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       บทท่ี ๑ 
ความหมาย แนวคิดรัฐประศาสนศาสตร ์

(Public Administration) 
ขอบข่ายรายวิชา  

เนื้อหาความรู้ทั่วไปเกี่ยวกับความหมายของรัฐประศาสนศาสตร์ประกอบไปด้วยความหมายของรัฐ
ประศาสนศาสตร์ ความส าคัญของรัฐประศาสนศาสตร์ รัฐประศาสนศาสตร์กับการบริหารธุรกิจ สถานภาพของ
รัฐประศาสนศาสตร์ และความสัมพันธ์ของรัฐประศาสนศาสตร์กับสาขาวิชาอ่ืนๆ 
 
วัตถุประสงค ์

๑.เพ่ือศึกษาและเข้าใจความหมายของรัฐประศาสนศาสตร์ 
๒.เพ่ือศึกษาและเข้าใจความส าคัญของรัฐประศาสนศาสตร์ 
๓.เพ่ือศึกษาและเข้าใจรัฐประศาสนศาสตร์กับการบริหารธุรกิจ 
๔.เพ่ือศึกษาและเข้าใจสถานภาพของรัฐประศาสนศาสตร์ 
๕.เพ่ือศึกษาและเข้าใจความสัมพันธ์ของรัฐประศาสนศาสตร์กับสาขาวิชาอ่ืนๆ 
๖.เพ่ือศึกษาและเข้าใจแนวคิดทางรัฐประศาสนศาสตร์และวิกฤตทางด้านเอกลักษณ์ 

ค าน า 

การศึกษารัฐประศาสนศาสตร์ หรือ Public Administration ในปัจจุบันมีขอบเขตครอบคลุมถึงการ

ปฏิบัติงานและความสัมพันธ์ของทั้ งสามฝุายของรัฐคือฝุาย นิติบัญญัติ  ฝุายบริหาร และฝุายตุลาการ       

รวมถึงการก าหนด นโยบายสาธารณะจึงถือเป็นส่วนหนึ่งของกระบวนการทางการเมือง และมีบทบาทส าคัญใน

การน านโยบายออกไปปฏิบัติให้บรรลุผล 

๑.ความหมายของรัฐประศาสนศาสตร์ 
ค าว่า “รัฐประศาสนศาสตร์” นิยมเขียนเป็นภาษาอังกฤษว่า “Public Administration”          

(โปรดสังเกตด้วยว่าตัวอักษร “P” และ “A” ซึ่งอยู่หน้าค าทั้งสองค าจะเขียนเป็นตัวอักษรใหญ่) หมายถึง 
ศาสตร์ สาขาวิชา หรือองค์ความรู้ที่ เกี่ยวกับการบริหารงานของภาครัฐหรือระบบราชการ โดยจะมุ่งเน้นไปที่
แนวคิด และทฤษฎ ี 

Nicholas Henry ( Nicholas Henry, ๑๙๘๐ ) “รัฐประศาสนศาสตร์เป็นวิชาที่มีเอกลักษณ์โดยมี

ความแตกต่างจากวิชารัฐศาสตร์ในแง่ที่ว่า ให้ความสนใจในการศึกษาถึงโครงสร้างและพฤติกรรมของระบบ

ราชการรวมทัง้เปน็ศาสตร์ที่ มีระเบียบและวิธีการศึกษาเป็นของตนเอง มีความแตกต่างจากศาสตร์การบริหาร

ในแง่ที่ว่าเป็นวิชาที่ศึกษาเรื่องขององค์การของรัฐที่ไม่ได้มุ่งแสวงหาก าไรเหมือนองค์การธุรกิจเอกชนและ   



๒ 

 

เป็นวิชาที่สนับสนุนให้องค์การของรัฐมีโครงสร้าง กลไกการตัดสินใจและพฤติกรรมของข้าราชการที่เกื้อกลต่อ

การใหบ้ริการสาธารณะ” 

George S. Gordon ( George S. Gordon, ๑๙๗๕) “รัฐประศาสนศาสตร์หมายถึงกระบวนการ 

องค์การ และบุคคลที่ด ารงต าแหน่งทางราชการทั้งหลายและมสี่วนเกีย่วข้องกบการก าหนดและน าเอากฎหมาย

ระเบยีบแบบแผนต่างๆ ที่ออกโดยฝุายนิติบัญญัติ ฝุายบริหาร และฝุายตุลาการออกไปปฏิบัติ ” 

James W. Fesler ( James W. Fesler, ๑๙๘๐) “วิชารัฐประศาสนศาสตร์คือการก าหนดและปฏิบัติ

ตามนโยบายของระบบราชการซึ่งตัว ระบบมีขนาดใหญ่โตและมีลักษณะความเป็นสาธารณะ ” 

Felex A. Nigro and Lloyd G.Nigro (Felex A. Nigro and Lloyd G. Nigro, ๑๙๗๗)                   

“รัฐประศาสนศาสตร์ ( Public Administration )  

๑. เป็นความพยายามของกลุ่มทีร่่วมมือกนัปฏิบัติงานในหน่วยงานสาธารณะ  

๒. มีขอบเขตครอบคลุมถึงการปฏิบัติงานของทั้งสามฝุาย คือ ฝุายบริหาร ฝุายนิติบัญญัติ และฝุาย

ตุลาการตลอดจนความสัมพันธ์ที่มีระหว่างกัน  

๓. มีบทบาทส าคัญในการก าหนดนโยบายสาธารณะ จึงถือได้ว่าเป็นส่วนหนึ่งของกระบวนการทาง

การเมือง  

๔. มีความแตกต่างจากการบริหารงานของภาคธุรกิจเอกชนในประเด็นที่ส าคัญๆหลายประการ  

๕. มีความเกี่ยวพันอย่างใกล้ชิดกับกลุ่มเอกชนและปัจเจกชนจ านวนมากในอันที่จะจัดหาบริการ

สาธารณะให้แก่ชุมชน 

แบง่การพิจารณาออกเป็น ๒ นัยยะ คือ 

นัยยะแรก เป็นการพิจารณาในแง่ของสาขาวิชา ( Discipline ) หรือในแง่ของวิชาการการศึกษา        

( Study ) ในภาษาอังกฤษคือ “Public Administration” ส่วนในภาษาไทยจะใช้ค าว่า “รัฐประศาสน

ศาสตร์” ซึ่งเป็นค าสมาสประกอบด้วยค าว่า รัฐ + ประศาสนะ + ศาสตร์  

ดังนั้น วิชารัฐประศาสนศาสตร์หรือ Public Administration จึงหมายถึงวิชาที่ว่าด้วยการบริหารและ

การปกครองบ้านเมืองสาขาหนึ่งที่เน้นในเรื่องของระบบราชการ หรือกิจการงานที่รัฐเป็นผู้ปฏิบัติจัดท าเพ่ือ

ประโยชน์สาธารณะ หรือเป็นวิชาที่ศึกษาเกี่ยวกบการบริหารงานสาธารณะทั้งหลาย ศาสตร์ทางการบริหาร 

(Science of Administration) จึงเป็นวิชาที่เพ่ิงเกิดใหม่เมื่อปลาย ๑๙ ศตวรรษที่ เป็นคนละวิชากับศาสตร์

ทางการเมือง (Science of Politics ) ที่เป็นวิชาที่ว่าด้วย การปกครองของรัฐและมีการศึกษามายาวนานกว่า 

๒,๐๐๐ ปีมาแล้ว 



๓ 

 

นัยยะที่สอง เป็นการพิจารณาในแง่ของกิจกรรม ปกติในภาษาอังกฤษจะใช้ค าว่า “public 

administration” คือเรียกเช่นเดียวกับการแปลว่าสาขาวิชา แต่เขียนต่างกัน ส าหรับในภาษาไทย จะเรียกว่า 

“การบริหารรัฐกิจ” หรือ “การบริหารราชการ” แต่จะไม่เรียกว่า “รัฐประศาสนศาสตร์”  

ดังนั้น public administration ในฐานะที่เป็นกิจกรรมจึงเป็นเรื่องเก่ียวกบัการปฏิบัติการ หรือด าเนิน

กิจกรรมต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับงานสาธารณะทั้งหลาย ซึ่งในอดีตผู้ที่รับผิดชอบในการจัดท าคือหน่วยงานของรัฐ

ในส่วนกลาง ได้แก่กระทรวง ทบวงกรม กองต่าง ๆ แทบทั้งหมดแต่ใน ปัจจุบัน การจัดท าบริการสาธารณะได้

ขยายหรือถ่ายโอนไปยังองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น และชุมชนซึ่งกิจการบางอย่างได้มีการมอบอ านาจให้

ภาคเอกชนมาร่วมด าเนินการกับรัฐ หรือจัดท าแทนรัฐนอกจากนี้ยังมีการจัดตั้งหน่วยงานประเภทอ่ืนๆ เช่น 

องค์กรมหาชนอิสระ องค์กรอิสระ องค์กรสาธารณะกศุล มูลนิธิสมาคม องค์กรพัฒนาเอกชน ฯลฯ 

ค าว่า “งานสาธารณะ” จึงเป็นเรื่องที่ กลุ่มคนชุมชน กลุ่มต่าง ๆ เข้ามารวมตัวกันเพ่ือท างานหรือ

ด าเนินกิจการอย่างใดอย่างหนึ่งเพ่ือประโยชน์ร่วมกนของคนในสังคม ชุมชน อาทิเช่น สมัชชาคนจน สมัชชาชน

เผ่า สมาพันธ์ประชาธิปไตยกลุ่ม NGOs เป็นต้น การบริหารสาธารณะ จึงเป็นเรื่องเก่ียวกับประโยชน์ส่วนรวม 

ส่วนค าว่า “สาธารณะ” หรือ “Public” มีความหมายกว้างมาก หากพิจารณาในแง่ที่เป็นกิจกรรมแล้ว 

ภารกิจทีเ่กีย่วข้องบงานสาธารณะนั้นอาจปรากฏในลักษณะต่างๆ ได้ดังนี้ 

๑) ในลักษณะของการท างานของรัฐที่เป็นภารกิจที่รัฐจ าเป็นต้องท าเอง ไม่สามารถ มอบหมายให้ผู้อ่ืน

ท าแทนได้ซึ่งได้แก่ กิจการหรือภารกิจที่ เกี่ยวข้องกับการรักษาความสงบ เรียบร้อย การรักษาความมั่นคง   

ของรัฐ การอ านวยความยุติธรรม เช่น กิจการทหาร ต ารวจ ศาล กิจการตางประเทศ  ฯลฯ เป็นต้น 

๒) ในลักษณะของการท างานร่วมกัน ระหว่างภาครัฐ กับภาคเอกชน ในเรื่องที่เกี่ยวกับผลประโยชน์

สาธารณะ หรืออาจเรียกว่า “ ภารกิจสาธารณะ” หรือ “ Public Affairs ” เช่น กิจการเกี่ยวกับบริการ

สาธารณะทางด้านการศกึษาสาธารณะสุขการรักษาความสะอาด ฯลฯ เป็นต้น 

๓) ในลักษณะที่รัฐควรท าแต่ไม่สามารถด าเนินการเองได้เนื่องจากต้องใช้เงินลงทุนสูง ต้องใช้

เทคโนโลยีเฉพาะ รัฐจงมอบหมายให้เอกชนเข้ามาร่วมด าเนินการ หรือด าเนินการแทน เช่น กิจการทาง

สาธารณูปโภคต่างๆ ได้แก่ กิจการด้านการสื่อสาร โทรคมนาคม เทคโนโลยีสารสนเทศ โทรศัพท์รถไฟฟูา     

เป็นต้น 

๔) งานที่รัฐมอบหมายให้ชุมชน องค์กรที่ไม่หวงผลก าไร ( Non- Profit Organization ) องค์กร      

ทีไ่ม่ใช่หน่วยงานภาครัฐ ( Non- Government Organization : NGOs ) ซึ่งหน่วยงานเหล่านนี้เป็นองค์กรที่มี

ปรัชญาในการด าเนินงานเพ่ือประโยชน์ส่วนรวม โดยไม่ได้มุ่งหวงผลก าไร เป็นเปูาหมายหลักในการมาเป็น

ผู้ด าเนินการ 

 



๔ 

 

 ๕) การบริหารงานสาธารณะยังครอบคลุมถึงการบริหารงานองค์กรระหว่างประเทศด้วย เช่น  

องค์การสหประชาชาติองค์การแรงงานระหว่างประเทศ องค์การการค้าโลกซึ่งจะมีรัฐสมาชิก ส่งตัวแทนไปเข้า

ร่วมประชุม หรือ ท ากิจกรรมต่างๆ ในนามของรัฐจึงถือว่าเป็นการบริหาร สาธารณะทั้งสิ้น๑ 

ปฐม มณีโรจน์ กล่าวว่า “รากศัพท์ ค าว่า public administration มีความหมาย ๒ ความหมาย 

ความหมายที่หนึ่ง หมายถึงกิจ กรรมการบริหารงานสาธารณะครอบคลุมทัง้การบริหารราชการและรัฐวิสาหกิจ 

อีกความหมายหนึ่ง หมายถึง สาขาวิชาการบริหารหรือที่รู้ จักทั่วไปว่า “รัฐประศาสนศาสตร์”๒ 

ติน ปรัชญพฤทธิ์ ได้ให้ความหมายของรัฐประศาสนศาสตร์ ว่าหมายถึง สาขา และ/หรือกิจกรรมที่

เกี่ยวกับการบริหารงานของรัฐบาลค าว่า Public Administration หมายถึง สาขาวิชาการบริหารงาน

ภาครัฐบาล ส่วน public administration (ตัวเล็ก) หมายถึง กิจกรรมหรือกระบวนการการบริหารงาน

ภาครัฐบาลในภาษาไทยนั้น รัฐประศาสนศาสตร์ โดยทั่วไปหมายถึง สาขาวิชาการบริหารงานของรัฐ ส่วน    

การบริหารรัฐกิจ โดยทั่วไปหมายถึง กิจกรรมหรือกระบวนการเกี่ยวกับการบริหารงานของรัฐ๓ 

สร้อยตระกูล อรรถมานะ ได้ใช้ค าว่า “สาธารณบริหารศาสตร์” แทนค าว่า “รัฐประศาสนศาสตร์” 

หมายถึงการบริหารงานสาธารณะในลักษณะที่ เป็นสาขาวิชา โดยภาษาอังกฤษใช้ค า ว่า Public 

Administration และใช้ค าว่า “การบริหารสาธารณกิจ” หมายถึง การบริหารงานสาธารณะในลักษณะ         

ทีเ่ป็นกระบวนการหรือกิจกรรมของการบริหารงานที่เกี่ยวกับสาธารณะแทนค าว่า การบริหารรัฐกิจการบริหาร

ราชการ หรือการบริหารราชการแผ่นดิน โดยภาษาอังกฤษใช้ค าว่า public administration๔ 

สรุป รัฐประศาสนศาสตร์ หรือ Public Administration หมายถึง  

๑.ความพยายามของกลุ่มคนที่ร่วมกันปฏิบัติงานในหน่วยงานต่างๆให้บรรลุผลโดยมุ่งทีป่ระโยชน์ 

ร่วมกันของกลุ่มคนหรือสังคมโดยรวม  

๒. มีขอบเขตครอบคลุมถึงการปฏิบัติงานและความสัมพันธ์ของทัง้สามฝุายของรัฐ คือฝุายนิติบัญญัติ

ฝุายบริหาร และฝุายตุลาการ 

๓. มีบทบาทต่อการก าหนดนโยบายสาธารณะจึงถือเป็นส่วนหนึ่งของกระบวนการทางการเมืองและมี

บทบาทส าคญัในการน านโยบายออกไปปฏิบัติให้บรรลผลุ  
                                                           

๑ฤทธิกร ศิริประเสริฐโชค, เอกสารประกอบการสอนวิชา ๓๕๕๕๐๑ ขอบข่ายและวิธีการศึกษาทางรัฐ
ประศาสนศาสตร, วิทยาลัยการบริหารรัฐกิจ มหาวิทยาลัยบูรพา, ๒๕๕๖), หน้า ๑ - ๑๑. 

๒ปฐม มณีโรจน์, “ขอบข่ายและสถานภาพของรัฐประศาสนศาสตร์ : พิจารณาในทัศนะวิชาชีพ” ใน อุทัย เลาห
วิเชียร ปรัชญา เวสารัชช์ และเฉลิมพล ศรีหงษ์. (บรรณาธิการ), รัฐประศาสน ศาสตร์ : ขอบข่ายสถานภาพ และพัฒนาการ
ในประเทศไทย, พิมพ์ครั้งท่ี ๒, (กรุงเทพฯ : แสงรุ้งการพิมพ์, ๒๕๒๓), หน้า ๔๕. 

๓ติน ปรัชญพฤทธิ์, รัฐประศาสนศาสตร์เปรียบเทียบ : เครื่องมือใน การบริหารประเทศ, พิมพ์ครั้งที่ ๒. 
(กรุงเทพฯ : จุฬาลงกรณ์ มหาวิทยาลัย, ๒๕๓๕), หน้า ๑. 

๔สร้อยตระกูล  (ติ วยานนท์ )  อรรถมานะ ,  สาธารณบริหารศาสตร์ ,  พิมพ์ครั้ งที่  ๓ ,  (กรุ ง เทพฯ : 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๔๐), หน้า ๗-๙. 
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๔. มีความแตกตางจากการบริหารงานของภาคธุรกิจเอกชนในประเด็นที่ส าคัญๆ หลายประการ     

แต่ในขณะเดียวกันก็มีความใกล้ชิดกับกลุ่มเอกชนปัจเจกบคคลอย่างมาก เนื่องจากเป็นผู้จัดท าบริการ

สาธารณะให้แก่ชุมชนและสังคม   

๕. มีความเกี่ยวข้องกับการบริหารกิจการระหว่างประเทศด้วย 

๒.ความส าคัญของรัฐประศาสนศาสตร์ 

ในระบบการปกครองทั่วๆ ไปจะมีการก าหนดเอาไว้ว่าอ านาจสูงสุดในการปกครองประเทศมาจากที่ใด

และใครเปน็ผู้ใช้โดยบัญญัติไว้ในรัฐธรรมนูญซึ่งเป็นกฎหมายหลักหรือกฎหมายแม่บท 

กมล อดุลพันธุ์ การปกครองในระบอบประชาธิปไตยนั้นนิยมแบ่งแยกการใช้อ านาจสูงสุดในการ

ปกครองประเทศ หรือ อ านาจอธิปไตย (Sovereignty) ออกเป็น ๓ สาขา คือ๕ 

๑. อ านาจนิติบัญญัติ (Legislative Power) อ านาจนี้น ามาใช้ในการออกกฎหมายในลักษณะต่างๆ 

สถาบันที่รับผิดชอบในการออกกฎหมายคือ รัฐสภา 

 ๒. อ านาจบริหาร (Executive หรือ Administrative Power) อ านาจนี้ หมายถึงการจัดการกิจการ

ของรัฐ โดยมีวัตถุประสงค์ที่จะจัดท าบริการสาธารณะในด้านต่างๆ เพ่ือสนองความต้องการของประชาชน      

๒ ประการ คือ ความต้องการได้รับความปลอดภัยทั้งภายในและภายนอกประเทศ และความต้องการได้รับ

ความสะดวกในการใช้ชีวิตแต่ละคนผู้ใช้อ านาจบริหารนี้คือ คณะรัฐมนตรีหรือรัฐบาลทั้งชุด  

๓. อ านาจตุลาการ (Judicial Power) หรืออ านาจในการพิจารณา พิพากษาอรรถคดีให้เป็นไปตามตัว

บทกฎหมาย สถาบันที่รับผิดชอบเกี่ยวกับอ านาจนี้ คือ กระทรวงยุติธรรม 

ในการด าเนินงานของฝุายบริหารในแต่ละกระทรวงจะมีผู้ปฏิบัติงาน ๒ ฝุาย คือ 

๑. ฝุายการเมือง (ข้าราชการการเมือง) ซึ่งเข้ามาด ารงต าแหน่งตามวาระหรือตามวิถีทางการเมือง      

มีระยะเวลาในการด ารงต าแหน่ง เช่น นายกรัฐมนตรี, รัฐมนตรีว่าการกระทรวง, เลขานุการรัฐมนตรี,     

รัฐมนตรีช่วยว่าการกระทรวง เป็นต้น  

๒. ฝุายประจ า (ข้าราชการประจ า) เข้ามาด ารงต าแหน่งโดยยึดเป็นอาชีพและผลการสอบแข่งขันสอบ

คัดเลือก หรือคัดเลือกตามตัวบทกฎหมายที่ก าหนดไว้ ข้าราชการประจ าสูงสุด คือ ปลัดกระทรวง 

ข้าราชการเมืองจะท างานร่วมกับข้าราชการประจ า โดยข้าราชการเมืองจะเป็นผู้ก าหนดนโยบาย 

(Policy – Making) และควบคุมการท างานของข้าราชการประจ าให้เป็นไปตามนโยบายที่วางไว้             

ส่วนข้าราชการประจ านั้นจะ เป็นผู้น านโยบายไปปฏิบัติ (Implementation) ให้บรรลุผล ซึ่งจะเห็นได้ว่า 

การเมืองกับการบริหารเป็นสิ่งที่ต้องด าเนินไปได้ด้วยกันแยกจากกันไม่ได้ เพราะโดยเนื้อแท้ไม่มีการบริหารใด  

                                                           
๕กมล อดุลพันธุ์,“ความหมายและขอบข่ายของการศึกษาบริหาร รัฐกิจ” อ้างใน กวี รักษ์ชน. (บรรณาธิการ),      

การบริหารรัฐกิจ เบ้ืองต้น, พิมพ์ครั้งท่ี ๙, ( กรุงเทพฯ : ส านักพิมพ์มหาวิทยาลัย รามค าแหง, ๒๕๕๒), หน้า ๒๓-๒๕. 
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ที่จะปลอดจากการเมือง ทั้งนี้เพราะว่าการบริหารรัฐกิจจะเกิดขึ้นไม่ได้ในสุญญากาศทางการเมือง (public 

administration never exists in political vacuum) หรือตามที่ Dimock, Marshall E. (๑๙๖๓ : ๗๕)    

ได้เขียนไว้ว่า “การเมืองและการบริหารเปรียบดังสองด้านของเหรียญอันเดียวกัน (Politics and 

administration are the two sides of a single coin)” 

๓.รัฐประศาสนศาสตร์กับการบริหารธุรกิจ  

รัฐประศาสนศาสตร์กับการบริหารธุรกิจมีส่วนที่เหมือนคล้ายคลึงกันและมีความแตกต่างในหลาย

ประเด็น ซึ่งทั้งรัฐประศาสนศาสตร์และการบริหารธุรกิจต่างมุ่งเน้นในเรื่องการบริหารงานของบุคลากรใน

องค์การเพื่อให้บรรลุเปูาหมายหรือวัตถุประสงค์ขององค์การ 

๓.๑ ความเหมือนระหว่างรัฐประศาสนศาสตร์และการบริหารธุรกิจ  

๑. การบริหารในลักษณะที่เป็นกระบวนการปฏิบัติงาน (Process) เหมือนกัน  

๒. การบริหารซึ่งมีลักษณะเป็นพลังความร่วมมือร่วมใจ ปฏิบัติการของกลุ่มทีมงาน (Cooperative 

Group Effort) นั้น มีในหน่วยงานไม่ว่าจะเป็นของราชการหรือธุรกิจเอกชน  

๓. แต่ละองค์การไม่ว่าจะเป็นราชการหรือธุรกิจเอกชนล้วนแต่ต้องมีลักษณะในการบริหารและการ

ปฏิบัติงานที่แตกต่างกันตามสภาพสิ่งแวดล้อมและประเภทของงานที่ท า 

๓.๒ ความแตกต่างระหว่างรัฐประศาสนศาสตร์และการบริหารธุรกิจ 

๑.วัตถุประสงค์ ในรัฐประศาสนศาสตร์นั้นมุ่งในการจัดท าบริการสาธารณะ ไม่มุ่งหวังผลก าไรเพ่ือ

สนองความต้องการของประชาชนโดยยึดประโยชน์และความพึงพอใจของประชาชนโดยส่วนรวมเป็นหลัก   

ส่วนการบริหารธุรกิจนั้นมุ่งที่ผลก าไร เพ่ือความอยู่รอดขององค์การหรือหน่วยงานเป็นหลัก  

ข้อสังเกต ประสิทธิผล (Effectiveness) หมายถึง การด าเนินงานให้ได้ผลลัพธ์ตามแผนที่วางไว้ หรือ

บรรลุผลส าเร็จตาม วัตถุประสงค์ที่ต้องการในเมื่อวัตถุประสงค์รัฐประศาสนศาสตร์ คือ การจัดท าบริการ

สาธารณะเพ่ือประโยชน์และความพึงพอใจของประชาชนโดยไม่มุ่งหวังผลก าไร ดังนั้นประสิทธิผลของรัฐ

ประศาสนศาสตร์จึงหมายถึงการบริการประชากรให้ดีที่สุด แม้ว่าบางครั้งถึงจะใช้เงินมากหรือขาดทุนก็ตาม 

๒.ความรับผิดชอบ รัฐประศาสนศาสตร์นั้นกระท าโดย รับผิดชอบต่อประชาชน ส่วนการบริหารธุรกิจ

จะรับผิดชอบต่อผู้ถือหุ้นหรือ เจ้าของกิจการ  

๓.ทุน รัฐประศาสนศาตร์ งบประมาณและทุนการด าเนินงาน ได้มาจากภาษีอากรของประชาชน    

ส่วนการบริหารธุรกิจทุนได้มาจากผู้ถือหุ้นหรือเจ้าของกิจการ  

๔. การก าหนดราคาสินค้าและบริการ รัฐประศาสนศาสตร์ ไม่จ าเป็นต้องก าหนดราคาเพราะไม่ได้

หวังผลก าไร ส่วนการบริหารธุรกิจจะต้องก าหนดราคาสินค้าตามกลไกตลาดของอุปสงค์และอุปทาน  
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๕. คู่แข่งในการด าเนินงาน รัฐประศาสนศาสตร์ไม่มีคู่แข่ง ส่วนการบริหารธุรกิจมีคู่แข่งมาก 

โดยเฉพาะในสภาพแวดล้อมปัจจุบัน  

๖. การคงอยู่รัฐประศาสนศาสตร์ การบริหารภาครัฐจะคงอยู่ตราบเท่าที่มีรัฐหรือประเทศ ส่วนการ

บริหารธุรกิจนั้นมีเปอร์เซ็นต์การอยู่รอดต่ ามากจะคงอยู่ได้ตราบเท่าที่สามารถจะท าก าไรเลี้ยงตัวเองได้เท่านั้น 

เพราะมีการแข่งขันมากในการบริหารงาน หน่วยงานธุรกิจที่ไม่สามารถแข่งขันอยู่ได้ก็อาจต้องเปลี่ยนกิจการ

หรือปดิกิจการ  

๗. ระบบราชการ (Bureaucracy) รัฐประศาสนศาสตร์มีลักษณะเป็นระบบราชการและลักษณะ

การเมืองมีความล่าช้าแบบ Red Tape อันเนื่องมาจากสายการบังคับบัญชา (Hierarchy) ซึ่งต้องปฏิบัติตาม 

กฎระเบียบอย่างเคร่งครัด ส่วนการบริหารธุรกิจนั้นจะไม่มีลักษณะเป็นการเมือง ท างานโดยรวดเร็วไม่มีความ

ล่าช้าเหมือนระบบราชการ  

8. การบริหารรัฐกิจ ประชาชนมีสิทธิวิพากษ์วิจารณ์ได้ เปรียบการท างานของราชการนั้นเหมือนอยู่

ใน “อ่างแก้ว” (Goldfish Bowl) ซึ่ง หมายถึงการท างานของราชการนั้นจะถูกเพ่งเล็งจากประชาชน

ตลอดเวลา ส่วนการบริหารธุรกิจนั้น ไม่มีลักษณะการท างานอยู่ใน “อ่างแก้ว” เหมือนอย่าง ข้าราชการ บริษัท 

ห้างร้านต่างๆ มีการด าเนินงานเพื่อต้องการให้ลูกค้า คือ ประชาชนมีความพึงพอใจจากการใช้สินค้าและบริการ 

๔.สถานภาพของรัฐประศาสนศาสตร ์

จากการที่ได้พิจารณาความหมายของรัฐประศาสนศาสตร์เป็นสองความหมายดังกล่าวข้างต้น สามารถ

จ าแนกสถานภาพของรัฐประศาสนศาสตร์เป็นสองลักษณะ๖  

๑. ในฐานะที่มีความเป็นศาสตร์ (Science) คือ การมองในด้านของการเป็นสาขาวิชาหรือลักษณะวิชา 

(Discipline) จะหมายถึงเฉพาะวิชา รัฐประศาสนศาสตร์ (Public Administration) อันเป็นศาสตร์หรือ

สาขาวิชาที่ว่า ด้วยการบริหารงานของภาครัฐหรือระบบราชการ ซึ่งมีการรวบรวมไว้อย่างเป็นระบบ มีหลักการ

แนวคิด ทฤษฎี รวมถึงกฎเกณฑ์ท่ีสามารถน าไปศึกษาและ ถ่ายทอดให้กันได้  

๒. ในฐานะที่มีความเป็นศิลป์ (Art) คือ การมองในด้านของกิจกรรม (Activities) หรือการปฏิบัติงาน 

เรียกว่า การบริหารรัฐกิจ (public administration) การบริหารราชการ การบริหารสาธารณกิจหรือการ

บริการสาธารณะ ซึ่งหมายถึง การใช้ ศิลปะในการอ านวยการ การจัดให้มีการประสานงาน การควบคุมคน

จ านวนมาก การมีความคิดสร้างสรรค์ การน าเอาทรัพยากรมาใช้ในการบริหาร ตลอดจนการแก้ไขปัญหาและ

อุปสรรคต่าง ๆ เพ่ือให้ผลงานบรรลุจุดมุ่งหมาย หรือวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้นั่นคือ การท าให้นโยบายแห่งรัฐ

บรรลุผลส าเร็จเป็นจุดหมายปลายทาง ทั้งนี้จะต้องอาศัยทั้งความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ และทักษะ

ของนักบริหารแต่ละคนเข้ามาเป็นเครื่องช่วย 

                                                           
๖สมพงษ์ เกษมสิน, การบริหาร, พิมพ์ครั้งท่ี ๔, (กรุงเทพฯ : ไทยวัฒนา พานิช, ๒๕๑๗), หน้า ๖-๑๕.  



๘ 

 

๕.ความสัมพันธ์ของรัฐประศาสนศาสตร์กับสาขาวิชาอื่นๆ 

 รัฐประศาสนศาสตร์มีลักษณะที่เป็นสังคมศาสตร์ประยุกต์ มีองค์ความรู้ที่เชื่อมโยงกับสาขาวิชาอ่ืนๆ

เช่น รัฐศาสตร์ นิติศาสตร์ สังคมศาสตร์ จิตวิทยา มนุษยศาสตร์ จึงท าให้สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์มี

ลักษณะที่เป็นสหวิทยาการ (Interdisciplinary) ท าให้นักบริหารงานภาครัฐและฝุายปฏิบัติ ต้องมีองค์ความรู้ 

ที่รอบด้านในการพัฒนาองค์การระบบราชการ การบริการสาธารณะให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเป็นที่

ยอมรับของประชาชนในสถานการณส์ภาพแวดล้อมปัจจุบัน 

ชุบ กาญจนประกร รัฐประศาสนศาสตร์มีองค์ความรู้ที่เชื่อมโยงและบูรณาการกับสาขาอ่ืนๆ ดังนี้๗   

๑.ตรรกวิทยา (Logic) ให้ประโยชน์ต่อการศึกษาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ในลักษณะที่ช่วยให้เข้าถึง

ความจริงและการหาเหตุผล มีหลักในการ ตัดสินใจหรือวินิจฉัยสั่งการโดยยึดหลักเหตุผล ถ้าหากการออกค าสั่ง

หรือวินิจฉัยสั่งการออกไปไม่ถูกต้อง การบริหารงานก็จะเกิดความเสียหานทั้งต่อองค์การ ข้าราชการ พนักงาน

ของรัฐรวมถึงประชาชน  

๒. สังคมวิทยา (Sociology) ให้ประโยชน์แก่การศึกษาวิชารัฐประศาสนศาสตร์คือ  

  ๑) ท าให้ทราบลักษณะการสืบประวัติมรดกตกทอดทางสังคม ซึ่งมีอิทธิพลต่อการบริ หารราชการใน

ปัจจุบันตามหลักการศึกษาวิชารัฐประศาสนศาตร์ที่ว่า “การบริหารราชการเป็นผลอันเกิดมาจากทายะสมบัติ 

ทางการเมืองและสังคม” (public administration is a product of political and social heritage)

หมายถึงรูปการบริหารราชการที่ปรากฏอยู่ในปัจจุบันนี้ เป็นส่วนหนึ่งที่ได้มาจากการรับมรดกตกทอดมาจาก

บรรพบุรุษและอีกส่วนหนึ่งคือส่วนที่ชนรุ่นหลังหรือรุ่นปัจจุบันได้ท าการปรับปรุงไขให้พัฒนาดีขึ้นเพ่ือให้ก้าวทัน

ต่อสถานการณ์ของประเทศและบริบทสังคมโลก  

 ๒) การใช้หลักทางสังคมวิทยาท าให้ทราบลักษณะของสภาพแวดล้อมในสังคมที่มีอิทธิพลต่อ       

การบริหาร เช่น ขนบประเพณีทางสังคม และคุณค่านิยมทางสังคมที่มีอิทธิพลต่อการบริหารในระบบราชการ 

เช่น การท าบุญขึ้นบ้านใหม่ ผู้อยู่อาศัยได้เสริมสิริมงคลและอยู่ในบ้านอย่างมีความสุข  ส าหรับหน่วยงาน

ราชการเมื่อมีการสร้างส านักงานใหม่หรือปรับปรุงให้ดีขึ้นก็จะมีพิธีกรรมท าบุญเปิดส านักงาน โดยมีความ      

มุ่งหมายที่ต้องการให้บุคลากรท างานอยู่ร่วมกันอย่างราบรื่น การงานเจริญก้าวหน้าบรรลุเปูาหมาย ซึ่งอิทธิพล 

ของขนบธรรมเนียมประเพณีทางสังคมและคุณค่าทางสังคมที่ระบบราชการ น ามาใช้และยึดถือเป็นคุณค่าใน

การบริหารราชการ (administrative values) สามารถช่วยรักษาขนบธรรมเรียมประเพณีและคุณค่าทางสังคม

ที่ดีของไทยไว้ เป็นส่วนส าคัญในการสร้างวัฒนธรรมองค์การที่ดีของระบบราชการไทย  

                                                           
๗ชุบ กาญจนประกร, “รัฐประศาสนศาสตร์” ใน สังคมศาสตร์, (กรุงเทพฯ : โรงพิมพ์มงคลการพิมพ์, ๒๕๐๙), 

หน้า ๒๗-๓๘. 



๙ 

 

๓) ช่วยให้เข้าใจองค์การทางสังคม โดยท าความเข้าใจองค์การแบบอรูปนัย (Informal Organization) 

ที่ซ่อนอยู่ในองค์การหรือส่วนราชการที่จัดตั้งขึ้นตามกฎหมาย ส าหรับองค์การอรูปนัยนั้นจะเป็นลักษณะการ

สร้างความสัมพันธ์ที่ดีทางสังคมเป็นความสัมพันธ์โดยส่วนตัวที่มิได้ยึดหลักเกณฑ์ระเบยีบที่เคร่งครัดหรือเป็นไป

ตามล าดับขัน้ตามสายบังคับบัญชาเหมือนองค์การแบบรูปนัย (formal Organization) 

นอกจากนั้นการท าความเข้าใจในเรื่องส่วนราชการหรือองค์การ อรูปนัยในการบริหารราชการยังอาจ

ใช้หลักสังคมวิทยาในด้านอ่ืนๆ มาช่วยเป็น หลักในการประกอบการพิจารณาได้อีกด้วย เช่น การใช้หลักวิชา 

Sociometric เป็นเครื่องมือวัดความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลต่างๆภายในองค์การ ซึ่งแสดงให้ เห็นว่า การติดต่อ

สัมพันธ์ภายในองค์การระหว่างคนต่อคนมีลักษณะอย่างไรใครบ้างที่มีการติดต่อกับคนอ่ืนๆ หรือติดต่อใน

ลักษณะของความถ่ีสักเพียงใด ซึ่งจะเป็นประโยชน์ต่อไปถึงการศึกษาเรื่องภาวะผู้น าและเรื่องอ่ืนๆได้อีกด้วย  

๓.มานุษยวิทยา (Anthropology) หลักวิชามานุษยวิทยาช่วยให้การศึกษาวิชารัฐประศาสนศาสตร์

เข้าใจถึง  

๑) การน าเอาความเขา้ใจในเรื่องวัฒนธรรมมาใช้ให้เป็นประโยชน์ต่อการบริหาร  

๒) ลักษณะการต่อต้านการเปลี่ยนแปลง (Resistance to Change)  

๓) ลักษณะของการเกิดปัญหาขัดแย้งระหว่าง “พวกหัวเก่ากับ พวกหัวใหม่” (ปัญหาการขัดแย้งของ

วัฒนธรรม) 

๔. จิตวิทยาสังคม (Social Psychology) ให้ประโยชน์ในการศึกษาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ คือ 

 ๑) เพ่ือให้ทราบความจริงที่เกี่ยวกับบุคคลแต่ละคน(เข้าใจ เรื่องคน)ที่อยู่ในหน่วยงานและระบบ

ราชการ เช่น ภูมิหลังของบุคลากร ลักษณะความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานในองค์การซึ่งจะน าไปสู่ความเข้าใจ

พฤติกรรมของข้าราชการบุคลากรในการบริหารราชการต่อไป  

๒)ช่วยให้เข้าถึงพฤติกรรมของผู้ร่วมงานแต่ละคนในการประสานการท างานร่วมกันเพ่ือให้            

มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลบรรลุเปูาหมายของงานและองค์การ 

๕. เศรษฐศาสตร์ ให้ประโยชน์ต่อการศึกษาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ คือ น าเอาหลักวิชาเศรษฐศาสตร์

มาใช้ในการวางแผนพัฒนาเศรษฐกิจ นโยบายการคลัง การบริหารงานคลัง เพ่ือควบคุมให้การบริหารราชการ

แผ่นดิน ในส่วนที่เกี่ยวกับรายได้และรายจ่ายของรัฐเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ โดยก าหนดวัตถุประสงค์ 

วิธีการด าเนินงาน การก าหนดวงเงินงบประมาณรวมถึงการควบคุมและตรวจสอบประเมินผลการบริหาร

งบประมาณในแต่ละโครงการในปีงบประมาณ และการด าเนินงานในแผนปฏิบัติราชการประจ าปี  

๖. รฐัศาสตร์ วิชารัฐประศาสนศาสตร์นั้นแยกตัวออกมาจากรัฐศาสตร์ ดังนั้นวิชารัฐประศาสนศาสตร์

จึงมีส่วนสัมพันธ์แนบแน่นกับวิชารัฐศาสตร์ เพราะวิชารัฐประศาสนศาสตร์เป็นวิชาที่มุ่งศึกษาวิจัยเพ่ือส่งเสริม

ให้มีการบริหารงานเป็นไปตามนโยบายทางการเมืองของรัฐ หรือกล่าวได้ว่าจะต้องมีการใช้หลักวิชาในทาง



๑๐ 

 

รัฐศาสตร์ในส่วนที่เกี่ยวกับการเมืองจากนั้น ใช้หลักวิชาทางรัฐประศาสนศาสตร์ในการบริหารงาน           

จัดท าบริการสาธารณะให้ เกิดความผาสุกและประโยชน์แก่ประชาชน 

๗. นิติศาสตร์ ในการพิจารณาระหว่างวิชารัฐประศาสนศาสตร์ และวิชานิติศาสตร์ จ าเป็นต้องแยก

การพิจารณาออกเป็น ๒ ด้าน คือ การใช้ระเบียบวิธี การศึกษาวิชานิติศาสตร์ เพ่ือประโยชน์ในการศึกษา    

วิชารัฐประศาสนศาสตร์ประการหนึ่ง และการใช้หลักวิชานิติศาสตร์เพ่ือประโยชน์แก่การศึกษาวิชารัฐ

ประศาสนศาสตร์และการบริหารราชการอีกประการหนึ่ง 

๘. ประวัติศาสตร์ นักวิชารัฐประศาสนศาสตร์ในปัจจุบันใช้วิชาประวัติศาสตร์ให้เป็นประโยชน์ใน

การศึกษาวิชารัฐประศาสนศาสตร์อย่างกว้างขวางมาก การศึกษาวิชารัฐประศาสนศาสตร์จ าเป็นต้องทราบ

เรื่องราวการบริหารราชการต่างๆในอดีต เพราะวิชาประวัติศาสตร์เป็นสาขาวิชาที่จัดให้มีระบบการศึกษาเพ่ือ

ทราบเรื่องราวในอดีตอันเกี่ยวกับบรรพบุรุษสถาพแวดล้อมประสบการณ์อันมีส่วนเกี่ยวพันกับประเทศชาติ 

สถาบันตลอดจนวิทยาการต่างๆ อีกทั้งวิชาประวัติศาสตร์จะมีความส าคัญส าหรับนักรัฐประศาสนศาสตร์       

ในการพิจารณาเกี่ยวกับรูปแบบการบริหารราชการมีการพัฒนามาอย่างไร เมื่อ เกดิสภาพปัญหาต่างๆ มีวิธีการ

แก้ไขเปลี่ยนแปลงให้สถานการณ์การบริหารราชการดีขึ้นอย่างไร ซึ่งจะเป็นประโยชน์ในการพัฒนาระบบ

ราชการการบริหารงานประเทศ ที่สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมทั้งสภาพการเมือง เศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรม 

เทคโนโลยีที่เหมาะสมและทันต่อการเปลี่ยนแปลง ในสังคมบริบทโลก  

๙. การบริหารธุรกิจ ในการศึกษาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ซึ่งเป็น วิชาที่ต้องอาศัยศาสตร์ต่างๆเข้าช่วย 

เพ่ือให้เข้าถึงความจริงในการบริหารงาน ได้โดยถูกต้องยิ่งขึ้น โดยเฉพาะอย่างยิ่งการศึกษาหาความรู้        

ความเขา้ใจพฤติกรรมของมนุษย์และพฤติกรรมในการบริหารงาน ซึ่งเทคนิคทางการบริหารก็อย่างเช่น การจัด

ระเบียบองค์การ การวางแผนงาน การตรวจสอบควบคุมงาน  ฯลฯ รัฐประศาสนศาสตร์ได้อาศัยเทคนิคการ

บริหารทางการทหารและการบริหารธุรกิจอยู่มาก ซึ่งจะเห็นได้จากการใช้โทรศัพท์ทางรัฐประศาสนศาสตร์ 

เช่น Chain of Command ได้มาจากทางราชการทหาร และค าว่า Office and Management ได้มาจากการ

บริหารธุรกิจ เป็นต้น 

ศาสตร์ต่างๆที่นอกเหนือจากข้างต้น อันจะเป็นประโยชน์ในการศึกษาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ใน

ศตวรรษที่ ๒๑ นี้ นักบริหารต้องมีองค์ความรู้ต่างๆ ที่เพ่ิมขึ้นซึ่งเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญในการบริหารงาน     

มีกระบวนทัศน์ใหม่ในการบูรณาการองค์ความรู้ที่หลากหลาย สามารถน ามาประยุกต์ใช้ในด าเนินงานการ

พัฒนาบุคลากรให้มคีวามรู้ ทักษะความสามารถอันจะน ามาซึ่งการพัฒนาองค์การระบบราชการสู่ความเป็นเลิศ

ตอบสนองภารกิจของรัฐและการพัฒนาประเทศ 

 

 



๑๑ 

 

๖.แนวคิดทางรัฐประศาสนศาสตร์และวิกฤตทางดา้นเอกลักษณ์ 

วิชารัฐประศาสนศาสตร์มีความเจริญรุ่งโรจน์มากที่สุดในระยะเวลาประมาณ ค.ศ.๑๙๓o จนถึงก่อน

สงครามโลกครั้งที่ ๒ คือราวประมาณ ค.ศ. ๑๙๔๕ ซึ่งในการศึกษษรัฐประศาสนศาสตร์ในช่วงนี้จะมุ่งเน้น

การศึกษาถึงเรื่องหลักหรือเกณฑ์(Principles) ในการบริหาร โดยมีการเสนอกรอบเค้าโครงความคิดการแยก

การเมืองและการบริหารออกจากกัน (Politics /administration Dichotomy) ในสมัยนี้แนวคิดทางรัฐศาสตร์

และแนวความคิดทางรัฐประศาสนศาสตร์จึงมีช่วงห่างกันมาก เป็นเหตุให้มีการศึกษารัฐประศาสนศาสตร์ในยุค

แรกๆนี้ปลอดจากการแทรกแซงทางการเมือง โดยฝุายการเมืองเป็นผู้ก าหนดนโยบาย ส่วนฝุายบริหารเป็นผู้

ปฏิบัติตามภารกิจที่ฝุายการเมืองเป็นผู้ชี้น าให้ท า นักวิชาการสมัยนี้ได้แก่ วูดโรว์ วิลสัน(Woodrow Wilson)

อดีตประธานาธิบดีของสหรัฐอเมริกา ซึ่งเป็นประธานาธิบดีคนแรกท่ีได้เสนอแนวความคิดเกี่ยวกับรัฐประศาสน

ศาสตร์นอกจากนี้ ไวท์ (White) แฟร็งค์ เจ กู๊ดเนาว์ (Frank J. Goodnow) วิลเลี่ยม วิลลูบี (William 

Willoughby) กูลิค และ อูวิค (Gulick and Urwick)ต่างก็มีความเห็นพ้องต้องกันว่า เมื่อแยกการเมืองและ

การบริหารออกจากกันแล้วก็สามารถท าให้กฏเกณฑ์ของวิทยาศาสตร์เพ่ือศึกษาวิชาการบริหารได้และบาง

โอกาสก็อาจจะมีการหยิบยืมความรู้หรือวิธีการปฏิบัติทางการบริหารธุรกิจน าเข้ามาใช้กับรัฐประศาสนศาสตร์ 

ท าให้ในระยะนี้รัฐประศาสนศาสตร์และวิชาการบริหารธุรกิจมีแนวนโยบายร่วมกันอย่างใกล้ชิดและทั้งสอง

ลักษณ์วิชานี้ต่างให้การยกย่อง เฟรเดอริก เทเลอร์ (Frederick Taylor) กูลิค และ อูวิค (Gulick and Urwick) 

เป็นอย่างสูง เพราะเป็นผู้ริเริ่มและสร้างกฏเกณฑ์ที่น ามาใช้ในการบริหาร และในช่วงเดียวกันนี้ ได้ม ี           

นักรัฐประศาสนศาสตร์ทางยุโรปที่โด่งดังในสมัยเดียวกันกับ วูดโรว์ วิลสัน(Woodrow Wilson) ของอเมริกา 

คือ แม็ก เวเบอร์(Max Weber)ซึ่งเป็นผู้สร้างระบบราชการในอุดมคติ (Ideal Type of Bureaucracy)         

ที่มีอิทธิพลต่อแนวความคิดในการบริหารองค์การมาจนถึงในปัจจุบัน แม็ก เวเบอร์ (Max Weber) ได้ชื่อว่าเป็น

บิดาแห่งระบบราชการและเป็นบิดาแห่งรัฐประศาสนศาสตร์ทางยุโรป ส่วน วูดโรว์ วิลสัน(Woodrow Wilson)

ได้ชื่อว่าเป็นบิดาแห่งรัฐประศาสนศาสตร์ในอเมริกา 

ซึ่งเราอาจสรุปได้ว่าแนวความคิดทางรัฐประศาสนศาสตร์ในยุคก่อนสงครามโลกครั้งที่สองนั้นมีกรอบ

ความคิด โดยมุ่งเน้นถึงเรื่องการแยกการเมืองออกจากการบริหาร และการสร้างหลักหรืกกฏเกณฑ์ที่เกี่ยวกับ

การบริหาร และให้ความส าคัญต่อค่านิยมในด้านอ่ืนๆอีกเช่น ในการประหยัด  (Economy) และในด้าน

ประสิทธิผล (Effective) และประสิทธิภาพ (Efficiency) 

ต่อมาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ในอเมริกาเริ่มเสื่อมลงเป็นล าดับจนถึงจุดต่ าสุดในปี ค.ศ.๑๙๖๘ ซึ่งเป็น

ช่วงสงครามโลกครั้งที่ ๒ โดยมีการเลิกการสอนหรือการเปลี่ยนแปลงแนวการสอบรัฐประศาสนศาสตร์ไปเป็น



๑๒ 

 

อย่างอ่ืนหรือยุบสถาบันทางรัฐประศาสนศาสตร์ไปรวมกับคณะรัฐศาสตร์  เนื่องมาจากสาเหตุใหญ่ๆแห่งความ

เสื่อมก็คือการขาดเอกลักษณ์ทางลักษณะวิชา 

การขาดเอกลักษณ์ทางลักษณะวิชา 

การศึกษาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ เกิดวิกฤตการณ์ทางด้านเอกลักษณ์ขึ้นมา ๒ ครั้งด้วยกัน คือ  

(๑) วิกฤตการณ์ทางด้านเอกลักษณ์ครั้งที่๑ (ประมาณปี ค.ศ.๑๙๕o-๑๙๖o) 

ท าเกิดทฤษฎีท้าทายโดยนักวิชาการรุ่นใหม่ๆบางท่านที่เริ่มเกิดความสงสัยในแนวความคิดหลักของ

เกณฑ์ทางการบริหารที่อวดอ้างว่าสามารถสร้างหลักการบริหารที่เป็นสากลใช้ได้กับในทุกสถานการณ์ได้ ถึงกับ

ท าให้ เฮอร์เบิร์ต เอ. ไซม่อน (Herbert A. Simon) ออกมาโต้แย้งว่า “ในความเป็นจริงแล้วหลักการบริหาร

ต่างๆไม่มี”๘ จึงเป็นไปไม่ได้ที่จะท าให้หลักการบริหารเป็นสากลได้เลย และโรเบิร์ต ดาห์ล (Robert Dahl) ก็

ได้ให้ความเห็นในเรื่องนี้ไว้ว่า ในแต่ละองค์การโครงการองค์การก็มีความเป็นลักษณะเฉพาะขององค์การนั้นๆ

เช่นบุคลิกภาพของคนในองค์การ โครงการทางสังคมและวัฒนธรรมต่างๆก็ขึ้นอยู่กับในแต่ละองค์การเป็น

ส าคัญฉะนั้นการที่จะน าหลักการบริหารมาใช้กับในทุกสถานการณ์นั้นก็ล้วนเป็นสิ่งที่เป็นไปไม่ได้ ส่วน          

เซสเตอร์ ไอ. บาร์นาร์ด (Chester I. Barnard)ได้มีความคิดเห็นว่า การศึกษาในยุคก่อนสงครามโลกครั้งที่ ๒ 

นั้นมักให้ความส าคัญกับโครงการสร้างของระบบการบริหารมากกว่า จึงได้เสนอมิติใหม่ให้มีการหันมาให้ความ

สนใจในพฤติกรรมมนุษย์มากยิ่งขึ้นเพราะเขามีความคิดว่าองค์การก็คือ “ระบบความร่วมมือ (Co-operative 

System) ของคนนั่นเอง” ส่วนแนวคิดของ ดไวท์ วอลโด ก็เป็นอีกผู้หนึ่งที่คิดค้นความเป็นสากลทางการ

บริหารและมีความเห็นว่า รัฐประศาสนศาสตร์ควรให้ความสนใจในเรื่องของค่านิยมของการปกครองระบอบ

ประชาธิปไตย และความสัมพันธ์ระหว่างการเมืองและการบริหารให้มากกว่าที่จะไปสนใจแต่เรื่องภายใน

องค์การเท่านั้นในขณะที่นอร์ตัน์ ลอง (Norton Long) ก็เป็นอีกผู้หนึ่งที่มีความเห็นไปในทิศทางเดียวกับ   

ดไวท์ วอลโด โดยให้ทรรศนะว่า การศึกษารัฐประศาสนศาสตร์นั้นควรเป็นเรื่องที่เกี่ยวข้องกับรัฐธรรมนูญ 

ระบบการเมืองและหน้าที่ของการก าหนดนโยบายมากกว่าที่จะสนใจแต่เรื่องกฏเกณฑ์การบริหาร 

นักวิชาการทั้ง ๕ ท่านต่างได้วิพากษ์วิจารณ์ชี้ ให้เห็นถึงจุดอ่อนของเค้าโครงการความคิดอยู่             

๒ อย่างคือ 

(๑)การแยกการเมืองออกจากการบริหารและ (๒) หลักหรือกฏเกณฑ์ทางการบริหารท าให้รัฐ

ประศาสนศาสตร์ขาดคงามมีเอกลักษณ์โดยไม่รู้แน่ว่า แกนกลางลักษณะวิชาอยู่ตรงไหน มีขอบข่ายของ

ลักษณะวิชาแค่ไหน และมีทิศทางอย่างไร จึงได้พยายามทีหาจุดสนใจร่วมของรัฐประศาสนศาสตร์ และได้มี

ความเห็นพ้องต้องกันว่าการเรียนการสอนทางรัฐประศาสนศาสตร์ควรมีความสนใจร่วมกัน  (Core beliefs)   

                                                           
๘

 Herbert A. Simon, Administrative Behavior, (New York : Macmillion Co., ๑๙๔๗). 



๑๓ 

 

ในวิชาแกนกลางหลักๆอยู่ ๓ วิชา คือ การบริหารองค์การ การบริหารงานบุคคล และการบริหารงานคลังซึ่งใน

ขณะเดียวกันก็ได้มีนักวิชาการอีกกลุ่มหนึ่งที่ไม่เห็นด้วยกับกรอบความคิดการแยกการบริหารออกจากการเมือง 

จึงได้เสนอกรอบเค้าโครงความคิดใหม่คือ “การบริหารส่วนหนึ่งของการเมือง” 

ผู้ ต่ อต้ านแนวการศึ กษารั ฐประศาสนศาสตร์ แบบแยกการ เมื อ งออกจากการบริ ห า ร

(Polities/Administrative Dichotomy) คือ พอล แอพเพิลบี (Paul H. Appleby) กับ ไดม๊อก และไดม๊อก 

(Dimock and Dimock)ได้กล่าวว่า “การเมืองกับการบริหารเป็นเสมือนคนละด้านของเหรียญอันเดียวกัน” 

คือด้านหนึ่งของเหรียญจะเป็นการเมือง อีกด้านหนึ่งของเหรียญก็จะเป็นการบริหาร นอกจากนั้นแล้ว      

ฟริตส์ มิร์สไตน์ มาร์กซ์ (Frits Morstein Marx) ได้ชี้ให้เห็นถึงความสัมพันธ์ของการเมืองและการบริหาร    

ส่วน จอนห์ เอ็ม เกาส์ (John M. Gaus) ถึงกับกล่าวว่า“ทฤษฎีรัฐประศาสนศาสตร์ก็คือ ทฤษฎีการเมือง

นั่นเอง 

(๒) วิกฤตการณ์ทางด้านเอกลักษณ์ครั้งที่ ๒ (ประมาณปี ค.ศ. ๑๙๖o-๑๙๗o) 

ท าให้เกิดความเสื่อมศรัทธาในทฤษฎีรัฐประศาสนศาสตร์ในช่วงที่เกิดทฤษฎีท้าทายได้มีการชี้ให้เห็น

แต่ความบกพร่องตรงไหนเท่านั้นแต่ไม่ได้มีการเสนอทางออกอันเป็นที่ยอมรับกันได้ในหมู่วิชาการ จึงท าให้

สภาพของวิชารัฐประศาสนศาสตร์ต้องตกอยู่ในสภาพที่อลเวงสับสนและขาดความเป็นเอกลักษณ์ เนื่องมาจาก 

(๑) การแยกการบริหารออกจากการเมือง (๒)ความตรึงเครียดระหว่างการศึกษาทางทฤษฎีและการปฏิบัติ   

(๓) การท าลายล้างค่านิยมการบริหารของทฤษฎีดั่งเดิม (๔)ความล้มเหลวในการท าให้วิชามีลักษณะแบบ

วิทยาศาสตร์ และความขัดแย้งระหว่างเปูาหมายขององค์การและความต้องการส่วนบุคคล๙ ท าให้เป็นปัญหาที่

รัฐประศาสนศาสตร์ประสบอยู่จนถึงปัจจุบันก็คือ “การขาดเอกลักษณ์ของวิชา” ท าให้รัฐประศาสนศาสตร์ไม่มี

ฐานะเป็นศาสตร์ (Science) แต่มีลักษณะเป็นเพียง “จุดแห่งความสนใจที่ใช้ในการศึกษา” (Focus of the 

study) กันได้เท่านั้นเอง 

 ซึ่งสภาพที่กล่าวมาท้ังหมดข้างต้นนี้ ล้วนเป็นแรงเป็นแรงผลักดันให้นักรัฐประศาสนศาสตร์ โดยเฉพาะ

นักวิชาการรุ่นใหม่ๆทางรัฐประศาสนศาสตร์ในอเมริกามารวมตัวกันครั้งใหญ่ และมีการจัดประชุดที่หอประชุม 

(Minowbrook) ในปี ค.ศ. ๑๙๖๘ ณ มหาวิทยาลัย Syracuse โดยมี ดไวท์ วอลโด  เป็นผู้ตามมาด้วย   

แฟร็งค์ มารินี เฟรเดอริกสัน แลมไบร์ท ซึ่งได้หันมาพิจารณาตัวรัฐประศาสนศาสตร์ อันน าไปสู่การค้นพบ    

“รัฐประศาสนศาสตร์ในความหมายใหม่ (New Public Administration)(New P.A.) การประกาศเอกราชทาง

วิชาการว่ารัฐประศาสนศาสตร์จะไม่ต้องอยู่กับรัฐศาสตร์และฝุายบริหารธุรกิจอีกต่อไปแล้ว และรัฐประศาสน

                                                           
๙

 พิทยา บวรเดช, รัฐประศาสนศาสตร์ : ทฤษฎีและแนวทางการศึกษา, (กรุงเทพฯ : โรงพิมพ์จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย, ๒๕๔๔), หน้า ๑๒๖-๑๒๗. 



๑๔ 

 

ศาสตร์จะต้องมีเอกลักษณ์เป็นของตัวเอง และต้องท าให้สอดคล้องกับความต้องการของสังคมและให้

ความส าคัญกับความเสมอภาคทางสังคม (Social Equity) 

 และในช่วงนี้ก็ได้เกิดการปฏิวัติทางพฤติกรรมศาสตร์(Behavioral Revolution) ขึ้นมาในวงการ

วิชาการท าให้เนื้อหาและวิธีการศึกษาวิชารัฐประศาสนศาสตร์เปลี่ยนแปลงไปตามปรัชญาของพฤติกรรม

ศาสตร์ ซึ่งต้องท าให้ต้องหันมาให้ความสนใจพฤติกรรมของคนมากขึ้น เช่น มีการให้ความสนใจเรื่องที่

สอดคล้องกับความต้องการทางสังคม (Relevance) ในความส าคัญเกี่ยวกับค่านิยม(Value) โดยรัฐประศาสน

ศาสตร์จะต้องเข้าไปเกี่ยวข้องกับการช่วยเหลือคนที่เสียเปรียบทางสังคมและให้ความเสมอภาคทางสังคม

(Social Equity) นักรัฐประศาสนศาสตร์จะต้องเข้าไปช่วยคนจนหรือคนด้อยโอกาสหรือคนที่เสียเปรียบทาง

สังคม โดยมีการกระจายการให้บริการให้ทุกคนในสังคมได้มีโอกาสเท่าเทียมกันในการได้รับการบริการ       

และต้องมีการเปลี่ยนแปลง (Change) เพ่ือให้ระบบราชการบริการคนให้ทั่วถึง และเอ้ืออ านวยสอดคล้องกับ

ความต้องการของคนในสังคม 

๗.สรุปท้ายบท 

 รัฐประศาสนศาสตร์ หมายถึง การด าเนินงานของภาครัฐหรือระบบราชการ เพ่ือให้เป็นไปตาม

นโยบายของรัฐหรือรัฐบาลที่วางไว้เป็นกิจกรรหรือ การด าเนินงานของทั้งฝุายบริหาร ฝุายนิติบัญญัติและฝุาย

ตุลาการที่จะท าให้นโยบายแห่งรัฐบรรลุผลส าเร็จ ซึ่งโดยทั่วไปจะเขียนภาษาอังกฤษด้วยอักษรน าหน้าตัว P 

และ A ใหญ่ คือ Public Administration ส าหรับการบริหารรัฐกิจ หรือการบริหารราชการ เป็นส่วนหนึ่งที่

เกี่ยวกับการด าเนินงานกิจกรรมต่างๆที่รัฐปฏิบัติเพ่ือประโยชน์สาธารณะ หรือเพ่ือประชาชนโดยส่วนรวมนิยม

ใช้ภาษาอังกฤษด้วยอักษร p และ a เล็ก คือ public administration รัฐประศาสนศาสตร์มีลักษณะที่เป็น

สังคมศาสตร์ประยุกต์ มีองค์ความรู้ที่เชื่อมโยงกับสาขาวิชาอ่ืนๆเช่น รัฐศาสตร์ นิติศาสตร์ สังคมศาสตร์ 

จิตวิ ทยา มนุษยศาสตร์  จึ งท า ให้ ส าขาวิ ช ารั ฐประศาสนศาสตร์มี ลั กษณะที่ เป็ นสหวิทยาการ 

(Interdisciplinary) ท าให้นักบริหารงานภาครัฐและฝุายปฏิบัติต้องมีองค์ความรู้ที่รอบด้านในการพัฒนา

องค์การ ระบบราชการ การบริการ สาธารณะให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเป็นที่ยอมรับของประชาชน 

ในสถานการณ์สภาพแวดล้อมปัจจุบัน 

 

 

 



๑๕ 

 

ค าถามท้ายบท 

๑. จงอธิบายถึงความหมายของรัฐประศาสนศานตร์  

๒. จงอธิบายถึงความส าคัญของรัฐประศาสนศาสตร์  

๓. จงอธิบายถึงสถานภาพของวิชารัฐประศาสนศาสตร์ 

๔.ของรัฐประศาสนศาสตร์มีความสัมพันธ์กับสาขาวิชาใดบ้าง 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๑๖ 

 

อ้างอิงท้ายบท 

กวี รักษ์ชน. (บรรณาธิการ). การบริหารรัฐกิจ เบื้องต้น, พิมพ์ครั้งที่ ๙, ( กรุงเทพฯ : ส านักพิมพ์มหาวิทยาลัย  
รามค าแหง, ๒๕๕๒). 

ติน ปรัชญพฤทธิ์, รัฐประศาสนศาสตร์เปรียบเทียบ : เครื่องมือใน การบริหารประเทศ, พิมพ์ครั้งที่ ๒.  
(กรุงเทพฯ : จุฬาลงกรณ์ มหาวิทยาลัย, ๒๕๓๕). 

ชุบ กาญจนประกร, “รัฐประศาสนศาสตร์” ใน สังคมศาสตร์, (กรุงเทพฯ : โรงพิมพ์มงคลการพิมพ์, ๒๕๐๙). 
ฤทธิกร ศิริประเสริฐโชค, เอกสารประกอบการสอนวิชา ๓๕๕๕๐๑ ขอบข่ายและวิธีการศึกษาทางรัฐ 

ประศาสนศาสตร, วิทยาลัยการบริหารรัฐกิจ มหาวิทยาลัยบูรพา, ๒๕๕๖). 
พิทยา บวรเดช, รัฐประศาสนศาสตร์ : ทฤษฎีและแนวทางการศึกษา, (กรุงเทพฯ : โรงพิมพ์จุฬาลงกรณ ์

มหาวิทยาลัย, ๒๕๔๔). 
อุทัย เลาหวิเชียร ปรัชญา เวสารัชช์ และเฉลิมพล ศรีหงษ์. (บรรณาธิการ), รัฐประศาสน ศาสตร์ : ขอบข่าย 

สถานภาพ และพัฒนาการในประเทศไทย, พิมพ์ครั้งที่ ๒, (กรุงเทพฯ : แสงรุ้งการพิมพ์, ๒๕๒๓). 
สมพงษ์ เกษมสิน, การบริหาร, พิมพ์ครัง้ที่ ๔, (กรุงเทพฯ : ไทยวัฒนา พานิช, ๒๕๑๗). 
สร้อยตระกูล (ติวยานนท์) อรรถมานะ, สาธารณบริหารศาสตร์, พิมพ์ครั้งที่ ๓, (กรุงเทพฯ :  

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๔๐). 
Herbert A. Simon, Administrative Behavior, (New York : Macmillion Co., ๑๙๔๗). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๑๗ 

 

       บทท่ี ๒ 
ทฤษฎีรัฐประศาสนศาสตร ์

(Public Administration Theory) 
ขอบข่ายรายวิชา  

เนื้อหาความรู้ทั่วไปเก่ียวกับทฤษฎีรัฐประศาสนศาสตร์ประกอบไปด้วยทฤษฎีทางรัฐประศาสนศาสตร์
ของต่างประเทศ และทฤษฎีหรือแนวคิดทางรัฐประศาสนศาสตร์ของไทย 

 
วัตถุประสงค ์

๑.เพ่ือศึกษาและเข้าใจทฤษฎีทางรัฐประศาสนศาสตร์ของต่างประเทศ 
๒.เพ่ือศึกษาและเข้าใจทฤษฎีหรือแนวคิดทางรัฐประศาสนศาสตร์ของไทย 

ค าน า 

 ก่อนที่จะท าความรู้จักกับทฤษฎีรัฐประศาสนาศาสตร์ ผู้ศึกษาควรจะทราบเสียก่อนว่าทฤษฎี ก็คือ 

การที่เราเอาสิ่งที่เกิดข้ึนจริงมาเขียนให้สั้นมีความหมาย เราเรียกว่า ทฤษฎี ทางการบริหารคือเราไปดูว่ามีอะไร

เกิดข้ึนจริงในระบบการบริหารเกิดขึ้นในองค์กรเราก็น าเอามาเขียนให้สั้นอย่างมีความหมาย เราเรียกว่าทฤษฎี 

เพ่ือเก็บสั่งสมเป็นองค์ความรู้ หรืออีกในหนึ่ง ทฤษฎี ก็คือ ระบบที่เราเอามาจากข้อมูลเชิงประจักษ์ แล้วสร้าง

เป็นกฎเกณฑ์ที่สามารถน าเอาไปใช้ได้  

๑.ทฤษฎีทางรัฐประศาสนศาสตร์ของต่างประเทศ 

วิชารัฐประศาสนศาสตร์นั้น มีลักษณะส าคัญคือการเป็นสหวิชาการ (Interdisciplinary)ท าให้มีการขอ

หยิบยืมแนวคิด ทฤษฎี รวมถึงวิธีการของสาขาวิชาอ่ืนๆมาใช้ ดังแนวความคิดและทฤษฎีทางรัฐประศาสน

ศาสตร์ที่จะได้น าเสนอต่อไปนี้เป็นสิ่งที่มีรากฐานมาจากสาขาวิชาต่างๆไม่ว่าจะเป็นสังคมวิทยา วิทยาศาสตร์ 

บริหารหรือจิตวิทยา ทั้งนี้ในบทนี้จะได้น าเสนอแนวคิดและทฤษฎีที่น่าสนใจ ๙ ประการด้วยกัน ได้แก่  

๑. ระบบราชการของ แม็กซ์ เวเบอร์ (Max Weber) 

๒. วิทยาศาสตร์การจัดการของเฟรเดอริก เทย์ เลอร์(Frederick Taylor) 

๓. หลักการบริหารของเฮนรี่ ฟาโยล์(Henri Fayol) 

๔. หลักการPOSDCoRBของ กูลิค และอูร์วิก(Luther H. Gulick and LyndallUrwick) 

๕. แนวทางมนุษย์สัมพันธ์ของเอลตัน มาโย(Elton Mayo) 

๖. ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของดักกลาส แมกเกรเกอร์ (Douglas McGregor) 

๗. ทฤษฎี Z ของวิลเลี่ยม จี. โออุชิ (William G. Ouchi) 

๘. ทฤษฎีสองปัจจัยของ เฟรเดอริก เฮิร์ซเบิร์จ (Frederick Herzberg) 



๑๘ 

 

๙. แนวทางการรื้อปรับระบบ (Reengineering) ของไมเคิล แฮมเมอร์ และเจมส์ แชมปี้ 

(Michale Hammer and James Champy) 

๑.ระบบราชการของแม็กซ์ เวเบอร์ (Max Weber) 

เมื่อกล่าวถึงระบบราชการแล้วผู้อ่านหลายคนก็คงจะนึกถึงของ แม็กซ์ เวเบอร์ (Max Weber)นักคิดผู้

ยิ่งใหญ่ชาวเยอรมัน ซึ่งเป็นคนเสนอแนวคิดในการจัดการองค์การแบบระบบราชการ( Bureaucracy)          

โดยวิธีการจัดการองค์การแบบระบบราชการนี้ ผู้คนส่วนใหญ่มักเข้าใจผิดไปว่าเป็นวิธีการจัดการที่ใช้กับงาน 

“ราชการ” เท่านั้นซึ่งความจริงไม่ได้เป็นเช่นนั้น แต่การจัดการแบบระบบราชการนี้เวเบอร์ออกแบบมาเพ่ือใช้

กับองค์การขนาดใหญ่ ซึ่งไม่ได้หมายถึงเพียงแต่องค์การของราชการเท่านั้น แต่องค์การเอกชนที่มีขนาดใหญ่โต

ก็สามารถน าระบบราชการไปใช้ได้เช่นเดียวกัน ตัวอย่างเช่น ธนาคารกรุงเทพ อย่างไรก็ตามในยุคสมัยของ     

เว เบอร์ องค์การขนาดใหญ่ที่เหมาะสมจะน าระบบราชการไปใช้ก็ดูจะมีเพียง “กองทัพ” รวมถึงองค์การของ

รัฐเท่านั้นแนวคิดนี้จึงได้รับการน าไปใช้เป็นพ้ืนฐานของการบริหารงานภาครัฐและได้รับความนิยมอย่าง

แพร่หลายทฤษฎีระบบราชการนี้ก าหนดขึ้นมาเพ่ือมุ่งในการจัดรูปแบบขององค์การให้เป็นไปอย่างมีแบบแผน

ซึ่งเขาเชื่อว่าเมื่อเป็นเช่นนี้แล้วการปฏิบัติงานขององค์การจะเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 

พ้ืนฐานของทฤษฎีระบบราชการนั้นมาจากแนวความคิดเรื่องอ านาจของเวเบอร์ ดังนั้นก่อนที่จะได้

กล่าวถึงระบบราชการจึงจะได้กล่าวถึงแนวคิดเรื่องอ านาจอันชอบธรรมของเขาเสียก่อน โดยเวเบอร์เห็นว่า

อ านาจที่ชอบธรรมนั้นมีแหล่งที่มาใหญ่ๆอยู่ ๓ ประการ ด้วยกันได้แก่ 

๑. อ านาจที่เกิดจากจารีตประเพณี (Traditional) 

อ านาจชนิดนี้เกิดจากความเชื่อในอ านาจหรือความศักดิ์สิทธิ์ของขนบธรรมเนียมประเพณีหรือจารีตที่

มีอยู่ในสังคมและได้รับการสืบทอดมาเป็นเวลายาวนาน ดังนั้นการที่ประชาชนจะเชื่อฟังค าสั่งของผู้ปกครองก็

เนื่องมาจากการที่ผู้ปกครองนั้นมีสภาพทางสังคมที่ได้รับการยอมรับตามจารีตประเพณี เช่น ความเชื่อว่า

พระมหากษัตริย์นั้นเป็นผู้ที่มีความศักดิ์สิทธิ์เสมือนหนึ่งเป็นเทพเจ้าหรือเป็นอวตารของเทพเจ้าที่ลงมายังโลก

มนุษย์ ดังนั้นประชาชนจึงเชื่อค าสั่งของพระมหากษัตริย์รวมทั้งพระมหากษัตริย์ที่สืบราชสันตติวงศ์ต่อๆมาด้วย 

๒. อ านาจที่เกิดจากบารมี (Charismatic) 

อ านาจชนิดนี้เกิดขึ้นมาจากลักษณะพิเศษของบุคคลหรือความสามารถพิเศษของบุคคลที่มีเหนือคน

ธรรมดาทั่วไป โดยเฉพาะอย่างยิ่งความสามารถในการถ่ายทอดความรู้สึกไปสู่ประชาชนให้ประชาชนเกิด

ความรู้สึกร่วมกันว่าผู้ปกครองก าลังจะน าพาประชาชนสู่จุดมุ่งหมายที่ยิ่งใหญ่ท าให้ประชาชนชื่ นชอบ รักใคร่ 

ภักดี หรือเกรงกลัวอยากจะด าเนินการตามผู้น า อยากเลียนแบบผู้น า และเคารพเชื่อฟังผู้น า 

๓. อ านาจที่เกิดจากการอ้างตามเหตุผล(Rational) 

อ านาจที่มาจากการอ้างตามเหตุผลนี้มีที่มาจากความเชื่อในความมีเหตุผลของ “กฎหมาย” ถือว่า

กฎหมายนั้นเป็นกฎเกณฑ์มาตรฐานของสังคมที่ผู้คนในสังคมร่วมกันก าหนดขึ้นมา ดังนั้นสิทธิ์หน้าที่ของผู้คน



๑๙ 

 

ต่างๆจึงอยู่ภายใต้กฎหมาย ผู้ปกครองอาจจะได้อ านาจในการกระท าการต่างๆตามที่กฎหมายบัญญัติเอาไว้ซึ่ง

อ านาจหน้าที่ตามกฎหมายนี้มีตั้งแต่ระดับบนสุดจนกระทั้งระดับล่างสุดในระดับบนเช่น การที่กฎหมายให้

อ านาจแก่นายกรัฐมนตรีส าหรับการบริหารกิจการของรัฐบาลส่วนในระดับล่างก็เช่น การที่กฎหมายได้อ านาจ

แก่พลต ารวจด าเนินการปราบปรามจับกุมผู้กระท าผิดกฎหมาย เป็นต้น 

 อ านาจจาก ๓ แหล่งนี้แตกต่างกันตรงที่ว่าอ านาจที่เกิดจากการอ้างตามเหตุผลหรืออ านาจหน้าที่ตาม

กฎหมายนั้น ประชาชนหรือผู้ใต้บังคับบัญชาจะเชื่อฟังผู้บังคับบัญชาหรือบุคคลที่อยู่ในต าแหน่งหน้าที่ตาม

กฎหมายก าหนดไว้อย่างเป็นทางการโดยไม่สนใจว่าบุคคลนั้นจะเป็นใครมีที่มาชาติตระกูลเป็นอย่างไร แต่หาก

บุคคลนั้นเข้ารับต าแหน่งอย่างถูกต้องตามกฎหมายย่อมมีสิทธิอ านาจในการบังคับบัญชาภายใต้ขอบเขตที่

ก าหนดให้ทั้งสิ้น แต่อ านาจที่มาจากจารีตประเพณีนั้นการเชื่อฟังจะอยู่ที่ตัวบุคคลซึ่งเป็นผู้ปกครอง/หัวหน้า

และมีต าแหน่งที่ได้รับการสืบทอดมาตามจารีตประเพณีที่สืบทอดกันมา ท าให้ความสัมพันธ์ระหว่างผู้ปกครอง

กับประชาชนขึ้นอยู่กับความจงรักภักดีที่ประชาชนมีให้ต่อตัวผู้ปกครองเป็นส าคัญ และในส่วนของอ านาจที่เกิด

จากบารมีนั้นมีความสัมพันธ์ระหว่างตัวผู้ปกครองกับประชาชนขึ้นอยู่กับความเชื่อถือไว้วางใจรวมถึ งความยอ

รับที่ประชาชนมีต่อผู้ปกครองว่าผู้ปกครองเป็นวีรบุรุษเป็นผู้ที่มีคุณลักษณะพิเศษอยู่กับตัวเองเท่านั้น 

 ในทัศนะของแม็ก เวเบอร์ นั้นเห็นว่าอ านาจที่เกิดขึ้นจากการอ้างตามเหตุผลหรืออ านาจหน้าที่ตาม

กฎหมายนั้นเป็นอ านาจที่มีความชอบธรรมมากที่สุด และเป็นกลไกส าคัญในการจัดการองค์การด้วยระบบ

ราชการ เนื่องจากอ านาจหน้าที่ตามกฎหมายสามารถบังคับเอาความมีเหตุมีผลออกมาจากตัวข้าราชการได้ 

การที่การจัดองค์การด้วยระบบราชการการอยู่เหนือการจัดองค์การในรูปแบบอ่ืนๆ ก็ด้วยระบบนี้มีความ

เที่ยงตรง ความมั่นคง ความเข้มงวดกวดขันในระเบียบวินัย และมีความน่าเชื่อถือ ซึ่งสิ่งเหล่านี้เมื่อประกอบกัน

ขึ้นจะก่อให้เกิดผลลัพธ์เป็นการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพสูง 

 การจัดองค์การด้วยระบบราชการมีหลักการที่เป็นลักษณะส าคัญ ๖ ประการ ได้แก่ 

๑. Hierarchy : หลักสายการบังคับบัญชา 

๒. Rules and Regulations : หลักกฎ ระเบียบ ข้อบังคับ 

๓. Division of Labo r: หลักการแบ่งแยกแรงงาน 

๔. Impersonality : หลักการแยกเรื่องส่วนตัวออกจากเรื่องงาน 

๕. Competence : หลักการยึดหลักความสามารถในการท างาน 

๖. Formal written records : หลักการปฏิบัติงานแบบลายลักษณ์อักษร 

๑) Hierarchy : หลักสายการบังคับบัญชา 

สายการบังคับบัญชา หมายถึง แผนผังความสัมพันธ์ในการปฏิบัติงานตามล าดับชั้นระหว่างผู้บังคับบัญชา

กับผู้ใต้บังคับบัญชาในองค์กร 



๒๐ 

 

 สายการบังคับบัญชาเป็นเครื่องบ่งบอกถึงอ านาจในการบังคับบัญชาจากเบื้องสูงลงไปสู่เบื้องล่างทีละ

ล าดับชั้น ทั้งนี้ในแต่ละสายการบังคับบัญชาจะมี “ช่วงการบังคับบัญชา” (Span of Control) กล่าวคือ 

ผู้บังคับบัญชาคนหนึ่งมีขอบเขตความรับผิดชอบในการบังคับบัญชาใครบ้างหรือกล่าวแบบง่ายๆก็คือ หัวหน้า

หนึ่งคนมีลูกน้องอยู่กี่คนนั้นเอง 

 สิ่งส าคัญประการหนึ่งในระบบสายบังคับบัญชาที่ควรต้องจดจ าเอาไว้คือ “ผู้บังคับบัญชาหนึ่งคนจะมี

ผู้ใต้บังคับบัญชากี่คนก็ได้ แต่ผู้ใต้บังคับบัญชาหนึ่งคนจะมีผูใต้บังคับบัญชาได้เพียงคนเดียว”เนื่องจาก

ผู้ใต้บังคับบัญชาต้องมีเจ้านายทีเดียวหลายคน เมื่อปฏิบัติงานจริงก็เกิดความสับสบ เพราะถ้าเจ้านายคนที่ ๑ 

บอกให้ไปทางซ้าย แต่เจ้านายคนที่๒ บอกให้ไปทางขวา แล้วผู้ใต้บังคับบัญชาจะปฏิบัติตามค าสั่งอย่างไร       

๒) Rules and Regulations : หลักกฎ ระเบียบ ข้อบังคับ 

หลักการข้อนี้ คือ อ านาจหน้าที่ต่างๆที่จะมอบให้บุคลากรให้องค์กร ข้อที่ต้องปฏิบัติ ข้อห้ามการปฏิบัติ 

ระบบการสั่งการ รวมถึงกระบวนการท างานในองค์กร ต้องมีก าหนดไว้เป็นลากลักษณ์อักษรอย่างชัดเจน ทั้งนี้ก็

เพ่ือที่จะให้เกิดความแน่นอนในการปฏิบัติงาน ซึ่งจะท าให้การปฏิบัติงานท าได้รวดเร็วขึ้น ลดการสื่อสารใน

หน่วยงานที่ไม่จ าเป็น และสร้างกรอบปฏิบัติการที่เป็นแบบแผนเดียวกันทั่วทั้งองค์กรขึ้นมา ตัวอย่างเช่น       

ในระบบราชการไทย ระเบียบส านักนายกรัฐมนตรีว่าด้วยงานสารบรรณ พ.ศ.๒๕๒๖ ได้ก าหนดวิธีการปฏิบัติ

เกี่ยวกับ “หนังสือภายใน” เอาไว้ในข้อ ๑๒ ดังนี้ 

 ข้อ ๑๒ หนังสือภายใน คือ หนังสือติดต่อราชการที่เป็นแบบพิธีน้อยกว่าหนังสือภายนอกเป็นหนังสือ

ติดต่อภายในกระทรวง ทบวง กรม หรือจังหวัดเดียวกันใช้กระดาษบันทึกข้อความ และให้จัดท าตามแบบที ่๒ 

ท้ายระเบียบโดยกรอกรายละเอียดดังนี้ 

๑๒.๑ ส่วนราชการ ให้ลงชื่อส่วนราชการเจ้าของเรื่อง หรือหน่วยงานที่ออกหนังสือโดยมีรายละเอียด

พอสมควร โดยปกติถ้าส่วนราชการที่ออกหนังสืออยู่ในระดับกรมขึ้นไปให้ลงชื่อส่วนราชการเจ้าของเรื่องทั้ง

ระดับกรมและกอง ถ้าส่วนราชการที่ออกหนังสืออยู่ในระดับต่ ากว่ากรมลงมาให้ลงชื่อส่วนราชการเจ้าของเรื่อง

เพียงระดับกองหรือส่วนราชการเจ้าของเรื่องพร้อมทั้งหมายเลขโทรศัพท์(ถ้ามี) 

๑๒.๒ ที่ ให้ลงรหัสตัวพยัญชนะและเลขประจ าของเจ้าของเรื่องตามที่ก าหนดไว้ในภาคผนวก ๑ ทับ

เลขทะเบียน หนังสือส่งส าหรับหนังสือของคณะกรรมการ ให้ตัวก าหนดรหัสตัวพยัญชนะเพ่ิมขึ้นได้ตามความ

จ าเป็น 

๑๒.๓ วันที่ ให้ลงตัวเลขของวันที่ ชื่อเต็มของเดือนและตัวเลขของปีพุทธศักราชที่ออกหนังสือ 

๑๒.๔ เรื่อง ให้ลงเรื่องย่อที่เป็นใจความสั้นที่สุดของหนังสือฉบับนั้น ในกรณีที่เป็นหนังสือต่อเนื่องโดย

ปกติให้ลงเรื่องของหนังสือฉบับเดิม 



๒๑ 

 

๑๒.๕ ค าขึ้นต้น ให้ใช้ค าขึ้นต้นตามฐานะของผู้รับหนังสือตามตารางการใช้ค าขึ้นต้นสรรพนาม และ

ค าลงท้ายที่ก าหนดไว้ในภาคผนวก ๒ แล้วลงต าแหน่งของผู้ที่หนังสือนั้นมีถึง หรือชื่อบุคคลในกรณีที่มีตัวบุคคล

ไม่เก่ียวกับต าแหน่งหน้าที่ 

๑๒.๖ ข้อความ ให้ลงสาระส าคัญของเรื่องให้ชัดเจนและเข้าใจง่ายหากมีความประสงค์หลายประการ 

ให้แยกเป็นข้อๆ กรณีท่ีมีการอ้างถึงหนังสือท่ีเคยมีติดต่อกันหรือมีสิ่งที่ส่งมาด้วย ระบุไว้ในข้อนี้ 

๑๒.๗ ลงชื่อและต าแหน่ง ให้ปฏิบัติตามข้อ ๑๑.๑o และข้อ ๑๑.๑๑ โดยอนุโลมในกรณีที่กระทรวง 

ทบวง กรมหรือจังหวัดใด ประสงค์จะก าหนดแบบในการเขียนโดยเฉพาะเพ่ือใช้ตามความเหมาะสมก็ให้     

กระท าได ้

บุคลากร เจ้าหน้าที่ของหน่วยงานราชการเมื่อต้องปฏิบัติงานที่เกี่ยวกับ “หนังสือภายใน”แล้วก็ต้อง

ด าเนินการตามระเบียบส านักนายกรัฐมนตรีว่าด้วยงานสารบรรณแบบนี้เหมือนกันทั้งนั้น นี่คือตัวอย่างของ

หลักกฎ ระเบียบ และข้อบังคับ 

๓) Division of Labor: หลักการแบ่งแยกแรงงาน 

หลักการแบ่งแยกแรงงานนี้ นับเป็นหนึ่งในแนวคิดส าคัญเกี่ยวกับการปฏิบัติงานเลยทีเดียวหลักการนี้คือ

การก าหนดว่างานแต่ละอย่างในองค์กรนั้นจะต้องมีผู้รับผิดชอบประจ าเป็นต าแหน่งๆไป การแบ่งงานกันท าจะ

ท าให้บุคลากรที่ต้องปฏิบัติงานนั้นๆ ซ้ าไปซ้ ามาเกิดความช านาญงานเฉพาะอย่ าง (specialization)           

การท างานก็จะเกิดประสิทธิภาพสูงผลผลิตเพิ่มข้ึนผลงานมีความถูกต้องแม่นย าสูง 

๔) Impersonality: หลักการแยกเรื่องส่วนตัวออกจากเรื่องงาน 

การแยกเรื่องส่วนตัวออกจากเรื่องงานหรือก็คือการที่บุคลากรต้องการแยกผลประโยชน์ส่วนตัวออกจาก

ผลประโยชน์ขององคก์าร สิ่งนี้เป็นแบบแผนที่องค์กรต้องสร้างขึ้นมาเพ่ือให้บุคลากรค านึงถึงผลประโยชน์

ส่วนรวมขององค์การ บุคลากรจะต้องไม่น าเอาเรื่องส่วนตัวเข้ามาปะปนกับเรื่องงานต้องไม่น าความรัก ชอบ 

โกรธ เกลียด ส่วนตัวมาท าให้งานที่รับผิดชอบเกิดความเสียหาย 

๕) Competence:หลักการยึดหลักความสามารถในการท างาน 

หลักความสามารถเป็นส่วนหนึ่งของระบบคุณธรรม ที่ส่งเสริมคนให้มีความเจริญก้าวหน้าได้ด้วยการเล่น

พรรคพวก การเลือกที่รักมักที่ชัง ซึ่งเป็นวิธีการของระบบอุปถัมภ์ เมื่อองค์กรส่งเสริมคนตามความสามารถ     

ก็ย่อมจะได้คนเก่งคนดีเข้ามาท างาน ทั้งเป็นการสร้างขวัญและก าลังใจให้แก่บุคลากรผู้ปฏิบัติงานในด้านของ

การแสดงให้เห็นเส้นทางความก้าวหน้าในสายงานหรืออาชีพของเขา และเมื่อเป็นเช่นนี้ บุคลากรก็จะเริ่ม

แข่งขันกันด้วยการสร้างผลงานมากกว่าการเลียแข้งเลียขาผู้บังคับบัญชา 

 

 



๒๒ 

 

๖) Formal written records : หลักการปฏิบัติงานแบบลายลักษณ์อักษร 

สิ่งนี้ก็คือ บรรดาบันทึกข้อความ จดหมายรายงานต่างๆนั่นเอง วัตถุประสงค์ของหลักการนี้ก็เพ่ือให้การ

ท างานขององค์กรมีความต่อเนื่อง มีความแน่นอน มีหลักฐานสามารถยืนยันได้ รวมทั้งเมื่อมีการเปลี่ยนแปลง

ตัวคนผู้ปฏิบัติงาน ผู้ที่เข้ามาแทนที่จะได้สามารถศึกษาอ้างอิงรูปแบบ วิธีการปฏิบัติงานของคนก่อนหน้าได้   

ท าให้การปฏิบัติงานไม่ขึ้นอยู่กับตัวคน นอกจากนี้การปฏิบัติงานที่ด าเนินการให้เป็นลายลักษณ์อักษรนี้ยังคง

เป็นหลักประกันส าหรับการติดต่อกันระหว่างองค์กรของเรากับองค์กรหรือหน่วยงานอ่ืนๆ ว่ามีการด าเนินการ

ระหว่างกันหรือมีข้อตกลงกันอย่างไรเป็นหลักฐานอ้างอิงได้ 

๒.วิทยาศาสตร์การจัดการของ เฟรเดอริก เทย์ เลอร์(Frederick Taylor) 

เฟรเดอริก  เทย์เลอร์  (  Frederick  Taylor)  มีชีวิตอยู่ระหว่าง  ค.ศ.๑๘๕๖ – ๑๙๕๑ คือผู้ที่ได้รับ

การขนานนามว่าบิดาแห่งวิทยาศาสตร์การจัดการ  เป็นวิศวกรชาวอเมริกัน  ผลงานชิ้นส าคัญของเขาคือ

หนังสือเรื่องหลักการและจัดการแบบวิทยาศาสตร์  ( The Principles of Scientific Management )     

เขียนขึ้นในปี ค.ศ.๑๙o๙แต่ได่รับการตีพิมพ์ใน ค.ศ. ๑๙๑๑หลักการส าคัญของวิทยาศาสตร์การจัดการตาม

แนวคิดของ เทย์เลอร์  คือการที่เขาเชื่อว่าการประกอบกิจกรรมทุกอย่างใดอย่างหนึ่งนั้นจะต้องมีทางที่สุด       

(One Best Way) ซึ่งการที่จะหาหนทางที่ดีที่สุดในการท างานมาให้ได้นั้น  ต้องด าเนินการกรรมวิธีเรียกว่า          

การวิเคราะห์งาน นั่นคือการแจกแจงแยกแยะงานแต่ละอย่างออกเป็นส่วนๆให้เล็กท่ีสุด จากนั้นก าหนดว่าอะไร

เป็นผลที่เกิดขึ้นจากงานนั้นๆ มีงานส่วนไหนบ้างที่ไม่มีความจ าเป็น การวิเคราะห์งานแบบนี้เทย์เลอร์เห็นว่า

เป็นพ้ืนฐานของสิ่งที่เรียกว่า การออกแบบทางวิทยาศาสตร์ ซึ่งก็หมายถึงการค านาณเพ่ือหาหนทางที่ดีที่สุด 

โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือยกเลิกการท างานแบบเดิมๆ ตามความเคยชิน 

เทย์เลอร์ ได้น าเสนอหลักการส าหลับการปรับปรุงประสิทธิภาพในการท างานให้ดีขึ้นดังต่อไปนี้ 

๑. ผู้บริหารจะต้องมีความรับผิดชอบในเรื่องของการวางแผนการท างานควรจะต้องมีวิธีการท างาน

อย่างไร งานที่ต้องด าเนินการจ าเป็นต้องใช้เครื่องมืออะไรบ้าง เครื่องมือที่เหมาะสมกับการท างานเป็น

อย่างไร 

๒. ต้องใช้หลักเกณฑ์ในการแบ่งงานตามความถนัด (Specialization) ให้มากที่สุด ด้วยการจ ากัดคนงาน

แต่ละคนได้ท างานแต่เพียงส่วนน้อยของงานภายใต้การวางแผนก าหนดวิธีการท างาน เครื่องมือที่จะ

น ามาใช้  และค าแนะน าในการท างานของผู้เชี่ยวชาญที่ก าหนดขึ้นมาอย่างชัดเจน 

๓. ไม่ควรจ ากัดผลผลิตของคนงาน  (ว่าเอาแต่มาตรฐานเท่านั้น) แต่ควรมุ่งเน้นไปท่ีผลผลิตสูงสุด โดยต้อง

ใช้การเสนอค่าจ้างแบบจูงใจ  พร้อมทั้งมีการก าหดมาตรฐานของงาน การเลือกเครื่องมือที่ถูกต้อง  

การฝึกอบรมหรือการสอนวิธีการท างานที่ถูกต้องให้แก่คนงาน ทั้งนี้เพ่ือยกระดับมาตรฐานการท างาน

ของตนงานอันจะส่งผลให้พวกเขาได้รับค่าตอบแทนที่สูงขึ้นเนื่องจากการที่พวกเขาสามารถปฏิบัติงาน

ได้สูงกว่ามาตรฐานที่ก าหนดไว้เมื่อเป็นเช่นนี้คนงานก็จะมีความพยายามเพ่ิมประสิทธิภาพ             



๒๓ 

 

ในการท างานของตนเองให้มากขึ้น  ให้สูงกว่ามาตรฐานเพราะมีค่าจ้างงานที่สูงขึ้นเป็นแรงจูงใจท าให้

ผู้บริหารสามารถเลือกจ้างแต่ละคนงานที่มีประสิทธิภาพได้ 

เทย์เลอร์ เห็นว่าหากการด าเนินการตามแนวทางวิทยาศาสตร์การจัดการแล้วจะสามารถลดความขัดแย้ง

ระหว่างนายจ้างกับลูกจ้างได้ เนื่องจากทุกฝุายต่างมีความเข้าใจในหลักเกณฑ์ของการท างานเป็นอย่างดีและ

คนงานก็สามารถได้รับค่าจ้างแรงงานที่สูงขึ้นหากเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานของตนเองให้สูงกว่ามาตรฐาน

ได ้

วิทยาศาสตร์ของเทย์เลอร์นี้แม้ว่าจะดูเป็นสิ่งที่มีความเป็นเหตุผลสูง แต่ก็ได้รับการวิพากษ์วิจารณ์ รวมทั้ง

การต่อต้านจากหลายฝุาย ดังกรณีที่จะยกมาต่อไปนี้๑๐  

การถูกปฏิเสธจากสหภาพการค้า แนวทางการบริหารของเทย์เลอร์ถูกปฏิเสธจากสหภาพการค้าของ

สหรัฐอเมริกา ซึ่งถือว่าวิทยาศาสตร์การจัดการเป็นวิธีใหม่ในการใช่ประโยชน์ของชนชั้นแรงงานมากขึ้นแต่มติ

หนึ่งของสหภาพแรงงานอเมริกัน (The American Federation of Labour) ยังเรียกมันว่าแผนที่โหดร้าย    

ในการลดความเป็นมนุษย์ให้เป็นแค่เครื่องจักรคนงานถูกบอกให้ท าตัวเหมือนเครื่องจักร 

ความขุ่นเคืองใจจากผู้บริหาร วิธีการของเทย์เลอร์ไม่เพียงแต่ท าให้หัวหน้ากลุ่มเท่านั้นที่มีความขุ่นเคือง  

แต่ยังสร้างความขุ่นเคืองให้กับผู้บริหารระดับสูงด้วย ผู้ที่ได้ต าแหน่งการบริหารที่สูงขึ้นโดยมีระดับสูงและได้รับ

การฝึกอบรมกลัวว่าจะถูกเทย์เลอร์กล่าวหาว่ามีคุณสมบัติที่ไม่เหมาะสมในการบริหารเป็นที่น่าสังเกตว่า      

เทย์เลอร์ถูกบังคับให้ออกจากต าแหน่งแรกของเขาที่ The Midvale Steel Works เพราะการขัดแย้งกับ

ผู้จัดการบริษัทกระทั่งในที่สุดเมื่อ ๑ พฤษภาคม ค.ศ. ๑๙๐๑ บริษัทก็ให้เขาออก 

การสอบสวนวิธีการของเทย์เลอร์โดยคณะกรรมการคองเกรส   ในปี ค.ศ. ๑๙๑๒ คณะกรรมการพิเศษ

ของสภาผู้แทนราษฎรของสหรัฐอเมริกาได้เข้าแทรกแทรงสหภาพการค้า โดยการสืบสวนระบบของเทย์เลอร์  

ผลที่ตามมาในค.ศ.๑๙๑๕ ก็คือ พวกเขาได้ออกกฎหมายห้ามการใช้นาฬิกาจับเวลาหรือการจ่ายโบนัสในกรม

สรรพาวุธของกองทัพ กฎหมายดังกล่าวมีผลบังคับใช้จนถึงช่วงสงครามโลกครั้งที่ ๒ ในปัจจุบันนี้แนวทาง  

วิธีการแบบวิทยาศาสตร์การจัดการของเทย์เลอร์ยังเป็นสิ่ งที่ได้รับการน ามาใช้อยู่เสมอ โดยเฉพาะในโรงงาน

ต่างๆ ซึ่งแม้ว่าหนทางที่ดีที่สุดในการท างานจะเป็นยอดปรารถนาในการบริหารงาน แต่จุดอ่อนที่สุดของ

วิทยาศาสตร์การจัดการก็คือการที่หลักการนี้มองคนเป็นเพียงเครื่องจักรเท่านั้นท าให้คนสูญเสียความรู้สึกการ

เป็นมนุษยส์ูญเสียคุณค่าของตัวเองไปที่นี่จะได้ยกกรณีโรงงานฟอกช์คอนน์มาเป็นตัวอย่าง 

ฟอกช์คอนน์ เทคโนโลยี กรุ๊ป (Foxconn Technology Group) ซึ่งมีบริษัทแม่คือ หงไห่ พรี ซีซัน 

อินดัสทรี แห่งไต้หวัน (Hon Hai Precision Industry Co ) เป็นบริษัทสินค้าตามสัญญารายใหญ่ที่สุดในโลก  

                                                           
๑๐

 ชาญชัย อาจินสมาจาร, ทฤษฎีการบริหารตามแนวคิดของปราชญต์ะวันตก, (ส านักพิมพ์ปํญญาชน : กรุงเทพ
,๒๕๕๑), หน้า ๑๑-๑๒. 



