
บทที่ 2 
ประวัติความเปนมาของการบริหารจัดการ 

 
วัตถุประสงค 
1. เพื่อเขาใจประวัติความเปนมาของวิธีศกึษาการบริหารจัดการ 
2. รูจักผูมีสวนรวมในการศึกษาการบริหารจัดการในตนยุคศตวรรษที2่0 
3. รูจักผูสนับสนนุการศึกษาการบริหารจัดการเชิงวิทยาศาสตร 
4. รูจักนักทฤษฎกีารบริหารจัดการทัว่ไป 
5. รูจักการศึกษาการบริหารจัดการเชิงคณิตศาสตร 
6. รูจักผูสนับสนนุการศึกษาพฤติกรรมองคการสมัยตน 
7. เขาใจหลักของ Hawthorne กับการบริหารจัดการ 
8. เขาใจถึงทฤษฎีแรงจูงใจ 
9. เขาใจถึงทฤษฎีพฤติกรรมของผูนาํ 
10. เรียนรูถงึแนวโนมของวิธีบริหารจัดการในอนาคต อันเปนผลสืบเนื่องมาจาก การ 
ประวัติความเปนมา 

ระยะเวลาที่เร่ิมตนตั้งแตคนรูจักการรวมกําลังกันทํางาน ยังไมมีการศึกษาหลักหรือ
ความรูทางดานการบริหารจัดการเปนสังคมโบราณ  ใครก็ตามที่มีตําแหนงอํานาจแลวก็จะมีอํานาจ
และสามารถควบคุมองคการเอาไวได  ทําใหคนทั่วไปซึ่งเปนสวนประกอบของสังคมขาดโอกาสและ
ทางเลือก   ในสมัยนั้นทุกสิ่งทุกอยางกวาจะทําสําเร็จไดก็ตองใชเวลานานนับป  ดังเชนกรณขีองการ
สรางประมิด หรือโบสถวิหาร  ซึ่งแตละแหงก็ตองใชเวลานานนับศตวรรษ 

Adam Smith นักเศรษฐศาสตร ชาวอังกฤษ ในยุคคลาสสิก (ป1776) ไดเสนอแนวคิดใน
เร่ือง  หลักการแบงงานกันทํา (Division of Labour ) ที่วาควรแบงงานที่มีอยูไปยังสวนตางๆ ของ
หนวยงานจนถึงหนวยเล็กที่สุดของการปฏิบัติงานซึ่งทําโดยคนงานเพียงหนึ่งคน  คนงานแตละคน
จะไดปฏิบัติงานเพียงหนึ่งอยางหรือสองอยาง  ซึ่งเมื่อปฏิบัติงานไปนานเขาก็จะเกิดความชํานาญ 
ความชํานาญจะนําไปสูการเพิ่มปริมาณผลผลิตรวม  การเพิ่มผลผลิตยอมจะทําใหบุคคลในชุมชนมี
ความเปนอยูดีข้ึน  โดยนําสินคาและบริการที่ตนผลิตไดไปแลกเปลี่ยนกันสินคาและบริการอื่นที่ตน
มิไดผลิตไดมากขึ้น 

ตอมาเมื่อไดมีการปฏิวัติอุตสาหกรรมในชวงคริสตศตวรรษที่ 18 องคการมีขนาดใหญข้ึน 
การผลิตเปลี่ยนจากสภาพจากที่ทํากันในครัวเรือนมาเปนในโรงงาน มีการใชเครื่องจักรกลมาแทน
แรงงานคน และในตอนตนคริสตศตวรรษที่ 19 สภาพขององคการธุรกิจในรูปบริษัทจึงเกิดขึ้น แต
ความกาวหนาทางวิชาการบริหารจัดการยังไมเจริญเทาที่ควรและยังแยกจากกันไมมีการศึกษาคาบ
เกี่ยวกันเปนศาสตรผสม จนกระทั่งเมื่อมีการนํามาศึกษารวมกัน ทฤษฎีการบริหาร    จัดการเชิง
วิทยาศาสตรจึงไดเกิดขึ้น 
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การจัดการเชิงวิทยาศาสตร (Scientific Management)  

Frederick W.Taylor ไดชื่อวาเปนบิดาของการบริหารจัดการเชิงวิทยาศาสตร โดยเสนอ
แนวทางการจัดการโดยวิธีที่ดีที่สุด (one best way) ซึ่งเปนการบริหารจัดการที่หมายถึงสามารถ
พิสูจนได ทําซ้ําได มีหลักฐานชัดเจน และมีหลักการในการดําเนินงานอยางเปนระบบและตอเนื่อง 
และไดชี้ใหเห็นวาในอดีตนั้น  ผูคนจะใหความสําคัญแกคนเปนอันดับแรก  โดยเชื่อวาหากไดคนดีมี
ฝมือแลว  งานดานอื่นๆจะดีข้ึนมาเอง  แตในทรรศนะของเทเลอรนั้น  Taylor มองวาระบบงานตอง
มากอน ถึงแมวาทั้งสองปจจัยนี้จะมีความสัมพันธกันก็ตาม  และการบริหารโดยวิธีที่ดี     ที่สุด  มี
พื้นฐานอยูบนกฎ ระเบียบ และหลักการ  อีกทั้งถาสามารถนําเอาหลักการบริหารจัดการเชิง
วิทยาศาสตรไปใชอยางถูกตองจะบังเกิดผลดีอยางมหาศาล 
หลักการบริหาร 4 ขอของ Taylor ไดแก  

1.  นําองคความรูที่เรียกวา “ศาสตร” มาใชแทนการทํางานตามยถากรรม (Rule of  
     Thumb) คือการศึกษาองคประกอบแตละสวนของงาน และคนหาวาวิถีทางใดจะเปน   
     วิธีที่ดีที่สุดของการทํางานในแตละงาน  
2.  นําการคัดเลือกแบบ “ศาสตร” มาใชใหครบ แลวจึงฝกอบรม สอน และพัฒนา คนงาน     
     แทนการทํางานแตกอน ซึ่งคนงานจะเลือกทํางานและฝกฝนดวยวิธีการของตนเอง 
     เทาที่สามารถจะทําได 
3.  ใหความรวมมือกับคนงานอยางจริงใจ เพื่อใหแนใจวางานนั้นสามารถทําไดตาม  
     หลักการทางวิทยาศาสตรที่ไดวางไว 
4.  พยายามแบงงานและความรับผิดชอบใหเทาเทียมกันและชัดเจนระหวาง ผูบริหารกับ 
     คนงาน โดยงานของผูบริหารควรเปนงานเฉพาะที่ทําไดดีกวาคนงานเทานั้น  
     ซึ่งเมื่อกอนคนงานจะตองเปนผูทํางานแทบทุกอยางในองคการ       ซึ่งผูบริหาร   
     มอบหมายใหทํา 
Henry L. Gantt เปนผูสืบสานแนวความคิดตอจาก Taylor โดยมีความเชื่อวาระบบการ

ทํางานที่ดีที่สุดนั้น ข้ึนอยูกับการจัดตารางเวลาของงาน และการใหรางวัลแกผลการปฏิบัติงานที่
เหมาะสม ซึ่งมีหลักการ ดังนี้ 

1. การบํารุงรักษาองคประกอบมนุษย ถือวาเปนปญหาที่สําคัญที่สุดในการจัดการ 



2. เนนถึงความรวมมือกันอยางกลมกลืนในระหวางฝายแรงงานและฝายบริหาร  
3. พัฒนาวิธีการใชกราฟแสดงถึงแผนงานและงานที่จะตองทําทั้งหมด (The Gantt 

Chart)  
4. เนนความสําคัญในเรื่องของเวลา และตนทุนในการวางแผน และการควบคุม  
Gantt Chart เปนเครื่องมือการกําหนดตารางการทํางานเบื้องตนซึ่งยังคงนํามาใชในการ

บริหารงานเรื่อยมาจนถึงยุคปจจุบัน 
Frank และ Lilian Gilbreth  เปนวิศวกรเชนเดียวกับ Taylor เปนผูที่ชื่นชอบในผลงานของ 

Taylor ดวย และมีแนวความคิดที่คลายกันในดานการขจัดความสูญเปลาและความไมมี       
ประสิทธิภาพในการทํางานใหหมดไปหรือใหนอยลง โดยการศึกษาอาการเคลื่อนไหวของรางกายใน
ขณะที่คนงานทํางาน  วาวิธีใดเปนวิธีที่ดีที่สุด  เชนการศึกษาการกออิฐของคนงานที่เพิ่มผลงานโดย
ลดการเคลื่อนไหวทางรางกายลง  โดยรูจักกันดีในนาม Therblig (ชื่อของ Gilbreth แตสะกดถอย
หลัง) และไดดัดแปลงมาตั้งเปนหลักของความประหยัดในการเคลื่อนไหวของรางกาย โดยแบงเปน 
3 กลุมหลักคือ 

1. หลักการของการใชรางกาย  เชน  มือ เทา แขน การเคลื่อนไหว จังหวะ 
2. หลักการเตรียมสถานทีท่ํางาน เครื่องมือเครื่องใช ระยะยกขึน้ลง ความสงู ระดับ

สายตาและเกาอี้ 
3. หลักของการออกแบบเครื่องมือเครื่องใชและอุปกรณที่เหมาะกับงาน 

นักทฤษฎีการบริหารจัดการทั่วไป (General administrative theorists) 
นักทฤษฎีการบริหารจัดการทั่วไป คือผูที่ศึกษาและมองการบริหารทั้งระบบ แลวนํามา

พัฒนาใชงาน นักทฤษฎีกลุมนี้ที่มีชื่อเสียงไดแก Henri Fayol  Max Weber และ  Ralph Davis 
Henri Fayol เชื่อวาหลักการบริหารจัดการนั้นสามารถนําไปใชไดเปนการทั่วไป      ไมวา

จะเปนงานบริหารจัดการของเอกชนหรือของรัฐ โดยมีหนาที่หลักของฝายการจัดการคือ POCCC  
• การวางแผน (Planning)   
• การจัดองคการ (Organizing)   
• การบังคับบัญชา(Commanding)   
• การประสานงาน (Coordinating)   
• การควบคุมงาน (Controlling)  

และยังไดกําหนดหลักการทัว่ไปในการบริหารจัดการ (General principles of management)  ไว
อีก 14 ขอคือ 

1. ควรจะมีการแบงงานกันทําตามความรูความสามารถ (Division of Work) 
2. อํานาจและความรับผิดชอบของคนงานควรจะไดสัดสวนกัน (Authority and 

