
บทท่ี 2 
เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 
 
 การศึกษาทบทวนเอกสาร แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับเร่ือง ปจจัยเชิงสาเหตุ 
ที่สงผลตอความสําเร็จของบริษัท ปตท. จํากัด (มหาชน) แบงออกเปน 7 ตอน ดังนี้ 
  1. ดานการบริหารองคกร (Organizational Management) 
   1.1 ความหมายของการบริหาร (Defining Management) 
   1.2 วิวัฒนาการทฤษฎีการบริหาร (Evolution Management Threories) 
   1.3 กรอบแนวทางการบริหาร 7-S (7-S Framework Mckinsey) 
    1.3.1 โครงสราง (Structure) 
    1.3.2 กลยุทธ (Strategy) 
    1.3.3 ระบบ (System) 
    1.3.4 บุคลากร (Staff) 
    1.3.5 ทักษะ (Skill) 
    1.3.6 รูปแบบบริหาร (Style) 
    1.3.7 คานิยมรวม (Share Value) 
  2. ดานความเร็วองคกร (Organizational Speed) 
  3. ความผูกพันตอองคกรของพนักงาน (Organizational Commitment) 
  4. ผลความสําเร็จองคกร (Corporate Successes) 
   4.1 วิสัยทัศนองคกร (Corporate Vision) 
   4.2 พันธกิจองคกร (Corpoate Mission) 
  5. ความยั่งยืนองคกร (Corporate Sustainability) 
   5.1 กฎระเบียบอุตสาหกรรม (Industrial Regulation) 
   5.2 ผลประโยชนองคกร (Corporate Profitability) 
   5.3 ความรับผิดชอบตอสังคมองคกร (Corporate Social Responsibility) 
   5.4 การจัดการส่ิงแวดลอมองคกร (Corporate Environmental Management) 
  6. ทฤษฎีการรับรู (Perception Theory) 
  7. ขอมูลบริษัท ปตท. จํากัด (มหาชน) 
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ดานการบริหารองคกร (Organizational Management) 
 ความหมายของการบริหาร (Defining Management) 
  เซอรโต; และเซอรโต (Certo; & Certo. 2012: 27) นิยามการบริหาร คือ การที่ผูจัดการ 
(manager) กําหนดและส่ังการใหบุคคลแตละคนทํางานตามทิศทางขององคกร เพื่อใหบรรลุเปาหมาย 
(Goals) สวนที่ใชกันโดยมาก การบริหาร (Management) หมายถึง กระบวนการที่ทําใหองคกรบรรลุ
เปาหมาย (Goals) โดยการใชพนักงานและทรัพยากรตางๆ ขององคกร หรือความหมายที่รวมสมัย
ปจจุบันจะมีความหมายครอบคลุมสามคุณลักษณะ คือ 
   1. กระบวนการหรือลําดับความตอเนื่องสัมพันธกันของกิจกรรม 
   2. เกี่ยวของกับการจะไปถึงเปาหมายขององคกร 
   3. การจะถึงเปาหมายไดตองใชพนักงานและทรัพยากรขององคกร 
  อารมสตรอง (Armstrong. 2012: 24) นิยามความหมายของการบริหารจัดการวา เปน
กระบวนการที่จะทําใหบังเกิดบางส่ิงบางอยางข้ึนมาอยางมีเปาหมาย โดยผูจัดการ (Manager) กําหนด 
การใชทรัพยากร (resources) เพื่อใหบรรลุถึงโอกาสและแผนงานกิจกรรมดวยความมั่นใจวาจะบรรลุผล
สําเร็จตามวัตถุประสงค (Object) ที่กําหนดการบริหาร (Management) อธิบายถึงการกระทําของ
พนักงานที่กําหนดโดยผูนํา (Leadership) ที่มีบทบาท ในความหมายนี้จะเนนความสําคัญที่ภาวะผูนํา 
(Leadership) ที่กําหนดบทบาทใหผูจัดการ (manager) เปนผูดําเนินการใหเกิดประสิทธิภาพของการ
ใชทรัพยากรใหเกิดประโยชนตอองคกรการบริหารในความหมายของวัตถุประสงค คือ การสรางความ
พึงพอใจตอผูมีสวนไดสวนเสียทุกคน เชน ในสวนของผูลงทุน คือ ผลกําไร (Profit) และมูลคาตอผูถือหุน 
(Shareholder) ในสวนของการผลิต การสงมอบ คือ คุณคาในสินคาและบริการ ที่ตองเปนไปอยาง
เหมาะสมเปนธรรมตอลูกคา ในสวนของภาครัฐ การจัดการจะเปนเร่ืองของการบริการสังคมที่สงมอบ
อยางมีประสิทธิภาพ ในสวนขององคกรอาสาสมัคร (Voluntary) จะเปนความหมายของเร่ืองการกุศล 
(Charity) ที่เกี่ยวของกับความศรัทธา เล่ือมใส (Faith) ของผูบริจาค (Donors) สําหรับในความหมายรวม
ของทุกภาคสวน การบริหารเปนความรับผิดชอบตอสังคม การใหรางวัล การพัฒนาโอกาสความกาวหนา
การทํางานสําหรับพนักงาน 
  การบริหาร (Management) ความหมายของผูวิจัย หมายถึง การที่ผูบริหารระดับสูงสุด
กําหนดเปาหมายและวัตถุประสงคขององคกรที่ตองการในอนาคต จากนั้นมอบหมายใหบุคลากรเพื่อ
รับผิดชอบตอการดําเนินการ พรอมทั้งจัดสรรทรัพยากร เพื่อนําไปใชอํานวยความสะดวกตอกระบวนการ
ปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายและวัตถุประสงคขององคกรตามตองการอยางมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล เกิดประโยชนสูงสุดตอผูมีสวนไดสวนเสียทุกคนอยางเหมาะสม 
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 วิวัฒนาการทฤษฎีการบริหาร (Evolution Management Theories) 
  ในการศึกษาการบริหารองคกร จําเปนตองมีความรูพื้นฐานแนวความคิด ทฤษฎี ของการ
บริหารองคกรที่มีการวิวัฒนานาการเปล่ียนแปลงสรุปเปนกรอบตามภาพประกอบ 3 เพื่อความเขาใจ 
ดังนี้ เซอรเมอฮอรน (Schermerhorn. 2008: 60) 
 

 
 

ภาพประกอบ 3 ภาพวิวัฒนาการทฤษฎีของการบริหาร  
(Schermerhorn. 2008: 60) 

 
  จากภาพประกอบ 3 แสดงวิวัฒนาการของทฤษฎีของการบริหารที่มียุคการบริหารสามยุค 
โดยเร่ิมตั้งแตยุคของการบริหารแบบดั่งเดิมที่เปนแนวคิดเชิงวิทยาศาสตรหรือเชิงตรรกะของ เทเลอร, 
ฟาโย, และวีเบอร ในยุคที่สองเปนยุคของการบริหารเชิงพฤติกรรมที่เนนมาที่บุคคลและกลุมบุคคลใน
องคกร ของ ฟอรเล็ต, กรณีศึกษาอาวธอรน, แมคเกเกอร และอารจิริส สําหรับการบริหารยุคสมัยปจจุบัน
เปนการบริหารที่เนนมาทางดานการตัดสินใจและการปฏิบัติการ การบริหารตามสถานการณการบริหาร
องคกรที่เปนเลิศ และองคกรแหงการเรียนรู เปนยุคของการบริหารที่ผูวิจัยจะใหความสําคัญกับการบริหาร
องคกรที่เปนเลิศ โดยใชกรอบแนวคิดการบริหาร 7-S แมคคินซี่ยในปจจุบันของบริษัทระดับโลกที่มีผล
ปฏิบัติงานที่เปนเลิศ จะใชหลักการ 8 ประการของ ปเตอรส; และวอเตอรแมน (Peters; & Waterman. 
2006) ไดแก 
   1. มุงเนนการกระทํา (A bias for action) โดยชอบที่วิเคราะหและจะกระทําซ้ําแลว
ซ้ําอีกและการรายงานขอมูลตอคณะกรรมการจนแลวเสร็จ 
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   2. ยืนหยัดตอลูกคา (Staying close to the customer) เรียนรูที่จะสรางความพึงพอใจ
ของลูกคา 
   3. มีความคิดอิสระและการเปนผูประกอบการ (Autonomy and Entrepreneurship) 
ที่คิดถึงเร่ืองการแขงขันอยางมีอิสระเหมือนเปนผูประกอบการบริษัทเล็กบริษัทหนึ่ง 
   4. เพิ่มผลผลิตดวยพนักงาน (Productivity through people) ตระหนักใหพนักงาน
ทุกคนเกิดความคิดสรางสรรคและแบงปนในความพยายามอยางยิ่งที่จะทําใหบริษัทประสบความสําเร็จ 
   5. มีความใกลชิดงานและผลักดันใหเกิดคุณคา (Hand on, value driven) ผูบริหาร
จะมาใกลชิดพนักงาน ณ จุดปฏิบัติงานและผลักดันใหเกิดคุณคาสําคัญตอธุรกิจของบริษัท 
   6. ยึดมั่นในการประสานทุกสวน (Stick to the knitting) การทําใหบริษัทมีความ
สอดคลองตอส่ิงดีและเชี่ยวชาญในธุรกิจของบริษัท 
   7. วิธีการทํางานอยางงายๆ จากพนักงาน (Simple form, lean staff) ระดับการบริหาร
จัดการที่ส้ันๆ สักสองสามระดับก็สามารถที่จะรายงานถึงระดับสูงได (Upper level) 
   8. เขมงวดและยืดหยุนผอนปรนในการทํางาน (Simultaneous loose-tight properties) 
การสรางบรรยากาศการทํางานดวยการมอบอํานาจหนาที่จากสวนกลาง ใหพนักงานยอมรับและปฏิบัติ
อยางมีคุณคา  
  จากหลักการ 8 ประการของบริษัทที่ประสบผลสําเร็จหรือเปนองคกรที่มีความเปนเลิศ 
สวนใหญใชแนวกลยุทธในการดําเนินการดวยกรอบของ 7-S Framework Mckinsey มาจัด การบริหารงาน
ที่สัมฤทธิ์ผลนั้นจะข้ึนอยูกับตัวแปรซึ่งมีความสัมพันธเกี่ยวเนื่องกันทั้งหมดอยางนอยที่สุด 7 ตัว ไดแก 
โครงสราง (Structure) กลยุทธ (Strategy) ระบบ (System) บุคลากร (Staff) รูปแบบการบริหาร (Style) 
ทักษะ (Skills) คานิยมรวม (Share value) การที่องคกรจะเกิดผลงานที่เปนเลิศไดนั้น ส่ิงสําคัญตองนํา
หลักการของการบริหารองคกรที่เปนเลิศทั้ง 7 ขอ ไปปฏิบัติ ในปจจุบันไดมีการพัฒนาแบบจําลองของ
ปจจัยที่จะสรางใหองคกรสามารถมีความเปนเลิศไดเปนผลงานศึกษาวิจัยของปเตอรส; และวอเตอรแมน 
ที่นําเสนอกรอบแนวคิดของตัวแปร 7-S Framework (Peters; & Waterman. 2006: 11) 
  ผูวิจัยสนใจที่จะศึกษาถึงอิทธิพลของปจจัยการบริหารองคกรตามกรอบแนวคิดนี้ ซึ่ง
ประกอบดวยองคประกอบตัวแปร จํานวน 7 ตัวแปร ที่มีความสัมพันธตอกันที่สงผลตอปจจัยการ
บริหารองคกรใหเกิดการบรรลุผลงานความเปนเลิศและประสบผลสําเร็จตามเปาหมายขององคกรได
อยางรวดเร็ว (Schermerhorn. 2008: 73) 
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 กรอบแนวคิดทางการบริหาร 7-S (7-S Framework Mckinsey) 
 

 
 

ภาพประกอบ 4 แบบจําลองกรอบแนวคิดเชิงกลยุทธ 7-S Framework Mckinsey 
(Peters; & Waterman. 2006: 10) 

 
  มารคัส (Marcus. 2005: 50-51) กลาวถึง ปเตอรสและวอเตอรแมน ซึ่งทํางานดานเปน 
ที่ปรึกษาใหกับบริษัท Mckinsey ไดดําเนินการวิจัยในการวิเคราะหจุดออนและจุดแข็งขององคกรตางๆ 
ที่เปนบริษัทที่มีผลการดําเนินการที่เปนเลิศโดยการวัดจากผลประกอบการดานการเงิน (Finance 
measurement) ความเติบโตของสินทรัพย (Asset growth) ความเติบโตของผูมีสวนไดสวนเสีย (Equity 
growth) อัตราสวนมูลคาของตลาดตอมูลคาทางบัญชี (ratio of market value to book value) คาเฉล่ีย
ผลตอบแทนตอตนทุนรวม (Average return on total capital) คาเฉล่ียผลตอบแทนตอผูมีสวนได 
สวนเสีย (Average return on equity) และคาเฉล่ียผลตอบแทนตอยอดขาย (Average return on sales) 
ทั้งสองคนไดทําการปรับปรุงเปนคุณลักษณะ 7 ประการ (attributes the seven S’s) ซึ่งเปนพื้นฐานใน
การบริหารจัดการองคกรที่มีความสลับซับซอนและเชื่อมโยงตอกันและนําไปการเปนสูองคกรที่เปนเลิศ 
ประกอบดวย 
   1. กลยุทธ (Strategy): การคนหาแนวทางกลยุทธมาสรางผลประโยชนจากการแขงขัน
ใหเหนือกวาคูแขง 
   2. โครงสราง (Structure): เสนทางการรายงานตอผูบริหาร ตามสายการบังคับบัญชา 
   3. ระบบ (System): กระบวนการหรือกิจกรรมที่ตองปฏิบัติงานอยูเปนประจําวันของ
ที่พนักงานตองทํางาน 
   4. รูปแบบการบริหาร (Style): รูปแบบในการบริหารงานของผูบริหารบริษัท 
   5. บุคลากร (Staffing): ความรูความสามารถของพนักงานในบริษัท 
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   6. ทักษะ (Skill): เปนความสามารถ ความเชี่ยวชาญบริษัท 
   7. คานิยมรวม (Share Value): เรียกวา “เปาหมายสูงสุด” (Superordinate Goal) 
เปนตัวแปรขององคประกอบแรกในการพัฒนาปรับปรุงองคกรคานิยมรวมนี้จะเปนแกนหลักของบริษัท
ที่จะแสดงออกถึงวัฒนธรรมองคกรหรือบริษัท และจริยธรรมในการปฏิบัติงาน 
  การวางตําแหนงคานิยมรวม (Share Value) ไวในสวนตรงกลางของกรอบแนวคิด 7S 
โมเดลเพราะคานิยมรวมจะเปนตัวสําคัญที่จะตองไปพัฒนาหรือปรับปรุงรวมกับตัวแปรอ่ืนๆ ทุกตัวใน
องคประกอบของบริษัท ไดแก โครงสราง กลยุทธ ระบบ รูปแบบการบริหาร บุคลากร ทักษะ ซึ่งจะเปน
ตัวที่จะชวยอุดชองวางหรือเสริมสรางความแข็งแกรงใหเปนตนแบบขององคกร และจะไปเกี่ยวของกับ
วิสัยทัศน (Vision) ของบริษัท โดยคานิยมรวมจะเปนตัวชวยสรางใหเกิดข้ึน การเปล่ียนแปลงคานิยมรวม
ก็จะทําใหตัวแปรอ่ืนๆ ขององคประกอบเปล่ียนแปลงดวยเหมือนกันตัวแบบจําลอง จะอาศัยแนวคิด
และทฤษฎีเปนฐานในการปรับเปล่ียนเพื่อใหไดผลการปฏิบัติงานที่ดี องคประกอบของตัวแปร 7S ทุกตัว 
จะตองมีการปรับและเสริมสรางรวมกับตัวแปรอ่ืนๆ ดวยเชนกัน ซึ่งการใชรูปแบบของแบบจําลอง 
จะชวยใหการระบุหรือบงชี้ ความจําเปนที่จะตองปรับตัวแปรในองคประกอบตัวใดที่จะทําใหเกิดผลที่ดี
หรือคงรักษาไวตามเดิม ในระหวางที่มีการปรับเปล่ียนแปลงแบบจําลอง ในการปรับโครงสรางใหม  
การควบรวมกิจการใหม การวางระบบงานใหม รูปแบบภาวะผูนําใหม ตองเขาใจถึงความสัมพันธของ
ตัวแปรในองคประกอบตัวอ่ืนๆ ดวยใหเกิดความเหมาะสม จําเปนตองใชดุลพินิจในการพิจารณาวา
ปรับเปล่ียนแลวมีผลกระทบในวงกวางเพียงไรหรือไม (Marcus. 2005: 50-51)  
  จตุพร  สังขวรรณ (2557: 12) กลาววา จากการศึกษาพบวา องคกรที่ประสบผลสําเร็จนั้น
จะมีลักษณะทั้ง 7 ประการ ที่มีความสอดคลองกันทั้งองคการ โดยเฉพาะในเร่ืองของบทบาทของผูนํา 
ทักษะ ความรู ทัศนคติของพนักงาน และคานิยม/วัฒนธรรมองคการ ที่โดดเดนกวาองคกรที่ประสบ
ผลสําเร็จนอย ซึ่งมักจะมีปญหาหรือไมใหความสําคัญในลักษณะ 4 ประการขางตน เนื่องจากองคการ
สวนใหญมักจะใหความสําคัญในเร่ืองกลยุทธ โครงสราง และระบบงานมากกวา เนื่องจากเปนส่ิงที่ 
จับตองไดงาย ดังนั้น ในชวงเวลาแหงการเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็ว องคการสวนใหญจึงตองเนนให
ความสําคัญกับเร่ืองของการบริหารจัดการระบบงานมากกวาบริหารคน มองขามปจจัยหลักที่เปน 
ผูขับเคล่ือนระบบงานตางๆ ใหดําเนินไปได จึงไมนาแปลกใจที่แมวาจะมีการปรับกลยุทธ ปรับโครงสราง 
ปรับระบบงานหลายคร้ัง แตองคการยังไมประสบความสําเร็จสักที นอกจากนี้ ผูบริหารของหลายๆ 
องคการนั้น เติบโตมาจากการที่ อยูนาน เกงงาน หรือเสนดี ถูกพัฒนาอยางตอเนื่องมาในงานทางดาน
เทคนิค ปฏิบัติตามคําส่ังของผูบังคับบัญชาและกฎเกณฑ ทําใหเมื่อกาวข้ึนสูตําแหนงผูบริหารจึงไม
สามารถบริหารจัดการองคการไดอยางมีประสิทธิภาพ เนื่องจากยังติดกรอบของการเปนลูกนอง 
เชี่ยวชาญเฉพาะเร่ืองงาน ไมรูจักบทบาทหนาที่ผูนําของตนเอง ดังนั้น การพัฒนาภาวะผูนําการ
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เปล่ียนแปลง จึงมีความจําเปนอยางยิ่งสําหรับผูบริหาร ทั้งนี้ เพื่อใหสามารถนําตนเอง นําทีม และ 
นําองคการ ไปสูองคการที่มีประสิทธิภาพสูงตอไปในอนาคต 
  การประยุกตใชงานตามกรอบแนวคิด 7S ตามวิธีการของมายดทูล (Mind Tools. 2013: 
online) เราสามารถนํากรอบแนวคิดไปประยุกตใชไดหลากหลายสถานการณ ดวยการปรับแตง
องคประกอบตางๆ จะชวยใหเกิดประโยชน คือ ชวยปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของบริษัทพิจารณาถึง
ผลกระทบที่คาดวาจะเกิดข้ึนในอนาคตจากภายในบริษัท ปรับปรุงหนวยงานหรือกระบวนการดวยการ
ควบรวมกิจการหรือกระบวนการดําเนินงานโดยสองตัวแปรแรก คือ โครงสรางและกลยุทธ เปรียบเทียบ
เปนตัวแปรฮารดแวร คือ เปนส่ิงกิจการครอบครอง สามารถมองเห็นและจับตองไดการกําหนดแนวทาง
กลยุทธที่ดีที่สุดควรเปนอยางไร องคประกอบของกรอบแนวคิด 7S เปนองคประกอบที่มีความเปนอิสระ
ตอกัน โดยสามารถแบงออกเปนสองสวนหลัก คือ สวนแรกที่เปนองคประกอบที่สามารถจับตองไดหรือ
มองเห็นไดชัดเจน เรียกวา “Hard Element” ไดแก ลักษณะ ขอความที่แสดงใหเห็นวาเปนแนวกลยุทธ 
ผังโครงสรางหนวยงานขององคกร แนวทางในการรายงานถึงผูบริหาร กระบวนการ (Processes) ทีเ่ปน
ทางการและระบบขอมูลสารสนเทศ (IT: Information Technology) สวนที่สองเปนองคประกอบหรือ
ตัวแปรที่เปนส่ิงไมสามารถจับตองไดหรือมองเห็นไดไมชัดเจนเทาไร เรียกวา “Soft Element” เปน
องคประกอบที่อธิบายเหตุผลรูปธรรมไดยาก จึงทําใหผูบริหารสวนใหญไมคอยใหความสนใจ เพราะ
มองไมเห็นภาพไดชัดเจน แตมีอิทธิพลมาก เชน วัฒนธรรมองคกร หรือคานิยมรวม (Culture or Share 
Value) ซึ่งองคประกอบดานนี้ทั้งหมดก็มีความสําคัญไมยิ่งหยอนไปกวา ดาน Hard Element ที่จะทําให
องคกรสามารถที่จะประสบผลสําเร็จ (Successes) ไดตามเปาหมายที่ตองการ 
 
ตาราง 1 สรุปปจจัยดานการบริหารองคกร ตามกรอบแนวคิดของ 7-S Mckinsey 
 

Hard Element Soft Element 
กลยุทธ (Strategic) คานิยมรวม (Share Value) 
โครงสราง (Structure) ทักษะ (Skills) 
ระบบ (System) รูปแบบการบริหาร (Style) 
 บุคลากร (Staff) 