๒๔ 

 

ผลิตชิ้นส่วนคอมพิวเตอร์และป็นผู้ประกอบการผลิตภัณฑ์กับบริษัทแอปเปิ้ลลูกค้ารายใหญ่ของฟอกช์คอนน์

ล้วนเป็นบริษัทข้ามชาติอาทิ Dell  Nokia  Hewlett  Packard  Sony  IBM  Lenovoฟอกช์คอนน์ มีโรงงาน

หลายแห่งในมณฑลต่างๆ ของแผ่นดินใหญ่  มีคนงานโรงงานฟอกช์คอนน์ไท่หยวน  มีคนงาน ๗๙,๐๐๐ คน  

เป็นหนึ่งในโรงงานผลิต iPhone 5 กลุ่มการติดตามการกดข่ีแรงงาน  SACOM  ที่มีฐานในฮ่องกงท าการส ารวจ

โดยสัมภาษณ์คนงานของฟอกช์คอนน์กลุ่มหนึ่งในโรงงานภาคใต้และตะวันออกของจีนและได้เผยแพร่รายการ

เมื่อวันที่ ๓ พ.ค. ๒๕๕๔ ระบุว่าเงื่อนไขการท างานที่เลวร้ายมาก  คนงานฟอกช์คอนน์ต้องท างานล่วงเวลา  

๘๐ – ๑๐๐ ชั่วโมงต่อเดือน นอกเหนือไปจากเวลาที่ต้องท างานปกติเดือนละ๑๗๔ชั่งโมง ซึ่งสูงกว่าที่กฎหมาย

จีนก าหนดไว้ถึง ๓ เท่า ทั้งนี้  แรงงานส่วนมากต้องท างานล่วงเวลาให้มากที่สุดเพราะว่าเงินเดือนปกติพอ

ประทังชีวิต เงินเดือนของฟอกช์คอนน์อยู่ที่ ๒๐๐ เหรียญหรือประมาณ ๖๐๐๐ บาท นอกจากนี้โฆษก 

Geoffrey Crothallของ China Labour Bulletin ซึ่งมีฐานในฮ่องกงระบุฟอกช์คอนน์เลี่ยงสื่อในด้านการ

จัดการแบบเผด็จการและใช้วินัยเหล็กชนิดสุดโต่ง  การท างานในสภาพแวดล้อมแบบนี้คนงานไม่ผิดอะไรกับ

หน่วยหนึ่งของการผลิตหมือนหุ่นยนต์  ไม่ใช่มนุษย์  

กรณีฟอกช์คอนน์นี้เป็นเพียงตัวอย่างหนึ่งในตัวอย่างจ านวนมากมายมหาศาลที่เกิดขึ้ นจากการใช้

วิทยาศาสตร์การจัดการ การจะแก้ปัญหาเช่นนี้ควรจะอยู่ที่การหาจุดสมดุลระหว่างวิทยาศาสตร์กับความเป็น

มนุษย์ให้เจอเพ่ือที่คนงานในระบบเช่นนี้จะได้ไม่เป็นเพียงเครื่องจักรกลที่มีลมหายใจ แต่วิธีการที่ว่านี้ก็ดูจะเป็น

เรื่องท่ีท าได้ยากแสนภายใต้แนวคิดแบบก าไรสูงสุด 

๓.หลักการบริหาร ของ เฮนรี่  ฟาโยล์  ( Henri Fayol) 

เฮนรี ฟาโยล์  เป็นชาวฝรั่งเศส มีชีวิตอยู่ระหว่าง ค.ศ. ๑๘๔๑ – ๑๙๒๕ เขามีอาชีพเป็นวิศวกรเหมือง

แร่และของบริษัทเหมืองแร ่การที่เขาได้รับการขนานนามว่าเป็นผู้บุกเบิกทฤษฎีหลักการบริหาร ฟาโยล์มีทัศคติ

ต่อการบริหารว่าเป็นกิจกรรมของทุกๆคน  คนไม่ว่าจะเป็นในบ้านในธุรกิจเอกชนหรือภาครัฐบาล เขาเน้นย้ าว่า

ไม่มีทฤษฎีทางการบริหารทฤษฎีหนึ่งส าหรับเรื่องราวของรัฐและเมื่อการผู้ที่สนับสนุนให้มีการฝึกอบรมทางการ

บริหารส าหรับบุคลากรทุกๆระดับ เพราะเขาไม่เชื่อว่าการบริหารจะสามารถพัฒนาได้จากการเรียนรู้ด้วยตัวเอง

เพียงล าพัง 

ฟาโยล์ให้ความส าคัญกับการบริหารมากจนถึงเสนอว่าการเรียนการสอนด้านการบริหารนั้นควรจะมี

ต้ังแต่ในโรงเรียนประถมเลยทีเดียวและเพ่ือท าให้บริหารด าเนินไปอย่างถูกต้องเหมาะสมการบริหารทุกอย่างจึง

ควรที่จะใช้หลักการเดียวกัน ฟาโยล์ ให้ความส าคัญกับการด าเนินงานขององคกรแบบบนสู่ล่าง (Top-Down ) 

เขาได้ใช้เวลายาวนานในการพัฒนาทฤษฎีในการบริหารและในที่สุดเขาก็ได้ข้อก าหนดหลักกานบริหาร ๑๔ ข้อ 

โดยเขามองว่าหลักการนี้มีความยืดหยุ่นเพียงพอที่จะปรับใช้ได้กับการด าเนินการทุกๆองค์กร  มีดังต่อไปนี้ 

 



๒๕ 

 

๑. การแบ่งงานกันท า  ( Division  of  work ) 

หลักการท างานของฟาโยล์ก็เป็นเช่นเดียวกับการแบ่งแยกโรงงานของแมกช์  เวเบอร์ นั่นคือการ

แบง่แยกหน้าที่ในการท างานตามแนวราบ บุคลากรแต่ละคนต้องช านาญเฉพาะอย่าง ซึ่งจะก่อให้เกิดความ

ช านาญงานอย่างเฉพาะ(specialization )ขึ้น  ฝุายธุรกิจ  ฝุายผลิต ฝุายบุคคล ฝุายการเงิน  ฝุายขนส่ง  

เป็นต้น 

๒. อ านาจหน้าที่และความรับผัดชอบ  ( Authority  And  Responsibility )  

อ านาจหน้าที่และความรับผิดชอบนั้นเป็นของที่ต้องอยู่คู่และมีความสัมพันธ์กันอย่างใกล้ชิดเพราะ

อ านาจหน้าที่คือ สิทธิที่จะต้องออกค าสั่งและปฏิบัติการเพ่ือได้มาซึ่งการยอมรับในสังคมนั้น แต่เมื่อ

บุคลากรใดมีอ านาจหน้าที่สูงขึ้นแล้วบุคลากรนั้นจ าเป็นต้องมีความรับผิดชอบสูงขึ้นตามไปด้วยทั้งนี้       

คนทั่วไปจะต้องการรับแต่ชอบไม่ต้องการรับผิด  ดังนั้นองค์กรจึงต้องมีมาตรการพิเศษต่างๆขึ้นเพ่ือจูงใจ

บุคลากรยอมรับความรับผิดชอบในขณะที่มีอ านาจหน้าที่ 

๓. วินัย (Discipline) 

องค์กรที่ประสบความส าเร็จนั้นมักเป็นองค์กรที่มีบุคลากรที่เป็นผู้มีวินัยปฏิบัติข้อบังคับที่องค์กร

ก าหนดไว้เรื่องนี้เป็นสิ่งที่ต้องได้รับความร่วมมือจากบุคลากรทุกๆคนการสร้างวินัยให้เกิดขึ้นในตัวบุคลากร

ขององค์กรเป็นหน้าที่ส าคัญของผู้น าองค์กร ดังนั้นจึงต้องมีการก าหนดบทลงโทษให้ชัดเจนและยุติธรรม

บังคับใช้โดยทั่วไปเพ่ือส่งเสริมให้บุคลากรมีระเบียบวินัยอย่างเคร่งครัด 

๔. เอกภาพในการบังคับบัญชา (Unityof  command) 

 หลักการของเรื่องนี้คือ การที่เจ้านายคนหนึ่งจะมีลูกน้องกี่คนก็ได้แต่ข้อส าคัญคือลูกน้องคนหนึ่ง

จะต้องมีเจ้านายได้เพียงคนเดียว เมื่อเป็นดังนี้แล้วเอกภาพในการบังคับบัญชาจึงจะเกิดขึ้นได้ เนื่องจาก

ลูกน้องที่ต้องรับค าสั่งจากเจ้านายพร้อมกันถึงสองคนคงจะสามารถอยู่รอดได้ยาก 

๕. เอกภาพในการอ านวยการ (Unity  of  direction) 

เอกภพในการอ านวยการคือการที่องค์กรหนึ่งๆควรมีเปูาหมายหลักอยู่เพียงเปูาหมายเดียวและ

กิจกรรมหรือการด าเนินงานขององคาพยพทุกส่วนขององค์กรจะต้องด าเนินไปเพ่ือให้องค์กรสมารถก้าวไป

ถึงเม่ือผู้บังคับบัญชาในทุกระดับเข้าใจเปูาหมายถูกต้องตรงกันอย่างชัดเเจ้งแล้ว  การสั่งการก็จะเป็นไปใน

ทิศทางเดียวกันด้วย 
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๖. การค านึงถึงผลประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าผลประโยชน์ส่วนตัว (Subordination  of  

individual  interest  to  the  general  interest) 

 การปล่อยให้ผลประโยชน์ส่วนตัวของบุคลากรคนใดคนหนึ่งหรือกลุ่มใดกลุ่มหนึ่งมาอยู่ เหนือ

ผลประโยชน์ขององค์กรแล้ว  ก็ไม่ต่างอะไรกับการจ้างโจรมาเป็นเจ้าหน้าที่รักษาความปลอดภัยนั่นเอง  

ทั้งนี้  หลักการ นี้ยังรวมไปถึงเรื่องของการน าเอาอารมณ์ส่วนตัวมาปะปนกับกับท างานอีกด้วย 

๗.  การให้ผลประโยชน์ตอบแทน (Remuneration) 

 การจ่ายค่าตอบแทนแก่บุคลากรควรเป็นไปตามความยุติธรรมในการให้ผลประโยชน์ตอบแทนแก่

บุคลากรจะต้องค านึงถึงปัจจัยหลากหลายประการในการพิจารณา เช่น ค่าครองชีพ คุณสมบัติของ

บุคลากร  ภาระหน้าที่ของต าแหน่ง  สภาพผลประกอบการขององค์กร 

๘.  การรวมอ านาจ   (Centralization) 

การรวมอ านาจเข้าสู่ศูนกลางนั้นเป็นเรื่องธรรมชาติขององค์ขนาดใหญ่ทั่วไป แม้ว่าจะได้มีการแบ่ง

อ านาจออกไปให้ผู้บังคับบัญชาชั้นต่างๆก็ตาม แต่ที่สุดอ านาจการตัดสินครั้งสุดท้ายก็ยังคงเป็นของ

ผู้บังคับบัญชาขั้นสูงสุดอยู่ดี ทั้งนี้การที่องค์กรใดจะแบ่งอ านาจหรือกระจายอ านาจไปแต่ระดับชั้นแค่ไหน

อย่างไรก็ข้ึนอยู่กับสภาพหรือองค์กรนั้นๆเป็นส าคัญ 

๙.  สายการบังคับบัญชา   (Scalar  chain) 

 สายการบังคับบัญชานี้ฟาโยล์แสดงให้เห็นว่าผู้บังคับบัญชาในแต่ละดับชั้นล้วนเป็นส่วนหนึ่งของอ านาจ

หน้าที่ซึ่งต่อเนื่องกันเป็นห่วงโซ่  ดังนั้น  การติดต่อสื่อสารกันระหว่างของบุคลากรที่อยู่ต่างแผนกกัน       

ในองค์กรเป็นทางการจึงต้องด าเนินการไปตามล าดับชั้นของการบังคับบัญชาหรือสายการบังคับบัญชา   

แต่วิธีการเช่นที่ว่านี้ก็มีความเป็นไปได้ท่ีจะก่อให้เกิดความวุ่นวายเกินความจ าเป็นขึ้นมา 

๑๐  การจัดระเบียบ   (Order) 

 การจัดระเบียนทั้งส่วนของเครื่องมือเครื่องใช้ อุปกรณ์การท างาน วัตถุดิบในการผลิต รวมไปถึง 

บุคลากร  เมื่อด าเนินการแล้วก็จะช่วยให้เกิดความสะดวกและมีประสิทธิภาพในการท างาน ในส่วนของ

สิ่งของ อุปกรณ์ การจัดระเบียบควรอยู่ใต้หลักการที่ว่า หยิบก็ง่าย หายก็รู้ ดูก็งามตา ส่วนการจัดระเบียบ

ของบุคลากรควรอยู่ภายใต้หลักการใช้คนให้ถูกงาน เพราะบุคลากรแต่ละคนควรอยู่ในต าแหน่งไหนที่

เหมาะสมกับคุณสมบัติและความสามารถ 

๑๑  ความเสมอภาค (Equity) 

บุคลากรทุกคนในองค์กรควรจะได้รับการปฏิบั ติอย่างเสมอภาคหรือเท่าเทียมกันเข้าท านอง          

ฝนตกท่ัวฟูา เท่าท่ีจะสามารถเป็นไปได้หรืออาจกล่าวอีกอย่างหนึ่งได้ว่าปฏิบัติต่อบุคลากรในกรณีเดียวกัน

ควรต้องเป็นไปแนวทางเดียวกันไม่ปฏิบัติอย่างสองมาตรฐาน 
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๑๒ ความม่ันคงในหน้าที่การงาน (Stability  of  tenure  of  personnel) 

 ความมั่นคงในหน้าที่การงานของบุคลากรถือเป็นขวัญใจก าลังใจประการส าคัญของบุคลากรที่มี

หลักประกันว่าบุคลากรจะไม่ถูกไล่ออกจากงานโดยไม่มีเหตุผลหรือไม่มีความผิดตามกฎระเบียบข้อบังคับ 

ที่องค์กรได้ก าหนดไว้จึงเป็นเรี่องส าคัญ 

๑๓  ความคิดริเริ่ม (Initiative) 

ความคิดริเริ่มถือเป็นอาวุธส าคัญประการหนึ่งในการสร้างความเข้มแข็งให้แก่องค์กร  ดังนั้นผู้บริหารที่

ดีจึงต้องส่งเสริมบุคลากรให้มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงาน  ทั้งนี้ปัจจัยส าคัญประการหนึ่งคือ

ผู้บริหารหรือผู้บังคับบัญชาจะต้องเปิดใจกว้างลดทิฐิมานะของตนเองเพ่ือรับฟังความคิดใหม่ของ

ผู้ใต้บังคับบัญชา 

๑๔ ความสามัคคี (Esprit  de  corps  of  union  is  strength) 

ความสามัคคีของบุคลากรในองค์กร  จะท าให้ความสามารถขององค์กรเพ่ิมพูนขึ้น  ฟาโยล์ เห็นว่าการ

แบ่งแยกก าลังของศัตรูให้อ่อนแอลงเป็นการกระท าที่ชาญฉลาด  ดังนั้น  ผู้บริหารจึงมีหน้าที่ในการในการ

ส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างบุคลากรในองค์การ 

หลักการบริหารของเฮนรี ฟาโยล์ มีเนื้อหาที่ครอบคลุมการปฏิบัติงานเกี่ยวกับองค์กรอย่างกว้างขวาง

แต่ก็ให้ความส าคัญเกี่ยวกับเรื่องประสิทธิภาพในการท างาน การตอบสนองต่อความรู้สึกของบุคลากร   

และการบริหารงานที่เหมาะสมกับสภาพแวดล้อมภายในองค์กร อย่างไรก็ดี คุณูปการส าคัญที่เฮนรี ฟาโยล์    

ได้มอบให้แก่การศึกษาศาสตร์การบริหารก็คือ ความพยายามในการวางหลักการทางการบริหารที่เป็น

สากลขึ้นมา 

๔.หลักการ POSDCoRB ของ กูลิค และอูร์วิก( Luther H. Gulick and LyndallUrwick) 

 ภายหลังจากที่เฮนรี ฟาโยล์ ได้วางหลักการบริหาร ๑๔ ข้อ เอาไว้แนวคิดเกี่ยวกับหลักการบริหาร     

ก็ได้รับความสนใจศึกษาและพัฒนาต่อมา อาจกล่าวได้ว่าแนวคิดหลักการบริหารได้รับการพัฒนามาถึงจุดที่

เฟ่ืองฟูที่สุดใน ค.ศ. ๑๙๓๗ เมื่อลูเธอร์ เอช กูลิค และ แลนดอลล์ อูร์วิค (Luther H. Gulick and 

LyndallUrwick) ได้ร่วมกันเป็นบรรณาธิการหนังสือชื่อ “เอกสารว่าด้วยศาสตร์การบริหาร” (Papers on the 

Science of Administration) เอกสารชิ้นนี้ได้รวบรวมแนวคิดของนักคิดที่เชื่อในแนวคิดที่เชื่อในแนวทาง

หลักการบริหารเอาไว้ 

กูลิค  เป็นชาวอเมริกันแต่เขาเกิดที่เมืองโอซาก้า ประเทศญี่ปุุน ใน ค.ศ. ๑๙๘๒ จบการศึกษาปริญญาเอก

มหาวิทยาลัยโคลัมเบีย ส่วนอูร์วิค เป็นชาวอังกฤษ เกิดที่เมือง Worchectershire ประเทศอังกฤษเมื่อ ค.ศ.

๑๘๙๑ จบสาขาวิชาประวัติศาสตร์จากมหาวิทยาลัยอ๊อกซ์ฟอร์ด ทั้งสองเคยด ารงต าแหน่งต่างๆ มากมาย   
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พวกเขาได้สรุปหลักการส าคัญที่ผู้บริหารจะต้องปฏิบัติเพ่ือด าเนินภารกิจขององค์กรเป็นหลักการบริหารทั้งสิ้น 

๗ ประการ ด้วยกัน และเป็นที่รู้จักกันอย่างกว้างขวางในนามของ “POSDCoRB” มีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

๑. Planning การวางแผน 

๒. Organizing การจัดองค์การ 

๓. Staffing  การบริหารงานบุคคล 

๔. Directing การอ านวยการ 

๕. Coordinating การประสานงาน 

๖. Reporting การรายงาน 

๗. Budgeting การงบประมาณ 

 

Planning การวางแผน คือ การก าหนดเปูาหมาย หรือวัตถุประสงค์ขององค์กรว่าจะด าเนินการไปได้

อย่างไร และวิธีการปฏิบัติที่จะท าให้บรรลุเปูาหมายนั้นต้องด าเนินการอย่างไรบ้าง 

Organizing การจัดองค์การ คือ การจัดตั้งโครงสร้างอ านาจอย่างเป็นทางการภายในองค์กร เพ่ือให้

ปฏิบัติงานและการประสานงานต่างๆ ระหว่างภายในหน่วยงานองค์กรสามารถด าเนินไปได้อย่างเป็นระบบที่มี

ระเบียบ 

Staffing การบริหารงานบุคคล คือ การด าเนินการเกี่ยวกับการสรรหา บรรจุ พัฒนารักษาบุคลากรองค์กร 

รวมไปถึงการสร้างบรรยากาศที่ดีต่อการท างานให้เกิดขึ้นภายในองค์การด้วย 

Directing การอ านวยการ คือ การตัดสินใจด าเนินการเรื่องต่างๆ และแปลงการตัดสินใจนั้นออกมาเป็น

ค าสั่งการและค าแนะน าให้แก่บุคลากรในองค์กร นอกจากนี้ยังรวมไปถึงการสร้างภาวะผู้น าของผู้บริหารหรือ

ผู้บังคับบัญชาอีกด้วย 

Coordinating การประสานงาน คือ การเชื่อมโยงการท างานของหน่วยงานต่างภายในองค์กรเข้าด้วยกัน 

เพ่ือให้เกิดการท างานที่มีความสอดคล้อง สัมพันธ์และไปในทิศทางเดียวกันกับเปูาหมายขององค์กร 

Reporting การรายงาน คือ การแจ้งข้อมูล รายละเอียด ความเคลื่อนไหวขององค์กรให้บังคับบัญชาหรือ

บุคลากรที่มีหน้าที่เกี่ยวกับข้องได้รับทราบ 

Budgeting การงบประมาณ คือ การวางแผนรายรับ-รายจ่าย รวมทั้งการจัดท าบัญชีขององค์กร 

หลักการ POSDCoRB นี้ถือได้ว่าเป็นหลักการพ้ืนฐานทางการบริหารองค์กรโดยทั่วไปใช้ในการด าเนินงาน

ขององค์กรจนกระทั่งถึงปัจจุบัน และถึงแม้ว่าจะมีการปรับปรุงเพ่ิมเติมในประเด็นอ่ืนเพ่ิมขึ้นมาบ้าง แต่ก็ถือว่า

เป็นหัวข้อย่อยที่แยกจากแนวทางหลักทั้ง ๗ ประการ แนวคิดนี้จึงเป็นแนวคิดที่ทรงอิทธิพลอย่างยิ่งในการ

บริหารงาน  

 



๒๙ 

 

๕.แนวทางมนุษย์สัมพันธ์ของ  เอลตัน มาโย(Elton Mayo) 

 เอลตัน มาโย ได้ชื่อว่าเป็นผู้ที่จุดกระแสการศึกษาการบริหารงานตามแนวทางมนุษย์สัมพันธ์ขึ้นมาใน

โลก เขามีชีวิตอยู่ระหว่าง ค.ศ.๑๘๘๐– ๑๙๔๙ เกิดที่ประเทศออสเตรเลีย ส าเร็จการศึกษา วิชาแพทย์ 

จิตวิทยาและปรัชญา จากมหาวิทยาลัยเอดินเบิร์ก ประเทศสก๊อตแลนด์ ค.ศ. ๑๙๒๒ เขาได้ไปอยู่ที่

สหรัฐอเมริกาเพ่ือเข้าท างานที่มหาวิทยาลัยเพนซิวาเนีย ต่อมาเขาได้เข้ารับต าแหน่งที่มหาวิทยาลัยฮาณ์วาร์ดนี้

เองที่ท าให้เขาได้ท าการศึกษาได้อย่างแท้จริงเกี่ยวกับมนุษย์สัมพันธ์ ผลงานที่สร้างชื่อเสียงให้แก่เขามากที่สุด

และมีอิทธิพลต่อการศึกษาการบริหารในแนวทางมนุษย์สัมพันธ์ที่สุดก็คือ “การวิจัยที่โรงงานฮอว์ทอร์น” 

(Hawthorne Studies)  

 โครงงานวิจัยชิ้นนี้เกิดขึ้นเนื่องจากบริษัท Western Electric Company ซึ่งเป็นบริษัทผลผลิต

อุปกรณ์ไฟฟูาต้องการทราบว่าจะมีวิธีการอย่างไรที่จะท าหน้าที่พนักงานอย่างมีประสิทธิภาพจึงขอความ

ช่วยเหลือจากสภาวิจัยแห่งสหรัฐอเมริกาและมหาวิทยาลัยฮาร์วาร์ด ให้มาด าเนินการเป็นอาจารย์ผู้ช่วย ได้แก่ 

เอฤ เจ. โรธริสเบอร์เกอร์ และวิลเลี่ยม เจ. ดิกสัน ขึ้นมาท าการวิจัย โดยไปท าการศึกษาทดลองที่โรงงานฮอว์

ทอร์น อันเป็นโรงงานของบริษัท Western Electric Company ตั้งอยู่ ณ เมืองชิคาโก การวิจัยครั้งนี้

ด าเนินการด้วยระยะเวลาอันยาวนานเริ่มตั้งแต่ ค.ศ. ๑๙๒๔ ไปจนถึงประมาณ ค.ศ. ๑๙๓๒ 

 การวิจัยครั้งนี้ เอลตัน มาโย แบ่งกลุ่มทดลองออกเป็น ๒ กลุ่ม โดยกลุ่มแรกเป็นการทดลองในห้อง

ทดสอบการกระกอบกล่องสับไฟ และกลุ่มที่สองเป็นการทดลองในห้องสังเกตการณ์ติดตั้งสายโทรศัพท์         

ในธนาคาร  

๖.ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของ ดักกลาส แมกเกรเกอร์ (Douglas McGregor) 

ดักกลาส แมกเกรเกอร์ เกิดใน ค.ศ. ๑๙๖๐ ที่มลรัฐมิซิแกน สหรัฐอเมริกา เขาจบการศึกษาด้าน

จิตวิทยาการทดลองจากมหาวิทยาลัยฮาร์วาร์ด เขาได้เป็นอาจารย์สอนที่มหาวิทยาลัยฮาร์วาร์ด ก่อนที่จะย้าย

ไปยังสถาบันเทคโนโลยีแมสซาชูแซท (MIT) ละท าหน้าที่สอนด้านจิตวิทยา ซึ่งที่นี่เองที่เขาได้เบนเข็มตัวเองสู่

การเป็นนักจิตวิทยาสังคม  แมกเกรเกอร์ ได้สรุปว่าแนวทางที่ผู้บริหารจะด าเนินการเพ่ือสร้างแรงจูงใจในการ

ท างานให้แก่บุคลากรจะเป็นอย่างไรนั้น ก็ขึ้นอยู่กับเจตคติที่ผู้บริหารมีต่อบุคลากรนั่นเอง ทั้งนี้ เขาได้แบ่ง

ประเภทของเจตคติออกเป็น ๒ ประเภทใหญ่ คือ ประเภท X และประเภทY ซึ่งเจตคติดังกล่าวจะดังกล่าวจะ

กล่าวจะท าให้ผู้บริหารมองว่า บุคลากรทั้ง ๒ พวกนี้มีลักษณะนิสัยทีแตกต่างกัน ดังนั้น การด าเนินการกับ

บุคลากรแต่ละละพวกจึงต้องใช้วิธีการที่แตกต่างกันตามไปด้วยจึงเกิดประสิทธิภาพดี 

ทฤษฏี X เป็นมุมมองต่อบุคลากรในด้านลบโดยเห็นว่า บุคลากรโดยเฉลี่ยนั้นเป็นพวกขี้เกียจ ไร้ความ

รับผิดชอบ ไม่น่าไว้ใจ เชื่อถืออะไรไม่ได้ เฉื่อยชา และไม่ค่อยให้ความร่วมมือกับองค์กร แต่ก็ต้องความมั่นคงใน

อาชีพการงาน  



๓๐ 

 

เมื่อเป็นเช่นนี้ผู้บริหารจึงต้องเน้นการบริหารงานไปที่การออกค าสั่งหรือการสั่งการบุคลากร ให้

ปฏิบัติงานต่างๆ พร้อมทั้งระบุวิธีการขั้นตอนที่ค่อนข้างชัดเจนและก าหนดให้มีการตรวจสอบควบคุม ติดตาม

ผลการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ ใช้การลงโทษและการให้รางวัลตอบแทน นอกจากนี้ยังอาจมอบหมายอ านาจ

หน้าที่เล็กๆ น้อยๆ ให้แก่บุคลากรส าหรับปฏิบัติภารกิจอย่างใดอย่างหนึ่ง เพ่ือให้เกิดความยืดหยุ่นในการ

ท างานบ้าง 

อย่างไรก็ตามแมคเกรเกอร์ เห็นว่า แม้พฤติกรรมของผู้บริหารตามทฤษฏี X จะสามารถใช้ได้ผลดี

ภายใต้สถานการณ์บางประการ แต่ตราบเท่าที่ผู้บริหารยังมีเจตคติต่อบุคลากรตามแบบทฤษฏี  X ก็ยากจะ

ประสบความส าเร็จในการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร เนื่องจากการบริหารตามทฤษฏี  X นั้น เน้นไปที่การ

ควบคุมและสั่งการมองคนเสมือนเครื่องจักร 

ทฤษฏี Y เป็นมุมมองต่อบุคลากรในด้านบวกโดยเฉลี่ยนั้นเป็นพวกที่มีความกระตือรือร้น ชอบท างาน 

สามารถท างานได้ตามเปูาหมายไว้วางใจได้ มีความคิดสร้างสรรค์ ฉลาดและรับผิดชอบ และเมื่อได้รับแรงจูงใจ

ที่เหมาะสมก็จะท างานให้กับองค์กรได้อย่างเต็มที่ 

๗.ทฤษฎี Z ของ วิลเลี่ยม จี. โออุชิ (William G. Ouchi) 

ทฤษฎี Z นี้บางครั้งเรียกว่าทฤษฎีของโออุชิ (Ouchi s Theory) คิดค้นโดยวิลเลียม จี. โออุชิ  

นักวิชาการอเมริกันเชื้อสายญี่ปุุน เขาเกิดเมื่อ ค.ศ. ๑๙๔๓ เป็นศาสตราจารย์ในมหาวิทยาลัยแห่งแคลิฟอร์เนีย  

วิทยาเขต ลอสแองเจลลิส (UCLA  University of  California at Los Angeles) สืบเนื่องจากความส าเร็จใน

การบริหารงานของญี่ปุุนในช่วงหลังสงครามโลกครั้งที่  ๒ ท าให้ณี่ปุุนมีความเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจสูงขึ้น

มาก สิ่งนี้ท าให้นักวิชาการจ านวนมากหันมาสนใจศึกษาการบริหารงานแบบญี่ปุุน โออุชิ ก็เช่นกัน เขาได้

ท าการศึกษามากขึ้นไปอีกโดยศึกษาเปรียบเทียบรูปแบบการท างานของสหรัฐอเมริกาและญี่ปุุน ซึ่งพบว่า       

มีความแตกต่าง จากนั้นจึได้คิดแนวทางผสมผสานระหว่างการบริหารงานแบบสหรัฐอเมริกาและแบบญี่ปุุนขึ้น 

เรียกว่าทฤษฏี Z ทั้งนี้ เขาได้เรียก สไตล์การท างานแบบอเมริกันว่า Type A สไตล์การท างานแบบญี่ปุุน       

ว่า Type J  

 

 

 

 

 

 

 



๓๑ 

 

ตารางเปรียบเทียบลักษณะเด่นของการบริหารงานแบบอเมริกัน และแบบญี่ปุ่น 

ลักษณะ อเมริกัน ญี่ปุ่น 
การจ้างงาน เน้นการจ้างงานระยะสั้น เน้นการจ้างงานระยะยาว 
การตัดสินใจ เน้นการตัดสินใจโดยบุคคลใด

บุคคลหนึ่ง 
เน้นการตัดสินใจร่วมกันโดยถือ
ฉันทามติ 

ความรับผิดชอบ เน้นความรับผิดชอบเฉพาะบุคคล เน้นความรับผิดชอบร่วมกัน 
การประเมินและเลื่อนขั้น การประเมินผลตามการ

ปฏิบัติงาน และการเลื่อนขั้นเลื่อน
ต าแหน่งเป็นไปอย่างรวดเร็ว 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน
และเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งเป็นไป
อย่างค่อยเป็นค่อยไป 

การควบคุม เน้นการควบคุมอย่างเป็นทางการ เน้นการควบคุมแบบไม่เป็น
ทางการ 

ความเชี่ยวชาญของบุคลากร เน้นความเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน
ของบุคลากร 

ไม่เน้นความเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน
ของบุคลากร 

รูปแบบการท างาน เน้นการแยกส่วนการท างาน เน้นการท างานในภาพกว้าง 
 

 แต่เดิมนักวิชาการอเมริกันมีความคิดทัศนคติว่าการบริหารงานแบบญี่ปุุนนั้นไม่สามารถน าไปใช้กับชาว

อเมริกาได้ เนื่องจากมีวัฒนธรรม ประเพณี และระบบสังคมที่แตกต่างกัน ดังนั้นโออุชิ จึงได้พัฒนาการ

บริหารงานเป็นแบบ Type Z หรือทฤษฎี Z ขึ้นมาโดยเป็นการผสมผสานลักษณะเด่นของการบริหารงานทั้ง

สหรัฐอเมริกาและญี่ปุุนเข้าด้วยกันโดยมีพ้ืนฐานทฤษฏีคือ  

๑. บุคลากรในองค์กรต้องมีความซื่อสัตย์ต่อกัน 

๒. บุคลากรในองค์กรต้องสามัคคีกลมเกลียวกัน 

๓. บุคลากรในองค์กรต้องมีความสัมพันธ์ต่อกันอย่างใกล้ชิดเสมือนเป็นครอบครัวเดียวกัน 

การบริหารทฤษฏี Z นั้น เมื่อพิจารณาแล้วจะพบว่ามีลักษณะที่โน้มเอียงไปในรูปแบบงานแบบญี่ปุุน แต่ก็

ได้น าของอเมริกันเข้ามาเพ่ิมเติมในเรื่องของการเน้นความรับผิดชอบไปท่ีตัวบุคคล และให้บุคลากรมีความเชียว

ชาญเฉพาะด้านเพ่ิมมากขึ้น กว่าการบริหารงานแบบญี่ปุุน นอกจากนี้ทฤษฏี Z เปรียบเทียบกับทฤษฏี X และ

ทฤษฏี Y แล้วก็จะพบว่าทฤษฏี Z มีพ้ืนฐานคล้ายกับทฤษฏี Y ในการที่มองธรรมชาติของบุคลากรในแง่บวกผิด

กันตรงที่ทฤษฏี Z ถือว่าบริษัทหรือองค์กรจะต้องสร้างความรู้สึกที่ดีให้กับบุคลากรหรือองค์ต้อง “ให้ใจ” กับ

บุคลากรในขณะที่ทฤษฎี Y มองว่าบุคลากรนั้นมีพันธที่จะต้อง “ทุ่มเท” ให้กับองค์กรอยู่แล้ว ส่วนองค์กรมี

หน้าที่เสริมแรงแก่บุคลากรเท่านั้น 

 

 



๓๒ 

 

๘.ทฤษฎีสองปัจจัย ของ เฟรเดอริก เฮิร์ซเบิร์จ (Frederick Herzberg) 

 เฟรเดอริก เฮิร์ซเบิร์จ เป็นนักจิตวิทยาชาวอเมริกันมีชีวิตอยู่ระหว่างค.ศ.๑๙๒๓–๒๐๐๐ ตีพิมพ์ 

ผลงานชิ้นส าคัญเรื่อง One  More  Time  How Do You Motivate Empioyees? เมื่อค.ศ.๑๙๖๘ ทฤษฎีที่

ส าคัญที่สุดของเขาและมีอิทธิพลต่อศาสตร์การบริหารอย่างมากก็คือ ทฤษฎีสองปัจจัย (Two  factor  

Theory) ซึ่งทฤษฎีนี้มีหัวใจส าคัญอยู่การที่อธิบายถึงปัจจัยที่เป็นแรงจูงใจในการท างานที่มีผลต่อพฤติกรรมใน

การท างานของบุคลากรในองค์กร  ว่าสิ่งที่เป็นแรงจูงใจในการท างานให้แก่พวกเขานั้นแบ่งออกไดเป็นสองส่วน 

ซึ่งได้แก่ (๑ ) ปัจจัยสุขอนามัย(Hy-giene Factor)  (๒) ปัจจัยจูงใจ(Motivator  Factor)  มีรายระเอียดดังจะ

ได้อธิบายได้ต่อไปนี้ 

 

๑. ปัจจัยสุขอนามัย (Hy-giene  Factor) ปัจจัยสุขอนามัย(Hy-giene  Factor) เป็นปัจจัย 

พ้ืนฐานขององค์กรที่องค์กรจะต้องมีให้แก่บุคลากร  เพราะหากไม่มีปัจจัยสุขอนามัยนี้แล้วบุคลากรก็ไม่ยินดีที่

จะปฏิบัติงานหรือไม่ยินยอมที่จะอยู่กับองค์กรอีกต่อไป กล่าวแบบง่ายๆก็คือ ปัจจัยสุขอนามัยนี้ เป็นปัจจัยที่

ปูองกันไม่ให้เกิด“ความพึงพอใจ”ขึ้นมาในหมู่บุคลากรนั่นเอง ปัจจัยนี้บางครั้งก็เรียกว่าปัจจัยบ ารุงรักษาเพราะ

เป็นสิ่งที่จะช่วยบุคลากรให้อยู่กับองค์กร ปัจจัยดังกล่าวนี้มีความส าคัญยิ่งนัก 

๑. ค่าจ้างและผลประโยชน์ตอบแทน 

๒. นโยบายและการบริหารงารขององค์กร 

๓. ความมั่นคงในการท างาน 

๔. สภาพแวดล้อมในการท างาน 

๕. ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 

๖. การบังคับบัญชาของหัวหน้า 

๒. ปัจจัยจูงใจ ( Motivator  Factor) ปัจจัยจูงใจ (Motivator Factor) เป็นปัจจัยส าหรับเสริมแรง

หรือจูงใจให้แก่บุคลากร  เพ่ือให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจในการท างานและกระตุ้นให้ต้องท างานมากยิ่งขึ้น  

ดังที่กล่าวแล้วว่าปัจจัยสุขอนามัยเป็นปัจจัยท าได้เพียงปูองกันไม่ให้บุคลากรเกิดความไม่พอใจเท่านั้น แต่หาก

ต้องการให้บุคลากรท างานได้มากขึ้นเกินกว่ามาตรฐานทั่วไปก็ต้องเ พ่ิมปัจจัยจูงใจให้แก่บุคลากร             

ปัจจัยดังกล่าวนี้มีความส าคัญยิ่งนัก 

๑.    การประสบความส าเร็จในการท างาน 

๒.    การได้รับการยกย่อง 

๓.    การได้มีโอกาสท างานได้ด้วยตนเอง 

๔.    การได้รับมอบหมายภาระหน้าที่  การมอบความรับผิดชอบให้ 

๕.    การได้รับความก้าวหน้าในอาชีพ 



๓๓ 

 

๖.    การได้เลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง 

๙.แนวทางการรื้อปรับระบบ (Reengineering) ของไมเคิล แฮมเมอร์ และเจมส์ แชมปี้(Michale 

Hammer and James Champy) 

ภายหลังจากท่ี เดวิด ออสบอร์น  และ เทด เกบเลอร์  ได้เสนอแนวคิด  Reinventing  Government 

ขึ้นมาไมเคิล  แฮมเบอร์  และ  เจมส์  แชมปี้ ก็ได้เสนอแนวคิด การรื้อปรับระบบ (Reegineering) หรือบางคน

เรียกว่า แนวคิดการยกเครื่องธุรกิจ ขึ้นมาในผลงานทรงอิทธิพลของพวกเขาที่ชื่อว่า Reegineering  the  

Corporation  แม้ว่าหนังสือเล่มนี้จะเสนอแนวทางในการแก้ไขวิกฤตบริษัทอเมริกันโดยเฉพาะก็ตาม          

แต่เนื้อหากระบวนการก็ยังจะกล่าวได้ว่าสามารถใช้ได้ทั่วไปเนื่องจากบริษัทต่างๆทั่วโลกในปัจจุบันก็มักจะน า

รูปแบบการบริหารของตะวันตกหรืออเมริกันมาใช้อยู่แล้วส าหรับวิกฤตการณ์ที่เกิดขึ้นกับบริษัทองค์กรต่างๆ 

นั้นเมื่อเผชิญกับสภาวะ มืดแปดด้าน ก็ต้องหาทางฝุาวิกฤตออกไปในด้านที่เก้าหรือต้องเปลี่ยนจากวิธีคิด

แบบเดิมๆ มาเป็นวิธีคิดแบบใหม่ทั้งหมด 

       แฮมเมอร์ และ แชมปี้ กล่าวว่า ปัญหาทางธุรกิจของอเมริกาคือ มักก้าวเข้าสู่คริสต์ศตวรรษที่  ๒๑      

ด้วยบริษัทออกแบบกันในช่วงศตวรรษท่ี ๑๙ เพ่ือให้ท างานได้ดีในศตวรรษท่ี ๒o๑๑ ดังนั้นแนวคิดใหม่ๆ จึงหลุด

ลอยไป 

       อย่างไรก็ตามเม่ือแนวคิดการรื้อปรับระบบเป็นที่นิยมแพร่หลายออกไป จนบริษัทหรือองค์กรต่างๆ ก็ล้วน

พูดถึงและจัดกิจกรรมรื้อปรับระบบไปตามๆ กัน  แต่ก็ยังมีผู้คนจ านวนมากที่เข้าใจหลักการรื้อปรับระบบแบบ

ผิดๆ อยู่แต่หากด าเนินการเพียงเท่านั้น ภายใต้กระบวนการท าแบบเดิมๆ  แล้วยังไม่นับเป็นการรื้อปรับระบบ

แต่อย่างใด 

       สิ่งที่บริษัททั่วไปประสบ โดยเฉพาะบริษัทที่ใหญ่และอยู่มานานก็คือระบบราชการในองค์กรความ

พยายามที่จะก าจัดระบบราชการต่อไปเปรียบเสมือนการจับตะเกียบผิดข้างเพราะระบบราชการในตัวระบบเอง

ไม่ใช่ปัญหาตรงกันข้าม คือทางออกกรแก้ไขปัญหาเมื่อสองร้อยปีมาแล้วการพยายามก าจัดระบบราชการ

ออกไปจากองค์กร  ผลที่ตามมาจะกลายเป็นความยุ่งเหยิงแทน เพราะมันเป็นกาวที่เชื่อมผนึกบริษัทแบบเก่า

เอาไว้ด้วยกันระบบราชการหรือระบบการแบ่งงานเป็นชั้นๆลงมานั้นคือทางออกในการแก้ไขปัญหา

กระบวนการท างานที่แยกส่วนย่อยๆออกไป  ตราบใดที่กระบวนการท างานยังเป็นแบบเดิมระบบงานเป็นชั้นๆ  

ก็ยังคงเป็นทางออกหากจะขจัดระบบราชการออกไปมีแต่ต้องยกเครื่องกระบวนการท างานใหม่หมด 

หัวใจส าคัญของแนวคิดรื้อปรับระบบก็คือการ ถอนรากถอนโคน หมายถึงต้องเปลี่ยนวิธีปฏิบัติเสียใหม่ไป

ให้ถึงระดับกระบวนการเลยทีเดียว อาจสรุปขั้นตอนในการรื้อปรับระบบได้เป็น ๕ ขั้นตอนได้แก่ 

                                                           
๑๑ ศิริพงษ์ วิทยวิโรจน์, รีเอ็นจิเนียริง่, (กรุงเทพ : ส านกัพิมพ์ติชน , ๒๕๓๗), หน้า๒๒. 



๓๔ 

 

๑.  บริษัทตระหนักว่าถึงเวลาที่จะต้องเปลี่ยนแปลงแล้ว อย่างไรการรื้อปรับปรุงตามบริษัทระบบแบ่งได้

เป็น  ๓  ประเภทคือ 

๑) บริษัทที่ตั้งอยู่ในสภาวะล้มเหลว  ไม่สามารถท่ีจะแข่งขันกับคู่แข่งได้แล้ว 

๒) บริษัทที่ตั้งอยู่ไม่ได้ประสบปัญหาในปัจจุบัน เห็นถึงวิกฤตในอนาคต 

๓) บริษัทที่เป็นผู้น าในธุรกิจอยู่แล้ว  แต่ต้องทิ้งผู้เข้าแข่งขันอย่างก้าวกระโดด 

๒. คิดถึงสิ่งที่บริษัทต้องท าและวิธีการที่จะท าโดยไม่ต้องสนใจสิ่งที่เป็นอยู่ให้คิดสิ่งที่ควรจะเป็นไม่ต้อง

ค านึงถึงสิ่งที่เป็นอยู ่

๓. ก าหนดโครงสร้างและกระบวนการท างานส าหรับการด าเนินการสิ่งที่คิดขึ้นมาตามการสร้างขี้นมาใหม่  

ไม่ใช่เอาของเดิมมาปรับปรุง  อย่างไรก็ตามมีข้อสังเกตส าหรับการสร้างกระบวนการใหม่ดังนี้ 

- ไม่จ าเป็นต้องเป็นผู้เชี่ยวชาญก็สามารถออกแบบกระบวนการใหม่ได้ 

- คนนอกบริษัทสามารถให้มุมมอมใหม่ๆ กับบริษัทได้ 

- ต้องขจัดความคิดเก่าๆออกไปก่อน 

- จงมองสิ่งต่างๆจากมุมมองของลูกค้า 

- ต้องท างานกันเป็นทีม 

- ไม่ต้องรู้ถึงกระบวนที่ใช้อยู่ในปัจจุบันได้ 

- ท าให้การออกแบบกระบวนการเป็นเรื่องสนุกสนาน 

       ๔. น ากระบวรการไหม่ที่คิดขึ้นได้มาลงมือปฏิบัติอย่างจิงจังขั้นตอนนี้เป็นเรื่องที่ยากมาก เนื่องจากต้อง

อาศัยการโน้มน้าวบุคลากรให้เห็นดีเห็นงามด้วยน ากระบวนการใหม่มาปฏิบัติ มีข้อสังเกตคือการบังคับขู่เข็ญให้

น ากระบานการไปใช้ใหม่ โดยที่บุคลากรยินยอมพร้อมใจมักไม่ประสบผลส าเร็จ  ดังนั้นการท าความเข้าใจจะ

แจมชัดว่าสถานะของบริษัทในปัจจุบันเป็นอย่างไร  จึงมาสามารถยืนอยู่จุดเดิมได้อีกต่อไปและอะไรคือสิ่งที่

บริษัทต้องการจะเป็น 

       ๕. ติดตามประเมิน รายงานผลการด าเนินการภายหลังจากปฏิบัติงานตามกระบวนการที่คิดขึ้นใหม่แล้ว 

 อย่างไรก็ดใีนช่วงที่กระแสการรื้อปรับระบบก าลังได้รับความนิยมอย่างสูงและมีบริษัทจ านวนมหาศาล

ด าเนินการรื้อปรับระบบ แต่ก็ยังมีบริษัทจ านวนมากที่ประสบความล้มเหลวกับการปรับรื้อระบบซึ่งสาเหตุของ

ความล้มเหลวที่มักเกิดข้ึนได้แก่ 

- ผู้ด าเนินการพยายามที่จะ “แก้ไข”กระบวนการแทนท่ีจะ “เปลี่ยนแปลง” กระบวนการ 

- ข้อเสนอเพ่ือรื้อปรับระบบเป็นไปอย่างสะเปะสะปะ ไม่มีทิศทางไม่มีขอบเขต 

- ข้อเสนอจ านวนมากกลับไม่ได้มุ่งไปที่เรื่องของกระบานการ 

- บริษัทกลัวกับความเปลี่ยนแปลง จึงพยายามหลีกเลี่ยง โดยอ้างว่าจะกระท าแบบค่อยเป็น

ค่อยไป ซึ่งนั่นไม่ใช้การรื้อระบบและจะเป็นการเสียเวลาเปล่า 

- ฝุายบริหารจ ากัดขอบเขตของปัญหาที่จะแก้ไขคับแคบเกินไป 



๓๕ 

 

- ไม่ได้รับความส าคัญจากผู้บริหารระดับสูง หรือเมื่อผู้บริหารระดับสูงมอบหมายการรื้อปรับ

ระบบให้แก่ผู้บริหารระดับกลางหรือบุคลากรระดับล่างไปแล้วก็ไม่สนใจอีกเลย 

- มอบหมายให้ผู้ที่มีอคติต่อการรื้อปรับระบบเป็นงานหนึ่งที่ต้องท าแต่ไม่ได้เป็นงานที่ส าคัญ

เป็นล าดับแรก 

- ออกแบบกระบวนการใหม่ได้แล้ว แต่ไม่ยอมน าไปด าเนินการอย่างจริงจัง หรือเมื่อเจอกับการ

ต่อต้านก็ถอยอย่างง่ายๆ 

- บริษัทกลัวต่อความเปลี่ยนแปลง 

 จากสาเหตุของความล้มเหลวในการรื้อปรับระบบที่กล่าวมานี้  ปัญหาส่วนใหญ่มักขึ้นอยู่กับ 

“ผู้บริหาร” เป็นส าคัญ แต่ในทางกลับกันความส าเร็จของการปรับรื้อระบบก็ขึ้นอยู่กับ“ผู้บริหารเช่นเดียวกัน 

ดังนั้น ความส าเร็จและความล้มเหลวของการรื้อปรับระบบจึงเป็นสองด้านที่อยู่บนเหรียญเดียวกันเป็นเหรียญที่

ชื่อว่า “ผู้บริหาร”เมื่อเป็นเช่นนี้หากว่าผู้บริหารตัดสินใจที่จะปรับรื้อระบบแล้ว ต้องมีความเป็นผู้น าที่สูงอีกด้วย   

แต่เมื่อที่สุดแล้ว แม้ว่าการรื้อปรับระบบจะประสบกับความล้มเหลมก็ควรจะคิดว่าการได้ลองลงมือท าก็ยั ง

คุ้มค่ากว่าการนิ่งเฉย เข้าท านองว่า“หกล้มไปข้างหน้า ก็ยังดีกว่ายืนเต๊ะท่าอยู่กับที่” 

๒.ทฤษฎีหรือแนวคิดทางรัฐประศาสนศาสตร์ของไทย 
แนวคิดทางรัฐประศาสนศาสตร์ของไทยมีมากมายในอดีตมีแนวคิดทางรัฐประศาสนศาสตร์ตาม

แนวทางหรือตามโครงการแผ่นดินธรรมแผ่นดินทอง ตามแนวทางความจ าเป็นพ้ืนฐานและตามโครงการอีสาน
เขียว๑๒เป็นต้น  

ส าหรับปัจจุบันมีตัวอย่างเช่นแนวคิดทางรัฐประศาสนศาสตร์ตามแนวทางการบริหารกิจการบ้านเมือง
ที่ดี (Good Governance) และตามแนวทางการบริหารราชการจังหวัดแบบบูรณาการเพ่ือการพัฒนาหรือที่
เรียกสั้นๆว่า “จังหวัดซีอีโอ” โดยมีว่า“ผู้ว่าฯซีอีโอ”เป็นผู้บริหารสูงสุดของจังหวัดซีอีโอ อีกทั้งหลังประกาศใช้
รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย (พ.ศ.๒๕๔๐) ได้มีแนวคิดทางรัฐประศาสนศาสตร์บัญญัติไว้ในรัฐธรรมนูญ
อย่างชัดเจน เช่น แนวคิดเก่ียวกับโครงสร้าง อ านาจหน้าที่ และกระบวนการบริหารจัดการ๑๓ 

นอกจากนั้นมีแนวคิดทางรัฐประศาสนศาสตร์หรือแนวคิดการบริหารจัดการที่เรียกว่า  ๕ ส              
ซึ่งประกอบด้วย สะสาง สะดวกสะอาด สุขลักษณะ และสร้างนิสัย ตลอดจนการบริหารจัดการที่เรียกว่า ๕ ป 
อันได้แก ่ประสิทธิภาพประโยชน์ ประหยัด ประสานงาน และประชาสัมพันธ์ เหล่านี้เป็นต้น 

๒.๑ แนวคิดทางรัฐประศาสนศาสตร์ตามแนวทางการบริหารราชการจังหวัดแบบบูรณาการเพื่อ
การพัฒนา“การจัดระเบียบบริหารราชการจังหวัดแบบบูรณาการเพ่ือการพัฒนา” หรือ การบริหารราชการ
จังหวัดแบบบูรณาการเพ่ือการพัฒนาหรือเรียกย่อว่าการบริหารราชการจังหวัดซีอีโอ  โดยมี“ผู้ว่าฯ ซีอีโอ”   
                                                           

๑๒ วิรัช วิรัชนิภาวรรณ, การบริหารการพัฒนาชนบทเปรียบเทียบ : การบริหารการพัฒนาชนบทตามแนวทาง
แผ่นดินธรรม แผ่นดินทอง ความจ าเป็นพื้นฐาน และโครงการอีสานเขียว, (กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์โอเดียนสโตร์, 
๒๕๓๔), หน้า ๑๔๕. 

๑๓ วิรัช วิรัชนิภาวรรณ, แนวคิดทางรัฐประศาสนศาสตร์ในรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย (พ.ศ. ๒๕๔๐) 
และรัฐธรรมนูญฉบับส าคัญ, (กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์นิติธรรม, ๒๕๔๗), หน้า ๑๗๖. 



๓๖ 

 

เป็นผู้บริหารสูงสุดของจังหวัดซีอีโอ เกิดขึ้นจากแนวคิดส าคัญที่ว่า การบริหารงานในระดับจังหวัดล้มเหลว        
ขาดประสิทธิภาพ ขาดเอกภาพในการบังคับบัญชา ผู้ว่าราชการจังหวัดซึ่งเป็นหัวหน้าส่วนราชการในระดับ
จังหวัดไม่มีอ านาจในการบริหาร งาน คน และเงิน มากเท่าที่ควร เพ่ือแก้ไขบัญหาดังกล่าว จึงได้น าการบริหาร
จัดการแบบเอกชนที่มีผู้มีอ านาจบริหารสูงสุดขององค์กร ซึ่งเรียกว่า Chief Executive Officer หรือ CEO     
มาปรับใช้ 

อาจกล่าวได้ว่า แนวคิดท านองเดียวกันนี้ได้เคยปรากฏให้เห็นบ้างในสมัยรัฐบาลของพลเอกเปรม     
ติณสูลานนท์ แต่ในยุคนั้นเป็นเพียงแนวคิดที่ต้องการเพ่ิมอ านาจให้ผู้ว่าราชการจังหวัดเพ่ือให้สามารถ
บริหารงานได้อย่างมีประสิทธิภาพเพ่ิมขึ้น มิได้น าแนวคิดซีอีโอของภาคเอกชนมาใช้แนวคิดเพ่ิมอ านาจในสมัย
ดังกล่าวต้องล้มเลิกไปในช่วงระยะเวลาอันสั้น 

ส าหรับสาระส าคัญของแนวคิดทางรัฐประศาสนศาสตร์ตามแนวทางการบริหารราชการจังหวัดแบบ
บูรณาการและการพัฒนาที่น ามาศึกษาครั้งนี้ สรุปได้ว่า 

๑) ช่วยท าให้ระบบบริหารภาครัฐ โดยเฉพาะในระดับจังหวัดมีศักยภาพและสมรรถภาพสูง 
๒) สนับสนุนหรือส่งเสริมราชการบริหารส่วนภูมิภาค โดยให้จังหวัดเป็นศูนย์กลางของการบริหาร

จดัการในส่วนภูมิภาคและส่วนท้องถิ่น โดยมีผู้ว่าราชการจังหวัดซีอีโอ หรือผู้ว่าฯ ซีอีโอ เป็นหัวหน้าฝุายบริหาร
สูงสุดในระดับจังหวัด 

๓) เพ่ิมอ านาจให้ผู้ว่าราชการจังหวัด กล่าวคือ การบริหารงานของจังหวัดที่มีผู้ว่าราชการจังหวัดเป็น
ผู้บริหารสูงสุดที่ผ่านมาประสบกับความล้มเหลว ขาดประสิทธิภาพ ขาดเอกภาพในการบังคับบัญชาท าให้     
ไม่อาจแก้ไขปัญหาในระดับจังหวัด โดยเฉพาะอย่างยิ่ง ปัญหาความยากจน ปัญหายาเสพติด และปัญหาการ  
ฉ้อราษฎร์บังหลวง ได้ ที่เป็นเช่นนี้มีสาเหตุส าคัญเนื่องมาจากผู้ว่าราชการจังหวัดซึ่งเป็นหัวหน้าส่วนราชการ   
ในระดับจังหวัดไม่มีอ านาจในการบริหาร งาน คนและเงิน มากเท่าที่ควร จึงควรเพ่ิมอ านาจให้ผู้ว่าราชการ
จังหวัดให้มีอ านาจเบ็ดเสร็จเด็ดขาด 

๔) สามารถประสานและก ากับดูแลการท างานของส่วนราชการและรัฐวิสาหกิจในด้านการบริหารงาน
ทั่วไป (อ านาจวินิจฉัยสั่งการ อนุมัต ิอนุญาต) การบริหารงานบุคคล และการบริหารงบประมาณ ได้ครอบคลุม
ครบวงจรและทันต่อเหตุการณ์ 

๕) บูรณาการนโยบายเร่งด่วนของรัฐบาลในการต่อสู้เพ่ือเอาชนะ ๓ สงคราม ได้แก่สงครามการต่อสู้
กับปัญหาความยากจน ปัญหายาเสพติด และปัญหาการทุจริตประพฤติมิชอบในวงราชการ 

๖) สนับสนุนองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและชุมชนในพ้ืนที่ 
๒.๒ แนวคิดทางรัฐประศาสนศาสตร์ตามแนวทางการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดีแนวคิดการ

บริหารจัดการที่เรียกว่า การบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดีเกิดขึ้นตาม ระเบียบส านักนายกรัฐมนตรีว่าด้วยการ
สร้างระบบบริหารกิจการบ้านเมืองและสังคมที่ดี พ.ศ. ๒๕๔๒ และต่อมาได้พัฒนาเป็น พระราชกฤษฎีกาว่า
ด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดีพ.ศ.๒๕๔๖ที่ก าหนดให้หน่วยงานของรัฐและเจ้าหน้าที่
ของรัฐต้องบริหารราชการโดยยึดหลัก ๖ ประการ ได้แก่ หลักนิติธรรม(Rule of Laws) หลักคุณธรรม (Ethics) 
ห ลั ก ค ว า ม โ ป ร่ ง ใ ส (Transparency)ห ลั ก ค ว า ม มี ส่ ว น ร่ ว ม (Participation)ห ลั ก ค ว า ม รั บ ผิ ด ช อ บ 



๓๗ 

 

(Accountability) และหลักความคุ้มค่า (Value for Money) ทั้งนี้ เพ่ือให้การบริหารราชการของหน่วยงาน
ของรัฐและเจ้าหน้าที่ของรัฐบรรลุเปูาหมายดังต่อไปนี้ 

๑) เกิดประโยชน์สุขต่อประชาชน 
๒) ประชาชนได้รับการอ านวยความสะดวกและได้รับการตอบสนองความต้องการ 
๓) ไม่มีขั้นตอนการปฏิบัติงานราชการที่เกินความจ าเป็น 
๔) เกิดประสิทธิภาพ 
๕) เกิดความคุ้มค่า 
๖) มีการปรับปรุงภารกิจของส่วนราชการให้ทันต่อสถานการณ์ 
๗) มีการประเมินผลการปฏิบัติราชการอย่างสม่ าเสมอ 
๒.๓ แนวคิดทางรัฐประศาสนศาสตร์เกี่ยวกับจริยธรรมของผู้บริหารตามแนวทางของพลเอก   

เปรม ติณสูลานนท์ 
พลเอก เปรม ติณสูลานนท์ ประธานองคมนตรี รัฐบุรุษ และอดีตนายกรัฐมนตรี ได้แสดงปาฐกถา

พิเศษ เรื่อง “จริยธรรมของการบริหารภาครัฐ” เมื่อวันที่ ๙ กรกฎาคม ๒๕๔๘ สรุปสาระส าคัญได้ดังนี้๑๔ 
รัฐบาลได้ออกคู่มือค าอธิบายและแนวทางปฏิบัติตาม พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการ

บริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ. ๒๕๔๖ ค าว่าการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี แปลมาจากค าว่า Good 
Governance นอกจากนี้ ตามพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถานนิยาม จริยธรรมว่าหมายถึง ธรรมที่เป็นข้อ
ประพฤติปฏิบัติศีลธรรม กฎ ศีลธรรม ฉะนั้น จริยธรรม ในความเข้าใจของคนไทยจากพจนานุกรม หมายความ
ว่า คุณความดีที่พึงยึดเป็นข้อประพฤติปฏิบัติ 

ในต าราได้แบ่งจริยธรรมเป็น ๒ มุมมอง ได้แก่ 
๑) จริยธรรมตามหลักนิติรัฐ ยึดหลักการว่าการบริหารงานใดได้ด าเนินการถูกต้องตามตัวบท

กฎหมาย ถือว่าการบริหารงานนั้นถูกต้องตามหลักจริยธรรม แนวคิดนี้ถูกวิพากษ์วิจารณ์ว่า อาจมีปัญหาเรื่อง
ความไม่ครอบคลุม เพราะกฎหมายมักจะเกิดขึ้นภายหลังจากท่ีเกิดปัญหาและเพ่ือมิให้ปัญหาดังกล่าวเกิดขึ้นซ้ า
อีกนอกจากนั้น จริยธรรมตามหลักนิติรัฐยังมีจุดอ่อนกล่าวคือ ผู้มีอ านาจอาจจะละเว้นไม่ออกกฎหมายเพ่ือ
ลิดรอนสิทธิของกลุ่มตนเองก็ได้ เช่นนักการเมืองไม่จดทะเบียนกับคู่สมรสเพ่ือหลีกเลี่ยงข้อกฎหมายที่ให้
เปิดเผยบัญชีทรัพย์สิน การก าหนดต าแหน่งทางการเมืองที่มีอยู่นอกกรอบกฎหมาย เช่น ต าแหน่งผู้ช่วย
รัฐมนตรี ต าแหน่งนี้มิใช่ต าแหน่งทางการเมืองตามกฎหมาย ผู้ด ารงต าแหน่งจึงไม่ต้องเปิดเผยทรัพย์สินต่อ
สาธารณะ 

๒) จริยธรรมตามมาตรฐานจริยธรรม ยึดหลักความพยายามแสวงหาว่าด้วยความดีที่ยึดถือควรเป็น
อย่างไร แล้วน ามาใช้เป็นมาตรฐานจริยธรรม จากนั้นจึงก าหนดเป็นแนวทางปฏิบัติ ดังนั้นจริยธรรมตาม
มาตรฐานจริยธรรมจึงมีความครอบคลุมกว้างขวางกว่าจริยธรรมตามหลักนิติรัฐ๑๕ 
                                                           

๑๔ พลเอก เปรม ติณสูลานนท์, ปาฐกถาพิเศษในวาระครบรอบ ๕๐ ปี, (คณะรัฐประศาสนศาสตร์ สถาบัน
บัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์(นิด้า), ๒๕๔๘).  

๑๕วิรัช วิรัชนิภาวรรณ, หลักการรัฐประศาสนศาสตร์ แนวคิด และกระบวนการ , พิมพ์ครั้งที่  ๒, 
(กรุงเทพมหานคร : ธรรกมลการพิมพ์, ๒๕๕๑), หน้า ๑๒๘- ๑๓๐. 



๓๘ 

 

๓.สรุปท้ายบท 
รัฐประศาสนศาสตร์นั้น เป็นสหวิชาการ (Interdisciplinary) ท าให้มีการขอหยิบยืมแนวคิด ทฤษฎี 

รวมถึงวิธีการของสาขาวิชาอ่ืนๆ มาใช้ ทฤษฎีทางรัฐประศาสนศาสตร์จึงที่มีรากฐานมาจากสาขาวิชาต่างๆ     
ไม่ว่าจะเป็นสังคมวิทยา วิทยาศาสตร์ บริหารหรือจิตวิทยา แต่ทั้งนี้แนวคิดทางรัฐประศาสนศาสตร์ของไทยมี
มากมาย ในอดีต มีแนวคิดทางรัฐประศาสนศาสตร์ตามแนวทางหรือตามโครงการแผ่นดินธรรม  แผ่นดินทอง 
ตามแนวทางความจ าเป็นพ้ืนฐานและตามโครงการอีสานเขียว  เป็นต้น ซึ่งส าหรับปัจจุบันมีตัวอย่างเช่น   
แนวคิดทางรัฐประศาสนศาสตร์ตามแนวทางการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี  (Good Governance) และตาม
แนวทางการบริหารราชการจังหวัดแบบบูรณาการเพ่ือการพัฒนา หรือที่เรียกสั้น ๆ ว่า “จังหวัดซีอีโอ” โดยมี
ว่า “ผู้ว่าฯซีอีโอ” เป็นผู้บริหารสูงสุดของจังหวัดซีอีโอ อีกท้ังหลังประกาศใช้รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย
(พ.ศ.๒๕๔๐) ได้มีแนวคิดทางรัฐประศาสนศาสตร์บัญญัติไว้ในรัฐธรรมนูญอย่างชัดเจน  เช่น แนวคิดเกี่ยวกับ
โครงสร้าง อ านาจหน้าที่ และกระบวนการบริหารจัดการ๑๖ 

นอกจากนั้น มีแนวคิดทางรัฐประศาสนศาสตร์หรือแนวคิดการบริหารจัดการที่เรียกว่า  ๕ ส ซึ่ง
ประกอบด้วย สะสาง สะดวกสะอาด สุขลักษณะ และสร้างนิสัย ตลอดจนการบริหารจัดการที่เรียกว่า ๕ ป อัน
ได้แก่ ประสิทธิภาพประโยชน์ ประหยัด ประสานงาน และประชาสัมพันธ์ เหล่านี้เป็นต้น 

 
ค าถามท้ายบท 

๑. จงอธิบายลักษณะส าคัญทฤษฎีทางรัฐประศาสนศาสตร์ของต่างประเทศ 
๒. แม็กซ์ เวเบอร์ (Max Weber) ได้กล่าวถึงระบบราชการไว้อย่างไร 

๓. แนวคิด  Reinventing  Government เกิดข้ึนจากสาเหตุใด 
๔.พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ. ๒๕๔๖ มีเปูาหมาย

อย่างไรบ้างจงอธิบาย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

                                                           
๑๖ วิรัช วิรัชนิภาวรรณ, แนวคิดทางรัฐประศาสนศาสตร์ในรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย (พ.ศ. ๒๕๔๐) 

และรัฐธรรมนูญฉบับส าคัญ, (กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์นิติธรรม, ๒๕๔๗), หน้า ๑๗๖. 



๓๙ 

 

อ้างอิงท้ายบท 
 

ชาญชัย อาจินสมาจาร. ทฤษฎีการบริหารตามแนวคิดของปราชญ์ตะวันตก. ส านักพิมพ์ปํญญาชน : กรุงเทพ 
, ๒๕๕๑. 

ศิริพงษ์ วิทยวิโรจน์. รีเอ็นจิเนียริ่ง. กรุงเทพ : ส านักพิมพ์ติชน , ๒๕๓๗. 
วิรัช วิรัชนิภาวรรณ. การบริหารการพัฒนาชนบทเปรียบเทียบ : การบริหารการพัฒนาชนบทตามแนวทาง 

แผ่นดินธรรม แผ่นดินทอง ความจ าเป็นพื้นฐาน และโครงการอีสานเขียว. กรุงเทพมหานคร : 
ส านักพิมพ์โอเดียนสโตร์, ๒๕๓๔. 

วิรัช วิรัชนิภาวรรณ. แนวคิดทางรัฐประศาสนศาสตร์ในรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย (พ.ศ. ๒๕๔๐)  
และรัฐธรรมนูญฉบับส าคัญ. กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์นิติธรรม, ๒๕๔๗. 

วิรัช วิรัชนิภาวรรณ. หลักการรัฐประศาสนศาสตร์ แนวคิด และกระบวนการ. พิมพ์ครั้งที่ ๒.  
กรุงเทพมหานคร : ธรรกมลการพิมพ์, ๒๕๕๑. 

พลเอก เปรม ติณสูลานนท์. ปาฐกถาพิเศษในวาระครบรอบ ๕๐ ปี. คณะรัฐประศาสนศาสตร์ สถาบัน 
บัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์(นิด้า), ๒๕๔๘.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๔๐ 

 

       บทท่ี ๓ 
ขอบข่ายรัฐประศาสนศาสตร ์

(Scope of Public Administration ) 
ขอบข่ายรายวิชา  

เนื้อหาความรู้ทั่วไปเก่ียวกับขอบข่ายรัฐประศาสนศาสตร์ประกอบไปด้วยขอบข่ายของการศึกษาวิชา
รัฐประศาสนศาสตร์ และการแบ่งประเภทขอบข่ายการแบ่งประเภทขอบข่าย 
 

วัตถุประสงค์ 
๑.เพ่ือศึกษาและเข้าใจขอบข่ายของการศึกษาวิชาการแบ่งประเภทขอบข่าย 
๒.เพ่ือศึกษาและเข้าใจการแบ่งประเภทขอบข่ายการแบ่งประเภทขอบข่าย 

บทน า 
การศึกษาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ควรจะต้องมีการน าเอาความรู้จากศาสตร์สาขาอ่ืนๆ เข้ามาช่วยใน

การวิเคราะห์ในเรื่องของการบริหารงาน เพราะศาสตร์สาขาอ่ืนๆ มีความก้าวหน้าเพียงพอที่จะช่วยให้วิชา     

รัฐประศาสนศาสตร์มีเอกลักษณ์ที่ชัดเจนมากยิ่งขึ้นในการศึกษา โดยเฉพาะเมื่อได้น าเอาความรู้มาจากศาสตร์   

ที่แตกต่างกัน เช่น วิชาเศรษฐศาสตร์บริหารธุรกิจ หรือสังคมวิทยา มาประยุกต์ใช้ก็จะท าให้ผู้ศึกษาสามารถมี

ข้อมูลที่มากขึ้นเพ่ือท าการตัดสินใจและหาวิธีทางที่ท าให้ สามารถตัดสินใจได้อย่างมีเหตุผลภายใต้ข้อจ ากัด   

ต่างๆ โดยได้มีนักวิชาการทางด้านรัฐประศาสนศาสตร์ได้กล่าวถึงศาสตร์ที่เกี่ยวข้องทางรัฐประศาสนศาสตร์ไว้

อย่างครอบคลุม 

๑.ขอบข่ายของการศึกษาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ 

ขอบข่ายของรัฐประศาสนศาสตร์ในมุมมองของนักรัฐประศาสนศาสตร์ไทย จากการพิจารณางานของ 

พิทยา บวรวัฒนา๑๗ เห็นว่า รัฐประศาสนศาสตร์ครอบคลุมวิชานโยบายสาธารณะ เศรษฐศาสตร์ 

การเมือง ศาสตร์การจัดการ และความสัมพันธ์ระหว่างหน่วยงาน  

อุทัย เลาหวิเชียร๑๘ เห็นว่าขอบข่ายของรัฐประศาสนศาสตร์นั้นครอบคลุม วิชานโยบายสาธารณะ 

พฤติกรรมองค์การและวิทยาการจัดการ 

 

 

                                                           
๑๗ พิทยา บวรวัฒนา, รัฐประศาสนศาสตร์ : ทฤษฎีและแนวทาง การศึกษา (ค.ศ. ๑๘๘๗ -ค.ศ. ๑๙๗๐),    

พิมพ์ครั้งท่ี ๕, (กรุงเทพฯ : จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๒๗), หน้า ๑๐. 
๑๘ อุทัย เลาหวิเชียร, รัฐประศาสนศาสตร์ : ลักษณะวิชาและมิติ ต่างๆ, พิมพ์ครั้งที่ ๒, (กรุงเทพฯ : ที พี เอ็น 

เพรส, ๒๕๓๐), หน้า ๑๔. 



๔๑ 

 

 กมล อดุลพันธ์ เห็นว่า ศาสตร์ที่เก่ียวข้องกับการศึกษาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ มีดังต่อไปนี้๑๙ 

๑. สาขาวิชารัฐศาสตร์ วิชารัฐศาสตร์และวิชารัฐประศาสนศาสตร์เป็นศาสตร์ที่ไม่สามารถแยกออก

จากกันได้ เพราะวิชารัฐประศาสนศาสตร์มีวัตถุประสงค์ในการศึกษาถึงการส่งเสริมให้มีการบริหารงานเป็นไป

ตามนโยบายของรัฐที่ก าหนดไว้ กล่าวคือ วิชารัฐศาสตร์จะถูกใช้โดยฝุายปกครองหรือฝุายการเมือง ส่วนวิชา    

รัฐประศาสนศาสตร์จะถูกใช้โดยฝุายข้าราชการ แต่ทั้งนี้ เป็นเรื่องที่เกี่ยวข้องกับการให้บริการแก่ประชาชน 

สามารถเข้าใจได้ว่าการศึกษาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ โดยปราศจากการศึกษาวิชารัฐศาสตร์ดูจะเป็นเรื่องที่

ยากท่ีจะท าให้การศึกษาวิชารัฐประศาสนศาสตร์มีความสมบรูณ์ 

๒. สาขาวิชานิติศาสตร์ ในการบริหารงานบ้านเมืองมีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องมีกฎหมาย

รัฐธรรมนูญหรือกฎหมายมาปกครองประเทศ ทั้งนี้ เพ่ือรองรับการกระท าของประชาชนในรูปแบบต่างๆ     

การบริหารงานบ้านเมืองที่ดีนั้น จึงมีความจ าเป็นที่จะต้องอาศัยหลักนิติศาสตร์เข้ามาเกี่ยวข้อง ทั้งนี้เพ่ือให้การ

บริหารงานได้เป็นไปตามระเบียบวิธีปฏิบัติอย่างถูกต้องชัดเจนและไม่เกิดข้อผิดพลาด ส าหรับความสัมพันธ์

ระหว่างวิชานิติศาสตร์กับวิชารัฐประศาสนศาสตร์ได้มีส่วนเกี่ยวข้องกัน คือ การที่นักรัฐประศาสนศาสตร์หรือ

ข้าราชการจ าต้องมีหลักนิติศาสตร์ในการบริหารงานอยู่เสมอเพราะในการปฏิบัติราชการนั้นข้าราชการจะต้อง

ยึดกฎระเบียบ ข้อบังคับตามที่กฎหมายก าหนด รวมถึงการปฏิบัติราชการตามนโยบาย ระเบียบแบบแผนและ

ค าสั่ งต่ างๆ ตามที่ ผู้ บั งคับบัญชาสั่ งการแต่การสั่ งการจะต้องไม่ขัดต่อข้อกฎหมายของประเทศ 

          ๓. สาขาวิชาบริหารธุรกิจ ดังที่กล่าวแล้ววิชารัฐประศาสนศาสตร์กับวิชาบริหารธุรกิจมีความคล้ายคลึง

กัน โดยเฉพาะอย่างยิ่งการน าศาสตร์ทางสาขาวิชาบริหารธุรกิจมาประยุกต์ใช้ในการบริหารงานภาครัฐศาสตร์

ในการทางบริหารธุรกิจได้อธิบายถึงความเป็นจริงในการบริหารงานได้อย่างชัดเจนและถูกต้อง โดยเฉพาะการ

ให้ความเข้าใจเกี่ยวกับเรื่องพฤติกรรมของมนุษย์ภายในองค์การ เทคนิคการบริหาร การวางแผนการปฏิบัติงาน 

การจัดระเบียบภายในองค์การหรือแม้กระทั่งการควบคุมงบการเงิน เป็นต้นจึงเป็นสิ่งที่ดีที่ผู้ศึกษาวิชา          

รัฐประศาสนศาสตร์จะได้น าความรู้ เทคนิค ข้อมูลใหม่ๆ มาท าการศึกษาวิเคราะห์และปรับปรุงเพ่ือให้

เหมาะสมกับการบริหารภาครัฐอิทธิพลของศาสตร์ทางการบริหารธุรกิจได้เข้ามามีบทบาทในการปรับปรุง

หลักการบริหารงานภาครัฐ โดยเฉพาะหลักการจัดการแบบวิทยาศาสตร์ (scientific management) ที่มุ่งเน้น

การบริหารจัดการในองค์การได้ด าเนินการไปตามแบบพลวัต (dynamic group) โดยอาศัยความร่วมมือในการ

ปฏิบัติงานจากบุคลากรภายในองค์การเป็นส าคัญ 

๔.สาขาวิชาจิตวิทยาสังคม การบริหารงานภายในองค์การไม่สามารถหลีกเลี่ยงการบริหารมนุษย์       

ไดท้ฤษฎีจิตวิทยาสังคมซึ่งมีส่วนส าคัญในการให้ความรู้ความเข้าใจของนักรัฐประศาสนศาสตร์ในเรื่องของการ

                                                           
๑๙ กมล อดุลพันธ์, การบริหารรัฐกิจเบื้องต้น, (กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์มหาวิทยาลัยรามค าแหง, ๒๕๓๘), 

หน้า ๓๒ - ๓๗. 



