ากันได้เป็นอย่างดีกับวัตถุประสงค์ของงานโดยยึดวัตถุประสงค์หรือผลเป็นหลักใน
การด าเนินงาน ท าให้การท างานประสานงานกันและสอดคล้องเพ่ือความส าเร็จตามเป้าหมาย
ขององค์กร ดังแสดงให้เห็นในภาพที่ 6.8  
 

 
 

ภาพที่ 6.8 การด าเนินงานโดยยึดวัตถุประสงค์ 
ที่มา :  กนกนก ทิพรส. (2553, น.59) 

 
 จากภาพที่  6.8  การด าเนินการขององค์กรเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ในการด าเนินงาน
จะต้องมีการเชื่อมโยงตั้งแต่กระบวนการวางแผนองค์กร การวางแผนปฏิบัติการ สร้างความร่วม
แรงร่วมใจกับทุกฝ่ายให้มีส่วนร่วม ในการปฏิบัติงาน และจะต้องมีการวิเคราะห์งานและการ
ควบคุมการติดตามวัดผลการท างานเพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนาต่อไป 
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 10.1 หลักการส าคัญของการบริหารงานโดยยึดวัตถุประสงค์ 
  การด าเนินการบริหารองค์กรในปัจจุบันมีหลักการส าคัญของการบริหารที่ผู้บริหาร
จ าเป็นจะต้องน าไปประยุกต์ใช้ ซึ่งสามารถสรุปได้ดังนี้   
  10.1.1 ก าหนดเป้าหมายที่มีความเกี่ยวข้องกับพนักงานในทุกๆ ระดับและดูแล
ภารกิจและจัดกิจกรรมวันต่อวัน เพ่ือตอบค าถามว่า “ท าอย่างไรให้บรรลุเป้าหมาย” ผู้บริหาร
ต้องค านึงถึงเกณฑ์ของเป้าหมายและตรวจสอบการก าหนดความรับผิดชอบ เพ่ือให้สามารถ
บรรลุเป้าหมายที่ได้มีการตั้งเป้าหมายร่วมกัน ซึ่งเป็นข้อตกลงร่วมกันระหว่างพนักงานและ
ผู้บริหารองค์กรที่มีความมุ่งมั่นที่จะท าให้บรรลุเป้าหมายของงานร่วมกัน 
  10.1.2 การพัฒนาแผนปฏิบัติการ แผนปฏิบัติการต้องมีการก าหนดเป็นแผนการ
ปฏิบัติที่ท าให้สามารถบรรลุถึงเป้าหมายที่ได้วางไว้อันเป็นแผนการด าเนินการเกี่ยวกับบุคคล
และหน่วยงาน 
  10.1.3 ความคืบหน้าในการตรวจสอบถึงความคืบหน้าเป็นระยะ ๆ ซึ่งเป็นสิ่งที่
ส าคัญเพ่ือให้มีความมั่นใจได้ว่าแผนปฏิบัติการก าลังปฏิบัติอยู่ และการแสดงความคิดเห็น
สามารถเกิดขึ้นได้โดยอิสระทั้งผู้บริหารและผู้ใต้บังคับบัญชาในเรื่องที่ องค์กรสามารถที่จะ
ด าเนินการได้ และหากแผนปฏิบัติการจ าเป็นต้องด าเนินการแก้ไขก็สามารถที่จะปรับเปลี่ยน
เมื่อใดก็ได้ตามความเหมาะสมเพ่ือให้การปฏิบัติงานเป็นไปได้ตามเป้าหมาย 
  การประเมินประสิทธิภาพโดยรวม ขั้นตอนสุดท้ายของ MBO คือเป็นการประเมิน 
อย่างระมัดระวังว่าเป้าหมายได้ส าเร็จตามเป้าหมายของพนักงานและองค์กร ความส าเร็จหรือ
ความล้มเหลวในการบรรลุตามเป้าหมายถือว่าเป็นส่วนหนึ่งของระบบการประเมินประสิทธิภาพ
ขององค์กร จากภาพที่ 6.9 แสดงถึงการประเมินประสิทธิภาพโดยรวมของการบริหารงานตาม
วัตถุประสงค์โดยรวมของ MBO  
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ภาพที่ 6.9 การประเมินประสิทธิภาพโดยรวมของ MBO 
ที่มา :  กนกนก ทิพรส. (2553, น.62) 

 
10.2 ปัจจัยท่ีท าให้การบริหารแบบ MBO ประสบผลส าเร็จ 
   ปัจจัยส าคัญบางอย่างที่จ าเป็นต่อความส าเร็จของการบริหารแบบ MBO มี
รายละเอียดดังต่อไปนี้ 
    ขั้นตอนที่ 1 ต้องมีการก าหนดวัตถุประสงค์และขั้นตอนการด าเนินการให้กับ
องค์กรโดยรวม เนื่องจากทุกเป้าหมายของ MBO จะขึ้นอยู่กับวัตถุประสงค์เหล่านี้  ถ้า
วัตถุประสงค์โดยรวมไม่เหมาะสมจะท าให้ไม่สามารถท างานให้ส าเร็จได้ 
    ขั้นตอนที่ 2 ผู้บริหารและผู้ใต้บังคับบัญชาจะต้องร่วมกันพัฒนาและยอมรับใน
แต่ละเป้าหมาย ผู้จัดการและผู้ใต้บังคับบัญชาต้องรู้สึกว่าแต่ละวัตถุประสงค์มีความเหมาะสม 
หากแต่ละฝ่ายมีความตั้งใจจริงที่จะให้เป็นแนวทางส าหรับการกระท า 
    ขั้นตอนที่ 3 การประเมินประสิทธิภาพของพนักงานควรจะเป็นการประเมิน
จากวัตถุประสงค์ที่ได้ตั้งไว้ การประเมินผลนี้จะช่วยท าให้ทราบว่าจะต้องใช้วิธีการใดจึงจะ
เหมาะสมเพื่อที่จะท าให้ประสบความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ได้ 
    ขั้นตอนที่ 4 การบริหารจัดการต้องท าโดยผ่านการประเมินประสิทธิภาพของ
พนักงาน โดยประเมินตามล าดับรางวัลของพนักงาน ถ้าพนักงานมีความตั้งใจในการท างาน
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อย่างต่อเนื่อง ก็จะท าให้โปรแกรม MBO สามารถบรรลุได้ตามวัตถุประสงค์ ผู้จัดการต้องมีการ
ตอบแทนรางวัลให้กับผู้ที่ท างานได้ประสบความส าเร็จหรือเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง 
 
 10.3 ข้อดีของการบริหารแบบ MBO 
   จากประสบการณ์ที่ผ่านมาในการจัดท าการบริหาร MBO นั้น มีข้อดีที่ส าคัญอยู่ 2 
ประการ 
   1. การบริหาร MBO ควรมีการท าอย่างต่อเนื่อง เพราะจะท าให้องค์กรนั้น
สามารถบรรลุเป้าหมายได้ 
   2. พนักงานท างานที่ได้รับมอบหมายให้เสร็จตามขั้นตอนของ MBO แล้ว
องค์กรก็จะประสบความส าเร็จ เพราะผู้จัดการและผู้ใต้บังคับบัญชาได้พัฒนาวัตถุประสงค์
ร่วมกัน โดยที่ทั้ง 2 ฝ่ายมีความสนใจอย่างจริงจังในการท าให้บรรลุเป้าหมาย 
 
 10.4 ข้อเสียของการบริหารแบบ MBO 
  1. การพัฒนาวัตถุประสงค์ต้องใช้เวลามาก ทั้งผู้บริหารและพนักงานใช้เวลาท างาน
จริงน้อยกว่าเวลาที่ก าหนด เพราะต้องเสียเวลาไปกับการเขียนเป้าหมายอ่ืน ๆ โดยละเอียด 
  2. ต้องระวังการสื่อสารเป้าหมายและการประเมินประสิทธิภาพในการบริหาร 
MBO มีรายละเอียดมากอาจท าให้จ าเป็นที่จะต้องเพ่ิมปริมาณเอกสาร  
 

11. ซกิ ซิกม่า  
  ซิก ซิกม่า (Six-Sigma) คือ กระบวนการควบคุมคุณภาพเฉพาะที่ออกแบบขึ้นมาเพ่ือ
ปรับปรุงปัจจัยน าออกที่อาจจะเป็นสินค้าหรือการบริการให้มีความสมบูรณ์มากที่สุดและลด
ข้อผิดพลาดให้เหลือน้อยที่สุด โปรแกรมซิก ซิกม่า ที่ใช้กันในหลายองค์กรนั้นโดยทั่วไปเป็นการ
บริหารส าหรับวัดคุณภาพของสินค้าและการบริการที่บริษัทต่าง ๆ น ามาใช้เพื่อต้องการให้สินค้า
และบริการของตนมีความสมบูรณ์มากที่สุด แนวทางการบริหารที่มีประสิทธิภาพที่หลาย ๆ 
บริษัทได้น าไปเป็นแบบอย่าง  โดยในหลักการบริหารซิก ซิกม่า สามารถแสดงความเชื่อมโยง
ของการบริหาร ดังภาพที่ 6.10  
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ภาพที่ 6.10 การบริหารงานแบบ Six-sigma 
ที่มา : เนรต์พัณณา ยาวิราช (2556, น.377) 

 
 จากภาพที่ 6.10  การบริหารตามหลักการของ Six-sigma จะให้ความส าคัญถึงการ
ก าหนดแนวทางการปฏิบัติงานให้มีความชัดเจนและมีการวัดการท างานจริงในกระบวนการ
ท างาน เกิดการวิเคราะห์งานเพ่ือหาแนวทางการปรับปรุงแก้ไข ให้มีการเหมาะสมมากที่สุด
ตลอดจนจะต้องมีการควบคุมการท างานเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ นั้นเป็นหัวใจหลักที่ส าคัญใน
การบริหารขององค์กรทุกองค์กร   
 ตัวอย่าง โรงงานผู้ผลิตและบริษัทต่าง ๆ ได้ใช้วิธีควบคุมคุณภาพที่เลือกวิธีการต่าง ๆ 
มารวมกัน และมีข้อก าหนดคือยอมให้มีข้อผิดพลาด ซึ่งสามารถปรับไปใช้ในงานต่าง ๆ ได้ เช่น 
ชั่วโมงของแรงงาน ความสมบูรณ์ของแผงวงจรไฟฟ้า การซื้อขายแลกเปลี่ยน หรือช่วงจังหวะชัก
ของลูกสูบ เทอมของข้อมูลทางสถิติที่ก าหนดว่ามีข้อผิดพลาดเท่าที่เกิดขึ้นในผลิตภัณฑ์ในส่วน
ของความหมายของการควบคุมคุณภาพนั้น ซึ่งผลส าเร็จของผลิตภัณฑ์จะต้องมีค่าสมบูรณ์ถึง 
99.99 เปอร์เซ็นต์ ตามที่มีเป้าหมายพ้ืนฐาน คือ การลดข้อผิดพลาดจากระดับมาตรฐานไปถึง
ระดับที่เกือบจะไม่มี ท าให้มีวิธีการแบบ ซิก ซิกม่า นั้นเป็นการรวมวิธีหลาย ๆ วิธี ซึ่งโดยทั่วไป
จะหมายถึง กระบวนการวิธีวิเคราะห์แนวโน้มและวิธีการแก้ไขปัญหาเพ่ือลดข้อผิดพลาด การ
ปรับปรุงผลิตภัณฑ์ที่ยอมรับได้ การเพ่ิมความพึงพอใจให้ลูกค้าและการเพ่ิมศักยภาพขององค์กร
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ให้มากที่สุด การปรับปรุงนี้จึงก่อให้เกิดผลก าไรได้ในที่สุด ซึ่งการบริหารงานแบบ Six-Sigma  
ได้แสดงกระบวนการได้ดังต่อไปนี้ 
 
 11.1 กระบวนการซิก ซิกม่า 
  กระบวนการด าเนินงานของซิก ซิกม่า มี 5 ขั้นตอน รวมตัวย่อว่า DMAIC ซึ่งได้แก่  
   11.1.1 การค้นหาปัญหา (Define) ปัญหาที่เป็นต้นทุนค่าใช้จ่ายมากที่สุด 
ปัญหาที่ท าให้ลูกค้าไม่พอใจ หรือในทางกลับกันเลือกในสิ่งที่หากแก้ไขแล้วจะท าให้เกิด
ผลตอบแทนสูงสุด 
   11.1.2 การวัด (Measure) เป็นการวัดความสามารถของกระบวนการบริหาร
ที่เป็นปัญหา วัดว่าอะไรบ้างที่เป็นไปได้ จะรู้ถึงโอกาสการเกิดของเสียในกระบวนการหรือการ
ปฏิบัติงานใด ๆ วัดขั้นตอนการท างาน เวลา และเงินงบประมาณที่ใส่ลงไป เป็นการรวบรวม
ข้อมูลให้มากที่สุด 
   11.1.3 การวิเคราะห์ปัญหา (Analysis) เป็นการวิเคราะห์เปรียบเทียบตัวเลข
เพ่ือค้นหาว่า กระบวนการท างานที่ใช้อยู่มีสภาพอย่างไร มีข้อบกพร่องผิดพลาดอย่างไร มี
ศักยภาพเพียงใด ท าไม จึงเกิดความผิดพลาดขึ้น ถ้าจะแก้ไขจะท าอย่างไร 
   11.1.4 การปรับปรุงแก้ไข (Improve) เมื่อวิเคราะห์ปัญหาหรือข้อบกพร่อง
อย่างไร สิ่งใดบ้างที่มีผลต่อคุณภาพ หรือจุดวิกฤติต่อคุณภาพ เพ่ือให้เกิดการปรับปรุงที่ เป็นการ
ปรับปรุงทั้งกระบวนการ 
   11.1.5 การควบคุม (Control) เป็นการก าหนดมาตรการต่าง ๆ เพ่ือเป็นตัว
ควบคุมตัวแปรที่ส าคัญ ๆ เป็นการควบคุมกระบวนการหลังแก้ไขเพ่ือรักษาระดับความส าเร็จไว้ 
 จากกระบวนการดังกล่าวได้สอดคล้องกับแนวคิดจาก ศลิษา ภมรสถิตย์ (2551, น89)  
กล่าวว่า การควบคุมคุณภาพ ในการด าเนินงานให้เป็นไปอย่างมีคุณภาพและเกิดความผิดพลาด
น้อยที่สุด การออกแบบระบบการควบคุมคุณภาพ ซึ่งเครื่องมือที่ส าคัญคือ การน าแนวทาง Six 
Sigma มาเป็นมาตรฐานด้านการท างานเพื่อก าหนดคุณภาพสูงสุด 
 

12.  วิธกีารป้องกันการสญูเสีย  
  วิธีการป้องกันการสูญเสีย (Zero-Defects Approach) กล่าวโดยทั่ว ๆ ไปในมุมมอง
ของการควบคุมคุณภาพ ที่ทุกคนในองค์กรควรจะมีการท างานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายในงานและ
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ให้งานที่ส่งมอบมีคุณภาพสูง ซึ่งในการผลิตสินค้าและบริการที่มีอยู่ในทุก ๆ ส่วนขององค์กร
จะต้องท าให้เกิดปัญหาน้อยที่สุดหรือไม่ให้เกิดข้ึนเลย ซึ่งเทคนิคการควบคุมคุณภาพนี้จะเรียกว่า
วิธีการป้องกันการสูญเสีย ในองค์กรที่ใช้กระบวนการนี้ในการผลิตสินค้าย่อมกล่าวได้ว่า
ผลิตภัณฑ์นั้นมีคุณภาพยอดเยี่ยม ไม่ใช่เพียงเพราะเจ้าหน้าที่ท าการผลิตนั้นจะต้องมองหา
วิธีการที่จะหลีกเลี่ยงข้อบกพร่อง แต่ยังรวมถึงฝ่ายจัดซื้อที่จะต้องท าให้แน่ใจว่าจะป้อนวัตถุดิบ
ได้ต้นทุนต่อการผลิตด้วย (Just-in-Time) ในขณะที่ฝ่ายบัญชีก็จะต้องมีการจ่ายเงินให้ตรงเวลา 
ฝ่ายบุคคลจะต้องสรรหาและฝึกอบรมผู้ร่วมงานใหม่ให้มีคุณภาพสูงด้วย ดังภาพที่ 6.11  แสดง
การเพ่ิมประสิทธิภาพในองค์กร ที่เรียกกันสิ่งส าคัญ คือ การลดความสูญเสียที่เกิดขึ้นจากการ
ท างานขจัดความสูญเสียที่เกิดขึ้น 
  

 
 

ภาพที่ 6.11 การบริหารจัดการสินค้าแบบวิธีการป้องกันการสูญเสีย 
ที่มา : เนตร์พัณณา ยาวิราช (2556, น.352) 

 
 จากภาพที่ 6.11  วิธีการป้องกันการสูญเสีย (Zero-Defects Approach) ผู้บริหารและ
ลูกจ้างทั้งหมดในทุกระดับขององค์กรจะต้องมองหาและร่วมกันสร้างคุณภาพในทุก ๆ ขั้นตอน
ของการปฏิบัติงานของพวกเขา ลูกจ้างจะต้องท างานกับหัวหน้าและผู้จัดการคนอ่ืน ๆ เพ่ือให้
บรรลุเป้าหมายส าหรับคุณภาพ  ซึ่งสามารถสรุปหลักวิธีการป้องกันได้ดังต่อไปนี้ 
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13. ระบบประกันคุณภาพ  
 ระบบประกันคุณภาพ International Standard Organization: 9001 (ISO9001) 
เป็นมาตรฐานที่เน้นการตรวจสอบการท างานที่เป็นระบบมีการเขียนเป็นเอกสารอธิบาย ถึงการ
ท างานทั้งหมดว่ากระบวนการท างานต่าง ๆ เป็นไปตามแผนที่ได้ก าหนดไว้ 
  1. มีการระบุเป็นลายลักษณ์อักษรถึงวิธีการปฏิบัติงานและก็มีการปฏิบัติตามที่ได้
ระบุไว้จะต้องให้มีความสอดคล้องกับข้อก าหนดเอง ISO ที่ได้มีการระบุไว้ 
  2. มีการพัฒนาการท างานตามวงจรของเดมิ่ง (Deming) คือ มีการวางแผน (Plan) 
ท า (Do) ตรวจสอบ (Check) และปฏิบัติ (Action) 
  3. มีการตรวจสอบ (Audit) โดยใช้วิทยากรจากภายนอกเป็นคนตรวจ โดยไม่มีการ
ตรวจงานด้วยตนเอง 
  4. ก่อนจะมีการตรวจ ผู้ตรวจจะมีการแจ้งถึงความพร้อมล่วงหน้า เพ่ือจะได้มีการ
จัดเตรียมเอกสารที่เป็นข้อมูลการปฏิบัติงานได้ทันที 
 ISO 9004 เป็นระบบควบคุมมาตรฐานอุตสาหกรรมของการจัดการด้านคุณภาพและ
ได้รับ การเผยแพร่ขึ้น ในปี 1987 ซึ่งเป็นการใช้มาตรฐานสากลในเรื่องของขอบข่ายและ
ผลกระทบที่จะเกิดขึ้นจากอุตสาหกรรมต่าง ๆ และแนวโน้มในอนาคตการจดทะเบียนมาตรฐาน
อุตสาหกรรม ISO 9004 ก็จะมีมากขึ้น นอกจากนั้นก็ยังมีการสร้างสรรค์มาตรฐานอุตสาหกรรม
เพ่ิมขึ้นอีก เช่น ISO 14004 (มาตรฐานเกี่ยวกับสิ่งแวดล้อม) ISO 18004 (มาตรฐานเกี่ยวกับ
สุขภาพและความปลอดภัย) ISO 9004 เป็นการมุ่งเน้นในเรื่องการได้รับความพึงพอใจจาก
ลูกค้า โดยบริษัทที่เข้ารับ การจดทะเบียนจะต้องผ่านการวัดผลการด าเนินการด้านเอกสาร การ
ประเมินผล และการปรับปรุงในเรื่องต่าง ๆ มากมาย เป็นต้น (เนตร์พัณณา ยาวิราช. 2556, น.
354) 
 

14. การจัดองค์กรอิงกับเวลา 
  บริษัททั่วโลกได้มีการใช้ความพยายามเป็นอย่างมากกับการที่จะต้องปรับปรุงคุณภาพ
ของสินค้าให้มีคุณภาพสูง ซึ่งปัจจุบันบริษัทคู่แข่งขันทั้งหลายเป็นสิ่งที่ท าให้บริษัทเกิดความท้า
ทายสามารถที่จะท า แต่ถ้าหากบริษัทใดสามารถแข่งขันโดยอิงกับเวลา (Organizing for 
Speed: Time-Based Competition-TBC) ได้เร็วกว่า ก็จะท าให้ได้ประโยชน์เหนือคู่แข่งได้ 
จนอาจท าให้กลายเป็นผู้น าด้านการตลาดและธุรกิจทั้งหมดได้ 
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  ปัจจุบันบริษัทจะต้องทราบถึงสิ่งที่ลูกค้ามีความต้องการและต้องตอบสนองความ
ต้องการนั้นให้ได้รวดเร็วที่สุดเท่าที่จะเป็นไปได้ การแข่งขันโดยอิงกับเวลา (TBC) จะอ้างถึง
ยุทธศาสตร์ที่มุ่งการลดเวลาทั้งหมดที่ใช้ในการส่งมอบหรือบริการลง / มีปัจจัยหลักเบื้องต้นใน
ระดับปฏิบัติการขององค์กรในการแข่งขันโดยอิงกับเวลา (TBC) คือ (1) ระบบการส่งก าลังบ ารุง 
(Logistics) (2) ระบบจัดการผลิตทันเวลา (Just-in-Time) และ (3) ระบบการจัดการพร้อมกัน 
(Simutaneous Engineering) ระบบการจัดการผลิตทันเวลา (Just-in –Time) จะช่วยลดเวลา
ในการผลิตสินค้าระบบการส่งก าลังบ ารุง (Logistics) จะช่วยเพ่ิมความเร็วในการส่งมอบสินค้า
ไปยังผู้บริโภค ทั้งสามวิธีการชี้มุ่งไปที่การน าสินค้าไปให้ผู้บริโภค โดยใช้เวลาน้อยที่สุดเท่าที่จะ
ท าได้ ซึ่งในโลกปัจจุบันนี้ความรวดเร็วเป็นปัจจัยที่มีความส าคัญเป็นอย่างยิ่ง ซึ่งสามารถแบ่ง
ออกได้ดังนี้ 
 
 14.1 ระบบการส่งก าลังบ ารุง (Logistics)   
  การส่งทรัพยากรเข้าไปยังโรงงานและน าสินค้าออกจากโรงงานมาสู่ลูกค้า เมื่อ
รูปแบบเทคโนโลยีขององค์กรขยายตัวออกไป การจัดส่งก าลังบ ารุงนี้จึงมีความส าคัญต่อ
ปฏิกิริยาการตอบรับขององค์กรและความได้เปรียบเชิงการแข่งขันการส่งก าลังบ ารุงถือว่าเป็น
ส่วนของวัสดุและสินค้าที่ส าคัญ ซึ่งต้องมีการขนย้ายทางรถบรรทุก รถไฟ เครื่องบินและเรือ 
จากโรงงานผลิตเพ่ือส่งไปยังลูกค้าต้องใช้ระยะเวลานาน ดังตัวอย่างงานวิจัยของ ปิยะฉัตร จารุ
ธีรศานต์ (2564, น.1) พบว่า ปัจจัยในการแข่งขันด้านโลจิสติกส์ของผู้ประกอบการขนส่งในเขต
ภาคกลางของประเทศไทย พบว่า การรับแรงกดดันท้ังจากลูกค้าและคู่ค้า ที่ต้องการความคุ้มค่า
ที่สุด ในด้านต้นทุนการขนส่ง และด้านงานโลจิสติกส์ของผู้ประกอบการ และวิสัยทัศน์ด้านโลจิ
สติกส์ส าคัญรองลงมา ปัจจุบันการขนส่งที่รวดเร็ว และประหยัดต่อการขนส่ง และประมาณการ
ด้านค่าใช้จ่ายได้แน่นอน  เป็นต้น ฉะนั้นโรงเก็บพัสดุของผู้ค้าส่งผู้จ าหน่าย โบรคเกอร์และอ่ืน ๆ 
จนถึงลูกค้า ระบบการส่งบ ารุงมีความรวดเร็วได้มากขึ้น ก็จะเป็นการประหยัดเงินได้ปีละเป็น
จ านวนมาก ๆ ดังภาพที่ 6.12 กระบวนการจัดการสินค้า Logistics  
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ภาพที่ 6.12 กระบวนการจัดการสินค้า Logistics 
ที่มา : เนตร์พัณณา ยาวิราช (2556, น.355) 

 
 14.2 ระบบจัดการผลิตทันเวลา (Just-in-Time)  
  ปัจจัยอีกอย่างหนึ่งของการแข่งขันโดยอิงกับเวลา (TBC) ซึ่งรวมไปถึงระบบการ
จัดการทันเวลา (JIT) ระบบนี้จะถูกออกแบบมาเพ่ือให้มีการประหยัดค่าใช้จ่ายในการเก็บสต๊อก
สินค้า โดยจัดให้ส่วนประกอบย่อยและองค์ประกอบต่าง ๆ มีการผลิตในปริมาณที่เหมาะสม
พอดีและให้ทันต่อการส่งไปยังขั้นตอนต่อไปในเวลาที่ต้องการความแน่นอนหรือทันเวลาพอดี 
เมื่อผู้บริโภคสั่งซื้อสินค้าจากบริษัทกระบวนการผลิตและศูนย์การท างานด้านนี้จะไม่ผลิตสินค้า
มากจนเกินกว่าจะมีความต้องการสินค้า จึงจะท าการผลิต เป็นผลท าให้ไม่ต้องมีคลังสินค้าและ
สามารถส่งสินค้าได้ทันเวลาตามที่ก าหนด ซึ่งวิธีการนี้จะเป็นการเน้นที่ให้มีการผลิตและจัดหา
เฉพาะสิ่งที่ต้องการ เฉพาะในเวลาที่ต้องการและผลิตเฉพาะตามจ านวนที่ต้องการเท่านั้น 
 
 14.3 ระบบการจัดการพร้อมกัน (Simultaneous engineering)  
   องค์ประกอบหลักของการแข่งขันโดยอิงกับเวลา (TBC) การผลิตแบบ TBC มุ่งเน้น
พยายามจะให้เกิดความรวดเร็วไปทุกหน้าที่ เช่น การพัฒนาสินค้า การผลิต การส่งก าลังบ ารุง
และการให้บริการลูกค้า ลูกค้าจะไม่ประทับใจได้ถึงแม้ว่าโรงงานจะผลิตสินค้าได้เร็ว แต่กลับ
ต้องใช้เวลานานหลายสัปดาห์ จึงได้รับสินค้าหรือปัญหาดังกล่าวกว่าจะได้รับการแก้ไขก็เป็นการ
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เสียเวลานาน องค์กรจึงได้หันมาให้ ความสนใจระบบการจัดการพร้อมกัน (Simultaneous 
engineering) ซึ่งเป็นระบบการจัดการที่มี ความแตกต่างไปจากกระบวนการพัฒนาแบบเดิม ซึ่ง
จะมีการมอบหมายงานให้ระบบหน้าที่ต่าง ๆ ตามล าดับ และส่งผ่านต่อไปยังขั้นตอนการผลิต
และเรื่อย ๆ ไปจนถึงลูกค้า กระบวนการแบบเดิมนี้ไม่ค่อยมีประสิทธิภาพเท่าที่ควร และต้องใช้
เวลานานในการแก้ไขให้ถูกต้อง 
   ระบบการจัดการพร้อมกัน (Simultaneous Engineering) จะมีการรวมปัญหา
และภาพรวมหน้าที่ทั้งหมดพร้อมกันทั้งตัวลูกค้าและตัวแทนส่งสินค้า จากการเริ่มกระบวนการ
ด้วยวิธีนี้จะส่งผลให้สินค้ามีคุณภาพสูง ซึ่งได้รับการออกแบบการผลิตที่มีประสิทธิภาพและ
ตอบสนองความต้องการของลูกค้าได้รวดเร็ว การท างานเป็นทีมงานเช่นนี้จะให้ประโยชน์หลาย
อย่างที่จะท าให้กระบวนการต่าง ๆ ท างานได้เร็วขึ้น (เนตร์พัณณา ยาวิราช, 2556, น.355) 
 

15. การลดขนาดขององค์กร  
 การลดขนาดขององค์กร (Downswings Technique) คือ การเข้าแทรกแซงลดขนาด
องค์กรโดยลดจ านวนพนักงานโดยการเลิกจ้าง การจัดใหม่ให้เหมาะสม หรือโดยการลด
หน่วยงานขององค์กรหรือระดับของการบริหารโดยการปลดทิ้ง การย้ายงานบางส่วนไปให้
องค์กรภายนอกท า การจัดองค์กรใหม่ หรือลดระดับชั้นลง ในทางปฏิบัติการลดขนาดเกี่ยวข้อง
กับการเลิกจ้างพนักงานในจ านวนที่แน่นอน 
 ขั้นตอนการประยุกต์ใช้ในทางปฏิบัติ (Application Stages) เพ่ือการลดขนาดให้
ประสบความส าเร็จ ดังนี้ 
   1. ให้กลยุทธ์ขององค์กรมีความชัดเจน (Clarify the Organization’s Strategy) ใน
ขั้นแรกผู้น าองค์กรควรระบุกลยุทธ์ขององค์กรและธุรกิจแล้วท าการสื่อสารชัดเจนว่าการลดขนาด
องค์กรมีความเกี่ยวข้องกับกลยุทธ์อย่างไร ต้องให้ข้อมูลแก่สมาชิกว่าการลดขนาดองค์กรไม่ใช่
เป้าหมายส าคัญ หากแต่เป็นการปรับโครงสร้างตามกระบวนการท างานใหม่เพ่ือบรรลุกลยุทธ์
เป้าหมาย ผู้น าจ าเป็นต้องให้การสนับสนุนที่เห็นได้ชัดและมีความต่อเนื่องตลอดกระบวนการ 
ควรจะให้โอกาสแก่พนักงานเพ่ือออกความคิดเห็น ถามค าถาม  
  2. ก าหนดตัวเลือกการลดขนาดองค์กรและทางเลือกที่ เกี่ยวข้อง (Assess 
Downsizing Options and Make Relevant Choices) เมื่อกลยุทธ์ชัดเจนขึ้นแล้ว ตัวเลือก
เสริมจะถูกระบุและก าหนดขึ้นมา ดังแสดงอธิบายวิธีการเบื้องต้นส าหรับการลดขนาดองค์กร 3 
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วิธี คือ (1) การลดก าลังคน (2) การออกแบบองค์กรใหม่  และ (3) การเปลี่ยนแปลงระบบงาน
ใหม่ การลดก าลังคนมีเป้าหมายเพ่ือลดจ านวนพนักงานที่มักจะใช้เวลาไม่นาน ด้วยวิธีการ
ผลักดัน จูงใจให้ลาออกและปลดออก การออกแบบองค์กรใหม่เป็นการพยายามออกแบบ
โครงสร้างใหม่เพ่ือเตรียมพร้อมส าหรับความเจริญเติบโตในขั้นตอนต่อไป วิธีนี้เป็นวิธีที่ใช้
ระยะเวลาปานกลาง ซึ่งสามารถท าส าเร็จได้โดยการรวมหน่วยงานขององค์กร การจัดระดับขั้น
การบริหารและการออกแบบงานใหม่ การเปลี่ยนแปลงระบบงานเป็นการกระท าใน ระยะยาว มี
วัตถุประสงค์เพ่ือเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมและกลยุทธ์ดั้งเดิมขององค์กร สามารถเปลี่ยนแปลง  
ความรับผิดชอบและพฤติกรรมการท างานของทุกคนในองค์กรได้และสามารถส่งเสริมการ
ปรับปรุงให้เกิดอย่างต่อเนื่องเสมือนเป็นวิถีชีวิตขององค์กรได้  ดังแสดงในตารางที่ 6.1 (K. 
Cameron S. Freeman, and A. Misha, 1991, pp. 5-62.) 
 
ตารางท่ี 6.1 วิธีการลดขนาดองค์กร 

วิธีการ คุณลักษณะ ตัวอย่าง 
การลดก าลังคน -มีจุดมุ่งหมายในการลดจ านวนคน 

- กระท าด้วยระยะสั้น 
- สนับสนุนการเปลี่ยนแปลง 

-การผลักดันให้คนออกจากงาน 
- โยกย้ายเปลี่ยนต าแหน่ง 
- การเสนอสิ่งจูงใจให้ออก 
- การปลดออก 

การออกแบบ
องค์กรใหม ่

- จุดมุ่งหมายเพ่ือเปลี่ยนแปลงองค์กร 
- กระท าด้วยระยะเวลาปานกลาง 
- สนับสนุนเปลี่ยนแปลงและการ
เปลี่ยนรูปแบบองค์กรที่เป็นไปได้ 

- ก าหนดหน้าที่ 
- การรวบรวมหน่วยงานเข้าด้วยกัน 
- การจัดล าดับชั้น 
- การออกแบบงานใหม่ 

การออกแบบ
ระบบใหม ่

- มีจุดมุ่งหมายเพ่ือการเปลี่ยนแปลง
วัฒนธรรมองค์กร 
- การกระท าด้วยระยะเวลา 
-  การสนับสนุนการเปลี่ยนแปลง
องค์กร 

- เปลี่ยนความรับผิดชอบ 
-  สนับสนุนการปรับปรุ งและ
นวัตกรรมอย่างต่อเนื่อง 
- ท าให้วิถีชีวิตง่ายขึ้น 

 (ท่ีมา: K. Cameron S. Freeman, and A. Misha, 1991, pp.5-62) 
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  3. ปฏิบัติการเปลี่ยนแปลง (Implement the Changes) ในขั้นตอนนี้เกี่ยวข้องกับ
วิธีการน ามาปฏิบัติเพ่ือลดขนาดขององค์กร มีวิธีการหลายขั้นตอน คือ ตอนช่วยท าให้ประสบ
ความส าเร็จดังนี้ ประการแรก การลดขนาดขององค์กรควรควบคุมจากสูงลงมาต่ าจะดีที่สุด มี
ความยากในการตัดสินใจและมุมมองที่กว้างจะช่วยเอาชนะสัญชาตญาณของคนที่จะปกป้อง
องค์กรหรือหน่วยงาน ประการที่สอง ก าหนดพ้ืนที่เป้าหมายที่ไม่มีประสิทธิภาพและมีต้นทุนสูง
จะมีผลกระทบต่อขวัญก าลังใจขององค์กร ประการที่สาม เชื่อมโยงการกระท าเข้ากับกลยุทธ์
ขององค์กร สมาชิกขององค์กรต้องการการเตือนย้ าอย่างสม่ าเสมอว่ากิจกรรมการเปลี่ยน
โครงสร้างเป็นส่วนหนึ่งของแผนงานที่ปรับปรุงประสิทธิภาพขององค์กร ประการสุดท้ายการ
สื่อสารมักจะใช้สื่อหลายรูปแบบซึ่งท าให้คนได้รับข่าวสารข้อมูล ลดความกังวลตลอด
กระบวนการ และท าให้ง่ายต่อการมุ่งเน้นความสนใจไปยังงาน 
  4. ก าหนดความต้องการของผู้ที่อยู่ต่อและผู้ที่ออกไป (Address the Needs of 
Survivors and Those Who Leave) การลดขนาดองค์กรโดยส่วนใหญ่จะเป็นการลดก าลังคน 
การช่วยเหลือควรมี ให้แก่ทั้ งพนักงานที่ยั งอยู่และพนักงานที่ออกไปแล้วด้วย เมื่อมี  
การปลดพนักงาน พนักงานที่ยังอยู่จะมีหน้าที่รับผิดชอบมากขึ้นและต้องเรียนรู้งานใหม่ ๆ โดย
ที่มักจะไม่ได้รับค่าจ้างเพ่ิม งานที่เพ่ิมขึ้นจะท าให้พนักงานเครียดเมื่อรวมกับความกังวลใจจาก
การปลดพนักงานที่เกิดขึ้นก่อนหน้านี้ และอาจจะเกิดขึ้นในอนาคต  
   องค์กรสามารถดึงดูดความสนใจจากผู้ที่ยังเหลืออยู่ได้โดยกระบวนการการ
สื่อสารโดยเพ่ิมจ านวนและความถี่ของการให้ข้อมูล การสื่อสารควรจะเริ่มจากการอธิบาย
เกี่ยวกับผู้ที่ออกไป ท าไมจึงออกเพ่ือให้ความกระจ่างว่าบริษัทก าลังจะท าอะไร รวมทั้งวิสัยทัศน์ 
กลยุทธ์ และเป้าหมายขององค์กร มีการมุ่งเน้นไปที่ความเชื่อมโยงระหว่างประสิทธิภาพการ
ท างานของพนักงานกับความส าเร็จทางกลยุทธ์เพ่ือให้พนักงานที่ยังอยู่รู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า 
องค์กรยังสามารถช่วยเหลือพนักงานที่ยังอยู่ โดยการให้กิจกรรมอบรมและพัฒนาเพ่ือ
เตรียมพร้อมส าหรับงานใหม่ ผู้บริหารระดับสูงสามารถเลื่อนระดับขั้นการตัดสินใจได้ ดังนั้น 
ควรส่งเสริมให้พนักงานเห็นความส าคัญต่อความส าเร็จในอนาคตและความเจริญเติบโตของ
องค์กร ส าหรับพนักงานที่ถูกปลดออก องค์กรก็มีแบบแผนที่จะจัดการกับผลเสียที่เกิดขึ้น คือ 
การให้ค าแนะน าแก่บุคคลและครอบครัว สิทธิประโยชน์ต่าง ๆ การสนับสนุนด้านการหางาน 
บริการย้ายที่อยู่ใหม่ และการฝึกงานใหม่ บริการเหล่านี้จะช่วยให้พนักงานก้าวไปสู่สถานการณ์
อ่ืน ๆ ได ้
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  5. ปฏิบัติตามแผนการเติบโต (Follow Through with Growth Plans) ในขั้น
สุดท้ายของการลดขนาดองค์กรนี้เป็นการปฏิบัติงานฟ้ืนฟูองค์กรและกระบวนการเติบโต ความ
ผิดพลาดในการเคลื่อนที่อย่างรวดเร็วเพ่ือปฏิบัติตามแผนการเติบโตเป็นหัวใจส าคัญของความไร้
ประสิทธิผลในการลดขนาดขององค์กร  
  6. ต้นทุนของการลดขนาดองค์กร (Cost of Downsizing) การลดขนาดของ
องค์กรอาจจะเป็นผลเสียต่อองค์กรได้ ถ้ากระบวนการที่จัดท านั้นไม่ถูกต้องและไม่มี
ประสิทธิภาพหรือลดขนาดองค์กรเป็นไปอย่างรวดเร็วเกินไป พนักงานขาดไหวพริบในการจัดท า
และการบริหารเป็นไปแบบ ครึ่ง ๆ กลาง ๆ ท าให้เสียการควบคุมขององค์กรไป นอกเหนือจาก
นั้นการลดขนาดขององค์กรบางครั้งอาจจะท าให้มีการปลดพนักงานที่ดี มีความซื่อสัตย์และ
ผู้จัดการที่มีประสิทธิภาพออกไปโดยไม่จ าเป็น ท าให้ขาดจริยธรรมในการบริหารงาน และยังเป็น
ผลท าให้พนักงานที่เหลืออยู่ต้องมีปริมาณเงินที่เพ่ิมขึ้น การเลื่อนขั้นเลื่อน เลื่อนต าแหน่งงาน
และมีความรู้สึกถึงการคุกคามและความไม่มั่นคงในหน้าที่การงาน สิ่งที่ส าคัญที่สุดก็คือ 
ท าให้เกิดต้นทุนในทางสังคม จากต้นทุนในทางสังคมนี้เป็นผลมาจากการลดขนาดของบริษัท  
ซึ่งไม่สามารถที่จะหลีกหนีความเจ็บปวดทางสังคมเหล่านี้ได้เลย ดังนั้น การวางแผนในการลด
ขนาดขององค์กรอย่างไตร่ตรอง จะช่วยเยียวยาและลดความเจ็บปวดเหล่านี้ให้น้อยลงได้ 
  7.  ผลประโยชน์ของการลดขนาดขององค์กร (Benefits of Downsizing) 
ผลประโยชน์หลักที่ได้จากการลดขนาดขององค์กรคือเป็นการลดต้นทุนได้อย่างมาก โดย
เกือบจะทันที มีการพัฒนาบางอย่างขึ้นมา ภายในบริษัทเข้ามาแทนที่การบริหารแบบเดิม ๆ 
เช่น การลดเวลาในการตัดสินใจ การสื่อสารภายในบริษัทที่ดีขึ้นในทุก ๆ ทางเป็นต้น นอกจากนี้
บริษัทยังสามารถที่จะตอบสนองและขนส่งสินค้าไปให้กับลูกค้าได้อย่างรวดเร็วการลดขนาดของ
บริษัทยังช่วยขจัดความโน้มเอียงใน การท างานของแต่ละระดับให้น้อยลง โดยจะมีการดูแลจาก
หัวหน้างานได้อย่างใกล้ชิดมากขึ้น มีการสื่อสารรายงานข้อมูลจากระดับล่างได้ง่ายขึ้น ปราศจาก
การแทรกแซงจากฝ่ายต่าง ๆ ที่มากเกินไป มีความคิดสร้างสรรค์ในงาน ผู้จัดการฝ่ายต่าง ๆ จะ
มีโอกาสในการพัฒนาและใช้อ านาจในการตัดสินใจในกิจกรรมที่อาจมีผลกระทบต่อผลก าไร
ขาดทุนของบริษัทได้มากยิ่งขึ้น ซึ่งในที่สุดแล้วสิ่งเหล่านี้จะกลายเป็นผลก าไรที่สูงขึ้นของบริษัท 
(วรภัทร์ ภูเจริญ, 2553, น.73-74) 
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16. การมีส่วนร่วมในการแก้ปัญหา  
 ในหลายองค์กร ได้มุ่งเป้าไปที่การให้ลูกจ้างมีส่วนร่วมในการวางแผนว่าจะปรับปรุง
คุณภาพอย่างไรซึ่งหลาย ๆ บริษัทได้จัดตั้งทีมลูกจ้างที่มีส่วนร่วมในการแก้ปัญหา (Employee 
Involvement Teams)  เช่น  วงจรคุณภาพ (Quality Circles)  ทีมงานหาวิธีแก้ปัญหา 
(Problem-Solving Teams) ทีมปรับปรุงกระบวนการ (Process Improvement Teams) 
หรือ กลุ่มงานบริหารตัวเอง (Self-Managed Work Groups) รูปแบบทั่ว ๆ ไปของ Employee 
Involvement Teams นั้นจะประกอบไปด้วย ทีมจะต้องมีตารางที่ชัดเจน โดยปกติจะมีการประชุม
อย่างน้อยเดือนละ 1-2 ครั้ง ครั้งละ 1-2 ชั่วโมงในวันท างาน และในที่ประชุมนี้ผู้เข้าร่วมประชุม
จะต้องยกตัวอย่างพ้ืนที่ที่จะต้องรับการปรับปรุงและพวกเขาต้องหาวิธีปฏิบัติด้วย ซึ่ง 
การถกเถียงกัน เพ่ือหาวิธีปรับปรุงนี้อาจจะน าเสนอโดยฝ่ายการจัดการ หรือลูกจ้างผู้ปฏิบัติงาน
ก็ได้ และทั้ง 2 กรณี ปัญหาควรจะต้องเกี่ยวข้องกับงานที่ต้องท าทุกวันของลูกจ้าง เพราะว่าจะ
เป็นที่ที่พวกลูกจ้างมีความช านาญมากที่ สุดจึงรู้ปัญหาดีที่สุด โดยวิธีการทั่ว ๆ ไปของ
กระบวนการนี้ สมาชิกในทีมจะท าตามขั้นตอนดังต่อไปนี้  
  1. ระบุปัญหาคุณภาพ ที่เกี่ยวข้องกับงานในส่วนที่ลูกจ้างรับผิดชอบอยู่ 
  2. เลือกปัญหาที่จะแก้เป็นอันดับแรกก่อน กลุ่มที่ตั้งขึ้นมาใหม่จะพบว่ามันมี
ประโยชน์ในการเลือกปัญหาง่าย ๆ ก่อน เพ่ือให้กลุ่มสามารถได้รับประสบการณ์ของความส าเร็จ
ในการแก้ปัญหา 
  3. วิเคราะห์ปัญหา เพ่ือหาสาเหตุ 
  4. ระบุทางแก้ที่เป็นไปได้ เพ่ือที่จะเสนอขอความเห็นจากทางฝ่ายบริหารให้
พิจารณาต่อไป  
 จากข้ันตอนการมีส่วนร่วมดังกล่าวสามารถแสดงความเชื่อมโยงของขั้นตอนได้ดังภาพที่ 
6.13   
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ภาพที่ 6.13 ขั้นตอนการมีส่วนร่วมในการแก้ปัญหา 
ที่มา : วิรัช สงวนวงศ์วาน (2550, 80) 

 

สรุป 
 การบริหารองค์กรมีความยุ่งยากมากยิ่งขึ้นจึงเป็นเหตุผลที่ท าให้ผู้บริหารจะต้องเรียนรู้
เครื่องมือที่จ าเป็นในการจัดการสมัยใหม่เพ่ือน ามาใช้ใน การบริหารจัดการ ปรับปรุงและ
เปลี่ยนแปลงกระบวนการท างานในองค์กรใหม่ และเป็นผลท าให้องค์กรมีความเจริญเติบโตและ
ก้าวหน้า ซึ่งเครื่องมือต่าง ๆ  ที่จะช่วยให้การท างานในองค์กรประสบความส าเร็จควรมีการน า
เทคนิคเครื่องมือต่าง ๆ  ไปประยุกต์ใช้ภายใต้บริบทของแต่ละองค์กร แต่เนื่องจากเครื่องมือแต่
ละประเภทจะมีข้อดี และข้อเสีย รวมทั้งความเหมาะสมในการใช้งานที่แตกต่างกัน ดังนั้น ท่าน
ผู้บริหารองค์กรจะต้องเลือกใช้เครื่องมือการจัดการองค์กรสมัยใหม่ โดยท าการศึกษาเครื่องมือ
ต่าง ๆ ให้เข้าใจอย่างลึกซึ้ง พร้อมทั้งสามารถเลือกใช้เครื่องมือให้มีความเหมาะสมต่อ
สถานการณ์หรือความต้องการที่สอดคล้องกับลักษณะของเครื่องมือ อาจจะมีการปรับปรุงและ
ดัดแปลงเครื่องมือทางการจัดการให้สอดคล้องและเหมาะสมต่อองค์กร ไม่ใช้ปรับองค์กรให้
สอดคล้องและเหมาะสมกับเครื่องมือ  ส่วนใหญ่จะเป็นเครื่องมือที่มีความสัมพันธ์ในลักษณะที่
เกื้อหนุนและสอดคล้องกัน เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถขององค์กร ทั้งในด้านการพัฒนาสินค้าหรือ
บริการ การพัฒนาทักษะตลอดจนขวัญก าลังใจของพนักงานเพ่ือให้สามารถท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพสูงสุด   
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ค าถามท้ายบทที่ 6 
 1. ให้ท่านยกตัวอย่างเทคนิคการจัดการสมัยใหม่ ที่นิยมน าเข้ามาใช้ในองค์กรปัจจุบัน 
พร้อมทั้งให้บรรยายว่า ก่อนน าเทคนิคการจัดการสมัยใหม่ไปใช้ กับหลังการน าเทคนิคการ
จัดการสมัยใหม่มาใช้ มีลักษณะการเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางใด  
 2. ปัจจุบันมีการศึกษาค้นคว้าและน าหลักการ จัดการองค์กรแห่งการเรียนรู้ ตลอดจน
แนวทางการปฏิบัติในองค์กร เพ่ือพัฒนาองค์กรให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด ให้ท่านอธิบาย
กระบวนการจัดการองค์กรแห่งการเรียนรู้  
 3. จงอธิบายแนวทางการลดขนาดองค์กรและทางเลือกที่เกี่ยวข้อง เพ่ือเป็นหลักการใน
การด าเนินการ และท่านมีวิธีการท าความเข้าใจกับบุคลากรในองค์กรอย่างไร 
 4. ปัจจุบันมีการจัดการสินค้าและบริการที่มุ่งเน้นระบบจัดการผลิตทันเวลา  เพ่ือเป็น
การลดกระบวนการในการเก็บรักษาและการสร้างความประทับใจให้ลูกค้า ท่านคิดว่าใน
ประเด็นนี้มีความส าคัญอย่างไรในการบริหารองค์กรปัจจุบัน 
 5. การบริหารองค์กรในปัจจุบันจ าเป็นจะต้องบริหารจัดการองค์กรอย่างมีส่วนร่วม 
ผู้น าองค์กรจะต้องมองประโยชน์ของการให้พนักงานมีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหาองค์กร ท่านมี
ความคิดเห็นอย่างไรในเรื่องนี้ 



 
 



บทท่ี 7  
เทคนิคการประเมินผลการด าเนินงานสมัยใหม่ 

 ปัจจุบันองค์กรธุรกิจบริหารจัดการองค์กรจะต้องท าการประเมินผลการด าเนินงาน 
เพ่ือให้ทราบถึงการวางแผนและการควบคุมที่มีประสิทธิภาพ ในบทนี้จะขอกล่าวเนื้อหาเกี่ยวกับ
เทคนิคการประเมินผลการด าเนินงานสมัยใหม่ ที่ผู้บริหารควรให้ความส าคัญ โดยมี ทฤษฎี 7S’s 
Model เทคนิคการวัดผล  กระบวนการจัดท า  ตัวชี้วัดตามแนวทางการจัดการแบบสมดุล 
ความสัมพันธ์ของตัวชี้วัดการจัดการแบบสมดุลและค่าตอบแทน เทคนิคการวัดผลการ
ด าเนินงานกับการเทียบเคียง  ขอบเขตการเทียบเคียง  ประเภทของการเทียบเคี ยง 
กระบวนการเทียบเคียง  การเทียบเคียงให้ประสบความส าเร็จ กระบวนการวัดผลการ
ด าเนินงานในปัจจุบัน  เทคนิคการวัดผลการด าเนินงานในองค์กร 
 

1. เทคนิคการวัดผลการด าเนินงานโดยใช้ ทฤษฎี 7S’ s Model  
 ทฤษฎี 7S’ s Model ซึ่งพัฒนาโดย Pascale และ Athos สาเหตุที่ระบบการบริหารงาน
ของอเมริกันต้องประสบความล้มเหลวก็เพราะหันไปสนใจเรื่องของโครงสร้าง (Structure) ระบบ 
(System) และกลยุทธ์ (Strategy) ซึ่งเป็นเรื่องที่เปราะบางมากเกินไป ซึ่งตรงกันข้ามกับระบบ
บริหารงานของญี่ปุ่นที่เน้นเรื่องอ่ืน ๆ ด้วย เช่น คุณค่าของพนักงาน (Staff) รูปแบบของนัก
บริหาร (Style) และทักษะ (Skill) ของพนักงาน ทั้งนี้เพ่ือร่วมแรงร่วมใจกันปฏิบัติงานให้บรรลุ
เป้าหมายสูงสุด (Super Ordinate Goals) ปรัชญาการบริหารตามทฤษฎี 7S’ s ก็คือความ
พยายามจะหล่อหลอมพฤติกรรมของพนักงานให้คล้อยตามเป้าหมายขององค์กร โดยองค์กรจะ
ให้ความสนใจเกี่ยวกับความทุกข์สุขและเลี้ยงดูพนักงานเหมือนเป็นสมาชิกคนหนึ่งในครอบครัว 
ผลที่ตามมาก็คือ สไตล์ของการเป็นผู้น าซึ่งถือกับเสมือนเป็นหัวหน้าครัวเรือน ซึ่งทฤษฎี 7S’s 
Model ของปาสเกลและเอธอส (Pascale and Athos) พอจะแสดงให้เห็นได้ ดังภาพที่ 7.1 
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ภาพที่ 7.1 การวัดผลการด าเนินงานโดยใช้เทคนิค 7S’s Mckinsey Model 
ที่มา : สุวัฒน์ ศิรินิรันดร์ (2550, น.60-63) 

 
 จากภาพที่ 7.1 แสดงลักษณะองค์ประกอบ องค์ประกอบขั้นพื้นฐาน 7 ประการ (7S’s 
Model) ขององค์กรประกอบด้วย 
   1.1 โครงสร้าง (Structure) คือรูปแบบการจัดแบ่งกลุ่มงานอย่างเป็นระบบ และมี 
การก าหนดการเชื่อมโยงเข้าด้วยกัน โดยมีจุดประสงค์เพ่ือเป็นกลไกในการท างานให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ขององค์กรที่วางไว้ซึ่งโดยทั่วไปก็คือแผนผังองค์กร นั่นเอง 
  1.2 กลยุทธ์ (Strategy) หมายถึง วิธีการด าเนินการอย่างเป็นระบบที่องค์กรใช้ใน 
การแข่งขันเพ่ือให้เกิดความได้เปรียบต่อคู่แข่ง 
  1.3 ระบบการท างาน (Systems) หมายถึง วิธีการท างานปฏิบัติงานทั้งที่เป็น
ทางการหรือไม่ก็ตามของฝ่ายงานต่าง ๆ ภายในองค์กร ซึ่งใช้บุคลากรและสิ่งอ านวยความ
สะดวกต่าง ๆ ใน การขับเคลื่อนให้บรรลุตามภารกิจหน้าที่ 
  1.4 ลักษณะการท างาน (Style) หมายถึง ลักษณะพฤติกรรมการท างานและ การ
ปฏิบัติตัวของผู้บริหารซึ่งมีผลต่อการรับรู้และความเชื่อถือของพนักงานในองค์กร 
    1.5 ทักษะ (Skill)  หมายถึ ง  สิ่ งที่ องค์กรท า ได้ดี เป็น เอกลักษณ์ที่ ไ ด้ รั บ 
การยอมรับ ซึ่งอาจมีความหมายเช่นเดียวกับ Core Competency 
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  1.6 บุคลากร (Staff) หมายถึง พฤติกรรมของบุคลากรในองค์กร แนวคิด ค่านิยม 
ทัศนคติ  แรงจู ง ใจ  ความรู้ ความสามารถและรวมไปถึ งระบบการวัดประเมินผล  
การได้รับผลตอบแทน การฝึกอบรม ซึ่งกล่าวโดยรวมก็คือคุณภาพ ขวัญ-ก าลังใจของบุคลากร
นั่นเอง 
  1.7 ค่านิยมองค์กร (Shared Values or Superordinate Goals) หมายถึง ค่านิยม
หรือความรู้สึกร่วมกันของบุคลากรในองค์กรที่อยู่บนพ้ืนฐานของการท างาน อันมีผลในเชิง
จิตวิทยาอาจหมายถึงคติพจน์หรือค าขวัญเพ่ือกระตุ้นให้ทุกคนมีความรู้สึกและปฏิบัติร่วม 
(สุวัฒน์ ศิรินิรันดร์, 2550, น.60-63)  
 

2. เทคนิคการจัดการแบบสมดุล 
 การจัดการแบบสมดุล (Balanced Scorecard Management) เป็นทฤษฎีใหม่ส าหรับ
การควบคุมการประยุกต์ในการด าเนินงานที่ได้รับการพัฒนาในช่วงทศวรรษที่ผ่านมา โดย
ศาสตราจารย์ Robert S.Kaplan แห่งมหาวิทยาลัยฮาร์วาร์ด (Harvard University) และBavid 
P.Norton ซึ่ งทั้ ง 2 คน ได้ตั้ งชื่ อทฤษฎีนี้ ว่ า Balance Scorecaed: BSC นี้มี วั ตถุประสงค์ 
ที่จะท าให้บริษัทเห็นภาพที่ชัดเจนขึ้นในการปฏิบัติงานและมีการประเมินผลทั่วทั้งองค์กร ใน
การที่จะมองว่าบริษัทนั้นจะส าเร็จหรือไม่ อย่างมีมุมมองเฉพาะมุมมองในด้านการเงินเพียงอย่าง
เดียวเท่านั้น แต่ควรมีการวัดประเมินซึ่งเป็นเครื่องมือวัดผลขององค์กรทั้ง 4 มุมมองคือ มุมมอง
ในด้านการเงิน ด้านลูกค้า ด้านวิธีการปฏิบัติงานในองค์กรและด้านการเรียนรู้และพัฒนา ซึ่ง
เป็นวิธีที่ผู้บริหารควรพัฒนาใน ด้านจุดมุ่งหมายในแต่ละส่วนเพ่ือประเมินว่าประสบความส าเร็จ
ตามที่ได้วางไว้หรือไม่ Balance Scorecard จึงหวังว่าเป็นการเชื่อมโยงการควบคุมการ
ด าเนินงานระยะสั้น (Short-term operational Control) เข้ากับวิสัยทัศน์และกลยุทธ์ในระยะ
ยาวขององค์กรด้วยมุมมอง (Perspectivers) องค์กรใน 4 ด้าน ซึ่งมีพ้ืนฐานเวลาใน 3 มิติคือ 
อดีต ปัจจุบันและอนาคต ท าให้ธุรกิจมีมุมมองที่กว้างขึ้น โดยไม่ได้ให้ความส าคัญ กับ
ผลตอบแทนในระยะสั้นแต่เพียงอย่างเดียว และ Balance Scoreard จึงไม่เพียงแต่วัดผลลัพธ์
จากการปฏิบัติงานในปัจจุบันขององค์กรเท่านั้น แต่ Balance Scoreard จะวัดผลการใช้
ทรัพยากรและการด าเนินงานในแต่ละกิจกรรมด้วย โดยจะเป็นการวัดปัจจัยที่ก าหนดหรือที่มี
อิทธิพลต่อผลลัพธ์ในอนาคต ดังนั้น เราจึงน่าจะเรียก Balance Scoreard หรือ BSC ได้ว่าเป็น



218 | เ ท ค นิ ค ก า ร จั ด ก า ร ส มั ย ใ ห ม่  

การวัดที่ตัวขับเคลื่อนผลการปฏิบัติงาน (Performance Drives) เพ่ือน ามาบริหารปัจจัยที่จะมี
ผลต่อผลลัพธ์ในอนาคต (วีรวุธ มานะศิรานนท์ และณัฎฐพันธ์ เขจรนันทน์, 2546, น.1-3) 
 

 

 
 

ภาพที่ 7.2 มุมมองของการจัดการแบบสมดุล 
ที่มา : วีรวุธ มานะศิรานนท์ และณัฎฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2546, น.1-3) 

 
 จากภาพที่ 7.2 จะเห็นได้ว่ามุมมองแบบสมดุล  ประกอบด้วยมุมมอง (Perspective) 4 
มุมมองดังนี้  
  1. มุมมองด้านการเงิน (Financial Perspective) 
  2. มุมมองด้านลูกค้า (Customer Perspective) 
  3. มุมมองด้านกระบวนการภายใน (Internal Process Perspeitive) 
  4. มุมมองด้านการเรียนรู้และการพัฒนา (Learning and Growth Perspective) 
 โดยภายใต้แต่ละมุมมองประกอบด้วยช่อง 4 ช่อง อันได้แก่  
  1. วัตถุประสงค์ (Objective) ที่ส าคัญแต่ละมุมมองโดยวัตถุประสงค์ในที่นี้
หมายถึงสิ่งทีอ่งค์กรต้องการที่จะบรรลุหรืออยากจะไปให้ถึง  เช่น 
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    - วัตถุประสงค์ที่ส าคัญภายใต้มุมมองด้านการเงิน ได้แก่ การเพ่ิมข้ึนของรายได้ 
การลดลงของต้นทุน หรือ การเพ่ิมข้ึนของรายได้ด้วยวิธีการอ่ืนๆ เป็นต้น 
   - วัตถุประสงค์ที่ส าคัญภายใต้มุมมองของลูกค้า ได้แก่ ส่วนแบ่งการตลาดที่
เพ่ิมขึ้น การรักษาลูกค้าเดิมขององค์กร การแสวงหาลูกค้าใหม่ การน าเสนอสินค้าที่มีคุณภาพ 
การบริการที่รวดเร็ว หรือชื่อเสียงของกิจการที่ดี เป็นต้น 
   - วัตถุประสงค์ที่ส าคัญภายใต้มุมมองด้านกระบวนการภายใน ได้แก่ การ
ด าเนินงานที่รวดเร็วขึ้น กระบวนการผลิตที่มีคุณภาพ กระบวนการจัดการส่งที่รวดเร็วตรงเวลา 
หรือ กระบวนการบริหารที่มีประสิทธิภาพ เป็นต้น 
   - วัตถุประสงค์ที่ส าคัญภายใต้มุมมองด้านการเรียนรู้และพัฒนา ได้แก่ การ
เพ่ิมทักษะของพนักงาน การรักษาพนักงานที่มีคุณภาพ วัฒนธรรมองค์กรที่เปิดโอกาสให้
พนักงานได้แสดงความสามารถ การมีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศที่ดี เป็นต้น 
  2. ตัวชี้วัด (Measures หรือ Key Performance Indicators  : KPI) ซึ่งได้แก่
ตัวชี้วัดของวัตถุประสงค์ในแต่ละด้าน ซึ่งตัวชี้วัดเหล่านี้จะเป็นเครื่องมือในการบอกว่าองค์กร
บรรลุวัตถุประสงค์ในแต่ละด้านหรือไม่ ตัวอย่างเช่น 
   - การเพ่ิมขึ้นของรายได้ของมุมมองด้านเงิน ตัวชี้วัดนิยมใช้กัน ได้แก่ รายได้ที่
เพ่ิมข้ึนเทียบกับปีที่ผ่านมา เป็นต้น 
   - การรักษาลูกค้าของมุมมองด้านลูกค้า ตัวชี้วัดนิยมใช้กัน ได้แก่ จ านวนลูกค้า
ทั้งหมด หรือ จ านวนลูกค้าที่หายไป (Defection Rate) เป็นต้น 
   - การผลิตสินค้าที่มีคุณภาพของมุมมองด้านกระบวนการภายในตัวชี้วัดนิยมใช้
กัน ได้แก่ จ านวนของเสียที่เกิดขึ้นจากการผลิตหรือร้อยละของสินค้าที่ผ่านการตรวจคุณภาพ 
เป็นต้น 
   - การพัฒนาทักษะพนักงานของมุมมองด้านการเรียนรู้และ การพัฒนา ตัวชี้วัด
ที่นิยมใช้กัน ได้แก่ จ านวนชั่วโมงในการอบรมต่อคนต่อปี หรือ ระดับความสามารถของพนักงาน
ที่เพ่ิมข้ึน (Competencies Level) เป็นต้น 
  3. เป้าหมาย (Target) คือ ตัวเลขที่องค์กรจะบรรลุของตัวชี้วัดแต่ละประการ เช่น 
เป้าหมายของการเพ่ิมขึ้นของรายได้เท่ากับร้อยละ 20 ต่อปี เป้าหมายของจ านวนลูกค้าเก่าที่
หายจะต้องไม่เกินร้อยละ 5 ต่อปี เป้าหมายของจ านวนของเสียที่เกิดขึ้นจากกระบวนการผลิต
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ต้องไม่เกินร้อยละ 5 ต่อปี เป้าหมายของจ านวนชั่วโมงในการอบรมเท่ากับ 10 วันต่อคนต่อปี 
เป็นต้น 
  4. ความคิดริเริ่ม หรือสิ่งที่ท า (Initiatives) เพ่ือบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดขึ้น โดยใน
ขั้นนี้ยังไม่ใช่แผนปฏิบัติที่จะท าเป็นเพียงแผนงาน โครงการ หรือกิจกรรม เบื้องต้นที่ต้องท าเพ่ือ
บรรลุเป้าหมายที่ต้องการ ซึ่ง Initiatives นี้ควรจะเป็นสิ่งที่ใหม่หรือไม่เคยท ามาก่อนซึ่งถ้าท า
แล้วจะท าให้องค์กรสามารถบรรลุเป้าหมายที่ต้องการ Initiatives นั้นยังไม่ได้ลงไปใน
รายละเอียดถึงขั้นของแผนปฏิบัติการ Action Plan แต่เป็นเพียงสิ่งที่องค์กรคิดจะท าเพ่ือจะท า
ให้บรรลุเป้าหมาย อย่างไรก็ดีในการคิด Initiatives นี้ไม่ใช่เป็นเพียงแค่การน าสิ่งที่ท าอยู่แล้วมา
ใส่เท่านั้น เนื่องจากในสิ่งที่ท าอยู่แล้วนั้น ถ้ามันไม่สามารถช่วยให้บรรลุเป้าหมายที่ต้องการได้
ย่อมไม่ถือเป็น Strategic Initives (พสุ เดชะรินทร์, 2546, น.26-28)  
 
 2.1 กระบวนการจัดท าการจัดการแบบสมดุล   
   ในการจัดท า BSC ประกอบด้วยขั้นตอนต่าง ๆ ดังต่อไปนี้ 
   1. วิเคราะห์องค์กร โดยใช้การวิเคราะห์ SWOT เพ่ือให้ได้ทิศทางและกลยุทธ์ ที่
ชัดเจน 
   2. ก าหนดวิสัยทัศน์ ภารกิจ และกลยุทธ์ที่ส าคัญขององค์กร 
   3. ก าหนดมุมมองขององค์กร 
   4. จัดท าแผนที่กลยุทธ์ 
   5. กลุ่มผู้บริหารระดับสูงต้องประชุมลงมติยืนยันและเห็นชอบในแผนกลยุทธ์ที่
สร้างข้ึน  
   6. จัดท าองค์ประกอบย่อยของแต่ละมุมมองให้ชัดเจน 
   7. สร้างความเข้าใจให้แก่ผู้บริหารและพนักงานทุกคนเพ่ือน าไปปฏิบัติ  
 
 2.2 การจัดท าตัวชี้วัดตามแนวทางของการจัดการแบบสมดุล 
  การจัดท าตัวชี้วัดจะต้องพิจารณาว่าภายใต้วัตถุประสงค์ของมุมมองต่าง ๆ มีอะไร 
และตัวชี้วัดที่ท าให้ทราบว่าบรรลุวัตถุประสงค์ที่ต้องการหรือไม่เช่นวัตถุประสงค์ในการเพ่ิม
ลูกค้าตัวชี้วัด คือ จ านวนลูกค้าเพ่ิมข้ึน วัตถุประสงค์ในการพัฒนาทักษะของพนักงานตัวชี้วัด คือ
จ านวนชั่วโมงใน การฝึกอบรมต่อคนต่อปี ดังนั้น ผู้ที่ก าหนดตัวชี้วัดได้จะก าหนดตัวชี้วัดได้



เ ท ค นิ ค ก า ร จั ด ก า ร ส มั ย ใ ห ม่ | 221 

จะต้องมีประสบการณ์ในการท างานที่ตนท าอยู่พอสมควรและควรดูตัวอย่าง  BSC ขององค์กร
หรือประกอบด้วยลักษณะของตัวชี้วัดที่ดี มีลักษณะดังนี้ 
   1. สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ภารกิจและกลยุทธ์ขององค์กร 
   2. แสดงถึงผลการด าเนินงานที่ส าคัญขององค์กร 
   3. ประกอบด้วยตัวชี้วัดที่เป็นเหตุผล 
   4. ต้องมีบุคคลหรือหน่วยงานรับผิดชอบตัวชี้วัดทุกตัว 
   5. สามารถวัดได้และเป็นที่เข้าใจของคนทั่วไปช่วยให้ผู้บริหารและพนักงาน
สามารถติดตามการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ได้ดี  
   7. ไม่ท าให้เกิดความขัดแย้งในองค์กร 
 KPI เป็นดัชนีวัดผลการด าเนินงานเป็นองค์ประกอบส่วนหนึ่งในการจัดท า BSC มีการ
ก าหนดดัชนีวัดระดับองค์กร ระดับธุรกิจ ระดับฝ่าย และระดับบุคคล ซึ่งต้องมีความเชื่อมโยงกัน
หลายระดับ  สิ่งที่น่ารู้เพ่ิมเติมคือการน า ไปปฏิบัติคือหลักการเขียนจะต้องมีประมาณ 2-5 ข้อ 
ต่อหนึ่งเป้าหมายและมีลักษณะเชิงตัวเลข สามารถวัดผลได้จริงและชัดเจนทุกข้อ เพ่ือให้
สามารถท าการประเมินผลได้ (อัจฉรา จันทร์ฉาย, 2562, น.129) 
 
 2.3 ข้อควรระวังในการจัดท าการจัดการแบบสมดุล 
  การจัดท า BSC มีข้อควรระวังและข้อคิดในการน าไปปฏิบัติ ดังนี้ 
   1. ผู้บริหารระดับสูงต้องให้การสนับสนุนอย่างเต็มท่ี 
   2. ทุกคนในองค์กรต้องมีส่วนรับรู้และให้การสนับสนุน 
   3. เมื่อเริ่มน า BSC  มาใช้แล้วต้องรีบท าให้เห็นในระดับหนึ่งในระยะเวลาอัน
ใกล้เสร็จเร็ว 
   4. ระวังอย่าให้ระบบ BSCเป็นเครื่องมือในการจับผิดหรือลด 
เงินเดือนพนักงาน 
   5. ต้องจัดท าอย่างต่อเนื่องตลอดไปไม่มีก าหนดระยะเวลา 
   6. ตัวชี้วัดและเป้าหมายไม่ง่ายและไม่ยากเกินไป 
   7. ในระยะการจัดท ามักจะพบการต่อต้านจากพนักงาน ดังนั้น การสื่อสารท า  
ความเข้าใจจึงเป็นเรื่องส าคัญมาก 
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   8. การน าระบบ BSC ไปผูกติดกับการจ่ายค่าตอบแทนไม่ควรเร่งรีบท าตั้งแต่
เริ่มการพัฒนาใหม่ควรให้นิ่งเสียก่อน 
   9. ผู้บริหารและผู้เกี่ยวข้องทุกคนควรระลึกเสมอว่าสิ่งที่ก าลังท าอยู่เป็นเพียง
สมมุติฐานเท่านั้นอาจเปลี่ยนแปลงหรือแก้ไขได้ตลอดเวลาจนกว่าจะได้ผลเป็นการถาวร 
   10. การดูแลตัวอย่างขององค์กรที่ท า BSC จะช่วยผู้บริหารประหยัดเวลาใน
การจัดท ามากข้ึน  
   การจัดการแบบสมดุล BSC เป็นแนวคิดในการประเมินผลองค์กรโดยวิเคราะห์
องค์กรออกเป็นด้านที่ส าคัญซึ่งแต่ละด้านมีผลต่อการส าเร็จขององค์กรเป็นส าคัญแล้ว การสร้าง
ตัวชี้วัดความส าเร็จแต่ละด้านส าหรับประเมินองค์กรนิยมวิเคราะห์องค์กร 4 ด้าน คือ มุมมอง
ด้านการเงิน ด้านลูกค้า ด้านกระบวนการภายใน และด้านการเรียนรู้และพัฒนาแนวคิด BSC 
จะน าไปใช้กับองค์กรทุกประเภท แต่ละประเภทองค์กรจะวิเคราะห์ออกเป็นกี่มุมมองก็ได้
แล้วแต่ความเหมาะสม (สมคิด บางโม, 2558ข, 280-281) 
 จากตัวอย่างงานวิจัยของ สันติ ถิรพัฒน์ และ อนันชัย คงจันทร์ (2551, น.54)  ได้
ท าการศึกษาการส ารวจความคิดเห็นของผู้บริหารสูงสุดด้านการเงิน  พบว่า ผู้บริหารสูงมีความ
คิดเห็นเกี่ยวกับการเงินมีความเห็นว่า การที่ฐานะทางการเงินที่ลดลงจะมีผลกระทบต่อก าไร
สุทธิและกระจายเงินปันผล และควรให้ความส าคัญในเรื่องของคอรัปชั่น และความโปร่งใส
มากกว่าเดิม  สรุปได้ว่าการบริหารจัดการแบบสมดุลนั้นจะต้องมองให้ครบทุกด้านเพ่ือส่งผลต่อ
เป้าหมายสูงสุดขององค์กรต่อไป 
 