 
ที่มา: มายดทูล (Mind Tools. 2013: online) 
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 การปรับแตงองคกรตามรูปแบบ 7-S Model 
  บราเด็จซ (Bradach. 1996: 2) กลาวถึงแนวทางการปรับแตงองคกรตามแนวรูปแบบ 7-S 
วา ผูนําองคกรตองดําเนินการออกแบบของโครงสรางองคกร โดยแตละสวนขององคกรตองเหมาะสม
พอดีกับคนในองคกร สัมพนัธเกี่ยวของกับการบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงคขององคกรซึ่งเปนงานที่
ไมงายที่จะทําใหเกิดข้ึน เพื่อการแขงขันในการบริการใหกับลูกคาหรือผูใชบริการ ดังนั้น ทําอยางไรจึง
จะทําใหพนักงานใหบริการไดดี ตองจายเงินเดือนเทาไรจึงจะทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน ตองลงทุน
อบรมในการพัฒนาใหสามารถสรางบริการใหกับลูกคาได ตองคัดเลือกสรรหาพนักงานที่เนนมาทํางาน
ดานบริการ และที่จุดตรงไหนควรมีความสําคัญหากแยกองคกรออกเปนสองสํานักงาน จะมีวิธีจัดการ
อยางไร จะประสานงานอยางไร สมมติวาเราตองการใหมีผูจัดการเกิดข้ึนในแตละสํานักงานที่เปน
สถานประกอบการของธุรกิจตองเต็มใจทํางานสนับสนุนใหกับสํานักงานอ่ืนๆ ดวย เชน หนวยงานสาขา
ยอยในตางประเทศ การรายงานขอมูลจะมีโครงสรางอยางไรและระบบขอมูลการบริหารจะสราง
แรงจูงใจใหเกิดข้ึนกับพนักงานที่ทํางานอยางไร การแบงปนคุณคาในความสามารถของพนักงานที่
จะตองบูรณาการทั้งในและตางประเทศไดดีอยางไร จะใหแรงจูงใจในคุณคาเหลานี้ไดอยางไร เหลานี้
เปนความจริงที่มีปญหานับไมถวน ผูบริหารองคกรตองสามารถมองภาพรวมทั้งหมดขององคกรและ
ตองรูเขาใจในสวนที่จะสนับสนุนองคกรใหเกิดประสิทธิผล รูปแบบ 7-S (The 7-S Model) เปนกรอบ
เคร่ืองมือที่ใชในการวิเคราะหและดําเนินการเกี่ยวกับการปรับปรุงองคกร เปนผลงานที่ไดจากการวิจัย 
ที่สามารถแสวงหาหนทางที่ดีในการจัดการบริหารตัวองคกรหรือบริษัท การพัฒนาแบบจําลอง 7-S โดย
ไดสรุปเปนหัวขอประเด็นที่สําคัญ ดังนี้ ไมมีวิธทีี่ดีที่สุดเพียงวิธีเดียวในการจัดการการจัดองคกรที่ตอง
พอดีและเหมาะสมกับสภาพแวดลอมตางๆ องคกรที่มีระบบความซับซอน ความสัมพันธภายในองคกร
จากองคประกอบตางๆ นั้นจะตองสนับสนุนประสิทธิผลขององคกรเทานั้นในแบบ 7-S ที่เปนองคประกอบ
องคกรนั้น จะเปนหลักที่สําคัญที่จะทําใหเขาถึงจุดวิกฤตในประสิทธิผลขององคกร ประกอบดวย กลยุทธ 
(Strategic) โครงสราง (Structure) ระบบ (System) บุคลากร (Staffing) ทักษะ (Skill) สไตลบริหาร 
(Style) และคานิยมรวม (Share Value) การมีประสิทธิภาพ องคกรจําเปนมากที่จะตองมีขนาด
องคประกอบที่มีความพอด ี(Fit) หรือระหวางภายในองคประกอบทั้ง 7 ตัว (7-S Element) และตองมี
ความสม่ําเสมอและสงเสริมกันทุกตัวดวย ภาพประกอบที่ 4 แสดงกรอบเคาโครงของ 7 องคประกอบ 
(7-S Framework) กรอบเคาโครงนี้จะถูกใชโดยผูนําองคกรหรือที่ปรึกษา ซึ่งจะเปนผูที่สังเกตการณ
แนวโนมในการบริหารจัดการแลวปรับองคประกอบที่เหมาะสมใสเขาไปในเคาโครง (Framework) 
  สรุป การบริหารองคกร หมายถึง การกําหนดเปาหมายและวัตถุประสงคขององคกร 
แผนงานกลยุทธขององคกร จากนั้นจัดโครงสรางมอบหมายใหบุคลากรเพื่อรับผิดชอบตอการดําเนินการ 
พรอมทัง้จัดสรรทรัพยากร เพื่อนําไปใชอํานวยความสะดวกตอกระบวนการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย 
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และวัตถุประสงคขององคกร ตามที่กําหนดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เกิดประโยชนสูงสุดตอ
ผูมีสวนไดสวนเสียทุกคนอยางเหมาะสม โดยใชแบบจําลองตามกรอบแนวความคิดแบบ 7-S (7-S 
Framework Mckinsey) ที่ประกอบดวยองคประกอบการจัดการองคกร ทั้ง 7 ตัว ไดแก โครงสราง  
กลยุทธ ระบบ รูปแบบการบริหาร บุคลากร ทักษะ และคานิยมรวม ผสมผสานใหเกิดความเหมาะสม
อยางสมดุล จะสงผลใหการบริหารองคกรสามารถเปนองคกรที่มีความเลิศในการบริหารบรรลุผลสําเร็จ
ตอการดําเนินงานตามเปาหมาย วัตถุประสงคขององคกร 
  งานวิจัยเกี่ยวกับการบริหารองคกร 
   จากการทบทวนงานวิจัยของการบริหารองคกรที่เปนเลิศ โดยใชกรอบแนวคิดของ 7S 
แมคคินซี่ย มีดังนี้ เยาวภา  ปฐมศิริกุล (2554) พบวา ปจจัยทั้ง 7 ตัว มีความสัมพันธตอกันทุกปจจัย 
โดยมีปจจัยดานการจัดการทรัพยากรบุคคลเปนปจจัยที่สําคัญมากที่สุด ซึ่งไดแก การพัฒนาบุคลากร
ทุกระดับอยางตอเนื่อง การธํารงรักษาบุคลากร การคัดเลือกบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ สงผลตอคุณคา
การบริการที่สงมอบใหกับลูกคาทําใหลูกคาเกิดความพึงพอใจ และสงผลสัมฤทธิ์ดานยอดขายและ
กําไร ชโรเดอ (Schroeder. 2013) พบวา ตัวแปรทั้ง 7 ตัวแปร ไดแก ตัวแปรโครงสราง ตัวแปรกลยุทธ 
ตัวแปรระบบ ตัวแปรบุคลากร ตัวแปรรูปแบบการบริหาร ตัวแปรทักษะ และตัวแปรคานิยมรวม ทุกตัวแปร
มีความสัมพันธตอกันสงผลตอประสิทธิภาพประสิทธิผลของการจัดการองคกร โดยตัวแปรแตละตัว 
อาจมีความสําคัญและโดดเดน ในแตละชวงของการดําเนินการขององคกรไมเทากันก็ตาม แตส่ิงสําคัญ
ในทายสุด คือ ทุกตัวตองมีการใหน้ําหนักความสําคัญเทาๆ กัน จึงจะกอใหเกิดประสิทธิภาพมากที่สุด 
นอกจากนี้งานวิจัยยังพบวา กรอบแนวคิด 7-S นี้ ยังสงผลตอความยั่งยืนขององคกรดวยเชนกัน  
   สรุป จากการวิจัยตามกรอบแนวคิด 7S Mckinsey พบวา องคประกอบตัวแปรทั้ง 7 ตัว 
ไดแก โครงสราง กลยุทธ ระบบ บุคลากร รูปแบบการบริหาร ทักษะ และคานิยมรวม มีความสัมพันธ
ตอกันและสามารถสงผลตอการบรรลุผลสําเร็จในความเปนเลิศขององคกร และยังสงผลตอความยั่งยืน
ขององคกร ซึ่งตัวแปรแตละตัวในการประยุกตใชงานในแตละองคกรอาจจะมีความสําคัญในการเร่ิมตน
แตกตางกัน แตสุดทายจําเปนตองใหทุกตัวมีความสมดุลรวมกันทุกตัวแปร 
  โครงสราง (Structure) 
   ความสําคัญในหนาที่ของผูบริหารระดับสูง คือ การจัดการองคกร (Organizing) เพื่อ
กําหนดหนวยงานที่รับผิดชอบ ในการดําเนินงานขององคกรใหบรรลุในพันธกิจและเปาหมายขององคกร 
กําหนดหนาที่ความรับผิดชอบตอหนวยงาน อํานาจหนาที่ของบุคลากร การจัดกลุมงานตางๆ ใหมี
ความเหมาะสมและสอดคลองสัมพันธกันตอการสงมอบงานใหกับหนวยงานที่เกี่ยวของในลําดับถัดไป
ดวยความเรียบรอย มีคุณภาพ ตรงตามเวลา เพื่อจะไดผลงานที่ออกมามีคุณภาพ ไมมีขอบกพรอง 
สรางความพึงพอใจใหกับลูกคาที่ใชสินคาและบริการขององคกร การจัดโครงสรางองคกรจะเกี่ยวของ
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กับการกระจายอํานาจ การตัดสินใจ การรายงานของบุคคลสูผูบริหารอยางรวดเร็วที่สุด ในการแกไข
ปญหาขององคกรไดทันตอสภาพการณขณะนั้น ซึ่งจะตองไมเกิดความซ้ําซอน และกอความสับสนตอ
ผูปฏิบัติงาน หรือเกิดความขัดแยง เกิดการเกี่ยงงานความรับผิดชอบ จนทําใหองคกรสูญเสียทรัพยากร
อยางสูญเปลา สูญเสียตนทุน สูญเสียเวลา สูญเสียลูกคาและสูญเสียความเชื่อมั่นตอการใหบริการของ
องคกร ทําใหการบรรลุเปาหมายขององคกรไมมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลที่ดี ดังนั้น โครงสราง
องคกรจําเปนตองมีความเหมาะสมกับงานขององคกรและผลงานมีการล่ืนไหลไมสะดุดนิ่ง ลาชาหรือ
เรียกวาเกิดคอขวด (Bottleneck) ก็จะทําใหเปนโครงสรางองคกรที่มีประสิทธิภาพประสิทธิผล โครงสราง
องคกรมีผูใหความหมายหลากหลายแตก็มีความหมายที่คลายคลึงกัน ดังนี้ 
   บราเด็จซ (Bradach. 1996: 3) กลาวถึงโครงสรางวา จะเกี่ยวของกับงาน (task) และ
พนักงาน (people) ที่ไดมีการกระจายงานและแบงงาน หนาที่และความรับผิดชอบ โดยพื้นฐานก็จะ
เปนในเร่ืองของความสัมพันธของกลุมกิจกรรมตางๆ และการรายงานในหนวยยอยๆ ขององคกร เปน
กลไกการประสานงานกิจกรรมของสมาชิกในองคกรนั้นเองเปนเร่ืองทาทายผูนําองคกร คือ การที่สราง
ความสมดุลในความเปนผูเชี่ยวชาญที่จะตองบรูณาการส่ิงที่จําเปนตองกระทํา ตัวอยาง ปญหาทั่วไป
ในการพัฒนาการผลิตภัณฑจะเปนเร่ืองการขาดประสานงานระหวางผูปฏิบัติงานในโรงงาน หนวยงาน
ออกแบบ และหนวยงานตลาด การแยกหนวยงานออกจากกัน จะชวยใหการพัฒนาสินคามีความรูเชิงลึก
ของแตละในหนาที่งาน ซึ่งอาจจะดูวาจะยุงยากในการประสานงานในการดําเนินการที่ตองไขวขาม
หนวยงานกัน (across department) องคกรตองสงเสริมใหเกิดการติดตอวิธีการทํางานไขวขามหนวยงาน
กันได เนื่องจากอาจเกิดภาวะที่ทําใหไมราบร่ืนทางการปฏิบัติงานรูปแบบโครงสรางองคกร พื้นฐานจะมี 
4 แบบ ไดแก รูปแบบตามหนาที่ (Functional) รูปแบบตามสวนงาน (Divisional) รูปแบบผสมผสาน 
(Matrix) และรูปแบบเครือขาย (Network) องคกรโดยทั่วไปจะจัดรูปแบบองคกรเปนตามหนาที่ 
(Function) แตละคนก็จะมีหนาที่เปนการเฉพาะสถานที ่หรือตามกิจกรรมหลักขององคกรที่จะนํามาให
เกิดประสบผลสําเร็จในธุรกิจ องคกรสวนมากมักจะนํารูปแบบโครงสรางเหลานี้มาใชงาน ประเด็นหลัก
ก็คือ ผูนําองคกรตองมีความเขาใจในโครงสรางที่จะสามารถนําพาพนักงานใหมีจุดมุงหมายเดียวกัน 
สําหรับการรายงานในองคกรจะสัมพันธกับหนวยงานยอยที่จะมีบทบาทอํานาจและหนาที่ความ
รับผิดชอบ หัวใจสําคัญของคําถามรูปแบบโครงสรางพื้นฐานองคกรคืออะไร องคกรมีการกระจาย
อํานาจหรือรวมศูนยอํานาจอยางไร อะไรเปนสถานะความสัมพันธและอํานาจของหนวยงานยอยของ
องคกร 
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ภาพประกอบ 5 โครงสรางองคกร (Structure Organizational) 
(Bradach. 1996: 11) 

 
   แนวคิดเกี่ยวกับโครงสรางองคกร 
    ปราชญา  กลาผจัญ; และศิริพงษ  เศาภายน (2555: 211) กลาวถึง โครงสราง
องคกร (Structure) องคกรจะกาวไปสูความเปนเลิศไดนั้น ตองมีโครงสรางองคกรที่ดี เรียบงาย ธรรมดา 
มีผูปฏิบัติงานระดับอํานวยการมีจํานวนนอย แผนภูมิองคกรมีลักษณะแบนราบ ไมมีลําดับข้ันของการ
บังคับบัญชามากจนเกินไป (ยิ่งมีข้ันมากลําดับ ก็ยิ่งตองรายงานตอยาวๆ กันไปเปนลําดับชั้น) ทําให
เสียเวลาในการติดตอ แจงขาวสาร และรอรับผลการตัดสินใจ เปนเวลายาวนานมาก เรียกวา ระบบ 
เรดเทป หรือระบบงานคั่งคอขวด (Bottle neck) นั่นเอง จึงควรเนนการกระจายอํานาจไปยังผูปฏิบัติงาน
ใหมากที่สุด สมคิด  บางโม (2555: 341) กลาวถึงกรอบ 7-S ในดานโครงสรางการทํางานดวยรูปแบบ
เรียบงาย ยึดหลัก กลุมงานหรือหนวยงานขนาดเล็กจะใหประสิทธิภาพสูง ใชนโยบายหมุนเวียนพนักงาน
ทํางานในหนาที่ตางๆ และโครงสรางองคการควรเปนแบบผสมผสาน มายดทูล (Mind Tools. 2013: 
online) ไดตั้งขอคําถามเกี่ยวกับโครงสรางองคกร ดังนี้ การแบงหนวยงานหรือทีมงานของบริษัทเปน
อยางไร ลําดับข้ันการบังคับบัญชาเปนอยางไร การประสานงานกิจกรรมตางๆ ของหนวยงานเปนอยางไร 
สมาชิกหรือพนักงานในองคกรไดปรับตัวอยางไร การมอบหมายในการตัดสินใจขององคกรเปนอยางไร 
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จากกระจายอํานาจหรือควบคุมจากสวนกลาง และรูปแบบที่ควรจะเปนและส่ิงที่พวกเราควรจะทําเปน
อยางไร วิธีการส่ือสารตามเสนทางในการทํางานเปนอยางไร ชัดเจนและแนนอน มีส่ิงยืนยันได 
    สรุป โครงสรางองคกร หมายถึง การจัดหนาที่ของงาน (Task) และพนักงาน 
(People) เพื่อปฏิบัติงานดวยความรูความชํานาญ เพื่อใหองคกรบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายที่
กําหนดไว ซึ่งประสิทธิภาพของโครงสรางองคกร จะตองไมซ้ําซอน มีความคลองตัวในการปฏิบัติงาน 
ลักษณะที่แบนราบลําดับข้ันการบังคับบัญชามีนอย เนนการทํางานเปนทีมงานที่มีพนักงานในการ
อํานวยการนอย มีการกระจายอํานาจในการตัดสินใจไปยังผูปฏิบัติงาน ในความรับผิดชอบอยางมอิีสระ
ในสถานะที่องคกรสามารถควบคุมได การรายงานที่รวดเร็ว ติดตามและประเมินผลงานได เพื่อให
สามารถแกไขปญหาใหกับองคกรไดทันทวงที นอกจากนี้ ในสวนของพนักงานตองมีความชัดเจนใน
บทบาทหนาที่ความรับผิดชอบ มีความกาวหนาในอาชีพการทํางานของพนักงาน มีการโยกยายหมุนเวียน
การทํางาน เพื่อใหเกิดการเรียนรูขององคกร โครงสรางองคกรตองสามารถปรับปรุงใหเหมาะสม 
สอดคลองเขากับสถานการณการเปล่ียนแปลงของสภาพส่ิงแวดลอมภายในและภายนอกองคกร 
เพื่อใหองคกรสามารถที่จะแขงขันในธุรกิจไดอยางยั่งยืน 
   งานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับโครงสรางองคกร 
    อารีย  ชนะกิจการชัย (2544) ศึกษาการปรับโครงสรางองคการเปนวิธีหนึ่งที่เพิ่ม
ประสิทธิภาพและความสามารถในการแขงขันเสรีเชิงธุรกิจเอกชน แนวทางการปรับปรุงกระบวนการ
ทํางานใหสอดคลองกับกลยุทธขององคการที่เปล่ียนแปลง (Leigh. 2010) การเปล่ียนแปลงองคกรและ
การตัดสินใจ องคประกอบของการบรรลุผลสําเร็จของการเปล่ียนแปลงพื้นฐานมี 5 องคประกอบ เชน 
การส่ือสาร การสนับสนุนของภาวะผูนําอาวุโส กระบวนการวัดประเมินผล การฝกอบรมพนักงาน และ
ภาวะผูนําเชิงปฏิบัต ิเอสวอรธ ิ(Esworthy. 2011) พบวา วัฒนธรรมจะคงอยูบนโครงสรางองคกรแบบ
แบนราบ สอง คุณลักษณะความเปนเอกลักษณและคุณสมบัติขององคกร สาม โครงสรางและการ
นําไปใชงานในการบริหารเชิงปฏิบัติ เหมือนระบบลีนของโรงงานอุตสาหกรรม มีผลกระทบตอความสนใจ
ตนเอง ความรับผิดชอบ และความสัมพันธระหวางภายในวัฒนธรรมยอย สีบทบาทของหัวหนา ยังพบวา 
มีประโยชนตอเครือขายทางสังคม และมีความสัมพันธอยางมาก  
    สรุปผลงานวิจัยที่เกี่ยวของกับโครงสรางองคกร พบวา องคกรสวนใหญยังมีความ
จําเปนตอการปรับปรุงประสิทธิภาพโครงสรางขององคกร ตามสถานการณของสภาพแวดลอมที่เกิดข้ึน 
กับธุรกิจทั้งภายในและภายนอกองคกรที่มีการเปล่ียนแปลงเคล่ือนไหวอยูตลอดเวลา (dynamic) เพื่อให
องคกรสามารถตอบสนองตอการใชสินคาและบริการของลูกคาไดอยางสะดวก รวดเร็ว มีความงาย 
ตอการใชบริการ องคกรจําเปนตองปรับปรุงกฎระเบียบ ลดข้ันตอน กระจายงานและมอบหมายงานที่
มากข้ึน กระจายอํานาจใหหนวยงานมีอํานาจการตัดสินใจมากข้ึน รวมถึงการใหอํานาจการตัดสินใจ
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กับผูปฏิบัติงานใหมีอิสระมากข้ึน ลดปญหาสภาพการรายงานยาวที่มุงเขามาตัดสินใจที่สวนกลางลดลง 
ทําใหแกไขปญหาใหกับลูกคาไดลาชา จึงจะทําใหโครงสรางองคกรมีลักษณะที่แบนราบ และมีการไขว
การทํางานรวมกันอยางเปนโครงการจะทําใหการบริหารองคกรมีประสิทธิภาพมากที่สุด การปรับ
โครงสรางองคกรควรมีการส่ือความถึงเหตุผลความจําเปนในการเปล่ียนแปลงองคกรไปยังพนักงาน 
ควรใหพนักงานไดมีสวนรวมในการนําเสนอความคิดเห็นตอการปรับปรุงโครงสรางองคกรเพื่อลดการ
ตอตานการเปล่ียนแปลงจากพนักงาน 
  กลยุทธ (Strategy) 
   องคกรที่มีผลการปฏิบัติงานเปนเลิศสวนใหญทุกองคกร จะมีแผนเชิงกลยุทธสอดคลอง
กับเปาหมาย วิสัยทัศนและพันธกิจขององคกร ที่ไดผานการวิเคราะหสภาพแวดลอมทั้งภายในและ
ภายนอกองคกร รวมถึงไดรับการประเมินสภาพองคกร (SWOT) ถึงจุดออน จุดแข็ง โอกาส และอุปสรรค
ที่จะเกิดข้ึนกับองคกร พิจารณาความจําเปนการนําปจจัยมาทําการประยุกตใชในการปองกันและสงเสริม
ใหแผนเชิงกลยุทธดําเนินการไดสอดคลองกับเปาหมายขององคกรใหเกิดบรรลุผลสําเร็จ ซึ่งจะสงผลให
องคกรไดเปรียบทางการแขงขันอยูเหนือคูแขง โดยแนวทางของผูบริหารกับแผนกลยุทธจําเปนจะตอง
ทําในส่ิงที่ถูกตอง (doing the right thing) วางแผนกําหนดกิจกรรมใหถูกตองกับเปาหมายขององคกร 
ในสวนของผูบริหารระดับกลางระดับตนรวมถึงพนักงานก็จะตองปฏิบัติในส่ิงที่แผนกําหนดไวใหถูกตอง 
(doing thing right) ดังนั้น แผนกลยุทธจะดีเพียงใด อยูที่ความใสใจของผูบริหารและพนักงานในองคกร
ทุกคนตองมีสวนรวม แผนเชิงกลยุทธนั้นก็มีคาตอการที่จะเอาชนะคูแขงขัน 
   กลยุทธ (Strategy) หมายถึง การดําเนินงานขององคกรที่มีแนวทางในการดําเนินงาน
เพื่อใหบรรลุเปาหมาย เพื่อจะไดประโยชนที่ยั่งยืน (Sustainable) จากการแขงขันเหนือกวาคูแขง ตัวอยาง 
เชน กลยุทธตนทุนต่ํา (low-cost strategy) เปนการผลิตเชิงเศรษฐกิจที่ประหยัด หรือระบบการสงมอบ
สินคาที่ดีเยี่ยมเพิ่มคุณคาตอลูกคามากกวาการแขงขัน สวนบริษัทอ่ืนๆ อาจจะเปนกลยุทธในความ
แตกตางของผลิตภัณฑและบริการที่มีความโดดเดนเปนพิเศษในลักษณะของตัวผลิตภัณฑ หรือจะเปน
ดานนวัตกรรมในการขายและการใหบริการ กลยุทธควรจะเปนแนวทางที่องคกรจะตองสรางใหเกิดเปน
คุณคาที่เปนเอกลักษณ (Unique value) เฉพาะของบริษัทมายดทูล (Mind Tools. 2013: online) หัวใจ
สําคัญของคําถามคือ อะไรเปนจุดที่บริษัทจะเกิดประโยชนที่ยั่งยืนจากการแขงขัน เชน ราคา (Cost) 
คุณภาพ (Quality) การบริการ (Service) ผูนําทางเทคนิค (Technical leadership) อะไรเปนกลยุทธที่
สําคัญของบริษัท เชน การเจาะเขาสูตลาดใหม (penetrating new market) การพัฒนาผลิตภัณฑใหม 
(new product development) การปรับปรุงการบริการลูกคา (improving customer service) ไดตั้ง
ขอคําถามเกี่ยวกลยุทธ ดังนี้ อะไรเปนกลยุทธขององคกรเรา ทําอยางไรที่องคกรของเราจะบรรลุ
วัตถุประสงค ทําอยางไรที่องคกรของเราจะสรางแรงกดดันใหเกิดข้ึนในการแขงขัน การเปล่ียนแปลง
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อยางไร จึงจะทําใหลูกคามาซื้อขายกับองคกรของเรา ทําอยางไรองคกรของเราจะปรับตัวเขากับ
ประเด็นปจจัยดานสภาพแวดลอมธุรกิจ 
   แนวคิดเกี่ยวกับกลยุทธองคกร 
    เรวัตร  ชาตรีวิศิษฎ; และคณะ (2554: 19) กลาวถึง กลยุทธ หมายถึง แนวทางที่
ทําใหองคกรประสบความสําเร็จหรือเกิดการไดเปรียบทางการแขงขัน มีคําตอบงายสองประการ ไดแก 
องคกรจะเขาไปแขงขันที่ไหน (Where to competed) และองคกรจะแขงขันในธุรกิจนั้นอยางไร (How to 
competed) โดยคําถามแรกนั้นจะบอกใหรูวาองคกรจะเติบโตอยางไรและการเติบโตเขาไปในธุรกิจนั้น 
จะชวยทําใหองคกรประสบความสําเร็จไดอยางไร สวนคําถามที่สอง จะบอกใหรูวาองคกรจะสราง
ความแตกตางและคุณคาในสายตาลูกคาอยางไร กลยุทธไมควรเปนส่ิงที่ยุงยากหรือสลับซับซอน  
แตควรจะเปนส่ิงที่งาย ตรงไปตรงมาและทําใหทุกคนในองคกรสามารถที่จะเขาใจไดงายที่จะส่ือสาร
และทําความเขาใจ จักร  ติงศภัทิย (2553: 4-9) กลยุทธ (Strategy) คือ เปนแผนการที่มุงสรางองคกร
ใหมีความไดเปรียบในการแขงขันเหนือคูแขงจากความแตกตางที่เปนเอกลักษณ กลยุทธเปนเร่ืองของ
ความเขาใจในส่ิงที่คุณจะทําในส่ิงที่คุณตองการจะเปนและที่สําคัญที่สุด จตุพร  สังขวรรณ (2557: 
213-214) กลาวถึง การจัดการผลการปฏิบัติงานเชิงกลยุทธ (Strategic Performance Management) วา 
เปนเคร่ืองมือทางการบริหารที่จะสรางความเชื่อมโยงและความชัดเจนใหกับเปาหมายการปฏิบัติงาน
ของทุกระดับในองคการ เพื่อใหทั่วทั้งองคการปฏิบัติงานมุงไปในทิศทางเดียวกัน นอกจากนี้การจัดการ
เชิงกลยุทธยังเปนเคร่ืองมือในการบริหารองคการที่สําคัญ และเปนหนึ่งในสมรรถนะหลักของผูนํา
องคการ ซึ่งประกอบดวยศาสตรและศิลปที่ตองอาศัยการวิเคราะหขอมูลตางๆ ทั้งสภาพแวดลอม
ภายในและภายนอกองคการในมิติของอดีต ปจจุบัน และอนาคต ทําการสังเคราะหเพื่อกําหนดแนวทาง
ที่เหมาะสมกับองคการนั้น ดังนั้น การจัดการเชิงกลยุทธ หมายถึง กระบวนการในการวิเคราะหและ
สังเคราะหสภาพแวดลอม เพื่อกําหนดแนวทางในการจัดการองคการ เพื่อความมีประสิทธิภาพและ
ชวยใหองคการสามารถ สรางความไดเปรียบในการแขงขันอยางยั่งยืน 
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ภาพประกอบ 6 กระบวนการจัดการเชิงกลยุทธเชิงบูรณาการ 
(จตุพร  สังขวรรณ. 2557: 214) 