๔๒ 

 

ท าความเข้าใจต่อผู้ปฏิบัติงานซึ่งอยู่ในฐานะผู้ร่วมองค์การเดียวกัน วิชาจิตวิทยาสังคมจะช่วยให้ทราบถึง

แนวทางการศึกษาเรื่องคนของแต่ละคน เช่น ลักษณะของความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานภายในองค์การ การดู

พ้ืนฐานภูมิหลังของแต่ละคน หรือแม้กระทั่งการดูความปกติและความผิดปกติของแต่ละบุคคลในองค์การ 

การศึกษาพฤติกรรมของคนในองค์การจะช่วยให้ผู้บริหารสามารถท าความเข้าใจต่อสภาพของบุคคลภายใน

องค์การได้ เพ่ือที่ผู้บริหารจะสามารถหาวิธีการใดๆ ที่เหมาะสมกับสภาพของแต่ละบุคคล ทั้งนี้ เพ่ือให้การ

ท างานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพมากที่สุด 

๕.สาขาวิชาเศรษฐศาสตร์ ความสัมพันธ์ระหว่างวิชาเศรษฐศาสตร์และวิชารัฐประศาสนศาสตร์          

มีส่วนเกี่ยวข้องในส่วนของการวางแผนพัฒนาประเทศ โดยที่นักรัฐประศาสนศาสตร์จะต้องมีความรู้ทางด้าน

สาขาวิชาเศรษฐศาสตร์เป็นอย่างมากเพราะเป็นสาขาวิชาที่ท าให้เกิดการวางแผนที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนา

รูปแบบเศรษฐกิจขั้นพ้ืนฐานของประเทศ 

๖.สาขาวิชาตรรกวิทยา สาขาวิชาตรรกวิทยาเป็นวิชาที่ว่าด้วยการศึกษาเพ่ือหาเหตุและผลตามความ

จริงที่ปรากฏขึ้น การบริหารนั้นจ าต้องมีการตัดสินใจในเรื่องต่างๆ โดยการตัดสินใจในแต่ละครั้งจะใช้ความเป็น

เหตุผลที่สามารถพิสูจน์ทราบได้เข้ามามีส่วนช่วยในการตัดสินใจ การตัดสินใจโดยการใช้อารมณ์หรือความเชื่อ

ควรเป็นสิ่งที่จะหลีกเลี่ยงเพราะการตัดสินใจด้วยความเชื่อหรือใช้อารมณ์เป็นสิ่งที่ไม่แน่นอนและไม่เป็นที่รับรู้

ชัดเจนของบุคคลโดยทั่วไป ส าหรับการตัดสินใจทางตรรกวิทยาจะมีส่วนท าให้ลดการสูญเสียของทรัพยากร

บริหารและสามารถเพ่ิมความม่ันใจให้แก่ผู้ร่วมงานได้ 

๗.สาขาวิชาสังคมวิทยา สาขาวิชาสังคมวิทยามีประโยชน์ต่อนักรัฐประศาสนศาสตร์ก็คือ              

เป็นการศึกษาถึงสิ่งแวดล้อมต่างๆ ที่มีอิทธิพลต่อการบริหารภาครัฐ โดยเฉพาะการท าความเข้าใจและ

ท าการศึกษาเกี่ยวกับขนบธรรมเนียมประเพณีต่าง ๆ ที่มีอยู่ในสังคมเพราะขนบธรรมเนียมประเพณีมีอิทธิพล

ต่อความเป็นอยู่ของประชาชนในสังคมอย่างยิ่งถ้าหากทางราชการได้ละเลยในส่วนนี้แล้ว อาจส่งผลต่อการ

ด าเนินกิจกรรมของรัฐไม่ประสบความส าเร็จได้ นอกจากนี้แล้ววิชาสังคมวิทยายังสามารถอธิบายถึงรูปแบบการ

บริหารงานภายในหน่วยงานราชการได้ในการออกแบบของรูปแบบการบริหารงานภายในหน่วยงานราชการ 

ผู้บริหารจ าเป็นต้องศึกษาถึงวัฒนธรรมหรือประเพณีภายในหน่วยงานนั้นๆ ก่อน เช่น การศึกษาถึงแบบแผนใน

การติดต่อสื่อสารของบุคคลภายในองค์การ การศึกษาถึงความเชื่อของผู้ปฏิบัติงานต่อผู้น าในองค์การ          

การท าความเข้าใจแบบนี้จะช่วยให้การบริหารงานภายในองค์การมีความสงบและความเรียบร้อย 

 

 



๔๓ 

 

วรเดช จันทรศร เห็นว่า ศาสตร์ที่เกี่ยวข้องกับการศึกษาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ มีดังต่อไปนี้๒๐ 

๑. วิชาวิทยาการจัดการ โดยถือเป็นวิชาที่น าความรู้ทางวิทยาศาสตร์มาประยุกต์เพ่ือใช้วิเคราะห์และ

ควบคุมการท างานให้เป็นระบบและมีประสิทธิภาพโดยเน้นเทคนิคต่างๆ เช่น (operations research)       

การวิเคราะห์ระบบ (systems analysis) การวิเคราะห์ข่ายงาน (network analysis) การวินิจฉัยสั่งการ 

(decision-making) เป็นต้น 

๒. วิชาพฤติกรรมองค์การ เป็นวิชาที่ศึกษาเกี่ยวกับทฤษฎีองค์การ และมนุษย์พฤติกรรม โดยพิจารณา

ตัวแปร ๔ ตัว ดังนี้ (๑) บุคคล (๒) ระบบสังคมขององค์การ (๓) องค์การอรูปนัย และ (๔) สภาพแวดล้อม โดย

มีจุดเน้นที่การศึกษาปัญหาในระบบราชการเพ่ือน าไปสู่การปรับปรุง พัฒนาองค์การอย่างมีแบบแผน 

๓. วิชาการบริหารรัฐกิจเปรียบเทียบและการบริหารการพัฒนา การบริหารรัฐกิจเปรียบเทียบ คือ 

การศึกษาการบริหารภาครัฐบนพ้ืนฐานของการเปรียบเทียบ ไม่ว่าจะเน้นด้านพฤติกรรมหรือกิจกรรมของรัฐใน

แง่ต่างๆ รวมถึงวัฒนธรรมหรือปรากฏการณ์ทางการบริหาร 

ในขณะที่การบริหารการพัฒนาเป็นการบริหารการเปลี่ยนแปลงที่ได้มีการวางแผนไว้ล่วงหน้าหรือเป็น

เรื่องของการบริหารนโยบาย แผนงาน และโครงการ เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ของการพัฒนา โดยเน้น       

การเปลี่ยนแปลง ผลลัพธ์ ความสามารถในการวัด การมีส่วนร่วม และความสัมพันธ์เป็นหลัก 

๔. วิชาวิเคราะห์นโยบายสาธารณะโดยมีขอบข่ายในองค์ประกอบทั้ง ๔ ด้าน คือ 

                ๔.๑ การก าหนดนโยบาย โดยวิเคราะห์ ๒ แนวทาง คือ 

                   ๔.๑.๑ หลักเหตุผล (rational comprehensive analysis) 

                   ๔.๑.๒ แบบปรับส่วน (incremental analysis) 

                ๔.๒ การน านโยบายไปปฏิบัติ โดยศึกษากลไกส าคัญในการท าให้นโยบายบรรลุเปูาหมาย 

                ๔.๓ การประเมินผลนโยบาย โดยน าข้อมูลไปพัฒนา ปรับปรุงแก้ไขนโยบายต่อ ๆ ไป 

                ๔.๔ การวิเคราะห์ผลสะท้อนกลับของนโยบาย 

๕. วิชาทางเลือกสาธารณะในความหมายอย่างกว้าง เป็นการน าหลักเศรษฐศาสตร์มาใช้ในการศึกษา

การวินิจฉัยสั่งการในภาครัฐ ในความหมายอย่างแคบ คือ วิชาที่มุ่งเอาความรู้เกี่ยวกับพฤติกรรมของตลาด

อธิบายถึงพฤติกรรมการตัดสินใจที่เกิดขึ้นในส่วนของภาครัฐ ตลอดจนมุ่งที่จะน ากลไกตลาดมาปรับปรุงเพ่ือให้

การตัดสินใจภาครัฐเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ทั้งนี้ ขอบข่ายของวิชาดังกล่าว ครอบคลุมการศึกษา ๓ เรื่อง 

คือ 

 

                                                           
๒๐ วรเดช จันทรศร, รัฐประศาสนศาสตร์ ทฤษฎีและการประยุกต์, พิมพ์ครั้งท่ี ๓, (กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์

สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร,์ ๒๕๓๘), หน้า ๗ -๙. 



๔๔ 

 

๕.๑ พฤติกรรมของกลุ่มผลประโยชน์ 

๕.๒ พฤติกรรมของหน่วยงานในการให้บริการสาธารณะ 

๕.๓ การแสวงหาวิธีการทางการบริหารหรือโครงสร้างที่เหมาะสมส าหรับการให้บริการสาธารณะ

ความพยายามในการน าเอาศาสตร์ต่างๆ มาอธิบายโดยบูรณาการเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและท าให้เกิดความ

ครอบคลุมทางการบริหารจึงเป็นส่วนส าคัญในการท าให้รัฐประศาสนศาสตร์มีความเป็นสหวิทยาการสูง        

ซึ่งลักษณะดังกล่าวสามารถอธิบายได้ 

๒.การแบ่งประเภทขอบข่าย 

อาจแยกพิจารณาออกเป็น ๒ แง่มุม คือในแง่วิชาการและในแง่ของกิจกรรม 

๒.๑ขอบข่ายในแง่วิชาการ 

จาการที่เริ่มมีการศึกษาวิชา Public Administration โดยเริ่มจากการตีพิมพ์และเผยแพร่ ผลงานทาง

วิชาการของ Woodrow Wilson ที่ชื่อว่า “The Study of Administration” ในปีค.ศ. ๑๘๘๗ บทความนี้มี

ผลท าให้เกิดการศึกษาวิชานี้ขึ้นโดย Wilson ได้ชี้ให้เห็นว่า วิชาเกี่ยวกับการบริหารของรัฐ (Science of 

Administration) มีคุณค่าในการศึกษาเป็นศาสตร์ที่มีหลักการแนวความคิดที่แตกต่างจากศาสตร์ทางการเมือง 

(Science of Politics) อาจสรุปถึงขอบข่ายองค์ความรู้แนวความคิดที่ควรเป็นพ้ืนฐานความรู้ของวิชานี้ได้ตาม

จุดเน้นและแนวทางการศึกษาท่ี เกิดข้ึนในแต่ละยุคสมัยโดยสรุปได้ดังนี้ 

ระยะแรกคือช่วง ค.ศ.  ๑๘๘๗ - ค.ศ. ๑๙๗๓ การศึกษาในช่วงระยะเวลานี้ถือว่าเป็นการวางพ้ืนฐาน

ของการศึกษาเกี่ยวกับการบริหารงานของรัฐเนื่องจากมีการสร้างองค์ความรู้แนวความคิดที่มีเนื้อหาสาระและ

หลักการเกี่ยวกับการบริหารที่ชัดเจน มีเอกลักษณ์เป็นของตนเอง โดยการศึกษาในช่วงเวลานี้มุ่งเน้นที่การ

ค้นหาหลักการบริหารที่มีกฎเกณฑ์ที่แน่นอนชัดเจน (The Principle of Administration)ขึ้นมาเพ่ือใช้เป็น

แนวทางในการบริหารงานในองค์การของรัฐให้เกิด ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดทั้งนี้ เพราะการ

บริหารงานของรัฐที่ผ่านมามักประสบปัญหาความไร้ประสิทธิภาพในการท างาน เนื่องจากขาดหลักการที่ดีท า

ให้นักวิชาการในยุคนีพ้ยายามศึกษาค้นหาหลักการบริหารที่มีกฎเกณฑ์ที่แน่นอนชัดเจนขึน้มาใช้ 

Woodrow Wilson ได้เสนอให้มีการสร้างระบบการบริหารจัดการที่ดี (Good Governance) ขึ้นมา

ใช้และให้มีการแยกการบริหารออกจากการเมืองอย่างเด็ดขาด ต่อมา Frank J. Goodnow และ Leonard D. 

White ได้เสนอผลงานเน้นย้ าว่าต้องมีการแยกการ บริหารออกจากการเมืองโดยการชี้ให้เห็นถึง บทบาทของรัฐ

ว่ามี ๒ ด้าน คือ หน้าที่ ทางการเมืองซึ่ง เป็นเรื่องของการก าหนดนโยบายที่ สามารถแสดงออกซึ่งเจตนารมณ์

ของรัฐอีกหน้าที ่หนึ่งคือการบริหาร ซึ่งเป็นเรื่องทีเ่กีย่วข้องกับการน านโยบายออกไปปฏิบัติโดยต้องอาศัยกลไก

การท างานทีช่ัดเจน (Nicholas Henry, ๒๐๐๔) 



๔๕ 

 

ต่อมาในปีค.ศ. ๑๙๑๑ Max Weber (๑๙๔๗) ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกบการจัดองค์การขนาดใหญ่ที่มี

รูปแบบที่เรียกว่า “ระบบราชการ” หรือ “Bureaucracy” ขึ้นมา 

 ค.ศ. ๑๙๓๓ Gulick & Urwick ได้เสนอหลักการบริหารจดการที่มีลักษณะเป็นกระบวนการที่รู้จักกัน

โดยทั่วไปว่าหลัก “POSDC0RB” ขึ้นมา  

แนวทางการศึกษาวิชารัฐประศาสนศาสตร์เริ่มพบกับความท้าทายภายหลงสงครามโลกครั้งที่ ๒ คือ

ช่วงปีค.ศ. ๑๙๔๗ – ค.ศ. ๑๙๕๐ โดยมีการเสนอผลงานของนักวิชาการหลายท่าน อาทิเช่น Chester I. 

Bernard, Herbert A. Simon, Paul H. Appleby ได้เสนอแนวคิดที่โต้แย้งหรือสวนทางกับความคิดของ

นักวิชาการยุคแรกส่งผลให้มีการตั้งค าถามเกี่ยวกับความน่าเชื่อถือในองค์ความรู้ของวิชานี้อย่างมากจนท าให้มี

การน าเสนอแนวทางการศึกษาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ แนวทางใหม่ขึ้นมาอย่างน้อย ๒ แนวทาง  

ประการแรก ท าให้เกิดแนวคิดเกี่ยวกับการบริหารแยกจากการเมืองเปลี่ยนไปจากเดิมว่า การบริหาร

แยกจากการเมือง (Political / Administration Dichotomy) มาเป็นแนวความคิดที่ว่าการบริหารและ

การเมืองไม่สามารถแยกจากกันได้อย่างเด็ดขาดทั้งสองฝุายต้องมีความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กัน 

แนวความคิดอีกประการหนึ่งที่พัฒนาขึ้นมาในช่วงเวลานี้คือ ความเชื่อที่ว่าหลักการบริหารนั้นไม่มีอยู่

จริง แท้จริงแล้ว สิ่งที่กล่าวอ้างว่าเป็นหลักการบริหารนั้น ความจริงเป็นเพียง ข้อสรุปที่ สามารถน ามาใช้ในการ

วิเคราะห์เพือ่ตัดสินใจในการบริหารอย่างมีเหตุผลเท่านั้น (Nicholas Henry, ๒๐๐๔) จากความคิดที่ แตกต่าง

ของนักวิชาการในสองยุคสมัย ส่งผลให้เกิดสิ่งที่เรียกว่า “วิกฤตการณ์ทางด้านเอกลักษณ์ของสาขาวิชา         

รัฐประศาสนศาสตร์” ขึ้นมาในช่วงระยะเวลานั้น 

ในช่วงทศวรรษที่ ๑๙๖๐ วงการศึกษารัฐประศาสนศาสตร์ชาวอเมริกัน ได้เริ่มมีการพูดถึงเรื่องการ

ปรับเปลี่ยนทิศทางในการศึกษาวิจัยทางรัฐประศาสนศาสตร์ใหม่ เพ่ือให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงของ 

สังคมอเมริกันในขณะนั้นจากความเจริญก้าวหน้าทางวิทยาศาสตร์เทคโนโลยีและการขยายตัวทางเศรษฐกิจ 

สังคมแนวทางการศึกษารัฐประศาสนศาสตร์ที่เกิดขึ้นในช่วงระยะเวลา ได้แก่ รัฐประศาสนศาสตร์ใน

ความหมายใหม่ (The New Public Administration) เป็นแนวคิดที่เกิดจากประชุมสัมมนาของ              

นักรัฐประศาสนศาสตร์กลุ่มคลื่นลูกใหม่ที่เรียกว่า “The Minnow Brook Conference” เมื่อปีค.ศ. ๑๙๖๘ 

ผลสรุปจากที่ประชุมคือ ต้องการให้มีการปรับเปลี่ยนวิธีการศึกษาวิจัยทางรัฐประศาสนศาสตร์ใหม่เพ่ื อให้มี

ความสอดคล้องกับความต้องการของสังคมอเมริกัน คือ มุ่งเน้นให้ความสนใจเรื่องความเป็นธรรมในสังคม 

(Social Equity) การมีส่วนร่วมของทุกส่วนในสังคมและการเปลี่ยนแปลงแต่ผลการเคลื่อนไหวในครั้งนั้น        

กลบัไม่ได ้ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงต่อวงการศึกษาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ตามท่ีได้มีการคาดหวังไว ้ 

หลังทศวรรษที่ ๑๙๗๐  จุดสนใจในการศึกษาวิชารัฐประศาสนศาสตร์มุ่งเน้นไปที่การสนใจศึกษา

สาขาวิชาย่อยๆ ที่เห็นว่า จะสามารถน ามาใช้เป็นเครื่องมือในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นจากการบริหาร เช่น 



๔๖ 

 

นโยบายสาธารณะ วิทยาการจัดการทฤษฎีองค์การ เทคนิคการบริหาร ฯลฯ โดยการศึกษาในแต่ละสาขาวิชา

ดังกล่าวจะมุ่งเน้นไปท่ีเฉพาะจุดทีเ่ห็นว่าจะน ามาใช้ประโยชน์ 

ต้นทศวรรษท่ี ๑๙๙๐ จนถึงย่างก้าวเข้ามาสู่ศตวรรษที่ ๒๑ จากกระแสโลกาภิวัตน์การลงทุนข้ามชาติ

การศึกษาวิจัยทางวิชารัฐประศาสนศาสตร์ยังคงมีความหลากหลายในแนวคิดและหาข้อยุติไม่ได้เช่นเดิม         

มีทั้งการศึกษาแบบเก่าๆ เช่น หลักการบริหารแบบ “POSDCORB” แต่มีการเปลี่ยนแปลงในรายละเอียด

บางส่วน เช่น เน้นเรื่องภาวะผู้น าเรื่องการประเมินผลงานแทนการให้ความส าคัญกับการสั่งการบังคับบัญชา 

และการควบคุมงาน  ไปจนถึงการศึกษารัฐประศาสนศาสตร์ที่เน้นกลไกการตลาดและการจัดการเชิงธุรกิจด้วย 

นอกจากนี ้การศึกษายงัมแีนวโน้มที่จะลดการให้ความส าคัญกับวิธีการศึกษากับวิธีการศึกษาแบบวิทยาศาสตร์

แนวปฏิฐานนิยมและประจักษ์นิยมลงและหันมาให้ความสนใจเรื่องของคุณค่าและจริยธรรมในการบริหารมาก

ขึ้นทั้งนี ้เพราะคนในวงการบริหารเริ่มมองมองเห็นว่าการบริหารไม่ใช่เป็นเรื่องของการใช้เทคนิควิธีการจัดการ 

หรือเป็นเรื่องของวิชาชีพเท่านั้น แต่เรื่องของคุณธรรมจริยธรรมมีความส าคัญอย่างมาก เนื่องจากการตัดสินใจ

กระท าการต่างๆ ของผู้บริหารงานรัฐ อาจส่งผลกระทบต่อประชาชนในวงกว้างหรืออาจท าให้คนบางกลุ่มได้

ประโยชน์หรือเสียประโยชน์ 

ดังนั้นการตัดสินใจในแต่ละครั้งของผู้บริหารจ าเป็นอย่างยิ่งที่ต้องค านึงถึงความถูกต้องชอบธรรม    

เป็นธรรม นั่นคือนักบริหารงานของรัฐในศตวรรษที่ ๒๑ ต้องเป็นผู้ที่มีความพร้อมทั้งในด้านความรู้

ความสามารถทางด้านการบริหาร ด้านเทคนิคการบริหาร มีความเป็นมืออาชีพสูง และมีคุณธรรมจริยธรรมสูง

ด้วยแต่สิ่งทีเ่รียกว่าเป็นจรรยาบรรณส าหรับนักบรหิารงานของรัฐและเป็นสิ่งที่ต้องใช้ก ากับผู้บริหารงานของรัฐ

ทีเ่ป็นปัญหา และขาดความชัดเจนมาเป็นเวลาช้านาน แล้วนั้นจ าเป็นอย่างมากทีจ่ะต้องถูกสร้างขึ้นมาในวงการ

ของรัฐประศาสนศาสตร์และรัฐศาสตร์ ๒๑  

๒.๒ ขอบข่ายในแง่ของกิจกรรม  

การบริหารงานภาครัฐทีเ่รียกว่า“การบริหารรัฐกิจ”หรือ “การบริหารราชการ”นั้นมีการ เปลี่ยนแปลง

และขยายขอบข่ายออกไปมากขึ้น โดยพิจารณาจากเปูาหมายและภารกิจที่ส าคัญของรัฐคือ “การจัดท าบริการ

สาธารณะ”โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือประโยชน์สาธารณะและตอบสนองความต้องการของประชาชนและถือเป็น

ความรับรองความมีอยู่ของรัฐและระบบการผลิตงานในรัฐ โดยฝุายปกครองภายใต้การก ากับดูแลของรัฐบาล, 

การจัดท าบริการสาธารณะ  

นอกจากนี้สามารถสรุปขอบข่ายทางด้านกิจกรรมของการบริหารของรัฐได้ดังนี้ ๑) การรักษาเอกราช

และความมั่นคงของชาติ โดยการออกกฎหมายกฎเกณฑ์กติกาต่างๆ มาใช้เป็นเครื่องมือในการจัดระเบียบ

                                                           
๒๑ ฤทธิกร ศิริประเสริฐโชค,เอกสารประกอบการสอนวิชา ๓๕๕๕๐๑ ขอบข่ายและวิธีการศึกษาทางรัฐ

ประศาสนศาสตร, วิทยาลัยการบริหารรัฐกิจ มหาวิทยาลัยบูรพ, ๒๕๕๖). 



๔๗ 

 

สังคม เช่น การก าหนดถึงสิทธิเสรีภาพตลอดจนหน้าที่ของประชาชน ในด้านต่างๆ เช่น สิทธิและหน้าที่ของ

ประชาชนที่เป็นพลเมืองของรัฐสิทธิของคนต่างด้าว ออกกฎหมายมาก าหนดบทบาทและอ านาจหน้าที่ของ

หน่วยงานและเจ้าหน้าที่รัฐในการท าหน้าที่ปกปูองคุ้มครองรักษาเอกราชและความมั่นคงของรัฐ 

๒) การรักษาความสงบเรียบร้อยของสังคม  โดยการจัดท าบริการสาธารณะต่างๆ เช่นมีการด าเนิน

กิจการต ารวจโรงเรียน โรงพยาบาล เพ่ือให้ประชาชนสามารถด ารงชีวิตอยู่ ในบ้านเมืองได้อย่างปกติสุข          

มีความรู้  สึกปลอดภัยในชีวิต ร่างกาย ทรัพย์สิน มีอาชีพการงานที่ดีมี โอกาสทางด้านการศึกษา                 

การรักษาพยาบาล มีกระบวนการยุติธรรมที่สมบูรณ์และเป็นธรรม เพ่ือสร้างความชอบธรรมเป็นธรรมให้

ประชาชนอยา่งเสมอภาค  เป็นต้น 

๓) การจัดการทรัพย์สินสาธารณะและกิจกรรมทางด้านการเงินการคลังของประเทศ เช่น             

การจัดระบบการจัดการดูแลและใช้ประโยชน์ที่ดินปุาไม้แหล่งน้ าสาธารณะและทรัพยากรธรรมชาติอ่ืนๆ ที่เป็น

ของรัฐ โดยการออกกฎหมายมาก าหนดกฎเกณฑ์กติกาในการใช้การครอบครองหรือการแสวงหาผลประโยชน์

ระหว่างรัฐกับเอกชนประชาชนอย่างเป็นธรรมไม่ส่งผลกระทบ หรือท าลายทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม

เหล่านั้นทั้งในด้านการเก็บภาษีที่เหมาะสมและเป็นธรรมมีการด าเนินการจัดเก็บรายได้หรือผลประโยชน์ต่าง ๆ 

ของรัฐอย่างมีประสิทธิภาพ มีการจัดท างบประมาณและระบบการตรวจสอบที่ดีเป็นต้น  

๔) การพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศ เป็นภารกิจที่ส าคัญที่รัฐต้องด าเนินการโดยการจัดท ากิจกรรม

ต่าง ๆ ที่ช่วยส่งเสริมด้านการค้าการลงทุนของภาคเอกชนหรือนักลงทุนทั้งจากภายในและภายนอกประเทศ 

การส่งเสริมให้เกิดระบบการค้าเสรีการจัดตั้งสถาบันต่างๆขึ้นมา เพ่ือท าหน้าที่ในการก าหนดหลักเกณฑ์ก ากับ 

ดูแลการด าเนินงานของภาคธุรกิจเอกชนให้เป็นไปอย่างถกูต้องเป็นธรรมแก่ทุกฝุาย 

 ๕) การสร้างและรักษาขีดความสามารถในการแข่งขันระหว่างประเทศ ถือว่าเป็นภารกิจที่ส าคัญอย่าง

มากส าหรับรัฐในโลกยุคโลกาภิวัตน์ทั้งนี้ เพราะปัจจุบันการค้าการลงทุนข้ามชาติ การแข่งขันระหว่างประเทศ

เกิดข้ึนทัว่ทุกมุมโลกและนับจะทวีความรุนแรงมากขึ้น ดังนั้นทุกประเทศอาจเป็นได้ทั้งคู่แข่งและพันธมิตรหรือ 

ผู้ร่วมทนุทีต่้องการแสวงหาผลประโยชน์ร่วมกัน 

๖) การสร้างเสรีภาพและความเสมอภาคให้เกิดขึ้นในสังคมถือเป็นจดมุ่งหมายที่ส าคัญของการ

ปกครองบริหารบ้านเมืองของรัฐสมัยใหมภ่ายใต้สังคมรัฐที่มีกระบวนการปกครองแบบ๒๒ 

 

 

 

                                                           
๒๒ ฤทธิกร ศิริประเสริฐโชค, เอกสารประกอบการสอนวิชา ๓๕๕๕๐๑ ขอบข่ายและวิธีการศึกษาทางรัฐ

ประศาสนศาสตร ์, (วิทยาลัยการบริหารรัฐกิจ  มหาวิทยาลัยบูรพา,  ๒๕๕๖). 



๔๘ 

 

๓.สรุปท้ายบท 

รัฐประศาสนศาสตร์ เป็นศาสตร์แขนงหนึ่งที่จัดอยู่ในประเภทสังคมศาสตร์ประยุกต์  เป็นการน าเอา

องค์ความรู้จากสังคมศาสตร์หลายๆ วิชามาปรับปรุงองค์การให้มีสมรรถนะที่ดีขึ้น เพ่ือให้การท างานนั้นบรรลุ

เปูาหมายที่ก าหนดมิได้จัดอยู่ในศาสตร์บริสุทธิ์แต่เป็นสหวิทยาการเนื้อหาวิชามีขอบเขตกว้างคลอบคลุม

นโยบายสาธารณะพฤติกรรมองค์การ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ งบประมาณ การคลัง องค์การวิทยาการ

จัดการบริหารธุรกิจ นิติศาสตร์และการบริหารงานต่างๆ ซึ่งแนวทางการด าเนินงานมีจุดมุ่งหมายตามปรัชญา

ทางรัฐประศาสนศาสตร์ คือ เพ่ือประโยชน์สาธารณะและตอบสนอง ความต้องการของประชาชนและถือเป็น

ความรับรองความมีอยู่ของรัฐและระบบการผลิตงานในรัฐโดยฝุายปกครองภายใต้การก ากับดูแลของรัฐบาล  

การจัดท าบริการสาธารณะ 

 

ค าถามท้ายบท 

๑. จงอธิบายถึงขอบข่ายของรัฐประศาสนศาสตร์  

๒. จงอธิบายถึงลักษณะของรัฐประศาสนศาสตร์มีองค์ความรู้บูรณาการเชื่อมโยงกับศาสตร์อ่ืนๆ

อย่างไรบ้าง 

๓.การแบ่งประเภทของขอบข่าย สามารถพิจารณาแบ่งได้อย่างไร 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๔๙ 

 

อ้างอิงท้ายบท 

กมล อดุลพันธ์. การบริหารรัฐกิจเบื้องต้น. กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์มหาวิทยาลัยรามค าแหง. ๒๕๓๘. 
ฤทธิกร ศิริประเสริฐโชค. เอกสารประกอบการสอนวิชา ๓๕๕๕๐๑ ขอบข่ายและวิธีการศึกษาทางรัฐ 

ประศาสนศาสตร, วิทยาลัยการบริหารรัฐกิจ มหาวิทยาลัยบูรพ, ๒๕๕๖. 
พิทยา บวรวัฒนา. รัฐประศาสนศาสตร์ : ทฤษฎีและแนวทาง การศึกษา (ค.ศ. ๑๘๘๗-ค.ศ. ๑๙๗๐). พิมพ์ 

ครัง้ที่ ๕. กรุงเทพฯ : จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๒๗. 
วรเดช จันทรศร. รัฐประศาสนศาสตร์ ทฤษฎีและการประยุกต์. พิมพ์ครั้งที่ ๓. กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์ 

สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, ๒๕๓๘. 
อุทัย เลาหวิเชียร. รัฐประศาสนศาสตร์ : ลักษณะวิชาและมิติ ต่างๆ. พิมพ์ครัง้ที่ ๒. กรุงเทพฯ : ที พี เอ็น  

เพรส, ๒๕๓๐. 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๕๐ 

 

บทท่ี ๔ 

การศึกษาพัฒนาการของรัฐประศาสนศาสตร ์

(Development of the Study of Public Administration) 

ขอบข่ายรายวิชา  

เนื้อหาความรู้ทั่วไปเกี่ยวกับการศึกษาพัฒนาการของรัฐประศาสนศาสตร์ ประกอบไปด้วย การใช้

แนวคิดเชิงพาราไดม ์และการใช้แนวคิดอ่ืนๆที่ศึกษาพัฒนาการของรัฐประศาสนศาสตร์ 

วัตถุประสงค์ 
๑.เพ่ือศึกษาและเข้าใจการใช้แนวคิดเชิงพาราไดม ์
๒.เพ่ือศึกษาและเข้าใจการใช้แนวคิดอ่ืนๆที่ศึกษาพัฒนาการของรัฐประศาสนศาสตร์ 

บทน า 

พัฒนาการของรัฐประศาสนศาสตร์ จะถูกมองว่ามีความส าคัญมาก แต่กลับไม่ค่อยได้รับความสนใจ

เท่าที่ควรทั้งนี้อาจเพราะโดยส่วนใหญ่ผู้ศึกษาวิชาใดๆ (ยกเว้นผู้ศึกษาประวัติศาสตร์) ก็ย่อมต้องการรู้ปัญหา

และวิธีแก้ไขหรือสภาพที่เป็นปรากฏการณ์ในปัจจุบันและอนาคตมากกว่าสนใจปรากฏการณ์ในอดีต 

นอกจากนี้ถ้าจะกล่าวถึงเฉพาะกับรัฐประศาสนศาสตร์ การศึกษาหัวเรื่องพัฒนาการยิ่งถือว่าเป็นหัวเรื่อง         

ที่ไม่ง่ายนักเพราะถ้ารัฐประศาสนศาสตร์ที่มาจากความหมายที่ว่าการบริหารสาธารณะหรือการบริหารเพ่ือคน

โดยทั่วๆ ไป รัฐประศาสนศาสตร์ย่อมเกิดขึ้นพร้อมกับการเกิดของสังคมหรือกระทั่งชุมชนเลยทีเดียว ซึ่งนั่น

หมายความว่ารัฐประศาสนศาสตร์ในฐานะของกิจกรรมการบริหารสาธารณะจึงไม่สามารถระบุได้ว่าเกิดขึ้นครั้ง

แรกตั้งแต่เมื่อใดได้ ดังนั้นในที่นี้จึงขอกล่าวถึงพัฒนาการของการศึกษารัฐประศาสนศาสตร์อย่างเป็นระบบหรือ

ในฐานะของวิชา ซึ่งแม้จะมีจุดเริ่มต้นที่เห็นพ้องต้องกันคือ ปี.ค.ศ. ๑๘๘๗ จากบทความของ Woodrow 

Wilson ชื่อว่า “The Study of Administration” แต่ในแง่การอธิบายพัฒนาการของรัฐประศาสนศาสตร์ 

แล้วยังไม่เป็นที่เห็นพ้องต้องกันเหมือนดังสาขาวิชาอ่ืน ๆ ที่มักแบ่งเป็นยุคดั้งเดิม ยุคกลาง และยุคสมัยใหม่ 

ทั้งนี้ในบทนี้จึงอธิบายถึงวิธีการศึกษาพัฒนาการของนักวิชาการที่มีค าว่า “กระบวนทัศน์” หรือ “paradigm” 

เป็นเครื่องมืออธิบายซึ่งได้รับความนิยมเป็นอย่างสูงในแง่ผู้ศึกษารัฐประศาสนศาสตร์ ดังจะกล่าวถึงต่อไป 

๑.การใช้แนวคิดเชิงพาราไดม์ 

ถึงแม้การศึกษาในหัวเรื่องการศึกษาพัฒนาการของรัฐประศาสนศาสตร์จะถูกยึดติดโดยแนวคิดใน

รูปแบบของพาราไดม์ Thomas S. Kuhn ผู้บุกเบิกเผยแพร่แนวคิดเกี่ยวกับพาราไดม์ได้อธิบายว่า พาราไดม์ 

หมายถึง ความส าเร็จแบบวิทยาศาสตร์ที่มีลักษณะ ๒ ประการ คือ (๑) เป็นความส าเร็จแบบที่ไม่เคยมีมาก่อน 



๕๑ 

 

ซึ่งจูงใจให้กลุ่มผู้เกี่ยวข้องละท้ิงวิธีต่าง ๆ ของกิจกรรมแบบวิทยาศาสตร์ที่มีลักษณะแข่งขันกันให้หันมายอมรับ

ร่วมกันในช่วงระยะเวลาหนึ่ง (๒) เป็นความส าเร็จที่เปิดโอกาสให้มีปัญหาต่าง ๆ เหลือไว้ส าหรับกลุ่มผู้เกี่ยวข้อง

รุ่นใหม่ได้แก้ไขต่อไป ส าหรับเฉลิมพล ศรีหงส์ ที่ได้เขียนหัวเรื่องนี้ได้สรุปว่า พาราไดม์ เป็นเสมือนการก าหนด

แก่นของปัญหา และแนวทางการแก้ปัญหาดังกล่าวในลักษณะของภาพรวม ซึ่งเป็นที่ยอมรับส าหรับผู้ที่

เกี่ยวข้องในช่วงระยะเวลาหนึ่งและใช้เป็นพ้ืนฐานร่วมกันในการศึกษาวิจัยเพ่ือค้นคว้าหาค าตอบหรือค าอธิบาย

ที่เป็นรายละเอียดต่อไป๒๓ 

ส าหรับแนวคิดแบบพาราไดม์ที่มักมาปรับวิธีกับรัฐประศาสนศาสตร์มาจากแนวคิดของ Nicholas 

Henry ทั้งที่ความเป็นจริง Henry ได้หยิบยืมแนวคิดของ Robert T.Golembiewski ในเรื่อง Locus 

(ขอบข่ายที่“ครอบคลุม”เกี่ยวกับสถาบันของสาขา - Locus is the institutional “where” of the field) 

และ Focus ความสนใจ“อะไร”เป็นพิเศษของสาขา - Focus is the specialized “what” of the field)   

มาปรับใช้กับการอธิบายวิวัฒนาการของรัฐประศาสนศาสตร์๒๔  

ซึ่ง Golembiewski ได้จ าแนกพาราไดม์ในรัฐประศาสนศาสตร์ออกเป็น ๔ พาราไดม์ คือ พาราไดม์

ดั้งเดิม (การบริหารแยกจากการเมือง ของ Woodrow Wilson) พาราไดม์มนุษยนิยม พาราไดม์จิตวิทยาสังคม 

และในปัจจุบันวิชารัฐประศาสนศาสตร์มีทั้ง focus และ locus ที่ไม่ชัดเจน อาจกล่าวได้ว่าแนวโน้มในปัจจุบัน

คือนักวิชาการมุ่งศึกษาเรื่องนโยบายทั้งในด้านการจัดการและการพิจารณาถึงผลของนโยบายให้ความสนใจต่อ

เรื่องการมีส่วนร่วมของประชาชนในการบริหารงานของรัฐและสนใจศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างหน่วยงาน

ต่างๆ ของรัฐ๒๕  

ส าหรับแนวคิดของ Nicholas Henry (๑๙๙๙) ได้กล่าวถึงวิวัฒนาการในรูปพาราไดม์ไว้ ๕ พาราไดม์ 

ซึ่งคงไม่มีงานเรียบเรียงภาษาไทยของนักวิชาการไทยคนใดเรียบเรียงไว้ใกล้เคียงกับงานของ Henry เท่างาน

ของ เรืองวิทย์ เกษสุวรรณ๒๖ ซึ่งได้เรียบเรียงไว้ตั้งแต่การกล่าวถึงจุดเริ่มต้นของรัฐประศาสนศาสตร์ ( the 

beginning) ว่าเริ่มต้นด้วยงาน Woodrow Wilson ในบทความชื่อ “The Study of Administration” ซึ่ง

ตีพิมพ์ในวารสาร “Political Science Quarterly” (โปรดสังเกตชื่อวารสารซึ่งเป็นจุดเริ่มต้นของรัฐประศาสน

ศาสตร์-ผู้เขียน)ในปี ค.ศ. 1887 โดยมีเนื้อความเรียกร้องให้ปัญญาชนหันมาศึกษาการบริหารภาครัฐมากขึ้น 

จากนั้นจึงเริ่มที ่
                                                           

๒๓เฉลิมพล ศรีหงส์, “พัฒนาการและแนวโน้มของการศึกษาการบริหารรัฐกิจ : ศึกษาในเชิงพาราไดม์” อ้างใน 
คณาจารย์ภาควิชาบริหารรัฐกิจ คณะรัฐศาสตร์มหาวิทยาลัยรามค าแหง, การบริหารรัฐกิจ, (กรุงเทพฯ : มหาวิทยาลัย
รามค าแหง, ๒๕๓๘). 

๒๔ชวลิต เพิ่มน้ าทิพย์, อ้างอิงใน วรเดช จันทรศร และ อัจฉราพรรณ เทศะบุรณะ, บรรณาธิการ, (กรุงเทพฯ : 
มปท., ๒๕๔๐). 

๒๕ พิทยา บวรวัฒนา, รัฐประศาสนศาสตร์ : ทฤษฎีและแนวการศกึษา (ค.ศ. 1887-ค.ศ. 1970) และ (ค.ศ. 
1970-ปัจจุบัน), (กรุงเทพฯ : ภาควิชารัฐประศาสนศาสตร์ คณะรฐัศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั, ๒๕๓๘). 

๒๖ เรืองวิทย์ เกษสุวรรณ, ความรู้เบ้ืองต้นเกี่ยวกับรัฐประศาสนศาสตร์, (กรุงเทพฯ : บพิทธการพิมพ,์ ๒๕๔๙). 



๕๒ 

 

กระบวนทัศน์ที่ ๑ : การแยกการเมืองกับการบริหารออกจากกัน (Paradigm 1 : The Politics / 
Administration Dichotomy) ช่วง ค.ศ. 1900 – 1926 เริ่มจากหนังสือของ Frank J. Good now       

ชื่อ “Politics and Administration” (1900) โดยเสนอให้มีการแยกหน้าที่ทางการเมือง และการบริหาร

ออกจากกันตามหลักการแบ่งแยกอ านาจอธิปไตย ทั้งนี้ยังเป็นครั้งแรกที่นักวิชาการสนใจรัฐประศาสนศาสตร์

อย่างจริงจังจนถึงมีการฝึกอบรมเพ่ือเข้าสู่ต าแหน่งข้าราชการ และในปี 1911 ได้มีการตั้งโรงเรียนรัฐ

ประศาสนศาสตร์ ระดับชาติเป็นแห่งแรกชื่อโรงเรียนฝึกอบรมข้าราชการ หลังจากนั้นปีค.ศ. 1924 โรงเรียนก็

โอนนักศึกษาไปเรียนที่ Syracuse University ซึ่งเป็นหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตร์ แห่งแรกที่สอนโดย

มหาวิทยาลัยมีชื่อว่า “Maxwell School of Citizenship and Public Affairs ” และในปี 1926 Leonard 

D. White ก็ได้เขียนต ารารัฐประศาสนศาสตร์ เล่มแรกชื่อ “Introduction to the Study of Public 

Administration”  

กระบวนทัศน์ที่ ๒ : หลักการบริหาร (Paradigm 2 : The Principles of Administration) ช่วง 

ค.ศ. 1927 – 1937 เริ่มต้นจากหนังสือของ W.F. Willoughby ชื่อ “Principles of Public 
Administration” ในปี 1927 ซึ่งแสดงถึงความเชื่อใหม่คือ มีการเสนอให้น าหลักการบริหารต่างๆ ไปใช้ใน

การปฏิบัติ ซึ่งได้จากการศึกษาวิจัยและรวบรวมประสบการณ์การบริหารทั้งหลายงานส าคัญในช่วงนี้เป็นของ 

Mary Parker Follett (แนวคิดที่เป็นหลักการบริหารต่างๆโดยเฉพาะเรื่องการประสานงาน), Henri Fayol   

(ที่กล่าวถึงหลักการบริหาร ๑๔ ข้อ เช่น การแบ่งงานกันท า เอกภาพของค าสั่ง การรวมอ านาจ ), Frederick 

W. Taylor (การจัดการแบบวิทยาศาสตร์) และงานที่มีชื่อเสียงของ Luther H. Gulick และ Lyndall Urwick 

ที่เสนอหลักการบริหาร ๗ ข้อในนามของ POSDCORB( Planning,Organizing,Staffing,Directing, 

Coordinating,Reporting และ Budgeting) 

ช่วงต่อไปคือช่วงการท้าทาย (The Challenge) ช่วง ค.ศ. 1938 – 1947 ซึ่งเป็นช่วงหลังจากงาน

ของ Gulick และ Urwick ตีพิมพ์ออกมาเพียงปีเดียวแต่ก็ถูกท้าทายโดยงานของ Chester I. Barnard และที่มี

อิทธิพลต่อวงการรัฐประศาสนศาสตร์มากคืองานของ Herbert A. Simon ที่วิจารณ์หลักการบริหารว่าไม่ค่อย

มีเหตุผล ซึ่งนั่นเป็นสายการท้าทายแรกในขณะที่อีกสายหนึ่งซึ่งวิจารณ์ว่าการแยกการบริการออกจากการเมือง

ไม่สามารถท าได้ เช่นงานของ Fritz Morstein Marx ที่กล่าวว่าการตัดสินใจทางการบริหารที่เกี่ยวกับเงินหรือ

คนล้วนเป็นเรื่องการเมือง ช่วงต่อมาคือช่วงปฏิกิริยาตอบโต้ต่อการท้าทาย (Reaction to the Challenge)     

ช่วง ค.ศ. 1947 – 1950 ซึ่งขณะที่งานของ Simon ท าลายพ้ืนฐานดั้งเดิมของรัฐประศาสนศาสตร์เขาก็ได้

เสนอทางออกไว้ ๒ ทางคือ การพัฒนาไปสู่ศาสตร์ของการบริหารที่บริสุทธิ์และการก าหนดวิธีปฏิบัติทาง

นโยบายสาธารณะ ส่วนทางเลือกที่สองจะเน้นเรื่องความรู้ทางการเมือง ดังนั้นการเรียกร้องนี้จึงเป็นเหมือนการ



๕๓ 

 

เชื่อมโยงรัฐประศาสนศาสตร์ให้เข้ากับรัฐศาสตร์ (แต่ในฐานะที่รัฐศาสตร์มีอิทธิพลเหนือรัฐประศาสนศาสตร์) 

จนเป็นเหตุผลหลักที่ผลักดันรัฐประศาสนศาสตร์  

กระบวนทัศน์ที่ ๓ : รัฐประศาสนศาสตร์คือรัฐศาสตร์ (Paradigm 3 : Public Administration As 

Political Science) ช่วง ค.ศ. 1950 – 1970 เป็นกระบวนทัศน์ที่ก าหนดความสัมพันธ์ระหว่างรัฐประศาสน

ศาสตร์และรัฐศาสตร์ขึ้นมาใหม่ โดยเน้น ๒ เรื่อง คือ เรื่องระเบียบวิธีวิทยาได้แก่กรณีศึกษาและการพัฒนา

สาขาย่อยของรัฐประศาสนศาสตร์ ได้แก่ การบริหารเปรียบเทียบและการบริหารการพัฒนาแต่ไม่นานก็เกิด 

กระบวนทัศน์ที่ ๔ : รัฐประศาสนศาสตร์ คือ การจัดการ (Paradigm 4 : Public Administration 

As Management) ช่วง ค.ศ. 1956-1970 จากสาเหตุการเป็นพลเมืองชั้นสองของรัฐประศาสนศาสตร์ 

นักวิชาการจึงได้เสนอทางออกโดยปรับความสนใจมาสู่ความเป็นศาสตร์การบริหาร(administrative science) 

หรือการจัดการทั่วไป (generic management) ซึ่งมีผลงานส าคัญของ James G. March และ Herbert 

Simon ในงานชื่อ “Organization” และงาน “Organization in Action” ของ James D. Thompson     

แต่ปรากฏว่ารัฐประศาสนศาสตร์กลับไปคล้ายคลึงกับบริหารธุรกิจ ต่อมาคือช่วงแรงผลักดันที่ท าให้เกิดการ

แยกตัว (forces of separatism) ซึ่งเป็นช่วงที่รัฐประศาสนศาสตร์เริ่มขยายความสนใจใหม่อีก ๓ แนวคือ    

(๑) วิทยาศาสตร์ เทคโนโลยีและนโยบายสาธารณะ (๒) รัฐประศาสนศาสตร์แนวใหม่ และ (๓) การสร้างความ

ภูมิใจแก่ผู้ปฏิบัติงาน โดยเฉพาะการเห็นว่าวิชาชีพของตนมีคุณค่าซึ่งจากจุดเด่นสุดท้ายนี้เองจึงท าให้เกิด 

กระบวนทัศน์ที่ ๕ : รัฐประศาสนศาสตร์คือรัฐประศาสนศาสตร์ (Paradigm 5 : Public 

Administering As Public Administration) ช่วงตั้งแต่ค.ศ. 1970 เรื่อยมาจนถึงปัจจุบัน โดยในปี ค.ศ. 

1970 สมาคมสถาบันการศึกษากิจการสาธารณะและรัฐประศาสนศาสตร์แห่งชาติได้จัดตั้งขึ้น (National 

Association of Schools of Public Affairs and Administration – NSSPAA) ซึ่งสมาคมนี้ประกอบด้วย

วิทยาลัยและมหาวิทยาลัยต่างๆ ที่เปิดสอนวิชาเอกรัฐประศาสนศาสตร์ และการขยายผลต่อมาท า ให้รัฐ

ประศาสนศาสตร์มีแนวโน้มที่แยกสาขาออกมาเป็นอิสระ ไม่โน้มเอียงไปกับสาขาวิชาใดสาขาวิชาหนึ่งดังที่เคย

เป็นมา นอกจากนี้ส าหรับความแตกต่างระหว่างพาราไดม์ของ Henry ในเรื่อง locus และ focus ผู้เขียนของ

เสนอตารางสรุปของพิทยา บวรวัฒนา๒๗  

๒.การใช้แนวคิดอื่นๆที่ศึกษาพัฒนาการของรัฐประศาสนศาสตร ์

ส าหรับการใช้แนวคิดเชิงพาราไดม์แม้จะมีรายละเอียดที่ชัดเจนและประกอบด้วยการวิเคราะห์จุดเน้น

ต่างๆของการศึกษา อย่างไรก็ดีมักจะท าให้ผู้เริ่มศึกษาเกิดความสับสนได้เนื่องด้วยความสลับซับซ้อนดังกล่าว 

                                                           
๒๗ พิทยา บวรวัฒนา, รัฐประศาสนศาสตร์ : ทฤษฎีและแนวการศกึษา (ค.ศ. 1887-ค.ศ. 1970) และ (ค.ศ. 

1970-ปัจจุบัน), (กรุงเทพฯ : ภาควิชารัฐประศาสนศาสตร์ คณะรฐัศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั, ๒๕๓๘). 
 



๕๔ 

 

ในที่นี้ผู้เขียนขอยกตัวอย่างวิธีการศึกษาพัฒนาการของ Brian R. Fry (1989) ซึ่งได้กล่าวถึงนักวิชาการที่

เกี่ยวข้องกับพัฒนาการช่วงส าคัญๆ ของรัฐประศาสนศาสตร์โดยผู้ศึกษาอาจเข้าใจนักวิชาการส าคัญเพียง      

๘ คน คือ Max Weber (โปรดสังเกตว่ามีการกล่าวถึงนักวิชาการท่านนี้เป็นท่านแรกแทนที่จะกล่าวถึง 

Woodrow Wilson ทั้งนี้เพราะ ในยุโรปถือว่า Weber เป็นบิดาของรัฐประศาสนศาสตร์), Frederick W. 

Taylor, Luther H. Gulick, Mary Parker Follett, Elton Mayo, Chester I. Barnard , Herbert A. 

Simon และ Dwight Waldo.แต่ก็ได้แบ่งเป็น ๓ ช่วงเวลา เช่นเดียวกันคือ แนวทางดั้งเดิม(Classical 

approach) ที่มองจุดเริ่มต้นของรัฐประศาสนศาสตร์ที่เน้นเรื่องของการจัดการ (การแยกการบริหารให้ออก

จากการเมืองตามแนวคิดของ Wilson) โดยศึกษาจากงานของนักวิชาการ ๓ ท่านแรก แนวทางที่สองคือ

แนวทางพฤติกรรมศาสตร์ (Behavioral Approach) ซึ่งเน้นการศึกษาพฤติกรรม(โดยเฉพาะมนุษย์)            

ในองค์การหรือการจัดการของแนวทางดั้งเดิม โดยศึกษาได้จากนักวิชาการ ๓ ท่านต่อมา และแนวทางสุดท้าย 

คือการบริหารคือการเมือง (Administration -as- Political Approach) ซึ่งเป็นส่วนผสมระหว่างแนวทาง

ข้างต้นเพราะแนวทางสุดท้าย พยายามที่จะตอบสนองความจ าเป็นทางการบริหารควบคู่ไปกับความเป็นไปได้

ตามระบอบประชาธิปไตยซึ่งเน้นว่าต้องมีการบริหารที่ดีบนพ้ืนฐานของกระบวนการของนโยบายสาธารณะ 

เพ่ือน าไปสู่การบริหารสาธารณะที่ดีขึ้น ทั้งนี้ตัวแทนที่ดีคือแนวคิดแบบรัฐประศาสนศาสตร์แนวใหม่ ซึ่งศึกษา

ได้จากงานของนักวิชาการ ๒ ท่านสุดท้าย  

ดังนั้น การจัดแบ่งช่วงระยะของการศึกษาพัฒนาการของรัฐประศาสนศาสตร์ จากอดีตถึงปัจจุบัน     

ผู้ศึกษาหรือนักวิชาการแต่ละท่านอาจยึดถือแนวทางในการแบ่งช่วงระยะเวลาที่แตกต่างกันออกไป ทั้งนี้ขึ้นอยู่

กับหลักเกณฑ์ที่น ามาใช้ในการแบ่งแยก และในฐานะที่เป็นผู้ศึกษาวิชานี้ ก็ไม่ควรไปตัดสินว่าการแบ่งช่วงสมัย

ของพัฒนาการศึกษาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ของใครผิดหรือถูก แต่ควรมองว่าการจัดหมวดหมู่ของการศึกษา

พัฒนาการของรัฐประศาสนศาสตร์ ของนักวิชาการถือว่าเป็นข้อเสนอแนะของแต่ละท่าน ซึ่งสามารถใช้เป็น

เครื่องมือที่ช่วยให้ผู้ศึกษาสามารถจัดล าดับการศึกษาและมีความเข้าใจ ได้ดีขึ้นว่าแนวคิด ทฤษฎีใดเกิดขึ้นมา

จากที่ใด เมื่อใด เพราะเหตุใด และมีวิวัฒนาการต่อเนื่องกันมาอย่างไร 

ซ่ึงการศึกษาพัฒนาการของรัฐประศาสนศาสตร์ สามารถแบ่งเป็นยุคต่าง ๆ ดังเช่น 

ศิริพงษ์ ลดาวัลย์ ณ อยุธยา ได้แบ่งช่วงสมัยของการศึกษาพัฒนาการของรัฐประศาสนศาสตร์ออกเป็น 

๔ ช่วงสมัยดังนี้ 
๑.ช่วงสมัยดังเดิม หรือ ยุคคลาสสิก คือ ช่วงระหว่าง ค.ศ. 1887- ค.ศ.1944 

๒.ช่วงสมัยหลังสงครามโลกครั้งที่สอง หรือ ยุคคลาสสิก คือ ช่วงระหว่าง ค.ศ. 1945- ค.ศ.1959 
๓.ช่วงสมัยก าเนิดการศึกษารัฐประศาสนศาสตร์ในแนวใหม่ คือ ช่วงระหว่าง ค.ศ. 1960- ค.ศ.1970 



๕๕ 

 

๔.ช่วงสมัยตั้งแต่ทศวรรษ 1970๒๘ 
กุลธน ธนาพงศธร๒๙ ได้กล่าวถึงวิวัฒนาการของการศึกษารัฐประศาสนศาสตร์จ าแนกเป็น ๓ ยุค คือ 

 (๑) ยุคดั้งเดิมมีจุดเน้นของการศึกษาที่โครงสร้างของระบบบริหารโดยจ าแนกการศึกษาออกเป็น ๒ 

แนวทาง คือ แนวทางการแบ่งแยกโครงสร้างของฝุายบริหารกับฝุายการเมืองออกจากกันอย่างเด็ดขาด 

(นักวิชาการส าคัญที่ศึกษาตามแนวทางนี้เช่น Woodrow Wilson, Frank Goodnow, Leonard White และ 

Willoughby) และแนวทางการแสวงหาโครงสร้างที่สมบูรณ์แบบขององค์กรแบบระบบราชการ               

(เน้นที่งาน bureaucracy ของ Weber)  

(๒) ยุคพฤติกรรมศาสตร์ ซึ่งแบ่งเป็น ๓ ช่วงย่อย คือ ช่วงแรกที่เน้นศึกษาที่พฤติกรรมมีการศึกษาเพ่ือ

ค้นหาผลกระทบของทัศนคติและก าลังขวัญของผู้ปฏิบัติงานต่อการบริหารงาน (ดังเช่นงานของ Mayo , W.J. 

Dickson , Chester I. Barnard , Mary Parker Follett และ Herbert Simon) ช่วงที่สอง เน้นการศึกษาใน

แง่สภาพแวดล้อมของการบริหาร ซึ่งเชื่อว่าสภาพแวดล้อมทางการเมืองวัฒนธรรมและอ่ืน ๆ ย่อมมีอิทธิพลต่อ

ระบบและกระบวนการบริหาร (เช่น Fritz Morstein Marx , Dwight Waldo, John Gaus และ Paul 

Appleby) และช่วงสุดท้ายมีจุดสนใจที่องค์การสมัยใหม่ พร้อมกับศึกษาเกี่ยวกับเทคนิคการประมวลผลข้อมูล

และพัฒนาวิธีจัดหาข่าวสารข้อมูลด้วย (เช่น James March, Victor Thompson, Peter Blau และ Amitai 

Etzioni)  

(๓) ยุคหลังพฤติกรรมศาสตร์ที่มีลักษณะและแนวทางการศึกษาส าคัญ ๕ ประการ คือ ลดการเน้น

ทฤษฎีปทัสถานนิยมให้น้อยลงแต่เพ่ิมแนวทางสังเกตวิเคราะห์สถานการณ์จริงเพ่ิมขึ้น , มีการเปลี่ยนแปลง

ขอบข่ายของการศึกษาใหม่, มีการเปลี่ยนแปลงการศึกษาไปสู่วิทยาการทางสังคม, เน้นศึกษาเรื่องนโยบาย

สาธารณะมากขึ้น และ การศึกษามีความคล้องจองมากข้ึน 

ส าหรับ อุทัย เลาหวิเชียร๓๐ ได้แบ่งวิวัฒนาการเป็น ๓ ยุค คือ ยุคแรกจากวิลสันถึงยุคก่อน

สงครามโลกครั้งที่สอง ซึ่งเน้นอยู่ ๒ กรอบเค้าโครงความคิดคือ การแยกการบริหารออกจากการเมือง และหลัก

หรือกฎเกณฑ์เก่ียวกับการบริหาร ยุคต่อมาคือยุคตั้งแต่หลังสงครามโลกครั้งที่สองจนถึงปี ค.ศ. 1970 มีกรอบ

เค้าโครงความคิดที่เกี่ยวกับ ๒ เรื่อง คือ การบริหารเป็นส่วนหนึ่งของการเมือง และ การบริหารเป็นส่วนหนึ่ง

                                                           
๒๘ ศิริพงษ์ ลดาวัลย์ ณ อยุธยา, แนวความคิดและทฤษฎีรัฐประศาสนศาสตร์, (เชียงใหม่ : ห้างหุ้นส่วนจ ากัด 

ธนุชพริ้นติ้ง, ๒๕๕๕), หน้า ๓๐ -๓๑. 
๒๙ กุลธน ธนาพงศธร, “ความรู้ทั่วไปเกี่ยวกับรัฐประศาสนศาสตร์” ใน เอกสารการสอนชุดวิชาความรู้เบื้องต้น

เกี่ยวกับการบริหาร, (กรุงเทพฯ : มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2543). 
๓๐อุทัย เลาหวิ เ ชียร ,“ความหมาย วิวัฒนาการ สถานภาพ แนวโน้มของรัฐประศาสนศาสตร์  ” 

ในเอกสารการสอนชุดวิชาหลักและวิธีการศึกษาทางรัฐประศาสนศาสตร์, (กรุงเทพฯ : มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช
,๒๕๔๗). 



๕๖ 

 

ของการบริหาร และ ยุคตั้งแต่ปี ค.ศ. 1970 จนถึงปัจจุบัน มีกรอบเค้าโครงความคิดเบ็ดเสร็จซึ่งมีสาระ

แนวคิดที่เกี่ยวกับรัฐประศาสนศาสตร์ในความหมายใหม่ การวิเคราะห์นโยบายสาธารณะ เศรษฐศาสตร์

การเมือง และทฤษฎีองค์การที่อาศัยหลักมนุษย์นิยม 

พิทยา บวรวัฒนา๓๑ ซึ่งได้กล่าวถึงวิวัฒนาการของรัฐประศาสนศาสตร์เป็น ๔ ช่วงสมัยประกอบด้วย 
(1)สมัยทฤษฎีดั้งเดิม (ค.ศ. 1887 – 1950) ทฤษฎีและแนวการศึกษา ประกอบด้วย การบริหารแยกออก
จากการเมืองระบบราชการ วิทยาศาสตร์การจัดการ และหลักการบริหาร , (2)สมัยทฤษฎีท้าทาย หรือ
วิกฤติการณ์ด้านเอกลักษณ์ครั้งแรก (ค.ศ. 1950 – 1960) ประกอบด้วย การบริหารคือการเมือง ระบบ
ราชการแบบไม่เป็นทางการ มนุษยสัมพันธ์ และศาสตร์การบริหาร, (3) สมัยวิกฤตการณ์ด้านเอกลักษณ์ครั้งที่
สอง(ค.ศ. 1960– 1970) หมายถึงแนวความคิดทางพฤติกรรมศาสตร์และรัฐประศาสนศาสตร์ในความหมาย
ใหม่, (4) สมัยทฤษฎีและแนวการศึกษารัฐประศาสนศาสตร์สมัยใหม่ (ค.ศ. 1970 – ปัจจุบัน) ครอบคลุมถึง
ทฤษฎีและแนวการศึกษาประกอบด้วย นโยบายสาธารณะ ทางเลือกสาธารณะ เศรษฐศาสตร์การเมือง 
ความสัมพันธ์ระหว่างหน่วยงาน การจัดการแบบประหยัด วงจรชีวิตขององค์การ การออกแบบองค์การ
สมัยใหม่และการวิจัยเรื่ององค์การ  

๓.สรุปประจ าบท 

ส าหรับการศึกษาพัฒนาการของรัฐประศาสนศาสตร์ในบทนี้จะใช้แนวคิดเชิงพาราไดม์ตามการอธิบาย

ของ Nicholas Henry ผู้มีชื่อเสียงเป็นอย่างมากในการอธิบายพัฒนาการของรัฐประศาสนศาสตร์ แต่เนื่องด้วย

แนวคิดดังกล่าวเป็นแนวคิดที่ค่อนข้างท าให้ผู้ศึกษาโดยเฉพาะผู้ที่ก าลังเริ่มต้นสับสนเนื่องด้วยการกล่าวถึง

ประเด็น locus และ focus ที่แตกต่างกันของแต่ละพาราไดม์ ผู้เขียนจึงได้พยายามรวบรวมแนวทางการศึกษา

พัฒนาการของรัฐประศาสนศาสตร์โดยใช้แนวคิดอ่ืนๆ จากแนวคิดของนักวิชาการท่านอ่ืนๆ เช่น กุลธน ธนา

พงศธรและอุทัย เลาหวิเชียร ดังนั้นผู้ศึกษาจึงอาจเลือกแนวทางที่ตนสนใจหรือถนัดเพ่ือความเข้าใจพัฒนาการ

ของรัฐประศาสนศาสตร์ซึ่งแม้จะเป็นเรื่องที่กล่าวถึงนักวิชการอย่างมากมายแต่ก็อาจเข้าใจได้อย่างไม่ยากเย็น 

ค าถามท้ายบท 

๑. บทความของ Woodrow Wilson ชื่อว่าอะไร 

๒. พาราไดม์ หมายถึงอะไร 

๓. Nicholas Henry ได้วางกรอบพาราไดม์ไว้อย่างไรบ้าง จงอธิบาย 

๔.พัฒนาการของ รัฐประศาสนศาสตร์ สามารถแบ่งได้กี่ยุค อะไรบ้าง 
                                                           

๓๑ พิทยา บวรวัฒนา, รัฐประศาสนศาสตร์ : ทฤษฎีและแนวการศึกษา (ค.ศ. 1887-ค.ศ. 1970) และ (ค.ศ. 
1970-ปัจจุบัน), (กรุงเทพฯ : ภาควิชารัฐประศาสนศาสตร์ คณะรัฐศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย , ๒๕๓๘), หน้า ๙ – 
๑๐. 



๕๗ 

 

อ้างอิงท้ายบท 

กุลธน ธนาพงศธร . “ความรู้ทั่วไปเกี่ยวกับรัฐประศาสนศาสตร์” ใน เอกสารการสอนชุดวิชาความรู้ 
เบื้องต้นเกี่ยวกับการบริหาร. กรุงเทพฯ : มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๔๓. 

ชวลิต เพ่ิมน้ าทิพย์. อ้างอิงใน วรเดช จันทรศร และ อัจฉราพรรณ เทศะบุรณะ. บรรณาธิการ. กรุงเทพฯ :  
มปท., ๒๕๔๐. 

เฉลิมพล ศรีหงส์. “พัฒนาการและแนวโน้มของการศึกษาการบริหารรัฐกิจ : ศึกษาในเชิงพาราไดม์” อ้างใน  
คณาจารย์ภาควิชาบริหารรัฐกิจ คณะรัฐศาสตร์มหาวิทยาลัยรามค าแหง. การบริหารรัฐกิจ, กรุงเทพฯ 
: มหาวิทยาลัยรามค าแหง, ๒๕๓๘. 

พิทยา บวรวัฒนา. รัฐประศาสนศาสตร์ : ทฤษฎีและแนวการศึกษา (ค.ศ. 1887-ค.ศ. 1970) และ (ค.ศ.  
1970-ปัจจุบัน). กรุงเทพฯ : ภาควิชารัฐประศาสนศาสตร์ คณะรัฐศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 
๒๕๓๘. 

เรืองวิทย์ เกษสุวรรณ. ความรู้เบื้องต้นเกี่ยวกับรัฐประศาสนศาสตร์. กรุงเทพฯ : บพิทธการพิมพ์, ๒๕๔๙. 
ศิริพงษ์ ลดาวัลย์ ณ อยุธยา. แนวความคิดและทฤษฎีรัฐประศาสนศาสตร์. เชียงใหม่ : ห้างหุ้นส่วนจ ากัด  

ธนุชพริ้นติ้ง, ๒๕๕๕. 
อุทัย เลาหวิเชียร.“ความหมาย วิวัฒนาการ สถานภาพ แนวโน้มของรัฐประศาสนศาสตร์ ” 

ในเอกสารการสอนชุดวิชาหลักและวิธีการศึกษาทางรัฐประศาสนศาสตร์ .  กรุ ง เทพฯ : 
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๔๗. 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๕๘ 

 

     บทท่ี ๕ 
การบริหารการพัฒนา 

(Development Administration) 

ขอบข่ายรายวิชา  

เนื้อหาความรู้ทั่วไปเกี่ยวกับการบริหารการพัฒนาประกอบไปด้วยแนวคิดพ้ืนฐานเกี่ยวกับการบริหาร 
ความหมายของการพัฒนา ลักษณะของการพัฒนา ความหมายของการบริหาร ความส าคัญของการบริหาร
การพัฒนาและองค์ประกอบของการบริหารการพัฒนา 
 

วัตถุประสงค์ 
๑.เพ่ือศึกษาและเข้าใจแนวคิดพ้ืนฐานเกี่ยวกับการบริหาร 
๒.เพ่ือศึกษาและเข้าใจความหมายของการพัฒนา 

๓.เพ่ือศึกษาและเข้าใจลักษณะของการพัฒนา 
๔.เพ่ือศึกษาและเข้าใจความหมายของการบริหาร 
๕.เพ่ือศึกษาและเข้าใจความส าคัญของการบริหารการพัฒนา 

๖.เพ่ือศึกษาและเข้าใจองค์ประกอบของการบริหารการพัฒนา 

บทน า 

ทุกวันนี้หน่วยงานทั้งภาครัฐ ภาคเอกชน และภาคประชาชน ไดใชค าที่มีความหมายท านองเดียวกับ

ค าวา การบริหาร หลายค า เชน การจัดการ การบริหารการพัฒนา และการบริหารจัดการ ในบางครั้งเกิดการ

ถกเถียงกันวาควรจะใชค าใด บางคนไดใหความหมายโดยใช “ความรูสึก” มากกวาใชเหตุผลหรือ “ความรูทาง

วิชาการ” อีกทั้งความหมายที่แตละคนใหยอมแตกตางกันไปตาม พ้ืนฐานความรูและประสบการณตลอดจน

สถานการณบทความนี้ขอมีสวนรวมในการให ความหมายของการบริหาร การจัดการ การบริหารการพัฒนา 

และการบริหารจัดการส าหรับการ บริหารภาครัฐ โดยน ามาศึกษาวิเคราะห์ในเชิงเปรียบเทียบ รวมทั้งน าความ

รูทางวิชาการมาปรับใช้ควบคูกับขอมูลที่เปนขอเท็จจริง (fact) และยังไดแสดงความคิดเห็น(opinion) ไวดวย 

แนนอนการใหความหมายในเชิงเปรียบเทียบในบทความนี้ไมอาจใหค าตอบที่เป็นขอยุติจนเปนที่ยอมรับของ 

ทุกคนได เพราะเปนธรรมดาหรือเปนธรรมชาติที่แมกระทั่งทุกวันนี้ ยังไมมีนักวิชาการหรือ ผูเชี่ยวชาญคนใด   

ที่สามารถใหความหมายค าวา การบริหาร หรือค าที่มีความหมายท านองเดียวกัน ไดอยางเปนสากลหรือเปนที่

ยอมรับของทุกฝุายไดแตอยางไรก็ดีเนื้อหาสาระในบทความนี้นาจะเปนประโยชนลดความสับสนและมีสวนใน

การพัฒนาความรูดานการบริหารภาครัฐในทางวิชาการเพ่ิมมากขึ้น 



๕๙ 

 

๑. แนวคิดพื้นฐานเกี่ยวกับการบริหาร 

กอนการวิเคราะหเปรียบเทียบความหมายของการบริหารการจัดการ การบริหารการพัฒนาและการ

บริหารจัดการควรท าความเขาใจแนวคิดพ้ืนฐานเกีย่วกบการบริหาร กลาวคือสืบเนื่องจากมนุษยเป็นสัตวสังคม 

(social animal) ซึ่งหมายถึงมนุษยโดยธรรมชาติยอมอยูรวมกันเปนกลุมไมอยูอยางโดดเดี่ยว แตอาจมี         

ขอยกเวนนอยมากทีม่นุษยอยูโดดเดี่ยวตามล าพัง เชน การอยูรวมกันเปนกลุมของมนุษยอาจมีไดหลายลักษณะ

หลายระดับและเรียกแตกต่างกัน เปนตนวา ครอบครัว(family) เผา(tribe) ชุมชน(community)            

สังคม(society) ประเทศ (country) ประเทศในภูมิภาค (regional country) องคการสหประชาชาติ (United 

Nations Organization) หรือ ประชาคมโลก (world community) เมื่อมนุษยอยูรวมกันเปนกลุมยอมเป็น

ธรรมชาติที่ในแตล่ะกลุ่ม จะตองมี “ผูน ากลุม” รวมทั้งมี“การด าเนินงาน การปฏิบัติงาน หรือการควบคุมดูแล

กันภายในกลุม” เพ่ือใหเกิดความสงบเรียบรอยและความสุข สภาพเชนนี้ไดมีวิวัฒนาการตลอดมาจนเกิดการ 

รวมกลุมกันมากขึน้และมขีนาดใหญ่ขึ้น โดยผูน ากลุมขนาดใหญ เชน ในระดับประเทศของภาครัฐ อาจเรียกวา 

ผูบริหาร ขณะที่การด าเนินงาน การปฏิบัติงาน หรือการควบคุมดูแลกันภายในกลุ่มของภาครัฐนั้น อาจเรียกวา 

การปกครอง การบริหารราชการ การบริหารราชการแผนดิน หรือการ บริหารจัดการภาครัฐ เปนตน ในเวลา

เดียวกัน ยอมตองมีการด าเนินงาน การปฏิบัติงาน หรือการ ควบคุมดูแลกนภายในกลุ่มหรือภายในหนวยงาน

ของภาคเอกชน ซึ่งอาจเรียกวา การควบคุมดแูล การบริหารงาน การจัดการ หรือการบริหารจัดการ เกิดควบคู่

ไปกับภาครัฐด้วยดวยเหตุผลเช่นนี้มนุษยจึงไมอาจหลีกเลี่ยงจากการบริหารทั้งภาครัฐและภาคเอกชนไดงาย 

และท าใหกลาวไดวา ที่ใด มีประเทศที่นั่นยอมมีการบริหาร  

๒.ความหมายของการพัฒนา 

ค าว่า “การพัฒนา”ใช้ในภาษาอังกฤษว่า “Development”  น ามาใช้เป็นค าเฉพาะและใช้ประกอบ
ค าอ่ืนก็ได้ เช่น การพัฒนาประเทศ  การพัฒนาชนบท  การพัฒนาเมืองและการพัฒนาข้าราชการ  เป็นต้น  
การพัฒนาจึงถูกน าไปใช้กันโดยทั่วไปและมีความหมายแตกต่างกันออกไปดังกล่าวมาแล้ว  เกี่ยวกับความหมาย
ของการพัฒนานั้นได้มีผู้ให้ความหมายเอาไว้หลายความหมายทั้งความหมายที่คล้ายคลึงกัน  และแตกต่างกัน
ออกไป  ซึ่งอาจจ าแนกออกได้เป็น ๑๐ ลักษณะ คือ  ความหมายจากรูปศัพท์  ความหมายโดยทั่วไป  
ความหมายทางเศรษฐศาสตร์ ความหมายทางพัฒนาบริหารศาสตร์  ความหมายทางเทคโนโลยี  ความหมาย
ทางการวางแผน ความหมายเกี่ยวกับการปฏิบัติ  ความหมายทางพระพุทธศาสนา  ความหมายทางสังคมวิทยา 
และความหมายทางด้านการพัฒนาชุมชน๓๒  

๑.  ความหมายจากรูปศัพท์ โดยรูปศัพท์ค าว่า “การพัฒนา”  มาจากค าภาษาอังกฤษ                  
ว่า “Development” แปลว่า  การเปลี่ยนแปลงทีละเล็กทีละน้อย  โดยผ่านล าดับขั้นตอนต่าง ๆ ไปสู่ระดับที่
สามารถขยายตัวขึ้น  เติบโตขึ้น มีการปรับปรุงให้ดีขึ้น  และเหมาะสมกว่าเดิม  หรืออาจก้าวหน้าไปถึงขั้นที่

                                                           
๓๒ สนธนยา  พลศรี, ทฤษฎีและการพัฒนาชุมชน, (กรุงเทพมหานคร : โอ.เอส.พริ้นติ้ง เฮาส์, ๒๕๔๗), หน้า ๑-๖. 



๖๐ 

 

อุดมสมบูรณ์เป็นที่น่าพอใจ  ส่วนความหมายจากรูปศัพท์ในภาษาไทยนั้น หมายถึง การท าความเจริญการ
เปลี่ยนแปลงในทางที่เจริญขึ้น การคลี่คลายไปทางที่ดีถ้าเป็นกริยาใช้ค าว่า“พัฒนา” หมายความว่าท าให้เจริญ  
คือ ท าให้เติบโตงอกงามและมากขึ้น เช่น เจริญไมตรี๓๓  

 ๒.  ความหมายโดยทั่วไป “การพัฒนา” ที่เข้าใจโดยทั่วไป มีความหมายใกล้เคียงกันความหมายจาก
รูปศัพท์ คือ หมายถึง การกระท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงจากสภาพหนึ่งไปสู่อิสรภาพหนึ่งที่ดีกว่าเดิมอย่างเป็น
ระบบ หรือการท าให้ดีขึ้นกว่าสภาพเดิมที่เป็นอยู่อย่างเป็นระบบ๓๔ ซึ่งเป็นการเปรียบเทียบทางด้านคุณธรรม
ระหว่างสภาพการณ์ของสิ่งหนึ่งในช่วงเวลาที่ต่างกัน กล่าวคือ ถ้าในปัจจุบันสภาพการณ์ของสิ่งนั้นดีกว่า 
สมบูรณ์กว่าก็แสดงว่าเป็นการพัฒนา๓๕  

 ๓.  ความหมายทางเศรษฐศาสตร์ นักเศรษฐศาสตร์ได้ให้ความหมายของ “การพัฒนา” ว่าหมายถึง  
ความเจริญเติบโต  โดยเน้นความเจริญเติบโตทางด้านเศรษฐกิจเป็นส าคัญ  เช่น ผลผลิตรวมของประเทศ
เพ่ิมขึ้นรายได้ประชาชาติเพ่ิมข้ึนรายได้เฉลี่ยต่อหัวต่อคนของประชากรเพ่ิมขึ้นมีการขยายตัวทางเศรษฐกิจมาก
ขึ้น ประชากรมีรายได้เพียงพอที่สามารถตอบสนองความต้องการพ้ืนฐานของตนได้  ซึ่งอาจสรุปได้ว่า         
การพัฒนาเป็นกระบวนการทางสังคมที่ผลผลิตออกมาในรูปซึ่งสามารถวัดได้ด้วยเกณฑ์ทางเศรษฐศาสตร์๓๖  

 ๔.  ความหมายทางพัฒนาบริหารศาสตร์  นักพัฒนบริหารศาสตร์ได้ให้ความหมายของ “การพัฒนา” 
เป็น ๒ ระดับ คอื ความหมายอย่างแคบและความหมายอย่างกว้าง ความหมายอย่างแคบ การพัฒนา หมายถึง  
การเปลี่ยนแปลงในตัวระบบกระท าการให้ดีขึ้นอันเป็นการเปลี่ยนแปลงในด้านคุณภาพเพียงด้านเดียว ส่วน
ความหมายอย่างกว้างนั้น  การพัฒนาเป็นกระบวนการของการเปลี่ยนแปลงในตัวระบบท าการทั้งในด้าน
คุณภาพปริมาณและสิ่งแวดล้อมให้ดีขึ้นไปพร้อมๆ กัน ไม่ใช่ด้านใดด้านหนึ่งเพียงด้านเดียว 

 ๕.  ความหมายทางเทคโนโลยี ในทางเทคโนโลยี “การพัฒนา”  หมายถึง  การเปลี่ยนแปลงระบบ
อุตสาหกรรม  และการผลิตด้วยเทคโนโลยีทันสมัย  ด้วยนักวิทยาศาสตร์และนักประดิษฐ์ท าให้สังคมมีการ
เปลี่ยนแปลงจากสังคมประเพณีนิยม  เป็นสังคมสมัยใหม่ที่ทันสมัย๓๗ หรือการพัฒนา คือ  การเปลี่ยนแปลง
สภาพแวดล้อมของมนุษย์ด้วยเทคโนโลยีนั่นเอง  

 ๖.  ความหมายทางการวางแผน ในทางการวางแผน “การพัฒนา” เป็นเรื่องเกี่ยวกับการชักชวน    
การกระตุ้นเพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลง ด้วยการปฏิบัติตามแผนและโครงการอย่างจริงจังเป็นไปตามล าดับ

                                                           
๓๓ ราชบัณฑิตยสถาน, พจนานุกรม ฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. ๒๕๒๕, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์อักษร

เจริญทัศน์, ๒๕๓๘),  หน้า ๒๓๘. 
๓๔ ยุวัฒน์  วุฒิเมธี, การพัฒนาชุมชน : จากทฤษฎสู่การปฏิบัติ, (กรุงเทพมหานคร : ห้างหุ้นส่วนจ ากัด บางกอก

บล็อก, ๒๕๒๖),  หน้า ๑.   
๓๕ ปกรณ์  ปรียากร, ทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนา ในการบิหารการพัฒนา, (กรุงเทพมหานคร : โรง

พิมพ์สามเจริญพาณิช, ๒๕๓๘), หน้า ๕. 
๓๖ สุนทรี  โคมิน, ผลกระทบของการพัฒนาในมุมของจิตวิทยาสังคม, (กรุงเทพมหานคร :  พัฒนาบริหารศาสตร์, 

๒๕๒๒),  หน้า  ๓๗. 
๓๗ นิรันดร์  จงวุฒิเวศย์, ทฤษฎีและแนวความคิดเกี่ยวกับการพัฒนาชนบท ในเอกสารการสอนชุดวิชาการ

พัฒนาชุมชน หน่วยที่ ๑-๗, (นนทบุรี : มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๓๗), หน้า ๙๕.  



๖๑ 

 

ขั้นตอนต่อเนื่องกันเป็นวงจร  โดยไม่มีการสิ้นสุด๓๘ ซึ่งองค์การศึกษาวิทยาศาสตร์และวัฒนธรรมแห่ง
สหประชาชาติ (The United National Educational Scientific and Cultural Organization : 
UNESCO)๓๙ สรุปได้ว่า การพัฒนาเป็นหน้าที่ (Function) ของการวางแผนและการจัดการดังนี้ 

    D = f (P+M) 
   เมื่อ D = Development คือ  การพัฒนา 
    P = Planning  คือ  การวางแผน 
    M = Management  คือ  การบริหารงาน หรือการจัดการ 

 ๗.  ความหมายเกี่ยวกับการปฏิบัติในขั้นของการปฏิบัติ “การพัฒนา”หมายถึงการชักชวนหรือการ
กระตุ้นให้เกิดการเปลี่ยนแปลงโดยการปฏิบัติตามแผนและโครงการอย่างจริงจังและเป็นล าดับขั้นตอน
ต่อเนื่องกันในลักษณะที่เป็นวงจรไม่มีการสิ้นสุด๔๐  

 ๘.  ความหมายทางพระพุทธศาสนา  พระราชวรมุนี ได้ให้ความหมายและอธิบายไว้ว่า  ในทางพุทธ
ศาสนา “การพัฒนา” มาจากค าภาษาบาลีว่า วัฒนะ  แปลว่า เจริญ ซึ่งแบ่งออกได้เป็น ๒ ส่วน คือ การพัฒนา
คน เรียกว่า ภาวนากับการพัฒนาสิ่งอื่นๆ ที่ไม่ใช่คน เช่น วัตถุและสิ่งแวดล้อมต่างๆ เรียกว่า พัฒนาหรือ วัฒนา  
เช่นการสร้างถนน บ่อน้ า  อ่างเก็บน้ า เป็นต้น  ซึ่งเป็นเรื่องของการเพ่ิมพูนขยาย  ท าให้มากหรือท าให้เติบโต
ขึ้นในทางวัตถุและได้เสนอข้อคิดไว้ว่า ค าว่า “การพัฒนา” หรือ ค าว่า “เจริญ” นั้น  ไม่ได้แปลว่าท าให้มากขึ้น
เพ่ิมพูนขึ้นอย่างเดียวเท่านั้น  แต่มีความหมายว่า ตัดหรือทิ้ง  เช่นเจริญพระเกศา  คือ ตัดผม  มีความหมายว่า 
รก เช่น นุสิยาโลก วฑฺฒโน  แปลว่า อย่าเป็นคนรกโลกอีกด้วย  ดังนั้น การพัฒนาจึงเป็นสิ่งที่ท าแล้วมีความ
เจริญจริง ๆ คือ ต้องไม่เกิดปัญหาติดตามมาหรือไม่เสื่อมลงกว่าเดิม ถ้าเกิดปัญหาหรือเสื่อมลง ไม่ใช่เป็นการ
พัฒนาแต่เป็นหายนะซึ่งตรงกันข้ามกับการพัฒนา 

 ๙.  ความหมายทางสังคมวิทยา  นักสังคมวิทยาได้ให้ความหมายของ “การพัฒนา” ว่าเป็นการ
เปลี่ยนแปลงโครงสร้างของสังคม  ซึ่งได้แก่  คน  กลุ่มคน  การจัดระเบียบความสัมพันธ์ทางสังคมด้วยการ
จัดสรรทรัพยากรของสังคมอย่างยุติธรรมและมีประสิทธิภาพ๔๑ การพัฒนาเป็นทั้งเปูาหมายและกระบวนการที่
ครอบคลุมถึงทั้งการเปลี่ยนแปลงทัศนคติของคนต่อชีวิตและการท างาน  การเปลี่ยนแปลงสถาบันต่าง ๆ ทาง
สังคม  วัฒนธรรมและการเมืองอีกด้วย๔๒ 

                                                           
๓๘ เรื่องเดียวกัน, หน้า ๙๑-๙๒. 
๓๙ อัจฉรา  โพธิยานนท์, การศึกษากับการพัฒนาชุมชน, (กรุงเทพมหานคร : คณะครุศาสตร์ สถาบันราชภัฏสวน

สุนันทา,๒๕๒๙), หน้า ๑๑.  
๔๐ นิรันดร์  จงวุฒิเวศย์ และพูนศิริ  วัจนะภูมิ, ทฤษฎีและแนวความคิดเกี่ยวกับการพัฒนาชุมชน ในเอกสารการ

สอนชุดวิชาคหกรรมศาสตร์กับการพัฒนาชุมชน หน่วยที่ ๑-๗, (นนทบุรี : มหาวิทยาลยัสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๓๔), หน้า 
๑๓. 

๔๑ฑิตยา  สุวรรณชฎ, การพัฒนาสังคม : ขอบเขตและแนวความคิด พฒันาบริหารศาสตร์, ๑๙, ๓ (กรกฎาคม 
๒๕๒๒), หน้า ๓๕๔.  

๔๒  Streen, Paul, The Frontiers of Development Studies, ( London : MacMillan, 1972), p.3. 



๖๒ 

 

 นักสังคมวิทยาได้ให้ความหมายของ “การพัฒนา” โดยเน้นการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างของสังคมคือ 
มนุษย์ กลุ่มทางสังคม การจัดระเบียบทางสังคมซึ่งมีลักษณะเช่นเดียวกับความหมายในทางพุทธศาสนาคือ การ
เปลี่ยนแปลงมนุษย์และสิ่งแวดล้อมให้มีความสุขและมีลักษณะเช่นเดียวกับการวางแผน คือ ด้วยวิธีการจัดสรร
ทรัพยากรของสังคมอย่างยุติธรรมและมีประสิทธิภาพ ซึ่งนักวางแผนเรียกว่าการบริหารและการจัดการนั่นเอง 

 ๑๐.  ความหมายทางด้านการพัฒนาชุมชน  นักพัฒนาชุมชนได้ให้ความหมายของ “การพัฒนา”          
ไว้ว่าหมายถึง  การที่คนในชุมชนและสังคมโดยส่วนรวมได้ร่วมกันด าเนินกิจกรรมเพ่ือปรับปรุงความรู้
ความสามารถของตนเองและร่วมกันเปลี่ยนแปลงคุณภาพของตนเองชุมชนและสังคมให้ดีขึ้น๔๓ การพัฒนาเป็น
เสมือนกลวิธีหรือมรรควิธี (Means) ที่ท าให้เกิดผล (Ends) ที่ต้องการคือ คุณภาพชีวิต ชุมชนและสังคมดีขึ้น๔๔  

 จากความหมายของการพัฒนาดังกล่าว  สรุปได้ว่า “การพัฒนา”  หมายถึง การเปลี่ยนแปลงของสิ่ง
ใดสิ่งหนึ่งทั้งในด้านคุณภาพ และปริมาณ  โดยการเปลี่ยนแปลงดังกล่าว  เป็นการเปลี่ยนแปลงในลักษณะที่ดี
ขึ้น เจริญเติบโตขึ้น  เพ่ิมขึ้น  มีความก้าวหน้ามากยิ่งขึ้น  มีคุณภาพดีขึ้น  ด้วยการบริหารจัดการของมนุษย์
อย่างมีประสิทธิภาพ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
๔๓ สมศักดิ์  ศรสีันตสิุข, สังคมไทยแนวทางวิจัยและพัฒนา, (ขอนแก่น : มหาวิทยาลัยขอนแก่น, ๒๕๓๖), หน้า 

๑๗๙.   
๔๔ ยุวัฒน์  วุฒิเมธี, การพัฒนาชุมชน : จากทฤษฎสู่การปฏิบัติ, (กรุงเทพมหานคร : ห้างหุ้นส่วนจ ากัด บางกอก

บล็อก, ๒๕๓๔),  หน้า ๒. 



