
แนวความคดิเกีย่วกบัการจดัการ 
รองศาสตราจารย์บญเดมิ พนัรอบุ  

 แนวคดิและทฤษฎด้ีานการจดัการจากแนวคดิของนัก
ทฤษฏแีละนักวชิาการทีม่ีช่ือเสียงมากมายได้ให้ความสําคญั
กบัการศึกษาหลกัการจดัการไว้ตั้งแต่คริสต์ศตวรรษที ่16  คาํ
ว่าการจัดการ- manage มาจากภาษาอติาเลยีน- Italian 
maneggiare – หมายถึงการควบคมโดยเฉพาะเคร่ืองมอื ซ่ึงมีุ
รากศัพท์มาจากภาษาลาตนิ -manus -hand ภาษาฝร่ังเศส -
mesnagement ต่อมาคอื management มอีทิธิพลต่อการ
พฒันาความหมายของภาษาองักฤษคาํว่าการจดัการในคริส
ศตวรรษที ่17 และ 18 คาํนิยามของคาํว่าการจดัการคอืการจัด
องค์การและความร่วมมือกนัทาํกจิกรรมในหน่วยงานตาม
นโยบายทีแ่น่นอนและเพือ่บรรลเป้าหมายทีว่างไวุ้  การจดัการ
ได้รวมเอาปัจจยัการผลติด้วยเคร่ืองจกัร วตัถดบิและเงนิทน ุ ุ
ความหมายของการจดัการตามแนวความคดิของปีเตอร์ ดรัค
เกอร์ (Peter Drucker 1909–2005) ให้ความเห็นว่าการ
จดัการในสองด้านคอืการตลาดและนวตักรรม ผ้ส่ังการและู
ผ้จดัการมพีลงัอาํนาจและความรับผดิชอบสําหรับการู
ตดัสินใจเพือ่จดัการกจิกรรมของหน่วยงาน 
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สาขาการจดัการได้รวมหน้าทีด้่านการจดัทํานโยบายและการ
จดัองค์การ การวางแผน การควบคมและการส่ังการเกีย่วกบัุ
ทรัพยากรขององค์การเพือ่บรรลเป้าหมายของนโยบายุ  
ขนาดการจดัการเร่ิมตั้งแต่บคคลหน่ึงคนในกจิการขนาดเลก็ุ
ถงึบคลากรจาํนวนมากในุ บริษทัข้ามชาต ิ บริษัทขนาดใหญ่
อาจมคีณะกรรมการกาํหนดนโยบายโดยมผ้ีนําู  เช่น CEO- 
the chief executive officer 

ขอบเขตทฤษฎกีารจดัการตามแนวความคดิของฟอลเลท 
(Mary Parker Follett 3 September 1868 – 18 December 
1933) ใหค้วามหมายวา ่ การบริหารเป็นศิลปะของการทาํงานให้สําเร็จโดยใช้ 

 
บคุ ลากร แมรี ปาร์คเคอร์ โฟลเลทท์ เป็นชาวอเมริกนัทาํงาน
ด้านทีป่รึกษาการจดัการและแรงงานสังคม เป็นผ้บกเบิกู ุ
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สาขาวชิาทฤษฎอีงค์การและพฤตกิรรมองค์การ( the fields 
of organizational theory and organizational behavior) 
ได้อธิบายความหมายคาํว่าการจดัการคอืปรัชญา หน้าทีก่าร
จดัการคอืทาํกจิกรรมทีว่ดัได้เชิงปริมาณบนพืน้ฐานของ
ระเบียบกฎเกณฑ์และการปรับใช้แผนการต่าง ๆ เพือ่บรรลุ
เป้าหมายทีว่างไว้ รวมทั้งการประยกต์การวางแผนให้ทนัสมยัุ
ด้วย สามารถแบ่งแนวความคดิและหลกัการจดัการทรัพยากร
มนษย์ได้เป็นช่วงเวลาต่าง ๆ  ดงันีุ้  
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ในยคแรกซนวุ ุ ู( Sun Tzu) ได้เขยีนผลงานช่ือศิลปะของ
สงคราม (The Art of War) ในคริสต์ศตวรรษที ่ 6 เป็น
หนังสือเกีย่วกบัยทธศาสตร์ทหาร สําหรับเป้าหมายด้านการุ
จดัการ โดยได้เน้นประเดน็เกีย่วกบักจิกรรมทีเ่ป็นจดเด่นและุ
จดด้อย ุ (strengths and weaknesses ) ของทั้งผ้จัดการู
องค์การและฝ่ายตรงข้าม 

 
นิคโคโล มาเคยีเวลล ี ( Niccolò di Bernardo dei 

Machiavelli; 3 พฤษภาคม ค.ศ. 1469 - 21 มถินายนุ  ค.ศ. 
1527) ในงานเขียนช่ือ The Prince ในปี ค.ศ.1513 มคีวามเช่ือ
ว่าบคคลได้รับแรงจงใจจากผลประโยชน์ของตนเองุ ู  ได้
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แนะนําให้ผ้นําเมืองฟลอเรน อติาล ี ให้ใช้ส่ิงทีก่ลวัไม่ใช้ส่ิงทีู่
เกลยีด ความอาฆาตแค้นสําหรับการควบคมส่ังการุ  
 

แนวความคดิยคแรก ุ (Classical  Concept of Management) 

 

  อดมั สมธิ  1723-1790 Adam Smith The Wealth of Nations (1776) 
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แนวความคดิเกีย่วกบัทรัพยากรมนษย์จากผลงานของอดมั ุ
สมธิ(1723 -1790) ในผลงานช่ือ  the Wealth of Nations, 
1776   แสดงแนวความคดิสําคญั ท่ามกลางเศรษฐศาสตร์
การเมอืงของยคการปฏิบัุ ตอิตสาหกรรม ุ (the Industrial 
Revolution) เป็นผลงานสมยัใหม่ทางด้านเศรษฐศาสตร์ 
ผลงานที่ได้รับการพจิารณาว่าเป็นผลงานทีม่อีทิธิพลมาก
ทีส่ด ผลงานนีเ้ขยีนสําหรับผ้ทีไ่ดุ้ ู รับการศึกษาระดบักลาง
ทัว่ไปในคริศตวรรษที ่ 18 แนวความคดิสําคญั 3 ประการใน
ผลงานนีค้อื รปแบบพืน้ฐานเศรษฐกจิแบบตลาดเสรีู  (forms 
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the foundation of free market economics) การแบ่ง
แรงงาน( division of labour,) ผลประโยชน์ของแต่ละคน 
(self interest) และเสรีภาพการค้า ( freedom of trade) แสดง
ความคดิเกีย่วกบัทรัพยากรมนษย์ด้านการแบ่งแรงงานในุ
ตลาดการค้าเสรีทีไ่ม่มกีารผกขาด และมเีสรีภาพการค้าู  
ในผลงาน The Wealth of Nations ได้อธิบายตลาดเสรีเพือ่
อธิบายการผลติสินค้าทีม่ีจาํนวนและความแตกต่างด้วย
แรงงานทีเ่รียกว่ามอืทีซ่่อนเร้น (invisible hand) 
แนวความคดิเกีย่วกบัมอืทีซ่่อนเร้น อดมั สมิธกล่าวไว้ใน
ผลงานช่ือ Theory of Moral Sentimentsโดยใช้เป็นคร้ังแรก
ในผลงาน "The History of Astronomy" อดมั สมธิเช่ือว่า
ขณะทีม่นษย์มแีรงจงใจจะเกดิจากความเห็นแก่ผลประโยชน์ุ ู
ตวั( selfishness )และความโลภ( greed)การแข่งขันในตลาด
เสรีต้องขึน้อย่กบัผลประโยชน์ของสังคมส่วนรวม ด้วยการู
กาํหนดให้ราคาสินค้าและบริการตํ่า  ขณะทีย่งัสร้างการกระตุ้
การส่งเสริมทาํให้เกดิสินค้าและบริการทีแ่ตกต่างหลากหลาย 
แต่ทว่ากย็งัเฝ้าระวงันักธรกจิและต่อต้านการผกขาด ุ ู ( 
monopolies) อดมั สมิธเช่ือว่าการแบ่งแรงงานจะมผีลทาํให้
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เกดิการเพิม่การผลติ การแบ่งแรงงานทําให้เพิม่ความมั่งคัง่
ของชาต ิ 

ผลงานของอดมั สมิธเน้นประสิทธิภาพขององค์การ
ด้านการปฏบัิตงิานด้วยการแบ่งงานตามความสามารถพเิศษ 
(Specialization of labor) โดยได้กล่าวถงึกระบวนการผลติที่
มปีระสิทธิภาพด้วยการวเิคราะห์ขั้นตอนการผลติด้วย
ผ้เช่ียวชาญเฉพาะด้านู  (specialists) การจดัการคอื
ประสิทธิภาพขององค์การด้านการปฏิบัตงิานด้วยการแบ่ง
งานตามความสามารถพเิศษ กระบวนการผลติทีม่ี
ประสิทธิภาพด้วยการวเิคราะห์ขั้นตอนการผลติด้วย
ผ้เช่ียวชาญเฉพาะด้านจะทาํให้เกดิความมั่งคัง่ของชาตด้ิู วย
การแบ่งงานกนัทําอย่างมีประสิทธิภาพ 

 
 