3. เทคนิคการวัดผลการด าเนินงานกับการเทียบเคียง  
   เทคนิคการวัดผลการด าเนินงานกับการเทียบเคียง (Performance Measurement 
Techniques and Benchmarks การเทียบเคียง (Benchmarking) นั้นเป็นค าศัพท์ของนัก
ส ารวจทางธรณีวิทยา ในเรื่องการส ารวจพ้ืนที่ ตัวเทียบเคียงเป็นเครื่องหมายที่ท าขึ้นบนหิน 
อาคารหรือผนังและใช้เป็นจุดอ้างอิงในการวัดต าแหน่งหรือความสูงของการส ารวจภูมิประเทศ
หรือกระแสน้ าขึ้นน้ าลง แต่ในปัจจุบันตัวเทียบเคียงกลายเป็นจุดในการมองส าหรับท าการวัด
และการน ามาใช้เป็นมาตรฐานเทียบเคียงกับสิ่งอ่ืนที่สามารถวัดได้ (วรภัทร์ ภูเจริญ, 2553, น.
73-74) 
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  การเทียบเคียงจึงเป็นเครื่องมือที่มีประโยชน์มีคุณภาพ ท าให้เกิดการเรียนรู้ถึงองค์กร
อ่ืน ๆ ว่ามีการด าเนินการไปอย่างไร เพ่ือเปรียบเทียบผลการด าเนินงานขององค์กรของตนเอง 
ว่ามีประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพอย่างไร เพ่ือจะได้มีการปรับปรุงกระบวนการได้อย่าง
ต่อเนื่องในการเทียบเคียง และหาจุดแข็งและก าจัดจุดอ่อน ทั้งยังเป็นการศึกษาและมีการเรียนรู้
จากองค์กรอ่ืน ๆ ที่มีการด าเนินการได้ดีกว่าน ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานในองค์กรของตน  
 
 3.1 ขอบเขตของการเทียบเคียง 
   การเทียบเคียง (Benchmarking) นั้นสามารถท าได้ทุกระดับและทั่วทั่ง องค์กร ทั้ง
ระดับกลยุทธ์และระดับปฏิบัติการ เช่น ใช้กับระบบการท างาน ( Input-Process-Output) 
ระบบ 5 ส. ขั้นตอนการรับส่งสินค้า การฝึกอบรม เป็นต้น ดังภาพที่ 7.3 
 

 
 

ภาพที่ 7.3 แนวคิดการเทียบเคียงเพ่ือความเป็นเลิศ 
ที่มา  : สมคิด บางโม (2558ก, 285) 

 
  จากภาพที่ 7.3 แสดงการท า Benchmarking จะท าให้สามารถทราบได้ว่า ตนเอง
เป็นอย่างไร อยู่ในต าแหน่งที่เท่าไหร่ ความสามารถในการแข่งขันเป็นอย่างไร ใครเป็นคนเก่ง
ที่สุด เขาท าอย่างไร จะท าอย่างไรให้เก่งกว่าเขา ดังนั้นสามารถน า Benchmarking ไปท าได้กับ
ทุกกิจกรรมไม่จ าเป็นต้องเฉพาะกับธุรกิจเท่านั้น  
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 3.2 ประเภทของการเทียบเคียง 
   การจัดประเภทของการเทียบเคียง ท าได้หลายวิธี ในที่นี้จะกล่าวถึง 2 วิธี คือ การ
แบ่งตามวัตถุประสงค์ และการแบ่งตามผู้ที่เราไปเปรียบเทียบ 
    3.2.1 การแบ่งตามวัตถุประสงค์ของการท า Benchmarking แบ่งได้ 4 
ประเภทดังนี้ 
    1. เปรียบเทียบเฉพาะผลของการปฏิบัติงาน เช่น เปรียบเทียบผลก าไร 
ยอดขาย ส่วนแบ่งการตลาด ร้อยละของการเติบโต เป็นต้น  
    2. เปรียบเทียบกระบวนการท างานหรือวิธีปฏิบัติงาน เช่น การรับค า
สั่งซื้อ การจัดคิวผู้รับบริการการฝึกอบรม เป็นต้น 
    3. เปรียบเทียบความพึงพอใจของลูกค้า เช่น รูปแบบของผลิตภัณฑ์ การ
บริการ เป็นต้น 
    4. เปรียบเทียบด้านกลยุทธ์ขององค์กร 
   3.2.2 การแบ่งตามผู้ที่เราไปเปรียบเทียบ แบ่งได้ 4 ประเภท ดังนี้ 
    1. เปรียบเทียบภายในองค์กร เช่น ระหว่างฝ่าย ระหว่างทีมงาน เป็นต้น 
    2. เปรียบเทียบกับคู่แข่ง 
    3. เปรียบเทียบกับผู้อยู่ในอุตสาหกรรมเดียวกัน 
    4. เปรียบเทียบระหว่างธุรกิจต่างประเภท 
 
 3.3 แนวทางการเทียบเคียง 
  การท าการเทียบเคียง สามารถเลือกท าได้ 2 แนวทาง คือ  
   3.3.1 การท าเทียบเคียงแบบอิงกลุ่ม คือ การรวบรวมองค์กรที่ต้องการท า
เหมือนเหมือนกัน อาจจะต้อง มีผู้ประสานงานและด าเนินการเก็บข้อมูลให้ มีการวางแผนและ
ปฏิบัติการร่วมกัน ก าหนดหัวข้อหาคู่เปรียบเทียบ เก็บข้อมูลพัฒนาแบบสอบถาม วิเคราะห์
ข้อมูล และสรุปผลการศึกษาร่วมกัน 
   3.3.2 การท าเทียบเคียงแบบเดี่ยว ท าเฉพาะองค์กรเดี่ยว ทุกอย่างต้องท าด้วย
ตนเองมีอิสระเลือกท าได้ ข้อเสียคืออาจต้องใช้เวลานานกว่าแบบกลุ่ม 
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 3.4 การเตรียมความพร้อมในการเทียบเคียง 
  ความส าเร็จในการท าเทียบเคียงต้องอาศัยปัจจัยและความพร้อมภายในองค์กร
หลาย ๆ ด้านการเตรียมความพร้อมจึงมีความส าคัญอย่างยิ่ง โดยจะต้องพิจารณาความพร้อม
ด้านต่าง ๆ ดังนี้ 
   1. ความมุ่งม่ันจริงจังของฝ่ายบริหาร 
   2. การสนับสนุนเรื่องทรัพยากร เงิน คน และเวลาในการท ากิจกรรมอย่าง
ต่อเนื่อง 
   3. การแต่งตั้งผู้รับผิดชอบระดับสูงหรือผู้เชี่ยวชาญเพ่ือให้ความสนับสนุน
ก ากับดูแลช่วยเหลือและประสานงาน 
   4. การฝึกอบรมผู้ที่เกี่ยวข้อง 
   5. การเลือกแนวทาง แบบเดี่ยวหรือแบบกลุ่ม ที่เหมาะสม 
   6. ความพร้อมของทีมงานทางด้านความรู้และทักษะ 
   7. การประชาสัมพันธ์ภายในองค์กร  
 
 3.5 การสร้างทีมเทียบเคียง 
  ทีมงานส าหรับรับผิดชอบการท าเทียบเคียงที่มีประสิทธิภาพความเป็นทีมงานแบบ 
Cross Functional Team โดยมีหลายฝ่ายที่เกี่ยวข้องมารวมกันเป็นทีมงานตั้งแต่ผู้บริหาร
ระดับสูงลงมาจนถึงพนักงาน ทีมการเทียบเคียงควรมีคุณสมบัติดังนี ้
   1. มีสมาชิกที่มาจากกระบวนการที่ท าการเทียบเคียงหรือเป็นเจ้าของ
กระบวนการ 
   2. สมาชิกควรมีความรู้ความเข้าใจเรื่องการวิเคราะห์กระบวนการและการ
พัฒนากระบวนการ 
   3. สมาชิกควรมีความรู้เรื่องการเทียบเคียงหรือเคยท ามาก่อน 
   4. มีการประสานความสามารถหลาย ๆ ด้านของสมาชิกในทีมงาน 
   5. หัวหน้าทีมจะต้องมีความรู้เรื่องการเทียบเคียงเป็นอย่างดี 
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 3.6 กระบวนการเทียบเคียง  
  กระบวนการเทียบเคียง มีรายละเอียด ดังนี้ 
   3.6.1 การวางแผน Planning คือ 
    1. การก าหนดหัวข้อที่ท าการเทียบเคียง อาจท าได้โดยผู้บริหารองค์กร
เป็นผู้ก าหนดนโยบายและก าหนดหัวข้อที่จะท าบางองค์กรคณะผู้บริหารลงมติเลือกหัวข้อ วิธีที่ดี
ที่สุดควรเริ่มจากการวิเคราะห์องค์กรกวาดซึ่งจะท าได้ 2 มุมมอง คือมุมมองภายในและภายนอก
องค์กร โดยอาศัยข้อมูลทุกด้านขององค์กร 
    2. การก าหนดองค์กรที่จะเปรียบเทียบ องค์กรที่เลือกจะมีลักษณะดังนี้ 1) 
อยู่ในกลุ่มองค์กรเดียวกัน 2) เป็นองค์กรคู่แข่ง 3) อยู่ในกลุ่มอุตสาหกรรมเดียวกัน และ 4) อยู่
ต่างกลุ่มอุตสาหกรรม การเลือกองค์กรควรพิจารณาสิ่งต่อไปนี้ คือขนาดขององค์กรกลุ่ม
อุตสาหกรรม โครงสร้างขององค์กร ระดับของเทคโนโลยี ลักษณะของสินค้าและบริการ ความ
ต้องการของลูกค้าปัจจัยแห่งความส าเร็จการได้รับรางวัลและการยอมรับ สถานที่ตั้ง 
    3. การก าหนดวิธีเก็บข้อมูลและการเก็บข้อมูล ต้องมีการวางแผนว่าข้อมูล
ที่จะเก็บเป็นข้อมูลประเภทอะไรบ้าง จะได้ข้อมูลวิธีใด จากแหล่งไหน จะต้องรู้ว่าสิ่งที่ต้องการ
เปรียบเทียบและเรียนรู้คืออะไร 
   3.6.2 การเก็บข้อมูล  การด าเนินการเก็บข้อมูลท าได้หลายวิธี เช่น การใช้
แบบสอบถามการสังเกตการณ์สัมภาษณ์ทางโทรศัพท์หรือ ตัวต่อตัว การไปเยี่ยมชมกิจการ การ
เก็บข้อมูลจากเอกสารต่าง ๆ ทั้งของเอกชนและของราชการ ขั้นตอนนี้เป็นขั้นที่น าข้อมูลมา
รวบรวมไว้เพ่ือน าไปวิเคราะห์ด้วยวิธีต่าง ๆ 
   3.6.3 การวิเคราะห์ข้อมูล ประกอบด้วย 2 ขั้นตอนย่อยคือ การหาช่วงห่าง
ระหว่างตัวเรากับองค์กรที่เปรียบเทียบ โดยใช้ตารางเปรียบเทียบ หรือใช้กราฟต่าง ๆ เช่น 
กราฟแท่ง กราฟวงกลม กราฟเส้น เป็นต้น และการคาดคะแนช่วงห่างที่จะเกิดขึ้นในอนาคต 
(สมคิด บางโม, 2558ก, 283-286) 
   การวิเคราะห์ช่วงห่าง (Gap Analysis) จะท าให้ทราบว่าประสิทธิภาพหรือ
ความสามารถของเราห่างจากคู่แข่งหรือผู้ที่เราไปเปรียบเทียบด้วยมากน้อยเพียงใด การ
เปรียบเทียบข้อมูลมีวัตถุประสงค์เพ่ือหาว่าใครเป็นผู้ที่มีการปฏิบัติได้ดีที่สุดและควรค านึงว่าเป็น
ข้อมูลที่เปรียบเทียบกันได้หรือไม่ หากเปรียบเทียบกันไม่ได้ควรมีการน ามาปรับให้เปรียบเทียบ
กันให้ดีก่อน (Normalizing Data) ดังภาพที่ 7.4 
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ภาพที่ 7.4  การวิเคราะห์ การวิเคราะห์ช่วงห่าง (Gap Analysis) 
ที่มา: ประกาศิต ทิตาราม (ออนไลน์) 

 
   การวิเคราะห์จะต้องมุ่งเน้นที่ค้นหาและตอบค าถามให้ได้ว่า คู่เปรียบเทียบท า
อย่างไรจึงสามารถสร้างวิธีการปฏิบัติที่ดีที่สุด (Best Practices) ให้เกิดขึ้นได้อะไรคือเบื้องหลัง
ของความส าเร็จ ปัจจัยหรือกิจกรรมใดที่ท าให้องค์กรสามารถสร้างการปฏิบัติที่เป็นเลิศหรือ
เคล็ดลับของความส าเร็จ (Enabler) ได้ ดังตัวอย่าง การเทียบเคียง ตารางที่ 7.1 
 
ตารางท่ี 7.1 ตัวอย่างการเทียบเคียง 
หัวข้อที่เปรียบเทียบ บริษัท A บริษัท B บริษัท C 
ลักษณะธุรกิจ ผลิตชิ้นส่วนรถยนต์ ผลิตเครื่องใช้

ส านักงาน 
ผลิตอาหาร 

ยอดขาย 150 ล้านบาท 50 ล้านบาท 20 ล้านบาท 
จ านวนพนักงาน 250 คน 50 คน 150 คน 
% ลูกค้าร้องเรียน 10% 8% 5% 

 (ท่ีมา: สมคิด บางโม. (2558ก: 286) 
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3.7 การท าการเทียบเคียงภายในองค์กรให้ประสบความส าเร็จ  
   องค์กรสามารถท าการเทียบเคียง เพ่ือให้องค์กรประสบผลส าเร็จ (วรภัทร์ ภูเจริญ, 
2553, น.-73-74) สามารถท าได้ดังนี้ 
   1. การก าหนดกลยุทธ์และเป้าหมาย 
   2. การบ่งชี้วิธีการปฏิบัติงานทั่วทั้งระบบองค์กร 
   3. พัฒนาการปฏิบัติงานที่ดีที่สุดของพนักงาน ต้องให้ได้รับแรงกระตุ้น ความรู้
และควรมีการให้รางวัลตอบแทน 
   4. ให้สร้างวัฒนธรรมร่วมกัน  
 จากตัวอย่างบทความวิชาการของ อัญญา ขันธวิทย์ (2554, น.145-173)  ได้
ท าการศึกษาการเทียบเคียงค่าเกณฑ์วัดอันดับเครดิตของสถาบันจัดอันดับความน่าเชื่อถือ
ท้องถิ่นและสถาบันจัดอันดับความน่าเชื่อถือสากล พบว่า ความน่าจะเป็นของการบิดพลิ้ว
ส าหรับอันดับเครดิตของแต่ละสถาบันที่แม้มีนิยามใกล้เคียงกัน กลับกระจายตัวในช่วงแตกต่าง
กันมาก การเทียบเคียงที่ใกล้เคียงกันไม่สามารถท าได้ เป็นต้น 
 

4. กระบวนการวัดผลการด าเนินงานในปัจจุบัน 

 การจัดการผลการด าเนินการโดยรวมขององค์กร ท าให้องค์กรมีการจัดการที่มี
ประสิทธิผล และมีการปรับปรุงผลการด าเนินการและความสามารถในการแข่งขันสามารถสรุปได้ 
ดังนี้ 
  1. เพ่ือสนับสนุนการจัดท ากลยุทธ์ขององค์กร 
   2. เพ่ือเป็นพ้ืนฐานที่มีประสิทธิผล (Effective Basis) ในการวัดผลการด าเนินการ
ด้านต่าง ๆ 
  3. เพ่ือใช้ในการติดตามความก้าวหน้าของวัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์และแผนปฏิบัติการ 
 กระบวนการใช้ข้อมูลและสารสนเทศที่ส าคัญ เพ่ือผลักดันให้เกิดการปรับปรุงและเพ่ิม
ความสามารถในการแข่งขันขององค์กร ดังนั้น หัวใจส าคัญของกระบวนการใช้ข้อมูลและ
สารสนเทศดังกล่าวจึงอยู่ที่คุณภาพและความพร้อมใช้งานของข้อมูล กระบวนการหรือวิธีการที่
องค์กรใช้ในการเลือกและใช้ข้อมูลและสารสนเทศส าหรับ 3 กระบวนการหลักท่ีส าคัญคือ 
   1. กระบวนการวัดผลการด าเนินการขององค์กร  
   2. กระบวนการวิเคราะห์และทบทวนผลการด าเนินการขององค์กร 
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   3. กระบวนการปรับปรุงผลการด าเนินการขององค์กร  
 การจัดการสารสนเทศ ความรู้ และเทคโนโลยีสารสนเทศหรือวิธีการที่องค์กรใช้เพ่ือให้
มั่นใจว่าข้อมูล สารสนเทศ ซอฟต์แวร์ และฮาร์ดแวร์ที่จ าเป็นนั้น มีคุณภาพ และพร้อมใช้งาน 
ส าหรับผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholders) อาทิ บุคลากร ผู้ส่งมอบ คู่ความร่วมมือ และลูกค้า 
เป็นต้น นอกจากนี้ ยังมุ่งเน้นกระบวนการหรือวิธีการที่ องค์กรใช้ในการสร้างและจัดการ
สินทรัพย์ทางความรู้ เพ่ือปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผล และเพ่ือกระตุ้นให้เกิด
นวัตกรรมขององค์กร ประกอบด้วย กระบวนการจัดการข้อมูล สารสนเทศ และความรู้ของ
องค์กร กระบวนการจัดการทรัพยากรสารสนเทศ และเทคโนโลยีสารสนเทศขององค์กร  
 จากการศึกษางานวิจัยของ  ผกามาศ  บุตรสาลี และฐิตาภรณ์ สินจรูญศักดิ์(2563,130-
137)   ได้ท าการศึกษาวิจัย เครื่องมือวัดผลการด า เนินงานของบริษัทจดทะเบียนในตลาด
หลักทรัพย์แห่งประเทศไทย พบว่า การศึกษาผลการด าเนินงานขององค์กร (Organizational 
Performance) ผลการด าเนินงานขององค์กรเป็นหัวใจอันส าคัญและเป็นเป้าหมายหลักในการ
บริหารงานของผู้บริหาร เนื่องจากผลการด าเนินงานขององค์กรจะเกิดจากทักษะ ความรู้ และ
ความสามารถของบุคลากรที่อยู่ภายในองค์กรที่ได้มาจากการบริหารจัดการ ซึ่งส่งผลให้เกิดการ
สร้างมูลค่าสูงสุดให้แก่องค์กรและผู้ถือหุ้น โดยที่องค์กรจะต้องค านึงถึงผลประโยชน์ของผู้มีส่วน
ได้เสียอ่ืน ๆ  เป็นส าคัญ หรือเป็นการสร้างมูลค่าของกิจการที่ได้จากการด าเนินงานขององค์กรที่
เป็นเครื่องวัดความเจริญเติบโตของบริษัท    
 จากงานวิจัยดังกล่าว จะเห็นได้ว่าการวัดผลการด าเนินงานควรมีความส าคัญเป็นอย่าง
มาก จ าเป็นที่จะต้องให้ความส าคัญในการเลือกเครื่องมือในการน ามาใช้ในการวิเคราะห์ผลการ
ด าเนินงานเพ่ือให้ได้แนวทางการพัฒนาและปรับปรุงประสิทธิภาพการท างานขององค์กรให้
บรรลุเป้าหมายสูงสุด 
 

5. เทคนิคการวัดผลการด าเนินการขององค์กร  
  เทคนิคการวัดผลการด าเนินการขององค์กร (Performance Measurement) จะต้อง
มีองค์ประกอบดังต่อไปนี้ 
  5.1 ลักษณะการวัดผลการด าเนินการ (Performance Measures) องค์กรมีตัว
วัดผลการด าเนินการที่ส าคัญ (Key Organizational Performance Measures) รวมทั้งตัววัด
ด้านการเงินทั้งระยะสั้นและระยะยาวอะไรบ้าง ตัวอย่าง ตัววัดผลการด าเนินการที่ส าคัญของ 
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K&M Management ซึ่งด าเนินธุรกิจร้านอาหารประกอบด้วยตัววัดระยะสั้น ได้แก่ ความพึง
พอใจของลูกค้า คุณภาพอาหาร ความถูกต้องของการรับค าสั่งรายการอาหาร ความพึงพอใจ
ของพนักงาน อัตราการเข้าออกของพนักงาน ยอดขายรายวัน ส าหรับตัววัดระยะยาวได้แก่ 
อัตราการเติบโตของยอดขาย ความสามารถในการท าก าไร ความพึงพอใจของลูกค้า อัตราการ
เข้าออกของพนักงาน ผลกระทบต่อชุมชน เงินสดหมุนเวียน การปฏิบัติตามแผนกลยุทธ์ จะเห็น
ได้ว่าตัววัดความพึงพอใจของพนักงาน และอัตราการเข้าออกของพนักงาน K&M Management 
ใช้เป็นทั้งตัววัดทั้งในระยะสั้น และระยะยาว 
  5.2 การติดตามตัววัดผลการด าเนินงาน ค าถามนี้ต้องการทราบถึงความถ่ีที่องค์กร
ใช้ในการติดตามตัววัดต่าง ๆ เช่น การติดตามรายวัน รายสัปดาห์ รายเดือน รายไตรมาส และ
รายปี เป็นต้น 
  5.3 องค์กรมีกระบวนการในการเลือก รวบรวม ปรับให้สอดคล้องไปในแนวทาง
เดียวกัน และบูรณาการข้อมูลและสารสนเทศอย่างไร จะใช้กระบวนการรวบรวมในการจัดเก็บ
ตัววัดใดนั้น ขึ้นอยู่กับความเหมาะสมและการพิจารณาของผู้บริหารระดับสูงของแต่ละองค์กร 
  5.4 องค์กรมีกระบวนการในการใช้ข้อมูลและสารสนเทศเหล่านี้เพ่ือสนับสนุนการ
ตัดสินใจในระดับองค์กรและสร้างนวัตกรรมอย่างไร ตัวอย่างเช่น กระบวนการของ KM 
Management โดยใช้ข้อมูลเรียลไทม์ การวิเคราะห์แนวโน้ม การเปรียบเทียบการด าเนินการ
ของคู่แข่งและอุตสาหกรรม การเปรียบเทียบการด าเนินการของแต่ละสาขา และการ
เปรียบเทียบการด าเนินการของปีปัจจุบันกับปีที่ผ่านมา ข้อมูลจะถูกรวมเข้ากับระบบการให้
รางวัลแก่สาขาที่มีการด าเนินการดีเยี่ยม 
 

สรุป 
 การวัดผลการด าเนินงานนั้นเป็นกระบวนการส าคัญที่มีผลต่อการผลักดันองค์กรให้
บรรลุเป้าหมายทางธุรกิจที่ได้ก าหนดขึ้นไว้ นับเป็นการถ่ายทอดเชื่อมต่อความต้องการของ
องค์กร ไปสู่เป้าหมายการท างานของบุคคล องค์กร  และเป็นเครื่องมือทางการบริหารที่จะท า
ให้ผู้บริหารได้ทราบถึงผลการด าเนินงานขององค์กร และสมรรถนะของแต่ละบุคคล รวมทั้ง
ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงานในการก าหนดเป้าหมายและตัวชี้วัด
ความส าเร็จของงานร่วมกัน ท าให้เกิดความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา 
ซึ่งจะน าไปสู่ความส าเร็จขององค์กรในที่สุด  การเลือกเครื่องมือที่จะน ามาวัดผลการด าเนินงาน
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ขององค์กร จ าเป็นจะต้องค านึงถึงความเหมาะสมขององค์กร เพ่ือให้สามารถท าการวัดผลการ
ด าเนินงานได้อย่างง่ายขึ้น ตลอดจนการพัฒนาศักยภาพ ทักษะการปฏิบัติงานที่จ าเป็นให้กับ
พนักงาน เกิดการแก้ไขในจุดวิกฤตของกระบวนการภายในองค์กร สร้างคุณค่ าให้แก่ลูกค้า 
กลุ่มเป้าหมาย รักษาฐานลูกค้าเดิม และสามารถขยายตลาดเพ่ิมได้ เชื่อมโยงไปสู่การเพ่ิมข้ึนของ
รายได้ ส่งผลตอบแทนให้องค์กรเป็นส าคัญ
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ค าถามท้ายบทที่ 7 
 1. ให้ท่านยกตัวอย่างการวัดผลการด าเนินงาน ที่นิยมน าเข้ามาใช้ในองค์กรปัจจุบัน 
พร้อมทั้งให้บรรยาย ลักษณะการวัดอย่างละเอียด 
 2. การวัดผลการด าเนินงานขององค์กรในปัจจุบันจ าเป็นจะต้องบริหารจัดการองค์กร
อย่างมีส่วนร่วม ผู้น าองค์กรจะต้องมองประโยชน์ของการให้พนักงานมีส่วนร่วมในการแก้ไข
ปัญหาองค์กร ท่านมีความคิดเห็นอย่างไรในเรื่องนี้  
 3. แม้ว่าการบริหารจัดการแบบสมดุล จะกลายเป็นรูปแบบการบริหารจัดการสมัยใหม่ 
ที่ได้รับความนิยมกันอย่างแพร่หลายในหลากหลายองค์กร ให้ท่านอธิบายว่าภายใต้เงื่อนไข
ใดบ้างท่ีจะเกิดผลกระทบในการบริหารจัดการแบบสมดุล  
 4. สมมุติว่าท่านเป็นผู้บริหารองค์กร  จากสถานการณ์ปัจจุบันจะต้องมีการน าแนว
ทางการเทียบเคียงเพ่ือเป็นการพัฒนาองค์กรให้สามารถแข่งขันกับคู่แข่งได้ ท่านมีวิธีการและ
แนวทางอย่างไร อธิบาย   
 5. ปัจจุบันในการด าเนินงานขององค์กรจะต้องมีการวัดผลการด าเนินการนั้น ให้ท่าน
วิเคราะห์ถึงความส าคัญและความจ าเป็นในการน าเทคนิคการวัดผลการด าเนินการขององค์กร  
มาใช้อย่างไร และเกิดประโยชน์อย่างไร 
 
  
 



บทท่ี 8  
การจัดการจริยธรรมทางธุรกิจและความรับผิดชอบ 

 องค์กรธุรกิจในปัจจุบันมีความเกี่ยวข้องอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ในการด าเนินธุรกิจ กับ
ภาพลักษณ์ที่แสดงออกถึงความมีจริยธรรมและความรับผิดชอบต่อสังคม ในบทนี้จะขอกล่าวถึง
เนื้อหาที่เกี่ยวกับการจัดการจริยธรรมทางธุรกิจและความรับผิดชอบต่อสังคม  ความส าคัญของ
จริยธรรมทางธุรกิจ จริยธรรมในการด าเนินธุรกิจระหว่างประเทศ  องค์กรที่ท าหน้าที่ก ากับ
เกี่ยวข้องกับจริยธรรม การบริหารตามหลักธรรมาภิบาลและหลักบรรษัทภิบาล  ขอบเขตหน้าที่
ความรับผิดชอบของธุรกิจต่อสังคม ความรับผิดชอบของผู้ประกอบการจริยธรรมของ
ผู้ประกอบการต่อสังคม และสิ่งแวดล้อม ความรับผิดชอบต่อสังคม แนวความคิดเกี่ยวกับ
คุณภาพสินค้าที่ผู้ประกอบการจะต้องรับผิดชอบ ข้อก าหนดเกี่ยวกับความรับผิดชอบต่อสังคม
ของธุรกิจ   มาตรฐานจริยธรรมเกี่ยวกับความรับผิดชอบต่อสังคม    
   

1. ความหมายของจริยธรรมทางธุรกิจ 
  แนวคิดท่ีส าคัญในสังคมปัจจุบันในการสร้างบรรทัดฐานใหม่ให้กับองค์กรธุรกิจ  ต้องหา
สมดุลระหว่างผลก าไรและความรับผิดชอบต่อสังคม จริยธรรมทางธุรกิจเป็นมาตรการคอย
ก ากับการด าเนินธุรกิจของภาคเอกชนที่จะบอกว่าสิ่งใดถูกหรือสิ่งใดผิด ความเหมาะสม ของ
การแสวงหาผลประโยชน์อยู่ที่ใด นอกจากนี้ จริยธรรมทางธุรกิจท าให้การแสวงหาก าไรจากการ
ประกอบกิจการสามารถเป็นสิ่งที่ยอมรับได้จากสังคมและกลุ่มทางสังคมอ่ืน ๆ เพราะประเมิน
แล้วว่าเป็นการแสวงหาก าไรที่สมเหตุสมผล ไม่เกินพอดี หรือสร้างปัญหาให้แก่สภาพแวดล้อม
และชุมชนในระยะยาวซึ่งมีนักวิชาการได้ให้ความหมายของค าว่า จริยธรรมทางธุรกิจ เช่น  
  Ferrell. Fraedrich and Ferrell (2000: 6) ได้ให้ความหมายของจริยธรรมทาง
ธุรกิจ หมายถึง กฎเกณฑ์ มาตรฐาน และหลักศีลธรรม ที่เกี่ยวกับว่าสิ่งใดถูก หรือสิ่งใดผิดใน
สถานการณ์ต่าง ๆ ซึ่งประกอบด้วยหลักเกณฑ์และมาตรฐานที่เป็นแนวปฏิบัติในการด าเนิน
ธุรกิจ 
  Post, Lawrce and Weber (2002, 604, อ้างถึงใน ฐิติมา วัฒนโสภาศิริ, 2548, 
14) ได้ให้ความหมายของจริยธรรมทางธุรกิจ หมายถึง เป็นการน าหลักจริยธรรมมาประยุกต์ใช้
กับธุรกิจ เพ่ือให้ การด าเนินธุรกิจเป็นไปอย่างถูกต้อง เหมาะสม อยู่ในแนวทางของศีลธรรม 
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หลักและมาตรฐานด้านศีลธรรม เพ่ือการตัดสินใจในการด าเนินธุรกิจ และค่านิยมที่ถูกต้องตาม
จริยธรรม 
   Stout & Weiss (2003, 32-35) ได้ให้ความหมายของจริยธรรมทางธุรกิจ หมายถึง 
การใช้ศิลปะและกฎเกณฑ์ต่าง ๆ ทางจริยธรรม เพ่ือตรวจสอบและแก้ปัญหาทางศีลธรรมในการ
ประกอบธุรกรรมว่า สิ่งใดถูก สิ่งใดผิด สิ่งใดดีและสิ่งใดไม่ดี 
  เกียรติศักดิ์ จีรเธียรนาถ (2542, 112) ได้ให้ความหมายของจริยธรรมทางธุรกิจ 
หมายถึง ความตั้งใจในการด าเนินธุรกิจอย่างมีเหตุมีผล และไว้วางใจซึ่งกันและกัน สร้างความ
มั่งคั่ง ผู้เป็นเจ้าของต้องมีการรักษามาตรฐานการปฏิบัติที่ดีต่อลูกจ้าง ลูกค้า คู่ค้า แม้ว่าจะไม่มี
กฎเกณฑ์ท่ีตายตัวแต่ต้องปฏิบัติอย่างต่อเนื่องด้วยความซื่อสัตย์  
  พรนพ พุกกะพันธุ์ (2545, น.67) ได้ให้ความหมายของจริยธรรมทางธุรกิจ 
หมายถึง เป็นมาตรฐานการผลิตสินค้า การบริการเพ่ือผลตอบแทนตามคุณค่าการลงทุน โดย
เป็นธรรมต่อทุกฝ่าย ทั้งเจ้าของกิจการ ผู้บริหาร ผู้ร่วมงาน ผู้บริโภค ภาครัฐหรือภาคเอกชน ซึ่ง
มีความสัมพันธ์ เชิงเศรษฐกิจร่วมกัน เพ่ือประสิทธิภาพสูงสุดของธุรกิจ 
  อานันท์ ปันยารชุน (อ้างถึงใน จินตนา บุญบงการ , 2548, 26) ได้ให้ความหมาย
ของจริยธรรมทางธุรกิจ หมายถึง การผสมผสานระหว่างเศรษฐกิจและจริยธรรม โดยมีเป้าหมาย
เพ่ือส่งเสริมนโยบายและการปฏิบัติของภาคธุรกิจในการสร้างความส าเร็จในการประกอบการ
อย่างมีความรับผิดชอบ มีความยั่งยืนมีผลในระยะยาว 
    
 จากความหมายของจริยธรรมทางธุรกิจสามารถสรุปได้ว่า จริยธรรมทางธุรกิจ หมายถึง 
หลักการในการด าเนินธุรกิจ ซึ่งมีความประพฤติ แนวทาง แบบแผน หรือหลักการที่ว่าด้วยความ
ดีงามซึ่งมี สิ่งที่คนในสังคมยอมรับว่าเป็นความดีความถูกต้อง ตามกฎและระเบียบของสังคม 
หลักของการยึดประโยชน์ส่วนรวม เพ่ือความสามารถในการอยู่ร่วมกันในสังคมอย่างมีความสุข  
 

2. ความส าคัญของจริยธรรมทางธุรกิจ 
 ธุรกิจและจริยธรรม มีความเกี่ยวข้องกันอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้การประกอบธุรกิจมีวงจร
ที่ตอบสนองความต้องการระหว่างเจ้าของกิจการ หน่วยงานของรัฐ พนักงานลูกจ้าง ลูกค้า 
ผู้บริโภค และสังคมสิ่งแวดล้อมเพ่ือให้เกิดการแลกเปลี่ยนกันทางธุรกิจ เช่น การผลิตสินค้า การ
ขายสินค้า รายได้ ผลก าไร ค่าตอบแทนให้แก่พนักงานลูกจ้าง และความรับผิดชอบต่อสังคมสิ่ง
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เหล่านี้เป็นสิ่งที่ควบคู่กันไป หากวงจรนี้เกิดปัญหาขาดความรับผิดชอบจะท าให้การด าเนินธุรกิจ
ไม่ราบรื่น หยุดชะงัก เสื่อมเสียชื่อเสียงและท าให้ธุรกิจนั้นล้มเหลว ดังนั้น ผู้บริหารจึงควรปฏิบัติ
ตามแนวทางของธุรกิจที่ดีมีจริยธรรม 
 ธุรกิจไม่เพียงแต่ท าตามกฎหมายเท่านั้น ธุรกิจควรจะค านึงถึงจริยธรรมในการ
ประกอบการด้วย จริยธรรมเป็นส่วนหนึ่งของการบริหารธุรกิจ สังคมก าหนดให้ธุรกิจต้องมีความ
รับผิดชอบทางจริยธรรม หากปราศจากจริยธรรมแล้ว ธุรกิจจะด าเนินไปไม่ได้และท าให้ขาด
ความเชื่อถือไว้วางใจจากบุคคลทั่วไป จริยธรรมไม่ใช่กฎหมาย แต่หากธุรกิจด าเนินกิจการอย่าง
ไร้จริยธรรมก็จะมีการก าหนดตัวบทกฎหมายเพ่ือใช้ในการควบคุมก ากับดูแลและลงโทษตาม
ความผิด (สมคิด บางโม, 2558ข: 16) ทั้งนี้สามารถสรุปความส าคัญของจริยธรรมทางธุรกิจได้
ดังนี้  
 2.1 จริยธรรมเป็นหลักในการประพฤติปฏิบัติให้แก่บุคลากรขององค์กรธุรกิจ ได้แก่
ผู้บริหารและพนักงาน ท าให้เกิดความมั่นใจว่าได้ปฏิบัติถูกต้อง ไม่ขัดต่อศีลธรรมและคุณธรรม
เกิดความสบายใจและมีความสุขในการท างาน 
 2.2 จริยธรรมท าให้มีหลักการที่ดีในการประกอบธุรกิจ ได้แก่ สร้างก าไรบนพื้นฐานแห่ง 
คุณธรรมและความถูกต้องชอบธรรม ไม่เอาเปรียบผู้อ่ืนหรือค้าก าไรเกินควร ให้ความมั่นใจใน
การประกอบธุรกิจ ผู้ปฏิบัติงานย่อมสบายใจ ไม่อึดอัดใจ คับข้องใจ 
 2.3 จริยธรรมน าความสุขความเจริญมาสู่บุคลากรขององค์กรธุรกิจ ประกอบธุรกิจด้วย
ความตั้งใจท างาน ด้วยความขยันหมั่นเพียร ไม่กังวลต่อการติเตียนว่าร้าย ค าสาปแช่งจากผู้ถูก
เอารัดเอาเปรียบหรือสูญเสียประโยชน์ ท าให้ประสบความส าเร็จในหน้าที่การงานและชีวิตการ
ท างานในองค์กรมีประสิทธิภาพ 
 2.4 จริยธรรมท าให้ธุรกิจมีคุณค่าช่วยพัฒนาบ้านเมืองและสังคม สิ่งแวดล้อมไม่ถูก
ท าลาย ประชาชนไม่ถูกเอาเปรียบ มีเครื่องอุปโภคบริโภคที่มีคุณภาพราคายุติธรรม ด ารงชีวิต
อย่างสงบสุข ประชาชนมีงานท า มีรายได้ เศรษฐกิจดี สังคมมีความสงบสุข 
 2.5 จริยธรรมสร้างความยั่งยืน ถาวร ศรัทธาและความเชื่อม่ันต่อธุรกิจ องค์กรธุรกิจที่มี
จริยธรรมย่อมเป็นที่เชื่อถือศรัทธาและความเชื่อม่ันของลูกค้า  
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3. จริยธรรมในการด าเนินธุรกิจระหว่างประเทศ 
 จริยธรรมซึ่งนักธุรกิจผู้ประกอบธุรกิจระหว่างประเทศ มีความส าคัญที่จะต้องค านึงถึง
จริยธรรมในการด าเนินธุรกิจ เพราะเป็นข้อตกลงร่วมกันระหว่างประเทศต่าง ๆ เพ่ือให้เกิด
ความเชื่อถือไว้วางใจและยอมรับ หากผู้ประกอบการกระท าผิดจรรยาบรรณทางธุรกิจจะท าให้
เสียหายเกิดขึ้นแก่ชื่อเสียงของประเทศ ดังนั้น จึงควรปฏิบัติตามกฎจริยธรรมสากลที่มีความ
เกี่ยวข้องกับเรื่องต่อไปนี้ 
  1. จริยธรรมของนักธุรกิจระหว่างประเทศต่อลูกค้า ในต่างประเทศคาดหวังที่จะซื้อ
สินค้าที่มีคุณภาพสูง ต้องการให้สินค้ามีมาตรฐานเป็นที่เชื่อถือได้ในคุณภาพ และราคาดังนั้น
ผู้ประกอบการควรรักษากระบวนการผลิตสินค้าและส่งมอบสินค้าที่ดีและลูกค้า การให้บริการ
หลังการขายที่เชื่อถือได้จะช่วยให้ธุรกิจนั้นประสบผลส าเร็จเป็นที่ไว้วางใจของชาวต่างชาติอันจะ
ช่วยให้เศรษฐกิจไทยดีขึ้น 
  2. จริยธรรมของนักธุรกิจระหว่างประเทศในการแข่งขัน ในสนามการค้าระหว่าง
ประเทศ แต่ละประเทศจะต้องรักษาจรรยาบรรณไว้โดยการรักษาค ามั่นสัญญาข้อตกลงต่าง ๆ 
การเสียสละผลประโยชน์บางอย่างเสมอภาคกัน การด าเนินกลยุทธ์ที่สามารถเอาชนะคู่แข่งขัน
ได้ หลีกเลี่ยง วิธีการกลั่นแกล้ง การปล่อยข่าวในทางเสียหายแก่ฝ่ายตรงข้าม การขโมยข้อมูล
ความลับของฝ่ายตรงข้าม 
  3. จริยธรรมของนักธุรกิจระหว่างประเทศด้านกฎหมาย การค้าระหว่างประเทศ
จะต้องศึกษาข้อก าหนดของกฎหมายของประเทศที่ไปท าธุรกิจและศึกษาข้อตกลงของกลุ่ม
ประเทศต่าง ๆ ทางการค้า การปฏิบัติตามเงื่อนไข เอกสารสัญญาทางการค้าอย่างถูกต้อง และ
เว้นการติดสินบนหรือการหลีกเลี่ยงกฎหมาย 
  4. จริยธรรมของนักธุรกิจระหว่างประเทศด้านวัฒนธรรมระหว่างประเทศผู้บริหาร
การควรศึกษาวัฒนธรรม ค่านิยม ประเพณี ที่เกี่ยวข้องกับประเทศที่เข้าไปท าธุรกิจเพ่ือให้การ
ปฏิบัติต่อพนักงานที่เป็นคนในประเทศนั้นสอดคล้องกับวัฒนธรรมของคนในประเทศ 
  5. จริยธรรมของนักธุรกิจระหว่างประเทศด้านสิ่งแวดล้อม ผู้บริหารจะต้องค านึงถึง
สภาพแวดล้อม การท าธุรกิจที่ไม่ท าลายสภาพแวดล้อม หรือท าให้สภาพแวดล้อมของประเทศ
นั้นเสียหาย หรือสูญเสียไป หรือสร้างมลพิษ สารเคมีที่เป็นอันตรายแก่คนในประเทศนั้นจะต้อง
มีมาตรการป้องกันรักษาสภาพแวดล้อม รวมทั้งการค านึงถึงสังคมของคนในประเทศไม่ให้สังคม
เสื่อม ช่วยรณรงค์กิจกรรมของคนในสังคม 
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 กฎทั่วไปเกี่ยวกับจริยธรรมสากลที่ใช้ถือปฏิบัติทั่วโลก ในการด าเนินธุรกิจทั้งในและ
ต่างประเทศจะมีกฎทั่วไปในการบริหารจัดการ เพ่ือให้เกิดมาตรฐานเป็นภาพลักษณ์ท่ีดีให้กับ
องค์กร ซึ่งสรุปกฎทั่วไปของจริยธรรมในการยึดถือและปฏิบัติ คือ 
   1. นโยบายและการปฏิบัติทางการจ้างงาน ความปลอดภัยของลูกจ้าง 
(Employment) 
   2. การปกป้องสภาพแวดล้อม (Environmental Protection ) 
   3. การคุ้มครองผู้บริโภค (Customer Protection) 
   4. การให้สินบน (Bribery)  
   5. สิทธิมนุษยชน (Human Rights) 
  องค์กรต่าง ๆ ควรด าเนินธุรกิจโดยค านึงถึงความมีจริยธรรมในด้านต่าง ๆ 
ดังต่อไปนี้ 
   1. การส่งเสริมให้มีการใช้เทคโนโลยีใหม่ที่ไม่ท าลายธรรมชาติ 
   2. การไม่ท าให้เกิดมลพิษสิ่งปฏิกูล 
   3. ส่งเสริมให้มีการใช้เทคโนโลยีในการลดมลภาวะที่เกิดจากกระบวนการผลิต
ในโรงงาน 
   4. การพัฒนาผลิตภัณฑ์ใหม่ ไม่ท าลายสิ่งแวดล้อม 
   5. การลดการสูญเสียจากการผลิต 
   6. การเอาของเสียมาใช้ให้เกิดประโยชน์ (Recycle) 
   7. ร่วมมือกันท าให้สภาพแวดล้อมโลกดีข้ึนอย่างถาวร การพัฒนาที่ยั่งยืน 
  นอกจากนี้ยังมีธุรกิจเกี่ยวกับการตลาดและการผลิต ได้แก่ การใช้ผลิตภัณฑ์ย่อย
สลายได้ การให้ความรู้แก่ประชาชนเกี่ยวกับผลเสียที่เกิดจากการใช้ผลิตภัณฑ์นั้น และแนะน า
ให้ใช้ผลิตภัณฑ์ที่ไม่ท าลายสิ่งแวดล้อม เช่น การใช้น้ ามันไร้สารตะกั่วช่วยลดมลภาวะ เป็นต้น  
การให้บริการด้านสิ่งแวดล้อม เช่น การเก็บของเสียที่เกิดจากการใช้ผลิตภัณฑ์ 
 

4. องค์กรที่ท าหน้าที่ก ากบัที่เกี่ยวข้องกับจริยธรรมธุรกิจ  
 การประกอบธุรกิจมีความเกี่ยวข้องกับหน่วยงานของรัฐอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ เริ่มตั้งแต่
การก่อตั้งธุรกิจนั้นขึ้น ส าหรับในประเทศไทยการด าเนินงานของธุรกิจจะต้องมีการขออนุญาต มี
การขอจดทะเบียน การขออนุมัติด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ต่อหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง หากผู้บริหาร
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หลีกเลี่ยงการกระท าที่ถูกต้องตามหลักการแล้วย่อมท าให้เกิดความเสียหายและมีความผิดทาง
กฎหมาย เพราะหน่วยงานของรัฐเหล่านั้นมีหน้าที่ก ากับดูแลให้ผู้ประกอบการด าเนินกิจการ
อย่างถูกต้อง ไม่สร้างปัญหาให้แก่ผู้บริโภค หรือต่อพนักงานลูกจ้าง และต่อสังคมสิ่งแวดล้อม 
ส่วนในต่างประเทศจะมีหน่วยงานรับผิดชอบในด้านมาตรฐาน ความถูกต้องของผู้บริหารในแต่
ละประเทศแตกต่างกัน 
 
 4.1 หน่วยงานของภาครัฐท่ีเกี่ยวข้องกับจริยธรรมของธุรกิจ 
  หน่วยงานของรัฐที่เกี่ยวข้องกับการประกอบธุรกิจ ได้แก่ กระทรวงพาณิชย์ 
กระทรวงอุตสาหกรรม กรมโรงงานอุตสาหกรรม กรมสรรพากร กรมสรรพสามิต กรมศุลกากร 
ส านักงานคณะกรรมการคุ้มครองผู้บริโภค (สคบ.) ส านักงานคณะกรรมการอาหารและยา (อย.) 
ส านักงานมาตรฐานผลิตภัณฑ์อุตสาหกรรม (สมอ.) กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและ
สิ่งแวดล้อม กรมทรัพย์สินทางปัญญา กระทรวงพาณิชย์ กระทรวงสาธารณสุข ยกตัวอย่าง เช่น 
  4.1.1 ส านักงานคณะกรรมการคุ้มครองผู้บริโภค (สคบ.) มีอ านาจหน้าที่รับ
เรื่องราวร้องทุกข์จากผู้บริ โภคที่ ได้รับความเสียหายอันเนื่องมาจากการกระท าของ
ผู้ประกอบการธุรกิจ ติดตามและสอดส่องพฤติกรรมของผู้ประกอบธุรกิจซึ่งกระท าการใด ๆ 
อันมีลักษณะเป็นการละเมิดสิทธิ์ของผู้บริโภค ส่งเสริมสนับสนุนให้มีการศึกษาแก่ผู้บริโภค
เกี่ยวกับความปลอดภัยและอันตรายที่อาจได้รับจากสินค้าหรือบริการ 
  4.1.2 ส านักงานคณะกรรมการอาหารและยา (อย. ) ให้การอนุญาตแก่
ผู้ประกอบการในการผลิตภัณฑ์ ต่าง ๆ โดยแบ่งออกเป็นกลุ่ม ๆ ได้แก่ ผลิตภัณฑ์อาหาร 
ผลิตภัณฑ์เครื่องส าอาง ผลิตภัณฑ์วัตถุอันตราย และผลิตภัณฑ์ยา โดยผู้ประกอบการจะต้องน า
ผลิตภัณฑ์ดังกล่าวผ่านการตรวจวิเคราะห์ ถ้าเป็นเรื่องเกี่ยวกับอาหารควบคุมเฉพาะแล้ว ต้อง
น าผลการวิเคราะห์มาแสดงด้วย แต่ถ้าเป็นเรื่องเกี่ยวกับยาจะต้องพิจารณาเสียก่อนว่าเป็นยา
ตามต ารา หรือเป็นยานอกต ารายาที่รัฐมนตรีประกาศ ถ้าเป็นยาตามต าราก็ไม่ต้องใช้ผล
วิเคราะห์ เพราะสามารถศึกษาวิธีวิเคราะห์ที่ปรากฏอยู่ในต ารายาที่รัฐมนตรีประกาศไว้ หาก
เป็นยาตามต ารา แต่ใช้วิธีวิเคราะห์นอกต ารายาที่รัฐมนตรีประกาศก็ต้องแสดงวิธีวิเคราะห์ แต่
ถ้าเป็นยานอกต าราแม้จะไม่มีบทบัญญัติแห่งพระราชบัญญัติยา พ.ศ. 2510 ก าหนดไว้เกี่ยวกับ
เรื่องนี้มาในทางปฏิบัติต้องส่งผลวิเคราะห์มา เพ่ือประกอบการพิจารณาด้วย    
 4.13 ส านักงานมาตรฐานผลิตภัณฑ์อุตสาหกรรม (สมอ.) 
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 กระทรวงอุตสาหกรรม เป็นสถาบันมาตรฐานแห่งชาติที่จัดตั้งขึ้นตามพระราชบัญญัติ
มาตรฐานผลิตภัณฑ์อุตสาหกรรม พ.ศ. 2511 และแก้ไขเพ่ิมเติม พ.ศ. 2531 มีหน้าที่ด าเนินงาน
ด้านมาตรฐานของประเทศ เพ่ือประโยชน์ในการส่งเสริมอุตสาหกรรมหรือเศรษฐกิจของประเทศ 
สมอ. ได้ด าเนินงานด้านการรับรอง เพ่ือสนองนโยบายของรัฐบาลตามแผนพัฒนาการเศรษฐกิจ
และสังคมแห่งชาติคือ 
  1. รับรองคุณภาพผลิตภัณฑ์อุตสาหกรรม (Product Certification) โดยการ
อนุญาตให้แสดงเครื่องหมายมาตรฐานกับผลิตภัณฑ์ที่มีคุณภาพเป็นไปตามมาตรฐาน 
  2. รับรองขีดความสามารถห้องปฏิบัติการ (Laboratory Accreditation) โดยการ
ด าเนินการรับรองห้องปฏิบัติการตามหลักเกณฑ์เช่นเดียวกับมาตรฐานของต่างประเทศหรือ
ระหว่างประเทศ 
  3. รับรองระบบคุณภาพ (Quality System Certification) โดยการด าเนินการ
รับรองระบบคุณภาพตามอนุกรมมาตรฐาน ISO 9000 ซึ่งเป็นมาตรฐานระดับชาติและมีเนื้อหา
ตลอดจนรูปแบบเช่นเดียวกันกับมาตรฐานขององค์กรมาตรฐานระหว่างประเทศ ISO 9000 
และ ISO 14000 การรับรองคุณภาพนี้เป็นประโยชน์ต่อผู้ประกอบการ ผู้ส่งมอบ หรือผู้ซื้อ
สินค้า ให้เกิดความเชื่อมั่นในคุณภาพสินค้า ท าให้ตลาดต่างประเทศทั่วโลกยอมรับรองระบบ
คุณภาพนี้  
 การท างานของหน่วยงานได้ร่วมด าเนินการรับรองระบบการวิเคราะห์อันตรายและจุด
วิกฤติที่ต้องควบคุมในการผลิตอาหารปลอดภัย Hazard Analysis and Critical Control 
Point (HACCP System) เพ่ือเป็นการสร้างความม่ันใจในคุณภาพความปลอดภัยของผลิตภัณฑ์
อาหารที่ผู้ประกอบการอุตสาหกรรมอาหารใช้ในกระบวนการผลิต ตามโครงการมาตรฐาน
อาหารระหว่างประเทศก าหนดให้ HACCP เป็นเกณฑ์ในการตรวจประเมินเพ่ือให้รับรอง
ผลิตภัณฑ์อาหารเพ่ือสร้างความมั่นใจให้กับลูกค้า ระบบนี้เกี่ยวกับการส่งออกและน าเข้ า
ผลิตภัณฑ์อาหารในประเทศต่าง ๆ ทั่วโลก (เนตร์พัณณา ยาวิราช, 2556, น.258) 
   

5. การบริหารตามหลักธรรมาภิบาลและหลักบรรษัทภิบาล  
 การบริหารตามหลักธรรมาภิบาล (Good Governance) และหลักบรรษัทภิบาล  
(Good Corpeorate Governance)  ผู้บริหารในยุคปัจจุบันจะต้องมีการบริหารอย่างมี
จริยธรรมตามหลักของธรรมาภิบาลซึ่งเป็นหลักในการบริหารรัฐกิจหรือหน่วยงานราชการ และ
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หลักบรรษัทภิบาลเป็นหลักในการบริหารงานในภาคเอกชน หลักการบรรษัทภิบาลเป็นแนวทาง
ในการด าเนินธุรกิจซึ่งเป็นที่ยอมรับและนิยมแพร่หลายมากขึ้น หลักการนี้ คณะกรรมการ
บริหารบริษัท ฯ มีบทบาทส าคัญอย่างยิ่งในการก ากับดูแลองค์กรให้ตระหนักใน ความ
รับผิดชอบต่อบุคคลทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้องไม่ว่าจะเป็นบุคคลภายในองค์กรและบุคคลภายนอก
องค์กร และสังคมสิ่งแวดล้อม โดยเน้นการบริหารงานที่เป็นธรรม มีความโปร่งใส เปิดเผยข้อมูล
ได้ สามารถตรวจสอบได้ รวมทั้งการพิทักษ์สิทธิประโยชน์ของทุกฝ่าย ลดความเสี่ยง ดูแล
ผลตอบแทนของผู้ถือหุ้นตลอดจนมีความรับผิดชอบต่อสังคมและประเทศชาติ (เนตร์พัณณา  
ยาวิราช, 2556, น.249) ในบทนี้จะขอกล่าวถึงหลักบรรษัทภิบาลเป็นส าคัญเพ่ือให้เกิดความ
เข้าใจมากยิ่งข้ึน ดังเช่น 
 จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับบรรษัทภิบาล เช่น งานวิจัยของ จตุพร สังขวรรณ 
(2561, น.67-81)  ได้ศึกษาเรื่อง ความคิดเห็นของพนักงานต่อการบริหารตามบรรษัทภิบาล 
ของผู้บริหาร กรณีศึกษาบริษัทการบินไทยจ ากัด (มหาชน) พบว่า บรรษัทภิบาลเป็นเครื่องมือที่
ช่วยส่งเสริมองค์กรให้อยู่รอดได้อย่างยั่งยืนภายใต้สถานการณ์การเปลี่ยนแปลง เช่น พนักงาน
ปฏิบัติงานอย่างมีส่วนร่วม ด้วยความซื่อสัตย์สุจริต มีความรับผิดชอบ ยึดมั่นคุณธรรมจริยธรรม
และโปร่งใส สามารถตรวจสอบได้ ควรมีการส่งเสริมความรู้ความเข้าใจด้านบรรษัทภิบาลแก่
ผู้บริหาร โดยเฉพาะอย่างยิ่งเมื่อมีการเปลี่ยนแปลงผู้บริหารหรือกรรมการบริษัทฯ   
 
 5.1 ความหมายของบรรษัทภิบาล (Good Corporate Governance) 
  ความรับผิดชอบต่อสังคมของกิจการ ไม่ใช่เพียงแค่การดูแลรักษาเฉพาะในส่วนที่
เป็นกิจการ แต่ยังแผ่ขยายกว้างออกไปครอบคลุมในส่วนที่เป็นผู้มีส่วนได้เสียทั้งหมดที่อยู่
โดยรอบกิจการ ด้วยเงื่อนไขของความส านึกรับผิดชอบต่อสังคมในฐานะพลเมือง การมีคุณธรรม 
จึงเป็นกลไกการด าเนินงานในกิจการที่เชื่อมโยงสู่กระบวนการภายนอก ที่จัดให้มีขึ้นภายใต้
จุดมุ่งหมายที่ต้องการสร้างประโยชน์แก่กิจการและส่วนรวมบนพื้นฐานของการไม่เบียดเบียนกัน 
การสงเคราะห์ช่วยเหลือส่วนรวมตามก าลังและความสามารถของกิจการอันจะน าไปสู่ความ
ยั่งยืนของกิจการในระยะยาว ซึ่งในการบริหารจัดการตามหลักบรรษัทภิบาลนั้น ก็ได้มี
นักวิชาการหลากหลายท่านได้ให้ความหมายของค าว่า บรรษัทภิบาล เช่น  
 ทองทิพภา วิริยะพันธุ์ (2545 : 22-23)  ได้ให้ความหมายไว้ว่า  การบริหารของ
คณะท างานที่มีจรรยาบรรณ และจริยธรรมในการประกอบการ ยึดมั่นในความพอเพียงและตาม
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แนวทางที่ไม่โลภ ไม่แสวงหาผลประโยชน์ให้ตัวเอง รู้จักพอ ได้รับความเชื่อถือ และศรัทธาจาก
สังคม  
 สังเวียน อินทรวิชัย (2545 : 24-25) ได้ให้ความหมายไว้ว่า  การก ากับดูแลกิจการ หรือ
ธรรมรัฐ ซึ่งเป็นระบบซึ่งใช้น าและควบคุมบริษัท 
 เกียรติศักดิ์ จีรเธียรนาค (2542 : 23) ได้ให้ความหมายไว้ว่า  เป็นการบริหารความ
ประพฤติ ให้มีความบริหารจัดการที่มีความสมบูรณ์และสามารถติดต่อสื่ อสาร ตรวจสอบ และ
ปฏิบัติตามกฎเกณฑ์อย่างถูกต้องเพ่ือประโยชน์สูงสุดของกรรมการบริหาร 
  สรุปได้ว่า บรรษัทภิบาล หมายถึง วิถีแห่งการด ารงอยู่ของบริษัทหรือองค์กรและ
แนวทางหรือวิถีแห่งการปฏิบัติตนของคนในองค์กรนั้น เพ่ือไปสู่เป้าหมายที่ต้องการ คือ การ
เติบโตที่ยั่งยืน และมีความสุขในการประกอบธุรกิจ ในปัจจุบันกระแสของโลกถือว่า บริษัทหรือ
องค์กรใดก็ตาม จะมีความเจริญก้าวหน้าด้วยการบริหารงานตามหลักบรรษัทภิบาล  
 
 5.2 หลักบรรษัทภิบาล  
   หลักในการบริหารจัดการองค์กรที่จะต้องให้ความส าคัญ ในการควบคุมดูแล 
กิจการต่างๆ ให้เป็นไปในทางที่ถูกที่ควร การบริหารกิจการตามหลักบรรษัทภิบาล ซึ่งสามารถ
สรุปได้ดังนี้ 
  5.2.1 ความถูกต้อง รับผิดชอบต่อผลการปฏิบัติหน้าที่ (Accountability) หมายถึง 
หลักความรับผิดชอบต่อการตัดสินใจและการกระท าของจนเองที่สามารถชี้แจง อธิบายการ
ตัดสินใจนั้นได ้
  5.2.2 ความรับผิดชอบส านึกในหน้าที่ (Responsibility) หมายถึง หลักความ
รับผิดชอบต่อการปฏิบัติหน้าที่ด้วยขีดความสามารถและประสิทธิภาพอย่างสูงสุด 
  5.2.3 การปฏิบัติอย่างเท่าเทียมกัน (Equitable Treatment) หมายถึง หลักการ
ปฏิบัติต่อผู้มีส่วนได้ส่วนเสียอย่างเท่าเทียมกัน เป็นธรรมต่อทุกฝ่าย และมีค าอธิบายได้ 
  5.2.4 ความโปร่งใส (Transparency) หมายถึง มีความโปร่งใสในการด าเนินงานที่
สามารถตรวจสอบได้ และมีการเปิดเผยข้อมูลอย่างโปร่งใสแก่ผู้ที่เกี่ยวข้องทุกฝ่าย 
  5.2.5 การมีวิสัยทัศน์ สร้างคุณค่าแก่องค์กร (Vision to Create Long Term 
Value) หมายถึง การมีวิสัยทัศน์ในการสร้างมูลค่าเพ่ิมแก่กิจการในระยะยาว 
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  5.2.6 มีจริยธรรม (Ethics) หมายถึง การมีจริยธรรมและจรรยาบรรณในการ
ประกอบธุรกิจ มีความรับผิดชอบต่อลูกค้า ผู้บริโภค รับผิดชอบต่อพนักงาน รับผิดชอบต่อสังคม
และสิ่งแวดล้อม 
  ตัวอย่างหลักบรรษัทภิบาลของบริษัท ที่นิยมใช้โดยทั่วไป  
   1. มุ่งมั่นพัฒนาให้มีระบบบริหารคุณภาพ ความปลอดภัย อาชีวอนามัย และ
สิ่งแวดล้อมทั่วทั้งองค์กรตามมาตรฐานสากลและมีการปรับปรุงอย่างต่อเนื่องทั้งนี้กิจกรรมเพ่ิม
ผลผลิตถือเป็นส่วนหนึ่งของระบบบริหารคุณภาพ 
   2. มุ่งส่งมอบผลงาน ผลิตภัณฑ์ การบริหารที่มีคุณภาพ มีความปลอดภัยต่อ
สุขภาพและสิ่งแวดล้อมของผู้ที่เกี่ยวข้องเพ่ือให้เป็นที่พึงพอใจของลูกค้าท้ังภายในและภายนอก 
   3. ปฏิบัติงานตามกฎหมาย ข้อก าหนด และมาตรฐานสากลที่เก่ียวข้อง โดยถือ
เป็นเพียงมาตรฐานขั้นต้น 
   4. ควบคุมความเสี่ยงและป้องกันความสูญเสียจากอุบัติเหตุ อัคคีภัย ทรัพย์สิน
เสียหายการบาดเจ็บ การเจ็บป่วยจากการท างาน การละเมิดระบบรักษาความปลอดภัยและ
ความไม่เป็นไปตามข้อก าหนดในระบบบริหารคุณภาพ ความปลอดภัย อาชีวอนามัยและ
สิ่งแวดล้อม 
   5. ใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่าและเกิดประโยชน์สูงสุดโดยค านึงถึงสิ่งแวดล้อม 
รวมทั้งส่งเสริมการพัฒนาคุณภาพชีวิตของชุมชนและสังคม เพ่ือน าไปสู่การพัฒนายั่งยืนเพ่ือให้
บรรลุเจตจ านงดังกล่าว 
   6. มุ่งม่ันให้ผู้บริหารให้ความส าคัญสูงสุดในการด าเนินงานที่ถูกหลักเกณฑ์ด้าน
สุขภาพอนามัย ความปลอดภัยและสิ่งแวดล้อม 
   7. มุ่งมั่นให้กิจกรรมและการด าเนินงานต่าง ๆ สอดคล้องหรือมีมาตรฐานสูง
กว่ากฎหมายและข้อบังคับอ่ืน ๆ ด้านสุขภาพอนามัย ความปลอดภัยและสิ่งแวดล้อม 
   8. มุ่งมั่นให้เกิดการส ารวจ วิเคราะห์ และควบคุมอันตรายทั้งหลายที่อาจเกิด
จากกิจกรรมต่าง ๆ ของบริษัทโดยประสานระบบการจัดการด้านสุขภาพอนามัย ความปลอดภัย
และสิ่งแวดล้อม 
   9. มุ่งมั่นให้พนักงานได้รับการฝึกอบรม และพัฒนาจิตส านึกด้านสุขภาพ 
อนามัย ความปลอดภัย และสิ่งแวดล้อม 
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   10. จัดให้มีสภาพแวดล้อมในการท างานที่ปลอดภัย ตลอดจนส่งเสริมให้มีการ
ปฏิบัติงานอย่างปลอดภัย และการมีส่วนร่วมจากพนักงานทุกคนในการป้องกันและรายงาน
อุบัติเหตุ อุบัติการณ์ สภาพการณ์ปฏิบัติงาน และสภาวะที่ไม่ปลอดภัย 
   11. ป้องกันมิให้เกิดโรคภัยจากการท างาน และส่งเสริมให้พนักงานมี
สุขอนามัยที่ด ี
   12. ปรับปรุงผลการด าเนินงานด้านสุขภาพอนามัยความปลอดภัย และ
สิ่งแวดล้อมอย่างต่อเนื่องโดยศึกษาหาข้อบกพร่องต่าง ๆ ที่มีในการด าเนินงานตั้งแต่แรกเริ่ม 
การสืบสวนอุบัติเหตุ และอุบัติการณ์ การวิเคราะห์สาเหตุที่แท้จริงและด าเนินการแก้ไข 
   13. มุ่งมั่นให้กิจกรรมต่าง ๆ ของบริษัท พัฒนาแบบยั่งยืนโดยใช้ทรัพยากร 
ธรรมชาติและการผลิตของเสียน้อยที่สุด 
   14. คัดเลือกผู้ร่วมค้าและผู้ร่วมทุนที่ยึดหลักการปฏิบัติ ด้านสุขภาพอนามัย 
ความปลอดภัยและสิ่งแวดล้อม 
   15. เผยแพร่ข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับเป้าหมาย และผลการด าเนินงานในเรื่อง
สุขภาพอนามัย ความปลอดภัย และสิ่งแวดล้อมต่อสาธารณชน 
 
 5.3 หลักการส าคัญส าหรับการสร้างกติกา “บรรษัทภิบาล” 
  หลักการส าคัญ ๆ ส าหรับการสร้างกติกาที่น ามาประมวลกับการสร้าง “บรรษัทภิ
บาล” ที่ดีให้เกิดขึ้นในประเทศไทย (เนตร์พัณณา ยาวิราช, 2556, น.252) โดยมีหลักการส าคัญ
รวม 7 ประการ คือ 
   หลักการที่ 1: ความรับผิดชอบของธุรกิจมิได้มีเพียงแต่ความรับผิดชอบต่อผู้ถือหุ้น
หากแต่ต้องแสดงความรับผิดชอบต่อผู้มีผลประโยชน์ร่วม (Shareholders) ทุก ๆ กลุ่มอย่างครบถ้วน 
   หลักการที่ 2: ผลกระทบของธุรกิจที่เกิดจากเศรษฐกิจและสังคมย่อมส่งผลต่อ
นวัตกรรม (Innovation) ความยุติธรรม (Justice) และสังคมโลก (World Community) 
   หลักการที่ 3: พฤติกรรมทางธุรกิจจะเกิดจากจิตวิญญาณแห่งความไว้วางใจ 
(Spirit of Trust) มากกว่าที่จะเป็นไปตามบทบัญญัติแห่งกฎหมาย จิตวิญญาณ มีประสิทธิผลกว่า
การตีความตามบทบัญญัติแห่งกฎหมาย ทั้งนี้ มิได้หมายความว่าละเลยการตีความตามกฎหมาย 
   หลักการที่ 4: การยอมรับในกติกาต่าง ๆ (Respect for Rules) 
   หลักการที่ 5: สนับสนุนการค้าพหุพาคี (Support for Multilateral Trade) 
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   หลักการที่ 6: การเห็นความส าคัญของสิ่งแวดล้อม (Respect for Environment) 
   หลักการที่ 7: หลีกเลี่ยงการประกอบธุรกิจที่ผิด (Avoidance of illegal 
Operations) 
   หลักการพ้ืนฐานของการสร้างกติกาการค้าที่องค์กรต่าง ๆ ทั้งระดับนานาชาติ 
ระดับประเทศ ซึ่งผู้บริหารจะต้องน าหลักการไปยึดถือและปฏิบัติ ดังตารางที่ 8.1  
 
ตารางท่ี 8.1 การบริหารตามหลักธรรมาภิบาล  

การบริหารองค์กร  ตามหลักธรรมาภิบาล   
-  ประสิทธิภาพ   
-  ความคุ้มค่าของเงิน    
-  ประสิทธิผล    
-  คุณภาพ    
-  ภาระรับผิดชอบ    

-  การมีส่วนร่วม    
-  เปิดเผยโปร่งใส    
-  ตอบสนองความต้องการ    
-  กระจายอ านาจ    
-  นิติกรรม    

 ที่มา: เนตร์พัณณา ยาวิราช (2556, น.254) 
 
 5.4 บทบาทของผู้บริหารกับความรับผิดชอบต่อสังคม 
  ความรับผิดชอบต่อสั งคม (Corporate Social Responsibility:  CSR)  เป็น
กฎเกณฑ์ทางศีลธรรมที่ผู้บริหารน ามาใช้ในการตัดสินใจ เพ่ือด าเนินการบริหารองค์กรและการ
ปฏิบัติต่อผู้มีส่วนได้เสีย ความรับผิดชอบนี้มิได้บังคับไว้ตามกฎหมาย ผู้บริหารจะต้องพิจารณา
ว่าองค์กรควรมีความรับผิดชอบต่อสังคมมากน้อยเพียงใดบนพ้ืนฐานรายได้และผลตอบแทนอัน
จะท าให้องค์กรสามารถด าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ (เนตร์พัณณา ยาวิราช, 2556, น.
254-255) ผู้บริหารควรมีบทบาทกับความรับผิดชอบต่อสังคม ดังนี้ 
  5.4.1 บทบาทความรับผิดชอบของธุรกิจด้านการโฆษณา ผู้ประกอบการจะต้องมี
จริยธรรมประจ าใจในการโฆษณาสินค้าบริการอย่างรับผิดชอบและเป็นความจริง ไม่โฆษณาชวน
เชื่อ หรือหลอกลวงประชาชนให้หลงผิด การโฆษณาที่หลอกลวงประชาชนหรือขาดความ
รับผิดชอบ ท าให้เกิดผลเสียต่อหน่วยงานนั้นเพราะผู้บริโภคจะขาดความเชื่อถือ และเสื่อมความ
นิยมลง ผู้บริโภคควรทราบถึงคุณสมบัติที่แท้จริง ปราศจากการต่อเติมเสริมแต่ง หรือสร้างภาพ
โดยเจตนาหลอกลวง โดยเฉพาะสินค้าที่มีผลต่อสุขภาพอนามัย เช่น ยารักษาโรค หรือยาบาง
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ชนิดควรมีค าเตือน เช่น เครื่องดื่มบ ารุงสุขภาพ หรือการให้บริการเสริมความงาม ควรใช้ข้อมูลที่
เป็นจริงไม่หลอกลวงให้ผู้บริโภคหลงเชื่อ เพราะการโฆษณามีผลต่อการโน้มน้าวจิตใจและ
พฤติกรรมของผู้บริโภค ในภาวการณ์แข่งขัน การโฆษณาโดยการจูงใจเป็นสิ่งส าคัญ เพราะ
ข้อความที่โฆษณาพูดแต่จุดดี ก็จะเป็นการชี้แนะว่าหากจุดนี้เป็นจุดตัดสินใจของผู้บริโภค 
ผู้บริโภคก็จะเลือกซื้อสินค้าชนิดนั้น การโฆษณาในลักษณะนี้เรียกว่าเป็นความจริงเพียงครึ่งหนึ่ง 
(Half Truth) หมายความว่า เอาความจริงมาพูดเพียงครึ่งหนึ่ง ส่วนที่ไม่ได้บอกให้ผู้บริโภคไป
สืบหาเองถือว่าผิดหลักในด้านการเปิดเผยข้อมูล ส่วนการโฆษณาโดยใช้สื่อต่าง ๆ ควรพิจารณา
อย่างรอบคอบถึงสื่อที่อาจท าให้ เยาวชนที่ รู้ เท่าไม่ถึงการณ์ เกิดความเข้าใจ ผิด หรือ
ลอกเลียนแบบ เช่น การแสดงภาพการสูบบุหรี่ หรือการแสดงภาพลามกอนาจาร เป็นการชักน า
ให้เยาวชนกระท าตามอย่าง 
  5.4.2 จริยธรรมของผู้ประกอบการต่อสิ่งแวดล้อม สิ่งแวดล้อมมีความส าคัญต่อ
ธุรกิจเป็นอย่างมากทั้งโดยทางตรงและทางอ้อมในทางตรงเป็นประโยชน์ในการน าเอา
สิ่งแวดล้อมทางธรรมชาติมาเป็นวัตถุดิบในการผลิตสินค้าในทางอ้อมช่วยให้การด าเนินธุรกิจ
เจริญเติบโต ธุรกิจจึงควรมีความรับผิดชอบต่อสิ่งแวดล้อม เช่น การไม่ท าลายทรัพยากร 
ธรรมชาติ การใช้วัสดุอื่นแทนทรัพยากรธรรมชาติ เช่น การปล่อยน้ าเสียลงสู่แหล่งน้ า การตัดไม้
ท าลายป่า การขุดการระเบิดภูเขา การปล่อยสารเคมีเป็นพิษสู่อากาศล้วนแต่เป็นอันตรายต่อ
สิ่งมีชีวิตบนโลกรวมทั้งมนุษย์ ดังนั้น การรักษาและการมีจริยธรรมต่อสภาพแวดล้อมเริ่มตั้งแต่ 
ปัจจัยน าเข้า เช่น การใช้ทรัพยากรธรรมชาติอย่างประหยัด ไม่ท าลายให้สูญไปกระบวนการผลิต 
ที่ไม่เป็นอันตรายต่อสภาพแวดล้อมและปัจจัยน าออกที่ไม่ก่อให้เกิดมลพิษ น้ าเสีย อากาศเสีย 
หรือขยะ ผู้บริหารควรอนุรักษ์การใช้ทรัพยากรธรรมชาติโดยการน าทรัพยากรธรรมชาติมาใช้
อย่างคุ้มค่า ประหยัด ถูกวิธี และก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุด รวมทั้งการวางแผนรักษาคุณภาพ
สิ่งแวดล้อมการติดตามตรวจสอบคุณภาพสิ่งแวดล้อม การก าจัดของเสีย นอกจากนี้ผู้บริหาร
ควรท าการวิเคราะห์ผลกระทบต่อสิ่งแวดล้อม ได้แก่ การจ าแนกชนิดของผลกระทบของ
สิ่งแวดล้อมการท านายผลกระทบที่จะเกิดขึ้น รวมทั้งหามาตรการป้องกันและแก้ไข เช่น  การ
ควบคุมจ ากัดสิ่งปฏิกูล การบ าบัดน้ าเสีย การก าจัดขยะเป็นพิษ   
  5.4.3 การจัดการเกี่ยวกับสิ่งแวดล้อม องค์กรธุรกิจมีจริยธรรมต่อสิ่งแวดล้อมใน
ด้าน การพัฒนาและปรับปรุงคุณภาพของการกระท าที่มีต่อทั่วทุกคนในองค์กร ได้แก่ ผู้ถือหุ้น 
ลูกค้า โดย การท าให้เกิดผลกระทบต่อสิ่งแวดล้อมน้อยที่สุด โดยเริ่มตั้งแต่การใช้พลังงานน้อยลง 
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เช่น ลดการใช้น้ ามันเชื้อเพลิงหันมาให้พลังงานแสงอาทิตย์  การใช้ทรัพยากรธรรมชาติใน
ปริมาณน้อย การใช้เทคโนโลยีใน การผลิตที่มีผลต่อสภาพแวดล้อมน้อยที่สุดและการบรรจุภัณฑ์
ย่อยสลายได ้รวมทั้งการน ากลับมาใช้หมุนเวียนได้ใหม่ (Recyclable Materials) ลดการท าลาย
หรือการสูญเสียทรัพยากรธรรมชาติให้น้อยที่สุดและพยายามสร้างทรัพยากรธรรมชาติ ขึ้นมา
ทดแทน การกระท าเช่นนี้เป็นการปกป้องรักษาสิ่งแวดล้อม (Design For Eenvironment: DFE) 
หมายถึง การออกแบบมาเพ่ือให้ ง่ายต่อการใช้ซ้ าอีกและย่อยสลายได้หมุนเวียนมาใช้ใหม่
ปัจจุบันธุรกิจในหลาย ๆ ประเทศทั่วโลกต่างให้ความสนใจใน ความรับผิดชอบต่อสิ่งแวดล้อม
ดังกล่าว 
 

