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บทคัดย่อ (Abstract) 

การบริหารองค์การตามพระพุทธศาสนาเป็นการนำหลักธรรมมาบูรณการเข้ากับหลักการ
บริหารตามทฤษฎีตะวันตก ซึ่งผู้บริหารตลอดถึงพนักงานในองค์การสมควรน้อมนำมาประพฤติ
ปฏิบัติเพ่ือความเจริญ รุ่งเรือง ก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าที่การงานอันเป็นความเจริญส่วนตัวและ
ความเจริญเติบโต ความมั่นคง ความยั่งยืน ความอยู่รอดขององค์การท่ามกลางการแข่งขันที่รุนแรง
ภายใต้กระแสโลกาภิวัตน์ และการนำหลักธรรมมาใช้ในการบริหารองค์การนี้ เป็นการบริหารที่มิได้
มุ่งหวังกำไร หรือการแข่งขัน แต่ได้บรรจุหลักการที่สร้างความยั่งยืน การไม่เบียดเบียน การอยู่
ร่วมกันอย่างสงบสันติ มีความเมตตาต่อกัน และรู้เท่าทันโลก โดยมิได้ปฏิเสธกระแสโลกาภิวัตน์ หรือ
ระบบทุนนิยมในปัจจุบัน แต่ให้ยึดหลักการอยู่ร่วมกันและรู้เท่าทันโลก โดยคำนึงถึงคุณธรรมและ
จริยธรรมทางธุรกิจที่มีคุณค่า พบได้ในสังคมมนุษย์ หรือปัจจัยแห่งสังคมในกระบวนการอาศัยซึ่งกัน
และกัน  
คำสำคัญ (Keywords): แนวคิด; หลักการการบริหารองค์การ; พระพุทธศาสนา 
 
Abstract 

The organizational administration according to Buddhism involved Doctrine 
application to the western administrative principles. It was recommended that 
administrators and staff of any organization should bring it into practice for the sake 
of their own prosperity and promotion both in personal life and career path as well 
as the organization survival under globalization. This recommended concept was 
defined as non-profitable administration. The principles concerned were 
sustainability, non-oppression, peaceful companionship, generosity and 
comprehensiveness of the present time society. not to deny globalization and 
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present capitalism but adhering to the principle of inter-dependency, globalization 
literacy regarding the valuable business ethics that could be found in human 
society or factors concerning inter-dependency process.    
Keywords: Concepts; Principles of Organizational Management; Buddhism 
 
บทนำ (Introduction) 

องค์การเป็นกระบวนการในการจัดระเบียบการทำงานร่วมกันของบุคคลตั้งแต่สองคนขึ้นไป 
เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การที่กำหนดไว้และตอบสนองความต้องการของสมาชิกใน
องค์การด้วย  แต่ทั้งนี้กระบวนการวิธีปฏิบัติในองค์การจะต้องมีการจัดระเบียบแบบแผนการปฏิบัติ
ไว้เป็นที่แน่นอน  มีการกำหนดโครงสร้างอำนาจหน้าที่  มีการแบ่งงานกันทำเพ่ือลดความซ้ำซ้อน  มี
การจัดระเบียบการติดต่อสื่อสารสังสรรค์ในการทำงาน นอกจากนี้ยังต้องมีการประสานประโยชน์
ของแต่ละบุคคลในองค์การด้วย ตลอดจนเป็นกลไกและเป็นเครื่องมือของสังคมที่มีการพึ่งพากันและ
ส่งผลกระทบระหว่างกันของสังคม สภาพแวดล้อม และองค์การ กระทั่งเป็นเครื่องมือในการส่งผ่าน
ความเจริญข้ามช่วงยุคของคน (Generation) หรือส่งต่ออารยธรรมระหว่างคนรุ่นหนึ่งไปยังคนรุ่นต่อ 
ๆ ไป ซึ่งหากขาดองค์การความเจริญรุ่งเรืองต่าง ๆ ของมนุษยชาติจะมีอันที่จะสะดุดลงและไม่
สามารถสร้างพัฒนาการขึ้นมาอย่างต่อเนื่องได้ ดังนั้น องค์การจึงเป็นผลผลิตของสังคมมนุษย์และมี
วิถีขององค์การที่ส่งผลต่อชีวิตมนุษย์ 
 
ทฤษฎีองค์การแบบเดิม 

องค์การแบบเครื่องจักร  
สำหรับแนวคิดองค์การแบบเครื่องจักรเริ่มต้นในสมัยปฏิวัติอุตสาหกรรม ในสมัยนี้มีการนำ

เครื่องจักรมาใช้ในการทำงานแทนการทำงานแบบใช้มือในโรงงาน  สินค้าที่ผลิตออกมามีลักษณะ
เหมือนกันจำนวนมาก (mass-production) ในช่วงแรกเครื่องจักรในโรงงานที่ใช้สำหรับทำงานจะมี
กระบวนการทำงานแบบง่ายๆ ที่ซ้ำๆ กัน 

ราวปีทศวรรษที่ 1850-1860 ระบบโรงงานได้แพร่หลายมากขึ้น จากเดิมโรงงานส่วนใหญ่
เป็นโรงงานทอผ้าต่อมาได้ขยายเป็นโรงงานด้านวิศวกรรม เคมี และเหล็ก ซึ่งมีกระบวนการทำงานที่
สลับซับซ้อนมากขึ้น อันนำไปสู่แนวคิดที่เน้นการควบคุมและในระยะนี้ยังได้มีการปรับปรุงการ
คมนาคม การค้า รวมทั้งเทคโนโลยีด้านเหล็กและเคมี  นอกจากนี้เครื่องมือเครื่องจักรมีการพัฒนา
มากขึ้น  การเปลี่ยนแปลงนี้ทำให้เกิดชนชั้นกลางซึ่งเป็นผู้บริหารและผู้มีวิชาชีพในองค์การขนาด
ใหญ่ ทำให้องค์การให้ความสำคัญกับความชำนาญเฉพาะด้านมากข้ึน 

แนวคิดเรื่องความชำนาญเฉพาะด้าน ซึ่งมีอิทธิพลต่อการจัดองค์การในสมัยปฏิวัติ
อุตสาหกรรม กระทั่งปัจจุบันเป็นแนวคิดของนักเศรษฐศาสตร์ชาวสก็อตแลนด์ ชื่อ อดัม  สมิธ
(Adam Smith) ซึ่งเขียนหนังสือ เรื่องความมั่นคั่งของชาติ ในปี 1776 โดยได้เสนอแนวคิดเรื่องการ
แบ่งงานกันทำ (division of labour) กล่าวคือ อดัม สมิธ  มองว่าการทำงานภายในองค์การหากมี
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การแบ่งงานกันทำเป็นด้านๆ  เช่น โรงงานทำเข็มหมุดมีการแบ่งงานเป็นแผนกตัดเหล็ก  แผนกฝน
เหล็กให้แหลม และแผนกที่ติดหัวหมุด  การแบ่งงานลักษณะงานแบบนี้จะทำให้เกิดความชำนาญ
เฉพาะด้าน (specialization) และสามารถทำให้คนงาน 10 คน สามารถผลิตเข็มหมุดได้ประมาณ 
4,800 เล่มต่อวัน  ในขณะที่ถ้าให้คนงานทั้ง 10 คน ทำงานโดยอิสระโดยแต่ละคนทำทุกขั้นตอน 
คนงานทั้ง 10 คนนี้จะทำเข็มหมุดได้ประมาณ 200 เล่มต่อวัน ดังนั้นแนวคิดแบ่งงานกันทำจึงสร้าง
ความได้เปรียบทางเศรษฐกิจเป็นอย่างมาก  แนวคิดของ อดัม  สมิธ เรื่องการแบ่งงานกันทำนี้ได้รับ
การนำมาใช้อย่างแพร่หลายในช่วงปฏิวัติอุตสาหกรรม 

แนวคิดแบบเครื่องจักรเป็นแนวคิดแบบคลาสสิคหรือแบบเดิม ซึ่งอาศัยแนวคิดหลัก 3 กลุ่ม 
เป็นพื้นฐาน คือ การจัดการแบบวิทยาศาสตร์  ทฤษฎีการบริหารและทฤษฎีระบบราชการ 

1. การจัดการแบบวิทยาศาสตร์ (Scientific  Management) 
เฟรดเดอริก  วินสโลว์  เทย์เลอร์ (Frederick Winslow Taylor) ได้เสนอให้มีการประยุกต์

การจัดการที่เป็นวิทยาศาสตร์ (Scientific Management) ซึ่งเทเลอร์เชื่อว่าวิธีการนี้ช่วยให้การ
ทำงานมีประสิทธิภาพ โดยอาศัยการดูแลลูกจ้างอย่างใกล้ชิด 

เทย์เลอร์เป็นวิศวกรอุตสาหกรรม ซึ่งเคยทำงานที่บริษัทเหล็กมาก่อน เทย์เลอร์เชื่อว่าหาก
ปล่อยให้คนงานควบคุมความรู้ในการผลิตและวิธีการทำงานจะทำให้บริษัทมีผลผลิต     ต่ำกว่าที่
ควรจะเป็น  เทย์เลอร์เชื่อว่าหากมีการนำวิธีการทางวิทยาศาสตร์มาใช้ในการทำงานสำหรับ
ผู้ปฏิบัติงานและค้นหาวิธีการที่ดีที่สุดวิธีเดียว (one best way) สำหรับแต่ละงานแล้ว จะทำให้เกิด
ประสิทธิภาพอย่างสูงสุด 

เทย์เลอร์มีผลงานที่สำคัญ คือ หนังสือเรื่อง “หลักการการจัดการแบบวิทยาศาสตร์” 
(Principles of Scientific Management) ซึ่งมีสาระสำคัญ 4 ข้อ คือ 