 
    จากภาพประกอบ 6 แสดงกระบวนการจัดการเชิงกลยุทธในแนวทางบูรณาการ
ถูกแบงออกเปน 5 คําถาม คือ วันนี้องคการของเรามีสถานภาพเชนไร เราตองการจะไป ณ จุดใด เราจะ
ไปสูจุดนั้นไดอยางไร เราจะรูไดอยางไรวาไปถึงไหนแลว ทําอยางไรใหทุกคนปฏิบัติตามกลยุทธที่วางไว 
    กระบวนการของกลยุทธ (Strategic Process) มายดทูล (Mind Tools. 2013: 
online) ระบุถึงส่ิงสําคัญที่สุดในการดําเนินธุรกิจก็คือ แนวทางที่เปนกระบวนการการกําหนดกลยุทธ
และการแปลงกลยุทธไปสูการปฏิบัติ ที่ตองจัดทําเปนกระบวนการในลักษณะของชุดกิจกรรม ที่มีการ
แปรสภาพปจจัยนําเขา (Input) ไปสูผลลัพธ (Output) กระบวนการดังกลาวปรากฎดังภาพประกอบ 6 
จากภาพจะเห็นไดวา เรากําหนดกลยุทธจากพันธกิจขององคการ ซึ่งเปนวัตถุประสงคในการกอตั้ง
องคการ และเปนส่ิงที่องคการมุงสรางเพื่อตอบสนองตอลูกคาและผูถือหุนจากพันธกิจที่มีอยู ผูบริหาร
ระดับสูงจะนําไปกําหนดเปาหมาย ซึ่งเปนถอยแถลงที่รับรูและเขาใจได เพื่อใชเปนเกณฑวัดผล
ความกาวหนาขององคการ ผูกําหนดเปาหมายดังกลาว จะตองมีความเขาใจสภาพแวดลอมภายนอก
ทั้งตลาดและสภาพธุรกิจ รวมถึงสมรรถนะหลักภายในองคการเปนอยางดีการกําหนดกลยุทธ โดยทั่วไป
มักเร่ิมจากการวิจัยอยางมีหลักการ และการวิเคราะหเชิงลึกรวมกับกระบวนการ ซึ่งผูบริหารระดับสูง 
จะเปนผูตัดสินใจ เพื่อกําหนดประเด็นสําคัญที่องคการตองการจะจัดการใหบรรลุผลสําเร็จในระยะยาว 
หนวยธุรกิจและทีมงานตองจัดทําแผนปฏิบัติการที่ตอบสนองตอเปาหมายสําคัญขององคการ เมื่อ
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จัดทําแผนการปฏิบัติเรียบรอยแลว จึงคอยขยายความวัตถุประสงคเชิงกลยุทธ (strategic objectives) 
และเปาหมายที่เปนทิศทางตอไป 
 

 
 

ภาพประกอบ 7 กระบวนการกลยุทธ 
(จักร  ติงศภัทิย. 2553: 14) 

 
    จักร  ติงศภัทิย (2553: 13-17) กลยุทธเร่ิมตนดวยเปาหมาย ซึ่งเปนผลมาจาก
พันธกิจ (mission) ขององคการ การรับรูตอสภาพแวดลอมภายนอกและสมรรถนะภายในขององคการ
อยางดี มีปจจัยอิทธิพลตอการกําหนดเปาหมายกระบวนการประเมินสภาพภายนอกและภายใน ทําใหเกิด
ทางเลือกของกลยุทธตางๆ ได การวิเคราะห SWOT ซึ่งเปนการวิเคราะห จุดแข็ง (strengths) จุดออน 
(weaknesses) โอกาส (opportunities) และอุปสรรคภัยคุกคาม (threats) จากการใชเทคนิคในการ
ประเมินสมรรถนะขององคการนี ้ก็จะใหองคการทราบจุดออนจุดแข็งของตนเอง นอกจากนั้นยังทราบถึง
โอกาสที่องคการจะไดเปรียบหรือเสียเปรียบในการแขงขัน จากนั้นแลวก็นํามาวางแผนเชิงกลยุทธที่จะ
สามารถทําใหองคการประสบผลสําเร็จตามเปาหมายวัตถุประสงค มีการส่ือสาร 2 ทาง ระหวางผูบริหาร
ระดับสูงกับหนวยงานระดับปฏิบัติการตางๆ (operating unit) เพื่อใหทุกฝายไดตรวจสอบ ปรึกษาหารือ
และกล่ันกรองแผนงาน ผลก็คือจะเกิดเปนกระบวนการวางแผนที่ตอเนื่องมากมายในทุกภาคสวนของ
องคกร การมีสวนรวมของหนวยระดับปฏิบัติการนี้ มีความสําคัญตอกระบวนการวางแผนเชิงกลยุทธ 
(strategic planning) เปนอยางมาก เนื่องจากหนวยงานระดับปฏิบัติการจะมีความรูความเขาใจใน
สมรรถนะของตนเอง และสภาพแวดลอมในการแขงขันที่ตนเองกําลังเผชิญอยู และสามารถใหคําแนะนํา
ถึงส่ิงที่ควรทําและทิศทางที่ควรมุงไปใหถึง นอกจากนี้ การมีสวนรวมในกระบวนการวางแผนของ



 31 

หนวยงานระดับปฏิบัติการ จะทําใหพวกเขาเกิดการยอมรับและใหความรวมมือในการนําแผนที่มีสวนรวม
จัดทําไปปฏิบัติ หนวยงานระดับปฏิบัติการถือเปนศูนยกลางในการนํากลยุทธขององคการไปปฏิบัติ 
โดยหนวยงานดังกลาวจะมีสวนผสมของความเปนผูนํา มีทรัพยากรบุคคล และมีทักษะที่จําเปนตอการ
ปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิผล องคการใดที่ละเลยไมผนวกเอาหนวยงานระดับปฏิบัติการเขาไปไวใน
กระบวนการวางแผนตั้งแตเร่ิมตนแลว ก็มักจะไดรับผลสัมฤทธิ์ที่ดอยกวาองคการที่ใหหนวยงานระดับ
ปฏิบัติการเขาไปมีสวนรวมในการวางแผนบุคลากรเปนหัวใจสําคัญของการดําเนินกลยุทธ การควบคุม
พลังและความมุงมั่นของบุคลากร ที่มีตอการเปล่ียนแปลงเชิงกลยุทธเปนความทาทายสูงสุดในการ
บริหารจัดการ พนักงานจะตองรูสึกและกระตือรือรนตอปฏิบัติการที่ไดรับมอบหมายใหดําเนินการ และ
รับรูวาผลสําเร็จของการปฏิบัติตามแผนจะมีผลตอความกาวหนาในอาชีพการงาน ทั้งนี้พนักงานตอง
ไดรับแรงจูงใจอยางดีใหปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ และมองเห็นปจจัยเสริมแรงตอความอุตสาหะ
ในการทํางานการจัดทําแผนรวมกันระหวางผูบริหารระดับสูงและผูนําของหนวยงานระดับปฏิบัติการ
ตางๆ ทําใหมั่นใจไดวากลยุทธระดับองคการและระดับหนวยปฏิบัติการจะสอดคลองและประสานกัน
ไดอยางลงตัว รวมทั้งสามารถแปลงไปสูการปฏิบัติไดเปนผลสําเร็จ ไมมีกลยุทธใดที่จะอยูค้ําฟา ไมวา
จะเปนเลิศเพียงใดก็ตาม เนื่องจากสภาพแวดลอมยอมมีการเปล่ียนแปลงอยูตลอดเวลา จึงสงผลใหกล
ยุทธที่ใชอยูในปจจุบันไมสามารถสรางประสิทธิผลและผลกําไรไดตลอดไป ผูนําองคการจึงตองไวตอ
การเปล่ียนแปลง สุธี  พนาวร; และจักรกฤษณ  พุมไพศาลชัย (2553: 64-67) กลาวสรุปกลยุทธตาม
แนวทางของ ปเตอรส ดรักเกอร ไวอยางนาสนใจ กลยุทธ คือ การตัดสินใจและแนวแนทุมเทตอการ
ตัดสินใจนั้น ในภาวะการแขงขันที่รุนแรง ไมวาจะเปนบริษัทใหญหรือเล็ก วิธีเอาชนะและอยูรอดมีเพียง
ทางเดียวนั้นคือ “การเลือกส่ิงที่ตนถนัดที่สุดและทุมเททรัพยากรทุกอยางลงไปที่นั้น” การกระจาย
ทรัพยากรลงไปในหลายอยางๆ จะทําใหประสิทธิภาพของแตละอยางลดลง ในธุรกิจก็เหมือนกันใน
ชวงแรกอาจจะทําอะไรหลายๆ อยางในบริษัทได แตพอเติบโตไดในระดับหนึ่งก็ตองแยกตัวออกเปน
บริษัทยอย กลยุทธอันทรงประสิทธิผลมีปจจัยสามประการที่ทําใหกลยุทธเกิดประสิทธิผล ประการแรก 
จะตองเขาใจถึงสภาพแวดลอมหรือสภาพปญหาที่แทจริง ทั้งนี้เพราะหนาที่ของบริษัทคือการแกไขปญหา
ใหลูกคา ความเขาใจถึงปญหาจึงเปนจุดเร่ิมตนที่สําคัญของทั้งปวง ประการที่สอง ธุรกิจคือการแกปญหา
ใหลูกคา จึงตองตัดสินใจใหชัดเจนวาตองการทําธุรกิจในดานใด ซึ่งหมายความวา คุณตองการแกปญหา
เร่ืองอะไรใหลูกคา ประการที่สาม เราไมไดแกปญหาใหกับลูกคาฟรีๆ เพราะฉะนั้น สินคาหรือบริการของ
เราตองดีกวา ใหคุณคาที่มากกวาเมื่อลูกคานําไปเปรียบเทียบกับบริษัทอ่ืน ซึ่งตองพัฒนามาจากจุดแข็ง
ของบริษัทอยางตอเนื่องทั้งยกระดับส่ิงที่มีอยูและเพิ่มจุดแข็งนั้นเอง กลยุทธจะมีประสิทธิผลไดอันดับ
แรก ปจจัยทั้งสามที่กลาวมาจะตองสอดคลองกับความเปนจริง และตองสอดคลองกันเองดวย จะตอง
ส่ือสารใหกับพนักงานทุกคน ทั้งพนักงานประจําและพนักงานชั่วคราวเขาใจอยางถองแท พอรเตอร 
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(Porter. 1996: 6-10) กลยุทธ คือ การสรางคุณคาที่เปนเอกลักษณเฉพาะของบริษัท มีการจัดกิจกรรม
ที่แตกตางจากคูแขง จึงเปนความสําคัญของตําแหนงทางกลยุทธของบริษัท ที่จะสามารถเขาถึงลูกคา
ไดอยางหลากหลายหรือเฉพาะเจาะจงแตกตางจากคูแขงขัน ดวยกิจกรรมที่ดีและหลากหลายตาม
ความตองการของลูกคาและเพื่อใหสามารถเขาถึงลูกคาไดทั้งหมด บริษัทก็จะสามารถที่จะมีประสิทธิผล
ในการดําเนินการ (Operational Effectiveness) และจะเปนกําหนดผลการดําเนินการ ตําแหนงกลยุทธ 
จะม ี3 ลักษณะ คือ กําหนดตําแหนงบริษัทบนฐานการผลิต กําหนดตําแหนงบริษัทสําหรับลูกคาเฉพาะ
กลุมเปาหมายในความตองการ การวางตําแหนงบริษัทในแนวทางการเขาถึงลูกคาจึงจะทําใหผลิตภัณฑ
ของบริษัทเขาถึงลูกคาไดแบบเปนภูมิศาสตรหรือตามขนาดของลูกคา เซอรเมอฮอรน (Schermerhorn. 
2008: 214) การจัดการกลยุทธ เปนกระบวนการที่แบงไดออกเปน 3 ระดับ ที่ไดมีการกําหนดและสามารถ
นําไปดําเนินการในทางปฏิบัติ ไดแก ระดับองคกรหรือบริษัท (Organizational or Corporate level) ระดับ
ธุรกิจ (Business level) และระดับหนาที่ (Functional level) แสดงดังภาพประกอบ 8 
 

 
 

ภาพประกอบ 8 กลยุทธระดับองคกรหรือบริษัท ระดับธุรกิจและระดับหนาที ่
(Schermerhorn. 2008: 214) 

 
    เซอรเมอฮอรน (Schermerhorn. 2008: 214) กลยุทธระดับบริษัท (Corporate 
Strategy) เปนกลยุทธในทิศทางขององคกรในการที่จะทําใหไดประโยชนจากการแขงขันและเกิดความ
ยั่งยืน ธุรกิจจะตองตอบคําถามในเชิงกลยุทธใหได เชน ควรจะแขงขันในอุตสาหกรรมหรือตลาดอยางไร 
กลยุทธระดับบริษัท หมายถึง การจัดสรรทรัพยากรตางๆ เพื่อใชในการขับเคล่ือนทิศทางของบริษัท  
การตัดสินใจกลยุทธในระดับบริษัทจะสัมพันธกับการไดมาและจัดสรรทรัพยากร เพื่อพัฒนาธุรกิจใหม 
ความหลากหลายที่สอดคลองกับแนวทางของธุรกิจ (Business portfolio) กลยุทธระดับธุรกิจ (Business 
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Strategy) เปนกลยุทธสําหรับเพียงธุรกิจใดธุรกิจหนึ่งหรือผลิตภัณฑใดผลิตภัณฑหนึ่งเฉพาะ เปน 
กลยุทธเบด็เสร็จในอุตสาหกรรมหรือตลาดเฉพาะที่มีขนาดใหญ เรียกวา กลยุทธหนวยธุรกิจ (Strategic 
Business Unit: SBU) คําถามเชิงกลยุทธ คือ เราจะทําอยางไรกับอุตสาหกรรมหรือตลาดนี้สําหรับ
ลูกคา การตัดสินใจทางธุรกิจจะเกี่ยวของกับสวนผสมของสินคาและบริการ ความสะดวกในตลาดพืน้ที่ 
เทคโนโลยีใหม เหมือนวาบริษัทในธุรกิจเฉพาะ ซึ่งเปนกลยุทธระดับธุรกิจก็เปนเชนเดียวกับกลยุทธ
ระดับบริษัท กลยุทธระดับหนาที่ (Functional Strategy) เปนแนวทางในการใชทรัพยากรขององคกร  
ที่จะนําไปดําเนินการตามกลยุทธระดับธุรกิจ กลยุทธระดับนี้จะเนนไปทีก่ิจกรรมในกิจกรรมเฉพาะตาม
หนาที่ เชน การตลาด โรงงาน การเงิน หรือการบริหารทรัพยากรมนุษย คําถามเชิงกลยุทธของกลยุทธ
ระดับหนาที่ คือ เรามีทรัพยากรอะไรที่มีความสามารถที่ดีสุด การเลือกที่จะนําไปใชกับกลยุทธระดับ
ธุรกิจของเรา คําตอบที่เหมาะสมเพื่อการเลือกแนวทางที่จะดําเนินการจัดการภายในใหมีการปรับปรุง
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน คุณภาพผลิตภัณฑหรือบริการ การบริการลูกคา หรือนวัตกรรม 
   สรุปแนวคิดเกี่ยวกับดานกลยุทธ 
    พีช; และโรบินสัน (Pearce; & Robinson. 2011: 2) ความหมาย กลยุทธเปนการ
กําหนดการตัดสินใจและการกระทําที่มีรูปแบบแผนและวิธีการนําไปปฏิบัติ โดยการวางแผนใหบริษัท
บรรลุวัตถุประสงค ซึ่งประกอบรูปแบบพันธกิจของบริษัทที่เกี่ยวของกับเปาหมายของบริษัทการวิเคราะห
และการสะทอนถึงเงื่อนไขและความสามารถภายในของบริษัทการเขาใจถึงสภาพแวดลอมภายนอก
บริษัทเกี่ยวของกับการแขงขันและองคประกอบบริบททั่วไป การวิเคราะหทางเลือกที่เหมาะสมของบริษัท
กับทรัพยากรและสภาพแวดลอมภายนอก การพัฒนาวัตถุประสงคระยะส้ันและกลยุทธระยะส้ันที่จะ
เขากันไดกับการเลือกกําหนดเปนวัตถุประสงคระยะยาวที่เปนกลยุทธที่ดีเยี่ยมที่จะทําใหบรรลุความ
ตองการบริษัท การเลือกกลยุทธเพื่อดําเนินไปปฏิบัติ โดยจะหมายถึงการจัดสรรงบประมาณ ทรัพยากร
ใหเหมาะสมกับงาน กําลังคน โครงสราง เทคโนโลยีและระบบการใหรางวัลที่สําคัญการประเมินผล
สําเร็จของกระบวนกลยุทธที่นําเขามาและตัดสินใจสําหรับอนาคต ปราชญา  กลาผจัญ; และศิริพงษ  
เศาภายน (2555: 211) กลาวถึง กลยุทธ (Strategy) จะตองมีแผนกลยุทธที่ดีทําอยางไร จะครองตลาด
อยางไร ทําอยางไร จึงจะผูกใจลูกคาใหซื่อสัตยตอแบรนดได วางกลยุทธทางการตลาดใหสินคาขายดี
ใหชื่อติดปากประชาชนผูบริโภค หากเปนงานบริการ ก็วางแผนแผนกลยุทธใหผูบริโภคพึงพอใจตอการ
ใหบริการนั้นและบอกตอๆ ไป วางแผนกลยุทธใหมีชัยเหนือคูแขงขัน ใหสามารถแขงขันไดดีกวา เชน 
ราคาถูกกวา ปริมาณมากกวา คุณภาพสูงกวา ลูกคาไดรับความพึงพอใจมากกวา สมคิด  บางโม 
(2555: 341) กลาวถึงดานกลยุทธการใหความสนใจลูกคาอยางแทจริง โดยยึดหลักสนใจการบริการ
ลูกคา รับฟงความคิดเห็นของลูกคา เนนคุณภาพของสินคาและบริการ ชัยรัตน  จุสปาโล (2553: 34) 
กลยุทธ หมายถึง แนวทางการดําเนินงานขององคการที่นําเอาขอไดเปรียบและจุดเดนในดานตางๆ  
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มาใชประโยชนและปรับลดจุดดอยหรือเอาชนะขอจํากัดที่มีอยู เพื่อแสวงหาโอกาสและหลีกเล่ียงภัย
คุกคาม ซึ่งจะทําใหองคการสามารถอยูรอด และเจริญเติบโตไดในระยะยาว รวมทั้งสามารถเอาชนะ 
คูแขงขันไดอยางมีประสิทธิภาพภายใตทรัพยากรขององคกรที่มีอยู วิลเลียม (Williams. 2009: 33-36) 
สรุปเกี่ยวกับกระบวนการทางกลยุทธ คือ การวางแผนกลยุทธเปนอะไรที่ผูจัดการทุกๆ คน จะตองเขาใจ
แนวความคิด มีเจตคติตอกระบวนการอยางตั้งอกตั้งใจที่จะตัดสินใจตอผลพวงที่จะเกิดข้ึนมาในอนาคต 
โดยการวางแผนจะตองไมใชการพยากรณเหตุการณในอนาคต การวางแผนกลยุทธ เปนกระบวนการที่
จะตอบคําถามวาจะทําบางส่ิงบางอยางอยางไรภายในองคกร คําถามที่คอนขางงายๆ วา อะไรคือส่ิงที่
ตองทําภายในองคกรและมันจะตองไมเปนกระบวนการที่โดดเดียว แตตองเปนกระบวนการภายใน
องคกร ตองมีความเขาใจอยางหลากหลายในสายการบังคับบัญชา (disciplines) รวมถึงนโยบายธุรกิจ 
(business policy) และตองเขาในทฤษฎีองคกร (organizational Theory) กลยุทธและการวางแผน
จําเปนตองมีบทบาทอํานาจการที่จะวางแผนเชิงกลยุทธโดยสวนกลางเพื่อที่จะไดรับการจัดเปนระบบ
ระเบียบอยางมีแบบแผนในการชวยการดําเนินการขององคกร เพื่อจัดสรรทรัพยากรกับกลยุทธที่สําคัญ
และโดดเดน โดยมีความคาดหวังในการเปล่ียนสภาพแวดลอมและมีการเปล่ียนแปลงอยางตรงกันขาม
กับที่ผานมา การวางแผนกลยุทธจะตองส่ือสารอยางเปนทางการ (formal) เปนระบบ (systematic)  
มีวิธีการตัดสินใจเชิงบูรณาการทั้งองคกรรวมกัน และมีวัตถุประสงคที่ชัดเจนและแนใจวาองคกรจะ
บรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย กลยุทธและการวางแผนกลยุทธเปรียบเสมือนรมที่จําเปนจะตองครอบคลุม
กระบวนการการจัดการอยางหลากหลายขององคกร ซีนซ (Saenz. 2010: 23) กลาวถึง การวางแผน
ธุรกิจหรือการวางแผนเชิงกลยุทธ (Business Planning or Strategic Planning) เปนการกําหนด
เปาหมายธรุกิจระยะยาว โดยมีการวางแผนและการนําปฏิบัติอยางเปนทางการที่มีเปาหมายที่จะประสบ
ความสําเร็จ ในกระบวนการจะประกอบดวยความพยายามของเจาของธุรกิจ (Owner) และผูจัดการ 
(managers) โดยเกี่ยวของดวยการรวบรวมขอมูลจากภายในและภายนอกที่เกี่ยวของกับจุดแข็งของ
ธุรกิจ (Strenths) และโอกาสทางธุรกิจ (Opportunity) ตอการลงทุนในเปาหมายทั่วไปและงานที่จะทํา
ใหแตละข้ันตอนบรรลุผลสําเร็จในเปาหมายนั้น เปอล่ี (Perry. 2012: 14-16) กลาวถึงแบบจําลองการ
บริหารจัดการองคกรที่นําเอาบาลานซสกอรการด (Balance Scorecard) โดยวิธีการพยายามวัดผล
การปฏิบัติงานทางการเงินขององคกร ซึ่งกอนหนานั้นมุงไปที่วิธีวัดผลการปฏิบัติงานทางการวางแผน
เชิงกลยุทธเปนหลัก จากการกําหนดเปาหมายและผลการปฏิบัติงานในสถานะที่มีความสําคัญที่จะเปน
ผลงานออกมา จะมีการปรับปรุงวิธีการและควบคุมองคกร บาลานซสกอรการดไดปรับเปล่ียนไปเปน
พันธกิจและกลยุทธ วัตถุประสงคขององคกร และการวัดผลและการจัดการองคกรในส่ีมุมมอง คือ ดาน
การเงิน ดานลูกคา กระบวนการภายในธุรกิจ การเรียนรูและการเติบโตขององคกร ซึ่งมุมมองดานการเงิน
จะเปนการระบุถึงส่ิงที่จะเปนตัวแสดงผลออกมา (Indicator) และมุงเนนไปที่การปรับปรุงสวนที่เปน
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ระดับลางสุดที่สําคัญ (bottom-line) ภายในองคกร สําหรับการวัดนี้จะนําโดยในเทอมของผลประโยชน
องคกร ซึ่งในสามมุมมองที่เหลือ คือ ลูกคา (Customer) กระบวนการภายในธุรกิจ (internal business 
process) และการเรียนรูและการเติบโตขององคกร (learning and growth) สวนการระบุตัวแสดงผลที่
ตองการ มุมมองลูกคา (Customer Perspective) ไดแก ความสัมพันธตอการสรางความพึงพอใจของ
ลูกคา การรักษาและการครองสวนแบงการตลาดก็ดีเชนเดียวกัน ในมุมมองดานกระบวนการภายในธุรกิจ 
(internal business processes) เปนการวัดความคงอยูของกระบวนการและการนํามาซึ่งกระบวนการ
ใหมๆ ที่เกี่ยวของกับผลกระทบทางการเงินหรือวัตถุประสงคในความตองการของลูกคา ที่ตองสงเสริม
สนับสนุนนวัตกรรมในตลาดใหมๆ หรือความเปนไปไดของผลิตภัณฑใหม สําหรับในสวนมุมมองของ
ดานการเรียนรูและการเติบโต (learning and growth) บาลานซสกอรการด ระบุในกรอบของความจําเปน
ภายในขององคกรที่จะสงเสริมสนับสนุนกับความเติบโตขององคกร ที่จําเปนตองเรียนรูและยอมรับกับ
เทคโนโลยีใหมๆ ทั้งส่ีมุมมองนี้ผูบริหารองคกรตองเชื่อมโยงเปาหมายและการวัดผลเปนพิเศษ ในมุมมอง
ของลูกคา กระบวนการภายในธุรกิจ และการเรียนรูและการเติบโต ดังนั้น บาลานซสกอรการดนี้จะเปน
ตัวสรางกลยุทธของหนวยธุรกิจขนาดใหญ และเพียงพอที่จะขับเคล่ือนในการจะจัดการทางธุรกิจที่
ยุงยากใหเกิดประโยชนอยางเหมาะสม 
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ตาราง 2 สรุปตัวอยางการวัดผลการปฏิบัติงานเชิงกลยุทธดวยบาลานซสกอรการด 
 