๖๓ 

 

๓.ลักษณะของการพัฒนา 

 การพัฒนามีลักษณะหลายประการ ดังแสดงในภาพที่ ๑ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ ๑ ลักษณะของการพัฒนา๔๕ 

                                                           

๔๕สนธยา  พลศรี, ทฤษฎีและหลักการพัฒนาชุมชน, (กรุงเทพมหานคร : โอ.เอส.พริ้นติ้ง. เฮ้าส์, ๒๕๔๗), หน้า ๕.  

การเปลี่ยนแปลง 

คุณภาพ ปริมาณ  สิ่งแวดล้อม 

กระบวนการ 

พลวัต 

แผนและโครงการ 

ลักษณะของการพัฒนา วิธีการ 

ปฏิบัติการ 

การกระท าของมนุษย์ 

มีความหมายสม 

มีเกณฑ์ชี้วัด 

เปลี่ยนแปลงได้ 



๖๔ 

 

 จากภาพที่ ๑  แสดงให้เห็นถึงลักษณะของการพัฒนาหลายประการ  ซึ่งเป็นลักษณะของการ
เปลี่ยนแปลงในด้านต่าง ๆ ทั้งด้านปริมาณ  คุณภาพและสิ่งแวดล้อม  โดยการเปลี่ยนแปลงดังกล่าวจะต้องมี
ลักษณะเป็นกระบวนการที่มีล าดับขั้นตอนต่อเนื่อง  เป็นระบบ  มีลักษณะเป็นพลวัต  คือเป็นการเปลี่ยนแปลง
ที่เกิดขึ้นตลอดเวลา  ไม่หยุดนิ่ง  และมีลักษณะเป็นแผนและโครงการ คือมีการวางแผนไว้ล่วงหน้าอย่างเป็น
ระบบ มีลักษณะมีวิธีการหรือเทคนิควิธีตามหลักการทฤษฎีของการพัฒนาและเป็นปฏิบัติการ คือสามารถ
ปฏิบัติได้จริง  นอกจากนี้การพัฒนายังเป็นผลที่เกิดขึ้นจากการกระท าของมนุษย์ก่อให้เกิดความสุขหรือความ
เหมาะสมหรือพึงพอใจให้เกิดข้ึนกับมนุษย์มีเกณฑ์หรือตัวชี้วัดการพัฒนาและสามารถเปลี่ยนแปลง ปรับเปลี่ยน
กระบวนการพัฒนาให้เหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงทางสังคม เศรษฐกิจ และเทคโนโลยี 

๔.ความหมายของการบริหาร 

การบริหาร (Administration) หมายถึง  การด าเนินงานให้บรรลุเปูาหมาย  หรือวัตถุประสงค์ที่
ก าหนดไว้  โดยอาศัยปัจจัยต่าง ๆ ได้แก่ คน เงิน วัสดุสิ่งของ  และวิธีการปฏิบัติงานเป็นทรัพยากรในการ
ด าเนินงาน 

 อาร์ เจ เอส เบเกอร์ (R.J.S. Baker)(1972) ได้ให้ความหมายของการบริหารไว้ว่าการบริหาร 
(Administration) มีรากศัพท์มาจากภาษาละติน“Administrake” หมายถึง ช่วยเหลือ (Assist) หรือ
อ านวยการ (Direct) การติดตามดูแลสิ่งต่างๆ หรือเป็นการท างานให้ส าเร็จ 

 ดไวฟ์ต  วอลโด (Dwight  Waldo)  (1972) ได้ให้ความหมายของการบริหารไว้ว่า การบริหาร 
หมายถึง  ความพยายามของมนุษย์ในการให้ความร่วมมือ ประสานงานรูปแบบหนึ่งที่มีระดับความมีเหตุผล
อย่างสูง 

 สร้อยตระกูล  อรรถมานะ๔๖ ได้ให้ความหมายของการบริหารไว้ว่าการบริหารคือ  การกระท าร่วมกัน
ด้วยความตั้งใจของกลุ่มบุคคลอย่างร่วมแรงร่วมใจ เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ร่วมกันอย่างมีเหตุผล  
โดยมีองค์ประกอบพื้นฐาน ได้แก่ 

๑.จะต้องมีกลุ่มบุคคลตั้งแต่สองคนข้ึนไป 
๒.จะต้องมีการกระท าอย่างร่วมแรงร่วมใจของกลุ่มบุคคลนั้น 
๓.จะต้องมุ่งสู่วัตถุประสงค์ของกลุ่มที่ตั้งไว้ร่วมกันอย่างมีเหตุผล 

 จากความหมายของการบริหารดังกล่าวสรุปได้ว่า การบริหารหมายถึง การประสานความพยายามของ
มนุษย์และทรัพยากรต่างๆ เพ่ือท าให้เกิดผลตามต้องการหรือการบริหารคือศิลปะในการท างานร่วมกันของ
กลุ่มบุคคลให้ประสบความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ท่ีก าหนดไว้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยอาศัยกระบวนการและ
ทรัพยากรการบริหารเป็นเครื่องมือ 

 

                                                           
๔๖สร้อยตระกูล  อรรถมานะ, ทฤษฎีการบริหาร, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์สามเจริญพาณนิช, ๒๕๔๐), 

หน้า ๔.  



๖๕ 

 

๕.ความหมายของการบริหารการพัฒนา 

ค าวา การบริหารการพัฒนา (development management) นิยมใชในหน่วยงานและบุคลากรของ

ภาครัฐ มีวัตถุประสงคหลักในการจัดตั้งหนวยงานเพ่ือใหบริการสาธารณะทั้งหลายแกประชาชน กอนที่จะใช้

การด าเนินงานหรือการปฏิบัติงานที่หนวยงานของรัฐและเจาหนาที่ของรัฐ น ามาใชเพ่ือน าไปสู่จุดหมาย

ปลายทางที่ก าหนดไว”ที่เรียกวาการบริหารการพัฒนานั้นมีค าหลาย ค าที่รัฐบาลหลายยุคสมัยไดน ามาใชเช่น 

การบริหารราชการ การบริหารราชการแผนดิน การบริหารภาครัฐ การบริหาร จากนั้นจึงใชค าวา การบริหาร

การพัฒนา ในสมัยจอมพล ถนอม กิตติขจร  เปนนายกรัฐมนตรีในปพ.ศ. ๒๕๐๙ โดยเฉพาะเมื่อมีการจัดตั้ง

สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ (National Institue of Development Administrationหรือ NIDA) 

และตอมาไดเปดสอนหลักสูตรปริญญาโทดานการบริหารการพัฒนาในคณะรัฐประศาสนศาสตร์ 

และถึงแมบางคนมีความเห็นวาประเทศไทยไดผานพนสภาพที่เปนประเทศดอยพัฒนาหรือประเทศ

ก าลังพัฒนามาแลวและก าลังจะก้าวไปสู่สภาพของประเทศที่พัฒนาแลวหรอประเทศที่มีเทคโนโลยีสูงกตาม  ็ 

แตแนวคิดเกี่ยวกบการพัฒนายังไมหมดสิ้นไปได เพราะในสภาพความเป็นจริงทุกประเทศรวมทั้งประเทศไทย

ยังคงมีการพัฒนาอยตูลอดเวลาตราบใดที่การพัฒนายังมีความหมายครอบคลุมถึงการ เปลี่ยนแปลงไปสูสภาพ

ที่ดีขึ้น (change for the better) ดวย อาจกลาวไดวาการใหความหมายของ“การด าเนินงานหรือ            

การปฏิบัติงานทีห่นวยงานของรัฐและเจาหน้าทีข่องรัฐน ามาใชเพ่ือน าไปสูจุดหมายปลายทางที่ก าหนดไว”แบบ

ใดก็ตาม ซึ่งรวมทั้งการบริหารการพัฒนาดวย ไมอาจก าหนดไดอยางชัดเจนและตายตัว ท านองเดียวกับการให 

ความหมายของค าอ่ืนทัง้หลายในทางสังคมศาสตร เนื่องจากข้ึนนอยกูับความรู ความคิด และประสบการณของ

นักปรัชญา ผูรู นักวิชาการ นักกฎหมาย และนักบริหารแตละคน แตอยางไรก็ตาม การบริหารการพัฒนา      

มีลักษณะส าคัญ ๔ ประการ ดังจะไดกลาวตอไป โดยอาจเรียกวา การบริหารจัดการ หรือการบริหารและใน

อนาคตอาจเรียกเปนอยางอ่ืนไดแนวคิดบริหารการพัฒนานั้นแพรหลายอยางมากในประเทศก าลังพัฒนา       

ซึ่งรวมทัง้ในเอเชีย ส าหรับประเทศไทยไดน าแนวคิดนี้มาปรับใชอยางแพรหลายในชวงทีเ่นนการพัฒนาประเทศ

และการพัฒนาชนบท การน าเสนอในหัวขอนี้แบง่ยอยเปน ๒ สวน ไดแก่ (๑)  แนวคิดและความหมายของการ 

บริหารการพัฒนาและ (๒) ความส าคัญของการบริหารการพัฒนา 

๕.๑ แนวคิดและความหมายของการบริหารการพัฒนา 

แนวคิดและความหมายของการบริหารการพัฒนาของต่างประเทศและของไทยลักษณะส าคัญและ
ลักษณะร่วมของการบริหารการพัฒนารวมตลอดถึงการเปรียบเทียบแนวคิดและความหมายของ             
“การบริหารงานทั่วไป”และ“การบริหารการพัฒนา” 

 ในทางสังคมศาสตร์ เป็นธรรมดาที่การแสดงแนวคิดหรือการให้ความหมายของค าใดคนหนึ่ง         
ย่อมหลากหลายและแตกต่างกันเป็นส่วนใหญ่ไม่ว่าผู้แสดงแนวคิดหรือผู้ให้ความหมายมีประสบการณ์หรือ      



๖๖ 

 

มีพ้ืนฐานการศึกษาในสาขาเดียวกันหรือไม่ก็ตาม การให้แนวคิดและความหมายของการบริหารการพัฒนาก็มี
ลักษณะเช่นว่านี้เหมือนกันค าว่าการบริหารการพัฒนา นั้นเขียนเป็นภาษาอังกฤษได้ว่าDevelopment  
administrationหรือadministration of development แต่ในที่นี้ยึดถอืค าแรก 

 เนื่องจากหัวข้อนี้เกี่ยวข้องกับการให้ความหมายในทางสังคมศาสตร์ จึงควรท าความเข้าใจเรื่องการให้
ความหมายของค าหรือถ้อยค าในทางสังคมศาสตร์ก่อน กล่าวคือ“ศาสตร์”มาจากค าว่า“science”ซึ่งมิใช่
ความหมายว่า“วิทยาศาสตร์”เท่านั้น แต่ยังหมายถึง วิชาความรู้หรือความรู้ที่เป็นระบบที่มีรากฐานมาจากการ
สังเกต  ศึกษา ค้นคว้า และทดลองตรงกันข้ามกับสัญชาติญาณหรือการรู้โดยความรู้สึกนึกคิด หรือการรู้ โดย
ความรู้สึกที่เกิดขึ้นเองในใจ(intuition)ค าว่าศาสตร์นั้น แบ่งเป็น ๒ แขนงใหญ่ๆ(branch) คือสังคมศาสตร์ 
(social  science)และศาสตร์ธรรมชาติ (natural science) 

 ในทางสังคมศาสตร์ซึ่งหมายถึง ความรู้ที่เป็นระบบที่เกี่ยวกับสังคม ครอบคลุมศาสตร์ (science) ด้าน
ศาสนา  การศึกษา นิติศาสตร์  รัฐศาสตร์และรัฐประศาสนศาสตร์เป็นต้น ศาสตร์เหล่านี้ไม่เป็นสูตรส าเร็จที่
ใช้ได้ทุกหนทุกแห่งและไม่อาจเป็นที่ยอมรับของทุกฝุายได้ง่าย ส่วนหนึ่งสืบเนื่องมาจากการเป็นวิชาความรู้ที่มี
ลักษณะไม่ตายตัว  ผนวกกับการเก่ียวข้องกับความรู้สึกนึกคิด การคาดการณ์  คาดคะเนหรือการคาดว่าจะเป็น  
อีกท้ังอคติของผู้ให้ความหมายความสามารถเข้าไปสอดแทรกอยู่ในความหมายที่ให้ไว้ได้ง่าย ยิ่งไปกว่านั้นยังไม่
อาจสัมผัสพิสูจน์และตรวจสอบได้ง่ายอีกด้วยทฤษฎีทางสังคมศาสตร์เป็นจ านวนมากมีลักษณะที่เรียกว่า ทฤษฎี
ปทัสถาน (normative theories)ดังเช่น ทฤษฎีเทวสิทธิ์ ทฤษฎีพฤติกรรมศาสตร์ ตลอดจนทฤษฎีหรือแนวคิด
ประชาธิปไตยหรือแนวคิดการแบ่งแยกการใช้อ านาจเป็นต้น ลักษณะของศาสตร์ทางสังคมศาสตร์แขนง  
(branch) นี้ค่อนข้างจะตรงกันข้ามกับศาสตร์อีกแขนงหนึ่ง คือ ศาสตร์ธรรมชาติ (natural science)            
ซึ่งหมายถึง ความรู้ที่เป็นระบบเกี่ยวกับธรรมชาติและโลกทางวัตถุที่ชัดเจนและจับต้องได้(the systematized  
knowledge of nature and the physical world) เช่น เคมี ฟิสิกส์ คณิตศาสตร์ พฤกษศาสตร์ และ
ธรณีวิทยาที่มีลักษณะแน่นอน  ตายตัว  สัมผัสได้ เป็นระบบ ทดสอบและพิสูจน์ได้ง่ายกว่าศาสตร์แขนงแรก  
รวมทั้งอคติของผู้เกี่ยวข้องเข้าไปสอดแทรกได้ยาก ศาสตร์ธรรมชาตินี้สอดคล้องกับแนวคิดของทฤษฎีที่แน่นอน
ชัดเจน (positive  theories)  ดังเช่น  ทฤษฎีเส้นตรงทางเรขาคณิต  และทฤษฎีทางคณิตศาสตร์ เป็นต้น 

กล่าวโดยย่อ การให้ความหมายของค าในทางสังคมศาสตร์นั้น ไม่อาจให้ความหมายได้อย่างแน่นอน
ตายตัว จนเป็นที่ยอมรับของทุกฝุายได้ง่าย ส่วนหนึ่งสืบเนื่องมาจากธรรมชาติของลักษณะวิชาซึ่งแตกต่างจาก
ศาสตร์ธรรมชาติดังกล่าว  รวมทั้งขึ้นอยู่กับความรู้ ความคิดและประสบการณ์ของผู้ให้ความหมายแต่ละคน 
ดังนั้น จึงควรหลีกเลี่ยงหรือไม่ควรมาเสียเวลาถกเถียงกันในเรื่องการให้ความหมายของค าแต่ละค าว่า
ความหมายของใครถูกหรือผิดหัวข้อนี้เป็นการศึกษาแนวคิดและความหมายของการบริหารการพัฒนาทั้งของ
ต่างประเทศและของไทยรวมกันไป เริ่มจากการน าเสนอวรรณกรรมหรือข้อความที่แสดงถึงแนวคิด และ/หรือ 
ความหมายของการบริหารการพัฒนาของนักวิชาการหรือผู้รู้ต่างประเทศและไทยตามล าดับ จากนั้นจึงสรุป 
และท้ายสุดได้แสดงตารางเปรียบเทียบแนวคิดและความหมายไว้ด้วย 



๖๗ 

 

จอร์จ  เอฟ. แก้นท ์(George F. Gant) นักวิชาการชาวอเมริกันอธิบายแนวคิดและ ความหมายของ
การบริหารการพัฒนา(development administration)เป็นคนแรกๆ โดยมีประสบการณ์มาจากการปฏิบัติ
หน้าที่ Tennessee  Valley  Authority (TVA.) ว่าการบริหารการพัฒนาเป็นค าที่ให้ความส าคัญกับหน่วยงาน
ระบบการจัดการ และกระบวนการต่างๆ ซึ่งรัฐบาลจัดตั้งขึ้นเพ่ือด าเนินงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ของการ
พัฒนาพร้อมกันนี้การบริหารการพัฒนายังเป็นเครื่องมือของรัฐบาลที่ก าหนดให้เกี่ยวข้องกับปัจจัยต่างๆ ของ
การพัฒนาเพ่ือท าการเชื่อมโยงและท าให้วัตถุประสงค์ทางด้านสังคมและเศรษฐกิจของชาติประสบผลส าเร็จ  
นอกจากนี้การบริหารการพัฒนายังช่วยปรับให้ระบบราชการและบทบาทหน้าที่ของหน่วยงานราชการต่าง ๆ 
ตอบสนองต่อการพัฒนาอีกด้วย  ดังนั้น การบริหารการพัฒนาจึงหมายถึง  การบริหารนโยบาย  แผนงาน และ
โครงการต่าง ๆ เพื่อให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ของการพัฒนา๔๗ 

เออร์วิง  สเวิดโลว์ (Irving  Swerdlow)  นักวิชาการชาวอเมริกันอธิบายว่า การบริหารการพัฒนา 
หมายถึง การบริหารในประเทศที่ยากจนหรือประเทศด้อยพัฒนาทั้งหลาย ทั้งนี้เพราะการบริหารราชการใน
ประเทศด้อยพัฒนาย่อมมีความแตกต่างกันกับการบริการราชการในประเทศที่พัฒนาแล้ว ซึ่งอาจพิจารณาและ
สังเกตเห็นได้จากลักษณะของความแตกต่างกันหลายแง่หลายมุม อาทิพิจารณาจากลักษณะและแบบแผนของ
การบริหาร  บทบาทของรัฐบาลและบทบาทของข้าราชการ เป็นต้น๔๘ 

อุทัย  เลาหวิเชียร  เขียนบรรยายถึงการบริหารการพัฒนาว่า หมายถึง  หน่วยงานทางราชการ หรือ
กระบวนการของรัฐบาลที่จัดตั้งขึ้นเพ่ือบริหารกิจกรรมให้บรรลุเปูาหมายการพัฒนากล่าวอีกนัยหนึ่งก็คือ     
การบริหารการพัฒนาจะช่วยให้กลไกต่างๆ ของรัฐเชื่อมโยงส่วนต่าง ๆ  ของงานพัฒนาเพ่ือให้บรรลุเปูาหมาย
การพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมของประเทศ๔๙  

ติน  ปรัชพฤทธิ์  อธิบายถึงความหมายของค าว่าการบริหารพัฒนาว่า “เมื่อน ามาใช้ในภาษาไทยได้มีผู้
บัญญัติศัพท์ต่างๆ กัน แต่ที่เป็นที่นิยมกันนั้น ใช้ค าว่าการบริหารการพัฒนาเมื่อเป็นการปฏิบัติการและใช้ค าว่า 
พัฒนบริหารศาสตร์หรือวิชาการบริหารการพัฒนา เมื่อเป็นหลักวิชาที่น ามาใช้เรียนใช้สอนกันได้ (a field of 
study)๕๐ 

                                                           

 ๔๗ George F. Gant, Development  Administration : Concepts, Goals, Methods (Madison, 
Wisconsin : The University of Wisconsin Press, 1979), p. 20. 
 ๔๘ Irving  Swerdlow (ed.), Development Administration : Concepts and Problems (Syracuse, 
New York : Syracuse University Press, 1963), pp. ix-xii, อ้างถึงใน อาษา เมฆสวรรค์, “หลักการบริหารการพัฒนา” 
ใน อมร  รักษาสัตย์ และขัตติยา  กรรณสูต (บรรณาธิการ), ทฤษฎีและแนวคิดในการพัฒนาประเทศ, แก้ไขเพิ่มเติม ครั้งท่ี ๒,  
(กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์ชุมนุมสหกรณ์การขายและการซื้อแห่งประเทศไทย, ๒๕๑๕), หน้า  ๒๗๐. 
 ๔๙ อุทัย  เลาหวิเชียร, “แนวการศึกษาวิชาการบริหารงานบุคคลในความหมายที่กว้าง”  ใน บทความวิชาการ
พัฒนาพัฒนบริหารรอบสองศตวรรษรัตนโกสินทร์, (กรุงเทพมหานคร : สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ , ๒๕๒๕), หน้า 
๘๙. 

๕๐ ติน  ปรัชญาพฤทธ์ิ, “การพัฒนาการบริหารและการบริหารการพัฒนา”  ใน  อุทัย  เลาหวิเชียร (บรรณาธิการ), 
การบริหารการพัฒนา, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์สามเจริญพานิช, ๒๕๒๘) , หน้า ๑๖๓. 



๖๘ 

 

จากแนวคิดและความหมายของการบริหารการพัฒนาของนักวิชาการหรือผู้รู้ของต่างประเทศและ
ของไทยข้างต้น  ท าให้พอกล่าวได้ว่าค าว่า การบริหารการพัฒนานั้น เกิดขึ้นในช่วงปีค.ศ. 1950 โดย จอร์จ  
เอฟ. แก้นท์ ได้เริ่มใช้ความหมายนี้ในปี ค.ศ. 1955 หรือ ค.ศ. 1956 เพ่ือแสดงให้เห็นถึงแนวทางพ้ืนฐาน
ส าหรับการวิจัยทางการบริหารและเพ่ือใช้ในโครงการฝึกอบรมส าหรับสถาบันการศึกษาด้านการพัฒนาชนบท  
ซึ่งต่อมาได้จัดตั้งขึ้นที่ คามิลลา (Camilla) ในปากีสถานตะวันออก(บังกลาเทศ) และที่ปาซาวา (Pashawar)  
ในปากีสถานตะวันตก  ส าหรับความหมายเริ่มแรกของค าว่า การบริหารการพัฒนาของแก้นท์ นั้นต้องการ
แสดงให้เห็นถึงข้อแตกต่างที่ส าคัญของการบริหารที่เน้นการสนับสนุนและการจัดการส าหรับงานพัฒนา       
กับการบริหารที่เน้นในเรื่องกฎหมายและความเป็นระเบียบ๕๑ 

จะเห็นได้ว่า แนวคิดการบริหารการพัฒนานั้น แพร่หลายอย่างมากในประเทศก าลังพัฒนาซึ่งรวมทั้งใน
เอเซีย ส าหรับประเทศไทยได้น าแนวคิดนี้มาปรับใช้ในช่วงที่เน้นการพัฒนาประเทศและการพัฒนาชนบท  
แนวคิดหรือลักษณะส าคัญของการบริหารการพัฒนาไม่อาจก าหนดได้อย่างชัดเจนและตายตัว ลักษณะเช่นนี้  
เหมือนกับการให้ความหมายของค าทั้งหลายในทางสังคมศาสตร์ที่ขึ้นอยู่กับความรู้ ความคิดและประสบการณ์
ของนักปรัชญา  ผู้รู้  นักวิชาการ นักกฎหมาย และนักบริหารแต่ละคน ดังได้อธิบายเหตุผลไว้แล้วข้างต้น  
อย่างไรก็ตาม  การบริหารการพัฒนามีลักษณะส าคัญ ๔ ประการ ดังจะได้ศึกษาต่อไป 

๕.๒ ความเป็นมาของการบริหารการพัฒนา 

 ๑.  ความเป็นมาของการบริหารการพัฒนาที่เป็นกิจกรรม ในช่วงปี ค.ศ. 1930 – 1939 (หรือช่วง
ทศวรรษ 1930) ได้เกิดภาวะเศรษฐกิจตกต่ าครั้งใหญ่ทั่วโลก (The  Great  Depression)  ในประเทศ
สหรัฐอเมริกา ประธานาธิบดีรุสเวลท์ (Roosevelt)ได้รับชัยชนะการเลือกตั้งเป็นประธานาธิบดี ได้ให้
ความส าคัญของการพัฒนาเศรษฐกิจและในสังคมในประเทศของตน โดยได้มีการเปลี่ยนแปลงปรัชญาและการ
ปฏิบัติงานโดยรัฐบาลกลาง (Federal  Government) ได้ใช้ความริเริ่มในการพัฒนาโครงการพัฒนาต่างๆ    
การออกกฎหมายเกี่ยวกับธนาคารเพ่ือเป็นหลักประกันความมั่นคงและการปฏิบัติการทางการเงินอ่ืนๆการให้
หลักประกันทางด้านสวัสดิการทางสังคมและสุขภาพอนามัยของประชาชน 

 การพัฒนาเศรษฐกิจของสังคมของสหรัฐอเมริกาในช่วงนั้นนับว่าเป็นแบบอย่างในการพัฒนาแก่
ประเทศอ่ืนๆ ในเรื่องการก าหนดนโยบาย การวางแผน  การบริหารงานโครงการตลอดจนในเรื่องของการ
ก าหนดหน้าที่ทั้งหลายขององค์การในการบริหารให้บรรลุผลส าเร็จ 

 หลังสงครามโลกครั้งที่ ๒ สหรัฐอเมริกาได้เข้าไปช่วยเหลือประเทศในยุโรปให้ฟ้ืนตัวจากสภาพของ
สงคราม โดยช่วยเหลือผ่านแผนการมาร์แชล (Marshal Plan) ในปี ค.ศ. 1947 โดยยึดหลักในการช่วยเหลือ
ตัวเอง (Self Help)  และช่วยเหลือซึ่งกันและกัน (Mutual Help)  ความช่วยเหลือตามแผนการ มาร์แชล    
นี้มีจุดมุ่งหมายหลักคือให้ยุโรปมีความเข้มแข็งทางเศรษฐกิจอย่างแท้จริงเพ่ือต่อต้านการรุกรานจากฝุ าย
คอมมิวนิสต์ ซึ่งน าโดยสหภาพโซเวียตซึ่งปรากฏว่าได้รับความส าคัญท าให้ยุโรปฟ้ืนตัว  มีความเจริญก้าวหน้า

                                                           
๕๑ George F. Gant,  op.cit.,  pp. xi, 19-20. 



๖๙ 

 

เป็นประเทศที่พัฒนาในเวลาต่อมาความส าเร็จดังกล่าวข้างต้นท าให้เกิดความเข้าใจว่าการพัฒนาเศรษฐกิจและ
สังคมสามารถเกิดการประสานความร่วมมือของประชาชนในประเทศและความช่วยเหลือจากต่างประเทศ 

 ความส าเร็จของการพัฒนาประเทศต่างๆ ในยุโรปว่าเป็นประสบการณ์ที่ได้น าเอาไปเป็นตัวอย่าง      
แก่ประเทศก าลังพัฒนาและด้อยพัฒนาในการพัฒนาประเทศของตนให้มีรายได้ของคนในประเทศสูงขึ้น 

 องค์การสหประชาชาติ (United Nation : UN)  ได้ก่อตั้งขึ้นมาหลังสงครามโลกครั้งที่สองในปี ค.ศ. 
1945  ได้มีบทบาทอย่างส าคัญในการให้ความช่วยเหลือทางเศรษฐกิจ สังคมและวิชาการแก่ประเทศด้อย
พัฒนาและก าลังพัฒนา แต่การช่วยเหลือขององค์การสหประชาชาติจะมีลักษณะต่างไปจากการช่วยเหลือของ
สหรัฐอเมริกา  เพราะว่าจะช่วยเหลือแก่ประเทศต่างๆ โดยไม่ค านึงถึงอุดมการณ์ทางการเมือง ในขณะที่
สหรัฐอเมริกาจะใช้การช่วยเหลือต่างประเทศเป็นเครื่องมือทางการเมืองคือ มักจะช่วยเหลือประเทศที่เป็น
พันธมิตรของตนเองเท่านั้นจะไม่ช่วยเหลือประเทศอ่ืนที่มองว่าเป็นศัตรูทางการเมืองกับประเทศของตน 

 หลังสงครามโลกครั้งที่ ๒ หลังจากที่ประเทศในยุโรปได้ฟ้ืนตัวและพัฒนาตัวเองขึ้นเป็นประเทศพัฒนา
แล้วมีวามมั่งค่ังขึ้น ก็ได้เข้าไปช่วยเหลือประเทศด้อยพัฒนาและก าลังพัฒนาอ่ืนในเอเชีย อัฟริกาและอเมริกาใต้ 

 การช่วยเหลือของประเทศต่างๆ จะใช้การช่วยเหลือเป็นเครื่องมือทางการเมืองเพราะหลังสงครามโลก
ครั้งที่ ๒  ได้มีการแบ่งค่ายต่างๆ คือ  ค่ายเสรีประชาธิปไตย  ค่ายประเทศสังคมนิยมหรือคอมมิวนิสต์ และค่า
ประเทศที่ไม่ฝักใฝุใดประเทศผู้ให้การช่วยเหลือมักจะให้ความช่วยเหลือแก่ประเทศที่เป็นพันธมิตรของตนเอง  
หรืออย่างน้อยก็เป็นประเทศเป็นกลาง 

 องค์การเอกชนก็เข้ามามีบทบาทในการให้ความช่วยเหลือแก่ประเทศด้อยพัฒนาและก าลังพัฒนา  
เช่น มูลนิธิฟอร์ด (Ford  Foundation)  มูลนิธิรอกกี้เฟลเลอร์ (Rockefeller  Foundation) ได้มีส่วนเข้า
มาให้ความช่วยเหลือทางวิชาการแก่สถาบันต่างๆ ในประเทศด้อยพัฒนาและก าลังพัฒนาการเกิดมูลนิธิเอกชน
ขึ้นมาเป็นเพราะว่าระบบภาษีของสหรัฐอเมริกาส่งเสริมท าให้เกิดมูลนิธิเอกชนเพ่ือท าประโยชน์แก่สังคม 
เพราะว่าภาษีรายได้ของสหรัฐอเมริกาเป็นภาษีในอัตราก้าวหน้ารายได้มากขึ้นจะมีภาษีสูงกว่าเดิมและผู้ที่
น าเอาเงินที่ได้มาจัดตั้งมูลนิธิเพ่ือส่วนรวมจะสามารถหักเป็นค่าใช้จ่ายไม่ต้องเสียภาษี ซึ่งเป็นสิ่งจูงใจให้มหา
เศรษฐีมีรายได้มากๆ น าเงินมาตั้งมูลนิธิเพ่ือประโยชน์แก่สังคม 

 หลังสงครามโลกครั้งที่ ๒ ประเทศก าลังพัฒนาต่างๆ ได้ตื่นตัวพัฒนาประเทศของตนเอง โดยมีประเทศ
พัฒนาแล้วเข้ามาให้ความช่วยเหลือ เช่น ให้เงินกู้ดอกเบี้ยต่ าให้เงินช่วยเหลือแบบให้เปล่ารวมทั้งการให้ความ
ช่วยเหลือทางวิชาการประเทศต่างๆ ได้เริ่มมีแผนพัฒนาเป็นเครื่องมือ (Instruments) เพ่ือใช้ในการพัฒนา 
เช่น อินเดีย เริ่มมีแผนพัฒนาในปี พ.ศ. ๒๔๙๓  ฟิลิปปินส์  มาเลเซีย  พ.ศ. ๒๔๙๔ ปากีสถานเริ่มมีในปี พ.ศ. 
๒๔๙๖  และประเทศไทยในปี พ.ศ. ๒๕๐๔ โดยประเทศดังกล่าวได้รับอิทธิพลแนวความคิดในการพัฒนา
ประเทศแล้วโดยยึดเอาประเทศพัฒนาแล้วเป็นตัวแบบอุดมคติที่จะมุ่งพัฒนาไปถึงจุดหมายนั้น 



๗๐ 

 

 ส าหรับประเทศกลุ่มสังคมนิยมนั้น ก็มีการพัฒนาประเทศที่ยึดในแนวของทฤษฎีมาร์กและมาร์กซิสต์
เป็นหลัก แต่ในปัจจุบันประเทศในกลุ่มสังคมนิยมหลายประเทศไทยรับแนวการพัฒนาประเทศให้มาใช้กลไก
ตลาด เช่น อดีตประเทศสหภาพโซเวียต ประเทศยุโรปตะวันออก เป็นต้น 

 ค าที่ใช้เรียกประเทศต่างๆ ตามระดับของการพัฒนามีค าที่ใช้เรียก  ดังนี้ 
  ๑)  ประเทศด้อยพัฒนา (Under Development Country : UDC) หรือบางทีเรียกว่า 
ประเทศยากจน (Poor Country)ประเทศเหล่านี้จะมีรายได้ต่อหัวของประชาชนต่ า มีการขาดแคลน
สาธารณูปโภคขั้นพ้ืนฐานเช่น ถนนไฟฟูา  น้ าประปา ประชาชนส่วนใหญ่มีฐานะความเป็นอยู่ไม่ค่อยดี    
ยากจน ไร้การศึกษา  สุขภาพอนามัยไม่ค่อยดี บางทีอาจจะเรียกประเทศเหล่านี้ว่าประเทศพัฒนาน้อย     
(Less  Developed  Country)   
  ๒)  ประเทศก าลังพัฒนา  (Developing  Country)  เป็นค าที่มีความหมายกว้าง  ใช้เรียก
ประเทศท่ีมีระดับการพัฒนามากกว่าประเทศด้อยพัฒนา  แต่ยังไม่เป็นประเทศพัฒนาแล้ว  หรืออาจจะใช้เรียก
ประเทศด้อยพัฒนา  หรือพัฒนาน้อยตามข้อ 1 ก็ได้ เป็นค านิยมท่ีใช้อยู่ในปัจจุบันมากกว่าค าในข้อ ๑ 
  ๓)  ประเทศท่ีพัฒนาแล้ว (Developed Country – DC) หรือบางทีเรียกว่าประเทศร่ ารวย 
(Rich  Country) ประเทศเหล่านี้ประชาชนจะมีรายได้สูงฐานะความเป็นอยู่ของประชาชนโดยส่วนใหญ่มี
ฐานะความเป็นอยู่มีมาตรฐานการครองชีพสูง  ตัวอย่างเช่น  สหรัฐอเมริกา ส่วนใหญ่จะเป็นชนชั้นกลาง 
(Middle Class) ส่วนคนจนมีประมาณ ๑๐% 

 ๒.  ความเป็นมาและลักษณะของการบริหารการพัฒนาในฐานะที่เป็นศาสตร์ (Science) ความเป็นมา
ของวิชาการบริหารการพัฒนาหรือพัฒนาบริหารศาสตร์มีความเกี่ยวพันกับการพัฒนาของวิชารัฐประศาสน
ศาสตร์ 

 การศึกษาวิชารัฐประศาสนศาสตร์หรือบริหารรัฐกิจ (Public  Administration) แต่เดิมเคยเป็น
สาขาหนึ่งของวิชารัฐศาสตร์ (Political  Science) ในการศึกษาวิชารัฐศาสตร์มีการศึกษาวิชาการปกครอง
เปรียบเทียบ(Comparative Government) ซึ่งต่อมาได้เปลี่ยนมาเป็นวิชาการเมืองเปรียบเทียบ 
(Comparative  Politics)  ซึ่งท าให้วิชารัฐศาสตร์ แต่เดิมศึกษาเฉพาะระบบการเมืองในประเทศตะวันตกได้
ขยายขอบเขตไปศึกษาถึงระบบการเมืองในประเทศอ่ืน ๆ นอกจากประเทศตะวันตก โดยที่ Robert Dah ได้
ชี้ให้เห็นความจ าเป็นของการศึกษาโดยใช้วิธีเปรียบเทียบในปี ค.ศ. 1947 ต่อมาการศึกษาวิชารัฐประศาสน
ศาสตร์ในช่วงทศวรรษ  1950  ซ่ึงขณะนั้นเป็นสาขาหนึ่งของวิชารัฐศาสตร์ ได้มีการศึกษารัฐประศาสนศาสตร์
หรือการบริหารรัฐกิจเปรียบเทียบ (Comparative Public Administration) ในท านองเปรียบเทียบกับ
การเมืองเปรียบเทียบของวิชารัฐศาสตร์ 

 ในปี ค.ศ.1954 คณะอนุกรรมการด้านรัฐประศาสนศาสตร์ของสมาคมรัฐศาสตร์อเมริกัน 
(American Political Science) ซึ่งศาสตราจารย์ริกส์ (Riggs) เป็นประธานได้เสนอ “เค้าโครงของ
ข้อเสนอแนะในการศึกษาการบริหารรัฐกิจเปรียบเทียบ” หรือต่อมาคณะท างานได้จัดท าข้อเสนอเกี่ยวกับเค้า
โครงการวิจัยโดยเสนอผ่านสมาคมรัฐศาสตร์อเมริกันแต่ข้อเสนอนั้น ล้มเหลวเพราะเงินอุดหนุน 



๗๑ 

 

 ต่อมากลุ่มบุคคลผู้สนใจการบริหารเปรียบเทียบดังกล่าวได้ไปจัดตั้งสมาคมรัฐประศาสนศาสตร์
อเมริกัน (American for Public Administration) และได้จัดตั้งกลุ่มบริหารเปรียบเทียบ (Comparative 
Administration Group : CAG)  ขึ้นมาภายในสมาคมฯ ในปี ค.ศ. 1959 Riggs  ได้รับเลือกเป็นประธาน
ของกลุ่ม  และต่อมาในปี ค.ศ. 1962  และ 1965 กลุ่มบริหารเปรียบเทียบได้รับเงินอุดหนุนจากมูลนิธิฟอร์
ดรวมกันเป็นเงิน ๕๐๐,๐๐๐อดอลลาร์  มาใช้ในการวิจัยเขียนต ารา  ในด้านการบริหารรัฐกิจเปรียบเทียบ  ซึ่ง
หมายความว่าสาขารัฐประศาสนศาสตร์แยกตัวออกมาจากสาขาวิชารัฐศาสตร์ในช่วงเวลาดังกล่าวนั่นเอง 

 ดังนั้น  จึงอาจกล่าวได้ว่ารากฐานความรู้ของการบริหารการพัฒนา ก็คือการบริหารรัฐกิจเปรียบเทียบ
นั่นเอง  อย่างไรก็ดีการเปลี่ยนแปลงของการบริหารการพัฒนาในระยะหลังเป็นเหตุให้วิชานี้มีลักษณะแตกต่าง
กับการบริหารรัฐกิจเปรียบเทียบข้อแตกต่างที่เห็นได้ชัดเจนก็คือการบริหารการพัฒนาให้ความส าคัญกับการ
ประยุกต์มากกว่าการบริหารรัฐกิจเปรียบเทียบ 

 เงินอุดหนุนของมูลนิธิฟอร์ดดังกล่าวได้มีส่วนส าคัญ ท าให้การวิจัยและเขียนต าราในสาขาวิชาการ
บริหารเปรียบเทียบ  และการบริหารการพัฒนาได้เจริญก้าวหน้า  มีผลงานวิจัยและต าราที่เกิดขึ้นมากมายจน
ได้รับการยอมรับว่าเป็นสาขาหนึ่งของวิชารัฐประศาสนศาสตร์ในช่วงกลางทศวรรษ 1960 มาจนถึงปัจจุบันนี้ 

 กลุ่มการบริหารเปรียบเทียบ  เป็นกุลุ่มนักวิชาการชาวอเมริกันซึ่งเคยได้มีบทบาทไปเป็นที่ปรึกษา
ทางด้านการบริหารรัฐกิจแก่ประเทศก าลังพัฒนาตามโครงการช่วยเหลือทางวิชาการของประเทศสหรัฐอเมริกา
ต่อประเทศก าลังพัฒนาบุคคลเหล่านี้ได้พบว่าความรู้ทางด้านรัฐประศาสนศาสตร์ซึ่งเขามีอยู่บางส่วนน ามา  
ใช้ได้ แต่ส่วนหนึ่งน ามาใช้ไม่ได้ในการปฏิบัติงานในประเทศก าลังพัฒนา ทั้งนี้เพราะสภาพการเมือง เศรษฐกิจ
และสังคมของประเทศก าลังพัฒนา มีความแตกต่างไปจากประเทศพัฒนาแล้วโดยสิ้นเชิงเพ่ือที่จะตั้งกลุ่มศึกษา
และวิจัยเกี่ยวกับการบริหารงานของประเทศก าลังพัฒนาโดยเปรียบเทียบกับความรู้การบริหารงานรัฐกิจของ
ประเทศพัฒนาแล้ว ซึ่งเขามีความรู้อยู่เพ่ือที่จะท าให้วิชาการบริหารรัฐกิจ หรือรัฐประศาสนศาสตร์มีความ
สมบูรณ์ขึ้นและความรู้ดังกล่าวจะสามารถน าเอามาใช้อย่างได้ผลในประเทศก าลังพัฒนาซึ่งมีลักษณะ
สภาพแวดล้อมที่ต่างอย่างสิ้นเชิงกับประเทศพัฒนาแล้ว 

 ตัวอย่างนักวิชาการกลุ่มการบริหารเปรียบเทียบ(CAG) ที่มีผลงานที่มีชื่อเสียงได้แก่ เฟรด ดับบลิว 
ริกส์ (Frew W. Riggs) เอ็ดเวิด ดับบลิว ไวด์เนอร์ (Edward W. Wiedner) โจเซฟลาพาลอมบารา (Josaph 
LaPalombara) ซวล เอม์แคทซ์  (Sual M. Katz) จอห์น ดี มอนท์ โกเมอรี่ (Joha D. Montgomery)  
และวิลเลี่ยม  ซิฟฟิน (William Siffin) เป็นต้น 

๕.๓ การศึกษาวิชาการบริหารการพัฒนา 

 การศึกษาวิชาการบริหารการพัฒนาก่อน ค.ศ. 1970 (พ.ศ.๑๕๑๓) 
 การบริหารการพัฒนาก่อนปี ค.ศ. 1970 อาจสรุปได้ว่าเป็นการศึกษาเกี่ยวกับความหมาย ขอบเขต 
และแนวทางการศึกษา  การศึกษาลักษณะทั่วไปและประเทศก าลังพัฒนาการสนใจสร้างตัวแทนและทฤษฎี
ขนาดใหญ่ การปฏิรูประบบการบริหาร การสร้างสถาบัน การขยายขอบเขตของความรู้ การศึกษาสิ่งแวดล้อม
ของการบริหารการศึกษาและการฝึกอบรมนักบริหารการพัฒนาอาจกล่าวได้ว่าทศวรรษแรกเป็นระยะที่วิชานี้
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ใช้เวลากับการแสวงหาความหมายขอบข่ายและแนวทางการศึกษา ข้อเขียนส่วนใหญ่มุ่งไปในทางอธิบาย
ลักษณะของระบบบริหารในประเทศก าลังพัฒนา สนใจการศึกษาในระดับมหภาคมากกว่าจุลภาค การศึกษา  
มุ่งไปสู่การปฏิบัติมีจ านวนไม่มากนัก ข้อเขียนส่วนใหญ่มุ่งการตั้งสมมติฐานจากประสบการณ์ของผู้เขียน
มากกว่าการยืนยันทดสอบจากสิ่งที่ประจักษ์ ดังนั้น แม้จะมีการแสวงหามิติใหม่ๆ ให้กับวิชามิติเหล่านั้นก็ไม่
ได้มาช่วยในการเพ่ิมองค์ความรู้ เพราะยังขาดลักษณะการเป็นทฤษฎี  ดังนั้นการที่จะผลิตทฤษฎีที่น าไปใช้ใน
การปฏิบัติจึงยังมีไม่มาก 

 การศึกษาวิชาการบริหารการพัฒนาตั้งแต่ ค.ศ. 1970 จนถึงปัจจุบัน 
 ประการแรก ในเรื่องของขอบข่าย ความหมายของวิชาและแนวปฏิบัติได้หันมาสนใจเรื่องของการ
บริหารนอกองค์การมากขึ้น ซึ่งหมายถึงการศึกษาที่ให้ความส าคัญเกี่ยวกับ “ความร่วมมือกับหน่วยงานอ่ืนๆ” 
และ“ประชาชนผู้รับบริการ” ให้ความสนใจในเรื่องของสมรรถนะของการบริหารในการพัฒนาประเทศ และ
สนใจการน าความรู้มาประยุกต์ใช้มากกว่าการสร้างทฤษฎีและตัวแบบ 

 ประการที่สองการบริหารการพัฒนาหลังปี ค.ศ. 1970 เน้นความส าคัญของค่านิยม เช่น ความเสมอ
ภาคทางค่านิยม การกระจายอ านาจ การน าทรัพยากรของท้องถิ่นมาใช้ การค านึงถึงผลผลิตที่สูงและการมี 
ส่วนร่วมของประชาชน 

 ประการที่สามก็คือ เน้นความส าคัญเก่ียวกับพัฒนาเฉพาะด้าน(Sectoral Development)ประการที่
สี่ก็คือ การให้ความส าคัญเก่ียวกับการหยิบยื่นความรู้จากตะวันตกมาใช้ในประเทศที่ก าลังพัฒนา 

 ประการสุดท้าย  การเพิ่มสมรรถภาพของระบบบริหารและการน านโยบายไปสู่การปฏิบัติ 

 อุทัย  และวรเดช ยังได้ชี้ให้เห็นว่า ทิศทางของการบริหารการพัฒนาในอนาคตก็คือ การน านโยบาย
ไปสู่การปฏิบัติ  ซึ่งจะเป็นเรื่องที่จะมีนักวิชาการสนใจมากท่ีสุดเพราะอันที่จริงการบริหารการพัฒนาก็คือการที่
ข้าราชการผู้รับผิดชอบสามารถจะเปลี่ยนนโยบายการพัฒนาประเทศมาเป็นแผนงาน และโครงการไปสู่การ
ปฏิบัติการเข้าใจทฤษฎี แนวความคิด และตัวแบบของการน านโยบายไปสู่การปฏิบัติจึงเป็นเรื่องที่มี
ความส าคัญ ดังนั้น  ผู้เขียนทั้งสองจึงได้เสนอตัวแบบส าหรับการวิเคราะห์การน านโยบายไปสู่การปฏิบัติ       
ซึ่งแบ่งออกได้เป็น ๖ ตัวแบบด้วยกันซึ่ง ได้แก่ตัวแบบที่ยึดหลักเหตุผลตัวแบบด้านการจัดการตัวแบบทางด้าน
การพัฒนาองค์การ  ตัวแบบทางด้านกระบวนการของระบบราชการ  ตัวแบบทางการเมืองและตัวแบบทั่วไป 

๖.ความส าคัญของการบริหารการพัฒนา 

ในทุกประเทศจ าเป็นต้องมีการบริหารราชการ หรือการบริหารภาครัฐและเป็นธรรมดาที่การบริหาร
ภาครัฐย่อมมีได้หลายวิธีการหรือหลายแนวทางเช่น  การบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี (good governance) 
การบริหารแบบยั่งยืน การบริหารจัดการ และการบริหารการพัฒนา เป็นต้น 
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ความส าคัญของการบริหารการพัฒนา ดังนี้  
(๑) เป็นวิธีการหรือแนวทางหนึ่งของการบริหารภาครัฐ ซึ่งหน่วยงานของรัฐหรือเจ้าหน้าที่ของรัฐ

น ามาใช้เพื่อช่วยอ านวยความสะดวกและให้บริการประชาชนเท่านั้น  
(๒) มีส่วนช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารราชการให้  

(๒.๑) เป็นระบบคือ  มีการบริหารงานที่สอดคล้องกัน  
(๒.๒) เป็นวิชาการ หมายถึง  มีหลักวิชาการรองรับ 
(๒.๓) มีทิศทางที่ชัดเจน เช่น มีกระบวนการด าเนินงาน และมีจุดมุ่งหมายปลายทางที่ก าหนดไว้

ล่วงหน้า  
      (๒.๔) ครอบคลุมครบถ้วนทั้งการบริหารเพ่ือการพัฒนาและการพัฒนาการบริหารเพ่ือ

ผลประโยชน์ของประชาชนส่วนรวม  ตลอดทั้ง  
(๒.๕)  ช่วยเพิ่มความมั่นใจให้แก่เจ้าหน้าที่ของรัฐในการปฏิบัติราชการอีกด้วย 

ความส าคัญดังกล่าวนี้ (เหตุ)  มีส่วนช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพในการบริหารราชการของหน่วยงานของรัฐ 
และ/หรือ เจ้าหน้าที่ของรัฐ (ผล) และในที่สุด  จะน าไปสู่การพัฒนาประเทศในทิศทางที่ประชาชนมีคุณภาพ
ชีวิตที่ดีข้ึนรวมทั้งประเทศชาติเจริญก้าวหน้าและม่ันคงเพ่ิมขึ้น  

๗. องค์ประกอบของการบริหารการพัฒนา 

 องค์ประกอบของการบริหารการพัฒนาอาจแสดงให้เห็นได้โดยภาพต่อไปนี้ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ ๒  แสดงองค์ประกอบของการบริหารการพัฒนา 

การพัฒนาการบริหาร 
(Development of Administration or D of A.) 

 

-  โครงสร้าง 

- กระบวนการ/เทคโนโลย ี

- พฤติกรรม 

การบริหารเพื่อการพัฒนา 
(Administration Development or D of A.) 

- การบริหารโครงการพัฒนา 

- การพัฒนาเศรษฐกิจ 

- การพัฒนาสังคม 

- การพัฒนาทางการเมือง 

- การพัฒนาเมือง 

- การพัฒนาชนบท 

- การพัฒนารัฐวิสาหกิจ 

- การพัฒนาความช่วยเหลือจากต่างประเทศ 

การบริหาร 

การพัฒนา 

(Development 
Administration) 

 

การพัฒนาประเทศ 

(National 
Development) 

สภาพแวดล้อม 



๗๔ 

 

 จากภาพข้างต้นจะเห็นได้ว่า  การบริหารการพัฒนามีองค์ประกอบหลักๆ อยู่ ๒ ประการ คือ 
องค์ประกอบหลักแต่ละองค์ประกอบนี้   ยังมีองค์ประกอบรองอีกด้วย อย่างไรก็ดีองค์ประกอบหลัก
องค์ประกอบรองเหล่านี้ล้วนแต่เป็นเครื่องมือของการพัฒนาประเทศทั้งสิ้นและทั้งหมดได้รับผลกระทบหรือมี
ผลกระทบต่อสภาพแวดล้อมด้วย เพ่ือความกระจ่างในเรื่องนี้ผู้เขียนขอขยายความเกี่ยวกับองค์ประกอบหลัก  
องค์ประกอบรองเหล่านี้สักเล็กน้อย เพ่ือเป็นการกรุยทางไปสู่การพิจารณาองค์ประกอบหลัก องค์ประกอบรอง
ในรายละเอียดในบทต่อๆ ไป 

 ๑.  องค์ประกอบของการพัฒนาการบริหาร (Development of Administration) การพัฒนาบริหาร  
หรือการปฏิบัติการบริหารครอบคลุมถึงองค์ประกอบรองต่างๆ คือ การพัฒนาโครงสร้างกระบวนการ
เทคโนโลยีและพฤติกรรมให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกระบบการบริหาร             
การพัฒนาการบริหารมุ่งที่จะเพ่ิมสมรรถนะของระบบราชการให้สามารถสนองตอบภารกิจของการบริหารเพ่ือ
การพัฒนาโดยส่วนรวมและความต้องการประชาชน 

 ๒.  องค์ประกอบของการบริหารเพ่ือการพัฒนา (Administration of Development)  
องค์ประกอบหลักของการบริหารเพ่ือการพัฒนา อาจมีองค์ประกอบอีกมากมาย แต่ในต าราเล่มนี้ผู้เขียนจะขอ
พิจารณาองค์ประกอบรองดังต่อไปนี้คือ การบริหารโครงการพัฒนารัฐวิสาหกิจและการพัฒนาความช่วยเหลือ
จากต่างประเทศซึ่งพอจะสรุปได้ข้างล่างนี้ 
  ๒.๑  การบริหารโครงการพัฒนามุ่งที่จะแปลงนโยบายการพัฒนาออกมาเป็นแผนงานโครงการ
และกิจกรรมการพัฒนาที่มีความเป็นไปได้ในทางปฏิบัติในสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไปการบริหารโครงการ
พัฒนาอย่างน้อยที่สุดจะครอบคลุมถึงสิ่งต่อไปนี้ คือ (๑) การวางแผนและการก าหนดแผน โครงการ และ
กิจกรรมการพัฒนา (๒) การน าเอาแผน แผนงาน โครงการ และกิจกรรมการพัฒนาไปปฏิบัติ และ             
(๓) การประเมินแผน  แผนงานโครงการ และกิจกรรมการพัฒนา และข้อมูลย้อนกลับ 
  ๒.๒  การพัฒนาเศรษฐกิจ มุ่งท่ีจะเพ่ิมรายได้เฉลี่ยต่อหัวของประชาชนให้สูงขึ้น เพ่ือเพ่ิมอ านาจซื้อ
และความอยู่ดีกินดี ทั้งนี้รวมถึงการวางแผนการพัฒนาเศรษฐกิจ การปฏิบัติตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจ และการ
ประเมินผลการพัฒนาเศรษฐกิจ 
  ๒.๓  การพัฒนาสังคม มุ่งที่จะพัฒนาร่างกายและจิตใจของประชาชน ให้มีคุณภาพชีวิตและ
ศักดิ์ศรีแห่งความเป็นมนุษย์ที่ดีข้ึน 
  ๒.๔  การพัฒนาทางการเมือง  มุ่งที่จะให้ประชาชนมีความตระหนักและจงรักภักดีในรัฐและชาติ  
ตลอดจนการก าหนดนโยบายการบริหารการพัฒนาโดยผ่านกระบวนการทางการเมือง 
  ๒.๕  การพัฒนาเมือง  มุ่งที่จะพัฒนาเมืองในฐานะที่เป็นศูนย์กลางของกิจกรรมทางการเมือง     
การบริหาร  การเศรษฐกิจและสังคมไปพร้อมๆ กับปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้นในเมือง เช่น ความแออัดของที่อยู่
อาศัย  การใช้ที่ดิน  การจราจร และการขาดแคลนเงินทุนเพ่ือพัฒนาเมือง เป็นต้น 
  ๒.๖  การพัฒนาชนบท  มุ่งพัฒนาชุมชนในชนบทเพ่ือขจัดความยากจน ความไม่รู้  ความเจ็บไข้    
ได้ปุวย ความหิวโหย ส่งเสริมการพ่ึงตนเอง  ตลอดจนการกระจายความมั่งคั่งและรายได้ไปสู่ประชาชนที่อยู่
ห่างไกลชนบท 



๗๕ 

 

  ๒.๗  การพัฒนารัฐวิสาหกิจ  การพัฒนารัฐวิสาหกิจมุ่งที่จะพัฒนากลไกของรัฐวิสาหกิจ ที่เป็น
เครื่องมือของรัฐบาลในอันที่จะเข้าไปแทรกแซงและด าเนินกิจการของประเทศที่วิสาหกิจเอกชนไม่สามารถจะ
ด าเนินการได้  พร้อมกันนั้นก็พยายามส่งเสริมและพัฒนาบริการสาธารณะบริการสาธารณูปโภคและด าเนินการ
ธุรกิจที่มีผลต่อความมั่นคงของชาติและท่ีจะกระทบกระเทือนระบบเศรษฐกิจ การเมือง และสังคมโดยส่วนรวม 
  ๒.๘  การพัฒนาความช่วยเหลือจากต่างประเทศ  มุ่งที่จะพัฒนาความสัมพันธ์ที่ดีกับมิตรประเทศ  
และหาแหล่งความช่วยเหลือทั้งจากมิตรประเทศองค์การระหว่างประเทศมูลนิธิและหน่วยงานของเอกชน    
เพ่ือแสวงหาเงินกู้ดอกเบี้ยต่ าและระยะปลอดหนี้และระยะช าระคืนเงินต้นนาน และความช่วยเหลือให้เปล่า  
ตลอดจนความช่วยเหลือทางวิชาการในรูปของผู้เชี่ยวชาญ ทุนการศึกษาและอุปกรณ์ต่างๆ ในอันที่จะกระตุ้น
ให้บริหารการพัฒนาเป็นไปในทิศทางที่พึงปรารถนาและมีอัตราเร่งที่เร็วขึ้น 
 สรุปได้ว่า องค์ประกอบของการบริหารการพัฒนาประกอบด้วยการพัฒนาการบริหารในด้านโครงสร้าง  
กระบวนการและเทคโนโลยีที่น ามาใช้ในการพัฒนาการบริหารเพ่ือรองรับนโยบายการบริหารการพัฒนาและ
การบริหารเพ่ือการพัฒนา  ในด้านการบริหาร โครงการพัฒนา การพัฒนาเศรษฐกิจ การพัฒนาสังคม        
การพัฒนาทางการเมือง  การพัฒนาเมือง  การพัฒนาชนบท  การพัฒนารัฐวิสาหกิจ การพัฒนาความ
ช่วยเหลือจากต่างประเทศ  เพ่ือน าสู่การบริหารการพัฒนาที่เป็นระบบต่อเนื่อง  ก่อให้เกิดการขับเคลื่อนของ
การพัฒนาอย่างมีประสิทธิภาพ และมีประสิทธิผล ส่งผลกระทบต่อการพัฒนาประเทศต่อไป 

๘.สรุปประจ าบท 

การบริหารการพัฒนา เป็นค าที่มีความหมายใกล้เคียงกับ “การบริหารงาน”  หรือ “การบริหาร
จัดการ”  โดยการบริหารการพัฒนาเป็นแนวทางหรือวิธีการหนึ่งที่มีลักษณะส าคัญ ๔ ประการ ซึ่งหน่วยงาน
ของรัฐและเจ้าหน้าที่ของรัฐน าไปใช้ในการบริหารราชการ เพ่ือน าไปสู่จุดหมายปลายทางที่ได้ ก าหนดไว้  การ
บริหารการพัฒนามีความส าคัญ  ไม่เพียงเป็นแนวทางหรือวิธีการหนึ่งดังกล่าวเท่านั้น แต่ยังมีความมี
ความส าคัญในลักษณะที่มีส่วนช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารราชการอีกด้วย 

การบริหารการพัฒนาเปนการด าเนินงานหรือการปฏิบัติงานที่หนวยงานของรัฐและเจาหน้าที่ของรัฐ

น ามาใชใน การบริหารที่เกี่ยวของกับกิจกรรมพัฒนา รวมทั้งการพัฒนาหรือปรับปรุง การบริหารภายในของ  

หนวยงานของรัฐและเจาหนาที่ของรัฐ เชน โครงสราง  อ านาจหน้าที่ กระบวนการด าเนินงาน และตัวบุคคล 

โดยค านึงถึงสภาพแวดลอมดวย ทั้งนี้ มีจุดหมายปลายทาง เพ่ือใหเกิดการเปลี่ยนแปลงตอประเทศชาติและ

ประชาชนไปในทิศทางที่ดีข้ึน 

 

 

 

 



๗๖ 

 

ค าถามท้ายบท 

๑.การบริหารการพัฒนามีความหมายว่าอย่างไร 

๒.การบริหารการพัฒนามีความส าคัญย่างไรจงอธิบาย 

๓.การบริหารการพัฒนามีองค์ประกอบหลัก ๆ อยู่กี่ประการ อะไรบ้าง 

๔.ค าว่า “การพัฒนาการบริหาร” กับ ค าว่า “การบริหารเพ่ือการพัฒนา” เหมือนหรือต่างกันอย่างไร 
จงอธิบาย 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๗๗ 

 

อ้างอิงท้ายบท 
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มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๓๔. 

ติน  ปรัชญาพฤทธิ์. “การพัฒนาการบริหารและการบริหารการพัฒนา”  ใน  อุทัย  เลาหวิเชียร  
(บรรณาธิการ). การบริหารการพัฒนา กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์สามเจริญพานิช, ๒๕๒๘. 

ฑิตยา  สุวรรณชฎ. การพัฒนาสังคม : ขอบเขตและแนวความคิด พัฒนาบริหารศาสตร์. ๑๙. ๓ กรกฎาคม  
๒๕๒๒.  

ปกรณ์  ปรียากร. ทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนา ในการบิหารการพัฒนา. กรุงเทพมหานคร : โรง 
พิมพ์สามเจริญพาณิช, ๒๕๓๘. 

ยุวัฒน์  วุฒิเมธี. เอกสารประกอบการบรรยายวิชาการพัฒนาชุมชน. คณะสังคมศาสตร์ :  
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์, ๒๕๒๕. 
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   บทท่ี ๖ 

                              การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
                    (Human Resource Management) 

ขอบข่ายรายวิชา  

เนื้อหาความรู้ทั่วไปเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ประกอบไปด้วยความหมายของการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ ความส าคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ วัตถุประสงค์ของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ สรรหาบุคลากร การคัดเลือกบุคลากร การฝึกอบรมและพัฒนาการประเมินผล
การปฏิบัติงานและการบริหารค่าตอบแทนและสวัสดิการ 

วัตถุประสงค์ 
๑.เพ่ือศึกษาและเข้าใจความหมายของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
๒.เพ่ือศึกษาและเข้าใจความส าคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
๓.เพ่ือศึกษาและเข้าใจวัตถุประสงค์ของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
๔.เพ่ือศึกษาและเข้าใจในการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 
๕.เพ่ือศึกษาและเข้าใจการสรรหาบุคลากร 
๖.เพ่ือศึกษาและเข้าใจการคัดเลือกบุคลากร 
๗.เพ่ือศึกษาและเข้าใจการฝึกอบรมและพัฒนา 
๘.เพ่ือศึกษาและเข้าใจการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
๙.เพ่ือศึกษาและเข้าใจการบริหารค่าตอบแทนและสวัสดิการ 

บทน า 

ในบรรดาปัจจัยทางการบริหาร ๔ ประการ ได้แก่ มนุษย์ เงิน วัสดุอุปกรณ์ และการบริหารจัด       

การ มนุษย์นับเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่าและส าคัญยิ่ง เพราะมนุษย์มีสติปัญญาที่สามารถใช้ทรัพยากรอ่ืนๆ 

ได้แก่ เงิน วัสดุอุปกรณ์ เครื่องจักร และกระบวนการจัดการในการท างานให้ได้ผลงานมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล  นอกจากนี้มนุษย์ยังมีความคิดสร้างสรรค์และสามารถคิดค้นนวัตกรรมใหม่ ซึ่งปัจจัยทางการบริหาร

อ่ืนๆ ไม่สามารถท าได้  ดังนั้น การบริหารคนจ านวนมากที่มีความหลากหลายด้านวิชาชีพ ด้านทักษะและ

ความสามารถให้สามารถให้บริการแก่ลูกค้าได้อย่างมีคุณภาพและเป็นไปอย่างต่อเนื่อง จึงมีความส าคัญอย่าง

มากผู้บริหารจึงควรเรียนรู้ความหมายและความส าคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือเป็นพ้ืนฐานในการ

เรียนรู้วิธีการจัดการทรัพยากรมนุษย์ท่ีเหมาะสมต่อไป 

 



๘๐ 

 

๑.ความหมายของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

ค าว่า “การจัดการทรัพยากรมนุษย์” (human resource management) แต่เดิมเคยใช้ค าว่า      

การบริหารงานบุคคล (personnel management) ซึ่งเป็นความหมายที่แคบกว่า โดยมองการบริหารบุคคล

เป็นแบบศูนย์รวมอ านาจทั้งองค์การ ที่เกี่ยวกับกิจกรรม โปรแกรมและนโยบายที่เกี่ยวข้องกับการรับคนเข้า

ท างาน การดูแลรักษาคนท างานและการให้คนงานออกจากงานรวมทั้งการเก็บประวัติของคนงาน ลักษณะของ

ศูนย์รวมงานส่วนใหญ่ของการบริหารงานบุคคลจึงเป็นงานบริการและงานธุรการต่อมาค าว่า “การจัดการ

ทรัพยากรมนุษย”์ ได้รับความนิยมแพร่หลายมากขึ้น เนื่องจากมีการให้ความส าคัญว่า มนุษย์เป็นทรัพยากรที่มี

คุณค่าไม่สามารถใช้เครื่องมือเครื่องจักรใด ๆ มาทดแทนได้ มนุษย์จึงเป็นปัจจัยส าคัญที่น าองค์การให้ ไปสู่

ความส าเร็จ เนื่องจากมนุษย์มีสมอง มีความรู้สึกนึกคิด และมีจิตวิญญาณ การจัดการทรัพยากรมนุษย์ จึงมี

ความแตกต่างจากทรัพยากรอื่นๆ เพราะผู้บริหารต้องท าความเข้าใจถึงความต้องการของคนงาน การให้เกียรติ 

และการปฏิบัติต่อกันเยี่ยงมนุษย์ ตลอดจนการให้ความส าคัญกับสิทธิเสรีภาพความยุติธรรม ความปลอดภัย 

และคุณภาพชีวิตของคนงานด้วย โดยเปูาหมายการจัดการจะเน้นที่การสร้างคุณค่าเพ่ิมขึ้น โดยการใช้ศักยภาพ

ของมนุษย์ที่จะท าให้องค์การบรรลุวัตถุประสงค์ มีความมั่นคง มั่งคั่ง และอยู่ร่วมกันอย่างสันติสุข ดังนั้น      

การจัดการทรัพยากรมนุษย์จึงเกี่ยวข้องกับกิจกรรม โปรแกรมและนโยบายที่กว้างขวางมากขึ้นกว่าค าว่า        

“การบริหารงานบุคคล” ซึ่งเป็นค าเดิมที่เคยใช้ 

ส าหรับความหมายของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ มีผู้ให้ความหมายไว้ดังนี้คน หรือ ทรัพยากรมนุษย์ 

หรือทุนมนุษย์ นับว่าเป็นส่วนที่เป็นต้นน้ าของผลผลิตในทุกๆ มิติขององค์กร  ซึ่งเป็นเครื่องมือหรือเป็น

องค์ประกอบหนึ่งของกระบวนการจัดการ อันได้แก่ วัตถุดิบที่จะผสมผสานก่อให้เกิดผลผลิตต่างๆ ได้แก่ ๔M  

ที่ประกอบไปด้วย Man, Money, Material และ Management ซึ่งคนในองค์กรไม่ใช่แค่การมองเป็น

พนักงานคนหนึ่งในองค์กรเนื่องจากคนมีความส าคัญมากกว่าทรัพยากรอ่ืน การกล่าวเช่นนี้เนื่องจากประเทศ

ไทยได้เริ่มเห็นความส าคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  โดยเริ่มตั้งแต่แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม

แห่งชาติ ฉบับที่ ๘ (พ.ศ. ๒๕๔๐-๒๕๔๔) ที่เป็นการปรับแนวคิดการพัฒนาจากเดิมที่เน้นเศรษฐกิจมาเป็นการ

เน้นคนเป็นศูนย์กลางการพัฒนาเป็นการวางแผนจากเบื้องล่างสู่เบื้องบนเปิดโอกาสให้คนไทยทุกสาขาอาชีพ

และทุกภูมิภาคเข้าร่วมแสดงความคิดเห็นและก าหนดทิศทางการพัฒนาประเทศตั้งแต่เริ่มการจัดท าแผนและ

การพัฒนาให้เกิดความสมดุลระหว่างการ  พัฒนาด้านเศรษฐกิจสังคม ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม๕๒  

โดยมีแนวทางการพัฒนาศักยภาพการพัฒนาของภูมิภาคและชนบทเพ่ือยกระดับคุณภาพชีวิตของประชาชน

อย่างทั่วถึงการพัฒนาสมรรถนะทางเศรษฐกิจเพ่ือสนับสนุนการพัฒนาคนและคุณภาพชีวิตการจัดหา

                                                           

 ๕๒ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ ๘ 
(พ.ศ. ๒๕๔๐-๒๕๔๔), (กรุงเทพมหานคร : ห้างหุ้นส่วนจ ากัด วี.เจ.พริ้นติ้ง, ๒๕๔๐), หน้า ๑. 
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ทรัพยากรธรรมชาติ และสิ่งแวดล้อมการพัฒนาประชารัฐ  เป็นการพัฒนาภาครัฐให้มีสมรรถนะและพันธกิจ

หลักในการเสริมสร้างศักยภาพและสมรรถนะของคนและมีส่วนร่วมในการพัฒนาประเทศการบริหารจัดการ

เพ่ือให้มีการน าแผนพัฒนาไปด าเนินการให้เกิดผลในทางปฏิบัติด้วยแนวทางการแปลงแผนไปสู่การปฏิบัติ    

จะเห็นได้ว่าการมุ่งเน้นการแข่งขันเพ่ือสร้างความมั่นคั่งในด้านรายได้ท าให้คนไทยและสังคมไทยมีความเป็น

วัตถุนิยมมากขึ้น  ก่อให้เกิดปัญหาด้านพฤติกรรมของคนในสังคม คือ การย่อหย่อนในศีลธรรม จริยธรรม    

ขาดระเบียบวินัยการเอารัดเอาเปรียบ ส่งผลให้วิถีชีวิตและค่านิยมดั้งเดิมที่ดีงามของไทยเริ่มจางหายไป    

พร้อมๆ กับการล่มสลายของสถาบันครอบครัว  ชุมชน และวัฒนธรรมของท้องถิ่น นอกจากนี้สภาพบีบคั้นทาง

จิตใจของคนในสังคมเกิดจากความแออัดของชุมชนเมือง  สภาวะแวดล้อมที่เสื่อมโทรมลง ซึ่งมากับ

กระบวนการพัฒนาเศรษฐกิจนั้น ได้ส่งผลให้ภาวการณ์เจ็บปุวยของคนไทยเปลี่ยนแปลงไปสู่โรคสมัยใหม่ เช่น 

โรคมะเร็ง โรคหัวใจ โรคความดันโลหิตสูง รวมทั้งการบาดเจ็บล้มตายจากอุบัติเหตุและอุบัติภัยที่มีแนวโน้ม

เพ่ิมข้ึนตามการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจและรายได้ที่สูงขึ้น และการเร่งรัดพัฒนาเศรษฐกิจตลอดระยะเวลาที่

ผ่านมา ท าให้ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมเสื่อมโทรมลงเป็นล าดับ ก่อให้กระทบต่อคุณภาพชีวิตของคน

ไทยโดยทั่ว ไปอย่างกว้างขวาง นอกจากนั้นการพัฒนาที่ ไม่ได้ค านึงถึงต้นทุนและการจัดการด้าน

ทรัพยากรธรรมชาติรวมทั้งมองข้ามการพัฒนาคุณค่าของความเป็นคนละเลยภูมิปัญญาและวิถีชีวิตความ

เป็นอยู่บนพ้ืนฐานของความเป็นไทยจะส่งผลต่อการพัฒนาที่ยั่งยืนในอนาคต  ดังนั้นการจัดการทรัพยากร

มนุษย์ที่มีคุณภาพ๕๓โดยผ่านกระบวนการต่างๆของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรโดยเป็นหน้าที่ของ

ผู้บริหารและนักจัดการทรัพยากรมนุษย์  ซึ่งมีการกล่าวรายละเอียดเริ่มตั้งแต่ความหมายการจัดการทรัพยากร

มนุษย์  ความส าคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย์วัตถุประสงค์การจัดการทรัพยากรมนุษย์การจัดหน่วยงาน

เพ่ือการจัดการทรัพยากรมนุษย์ และพัฒนาการเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ตามล าดับ 

จัดทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management : HRM) เดิมเรียกกันว่าการบริหารงาน

บุคคล (Personnel  Management) ที่หมายถึงกระบวนการเกี่ยวกับบุคคลเพ่ือให้ได้มาซึ่งบุคคลที่มี  

สมรรถนะสูงเหมาะสมกับองค์กรโดยมีการพัฒนาอย่างต่อเนื่องและธ ารงรักษาให้มีความสุขในการท างาน

เพ่ือให้สามารถท าหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ  แต่เมื่อโลกธุรกิจปัจจุบันมีความเจริญเติบโตขยายตัวมากขึ้น  

กรอบแนวคิดด้านงานบุคคลจึงจ าเป็นต้องขยายและพัฒนาให้สอดคล้องกับความเปลี่ยนแปลงดังกล่าวซึ่ง

นักวิชาการส่วนใหญ่ไม่ได้มองว่าบุคลากรในองค์การเป็นเพียงผู้รับค าสั่งตามที่มอบหมายเท่านั้น ในบทบาทใหม่

บุคลากรมีฐานะเป็นทรัพยากรขององค์การ หรือในปัจจุบันเรียกว่า“ทุนมนุษย์”คนเป็นทรัพยากรที่ส าคัญที่สุด

ขององค์การ การให้ความส าคัญในเรื่องคนจะท าให้องค์การเกิดความเจริญก้าวหน้าและพัฒนาเหนือองค์การ

                                                           
๕๓ประเวศน์  มหารัตนส์กุล,  การจัดการทรัพยากรมนุษย์มุ่งสู่อนาคต, พิมพ์ครั้งท่ี ๒, (กรุงเทพมหานคร : ส.เอเชีย

เพรส, ๒๕๕๑), หน้า ๑๓. 



๘๒ 

 

อ่ืนๆ ได้ที่มีส่วนร่วมส่งเสริมและสนับสนุนให้ภาระงานต่างๆ ขององค์การด าเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลสร้างความส าเร็จความเจริญเติบโตก้าวหน้าให้แก่องค์การ  ด้วยเหตุนี้เองจึงท าให้การบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์เป็นที่ยอมรับและมีความส าคัญยิ่งต่อองค์การ เห็นว่าการจัดการทรัพยากรมนุษย์หรือ       

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ เป็นการใช้กลยุทธ์เชิงรุกที่มีความสัมพันธ์กันอย่างต่อเนื่องในการบริหารจัดการ

ทรัพยากรที่มีคุณค่ามากที่สุดในองค์กร  นั่นคือบุคคลที่ท างานทั้งกรณีที่ท างานรวมกันและกรณีที่ท างานคน

เดียวเพ่ือบรรลุเปูาหมายในการประกอบธุรกิจใดๆ กลยุทธ์ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์นั้นจะเปลี่ยนแปลง

อย่างรวดเร็วไปตามเวลาและสถานการณ์ จึงต้องมีการพัฒนาและปรับปรุงตลอดเวลา ด้วยเหตุนี้ในธุรกิจ

หลากหลายประเภทและขนาดจึงมีแผนกหรือหน่วยงานที่ท าหน้าที่ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์โดยเฉพาะ  

ซึ่งขนาดของแผนกหรือหน่วยงานนั้นจะมากน้อยขึ้นอยู่กับขนาดของธุรกิจเองรวมถึงความส าคัญของทรัพยากร

ด้วยว่าส าคัญยิ่งยวดมากน้อยเพียงใด  การจัดการทรัพยากรมนุษย์ถือเป็นทั้งทฤษฎีในเชิงวิชาการและแบบ

ปฏิบัติในธุรกิจที่ศึกษาวิธีการบริหารแรงงานทั้งในภาคทฤษฎีและปฏิบัติโดยในส่วนของความหมายตามที่

นักวิชาการให้ไว้มีดังนี้ การบริหารทรัพยากรมนุษย์จึงเป็นกระบวนการที่ ผู้บริหารใช้ศิลปะและกลยุทธ์

ด าเนินการสรรหา คัดเลือก และบรรจุบุคลากรที่มีคุณสมบัติเหมาะสมเข้าปฏิบัติงานในองค์การพร้อมทั้งใส่ใจ

พัฒนา บ ารุงรักษาให้บุคลากรที่ปฏิบัติงานได้เพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถ มีสุขภาพร่างกายและจิตใจที่ดีใน

การปฏิบัติงาน และยังรวมถึงกระบวนตั้งแต่การแสวงหาวิธีการที่ท าให้บุคลากรที่เข้ามาร่วมงานในองค์การมี

สภาพความเป็นอยู่ในการปฏิบัติงานให้องค์กรประสบความส าเร็จตั้งแต่วันแรกเริ่มงานกระทั่งพ้นจากการ

ปฏิบัติงานหรือเกษียณอายุหรือเหตุอื่นใดในงานให้สามารถด ารงชีวิตอยู่ในสังคมได้อย่างมีความสุข๕๔ 

๒.ความส าคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

 จากการศึกษาความหมายของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ได้กล่าวมาข้างต้น คงจะท าให้เข้าใจและ
ยอมรับว่าการจัดการทรัพยากรมนุษย์มีความส าคัญ และสามารถที่จะเอ้ือประโยชน์ให้องค์การด าเนินธุรกิจ
ต่างๆ ไปสู่เปูาหมายได้อย่างมั่นใจ จะเห็นได้ว่าทุกองค์การประสงค์ที่จะพัฒนาตนเองไปสู่ความส าเร็จในฐานะ
ผู้น าธุรกิจ โดยเฉพาะคุณภาพของบุคลากรนับเป็นปัจจัยส าคัญที่จะน าพาองค์การไปสู่เปูาหมายได้ในฐานะเป็น
ผู้ปฎิบัติที่มีคุณภาพทั้งนี้เพราะงานด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์เป็นงานที่มุ่งเลือกสรรคนดี มีความรู้ 
ความสามารถ เข้ามาปฎิบัติงาน และเม่ือเราได้คัดสรรให้บุคลากรเหล่านี้เข้ามาอยู่ในองค์การแล้ว งานด้านการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ก็ไม่ได้หยุดอยู่เพียงเท่านี้ หน่วยงานทรัพยากรมนุษย์จะต้องดูแลฝึกอบรมและพัฒนาให้
บุคลากรได้รับความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ที่ทันสมัยสอดคล้องกับสภาพการเปลี่ยนแปลงของโลก
ธุรกิจที่มีการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง โดยเฉพาะความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีที่จะเป็นพลังเสริมให้บุคลากร
ปฎิบัติงานได้มีประสิทธิภาพ และพร้อมจะปฎิบัติงานที่ท้าทายความรู้ ความสามารถ สร้างความส าเร็จให้แก่

                                                           
๕๔พะยอม  วงศ์สารศรี, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร : บริษัทส านักพิมพส์ุภา, ๒๕๔๕), หน้า ๗. 



๘๓ 

 

องค์การมากยิ่งขึ้น ปัจจุบันการให้ความส าคัญการจัดการทรัพยากรมนุษย์จึงมีสาเหตุมาจากปัจจัยต่างๆ 
ต่อไปนี้ 

๑. การแข่งขันของโลกธุรกิจยุคใหม่ จากการเปลี่ยนแปลงของสังคม เศรษฐกิจและการเมือง ท าให้มี
การเปลี่ยนแปลงบทบาทของบุคลากร ผู้บริหาร และที่ส าคัญบุคลากรไม่ได้อยู่ในฐานะที่จะต้องปฎิบัติงานให้
องค์การใดองค์การหนึ่งเท่านั้น หากแต่ว่ามีการโยกย้ายไปปฎิบัติงานในที่อ่ืนๆ ที่พอใจมากกว่าไม่ว่าจะเป็นเรื่อง
ค่าตอบแทน สวัสดิการ ความเป็นอยู่ และที่ส าคัญผู้บริหารไม่ได้บริหารงานโดยอาศัยอ านาจเพียงอย่างเดียวอีก
ต่อไป ซึ่งแนวคิดใหม่ๆ ที่เกิดข้ึนท าให้ไม่อาจใช้เงินอย่างเดียวเป็นสิ่งจูงใจได้ แต่จ าเป็นต้องอาศัยเรื่องเกียรติยศ
ความมั่นคงในการปฎิบัติงานประกอบด้วย โดยเฉพาะภาวะการแข่งขันระหว่างธุรกิจท าให้บทบาทหรือ
ความส าคัญของบุคลากรแต่ละคนมีอิสระที่จะตัดสินใจเลือกปฎิบัติงานที่ตรงกับความรู้ ความสามารถของตน
มากยิ่งขึ้น 

๒.กฎเกณฑ์และข้อก าหนดของรัฐ จากความเอารัดเอาเปรียบระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง รัฐบาลจึง
ได้เข้ามาควบคุมการด าเนินงาน ตั้งแต่เริ่มก่อตั้งธุรกิจจนการเลิกธุรกิจกฎเกณฑ์และข้อก าหนดต่างๆ ที่บัญญัติ
ขึ้นมาท าให้ระบบเศรษฐกิจปัจจุบันถือเป็นผลประโยชน์ของส่วนรวมและความเป็นธรรมในสั งคมเป็นหลัก 
โดยเฉพาะรัฐเข้ามามีบทบาทในเรื่องสวัสดิการ รายได้  สภาพการปฏิบัติงาน  การจ้างแรงงานในวันหยุด และ
เงินทดแทนต่างๆ ตามกฎหมาย แรงงาน เพ่ือไม่ให้ผู้บริหารเอาเปรียบบุคลาการในองค์การและเน้นกระบวร
การบริหาร ทรัพยากรมนุษย์ให้ได้รับความเป็นธรรมยิ่งขึ้น 

๓. ความเติบโตด้านเทคโนโลยี ปัจจุบันบุคลากรปฏิบัติงานโดยอาศัยเครื่องมือ เครื่องจักรที่มี
เทคโนโลยีเป็นเครื่องทุนแรง การปฏิบัติงานย่อยมีความซับซ้อนมากขึ้น องค์การจ าเป็นต้องจัดฝึกอบรมพัฒนา
เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถ ให้แก่บุคลากรอย่างต่อเนื่อง รวมทั้งส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรมี
ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่งาน มีรายได้เพียงพอ ด ารงชีพ มีสวัสดิการเกื้อหนุน มีเกียรติยศชื่อเสียง และมี
ความมั่นคงพึงพอใจกับงานท่ีปฏิบัติมากท่ีสุด 

๔. ความซับซ้อนขององค์การ   การด าเนินงานปัจจุบันต้องเผชิญกับความซับซ้อนของปัจจัยต่างๆ 
ไม่ว่าจะเป็นปัจจัยภายในหรือภายนอกองค์การ จ าเป็นจะต้องปรับและพัฒนาตนเองให้แข็งแกร่งและรองรับ
สภาพต่างๆได้ เมื่อองค์การมีขนานใหญ่ ความต้องการเงินทุนและบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถย่อมมี     
มากขึ้น โครงสร้างที่ซับซ้อนนี้เองจ าเป็นต้องก าหนดให้การด าเนินงานทุกอย่างมีระบบและแนวทางปฏิบัติที่
แน่นอน เพ่ือสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างบุคลากรในฝุายต่างๆให้มากขึ้น โดยอาศัยบุคลากรที่มีศักยภาพ 
และพร้อมที่จะปฏิบัติงานจึงจะท าให้ไม่เกิดปัญหาตามมา 

๕. การเปลี่ยนบทบาทของฝ่ายบริหาร  โดยเฉพาะปรัชญาทางการบริหารได้เปลี่ยนแปลงไปคือ    
จากการบริหารงานที่มุ่งหวังผลก าไรเพียงอย่างเดียว ยังจะต้องค านึงถึงความรับผิดชอบต่อสังคมและประเทศ
เป็นส าคัญ ทั้งนี้เพราะกิจกรรมขององค์การจะเป็นรูปแบบใดย่อมมีผลมาจากปัจจัยทางสังคม การเมือง และ
วัฒนธรรมที่องค์การก าหนดไว้ เว้นแต่สภาพแวดล้อมปัจจุบันไม่ได้ท าให้ผู้เป็นเจ้าของปัจจัยการผลิตมีอิทธิพล
เหนือผู้บริโภคแต่ฝุายเดียวเหมือนแต่ก่อน ดังนั้น วัตถุประสงค์ใหม่ของธุรกิจจึงมุ่งสนองความต้องการของ
บุคลากรในองค์การ ลูกค้า และสังคม ขณะเดียวกันก็จะต้องได้รับผลตอบแทนในรูปของก าไร 



๘๔ 

 

            กล่าวโดยสรุป จะเห็นว่าการจัดการทรัพยากรมนุษย์มีความส าคัญในแง่ของการบริหารจัดการในรูป
ของทุนมนุษย์ดังต่อไปนี้ 

๑.ช่วยสร้างความเจริญเติบโตม่ันคงให้แก่องค์การ  ในฐานะที่งานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์
จะท าให้ได้บุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ และมีความพร้อมเข้ามาเชื่อมโยงภารกิจต่างๆ ของแต่ละ
หน่วยงานในองค์การ 

๒.ช่วยสร้างขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน  เมื่อบุคลากรได้ปฏิบัติงานที่ตนเอง มีความรู้ 
ความสามารถ และยังจะส่งผลท าให้เกิดการทุ่มเท เสียสละ จงรักภักดีต่อองค์การมากขึ้น 

๓.ช่วยกระตุ้นให้บุคลากรตื่นตัวที่จะเพิ่มศักยภาพการปฏิบัติงานของตนเอง  โดยอาศัยความรู้ 
ความสามารถแบบหลากหลาย 

๔.ช่วยสร้างความม่ันคงให้แก่สังคมและประเทศชาติ  โดยเฉพาะการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ดี
ย่อมจะช่วยเสริมให้บุคลากรมีคุณภาพ มีงานท า สร้างผลผลิตให้แก่องค์การ และเพ่ิมรายได้ให้แก่ประเทศชาติ
ได้อีกทางหนึ่ง๕๕ 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ จึงเป็นสิ่งจ าเป็นและมีความส าคัญต่อการบริหารองค์กร นอกจากองค์กร
ต้องจัดให้มีสวัสดิการ มีการวิเคราะห์ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรแล้วการสร้างสัมพันธ์อันดีระหว่าง
ทรัพยากรบุคคลก็มีความส าคัญต่อความส าเร็จในการบริหารงานหรือบริหารคนซึ่งจะส่งผลต่อความส าเร็จของ
องค์กรด้วยเช่นกัน 

 

๓.วัตถุประสงค์ของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์การให้ประสบผลส าเร็จได้นั้น ควรก าหนดและด าเนินการตาม
วัตถุประสงค์ขององค์การเป็นหลัก เพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนาประสิทธิภาพของ องค์การให้ดียิ่งขึ้น โดยมุ่ง
ใช้ทรัพยากรมนุษย์และวัตถุที่มีอยู่ให้คุ้มค่าและเป็นประโยชน์มากที่สุดซึ่ง นักวิชาการและนักศึกษาหลายท่าน
ได้เสนอ วัตถุประสงค์ของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ไว้ดังนี้ อ านวย แสงสว่าง ได้เสนอวัตถุประสงค์ของการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ไว้ ๔ ประการ คือ๕๖ 

๑. วัตถุประสงค์ด้านสังคม (Social Objectives) องค์กรจะต้องมีวัตถุประสงค์เพ่ือสร้างความ
รับผิดชอบด้านคุณธรรมและสังคมขจัดและระงับการด าเนินกิจการ ที่ผิดทั้งด้านคุณธรรมและสังคม  

๒. วัตถุประสงค์ด้านองค์การ (Organizational Objectives) การจัดการทรัพยากรมนุษย์ เกิดขึ้น 
เพ่ือช่วยให้องค์การมีประสิทธิภาพในการด าเนินงาน การจัดการทรัพยากรมนุษย์จึงเป็นวิธีการ อย่างหนึ่งที่มี
ส่วนช่วยสร้างองค์การตามวัตถุประสงค์ดังนั้น การจัดตั้งฝุายทรัพยากรมนุษย์ขึ้นมาเพ่ือท าหน้าที่ในการรับใช้
องค์การ  

                                                           
๕๕ วิลาวรรณ รพีพิศาล, ความรู้พ้ืนฐานในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์

, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์ วิจิตรหัตถกร, ๒๕๕๔), หน้า ๑-๙. 
๕๖ อ านวย แสงสว่าง, การจัดการทรัพยากรมนุษย์, พิมพ์ครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร : ทิพย์วิสุทธิ์, ๒๕๔๔),    

หน้า ๕. 