1) การพัฒนาหลักการการทำงานให้เป็นระบบหรือเป็นวิทยาศาสตร์  เพ่ือแทนที่การทำงาน
ที่อาศัยเพียงประสบการณ์ของคนงานเพียงอย่างเดียว (Development of a  science  to 
replace the workmen) เนื่องจากคำว่าวิทยาศาสตร์ “science” นี้ ได้รับการวิจารณ์ในภายหลัง
เป็นอย่างมาก  เทย์เลอร์จึงได้ให้คำอธิบายว่าวิทยาศาสตร์ที่เทย์เลอร์ใช้ หมายถึง “การจัดองค์
ความรู้ของสาขาใดสาขาหนึ่งให้เป็นระบบ”  ไม่ได้หมายถึงวิทยาศาสตร์ที่เข้าใจกันโดยทั่วไป  แต่
หากพิจารณาความหมายของวิทยาศาสตร์ที่เทย์เลอร์เสนอ คือ การประมวลความรู้เดิมในการ
ทำงาน เพ่ือมากำหนดเป็นกฎเกณฑ์ รวมทั้งการใช้สูตรคณิตศาสตร์เพ่ือใช้ในชีวิตการทำงาน
ประจำวัน  ความหมายดังกล่าวก็ไม่ได้แตกต่างจากหลักทางวิทยาศาสตร์แต่อย่างใด 

เทย์เลอร์เชื่อว่าตามหลักการนี้จะทำให้เกิดผลดี คือ ประการแรกคือผลผลิตของคนงาน
สูงขึ้นอันทำให้ผลผลิตโดยรวมสูงขึ้นและมีคุณภาพมากขึ้น  ประการที่สอง คนงานจะได้ค่าจ้างสูงขึ้น
ด้วยและประการที่สาม บริษัทจะได้กำไรมากข้ึน  

2) การคัดเลือกและพัฒนาคนงานต้องใช้การจัดการแบบวิทยาศาสตร์ด้วย  (Scientific 
selection and the development of the workmen) โดยฝ่ายบริหารจะทำหน้าที่ในการศึกษา
ลักษณะธรรมชาติและผลงานของคนงาน  เพ่ือหาข้อจำกัดและโอกาสในการพัฒนาของคนงานแต่ละ
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คน  ทั้งนี้เพ่ือให้คนงานได้ทำงานที่น่าสนใจและสร้างผลกำไรมากที่สุดตามกำลังความสามารถ  
วิธีการนี้จะต้องทำต่อเนื่องทุกปี 

3) นำหลักการวิทยาศาสตร์มาใช้กับคนงานที่ ได้รับการคัดเลือกและพัฒนาแล้ว           
(Bring the science and the scientifically selected and trained workmen) โดยผู้บริหาร
จะต้องแบกรับภาระหน้าที่ในการดำเนินงานเป็นส่วนใหญ่ในการนำหลักวิทยาศาสตร์มาใช้ในการ
ปรับปรุงงาน และหลังจากนั้นก็นำหลักวิทยาศาสตร์ดังกล่าวมาให้คนงานใช้ในการทำงาน 

4) จัดสรรการทำงานระหว่างฝ่ายบริหารและฝ่ายลูกจ้างให้เท่าเทียมกัน (Equal  division 
of actual work between the workmen and the management) โดยมีการประสานการ
ทำงานทุกวัน  ผู้บริหารจะกำหนดแนวทางให้ลูกจ้างปฏิบัติและติดตามผลเมื่องานเสร็จสิ้น  หากทำ
ได้เช่นนี้เทย์เลอร์เชื่อว่าจะไม่มีปัญหาข้อขัดแย้งระหว่างสองฝ่าย  โดยเทย์เลอร์กล่าวว่าในอดีตงาน
ส่วนใหญ่จะตกอยู่ที่ฝ่ายคนงาน โดยเฉพาะในบริษัทท่ีต้องสร้างเครื่องจักรหลายประเภท 

หลักการทางวิทยาศาสตร์ที่เทย์เลอร์เสนอมีประโยชน์สำหรับการทำงานในระดับล่างสุดของ
องค์การและเหมาะสำหรับผู้บริหารจะใช้ในการติดตามดูแลงานของผู้ปฏิบัติงาน เช่น การทำงาน
เกี่ยวกับวิศวอุตสาหกรรมหรือการผลิต  นอกจากนี้เทย์เลอร์ยังเสนอให้ผู้บริหารศึกษาวิธีการทำงาน
ที่ดีที่สุดและเป็นหน้าที่ของผู้บริหารในการคัดเลือก อบรม และจูงใจคนงานเพ่ือให้แน่ใจว่า 
“หลักการทำงานที่ดีท่ีสุดวิธีเดียว”  ได้รับการนำไปปฏิบัติด้วย (ทิพวรรณ  หล่อสุวรรณรัตน์, 2551) 

เทย์เลอร์เป็นบุคคลแรกท่ีทำให้การบริหารแบบวิทยาศาสตร์เป็นที่แพร่หลายจึงได้รับการยก
ย่องว่าเป็น “บิดาของการจัดการแบบวิทยาศาสตร์” โดยได้ริเริ่มเปลี่ยนวิธีการปฏิบัติงานแบบไม่มี
ห ลั ก เก ณ ฑ์ ( rule-of-thomb methob)ม า เป็ น วิ ธี ก า รบ ริ ห า รที่ มี ห ลั ก เก ณ ฑ์  (Scientfic 
Management) เพ่ือความมีประสิทธิภาพในการบริหารงาน 

ในการกำหนดวิธีการบริหารที่มีหลักเกณฑ์เทย์เลอร์ได้ใช้วิธีการศึกษาทางวิทยาศาสตร์มา
เป็นเครื่องมือในการวิเคราะห์ โดยตั้งสมมติฐานว่า “การทำงานจะให้มีประสิทธิภาพสูงสุดนั้นมีอยู่วิธี
เดียวที่ดีที่สุด (The one best way)” เทย์เลอร์ใช้วิธีการวิเคราะห์เวลาและการเคลื่อนไหวในการ
ทำงานและวิเคราะห์เปรียบเทียบจับเวลาดูโดยละเอียดในขณะกำลังปฏิบัติงานอยู่ 

ผลของการศึกษาวิเคราะห์ เวลาและการเคลื่อนไหวในการทำงาน จึงได้ค้นพบว่า
ความสามารถในการผลิตของคนงานจะเพ่ิมขึ้นถ้า 

1) เมื่อได้ขจัดความเคลื่อนไหวที่ไม่จำเป็นออกไปเสียจากกระบวนการทำงาน 
2) ให้คนงานได้รับการฝึกฝนให้รู้จักวิธีการทำงานแบบใหม่  
3) มีการกำหนดมาตรฐานงานให้สูงขึ้น  
4) จัดระบบค่าตอบแทนให้อยู่บนพ้ืนฐานของทั้งความสามารถในการทำงานและผลงานที่

เพ่ิมข้ึน  
จากผลของการค้นพบดังกล่าวข้างต้นเทย์เลอร์ได้นำมาพัฒนาการสร้างเป็นหลักการบริหาร

ที่มีหลักเกณฑ์ (Scientfic Management) เป็นหลักเกณฑ์ข้ึนมา 4 ข้อ สามารถอธิบายได้ดังนี้ 
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1) พัฒนาวิธีการทางวิทยาศาสตร์มาใช้กับการทำงานของคน แทนที่จะทำงานโดยวิธีการ
เก่าๆ ที่ไม่มีหลักเกณฑ์อะไรเลย  

2) จะต้องมีการคัดเลือก  การฝึกอบรมและการพัฒนาคนงานด้วยวิธีการทางวิทยาศาสตร์ 
ซึ่งในอดีตที่ผ่านมานั้นคนงานจะเลือกงานและฝึกอบรมโดยตัวของเขาเองให้ดีที่สุดเท่าท่ีจะกระทำได้ 

3) จะต้องมีการทำงานร่วมกับคนงาน เพ่ือเป็นหลักประกันว่างานต่างๆ ได้กระทำถูกต้อง
ตามหลักการวิทยาศาสตร์ที่ได้พัฒนาแล้ว 

4) มีการแบ่งงานและความรับผิดชอบเกือบเท่าๆ กัน  ระหว่างฝ่ายบริหารและฝ่ายคนงาน  
ฝ่ายบริหารจะต้องรับผิดชอบงานทั้งหมดที่เหมาะสมดีกว่าคนงาน ซึ่งในสมัยก่อนนั้นงานและความ
รับผิดชอบเกือบทั้งหมดจะอยู่ที่ฝ่ายคนงาน 

หลักการบริหารที่มีหลักเกณฑ์  (Scientfic Management) ที่ ได้สร้างขึ้นมาไม่ได้เป็น
ประโยชน์ต่อการปฏิบัติในโรงงานหรือหน่วยงานแต่เพียงอย่างเดียว ยังเป็นประโยชน์ต่อตัวคนงาน
ด้วยโดยตรงถ้าพิจารณาในแง่ของคนงานผู้ที่ทำงาน  สภาพการทำงาน อุปกรณ์ ผลผลิตและระเบียบ
วิธีปฏิบัตินับได้ว่าเป็นการออกแบบงานและจัดวิธีการทำงานให้ถูกต้อง 

วิธีการบริหารที่มีหลักเกณฑ์ (Scientfic Management) ยังประโยชน์ใช้ในการปรับปรุง
การทำงานให้ดีขึ้นและให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น จะกระทำได้ดังนี้ 

1) พยายามค้นหาวิธีการทำงานที่ดีที่สุด ซึ่งเทย์เลอร์ เชื่อว่ามีอยู่เพียงวิธีเดียวเท่านั้น      
(The one best way)  

2) กำหนดเวลาที่เหมาะสมสำหรับการทำงานดังกล่าวให้เสร็จสิ้นไป 
3) จ่ายค่าจ้างที่ยุติธรรมสำหรับการทำงานดังกล่าวภายในระยะเวลาที่กำหนดไว้ 
หลักการจัดการตามแนวความคิดของเทย์เลอร์เป็นการจัดการเพ่ือผลผลิต เขาเชื่อว่า

องค์การขาดประสิทธิภาพนั้นมีสาเหตุมาจากวิธีการจัดการ ดังนั้น องค์การที่จะมีประสิทธิภาพสูงสุด
นั้นจะต้องขึ้นอยู่กับสิ่งสำคัญ 3 อย่าง คือ 

1) การเลือกคนงานที่มีความสามารถสูงสุด (Selection)  
2) การฝึกอบรมให้คนงานทำงานอย่างถูกวิธี (Training) 
3) การหาสิ่งจูงใจให้เขาเกิดกำลังใจในการทำงาน (Motivation) 
ในเรื่องสิ่งจูงใจที่ทำให้เกิดกำลังใจในการทำงานนั้นเทย์เลอร์จะมุ่งมองในเรื่องแรงงานเป็น