การวัดกลยุทธ วัตถุประสงคของกลยุทธ 
การครอบคลุมผล ตัวแสดงผล 

มุมมองดานการเงิน (Financial)   
F1-การนํากลับมาปรับปรุง ผลตอบแทนการลงทุน (ROI)  
F2-การขยายสวนผสมของรายได การเติบโตของรายได สวนผสมของรายได 
F3-การลดโครงสรางของตนทุน การเปล่ียนแปลงตนทุน  
มุมมองดานลูกคา (Customer)   
C1-การเพิ่มความพึงพอใจของลูกคา 

จากผลิตภัณฑและพนักงาน 
สวนแบงการตลาด ความสัมพันธเชิงลึก 

C2-การเพิ่มความพึงพอใจหลังการขาย การคงอยูของลูกคา การสํารวจความพึงพอใจ 
กระบวนการภายใน (Internal)   
I1-ความเขาใจตอลูกคาของเรา   
I2-การสรางนวัตกรรมผลิตภัณฑใหม รายไดจากผลิตภัณฑ การพัฒนาวงจรชีวิต

ผลิตภัณฑ 
I3-ความสอดคลองในการขายผลิตภัณฑ สัดสวนในการขาย เวลาตอลูกคา 
I4-ประสิทธิภาพของตนทุนตอลูกคา เปล่ียนแปลงสวนผสมชองจําหนาย  
I5-ปญหาในการปฏิบัติงานนอยสุด อัตราการผิดพลาดในการบริการ  
I6-ความรับผิดชอบในการบริการ การดําเนินการไดตรงตามเวลา  
การเรียนรู (Learning)   
L1-กลยุทธการพัฒนาทักษะ  อัตราสวนการกระจายงาน 
L2-การใหขอมูลกลยุทธ  การใหขอมูลดานกลยุทธ 
L3-การปรับเปาหมายสวนบุคคล ความพึงพอใจของพนักงาน 

รายไดของพนักงาน 
การปรับปรุงเปาหมาย 
สวนบุคคล 

 
ที่มา: เปอล่ี (Perry. 2012: 14-16) 
 