๘๕ 

 

๓. วัตถุประสงค์ด้านหน้าที่ (Functional Objectives) ฝุายทรัพยากรมนุษย์มีหน้าที่และความ
รับผิดชอบช่วยรักษาระดับการตอบสนองความต้องการขององค์การได้อย่างเหมาะสม จะพบว่าเมื่อการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์กระท าไปอย่าง ไม่รอบคอบและไม่สามารถตอบสนองความต้องการขององค์การได้ก็จะเกิด
การสิ้นเปลืองทรัพยากรมนุษย์ได้ง่าย จึงเป็นหน้าที่ความรับผิดชอบของฝุายจัดการทรัพยากรมนุษย์  

๔. วัตถุประสงค์ด้านบุคคล (Personnel Objectives) เพ่ือช่วยให้บุคลากรได้รับผลส าเร็จตาม
เปูาหมายของบุคคล ในระยะยาวความส าเร็จตามเปูาหมายของบุคลากรทุกคนจะมีส่วนช่วย สนับสนุนการ
ด าเนินงานขององค์การ การท าให้บุคลากรได้รับผลส าเร็จตามเปูาหมายฝุายทรัพยากร มนุษย์จะต้องมี
มาตรการในการธ ารงและสงวนรักษาบุคลากรที่ดีไว้ โดยการจัดให้มีการจูงใจให้ บุคลากรมีขวัญและก าลังใจใน
การท างาน มิฉะนั้นประสิทธิภาพในการท างานและความพอใจในการ ท างานของบุคลากรจะมีแต่ลดลงอยู่
ตลอดเวลา ในที่สุดบุคลากรก็จะลาออกจากองค์การไปสมัครเข้า ท างานกับองค์การอื่นที่ดีกว่าอย่างแน่นอน 

สมชาย หิรัญกิตติ ได้เสนอวัตถุประสงค์ของการจัดการทรัพยากรมนุษยไ์ว้ ๕ ประการ๕๗ คือ 
๑. เพ่ือจัดหาคนที่มีคุณสมบัติที่เหมาะสมกับงาน  
๒. เพ่ือใช้ทรัพยากรมนุษย์ให้เกิดประโยชน์สูงสุด  
๓. เพ่ือพัฒนาทักษะและความสามารถของก าลังแรงงานให้มีประสิทธิภาพสูงสุด  
๔. เพ่ือรักษาพนักงานที่มีความสามารถให้อยู่นานที่สุด  
๕. เพื่อสื่อสารนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้กับพนักงานทุกคนได้ทราบ 
ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ กล่าวถึง วัตถุประสงค์ของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่จะตอบสนองความ

ต้องการในหลายระดับดังต่อไปน ี้๕๘ 
๑.สังคม งานทรัพยากรมนุษย์ขององค์การมีวัตถุประสงค์เพ่ือจะตอบสนองความต้องการทางสังคม 

เนื่องจากตามปกติและสังคมต้องการให้สมาชิกทุกคนมีความเป็นอยู่อย่างเหมาะสมสงบสุข และสามารถพัฒนา
สังคมให้คงอยู่ได้ในอนาคตหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์ขององค์การจะมีความเกี่ยวข้องกับการสรรหาบุคคลที่มี
ความเหมาะสมให้เข้ามาร่วมงานกับองค์การ ซึ่งนับเป็นการสร้างงานให้แก่สมาชิกของสังคมนอกจากนี้งาน
ทรัพยากรมนุษย์ยังต้องส่งเสริมการให้ผลตอบแทนอย่างยุติธรรม ตลอดจนการพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้
ทักษะและความสามารถที่จะปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและเป็นพลเมืองที่ดีของสังคมท้ายที่สุดงาน
ทรัพยากรมนุษย์ยังมีหน้าที่สร้างแนวทางและหลักประกันแก่บุคลากรที่ต้องออกจากองค์การเมื่อคบ
เกษียณอายุหรือด้วยเหตุอื่นใดที่มิใช่การกระท าผิดที่ร้ายแรง เพ่ือให้เขาสามารถด ารงชีวิตอยู่ในสังคมได้อย่างมี
ความสุข ซึ่งนับเป็นส่วนหนึ่งของความรับผิดชอบทางสังคมขององค์การ 

๓. องค์การ งานทรัพยากรมนุษย์ของทุกองค์การต่างมีวัตถุประสงค์หลักเพ่ือให้องค์การสามารถ       
ด าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและเจริญเติบโต อย่างต่อเนื่องในอัตราที่เหมาะสม ดังที่กล่าวมาแล้วว่า
หน่วยงานทรัพยากรมนุษย์จะมีหน้าที่เกี่ยวพันกับบุคคลตั้งแต่ก่อนเข้าร่วมงานขณะปฏิบัติงานและภายหลังจาก
การร่วมงานกับองค์การ เพ่ือสร้างความมั่นใจให้องค์การว่าจะมีบุคคลที่มี ความรู้ ทักษะ และความสามารถใน
                                                           

๕๗ สมชาย หิรัญกิตติ, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร : บริษัท ธีระฟิล์มและไซเท็กซ์ จ ากัด
,๒๕๔๒), หน้า๑๐ 

๕๘ ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์, การจัดการทรัพยากรมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร : ซีเอ็ดยเูคชั่น, ๒๕๔๕), หน้า ๑๖. 



๘๖ 

 

ระดับและปริมาณที่เหมาะสมร่วมงานอยู่ตลอดเวลา โดยเขาเหล่านั้นจะจงรักภักดีและทุ่มเทความสามารถใน
การปฏิบัติงานให้กับองค์การอย่างเต็มที ่ 

๓. บุคลากร เหตุผลส าคัญข้อหนึ่งที่บุคคลส่วนใหญ่ต้องท างานก็คือเพ่ือให้เขาและครอบครัวสามารถ
ด ารงชีวิตและมีคุณภาพชีวิตที่ดีในสังคม โดยมีปัจจัยสี่ มีความปลอดภัยและมีการยอมรับทางสังคมใน
อัตราส่วนที่เหมาะสม เราจะเห็นได้ว่าการจัดการทรัพยากรมนุษย์วัตถุประสงค์ที่จะตอบสนองความต้องการ
ระดับต่างๆของบุคลากร ตั้งแต่ความต้องการขั้นพ้ืนฐานไปจนถึงความต้องการในระดับสูง โดยสามารถ
พิจารณาจากงานของหน่วยงานบุคลากรเริ่มตั้งแต่การรับบุคคลเข้า ท างานการจ่ายค่าตอบแทนอย่างเหมาะสม
และยุติธรรม การให้ผลประโยชน์ตอบแทนการฝึกอบรม และพัฒนาการเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง การวางแผน
อาชีพและวางแนวทางส าหรับอนาคต และการจัดกิจกรรมนันทนาการ ซึ่งงานเหล่านี้จะมีส่ วนช่วยส่งเสริม
คุณภาพชีวิตการท างานและมาตรฐานการครองชีพของบุคคลให้ดีขึ้น 

๔.การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์
จากการศึกษาคนควาแนวคิดการวางแผนทรัพยากรมนุษยพบวาไดมีผู ใหความหมายของค าวา     

“การวางแผนทรัพยากรมนุษย” ไวหลายความหมายในที่นี้ผูวิจัยขอยกตัวอยางมาเฉพาะที่ เห็นวานาสนใจ
ศึกษาดังนี้ การวางแผนทรัพยากรมนุษยเปนขั้นตอนที่ส าคัญของงานทรัพยากรมนุษยและเปนกระบวนการที่ใช
คาดการณความตองการดานทรัพยากรมนุษยขององคการที่จะสงผลถึงการก าหนดวิธีการปฏิบัติที่เกี่ยวของกับ
บุคลากรและตอบสนองตอปจจัยแวดลอมตั้งแตกอนบุคคลเขารวมงานกับองคการขณะปฏิบัติงานอยูในองคกร
และจนกระทั่งบุคคลนั้นตองพนจากองคการข้ันตอนการวางแผนทรัพยากรมนุษยมี๕ขั้นตอนดังนี้ 

๑. การจัดท าแผนหลักขององคการ  
๒. การจัดท าแผนทรัพยากรมนุษยโดยยึดแผนหลักขององคการ  
๓. การพิจารณาสถานการณตางๆในขณะนั้นซึ่งไดแกจ านวนและลักษณะของแรงงานในองคการ

สภาพของตลาดแรงงานส าหรับใชเปนปจจัยเบื้องตนในการก าหนดแผนงานทางดานแรงงานส าหรับอนาคตให
สอดคลองกัน  

๔. การเปรียบเทียบความตองการทางดานแรงงานกับจ านวนพนักงานที่มีอยูวาเหมาะสมกันหรือไม
หากมีการขาดแคลนแรงงานหรือมีจ านวนแรงงานมากเกินไปก็จะไดด าเนินการ เพ่ิมหรือลดระดับแรงงานให
สอดคลองกับงาน  

๕. การก าหนดแผนกลยุทธทางดานงานบุคคลใหบรรลุเปาหมายขางตนจะเห็นไดวาวิธีการเขาสู       
ปญหาในวางแผนทรัพยากรมนุษยจะมุงที่การบรรลุวัตถุประสงคหลักเปนส าคัญโดยไม พิจารณาวาสวนงานใด
ซ่ึงเปนสวนยอยขององคการหรือบุคคลแตละคนจะเปนอยางไรการวางแผนทรัพยากรมนุษยถือวานโยบายหลัก
และแผนงานใหญสุดขององคการเปนเรื่องส าคัญกระบวนการใน การวางแผนจึงไมพิจารณาที่ตัวบุคคลหรือ   
หนวยงานยอยขององคการขอดีของวิธีนี้ก็คือเปนการงายที่จะเชื่อมโยงวัตถุประสงคทางดานการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยใหสอดคลองกับวัตถุประสงคหลักขององคการและเปนการงายที่จะประสานโครงการและ
นโยบายตางๆทางดานงานทรัพยากรมนุษยดีกวาที่จะไปค านึงถึงหนวยงานหรือบุคคลเปนการสวนตัว 



๘๗ 

 

ในปจจุบันมีการน าเอาแนวคิดการวางแผนจากลางขึ้นบนมาผสมผสานกับการวางแผน จากบนลงลา
งซึ่งเรียกวาการบริหารโดยมุงวัตถุประสงค(Management by Objectives)โดยการก าหนดวัตถุประสงคและ
นโยบายหลักขององคการซึ่งเปนอ านาจของผูบริหารในระดับสูงสุดแลวเมื่อจะน าเอาวัตถุประสงคและนโยบาย
ดังกลาวไปใชใหเกิดผลในทางปฏิบัติก็ควรจะไดวิเคราะหและศึกษาขอมูลของแตละต าแหนงงานจะตองอาศัย   
ขอมูลสวนบุคคลและแตละสวนงานจึงจะสอดคลองเหมาะสมและเขากันไดวิธีการเชนที่กลาวนี้จ าเปนตอง
อาศัยการวางแผนทรัพยากรมนุษยผสมผสานกับการวางแผนก าไรและแผนการผลิตจึงจะท าใหทั้งวัตถุประสงค
หลักขององคการและวัตถุประสงคทางดานงานทรัพยากรบรรลุผลได้ 

การวางแผนทรัพยากรมนุษย (Human Resource Planning) เปนงานเริ่มตนของฝายทรัพยากร
มนุษยในการก าหนดความตองการดานก าลังคนเพ่ือด าเนินงานตามพันธกิจและตอบสนองเปาหมายของ     
องคการ โดยจะตองมีการพยากรณยอดขายหรือกิจกรรมตางๆ ที่มีผลตอความตองการอัตราก าลังคนทั้งในเชิง
ปริมาณและเชิงคุณภาพองคการจะตองพยากรณทั้งในแงอุปสงคและอุปทานของก าลังคนวาจะขาดแคลน
ก าลังคน ในต าแหนงใดหรือไม หลังจากนั้นจึงจัดท าแผนปฏิบัติการ เชน การสรรหาคัดเลือก การฝกอบรมและ
พัฒนาบุคลากรประเด็นส าคัญในการวางแผนทรัพยากรมนุษย คือ จะตองค านึงถึงก าลังคนทั้งในเชิงปริมาณ
และเชิงคุณภาพหรือ Competency (ความรู ทักษะ พฤติกรรม ทัศนคติ) ของบุคคลที่องคการตองการ        
ซึ่งจะเชื่อมโยงไปยังงานดานอ่ืนๆ ของการบริหารทรัพยากรมนุษย เชน การฝกอบรมและการพัฒนาบุคลากร
การบริหารคาตอบแทนและสวัสดิการ การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisals) เปนตน   
ซึ่งจะมีผลตอการรักษาและพัฒนา บุคลากรภายใน รวมทั้งมีผลตอการจูงใจบุคลากรใหมๆเขาสูองคกร๕๙ 

การวางแผนทรัพยากรมนุษย คือ กระบวนการสรรหาก าลังคนที่มีคุณภาพอยาง เหมาะสมเพ่ือให      
เขามาท างานไดตรงตามต าแหนงตรงตามความสามารถและใหเหมาะสมกับเวลา๖๐เปนการวางแผนและ
เตรียมการลวงหนาเกี่ยวกับการด าเนินการตางๆ ในการใหไดมาซึ่งบุคลากรที่เหมาะสม เมื่อองคกรตองการใน
เวลาที่ตองการ และในต าแหนงงานที่ตองการไมวาบุคลากรนั้นจะมาจากภายในองคกรหรือภายนอกองคกร 
โดยตองมีการวิเคราะหและคาดการณถึงความตองการก าลังพลในอนาคต และแหลงที่มาของคนในอนาคต 
ตลอดจนการเตรียมการใหบุคลากรเติบโตในอาชีพ มีความรักองคกร มีทัศนคติที่ดีตอองคกร มีพฤติกรรมที่องค
กรตองการและรวมถึงการเตรียมการใดๆในการจากไปของบุคลากร หรือการพนสภาพการท างานบุคลากรไดมี
ทัศนคติที่ดีตอกันระหวางบุคลากรหรือสังคมภายในองคการกับตัวองคการ๖๑ 

สรุปไดวาการวางแผนทรัพยากรมนุษยเปนกระบวนการพยากรณความตองการของทรัพยากรมนุษย
ในอนาคตซึ่งมีความส าคัญตอการบริหารองคการสูความส าเร็จการวางแผนทรัพยากรมนุษยที่ดีจ าเปนตอง

                                                           
๕๙ วันชัย สุขตาม, เอกสารประกอบการบรรยาย การจัดการทรัพยากรมนุษยเชิงกล ยุทธ, (อัดส าเนา), หนา ๕๘ - 

๕๙ 
๖๐ Byars,LIoyd L. and Rue Lealiew, Human Resource Management, (4thed., RichardD.Irwin,Inc., 

๑๙๙๔), p. ๑๑๖. 
๖๑ สิทธากร อักษรนิติกุล, เทคนิคการบริหารงานบุคคลมืออาชีพ, (กรงุเทพมหานคร : บริษัทไทย เพรส แอนดพริ

นท จ ากัด, ๒๕๔๐), หนา ๑๔๕ - ๑๔๖. 



๘๘ 

 

พิจารณาถึงขั้นตอนและล าดับขั้นของกิจกรรมซึ่งตองสอดคลองกับแผนกลยุทธขององคการโดยเปนการคาด  
การณไวลวงหนาเกี่ยวกับการจัดหาบุคคลเขามาท างานในองคการ 

๕.การสรรหาบุคลากร 
จากการศึกษาคนควาแนวคิดการสรรหาทรัพยากรมนุษยพบวาไดมีผู ใหความหมายของค าว า       

“การสรรหาทรัพยากรมนุษย” ไวหลายความหมายในที่นี้ผูวิจัยขอยกตัวอยางมาเฉพาะที่เห็นวา นาสนใจศึกษา 
ดังนี้ 

การสรรหา หมายถึง กระบวนการในการคนหาบุคคลที่มีความเหมาะสมกับต าแหนงที่องคการตองการ
จากแหลงตางๆ ใหสนใจสมัครเขารวมงานกับองคการ โดยผูมีหนาที่ในการสรรหาบุคลากรจะตองสามารถ     
เขาถึงแหลงที่มาของบุคลากร ดึงดูดบุคลากรที่มีศักยภาพเหมาะสมกับงานใหเกิดความเขาใจที่จะรวมงานกับ
องคการอยางมีประสิทธิภาพภายใต้ข้อจ ากัดของระยะเวลาและคาใชจาย๖๒ 

การสรรหา คือ กระบวนการแสวงหาและจูงใจใหผูมีความรู ความสามารถและเจตคติที่ดีที่ ตรงตาม
ความตองการขององคการมาสมัครงานเพ่ือจะพิจารณาคัดเลือกบุคลากรที่เหมาะสมที่สุดเขามาปฏิบัติงาน๖๓ 

การสรรหาทรัพยากรมนุษย เปนกระบวนการที่ละเอียดออนและมีผลกระทบตอเนื่องกับการ
ด าเนินงานดานทรัพยากรมนุษยขององคการตั้งแตการคัดเลือกการบรรจุการฝกอบรม จนกระทั่งการให
บุคลากรปฏิบัติงานจริงซึ่งผูมีหนาที่ดานการสรรหาตองพิจารณาแตละปจจัยอยาง รอบคอบกอนตัดสินใจ
ด าเนินการสรรหาบุคลากรซึ่งการสรรหาที่มีประสิทธิภาพตามวัตถุประสงค  จะตองสามารถคนหาบุคลากรที่มี
ความเหมาะสมกับงานในต าแหนงนั้นๆในจ านวนที่พอเหมาะภายในระยะเวลาที่ก าหนดโดยไมสิ้นเปลือง        
คาใชจายสามารถด าเนินการดังกลาวไดอยางมีประสิทธิภาพนั้น การเขาถึงแหลงที่มาของบุคลากรนับเปนเรื่อง
ที่ส าคัญโดยการสรรหาบุคลากรสามารถพิจารณาไดจาก  ๒ แหลงดังตอไปนี้ 

๑. การสรรหาจากภายในองคการสามารถสรรหาบุคลากรที่มีความรูทักษะและประสบการณจาก
ภายในองคการเพ่ือเขาปฏิบัติงานในต าแหนงที่วางลงหรือต าแหนงที่เปดขึ้นใหมโดย ที่การสรรหาบุคลากรจาก
ภายในองคการ 

๒. การสรรหาบุคคลจากภายนอกองคการองคการจะท าการสรรหาบุคลากรที่มีความเหมาะสมจาก
ภายนอกองคการเพ่ือเขาปฏิบัติงานในต าแหนงที่วางโดยการสรรหาบุคลากรจากภายนอกองคการ 

สรุปการสรรหา คือ กระบวนการสรรหาบุคคลผูที่มีความรูความสามารถในดานตางๆ ตรงกับความ    
ตองการของบริษัทหรือองคกรและเหมาะสมกับต าแหนงนั้นๆโดยการสรรหาจากภายในและภายนอกเพ่ือที่จะ
ไดผูที่มีความรูความสามารถเขามาท างานภายในองคกร 

 
 
 

                                                           
๖๒ ณัฏฐพันธ เขจรนันทน, การจัดการทรัพยากรบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : จุฬาลงกรณ มหาวิทยาลัย, ๒๕๔๒), 

หนา ๘๙. 
๖๓ นงนุช  วงษสุวรรณ, การบริหารทรัพยากรมนุษย, (กรุงเทพมหานคร : จามจรุีโปรดักท, ๒๕๕๓), หนา ๑๓๙. 



๘๙ 

 

๖.การคัดเลือกบุคลากร 
จากการศึกษาคนควาแนวคิดการคัดเลือกทรัพยากรมนุษยพบวาไดมีผูใหความหมาย ของค าวา     

“การคัดเลือกทรัพยากรมนุษย” ไวหลายความหมาย ดังนี้ 
การคัดเลือกทรัพยากรมนุษยเปนกระบวนการตอเนื่องจากการสรรหาบุคลากรที่ใชในการตรวจสอบ

การพิจารณาการตัดสินใจรับบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมเขารวมงานกับองคการการคัดเลือกบุคลากรเปน 
กิจกรรมที่ตองอาศัยความรูและศิลปะในการคัดเลือกบุคคลที่เหมาะสมกับงานออกจากกลุมผูสมัครงานทั้งหมด
โดยผูท าหนาที่คัดเลือกบุคลากรจะตองมีความรูในหลักการและมี ความเขาใจเทคนิคการแยกบุคคลที่ตองการ
ออกจากกลุมผูสมัครไดอยางมีประสิทธิภาพการสรรหา และการคัดเลือกบุคลากรเขาปฏิบัติงานเปนหนาที่ที่
ส าคัญของหนวยงานดานทรัพยากรมนุษย เนื่องจากถาการสรรหาบุคลากรไมสามารถคนหาและดึงดูดบุคคลที่
มีความเหมาะสมใหสนใจเขารวมงานกับองคการไดก็จะท าใหองคการไมสามารถคัดเลือกบุคคลที่มีความรู
ความสามารถในการปฏิบัติงานและมีศักยภาพใน 

การพัฒนาตนเองในอนาคตไดหรือถาการคัดเลือกขาดประสิทธิภาพไมมีมาตรฐานที่ชัดเจนไมสามารถ
คัดเลือกบุคลากรที่มีความเหมาะสมกับต าแหนงงานก็จะสงผลใหองคการไมสามารถด าเนินงานไดอยางเต็ม
ประสิทธิภาพตลอดจนตองสิ้นเปลืองคาใชจายทั้งทางตรงและทางออมเชนคา ฝกอบรมคาตรวจสอบและ
ควบคุมงานคาเสียโอกาสคาเสียหายที่เกิดจากการด าเนินงานที่ผิดพลาดคาใชจายที่เกิดจากการด าเนินงานลาช
าซ่ึงปจจุบันองคการมีกระบวนการเลือกสรรมีวิธีการหลายๆวิธี ที่พยายามวัดเอาลักษณะตางๆของตัวบุคคลเป
นขอมูลส าคัญของผูสมัครงานออกมาแลวน ามาเปรียบเทียบซึ่งวิธีการตางๆที่เปนขอมูลส าคัญประกอบการ
ตัดสินใจเลือกไดแก 

๑. การสัมภาษณเบื้องตนมีวัตถุประสงคเพ่ือที่จะกลั่นกรองบุคคลที่มีคุณสมบัติไมเหมาะสมออกไปก
อนที่จะเขาสูกระบวนการคัดเลือกในขั้นตอนตอไปเพ่ือเปนการลดความยุงยากเวลาและคาใชจายที่ตองใช
ส าหรับคนที่มคีุณสมบัติไมเหมาะสมใหนอยลง  

๒. การกรอกแบบฟอรมใบสมัครขั้นตอนหลักที่ส าคัญของกระบวนการคัดเลือกคือการใหผูสมัครงาน
แจงรายละเอียดสวนตัวโดยการกรอกลงในแบบฟอรมใบสมัครซึ่งเปนขอมูลที่เปนความจริงและถูกตองที่สุด  

๓. การทดสอบมีบางองคการเทานั้นที่ใชวิธีการทดสอบสวนมากเปนองคการใหญๆ เทานั้น  
๔.การสัมภาษณเปนเครื่องมือที่ส าคัญของหนวยงานที่ใชในการคัดเลือกบุคลากรการใชการสัมภาษณ

ที่มีรูปแบบค าถามตายตัวในการถามผูสมัครแตละคนเหมือนๆกันก็เพ่ือความนาเชื่อถือใหกับการสัมภาษณได
มากที่สุด 

สรุปไดวาการคัดเลือกเปนกระบวนการที่จะชวยใหสามารถเลือกคนไดเหมาะสมกับองคการบริหาร   
สวนจังหวัดเชียงใหมไดก าหนดนโยบายในการคัดเลือกโดยการเปดโอกาสใหกับผูที่มีคุณสมบัติมีความรู
ความสามารถที่ตรงตามต าแหนงอยางเหมาะสมและเสมอภาคโดยใชหลักคุณธรรม หลักความสามารถในการ
คัดเลือก 



๙๐ 

 

หลักการคัดเลือกบุคลากร จากการศึกษาคนควาแนวคิดหลักการคัดเลือกบุคลากรพบวาไดมีผูให
ความหมายของค าวา“หลักการคัดเลือกบุคลากร” ไวหลายความหมายในที่นี้ผูวิจัยขอยกตัวอยางมาเฉพาะที่
เห็นวานาสนใจศึกษา ดังนี้ 

หลักการคัดเลือกบุคลากรก็คือ การคัดเลือกคนดีสุดเทาที่จะมีในบรรดาผูที่มีความประสงคจะมาด ารง
ต าแหนงเพ่ือใหเขาหลักท่ีวา “Put the Right man on the Right job” หรือการบรรจุแตงตั้งคนใหเหมาะสม
กับต าแหนงหนาที่ สิ่งที่ท าใหคนแตกตางกันคือ ความลักษณะเปนตัวของตัวเอง (Self – Evident) ซึ่งแตกตาง
ระหวางบุคคลนี้จะเปนพื้นฐานของการคัดเลือกและบรรจุแตงตั้งคนเขาปฏิบัติงาน๖๔ 

ไดมีผูกลาวถึงหลักการในการคัดเลือกบุคลากรที่ส าคัญมีดังนี้คือ๖๕ 
๑. โดยทั่วไปแลวงานแตละองคการแตละต าแหนงหากมีลักษณะแตกตางกันก็ควรจะไดท าการ

คัดเลือกบุคลากรที่มีความรูความสามารถแตกตางกันเพ่ือใหไดบุคคลที่เหมาะสมกับงาน  
๒. การคัดเลือกบุคคลตองพยายามใหไดบุคคลที่เหมาะสมมากที่สุดซึ่งรวมถึงความเหมาะสมกับเพศ

ความถนัดชัดเจนและเหมาะสมกับคุณภาพ 
๓. การคัดเลือกบุคลากรตองมีการทดสอบหรือมีการวัดความรู ความสามารถที่มีประสิทธิภาพเชื่อถือ

ไดและเปนธรรม  
๔. การคัดเลือกใหบุคลากรใหด ารงต าแหนงตางๆ ซึ่งมีลักษณะของงานตางกันก็ควรใชวิธีการที่ไม

เหมือนกัน ทั้งนี้โดยค านึงถึงลักษณะของงานและสภาพการท างาน  
สรุป หลักการคัดเลือกบุคลากร คือการเลือกบุคคลที่มีความรูความสามารถตรงกับงาน ดังค าที่วา   

Put the Right man on the Right job เลือกผูที่มีความถนัดตรงกับสายงานนั้นเพ่ือเกิดประสิทธิภาพตอการ
ท างานขององคกรนั้น 

๗.การฝึกอบรมและพัฒนา 
จากการศึกษาคนควาแนวคิดการฝกอบรมและการพัฒนาพบวาไดมีผูใหความหมายของ ค าวา  

“การฝกอบรมและการพัฒนา” ไวหลายความหมายดังนี้ 
การพัฒนาหมายถึงกระบวนการที่จะเ พ่ิมพูนความรู (Knowledge)ฝ มือในการท างาน (Skill) 

ความสามารถ (capacilly) ของบุคคลทั้งมวลในสังคมใดสังคมหนึ่งการพัฒนาบุคลากรแบงออกเปน ๒ สวนคือ
การฝกอบรม (training) และการพัฒนา (development) การฝกอบรมและการพัฒนามีลักษณะที่คลายคลึง
กันแตมีความแตกตางกันบางประการการฝกอบรมเปนความพยายามที่จะปรับปรุงการปฏิบัติงานโดยการเอา
ใจใสที่ทักษะเฉพาะดานในการปฏิบัติงานปจจุบันเปาหมายของการฝกอบรมเพ่ือใหเกิดความมั่นใจทักษะที่ใช
ปฏิบัติงานอยูในระดับคุณภาพโดยพนักงานที่ไดรับการฝกอบรมแลวการฝกอบรมเปนการลงทุนในทรัพยากร
มนุษยการฝกอบรมเปนวิธีการที่องคการริเริ่มสนับสนุนการเรียนรูระหวางสมาชิกขององคการความมุงหมาย
เบื้องแรกของโครงการฝกอบรมก็เพ่ือชวยใหบรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงคขององคการในขณะเดียวกัน

                                                           
๖๔ ณัฏฐพันธ เขจรนันทน, การบริหารทรัพยากรมนุษย, (กรุงเทพมหานคร : บริษัท ซีเอ็ด ยเูคชั้น จ ากัด ,

๒๕๔๖), หนา ๘๘. 
๖๕ ณรงควิทย แสนทอง, การบริหารทรัพยากรมนุษยสมัยใหม ภาคปฏิบัติ, พิมพครั้งท่ี ๓, (กรุงเทพมหานคร : 

ส านักพิมพ เอชอาร เซ็นเตอร จ ากัด, ๒๕๔๖), หนา ๑๐๐. 



๙๑ 

 

โครงการฝกอบรมที่มี ประสิทธิภาพตองแสดงออกใหเห็นถึงความพึงพอใจในเปาหมายสวนบุคคลของ        
องคการ๖๖ 

การฝกอบรมเปนกรรมวิธีตางๆที่มุงจะเพ่ิมพูนความรูความช านาญและประสบการณเพ่ือใหทุกคนใน 
หนวยงานใดหนวยงานหนึ่งสามารถปฏิบัติหนาที่อยูในความรับผิดชอบไดดียิ่งขึ้นการพัฒนาเปนการมุงหมายที่
จะพัฒนาทัศนคติของผูปฏิบัติงานใหเปนไปในทางที่ดีมีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานและมีความคิดริเริ่มที่
จะปรับปรุงการปฏิบัติงานใหดียิ่งขึ้นประโยชนของการฝกอบรมดังนี้ 

๑. ชวยท าใหระบบวิธีการปฏิบัติงานมีสมรรถภาพสูงขึ้นมีการติดตอประสานงานดีขึ้น  
๒. ท าใหเกิดการประหยัดลดความสิ้นเปลืองของวัสดุที่ใชในการปฏิบัติงานเพราะผูปฏิบัติงานไดรับ

การพัฒนาเปนอยางดีแลวท าใหความผิดพลาดยอมลดนอยลงไป  
๓. ชวยลดเวลาในการเรียนงานใหนอยเพราะเจาหนาที่ที่ไดรับการฝกอบรมมาแลวจะสามารถ

ปฏิบัติงานไดผลดีและทุนเวลามากกวาที่จะใชผูปฏิบัติงานที่จะตองปฏิบัติงานควบคูกันไปในเวลาเดียวกัน  
๔. ชวยแบงเบาภาระหนาที่การงานของผูบังคับบัญชามาท างานมากข้ึน  
๕. เปนการกระตนุเตือนผูปฏิบัติงานใหปฏิบัติงานเพื่อความกาวหนาในการงานของตน  
สรุปไดวาการพัฒนาและการฝกอบรมมีความส าคัญตอการพัฒนาก าลังคนและเปนกระบวนการที่      

มุงจะเปลี่ยนแปลง (change) ทัศนคติทาทีและวิธีการปฏิบัติงานของบุคคลใหเปนไปในทางที่ดีขึ้นการฝกอบรม
จะไมบังเกิดผลดีหากจัดการฝกอบรมขึ้นโดยที่ไมมีความตองการหรือความจ าเปน 

๘.ประเมินผลการปฏิบัติงาน 
จากการศึกษาคนควาแนวคิดการประเมินการปฏิบัติงานพบว าไดมีผู ใหความหมายของค าว า       

“การประเมินการปฏิบัติงาน” ไวหลายความหมายดังนี้ 
การประเมินบุคลากรเปนการประเมินการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ไดรับการมอบหมายใหปฏิบัติงาน

ในระยะเวลาหนึ่งเนื่องจากการประเมินผลจะชวยใหทราบวาบุคลากรสามารถปฏิบัติงานไดดีเพียงใดมีขอบกพร
องอะไรบางจะไดใชเปนขอมูลเพื่อการปรับปรุงการท างานการประเมินผลงานเปนวิธีเกาแกที่ใชกันทั่วไปส าหรับ
องคการเพ่ือหาวาการปฏิบัติงานของพนักงานเปนไปเหมาะสมเพียงใดการประเมินผลงานอาจใชวิธีแบบเปนพิ
ธีการหรือแบบเปนสวนตัวการประเมินผลแบบเปนพิธีการหัวหนางานหรือผูบริหารจะตองสังเกตการกระท า
และพฤติกรรมของผูใตบังคับบัญชาตอง พิจารณาในทุกๆดานและตองอาศัยบันทึกประวัติตางๆของคนงานโดย
ตลอดในองคการขนาดใหญที่มี พนักงานจ านวนมากจะตองมีแบบส าหรับประเมินผลงานเมื่อมีการเลื่อนต า
แหนงจะตองมีหลักการใน การพิจารณาผูเหมาะสมเพ่ือใหการตัดสินใจเปนไปอยางเชื่อถือไดยิ่งในกรณีที่การ
ตัดสินใจกระท าใน ระดับสูงที่ผูบริหารไมเคยรูจักพนักงานเปนการสวนตัวเอกสารการเก็บบันทึกตางๆนับวา   
เปนสิ่งส าคัญ มากขั้นตอนในการประเมินผลงานจะประสบความส าเร็จหรือลมเหลวขึ้นอยูกับขอมูลที่รวบรวม
มาได้๖๗ 

                                                           
๖๖ เกรียงศักดิ์ เขียวยิ่ง, การบริหารทรัพยากรมนุษย, พิมพครั้งท่ี ๒, (ขอนแกน โรงพิมพคลังนานาวิทยา, ๒๕๔๓), 

หนา ๑๖๖. 
๖๗ เสนาะ  ติเยาว, การบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : โรงพมิพมหาวิทยาลยัธรรมศาสตร , ๒๕๔๓), หนา 

๑๖๐. 



๙๒ 

 

การประเมินผลพนักงาน หมายถึง ระบบประเมินผลตัวบุคคลอันเกี่ยวเนื่องมาจากผลการปฏิบัติงาน
โดยอาศัยหลักเกณฑและวิธีการอยางปราศจากอคติใดๆทั้งสิ้น เพ่ือด าเนินการตัดสินใจ วินิจฉัย ปรับปรุง       
สงเสริมและพัฒนาพนักงานใหมีคุณภาพมากขึ้นจนเปนที่พึงพอใจและเปนการเปดโอกาสใหพนักงานเห็น       
ชองทางความกาวหนาของเขาซึ่งจะสงผลใหองคการเจริญเติบโต๖๘ 

การประเมินผลการปฏิบัติงานเปนการประเมินคุณคาของบุคคลผูปฏิบัติงานอยางเปนระบบในแงของ
ผล การปฏิบัติงานและในแงของโอกาสที่จะไดรับการพัฒนา เพ่ือใหสามารถปฏิบัติงานที่ท าอยูในปจจุบันไดดี
ขึ้นและในระดับสูงขึ้นในอนาคต๖๙ 

การประเมินผลการปฏิบัติงานระบบในการทบทวน ตรวจสอบ และประเมินผลบุคคลหรือทีมงาน
เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน๗๐ 

ระบบในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
จากการวิเคราะหความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงานในเชิงระบบจะเกี่ยวของกับองคการ  

๓ ประการ คือ การก าหนดการวัดพฤติกรรมการปฏิบัติงานและเกณฑมาตรฐาน วิธีการวัด และการด าเนินการ
วัดและก าหนดแผนงานการพัฒนาและปรับปรุงพฤติกรรมการปฏิบัติงานดัง ภาพประกอบ 

 
 
 
 

แผนภาพที ่๓ ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน๗๑ 
สรุปการประเมินการปฏิบัติงานคือ การประเมินบุคลากรว าสามารถปฏิบัติงานไดดีเพียงใดมี           

ขอบกพรองอะไรบางจะไดใชเปนขอมูลเพ่ือการปรับปรุงการท างานการประเมินผลงานเปนการประเมิน     
องคการเพ่ือหาวาการปฏิบัติงานของพนักงานเปนไปเหมาะสมเพียงใดเพ่ือจะสรางแนวทางในการปรับปรุงการ
ท างานในองคกรตอไป 

 
 
 
 

                                                           
๖๘ พะยอม วงศสารศรี, การบริหารทรัพยากรมนุษย,  พิมพครั้งท่ี ๖. (กรุงเทพมหานคร : คณะวิทยาการ จัดการ 

สถาบันราชภฎัสวนดุสิต, ๒๕๔๐), หน้า ๑๘๖-๑๘๗. 
๖๙ ธนชัย ยมจินดา, การประเมินผลการปฏิบัติงาน,ในเอกสารการสอนชุดวิชาการจัดการทรัพยากร มนุษยหน

วยที๗่, พิมพครั้งท่ี๒, (นนทบุรี : มหาวิทยาลยัสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๔๔), หนา ๒๘๔. 
๗๐ Mondy,R.W.,Noe,R.M., &Premeaux, S. R., Human resource management, (7th ed.), (Upper 

saddle River,NJ, : Simon & Schuster, ๑๙๙๙), p.๓๓๖. 
๗๑ นงนุช วงษสุวรรณ, การบริหารทรัพยากรมนุษย, (กรุงเทพมหานคร : จามจุรโีปรดักท, ๒๕๕๓), หนา ๒๓๐. 

การก าหนดการวัด

พฤติกรรมและ        

เกณฑมาตรฐาน 

วิธีการวัดและ         

การด าเนินการวัด 

การก าหนดแผนงาน  

การพัฒนาแลปรับปรุง 

พฤติกรรมการปฏิบัติงาน 



๙๓ 

 

๙.การบริหารค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
จากการศึกษาคนควาแนวคิดการบริหารคาตอบแทนพบวาไดมีผู ใหความหมายของค าวา“การ

บริหารคาตอบแทน”ไวหลายความหมายดังนี้ 
คาตอบแทนมีหลายทุกรูปแบบไมวาจะเปนสิ่งของหรือรางวัลทั้งที่เปนตัวเงินบริการที่จับตองไดและ

ประโยชนที่ไดรับจากการท างานโดยคาตอบแทนเปนสิ่งที่องคกรหรือหนวยงานจายใหกับบุคลากรของตน
ส าหรับงานที่บุคลากรเหลานั้นท า๗๒ 

การบริหารคาตอบแทน(Compensation Management) เปนการพัฒนานโยบายการวางแผนการจัด
รูปงานและการน านโยบายไปปฏิบัติใน การจายคาตอบแทนการท างานของลูกจางตามที่ไดตกลงกันไวอยาง        
เปนธรรมแบงออกเปน ๒ ประเภท คือ คาตอบแทนทางตรงและคาตอบแทนทางออมคาตอบแทนทางตรง
หมายถึงคาตอบแทนที่จายใหตอบแทนการท างานของลูกจางโดยตรงไดแกคาจาง (Wage) และเงินเดือน 
(Salary)การบริหาร คาตอบแทนจะตองกระท าโดยมุงยึดหลักการที่ส าคัญ ๓ ประการดังตอไปนี้ 

๑. หลักความเสมอภาคและความเปนธรรม(Equity and Fairness) หลักความเสมอภาคจะยึดหลัก
ปรัชญาที่วา "งานเทากันจายเทากัน" (Equal Pay for Equal Work)หมายความวางานที่มอบหมายใหผูใต
บังคับบัญชาปฏิบัติงานเปนงานในหนาที่ต าแหนงเดียวกันลักษณะงานเหมือนกันใชคุณวุฒิเดียวกันก็ควรไดรับ  
คาจางหรือเงินเดือนเทากัน  

๒. การดึงดูดและการแขงขัน (Attractiveness and Competitiveness)การดึงดูดใจ หมายถึงคาจาง
และเงินเดือนที่สามารถจูงใจใหบุคลากรภายนอกใหเขามารวมกับองคกรตลอดจนการรักษาคนดีมีคุณภาพ       
ใหอยูกับองคกรนานที่สุดเทาที่จะเปนไปไดเปนระบบการบริหารคาจางและเงินเดือนที่วางอยูบนหลักพ้ืนฐานใน
เรื่องรางวัลการตอบแทนจูงใจบุคลากรสวนการแขงขันหมายถึ การบริหารคาจางและเงินเดือนที่ดีตองสามารถ
ใชเปนกรอบในการวางแผนกลยุทธก าลังคนในการแขงขันกับองคกรอ่ืนๆไดการหมั่นส ารวจคาจางและเงินเดือน
ในตลาดแรงงานรวมทั้งสวัสดิการตางๆ เพ่ือเปรียบเทียบกับอัตราคาจางและเงินเดือนขององคกรหาก            
สูงกวาองคกรอ่ืนก็ไดเปรียบในการแขงขันแตถาต่ ากวาก็ตองปรับปรุงอัตราคาจางและเงินเดือนใหสูงทัดเทียม
กับอัตราคาจางและเงินเดือนของภายนอก  

๓. ความสามารถในการจายและตนทุนแรงงาน(Ability to Pay and LaborCost) ความสามารถใน
การจายและตนทุนแรงงานมีความสัมพันธโดยตรงอยางใกลชิดกับโครงสรางคาจางและเงินเดือนกลาวคือ     
ในกรณีที่องคกรมีความสามารถในการจายต่ าและตนทุนแรงงานสูงการก าหนดโครงสรางคาจางและเงินเดือน
ใหมีความสามารถดึงดูดใจและแขงขันกับองคกรภายนอกก็อยูในขอบเขตที่จ ากัดแตขณะเดียวกันโครงสราง         
คาจางและเงินเดือนที่ถูกก าหนดไวอยูเปนระบบและมีการ ควบคุมอัตราก าลังคนในองคกรอยางมีประสิทธิภาพ
แลวอาจท าใหมีผลตอตนทุนแรงงานที่อยูในวิสัยที่ สามารถควบคุมไดสามารถแขงขันกับตลาดได้๗๓ 

                                                           
๗๒ กิ่งพร  ทองใบ, “หนวยที่ ๑๐ การสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย”ในประมวลสาระชุด วิชาการจัดการ

องคการและทรัพยากรมนุษย, (สาขาวิชาวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธริาช, ๒๕๔๓), หนา ๑๓๓. 
๗๓ ตุลา  มหาพสุธานนท, หลักการจดัการหลักการบริหาร, (กรุงเทพมหานคร : ธนธัชการพิมพ, ๒๕๔๕), หนา 

๑๗๑ - ๑๗๓. 
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สรุป คาตอบแทน (Compensation) เปนสิ่งที่อยูในรูปตัวเงินหรือสิ่งอื่นอาจเปนคาจาง เงินเดือนซึ่งได
รับเปนรายเดือนหรือรายปโบนัสถือเปนคาตอบแทนทางตรงที่ไดตกลงกันส าหรับการจายใหกับการปฏิบัติงาน
ใหกับองคกรโดยอาศัยหลักความเสมอภาคและเปนธรรมหลักการดึงดูดและการแขงขันและความสามารถใน
การจายและตนทุนแรงงาน 
๑๐.สรุปประจ าบท 

โดยสรุปแล้วการจัดการทรัพยากรมนุษยม์ีความส าคัญต่อการบริหารองค์การเพราะต้องใช้มนุษย์เป็นผู้

ให้บริการที่ส าคัญ ซึ่งการจัดการทรัพยากรมนุษย์จะช่วยให้มีคนท างานที่เพียงพอและต่อเนื่องได้คนดีมี

ความสามารถมาท างานที่เหมาะสมกับงานมีการรักษาคนให้อยู่กับองค์การโดยมีการพัฒนาการให้ค่าตอบแทน

และสวัสดิการและการประเมินผลที่เหมาะสมตลอดจนการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับคนท างาน ซึ่งจะส่งผลให้

สามารถใช้ศักยภาพของทรัพยากรมนุษย์ได้อย่างเหมาะสมในการท างานให้องค์การบรรลุตามวัตถุประสงค์ 

ดังนั้นการจัดการทรัพยากรมนุษย์  จึงเป็นกระบวนการที่ผู้บริหารในองค์กรนั้นๆใช้ความรู้

ความสามารถและประสบการณ์ของตัวเองในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรเริ่มตั้งแต่  การวางแผน

ก าลังคน การก าหนดโครงสร้างและกรอบอัตราก าลัง การก าหนดต าแหน่ง การสรรหา  การบรรจุและการ

แต่งตั้งการประเมินผลการปฏิบัติงาน การโอนย้าย การก าหนดเงินเดือน  สวัสดิการและสิทธิประโยชน์       

การพัฒนาและการฝึกอบรม วินัยและร้องทุกข์ซึ่งในทุกกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์นั้น ผู้บริหาร

จะต้องใช้ทั้งศาสตร์และศิลป์หรือกลยุทธ์ในการจัดการให้บุคคลากรในองค์กรนั้นได้ใช้ความรู้ ความสามารถที่มี

ตัวเองมีอยู่ปฏิบัติหน้าที่ให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่องค์กรโดยได้ทั้งประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

ค าถามท้ายบท 

๑.จงอธิบายความหมาย และความส าคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

๒.การจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์การให้ประสบผลส าเร็จได้นั้นต้องมีวัตถุประสงค์อย่างไรบ้าง 

๓.การสรรหา คืออะไร 

๔.การสรรหา การคัดเลือก เหมอืนหรือต่างกันอย่างไร 
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   บทท่ี ๗ 
                                        ทฤษฎีองค์การ 
                            (Organization Theory) 

ขอบข่ายรายวิชา  

เนื้อหาความรู้ทั่วไปเกี่ยวกับทฤษฎีองค์การ  ประกอบไปด้วยความหมายของทฤษฎีองค์การ 
ความหมายของค าว่าองค์การ ความหมายของค าว่าทฤษฎีองค์การ วัตถุประสงค์ขององค์การ ประเภทของ
องค์การ และโครงสร้างองค์การ 

วัตถุประสงค์ 
๑.เพ่ือศึกษาและเข้าใจความหมายของทฤษฎีองค์การ 
๒.เพ่ือศึกษาและเข้าใจความหมายของค าว่าองค์การ 
๓.เพ่ือศึกษาและเข้าใจความหมายของค าว่าทฤษฎีองค์การ 
๔.เพ่ือศึกษาและเข้าใจวัตถุประสงค์ขององค์การ 
๕.เพ่ือศึกษาและเข้าใจประเภทขององค์การ 
๖.เพ่ือศึกษาและเข้าใจการจัดโครงสร้างองค์การ 

ค าน า 

ทฤษฎีองค์การ (Organization theory) เป็นหลักการศึกษาถึงโครงสร้าง และการออกแบบ

องค์การ โดยอธิบายว่าองค์การถูกจัดตั้งขึ้นมาได้อย่างไร และให้ข้อเสนอแนะการสร้างองค์การในลักษณะ     

ใดที่จะก่อให้เกิดประสิทธิผลแก่องค์การและเป็นหลักในการน าไปปฏิบัติในองค์การ โดยการศึกษาจะมีการน า

ทฤษฎีองค์การตั้งแต่ยุคดั้งเดิมที่เริ่มเป็นแนวคิดและยังสามารถน ามาใช้ปฏิบัติกันอยู่ ในองค์การ เช่น            

อองรี ฟาโยลและแมกซ์ เวเบอร์ ซึ่งเป็นแนวคิดของระบบราชการในปัจจุบันเป็นต้น จนมาถึงทฤษฎีองค์การ

สมัยใหม่ที่เน้นทางด้านบุคคลด้านแรงจูงใจในการท างาน เน้นการมีส่วนร่วมในการท างานของคนงาน         

การสร้างขวัญ และก าลังใจให้แก่คนงานเพ่ือเพ่ิมผลผลิตของงาน และทฤษฎีองค์การสมัยปัจจุบันเช่นของบาร์

นาร์ด ที่กล่าวว่าองค์การเป็นระบบของสังคมที่เปลี่ยนแปลงได้ระบบหนึ่ง ภายในระบบนี้จะมีความสัมพันธ์

ประสานกันโดยมีเปูาหมายของการตอบสนองความต้องการส่วนบุคคล เป็นต้นส่วนองค์การอัจฉริยะ มุ่งเน้นให้

มีการถา่ยทอดความรู้ระหว่างบุคคลในองค์การ ทั้งเป็นทางการและไม่เป็นทางการ โดยเป็นความรู้ที่อยู่ในสมอง

คน ความรู้ที่เป็นเหตุเป็นผลและความรู้ภายในองค์การ  

 

 



๙๗ 

 

๑. ความหมายของทฤษฎ ี

ก่อนที่จะท าการศึกษาถึงทฤษฎีองค์การของนักบริหารต่างๆ ที่ได้คิกค้นหลักการและทฤษฎีต่างๆไว้นั้น 

เราต้องศึกษาให้เข้าใจในความหมายของทฤษฎี ซึ่งมีนักวิชาการได้ให้ความหมายของทฤษฎีไว้แตกต่างกันไป

ดังนี้ 

ราชบัณฑิตยสถานได้นิยาม ค าว่า ทฤษฎี หมายถึง ความเห็น การเห็น การเห็นด้วยใจ ลักษณะที่

คาดคิดเอาตามหลักวิชา เพ่ือเสริมเหตุผลและรากฐานให้แก่ปรากฏการณ์ทั้งหลาย หรือข้อมูลในภาคปฏิบัติ  

ซึ่งเกิดขึ้นมาอย่างมีระเบียบ๗๔ 

ธงชัย สันติวงษ์ ได้กล่าวว่า ทฤษฎี ว่าหมายถึงความรู้ที่เกิดขึ้นจากการรวบรวมแนวความคิดและ

หลักการต่างๆ ให้เป็นกลุ่มก้อนและสร้างเป็นทฤษฎีขึ้น๗๕ 

สมคิด บางโม กล่าวว่า ทฤษฎี เป็นเรื่องของแนวความคิดที่นักวิชาการเสนอขึ้นมาจากประสบการณ์ 

และการทดลองหรือวิจัย ทฤษฎีจะเป็นแนวทางในการปฏิบัติ เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ แนวความคิดหรือ

ทฤษฎีที่ได้รับการพัฒนามาตามล าดับสภาพทางสังคมที่เปลี่ยนแปลงไป๗๖ 

นอกจากนี้ยังมีนักวิชาการตะวันตกได้ให้ความหมายของค าว่า ทฤษฎี ดังนี้ 

Feigl ได้ให้ความหมายของค าว่าทฤษฎีไว้ว่า ทฤษฎีคือการก าหนดข้อสันนิษฐาน ซึ่งได้รับมาจาก

วิธีการของตรรกวิทยาศาสตร์ ท าให้เกิดกฎเกณฑ์ท่ีได้จากการสังเกตและการทดลอง มิใช่จากการศึกษา 

Rudner ได้ให้ความหมายของค าว่าทฤษฎีไว้ว่า ทฤษฎีคือ ชุดของข้อความที่เชื่อมโยงเข้าด้วยกันอย่าง

เป็นระบบ ซึ่งบ่งชี้ถึงกฎเกณฑ์ที่ได้รับการยอมรับทั่วไปบางประการ และสามารถน าไปทดสอบความถูกต้องใน

เชิงประจักษ์ได้๗๗ 

จากค านิยามที่กล่าวมาแล้วข้างต้น เห็นได้ว่าทฤษฎีเป็นสิ่งที่ก าหนดโครงสร้างของความจริงทาง

วิทยาศาสตร์ ทั้งนี้ได้ให้ความหมายของหลักการว่า เป็นความจริงขั้นพ้ืนฐานหรือสิ่งที่เชื่อว่าเป็นความจริงใน

ช่วงเวลาหนึ่ง ที่ อธิบายถึงความสัมพันธ์ของตัวแปรตั้งแต่ ๒ ตัวขึ้นไป  

 

 

                                                           
๗๔ราชบัณฑิตยสถาน, พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. ๒๕๔๒, พิมพ์ครั้งที่ ๓, (กรุงเทพมหานคร : 

บริษัทนานมีบุ๊คส์พับเคชั่นส์ จ ากัด, ๒๕๔๖), หน้า ๕๐๔-๕๐๕. 
๗๕ ธงชัย สันติวงษ์, องค์การและการบริหาร, (กรุงเทพมหานคร : บริษัทโรงพิมพ์ไทยวัฒนาพานิชจ ากัด , ๒๕๓๗),

หน้า ๔๓ 
๗๖

 สมคิด บางโม, องค์การและการจดัการ, พิมพ์ครั้งท่ี ๖, (กรุงเทพมหานคร : บริษัทวิทยพัฒน์ จ ากัด , ๒๕๕๔), 
หน้า ๔๐. 

๗๗ วิเชียร วิทยอุดม, ทฤษฎีองค์การ, (กรุงเทพมหานคร : บริษัท ธนธัชการพิมพ์ จ ากัด, ๒๕๔๘), หน้า ๘. 



๙๘ 

 

๒. ความหมายของค าว่าองค์การ 

นักวิชาการด้านการจัดการ และการบริหารได้วิเคราะห์ศัพท์ และให้ความหมายค าว่า องค์การ 

ไว้มากมายหลายแนวคิด ซึ่งมีความหมายคล้ายคลึงกันดังนี้ 

แมกซ์เวเบอร์ (Max Weber) กล่าวว่า องค์การคือ หน่วยสังคมหรือหน่วยงานซึ่งมีกลุ่มบุคคลกลุ่มหนึ่ง

ร่วมกันด าเนินกิจกรรมต่างๆ เพ่ือให้บรรลุเปูาหมายอย่างใดอย่างหนึ่ง๗๘ 

เชสเตอร์ บาร์นาร์ด (Chester Barnard) ให้ค าจ ากัดความว่า องค์การที่เป็นแบบแผนหมายถึง 

ความร่วมมือกันระหว่างบุคคลหลายคนซึ่งมีความตั้งใจจริงที่จะร่วมกันด าเนินกิจกรรมให้บรรลุวัตถุประสงค์๗๙ 

แทลคอตต์พาร์สันส์ (Talcott Parsons) มีความเห็นว่า บรรดาระบบประสานสัมพันธ์ร่วมมือ

กันท างานทุกชนิดของมนุษย์จัดเป็น องค์การ ได้ทั้งนั้น๘๐ 

เอมิไท  เอตชิโอนิ (AmitaiEtzioni) ให้ความหมายว่า องค์การหมายถึง หน่วยสังคมหรือกลุ่มบุคคลที่

ตั้งขึ้นอย่างจงใจ เพ่ือท างานให้บรรลุเปูาหมายที่แน่นอนอย่างใดอย่างหนึ่ง๘๑ 

สมบูรณ์  ศรีสุพรรณดิษฐ์ ให้ค าจ ากัดความไว้ว่า องค์การเป็นระบบประสานกิจกรรมของกลุ่มคน ซึ่ง

ร่วมงานกันเพื่อให้บรรลุเปูาหมายรวมภายใต้การสั่งการและความเป็นผู้น า๘๒ 

สมคิด  บางโม กล่าวว่า องค์การคือ กลุ่มบุคคลหลายๆคนร่วมกันท ากิจกรรม เพ่ือให้บรรลุเปูาหมาย

ที่ตั้งไว้ การร่วมกันของกลุ่มต้องถาวร มีการจัดระเบียบภายในกลุ่มเกี่ยวกับอ านาจหน้าที่ของแต่ละคน 

ตลอดจนก าหนดระเบียบข้อบังคับต่างๆให้ยึดถือปฏิบัติ 

จากค าจ ากัดความดังกล่าวจะเห็นได้ว่าองค์การมีองค์ประกอบดังนี้ 

๑.  มีกลุ่มบุคคลรวมตัวกันอย่างถาวร 

๒.  ร่วมกันท ากิจกรรม 

๓.  เพ่ือให้บรรลุเปูาหมายร่วมกัน 

จากความหมายขององค์การจะเห็นว่า ห้างหุ้นส่วน บริษัท สโมสร หน่วยราชการ โรงเรียน 

โรงพยาบาล มูลนิธิ และชมรม ล้วนเป็นองค์การทั้งสิ้น อนึ่ง ค าว่า องค์การ และองค์กรมีความหมายเดียวกัน๘๓ 

 
                                                           

๗๘ Max Weber, The Theory of Social and Economic Organization, (New York : Oxford University 
Press, 1966), p. 221. 

๗๙ Chester I. Barnard, The Function of the Executive, (Cambridge : HarvardUniversity Press, 
1970), p. 19. 

๘๐ Talcott Parsons, Toward a General Theory of Action, (New York : Harper & Row Publishers, 
1972), p. 72. 

๘๑AmitaiEtzioni, Modern Organization, (New Jersey: Prentice-Hall, 1964), p. 1. 
๘๒สมบูรณ์ ศรีสุพรรณดิษฐ์, การจัดการ, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์บ ารุงนุกูลกิจ, ๒๕๑๘), หน้า ๙. 
๖สมคดิ บางโม, องค์การและการจัดการ. (กรุงเทพมหานคร : วิทยพัฒน์, ๒๕๕๕), หน้า ๑๖. 



๙๙ 

 

๓. ความหมายของค าว่าทฤษฎีองค์การ (Organization Theory) 
Richard L. Daft เสนอไว้ว่า ทฤษฎีองค์การไม่ใช่เรื่องของการรวบรวมความจริงแต่เป็นวิธีการมอง

และวิเคราะห์องค์การ ที่มีความถูกต้องและลึกซึ้งกว่าวิธีอ่ืนๆ การมองและวิเคราะห์องค์การขึ้นอยู่กับแบบแผน

และกฎเกณฑ์ในการออกแบบองค์การและพฤติกรรมนักทฤษฎีองค์การจะค้นหากฎเกณฑ์ต่างๆท ากฎเกณฑ์ให้

ชัดเจน และน ากฎเกณฑ์ไปใช้ประโยชน์ ผลที่ได้วิจัยยังไม่ส าคัญเท่ากับแบบแผนและความเข้าใจในหน้าที่ของ

องค์การ๘๔ 

B.J. Hodge และ William P. Anthony อธิบายว่า ทฤษฎีองค์การเป็นแนวคิด (Concepts) 

หลักการ (Principles) และข้อสมมติฐาน (hypothesis) ที่น ามาใช้เพื่ออธิบายองค์ประกอบ 

(components) ขององค์การ และองค์ประกอบเหล่านี้ มีการด าเนินการอย่างไร ดังนั้นทฤษฎีองค์การช่วยให้

เราเข้าใจว่า องค์การคืออะไร และองค์การมีการบริหารงานอย่างไรภายใต้สภาพแวดล้อมที่ถูกก าหนดให้ มีการ

ใช้ทฤษฎีการบริหาร (Management theory) เข้ามาช่วยอธิบายสิ่งที่ผู้บริหารได้ปฏิบัติ ส าหรับองค์ประกอบ

ของทฤษฎีองค์การมีดังนี้ 

ก. สภาพแวดล้อมขององค์การ (Organization environment) 

ข.การประมวลผลสารสนเทศและการตัดสินใจเลือก (Information processing and choices) 

ค.การปรับตัวและการเปลี่ยนแปลงขององค์การ(Adaptation and change) 

ง.เปูาหมายองค์การ (Goals) 

จ.ชนิดของงานที่จะท าให้เปูาหมายส าเร็จ (Work)   

ฉ. การออกแบบองค์การ (Organization design) 

ช. ขนาดและความซับซ้อนขององค์การ (Size and complexity) 

ซ. เทคโนโลยีขององค์การ (Organization technology) 

ฌ. วัฒนธรรมขององค์การ (Organization culture) 

ญ. อ านาจและอ านาจหน้าที่ (Power and authority)๘๕ 

ทฤษฎีองค์การ ทฤษฎีองค์การอาจแบ่งได้เป็น ๓ ทฤษฎีด้วยกันคือ  

๑. ทฤษฎีดั้งเดิม (Classical organization theory)  

ทฤษฎีดั้งเดิม แนวความคิดทฤษฎีดั้งเดิม ได้วิวัฒนาการจากการปกครองแบบทหารจนมาถึง ปลาย

ศตวรรษที่ ๑๙ ได้นักบริหารสร้างรูปแบบการบริหารในระบบราชการขึ้น คือ แมควีเบอร์ และการสร้าง  

                                                           
๘๔ Richard L. Daft, The Organization: Theory and Design, 6th ed., (Singapore : Info Access & 

Distribution Pte Led., 1992) p. 18. 
๘๕B.J. Hodge andWilliam P. Anthony, Organizationtheory: A Strategic Approach,4th ed., 

(Massachusetts : Allyn and Bacon, lnc., 1991). p. 9. 



๑๐๐ 

 

รูปแบบการบริหาร โดยใช้การจัดการทางวิทยาศาสตร์คือ เฟรดเดอริค เทย์เล่อร์ ทฤษฎีนี้มีหลักการว่า" คนเป็น 

เครื่องมือที่ท าให้องค์การไปสู่จุดหมายปลายทางได้" ซึ่งจะได้กล่าวรายละเอียดต่อไปนี้ 

๑) การจัดองค์การแบบราชการ (Bureaucracy) ของ แมค วีเบอร์ (Max Weber) ได้เน้น ให้เห็นถึง

การจัดองค์การที่เป็นระเบียบ สาระส าคัญที่ แมค วีเบอร์ ได้เน้นก็คือ องค์การแบบราชการในอุดมคติ  นั้น 

จะต้องประกอบด้วย 

๑.๑) จะต้อมีการแบ่งงานกันท า โดยให้แต่ละคนปฏิบัติงานในสาขาที่ตนมีความ ช านาญ  

๑.๒) การยึดถืองานให้ยึดถือกฎเกณฑ์ระเบียบวินัยโดยเคร่งครัด เพ่ือที่จะให้ได้ มาตรฐานของงาน

เท่าเทียมกัน การยึดถือกฎเกณฑ์นี้จะช่วยขจัดพฤติกรรมที่บุคคลแตกต่างกันสามารถมา ประสานงานกันได ้ 

๑.๓) สายการบังคับบัญชาต้องชัดเจน โดยผู้บังคับบัญชามอบหมายอ านาจหน้าที่ และความ

รับผิดชอบลดหลั่นกันลงไป  

๑.๔) บุคคลในองค์การต้องไม่ค านึงถึงความสัมพันธ์ส่วนบุคคล โดยพยายามท างาน ให้ดีที่สุดเพ่ือ

เปูาหมายขององค์การ  

๑.๕) การคัดเลือกบุคคล การว่าจ้าง ให้ขึ้นอยู่กับความสามารถ และการเลื่อน ต าแหน่งให้ค านึงถึง

การประสบความส าเร็จในการงานและอาวุโสด้วยจุดอ่อนขององค์การแบบราชการก็คือ การเน้นที่องค์การโดย

ละเลยการพิจารณาถึงปัญหาของคน และเชื่อว่าการที่มีโครงสร้างที่รัดกุมแน่นอนจะช่วย  ให้บุคคลปรับ

พฤติกรรมให้เป็นไปตามความต้องการขององค์การได้ 

๒) การจัดองค์การแบบวิทยาศาสตร์ ( Scientific Management) ของ เฟรดเดอริค เทย์เล่อร์           

( Frederic Taylor) เป็นการจัดองค์การแบบน าเอาวิธีการศึกษาวิทยาศาสตร์มาวิเคราะห์และแก้ปัญหา      

เพ่ือปรังปรุงประสิทธิภาพขององค์กรให้ดีขึ้น การศึกษาทางวิทยาศาสตร์ได้เริ่มจากการหาความสัมพันธ์ 

ระหว่างงานและคนงาน โดยการใช้การทดลองเป็นเกณฑ์เพ่ือหามาตรการท างานที่มีประสิทธิภาพสูงสุด โดยที่ 

คนงานจะถูกพิจารณาว่าต้องการท างานเพ่ือเศรษฐกิจด้านเดียว โดยละเลยการศึกษาถึงแรงจูงใจ อารมณ์   

และความต้องการในสังคมของกลุ่มคนงาน เพราะเชื่อว่าเงินตัวเดียวจะล่อใจให้คนท างานได้ดีที่สุด 

๒. ทฤษฎีสมัยใหม่ (Neo-Classical organization theory)  

ทฤษฎีสมัยใหม่ เป็นทฤษฎีที่พัฒนามาจากดั้งเดิม ทฤษฎีนี้มีหลักการว่า "คนเป็นปัจจัยส าคัญ และมี

อิทธิพลต่อการเพิ่มผลผลิตขององค์การ" โดยเน้นให้เห็นถึงความส าคัญของคนที่ท าหน้าร่วมกันในองค์การถือว่า

องค์การประกอบไปด้วยบุคคลซึ่งท างานโดยมีเปูาหมายร่วมกัน และกลุ่มคนงานจะเป็นผู้มีส่วนร่วมในการ 

ก าหนดผลผลิตด้วย ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลเป็นปัจจัยที่ส าคัญและมีอิทธิพลต่อการก าหนดการผลิต กล่าว 

โดยสรุปว่า ทฤษฎีนี้ได้เน้นเรื่องมนุษย์สัมพันธ์ โดยได้มีการศึกษาและค้นพบว่าบุคคลแต่ละคนย่อมมีความ  

แตกต่างกัน ขวัญในการท างานเป็นสิ่วส าคัญ การเข้ามีส่วนร่วมในกิจกรรมและการตัดสินใจระหว่างฝุายบริหาร 
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และฝุายคนงานย่อมจะสร้างความพึงพอใจให้กับทุกฝุายโดยได้สร้างผลผลิตอย่างเต็มเม็ดเต็มหน่วยได้ ทฤษฎีที่ 

มีส่วนส าคัญมากต่อขบวนการมนุษย์สัมพันธ์ได้แก่ Elton Mayo ซึ่งได้การทดลองวิจัยและค้นพบว่า ขวัญของ 

คนงานมีความส าคัญต่อการเพ่ิมการผลติ กลุ่มคนงานจะพยายามสร้างปทัสถานของกลุ่มตน และคนงานจะ  

ท างานเป็นทีมโดยมีการก าหนดมาตรฐานของกลุ่มขึ้นเอง 

๓. ทฤษฎีสมัยปัจจุบัน (Modern organization theory) 

ทฤษฎีสมัยใหม่ปัจจุบัน ทฤษฎีนี้กล่าวว่าเป็นการศึกษารูปแบบขององค์การในปัจจุบันโดยเน้นที่      

การวิเคราะห์องค์การในเชิงระบบ (Systems Analysis of Organization) กล่าวคือ นักทฤษฎีได้พิจารณา 

องค์การในลักษณะที่เป็นส่วนรวมทั้งหมด ตลอดจนความสัมพันธ์ระหว่างส่วนต่าง ๆ ที่อยู่ภายในองค์การ  

การศึกษาว่าองค์การในระบบหนึ่ง ๆ นั้นได้ค านึงถึงองค์ประกอบภายในองค์กรทุกส่วน แก่ ตัวปูอน 

กระบวนการ ผลผลิต ผลกระทบ และสิ่งแวดล้อม (Input process Output Feedback and Environment) 

การศึกษาองค์การในรูประบบนั้นได้พยายามที่จะมององค์การในลักษณะการเคลื่อนไหว (Dynamic)และปรับ 

เข้ากับรูปแบบองค์การได้ในทุกสภาวะแวดล้อมทั้งนี้เพราะนักทฤษฏีปัจจุบันได้มององค์การในลักษณะ  

กระบวนการทางด้านโครงสร้างที่บุคคลต่างๆ จะต้องเกี่ยวพันซึ่งกันและกันเพ่ือบรรลุเปูาหมายตามที่ต้องการ 

จึงมีการศึกษาพฤติกรรมองค์การในลักษณะใหม่ๆ เช่น พฤติกรรมศาสตร์ วิทยาศาสตร์ การบริการแบบ         

มีส่วนร่วม การพัฒนาองค์การ คิว.ซี. และการบริหารแบบอนาคตนิยม เป็นต้น 

๔. วัตถุประสงค์ขององค์การ 
วัตถุประสงค์มีอิทธิพลอย่างมากต่อการด าเนินงานขององค์การ เพราะนอกจากจะเป็นแนวทางในการ

ปฏิบัติแล้วยังเป็นสิ่งแสดงถึงเหตุผลของการปฏิบัติด้วย การท ากิจกรรมใดๆจะได้รับความตั้งใจมากขึ้นเมื่อ

ทราบว่าท าไปท าไม นอกจากนี้ การก าหนดวัตถุประสงค์ยังเป็นการเตรียมการขั้นพ้ืนฐานในการประสานงาน 

และประการสุดท้ายยังมีความส าคัญต่อการก าหนดมาตรฐานส าหรับการควบคุมที่มีประสิทธิภาพด้วย         

นักบริหารส่วนมากต่างตระหนักว่าองค์การแต่ละองค์การมีวัตถุประสงค์แตกต่างกันออกไปแต่อย่างไรก็ตาม 

วัตถุประสงค์หลักขององค์การย่อมมีเหมือนๆ กัน ๓ ประการดังนี้ 

๔.๑ เพื่อสร้างคุณค่าที่สังคมปรารถนา 

องค์การที่ทางราชการจัดตั้งขึ้นมีวัตถุประสงค์เพ่ือบริการแก่ประชาชน สร้างสรรค์ความอยู่ดีกินดีให้แก่

ประชาชน ตลอดจนคุ้มครองความปลอดภัยต่างๆ และพัฒนาประเทศ ได้แก่ หน่วยงานราชการต่างๆ อ าเภอ 

จังหวัด หน่วยทหาร ต ารวจ โรงพยาบาล โรงเรียน ฯลฯ องค์การที่เอกชนจัดตั้งขึ้นหากเป็นองค์การทางธุรกิจ 

วัตถุประสงค์หลักคือ มุ่งแสวงหาก าไร แต่องค์การธุรกิจก็จะต้องให้ความร่วมมือกับบุคคลต่างๆในสังคม ปฏิบัติ
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ตนในฐานะพลเมืองดี เครารพกฎหมายบ้านเมือง ให้การสนับสนุนกิจกรรมต่างๆ แก่สาธารณชน สโมสร      

หรือสมาคมต่างๆ ที่จัดตั้งขึ้นเพ่ือช่วยเหลือสร้างสรรค์สิ่งดีงามแก่สมาชิกและสังคม 

๔.๒ เพื่อตอบสนองความต้องการของสมาชิกแต่ละคนและกลุ่มต่างๆในองค์การ 

สมาชิกแต่ละคนในองค์การมีวัตถุประสงค์ส่วนตัวแตกต่างกัน แต่ละคนมุ่งหวังจะได้รับสิ่งที่ต้องการ

จากองค์การ บางคนมุ่งหวังได้รับคุณค่าทางเศรษฐกิจ คือ ได้เงินมากๆ บางคนมุ่งหวังจะได้รับเกียรติยศ 

ชื่อเสียงและความพึงพอใจ บางคนเป็นสมาชิกเพ่ือต้องการสร้างประโยชน์ให้แก่สังคม หากวัตถุประสงค์ส่วนตัว

ไม่ได้รับการตอบสนองในระดับที่น่าพอใจแล้วสมาชิกเหล่านี้ก็จะถอนตัวออกจากองค์การหากองค์การต้องการ

ความเจริญและด ารงอยู่ได้องค์การจะต้องให้ผลตอบแทนแก่สมาชิกอย่างสมเหตุสมผล 

๔.๓ เพื่อความด ารงอยู่และความเจริญขององค์การ 

 เมื่อตั้งองค์การใดองค์การหนึ่งขึ้นมาแล้ว วัตถุประสงค์อย่างหนึ่งที่สมาชิกในองค์การทุกคนควรยึดถือ

ร่วมกันคือการด ารงอยู่และความเจริญขององค์การ สมาชิกทุกคนจะต้องปฏิบัติหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายอย่างดี

ที่สุดเพื่อให้องค์การของตนบรรลุเปูาหมาย องค์การของทางราชการก็ต้องบริการประชาชนให้ดีที่สุด เพ่ือท าให้

องค์การของตนมีความส าคัญและขยายงานออกไปได้อย่างกว้างขวางองค์การธุรกิจก็เช่นกัน ถ้าท าก าไรให้ได้สูง

กว่าและมีการบริหารดีกว่าองค์การอื่นๆก็ย่อมจะเจริญรุ่งเรืองและด ารงอยู่ได้ตลอดไป 

๕. ประเภทขององค์การ 

การจ าแนกประเภทขององค์การอาจแบ่งได้โดยยึดหลักต่างๆกันดังนี้ 

๕.๑ การจ าแนกองค์การโดยยึดวัตถุประสงค์ขององค์การ 

พีเตอร์บลัว และวิชาร์ดสกอตต์ (Peter Blua and Richard Scott) แบ่งองค์การออกเป็น ๔ กลุ่ม 

ดังต่อไปนี้๘๖ 

(๑) องค์การเพ่ือผลประโยชน์ร่วมของสมาชิก (Mutual-benefit) ได้แก่ องค์การที่จัดตั้งขึ้นเพ่ือ

ประโยชน์ของสมาชิกโดยตรง เช่น พรรคการเมือง สโมสร สมาคมวิชาชีพ และสหกรณ์ 

(๒) องค์การเพ่ือธุรกิจ (Business concern) ได้แก่ องค์การที่มุ่งแสวงหาผลประโยชน์หรือก าไรเช่น 

บริษัท โรงงานอุตสาหกรรม ห้างร้าน และธนาคาร 

(๓) องค์การเพ่ือสาธารณะ (Commonweal organization) ได้แก่ องค์การที่จัดขึ้นเพ่ือประโยชน์

ส่วนรวมของประชาชนเช่น กระทรวง ทบวง กรม กองทหาร สถานีต ารวจ 

                                                           
๘๖Peter Blua and Richard Scott, formal organization, (San Francisco: Chandles, 1962), pp. 45-

47. 
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(๔) องค์กรเพื่อการบริการ (Service organization) ได้แก่ องค์การที่มุ่งสร้างประโยชน์แก่สาธารณชน

ทั่วไปเช่น โรงเรียน โรงพยาบาล สมาคมเพ่ือการสังคมสงเคราะห์ต่างๆ เป็นต้น 

๕.๒ การจ าแนกองค์การโดยยึดโครงสร้าง แบ่งออกเป็น ๒ แบบ ดังนี้ 

(๑) องค์การแบบเป็นทางการ (Formal organization) เป็นองค์การที่มีการจัดโครงสร้าง

อย่างเป็นระเบียบแบบแผนแน่นอน การจัดตั้งมีกฎหมายรองรับบางแห่งเรียกว่า องค์การรูปนัย ได้แก่ บริษัท 

มูลนิธิ หน่วยงานราชการ กรม โรงพยาบาล โรงเรียน ฯลฯ ซึ่งการศึกษาเรื่ององค์การและจัดการศึกษาในเรื่อง

ขององค์การประเภทนี้ทั้งสิ้น 

(๒)  องค์การแบบไม่เป็นทางการ (Informal organization)เป็นองค์การที่รวมกันหรือจัดตั้งขึ้น

ด้วยความพึงพอใจและมีความสัมพันธ์กันเป็นส่วนตัว ไม่มีการจัดระเบียบโครงสร้างภายใน มีการรวมกันอย่าง

ง่ายๆและเลิกล้มได้ง่าย องค์การแบบนี้เรียกว่า องค์การอรูปนัย หรือ องค์การนอกแบบ เช่น ชมรมต่างๆ หรือ

กลุ่มต่างๆ นอกจากนี้ องค์การอรูปนัยยังมีลักษณะเป็นกลุ่มอยู่ภายในองค์การรูปนัยซึ่งจะได้กล่าวถึงต่อไป 

๕.๓ การจ าแนกองค์การออกโดยยึดการก าเนิด แบ่งได้เป็น ๒ ประเภท ดังนี้ 

(๑) องค์การแบบปฐม (Primary organization) หมายถึง องค์การที่เกิดขึ้นเองตามธรรมชาติ สมาชิก

ทุกคนต้องเกี่ยวข้องกันมาแต่ก าเนิด มีกิจกรรมเฉพาะกลุ่ม มีการติดต่อสัมพันธ์กันเป็นการส่วนตัวด้วยความ

สมัครใจ ถือหลักความมุ่งหวังและผลประโยชน์อย่างเดียวกันมากกว่าระเบียบข้อบังคับที่ก าหนดขึ้น องค์การ

แบบปฐมภูมิ ได้แก่ ครอบครัว ศาสนา หมู่บ้าน เป็นต้น 

(๒) องค์การแบบมัธยม (Secondary organization) หมายถึง องค์การที่มนุษย์จัดตั้งขึ้นสมาชิก          

มีความสัมพันธ์กันด้วยเหตุผลและความรู้สึกส านึกอย่างเป็นทางการตามข้อผูกพันที่ก าหนดขึ้นในองค์การ 

ความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในองค์การจึงไม่เป็นแบบส่วนตัว วัตถุประสงค์ในการจัดตั้งองค์การแบบนี้มักจัดตั้ง

ขึ้นเพ่ือสนองความต้องการของสมาชิกและบุคคลภายนอกองค์การไปพร้อมๆกัน  เช่น หน่วยราชการต่างๆ      

ห้างหุ้นส่วน บริษัท สมาคม โรงเรียน สโมสร โรงพยาบาล เป็นต้น๘๗ 

๖.โครงสร้างองค์การ 
๖.๑ ความหมายของโครงสร้างองค์การ 
ในการจัดโครงสร้างองค์การดังกล่าว จ าเป็นต้องพิจารณาถึงการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในอนาคตด้วย 

กรณีที่ เทคโนโลยีการเปลี่ยนแปลงไป โครงสร้างองค์การต้องมีการปรับปรุงใหม่ เพ่ือให้สอดคล้องกับ

                                                           
๘๗วีระนารถ มานะกิจ และพรรณี ประเสริฐวงษ์, การจัดองค์การและการบริหาร, (กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัย

รามค าแหง, ๒๕๑๙), หน้า ๑๑๔. 
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สภาพแวดล้อม โดยองค์การมีโครงสร้างแบบเล็กลง (small is beautiful) ซึ่งมีลักษณะองค์การจะเป็นแบบ
แนวราบ (flat organization) การจัดการโครงสร้างองค์การ จึงเป็นไปเพ่ือให้การบริหารองค์การนั้นมี
ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลเป็นส าคัญ๘๘ การจัดองค์การนับได้ว่า เป็นงานทางการจัดการประการที่สองของ
กระบวนการจัดการ ซึ่งประกอบไปด้วย การวางแผน (Planning) การจัดองค์การ (organization) การจัดคน
เข้าท างาน (Staffing) การสั่งการ (Directing) และการควบคุม (Controlling) ดังนั้นจะเห็นได้ว่า ในขณะที่การ
วางแผนช่วยก าหนดเปูาหมายและแผนงานของกิจการที่ควรต้องท าต่าง ๆ อย่างครบถ้วนแล้วนั้น การจัด
องค์การก็จะเป็นงานที่ต่อเนื่อง โดยท าการพัฒนาโครงสร้างองค์การขึ้นมา เพ่ือให้เป็นโครงสร้างของกลุ่ม
ต าแหน่งงานที่จะรองรับการท างานตามภารกิจต่าง ๆ ที่ก าหนดไว้ตามแผน จากความจริงข้อนี้ ดังนั้น 
โครงสร้างองค์การเป็นสิ่งที่สะท้อนในแผนภูมิโครงสร้างขององค์การ (organizationchat) โดยเป็นสิ่งที่แสดงถึง
กิจกรรมและกระบวนการ ภายในองค์การ ดังนี้๘๙ 
 ๑.โครงสร้างองค์การเป็นสิ่งที่อธิบายถึงการจัดสรรงานและความรับผิดชอบของบุคคลและหน่วยงาน
ทั้งองค์การ 
 ๒.โครงสร้างองค์การเป็นการก าหนดความสัมพันธ์ในการรายงานที่เป็นทางการ รวมทั้งจ านวนล าดับ
ชั้นของสายบังคับบัญชา และช่วยการควบคุม (Span of control) ของผู้บริหารในแต่ละคน 
 ๓.โครงสร้างองค์การกลุ่มของบุคคลที่อยู่ในหน่วยงาน และการจัดกลุ่มงานภายในองค์การ 
 ๔.โครงสร้างองค์การรวมถึงการออกแบบระบบที่จะใช้เป็นหลักประกันของความมีประสิทธิผลในการ
ติดต่อสื่อสาร การประสานงาน และความร่วมมือทั้งในแนวนอนและแนวด่ิง 
 การจัดโครงสร้างองค์การ หมายถึง การวางแผนในการที่จะแบ่งกลุ่มงานโดยพิจารณาจากงานและ
ความรับผิดชอบรวมทั้งการประสานงานระหว่างกลุ่มงานต่าง ๆ ที่ได้แบ่งในตอนต้น นอกจากนี้ ยังต้อง
พิจารณาถึงอ านาจในการตัดสินใจของแต่ละต าแหน่งงาน๙๐ 
 การจัดโครงสร้างองค์การ หมายถึง การจัดสรรทรัพยากร การแบ่งหน้าที่ในแต่ละฝุาย โดยจัดเป็นรูป
ต่าง ๆ กันเพ่ือให้การบริหารงานบรรลุจุดมุ่งหมาย จึงสามารถก าหนดหลักเบื้องต้นของการจัดองค์การอย่าง
กว้าง ๆ ได้เป็น ๒ ประการ คือ 
 ๑.ต้องมีการก าหนดต าแหน่งงาน และโครงสร้างที่เหมาะสม กล่าวคือ โครงสร้างขององค์การที่จัดขึ้น
จะต้องไม่มีขนาดเล็ก หรือใหญ่กว่าแผนงาน เพราะอาจเกิดปัญหาขาดคนท างานหรือมีคนมากกว่างานขึ้นได้ 
 ๒.ต้องมุ่งให้เกิดการประสานการท างานระหว่างกิจกรรมต่าง ๆ ได้ตลอดเวลา กล่ าวคือ โครงสร้าง
องค์การที่จัดขึ้นต้องมีกลไกในการประสานให้การท างานของผู้ใต้บังคับบัญชาทุกฝุายเข้ากันได้ดี เพ่ือไม่ให้เกิด
การก้าวก่าย การขัดแย้ง การซ้ าซ้อนในการท างานขึ้นได้๙๑ 
                                                           

๘๘เสน่ห์ จุ้ยโต, “การจัดองค์การ” เอกสารการสอนชุดวิชาองค์การและการจัดการ หน่วยที่ ๖, (นนทบุรี: 
ส านักพิมพ์มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๔๖) หน้า ๓๐๖. 

๘๙ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน,์ ทฤษฎีองค์การสมัยใหม,่ (กรุงเทพมหานคร : บริษัท ดี.เค.ปริ้นติ้งเวลิด์ จ ากัด), หน้า 
๖๓. 

๙๐ชนงกรณ์ กุลฑลบุตร, หลักการจัดการและองค์การและการจัดการ, พิมพ์ครั้งท่ี ๕, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์
แห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๕๒), หน้า ๘๗. 

๙๑เรื่องเดียวกัน, หน้า ๘๗. 



๑๐๕ 

 

 สรุปว่ า  การจั ด โครงสร้ า งองค์การ เป็นสิ่ งที่ ส ะท้อนในแผนภูมิ โ คร งสร้ า งขององค์ การ
(Organizationchat) โดยเป็นสิ่งที่แสดงถึงกิจกรรมและกระบวนการทั้งหมด ภายในองค์การอันหมายถึงการ
วางแผน ในการจัดสรรทรัพยากรของแต่ละระดับชั้น ซึ่งแต่ละฝุายให้มีขอบเขต หน้าที่ของภาระงานที่ชัดเจน 
ไม่ทับซ้อน เหมาะสม ไม่ก้าวก่ายหรือท าให้เกิดความขัดแย้งของบุคคลากรภายในองค์การได้ในอนาคต 

๖.๒ รูปแบบของโครงสร้างองค์การ 
การก าหนดโครงสร้างองค์การในรูปแบบต่างๆ นั้น สถานการณ์ขององค์การจะเป็นองค์ประกอบส าคัญ

ในการก าหนดรูปแบบโครงสร้างองค์การ ในขณะเดียวกันก็จะต้องมองแผนการในรยะยาวขององค์การด้วย 
อย่างไรก็ดี รูปแบบโครงสร้างขององค์การมีดังต่อไปนี้๙๒ 
 ๑.การแบ่งโดยพิจารณาจากหน้าที่เป็นการแบ่งโดยยึดภารกิจต่าง ๆ เป็นปัจจัยหลัก เช่น ยึดหน้าที่
ทางการตลาด หน้าที่ทางการผลิต หน้าที่ทางการบริหารหรืออ่ืน ๆ  
 ๒.การแบ่งโดยพิจารณาจากพ้ืนที่ หมายถึง การแบ่งโดยยึดปัจจัยด้านพ้ืนที่เป็นหลัก เช่น ในกรณีที่
องค์การขยายการด าเนินงานออกไปในหลายพ้ืนที่แต่ละพ้ืนที่มีบทบาทส าคัญต่อองค์การมากกว่าอย่างอ่ืน ๆ 
เช่น มีผลิตภัณฑ์เหมือนกัน แต่ขยายการจ าหน่ายไปยังหลายพื้นท่ี 
 ๓.การแบ่งแบบผลิตภัณฑ์ แบ่งโดยการพิจารณาจากผลิตภัณฑ์เป็นหลักในกรณีที่กิจการมีผลิตภัณฑ์
จ าหน่ายหลายชนิด และแต่ละชนิดมีความแตกต่างกันเป็นอย่างมาก เช่นผลิตภัณฑ์อาหาร ผลิตภัณฑ์เค รื่อง
เขียน 
 ๔.การแบ่งโดยพิจารณาจากลูกค้า แบ่งโดยพิจารณาประเภทของลูกค้าเป็นหลัก เช่น กรณีผลิตภัณฑ์มี
ความแตกต่างกันไม่มากหรืออยู่ในกลุ่มเดียวกันและการจ าหน่ายก็ไม่ได้จ าหน่ายในพ้ืนที่กว้างแต่อย่างใด       
แต่ลูกค้ามีลักษณะแตกต่างกันมาก 

๕.การแบ่งแบบผสม หมายถึง การที่ผู้บริหารระดับสูงสุดแต่ละสายงานอาจประกอบด้วยหลาย
ลักษณะสาเหตุส าคัญได้แก่ ความส าคัญกับปัจจัยหลายชนิด ที่องค์การจะต้องตอบสนองมีความส าคัญเท่าๆกัน 
ดังนั้น กิจการจึงต้องก าหนดหน้าที่ของปัจจัยเหล่านั้นไว้ในระดับเดียวกัน เช่นการที่กิจการผลิตสินค้าจ าหน่าย 
๓ ชนิด ได้แก่ อุปกรณ์ เครื่องเขียน อาหาร และเคมีภัณฑ์ 

๖.การแบ่งแบบเมททริกซ์ บางกิจการอาจต้องพิจารณาความส าคัญของการที่จะต้องสร้างกลไกในการ
ประสานงานของหลายปัจจัยร่วมกัน เนื่องจากกิจการอาจมีหลายหน้าที่หรือขยายงานไปหลายภูมิภาค ในขณะ
ที่การด าเนินการด้านต่าง ๆ ของผลิตภัณฑ์แต่ละชนิดก็อาจจะต้องการประสานงานจากหลายหน้าที่หรือหลาย
ภูมิภาค ท าให้องค์การต้องมีแบ่งสายการบังคับบัญชาในแนวดิ่งและสายบังคับบัญชาในแนวนอน อย่างไรก็ดี 
การแบ่งแบบนี้เป็นการขัดกับหลักการของการมีผู้บังคับบัญชาเพียงคนเดียว แต่ข้อดีได้แก่ การที่องค์การ       
มีหลายผลิตภัณฑ์ในมือ ย่อมจะก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์การ เพราะผลิตภัณฑ์แต่ละกลุ่มหรือแต่ละชนิดอาจ
สร้างรายได้สูง 

๗.การแบ่งโครงสร้างแบบเครือข่าย หมายถึง โครงสร้างองค์การที่กระจายหน้าที่ส าคัญๆ ออกไป   
โดยการตั้งเป็นบริษัทใหม่ข้ึน และท าการประสานหน้าที่โดยส านักงานใหญ่ซึ่งมีขนาดเล็ก 

                                                           
๙๒อ้างแล้ว, หน้า ๘๙. 