Responsibility) 
3. คนงานควรจะรักษาระเบยีบวินัยอยางเครงครัด (Discipline) 
4. คนงานจะตองมีผูบังคับบัญชาเพยีงคนเดยีว (Unity of Command) 
5. หนวยงานจะตองกําหนดนโยบายในการปฏิบัติงานใหแนนอน (Unity of Direction) 



6. คนงานควรจะเสียสละผลประโยชนสวนตัวเพื่อผลประโยชนขององคการ 
(Subordination of Individual General Interest) 

7. การกําหนดอัตราคาจาง ผลตอบแทน ควรจะพิจารณาตามเนื้องาน (Remuneration) 
8. การบริหารงานที่ดีจะตองมลัีกษณะเปนการรวมอํานาจ (Centralization) 
9. จะตองกาํหนดสายงานการบังคับบัญชาไวอยางแนนอน (Scalar Chain) 
10. ควรกําหนดระเบียบการบรหิารไวอยางชัดเจน (Order) 
11. ควรจะตองใหความยุตธิรรมแกคนงานโดยเสมอภาคกัน (Equity) 
12. คนงานจะตองมีความมั่นคง  และไดรับหลักประกันในงานที่กาํลังทําอยู (Stability of 

Tenure of Personnel) 
13. ควรมีความคดิริเร่ิมและการวางแผนไวลวงหนาสําหรับการบริหาร (Initiative) 
14. คนงานควรจะทํางานเปนทีม และเปนน้ําหนึ่งใจเดียวกนั (Esprit de Corps)  
Max Weber เปนนักสังคมศาสตรชาวเยอรมัน ไดคิดองคการระบบราชการ 

(Bureaucracy) ที่มีรูปแบบเฉพาะอยางหนึ่งของสังคมโดยมุงหวังใหปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุ
วัตถุประสงค มีระบบที่มีลักษณะของการแบงงาน มีตําแหนงอํานาจบังคับบัญชา อาศัยความมีเหตุ    
มีผล การไมคํานึงถึงตัวบุคคล การใชหลักความรูความสามารถในการเลื่อนชั้นเลื่อนตําแหนง และ
การแบงงานกันทําอยางเปนทางการตามตัวบทกฎหมาย ซึ่ง Weber เห็นวาถาองคการใดนํา
หลักการนี้ไปใชในการบริหารจะประสบความสําเร็จแนนอน 

ความคิดในอุดมคติของระบบราชการของ Weber  
1. มีการแบงงาน และกําหนดงานที่ชัดเจน (Division of Labour) 
2. กําหนดสายงานที่เปนลาํดับช้ันที่ชัดเจน (Authority Hierarchy) 
3. เลือกใชงานคนตามความรูความสามารถ  (Formal Selection) 
4. มีกฎและระเบยีบที่แนนอนเปนทางการ (Formal Rules and Regulations) 
5. ไมเลนพวก ไมยึดหลักความเปนสวนตัว (Impersonality) 
6. เนนการเปนมืออาชีพในการบริหาร มีทิศทางการทํางานโดยผูบริหารที่มีความ

ชํานาญในงานนั้นๆ มีเงินเดือนที่แนนอนตามที่องคการกําหนด (Career 
Orientation)  

Ralph C. Davis เปนผูเสนอแนวความคิดที่พัฒนาจากแนวความคิดการจัดการของ 
Fayol และประสบการณของเขาเองในการจัดการแบบวิทยาศาสตร เพื่อขยายความความคิดของ 
Fayol การวางแผน การจัดองคการ และการควบคุม นั้นถือเปนสากลสามารถใชงานไดกับองคการ
ทุกชนิดโดยเนนเรื่องความจําเปนที่ตองมีผูบริหารมืออาชีพ (Professional manager) และได       
ตีพิมพในหนังสือชื่อ “The Fundamentals of Top Management”  อีกทั้งยังเนนถึงการ
กระบวนการจัดการวาเปนหนาที่อันสําคัญของความเปนผูนํา โดยเฉพาะความสัมพันธระหวาง
องคการกับชุมชน ซึ่งในปจจุบันเรียกกันวา “ความรับผิดชอบตอสังคม” (Social responsibility)
  

แนวทางเชิงปริมาณ (Quantitative approach) 



วิธีเชิงปริมาณเปนการจัดการที่นําเทคนิคทางดานคณิตศาสตร  เครื่องมือสถิติและ  
ขอมูลเพื่อชวยในการแกปญหาการจัดการ การศึกษาเรื่องนี้มีความเชื่อเกี่ยวกับการจัดการตามหลัก
วิทยาศาสตรในการวัดและการใชสูตรคณิตศาสตรในการในการแกปญหาตางๆ ตัวอยางการใช
โปรแกรมเชิงเสนตรง (Linear programming)ในการตัดสินใจ, การจัดตารางการทํางาน (Work 
scheduling) เพื่อวิเคราะหหาจุดวิกฤติของงาน, การวิเคราะหหาจุดที่ดีที่สุดในการทําสินคาคงคลัง
ดวยเทคนิคการบริหารสินคาคงเหลือ (economic order quantity model) รวมทั้งการวิเคราะห
ปริมาณการสั่งซื้อที่ประหยัด (Economic order quantity)  

มีการใชวิธีเชิงปริมาณมากในการตัดสินใจ เร่ืองการวางแผน และการควบคุม แตก็ไมมาก
เทากับวิธีพฤติกรรมองคการ  ซึ่งมีเหตุผลที่วานักบริหารทั่วไปไมคุนเคยกับเครื่องมือวิเคราะหทาง
คณิตศาสตรมากนัก  อีกทั้งปญหาสวนใหญที่เกิดกับองคการเปนเรื่องของพฤติกรรมของคนซึ่ง
สามารถที่จะศึกษาและเห็นไดชัดกวา นอกจากนี้ เทคโนโลยีคอมพิวเตอรในปจจุบันมีความกาวหนา
ไปมาก งานวิเคราะหทางคณิตศาสตรตางๆ จึงถูกพัฒนาลงในคอมพิวเตอรและใหคอมพิวเตอรนั้น
วิเคราะหมาใหสําเร็จรูปไดเลย 
ทําความเขาใจกับพฤติกรรมองคการ (Organizational Behavior) 

นักบริหารทํางานใหบรรลุวัตถุประสงคไดโดยทํางานรวมกับผูอ่ืน นี่คือเหตุที่นักทฤษฎี 
หรือนักวิจัย เลือกที่จะพิจารณาถึงการจัดการโดยมุงไปที่ทรัพยากรมนุษยในองคการ วิธีการศึกษา
เกี่ยวของกับการกระทําหรือพฤติกรรมของมนุษยในที่ทํางานซึ่งเรียกวา organization behavior 
(OB) คือ พฤติกรรมขององคการ ส่ิงตางๆ ที่สรางขึ้นเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย 
เชนเดียวกับ ทัศนคติรวมสมัยที่เกี่ยวกับแรงจูงใจ ความเปนผูนํา การทํางานรวมกัน และขอขัดแยง
ในการจัดการ ก็ไดมาจากผลการวิจัยในเรื่องพฤติกรรมขององคการ 
พฤติกรรมองคการในระยะเริ่มแรก 

ผูที่มีบทบาทในการบกุเบิกแนวคิดทฤษฎีพฤติกรรมองคการ (OB) ไดแก  
Robert Owen เปนนักธุรกิจชาวสกอตแลนดที่ประสบความสําเร็จอยางยิ่ง เขาไดซื้อ

โรงงานแหงแรกในป 1789 เมื่อเขาอายุเพียง 18 ป เขาเห็นถึงการประพฤติ ปฏิบัติอยางรุนแรงและ
นารังเกียจในโรงงานตางๆ ที่อยูในประเทศสกอตแลนดในขณะนั้น เชน การแรงงานเด็กซึ่งอายุต่ํา
กวา 10 ป  การทํางาน13 ชั่วโมงตอวันทํางาน สภาพการทํางานที่ทนทุกขทรมาน Owen กลายเปน
ผูที่วางแบบแผนของสังคม เขาจะดุดาวากลาวกับเจาของโรงงานทั้งหลายที่ดูแลอุปกรณเครื่องใช
ดีกวาการดูแลคนงานของเขา Owen ใหเหตุผลวาเงินที่ใชไปในการปรับปรุงคนงาน การพัฒนา
คนงาน เปนสิ่งหนึ่งที่ดีที่สุดในการลงทุน ที่ผูบริหารธุรกิจควรจะทํา เขาอางวาการแสดงความ
เกี่ยวของกับลูกจาง จะนํามาซึ่งการจัดการที่ไดประโยชนและผลกําไรสูงสุด และจะเปนการบรรเทา
ความทุกขทรมานของมนุษย Owen ไดเสนอแนวคิดเรื่องสถานที่ทํางานในอุดมคติ ดังนี้ 

1. กําหนดชั่วโมงการทํางานที่เหมาะสมและชัดเจน 
2. หลีกเลี่ยงการจางแรงงานเด็ก ซึ่งผิดกฎหมาย 
3. จัดการศึกษาที่เปนของรัฐใหแกคนงาน 
4. จัดใหมีอาหารในวันทํางาน 



5. องคการธุรกิจตองเขาไปมีสวนรวมในกิจกรรมตางๆ ของชุมชนดวย คือมีความ
รวมมือตอกัน ผูบริหารตองมีความกลาหาญ อุทิศตน เพื่อใหความทุกขยากตางๆ ลด
นอยลง 

Hogo Munsterberg ผูริเร่ิมวิธีการเกี่ยวกับจิตวิทยาอุตสาหกรรมหรือโรงงาน หรือ
การศึกษาทางวิทยาศาสตรที่เกี่ยวกับบุคคล หรือแตละบุคคลที่ทํางาน เพื่อการปรับปรุงการเพิ่ม
ผลผลิตใหมากที่สุด หนังสือของเขาที่ตีพิมพในป 1913  ในเร่ืองที่เกี่ยวกับจิตวิทยาและ
ประสิทธิภาพในโรงงาน เขาใหเหตุผลวา ในการศึกษาทางวิทยาศาสตรเกี่ยวกับพฤติกรรมของ
มนุษย ซึ่งจะพิสูจนใหเห็นโครงสรางโดยทั่วไปและอธิบายความแตกตางระหวางบุคคลแตละคน เขา
แนะนําวาการใชจิตวิทยาในการทดสอบที่จะปรับปรุงการคัดเลือกลูกจาง คุณคาของการเรียนรูทาง
ทฤษฎีในการพัฒนาวิธีการฝกอบรมและการศึกษาพฤติกรรมของมนุษย เพื่อที่จะเขาใจวาเทคนิค
อยางไรจะเปนเทคนิคที่มีประสิทธิภาพสูงสุดสําหรับโนมนาวจิตใจหรือดึงดูดใจคนงาน ผลงานของ
เขาคือ “Psychology and Industrial Efficiency, 1912” ซึ่งมีสาระสําคัญดังนี้ 

1. ใชวิธีการสรรหาบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมที่สุดที่จะทํางานนั้น 
2. ใชวิธีการสงเสริมสภาวะทางจิตวิทยาเพื่อกอใหเกิดผลผลิตสูงสุด และเปนที่นาพอใจ

สูงสุด ควรมีการฝกอบรมคนงานเพื่อใหเกิดการเรียนรูและนําประสบการณใหมๆ มา
ใชทดแทนอยางเหมาะสม 

3. ใชวิธีการที่ทําใหเกิดอิทธิพลตอคนงานหรือจูงใจเพื่อทําใหเกิดผลลัพธที่ดีที่สุด  
Mary Parker Follet เนนแนวความคิดที่วา องคการควรจะอยูบนพื้นฐานของจริยธรรม

กลุมมากกวาที่จะเปนสวนบุคคลและศักยภาพของแตละบุคคลจะคงอยูตราบเทาที่ศักยภาพนั้นได
แสดงออกสูการรวมเปนกลุมสังคมหรือสมาคม แนวคิดของเธอไดแสดงความเกี่ยวพันที่ชัดเจน
สําหรับการปฏิบัติในการจัดการ ความเกี่ยวพันนั้นก็คือ ผูบริหารและคนงานทั้งหลายควรที่จะตอง
มองตัวเองเปนดังเชน หุนสวนซึ่งกันและกัน หรือเปนสวนหนึ่งของกลุมเดียวกัน เมื่อเปนเชนนั้น
ผูบริหารก็ควรที่จะไววางใจในความชํานาญ ความรูในการที่จะเปนผูนํา ผูใตบังคับบัญชา มากกวา
ที่จะเปนผูใชอํานาจโดยตําแหนงอยางเปนทางการ ความคิดในทางมนุษยของเธอเชนนี้นําไปสู
แนวทางความคิดในดานแรงจูงใจ ความเปนผูนํา การทํางานรวมกันเปนทีมงาน (Teamwork) 
อํานาจและพลัง หรืออํานาจบังคับบัญชา 

Chester Barnard เปนอีกผูหนึ่งซึ่งมีความคิดในเรื่องพฤติกรรมขององคการเชนเดียวกับ 
Fayol    Barnard เปนนักปฏิบัติ เขาเปนประธานของ New Jersey Bell Telephone Company  
เขาไดศึกษาและไดรับอิทธิพลจากขอเขียน Weber แตแตกตางกับ Weber ผูซึ่งมีความคิดในแงของ
ทัศนคติที่ถือวาองคการเปนเครื่องจักรกลและไมใชเปนเรื่องของบุคคลที่เกี่ยวกับองคการ Barnard 
เห็นวาองคการเปนดังเชนระบบของสังคมที่ตองการความรวมมือจากมนุษย เขาเชื่อวาองคการ
ตางๆ ไดถูกสรางขึ้นโดยมนุษย ซึ่งมีการตอบสนองซึ่งกันและกันกับความสัมพันธทางสังคม บทบาท
ของผูจัดการ คือ การถายทอดการสื่อสารและการกระตุนผูใตบังคับบัญชาใหใชความพยายามใน
ระดับที่สูงขึ้น Barnard เห็นวาความสําเร็จสวนใหญขององคการนั้นขึ้นอยูกับการไดมาซึ่งความ
รวมมือจากมนุษยในองคการนั้น และยังใหความเห็นวาองคการเปนระบบเปด ความสําเร็จทั้งหลาย



ข้ึนอยูกับการดํารงไวซึ่งความสัมพันธที่ดีกับกลุมภายนอกและสถาบันภายนอก ซึ่งมีปฏิสัมพันธตอ
กันอยางสม่ําเสมอระหวางองคการ โดยการใหการรับรองของความเปนอิสระขององคการที่เกี่ยวกับ
ผูลงทุนทั้งหลาย ผูสนับสนุน ลูกคา และสถาบันภายนอกอื่นๆ  Barnard ไดแนะนําวาความคิดหรือ
ทัศนคติที่ผูจัดการจะตองพิจารณา คือ สภาวะแวดลอม และการปรับปรุงองคการใหดํารงไวซึ่ง
ความมีดุลยภาพ ทั้งนี้ปรากฏอยูในความคิดของเขาในหนังสือ The Functions of the Executive 
ซึ่งตีพิมพในป 1938 
 

การศึกษาที่ Hawthorne 
เปนการศึกษาทดลองในชวง 1927 – 1932 ซึ่งเปนผลใหเกิดแนวคิดทางการบริหาร

เปนพฤติกรรมบุคคลและพฤติกรรมกลุม การศึกษาดังกลาวมีข้ึนที่บริษัท Western Electric ใน  มล
รัฐอิลลินอยส  

ในชวงแรกของการศึกษาเปนการทดลองเพิ่มและลดแสงสวางในการทํางาน 
(Illumination) เพื่อศึกษาวา มีผลตอประสิทธิภาพในการทํางานหรือไม โดยแบงคนงานที่จะศึกษา
เปน 2 กลุม คือ กลุมทดลอง (Experimental group) และกลุมควบคุม (Control group) ผลการ
ทดลองสรุปวา แสงสวางไมมีผลโดยตรงตอประสิทธิภาพในการทํางานของกลุม แตไมสามารถ
อธิบายไดจากการทดลองที่มีอยู  

ในป 1927 วิศวกรของ Western Electric ไดเชิญ Elton Mayo และคณะจาก
มหาวิทยาลัย Harvard มาเปนที่ปรึกษา โดยเริ่มศึกษาทดลองในเรื่องการออกแบบงานใหม การ
เปลี่ยนแปลงระยะเวลาในการทํางาน และการทํางานในแตละสัปดาห ชวงหยุดพัก และการจาย
คาจางรายบุคคลกันเปนกลุม ผลการศึกษาสรุปไดวา แผนการจายคาแรงจูงใจมีผลเพียงเล็กนอย
ตอประสิทธิภาพในการทํางานของคนงาน ส่ิงที่มีผลตอประสิทธิภาพในการทํางานคือแรงกดดันและ
การยอมรับของกลุม (Social norms) รวมทั้งความมั่นคง ดังนั้นปทัสถาน (norms) หรือมาตรฐาน
ของกลุมเปนสิ่งสําคัญในการกําหนดพฤติกรรมการทํางานของแตละคน  

ผลสรุปจากการศึกษาดังกลาว ไดนําไปสูแนวคิดใหม โดยมุงเนนถึงความสําคัญของ
ปจจัยดานพฤติกรรมของมนุษยตอองคการและการบรรลุเปาหมายขององคการ ถึงแมจะมีเสียง
วิพากษวิจารณของการศึกษาทดลองดังกลาวในเรื่องกระบวนการ การคนควาวิจัย และขอสรุป ก็
ตาม แตการศึกษาดังกลาวก็เปนการกระตุนใหเห็นความสําคัญของพฤติกรรมมนุษยในองคการ 
และเปลี่ยนแปลงความคิดเห็นจากการที่คิดวามนุษยกับเครื่องจักรไมมีความแตกตางกันเนื่องจาก
องคการใชงานเพื่อบรรลุเปาหมายออกไป 

Walter Dill Scott ไดนําแนวคิดทางจิตวิทยามาประยุกตใชกับการโฆษณา และ
การตลาด การบริหารงานบุคคลและการคัดเลือกที่มีประสิทธิภาพ นอกจากนั้นยังไดพัฒนาวิธีการ    
ตรรกวิทยาสังคม มาใชทางการบริหาร และมีความเห็นวาคนเปนผลผลิตของพฤติกรรมกลุม 

Emile Durkheim ใหความเห็นวากลุมควบคุมความประพฤติของคน โดยการกําหนด
คานิยม (value) และปทัสถาน (norms)  



Vilfredo Palato บิดาของระบบสังคมที่ใชองคการและการบริหาร เจตคติทางสังคม 
(ความรูสึก) เปนเหตุใหระบบมีการแสวงหาความเสมอภาคเมื่อไดรับผลกระทบจากอิทธิพล
ภายนอกและภายในงาน ที่สําคัญที่สุดคือการแสวงหาความเปนผูนํา 

 
ทฤษฎีการจูงใจในระยะแรก (Early Motivation Theories) 

แนวคิดและทฤษฎีที่เปนสิ่งผลักดันหลักในการนําไปสูความเขาใจเกี่ยวกับการทํางาน
ของลูกจางในองคการ คือ ความเขาใจถึงวา ทําไมจึงตองถูกจูงใจและจะจูงใจอยางไร ทฤษฎีเหลานี้
ไดแก  
ทฤษฎีลําดับความตองการของ Maslow (Malow’s Hierarchy of Needs Theory) 

Abraham Maslow เปนนักจิตวิทยามนุษยศาสตร ผูซึ่งเสนอวา มนุษยทุกคนมีลําดับ
ความตองการ 5 ประการ ดังนี้ คือ  

1. ความตองการทางกายภาพหรือรางกาย (Physiological Needs) อันไดแก 
อาหาร น้ํา ที่อยูอาศัย ความตองการทางกายภาพอื่นๆ  

2. ความตองการความปลอดภัย (Safety Needs)   อันไดแก ความมั่นคง ความ
คุมครองจากอันตรายใดๆ ทั้งทางรางกายและจิตใจ เชนเดียวกับหลักประกัน
ความตองการทางกายภาพ จะตองสรรหามาใหได 

3. ความตองการทางดานสังคม (Social Needs) อันไดแก ความรัก ความเปน
เจาของ ความเปนที่ยอมรับ และมิตรภาพ 

4. การยกยองจากสังคมและไดรับความเชื่อถือ (Esteem Needs) เปนความ
ตองการที่เกิดจากปจจัยภายใน เชน ความภาคภูมิใจ การยกยองสรรเสริญ การได
ความเคารพ ความเปนอิสรภาพ การประสบความสําเร็จและการไดรับการยกยอง
สรรเสริญจากภายนอก เชน สถานภาพ เปนที่ยอมรับ และไดรับการเอาใจใส 