    สรุป กลยุทธ หมายถึง การที่องคกรไดกําหนดเปาหมาย ทิศทาง ที่องคกรตองการ
อยากจะเปนในอนาคตในระยะยาว แลวจัดทําแผนงานการปฏิบัติการเชิงกลยุทธ เร่ิมดวยการกําหนด
วิสัยทัศนขององคกร กําหนดพันธกิจที่จะทําใหวิสัยทัศนบรรลุผลสําเร็จ และจากนั้นก็มาทําการกําหนด
แผนเชิงกลยุทธ ดวยการวิเคราะหสภาพแวดลอมทั้งภายนอกและภายในองคกร แผนกลยุทธจําเปนตอง
ส่ือสารไปยังพนักงานทุกระดับใหมีความเขาใจในกลยุทธขององคกร และการมีสวนรวมของพนักงาน
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ในการกําหนดแผนกลยุทธ การจัดสรรทรัพยากรเพื่อการดําเนินการแผนกลยุทธส่ิงใดที่องคกรควรทํา
และไมควรทํา การใหความสําคัญตอลูกคา มีการวัดประเมินผลแผนการดําเนินการของกลยุทธ การ
ปรับปรุงกลยุทธ เพื่อใหเกิดความตอเนื่องของการพัฒนาผลิตภัณฑ การพัฒนาตลาด ในความเชี่ยวชาญ
ขององคกร เพื่อการลดขอปญหาอุปสรรค จุดออน พรอมทั้งหาแนวทางที่จะนํามาซึ่งโอกาสที่องคกรจะ
มีความสามารถเหนือคูแขงขัน ดวยการนําจุดแข็งขององคกรมาสรางความแตกตางอยางมีคุณคาเปนที่
ตองการของลูกคา อยางมีความเปนเอกลักษณเฉพาะองคกร คูแขงไมสามารถจะลอกเลียนแบบได 
โดยการผลิตสินคาที่มีคุณภาพดี ราคายุติธรรมและการบริการที่สะดวก รวดเร็ว เปนที่พึงพอใจของลูกคา 
และยังตองตอบสนองตอผลประโยชนของผูมีสวนไดเสีย ไดแก ตอประเทศ ตอสังคมชุมชน ตอลูกคา 
ตอคูคา ตอพนักงาน 
   งานวิจัยท่ีเกี่ยวกับดานกลยุทธ 
    ชัยรัตน  จุสปาโล (2553) กลาวถึง ความสอดคลองระหวางกลยุทธเทคโนโลยี
สารสนเทศกับกลยุทธธุรกิจ คือ การมีสวนรวมของผูบริหารในการวางแผนทั้งกลยุทธธุรกิจและกลยุทธ
เทคโนโลยีสารสนเทศ ผูบริหารใหความสําคัญและสนับสนุนงานเทคโนโลยีสารสนเทศและการจัดการ
ความรูและการส่ือสารระหวางผูบริหารเทคโนโลยีสารสนเทศกับผูบริหารธุรกิจ มันทนา  เพ็งแจม (2554) 
ศึกษาผลกระทบของกลยุทธการบริหารคุณภาพการบริการที่มีตอความสําเร็จขององคกรของธุรกิจโรงแรม
ในประเทศ ไดแก ดานการใหความสําคัญกับลูกคา ดานการพัฒนาอยางตอเนื่อง ดานการมีสวนรวม
ของพนักงาน ซีนซ (Saenz. 2010) ศึกษาความสําคัญของธุรกิจขนาดเล็ก พบวา มีบทบาทสําคัญตอ
การพัฒนาประเทศและสนับสนุนการความเติบโตทางเศรษฐกิจใหยั่งยืน ความอยูรอดของธุรกิจขนาด
เล็ก การวางแผนกลยุทธจึงเปนการพิจารณาหลักการหรือเคร่ืองมือที่สําคัญที่จะทําใหธุรกิจประสบ
ผลสําเร็จ (business successes) บราวน (Brown. 2008) ศึกษาการวางแผนเชิงกลยุทธของธุรกิจ
ขนาดยอมในดานของรูปแบบ (Modeling) การจําลอง (Simulation) และการฝกอบรมในอุตสาหกรรม 
(Training Intdustry) ผูประกอบการ ยืนยันวา 24.8% ไมไดเขียนแผนธุรกิจ จากการทดสอบสมมติฐาน
ของแตละคําถามวิจัย ไมพบความสัมพันธระหวางการวางแผนกลยุทธและการเติบโตของธุรกิจและ
ระดับความซับซอนของกิจกรรมการวางแผนเชิงกลยุทธ และระยะเวลาของธุรกิจในอุตสาหกรรมอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติ เปอล่ี (Perry. 2012) ศึกษาการวิจัยเกี่ยวกับดานกลยุทธ พบวา ผูบริหารธุรกิจ
อุตสาหกรรม เห็นวาแผนเชิงกลยุทธสามารถสรางความไดเปรียบทางการแขงขัน การวางแผนเชิงธุรกิจ
มีความสัมพันธและมีความสําคัญที่จะทําใหธุรกิจขององคกรประสบผลสําเร็จอยางมีนัยสําคัญ และ
ชวยเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลในธุรกิจขององคกรในอนาคตอีกดวย กลยุทธสามารถสรางความ
แตกตางของธุรกิจองคกรจากคูแขง การวางแผนเชิงกลยุทธจะตองมาจากผูบริหารและส่ือสารมายัง
พนักงานทุกคนไดมีสวนรวม การวางแผนจําเปนตองศึกษาขอมูลแนวโนมสถานการณทั้งภายในและ
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ภายนอกองคกร รวมถึงสถานการณของโลกดวย การวางแผนกลยุทธที่สําคัญไดแก การมุงเนนที่ลูกคา 
การพัฒนาองคกรที่ตอเนื่องตอไปในอนาคต 
  ระบบ (System) 
   ระบบขององคกรเปนกระบวนการหรือข้ันตอนในการปฏิบัติงานตางๆ ที่มีอยูภายใน
องคกร โดยเร่ิมตั้งแตการนําวัตถุส่ิงของหรือความตองการของลูกคา เขาสูระบบภายในองคกร จากนั้น
ก็เกิดการเปล่ียนแปลง (Transformation) ส่ิงที่นําเขามา ดวยการผานกระบวนการปฏิบัติการ (Process) 
ขององคกรตางๆ ใหออกมาเปนผลลัพธที่เปนสินคาหรือบริการขององคกร เชน คําส่ังซื้อของลูกคาเขาสู
ระบบการขายสินคาขององคกร จากนั้นก็จะเกิดการเปล่ียนแปลง (Transformation) ขอมูลคําส่ังซื้อของ
ลูกคาไปสูหนวยงานที่เกี่ยวของ เชน หนวยระบบการผลิต หนวยระบบจัดสงสินคา หนวยระบบบัญชี
การเงิน และระบบหนวยติดตามหนี้ และสุดทายคือการสงมอบสินคาและบริการใหกับลูกคาใหถูกตอง
ตามความตองการทั้งปริมาณ ชนิด คุณภาพ ทันเวลาสงมอบลูกคา ผูบริหารจําเปนตองคอยตรวจสอบ
ประสิทธิภาพการทํางานของระบบใหสามารถทํางานไดประสิทธิภาพอยางมีสม่ําเสมอ เพื่ออํานวยความ
สะดวกใหกับพนักงานในการทํางานใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด ระบบในปจจุบันนี้จะนําเอาเทคโนโลยี
เขาปฏิบัติงานรวมกับพนักงาน ทําใหพนักงานมีการปฏิบัติงานที่งายข้ึน สะดวกข้ึน รวดเร็วข้ึน และใช
เวลานอยลง สงผลใหองคกรสามารถดําเนินงานไดบรรลุผลสําเร็จในเปาหมายและวัตถุประสงคของ
องคกร อยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากข้ึน  
   ชัยเสฎฐ  พรหมศรี (2551: 6) ระบบ คือ กลุมของสวนประกอบและระบบรองๆ ที่มี
ความเกี่ยวเนื่องกันและมีปฏิสัมพันธตอกัน การสรางส่ิงหนึ่งที่เปนภาพรวมข้ึนมา เชน รถยนตสามารถ
พิจารณาในแงของระบบได เพราะถูกสรางมาจากระบบรองตางๆ ไมวาจะเปนระบบการสันดาปหรือ
การเผาไหม ระบบไอเสีย ระบบไฟฟา เปนตน ซึ่งแตละสวนประกอบหรือระบบรอง มีสวนในการสนับสนุน
ระบบทั้งหมด ถาปราศจากการหนาที่ของแตละสวนอยางมีประสิทธิภาพแลว ระบบรวมก็ไมสามารถ
ทํางานไดอยางเหมาะสมแตอยางใด องคกรเปนระบบสังคมที่ถูกสรางข้ึนมาจากการผนวกกันของระบบ
รองหลายๆ ระบบ ตัวอยางเชน การคัดเลือกพนักงาน การใหรางวัล การควบคุม และกระบวนการ 
การส่ือสาร อยูภายใตระบบทางดานทรัพยากรมนุษย ในขณะที่ระบบรองทางดานทรัพยากรมนุษยมี
ปฏิสัมพันธกับระบบรองทางดานการผลิต การตลาด การเงิน และการบัญชีในองคกรธุรกิจทุกแหงเปน
ระบบของส่ิงที่ใสเขาไป การเปล่ียนแปลงและผลลัพธ (Input-Conversion-Output System) ที่นําเอา
ทรัพยากรมาเปล่ียนเปนสินคาและบริการ และสงตอผลลัพธนี้ไปสูลูกคาและบุคคลอ่ืน นอกจากนี้ระบบ
องคกรยังสามารถเปนไดทั้งระบบเปดและระบบปด โดยระบบปดปฏิบัติการโดยปราศจากการแทรกแซง
จากภายนอก ตัวอยางเชน ภายในสํานักงาน พนักงานทราบวา แตละคร้ังที่เปดสวิตซไฟก็จะเปดข้ึน 
ยกเวนหลอดจะเสีย สําหรับระบบเปด คือ ระบบที่อยูภายใตแรงกดดัน และส่ิงที่นําเขามาจากภายนอก
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องคการ ที่ทําใหเกิดความซับซอนและความยุงยาก ในการควบคุมมากกวาระบบปด ซึ่งทุกองคกรธุรกิจ
เปนระบบพลวัต ระบบพลวัตเปล่ียนแปลงเคล่ือนไหวอยูตลอดเวลา โดยธุรกิจอาจเปล่ียนการผสมของ
สินคา การเขาสูตลาดใหม การปรับโครงสรางของแหลงเงินทุน การจางผูบริหารใหม หรือการออกแบบ
นโยบายทางดานการชดเชยใหม เปนตน องคกรจะถูกเชื่อมโยงกับปจจัยทางสภาพแวดลอมผานการ
แลกเปล่ียนหรือการเปล่ียนแปลง ซึ่งปจจัยที่สําคัญที่สงผลกระทบตอระบบธุรกิจ ไดแก ผูจัดสงสินคา  
ผูควบคุมกฎ คูแขงขันและลูกคา บราเด็จซ (Bradach. 1996: 4) ระบบ (System) หมายถึง กระบวนการ
และข้ันตอนการทํางานทั้งหมดขององคกรทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการที่เปนพื้นฐานการ
ปฏิบัติงานประจําวันขององคกร ระบบจะมีผลกระทบตอประสิทธิผลขององคกรโดยตรง เพราะวาเปน
จุดรวมในการบริหารการจัดการ พนักงานจะรับรูขอมูลเหลานั้น และอะไรคือส่ิงที่พวกเขาถูกวัดประเมิน 
ผลงานแลว จะไดรับผลประโยชนอยางไร ซึ่งจะมีอิทธิพลมากตอการจายคาจางจากส่ิงที่ที่ไดกระทํา 
กระบวนการและข้ันตอนการปฏิบัติงานที่ใชในการจัดการขององคกร ซึ่งจะรวมไปถึงระบบตางๆ ไดแก 
ระบบการควบคุมการบริหาร (management control system) ระบบการวัดประเมินผลการปฏิบัติงาน
และการใหรางวัล (performance measurement and reward system) ระบบการวางแผน งบประมาณ 
และการจัดสรรทรัพยากร (planning budgeting and resource allocation system) ระบบสารสนเทศ 
(information system) และระบบการกระจายสินคา (distribution system) สําหรับมายดทูล (Mind 
Tools. 2013: online) องคกรในปจจุบันนี้ จะเปนการทํางานแบบทีมงานที่ไขวขามกัน (cross-function) 
เกิดภาระคือ การจายคาตอบแทนแกพนักงานและทีมงานตามผลการปฏิบัติงานหรือการพิจารณาใน
ความพยายาม การร้ือระบบบริษัทโดยการใหมีการสรางกระบวนการที่ทํางานแบบไขวขามกันได 
(across) ความสําเร็จในความพยายามในการปรับร้ือระบบที่มีอยูดวยการปรับระบบกระบวนการใหม
ทั้งหมด ไดแก การเล่ือนไหลของงานใหม ระบบการจายคาตอบแทนใหม ระบบสารสนเทศใหม และระบบ
การจัดสรรเงินทุนใหม หัวใจสําคัญของคําถามคือ องคกรมีระบบที่จําเปนตอการดําเนินธุรกิจอะไรบาง 
เชน ระบบการตรวจสอบความพึงพอใจของลูกคา เปนตน ผูบริหารระดับสูงมีระบบอะไรที่ใชในการดําเนิน
ธุรกิจ เชน ระบบการจายคาตอบแทนที่ใกลเคียงกับธุรกิจเดียวกัน คําถามเกี่ยวกับระบบม ีดังนี ้อะไรคือ
ระบบการดําเนินงานหลักขององคกร พิจารณาจาก ดานการเงิน และดานบริหารทรัพยากรบุคคล โดย
จะตองสามารถส่ือสารถึงกันไดดีและมีเอกสารที่สามารถตรวจสอบไดตลอดเวลา การควบคุมระบบ
เปนอยางไร สามารถตรวจสอบ (Monitored) และประเมินผลได กฎเกณฑและกระบวนการภายในเปน
อยางไร ทีมงานสามารถใชขอมูลติดตามได ธนากร  สังเขป (2556: 32-40) กลาวถึง ทฤษฎีระบบ 
(System Theory) คุณสมบัติของหนวยระบบ หนวยระบบมีคุณสมบัติประการตางๆ คือ เปนหนวยทํางาน 
(Working unit) มีขอบเขต (boundary) มีผลผลิต (product) มีกระบวนการ (process) มีปจจัยนําเขา 
(input) มีบริบท (context) มีผลยอนกลับ (feedback) ประกอบข้ึนจากหนวยอนุระบบ (subsystem unit) 
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จํานวนหนึ่งเปนหนวยอนุระบบหนึ่งของหนวยอภิระบบหนึ่ง (suprasystem unit) จุดเร่ิมตน (strating 
unit) และจุดส้ินสุด (ending point) บนมิติเวลา (time dimension) และมีที่มา (past condition) ที่อยู 
(present condition) และที่ไป (future condition) 
   แนวคิดเกี่ยวกับดานระบบ 
    ปราชญา  กลาผจัญ; และศิริพงษ  เศาภายน (2555: 212) กลาวถึงระบบและ
วิธีการ (System) วา นักบริหารที่มีความสามารถสูง ตองจัดวางระบบงานไวเปนอยางดี เชน จัดหอง
ทํางานใหเรียบรอย ใหผูปฏิบัติงานทุกคนจัดโตะทํางานใหสะอาดเรียบรอย จัดเอกสารเขาแฟมใหเปน
หมวดหมู จัดเอกสารแบบ Computerized วางระบบงานบุคลากรใหเปนระบบ ระเบียบ ชัดเจน บริหารงาน
ดวยการทําตนเปนแบบอยางที่ดี สอนงานเร่ืองการวางระบบแกลูกนอง และใหพวกเขาปฏิบัติตาม ชวยให
คําแนะนําในการวางระบบงานแกผูใตบังคับบัญชา มุงเนนใหเกิดความสะดวก เรียบงาย รวดเร็ว และ
สามารถติดตามงานไดดีเปนสําคัญ นิยมวิธีการบริหารแบบเดินตรวจ (MWA: Management by Walking 
Around) สมคิด  บางโม (2555: 341) กลาวถึงกรอบดานระบบ โดยการมุงเนนปฏิบัติ ยึดหลักการทําให
องคการคลองตัว ทําระบบใหงาย มีการทดลองทดสอบปฏิบัติ ศุภชัย  เมืองรักษ (ม.ป.ป.: 62) กลาวถึง
ประเด็นหลักการบริหาร คือ การคิดเชิงระบบ (Systematic Thinking) แนวทางสูความสําเร็จนั้นตอง
อาศัยความสามารถในการคิดที่เปนระบบ เห็นเหตุปจจัยองคประกอบตางๆ ที่สัมพันธเชื่อมโยงกันอยู
อยางชัดเจนเพราะองคกรนั้นเปนเร่ืองกิจกรรมของคน ทั้งยังเปนประดิษฐกรรมที่สําคัญของมวล
มนุษยชาติ องคกรที่เกิดข้ึนนั้นมีสาระสําคัญคือ การอยูรวมกันดวยดี ประสานสอดคลอง แบงหนาที่กัน
ทํางานตามความถนัด เปนเครือขายที่มุงสนองเปาหมายหรือความตองการเดียวกัน แนวคิดเชิงระบบ
หรือมุมมองเชิงระบบนี้เปน 1 ใน 11 คานิยมหลัก (Core Values) ของเกณฑรางวัลคุณภาพแหงชาติ 
(TQA) ซึ่งเปนไปตามหลักการสําคัญของหลักการจัดการคุณภาพทั่วทั้งองคการ (TQM: Total Quality 
Management) และมีนิยามระบุไว คือ การคิดเชิงระบบหรือมุมมองเชิงระบบ มีความหมายถึงการจัดการ
ทั้งองคการและองคประกอบแตละสวน เพื่อบรรลุความสําเร็จขององคกร ซึ่งตองอาศัยการสังเคราะห 
ความสอดคลอง ไปแนวทางเดียวกันและการบูรณาการ ดังนั้น การคิดเชิงระบบ จึงตองใชความสามารถ
ในการมององคประกอบองคกรหรือมีระบบคิดแบบองครวมและมีการปฏิบัติแบบบูรณาการ โดยใช
หลักการกรอบแนวคิดของ TQM ที่มีการระบุองคประกอบของการจัดการที่ดีออกเปน 7 ระบบ คือ 1) 
ระบบการนําองคกร 2) ระบบการวางแผนเชิงกลยุทธ 3) ระบบการมุงเนนลูกคาและตลาด 4) ระบบการวัด
การวิเคราะหและการจัดการความรู 5) ระบบการมุงเนนทรัพยากรบุคคล 6) ระบบการจัดการกระบวนการ 
และ 7) ระบบผลลัพธขององคกร ระบบทั้งหมดเปนระบบภายในองคการอันเปนส่ิงที่ผูบริหารและ
สมาชิกในองคการตองบริหารจัดการใหสอดคลองกับการเปล่ียนแปลงของปจจัยภายนอก ซึ่งเปนปจจัย
ที่เราจัดการไมได 
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    สรุป ระบบ หมายถึง กระบวนการทํางานหรือข้ันตอนการทํางานตางๆ ที่เปน
องคประกอบยอยๆ หลายๆ สวนมารวมกันเปนหรือเชื่อมโยงกันจนเปนระบบหลักขององคกร เพื่อให
การทํางานขององคกรเกิดความล่ืนไหล ไปในทิศทางที่มีความสัมพันธสอดคลองเดียวกัน จากจุดเร่ิมตน
ของงานไปจนส้ินสุดที่ออกมาเปนผลลัพธหรือผลสําเร็จขององคกร ไดแก สินคาหรือบริการ การบรรลุ
เปาหมายหรือวัตถุประสงคขององคกร ในการที่จะทําใหลูกคาเกิดความพึงพอใจในการใชสินคาหรือ
บริการขององคกร ระบบหลักขององคกร ไดแก ระบบการเงิน ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล ระบบ
การผลิต ระบบการซอมบํารุง ระบบการจัดซื้อจัดหาพัสดุ ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ เปนตน โดยใน
ปจจุบันระบบจะเปนการนําเอาคอมพิวเตอรเขามาชวยในการทํางาน เพื่อใหเกิดความสะดวก รวดเร็ว 
ถูกตอง แมนยํา ทําใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลกับองคกรมากยิ่งข้ึน 
   งานวิจัยเกี่ยวกับดานระบบ 
    ลัดดา  เจียมจิตตตรง (2553) ศึกษาวิจัยการพัฒนาระบบสารสนเทศเพื่อการ
จัดการความรู ผลการวิจัยไดระบบที่ประกอบดวยสวนขอมูลกลางเปนหนาเว็บหนาหลัก สวนงานหลัก
จัดเก็บเอกสารความรู ลงทะเบียนเอกสารความรูและจัดเก็บขอมูลผูรู สวนสนับสนุนเปนชุมชนนักปฏิบัติ
และกระดานแลกเปล่ียนความรู การประเมินผลการใชงานระบบอยูในเกณฑดี สุรชัย  ศรีสารคาม 
(2549) ศึกษาการพัฒนาระบบการทะเบียนอิเล็กทรอนิกสแหงชาติของประเทศไทย โดยมีการนําเอา
เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร (ICT) เขาปรับใชในการบริหารงานและการใชงานในระบบ
อินเทอรเน็ตอยางแพรหลายจนทําใหเกิดการจัดทําระบบรัฐบาลอิเล็กทรอนิกส (E-Government) ทั้งนี้
เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการใหบริการประชาชนและการเพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารงานภาครัฐ 
พบวา ประชาชนมีความพึงพอใจมากถึงรอยละ 78.8 โดยเฉพาะคุณภาพของผูใหบริการควบคูไปกับ
ระบบบริหารที่มีประสิทธิภาพ ปจจัยของความสําเร็จในการจัดทําระบบการทะเบียนอิเล็กทรอนิกส
แหงชาติของประเทศไทยที่สําคัญ ไดแก นโยบายที่ไดรับการสนับสนุนจากรัฐบาล คุณภาพ คุณธรรม 
และความตอเนื่องของผูบริหารและทีมงาน โดยเฉพาะอยางยิ่งผูนําองคกร พัฒนิจ  โกญจนาท (2540) 
ศึกษาปจจัยที่สงผลตอการยอมรับการร้ือปรับระบบ พบวา มีความสัมพันธกันในเชิงบวกในระดับ 
ปานกลางคอนขางสูง แสดงวา หากมีการประเมินนวัตกรรมวาเปนส่ิงที่ดียอมทําใหเกิดการยอมรับ
ตามมาดวย คิง (King. 2007) ศึกษาการจัดการระบบสําหรับการลงทุนรวมของเจาของกิจการ เพื่อใช
ในการตัดสินใจในการลงทุน ผลลัพธ (a) คนหาขอมูลประวัติอยางงายๆ (b) มีตัวชี้วัดในการตัดสินใจ
สงเสริมการลงทุน (c) การติดตามตรวจสอบตลอดจนวงจรชีวิตของผลิตภัณฑ และการนําประวัติมาใช
ประโยชน และ (d) การเชื่อมโยงโดยตรงกับการลงทุนรวมของกิจการแตละราย เพียรสัน (Pierson. 
2010) ศึกษาการปรับปรุงระบบการจัดการองคกรเพื่อการสนับสนุนเคร่ืองมือการตัดสินใจในการวางแผน
โดยใชเทคโนโลยีขององคกรเปนพื้นฐาน โดยมีความตองการระบบจัดการใหมๆ ความสามารถใหมๆ 
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ความสามารถในการใหบริการตอความตองการลูกคาภายนอกและภายใน ธุรกิจจําเปนตองเปล่ียนแปลง 
ในดานเทคโนโลยีขององคกรดวยรวดเร็วและตอเนื่อง ตามสภาพแวดลอมตางๆ ที่จําเปนตองปรับปรุง
ธุรกิจหรือองคกรใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลตามวัตถุประสงคขององคกร ตองมีความสามารถ
ตอการวิเคราะหการเปล่ียนจากมุมมองของระบบหนึ่ง และทําอยางไรระบบจะสนับสนุนการตัดสินใจ 
(Decision-making System) สามารถที่จะสนับสนุนการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอม ถึงผลกระทบ
ของการเปล่ียนแปลงองคกร การตัดสินใจขององคกรตองทําเปนกระบวนการ (Process) ที่จะสนับสนุน
ธุรกิจ เชน การเกิดคอขวด (bottlenecks) ตางๆ สงผลกระทบประสิทธิภาพขององคกรตลอดจนการปรับปรุง
กระบวนการตัดสินใจ ผลประโยชนที่ไดรับจากระบบกระบวนการสนับสนุนตัดสินใจ (Decision-Support 
System: DSS) และระบบกระบวนการตัดสินใจ (Decision-Making System) เปนแนวทางในการนําไป
ปฏิบัติที่ดี (Best Practice) ในการใชระบบสนับสนุนการตัดสินใจตอการเปล่ียนแปลงการจัดการ 
    สรุป ผลงานวิจัยที่เกี่ยวกับระบบ ในการปฏิบัติงานขององคกรใดๆ จําเปนตองมี
การกําหนดข้ันตอนและวิธีการทํางานใหกับพนักงานที่รับผิดชอบที่จุดนั้นๆ และการเชื่อมโยงสงมอบงาน
ตอหนวยงานที่อยูถัดไปไดอยางราบร่ืน เพื่อใหงานขององคกรดําเนินการไปจนบรรลุเปาหมายและ
วัตถุประสงคขององคกรตามที่ตองการ ดังนั้น องคกรจําเปนตองจัดทําขอกําหนดและระเบียบการ
ปฏิบัติงานใหชัดเจน เพื่อจะไดไมเกิดความสับสนในระหวางเวลาการปฏิบัติงาน ซึ่งจะทําใหประสิทธิภาพ
ของงานลดลง การกําหนดวิธีการทํางานตางๆ ก็เพื่อใหผูปฏิบัติงานที่มีหนาที่ความรับผิดชอบสามารถ
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ในการสรางความพึงพอใจใหกับลูกคาที่มาใชสินคาและการบริการ
ขององคกร ระบบงานตางๆ ของแตละองคกรยอมมีความหลากหลายและแตกตางกันไปตามลักษณะ
ธุรกิจขององคกร แตโดยหลักการสวนใหญจะคลายคลึงกัน แตแตกตางกันไปในรายละเอียดปลีกยอย
และขนาดขององคกร รวมถึงเทคโนโลยีที่นํามาอํานวยความสะดวกในการทํางาน เชน ระบบการบริหาร 
ประกอบดวย ระบบฐานขอมูลเพื่อการตัดสินใจ ระบบการวางแผน ระบบการบริหารโครงการ ระบบ
หลักการจัดการธุรกิจ ระบบงานการบริหารทรัพยากรบุคคล ระบบการจัดฝกอบรม ในดานการเงิน 
ประกอบดวย ระบบบัญชี ระบบงบประมาณ ระบบการเงิน ระบบสินเชื่อและติดตามหนี้ ในดานระบบ 
ปฏิบัติการ ประกอบดวย ระบบจัดซื้อจัดจางพัสดุ ระบบขอมูลเคร่ืองจักรอุปกรณ ระบบการวางแผน 
การผลิต ระบบควบคุมการผลิต ระบบควบคุมคุณภาพ ระบบการจัดสง ในดานของงานขายสินคา 
ประกอบดวย ระบบบริหารคําส่ังซื้อ ระบบการบริหารลูกคาและขอรองเรียน ระบบงานผูแทนขายสินคา 
เปนตน โดยทั้งนี้ ระบบตางๆ นั้นจะตองสนับสนุนเปาหมายหลักขององคกร เพื่อใหเกิดการผลิตสินคา
และบริการไดคุณภาพ ตรงตามที่ลูกคาตองการ ทันเวลาในการสงมอบ และไมมีขอบกพรองในสินคา
และบริการ ซึ่งผลที่ไดก็จะทําใหองคกรเกิดผลการดําเนินงานที่เปนเลิศ (High Performance) บรรลุผล
สําเร็จตามเปาหมายขององคการอยางมีประสิทธิภาพประสิทธิผลนั้นเอง 
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  บุคลากร (Staffing) 
   ในปจจุบันเกือบทุกๆ องคกร ตางกลาวกันวา ทรัพยากรบุคคลเปนทรัพยสินมีคาที่สุด
ขององคกร การที่บุคคลหนึ่งเขามาอยูในองคกร องคกรจะตองเสียคาใชจายไมวาจะเปนคาจาง คา
สวัสดิการ คาการพัฒนาฝกอบรมเพิ่มความรูความสามารถ ส่ิงตางๆ ที่องคกรจายไปถือเปนตนทุนของ
องคกร แตความรูความสามารถติดอยูกับตัวพนักงาน เปนสินทรัพยขององคกรที่ไดลงทุนแตไมสามารถ
เปนเจาของไดโดยตรง องคกรจําเปนตองมีการคัดสรรบุคลากรที่มีคุณภาพ มีความรูความสามารถเขามา
ทํางานใหกับองคกร เพื่อจะไดมีการพัฒนาและใหโอกาสในความกาวหนาในหนาที่การทํางาน สงเสริม
ใหบุคลากรมีความผูกพันตอการทํางานกับองคกร จึงทําใหองคกรสามารถไดคนดี มีคนเกง และพัฒนา
ธํารงรักษาไวกับองคกรตลอดไป จึงจะใหองคกรนั้นเปนองคกรที่มีผลงานที่เปนเลิศไดในที่สุด 
   บราเด็จซ (Bradach. 1996: 5) กลาวถึง บุคลากรขององคกรควรจะประกอบดวย
คุณสมบัติสวนบุคคล ความสามารถ (competency) องคกรจะทําการสรรหา (recruitment) คัดเลือก 
(selection) พัฒนาฝกอบรม ความกาวหนาในอาชีพ และเปนคนดีของสังคมไดอยางไร ในทุกวันนี้ 
ทุกองคกรจะกลาวเปนเสียงเดียวกันในเร่ืองของ “บุคลากรเปนทรัพยสินที่สําคัญขององคกร” หาก 
คํากลาวนี้สามารถเปนจริงไดนั้นหมายถึง การเปนองคกรที่มีประสิทธิผลมากทเีดียว โดยบุคลากรจะเปน