6. ขอบเขตความรับผิดชอบขององค์กรธุรกิจต่อสังคม  
  ขอบเขตความรับผิดชอบขององค์กรธุรกิจต่อสังคม (Area of Corporate Social  
Responsibility: CSR) การด าเนินกิจการขององค์กรธุรกิจส่งผลกระทบต่อสังคมและสิ่งแวดล้อม
อย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ ความรับผิดชอบต่อสังคม จึงกลายเป็นเรื่องจ าเป็นที่ทุกฝ่ายให้ความส าคัญ
ไม่ใช่เพียงเพ่ือสร้างภาพลักษณ์ที่ดีขององค์กร หรือเพ่ือหวังผลทางการตลาดหรือเพ่ือใช้แก้ไข
ปัญหาทางธุรกิจให้ได้รับการยอมรับจากสังคมแต่ CSR ในปัจจุบันก าลังทวีความส าคัญและ
กลายเป็นแนวคิดและวิธีการบริหารจัดการธุรกิจ พัฒนาการด าเนินธุรกิจให้มีประสิทธิภาพ ลด
ความเสี่ยงและเพ่ิมความสามารถในการแข่งขันรวมถึงพัฒนาห่วงโซ่มูลค่าซึ่งจะน าไปสู่การ
พัฒนาธุรกิจ มีความพร้อมในการเปิดเผยข้อมูลด้าน CSR ให้สอดคล้องกับมาตรฐานสากล
รวมทั้งทราบถึงแนวทางการเลือกตัวบ่งชี้การด าเนินงาน ( Indicator) ที่เหมาะสมกับองค์กร 
หรือน าไปปรับใช้เพ่ือการพัฒนาองค์กร (สถาบันพัฒนาธุรกิจอย่างยั่งยืน, 2556, น.ออนไลน์) ซึ่ง
สามารถสรุปขอบเขตความรับผิดชอบต่อสังคมได้ดังต่อไปนี้  
 6.1 ความรับผิดชอบต่อชุมชนและสังคม (Community) หมายถึง องค์กรควรผลิต
สินค้าหรือให้บริการที่เป็นที่ต้องการของชุมชนเป็นการตอบสนองความต้องการของประชาชน
และผลิตสินค้าหรือให้บริการที่ไม่ท าให้ชุมชนเสื่อมโทรมหรือมอมเมาประชาชน 
 6.2 ความรับผิดชอบต่อสุขภาพและสวัสดิการของประชาชน (Health and Welfare) 
หมายถึง องค์กรไม่ผลิตสินค้าหรือให้บริการที่อันตรายต่อสุขภาพ เช่น การผลิตสุรา อาหาร 
เวชภัณฑ์ หรือ บุหรี่ ควรมีค าเตือนผู้บริโภค เช่น บริษัทผู้ผลิตบุหรี่ในประเทศไต้หวัน ใช้ค าเตือน
ข้างซองบุหรี่ว่า Please don’t Smoke to Much หรือ บุหรี่ที่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ  
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 6.3 ความรับผิดชอบด้านการศึกษา (Education) เช่น การให้ความรู้แก่ประชาชนใน
การใช้สินค้า หรือให้บริการนั้น 
 6.4 ความรับผิดชอบด้านสิทธิมนุษยชน (Human Right) หมายถึง การไม่ละเมิดสิทธิ
ส่วนบุคคล การใช้แรงงานผิดกฎหมาย ความรับผิดชอบบุคคลที่ต้องการแสดงความคิดเห็นหรือ
ร้องเรียนต่อสินค้าหรือบริการให้สามารถท าได้ 
 6.5 ความรับผิดชอบด้านสิ่งแวดล้อม (Environment) หมายถึง ความรับผิดชอบใน
การไม่ท าให้เป็นอันตรายต่อสิ่งแวดล้อม เช่น ไม่ปล่อยมลพิษจากโรงงาน ไม่ปล่อยน้ าเสียลงสู่
แม่น้ าล าคลอง หรือไม่ปล่อยสารเคมีเป็นพิษออกมาจากกระบวนการผลิต การรักษา
ทรัพยากรธรรมชาติ 
 6.6 ความรับผิดชอบต่อผู้บริโภค (Consumer) หมายถึง รับผิดชอบต่อการอุปโภค
บริโภคของลูกค้า มีความปลอดภัยต่อชีวิต ปลอดภัยในการใช้งาน การรับคืนสินค้าที่ด้อย
คุณภาพการรับประกันคุณภาพตามที่กล่าวอ้าง เช่น KFC ปรับปรุงน้ ามันสูตรใหม่ไร้ไขมันแปลง
สภาพในขณะที่กฎหมายสั่งห้ามการใช้ไขมันแปลงสภาพ (Trans Fat) ในการทอดไก่ ในร้าน 
KFC ทั่วโลก 
 6.7 ความรับผิดชอบต่อวัฒนธรรม (Culture) หมายถึง การผลิตสินค้าที่ค านึงถึง
วัฒนธรรมของประเทศนั้น หรือค านึงถึงข้อก าหนดทางศาสนา วัฒนธรรมประเพณีอันดีงาม 
 

7. การสนับสนุนต่อความรับผิดชอบต่อสังคม   
 ความรับผิดชอบต่อสังคม (Corporate Social Responsibility: CSR) องค์กรท าสิ่ง
ต่าง ๆ เพ่ือให้มีผลที่ดีย้อนกลับมาสู่องค์กรหรือ การสร้างคุณค่า แนวคิดด้าน CSR ขององค์กร 
“คุณค่า” คือการท าให้พนักงานเป็นคนเก่งและเป็นคนดีท าให้องค์กรได้รับการยอมรับจากสังคม
ท าให้องค์กรเข้าถึงทรัพยากรส าคัญได้โดยไม่ถูกต่อต้านจากผู้มีส่วนได้เสีย คุณค่าเหล่านี้เป็นตัว
บ่งบอกว่า CSR ขององค์กรมุ่งเน้นไปทิศทางใดองค์กรควรก าหนดคุณค่าและนิยาม CSR ของ
องค์กรให้ชัดเจนและสอดคล้องกัน ซึ่งไม่จ าเป็นว่าต้องเหมือนกับองค์กรอ่ืนเพราะแต่ละองค์กร
ย่อมมีบริบทที่แตกต่างกัน องค์กรต้องยอมรับจากสังคมในการด าเนินธุรกิจโดยสร้างผลกระทบ
เชิงลบต่อสังคมน้อยที่สุด เพ่ือให้คุณค่าต่อสังคม (สถาบันพัฒนาธุรกิจอย่างยั่งยืน , 2556, น.
ออนไลน์) ซึ่งมีองค์กรบางแห่งได้ให้การสนับสนุนต่อจริยธรรมของธุรกิจในด้านความรับผิดชอบ
ต่อสังคมดังนี ้
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  1. ธุรกิจไม่ควรหลีกเลี่ยงเรื่องความรับผิดชอบต่อสังคม เพราะองค์กรต่าง ๆ เป็นส่วน
หนึ่งของสังคม หากองค์กรปฏิเสธความรับผิดชอบต่อสังคม เช่น ไม่สนใจปัญหาสังคม เช่น การ
เลิกจ้าง อัตราเงินเฟ้อ หรือมลภาวะ ฯลฯ จะท าให้เกิดผลเสียและมีผลกระทบต่อองค์กรและคน
ส่วนใหญ่ของสังคม  
  2. ธุรกิจควรรักษาทรัพยากรทางการบริหารไว้ในสภาพความสลับซับซ้อนของ
ปัญหาทางสังคมท่ีเกิดข้ึน เช่น ทางด้านการเงิน ด้านทรัพยากรทางการบริหารต่าง ๆ  
  3. การมีสังคมที่ดีช่วยให้สภาพแวดล้อมของการด าเนินธุรกิจดีไปด้วยจะท าให้
องค์กรได้รับผลก าไรในระยะยาวจากการลงทุน เพราะได้มีส่วนในการลงทุนเพ่ือสังคมในวันนี้ท า
ให้ได้รับผลสะท้อนกลับในอนาคตข้างหน้า 
  4. การมีส่วนร่วมในสังคมเป็นเครื่องช่วยป้องกันข้อจ ากัดต่าง ๆ จากทางหน่วยงาน
ของรัฐ ท าให้องค์กรไม่ถูกกดดันหรือบังคับจากหน่วยงานของรัฐ เพราะองค์กรสมัยใหม่ ควร
รักษาจริยธรรมในการด าเนินธุรกิจ ดังภาพที่ 8.1  
 

 
 

ภาพที่ 8.1 การสนับสนุนต่อความรับผิดชอบต่อสังคม 
ที่มา : วิเชียร วิทยอุดม  (2558, น.3-4) 
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 7.1 จริยธรรมทางการจัดการและความรับผิดชอบต่อสังคม  
  จริยธรรมทางการจัดการและความรับผิดชอบต่อสังคม (Managerial Ethics and 
Social Responsibility) การบริหารจัดการองค์กรธุรกิจในปัจจุบันมีมาตรฐานด้านจริยธรรม
ขององค์กรที่เป็นนโยบายอย่างเป็นทางการ และมีการสอนเรื่องจริยธรรมในสถานศึกษาต่าง ๆ 
ซึ่งเป็นสิ่งส าคัญ ไม่ว่าเป็นในเรื่องของกฎหมาย พฤติกรรมที่ควบคุมโดยกฎหมาย และหลักการ
และข้อบังคับที่อธิบายพฤติกรรมที่คนเราต้องปฏิบัติซึ่งเป็นที่ยอมรับของสังคมและถือปฏิบัติ
ตาม มาตรฐานทางจริยธรรมส่วนใหญ่น าไปใช้กับพฤติกรรมที่ไม่ได้ครอบคลุมโดยกฎหมาย และ
ข้อบังคับในกฎหมายก็ไม่จ าเป็นต้องครอบคลุมด้วยมาตรฐานทางจริยธรรม กฎหมายในปัจจุบัน
มักสะท้อนถึงการวินิจฉัยทางศีลธรรม จริยธรรมด้านการบริหารการจัดการ เป็นหลักการในการ
ชี้น าการตัดสินใจและพฤติกรรมของผู้บริหารโดยค านึงว่าอะไรผิดอะไรถูก ผู้บริหารในการเลือก
ที่จะปฏิบัติเพ่ือที่องค์กรจะมีส่วนเอ้ือประโยชน์ของผู้มีส่วนได้เสียในองค์กรทั้งหมด ดังตัวอย่าง 
ของความจ าเป็นส าหรับจริยธรรมด้านการบริหาร เช่น ผู้บริหารระดับสูงก าลังพิจารณาและ
เลื่อนต าแหน่งผู้จัดการขายซึ่งท ารายได้ให้แก่บริษัท 50 ล้านบาทต่อปี มาโดยตลอดและเปิด
ตลาดใหม่ ๆ เช่น บราซิล ตุรกี ซึ่งมีความส าคัญต่อการเจริญเติบโตของบริษัทในต่างประเทศ
อย่างไรก็ตามพนักงานหญิงจ านวนหนึ่งได้ร้องเรียนมาเป็นเวลาหลายปีว่าผู้จัดการคนนี้ชอบดุด่า
ว่ากล่าวอย่างรุนแรงเล่าเรื่องตลกสองแง่สองง่ามและมักแสดงอาการโมโหฉุนเฉียวถ้าพนักงาน
หญิงไม่ท าอย่างที่เขาต้องการ อีกหนึ่งตัวอย่าง เช่น ธุรกิจกาแฟได้มีการก าหนดนโยบายการ
ด าเนินงานโดนน าเอาความรับผิดชอบทางสังคมเป็นกลยุทธ์ที่ส าคัญในการด าเนินธุรกิจ ท าให้
ลูกค้าเกิดความเชื่อถือในคุณภาพของสินค้าและบริการมากยิ่งขึ้น ท าให้ยอดขายและรายได้
สูงขึ้นตามไปด้วย (นิตยา วงศ์ธาดา, 2555)   จากตัวอย่างทั้งหมด ได้แสดงให้เห็นว่าจริยธรรม
และความรับผิดชอบต่อสังคมเป็นเรื่องของการตัดสินใจผู้บริหารต้องตัดสินใจทุกวันว่าจะ
ซื่อสัตย์หรือไม่ซื่อสัตย์ต่อซัพพลายเออร์ จะปฏิบัติหน้าที่ต่อพนักงานด้วยความนับถืออย่างบาง
กรณีอาจเป็นเรื่องยากเกินกว่าจะแก้และก่อให้เกิดสถานการณ์ที่ยากล าบากของจริยธรรม 
(Ethical Dilemma) ซึ่งจะเกิดข้ึนในสถานการณ์ท่ีเกี่ยวกับความถูกและผิดเมื่อคุณค่าขัดแย้งกับ
ถูกหรือผิด ไม่อาจระบุได้ชัดเจนในสถานการณ์ดังกล่าว เช่น ส าหรับพนักงานขายที่ร้านขาย
อุปกรณ์เสริมสวยคุณค่าขัดแย้งระหว่างการซื่อสัตย์ต่อลูกค้าและการท าตามที่เจ้านายคาดหวัง
ผู้บริหารระดับสูงสามารถช่วยในการแก้ไขสถานการณ์ดังกล่าวโดยการสร้างคุณค่าขององค์กรที่
จะให้ค าแนะน าในการตัดสินใจที่ดีที่สุดจากมุมมองด้านจริยธรรม (วิเชียร วิทยอุดม, 2558, น.3-
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4)  ดังตัวอย่างการศึกษาตัวแบบจ าลองส าหรับจัดให้มีการก ากับดูแลกิจการและการแสดงความ
รับผิดชอบต่อสังคมเพ่ือสร้างมูลค่าเงเศรษฐศาสตร์ ของ อัญญา ขันธวิทย์ (2556, น.328) การ
บริหารจัดการองค์กรเชิงกลยุทธ์ เน้นในหลักการบริหารจัดการในการก ากับดูแลกิจการและ
ความรับผิดชอบต่อสังคม เพ่ือสร้างมูลค่าเชิงเศรษฐศาสตร์ให้แก่ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียอย่างยั่งยืน 
 
 7.2 แหล่งของคุณค่าทางจริยธรรมในองค์กร 
   แหล่ งของคุณค่าทางจริยธรรมในองค์กร  (Sources of Ethical Values in 
Organizations) จริยธรรมในองค์กรเป็นทั้งเรื่องส่วนบุคคลและขององค์กร มาตรฐานส าหรับ
จริยธรรมหรือความรับผิดชอบต่อสังคมจะถูกฝังอยู่ในพนักงานแต่ละคนรวมทั้งภายในองค์กร 
นอกจากนี้ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียภายนอกยังมีอิทธิพลต่อมาตรฐานจริยธรรมองค์กรและความ
รับผิดชอบต่อสังคมด้วยอิทธิพลต่าง ๆ ที่มีผลต่อการตัดสินใจด้านจริยธรรมองค์กรและความ
รับผิดชอบต่อสังคมในองค์กร ดังแสดงในภาพที่ 8.2 วัฒนธรรมองค์กรซึ่งเป็นตัวปรับปรุงแบบ
ของกรอบโดยรวมของคุณค่าภายในองค์กรยิ่งกว่านั้นระบบองค์กร ที่เป็นแนวทางยังมีอิทธิพล
ต่อลูกค้าและพฤติกรรมตามกรอบนโยบายและระบบการให้รางวัลขององค์กรบริษัทยัง
ตอบสนองต่อผู้มีส่วนได้เสียจ านวนมาก (วิเชียร วิทยอุดม, 2558, น.5-6) 
 

 
 

ภาพที่ 8.2 กรอบการตัดสินใจเชิงจริยธรรมและการพัฒนาศีลธรรม  
ที่มา : วิเชียร วิทยอุดม  (2558, น.5-6) 
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 7.3 จริยธรรมส่วนบุคคล (Petsonal Ethics)  
    องค์กรมีพนักงานที่มีบุคลิกลักษณะที่แตกต่างกัน แต่ละคนก็น าเอาความเชื่อและ
ค่านิยมส่วนบุคคลเข้ามาใช้ในองค์กร จึงเป็นสิ่งที่จ าเป็นที่ผู้บริหารจะต้องสร้างกรอบจริยธรรมที่
ดีในองค์กรเพ่ือให้พนักงานยึดถือปฏิบัติตามความเป็นธรรมและยุติธรรม ภายใต้กรอบของการ
จัดการที่ดี ดังนั้น ผู้บริหารจึงต้องพัฒนากรอบจริยธรรม (Eethical Framework) ขึ้นมาเพ่ือ
คอยเป็นตัวชี้น าในการตัดสินใจ เช่น ทฤษฎีอรรถประโยชน์  (Utilitarian) กรอบเสรีภาพส่วน
บุคคล(Petsonal libetty) เป็นต้น การตัดสินใจทางจริยธรรม เป็นการส่งเสริมความเท่าเทียม
กันความยุติธรรมและการเมืองไม่แบ่งแยกกีดกัน การใช้กฎระเบียบที่ให้ความเสมอภาคเท่า
เทียมกันซึ่งมีความส าคัญต่อการอยู่ร่วมกัน ซึ่งปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการตัดสินใจอย่าง
มีจริยธรรม เช่น บุคคลไม่มีศีลธรรมหรือสภาพแวดล้อมในการท างานที่เป็นสิ่งกระตุ้นกิจกรรมที่
ขาดจริยธรรม ซึ่งมีหลักฐานบ่งชี้การมีจริยธรรมหรือไม่มีจริยธรรมส่วนใหญ่เกิดขึ้นจากการ
กระท าทั้งนิสัยของบุคคลและสภาพแวดล้อมในที่งาน ดังภาพที่ 8.3 แสดงถึงปัจจัยที่มีอิทธิพล
ต่อพฤติกรรมการตัดสินใจอย่างมีจริยธรรม เป็นการประเมินความสามารถของบุคคลในการ 
ตัดสินใจว่าอะไรคือสิ่งที่ถูกต้องในทางศีลธรรมบุคคลกับปัจจัยภายนอก พฤติกรรมจริยธรรม
ส่วนใหญ่มีกับผู้ที่มีอยู่ในช่วงวัยสูงอายุ มีวุฒิภาวะทางอารมณ์ ปฏิบัติตามกฎเกณฑ์ วิธีการของ
องค์กร ส่วนบุคคลที่มีระดับของศีลธรรมอยู่ในเกณฑ์ที่สูงขึ้น จะยอมรับคุณค่าของสิทธิของผู้อ่ืน
โดยไม่สนใจว่าความเห็นของส่วนใหญ่จะเป็นอย่างไรและมีแนวโน้มที่จะท้าทายวิธีการปฏิบัติ
ขององค์กร (วิเชียร วิทยอุดม, 2558, น.3-8) 
 

 
 

ภาพที่ 8.3 ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการตัดสินใจอย่างมีจริยธรรม 
ที่มา : เชียร วิทยอุดม (2558, น.3-8) 
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  สภาพของการควบคุม (Locus of Control) ซึ่งเป็นอุปนิสัยของบุคคลที่จะน าเอา
สิ่งที่คนเราเชื่อว่าเขามีส่วนรับผิดชอบต่อเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นในชีวิตของตน ซึ่งอยู่ภายใต้ การ
ควบคุมของปัจจัยภายนอก (External Focus of Control) เช่น พฤติกรรมความโน้มเอียงต่อ
อิทธิพลภายนอก ในอีกกรณีหนึ่งคือคนที่คิดว่าผลของการกระท ามีสาเหตุมาจาก การควบคุม
ของปัจจัยภายใน (lnternal Focus of Control) จะมีความโน้มเอียงที่จะขึ้นอยู่กับอิทธิพล
ภายในว่าอะไรคือสิ่งที่ผิดหรือถูกในพฤติกรรมของตน สภาพการณ์ควบคุมของแต่ละบุคคล
ก าหนดระดับ ว่าพฤติกรรมของเขามีอิทธิพลต่อสิ่งที่เกิด สิ่งแวดล้อมภายในองค์กร เป็นการรับรู้
ของพนักงานว่าองค์กรมีการคาดหวังอะไร คนในองค์กรจะต้องสนับสนุนพฤติกรรมที่มีจริยธรรม
และให้รางวัล หรือไม่สนับสนุนพฤติกรรมที่ผิดจริยธรรมเพ่ือการลงโทษหรือไม่อย่างไร มีการ
เขียนข้อปฏิบัติในและจริยธรรม พฤติกรรมที่มีคุณธรรมของผู้บริหารระดับอาวุโส ความคาดหวัง
ที่จะเป็นจริงของผลงาน การประเมินความดีความชอบจากการปฏิบัติงานที่จะประเมินค่าเฉลี่ย
และค่าสุดท้าย การยอมรับอย่างเห็นได้ชัดและการเลื่อนต าแหน่งของบุคคลที่มีพฤติกรรมที่ขาด
จริยธรรม นั้นคือสิ่งแวดล้อมในองค์กรที่จะสร้างสภาพการณ์ตัดสินใจที่มีจริยธรรมมากขึ้น 
(วิเชียร วิทยอุดม, 2558, น.3-11) 
   สรุปได้ว่า บุคคลที่ขาดศีลธรรม จะมีแนวโน้มในการตัดสินใจที่ขาดจริยธรรมได้ง่าย
กว่าถ้าพวกเขาถูกบีบบังคับโดยสภาพแวดล้อมขององค์กรที่ไม่พึงพอใจต่อพฤติกรรมของเขา 
ในทางตรงกันข้ามคนที่มีศีลธรรมสูง จะสามารถเปลี่ยนแปลงโดยสภาพแวดล้อมขององค์กรที่
อนุญาตให้สนับสนุนให้มีการประพฤติอย่างมีจริยธรรมและสามารถท างานได้อย่างมีความสุข 
และผลงานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
 
 7.4 เกณฑ์การตัดสินใจอย่างมีจริยธรรม 3 ประการ 
    หน่วยงาน องค์กร สถาบัน มีความรับผิดชอบจากการตัดสินใจและการด าเนินการ
ที่มีผลกระทบต่อสังคม เศรษฐกิจ และสิ่งแวดล้อม มีการวิเคราะห์ผลดี ผลเสียก่อนด าเนินการ 
ผู้บริหารให้ความส าคัญกับการก ากับดูแลการปฏิบัติตามกฎ ระเบียบกฎหมาย ข้อบังคับ และ
ดูแลผู้ที่ได้รับผลกระทบจากการตัดสินใจและการด าเนินการมีความรับผิดชอบต่อเศรษฐกิจ 
สังคม และสิ่งแวดล้อม ให้ ความระมัดระวังในการตัดสินใจต่อข้อผิดพลาดที่เกิดขึ้นจากการ
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ด าเนินงาน มีมาตรการแก้ไขที่เหมาะสม (ส านักป้องกันการทุจริตภาครัฐวิสาหกิจและธุรกิจ
เอกชน, 2558, ออนไลน์) เกณฑ์การตัดสินใจที่แตกต่างสามารถสรุปได้ดังนี้  
  7.4.1 การถือเอาประโยชน์เป็นส าคัญซึ่งการตัดสินใจเกิดจากพ้ืนฐานของผลที่ได้ 
หรือผลพวงที่เกิดขึ้นเพียงอย่างเดียวเป้าหมายของสิทธิถือประโยชน์เป็นส าคัญ คือ การให้
เกิดผลประโยชน์สูงสุดต่อ การตัดสินใจในด้านธุรกิจ ผลผลิตและก าไร โดยการท าให้ก าไรสูงสุด  
  7.4.2 มีเป้าหมายอยู่ที่ “สิทธิ” กฎเกณฑ์ข้อนี้ก าหนดให้บุคคลท าการตัดสินใจโดย
สอดคล้องกับพ้ืนฐานสิทธิในการแสดงออกตามที่ก าหนดไว้ในกฎหมายว่าด้วยเสรีภาพการเน้นที่
สิทธิในการตัดสินใจ  
  7.4.3 การมีเป้าหมายอยู่ที่ “ความยุติธรรม” ประเด็นนี้ต้องการให้บุคคลใช้กฎ
ข้อบังคับอย่างเท่าเทียมกันและยุติธรรมเพ่ือให้เกิดการกระจายของผลประโยชน์และค่าใช้จ่าย
อย่างเท่าเทียมกัน การจ่ายเงินเดือนพนักงานที่ท างานอย่างเดียวกันโดยเท่าเทียมกันโดยไม่
ค านึงถึงความแตกต่างกันของผลงาน และการใช้อายุการท างานเป็นประเด็นส าคัญในการ
พิจารณาตัดสินใจ การออกจากงาน 
   ดังนั้น ความท้าทายที่ผู้จัดการในด้านการบริหารจัดการธุรกิจควรยึดถือเอา
ผลประโยชน์ทรัพย์เป็นส าคัญ เพ่ือประโยชน์สูงสุดขององค์กร ผู้ถือหุ้นก็จะถูกโต้แย้งและมีความ
เป็นห่วงเพ่ิมขึ้นในสังคมเกี่ยวกับสิทธิส่วนบุคคลและความยุติธรรมในสังคมจะถูกหรือไม่ แต่
ในทางตรงข้ามกันหากถือสิทธิส่วนบุคคลและความยุติธรรมในสังคม ควรตระหนักว่ามี
ผลกระทบต่อประสิทธิภาพและผลก าไรขององค์กรได ้
 

8. ข้อก าหนดเกี่ยวกับความรับผิดชอบต่อสังคมของธุรกิจ  
 การประกอบธุรกิจจะต้องด าเนินธุรกิจภายใต้ความรับผิดชอบทั้งในหน้าที่การผลิต
สินค้าหรือการบริการ ตลอดจนความรับผิดชอบต่อสังคม กิจการจะต้องท าการก าหนดหน้าที่
เพ่ือให้เป็นแบบแผนที่ชัดเจนในการบริหารจัดการองค์กร (เนตร์พัณณา ยาวิราช, 2556, น.246-
248) ซึ่งสามารถสรุปข้อก าหนดเกี่ยวกับความรับผิดชอบด้านต่าง ๆ ดังต่อไปนี้  
 
 8.1 ความมีจริยธรรมและความรับผิดชอบต่อสังคม  
  8.1.1 จริยธรรมต่อหน่วยงาน  ดังนี้  
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    8.1.1.1 ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความซื่อสัตย์สุจริต โปร่งใส เพ่ือประโยชน์สูงสุดของ
หน่วยงานและไม่ด าเนินการในลักษณะที่อาจก่อให้ เกิดความขัดแย้งทางผลประโยชน์ต่อ
หน่วยงาน 
    8.1.1.2 น าความรู้และทักษะการบริหารมาประยุกต์ใช้อย่างเต็มความสามารถ 
และบริหารงานด้วยความระมัดระวัง 
    8.1.1.3 รักษาเกียรติยศ ชื่อเสียงของตน และรักษาภาพลักษณ์ที่ดีของ
หน่วยงาน 
    8.1.1.4 ไม่เปิดเผยข้อมูลกลับของหน่วยงาน ต่อบุคคลภายนอก 
    8.1.1.5 ไม่ใช้อ านาจหน้าที่ของตนหรือยอมให้ผู้อ่ืนอาศัยอ านาจหน้าที่ของตน 
ไม่ว่าโดย ทางตรงหรือทางอ้อมในการแสวงหาผลประโยชน์ของตนเองและผู้อื่น 
  8.1.2 จริยธรรมของผู้ประกอบการต่อลูกค้า ดังนี้  
    8.1.2.1 พึงขายสินค้าและบริการในราคายุติธรรม ก าไรตามสัดส่วนที่
เหมาะสมไม่ค้าก าไรเกินควร 
    8.1.2.2 พึงขายสินค้าและบริการที่มีคุณภาพตามที่แจ้งแก่ลูกค้า ในราคาที่ตก
ลงกันไว้ 
    8.1.2.3 พึงดูแลลูกค้าทุกคนเท่าเทียมกัน ใส่ใจในข้อร้องเรียนลูกค้า 
    8.1.2.4 พึงงดเว้นการสร้างเงื่อนไขให้ลูกค้าต้องท าตามเพ่ือต่อรอง 
    8.1.2.5 พึงปฏิบัติต่อลูกค้าด้วยอัธยาศัยไมตรีอันดี 
   8.1.3 จริยธรรมของผู้ประกอบการต่อคู่แข่งขัน ดังนี้ 
    8.1.3.1 พึงละเว้นการกลั่นแกล้ง ให้ร้ายป้ายสี ขายตัดราคา แย่งลูกค้า 
    8.1.3.2 พึงให้ความร่วมมือในการแข่งขัน ให้ข้อมูลสินค้าในทางที่ เป็น
ประโยชน์สร้างสรรค์ 
    8.1.3.3 พึงต่อสู้ด้วยวิถีทางสันติ วิถีทางธุรกิจที่ไม่มุ่งท าลายซึ่งกันและกัน 
  8.1.4 จริยธรรมของผู้ประกอบการต่อหน่วยงานของรัฐ ดังนี้ 
    8.1.4.1 ซื่อสัตย์ ตรงไปตรงมา ไม่หลีกเลี่ยงการกระท าท่ีก าหนดไว้ 
    8.1.4.2 ปฏิบัติตามข้อก าหนดของกฎหมาย จัดท าบัญชี และเสียภาษีอย่าง
ถูกต้อง 
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    8.1.4.3 ละเว้นการติดสินบนเจ้าพนักงานเพ่ืออ านวยความสะดวก หรือ
หลีกเลี่ยง 
    8.1.4.4 ละเว้นการให้ความร่วมมือสนับสนุนข้าราชการที่มีเจตนาทุจริต 
    8.1.4.5 ละเว้นการให้ของขวัญของก านัลแก่เจ้าพนักงานของรัฐ 
    8.1.4.6 พึงให้ความร่วมมือกับหน่วยงานราชการ 
    8.1.4.7 พึงมีทัศนคติที่ดีต่อหน่วยงานราชการและสร้างศรัทธาต่อประชาชน 
   8.1.5 จริยธรรมของผู้ประกอบการต่อพนักงาน ดังนี้ 
    8.1.5.1 ปฏิบัติต่อพนักงานด้วยความสุภาพ และให้ความเคารพต่อความเป็น
ปัจจัยบุคคลและ ศักดิ์ศรีความเป้นมนุษย์ และหลีกเลี่ยงการด าเนินการใด ๆ ที่ไม่เป็นธรรม 
    8.1.5.2 พึงให้ค่าจ้างค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับกับความรู้ความสามารถ ให้
รางวัลเมื่อมีก าไรมากข้ึน ธุรกิจดีขึ้น 
    8.1.5.3 พึงเอาใจใส่ในสวัสดิการ จัดหาเครื่องป้องกันอันตราย 
    8.1.5.4 พึงพัฒนาให้ความรู้เพ่ือเพ่ิมความช านาญ 
    8.1.5.5 พึงยุติธรรมต่อพนักงานทุกคน ไม่เลือกที่รักมักท่ีชัง 
    8.1.5.6 พึงศึกษานิสัยใจคอของพนักงานแต่ละคน 
    8.1.5.7 พึงเคารพสิทธิส่วนบุคคลของพนักงาน 
    8.1.5.8 พึงเชื่อถือไว้วางใจในงานที่มอบหมาย 
    8.1.5.9 พึงให้ค าแนะน าปรึกษาช่วยเหลือ 
    8.1. 5.10 พึงสนับสนุนให้พนักงานประพฤติตนดี ห้ามปรามถ้าพบว่าพนักงาน
ประพฤติไม่ด ี
 ดังตัวอย่างงานวิจัยของ  เลิศพร ภาระสกุล (2562, น. 74) ได้ท าการศึกษาความ
คาดหวังและความพึงพอใจของนักท่องเที่ยวต่างชาติต่อประสบการณ์การซื้ อของใน
กรุงเทพมหานคร พบว่า องค์ประกอบที่ต้องการปรับปรุงเร่งด่วนมี 6 ด้าน คือ ด้านความซื่อสัตย์
ต่อลูกค้า ด้านราคาที่เหมาะสม ด้านสินค้าที่เป็นตัวแทนทางวัฒนธรรมท้องถิ่น คุณภาพสินค้า
และบริการ และสินค้ามีความหลากหลาย จะเห็นได้ว่าผู้ประกอบการจะต้องให้ความส าคัญกับ
องค์ประกอบต่าง ๆ  ในการน าเสนอขายสินค้าและบริการ เพ่ือตอบสนองความพึงใจในการซื้อ
สินค้าต่อไป 
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 8.2 ความรับผิดชอบของผู้ประกอบการต่อการด าเนินงาน 
  8.2.1 ความรับผิดชอบด้านการจ้างงาน (Employment) ท าได้โดยการที่นายจ้าง
ก าหนดค่าตอบแทนในการท างานให้ตามความเหมาะสมที่กฎหมายก าหนด เหมาะสมกับความรู้
ความสามารถที่ใช้ในการท างาน การคุ้มครองการจ้างงานที่สร้างความมั่นคงในการท างาน ไม่
เลิกจ้างโดยปราศจากเหตุผลอันควร หากมีการเลิกจ้างจะจ่ายค่าทดแทนการเลิกจ้างรวมทั้งการ
พัฒนาความสามารถของพนักงาน เช่น การฝึกอบรมการพัฒนาทักษะการท างาน 
  8.2.2 ความรับผิดชอบด้านสภาพการท างาน (Work Condition) การเอาใจใส่ต่อ
สถานที่ท างานที่มีความปลอดภัยจากอันตรายต่าง ๆ อันอาจเกิดขึ้นแก่พนักงานได้ รวมทั้งการ
จัดหาเครื่องป้องกันอันตราย เช่น หมวกนิรภัย ถุงมือ เครื่องป้องกันเสียง เครื่องป้องกันดวงตา 
การจัดอุปกรณ์ดับเพลิง มาตรการป้องกันอัคคีภัย และจัดหาเครื่องมือป้องกัน การจัดให้มีห้อง
ปฐมพยาบาลในการให้การรักษาเบื้องต้น การจัดหาสิ่งอ านวยความสะดวก เช่น การจัดหา
ห้องพัก ห้องท างานที่มีบรรยากาศเหมาะสมแก่การท างาน การจัดหาน้ าดื่ม รถรับส่ง และ
สวัสดิการต่าง ๆ การจัดให้มีประกันสังคม การประกันอุบัติเหตุ การตรวจสุขภาพ 
  8.2.3 ความรับผิดชอบด้านสิทธิส่วนบุคคลของพนักงาน (Human Right) ในการ
แสดง ความคิดเห็นในการด าเนินชีวิต การรวมกลุ่มกันของพนักงานเป็นสหภาพแรงงานในการ
เรียกร้องสิ่งต่าง ๆ รวมทั้งการเคารพและรับฟังความคิดเห็นข้อเสนอแนะของพนักงาน 
    
 8.3 จริยธรรมของผู้ประกอบการต่อสังคม และสิ่งแวดล้อม  
  8.3.1 จริยธรรมของผู้ประกอบการต่อสังคม 
   8.3.1.1 ละเว้นการประกอบธุรกิจที่ท าให้สังคมเสื่อม น าความเดือดร้อนมาสู่
สังคม ท าลายวัฒนธรรมที่ดีงาม เช่น การเปิดสถานทีอ่บายมุขแหล่งมั่วสุม ค้าประเวณี การพนัน 
รับซื้อของโจร ของเถื่อนหนีภาษี การกระท าอันบั่นทอนศีลธรรมและความเจริญของตัวบุคคล 
   8.3.1.2 พึงดูแลเอาใจใส่กิจการของตนไม่ให้เกิดมลภาวะต่อสิ่งแวดล้อม เช่น 
การจัดระบบบ าบัดน้ าเสีย สารเคมี ไอระเหย กลิ่นเหม็น วัตถุมีพิษอันตราย อัคคีภัย 
   8.3.1.3 พึงเคารพในทรัพย์สินทางปัญญาของผู้อ่ืน ไม่ลอกเลียนแบบโดยไม่ได้
รับอนุญาต 
   8.3.1.4 พึงให้ความร่วมมือกับชุมนุมชนและสังคม 
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   8.3.1.5 ปลูกฝังจิตส านึกให้พนักงานทุกระดับมีความรับผิดชอบต่อสังคม โดย
ไม่กระท าการใดที่จะมีผลเสียหายต่อทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 
   8.3.1.6 คืนผลก าไรส่วนหนึ่งให้แก่กิจกรรมที่จะมีส่วนสร้างสรรค์สังคมอย่าง
สม่ าเสมอโดยครอบคลุมการสนับสนุนศิลปวัฒนธรรมที่ดีงามของสังคมไทย 
   8.3.1.7 ปฏิบัติหรือควบคุมให้มีการปฏิบัติอย่างเคร่งครัดตามเจตนารมณ์ของ
กฎหมายและกฎระเบียบที่ออกโดยหน่วยงานก ากับดูแล 
 
 8.4 แนวความคิดเกี่ยวกับคุณภาพสินค้าที่ผู้ประกอบการจะต้องรับผิดชอบ  
  8.4.1 หน้าที่ในการยินยอม (The Duty to Comply) หมายถึง องค์กรธุรกิจ
จะต้องยินยอมให้มีการแสดงออกอย่างชัดแจ้งในเรื่องผลิตภัณฑ์ให้รายละเอียด คุณสมบัติที่
แท้จริงของผลิตภัณฑ์ เพราะผู้ซื้อจะได้ตั ดสินใจได้อย่างถูกต้อง หน้าที่ ในการยินยอม
ประกอบด้วย 
   8.4.1.1 ความเชื่อถือได้  (Reliability) หมายถึง การแสดงให้รู้ว่าสินค้ามี
คุณสมบัติอย่างนั้นจริง ๆ มีความปลอดภัย มีคุณภาพท่ีน่าเชื่อถือได้จริง 
   8.4.1.2 อายุของบริการ (Service Lift) หมายถึง อายุการใช้งานของสินค้า 
อายุการรับประกัน 
   8.4.1.3 การดูแลรักษา (Maintainability) หมายถึง การบ ารุงรักษาขณะใช้
งาน ภายหลังการใช้งาน วิธีการซ่อมแซม 
   8.4.1.4 ความปลอดภัยของผลิตภัณฑ์ (Product Safety) การน าไปใช้ไม่
ก่อให้เกิดความเสียหาย อาการแพ้ ไม่เสี่ยงต่อการได้รับเชื้อโรคหรืออาการบาดเจ็บ หรือ
ผลข้างเคียง  
  8.4.2 หน้าที่ในการเปิดเผย (The Duty of Disclosure) หมายถึง การบอกความ
จริงเกี่ยวกับผลิตภัณฑ์โดยไม่ปิดบังอ าพราง บอกให้ทราบถึงความเสี่ยง หรือผลข้างเคียง 
  8.4.3 หน้าที่ในการไม่บิดเบือน (The Duty Not to Misrepresent) หมายถึง การ
ไม่หลอกลวง ถึงสรรพคุณของสินค้านั้นโดยที่เป็นการกล่าวไม่จริงถึงคุณภาพ ชื่อเรื่อง ตราสินค้า 
ที่ท าให้ผู้บริโภคสับสน  
  8.4.4 หน้าที่ในการไม่บังคับ (The Duty Not to Coerce) หมายถึง การให้อิสระ
แก่ลูกค้าในการตัดสินใจซื้อด้วยตนเอง ไม่บีบบังคับหรือใช้ความกดดันทางอารมณ์ท าให้ผู้ซื้อเกิด
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ความกลัวหรือจ าเป็นต้องซื้อสินค้านั้นเพราะถูกบีบบังคับหรือชี้น า (เนตร์พัณณา ยาวิราช , 
2556, น.249) 
 

9. มาตรฐานจริยธรรมในการประกอบธุรกิจ 
 จริยธรรมเป็นหลักในการประพฤติปฏิบัติให้แก่บุคลากรขององค์กรธุรกิจท าให้เกิดความ
มั่นใจว่าได้ปฏิบัติอย่างถูกต้องบนพ้ืนฐานแห่งคุณธรรมและความชอบธรรม ไม่เอาเปรียบผู้อ่ืน 
ให้ความมั่นใจใน การประกอบธุรกิจ ผู้ปฏิบัติงานย่อมสบายใจไม่อึดอัด สามารถน าความสุข
ความเจริญมาสู่บุคลากรขององค์กรธุรกิจ ท าให้ประสบความส าเร็จในหน้าที่การงานและชีวิต
การท างานในองค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ ทั้งนี้การกระท าใด ๆ จะต้องอยู่บนมาตรฐานของ
จริยธรรมในการด าเนินธุรกิจ (สมคิด บางโม, 2558ข: 16) สามารถสรุปได้ดังนี้ 
 
 9.1 มาตรฐานจริยธรรมเกี่ยวกับสิ่งแวดล้อม ISO 14001 
  ISO 14001 เป็นข้อก าหนดของหน่วยงานที่ก าหนดขึ้นเพ่ือให้องค์กรต่าง ๆ มี
จริยธรรมทางธุรกิจด้านความรับผิดชอบต่อสภาพแวดล้อม ISO 14001 คือมาตรฐานระบบการ
จัดการสิ่งแวดล้อม (Environmental Management System) ที่พัฒนาขึ้นเพ่ือให้องค์กร       
ต่าง ๆ ที่น ามาตรฐานไปใช้งานมีระบบในการควบคุม ปรับปรุง และรักษาคุณภาพสิ่งแวดล้อม
ประกาศใช้โดยองค์กรระหว่างชาติว่าด้วยการมาตรฐาน (The International Organization 
for Standardization: ISO) เมื่อเดือนกันยายน พ.ศ. 2539 
  ระบบการจัดการสิ่ งแวดล้อมมุ่งเน้นการป้องกันมลพิษที่ เกิดจากกิจกรรม 
กระบวนการด าเนินงาน ผลิตภัณฑ์ และบริการ โดยครอบคลุมตั้งแต่การจัดการหาทรัพยากร 
การออกแบบ ผลิตภัณฑ์และกระบวนการ การวิจัยและพัฒนาการผลิต การส่งมอบผลิตภัณฑ์
หรือบริการการน าไปใช้งาน การน ากลับมาใช้ใหม่ ตลอดจนการทิ้งท าลาย  
  ประโยชน์ที่ได้รับจากการด าเนินระบบการจัดการสิ่งแวดล้อม 
   1. เกิดการบริหารจัดการในองค์กรอย่างเป็นระบบ 
   2. มั่นใจในความสอดคล้องตามกฎหมายและข้อบังคับ 
   3. ลดการเกิดมลพิษและภาระในการบ าบัดหรือก าจัดมลพิษ 
   4. ลดต้นทุนการผลิต 
   5. ลดความเสี่ยงในการเกิดอุบัติเหตุ อุบัติภัย 
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   6. สร้างภาพลักษณ์ท่ีดีแก่องค์กร 
   7. คุณภาพชีวิตที่ดีข้ึนของพนักงานและชุมชน 
 
 9.2 ผลิตภัณฑ์สีเขียวรักษาสิ่งแวดล้อม Green Productivity (GP) 
   Green Productivity เป็นกระบวนการคิดในการเพ่ิมผลผลิตโดยมีการพิจารณา 
รวมถึง การพัฒนาและปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง เพ่ือลดผลกระทบที่ เกิดขึ้นกับสิ่งแวดล้อม 
ลักษณะของผลิตภัณฑ์รักษาสภาพแวดล้อม GP คือ 
  9.2.1 GP มีแนวคิดเหมือนกับวงจรด าเนินระบบการจัดการสิ่งแวดล้อมตาม
มาตรฐาน ISO 14001 สามารถแบ่งออกเป็นช่วง การวางแผน การน าไปปฏิบัติ การติดตามและ
วัดผลและการทบทวนตัดสินผลการด าเนินการ 
  9.2.2 GP ไม่มีข้อก าหนดที่ระบุถึงการจัดท า ควบคุม และบันทึกเอกสาร ดังนั้น
การน า GP ไปใช้ ไม่มีความยุ่งยากในการจัดเตรียมเอกสารและไม่มีการให้ใบรับรอง 
  9.2.3 สิ่งที่ยืนยันความส าเร็จของการน า GP ไปใช้ คือ ประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของการน าไปปฏิบัติ เล่น ลดการใช้น้ าพลังงาน สารเคมี การใช้สารเคมีทดแทน การ
หมุนเวียน การน ากลับมาใช้ใหม่ 
  9.2.4 GP จะด ารงไว้และมีการพัฒนาอย่างต่อเนื่องโดยการสนับสนุนและความ
มุ่งม่ันและผู้บริหาร รวมทั้งพนักงานในองค์กรต้องมีจิตส านึกในการมีส่วนร่วม 
   ในหลายหน่วยงานที่ยังไม่มีความพร้อมในการจัดท าระบบการจัดการสิ่งแวดล้อม
หรือ ISO 14001 สามารถที่จะเริ่มต้นจากการน าระบบ GP ไปใช้ เพ่ือให้พนักงานมีส่วนร่วมและ
เสริมศักยภาพของทีมงาน อีกทั้งการท า GP ไม่ได้มุ่งเน้นไปที่การท าเอกสาร การควบคุม 
เอกสาร และการจัดท าบันทึก ซึ่งเป็นอุปสรรคอย่างมากส าหรับพนักงานในหน่วยงานที่มีขนาด
กลางและขนาดเล็ก  
 
 9.3 ผลิตภัณฑ์ฉลากสีเขียว (Green Label) 
  มาตรฐานฉลากสีเขียวเพ่ือสิ่งแวดล้อมเป็นระบบหนึ่งของมาตรฐานคุณภาพ เป็น
มาตรฐานที่หลายประเทศได้ด าเนินการมาก่อนหน้าที่จะมีการประกาศให้มาตรฐาน ISO 14000 
อย่างเป็นทางการส าหรับประเทศไทยได้ด าเนินการภายใต้ชื่อโครงการฉลากสีเขียว 
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  โครงการฉลากเขียวของไทยเป็นการออกฉลากให้กับผลิตภัณฑ์เพ่ือรับรองว่าได้
ผ่าน การประเมินและตรวจสอบแล้วว่าได้มาตรฐานทั้งทางด้านสิ่งแวดล้อมและคุณภาพ
หมายความว่าเป็นผลิตภัณฑ์ที่ผ่านขั้นตอนการผลิต ที่ใช้ทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด
และก่อให้เกิดมลพิษน้อยที่สุดเมื่อเทียบกับผลิตภัณฑ์ในกลุ่มเดียวกัน 
  หลักเกณฑ์ในการอนุญาตให้ใช้ฉลากสีเขียว 
    1. เป็นผลิตภัณฑ์เพ่ืออุปโภคบริโภคท่ัวไปในชีวิตประจ าวัน 
    2. เมื่อผลิตภัณฑ์นั้นถูกจ าหน่ายสู่ตลาดจะต้องไม่ก่อให้เกิดผลกระทบต่อ
สภาพแวดล้อม 
    3. วิธีการตรวจสอบต้องไม่ยุ่งยากหรือเสียค่าใช้จ่ายในการประเมินคุณภาพ
ของผลิตภัณฑ์ ตามข้อก าหนดทางสิ่งแวดล้อมสูงเกินไป 
    4. ต้องเป็นผลิตภัณฑ์ที่ผู้ผลิตเลือกใช้วิธีการผลิตเพ่ือจะท าให้เกิดผลกระทบต่อ
สิ่งแวดล้อมน้อยกว่าวิธีการการผลิตที่ใช้อยู่ทั่วไป 
  ตัวอย่างของผลิตภัณฑ์ที่อยู่ในโครงการฉลากเขียว ได้แก่ 
   - กระดาษรีไซเคิล 
   - ผลิตภัณฑ์ส าเร็จรูปที่แปรรูป 
   - ผลิตภัณฑ์ส าเร็จรูปที่แปรรูปมาจากพลาสติกท่ีใช้แล้ว 
   - หลอดฟลูออเรสเซอร์ประหยัดพลังงานฟ้า 
   - สีอิมัลชั่น สูตรลดสารพิษ 
   - เครื่องปรับอากาศประหยัดพลังงานฟ้า 
   - ถ่านไฟฉายสูตรไม่ผสมสารปรอท 
   - สเปรย์ไม่ผสมสารซีเอฟซี 
   - สารซักฟอกท่ีไม่ท าลายสิ่งแวดล้อม 
   สินค้าที่ได้รับฉลากสีเขียวนั้น จะต้องผ่านการประเมินผลกระทบแบบครบวงจร
ตั้งแต่กระบวนการผลิต การขนส่ง การใช้งาน จนไปถึงการก าจัดเมื่อสินค้านั้นหมดอายุ ทั้งนี้การ
ขอใช้ฉลากเขียวนั้นเป็นการขอโดยสมัครใจ สามารถยื่นขอได้ที่สถาบันสิ่งแวดล้อมไทย หรือ
ส านักงานมาตรฐานผลิตภัณฑ์อุตสาหกรรม ผลิตภัณฑ์ที่ผ่านการตรวจสอบแล้ว สามารถน า
เครื่องมือไปโฆษณาและติดที่ผลิตภัณฑ์นั้น ๆ ได้  
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10. มาตรฐานจริยธรรมเกี่ยวกับความรับผิดชอบตอ่สังคม   
 SA 8000 (Social Accountability 8000) เป็นระบบมาตรฐานที่เกี่ยวกับมาตรฐาน
แรงงานว่าด้วยสิทธิขั้นพ้ืนฐานที่พึงมีในสถานที่ท างาน ถูกก าหนดขึ้นในปี 1997 โดยประเทศ
สหรัฐอเมริกา ปัจจุบันประเทศที่พัฒนาแล้ว เช่น กลุ่มประชาคมยุโรป แคนนาดา สหรัฐอเมริกา
ได้น าเรื่องสิทธิแรงงานและสิทธิมนุษยชนเป็นข้อกีดก้ันทางการค้าทวิภาคีมากข้ึน 
 SA 8000 เกี่ยวข้องกับจรรยาบรรณในการผลิตสินค้าทุกประเภทโดยไม่เลือกขนาด
องค์กร และไม่จ ากัดว่าจะอยู่ที่ไหนในโลก เป็นการเปิดโอกาสให้บริษัทได้แสดงความรับผิดชอบ
ต่อสังคมในการผลิตและจ าหน่ายสินค้าและบริการ 
 
 10.1 ข้อก าหนดเบื้องต้นของระบบมาตรฐาน AS 8000 
  ระบบมาตรฐาน AS 8000 ได้ก าหนดข้อก าหนดเบื้องต้นไว้ 9 ข้อ ดังนี้ 
   10.1.1 การใช้แรงงานเด็ก (Child Labour) โดยห้ามว่าจ้างแรงงานเด็ก หรือ
แรงงานที่มีอายุต่ ากว่า 15 ปี หรือแรงงานเด็กที่มีอายุต่ ากว่าที่กฎหมายของประเทศนั้น ๆ 
ก าหนดปัญหาที่เกิดข้ึนกับการใช้แรงงานเด็กผิดประเภท คือ เด็กไม่กล้าแจ้งเจ้าหน้าที่ของรัฐ อีก
ทัง้มีความรู้ด้านกฎหมายค่อนข้างน้อยและมีความหวาดกลัวต่อผู้ใหญ่ 
  10.1.2 การบังคับการใช้แรงงาน (Forced Labour) ห้ามมีการกักขังหน่วงเหนี่ยว
โดยใช้เอกสารสัญญาหรือการกักขังบริเวณ 
   10 . 1 . 3  สุ ข ลั กษณะและคว ามปลอดภั ย  ( Health and Safety)  ต้ อ ง มี
สภาพแวดล้อมในการท างานที่ดี มีระบบความปลอดภัย น้ าดื่มที่สะอาด ตลอดจนระบบการ
รักษาพยาบาลเบื้องต้นในกรณีท่ีเกิดเหตุฉุกเฉิน หรืออุบัติเหตุที่เกิดจากการท างาน 
   10.1.4 สิทธิเสรีภาพในการแสดงความคิดเห็นและเจรจาต่อรองในรูปของการ
รวมกลุ่ม (Freedom of Association and The Right to Collective Bargaining) มีสิทธิใน
การรวมกลุ่มจัดตั้งเป็นองค์กร กลุ่ม คณะกรรมการหรือสหภาพแรงงานเพ่ือแสดงความคิดเห็น
หรือเจรจาต่อรอง 
   10.1.5 การกีดกั้นหรือการแบ่งแยก (Discrimination) ไม่มีการแบ่งแยกในการจ้าง
ค่าตอบแทนแรงงาน การฝึกอบรมการเลื่อนต าแหน่ง การสิ้นสุดการท างาน เกษียณ โดยใช้เกณฑ์ใน
เรื่องเพศ เชื้อชาติ วรรณะ ศาสนา ทุพพลภาพ การเป็นสมาชิกหรือรู้จักคนในองค์กรใด ๆ  
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   10.1.6 กฎระเบียบวินัย (Disciplinary Practices) ห้ามมีการเฆี่ยนตี ท าโทษโดย
การกักกัน ท าร้ายร่างกาย หรือการใช้ถ้อยค าส่อเสียดหยาบคาย 
   10.1.7 ชั่วโมงการท างาน (Working Hours) จะต้องเกิน 48 ชั่วโมงใน 1 สัปดาห์ 
และจะต้องมีวันพักผ่อน 1 วันในทุก ๆ 7 วัน ในส่วนของการท างานล่วงเวลาไม่ควรเกิน 12 
ชั่วโมง ต่อสัปดาห์และต้องได้รับค่าตอบแทนมากกว่าอัตราปกติ 
   10.1.8 ค่าตอบแทนแรงงาน (Compensation) ค่าจ้างแรงงานจะต้องเป็นอัตรา
ขั้นต่ าตามท่ีกฎหมายก าหนด หรือเป็นไปตามมาตรฐานของอุตสาหกรรม ห้ามมีการหักค่าใช้จ่าย
ค่าตอบแทนเนื่องจากมีการท าผิดวินัย ค่าจ้างและผลประโยชน์ที่ได้รับจะต้องเปิดเผยและได้รับ
อย่างสม่ าเสมอโดยจะต้องอยู่ในรูปของธนบัตร หรือเช็ค ห้ามว่าจ้างแรงงานที่เป็นลักษณะ
สัญญาว่าจ้างหรือการฝึกงานเพื่อหลีกเลี่ยงข้อก าหนดข้างต้น 
   10.1.9 การบริหารที่ยุติธรรม (Management Practices) ข้อก าหนดเหล่านี้มี
ความหมายครอบคลุมเกณฑ์ความรับผิดชอบต่อสังคมสากล และเป็นความตั้งใจในการที่จะ
ก าหนดมาตรฐานของความรับผิดชอบต่อสังคมในระดับโลก ดังนั้นจึงสามารถใช้เป็นเกณฑ์
เดียวกันได้หมด ส าหรับบริษัทข้ามชาติหรือบริษัทร่วมลงทุนจะต้องยอมรับและกระท า
กฎระเบียบกฎหมายภายในประเทศที่บริษัทนั้น ๆ ตั้งอยู่ และจะต้องปฏิบัติให้ครบตามข้อก าหนด
มาตรฐานของ SA 8000 อย่างไรก็ตาม ข้อก าหนดของมาตรฐาน SA 8000 จะสอดคล้องและเป็นไป
ในแนวเดียวกับหลักกฎหมายท้องถิ่น 
 
 10.2 ประโยชน์ของธุรกิจจากมุมมองของผู้ผลิต 
  10.2.1 ในสภาพแวดล้อมของธุรกิจที่ซึ่งสังคมให้ความส าคัญกับมาตรฐาน AS 
8000 จะเป็นการสร้างโอกาสให้บริษัทมีความสามารถในเชิงแข่งขันเพ่ิมขึ้น สามารถดึงดูด
ผู้บริโภคใหม่ ๆ มีช่องทางทางการตลาดใหม่ ๆ โดยการมองว่าบริษัทและตัวผู้จัดการเป็นผู้มี
จิตใจที่รักสังคม ชุมชน เป็นการสร้างภาพลักษณ์ที่ดี เป็นที่ยอมรับในสังคมมากขึ้น สร้าง
ความสัมพันธ์อันดีต่อสังคม 
  10.2.2 ขั้นตอนการปฏิบัติมีส่วนส าคัญในการช่วยลดค่าใช้จ่ายของการจัดการ
นอกเหนือจากความต้องการหรือสิ่งที่เรียกร้องจากสังคม SA 8000 จะเป็นศูนย์กลางของโอกาส
ของตลาดแรงงานจะช่วยให้บริษัทสามารถยืนอยู่ในตลาดแรงงานที่เหนือกว่าคู่แข่ง ความชัดเจน
ของข้อสัญญาที่มีต่อสังคมและมาตรฐานจรรยาบรรณจะช่วยให้บริษัทเป็นที่ดึงดูดของแรงงานที่
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มีคุณภาพหรือแรงงานฝีมือ ซึ่งเป็นปัจจัยการผลิตที่ส าคัญเพ่ือให้บริษัทมีโอกาสเลือกแรงงานที่มี
คุณภาพก่อนคู่แข่งขัน 
  10.2.3 ภาระสัญญาหรือข้อผูกพันของบริษัทที่มีต่อสวัสดิการของลูกจ้าง จะช่วย
เพ่ิมความจงรักภักดีแลความผูกพันกับบริษัท สิ่งนี้จะไม่ใช่แค่เพ่ิมผลผลิตขององค์กรโดยรวม
เท่านั้น แต่จะน าไปสู่ความสัมพันธ์ที่ดีต่อลูกค้าหรือผู้บริโภคและความจงรักภักดีในตัวสินค้าของ
ผู้บริโภคในระยะยาว 
 
 10.3 ผลประโยชน์ที่ได้ในมุมมองของพนักงานลูกจ้าง 
  10.3.1 เพ่ิมความจงรักภักดีให้กับองค์กร 
  10.3.2 การมีระบบมาตรฐานดังกล่าวจะเป็นเกราะป้องกันการประพฤติมิชอบหรือ
การเอารัดเอาเปรียบแรงงาน 
  10.3.3 ลดขั้นตอนและต้นทุนในการตรวจสอบ 
  10.3.4 แรงงานมีขวัญและก าลังใจที่ดี และสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
เป็นการเพ่ิมผลผลิตให้กับธุรกิจ 
 
 10.4 ประโยชน์ของธุรกิจจากมุมมองของผู้บริโภค 
  10.4.1 เป็นการรับรองผลิตภัณฑ์ที่จ าหน่ายภายใต้ชื่อของบริษัทหรือเครื่องหมาย
การค้าและสามารถผลิตได้ตรงกับสิ่งที่ลูกค้าคาดหวังไว้ และมีความสบายใจในการบริโภคสินค้า
ชนิดนั้น ๆ มาตรฐาน SA 8000 จะมีส่วนส าคัญในการลดค่าใช้จ่ายในการตรวจสอบดูแล 
  10.4.2 ขั้นตอนการปฏิบัติให้ได้ถึงมาตรฐาน SA 8000 จะน าไปสู่ความเชื่อมั่น
อย่างแรงกล้าว่าการจัดหาสินค้าและบริการนั้น ผลิตในสภาพแวดล้อมการท างานที่มีความ
ยุติธรรมและปลอดภัย ข้อก าหนดส าหรับการปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง ความจ าเป็นทางการ
ตรวจสอบจากบุคคลที่สามทั่ว ๆ ไป และใบรับรองจะช่วยเสริมความมีชื่อเสียงของบริษัท 
ภาพลักษณ์ของกิจการให้เป็นที่ยอมรับโดยเฉพาะในสายตาของลูกค้า 
  10.4.3 ลูกค้ามีความเชื่อมั่นในตัวสินค้าและบริการและมีความภักดีต่อองค์กร 
  10.4.4 ลดขั้นตอนและต้นทุนในการตรวจสอบ 
  SA 8000 มีพ้ืนฐานความเป็นมาจากระบบคุณภาพ ISO 9000 ที่เน้นความพึง
พอใจของลูกค้าเป็นส าคัญ (Customer Satisfaction) เป็นระบบมาตรฐานระหว่างประเทศเพ่ือ
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แสดงความรับผิดชอบต่อสังคม (Social Accountability) วัตถุประสงค์ของ SA 8000 เพ่ือเป็น
การรับรองจรรยาบรรณของแหล่งที่ผลิตสินค้าและบริการ SA 8000 เป็นระบบมาตรฐานตาม
ความสมัครใจและสามารถประยุกต์ใช้ได้กับกิจการทุกขนาดและทุกประเภทของธุรกิจตลอดจน
ทุกอุตสาหกรรม ระบบมาตรฐานดังกล่าวจะเป็นตัวเพ่ิมพูนหรือถูกแทนที่ด้วยสัญลักษณ์ SA 
8000 เพ่ือแยกกิจการที่มีจรรยาบรรณและไม่มีจรรยาบรรณออกจากกัน (เนตร์พัณณา ยาวิราช, 
2556, น.266) 
 

สรุป 
 องค์กรธรุกิจผู้บริหารควรให้ความส าคัญกับจริยธรรมทางธุรกิจเป็นอย่างมากเพราะ 
การด าเนินธุรกิจอย่างมีจริยธรรมช่วยให้องค์กรได้รับความนิยมเชื่อถือ เป็นที่ยอมรับ ตลอดจนมี 
ความรับผิดชอบต่อสังคมในด้านต่าง ๆ มีความซื่อสัตย์ต่อการผลิตสินค้าและบริการ มีความ
โปร่งใส่ใน การบริหารจัดการ ตลอดจนการสร้างภาพลักษณ์ที่ดีให้เกิดขึ้น ให้บุคลากรภายใน
องค์กรยอมรับและนับถือ สร้างคุณประโยชน์และท าให้สังคมได้รับประโยชน์ ธุรกิจควรค านึงถึง
ความมีจริยธรรมเป็นที่ต้องการของทุกคนด้วยการมีความรับผิดชอบต่อสังคม มีวงจรที่
ตอบสนองความต้องการระหว่างกิจการ หน่วยงานภาครัฐและ ลูกจ้างพนักงาน ตลอดจน
ผู้บริโภค และสังคมสิ่งแวดล้อมเพ่ือให้เกิดการแลกเปลี่ยนกันในการผลิตสินค้าและบริการ หาก
ควรปฏิบัติตนตามแนวทางของธุรกิจที่ดีมีจริยธรรมท าตามกฎหมายใน การประกอบกิจการ 
สังคมก าหนดให้ต้องมีความรับผิดชอบ สิ่งที่องค์การจะต้องตระหนักถึง คือ ความรับผิดชอบต่อ
สังคม และจริยธรรมในการประกอบธุรกิจ สิ่งใดควรท าหรือไม่ควรท า เพ่ือสร้างภาพลักษณ์ที่ดี
ต่อองค์กรต่อไป 
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ค าถามท้ายบทที่ 8 
 1 ให้ด าเนินการวิเคราะห์หน้าที่การท างานของพนักงานต าแหน่งใด ต าแหน่งหนึ่ง (จาก
องค์กรภาครัฐ /ภาคเอกชน หรือรัฐวิสาหกิจ) จากนั้นให้ท าการเขียนพรรณนา จริยธรรมทาง
ธุรกิจที่มีต่อสังคม 
 2. ในบทนี้ให้ท่านชี้ให้เห็นข้อจ ากัดบางประการของความรับผิดชอบขององค์กรที่มีต่อ
สังคม พร้อมยกตัวอย่างประกอบ 
 3. ท่านคิดว่าปัจจัยที่สมควรน ามาใช้ในองค์กร ในเรื่อง การบริหารตามหลักการความ
รับผิดชอบของธุรกิจด้านจริยธรรม ประกอบด้วยปัจจัยใดบ้าง ขอให้ท่านอธิบายเหตุผลประกอบ 
 4. ท่านคิดว่า ควรเลือกใช้นโยบายในการด าเนินงาน ด้านจริยธรรมทางธุรกิจ วิธีการ
ใดบา้ง เพราะเหตุผลใด และบอกข้อดีและข้อเสียของวิธีการที่เลือกพร้อม 
 5. ท่านเห็นว่า การปฏิบัติตามมาตรฐานจริยธรรม ความรับผิดชอบต่อสังคม เป็นความ
รับผิดชอบขององค์กรหรือไม่ เพราะเหตุใด





บทท่ี 9 
กฎหมายที่เกี่ยวข้องกับการจัดการองค์กรปัจจุบัน 

 
 ปัจจุบันการเปลี่ยนแปลงของโลกท่ีได้รับผลกระทบจากสถานการณ์โรคระบาดที่เกิดขึ้น
ส่งผลให้เกิดผลกระทบทางเศรษฐกิจ อันส่งผลให้ภาคธุรกิจต้องเผชิญกับสภาพปัญหาและการ
แข่งขันด้วยรูปแบบธุรกิจใหม่ที่หลากหลายและมีความซับซ้อนขึ้นเป็นจ านวนมาก จึงจ าเป็นที่ผู้
ประกอบธุรกิจและองค์กรต่าง ๆ  ต้องปรับเปลี่ยนวิธีการด าเนินงานตลอดจนแนวคิดและทักษะ
เพ่ือการประกอบธุรกิจให้สอดคล้องกับเหตุการณ์ที่เกิดขึ้น เพ่ือขับเคลื่อนธุรกิจ ตระหนักถึงการ
น าความคิดสร้างสรรค์ เทคโนโลยีและ นวัตกรรมมาใช้ในการด าเนินธุรกิจ เพ่ือสร้างคุณค่าและ
มูลค่าให้สินค้าและบริการ ยกระดับศักยภาพการด าเนินธุรกิจ ให้พร้อมเติบโตอย่างเข้มแข็งและ
ยั่งยืน การประกอบธุรกิจจึงต้องมีความรู้เกี่ยวกับกฎหมายที่เกี่ยวข้องกับการจัดการองค์กร ที่มี
ผลกระทบต่อรูปแบบธุรกิจในปัจจุบันและอนาคตของประเทศไทย ตั้งแต่กฎหมายกระบวนการ
จัดตั้งธุรกิจ รวมทั้งน าเสนอข้อมูลการบริการจดทะเบียนจากหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง เพ่ืออ านวย
ความสะดวกส าหรับผู้เริ่มต้นประกอบธุรกิจ เพ่ือเป็นแหล่งค้นหาข้อมูล ด้านการจดทะเบียนทั้ง
แบบการจดทะเบียนจัดตั้งธุรกิจ อันเป็นพ้ืนฐาน การด าเนินธุรกิจท่ามกลางภาวะการ
เปลี่ยนแปลงที่ต้องพบกับความท้าทายต่าง ๆ จึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องให้ความสนใจ
เตรียมความพร้อมและปรับตัวให้เข้ากับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึน    
 

1.   กฎหมายกับการจัดการยุคปัจจุบัน 
  กฎหมายธุรกิจที่เกี่ยวข้องกับการด าเนินงานทางธุรกิจ ในบทนี้ขอก าหนดขอบเขตว่า
เป็นห้างหุ้นส่วนจ ากัดและบริษัทจ ากัดที่ตั้งขึ้นตามประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ของไทย   
เพราะกฎหมายธุรกิจของนิติบุคคลเป็นที่นิยมจัดตั้งขึ้นเมื่อธุรกิจขนาดเล็กเริ่ มเติบโตขึ้น ส่วน
ใหญ่ผู้บริหารธุรกิจ จดทะเบียนทั้งเป็นห้างหุ้นส่วนและบริษัทจ าเป็นจะต้องมีความรู้ทางด้าน
กฎหมายเพ่ือไม่ให้มีปัญหาในการด าเนินธุรกิจ เช่น การถูกร้องเรียนและถูกด าเนินคดีจนถึงท า
ให้กิจการต้องล้มละลายหรือปิดด าเนินการไป การที่ผู้บริหารไม่ทราบในเรื่องกฎหมาย จึงไม่รู้ว่า
สิ่งที่ท านั้นคือการผิดกฎหมาย  หากบอกว่าไม่รู้กฎหมายนั้นเป็นสิ่งที่ไม่ควรกระท าอย่างยิ่งใน
ฐานะผู้บริหารธุรกิจ  การจัดตั้งธุรกิจแล้วก็ต้องด าเนินธุรกิจให้ถูกต้องตามกฎหมาย ผู้บริหาร
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ควรทราบกฎหมายเบื้องต้นที่มีความเกี่ยวข้องกับธุรกิจของตนเอง เช่น กฎหมายแพ่งและ
พาณิชย์ ประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ บรรพ 3 ลักษณะ 22 หุ้นส่วนและบริษัท 
พระราชบัญญัติก าหนดความผิดเกี่ยวกับห้างหุ้นส่วนจดทะเบียน ห้างหุ้นส่วนจ ากัด บริษัทจ ากัด 
สมาคมและมลูนิธิ พ.ศ. 2551 พระราชบัญญัติการบัญชี พ.ศ. 2543  กฎหมายอาญาท่ีเกี่ยวข้อง
กับเรื่องการเงิน เช่น การออกเช็ค การฟอกเงิน  กฎหมายแรงงาน ที่เกี่ยวกับการจ้างแรงงาน
ต่างด้าว พระราชบัญญัติการประกันสังคม การเลิกจ้าง กฎหมายเรื่องภาษี ที่เก่ียวกับหน้าที่ของ
ธุรกิจในการช าระภาษีต่าง ๆ เช่น ภาษีรายได้ ภาษีมูลค่าเพ่ิม ภาษีหัก ณ ที่จ่าย ภาษีอากร ภาษี
บ ารุงท้องถิ่น กฎหมายหรือข้อบังคับอ่ืน ๆ เฉพาะธุรกิจ เช่น พระราชบัญญัติอาหาร 
พระราชบัญญัติควบคุมอาคาร พระราชบัญญัติส่งเสริมและรักษาคุณภาพสิ่งแวดล้อมแห่งชาติ
พระราชบัญญัติคุ้มครองผู้บริโภค เป็นต้น  
 ผู้บริหารทุกคนควรใส่ใจเรื่องกฎหมายและการเสียภาษีให้มาก โดยเฉพาะการยื่นงบ
การเงินของธุรกิจควรขอค าปรึกษาบริษัทผู้จัดท าบัญชีในเรื่องการจัดท างบการเงิน การยื่นงบ
การเงินประจ าปี การยื่นภาษีต่าง ๆ ตามที่กฎหมายและกรมสรรพากรก าหนด ส่วนใหญ่
ผู้บริหารกิจการขนาดเล็กจะไม่ใส่ใจให้ความส าคัญในเรื่องกฎหมาย  ห่วงแต่เรื่องการเสียภาษี
โดยใช้วิธีการหลบเลี่ยงภาษีอย่างถึงที่สุด เวลากิจการไปกู้เงินจากสถาบันการเงินก็เลยถูกปฏิเสธ
เพราะงบการเงินที่ขาดทุนเกิน ท าให้มีปัญหาอย่างต่อเนื่องจนต้องจดเลิกกิจการไปจ านวนมาก 
(กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม, 2563)   
 