5. ความตองการที่จะประสบความสาํเร็จสูงสุดในชีวิต (Self-Actualization)  อัน
ไดแกการทําอะไรเพื่อที่จะใหสําเร็จในส่ิงตนเองเคยคาดหวังในขณะที่ตอนนั้นเปน
ส่ิงที่เปนไปไมไดมากอนเปนความตองการที่จะทําใหฝนของตนเปนจริง 
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 Maslow’s Hierarchy of Motivation 
 
ในกรณีของทฤษฎีแรงจูงใจ Maslow ความตองการตางๆ ดังกลาวจะตองเปนลําดับ

ข้ัน และทันทีที่ความตองการอันหนึ่งถูกทําใหเปนที่พอใจแลว พฤติกรรมเชนนั้นก็จะไมไดรับการ
กระตุนอีกตอไป หรือกลาวอีกนัยหนึ่งความตองการแตละอยางเมื่อถูกทําใหเปนที่พอใจแลว ความ
ตองการถัดไปก็จะขึ้นมาแทนที่ แตละบุคคลจะเคลื่อนสูความตองการในระดับตางๆ จากจุดยืนของ
แรงจูงใจ ทฤษฎีของ Maslow เสนอวา แมวาไมมีความตองการใดถูกทําใหสมบูรณก็ตาม ความ
ตองการที่ถูกทําใหพึงพอใจอยางแทจริงจะไมเปนแรงจูงใจอีกตอไป ถาคุณตองการจูงใจใครสักคน 
Maslow ไดอธิบายวา คุณตองเขาใจระดับ ซึ่งแตละคนอยูในระดับชั้นที่แตกตางกัน และมุงสูความ
ตองการความพึงพอใจในระดับที่อยูเหนือข้ึนไป ผูบริหารที่ยอมรับ Maslow’s hierarchy จะ
พยายามที่จะเปลี่ยนองคการและวิธีปฏิบัติในการจัดการ เพื่อที่ความตองการของลูกจางจะไดรับ
การตอบสนองจนเปนที่พอใจ 

• ความตองการขั้นต่ํา (Lower-order needs) เปนความตองการที่กอใหเกิดความ
พอใจภายนอก ไดแก ความรองการทางดานรางกายและความตองการความ
ปลอดภัย  

• ความตองการขั้นสูง (High-order needs) เปนความตองการทีก่อใหเกิดความ
พอใจภายใน ไดแก ความตองการทางดานสังคม ความตองการไดรับยกยองนับ
ถือ และความตองการประสบความสาํเร็จตามที่ใฝฝน 

ทฤษฎีความตองการของ Maslow ไดรับการตอนรับอยางกวางขวาง โดยเฉพาะ
ทามกลางผูบริหารระหวาง ป ค.ศ.1960 และ ค.ศ.1970  ดวยเหตุผลที่วา ทฤษฎนีี้งายเปนตรรกะ  
แตไมสามารถยืนยนัไดดวยการทดสอบใดๆ 
ทฤษฎ ีX และทฤษฎ ีY ของ McGregor 

Douglas Mc Gregor มีฐานคติเกี่ยวธรรมชาติของคนอยู 2 แบบ เรียกวา ทฤษฎี  X  
และทฤษฎี Y   โดยมีขอสมมติฐาน ดังนี้ ทฤษฎี X เปนดานลบของคนที่วาคนทั่วไปเกียจคราน ไม
ชอบทํางาน หลีกเลี่ยงความรับผิดชอบ ถาอยากจะใหงานเสร็จตองใชไมแข็ง ทฤษฎี Y เปนดานบวก
ที่คนไมเกียจคราน รับผิดชอบ และพึงพอใจในการทํางาน ถาจะใหงานเสร็จก็เพียงแคจูงใจให
ทํางานเทานั้น  McGregor เชื่อวา ทฤษฎี Y สามารถนําธรรมชาติที่เปนจริงของคนงานมาใชงานได 

อะไรที่ทําให McGregor เชื่อเร่ืองแรงจูงใจนี้  คําตอบก็มาจากความตองการ 5 อยาง
ของ Maslow   ทฤษฎี X ตอบสนองตอความตองการขั้นต่ํา  แต ทฤษฎี Y สามารถตอบสนองตอ
ความตองการขั้นสูงตามทฤษฎีของ Maslow  ดังนั้น เขาจึงจูงใจคนงานใหมีสวนรวมในการ
ตัดสินใจ ใหมีความรับผิดชอบ และเสนองานที่ทาทาย สรางสัมพันธภาพที่ดีระหวางกลุม  เพื่อให
งานนั้นแลวเสร็จบรรลุตามวัตถุประสงค 

ทั้งนี้ ไมมีเหตุการณใดๆ ที่จะรองรับทฤษฎี Y  แลวสามารถจูงใจใหคนงานเปนเชนนั้น
ได ในขณะที่มีคนใชทฤษฎี X  แลวประสบความสําเร็จ ดังในตัวอยางของ Karl-Josef Neukirchen 



CEO ของบริษัทเยอรมันสามารถฟนจากสภาพลมละลายจากการบริหารที่มีความเขมงวดและ
เฉียบขาด 

ทฤษฎ ี X ทฤษฎ ี Y 
1. คนงานโดยทั่วไปไมชอบงาน และพยายาม

หลีกเลี่ยงเทาที่เปนไปได 
1. คนงานมองการทํางานเปน เรื่ องปกติ

เหมือนกับการพักผอน การละเลน หรือการ
แสดง 

2. เนื่องจากคนเราไมชอบทํางาน ดังนั้น  
คนงานจะตองถูกควบคุมอยางใกลชิด  
มิฉะนั้นงานจะไมเสร็จ 

2. คนงานตัดสินใจทํางานเอง ควบคุมดูแล
งานโดยการสั่งการและควบคุมตนเอง  
ถาหากมีความผูกพันกับเปาหมายขององคการ 

3. คนงานหาชองที่จะเลี่ยงความรับผิดชอบ
เทาที่เปนไปได และพยายามทํางานตามที่
ไดรับคําสั่งอยางเปนทางการเทานั้น 

3. คนงานเรียนรูที่จะยอมรับและแสวงหา
ความรับผิดชอบ 

4. คนงานไมกระตือรือรนที่จะทํางานแตอยาก
มีความมั่นคงในชีวิต ความทะเยอทะยานมี
นอย 

4. คนงานสามารถตัดสินปญหาตางๆ ไดเอง
โดยไมจําเปนตองถึงมือผูบริหาร 

 
 
ทฤษฎ ีMotivation-Hygiene ของ Herzberg 

Frederick Herzberg  นักจิตวิทยา เสนอทฤษฎี Motivative - Hygiene ในปลายป 
1950  โดยสอบถามกลุมคนทํางานถึงสิ่งที่ตองการจากงานที่ทํา  และใหอธิบายเรื่องที่ชอบและไม
ชอบในงานดวย  ซึ่งไดถูกประมวลผลออกมาดังในตารางดานลางนี้ 

 

ปจจัยมลูเหตุจูงใจ (Motivator) ปจจัยอนามยั (Hygiene Factor) 
• ความสาํเร็จในงาน 
• การไดรับการยอมรับ 
• งานทีท่าทาย 
• ความรับผิดชอบ 
• ความกาวหนาในหนาทีก่ารงาน 
• การพัฒนาการ 

• การควบคุมดูแล 
• นโยบายบริษทั 
• ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 
• สภาวะการทาํงาน 
• เงินเดือน 
• ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 
• ชีวิตสวนตัว 
• ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา 
• สถานภาพ 
• ความปลอดภยั 

Herzberg มองวาความตองการมีผลกระทบตอพฤติกรรมของคนงานหลายๆ ดาน
ดวยกัน  ความตองการดังกลาวแบงออกไดเปน สองประเภท คือ ความตองการตอ ปจจัยอนามัย 
(hygine factors)  และความตองการตอ ปจจัยมูลเหตุจูงใจ (motivative factor)  และความ
ตองการทั้งสองประเภทนี้มีความเปนอิสระตอกัน  ปจจัยอนามัยเปนปจจัยที่เกี่ยวกับส่ิงแวดลอม
ของงาน  ซึ่งรวมถึงนโยบายบริษัท  การบริหาร  การควบคุมงาน สภาพการทํางาน  ความสัมพันธ
ระหวางบุคคล เงิน สถานภาพ และความมั่นคงในหนาที่การงาน  เปนตน  หากขาดปจจัยอนามัย



เหลานี้แลว  คนงานจะไมมีความพึงพอใจในงานที่ตนทําอยู  และถึงแมวาคนงานจะไดรับการ
สนองตอบเกี่ยวกับเร่ืองเหลานี้ก็มิไดทําใหพวกเขามีมูลเหตุจูงใจในการทํางานแตอยางใด  กลาว
ส้ันๆ วา การสนองตอบความตองการตอปจจัยอนามัยก็เพียงเพื่อปองกันมิใหคนงานแสดงความไม
พอใจตองานเทานั้นเอง   สวนปจจัยมูลเหตุจูงใจเปนปจจัยที่เกี่ยวกับงานโดยตรง   ซึ่งรวมถึง
ความสําเร็จ  การที่คนอื่นยอมรับผลงานของตน  ความรับผิดชอบที่มากขึ้น  งานที่ทาทาย  และ
ความเจริญงอกงามและพัฒนาการ  เปนตน  หากมีปจจัยมูลเหตุจูงใจเหลานี้คนงานจะมีความรูสึก
วาคนเองมีมูลเหตุจูงใจที่จะปฏิบัติงาน  ถึงแมวาจะขาดปจจัยอนามัยไปคนงานก็จะไมรูสึกวาตนไม
มีความพึงพอใจตองานแตอยางใด  กลาวอีกนัยหนึ่งวา  ปจจัยมูลเหตุขางตนเปนปจจัยที่กระตุนให
คนงานปฏิบัติงานอยางแทจริง  ดวยเหตุนี้  Herzberg จึงเสนอวา  วิธีที่จะทําใหคนงานมีความพึง
พอใจตองานนั้น  จะตองเนนงานเปนหลัก  ซึ่งรวมถึงการยกระดับความรับผิดชอบ  ขยายขอบเขต  
และเพิ่มความทาทายของงานที่คนงานปฏิบัติอยู 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ทฤษฎีผูนาํ (Theories of Leadership)  
ทฤษฎีพฤติกรรมองคการ ไดมีการศึกษาถึงภาวะผูนํา (Leadership) และใหนิยาม

ความหมายของผูนําวาเปนเอกบุคคลที่นํากลุมไปสูเปาหมาย นักวิจัยก็พยายามศึกษาถึงการเปน 
ผูนํา  เพื่อที่จะเฟนหาถึงวิธีที่จะเปนผูนําที่มีประสิทธิภาพ 
ทฤษฎีคุณลกัษณะ (Trait & Theories)  