คนพัฒนาองคกรของเขากันเอง องคกรจะมีผลงานที่สูงมีความเปนเลิศ การจายคาตอบแทนก็จะเปน
พิเศษพอสมควร เพื่อใหเกิดความสนใจตอการสรรหาบุคลากรไดอยางถูกตองตามความตองการเขามา
สูองคกร ก็จําเปนไดรับการพัฒนาและโอกาสในการทํางานใหมีศักยภาพที่สูงข้ึน หัวใจสําคัญของ
คําถามคือ ทําอยางไรองคกรจึงจะสรรหาและพัฒนาบุคลากรไดตามตองการ เชน การจัดฝกอบรม การ
ใหคําปรึกษา (mentoring) การวางแผนความกาวหนา เปนตน อะไรเปนคุณลักษณะของบุคลากร
ทีมงานในการบริหารขององคกร เชน การศึกษา อายุ เพศ สัญชาติ คุณลักษณะความเปนมืออาชีพ 
ประสบการณภายนอกองคกร เปนตน องคกรจะเสริมสรางผูบริหารที่มีภาวะผูนําที่เขมแข็งและ 
มีจุดออนอยูที่ไหน เชน ในหนาที่ตางๆ (functional) ไดตั้งขอคําถามเกี่ยวกับบุคลากร (Staffing) ดังนี้ 
ตําแหนงหรือส่ิงที่บงบอกความเปนพิเศษเฉพาะภายในทีมงานเปนอยางไร ตําแหนงอะไรที่ยัง
จําเปนตองมี ในองคกรยังมีชองวางในความสามารถ (Competency) ของบุคลากรในองคกรอยูหรือไม 
(Mind Tools. 2013: online) 
   แนวคิดเกี่ยวกับดานบุคลากร 
    ปราชญา  กลาผจัญ; และศิริพงษ  เศาภายน (2555: 211) กลาวถึง ผูปฏิบัติงาน 
(Staff) ไดรับการเปดโอกาสใหมีอิสระในการทํางานสูงข้ึน เพื่อใหเกิดความพึงพอใจในงาน กอนที่จะรับ
ผูเขามาปฏิบัติงาน ตองมีการคัดเลือก กล่ันกรองเปนอยางดี ทดสอบความรูความสามารถจนแนใจ 
และใหทดลองปฏิบัติงานจนแนใจไดวา มีความรูความสามารถดีจริง จึงจางเอาไวปฏิบัติงาน ระหวาง
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ปฏิบัติงานก็อบรม สอนงาน นิเทศงาน เปดโอกาสใหไดรับการอบรม ไปรวมสัมมนาหาความรู ทักษะ 
ประสบการณเพิ่มเติมอยูเสมอ นิสดารก  เวชยานนท (2554: 1) กลาวถึงมิติใหมในการบริหารทุนมนุษย 
ในปจจุบันตองยอมรับวาสินทรัพยที่จับตองไมได (Intangible Asset) มีความสําคัญมากข้ึนเร่ือยๆ 
สินทรัพยบางอยางอาจมีคายิ่งกวาสินทรัพยที่จับตองได เชน ทุนมนุษย (Human Capital) หรือทุนทาง
ปญญา (Intellectual Capital) ยิ่งในสังคมและเศรษฐกิจในปจจุบันที่มุงเขาสูสังคมและเศรษฐกิจ
ฐานความรู (Knowledge-based Society) ยิ่งทําใหสินทรัพยที่จับตองไมได เชน ความรู กลายเปนส่ิงที่
มีพลังอํานาจมหาศาล วิธีการบริหารในรูปแบบเดิมมักมุงไปที่สินทรัพยที่จับตองได คงจะตองมีการ
เปล่ียนกรอบแนวความคิดใหมวาจะมีวิธีการบริหารแบบใด ที่ทําใหสินทรัพยที่จับตองไมไดเหลานี้มี
มูลคาเพิ่มข้ึนและนอกจากจะมีมูลคาเพิ่มแลว ยังตองนํามาซึ่งความรักความผูกพันและความพึงพอใจ
ใหกับเจาของสินทรัพยหรือเจาของทุนมนุษยและทุนทางปญญาเหลานั้น 
    สมคิด  บางโม (2555: 341-342) กลาวถึงดานบุคลากร แยกเปนสองประเด็น 
ประเด็นแรก การใหอิสระในการทํางานและสรางความรูสึกเปนเจาของ ยึดหลักการกระจายอํานาจ ให
ความสําคัญแกนักคิดนักประดิษฐส่ิงใหมๆ แมไมเกี่ยวของกับงาน สนับสนุนการคิดคนใหมๆ อดทนตอ
ความลมเหลว ประเด็นที่สอง การใหความสําคัญแกพนักงาน ถือวาผลผลิตจะเพิ่มข้ึนไดเพราะพนักงาน 
ยึดหลักการใชภาษาที่ใหเกียรติพนักงาน เชน การใชคําวา “เพื่อนรวมงานนักแสดง” เมื่อมีการเอยถึง
ผูใตบังคับบัญชา เปนตน การสรางความรูสึกเปนครอบครัวเดียวกัน ใชภาษาและกิจกรรมอยางเดียวกัน 
ไมเขมงวดสายการบังคับบัญชายกเวน เมื่อตองมีการตัดสินใจที่สําคัญ ลงทุนพัฒนาและฝกอบรม
พนักงานอยางตอเนื่อง ใหรับรูขอมูลตางๆ เชน ตนทุน กําไร ขาดทุน เปนตน ทําโครงสรางองคกรให
ชัดเจน ชั้นการบังคับบัญชานอยเพื่อใหการโยกยายไดงาย มีความเชื่อวาขนาดเล็กกะทัดรัดจะกอให 
เกิดประสิทธิภาพ ยึดหลักปรัชญาหรือคําขวัญที่แสดงวาพนักงานมีความสําคัญ เชน เปดโอกาสให
พนักงานแสดงความสามารถ ใหความนับถือพนักงาน ปฏิบัติตอพนักงานในฐานะที่เขาเปนผูใหญ ทําให
พนักงานประสบความสําเร็จในการทํางาน ณัฐยา  สินตระการผล; และกานตสุดา  มาฆะศิรานนท 
(2554: 11-12) กลาวถึง การที่พนักงานที่รูสึกวาตนเปนเจาขององคกรจะรูสึกพึงพอใจเมื่อไดทําส่ิงที่
กอใหเกิดคุณคาตอลูกคา โดยความรูสึกวาเปนเจาของแสดงใหเห็นไดจากความภักดีตอองคกร การ
แนะนําใหบุคคลที่มีศักยภาพและความสามารถสูงเขามารวมงานกับองคกร การใหขอเสนอแนะในการ
ปรับปรุงคุณภาพของกระบวนการดําเนินงาน ชีวิตการทํางาน และการเพิ่มประสิทธิผลโดยรวมในการ
ตอบสนองความตองการของลูกคา ดังนั้น พนักงานที่รูสึกวาตนเปนเจาขององคกรจึงมีความสําคัญ
อยางยิ่งตอสัดสวนของลูกคาที่มีความรูสึกเปนเจาขององคกร (customer ownership quotient) ซึ่งเรา
ใหนิยามวาเปนสัดสวนของลูกคาที่มีสวนรวมอยางเต็มที่ในการพัฒนาผลิตภัณฑ บริการ หรือการสราง
ตราสินคาขององคกรเมื่อเทียบกับลูกคาทั้งหมด ในทํานองเดียวกัน สัดสวนของพนักงานที่มีความสัดสวน
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เปนเจาขององคกร (employee ownership quotient) ก็คือสัดสวนของพนักงานที่มีความพึงพอใจ ความ
ภักดี และความมุงมั่นที่จะสรางคุณคาเพิ่มใหลูกคาขององคกรอยางตอเนื่อง ซึ่งทําใหพวกเขาเต็มใจ 
ที่จะเสนอความคิดเห็นเพื่อปรับปรุงองคกรใหดียิ่งข้ึน และชักชวนเพื่อนที่มีศักยภาพสูงใหเขามารวมงาน
กับองคกร การใชคําวา “ความเปนเจาของ” (ownership) ในที่นี้จึงไมไดหมายถึง เร่ืองทางการเงิน แตเปน
เร่ืองของความมุงมั่นที่จะปฏิบัติตามคานิยมที่ยึดถือรวมกันในการมุงสรางองคกรสูความเปนเลิศ  
เมื่อองคกรปลูกฝงความเปนเจาของไดสําเร็จแลว ทุกฝายก็จะไดรับผลประโยชนทางการเงินไปดวย
เชนกัน ดังนั้น หากพนักงาน ลูกคา ผูลงทุน และหุนสวนกลุมอ่ืนๆ ขององคกรตางมีความรูสึกวาตนเปน
เจาของคนหนึ่งเหมือนกัน ไมเพียงแตองคกรจะมีความเจริญกาวหนา แตผูที่มีสวนรวมทุกคนก็จะไดรับ
ผลประโยชนที่มากกวาเดิม 
    สรุป แนวความคิดเกี่ยวกับบุคลากรขององคกร คือ การที่องคกรเมื่อไดทําการ
จัดตั้งข้ึนมาก็เพื่อเปาหมายและวัตถุประสงคการทํางานอยางใดอยางหนึ่ง ตามวิสัยทัศนของผูบริหารแลว 
องคกรไมสามารถดําเนินงานเองได จําเปนตองจัดหาบุคลากรที่มีความรูความสามารถที่เหมาะสม 
ดวยการสรรหา คัดเลือก และแตงตั้งใหทํางาน ตามหนาที่ที่มอบหมายในการทํางานที่สอดคลองกับ
แผนงานเชิงกลยุทธขององคกร เมื่อพนักงานไดทํางานอยูกับองคกร ก็จําเปนตองทําการพัฒนาพนักงาน
ใหมีความรูความสามารถที่สูงข้ึน (Competency) ตอการที่องคกรจะบรรลุผลสําเร็จในเปาหมายและ
วัตถุประสงคตามที่ตองการ การทํางานของบุคลากรจะมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลหรือไม องคกร 
ก็จําเปนตองทะนุบํารุงรักษาบุคลากรใหเกิดความรักความผูกพันตอองคกร ดวยการจัดสภาพแวดลอม
ในการทํางานที่ดีมีความปลอดภัย มีความเจริญกาวหนาในการทํางาน สงเสริมบุคลากรใหเกิดความคิด
สรางสรรคในนวัตกรรมใหมเพื่อการแขงขันในธุรกิจ สรางบรรยากาศในการทํางานที่มีมนุษยสัมพันธที่ดี
ระหวางผูรวมงาน และมีสวัสดิการผลตอบแทนที่ดีมีความเหมาะสมกับธุรกิจและการแขงขันในตลาด 
แรงงาน สรางความจงรักภักดี ความผูกพันตอองคกรและการมีสวนรวมในความเปนเจาขององคกรจะ
ทําใหบุคลากรก็ตองการอยูกับองคกรตลอดไป องคกรสามารถสรางผลการปฏิบัติงานที่เปนเลิศ เปนที่
ยอมรับและการมีชื่อเสียงภาพพจนที่ดีขององคกร ทําใหบุคคลภายนอกอยากที่จะเขามารวมงานกับ
องคกรมากข้ึนนั้นเอง 
   งานวิจัยเกี่ยวกับดานบุคลากร 
    ศิวะนันท  ศิวพิทักษ (2554) ศึกษาการจัดการนวัตกรรมขององคกรธุรกิจที่มีผล
ตอพฤติกรรมการสรางสรรคนวัตกรรมของพนักงาน พบวา ตัวแปรระดับพนักงานที่สงผลโดยตรงตอ
พฤติกรรมการสรางสรรคนวัตกรรมของพนักงาน ไดแก การเปนทรัพยากรมนุษยที่มีคุณคา สวนตัวแปร
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการสรางสรรคนวัตกรรมของพนักงาน แตสง
อิทธิพลผานตัวแปรการเปนทรัพยากรมนุษยที่มีคุณคา สําหรับตัวแปรระดับองคกรที่มีอิทธิพลโดยตรง
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ตอพฤติกรรมการสรางสรรคนวัตกรรมของพนักงาน ไดแก บรรยากาศการสรางนวัตกรรม และยังพบวา
ตัวแปรภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการสรางสรรคนวัตกรรมของพนักงาน แตสง
อิทธิพลผานตัวแปรบรรยากาศการสรางนวัตกรรม นพดล  เหลืองภิรมย (2550) ศึกษาการจัดการ
นวัตกรรม: การพัฒนาตัวแบบความสามารถในการสรางสรรคนวัตกรรมของนักวิจัย ผลจากการวิจัยทั้ง
เชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ แสดงใหเห็นวา การจัดการนวัตกรรมไมควรที่จะพิจารณานวัตกรรมใน
ลักษณะปรากฏการณแยกสวนที่เกิดจากปจเจกบุคคลเทานั้น (แนวคิดการจัดการนวัตกรรมเปนการ
จัดการการประดิษฐคิดคน) แตควรที่จะพิจารณานวัตกรรมในลักษณะที่เปนกระบวนการปฏิสัมพันธ 
(แนวคิดการจัดการนวัตกรรมเปนการจัดการเทคโนโลยี แนวคิดการจัดการนวัตกรรมเปนการจัดการ
การตลาด แนวคิดการจัดการนวัตกรรมการจัดการความรู แนวคิดการจัดการนวัตกรรมการจัดการหวง
โซความสัมพันธ) ที่เกี่ยวของไมเพียงแตทุนที่จับตองได (ทุนทางการเงิน ทุนทางทรัพยากรมนุษย และ
ทุนทางกายภาพ) เทานั้น แตยังเกี่ยวของกับทุนที่จับตองไมไดที่เรียกวาทุนทางสังคม โดยเฉพาะอยางยิ่ง 
ทุนทางสังคมเชื่อมโยง (bridging social capital) ที่มีบทบาทสําคัญในการสงเสริมและกระตุน
ความสามารถของนักวิจัยในการแลกเปล่ียนความรูแฝงเรนที่ไมสามารถอธิบายไดดวย ทฤษฎีนวัตกรรม
กอนหนานี้ ลอริสสัน (Rolison. 2013) ศึกษาการรักษามุมมองเชิงบวกในงานการใหบริการของพนักงาน 
จุดสําคัญของการทํางานของพนักงานที่เขมแข็งและมีความคิดเชิงบวก โดยมีความเชื่อพื้นฐานของ
ศักยภาพของมนุษย ความสามารถตามธรรมชาติ งานมีความหมายและสรางความแตกตางได และ
พนักงานทั้งหมดเปนสวนหนึ่งของความสําเร็จ ความเขาใจในความรูสึกของพวกพนักงาน (empathy) 
และความเห็นอกเห็นใจ (compassion) ตอลูกคา ออซาวาฟ (Alsawafy. 2013) ศึกษาการประยุกตใช
ขอมูลสารสนเทศ (Information Technology: IT) ในงานหนาที่การจัดการทรัพยากรมนุษยในเมืองหลวง
ที่มีขนาดใหญ พบวา หนวยงานภาครัฐ (State) มีความโดดเดนในการใชงานของระบบ IT มาเปน
เคร่ืองมือประยุกตใชเปนประโยชนมาก และการใชงาน IT มีอิทธิพลตองานของ HR และมีผลกระทบ
ตอผลการปฏิบัติงานของธุรกิจ ควอน (Kwon. 2009) ศึกษาการจัดการทรัพยากรมนุษยที่มีผลตอการ
เปล่ียนงานของผูที่มีผลปฏิบัติงานระดับสูง แสดงใหเห็นวาผูที่ปฏิบัติงานที่มีผลการปฏิบัติงานระดับสูง
สามารถที่จะมีการเปล่ียนงานได ความสัมพันธระหวางผูปฏิบัติงานที่มีผลการปฏิบัติงานระดับสูงตอ
การเปล่ียนงานและผลการดําเนินการของบริษัท 
    สรุป ผลงานการวิจัยเกี่ยวกับบุคลากร พบวา จะเกี่ยวของกับการคัดเลือก สรรหา 
และแตงตั้งในการทํางาน การพัฒนาพนักงาน แผนการฝกอบรมพนักงาน รวมถึงการสรางฐานความรู
สําหรับบุคลากรในองคกร การเปดโอกาสใหพนักงานไดแสดงออก การสงเสริมนวัตกรรมของบุคลากร 
และองคกรสวนใหญใหความสนใจการบริหารงานดานบุคคลโดยใชระบบ IT เพื่อชวยใหเกิดความ
สะดวก รวดเร็ว และแมนยํา นอกจากนี้ การดําเนินการดานบุคลากรยังตองสงเสริมใหพนักงานเกิด
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ความผูกพันตอองคกรใหมากยิ่งข้ึน โดยเฉพาะพนักงานที่ผลการปฏิบัติงานอยูในระดับที่สูง (best 
performance) ที่จะสงผลใหองคกรมีความเปนเลิศบรรลุผลสําเร็จในเปาหมายขององคกร 
  ทักษะ (Skills) 
   ทักษะ ที่กลาวถึงนี้จะหมายถึง ความสามารถ ความเชี่ยวชาญของบุคลากรที่อยูใน
องคกร โดยความรูความสามารถและความเชี่ยวชาญ จําเปนจะตองสอดคลองกับเปาหมายในวิสัยทัศน 
พันธกิจ และรวมถึงแผนเชิงกลยุทธตางๆ ขององคกรที่ตองการบรรลุผลสําเร็จ ซึ่งองคกรจําเปนตองมี
บุคลากรในการปฏิบัติงานที่มีความเชี่ยวชาญพิเศษเฉพาะทางตามที่ตองการหรือความสามารถหลัก 
(Core Competency) ทักษะที่องคกรตองการนี้สามารถมีมาไดหลายแนวทาง เชน การคัดเลือกสรรหา
บุคลากรที่เปนมืออาชีพ (Professional) เฉพาะเขามาโดยตรง ซึ่งก็เปนเร่ืองที่คอนขางหาไดยากและ
คาใชจายสูง อีกแนวทางหนึ่งก็เกิดจากการที่องคกรพัฒนาบุคลากรภายในองคกรเองใหมีทักษะที่สูงข้ึน 
โดยผานกระบวนการเรียนรูและการฝกอบรม เชน กระบวนการเรียนรู (LO: Learning Organizational) 
กระบวนการสอนงาน (OJT: On the Job Training) กระบวนการพี่เล้ียง (Coaching) หรือผูใหคําปรึกษา 
(mentor) เพราะเปนผูที่มีความรูความสามารถและความเชี่ยวชาญ มีความเปนอาวุโสภายในองคกร 
และทําการถายทอดสูบุคลากรที่มีความเกง (talent) พรอมที่จะกลายเปนมืออาชีพขององคกรตอไป  
ซึ่งแนวทางนี้องคกรสามารถพัฒนาบุคลากรไดเปนจํานวนมากและสอดคลองกับความสามารถหลัก 
(Core Competency) ที่ตองการขององคกรอยางแทจริง ผลทางออมที่ไดคือบุคลากรมีโอกาสเจริญ-
เติบโตในสายอาชีพของตนเอง อีกทั้งเปนการสรางขวัญและกําลังใจในการทํางานใหกับบุคลากรของ
องคกร เกิดความผูกพันตอองคกรอยางตอเนื่องและยืนนาน สงผลใหองคกรบรรลุผลสําเร็จในวิสัยทัศน
และพันธกิจ องคกรมีความสามารถ ทักษะในธุรกิจหลักขององคกรยั่งยืน ความเชี่ยวชาญขององคกร 
เปนความสามารถหลักที่องคกรใหความสําคัญ ซึ่งใกลเคียงกันในความหมาย Competency ของ
พนักงาน ทักษะเปนความสามารถที่โดดเดนขององคกร นอกจากกลยุทธแลวยังตองมีความเชี่ยวชาญ
ชํานาญในดานใดดานหนึ่ง เชน ไอบีเอ็ม (IBM) ที่มีชื่อเสียงทางดานผูนําเทคโนโลยี ฮิวเล็ตตแพคการด 
(Hewlett Packard) มีทักษะทางดานการคิดคนส่ิงใหมๆ พรอคเตอร และแกมเบิล (Procter & Gamble) 
มีทักษะทางดานการบริหารผลิตภัณฑ ซีรอกซ (Xerox) มีทักษะทางดานบริการที่รวดเร็ว (ศิริวรรณ   
เสรีรัตน; และคณะ. 2546: 205) 
   สาคร  สุขศรีวงศ (2556: 246) ทักษะของบุคลากร หมายถึง ความเชี่ยวชาญอัน 
โดดเดน ซึ่งมีอยูในบุคลากรขององคกร องคกรจําเปนตองทราบวาบุคลากรของตนเองมีความเชี่ยวชาญ
ดานใดที่โดดเดนเปนพิเศษ มีดานใดที่จําเปนตองพัฒนาปรับปรุง และมีทักษะดานใดที่ควรกําจัดทิ้ง 
และการทํางานขององคกรใหสําเร็จจําเปนตองมีทักษะดานใดบาง องคกรจําเปนตองรูเพื่อที่จะนํามา
กอใหเกิดประโยชนขององคกรอยางถูกตอง บราเด็จซ (Bradach. 1996: 5-6) กลาวถึง ทักษะเปน
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ความสามารถที่โดดเดนเปนพิเศษประจําขององคกร ความโดดเดนของบุคลากร การดําเนินการบริหาร 
ระบบหรือเทคโนโลยีองคกรตองสังเกตถึงคุณลักษณะที่ดีนั้นคืออะไร ตัวอยางเชน สิงคโปรแอรไลนเนน
การบริการลูกคา (customer service) 3M เนนเร่ืองของนวัตกรรม (innovation) และฮิวเลตต-แพคการด 
เนนที่กระบวนการบริหารจัดการ ส่ิงเหลานี้แสดงออกถึงคุณลักษณะความสามารถที่โดดเดน ซึ่งเปน
ขององคกรเฉพาะ ไมใชของเฉพาะบุคคล เปนการพัฒนาที่นอกเหนือเกินจากหลักสูตรการพัฒนาของ
องคกร ถูกปลูกฝงเปนทักษะ (skill) ที่เปนความสามารถหลักขององคกร (core competency) ทักษะ 
(skill) จะแสดงออกเมื่อมีสถานการณในโอกาส (opportunity) และขอจํากัด (constraints) เชน การใช
ทักษะเมื่อมีการเขาสูตลาดใหม ตัวอยาง 3M ไดใชความสามารถในดานนวัตกรรม (innovation) อยาง
เหนียวแนนกับความหลากหลายของตลาดผลิตภัณฑ ทักษะยังสามารถแสดงออกตอขอจํากัดในการ
การแขงในตลาดใหมและมีความแตกตาง จําเปนใชทักษะความสามารถที่ตองการไดอยางถูกตอง 
ในการแขง เพราะตลาดมีความตองการที่เปล่ียนแปลง เชน จากคุณภาพไปที่ราคา หรือการที่องคกรจะ
เขาสูตลาดใหม อาจจําเปนตองการทักษะใหมๆ ที่ไมสามารถจะใชการเรียนรูจากทักษะเกาๆ ได หัวใจ
สําคัญของคําถามคือ กิจกรรมทางธุรกิจอะไรที่โดดเดนพิเศษในทางปฏิบัติที่ดีขององคกร อะไรเปน
ความสามารถใหมขององคกรที่ตองการพัฒนา เรียนรูเพื่อการแขงขันในอนาคต การตั้งขอคําถามเกี่ยวกับ
ทักษะ (Skills) ดังนี้ อะไรเปนทักษะความเชี่ยวชาญที่แข็งแกรงที่สุดภายในขององคกรหรือพนักงาน 
ในสมาชิกทีมงานยังมีชองวางเกี่ยวกับทักษะความเชี่ยวชาญอยูหรือไม พนักงานหรือทีมงานขององคกร
ทราบส่ิงที่กําลังทําอยูวาคืออะไร ในปจจุบันพนักงานหรือสมาชิกทีมงาน มีความสามารถในการทํางาน
ไดเปนอยางดีหรือไม มีการตรวจสอบ (Monitors) และประเมินผลทักษะความเชี่ยวชาญของพนักงาน
อยูที่ระดับใด (Mind Tools. 2013: online) 
   แนวคิดเกี่ยวกับดานทักษะ 
    ปราชญา  กลาผจัญ; และศิริพงษ  เศาภายน (2555: 212) กลาวถึงทักษะและ
ฝมือในการปฏิบัติงานวา ตองมีทักษะในการปฏิบัติงานในกิจการนั้นๆ ฝกฝนจนเกิดความเชี่ยวชาญ 
ชํานาญงานในหนาที่ที่ตองปฏิบัติ โดยตองอาศัยเทคนิค วิธีการ รูจักเขมงวดและผอนปรนในเวลา
เดียวกัน บางอยางตองเขมงวด เชน เกี่ยวกับกฎ ระเบียบ ขอบังคับ แตพอบางอยางพอผอนปรนได  
ก็ผอนปรน เชน เทคนิควิธีการสอน การจัดหนาราน เปนตน ดังนั้น ตองรูจักพิจารณาวาส่ิงใดควรเขมงวด
และส่ิงใดควรผอนปรน สมคิด  บางโม (2555: 342) กลาวถึงดานทักษะ เนนความยืดหยุน เขมงวดและ
ผอนปรนไปพรอมกัน โดยการยึดหลักเขมงวดเกี่ยวกับวิธีดําเนินการ ผอนปรนใหทํางานอยางอิสระ 
เพื่อใหมีโอกาสสรางสรรคส่ิงใหม จัดโครงสรางที่ยืดหยุน ประเมินผลอยางไมเปนทางการ การขยายธุรกิจ
ไปในแนวที่ตนเชี่ยวชาญหรือใกลเคียง ยึดหลักไมขยายธุรกิจไปในแนวที่ไมเชีย่วชาญ กรมชลประทาน 
(2555) จัดทํากําหนดมาตรฐานความรูความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะที่จําเปน เพื่อใหสอดคลอง
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กับภารกิจ เปาหมาย และสภาพแวดลอมขององคกร ใหสามารถปฏิบัติภารกิจไดอยางผลสัมฤทธิ์และ
ตอบสนองตอความตองการของประชาชน  
    สรุป ทักษะ (Skill) หมายถึง คุณลักษณะของบุคลากรในองคกรมีความเชี่ยวชาญ
ในธุรกิจขององคกรอยางเชี่ยวชาญ หมายถึง สมรรถนะหรือความสามารถหลักขององคกร (Core 
Competency) เชน ความเชี่ยวชาญการบริการที่เหนือกวาคูแขงขัน ความเชี่ยวชาญการปฏิบัติการ
ตามระบบมาตรฐานสากล และความเชี่ยวชาญการนําเทคโนโลยีมาใชในการบริหารงานขององคกร 
ทักษะความเชี่ยวชาญของการมีความยืดหยุนของกฎระเบียบตอลูกคา ความเชี่ยวชาญการตอบสนอง
ตอแกไขปญหาใหลูกคา องคกรจัดใหมีการประเมินทักษะการทํางานของบุคลากรนํามาพัฒนาใหเกิด
ความเชี่ยวชาญใหสอดคลองกับกลยุทธขององคกร บุคลากรเมื่อไดรับความรูและทักษะในการทํางาน 
จะชวยเพิ่มสมรรถภาพในการทํางานไดดีข้ึน ทําใหองคกรมีความสามารถที่จะประสบความสําเร็จตอ
กลยุทธเปาหมาย วิสัยทัศน พันธกิจตางๆ ขององคกรที่กําหนดไดเร็วข้ึน 
   งานวิจัยเกี่ยวกับดานทักษะ 
    กรกมล  กัลพงษ (2553) ศึกษาความตองการพัฒนาตนเองของพนักงาน ตามขีด
ความสามารถหลัก 7 ประการ พบวา มีความตองการพัฒนาดานวิชาชีพ ดานการบริการ ดานความคิด 
ดานมนุษยสัมพันธ ดานความผูกพันในการทํางาน ดานจิตใจ และดานความมีวินัย นอกจากนี้ยังเห็นวา
ควรเพิ่มเติม ดานเทคโนโลยีมาใชในการทํางาน มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค วินัยการตรงตอเวลา การ
พัฒนาจิตใจใหหนักแนน เหมาะสม ตลอดจนมีความจงรักภักดีตอองคกร 
    สรุป ผลจากการศึกษาวิจัยพบวา ในงานดานตางๆ นั้น ความเชี่ยวชาญเฉพาะดาน
ของแตละธุรกิจถือเปนปจจัยสําคัญที่จะทําใหงานขององคกรนั้นประสบผลสําเร็จ องคกรตองรูวา
ความสามารถที่แทจริงของธุรกิจนั้นคือส่ิงใด เชน ทักษะผูนําเทคโนโลย ีทักษะการใหบริการ ทักษะการ
บริหาร ทักษะดานผลิตภัณฑ ทักษะดานนวัตกรรม เปนตน จากนั้นก็มาทําการพัฒนาบุคลากรในองคกร
ใหมีความสามารถดานการทํางานเปนทีม ดานการส่ือสารที่ดี ดานการมุงเนนผลงานที่เปนเลิศ ดานการ
ใหบริการและการพัฒนาปรับปรุงงานอยางตอเนื่อง เพื่อตอบสนองตอเปาหมายขององคกร สําหรับการ
พัฒนาขีดความสามารถ องคกรตองสนับสนุนการทํางานเปนทีม การส่ือสารของพนักงาน การมุงเนนที่
ผลงาน การใสใจตอการใหบริการ และการพัฒนาทักษะอยางตอเนื่อง นอกจากนี้ ทักษะในการบริหาร
ก็ยังเปนส่ิงจําเปนตอการจัดการของผูบริหารทุกระดับ ตองเปนงานที่ทาทายความรูความสามารถของ
ผูบริหารและพนักงานภายในองคกร ไดแก ทักษะการทํางาน ทักษะการมีมนุษยสัมพันธ ทักษะดาน
แนวความคิด เพื่อผลสําเร็จของเปาหมายองคกร 
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  รูปแบบการบริหาร (Style) 
   ความสําเร็จขององคกร ส่ิงสําคัญที่สุดมาจากภาวะผูนําองคกร ที่จะเปนผูนําพาองคกร 
คนในองคกรไปในทิศไหน จะบรรลุผลสําเร็จในเปาหมายไดอยางไร ภาวะผูนํากับรูปแบบการบริหาร 
เปนลักษณะบุคลิกภาพในการทํางานของผูบริหารองคกรที่จะมีปฏิสัมพันธกับวิธีการทํางานของคนใน
องคกร เชน ลักษณะการติดตอส่ือสาร การประสานงาน การอํานวยการในการทํางาน การใชขอมูลในการ
ตัดสินใจ การใหพนักงานมีสวนรวมในการทํางานและการแกไขปญหาในงาน การเปดรับฟงความคิดเห็น
ของพนักงาน การออกเยี่ยมพนักงาน การสรางขวัญกําลังใจในการทํางาน การดูแลความปลอดภัยในการ
ทํางานของพนักงาน ทั้งนี ้เพื่อใหงานขององคกรดําเนินการไปดวยความราบร่ืน มีความตอเนื่อง ไมติดขัด
กับอุปสรรคปญหาภายในองคกรหรือภายนอกองคกร หรือก็อาจจะมีใหนอยที่สุด แกไขปญหาไดเร็วที่สุด 