คริสศตวรรษที ่20 
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แมกซ์ เวเบอร์ (Maximilian Carl Emil Weber 1864 – 
1920) เสนอแนวความคดิเกีย่วกบัการจดัการไว้ในผลงานช่ือ
ระบบราชการ (Bureaucracy) ระบบราชการหมายถงึระบบ
การทาํงานของบคคลทีท่าํงานประจาํในสํานักงานโดยได้รับุ
เงนิเดอืนเป็นการตอบแทนการปฏบัิตงิาน มหีลกัการทีสํ่าคญั
คอื 
 1. สํานักงานบริหารจดัเป็นสายบังคบับัญชา 
(Administrative offices are organized hierarchically. ) 
แสดงความสัมพนัธ์ระหว่างบคลากรในองค์การตั้งแต่ระดบัุ
ล่างถงึระดบับนเป็นรปพรีะมดิู  การจดัสายบังคบับัญชาแบบ
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พรีะมดิทาํให้เกดิความล่าช้าในการทาํงาน (Red tape) 
เน่ืองจากจะต้องเสนอให้ผ้รับผดิชอบระดบัสงตดัสินใจและู ู
วนิิจฉัยส่ังการโดยไม่มกีารมอบอาํนาจหน้าทีใ่ห้หน่วยงาน
ระดบัรองตดัสินใจแทน 
         2.กาํหนดขอบเขตอาํนาจหน้าทีแ่ต่ละสํานักงาน (Each 
offices has its own area of competence. ) แต่ละหน่วยงาน
จะมอีาํนาจหน้าที่ซ่ึงกาํหนดไว้ตามความสามารถ ความ
รับผดิชอบแสดงเขตอาํนาจหน้าที่ แสดงการแบ่งเขตอาํนาจ
อย่างชัดเจนไม่มีการก้าวก่าย หรือทาํงานซ้ําซ้อนกนั 
         3.บคลากรทีเ่ป็นข้าราชการพลเรือนต้องได้จากการุ
แต่งตั้ง ไม่ใช่เลอืกตั้ง โดยเน้นคณสมบัติพืน้ฐานด้านเทคนิคุ
ตดัสินจากประกาศนียบัตร หรือการทดสอบ(Civil servants 
are appointed, not elected, on the basis of technical 
qualifications as determined by diplomas or 
examinations ) แสดงความระบบคณธรรม ุ (Merit System) 
ทีม่คีวามโปร่งใสไม่มกีารใช้ระบบอปถัมภ์ุ (Spoiled System) 
ให้หน่วยงานทางวชิาการกาํหนดตดัสินความสามารถของ
ทรัพยากรมนษย์ุ  
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         4. ข้าราชการพลเรือนได้รับเงนิเดอืนตามตาํแหน่ง 
(Civil servants received fixed salaries according to rank )  

           5.การปฏิบัตงิานเป็นงานอาชีพและเป็นการจ้างงานที่
เป็นข้าราชการพลเรือนอย่างเดยีว (The job is a career and 
the sole employment of the civil servant ) 
         6.  ข้าราชการไม่ใช่เป็นเจ้าของสํานักงาน (The official 
does not own his or her office ) 
         7.ต้องมกีารควบคมและมวีนัิยสําหรับข้าราชการุ (The 
official is subject to control and discipline  
           8.การเลือ่นตาํแหน่งตั้งอย่บนพืน้ฐานการตัดสินของผู้ ู
ทีอ่ย่ในสายบังคบับัญชาระดบัสู ูง (Promotion is based on 
superiors' judgement. ) 

แมกซ์ เวเบอร์ได้แบ่งพฤติกรรมของมนษย์ออกเป็นุ  
พฤตกิรรมสังคม 4 ประเภท คอื 
         1.พฤตกิรรมตามประเพณ(ีTradition) ในสังคมชนบท 
เป็นชมชนทีส่มาชิกในชมชนกาํหนดการกระทาํทางสังคมุ ุ
เป็นพฤตกิรรมตามนิสัย ประเพณกีาํหนดพฤตกิรรมบคคลในุ
ชมชนุ   
        2. พฤตกิรรมตามอารมณ์(Emotion)ในสังคมชานเมอืง 
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อารมณ์กาํหนดการกระทาํของสมาชิกในสังคม เป็น
พฤตกิรรมตามอารมณ์  
      3. พฤตกิรรมตามจริยธรรมหรือค่านิยม (Value) ใน
สังคมชานเมอืง    สมาชิกมพีฤตกิรรมทีเ่กดิจากเหตผลุ
ค่านิยมสงสดู ุ  บคคลมกีารกุ ระทาํทางสังคมตามจริยธรรม
หรือค่านิยมในชมชนุ  
  4.พฤตกิรรมทีเ่กดิจากเหตผล ุ (Ration)ในสังคมเมอืง 
 ชุมชนกาํหนดเหตผลขึน้เป็นระบบตามเป้าหมายระดบัต่าง ๆ ุ
เมือ่เป้าหมาย วธีิการและผลทีไ่ด้รับมีเหตผล จึงนําไปช่ังุ
นํา้หนัก  และให้คณค่าุ  พฤตกิรรมทีม่เีหตผลเป็นพฤตกิรรมทีุ่
เหมาะสมทีส่ดสําหรับบคลากรในองค์การ เพราะสามารถุ ุ
ปฏบัิตงิานได้ตามเป้าหมายทีก่าํหนดไว้ในองค์การ 
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 แมกซ์ เวเบอร์เห็นว่าทรัพยากรมนษย์ต้องมพีฤตกิรรมุ
ทีม่เีหตผล ระบบราชการทีใ่ช้กฎระเบียบควบคมพฤตกิรรมุ ุ
ของมนษย์ในองค์การขนาดใหญ่ทีม่บีคลากุ ุ รทาํงานเป็น
จาํนวนมากจะทําให้องค์การอย่รอดู  การจดัการทีม่ี
ประสิทธิภาพคอืระบบราชการซ่ึงเป็นระบบการจัดการ
องค์การขนาดใหญ่ เน้นการจดัการด้วยระบบคณธรรมด้วยุ
บคลากรผ้ทาํงานประจาํในสํานักงานด้วยการได้รับเงนิเดอืนุ ู
ตอบแทน 

แนวความคดิทรัพยากรมนษย์แบบใหม่ ุ (Modern concept of 
human resources) 
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แนวความคดิและหลกัการด้านทรัพยากรมนษย์เป็นุ
แนวความคดิทีเ่กีย่วข้องกบับริหารธรกจิและองค์การตั้งแตุ่
ยคแรกในยคเกษตรกรรม  แนวความคดิใหม่ด้านทรัพยากรุ ุ
มนษย์เร่ิมเน้นประสิทธิภาพตามแนวความคดิของเทเลอร์ ุ  

 

(Frederick W. Taylor) อาชีพวศิวกรเคร่ืองกลผ้ได้รับการู
ขนานนามว่าเป็นบิดาของการจัดการ ( Father of scientific 

management) จากผลงานสําคญัคอื the Principles of 
Scientific Management (1911), เสนอประเดน็เกีย่วกบั
ประสิทธิภาพทางเศรษฐกจิและแนวปฏิบัตด้ิานยทธศาสตร์ุ
การจดัการ เน้นการจดัการด้านเคร่ืองมอืในกระบวนการผลติ  

ทรัพยากรมนษย์เป็นส่วนหน่ึงุ ของบริหารธรกจิและองค์การุ
ตั้งแต่ยคแรกของเกุ ษตรกรรม ความคดิใหม่เกีย่วกบั
ทรัพยากรมนษย์เร่ิมต้นตั้งแต่ความสําคญัของเทย์เลอร์ในต้นุ
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ทศวรรษ ค.ศ.1900  ในปี ค.ศ. 1920 ผ้เช่ียวชาญด้านจติวทิยาู
และแรงงานในสหรัฐอเมริกาเร่ิมด้วยการเคลือ่นไหวด้าน
มนษยสัมพนัธ์ุ (human relation) เน้นความสําคญัด้าน
จติวทิยาและความเหมาะสมกบัการทาํงานในหน่วยงาน 
มากกว่าประเดน็การเปลีย่นแปลง การเคลือ่นไหวดงักล่าวมี
ต่อเน่ืองกนัตลอดกลางคริสต์ศตวรรษที่ 20 เน้นประเดน็
เกีย่วกบัภาวะผ้นํา ู (Leadership) ความร่วมมอืและความภักด ี
มบีทบาทสําคญัทาํให้เกดิความสําเร็จในองค์การ เรียกว่าเป็น
เทคนิคการบริหารงานแบบใหม่ในทศวรรษ ค.ศ.1960 เน้น
บทบาททรัพยากรมนษย์ด้านบทบาทสําคญัในองค์การุ  

 

เทเลอร์(Frederick Winslow Taylor)  

การจดัการแบบวทิยาศาสตร์ (Scientific management)
เทเลอร์เช่ือว่าการจดัการอตสาหกรรมุ (The industrial 
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management)ในสมยัน้ันเป็นแบบสมคัรเล่น การจดัการต้องเป็น
สาขาวชิาหน่ึงในมหาวทิยาลยั ทาํให้เกดิผลประโยชน์ดทีีส่ดได้จากุ
ความร่วมมอืระหว่างการจดัการฝึกอบรมและคณภาพการจดัการุ
และความร่วมมอืและนวตักรรมในสถานปฏบิัตงิาน เป็นความ
ร่วมมอืระหว่างกนัไม่เน้นสหภาพแรงงาน( Trade unions)
หลกัการจดัการแบบวทิยาศาสตร์ประกอบด้วยหลกั  4 
ประการคอื 

       1.ใช้วธีิการทาํงานด้วยพืน้ฐานการศึกษางานแบบ
วทิยาศาสตร์(A scientific study of the tasks.) คอืการใช้
เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ให้เหมาะสมกบับคลากรด้วยการใช้เกณฑ์ุ
ทางวทิยาศาสตร์หรือเกณฑ์เชิงปริมาณวดัความเหมาะสม
เพือ่สามารถทาํงานให้มปีระสิทธิภาพ 

       2.ใช้การคดัเลอืก การฝึกอบรมและการพฒันาแบบ
วทิยาศาสตร์(Scientifically select, train, and develop )ใช้
กบัลกจ้างแต่ละคน ไม่ให้ลกจ้างฝึกอบรมแบบเก่าทีเ่ฉ่ือยชาู ู  
.    3.จดัหาค่มอืและคาํแนะนําสําหรับคนงานแต่ละคนสําหรับู
การปฏิบัตงิานแต่ละงานเพือ่ให้สามารถทาํงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ โดยเฉพาะงานทีต้่องมกีารใช้เคร่ืองมอืและ
เทคโนโลยทีีท่นัสมยั 
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      4.แบ่งงานอย่างเท่าเทียมกนัระหว่างผ้จัดการและแรงงาน ู
ให้ผ้จดัการประยกต์หลกัการจดัการแบบวทิยาศาสตร์สําหรับู ุ
วางแผนการทาํงาน และคนงานปฏบัิติงานทีแ่ท้จริง  

 

ผ้จดัการและคนงานู (Managers and workers) 

         เทเลอร์แสดงความคดิเห็นเกีย่วกบัวธีิการทาํให้มกีาร
ปฏบัิตติามทีเ่ป็นมาตรฐาน( Enforced standardization of 
methods) การรับเอาวธีิการปฏิบัตติามด้วยเงือ่นไขด้านการ
ทาํงานและการใช้เคร่ืองมอือปกรณ์ ความร่วมมือการปฏิบัติุ
ตามทาํให้ทาํงานรวดเร็วขึน้เป็นหลกัประกนั ความสําคญัของ
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การปฏิบัตติามด้วยการรับเอามาตรฐานและการใช้
กฎระเบียบบังคบัขึน้อย่กบัการจัดการ สามารถคาดหวงัได้ว่าู
คนงานอาจไม่เข้าใจว่าตนเองปฏิบัตงิานอะไร ตาม
แนวความคดิของเทเลอร์เห็นว่าข้อเทจ็จริงกค็อืการจดัการ
แบบวทิยาศาสตร์ทาํให้คนงานสามารถปฏิบัตงิานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ  