2.  กฎหมายแพ่งและพาณิชย์ ประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ บรรพ 3 
ลักษณะ 22 หุ้นส่วนและบริษัท 
 
    การจัดตั้งห้างหุ้นส่วนหรือบริษัทนั้น คือสัญญาซึ่งบุคคลตั้งแต่สองคนขึ้นไปตกลง
ร่วมกันเพ่ือกระท ากิจการร่วมกัน ด้วยประสงค์จะแบ่งปันก าไรอันจะพึงได้แต่กิจการที่ท านั้น  
โดยห้างหุ้นส่วนหรือบริษัท คือ ห้างหุ้นส่วนสามัญ ห้างหุ้นส่วนจ ากัด และบริษัทจ ากัด การจด
ทะเบียนห้างหุ้นส่วนและบริษัท การจัดตั้งต้องปฏิบัติตามก าหนดหลักเกณฑ์และวิธีการในการ
จดทะเบียนห้างหุ้นส่วนและบริษัทจ ากัด ดูกฎกระทรวงจัดตั้งส านักงานทะเบียนหุ้นส่วนบริษัท 
แต่งตั้งนายทะเบียนและก าหนดหลักเกณฑ์และวิธีการในการจดทะเบียนห้างหุ้นส่วนและบริษัท
จ ากัด (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2553  ดูกฎกระทรวงก าหนดอัตราค่าธรรมเนียมการจดทะเบียน การขอ
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ตรวจเอกสาร การขอส าเนาเอกสารพร้อมค ารับรองและค่าธรรมเนียมอ่ืนที่เกี่ยวกับห้างหุ้นส่วน
และบริษัทจ ากัด (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2551  และดูกฎกระทรวงลดอัตราค่าธรรมเนียมส าหรับห้าง
หุ้นส่วนและบริษัทจ ากัดในพ้ืนที่เขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจ พ.ศ. 2552   โดยจะขอสรุป
สาระส าคัญของการจัดตั้งองค์กรธุรกิจในปัจจุบันดังนี้ 
 2.1 ห้างหุ้นส่วนสามัญ  คือ ห้างหุ้นส่วนประเภทซึ่งผู้เป็นหุ้นส่วนหมดทุกคนต้องรับ
ผิดร่วมกันโดยไม่มีจ ากัด ความเกี่ยวพันระหว่างผู้เป็นหุ้นส่วนด้วยกันเอง ทุกคนต้องมีสิ่งหนึ่งสิ่ง
ใดมาลงหุ้นด้วยในห้างหุ้นส่วนสิ่งที่น ามาลงด้วยนั้น จะเป็นเงินหรือทรัพย์สินสิ่งอ่ืนหรือลง
แรงงานก็ได้ การจดทะเบียนห้างหุ้นส่วนสามัญ ประกอบไปด้วย   
 1. ชื่อห้างหุ้นส่วน 
 2. วัตถุท่ีประสงค์ของห้างหุ้นส่วน 
 3. ที่ตั้งส านักงานแห่งใหญ่และสาขาทั้งปวง 
 4. ชื่อและที่ส านักกับทั้งอาชีวะของผู้เป็นหุ้นส่วนทุกๆ คน ถ้าผู้เป็นหุ้นส่วนคนใดมีชื่อ
ยี่ห้อก็ให้ลงทะเบียนทั้งชื่อและยี่ห้อด้วย 
 5. ชื่อหุ้นส่วนผู้จัดการ ในเมื่อได้แต่งตั้งให้เป็นผู้จัดการแต่เพียงบางคน 
 6. ถ้ามีข้อจ ากัดอ านาจของหุ้นส่วนผู้จัดการประการใดให้ลงไว้ด้วย 
 7. ตราซึ่งใช้เป็นส าคัญของห้างหุ้นส่วน 
  
 2.2 หุ้นส่วนจ ากัด คือ ห้างหุ้นส่วนประเภทหนึ่ง คือ ผู้เป็นหุ้นส่วนคนเดียวหรือหลาย
คนซึ่งมีจ ากัดความรับผิดเพียงไม่เกินจ านวนเงินที่ตนรับจะลงหุ้นในห้างหุ้นส่วนนั้น และผู้เป็น
หุ้นส่วนคนเดียวหรือหลายคนซึ่งต้องรับผิดร่วมกันในบรรดาหนี้ของห้างหุ้นส่วนไม่มีจ ากัด
จ านวน ห้างหุ้นส่วนจ ากัดจะตอ้งจดทะเบียนประกอบด้วยรายการต่อไปนี้ คือ 
 1. ชื่อห้างหุ้นส่วน 
 2. ข้อแถลงความว่าเป็นห้างหุ้นส่วนจ ากัด และวัตถุที่ประสงค์ของห้างหุ้นส่วนนั้น 
 3. ที่ตั้งส านักงานแห่งใหญ่และส านักงานสาขาทั้งปวง 
  4. ชื่อ ยี่ห้อ ส านัก และอาชีวะของผู้เป็นหุ้นส่วนจ าพวกจ ากัดความรับผิด และจ านวน
เงินซึ่งเขาเหล่านั้นได้ลงหุ้นด้วยในห้างหุ้นส่วน 
 5. ชื่อ ยี่ห้อ ส านัก และอาชีวะของผู้เป็นหุ้นส่วนจ าพวกไม่จ ากัดความรับผิด 
 6. ชื่อหุ้นส่วนผู้จัดการ 
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 7. ถ้ามีข้อจ ากัดอ านาจหุ้นส่วนผู้จัดการอันจะผูกพันห้างหุ้นส่วนนั้นประการใดให้ลงไว้
ด้วยข้อความซึ่งลงทะเบียนนั้น   
 2.3 บริษัทจ ากัด คือ บริษัทประเภทซึ่งตั้งขึ้นด้วยแบ่งทุนเป็นหุ้นมีมูลค่าเท่า ๆ กัน โดย
มีผู้ถือหุ้นต่างรับผิด จ ากัดเพียงไม่เกินจ านวนเงินที่มีมูลค่าของหุ้นที่ ตนถือครอง โดยมี
รายละเอียดปรากฏในหนังสือบริคณห์สนธิ นั้น ต้องมีรายการดังต่อไปนี้ คือ 
 1.  ชื่อบริษัททีจ่ะตั้งข้ึน ซึ่งต้องมีค าว่า"จ ากัด"ไว้ปลายชื่อนั้นด้วยเสมอไป 
 2.  ที่ส านักงานของบริษัทซึ่งบอกทะเบียนนั้นจะตั้งอยู่ ณ ที่ใดในพระราชอาณาเขต 
 3.  วัตถุท่ีประสงค์ท้ังหลายของบริษัท 
 4.  ถ้อยค าที่แสดงว่า ความรับผิดชอบของผู้ถือหุ้นจะมีจ ากัด 
 5. จ านวนทุนเรือนหุ้นซึ่งบริษัทคิดก าหนดจะจดทะเบียนแบ่งออกเป็นหุ้นมีมูลค่า
ก าหนดหุ้นละเท่าไร 
 6. ชื่อ ส านักงาน   และลายมือชื่อของบรรดาผู้เริ่มก่อการ ทั้งจ านวนหุ้นซึ่งต่างคนต่าง
เข้าชื่อซื้อไว้คนละเท่าใด 
  หนังสือบริคณห์สนธินั้น จะต้องท าเป็นต้นฉบับไว้ไม่น้อยกว่าสองฉบับ และให้ลง
ลายมือชื่อของบรรดาผู้เริ่มก่อการ และลายมือชื่อทั้งปวงนั้นให้มีพยานลงชื่อรับรองด้วยสองคน 
โดยให้น าฉบับหนึ่งไปจดทะเบียนและมอบไว้ ณ หอทะเบียนในส่วนพระราชอาณาเขต ซึ่งบอก
ไว้ว่าจะบอกทะเบียนตั้งส านักงานของบริษัทนั้น (กรมพัฒนาธุรกิจการค้า, 2563) 
 

3. พระราชบัญญัติก าหนดความผิดเกี่ยวกับห้างหุน้ส่วนจดทะเบียน ห้างหุน้ส่วน
จ ากัด บริษัทจ ากัด สมาคมและมูลนิธิ พ.ศ. 2551 
 
 ความผิดเกี่ยวกับห้างหุ้นส่วนจดทะเบียน ห้างหุ้นส่วนจ ากัด และบริษัทจ ากัด  ภายใต้
พระราชบัญญัติก าหนดความผิดเกี่ยวกับห้างหุ้นส่วนจดทะเบียน ห้างหุ้นส่วนจ ากัด บริษัทจ ากัด 
สมาคมและมูลนิธิ พ.ศ. 2551 โดยมีการปรับปรุงแก้ไขเพ่ิมเติมรายละเอียดและสาระส าคัญ  ซึ่ง
ในบทนี้จะขอกล่าวถึง การด าเนินงานของห้างหุ้นส่วนจดทะเบียน ห้างหุ้นส่วนจ ากัด หรือบริษัท
จ ากัด  ซึ่งเป็นสิ่งจ าเป็นที่ผู้บริหารองค์กรในปัจจุบันจะต้องให้ความส าคัญ หากผู้บริหารไม่มี
ความรู้อาจท าให้เสียหายเกิดผลกระทบต่อประโยชน์ ทรัพย์สิน  การด าเนินงานของห้างหุ้นส่วน
จดทะเบียน ห้างหุ้นส่วนจ ากัดหรือบริษัทจ ากัด  โดย พรบ. นี้จะกล่าวถึงการบริหารเจ้าหนี้ สิทธิ
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ของเจ้าหนี้  การบังคับการช าระหนี้  ตลอดจนสิทธิเรียกร้องให้ช าระหนี้ ย้าย ซ่อน หรือโอน
ทรัพย์สิน  และการกระท า เพ่ือแสวงหาประโยชน์ที่ไม่ชอบด้วยกฎหมาย เพ่ือตนเองหรือผู้อ่ืน
อันเป็นการเสียหาย ต้องระวางโทษตามกฎหมาย  หรือการท าให้เสียหาย ท าลาย เปลี่ยนแปลง 
ตัดทอน หรือปลอม บัญชี เอกสาร หรือหลักประกันของห้างหุ้นส่วนหรือบริษัท   หรือลง
ข้อความเท็จ ไม่ลงข้อความส าคัญในบัญชี หรือเอกสารที่ข้อง หรือการปกปิดข้อความอันเป็น
สาระส าคัญ เพ่ือไม่ให้ผู้มีส่วนได้เสียในห้างหุ้นส่วนหรือบริษัทนั้นให้ขาดประโยชน์ รวมถึง
รายละเอียดการประชุมและ   ก าหนดค่าแรงงาน หรือทรัพย์สินที่น ามาลงในห้างหุ้นส่วนจด
ทะเบียน ห้างหุ้นส่วนจ ากัด หรือบริษัทจ ากัด แทนเงินค่าหุ้น โดยผู้บริหารจะต้องตระหนักให้
เรื่องของการละเว้นในการกระท าที่อาจจะท าให้เกิดผลกระทบ ฉะนั้นจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้อง
ศึกษาและปฏิบัติตามอย่างเคร่งครัดมากท่ีสุด  (คลังสารสนเทศของสถาบันนิติบัญญัติ. ออนไลน์)  
 

4. พระราชบัญญัติการบัญชี พ.ศ. 2543   
 กฎหมายว่าด้วยการบัญชีฉบับปัจจุบัน มีหลักการเก่ียวกับการท าบัญชีหลายประการ ที่
ยังไม่สอดคล้องกับความก้าวหน้าทางการบัญชี และไม่สอดคล้องกับสถานการณ์ทางเศรษฐกิจ
การค้าที่เปลี่ยนแปลงไป รวมทั้งเพ่ือให้มีการจัดท าบัญชีและงบการเงินให้เป็นไปตามความเป็น
จริงได้มาตรฐาน การบัญชี และสอดคล้องกับหลักปฏิบัติสากลซึ่งจะท าให้กิจการและ
บุคคลภายนอกได้ใช้ข้อมูลทางการบัญชีเพ่ือประกอบการตัดสินใจทางธุรกิจได้อย่างมั่นใจ  
 
 4.1 สาระส าคัญของพระราชบัญญัติการบัญชี พ.ศ. 2543  
  1. ก าหนดให้ธุรกิจทั้งนิติบุคคลและบุคคลธรรมดาที่ประกอบธุรกิจ ตามประเภทที่
รัฐมนตรีประกาศก าหนดต้องจัดท าบัญชี  ก าหนดให้นิติบุคคลทั้งที่จดทะเบียน ตามกฎหมาย
ไทยและต่างประเทศที่ประกอบธุรกิจในประเทศไทยและกิจการร่วมค้าตามประมวลรัษฎากร
เป็นผู้มีหน้าที่จัดท าบัญชี   
      2. ก าหนดให้ผู้ท าบัญชีต้องเข้ามามีส่วนรับผิดชอบในการจัดท าบัญชีของธุรกิจโดย
แบ่งแยกหน้าที่และความรับผิดชอบระหว่างผู้ท าบัญชีและผู้มีหน้าที่จัดท าบัญชีให้ชัดเจน   
   3. ก าหนดความรับผิดชอบของผู้มีหน้าที่จัดท าบัญชี ในการจัดให้มีการท าบัญชี
และงบการเงินให้ถูกต้องตามที่กฎหมายก าหนด และมีหน้าที่ต้องจัดส่งเอกสารประกอบการ
ลงบัญชีให้ผู้ท าบัญชีเพ่ือจัดท าบัญชีให้ถูกต้องตามความเป็นจริง และตามมาตรฐานการบัญชี
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และยื่นงบการเงิน ที่ได้รับการตรวจสอบและให้ความเห็นของผู้สอบบัญชี รับอนุญาตแล้ว 
รวมทั้งจัดให้มีผู้ท าบัญชีที่มีคุณสมบัติตามท่ีอธิบดีกรมพัฒนาธุรกิจการค้าประกาศก าหนด 
            4. ผู้ท าบัญชี คือ ผู้รับผิดชอบในการท าบัญชีของผู้มีหน้าที่จัดท าบัญชีไม่ว่าจะได้ 
กระท าในฐานะเป็นลูกจ้างของผู้มีหน้าที่จัดท าบัญชีหรือไม่  ซึ่งได้แก่ พนักงานบัญชีของบริษัท 
หรือ ผู้รับจ้างท าบัญชีอิสระหรือส านักงานรับท าบัญชี ต้องจัดท าบัญชีให้เป็นไปตามความจริง
ตามมาตรฐานการบัญชี โดยมีเอกสารหลักฐานที่เกี่ยวข้องสนับสนุนรายการให้ถูกต้องครบถ้วน 
      5. ก าหนดให้อธิบดีมีอ านาจก าหนดคุณสมบัติและเงื่อนไขของการเป็นผู้ท าบัญชี
รวมทั้งก าหนดข้อยกเว้นให้ผู้มี หน้าที่จัดท าบัญชี หรือผู้ท าบัญชีไม่ต้องปฏิบัติตามมาตรฐานการ
บัญชีในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง หรือส่วนใดส่วนหนึ่ง 
  6. ก าหนดยกเว้นให้งบการเงินของผู้มีหน้าที่จัดท าบัญชีที่เป็นห้างหุ้นส่วนจด
ทะเบียน ที่มี ทุน สินทรัพย์หรือรายได้ ไม่เกินที่ก าหนดในกฎกระทรวง ไม่ต้องได้รับตรวจสอบ
โดยผู้สอบบัญชี 
            7. ลดภาระของธุรกิจในการจัดเก็บบัญชีและเอกสารประกอบการลงบัญชีจาก 10 
ปี เหลือ 5 ปีและในกรณีจ าเป็น อธิบดีโดยความเห็นชอบของรัฐมนตรีขยายระยะเวลาจัดเก็บได้
แต่ต้องไม่เกิน 7 ปี 
  8. ปรับปรุงข้อก าหนดต่าง ๆ ให้สอดคล้องกับระบบการจัดท าบัญชีด้วย
คอมพิวเตอร์ เช่น การเก็บรักษาบัญชีการลงรายการในบัญชี เป็นต้น 
      9. ปรับปรุงบทก าหนดโทษให้เหมาะสม ครอบคลุมถึงผู้มีหน้าที่จัดท าบัญชี ผู้ท า
บัญชี และ ผู้ที่เก่ียวข้องและให้ อธิบดีหรือผู้ซึ่งอธิบดีมอบหมายมีอ านาจ 
            10. เปรียบเทียบปรับได้ส าหรับความผิดที่มี โทษปรับเพียงอย่างเดียว หรือมีโทษ
จ าคุกไม่เกินหนึ่งเดือน เพ่ือลดขั้นตอนปฏิบัติและสะดวกต่อ ผู้ประกอบธุรกิจ 
      11. ก าหนดบทเฉพาะกาล ยกเว้นให้ผู้ที่ประกอบอาชีพเป็นผู้ท าบัญชีอยู่ก่อนแล้ว 
แต่ไม่มีคุณสมบัติตามที่อธิบดี ก าหนด สามารถประกอบอาชีพต่อไปได้หากได้ประกอบอาชีพอยู่
ก่อนแล้ว ไม่น้อยกว่า 5 ปี โดยให้แจ้งต่อ กรมพัฒนาธุรกิจการค้า พร้อมทั้งเข้าอบรมและส าเร็จ
การอบรมตามหลักเกณฑ์และระยะเวลาที่ก าหนดก็จะสามารถท าบัญชีต่อไปได้ ตามข้อบังคับ
ของ พ.ร.บ.นี้ใช้บังคับ 
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        4.2 ประโยชน์ของพระราชบัญญัติการบัญชี การบัญชี ต่อการบริหารองค์กร 
  ผู้บริหารจ าเป็นอย่างมากต้องเรียนรู้เกี่ยวกับความรู้ทางด้าน พ.ร.บ.การบัญชี แนว
ปฏิบัติอันเป็นประโยชน์ต่อการบริหารงานองค์กรสามารถสรุปได้ดังนี้ 
         1. ท าให้คุณภาพของการจัดท าบัญชีของภาคธุรกิจมีมาตรฐานยิ่งขึ้น มีการเปิดเผย
ข้อมูลอย่างเพียงพอ ซึ่งจะส่งผลดีต่อเศรษฐกิจการค้าของประเทศโดยรวมและเป็นประโยชน์ต่อ
ผู้ใช้ข้อมูลงบการเงิน 
    2. เป็นการยกมาตรฐานของนักบัญชีและให้นักบัญชีเข้ามามีส่วนรับผิดชอบใน
การจัดท าบัญชีให้ถูกต้อง 
    3. เป็นการลดภาระของภาคเอกชนลง และสอดคล้องกับระบบการจัดท าบัญชี
ของภาคธุรกิจ ที่พัฒนาไปตามความเจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยี 
    4. วิธีด าเนินการในการก าหนดหลักเกณฑ์ปฏิบัติต่าง ๆ โดยที่ พ.ร.บ. การบัญชี 
พ.ศ. 2543 มีบทบัญญัติหลายมาตราที่มอบอ านาจให้รัฐมนตรีหรือ อธิบดีกรมพัฒนาธุรกิจ
การค้า ไปออกกฎกระทรวงหรือประกาศก าหนดหลักเกณฑ์ปฏิบัติ  (กรมพัฒนาธุรกิจการค้า, 
2563)   
 

5.  กฎหมายอาญาที่เกี่ยวข้องกับการเงิน  
 กฎหมายอาญาเกี่ยวกับการเงิน เป็นกฎหมายที่ก าหนดหน้าที่ สิทธิ และความ
รับผิดชอบที่ออกมาเพ่ือบังคับใช้กับภาคการเงิน กล่าวถึงกฎหมายทั้งหมดที่เกี่ยวข้องกับการเงิน 
อาจจะต้องใช้เวลาเป็นอย่างมากเพ่ือให้ได้ข้อมูลที่ครบถ้วน ดังนั้นในบทนี้จะขอกล่าวถึง  
พระราชบัญญัติว่าด้วยความผิดอันเกิดจากการใช้เช็ค พ.ศ. 2534  และพระราชบัญญัติป้องกัน
และปราบปรามการฟอกเงิน (ฉบับที่ 5) พ.ศ.2558 ซึ่งมีเนื้อหาสาระที่ส าคัญในการบริหาร
องค์กรในปัจจุบัน  โดยมีรายละเอียดดังนี้  
 
         5.1  พระราชบัญญัติว่าด้วยความผิดอันเกิดจากการใช้เช็ค พ.ศ. 2534 
   พระราชบัญญัติว่าด้วยความผิดอันเกิดจากการใช้เช็คใช้บังคับมานานโดยมีการ  
ปรับปรุงให้มีบทบัญญัติชัดเจนในการด าเนินงานการออกเช็ค เพ่ือให้มีผลผูกพันและบังคับช าระ
หนี้ได้ตามกฎหมาย และรวมถึงการก าหนดโทษและคดีความผิดตามพระราชบัญญัติ ซึ่งมีเนื้อหา 
ที่ส าคัญดังนี ้
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1. สาระส าคัญของพระราชบัญญัติ การช าระหนี้เงินโดยการออกเช็คเป็นที่นิยม 
อย่างกว้างขวาง โดยการสั่งจ่ายเช็คที่จะเป็นความผิดตามพระราชบัญญัตินี้ เช่น เจตนาที่จะ
ไม่ให้มีการใช้เงินตามเช็คนั้น ในขณะที่ออกเช็คนั้นไม่มีเงินอยู่ในบัญชี ให้ใช้เงินมีจ านวนสูงกว่า
จ านวนเงินที่มีอยู่ในบัญชี ถอนเงินทั้งหมดหรือแต่บางส่วนออกจากบัญชี จนจ านวนเงินเหลือไม่
เพียงพอที่จะใช้เงินตามเช็คนั้นได้ ห้ามธนาคารมิให้ใช้เงินตามเช็คนั้นโดยเจตนาทุจริต  ความผิด
อันเกิดจากการใช้เช็คตามพระราชบัญญัตินี้จะเป็นความผิดก็ต่อเมื่อ ได้มีการยื่นเช็คเพ่ือให้ใช้
เงินโดยชอบด้วยกฎหมาย และธนาคารได้ปฏิเสธไม่ใช้เงินตามเช็คนั้น โดยความผิดดังกล่าวมี
โทษปรับหรือจ าคุกตาม พรบ.   
 2. ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ  องค์กรธุรกิจจะต้องมีความรู้ในเรื่องประเด็นการจ่าย
เช็คต่าง ๆ อันเป็นประโยชน์ส าหรับการก าหนดเวลาในการบริหารเงินสด  เพื่อให้ทราบถึงสภาพ
คล่องขององค์กรในการหมุนเวียนเงินสด  และสามารถจัดสรรเงินสดที่มีอยู่ เพ่ือน าไปใช้ในส่วน
ที่จ าเป็นก่อน  ที่ส าคัญมีความปลอดภัยมากกว่าการน าเงินสดไปช าระหนี่ตามกฎหมาย และ
สามารถตรวจสอบรายการย้อนหลังได้ง่ายกว่าการท ารายการเงินสด  เพราะมีหลักฐานการท า
ธุรกรรมกับทางธนาคารที่มีความน่าเชื่อถือ(ศูนย์ข้อมูลกฎหมายกลาง ส านักงานคณะกรรมการ
กฤษฎีกา, 2563) 
 
5.2 พระราชบัญญัติป้องกันและปราบปรามการฟอกเงิน (ฉบับท่ี 5) พ.ศ.2558 
 องค์กรธุรกิจไม่ว่าจะเป็นกิจการขนาดเล็กหรือขนาดใหญ่ จะต้องมีองค์ความรู้ทั้งในด้าน
ความรู้เกี่ยวกับความผิดเกี่ยวการกฎหมายการป้องกันและการฟอกเงิน  ปัจจุบนัไดมี้การใช ้ 
พระราชบญัญัติป้องกันและปราบปรามการฟอกเงิน (ฉบบัท่ี 5) พ.ศ.2558 เป็นแนวทางใน
การบริหารจัดการองค์การในการด าเนินธุรกิจเพ่ือให้เกิดความซื่อสัตย์และโปร่งใสซึ่งเป็นแนว
ทางการบริหารที่ส าคัญยิ่งในสังคมปัจจุบัน ในบทนี้จะขอกล่าวถึงประเด็นสาระส าคัญของ พรบ. 
ดังกล่าวเกี่ยวกับการน ามาใช้เป็นแนวทางการบริหารองค์กร ในด้านการซื้อขายหลักทรัพย์ตาม
กฎหมาย  หรือความผิดเกี่ยวกับการกระท าอันไม่เป็นธรรมเกี่ยวกับสัญญา ซื้อขายล่วงหน้า  
ตลอดจนการให้เงินหรือทรัพย์สินที่ได้มาจากการกระท าซึ่งเป็นความผิดมูลฐานหรือความผิด
ฐานฟอกเงิน รวมถึงการได้มา ครอบครอง หรือใช้ทรัพย์สิน  เกี่ยวกับการน าเงินตรา ไม่ว่าจะ
เป็นเงินตราในประเทศหรือเงินตราต่างประเทศตามกฎหมายว่าด้วยการควบคุมการแลกเปลี่ยน
เงินเข้าหรือออกไปนอกประเทศ  รวมไปถึงการสนับสนุน ทางการเงินแก่ผู้ก่อการก่อการร้าย             
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ลักษณะการกระท าความผิดที่ที่อาจส่งผลกระทบอย่างรุนแรงต่อ ความสงบเรียบร้อยและ  
ความมั่นคงของประเทศ ความสัมพันธ์ระหว่างประเทศ หรือระบบเศรษฐกิจการคลังของ
ประเทศ หรือเป็นการกระท าความผิดข้ามชาติหรือเป็นการกระท าขององค์กร  จากที่กล่าวมา
ผู้บริหารองค์กรจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องน าหลักการตาม พรบ.ไปปฏิบัติอย่างเคร่งครัดต่อไป 
(กองกฎหมาย ส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม,ออนไลน์) 
 

6. กฎหมายเกี่ยวกบัภาษี   
 ปัจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงกฎหมายที่เกี่ยวข้องในการด าเนินธุรกิจ ท าให้องค์กรจะต้อง
มีการศึกษาแนวทางการปฏิบัติตามให้ถูกต้องอยู่เสมอ โดยมีกฎหมายที่เก่ียวข้องกับภาษีท่ีส าคัญ 
โดยขอยกตัวอย่างภาษี ประกอบด้วย  
 
      6.1 ภาษีเงินได้นิติบุคคล 
 ผู้มีหน้าที่เสียภาษีเงินได้นิติบุคคล ได้แก่ บริษัทหรือห้างหุ้นส่วนนิติบุคคล ที่จดทะเบียน
ตามประมวลกฎหมายแพ่ง และพาณิชย์ และหมายความรวมถึงนิติบุคคลอ่ืนๆ ที่ไม่ได้จด
ทะเบียนตามประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์  บริษัทหรือห้างหุ้นส่วนนิติบุคคลที่ตั้งขึ้นตาม
กฎหมายไทย  เช่น บริษัทหรือห้างหุ้นส่วนนิติบุคคล บริษัท จ ากัด บริษัทมหาชน จ ากัด ห้าง
หุ้นส่วนจ ากัด ห้างหุ้นส่วนสามัญจดทะเบียน  และบริษัทหรือห้างหุ้นส่วนนิติบุคคลที่ตั้งขึ้นตาม
กฎหมายต่างประเทศ ซึ่งมีหน้าที่เสียภาษีเงินได้นิติบุคคลในประเทศไทย ก็ต่อเมื่อเข้าเงื่อนไขข้อ
ใดข้อหนึ่ง ดังนี้ 
               1. บริษัทหรือห้างหุ้นส่วนนิติบุคคลต่างประเทศนั้น เข้ามากระท ากิจการในประเทศ
ไทย   
               2. บริษัทหรือห้างหุ้นส่วนนิติบุคคลต่างประเทศนั้น กระท ากิจการในที่ อ่ืน  ๆ 
รวมทั้งในประเทศไทย   
               3. บริษัทหรือห้างหุ้นส่วนนิติบุคคลต่างประเทศนั้น กระท ากิจการอ่ืน ๆ รวมทั้งใน
ประเทศไทยและกิจการที่กระท านั้นเป็นกิจการขนส่งระหว่างประเทศ   
               4. บริษัทหรือห้างหุ้นส่วนนิติบุคคลต่างประเทศนั้น มิได้ประกอบกิจการในประเทศ
ไทย แต่ได้รับเงินได้พึงประเมินตามมาตรา 40 (2) (3) (4) (5) หรือ (6) ที่จ่ายจากหรือในประเทศ
ไทย (มาตรา 70) 
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               5.   บริษัทหรือห้างหุ้นส่วนนิติบุคคลต่างประเทศที่เสียภาษีเงินได้นิติบุคคลใน
ประเทศไทย ตามมาตรา 76 วรรคสอง และมาตรา 76 ทวิ แห่งประมวลรัษฎากร ได้จ าหน่าย
เงินก าไรหรือเงินประเภทอื่นท่ีกันไว้จากก าไร หรือถือได้ว่าเป็นเงินก าไรออกไปจากประเทศไทย   
               6.   บริษัทหรือห้างหุ้นส่วนนิติบุคคลต่างประเทศนั้น มิได้เข้ามาท ากิจการใน
ประเทศไทยโดยตรง หากแต่มีลูกจ้างหรือผู้ท าการแทนหรือผู้ท าการติดต่อ ในการประกอบ
กิจการในประเทศไทย ซึ่งเป็นเหตุให้ได้รับเงินได้หรือผลก าไรในประเทศไทย   
 
 6.2 ภาษีมูลค่าเพิ่ม  
 ผู้ประกอบกิจการที่มีรายรับจากการขายสินค้าหรือให้บริการเป็นปกติ  เกินกว่า 1.8 
ล้านบาทต่อปี ให้ยื่นค าขอจดทะเบียน ภายใน 30 วันนับแต่วันที่มีรายรับเกิน  และผู้ประกอบ
กิจการขายสินค้าหรือให้บริการ ซึ่งมีแผนงานที่สามารถพิสูจน์ได้ว่า ได้มีการด าเนินการ และ
เตรียมการประกอบกิจการอันเป็นเหตุให้ต้องมีการซื้อสินค้า หรือรับบริการที่อยู่ในบังคับต้อง
เสียภาษีมูลค่าเพ่ิม เช่น การก่อสร้างโรงงาน ก่อสร้างอาคารส านักงาน หรือการติดตั้งเครื่องจักร
ให้ยื่นค าขอจดทะเบียนภายในก าหนด 6 เดือนก่อนวันเริ่มประกอบกิจการ เว้นแต่มีสัญญาหรือ
หลักฐานจะด าเนินการก่อสร้าง ภายในเวลาที่เหมาะสม ผู้ประกอบการอยู่นอกราชอาณาจักร 
และได้ขายสินค้าหรือให้บริการในราชอาณาจักรเป็นปกติธุระ โดยมีตัวแทนอยู่ในราชอาณาจักร 
ให้ตัวแทนเป็นผู้มีหน้าที่รับผิดชอบการจดทะเบียน 
  ผู้ประกอบกิจการที่ได้รับยกเว้นภาษีมูลค่าเพ่ิมตามกฎหมาย แต่มีสิทธิแจ้งขอจด
ทะเบียนภาษีมูลค่าเพ่ิม ผู้ประกอบกิจการที่ได้รับยกเว้นภาษีมูลค่าเพ่ิมตามกฎหมาย แต่มีสิทธิ
แจ้งขอจดทะเบียนภาษีมูลค่าเพ่ิม ได้แก่  ผู้ประกอบกิจการขายสินค้าพืชผลทางการเกษตร สัตว์
ไม่ว่ามีชีวิตหรือไม่มีชีวิต ปุ๋ย ปลาป่นอาหารสัตว์ ยาหรือเคมีภัณฑ์ที่ใช้ส าหรับพืชหรือสัตว์ 
หนังสือพิมพ์ นิตยสาร หรือต าราเรียน ผู้ประกอบกิจการขายสินค้าหรือให้บริการ ซึ่งไม่ได้รับ
ยกเว้นภาษีมูลค่าเพ่ิมตามกฎหมายและมีรายรับไม่เกิน 1.8 ล้านบาทต่อปี การให้บริการขนส่ง
ในราชอาณาจักรโดยท่าอากาศยาน การส่งออกของผู้ประกอบการในเขตอุตสาหกรรมส่งออก
ตามกฎหมายว่าด้วยการนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทยการให้บริการขนส่งน้ ามันเชื้อเพลิง
ทางท่อในราชอาณาจักรให้ผู้ประกอบการยื่นค าขอแจ้งใช้สิทธิเพ่ือขอจดทะเบียนภาษีมูลค่าเพ่ิม 
ภ.พ. 01.1 จ านวน 1 ชุด 3 ฉบับ พร้อมกับค าขอจดทะเบียนภาษีมูลค่าเพ่ิม ภ.พ. 01 
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 6.3 ภาษีหัก ณ ที่จ่าย  
  การหักภาษี ณ ที่จ่าย เป็นมาตรการส าหรับเก็บภาษีล่วงหน้าตอนที่รับเงิน โดยทั่วไปจะ
ถูกหักภาษี ณ ที่จ่าย แล้วน าส่งกรมสรรพากร ทั้งนี่ข้ึนอยู่กับตัวบุคคลหรือประเภทของเงินที่จ่าย  
การหักภาษีล่วงหน้าจะช่วยท าให้กิจการไม่ต้องมีการแบกรับภาษีเป็นก้อนใหญ่ เพราะมีจ่ายไว้
ล่วงหน้า  และเป็นการการันตีให้ภาครัฐสามารถจัดเก็บภาษีได้ทันเวลาตามที่ก าหนด  เช่น กรณี
การจ่ายค่าจ้างในรูปแบบของเงินเดือน กิจการสามารถค านวณภาษีหัก ณ ที่จ่ายได้โดยค านวณ
ฐานภาษีตลอดทั้งปี   กิจการเป็นคนท าหน้าที่หักจากเงินที่จ่ายและส่งให้สรรพากร หรือบุคคล
ธรรมดาก็สามารถเป็นคนจ่ายภาษีชนิดนี้ได้ ขึ้นอยู่ว่าเงินที่เราจ่าย  โดยมีค่าใช้จ่ายตาม พรบ.
ก าหนดและอัตราการเสียภาษี ก็จะแตกต่างกัน ประเภทค่าใช้จ่ายหลัก ๆ  ที่ต้องด าเนินการจ่าย
ภาษีหัก ณ ที่จ่าย  คือ 

1. ค่าจา้งและเงินเดือน 
2. จ้างท างานหรือบริการ 
3. จ้างรับเหมา ท าของ  
4. จ้างบริหารวิชาชีพอิสระ 
5. ค่าเช่าอสังหาริมทรัพย์ 
6. ค่าโฆษณา 
7. ค่าขนส่ง  

  
 6.4 ภาษีธุรกิจเฉพาะ 
 ภาษีธุรกิจเฉพาะ คือ ภาษีประเภทหนึ่งที่มีความส าคัญที่ผู้บริหารจะต้องทราบถึงการ
ก าหนดภาษีที่พิเศษมากกว่า ภาษีมูลค่าเพ่ิม จะมีการจัดเก็บจากกิจกรรมการซื้อขายสินค้าและ
ให้บริการเช่นเดียวกันกับภาษีมูลค่าเพ่ิม แต่จะมีความแตกต่างกัน คือ ถ้ากิจการต้องมีการเสีย
ภาษีธุรกิจเฉพาะไม่ต้องมีการเสียภาษีมูลค่าเพ่ิม หรือหากเสียมูลค่าเพ่ิมไม่จ าเป็นจะต้องจ่าย
ภาษีธุรกิจเฉพาะ เพ่ือท าการจัดเก็บภาษีที่กิจการที่จัดเก็บภาษีได้ยาก เช่น กิจการทางด้าน
การเงิน แต่อาศัยหลักการพ้ืนฐานการจัดเก็บภาษีในลักษณะภาษีมูลค่าเพ่ิม เช่น ตราสารที่
กิจการต้องเสียภาษีธุรกิจเฉพาะ ได้รับการยกเว้นไม่ต้องท าการปิดอากรแสตมป์  กิจการที่
จะต้องเสียภาษีธุรกิจเฉพาะได้แก่   

        1.   การธนาคาร ตามกฎหมายว่าด้วยการธนาคารพาณิชย์ หรือกฎหมายเฉพาะ 
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        2.   การประกอบธุรกิจเงินทุน ธุรกิจหลักทรัพย์ ธุรกิจเครดิตฟองซิเอร์ การ
ประกอบ ธุรกิจเงินทุน   

        3.   การรับประกันชีวิต ตามกฎหมายว่าด้วยการประกันชีวิต 
        4.   การรับจ าน า ตามกฎหมายว่าด้วยโรงรับจ าน า 
        5.   การประกอบกิจการโดยปกติเยี่ยงธนาคารพาณิชย์ เช่น การให้กู้ยืมเงินค้ า 

ประกัน แลกเปลี่ยนเงินตรา ออก ซื้อ หรือขายตั๋วเงิน หรือรับส่งเงินไปต่างประเทศด้วยวิธีต่าง   
(ยุทธนา ศรีสวัสดิ์, 2563)  

 
       6.5  ภาษีบ ารุงท้องถิ่น   
 เป็นภาษี ที่จัดเก็บที่ดิน ตามราคาปานกลางที่ดินและตามบัญชีอัตราภาษีบ ารุงท้องที่
ที่ดินที่ต้องเสียภาษีบ ารุงท้องที่ ได้แก่ ที่ดินที่เป็นของบุคคลหรือคณะบุคคล ไม่ว่าจะเป็นบุคคล
ธรรมดาหรือนิติบุคคลซึ่งมีกรรมสิทธิ์ในที่ดิน หรือสิทธิครอบครองอยู่ในที่ดินที่ไม่เป็นกรรมสิทธิ์
ของเอกชนที่ดินที่ต้องเสียภาษีบ ารุงท้องที่ ได้แก่ พ้ืนที่ดิน และพ้ืนที่ที่เป็นภูเขาหรือที่มีน้ า โดย
ไม่เป็นที่ดินที่เจ้าของที่ดินได้รับการยกเว้นภาษีหรืออยู่ในเกณฑ์ลดหย่อนผู้มีหน้าที่เสียภาษีบ ารุง
ท้องที่ ผู้ที่เป็นเจ้าของที่ดิน  มีหน้าที่เสียภาษีส าหรับปีนั้น การยื่นแบบแสดงรายการเพ่ือเสีย
ภาษีบ ารุงท้องที่ ให้เจ้าของที่ดินที่มีหน้าที่เสียภาษีบ ารุงท้องที่ยื่นแบบแสดงรายการที่ดิน ณ 
ส านักงานท้องที่ของรัฐที่ด าเนินการจัดเก็บภาษี ตามพระราชบัญญัติภาษีที่ดินและสิ่งปลูกสร้าง 
พ.ศ. 2562    
 

7. กฎหมายทรัพย์สินทางปัญญา 
 การออกแบบผลิตภัณฑ์หรือออกแบบสัญลักษณ์ต่าง ๆ ในองค์กรเพ่ือแสดงความเป็นผู้
ที่มีส่วนเกี่ยวข้องนั้น โดยมีกฎหมายที่เก่ียวข้องกับทรัพสินฑ์ทางปัญญา  เช่น  
 7.1 เครื่องหมายการค้า  
 เครื่องหมายการค้า ตาม พระราชบัญญัติเครื่องหมายการค้า พ.ศ. 2534 แก้ไขเพ่ิมเติม
โดยพระราชบัญญัติเครื่องหมายการค้า (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2543 และแก้ไขเพ่ิมเติมโดย
พระราชบัญญัติเครื่องหมายการค้า (ฉบับที่ 3) พ.ศ. 2559  กล่าวว่า “เครื่องหมาย” หมายถึง   
ภาพถ่าย ภาพวาด ภาพประดิษฐ์ ตรา ชื่อ ค า ข้อความ ตัวหนังสือ ตัวเลข ลายมือชื่อ กลุ่มของสี 
รูปร่างหรือรูปทรงของวัตถุ เสียง หรือสิ่งเหล่านี้ อย่างหนึ่งหรือหลายอย่างรวมกัน  และค าว่า 
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“เครื่องหมายการค้า” หมายถึง เครื่องหมายที่ใช้หรือจะใช้เป็นที่หมายหรือเกี่ยวข้องกับสินค้า 
เพ่ือแสดงว่าสินค้าที่ใช้เครื่องหมายของเจ้าเครื่องหมายการค้านั้นแตกต่างกับสินค้าที่ ใช้
เครื่องหมายการค้าของบุคคลอ่ืนจาก พรบ. เครื่องหมายการค้า สามารถสรุปประเภทของ
เครื่องหมายการค้า ออกเป็น  4  ประเภท   
 1. เครื่องหมายการค้า คือ  เครื่องหมายที่ใช้เป็นที่หมายหรือเกี่ยวข้องกับสินค้าที่ใช้
เครื่องหมายนั้นแตกต่างกับสินค้าท่ีใช้เครื่องหมายการค้าของบุคคลอ่ืน เช่น  ซันไลน์ คอมฟอร์ท 
ไฮยีน มาจิคคลีน  เป็นต้น  
 2. เครื่องหมายบริการ  คือ  เครื่องหมายที่ใช้เป็นเครื่องหมายหรือเกี่ยวข้องกับบริการ 
เพ่ือแสดงว่าบริการที่ใช้เครื่องหมายนั้นแตกต่างกันบริหารที่ใช้เครื่องหมายบริการของบุคคลอ่ืน 
เช่น เครื่องหมายธนาคาร  ตัวอย่าง ธนาคารกสิกรไทย  ธนาคารกรุงเทพ  และสายการบิน  
 3. เครื่องหมายรับรอง คือ เครื่องหมายที่เจ้าของเครื่องหมายรับรองหรือจะใช้เป็นที่หมาย
หรือบริการของบุคคลอ่ืนเพ่ือเป็นการรับรองคุณภาพของสินค้า หรือบริการนั้น เช่น มอก. GMP Q  
 4. เครื่องหมายร่วม คือ เครื่องหมายการค้าหรือเครื่องหมายบริการที่ใช้โดยบริษัทหรือ
วิสาหกิจในกลุ่ม เดียวกัน หรือโดยสมาชิกของสมาคม กลุ่มบุคคล  หรือองค์กรอ่ืนใดของรัฐ
เอกชน เช่น สโมสรไลอ้อน NBA 
   
 7.2 สิทธิบัตร อนุสิทธิบัตร และการออกแบบผลิตภัณฑ์ 
 สิทธิบัตร  คือ หนังสือส าคัญที่รัฐออกให้เพ่ือคุ้มครองการประดิษฐ์ หรือการออกแบบ
ผลิตภัณฑ์ ที่มีลักษณะตามที่กฎหมายก าหนด เป็นสิทธิพิเศษที่ให้ผู้ประดิษฐ์คิดค้นหรือ
ผู้ออกแบบผลิตภัณฑ์ มีสิทธิที่จะผลิตสินค้า จ าหน่ายสินค้าแต่เพียงผู้เดียว ในช่วงระยะเวลาหนึ่ง  
 ตาม พ.ร.บ. สิทธิบัตร (ฉบับที่ 3) พ.ศ. 2542 มาตรา 5. 4 พ.ร.บ. สิทธิบัตร (ฉบับที่ 3) 
พ.ศ. 2542 มาตรา 6  สามารถจ าแนกเป็น 2 ประเภท  ดังนี้ 

1.  สิทธิบัตรการประดิษฐ์ คือ หนังสือส าคัญที่รัฐออกให้เพื่อคุ้มครอง ผลงานความคิด 
สร้างสรรค์ท่ีเกี่ยวกับลักษณะองค์ประกอบ โครงสร้าง หรือกลไกของผลิตภัณฑ์ รวมทั้ง กรรมวิธี
ในการผลิต การเก็บรักษา หรือการปรับปรุงคุณภาพของผลิตภัณฑ์ให้ดีขึ้น หรือท าให้เกิด 
ผลิตภัณฑ์ขึ้นใหม่ท่ีแตกต่างไปจากเดิม  

2. สิทธิบัตรการออกแบบผลิตภัณฑ์ คือ หนังสือส าคัญที่รัฐออกให้ เพ่ือคุ้มครอง 
ผลงานความคิดสร้างสรรค์ที่เก่ียวกับรูปร่างลักษณะภายนอกรวมถึงลวดลาย 
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 อนุสิทธิบัตร คือ หนังสือส าคัญที่รัฐออกให้เพ่ือคุ้มครองการประดิษฐ์ เป็นความคิด
สร้างสรรค์ที่มีระดับการพัฒนาเทคโนโลยีไม่สูง และมีประโยชน์ใช้สอยมากขึ้น รวมทั้งกรรมวิธี
ในการผลิตการรักษาหรือปรับปรุงคุณภาพของผลิตภัณฑ์ให้ดีขึ้น หรือท าให้เกิดผลิตภัณฑ์ใหม ่ 
 การออกแบบผลิตภัณฑ์  การคิดสร้างสรรค์ ออกแบบสร้างขึ้นใหม่ แตกต่างจาก
ของเดิม หรือปรับปรุงตกแต่งของเดิม มีขั้นตอน วัสดุวิธีการ สอดคล้องกับลักษณะรูปแบบและ
คุณสมบัติของวัสดุ  
 จากข้อมูลของสิทธิบัตร อนุสิทธิบัตร และการออกแบบผลิตภัณฑ์สามารถแสดงความ
แตกต่างของลักษณะข้อมูลดังตารางที่  9.1    
 
ตารางท่ี 9.1 ตารางเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างสิทธิบัตร อนุสิทธิบัตร และการออกแบบ
ผลิตภัณฑ์   

สิทธิบัตร อนุสิทธิบัตร ออกแบบผลิตภัณฑ์ 
1. การคุ้มครองลักษณะ 

องค์ประกอบโครงสร้างหรือ
กลไกของผลิตภัณฑ์รวมทั้ง
กรรมวิธีในการผลิต การรักษา
หรือปรับปรุงคุณภาพของ
ผลิตภัณฑ์ 

2. มีการประดิษฐ์ที่มี 
ปรับปรุงออกเดิมหรือพัฒนา
ใหม่  

3. มีระบบการ 
ตรวจสอบสาระส าคัญก่อน
การให้สิทธิ 

4. อายุคุ้มครอง 20 ปี 

1. การคุ้มครองลักษณะ
องค์ประกอบโครงสร้างหรือ
กลไกของผลิตภัณฑ์รวมทั้ง
กรรมวิธีในการผลิต การ
รักษาหรือปรับปรุงคุณภาพ
ของผลิตภัณฑ์ 
2. การประดิษฐ์ที่มีการ
ปรับปรุงเพียงเล็กน้อยและมี
ประโยชน์มากขึ้นกว่า
สิทธิบัตร 
3. รับจดทะเบียน จะต้องท า
การยื่นภายใน 1 ปี หลังจด
ทะเบียนกับผู้มีส่วนได้เสีย 
4. อายุคุ้มครอง 6 ปี  

1. คุ้มครองรูปร่าง 
ผลิตภัณฑ์รวมถึงลวดลาย
หรือสีสันของผลิตภัณฑ์  
2. การคุ้มครองโครงสร้าง
ภายนอกผลิตภัณฑ์ 
3.ระบบตรวจสอบ 
4. อายุคุ้มครอง 10 ปี 

ที่มา :  กรมทรัพสินธ์ทางปัญญา   
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 7.3 ลิขสิทธิ์ 
 ลิขสิทธิ์ หมายถึง สิทธิแต่เพียงผู้เดียวที่จะกระท าการใด ๆ เกี่ยวกับงานที่สร้างสรรค์ 
ริเริ่มโดยการใช้สติปัญญาความรู้ ความสามารถ  ในการสร้างสรรค์ โดยไม่ลอกเลียนงานของ
ผู้อื่น ตามที่กฎหมายลิขสิทธิ์  
 การแจ้งข้อมูลลิขสิทธิ์ต่อกรมทรัพย์สินทางปัญญา  เพ่ือเป็นการแจ้งต่อหน่วยงาน
ราชการว่าองค์กรหรือบุคคลนั้นเป็นเจ้าของสิทธิ์ในผลงานลิขสิทธิ์ที่ โดยผู้แจ้งต้องรับรอง ว่าเป็น
เจ้าของผลงานที่น ามาแจ้งข้อมูลลิขสิทธิ์และหนังสือรับรองที่กรมทรัพย์สินทางปัญญาออกให้  
โดยสามารถแบ่งออกเป็น ประเภทของงานที่มีลิขสิทธิ์ ตามกฎหมายลิขสิทธิ์ ( ศูนย์ทรัพย์สิน
ทางปัญญาและบ่มเพาะวิสาหกิจ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, 2563) ดังนี้ 

1. งานวรรณกรรม เช่น หนังสือ สิ่งพิมพ์  
2. งานนาฏกรรม เช่น งานที่เก่ียวกับการร า การเต้น  
3. งานศิลปกรรม เช่น งานจิตรกรรม งานประติมากรรม  
4. งานดนตรีกรรม เช่น ค าร้อง ท านอง การเรียบเรียงเสียงประสาน  
5. งานสิ่งบันทึกเสียง เช่น เทปเพลง แผ่นคอมแพ็คดิสก์ (CD) ที่บันทึกข้อมูลเสียง  
6. งานโสตทัศนวัสดุ เช่น VCD DVD   ที่บันทึกข้อมูล 
7. งานภาพยนตร์ เช่น ภาพยนตร์   
8. งานแพร่เสียงแพร่ภาพ เช่น การกระจายเสียงวิทยุ การแพร่เสียง   
9. งานอ่ืน ๆ เช่น แผนกวรรณคดี แผนกวิทยาศาสตร์ หรือแผนกศิลปะ 

 
 7.4 ความลับทางการค้า  
  ความลับทางการค้า  คือ  ข้อมูลการค้าที่ยังไม่รู้จักกันโดยทั่วไปหรือไม่สามารถ
เข้าถึงข้อมูลได้ ซึ่งใช้เป็นประโยชน์ในการค้า โดยได้รับการคุ้มครองความลับและเจ้าของ
ความลับสามารถเลือกแจ้งข้อมูลความลับทางการค้า หรืออาจน าความลับไปเป็นหลักฐาน
ทางการด าเนินธุรกรรมกับสถาบันการเงินได้ ซึ่งถือได้ว่าสิ่งใดเป็นความลับทางการค้า ที่จะได้รับ
ความคุ้มครองตามกฎหมาย มีสาระส าคัญ 4 ส่วน  ดังนี้ 

1. เป็นข้อมูลการค้า   
2. เป็นข้อมูลซึ่งไม่เป็นที่รู้จักกันโดยทั่วไป 
3. เป็นข้อมูลที่มปีระโยชน์ในเชิงพาณิชย์ 
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4. ผู้ควบคุมมีมาตรการที่เก็บข้อมูล 
 

8. กฎหมายเกี่ยวกบัการคุ้มครองผู้บริโภค 
   8.1 พระราชบัญญัติคุ้มครองผู้บริโภค (ฉบับท่ี 4) พ.ศ. 2562  
  องค์กรธุรกิจปัจจุบันมีความส าคัญอย่างยิ่งที่จะต้องตระหนักถึง สิทธิ์ของผู้บริโภค
ภายใต้พระราชบัญญัติคุ้มครองผู้บริโภค (ฉบับที่ 4) พ.ศ. 2562  สาระส าคัญคือการกระท าใด ๆ  
ที่ไม่ก่อให้เกิดความเข้าใจผิดในแหล่งก าหนด  สภาพ คุณภาพ ปริมาณ หรือสาระส าคัญ 
เกี่ยวกับสินค้าหรือบริการ หรือการใช้ฉลากที่มีข้อความอันเป็นเท็จหรือข้อความที่รู้หรือควรรู้
ก่อให้เกิดความเข้าใจผิด  หลักการเกี่ยวกับการคุ้มครองผู้บริโภคในด้านความปลอดภัยของ
สินค้าและบริการ  สินค้าที่มีความปลอดภัย ไม่ผลิตสินค้าที่เป็นอันตราย ผู้ประกอบธุรกิจ
เกี่ยวกับสินค้า ไม่ว่าจะเป็นผู้ผลิต ผู้สั่งให้ผลิต ผู้น าเข้า ผู้จัดจ าหน่าย และผู้ขายสินค้า จึงต้อง
เป็นสินค้าที่ปลอดภัยเท่านั้น ในส่วนที่เกี่ยวกับบริการ ผู้ให้บริการก็จะต้องให้บริการที่ปลอดภัย
แก่ผู้บริโภคเช่นกัน หลักการดังกล่าว โดยเฉพาะในส่วนที่เกี่ยวกับสินค้า (นนทวัชร์ นวตระกูล
พิสุทธิ์, 2563)  
 
 8.2 พระราชบัญญัติ ขายตรงและตลาดแบบตรง (ฉบับท่ี 3) พ.ศ. 2560 
 การคุ้มครองผู้บริโภคให้ได้รับความเป็นธรรมในการซื้อสินค้าหรือรับบริการ โดยเฉพาะ
การซื้อสินค้าหรือบริการในธุรกิจขายตรง ซึ่งเป็นวิธีการจ าหน่ายสินค้าหรือบริการที่มีลักษณะ
เข้าถึงตัวผู้บริโภค โดยมีผู้ขายที่เรียกชื่อตามกฎหมายว่า ผู้จ าหน่ายอิสระหรือตัวแทนขายตรง 
ผู้น าสินค้าไปอธิบาย หรือสาธิตเกี่ยวกับสรรพคุณ คุณภาพของสินค้าแก่ผู้บริโภคโดยตรง  จาก 
พระราชบัญญัติ ขายตรงและตลาดแบบตรง (ฉบับที่ 3) พ.ศ. 2560 ที่มีการให้สิทธิคุ้มครองและ
แนวปฏิบัติส านักงานผู้ประกอบการหรือผู้ขายตรง (ส านักงานคณะกรรมการคุ้มครองผู้บริโภค , 
ออนไลน์) โดยสามารถสรุปสาระส าคัญได้ดังนี้  

1. การซื้อขายสินค้าหรือบริการ ผู้ประกอบธุรกิจขายตรงและผู้ประกอบธุรกิจ 
ตลาดแบบตรงต้องส่งมอบการซื้อขายให้แก่ผู้บริโภค วิธีการคืนสินค้า การรับประกันสินค้า หรือ
การเปลี่ยนสินค้าในกรณีมีความช ารุดบกพร่องแต่ถ้าหากผู้ประกอบธุรกิจไม่ได้ แจ้งให้มี
รายละเอียดในเอกสารดังกล่าวย่อมไม่มีผลผูกพันผู้บริโภค  

2. การซื้อสินค้าหรือบริการในธุรกิจขายตรงหรือตลาดแบบตรงนั้น กฎหมาย  
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ก าหนดให้ผู้บริโภคมีสิทธิ์เลิกสัญญาได้ โดยการส่งหนังสือแสดงเจตนาไปยังผู้ประกอบธุรกิจ
ภายใน 7 วัน นับแต่วันได้รับสินค้าหรือบริการ   
     3. เมื่อผู้บริโภคใช้สิทธิ์เลิกสัญญาตามกฎหมายก าหนดเป็นหน้าที่ของผู้บริโภค
ต้องเลือกปฏิบัติอย่างใดอย่างหนึ่ง เช่น ส่งคืนสินค้าไปยังผู้จ าหน่ายอิสระ  หรือเก็บรักษาสินค้า
ไว้ภายในระยะเวลา 21 วัน นับแต่วันที่ใช้สิทธิ์เลิกสัญญา ส าหรับหลักเกณฑ์และวิธีการในการ
คืนสินค้าและบริการเป็นไปตามกฎหมาย 
     4. ถ้าเป็นความผิดของผู้บริโภคท าให้สินค้านั้นสูญหายหรือบุบสลาย หรือไม่
สามารถคืนสินค้าแก่ผู้ประกอบธุรกิจได้ ผู้บริโภคต้องชดใช้ค่าเสียหาย เว้นแต่เป็นความเสียหาย
ที่เกิดขึ้นตามปกติจากการประกอบหรือผสมเพ่ือใช้สินค้านั้น 

 5.  เมื่อผู้บริโภคได้ใช้สิทธิ์เลิกสัญญาตามกฎหมายแล้ว ผู้จ าหน่ายอิสระ  
ตัวแทนขายตรงผู้ประกอบธุรกิจขายตรง ต้องคืนเงินเต็มจ านวนที่ผู้บริโภคจ่ายไปภายใน
ก าหนดเวลา 15 วัน นับแต่วันที่ได้รับหนังสือแสดงเจตนาเลิกสัญญา แต่ถ้าไม่คืนเงินภายใน
ก าหนดเวลาดังกล่าว จะต้องเสียเบี้ยปรับตามอัตราที่  พรบ. ก าหนด 

  6. ค ารับประกันสินค้าต้องท าเป็นภาษาไทย และระบุถึงสิทธิของผู้บริโภค 
ในการเรียกร้องสิทธิ์ตามค ารับประกันให้ชัดเจน   
 

9. กฎหมายเกี่ยวกบัแรงงาน  
          9.1 พระราชก าหนดการบริหารจัดการการท างานของคนต่างด้าว พ.ศ. 2560 
 การบริหารจัดการการท างานของคนต่างด้าวให้ เป็นไปอย่างมีระบบ และมี
ประสิทธิภาพ โดยก าหนดหลักเกณฑ์การน าคนต่างด้าวมาท างานกับนายจ้างในประเทศและการ
ท างานของคนต่างด้าว เนื้อหาสาระบางประการที่มีผลเป็นการจ ากัดสิทธิ์และเสรีภาพในชีวิต
และร่างกายของบุคคล เสรีภาพในเคหสถาน ของบุคคล เสรีภาพของบุคคลในการเขียน การ
พิมพ์ และการโฆษณา สิทธิในทรัพย์สินของบุคคล และเสรีภาพ ของบุคคลในการประกอบ
อาชีพ โดยมีการจ ากัดสิทธิและเสรีภาพเพียงเท่าที่จ าเป็นเพ่ือประโยชน์ในการบริหารจัดการการ
ท างานของคนต่างด้าวให้เป็นไปอย่างมีระบบและมีประสิทธิภาพ   โดยส่วนใหญ่ประเทศไทยได้
มีการใช้แรงงานต่างด้าวในภาคอุตสาหกรรม และธุรกิจบริการ จากการน าคนต่างด้าวมาท างาน    
เพ่ือน าคนต่างด้าวที่ได้รับอนุญาต ให้เข้ามาในราชอาณาจักรตามกฎหมายว่าด้วยคนเข้าเมือง 
ภายใต้บันทึกความตกลงหรือบันทึกความเข้าใจ ที่รัฐบาลไทยท าไว้กับรัฐบาลต่างประเทศ หรือ
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ตามนโยบายของรัฐบาลว่าด้วยการจ้างแรงงานมาท างานกับ นายจ้างในประเทศ ให้เข้ามา
ท างานโดยการใช้ก าลังกายหรือความรู้เพ่ือประกอบอาชีพหรือประกอบการงาน ด้วยประสงค์
ค่าจ้างหรือประโยชน์อ่ืน  ๆ  นายจ้าง จะต้องปฏิบัติตามกฎหมายว่าด้วยการคุ้มครองแรงงาน  
นายจ้างต้องได้รับอนุญาตน าคนต่างด้าวมาท างาน  หรือเรียกว่า  “ใบอนุญาตน าคนต่างด้าวมา

ท างาน”   คนต่างด้าวนั้นต้องได้รับอนุญาต ท างานตามบทบัญญัติและเงื่อนไข กฎหมาย และ
เพ่ือให้เกิดประโยชน์ในอันที่จะรักษาความปลอดภัยของประเทศ ความปลอดภัย สาธารณะ 
ความมั่นคงในทางเศรษฐกิจของประเทศ  องค์กรธุรกิจจ าเป็นที่จะต้องรักษาสิทธิ์หรือหน้าที่ตาม 
พ.ร.บ.ก าหนดนี้ เพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กรธุรกิจต่อไป (ส านักบริหารแรงงานต่างด้าว, 
2563) 
 
         9.2 พระราชบัญญัติประกันสังคม (ฉบับที่ 4) พ.ศ. 2558 
 องค์กรในปัจจุบันจะต้องทราบหลักการการบริหารตามหลัก พระราชบัญญัติ
ประกันสังคม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2537 และให้ใช้ในการจัดการในเรื่องของสวัสดิการหรือทราบกัน
ในนาม กองทุนประกันสังคม เพ่ือเป็นสวัสดิการ  ซึ่งในประเด็นนี้จะขอกล่าวประเด็นส าคัญที่
ผู้บริหารองค์กรจะต้องปฏิบัติตาม ในที่นี้นายจ้างก็คือ  องค์กรหรือหน่วยงานที่มีการว่าจ้าง
ลูกจ้าง  องค์กรจะต้องมีบทบาทส าคัญ ในการด าเนินการเกี่ยวกับเรื่องผู้ประกันตนตามมาตรา 
33  โดยองค์กรจะต้องยื่นจดทะเบียนนายจ้างและแบบรายการขึ้นทะเบียนผู้ประกันตนตาม 
พ.ร.บ. ก าหนด  โดยนายจ้างจะต้องด าเนินการค านวณเงินสมทบที่ผู้ประกันตน และต้องน าส่ง 
เข้ากองทุน เป็นไปตามอัตราที่ก าหนดในกฎกระทรวง ทั้งนี้ ให้ค านึงถึง ความเหมาะสมกับ
สภาพทางเศรษฐกิจในขณะนั้นด้วย  ตลอดจนหลักเกณฑ์และอัตราการจ่ายเงินสมทบของ
ผู้ประกันตน ประเภทของประโยชน์ทดแทนที่จะได้รับ เงื่อนไขแห่งสิทธิ์ในการรับประโยชน์
ทดแทน  ผู้ประกันตนมีสิทธิ์ตามพระราชบัญญัตินี้ มีสิทธิได้รับประโยชน์ทดแทน จากกองทุน 
ดังต่อไปนี้  

1. ประโยชน์ทดแทนในกรณีประสบอันตรายหรือเจ็บป่วย รวมทั้งการส่งเสริมสุขภาพ 
และการป้องกันโรค  
2. ประโยชน์ทดแทนในกรณีคลอดบุตร  
3. ประโยชน์ทดแทนในกรณีทุพพลภาพ  
4. ประโยชน์ทดแทนในกรณีตาย  
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5. ประโยชน์ทดแทนในกรณีสงเคราะห์บุตร  
6. ประโยชน์ทดแทนในกรณีชราภาพ  
7. ประโยชน์ทดแทนในกรณีว่างงาน  

 จะเห็นได้ว่าการบริหารจัดการตาม  พรบ. จะเป็นอีกกลยุทธ์หนึ่งในการบริหารจัดการ
ทรัพยากรบุคคลให้มีสวัสดิการในการท างานและมีผลประโยชน์ที่ได้รับอย่างเหมาะสมในการ
ท างานให้กับองค์กร(กระทรวงแรงงาน, 2563)  
 
          9.3 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน (ฉบับที่ 7) พ.ศ. 2562 
  พรบ.คุ้มครองแรงงานเพ่ือยกระดับการคุ้มครองลูกจ้างให้เป็นไปตามมาตรฐานสากล
และมีประสิทธิภาพมากขึ้น ท าให้ลูกจ้าง ซึ่งเป็นประชาชนส่วนใหญ่ของประเทศมีความม่ันคงใน
การท างานและมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น  และเกิดประโยชน์ส าหรับการพัฒนาเศรษฐกิจของ
ประเทศ  ซึ่ง พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน (ฉบับที่ 7) พ.ศ. 2562  กรณีนายจ้างบอกเลิก
สัญญาจ้างโดยไม่บอกกล่าวล่วงหน้า  หรือไม่จ่ายค่าจ้าง ค่าล่วงเวลา ค่าท างานในวันหยุด ค่า
ล่วงเวลาในวันหยุด และเงินท่ีนายจ้างมีหน้าที่ต้องจ่าย ตามพระราชบัญญัตินี้ถือเป็นการผิดตาม 
พ.ร.บ. และให้นายจ้าง เสียดอกเบี้ยให้แก่ลูกจ้างในระหว่างเวลาผิดนัด ตาม พ.ร.บ. ก าหนด 
ตลอดจนกรณีที่มีการเปลี่ยนแปลงตัวนายจ้าง  ต้องได้รับความยินยอมจากลูกจ้างคนนั้นด้วย 
และให้สิทธิต่าง ๆ คงเดิม โดยนายจ้างใหม่ ต้องรับไปทั้งสิทธิและหน้าที่อันเกี่ยวกับลูกจ้างนั้น
ทุกประการ  รวมถึงการให้ลูกจ้างซึ่งเป็นหญิงมีครรภ์มีสิทธิลาเพ่ือคลอดบุตรครรภ์หนึ่งไม่ เกิน 
90  วันลาเพ่ือคลอดบุตร และรวมถึงวันลาเพ่ือตรวจครรภ์ก่อนคลอดบุตร  องค์กรธุรกิจประสงค์
จะย้ายสถานประกอบการ ไปตั้ง ณ สถานที่ใหม่ ให้นายจ้างปิดประกาศแจ้งให้ลูกจ้างทราบ
ล่วงหน้าทราบเพ่ือให้ลูกน้องเข้าใจและทราบหลักการเบื้องต้น  จากข้อมูลที่กล่าวมาซึ่งมี
ความส าคัญที่ผู้บริหารจะต้องศึกษา พ.ร.บ.นี้อย่างละเอียดเพ่ือประโยชน์ของพนักงานและใน
การสร้างภาพลักษณ์ในด้านการจัดสวัสดิการขององค์กร (กองนิติการ  กรมสวัสดิการและ
คุ้มครองแรงงาน, 2563)   
 
 
 
 



286 | เ ท ค นิ ค ก า ร จั ด ก า ร ส มั ย ใ ห ม่  

สรปุ 
 การประกอบธุรกิจในปัจจุบันประเด็นเทคนิคในการจัดการที่ถือเป็นหัวใจหลักในการ
ด าเนินธุรกิจจะต้องจัดท านโยบายการก ากับดูแลการปฏิบัติงานให้เป็นไปตาม กฎหมาย  
ผู้บริหารและพนักงานควรตระหนัก เข้าใจ รวมถึงปฏิบัติตามอย่างเคร่งครัด หากมีปัญหาหรือ
ข้อสงสัย หรือไม่แน่ใจในสถานะทางกฎหมาย จะต้องด าเนินการปรึกษาจากหน่วยงานที่
เกี่ยวข้องกับกฎหมายของภาครัฐ ธุรกิจจะต้องมีการก าหนดนโยบายการสนับสนุนการแข่งขัน
อย่างเป็นธรรมและไม่กระท าการอันเป็นการฝ่าฝืนต่อกฎหมายต่าง ๆ แม้กระทั่งการขายสินค้า
ออนไลน์ผ่านช่องทางต่าง ๆ เป็นอาชีพที่ก าลังเป็นที่นิยมอย่างแพร่หลายอยู่ ณ ตอนนี้ ดังนั้น
กฎหมายเกี่ยวกับธุรกิจมีความส าคัญและเป็นสิ่งจ าเป็น เพ่ือให้การด าเนินธุรกิจขององค์กร
เป็นไปอย่างถูกต้องสอดคล้องกับกฎหมายและกฎระเบียบ นอกจากนี้ธุรกิจควรมีการส่งเสริม
วัฒนธรรมด้านการปฏิบัติตามกฎเกณฑ์ ให้ค าปรึกษา และประชาสัมพันธ์เผยแพร่ข้อมูลเกี่ยวกับ
กฎหมาย พรบ. ที่เกี่ยวข้องกับการด าเนินธุรกิจอย่างต่อเนื่อง รวมถึงสื่อสารแนวทางการ
ประพฤติตนและปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับกฎเกณฑ์ ผ่านช่องทางการสื่อสารต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง 
สามารถปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้องและยึดมั่นในการปฏิบัติตามกฎหมายและกฎระเบียบ และ
เพ่ือให้มั่นใจได้ว่าการประกอบธุรกิจจะไม่เกิดผลกระทบด้านความเสี่ยงของกฎหมาย ปฏิบัติ
หน้าที่อย่างถูกต้องไมข่ัดต่อกฎหมายและกฎระเบียบภายในองค์กรธุรกิจ 
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ค าถามท้ายบทที่ 9  
1. หากท่านเป็นผู้บริหารจะมีเทคนิควิธีการก าหนดนโยบายแนวทางปฏิบัติอย่างไรให้ 

พนักงานปฏิบัติตามกฎหมายให้อย่างถูกต้อง  พร้อมยกตัวอย่างประกอบ   
2. ปัจจุบันการด าเนินธุรกิจหากเป็นประเภทอุตสาหกรรมการผลิต ส่วนใหญ่จะมีการ 

จ้างแรงงานต่างด้าว  ในฐานะที่ท่านเป็นผู้บริหารสูงสุดจะมีมาตรการอย่างไร  ในการให้ความ
ช่วยเหลือและสวัสดิการกับแรงงานดังกล่าว เพ่ือเป็นการสร้างขวัญและก าลังใจในการท างาน  

3. การด าเนินธุรกิจจะต้องมีความรู้เกี่ยวกับกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ จากค ากล่าวนี้  
ท่านมีความคิดเห็นอย่างไร  และมีความส าคัญอย่างไร  

4. สมมติว่าท่านเป็นผู้บริหารกิจการ จะมีการก าหนดมาตรการอย่างไรบ้าง เพ่ือให้ 
การด าเนินกิจการเป็นไปตามข้อก าหนดความผิดเกี่ยวกับห้างหุ้นส่วนจดทะเบียน ห้างหุ้นส่วน
จ ากัด บริษัทจ ากัด สมาคมและมูลนิธิ พ.ศ. 2551 

5. ปัจจุบันองค์กรธุจกิจต้องให้ความส าคัญเก่ียวกับกฎหมายเกี่ยวกับการคุ้มครอง 
ผู้บริโภค  ฉะนั้นการผลิตสินค้าและบริการตลอดจนการขายสินค้าและบริการผ่านทางออนไลน์  
หากมีการร้องเรียนจากผู้บริโภคเกี่ยวกับสินค้าและบริการของท่าน จะมีแนวทางวิธีการแก้ไข
ปัญหาและเทคนิคการจัดการอย่างไร  เพื่อไม่ให้ขัดต่อกฎหมายดังกล่าว  



 
 
 
 
 
 
 