ผูบริหารยังจะตองเกี่ยวของกับลูกคาหรือผูมาใชบริการขององคกร เพราะผูบริหารสามารถตัดสินใจ 
ในเร่ืองตางๆ ในขอบเขตที่กวางกวาพนักงานปฏิบัติการทั่วไปมาก และยังสามารถเขาถึงปญหาของ
ลูกคาที่จะนํามาแกไขปรับปรุงใหกับลูกคาไดรับความพึงพอใจ หรือสอดคลองกับกลยุทธเปาหมายของ
องคกรมากที่สุด เปนการสรางการยอมรับความเชื่อถือในสินคาและบริการขององคกร ซึ่งจะสงผลตอ
ผลประกอบการขององคกรสูงข้ึน มีความยั่งยืนมากข้ึน 
   สาคร  สุขศรีวงศ (2556: 246) กลาวถึง สไตลการทํางาน (Style) จะครอบคลุม
ประเด็นรูปแบบภาวะผูนําของผูบริหารระดับสูงขององคกร และวิธีการทํางานโดยทั่วไปของพนักงานใน
องคกร เชน การติดตอส่ือสารภายในองคกรทั้งหนวยงานภายในองคกร และระหวางองคกรกับหนวยงาน
ภายนอก ซึ่งรวมถึงลูกคาความสัมพันธใกลชิดระหวางผูบริหารกับพนักงานในระดับตางๆ วิธีการ
ตัดสินใจของผูบริหาร ซึ่งอาจมีทั้งวิธีการตัดสินใจเพียงผูเดียว หรือการตัดสินแบบกลุม ตลอดจนการ
จัดสรรเวลาในการทํางานของผูบริหาร ซึ่งหมายถึงการใชเวลาในการประชุม การตรวจสอบงาน ตลอดจน
ความถี่ของการพูดคุยกับลูกคา นภวรรณ  คณานุรักษ (2552) สรุปความเห็นภาวะผูนําเพื่อองคกรที่มี
ประสิทธิภาพวา การดําเนินธุรกิจในองคกรยุคใหมจําเปนอยางยิ่งที่จะตองมีผูนําที่มีวิสัยทัศน และมีความ 
พรอมที่จะเปล่ียนแปลงและยืดหยุนที่เหมาะสมกับสถานการณตางๆ ไดแก ภาวะผูนําที่เปรียบเสมือน
ความสามารถสําคัญขององคกร (Leadership as Competency) ภาวะผูนําที่มีศักยภาพเปนเลิศ (High 
Performance Leadership) และภาวะผูนําที่เกิดจากการปฏิบัติภายใตเสมือนจริง (Leadership as an 
Exercise in Virtual Reality) จึงจะสามารถจัดการองคกรและทรัพยากรมนุษยใหเกิดประสิทธิภาพ
สูงสุด เพื่อการจัดการและตอบสนองการเปล่ียนแปลงที่เกิดข้ึนไดอยางเหมาะสม บราเด็จซ (Bradach. 
1996: 6) กลาวถึง รูปแบบการบริหารแสดงออกทางภาวะผูนําของผูบริหารระดับสูง และแบบการ
ปฏิบัติการทั้งหมดขององคกร แบบการบริหาร (style) มีผลกระทบโดยตรงตอปทัสถาน (norm) บุคลากร
ที่จะปฏิบัติตามกันมาและการทํางานของบุคลากรเปนอยางไร และสงผลไปยังลูกคาดวย แบบการ
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บริหารสามารถดูไดจากการดําเนินงานในองคกร ซึ่งเกิดจากผูบริหารไมกี่คนแตสงผลที่เชิงกวางมาก 
แบบการบริหาร (style) ยังเกิดจากพฤติกรรมของบุคลากรขององคกรหรือการบริหารทีมงาน ตัวอยาง 
ผูบริหารไดใชเวลาอยางไรในการทํางาน เชน การประชุมกับการเดินตรวจพื้นที่ปฏิบัติงาน หรือจุดไหนที่
ผูบริหารใหความเอาใจใส ระหวางภายในหรือภายนอกองคกร หรือผูบริหารมีการตัดสินใจอยางไร 
ระหวางการมีสวนรวมกับการส่ังการจากบนสูดานลาง หรือเนนการวิเคราะหกับการอยูนิ่งๆ ลักษณะ
การกระทําอ่ืนๆ ในภาวะวิกฤติ เชน เร่ืองของงานระหวางพนักงานกับเพื่อนรวมงาน การนําเสนองานใน
หองประชุมกับผูบริหาร จํานวนผลสะทอนจากการใหบริการกับลูกคา หรือการจัดโครงรางแบบการบริหาร
องคกร ผูริเร่ิมในการเปล่ียนแปลงจะเปนผูนําในการสงสัญญาณในการเร่ิมตนการแบบการปฏิบัติใหม 
มายดทูล (Mind Tools. 2013: online) กลาวถึงหัวใจสําคัญของคําถามการตัดสินใจของผูบริหารระดับสูง
เปนอยางไร เชน มีสวนรวม (participatory) หรือส่ังการจากบนสูระดับลาง (top-down) การวิเคราะห 
(analytic) หรืออยูแบบนิ่งๆ ผูบริหารไดใชเวลาของเขาในการจัดการอยางไร เชน ประชุมอยางเปน
ทางการ การสนทนาไมเปนทางการ อยูในพื้นที่ปฏิบัติการหรือกับลูกคา ในหองทดสอบ (lab) การตั้งขอ
คําถามเกี่ยวกับรูปแบบบริหาร (Style) ดังนี้ รูปแบบการบริหารหรือภาวะผูนําเปนแบบการใหมีสวนรวม 
(Participative) หรือไม ภาวะผูนําขององคกรมีประสิทธิภาพหรือไม พนักงานหรือสมาชิกทีมงานมี
แนวโนมในการที่จะแขงขันกันเองหรือใหความรวมมือ มีการมอบหมายหนาที่ในความรับผิดชอบเฉพาะ
บุคคลภายในองคกรหรือทําในนามของกลุม 
   แนวคิดเกี่ยวกับแบบการบริหาร 
    ปราชญา  กลาผจัญ; และศิริพงษ  เศาภายน (2555: 212) กลาวถึง สไตลการ
บริหาร (Style) เลือกสรรสไตลในการบริหารงานอยางเหมาะสมกับภารกิจที่ตองปฏิบัติ และเลือกใช
สไตลการนําที่เหมาะสมกับความพรอมของผูตาม คือ ผูปฏิบัติงานดวย ในบางโอกาสการบริหารงาน
แบบมีสวนรวมมีประโยชนมากที่สุด แตในสถานการณคับขัน วิกฤต ก็อาจจะตองใชวิธีการอัตตาธิปไตย
หรือเผด็จการ สําหรับความพรอมของผูใตบังคับบัญชานั้น บางคร้ังก็ตองส่ังงาน บางทีก็ตองสอนงาน 
บางคราวตองปรึกษางาน และบางโอกาสก็มอบหมายใหปฏิบัติไดเลย สมคิด  บางโม (2555: 341) 
กลาวถึงดานแบบสไตลการบริหาร คือ การสัมผัสงานอยางใกลชิดและเชื่อมั่นคุณคา ยึดหลักคานิยม
หรือคุณคาจะระบุไวในเชิงคุณภาพมากกวาเชิงปริมาณ เชน กําไรเปนผลพลอยไดจากการสรางผลงาน
ที่ดี เนนใหทุกคนทราบวาเขาเปนสวนหนึ่งของคุณคาในงานนั้นๆ คานิยมตองมีทิศทางแนนอน มีการ
พบปะกันอยูเสมอระหวางผูบริหารกับพนักงาน สรางความตื่นเตนและความกระตือรือรนใหเกิดข้ึน 
วรรณา  ประยุกตวงศ; และปารีณา  ประยุกตวงศ (2555) กลาวถึงบทบาทสําคัญประการหนึ่งของ
ผูนํา/ผูบริหาร (Executive) คือ หนาที่ของผูนํานั้นคลอบคลุมถึงการคิดและการกําหนดจุดประสงคการ
ดําเนินงาน การจัดใหมีระบบการติดตอส่ือสารที่มีประสิทธิภาพ รวมถึงการวาจางและการรักษาคนที่มี
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ความสามารถใหอยูกับองคกร พรอมทั้งกระตุนใหพนักงานใชพลังความสามารถเทาที่มีชวยบริษัทให
บรรลุจุดมุงหมายของธุรกิจ เพอรฟอรแมนซ เมจชัวเมนท (Performance Measurement. 2014: online) 
นําเสนอวา ผูบริหารที่ดีอาจจะไมใชคนที่จะตองทํางานเองทั้งหมดโดยไมมีขอผิดพลาด ผูบริหารที่ดี
อาจจะไมใชคนที่จะตองกลับบานดึกที่สุด เพื่อ Clear งานทั้งหมดอยูคนเดียว แตผูบริหารที่ดีจะตอง
เปนคนที่สามารถจัดการทําใหคนอ่ืนทํางานไดในทิศทางที่องคกรตองการ ดังนั้น ทําอยางไรจึงจะให
พนักงานทํางานในทิศทางที่องคกรตองการ เชน การควบคุม ซึ่งอาจจะทําใหเกิดตนทุนที่สูงข้ึน วิธีการที่ดี 
คือ การวัดผลการทํางาน โดยการกําหนดเปาหมาย กําหนดทิศทางที่ตองการ และใหรางวัลกับการทําให 
ผลงานออกมาไดตรงตามเปาหมายขององคกร ผูบริหารก็สามารถควบคุมการทํางานของพนักงาน และ
มั่นใจไดวาพนักงานจะทําในส่ิงที่เราตองการ แถมยังมีตนทุนที่ต่ํา และอาจจะทําใหพนักงานไมรูสึกวา
ผูบริหารไมไวใจในการทํางานอีกดวย นี่เปนประโยชนของการวัดผลการปฏิบัติงานองคกรที่ผูบริหาร
สามารถนําไปใชได 
    สรุป แนวความคิดเกี่ยวกับรูปแบบการบริหาร คือ คุณลักษณะบุคลิกภาพของ
ผูบริหารที่สงผลกระทบตอการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาหรือพนักงาน รูปแบบการบริหารที่ดีจะ
ชวยเสริมสรางบรรยากาศในการทํางาน การปฏิสัมพันธที่เปนมิตรภาพที่ดีระหวางผูบริหารและพนักงาน 
เกิดความไววางใจในการทํางานตอกัน มีการส่ือสารที่มีประสิทธิภาพที่รวดรวดเร็ว รวมกันปรึกษาหารือ
กับการแกไขปญหาในการทํางาน สนับสนุนใหเกิดการทํางานเปนทีมที่จะชวยกันรวมมือในการทํางาน 
อีกทั้งชวยทําใหพนักงานเกิดการแขงขันในการทํางานในการที่จะสรางแนวคิดนวัตกรรมใหมที่เปน
ผลงานที่เปนเลิศทั้งของสวนตนและทีมงาน ผูบริหารตองมอบหมายงานในการทํางานที่ทาทายอยาง
เหมาะสมกับพนักงาน สงเสริมการพัฒนาความรูความสามารถของพนักงาน สรางความกาวหนาใน
สายอาชีพใหกับพนักงานไดมีการเจริญเติบโตข้ึน เพื่อเปนขวัญและกําลังใจในการทํางาน กําหนด
ผลตอบแทนที่เหมาะสมกับผลการปฏิบัติงานอยางยุติธรรม ตองมีเทคนิคการกระตุนจูงใจพนักงานให
ปฏิบัติงานอยางสุดความสามารถ และสรางผลงานที่โดดเดนสอดคลองกับแนวทางกลยุทธ เปาหมาย 
วิสัยทัศนและพันธกิจขององคกรใหบรรลุผลสําเร็จตามที่องคกรตองการ 
   งานวิจัยเกี่ยวกับรูปแบบการบริหาร 
    วัลลภ  เทียนสันต (2545) ศึกษาปจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลตอการบริหารแบบ 
มีสวนรวม พบวา ตัวแปรที่สงผลทางบวกสูงสุดตอการบริหารแบบมีสวนรวม คือ ปจจัยดานผูบริหาร 
วัดจากตัวแปรภาวะผูนําแบบมีสวนรวมและการติดตอระหวางบุคคล รองลงมาคือ บรรยากาศองคกร 
วัดจากตัวแปรบรรยากาศองคการแบบเปด สุภาภรณ  ไกรฤกษ (2554) ศึกษารูปแบบภาวะผูนําที่
ประสบความสําเร็จ ไดแก การจัดการใสใจรายบุคคล กระตุนความคิดสรางสรรค และการกระตุน 
คิดแกปญหานอกกรอบ สงผลใหองคกรประสบผลสําเร็จ เบอรแกน (Burgan. 2013) ศึกษาระดับความ
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ฉลาดรูทางอารมณของความสามารถ ผูจัดการโครงการตองมีทักษะในดานมนุษยสัมพันธที่จะมี
อิทธิพลตอสมาชิกในทีมโครงการ เพื่อจะทําใหการดําเนินโครงการบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงค 
บทบาทการนําทีมโครงการที่ไดเปนความทาทายถึงความหลากหลายทางอารมณของสมาชิกในทีมที่
จะสงผลตอการตัดสินใจ (Decision-Making) ความฉลาดรูทางอารมณ (EI: Emotional Intelligence) 
เปนองคประกอบที่สําคัญที่จะทําใหทีมโครงการบรรลุตอผลสําเร็จตามวัตถุประสงค เบ็ตตี้ (Betty. 2012) 
ศึกษาคุณคาของภาวะผูนําที่เปนผูนําในสายการเงินขององคกรดานการทหารและผูประกอบการเอกชน 
โดยเปนการวิจัยแบบผสมผสานเกี่ยวกับคุณลักษณะของ CEO และผูบริหารทางการเงิน โดยศึกษาวา
ผูบริหารมีการทํางานอยางไร ดานลักษณะคุณคา (Value) และรูปแบบภาวะผูนํา (Executive Style) 
ผลลัพธของการสรางวัฒนธรรมขององคกร (Corporate Culture) โดยดานคุณคาของชีวิต ไดแก 
ครอบครัว (Family) สุขภาพ (Health) จิตวิญญาณ (Spirituality) ภูมิปญญา (Wisdom) มีอิสระ 
(Freedom) และเคารพตนเอง (Self-Respect) ดานคุณคาของความเปนผูนํา ความซื่อสัตย (Honest) 
ความกลาหาญ (Courage) การแสดงความรับผิดชอบ (Being Responsible) ความสามารถ (Capable) 
การชวยเหลือเกื้อกูล (Helpful) และความรักใครกลมเกลียว (Loving) คุณคาสูงที่สุด คือ เปนส่ิงที ่
เปนธรรมชาติอยูภายใน (intrinsic) และตามดวยคุณคาทางธรรมชาติที่อยูภายนอก (Extrinsic) ไดแก 
การยอมรับของสังคม (Social Recognition) มองโลกในแงดี (A world of beauty) การควบคุมตนเอง 
(Being Self-Controlled) ความบริสุทธิ ์(Clear) และการรับฟงความเห็น (Obedient) ผูบริหารเห็นวา
ส่ิงตางๆ เหลานี้เปนส่ิงที่ควรปฏิบัติตาม ดวยความซื่อสัตยและกลาที่จะเสนอตอความเห็นของพวกเขา 
มีการสรางแรงจูงใจไปยังผูอ่ืน ที่ไดรับผลกระทบตอการเปล่ียนแปลง เปนพี่เล้ียงกับคนอ่ืนๆ มีแรงจูงใจ
ใฝสัมฤทธิ์ในจุดมุงหมายและใหความสนใจตอผูอ่ืน มัทซุย (Matsui. 2013) ศึกษาการพัฒนาภาวะผูนํา
ที่มีประสิทธิภาพสําหรับบริษัทขามชาติทางตะวันตกในประเทศญี่ปุน พบวา ประสิทธิภาพของภาวะ
ผูนํานั้นจะตองเปนงานที่ทาทาย การมอบหมายงานที่ตองใชความรูความสามารถและประสบการณ 
โดยเฉพาะอยางยิ่งธุรกิจที่ทาทาย ปฏิสัมพันธและวัฒนธรรมที่ทาทายประสิทธิภาพของผูนําข้ึนอยูกับ 
ความสามารถและปฏิสัมพันธระหวางบุคคล นอกจากนี้ ตองมีความคิดเชิงบวกและเปดรับความคิดเห็น
ในการเรียนรูส่ิงใหมๆ เพื่อผลสัมฤทธิ์ทางธุรกิจ และสุดทายผูนํายังเรียนรูผลสะทอนประสบการณ 
ที่ผานมาแลว 
    สรุป ผลจากงานวิจัยเกี่ยวกับรูปแบบการบริหาร จะเกี่ยวของกับภาวะผูนํา ผูบริหาร
องคกรในระดับตางๆ ที่จะมีอิทธิพลตอพนักงานที่จะตองปฏิบัติใหสอดคลองกับเปาหมายและทิศทาง 
ที่องคกรตองการผูบริหารที่ดีมีประสิทธิภาพ ไดแก การรับฟงความคิดเห็นผูอ่ืน การมีสวนรวม มีความ
ฉลาดรูทางอารมณ เสริมสรางบรรยากาศในการทํางาน มีมนุษยสัมพันธที่ดี มีทักษะในงาน มีความรู
ความสามารถในการแกไขปญหา มีภูมิปญญาในการคิด มีความซื่อสัตยตอตนเองและเคารพตอผูอ่ืน 
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มีความกลาในการนําเสนอความคิดเห็นของตนเอง รับฟงความคิดเห็นจากผูอ่ืน มีความรับผิดชอบตอ
ส่ิงที่ไดรับมอบหมาย มีความสามารถในการส่ือสารและสรางแรงจูงใจตอคนอ่ืนๆ สามารถที่จะเปนผูให
คําปรึกษาหรือพี่เล้ียงใหกับพนักงานได เปนผูนําในการเปล่ียนแปลงองคกรและที่สําคัญ การใสใจตอ
ครอบครัวและสุขภาพของตนเอง 
  คานิยมรวม (Share value) 
   คานิยมขององคกร คือ ความคิด ความเชื่อ ความเปนคุณคาของสมาชิกในองคกรได
กําหนดกันข้ึนมาเปนบรรทัดฐานหรือแนวทางในการที่สมาชิกในองคกรทุกคนไดยึดถือปฏิบัติรวมกัน
เพื่อที่จะไดทํางานรวมกันไดอยางราบร่ืน มีความคิดเห็นไปในทิศทางเดียวกัน พรอมที่จะชวยเหลือซึ่ง
และกัน เมื่อเกิดขอปญหาอุปสรรคในการทํางานข้ึน แตละองคกรยอมมีคานิยมที่แตกตางกันไปไมมีผิด
มีถูกขององคกรใดองคกรหนึ่ง แตคานิยมที่เหมาะสมนั้นควรเปนคานิยมในเชิงสรางสรรคของการ
ทํางานใหกับองคกร เชน คุณคารวมในวิสัยทัศนและพันธกิจขององคกร คุณคารวมในการดําเนินการ
ตามแผนเชิงกลยุทธขององคกรรวมกัน เพื่อใหงานที่เปนเปาหมายขององคกรไดบรรลุผลสําเร็จตามที่
องคกรไดตั้งความคาดหวังไว คานิยมองคกรเมื่อมีการยึดถือปฏิบัติจนเปนวิสัยปกติแลวก็จะกลายเปน
วัฒนธรรมองคกร (Culture) 
   สาคร  สุขศรีวงศ (2556: 247) กลาวถึง คุณคารวมของสมาชิกในองคกร หมายถึง 
คุณคา แนวคิด ความเชื่อ และทัศนคติที่สมาชิกขององคกรมีรวมกันในดานตางๆ ทั้งนี้ องคกรแตละ
แหงยอมมีคุณคารวมกันที่แตกตางกันไป เชน คุณคารวมในวิสัยทัศนและพันธกิจขององคกร การให
ความสําคัญกับคุณภาพ ความมุงมั่นในการเปนที่หนึ่งในอุตสาหกรรม และการใหความสําคัญกับเร่ือง
การตรงตอเวลา เปนตน สําหรับ บราเด็จซ (Bradach. 1996: 6) กลาวถึงการกําหนดคานิยมหลัก (core 
value) หรือพื้นฐาน (fundamental) ที่มีการแบงปนไปทั่วองคกรอยางกวางขวาง อะไรเปนแนวทางหรือ
หลักการที่สําคัญขององคกร โดยปกติคานิยมจะส่ือสารกันอยางงายๆ ซึ่งภายนอกอาจจะดูเหมือน 
เปนส่ิงเล็กๆ นอยๆ แตสําหรับบุคลากรในองคกรมีความหมายที่ยิ่งใหญ เพราะเปนส่ิงที่จะชวยเปนจุด
ศูนยรวมใหทุกคนใสใจและรูสึกวามีความหมายรวมกัน คานิยมมีความหมายเชนเดียวกันกับวัฒนธรรม
องคกร คือ ส่ิงที่คนในองคกรยึดถือ ปฏิบัติรวมกันมา และเปนส่ิงที่องคกรใหความสําคัญและยึดเปน
หลักปฏิบัติกัน โดยไมมีการเขียนออกมาเปนกฎระเบียบ แตทุกคนสามารถรูและเขาใจในการกระทําที่
ควรจะเกิดข้ึนตอผูรวมงาน ในปจจุบันวัฒนธรรมองคกรเปนส่ิงที่องคกรสามารถออกแบบข้ึนมาได 
เพราะเปนส่ิงที่มีความสําคัญอยางยิ่งตอการอยูรอดขององคกรในระยะยาว องคกรใดที่มีวัฒนธรรม
แข็งแกรง องคกรนั้นยิ่งจะมีความชัดเจนในการดําเนินงานขององคกรที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ในการที่จะบรรลุถึงเปาหมายที่ตองการ มายดทูล (Mind Tools. 2013: online) กลาววาคานิยมรวม 
(share value) เปนแนวคิดเล็กๆ ไมไดเขียนอยางบอยคร้ัง แตใหเห็นถึงจุดมุงหมายและความหมายใน
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การทํางานขององคกร คานิยมเหลานี้จะอยูเหนือส่ิงที่เปนขอความอยางเปนทางการขององคกรเพื่อ
นโยบายขององคกรหรืออยูที่หนาปกของหนังสือรายงานผลการดําเนินการประจําปขององคกร คานิยมรวม
เปนเหตุการณสําคัญๆ ของพนักงานในองคกรและเปนแนวความคิดสําหรับใชในการบริหารจัดการทาง
ปฏิบัติขององคกร คานิยมรวมจะมคีวามมั่นคงแมวาจะมีส่ิงเปล่ียนแปลงเกิดข้ึนทั้งภายในหรือภายนอก
องคกร หัวใจสําคัญของคําถามคือ บุคลากรมีการแบงปนความรูความเขาใจวาองคกรจะยังตองคงอยู
ไดอยางไร บุคลากรมีการแบงปนความรูความเขาใจในเร่ืองของวิสัยทัศนองคกร ผูบริหารระดับสูงให
สนใจความมากหรือนอยในประเด็นอะไรเหลานี้ แผนงานระยะส้ันกับแผนงานระยะยาว ส่ิงแวดลอม
ภายในกับภายนอกทําอยางไร บุคลากรจึงจะอธิบายในรายละเอียดความโดดเดนขององคกร เชน มุงเนน
ดานคุณภาพ การใหความสําคัญกับบุคลากร การตั้งขอคําถามเกี่ยวกับคานิยมรวม (Share Value)  
มีดังนี้ อะไรคือคานิยม อะไรคือจุดที่แข็งแกรงที่สุดของคานิยมรวมกัน อะไรคือคานิยมพื้นฐานที่องคกร
หรือสมาชิกทีมงานสรางกันข้ึนมา นอกจากนี้ สมยศ  นาวีการ (2551: 942-975) กลาวถึงคานิยม 
(Values) หมายถึง ส่ิงที่มีความสําคัญที่สุดตอเรา คานิยมจะเปนมาตรฐานที่มีอิทธิพลเกือบทุกดานตอ
ชีวิตของเรา การใชดุลยพินิจทางศีลธรรมของเรา การตอบสนองของเราตอบุคคลอ่ืน ความผูกพันตอ
เปาหมายขององคการ คานิยมจะถูกพิจารณาวาเปนหลักการพื้นฐานทางวัฒนธรรมองคการ คานิยมที่
เขมแข็งจะทําใหบุคคลรูวาพวกเขาถูกคาดหวังใหปฏิบัติอยางไร และการกระทําอะไรจะถูกยอมรับ
โดยทั่วไป คานิยมขององคการจะมีคุณลักษณะสามอยาง 1) คานิยมยืนยันเพื่อบางส่ิงบางอยางที่
สําคัญภายในองคการ 2) ผูบริหารจะเปล่ียนแปลงและส่ือสารคานิยมไปยังบุคคลภายในองคการ และ 
3) บุคคลทุกคนภายในองคการจะรับรูและรวมกันภายในคานิยม ภายในสภาพแวดลอมขององคการ 
การสรางคานิยมรวมจะเปนกุญแจที่สําคัญอยางยิ่งตอการพัฒนาวัฒนธรรมองคการที่เขมแข็งโดย
ขอเท็จจริงเชื่อวาบริษัทจะบรรลุความสําเร็จอยูบอยคร้ัง เนื่องจากบุคคลของพวกเขาผูกพัน ยึดมั่น และ
ดําเนินตามคานิยมขององคการ ผูบริหารของบริษัทดีเดนจะใหความสําคัญกับระบบคานิยมขององคการ
มากโดยทั่วไปบริษัทเหลานี้จะมีคุณลักษณะรวมกันสามอยาง คือ พวกเขายืนหยัดเพื่อบางส่ิงบางอยาง 
พวกเขาจะมีปรัชญาที่ชัดเจนตอส่ิงที่มุงหมายภายในการดําเนินธุรกิจ ผูบริหารจะใหความสําคัญกับ
การปรับปรุงคานิยมเหลานี้ใหสอดคลองกับสภาพแวดลอมของบริษัท และการถายทอดไปยังองคกร 
คานิยมเหลานี้จะถูกรับรูรวมกันโดยบุคคลทุกคนที่ทํางานอยูกับบริษัทตั้งแตคนงานลางสุดไปจนถึง
ผูบริหารระดับสูง 
   สรุปแนวคิดเกี่ยวกับคานิยมรวม 
    ปราชญา  กลาผจัญ; และศิริพงษ  เศาภายน (2555: 312) กลาวถึงคานิยมและ
วัฒนธรรมองคกรนั้นสามารถสรางได โดยเร่ิมตนตั้งแตแรกตั้งองคกรเลยทีเดียว จะเปนแบบไหน 
วัฒนธรรมแบบใด วัฒนธรรมองคกรแบบเขมแข็งหรือแบบออนแอ หากเปนองคกรแบบมีวัฒนธรรม
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องคกรเขมแข็ง ก็ดวยการตรงตอเวลา ทํางานจริงจัง ซื่อสัตย จริงจัง ไมมีการคดโกงทุจริต หากใคร 
ทําผิด ก็ลงโทษไมเลือกหนา มีมาตรฐานเดียวในการใชมาตรการวินัยกับผูใตบังคับบัญชา หากอยูใน
วัฒนธรรมองคกรแบบออนแอ ก็ไดแก ไมตรงตอเวลา ไมซื่อสัตย ไมรักหนาที่งานที่ปฏิบัติ ไมพรอม
เพียงกันในการประชุม ไมมีพันธะผูกพันตองานหรือตอตนเองและตอองคกรดวย อยากใหองคกร
เจริญกาวหนาตองตั้งเข็มทิศ มุงไปตรงเปาหมายและดําเนินการอยางเขมแข็ง เด็ดขาด เอาจริงเอาจัง 
และเสริมสรางวัฒนธรรมองคกรแบบเขมแข็งใหเปนเอกลักษณประจําองคกรดวย อนุวัฒน  ทรัพยพืชผล 
(2538: 19) กลาววา บริษัทที่มีวัฒนธรรมองคกรที่เขมแข็ง โดยมีพื้นฐานมาจากคานิยมรวมกันในบริษัท
นั้น มีผลการดําเนินการที่เหนือกวาคูแขงในตลาดอยางมากโดยเฉพาะดานผลกําไร ทั้งนี้ วัฒนธรรม
องคกรของบริษัท ทั้งหลายจะมุงเนนในสามประการตอไปนี้ คือ ลูกคา พนักงาน และผูถือหุน จตุพร  
สังขวรรณ (2557: 241) กลาวถึง วัฒนธรรมองคการ (Culture) หมายถึง คานิยมรวมหรือแนวทางที่ 
ทุกคนในองคการตองปฏิบัติรวมกัน ซึ่งตองแสดงใหเห็นถึงพฤติกรรมที่สนับสนุนวิสัยทัศนและพันธกิจ
ขององคการ สําหรับองคการใดที่วัฒนธรรมองคการยังไมสนับสนุนตอวิสัยทัศนและพันธกิจ ควรมีการ
กําหนดวัฒนธรรมใหม โดยระบุถึงวัฒนธรรมเดิมวาอะไรบางที่เปนคานิยมรวมกันที่ถือปฏิบัติกันมา
ตั้งแตเดิม และพิจารณาในแตละคานิยมรวมวาสนับสนุน หรือไมสนับสนุนตอทิศทางขององคการ 
จากนั้นดําเนินการทบทวนใหมโดยใชแนวทาง ดังนี้ Stop: หยุดพฤติกรรมที่เปนคานยิมรวม ที่ไมสงเสริม
ทิศทางที่องคการตองการเปล่ียนแปลงในอนาคต Start: เร่ิมพฤติกรรมที่เปนคานิยมรวมใหม ที่สนับสนุน
ทิศทางที่องคการตองการเปล่ียนแปลงในอนาคต Continue: สนับสนุนตอเนื่องในพฤติกรรมที่เปนคานิยม
รวมเดิมที่ดีอยูแลว ซึ่งสนับสนุนตอทิศทางการเปล่ียนแปลงใหมขององคการ สุธี  ปงสุทธิวงศ (2556: 
11) ระบุวา คานิยม (Values) ตามเกณฑรางวัลคุณภาพแหงชาติ หมายถึง หลักการ และพฤติกรรม
ชี้นําที่ส่ือถึงความคาดหวังใหองคกรและบุคลากรปฏิบัติตามคานิยมสะทอนและหนุนเสริมวัฒนธรรม
องคกร คานิยมสนับสนุนและชี้นําการตัดสินใจของบุคลากรทุกคน และชวยใหองคกรบรรลุพันธกิจและ
วิสัยทัศนดวยวิธีการที่เหมาะสม 
    สรุป แนวความคิดเกี่ยวคานิยมรวมขององคกร คือ วัฒนธรรมหลักขององคกรที่
พนักงานทุกคนไดมีคานิยมรวมกันเปนแนวทางในการยึดถือเพื่อปฏิบัติงาน โดยคานิยมรวมนี้ ควรเปน
ส่ิงที่สรางสรรคที่จะตองตอบสนองในเปาหมาย วิสัยทัศนและพันธกิจขององคกร องคกรใดที่มีคานิยม
รวมที่เขมขน ยอมทําใหองคกรนั้นมีผลการปฏิบัติงานที่เปนเลิศเหนือกวาคูแขงขัน ไมวาจะเปนในดาน
ของผลประกอบการที่สูงข้ึน ผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ คานิยมจะทําใหพนักงานในองคกร 
ทุกคนมุงมั่นที่จะทํางานสูความสําเร็จในเปาหมายขององคกร เกิดความรวมมือรวมใจในการทํางาน 
พรอมเขารวมกันในการแกไขปญหาที่สําคัญขององคกรที่เกิดข้ึนใหลุลวงไปไดดวยดี เพื่อที่จะทําใหผล
งานขององคกรนั้นไดบรรลุผลสําเร็จตามที่องคกรตองการ 