๑๐๖ 

 

ดังนั้น การบริหารโครงสร้างขององค์การในรูปแบบต่างๆ เพ่ือประโยชน์ในการด าเนินการทางด้าน
ธุรกิจที่เหมาะสมกับขนาดขององค์การ หรือลักษณะงานที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการโดยสามารถแบ่งได้
ตามหน้าที่และแยกได้เป็นแผนกงาน หรือชนิดของสินค้าในแต่ละประเภทที่มีลักษณะการด าเนินงานต่างกันใน
องค์การเป็นส าคัญ 

ถ้าพิจารณาในมิติของการจัดสรรอ านาจแล้วโครงสร้างองค์การจะมี ๓ ลักษณะดังต่อไปนี้๙๓ 
 ๑.โครงสร้างลักษณะรวมอ านาจ หมายถึง การที่คนๆเดียวที่ส่วนกลางมีอ านาจในการสั่งการ การ
ควบคุมและการจัดการกิจกรรมงานและพนักงานทั้งหมดทุกระดับรวมเข้าสู่ส่วนกลาง การบริหารจัดการ
องค์การที่มีโครงสร้างแบบรวมอ านาจนี้ ท าให้พนักงานปฏิบัติงานแบบมุ่งเอาใจใส่ผู้บังคับบัญชา ท าให้เหินห่าง
กิจกรรมในพื้นท่ีผู้ปฏิบัติงานจะถูกควบคุมอย่างใกล้ชิด และขาดความอิสระในการปฏิบัติงาน 
 ๒.โครงสร้างลักษณะแบ่งอ านาจ เป็นความพยายามที่จะแก้จุดอ่อนของโครงสร้างลักษณะรวมอ านาจ
และลักษณะกระจายอ านาจ กล่าวคือ เป็นการแบ่งงานบางส่วนบางงานให้ผู้บริหารในระดับที่รองลงมา
ตัดสินใจได้ 
 ๓.โครงสร้างลักษณะกระจายอ านาจ เป็นการมอบหมายงาน หรือเป็นกระจายงานออกจากส่วนกลาง 
แนวคิดการกระจายอ านาจนี้ ตั้งอยู่บนพื้นฐานความเชื่อในความสามารถของมนุษย์แต่ละลักษณะมีความหมาย
ที่สามารถท าความเข้าใจได ้
 ข้อสังเกต ความล่าช้าในการบริหารงานมิใช่มีผลสืบเนื่องมาจากลักษณะโครงสร้างองค์การแต่อย่าง
เดียว ยังขึ้นอยู่กับพ้ืนฐานความรอบรู้ของพนักงานด้วย เช่น คนราชการมีความเข้าใจที่ลึกซึ้งถึงเจตนารมณ์ของ
กฎระเบียบปฏิบัติมากน้อยเพียงใด ดังกรณีที่พนักงานที่มีพ้ืนฐานความรู้ความสามารถไม่ดีจะท างานซ้ า
บ่อยครั้ง แก้แล้วแก้อีก นอกจากนี้ ไม่กล้าตัดสินใจ รอฟังค าสั่งแต่อย่างเดียว และจะบ่นว่างานเยอะท าไม่ทัน๙๔ 

๖.๓ ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการจัดโครงสร้างองค์การ 
ตามทฤษฎีโครงสร้างตามสถานการณ์ เสนอว่า ประสิทธิผลขององค์การขึ้นอยู่กับปัจจัยต่างๆ ปัจจัย

ต่างที่ได้รับการสนใจในงานศึกษาวิจัยของทฤษฎีโครงสร้างตามสถานการณ์ ได้แก่ ขนาด เทคโนโลยี  กลยุทธ์
และสิ่งแวดล้อม โดยการศึกษาได้ค้นพบว่า โครงสร้างองค์การที่ดี ขึ้นอยู่กับความคล้องกับขนาด เทคโนโลยี   
กลยุทธ์และสิ่งแวดล้อม จึงไม่มีวิธีการในการจัดโครงสร้างจะขึ้นอยู่กับสถานการณ์ที่องค์การเผชิญอยู่          
เป็นส าคัญ๙๕ 

๗.สรุปประจ าบท 
การจัดโครงสร้างองค์การหมายถึง การวางแผนในการที่จะแบ่งกลุ่มงานโดยพิจารณาจากงาน        

และความรับผิดชอบของบุคคลความสัมพันธ์ในการรายงาน ล าดับขั้นของการบังคับบัญชา ร่วมกันควบคุม    
การจัดกลุ่มบุคคลและจัดหน่วยงานรวมทั้งการออกแบบระบบการติดต่อสื่อสาร การประสานงาน  และความ

                                                           
๙๓ประเวศน์ มหารัตนส์กลุ, องค์การและการจัดการ, (กรุงเทพมหานคร : บริษัท ส.เอเชียเพลส, ๒๕๕๔), หน้า 

๑๕๑-๑๕๓. 
๙๔เรื่องเดียวกัน, หน้า ๑๕๔. 
๙๕ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน,์ ทฤษฎีองค์การสมัยใหม,่ (กรุงเทพมหานคร : บริษัท ดี.เค.ปริ้นติ้งเวลิด์ จ ากัด), หน้า 

๖๓. 
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ร่วมมือทั้งแนวดิ่งและแนวนอน เพ่ือให้การท างานมีประสิทธิผลประเภทของของโครงสร้างองค์การได้แก่ 
โครงสร้างแบบงานหลักโครงสร้างแบบหน้าที่การงานเฉพาะอย่าง โครงสร้างแบบหน่วยงานหลักและหน่วยงาน
ที่ปรึกษา  โครงสร้างแบบคณะกรรมการโดยการแบ่งโครงสร้างหน่วยงานภายใน อาจจะแบ่งตามหน้าที่ตาม
ผลผลิต ตามพ้ืนที่ ตามกลุ่มลูกค้าและแบบเมททริกซ์ องค์ประกอบพื้นฐานของการออกแบบโครงสร้างองค์การ
สมัยใหม่คือการแบ่งงานตามความถนัด การจัดแผนกงาน สายการบังคับบัญชา ขนาดของการควบคุม การรวม
และการกระจายอ านาจ การประสานกิจกรรม ความเป็นองค์การสมัยใหม่จะเน้นผู้ปฏิบัติงานมีส่วนร่วมมากขึ้น 
สายการบังคับบัญชาสั้นลง ขนาดการควบคุมกว้างขึ้น ความเป็นเอกภาพของการบังคับบัญชาน้อยลง         
การมอบหมายงานและการให้คนมีอ านาจและความรับผิดชอบมากขึ้น โครงสร้างขนาดเล็กอยู่ในขนาดใหญ่   
ท าให้ลดจ านวนที่ปรึกษาให้อยู่ในระดับที่เป็นประโยชน์ต่องานของฝุายบริหาร การปรับโครงสร้างองค์การโดย
แบบพีรามิดหัวกลับ การจัดองค์การแบบแบนราบ การองค์การแบบยืดหยุ่นและเปิดกว้าง 

 
ค าถามท้ายบท 

๑. จงอธิบายความหมายขององค์การ ลักษณะขององค์การ 

๒. องค์การจ าแนกเป็นก่ีประเภท อะไรบ้าง 

๓. การจัดโครงสร้างขององค์การ แบ่งได้กี่ประเภท อะไรบ้าง  

๔. ทฤษฎีองค์การอาจแบ่งได้เป็นกี่ทฤษฎีอะไรบ้าง 
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เอกสารอ้างอิงประจ าบท 

ชนงกรณ ์กุลฑลบุตร. หลักการจัดการและองค์การและการจัดการ. พิมพ์ครั้งที่ ๕. กรุงเทพมหานคร : โรง 
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ราชบัณฑิตยสถาน. พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. ๒๕๔๒. พิมพ์ครั้งที่ ๓. กรุงเทพมหานคร :  

บริษัทนานมบีุ๊คส์พับเคชั่นส์ จ ากัด, ๒๕๔๖. 
วิเชียร วิทยอุดม. ทฤษฎีองค์การ. กรุงเทพมหานคร : บริษัท ธนธัชการพิมพ์ จ ากัด, ๒๕๔๘. 
วีระนารถ มานะกิจ และพรรณี ประเสริฐวงษ์. การจัดองค์การและการบริหาร. กรุงเทพมหานคร :  

มหาวิทยาลัยรามค าแหง, ๒๕๑๙. 
สมคิด บางโม. องค์การและการจัดการ. พิมพ์ครั้งที่ ๖. กรุงเทพมหานคร : บริษัทวิทยพัฒน์ จ ากัด, ๒๕๕๔. 
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Max Weber. The Theory of Social and Economic Organization. New York : Oxford  

University Press, 1966. 
Chester I. Barnard. The Function of the Executive. Cambridge : HarvardUniversity Press,  

1970. 
Talcott Parsons. Toward a General Theory of Action. New York : Harper & Row Publishers,  
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บทที่ ๘ 

                                        ภาวะผู้น า 
                                 (Leadership) 

ขอบข่ายรายวิชา  

เนื้อหาความรู้ทั่วไปเกี่ยวกับภาวะผู้น า ประกอบไปด้วยความหมายของภาวะผู้น า ความส าคัญของ
ภาวะผู้น า  ประสิทธิภาพของภาวะผู้น า ทฤษฎีภาวะผู้น า การพัฒนาภาวะผู้น าในองค์กร องค์ประกอบของ
ภาวะผู้น า คุณลักษณะของภาวะผูน า 
 

วัตถุประสงค์ 
๑.เพ่ือศึกษาและเข้าใจความหมายของภาวะผู้น า 
๒.เพ่ือศึกษาและเข้าใจความส าคัญของภาวะผู้น า 
๓.เพ่ือศึกษาและเข้าใจประสิทธิภาพของภาวะผู้น า 
๔.เพ่ือศึกษาและเข้าใจทฤษฎีภาวะผู้น า 
๕.เพ่ือศึกษาและเข้าใจการพัฒนาภาวะผู้น าในองค์กร 
๖.เพ่ือศึกษาและเข้าใจองค์ประกอบของภาวะผู้น า 
๗.เพ่ือศึกษาและเข้าใจคุณลักษณะของภาวะผูน า 

ผู้น าเป็นปัจจัยส าคัญต่อความส าเร็จของงานและองค์การ ปัจจุบันมีความเชื่อว่า ผู้น าไม่ได้เป็นมาโดย
ก าเนิด การเป็นผู้น าสามารถสร้างขึ้นได้ จากการที่ผู้นั้นใช้ความพยายามและการท างานหนัก  (Leaders are 
not born, leaders are made and they are made by effort and hard work) การเป็นผู้น าจึงเป็นเรื่อง
ที่เรียนรู้ได้  ภาวะผู้น าเป็นค าที่มีผู้ให้นิยามมากมาย แต่ที่คนส่วนใหญ่เข้าใจตรงกันก็คือ เป็นกระบวนการ
อิทธิพลทางสังคมที่บุคคลหนึ่งตั้งใจใช้อิทธิพลต่อผู้อ่ืน  เพ่ือให้ปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ ตามที่ก าหนด รวมทั้งการ
สร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ  ภาวะผู้น าจึงเป็นกระบวนการอิทธิผลที่ช่วยให้กลุ่มสามารถบรรลุ
เปูาหมาย ซึ่งประกอบได้หลายด้วยองค์ประกอบ ไม่ว่าจะเป็นการให้ความไว้วางใจและเชื่อมั่นในภาวะผู้น า   
เพ่ือเป็นตัวบ่งชี้ความน่าเชื่อถือได้มากที่สุดในความพอใจของพนักงานในองค์การ รวมถึงการสื่อความหมายที่มี
ประสิทธิผลโดยภาวะผู้น าที่มีประโยชน์ในขอบข่ายที่ส าคัญสามขอบข่าย นั่นคือ กุญแจในการเอาชนะความ
ไว้วางใจและความเชื่อมั่นของคนในองค์การ 

๑. ความหมายของภาวะผู้น า 
ภาวะผู้น า (Leadership)  หมายถึง  สัมพันธภาพในเรื่องของการใช้อิทธิพล ที่มีต่อกันและกัน 

ระหว่างผู้น ากับผู้ตามที่มุ่งหมายให้เกิดการเปลี่ยนแปลง โดยสะท้อนถึงวัตถุประสงค์ที่มีร่วมกันภาวะผู้น า 
เกี่ยวข้องกับ การใช้อิทธิพล (Influence) เกิดขึ้นระหว่างกลุ่มบุคคล  โดยกลุ่มบุคคลเหล่านั้นมีความตั้งใจ      

http://www.baanjomyut.com/library/leadership/04.html
http://www.baanjomyut.com/library/leadership/04.html
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ที่จะก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง  การเปลี่ยนแปลงดังกล่าวจะสะท้อนให้เห็นวัตถุประสงค์ที่มีร่วมกันระหว่าง
ผู้น ากับผู้ตาม โดย Daft (1999) กล่าวว่า  อิทธิพล (Influence) หมายถึง  สัมพันธภาพระหว่างบุคคลที่ไม่ใช่
การยอมจ านนและการบังคับ ซึ่งต้องมีลักษณะเป็นการยอมรับซึ่งกันและกัน (Reciprocal)  ระหว่างผู้น ากับผู้
ตามบุคคลในระบบความสัมพันธ์ดังกล่าว มีความต้องการการเปลี่ยนแปลง ดังนั้นภาวะผู้น าจึงเกี่ยวข้องกับการ
สร้างและการพัฒนาให้เกิดการเปลี่ยนแปลง ไม่ใช่การรักษาสถานภาพเดิม (Status quo) ยิ่งไปกว่านั้นการ
เปลี่ยนแปลงที่ต้องการผู้น าไม่ได้เป็นผู้ก าหนดแต่เป็นที่วัตถุประสงค์ก าหนดร่วมกันระหว่างผู้น าและผู้ตาม     
อันจะก่อให้เกิดแรงจูงใจที่จะโน้มน้าวบุคคลให้มุ่งไปสู่ผลส าเร็จที่ต้องการอย่างแท้จริง๙๖

 

ภาวะผู้น า (Leadership) หรือความเป็นผู้น า ซึ่งหมายถึง ความสามารถในการน า (The American 
Heritage Dictionary, 1985 : 719) จึงเป็นสิ่งส าคัญยิ่งส าหรับความส าเร็จของผู้น า ภาวะผู้น าได้รับความ
สนใจ และมีการศึกษามาเป็นเวลานานแล้ว เพ่ือให้รู้ว่าอะไรเป็นองค์ประกอบที่ จะช่วยให้ผู้น ามีความสามารถ
ในการน า หรือมีภาวะผู้น าที่มีประสิทธิภาพ  

การศึกษานั้นได้ศึกษาตั้ง แต่คุณลักษณะ(Traits)ของผู้น า อ านาจ (Power)ของผู้น า พฤติกรรม 
(Behavior) ของผู้น าแบบต่างๆ และอ่ืนๆ ในปัจจุบันนี้ ก็ยังมีการศึกษาภาวะผู้น าอยู่ตลอดเวลาและพยายาม
จะหาภาวะผู้น าที่มีประสิทธิภาพในแต่ละองค์การและในสถานการณ์ต่างๆ กัน  

ความหมายของภาวะผู้น า ได้มีผู้ ให้ความหมายของภาวะผู้น าไว้หลากหลายและแตกต่างกัน            
ซึ่งยุคล์ (Yukl, 1989:3)ได้กล่าวถึงสาเหตุที่ความหมายของภาวะผู้น ามีหลากหลายและแตกต่างกัน            
ก็เนื่องจากขอบเขตเนื้อหาและความสนใจในภาวะผู้น า ในการศึกษาของนักวิจัยแตกต่างกัน ในที่นี้จึงขอ
น าเสนอให้ศึกษาดังต่อไปนี้ 

ความหมายของภาวะผู้น าในส่วนของ พระธรรมปิฎก ให้ความหมายไว้ว่า  “คุณสมบัติ เช่นสติปัญญา 
ความดีงาม ความรู้ความสามารถของบุคคล ที่ชักน าให้คนทั้งหลายมาประสานกัน และพากันกันไปสู่
จุดมุ่งหมายที่ดีงาม” 

เบนนิสและนานัส (Bennis and Nanus; cited in Lunenburg and Ornstein, 2000 : 113)    
ได้ศึกษางานวิจัยกว่า ๑,๐๐๐ ชิ้นและชี้ให้เห็นว่า งานวิจัยเหล่านี้ท าให้เกิดค านิยามภาวะผู้น า ที่ดีหรือภาวะ
ผู้น าที่มีประสิทธิผล (Effective Leadership) มากกกว่า ๓๕๐ ค านิยาม แต่ก็ได้สรุปไว้ว่าผู้น าคือผู้ที่ท า สิ่งที่
ถูกต้อง (a leader does the right thing)  

แบส (Bass) ได้ให้ค านิยามไว้ว่า ภาวะผู้น า คือกระบวนการในการมีอิทธิพลต่อ กิจกรรมกลุ่มเหนือ
ความคาดหวัง ๙๗ 

อาดัม (Adams) ให้ความหมายของภาวะผู้น า คือ กระบวนการใช้อิทธิพลของผู้น ากับผู้ตามเพ่ือน า 
ไปสู่สัมฤทธิผลบรรลุเปูาหมายขององค์การโดยมีการเปลี่ยนแปลงและปรับตัวให้ทันกับสิ่งแวดล้อม๙๘  

                                                           
๙๖ https://sites.google.com/site/phawaphunalaeakarsrang/home/bth-thi-1-khwam-hmay-khxng-

phuna 
๙๗ วิมล จันทร์แก้ว, รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค  ์ ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต

พื้นที่การศึกษาประถมศึกษา สุราษฎร  ์ ธานีเขต ๓, ศึกษาศาสตรดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยรังสิต, ๒๕๕๕),
หน้า ๓๑. 



๑๑๑ 

 

ยูเคิล (Yukl) ให้ความหมายของภาวะผู้น า เป็นพฤติกรรมส่วนตัวของบุคคลคนหนึ่งที่จะชักน า 
กิจกรรมของกลุ่มให้บรรลุเปูาหมายร่วมกัน๙๙  

ดูบริน (DuBrin) ให้ความหมายของภาวะผู้น า ว่าเป็นความสามารถของบุคคลที่จะสร้างความเชื่อมั่น
และให้การสนับสนุนบุคคลเพื่อให้บรรลุเปูาหมายขององค์การ๑๐๐  

ชาญชัย อาจินสมาจาร ให้ค านิยามว่า ภาวะผู้น า คือ ความสามารถในการขับเคลื่อนหรือสร้างอิทธิพล
ต่อผู้อื่น เพ่ือท าให้เปูาประสงค์ของปัจเจกบุคคลหรือกลุ่มบรรลุผลส าเร็จ๑๐๑  

กวี วงศ์พุฒ ให้ความหมายของภาวะผู้น า หมายถึง บุคคลที่เป็นผู้น าใช้ อิทธิพลในความสัมพนัธ์ซ่ึงมีอยู่
ต่อผู้ใต้บังคับบัญชาในสถานการณ์ต่างๆ เพ่ือปฏิบัติการและอ านวยการ โดยใช้กระบวนการติดต่อซึ่งกันและกัน
เพ่ือให้บรรลุเปูาหมาย๑๐๒ 

พระพรหมคุณาภรณ(ป.อ.ปยุตฺโต) ไดใหความหมายภาวะผูน าคือคุณสมบัติพิเศษเชน สติปญญา   
ความดีงาม ความรูความสามารถของบุคคลที่ชักน าใหคนทั้งหลายมาประสานกันและพากันไปสู จุดหมาย        
ที่ดีงาม๑๐๓ 

รังสรรค์  ประเสริฐศรี  ไดใหความหมายภาวะ ผูน าคือ พฤติกรรมสวนตัวของบุคคลคนหนึ่งที่จะชักน า
กิจกรรมของกลุมใหบรรลุเปาหมายรวมกัน หรือเปนความสัมพันธที่มีอิทธิพลระหวางผูน า(Leaders) และ       
ผูตาม (Followers) ซึ่งท าใหเกิดการเปลี่ยนแปลงเพ่ือใหบรรลุจุดมุงหมายรวม หรือเปนความสามารถที่จะ    
สรางความ เชื่อมั่น และใหการสนับสนุนบุคคลเพื่อใหบรรลุเปาหมายองคการ๑๐๔ 

จากการวิเคราะห์ความหมายของภาวะผู้น าข้างต้น จะเห็นได้ว่า แนวคิดส่วนใหญ่จะเกี่ยวข้องกับกลุ่ม
คน และสมาชิกของกลุ่มมีความสัมพันธ์ภายในต่อกันอย่างสม่ าเสมอ ในการนี้จะมีสมาชิกคนใดคนหนึ่งหรือ
มากกว่าถูกก าหนดหรือยอมรับให้เป็นผู้น า (Leader) เนื่องจากมีความแตกต่างในด้านต่างๆ จากบุคคลอ่ืนๆ 
ของกลุ่ม ซึ่งถือว่าเป็นผู้ตาม (Followers) หรือผู้ใต้บังคับบัญชา หรือลูกน้อง(Subordinates)หรือผู้ปฏิบัติ  

ส าหรับความหมายของภาวะผู้น าเกือบทั้งหมดจะเกี่ยวข้องกับการใช้อิทธิพล ซึ่งส่วนมากจะเป็นผู้น า 
(Leader)พยายามจะมีอิทธิพลต่อผู้ตาม (Followers) ในกลุ่มหรือบุคคลอ่ืนๆ เพ่ือให้มีทัศนคติ พฤติกรรม   
และอ่ืน ๆ ไปในทิศทางที่ท าให้จุดมุ่งหมายของกลุ่มหรือองค์การประสบความส าเร็จ ดังนั้น จึงสรุปได้ว่า     
ภาวะผู้น า (Leadership) คือกระบวนการที่บุคคลใดบุคคลหนึ่ง หรือมากกว่า พยายามใช้อิทธิพลของตน    

                                                                                                                                                                                     
๙๘ Adams, Robert P., Juniperus. Flora of North America Editorial Committee (eds.) : Flora of 

North America North of Mexico, 2. Oxford University Press, 1993, p.6. 
๙๙ Yukl, Gary., Leadership in Organizations, 6 th ed. (New Jersey : Pearson Prentice-Hall, 

2006), p.2. 
๑๐๐ DuBrin, J., and Andrew., Leadership Research Findings,Practice,and Skills, 5 td ed,             

( Boston : HoughtonMifflin Company, 2007), p.2 
๑๐๑ ชาญชัย อาจินสมาจาร, ภาวะผู้น าในองค์การ, ( กรุงเทพมหานคร : ปัญญาชน, ๒๕๕๐), หน้า ๑. 
๑๐๒ กวี วงศ์พุฒ, ภาวะผู้น า, พิมพครั้งท่ี ๗, (กรุงเทพมหานคร : บีเคอินเตอร์ปริ้นท, ๒๕๕๐), หน้า ๑๗. 
๑๐๓ พระพรหมคณุาภรณ (ป.อ.ปยุตฺโต), ภาวะผนู า, (กรุงเทพมหานคร : บคุไทม, ๒๕๔๙), หนา ๔. 
๑๐๔ รังสรรค ประเสริฐศร,ี ภาวะผนู า, (กรุงเทพมหานคร : ธนธัชการพิมพ, ๒๕๔๔), หนา ๓๑. 



๑๑๒ 

 

หรือกลุ่มตน กระตุ้น ชี้น า ผลักดัน ให้บุคคลอ่ืน หรือกลุ่ม บุคคลอ่ืน มีความเต็มใจและกระตือรือร้นในการท า
สิ่งต่างๆ ตามต้องการโดยมีความส าเร็จของกลุ่มหรือองค์การเป็นเปูาหมาย 

๒.ความส าคัญของภาวะผู้น า  
โดยทั่วไปภาวะผู้น ามีความส าคัญต่อหน่วยงานอย่างยิ่ง๑๐๕ ดังที่ได้กล่าวไว้ต่อไปนี้ 
๑.เป็นส่วนที่ดึงความรู้ความสามารถต่างๆ ในตัวผู้บริหารมาใช้ คือ ผู้บริหารแม้จะมีความรู้และ

ประสบการณ์ในเรื่องต่างๆ มากมายเพียงใดก็ตาม แต่ถ้าหากขาดภาวะผู้น าแล้ว ความรู้ความสามารถดังกล่าว
มักจะไม่ได้ถูกน าออกมาใช้หรือไม่มีโอกาสใช้อย่างเต็มที่ เพราะไม่สามารถกระตุ้นหรือชักจูงให้ผู้อ่ืนคล้อยตาม
และปฏิบัติงานให้บรรลุเปูาหมายที่วางไว้ 

๒.ช่วยประสานความขัดแย้งต่างๆ ภายในหน่วยงาน กล่าวคือ ถ้าผู้บริหารในหน่วยงานมีภาวะผู้น าที่มี
คนยอมรับนับถือแล้ว ก็จะประสานหรือช่วยบรรเทาความขัดแย้งระหว่างบุคคลในหน่วยงานได้ โดยการชักจูง
ประนปีระนอมหรือประสานประโยชน์เพ่ือให้บุคคลในหน่วยงานมีความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันและร่วมกันฟัน
ฝุาอุปสรรคเพ่ือให้หน่วยงานมีความเจริญก้าวหน้า 

๓.ช่วยโน้มน้าวชักจูงให้บุคลากรทุ่มเทความรู้ความสามารถให้แก่องค์การ การมีภาวะผู้น าในตัว
ผู้บริหารจะท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความยอมรับ เกิดความศรัทธาและเชื่อมั่น และเป็นการง่ายที่จะกระตุ้น
หรือชักจูงให้พวกเขาทุ่มเทความรู้ความสามารถให้แก่องค์การ 

๔.เป็นหลักยึดให้แก่บุคลากรเมื่อหน่วยงานเผชิญสภาวะคับขัน กล่าวคือ เมื่อใดก็ตามที่หน่วยงานต้อง
เผชิญกับสภาวะคับขันหรือสภาวะที่อาจกระทบถึงความอยู่รอด ภาวะผู้น าของผู้บริหารจะยิ่งทวีความส าคัญ
มากขึ้น จะเป็นเสาหลักส าคัญให้สมาชิกของหน่วยงานยึดเหนี่ยวพ่ึงพิงและร่วมมือช่วยเหลือกันให้หน่วยงาน 
อยู่รอดปลอดภัย 

แม้ความเป็นผู้น าจะมีความส าคัญต่อหน่วยงานและขวัญก าลังใจของผู้ปฏิบัติงาน แต่บางสถานการณ์
ภาวะผู้น าอาจมีความส าคัญลดลง เช่น ผู้ปฏิบัติงานได้ปฏิบัติงานมานานจนมีความเชี่ยวชาญ หรือเป็นลักษณะ
งานที่ท าตามขั้นตอนการท างานที่มีการก าหนดระเบียบไว้ละเอียดแล้ว เป็นต้น ผู้น าจะเข้าไปมีอิทธิพลต่อการ
ท างานได้น้อย อาจจะมีบ้างก็เป็นเพียงกรณีที่ต้องขอค าปรึกษาเท่านั้น 

๓.ประสิทธิภาพของภาวะผู้น า 
ความหมายของประสิทธิภาพของภาวะผู้น าก็เหมือนกับความหมายของภาวะผู้น าที่มีมากและ 

แตกต่างกันไปตามความสนใจ และขอบเขตการศึกษาของนักวิจัย นอกจากนั้นสิ่งส าคัญอีก ประการหนึ่งคือ 
เกณฑ์ (Criteria) ที่จะใช้วัดหรือประเมินประสิทธิภาพของภาวะผู้น า  

จากการ ศึกษางานวิจัย พบว่า เกณฑ์ (Criteria) ทีใ่ช้ในการประเมินประสิทธิภาพผู้น าพอแยกได้
เป็น ๓ ลักษณะคือ  

๑. ผลที่เกิดขึ้นของกลุ่ม (Outcome)  
๒. ทัศนคติของผู้ตาม (Attitude of Followers)  

                                                           
๑๐๕เสน่ห์ จุ้ยโต และคณะ, ผู้น าในองค์กร ในเอกสารการสอนชุดวิชา องค์การและการจัดการงานบุคคล , 

(นนทบุรี ส านักพิมพ์มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, มปป.), หน้า ๑๕๖. 

http://www.baanjomyut.com/library/leadership/04.html


๑๑๓ 

 

๓. คุณภาพของกระบวนการกลุ่ม (Quality of Group Process)  
๑. ผลที่เกิดขึ้นของกลุ่ม (Outcome) คือผลที่เกิดขึ้นของกลุ่ม เนื่องจากความสามารถ ในการน า  

หรือภายใต้การน าของผู้น า เช่นผลส าเร็จของการปฏิบัติงานของกลุ่ม การสามารถ บรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 
การอยู่รอดของกลุ่มความก้าวหน้าของกลุ่ม ความพร้อมของกลุ่ม ความสามารถในการแก้ปัญหาของกลุ่ม 
ความพึงพอใจของสมาชิกของกลุ่มที่มีต่อผู้น า และฐานะที่ ได้รับการยอมรับไม่เปลี่ยนแปลงของผู้น า ส าหรับ
ผลส าเร็จของการปฏิบัติงานในองค์การธุรกิจ อาจจะเห็นได้ชัดจากผลก าไรที่เพ่ิมข้ึนยอดขายที่เพ่ิมขึ้นครองส่วน
แบ่งของตลาดมากขึ้น เงินหมุนเวียนลงทุนมากขึ้น รวมทั้ง การยอมรับในผู้น าจากผู้บังคับบัญชา เพ่ือนและ    
ผู้ตามมากขึ้น ส่วนองค์การของรัฐมักจะเน้นไปที่ปริมาณและคุณภาพของผลผลิตและการบริการขององค์การ  

๒. ทัศนคติของผู้ตาม (Attitude of Followers) ทัศนคติของผู้ตามหรือผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีต่อ
ผู้น านิยมใช้เป็นเกณฑ์ตัดสินประสิทธิภาพของผู้น าอีกเกณฑ์หนึ่ง ซึ่งส่วนใหญ่จะทราบได้ โดยการใช้
แบบสอบถามหรือการสัมภาษณ์ผู้ตามดังตัวอย่างค าถามต่อไปนี้  

- ผู้น าสามารถตอบสนองความต้องการและคาดหวังของผู้ตามได้ดีเพียงใด  
- ผู้ตามชอบ ยกย่องและยอมรับผู้น าเพียงใด  
- ผู้ตามมีความยินดีในการปฏิบัติงานตามค าสั่งหรือค าขอร้องของผู้น าแค่ไหน  
- ผู้ตามต่อต้าน เพิกเฉย ที่จะไม่ปฏิบัติตามค าสั่งหรือค าขอร้องของผู้น าหรือเปล่า  
นอกจากนั้น อาจดูได้จากการมีค าร้องทุกข์และบัตรสนเท่ห์ต่าง ๆ ส่งถึงผู้น าในระดับสูงกว่า รวมทั้ง

การขอย้าย การขาดงาน การหน่วงเหนี่ยวงาน และการหยุดงานมากขึ้น เป็นต้น  

๓. คุณภาพของกระบวนการกลุ่ม (Quality of Group Process) คุณภาพของกระบวนการกลุ่ม   
ก็เป็นเกณฑ์ที่ใช้ประเมินประสิทธิภาพของผู้น า โดยประเมินจากความสนับสนุนด้านต่างๆ และความตั้งใจ     
ที่จะท าให้คุณภาพของกระบวนการกลุ่มของลูกน้องมีคุณภาพดีข้ึนในด้านความ สามัคคี ความร่วมมือ แรงจูงใจ 
การแก้ปัญหา การตัดสินใจ การแก้ไขความขัดแย้ง ประสิทธิภาพ ของงานเฉพาะด้าน กิจกรรมขององค์การ 
การมีทรัพยากรอย่างพอเพียง และความพร้อมของกลุ่มที่จะรับมือต่อการเปลี่ยนแปลง และเหตุการณ์วิกฤต
ต่างๆ รวมทั้งการปรับปรุงคุณภาพชีวิตของการท างาน การสร้างความมั่นใจให้สมาชิก การเพ่ิมพูนทักษะ      
ในงานและการพัฒนาสุขภาพจิตของสมาชิกให้ดีขึ้น๑๐๖ 

๔.ทฤษฎีภาวะผู้น า (Leadership Theories) 

สมัยโบราณมนุษย์มีความเชื่อว่า การเป็นผู้น าเป็นเรื่องของความสามารถที่เกิดขึ้นเฉพาะตระกูล หรือ
เฉพาะบุคคลและสืบเชื้อสายกันได้ บุคลิกและลักษณะของการเป็นผู้น า เป็นสิ่งที่มีมาแต่ก าเนิดและเป็น
คุณสมบัติเฉพาะตัว สามารถถ่ายทอดทางพันธุกรรมได้ ผู้ที่เกิดในตระกูลของผู้น าย่อมจะต้องมีลักษณะผู้น า
ด้วย 

ดวยความจ าเปนดังกลาวแลวการขับเคลื่อนองคกรจะขาดผูน ามิไดเลย เพราะเปนผูก าหนดทิศ
ทางเดินตางๆ ขององคกร ท าใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลตอการบริหาร จัดการองคกร ฉะนั้น       
                                                           

๑๐๖ http://www.baanjomyut.com/library/leadership/04.html 



๑๑๔ 

 

สรุปทฤษฎีผูน าออกเปน ๔ ยุค ตามวิวัฒนาการทางการศึกษาเกี่ยวกับ ภาวะผูน า เริ่มแตคริสตศักราช ๑๙๕๐- 

๒๐๐๐ ดังแผนภูมิตอไปน ี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภาพที่ ๔ แสดงวิวัฒนาการของทฤษฎีผูน าในแตละยุคตามล าดับถึงปจจุบัน๑๐๗ 
๑. ทฤษฎีคุณลักษณะภาวะผู้น า (Trait Theories) 

ทฤษฎีนี้เชื่อวาบุคคลบางคนเกิดมาพรอมดวยลักษณะบางประการที่จะชวยสนับสนุนใหเขาเปน    
ผูน าได ซึ่งหมายถึงคุณลักษณะดังนี้ 

๑.๑ บุคลิกภาพ (Personality) เปนเรื่องที่ติดมากับตัวของบุคคลแตละคนในสวนที่สามารถ
ปรับปรุงแกไขใหดีไดบุคลิกภาพดังกลาว คือ 

 ๑) ความสามารถในการปรับตัว เปนความสามารถของบุคคล 
 ๒) ความตองการที่จะท า ซึ่งอาจจะเปนความสามารถในสวนลึกๆ มองไมเห็นชัดนักแตก็ 

สามารถคนหาได  
๓) ความมั่นคงทางอารมณ ซึ่งแตละคนจะมีนิสัยทางดานความคงที่ของอารมณ การควบคุม

อารมณไดมากนอยเพียงใด 
๔) ความเปนตัวของตัวเอง มีอ านาจในการตัดสินใจตางๆ ตามสภาพสังคม และวัฒนธรรม  
๕) ความอุตสาหะ พยายาม หมายถึง ความอดทนของแตละบุคคลที่จะพยายามฟนฝา 

อุปสรรคนานาประการ  
๖) ความคิดสรางสรรค ถือเปนพรสวรรคอยางหนึ่ง ที่บุคคลหนึ่งมีความสนใจในเรื่องใดเรื่อง

หนึ่งโดยเฉพาะแลวคิดออกมาเปนรูปธรรม 
 ๗) ความทะเยอทะยานเปนธรรมชาติของมนุษยที่ตองการความสะดวกสบายเกิดขึ้น 

ตลอดเวลาหากทุกคนไดใชความคิดดังกลาวอยูตลอดเวลา เพราะการคิดแตละคนนั้นยอมแตกตางกันออกไป 

                                                           
๑๐๗ นันทวรรณ อิสรานุวัฒนชัย, “ภาวะผนู าท่ีพึงประสงคในยุคโลกาภิวตัน : ศึกษาจากหลักพุทธ ธรรม”, วิทยานิ

พนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๐), หนา ๑๘. อางใน กวี
วงศพุฒ, ภาวะผนู า, พิมพครั้งท่ี ๓, (กรุงเทพมหานคร : ศูนยเสริมวิชาชีพบัญชี, ๒๕๓๙), หนา ๑๔. 

ทฤษฎีเกี่ยวกับคุณลักษณะ ของผูน า 

(Trait Theory) 

ทฤษฎีเกี่ยวกับผนู าตาม 

สถานการณ 

(Contingency Theory of 

Leadership) 

ทฤษฎีเกี่ยวกบั 

พฤติกรรมของผูน า 

(Behavioral Theory) 

ทฤษฎีผนู าเชิงปฏิรูป 

(Transformational 

Leadership Theory) 

๑๙๕๐   ๑๙๖๐                   ๑๙๗๐                     ๑๙๘๐              ๑๙๙๐                    ๒๐๐๐ 



๑๑๕ 

 

๑.๒ ความรูความสามารถ (Intelligence) สมองของคนเรานี้ธรรมชาติสรางมาเพ่ือ ใชสติปญญา
ใหเกิดประโยชนตอสวนรวม ความรูความสามารถจะเห็นไดจาก 

 ๑) เชาวปญญา คนทุกคนมีสติปญญาและความเฉลียวฉลาดแตกตางกันไปอาจจะดวย 
สาเหตุหลายๆ ประการ ทั้งเรื่องพันธุกรรม สภาพแวดลอม การแขงขัน การฝกฝนตนเอง ใหเปนผูที่สนใจใน
การศึกษาเลาเรียน  

๒) ความแมนย าในการตัดสินใจ เพราะเราตองท าการตัดสินใจอยูตลอดเวลาในการท างาน
การด ารงชีวิตการตัดสินใจที่แมนย าจึงตองอาศัยประสบการณ  

๓) ระดับความรู ทุกคนไมสามารถศึกษาเลาเรียนไดเทากัน เพราะสมองแตละคน ไมสามารถ
รับอะไรไดอยางเต็มที่ คือที่บรรจุความจ าไวเทากันก็จริง แตการรับรูการถายทอดอาจจะมีบางสิ่งบางอยาง
แตกตางกันออกไป เราจึงวัดระดับความรูไดจากการศึกษาในระดับสูงๆขึ้นไปของแตละคน  

๔) ความคลองแคลวในการใชภาษา สื่อภาษาเปนเรื่องที่ส าคัญอยางหนึ่งของมนุษยทุก ชาติ 
จะมีภาวะของตนเองหรือไมก็ตามแตการพูดถือเปนเรื่องของการสื่อความหมายใหสามารถเขาใจ กัน ผูน าที่มี
ความสามารถในการพูด การเขียนยอมไดเปรียบกวา  

๑.๓ คุณลักษณะดานสังคม (Social Skill) การเขาสังคมเปนเรื่องของคน ทุกคน เพราะคนเรา  
ไมสามารถอยูคนเดียวในโลกได การเขาสังคมของแตละระดับตองมีพิธีรีตองแตกตางกัน ออกไปตามสภาพ
การณและเหตุการณนั้นคุณลักษณะดานสังคมมีดังนี้  

๒) ความสามารถในการบริหาร งานบริหารเปนการใชศิลป ซึ่งแตละคนไมสามารถใชได 
ทัดเทียมกัน ดวยขอจ ากัดตางๆ นานา การศึกษาเลาเรียน ก็จะเปนสวนประกอบในการบริหารไดบาง เชนกัน  

๓) ความรวมมือ ถือเปนเรื่องส าคัญมากในการเปนผูน า เพราะผูน าจะตองเปนผูที่ สามารถชัก
จูงใหผูรวมงานตั้งใจท างานหรือท าตามที่ผูน าตองการดวยความเต็มใจ  

๔) ความเปนที่นิยมชมชอบ เราคงจะเขาไปในงานเลี้ยงและพบคนหนึ่งซึ่งจากสีหนา ทาทาง
เปนบุคคลที่เรามองแลวเกิดความรูสึกอยากรูจัก อยากทักทาย มีความเลื่อมใสศรัทธา ยิ่งเมื่อ เห็นเขาพูดจาด
วยแลวเกิดความนิยมชมชอบตามมา  

๕) ความเปนนักการพูด การที่คนเราจะเปนนักการพูดที่ดีนั้น ตองอาศัยปฏิภาณ ไหวพริบ
มากมาย ตองเอาใจเขามาใสใจเราตองโนมนาวเรื่องใหญที่เกิดขึ้นแกปญหาใหกลายเปนเรื่องเล็กตองใช
ความสามารถหลายๆ ดานประกอบกันซึ่งไมใชการพูดเปนเพียงอยางเดียว  

๑.๔ คุณลักษณะดานกายภาพ (Physical Characteristics) ถือเปนเรื่องท่ีติดตัวมาอยางเห็นได
ชัด ซึ่งสิ่งเหลานี้อาจสามารถแกไขปรับปรุงดวยการใหอ านาจหรือรับประทานที่ถูกสุขลักษณะรวมทั้งการออก
ก าลังกายที่เหมาะสมดวย คุณลักษณะดานกายภาพมีดังนี้  

๑) สวนสูง ถึงแมทุกคนไมสามารถสูงทัดเทียมแตก็เปนที่ประจักษแลววาการรับประทาน 
อาหารที่ถูกตองตามหลักโภชนาการนั้น มีสวนท าใหคนสูงได มิใชเพียงเพราะพันธุกรรมเพียงอยางเดียว  

๒) น้ าหนัก การควบคุมน้ าหนัก จะเห็นไดชัดเจน จากนักมวยเพราะการควบคุมตางๆ          
ยอมเกิดตามท่ีเราตองการหรือเปนตามเปาหมายระหวางบุคคลมีนักจิตวิทยาไดท าการทดสอบเรื่อง น้ าหนักกับ
การเปนภาวะผูน าเหมือนกันแตไมมีความส าคัญ 



๑๑๖ 

 

 ๓) ความฝกฝน นับเปนสิ่งที่ส าคัญอยางมากในการด ารงชีวิต การที่รางกายของคนเรา ไดรับ
การออกก าลังกาย การฝกฝนใหใชความคิด การใชสมอง การนั่งสมาธิลวนแลวแต มีสวนท าให จิตใจเยือกเย็น
สามารถพัฒนาตนเองไปสูความเปนผูน าไดในที่สุด  

๔) ความสมบูรณของรางกาย การรักษาตนใหพนจากโรคภัย ถือเปนอันประเสริฐตาม      
หลักพระพุทธศาสนา ดังนั้นความสมบูรณตองมีสวนประกอบดานอ่ืนดวยเชน การรักษาความอบอุนของ        
รางกายการผักผอนที่เพียงพอ การออกก าลังกายอยางสม่ าเสมอเปนตน 

สรุปแลว คุณลักษณะส าคัญของการเปนผูน าตามทฤษฎีดังกลาว จะสามารถสงผลให ผูน าท างาน
อยางมีประสิทธิภาพ คือ 

 ๑) ความเฉลียวฉลาด หมายถึง ความสามารถและทักษะในการติดตอสื่อสารที่จะ น าไปใชประโย
ชนในการจูงใจ เพ่ือที่จะกอใหเกิดหรือท าใหไดรับความรวมมือจากผู รวมงานหรือผู อยู ใตบังคับบัญชา 
หอสมุดกลางมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ๔๒  

๒) ความเจริญวัยดานสังคม หมายถึง ความเปนผูใหญทางดานอารมณ คือ มีความสามารถในการ
รักษาไวซึ่งความสงบทางใจ เมื่อแมหรือประสบชัยชนะรวมถึงความส าเร็จตางๆ มีการควบคุมอารมณได         
มีความเชื่อม่ันในตนเอง มีความเคารพในตนเองและมีความสนใจในขอบเขตที่กวาง  

๓) แรงจูงใจภายใน เปนความปรารถนาที่จะใหประสบความส าเร็จเปนการตอบสนองความตอง
การระดับสูงของมนุษยทุกคน  

๔) ทัศนคติดานมนุษยสัมพันธ หมายถึง เปนผูที่ยอมรับวาการรวมมือระหวางกันเปนสิ่ง สาคัญและ
จ าเปนในการท างาน เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพนั่นเอง การตรวจสอบคุณลักษณะขางตน ดูเหมือนจะชวยในการ
บอกหรือชี้ลักษณะที่ส าคัญของผูน า เปนเพียงรูวาผูน าเปนบุคคลประเภทใดเทานั้น จึงมีการวิจัยอยางกวาง
ขวางในระยะตอมาเชื่อวาภาวะผูน ามีลักษณะเปนพลวัติ (Dynamic process) เพราะในสถานการณจริงๆ     
ยังมีปจจัยอ่ืนอีก ซึ่งในแตละสถานการณยอมแตกตางกันออกไป ขึ้นอยูกับผูน า ผูตามหรือสถานการณตางๆ 
และดวยเหตุผลดังกลาวนี้ก็ไมมีคุณลักษณะใดที่จะประกันไดวา หากบุคคลใดมีลักษณะอยางนั้นแลวจะประสบ
ความส าเร็จในการเปนผูน า๑๐๘ 

๒. ทฤษฎีพฤติกรรมผู้น า (Behavioral Theories)  

ในชวงสงครามโลกครั้งที่ ๒ ซึ่งเปนชวงที่มีการศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมผูน าในสหรัฐอเมริกาเปน      
อยางมาก ผลงานที่ไดรับความสนใจอยางแพรหลายไดแก การศึกษาของ มหาวิทยาลัยโอไฮโอสเตท        
(Ohio State Studies) และการศึกษาของมหาวิทยาลัยมิชิแกน (University of Michigan Studies)  

                                                           
๑๐๘ กอบแกว ดุลยจ านงค, “ภาวะผนู าของผบูริหารสตรีมหาวิทยาลัยเอกชน : ศึกษากรณีมหาวิทยาลัย รังสิต”, 

วิทยานิพนธศิลปศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยรามค าแหง, ๒๕๔๑). 



๑๑๗ 

 

๒.๑ การศึกษาของมหาวิทยาลัยโอไฮโอสเตท (Ohio State Studies) จัดท าขึ้น เมื่อปลายป ค.ศ.
๑๙๔๐ โดยสถาบันวิจัยธุรกิจแหงมหาวิทยาลัย Ohio State ไดออกแบบสอบ เกี่ยวกับพฤติกรรมผูน า ซึ่งผล
จากการศึกษาพบวา พฤติกรรมของผูน าสามารถแบงออกได ๒ มิติ๑๐๙ คือ 

๑. ผูน าที่มงุงาน (Initiating Structure) หมายถึง ผูน าที่มีการก าหนดรูปแบบการ ท างานใหแกผู
ใตบังคับบัญชาวาตองการท าอะไร และผูน าจะริเริ่มโครงสรางที่จ าเปนในการปฏิบัติงาน  

๒. ผูน าที่มุงความสัมพันธ (Consideration) หมายถึง ผูน าที่ใหความอบอุน ความเปนมิตรและ
บรรยากาศที่ดีแกผูใตบังคับบัญชา 

๒.๒ การศึกษาของมหาวิทยาลัยมิชิแกน (University Michigan studies) จัดท าขึ้นโดย Rensis 
Likertet และคณะแหงมหาวิทยาลัย Michigan ไดสัมภาษณผูน า และผูใตบังคับบัญชา ผลจากการศึกษา   
พบวา พฤติกรรมผูน า สามารถแบงออกไดเปน ๒ มิติ เชนเดียวกับการศึกษาพฤติกรรมผูน าของมหาวิทยาลัย 
Ohio State๑๑๐ 

๑.ผูน าที่ใหความส าคัญกับงาน (Job-Centered) เปนแบบที่ผูน าควบคุม ผูใตบังคับบัญชา      
อยางใกลชิดใชสิ่งจูงใจตางๆ เพ่ือกระตุนการผลิตและการก าหนดอัตราผลผลิตดวย การใชเทคนิคตางๆ เชน 
การศึกษาการเคลื่อนไหวและเวลา เปนตน 

 ๒. ผูน าที่ใหความส าคัญกับคนงาน (Employee - Centered) เปนแบบที่ผูน าให ความสนใจ
ความอยูดีกินดีของผูใตบังคับบัญชา การสรางกลุมงานที่มีประสิทธิภาพ และการใหทุกคน มีอิสระในการ
ท างาน เพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคตามท่ีก าหนดไว 

๒.๓ ทฤษฎีตาขายการบริหาร (Managerial grid theory) 

 เบลค และมูตัน (Blake and Mouton)๑๑๑ เปนผูเสนอทฤษฎีนี้ เขากลาววาผูน าที่มีประสิทธิภาพ
นั้นตองเนนทั้งงาน (Concern of production) และเนนทั้งคน (Concern of people) ทฤษฎีตาขาย       
การบริหารแบงรูปแบบการบริหารออกเปน ๕ รูปแบบ คือ 

๑) ผู น าแบบมุ งเนนงาน (๙,๑) ( Impoverished authority-compliance)ผู น าแบบนี้           
จะมุงเนนงานมากกวาเนนคน มุงแตท างานใหส าเร็จโดยไมค านึงถึงความตองการของคน จะเขมงวดตอวิธีการ
ท างานและระเบียบแบบแผนอยางเครงครัดรูปแบบการบริหารงานจะเปนแบบการใชอ านาจและตองการใหผู
ใตบังคับบัญชาเชื่อฟง  

                                                           
๑๐๙ พรชัย ลิขิตธรรมโรจน, “พฤติกรรมองคการ”, (กรุงเทพมหานคร : โอเดียนสโตร, ๒๕๔๕), หนา ๑๑๘. 
๑๑๐ Rensis Likertet, New Patterns of Management, (New York : McGraw-Hill,1961), pp. 6 - 7. 
๑๑๑ Robert Blake and Jane S. Mouton, The Managerial Grid, (Houston Texas : Gulf Publishing, 

1964), p.70. 



๑๑๘ 

 

๒) ผูน าแบบมุงเนนคน (๑,๙) (Country club management) ผูน าแบบนี้ตรงกันขามกับแบบ  
มุงเนนงาน โดยจะเนนคนเปนหลักเนนงานนอย และจะเนนการรักษาสัมพันธภาพระหวางบุคคลที่ราบรื่น ตอง
การใหผใูตบังคับบัญชาเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  

๓) ผูน าแบบปลอยปละละเลย (๑,๑) (Improverished management) ผูน าแบบนี้มี ความ
สนใจต่ึามากทั้งงานและคนมักจะบริหารงานในลักษณะท างานประจ าไปเรื่อยๆ ไมมีจุดมุงหมาย ตองการเพียง
แคใหตนเองเปนสวนหนึ่งขององคกรเทานั้น  

๔) ผูน าแบบเดินสายกลาง (๕,๕) (Middle of the road management) ผูน าแบบนี้ เปนผูที่ให
ความส าคัญกับงานและคนในระดับปานกลาง เปนบุคคลที่ชอบประนีประนอม จะสรางผลงานในระดับ      
ปานกลางเขาจะท างานใหส าเร็จลุลวงไปโดยไมมีการคาดหมายที่สูงมากนัก  

๕) ผูน าแบบทีมงาน (๙,๙) (Team management) ผูน าแบบนี้มุงเนนทั้งงานและคนเนนการ     
รวมมือกันท างานและมุงเนนการท างานเปนทีม เนนบรรยากาศการท างานที่ชวยเหลือกันไววางใจกัน และ
เคารพซึ่งกันและกันเพื่อใหงานประสบความส าเร็จ  

เบลคและมูตันเสนอวาผูน าที่ดีที่สุดคือผูน าแบบทีมงาน (๙,๙) ซึ่งใหความสนใจมากทั้งงานและ
คนเพ่ือใหเกิดผลส าเร็จสูงสุดในการบริหารงาน 

๒.๔ ทฤษฎีการบริหาร ๔ ระบบ (System & Management) 

 แนวคิดการบริหารองคกรแบบใหม (New patterns ofmanagement) และสรุปลักษณะการ 
บริหารออกเปน ๔ รูปแบบ คือ  

๑) รูปแบบระบบเผด็จการเอาเปรียบ (Exploitativeauthoritative) ผูน าแบบนี้ จะเขมงวดกับ   
ผูใตบังคับบัญชา ไมใหความไววางใจผูใตบังคับบัญชา การบริหารงานขาดความเชื่อใจ และความไววางใจกัน 
ใชกระบวนการสื่อสารนอยมาก การบริหารงานจะใชวิธีการขมขู และลงโทษความสัมพันธจะเปนไปในลักษณะ
ของความหวาดกลัว ทั้งนี้เพ่ือผลประโยชนของผูน า  

๒) รูปแบบระบบเผด็จการแบบพระเดชพระคุณ (Benovolentauthoritative) ผูน ายังคงเปนผู
ตัดสินใจอยูอนุญาตใหผูใตบังคับบัญชาตัดสินใจไดบางแตตองอยูภายใตขอก าหนดของผูบริหารใชกระบวนการ
สื่อสารนอย การจูงใจใหท างานใชวิธีการใหรางวัลและการลงโทษ  

๓) รูปแบบระบบปรึกษาหารือ (Consultative) ผูน ามีความไววางใจ และเชื่อถือ ผูใตบังคับ
บัญชา จะรับฟงความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชา แตผูน ายังคงเปนผูตัดสินใจในขั้นตอนสุดทาย ผูน าและผูใต
บังคับบัญชามีความไววางใจกันคอนขางสูง จูงใจผูปฏิบัติงานโดยการใหรางวัล และท าใหผูปฏิบัติงานมีสวนรวม
ในการท างาน มีการลงโทษเปนบางครั้ง  



๑๑๙ 

 

๔) รูปแบบระบบมีสวนรวม (Participative) ระบบนี้ผูน าและผูปฏิบัติงานมีความเชื่อถือและไว
วางใจกัน มีการปรึกษาหารือและตัดสินใจรวมกัน ผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการ ตั้งเปาหมายขององคกร     
รวมกันพัฒนาวิธีการท างาน ผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในงานคอนขางสูงระบบมีสวนรวมนี้เปนระบบที่        
ลิเคิรทใหการสนับสนุนมากท่ีสุด๑๑๒ 

๓. ทฤษฎีตามสถานการณ์ (Situational or Contingency Leadership Theories)  

แนวคิดผูน าตามสถานการณ (Situational Approach) มีความเชื่อวาสถานการณเปน สวนประกอบ  
ที่ส าคัญที่สุดในการบริหารของผูน าเพราะประกอบดวยตัวแปรตางๆ มากที่สุด ลักษณะส าคัญของทฤษฎีผูน า
ตามสถานการณมีดังนี ้

๓.๑ รูปแบบภาวะผูน าเชิงตอเนื่อง (Continuum of leadership behavior) แทนเนมบัม และชมิดท
เปนนักทฤษฎีกลุ มแรกที่ชี้ ให เห็นว า มีป จจัยที่มี อิทธิพลต อการเลือกใชแบบความเปนผู น าซึ่งไดแก              
๑) แรงกดดันทางผูบริหาร ๒) แรงกดดันทางผูใชบังคับบัญชา และ ๓) แรงกดดันทางสถานการณ แทนเนมบัม
และชมิดท ไดสรางแบบจ าลองเชิงตอเนื่องของพฤติกรรมผูน าที่เก่ียวของกับระดับของอ านาจหนาที่ที่ผูใตบังคับ
บัญชาใช และความเปนอิสระที่ใหแก ผูใตบังคับบัญชา ถาผูน าเนนที่ผูบริหาร (Leader-centered) ก็จะ       
เปนลักษณะที่มีการควบคุมในระดับสูงใหอิสระกับผู ใตบังคับบัญชา แตถาผูน าเนนที่ผู ใตบังคับบัญชา 
(Employee-centered) ก็ จะเปนลักษณะที่ใหอิสระกับผูใตบังคับบัญชาสูงและมีการควบคุมในระดับค่าตาม
ทัศนะของ แทน เนมบัม และ ชนิดท ผูน าที่มีประสิทธิภาพมากที่สุดไมใชผูน าแบบเผด็จการหรือแบบ
ประชาธิปไตย แตเปนผูน าที่ตองมีความยืดหยุนสามารถเลือกใชแบบความเปนผูน าอยางใดอยางหนึ่ง                 
ใหเหมาะสมกับสถานการณที่เผชิญอยู่๑๑๓ 

๓.๒ ทฤษฎีผูน าตามแบบจ าลองของฟดเลอร (Fiedler’s Contingency Theory) ฟดเลอรไดสรา
งแบบจ าลองผูน าตามสถานการณ ซึ่งมีปจจัยสถานการณอยู ๓ ปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพของผูน า๑๑๔ 
คือ 

๑) สัมพันธภาพระหวางผูน ากับผูใตบังคับบัญชา (Leader-member relations) ถาหากผูน ากับผูใต
บังคับบัญชาสามารถเขากันไดดี และผูใตบังคับบัญชายอมรับความสามารถของผูน าแลวผูน าคนนั้นก็จะมี
อ านาจและอิทธิพลมากกวาผูน าที่ไมมีใครเคาระนับถือและไมไววางใจ 

                                                           
๑๑๒ พระธีรวัฒน ธีรว โส (พิศจาร), ภาวะผูน าของผบูริหารองคการบริหารสวนต าบลใน อ าเภอบอเกลือ จังหวัดนาน 

ตามหลักพรหมวิหาร ๔, พุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๖),  
หน้า ๔๖. 

๑๑๓ เนตรพัณณา ยาวริาช, ภาวะผนู า และผนู าเชิงกลยุทธ, (กรุงเทพมหานคร : เซ็นทรลัเอ็กซเพรส์, ๒๕๔๖), หน
า ๖๖ - ๖๘. 

๑๑๔ Fred E.Fiedler and Martin M.Chemers, Leadership and Effective Management, (Glenview, 
III. :Scott, Foresman, 1974), p.80. 



๑๒๐ 

 

๒) โครงสรางของงาน (Task structure) คือความแนนอนชัดเจนเกี่ยวกับโครงสรางของ งานฟดเลอร
กลาววา หากโครงสรางของงานจัดไวอยางมีระเบียบแบบแผน จะท าใหผูน ามีอิทธิพลมากกวางานที่มีโครงสราง
ไมชัดเจนหรือคลุมเครือ 

 ๓) อ านาจตามต าแหนงหนาที่ (Position power) หมายถึงอ านาจที่เปนทางการที่กลุมหรือองคกรได
ก าหนดให ถามีการก าหนดอ านาจหนาที่ไวมากผูน าก็จะมีอิทธิพลอยูเหนือ ผูใตบังคับบัญชาอยางชัดแจง    
ตัวอยางเชนอ านาจในการลงโทษ การวาจาง การใหออก เปนตน ปจจัยทั้ง ๓ ปจจัยนี้มีอิทธิพลตอรูปแบบของ
ผูน า ซึ่ง Fiedler ไดน าปจจัยดังกลาวมา ผสมกันออกมาเปนสถานการณตางๆ ๘ สถานการณ 

ความสอดคล้องระหว่างสถานการณ์กบัรูปแบบของผู้น า 
ตามแนวคิดของฟีดเลอร์ 

 

แผนภาพที่ ๕ ตัวแบบความเปนผูน าตามสถานการณของ Fiedler 

จากการศึกษาพบวาหากสถานการณมีลักษณะความสัมพันธระหวางผูน ากับผู ใตบังคับบัญชาดี      
โครงสรางของงานแนนอนและอ านาจของผูน าสูง รูปแบบผูน าที่มีประสิทธิผลมากที่สุดคือ ผูน าแบบมุงงาน 
(สถานการณที่ ๑) แตหากความสัมพันธระหวางผูน ากับผูใตบังคับบัญชาดี โครงสรางงานไมแนนอน และ
อ านาจของผูน า รูปแบบผูน าที่มีประสิทธิผลมากที่สุด คือ ผูน าแบบ มุงความสัมพันธ (สถานการณที่ ๔) ฉะนั้น
ผูน าแบบมงุงานจะมีประสิทธิผลตอเมื่อสถานการณ เอ้ืออ านวยแตผูน าแบบมุงความสัมพันธจะมีประสิทธิผลต
อเมื่อสถานการณไมเอ้ืออ านวยภายใตสภาวการณแบบปานกลาง 

กลาวโดยสรุป สถานการณ ๑,๒,๓ และ ๘ ควรใชรูปแบบผูน าแบบมุงงาน สวน สถานการณที่ ๔,๕,๖ 
และ ๗ ควรใชรูปแบบผูน าแบบมุงความสัมพันธ ทฤษฎีภาวะผูน าตามสถานการณนี้ เฮอรเซยและบลันชารดได
พัฒนาขึ้นจากการวิจัยที่ได ท าอยางกวางขวาง ทฤษฎีนี้ ตั้งอยูบนรากฐานขององคประกอบ ๓ ประการ๑๑๕ คือ 

๑. ปริมาณของค าสั่ง (พฤติกรรมดานงาน) ที่ผูน าแสดงออกในแตละสถานการณ  
๒. ปริมาณการสนับสนุนทางอารมณ-สังคม อันเปนพฤติกรรมดานมนุษยสัมพันธที่ ผูน าเปนผูก าหนด

ในแตละสถานการณ  

                                                           
๑๑๕ วิสิทธิ์ มะณ,ี ภาวะผูน ากับการบริหาร : กรณีศึกษาเจาส านักเรียนพระปริยัติธรรม (มปท : ,มปป.), หนา ๕๔ 

- ๕๕. 



๑๒๑ 

 

๓. ระดับวุฒิภาวะ ของผูตามหรือกลุม ที่แสดงออกในการปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย จากองค
ประกอบดังกลาว เฮอรเซยและบลันชารด (Hersey & Blanchard) ไดแบง รูปแบบภาวะผูน าออกเปน ๔ 
รูปแบบ ดังนี้ 

๑) แบบการบอกกลาวหรือสั่งงาน หมายถึง การมอบงานที่ไมยากเกินความสามารถของ ผูใตบังคับ
บัญชา และก ากับดูการท างานอยางใกลชิดตามรูปแบบผูน าแบบมุงงาน ไมมุงความสัมพันธกับ ผูใตบังคับ
บัญชา เหมาะส าหรับการใชในสถานการณ ทีผู่ใตบังคับบัญชามีความพรอมต่ ามาก  

๒) แบบการสอนงานหรือขายความคิด หมายถึง การท างานดวยทาทีและบรรยากาศที่ให เกียรติ
สนับสนุนชักชวนใหคลอยตาม โดยใช รูปแบบผู น าแบบทั้งมุ งงาน และมุ งความสัมพันธควบคู กันไป          
เหมาะส าหรับสถานการณที่ผูใตบังคับ บัญชามีความพรอมคอนขางต่ า คือ ไมเกงแตเต็มใจหรือ มีความเชื่อมั่น
ในตนเอง  

๓) แบบการรวมงานหรือมีสวนรวม หมายถึง การเนนการแลกเปลี่ยนความคิดและรวมคิดรวม
ตัดสินใจเกี่ยวกับทิศทางของการท างาน โดยใชรูปแบบผูน าแบบไมมุงงาน แตมุงความสัมพันธสูงเหมาะส าหรับ
สถานการณที่ผูใตบังคับบัญชามีความพรอมคอนขางสูง คือ เกงแตไมเต็มใจหรือขาดความเชื่อม่ันใน ตนเอง  

๔) แบบการมอบหมาย หมายถึง การปลอยใหกลมุตัดสินใจและรับผิดชอบในเรื่องงาน โดยใช รูปแบบ
ผูน าแบบไมมุงงาน และไมมุงความสัมพันธเหมาะส าหรับสถานการณที่ผูใตบังคับบัญชามีความพรอมสูง คือ    
เกงและเต็มใจ หรือมีความเชื่อม่ันในตนเองสูง 

๓.๓ ทฤษฎีเกี่ยวกับผูน าของวรูม และเย็ทตัน (Vroom and Yetton Model)  

วรูมและเย็ทตัน อธิบายรูปแบบผูน าที่เหมาะสมภายในสถานการณอยางใดอยางหนึ่งโดยเฉพาะ    
แบบของผูน าจะก าหนดตามความมากนอยของการมีสวนรวมในการตัดสินใจของผูใตบังคับบัญชา โดยเขาได
น าแนวคิดมากการแทนเนมบัมและชมิดท (Tannenbaum and Schmidt) และพัฒนามาเปนรูปแบบการ 
ตัดสินใจของผูน าซึ่งมีอยู ๕ รูปแบบดวยกัน ดังนี้๑๑๖ 

๑) ผูน าแกปญหาหรือตัดสินใจโดยใชขอมูลที่ตนเองมีแลวเทานั้น (Autocratic I)  

๒) ผูน ารับขอมูลที่จ าเปนของผูใตบังคับบัญชาแลวจึงตัดสินใจแกปญหาดวยตนเอง โดยอาจจะบอก
หรือไมบอกปญหานั้นกับผูใตบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชาไมมีสิทธิ์ในการเสนอความเห็นหรือรวมตัดสินใจ 
(Autocratic II)  

                                                           
๑๑๖ Vroom and Yetton, Management : Principles and Practices for Tomorrow’s Leaders, 3rd 

ed., (New Jersey : Pearson Education, Inc., 2004), pp.308 -309. 



๑๒๒ 

 

๓) ผูน ายอมใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นหรือเสนอแนะแนวทางในการ    
แกปญหาเปนรายบุคคลหรืออาจขอค าแนะน าตางๆ เทาที่จ าเปนแลวจึงตัดสินใจแกปญหาดวยตนเอง โดยอาจ
น าหรือไมน าขอเสนอแนะของผูใตบังคับบัญชาเขามารวมตัดสินใจดวย (Consultative I)  

๔) ผูน ายอมใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นหรือเสนอแนะ แนวทางในการ    
แกปญหาหลังจากนั้นผูน าจะรวบรวมความคิดเห็นทั้งหมดมาพิจารณาแลวจึงตัดสินใจแกปญหาดวยตนเอง     
ซึ่งการตัดสินใจนี้อาจจะสะทอนหรือไมสะทอนใหเห็นถึงอิทธิพลของผูตามก็ได (Consultative II)  

๕) ผูน ายอมใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นหรือเสนอแนะ หลังจากนั้นผูน า
และผูตามจะรวมกันสรางและประเมินทางเลือกในการแกปญหา โดยใชมติของกลุมผูน าไมพยายามที่จะใช
อิทธิพลของตนเพ่ือใหยอมรับวิธีการแกปญหาในแบบที่ตนตองการแตเต็มใจที่จะยอมรับและน าเอาวิธีแกปญหา
ของกลุมไปปฏิบัติ (Group decision) 

รูปแบบผูน าทั้ง ๕ รูปแบบจะเหมาะสมกับสถานการณอยางใดอยางหนึ่งเทานั้น ผูน าจะเลือกใช
รูปแบบใดขึ้นอยูกับปจจัยส าคัญ ๒ ประการ คือ ผูน าแนใจวาการตัดสินใจนั้นมีคุณภาพและผูน าแนใจวาการ
ตัดสินใจนั้นสมาชิกในกลุมยอมรับวาจ าเปนตอการด าเนินงานอยางมีประสิทธิภาพ 

๓.๔ ทฤษฏีวิถีทางสูเปาหมายของ Evens & House  

มารติน จี. อีแวนส และโรเบิรต เจ. เฮาส (Martin G. Evens และ Robert J. House) ไดเสนอ
รูปแบบผูน าที่เรียกวา ทฤษฏีวิถีทางสู เปาหมาย (Path-Goal Theory) ซึ่งเปนทฤษฏีความคาดหวัง 
(Expectency Theory) ในเรื่องการจูงใจในการท างานทฤษฏีนี้เชื่อวาผูน าจะตองสรางคานิยมหรือใหรางวัล 
แกผูใตบังคับบัญชาเพ่ือใหบรรลุผลส าเร็จตามเปาหมายที่ไดวางไว Evens & House ไดแบงผูน าออกเปน ๔ 
แบบ คือ๑๑๗ 

๑) ผูน าแบบชี้น า (Directive Leader Behavior) ผูน าแบบนี้จะใหผูใตบังคับบัญชาไดรูถึงสิ่งที่ตัวเอง
คาดหวังมีการก าหนดแนวทางและชี้น าและมีการก าหนดตารางการท างาน  

๒) ผูน าแบบสนับสนุน (Supportive Leader Behavior) ผูน าแบบนี้จะใหความเปนมิตร มีการจัด
สวัสดิการแกผูใตบังคับบัญชาและใหความเปนธรรมกับทุกคน  

๓) ผูน าแบบมีสวนรวม (Participative Leader Behavior) ผูน าแบบนี้จะใหค าปรึกษาที่ดีแก          
ผูใตบังคับบัญชาและเปดโอกาสใหผูใตบังคับบญัชาไดเขามามีสวนรวมในการตัดสินใจ  

                                                           
๑๑๗ Martin G. Evans, “The Effect of Supervisory Behavior on the Path-Goal Relationship”, 

Organization Behavior and Human Performance, (May,1970), pp.277-298. 



๑๒๓ 

 

๔) ผูน าแบบมุงความส าเร็จ (Achievemennt-Oriented Leader) ผูน าแบบนี้จะตั้งเปาหมายที่       
ทาทายไวและคาดหวังวาผูใตบังคับบัญชาจะปฏิบัติงานไดในระดับสูง รวมทั้งใหความเชื่อมั่นในความสามารถ
ของผูใตบังคับบัญชาอีกดวย 

กลาวโดยสรุปวา ทฤษฎีผูน าตามสถานการณนั้นมุงศึกษาแบบผูน าที่เหมาะสมกับสถานการณตางๆ       
ผูน าตองรูจักแสดงแบบภาวะผูน าของตนใหเหมาะสมกับสถานการณหรือเงื่อนไขในเวลานั้นๆความส าเร็จใน
การเปนผูน านั้นขึ้นอยูกับความเหมาะสมระหวางพฤติกรรมของผูน ากับพฤติกรรมของผูรวมงานและสถาน
การณตางๆซ่ึงส่ิงเหลานี้ตองมีความสัมพันธกันอยางเหมาะสม 

๔. ทฤษฎีความเป็นผู้น าเชิงปฏิรูป (Transformational Leadership Theories)  

แนวคิดทฤษฎีนี้เริ่มตนตั้งแตทศวรรษ ๑๙๘๐ เปนตนมาซึ่งทฤษฎีนี้ไดบงบอกถึงกระบวนการ 
เปลี่ยนแปลงในตัวบุคคล โดยผูน าจะมุงเนนการเปลี่ยนแปลงเรื่องคานิยม คุณธรรม มาตรฐานและการมอง    
การณไกลไปในอนาคต ผูน าเชิงปฏิรูปจะใหความส าคัญตอการประเมินเพ่ือทราบถึงระดับแรงจูงใจของผูตาม    
แลวพยายามหาแนวทางตอบสนองความตองการและปฏิบัติตอผูตามดวยคุณคาความเปนมนุษยโดยสาระ   
ของทฤษฎีแล วภาวะผู น าแบบเชิงปฏิรูปจะกว างขวางครอบคลุมแนวคิดของภาวะผู น าโดยเสน หา 
(Charismatic leadership) ภาวะผูน าเชิงวิสัยทัศน (visionary leadership) รวมทั้งภาวะผูน าเชิงวัฒนธรรม 
(Cultural leadership) ดวย 

ภาวะผูน าเชิงปฏิรูปจึงเปนทฤษฎีภาวะผูน าที่สามารถใชในการอธิบายกระบวนการอิทธิพลไดอยาง  
กวางขวาง ตั้งแตระดับจุลภาคระหวางผูน ากับผูตามเปนรายบุคคลไปจนถึงระดับมหาภาคระหวางผูน ากับ
บุคลากรทั้งองคการ ตลอดจนทั้งระบบวัฒนธรรม แมวาโดยบทบาทหลักของผูน าเชิงปฏิรูปกอใหเกิดการ
เปลี่ยนแปลงตางๆ ขึ้นในองคการก็ตามแตตลอดเสนทางของกระบวนการ เปลี่ยนแปลงดังกลาว ผูน ากับผูตาม
จะผูกพันตอกันอยางมั่นคง ทฤษฎีภาวะผูน าเชิงปฏิรูปแบบเปลี่ยนสภาพไดรับการยอมรับวามีความสอดคลอง
กับสถานการณของโลกในยุคที่มีความเปลี่ยนแปลงเกิดข้ึนอยูตลอดเวลามากทฤษฎีหนึ่งในปจจุบัน๑๑๘ 

กลาวโดยสรุปไดวา ภาวะผูน าแบบเชิงปฏิรูป เปนแนวคิดลาสุดแนวคิดหนึ่งที่มีมุมมอง ตอภาวะผูน า   
คอนขางกวางขวางอธิบายถึงกระบวนการวา ผูน าจะสามารถสรางแรงดลใจแกผูตาม เพ่ือใหคนเหลานั้นท างาน
ใหบรรลุผลดียิ่งขึ้นไดอยางไร แนวคิดนี้จึงย้ าถึงความจ าเปนที่ผูน าจะตองมีความเขาใจและสามารถปรับตัวให
สอดคลองกับความตองการและแรงจูงใจของผูตามผูน าแบบเชิงปฏิรูปไดรับการยอมรับวาเปนผูน าของ        
การเปลี่ยนแปลงได วิธีแสดงบทบาททีเ่ปนตัวอยางที่ดีแกผูอ่ืนเปนผูสรางวิสัยทัศนและท าวิสัยทัศนใหเกิดความ
ชัดเจนไปสูการปฏิบัติใหกับองคการเปนผูกระจายอ านาจการตัดสินใจใหผูตามเพ่ือสามารถปฏิบัติไดมาตรฐาน
สูงเปนผูวางตนไดเหมาะสมจนเปนที่ไววางใจแกผูอ่ืนและเปนผูที่สามารถสรางความเขาใจไดในทุกประเด็น      
ที่เก่ียวกับการด าเนินชีวิตของ องคการ 

                                                           
๑๑๘ พระวิศิษฐกุล สิริป  ฺโ (สุดารักษ), “การประยุกตหลักธรรมเพื่อพัฒนาผูน าที่พึงประสงคในยุค โลกาภิวัตน”, 

วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๔). 



๑๒๔ 

 

จากการศึกษาทฤษฎีภาวะผูน า สรุปไดวา ภาวะผูน าเกิดขึ้นไดทั้งทางพันธุกรรมหรือสัญชาตญาณ 
(Instinct) และสถานการณ เวลา โอกาส สภาพแวดลอมทางสังคม ภาวะผูน านั้นเปนศิลปะส าหรับบริหาร
จัดการและเปนจุดศูนยกลางของพฤติกรรมคือ ใชอ านาจ อิทธิพล ตามบทบาทหนาที่ เพ่ือใหบรรลุความส าเร็จ 
ดังนั้น ผูน าสงฆคือเจาอาวาสและผูน าชุมชน ถาไมมีภาวะผูน าจะโดยก าเนิดและสภาพแวดลอมก าหนดก็ตาม 
จะมีผลท าใหการบริหารงานขาดประสิทธิภาพหรือประสบความลมเหลว 

๕. การพัฒนาภาวะผู้น าในองค์กร  

ผู้น ามิได้เป็นมาตั้งแต่เกิด แต่สามารถเรียนรู้และพัฒนาได้ การเป็นผู้น านั้นจะต้องมีหลักยึดและมี
ประสบการณห์ลักยึด คือแนวคิดต่างๆของนักวิชาการ ทฤษฎีต่างๆเกี่ยวกับผู้น าและผลการวิจัยค้นคว้าเกี่ยวกับ
ผู้น าส าหรับประสบการณ์นั้นเป็นปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับสิ่งแวดล้อมอาจเป็นประสบการณ์ตรงหรือ
ประสบการณ์อ้อม อาจเป็นผลจากการได้ปฏิบัติเองหรือเห็นผู้อ่ืนปฏิบัติ ดังนั้นการพัฒนาภาวะผู้น าย่อมมีความ
จ าเป็นอย่างยิง่โดยมีเปูาหมายที่ส าคัญคือ 

๑) เพ่ือให้ทราบจุดแข็งและจุดอ่อนของตนเอง โดยธรรมชาติแล้วเรามักจะมองตัวเราเองไม่ค่อยเป็น 
แต่การพัฒนาภาวะผู้น าจะท าให้เราได้ข้อมูลย้อนกลับซึ่งจะช่วยท าให้เรารู้จักตนเองได้ดีขึ้น 

๒) เพ่ือพัฒนาทักษะที่จ าเป็นที่ยังบกพร่องอยู่ เมื่อทราบว่ามีทักษะอะไรบ้างที่จ าเป็นต้องพัฒนาก็ต้อง
หาโอกาสในหารฝึกอบรมหรือเพ่ิมประสบการณ์หรือเรียนรู้จากบุคคลอื่นเพ่ือสร้างความเข้าใจและพัฒนาทักษะ
นั้นๆ 

๓) เพ่ือทดแทนจุดอ่อนของตนเอง คนทุกคนย่อมมีจุดอ่อนในตนเอง ผู้น าจ าเป็นต้องพัฒนาการ
มอบหมายงานให้บุคคลที่มีจดุแข็งในเรื่องนั้นเป็นผู้ท าหน้าที่แทน เช่น การพัฒนาทีมบริหาร เป็นต้น 

ดังนั้น ในการพัฒนาภาวะผู้น านั้นมีแนวทางในการพัฒนา ๕ วิธีด้วยกัน ดังนี ้
๑.การศึกษา การได้รับการศึกษาอย่างเป็นทางการมีหลักสูตรและระยะเวลาก าหนดไว้ชัดเจน เช่น 

หลักสูตรปริญญาโทและปริญญาเอก เป็นต้น 
๒.การฝึกอบรม เป็นการพัฒนาความรู้และทักษะเฉพาะอย่างของการเป็นผู้น า ซึ่งมีหลายวิธีเช่น   

การสร้างสถานการณ์จ าลอง เกมการบริหาร เป็นต้น 
๓.การสร้างประสบการณ์ เป็นการเรียนรู่จากการท างาน การมีโอกาสท างานที่ท้าทายมากย่อมมี

โอกาสเรียนรู้มาก การแสวงหาโอกาสในหารท างานที่ท้าทายจึงเป็นวิธีการพัฒนาภาวะผู้น าได้วิธีหนึ่ง 
๔.การเรียนรู้จากตนเอง ต้องการเรียนรู้จากความส าเร็จหรือความล้มเหลวของตนเองเป็นวิธีการ

พัฒนาผู้น าที่ดีอีกวิธีหนึ่ง โดยเฉพาะการเรียนรู้จากความผิดพลาด ท าให้ทราบจุดอ่อนหรือข้อจ ากัดของตนเอง 
แล้วน ามาปรับปรุงแก้ไข๑๑๙ 

 
 

                                                           
๑๑๙ สุรพล สุยะพรหม และคณะ, ทฤษฎีองค์การและการจัดการเชิงพุทธ, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์มหาจุฬา

ลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๕), หน้า ๒๒๓๘-๒๒๔. 



๑๒๕ 

 

การพัฒนาการเป็นผู้น าด้วยวิธีการทั้ง ๕ ประการที่กล่าวมานี้ เป็นการน าไปสู่ประสิทธิผลของผู้น า  

๖.องค์ประกอบของภาวะผู้น า 
ภาวะผู้น านั้นมีปัจจัยที่เป็นองค์ประกอบหลัก ๔  ปัจจัย  อันได้แก ่
๑. ผู้น า (Leader)  หมายถึงตัวบุคคลที่น ากลุ่ม มีบุคลิกอุปนิสัยในการเป็นผู้น าเพ่ือให้ผู้ตามเกิดความ

ไว้วางใจ และสามารถกระตุ้นผู้ตามให้กระท าการต่างๆ ให้ประสบความส าเร็จ 
๒. ผู้ตาม (Followers)  หมายถึง บุคคลหรือกลุ่มบุคคลที่รับอิทธิพลจากผู้น าที่ต้องการรูปแบบภาวะ

ผู้น าที่แตกต่างกันขึ้นอยู่กับ พ้ืนฐานความเข้าในในธรรมชาติของมนุษย์ 
๓. การสื่อความหมาย หมายถึง การสื่อความหมายสองทางไม่เพียงแต่การใช้ค าพูดยังรวมถึงการท าให้

ดูเป็นตัวอย่าง 
๔. สถานการณ์ (Situation) หมายถึง เหตุการณ์และสภาพแวดล้อมที่เกิดขึ้นในสถานการณ์ที่แตกต่าง

กัน จึงต้องใช้วิจารณญาณที่เหมาะสมกับแต่ละสถานการณ์   

๗.คุณลักษณะของภาวะผูน า 
ลักษณะผูน า โดยพิจารณาจากการบริหารงาน โดยแบงออกเปน ๔ แบบ ดังนี้๑๒๐ 
๑) ผูน าแบบเจาระเบียบ ผูน าแบบนี้มักจะถือระเบียบแบบแผนเปนส าคัญไมชอบใหมีการเปลี่ยนแปลง 

มีลักษณะคลายกับผูน าแบบอัตตนิยม การสั่งการมักใชกฎระเบียบ เปนเครื่องมือ โดยยกเหตุผลในระเบียบ
มาใชในการปฏิบัติงานมากกวาการติดตอสื่อสาร สั่งงานมักเปนไปในทิศทาง เดียวกัน  

๒) ผูน าแบบบงการ ผูน าที่ชอบใชอ านาจในการปฏิบัติงานขาดหลักมนุษยสัมพันธ ท างานแบบสั่งการ
เพ่ือแสดงถึงการมีอ านาจและความสัมพันธในการท างาน 

๓) ผูน าแบบจูงใจ เปนผูน าที่ปฏิบัติงานใหผูใตบังคับบัญชารวมพิจารณาแสดงความคิดเห็นและ           
เปนการบรรเทาตอตานไปดวยการติดตอสั่งงานเปนแบบสองทิศทาง 

๔) ผูน าแบบรวมใจ เปนผูน าที่นิยมการปรึกษาหารือและเสริมสรางความสัมพันธอันดีระหวางผูบังคับ
บัญชา ยึดหลักประนีประนอมและแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน ในฐานะผูรวมงานอาศัยศิลปะการจูง
ใจ เมื่อประสงคใหผูรวมงานปฏิบัติอยางใดอยางหนึ่ง ใหความรวมมือรวมใจในการแสดงความคิดเห็นและการ
ปฏิบัติงาน 

ลักษณะของผนู าอีกอยางหนึ่งแบงออกเปน ๓ แบบ คือ๑๒๑ 

๑) ผูน าแบบอัตตาธิปไตย โดยพิจารณาจากพฤติกรรมของผูน าและการก าหนดนโยบาย ของผูน า ซึ่งผู

น าประเภทนี้ จะตัดสินใจเอง ไมใหกลมุตัดสินใจ มีลักษณะถือตัว และมีความภูมิใจใน ตัวเอง  

๒) ผูน าแบบประชาธิปไตย เปนผูน าที่ใหสมาชิกของกลุมมีสวนรวมในการตัดสินใจ จะก าหนดนโยบาย

และลงมือกระท าโดยใชความคิดเห็นจากกลุม มีการแบงงานกันท าและผูท าแบบนี้จะ มีการเนนที่การสราง

ความเขาใจอันดีตอกัน  

                                                           
๑๒๐ สมพงษ เกษมสิน, “การบริหาร”, หนา ๓๖๔. 
๑๒๑ มนตรี ธีรธรรมพิพัฒน, จริยธรรมกับภาวะผนู า, หนา ๒๑. 