บทท่ี 10 การจัดการธุรกิจตามแนวคิดเศรษฐกิจพอเพียง 

การจัดการธุรกิจตามแนวคิดเศรษฐกิจพอเพียง 
 
  การพัฒนาประเทศไทยในปัจจุบัน ภายใต้การเปลี่ยนแปลงสังคมไทยในทุกด้าน ทั้ง
ด้านเศรษฐกิจ การเมือง วัฒนธรรม สังคมและสิ่งแวดล้อม ตลอดจนกระบวนการของความ
เปลี่ยนแปลงมีความสลับซับซ้อน  อันเนื่องมาจากการเปลี่ยนแปลงทั้งหมดต่างเป็นปัจจัย
เชื่อมโยงซึ่งกันและกัน องค์กรธุรกิจจ าเป็นจะต้องตระหนักถึงแนวคิดของพระบาทสมเด็จพระ
เจ้าอยู่หัวภูมิพลอดุลยเดช รัชกาลที่ 9  ได้พระราชทานแนวคิด “เศรษฐกิจพอเพียง” เพ่ือเป็น
แนวทางในการแก้ไขและพัฒนาประเทศให้พ้นจากภาวะวิกฤติที่ยึดหลักทางสายกลางและความ
ไม่ประมาท ค านึงถึงความพอประมาณ ความมีเหตุผล การสร้างภูมิคุ้มกันที่ดี ตลอดจนการใช้
ความรู้ด้วยความรอบคอบ ระมัดระวัง และมีคุณธรรมเป็นพ้ืนฐานในการตัดสินใจและการ
กระท า ส่งเสริมให้ประชาชน ครอบครัวชุมชน ธุรกิจ และประเทศ ได้น าไปใช้เป็นแนวทางใน
การด าเนินชีวิตด้านต่าง ๆ อันจะน าไปสู่การพัฒนาที่สมดุลและยั่งยืน  รวมทั้งเตรียมความพร้อม
รองรับการเปลี่ยนแปลงและผลกระทบที่จะเกิดขึ้นในอนาคต จากความส าคัญดังกล่าว ใน
เนื้อหาบทนี้จะกล่าวถึง แนวทางการจัดการธุรกิจกับเศรษฐกิจพอเพียง การตัดสินใจและการ
ด าเนินกิจกรรมภายใต้เศรษฐกิจพอเพียง ความสามารถในการพึ่งตนเองเรียนรู้และพัฒนาตนเอง
อย่างต่อเนื่อง การประยุกต์ใช้เศรษฐกิจพอเพียงในภาคธุรกิจ ซึ่งเป็นเงื่อนไขพ้ืนฐานที่ท าให้
องค์กรธุรกิจของคนไทยสามารถพ่ึงตนเอง รวมทั้งความสามารถในการจัดการปัญหาต่าง ๆ อัน
เป็นพ้ืนฐานที่องค์กรธุรกิจในสังคมปัจจุบันและสังคมไทยจะต้องให้ความส าคัญเพ่ือให้เกิดการ
พัฒนาและบริหารจัดการภายใต้สถานการณ์การเปลี่ยนแปลงได้อย่างมั่นคงและยั่งยืน 
 

1. แนวทางการจัดการธุรกิจกับเศรษฐกิจพอเพียง 
 การจัดการธุรกิจภายใต้แนวคิดเศรษฐกิจพอเพียง ซึ่งเป็นเทคนิคการจัดการสมัยใหม่ที่
องค์กรธุรกิจจะต้องท าการศึกษาและน าไปปฏิบัติใช้กับองค์กร  จากความหมายของ เศรษฐกิจ
พอเพียง หมายถึง ความพอประมาณ ความมีเหตุผล รวมถึงความจ าเป็นที่จะต้องมีระบบ 
ภูมิคุ้มกันที่ดี ต่อการได้รับผลกระทบที่เกิดจากการเปลี่ยนแปลงทั้งในภายนอกและภายใน
องค์กรทั้งนี้จะต้องอาศัยความรอบรู้ ความรอบคอบและความระมัดระวังอย่างยิ่งในด าเนินธุรกิจ 
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มาใช้ในการวางแผนและการด าเนินงานขององค์กร และผู้บริหารทุกระดับจ าเป็นจะต้องมีส านึก
ในคุณธรรม ความซื่อสัตย์สุจริต และให้มีความรอบรู้ที่ เหมาะสม ประกอบด้วยจะต้องมีความ
อดทน ความเพียร  มีสติปัญญาและความรอบคอบ พร้อมรองรับการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว   
(ณัฏฐพงศ์ ทองภักดี, 2550 ,11) 
 เศรษฐกิจพอเพียงกับการพัฒนาเศรษฐกิจ จากปัญหาสภาวะสังคมในปัจจุบันที่ได้รับ
ผลกระทบจากสิ่งแวดล้อมภายนอกวิกฤตเศรษฐกิจจากการแพร่เชื้อโรคระบาดในปี พ.ศ. 2562  
ท าให้ผู้ประกอบการธุรกิจหลายราย เกิดปัญหาการเลิกจ้างแรงงาน อัตราการว่างงานสูงขึ้น
อย่างรวดเร็วและส่งผงให้ประเทศเข้าสู่ภาวะเศรษฐกิจถดถอยอย่างรุนแรง เมื่อวิเคราะห์ถึง
สาเหตุส าคัญของปัญหาจากวิกฤติเศรษฐกิจที่เกิดขึ้น ด าเนินธุรกิจในสถานการณ์นี้จะต้องคิด
รอบคอบและใช้หลักการของเหตุและผลแบบมีสติ รอบคอบ ในการลงทุน การกู้ยืมเงินโดย
จะต้องประมาณตน การด าเนินธุรกิจจะต้องมีความโปร่งใส่  มีคุณธรรม ซึ่งจะสามารถความ
เข้มแข็งของธุรกิจและเศรษฐกิจของชาติต่อไป (ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจ
และสังคมแห่งชาติ, 2554) 
 ตัวอย่างเช่น งานวิจัยของ กฤษฎา สังขมณี (2555, น54) เรื่องแนวทางการจัดการ
ส าหรับธุรกิจที่พักในอ าเภอบางคนที สมุทรสงคราม  ด้วยแนวคิดเศรษฐกิจพอเพียง  พบว่า การ
ใช้แนวทางเศรษฐกิจพอเพียงด้านความพอประมาณ ในการลงทุนในลักษณะค่อยเป็นค่อยไป 
โดยคนในท้องถิ่น ใช้เงินในการเก็บออม  กู้เงินจากภายนอกแต่น้อย ใช้ทรัพยากรในท้องถิ่น และ
พยายามจัดการการท่องเที่ยวเกี่ยวกับวิถีชีวิตพ้ืนบ้านส่งผลให้การประกอบการมีความยั่งยืน  
 

2. การตัดสินใจและการด าเนินกิจกรรมภายใต้เศรษฐกิจพอเพียง 
 เศรษฐกิจพอเพียง ส่งเสริมให้ผู้ประกอบการสามารถผลิตสินค้าและบริการภายใต้  
ข้อจ ากัดของรายได้ หรือทรัพยากรที่มีอยู่ ซึ่งก็คือ หลักการพ่ึงพาตนเอง เพ่ิมขีดความสามารถ
ในการควบคุมการผลิตด้วยตนเอง และลดภาวะการเสี่ยงที่ไม่สามารถควบคุมระบบตลาดได้
อย่างมีประสิทธิภาพ ลดการใช้จ่ายเกินความจ าเป็น สามารถน าไปสู่เป้าหมายของการสร้าง
ความมั่นคงในทางเศรษฐกิจได้  หากมองในแง่มุมหนึ่งของประเทศไทยเป็นประเทศเกษตรกรรม 
เศรษฐกิจของประเทศจึงควรเน้นที่เศรษฐกิจการเกษตร เน้นความมั่นคงทางอาหาร เป็นการ
สร้างความมั่นคงให้เป็นระบบเศรษฐกิจในภาคส่วนหนึ่งที่ส าคัญ หรือลดความเสี่ยงทาง
เศรษฐกิจในระยะยาวได้ การตัดสินใจในการด าเนินธุรกิจปัจจุบันจะต้องประยุกต์ใช้ได้ในทุก
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ระดับ ทุกสาขา ทุกภาคของเศรษฐกิจ ไม่จ าเป็นจะต้องจ ากัดเฉพาะแต่ภาคการเกษตร หรือ
ภาคอุตสาหกรรม แม้แต่ภาคการเงิน ภาคอสังหาริมทรัพย์ และการค้าการลงทุนระหว่าง
ประเทศ  หลักส าคัญในการน าไปประยุกต์ใช้กับเศรษฐกิจพอเพียงไปตัดสินใจในการด าเนิน
ธุรกิจ จะต้องตัดสินใจภายใต้เหตุและผล  การบริหารจัดการธุรกิจจะต้องมองถึงความสามารถ
ในการบริหารงาน โดยต้องสอดคล้องกับโลกภายนอกโดยไม่ด าเนินธุรกิจจนเกินตัวเกินกว่าก าลัง 
และความสามารถที่มีอยู่ การตามทันกบัการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น ต้องมีสติและความรู้ก่อนการ
ตัดสินใจ รู้จักเลือกใช้เทคโนโลยีและเอามาประยุกต์ใช้เพ่ือประโยชน์ใน  สามารถเพ่ิมผลผลิต
อย่างมีประสิทธิภาพ มีการตัดสินใจลงทุน ได้ประโยชน์คุ้มค่าการลงทุน  สร้างประสิทธิภาพเพ่ิม
ความแข็งแกร่งขององค์กรธุรกิจได้เป็นอย่างดี   
 ตัวอย่าง บริษัทเครือซีเมนต์ไทย (SCG)  ได้น าปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงมาใช้ 
บริหารธุรกิจ และยึดหลักการบริหารบุคคลแบบความรู้ คู่คุณธรรม คือ เน้นรับคนดีและคนเก่ง
และการให้ความส าคัญ กับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างต่อเนื่อง แม้ในบางช่วง เครือซเีมนต์
ไทยเกิดปัญหาทางธุรกิจ บริษัทก็สามารถ ผ่านพ้นวิกฤติต่าง ๆ มาได้อย่างรวดเร็ว ส่วนหนึ่งเป็น
ผล มาจากการวางพ้ืนฐานด้านการบริหารจัดการทรัพยากร บุคคลที่ดีมีความพอเหมาะพอดีไม่
เกิดปัญหาแต่กลายเป็น พลังผลักดันให้บริษัทฟ้ืนตัวได้อย่างรวดเร็ว   การตัดสินใจในการ
บริหารธุรกิจ  อาศัยความรู้คุณธรรมเหตุผลความพอประมาณ และ การมีภูมิคุ้มกันเพ่ือท าให้
ธุรกิจมีความยั่งยืนความสมดุล  
 ปัจจุบันการบริหารธุรกิจสมัยใหม่ ต้องเน้นในเรื่องความยั่งยืนความสมดุลและความ
มั่นคงธุรกิจ จะท าอย่างไรจึงจะสามารถอยู่ได้ยั่งยืน  ฉะนั้น ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงจึง
เป็นทั้งความจ าเป็นและเป็นส่วนหนึ่งของการบริหารธุรกิจ การด าเนินธุรกิจเริ่มมีความตระหนัก
ถึงการท าธุรกิจไม่ได้มีเพียงแต่พนักงานกระบวนการ เงินทุน และลูกค้าเท่านั้น แต่ยังจะต้องมี
การดูแลผู้ที่มีส่วน เกี่ยวข้องอ่ืน ๆ ด้วย  เช่น ผู้ถือหุ้นรายใหญ่ ผู้ถือหุ้นรายย่อย และต้องมีการ 
ก ากับดูแลให้เกิดความเป็นธรรม ความโปร่งใส  นอกจากผู้มีส่วนเกี่ยวข้องภายในองค์กรธุรกิจ 
ยังมีบุคคลภายนอกที่ธุรกิจจะต้องเกี่ยวข้องด้วย เช่น คู่ค้า คู่แข่งขัน ชุมชน สังคมโดยส่วนรวม 
ตลอดจนสิ่งแวดล้อม เพราะฉะนั้นธุรกิจจึงไม่สามารถด าเนินงานได้โดยปราศจาก การค านึงถึง
กลุ่มบุคคลเหล่านี้ น าหลักการบริหารแบบมีเหตุผลมีความพอประมาณ และมีภูมิคุ้มกัน บน
พ้ืนฐานของความรู้และคุณธรรมในการด าเนินงาน ทั้งหมดก็เป็นกระบวนการตัดสินใจในการ
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บริหารธุรกิจ โดยอาศัยความรู้อาศัยหลักคุณธรรมโดยใช้เหตุผลความพอประมาณ และ
ภูมิคุ้มกัน เพ่ือท าธุรกิจให้มีความยั่งยืน  
  

3. ความสามารถในการพ่ึงตนเองของธุรกิจ 
 การพัฒนาความสามารถในการพ่ึงตนเองในการด าเนินธุรกิจ ตามแนวพระราชด าริของ
พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัว รัชกาลที่ 9  เป็นการมุ่งช่วยเหลือพัฒนาให้เกิดการพ่ึงตนเองให้
มากที่สุดในการประกอบธุรกิจเป็นหลักอยู่ได้อย่างมั่นคง ที่ส าคัญองค์กรธุรกิจจะต้องน าแนวคิด
ดังกล่าวไปประยุกต์ใช้เพ่ือให้เกิดการพ่ึงพาตนเองให้มากที่สุด  การให้ความอิสระ มีความ
คิดเห็น มีความพอใจ ตระหนักถึงการไม่ชอบการบังคับในการบริหารจัดการบุคคลในองค์กร 
นอกจากนั้น การสร้างความเข้มแข็งให้องค์กรธุรกิจ ด้วยการสร้างโครงสร้างพ้ืนฐานทีจ่ าเป็นต่อ
การผลิต จึงเป็นรากฐานที่น าไปสู่การพ่ึงตนเองได้ในระยะยาว โครงสร้างพ้ืนฐานที่ส าคัญ คือ 
แหล่งวัตถุดิบ เป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้องค์กรธุรกิจที่ต้องพ่ึงพาอาศัยแหล่งวัตถุดิบที่มาจาก
ชุมชนท้องถิ่นเพ่ือเพ่ิมโอกาสในการผลิตได้อย่างต่อเนื่อง ซึ่งเป็นเงื่อนไขส าคัญยิ่งที่จะท าให้
องค์กรธุรกิจสามารถพ่ึงตนเองได้ในเรื่องของวัตถุดิบเข้าสู่กระบวนการผลิตสินค้าและบริการ 
และเมื่อองค์กรมีความมีการสร้างโครงสร้างพ้ืนฐานอื่น ๆ ที่จ าเป็นต่อการเพ่ิมรายได้ขององค์กร   
ปัจจุบันการพัฒนาจ าเป็นต้องท าตามล าดับขั้นตอน ต้องสร้างพ้ืนฐาน คือ ความพอมี พอกิน 
พอใช้ เป็นเบื้องต้นก่อนโดยใช้วิธีการและอุปกรณ์ที่ประหยัด แต่ถูกต้องตามหลักวิชาการ  ควร
มุ่งสร้างเสริมความเจริญเติบโตขององค์กรธุรกิจต่อไป  หากมีการอาศัยการลงทุนทางด้าน
เทคโนโลยีมากเกินไป อาจจะท าให้สิ้นเปลืองเกินกว่าเหตุ หรืออาจก่อให้เกิดการว่างงานอย่าง
รุนแรงขึ้น ดังนั้น จึงต้องมีความระมัดระวังให้มากในการใช้เทคโนโลยีไปใช้แทนที่การปฏิบัติงาน
ของ “คน”  ควรพยายามใช้ให้พอเหมาะพอดีแก่องค์กรเพ่ือให้เกิดประสิทธิผล เกิดความ
ประหยัดและจะส่งให้องค์กรสามารถพ่ึงพาตนเองได้อย่างแท้จริง 
 

4. การเรียนรู้และพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 
 แนวคิดพ้ืนฐานส าหรับพัฒนาการเรียนรู้ของการด าเนินธุรกิจ ต้องมุ่งมั่นที่จะ
เปลี่ยนแปลงหรือปรับปรุงองค์กรอย่างต่อเนื่อง โดยมีความเชื่อในการพัฒนาบนพ้ืนฐานความรู้
ความสามารถต่อความส าเร็จของการพัฒนาตนเอง ซึ่งจะเห็นได้ว่าแนวคิดที่ส าคัญของการ
เรียนรู้และพัฒนาตนเอง ตามหลักเศรษฐกิจพอเพียงมีความจ าเป็นและส าคัญยิ่งในการบริหาร
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จัดการองค์กรปัจจุบัน ความส าคัญของการเรียนรู้และพัฒนา  องค์กรธุรกิจต้องการที่จะประสบ
ความส าเร็จ ได้รับการยอมรับจากสังคม มีความส าเร็จตามเป้าหมาย  สามารถพัฒนาองค์กรได้
ทันต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึนในสังคมที่มีสภาวการณ์เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว  สามารถสรุป
ความส าคัญ ไดด้ังนี้ 
 1. ความส าคัญต่อองค์กรธุรกิจ  เป็นการเตรียมองค์กรให้พร้อมในด้านต่าง ๆ เพ่ือรับ
กับสถานการณ์ เป็นการปรับปรุงสิ่งที่บกพร่อง และพัฒนาวัฒนธรรม ค่านิยม ให้เหมาะสม 
สร้างภาพลักษณ์ที่ดี และคุณลักษณะขององค์กรที่สังคมต้องการ สามารถพัฒนาไปสู่เป้าหมาย
อย่างมั่นคง  
 2. ความส าคัญต่อบุคคลอ่ืน การพัฒนาปรับปรุงและพัฒนาตนเองการเตรียมตนให้เป็น
มิตรภาพที่ดีของผู้อ่ืน และเพ่ือนร่วมงานในองค์กร สามารถเป็นตัวอย่างหรือเป็นที่อ้างอิงให้เกิด
การพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 
 3. ความส าคัญต่อสังคม บทบาทหน้าที่ของแต่ละองค์กรที่ ต้องอาศัย ผู้ปฏิบัติงาน  
ต้องไดร้ับการพัฒนาและปรับปรุงให้ทันต่อรูปแบบการท างาน  ด้านการน าเทคโนโลยี มาพัฒนา
เทคนิควิธีการท างาน  และทักษะใหม ่ๆ ที่เพ่ิมประสิทธิภาพการท างานและคุณภาพของผลผลิต 
ท าให้สามารถแข่งขันด้านคุณภาพและประสิทธิภาพกับองค์กร อ่ืน ๆ  ได้อย่างเหมาะสม  เกิด
ความมั่นคงของธุรกิจ 
 

5. การประยุกต์ใช้เศรษฐกิจพอเพียงในภาคธุรกิจ 
  หลักการแนวคิดเศรษฐกิจพอเพียงกับการประยุกต์ใช้ในการท าธุรกิจ จะต้องอาศัย
ความรอบรู้ ความรอบคอบ และความระมัดระวังอย่างยิ่ง เพ่ือน ามาใช้ในการวางแผนและการ
ด าเนินการ ทุกขั้นตอนอย่างรอบคอบ ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง สามารถน ามาประยุกต์ใช้ใน
ภาคธุรกิจ โดยไม่ขัดกับหลักการของการแสวงหาผลตอบแทน แต่การได้มาซึ่งผลตอบแทนของ
ธุรกิจ ต้องอยู่บนพ้ืนฐานของการไม่เอารัดเอาเปรียบ หรือแสวงหาผลก าไรเกินควร รวมถึงการ
ใช้ทรัพยากรในธุรกิจอย่างประหยัดและมีคุณภาพ   โดยสามารถสรุปประเด็นส าคัญของ
ประยุกต์ตามหลักเศรษฐกิจพอเพียง ดังนี้   

1. ความพอประมาณ  คือ ความพอดีที่ไม่มากและไมน่้อยเกินไปโดยไม่เบียดเบียน 
ตนเองและผู้อ่ืน ในการด าเนินการผลิตสินค้าและบริการ อย่างเหมาะสม เป็นไปตามศักยภาพ
และสภาพแวดล้อม การด าเนินการต้องท าตามขั้นตอนเพ่ือให้การด าเนินงานมีความก้าวหน้า 
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ธุรกิจควรด าเนินกิจกรรมการผลิตหรือการบริการ เพ่ือไม่ให้กิจการต้องประสบภาวะเสี่ยงภายใต้
ภูมิคุ้มกันในธุรกิจ ธุรกิจจ าเป็นต้องพิจารณาถึงผลกระทบที่เกิดขึ้นในกระบวนการผลิตหรือการ
บริการที่ต้องไม่ก่อให้เกิดการเบียดเบียนคนภายในองค์กร สังคม และชุมชน การใช้แรงงาน
ลูกจ้าง เปรียบเสมือนเขาเป็นเครื่องจักรที่ขาดการส่งเสริมคุณภาพชีวิต ไม่ด าเนินธุรกิจที่
ก่อให้เกิดมลภาวะแก่สิ่งแวดล้อม เป็นต้น 

2. ความมีเหตุผล คือ การตัดสินใจจะต้องเป็นไปอย่างมีเหตุผลตลอดจนค านึงถึงผลที่ 
คาดว่าจะเกิดขึ้นจากการกระท านั้น ๆ อย่างรอบคอบ และผลที่เกิดขึ้นจากการด าเนินธุรกิจ  
ความมีเหตุผลในการผลิตและบริการ กับความมีเหตุผลระหว่างองค์กรธุรกิจกับหน่วย ภายนอก
องค์กร  ธุรกิจต้องค้นหาเหตุผลแนวทางในการเติบโตอย่างยั่งยืน จึงพยายามให้ความส าคัญกับ
ปัจจัยต่าง ๆ นอกเหนือจากตัวชี้วัดผลตอบแทนทางการเงิน ตัวชี้วัดด้านลูกค้า  ตัวชี้วัดด้าน
กระบวนการทางธุรกิจ การให้ความส าคัญกับตัวชี้วัดด้านพนักงาน ที่เป็นทรัพยากรส าคัญของ
องค์กร การสร้างแรงจูงใจในการท างาน องค์กรธุรกิจมีการน าเทคโนโลยีที่ทันสมัยสนับสนุนให้มี
กระบวนการสร้างคุณค่าให้แก่ลูกค้าได้ โดยไม่ท าลายสิ่งแวดล้อมและส่งผลกระทบต่อสังคม
ภาพรวม ธุรกิจต้องบริหารจัดการความสัมพันธ์ระหว่างมุมมองในแบบองค์รวมที่เป็นเหตุเป็นผล
ซึ่งกันและกัน เพ่ือน าไปสู่การเจริญเติบโตของธุรกิจ ซึ่งเปรียบได้ว่าการด าเนินธุรกิจตามแนว
เศรษฐกิจพอเพียงในระดับเบื้องต้น ธุรกิจต้องพยายามสร้างความสมดุลของประโยชน์ส่วนตน
และประโยชน์ส่วนรวมในระยะสั้นและระยะยาว โดยใช้หลักความมีเหตุผล ในขณะเดียวกัน
ธุรกิจ เพื่อการพร้อมรับต่อการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดข้ึนในอนาคต 

3. ความมีภูมิคุ้มกัน คือ การมีระบบภูมิคุ้มกัน เป็นการจัดองค์ประกอบของการ 
ด าเนินงานของธุรกิจ ให้มีความพร้อมรองรับต่อผลกระทบ อันเกิดจากการเปลี่ยนแปลงจาก
ภายนอกและภายในองค์กรได้เป็นอย่างดี  จะท าให้สามารถคาดการณ์ถึงโอกาสและอุปสรรคที่
จะเกิดขึ้นในอนาคต และส่งผลให้ธุรกิจสามารถวางแผนรับมือกับผลกระทบและความ
เปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้น โดยมีการประเมินจุดแข็งและจุดอ่อนขององค์กร ถือว่าเป็นการสร้าง
ระบบภูมิคุ้มกันที่ดีขององค์กรธุรกิจ สามารถพิจารณาและจัดองค์ประกอบที่อยู่รอบองค์กรให้
เอ้ือต่อการด าเนินงาน สามารถจัดส่งวัตถุดิบและปัจจัยการผลิต ที่มีคุณภาพให้แก่องค์กร  การ
ช่วยเหลือผู้มีส่วนได้เสียเป็นสิ่งจ าเป็นต่อการสร้างภูมิคุ้มกันภายในองค์กร   
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 จากที่กล่าวแล้วว่า องค์กรธุรกิจสามารถประยุกต์ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงได้ใน  
ซึ่งมีความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับภายในองค์กรและภายนอกองค์กร การด าเนินธุรกิจตามแนว
เศรษฐกิจพอเพียง มุ่งเน้นความอยู่รอดในธุรกิจและการพัฒนาศักยภาพเพ่ือการเจริญเติบโตของ
องค์กร ให้ความส าคัญกับการแบ่งปัน การใช้ทรัพยากรร่วมกัน พัฒนามาสู่ความร่วมมือระหว่าง
กลุ่มธุรกิจต่าง ๆ มีลักษณะเครือข่ายวิสาหกิจสร้างให้เกิดความยั่งยืนขององค์กร  การประยุกต์
ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง รวมถึงการพัฒนาที่เริ่มต้นจากการพ่ึงพาตนเอง จึงพัฒนาเป็น
การรวมกลุ่มช่วยเหลือซึ่งกันและกัน จนน าไปสู่การร่วมมือกันอย่างเป็นขั้นตอน ในเนื้อหานี้จะ
น าเสนอตัวอย่างธุรกิจ ซึ่งได้น าหลักความพอเพียงมาใช้ในการด าเนินธุรกิจ จนสามารถประสบ
ความส าเร็จ และน าไปสู่ความยั่งยืนได้แม้ในสภาวะที่โลกของการแข่งขันรุนแรงเหมือนเช่นทุก
วันนี้ ยกตัวอย่าง เช่น  
 บริษัท แดรี่โฮม จ ากัด ผลิตภัณฑ์นมพร้อมดื่มและโยเกิร์ตโฮมเมดคุณภาพสดจาก  
ฟาร์มโดยตรงนี้ เริ่มต้นธุรกิจจากการลงทุนทีละน้อย ไม่ท าอะไรเกินตัว ภายใต้การน าของคุณ 
พฤฒิ เกิดชูชื่น ผู้ก่อตั้ง  โดยได้น าแนวคิดทฤษฎีเศรษฐกิจพอเพียงของในหลวงรัชกาลที่ 9 มาใช้
เป็นแนวทางในการบริหารองค์กรตั้งแต่เริ่มต้น โดยก่อนที่จะมาเป็นแดรี่โฮมเขาเคยท าธุรกิจแล้ว
ต้องผิดหวัง 2-3 ครั้ง ส าหรับแดรี่โฮมเริ่มต้นทุกอย่างแบบค่อยเป็นค่อยไป ค่อย ๆ ลงทุนเพ่ิมใน
ส่วนของเครื่องจักร นอกจากนี้ในการท าฟาร์มได้ด าเนินการตามแนวทางเกษตรอินทรีย์ ไม่ใช้
สารเคมี ตามทฤษฎีของเศรษฐกิจพอเพียงด้านการท าเกษตรอินทรีย์   ซึ่งท าให้สามารถพ่ึงพา
ตนเอง ประหยัดต้นทุนค่าใช้จ่าย รวมถึงได้ผลิตภัณฑ์คุณภาพ ปลอดภัย  ตอบสนองความ
ต้องการของตลาดได้เป็นอย่างด ี
 บริษัทบาธรูมดีไซน์ จ ากัด ธุรกิจ SMEs ที่เป็นตัวอย่างที่ดีของการน าหลักเศรษฐกิจ
พอเพียงมาใช้  อดีตธุรกิจเคยประสบปัญหาจากค่าเงินบาทลอยตัวในปี 2540 จากการน าเข้า
สินค้าอุปกรณ์ตกแต่งห้องน้ าจากต่างประเทศ ท าให้ต้องหันมาผลิตด้วยตนเอง เป็นที่มาของ
แนวคิด “ท าในสิ่งที่รัก และถนัด” ท าให้ธุรกิจผ่านพ้นวิกฤต เติบโตอย่างโดดเด่น จนได้รับ
รางวัลมากมายหลักการท างานที่น ามาใช้ตลอดในการท าธุรกิจ คือ “พุทธแบบพอเพียง” ผลิต
และท าในสิ่งที่รัก ใช้แต่พอดีมีความสุขในสิ่งที่มี และช่วยผู้อ่ืน แบ่งปันสิ่งที่มีให้กับพนักงาน 
ลูกค้า และสังคม  และมุ่งเป็นผู้น าทางธุรกิจในปัจจุบัน   
 จะเห็นได้ว่ามีองค์กรธุรกิจที่ประสบผลส าเร็จมีการน าเทคนิคหรือหลักการแนวคิด
เศรษฐกิจพอเพียงไปประยุกตใ์ช้ในองค์กรให้ประสบผลส าเร็จอีกมากมาย   
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 5.1 คุณลักษณะและเงื่อนไขของเศรษฐกิจพอเพียงกับการพัฒนาองค์กรธุรกิจ   
  การให้ความส าคัญต่อผู้มีส่วนได้เสียหรือผู้ที่เกี่ยวข้องกับธุรกิจในทุกส่วน โดยเป็น
เหตุให้การน าปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงไปประยุกต์ โดยมีลักษณะที่แตกต่างกัน นั้นคือท า
อย่างไรให้องค์กรธุรกิจอยู่ได้  ไม่ต้องเดือดร้อน มีสิ่งที่ท าได้โดยตัวเองตลอดจน ตลอดจนเพ่ือ
ช่วยเหลือผู้อ่ืน อันน าไปสู่การแลกเปลี่ยนในชุมชน สังคม ภายใต้เงื่อนไขของหลักการดังกล่าว 
โดยสามารถสรุปการด าเนินการตามหลักเศรษฐกิจพอเพียง ได้ดังนี้  
 1. เงื่อนไขความรู้ คือ ความรอบรู้เกี่ยวกับวิชาการต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องรอบด้าน มีความ
รอบคอบในการน าความรู้ มาพิจารณาเชื่อมโยงกัน ในการประกอบการวางแผนการด าเนิน
ธุรกิจ ด้วยความระมัดระวัง เพ่ือให้ธุรกิจอยู่รอดต่อไป 
 2. เงื่อนไขคุณธรรม คือ ที่จะต้องเสริมสร้าง ประกอบด้วย มีความตระหนักใน คุณธรรม 
มีความซื่อสัตย์สุจริตและมีความอดทน มีความเพียร ใช้สติปัญญาในการด าเนินชีวิต  
 
          ในสภาวการณ์ปัจจุบัน ซึ่งเกิดการถดถอยทางเศรษฐกิจ  จึงท าให้เกิดความเข้าใจในแนว
พระราชด าริ "เศรษฐกิจพอเพียง"  ที่จะต้องหันมาพัฒนาเศรษฐกิจชุมชนท้องถิ่น โดยใช้
กระบวนการทางสังคม เป็นการพัฒนาขีดความสามารถในการผลิตและบริโภค อย่างพออยู่ พอ
กิน ขึ้นไปถึงขั้นแปรรูปอุตสาหกรรมครัวเรือน สร้างอาชีพและรายได้ ตลอดจนทักษะวิชาการที่
หลากหลาย   บนพ้ืนฐานเครือข่ายเศรษฐกิจชุมชน อย่างมั่นคง รวมทั้งเทคโนโลยีซึ่งจะค่อย ๆ 
พัฒนาขึ้นมาจากฐานทรัพยากรและภูมิปัญญาที่มีอยู่  
 
 5.2 กระบวนการผลิตสินค้าตามหลักทฤษฎีใหม่  
        องค์กรธุรกิจที่มีการผลิตสินค้า จะต้องค านึงถึง “คุณค่า” มากกว่า “มูลค่า”  
รวมถึงการก่อให้เกิดความสัมพันธ์ระหว่าง “บุคคล” กับ “ระบบ” เป็นไปอย่างยั่งยืน พร้อมทั้ง 
สร้างความรู้ รัก สามัคคี  หากมจีุดหนึ่งจุดใดต้องแก้ไขปรับปรุงแก้ไข การค้นคว้าหาทีเ่หมาะสม
และความเป็นไปได ้ดังนั้น จากแนวพระราชด าริดังกล่าว  จึงเป็นสิ่งที่สามารถพิสูจน์ได้ว่าองค์กร
ธุรกิจจะต้องศึกษากระบวนการด าเนินการอย่างละเอียดรอบคอบและเป็นขั้นตอนโดยสามารถ
สรุปได้ดังนี้  
 1. การผลิตต้องมุ่งเพ่ือให้มีพอเพียงในการบริโภคตลอดปี   
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 2. การผลิตต้องอาศัยปัจจัยในการผลิตจะก่อให้เกิดประโยชน์ทั้งการผลิต และ
ประโยชน์ใช้สอย  
 3. ปัจจัยอ านวยการผลิตที่ก่อเกิดประโยชน์ เสริมให้เกิดความยั่งยืนในการผลิต ภายใต้
ความร่วมมือกันทุกฝ่าย เพ่ือเชื่อมโยงเศรษฐกิจพอเพียงเข้ากับธุรกิจ ให้ด าเนินต่อไปได ้
  จากข้อมูลข้างต้น  แสดงถึงพระวิริยะอุตสาหะที่พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวทรง
รัชกาลที่ 9  ทรงทุ่มเทพระสติปัญญา ตรากตร าพระวรกาย เพ่ือค้นคว้าหาแนวทางการพัฒนาให้
คนไทยทั้งหลายได้มีความร่มเย็นเป็นสุข นับเป็นพระมหากรุณาธิคุณอันใหญ่หลวงที่ได้
พระราชทานแก่ปวงไทยตลอดเวลามากกว่า 50  และไปสู่ครอบครัว ชุมชน และสังคม ภายใต้
เศรษฐกิจพอเพียง 
 
 5.3 หลักการส าคัญของการประยุกต์ใช้เศรษฐกิจพอเพียง  
  หลักการส าคัญของการน าปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงมาประยุกต์ใช้ในธุรกิจ คือ  
ความเข้าใจที่ถูกต้องในปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง คนส่วนใหญ่คิดว่าเศรษฐกิจพอเพียงเป็น
เรื่องเกษตรกรรม เป็นเรื่องของคนชนบท และเป็นเรื่องไกลตัวส าหรับองค์กรธุรกิจ  ภาคธุรกิจ
ส่วนใหญ่ ก็มีความสงสัยว่า ปรัชญาของการด าเนินธุรกิจคือการมุ่งหวังก าไรสูงสุด แล้วเศรษฐกิจ
พอเพียงจะน ามาใช้กับธุรกิจได้ หรือไม่อย่างไร การสร้างภูมิคุ้มกันขณะที่ยังมีความไม่พร้อมใน
การด าเนินธุรกิจหรือการตัดสินใจทางธุรกิจ กับการไม่ประมาทและไม่โลภมากเกินไป  และ
ความมั่นคง ก็เป็นการเพ่ิมเสริมสมรรถภาพและความเข้มแข็ง ในขณะเดียวกันหลักการ
เศรษฐกิจพอเพียงควรน าไปพิจารณาและใช้ประโยชน์จากอย่างมากในกระแสโลกาภิวัตน์อย่าง
ชาญฉลาด รู้เท่าทัน จากที่กล่าวมาข้างต้น ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง สามารถน ามา
ประยุกต์ใช้ในภาคธุรกิจ โดยไม่ขัดกับหลักการของการแสวงหาก าไร แต่การได้มาซึ่งก าไรของ
ธุรกิจ ต้องอยู่บนพ้ืนฐานของการไม่เอารัดเอาเปรียบผู้ อ่ืน หรือแสวงหาผลก าไรจนเกิน  
ตลอดจนให้ค านึงถึงการใช้ทรัพยากรในธุรกิจอย่างประหยัดและมีคุณภาพ  โดยมีหลักการส าคัญ
ดังภาพที่ 10.1  
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ภาพที่ 10.1 ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงกับการประยุกต์ใช้ในองค์กร 
ที่มา : มูลนิธิชัยพัฒนา (2563, ออนไลน์) 

 
 จากภาพที่ 10.1 ผู้ประกอบธุรกิจสามารถน าแนวคิดเศรษฐกิจพอเพียงเป็นปรัชญาเพ่ือ
เป็นแนวทางการด าเนินธุรกิจ  เพ่ือให้ก้าวทันต่อยุคโลกาภิวัตน์    ความพอเพียง ความ
พอประมาณ ความมีเหตุผล รวมถึงความจ าเป็นที่จะต้องมีระบบภูมิคุ้มกัน ต่อผลกระทบอันเกิด
จากการเปลี่ยนแปลงทั้งภายนอกและภายใน ทั้งนี้จะต้องอาศัยความรอบรู้ความรอบคอบ และ
ความระมัดระวังอย่างยิ่งในการวางแผนและด าเนินธุรกิจ และขณะเดียวกันจะต้องเสริมสร้าง
พ้ืนฐานจิตใจของคนในองค์กร ให้ส านึกในคุณธรรม ความซื่อสัตย์สุจริตและให้มีความรอบรู้ 
ด้วยความอดทน ความเพียร มีสติปัญญาและความรอบคอบ เพ่ือให้สมดุลและพร้อมต่อการ
รองรับการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วทั้งด้านสังคมสิ่งแวดล้อมและวัฒนธรรมในปัจจุบันต่อไป  
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สรุป 
     การด าเนินธุรกิจกับแนวคิดเศรษฐกิจพอเพียง ผู้บริหารองค์กรควรยึดหลักบริหาร
จัดการโดยยึดหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง โดยมีการวางแผนการผลิตและการน าเสนอการ
ขายสินค้าและบริการ ตามขั้นตอนกระบวนการ  ภายใต้การมีเหตุผลเป็นพ้ืนฐาน ไม่ควรใช้
อารมณ์เป็นตัวน าในการตัดสินใจ ควรคิดอย่างรอบคอบถึงผลกระทบที่ตามมา พยายามศึกษา
หาโอกาสทางการตลาด อย่างละเอียดรอบคอบ นอกจากนี้จะต้องมีการร่วมคิดร่วมตัดสินใจ
ร่วมกันของคนทุกคนในองค์กร การมีภูมิคุ้มกัน โดยจะต้องมีการเตรียมความพร้อมกับการ รับ
ผลกระทบจากสถานการณ์ที่มีการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ผู้บริหารจะต้องมี นอกจากการด าเนิน
ธุรกิจอยู่บนฐานความพอเพียง และมีเงื่อนไขที่ส าคัญที่ผู้บริหารจะต้องแสวงหา ความรอบรู้ 
ความรอบคอบ และความระมัดระวังในการด าเนินธุรกิจ  ต้องแสวงหาความรู้ใหม่ ๆ มีคุณธรรม 
มีความซื่อสัตย์ และอดทน และมีคุณธรรม เศรษฐกิจพอเพียงจึงมีความส าคัญต่อการพัฒนา
องค์กรธุรกิจ ชุมชน สังคม และประเทศชาติ อันจะน าไปสู่สังคมที่มีคุณภาพทั้งทางด้าน
เศรษฐกิจและสังคม การน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาประยุกต์ใช้ใน การพัฒนาองค์กรธุรกิจ 
ก่อให้เกิดประโยชน์ต่อชุมชนและสังคมต่อไป 
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ค าถามท้ายบทที่ 10 
1. การด าเนินธุรกิจปัจจุบันจะต้องมีการตัดสินใจภายใต้ความเสี่ยงในสภาวการณ์ 

เศรษฐกิจในปัจจุบัน หากท่านเป็นผู้บริหารจะน าหลักการตัดสินใจ ภายใต้ปรัชญาเศรษฐกิจ
พอเพียงไปประยุกต์ใช้อย่างไร    

2. หลักส าคัญในการน าไปประยุกต์ใช้กับเศรษฐกิจพอเพียงกับองค์กรธุรกิจคืออะไร  
อธิบาย พร้อมยกตัวอย่างประกอบ 

3.  “ธุรกิจต้องมีภูมิคุ้มกัน”  จากแนวคิดปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง  ให้ท่านอธิบายว่าจะมี 
การสร้างภูมิคุ้มกันในการด าเนินธุรกิจอย่างไรภายใต้สถานการณ์ปัจจุบัน      

4.  การด าเนินธุรกิจที่ตรงกับค าว่า “การพ่ึงพาตนเอง”  หมายถึงอะไร  พร้อมยกตัวอย่าง 
ประกอบ  

5. จงอธิบายความส าคัญของค าว่า “คุณค่า” และประโยชน์ของปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 
ในมุมมองของผู้บริหารธุรกิจ  พร้อมยกตัวอย่างประกอบม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทท่ี 11 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ยุคใหม่ตามหลักพุทธศาสตร ์

  
  องค์กรปัจจุบันผู้น าจะต้องมีหลักการจัดการสมัยใหม่แต่ควรตระหนักถึงการบริหาร
จัดการตามหลัก หรือการจัดการตามพุทธศาสนา มีวิสัยทัศน์ที่กว้างไกล ส่งเสริม ช่วยเหลือ
เอ้ือเฟ้ือซึ่งกันและกัน ทั้งเพ่ือนร่วมงานและลูกน้อง มีการจัดสวัสดิการ โดยมองถึงความส าคัญ
ของ “คน” เป็นผู้ที่เสียสละให้กับองค์กร คุณค่าของความดีของผู้ที่เสียสละเพ่ือคนอ่ืน องค์กร
จะต้องน าแนวทางพุทธในศาสตร์ต่าง  ๆ  ไปใช้ให้เกิดประโยชน์มากที่สุด  องค์กรจะมีความ
มั่นคงต้องประกอบด้วยความมีคุณธรรม จริยธรรมของคนในองค์กร อยู่กันอย่างมีความสุข    
ปัจจัยเหล่านี้จะส่งผลให้องค์กรอยู่อย่างยั่งยืน สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ
ประสิทธิผล คุ้มค่า โดยหลักการของพุทธธรรม ความสัมพันธ์ในการบริหารจัดการองค์กรตั้งแต่
อดีตจนถึงปัจจุบันจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องมองถึงซึ่งเนื้อหาบทนี้จะกล่าวถึง แนวคิดการบริหาร
องค์กรธุรกิจตามหลักพุทธธรรมาภิบาล   การบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามหลักพุทธศาสนา 
หลักธรรมที่ส าคัญ การจัดระเบียบองค์กรตามหลักพุทธศาสนา ตลอดจนความส าคัญของ
ผู้บริหารในการน าพาองค์กรไปให้ถึงเป้าหมาย ในกระบวนการบริหารจัดการเป็นกลไกและตัว
ประสานที่ส าคัญ ภายใต้หลักธรรมส าหรับพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ สามารถช่วยพัฒนาปรับปรุง
ส่งเสริมสมรรถภาพและเพ่ิมพูนประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานได้มากข้ึน 
 

1. แนวคิดการบริหารองค์กรธุรกิจตามหลักพุทธธรรมาภิบาล 
 การบริหารองค์กรปัจจุบัน  เป็นต้องใช้ศาสตร์ในการบริหารงาน ที่หลากหลายและ
เชื่อมโยงร่วมกันในการบริหารองค์กรให้เจริญก้าวหน้าได้อย่างยั่งยืน เนื่องจากสังคมปัจจุบันมี
การเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว  และมีการแข่งขัน เพ่ือให้เหนือกว่าคู่แข่ง ทั้งในด้านการ
บริหารงาน และการพัฒนาองค์กร ให้บรรลุผลตามเป้าหมายขององค์กร จึงมีหลักการบริหาร
สมัยใหม่ เข้ามาเป็นกลยุทธ์ ทั้งนี้หลักการในทางพระพุทธศาสนามาผสมผสาน และประยุกต์ใช้
กับหลักการบริหารจัดการ ซึ่งถือได้ว่าการที่จะใช้หลักการ วิธีการ หรือเทคนิคตลอดจนแนวคิด
การบริหารจัดการของ นักวิชาการ  ซึ่งพัฒนาการการบริหารจัดการมาเป็นระยะเวลาหลายปี 
นั้นยังเป็นหลักการที่ยังยึดกับวัตถุ เป็นการบริหารจัดการที่มุ่งหวังก าไรและการแข่งขัน ดังนั้น  
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การน าหลักการบริหารตามหลักพระพุทธศาสนา ท าให้รู้ว่าศาสตร์แห่งการบริหารจัดการที่ยั่งยืน
และด ารงความเป็น มนุษย์ที่จะอยู่ร่วมกันโดยสันติสุขนั่นคือ ศาสตร์ในการบริหารจัดการเชิง
พุทธศาสตร์ ซึ่งในท่ีนี้จะได้กล่าวถึง หลักการบริหารงานสมัยใหม่กับหลักการบริหารงานเชิงพุทธ
ศาสตร์ในเชิงเปรียบเทียบว่าสามารถบูรณาการ รวมเข้ากันได้ และเป็นแนวทางที่มีความ
สอดคล้องกับหลักการบริหารสมัยใหม่ โดยเฉพาะ การแข่งขันขององค์กรที่มีความ หลากหลาย 
จึงมีการน าเอาเรื่องสมรรถนะ (Competency) เข้ามาใช้ในหลักการบริหารสมัยใหม่มากยิ่งขึ้น 
เพ่ือเป็นการระบุทรัพยากรบุคคลว่า มีความสามารถและความรู้ที่หลากหลาย รวมทั้ งเป็นผู้มี
ความสามารถดีที่สุด เป็นการแสวงหาความแตกต่างจากบุคคลทั่วไป เพ่ือสร้างความเป็นเลิศของ
องค์กร ในการบรรลุเป้าหมายสูงสุดขององค์กร เพ่ือการแข่งขันที่มีศักยภาพเหนือกว่า องค์กร
อ่ืน ๆ แต่หลักการบริหารตามหลักธรรมมาภิบาล ควรตระหนักถึงว่ามีอะไรบ้างที่เป็นนามธรรม
ที่เกี่ยวกับมนุษย์ที่จะต้องอยู่ร่วมกัน รวมทั้งสิ่งแวดล้อมในโลกที่ก าลังเปลี่ยนแปลงและ มี
ผลกระทบต่อสังคมและองค์กร หลักธรรมทางพระพุทธศาสนามีอยู่มากมาย เป็นค าสอนของ
องค์สมเด็จพระสัมมาสัมพุทธเจ้าที่ยังทันสมัยอยู่จนถึงปัจจุบันและในอนาคต แต่ในที่นี้ จะได้น า
หลักธรรมทางพระพุทธศาสนาบางประการ ที่น ามาบูรณาการให้เข้ากับการบริหารงานใน
ปัจจุบัน ก็ถือว่าเป็นแนวทางใหม่  ที่ยั่งยืน มีความมั่นคง และสร้างความเป็นธรรมต่อบุคคล 
หรือสังคมที่เกี่ยวข้องกับองค์กร  รวมทั้งสร้างประสิทธิภาพ ประสิทธิผล ต่อการบริหารงาน
อย่างยั่งยืนและมั่นคง (นายกนก แสนประเสริฐ, 2563)  
 ธรรมาภิบาล (Good Governance) เป็นแนวคิดหนึ่งที่ปัจจุบันมีการน ามาใช้อย่างเป็น
ทางการ ปัจจุบันสังคมได้รับผลกระทบเสียหายจากวิกฤติเศรษฐกิจโลก เพราะหน่วยงานต่าง ๆ 
ขาดหลักธรรมาภิบาลในการบริหารองค์กร อันได้แก่ หลักนิติธรรม หลักความโปร่งใส หลัก
ความรับผิดชอบ หลักการมีส่วนร่วม หลักคุณธรรม และหลักความคุ้มค่า  หลักธรรมาภิบาล
ดังกล่าวเป็นความจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องน ามาปฏิบัติ  องค์กรหรือหน่วยงานจึงเป็นเป้าหมาย
หลักในการด าเนินธุรกิจ การตระหนักเห็นความส าคัญของทรัพยากรบุคคลและเทคโนโลยีซึ่งจะ
ช่วยให้ผู้บริหารสามารถปฏิบัติงานจนบรรลุผลได้ตามเป้าหมาย  ดังนั้น การด าเนินธุรกิจของ
ภาคเอกชนไม่ว่าจะเป็นองค์กรขนาดใหญ่หรือเล็กเมื่อขาดหลักธรรม ย่อมสร้างปัญหาหรือส่งผล
กระทบต่อสังคมและสิ่งแวดล้อมอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ ดังจะเห็นได้จากสภาพการณ์ขาดหลัก  
ธรรมาภิบาลย่อมเกิดปัญหาเรื่องผลประโยชน์ทับซ้อน การทุจริต ปัญหาที่เกิดจากการใช้อ านาจ
หน้าที่ การบิดเบือนข้อมูล การขาดความรับผิดชอบ ท าให้เกิดความแตกแยกในสังคม         
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หลักธรรมาภิบาลในทางพระพุทธศาสนานั้นมีความหลากหลายในทุกมิติ กล่าวคือ เป็นแนวทาง
ปฏิบัติที่สามารถน าไปปฏิบัติได้โดยไม่ต้องตีความ หรือไปก าหนดแนวปฏิบัติเพ่ิมเติม หลักพุทธ
ธรรม คือ หลักพ้ืนฐานแห่งเบญจศีล เบญจธรรม หลักการบริหารจัดการและเป็นกรอบเพ่ือการ
อยู่ร่วมกันของคนในสังคมเพ่ือความอยู่ เย็นเป็นสุข  ผู้บริหารองค์กรพึงใช้ประกอบการ
ปฏิบัติงานของตน ให้บรรลุความส าเร็จตามเป้าหมาย  (พระมหาไกรวรรณ์ชินทตฺติโยและคณะ, 
2560) 
 ดังนั้น หลักพุทธธรรมาภิบาลเป็นแนวทางปฏิบัติพ้ืนฐานหรือเป็นหน้าที่ของผู้น าที่
จะต้องสร้างสันติสุขและความเชื่อมั่นต่อคนในสังคมของตนเอง และยังถือได้ว่าเป็นหลักประกัน
ว่าผู้น าจะไม่ใช้อ านาจไปในทางที่ไม่เหมาะไม่ควร เพ่ือเสริมสร้างความสันติสุขในสังคม   
 

2. การบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักพระพุทธศาสนา 
            การบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะต้องอาศัยหลักศาสนา หลักพุทธธรรมใน
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  จากความเชื่อที่ว่าทุกคนเกิดมาล้วนแล้วแต่มีการศึกษาและแนว
ทางการพัฒนาชีวิต (แสงอาทิตย์ ไทย มิตร, 2558 : 23-33) การพัฒนาแนวพุทธนั้นจะส่งผลให้  
บุคลากรพัฒนาเป็นคนดี มีคุณภาพ มีความสุข องค์กรเข้มแข็ง การพัฒนาแนวพุทธนั้นจะมุ่ง
พัฒนาคนแบบองค์รวม คือ วิธีไตรสิกขา หรือ บทเรียน 3 เรื่องท่ีคนทุกคนต้องเรียนรู้และฝึกฝน
ให้เกิดความช านาญ ประกอบด้วย 
 1. ศีลสิกขาหรือการพัฒนากาย (ศีล) เป็นการเรียนรู้ และฝึกทักษะเรื่องระเบียบวินัย 
ของสังคม ท าให้กายและพฤติกรรมพัฒนาอย่างต่อเนื่อง  
 2. สมาธิสิกขาหรือเป็นการเรียนรู้และฝึกทักษะทางด้านจิตใจ ท าให้จิตใจพัฒนา จิตอยู่
กับงาน ไม่ประมาท  
 3. ปัญญาสิกขา (ปัญญา) สามารถท าได้โดยการคบหากับบัณฑิต การศึกษาหาความรู้ 
การคิดพิจารณา และการปฏิบัติตาม  
 ความรู้ทฤษฎีหลักพุทธธรรมเป็นแหล่งมรดกทางปัญญาที่นักบริหารทุกคน จะสามารถ
น ามาใช้ประโยชน์ทั้งในด้านการพิจารณาถึงความถูกผิด ในการพัฒนาพฤติกรรมของตัวเองและ
คนอ่ืน  การมีหลักธรรมตามกฎหมายยังไม่ส าคัญ เท่ากับที่ได้ตระหนักถึงการมีแนวคิดหรือหลัก
ยึดทางศาสนา เรื่ องของหลักธรรมมีหลายอย่างที่ เป็น เรื่ อง  ส าคัญที่น า ไปช่ วยใน
กระบวนการพัฒนา แก้ไขปัญหา เพื่อน าพาไปสู่การปฏิบัติ และหากน าหลักศาสนามาใช้ ร่วมกับ
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การบริหารงานในยุคปัจจุบันก็สามารถน าไปสู่ความส าเร็จใน งานระดับหนึ่งคุณธรรมที่เป็น
เครื่องยึด เหนี่ยวใจคน ให้มีความสามัคคี  ท าให้คนเป็นที่รักของคนทั่วไป การบริหารเชิงพุทธ 
เป็นกระบวนการหรือแนวทางที่ก่อให้เกิดความเหมาะสมทางด้านพฤติกรรมของมนุษย์ ที่มุ่งเน้น
การบริหารทางกายบริหาร และบริหารใจ มีระเบียบการวินิจฉัยสั่งการหรือการแก้ปัญหา ซึ่ง
ต้องอาศัย ข้อเท็จจริงและหลักเหตุผล กฎเกณฑ์อย่างเหมาะสมซึ่งท าให้การบริหารเกิดคุณค่า
ต่อองค์กร พฤติกรรม เหล่านี้เป็นการสร้างจิตส านึกให้เกิดกับบุคลากรในหน่วยงานทั้ง 3 ด้าน 
คือ ครองตน ครองคน ครองงาน จนเกิดองค์ความรู้และความเข้าใจโดยไม่มีอคติต่อผู้ร่วมงาน 
ปฏิบัติหน้าที่อย่างถูกต้องและเป็นธรรม หลักการบริหารตามพุทธศาสตร์ ไม่ได้มุ่งหวังก าไรหรือ
การแข่งขัน  แตห่มายถึงหลักการ  สร้างความยั่งยืน การไม่เบียดเบียนซึ่งกันและกัน   
 

3. หลักธรรมส าหรับการบริหารงานและบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 การบริหารองค์กรตามหลักพุทธศาสนาถือว่ามีความส าคัญอย่างยิ่ง การน าหลักธรรม
ทาง พระพุทธศาสนามาเป็นแนวทางในการบริหารองค์กร หลักธรรมทางพระพุทธศาสนา 
สามารถน ามาปรับใช้ส าหรับการบริหารในปัจจุบัน ซึ่งในบทนี้จะขอกล่าวถึงหลักธรรมที่ส าคัญ
ในการบริหารองค์กร ดังนี้ 

1. อริยสัจ 4   เป็นหลักธรรมที่มีความส าคัญเป็นอย่างยิ่งส าหรับพระพุทธศาสนา  
และถือว่า เป็นอีกหนึ่งหัวใจหลักของชาวพุทธที่ยึดถือปฏิบัติตามเพ่ือใช้แก้สภาพปัญหาต่าง ๆ 
ในที่เกิดขึ้นในชีวิตและ สังคม เพราะหลักอริยสัจ 4 เป็นหลักที่เป็นเหตุเป็นผลสามารถน ามา
ปรับใช้เพ่ือเป็นแนวทางในการ แก้ปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นทั้งในสังคมและบริหารจัดการใน
องคก์ร โดยมีรายละเอียด (พัฒพงษ์ ธนวิสุทธิ์, 2556)  ประกอบด้วย 
 1. ทุกข์ คือ องค์กรอาจจะประสบปัญหาในการท างานเนื่องจากสภาพแวดล้อมทั้ง
ภายในและภายนอกองค์กรที่มากระทบท าให้เกิดความ สภาพปัญหาที่ได้รับผลกระทบจาก
ปัจจัยภายในและภายนอก เป็นสภาพล าบากทั้งสภาพร่างกายและจิตใจของผู้บริหาร ที่จะต้องมี
ความเข้าใจในสภาพการต่าง ๆ   
 2. สมุทัย คือ ผู้น าองค์กรควรท าความเข้าใจสาเหตุแห่งทุกข์ เกิดจากเหตุผลและปัญหา
อะไร จะต้องท าความไม่เข้าใจ  เรียนรู้เพ่ิมเติมประสบการณ์ในชีวิตเพ่ือให้เกิดการแก้ไขปัญหา
พัฒนาองค์กรต่อไป   
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 3. นิโรธ คือ ผู้น าองค์กรจะต้องมี ระงับควบคุมอารมณ์อย่าให้เกิดความทุกข์ในด้าน
ความคิด ท าความเข้าใจให้อภัยกันในการท างาน และเข้าใจสาเหตุของความทุกข์ ของคนแต่ละ
คนซึ่งมีความแตกต่างกัน   
 4. มรรค คือ ผู้บริหารจะต้องหาแนวทางแก้ไขปัญหาเพ่ือเป็นการลดความเครียดของ
สถานการณ์ในองค์กร  เพื่อให้กลับเข้าสู่สถานการณ์ปกติโดยเร็ว  
  การประยุกต์ใช้หลักธรรมค าสอนได้มีการน าเนื้อหาที่ระบุถึงแนวคิดในการหลักธรรม
ไปปฏิบัติ ตามหลักพุทธศาสนานั้น การบริหารทรัพยากรมนุษย์ถือเป็นการบริหารที่ส าคัญที่สุด
ในการบริหารองค์กร หากมองย้อนไปถึงหลักธรรมที่สังคมไทยได้ยึดถือและปฏิบัติตามค าสอน
ของท่านและได้มีการยอมรับถึงหลักธรรมค าสอน  เช่น พระอาจารย์มั่น ภูริทัตโต เป็นบุคคล
ส าคัญของโลก สาขาสันติภาพ ปี 2563-2564 จากยูเนสโก นับเป็นพระอริยสงฆ์รูปที่ 3 ของ
ประเทศไทย ดังภาพที่  11.1  ถือเป็นเรื่องที่ดีและมีคุณค่าทางจิตใจส าหรับคนไทยทุกคน หาก
มองในมุมการบริหารจัดการองค์กร  โดยมีหลักธรรมค าสอน ที่ท่านได้กล่าวไว้อาทิ เช่น   

1. ผู้เป็นหัวหน้าหรือมีภารกิจมาก ควรหันมาฝึกใจเป็นอย่างยิ่ง เพราะการภาวนา 
ช่วยแก้ความยุ่งยากล าบากใจทุกประเภทที่เป็นภาระหนัก หากปล่อยใจโดยไม่มีธรรมเป็นเครื่อง
ยับยั้ง คงไม่ได้รับความสุข แม้จะมีสมบัติก่ายกอง   

2. ผู้มีปัญญาไม่ควรให้สิ่งที่ล่วงแล้วตามมา ไม่ควรหวังในสิ่งที่ยังมาไม่ถึง ผู้มีปัญญาได้ 
เห็นธรรมซึ่งเป็นปัจจุบัน ควรเจริญความเห็นนั้นไว้เนืองๆ ควรรีบท าเสีย ผู้มีปัญญาซึ่งมีธรรม
เป็นเครื่องอยู่ มีความเพียรแยกกิเลสให้หมดไป จะไม่เกียจคร้าน ขยันหมั่นเพียรทั้งกลางวันและ
กลางคืน 

3. คนมีทานย่อมเป็นผู้สง่าผ่าเผย และเด่นในปวงชน เป็นที่เคารพรักในหมู่ชน จะตก 
อยู่ทิศใดย่อมไม่อดอยาก ขาดแคลนจะมีสิ่ งหรือผู้อุปถัมภ์จนได้ ไม่อับจนทนทุกข์ ผู้มีทาน
ประดับตน ย่อมไม่เป็นคนล้าสมัย บุคคลทุกชั้นไม่รังเกียจ 

4. อย่าลดละท้อถอยความเพียร ธรรมเป็นสมบัติกลางและเป็นสมบัติของทุกคนที่ใคร่ 
ต่อธรรม พระพุทธเจ้ามิได้ผูกขาดไว้แก่ผู้หนึ่งผู้ใดโดยเฉพาะ ต่างมีสิทธิครอบครองเป็นเจ้าของ
ได้ด้วยการปฏิบัติดีของตนด้วยกัน 
 5. การงานทุกชนิดที่ท าด้วยใจ ของผู้มีภาวนาจะส าเร็จลงด้วยความเรียบร้อย ท าด้วย 
ความใคร่ครวญเล็งถึงประโยชน์ที่จะได้รับ เป็นผู้มีหลักมีเหตุผล ถือหลักความถูกต้องเป็นเข็ม
ทิศทางเดินของกาย วาจา ใจ ไม่ปิดซ่อนให้ความอยากอันไม่มีขอบเขตเข้ามาเกี่ยวข้อง 
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 6. ผู้เห็นคุณค่าของตัว จึงเป็นคุณค่าของผู้อื่นรู้สึกเช่นเดียวกัน ไม่เบียดเบียนท าลาย 
กัน ผู้มีศีลสัตย์เมื่อท าลายขันธ์ไปในสุคติในโลกสวรรค์ ไม่ตกต่ าเพราะอ านาจศีลคุ้มครองรักษา
และสนับสนุน จึงควรอย่างยิ่งที่จะพากันรักษาให้บริบูรณ์ ธรรมก็สั่งสอนแล้วจดจ าให้ดี ปฏิบัติ
ให้มั่นคง (วิชัย เทียนถาวร, 2563)  
 

 
 

ภาพที่ 11.1 พระครูวินัยธรมั่น ภูริทตฺโต (หลวงปู่มั่น ภูริทตฺโต) 
ที่มา : หนังสืออิเล็กทรอนิกส์ 150 ปี ชาตกาลหลวงปู่มั่น ภูริทัตโต 

 
 หากสรุปหลักธรรมค าสอนของหลวงปู่ หลวงปู่มั่น ภูริทตฺโต คือการมี สติ ในการพัฒนา 
การปฏิบัติงาน อย่างมี ศีลสมาธิ ปัญญา เพ่ือน าไปสู่การรู้ทัน รู้เท่า รู้ปล่อย รู้ สถานการณ์การ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในปัจจุบัน  และพร้อมรับการเปลี่ยนแปลงอย่างมีสติ ดังตัวอย่างงานวิจัย
ของ จิรภา ศักดิ์กิตติมาลัย และจงกลพรรณ ศรีค า (2559, น25-42)   ได้ศึกษางานวิจัยเรื่อง  
กระบวนการสร้างสุขของแรงงานพม่าในจังหวัดเชียงราย พบว่า บุคลากรในองค์กรอยู่ในระดับมี
ความสุข มีสุขภาพดี ความผ่อนคลาย มีจิตวิญญาณดี มีครอบครัวดี  ด้านสังคม มีการเรียน
เรียนรู้ มีความพอประมาณด้านการเงินการงาน  ที่ส าคัญมากที่สุดคือ มีความสุขทางกาย 
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ความสุขทางครอบครัว และความสุขทางจิตวิญญาณ  จากการศึกษาหามองถึงความสุขเกิดจาก
พลังขับเคลื่อนภายในและแรงปรารถนาในตัวเองของแรงงาน มีความตั้งใจและขยันในการ
ท างานมีเป้าหมายและแรงจูงใจในเรื่องค่าตอบแทนที่ได้รับ และมีการน าหลักธรรมทางศาสนา
มาปรับใช้ เช่นความอดทน  การอดออม การดูแลสุขภาพร่างกายที่ดี  เป็นต้น  
  การบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นเรื่องที่เกี่ยวกับคนและงานเป็นสิ่งที่มีความส าคัญต่อ
การบริหาร ผู้บริหารจึงมีอิทธิพลที่จะท าให้ผู้อ่ืนปฏิบัติตามวัตถุประสงค์และบรรลุวัตถุประสงค์ 
ผู้บริหารต้องมีหลักในการบริหารตนเอง  ซึ่งสิ่งที่ส าคัญประการหนึ่งคือหลักคุณธรรมของผู้น า 
สามารถน ามาปรับใช้กับผู้น าได้ ดังเช่น พระธรรมโกศาจารย์  (2549:38-39) ได้อธิบาย
รายละเอียด ดังต่อไปนี้ 
 1. จักขุมา คือ  ปัญญามองการณ์ไกล ผู้บริหารต้องรู้ว่าอนาคตเศรษฐกิจจะมีแนวโน้ม
เป็นอย่างไร สามารถคาดการณ์อนาคตในการด าเนินธุรกิจได้แม่นย าจากการอาศัยกระบวนการ
คิดที่รอบคอบและมีเหตุผลโดยอาจใช้ประสบการณ์ในอดีตร่วมในการตัดสินใจและวางแผน         
การช านาญในการใช้ความคิด  
 2. วิธูโร คือ จัดการธุรกิจด้วยความเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน  ความช านาญการด้านเทคนิค 
หรือ ทักษะทางด้านการปฏิบัติงาน 
 3. นิสสยสัมปันโน คือ พ่ึงพาอาศัยคนอ่ืนได้เพราะเป็นคนมีมนุษยสัมพันธ์ดีมี
ความสามารถในการติดต่อประสานงานให้งานส าเร็จลุล่วงไปได้ตามกรอบระยะเวลาที่ก าหนดมี
ความสามารถในการสื่อสารสามารถ ประสานผูกใจคนให้เป็นที่รักของคนโดยสามารถท าให้
พนักงานแต่ละคนปฏิบัติงานตามค าสั่งด้วยความเต็มใจได้เป็นต้น    
  2. สังคหวัตถุธรรม    ในยุคที่มีการพัฒนาทางวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี และนวัตกรรม
ไปอย่างรวดเร็ว สังคมการท างานในปัจจุบันจึงประกอบด้วยปัจจัยหลายด้านที่มีอิทธิพลต่อการ
ตัดสินใจเข้าร่วมงานในองค์กรซึ่งปัจจัยประการหนึ่งที่ส าคัญต่อการตัดสินใจเข้าร่วมงานใน
องค์กรของบุคคล  นอกจากความสามารถ ความเชี่ยวชาญในกิจการงานต่าง ๆ ผู้บริหารยังต้อง
มีความเสมอภาค การให้ความมั่นคงในงานแก่บุคลากร ความยุติธรรมที่เป็นหลักปฏิบัติในการ
บริหารงานบุคคล และการเสริมสร้างจริยธรรมและคุณธรรม ซึ่งมีหลักการส าคัญในการสร้าง
ขวัญก าลังใจในการท างาน มีอยู่ 4 ประการ ได้แก่ 
 1. ทาน คือ การให้แบ่งปัน เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ การเสียสละ แบ่งปัน ช่วยสงเคราะห์
ตลอดจนให้ 
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ความรู้ความเข้าใจ และการช่วยเหลือเพ่ือประโยชน์แก่บุคคลอ่ืน   
 2. ปิยวาจา คือ การพูดจาด้วยถ้อยค าสุภาพ ที่ไพเราะอ่อนหวาน พูดด้วยความจริงใจ 
แนะน าในสิ่งที่เป็นประโยชน์มีเหตุมีผล ชักจูงในทางที่ดีงาม แสดงความเห็นอกเห็นใจ เป็น
ก าลังใจ พูดสื่อสารให้เกิดความเข้าใจอันดี ท าให้รักใคร่นับถือและช่วยเหลือเกื้อกูลกัน ไม่
ก้าวร้าว พูดในสิ่งที่เป็นประโยชน์เหมาะสมกับกาลเทศะ 
 3. อัตถจริยา คือ การสงเคราะห์ทุกชนิดหรือการประพฤติในสิ่งที่เป็นประโยชน์แก่ผู้อ่ืน
ให้ความช่วยเหลือด้วยแรงกายและกิจกรรมต่าง ๆ  รวมทั้งช่วยแก้ไขปัญหาและช่วยปรับปรุง
ส่งเสริมในด้านจริยธรรม 
 จะเห็นได้ว่าในการบริหารคนในองค์กรหากเปรียบดังค าสอนของ หลวงปู่ผ่าน ปัญญา
ปทีโป แห่งวัดป่าปทีปปุญญาราม บ้านเซือม ต าบลโพนแพง อ าเภออากาศอ านวย จังหวัด
สกลนคร พระมหาเถระพระป่านักปฏิบัติกรรมฐานอีกรูปหนึ่ง ที่มีศีลาจารวัตรที่งดงามน่า
เลื่อมใสศรัทธา เป็นศิษย์หลวงปู่มั่น ภูริทัตโต อีกองค์หนึ่ง เป็นพระสุปฏิปันโนเนื้อนาบุญ  เป็น
เสาหลักในร่มธรรมแห่งบวรพระพุทธศาสนา แม้ปัจจุบันท่านจะได้ ละสังขารไปแล้วแต่หลักค า
สอนของท่านก็ยังสามารถน าไปประยุกต์ใช้ในชีวิตประจ าวัน คือ “ขออย่าได้เจ็บ อย่าได้ป่วยไข้ 
และสุดท้ายอย่าลืมหายใจ”  จากหลักธรรมของท่านหากมองในมุมการบริหารจัดการควรให้
ความส าคัญกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในด้านสวัสดิการ ความมั่นคงปลอดภัยในการท างาน 
จะท าให้จิตใจสงบและร่มเย็นเป็นสุขสามารถท างานได้อย่างเต็มก าลัง  
 

 
 

ภาพที่ 11.2 หลวงปู่ผ่าน ปัญญาปทีโป แห่งวัดป่าปทีปปุญญาราม ศิษย์สายหลวงปู่มั่น 
ที่มา : วัดป่าประปทีปปุญญาราม (2563) 
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 กล่าวโดยสรุปว่า ผู้บริหารจะต้องบริหารทรัพยากรมนุษย์ภายใต้หลักคุณธรรม 
โดยเฉพาะด้านและมนุษยสัมพันธ์ที่ดีต่อเพ่ือนร่วมงานและผู้ใต้บังคับบัญชา ในขณะเดียวกันต้อง
มองถึงความเป็นธรรมในการบริหารไม่ว่าจะเป็นในเรื่องของค่าตอบแทน ขวัญและก าลังใจใน
การท างานด้านต่าง ๆ  นอกจากนั้นต้องมีความสามารถในการสื่อสารประสานงานในการ
ถ่ายทอดนโยบายและยุทธศาสตร์เพ่ือให้เกิดความเข้าใจและเกิดความรักความสามัคคีกันในการ
ท างานที่ส่งผลต่อผลการด าเนินงานที่ไดอ้ย่างสูงสุด 
 