พิเศษ โดยเทย์เลอร์เสนอว่าควรให้มีแผนงานเกี่ยวกับการจ่ายผลตอบแทนด้วยการใช้อัตรา
ผลตอบแทนต่อหน่วยของผลผลิตซึ่งจะขึ้นอยู่กับมาตรฐานที่กำหนด โดยการศึกษาการเคลื่อนไหว
และเวลา (Time and Motion Study) เป็นเกณฑ์ในการวัด 

อัตราผลตอบแทนต่อหน่วยจะมีประโยชน์ในการจูงใจคนงานให้ทำงานมากขึ้นและแผนงาน
เกี่ยวกับการจ่ายผลตอบแทนของเขานั้นเรียกกันว่า “ระบบค่าจ้างเป็นรายชิ้น” (Differential-piece 
Rate System) ซึ่งมีหลักการอยู่ 2 ข้อ ดังนี้ 

1) ภายใต้ระบบดังกล่าวนี้ คนงานจะได้รับอัตราผลตอบแทนต่อหน่วยที่ต่ำกว่า สำหรับ
ระดับของผลผลิตที่ยังไม่ถึงมาตรฐาน 
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2) ถ้าระดับของผลผลิตที่ เท่ากันหรือสูงกว่ามาตรฐานแล้ว คนงานจะได้รับอัตรา
ผลตอบแทนต่อหน่วยของผลผลิตที่สูงกว่าสำหรับผลผลิตทุกๆ หน่วย 

นักวิชาการคนสำคัญอ่ืนๆ ที่มีส่วนในการพัฒนาแนวความคิดทางการจัดการงานในระยะต้น
ศตวรรษที่ 20 นอกเหนือจากเทย์เลอร์แล้ว ก็ยังมี แฟรงค์ และลิเลียน  กิลเบรท(Frank and Lillian 
Gilberth), เฮนรี แอล แกนท์(Henry L. Gantt), แฮริงตัน อีเมอร์สัน(Harrington Emerson) ที่ได้
เสนอหลักการทางวิทยาศาสตร์มาใช้ในการปฏิบัติงานภายในองค์การ (วิเชียร วิทยอุดม, 2549) 

แฟรงค์และลิเลียน กิลเบรท (Frank and Lillian Gilberth) ได้นำแนวคิดแบบวิทยาศาสตร์
ของเทย์เลอร์ไปใช้วางแผนในการทำงานกับคนงานช่างก่ออิฐโดยสามารถปรับปรุงงานฝีมือการก่ออิฐ
ในงานก่อสร้างได้อย่างประสิทธิภาพลดการเคลื่อนไหวในการก่อเรียงอิฐทำให้คนงานสามารถเรียงอิฐ
ได้เพ่ิมขึ้นเป็นสามเท่าเมื่อเทียบกับการทำงานแบบเดิม แฟรงค์เพ่ิมความสนใจในการศึกษาเรื่องการ
เคลื่อนไหวและเวลาทำงาน (Time  and  Motion  Study) ของคนงานช่างก่ออิฐและวิเคราะห์การ
เคลื่อนที่ของพนักงานรอบๆ บริเวณที่ทำงานโดยทดลองให้คนงานลดอาการเคลื่อนไหวทางร่างกาย
ในขณะก่ออิฐโดยแนะนำเรื่องท่าทางในการเคลื่อนไหวขณะก่อเรียงอิฐ  วิธีการดังกล่าวเป็นที่เข้าใจ
และรู้จักกันดีว่าได้สนับสนุนและนำแนวคิดของเทย์เลอร์มาใช้ในการค้นหาวิธีการทำงานที่ดีที่สุด 
“The one best way” โดยนำเสนอแนวคิดใหม่ “หลักการประหยัดเวลาและการเคลื่อนไหว
ร่างกายในการทำงาน” โดยสรุปเป็นหลักการสำคัญ ดังนี้ 

1) หลักการใช้อวัยวะของร่างกาย ใช้มือและแขนให้เกิดประโยชน์อย่างเต็มที่ เป็นจังหวะใน
การเคลื่อนไหว 

2) การรู้จักเลือกใช้อุปกรณ์ เครื่องมือเครื่องใช้ที่เหมาะสมในการทำงาน 
3) การจัดสภาพแวดล้อมให้เหมาะสมกับสถานที่ทำงานเพ่ือความสะดวกและคล่องตัว 
ทั้ง แฟรงค์และลิเลียน พยายามแยกปัจจัยที่จำเป็นต่อการทำงานของคนงาน เช่น   แสง

สว่าง (Lighting)  ความร้อน (Heating) และสีของผนัง (Color of  Wall) รวมทั้งออกแบบเครื่องมือ 
เครื่องจักรและอุปกรณ์ประกอบในการทำงานเพ่ือช่วยลดความเมื่อยล้า (Fatigue) แรงกดดันในการ
ทำงาน  ลดความสูญเปล่าทั้งเวลา  แรงงานและความไม่มีประสิทธิภาพในการทำงานให้หมดไปหรือ
น้อยลงรวมถึงค่าใช้จ่ายในการทำงานส่งผลต่อการเพ่ิมผลผลิตในที่สุด 

ส่วน เฮนรี แอล แกนท์ (Henry L. Gantt) มีแนวคิดที่ต่างจากเทย์เลอร์  ตรงที่เทย์เลอร์
เสนอแนวคิดว่าคนงานที่ทำงานมากสามารถทำผลผลิตให้โรงงานมากควรได้รับค่าตอบแทนมาก 
คนงานที่ทำผลงานได้น้อยก็จะได้รับค่าตอบแทนน้อยเพราะทำให้โรงงานได้รับผลผลิตน้อย  แต่
แนวคิดของแกนท์จะมองคนงานในความเป็นมนุษย์ (Humanistic) คนหนึ่งและมีความสำคัญในการ
ผลักดันให้เกิดผลสำเร็จของโรงงาน ดังนั้นจึงควรได้รับจ้างแรงงานขั้นต่ำเท่าเทียมกันทุกคนตามที่ได้
มีการตกลงไว้ก่อนเริ่มงานเพ่ือเป็นหลักประกันว่าพวกเขาทุกคนจะได้รับผลตอบแทนจากการทำงาน
ไม่ว่าเขาจะทำงานได้มากหรือน้อยตามเกณฑ์ที่โรงงานกำหนด 

ส่วน แฮริงตัน อีเมอร์สัน (Harrington Emerson)ได้เสนอแนวคิดว่าการจัดการองค์การให้
สำเร็จได้ต้องเน้นการจัดสรรทรัพยากรและการขจัดความสูญเปล่าในการทำงาน  แนวคิดของอีเมอร์
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สัน ได้รับอิทธิพลมาจากแนวคิดการจัดการแบบวิทยาศาสตร์ของเทย์เลอร์ โดยเพ่ิมเติมแนวคิดใหม่
ว่า “ต้องให้ความสำคัญที่โครงสร้างและเป้าหมายขององค์การเนื่องจากสะท้อนให้เห็นความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคลในองค์การ  การจัดการที่เป็นระบบจะทำให้องค์การลดความสูญเสียหรือเปลือง
สามารถทำงานได้ง่ายและเหมาะสม” แนวคิดของอีเมอร์สันทำให้มีการกำหนดหลักการ 
(Principles) ใช้ทรัพยากรในการทำงานเพ่ือประสิทธิภาพสูงสุดและสร้างผลสำเร็จในการทำงาน (อนิ
วัช แก้วจำนงค์, 2552) 

2. ทฤษฎีการบริหาร (Adminiatrative  Theories) 
ในระยะเวลาใกล้เคียงกับการพัฒนาแนวคิดของกลุ่มการจัดการแบบวิทยาศาสตร์คือ

ประมาณปี ค.ศ. 1916 ได้มีนักวิชาการกลุ่มหนึ่งมีความคิดเห็นว่าประสิทธิภาพขององค์การนั้นอาจ
เพ่ิมขึ้นได้ โดยการปรับปรุงกระบวนการการบริหาร ซึ่งถือเป็นวิถีทางที่นำไปสู่จุดมุ่งหมายของ
องค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ  ผู้ที่เป็นผู้บุกเบิกแนวคิดเกี่ยวกับการจัดการเชิงบริหารและได้เสนอ
ทฤษฎีทั่ ว ไป ในการจัดการงาน (General Theory of Management) ขึ้น เป็นครั้ งแรกที่ มี
ความสำคัญทัดเทียมกันกับเทย์เลอร์ ก็คือ เฮนรี่ ฟาโยล  (Henri Fayol) ที่ได้พัฒนาแนวคิดการ
บริหารขึ้นมาจากสายตาของบริหารระดับสูงหรือจากบนสู่ล่าง  ขณะที่เทย์เลอร์สร้างวิทยาการ
จัดการงานจากระบบโรงงานหรือจากล่างสู่บน นอกจากนี้ก็ยังมีนักคิดคนอ่ืนๆอีก  เช่น ลูเธอร์ กูลิค
และลินดัล เออร์วิค (Luther Gulick & Lyndall Urwick) ซึ่งเป็นนักวิชาการที่ได้ให้แนวคิดที่เป็น
ประโยชน์ต่อการศึกษากระบวนการบริหารในปัจจุบัน 

ฟาโยล เป็นวิศวกรด้านอุตสาหกรรมชาวฝรั่งเศสและเป็นผู้จัดการบริษัทถ่านหินและเหล็ก  
ฟาโยลสนใจเรื่องการผลิตของโรงงานอุตสาหกรรมและได้พัฒนาระบบการบริหารโดยอาศัย
ประสบการณ์จากการเป็นผู้บริหารมาก่อน โดยฟาโยลเสนอว่าการบริหารเป็นกิจกรรมที่มีลักษณะ
เหมือนกันไม่ว่าจะเป็นการบริหารที่บ้าน องค์การธุรกิจ หรือรัฐบาล จึงสามารถใช้หลักการบริหาร
ทั่วไปซึ่งเน้นการจัดกิจกรรมขององค์การที่มี เหตุผลโดยกิจกรรมการบริหารงานทั้งหมดจะ
ประกอบด้วยองค์ประกอบหรือหน้าที่ทางการบริหาร 5 ประการ คือ 

1) การวางแผน (planning) ซึ่งได้แก่ การกำหนดภาพในอนาคตที่องค์การต้องการจะบรรลุ
และวิธีการในการดำเนินการให้ประสบผล การวางแผนจะต้องมีลักษณะที่สำคัญ คือ     มีความเป็น
เอกภาพ (unity) มีความต่อเนื่อง (continuity) มีลักษณะยืดหยุ่น (flexible) และ      มีความ
กระชับชัดเจน (precision) การวางแผนจะมีความเกี่ยวข้องกับการคาดการณ์อนาคตองค์การ 