การวิจัยภาวะผูนําในระยะตนๆ ทําในป 1920 จนถึง 1930 โดยคนหาคุณลักษณะที่
แยกความเปนผูนําออกจากผูตาม นักวิจัยไดสังเกตวาคุณลักษณะของผูนําตางๆ จะมีไมเทากันใน
แตละสถานการณ   และไดแบงแยกคุณลักษณะผูนําออกจากผูตามได 6 ประการ คือ การมีแรง
กระตุน (Drive) การอยากเปนผูนํา (Desire to lead) การยึดถือหลักคุณธรรม (integrity) ความ
มั่นใจในตนเอง (self-confidence) ความเฉลียวฉลาด (intelligence) และการมีความรูเกี่ยวกับงาน
ที่ทําเปนอยางดี (job-relevant knowledge) 

 
คุณลักษณะ 6 ประการของผูนํา (Six Traits That Differentiate Leaders From Nonleaders 
1. มีแรงกระตุน (Drive)  ผูนําจะตองมีแรงกระตุนที่จะทํางานใหสําเร็จ มีความอยาก มากดวย

พลังผลักดัน ทํางานอยางไมรูเหน็ดเหนื่อย และแสดงความคิดริเร่ิม 
2. อยากเปนผูนํา (Desire to lead)  ผูนําตองอยากนําคนอื่น  และแสดงออกมาใหรู  อีกทั้งตองมี

ความรับผิดชอบ 
3. ซื่อสัตยและมีคุณธรรม (Honesty and integrity) ผูนําจะตองสรางความนาเชื่อถือและความ

ไววางใจระหวางเขากับผูตามโดยมีความสัตยซื่อ และพูดคําไหนเปนคํานั้น 
4. มีความมั่นใจในตัวเอง (Self-confidence)  ผูตามหาผูนําเพราะตัวเองไมมีความมั่นใจ  ดังนั้น

ผูนําตองมีความมั่นใจในตัวเองและแสดงออกและชักจูงใหผูตามตามไปในจุดมุงหมายและ
การตัดสินใจที่ถูกตอง 

5. ความเฉลียวฉลาด (Intelligence) ผูนําจะตองรับขาวสารขอมูลมากมาย ดังนั้นเขาจะตองมี
ความสามารถในการสราง วิสัยทัศน แกปญหา และตัดสินใจใหถูกตอง 

6. การมีความรูเกี่ยวกับงานที่ทําเปนอยางดี (Job-relevant knowledge) ผูนําที่เกงจะตองมี
ความรูลึกในบริษัทตนเอง คูแขง  เทคโนยี เพื่อการตัดสินที่ถูกตอง 

 
 
 
ทฤษฎภีาวะผูนําแบบพฤติกรรม (The Behavioral Theory) 

ทฤษฎนีี้เชื่อวาการศึกษาทฤษฎีพฤติกรรมจะไมเพยีงแตใหคําจํากัดความของสภาวะ
ผูนําไดแคนั้น  แตสามารถเลือกบุคคลที่เหมาะสมไปเปนผูนาํได  และที่ยิง่กวานั้นก็คือสามารถฝก
ใหคนเปนผูนาํได 



ทฤษฎภีาวะผูนํา 

ผูทําการศึกษา ขอบขายพฤติกรรม บทสรุป 
มหาวิทยาลัยไอโอวา 
(Iowa  University) 

Democratic style : ผูนําแบบประชาธิปไตย เปด
โอกาสใหผูใตบังคับบัญชา  
กระจายอํานาจ และมีสวนรวมใน
การตัดสินใจ 

Autocratic style   : ผูนําแบบเผด็จการ เปนผูนํา
แบบรวบอํานาจนิยมใชการ
ตัดสินใจดวยตนเอง โดยไมเปด
ใหผูอยูใตบังคับบัญชาออก
ความคิดเห็น 

Laissez-faire style  : เปนผูนําที่ใหอิสระแก
กลุมในการตัดสินใจตลอดจน
กําหนดวิธีการทํางานที่เหมาะสม
เอง  

ผูนําแบบประชาธิปไตย
จะประสบความสําเร็จ
เปนสวนมาก ทําใหทั้ง
ป ริมาณและคุณภาพ
ของงานอยูในเกณฑดี 

มหาวิทยาลัยโอไฮโอ 
(Ohio Sate University) 

Consideration   :  การตัดสนิใจตามความคิด
และความรูสึกของผูตาม 

Initiating structure  :  มีการริเร่ิมงานและวาง
โ ค ร ง ง าน ให สั มพั น ธ กั น
ระหวางผูนํากับผูตามเพื่อ
บรรลุเปาหมาย เนน
โครงสรางของงาน 

 

เปนผูนําที่ดี (เกงในการ
ตัดสินใจ และความ
ริเร่ิม)  ไดรับการ
ตอบสนองและความ
พ อ ใ จ จ า ก
ผู ใต บังคับบัญชาเปน
อยางดี  แตไมใชทุก
สถานการณ 

มหาวิทยาลัยมิชิแกน 
(University of Michigan) 

Employee oriented : มีความสัมพันธสวนตัว
และสนใจตอความตองการ
ของลูกจาง 

Production oriented : ใหความสําคญักับ
เทคนิคเนนงานที่ผูใต บังคับ
บัญชากําลงัปฏิบัติ 

ทําใหผลผลิตกลุ ม สู ง
และลูกจางมีความพอใจ
มาก 
 
 
 
 
 

ผูทําการศึกษา ขอบขายพฤติกรรม บทสรุป 
การจัดการตารางตาขาย 
(Managerial Grid) 

เกี่ยวของกับคน  (Concern for People)  
: วัดความเกีย่วของระหวาง
ผูบังคับบัญชากับ

ผูจัดการที่ดทีีสุ่ดอยูที ่
9,9 



ผูใตบังคับบัญชาดวยระดับ 
1 ถึง 9 จากต่าํไปสูง 

เกี่ยวของกับงาน (Concern for Production)  
:  วัดสภาวะผูนําที่เกีย่วของ
กับงานดวยระดับ 1 ถึง 9  
จากต่ําไปสงู 

 

Managerial Grid  (ตารางตาขายการจดัการ) 
          เนนคน (Concern for people) 

9 (1,9)        (9,9) 
8          
7          
6          
5     (5,5)     
4          
3          
2          
1 (1,1)        (9,1) 
 1 2 3 4 5 6 7 8 9 

เนนงาน (Concern for production) 
 

สามารถแบงพฤติกรรมการบริหารออกเปน 5 แบบ คือ  
1. 1,1  การบริหารที่ดอยคุณภาพ (Impoverished management) 
2. 9,9 การบริหารแบบทีมงาน (Team management) 
3. 1,9 การบริหารแบบสโมสร (Country club management) 
4. 9,1 การบริหารแบบเนนงาน (Task management) 
5. 5,5 การบริหารแบบสายกลาง (Middle of the road management) 
สรุปผล  ผูนําที่ทาํงานไดดีทีสุ่ดไดแก แบบ 9,9 คือ สูงทัง้สองมิต ิเนนทัง้คนและงาน  

การบรหิารในปจจุบันและแนวโนมการบริหารในอนาคต 
• โลกาภิวัตน ( Globalization) 
• ความหลากหลายของแรงงาน (Workforce Diversity) 
• เทคโนโลยีสารสนเทศ (Information Technology หรือ IT )  
• องคการทีม่ีการปรับเปลี่ยนและเรียนรูอยางตอเนื่อง (Continually Learning and Adaptive 

Organizations) 
• การบริหารคณุภาพ ( Total Quality Management หรือ TQM) 
 



โลกาภิวัตน (Globalization) 
การปฏิบัติงานขององคการไมใชจะหยุดอยูที่เขตแดนของประเทศ แตจะขยายออกwx

ทั่วโลก เพราะฉะนั้นผูจัดการในองคการทุกขนาดและทุกประเภททั่วโลกจะตองเผชิญกับโอกาสและ
การทาทายของการเขาไปมีบทบาทในตลาดโลก 
 
ความหลากหลายของแรงงาน (Workforce Diversity) 

เดิมแนวโนมทางดานแรงงานเปนเรื่องของผูชายออกไปทํางานนอกบานเพื่อเลี้ยงดู
ภรรยาและบุตร ผูหญิงอยูกับบาน แตปจจุบันแนวโนมเปลี่ยนไป คือคนทํางานมีความแตกตางจาก
เดิม โดยมีลักษณะที่หลากหลายทั้งในดานเชื้อชาติ ชนชาติ เพศ อายุ และลักษณะอื่น ๆ ที่สะทอน
ความแตกตาง เพราะฉะนั้นการจัดการเกี่ยวกับความแตกตางของความหลากหลายตองมีคุณภาพ
มากขึ้น องคการจําเปนตองจางพนักงานจากประเทศอื่นเพื่อทดแทนตําแหนงที่วางลง ผูจัดการ   
จําเปนตองฝกฝนและตระหนักถึงความแตกตางของแรงงานเพื่อจะไดบรรลุความสําเร็จ ในการ
จัดการ และตองตระหนักวา ความหลากหลายของแรงงานเปนสินทรัพย ซึ่งจะทําใหมีความคิดที่
กวาง และมีทักษะในการแกไขปญหา และองคการที่มีการใชทรัพยากรที่มีความหลากหลายนั้น จะ
มีความสามารถในการแขงขันสูง ผูบริหารจะตองใช Concept “melting pot” (เบาหลอหลอม) เขา
มาบริหารความหลากหลายขององคการ ใหคนที่มีความแตกตางในดานตาง ๆ สามารถทํางานใน
องคการได โดยไมนําความแตกตางของวัฒนธรรม เชื้อชาติ ฯลฯ มากอใหเกิดปญหาในการ
ปฏิบัติงาน ตองทําใหทุกคนไดรับการปฏิบัติ และรับความพึงพอใจในการทํางานเหมือนกัน ไม
บริหารจัดการโดยใชการแบงแยก (Discriminating)  
 
เทคโนโลยีสารสนเทศ (Information Technology หรือ IT) 

เทคโนโลยีสารสนเทศ มีบทบาทที่สําคัญตอการจัดการองคการ ทําใหบรรลุเปาหมาย
ความสําเร็จไดโดยไมจําเปนตองทํางานอยูแตในที่ทํางาน ชวยใหทํางานไดโดยไมจํากัดสถานที่และ
เวลา ชวยใหสามารถสรางผลิตภัณฑเขาสูตลาด และใหบริการลูกคาไดอยางรวดเร็ว และสามารถ
ใช IT ในการควบคุม การจัดการในดานตาง ๆ ไดตลอดทั้งกระบวนการ ไมวาการขาย การควบคุม
การตลาด การตั้งราคา การจัดจําหนาย ฯลฯ  IT ที่สําคัญในที่นี้คือ ในเรื่องของ Computer, 
Internet , Web site ตาง ๆ  
 