4. การจัดระเบียบองค์กรตามหลักพระพุทธศาสนา  
 การจัดระเบียบหรือแนวทางปฏิบัติภายในองค์กรเป็นการวางรากฐาน การอยู่ร่วมกัน
อย่างมีความสุขในการท างาน หลักการที่สร้างความยั่งยืน การไม่เบียดเบียน การอยู่ร่วมกัน
อย่างสงบสันติ มีความเมตตาต่อกัน  ผู้บริหารองค์กรจ าเป็นจะต้องรู้ความเป็นเหตุ คือ รู้ความ
จริง รู้หลักการ รู้กฎเกณฑ์ รู้กฎแห่งธรรม และรู้จักหลักการที่จะท า ให้เกิดผล ผู้บริหารต้อง
พิจารณาข้อเท็จจริงอย่างถูกต้อง เพ่ือบรรลุเป้าหมายขององค์กรให้มีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล 
รู้จักการวิเคราะห์ความจริงที่เกิดขึ้น โดยพิจารณาหลักการและเกณฑ์แห่งเหตุผลมาบริหาร
จัดการองค์กร มีแผนงานที่ดี การวางแผนที่วิเคราะห์ผลกระทบด้านต่าง ๆ รู้จักองค์กรที่เรา
บริหารเป็นอย่างดีว่ามีจุดด้อย จุดแข็งอย่างไร มีขีดความสามารถอย่างไร และรู้จักการปรับปรุง
องค์กรให้ทันต่อเหตุการณ์ที่มีผลกระทบ รวมทั้งการบริหาร ความแตกต่างที่จะท าให้องค์กรเป็น
เลิศและมั่นคง รวมทั้งการรู้จักประมาณขีดความสามารถขององค์กร จะต้องมีความเข้าใจถึง
ระยะเวลาที่เหมาะสม ดังตัวอย่างบทความวิชาการของ ศิลปวิชญ์ น้อยสมมิตร (2561, น.111-
124) กล่าวว่า การพัฒนาภาวะผู้น าตามหลักพุทธศาสนา พึงเรียนรู้ศาสตร์สมัยใหม่ให้รู้เท่าทัน
เครื่องมือสื่อสารต่าง ๆ การพัฒนาภาวะผู้น าจะต้องค านึงถึงหลักการเปลี่ยนแปลงอยู่  
ตลอดเวลา มีความกระตือรือร้น ทันต่อเหตุการณ์ รู้กลไกเศรษฐกิจ สังคม การเมือง วัฒนธรรม 
สามารถน าพาองค์กรไปถึงเป้าหมายที่ตั้งไว้ ตลอดจนสร้างแรงบันดาลใจ เป็นตัวอย่างที่ดี มี
ผลงานเชิงประจักษ์ และน่าเชื่อถือ เป็นต้น การสร้างโอกาสขององค์กรจะต้องพิจารณาถึง
สถานการณ์ในเวลานั้น ๆ ว่า ควรจะด าเนินการอย่างไร อะไรควรกระท า เวลาใดควรขยาย
กิจการ หรือช่วงเวลาใดที่จะบริหารองค์กรให้ประสบผลส าเร็จต่อองค์กรมากที่สุด  การบริหาร
จัดการ จ าเป็นต้อง ปฏิสัมพันธ์กับองค์กรต่าง ๆ ทั้งที่เป็นพันธมิตร และคู่แข่ง การสร้างสรร ค์ 
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หรือ การประสานงานกับชุมชน หรือกลุ่มบุคคลที่มีผลต่อองค์กร ก็คือเข้าถึง เข้าใจ และพัฒนา 
เป็นการบริหารจัดการที่สร้างความสัมพันธ์ด้วยเมตตา ความเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ต่อชุมชนหรือ
สาธารณชน จะเป็นภาพลักษณ์ที่ดีขององค์กร การพัฒนาและบริหารทรัพยากรมนุษย์จะต้องมี
การพัฒนา และบริหารบุคคลในองค์กรให้มีความรู้ความสามารถ และภักดีต่อองค์กร มีความ
สามัคคี สร้างความเป็นธรรม และเสมอภาคให้แก่ บุคลากรในองค์กร รวมถึงการท างานเป็นหมู่
คณะการติดต่อสื่อสารกับบุคคลต่าง ๆ ด้วยความเป็นมิตรไมตรี รวมทั้งมีความจริงใจต่อกัน 
 จะเห็นได้ว่า การจัดระเบียบองค์กรนั้นตามหลักพระพุทธศาสนาอธิบายความสัมพันธ์
ของการบริหารจัดการเกี่ยวข้องกับคนและสิ่งแวดล้อม โดยค านึงถึงคุณธรรมและจริยธรรมที่มี
คุณค่า  ปัจจัยแห่งสังคมในกระบวนการอาศัยซึ่งกันและกัน การพิจารณาด้วยเหตุด้วยผล รู้จัก
โลก รู้จักธรรมชาติ เพราะมนุษย์เท่านั้นที่จะเป็นผู้ที่บริหารจัดการองค์กรที่ดีได้ หากการจัด
ระเบียบองค์กร ตามหลักธรรมการบริหารงาน ที่ทุกคนรู้จักคือ หลักอิทธิบาทเพื่อการบริหารงาน 
หรือตามหลักอิทธิบาท 4  ซึ่งในบทต่อไป จะเป็นการกล่าวถึงประเด็นการวิเคราะห์สถานการณ์
ปัจจุบันกับเทคนิคการจัดการองค์กรเพ่ือให้การท างานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด 
 

5. ทิศทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์กับหลักพุทธศาสนาในอนาคต 
           การขับเคลื่อนองค์กรปัจจุบันและในอนาคตหลังจากการแพร่ระบาดของเชื้อโควิด 
2019 ส่งผลท าให้การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ทั้งหมดมีการปรับตัว คือ การท างานนอกสถาน
ที่ตั้งปกติ (Work From Home) เมื่อเกิดสถานการณ์การแพร่ระบาด แต่ในขณะเดียวกัน
ประสิทธิภาพการท างานและประสิทธิผลขององค์กร ความคาดหวังในการท างานก็ยังต้องมี
ประสิทธิภาพของงานไม่ต่างไปจากเดิม  ทุกหน่วยงานอาจมีการก ากับติดตามงาน และอ านวย
ความสะดวกและการท างานที่บ้านให้มีมาตรฐานงานใกล้เคียงกับที่ท างาน เช่น การเตรียม
เอกสารงานผ่านระบบออนไลน์ หรือการรายงานตัวผ่านระบบออนไลน์ การใช้ไอทีในการท างาน
ที่บ้าน  สิ่งส าคัญในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ควรให้ความส าคัญประเด็นการปกป้ององค์กร
จากการตื่นตระหนกของพนักงาน เพ่ือไม่ให้องค์กรเกิดความเสียหาย ต้องเตรียมความพร้อมใน
การปรับเปลี่ยนวิถีชีวิต วัฒนธรรมการท างาน หน้าที่ส าคัญในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เน้น
ให้ความส าคัญของคุณภาพชีวิตและการท างานของพนักงานเป็นเรื่องส าคัญ  ควรพิจารณาสิทธิ
ประโยชน์ เช่น การตรวจสุขภาพ การตรวจหาเชื้อ และมีการน าเทคโนโลยีมาช่วยในการท างาน
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ที่บ้าน ท าอย่างไรให้เกิดประสิทธิภาพและคุณภาพของงาน จะต้องมีการติดตามประเมินผล 
ต้องท าตัวชี้วัด เป้าหมายการท างานให้ส าเร็จ  
  อย่างไรก็ดี ผู้บริหารต้องการสร้างสมดุลระหว่างการลดต้นทุนและการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล คงไม่สามารถปฏิเสธได้ว่า ‘ทรัพยากรบุคคล’ ยังคงเป็นหัวใจส าคัญขององค์กร 
และการเพ่ิมพูนทักษะทางด้านดิจิทัลให้กับพนักงานถือเป็นสิ่งที่จ าเป็น เพ่ือให้พวกเขามีความ
พร้อมรับมือกับกระแสการเปลี่ยนแปลงในอนาคต ทั้งนี้ก็เพ่ือสร้างแรงงานที่มีทักษะที่จ าเป็นต่อ
การท างานร่วมกับเทคโนโลยีได้อย่างไร้รอยต่อ ซึ่งถือเป็นกุญแจส าคัญที่จะช่วยขับเคลื่อนองค์กร
ในยุคดิจิทัล  ธุรกิจที่จะสามารถอยู่รอดและผ่านสิ่งที่เข้ามากระทบธุรกิจได้ต้องอาศัยกลยุทธ์
ธุรกิจที่มีความยืดหยุ่น และพร้อมที่จะถูกปรับเปลี่ยนได้อย่างรวดเร็วเพ่ือให้ทันกับสถานการณ์ 
และทบทวนกลยุทธ์ให้สอดคล้องกับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ 
 

สรุป  
 หลักธรรมทางพระพุทธศาสนามีมากมาย ผู้บริหารองค์กรจ าเป็นจะต้องมีการน ามา
ประยุกต์ใช้ในชีวิตประจ าวันและการบริหารจัดการสมัยใหม่เพ่ือให้เกิดประโยชน์กับองค์กร ผู้น า
องค์จะต้องตระหนักถึงความดีส าคัญกว่าความรู้  เพราะความดีเป็นพฤติกรรมส่วนบุคคล ความรู้
เป็นส่วน ที่บุคคลสนใจ เราจะเห็นได้ว่าปัจจุบันสภาพสังคมค่อนข้างเน้นในเรื่อง ของวัตถุ
มากกว่าความเอาใจใส่ในเรื่องของ จิตใจหรือทางด้านจริยธรรม จริยธรรมจึงเป็นสิ่งที่อยู่ภายใน
จิตใจเป็น เครื่องมือที่ใช้เป็นแนวทางในการสร้างความมีคุณธรรมให้กับบุคคล หลักธรรมค าสอน
ตามหลักพระพุทธศาสนา สามารถน าไปช่วยใน กระบวนการพัฒนา แก้ไขปัญหา เพ่ือน าพาไปสู่
การปฏิบัติตน ด้วยการบริหารจัดการเกี่ยวข้องคนและสิ่งแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกองค์กร 
โดยค านึงถึงคุณธรรมและจริยธรรมที่มีคุณค่า กระบวนการอาศัยซึ่งกันและกัน การพิจารณา
ด้วยเหตุด้วยผล ผู้ที่บริหารจัดการองค์กรที่ดี มีการน าหลักธรรมมาบูรณาการให้เข้ากับการ
บริหารงานในปัจจุบันได้อย่างมีประสิทธิผล ต่อการบริหารงานอย่างยั่งยืน และม่ันคง  
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ค าถามท้ายบท 
1. หากท่านเป็นผู้บริหารองค์กรจะมีแนวทางการน าหลักธรรมาภิบาล มาใช้ในองค์กร

อย่างไร และมีการด าเนินการอย่างไรเพ่ือให้เกิดความเข้าใจในแนวทางการบริหาร
จัดการดังกล่าว 

2.  หลักธรรมที่สามารถน าไปประยุกต์ใช้ในการบริหารจัดการองค์กรในฐานะที่ท่าน
เป็นผู้บริหาร จะมีแนวทางการน าหลักธรรมไปใช้เพ่ือการท างานอย่างไร  อธิบาย
พร้อมยกตัวอย่างประกอบ  

3. สมมติว่าท่านเป็นผู้บริหารองค์กรจะมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธ   
อย่างไร เพ่ือเป็นแนวทางการปฏิบัติงาน  

4. จงอธิบายหลักธรรมที่น ามาประยุกต์ใช้ในการแก้ปัญหาชีวิตและปัญหาในการ
ท างาน ตลอดจนการจัดระเบียบในองค์กร   

5. ท่านคิดว่าการจัดองค์กรตามพระพุทธศาสนาสามารถท าให้เกิดการพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตและสภาพจิตใจของคนในองค์กรอย่างไร ในสังคมปัจจุบัน 
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บทที่ 12 
การวิเคราะห์สถานการณ์ปัจจุบันกับการจัดการองค์กร   

 
 สถานการณ์ปัจจุบันการบริหารจัดการองค์กรเป็นช่วงเวลาวิกฤตก็ว่าได้ในการที่ผู้น า
องค์กรจะรับมือกับสถานการณ์ในการน าพาองค์กรผ่านพ้นช่วงเวลาที่ทุกคนทราบดีว่าเป็นเวลา
ที่เกิดวิกฤตการณ์แพร่ระบาดของโควิด 2019 ได้ขยายไปทั่วโลกรวมถึงประเทศไทย ซึ่งนอกจาก
จะส่งผลกระทบต่อสุขภาพแล้วยังส่งผลต่อระบบเศรษฐกิจ  สังคม และความเป็นอยู่ของคนใน
ชุมชน หากมองในด้านการเจริญเติบโตทางธุรกิจ  ผู้น าองค์กรก าลังเผชิญกับสถานการณ์ที่ท้า
ทายและมีความไม่แน่นอนสูง อีกทั้งยังส่งผลกระทบต่อธุรกิจ และต้องทบทวนความคิดหา
แนวทางวิธีการในการรับมือกับสถานการณ์ที่เกิดขึ้น ผู้น าองค์กรจะต้องมีการวิเคราะห์การ
ตัดสินใจด้วยความชัดเจน รวดเร็ว เพ่ือให้สามารถตัดสินใจได้อย่างทันท่วงที ควรอยู่บน
เป้าหมายหลักขององค์กรเสมอ  เกี่ยวกับผลกระทบจากสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรค   
โควิด 2019 กับองค์กร การประเมินองค์กรจากสถานการ ณ์ปัจจุบัน การวิ เคราะห์
สภาพแวดล้อมกับสถานการณ์ปัจจุบัน การบริหารความเสี่ยงจากสถานการณ์ปัจจุบัน มีแผน
เพ่ือรับมือกับสถานการณ์ที่ไม่แน่นอน เตรียมพร้อมรับ New Normal การเปลี่ยนแปลงองค์กร 
การสร้างสรรค์คุณค่าให้แก่สังคม  ขับเคลื่อนองค์กรให้สามารถผ่านวิกฤตได้ และเตรียมพร้อม
รับมือกับสิ่งที่ก าลังจะเกิดขึ้นได้อย่างมีประสิทธิภาพต่อไป   
 

1. ผลกระทบจากสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรค COVID 2019  กับองค์กร   
 ผลกระทบจากสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรค COVID 2019  เกิดผลกระทบต่อ
ประเทศไทย หากมองในด้านเศรษฐกิจภายใต้สถานการณ์ปัจจุบัน  ในประเด็นนี้จะขอสรุป
ผลกระทบจากสถานการณ์ที่มีความส าคัญในการด าเนินองค์กรธุรกิจ สามารถสรุปได้ดังนี้ 

1. ผลกระทบด้านการจ้างงานการขยายตัวทางเศรษฐกิจของไทย จากการล็อกดาวน์ 
กิจกรรมทางเศรษฐกิจและสังคมของประเทศ บวกด้วยมาตรการต่าง ๆ ที่ยังคงไว้เพ่ือเป็นการ
รักษามาตรการควบคุมเพ่ือไม่ให้เกิดความรุนแรงไปมากกว่านี้   ท าให้สถานการณ์ยังมีความไม่
แน่นอนสูง ส าหรับการจ้างงานมีการเปลี่ยนแปลงช้ากว่าสภาวะเศรษฐกิจที่เปลี่ยนไป เมื่อ
เศรษฐกิจไม่ดี องค์กรจึงพยายามรักษาพนักงานไว้โดยลดชั่วโมงการท างานก่อน เมื่อมีความ
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จ าเป็นจึงค่อยเลิกจ้าง องค์กรมักปรับตัวโดยการปรับเปลี่ยนชั่วโมงการท างาน มากกว่าการเพ่ิม
หรือลดพนักงานแบบทันที ส่วนหนึ่งอาจมาจากการหาแรงงานที่มีทักษะเหมาะสมกับงานนั้นท า
ได้ยาก  ส่งผลให้ตัวเลขการจ้างงานเปลี่ยนแปลงช้ากว่าสภาวะเศรษฐกิจที่เปลี่ยนไป (มณฑลี 
กปิลกาญจน์, 2563) 
 2. ผลกระทบด้านการท่องเที่ยวและการบิน  จ านวนนักท่องเที่ยวต่างชาติ ไม่สามารถ
เดินทางเข้ามาภายในประเทศหลังจากการปิดประเทศ ท าให้สายการบินต่าง ๆ ไม่สามารถขึ้น
บินได้ตามปกติ และแม้ว่าในระยะหลังจะเริ่มมีการรับนักท่องเที่ยวพิเศษ เข้ามาประเทศไทย 
ภายใต้เงื่อนไขกักตัวใน ASQ (Alternative State Quarantine) สถานกักกันทางเลือกที่รัฐ
ก าหนด  และส่งไปยังกลุ่มธุรกิจโรงแรมและท่องเที่ยว รัฐบาลจึงได้หาแนวทางนโยบายเพ่ือเป็น
การรักษาช่วยเหลือกลุ่มธุรกิจดังกล่าว ธุรกิจที่จะอยู่รอดไปได้ จะต้องมีความแกร่ง และต้อง
สร้างเรื่อง Brand Royalty และการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับลูกค้า รวมทั้งการสร้างเป้าหมาย
ร่วมกับพนักงานทั้งหมดที่ต้องเผชิญวิกฤตร่วมกัน ต้องมีการควบคุมการบริหาร อาจมองเห็นว่า
หลายแห่งมีทั้งลดคน หรือปรับลดค่าตอบแทน ปัจจัยส าคัญต่อการด าเนินธุรกิจ (มาริสา สุโกศล 
หนุนภักดี ,2563)   
 3. ผลกระทบด้านการศึกษา  สิ่งที่เห็นได้ชัด เมื่อเกิดผลกระทบโควิด-19 ต่อวงการ
การศึกษา คือ การเลื่อนการเปิดภาคเรียน ตลอดจนการสั่งปิดสถานศึกษา เพราะด้วยเหตุผล
การเป็นจุดรวมตัวมีความเสี่ยงต่อการแพร่ระบาด สะท้อนให้เห็นว่าครัวเรือนมีรายได้ลดลงและ
มีแนวโน้มเพ่ิมสูงขึ้นอย่างชัดเจนจากผลกระทบทางเศรษฐกิจมี และปัญหาความเหลื่อมล้ า
ทางการศึกษา และแนวโน้มที่เด็กจะมีความเสี่ยงหลุดออกนอกระบบของโรงเรียนมากขึ้น 
อาจจะท าให้เกิดสภาวะการถดถอยของทุนมนุษย์ (Human Capital) หรือน าไปสู่การถดถอย
ของการเติบโตทางเศรษฐกิจของประเทศได้ด้วย  
 4. ผลกระทบด้านสุขภาพ เรื่องนี้เป็นปัญหาโดยตรงของการระบาดของโควิด 2019 ที่
ส่งผลการปรับตัว การเปลี่ยนแปลงรูปแบบการด าเนินชีวิตของคนทั่วโลก แน่นอนในการท างาน
ซึ่งมีทรัพยากรที่มีค่ามากที่สุด คือ “คน” ย่อมได้รับผลกระทบดังกล่าว องค์กรควรมีมาตรการ
รักษาสุขภาพจิต เช่น ลดความเครียด อาการซึมเศร้า การให้สิทธิสวัสดิการต่าง ๆ ในการ
รักษาพยาบาล การจัดท าประกันสุขภาพให้กับพนักงาน นอกจากนี้หลายองค์กรมีการให้
พนักงานสมัครใจลาออก เพ่ือลดขนาดองค์กรและลดภาระค่าใช้จ่ายที่เกิดขึ้น 
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 5. ผลกระทบด้านการผลิตอุตสาหกรรม  มีการลดก าลังการผลิต ปัญหาขาดแคลน
แรงงานในภาคอุตสาหกรรม การปิดโรงงานชั่วคราวตามข้อก าหนด การส่งเสริมการใช้
เครื่องจักรในภาคอุตสาหกรรมทดแทนการใช้แรงงาน และการอนุญาตให้น าเข้าแรงงานต่างด้าว
ภายใต้ MOU เฉพาะแรงงานที่ได้รับการฉีดวัคซีน 2 เข็มแล้ว มีการท าประกันสุขภาพ ท าให้
องค์กรต้องมีการปรับตัวเองในการบริหารจัดการ  
 สรุปผลกระทบการแพร่ระบาดกับองค์กรธุรกิจ ส่งผลให้องค์กรธุรกิจจะต้องปรับตัวใน
เรื่องการจ้างงาน การปรับเปลี่ยนนโยบายเพ่ือให้องค์กรมีสภาพคล่องในการท างาน การแก้ไข
ปัญหาการผลิตและการพัฒนาแรงงานให้สามารถตอบสนองเศรษฐกิจ สังคม  การรักษาและ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ที่เกี่ยวข้องกับการจ้างงาน ที่การสร้างขีดความสามารถในการ
แข่งขันและการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจในระยะยาว จ าเป็นอย่างมากที่องค์กรจะต้องมีการ
ประเมินผลกระทบจากสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึนให้ครบทุกด้าน  
 

2.  การประเมินองค์กรจากสถานการณ์ปัจจุบัน 
  การประเมินสถานการณ์ขององค์กรในปัจจุบันส าคัญเป็นอย่างมาก   เนื่องจากผู้บริหาร
จะต้องทราบถึงสถานะปัจจุบันที่ได้รับผลกระทบจากสถานการณ์ปัจจุบันอยู่ตลอดเวลา เพ่ือเป็น
ข้อมูลที่ส าคัญในการก าหนดกลยุทธ์และนโยบายในการแข่งขัน รวมทั้งเป็นข้อมูลในการประเมิน
ความสามารถในการบริหารของผู้บริหารในองค์กรนั้น ๆ นอกจากนี้การประเมินผลการ
ด าเนินงานขององค์กรยังเป็นวิธีการที่ส าคัญที่จะช่วยให้ทราบว่าการด าเนินงานขององค์กรได้
เป็นไปตามวัตถุประสงค์ที่ได้ตั้งไว้หรือไม่ รวมทั้งยังช่วยในการก าหนดทิศทางในการด าเนินงาน
ต่อไปในอนาคตขององค์กรด้วย หากสรุปประเด็นส าคัญในการประเมินองค์กรจากสถานการณ์
ปัจจุบันนั้น สามารถสรุปได้ดังนี ้

1. การก าหนดสิ่งที่จะประเมิน โดยผู้บริหารจะต้องก าหนดให้ชัดเจนว่ากระบวนการ 
ในการด าเนินงานใดหรือผลลัพธ์ใดที่ต้องการตรวจสอบและประเมิน หรือผลลัพธ์ที่ต้องการ
ประเมินจะต้องวัดได้อย่างชัดเจน โดยผู้บริหารควรเลือกกระบวนการหรือผลลัพธ์ที่มี
ความส าคัญต่อองค์กร เป็นส่วนที่กอ่ให้เกิดค่าใช้จ่ายที่สูงที่สุดที่ก่อให้เกดิปัญหามากที่สุด ภายใต้
สถานการณป์ัจจุบันในการก าหนดเป็นสิ่งที่ควรประเมิน 

2. การก าหนดมาตรฐานในประเมิน จะต้องสอดคล้องและเป็นไปในทิศทางเดียวกับ 
เป้าหมายในการด าเนินงานขององค์กร  
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3. การประเมินผลการด าเนินงาน เป็นการประเมินผลการด าเนินงานด้วย 
วิธีการและเกณฑ์ต่าง ๆ ตามสถานการณ์ที่มีการเปลี่ยนแปลงไป 

4. การเปรียบเทียบผลการด าเนินงานกับมาตรฐานที่ได้ก าหนดขึ้น  
5. การแก้ไขปรับปรุงประสิทธิภาพในการประเมินองค์กรหรือปรับปรุงกระบวนการ

ท างานใหม่  
  กระบวนการในการประเมินผลเบื้องต้น เป็นกระบวนการขั้นพ้ืนฐานส าหรับใช้ในการ
ประเมิน และควบคุมการด าเนินงานขององค์กร โดยเน้นการก าหนดมาตรฐาน จึงน าผลการ
ด าเนินงานที่เกิดขึ้นมาเปรียบเทียบกับเป้าหมายที่วางไว้ และหากมีความผิดพลาดเกิดขึ้นก็ควร
หาแนวทางแก้ไข   องค์กรบางแห่งอาจจะใช้เกณฑ์ในด้านการประเมินแบบผสมผสานกัน
ระหว่างเกณฑ์ต่าง ๆ  โดยทั่วไปเทคนิคหรือวิธีที่ใช้ในการประเมินผลการด าเนินงานขององค์กร
ประกอบด้วยวิธีการต่าง ๆ หากสรุปเป็นประเด็นส าคัญได้ดังนี้ (พสุ เดชะรินทร์, 2561) ดังนี้ 

1. การพิจารณาการด ารงอยู่ขององค์กร 
2. การใช้เกณฑ์ในด้านการเงิน 
3. การประเมินโดยอาศัยเกณฑ์ในด้านของผู้ถือหุ้น 
4. การใช้การประเมินแบบสมดุล Balance Scorecard (BSC) 
5. การเปรียบเทียบกับองค์กรอื่น (Benchmarking) 
6. การตรวจสอบทางด้านกลยุทธ์ (Strategic Audit) 

 
 จากการประเมินดังกล่าวที่ส าคัญการเน้นความยืดหยุ่นในการปรับตัวขององค์กรธุรกิจ 
การปรับกระบวนการท างานเข้าสู่ ระบบดิจิทัล มีนโยบายสนับสนุนเพ่ิมความสามารถในการ
รับมือกับวิกฤต เช่น การใช้เทคโนโลยี และขยายการปรับกระบวนการท างานเข้าสู่ระบบดิจิทัล
และเทคโนโลยีขั้นสูง ธุรกิจควรท าการสร้างสรรค์นวัตกรรมและเสริมสร้างขีดความสามารถและ
สมรรถภาพ ด้วยการใช้เทคโนโลยีขั้นสูง จะช่วยเสริมสร้างเศรษฐกิจเข้มแข็งและยกระดับขีด
ความสามารถในการแข่งขัน   

 
 
 
 



เ ท ค นิ ค ก า ร จั ด ก า ร ส มั ย ใ ห ม่ | 317 

3. การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมธุรกิจกับสถานการณ์ปัจจุบัน 
การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมและศักยภาพเป็นเครื่องมือในการประเมินสถานการณ์ 

ส าหรับด าเนินธุรกิจ ช่วยให้ผูบ้ริหารรู้ถึงจุดแข็งและจุดอ่อนจากสภาพแวดล้อมภายใน มองเห็น
โอกาสและอุปสรรคจากสภาพแวดล้อมภายนอกตลอดจนผลกระทบต่อการประกอบธุรกิจ   การ
วิเคราะห์สถานการณ์ มีหลายหลักหลายวิธี เช่น หลักการวิเคราะห์ SWOT (SWOT Analysis)  
เป็นการวิเคราะห์สภาพองค์การ หรือหน่วยงานในปัจจุบัน เพ่ือค้นหาจุดแข็ง จุดเด่น จุดด้อย 
หรือสิ่งทีเ่ป็นปัญหาส าคัญ  แต่หากการประเมินสถานการณ์ปัจจุบันแล้ว ยังคงต้องน าหลักการ
วิเคราะห์ที่ส าคัญอีกเพ่ือหาแนวทางปรับสภาพการให้พร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงในปัจจุบัน การ
วิเคราะห์สภาพแวดล้อมทางธุรกิจที่ส าคัญสามารถสรุป ได้ดังนี้ 

1. วิเคราะห์ภายในองค์กร (Internal Environment)  เป็นการวิเคราะห์ฐานะ 
ปัจจุบันของธุรกิจว่าอย่างไร มีสภาพคล่องหรือไม่ รวมถึงการจัดการความเสี่ยงในด้านการ
บริหารบุคลากรและกระบวนการท างาน การมองจากภายในจะเห็นปัญหาที่เกิดขึ้นชัดเจน 
ดังนั้น   จึงต้องวิเคราะห์ภายในองค์กรก่อนเป็นอันดับแรก 

2. ก าหนดเป้าหมาย (Objective Setting) การท าธุรกิจ ต้องมีการก าหนด  
เป้าหมายให้ชัดเจน โดยการจัดการองค์กรให้สอดคล้องกับเป้าหมายเชิงกลยุทธ์   
      3. ระบุเหตุการณ์ (Event Identification) ผู้บริหารไม่มีทางรู้ว่าอนาคตจะเกิดอะไรขึ้น 
จึงจ าเป็นจะต้องมีการวิเคราะห์เหตุการณ์ และพิจารณาถึงความเป็นไปได้ที่จะเกิดขึ้น โดย
สามารถวิเคราะห์ได้จาก ข้อมูล รายงาน จากประสบการณ์ จนน าไปสู่การจัดการขององค์กร
ต่อไป   
      4. ประเมินความเสี่ยง (Risk Assessment) ผู้บริหารการควรประเมินระดับความเสี่ยง
ของธุรกิจในปัจจุบันอยู่ในระดับใด เช่น เสี่ยงน้อย เสี่ยงปานกลาง เสี่ยงสูง และหลังจากการ
ประเมินความเสี่ยง ในการอ้างอิงโดยการระบุเหตุการณ์ในปัจจุบัน  เพ่ือหาแนวทางในการลด
ผลกระทบที่อาจเกิดข้ึน   
      5. ตอบสนองความเสี่ยง (Risk Response) เป็นวิธีการด าเนินการภาคปฏิบัติ เพ่ือ
รับมือหรือตอบสนองความเสี่ยง ซึ่งผู้บริหารเองอาจจะต้องพิจารณาถึง ความเสี่ยงที่ธุรกิจรับได้  
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  ในสถานการณ์ปัจจุบันผู้บริหารจะต้องวิเคราะห์สถานการณ์ ปัจจัยสภาพแวดล้อมทาง
ธุรกิจ การวิเคราะห์สถานการณ์ท่ีเรียกกันว่า “SWOT ANALYSIS” ซึ่งเป็นการวิเคราะห์พ้ืนฐาน
ในการด าเนินธุรกิจ สามารถแบ่งออกเป็น 2 รูปแบบ  คือ  

1. การวิเคราะห์ปัจจัยภายใน เป็นการตรวจสอบความสามารถ ความพร้อมของ 
องค์กรในด้านต่าง ๆ โดยมุ่งเน้นในส่วนที่เป็นจุดแข็ง (Strengths) และจุดอ่อน (Weaknesses) 
ขององค์กรธุรกิจ 
  2. การวิเคราะห์ปัจจัยภายนอก เป็นการประเมินสภาพแวดล้อมที่ ผู้ บริหารไม่
สามารถควบคุมหรือเปลี่ยนแปลงได้ ในลักษณะที่เป็นโอกาส (Opportunities) หรืออุปสรรค
(Threats)ปัจจัยภายนอก  

  
4. การบริหารความเสี่ยงขององค์กรจากสถานการณ์ปัจจุบัน 
           การบริหารความเสี่ยงองค์กร ประเทศไทยมีการบริหารจัดการหลายภาคส่วน เพ่ือ
พัฒนาประเทศชาติให้เจริญก้าวหน้าในทุก ๆ ด้านเหมือนกับต่างประเทศ ในการบริหารจัดการ
ทั้งภาครัฐและเอกชน ก็ต้องมีความเสี่ยงองค์กร และเมื่อกล่าวถึง  การบริหารความเสี่ยง  
ผู้บริหารองค์กร  เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงาน  พนักงานทุกคนในองค์กร ควรจะต้องท าความเข้าใจใน
พ้ืนฐานของแนวความคิดการบริหารความเสี่ยงที่ทุกคนในองค์กรต้องท าความเข้าใจร่วมกัน  
เพ่ือให้การบริหารความเสี่ยงบรรลุเป้าประสงค์ วิสัยทัศน์ และพันธกิจขององค์กร นิยามของ
ความเสี่ยง โดยสามารถสรุปได้ดังนี้  
 1.   โอกาสที่เกิดขึ้นกับธุรกิจและเกิดความเสียหาย   
 2.   ความเป็นไปได้ที่อาจจะเกิดความเสียหายต่อธุรกิจ   
 3.   ความไม่แน่นอนของเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึน   
 4.   การคลาดเคลื่อนของการคาดการณ์   
 5.   ความไม่แน่นอนของเหตุการณ์ ซึ่งไม่สามารถคาดเดาได้ว่าจะเกิดขึ้นเมื่อใด  แต่
ความเสี่ยงนั้น ๆ จะมีแนวโน้มที่เกิดขึ้นไม่มากก็น้อย และเกิดผลกระทบต่อองค์กร 
       การบริหารความเสี่ยงขององค์กรโดยรวม  เป็นการบริหารความเสี่ยงโดยมีโครงสร้าง
องค์กร  กระบวนการ  และวัฒนธรรมองค์กร  ประกอบเข้าด้วยกันและมีลักษณะส าคัญ คือ 
         1. ความเสี่ยงเก่ียวกับกลยุทธ์   
         2. ความเสี่ยงเก่ียวกับประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการด าเนินงาน    
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         3. ความเสี่ยงเก่ียวกับการรายงานทุกประเภท     
         4. ความเสี่ยงทางด้านการปฏิบัติตามกฎหมาย ระเบียบ ค าสั่งต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง  
  
               ความเสี่ยงเหล่านี้อาจท าให้เกิดความเสียหายความไม่แน่นอนและการสูญเสีย
โอกาส รวมถึงการมีผลกระทบต่อวัตถุประสงค์ และความพึงพอใจของผู้มีส่วนได้เสีย  อย่าง
ส าคัญการบริหารความเสี่ยงมีแนวคิดในการบ่งชี้ปัจจัยของความเสี่ยงว่าเหตุการณ์ใดที่อาจจะ
เกิดขึ้นที่มีผลทางลบ มีผลกระทบต่อการบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร ผู้บริหารจะต้องหา
แนวทางป้องกันและการจัดการที่เหมาะสม  ก่อนเกิดปัญหาจริง ๆ ในอนาคต การบริหารความ
เสี่ยงต้องได้รับการสนับสนุนและมีส่วนร่วม โดยทุกคนในองค์กรตั้งแต่ระดับปฏิบัติการจนถึง
ผู้บริหารระดับสูง เพ่ือความส าเร็จของเป้าประสงค์   พันธกิจ และวิสัยทัศน์ขององค์กร              
การบริหารความเสี่ยงเป็นองค์ประกอบส าคัญของการก ากับดูแลกิจการ  เพ่ือช่วยให้องค์กร
บรรลุวัตถุประสงค์ ช่วยให้เกิดผลการด าเนินงานที่ดี  และปฏิบัติงานตามกฎระเบียบที่เกี่ยวข้อง
และจัดให้มีการบริหารความเสี่ยงที่มีประสิทธิภาพ  เพ่ือช่วยเพ่ิมโอกาสแห่งความส าเร็จ  ลด
โอกาสของการล้มเหลว เพ่ือก้าวสู่วิสัยทัศน์ขององค์กรได้อย่างมั่นใจ  การน ากระบวนการ
บริหารความเสี่ยงมาใช้ในองค์กรจะมีการด าเนินการให้บรรลุเป้าหมายที่วางไว้    เมื่อเกิด
สถานการณ์วิกฤตขึ้นกับองค์กร  หากมองถึงปัจจัยที่ท าให้การบริหารความเสี่ยงส าเร็จ สามารถ
สรุปได้ดังนี้ 
  1. เทคโนโลยีและสารสนเทศช่วยในการจัดเก็บข้อมูล การค านวณต่าง ๆ การส่งถ่าย
ข้อมูลและสอบกลับได้อย่างสะดวกรวดเร็ว 
 2.  การฝึกอบรมบุคลากรในองค์กรให้มีความรู้ความเข้าใจในระบบบริหารความเสี่ยง
และตระหนักถึงความส าคัญในการจัดท าระบบความเสี่ยง 
 3. แรงผลักดันจากผู้บริหาร ผู้บริหารควรตั้งใจท าระบบบริหารความเสี่ยงอย่างจริงจัง
และให้ความสนับสนุนในทุก ๆ ด้าน 
 4. ความมีส่วนร่วมของทุกคนในองค์กร 
 
 กลยุทธ์ที่ใช้ในการบริหารความเสี่ยงที่นิยมใช้ในองค์กรและสามารถน ามาประยุกต์ใช้
ทุกองค์กร ได้ดังนี ้
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   1. การยอมรับความเสี่ยง คือ การยอมรับให้มีความเสี่ยงเนื่องจากค่าใช้จ่ายในการ
จัดการหรือสร้างระบบควบคุมอาจมีมูลค่าสูงกว่าผลลัพธ์ที่ได้แต่ควรมีมาตรการติดตามและดูแล   
    2.  การควบคุมความเสี่ยง คือ การออกแบบระบบควบคุม การแก้ไขปรับปรุงการ
ท างานเพ่ือป้องกันหรือ จ ากัดผลกระทบ และโอกาสเกิดความเสียหาย   
    3. การหลีกเลี่ยงความเสี่ยง คือ  การหยุดหรือเปลี่ยนแปลงกิจกรรมที่เป็นความเสี่ยง  
     4. การกระจาย/โอนความเสี่ยง คือ การกระจายทรัพย์สินหรือกระบวนการต่าง ๆ เพ่ือ
ลดความเสี่ยงจากการสูญเสีย   
 
สรุป 
       สถานการณ์ภายในองค์กรในปัจจุบันจะต้องมีการวิเคราะห์และประเมินผลกระทบอยู่
ตลอดเวลา ในการเอาตัวรอดของทุกองค์กรธุรกิจซึ่งจะต้องมีการวิเคราะห์จากภายในองค์กร ใน 
ฐานะปัจจุบันขององค์กรธุรกิจเป็นอย่างไร สภาพคล่องไปได้อีกนานเท่าใด รวมถึงการจัดการ
ความเสี่ยงในด้านการบริหารบุคลากรและกระบวนการท างานขององค์กร การมองปัญหาที่
เกิดขึ้นว่าอะไรส าคัญและจ าเป็นในการที่จะต้องแก้ไขปัญหาก่อน  การวิเคราะห์ที่ส าคัญคือการ
ก าหนดเป้าหมายให้ชัดเจน ไม่ว่าสถานการณ์นั้นจะดีหรือไม่ โดยมีการจัดการความเสี่ยงให้
สอดคล้องกับเป้าหมายที่อาจจะเกิดขึ้น และองค์กรยอมรับได้ระดับหนึ่งของเหตุการณ์ได้ เพราะ
อนาคต ไม่มีความแน่นอน จึงจ าเป็นจะต้องมีการระบุเหตุการณ์ และพิจารณาถึงความเป็นไปได้
ที่จะเกิดขึ้น โดยสามารถวิเคราะห์ได้จาก ข้อมูล รายงาน และจากการวิเคราะห์ด้วย
ประสบการณ์ ปัจจุบันการระบาดของโควิด 2019 น ามาเป็นข้อมูลข่าวสารวิเคราะห์แยกแยะ 
เพ่ือหาแนวทางในการลดผลกระทบที่อาจเกิดขึ้น ภายใต้หลักการจัดการความเสี่ยง ที่ผู้บริหาร
สามารถน าไปปรับใช้ และศึกษาแนวโน้มการจัดการธุรกิจและทิศทางในอนาคตในการบริหาร
จัดการองค์กร ซึ่งจะขอกล่าวถึงในบทต่อไป 
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ค าถามท้ายบท 
1. จากผลกระทบจากสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรค COVID 2019  กับองค์กร ใน 

ฐานะที่ท่านเป็นผู้บริหารจะมีการวางแผนการรองรับกับสถานการณ์อย่างไร อธิบายพร้อม
ยกตัวอย่าง 

2. สมมติว่าท่านเป็นผู้บริหารจะมีการน าเทคนิคการประเมินองค์กรที่มาใช้กับการ 
บริหารองค์กรอย่างไรภายใต้สถานการณป์ัจจุบัน อธิบายพร้อมยกตัวอย่างประกอบ 

3.  สมมติว่าท่านเป็นผู้บริหารองค์กรจะมีหลักการวิเคราะห์องค์กรธุรกิจที่มีสถานการณ์ 
เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา อย่างไร  

4.  จงอธิบายหลักการการประเมินความเสี่ยงจากสถานการณ์ปัจจุบัน  พร้อมยกตัวอย่าง   
5. กลยุทธ์ในการบริหารความเสี่ยง มีอะไรบ้าง อธิบายแนวทางการน าไปใช้งาน พร้อม

ยกตัวอย่างประกอบ



 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทท่ี 13 
แนวโน้มการจัดการธุรกิจและทิศทางในอนาคต  

 
 การด าเนินธุรกิจในประเทศไทยในอนาคตข้างหน้าหากพิจารณาปัจจัยด้านความท้า
ทายและโอกาสที่สะท้อนในการท าธุรกิจของแต่ละธุรกิจ ซึ่งขึ้นอยู่กับปัจจัยแวดล้อมทาง
เศรษฐกิจ  และปัจจัยภายในและภายนอกที่มีผลกระทบที่มีผลกระทบเฉพาะด้านของธุรกิจนั้น  
ปัจจัยแวดล้อมทางเศรษฐกิจมหภาค ในขณะที่เศรษฐกิจโลกมีการ ฟ้ืนตัวอย่างช้า ๆ ตามการ
ขยายตัวที่แตกต่างกันของแต่ละประเทศ จากภาวะการถดถอยรุนแรงที่สุดในรอบหลายทศวรรษ
ในช่วงปี พ.ศ. 2563 โดยรัฐบาลแต่ละประเทศได้มีการก าหนดทิศทางและนโยบายสนับสนุน
กิจกรรมทางเศรษฐกิจ  ภายใต้มาตรการควบคุมการแพร่ระบาดของโรค COVID-19 รวมถึง
มาตรการกระตุ้นเศรษฐกิจ  รวมถึงมาตรการทางการเงินและมาตรการรักษาสุขภาพ  มาตรการ
ด้านแรงงาน  รวมทั้งการเปลี่ยนทิศทางนโยบายการค้าระหว่างประเทศ ซึ่งจะช่วยสนับสนุนการ
ฟ้ืนตัวของภาคธุรกิจและการส่งออก  ปัจจัยขับเคลื่อนส าคัญตามแนวทางของแผนพัฒนา
เศรษฐกิจแห่งชาติฉบับที่ 14 ที่ยังคงมุ่งเน้นการปฏิรูปโครงสร้างทางเศรษฐกิจ ซึ่งส่วนใหญ่
เกี่ยวข้องกับนวัตกรรมทางเทคโนโลยี การเพ่ิมประสิทธิภาพของการจัดสรรปัจจัยการผลิต การ
คุ้มครองสิ่งแวดล้อม ตลอดจนการส่งเสริมการบริโภคภายในประเทศและลดการพ่ึงพิงอุปสงค์
ต่างประเทศ  ประเด็นเหล่านี้จ าเป็นอย่างยิ่งที่การด าเนินธุรกิจ เพ่ือให้ธุรกิจสามารถด ารงอยู่ได้
จะต้องมีการศึกษาถึงแนวโน้มในการด าเนินธุรกิจให้คงอยู่อย่างยั่งยืน    
 

1. แนวทางการฟ้ืนฟูเศรษฐกิจและสังคมยุคโควิด -19 
             ผลกระทบจากการระบาดของเชื้อไวรัสโควิด-19 ที่ได้ส่งผลกระทบอย่างรุนแรงต่อ
ภาคเศรษฐกิจส าคัญ ๆ ส่งผลให้รัฐบาลได้เร่งรัดออกมาตรการที่ส าคัญต่าง ๆ เพ่ือเยียวยาและ
บรรเทาผลกระทบให้แก่ประชาชนและผู้ประกอบการโดยเฉพาะผู้ประกอบการขนาดย่อม 
ภายใต้มาตรการดูแลและเยียวยาผลกระทบจากโรคติดเชื้อโควิด 2019 ซึ่งครอบคลุมมาตรการ
ที่ส าคัญในหลายด้าน อาทิ มาตรการด้านการเงินทั้งการให้สินเชื่อดอกเบี้ยต่ า การปรับปรุง
โครงสร้างหนี้ มาตรการด้านการคลัง ทั้งการเพ่ิมวงเงินหักลดหย่อนภาษี การเลื่อนการช าระ
ภาษี รวมทั้งมาตรการเงินโอนเพ่ือชดเชยรายได้ให้แก่ผู้ได้รับผลกระทบ มาตรการลดภาระ



324 | เ ท ค นิ ค ก า ร จั ด ก า ร ส มั ย ใ ห ม่  

ค่าใช้จ่ายโดยการลดค่าไฟฟ้าและน้ าประปา และการลดอัตราเงินสมทบกองทุนประกันสังคม
ของผู้ประกอบการและลูกจ้าง เป็นต้น   
 ผู้ประกอบการจะต้องมีความสามารถในการจัดการความรู้ความสามารถทางด้านการ
ส่งเสริมนวัตกรรม ทั้งในด้านเทคโนโลยี โครงสร้าง วัฒนธรรม ความเชี่ยวชาญ การเรียนรู้ และ
สารสนเทศ ซึ่งมีความจ าเป็นอย่างยิ่งและจะต้องมีการบูรณาการการจัดการความรู้ ในการ
น าไปสู่ความสามารถของนวัตกรรมส าหรับผู้ประกอบการ (สมนึก เอ้ือจิระพงษ์พันธ์ และคณะ, 
2564, น.157) จากสถานการณ์การแพร่ระบาดของเชื้อไวรัส   โควิด-19 ยังคงมีความไม่แน่นอน
สูงและมีแนวโน้มที่จะส่งผลกระทบในวงกว้างและมีความรุนแรงยืดเยื้อมากขึ้นกว่าที่คาด แม้ว่า
รัฐบาลจะได้ด าเนินมาตรการเพ่ือช่วยเหลือและเยียวยาผู้ที่ได้รับผลกระทบอย่างต่อเนื่องแต่ก็ยัง
ไม่เพียงพอที่จะช่วยเหลือและแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นได้ครอบคลุมทุกภาคส่วน ในขณะเดียวกัน  
จากสถานการณ์การระบาดที่ทวีความรุนแรงมากขึ้นและยังคงมีความไม่แน่นอนสูงมาก
โดยเฉพาะภายใต้สถานการณ์ปัจจุบันที่ยังไม่สามารถคิดค้นวัคซีนหรือยารักษาโรคได้ใน
ระยะเวลาอันใกล้ ดังนั้น จึงมีความจ าเป็นเร่งด่วนที่มิอาจหลีกเลี่ยงได้เป็นกรณีฉุกเฉินที่จะต้อง
เร่งด าเนินมาตรการดูแลและเยียวยาผลกระทบจากโรคติดเชื้อโควิด 2019 ต่อเศรษฐกิจไทยทั้ง
ทางตรงและทางอ้อม การฟ้ืนฟูเศรษฐกิจและสังคม การช่วยเหลือ    ผู้ประกอบวิสาหกิจซึ่งภาค
ธุรกิจที่ขับเคลื่อนเศรษฐกิจของประเทศและเป็นแหล่งจ้างงานที่ส าคัญของระบบเศรษฐกิจ ได้
อย่างต่อเนื่องภายใต้บริบทใหม่หลังจากวิกฤติการณ์ไวรัสโควิด 2019   ที่มีลักษณะส าคัญ ได้แก่ 

1. การเพ่ิมขึ้นของกระบวนการปรับเปลี่ยนเข้าสู่โลกดิจิทัลที่เทคโนโลยีจะมีบทบาท 
กับชีวิตของภาคธุรกิจมากขึ้น ทั้งผลต่อพฤติกรรมการบริโภค แนวทางการประกอบธุรกิจ และ
รูปแบบการท างาน 

2. การลดความตึงเครียดของกระแสโลกาภิวัตน์ และแนวโน้มการปรับเปลี่ยนห่วงโซ่ 
การผลิตให้เป็นลักษณะเฉพาะกลุ่มมากขึ้น 

3. ความตระหนักของทุกภาคส่วนมีความส าคัญมากข้ึนต่อความมั่นคงทาง 
สาธารณสุขอาหาร และพลังงาน 

4. สถานการณ์เศรษฐกิจมหภาคท่ีแปรปรวนและมีข้อจ ากัดสูง  ภายหลังวิกฤติการณ์ 
ไวรัสโควิด 2019 ระดับการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจ อัตราเงินเฟ้อ และอัตราดอกเบี้ยที่ต่ า 
ระดับอัตราการว่างงาน หนี้สาธารณะ และหนี้ภาคเอกชน ที่สูง  
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 หลักการในการฟ้ืนฟูเศรษฐกิจและสังคมจากผลกระทบของไวรัสโควิด  2019 
ผลกระทบจากสถานการณ์การระบาด โดยใช้มาตรการที่ภาครัฐสนับสนุนช่วยเหลือ อาทิ ค่า
น้ าประปา ค่าไฟฟ้า และใช้มาตรการด้านการคลังในการช่วยเหลือเยียวยาค่าใช้จ่ายให้แก่
ประชาชนทั่วไป กลุ่มเกษตรกร และกลุ่มเปราะบางซึ่งช่วยบรรเทาผลกระทบต่อชีวิตและความ
เป็นอยู่ของประชาชนได้ในระดับหนึ่ง โดยมุ่งเน้นให้เกิดการจ้างงานเ พ่ือสร้างรายได้ และสร้าง
อาชีพของประชาชน ชุมชนในพ้ืนที่ต่าง ๆ ทั่วประเทศ การสร้างมูลค่าเพ่ิมของผลิตภัณฑ์ใน
ชุมชน และผลผลิตทางการเกษตร โดยใช้เทคโนโลยี และนวัตกรรม  พัฒนาเพ่ือกระจาย
ผลประโยชน์ไปสู่ประชาชนในระดับฐานราก โดยมุ่งเน้นการพัฒนาภาคเกษตรสมัยใหม่ที่
เชื่อมโยงไปสู่ภาคอุตสาหกรรมอ่ืน ๆ อาทิ อุตสาหกรรมอาหาร อุตสาหกรรมชีวภาพและมุ่งเน้น
การพัฒนาภาคท่องเที่ยวไปสู่การท่องเที่ยวเชิงคุณภาพที่มีมูลค่าเพ่ิมสูงขึ้น  สอดคล้องกับ
งานวิจัยของ สิทธิ์ ธีรสรณ์ (2562, น. 117) ได้ท าการศึกษาการประเมินการจัดการคุณภาพ
บริหารของอุตสาหกรรมท่องเที่ยวเชิงกีฬาในประเทศไทย พบว่า คุณภาพการบริการท่องเที่ยว
จะต้องมองด้านคุณภาพด้านคมนาคม ด้านที่พัก ด้านสถานที่ การรับรู้ซึ่งมีผลต่อความพึงพอใจ 
ผู้บริหารที่เกี่ยวข้องกับการท่องเที่ยวจะต้องมีการพัฒนาบริการต่าง ๆ  เพ่ือสร้างความพึงพอใจ
ให้กับลูกค้า เป็นต้น  
 

2. การปรับตัวของธุรกิจให้อยู่รอดในยุคโควิด - 19   
  การด าเนินธุรกิจจ าเป็นต้องปรับกลยุทธ์เพื่อให้ธุรกิจอยู่รอดในการด าเนินธุรกิจอย่างไร
ก็ดี เพ่ือให้ทันกับสถานการณ์และพฤติกรรมของผู้บริโภคในยุค New Normal ผู้ประกอบการ
ธุรกิจอาจต้องปรับใช้แนวคิด 4Ps ในการด าเนินธุรกิจที่เน้นที่ตัวสินค้าและบริการเป็นส าคัญ 
ประกอบด้วย  

1. ผลิตภัณฑ์ =  Product หรือตัวสินค้าและบริการที่ตอบสนองความต้องการของ
ผู้บริโภค  

2. สถานที่ = Place  ทีห่รือช่องทางที่ลูกค้าจะสามารถเข้าถึงสินค้าและบริการได้ 
3. ราคา  = Price ที่เหมาะสมกับคุณภาพของสินค้าและบริการ 
4. การส่งเสริมการขาย =  Promotion หรือการสื่อสารเพ่ือโน้มน้าวให้ลูกค้าซื้อ

สินค้าและบริการ ซ่ึงไม่ได้เจาะจงเฉพาะกิจกรรมส่งเสริมการขาย  
 



326 | เ ท ค นิ ค ก า ร จั ด ก า ร ส มั ย ใ ห ม่  

 จากแนวคิดนี้ถือเป็นแนวคิดพ้ืนฐานที่ทุก ๆ ธุรกิจจะต้องเผชิญในการประกอบธุรกิจ 
แต่ในการปรับตัวรับโควิด 2019 นั้นธุรกิจจ าเป็นจะต้องมีการปรับตัวให้มากยิ่งขึ้น  ท าให้
พฤติกรรมของผู้บริโภคเปลี่ยนแปลงไป รวมถึงท าให้โลกดิจิทัลกลายเป็น New Normal ใน
ชีวิตประจ าวัน หลายธุรกิจเริ่มต่อยอดกลยุทธ์ต่าง ๆ เพื่อให้สามารถแข่งขันได้มีแนวคิดเป็น 4Es 
หรือประสบการณ์ของผู้ซื้อ เนื่องจากการผลิตสินค้าหรือบริการต่าง ๆ  สามารถท าได้ง่ายเมื่อ
เทียบกับในอดีต ส่งผลให้เกิดการแข่งขันเพ่ิมมากขึ้น ผู้ประกอบการต้องสร้างความแตกต่างของ
สินค้าและบริการ  ซึ่งแนวคิดนี้ประกอบด้วย  

1. Product  to Experience  เป็นการเน้นการมอบประสบการณ์ที่ดีให้กับ 
ผู้บริโภค ท าให้ผู้บริโภคประทับใจในสินค้าและบริการ  
 2. Place to Everyplace เป็นการเสนอขายสินค้าผ่านช่องทางที่ลูกค้าเข้าถึงสินค้า
และบริการมากขึ้น ธุรกิจจ าเป็นต้องเข้าถึงผู้บริโภคกลุ่มเป้าหมายทั้ง Online และ Offline ไม่
ว่าจะเป็นการสร้างหน้าเว็บไซต์ จัดจ าหน่ายผ่าน Online  พร้อมกับทางเลือกในการช าระเงินที่
จะต้องสร้างความสะดวกให้กับลูกค้า เช่น ช าระเงินด้วยเงินสด ช าระผ่านบัตรเครดิต ระบบ
พร้อมเพย์หรือเก็บเงินปลายทาง เป็นต้น  
 4. Price to Exchange  เป็นพฤติกรรมของผู้บริโภคที่เปลี่ยนไป ท าให้ราคาของสินค้า
และบริการไม่ได้เป็นตัวก าหนดว่าผู้ประกอบการจะสามารถขายสินค้าและบริการได้เสมอไป แต่
การท าให้ผู้บริโภครู้สึกถึงความ “คุ้มค่า” ที่จะซื้อสินค้าและบริการ มีคุณภาพเหมาะสมกับราคา
คือสิ่งจ าเป็นในการท าธุรกิจในยุคปัจจุบัน 
 5. Promotion to Evangelism เป็นการสื่อสารการตลาดที่เน้นให้ลูกค้ากลุ่มเป้าหมาย
มีประสบการณ์ร่วม รู้สึกชื่นชอบและอยากเข้ามาทดลองหรือใช้บริการ และกลายเป็นการบอก
ปากต่อปาก ท าให้มีประสิทธิภาพในโลกยุคใหม่ เช่น ธุรกิจโรงแรมและที่พัก สามารถสร้าง
ความรู้สึกร่วมจากการออกแบบและตกแต่งห้องพัก สร้างสิ่งกระตุ้นใจให้อยากไปพัก รวมถึงด้าน
ราคาที่มีความเหมาะสม (ธนาคารแห่งประเทศไทย,2563) 
 และจากการศึกษาบทความวิชาการของ ศรันย์ รัตนสิทธิ์ (2550, น128) การ
พัฒนาการของนิยามการตลาดของสมาคมการตลาดแห่งสหรัฐอเมริกา การเปลี่ยนแปลงครั้ง
ส าคัญ พบว่า ปัญหาการขัดแย้งทางความคิดท่ีเกี่ยวกับนิยามการตลาดระหว่างผลประโยชน์ของ
ตนเองกับผลประโยชน์สาธารณะ ในการสร้างสรรค์การตลาดให้นักการตลาดปรับตัวไปใน
ทิศทางท่ีถูกต้อง สามารถน าพาประเทศฝ่าวิกฤตสู่สังคมใหม่ต่อไปได้อย่างมั่นคง 
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 จะเห็นได้ว่าธุรกิจจะต้องปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์ปัจจุบันและรองรับอนาคต  เพ่ือ
หาทางรอด ยืนหยัดอยู่ได้ในสภาวะเศรษฐกิจ ผู้ประกอบการจะต้องตัดสินใจเปลี่ยนวิธีการ
ด าเนินธุรกิจเกือบทั้งหมดเลยทีเดียว และถ้าเราตัดสินใจช้า ค่อย ๆ เปลี่ยนทีละเรื่อง ธุรกิจก็
อาจต้องปิดตัวลง  ต้องมีการปรับแผนให้เร็วและฟังเสียงของลูกค้ามากขึ้นเพ่ือน าความคิดเห็น
เหล่านั้นมาต่อยอดธุรกิจ สามารถให้พนักงานมีส่วนร่วมเพราะพนักงานก็คือคนที่ใกล้ชิดกับ
ลูกค้ามากที่สุด  องค์กรจะต้องมีการปรับตัวหาแนวทางการปฏิบัติงานเพ่ือให้ทันต่อการ
เปลี่ยนแปลง โดยเบื้องต้นสามารถสรุปได้ดังนี้   

1. การด าเนินธุรกิจให้ปลอดภัยจากการติดเชื้อในพนักงานและลูกค้าที่มาซื้อ 
สินค้าหรือใช้บริการ 

2. ธุรกิจต้องเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงเชิงโครงสร้าง ได้แก่ การลงทุนโครงสร้าง 
พ้ืนฐานในพื้นท่ี EEC และเขตเศรษฐกิจพิเศษ (SEZ)  ตามกระแสรักษ์สิ่งแวดล้อม การเป็นสังคม
ผู้สูงอายุของไทย สิ่งเหล่านี้จะส่งผลท าให้ความเจริญไปสู่เศรษฐกิจภูมิภาค การผลิตสินค้าที่
ค านึงถึงเรื่องสิ่งแวดล้อมมากขึ้น ตลาดสินค้า ผู้สูงอายุจะมีจ านวนมากขึ้นและสินค้าเพ่ือการ
ส่งออกจะมีมูลค่ามากขึ้น เพราะได้รับแรงหนุนจากนโยบายส่งเสริมการลงทุนภาครัฐ 
 3. ธุรกิจต้องเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของผู้บริโภค อาทิ การ 
เข้าถึงผู้บริโภคจากหลายช่องทางทั้งออนไลน์และออฟไลน์ ซึ่งธุรกิจต้องผสมผสานอย่างสมดุล 
หรือที่เรียกว่า Omni-Channel และจะต้องปรับใช้เทคโนโลยี Digital Ecosystem ที่อยู่รอบตัว 
อาทิ E-Commerce E-Payment, E- Transportation, InventoryManagement ฯลฯ   
 ส าหรับการปรับตัวของภาคธุรกิจสามารถแบ่งการปรับตัวของธุรกิจเป็น 5 ขั้นตอน
ประกอบด้วย  
 1.  การแก้ปัญหาระยะสั้น (Resolve) เมื่อสถานการณ์ต้องประสบกับปัญหาทางด้าน
ด าเนินงานที่จะต้องเผชิญกับโควิด 2019  ต้องมีการแก้ปัญหาเฉพาะหน้า  ปัญหาสินค้าคงคลัง 
การปิดกิจการ หรือ การลดเงินเดือนพนักงาน เพ่ือให้องค์กรอยู่รอด  
  2. ความยืดหยุ่นขององค์กร (Resilience) ต้องมีการปรับเปลี่ยนรูปแบบวิธีการองค์กร
จึงจะอยู่รอด เช่น เงินทุนหมุนเวียน การช าระหนี้  หรือปรับโครงสร้างธุรกิจให้ให้อยู่รอด 
 3. การเริ่มต้นกระบวน (Restart) เมื่อเหตุการณ์เปลี่ยนไปแล้ว เราจะท าอะไรเพิ่มขึ้นได้
บ้าง เช่น ร้านอาหารหันมาให้บริการดิลิเวอรีเพิ่มขึ้นจากการนั่งกินที่ร้านแบบเดิม  
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 4. คิดใหม่ ท าใหม่ (Reimagine) เป็นเรื่องที่ส าคัญเมื่อโลกเปลี่ยนแปลงไป ธุรกิจจะอยู่
รอดได้ หากมีการปรับให้เข้ากับสถานการณ์ 
 5. การกระตุ้นโครงสร้างธุรกิจครั้งใหญ่ (Reform) เพ่ือให้ทันกับยุคสมัย พฤติกรรม 
และเทคโนโลยีที่เปลี่ยนไป 
           ขณะเดียวกันองค์กรจะต้องปรับตัวโดยการเริ่มต้นที่ Mindset ของผู้น าองค์กรที่ เพ่ือ
หาสิ่งที่ตัวเองไม่รู้ หลายองค์กรที่ปรับเปลี่ยนไม่ได้ ส่วนหนึ่งอาจเกิดจากผู้บริหารที ่ไม่ยอมรับทั้ง
ความคิดเห็นขอคนอ่ืน องค์กรก็จะเปลี่ยนยาก ในช่วงโควิด 2019 พฤติกรรมลูกค้าเปลี่ยนแปลง
มหาศาล ผู้น ายุคใหม่ที่มี Growth Mindset สร้างความเข้าใจในความคาดหวังของลูกค้าและ
พนักงาน ท างานจากที่ไหนก็ได้ กลับสร้างแรงจูงใจให้พนักงานไปพบปะลูกค้าและรับฟังความ
คาดหวัง  สร้างสินค้าและบริการที่ตรงกับความต้องการ และเข้าไปอยู่ในใจของลูกค้าได้ในที่สุด 
ปัจจุบันลูกค้าต้องการความรวดเร็ว องค์กรก็ต้องใช้เทคโนโลยีเข้ามาช่วยพัฒนาให้ธุรกิจสามารถ
ตอบความคาดหวังของลูกค้าได้รวดเร็วขึ้น เพราะถ้าหากไม่สามารถท าได้เท่ากับความคาดหวัง
ของลูกค้า ความท้าทายในอนาคตองค์กรต้องท าให้ได้มากกว่าความคาดหวังของลูกค้าจึงจะ
สามารถเอาชนะคู่แข่งได้ ประเทศไทยยังคงต้องเผชิญกับความท้าทายหลังจากต้นปีที่ผ่ านมา
จากการแพร่ระบาดของโรคโควิด 2019 ระลอกใหม่ที่กลับมาอีกครั้ง ได้ส่งผลกระทบกับความ
เชื่อมั่นของธุรกิจในประเทศไทย ท าให้ผู้ประกอบการได้รับผลกระทบอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ โดย
หลายหน่วยงานต่างก็ประเมินว่าการระบาดของโควิด 2019 อาจจะยังอยู่กับประเทศไทยอีก
หลายปี ถึงแม้ว่าโดยภาพรวมความรุนแรงของการระบาดในรอบนี้จะไม่มากนัก เนื่องจาก
ภาครัฐมีประสบการณ์การควบคุมการแพร่ระบาดตามความเสี่ยงเชิงพ้ืนที่ ซึ่งได้รับความร่วมมือ
ที่ดีจากทั้งภาคเอกชนและประชาชนเอง อย่างไรก็ดี หากจะให้สถานการณ์การระบาดคลี่คลาย
อย่างถาวร   

             
3. แนวโน้มการจัดการธุรกิจหลังยุคโควิด -19 
 การด าเนินธุรกิจท่ามกลางภาวะการเปลี่ยนแปลงที่ไม่หยุดนิ่งในปัจจุบัน มีความจ าเป็น
อย่างยิ่งที่ ธุรกิจจะต้องเผชิญกับความท้าทายต่าง ๆ ทั้งปัจจัยภายในประเทศและภายนอก
ประเทศ ส่งผลให้องค์กรธุรกิจต้องปรับตัวอยู่เสมอเพ่ือให้สามารถด ารงธุรกิจต่อไปได้ฉะนั้น 
ผู้ประกอบการทั้งหลายต้องเข้าใจถึงทิศทางหลักของกระแสโลกในอนาคต เพ่ือวิเคราะห์
ผลกระทบที่จะเกิดขึ้น เพ่ือเตรียมการรับมือกับความท้าทาย และปรับแผนธุรกิจให้สอดคล้อง
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กับความต้องการของผู้บริโภคที่เปลี่ยนแปลงไป รวมทั้งสามารถก้าวไปสู่เป้าหมายทางธุรกิจได้
อย่างยั่งยืนจากปัจจัยความท้าทายต่าง ๆ ที่จะเกิดขึ้นในอนาคต ส่งผลต่อความสามารถในการ
แข่งขัน รูปแบบ วิธีการวางแผนการด าเนินธุรกิจ ตลอดจนผลการด าเนินธุรกิจในอนาคต จึงมี
ความจ าเป็นอย่างยิ่งที่  ธุรกิจจะต้องให้ความสนใจเตรียมความพร้อมและปรับตัวให้เข้ากับสิ่งที่
จะเกิดขึ้น โดยกระแสโลกในอนาคตที่จะกล่าวต่อไปนี้จะเกิดขึ้น และน ามาซึ่งการเปลี่ยนแปลง
อย่างต่อเนื่อง โดยจะเป็นทั้งอุปสรรค ความท้าทายและโอกาสที่ดีต่อธุรกิจ โดยกระแสแนวโน้ม
การจัดการธุรกิจหลังยุคโควิด  ท าให้สถานการณ์ต่าง ๆ เปลี่ยนไปอย่างรวดเร็ว การด าเนินชีวิต
ของคนในการสังคมเริ่มเข้าสู่การใช้ชีวิตรูปแบบใหม่ในยุค New Normal เรียกได้ว่าทุกธุรกิจ
ต้องมีการปรับตัวให้ทันเพ่ือความอยู่รอด ท่ามกลางวิกฤตต่าง ๆ  เช่นการผลิตสินค้าท่ีตอบโจทย์
ความต้องการของผู้โภคแล้วยังต้องรู้เท่าทันเทรนด์ธุรกิจมีบทบาทส าคัญต่อธุรกิจ เศรษฐกิจ 
สังคม และวัฒนธรรมของทั้งโลกที่เรียกว่า Mega Trends  และในอีก 10 ปีข้างหน้า Mega 
Trends จะมีบทบาทส าคัญต่อธุรกิจและของคนทั้งโลก ซึ่งสามารถสรุปได้ดังนี้ 

1. การเปลี่ยนแปลงของข้ัวอ านาจทางเศรษฐกิจ ปัจจุบันประเทศจีนเริ่มมีบทบาท 
ส าคัญที่จะขับเคลื่อนโลก อีกทั้งยังมีประชากรเพ่ิมขึ้นอย่างต่อเนื่อง  และในอนาคตประเทศฝั่ง
ตะวันออกจะกลายเป็นผู้น าทางเศรษฐกิจแทนประเทศฝั่งตะวันตก โดยสิ่งที่น่าจับตาที่สุด คือ 
การที่ธุรกิจต่าง ๆ ของจีนมีการเติบโตอย่างรวดเร็ว เพ่ือช่วยสร้างภาพลักษณ์ในด้านสินค้าที่มี
คุณภาพ โดยเน้นการใช้เทคโนโลยีขั้นสูง และนวัตกรรมใหม่ ๆ เข้ามาผลิตสินค้าให้มีคุณภาพ
เพ่ิมข้ึน   

2. ทรัพยากรที่ขาดแคลนจะส่งผลกระทบต่อโลก  การขยายตัวของประชากร และ 
ความเจริญก้าวหน้าต่าง ๆ ส่งผลต่อความต้องการด้านพลังงาน น้ า อาหารที่สูงขึ้น และท าลาย
ธรรมชาติที่มีไปอย่างต่อเนื่อง ก่อให้เกิดปัญหาต่าง ๆ ซึ่งทางการปล่อยก๊าซคาร์บอนไดออกไซด์
ที่เพ่ิมขึ้นท าให้โลกร้อนขึ้น และมีแนวโน้มสูงขึ้นจะสร้างความเสียหายให้ทรัพยากรต่าง ๆ ธุรกิจ
จะต้องมีการปรับตัวและช่วยประคับประคองทรัพยากรที่มีให้สามารถใช้ได้อย่างต่อเนื่อง    

3. เทคโนโลยีมีความก้าวหน้าอย่างต่อเนื่อง  เทคโนโลยีกลายเป็นส่วนหนึ่งที่มี 
ความส าคัญกับชีวิตเราเป็นอย่างมาก สังเกตได้จากอุปกรณ์ต่าง ๆ ช่วยให้สามารถใช้ชีวิตได้
อย่างสะดวกสบายมากยิ่งขึ้น และจะส่งผลกระทบต่ออุตสาหกรรมต่าง  ๆ มีเพียงส่วนงานที่มี
ความจ าเป็นต้องใช้แรงงานมนุษย์  ดังนั้น การแรงงานมนุษย์จะต้องมีการพัฒนาตัวเองอย่าง
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สม่ าเสมอ โดยเฉพาะงานที่ใช้ความคิดสร้างสรรค์ และใช้ความรู้สึกเข้ามาเกี่ยวข้อง คือ 
จุดส าคัญท่ีท าให้ความสามารถของมนุษย์ยังอยู่เหนือสิ่งอ่ืนใด 

4. เกิดการเปลี่ยนแปลงทางสังคมอย่างรวดเร็ว การเข้าสู่สังคมแห่งผู้สูงอายุอย่าง 
เต็มตัว สิ่งส าคัญผลของการมีเทคโนโลยีที่ทันสมัยท าให้มีผู้สูงอายุมากขึ้น และมีอัตราการ
แต่งงานที่น้อยลง  ดังนั้น คนที่อยู่ในช่วงวัยกลางคนจะกลายเป็นผู้ที่แบกรับภาษีและความ
คาดหวังของผู้สูงอายุในอนาคตข้างหน้า นับว่าเป็นโจทย์ท้าทายที่สุดของผู้น าประเทศที่จะต้อง
แก้ไข เพราะการเปลี่ยนแปลงทางโครงสร้างเหล่านี้จะกลายเป็นจุดเปลี่ยนที่ส าคัญของผู้คนทั่ว
ทั้งโลก และเกิดการเปลี่ยนแปลงทางธุรกิจอีกด้วย 

5. การเข้าสู่ยุคของความเป็นวิถีชีวิตคนเมือง  การคาดการณ์ว่าคนมากกว่า ครึ่ง 
โลกอาศัยอยู่ในเขตเมือง ในปี 2030 คน ส่งผลให้เกิดการผลักดันด้านความก้าวหน้าของ
เทคโนโลยี น าไปสู่ความต้องการใหม่ของคนภายในเมืองที่ชอบความสะดวกสบาย และต้องการ
เชื่อมต่อกับทุกสิ่ง ดังนั้นการพัฒนาอุปกรณ์ต่าง ๆ ที่ไร้สายจึงมีความส าคัญอย่างยิ่งกับการใช้
ชีวิตแบบคนเมือง นอกจากนี้การดูแลสุขภาพและความปลอดภัยต้องได้รับการพัฒนาเพื่อรองรับ
ความหนาแน่นที่จะเกิดข้ึนภายในเมือง  
 ในขณะที่ทุกการเปลี่ยนแปลงน ามาซึ่งโอกาส ที่ส าคัญท าให้องค์กรธุรกิจจะต้องมอง
วิธีการท าธุรกิจในมุมมองใหม่ ๆ เพ่ือตอบโจทย์การเปลี่ยนแปลงของสิ่งที่จะเกิดขึ้น  เพ่ือตอบ
โจทย์การเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดข้ึน ซึ่งพอจะสรุปได้ดังนี้  

1. สร้างผลิตภัณฑ์หรือบริการที่เจาะตลาดเป้าหมาย  เป็นที่ทราบกันดีว่าประเทศ 
จีนจะกลายเป็นมหาอ านาจทางเศรษฐกิจใหม่แทนที่สหรัฐอเมริกา แสดงให้เห็นว่าหากธุรกิจ
สามารถสร้างผลิตภัณฑ์หรือบริการที่เจาะตลาดประเทศจีนได้ จะช่วยให้เปิดตลาดช่องทางใหม่
นอกเหนือจากการขายภายในประเทศ   

2. การผลิตสินค้าและบริการโดยหลัก Zero Waste   จากปัญหาการขาดแคลน 
ทรัพยากรที่มีแนวโน้มสูงขึ้นเรื่อย ๆ ท าให้ธุรกิจจะต้องมีการพัฒนาผลิตภัณฑ์และบริการที่เน้น
การลดขยะของเสียให้เป็นศูนย์ คือ เน้นการลดขยะตั้งแต่ต้นทาง การใช้ซ้ า หรือน ากลับมาใช้
ใหม่ ซึ่งแนวคิดเหล่านี้ควรมีอยู่ในกระบวนการพัฒนาผลิตภัณฑ์ และการตลาด เป็นการช่วย
รักษาสิ่งแวดล้อมและลดปริมาณขยะได้มากข้ึน   
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3. การใช้เทคโนโลยี หรือแพลตฟอร์ม  เนื่องจากเทคโนโลยีจะช่วยสร้างความ 
แตกต่างจากผลิตภัณฑ์คู่แข่ง  สิ่งที่สร้างขึ้นมาใครคือลูกค้า และตอบโจทย์ความต้องการหรือไม่ 
หากไม่สามารถตอบค าถามเหล่านี้ได้  ก็ไม่มีกลุ่มเป้าหมายที่ต้องการใช้ผลิตภัณฑ์  นอกจากนี้
ช่องทางออนไลน์  เป็นจะกลายเป็นอีกหนึ่งช่องทางการขายสามารถสร้างรายได้อย่างก้าว
กระโดด ดังนั้น ทักษะด้าน การตลาดดิจิทัล จึงเป็นอีกหนึ่งทักษะมาแรงของ ธุรกิจในสมัยใหม่ 