2) การจัดรูปงานหรือการจัดองค์การ (organizing) องค์ประกอบในเรื่องการจัดองค์การ
เป็นการพิจารณาแบ่งงานภายในหน่วยงานว่าใครควรทำอะไรในองค์การควรจะประกอบด้วย
หน่วยงานย่อยมากน้อยเพียงใดและแต่ละหน่วยงานย่อยควรจะทำหน้าที่ใดจึงจะทำให้งานใน
องค์การบรรลุผล 

3) การสั่ งการ (command) ได้แก่  การกำหนดหรือการมอบหมายให้ผู้ปฏิบัติ งาน
ดำเนินการตามที่ต้องการได้ ผู้สั่งการจะต้องมีความรู้ในเรื่องของคนสามารถจัดการหรือขจัดผู้ที่ไร้
ความสามารถออกไปจากองค์การได้ สามารถยกตัวอย่างที่เห็นชัด สามารถสรุปการทำงานที่ผ่านมา
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ได้และไม่หมกมุ่นอยู่กับรายละเอียดมากนัก มีความสามารถในการเชื่อมโยงงานและบุคคลเข้า
ด้วยกัน 

4) การประสานงาน (co-ordination) เป็นการสร้างความกลมกลืนในการปฏิบัติงานของ
องค์การให้ทุกส่วนในองค์การทำงานเชื่อมโยงกันเพ่ือให้เกิดเป้าหมายตามที่ต้องการ โดยการเชื่อม
กิจกรรมต่าง ๆ ในองค์การเข้าด้วยกันเป็นการสร้างความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันในองค์การ 

5) การควบคุม (control) ได้แก่ การตรวจสอบการดำเนินการขององค์การให้เป็นไปตาม
แผนที่วางไว้  การควบคุมจะเป็นหน้าที่ที่มีความเกี่ยวข้องกับการวางแผนอย่างชัดเจน  การควบคุม
จะมุ่งพิจารณาถึงข้อผิดพลาดและจุดอ่อนที่เกิดขึ้นเพ่ือหาแนวทางในการแก้ไขปรับปรุง 

องค์ประกอบหรือหน้าที่ทางการบริหารทั้งห้าประการนี้รู้จักกันในชื่อ POCCC ซึ่งเป็นสิ่งที่
ผู้บริหารต้องดำเนินการเพ่ือให้เกิดผลตามที่วางไว้ (วันชัย  มีชาติ, 2552) 

จากประการณ์ของฟาโยลในการเป็นผู้บริหารระดับสูงในองค์การขนาดใหญ่เขาได้เริ่ม
พัฒนาแนวคิดในการบริหารจัดการในปี ค.ศ. 1900 ซึ่งเขาได้กล่าวไว้ว่า “พนักงานทุกคนในองค์การ
คาดหวังว่าจะมีตำแหน่งหน้าที่ที่สูงขึ้น ซึ่งผู้ที่มีความสามารถก็จะก้าวจากตำแหน่งที่ต่ำที่สุดไปยัง
ตำแหน่งที่สูงได้” ฟาโยลได้จำแนกความสามารถในการจัดการออกจากความรู้ทางด้านเทคนิค 
(Technical knowledge) ซึ่งในปี ค.ศ. 1908 เขาได้เขียนหนังสือสำหรับการฉลองของ Society of 
the Mineral Industry ซึ่งได้เสนอแนวคิดของเขาดังนี้ (1)ในการบริหารองค์การไม่ได้เพียงแต่มี
ความรู้ความชำนาญทางด้านเทคนิคเท่านั้น แต่ต้องมีความรู้ในการบริหารจัดการด้วย  ถ้าขาดการ
บริหารจัดการที่ดีแล้วจะทำให้องค์การล้มเหลว (2)ผู้นำที่เป็นผู้บริหารที่ดีแต่มีความรู้ทางเทคนิคใน
ระดับปานกลาง จะสามารถนำไปใช้ประโยชน์ได้มากกว่าการที่มีความรู้ทางเทคนิคมากแต่เป็น
ผู้บริหารที่ไม่ดีพอ ดังนั้นองค์การจะบรรลุผลสำเร็จได้หากผู้บริหารมีความรู้ความสามารถทางการ
บริหารจัดการมากกว่าทางเทคนิค 

ลูเธอร์ กูลิคและลินดัล เออร์วิค (Luther Gulick & Lyndall Urwick) เป็นนักบริหารชาว
อังกฤษได้ศึกษาผลงานของฟาโยลและอาศัยประสบการณ์ในการทำงานบริหารมาหลายปี ได้
ก่อให้เกิดการพัฒนาแนวคิดหลักการทางบริหารขึ้นมาในปี ค.ศ. 1937 เขาทั้งสองคนได้ร่วมกันเขียน
หลักการบริหารไว้ในหนังสือ “Papers on the Science of  Administration” ซึ่งมีหลักการ
ดังต่อไปนี้ 

1) หลักเอกภาพในการบังคับบัญชา (Unity of Command) คืออำนาจที่จะควบคุมสั่งการ
ผู้ใต้บังคับบัญชา เป็นของผู้บังคับบัญชาเพียงคนเดียว 

2) หลักการใช้ที่ปรึกษา (Use of staff ) คือ ควรมีฝ่ายงานด้านวิชาการทำหน้าที่ให้ความ
ช่วยเหลือและให้คำปรึกษาด้านข้อมูลแก่ผู้ปฏิบัติงาน 

3) หลักการจัดแบ่งส่วนงานในองค์การ (Departmentation) คือการจัดแบ่งส่วนงาน
จะต้องพิจารณาถึงวัตถุประสงค์  กระบวนการของงาน  บุคคลและสถานที่ 

4) หลักอำนาจและหน้าที่ (Authority) คืออำนาจหน้าที่ตามตำแหน่งงาน จะต้องสอดคล้อง
กับระดับความรับผิดชอบตามตำแหน่งงานนั้น 
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5) หลักช่วงกว้างของการบังคับบัญชา (Span of Control) คือจำนวนผู้ใต้บังคับบัญชาที่อยู่
ภายใต้บังคับบัญชาของหัวหน้าคนหนึ่ง ๆ 

6) หลักการบรรจุคนให้เหมาะสมกับโครงสร้างขององค์การ (Fitting people to the 
Organization structure) คือ การบรรจุคนต้องให้เหมาะสมกับลักษณะของงานตามโครงสร้างของ
องค์การนั้น ๆ 

มูนเนย์และไรเลย์ (Mooney & Rieley)ได้เสนอความเห็นว่าการจัดการ (Management) 
นั้นเป็นศิลปะของการสั่งการ เพ่ือจูงใจให้ผู้อ่ืนทำงาน การจัดการจึงเท่ากับเป็นการกำหนดงานที่ไม่
สามารถทำได้โดยคนเดียว ต้องมีการกำหนดงาน กำหนดวัตถุประสงค์ กำหนดจุดมุ่งหมายและ
ทิศทางของการกระทำไว้ล่วงหน้า ส่วนองค์การ (Organization)ให้ทัศนะว่าเป็นเทคนิคของการ
สัมพันธ์หน้าที่เพ่ือให้เกิดการประสานงานกัน ดังนั้น การบริหารงานและองค์การจึงมีสัมพันธ์กันและ
กัน 

3. ทฤษฎีระบบราชการ (Bureaucratic  Theory)  
แนวความคิดทฤษฎีระบบราชการเกิดขึ้นในช่วงเวลา ค.ศ. 1900-1950 แม็ก     เวเบอร์ 

(Max Weber)นักสังคมวิทยาชาวเยอรมัน เป็นบุคคลแรกท่ีเสนอแนวความคิดเกี่ยวกับโครงสร้างของ
องค์การในรูปแบบองค์การที่เป็นอุดมคติที่เรียกว่า “องค์การระบบราชการ (Bureaucracy)” เป็น
องค์การที่บริหารภารกิจ (Tasks) ต่างๆ เพ่ือพัฒนาให้บรรลุผลสำเร็จได้เร็วขึ้น มีประสิทธิภาพและมี
ความเป็นเหตุเป็นผล (Rational) มากขึ้น โดยแม็ก เวเบอร์เชื่อว่าบุคคลย่อมมีความแตกต่างกันมีทั้ง
ขยันและเกียจคร้านจึงเป็นหน้าที่ของผู้บังคับบัญชาและผู้บริหารในการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของ
บุคคลเหล่านั้นเพื่อให้เขาปรับสภาพเข้าหากันได้กับลักษณะของการบริหารในองค์การ 

เวเบอร์ได้แสดงให้เห็นหลัก 7 ประการในระบบราชการที่ทำการศึกษาและพัฒนาหลักการ
เหล่านี้ให้เป็นตัวกำหนดลักษณะการจ้างงาน การกระจายอำนาจและการควบคุมอำนาจภายใน
องค์การ  หลักการของระบบราชการมีรายละเอียด ดังนี้ 

1) หลักการแบ่งงานกันทำ (Division of Labor) เป็นหลักการแบ่งแยกหน้าที่ตามลักษณะ
งานและความชำนาญของบุคคล (personal Expertise) เพ่ือให้องค์การใช้ทรัพยากรที่มีได้อย่างมี
ประสิทธิภาพเกิดความสมดุลระหว่างหน้าที่และความรับผิดชอบ บุคคลที่มีความชำนาญเฉพาะจะ
ได้รับการฝึกงานหรือการเรียนรู้งานโดยมีการสับเปลี่ยนบุคคลเพื่อหางานที่เหมาะสมกับแต่ละบุคคล  
การแบ่งงานกันทำถือว่าเป็นการสร้างความรับผิดชอบโดยตรงต่อบุคคลในองค์การ 

2) หลักโครงสร้างตามสายบังคับบัญชา (Hierarchical) ทั้งนี้  เมื่อได้รับตำแหน่งสูงขึ้น
สามารถอำนวยการและควบคุมบุคคลที่อยู่ในตำแหน่งต่ำกว่า  เวเบอร์แสดงความเห็นไว้ว่า
ผู้ใต้บังคับบัญชาควรถูกกำหนดจากองค์การให้ชัดเจนว่าจะถูกอำนวยการ สั่งการและควบคุมโดยใคร
และลำดับชั้นของสายบังคับบัญชา 