องคการที่มกีารปรับเปลี่ยนและเรียนรูอยางตอเนื่อง (Continually Learning and Adaptive 
Organization) 

องคการที่มีการเรียนรูและปรับตัวอยางตอเนื่อง ในแนวคิดการจัดการของนักวิชาการ
รุนเกา เชน Taylor, Fayol,Weber หรือแมแต Maslow  ปจจุบันไมมีแลว เนื่องจากการเปลี่ยนแปลง
ของสิ่งแวดลอม ที่มีการเปลี่ยนแปลงอยางไมเคยมีมากอน นักแขงขันรายใหมเกิดขึ้นเพียงชั่ว
ขามคืน และรายเกาก็หายไป โดยการควบรวมหรือเขายึดกิจการ (mergers,acquisitions) หรือ
ลมเหลวในการที่จะรักษาตลาดของตนเองไว การเปลี่ยนแปลงดาน นวัตกรรมของ คอมพิวเตอร 



และ IT และการเปลี่ยนแปลงของตลาดการเงินอาจกอใหเกิดความปนปวนไปทั้งโลก ทําให
แนวความคิดเดิมไมเหมาะสมอีกตอไป 

องคการที่จะประสบความสําเร็จในศตวรรษที่ 21 จะตองจัดองคการให มีความ
ยืดหยุนและมีความสามารถเรียนรูและตอบสนองไดอยางรวดเร็ว และมีผูนําที่มีความฉลาด ตอสู
กับความทาทายได นําความรูขององคการมาใชใหเกิดประโยชน และเกิดประสิทธิภาพอยาง
มหาศาล และทําใหเกิดการปฏิวัติ เปลี่ยนแปลงอยาง รุนแรง 

องคการจําเปนตองมีขีดความสามารถในการเรียนรูและปรับตัวอยางตอเนื่องเพื่อที่จะ
บรรลุความสําเร็จในระยะยาวในสภาวะแวดลอมที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา องคการแหงการ
เรียนรูเปนสิ่งหนึ่งที่ชวยพัฒนาความสามารถเรียนรูและปรับตัวอยางตอเนื่อง ส่ิงที่ตองการสําหรับ
การเปลี่ยนแปลงอยางตอเนื่องและการสรางสรรค คือการที่องคการหลายองคการตองปรับปรุง
ตัวเอง ผูบริหารจะตองเผชิญกับการปรับโครงสรางองคการ โดยการทํางานในลักษณะแนวดิ่งลง 
ออกแบบงานใหม โดยอาศัยการทํางานเปนทีม หรือ Reengineering (การรื้อปรับระบบ) 
กระบวนการทํางานเพื่อเพิ่มผลผลิตและเพิ่มความสามารถทางการเงิน Reengineering กลาวถึง
การปรับปรุงอยางถอนรากถอนโคนของทั้งหมดหรือสวนใดสวนหนึ่งของกระบวนการทํางานของ
บริษัททั้งหมดหรือบางสวน เพื่อที่จะเพิ่มผลผลิตและฐานะทางการเงินนั้นเปนขั้นตอนตามขอ
สมมุติฐาน และการศึกษาที่ตองมีการถาม และทํากิจกรรม มีการเปลี่ยนแปลงใหม อยางถอนราก
ถอนโคน ส่ิงสําคัญ 
 
 
ของคําถามเกี่ยวกับการทํา Reengineering คือ เราจะออกแบบโครงสรางและกระบวนการใน
องคการอยางไรถาเราเริ่มตนจากการที่ทําแบบพลิกผันอยางรุนแรง 

การเรียนรูอยางตอเนื่องและการปรับตัวขององคการเพื่อเผชิญกับการเปลี่ยนแปลง 
และการปรับปรุงวิธีการในการทํางาน ผูบริหารองคการตองมีบทบาทอยางสําคัญ ในการวางแผน 
การจัดการองคการ และเปนผูนําในการสรางความพยายาม ใหเกิดความเปลี่ยนแปลง และตัว
ผูบริหารเองก็จะตองเปลี่ยนแปลงแนวทางในการทํางาน โดยเปลี่ยนจากการทําตัวเปนเจานาย เปน
การทําตัวเปนผูนําทีม แทนที่จะบอกวาทําอะไร ทําอยางไร จะตองเปลี่ยนเปนใหความสนใจกับการ
รับฟง การสรางแรงจูงใจ ใหคําปรึกษาแนะนํา 

อุปสรรคในการรื้อปรับระบบในประเทศไทย 
1. ปจเจกชน (Individual) เปนลักษณะสังคมไทย ไมตองการความสําเร็จที่จะทําให

สภาพสังคมเสียไป 
2. คนไทยยอมรับถึงความแตกตาง หรือชองวางระหวางตําแหนงการบริหาร เปน

เร่ืองของผูบริหาร ลูกจางอยูสวนลูกจาง  
3. พนักงานโดยทั่วไปชอบที่จะเปนผูเชี่ยวชาญเฉพาะดาน (Specialist) มากกวา

เชี่ยวชาญหลายอยาง (Generalist) 
4. การโยกยายสับเปลี่ยนงานมักถูกมองวาเปนการลงโทษ 



การบรหิารคณุภาพ (Total Quality Management หรือ TQM) 
TQM เปนเทคนิคทางการบริหารที่นํามาใชในการปฏิวัติคุณภาพ ในการบริหารทั้งใน

ภาคธุรกิจและภาครัฐ ระหวางป 1980-1990 คําที่ใชในการอธิบายการปฏิวัติคุณภาพ ในที่นี้คือ 
Total Quality Management หรือใชชื่อยอ TQM เกิดจากผูชํานาญการดานบริหาร คุณภาพชาว
อเมริกันชื่อ W.Edwards Deming  

ป 1950 Deming เดินทางไปญี่ปุน และแนะนําผูจัดการชั้นนําของญี่ปุน เกี่ยวกับเร่ือง
ที่วา ทําอยางไรจึงจะปรับปรุงประสิทธิภาพการผลิตได หัวใจสําคัญของวิธีการคือการใชสถิติในการ
วิเคราะห ความหลากหลาย ในกระบวนการการผลิต องคการที่มีการบริหาร การจัดการดี ตาม
ความคิดของ Deming คือองคการที่ใชการควบคุมทางสถิติมาลดความเปลี่ยนแปลงทําใหมี
คุณภาพเปนหนึ่ง และมีผลผลิตในจํานวนที่คาดการณไดแนนอน Deming พัฒนาโปรแกรม 14 
ประการในการเปลี่ยนแปลงองคการ 

ปจจุบันโปรแกรมที่เปนตนแบบของ Deming ไดขยายไปจนเปนที่รูจักในชื่อ TQM ซึ่ง
เปนปรัชญาในการการจัดการที่ถูกขับเคลื่อนดวยการปรับปรุงอยางตอเนื่องและความรับผิดชอบตอ
ความตองการ และความคาดหวังของลูกคา ยิ่งไปกวานั้นคําวา ลูกคา ในความหมายของ TQM มี
ความหมายนอกเหนือไปกวาคํานิยามที่รูกันโดยทั่วไปอยู โดยหมายรวมไปถึงใครก็ตามที่มี      
ปฏิสัมพันธกับผลผลิตและบริการขององคการ ไมวาจะเปนภายในหรือภายนอกองคการ ดังนั้น 
TQM จึงรวมเอาไวทั้งลูกจาง และคูคา รวมทั้งประชาชนซึ่งเปนผูซื้อสินคาและบริการจากองคการ 
จุดมุงเพื่อการสรางคํามั่นสัญญาขององคการวาจะมีการปรับปรุงอยางตอเนื่อง 
 
Total Quality Management (TQM) คืออะไร 
ส่ิงที่เปนสาระสําคัญของ TQM คือ  
• มุงเนนที่ ลูกคา ไมรวมเฉพาะคนนอกที่ซื้อสินคา บริการจากองคการ และรวมถึงลูกคาภายใน

ดวย เชน Shipping ,แผนกสงของ, เจาหนี้ ) ซึ่งติดตอเกี่ยวของกับการบริการในองคการ 
• เกี่ยวกับ การปรับปรุงอยางตอเนื่อง TQM คือคําสัญญาที่ไมไดบอกวา เทานี้พอแลว หรือ “ดี

มาก” (Very good) คือยังไมดีพอ คุณภาพจะตองสามารถปรับปรุงไดเสมอ  
• การปรับปรุง คุณภาพในทุก ๆ ส่ิง ที่องคการทํา TQM ใชในความหมายเกี่ยวกับคุณภาพในทาง

กวาง ไมเกี่ยวเฉพาะการสิ้นสุดที่การผลิตแตยังเกี่ยวไปถึงองคการจัดการในเรื่องการจัดสง
สินคาอยางไร องคการสามารถตอบสนองตอขอรองเรียนของลูกคาไดรวดเร็วอยางไร มีการ
ตอบรับโทรศัพทอยางสุภาพนุมนวลอยางไร และยังรวมถึงสิ่งอื่นๆ ในทํานองเดียวกันนี้ 

• การวัดที่ถูกตองแมนยํา TQM ใชเทคนิคทางสถิติ มาวัดสิ่งที่เปนตัวแปรวิกฤติทุก ๆ ตัว ในการ
ปฏิบัติงานขององคการ ส่ิงเหลานี้จะตองนําไปเปรียบเทียบกับมาตรฐานและการจัดมาตรฐาน 
(Standards or Benchmarks) เพื่อแยกแยะปญหา และนําไปสูรากเหงาของปญหา และขจัด
ตนเหตุ ที่ทําใหเกิดปญหา 

• การมอบอํานาจเบ็ดเสร็จแกลูกจาง  TQM เกี่ยวของกับบุคลากรในเรื่องการปรับปรุง
กระบวนการทํางาน อาศัยการทํางานเปนทีมอยางมาก เพื่อชวยคนหาและแกไขปญหา  



 
การใชระบบการทํางานแบบตามลําดับขั้นตอน 

ในชวงป 1960 – 1980 องคการและบริษัทใหญ ๆ พยายามที่จะดําเนินกิจการตาง ๆ  
โดยรวมทุกอยางอยูในองคการมากที่สุด บริษัทเหลานี้จึงมีทั้งแหลงผลิตและมีศูนยกลางการควบคมุ
การดําเนินงานอยูที่สํานักงานใหญ โดยมีผูจัดการระดับลางเปนผูดําเนินงานตามที่ไดกําหนดไว 