ทฤษฎกีารจดัการ (Management theory) 

แนวความคดิสําคญัของเทเลอร์คอืการวเิคราะห์งานวธีิ
ทางทีด่ทีีส่ดุ ( The "One Best Way") ได้พฒันาปัจจยั
เกีย่วกบัการศึกษาด้านเวลาและพฤตกิรรมการทาํงาน(time 
and motion study) วเิคราะห์งานทางด้านองค์ประกอบของ
งาน และวดัช่วงเวลาการทาํงาน การศึกษาทีสํ่าคญัคอืศึกษา
การใช้เคร่ืองตกั พลัว่หรือเสียม( shovels) โดยตั้งข้อสังเกตว่า
คนงานใช้เคร่ืองมอืตกัแบบเดยีวกนักบัวสัดทกประเภท จงึไดุ้ ุ
ออกแบบเคร่ืองตกัให้เหมาะสมกบัวสัดแต่ละชนิดเพือ่ทาํงานุ
ให้ได้ประสิทธิภาพสงสด เทย์เลอร์เป็นประธาน ู ุ  
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The American Society of Mechanical Engineers (ASME) 
ตั้งแต่ปี ค.ศ. 1906 ถงึปี ค.ศ.1907 ผลงานของเทย์เลอร์มี
อทิธิพลในสหรัฐอเมริกาเกีย่วกบัแนวความคดิด้านการจดัการ 

แกนทท์ (Henry Laurence Gantt, A.B., M.E. 1861 - 23 
November 1919) วศิวกรเคร่ืองกลและทีป่รึกษาการจดัการ
ได้พฒันาแกนทท์ชาร์ทในทศวรรษ ค.ศ.1910  

แบบวทิยาศาสตร์ทีม่หาวทิยาลยัฮาร์วาร์ด แกนทท์ (H. L. 
Gantt) ได้พฒันา the Gantt chart สําหรับเป็นค่มอืสําหรับู
ปฏบัิตงิานและแสดงความก้าวหน้าของงาน แสดง
รายละเอยีดของโครงการตั้งแต่เร่ิมต้นจนจบการปฏบัิติงาน
แต่ละสถานีและแต่ละโครงการ แต่ละสถานีจะแสดง
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โครงสร้างของงานตามโครงการ บางคร้ังอาจแสดงความ
เกีย่วเน่ืองของงานแสดงความสัมพนัธ์ระหว่างกจิกรรมต่าง ๆ 
แสดงกจิกรรมเป็นร้อยละของงานทีท่าํสําเร็จในแต่ละวนัดงั
ตวัอย่างกจิกรรมในแผนภมิู  
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 แกนทท์ชาร์ทได้พฒันามาเป็น PERT  -Program 
Evaluation and Review Technique พฒันาโดย The 
Special Projects Office of the United States Navy เพือ่
ประยกต์ใช้สําหรับการวางแผนและการควบคมระบบอาวธ ุ ุ ุ –
The Polaris Weapon System  ในปี ค.ศ.1958 เป็นระบบเพือ่
สําหรับควบคมแนวปฏิบัตกิาร ุ (procedure) สําหรับจาํลอง
ความก้าวหน้าของกจิกรรม การจดัการด้วยวธีิการนีผ้้บริหารู
อาจตดัสินใจว่ากจิกรรมใดควรทาํก่อนหลงัตามลาํดบั วธีิการ
นีต่้างกบัแกนทท์ชาร์ทเพราะเน้นความเข้าใจของบคลากรุ
สําหรับปฏบัิตกิจิกรรมต่าง ๆ ส่วนแกนทท์ชาร์ทเน้นกจิกรรม
เกีย่วกบัความสามารถในการทาํงานดงัแผนภมิู  
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ในอเมริกาได้ใช้วธีิการจัดการแบบวทิยาศาสตร์ใช้กบั
การทาํงานอุตสาหกรรมรางรถไฟ( The railroad industry)

โดยได้แยกการทาํงานระหว่างหน่วยงานที่ปรึกษา( Staff )

และหน่วยงานหลกัผ้ทาํงานปู ระจํา( line employees)
นอกจากนีย้งัได้ประยกต์การจดัการแบบวทิยาศาสตร์ใช้กบัุ
องค์การด้านการศึกษาและเทศบาลหรือการจดัการท้องถิน่( 

educational and municipal organizations)  รวมทั้งใช้ใน
จติวทิยาอตสาหกรรมุ ( industrial psychology. ) ด้วยการ
แนะนําให้ใช้จติวทิยากบัการศึกษาด้านการจัดการ.  
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ในฝร่ังเศสได้แปลผลงานของเทย์เลอร์และได้เร่ิมใช้หลกัการ
จดัการแบบวทิยาศาสตร์ในหน่วยงานของรัฐบาลตั้งแต่
สงครามโลกคร้ังที ่ 1 อทิธิพลของนักทฤษฎฝีร่ังเศสฟาโยล 

(Henri Fayol) 

เฮนรี ฟาโยล (Henri Fayol) 

 
 

            ฟาโยล (Henri Fayol 1841 in Istanbul – 1925 in 
Paris)  

          ฟาโยลนักทฤษฎกีารจดัการชาวฝร่ังเศสเป็นผ้เสนอู
แนวความคดิเกีย่วกบัการจดัการสมัยใหม่( modern concepts 
of management) ได้เสนอความสําคญัของการจดัการ 5 ด้าน
คอื (1)การวางแผน planning, (2) การจัดองค์การ
(organizing,) (3)การบังคบับัญชาส่ังการ (commanding,) 
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(4) การประสานงาน(coordinating,) และ (5) การควบคมุ
(controlling) กระบวนการบริหารตามแนวคดิของฟาโยลคอื 
POCCC 

   ประการแรก การวางแผน คอื การคาดการณ์ล่วงหน้าถึง
เหตการณ์ต่างๆ ทีจ่ะมีผลกระทบต่อธรกจิ และกาํหนดขึนุ้ ุ
เป็นแผนการปฏิบัตงิาน หรือวถิทีางทีจ่ะปฏิบัตขิึน้ไว้เป็น
แนวทางการทาํงานในอนาคต 

      ประการทีส่อง การจดัองค์การ คอื การจดัให้มี
โครงสร้างของงานต่างๆ และอาํนาจหน้าที่ให้อย่ในู
ส่วนประกอบทีเ่หมาะสมทีจ่ะช่วยให้งานขององค์การ
บรรลผลสําเร็จุ  
          ประการทีส่าม การบังคบับัญชาส่ังการ คอื การส่ังงาน
ต่างๆ แก่ผ้ใต้บังคบับัญชา ซ่ึงผ้บริหารต้องกระทาํตนเป็นู ู
ตวัอย่างทีด่สํีาหรับผ้ใต้บังคบับัญชา ู และต้องเข้าใจ
ผ้ปฏิบัติงานด้วยเข้าใจข้อตกลงในองค์กู าร รวมทั้งการ
ตดิต่อส่ือสารในองค์การเพือ่เกดิความเข้าใจอนัดใีนการ
ปฏบัิตงิาน 
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          ประการทีส่ี่ การประสานงาน คอื การเช่ือมโยงงานของ
ทกคนให้เข้ากนัได้และไปส่เป้าหมายเดยีวกนัในที่สดุ ู ุ  
            ประการทีห้่า การควบคม คอื การทีจ่ะต้องกาํกบัใหุ้
สามารถประกนัได้ว่ากจิกรรมต่างๆ ทีท่าํไปน้ัน สามารถเข้า
กบัแผนทีว่างไว้แล้ว (Fayol, 1949, 1987) การควบคมุ
หมายถงึหลกัการให้ผ้จดัการต้องรับการตอบกลบัู (feedback) 

เพือ่ตดัสินใจ แนวความคดิของฟาโยลเป็นการจัดการร่วม
สมยั (Contemporary management) ในตาํราด้านการจดัการ
อาจลดกระบวนการเหลอืเพยีง 4 กระบวนการคอื (1) การ
วางแผน (planning) (2)  การจัดองค์การ(organizing) (3) 
การนํา (leading) และ (4) การควบคมุ  (controlling) 
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 ฟาโยลเช่ือว่าทฤษฎกีารจัดการต้องพฒันาขึน้โดยได้พมิพ์

หนังสือช่ือ General and Industrial Management (1916) 
เสนอแนวความคดิเกีย่วกบัทฤษฎกีารจดัการพืน้ฐานและ
หลกัการจดัการ( management principles) ฟาโยลได้เสนอ
ความสําคญัเกีย่วกบัเอกภาพการส่ังการ( unity of command)
อธิบายว่าผ้บังคบับัญชาู ( supervisor)ในองค์การควรมีคน
เดยีวฟาโยลเห็นด้วยกบัโสคราตสีทีว่่าการ

1.Planning 
การวางแผน 

2.Organizing 
การจดั
องค์การ 

3.Commanding 
การบังคบับัญชา
ส่ังการ 

4.Coordinating 
การ
ประสานงาน 

5. Controlling 
การควบคมุ  

POCCC 
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จดัการ

 

 โสคราตีส (Socrates c. 469 BC–399 BC) 

จดัการเป็นกจิกรรมขั้นพืน้ฐานของมนษย์สามารถุ
ประยกต์ใช้กบัทกคนในการทาํงาน แม้แุ ุ ต่ในครอบครัวกต้็อง
มกีารประสานงาน 

 

ลเธอร์ กลลคิ ู ุ (Luther Gulick ค.ศ.1892 – 1993) 
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7.Budgeting 
การงบประมาณ 