3) การกำหนดกฎ วินัย และการควบคุม (Rules, Disciplines and Controlling) เป็น
แนวทางสำหรับการปฏิบัติงานของบุคคลในองค์การอย่างเป็นทางการ กฎจะทำให้บุคคลมีระเบียบ
วินัยหากทุกคนในองค์การยึดมั่นในกฎจะทำให้องค์การมีความมั่นคงเมื่อบวกกับการที่องค์การมี
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ระบบการควบคุมของผู้บังคับบัญชาที่ดีแล้วก็จะช่วยให้องค์การสามารถไปสู่จุดมุ่งหมายเดียวกันได้
อย่างรวดเร็ว 

4) การกำหนดงานตามหลักอำนาจหน้าที่  (Authority) เป็นการแสดงตำแหน่งงาน
ตามลำดับชั้นโดยการแต่งตั้งบุคคลที่เหมาะสมให้ดำรงตำแหน่ง หลักอำนาจหน้าที่จะเพ่ิมขึ้นเมื่อ
ได้รับตำแหน่งใหม่ที่สูงกว่าเดิมและมีความรับผิดชอบมากขึ้น เป็นการกำหนดโครงสร้างของอำนาจ
หน้าที่ให้เหมาะสมกับตำแหน่งต่างๆ ที่กำหนดขึ้นตามความชำนาญเฉพาะด้านและแบ่งงานกันทำ
ตามความถนัด 

5) ข้อผู กมั ดระยะยาวในอาชีพ  (Lifelong Career Commitment) บุ คคลที่ ได้ รับ
มอบหมายให้ทำงานในระบบราชการจะทำงานได้ตลอดชีวิตและมีโอกาสก้าวหน้าในหน้าที่การงาน
ได้เป็นการประกันความมั่นคงในอาชีพ 

6) อำนาจหน้าที่ตามโครงสร้างองค์การ (Authority Structure) เป็นอำนาจหน้าที่ที่ได้รับ
มาโดยตรงจากองค์การเพ่ือให้สามารถทำหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายจากองค์การในครั้งแรกที่เข้า
ทำงานรวมถึงที่ได้รับมอบในภายหลัง 

7) ความมีเหตุมีผล (Rationality) ผู้บริหารทุกคนต้องยึดหลักเหตุและผลในการบริหารงาน
โดยเฉพาะในการแก้ไขปัญหาและการตัดสินใจในทุกกิจกรรมในองค์การ 

ทฤษฎีระบบราชการ (Bureaucracy) ตามแนวคิดของเวเบอร์ เป็นแนวคิดเน้นให้เห็นถึง
ระบบการบริหารที่อาศัยความสัมพันธ์ของโครงสร้างองค์การและอำนาจหน้าที่ในการบริหารเพ่ือให้
เป็นไปตามกฎและระเบียบขององค์การรวมถึงการใช้หลักของเหตุและผลของบุคคลในการ
ดำเนินงานให้บรรลุจุดมุ่งหมาย (อนิวัช  แก้วจำนงค์, 2552) 

จากทฤษฎีทั้ง 3 สำนักสามารถสรุปแนวความคิดการบริหารองค์การแบบเครื่องจักรได้ดังนี้ 
องค์การแบบเครื่องจักรเน้นเรื่องประสิทธิภาพ  ความรวดเร็วและความน่าเชื่อถือได้โดยมี

ลักษณะการทำงานแบบเครื่องจักร กล่าวคือ การทำงานเป็นระบบ กลไกต่างๆ ประสานกันเป็นอย่าง
ดีเสมือนกับฟันเฟืองของเครื่องจักรกล  พนักงานที่ทำงานในองค์การเป็นเพียงปัจจัยการผลิตอย่าง
หนึ่ง ซึ่งไม่มีความแตกต่างอะไรกับเครื่องจักรกลที่ผู้บริหารต้องพยายามแสงหาวิธีการนำมาใช้ให้
เหมาะสมกับงานที่มีอยู่โดยมีความคิดว่าพนักงานทุกคนเหมือนกันหมดสามารถนำมาใช้ให้ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพเหมือนเครื่องจักรกลชนิดหนึ่ง จึงเป็นการทำลายความเป็นมนุษย์ที่มีชีวิตจิตใจ  มี
ความรู้สึกนึกคิดมีอารมณ์  มีความต้องการ โดยมองเพียงว่ามนุษย์เป็นเครื่องมือเพ่ือทำให้องค์การ
บรรลุเป้าหมายเท่านั้น ขาดการพัฒนาศักยภาพของคนให้ใช้ความรู้ความสามารถได้อย่างเต็มที่ จึง
ทำให้แนวคิดได้รับการวิจารณ์ว่าเป็นองค์การที่ไร้จิตวิญญาณของผู้คน 

องค์การแบบเครื่องจักรเป็นองค์การที่ ให้ความสำคัญกับการเพ่ิมผลผลิตและเน้น
ประสิทธิภาพการทำงานเพ่ือให้เกิดกำไรสูงสุดแก่องค์การ  แม้ว่ารูปแบบโครงสร้างขององค์การแบบ
เครื่องจักรจะมีหลากหลาย แต่อย่างไรก็ตามการออกแบบองค์การมีลักษณะที่สำคัญ ดังนี้ 
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1) มีโครงสร้างสายการบังคับบัญชาที่ชัดเจน (Hierarchy) กล่าวคือมีการควบคุมสมาชิกทุก
คนภายใต้โครงสร้างองค์การ โดยสมาชิกทุกคนจะมีตำแหน่งและระดับความรับผิดชอบที่ลดหลั่นกัน
ตามหลักของสายการบังคับบัญชา (principle of hierarchy) 

2) รวมศูนย์อำนาจ (Centralization) อำนาจในการตัดสินใจลดหลั่นตามโครงสร้างสายการ
บังคับบัญชา โดยผู้บริหารระดับสูงจะมีอำนาจในการตัดสินใจมาก 

3) มีการแบ่งหน้าที่ชัดเจน โดยใช้หลักความชำนาญเฉพาะด้าน (Specialization) การ
ทำงานใช้หลักการแบ่งงานกันทำ (division of labor) ซึ่งมีลักษณะการแบ่งงานเป็นส่วนย่อย ๆ 
และแต่ละส่วนทำหน้าที่เฉพาะที่ได้รับมอบหมาย การแบ่งงานนี้จะทำให้เกิดความชำนาญเฉพาะด้าน
ค่อนข้างสูง 

4) มี ความเป็ นทางการสู ง (Formalization) องค์การต้อง พ่ึ งพากฎระเบี ยบและ
กระบวนการในการทำงานค่อนข้างมาก เพ่ือให้เกิดบรรทัดฐานในการทำงาน มีความต่อเนื่องและมี
เสถียรภาพในการทำงาน 

5) การติดต่อสื่อสารอย่างเป็นทางการ (Formal communication) มีการรายงานตามสาย
การบังคับบัญชาในรูปแบบที่กำหนดไว้แล้ว เช่น การใช้บันทึกหรือรายงานในการนำเสนอความเห็น
ต่อผู้บังคับบัญชา 
 
ทฤษฎีองค์การสมัยใหม่ 

องค์การเสมือนจริง (Virtual  Organization) 
องค์การเสมือนจริง (Virtual Organization) เป็นปรากฏการณ์ใหม่ที่เกิดขึ้นมาพร้อมกับ

ความก้าวหน้าของเทคโนโลยีสารสนเทศ  ในปัจจุบันได้มีปรากฏการณ์ร่วมสมัยกับองค์การเสมือน
จริงเกิดขึ้นมากมาย เช่น ชั้นเรียนที่เสมือนจริง (virtual classroom) ทีมงานเสมือนจริง (virtual 
team) และทัวร์เสมือนจริง (virtual tour) เป็นต้น  ปรากฏการณ์เหล่านี้มาจากแนวความคิดเรื่อง
ความจริงเสมือน (virtuality) อันเป็นคุณสมบัติของระบบคอมพิวเตอร์ซึ่งมีความสามารถในการสร้าง
โลกจำลองขึ้นมาให้เป็นระบบที่เหมือนจริง ซึ่งช่วยให้ผู้ใช้มีประสบการณ์ในการเห็น ได้ยินและสัมผัส
คล้ายกับสิ่งที่มีอยู่ในสิ่งแวดล้อมของมนุษย์โดยทั่วไป 

ชั้นเรียนเสมือนจริงทำให้นักเรียนมีโอกาสในการเรียนรู้โดยการแลกเปลี่ยนข้อมูลสัมมนา 
แลกเปลี่ยนความเห็น ทำแบบฝึกหัดและสอบ ตลอดจนได้รับการประเมินผลผ่านเครือข่าย
คอมพิวเตอร์ โดยไม่จำเป็นต้องนั่งอยู่ในชั้นเรียน ทีมงานเสมือนจริงจะมีสมาชิกซ่ึงอยู่ต่างสถานที่ซึ่งมี
การติดต่อกันทางอิเล็กทรอนิกส์ และการจัดทัวร์เสมือนจริงในพิพิธภัณฑ์ ซึ่งผู้ใช้จะได้สัมผัสทั้งภาพ 
เสียง กลิ่น และการสัมผัสเหมือนผู้ใช้เดินอยู่ในพิพิธภัณฑ์ด้วยตนเอง 

แม้ว่าในขณะนี้ยังไม่มีทฤษฎีองค์การที่อธิบายเรื่ององค์การเสมือนจริงได้อย่างเป็นระบบ  
แต่เนื่องจากองค์การเสมือนจริงเป็นปรากฏการณ์ใหม่ซึ่งมีบทบาทในการเปลี่ยนแปลงวิถีชีวิต และ
วิธีการดำเนินงานทางธุรกิจแบบเดิมเป็นอย่างมาก  การศึกษาและทำความเข้าใจกับองค์การเสมือน
จริงจะเป็นประโยชน์ต่อองค์การที่ต้องการทำงานโดยไม่มีข้อจำกัดในเรื่องเวลา สถานที่ หรือ
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ทรัพยากรด้วยกายภาพในแบบลักษณะเดิม  นอกจากนี้ยังช่วยให้องค์การสามารถกำหนดบทบาท
ขององค์การของตนได้อย่างเหมาะสมในการจัดการกับการเปลี่ยนแปลงและการแข่งขันในตลาดใน
รูปแบบใหม่ 