๑๒๖ 

 

๓) ผูน าแบบเสรีนิยม เปนผูที่ใหเสรีภาพเต็มที ่ปราศจากการมีสวนรวมของตัวผูน า เวนแตจะมีการรอง

ขอใหผูน า เขามามีสวนรวม ผูน าจะเปนผูใหขอแนะน ากิจกรรมของสมาชิก โดยพยายามจะไมเขาไปเกี่ยวของ

ในการปฏิบัติการ 

สรุปลักษณะที่ดีของผูน าคือ มีการศึกษาดี เฉลียวฉลาด เชื่อมั่นในตนเองมีสวนรวมในกิจกรรมขององค

การและสังคม มีความคิดริเริ่มสร างสรรคมีความรับผิดชอบ ความสามารถในการปรับตัวปรับอารมณ

สถานภาพทางเศรษฐกิจและสังคมดี มุงมั่นที่จะสรางผลงานและมาตรฐานในการท างาน มีความสามารถในการ

ตัดสินใจ มีเหตุผลฟ งความคิดเห็นของผู อ่ืน ส งเสริมให ผู ใตบังคับบัญชาก าวหน า มีความยุติธรรม                  

มีความสามารถในการจูงใจผู อ่ืนไดดี มีความสามารถในการคัดเลือกและพัฒนาผูใตบังคับบัญชาสรางความ

สามัคคีมีความเห็นอกเห็นใจผู อ่ืน มีความซื่อสัตยสุจริตใจ๑๒๒ ผูน าที่ดีตองมีความตื่นตัวมีความสามารถในการ

ตัดสินใจรวดเร็วและถูกตอง มีความสามารถในการจูงใจคนมีความรับผิดชอบและมีความฉลาดรอบรูทันโลกทัน

เหตุการณและมีความสามารถในการแกปญหาใหส าเร็จลุลวงไปไดดวยดี๑๒๓ 

๘.สรุปท้ายบท 

การศึกษา ภาวะผู้น า อย่างมีระบบได้ด าเนินการต่อเนื่องมาร่วมร้อยปีเกิดมุมมองและความเชื่อต่างๆ 

ที่พัฒนามาเป็นทฤษฎีภาวะผู้น าจ านวนมากมายในที่นี้จะแบ่งเป็นกลุ่มทฤษฎีและยกมาเป็นตัวอย่างเพียงบาง

ทฤษฎี เริ่มด้วยทฤษฎีคุณลักษณะของผู้น า กลุ่มทฤษฎีเชิงพฤติกรรม ตัวอย่างบางทฤษฎีเชิงสถานการณ์ 

ทฤษฎีผู้น าเชิงวีรบุรุษ หรือภาวะผู้น าใหม่โดยเสน่หาบางทฤษฎีและประเด็นที่เป็นแนวโน้มที่เกี่ยวกับภาวะผู้น า

ในอนาคต ซึ่งมีค าส าคัญอยู่ ๒ ค าที่จ าเป็นต้องเข้าใจในเริ่มแรก ก็คือค าว่า "leadership" ซึ่งมักเรียกว่า"ภาวะ

ผู้น า" หรือ "การเป็นผู้น า" โดยค านึงถึงประสิทธิภาพผู้น าที่เข้มแข็งจึงจะท าให้เกิด ประสิทธิผลได้สูงสุด 

โดยเฉพาะภายใต้ ภาวะของโลก ที่มีพลวัตสูง ย่อมต้องการได้ผู้น าที่กล้าท้าทายต่อการด ารงสถานภาพเดิม      

มีความสามารถใน การสร้างวิสัยทัศน์ และสามารถในการดลใจสมาชิก ทั้งต้องอาศัยความเชื่อมโยงจากทฤษฎี

ที่เก่ียวข้องกับภาวะผู้น าหลายๆทฤษฎี เพ่ือสร้างองค์การให้มีความมุ่งมั่นต่อความส าเร็จตามวิสัยทัศน์นั้น แต่ก็

ยังต้องมีการบริหาร ที่สามารถก าหนดรายละเอียดของแผนงาน สามารถออกแบบโครงสร้างที่มีประสิทธิภาพ

ขององค์การรวมทั้งติดตามตรวจสอบดูแลการปฏิบัติงานประจ าวันอีกด้วย 

 

 

 

                                                           
๑๒๒ กวี วงศพุฒ, ภาวะผูน า, (กรุงเทพมหานคร : ศูนยเสรมิวิชาชีพบัญชี, ๒๕๓๖), หนา ๑๐๖-๑๑๐. 
๑๒๓C.J. Bernard, Education for Executive in Reading in Human Relations, (Edited by Dubin 

Robert, New Jercy : Prentice - Hall., 1961), p. 44. 



๑๒๗ 

 

ค าถามท้ายบท 

๑. ภาวะผู้น าหมายถึงอะไร อธิบาย 
๒. จงยกตัวอย่างทฤษฎีภาวะผู้น ามา ๑ ทฤษฎี พร้อมอธิบาย 

๓.แนวทางในการพัฒนา ภาวะผู้น านั้นมีด้วยกันกีว่ิธี อะไรบ้าง 

๔.คุณลักษณะของภาวะผูน าแบ่งออกเป็นกี่แบบ อะไรบ้าง 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๑๒๘ 

 

อ้างอิงท้ายบท 

กอบแกว ดุลยจ านงค. “ภาวะผูน าของผูบริหารสตรีมหาวิทยาลัยเอกชน : ศึกษากรณีมหาวิทยาลัย รังสิต”.  
วิทยานิพนธศิลปศาสตรมหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยรามค าแหง, ๒๕๔๑. 

กวี วงศ์พุฒ. ภาวะผู้น า. พิมพครั้งที่ ๗. กรุงเทพมหานคร : บีเคอินเตอร์ปริ้นท, ๒๕๕๐. 
________. ภาวะผนู า. กรุงเทพมหานคร : ศูนยเสริมวิชาชีพบัญชี, ๒๕๓๖. 
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      บทท่ี ๙ 

การบริหารราชการไทย 
(Bureaucracy) 

ขอบข่ายรายวิชา  

เนื้อหาความรู้ทั่วไปเกี่ยวกับการบริหารราชการไทยประกอบไปด้วยความเป็นมาของระบบ          
ราชการไทย การปฏิรูประบบราชการ โครงสร้างการบริหารราชการ คุณลักษณะหลักของข้าราชการและ
คุณลักษณะที่พึงประสงค์ของข้าราชการไทยในทศวรรษหน้า 

วัตถุประสงค์ 
๑.เพ่ือศึกษาและเข้าใจความเป็นมาของระบบราชการไทย 
๒.เพ่ือศึกษาและเข้าใจการปฏิรูประบบราชการ 

๓.เพ่ือศึกษาและเข้าใจโครงสร้างการบริหารราชการ 
๔.เพ่ือศึกษาและเข้าใจคุณลักษณะหลักของข้าราชการ 
๕.เพ่ือศึกษาและเข้าใจคุณลักษณะที่พึงประสงค์ของข้าราชการไทยในทศวรรษหน้า 

ค าน า 

 ประเทศไทยได้มีวิวัฒนาการของการจัดระเบียบบริหารราชการแผ่นดินมาอย่างยาวนาน โดยได้มีการ  

ปฏิรูปครั้งส าคัญที่น าไปสู่การจัดระเบียบบริหารราชการแผ่นดินสมัยใหม่ในรัชสมัยของพระบาทสมเด็จ      

พระจุลจอมเกล้าเจ้าอยู่หัว โดยทรงจัดโครงสร้างระเบียบบริหารราชการแผ่นดินขึ้นใหม่เป็นสามส่วน ได้แก่ 

ระเบียบบริหารราชการส่วนกลาง ระเบียบบริหารราชการส่วนภูมิภาค และระเบียบบริหารราชการส่วนท้องถิ่น 

จากนั้นประเทศไทยได้มีการปรับปรุงการจัดระเบียบบริหารราชการแผ่นดินมาอย่างต่อเนื่อง และได้มีการ  

ปรับปรุงการจัดระเบียบบริหารราชการแผ่นดินครั้งส าคัญอีกครั้งในปี พ.ศ. ๒๕๔๕ โดยมีการน าหลักธรรมา      

ภิบาล ของการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี (Good Governance) โดยเฉพาะการบริหารงานภาครัฐแนวใหม่ 

(New Public Management) เข้ามาประยุกต์ใช้ในระบบราชการของไทย  

๑.ความเป็นมาของระบบราชการไทย 

ระบบราชการไทยได้มีการปฏิรูปส าคัญๆมาหลายครั้งตั้งแต่ยุครัชกาลที่ ๕ พระบาทสมเด็จพระ

จุลจอมเกล้าเจ้าอยู่หัว ทรงปฏิรูประบบราชการแผ่นดินอีกครั้งในปีพ.ศ. ๒๔๓๕ โดยได้ปฏิรูปโครงสร้างระบบ

ราชการ และจัดระเบียบบริหารราชการแผ่นดินขึ้นใหม่ซึ่งประกอบด้วยส่วนส าคัญ ๓ ส่วน คือ 



๑๓๑ 

 

๑) การปฏิรูปการบริหารราชการส่วนกลาง เช่น การยกเลิกจตุสดมภ์และการจัดการปกครองแบบ

มณฑล  

๒) การปฏิรูปการบริหารราชการส่วนภูมิภาคเช่น การจัดการปกครองแบบมณฑล  

๓) การปฏิรูประบบบริหารราชการส่วนท้องถิ่น เช่น การจัดการปกครองแบบเทศาภิบาล (เทศบาล) 

ยุครัชกาลที่ ๗ แม้การปกครองประเทศจะมีความพลิกผันมากมายและเป็นช่วงเปลี่ ยนแปลงการ

ปกครองแต่ก็ได้มีการน าระบบคุณธรรม (Merit System) ซึ่งประกอบด้วยหลักความสามารถ (Competence) 

หลักความเสมอภาค (Equity) หลักความมั่นคง (Security) หลักความ เป็นกลางทางการเมือง (Political 

Neutrality) เข้ามาเป็นกรอบแนวทาง การวางระบบข้าราชการพลเรือนสมัยใหม่ในระเบียบข้าราชการพลเรือน 

พ.ศ. ๒๔๗๑ 

จากยุค พ.ศ. ๒๔๗๕ จนถึง พ.ศ.๒๕๔๐ มีการพูดถึงการปฏิรูปหลาย ครั้ง แต่ในทางปฏิบัติยังติดอยู่ใน

กรอบดังนี้ 

๑. เน้นการแบ่งส่วนราชการ และการจัดอัตราก าลังข้าราชการ  

๒. ปฏิรูประบบราชการด้วยการปรับปรุงการให้บริการประชาชน  

๓. ส่งเสริมการมอบอ านาจและแบ่งอ านาจการบริหารราชการไปยัง ส่วนภูมิภาค  

๔. การก าหนดชื่อ และความหมายของหน่วยงานระดับต่างๆ โดยเฉพาะหน่วยงานที่มีชื่อเรียกเป็น

อย่างอ่ืน เช่น ส า นัก ส า นักงาน ส า นักเลขาธิการสถาบัน ศูนย์ศูนย์บริการสถานีสถานีทดลอง เป็นต้น เพ่ือให้

กระทรวง กรมต่างๆ ถือเป็นแบบปฏิบัติเดียวกัน  

๕. มีการตั้งหน่วยงานใหม่ เช่น การจัดตั้งศาลปกครอง  

๖. การเสนอกฎหมายใหม่และการปรับปรุงกฎหมาย เช่น กฎหมาย ว่าด้วยข้อมูลและข่าวสารของทาง

ราชการการปรับปรุงกฎหมายว่าด้วย การปูองกันและปราบปรามการทุจริตและประพฤติมิชอบในวงราชการ 

ระเบียบส า นักรัฐมนตรีว่าด้วยการพัฒนาความร่วมมือระหว่างภาครัฐและ  ภาคเอกชนเพ่ือแก้ปัญหาทาง

เศรษฐกิจการพัฒนาการบริการสาธารณะ การปรับปรุงประสิทธิภาพกรมต ารวจ การปรับปรุงโครงสร้างคณะ 

กรรมการข้าราชการอัยการ ฯลฯ 

ใน พ.ศ. ๒๕๔๐ มีการออกระเบียบส านักนายกรัฐมนตรีว่าด้วยการ ปฏิรูประบบราชการเป็นครั้งแรก  

มีการจัดท าแผนแม่บทการปฏิรูปราชการ (พ.ศ.๒๕๔๐-๒๕๔๔) ซึ่งนับว่าเป็นแผนแม่บทการปฏิรูประบบ

ราชการฉบับแรก โดยก าหนดหลักการ ๒ หลักการ คือ 

หลักการที่ ๑ การปรับบทบาท ภารกิจ และขนาดของหน่วยงานรัฐ  

หลักการที่ ๒ การปรับปรุงระบบการท า งานของหน่วยงานรัฐ 

 



๑๓๒ 

 

ส่วนในด้านการปฏิบัติที่ตามมามีดังนี้  

๑. การจัดกลุ่มภารกิจงานต่างๆ การจัดโครงสร้างส่วนราชการให้ สอดคล้องกับการจัดกลุ่มภารกิจ  

๒. การมอบอ านาจการปกครองสู่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  

๓. การแปรสภาพกิจกรรมของรัฐเป็นกิจกรรมของเอกชน  

๔. การลดขนาดก าลังของหน่วยงานรัฐโดยปิดหรือยุบรวมส านักงาน ในต่างประเทศของกระทรวง 

ทบวง กรม และยุบเลิกลูกจ้างประจ าบางต าแหน่ง  

๕. การส่งเสริมสนับสนุนการให้รางวัลหน่วยงานดีเด่น และเจ้าหน้าที่ ดีเด่นของหน่วยงานรัฐ  

๖. การจัดตั้ง และก าหนดภารกิจองค์การมหาชน (Public Organization) เพ่ือให้การบริหารภาครัฐมี

ความคล่องตัวและมีอิสระมากขึ้น โดยการตราพระราชบัญญัติองค์การมหาชน พ.ศ. ๒๕๔๒ 

๗. การออกระเบียบส านักนายกรัฐมนตรีว่าด้วยการบริหารกิจการ บ้านเมืองและสังคมที่ดีพ.ศ. ๒๕๔๒ 

๘. การออกระเบียบส านักนายกรัฐมนตรีว่าด้วยการรับรองมาตรฐาน ด้านการจัดการและสัมฤทธิ์ผล

ของงานภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๔๓๑๒๔ 

๒.การปฏิรูประบบราชการ 
การปรับปรุงและการปฏิรูประบบราชการมีความจ าเป็นและมีความส าคัญต่อการพัฒนาประเทศอย่าง

มากและประเด็นส าคัญที่สุดในการปฏิรูประบบราชการที่ผ่านมาคือการแก้ปัญหาและการพัฒนาการบริหาร   

ดังจะเห็นได้จากประวัติศาสตร์ไทยมากว่า ๗๐๐ ปีประเทศไทยได้มีการปฏิรูประบบราชการอย่างขนานใหญ่

มาแล้ว ๒ ครั้ง ครั้งแรกเป็นการปฏิรูประบบราชการโดยน าระบบจตุสดมภ์มาใช้ในสมัยพระบาทสมเด็จพระ

บรมไตรโลกนาถช่วงปี พ.ศ.๑๙๙๑-๒๐๗๒ ครั้งที่ ๒ เป็นการปฏิรูปราชการเมื่อ ๑ เมษายน พ.ศ.๒๔๓๕      

ในสมัยพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกล้าเจ้าอยู่หัวรัชกาลที่ ๕ และตั้งแต่นั้นมาประเทศไทยมิได้มีการปฏิรูป

ระบบราชการในลักษณะการพัฒนาการบริหารในเชิงมหาภาค (Macro)แต่ประการใดการเปลี่ยนแปลงต่างๆ        

นับตั้งแต่ปีพ.ศ.๒๔๓๕ เป็นต้น มาก็เป็นแต่การปฏิรูประบบราชการในเชิงจุลภาค (Micro) ดังจะเห็นได้จากการ

มี พ.ร.บ.จัดตั้งกระทรวงและกรม พ.ศ.๒๔๗๕ ซึ่งมีความมุ่งหมายเพ่ือพัฒนาการบริหารให้สอดคล้องกับระบอบ

ประชาธิปไตยที่มี พระมหากษัตริย์เป็นประมุขและการมีพ.ร.บ.ปรับปรุงกระทรวง ทบวงกรม พ.ศ. ๒๔๙๔      

ก็มีความมุ่ง หมายเพียงเพ่ือปรับปรุงเพ่ิมเติมกรมบางกรมในกระทรวงเท่านั้น นอกจากนั้นการปฏิรูประบบ  

ราชการตั้งแต่ปีพ.ศ.๒๕๐๐ เป็นต้นมา ก็เป็นการปรับปรุงเพ่ิมเติมหน่วยงานให้สอดคล้องกับการขยายตัวของ

การพัฒนาประเทศโดยไม่ได้มีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงหลักการของระบบราชการที่มีอยู่เดิมแต่อย่างใด๑๒๕ 

                                                           
๑๒๔ ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.), ระบบบริหารราชการของ ราชอาณาจกัรไทย, (นนทบุรี 

: กรกนกการพิมพ์ ,มป.ป.), หน้า ๕๐-๕๒. 
๑๒๕ วรเดช จันทรศร, การปรับปรุงและการปฏิรูประบบบริหารราชการแผ่นดินของไทย, พิมพ์ครั้งท่ี ๔, (กรุงเทพ 

:ห้างหุ้นส่วน จ ากัด สหายบล๊อกและการพิมพ. ์, ๒๕๔๔), หน้า ๕. 



๑๓๓ 

 

๒.๑ ความเป็นมาของการปฏิรูประบบราชการไทย 

ระบบราชการไทยได้มีการปฏิรูปตามล าดับเพ่ือให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ สังคม 

และการเมืองทั้งภายในและภายนอกประเทศ ซึ่งการปฏิรูประบบราชการไทยมีล าดับในการปฏิรูปที่ส าคัญ

ดังนี้คือ๑๒๖ 

๑.การปฏิรูประบบราชการในสมัยสมเด็จพระบรมไตรโลกนาถ   

จากเดิมที่ระบบการปกครองอยุธยาตอนต้นใช้ระบอบการปกครองตามแบบอย่างของขอม             
โดยมีกษัตริย์เป็นศูนย์กลาง และมีเสนาบดี ๔ ฝุาย คือ ขุนเมือง ขุนวัง ขุนคลัง ขุนนาแต่การที่อาณาจักรอยุธยา
แผ่ขยายออกไปเรื่อยๆ โดยเฉพาะหลังการผนวกอาณาจักรสุโขทัยเข้าเป็นส่วนหนึ่งของอาณาจักรอยุธยา       
ในปี พ.ศ.1981 รวมถึงปัญหาการแย่งชิงอ านาจทางการเมืองตลอดช่วงต้นของอาณาจักรอยุธยา ท าให้ต้อง
ปฏิรูปการปกครองเ พ่ือให้มีประสิทธิภาพและความมั่นคงยิ่ งขึ้น โดยมีการตั้ ง  กรมกลาโหมและ                 
กรมมหาดไทย โดยทั้งสองกรมมีอัครมหาเสนาบดีเป็นผู้บังคับบัญชาและมีอ านาจเหนือ เสนาบดีจตุสดมภ์ แยก
อ านาจของฝุายทหารและพลเรือนออกจากกันเพ่ือรวมอ านาจเข้าสู่ศูนย์กลาง ท าให้ราชธานีเป็นศูนย์กลางแห่ง
อ านาจ  

นอกจากนี้สมเด็จพระบรมไตรโลกนาถทรงการจัดระเบียบความสัมพันธ์ระหว่างราชธานีกับหัวเมือง
ใหม ่โดยให้พื้นที่รอบกรุงศรีอยุธยาและอาณาเขตเมืองลูกหลวงให้มาขึ้นกับเมืองหลวงโดยตรงเป็นเขตปกครอง
ใหม่เรียกว่า ราชธานี จัดเป็นหัวเมืองชั้นในหัวเมืองนอกวงราชธานีออกไปจัดเป็นหัวเมืองเอกหรือเมืองลูกหลวง
เอกและเมืองโทหรือเมืองลูกหลวงโท ไกลออกไปจากราชธานีและเมืองลูกหลวงเอกเมืองลูกหลวงโท จะเป็น
เขตหัวเมืองใหญ่ เรียกว่า เมืองพระยามหานคร 

๒.การปฏิรูประบบราชการในสมัยพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกล้าเจ้าอยู่หัว 

การแผ่ขยายของลัทธิจักรวรรดินิยมและการท าสนธิสัญญาเบาวริง ส่งผลให้สยามต้องมีการปรับปรุง
ระบบการค้า การจัดเก็บภาษี และระบบยุติธรรม การเกิดรัฐชาติ (Nation State) ท าให้อาณาจักรสยาม
ขยายตัวออกไปเป็นอันมาก และความซับซ้อนของสังคม ระบบการปกครองแบบจตุสดมภ์จึงล้าสมัยและขาด
ประสิทธิภาพ พระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกล้าเจ้าอยู่หัวจึงทรงยกเลิกการปกครองแบบจตุสดมภ์แ ละตั้ง
กระทรวงจ านวน ๑๒ กระทรวงในวันที่ ๑ เมษายน ๒๔๓๕ เพ่ือท าหน้าที่บริหารราชการแผ่นดิน คือ 

๑.กระทรวงมหาดไทย 
๒.กระทรวงนครบาล 
๓.กระทรวงโยธาธิการ 
๔.กระทรวงธรรมการ 
๕.กระทรวงเกษตรพานิชการ 

                                                           
๑๒๖ สมเด็จพระเทพรัตนราชสุดา สยามบรมราชกุมารี , บันทึกเรื่องการปกครองของไทยสมัยอยุธยาและต้น

รัตนโกสินทร์, (กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์แห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๔๙), หน้า ๑. 
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๑๓๔ 

 

๖.กระทรวงยุติธรรม 
๗.กระทรวงมุรธาธร 
๘.กระทรวงยุทธนาธิการ 
๙.กระทรวงพระคลังมหาสมบัติ 
๑๐.กระทรวงการต่างประเทศ 
๑๑.กระทรวงกลาโหม 
๑๒.กระทรวงวัง 
การปฏิรูปราชการบริหารส่วนท้องถิ่น โปรดเกล้าให้จัดระเบียบราชการบริหารส่วนท้องถิ่นโดยตรา

พระราชบัญญัติก าหนดสุขาภิบาลกรุงเทพฯ พ.ศ.๒๔๔๐ โดยให้กระทรวงนครบาลจัดสุขาภิบาลขึ้นในกรุงเทพฯ 
และทดลองจัดตั้งสุขาภิบาลที่ต าบลท่าฉลอม เมืองสมุทรสาคร ในปี ๒๔๔๘ และ ตราพระราชบัญญัติจัดการ
สุขาภิบาล ร.ศ.๑๒๗ (พ.ศ.๒๕๔๒) 

นอกจากนี้ยังทรงปฏิรูปกฎหมายและการศาล มีการยุบรวมปรับปรุงศาลเพ่ือให้ท าหน้าที่ได้ดี ยิ่งขึ้น 
และตราพระธรรมนูญศาลยุติธรรม พ.ศ. ๒๔๕๑ ให้มศีาลฎีกา ศาลสถิตยุติธรรมกรุงเทพฯ และศาลหัวเมือง 

๓.การปฏิรูประบบราชการ พ.ศ.๒๔๗๖ 

หลังการเปลี่ยนแปลงการปกครอง พ.ศ.๒๔๗๕ ได้มีการตราพระราชบัญญัติว่าด้วยระเบียบบริหาร
ราชการแห่งราชอาณาจักรสยาม พ.ศ.๒๔๗๖ เพ่ือวางโครงสร้างการบริหารราชแผ่นดินภายใต้ระบอบการ
ปกครองใหม่ โดยแบ่งการบริหารราชการออกเป็น ราชการบริหารส่วนกลาง ส่วนภูมิภาคและส่วนท้องถิ่น 

๔.การปฏิรูประบบราชการพ.ศ.๒๕๔๕ 

การประชุมคณะรัฐมนตรีเมื่อวันที่ ๑๙ มิถุนายน พ.ศ.๒๕๔๔ มีการก าหนดนโนบายการปฏิรูประบบ
ราชการ โดยอนุมัติระเบียบส านักนายกรัฐมนตรีว่าด้วยการปฏิรูประบบราชการ  เพ่ือให้การปฏิรูประบบ
ราชการบรรลุผลได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยให้มีคณะกรรมการปฏิรูประบบราชการ เรียกโดย
ย่อว่า "ปรร." ประกอบด้วย นายกรัฐมนตรีหรือรองนายกรัฐมนตรีที่นายกรัฐมนตรีมอบหมายเป็นประธาน
กรรมการ รองนายกรัฐมนตรีหรือรัฐมนตรีประจ าส านักนายกรัฐมนตรีที่นายกรัฐมนตรีมอบหมายเป็นรอง
ประธานกรรมการ โดยมีเลขาธิการคณะกรรมการปฏิรูประบบราชการเป็นกรรมการและเลขานุการ 

คณะกรรมการปฏิรูประบบราชการมีอ านาจหน้าที่ที่ส าคัญในการก าหนดนโยบาย มาตรการ และ
แนวทางการด าเนินงานเพ่ือการปฏิรูประบบราชการ จัดท าแผนแม่บทการปฏิรูประบบราชการเพ่ือเสนอต่อ
คณะรัฐมนตรี พิจารณาอนุมัติ พิจารณากลั่นกรอง ประเมิน วิเคราะห์และเสนอแนะมาตรการหรือแนวทาง
ตัดสินใจเชิงรุกตามนโยบาย 

ส าหรับการด าเนินการของรัฐบาลในการปฏิรูปเพ่ือจัดระเบียบบริหารราชการส่วนกลางของรัฐบาล
ปัจจุบัน ได้มีการท ากรอบแนวคิดทางเศรษฐศาสตร์ คือ ห่วงโซ่แห่งคุณค่า (Value Chain) มาปรับใช้ โดย
ผสมผสานกับแนวคิดในการบริหารจัดการที่ดี (Good Governance) ซึ่งรัฐบาลได้ประชุมเชิงปฏิบัติการโดย
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๑๓๕ 

 

ระดมสมองจากนักการเมืองผู้ทรงคุณวุฒิ นักวิชาการและผู้บริหารระดับสูงของทุกกระทรวง พบว่า ภาครัฐใน
อนาคตจะรับผิดชอบภารกิจหลักรวม ๑๑ กลุ่มภารกิจ โดยมีรายละเอียดที่ส าคัญดังนี้ 

๑. การปรับบทบาท ภารกิจและโครงสร้างส่วนราชการ หรือที่รัฐบาลประกาศเป็นนโยบาย ตามที่ได้
กล่าวมาข้างต้นว่ามีการน ากรองแนวคิดทฤษฎีและกรณีศึกษาจากต่างประเทศมาปรับใช้ในการวิเคราะห์เพ่ือ
ปรับบทบาท ภารกิจ และโครงสร้างของส่วนราชการ โดยมีการระดมสมองจากผู้ที่เกี่ยวข้องรอบด้านและ
ประชุมหารือ โดยมอบหมายให้รองนายกรัฐมนตรีทุกท่านเป็นผู้รับผิดชอบในการควบคุม ดูแล และติดตาม
ความเคลื่อนไหวในกระทรวงที่ตนรับผิดชอบ การปรับบทบาท ภารกิจและโครงสร้างของรัฐบาลในชุดนี้มุ่งลด
ความซ้ าซ้อนของภารกิจที่แต่ละส่วนราชการปฏิบัติอยู่ ถ่ายโอนภารกิจไปให้ท้องถิ่นมากขึ้น  ถ่ายโอนภารกิจที่
ไม่จ าเป็นให้เอกชนเป็นผู้รับผิดชอบแทนภาคราชการ ในขณะเดียวกันก็เพ่ิมบทบาทภาครัฐในการเป็นที่ปรึกษา
แนะน าการเป็นผู้ตรวจสอบ (Inspector) ก ากับติดตามประเมินผลการด าเนินงานของหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง
อย่างเป็นระบบมากขึ้นด้วย 

๒. การมุ่งเน้นการปราบปรามทุจริตและประพฤติมิชอบในการปฏิบัติราชการ ซึ่งเมื่อรัฐบาลได้รับ
ความไว้วางใจจากประชาชนให้จัดตั้งรัฐบาลเพ่ือบริหารประเทศแล้ว รัฐบาลได้พยายามผลักดันนโยบายการ
ปราบปรามการทุจริตประพฤติมิชอบในวงราชการโดยใช้กลไกของระบบราชการนั่นเอง นอกจากนี้รัฐบาลยัง
มอบหมายให้ส านักงาน ก.พ. ด าเนินโครงการ “ราชการไทยใสสะอาด” ซึ่งได้วางกรอบแนวทางปฏิบัติแก่
ข้าราชการให้ถือปฏิบัติอย่างจริงจัง และมีระบบการตรวจสอบผลสัมฤทธิ์ของโครงการอย่างต่อเนื่องด้วย 

๓. การมุ่งเน้นให้รัฐบาลก้าวสู่การเป็นรัฐบาลอิเล็กทรอนิกส์ (e-Government) รัฐบาลชุดนี้ได้สร้าง
ระบบอิเล็กทรอนิกส์ เพ่ือให้องค์การภาครัฐ ธุรกิจและชุมชนต่างๆ ในประเทศไทย โดยมีเปูาหมายเพ่ือปรับปรุง
ระบบการบริหารราชการและการบริการประชาชนได้อย่างรวดเร็ว ทันเหตุการณ์และมีประสิทธิภาพ 

๒.๒ แนวคิดการปฏิรูประบบราชการ 

การปฏิรูประบบราชการมิใช่เป็นสิ่งที่ใหม่ ทุกประเทศในโลกต่างก็มีการปฏิรูประบบราชการให้เอ้ือต่อ

การพัฒนาประเทศตามล าดับ โดยทดลองใช้วิธีการหลายรูปแบบ ทั้งนี้ต้องพิจารณาถึงองค์ประกอบภายในของ

แต่ละประเทศด้วย อย่างไรก็ดี แนวความคิดเกี่ยวกับการปฏิรูประบบราชการที่หลายประเทศต่างก็มีการน ามา

ปรับใช้มีอยู่หลายแนวความคิด๑๒๗ ได้แก่ 

๒.๒.๑ แนวความคิดการประดิษฐ์คิดค้นระบบใหม่ (Reinventing Government) 

แนวความคิดนี้ได้มีการกล่าวขวัญถึงและยอมรับน าไปประยุกต์ใช้กันอย่างแพร่หลายมาก โดยเฉพาะ
ในการปฏิรูประบบราชการของประเทศสหรัฐอเมริกา ผู้คิดค้นแนวความคิดนี้ได้แก่ Osborne และ Gaebler   
มีเนื้อหาแนวคิดโดยสรุปดังนี้ 

                                                           
๑๒๗ เฉลิมพงศ์ มีสมนัย, ไตรรัตน์ โภคพลากรณ์ และคณะ, การบริหารราชการไทย , พิมพ์ครั้งที่ ๕ , (นนทบุรี 

ส านักพิมพ์มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช,๒๕๕๑) , หน้า ๔๒-๔๕. 
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๑๓๖ 

 

๑) การที่รัฐมีบทบาทเป็นผู้ก ากับดูแลมากกว่าการเป็นผู้ปฏิบัติ (Catalytic Government: Steering 
rather than rowing) รัฐบาลควรมีบทบาทในการเป็นผู้ก ากับ ดูแล โดยลดบทบาทในการเป็นผู้ปฏิบัติเองให้
น้อยลงเท่าที่จ าเป็น ทั้งนี้ การก ากับดูแลดังกล่าวอาจจะเน้นในบทบาทการตรวจสอบและการให้ความรู้เชิง
เทคนิควิชาการมากขึ้น ในขณะเดียวกันก็เน้นการให้เอกชนเข้ามา มีบทบาทเป็นผู้ปฏิบัติมากยิ่งขึ้นในลักษณะ
หลายรูปแบบ เช่น รูปแบบของการจ้างเหมาเอกชน 

๒) การให้อ านาจแก่ชุมชนเข้ามามีบทบาทในการดูแลตนเอง (Community Owned Government : 
Empowering rather than serving) นั่นคือ ภาครัฐมิควรไปก้าวก่ายหรือรับผิดชอบในกิจกรรมงานของชุมชน
ทั้งหมด เนื่องจากภาครัฐมิได้มีบุคลากรที่ปฏิบัติงานอยู่ในชุมชนตลอด การเปิดโอกาสให้ชุมชนเป็นผู้ร่วม
รับผิดชอบตนเองให้มากท่ีสุดจะเป็นสิ่งที่เหมาะสม เนื่องจากชุมชนเป็นผู้ใกล้ชิดปัญหาตลอดเวลา การได้มีส่วน
ร่วมในการแก้ไขปัญหาพัฒนาพื้นที่ของตนเองด้วยภูมิปัญญาที่สั่งสมมาแต่บรรพบุรุษ ย่อมท าให้คนในพ้ืนที่เกิด
ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของชุมชน รู้สึกหวงแหนท าเพ่ือชุมชนของตน 

๓) การสร้างระบบการแข่งขัน (Competitive Government: Infection competitive into 
service delivery) รัฐบาลนอกจากจะลดบทบาทการเป็นผู้ปฏิบัติเองแล้วยังต้องสร้างระบบการแข่งขันให้
เอกชนเข้ามามีบทบาทดังกล่าวแทนด้วยความเสมอภาคด้วย กล่าวคือ ให้เอกชนต่างแข่งขันกันเข้ามามีส่วนใน
การให้บริการประชาชน ทั้งนี้ ภาครัฐต้องมีบทบาทในการเป็นผู้ก าหนดแนวทาง ระเบียบการตลาดเพ่ือการ
แข่งขันของภาคเอกชน มิให้เกิดการผูกขาดของภาคเอกชนในการให้บริการประชาชน 

๔) การเปลี่ยนแปลงกฎระเบียบ (Mission-Driven Government : Transforming rule-driven 
organizations) สิ่งที่นับเป็นเป็นอุปสรรคที่ส าคัญอย่างหนึ่งของระบบราชการที่ให้บริการแก่ประชาชนล่าช้าก็
คือ การก าหนดระเบียบขั้นตอนและกฎหมายรองรับมากเกินไป ท าให้ข้าราชการต้องยึดถือและปฏิบัติตามโดย
ไม่กล้าหลีกเลี่ยง เนื่องจากเป็นหลักประกันว่าตนเองจะไม่มีความผิด ดังนั้นการเปลี่ยนแปลงกฎระเบียบ 
กฎหมายให้เอ้ือต่อการให้บริการประชาชนมีขั้นตอนน้อยลงย่อมจะส่งผลให้การให้บริการประชาชนเป็นไป
อย่างมีประสิทธิภาพขึ้นได้ 

๕) การจัดสรรงบประมาณโดยมุ่งเน้นการบรรลุเปูาหมาย (Results-Oriented Government: 
Funding Outcomes, Not Inputs) รัฐควรมีระบบการจัดสรรงบประมาณโดยยึดผลส าเร็จตามเปูาหมายที่
ก าหนดไว้ในแต่ละภารกิจเป็นหลัก มิใช่จัดสรรโดยใช้การเพิ่มยอดวงเงินทีละเล็กละน้อย จากยอดวงเงินที่ได้รับ
การอนุมัติของปีงบประมาณที่ผ่านมาดังเช่นในปัจจุบัน โดยไม่ค านึงถึงว่าโครงการที่ขอรับการจัดสรรเงิน
งบประมาณนั้นมีความเหมาะสมที่จะต้องด าเนินการอย่างต่อเนื่องต่อไปหรือไม่ 

๖) การตอบสนองความต้องการของผู้รับบริการ (Customer Driven Government: Meeting the 
Needs of the Customer, not the bureaucracy) โดยการที่รัฐหรือบุคลากรของรัฐต้องใกล้ชิดประชาชน
เพ่ือรับทราบความต้องการปัญหาความเดือดร้อนของประชาชน สามารถน ามาก าหนดวิธีการ แนวทางแก้ไขได้
ถูกต้อง เหมาะสม 
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๑๓๗ 

 

๗) การจัดหาทรัพยากรให้มากกว่าการใช้ (Enterprising Government: Earning rather than 
Spending) ข้าราชการควรมุ่งเน้นการจัดหาหรือระดมทรัพยากรจากนอกองค์กรมาใช้จ่ายเพ่ือการบริหาร
จัดการให้คุ้มค่าเกิดประโยชน์สูงสุดจากเดิมมุ่งการใช้จ่ายงบประมาณและทรัพยากรให้หมดภายใน
ปีงบประมาณเท่านั้น 

๘) การมุ่งเน้นการปูองกันมากกว่าการแก้ไขปัญหา (Anticipatory Government: Prevention 
rather than Cure) การปฏิบัติงานของหน่วยงานภาครัฐ ควรจะด าเนินงานแก้ไขปัญหาความเดือดร้อนหรือ
ความต้องการของประชาชนควบคู่กันไปกับการวิเคราะห์ที่ปัญหาที่อาจจะเกิดขึ้นในอนาคตและเสนอแนะ
แนวทางปูองกันปัญหาที่เกิดข้ึนอันจะเป็นการปูองกันการเกิดปัญหาในระยะยาวได้ 

๙) การกระจายอ านาจ (Decentralized Government : From hierarchy to participation and 
teamwork) การจัดโครงสร้างระบบองค์กรภาครัฐควรจะมีชั้นการบังคับบัญชาน้อยลง เพ่ือให้เกิดความ
คล่องตัวและรวดเร็วในการปฏิบัติภารกิจ เป็นการใช้ก าลังคนให้เกิดประโยชน์สูงสุดด้วย นอกจากนี้ยังเป็นการ
กระตุ้นให้ข้าราชการระดับล่างได้แสดงความสามารถคิดสร้างสรรค์สิ่งใหม่ รวมถึงการกระจายอ านาจการ
ตัดสินใจทางการบริหารจากรัฐบาลกลางไปสู่รัฐบาลท้องถ่ินมากยิ่งขึ้นให้ประชาชนหรือองค์กรท้องถิ่นมีบทบาท
ในการตัดสินใจแก้ปัญหาของพ้ืนที่ได้มากยิ่งข้ึน 

๑๐) การเปลี่ยนการบริหารแบบผูกขาดเป็นการแข่งขันในระบบตลาด (Market-Oriented 
Government: Leveraging change through the market) หน่วยงานภาครัฐจะต้องลดบทบาทการเป็นผู้
ปฏิบัติมาเป็นผู้ควบคุม ตรวจสอบมาตรฐาน ซึ่งบทบาทผู้ปฏิบัตินั้นควรให้องค์กรเอกชนรับผิดชอบ ใน
ขณะเดียวกันหน่วยงานภาครัฐก็จะเป็นผู้ก าหนดมาตรฐานควบคุมการให้บริการที่เอกชนรับช่วงไปจากภาครัฐ 

๒.๒.๒ แนวความคิดเกี่ยวกับการปรับรื้อระบบใหม่ (Reengineering)  

แนวคิดนี้มีพ้ืนฐานมาจากการรื้อปรับโครงสร้าง ระบบงานขององค์กรเอกชน ซึ่งสามารถน ามาใช้ได้

ประสบความส าเร็จเห็นผลเป็นรูปธรรม โดยเฉพาะอย่างยิ่งการมุ่งเน้นปรับเปลี่ยนระบบเดิมโดยสิ้นเชิง ได้แก่ 

แนวคิดของ Hammer และ Champy ซึ่งมีสาระส าคัญของแนวคิดดังกล่าว คือ 

๑) การเปลี่ยนแปลงจะต้องเกิดจากผู้บริหารระดับสูงที่มีอ านาจตัดสินใจทางการบริหารขององค์การ 
๒) การเปลี่ยนแปลงต้องพิจารณาทั้งระบบโดยภาพรวม มิใช่พิจารณาเฉพาะส่วนใดส่วนหนึ่งเท่านั้น 
๓) มีการน าเทคโนโลยีสมัยใหม่ใช้ตามความเหมาะสม เพ่ือลดต้นทุนการผลิต 
๔) มีการรวมงานที่มีลักษณะเหมือนกันเข้าด้วยกัน เพ่ือขจัดความซ้ าซ้อนและลดต้นทุนทางการบริหาร 
๕) ลดการตรวจสอบและการควบคุมให้น้อยลง และมีความยืดหยุ่นในกระบวนการปฏิบัติงานเพ่ืองาน

บรรลุเปูาหมายที่ตั้งไว้ 
๒.๒.๓ แนวความคิดเกี่ยวกับการลดก าลังคนภาครัฐ (Downsizing) 

 แนวความคิดในการลดขนาดก าลังคนในภาครัฐมีการยอมรับน าไปใช้กันอย่างแพร่หลาย เนื่องจาก

หายหน่วยงานไม่ว่าจะเป็นหน่วยงานภาครัฐและภาคเอกชนต่างก็มีการน าเทคโนโลยี เครื่องมือเครื่องใช้
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๑๓๘ 

 

สมัยใหม่มาใช้ในการท างานทดแทนก าลังคน ในขณะที่ยังคงมีการจ้างคนอยู่ท าให้เกิด ภาวะคนล้นงาน หรือที่

เรียกว่า Overstaffing แนวคิดดังกล่าวจึงมีการน ามาใช้ ซึ่งนักคิดที่ชื่อ Dessler ได้มีทรรศนะว่า การที่องค์การ

ใดๆ ลดขนาดก าลังคนนั้น ก่อให้เกิดผลดีหลายประการ เช่น ท าให้รูปแบบโครงสร้างขององค์การมีลักษณะ

แบบราบ มีชั้นการบังคับบัญชาน้อยลง เมื่อหน่วยงานมีขนาดเล็กลงจะเอ้ือต่อการติดต่อประสานงานทั้งแบบ

เป็นทางการและไม่เป็นทางการมากขึ้น อีกทั้งเกิดการกระจายอ านาจการตัดสินใจ มีการบริหารจัดการที่

รวดเร็วและคล่องตัวในที่สุด 

๒.๒.๔ แนวความคิดเกี่ยวกับการแปรรูปองค์การภาครัฐ  

แนวคิดเก่ียวกับการแปรรูปองค์การภาครัฐนี้ได้มีการกล่าวถึงมานาน แต่มิได้มีการน ามาใช้หรือเล็งเห็น
ความส าคัญอยู่จริงจังมากนัก จนกระทั่งทุกประเทศต่างก็ประสบปัญหาการขาดประสิทธิภาพขององค์การ
ภาครัฐและการใช้จ่ายเงินภาครัฐไปเพ่ือค่าตอบแทนของข้าราชการที่มีมากจนเกินไป จึงมาใช้แนวความคิด
ดังกล่าว การแปรรูปองค์การภาครัฐนี้จะเน้นให้ภาครัฐลดบทบาทในการเน้นผู้ปฏิบัติมาเน้นผู้ก าหนดนโยบาย 
การก าหนดกฎระเบียบ การควบคุม ส่งเสริมสนับสนุนมากขึ้น ซึ่งการแปรรูปองค์การภาครัฐนี้จะมีรูปแบบหรือ
ลักษณะของการแปรรูปในหลายลักษณะ 

๑) การจัดตั้งองค์การมหาชน (Autonomy Public Organization) องค์การประเภทนี้ยังคงต้อง
ปฏิบัติภารกิจเพ่ือสาธารณชนโดยไม่มุ่งหวังก าไร และภารกิจดังกล่าวยังไม่มีความเหมาะสมที่จะให้เอกชนเป็น
ผู้ด าเนินการ เนื่องจากเกี่ยวข้องกับความมั่นคงหรือเป็นบริการภาครัฐขั้นพ้ืนฐาน ดังนั้น รัฐจึงควรด าเนินการ
ต่อไปโดยมีการลดกฎระเบียบลง มีการคัดเลือกผู้บริหารเองภายใต้การสนับสนุนงบประมาณส่วนหนึ่งจากรัฐ 
และอีกส่วนหนึ่งจากการขายสินค้าหรือบริการของตนเอง 

๒) การแปรรูปองค์การภาครัฐให้เป็นเอกชน (Privatization) ภารกิจของภาครัฐหลายอย่างที่ไม่มี
ผลกระทบต่อความมั่นคงของชาติ เช่น การตรวจสอบบัญชี การออกแบบอาคารหรือสิ่งก่อสร้าง การฝึกอบรม 
ฯลฯ อาจให้เอกชนเป็นผู้รับผิดชอบด าเนินการโดยภาครัฐไม่ต้องรับผิดชอบทั้งในเรื่องก าลังคนและเงิน
งบประมาณ ซึ่งจะก่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากกว่า 

๓)การแปรรูปองค์การรัฐวิสาหกิจให้เป็นองค์การเอกชน (Privatization) จากปัญหาที่องค์การ
รัฐวิสาหกิจประสบอยู่ในปัจจุบัน คือ ผลการปฏิบัติงานยึดกรอบของระบบราชการ ซึ่งไม่สามารถบรรลุ
เปูาหมายในการจัดตั้งเป็นหน่วยงานรัฐวิสาหกิจได้ ดังนั้น แนวทางในการขจัดปัญหาดังกล่าวจึงเป็นการแปรรูป
ให้เป็นหน่วยงานเอกชน แต่อย่างไรก็ดีต้องอยู่ภายใต้เงื่อนไขของการไม่มีการผูกขาด (Monopoly) โดยภาครัฐ
ในระดับนโยบายจะเป็นผู้ควบคุมให้เกิดการแข่งขันโดยเสรี 

๔) การท าสัญญาให้เอกชนรับจ้างเหมาด าเนินการ (Contract Out) เป็นแนวคิดหนึ่งที่ลดบทบาทของ
องค์การภาครัฐลงจากผู้ปฏิบัติมาเป็นผู้ควบคุมระดับนโยบาย วิธีนี้จะให้เอกชนเป็นคู่สัญญากับภาครัฐในการ
ผลิตสินค้าและบริการ ซึ่งเป็นการสร้างงานให้ภาคเอกชนและประชาชนมากขึ้น 
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๑๓๙ 

 

๒.๒.๕ แนวคิดเกี่ยวกับธรรมาภิบาล (Good Governance)  

แนวความคิดนี้บางครั้งก็มีผู้เรียกว่า แนวคิดการบริหารจัดการที่ดี แนวความคิดนี้ได้รับการผลักดันจาก
ธนาคารโลก (World Bank) ในการมุ่งเน้นให้ระบบการบริหารงานของราชการได้รับความเชื่อถือและศรัทธา
จากประชาชนอย่างแท้จริง ตลอดจนยังผลให้ประเทศพัฒนาไปในทิศทางที่พึงประสงค์ได้ ซึ่งสาระส าคัญของ
แนวความคิดนี้ประกอบด้วย 

๑) ความรับผิดชอบต่อสังคมและการพร้อมที่จะรับการตรวจสอบได้ตลอดเวลา (Accountability) 
๒) ความโปร่งใส (Transparency) ในกระบวนการบริหารจัดการทุกข้ันตอน 
๓) การกระจายอ านาจ (Decentralization) เพ่ือส่งเสริมให้เกิดความรวดเร็ว ความคล่องตัวในการ

บริหารงานทุกระดับ ท าให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการปฏิบัติของภาครัฐ 
๔) การให้อ านาจแก่ประชาชน (Empowerment) เพ่ือให้ประชาชนรับผิดชอบตนเอง มีอ านาจในการ

จัดการทรัพยากรท้องถิ่น และอ านาจในการตรวจสอบการปฏิบัติงานของภาครัฐได้ 
๕) การมีส่วนร่วม (Participation) ได้แก่ การมีส่วนร่วมของประชาชน การมีส่วนร่วมของผู้ร่วมงาน

ภายในองค์การและระหว่างองค์การ ซึ่งจะก่อให้เกิดวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม และเกิดลักษณะการท างาน
สื่อสารสองทาง (Two-way Communication) คือ มีทั้งลักษณะการสั่งการจากเบื้องบน (Top-Down) และ
การน าเสนอจากระดับล่างไปสู่ระดับบน (Bottom-Up) ซึ่งจะท าให้เกิดความคิดเชิงสร้างสรรค์หรือนวัตกรรม
ใหม่ๆ เกิดข้ึนในหน่วยงานได้ 

๖) หลักนิติธรรม (Legal Framework) การบริหารโดยยึดหลักที่ถูกต้องตามกฎหมาย จะช่วยลดความ
ขัดแย้งในสังคมและองค์การได ้

๗) การตอบสนองความต้องการของผู้รับบริการ (Responsiveness) ข้าราชการจะต้องมีทัศนคติว่าผู้
มาขอรับบริการเปรียบเสมือนลูกค้า ต้องยึดประชาชนหรือผู้มาขอรับบริการมากกว่าที่จะมุ่งตอบสนองความ
ต้องการของผู้บังคับบัญชา 

๘) หลักจริยธรรม (Ethics) องค์การที่บุคลากรทุกระดับในองค์การเป็นผู้มีคุณธรรมและจริยธรรม ย่อม
น าไปสู่ความเจริญรุ่งเรือง มีภาพลักษณ์ท่ีดีในสายตาบุคคลภายนอก 

๒.๓ ความส าคัญของการปฏิรูประบบราชการ 

การเปลี่ยนแปลงของโลกภายใต้กระแสโลกาภิวัฒน์ ท าให้การแข่งขันในเวทีโลกรุนแรงมากขึ้น     
สังคมเข้าสู่ยุคแห่งการเรียนรู้ กระแสแห่งประชาธิปไตยท าให้บทบาทของภาคประชาสังคมมีบทบาทต่อการ
บริหารงานภาครัฐเพ่ิมมากขึ้น ระบบราชการไทยต้องปรับเปลี่ยนและพัฒนาการบริหารจัดการเพ่ือเป็นองค์กร
สมัยใหม่ โดยมีจุดมุ่งหมายเพ่ือ๑๒๘ 

๑.เกิดประโยชน์สุขของประชาชน 
๒.เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของรัฐ 
๓.มีประสิทธิภาพและเกิดความคุ้มค่าในเชิงภารกิจของรัฐ 

                                                           
๑๒๘http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=,  ค้นวันท่ี ๑๕ เมษายน ๒๕๕๙. 

http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%98%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B8%B2%E0%B8%A0%E0%B8%B4%E0%B8%9A%E0%B8%B2%E0%B8%A5
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9A%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%94%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%97%E0%B8%B5%E0%B9%88%E0%B8%94%E0%B8%B5&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%84%E0%B8%A7%E0%B8%B2%E0%B8%A1%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%9A%E0%B8%9C%E0%B8%B4%E0%B8%94%E0%B8%8A%E0%B8%AD%E0%B8%9A%E0%B8%95%E0%B9%88%E0%B8%AD%E0%B8%AA%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B8%A1&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%84%E0%B8%A7%E0%B8%B2%E0%B8%A1%E0%B9%82%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B9%88%E0%B8%87%E0%B9%83%E0%B8%AA&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%88%E0%B8%B2%E0%B8%A2%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B8%99%E0%B8%B2%E0%B8%88
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B9%83%E0%B8%AB%E0%B9%89%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B8%99%E0%B8%B2%E0%B8%88%E0%B9%81%E0%B8%81%E0%B9%88%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%8A%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%99&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B8%B5%E0%B8%AA%E0%B9%88%E0%B8%A7%E0%B8%99%E0%B8%A3%E0%B9%88%E0%B8%A7%E0%B8%A1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B8%B5%E0%B8%AA%E0%B9%88%E0%B8%A7%E0%B8%99%E0%B8%A3%E0%B9%88%E0%B8%A7%E0%B8%A1%E0%B8%82%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%8A%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%99
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%AB%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%99%E0%B8%B4%E0%B8%95%E0%B8%B4%E0%B8%98%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A1&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%84%E0%B8%A7%E0%B8%B2%E0%B8%A1%E0%B8%82%E0%B8%B1%E0%B8%94%E0%B9%81%E0%B8%A2%E0%B9%89%E0%B8%87&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%84%E0%B8%A7%E0%B8%B2%E0%B8%A1%E0%B8%82%E0%B8%B1%E0%B8%94%E0%B9%81%E0%B8%A2%E0%B9%89%E0%B8%87&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%AB%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%88%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%A2%E0%B8%98%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A1&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B9%82%E0%B8%A5%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A0%E0%B8%B4%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%95%E0%B8%99%E0%B9%8C&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%A3%E0%B8%B8%E0%B8%99%E0%B9%81%E0%B8%A3%E0%B8%87&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%8A%E0%B8%B2%E0%B8%98%E0%B8%B4%E0%B8%9B%E0%B9%84%E0%B8%95%E0%B8%A2&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%A0%E0%B8%B2%E0%B8%84%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%8A%E0%B8%B2%E0%B8%AA%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B8%A1&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%9A%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%87%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%A0%E0%B8%B2%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%90&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%9A%E0%B8%9A%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B9%84%E0%B8%97%E0%B8%A2&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B9%8C%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%AA%E0%B8%A1%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B9%83%E0%B8%AB%E0%B8%A1%E0%B9%88&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B9%8C%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%AA%E0%B8%A1%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B9%83%E0%B8%AB%E0%B8%A1%E0%B9%88&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=,%20%20ค้น


๑๔๐ 

 

๔.ไม่มีขั้นตอนการปฏิบัติงานเกินความจ าเป็น 
๕.มีการปรับปรุงภารกิจของส่วนราชการให้ทันต่อสถานการณ์ 
๖.ประชาชนได้รับการอ านวยความสะดวกและได้รับการตอบสนองความต้องการ 

๓.โครงสร้างการบริหารราชการ 

การพัฒนาการของการบริหารราชการแผ่นดินมีมาเป็นล าดับ เพื่อให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของบริบท 

ทางสังคม และแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นจากระบบบริหารราชการแผ่นดิน ซึ่งเป็นเหตุที่ท าให้บั่ นทอนการพัฒนา

ของประเทศ รวมถึงกระแสความกดดันจากภายนอกประเทศ เช่น การเมือง เศรษฐกิจ การค้า และเทคโนโลยี 

สารสนเทศ เป็นต้น ประเทศไทยจึงจ าเป็นต้องเร่งเพ่ิมขีดความสามารถอย่างเป็นองค์รวม และมีการบูรณาการ 

เพ่ือเพ่ิมศักยภาพการแข่งขันและการสร้างอ านาจต่อรองทางเศรษฐกิจของประเทศ รวมทั้งแนวคิดของการ  

บริหารราชการสมัยใหม่ ซึ่งเน้นการปรับบทบาทภาครัฐให้มีบทบาทหน้าที่ชัดเจน โปร่งใส เป็นธรรม             

มีประสิทธิภาพและคุณภาพสูง โดยมีประชาชนเป็นเปูาหมายส าคัญ จึงจ าเป็นจะต้องมีการบริการจัดการ

ภาครัฐที่มีประสิทธิภาพสูง โดยเน้นการมอบให้ภาคส่วนต่างๆ เข้ามามีส่วนร่วมในการด าเนินการรวมถึงการ

ถ่ายโอนภารกิจให้กับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเป็นผู้ปฏิบัติการในพ้ืนที่ จากเหตุผลดังกล่าวจึงท าให้ภาครัฐ

จึงปรับระบบบริหารราชการแผ่นดิน ซึ่งได้แก่ โครงสร้างและอ านาจหน้าที่ รวมถึงระบบบริหารจัดการของส่วน

ราชการ ต่าง ๆ ของประเทศไทย เพ่ือตอบสนองต่อความต้องการของประชาชนและประเทศในประเด็นดังนี้ 

๑.รักษาและพัฒนาการเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันระหว่างประเทศ (Competitiveness)และ

การตอบสนองต่อความต้องการของประชาชนในระดับพ้ืนที่ โดยยึดประชาชนเป็นศูนย์กลางการพัฒนา 

(Citizen Center) 

๒.การเชื่อมโยงในเชิงยุทธศาสตร์ระหว่างราชการส่วนกลางกับราชการส่วนท้องถิ่น โดยการสนับสนุน 

ให้ท้องถิ่นมีส่วนในการสนับสนุนในยุทธศาสตร์ชาติ 

๓.เสริมสร้างความเข้มแข็งให้กับภาคส่วนต่าง ๆ ของสังคม รวมทั้งการบูรณาการเพ่ือเชื่อมโยงการ 

ท างาน และประสานความร่วมมือระหว่างภาคส่วนต่าง ๆ 

๔.การให้บริการที่รัฐต้องด าเนินการซึ่งองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นไม่สามารถปฏิบัติได้ 

๕.ประสานการใช้ทรัพยากรที่มีอยู่ร่วมกันให้เกิดประโยชน์สูงสุด 

ทั้งนี้ ระเบียบการบริหารราชการแผ่นดินปัจจุบัน เป็นไปตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการ 

แผ่นดิน พ.ศ. ๒๕๓๔ และที่แก้ไขเพ่ิมเติม ซึ่งได้บัญญัติให้มีการจัดระเบียบบริหารราชการแผ่นดินออกเป็น      

๓ ส่วน ได้แก่ ระเบียบบริหารราชการส่วนกลาง ระเบียบบริหารราชการส่วนภูมิภาค และระเบียบบริหาร  

ราชการส่วนท้องถิ่น โดยสามารถสรุปรายละเอียดได้ ดังนี้ 

 



๑๔๑ 

 

๑.ระเบียบบริหารราชการส่วนกลาง ประกอบด้วย ส านักนายกรัฐมนตรี กระทรวง ทบวง และกรม 

๒.ระเบียบบริหารราชการส่วนภูมิภาค ประกอบด้วย จังหวัดและอ าเภอ 

๓.ระเบียบบริหารราชการส่วนท้องถิ่น ประกอบด้วย องค์การบริหารส่วนจังหวัด (อบจ.) เทศบาล 

สุขาภิบาล (ในปี พ.ศ. ๒๕๔๒ ได้ถูกยกฐานะเป็นเทศบาลทั้งหมดแล้ว) และราชการส่วนท้องถิ่นอ่ืนตามที่มี 

กฎหมายก าหนด ซึ่งปัจจุบันประกอบด้วย องค์การบริหารส่วนต าบล (อบต.) และองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  

รูปแบบพิเศษ ได้แก่ กรุงเทพมหานครและเมืองพัทยา๑๒๙ 

๔.คุณลักษณะหลักของข้าราชการ 
ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) ได้ก าหนดนิยามของสมรรถนะ คือ “คุณลักษณะ

เชิงพฤติกรรมที่เป็นผลมาจากความรู้ ทักษะ/ความสามารถ และคุณลักษณะอ่ืนๆ ที่ท าให้บุคคลสามารถ     

สร้างผลงานได้อย่างโดดเด่น” 

โมเดลสมรรถนะ มีวัตถุประสงค์เพ่ือสร้างแบบสมรรถนะ (Competency) ให้ภาคราชการพลเรือน

โดยเฉพาะส าหรับใช้ในการบริหารและประเมินผลงานตลอดจนพัฒนาศักยภาพในระยะยาวประกอบด้วย

สมรรถนะ ๒ ส่วน คือ 

๑. สมรรถนะหลัก (Core Competency)  

๒. สมรรถนะเฉพาะงาน (Functional Competency) 

สมรรถนะหลัก คือ คุณลักษณะร่วมของข้าราชการพลเรือนไทยทั้งระบบเพ่ือ หล่อหลอม ค่านิยม และ

พฤติกรรมที่พึงประสงค์ร่วมกัน ประกอบด้วย ๕ สมรรถนะ คือ  

๑. การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation)  

๒. การบริการที่ดี (Service Mind)  

๓. การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ (Expertise)  

๔. จริยธรรม (Integrity)  

๕. ความร่วมแรงร่วมใจ (Teamwork) 

สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน หรืองานเฉพาะ คือ สมรรถนะที่ก าหนดเฉพาะส า หรับกลุ่มงาน เพ่ือ

สนับสนุนให้บุคลากรแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสม ส าหรับสมรรถนะประจ ากลุ่มงานมีทั้งหมด ๒๐ ด้าน 

ประกอบด้วย๑๓๐  

 

                                                           
๑๒๙

 กระทรวงมหาดไทย, (ร่าง) แผนยุทธศาสตร์ตามภารกิจเฉพาะด้าน ของกระทรวงมหาดไทย ๑๐ ปี, 
(กรุงเทพมหานคร : ส านักนโยบายและแผน ส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย, ๒๕๕๗), หน้า ๑๒- ๑๓. 

๑๓๐
 กระทรวงสาธารณสุข, ประเทศไทยกับงานด้านสาธารณสุขในกรอบอาเซียน, ค้นวันท่ี ๑๗ ตุลาคม พ.ศ. 

๒๕๕๗ จากhttp://www.mfa.go.th/asean/ contents/files/other-20121203-163657-810094.pdf 



๑๔๒ 

 

๑) การคิดวิเคราะห์ (Analytical Thinking)  

๒) การมองภาพองค์รวม (Conceptual Thinking)  

๓) การพัฒนาศักยภาพคน (Caring and Developing)  

๔) การสั่งการตามอ านาจหน้าที่ (HoldingPeople Accountable) 

๕) การสืบเสาะหาข้อมูล (Information Seeking)  

๖) ความเข้าใจองค์กรและระบบราชการ (Organizational Awareness) 

๗) การด าเนินการเชิงรุก (Proactiveness) 

๘) ความถูกต้องของงาน (Concern for Order)  

๙) ความมั่นใจในตนเอง (Self Confidence) 

๑๐) ความยืดหยุ่นผ่อนปรน (Flexibility)  

๑๑) สภาวะผู้น า (Leadership)  

๑๒) สุนทรียภาพทางศิลปะ (Aesthetic Quality)  

๑๓) ความเข้าใจข้อแตกต่างทางวัฒนธรรม (Cultural Sensitivity)  

๑๔) ความเข้าใจผู้อ่ืน (Interpersonal Understanding)  

๑๕) ศิลปะการสื่อสารจูงใจ (Communication and Influencing)  

๑๖) วิสัยทัศน์ (Visioning)  

๑๗) การวางกลยุทธ์ภาครัฐ (Strategic Orientation)  

๑๘) ศักยภาพเพ่ือน าการเปลี่ยนแปลง (Change Leadership)  

๑๙) การควบคุมตนเอง (Self-Control)  

๒๐) การให้อ านาจแก่ผู้อื่น (Empowering Others)๑๓๑ 

๕.คุณลักษณะที่พึงประสงค์ของข้าราชการไทยในทศวรรษหน้า 

ควรประกอบด้วย ๓ คุณลักษณะส าคัญ ดังนี้ คุณลักษณะของข้าราชการมืออาชีพ (Professionalism)  

คุณลักษณะของข้าราชการที่มีจิตสาธารณะ (Public Ethos) คุณลักษณะของข้าราชการที่มีจริยธรรม (Ethics) 

คุณลักษณะหลักส าคัญทั้ง ๓ ประการดังกล่าว มีทั้งคุณลักษณะที่ข้าราชการไทยจ า เป็นต้องมีไม่ว่าจะอยู่ใน

ภาพอนาคตที่น่าจะเป็นไปได้มากที่สุดหรือภาพอนาคตด้านบวกหรือภาพอนาคตด้านลบและคุณลักษณะย่อย

ซึ่งมีความแตกต่างกันไปเฉพาะภาพอนาคตท่ีน่าจะเป็น ไปได้มากท่ีสุด แต่คุณลักษณะที่พึงประสงค์ดังภาพที่ ๑ 

 

                                                           
๑๓๑

 ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.), ระบบบริหารราชการของ ราชอาณาจกัรไทย, (นนทบรุี 
: กรกนกการพิมพ์ ,มป.ป.), หน้า ๗๖-๗๘. 



๑๔๓ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ ๖ คุณลักษณะที่พึงประสงค์ของข้าราชการไทย 
โดยคุณลักษณะหรือภาพอนาคตทางบวกหรือภาพอนาคตทางลบซึ่งมีรายละเอียดดังนี้  

๑) คุณลักษณะที่ข้าราชการไทยจ า เป็นต้องมีส า หรับทั้ง ๒ ภาพอนาคต ที่น่าจะเป็นไปได้มากที่สุด 

ภาพอนาคตด้านบวกและภาพอนาคต ด้านลบ ได้แก่ 

๑.๑) คุณลักษณะของข้าราชการมืออาชีพที่ข้าราชการไทย จ า เป็นต้องมีเช่น ความสามารถแบบ

มืออาชีพ ความรู้ ด้านการบริหารคน ความรู้ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ ความรู้เกี่ยวกับการพัฒนาหน่วยงาน

หรือองค์กรความรู้เกี่ยวกับยุทธศาสตร์ทิศทางการพัฒนาประเทศ ความรู้ภาษาต่างประเทศ ทักษะการท างาน

เป็นทีม ทักษะ การคิดวิเคราะห์และสังเคราะห์เชื่อมโยงอย่างเป็นระบบ ฯลฯ 

๑.๒) คุณลักษณะของข้าราชการที่มีจิตสาธารณะ ข้าราชการไทยจ าเป็นต้องมีค่านิยมและ

พฤติกรรมในการรักษาผลประโยชน์ของแผ่นดิน (รักษาและปกปูองทรัพย์สมบัติและผลประโยชน์ของชาติ)   

เป็นผู้ที่มุ่งเอ้ือประโยชน์ต่อสาธารณชน ฯลฯ 

๑.๓) คุณลักษณะของข้าราชการที่มีจริยธรรมข้าราชการไทยจ าเป็นต้องมีจริยธรรมคุณธรรม 

(ประพฤติปฏิบัติตนอยู่ ในศีลธรรมไม่ใช้อ านาจ และไม่แสวงหาผลประโยชน์ในทางมิชอบ) มีความโปร่งใส      

(มีการปฏิบัติหน้าที่ที่เปิดเผย สามารถติดตามตรวจสอบได้) มีความซื่อสัตย์ซื่อตรง (การยึดมั่นในสิ่งที่ถูกต้อง

ชอบธรรม) ฯลฯ 

๒) คุณลักษณะของข้าราชการที่พึงประสงค์ตามภาพอนาคตที่เป็นไปได้มากท่ีสุด ได้แก่ 

๒.๑) คุณลักษณะของข้าราชการมืออาชีพข้าราชการไทยจ าเป็นต้องมีการท างานอย่างมีคุณภาพ   

มีความสามารถในการจัดการกับกลุ่มคนที่หลากหลายมีความพร้อมต่อการท างานภายใต้ภัยวิกฤตฉุกเฉิน        

มีความรู้ความเชี่ยวชาญเฉพาะด้านในงานสูง มีความรู้ทั่วไปดีและพร้อมที่จะ  เรียนรู้การเปลี่ยนแปลงใหม่ๆ

คุณลักษณะ         

ที่พึงประสงค       

ของขาราชการไทย 

      มีจิต             

สาธารณะ 

มีจริยธรรม 

มีความเป็น 

 มืออาชีพ 



๑๔๔ 

 

ตลอดเวลาเน้นผลสัมฤทธิ์ในงานและสามารถส่งมอบผลงานได้มีความแม่นย าในข้อกฎหมายที่เกี่ยวข้องกับการ

ท างานและมีความรู้ความเข้าใจในกระบวนการทางกฎหมายมีความคล่องตัวฉับไวในการท างาน ฯลฯ 

๒.๒) คุณลักษณะของข้าราชการที่มีจิตสาธารณะข้าราชการไทยจ าเป็นต้องมีจิตบริการเน้นการ

ให้บริการประชาชน อย่างมีคุณภาพ ให้ความส าคัญแก่ผู้เสียเปรียบ ผู้ด้อยโอกาสในสังคมพร้อมต่อการถูก

ตรวจสอบจากทุกฝุายรักษาเอกลักษณ์ความเป็นไทย ฯลฯ 

๒.๓) คุณลักษณะของข้าราชการที่มีจริยธรรมข้าราชการไทยจ าเป็นต้องมีความเคารพในความ

แตกต่างที่หลากหลาย มีความเป็นธรรม ซื่อสัตย์สุจริต ตรงไปตรงมา มีมโน สุจริต (Integrity) ใช้กฎหมายอย่าง

เป็นธรรม และมีมาตรฐานเดียวกัน เป็นแบบอย่างของความดีงามในสังคมและดูแลปูองกันสิ่งแปลกปลอม

ปนเปื้อนที่ไม่ดีที่มาจากเทคโนโลยีและความทันสมัยภายนอก (Cultural Surveillance) 

๓) คุณลักษณะของข้าราชการที่พึงประสงค์ตามภาพอนาคตด้านบวก ได้แก่ 

๓.๑) คุณลักษณะของข้าราชการมืออาชีพ ข้าราชการไทยจ าเป็นต้องมีความสามารถในการมอง

ภาพรวมเชิงนโยบายเป็น ผู้ที่มีความคิดสร้างสรรค์เป็นข้าราชการที่มี“ความช านาญการเฉพาะด้าน” 

(Specialist) สูงสามารถท างานแบบ “เฉพาะกิจ” (Ad hoc) มีค่านิยมเน้นการท างานอย่างมีคุณภาพ มีความ

คล่องตัวสูง (Mobile Ability) มีความสามารถในการท างานเป็นทีมมีทักษะในการประเมินผลสัมฤทธิ์โครงการ 

ยึดถือ/ซื่อตรงต่อหลักการและหลักวิชาการมีทักษะการประสานงาน และประสานความร่วมมือสร้างเครือข่าย

การท างาน ฯลฯ 

๓.๒) คุณลักษณะของข้าราชการที่มีจิตสาธารณะข้าราชการไทยจ าเป็นต้องมีมีจิตบริการ(Service 

Mind) สามารถท างานร่วมกับภาคส่วนต่างๆและมีทักษะแบบผู้อ านวยความสะดวก (Facilitator) 

๓.๓) คุณลักษณะของข้าราชการที่มีจริยธรรมข้าราชการไทยจ าเป็นต้องมีความโปร่งใส 

ตรวจสอบได้เป็นผู้ก าหนดควบคุมก ากับดูแลกติกา (Regulator) ที่ดีมีความเป็นธรรมและไม่เลือกปฏิบัติ 

๔) คุณลักษณะของข้าราชการทีพึงประสงค์ตามภาพอนาคตด้านลบ ได้แก่ 

๔.๑) คุณลักษณะของข้าราชการมืออาชีพข้าราชการไทยจ าเป็นต้องมีความสามารถเรียนรู้และ

ปรับตัวได้ทันกับการเปลี่ยนแปลงเป็นผู้เชี่ยวชาญในงาน (สามารถให้ความรู้แก่ฝุายการเมืองเพ่ือตัดสินใจได้

ถูกต้อง)รู้จักการบริหารความเสี่ยง เรียนรู้เท่าทันกับการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีและมีทักษะการบริหาร

เวลา 

๔.๒) คุณลักษณะของข้าราชการที่มีจิตสาธารณะข้าราชการไทยจ าเป็นต้องมีหน้าที่ส่งเสริม

ช่วยเหลือให้การท างานของราษฎรให้ได้รับความสะดวกมากขึ้นมีจิตใจบริการมากขึ้นตอบสนองความต้องการ

ของผู้ใช้บริการมากกว่าที่จะเป็นผู้ควบคุมและมี“จิตวิญญาณ” ของความเป็นข้าราชการ 



๑๔๕ 

 

๔.๓) คุณลักษณะของข้าราชการที่มีจริยธรรมข้าราชการไทยจ าเป็นต้องเป็นแบบอย่างของ

คุณธรรมจริยธรรมในสังคมยึดหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงเป็นกลางตามหลักการไม่โอนเอนอ่อนไหวหรือ

หวั่นเกรงอ านาจฝุายการเมืองรักษาความถูกต้องและยึดหลักการ๑๓๒ 

๖.สรุปท้ายบท 

 จากกระแสโลกที่เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในสังคมปัจจุบันและส่งผลกระทบต่อสังคมไทยนั้นระบบ

ราชการยังเป็นกลไกส าคัญของประเทศในการรักษาความสงบเรียบร้อย ให้ความยุติธรรมต่อสังคมและ

ประชาชน ส่งเสริมสนับสนุนให้เกิดการพัฒนาประเทศ ในอดีตที่ผ่านมาเราจะเห็นว่าระบบราชการได้รับการ

ออกแบบมาให้เหมาะสมกับบริบททางสังคม วัฒนธรรม เศรษฐกิจและการเมืองอย่างหนึ่ง แต่เมื่อกาลเวลา

เปลี่ยน สังคมเปลี่ยน รูปแบบเหล่านั้นก็ไม่สามารถรองรับสภาวการณ์ใหม่ของสังคมได้ จึ้งต้องอาศัยการปฏิรูป

และการรื้อปรับระบบราชการอย่างจริงจัง เป็นระบบ เพ่ือเร่งปรับระบบราชการให้ฟ้ืนขึ้นมาท าหน้าที่ส่งเสริม

ผลักดันให้ประเทศสามารถเดินหน้าแข่งขันในสังคมโลกต่อไป 

ค าถามท้ายบท 

๑.ระบบราชการไทยในปัจจุบันมีลักษณะอย่างไร จงอธิบาย 

๒.จงอธิบายความเป็นมาของการปฏิรูประบบราชการไทย 

๓.ในปัจจุบันประเทศไทยมีการจัดระเบียบบริหารราชการแผ่นดินอย่างไร 

๔.โมเดลสมรรถนะ มีวัตถุประสงค์เพ่ืออะไร และแบ่งออกได้กี่สมรรถนะ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
๑๓๒ ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, ประชาคมอาเซียน : บทบาท ส า นักงาน ก.พ. ในการเตรียม

ความพร้อมข้าราชการ, ค้นวันที่ ๕ กุมภาพันธ ์๒๕๕๗, จาก http://www.ocsc.go.th/ocsc/th/index.php?option=com_ 
content&view=article&id=3487&catid=488&Itemid=342 



๑๔๖ 

 

อ้างอิงท้ายบท 

กระทรวงมหาดไทย. (ร่าง) แผนยุทธศาสตร์ตามภารกิจเฉพาะด้าน ของกระทรวงมหาดไทย ๑๐ ปี. 
เฉลิมพงศ์ มีสมนัย. ไตรรัตน์ โภคพลากรณ์ และคณะ. การบริหารราชการไทย. พิมพ์ครั้งที่ ๕. นนทบุรี  

ส านักพิมพ์มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๕๑. 
วรเดช จันทรศร. การปรับปรุงและการปฏิรูประบบบริหารราชการแผ่นดินของไทย. พิมพ์ครั้งที่ ๔,  

กรุงเทพมหานคร : ห้างหุ้นส่วน จ ากัด สหายบล๊อกและการพิมพ. ์, ๒๕๔๔. 
สมเด็จพระเทพรัตนราชสุดา สยามบรมราชกุมารี. บันทึกเรื่องการปกครองของไทยสมัยอยุธยาและต้น 

รัตนโกสินทร์. กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์แห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๔๙. 
ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.). ระบบบริหารราชการของ ราชอาณาจักรไทย. นนทบุรี :  

กรกนกการพิมพ์, มป.ป.. 
http://www.ocsc.go.th/ocsc/th/index.php?option=com_content&view=article&id=3487&catid 

=488&Itemid=342 
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=,  ค้นวันที่ ๑๕ เมษายน ๒๕๕๙. 
http://www.mfa.go.th/asean/ contents/files/other-20121203-163657-810094.pdf. 
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๑๔๗ 

 

     บทท่ี ๑๐ 
การบริหารเชิงพุทธ 

(Buddhist management) 

ขอบข่ายรายวิชา  

เนื้อหาความรู้ทั่วไปเกี่ยวกับการบริหารเชิงพุทธประกอบไปด้วยความหมายของค าว่าบริหาร        
พุทธวิธีการบริหาร คุณลักษณะของนักบริหาร หลักธรรมส าหรับการบริหาร หลักการบริหารทางพุทธศาสนา 
หลักธรรมที่น ามาใช้ในการบริหารงาน และการบริหารรู้จักใช้เครื่องมือแห่งความส าเร็จ ๔ ข้อ                        

 

วัตถุประสงค์ 
๑.เพ่ือศึกษาและเข้าใจความหมายของค าว่าบริหาร 
๒.เพ่ือศึกษาและเข้าใจพุทธวิธีการบริหาร 
๓.เพ่ือศึกษาและเข้าใจคุณลักษณะของนักบริหาร 
๔.เพ่ือศึกษาและเข้าใจหลักธรรมส าหรับการบริหาร 
๕.เพ่ือศึกษาและเข้าใจหลักการบริหารทางพุทธศาสนา 
๖.เพ่ือศึกษาและเข้าใจหลักธรรมที่น ามาใช้ในการบริหารงาน 
๗.เพ่ือศึกษาและเข้าใจการบริหารรู้จักใช้เครื่องมือแห่งความส าเร็จ ๔ ข้อ (ปสิทธิธัมมูปกรณกถา) 

ค าน า 

ในปัจจุบัน การบริหารงานหรือการจัดการองค์กรมีความจ า เป็นต้องใช้ศาสตร์ในการบริหารงาน    

อย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้เนื่องจากโลกในยุคปัจจุบันเป็นระบบทุนนิยมหรือบริโภคนิยมที่แสวงหาก าไรและมีการ

แข่งขัน เพ่ือให้เหนือกว่าคู่แข่ง ทั้งในเชิงบริหารงานและการพัฒนาองค์กร ให้บรรลุผลตามเปูาหมายขององค์กร 

จึงมีหลักการบริหารสมัยใหม่เข้ามาเป็นกลยุทธ์ หรือหลักการในการบริหารจัดการในขณะเดียวกันก็มี

นักวิชาการทางตะวันตกก าลังสนใจหลักการในทางพระพุทธศาสนามาผสมผสานและประยุกต์ใช้กับหลักการ

บริหารจัดการ เพราะเขาถือว่าการที่จะใช้หลักการ วิธีการ หรือเทคนิคของนักวิชาการชาวตะวันตก            

ซึ่งพัฒนาการการบริหารจัดการมาไม่เกิน ๑๐๐ ปี นั้นยังเป็นหลักการที่ยังยึดกับวัตถุ รวมทั้งมีผู้แพ้ผู้ชนะเป็น

การบริหารจัดการที่มุ่งหวังก าไรและการแข่งขัน ดั งนั้นเมื่อนักวิชาการทางตะวันตกได้เข้ามาศึกษา

พระพุทธศาสนา ท าให้เขารู้ว่าศาสตร์แห่งการบริหารจัดการที่ยั่งยืนและด ารงความเป็นมนุษย์ที่จะอยู่ร่วมกัน

โดยสันติสุขนั่นคือ ศาสตร์ในการบริหารจัดการเชิงพุทธศาสตร์ ซึ่งในที่นี้จะได้กล่าวถึงหลักการบริหารงาน

สมัยใหม่กับหลักการบริหารงานเชิงพุทธศาสตร์ในเชิงเปรียบเทียบว่าสามารถบูรณาการรวมเข้ากันได้         



๑๔๘ 

 

และเป็นแนวทางที่มีความสอดคล้องกับหลักการบริหารสมัยใหม่ได้อย่างเหลือเชื่อ ถึงแม้ว่าจะเป็นหลักธรรมค า

สอนขององค์สมเด็จพระสัมมาสัมพุทธเจ้าถึงกว่าสองพันห้าร้อยกว่าปีมาแล้วก็ตาม 

ดังที่พุทธศาสนาเป็นศาสนาแห่งปัญญาและการปฏิบัติหลักค าสอนทั้งหลายในพระพุทธศาสนานั้น

กล่าวถึงหลักความเป็นจริงตามกฎธรรมชาติ ที่ผู้ศึกษาต้องใช้ปัญญาในการศึกษาและการปฏิบัติควบคู่กันไป 

ทั้งนี้หลักพุทธธรรมใน พระพุทธศาสนาประกอบด้วยหลักศีลธรรมและจริยธรรมมุ่งเน้นให้รู้เท่าทันความจริง

ของโลก และชีวิตในปัจจุบัน โดยเฉพาะการบริหารงานตามแนวพุทธธรรมนั้นนับว่ามีส่วนส าคัญในการกระตุ้น 

ผู้ใต้บังคับบัญชาให้อยู่ร่วมกันอย่างมีความสุข มีการพัฒนาที่ยั่งยืนและประสบความส าเร็จในองค์การ โดยผู้น า

ยึดหลักธรรมทางพุทธศาสนาที่สังคมยอมรับผู้น าจ าเป็นต้องเสียสละผลประโยชน์ส่วนตัวเพ่ือส่วนรวม         

การบริหารงานตามแนวพุทธธรรม จึงเป็นการใช้หลักธรรมในทางพระพุทธศาสนาด้วยการบริหารทั้งในด้านการ

บริหารตนเองของผู้บริหารการบริหารบุคคลและการบริหารงานในองค์การและมีความสอดคล้องกับหลักการ

ครองตน ครองคน และครองงาน โดยการใช้หลักธรรมค าสั่งสอนขององค์สมเด็จพระสัมมาสัมพุทธเจ้าในด้าน

การบริหารจัดการและด าเนินการเพ่ือให้เกิดประโยชน์อย่างสูงสุด ซึ่งประกอบไปด้วยหลักธรรม ๒ หลักธรรม 

คือ พรหมวิหาร ๔ ทศพิธราชธรรม ๑๐ 

๑.ความหมายของค าว่า บริหาร 

สมเด็จพระสัมมาสัมพุทธเจ้าทรงมีพระคุณสมบัติยอดเยี่ยมหลายประการเช่นที่มีในพระไตรปิฎกกล่าว

ไว ๙ ประการ ที่เรียกว่า พุทธคุณ ๙๑๓๓ เช่น อรห  สมฺมาสมฺพุทฺโธ พระองค์เป็นพระอรหันต์เป็นผู้ตรัสรู้เองโดย

ชอบ เป็นต้น นอกจากนี้ยังมีพระคุณสมบัติอ่ืน ๆ อีกมากมายโดยเฉพาะพุทธวิธีในการบริหารและการปกครอง 

ซึ่งแสดงให้เห็นถึงพระคุณสมบัติของนักบริหารและนักปกครองชั้นยอดของพระองค์ เพราะพระคุณสมบัติใน

ด้านนี้ของพระองค์นั่นเอง จึงท าให้พระองค์สามารถประกาศพระพุทธศาสนาได้อย่างรวดเร็วและเป็นปึกแผ่น

คงสืบทอดมาถึงเราทั้งหลายถึงทุกวันนี้ 

ค าว่า บริหาร ตรงกับภาษาบาลีว่า “ปริหร” เป็นค าแสดงความหมายถึง ลักษณะของการปกครองว่า

เป็นการน าสังคมหรือหมู่คณะให้ด าเนินไปโดยสมบูรณ์ น าหมู่คณะให้พัฒนาไปพร้อมกัน “ปริหร"อาจบ่งถึง

ความหมายที่ว่า การแบ่งงาน การกระจายอ านาจ หรือการที่สมาชิกในสังคมมีส่วนร่วมในการปกครองหมู่คณะ

ก็ได้ ในพระไตรปิฎกมักจะใช้ค าว่า “ปริหร" กับกลุ่มสังคม เช่น “อห  ภิกฺขุสงฺฆ  ปริหริสฺสามิ” เราจักปกครอง

ภิกษุสงฆ์๑๓๔  เป็นต้น  

                                                           
๑๓๓ ม.ม. ๑๒ / ๙๕ /๔๙ 
๑๓๔ ที.ม. ๑๐/ ๙๓ /๘๖ 



๑๔๙ 

 

กิติ ตยัคคานนท์ กล่าวว่า “การบริหาร คืองานของผู้น าหรือของผู้บริหารที่กระท าเพ่ือให้กลุ่มคนที่มา

อยู่รวมกันท างานให้ส าเร็จบรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้อย่างมีประสิทธิภาพ" หน้าที่ของนักบริหารปรากฏอยู่

ในค าจ ากัดความที ่

พระธรรมโกศาจารย์ (ประยูร ธมฺมจิตฺโต)   ได้ให้ความหมาย การบริหาร  หมายถึง  การท างานให้

ส าเร็จโดยอาศัยคนอ่ืน๑๓๕ 

พระเมธีธรรมาภรณ์ (ประยูร ธมฺมจิตฺโต) กล่าวไว้ว่า “ การบริหาร หมายถึง ศิลปะแห่งการท างานให้

ส าเร็จโดยอาศัยคนอ่ืน” จากการให้ความหมายของค าว่า บริหารจะเห็นได้ว่า การบริหาร (Administration) 

เป็นค าที่มีความหมายคล้ายคลึงหรือเหมือนกับค าว่า การจัดการ (Management) นอกจากสองศัพท์นี้จะมี

ลักษณะใกล้เคียงกันแล้ว ยังมีศัพท์อ่ืน ๆ อีกมากที่น ามาใช้ผสมปนเปกันไป เช่น การบริหารรัฐกิจ สาธารณ

บริหาร หรือ รัฐประศาสนศาสตร์ซึ่งถือว่าเป็นสาขาหนึ่งของรัฐศาสตร์ 

 กล่าวโดยสรุป การบริหารเป็นทั้งศาสตร์และศิลป์ เพราะการบริหารสามารถเรียนรู้และฝึกฝนเพ่ิมเติม

ได้ แต่ในขณะเดียวกันการบริหารงานก็ต้องใช้ความรู้อันเป็นระบบที่เชื่อถือได้ร่วมกับการใช้เทคนิควิธีการต่าง 

ๆ เพื่อให้งานบรรลุผลโดยได้ท้ังงานและได้ทั้งน้ าใจจากผู้ร่วมงานหลักการบริหารที่เราทั้งหลายมักจะน ามาใช้ใน

การบริหารงานนั้นมักจะน าแนวคิดหรือทฤษฎีของต่างประเทศมาใช้เป็นส่วนใหญ่ ดังที่กุลิคและเออร์วิค 

(Gulick and Urwick) จาก Management Theory and Practice ของเดล (Dale) ได้กล่าวถึงการ

บริหารงานให้ประสบผลส าเร็จผู้บริหารควรใช้กระบวนการบริหารงาน(Process of Management)             

๗ ประการ (POSDCRB) คือ 

๑. การวางแผน (Planning) เป็นการก าหนดล าดับกิจกรรมที่จะต้องกระท าเพ่ือให้บรรลุเปูาหมาย

ตามที่ต้องการขององค์การ หรือหน่วยงาน หรือการคาดการณ์ล่วงหน้าถึงความยุ่งยากหรืออุปสรรคที่พึงจะมี 

หรือการก าหนดนโยบายและแนวทางปฏิบัติเพ่ือให้บรรลุเปูาหมายที่วางไว้การก าหนดให้มีแผนงานเป็นการ

แสดงให้เห็นถึงความสามารถในการใช้ปัญญาของมนุษย์และใช้ความเพียรพยายามที่จะน าทรัพยากรและ

สิ่งแวดล้อมต่าง ๆ มาใช้ให้เกิดประโยชน์การวางแผนที่ดีย่อมท าให้ประสบผลส าเร็จถึงครึ่งหนึ่งแล้วดังคัมภีร์

ยุทธศาสตร์ของซุ่นวูที่ว่า “รู้เขา รู้เรา รบร้อยครั้ง ชนะร้อยครั้ง"เป็นการกล่าวให้ เห็นถึงความส าคัญในการ

วางแผนที่ดีของแม่ทัพหรือผู้บริหาร ย่อมท าให้รบชนะศัตรู อย่างไรก็ตาม การวางแผนงานที่ดีต้องอาศัย

ข้อเท็จจริง สถิติ ข้อมูลต่างๆ ทั้งอดีต และปัจจุบันน ามาร่วมพิจารณาประกอบการวางแผนด้วย ซึ่งการวางแผน

เปรียบเสมือนการท านายอนาคต จึงเป็นไปตามหลักจักขุมาของพระพุทธองค์ 

                                                           
๑๓๕

 พระธรรมโกศาจารย์ (ประยูร ธมมฺจิตฺโต), พุทธวิธีบริหาร, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์มหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย, ๒๕๔๙), หน้า ๓. 