6.Reporting 
การรายงาน 

5.Coordinating 

การ
ประสานงาน 

4.Directing 
การส่ังการ 

3.Staffing 
การบริหารงาน
บคคลุ  

2.Organizing 
การจัดองค์การ 

1.Planning 
การวางแผน 

 
POSDCoRB 
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            1. การวางแผน (Planning  ) คอื การกาํหนดเป้าหมาย
ขององค์การว่า ควรทาํงานเพือ่วตัถประสงค์ใด จะดาํเนินการุ
อย่างไร โดยคาํนึงถงึเหตการณ์ในอนาคต  การวางแผนจึงเป็นุ
การวางเค้าโครงกจิกรรมและวธีิการทาํงานล่วงหน้าเพือ่บรรลุ
เป้าหมายทีก่าํหนด 
           2. การจดัองค์การ (Organizing ) คอื การกาํหนด
โครงสร้างทีเ่ป็นอาํนาจหน้าทีข่ององค์การ โดยยดึหลกัการ
บางหน่วยงานและทาํงานอย่างประสานร่วมมอืกนัระหว่าง
หน่วยงานต่างๆ ภายในองค์การ 
         3. การบริหารงานบคคล ุ ( Staffing )การบริหารงาน
บคคล เร่ิมตั้งแต่ การวเิคราะห์งาน การวางแผนบคลากร การุ ุ
สรรหา การคดัเลอืก การฝึกอบรม การพฒันา และจงใจู  
         4.การส่ังการ (Directing) – หมายถงึ การทีผ้่บริหารู
ต้องตดัสินใจอย่ตลอดเวลา โดยการแปลงการตดัสินใจออกมาู
ในรปของคาํส่ังหรือคาํแนะนํา ซ่ึงต้องอาศัยภาวะความเป็นู
ผ้นําเพือ่การทาํงานบรรลผลสําเร็จตามเป้าหมายที่กาํหนดู ุ  
          5.การประสานงาน (Coordinating )  หมายถงึ บทบาท
ทีผ้่บริหารต้องทาํหน้าทีใ่นการประสานงานหน่วยงานต่างๆ ู
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ภายในองค์การ ซ่ึงอาจเป็นเร่ืองทีม่คีวามเกีย่วเน่ืองกนั หรือ
เป็นเร่ืองระหว่างหน่วยงานหลกัและหน่วยงานสนับสนนุ  
           6.การรายงาน (Reporting ) หมายถงึ กระบวนการ
และเทคนิคของการแจ้งให้ผ้บังคบับัญชู าทราบถงึ
ความก้าวหน้าของงานที่ได้รับมอบหมาย เพือ่สามารถ
ควบคมการปฏิบัตงิานของบคลากรในองค์การุ ุ  

     7.การงบประมาณ (Budgeting )หมายถงึภารกจิ
เกีย่วกบัการวางแผน การทาํบัญชี การควบคมเกีย่วกบัุ การเงิน 
การคลงั และงบประมาณในองค์การ 
 
ทฤษฎมีนษยสัมพนัธ์ ุ (Human relation) 
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เอลตนั มาโย (George Elton Mayo -26 December 
1880 - 7 September 1949) เป็นนักจติวทิยา นักสังคมวทิยา
และนักทฤษฎอีงค์การชาวออสเตรเลยี ทาํงานที่
มหาวทิยาลยัควนีแลนด์ตั้งแต่ปี ค.ศ. 1911 - 1923 ก่อนจะ
ย้ายไปที่มหาวทิยาลยัเพนซิลวาเนียและมหาวทิยาลยัฮาวาร์ด
ในปี ค.ศ. 1926 – 1947 ในตาํแหน่งศาสตราจารย์ด้านการวจิัย
อตสาหกรรมุ  มาโยเป็นผ้บกเบิกการเคลือ่นไหวด้านมนษยู ุ ุ
สัมพนัธ์ (the Human Relations Movement) โดยได้วจิยั
เร่ือง the Hawthorne Studies และปัญหาด้านบคลากรในุ
อตสาหกรรมในปี คุ .ศ. 1933 งานวจิยั the Hawthorne 
Studies ในทศวรรษ ค.ศ. 1930s  แสดงให้เห็นความสําคญั
ของกล่มทีม่อีทิธิพลต่อพฤตกิรรมบคคลในการปฏิบัตงิานุ ุ  
 

 



 32

 
 การศึกษาฮอร์ธอนร์นได้แบ่งกล่มควบคม ุ ุ (Control 
group ) มี 6 ตวัอย่างใช้แสงสว่างทีแ่น่นอน (steady 
illumination) กล่มทดลอง ุ (Experimental group) ทดลอง
กล่มตวัอย่าง ุ 6 ตวัอย่างใช้แสงสว่างแตกต่างเปลีย่นแปลงไป 
(Varied illumination) ถ้าแสงสว่างมากขึน้และลดลงจะมีผล
ต่อการปฏบัิติงานของบคลากรุ  
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สภาพการทาํงานภายในบริษทั The Hawthorne Works of 
the Western Electric Company Interior  ในช่วงการ
ทดลอง ปี ค.ศ. 1930 
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ใช้วธีิการทดลองเชิงปฏิบัตกิาร( the practical experiments )
มาโยสรปวธีิการทีผ้่จดัการควรมีพฤตกิรรมอย่างไร การุ ู
สังเกตการณ์ในการวจิยักเ็พือ่ปรับปรงความสามารถในการุ
ผลติ ตัวอย่างเช่น เปลีย่นเงือ่นไขด้านแสงสว่างในสถานที่
ทาํงาน การศึกษาพบว่าความพงึพอใจในการปฏิบัติงาน
ขึน้อย่กบัรปแบบทางสังคมของกล่มทาํงู ู ุ าน บรรทดัฐาน
สําหรับความร่วมมอืและผลงานเพิม่ขึน้เกดิจากความร้สึกู
เกีย่วกบัเงือ่นไขความสําคญัด้านกายภาพ หรือแรงจงใจด้านู
การเงนิซ่ึงมค่ีาแรงจงใจน้อย บคลากรจะจดักล่มทาํงานและู ุ ุ
รับการจัดการเพือ่ผลประโยชน์ขององค์การ 

มาโยสรปว่าการปฏบัิตงิานของบคลากรขึน้อย่กบัุ ุ ู
ประเดน็ทางสังคมและเนือ้หางาน โดยได้แนะนําว่าความตงึ
เครียดระหว่างคนงานและผ้จดัการ ฝ่ายคนงานเป็นตรรกะู
ด้านความร้สึก ฝ่ายผ้จดัการเป็นตรรกะต้นทนและู ู ุ
ประสิทธิภาพ ซ่ึงจะนําไปส่ความขดัแย้งภายในองค์การู  

การศึกษาความไม่ลงรอยในวธีิการปฏิบัติงานได้
นําเสนอดงัต่อไปนี ้ สมาชิกของกล่มทีเ่ลอืกศึกษาพฤตกิรรมุ
มกัจะยนิยอมให้เลอืกศึกษาพฤตกิรรมของตนเอง พฤตกิรรม
ของคนงานสตรีทีช่อบพดคยกนัระหว่างงานจะถกให้คนงานู ุ ู
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อืน่ทาํงานแทนตําแหน่ง ต่อมากถ็กระบว่าเป็นสมาชิกู ุ
เคลือ่นไหวฝ่ายซ้าย คนงานชาวอติาเลยีนทาํงานมากกว่าที่
กาํหนดขั้นตํา่เพราะต้องดแลครอู บครัวคนเดยีวจะได้รั
ผลกระทบจากบรรทดัฐานการปฏิบัตงิานกล่มว่าทาํงานมากุ
เกนิไป 

มาโยสรปความเช่ือว่าคนงานแต่ละคนไม่ควรถกปฏบัิติุ ู
ให้โดดเดีย่วต้องมองว่าเป็นสมาชิกกล่ม แรงจงใจด้านการเงนิุ ู
และเงือ่นไขการทาํงานทีด่ต้ีองมีความสําคญัน้อยกว่าความ
จาํเป็นที่ต้องอย่ในกล่มู ุ  

กล่มขนาดเลก็หรือกล่มทีไ่ม่เป็นทางการทีร่วมกนัุ ุ
ทาํงานมีอทิธิพลต่อพฤตกิรรมของคนงานในกล่ม ผ้จดัการุ ู
ต้องคาํนึงถงึความจาํเป็นทางสังคม( 'social needs' )
จดัเตรียมปัจจัยความจาํเป็นขั้นพืน้ฐานสําหรับคนงานใน
สํานักงานโดยไม่ให้ร้สึกว่าขาดแคลนและร้สึกต่อต้านไมู่ ู
พอใจสภาพการทาํงาน 

หลกัการสัมภาษณ์ทีสํ่าคญัของมาโยคอื ประการแรกให้
ความสนใจอย่างเตม็ทีก่ลบับคคลทีก่าํลงัสัมภาษณ์และให้ผ้ใหุ้ ู
สัมภาษณ์ร้สึกว่าเป็นผ้มคีวามสําคญั ประการทีส่องู ู  พยายาม
ฟังมากกว่าพด ประการทีส่าม ไม่พยายามโต้แยู้ งและไม่
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พยายามให้คาํแนะนํา ประการทีส่ี่ พยายามฟังว่าบคคลผ้ใหุ้ ู
สัมภาษณ์ต้องการพดอะไร ไม่อยากพดอะไรู ู  ต้องการพดและู
ต้องการความช่วยเหลอือะไร ประการทีห้่าขณะทีฟั่งก็
พยายามสรปสาระให้ได้มากทีส่ดุ ุ  มกีารทดสอบ สรปส่ิงทีพ่ดุ ู
และเสนอข้อแนะนําต่าง ๆ พยายามทาํอย่างรอบคอบ
ระมดัระวงัทาํให้ชัดเจนโปร่งใส ไม่ต่อเติมหรือบิดเบือน 

 

 
เชสเตอร์ ไอ. บาร์นาร์ด (Chester Irving Barnard 

(1886 – 1961) ชาวอเมริกนัผ้ศึกษาด้านบริหารธรกจิู ุ ( 
business executive) ผ้บริหารสาธารณะู ( public 
administrator)และเป็นผ้บกเบิกผลงานด้านทฤษฎกีารู ุ
จดัการและการศึกษาองค์การ( management theory and 
organizational studies) ผลงานทีสํ่าคญัในปี ค.ศ.1938 คอื 
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Functions of the Executive  ศึกษาทฤษฎอีงค์การและหน้าที่
การบริหารในองค์การ  หลายมหาวทิยาลยัได้นําเอาผลงานไป
ใช้อ้างองิและใช้สอนในวชิาทฤษฎอีงค์การและสังคมวทิยา
องค์การ(management theory and organizational 
sociology) 