แตปจจุบัน การบริหารงานดังกลาวไมเหมาะสมกับองคการในปจจุบัน  และองคการ
หลาย ๆ แหงไดพยายามที่จะร้ือ หรือยกเลิกระบบการทํางานแบบลําดับข้ันตอน เพื่อที่จะลดตนทุน 
ปรับปรุงประสิทธิภาพ และเพิ่มความสามารถในการแขงขันโดยการใหพนักงานมีสวนรวมมากขึ้น  
และเพิ่มความยืดหยุนในการทํางานใหมากขึ้น ความพยายามในการรื้อระบบดังกลาวกระทําได
สําเร็จโดยการลดขนาดขององคการ การมีพนักงานชั่วคราว และการใหอํานาจพนักงานและทีมงาน 
การลดขนาดขององคการ (Downsizing) 

คือ การที่องคการลดจํานวนพนักงานโดยการเลิกจางเปนจํานวนมาก  และ 2–3 ปที่
ผานมาไดมีการเลิกจางระดับผูบริหาร ผูจัดการ  และผูเชี่ยวชาญตาง ๆ เปนจํานวนนับพันคน  การ
ลดขนาดขององคการมีทั้งผลดีและผลเสีย 

ในดานผลดี  จากการศึกษาจาก 10 องคการใหญ ๆ ที่ลดขนาดของกิจการลง  แมวา
บริษัทเหลานั้นจะลดจํานวนพนักงานลงประมาณ 29% แตผลผลิตตอพนักงานเพิ่มข้ึนไปเกือบ 
28%  

สวนอีกดานหนึ่ง การลดขนาดของบริษัทใหญ ๆ มีผลกระทบตอราคาหุนในตลาด
หลักทรัพย  คาตอบแทนของบุคลากรสูงขึ้น  องคการบางแหงมีผลกระทบตอขวัญและกําลังใจของ
พนักงานทําใหไมเชื่อมั่นในการบริหาร  

การลดขนาดขององคการโดยการเลิกจางพนักงานประจํา แลวใหพนักงานที่ถูกเลิก
จางนั้นมาเปนพนักงานชั่วคราว  โดยอาจออกมาในรูปของการทํางาน  Part – Time เปนที่ปรึกษา  
หรือทํางานตามระยะเวลาที่ไดมีการกําหนดไวในสัญญาจางงาน  การทํางานในลักษณะดังกลาวมี
มากขึ้น บางแหงแจงวาตัวเลขมีสูงถึง 30%  และถาการเติบโตยังคงดําเนินไปอยางตอเนื่องจํานวน
พนักงานชั่วคราวสามารถจะสูงถึง 50% ของจํานวนพนักงานทั้งหมดในอีก 10 ปขางหนา การ
บริหารพนักงานชั่วคราวเปนงานที่ทาทายอยางยิ่ง  ซึ่งบริษัทที่มีประสบการณ และมีความสําเร็จใน
การบริหารพนักงานเหลานั้นจะปฏิบัติตอพนักงานชั่วคราวดวยความยุติธรรม  และมีความยืดหยุน  
ซึ่งถือเปนจุดสําคัญ และตองไมถือวาเขาเหลานั้นเปนพนักงานที่ดอยกวาพนักงานประจํา   
พยายามใหการสนับสนุนใหมีการทํางานที่สามารถแสดงความคิดเห็นที่สรางสรรคได การยกเลิก
ระบบการทํางานตามลําดับข้ันตอน ไดมีการใหอํานาจแกพนักงานและทีมงานมากขึ้น  เพิ่มอํานาจ
ในการตัดสินใจ  ซึ่งเปนไปตามแนวความคิดที่  Maslow  และ Herzberg  ไดเสนอไว 

ตลอดระยะเวลา 3 ใน 4 ชวงแรกของศตวรรษที่ 20 องคการหลายแหงไมพอใจกับการ
ทํางานของพนักงาน เนื่องจากองคการมุงในดานความเชี่ยวชาญ ทํางานแตละอยางมากเกินไป  แต
ในขณะเดียวกันไมใหการสนับสนุนหรือกระตุนพนักงาน  แตกลับปฏิบัติตอพนักงานเหมือนเปน
เครื่องจักร 



ตามความเปนจริงแลว  งานหลายอยางมีความซับซอนมาก  และพนักงานในปจจุบัน
มีความรูในงานที่ทํามากกวาในระดับผูจัดการ เขาสามารถรูไดวาจะทําอยางไรที่จะใหงานออกมาดี
ที่สุด  ซึ่งระดับผูบริหารก็ไมไดเพิกเฉย  โดยผูจัดการจะทําหนาที่ปรับปรุงคุณภาพของงาน  ผลผลิต  
และมอบหมายงาน  โดยใหพนักงานและทีมงานสามารถตัดสินใจในงานที่เกี่ยวของ และประสบ
ความสําเร็จในบริษัทใหญ ๆ หลายแหง 
  
จริยธรรมและความไววางใจ (Ethics and Trust) 

หลาย ๆ คนเชื่อวาองคการใหญๆ  ที่ดําเนินงานไมประสบความสําเร็จเนื่องจากขาด 
จริยธรรมและความนาเชื่อถือไววางใจ พฤติกรรมที่ไมเหมาะสมกลับกลายเปนสิ่งที่ยอมรับไดหรือ
จําเปนในการปฏิบัติงานประจําวัน 

จากความหวงใยในเรื่องจริยธรรมที่ลดลงไป ไดมีการกลาวถึงการที่ทําใหมีจริยธรรม
เกิดขึ้นไดใน 2 ระดับ คือ อยางแรกจัดใหมีหลักสูตรจริยศึกษาในสถานศึกษาหรือวิทยาลัยตาง ๆ  มี
การผสมผสานเรื่องจริยธรรมตลอดหลักสูตรของการเรียนการสอน   อยางที่สององคการตาง ๆ ได
กําหนดระดับข้ันของจริยธรรม (Codes of Ethics) ข้ึนโดยมีหลักสูตรอยูในโปรแกรมการฝกอบรม  
และจัดใหมีเจาหนาที่ดูแลเร่ืองของจริยธรรมโดยเฉพาะ 

จากการที่องคการหลายแหงไดมีการเลิกจางพนักงาน  หรือมีการปรับโครงสราง  
ปรับเปลี่ยนระบบการทํางานใหม  ทําใหพนักงานหรือลูกจางเกิดความไมเชื่อมั่นในองคการ และ   ผู
สังเกตการณรูสึกวา ความรูสึกทางดานจิตใจ (Psychological Contracts)  ของระหวางพนักงาน
และนายจางถูกทําลายไป ในอดีตนายจางจะใหหลักประกันในความมั่นคงของงานในระยะยาว  ใน
ขณะเดียวกันลูกจางจะตอบสนองดวยการอุทิศตนในการทํางานหนักดวยความซื่อสัตยตอ   
องคการ  แตเมื่อนายจางทําลายความรูสึกที่เปนพันธะทางจิตใจไปแลว โดยการลดขนาดของ     
กิจการ หรือปรับเปลี่ยนโครงสราง  จึงสงผลใหพนักงานหรือลูกจาง ขาดความเชื่อมั่นในตัวนายจาง  
และนายจางมีปฏิกิริยารุนแรงตอพนักงานที่มีผลงานไมดีหรือใหรางวัลที่ไมเหมาะสมตอพนักงานที่
มีผลงานดีเดน 

องคการตาง ๆ รวมทั้งสถานที่ทํางานมีการเปลี่ยนแปลงไป ความสัมพันธระหวาง
นายจางและพนักงานหรือลูกจางเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีข้ึนอยางมาก การดําเนินกิจการการ
แขงขันการบริหารงานในองคการ มีการนําเทคโนโลยีมาใชในระบบงาน ตลอดจนการใหอํานาจแก
พนักงานในองคการมากขึ้น  เหลานี้ตองการใหพนักงานมีความเชื่อมั่นในองคการ  ความเชื่อมั่นจะ
เกิดขึ้นไดก็ตอเมื่อผูจัดการไดสรางบรรยากาศในการทํางาน และสรางแรงบันดาลใจใหพนักงานมี
กําลังใจในการทํางานใหแกองคการอยางดีที่สุด พนักงานหรือลูกจางตองเชื่อมั่นในระดับบริหารวา
จะปฏิบัติตอตนอยางยุติธรรม และระดับบริหารจะตองไววางใจวาพนักงานจะทํางานดวยความ
ซื่อสัตยและรับผิดชอบในงานที่ทํา 

บางองคการไดพยายามสรางบรรยากาศในการทํางานแบบนี้ เชน  Kodak  ไดพัฒนา
บุคลากรใหมีความเขาใจตอธุรกิจและลูกคามากยิ่งขึ้น และปรับตัวใหเขากับการเปลี่ยนแปลง  และ



ในทางกลับกัน  Kodak ไดดําเนินการใหมีการฝกอบรมแกพนักงานอยางกวางขวาง  ใหมีการ
พัฒนาในอาชีพ  และประเมินผลการปฏิบัติงานของระดับผูจัดการ  Kodak เปนตัวอยางที่ดีสําหรับ 
องคการที่พยายามสรางความเชื่อมั่นใหพนักงาน ผูจัดการทุกแหงมีความเขาใจตรงกันวาการ
ดําเนินการในปจจุบัน  องคประกอบที่สําคัญ เชน จริยธรรมและความเชื่อมั่นมีผลตอการบริหารงาน
อยางมาก 
 
นิยามศัพท 
Division of labor การแบงงานกันทําโดยการแบงงานเปนงานยอย และมอบหมายให

สมาชิกในองคการชวยกันทํา 
Industrial Revolution การปฏิวัติอุตสาหกรรมทําใหมีเครื่องจักรที่ทรงพลัง ทําใหสามารถ

ผลิตสิ่งของไดคร้ังละมากๆ และการขนสงคมนาคมที่มีประสิทธิภาพ 
Classical Theorists นักทฤษฎีคลาสสิค  เปนผูเขียนและนําเสนอความคิดเกี่ยวกับการ

บริหารและองคการในยุคตนๆ 
Scientific management การใชวิธีทางวิทยาศาสตรในการกําหนดวิธีที่ดีที่สุด สําหรับทํางาน 
Therbligs เปนแผนผังคลาสสิคที่กําหนดทางานของมือพื้นฐาน 17 ทา ของ 