๑๕๐ 

 

๒. การจัดองค์การ (Organizing) คือ การก าหนดต าแหน่งสายการบังคับบัญชาในองค์การ มีต าแหน่ง

อะไรบ้าง แต่ละต าแหน่งมีอ านาจหน้าที่อย่างไร ใครสั่งการใคร ซึ่งเป็นไปตามสายงาน 

๓. การจัดอัตราก าลัง (Staffing) หมายถึง การสรรหาบุคคลเข้าท างานในองค์การตามต าแหน่งหน้าที่

ที่ก าหนดไว้ โดยใช้หลักการใช้คนให้เหมาะกับงาน (Put the right man on the right job) เพ่ือให้ทุก

คนท างานตามความสามารถและเกิดประโยชน์ต่อองค์การ ซึ่งคล้ายคลึงกับสัปปุริสธรรม ซึ่งพระพุทธเจ้าท่าน

สอนว่า คนมีหลายประเภทมีจริตแตกต่างกัน ต้องใช้คนให้เหมาะกับจริตของแต่ละคน (จริตก็คือนิสัย) 

๔. การอ านวยการ (Directing) หมายถึง การก ากับ สั่งการและมอบหมายงานให้แต่ละฝุายหรือแต่ละ

งานน าไปปฏิบัติตามแผนหรือเปูาหมายที่วางไว้ 

๕. การประสานงาน (Coordinating) เป็นการติดตามฝุายหรืองานต่างๆ ว่าได้ด าเนินการถึงไหน      

มีปัญหาอุปสรรคเกิดข้ึนที่ใดเพ่ือปูองกันไม่ให้ผู้ร่วมงานละทิ้งงานหรือทุจริตต่อหน้าที่ซึ่งเป็นไปตามหลักอปริหา

นิธรรมโดยผู้บริหารต้องหมั่นประชุมผู้ร่วมงาน 

๖. การรายงาน (Reporting) เป็นการรายงานผลงานที่ได้ด าเนินการไปแล้วว่าประสบผลส าเร็จมาก

น้อยเพียงใด มีปัญหาอุปสรรคอะไรบ้าง ซึ่งเป็นการควบคุมการท างานอย่างมีหลักฐาน (การรายงาน) เพ่ือการ

ปรับปรุงงานให้ดียิ่งขึ้น ซึ่งเป็นไปตามหลักอปริหานิยธรรม๑๓๖เช่นกัน 

๗. การงบประมาณ (Budgeting) เป็นการจัดท ารายงานการใช้เงินในการด าเนินงานต่างๆ และ

รายงานเงินที่คงเหลือ เพ่ือการวางแผนทางการเงิน (Fiscal Planning) และการควบคุมการใช้เงิน ซึ่งเป็นไป

ตามหลักจักขุมาและหลักวิธูโร 

๒.พุทธวิธีการบริหาร 

กา รศึ กษ า พุทธวิ ธี ก า รบ ริ ห า ร ในครั้ ง นี้ ข อ ใ ช้ หน้ า ที่ ข อ งนั กบ ริ ห า ร เ ป็ น ก รอบ ในกา ร

พิจารณา  หน้าที่  (Function)  ของนักบริหารมีอยู่ ๕ ประการ  ตามค าย่อในภาษาอังกฤษว่า  POSDC 

P คือ Panning หมายถึง การวางแผน เป็นการก าหนดแนวทางด าเนินงานในปัจจุบัน เพ่ือความส าเร็จ

ที่จะตามมาในอนาคต  ผู้บริหารที่ดีจะต้องมีวิสัยทัศน์เพ่ือก าหนดทิศทางขององค์กร 

O คือ Organizing หมายถึง การจัดองค์กร เป็นการก าหนดโครงสร้างความสัมพันธ์ของสมาชิกและ

สายบังคับบัญชาภายในองค์กร  มีการแบ่งงานกันท าและการกระจายอ านาจ 

                                                           
๑๓๖ องฺ สตฺตก. ๒๓/ ๑๕ 



๑๕๑ 

 

S คือ Staffing  หมายถึง  งานบุคลากรเป็นการสรรหาบุคลากรใหม่  การพัฒนาบุคลากรและการใช้

คนให้เหมาะกับงาน 

D คือ Directing  หมายถึง  การอ านวยการ  เป็นการสื่อสารเพ่ือให้เกิดการด าเนินตามแผน  ผู้บริหาร

ต้องมีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดีและมีภาวะผู้น า 

C คือ Controlling  หมายถึง  การก ากับดูแล  เป็นการควบคุมคุณภาพของการปฏิบัติงานภายใน

องค์กรรวมทั้งกระบวนการแก้ปัญหาภายในองค์กร๑๓๗ 

ดังนั้น  เมื่อพิจารณาพุทธวิธีบริหารในประเด็นที่เกี่ยวกับการวางแผน การจัดองค์กร  การบริหารงาน

บุคคล  การอ านวยการและการก ากับดูแล ตามล าดับดังต่อไปนี้ 

(๑) พุทธวิธีในการวางแผน คือ  การใช้วิสัยทัศน์ก าหนดเปูาหมาย  วัตถุประสงค์  และพันธกิจ ให้

ชัดเจน  เพ่ือให้สมาชิกได้ปฏิบัติไปในทิศทางเดียวกัน  วิสัยทัศน์ช่วยให้ผู้บริหารสามารถวาดภาพจุดหมาย

ปลายทางได้ชัดเจนและใช้สื่อสารให้สมาชิกภายในองค์กรยอมรับและด าเนินไปสู่จุดหมายปลายทางนั้นองค์กร

ทั้งหมดก็จะถูกขับเคลื่อนไปด้วยวิสัยทัศน์นี้ 

(๒) พุทธวิธีในการจัดองค์กร คือ  การกระจายอ านาจ  การให้ความเคารพซึ่งกันและกัน หมายถึง 

ลูกน้องต้องให้ความเคารพหัวหน้า  ในทางพระพุทธศาสนาพระพุทธเจ้าทรงก าหนดให้พระภิกษุต้องเคารพกัน

ตามล าดับพรรษา  ผู้บวชทีหลังต้องแสดงความเคารพต่อผู้บวชก่อน  และการใช้คนให้เหมาะกับงานในองค์กร 

(๓) พุทธวิธีในการบริหารงานบุคคล  คือ  การจัดอบรมเพ่ือพัฒนาบุคลากร  การจัดสรรภาระหน้าที่ให้

ปฏิบัติงานตามความรู้ความสามารถ  มีระบบการให้รางวัลและการลงโทษ  นั่นคือใครท าดีก็ควรได้รับการ     

ยกย่อง ใครท าผิดก็ควรได้รับการลงโทษ 

(๔) พุทธวิธีในการอ านวยการ  คือ การสื่อสารเพ่ือการบริหารการด าเนินงานใช้หลัก  ๔ 

ส. ได้แก่      ๑) สันทัสสนา (แจ่มแจ้ง) หมายถึง อธิบายขั้นตอนการด าเนินงานได้อย่างชัดเจนแจ่มแจ้งช่วยให้

สมาชิกปฏิบัติตามได้ง่าย  ๒) สมาทปนา (จูงใจ) หมายถึง  อธิบายให้เข้าใจและเห็นชอบกับวิสัยทัศน์จนเกิด

ศรัทธาและความรู้สึกว่าต้องฝันให้ไกลและไปให้ถึง  ๓) สมุตเตชนา (แกล้วกล้า) หมายถึง  ปลุกใจให้เกิดความ

เชื่อมั่นในตนเองและมีความกระตือรือร้นในการด าเนินการไปสู่ เปูาหมาย  และ ๔) สัมปหังสนา                 

(ร่าเริง)  หมายถึง  สร้างบรรยากาศในการท างานร่วมกันแบบกัลยาณมิตรซึ่งจะส่งเสริมให้สมาชิกมีความสุขใน

การงาน  และความสามารถในการจูงใจคนของพระพุทธเจ้า  ตรงกับพระสมัญญาว่า  ตถาคต  หมายถึง คนที่

พูดอย่างไรแล้วท าอย่างนั้น   พระพุทธเจ้าทรงมีภาวะผู้น าสูงมากเพราะทรง สอนให้รู้ (ยถาวาที) ท าให้ดู (ตถา

การี)  และอยู่ให้เห็น (ยถาวาที  ตถาการี)  ยิ่งไปกว่านั้น  การสั่งการแต่ละครั้งของพระพุทธเจ้าเป็นที่ยอมรับได้

                                                           
๑๓๗

 พระธรรมโกศาจารย์ (ประยูร ธมฺมจิตฺโต), พุทธวิธีบริหาร, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์มหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย, ๒๕๔๙), หน้า ๔-๕. 



๑๕๒ 

 

ง่ายเพราะไม่ทรงใช้วิธีเผด็จการ แต่ทรงใช้วิธีการแบบธรรมาธิปไตย ดังที่ทรงจ าแนกแรงจูงใจในการท าความ

ดี  ซึ่งเรียกว่า อธิปไตย ๓ ประการ ดังนี้ ๑) อัตตาธิปไตย  การท าความดีเพราะยึดผลประโยชน์หรือความ

พอใจของตนเป็นที่ตั้ง  ๒) โลกาธิปไตย  การท าความดีเพราะต้องการให้ชาวโลกยกย่อง นั่นคือ  ยึดทัศนะหรือ

คะแนนนิยมจากคนอ่ืนเป็นที่ตั้ง ๓) ธรรมาธิปไตย  การท าความดีเพ่ือความดี ท าหน้าที่เพ่ือหน้าที่ นั่นคือยึด

ธรรมคือหน้าที่เป็นส าคัญ 

(๕) พุทธวิธีในการก ากับดูแล  คือ  การควบคุม  การก ากับดูแลสมาชิกภายในองค์กรให้ปฏิบัติหน้าที่

เพ่ือบรรลุผลตามวัตถุประสงค์ที่วางไว้ พระพุทธเจ้าทรงให้ความส าคัญแก่การก ากับดูแลองค์กรเป็นอย่างยิ่ง

ดังที่ทรงบัญญัติพระวินัยเพ่ือให้พระสงฆ์ใช้เป็นมาตรฐานควบคุมความประพฤติให้เป็นแบบเดียวกัน  ทรงให้

เหตุผลในการบัญญัติพระวินัยไว้ ๑๐ ประการ  เช่น เพ่ือความผาสุขแห่งคณะสงฆ์เพ่ือข่มบุคคลผู้ ไร้

ยางอาย เพ่ือปูองกันไม่ให้เกิดความเสื่อมเสียทั้งในปัจจุบันและอนาคต เพ่ือความมั่นคงแห่งพระพุทธศาสนา๑๓๘
 

สรุปว่า  พุทธวิธีการบริหาร  ยึดหลักธรรมาธิปไตยเป็นส าคัญด้วยเหตุผลที่ว่าผู้บริหารเองต้องประพฤติ

ธรรมและใช้ธรรมเป็นหลักในการบริหารพุทธวิธีบริหารจึงไม่เป็นทั้งเป็นอัตตาธิปไตย (การถือตนเองเป็น

ใหญ่)  และโลกาธิปไตย (การถือคนอ่ืนเป็นใหญ่) 

๓.คุณลักษณะของนักบริหาร 

นักบริหารจะท าหน้าที่ทั้ง ๓ ประการดังกล่าวได้ส าเร็จ นักบริหารจะต้องเป็นผู้มีคุณลักษณะดังที่

พระพุทธเจ้าตรัสไว้ในทุติยปาปณิกสูตร๑๓๙ดังนี้ 

๑. จกัฺขุมา หมายถึง ต้องมีปัญญามองการณ์ไกล ต้องเป็นผู้ฉลาดสามารถในการวางแผนและฉลาดใน

การใช้คนคุณลักษณะข้อนี้ตรงกับภาษาอังกฤษว่า Conceptual Skill 

๒. วิธูโร หมายถึง ต้องเป็นผู้มีความสามารถในการจัดการธุระต่าง ๆ หรือกิจการทั้งปวงได้ดีมีความ

เชี่ยวชาญเฉพาะด้าน ข้อนี้ตรงกับค าว่า Technical Skill 

๓. นิสฺสยสมฺปนฺโน หมายถึง เป็นผู้มีมนุษยสัมพันธ์ดีกับเพ่ือนร่วมงาน และบุคคลอ่ืน ซึ่งเป็นทักษะด้าน

มนุษยสัมพันธ์ ข้อนี้ตรงกับค าว่า Human Relation Skillคุณลักษณะทั้ง ๓ ประการนี้มีความส าคัญมากน้อย

ต่างกัน ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับระดับความแตกต่างของนักบริหารถ้าเป็นนักบริหารระดับสูงต้องรับผิดชอบในการ

วางแผนแลควบคุมคนเป็นจ านวนมาก คุณลักษณะข้อที่ ๑ (จักฺขุมา) และข้อที่ ๓ (นิสฺสยสมฺปนฺโน) ส าคัญมาก 

ส่วนข้อที่ ๒ (วิธูโร) มีความส าคัญน้อยลงมา เพราะผู้บริหารระดับสูงสามารถมอบหมายงานด้านเทคนิค หรือ

วิชาการให้ผู้ร่วมงานไปด าเนินการแทนได้ตามความสามารถและความเหมาะสมของผู้นั้นส าหรับผู้บริหาร

                                                           
๑๓๘

 พระธรรมโกศาจารย์ (ประยูร ธมฺมจิตฺโต), พุทธวิธีบริหาร, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์มหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย, ๒๕๔๙), หน้า ๕-๑๙. 

๑๓๙ องฺ ติก. ๒๐/ ๔๕๘/ ๑๓๓-๑๓๔ 



๑๕๓ 

 

ระดับกลาง คุณลักษณะทั้ง ๓ ข้อ (จักฺขุมา วิธูโรและนิสฺสยสมฺปนฺโน) มีความส าคัญเท่าๆ กัน กล่าวคือ 

ผู้บริหารระดับกลางจะต้องมีความช านาญเฉพาะด้าน และมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีต่อผู้ร่วมงาน ในขณะเดียวกันก็

ต้องมีปัญญาที่จะมองการณ์ไกลหรือการวางแผนงานในอนาคตและวางแผนตัวเองเพ่ือที่จะเป็นผู้บริหาร

ระดับสูงต่อไปส าหรับผู้บริหารระดับต้น จะต้องเป็นผู้มีคุณลักษณะข้อ ๒ (วิธูโร)และข้อ ๓ (นิสฺสยสมฺปนฺโน) 

เพราะต้องลงมือปฏิบัติงานร่วมกับผู้ร่วมงานหรือทีมงานอย่างใกล้ชิด แต่อย่างไรก็ตาม ผู้บริหารระดับต้น

จ าเป็นต้องพัฒนาคุณลักษณะข้อ ๑ (จกฺขุมา) ไปด้วย ก็คือ การพัฒนาปัญญาเพ่ือเตรียมพร้อมเลื่อนขึ้นสู่

ต าแหน่งผู้บริหารระดับกลางต่อไปจากคุณลักษณะและทักษะของผู้บริหารระดับต่าง ๆ ตามที่ได้กล่าวถึงนั้น 

๔.หลักธรรมส าหรับการบริหาร 

ในทางพระพุทธศาสนามีหลักธรรมที่เป็นข้อปฏิบัติส าหรับนักบริหารหรือนักปกครองที่มีอ านาจหน้าที่

ในการปกครองหมู่คณะ บริหารกิจการของหมู่คณะหรือประเทศชาติไว้อย่างมากมาย เพ่ือให้ผู้ปกครองหรือ

ผู้บริหารนั้นได้ใช้อ านาจหน้าที่ เพ่ือประโยชน์สุขแก่ประชาชนและประเทศชาติอย่างแท้จริง พระพุทธเจ้าทรง

เน้นถึงความส าคัญของผู้ปกครองหรือผู้บริหารเป็นอย่างมากว่าจะต้องประพฤติให้เป็นแบบอย่างแก่ ผู้อ่ืนหรือ

ผู้ใต้บังคับบัญชา ฉะนั้นหลักในการบริหารตามแนวพุทธศาสนาสามารถสรุปลงได้ ๓ ประการ คือ 

๑. การบริหารตน เป็นหลักการที่ว่าผู้บริหารที่ดี ต้องสามารถบริหารควบคุมตนเองให้ดีเสียก่อน จึงจะ

สามารถบริหารคนอ่ืนได้ด ี

๒. บริหารคน เมื่อผู้บริหารสามารถบริหารตนได้ดี แล้ว ก็จะพัฒนาไปสู่การบริหารบุคคลหรือ

ผู้ใต้บังคับบัญชา 

๓. บริหารงาน คนกับงานเป็นสิ่งที่คู่กัน ถ้านักบริหารสามารถจัดการกับตนเอง คนได้ดีก็จะน าไปสู่

ความส าเร็จของการบริหารงานอย่างแน่นอนหลักธรรมส าคัญที่ผู้บริหารหรือผู้ที่เตรียมตัว เพ่ือเป็นผู้บริหารควร

จะพัฒนาทั้ง ๓ ด้าน คือ พัฒนาตน พัฒนาคน และพัฒนางาน เพราะการพัฒนาทั้ง ๓ ด้านนั้น จะสร้าง

ความสุขให้แก่ตนเองและสังคม ท าอย่างไรจะพัฒนาได้ทั้ง ๓ ด้าน พระพิพิธธรรมสุนทร วัดสุทัศน์เทพวราราม

ได้น าเสนอหลักธรรมในการบริหาร ซึ่งจะท าให้การบริหารตน บริหารคนและบริหารงาน บรรลุความส าเร็จสม

ความประสงค์ไว้ ๑๑ ประการ คือ 

๑. ส่งเสริมความรู้ สมเด็จพระสัมมาสัมพุทธเจ้าได้ทรงสั่งสอนบริษัทของพระองค์ให้ทุกคนมีความรู้ 

การสอนคนนั้นต้องจัดท าเป็นบัว ๔เหล่า๑๔๐ คือให้ความรู้ตามลักษณะภูมิปัญญา ดังนี้ 
๑.๑ บัวพ้นน้ า (อุคฆติตัญญู) เป็นคนมีปัญญาเพียงยกหัวข้อธรรมะขึ้นแสดงก็บรรลุแล้ว หรือ

เพียงแต่ยกหัวข้อเรื่องก็เข้าใจแล้วไม่ต้องอธิบายมาก 

๑.๒ บัวปริ่มน้ า (วิปจิตัญญู) เมื่ออธิบายความหัวข้อนั้นก็บรรลุแล้ว 

                                                           
๑๔๐ องฺ.จตุกฺ ๒๑/ ๑๘๓/ ๑๓๓ 



๑๕๔ 

 

๑.๓ บัวใต้น้ า (เนยยะ) ต้องอธิบายเนื้อหาให้ละเอียดก็เข้าใจ สามารถแนะน าให้เป็นคนดีได  

๑.๔ บัวใต้น้ า (ปทปรมะ) อธิบายอย่างไรก็ไม่เข้าใจก็ต้องปล่อยเขาไป ให้เลิกสั่งสอนผู้บริหารคนใด

ที่พัฒนาแต่ความรู้ของตนเอง โดยไม่พัฒนาความรู้ของผู้ใต้บังคับบัญชาและผู้อยู่ในความปกครอง ย่อมไปไม่

รอด เหมือนมีแต่สมอง แต่อวัยวะทุกส่วนเป็นอัมพฤกษ์อัมพาต การท างานย่อมส าเร็จได้ยาก 
๒. อยู่อย่างเสียสละ ผู้บริหารต้องรู้สึกเสียสละให้กับลูกน้อง เช่นต้องมีสังคหวัตถุ ๔๑๔๑ คือ ทาน ปิย

วาจา อัตถจริยา และสมานัตตตา 

๒.๑ ทาน โดยการเอ้ือเฟ้ือเจือจานแก่ลูกน้องด้วยวัตถุมากน้อยตามแต่สถานการณ์ 

๒.๒ ปิยวาจา โดยการพูดจากับลูกน้องให้ถูกใจ ผูกจิตผูกใจรัดรึงดึงใจไว้ถูกสถานการณ์และถูกกับ

อารมณ์ของคน (ปิยวาจานี้ไม่จ าเป็นต้องพูดครับพูดขาเสมอไป มึงกูก็ได้ แต่ต้องตรงกับคนและสถานการณ์ 

และท่ีส าคัญต้องมีเจตนาที่ดี) 

๒.๓ อัตถจริยา โดยการลงไปบ าเพ็ญประโยชน์ร่วมกับผู้น้อยโดยไม่เกี่ยงงอน เช่น ประธานงานศพ 

งานสวด งานบวช งานแต่งงานไปเยี่ยมยามปุวย ถามข่าว ให้ชื่อ สกุลของเราไปร่วมในงานของลูกน้อง 

๒.๔ สมานัตตตา โดยการวางตนสม่ าเสมอการเสียสละก าลังกาย ก าลังใจ ก าลังความรู้ ก าลัง

ความคิด และก าลังทรัพย์เรียกว่าร่วมด้วยช่วยกันในฐานะผู้บริหารและผู้ร่วมงานควรจะมีการเสียสละทั้งสอง

ฝุายจึงจะเป็นสิ่งที่ประเสริฐที่สุด 
๓. กระจายต าแหน่งงาน อ านาจของงานนั้นไม่ใช่อยู่ที่รวมอ านาจผู้บริหารหลายคนประสบความ

ล้มเหลว เพราะไม่ยอมแบ่งอ านาจลงไปการกระจายอ านาจภารกิจ เป็นสิ่งจ าเป็นในการบริหารนโยบายแบบ

TQC ก็เน้นการกระจายนโยบาย (Policy Deployment) โดยการกระจายงาน กระจายอ านาจ และกระจาย

ภารกิจ การไม่กระจายงานท าให้งานไม่ทัน เพราะมีงานมาก ต้องใช้หลาย ๆ คนช่วยกันและท างานเป็นทีมลอง

มาพิจารณาต้นไม้ ต้นไม้ มีล าต้น มีราก มีก่ิงก้านสาขา และมีหน้าที่ต่างกัน และสร้างความสมดุลด้วย มิเช่นนั้น

ต้นจะเอียงจะล้มในที่สุดสมเด็จพระสัมมาสัมพุทธเจ้าพระองค์ทรงกระจายต าแหน่งงานมี ๘๐ พระอรหันต์เอก 

เรียกว่า เอตทัคคะ หรือ อสีติมหาสาวก ที่มีความเป็นเลิศในด้านต่าง ๆ เช่น พระโมคคัลลานะ ทรงยกย่องว่ามี

ฤทธิ์เสมอด้วยพระองค์พระสารีบุตร ทรงยกย่องว่ามีปัญญาเสมอด้วยพระองค์ จ าไว้เสมอว่า “งานกระจุก 

ผู้บริหารตาย งานกระจาย ผู้บริหารรอด" 
๔. ประสานสามัคคี งานทุกอย่างทุกชนิดมีปัญหาด้านการทะเลาะเบาะแว้ง แก่งแย่งชิงดี และมีความ

เข้าใจ คลาดเคลื่อนผู้บริหารที่ดีต้องประสานสามัคคีให้ได้ การประสานสามัคคีนั้นผู้บริหารที่ใหญ่ที่สุด ต้อง

ประชุมโต๊ะกลม ต้องมีใจกล้า เผชิญหน้ากล้าเรียกประชุมก่อนการประชุมต้องหาข้อมูลจากแต่ละคนก่อน เพ่ือ

หาเหตุที่ถูกต้องไม่ฟังความข้างเดียว แล้วน ามาตัดสิน ไม่ควรไล่โทษกัน หรือไล่บี้กัน จะสร้างความขัดแย้งบาง

                                                           
๑๔๑ องฺ.จตุกฺ ๒๑/ ๔๒/ ๓๒ 



๑๕๕ 

 

ท่านอาจเคยอ่านหนังสือ “การบริหารความขัดแย้ง” ก็พอจะเข้าใจปัญหาได้ดี การบริหารแบบไทยๆ            

ที่ผิดพลาดคือ จับผิดและลงโทษท าให้ขาดการประสานสามัคคี ไม่ค่อยปรับความเข้าใจซึ่งกันและกันแต่ชอบ

ปรับทุกข์กัน ปรับโทษกัน การบริหารอย่างมีแต่ล้มเหลวในที่สุด เพราะจะเกิดอาการ “คนแตกความสามัคคี" 

เพราะฉะนั้นควรระลึกไว้ว่าความพร้อมเพรียงของหมู่คณะในหน่วยงานนั้น ๆ ให้ส าเร็จประโยชน์ได้ดังใจ

ปรารถนา 

๕. ไม่เอาดีแต่เพียงตัว คือ ไม่เอาดีใส่ตัว เอาชั่วใส่ผู้อ่ืน เหยียบย่ าผู้อ่ืน แล้วเอาความดีมาใส่ตัวคนเดียว 

ย่อมเป็นไปไม่ได้ การบริหารที่ประสบความส าเร็จนั้นจะเกิดจากทีมงาน ดังนั้นการบริหารงานจะต้องช่วยกัน

ต้องมีการยกย่องให้ก าลังใจ มีการมอบของขวัญรางวัลให้เกียรติกัน ยกย่องเชิดชูแม้ผู้บริหารไม่มีอะไรจะให้ก็

หัดพูดค าว่า “ขอบคุณ”ให้มันติดปากลูกน้องก็จะดีใจ ผู้บริหารยกย่องลูกน้อง ลูกน้องก็มีส่วนเกื้อกูลผู้บริหาร 

ศรัทธาผู้บริหาร ท าให้ผู้บริหารดูดีขึ้นไม่ได้ตกต่ าแต่อย่างใด ในการกล่าวค าว่า “ขอบคุณ" กับลูกน้อง 

๖. ไมเ่มาเรื่องเงิน “เขาให้เงินก็อย่า งง อย่าไปหลงจนสุดขีด เงินก็เหมือนพวงมาลัย อาจจะกลายเป็น

พวงหรีด”เราจะต้องพิจารณาว่าเงินเป็นเพียงปัจจัยอย่างหนึ่งที่จะท าให้เกิดปัจจัย ๔ คือ ข้าว ผ้า ยา บ้าน เงิน

เป็นปัจจัยที่ก่อให้เกิดความสะดวก การบริหารงานถ้าผู้บริหารเห็นแก่เงินก็จะใช้พนักงานอย่างทาส เอาเปรียบ

ลูกน้อง หรือกินใช้จ่ายจนเพลิดเพลินเจริญใจ คนระดับล่าง ระดับปฏิบัติการก็อย่าโลภเงินจนถึงกับโกงเงิน

บริษัท พระพุทธเจ้าเสด็จไปพบถุงใส่เงิน ยังตรัสกับพระอานนท์ว่า นั้นเป็นงูเห่า เป็นอสรพิษที่จะกัดคนเสมอ 

การจะท าอะไรก็ตามต้องระวังเรื่องเงิน 

๗. ไม่ใหญ่เกินผู้บังคับบัญชา ผู้บังคับบัญชาคือ นายจ้างของเราเราคือลูกน้องของท่านบางคนชอบแอบ

อ้างนายไปหากินทางทุจริตหรือไปอ้างกับคนอ่ืน เพ่ือจะได้อะไรบางอย่าง เลขาบางคนซึ่งใกล้ชิดผู้บังคับบัญชา 

มักท าตัวใหญ่เกินผู้บังคับบัญชา พระอานนท์เถระใกล้ชิดกับพระพุทธเจ้ามากที่สุด พระอานนท์ขอพรจาก

พระพุทธเจ้า คือ ขออย่าให้รับเข้านิมนต์ ขออย่าส่งไปในที่นิมนต์ ขออย่าให้อะไรกับท่านเป็นพิเศษ เป็นต้นท่าน

ปฏิบัติงานไม่ใหญ่เกินผู้บังคับบัญชา และมีความอ่อนน้อมถ่อมตน 

๘. ตั้งเมตตาไว้เป็นนิจ ผู้บริหารต้องมีเมตตาต่อผู้ ใต้ ปกครอง ผู้ ใต้ปกครองต้องมีเมตตาต่อ

ผู้บังคับบัญชา ค าว่า “เมตตา" นี้ อาจตีความหมายถึง ความรัก ความเคารพ ความนับถือ การบูชา การเทิดทูน 

จนถึงความจงรักภักดี เทิดทูนเหนือเศียรเกล้า ผู้บริหารควรมีหลัก ๓ ประการในเรื่องความเมตตา คือ มือเอ้ือม 

ปากอ้า และหน้ายิ้มมือเอ้ือม คือ เอ้ือมไปแตะไปจับผู้ใต้ปกครองเป็นลักษณะอาการทางกายที่สร้างความเป็น

กั น เ อ ง เ ป็ น ห่ ว ง เ ป็ น ใ ย  แ ต่ ต้ อ ง ร ะ วั ง อ ย่ า ใ ห้ เ ป็ น ก า ร ก ร ะ ท า อ น า จ า ร ต่ อ ลู ก น้ อ ง 

ปา ก อ้ า  คื อ  เ ปุ า  ปล อบ  ป ลุ ก  เ ป็ น ลั ก ษณ ะทา ง ว า จ า ใ นก า ร ใ ห้ ก า ลั ง ใ จ ลู ก น้ อ ง ท า ง ว า จ า  

หน้ายิ้ม คือการให้ก าลังใจเป็นเรื่องของใจที่แสดงออกทางใบหน้าสมเด็จพระสัมมาสัมพุทธเจ้า ก็ทรงปฏิบัติ



๑๕๖ 

 

อย่างนี้ต่อพระสงฆ์ต่อพุทธบริษัทของพระองค์เช่นเดียวกัน ส่วนผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาก็ต้องไปเยี่ยมเยือนถามข่าว 

หมอบราบกราบไหว้ต่อผู้บังคับบัญชาบ้าง เราทุกคนจะอยู่ได้อย่างมีความสุข 

๙. ใครท าผิดต้องเด็ดขาด ผู้บริหารงานต้องใจเพชรเด็ดขาด ผู้ใต้บังคับบัญชาจึงจะยอมรับกฎเกณฑ์ 

ผู้บริหารต้องเดินทางสายกลาง คือ ใช้ทั้งพระเดชพระคุณใครท าดีต้องให้รางวัล ใครท าชั่วต้องลงโทษ ดังพระ

พุทธพจน์ที่ว่า นิคฺคณฺเห นิคฺคหารห  ก าราบคนที่ควรก าราบ ปคฺคณฺเห ปคฺคหารห  ยกย่องคนที่ควรยกย่อง๑๔๒ 

๑๐. ไม่ประมาทมัวเมา สิ่งที่ไม่ควรประมาทมีการท างาน ร่างกายที่แข็งแรงของเรา ความรู้ของเราที่มี

อยู่ในขณะนี้ บริษัทจะยั่งยืนตลอดไปโรคภัยไข้เจ็บ อุบัติเหตุ เงินทองท่ีมีอยู่ในขณะนี้ คู่แข่งทางการค้า ความไม่

ประมาทในการบริหารงานนั้นจะต้องแข่งขันกับเวลา แข่งขันกับบุคคลและแข่งขันกับพ้ืนฐานของการพัฒนา

และสามัคค ี

๑๑. ประมาณตัวทุกเวลา คือ การรู้จักประมาณตน ประมาณการและประมาณสถานการณ์นั่นเอง 

การประมาณในธุรกิจ เช่น บริษัทเรามีคนครบหรือไม่ แต่ละคนมีความรู้ครบไหม เงินทุนครบไหม คู่แข่งเป็น

อย่างไรเป็นต้น และที่ส าคัญผู้บริหารต้องประมาณเหตุการณ์ประมาณสถานการณ์ด้วย ดังนั้น จ าเป็นต้องมีการ

ประชุมกัน “เอาความคิดมารวมกัน”ดูตัวเอง บริษัทที่เราท าธุรกิจอยู่ หน้าที่การงานที่ท าอยู่ ต้องประชุม

วิเคราะห์สถานการณ์เสมอ ๆ เมื่อวิเคราะห์แล้วฟังเหตุฟังผลหาเหตุรากเหง้า แล้วตัดสินใจแก้ไขปัญหาและ

หาทางปรับปรุงพัฒนาให้ดียิ่งขึ้นต่อไปพุทธวิธีในการบริหารที่กล่าวมานั้น เป็นเพียงส่วนหนึ่งของการน าพุทธ

ธรรมมาประยุกต์ใช้ในการบริหารตน บริหารคน และบริหารงาน แต่ก็ถือว่าเป็นทฤษฎีที่ท้าท้ายต่อนักบริหาร 

และผู้ที่เตรียมตัวจะเป็นนักบริหาร 

ดังนั้น ถ้าท่านคิดว่าทฤษฎีที่น าเสนอมาทั้งหมด จะท าให้การบริหารนั้นประสบความส าเร็จแล้วไซร้ 

ท่านจะต้องลงมือปฏิบัติด้วยเพราะหลักธรรมที่พระพุทธเจ้าประกาศไว้ดีแล้วนั้น รอการพิสูจน์จากท่านทั้งหลาย 

เมื่อใดที่ท่านลงมือปฏิบัติได้แล้ว เมื่อนั้น ท่านจะเป็นผู้บริหารที่ดีที่สุด เพราะจะได้หัวใจของผู้ตาม เพราะผู้มี

ธรรมอยู่ในหัวใจย่อมเป็นศูนย์รวมใจของคนร่วมงานและสามารถจัดการให้งานในหน้าที่ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี 

๕.หลักการบริหารทางพุทธศาสนา  

หลักการส าคัญของพระพุทธศาสนา คือ การเพียรพยายามขัดเกลาจิตตน ด้วยการเพ่ิมปัญญา วิชชา 

อันเป็นตัวความ รู้ ให้สามารถบริหารตนได้มากพอสมควร ที่จะเข้าไปมีส่วนในการบริหารคนอ่ืนจากคนหนึ่งไป

ถึงหลายๆ คน จนถึงบริหาร องค์การต่างๆ ที่ถ้ามองในแง่ของความจริงแล้ว การบริหารทุกอย่างต้องเริ่มที่การ

บริหารตนมาก่อนทั้งนั้น การบริหาร องค์การตลอดถึงประเทศชาติ การท างาน ประสานงาน ร่วมแรงร่วมใจกัน

ในการท าหน้าที่ปูองกัน บ าบัด บ ารุง รักษา องค์การของคนที่ศึกษา ฝึกหรืออบรมตนมาดีแล้วนั่นเอง        

                                                           
๑๔๒ เตสกณุชาดก. ๓๔/ ๒๔๒๒/ ๓๔๗ 



๑๕๗ 

 

การบริหารองค์การจึงเป็นผลสืบเนื่องมาจากคนเป็นจ านวนมากที่ ฝึกปรือกันมาในด้านต่างๆ จนเกิดความรู้ 

ความคิด ความสามารถ คุณธรรมเหมาะสมท่ีจะท างานในฐานะนั้นๆ๑๔๓ 
การน าหลักท่ีพระพุทธเจ้าได้ทรงตรัสเกี่ยวกับการบริหารงานทุกระดับ ผู้บริหารที่จะให้การบริหารงาน

ส าเร็จลุล่วงได้ต้องม ีคุณลักษณะ ๓ ประการ๑๔๔ คือ 

๑. จักขุมา มีปัญญามองไกล ต้องมีความช านาญในการใช้ความคิด  

๒. วิธุโร มีการจัดการธุระได้ดี ต้องมีความช านาญด้านเทคนิค  

๓. นิสสยสัมปันโน มีการพ่ึงพาอาศัยคนอ่ืนได้ต้องมีความช านาญด้านมนุษย์สัมพันธ์จะเห็นได้ว่า 

หลักธรรมทาง พุทธศาสนา มีส่วนส าคัญในการสร้างเสริมความเป็นผู้น าเพราะเป็นหลักธรรมส าหรับการ

ปกครองตนเองและผู้อ่ืน สามารถน ามาประยุกต์ใช้กับการบริหารงานทุกประเภท ทั้งยังเป็นหลักธรรมน าชีวิต

ให้ประสบสุขในแนวทางจริยธรรมของพุทธ ศาสนาด้วยเช่นกัน สรุปว่า การบริหารการศึกษาตามแนวพุทธ

ธรรม คือ การด าเนินการของผู้บริหาร ในการน าหลักธรรมที่ ปรากฏในพุทธวิธี มาสร้างเป็นแรงจูงใจผลักดัน

ให้บุคลากรแสดงพฤติกรรมอย่างมีทิศทาง เพ่ือบรรลุจุดมุ่งหมายหรื อ เงื่อนไขที่ต้องการ พร้อมชักน าโน้มน้าว 

กระตุ้น สนับสนุน ส่งเสริมสร้างขวัญก าลังใจให้แก่บุคลากรทางการศึกษาให้ ปฏิบัติงานอย่างตั้งใจ เต็มใจ และ

ทุ่มเท เพ่ือท าให้งานเกิดประสิทธิภาพ และประสิทธิผล สามารถน าความรู้ และศักยภาพที่มี อยู่ออกมาใช้ให้

เกิดประโยชน์อย่างสูงสุด สร้างเป็นแรงผลักน าองค์การให้ประสบความส าเร็จตามเปูาหมาย ด าเนินการไป 

อย่างรอบคอบ รอบด้าน ซึ่งจะเป็นด้วยความเพียรพยายามในทางที่ชอบ ความเพียรชอบนั้นเองคือกุศลธรรม 

และผลจาก ความเพียรชอบก็จะสร้างสรรค์พัฒนาการบริหารทุกระดับ ที่อาจสรุปเป็นการบริหารตน        

บริหารคน และบริหารงาน 

๖.หลักธรรมที่น ามาใช้ในการบริหารงาน  

พระพุทธศาสนามีหลักค าสอนเกี่ยวกับการศึกษาอยู่จ านวนมาก หลักค าสอนเหล่านี้หากได้น ามาศึกษา

วิเคราะห์ อธิบาย ตีความ จัดท าเป็นหลักวิชาการบูรณาการให้เข้ากับยุคสมัยแล้ว ก็จะสามารถน ามาใช้เป็น

เครื่องมือในการบริหาร การศึกษาและพัฒนามนุษย์ได้ อย่างมีประสิทธิภาพ จากที่กล่าวมาข้างต้น ผู้น าควรน า

หลักธรรมมาประยุกต์ในการบริหาร ๓ หลักธรรม ได้แก่ พรหมวิหารธรรม  ๔  ทศพิธราชธรรม ๑๐ ประการ 

และหลักสัปปุริสธรรม ๗  ในแต่ละหลักธรรมมีรายละเอียด ดังนี้ 

 

                                                           
๑๔๓ พระเทพดิลก, การบริหารจัดการองค์กรทางพระพุทธศาสนา, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์มหามกุฏราช

วิทยาลัย,๒๕๕๓). 
๑๔๔ พระครูจิรธรรมธัช. (จิรธมฺโม), ศึกษาการ ประยุกต์หลักพุทธธรรมที่ใช้ในการบริหาร จัดการวงดนตรีหมอล 

าคณะเสียงอีสาน นกน้อย อุไรพร, วิทยานิพนธ์พธ.ม. (พระพุทธศาสนา), (บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย,๒๕๕๓). 



๑๕๘ 

 

๖.๑ พรหมวิหารธรรม ๔  

หลักธรรมส าหรับนักบริหาร พรหมวิหารธรรม ๔ เป็นธรรมส าหรับนักบริหาร นักบริหารที่จะปกครอง

คนได้ต้องอาศัยธรรมที่เรียกว่า ธรรมของ ผู้ใหญ่ คือ มีทั้งความรัก ความสงสาร เอ้ืออาทร และท าใจให้เป็น

กลาง นั่นคือ การใช้อ านาจหน้าที่หรือใช้พระเดชพระคุณ ควบคุมการบริหาร๑๔๕เป็นหลักธรรมที่นักบริหารทุก

คนพึงมี เพราะจะเป็นนักปกครองหรือนักบริหารได้จะต้องมีคุณธรรม ที่เรียกว่า พรหมวิหารธรรม ๔ ประการ 

ซึ่งประกอบด้วย  

๑. เมตตา คือ ความหวังดีที่ปรารถนาให้ผู้อ่ืนมีสุข นักบริหารต้องมีความรักและความหวังดีต่อเพ่ือน

ร่วมงาน ความ รักจะเกิดได้ถ้านักบริหารรู้จักมองแง่ดี หรือส่วนที่ดีของเพ่ือนร่วมงาน ถ้าพบส่วนเสียในตัวเขา 

นักบริหารต้องมองข้ามและ ให้อภัย เมื่อพบส่วนที่ดีก็จดจ าไว้เพ่ือจะได้ใช้คนให้เหมาะกับลักษณะที่ดีของเขา  

๒.กรุณา คือ หลักวิธีการของผู้บริหารที่มีจิตใจที่เกื้อกูลต่อผู้ร่วมงาน บุคลากรในองค์การ นักบริหาร

ช่วยเหลือ ผู้ร่วมงาน และผู้ใต้บังคับบัญชาเมื่อถึงคราวให้ช่วยเหลือ ช่วยแก้ปัญหาต่างๆ ไม่ทอดทิ้งไม่ว่างเฉย 

เป็นการสร้างแรงจูงใจ ให้เกิดขึ้นแก่ผู้ร่วมงานที่ส าคัญ กระตุ้นส่งเสริมหลักการท างานได้เป็นอย่างดี เพราะ

ผู้บริหารคอยช่วยสนับสนุนอยู่เบื้องหลัง  

๓. มุทิตา คือ การชื่นชมยินดี เป็นหลักวิธีการของผู้บริหาร เมื่อผู้ร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชา ประสบ

ความส าเร็จใน หน้าที่การงาน หรือประสบผลส าเร็จในชีวิต หน้าที่ของผู้บริหาร คือ ร่วมแสดงความยินดี       

ช่วยส่งเสริมสนับสนุนให้มี โอกาสพัฒนาความรู้ความสามารถให้มากยิ่งๆขึ้น เป็นการสร้างแรงจูงใจที่ดีส าหรับ   

ผู้บริหารที่จะสร้างแรงใจ ดึง ความสามารถของบุคลากร ผู้ร่วมงาน ให้ออกมาอย่างเต็มความสามารถ  

๔.อุเบกขา คือ หลักวิธีการของผู้บริหารทุกคน จะต้องมีความเป็นกลาง ไม่เอนเอียงเข้าข้างฝุายหนึ่ง

ฝุายใด จะต้อง ตั้งตนเป็นกลาง แล้วใช้ปัญญาพิจารณาอันสมควรแก่เหตุ ในกรณีที่เกิดความขัดแย้ง ที่เกิดขึ้น

ของผู้ร่วมงาน หรือบุคลากรใน องค์การ ตัดสินอย่างเที่ยงธรรม ผู้บริหารจะต้องสร้างความมั่นใจให้แก่

ผู้ร่วมงานทุกคน ให้เกิดความเคารพนับถือ 

๖.๒ หลักทศพิธราชธรรม ๑๐ ประการ 

ในการบริหารงาน ทศพิธราชธรรม เป็นข้อปฏิบัติดี ปฏิบัติชอบส าหรับพระมหากษัตริย์ที่ทรงใช้

ปกครองพระราชอาณาจักร และเป็น หลักธรรมของผู้บริหารทุกระดับ ที่จะพึงใช้ประกอบการปฏิบัติงาน    

ของตน ให้บรรลุความส าเร็จตามเปูาหมายเพ่ือ ประโยชน์สุขแก่ประชาชนโดยร่วม๑๔๖เป็นคุณธรรมที่โบราณ

บัณฑิตได้บัญญัติไว้ก่อนสมัยพุทธกาล ซึ่งพระมหากษัตริย์ใน อดีตได้ทรงถือปฏิบัติมาเป็นพระราชจริยาวัตร แม้

                                                           
๑๔๕ พระธรรมโกศาจารย์ (ประยูร ธมฺมจิตฺโต), พุทธวิธีบริหาร, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์มหาจุฬา ลงกรณราช

วิทยาลัย, ๒๕๔๙). 
๑๔๖ พระราชญาณวิสิฐ, หลักธรรมาภิบาล และ ประมุขศิลป์ : คุณลักษณะความเป็นผู้น าที่ดี, พิมพ์ครั้งที่ ๖  

(ราชบุรี : มูลนิธิพุทธภาวนาวิชา ธรรมกาย, ๒๕๕๒). 



๑๕๙ 

 

บุคคลผู้มิใช่พระเจ้าแผ่นดินก็ควรเจริญรอยตาม โดยน าเอาหลักธรรม ๑๐ ประการนี้มาปฏิบัติในการบริหาร

การปกครอง เพื่อให้เกิดความเป็นธรรมและเกิดความสวัสดีในสังคม ตามอุดมการณ์แห่ง การปกครองยิ่ง ๆ ขึ้น

ไป อันว่าคุณสมบัติของนักบริหารหรือนักปกครอง หรือ ผู้เป็นใหญ่ในแผ่นดิน ตั้งแต่พระราชามหา  กษัตริย์ 

ตลอดจนนักบริหารหรือนักปกครองทั่วไป๑๔๗ผู้บริหารยังสามารถใช้หลักธรรม ๑๐ ประการสร้างแรงจูงใจใน

การ ท างานของบุคลากรทุกระดับชั้น เพ่ือให้การด าเนินงาน เป็นไปตามวัตถุประสงค์ที่ ก าหนด และส าเร็จตาม

เปูาหมาย หลัก ทศพิธราชธรรม ๑๐ประการ ๑๔๘ คือ 

๑. ทาน คือ การให้ การที่ผู้บริหารให้ทรัพย์สินวัตถุสิ่งของ หรือองค์ประกอบที่ได้มาซึ่งวัตถุ อัน

หมายถึงเงิน เวลา ก าลังกายของตน และผู้อื่นที่ต้องการ(วัตถุทาน) การให้ความรู้ การชี้แนะที่เป็นประโยชน์ใน

การท างาน (วิทยาทาน) และการ ใช้ชีวิต (ธรรมทาน ) และการให้อภัยแก่ผู้ที่ท าผิดพลาด ที่พร้อมที่จะแก้ไข

ปรับปรุง หรือการไม่ถือโทษในเรื่องทั้งปวง (อภัยทาน)  

๒.ศีล คือ วิธีการอยู่ในศีลธรรมอันดีทั้งกาย วาจา และทางใจ อันเป็นหลักการสากลคุ้มครองสิทธิ  

มนุษยชน รวมทั้งการประพฤติตนตามระเบียบวินัยของหน่วยงาน ตามหลักจรรยาบรรณวิชาชีพ และ

ขนบธรรมเนียม ประเพณีอันดีงามของสังคม  

๓. ปริจจาคะ คือ การเสียสละส าหรับผู้บริหาร วิธีการของผู้บริหารในการด าเนินงาน ในด้านการ

เสียสละ เพ่ือ ส่วนรวม เพ่ือประโยชน์ของบุคลากร และองค์การ การไม่เห็นแก่ตัวของผู้บริหาร จะสามารถท า

ให้บุคลากรท างานอย่างเป็น มีความสุข  

๔.อาชชวะ คือ ความเป็นผู้ซื่อตรงส าหรับผู้บริหาร วิธีการของผู้บริหารในการด าเนินงาน ในด้านของ

ความซื่อสัตย์ สุจริตต่อองค์การ ต่อบุคลากร เป็นผู้ตรงต่อหน้าที่รับผิดชอบต่อภาระงานให้ประสบความส าเร็จ  

๕. มัททวะ คือ ความสุภาพอ่อนโยน ความสุภาพอ่อนโยนที่ผู้บริหาร แสดงออกถึงกิริยามารยาทที่

สุภาพ เรียบร้อย ปฏิบัติต่อผู้อื่นอย่างให้เกียรติ และการพูดจา สุภาพไพเราะ นุ่มนวล กับบุคคลในทุกระดับ  

๖. ตปะ คือ ความเพียรพยายามส าหรับผู้บริหาร เป็นวิธีการของผู้บริหารในการด าเนินงานในด้าน

ความ พยายาม ความบากบั่นความก้าวหน้า ไม่ถอยหลัง ความไม่หยุดอยู่กับที่ รู้จักระงับยับยั้งชั่งใจได้              

ไม่หลงใหลหมกมุ่นใน ความสุขส าราญและการปรนเปรอ มุ่งม่ันในหน้าที่การงานให้ครบถ้วนสมบูรณ์  

๗.อักโกธะ คือ ความไม่โกรธส าหรับผู้บริหาร เป็นวิธีการของผู้บริหารที่แสดงถึงความมีเหตุผล         

ไม่โกรธผู้ร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างไร้เหตุผล มีเมตตาธรรมประจ าใจ รู้จักระงับความขุ่นเคืองแห่งจิต และ

มีวินิจฉัยที่มี เหตุผล  

                                                           
๑๔๗ พระพิจิตรธรรมพาที, (ชัยวัฒน์ ธมฺมวฑฺฒโน), 99 ธรรมวาทะ-ข้อคิด, (กรุงเทพมหานคร : เลีย่ง เชียงการ

พิมพ์, ๒๕๕๒). 
๑๔๘ พระพรหมคุณาภรณ์. (ป.อ. ปยุตฺโต), ธรรมนูญชีวิต, (กรุงเทพมหานคร : ชุมนุมสหกรณ์ การเกษตรแห่ง

ประเทศไทย, ๒๕๕๓). 



๑๖๐ 

 

๘.อวิหิงสา คือ ความไม่เบียดเบียนส าหรับผู้บริหาร วิธีการของผู้บริหารที่ไม่แสดงการกดขี่ข่มเหง 

ผู้ใต้บังคับบัญชา โดยใช้อ านาจที่เหนือกว่าเบียดเบียนผู้อ่ืน ให้ความช่วยเหลือ สร้างความเสมอภาคให้เกิดขึ้นใน

องค์การ  

๙.ขันติ คือ ความอดทน การที่ผู้บริหารอดทนต่อความยากล าบากไม่ย่อท้อต่ออุปสรรคในการ

ด ารงชีวิต มีมานะอดทนในการงาน มีความอดทนต่ออารมณ์ยั่วยุต่างๆ ที่เข้ามากระทบ คือการควบคุมอารมณ์

เมื่อผิดหวัง หรือการอด กลั้นต่อความโลภและความอยากได้  

๑๐.อวิโรธนะ คือ ความยุติธรรมส าหรับผู้บริหาร วิธีการของผู้บริหารที่ยึดมั่นในหลักของความ

ยุติธรรม ความ เที่ยงตรง ไม่เอนเอียงหรือหวั่นไหว ไม่มีอคติโดยมิชอบ ใช้ความรู้ความสามารถปฏิบัติหน้าที่

โดยยึดหลักความถูกต้อง สามารถท าให้บุคลากรในองค์การเกิดความเชื่อม่ันไม่หวั่นไหวต่อภาระงาน 

ในปัจจุบัน การศึกษาเกี่ยวกับการบริหารตามแนวพุทธธรรม นักการศึกษาและนักบริการให้ความ

สนใจมากขึ้น โดยเฉพาะการพัฒนาผู้น ามีส่วนส าคัญในการกระตุ้น ผู้ใต้บังคับบัญชาให้อยู่ร่วมกันอย่างมี

ความสุข มีการพัฒนาที่ยั่งยืนและ ประสบความส าเร็จในองค์การ โดยยึดหลักธรรมทางพุทธศาสนา ที่สังคม

ยอมรับ มีการอ้างอิงถึง แต่อย่างไรก็ตาม การจะท าให้เกิดภาวะผู้น าจริยธรรมทางพุทธศาสนาก็ยังไม่เกิดผล

สัมฤทธิ์อย่างกว้างขวาง ซึ่งอาจเป็นเพราะคนส่วน ใหญ่ หรือคนใน องค์การ มองภาพไม่ชัดว่า หลักธรรมที่ใช้

ปฏิบัติเฉพาะตัว จะท าให้เกิดประโยชน์ต่อผู้อ่ืน หรือคนในองค์การอย่างไร โดยเฉพาะอย่างยิ่งการเสียสละของ

คนในองค์การ ผู้น าจ าเป็นต้องเสียสละผลประโยชน์ส่วนตัว จึงถือเป็นเรื่องยากยิ่งที่จะ  ตัดสินใจที่จะเสีย

ผลประโยชน์ส่วนตัวเพ่ือส่วนรวม เนื่องจากหลักธรรมในทางพระพุทธศาสนาที่มีความสอดคล้องกับหลัก การ

บริหารนั้นมีอยู่หลากหลายและมีความเหมาะสมกับงานบริหารในบริบทที่แตกต่างกันไป ทั้งนี้เพ่ือท าให้ได้แนว

ทางการ บริหารสถานศึกษาโดยมีหลักพุทธธรรมเป็นพ้ืนฐานอันจะเป็นประโยชน์ต่อผู้บริหารสถานศึกษา  และ

หน่วยงานที่เกี่ยวข้องกับสถานศึกษาในการน าไป ประยุกต์ใช้ต่อไป 

๖.๓ การบริหารจัดการด้วยหลักสัปปุริสธรรม ๗  ข้อ 

  ในพระสุตตันตปิฎก สังคีติสูตร ทีฆนิกาย ปาฏิกวรรค และธัมมัญญสูตร อังคุตรนิกาย สุตตนิบาต พระ

พุทธองค์ได้ตรัสการด ารงตน และการบริหาร  ดังนี้  สัปปุริสธรรม ๗ คือ ภิกษุในพระธรรมวินัยนี้ 

  ธัมมัญญู เป็นผู้รู้จักเหตุ ๑          อัตถัญญ เป็นผู้รู้จักผล ๑       

  อัตตัญญูเป็นผู้รู้จักตน ๑            มัตตัญญู เป็นผู้รู้จักประมาณ ๑ 

  กาลัญูญ เป็นผู้รู้จักกาล ๑          ปริสัญญู เป็นผู้รู้จักบริษัท ๑          

ปุคคลัญญู เป็นผู้รู้จักบุคคล ๑ 

 

 



๑๖๑ 

 

หลักสัปปุริธรรม ๗ หมายถึง ธรรมของสัตบุรุษเป็นคุณสมบัติของผู้ดีระบบผู้ดีหรือที่เรียกว่าสัปปุริ 

สธัมมกถา ๗ คือ 

๑. ธัมมัญญุตา  ความรู้จักเหตุ 

๒. อัตถัญญุตา  ความรู้จักผล 

๓. อัตตัญญุตา  ความรู้จักตน 

๔. มัตตัญญุตา  ความรู้จักประมาณ 

๕. กาลัญญุตา  ความรู้จักกาล 

๖. ปรัสัญญุตา  ความรู้จักชุมชน 

๗. ปุคคลัญญุตา  ความรู้จักบุคคล (ปุคคลปโรปรัญญุตา)    

การบริหารจัดการด้วยหลักสัปปุริสธรรม ๗ นี้ผู้บริหารต้องมีความฉลาดในปัญญา พิจารณา 

สถานการณ์ต่างๆ ให้เหมาะสม  แต่ถ้ายึดถึงความเป็นส าคัญแต่ละข้อนั้นถือว่ามีความส าคัญอย่างยิ่ง  ผู้บริหาร

รู้จักตนเองและเรียงตามล าดับข้อที่  ๑ , ๒, ๓ , ๔ , ๕ , ๖, ๗  คือ มีเหตุผล รู้จักความพอดีแก่เวลาแก่ชุมชน

และบุคคลต่าง ๆ โดยเฉพาะอย่างยิ่งการบริหารในหมู่คณะถ้าขาดข้อธรรมข้อใดข้อหนึ่งอาจท า ให้ไม่สะดวก

ราบรื่นที่ว่า  สัปปุริสธรรมเป็นคุณสมบัติของผู้ดีต้องมีธรรมเหล่านี้ประจ าไว้   และน าไปใช้ปฏิบัติให้เกิด

ประโยชน์ในการด ารงชีวิตได้อย่างเหมาะสม 

ในการบริหารจัดการด้วยหลักสัปปุริสธรรม  ผู้บริหารต้องเป็นคนมีเหตุมีผล  รู้จักตนเอง ว่าการ

บริหารงานได้ดีหรือบกพร่องตรงไหนงานนั้นเกินก าลังที่จะท าด้วยตนเองหรือต้องหาคนช่วยมากน้อย           

แค่ไหน สถานที่เราท างานอยู่นั้นมีความเหมาะสมหรือไม่  ใคร่ควรเป็นผู้ที่จะท าหน้าที่ช่วยเราได้ในเวลาใดบ้าง 

ดังนั้น ผู้บริหารควรยึดหลักธรรมที่ดีๆ และฉลาดเลือกใช้หลักธรรมแต่ละข้อให้เหมาะสมกับ

สถานการณ์จึงจะท าให้เกิดความส าเร็จด้วยดี 

๗.การบริหารรู้จักใช้เครื่องมือแห่งความส าเร็จ ๔ ข้อ (ปสิทธิธัมมูปกรณกถา) 
ในทางพระพุทธศาสนานั้น เมื่อเราพิจารณาถึงองค์ความรู้การบริหารเชิงพุทธแล้วสามารถน าหลักการ 

มาประยุกต์ใช้  เพ่ือบริหารจัดการองค์กร ให้บรรลุเปูาหมายโดยเฉพาะอย่างยิ่ง  การน าหลักธรรมมาใช้นั้นมี

หลักต่าง ๆ ดังนี้  หลักธรรมที่ใช้ประกอบกับการด าเนินงานให้เกิดความส าเร็จมี ๔ ประการ  คือ 

๑. ศรัทธา  ท าให้ข้ามโอฆะได้ 

๒. ความไม่ประมาท  ท าให้ข้ามอรรณพได้ 

๓. ความเพียร  ท าให้ล่วงทุกข์ได้ 

๔. ปัญญา  ท าให้บริสุทธิ์ได้   

 



๑๖๒ 

 

ในพระสุตตันตปิฎก สังยุตตนิกาย สคาถวรรค อาฬาวกสูตร ยักขสังยุต  ได้แสดงเก่ียวกับเรื่องว่าด้วย 

เครื่องมือแห่งความส าเร็จ ๔  ดังนี้ 

“ความว่า คนจะข้ามโอฆะได้ด้วยศรัทธา ๑  จะข้ามอรรณพได้ด้วยความไม่ประมาท ๑  จะล่วงทุกข์ได้

ด้วยความเพียร ๑  จะบริสุทธิ์ได้ด้วยปัญญา”   
ข้อ ๑  ศรัทธาที่อธิบายความว่าคนจะข้ามโอฆะได้ด้วยศรัทธา หรือศรัทธาท าให้ข้ามโอฆะได้นั้นในการ

ท างานอะไรถ้าคนเราหรือผู้ท างานนั้นไม่มีความเชื่อมั่นในสิ่งที่ตนเองกระท าผลของงานก็จะไม่ส าเร็จแต่เมื่อเรา

ท าด้วยความเชื่อมั่นว่าการกระท าในสิ่งนั้น ๆเมื่อส าเร็จแล้วจะได้ผลตามที่ตนคิดเหล่านี้โดยไม่ย่อท้ออุปสรรค 

ความเชื่อเหล่านี้จะข้ามพ้นอุปสรรคไปได ้

ข้อ ๒  ความไม่ประมาท  ท าให้ข้ามอรรณพได้ความหมายว่า การบริหารงานต่างๆ ถ้าเราท าด้วยความ

ไม่ประมาทพิจารณาถึงเหตุผลคอยระมัดระวังจะท าให้งานเรียบร้อย ความประมาทท าให้เกิดความผิดพลาด

และมีปัญหาตามมาหลาย ๆ อย่าง การจะก้าวไปสู่ความส าเร็จต้องไม่มองข้ามปัญหาเล็กๆ น้อยๆ เมื่อมีปัญหา

แล้วต้องรีบแก้ไขหาทางปูองกันไม่ให้เกิดปัญหา การมองปัญหาว่าเป็นเรื่องเล็กน้อยไม่รีบหาทางแก้ไขหรือ

ปูองกันถือว่ามีความประมาทความส าเร็จของงานจะไม่ราบรื่นหรือไม่ส าเร็จตามเปูาหมายได้ดังนั้นหลักความ  

ไม่ประมาทจึงเป็นหัวใจส าคัญของการบริหารจัดการที่ผู้น าหรือผู้บริหารต้องมีความตระหนักอยู่เสมอ 

ข้อ ๓  ความเพียร  ท าให้ล่วงทุกข์ได้หมายความว่า ความเพียรคือหัวใจส าคัญของการท างานผู้น าหรือ

ผู้บริหารเมื่อเจอปัญหาแล้วไม่อดทนไม่มีความเพียรพยายามที่จะแก้ไขปรับปรุงให้ดีขึ้นก็จะพบแต่ความทุกข์ใจ 

ผู้น าหรือผู้บริหารที่เข้าใจสภาพปัญหาแล้วค่อยเพียรพยายามแก้ไขด้วยความมุ่งมั่นที่จะให้บรรลุเปูาหมายที่

ตัวเองตั้งไว้ถึงแม้จะพบอุปสรรคปัญหาก็ยังไม่ถ้อถอยในที่สุดก็จะประสบความส าเร็จ ดังนี้ความเพียรจึงได้ชื่อว่า 

ท าให้ล่วงทุกข์ได้ 

ข้อ ๔  ปัญญา  ท าให้บริสุทธิ์ได้ หมายความว่า การบริหารงานต่าง ๆ ของผู้น าต้องใช้ปัญญาพิจารณา

ไต่ตรอง มองให้ทะลุในปัญหาทุกด้าน 

สรุปได้ว่า  หลักธรรมที่ใช้ประกอบด าเนินงานให้เกิดความส าเร็จหรือที่เรียกทั่วไปว่า ปสิทธิธัมมูปกรณ

กถาหรือธรรมเป็นเครื่องมือแห่งความส าเร็จมี ๔ ประการ คือ ศรัทธาท าให้ข้ามโอฆะได้  ความไม่ประมาทท า

ให้ข้ามอรรณพได้  ความเพียร ท าให้ล่วงทุกข์ได้  และปัญญาท าให้บริสุทธิ์ได้  บุคคลทั้งหลายควรมีเครื่องมือทั้ง 

๔ ประการจะท าให้ประสบความส าเร็จได้ 

๘.สรุปประจ าบท 

 การบริหาร หมายถึง การท างานให้ส าเร็จโดยอาศัยคนอ่ืน (Getting things done through 
other people) เมื่อว่าตามค านิยามนี้การบริหารในพระพุทธศาสนาเริ่มมีขึ้นเป็นรูปธรรมสองเดือนนับจาก
วันที่พระพุทธเจ้าทรงแสดงพระธรรมเทศนาเป็นครั้งแรกแก่พระปัญจวัคคีย์ซึ่งท าให้เกิดพระสังฆรัตนะขึ้น เมื่อมี
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พระสังฆรัตนะเป็นสมาชิกใหม่เกิดขึ้นในพระพุทธศาสนาอย่างนี้ พระพุทธเจ้าก็ต้องบริหารคณะสงฆ์ ดังนั้นการ
กระท าในทางพุทธศาสนานั้นเน้นการท าเป็นทีม (group) เช่นการฟังธรรม การรับเข้ามาเป็นสมาชิกของ
นักบวชต้องท าการสาบานตัวต่อพระอุปัชฌาย์ พระกรรมวาจาจารย์ คือผู้แนะน าการปฏิบัติ รวมทั้งสงฆ์ที่มานั่ง
เป็นอันดับ ในการรับเข้ามาเป็นสมาชิกใหม่ขององค์การ และเมื่อเข้ามาสู่กลุ่มแล้วจะต้องฉัน(รับประทาน) 
อาหารเป็นกลุ่ม รักษามารยาทในการฉันอาหาร เมื่อเวลาสวดมนต์ก็สวดพร้อมกัน ตื่นเช้าตรู่ต้องมาท าความ
สะอาดที่อยู่อาศัย  เวลาศึกษาก็ศึกษาพร้อมเพรียงกัน หลักการดังกล่าวเป็นหลักการของการท างานร่วมกัน
และมีส่วนร่วมมาก่อนทฤษฎีตะวันตก  

จะเห็นได้ว่าพระพุทธศาสนามีหลักค าสอนเกี่ยวกับการศึกษาอยู่จ านวนมาก หลักค าสอนเหล่านี้หากได้
น ามาศึกษาวิเคราะห์ อธิบาย ตีความ จัดท าเป็นหลักวิชาการบูรณาการให้เข้ากับยุคสมัยแล้ว ก็จะสามารถ
น ามาใช้เป็นเครื่องมือในการบริหาร การศึกษาและพัฒนามนุษย์ได้ อย่างมีประสิทธิภาพ จากที่กล่าวมาข้างต้น 
ผู้น าควรน าหลักธรรมมาประยุกต์ในการบริหาร ๓ หลักธรรม ได้แก่ พรหมวิหารธรรม  ๔  ทศพิธราชธรรม ๑๐ 
ประการ และหลักสัปปุริสธรรม ๗  

 

ค าถามท้ายบท 

๑.จงอธิบายความหมายของค าว่า “พุทธวิธีการบริหาร”  มาพอสังเขป 

๒.หน้าที่  (Function) ของนักบริหารตามแนวการศึกษาพุทธวิธีการบริหาร มีอยู่กี่ประการอะไรบ้าง 

๓.ผู้บริหารที่จะท าให้การบริหารงานส าเร็จลุล่วงได้ต้องมี คุณลักษณะ กี่ประการ ไรบ้าง  

๔.เครื่องมือแห่งความส าเร็จ คืออะไร และมีองค์ประกอบอะไรบ้าง 
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อ้างอิงท้ายบท 

ม.ม. ๑๒ / ๙๕ /๔๙ 
ที.ม. ๑๐/ ๙๓ /๘๖ 
องฺ ติก. ๒๐/ ๔๕๘/ ๑๓๓-๑๓๔ 
องฺ.จตุกฺ ๒๑/ ๑๘๓/ ๑๓๓ 
องฺ.จตุกฺ ๒๑/ ๔๒/ ๓๒ 
เตสกุณชาดก. ๓๔/ ๒๔๒๒/ ๓๔๗ 
องฺ สตฺตก. ๒๓/ ๑๕ 
พระครูจิรธรรมธัช. (จิรธมฺโม). ศึกษาการ ประยุกต์หลักพุทธธรรมที่ใช้ในการบริหาร จัดการวงดนตรีหมอล า 

คณะเสียงอีสาน นกน้อย อุไรพร. วิทยานิพนธ์พธ.ม. (พระพุทธศาสนา). บัณฑิตวิทยาลัย  
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๓. 

พระธรรมโกศาจารย์ (ประยูร ธมฺมจิตฺโต). พุทธวิธีบริหาร. กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์มหาจุฬาลงกรณราช 
วิทยาลัย, ๒๕๔๙. 

พระเทพดิลก. การบริหารจัดการองค์กรทางพระพุทธศาสนา. กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์มหามกุฏราช 
วิทยาลัย, ๒๕๕๓. 

พระพรหมคุณาภรณ์. (ป.อ. ปยุตฺโต). ธรรมนูญชีวิต. กรุงเทพมหานคร : ชุมนุมสหกรณ์ การเกษตรแห่ง 
ประเทศไทย, ๒๕๕๓. 

พระพิจิตรธรรมพาที. (ชัยวัฒน์ ธมฺมวฑฺฒโน). 99 ธรรมวาทะ-ข้อคิด. กรุงเทพมหานคร : เลี่ยง เชียงการพิมพ์ 
, ๒๕๕๒. 

พระราชญาณวิสิฐ. หลักธรรมาภิบาล และ ประมุขศิลป ์: คุณลักษณะความเป็นผู้น าที่ด.ี พิมพ์ครั้งที่ ๖   
ราชบุรี : มูลนิธิพุทธภาวนาวิชา ธรรมกาย, ๒๕๕๒. 
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บรรณานุกรม  

๑. ภาษาไทย – บาลี 

ก. เอกสารชั้นปฐมภูมิ (Primary Sources) 

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรราชวิทยาลัย. พระไตรปิฎกภาษาไทย ฉบับ มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย .
กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๓๕. 

________. พระไตรปิฎกภาษาไทย ฉบับมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย. กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์มหา
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๓๙. 

ข. เอกสารชั้นทุติยภูมิ (Secondary Sources) 

 
(๑) หนังสือ : 

กิ่งพร  ทองใบ. “หนวยท่ี ๑๐ การสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย”ในประมวลสาระชุด  
วิชาการจัดการองคการและทรัพยากรมนุษย.  สาขาวิชาวิทยาการจัดการ  
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๔๓. 

กมล อดุลพันธ์. การบริหารรัฐกิจเบื้องต้น. กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์มหาวิทยาลัยรามค าแหง.  
๒๕๓๘. 

เกรียงศักดิ์ เขียวยิ่ง. การบริหารทรัพยากรมนุษย. พิมพครั้งที่ ๒. ขอนแกน โรงพิมพคลังนานาวิทยา,  
๒๕๔๓. 

กุลธน ธนาพงศธร. “ความรู้ทั่วไปเกี่ยวกับรัฐประศาสนศาสตร์” ใน เอกสารการสอนชุดวิชา 
ความรู้เบื้องต้นเกี่ยวกับการบริหาร. กรุงเทพฯ : มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๔๓. 

กวี วงศ์พุฒ. ภาวะผู้น า. พิมพครั้งที่ ๗. กรุงเทพมหานคร : บีเคอินเตอร์ปริ้นท, ๒๕๕๐. 
________. ภาวะผนู า. กรุงเทพมหานคร : ศูนยเสริมวิชาชีพบัญชี, ๒๕๓๖. 
________. ภาวะผนู า. พิมพครั้งที่ ๓. กรุงเทพมหานคร : ศูนยเสริมวิชาชีพบัญชี, ๒๕๓๙. 
กวี รักษ์ชน. (บรรณาธิการ). การบริหารรัฐกิจ เบื้องต้น. พิมพ์ครั้งที่ ๙.  กรุงเทพฯ : ส านักพิมพ์ 

มหาวิทยาลัย รามค าแหง, ๒๕๕๒. 
กระทรวงมหาดไทย. (ร่าง) แผนยุทธศาสตร์ตามภารกิจเฉพาะด้าน ของกระทรวงมหาดไทย ๑๐ ปี. 
เฉลิมพล ศรีหงส์. “พัฒนาการและแนวโน้มของการศึกษาการบริหารรัฐกิจ : ศึกษาในเชิงพาราไดม์”  

อ้างใน คณาจารย์ภาควิชาบริหารรัฐกิจ คณะรัฐศาสตร์มหาวิทยาลัยรามค าแหง. การบริหารรัฐกิจ. 
กรุงเทพฯ : มหาวิทยาลัยรามค าแหง, ๒๕๓๘. 

เฉลิมพงศ์ มีสมนัย. ไตรรัตน์ โภคพลากรณ์ และคณะ. การบริหารราชการไทย. พิมพ์ครั้งที่ ๕.  
นนทบุรี ส านักพิมพ์มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๕๑. 
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ชนงกรณ ์กุลฑลบุตร. หลักการจัดการและองค์การและการจัดการ. พิมพ์ครั้งที่ ๕. กรุงเทพมหานคร  
: โรงพิมพ์แห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๕๒. 

ชวลิต เพ่ิมน้ าทิพย์. อ้างอิงใน วรเดช จันทรศร และ อัจฉราพรรณ เทศะบุรณะ. บรรณาธิการ,  
กรุงเทพฯ : มปท., ๒๕๔๐. 

ชาญชัย อาจินสมาจาร. ภาวะผู้น าในองค์การ. กรุงเทพมหานคร : ปัญญาชน, ๒๕๕๐. 
ชาญชัย อาจินสมาจาร. ทฤษฎีการบริหารตามแนวคิดของปราชญ์ตะวันตก. ส านักพิมพ์ปํญญาชน :  

กรุงเทพ, ๒๕๕๑. 
ชุบ กาญจนประกร. “รัฐประศาสนศาสตร์” ใน สังคมศาสตร์. กรุงเทพฯ : โรงพิมพ์มงคลการพิมพ์,  

๒๕๐๙. 
ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์. การจัดการทรัพยากรมนุษย์. กรุงเทพมหานคร : ซีเอ็ดยูเคชั่น, ๒๕๔๕. 
ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน. การบริหารทรัพยากรมนุษย. กรุงเทพมหานคร : บริษัท ซีเอ็ด ยูเคชั้น  

จ ากัด ,๒๕๔๖. 
ณรงควิทย แสนทอง. การบริหารทรัพยากรมนุษยสมัยใหม ภาคปฏิบัติ. พิมพครั้งที ่๓.  

กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ เอชอาร เซ็นเตอร จ ากัด, ๒๕๔๖. 
ติน ปรัชญพฤทธิ์. รัฐประศาสนศาสตร์เปรียบเทียบ : เครื่องมือใน การบริหารประเทศ. พิมพ์ครั้งที่  

๒. กรุงเทพฯ : จุฬาลงกรณ์ มหาวิทยาลัย, ๒๕๓๕. 
ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์. ทฤษฎีองค์การสมัยใหม่. กรุงเทพมหานคร : บริษัท ดี.เค.ปริ้นติ้งเวิลด์  

จ ากัด. 
ธงชัย สันติวงษ์. องค์การและการบริหาร. กรุงเทพมหานคร : บริษัทโรงพิมพ์ไทยวัฒนาพานิชจ ากัด ,  

๒๕๓๗. 
นิรันดร์  จงวุฒิเวศย์. ทฤษฎีและแนวความคิดเกี่ยวกับการพัฒนาชนบท ในเอกสารการสอนชุด 

วิชาการพัฒนาชุมชน หน่วยที่ ๑-๗. นนทบุรี : มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๓๗. 
นิรันดร์  จงวุฒิเวศย์และพูนศิริ  วัจนะภูมิ. ทฤษฎีและแนวความคิดเกี่ยวกับการพัฒนาชุมชน ใน 

เอกสารการสอนชุดวิชาคหกรรมศาสตร์กับการพัฒนาชุมชน หน่วยที่ ๑-๗. นนทบุรี : 
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๓๔. 

เนตรพัณณา ยาวิราช. ภาวะผนู า และผนู าเชิงกลยุทธ. กรุงเทพมหานคร : เซ็นทรัลเอ็กซเพรส์,  
๒๕๔๖. 

ปกรณ์  ปรียากร. ทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนา ในการบิหารการพัฒนา. กรุงเทพมหานคร  
: โรงพิมพ์สามเจริญพาณิช, ๒๕๓๘. 

ประเวศน์ มหารัตน์สกุล. องค์การและการจัดการ. .กรุงเทพมหานคร : บริษัท ส.เอเชียเพลส, ๒๕๕๔. 
ฤทธิกร ศิริประเสริฐโชค. เอกสารประกอบการสอนวิชา ๓๕๕๕๐๑ ขอบข่ายและวิธีการศึกษาทาง 

รัฐประศาสนศาสตร. วิทยาลัยการบริหารรัฐกิจ มหาวิทยาลัยบูรพา. ๒๕๕๖. 
 
 



๑๖๗ 

 

พิทยา บวรวัฒนา. รัฐประศาสนศาสตร์ : ทฤษฎีและแนวการศึกษา (ค.ศ. 1887-ค.ศ. 1970) และ  
(ค.ศ. 1970-ปัจจุบัน). กรุงเทพฯ : ภาควิชารัฐประศาสนศาสตร์ คณะรัฐศาสตร์  
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๓๘. 

พลเอก เปรม ติณสูลานนท์. ปาฐกถาพิเศษในวาระครบรอบ ๕๐ ปี. คณะรัฐประศาสนศาสตร์  
สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์(นิด้า), ๒๕๔๘.  

พิทยา บวรวัฒนา. รัฐประศาสนศาสตร์ : ทฤษฎีและแนวทาง การศึกษา (ค.ศ. 1887-ค.ศ. 1970).  
พิมพ์ครัง้ที่ ๕. กรุงเทพฯ : จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๒๗. 

พิทยา บวรเดช. รัฐประศาสนศาสตร์ : ทฤษฎีและแนวทางการศึกษา. กรุงเทพฯ : โรงพิมพ์ 
จุฬาลงกรณม์หาวิทยาลัย, ๒๕๔๔. 

พะยอม วงศสารศร.ี การบริหารทรัพยากรมนุษย,  พิมพครั้งที่ ๖. กรุงเทพมหานคร : คณะวิทยาการ  
จัดการ สถาบันราชภัฎสวนดุสิต, ๒๕๔๐. 

พรชัย ลิขิตธรรมโรจน. “พฤติกรรมองคการ”. กรุงเทพมหานคร : โอเดียนสโตร, ๒๕๔๕. 
พระธรรมโกศาจารย์ (ประยูร ธมฺมจิตฺโต). พุทธวิธีบริหาร. กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์มหาจุฬาลง 

กรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๙. 
พระเทพดิลก. การบริหารจัดการองค์กรทางพระพุทธศาสนา. กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์มหามกุฏ 

ราชวิทยาลัย, ๒๕๕๓. 
พระพรหมคุณาภรณ์. (ป.อ. ปยุตฺโต). ธรรมนูญชีวิต. กรุงเทพมหานคร : ชุมนุมสหกรณ์ การเกษตร 

แห่งประเทศไทย, ๒๕๕๓. 
พระพรหมคุณาภรณ (ป.อ.ปยุตฺโต). ภาวะผนู า. กรุงเทพมหานคร : บุคไทม, ๒๕๔๙. 
พระพิจิตรธรรมพาที. (ชัยวัฒน์ ธมฺมวฑฺฒโน). 99 ธรรมวาทะ-ข้อคิด. กรุงเทพมหานคร : เลี่ยง เชียง 

การพิมพ์, ๒๕๕๒. 
พระราชญาณวิสิฐ. หลักธรรมาภิบาล และ ประมุขศิลป ์: คุณลักษณะความเป็นผู้น าที่ด.ี พิมพ์ครั้งที่  

๖  ราชบุรี : มูลนิธิพุทธภาวนาวิชา ธรรมกาย, ๒๕๕๒. 
ยุวัฒน์  วุฒิเมธี. เอกสารประกอบการบรรยายวิชาการพัฒนาชุมชน. คณะสังคมศาสตร์ :  

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์, ๒๕๒๕. 
ยุวัฒน์  วุฒิเมธี. การพัฒนาชุมชน : จากทฤษฎสู่การปฏิบัติ. กรุงเทพมหานคร : ห้างหุ้นส่วนจ ากัด  

บางกอกบล็อก, ๒๕๓๔.  
ราชบัณฑิตยสถาน. พจนานุกรม ฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. ๒๕๒๕. กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์ 

อักษรเจริญทัศน์, ๒๕๓๘. 
ราชบัณฑิตยสถาน. พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. ๒๕๔๒. พิมพ์ครั้งที่ ๓.  

กรุงเทพมหานคร : บริษัทนานมีบุ๊คส์พับเคชั่นส์ จ ากัด, ๒๕๔๖. 
รังสรรค ประเสริฐศรี. ภาวะผนู า. กรุงเทพมหานคร : ธนธัชการพิมพ, ๒๕๔๔. 
 



๑๖๘ 

 

เรืองวิทย์ เกษสุวรรณ. ความรู้เบื้องต้นเกี่ยวกับรัฐประศาสนศาสตร์. กรุงเทพฯ : บพิทธการพิมพ์,  
๒๕๔๙. 

วันชัย สุขตาม. เอกสารประกอบการบรรยาย การจัดการทรัพยากรมนุษยเชิงกล ยุทธ, (อัดส าเนา). 
วรเดช จันทรศร. รัฐประศาสนศาสตร์ ทฤษฎีและการประยุกต์. พิมพ์ครั้งที่ ๓. กรุงเทพมหานคร :  

ส านักพิมพ์สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, ๒๕๓๘. 
วรเดช จันทรศร. การปรับปรุงและการปฏิรูประบบบริหารราชการแผ่นดินของไทย. พิมพ์ครั้งที่ ๔,  

กรุงเทพมหานคร : ห้างหุ้นส่วน จ ากัด สหายบล๊อกและการพิมพ. ์, ๒๕๔๔. 
วิรัช วิรัชนิภาวรรณ. การบริหารการพัฒนาชนบทเปรียบเทียบ : การบริหารการพัฒนาชนบทตาม 

แนวทางแผ่นดินธรรม แผ่นดินทอง ความจ าเป็นพื้นฐาน และโครงการอีสานเขียว.  
กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์โอเดียนสโตร์, ๒๕๓๔. 

________.แนวคิดทางรัฐประศาสนศาสตร์ในรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย (พ.ศ.  
๒๕๔๐) และรัฐธรรมนูญฉบับส าคัญ. กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์นิติธรรม, ๒๕๔๗. 

________.หลักการรัฐประศาสนศาสตร์ แนวคิด และกระบวนการ. พิมพ์ครั้งที่ ๒,  
กรุงเทพมหานคร : ธรรกมลการพิมพ์, ๒๕๕๑. 

วิเชียร วิทยอุดม. ทฤษฎีองค์การ. กรุงเทพมหานคร : บริษัท ธนธัชการพิมพ์ จ ากัด, ๒๕๔๘. 
วีระนารถ มานะกิจ และพรรณี ประเสริฐวงษ์. การจัดองค์การและการบริหาร. กรุงเทพมหานคร :  

มหาวิทยาลัยรามค าแหง, ๒๕๑๙. 
วิลาวรรณ รพีพิศาล. ความรู้พื้นฐานในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

. กรุงเทพฯ : โรงพิมพ์ วิจิตรหัตถกร, ๒๕๕๔. 
วิสิทธิ์ มะณี. ภาวะผนู ากับการบริหาร : กรณีศึกษาเจาส านักเรียนพระปริยัติธรรม. มปท : ,มปป.  
ศิริพงษ์ ลดาวัลย์ ณ อยุธยา. แนวความคิดและทฤษฎีรัฐประศาสนศาสตร์. เชียงใหม่ : ห้างหุ้นส่วน 

จ ากัด ธนุชพริ้นติ้ง, ๒๕๕๕. 
ศิริพงษ์ วิทยวิโรจน์. รีเอ็นจิเนียริ่ง. กรุงเทพ : ส านักพิมพ์ติชน , ๒๕๓๗. 
สนธนยา  พลศรี. ทฤษฎีและการพัฒนาชุมชน. กรุงเทพมหานคร : โอ.เอส.พริ้นติ้ง เฮาส์, ๒๕๔๗,  
สุนทรี  โคมิน. ผลกระทบของการพัฒนาในมุมของจิตวิทยาสังคม. กรุงเทพมหานคร :  พัฒนา 

บริหารศาสตร์, ๒๕๒๒. 
สมชาย หิรัญกิตติ. การบริหารทรัพยากรมนุษย์. กรุงเทพมหานคร : บริษัท ธีระฟิล์มและไซเท็กซ์  

จ ากัด, ๒๕๔๒. 
สมเด็จพระเทพรัตนราชสุดา สยามบรมราชกุมารี. บันทึกเรื่องการปกครองของไทยสมัยอยุธยาและ 

ต้นรัตนโกสินทร์. กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์แห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๔๙. 
สมคิด บางโม. องค์การและการจัดการ. พิมพ์ครั้งที่ ๖. กรุงเทพมหานคร : บริษัทวิทยพัฒน์ จ ากัด ,  

๒๕๕๔. 
สมบูรณ์ ศรีสุพรรณดิษฐ์. การจัดการ. กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์บ ารุงนุกูลกิจ, ๒๕๑๘. 
 



๑๖๙ 

 

สมศักดิ์  ศรีสันติสุข. สังคมไทยแนวทางวิจัยและพัฒนา. ขอนแก่น : มหาวิทยาลัยขอนแก่น 
, ๒๕๓๖. 

สมพงษ์ เกษมสิน. การบริหาร. พิมพ์ครัง้ที่ ๔. กรุงเทพฯ : ไทยวัฒนา พานิช, ๒๕๑๗. 
สุรพล สุยะพรหม และคณะ. ทฤษฎีองค์การและการจัดการเชิงพุทธ. กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์ 

มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย. ๒๕๕๕. 

สร้อยตระกูล  อรรถมานะ. ทฤษฎีการบริหาร. กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์สามเจริญพาณนิช,  
๒๕๔๐. 

สร้อยตระกูล (ติวยานนท์) อรรถมานะ. สาธารณบริหารศาสตร์. พิมพ์ครั้งที่ ๓. กรุงเทพฯ :  
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๔๐. 

สิทธากร อักษรนิติกุล. เทคนิคการบริหารงานบุคคลมืออาชีพ. กรุงเทพมหานคร : บริษัทไทย เพรส  
แอนด  พรินท จ ากัด, ๒๕๔๐. 

เสน่ห์ จุ้ยโต. “การจัดองค์การ” เอกสารการสอนชุดวิชาองค์การและการจัดการ หน่วยที่ ๖.  
นนทบุรี : ส านักพิมพ์มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๔๖. 

เสน่ห์ จุ้ยโต และคณะ. ผู้น าในองค์กร ในเอกสารการสอนชุดวิชา องค์การและการจัดการงาน 
บุคคล. นนทบุรี ส านักพิมพ์มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, มปป. 

เสนาะ  ติเยาว. การบริหารงานบุคคล. กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ,  
๒๕๔๓. 

ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.). ระบบบริหารราชการของ ราชอาณาจักรไทย.  
นนทบุรี : กรกนกการพิมพ์, มป.ป.. 

อัจฉรา  โพธิยานนท์. การศึกษากับการพัฒนาชุมชน. กรุงเทพมหานคร : คณะครุศาสตร์ สถาบัน 
ราชภัฏสวนสุนันทา, ๒๕๒๙. 

อุทัย เลาหวิเชียร ปรัชญา เวสารัชช์ และเฉลิมพล ศรีหงษ์. (บรรณาธิการ). รัฐประศาสน ศาสตร์ :  
ขอบข่ายสถานภาพ และพัฒนาการในประเทศไทย. พิมพ์ครั้งที่ ๒. กรุงเทพฯ : แสงรุ้งการพิมพ์, 
๒๕๒๓. 

________. “แนวการศึกษาวิชาการบริหารงานบุคคลในความหมายที่กว้าง”  ใน บทความ 
วิชาการพัฒนาพัฒนบริหารรอบสองศตวรรษรัตนโกสินทร์ . กรุงเทพมหานคร : สถาบันบัณฑิตพัฒ
นบริหารศาสตร์ , ๒๕๒๕. 

________.รัฐประศาสนศาสตร์ : ลักษณะวิชาและมิติ ต่างๆ. พิมพ์ครัง้ที่ ๒. กรุงเทพฯ : ที พี  
เอ็น เพรส, ๒๕๓๐. 

________.ความหมาย วิวัฒนาการ สถานภาพ แนวโน้มของรัฐประศาสนศาสตร์ ” 
ในเอกสารการสอนชุดวิชาหลักและวิธีการศึกษาทางรัฐประศาสนศาสตร์ .  กรุ ง เทพฯ : 
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๔๗. 
 



๑๗๐ 

 

อมร  รักษาสัตย์ และขัตติยา  กรรณสูต (บรรณาธิการ). ทฤษฎีและแนวคิดในการพัฒนาประเทศ,  
แก้ไขเพ่ิมเติม ครั้งที่ ๒. กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์ชุมนุมสหกรณ์การขายและการซื้อแห่ง 
ประเทศไทย, ๒๕๑๕. 

อ านวย แสงสว่าง. การจัดการทรัพยากรมนุษย์. พิมพ์ครั้งที่ ๒, กรุงเทพมหานคร : ทิพย์วิสุทธิ์,  
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