บาร์นาร์ดเสนอแนวความคดิว่าองค์การคอืระบบความ
ร่วมมอืของมนษย์สําหรับการทาํกจิกรรมุ  โดนเน้นปัจจัยที่
สําคญัด้านประสิทธิผลและประสิทธิภาพ (effectiveness and 
efficiency) ประสิทธิผลหมายถึงวธีิการทีส่ามารถปฏิบัติให้
บรรลเป้าหมายที่กาํหนดไว้ บาร์นาร์ดให้ความหมายขอุ ง
ประสิทธิภาพขององค์การหมายถงึระดบัทีอ่งค์การสามารถ
ทาํให้บคลากุ รมแีรงจงใจ ถ้าองค์การสร้างแรงจู ูงใจให้
บคลากรบรรลเป้าหมายกจ็ะทาํให้เกดิความร่วมมอืจากุ ุ
บคลากรุ  บาร์นาร์ดทํางานร่วมกบัพาร์สันส์ (Talcott 
Parsons 1902-1979) ได้แสดงความคดิเห็นร่วมกนั
โดยเฉพาะการแสดงความคดิเห็นเกีย่วกบัการสร้างทฤษฎ ี 

ผลงานที่สําคญัของบาร์นาร์ดคอื Functions of the 
Executive 1938 ได้เสนอแนวความคดิเกีย่วกบัหน้าทีข่องการ
บริหาร สรปหน้าทีข่องการบริหารว่าหมายถงึุ  
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ประการแรกการสร้างและการดาํรงรักษาระบบการ
ส่ือสาร (Establishing and maintaining a system of 
communication) 

ประการทีส่อง สร้างความมัน่ใจด้านการบริการจาก
บคลากรผ้เป็นสมาชิกขององค์การ ุ ู (Securing essential 
services from other members) 

ประการทีส่าม กาํหนดจดประสงค์และเป้าหมายของุ
องค์การ (Formulating organizational purposes and 
objectives) 

บาร์นาร์ดได้กล่าวถงึอาํนาจหน้าที่ส่ิงทีก่ระต้นจงใจุ ู
(Authority and incentives) เกีย่วกบับริบทของระบบการ
ส่ือสารทีต่ั้งอย่บนพืน้ฐานสําคญัคอืู  

1.ช่องทางการส่ือสารต้องกาํหนดขอบเขตให้แน่นอน
(The channels of communication should be definite) 

2.บคลากรทกคนต้องร้ช่องทางการส่ืุ ุ ู อสาร (Everyone 
should know of the channels of communication) 

3.บคลากรทกคนต้องสามารถเข้าถงึช่องทางการส่ือสารุ ุ
ทีเ่ป็นทางการ (Everyone should have access to the formal 
channels of communication) 
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4.สายบังคบับัญชาการส่ือสารต้องส้ันและตรงให้มาก
ทีส่ด ุ (Lines of communication should be as short and as 
direct as possible) 

5. บคลากรต้องมีุ ศักยภาพเพยีงพอสําหรับการส่ือสาร
(Competence of persons serving as communication 
centers should be adequate) 

6.ต้องไม่มอีปสรรคในสายบังคบับัญชาการส่ือสารเมือุ่
องค์การปฏบัิตงิาน (The line of communication should 
not be interrupted when the organization is functioning) 

7.การส่ือสารทกรปแบบต้องเกดิผลน่าเช่ือถอื ุ ู (Every 
communication should be authenticated) 

ความสําคญัการส่ือสารตามอาํนาจหน้าที่ควบขึน้อย่กบัู
บคลากรผ้ใต้บังคบับัญชามากกว่าผุ้ ู ูบังคบับัญชา ส่ิงกระต้นุ
จงใจทีสํ่าคญัในองค์การคอืู  

1. เงนิและส่ิงจงใจทีเ่ป็นวตัถอืน่ ๆ ู ุ (Money and other 
material inducements ) 

2.โอกาสของบคลากรด้าุ นช่ือเสียงเกยีรตยิศทีเ่ป็น
นามธรรม (Personal non-material opportunities for 
distinction) 
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3.ความต้องการเงือ่นไขทางกายภาพของการปฏิบัตงิาน
(Desirable physical conditions of work) 

4.การปฏบัิติงานทีเ่ป็นอดมคติ เช่น ความภาคภมใิจในุ ู
การปฏิบัตหิน้าที ่ (Ideal benefactions, such as pride of 
workmanship etc.) 

 
 

 
 
 
 
 



 42

 
 ลเิคร์ิท (Rensis Likert) ศึกษาเกีย่วกบัการจดัการและ
ผ้นํามคีวามแตกต่างกบัการศึกษาดงักล่าวข้างต้น ถึงแม้ว่าู
การทดลองบางส่วนจะมีลกัษณะคล้ายคลงึกนับ้าง ลเิคร์ิทมี
ความเห็นว่าการจดัการเกีย่วกบับคคลในองค์การเป็นงานทีุ่
สําคญัทีส่ด งานทกอย่างขึน้อย่กบับคคลในองค์การทีท่าํงานุ ุ ู ุ
สําเร็จลงได้ดเีพยีงไร ลเิคร์ิทให้ความสนใจกล่มคนงานและุ
การบริหารงานทีเ่กีย่วกบัผ้จดัการ โดยจดัองค์การออกเป็น ู 4 
ระบบที่สําคญัดงัต่อไปนี ้
 1. ระบบทีเ่ป็นแบบหาประโยชน์ส่วนตวั แบบเผดจ็การ
(Exploitative   authoritative) หรือการปกครองแบบเจ้าขนุ
มลนายเป็นระบบเผดจ็การสมบรณ์แบบู ู  
 2. ระบบทีเ่ป็นแบบหาประโยชน์ส่วนตวัน้อยลง
(Benevolent authoritative) แต่ยงัมกีารเผดจ็การอย่ เป็นู
ระบบเผดจ็การแบบคณธรรมุ  
 3. ระบบทีเ่ป็นแบบให้คาํปรึกษาแนะนํามากขึน้
กว่าเดมิ(Consultative)  เป็นระบบพรรคพวกร่วมมอื 
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 4.ระบบทีเ่ป็นแบบให้มส่ีวนร่วมในการทาํงานเป็นระบบ
ประชาธิปไตย (Participative group) เป็นระบบ
ประชาธิปไตย 
 
 

 
 

 ระบบที่ 1 ผ้นําหรือผ้จัดการมคีวามเช่ือมัน่หรือเช่ือถอืู ู
ในตวัผ้ตามหรือผ้ร่วมงานน้อย งานทกอย่างผ้นําหรือู ู ุ ู
ผ้จดัการตดัสินใจและส่ังตรงไปยงัผ้ปฏิบัติงานตามลาํดบั ู ู
ผ้นํามคีวามหวาดรู ะแวง บังคบัใช้อาํนาจต่าง ๆ  ทกประการุ
เพือ่บังคบัให้ทกคนในกล่มทาํงาน ดงัน้ันการควบคมจึงต้องุ ุ ุ
เป็นไปอย่างจริงจงัและเผดจ็การ ทาํให้คนในกล่มหรือุ
คนทาํงานไม่ค่อยร่วมมอืในการทาํงานเป็นกล่มเท่าทีค่วรุ  
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 ส่วนระบบที ่ 2,3 อย่ระหว่างระบบทีู่ 1 และระบบที ่ 4 
โดยทีร่ะบบที ่ 2 มลีกัษณะคล้ายคลงึกบัระบบที ่ 1 ส่วนระบบ
ที ่ 3 มลีกัษณะคล้ายคลงึกบัระบบที ่ 4 และระบบที ่ 4 จะตรง
ข้ามกบัระบบที ่ 1 ซ่ึงผ้นําหรือผ้จัดการมคีวามเช่ือมัน่สมาชิกู ู
ในกล่ม การตดัสินใจเปิดโอกาสให้ผ้ตามหรือคนในกล่มมีุ ู ุ
ส่วนร่วมในการตดัสินใจ มกีารส่งสารและประชาสัมพนัธ์
ระหว่างผ้นําหรือผ้บังคบับัญชากบัผ้ตามหรือผ้บังคบับัญชา ู ู ู ู
กระต้นคนในกล่มโดยให้โอกาสมส่ีวนร่วมกาํหนดเป้าหมายุ ุ
ร่วมกนั ร่วมช่วยกนัปรังปรงวธีิการต่าง ๆ ให้มส่ีวนร่วมในุ
การประเมนิผลงานของกล่ม มคีวามสัมพนัธ์อนัดรีะหว่างุ
ผ้นําและผ้นํา ความสัมพนัธ์ตั้งอย่บนรากฐานของู ู ู ความ
เช่ือถอืซ่ึงกนัและกนั อาํนาจความรับผดิชอบไม่ได้อย่เฉพาะู
ผ้นําหรือผ้จดัการเพยีงคนเดยีว แต่จะกระจายอาํนาจความู ู
รับผดิชอบออกไปเพือ่ให้งานสําเร็จลงไปด้วยด ี
 ลเิคร์ิทใช้แบบสอบถามเพือ่ศึกษาการจดัองค์การหลาย
องค์การ การศึกษาคร้ังนีส้ามารถสรปได้ว่า ลกัษณะของการุ
บริหารองค์การแบบที ่ 4 จะทาํให้ผลงานหรือผลผลติสงมีู
ความสญเปล่าน้อยมาก คนในกล่มมคีวามสัมพนัธ์กนัดกีว่า ู ุ
ลดต้นทนในการจดัองค์การได้มากกว่า ทาํให้มทีศันคตทิีด่ต่ีอุ
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กนัมากกว่า ผ้นําหรือผ้จัดการทีใ่ช้หลกัการบริหารแบบที่ ู ู 4 
ผลการศึกษายนืยนัว่ารปแบบการจัดการทั้ง ู 4 ระบบดงักล่าว
ข้างต้น ระบบที ่4 สามารถนําไปประยกต์ใช้กบัองค์การต่าง ๆ ุ
ได้ทกรปแบบและทกสถานการณ์ุ ู ุ  
 
คริส อาร์กรีีส (Chris Argyris) 