องค์การเสมือนจริงเป็นรูปแบบองค์การสมัยใหม่ที่เกิดขึ้นมาพร้อมกับความก้าวหน้าทาง
เทคโนโลยีสารสนเทศ โดยอาศัยเทคโนโลยีการสื่อสารโทรคมนาคมเป็นสิ่งที่ช่วยเชื่อมโยงบุคคล/
กลุ่มคน/หน่วยงานเข้าด้วยกันเพ่ือประโยชน์ในการแลกเปลี่ยนทักษะ ทรัพยากรและสินค้า/บริการ 
เนื่องจากโครงสร้างและการบริหารงานขององค์การเสมือนจริงมีแตกต่างกับองค์การแบบดั้งเดิม
อย่างมาก กล่าวคือ องค์การแบบดั้งเดิมมีลักษณะที่เป็นทางการสูง มีสายบังคับบัญชาที่ชัดเจน
ตายตัวและมีขอบเขตชัดเจน  แต่องค์การเสมือนจริงจะมีลักษณะตรงกันข้าม คือมีโครงสร้างของ
องค์การเสมือนจริงจะมีความไม่เป็นทางการสูง ไม่มีโครงสร้างสายการบังคับบัญชาที่ชัดเจน การ
ติดต่อสัมพันธ์ของสมาชิกในองค์การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ จึงมีความยืดหยุ่น คล่องตัวและมีความ
ไม่เป็นทางการมากกว่าองค์การแบบดั้งเดิม  ในส่วนด้านการบริหารงาน องค์การแบบดั้งเดิมจะมีการ
ควบคุมหรือการรวมศูนย์อำนาจค่อนข้างสูง การตัดสินใจการดำเนินงานต่างๆ ขึ้นอยู่กับตัวบุคคล
เป็นสำคัญการดำเนินงานในองค์การเสมือนจริงจะต้องอาศัยเครือข่าย (network) ของทีมงานหรือ
องค์กรในการทำงาน การตัดสินใจจะกระจายให้สมาชิกในเครือข่ายมีส่วนร่วมตัดสินใจในการทำงาน 
ด้วยเหตุนี้องค์การเสมือนจริงจึงเป็นรูปแบบขององค์การแบบใหม่ จึงมีนักวิชาการได้ให้ความหมาย
ขององค์การเสมือนจริงไว้ดังนี้ 

ทิพวรรณ  หล่อสุวรรณรัตน์ ให้ความหมายว่า องค์การเสมือนจริงเป็นการนำแนวคิดมาจาก
ความจริงเสมือนที่สร้างโดยระบบคอมพิวเตอร์มาใช้กับแนวคิดด้านองค์การ ดังนั้นองค์การใน
ลักษณะนี้จึงอาจจะปราศจากรูปร่างทางกายภาพซึ่งเป็นลักษณะที่ต่างจากองค์การแบบเดิม
โดยทั่วไปความหมายขององค์การเสมือนจริงจึงหมายถึง เครือข่ายขององค์การซึ่งเชื่อมโยงด้วย
เทคโนโลยีสารสนเทศ เพื่อจะแลกเปลี่ยนทักษะ ทรัพยากรและสินค้าบริการ 

องค์การบริหารตนเอง (Self-Organization) 
องค์การบริหารตนเอง (Self-Organization) คือองค์การที่สามารถทำงานได้โดยอัตโนมัติ 

กล่าวคือ เมื่อพบปัญหาสามารถแก้ปัญหาได้เองและบริหารงานได้เองเพ่ือบรรลุจุดมุ่งหมายโดยไม่
ต้องรอรับคำสั่งในการดำเนินงานในแต่ละครั้ง เปรียบเทียบได้กับหลอดไฟที่ติดตั้งบนเสาตามท้อง
ถนนที่จะปิดเปิดโดยอัตโนมัติ กล่าวคือ เมื่อท้องฟ้ามืดลง หลอดไฟก็จะเปิดขึ้นเองโดยอัตโนมัติและ
เมื่อท้องฟ้าสว่างข้ึนหลอดไฟก็จะปิดลง 

องค์การบริหารตนเองเป็นองค์การที่มีความสามารถในการทำงานอย่างอิสระ มีการ
ตอบสนองโดยอัตโนมัติต่อปัญหาหรือความต้องการของลูกค้าเพ่ือให้องค์การบรรลุจุดมุ่งหมายโดยไม่
ต้องรอรับคำสั่งจากเบื้องบนหรือผู้บริหาร 

องค์การบริหารตนเองประกอบด้วยแนวคิดท่ีสำคัญ 2 ประการ คือ  
1) การตัดสินใจขององค์การ เนื่องจากการตัดสินใจขององค์การเป็นการประมวลข้อมูล

ข่าวสารขององค์การ (information processing) เนื่องจากองค์การบริหารตนเองมีการกระจาย
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อำนาจลงสู่คนในองค์การจึงต้องมีหลักการตัดสินใจที่เหมาะสมเป็นองค์ประกอบเพ่ือให้มั่นใจว่าการ
ตัดสินใจของสมาชิกในองค์การสอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การ 

การตัดสินใจเป็นหัวใจของการบริหารในองค์การเพราะทุกระดับในองค์การจะมีส่วนในการ
ตัดสินใจทั้งสิ้น กล่าวคือผู้ที่มีตำแหน่งระดับสูงจะตัดสินใจในเรื่องนโยบายขององค์การ ผู้ปฏิบัติ
ระดับล่างจะตัดสินใจในเรื่องของการปฏิบัติ ขั้นตอนวิธีการปฏิบัติ ฉะนั้นการตัดสินใจจึงเป็นเรื่อง
สำคัญในองค์การ  อีกท้ังทุกคนในองค์การจะต้องตัดสินใจเพราะการตัดสินใจในองค์การอาจจะแบ่ง
ตามอำนาจหน้าที่ของบุคคลในองค์การ รวมถึงการจัดโครงสร้างขององค์การให้บุคคลได้รับผิดชอบ
ตามหน้าที่ที่ชำนาญ ทั้งนี้การตัดสินใจต้องเป็นไปเพ่ือเป้าหมาย วัตถุประสงค์ขององค์การ  ซึ่งการ
ตัดสินใจโดยทั่วไปมีกระบวนการตัดสินใจ 3 ขั้นตอน คือ 

1.1 การระบุปัญหา (identification phase) คือ ขั้นตอนการตระหนักถึงปัญหาหรือโอกาส
ที่เกิดขึ้นและมีการวินิจฉัยปัญหา 

1.2 การพัฒนา (Development phase) เป็นการแสวงหาการแก้ปัญหาหรือกระบวนการ
มาตรฐานหรือการออกแบบทางเลือกเพ่ือแก้ปัญหา 

1.3 การเลือกการแก้ปัญหา (selection phase) โดยอาศัยวิจารญาณของผู้ที่ทำหน้าในการ
ตัดสินใจโดยอาจใช้ประสบการณ์หรือใช้การวิเคราะห์อย่างเป็นระบบหรือการต่อรองในกรณีที่
ทางเลือกเกี่ยวข้องกับกลุ่มผลประโยชน์ต่างๆ และหลังจากทำการตัดสินใจในการเลือกแล้วจะเป็น
การเสนอขอความเห็นชอบจากผู้มีอำนาจ (authorization) ต่อไป 

การตัดสินใจจึงเป็นหัวใจสำคัญของการบริหารเพราะเป็นการใช้ความพยายามที่จะใช้
เหตุผลหรือฐานคิดในการตัดสินใจตามหลักเศรษฐศาสตร์ นั่นคือ พยายามพิจารณาว่า อะไรคือ
เป้าหมายที่สำคัญที่ต้องการจะบรรลุ พยายามศึกษาหาทางเลือกและคาดคะเนผลของทางเลือกแต่
ละทางอย่างละเอียดรอบคอบ รวมถึงใช้เครื่องมือต่างๆ เช่น เครื่องคอมพิวเตอร์ การวิจัยเชิง
ปฏิบัติการ การจำลองแบบโดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์มาช่วยวิเคราะห์วิจัยสภาพปัญหา  
เหตุการณ์สถานการณ์ต่างๆ เพื่อให้นักบริหารสามารถตัดสินใจได้ถูกต้องและมีเหตุผลมากท่ีสุดเท่าที่
จะกระทำได้ 

2) การเรียนรู้ขององค์การ (Organization Learning) องค์การจะอยู่รอดและพัฒนาได้หาก
ผู้บริหารตัดสินใจได้อย่างถูกต้องและความสำเร็จในการตัดสินใจขึ้นอยู่กับความสามารถขององค์การ
ในการเรียนรู้  การเรียนรู้องค์การเป็นกระบวนการที่สำคัญเพราะการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นอย่าง
รวดเร็วและมีผลกระทบต่อองค์การ รวมถึงเป็นกระบวนการในการเพ่ิมความสามารถขององค์การใน
การประมวลผลสารสนเทศ เพื่อพัฒนาความรู้และความเข้าใจในการจัดการกับสิ่งแวดล้อม เพ่ือที่จะ
ทำให้องค์การบรรลุเป้าหมายที่กำหนดไว้และเป็นกระบวนการที่ผู้บริหารแสวงหาวิธีการปรับปรุง
ความสามารถของสมาชิกในการทำความเข้าใจและจัดการองค์การและสิ่งแวดล้อมภายนอกที่มีการ
เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็วให้ปรับตัวเข้ากับแรงผลักดันและการเปลี่ยนแปลงในโลกของธุรกิจ โดย
ยกระดับขีดความสามารถประสิทธิภาพขององค์การได้อย่างต่อเนื่อง เพ่ือสร้างและรักษาความ
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ได้เปรียบในการแข่งขันการเพ่ิมผลผลิตและการสร้างสรรค์นวัตกรรมในการผลิตสินค้าและบริการ
ใหม่ ๆ 