4. สินค้าเพื่อสุขภาพมาแรงไม่มีตกเทรนด์ ปัจจุบันทุกคนจะให้ความสนใจเรื่อง 
สุขภาพมากขึ้น สังเกตได้จากเทคโนโลยีต่าง ๆ ที่เข้ามาช่วยดูแล และท าให้คนมีอายุยืนยาว  
สินค้าและบริการเกี่ยวกับสุขภาพจึงกลายเป็นสิ่งที่ส าคัญ เช่น พฤติกรรมการทานอาหาร   
พฤติกรรมการรักษาสุขภาพ เป็นสิ่งหนึ่งที่สะท้อนให้เห็นว่า โอกาสทีน่่าสนใจในการท าธุรกิจ ใน
อนาคตได้เป็นอย่างดี 
  จากการศึกษาทิศทางความสะดวกในการด าเนินธุรกิจ  การด าเนินธุรกิจตั้งแต่ปี  
2559 เป็นต้นมา ประเทศไทยได้มีการจัดตั้งคณะกรรมการแห่งชาติด้านการอ านวยความสะดวก
ทางการค้าภายใต้ชื่อ คณะกรรมการด้านการอ านวยความสะดวกทางการค้า  อยู่ภายใต้
คณะกรรมการนโยบายเศรษฐกิจระหว่างประเทศ  (กนศ.) เพ่ืออ านวยความสะดวกทางการค้า
ให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  ท าหน้าที่ติดตามการปฏิบัติด้านการอ านวยความ
สะดวกทางการค้า เพ่ือให้เกิดความคล่องตัวในการติดตามและประสานกับหน่วยงานภาครัฐใน
การปฏิบัติตามข้อตกลงว่าการอ านวยความสะดวกด้านการค้าให้สามารถตอบสนองต่อ
สถานการณ์ปัจจุบันได้อย่างทันที  มีการพัฒนาปรับปรุงกฎหมายและกฎระเบียบต่าง ๆ  ให้
รองรับมาตรการต่าง ๆ  ปัจจุบันมีบางมาตราที่ได้มีการออก พระราชบัญญัติทางศุลกากร ฉบับ
ใหม่ ในปี  พ.ศ.  2560 เพ่ือมารองรับการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ เพ่ือให้มีความพร้อมในการ
ด าเนินการค้าเมื่อเปรียบเทียบกับกลุ่มประเทศเพ่ือนบ้าน และปัจจุบันมีการพัฒนาระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศให้มีความสมบูรณ์  และเชื่อมโยงกันหน่วยงานและภาคส่วนต่าง ๆ  ได้
อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น  ให้สอดคล้องกับบริบทการค้าในปัจจุบัน การด าเนินการไขปัญหา
และอุปสรรคต่าง ๆ  เหล่านี้จะเป็นแนวทางหนึ่งที่ท าให้การด าเนินการค้าระหว่างประเทศได้
ส าเร็จในอนาคตต่อไป (รุธิร์ พนมยงค์, 2552, XVII) 
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4. การจัดการนวัตกรรมและเทคโนโลยีที่ส าคัญในอนาคต 
 ในปัจจุบันเทคโนโลยีได้เข้ามามีบทบาทต่อทุกองค์กร  เทคโนโลยีเป็นสิ่งส าคัญที่ช่วยให้
เกิดการเปลี่ยนแปลงในการปฏิบัติงาน ผู้บริหารจะต้องมีการน าเทคโนโลยีมาใช้ในการด าเนิน
ธุรกิจที่จะช่วยในการท างานมีความสมบูรณ์มากขึ้น ตามความต้องการของธุรกิจในปัจจุบันและ
ความสะดวกในการใช้งานของพนักงานในองค์กร  ดังนั้น องค์กรธุรกิจจึงควรให้ความส าคัญใน
ด้านการพัฒนานวัตกรรมใหม่ ๆ  ให้สอดคล้องกับสภาวะปัจจุบัน ทั้งในด้านนวัตกรรมใน
กระบวนการผลิต (Process Innovation) และด้านนวัตกรรมในตัวผลิตภัณฑ์ (Product 
Innovation) เพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีสนองความต้องการของลูกค้าอย่าง
ต่อเนื่องอย่างสม่ าเสมอ    
 4.1 การพัฒนานวัตกรรมและความต้องการเทคโนโลยี 
  จะเห็นได้ว่าธุรกิจต้องพัฒนาด้านนวัตกรรมและเทคโนโลยีใหม่ บนพ้ืนฐานการใช้
เทคโนโลยีที่ใช้อยู่ในปัจจุบัน สิ่งส าคัญของเทคโนโลยีจะช่วยให้การแข่งขัน เป็นไปอย่าง
เหมาะสม ผู้น าองค์กรควรพิจารณาการประเมินคุณค่า ของเทคโนโลยีมีมากน้อยเพียงใด  ใน
อนาคต ในด้านเทคโนโลยี นั้นเกิดประโยชน์แก่องค์กรมากน้อยเพียงใด เทคโนโลยีส าคัญที่ใช้มี
ข้อจ ากัดหรือไม่  ผู้บริหารต้องตัดสินใจว่าควรมีการพัฒนาด้านนวัตกรรมและเทคโนโลยี หรือ
การพัฒนาด้านเทคโนโลยีอยู่เสมอและเป็นสิ่งจ าเป็นและคุ้มค่าแก่การลงทุน  แต่ผลิตภัณฑ์หรือ
เทคโนโลยีบางตัวไม่จ าเป็นต้องเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยี แต่ต้องมองถึงความมีศักยภาพในด้าน
การพัฒนาเทคโนโลยี รวมถึงความส าเร็จในความสามารถและความช านาญของพนักงานใน
องค์กรที่เกี่ยวข้องกับเทคโนโลยีใหม่นั้นด้วย  ให้สอดคล้องกับการด าเนินงานที่ต้องการบุคลากร 
มีทักษะในด้านเทคโนโลยี  มีการพัฒนาฝึกอบรมพนักงานให้เรียนรู้การใช้งานให้เหมาะสมและ
เกิดประโยชน์สูงสุด การพิจารณาว่าองค์กรควรตัดสินใจในการค้นคว้าพัฒนาทางด้านเทคโนโลยี
และนวัตกรรม สามารถสรุปสาระส าคัญได้ดังนี้ 
  1. ความสนใจและให้ความส าคัญกับนวัตกรรมเทคโนโลยีใหม่หรือไม่ในความคิดเห็น
ของลูกค้า 
  2. เทคโนโลยีและนวัตกรรมใหม่มีความเป็นไปได้มากน้อยเพียงใด ตัวอย่าง เช่น  การ
คิดค้นเครื่องป้องกันหรือการตรวจวัดเชื้อโควิด 2019    
 3.  องค์กรที่สามารถทุ่มทุนเพ่ือการศึกษาค้นคว้าพัฒนานวัตกรรมเทคโนโลยีมีความ
คุ้มค่าแก่การลงทุนหรือไม่ 
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  4. องค์กรจะต้องพิจารณาอุปสรรค อาจเกิดขึ้นได้จากการค้นคว้า ที่อาจจะส่งผลต่อ
กระทบต่อการท างานและเป็นสิ่งที่ผู้บริหารคิดวิเคราะห์อย่างรอบคอบ  
 
  4.2 บทบาทการจัดการนวัตกรรมและเทคโนโลยี  
  การบริหารองค์กรจะต้องมีการวางแผนการท างานในอนาคตในด้านการพัฒนาทาง
เทคโนโลยี หรือหน่วยงานวิจัยและพัฒนาขององค์กร โดยผู้มีหน้าที่รับผิดชอบโดยตรงต่อ 
ปัจจุบันได้มีต าแหน่งในองค์กรเพ่ิมขึ้นเพ่ือท าหน้าที่นี้  ผู้น าองค์กรหรือผู้ที่มีความเชี่ยวชาญและ
มีประสบการณ์  เพ่ือให้ได้มาซึ่งนวัตกรรมหรือเทคโนโลยีใหม่ ๆ เช่น การท างานร่วมกันระหว่าง
ภาครัฐและภาคเอกชนในการพัฒนาค้นคว้าด้านนวัตกรรมเทคโนโลยีใหม่ โดยสามารถสรุป
องค์ประกอบได้ดังนี ้
  1. พัฒนาด้านเทคโนโลยี คือ การพัฒนาผลิตภัณฑ์ใหม่และน าเอาเทคโนโลยีที่
ทันสมัยมาใช้ 
  2. พัฒนาด้านผลิตภัณฑ์ คือ  การส่งเสริมสินค้าจนได้รับการยอมรับว่ามีเทคโนโลยี
สูงมีการพัฒนาผลิตภัณฑ์ให้อยู่ในระดับแนวหน้า 
  3. ผู้น าควรสนับสนุนให้เกิดการน าเทคโนโลยีใหม่ ๆ  คือ ส่งเสริมสนับสนุน
นโยบายและงบประมาณให้มีการวิจัยค้นคว้าที่ท าให้เกดิเป็น ผลิตภัณฑ์และบริการใหม่ 
 การจัดการเกี่ยวกับนวัตกรรมเทคโนโลยีต้องมีการผลักดันจากหลาย ๆ ด้านโดยเฉพาะ
ในด้านความคิดริเริ่ม ตลอดจนความสามารถในการพัฒนาผลิตภัณฑ์ออกสู่ตลาดไปยังลูกค้า 
ข้อพิจารณาเกี่ยวกับการจัดการด้านนวัตกรรมและเทคโนโลยี ประกอบด้วย 
  1. การก าหนดเป้าหมายด้านนวัตกรรมและเทคโนโลยีให้ชัดเจน เช่น ต้องมีการ
พัฒนาผลิตภัณฑ์ตลอดช่วงระยะเวลาที่จะต้องมีแผนในเรื่องของระยะเวลาก าหนด 
  2. ขอบเขตงานที่ชัดเจนในการด าเนินงานจากหน่วยงานที่รับผิดชอบ เพ่ือให้ได้
ผลิตภัณฑ์ใหม่และนวัตกรรมใหม ่ๆ 
  3.  ผู้น าจะต้องมีการกระตุ้นสนับสนุนและเห็นความส าคัญของการน านวัตกรรม
และเทคโนโลยีมาใช้ในองค์กร 
  4. การจัดหาสิ่งอ านวยความสะดวกเพ่ือให้สามารถค้นคว้าสิ่งใหม่ ๆ ได้อย่าง
เหมาะสม เช่น การสนับสนุนด้านการเงิน ด้านบุคลากร และวัสดุอุปกรณ์ต่าง ๆ    
   5. การเน้นที่ลูกค้าเป็นส าคัญ หมายถึง การศึกษาความต้องการของลูกค้า 
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  6. การยอมรับความล้มเหลวและพร้อมที่จะเรียนรู้และพัฒนาอย่างต่อเนื่อง หาก
ผลการศึกษาพัฒนานวัตกรรมและเทคโนโลยีใหม่ ไม่เป็นที่ต้องการตลาด  องค์กรจะต้องมีความ
ยืดหยุ่นได้ในการพัฒนาเพ่ือให้เกิดผลส าเร็จต่อไปในอนาคต (เนตร์พัณณา  ยาวิราช, 2556, น.
397-407)  
 

สรุป 
   ในการบริหารองค์กรปัจจุบันเศรษฐกิจที่ก าลังชะลอตัวและผลักเข้าสู่ภาวะชะงักงัน
หรือถดถอยเร็วขึ้น  องค์กรภาคธุรกิจพยายามหาแนวทางแก้ไขปัญหาเต็มก าลัง รวมถึงการหา
แนวโน้มปัจจัยที่ท าองค์กรอยู่รอดในสถานการณ์แห่งความเปลี่ยนแปลงการก้าวไปข้างหน้า สู่
ความส าเร็จ การท าธุรกิจที่มีเป้าหมายเพ่ือการพัฒนาที่ยั่งยืน ผู้น าในอนาคตจะต้องสามารถปรับ
กลยุทธ์เพื่อให้กิจการอยู่รอดได้ จ าเป็นต้องเร่งสร้างการจัดการนวัตกรรมและเทคโนโลยี ส าหรับ
การก้าวสู่ความส าเร็จในอนาคต และมุมมองใหม่ ๆ ของภาคธุรกิจ ที่เป็นหัวใจส าคัญของการ
ด าเนินธุรกิจนวัตกรรมและเทคโนโลยี ส าหรับองค์กรมีหน้าที่ในการสนับสนุนด้านเทคโนโลยี
และนวัตกรรม เพ่ือสร้างมูลค่าเพ่ิม ผ่านดิจิทัลแพลตฟอร์มที่มีประสิทธิภาพ สามารถลดต้นทุน 
ช่วยให้การจัดการต้นทุนมีประสิทธิภาพ และบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญเข้ามาสู่องค์กรได้ง่าย
ขึ้น ทั้งนี้สิ่งที่ยากที่สุดของการคาดการณ์อนาคตก็คือเรื่องจินตนาการของคนในองค์กร ท า
อย่างไรถึงจะสร้างคุณค่าร่วมกันในองค์กร  ภายใต้สังคมโลกท่ีเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ไปสู่ยุค
ดิจิทัลอย่างสมบูรณ์ส่งผลส าคัญต่อการด าเนินธุรกิจ แนวโน้มโลกอนาคตที่ส่งผลกระทบต่อการ
ด ารงชีวิตทั้งในด้านเศรษฐกิจ สังคม เศรษฐกิจ สภาพแวดล้อม และความยั่งยืน เป็นสิ่งที่แสดง
ถึงความท้าทายขององค์กรธุรกิจที่จะต้องเตรียมพร้อมรับมือ ในสังคมยุคใหม่ เพ่ือจะน าไป
ก าหนดกลยุทธ์เตรียมพร้อมรับความท้าทายใหม่ท่ีจะเกิดขึ้นในอนาคตต่อไป        
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ค าถามท้ายบท 
1. ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในอนาคตควรวางแผนอย่างไรเพ่ือรองรับการ 

เปลี่ยนแปลง อธิบายพร้อมยกตัวอย่างประกอบ 
2. จงอธิบายการยกระดับโครงสร้างพ้ืนฐานในการบริหารทรัพยากรมนุษย์เพ่ือ 

สนับสนุนภาคการผลิตและการเติบโตไปสู่อนาคต  โดยมีจุดเน้นในทิศทางใด    
3.  Mega Trends  จะมีบทบาทส าคัญต่อธุรกิจอย่างไรท าไมผู้บริหารจะต้องให้ 

ความส าคัญ 
4. เมื่อธุรกิจหลังโควิด 2019 จะกลายเป็น ‘No Normal’ ไร้ซึ่งสิ่งปกติ จึงต้องเริ่มคิด 

ใหม่ วางแผนใหม่อย่างไร  ในฐานะที่ท่านเป็นแรงงานมนุษย ์
5.  สิ่งส าคัญในการบริหารธุรกิจในมุมมองใหม่ ๆ เพื่อตอบโจทย์การเปลี่ยนแปลงของ 

สิ่งที่จะเกิดขึ้นทั่วทั้งโลก  ผู้ประกอบการธุรกิจจะต้องหามุมมองการด าเนินธุรกิจอย่างไร  
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 





บทท่ี 14 การบูรณาการวิจัยการจัดการธุรกิจ SME และการจัดการวิสาหกิจชุมชน 

 การบูรณาการวิจัยการจัดการธุรกิจ SME และการจัดการวสิาหกิจชุมชน 
 

  การส่งเสริมและสนับสนุนวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (Small and Medium 
Enterprises หรือ SMEs) และวิสาหกิจชุมชนท้องถิ่นเป็นสิ่งที่ภาครัฐบาล เน้นถึงความจ าเป็น
ต่อการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจและการพัฒนาประเทศ เนื่องจาก SMEs และวิสาหกิจชุมชน 
เป็นตัวขับเคลื่อนระบบเศรษฐกิจที่ส าคัญ เป็นแหล่งสร้างงานที่ส าคัญ และ นวัตกรรมใหม่ ๆ ที่
เกิดขึ้นใน SMEs และการด าเนินการวิสาหกิจชุมชนที่เป็นส่วนส าคัญของชุมชนท้องถิ่น
เหมือนกันกับองค์กรธุรกิจขนาดใหญ่ บทความวิจัยหรืองานวิจัยที่เกิดจากการบูรณาการศาสตร์
บริหารธุรกิจการจัดการองค์กรและพ้ืนฐานความเป็นชุมชนท้องถิ่น เนื้อหาในบทนี้จะขอกล่าวถึง
แนวคิดเกี่ยวกับการศึกษาบูรณาการองค์ความรู้ที่ได้ศึกษาค้นคว้าจากงานวิจัย ซึ่งเป็นเรื่อง
บทบาทของการบริหารงานของธุรกิจ SMEs ต่อการพัฒนาทางเศรษฐกิจและการจ้างงาน และ
ความส าคัญของการบริหารวิสาหกิจชุมชน ยิ่งไปกว่านั้น การจ้างงานของ การรักษาทุน
ทรัพยากรท้องถิ่นตลอดจนการรักษาทุนมนุษย์ ภายใต้การบริหารจัดการที่มุ่งตอบสนองความ
ต้องการพัฒนาชุมชนท้องถิ่นให้มีความมั่นคง มั่งคั่งและยั่งยืนในการอยู่ในชุมชนสังคมได้อย่างมี
ความสุขร่วมกัน 

 
1.  ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหาการวิจัย 
 สภาพเศรษฐกิจในปัจจุบันขยายตัวในอัตราที่สูงขึ้น สถานการณ์เศรษฐกิจและการค้า
ของโลกท่ีก าลังเปลี่ยนแปลงไปและมีความเข้มข้นยิ่งขึ้น ประเทศไทยมีการพัฒนาการค้าเป็นเขต
การค้าเสรีโดยท าการตกลงกับประเทศเพ่ือนแถบอาเซียน และต้องพัฒนาสินค้าส่งออกของไทย
ให้มีศักยภาพในการแข่งขันมากขึ้นเพ่ือ ยกระดับคุณภาพ มาตรฐานสินค้า และประสิทธิภาพใน
การผลิตเพ่ือรักษาส่วนแบ่งตลาดสินค้าไทย  รวมทั้งจะต้องแสวงหาเส้นทางขยายการลงทุนของ
ไทยไปในภูมิภาคต่าง ๆ   แม้ธุรกิจขนาดเล็กและธุรกิจอุตสาหกรรมขนาดใหญ่ ส่งผลต่อการจ้าง
และการลงทุน สู่การขยายตัวและการพัฒนาทางเศรษฐกิจอย่างต่อเนื่อง ในด้านการพัฒนา
ศักยภาพทุนมนุษย์ (Human Capital Potential) เป็นการน าความรู้ความสามารถที่อยู่ภายใต้
ตัวบุคคลน ามาใช้อย่างมีกระบวนการ ก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดทั้งต่อตัวบุคคลและองค์การ 
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โดยเฉพาะอย่างยิ่ง  การเตรียมความในการพัฒนาศักยภาพเพ่ือเข้าสู่ตลาดแรงงาน จะต้องมีการ
หาข้อมูลที่จะเป็นแนวทางเพ่ือการอบรม ให้ความรู้ เพ่ือเตรียมเข้าสู่ตลาดแรงงาน (วรนารถ แสง
มณี (2560, น.160)  ในยุคโลกาภิวัตน์ที่ทุกสิ่งทุกอย่างมีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลาการ
เข้าถึงข้อมูลข่าวสารต่าง ๆ  ท าให้การพัฒนาศักยภาพในการพัฒนาของบุคลากรในองค์กรมี
ความส าคัญ  เพราะเมื่อศักยภาพที่มีอยู่ในตัวบุคคลแต่ละคนได้รับการพัฒนาแล้ว ผลลัพธ์ที่จะ
ตามมา คือ ความส าเร็จขององค์กร การพัฒนาความรู้ความสามารถของมนุษย์ให้มีประสิทธิภาพ   
องค์กรในปัจจุบันจ าเป็นจะต้องมีต้นทุนใน การด าเนินการที่ส าคัญ คือ ทุนมนุษย์ (Human 
Capital)  ส่วนส าคัญในการสร้างนวัตกรรมใหม่ ๆ ที่ก่อให้รเกิดความพึงพอใจของลูกค้า การ
ส่งเสริมคนในองค์กรให้มีความพร้อมในการแข่งขัน องค์กรจะต้องมีวิธีคิดใหม่ในเรื่องของการ
ค้นหาศักยภาพหรือความสามารถตลอดเวลา และในทุกสถานการณ์ ซึ่งจะท าให้องค์การของอยู่
รอดท่ามกลางการแข่งขันที่รุนแรงในปัจจุบัน ซึ่งการพัฒนาทุนมนุษย์ที่ส าคัญ  จึงจ าเป็นต้อง
พัฒนาทั้งร่างกายและจิตใจ ซึ่งเป็นต้นทุนที่ส าคัญขององค์กรผลจากทุนมนุษย์ที่มีศักยภาพใน
การท างานเกิดผลกระทบต่อองค์กร และสนับสนุนระบบบริหารส าหรับองค์กรในปัจจุบัน การ
วัดผลการด าเนินงานของแต่ละองค์การจึงต้องสอดคล้องกับกลยุทธ์ธุรกิจที่เชื่อมโยงทุกระดับ
ตั้งแต่ ระดับปฏิบัติงาน ระดับฝ่ายงานและระดับองค์กร เพ่ือใช้ผลลัพธ์จากการติดตามวัดผลมา
ด าเนินการและทบทวนผลการปฏิบัติงานเทียบกับแผนงานหรือเป้าหมายตลอดจนใช้เทียบเคียง
ระหว่างองค์กรหรือการปฏิบัติที่ เป็นเลิศ (Best Performance) โดยเฉพาะการประเมิน
ผลส าเร็จขององค์การที่สะท้อนถึงผลการด าเนินงานที่แท้จริงทั้งในระยะสั้นและระยะยาว  การ
วัดผลการด าเนินงานขององค์กรแบบสมดุล  (Balanced Scorecard :BSC) BSC จึงเป็นระบบ
หรือกระบวนการในการบริหารที่อาศัยการก าหนดตัวชี้วัด เป็นกลไกส าคัญในการวัดผลการ
ด าเนินงานในด้านต่าง ๆ ขององค์กรช่วยในการบริหารจัดการองค์การสามารถเพ่ิมศักยภาพใน
การแข่งขัน อย่างต่อเนื่อง ท าให้องค์กรประสบผลส าเร็จได้อย่างมีประสิทธิภาพ เช่นกับการ
พัฒนาอุตสาหกรรมในประเทศไทยที่สอดคล้องกับศักยภาพพ้ืนฐานของประเทศ รวมถึงการเพ่ิม
ขีดความสามารถของผู้ประกอบการ สามารถแข่งขัน ได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยการเพ่ิมองค์
ความรู้ในด้านการปรับปรุงประสิทธิภาพของกระบวนการผลิตในการพัฒนาผลิตภัณฑ์และ
พัฒนาการบริหารจัดการภายในองค์กร ให้เป็นระบบและมีเอกภาพที่ชัดเจน  ส าหรับ
อุตสาหกรรมภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ซึ่งผู้ประกอบการส่วนใหญ่มักประสบปัญหาขาดแคลน
แรงงานหรือมีแรงงานมีทักษะในการปฏิบัติงาน สามารถขับเคลื่อนในอุตสาหกรรมให้ประสบ
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ผลส าเร็จ เช่นเดียวกับภาคตะวันออกเฉียงเหนือมีจังหวัดที่เป็นประตูสู่ประเทศสมาชิกอาเซียนที่
ส าคัญอยู่หลายจังหวัด  ซึ่งง่ายต่อการขนส่งสินค้าไปยังประเทศสมาชิกและเป็นการลดต้นทุน
การขนส่ง ในขณะเดียวกันอุตสาหกรรมก็มีความต้องการทางด้านแรงงานที่มีความรู้   
ความสามารถ แรงงานเป็นปัจจัยส าคัญยิ่งในการลงทุนในกระบวนการผลิตตามหลักการพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมในปัจจุบัน (สุกัญญา  ดวงอุปมา และ กัลยรัศมิ์  ทิณรัตน์, 2560) ในขณะที่
แนวคิดในการการจัดการค่าตอบแทนได้กลายมาเป็นประเด็นส าคัญและความสนใจของ
ผู้ปฏิบัติงานและระดับผู้บริหารธุรกิจอุตสาหกรรมเป็นอย่างมาก จากสถานการณ์ที่เกิดการแพร่
ระบาดของไวรัสโคโรนา 2019 จากวิกฤตินี้ท าให้เกิดผลกระทบต่อการผลิตภาพอาจแตกต่างกัน
ในแต่ละประเทศขึ้นกับการพ่ึงพาวัตถุดิบและปัจจัยพ้ืนฐานตลอดจนความแตกต่างของ
อุตสาหกรรม   
 จากปัญหาสถานการณ์ท่ีได้รับผลกระทบจากช่าง 5 ปีที่ผ่านมาประกอบกับการส่งเสริม
ของภาครัฐให้มีการส่งเสริมวิสาหกิจชุมชนท้องถิ่นเพ่ือสร้างความมั่นคงทางด้านรายได้ให้กับคน
ในชุมชนมุ่งเสริมการท่องเที่ยวชุมชนโดยอาศัยทรัพยากรวัตถุดิบที่มีอยู่ในห้องถิ่นเป็นพลัง
ขับเคลื่อนดังกล่าว จึงได้ตระหนักมองเห็นถึงความส าคัญเกี่ยวกับการกระตุ้นส่งเสริมการจัดการ
ท่องเที่ยวในระดับชุมชนเนื่องจาก ปัจจุบันการท่องเที่ยวได้เข้ามามีบทบาทและมีความส าคัญต่อ
ประเทศไทยเป็นอย่างมาก แหล่งท่องเที่ยวของไทยเป็นที่นิยมส าหรับนักท่องเที่ยวของชาวไทย
และชาวต่างชาติ โดยน าเอาวัฒนธรรมมาเป็นจุดขายเพ่ือดึงดูดความสนใจของนักท่องเที่ยว  
สถานที่ท่องเที่ยวและรวมถึงซื้อของที่ระลึก ที่เกิดจากภูมิปัญญาของคนในท้องถิ่น ซึ่งคนใน
ชุมชนท้องถิ่นเป็นตัวขับเคลื่อนการพัฒนาการจัดการการท่องเที่ยวที่ส าคัญ  เช่นเดียวกันกับ
จังหวัดกาฬสินธุ์ เป็นจังหวัดหนึ่งที่ตั้งอยู่ในเขตพ้ืนที่ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  มีแหล่งท่องเที่ยว
ที่หลากหลาย สามารถสร้างรายได้ จ าเป็นต้องมีการวางแผนการจัดการเชื่อมโยงแหล่งท่องเที่ยว 
การจัดการรูปแบบการท่องเที่ยว ที่ส าคัญคนในชุมชนท้องถิ่นต้องร่วมกันส่งเสริม พัฒนาสร้าง
รูปแบบการท่องเที่ยว  (สุกัญญา ดวงอุปมาและคณะ, 2562)   
 ปัจจุบันวิสาหกิจชุมชนที่ท าการแปรรูปอาหาร ตลอดจนขายสร้างรายได้ให้กับคนใน
ชุมชนเป็นผลิตภัณฑ์ต่าง ๆ  ในส่วนของปัญหาของการจัดการการตลาดยังขาดกลุ่มเป้าหมายใน
การตลาดที่ชัดเจน เพ่ือให้เข้าถึงผู้บริโภคหรือลูกค้ามากยิ่งขึ้น แต่สิ่งที่ส าคัญยิ่งกว่านั้นคือ ขาด
การใช้เทคโนโลยีมาประยุกต์ใช้ในการสื่อสารทางการตลาด ซึ่งเป็นโจทย์ที่ส าคัญในการแก้ไข
ปัญหาของชุมชน โดยการขายผ่านช่องทางออนไลน์ พัฒนาความเข้มแข็งของกลุ่มเพ่ือสนับสนุน
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การประกอบอาชีพ สามารถน าไปใช้เป็นแนวทางส าหรับการพัฒนาปรับปรุงการวางแผนจัดตั้ง
วิสาหกิจชุมชนต้นแบบตลอดจนการก าหนดยุทธศาสตร์การพัฒนาชุมชนการท่องเที่ยวชุมชน 
การพ่ึงพาและเสริมสร้างความเข้มแข็งของชุมชนสู่ความยั่งยืน และเป็นต้นแบบในการพัฒนา
ชุมชน สังคม ประเทศชาติต่อไปในอนาคต (สุกัญญา ดวงอุปมาและเพ็ญสิริ ภูวรกิจ, 2563)  
 สรุปได้ว่า การจัดการธุรกิจ SME จ าเป็นต้องให้ความส าคัญเกี่ยวกับศักยภาพทุนมนุษย์
กับการส่งเสริมสวัสดิการ ในการจ่ายค่าตอบแทน เนื่องจากสามารถน าไปใช้เป็นแนวทางส าหรับ
การพัฒนาปรับปรุงการวางแผนการด าเนินงานและการก าหนดยุทธศาสตร์การพัฒนา
อุตสาหกรรมในประเทศไทย และเสริมสร้างความเข้มแข็งของทุนมนุษย์เพ่ือการพัฒนาศักยภาพ
ทุนมนุษย์สู่ความได้เปรียบทางการแข่งขันและมีการจัดการค่าตอบแทนที่สร้างขวัญและก าลังใจ 
และการจัดการวิสาหกิจชุมชนแบบบูรณาการเข้ากับการจัดการการท่องเที่ยว ตลอดจนเป็น
ข้อมูลในการน าไปวางแผนเชิงนโยบายการส่งเสริมการท่องเที่ยวและการพัฒนาการท่องเที่ยวให้
มีการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพและยั่งยืน อันจะน าไปสู่การพัฒนาคุณภาพชีวิตให้คนใน
ชุมชนท้องถิ่น ตระหนักถึงความส าคัญด้านการจัดการผลผลิต การสร้างมูลค่าเพ่ิมให้เกิดขึ้น ซึ่ง
ความส าคัญของการจัดการผลผลิตสินค้าหรือผลิตภัณฑ์ชุมชนท าให้เกษตรกรมีรายได้เพ่ิมขึ้น 
เพ่ือสร้างมูลค่าเพ่ิม เพ่ือให้มีการจัดการเกี่ยวกับผลิตภัณฑ์จากผลผลิตทางการเกษตรตลอดจน
เสริมสร้างรายได้ให้กับคนในชุมชนต่อไป 
 

2. กระบวนการที่น ามาใช้ในแก้ไขปัญหา 
 2.1  กระบวนการที่น ามาใช้ในแก้ไขปัญหาการจัดการธุรกิจ SME   
          กระบวนการและวิธีการในการด าเนินการศึกษาเป็นการจัดการธุรกิจ SMEs  จะ
เน้นไปที่ผู้บริหารภาคอุตสาหกรรมในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บ
รวบรวมข้อมูล  ได้แก่  แบบสอบถาม   ซึ่งผ่านการทดสอบความเชื่อมั่นและความเที่ยงตรง  
และมีการน าหลักการทางสถิติที่ใช้ เช่น ค่าร้อยละ  (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน  (Standard  Deviation)  การวิเคราะห์สหสัมพันธ์แบบพหุคูณ  (Multiple 
Correlation Analysis)  การวิ เคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ  (Multiple Regression 
Analysis) (สุกัญญา  ดวงอุปมา และ กัลยรัศมิ์  ทิณรัตน์, 2560) และมีรูปแบบกลยุทธ์การตลาด
ผลิตผลทางการเกษตร สินค้าเกษตรกรรมแปรรูปสินค้าหัตถกรรมที่เกิดจากการน าแนวคิด
เศรษฐกิจพอเพียงไปประยุกต์ใช้  โดยการท าการวิจัยแบบมีส่วนร่วม โดยมีการเก็บข้อมูลเชิง
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ปริมาณจากกลุ่มตัวอย่าง คือ กลุ่มผู้บริโภค กลุ่มผู้ผลิต ผู้จ าหน่าย และกลุ่มเจ้าหน้าที่ที่เก่ียวข้อง
ในการด าเนินการเก็บรวบรวมเพ่ือการหารูปแบบกลยุทธ์ทางการตลาดต่อไป 
 จากการศึกษางานวิจัยของ โกศล จิตวิรัตน์  (2556, น48)  ได้ศึกษางานวิจัยเรื่อง การ
พัฒนาดัชนีบ่งชี้ในการเสริมสร้างศักยภาพทางการแข่งขัน ของผู้ประกอบการวิสาหกิจขนาด
กลางและขนาดย่อมภายใต้การเปลี่ยนแปลงแบบพลวัต  พบว่า การวิเคราะห์ดัชนีบ่งชี้ที่ส าคัญ
ในการเสริมสร้างศักยภาพการแข่งขันของผู้ประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม
ภายใต้การเปลี่ยนแปลงแบบพลวัต มีหลักการส าคัญ  ในการพัฒนาความเป็นผู้ประกอบการ 
ด้านการจัดการเชิงกลยุทธ์ การพัฒนาทุนมนุษย์ วัฒนธรรมองค์การ โลจิสติกส์และซัพพลายเชน 
เครือข่ายวิสาหกิจที่ยั่งยืน และหน่วยงาน นโยบายภาครัฐที่ให้การสนับสนุนเป็นส าคัญ  
 2.2 กระบวนการที่น ามาใช้ในแก้ไขปัญหาการจัดการวิสาหกิจชุมชน   
   การจัดการวิสาหกิจชุมชนนั้นจะมีการด าเนินการแบบผสมผสานระหว่างข้อมูลเชิง
ปริมาณและเชิงคุณภาพ โดยด าเนินการเก็บข้อมูลจากคนในชุมชน ผู้ประกอบการ ผู้ให้บริการ 
ผู้น าองค์กรภาครัฐที่เกี่ยวข้อง เพ่ือทราบข้อมูลในรูปแบบสถิติบรรยายและการอ้างอิงทางสถิติ  
เช่น ผู้น าองค์กรภาครัฐที่เกี่ยวข้องกับการจัดการ  กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลสุ่ม
ตัวอย่างโดยวิธีบังเอิญ  คนในชุมชน ผู้ประกอบการ ผู้ให้บริการ และผู้น าองค์กรภาครัฐที่
เกี่ยวข้องกับการจัดการ และการเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงคุณภาพ เพ่ือยืนยันความน่าเชื่อถือ และ
ความเที่ยงตรงของข้อมูลเชิงปริมาณ คือเป็นการเก็บลักษณะข้อมูลเชิงคุณภาพคนในชุมชน  
จากนั้นท าการ วิเคราะห์ข้อมูลที่รวบรวม ด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปวิธีการตรวจสอบ
แบบสามเส้า (Triangulation Method)  การสัมภาษณ์เชิงลึกการสังเกตการณ์แบบมีส่วนร่วม
และไม่มีส่วนร่วมเป็นแบบสัมภาษณ์ที่ได้มีการวางแผน  และสามารถปรับเปลี่ยนได้ตาม
สถานการณ์และความเหมาะสม   สังเกตการณ์ในการด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ในการศึกษา
ลักษณะการบริหารจัดการ ปัจจัยที่ท าให้เกิดความส าเร็จ ปัญหาและอุปสรรค ตลอดจน
ยุทธศาสตร์ โดยการน าหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใช้ในกระบวนการบริหารวิสาหกิจ โดย
มีแนวทางในการเก็บข้อมูลจากผู้ประกอบการ ที่ได้รับรางวัลจากการประกวดผลงานตามหลัก
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง  โดยการสัมภาษณ์เชิงลึก การอภิปรายกลุ่ม และมีการตรวจสอบ
ข้อมูลแบบสามเส้า (ฑิฆัมพร ทวีเดชและคณะ, 2554น.39-49) สอดคล้องกับงานวิจัยของ  ประ
จักษณ์ โกษาวังและคณะ (2562, น.34) พบว่า ความคิดเห็นต่อภาพลักษณ์ การรับรู้คุณค่า 
คุณภาพการให้บริหาร ความพึงพอใจ และความภักดีเชิงพฤติกรรม มีอิทธิพลต่อคุณภาพการ
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ให้บริการ ซึ่งได้ท าการแบบจ าลองข้อมูลให้มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์  และ
บทความวิชาการของ กุณฑลี รื่นรมย์ (2561, น.100-122) พบว่า ประเทศไทยขาดแคลน
งานวิจัยด้านการตลาดดิจิทัล ทั้งในด้านมหภาคและจุลภาค ในด้านการศึกษาปัจจัยแวดล้อม
ทางการตลาดดิจิทัลและพฤติกรรมผู้บริ โภค พฤติกรรมองค์การ สิ่ งแวดล้อมและ
ทรัพยากรธรรมชาติ การจัดการข้อมูลและการพัฒนาผลิตภัณฑ์ ที่เพ่ิมคุณค่ามากขึ้น เพ่ือช่วย
เพ่ิมศักยภาพในการพัฒนาประเทศต่อไป  
  
 กลุ่มวิสาหกิจชุมชน เป็นกลุ่มคนที่มีความพร้อมในด้านความรู้ ทักษะ กระบวนการผลิต 
และเป็นผู้ให้ข้อมูลและนโยบายตลอดจนการสนับสนุนส่งเสริมอาชีพของคนในชุมชน ตลอดจน 
คนในชุมชนที่จะต้องมีส่วนร่วมในการท ากิจกรรมของชุมชนซึ่งเป็นภาพลักษณ์ที่สะท้อนให้เห็น
ตัวตนของคนในชุมชนได้เป็นอย่างดียิ่ง เพ่ือที่เชื่อมโยงความสัมพันธ์กับเหตุการณ์ต่าง ๆ และ
ถอดบทเรียนเพ่ือน าไปสู่แนวทางในการพัฒนาการเศรษฐกิจชุมชน  (สุกัญญา ดวงอุปมาและ
เพ็ญสิริ ภูวรกิจ, 2563)  สอดคล้องกับงานวิจัยของ ชลธิศ ดาราวงษ์ (2558,น. 4-14) พบว่า  
วิสาหกิจชุมชนไทยมีบทบาทอย่างมากต่อการพัฒนาระบบเศรษฐกิจโดยรวมของประเทศ การ
สร้างข้อได้เปรียบทางการแข่งขัน ธุรกิจต้องปรับตัวเองโดยการปรับปรุงกระบวนการพัฒนา
ผลิตภัณฑ์จากการเป็นผู้รับเทคโนโลยีมาใช้เป็นผู้สร้างสรรค์ผลิตภัณฑ์ด้วยตนเอง เพ่ือน าไปดัด
ปรับปรุงกระบวนการวิธีการให้เกิดประโยชน์สูงสุด 
 

3. ผลการศึกษาในระดับปฏิบัต ิ
 3.1 ผลการศึกษาระดับปฏิบัติการจัดการธุรกิจ SME   
             การจัดการธุรกิจ SMEs  เพ่ือตอบสนองต่อผลการด าเนินงานซึ่งสิ่งส าคัญอย่างที่ได้
กล่าวมาเบื้องต้นนั้น ในด้านศักยภาพทุนมนุษย์  ด้านความรู้ ด้านอารมณ์ และด้านวัฒนธรรม  
มีความสัมพันธ์และผลกระทบเชิงบวกกับประสิทธิภาพการด าเนินงาน เนื่องจาก ความรู้และ
ทักษะ ความสามารถในการปฏิบัติงานท าให้ผลงานมีคุณภาพและได้มาตรฐาน และในสภาวะ
ทางด้านอารมณ์ของพนักงาน  ขวัญและก าลังใจการท างานของพนักงาน  มีส่วนส าคัญในการ
ท างาน พนักงานมีความสุขในการท างาน สามารถลดต้นทุนความผิดพลาดของงาน และลด
ความเสี่ยงในการท างาน อุตสาหกรรมจะต้องมีวัฒนธรรมองค์การที่ชัดเจน และเป็นที่ยอมรับ
ของพนักงานในการยึดถือปฏิบัติวัฒนธรรมซึ่งเป็นสิ่งที่ดีงามและควรค่าต่อการรักษา  ถ้าทุกคน
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ในองค์กรมีความสุขมีวัฒนธรรมที่ดีงาม  มีความรักความสามัคคีกันในการท างาน  ก็จะสามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่างประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ด้วยเหตุนี้ทุนมนุษย์เป็นปัจจัยหนึ่งที่มีอิทธิพลส าคัญ
ต่อธุรกิจ ดังนั้น ผู้ประกอบการจึงควรเริ่มที่การพัฒนาทุนมนุษย์ตระหนักถึงความส าคัญและเร่ง
ด าเนินการพัฒนาอย่างต่อเนื่องเพ่ือให้สามารถแข่งขันได้ในยุคปัจจุบันได้อย่างเหมาะสม         
(สุกัญญา  ดวงอุปมา และ กัลยรัศมิ์  ทิณรัตน์, 2560) แนวทางการปรับกลยุทธ์การบริหารของ
ผู้ประกอบการธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนล่าง พบว่า 
หลักการบริหารที่ผู้ประกอบการปฏิบัติ ในการจัดการเชิงกลยุทธ์ที่ส่งผลต่อผลประกอบการ 
ได้แก่  กลยุทธ์การพัฒนาประสิทธิภาพของพนักงาน การกระตุ้นยอดขาย การลดต้นทุนการ
ผลิต การเข้ารับการสนับสนุนการหน่วยงานภาครัฐ และการเพิ่มความรู้ทักษะทางการบัญชี การ
เข้าถึงลูกค้า เป็นต้น (กิตติมา จึงสุวดี, 2560, น169)   
 
 3.2 ผลการศึกษาระดับปฏิบัติการจัดการวิสาหกิจชุมชน 
 จากการศึกษาบทความวิจัยของ   กิ่งพร ทองใบและคณะ (2561,น26) ได้ท าการศึกษา
งานวิจัย การประยุกต์แนวคิดการจัดการธุรกิจแบบคลัสเตอร์ กรณีศึกษา : กลุ่มอุตสาหกรรม
หัตถกรรม สภาอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย  พบว่า  ปัจจัยการน าเข้ากระบวนการด าเนินงาน
ของธุรกิจที่ส าคัญคือ ปัจจัยภายนอกและปัจจัยภายใน รวมไปถึงปัจจัยด้านการผลิต ด้านความ
ต้องการหรืออุปสงค์ อุตสาหกรรมที่สนับสนุนและเกี่ยวเนื่องกับกลยุทธ์หรือโอกาสที่ภาครัฐให้
การสนับสนุน ที่ส่งผลดีต่อประสิทธิภาพการจัดการกลุ่มอุตสาหกรรม  และควรมุ่งปรับปรุงด้าน
การลดต้นทุนในการด าเนินงานที่ส าคัญลง มีการควบคุมต้นทุนตั้งแต่ต้นน้ าจนถึงปลายน้ า มีการ
กระตุ้นการพัฒนาเทคโนโลยีและนวัตกรรมในการด าเนินการผลิตให้มากยิ่งขึ้น การเชื่อมข้อมูล
ระหว่างการท างานร่วมกันและระหว่างมนุษย์กับเครื่องจักรให้มีความด าเนินงานไปพร้อมกันได้
เป็นอย่างดี  และงานวิจัยของ ชนงกรณ์ กุณฑลบุตรและคณะ (2562, 17-28)  ได้ท าการศึกษา 
อิทธิพลของนวัตกรรมองค์การต่อการเติบโตทางธุรกิจผ่านการจัดการทรัพยากรมนุษย์และการ
พัฒนาผลิตภัณฑ์ใหม่ องค์การที่มีพ้ืนฐานการสร้างนวัตกรรมสามารถสร้างนวัตกรรมใหม่และ
ส่งผลให้เกิดการเติบโตทางธุรกิจ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และผลิตภัณฑ์ใหม่เป็นตัวกลาง
ระหว่างฐานความรู้และการเติบโตทางธุรกิจ  ฐานความรู้มีผลต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์
และการพัฒนาผลิตภัณฑ์ใหม่ ท าให้ธุรกิจมกีารเติบโตธุรกิจ  
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 การจัดการวิสาหกิจชุมชนเป็นองค์ประกอบหรือปัจจัยหนึ่งในการส่งเสริมแนวทางการ
จัดการท่องเที่ยว ที่ส าคัญคือผู้ประกอบการและผู้ให้บริการ ควรมีการส่งเสริมและพัฒนา
ศักยภาพการท่องเที่ยว  ผลิตภัณฑ์จากภูมิปัญญาท้องถิ่น โดยเน้นการใช้นวัตกรรมเชิง
สร้างสรรค์ให้ได้มาตรฐานเพ่ือเป็นสินค้าที่ระลึกจากการเดินทางมาท่องเที่ยวเป็นการกระจาย
รายได้ อีกช่องทางหนึ่ ง  พัฒนาศักยภาพด้านโครงสร้างพ้ืนฐาน ระบบสาธารณูปโภค 
กระบวนการจัดการด้านการศึกษา และการพัฒนาคุณภาพระบบสาธารณสุขรองรับการ
ท่องเที่ยว  โดยเน้นการมีส่วนร่วมของทุกภาคส่วน สร้างสังคมแห่งการท่องเที่ยวที่มั่นคงและ
ปลอดภัย ภายใต้สภาพแวดล้อม วัฒนธรรม เอกลักษณ์ของชุมชนท้องถิ่น สอดคล้องกับงานวิจัย
ของ สุวัฒนา ตุ้งสวัสดิ์ (2562, น.180-191) พบว่า พฤติกรรมนักท่องเที่ยวและการบริหาร
จัดการมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจแหล่งท่องเที่ยวบนเส้นทางอารยธรรมและรูปแบบการ
ท่องเที่ยวที่แตกต่างกันมีความสัมพันธ์กับการบริหารจัดการท่องเที่ยวในรูปแบบต่างกัน เพ่ือ
สร้างความพึงพอใจกับนักท่องเที่ยวควรให้ความส าคัญกับการพัฒนาการบริหารจัดการ
ท่องเที่ยวอย่างเป็นระบบ  จะเห็นได้ว่า บทบาทของคนในชุมชนท้องถิ่นกับการมีส่วนร่วมใน
จัดการแหล่งท่องเที่ยว ปัญหาและอุปสรรคของการจัดการท่องเที่ยว ปัจจัยภายนอกที่สนับสนุน
การท่องเที่ยวของชุมชน ทิศทางใน การอนุรักษ์ และพัฒนาการท่องเที่ยวของชุมชนในอนาคต 
แนวทางการจัดการท่องเที่ยวสิ่งส าคัญในการจัดการท่องเที่ยวที่จะต้องน ามาวิเคราะห์ผลไป
ปรับปรุงเพ่ือให้เกิดประโยชน์ต่อไป คือ วางแผนการจัดการท่องเที่ยวแบบมีส่วนร่วม เลือก
รูปแบบผลิตภัณฑ์การท่องเที่ยว   พัฒนาปรับปรุงผลิตภัณฑ์ท่องเที่ยวและสินค้า OTOP  จัดตั้ง
ทีมงานผู้รับผิดชอบการพัฒนาตามแผนงานการท่องเที่ยว  ประชาสัมพันธ์ให้คนในชุมชนเข้าใจ
เรื่องการพัฒนาการท่องเที่ยว ประชาสัมพันธ์การท่องเที่ยวต่อนักท่องเที่ยวอย่างต่อเนื่องควรมี
การจัดการรูปแบบการท่องเที่ยวในความสนใจพิเศษ รูปแบบการท่องเที่ยวเชิงวัฒนธรรม และ
รูปแบบการท่องเที่ยวเชิงธรรมชาติ ควรมีการพัฒนาโครงสร้างพ้ืนฐานแหล่งท่องเที่ยว ระบบ
สาธารณประโยชน์  ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม พัฒนาจุดเด่นของแหล่งท่องเที่ยว  
และจุดด้อยของแหล่งท่องเที่ยวเพ่ือน ามาปรับปรุงแก้ไขและพัฒนา ตลอดจนการประชาสัมพันธ์
แหล่งท่องเที่ยวกิจกรรมในแหล่งท่องเที่ยว รูปแบบการท่องเที่ยวเชิงนิเวศ  รูปแบบการ
ท่องเที่ยวเชิงประวัติศาสตร์ รูปแบบการท่องเที่ยวเชิงธรณีวิทยา รูปแบบการท่องเที่ยวเชิงกีฬา 
รูปแบบการท่องเที่ยวเชิงวัฒนธรรมประเพณี รูปแบบการท่องเที่ยวชมวิถีชีวิตในชนบท รูปแบบ
การท่องเที่ยวเชิงเกษตร รูปแบบการท่องเที่ยวในความสนใจพิเศษ รูปแบบการท่องเที่ยวแบบ
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ผสมผสาน (สุกัญญา ดวงอุปมาและคณะ, 2562)  การส่งเสริมการท าวิสาหกิจชุมชนจะต้องมี
การบูรณาการร่วมกันกับการท่องเที่ยวในการเสนอขายผลผลิตทางการเกษตร  การวิเคราะห์
ผลผลิตกับต้นทุนการผลิต มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ โดยหาแนวทางการจัดการผลิตภัณฑ์ หรือ
การแปรรูปผลผลิตทางการเกษตรเพ่ือเพ่ิมมูลค่า การจัดการนวัตกรรมด้านผลิตภัณฑ์ จากการ
น าผลผลิตที่ไม่ได้มาตรฐานมาท าการเพ่ิมมูลค่า  และได้หาแนวทางในการพัฒนาร่วมกัน   ซึ่งใน
การพัฒนาด้านผลิตภัณฑ์การแปรรูป หากมีการผสมผสานวัตถุดิบที่หาได้ภายในชุมชนท้องถิ่น 
เพ่ือให้เกิดคุณค่าและประโยชน์ สร้างภาพลักษณ์ของชุมชน จึงได้ข้อสรุปเบื้ องต้นของกลุ่ม
เกษตรกรในการจัดการนวัตกรรมการผลิตภัณฑ์  การแปรรูปผลิตภัณฑ์ และผลิตภัณฑ์ดังกล่าว
ได้น าไปวิเคราะห์ผลทางด้านโภชนาการ เพ่ือใช้การรับรองการจัดตั้งเป็นวิสาหกิจชุมชน  และ
พัฒนากลุ่มวิสาหกิจชุมชนต่อไป  การจัดการนวัตกรรมด้านผลิตภัณฑ์ในการสร้างมูลค่าเพ่ิม 
ควรมีการพัฒนาน ารูปแบบบรรจุภัณฑ์ พร้อมทั้งระบุข้อมูลเกี่ยวกับผลิตภัณฑ์ และประวัติความ
เป็นมาเพ่ือถ่ายทอดเรื่องวิถีชีวิตความเป็นมา ลงในบรรจุภัณฑ์ เป็นการสร้างการรับรู้ถึงคุณค่า
ของผลิตภัณฑ์ บรรจุภัณฑ์ที่สวยงามเป็นสิ่งที่ช่วยดึงดูดใจของลูกค้า ท าให้ เกิดความพอใจและ
กลับมาซื้อซ้ า อนาคตอาจท าจ าหน่ายให้กับนักท่องเที่ยวที่เดินทางมาท่องเที่ยวที่ในพ้ืนที่ชุมชน 
เป็นการสร้างมูลค่าเพ่ิมท าให้มียอดขายและก าไรเพ่ิมขึ้น ควรมีการสื่อสารทางการตลาดและ
น าเสนอผลิตภัณฑ์ เพ่ือท าให้ผลิตภัณฑ์เป็นที่รู้จัก  ผ่านการรับรู้ข้อมูลโดยการสื่อทางการตลาด 
เช่น สื่อออนไลน์ เช่น ยูทูป เพจเฟสบุ๊ค เว็บไซต์  การพัฒนาผลิตภัณฑ์เพ่ือให้มีคุณภาพในด้าน
กระบวนการผลิตและตลอดจนการ รักษาความสะอาด การคัดเลือกวัตถุดิบ  และวิธีการเก็บ
รักษา จะต้องมีคุณภาพทุกขั้นตอน คนในชุมชนจะต้องมีการจัดการตลาด ที่มุ่งเน้นการน าไปใช้
เทคโนโลยีในการผลิต ควรมีการพัฒนาความรู้ ทักษะ และความพร้อม ในการสร้างผลิตภัณฑ์
รูปแบบการสร้างสรรค์ผลิตภัณฑ์ใหม่ ด้านทรัพยากรทางกายภาพ คนในชุมชนจะต้องมีการน า
วัตถุดิบที่มีคุณภาพเข้าสู่กระบวนการผลิต  มีวัสดุและอุปกรณ์ในการแปรรูปที่มีคุณภาพ
มาตรฐานและความปลอดภัย ที่ส าคัญจะต้องสร้างศูนย์กลางของการกระจายสินค้า เช่น จัดตั้ง
ศูนย์จ าหน่ายสินค้าของชุมชน หรือการสร้างตลาดกลางเพ่ือเป็นแหล่งการกระจายสินค้าของ
ชุมชน มีการตั้งราคาขายที่มีราคากลาง ของชุมชน    ปัญหาและข้อจ ากัดของการจัดการตลาด
ในชุมชนยังไม่เข้าใจเรื่องของการสร้างการตลาดแบบจิตอล (Digital Marketing) หรือในการ
สร้างการขายผ่านช่องทางออนไลน์ การสื่อสารถึงกลุ่มเป้าหมายผิดกลุ่ม คนในชุมชนจะต้อง
คัดเลือกกลุ่มเป้าหมายที่ชัดเจนว่าจะผลิตสินค้า อะไร และขายให้ ใคร แหล่งและวิธีการขาย
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อย่างไร ซึ่งหากท าไม่ตรงจุดอาจจะท าให้เสียงบประมาณในการบริหารจัดการต้นทุนเพ่ิมสูงขึ้น  
ในการท าการตลาดยังขาดการศึกษากลุ่มเป้าหมายที่ชัดเจน กลุ่มวิสาหกิจชุมชน  มีส่วนส าคัญ
ในการผลักดันกลุ่มให้ประสบความส าเร็จ เริ่มต้นจากคนในชุมชนต้องการลดรายจ่ายและเพ่ิม
รายได้  จุดส าคัญของการสร้างเศรษฐกิจชุมชน จะต้องเกิดจากคนในชุมชนร่วมพัฒนาออกแบบ
และคิดสร้างสรรค์เพ่ือให้ชุมชน สังคม เข้มแข็งและยั่งยืนต่อไป (สุกัญญา ดวงอุปมาและเพ็ญสิริ 
ภูวรกิจ, 2563) 

 
4. องค์ความรู้และข้อค้นพบจากผลการศึกษาในพื้นที่จริง 
 4.1 องค์ความรู้และข้อค้นพบจากผลการศึกษาในพื้นที่จริงการจัดการธุรกิจ SMEs 
 ศักยภาพทุนมนุษย์มีผลต่อประสิทธิผลการท างานองค์ความรู้สามารถที่จะน าไปใช้เป็น
ข้อมูล ในการพัฒนาและปรับปรุงการบริหารจัดการอุตสาหกรรม เพ่ือก่อให้เกิดประสิทธิภาพ
การด าเนินงาน  สร้างความได้เปรียบทางการแข่งขัน อีกทั้งยังช่วยให้เกิดแนวทางในการพัฒนา
อุตสาหกรรม ให้มีศักยภาพในการแข่งขัน (สุกัญญา  ดวงอุปมา และ กัลยรัศมิ์  ทิณรัตน์, 2560)  
ด้านการจัดการค่าตอบแทน ทั้งในส่วนของค่าตอบแทนพ้ืนฐานและค่าตอบแทนผันแปร มี
ความสัมพันธ์และผลกระทบเชิงบวกกับผลิตภาพโดยรวม การจัดการทุนมนุษย์ในปัจจุบัน ถือ
เป็นปัจจัยที่มีความส าคัญอย่างมากของธุรกิจอุตสาหกรรมในการผลิตสินค้าและบริการ การ
สร้างแรงจูงใจในการท างานที่ส าคัญอุตสาหกรรม ต้องมีการก าหนดนโยบายการค่าตอบแทนขั้น
ต่ าที่สอดคล้องกับกฎระเบียบของภาครัฐและ ยังต้องค านึงถึงความสามารถในการรักษา “คน
เก่ง”  ให้อยู่กับอุตสาหกรรม ในขณะที่อุตสาหกรรมจะต้องตระหนักถึงความส าคัญของการ
วิเคราะห์องค์ประกอบของการจัดการค่าตอบแทน จากการศึกษาศักยภาพทุนมนุษย์ และ
ความสามารถเชิงพลวัตของผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมซอฟแวร์ไทย เ พ่ือเพ่ิมขีด
ความสามารถการแข่งขันในประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ของ วนิดา  สุวรรณนิพนธ์  (2560, น.
1-20) พบว่า การพัฒนาความสัมพันธ์ของสาเหตุศักยภาพทุนมนุษย์ และความสามารถเชิง
พลวัตของผู้ประกอบการมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ รวมทั้งความสามารถเชิงพลวัต
ทางตรงมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อความสามารถการแข่งขัน    
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 4.2 องค์ความรู้และข้อค้นพบจากผลการศึกษาในพื้นที่จริงการจัดการวิสาหกิจ
ชุมชน 
  การจัดการการท่องเที่ยวควรมีการวางแผนการจัดการแบบมีส่วนร่วม มีรูปแบบการ
ท่องเที่ยวที่โดดเด่น พัฒนาปรับปรุงผลิตภัณฑ์การท่องเที่ยวและสินค้าผลิตภัณฑ์ชุมชน มีการ
จัดตั้งทีมงานผู้รับผิดชอบการพัฒนาตามแผนงานการ ให้คนในชุมชนเข้าใจเรื่องการพัฒนาการ
ท่องเที่ยว และมีการสร้างรูปแบบการท่องเที่ยวที่ตอบสนองความต้องการของนักท่องเที่ยว
ภายใต้เงื่อนไข บริบทแหล่งท่องเที่ยวและชุมชน เช่น การออกแบบวิธีการน าเสนอลักษณะการ
ท่องเที่ยว การปรับปรุงสถานที่ท่องเที่ยวให้มีความโดดเด่น ตลอดจนสินค้าของที่ระลึกไว้ต้อนรับ
การมาของนักท่องเที่ยว ที่ส าคัญผู้น ากลุ่ม องค์กร ชุมชน ตลอดจนคนในชุมชน จะต้องเข้า
มาร่วมการจัดการท่องเที่ยว มีการประชาสัมพันธ์ท าความเข้าใจให้คนในชุมชนได้ตระหนักและ
เล็งเห็นความส าคัญของการท่องเที่ยว ช่วยกันส่งเสริมสนับสนุนการท่องเที่ยวของชุมชนให้คงอยู่
และต่อเนื่อง (สุกัญญา ดวงอุปมาและคณะ, 2562) มีการผลิตที่เป็นที่ต้องการของตลาด มีการ
พัฒนาการผลิตอย่างต่อเนื่อง เกษตรกรได้มีวิธีการผลิตตามแนวคิดใหม่ การสร้างกระบวนการ
ผลิตโดยอาศัยภูมิปัญญาท้องถิ่น การพัฒนากระบวนการจัดการผลิต เพ่ือให้ได้ผลผลิตออกสู่
ตลาดอย่างมีคุณภาพและมาตรฐานโดยใช้วัตถุดิบภายในท้องถิ่น และด าเนินการปรับปรุง
ผลผลิตให้มีคุณภาพ ผลิตภัณฑ์ของเกษตรกร ควรมีการจัดตั้งกลุ่มวิสาหกิจชุมชน ให้เกิดคุณค่า
ทางโภชนาการและประโยชน์สูงสุด เกษตรกรในชุมชนมีแนวทางในการการจัดการ ผลิตภัณฑ์
ของชุมชน เพ่ือไว้เป็นผลิตภัณฑ์ของชุมชนเพ่ือเสนอขายเป็นของฝากหรือของที่ระลึกให้กับ
นักท่องเที่ยวหรือประชาชนทั่วไปได้บริโภคสินค้าของชุมชน การพัฒนาการจัดการตลาดของ
ชุมชน  จะต้องมีการวางแผนการจัดการตลาด ต้องรู้ก่อนว่าสินค้าและบริการของชุมชนมี
อะไรบ้างที่เหนือกว่าคู่แข่งตรงไหน มีการระบุกลุ่มลูกค้าเป้าหมายชัดเจนว่าจะผลิตและขาย
ให้กับใคร เป็นการก าหนดทิศทางในการพัฒนาผลิตภัณฑ์ต่าง ๆ  ในการตอบสนองความ
ต้องการของลูกค้า มีความแตกต่างกันในแต่ละบริบทพ้ืนที่ ซึ่งโดยส่วนใหญ่จะอยู่ภายใต้บริบท
ชุมชนเป็นส าคัญ และยิ่งไปกว่านั้น วัตถุดิบภายในชุมชนท้องถิ่นจะต้องเอ้ือต่อการสร้าง
ผลิตภัณฑ์  เพ่ือน าไปสู่กระบวนการปฏิบัติการ การออกแบบผ่านกระบวนการที่มีคุณภาพ
มาตรฐาน มุ่งเป้าหมายที่ชัดเจนในการน าเสนอขายผลิตภัณฑ์ของชุมชนให้ความส าคัญใน การ
ควบคุมการผลิต พัฒนาผลิตภัณฑ์ที่มีความแตกต่าง และโดดเด่น เพ่ิมความรู้ความเข้าใจในการ
ประยุกต์ใช้เทคโนโลยีในการน าเสนอการขายผ่านช่องทางออนไลน์ ที่ส าคัญจะต้องอาศัย
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ผู้เชี่ยวชาญในการท าโฆษณาและการขายผ่านสื่อออนไลน์ ที่สามารถเพ่ิมประสิทธิภาพการตลาด
ได้ พร้อมทัง้ช่วยในเรื่องของการลดค่าใช้จ่ายเศรษฐกิจของชุมชนจะมุ่งเน้นในการให้ความส าคัญ
และความร่วมมือของคนในชุมชน ซึ่งเป็นตัวชี้วัดพ้ืนฐานทางสังคมของชุมชนและท่ีส าคัญตัวชี้วัด
ที่ส าคัญ คือ ความสุขของคนในชุมชน  ซึ่งเป็นจุดส าคัญในการพัฒนาท้องถิ่น  เน้นการลด
รายจ่าย สร้างรายได้  ให้ชุมชนมีการพ่ึงตนเอง เป็นรากฐานส าคัญในการพัฒนาประเทศชาติ
ต่อไป (สุกัญญา ดวงอุปมา และเพ็ญสิริ ภูวรกิจ,2563) หากย้อนไปศึกษางานวิจัยเกี่ยวกับ
วิสาหกิจชุมชนซึ่งมีข้อจ ากัดที่ส าคัญ ดังตัวอย่างงานวิจัยของ วิลัดดา เตชะเวชและคณะ 
(2547,น.V) ได้ท าการศึกษาลักษณะความต้องการการก าหนดรูปแบบศูนย์ธุรกิจครบวงจร
ส าหรับ SMEs พบว่า สินค้าธุรกิจชุมชนขาดเทคโนโลยีการผลิต แปรรูป การสร้างตราสินค้า 
และการบรรจุหีบห่อที่ได้มาตรฐาน และขาดความรู้ในหลักการวิชาการทางด้านการผลิตและ
มาตรฐาน และองค์ความรู้ในการออกแบบพัฒนาผลิตภัณฑ์ เป็นต้น  

 
5. ผลกระทบของงานวิจยัที่มีต่อเศรษฐกิจและสังคม   
 5.1 ผลกระทบของงานวิจัยการจัดการธุรกิจ SME ที่มีต่อเศรษฐกิจและสังคม 
  ผลกระทบต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ขององค์กร และปัจจัยที่มีผลต่อ การพัฒนาศักยภาพ
ทุนมนุษย์ของอุตสาหกรรม ประสิทธิภาพการด าเนินงานของธุรกิจหรืออุตสาหกรรม   เช่น  
พัฒนาความฉลาดทางอารมณ์  และความรู้ความสามารถ ซึ่งท าให้บุคลากรมีศักยภาพ และเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการด าเนินงาน ผู้บริหารอุตสาหกรรมควรให้ความส าคัญในเรื่องการส่งเสริม
ความรู้   ทักษะทางด้านอารมณ์ และการสร้างวัฒนธรรมที่ดีให้เกิดขึ้นในองค์กร เนื่องจากถ้า
หากบุคลากรมีความรู้ ทักษะทางด้านอารมณ์  และวัฒนธรรมที่ดีแล้วจะส่งผลต่อการปฏิบัติงาน
บรรลุเป้าหมายและวัตถุประสงค์ ผู้บริหาร ควรใช้เป็นแนวคิดในการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์ 
เพ่ือสามารถน าข้อมูล ประยุกต์ใช้ในอุตสาหกรรมและปรับปรุงเปลี่ยนแปลงแนวทางการพัฒนา
ศักยภาพบุคลากรภาคอุตสาหกรรมของประเทศไทยได้อย่างมีประสิทธิภาพ (สุกัญญา  ดวง
อุปมา และ กัลยรัศมิ์  ทิณรัตน์, 2560) 
 
 5.2 ผลกระทบของงานวิจัยการจัดการวิสาหกิจชุมชน ที่มีต่อเศรษฐกิจและสังคม 
 วิสาหกิจชุมชนควรน าเอาข้อมูลไปปรับใช้ในการบริหารจัดการเพ่ือให้การด าเนินงานมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล การวิจัยไปสามารถน าไปเป็นกลยุทธ์ในการบริหารจัดการ



เ ท ค นิ ค ก า ร จั ด ก า ร ส มั ย ใ ห ม่ | 349 

ท่องเที่ยว ทั้งในการก าหนดรูปแบบกระบวนการจัดการท่องเที่ยว รวมไปถึงรูปแบบการ
ท่องเที่ยว เพ่ือให้เกิดความมั่นคงและยั่งยืน ให้ความส าคัญในการจัดการท่องเที่ยวและรูปแบบ
การท่องเที่ยวรวมไปถึงการมีส่วนร่วมของคนในทุกภาคส่วนในการบริหารจัดการท่องเที่ยว  
ปัจจัยที่มีผลกระทบต่อการบริหารจัดการการท่องเที่ยว ปัญหาของการท่องเที่ยว และปัจจัยที่มี
ผลต่อการก าหนดรูปแบบการท่องเที่ยว การบูรณาการท่องเที่ยวกับรูปแบบการท่องเที่ยวที่
แปลกใหม่  เพ่ือน าไปใช้ให้เกิดประโยชน์ในด้านการบริหารจัดการท่องเที่ยวได้อย่างมีคุณภาพ
สูงสุด เพ่ือให้สามารถน าปัญหาและอุปสรรคไปวิเคราะห์หาสาเหตุและท าการปรับปรุงแก้ไขได้
ตรงประเด็น ในการพัฒนาการท่องเที่ยวของจังหวัดกาฬสินธุ์  (สุกัญญา ดวงอุปมาและคณะ, 
2562) เชิงนโยบายสามารถน าข้อมูลจากผลการวิจัยไปน าเสนอเพ่ือการต่อยอดและพัฒนาใน 
การแปรรูปผลผลิต ให้เป็นผลิตภัณฑ์ของชุมชนในการสร้างมูลค่าเพ่ิม การจัดตั้งกลุ่มวิสาหกิจ
ชุมชนในการจัดการนวัตกรรมผลิตภัณฑ์สร้างคุณค่าให้กับชุมชนที่เป็นรูปธรรม เชิงวิชาการ ควร
น าผลการวิจัยไปประยุกต์การใช้ประโยชน์ในเชิงพาณิชย์ เพ่ือสนับสนุนให้วิสาหกิจชุมชน สร้าง
เศรษฐกิจชุมชน ดังตัวอย่างบทความวิชาการของ ฉวีลักษณ์ บุณยะกาญจน (2557, น. 23-32) 
พบว่า การเรียนรู้สารสนเทศท้องถิ่นท าให้เกิดความสุขในชุมชน มีความเข้าใจซึ่งกันและกัน ท า
ให้ชุมชนพ่ึงพาตนเองได้ ทั้งในด้านเศรษฐกิจ สังคม สิ่งแวดล้อม ด ารงชีวิตได้อย่างเหมาะสม
เชื่อมโยงกับความรู้สารสนเทศท้องถิ่นและองค์ความรู้ ใหม่ การพัฒนาการจัดการตลาดที่ได้
จะต้องมีการจัดการการตลาดส าหรับผลิตภัณฑ์ทั้งกระบวนการผลิต   คนชุมชนในการ
สร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ ๆ ที่เป็นเอกลักษณ์เฉพาะท้องถิ่น พร้อมทั้งการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ให้มีศักยภาพสูงสุด ตลอดจนส่งเสริมการประยุกต์การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศให้เกิด
ประโยชน์สูงสุด พร้อมทั้งมีการจัดสรรทรัพยากรทางกายภาพ ในการน ามาสู่กระบวนการจัดการ
ตลาดอย่างคุ้มค่ามากที่สุด (สุกัญญา ดวงอุปมาและเพ็ญสิริ ภูวรกิจ , 2563) ภายใต้การมีส่วน
ร่วมของคนในชุมชนที่สร้างความสามัคคี วิเคราะห์ปัญหาและข้อจ ากัดในการพัฒนาเพ่ือหาแนว
ทางแก้ไขปัญหาร่วมกัน เพ่ือให้คนในชุมชนมีรายได้ ดังผลงานวิจัยของ ผลิน ภู่เจริญ (2550, น.
208) ส าหรับวิสาหกิจชุมชนที่ประสบความส าเร็จและเจริญเติบโตอย่างยั่งยืน จะต้องประกอบ
ไปด้วยหลักการจัดการวิสาหกิจชุมชนด้านมิติ ปรัชญาการจัดการและด้านกระบวนการจัดการ
เชิงกลยุทธ์  
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สรุป 
  สถานการณ์วิกฤตการณ์ปัจจุบันที่ส่งผลกระทบอย่างมาก ในทุกภาคส่วนทั้งในและ
ต่างประเทศที่สร้างการเปลี่ยนแปลงต่อชีวิตความเป็นอยู่ของผู้คน ในขณะทีผู่้ประกอบการธุรกิจ
ขนาดกลาง และขนาดย่อมในหลายกลุ่มธุรกิจ ต้องหยุด กิจกรรมทางธุรกิจเพ่ือลดและควบคุม
การแพร่ระบาดของไวรัส อีกทั้งยังต้องเจอกับปัจจัย ทางด้านก าลังซื้อของผู้บริโภคที่ลดลง 
เนื่องจากคนกังวลต่อสภาวะเศรษฐกิจ และความม่ันคงในชีวิต บางธุรกิจอาจส่งผลให้ขาดสภาพ
คล่องทางการเงินธุรกิจจ าเป็นต้องปิดกิจการตลอดจนส่งผลกระทบต่อไปยังแรงงาน และเกิด
หนี้สินเป็นจ านวนมาก โดยหน่วยงานภาครัฐที่เป็นทั้งผู้ให้ค าปรึกษา และแนะน าด้านธุรกิจ องค์
ความรู้ให้กับผู้ประกอบการ SMEs เพ่ือสร้างสภาพคล่องทางธุรกิจ และเร่งฟ้ืนฟูถือเป็นกลไก
ส าคัญในการขับเคลื่อนระบบเศรษฐกิจ ท าให้เกิดการจ้างงาน และกระจายความเจริญทาง
เศรษฐกิจไปยังภูมิภาคต่าง ๆ ทั่วประเทศ  สร้างมูลค่าเพ่ิมให้กับวัตถุดิบในประเทศ และกระจาย
รายได้สู่ท้องถิ่น เชื่อมโยงกับระบบเศรษฐกจิ    
 การด าเนินชีวิตทางเศรษฐกิจที่เป็นรากฐานแต่เดิมของคนในชุมชนเป็นการพัฒนา
เศรษฐกิจ หรือเรียกว่า วิสาหกิจชุมชน จะต้องมีแนวทางการจัดการวิสาหกิจชุมชน  ภายใต้การ
เริ่มต้นจากตัวเองสู่ครอบครัวกลายมาเป็นเศรษฐกิจชุมชน การด าเนินเศรษฐกิจชุมชนในแต่ละ 
พ้ืนที่มีบริบทแตกต่างกัน ท าให้เกิดแนวคิดที่หลากหลายต่อการประคับประคองพ้ืนฐานทาง
เศรษฐกิจให้สามารถขับเคลื่อนไปได้ สิ่งที่ส าคัญที่สุดในการวางแนวทางให้เกิดความยั่งยืนต่อ
การพัฒนาเศรษฐกิจ จึงต้องมีการมองถึงฐานรากเดิมที่มีอยู่ คือ เกษตรกรรมและเศรษฐกิจ
ชุมชน ซึ่งการน าเศรษฐกิจรากฐานที่มีความเข้มแข็งเกี่ยวกับการน าความรู้และภูมิปัญญาท้องถิ่น
ในการเสริมสร้างในการขับเคลื่อนเป็นการรวมกลุ่มให้มีพลังต่อการพ่ึงพาตนเอง ประกอบกับ
การประยุกต์ให้สอดคล้องกับสภาพชุมชน ทรัพยากรท้องถิ่น โดยให้พ้ืนฐานทางการเกษตรและ
องค์ความรู้ทางประเพณีภูมิปัญญาเป็นสิ่งขับเคลื่อนให้ผสมผสานกับแนวคิดสมัยใหม่ท่ามกลาง
การเปลี่ยนแปลงของโลกาภิวัตน์ กระบวนการสร้างสรรค์รูปแบบในการพัฒนาเศรษฐกิจชุมชน 
ที่มีการร่วมมือการจัดสรรทรัพยากร กับการใช้หลักเศรษฐกิจพอเพียงมาประยุกต์ ในการบริหาร
จัดการในปัจจุบัน  
 