 
คริส อาร์กรีีส (Chris Argyris  born July 16, 1923 in 

Newark, New Jersey, USA) นักทฤษฎบีริหารธรกจิชาวุ
อเมริกนั เป็นผ้นําด้านองค์การการเรียนรู้ ู (Learning 
Organizations) การวจิยัเน้นความร้เพือู่ แก้ปัญหาการปฏิบัต ิ
ผลงานที่สําคญัคอื Ladder of Inference และ Double- Loop 
Learning  1974 ) การจัดการคอืการเรียนร้เพือ่แก้ปัญหาในู
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การปฏิบัตงิาน งานของคริส อาร์กรีีสช่วงแรกคอืศึกษา
ผลกระทบของโครงสร้างองค์การทีเ่ป็นทางการ ระบบการ
ควบคมและการจดัการเกีย่วกบับคลากรวธีิการทีบ่คลากรุ ุ ุ
แสดงออกและการปรับเข้ากบับคลากรจากผลงานช่ือุ  
Personality and Organization, 1957  และผลงานช่ือ 
Integrating the Individual and the Organization, 1964. 
ต่อจากน้ันจะสนใจศึกษาการเปลีย่นแปลงขององค์การ
โดยเฉพาะอย่างยิง่พฤติกรรมของผ้บริการระดบัสงในู ู
องค์การจากผลงานช่ือ Interpersonal Competence and 
Organizational Effectiveness, 1962  และผลงานช่ือ 
Organization and Innovation, 1965  ต่อจากน้ันจะมี
ผลงานมากมายด้านบทบาทนักสังคมศาสตร์ในฐานะผ้วจิยัู
และผ้ปฏบัิตกิารู  รวมทั้งสร้างทฤษฎเีกีย่วกบัการเรียนด้าน
องค์การและบคลากรเพือ่การวเิคราะห์กจิกรรมในองค์การุ  
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การเรียนร้แบบวงแหวนเดีย่วและวงแหวนค่ ู ู (Single-

Loop and Double-Loop Learning ) การเรียนร้แบบวงู
แหวนเดีย่วประกอบด้วยยทธศาสตร์กจิกรรม ุ (Action 
Strategic) ทาํให้เกดิผลลพัธ์ทีต่ามมา (consequences) 
ประกอบด้วยการสังเกตการณ์ การตอบสนอง การตดัสินใจ
และการปฏบัิติ ส่วนการเรียนรู้แบบวงแหวนค่จะเร่ิมทีต่ัวู
แปรด้านการควบคม ุ (Governing Variable) ทีม่ผีลต่อ
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ยทธศาสตร์กจิกรรมและเกดิผลลพัธ์ทีต่ามมาด้วยการุ
พจิารณาใหม่ การตดิต่อใหม่ กาํหนดกรอบใหม่และสะท้อน
กลบั ซ่ึงอาจจะสอดคล้อง(Match) หรือไม่สอดคล้อง
(Mismatch) กไ็ด้ การจัดการคอืการเรียนร้ด้วยกระบวนการู
ดงักล่าวเพือ่ให้องค์การมปีระสิทธิภาพในการทาํงาน 
 
 

 



 49

 
 การเรียนร้แบบวงแหวนค่อาร์ครีีสและชนอน ู ู (Schnon) 
เร่ิมทีข้่อสมมตฐิานทีสํ่าคญัซ่ึงเป็นตวัแปรเพือ่ตั้งคาํถามว่า
ทาํไม เพือ่จะนําไปส่ยทธศาสตร์กจิกรรมด้านเป้าหมายู ุ
ค่านิยมและเทคนิค เพือ่สามารถสรปเป็นผลการศึกษาซ่ึงเป็นุ
ผลทีต่ามมา  ส่วนการเรียนร้แบบวงแหวนค่จะต้องผ่านู ู
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เหตผลที่มไีว้เพือ่ป้องกนัปัญหาทีเ่กีย่วของกบัข้อสมมตฐิานทีุ่ ุ
สําคญัซ่ึงเป็นตวัแปร การเรียนร้จะเป็นวธีิการเพือ่แก้ปัญหาู
ในองค์การอย่างมปีระสิทธิภาพ 
ทฤษฎเีอกวถิ ี(One-Best-Way Theories) 

 
 ดกัลาส แมคเกเกอร์ (Douglas McGregor) เป็นนัก
พฤตกิรรมศาสตร์ทีสํ่าคญัมากคนหน่ึง ศึกษาการจดัการใน
องค์การแบบต่าง ๆ ได้แบ่งผ้นําหรือผ้บริหารออกเป็น ู ู 2 แบบ
คอื 
 1. แบบเผดจ็การ(Authoritarian Style) เรียกว่า “ทฤษฎ ี 
X”( Theory X) 
         2.แบบความสัมพนัธ์ (Egalitarian Style) เรียกว่า 
“ทฤษฎ ีY” (Theory Y) 
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 ทฤษฎ ี X  ของแมคเกรเกอร์น้ันผ้นําประเภทนีเ้กดิจากู
โบสถ์ของศาสนาคริสต์โรมนัคาทอลกิและสถาบันการทหาร 
ซ่ึงมพีืน้ฐานการรวมกล่มแบบบังคัุ บและแรงจงใจทางู
เศรษฐกจิ การจดัการองค์การจงึเน้นการใช้แรงจงใจทางู
เศรษฐกจิและการใช้อาํนาจบังคบัตามทฤษฎ ีX มีความเช่ือว่า 
 1. โดยทัว่ไปแล้วมนษย์ไม่ชอบทาํงาน และหลกีเลีย่งถ้าุ
สามารถจะเลีย่งได้ 
 2.ด้วยเหตทีว่่ามนษย์ไม่ชอบทาํงานซ่ึงเป็นบคลกิภาพุ ุ ุ
ของมนษย์ ฉะน้ันจึุ งต้องมกีารบังคบั ควบคม ช้ีแนะ ต้องมีุ
การลงโทษเพือ่บรรลจดม่งหมายของกล่มหรือองค์การุ ุ ุ ุ  
 3.โดยทัว่ไปแล้วมนษย์ไม่สามารถควบคมตนเองได้ ุ ุ
มนษย์ต้องการหลกีเลีย่งความรับผดิชอบ มนษย์มคีวามุ ุ
ทะเยอทะยานน้อยแต่ต้องการค่าตอบแทนสงู  
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 ตามทฤษฎ ี X เป็นความเช่ือทีต่รงข้ามกบัทฤษฎ ี Y  ซ่ึง
มพีืน้ฐานจากความคดิของมาสโลว์เห็นว่างานเป็นส่ิง
สนกสนานและคนทีท่าํงานจะเกดิความพงึพอใจถ้าได้รับการุ
ตอบสนองความต้องการส่วนตวั ในขณะเดยีวกนั
วตัถประสงค์ขององค์การกบ็รรลผลด้วยุ ุ  การจดัการเน้นให้
บคลากรทาํงานด้วยความพงึพอใุ จและสนกสนานในการุ
ปฏบัิตงิานในขณะเดยีวกนักบ็รรลเป้าหมายขององค์การด้วยุ  
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เพราะฉะน้ันจะต้องไม่มีความแตกแยกระหว่างผ้นํากบัผ้ตาม ู ู
โดยหลกัการแล้วทฤษฎ ีY มหีลกัการดงัต่อไปนี ้
 1.โดยปกตแิล้วการใช้พลงัทางกายและสตปัิญญาในการ
ทาํงานเป็นธรรมชาตเิหมอืนกบัการเล่นและการพกัผ่อน 
 2.การควบคมจากภายนอกและการลงโทษไม่ใช่วกีารุ
นําไปส่ความสําเร็จขององค์การ มนษย์จะฝึกทาํงานด้วยู ุ
ตนเอง ควบคมตนเองเพือ่ให้บรรลเป้าหมายในส่วนทีม่คีวามุ ุ
ผกพนัอยู่ ู 
 3.ข้อผกพนักบัวตัถประสงค์เป็นหน้าทีเ่ปรียบเสมือนู ุ
รางวลัซ่ึงผกพนักบัความสําเร็จู  
 4.โดยทัว่ไปแล้วมนษย์เรียนร้ภายใต้สภาพการณ์เฉพาะุ ู
อย่างไม่เพยีงแต่เป็นการยอมรับเท่าน้ันแต่เพือ่ค้นหาความ
รับผดิชอบด้วย 
 5.ความสามารถในการฝึกฝนการทาํงานมีความสัมพนัธ์
อย่างมากกบัความคดิหรือจนิตนาการ ความฉลาด และ
ความคดิริเร่ิมในการแก้ปัญหาภายในองค์การ โดยการให้ทกุ
คนในองค์การร่วมทาํงานด้วย 
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 6.ชีวติในโลกอตสาหกรรมสมยัใหม่ความสามารถหรือุ
ศักยภาพทางปัญญาของมนษย์โดยเฉลีย่มปีระโยชน์บางส่วนุ
เท่าน้ันไม่ทั้งหมด 

 
มาสโลว์ (Abraham Harold Maslow -April 1, 1908 – 

June 8, 1970) 
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 เมือ่เปรียบเทยีบกบัทฤษฎ ี X ของแมคเกรเกอร์กล่าวไว้
ว่ามนษย์จะต้องมีการควบคมลงโทษ และทฤษฎนีีก้ไ็ดุ้ ุ รับการ
ยอมรับอย่างกว้างขวาง ผ้นําหรือผ้จัดการทีม่ีความเช่ือตามู ู
แนวทฤษฎนีีจ้ะต้องปฏิบัตดิงันีค้อื จะต้องเฝ้าผ้ตามหรือู
ผ้ร่วมงานตลอดเวลา ส่วนทฤษฎ ีู Y ผ้นําหรือผ้บริหารทีเ่ช่ือู ู
ตามทฤษฎนีีจ้ะต้องสร้างโอกาสการทาํงาน ใช้ความสามารถ
ของคนในองค์การขจดัอปสรรค ส่งเสริมุ ความเจริญรวมทั้ง
ให้คาํแนะนําแก่บคลากรในองค์การอย่างทั่วถงึุ  
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มาสโลว์(Abraham Maslow) 

บิดาจติวทิยาการจดัการสมัยใหม่ (Father of Modern 

Management Psychology) 
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Abraham Harold Maslow (April 1, 1908 – June 8, 1970) 
เป็นนักจิตวทิยาชาวอเมริกนัแนวความคดิสําคญัคอืการสร้าง
มโนทศัน์เกีย่วกบัลาํดบัความต้องการของมนษย์  ุ  
( "Hierarchy of human needs")และเป็นบิดาของจิตวทิยา
มนษยธรรมุ ( Father of humanistic psychology) 
มาสโลว์ผ้ได้รับการยกย่องว่าเป็นผ้มีู ู บทบาทสําคญัเสนอ
ความคดิเกีย่วกบัภมปัิญญาและผลงานสําคญัด้านจติวทิยา  ู
ผลงานเกีย่วกบัจิตวทิยาการจดัการ(Management 
Psychology) ทฤษฎคีวามเข้าใจในตวัตน( the Self-
Actualization) ลาํดบัความจาํเป็น (Maslow's hierarchy of 
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needs) รวมทั้งแนวความคดิทีสํ่าคญัอกีหลายแนวคดิเพือ่
ยกระดบัปรับปรงคณภาพชีวติของมนษย์ให้สงขึน้ กล่าวุ ุ ุ ู
โดยรวมผลงานทั้งหมดแสดงวธีิการทีม่าสโลว์จะเป็นบคคลมีุ
ความเข้าใจในตวัตนเองอย่างไร แนวความคดิของมาสโลว์มี
ดงัต่อไปนี ้