การเรียนรู้ขององค์การเป็นแนวคิดในการพัฒนาองค์การและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่
สำคัญทั้งนี้เพ่ือการตอบสนองและรองรับต่อการท้าทายความเปลี่ยนแปลงในองค์การ จึงมีความ
จำเป็นจะต้องจัดการกับการเปลี่ยนแปลงดังกล่าว  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จึงเป็นแนวทางหนึ่งมี
บทบาทสำคัญต่อการยกระดับองค์การ หลายองค์การจึงนำมาใช้เป็นกลยุทธ์ในการแข่งขันและ
พัฒนาองค์การเพ่ือมุ่งสู่ความเป็นเลิศและแข่งขันได้ในระดับโลก จากฐานความเชื่อที่ว่ามนุษย์เป็น
ทรัพยากรที่มีค่ายิ่งและเป็นพลังสำคัญในการขับเคลื่อนองค์การ มนุษย์จึงเป็นผู้นำทรัพยากรทางการ
จัดการมาใช้ให้เกิดผลสำเร็จ บทบาทของนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จึงอยู่ที่การทำให้คนได้เรียนรู้ 
การสร้างสภาพแวดล้อมในการเรียนรู้รวมถึงมีการพัฒนาบุคคลให้เกิดการเรียนรู้เพ่ือให้สามารถ
ปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมายขององค์การและสามารถดำรงอยู่ได้  

การเรียนรู้ขององค์การเกิดขึ้นภายใต้แรงผลักดันมากมายทั้งด้านเศรษฐกิจ สังคมและ
เทคโนโลยี ได้ทำให้สภาพแวดล้อมในการทำงานเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็วจนเป็นผลให้องค์การ
ไดโนเสาร์ที่เคยมั่งคั่งเฟ่ืองฟูอยู่ในอดีต จะไม่สามารถอยู่รอดได้ท่ามกลางการแข่งขันที่รุนแรงใน
ศตวรรษที่ 21 ส่วนองค์การที่ยืนหยัดอยู่ได้ก็เป็นพวกที่เข้ากับโลกใหม่ได้อย่างสมดุล ซึ่งก็คือพวกที่
พร้อมจะเรียนรู้นั่งเอง  อีกทั้งองค์การต่างๆ จำเป็นต้องมีการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง อย่างรวดเร็วและ
อย่างมีประสิทธิผล เพราะแรงผลักดันและการเปลี่ยนแปลงภายนอก ทำให้องค์การต้องปรับตัว 
หรือไม่ก็ปิดตัวไป อย่างใดอย่างหนึ่ง การเรียนรู้ภายในต้องเท่าเทียม หรือไม่ก็ต้องล้ำหน้ากว่าการ
เปลี่ยนแปลงที่กำลังเกิดขึ้นภายนอก มิเช่นนั้นองค์การก็ไม่อาจดำรงอยู่ได้  อีกทั้งองค์การแห่งการ
เรียนรู้เป็นกลยุทธ์ที่สำคัญและจำเป็นต่อการบริหารองค์การยุคใหม่ ซึ่งเป็นยุคที่เน้นการพัฒนาไปที่
ทรัพยากรบุคคลอย่างสูงสุดชนิดที่ไม่เคยปรากฏมาก่อน ขนาดจัดให้เป็นทุนอย่างหนึ่งที่เรียกว่าทุน
มนุษย์ (Human Capital) โดยองค์การยุคใหม่จะมีการสร้างฐานความรู้ (Knowledge Based) และ
ทุนทางปัญญา (Intellectual Capital) เพ่ือนำมาใช้ในการพัฒนาผลิตภัณฑ์และบริการในรูปแบบ
ต่างๆ อย่างต่อเนื่อง จึงไม่เป็นที่น่าแปลกใจเลยว่าทรัพยากรบุคคลในยุคต่อจากนี้ไปจะต้องมีทั้ง
ความสามารถ (Ability) ความเชี่ยวชาญ (Competence) และความเป็นมืออาชีพ (Professional) 
อย่างแท้จริง โดยจะต้องมุ่งมั่นในการพัฒนาตนเอง เพ่ิมพูนความรู้  (Knowledge) และทักษะ 
(Skills) อย่างต่อเนื่อง ด้วยกระบวนการเรียนรู้ตลอดชีวิต (Life-long Learning) เพ่ือนำพาตนเอง
และองค์การสู่ความสามารถทางการแข่งขันและสร้างความได้เปรียบอย่างยั่งยืน 

องค์การคุณภาพ (Quality Organization)  
แนวคิดองค์การคุณภาพมีความสอดคล้อง (fit) กับแนวคิดการจัดการคุณภาพ ซึ่งมี

สาระสำคัญเกี่ยวข้องกับการจัดการคุณภาพโดยรวม (Total Quality Management - TQM) ที่จะ
เป็นสิ่งช่วยให้องค์การพัฒนาด้านคุณภาพได้อย่างยั่งยืนมากขึ้นและช่วยเพ่ิมความรู้ด้านองค์การเพ่ือ
ทำให้เกิดการตระหนักถึงคุณสมบัติขององค์การที่สอดคล้องกับการจัดการคุณภาพนี้ได้ 
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การดำเนินธุรกิจในปัจจุบันได้รับผลกระทบจากการแข่งขันที่รุนแรงขึ้นเรื่อยๆ หลักสำคัญที่
จะให้ธุรกิจดำรงอยู่ได้ก็คือ การสร้างความพึงพอใจให้แก่ลูกค้า การใช้ทุนที่ต่ำกว่า และการ
ปฏิบัติงานที่ดีกว่า ดังนั้นวิธีการบริหารจัดการคุณภาพโดยรวม(Total Quality Management - 
TQM) จึงได้ถูกนำมาใช้ในการปฏิบัติการทุกด้านเพื่อให้บรรลุผลสำเร็จเหล่านี้ 

ปัจจุบันผู้บริหารของธุรกิจการบริการ หน่วยงานของรัฐ สถานศึกษา โรงพยาบาลและ
องค์การอ่ืนๆ กำลังหากลยุทธ์ที่องค์การสามารถปรับปรุงคุณภาพให้สอดคล้องกับความต้องการของ
ลูกค้า นอกจากนี้องค์การแทบทุกประเภทกำลังกระจายความรับผิดชอบ เพ่ือการสร้างคุณภาพงาน
ให้เป็นที่พึงพอใจแก่ทุกๆฝ่าย โดยมีสาระสำคัญของแนวคิดเรื่องจัดการเชิงคุณภาพที่ควรศึกษาดังนี้ 

1) พันธะผูกพันกับคุณภาพ (Commitment to Quality) ความสำเร็จของการจัดการ
คุณภาพขึ้นอยู่กับความเชื่อและความมุ่งมั่นเกี่ยวกับคุณภาพใน 3 ระดับ คือ 

1.1 พันธะผูกพันในการผลิตสินค้าที่มีคุณภาพ โดยการยอมรับว่าคุณภาพนั้นจะช่วยในการ
พัฒนาและรักษาความได้เปรียบในการแข่งขันและเชื่อมั่นว่าลูกค้าต้องการสินค้าที่มีคุณภาพแม้ว่า
จะต้องซื้อด้วยราคาที่แพงกว่าก็ตาม 

1.2 พันธะผูกพันจากผู้บริหารระดับสูงในการสนับสนุนการจัดการเชิงคุณภาพ 
1.3 พันธะผูกพันจากทุกคนในองค์การในการอุทิศตัวเพ่ือช่วยในการผลิตสินค้าหรือบริการที่

มีคุณภาพและยอมรับว่าคุณภาพเป็นส่วนประกอบที่สำคัญของความอยู่รอดขององค์การและ
ความสามารถในการสนองความพึงพอใจของลูกค้า  

2) การปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง (Continuous Improvement) การจัดการเชิงคุณภาพต้อง
อาศัยการปรับปรุงอย่างไม่หยุดยั้ง ทั้งนี้โดยผู้บริหารทุกระดับจะต้องมีการสนับสนุนการกำหนด
วิสัยทัศน์ที่ชัดเจนของบริษัท รวมทั้งวิธีการที่จะนำส่งสินค้าหรือบริการที่มีคุณภาพให้แก่ลูกค้า 

3) การมีส่วนร่วมทั้งหมด (Total Involvement)  การจัดการเชิงคุณภาพจะสำเร็จด้วยการ
ทำงานซึ่งระดมจากบุคคลทุกระดับในทุกหน่วยงาน เพ่ือระดมความเห็นจากหลายมุมมองเพ่ือช่วยใน
การตัดสินใจ โดยจะอยู่บนพื้นฐานของการทำงานเป็นทีม 

4) การใช้เครื่องมือและเทคโนโลยีและวิธีการทางวิทยาศาสตร์อย่างกว้างขวาง(Extensive 
Use of Scientific Tools,Technologies, and Methods) ก า รจั ด ก ารคุ ณ ภ าพ ต้ อ งมี ก า ร
ประยุกต์ใช้เครื่องมือและเทคนิคทางวิทยาศาสตร์แทนการใช้อารมณ์ความรู้สึกในการบริหาร ซึ่ง
ได้แก่เครื่องมือทางสถิติ กฎและหลักทางวิทยาศาสตร์ในสาขาต่างๆ รวมทั้งมาตรฐานหรือกฎเกณฑ์
ต่างๆ ที่มีลักษณะเป็นวัตถุวิสัย (objectivity) หรืออาศัยข้อมูลเป็นพ้ืนฐานในการตัดสินใจ ไม่ใช้
อารมณ์ความรู้สึกในการตัดสินใจ 

5) เน้นที่ลูกค้า (Customers-oriented) องค์การหลายแห่งให้คำจำกัดความของลูกค้า
อย่างแคบๆ โดยหมายถึงเฉพาะบุคคลหรือองค์การที่จ่ายเงินเพ่ือซื้อสินค้าหรือบริการ แต่ลูกค้าตาม
แนวคิดของการจัดการคุณภาพหมายถึง ทั้งลูกค้าภายใน (internal customer) และลูกค้าภายนอก 
(external customer) การทำงานที่ดีจะไม่ได้คำนึงถึงความสะดวกสบายในการทำงานของ
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หน่วยงานตนเองเท่านั้น หากต้องพิจารณาถึงการสร้างความพอใจแก่หน่วยงานภายในที่เกี่ยวข้องที่
เป็นลูกค้าของการให้บริการและยังต้องให้ความสำคัญกับลูกค้าภายนอกอีกด้วย 

6) เน้นกระบวนการ (Process-oriented) การปรับปรุงการทำงานจะเน้นการหาสาเหตุของ
ปัญหาและแก้ไขในกระบวนการทำงานที่ทำให้เกิดปัญหาดังกล่าว การแก้ไขปัญหาด้วยการทำซ้ำใหม่ 
(rework) หรือการแก้ปัญหาความล่าช้าด้วยการทำงานล่วงเวลา ถือเป็นการไม่ได้แก้ที่รากเหง้าของ
ปัญหา ดังนั้นแนวคิดการบริหารคุณภาพจึงเน้นการฝึกอบรบผู้ปฏิบัติงานให้เห็นความสำคัญของ
กระบวนการและป้องกันปัญหาหรือข้อผิดพลาดไม่ให้เกิดซ้ำอีก 