Gilbreht 
General administrative นักทฤษฎีการบริหารงานทั่วไป  เปนนักเขียนทฤษฎีผูพัฒนาทฤษฎี

การบริหารที่วาผูจัดการเปนผูทําและกระทําการบริหารที่ดี 
Principles of Management หลักของการบริหารที่เปนสากล 
Bureaucracy รูปแบบขององคการที่แบงการทํางานเปนระดับชั้น มีกฎ ระเบียบ 

ควบคุมและไมมีเรื่องสวนตัวมาเกี่ยวของ 
Quantitative approach วิธีเชิงปริมาณ  การใชสถิติเชิงคณิตศาสตรเปนเครื่องมือในการ

ตัดสินใจ 
Organizational behavior (OB) พฤติกรรมองคการ  การศึกษาพฤติกรรมการทํางานของบุคคล 
Hawthorne studies การศึกษาระหวางป  1920 ถึง  1930 เ ร่ืองมุมมองใหมของ

พฤติกรรมสวนตัวและพฤติกรรมกลุม 
Motivation แรงจูงใจ ที่เปนแรงกระตุนภายในที่มีผลตอพฤติกรรมที่จะกระทํา

ตอไปเพื่อความสําเร็จตามเปาหมาย 
Hierarchy of needs theory ทฤษฎีลําดับข้ันของความตองการกําหนดโดย Abraham Maslow 

ซึ่งเรียกวาทฤษฎีจูงใจของ Maslow 5 ประการคือ ความตองการ
ของรางกาย(Physiological need) ความตองการความปลอดภัย(
Safety need) ความตองการดานสังคม(Social need) ความ
ตองการการยกยอง(Esteem need)  ความตองการความสําเร็จใน
ชีวิต(Self-actualization need) 

Theory X ทฤษฎีไมแข็ง  ที่วาคนเราไมชอบทํางาน ข้ีเกียจ เลี่ยงงาน เลี่ยง



ความรับผิดชอบ และตองบังคับอยางเขมงวดถึงจะไดงาน 
Theory Y ทฤษฎีไมนวม ที่วาคนเรามีความคิดที่จะทํางานอยูแลว มีความคิด

ริเร่ิม ความรับผิดชอบ  และรักความกาวหนา แคจูงใจใหถูกก็
สามารถทํางานไดแลว 

Motivation-hygiene theory ทฤษฎีปจจัยการจูงใจ-สุขอนามัย หรือ Two factor theory ทฤษฎี
สองปจจัย  ทฤษฎีปจจัยที่อยูภายในซึ่งเกี่ยวของกับความพอใจใน
งาน (Job satisfaction) และปจจัยที่อยูภายนอกมีความเกี่ยวของ
กับความไมพอใจ (Dissatisfaction) 

Leadership ความเปนผูนํา ความสามารถที่มีอิทธิพลเหนือผูอ่ืนในดานการ
กระทําตามที่ผูนําตองการใหเขาทํา  เพื่อใหบรรลุเปาหมาย 

Behavioral theories ทฤษฎีพฤติกรรมศาสตร ทฤษฎีซึ่งพยายามกําหนดพฤติกรรม
ศาสตรที่แตกตางกันระหวางผูนําที่มีประสิทธิผลและไมมีประสิทธิผล 

Autocratic style ผูนําแบบเผด็จการ ผูนําซึ่งสั่งงานผูใตบังบัญชาใหปฏิบัติตามคําสั่ง
เขา  และยึดอํ านาจตาม  กฎ  และใช อํ านาจในการบั งคับ
ผูใตบังคับบัญชา 

Democratic style ผูนําแบบประชาธิปไตย ผูนําที่พยายามทําตามที่ผูใตบังคับบัญชา
ตองการ กระตุนใหทํางานโดยการใหมีสวนรวมและไววางใจ 

Laissez-faire style ผูนําอะไรก็ไดที่มอบอํานาจใหผูใตบังคับบัญชาตัดสินใจทํางานเอง
อยางเต็มที่จนเสร็จงาน 

Initiating structure ขอบเขตที่ผูนํากําหนดวัตถุประสงคและโครงสรางของบทบาทของ
ตัวเองและผูใตบังคับบัญชาเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงค 

Consideration ความไววางใจกัน  ระดับซึ่งผูนําสรางความไววางใจรวมกันกับ
ผูใตบังคับบัญชา  เชื่อถือความคิดและสนใจความรูสึกนึกคิดของเขา 

High-high leader ผูนําที่รูทั้งบทบาทของตัวเอง และของผูใตบังคับบัญชา  อีกทั้ง
ผูใตบังคับบัญชาก็ใหความไววางใจ 

Managerial Grid  ตารางตาขายของการจัดการ  เทคนิคการสอดแทรกการพัฒนา
องคการซึ่งใชประเมินรูปแบบของการจัดการของผูนําโดยผานการ
ใชตารางเปนตัวแทนพิจารณาทั้งดานการผลิต(Production) ให
ตั้งอยูบนแกนดานหนึ่งและดานคน(People) ชึ่งจะอยูบนแกนอีก
ดานหนึ่ง 

Reengineering การร้ือปรับระบบ เปนการออกแบบใหมอยางถอนรากถอนโคน 
ของกระบวนการทํางานทั้งหมดหรือบางสวนของบริษัท เพื่อที่จะ
ปรับปรุงเพิ่มผลผลิตและเพิ่มรายไดใหแกองคการ 

Learning Organization หมายถึง องคการที่มีการพัฒนาขีดความสามารถในการปรับตัว
เปลี่ยนแปลงอยางตอเนื่อง 



TQM หมายถึงปรัชญาการจัดการที่ถูกขับเคลื่อนโดยความตองการและ
ความคาดหวังของลูกคา ซึ่งเนนใหความสําคัญเกี่ยวกับการ
ปรับปรุงกระบวนงานอยางตอเนื่อง 

 



คําถามทายบท 
บทที่ 2 

1. เพราะเหตุใดเราจึงตองศึกษาหลักการจัดการ และแนวคิดในการจัดการของอดีต ส่ิงนี้จะมี
ประโยชนและสําคัญอยางไรกับนักบริหาร 

2. ที่เรียกวา Scientific management ซึ่งเปนแนวคิดโดย Frederick W. Taylor นั้น มี
ความหมายวาอยางไร และมีรายละเอยีดอะไรบาง 

3. ขอใหอธิบายผลงานของบุคคลเหลานี้ทีม่ผีลตอการจัดการหรือการบริหารงาน 
3.1 Frederick W. Taylor 
3.2 Frank Gilbreth และ Lilian Gilbreth 
3.3 Henri Fayol และ 14 Principles of Management 
3.4 Max Waber  
3.5 Ralph C. Davis 

4. อธิบายโดยสรุปเกี่ยวกับแนวทางในการศึกษาการจัดการในแนวทางดังตอไปนี้ 
4.1 The Quantitative approach 
4.2 Contingency approach 
4.3 Behavioral approach 

5. The Hawthorne studies มีความสาํคัญอยางไรตอการศึกษาหลักการจัดการในแงของ
พฤติกรรมของมนุษยในองคการ การศึกษานี้ไดพบอะไรที่มีผลตอวงการการจัดการอยางมาก 

6. อธิบายสาระสาํคัญของทฤษฎีตอไปนี้ 
6.1 The Hierarchy of Needs Theory 
6.2 Theory X and Theory Y 
6.3 Theory Z 
6.4 Motivation-Hygience Theory 

7. อธิบายทฤษฎภีาวะผูนํา (Leadership) ที่มาในลกัษณะของ Trait Theory และ The 
Behavioral Theory  

8. ผูนําในลักษณะตางๆ ตามที่มหาวทิยาลยัไอโอวา (University of Iowa) ไดคนพบนั้น มี
รายละเอียดอยางไร ทานชอบแบบไหนเพราะเหตุใด 

9. ใหอธิบายการคนพบลักษณะของผูนาํตามที่ Ohio State University และ University of 
Michigan ระบุไว  วามีลักษณะใดบางและมีรายละเอียดอยางไร 

10. The Managerial Grid คืออะไร ใครเปนผูกําหนด และมคีวามหมายและความสาํคัญอยางไร 
11. แนวโนมในการบริหารจัดการในวนัขางหนา หรืออีก 10 ปขางหนา (ทศวรรษ) จะมีภาพอยางไร

ในสายตาของทาน อธิบายพรอมเหตุผลประกอบ 
12. ส่ิงทีม่ีชื่อเรียกดังตอไปนี้คืออะไร มีรายละเอยีดและความสาํคัญอยางไรตอการบรหิารจดัการ 

12.1    Learning Organization 
12.2    Reengineering 



12.3    Total Quality Management (TQM) 
12.4    Downsizing 
12.5    Contingent Workers 
12.6    Empowerment 
12.7    Psychological Contracts 

 



 


	ÇÑµ¶Ø»ÃÐÊ§¤ì
	à¾×èÍà¢éÒã¨»ÃÐÇÑµÔ¤ÇÒÁà»ç¹ÁÒ¢Í�
	»ÃÐÇÑµÔ¤ÇÒÁà»ç¹ÁÒ
	¡ÒÃ¨Ñ´¡ÒÃàªÔ§ÇÔ·ÂÒÈÒÊµÃì \(Scient�
	¹Ñ¡·ÄÉ®Õ¡ÒÃºÃÔËÒÃ¨Ñ´¡ÒÃ·ÑèÇä» \
	¹Ñ¡·ÄÉ®Õ¡ÒÃºÃÔËÒÃ¨Ñ´¡ÒÃ·ÑèÇä» ¤
	·ÄÉ®Õ¼Ùé¹Ó \(Theories of Leadership\)
	
	
	·ÄÉ®Õ¾ÄµÔ¡ÃÃÁÍ§¤ì¡ÒÃ ä´éÁÕ¡ÒÃÈÖ
	·ÄÉ®Õ¤Ø³ÅÑ¡É³Ð \(Trait & Theories\)




	·ÄÉ®ÕÀÒÇÐ¼Ùé¹Ó
	¼Ùé·Ó¡ÒÃÈÖ¡ÉÒ
	ÁËÒÇÔ·ÂÒÅÑÂäÍâÍÇèÒ
	ÁËÒÇÔ·ÂÒÅÑÂâÍäÎâÍ
	ÁËÒÇÔ·ÂÒÅÑÂÁÔªÔá¡¹
	¡ÒÃºÃÔËÒÃã¹»Ñ¨¨ØºÑ¹áÅÐá¹Çâ¹éÁ¡�
	¤Ó¶ÒÁ·éÒÂº·
	º··Õè 2