1.ความต้องการทางร่างกาย(Physical 
needs)หมายถงึความต้องการปัจจัยส่ีซ่ึง
เป็นปัจจัยพืน้ฐานของบคลากรภายในุ
องค์การคอื อาหาร เคร่ืองน่งห่ม ทีอ่ย่อาศัยุ ู
และยารักษาโรค องค์การจําต้องจัดความ
จําเป็นพืน้ฐานดงักล่าวและส่ิงอาํนวยความ
สะดวก เช่น จัดอาหารขณะปฏิบัตงิานหรือ
มโีรงอาหารสถานทีสํ่าหรับรับประทาน
อาหารทีป่ลอดภัยถกหลกัอนามยั จัดเส้ือผ้าู
หรือเคร่ืองแบบทีจ่ําเป็นสําหรับการ
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ปฏิบัตงิานให้ถกสขลกัษณะ จัดทีพ่กัสําหรับู ุ
การพกัผ่อนให้เหมาะสม จัดสถานพยาบาล
ทีจ่ําเป็นให้กบัพนักงานให้พอเพยีงสําหรับ
สขอนามยัขึน้พืน้ฐานเป็นต้นุ  

 2.ความต้องการความปลอดภัย 
(Safety/security needs ) ความต้องการให้
ชีวติและทรัพย์สินของบคลากรทีป่ลอดภยัุ
เหมาะสมสําหรับการปฏิบัตงิานและการ
ดาํรงชีวติทีพ่อเพยีงในสถานทีป่ฏิบัตงิาน
และทีพ่กั เช่น ระบบการรักษาความ
ปลอดภัย ระบบการเงนิและสวสัดกิาร การ
จ่ายเงนิค่าชดเชยและผลประโยชน์สําหรับ
การปฏิบัตงิานหลงัการปฏิบัตงิาน 
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3.ความต้องการความเป็นเจ้าของด้าน
สังคม (Belonging or relation  needs) 
ความต้องการทีเ่กดิจากความต้องการ
ยอมรับจากหน่วยงานเกดิจากการส่ือสาร
และการส่ือสัมพนัธ์ในองค์การทีเ่หมาะสม 
ทาํให้มกีารรวมกล่มกนัทาํกจิกรรมในการุ
ปฏิบัตงิานและกจิกรรมพเิศษช่วงเวลาต่าง ๆ  
ทาํให้ร้สึกเป็นเจ้าขององค์การร่วมกนั ทาํใหู้
มคีวามร้สึกซ่ือสัตย์ู และภักดต่ีอองค์การ 

 4.ความต้องการยกย่อง (Self-
esteem/development needs) ความต้องการ
ให้หน่วยงานยอมรับในความสําเร็จจากการ
ปฏิบัตงิานตามหน้าที ่ เพือ่ให้มคีวามร้สึกว่าู
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เพือ่นร่วมงานเห็นด้วยและยอมรับการ
ปฏิบัตงิานทีไ่ด้รับมอบหมายเพือ่เป็นขวญั
และกาํลงัใจการปฏิบัตงิาน 

5. ความต้องการความสําเร็จดงั

(Fulfillment needs) ใจปรารถนา เป็นความ

ต้องการและแรงจงใจสงสดเพือ่ค้นหาความู ู ุ

เป็นตัวตนของแต่ละคนเพือ่เข้าใจค้นหา

ความจริง ความร้ ตรัสร้ความจริงสงสดของู ู ู ุ

ตวัตนความเป็นมนษย์ุ (Self-actualization ) 

เป็นจิตวทิยาการปฏิบัตงิานทีอ่ทศิุ ให้กบังาน

สงสด เมือ่ใดกต็ามถ้าองค์การสามารถู ุ

ปลกฝังคณธรรมและจริยธรรมในการู ุ
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ปฏิบัตงิานให้บคลากร สามารถปฏิบัตงิานุ

ได้อย่างมปีระสิทธิภาพ เข้าใจเป้าหมายการ

ปฏิบัตงิานอย่างแท้จริง 
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 แนวความคดิของมาสโลว์การแสดงความคดิ (Thesis) 

เป็นเร่ืองระดบัระดบับคคลุ ทีต้่องการปัจจยัพืน้ฐานทาง

กายภาพ เช่น ต้องการนํา้  อาหาร  การพกัผ่อนและออกกาํลั

กาย รวมทั้งความต้องการความปลอดภัยทาํให้จําเป็นต้องมี

ระเบียบกฎเกณฑ์สําหรับการทาํกจิกรรมเมือ่เข้ามาอย่ร่วมกนัู
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ในองค์การ ความต้องการขั้นต่อไปคอืการแสดงความคดิแย้ง 

(Antithesis) แสดงความสัมพนัธ์ของบคลากรในองค์การ ุ

แสดงความเป็นอสิระเหนือความกลวั แสดงความเป็นเจ้าของ

องค์การ การเคารพตวัเองและการยอมรับผ้อืน่ ซ่ึงจะนําไปสู่ ู

การสังเคราะห์ (Synthesis) คอืการเหตผลเพือ่พสิจน์ความุ ู

จริงเป็นวธีิการสร้างและเตมิเต็มให้บคลากรมคีวามสามารถุ

สูงสดในองค์การุ  

มาสโลว์ได้รับอทิธิพลจากนักมานษยวทิยาชาวอเมริกนั ุ

รธู   
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เบเนดคิท์(Ruth Benedict June 5, 1887–September 17, 
1948)และนักจติวทิยากลุ่มเกสตอลท์ (Gestalt psychologist 
Max Wertheimer)  
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ผ้ทีส่นใจศึกษาความเป็นวชิาชีพู และบคลกิภาพเน้นความุ
มหัศจรรย์ของมนษย์ โดยศึกษามนษย์และพฤตกิรรมมนษย์ ุ ุ ุ
ศึกษาสขภาพจติและศักยภาพมนษย์โดยเฉพาะอย่างยิง่ลาํดบัุ ุ
ความจาํเป็นหรือความต้องการของมนษย์ ุ  whom he 
admired both professionally and personally ความเข้าใจ
ในตวัตนและประสบการณ์พเิศษ มาสโลว์กลายเป็นผ้นํากล่มู ุ
จติวทิยา มาสโลว์เห็นความความต้องการของมนษย์สามารถุ
จดัลาํดบัได้คล้ายขั้นบันใด ความต้องการพืน้ฐานของมนษย์ุ
จะอย่ด้านล่างทีส่ดคล้ายกบักายภาพ คอื ความต้องการอากาศ ู ุ
นํา้  อาหารและการหลบันอน  ต่อมาเป็นความต้องการควา
ปลอดภัย ความมเีสถียรภาพและความมั่นคง ตามด้วยความ
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ต้องการทางจติวทิยาหรือความต้องการทางสังคม การเป็น
เจ้าของ ความรักและการยอมรับ  ส่วนบนสงที่สดคอืความู ุ
ต้องการความเข้าใจตวัเองต้องการเตมิเต็มให้ตวัตนสมบรณ์ู
ทีส่ด  เป็นส่ิงทีท่กคนสามารถทาํได้  มาสโลว์เห็นว่าถ้ามนษย์ุ ุ ุ
ไม่ได้ความต้องการระดบัตํา่ในขั้นบันใดแรก  จะทาํให้ไม
สามารถบรรลบันใดขั้นต่อไป รธ เบเนดคิ และเวอร์ธิมเมอร์ ุ ู
เป็นตวัอย่างของความเข้าใจในตวัตน บคคลทีม่คีวามเข้าใจุ
ในตวัตนคอืคนทีม่่งมั่นประเดน็ปัญหารอบข้างตวัเอง  มีจติุ
เข้าใจความจริงแท้ และส่ิงทีไ่ม่จริงแท้ มคีวามคดิริเร่ิม
สร้างสรรค์ ไม่ผกติู ดกบัสัญญาทางสังคม 

ประสบการณ์พเิศษ(Peak experiences) เป็น
ประสบการณ์ทางด้านความรัก ความเข้าใจ ความสขและุ
ความปิติ เมือ่มบีคคลร้สึกดงักล่าวมาก มีความเข้าใจในตวัตนุ ู
สง  ทาํให้มคีวามจริงแท้ ความเป็นธรรม ความผสมกลมกลนื ู
ความดแีละอืน่ ๆ บคคลทีเ่ข้าใจในตวัตนสงจะมีุ ู ประสบการณ์
พเิศษ พืน้ฐานพรีะมดิเกดิจากความต้องการทางจติวติวทิยา
รวมทั้งความต้องการทางชีววทิยาเช่น อาหาร นํา้  อากาศแล
การพกัผ่อนหลบันอน เมื่อมกีารตอบสนองความต้องการน้ัน
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แล้ว บคคลกจ็ะเร่ิมสนใจความต้องการระดบัทีส่อง คอืความุ
ต้องการความปลอดภัยและความมั่นคงรวมทั้งความต้องการ
ระบบ โครงสร้าง ระเบียบ ความมัน่คงและความสามารถ
ทาํนายอนาคตล่วงหน้าได้ ความต้องการระดบัทีส่ามคอืความ
ต้องการความรักและความเป็นเจ้าของ  รวมทั้งความต้องการ
เพือ่นและกล่มสังคม ครอบครัว กล่มทีเ่ช่ือถอืได้และุ ุ
ความสัมพนัธ์ทีล่กึซ้ึงมากขึน้ ลาํดบัทีส่ี่คอืความต้องการ
ยอมรับในตวัตน ความต้องการนีเ้กดิจากการยอมรับของผ้อืน่ ู
ผลกค็อืความร้สึกเกยีรติภม ิการยอมรับและสถานภาพ ความู ู
ภมใิจในตวัตน ผลกค็อืความร้สึกพอเพยีง ความสามารถแลู ู
ความเช่ือมัน่  ถ้าขาดความพงึพอใจความต้องการนี ้ ผลกค็อื
ร้สึกไม่มั่นคงและตํา่ต้อย  ผลทีสู่ ดกค็อืก้าวเข้าสงจดทีส่งสุ ู ุ ู ุ
ของพรีะมดิคอืความเข้าใจในตนเอง 
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ปีเตอร์ ดรัคเกอร์ (Peter Ferdinand Drucker  