7) การให้การศึกษาและการฝึกอบรม (Education & Training)  การให้การศึกษาและ
ฝึกอบรมทั้งผู้บริหารและผู้ปฏิบัติการในทุกระดับเพ่ือที่จะทำหน้าที่และบทบาทในการปรับปรุง
คุณภาพได้อย่างเต็มที่โดยได้มีการพัฒนาเทคนิคต่างๆ เช่น การประเมินผลการอบรมและการ
วิเคราะห์ความต้องการอย่างเป็นระบบและการอบรมอย่างครอบคลุมทักษะต่างๆ ในการปฏิบัติงาน 

8) การเคารพความเป็นมนุษย์ (Humanity)  หากองค์การต้องการมีการพัฒนาอย่าง
ต่อเนื่อง จำเป็นต้องเคารพความเป็นมนุษย์ โดยเชื่อว่ามนุษย์สามารถคิดด้วยตนเอง ตัดสินใจด้วย
ตนเองและปฏิบัติตามความริเริ่มของตนเองได้  การคาดหวังให้ผู้ปฏิบัติงานทำงานอย่างเครื่องจักร
ตามวิธีที่กำหนดไว้ล่วงหน้าเช่นเดียวกับที่ปฏิบัติต่อเครื่องจักรถือเป็นความล้มเหลวในการเคารพ
ความเป็นมนุษย์ต่อผู้ปฏิบัติงาน  หากผู้ปฏิบัติงานได้รับทราบเป้าหมายที่แน่ชัดตลอดจนรับทราบถึง
ข้อจำกัดและความรับผิดชอบต่อผลที่เกิดขึ้น รวมทั้งได้รับการพัฒนาความสามารถพิเศษของตนเอง
และมีการใช้ดุลยพินิจในการหาวิธีการทำงานที่ดีที่สุด เมื่อผลงานได้ออกมาเป็นที่พอใจก็ได้รับการ
ชมเชย จะทำให้ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกว่างานของตนเองมีคุณค่าและเป็นสิ่งผลักดันให้มีการยกระดับ
ความสามารถของตนเองให้สูงขึ้นอีกและสร้างสรรค์งานที่ทำหรือให้อำนาจแก่ผู้ปฏิบัติงาน  
(employee empowerment) เพ่ือให้พนักงานทุกคนสามารถใช้ศักยภาพของตนเองอย่างเต็มที่  

การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในองค์การ 
สภาพแวดล้อมภายในเป็นปัจจัยที่มีผลหรืออิทธิพลต่อการดำเนินงานขององค์การธุรกิจโดย

อาจทำให้ประสบผลสำเร็จหรือล้มเหลวในการดำเนินงาน  การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในเพ่ือ
ระบุจุดอ่อนและจุดแข็งในการแข่งขันทางธุรกิจโดยองค์การสามารถทำการควบคุมปัจจัยเหล่านี้ได้  
ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายใน ได้แก่ พนักงานหรือสมาชิกภายในองค์การธุรกิจ โครงสร้างองค์การ 
ระบบในการดำเนินงานของธุรกิจ ผู้ถือหุ้น ความรู้สามารถหลักของธุรกิจและการให้บริการของ
องค์การธุรกิจ เป็นต้น 

การวิเคราะห์ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายในอาจเรียกได้ว่า “การวิเคราะห์องค์การ” ทั้งนี้
เพ่ือให้เข้าใจทรัพยากรที่มีอยู่ในองค์การรวมถึงได้ทราบจุดแข็งที่ผู้บริหารจะต้องเสริมสร้างให้มีมาก
ขึ้นและขจัดจุดอ่อนให้มีน้อยที่สุดเพ่ือการกำหนดกลยุทธ์ในการดำเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
ความสำคัญของการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในจึงมีความเกี่ยวข้องกับประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในการดำเนินงานขององค์การ ซึ่งการวิเคราะห์ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายในองค์การมี
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หลายวิธีการด้วยกัน ได้แก่ วิเคราะห์หาจุดแข็งจุดอ่อน  การวิเคราะห์ตามแนวคิดของแมคคินซีย์ 
ดังนี้ 

การวิเคราะห์หาจุดอ่อนและจุดแข็ง (Strengths and Weaknesses Analysis)  
การวิเคราะห์หาจุดอ่อนจุดแข็งภายในองค์การโดยการพิจารณาจากสายงานหรือหน้าที่

ต่างๆ ภายในองค์การ ได้แก่ หน้าที่ด้านการตลาด  การเงิน  การผลิตและการดำเนินงาน  การ
จัดการทรัพยากรมนุษย์  การวิจัยและพัฒนา เป็นต้น ทั้งนี้ นักการจัดการทรัพยากรมนุษย์ต้อง
เปรียบเทียบหน้าที่เหล่านี้กับองค์การคู่แข็งขันหรือองค์การอื่นที่อยู่ในอุตสาหกรรมเดียวกัน ตัวอย่าง
หน้าที่สำคัญในองค์การปัจจุบัน ดังนี้ 

1) ด้านการตลาด (Marketing) เป็นการชี้นำความต้องการของลูกค้าในทุกๆ ด้านเพื่อให้เอ้ือ
ประโยชน์แก่องค์การตนเองให้มากที่สุด องค์การจึงต้องคำนึงถึงความสามารถหลักในการจัดการ
ด้านการตลาดเพ่ือให้สามารถใช้ส่วนประสมทางการตลาด (Marketing  Mix) ได้อย่ างมี
ประสิทธิภาพเหนือกว่าคู่แข็งขัน 

2) ด้านการเงิน (Finance) เป็นหน้าที่สำคัญเพราะเกี่ยวเนื่องกับการจัดการเงินทุนและการ
แสวงหาแหล่งเงินทุนสำหรับองค์การ ผู้บริหารต้องสามารถควบคุมการใช้เงินทุนเพ่ือการสนับสนุน
การดำเนินงานขององค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ  ความสำเร็จของการจัดการด้านการเงินคือการ
เพ่ิมมูลค่าขององค์การนั่นคือองค์การได้รับผลตอบแทนได้ทั้งในระยะสั้นและระยะยาว มีความเสี่ยง
ด้านเงินทุนน้อยและตัดสินใจด้านเงินทุนได้ดี 

3) ด้านการผลิต (Manufacturing) เป็นความสามารถขององค์การในการผลิตสินค้าและ
ให้บริการที่มีคุณภาพภายใต้ต้นทุนและระยะเวลาที่กำหนด โดยมีความสามารถในการจัดส่งได้อย่าง
รวดเร็ว รวมถึงมีความยืดหยุ่นในการผลิตและการดำเนินงานด้วย 

4) ด้านทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource) นั่นคือมีการจัดการในการสรรหาและ
คัดเลือกบุคคลเข้าร่วมงานและจัดวางคนได้อย่างเหมาะสมในแต่ละงานนำไปสู่ผลการทำงานที่ดี 
นอกจากนี้องค์การยังมีการสร้างขวัญและกำลังใจในสิ่งจูงใจแก่บุคคลในองค์การด้วย 

5) ด้านการวิจัยและพัฒนา (Research and Development) เป็นการดำเนินงานของ
องค์การโดยให้ครอบคลุมกิจกรรมการวิจัยขั้นพ้ืนฐาน  การวิจัยและพัฒนาผลิตภัณฑ์และการวิจัย
และพัฒนาในกระบวนการรวมถึงรู้จักเลือกใช้เทคโนโลยีให้สอดคล้องกับการดำเนินธุรกิจ 

6) ด้านการจัดการ (Management) เป็นการวัดขีดความสามารถและศักยภาพของผู้บริหาร
แต่ละระดับว่ามีความสามารถทำงานในหน้าที่และความรับผิดชอบได้เป็นผลสำเร็จโดยทั่วไป
ผู้บริหารจะนำหลักการจัดการไปใช้ในการทำงาน ได้แก่ การวางแผน  การจัดองค์การ  การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์  การนำและการควบคุม 

7) ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ (Information Technology) อาจกล่าวได้ว่าการดำเนินงาน
ของธุรกิจที่ประสบผลสำเร็จจำเป็นต้องพ่ึงพาเทคโนโลยีสารสนเทศ กิจกรรมด้านการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ก็เช่นเดียวกันในปัจจุบันได้มีการนำระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ( Information 
System) มาประยุกต์ใช้ในงานในหลายๆ ด้าน เช่น การจ่ายค่าตอบแทน การฝึกอบรม การสรรหา 
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การคัดเลือกและการพัฒนางานอาชีพ เป็นต้น การเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีสารสนเทศจึงมีผลต่อ
การเปลี่ยนแปลงภายในองค์การโดยไม่อาจหลีกเลี่ยงได้เช่นกัน  บุคคลในองค์การในทุกตำแหน่ง ทุก
หน่วยงานจึงต้องมีความรู้และสามารถใช้เทคโนโลยีสารสนเทศที่เกี่ยวข้องในการทำงานได้เป็นอย่าง
ดี 

การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในเพ่ือหาจุดแข็งจะนำองค์การไปสู่การสร้างความ
ได้เปรียบในการแข่งขันเป็นสิ่งที่องค์การมีอยู่ ทำได้หรือสามารถทำได้ดีกว่าคู่แข่ง ในขณะที่จุดอ่อน
หรือสิ่งที่เป็นอุปสรรคต่อองค์การ จะช่วยให้ผู้บริหารรับรู้และเข้าใจในสภาพแวดล้อมและความ
เป็นไปในภาพรวมขององค์การ ต่อการแก้ไขปรับปรุงและเปลี่ยนกลยุทธ์ได้ทันท่วงที ทั้งนี้ในการ
วิ เคราะห์หาจุด อ่อนจุดแข็งสามารถเปรียบเทียบได้กับผลการดำเนินงานในอดีต (Past  
Performance) คู่แข็งขันสำคัญ (Key Competitors) และอุตสาหกรรมทั้งหมดโดยพิจารณาจาก
ค่าเฉลี่ยของอุตสาหกรรมทั้งหมด 
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