ค าถามท้ายบท 
1. หากท่านเป็นผู้บริหารองค์กรในปัจจุบันมีความคิดเห็นอย่างไรต่อ ศักยภาพทุน

มนุษย์มีผลกระทบและความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพการด าเนินงานของอุตสาหกรรม อธิบาย 
พร้อมยกตัวอย่างประกอบ 
 2. สมมติว่าท่านท าหน้าที่ HR ขององค์กรแห่งหนึ่ง จะมีวิธีการจัดการค่าตอบแทน
อย่างไร จากสถานการณ์ปัจจุบัน อธิบายพร้อมให้เหตุผลเพื่อประกอบการตัดสินใจของผู้บริหาร  
 3. ท่านคิดว่าแนวทางการจัดการวิสาหกิจชุมชนมีความสอดคล้องและเชื่อมโยงกับการ
จัดการท่องเที่ยวอย่างไร อธิบายพร้อมยกตัวอย่างประกอบ 
 4. การจัดการนวัตกรรมด้านผลิตภัณฑ์ ส าหรับวิสาหกิจชุมชนมีความส าคัญอย่างไร  
ท าไมจะต้องมีการน าหลักการดังกล่าวมาด าเนินการ อธิบายพร้อม ยกตัวอย่างประกอบ 
 5. จงอธิบายแนวทางการสร้างมูลค่าเพ่ิมของผลผลิตทางการเกษตร ส าหรับการ
ด าเนินการวิสาหกิจชุมชนในปัจจุบัน มีความส าคัญอย่างไร   
                         

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทท่ี 15 
กรณีศึกษาเทคนิคการจัดการองค์กรธุรกิจสมยัใหม่  

 

กรณีศึกษา 1  
Gulfstream Aerospace ปรับปรุงแผนก MIS เพื่อสนับสนุนกลยุทธ์ของบริษัท  
ที่มา: ณัฐวดี ศรไชย  
วันที่ 20 พ.ย.2561 
 
 บริษัท Gulfstream Aerospace ส านักงานใหญ่อยู่ท่ีเมืองซาวานนาน (Savannan) รัฐ
จอร์เจีย (Georgia) ประเทศสหรัฐอเมริกา ผลิตเครื่องบินไอพ่นและชิ้นส่วนอุปกรณ์ประกอบ
มากมาย รวมทั้งท าการติดตั้งอุปกรณ์ให้แก่ลูกค้าด้วย เครื่องบินไอพ่นขับเคลื่อนด้วยเครื่องยนต์
ของบริษัท Rolls Royce มีประสิทธิภาพเป็นที่ยอมรับกันทั่วโลกได้รับการบันทึกว่าเป็น
เครื่องบินไอพ่นดังกล่าวมีความเร็วสูงมาก และไม่นานมานี้ ได้มีการบันทึกว่าเป็นเครื่องบิน
เดินทางระหว่างรัฐแคลิฟอร์เนียในประเทศสหรัฐอเมริกาและประเทศญี่ปุ่นที่มีความเร็วสูงที่สุด
ในโลก ซึ่งหนึ่งในผู้บริหารระบบสารสนเทศเพ่ือการจัดการ (MIS) ของบริษัท Gulfstream 
Aerospace ก็คือ นาย Harry Butler 
 เครื่องบินไอพ่นของบริษัท Gulfstream Aerospace นั้นมีราคาแพงมาก ซึ่งราคาใน
อดีตอยู่ที่ 15 ล้านดอลลาร์ในจ านวนลูกค้าของบริษัทมีชีค (Sheiks) ซึ่งเป็นเจ้าแห่งประเทศ
อาหรับผู้ผลิตน้ ามันเป็นลูกค้าประจ าของบริษัทด้วยรัฐบาลสหรัฐอเมริกาได้สั่งซื้อเครื่องบินไอพ่น
ความเร็วสูงไว้ส าหรับตระเวนตรวจตราด้วยเรดาห์ และรับส่งเจ้าหน้าที่ของกองทัพลงสู่พ้ืนที่ใน
กรณีเร่งด่วน เครื่องบินไอพ่นของบริษัท Gulfstream Aerospace ได้รับค าชมในการปฏิบัติการ 
“พายุทะเลทราย (Direct storm)” ในสงครามอ่าวเปอร์เซียที่ผ่านมา แม้ว่าบริษัท Gulfstream 
Aerospace จะไม่สามารถผลิตเครื่องบินไอพ่นได้ปีละมากๆ แต่บริษัทก็ยังคงมีก าไรและมี
เงินเดือนจ่ายให้แก่พนักงาน 3,500 คน ถึงแม้ว่าในหลาย ๆ ปีที่ผ่านมาบริษัทจะผลิตเครื่องบิน
ไอพ่นได้น้อยกว่า 50 ล า แต่เครื่องบินของบริษัท Gulfstream Aerospace ก็ยังคงได้รับความ
ไว้วางใจสูง โดยบริษัทจะส่งพนักงานไปดูแลให้บริการบ ารุงรักษาทันที ถ้าลูกค้าร้องขอไม่ว่า
ประเทศใดในโลกก็ตามที่มีการใช้เครื่องบินของบริษัท 
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 นอกจากนี้บริษัท Gulfstream Aerospace ยังมีความพร้อมด้านการวางแผน และมี
ชื่อเสียงด้านการให้บริการแก่ลูกค้าด้วยการหาอุปกรณ์พิเศษติดตั้งและตกแต่งภายในเครื่องบิน
ตามความต้องการของลูกค้าเท่าที่จะสามารถหาให้ได้ เช่น เครื่องบินล าหนึ่งที่สั่งจากครอบครัว
ของกษัตริย์แห่งจอร์แดนเพ่ือเป็นของขวัญพิเศษ ได้มีการติดตั้งภาพของเมืองที่กษัตริย์ได้เติบโต
มา (มูลค่า 5 แสนดอลลาร์) และมีทองฝังตลอดภายในล าเครื่องบิน และบริษัทยังได้ผลิตชิ้นส่วน
อุปกรณ์พ้ืนฐานของยานอวกาศและเครื่องบินโดยส่งไปยังบริษัทอ่ืน เพ่ือประกอบและติดตั้งให้
สมบูรณ์ส าหรับการใช้งาน 
 บริษัท Gulfstream Aerospace ก่อตั้งโดยนาย Allen E. Paulson ผู้ได้รับรางวัล 
Horatio Alger Award โดยนาย Paulson ได้ซื้ อ โรงงานผลิต เครื่ องบิน เล็กของบริษัท 
Grumman และต่อมาได้ก่อสร้างบริษัท Gulfstream ขึ้น สาเหตุหนึ่งของการตัดสินใจสร้าง
บริษัท Gulfstream คือ บริษัทต้องด าเนินการจัดเตรียมชิ้นส่วนและให้บริการแก่เครื่องบินเล็ก
ของบริษัท Grumman ทั้งหมดท่ีสร้างในช่วงปี ค.ศ. 1950-1959 ซึ่งที่ผ่านมาบริษัท Grumman 
ไ ด้ รั บ ก า ร ส นั บ ส นุ น ชิ้ น ส่ ว น จ า ก บ ริ ษั ท  Grumman ที่ ม า จ า ก  Oklahoma แ ล ะ 
รัฐ California 
 ในปี ค.ศ. 1991 เมื่อใกล้เกษียณอายุ นาย Paulson ได้ว่าจ้างนาย William Lawe ให้
เป็น CEO ของบริษัท Gulfstream ก่อนที่นาย William Lawe จะมาร่วมงานกับบริษัท 
Gulfstream นั้น เขาเคยเป็นผู้บริหารของบริษัท IBM และบริษัท Xerox มาก่อน ขณะที่ท างาน
ในบริษัท IBM เขาได้ตั้งทีมโครงการพัฒนา IBM PC ขึ้นเป็นครั้งแรกและนาย Willium Lawe 
ยังมีต าแหน่งเป็นผู้ช่วยประธานบริษัท Xerox ด้วย เขาได้ช่วยเหลือบริษัทให้ผ่านพ้นช่วงวิกฤต
ไปได ้
 Lawe ได้ประกาศความตั้งใจของเขาว่าจะเพ่ิมรายได้ของบริษัท Gulfstream จาก 1 
พันล้านเหรียญสหรัฐ ให้เป็น 4 พันล้านเหรียญสหรัฐ ภายใน 1 ปี เขาได้ปรับเปลี่ยน วางแผน 
กลยุทธ์ และสร้างกระบวนการต่าง ๆ ในบริษัทขึ้นใหม่ ตลอดจนด าเนินงานพัฒนาโปรแกรม
ด้านการตลาด รวมทั้งลงทุนด้านการค้าในช่วงกีฬาโอลิมปิกในปี ค.ศ.1992 ด้วย เพ่ือสนับสนุน
และส่งเสริมเป้าหมายตามแนวทางท่ีวางแผนไว้ Lawe ได้สร้างและพัฒนาองคก์รโดยได้พยายาม
เริ่มต้นการวิจัยและพัฒนาหน่วยงานย่อย เขาได้พัฒนาแผนกสารสนเทศเพ่ือการจัดการ (MIS) 
โดยสร้างระบบการจัดการที่ขึ้นตรงต่อหน่วยงานกลาง นักวิเคราะห์และโปรแกรมเมอร์ 
(Programmer) จะมีการปรับเปลี่ยนหน้าที่รวมทั้งแผนกจัดซื้อ การตลาด ฝ่ายผลิต การจัดการ 
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ฝ่ายประเมินผล และฝ่ายบริหารก็มีการปรับเปลี่ยนด้วย ยกเว้นก็เพียงแต่คณะผู้บริหารที่ส าคัญ
ของบริษัทเท่านั้น 
 Lawe ได้วางระบบการบริหารบริษัท Gulfstream ขึ้นมาหลายรูปแบบเพ่ือใช้ควบคุม
ระบบงานในหน่วยงานย่อย ๆ Lawe คาดหวังว่าภายใน 2-3 ปี ข้างหน้า บริษัท Gulfstream 
จะมีความก้าวหน้าและขยายเครือข่ายได้อย่างรวดเร็วโดยเขาหวังว่าเทคโนโลยีสารสนเทศ ( IT) 
จะเข้ามาช่วยสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงเหล่านี้ด้วย 
 
ค าถามจากกรณีศึกษา 1 
   1. ท่านคิดว่าผู้ที่เกี่ยวข้องกับประเด็นในการวางระบบการบริหารจัดการ  
Gulfstream Aerospace  ควรมีส่วนร่วมในการบริหารจัดการจากบุคคลใดบ้าง 
   2. ท่านมีหลักการหรือแนวทางอะไรบ้างในการเปลี่ยนแปลงภายในแผนก
สารสนเทศเพ่ือการจัดการ ของบริษัท Gulfstream Aerospace 
   3.  หากท่านเป็นผู้บริหารธุรกิจในสถานการณ์ปัจจุบัน จะน าแนวทางการ
บริหารจัดการองค์กรของ Gulfstream Aerospace ไปประยุกต์ใช้อย่างไร อธิบายพร้อม
ยกตัวอย่างแนวทางการพัฒนา โดยน าเทคนิคการจัดการที่โดดเด่นมาน าเสนอพร้อมด้วย 
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กรณีศึกษา 2  
กรณีศึกษาบริษัท Trade Me: เปลี่ยนข้อมูลใหม้ีค่าดั่งทองค า 
ที่มา : Dan Vesset, Henry D. Morris และ John F. Gantz   
วันที่ 20 พฤศจิกายน 2561 
 
 Philip Seamark ซึ่งเป็น Senior Business Intelligence Architect ที่บริษัท Trade Me 
ก าลังท าการตรวจสอบข้อมูลเชิงลึกร่วมกับเพ่ือนร่วมงานของเขา Trade Me ส่งเสริมวัฒนธรรม
การใช้ข้อมูล (Data Culture) เพ่ือผลักดันให้เกิดผลลัพธ์เชิงบวกทางธุรกิจ โดยเฉพาะอย่างยิ่ง
ในอุตสาหกรรมที่ต้องอาศัยข้อมูลการซื้อของลูกค้าในเชิงลึกเป็นอย่างมาก ด้วยจ านวนสมาชิก 
3.7 ล้านคน กว่าร้อยละ 60 ของอัตราการเข้าชมเว็บมาจากนิวซีแลนด์ ท าให้วันนี้ Trade Me 
คือเว็บไซต์ประมูลและประกาศซื้อ-ขายออนไลน์ที่ใหญ่ที่สุดในประเทศ สินค้าในเว็บนี้มีทุกอย่าง
ตั้งแต่จี้ห้อยคอไปจนถึงบ้านเดี่ยว มันมีการเติบโตในอัตราที่น่าตกใจ นับตั้งแต่เริ่มธุรกิจในปี 
1999 บริษัทฯ ได้ขยายจ านวนพนักงานจาก 50 คน ไปจนถึงประมาณเกือบ 500 คน ในขณะที่
ยังคงขยายการให้บริการอย่างต่อเนื่อง ขณะเดียวกันบริษัทก็ได้สร้างข้อมูลเป็นจ านวนมากที่มา
จากผู้ใช้อีกด้วย อย่างไรก็ตาม การเปลี่ยนชุดตัวเลขต่าง ๆ ที่หลากหลาย ให้กลายเป็นผลในทาง
ปฏิบัติได้นั้น ไม่ได้อาศัยเพียงแค่เครื่องมือวิเคราะห์ข้อมูลรุ่นใหม่ แต่ยังต้องมีวัฒนธรรมของกลุ่ม
คนที่มีความพร้อมและเต็มใจที่จะใช้ประโยชน์จากข้อมูลที่มีได้อย่างเต็มที่ สองปีที่ผ่านมา 
Trade Me ตัดสินใจที่จะสร้างทีมขนาดเล็กที่มีบุคลากร 2 คนซึ่งมีความเชี่ยวชาญในเรื่อง 
Business Intelligence (BI) เพ่ือแปลงข้อมูลดิบให้เข้าใจง่าย และส่งเสริมให้เกิดการใช้ข้อมูล
ในหมู่พนักงาน และในปัจจุบันนี้ ทีมงาน BI คือหัวหอกในการพัฒนารูปแบบการวิเคราะห์
เพ่ือให้ข้อมูลเชิงลึกส าหรับธุรกิจของ Trade Me นั่นเอง 
 
 ข้อมูลคือ “ทองค า” ยุคใหม่ 
  การแปลงข้อมูลดิบ ซึ่งเปรียบดั่ง “ทองค า” ส าหรับยุคเศรษฐกิจดิจิตอล ให้เป็น
ข้อมูลเชิงลึกที่มีประโยชน์ทางธุรกิจ ได้น าไปสู่การตัดสินใจที่ส าคัญของธุรกิจ Trade Me บริษัท
ที่เติบโตและมีวิสัยทัศน์อย่าง Trade Me ได้เล็งเห็นว่าข้อมูลเป็นสินทรัพย์ที่มีคุณค่าส าหรับ
องค์กร ที่จะช่วยให้เข้าใจลูกค้า เข้าใจตลาด และจุดที่บริษัทสามารถเติบโตได้อีก ผลการศึกษา
ของ IDC ปี 2014 ระบุว่า “ผลประโยชน์ทางการเงินและการผลิตเชื่อมโยงโดยตรงกับการ
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ตัดสินใจที่ขับเคลื่อนด้วยข้อมูลที่ดีกว่า” ผลประโยชน์ดังกล่าว หมายถึงตัวเลขของโอกาสกว่า 
1.6 ล้านล้านเหรียญในช่วงสี่ปีต่อจากนี้ ส าหรับองค์กรที่สามารถใช้ประโยชน์จากข้อมูลได้อย่าง
คุ้มค่าสูงสุด ค าว่า “Data Dividend” ในบทความดังกล่าว เท่ากับ 6 เปอร์เซ็นต์ ซึ่งมากกว่าที่
บริษัทได้คาดการณ์ไว้ ถ้าพวกเขาไม่ได้ใช้ประโยชน์สูงสุดจากข้อมูลที่มีอยู่ ปัจจุบันนี้ ที่ Trade 
Me มีผู้จัดการผลิตภัณฑ์และนักวิเคราะห์ธุรกิจที่รับผิดชอบส่วนงานต่าง ๆ ได้มีความเข้าใจใน
ประสิทธิภาพการท างานของแต่ละหน่วยงานได้ดียิ่งขึ้น ข้อมูลเชิงลึกเหล่านี้มีความส าคัญกับการ
ตอบค าถามในการท างานประจ าวัน เช่น มีจ านวนธุรกรรมที่เกิดจากการขายและรายการใหม่ต่อ
สัปดาห์เท่าไร มีจ านวนผู้ ใช้ เว็บไซต์เท่าไรในเวลาที่ระบุ และผู้ ใช้แอพ Trade Me บน
โทรศัพท์มือถือมีการใช้งานในรูปแบบใดบ้างขณะเดินทาง ผู้ใช้ได้เพ่ิมรายการสินค้าที่น่าสนใจ
เพ่ิมข้ึนใน แอพบ้างหรือไม่ เป็นต้น 
  ข้อมูลเชิงลึกเหล่านี้อยู่ที่ปลายนิ้วของผู้บริหาร รอเพียงแค่การตัดสินใจด าเนินการ
และเพ่ิมเติมในส่วนที่เห็นว่าจ าเป็นเท่านั้น นอกจากนี้ ยังมีวิธีที่จะท าให้การตัดสินใจด าเนินการ
บนพื้นฐานของข้อมูลเชิงลึกแบบเรียลไทม์ได้ แทนที่จะตัดสินใจโดยใช้สัญชาตญาณเป็นหลัก 
Philip Seamark ซึ่งมีต าแหน่งเป็น Senior Business Intelligence Architect ที่ Trade Me 
กล่าวว่า “ด้วย Data Culture ที่ฝังรากลึกมานาน ท าให้เราตัดสินใจอย่างมีเป้าหมายชัดเจน 
นั่นคือการเพ่ิมโอกาสเพื่อให้ผลการด าเนินงานของบริษัทออกมาเป็นบวกสูงสุด หนึ่งในเป้าหมาย
ในการท างานร่วมกับข้อมูลคือ การท าก าไรเพิ่มขึ้น ซึ่งหมายความว่าเราต้องช่วยให้พนักงานของ
เราสามารถตัดสินใจทางธุรกิจที่ดีที่สุดได้ในเวลาที่เหมาะสม หนึ่งในค่านิยมหลักของ Trade Me 
คือการ ‘ตัดสินใจและด าเนินการอย่างมีคุณค่า’ ดังนั้นเราจึงเห็นว่าการท างานร่วมกับข้อมูลนั้น
มีคุณค่าความหมาย และพร้อมที่จะรับผิดชอบเต็มที่ ส าหรับเว็บประกาศซื้อ-ขายและประมูล
สินค้าออนไลน์ สิ่งส าคัญส าหรับผู้จัดการไม่เพียงแต่จะต้องทราบประวัติการกระท าต่าง  ๆ ของ
ลูกค้าเท่านั้น แต่ยังจะต้องสามารถที่จะคาดการณ์ความต้องการของลูกค้าล่วงหน้า เพ่ือให้
เว็บไซต์ตอบสนองความต้องการของลูกค้าได้อย่างต่อเนื่อง 
 
 การสร้าง Data Culture  
  เพ่ือที่จะใช้ประโยชน์จากข้อมูลได้อย่างเต็มที่ Trade Me ได้ลงทุนสร้างบุคลากร
ด้านการวิเคราะห์ข้อมูล ซึ่งมีความสามารถในการตั้งค าถามที่เหมาะสม วิเคราะห์ข้อมูล และ
ส่งเสริมการใช้ข้อมูลเชิงลึกได้ สิ่งนี้เป็นคุณลักษณะที่ส าคัญของบริษัทที่มี Data Culture ที่
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ประสบความส าเร็จ ผู้น าธุรกิจในเอเชียร้อยละ 84 ยอมรับว่า การมีบุคลากรที่ท างานเกี่ยวข้อง
ข้อมูล โดยไม่มีอคติ มีเครื่องมือที่ดี และผ่านการฝึกอบรมการสร้างมูลค่าจากข้อมูลได้นั้น มี
ความส าคัญเป็นอย่างมาก อ้างอิงจากการศึกษาของไมโครซอฟท์ในหัวข้อ Asia Data Culture 
Study ซึ่งเผยแพร่เมื่อเดือนพฤษภาคมปี 2016 อย่างไรก็ตามมีเพียงร้อยละ 42 ของผู้ตอบ
แบบสอบถามเท่านั้น ที่รู้สึกว่าพวกเขามีพนักงานที่มีทักษะที่เกี่ยวข้องกับการวิเคราะห์ข้อมูล
และสามารถระบุผลลัพธ์ทางธุรกิจใหม่ได้ นี่คือสิ่งที่ Trade Me ค้นหามาโดยตลอด Seamark 
กล่าวว่า ก่อนหน้าที่พวกเขาจะตั้งทีม BI ขึ้น ไม่เคยมีการจัดการโดยตรงเกี่ยวกับข้อมูลมาก่อน 
เขาตั้งข้อสังเกตว่า อาจเนื่องจากสมัยก่อนบริษัทมีขนาดเล็กมาก การลงทุนด้านวิเคราะห์ข้อมูล
จึงเลือกท าแค่เฉพาะเรื่องไปเท่านั้น ปัจจุบันนี้ บริษัทมีพนักงานทั้งหมด 500 คน ทุกคนมีส่วน
ทั้งการสร้างและการใช้ข้อมูล Trade Me จึงต้องมีการจัดการและการดูแลข้อมูลของผู้ใช้ เพ่ือให้
แน่ใจว่าข้อมูลที่ถูกต้องมีเพียงแหล่งเดียว กระบวนการที่เราเห็นโดยทั่วไป คือการหาชุดข้อมูลที่
หลากหลายจากแหล่งข้อมูลที่แตกต่างกัน จากนั้นเอากลับมารวมกันเพ่ือท าให้ดูมีความหมาย
บางอย่างเกิดขึ้น แม้กับสิ่งที่ดูเหมือนจะง่ายอย่างการระบุข้อมูลที่อยู่ หากเกิดข้อมูลที่ขัดแย้งกัน 
ก็ยังต้องใช้เวลาพอสมควรในการยืนยันและแก้ไขให้ถูกต้อง Seamark ให้เหตุผล 3 ข้อ ที่ 
Trade Me ประสบความส าเร็จทางด้านการประยุกต์ใช้ Data Culture ดังนี้ : 
   1. เครื่องมือที่เหมาะสมส าหรับผู้ใช้แต่ละคน 
    การจัดหาเครื่องมือจัดการข้อมูลที่เหมาะสมให้กับผู้ใช้ที่มีความถนัด
แตกต่างกัน เป็นปัจจัยส าคัญที่ช่วยสนับสนุนให้เกิดการใช้งานข้อมูลใน Trade Me บริษัทฯ ได้
ร่วมมือกับไมโครซอฟท์ในการให้บริการกับผู้ใช้สองกลุ่มที่แตกต่างกัน หนึ่งคือ ผู้ใช้ที่มีความ
เชี่ยวชาญและมีความต้องการข้อมูลในเชิงลึก และสองกลุ่มผู้ใช้ทั่วไปที่ขาดทักษะด้านเทคนิค 
แต่ต้องการเห็นผลลัพธ์ที่รวดเร็วและแสดงผลในรูปแบบของกราฟให้ดูง่าย ส าหรับบุคลากรใน
บริษัทฯ ที่มีความคุ้นเคยและเชี่ยวชาญกับวิธีการเข้าถึงข้อมูลอยู่แล้ว อาจเลือกใช้เครื่องมือที่มี
คุณสมบัติทางเทคนิค เช่น Microsoft Excel ในการแปลงรูปแบบและตีความข้อมูล ส าหรับผู้ใช้
ที่ไม่มีทักษะด้านเทคนิค จะเลือกเรียกดูข้อมูลในแบบกราฟิกซึ่งเข้าใจได้ง่ายกว่า ผ่านทาง 
Microsoft Power BI ซึ่งเป็นบริการวิเคราะห์ข้อมูลธุรกิจบนคลาวด์ Seamark กล่าวว่า การ
ส่งเสริมให้พนักงานมีเครื่องมือการใช้งานข้อมูลที่เหมาะสม ได้มีส่วนช่วยสนับสนุนให้ผู้ใช้น า
ข้อมูลส าคัญท่ีมีมาเป็นเครื่องมือช่วยในการตัดสินใจได้ดียิ่งขึ้น 
  2. เพิ่มขีดความสามารถตั้งแต่เริ่มต้น 
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   กุญแจส าคัญในการก้าวสู่ Data Culture คือ การท าให้พนักงานได้รับความ
สะดวกในการใช้เครื่องมือ BI ตั้งแต่แรกเริ่ม จากการที่บริษัทฯ ได้มีการขยายจ านวนพนักงาน
ตั้งแต่ 50 ไปจนถึง 500 คน การฝึกอบรมการใช้งานระบบ BI ให้กับพนักงานรุ่นใหม่ๆ ตั้งแต่วัน
แรก จึงมีความส าคัญเป็นอย่างยิ่ง Seamark กล่าวว่า เนื่องจากทุกคนที่เข้ามาท างานกับ Trade 
Me นั้นมีระดับทักษะที่แตกต่างกัน บริษัทฯ จึงต้องจัดหลักสูตรการอบรมที่เหมาะสม เพ่ือให้
ตรงกับสิ่งที่พวกเขาต้องการส าหรับการท างานมากที่สุด แม้กระทั่งการอบรมแบบตัวต่อตัว
ส าหรับพนักงานที่ต้องการทักษะด้านข้อมูลเชิงลึกก็เป็นสิ่งจ าเป็น ในขณะเดียวกัน เราก็มีการ
ติดตามผลการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่องเพ่ือให้พนักงานได้มีการปรับปรุงทักษะความสามารถอยู่
เสมอ ทั้งหมดนี้เป็นวิธีหนึ่งที่จะท าให้เกิด Data Culture อย่างมีประสิทธิภาพ ที่น่าสนใจก็คือ 
Seamark เล่าว่า เมื่อเกิดการส่งเสริมการใช้ข้อมูลในองค์กรอย่างจริงจัง พบว่าคนหนุ่มสาวนั้น
เผชิญกับความท้าทายในการท างานไม่น้อยกว่าพนักงานอาวุโส นั่นแสดงให้เห็นว่าวัยวุฒิใน
องค์กรไม่มีความเกี่ยวข้องแต่อย่างใด ปัจจัยส าคัญก็คือ เครื่องมือวิเคราะห์ข้อมูลของ
ไมโครซอฟท์ได้ถูกออกแบบให้ใช้งานง่ายส าหรับทุกคน Seamark กล่าวเสริมว่า “ที่ผ่านมามัน
เคยเป็นเรื่องยากมากที่จะใช้เครื่องมือวิเคราะห์ข้อมูล แต่ปัจจุบันนี้พนักงานสามารถใช้งาน
ข้อมูลในการขับเคลื่อนการท างานของพวกเขาได้อย่างง่ายดายมากขึ้น ความง่ายในการใช้งานนี่
แหละ คือกุญแจส าคัญ” 
  3. การร่วมมือกับแชมป์เปี้ยนด้านข้อมูล (Data Champion) 
   การที่ผู้บริหารระดับสูงมีนโยบายที่ชัดเจน เป็นกุญแจส าคัญสู่ความส าเร็จของ
ทีม BI ในการสร้าง Data Culture ให้เกิดขึ้น สิ่งที่ส าคัญควบคู่กันไปก็คือ การที่ทีมส่งเสริมให้
เกิด Data Culture โดยเริ่มตั้งแต่พนักงานระดับล่างข้ึนมา 
   นอกจากนี้ เพ่ือให้เกิดการแบ่งปันทักษะและเครื่องมือ BI โดยตรงกับเจ้าหน้าที่ 
ทีม BI จึงท างานใกล้ชิดกับนักวิเคราะห์ข้อมูลธุรกิจในทุกหน่วยงาน ซึ่งปกติพวกเขาคือ ‘Data 
Champions’ เพ่ือผลักดันให้เกิดการใช้งานเครื่องมือวิเคราะห์ข้อมูลและแบ่งปันทักษะความรู้
ไปสู่หน่วยงานที่ตนเองสังกัดอยู่ 
 
 ความคล่องตัวของข้อมูลท าให้ธุรกิจเติบโต 
  ปัจจุบันบริษัทได้ติดตามการใช้งาน BI ในทุกหน่วยงามอย่างใกล้ชิด ด้วยวิธีนี้ 
ผู้บริหารจึงรับทราบว่าเครื่องมือดังกล่าวได้ถูกใช้บ่อยแค่ไหนและอย่างไร อีกนัยหนึ่ง ก็ใช้เป็ น
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ตัวชี้วัดได้ว่า Data Culture ที่เกิดขึ้นนี้ได้ถูกซมึซับลงใน Trade Me มากแค่ไหนแล้ว นอกจากนี้ 
ทีมงาน BI ของ Trade Me ยังได้ท างานร่วมกับไมโครซอฟท์ เพ่ือส ารวจความสามารถในการ 
วิเคราะห์ข้อมูลล่วงหน้า (Predictive Analytics) ซึ่งช่วยท านายโอกาสและความท้าทายทางธุรกิจ
ได้ สิ่งนี้ท าให้ Trade Me ใช้ระบบวิเคราะห์ข้อมูลที่เหนือขึ้นไปอีกข้ัน ซึ่งแน่นอนว่ายังไม่มีคู่แข่ง
ใด ๆ ในประเทศนิวซีแลนด์ตามได้ทัน ทุกวันนี้ Seamark ก าลังมุ่งมั่นกับการขยายพรมแดน
ความสามารถใหม ่ๆ ของข้อมูล ทุกสามสัปดาห์ ทีมงาน BI จะปรึกษากันว่า ควรจะเปลี่ยนแปลง
หรือเพ่ิมเติมคุณสมบัติใด ๆ บนแพลตฟอร์ม BI ได้อีกบ้าง ทีมยังคอยสื่อสารกับองค์กรเกี่ยวกับ
การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของกระบวนการ Agile Process (กระบวนการ
ท างานที่พร้อมปรับตัวอย่างรวดเร็ว) เพ่ือจัดล าดับความส าคัญในการพัฒนาซอฟต์แวร์ให้
ตอบสนองความต้องการท าธุรกิจได้อย่างทันท่วงที Seamark กล่าวว่า หนทางด้านการท างาน
กับข้อมูลของ Trade Me นั้น ยังเป็นแค่การเริ่มต้น “ทีมงาน BI ของเราท างานอย่างใกล้ชิดกับ
บริษัทฯ และเกือบทุกสัปดาห์เรามักจะได้ความต้องการใหม่ ๆ ที่จะช่วยให้ผลลัพธ์ทางธุรกิจที่ดี
ยิ่งขึ้น ในฐานะทีม เราตระหนักถึงความส าคัญในการมีส่วนช่วยให้ Trade Me สามารถเติบโตได้
อย่างแข็งแกร่ง” 
 
ค าถามจากกรณีศึกษา 2 
  1. จากกรณีตัวอย่างการแปลงข้อมูลดิบซึ่งเปรียบดั่ง “ทองค า” ส าหรับยุค
เศรษฐกิจดิจิทัลในปัจจุบัน ให้ท่านท าการวิเคราะห์ว่าจะมีเครื่องมือที่ส าคัญอะไรบ้าง พร้อม
อธิบายว่าจะผลกระทบอย่างไรต่อองค์กร 
  2. จากการบริหารงานของบริษัท Trade Me  หากมองว่าการสร้าง Data Culture 
มีประโยชน์กับองค์กรอย่างไร  และหากท่านเป็นผู้บริหารจะมีการตัดสินใจทางธุรกิจ 
  3. ให้ท่านท าการวิเคราะห์ปัจจัยส าคัญที่ช่วยสนับสนุนให้เกิดการใช้งานข้อมูลใน
บริษัท Trade Me  ท่านจะน ามาเป็นแนวทางในการบริหารจัดการองค์กรในยุคปัจจุบันอย่างไร  
พร้อมยกตัวอย่างประกอบ
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กรณีศึกษา 3  
โคคา-โคลา” กับรางวัลองค์กรรับผิดชอบต่อสังคมดีเด่น ประจ าปี 2562 จาก
หอการค้าอเมริกันในประเทศไทย  
ที่มา: ประชาชาติธุรกิจ 
วันที่ 7 มกราคม 2563 
 
“โคคา-โคลา” กับรางวัลองค์กรรับผิดชอบต่อสังคมดีเด่น ประจ าปี 2562 จากหอการค้า
อเมริกันในประเทศไทย บทพิสูจน์ที่เป็นมากกว่ารางวัล คือความยั่งยืนของชุมชนผ่านโครงการ
รักน้ านับเป็นปีที่ 10 แล้วที่กลุ่มธุรกิจโคคา-โคล่า ในประเทศไทย อันประกอบไปด้วย บริษัท 
ไทยน้ าทิพย์ จ ากัด บริษัท หาดทิพย์ จ ากัด (มหาชน) และบริษัท โคคา-โคล่า (ประเทศไทย) 
จ ากัด ได้รับรางวัลองค์กรที่มีผลงานความรับผิดชอบต่อสังคมดีเด่น ประจ าปี 2562 ระดับ
แพลตตินั่ม หรือ AMCHAM Corporate Social Responsibility Excellence Recognition – 
Platinum Level จากหอการค้าอเมริกันในประเทศไทย โดยในปีนี้ได้รับการยกย่องจาก
ผลส าเร็จของการท างานส่งเสริมการบริหารจัดการน้ าอย่างยั่งยืนผ่านโครงการ “รักน้ า” ที่
ด าเนินการมาในประเทศไทยอย่างยาวนานถึง 12 ปี พร้อมสร้างประโยชน์ให้คนในชุมชนทั่ว
ประเทศ  โครงการรักน้ า ด าเนินการภายใต้มูลนิธิโคคา-โคลา ประเทศไทย ริเริ่มในปี 2550 เกิด
จากพันธกิจของโคคา-โคลา ในการสร้างความยั่งยืนให้กับ “น้ า” “น้ า” ที่เป็นวัตถุดิบส าคัญใน
การผลิตเครื่องดื่ม ครอบคลุม 3 ด้านคือ 1) การอนุรักษ์แหล่งน้ า 2) การน าน้ ามาใช้อย่างมี
ประสิทธิภาพ คุ้มค่า และ 3) การเข้าถึงน้ าที่สะอาด ทั้งหมดนี้เพ่ือเป้าหมายคืนน้ ากลับสู่ชุมชน
และธรรมชาติ ในปริมาณเทียบเท่ากับปริมาณที่ใช้ในการผลิตเครื่องดื่ม ภายในปี 2563 โดยมี
การท างานส่งเสริมการบริหารจัดการน้ าชุมชนในพ้ืนที่ที่โคคา- โคลาใช้น้ าในการผลิตเครื่องดื่ม
รวม 7 จังหวัดในประเทศไทย คือ ล าปาง ขอนแก่น บุรีรัมย์ นครสวรรค์ สุราษฎร์ธานี พัทลุง 
และปทุมธานี และสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ร่วมกับองค์กรไม่แสวงผลก าไร คือ 
มูลนิธิอุทกพัฒน์ ในพระบรมราชูปถัมภ์ สถาบันสารสนเทศทรัพยากรน้ า (องค์การมหาชน) 
สมาคมพัฒนาประชากรและชุมชน และมูลนิธิป่า-ทะเลเพ่ือชีวิต ซึ่งในแต่ละพ้ืนที่ก็ประสบ
ปัญหาน้ าที่แตกต่างกัน อาทิ น้ าแล้ง น้ าหลาก ขาดแคลนน้ าสะอาดเพ่ือการอุปโภคบริโภค  นาย
นันทิวัต ธรรมหทัย ผู้อ านวยการองค์กรสัมพันธ์ การสื่อสาร และความยั่งยืน บริษัท โคคา-โคล่า 
(ประเทศไทย) จ ากัด กล่าวว่า “การท างานเพ่ือแก้ปัญหาน้ าและส่งเสริมการพัฒนาน้ าในชุมชน
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อย่างยั่งยืนเป็นงานใหญ่ที่โคคา-โคลาไม่สามารถท าให้ส าเร็จได้โดยล าพัง จึงเป็นที่มาของการที่
เราเข้าไปท างานร่วมกับพันธมิตรที่มีความช านาญด้านการบริหารจัดการน้ าและชุมชนเป็นอย่าง
ดี ภายใต้โมเดลสามเหลี่ยมความร่วมมือสู่ความยั่งยืน โดยเน้นการท างานที่อาศัยความช านาญ
และองค์ความรู้ เริ่มจากรับฟังปัญหาของชุมชน หาแนวทางแก้ไขร่วมกัน และส่งเสริมให้ชุมชน
ด าเนินการบริหารจัดการน้ าด้วยตัวพวกเขาเอง โดยในวันนี้ โคคา-โคลาสามารถคืนน้ ากลับสู่
ชุมชนและธรรมชาติได้เกินกว่า 300 เปอร์เซ็นต์ของปริมาณน้ าที่ใช้ในการผลิตเครื่องดื่มใน
ประเทศไทย และสร้างประโยชน์ให้คนไทยทั่วประเทศกว่า 1 ล้านคน”  ผลลัพธ์จากโครงการรัก
น้ าสะท้อนให้เห็นความร่วมมือ ร่วมแรงร่วมใจกันเป็นอย่างดีระหว่างภาคเอกชน องค์กรไม่แสวง
ผลก าไร และชุมชน ในการร่วมกันแก้ไขปัญหาที่มาจากพ้ืนฐานของการท าความเข้าใจกับปัญหา
ที่แท้จริง พัฒนาไปสู่องค์ความรู้และการพัฒนาอันยั่งยืนที่พลิกฟ้ืนพ้ืนที่ที่ประสบปัญหาน้ าใน
อดีต เป็นแผ่นดินที่เต็มไปด้วยความชุ่มชื้น และความเป็นอยู่ที่ดีขึ้นของชุมชน โดยมีการวัดผล
อย่างต่อเนื่อง เพ่ือวิเคราะห์การท างานและติดตามความคืบหน้าของโครงการ  “รางวัลองค์กรที่
มีผลงานความรับผิดชอบต่อสังคมดีเด่น ประจ าปี 2562 จากหอการค้าอเมริกันในประเทศไทย 
คือความภูมิใจของทุกคนที่โคคา-โคลา ที่เป็นเสมือนก าลังใจให้บริษัทฯ ท างานด้านการส่งเสริม
ความยั่งยืนต่อไป และสิ่งที่ท าให้เราภูมิใจไม่แพ้กันก็คือ ความยั่งยืนของชุมชนที่อยู่ภายใต้
โครงการรักน้ า ที่ในวันนี้ไม่เพียงต่อยอดองค์ความรู้การบริหารจัดการน้ าในชุมชนของตน แต่ยัง
ขยายไปยังชุมชนใกล้เคียง และนี่คือแรงขับเคลื่อนโครงการรักน้ าที่แท้จริง”   
 
 ค าถามจากกรณีศึกษา 3 
  1. จากกรณีศึกษาความรับผิดชอบต่อสังคม (CSR) ของ “โคคา-โคลา  ท่านมี
ความเห็นอย่างไรในการน ามาหลักการด าเนินงานมาวางแผน องค์กรปัจจุบัน อธิบายพร้อมให้
เหตุผลประกอบ 
  2. จากแนวคิดหลักการแนวคิดความรับผิดชอบต่อสังคม “โคคา-โคลา   ท่านคิดว่า
ควรมีการสานต่อโครงการที่ก่อให้เกิดประโยชน์กับสังคมอย่างไร และมีแผนพัฒนาต่อเนื่อง
หรือไม่  อธิบายพร้อมยกตัวอย่าง 
  3. จากยกตัวอย่างความรับผิดชอบต่อสังคม “โคคา-โคลา ท่านคิดว่าสิ่งที่บริษัท
ได้รับจากการบริหารจัดการ จะน าพาองค์กรไปสู่เป้าหมายในการสร้างความน่าเชื่อถือและผล
ก าไรอย่างไร อธิบาย 
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กรณีศึกษา 4  
บริหารงานสไตล์ “CMG” การสื่อสารคือหัวใจการท างาน 
ที่มา :  ประชาชาติธุรกิจออนไลน์ 
วันที่ 18 มกราคม 2563 
 
 ถือเป็นประจ าทุกปีที่ “โครงการสุดยอดนายจ้างดีเด่นแห่งประเทศไทย” ซึ่งจัดโดย คินเซ็นทริค 
ประเทศไทย (Kincentric Thailand) และสถาบันบัณฑิตบริหารธุรกิจ ศศินทร์ แห่งจุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย (Sasin) เฟ้นหาสุดยอดองค์กรดีเด่นแห่งประเทศไทยที่พนักงานอยากเข้าร่วมงาน
ด้วยมากที่สุด  โดยล่าสุดในปี 2562 ผ่านมา มีองค์กรธุรกิจที่เข้าร่วมการประเมินในโครงการ
กว่า 100 บริษัท และมีบริษัทได้รับการคัดเลือกให้เป็น “สุดยอดนายจ้างดีเด่นแห่งประเทศไทย 
ประจ าปี 2562” (Best Employer Thailand Awards 2019) จ านวน 13 บริษัท หนึ่งในนั้น 
คือ บริษัท เซ็นทรัล เทรดดิ้ง จ ากัด ซึ่งเป็นบริษัทในกลุ่มเซ็นทรัล มาร์เก็ตติ้ง กรุ๊ป (ซีเอ็มจี) ผู้น า
ด้านค้าปลีก การจัดจ าหน่าย การผลิต และการตลาดสินค้าอุปโภคบริโภค จากแบรนด์ชั้นน าทั้ง
ในและต่างประเทศ มากกว่า 40 แบรนด์  “เอ็ดวิน ยัป ฮอสัน” กรรมการผู้จัดการใหญ่ บริษัท 
เซ็นทรัล มาร์เก็ตติ้ง กรุ๊ป ขยายความให้เห็นถึงที่มาของการได้รับรางวัลครั้งนี้ว่า หัวใจหลักของ
การท างานของซีเอ็มจีจะเริ่มต้นจากความรักท่ีมีต่อเพ่ือนพนักงานและการท างานด้วยกันเสมือน
เป็นครอบครัวที่อาศัยในบ้านเดียวกัน รวมถึงความรักที่มีต่อแบรนด์สินค้าที่ท าให้เข้าใจถึงความ
ต่าง และการบริหารให้แต่ละแบรนด์มีความแข็งแกร่ง เติบโตอย่างยั่งยืน สุดท้ายคือการส่งต่อ
ความรักท่ีมีไปยังลูกค้า ผ่านความใส่ใจและการให้บริการที่มีประสิทธิภาพ “หากย้อนในวันที่ผม
เข้ามารับต าแหน่งบริหารที่ซีเอ็มจี เมื่อ 4 ปีที่แล้ว โจทย์หลักที่ได้รับจากผู้บริหารกลุ่มเซ็นทรัล 
คือ การทรานส์ฟอร์มธุรกิจ จากแฟมิลี่บิสซิเนสมาเป็นการบริหารด้วยโปรเฟสชั่นนอล และการ
ทรานส์ฟอร์มออร์แกไนเซชั่น เพ่ือให้กลุ่มเซ็นทรัลเติบโตต่อไปอย่างยั่งยืน ด้วยข้อดีของบริษัทที่
เป็นธุรกิจครอบครัว ท าให้องค์กรจะมี core value ที่แข็งแรง มีความรัก ความอบอุ่น การดูแล
เอาใจใส่พนักงาน ตลอดจนการท าให้เกิดความรู้สึกในการเป็นเจ้าของธุรกิจที่ได้รับการถ่ายทอด
จากเจ้าของบริษัท ตรงนี้ถือเป็นข้อดีมาก ๆ ทั้งยังเป็นรากฐานที่สร้างการเปลี่ยนแปลงให้เกิด
ขึ้นกับองค์กรอีกด้วย”“ที่ส าคัญ กลุ่มเซ็นทรัลมีหลากหลายธุรกิจ ท าให้ค่านิยมของแต่ละองค์กร 
แต่ละธุรกิจมีความแตกต่างกัน และจากวิสัยทัศน์ของคุณทศ จิราธิวัฒน์  ประธาน
กรรมการบริหาร กลุ่มเซ็นทรัล ที่ต้องการให้มีค่านิยมหลักขององค์กรเพียงหนึ่งเดียว จึงท าให้



เ ท ค นิ ค ก า ร จั ด ก า ร ส มั ย ใ ห ม่ | 363 

เกิดค่านิยม I-CARE เมื่อปี 2559 ประกอบไปด้วย I-innovation สร้างสรรค์คิดสิ่งใหม่ , C-
customer ใส่ใจลูกค้า, A-alliance ก้าวหน้าทั้งกลุ่มธุรกิจ, R-relationship จิตผูกพันพ่ึงพา 
และ E-ethic มุ่งรักษาจริยธรรม ตรงนี้ถือเป็นจุดเริ่มของการทรานส์ฟอร์มธุรกิจมาสู่การบริหาร
ด้วยโปรเฟสชั่นนอล” “เมื่อเข้ามาเป็นผู้น าเพ่ือสร้างการเปลี่ยนแปลงให้กับธุรกิจซีเอ็มจี ท าให้
ผมต้องมองทุก ๆ เรื่องอย่างรอบด้าน เพ่ือให้การด าเนินธุรกิจ และการบริหารองค์กรดีขึ้น
กว่าเดิม ผมเริ่มจากการพัฒนานวัตกรรมเพ่ือให้ลูกค้าได้ประสบการณ์ที่ดี ท าให้ซีเอ็มจีชนะใจ
ลูกค้า รวมถึงการบริหารความสัมพันธ์ที่ดีกับพาร์ตเนอร์ คู่ค้า เพราะวันนี้พฤติกรรมผู้บริโภค
เปลี่ยนแปลงไป นอกจากการน าเอาแบรนด์ใหม่ ๆ เข้ามาเพ่ือตอบโจทย์กลุ่มคนรุ่นใหม่แล้ว เรา
ต้องมีบริการที่ดี มีแพลตฟอร์มออนไลน์ ท าดิจิทัลมาร์เก็ตติ้งควบคู่กันไป” “เอ็ดวิน ยัป ฮอสัน” 
กล่าวเพ่ิมเติมว่า ส่วนการบริหารคนนั้น เราต้องท าให้เขามีความชัดเจน และรู้จักกับค่านิยมหลัก
ของ I-CARE มากยิ่งขึ้น โดยการพูดคุยกับทีมลีดเดอร์ต่าง ๆ เพ่ือสร้างสัมพันธภาพที่ดี และรู้ว่า
ทิศทาง เป้าหมาย หรือความต้องการของเขามีอะไร ซึ่งจากการพูดคุยพบว่าทุกคนอยากจะ
เปลี่ยนแปลง แต่ไม่รู้ว่าจะต้องท าอย่างไร“หากเราจะท าเรื่องการเปลี่ยนแปลง จ าเป็นต้องหา
ตัวการในการเร่งปฏิกิริยา เพ่ือท าให้เกิดการเปลี่ยนอย่างรวดเร็ว ในเวลานั้น ผมจึงน าคนที่เป็น
ผู้บริหารใหม่ ๆ เข้ามาช่วยเป็นตัวเร่ง โดยคนแรกคือฝ่ายเอชอาร์ เพราะผมมองว่านอกจากมี
ผู้น าทางธุรกิจแล้ว องค์กรจ าเป็นต้องมีผู้น าทางด้านทรัพยากรบุคคลที่จะเป็นก าลังส าคัญเพ่ือ
สร้างการเปลี่ยนแปลงให้เกิดขึ้น”“เมื่อมีทีมงานที่พร้อมจะขับเคลื่อน หรือเร่งความเปลี่ยนแปลง
แล้ว อีกสิ่งหนึ่งที่ส าคัญ คือ การสื่อสาร ซึ่งฝ่ายเอชอาร์ต้องสร้างความเข้าใจ และเอาชนะใจทุก
คนให้ได้ โดยเฉพาะกลุ่มที่เป็นผู้น าขององค์กร ด้วยการให้ข้อมูลที่ท าให้เขามั่นใจว่า สิ่งที่จะ
เปลี่ยนไปนั้นเป็นอย่างไร ควบคู่ไปกับการสร้างแรงบันดาลใจให้เขาเหล่านั้นกล้าที่จะเปลี่ยนไป
พร้อมกับเรา 
 ส าหรับการสื่อสารนั้น บริษัทจะมีการประชุมระดับแมเนจเมนต์ทุกเดือน คุยกันถึงเรื่อง
ที่เกิดขึ้นจริงว่าเป็นอย่างไร เพอร์ฟอร์แมนซ์เป็นอย่างไร หลังจากนั้นจึงให้ลีดเดอร์ของแต่ละ
ส่วนสื่อสารต่อไปยังพนักงานทุกระดับ อีกทั้งในแต่ละไตรมาสจะมีประชุมทาวน์ฮอลล์อีกด้วย”
“เอ็ดวิน ยัป ฮอสัน” กล่าวอีกว่า ปัจจุบันซีเอ็มจีมีพนักงานกว่า 5,500 คน โดยกว่า 50% หรือ
ราว 3,000 กว่าคน เป็นพนักงานแนะน า-ขายสินค้า และพนักงานที่ให้ค าปรึกษาเกี่ยวกับ
เครื่องส าอาง ท าให้การสื่อสารในเรื่องต่าง ๆ ไม่สามารถส่งไปถึงทุกคนได้ ฉะนั้น บริษัทจึง
พยายามสร้างผู้น าในแต่ละกลุ่มธุรกิจให้สามารถน าเอาข้อมูลต่าง ๆ ไปสื่อสารส่งต่อแก่พนักงาน
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ในระดับต่าง ๆ “ไม่เพียงเท่านี้ ในแต่ละปีเรายังตระเวนไปพบปะกับพนักงานแนะน า-ขายสินค้า
ในทุกภูมิภาคของประเทศ น าทีมโดยผู้บริหาร ทั้งยั งมี One Day Working at Store โดยที่
พนักงานออฟฟิศทุกคนต้องไปท างานที่สโตร์อย่างน้อย 1 วันต่อปี ตรงนี้ผู้บริหารต้องลงไปด้วย
เช่นกัน สิ่งเหล่านี้ท าให้เรารู้ถึงความต้องการของพนักงาน เกิดการ Feedback ข้อมูลซึ่งกันและ
กัน อีกทั้งยังมีที่ท างานเหมือนกับเฟซบุ๊กที่ใช้เป็นสถานที่ท างานเป็นช่องทางในการสื่อสาร ท าให้
เรากับพนักงานติดต่อกันสะดวกด้วย”“ขณะเดียวกัน เรายังปรับโครงสร้างการท างานควบคู่กัน
ไป เนื่องจากบริบท หรือสถานการณ์ขององค์กรเปลี่ยนแปลงไปอย่างต่อเนื่อง ท าให้ไม่สามารถ
จัดโครงสร้างองค์กรในรูปแบบ One Size Fits All ได้ อีกทั้งฝ่ายเอชอาร์ต้องเตรียมคนให้
สามารถรับมือกับการเปลี่ยนแปลง เพ่ือให้องค์กรกระจายการท างานมากขึ้น จึงจะท าให้คนของ
เราท างานได้เร็วขึ้น ดังนั้น สิ่งที่ด าเนินการมาทั้งหมดนี้ เรายังมีการประเมินผลผ่านเครื่องมือ ที่
เรียกว่า CG Voice ที่เป็น Employee Engagement Survey ซึ่งทุก Business Unit ต้องท า 
โดยข้อมูลที่ได้จากผลส ารวจดังกล่าวจะถูกน าไปท าโฟกัสกรุ๊ป เพ่ือให้ได้ฟีดแบ็ก หลังจากนั้นจึง
น าสิ่งที่ร่วมกันมาจัดกลุ่ม เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการท างาน และการบริหารองค์กรต่อไป” “ผล
เช่นนี้ จึงท าให้คะแนน Employee Engagement Survey ในปี 2562 ผ่านมา เราถึงได้ 90% 
ซึ่งถือว่าสูงมาก เนื่องจากเราสามารถสร้างความผูกพันกับกลุ่มผู้น าได้เป็นอย่างดี นอกจากนั้น 
กลุ่มคนเหล่านี้ยังช่วยส่งต่อความผูกพันไปยังพนักงานในระดับต่าง ๆ จึงท าให้คะแนนอยู่ระดับที่
สูงมาก ขณะที่อัตราการลาออกอยู่แค่เพียง 22-23% ถือว่าอยู่ในระดับน้อยมาก เมื่อเทียบกับทั้ง
อุตสาหกรรมที่อยู่ในระดับ 30-40%” ถึงตรงนี้ “เอ็ดวิน ยัป ฮอสัน” บอกว่า ส าหรับปี 2563 
ถือมีความท้าทายเป็นอย่างมากส าหรับการบริหารคน บริหารองค์กร เนื่องจากสภาพเศรษฐกิจ
ส่งผลต่อเนื่องจากปีที่ผ่านมา ท าให้บริษัทต้องสร้างความผูกพันกับลูกค้าในรูปแบบ New Retail 
Way ผ่าน 3 เรื่องหลัก ได้แก่ การวิเคราะห์ข้อมูล (Data Analysis) การท าการตลาดในแบบ
ใหม่  ๆ โดยเฉพาะโซเชียลมี เดียมาร์ เก็ตติ้ ง  และการติดสื่อสารกับลูกค้าในรูปแบบ 
omnichannel ที่เชื่อมโยงออนไลน์และออฟไลน์เข้าด้วยกัน“ส่วนการบริหารคนปีนี้เราจะโฟกัส 
2 ส่วน คือ การสร้างศักยภาพของคน และการสร้างทาเลนต์ใหม่ ๆ เพ่ือให้มีกลุ่มคนในระดับผู้
น าเข้ามาเป็นตัวเร่งปฏิกิริยา สร้างการเปลี่ยนแปลงให้เกิดขึ้นกับองค์กร ซึ่งจะมีทั้งการน าคน
ใหม่เข้ามา และการสร้างคนภายใน โดยมีการพัฒนาหลักสูตรที่มุ่งสร้าง  Growth Mindset 
เพ่ือให้พนักงานเกิดการพัฒนาตัวเอง เรียนรู้อยู่ตลอดเวลา และสามารถเติบโตในการท างาน
อย่างต่อเนื่อง” จนท าให้ซีเอ็มจีเติบโตเป็นแบรนด์ที่แข็งแกร่ง ชนะใจลูกค้า และประสบ
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ความส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ และทั้งหมดนี้เป็นสิ่งที่ “เอ็ดวิน ยัป ฮอสัน” กล่าวย้ าอย่าง
หนักแน่น 
 
 ค าถามจากกรณีศึกษา 4 
  1. แนวทางในการบริหารของผู้น าของบริษัท CMG  โดยน าหลักการท างาน แบบ 
One Day Working at Store  ท่านคิดว่าหากน ามาปรับใช้ในองค์กรปัจจุบันจะผลกระทบ
อย่างไรและ มีทิศทางการด าเนินงานแบบไหน อธิบาย 
  2.  ให้ท่านวิเคราะห์หลักการบริหารจัดการโดยผู้น า ของ CMG ในประเด็นการ
บริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ในยุคปัจจุบันอย่างไร อธิบาย  
  3.  การวิเคราะห์หลักการบริหารจากกรณีศึกษา ท่านคิดว่า มีเทคนิควิธีการและ
เครื่องมือในการบริหารจัดการอะไรบ้าง อธิบาย และแนวทางการด าเนินงาน 
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กรณีศึกษา 5  
อนาคตของการท างาน – โอกาสที่เราต้องคิดทบทวน 
ที่มา : Ricoh Imagine Chang 
วันที่ 2 พฤศจิกายน 2563 
  
  ทีมผู้น าขององค์กรต่างก็ต้องตัดสินใจอย่างแน่วแน่และรวดเร็วไม่มีอะไรที่
ขับเคลื่อนความคล่องตัวได้มากไปกว่าความเร่งรีบและไม่มีอะไรที่ผลักดันความคล่องตัวได้
เหมือนเทคโนโลยี ในตอนนี้ ผู้น าทางด้านธุรกิจจะต้องตัดสินใจในรูปแบบที่แตกต่างกันออกไป 
ผู้น ามักจะพบว่าตัวเองตกอยู่ในวังวนของเวลา ต้องพบเจอกับอุปสรรคที่ไม่คาดคิด แต่ใน
ขณะเดียวกัน ก็ยังมองเห็นโอกาส การหาหนทางไปสู่ความส าเร็จให้กับธุรกิจนั้นอาจเป็นเรื่องที่
ซับซ้อน แต่คนที่กล้าเผชิญกับความท้าทายและต่อสู้ได้อย่างแข็งแกร่งจะสามารถท าเช่นนั้นได้ 
ท าไมจึงเป็นเช่นนั้น เพราะเพียงการกลับไปเป็น “ธุรกิจแบบเดิม ๆ” อาจท าให้พวกเขาต้องล้า
หลังเทรนด์ธุรกิจในอนาคตที่ก าลังพัฒนาไปอย่างรวดเร็ว เทรนด์ที่ก าลังพุ่งแรงนี้ได้รับการ
ขับเคลื่อนโดยเทคโนโลยีและความคาดหวังของทั้งลูกค้าและพนักงาน  ดังนั้น ผู้น าจ าเป็น
จะต้องวางแผน เพ่ือที่จะสร้างอนาคตที่สดใสขององค์กร กลยุทธ์สุดท้ายจะต้องมุ่งเน้นไปที่การ
ผลักดันธุรกิจไปข้างหน้ายังจุดที่เชื่อว่าธุรกิจนั้นควรจะเป็น แต่ความเชื่อนั้นควรเป็นอะไร ผู้น า
ควรมุ่งที่จะเก็บเกี่ยว Mindset ขององค์กรที่ได้มีการรับมาและแสดงออกในช่วงวิกฤต ซึ่งแสดง
ให้เห็นถึงความเต็มใจที่จะเปิดรับการเปลี่ยนแปลงที่ท าให้องค์กรก้าวไปสู่การท างานจากทางไกล
ในช่วงเวลาสั้น ๆ 
 ดังนั้น Mindset เดียวกันจึงเป็นสิ่งที่ท าให้เกิดความคิดริเริ่มและโอกาส และในอนาคต 
แรงงานที่เป็นคนที่มีความคล่องตัว มีความยืดหยุ่น และปรับตัวได้ง่ายจะเป็นที่ต้องการ แล้ว
อนาคตคืออะไร ความคิดที่ว่าพนักงานทุกคนจะต้องเดินทางไปกลับออฟฟิศทุกวันดูเป็นเรื่องที่
ล้าสมัยไปแล้ว รวมถึงการที่ผู้จัดการจะต้องเห็นพนักงานนั่งท างานที่โต๊ะถึงจะเชื่อได้ว่าพวกเขา
ก าลังท างานอยู่ก็เป็นเรื่องที่พูดกันบ่อยเกินไป เราได้ก้าวไปไกลกว่ามุมมองแบบเดิมๆ แล้ว และ
น่าจะเริ่มจากสถานที่ท างานในแบบเดิม ๆ และในขณะเดียวกัน พวกเขาก็จะรู้สึกสนุก ปลอดภัย 
และมีสุขภาพที่ดีขึ้น ด้วยการต้องพ่ึงพาการ “สัมผัส” แบบเดิมลดลง พวกเขาจะใช้เทคโนโลยีที่
เป็นเวอร์ชวลมากข้ึน ท าให้ทุกอย่างสามารถเข้าถึงได้จากทางไกลด้วยอุปกรณ์พกพา เสียง หรือ
การสแกนตัวตน 
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 ในขณะที่สถานที่ท างานที่มีความหลากหลายก าลังก่อตัวขึ้น ผู้น าควรที่จะคิดถึง
กระบวนการทางธุรกิจและวิธีการปฏิบัติที่ใช้อยู่ในปัจจุบันว่ามีการจัดการ ส่ง หรือใช้ข้อมูลใน
องค์กรอย่างไร และกระบวนการที่ยังใช้ระบบแมนวลและการใช้แรงคนจะสามารถท าให้เป็น
ระบบอัตโนมัติได้อย่างไร การเร่งการใช้งานระบบอัตโนมัติในองค์กรจะช่วยสนับสนุนโครงสร้าง
การด าเนินงานที่มีความหลากหลายและยกระดับความสามารถในการท างานจากทางไกล 
โอกาสในการขจัดการท างานซ้ า ๆ และใช้แมชชีน เลิร์นนิ่งเพ่ือท าให้กระบวนการท างานหลัก
เป็นอัตโนมัติจะสร้างโอกาสและข้อได้เปรียบใหม่ ๆ ให้กับองค์กร ระบบการท างานที่ซับซ้อน
สามารถที่จะไปด้วยกันกับพนักงานได้ นั่นก็คือ การท าให้พวกเขามีเวลาในการโฟกัสกับความ
ช่างคิดและทักษะการแก้ปัญหา เพ่ือสร้างโอกาสให้กับธุรกิจของคุณ ด้วยเวลาที่มีมากขึ้น พวก
เขาสามารถที่จะเรียนรู้ได้ตลอดชีวิต เพ่ือเอาชนะช่องว่างทางด้านทักษะดิจิทัลและคิดค้น
นวัตกรรมใหม่ ๆ ในตอนนี้คือเวลาที่เราจะต้องมองระบบอัตโนมัติและประโยชน์ที่ได้รับอย่าง
จริงจัง ความเข้าใจในโอกาสและความเป็นไปได้ถือเป็นกุญแจส าคัญของอนาคตองค์กร การท า
สิ่งเหล่านี้อย่างถูกต้องเป็นสิ่งส าคัญมากกว่าที่เคยเป็น ซึ่งจะท าให้องค์กรของคุณอยู่บนเส้นทาง
ที่ถูกต้องที่น าไปสู่ความส าเร็จที่ยิ่งใหญ่กว่า การมองหาการซัพพอร์ตและความคิดจากพาร์ท
เนอร์ที่เป็นผู้เชี่ยวชาญด้านการพลิกโฉมสถานที่ท างานเป็นสิ่งจ าเป็น พวกเขาจะช่วยให้คุณคิด
ค าถามที่เหมาะสมและดูว่าสิ่งใดที่เป็นไปได้ ในเวลาใด และอย่างไร พาร์ทเนอร์ที่เหมาะสมจะมี
ทักษะตั้งแต่การให้ค าปรึกษาเบื้องต้น ไปจนถึงการวางแผนและน าเทคโนโลยีไปใช้จริง พวกเขา
จะท างานอย่างไม่มีอคติและให้ความร่วมมือ การมีความสัมพันธ์ที่ดีกับพาร์ทเนอร์ด้าน
เทคโนโลยีและโซลูชันรายใหญ่จะช่วยแนะน าเทคโนโลยีที่ดีที่สุดและเหมาะสมที่สุด การมีข้อมูล
เชิงลึกที่พร้อมคุณสามารถที่จะสร้างการพลิกโฉมองค์กรที่จะช่วยสร้างแรงบันดาลใจให้กับ
พนักงานสร้างความเชื่อมั่นให้กับผู้ซื้อและสร้างกิจกรรม CSR ให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์
ทางด้านธุรกิจ แต่เหนือสิ่งอ่ืนใด องค์กรจะต้องมีความพร้อมในการเผชิญความท้าทายและการ
แข่งขันในวันต่อ ๆ ไป 
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 ค าถามกรณีศึกษา 5 
  1.  จากกรณีศึกษาหากท่านเป็นผู้น าองค์กรจะมีแนวการเปลี่ยน Mindset ของ
องค์กรที่ ในช่วงวิกฤตจากสถานการณ์ปัจจุบันอย่างไร 
  2.   จากกระบวนการทางธุรกิจและวิธีการปฏิบัติที่ใช้อยู่ในปัจจุบัน ท่านมีแนวทาง
ในการใช้งานระบบอัตโนมัติในองค์กร เพ่ือสนับสนุนโครงสร้างการด าเนินงานที่มีความ
หลากหลายและยกระดับความสามารถในการท างาน อย่างไร ในปัจจุบัน อธิบายพร้อมยก
ตัวอยางประกอบ 
  3.   การน าพาร์ทเนอร์ที่เป็นผู้เชี่ยวชาญเข้ามาช่วยในการจัดการองค์กร  ท่านคิด
ว่ามีความเหมาะสมกับสถานการณ์ปัจจุบันอย่างไร และเหตุผลความจ าเป็นที่ต้องมีพาร์ทเนอร์
คืออะไร  อธิบายพร้อมยกตัวอย่างประกอบ 
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 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ประจ าสาขาวิชาบริหารธุรกิจ คณะบริหารศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยกาฬสินธุ์      

 หัวหน้าสาขาวิชาบริหารธุรกิจ คณะบริหารศาสตร์ มหาวิทยาลัยกาฬสินธุ์   
 

 ผลงานวิจัย 
 การศึกษาแนวทางการประยุกต์ใช้เทคโนโลยีและการจัดการนวัตกรรม

การผลิตการแปรรูปผลิตภัณฑ์จากปลา เขื่อนล าปาว จังหวัดกาฬสินธุ์ จากส านักงาน
คณะกรรมการส่งเสริมวิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม (สกสว.) ประจ าปีงบประมาณ 2563  

 การพัฒนาผลิตภัณฑ์และออกแบบบรรจุภัณฑ์จากพุทรา กลุ่มวิสาหกิจ
ชุมชน อ าเภอค าม่วงจังหวัดกาฬสินธุ์  จากส านักงานปลัดกระทรวงการอุดมศึกษา 
วิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม ประจ าปีงบประมาณ 2563 
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 เรื่อง การศึกษาแนวทางการจัดการและรูปแบบการท่องเที่ยวในจังหวัด 
กาฬสินธุ์ จาก มหาวิทยาลัยกาฬสินธุ์ ประจ าปีงบประมาณรายจ่าย 2561 

 เรื่อง การศึกษาแนวทางการจัดการนวัตกรรมการผลิตและการแปรรูป
พุทรา เพ่ือเพ่ิมมูลค่าสินค้าของชุมชนบ้านโพน อ าเภอค าม่วง จังหวัดกาฬสินธุ์  จาก เครือข่าย
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา (สกอ.) ประจ าปี
งบประมาณ 2561   

 เรื่อง การศึกษารูปแบบและกระบวนการจัดการระบบค่าจ้างที่มีต่อผลิต
ภาพของธุรกิจอุตสาหกรรมยานยนต์และอุปกรณ์ส่วนประกอบของประเทศไทย จาก 
มหาวิทยาลัยกาฬสินธุ์ ประจ าปีงบประมาณรายจ่าย 2559    

 เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างศักยภาพทุนมนุษย์กับประสิทธิภาพการ
ด าเนินงานของอุตสาหกรรมในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ” ได้รับทุนสนับสนุนการวิจัย จาก  
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน ประจ าปีงบประมาณรายจ่าย  2557 

 เรื่อง การเปรียบเทียบผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนและความรับผิดชอบต่อ
ตนเอง ด้วยการจัดการเรียนรู้แบบกลุ่มร่วมมือ เทคนิค STAD  และแบบปกติ ในรายวิชา 
Modern Management Techniques ได้ รับทุนสนับสนุนการวิจัย  จากมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลอีสาน ประจ าปีงบประมาณรายได้  2557 

 เรื่อง การศึกษาเบื้องต้นเพ่ือหาแนวทางการส่งเสริมและพัฒนาศักยภาพ
ตามแนวคิดเศรษฐกิจพอเพียงของชุมชนบ้านโนนสง่า” ได้รับทุนสนับสนุนการวิจัย จาก  
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน  ประจ าปีงบประมาณรายได้  2556 

 เรื่อง การศึกษาทัศนคติและการมีส่วนร่วมในการจัดการการท่องเที่ยวใน
จังหวัด กาฬสินธุ์: กรณีศึกษา ศูนย์วัฒนธรรมผู้ไทยบ้านโพน อ าเภอค าม่วง จังหวัดกาฬสินธุ์ 
ได้รับทุนสนับสนุนการวิจัย จากคณะเทคโนโลยีสังคม มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน 
วิทยาเขตกาฬสินธุ์ ประจ าปีงบประมาณรายได้  2556 

 เรื่อง การส่งเสริมการเรียนรู้แบบมีส่วนร่วม  ในการบริหารจัดการศูนย์
สาธิตการตลาด : กรณีศึกษาศูนย์สาธิตการตลาดชุมชนบ้านค าไผ่ อ าเภอเมือง จังหวัด
กาฬสินธุ์” ได้รับทุนสนับสนุนการวิจัยจากส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา (สกอ.) 
ประจ าปีงบประมาณ 2555 
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 เรื่อง ผลกระทบของความพึงพอใจที่มีต่อความจงรักภักดีของนักท่องเที่ยว 
: แหล่งท่องเที่ยวเชิงวัฒนธรรม ในจังหวัดกาฬสินธุ์ ได้รับทุนสนับสนุนการวิจัยจากส านักงาน
คณะกรรมการวิจัยแห่งชาติ (วช.) ประจ าปีงบประมาณ 2555 

 เรื่อง การศึกษาเบื้องต้นเพ่ือหาแนวทางในการพัฒนาศักยภาพในการ
พัฒนาศักยภาพวิสาหกิจชุมชน จังหวัดกาฬสินธุ์ ได้รับทุนสนับสนุนการวิจัยจากส านักงาน
คณะกรรมการการอุดมศึกษา (สกอ.) ประจ าปีงบประมาณ 2554 

 เรื่อง ผลกระทบของการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อมในการท างานที่มีต่อ
ธุรกิจประกันชีวิตในประเทศไทย ได้รับทุนสนับสนุนงานวิจัยจาก มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
ประจ าปีงบประมาณ  2552 

 
 ผลงานวิชาการ 

 การจัดการและการเปรียบเทียบต้นทุน ผลตอบแทนของการผลิต 
ยางพาราแบบก้อนถ้วยและยางพาราแผ่นดิบของเกษตรกรในต าบลเชียงเครือ จังหวัดกาฬสินธุ์  
คณะเทคโนโลยีสังคม มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน   ประจ าปีงบประมาณ  2558  

 การประเมินผลการปฏิบัติงานของเทศบาลเมืองกาฬสินธุ์  
ปีงบประมาณ 2558  

 การประเมินผลการปฏิบัติงานขององค์การบริหารส่วนต าบลหนองช้าง 
ปีงบประมาณ 2558   

 การประเมินผลการปฏิบัติงานของเทศบาลต าบลขมิ้น ปีงบประมาณ  
2558   

 การประเมินผลการปฏิบัติงานของเทศบาลต าบลเชียงเครือ  
ปีงบประมาณ 2558    

 การประเมินผลการปฏิบัติงานของเทศบาลต าบลภูปอ ปีงบประมาณ  
2558   

 การประเมินผลการปฏิบัติงานของเทศบาลต าบลภูดิน ปีงบประมาณ  
2558    

 การประเมินผลการปฏิบัติงานของเทศบาลต าบลโพนทอง 
ปีงบประมาณ 2558 
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 การประเมินผลการปฏิบัติงานของเทศบาลต าบลส าราญ ปีงบประมาณ  
2558 

 การประเมินผลการปฏิบัติงานขององค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์     
การถ่ายทอดเทคโนโลยีการทอย้อมเสื่อกก เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันของวิสาหกิจ
ชุมชน    

 การศึกษาความเป็นไปได้ของน้ าส้มเกล็ดหิมะ ประจ าปีงบประมาณ   
2555   

 การพัฒนาการจัดการกลุ่มและการแปรรูปผ้าของผู้ทอผ้าลายเกล็ดเต่า 
ในจังหวัดกาฬสินธุ์   ปีงบประมาณ  2556 

 การศึกษาปัจจัยแห่งความส าเร็จของโรงสีข้าวชุมชนเพ่ือเป็นต้นแบบ 
ในการพัฒนาโรงสีข้าวชุมชนในจังหวัดกาฬสินธุ์  ปีงบประมาณ  2556 
 
 