November 19, 1909 – November 11, 2005) เป็นนักวชิาการและ
ทีป่รึกษาด้านการจดัการและนิเวศวทิยาสังคม (Social ecologist) 
ผลงานเป็นหนังสือ บทความทางวชิาการมากมายเกีย่วกบัวธีิการที่
สามารถจดัระบบธรกจิ องค์การรัฐบาลและหน่วยงานทีไ่ม่หวงัผลุ
กาํไรในสังคม ผลงานได้ทาํนายเกีย่วกบัวธีิสําคญัสําหรับการ
พฒันาในช่วงคริสศตวรรษที ่ 20 ตอนปลาย รวมทั้งภาคเอกชน
และการกระจายอาํนาจ การพฒันาของพลงัอาํนาจเศรษฐกจิญีป่่นุ
ในโลก ความสําคญัของการตดัสินใจการตลาด ความสําคญัของ
สังคมสารสนเทศ( The information society)ทาํให้ต้องมกีาร
เรียนร้ตลอดชีวติ ในปี คู .ศ.1959 ดรัคเกอร์ได้เสนอความคดิ
เกีย่วกบัทรัพยากรมนษย์คอืคนงานหรืุ อบคลากรทีม่คีวามรุ้ ู 
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(Knowledge worker) รวมทั้งแนวความคดิเกีย่วกบัความสามารถ
ในการผลติหรือผลติภาพการทาํงานทีม่คีวามรู้ ( Knowledge 
work productivity)เป็นพรมแดนการจดัการในอนาคต ผลงาน
ส่วนใหญ่จะม่งประเดน็ความสําคญัเกีย่วกบัความสัมพนัธ์ระหว่างุ
มนษย์ในองค์การขนาดใหญ่ วธีิการทีอ่งค์การจะนําเสนอส่ิงทีด่ีุ
ทีส่ดให้กบัประชาคม วธีิกาุ รทีบ่คลากรจะเตมิเตม็จติสํานึกชมชนุ ุ
และเกยีรตภิมใินสังคมสมยัใหม่ทีใ่ช้ระบบการจดัการขนาดใหญ่ ู

ดรัคเกอร์เห็นว่าการจดัการเป็นศิลปศาสตร์ (A liberal art) ได้
ผสมผสานเคร่ืองมอืการจดัการให้เป็นแบบฝึกหัดสห
วทิยาการ ประกอบด้วยประวตัศิาสตร์ สังคมวทิยา จติวทิยา 
ปรัชญา วฒันธรรมและศาสนา สถาบันต่าง ๆ ในสังคม
รวมทั้งหน่วยงานภาคเอกชนต้องรับผดิชอบสังคมร่วมกนัคอื
ข้อเทจ็จริงทีเ่ป็นอย่ ในปี คู .ศ.1973 งานเขยีนเกีย่วกบัการ
จดัการ : งาน ความรับผดิชอบ และแนวปฏบัิติในสังคม
สมยัใหม่กล่มภาวะผ้นําทีแ่ท้จริงคอืบคลากรหรือผ้จัดการ ถ้าุ ู ุ ู
บคลากรุ หรือผ้จัดการในสถาบันหลกัโดยเฉพาะอย่างยิงู่
สถาบันธรกจิไม่รับผดิชอบต่อส่วนรวมกไ็ม่มีผ้ใดสามารถุ ู
ปฏบัิตหิน้าทีนี่ไ้ด้  ประเดน็ทีสํ่าคญัเกีย่วกบัการพฒันา
ทรัพยากรมนษย์จะต้องปฏบัิติงานด้วยสมองหรือจติใจุ
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มากกว่าด้วยมอื ความจําเป็นต้องให้บคลากรผ้เป็นลกจ้างผ้ทีุ่ ู ู ู
รู้และเข้าใจรายละเอยีดของงานมากกว่าผ้บริหารหรือเพือ่นู
ร่วมงานอืน่ทาํงานร่วมกนัในองค์การใหญ่ ปรากฏการณ์ที่
สําคญัคอืการพฒันาทรัพยากรมนษย์ให้ก้าวหน้า เป็นส่ิงทีท้่าุ
ทายแสดงให้เห็นความร่วมมอืกนักาํหนดวถิทีางให้องค์การ
ดาํเนินงานต่อไป ผลงานเน้นวฒิภาวะโลกธรกจิในคร่ึงุ ุ
หลงัคริสศตวรรษที ่ 20 ช่วงเวลาดงักล่าวธรกจิขนาดใหญ่ไดุ้
พฒันาประสิทธิภาพหัตถกรรมการผลติขั้นพืน้ฐานและสาย
บังคบับัญชาการจดัการสําหรับการผลติจาํนวนมาก (Mass 
production)         สามารถสรปแนวความคดิพืน้ฐานด้านการุ
จดัการของ ดรักเกอร์ได้ดงัต่อไปนี ้

       1.การกระจายอาํนาจ( Decentralization) และการ
ประยกต์ให้ง่ายขึน้ด้วยรปแบบการส่ังการและควบคมุ ู ุ ( The 
command and control model) การทาํงานขององค์การ
ธรกจิแบบบริษทัทีด่ทีีส่ดคอืการกระจายอาํนาจ ุ ุ  

2.ทฤษฎเีศรษฐศาสตร์มหภาคยงัไม่สามารถอธิบาย
ปรากฏการณ์เศรษฐกจิสมยัใหม่ได้ทั้งหมด 
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         3. ความเคารพในผ้นํางานหรือทรัพยากรมนษย์ ลกจ้างู ุ ู
เป็นทรัพยากรมนษย์ทีม่ีคณค่า ุ ุ ทรัพยากรมนษย์ทีม่คีวามรุ้ ู
เป็นองค์ประกอบสําคญัสําหรับเศรษฐกจิสมยัใหม่ ปรัชญา
ความคดินีเ้ช่ือว่าทรัพยากรมนษย์มค่ีาทีส่ดในองค์การหน้าทีุ่ ุ
ของผ้นําหรือผ้บริหารคอืดาํรงรักษาบคลากรและให้อสิระในู ู ุ
การทาํงาน  

4.ความเช่ือเกีย่วกบัรัฐบาลทีไ่ม่มีความสามารถ รัฐบาล
มกัไม่สามารถจดัหาบริการแบบใหม่ตามที่ประชาชนจาํเป็น
และต้องการ จาํเป็นต้องมกีารจดัการภาคสาธารณะแบบใหม่ 
(The New Public Management)  
        5. มคีวามจาํเป็นต้องจัดการวางแผนแบบใหม่ทั้งภาค
ธรกจิและรัฐบาลซ่ึงมกัจะมีธรรมชาตทิีย่ดึตดิกบัความสําเร็จุ
ในอดตีมากกว่าโดยไม่มองว่าส่ิงเหล่าน้ันไม่มปีระโยชน์อกี
ต่อไปแล้ว 
         6.ความเช่ือทีว่่ากจิกรรมทีไ่ม่มคีวามคดิเป็นเห็นให้เกดิ
ความล้มเหลวทกคร้ังุ   
          7.ความจาํเป็นเกีย่วกบัชมชน ดรัคเุ กอร์ทาํนายเกีย่วกบั
การส้ินสดของมนษย์เศรษฐกจิุ ุ  สนับสนนให้มโีรงงานชมชนุ ุ  
(Plant community) ทาํหน้าทีต่อบสนองความจาํเป็นทาง
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สังคมของมนษย์ โรงงานชมชนจะต้องไม่มลีกัษณะเป็นวตัถุ ุ ุ
นิยม ผ้ทาํงานอาสาสมคัรในภาคทีไ่ม่หวงักาํไรเป็นผ้นําเพือู่ ู
ปฏบัิตงิานให้สังคมมสีขภาพทีด่ีุ ทาํให้เกดิความร้สึกเป็นู
เจ้าของชมชนและความภาคภมใิจุ ู  
       8.ความจาํเป็นสําหรับการจดัการธรกจิทีเ่ป็นแบบดลภาพุ ุ
ด้านความต้องการและเป้าหมาย ไม่เน้นการทาํตามสถาบันที่
มค่ีานิยมด้านเดยีว แนวความคดินีเ้รียกว่าการจดัการด้วย
เป้าหมาย (Management by objectives forms)  
          9.ความรับผดิชอบสําคญัขององค์การธรกจิคอืบริการุ
ลกค้า กาํไรไม่ใช่เป้าหมายหลกัควรเน้นเงือ่นไขการดาํรงอย่ทีู่ ู
เป็นจริงขององค์การ 
          10.องค์การควรมวีถิีทางทีเ่หมาะสมสําหรับการบริหาร
กระบวนการธรกจิุ  
            11.ความเช่ือทีว่่าองค์การธรกจิทีย่ิง่ใหญ่ควรเป็นุ
ส่ิงประดษิฐ์ทีส่ง่างามของมนษยชาติุ   
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 ดรัคเกอร์ไดเ้สนอการรวมพลงัเป็นโอกาสตอ้ง
ประกอบดว้ยองคก์ารหรือบริษทั (Company) ตอ้งมนัคง่
แขง็แรง ฐานะทางการเงินตอ้งมนัคง ผลิตภณัฑ ์่ (Product) 
ตอ้งมีคุณภาพยอดเยีย่มไมมีคูแขง  แผนรายได ้  ่ ่ ่ (Plan) ตอ้ง
ยติุธรรมและมีรายไดคุ้ม้คา แนวโนม้ ่ (Trends) แนวโนม้
สินคา้ในตลาดตอ้งเป็นท่ีตอ้งการในปัจจุบนัและอนาคต ชวง่
หรือจงัหวะเวลา (Timing) ตอ้งอยใูนช่ ่วงเริมตน้ไมนานและ่ ่

ทรัพยากร
มนษย์ุ  

ทมีงาน 

ช่วงเวลา แนวโน้ม 

แผน
รายได้ 

ผลติภณัฑ์ 

องค์การ

รวมพลงั
เป็นโอกาส
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อยใูนชวงกาลงัเจริญเติบโต ทีมงาน ่ ่ ํ (Teams) ตอ้งเป็น
คณะทาํงานท่ีเป็นผูน้าํท่ีเป็นมืออาชีพสามารถชวยใหอ้งคก์าร่
ประสบความสาํเร็จไดจ้ริง  ผูจ้ดัการหรือทรัพยากรมนุษย์
(Managers) ตอ้งมีระบบการจดัการท่ีเป็นมืออาชีพ ผูบ้ริหาร
ตอ้งมีประสบการณ์ยาวนานดา้นธุรกจเครือขายิ ่  

 

 