 57 

   งานวิจัยเกี่ยวกับคานิยมรวม 
    สไตซ (Stice. 2011) ศึกษาผูนําที่มีความเปล่ียนแปลงองคกรไดอยางรวดเร็ว 
ศึกษากรณีของ แจค เวลล บริษัทเจนเนอรัล อิเลคทริก เปนงานวิจัยเชิงคุณภาพที่มีการรวบรวมขอมูล
ของภาวะผูนําเชิงปฏิบัติการที่มีการเปล่ียนแปลงวัฒนธรรมองคกรไดอยางรวดเร็ว จากตลาดการคา
ของโลกจะเปนแบบโลกาภิวัตน (Globalization) ที่สามารถติดตอส่ือสารกันไดอยางรวดเร็ว ผูนําองคกร
จะเผชิญสภาพปญหาที่เลวรายจากการเปล่ียนแปลงของปจจัยภายนอกของตลาดการคา องคกร
จําเปนตองปรับตัวจากปจจัยองคประกอบภายนอก และกลายเปนหลักเกณฑขององคประกอบในผล
ของความสําเร็จของธุรกิจในทุกวันนี ้โดยนักวิชาการสรุปในมุมมองวาการเปล่ียนแปลงวัฒนธรรมตอง
มีการวางแผนและนําไปปฏิบัติการ 
    สรุป ผลการวิจัยเกี่ยวกับคานิยมรวมขององคกร ไดแก ความซื่อสัตยสุจริต  
สรางความไววางใจตอกัน มีสวนรวมในความรับผิดชอบตอสังคม มุงมั่นในการสรางผลงานที่เปนเลิศ 
การเสริมสรางแนวคิดในนวัตกรรมกับส่ิงใหมๆ และการพัฒนาปรับปรุงงานใหดียิ่งข้ึน การมุงในการ
แสวงหาโอกาสทางธุรกิจกับการเปล่ียนแปลงที่เกิดข้ึนที่จะทําใหองคกรประสบผลสําเร็จในการดําเนิน
ธุรกิจ การสงเสริมจิตใจในการใหบริการตอลูกคา เพื่อที่จะทําใหผลประกอบการสูงข้ึน รักษาลูกคาเดิม
ที่มีอยูและเพิ่มลูกคาใหมเขามาในธุรกิจขององคกร คานิยมยังสนับสนุนใหพนักงานมีการทํางานเปนทีม
และมีปฏิสัมพันธทางเครือขาย การมีวินัย การมีความซื่อสัตยและศีลธรรมในการทํางานรวมกัน  
มีความเชื่อใจไววางใจในการทํางานรวมกัน ในดานการนําเสนอความคิดเห็นตองสงเสริมใหพนักงาน
กลาที่จะแสดงความคิดในเชิงสรางสรรคตอธุรกิจองคกร และเคารพตอความคิดเห็นของพนักงาน
รวมกัน สวนการตัดสินใจใหกลุมเปนผูตัดสินใจที่จะกระทํารวมกัน นอกจากนี้ ผูบริหารจะตองเปนผูนํา
ในการเปล่ียนแปลงวัฒนธรรม เมื่อเห็นวาสภาพแวดลอมทางธุรกิจไดเปล่ียนแปลงไปจากเดิมดวย
สถานการณที่ไมแนนอนคาดเดาไดยากข้ึน ธุรกิจจําเปนตองปรับตัวเพื่อความอยูรอด โดยใหพนักงานมี
สวนรวมในการเปล่ียนแปลงคานิยมและการส่ือสารคานิยมรวมใหมไปยังพนักงานทุกระดับอยางทั่วถึง
ทั้งองคกร 
 
ดานความเร็วองคกร (Organizational Speed) 
 การที่ ลูกคาคือบุคคลสําคัญขององคกรที่จะตองตอบสนองตอความตองการของลูกคา 
ดวยความรวดเร็ว อยางงายๆ ดวยความสะดวกสบาย และมีความยืดหยุนตอกฎระเบียบที่จะทําใหการ
บริการขององคกรตอลูกคาชาลง การที่จะทําใหองคกรมีความยืดหยุนตอการปรับตัวไดดี พนักงานของ
องคกรเปนปจจัยสําคัญที่จะสงผลตอการใหบริการตอลูกคาไดดีมีประสิทธิภาพเพียงใดนั้น พนักงาน
ขององคกรทุกคนตองมีความเขาใจในเปาหมายองคกร พันธกิจที่จะตองดําเนินการตามกลยุทธตางๆ 
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ขององคกร รวมถึงความรวดเร็วตอการตอบสนองในการแกไขปญหา อันเปนปจจัยในการผลักดันให
องคกรมีความเร็วตอการบรรลุผลสําเร็จของการปฏิบัติงานไดกอนกําหนด นอกจากนี้การปฏิบัติของ
พนักงานจะมีความเร็วไดดีเพียงใด ผูบริหารจําเปนตองสรางความเกื้อหนุนตอกิจกรรมการปฏิบัติงาน
ใหกับพนักงานดวยเชนกัน 
 สถานการณขององคกรธุรกิจในปจจุบันมอุีปสรรคในการแขงขันอยางมากมาย ในขณะเดียวกัน
ก็มีโอกาสของธุรกิจที่เปดกวางรออยูเชนกัน จึงเปนหนาที่ขององคกรที่จะสรางความรวดเร็วในการ
ตอบสนองตอการเปล่ียนแปลงของโอกาสที่เกิดข้ึน หากองคกรใดไมสามารถที่จะปรับตัวเปล่ียนแปลง
ไดทันหรือไมมีประสิทธิภาพอยางเพียงพอ องคกรก็จะตองเสียคุณคาและบางส่ิงบางอยางในโอกาสที่มีไป 
องคกรก็จะอยูในสถานะที่ย่ําอยูกับที่หรือย่ําแยคงเดิมตอไป รูปแบบการบริหารองคกรแบบลําดับข้ัน
ดั้งเดิมหรือมีระบบการจัดการอยางเดียวนั้น คงไมสามารถที่จะตอบสนองความตองการของลูกคาได
อยางรวดเร็ว องคกรจําเปนตองมีการเปล่ียนแปลงของระบบใหมๆ ที่สอดคลองกับสภาพแวดลอมใหมๆ 
มีความสามารถใหมๆ ที่รวดเร็วตอกลยุทธขององคกรที่มีความทาทายมากข้ึน พนักงานในองคกรจะ
ไดรับแรงกดดันใหเกิดความเรง เพื่อผลการดําเนินการที่รวดเร็วในการตอบสนองปญหาความตองการ
ของลูกคา ที่จะทําใหองคกรนั้นสามารถบรรลุผลสําเร็จ 
 แนวคิดเกี่ยวกับดานความเร็ว 
  เบอรนารด (Bernard. 2012: XVII) กลาววา ธุรกิจในปจจุบันนี้ จําเปนตองเรียนรูถึง
ประสิทธิภาพ เพื่อดําเนินการธุรกิจที่มีขนาดเศรษฐกิจที่ใหญมากข้ึน โลกมีการปรับตัวอยางรวดเร็วใน
ดานเศรษฐกิจ การผลิตแบบดวยปริมาณมากๆ จากเคร่ืองจักรตัวเดียว จะกลายเปนวิวัฒนาการผลิต
แบบตามความตองการของลูกคาที่หลากหลาย เฉพาะกลุม เฉพาะพื้นที ่ที่มีลูกคานับลานคนที่มีความ
ตองการอยูขณะนี้ ความตองการของลูกคาในปจจุบัน ไมมีเพียงแคสินคาและบริการเทานั้น แตลูกคา
ตองการคุณภาพที่ควรจะเกินความคาดหวัง ราคาที่ยอมรับได การบริการที่โดดเดนเปนพิเศษ ความ
ซื่อสัตยในการบริการ รวมถึงการมีความรับผิดชอบตอสังคมและส่ิงแวดลอม และการสนใจในการลงทุน
ที่ดีอยูตลอดเวลา พนักงานที่ใหบริการ ผูจัดการ ผูบริหารองคกรจําเปนตองมีความสามารถ (ability) 
และทักษะ (Skill) ในการทํางานที่ดีที่สุดขององคกร พนักงานจําเปนตองเขาใจผลลัพธในความตองการ
ของลูกคา ลดตนทุน ชวยเรงการเติบโตขององคกร เพื่อทําใหองคกรเกิดความรวดเร็วในการปรับตัว 
สรางประโยชนจากการแขงและผลประกอบการขององคกรที่เพิ่มข้ึน คอตเตอร (Kotter. 2014: vii)
กลาววา ในปจจุบันโลกไดเกิดความสับสนวุนวายและไมสามารถที่จะคาดเดาเหตุการณหรืออธิบาย 
ในความเปล่ียนแปลงที่เกิดข้ึนได เปนการเปล่ียนแปลงที่เราไมสามารถเตรียมการไวลวงหนาไดเลย 
นักวิชาการตางกลาวกันวา การบรรลุผลสําเร็จในวันนี้นั้น เปนชัยชนะที่ยิ่งใหญในสภาพแวดลอมที่
เกิดข้ึนใหมๆ จากการเรง (accelerate) ดวยความรวดเร็วอยางเพียงพอ มีความวองไว และสรางสรรค
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ผลประโยชนตอโอกาสที่เกิดข้ึนนี้ เปนเร่ืองของการนําพนักงาน การสรางนวัตกรรมขององคกรในขณะที่
การแขงขันมีความโหดรายและรุนแรง ไมสามารถคาดเดาเหตุการณไดอยางแนนอนนัก การรับมือกับ
ปญหาอุปสรรค การเปล่ียนแปลงเทคโนโลยีที่ไมมีความคงที่แตอยางใด องคกรทุกวันนี้มีความ
เปล่ียนแปลงไปอยางมากไมวาจะเปนระบบ (system) โครงสราง (structure) หรือวัฒนธรรมองคกร 
(culture) มีความแตกตางจากในอดีตที่ผานมา สมยศ  นาวีการ (2551: 429-430) กลาวถึงความรวดเร็ว
และความคลองตัว (Speed and Flexibility) วา ความรวดเร็วและความคลองตัวกําลังกลายเปนสวนที่
สําคัญของกลยุทธของบริษัทหลายบริษัท พวกมันไดเปล่ียนแปลงจากการแขงขันทรัพยากรไปเปนการ
แขงขันอัตรากาวหนาเสียแลว การแขงขันปจจุบัน คือ การแขงขันที่จะปรับปรุงความรวดเร็วจะทําให
บริษัทตอบสนองความตองการของลูกคากอนที่คูแขงขันจะกระทํา จะเปนวิถีทางอยางหนึ่งของการ
สรางความแตกตางได ความรวดเร็วมักจะเปนผลลัพธจากการประเมินกระบวนการและระเบียบวิธี
ปฏิบัติงานเสียใหม บางคร้ังความรวดเร็วจะตามมาดวยระบบการผลิตแบบยืดหยุนได เคร่ืองจักรที่
ทันสมัยที่ทําใหบริษัทสามารถสรางผลิตภัณฑที่หลากหลายภายในโรงงานเดียวได แมวาบริษัทเล็ก 
อาจจะมีขอเสียเปรียบทางการแขงขันเมื่อเทียบเคียงกับบริษัทใหญ ภายในการแขงขันบางอยาง พวกเขา
จะมีขอไดเปรียบทางการแขงขันเมื่อไดใชความรวดเร็วและคลองตัว นอกจากนี้การไรระบบราชการมักจะ
หมายความวา ความสามารถในการเปล่ียนแปลงที่ตองการ เนื่องจากเทคโนโลยีสามารถกระทําไดภายใน
ระยะเวลาที่ส้ันกวา ผูบริหารจะอยูใกลชิดกับลูกคาของพวกเขา และมีลูกคานอยกวาดวย นี่จะทําให
ผูบริหารรูจักลูกคาและเขาใจความตองการของพวกเขา บริษัทใหญกําลังพยายามลอกเลียนแบบความ
คลองตัวของบริษัทเล็ก โดยการเปล่ียนแปลงโครงสรางองคการและระบบการบริหารของพวกเขา 
ตัวอยางเชน บริษัทใหญบางบริษัทกําลังพยายามจะกลายเปน “บริษัทเครือขาย” ทั่วโลก บริษัทเครือขาย
จะรักษาหนาที่แกนไวสองสามอยางที่พวกเขาทําไดดีที่สุดและยอมใหบริษัทภายนอกทําหนาที่ทีเ่หลืออยู 
“บริษัทเครือขายจะหลีกเล่ียงการกลายเปนเสาหินของโรงงานและระบบราชการ แตพวกเขาจะเปน
ศูนยกลางที่ลอมรอบดวยเครือขายของผูจัดหาที่ดีที่สุดของโลก เดลคอมพิวเตอร และไครสเลอร จะเปน
ตัวอยางของบริษัทที่กําลังใชความคลองตัวภายในวิถีทางนี้” วิถีทางอีกอยางหนึ่งที่บริษัทใหญกําลัง
พยายามจะปรับปรุงความคลองตัว คือ การกระจายอํานาจและการใหรางวัลแกบุคคลภายในนวัตกรรม
และความคลองตัว 3 เอ็ม คอมพานี จะเปนบริษัทที่สรางนวัตกรรม และตอบสนองไดอยางมากดวย
การกําหนดเปาหมายและระบบรางวัล เพื่อที่จะสงเสริมพฤติกรรมที่คลองตัวและสรางสรรคความเร็ว
องคกร ตามแนวคิดของเดวิส; ฟรีคเซ็ท; และบอสเวลล (Davis; Frechette; & Boswell. 2010) ในโลก
ปจจุบันของการแขงขันทางธุรกิจทุกที่ ความรวดเร็วของการตอบสนองตอผูมารับบริการเปนสวนสําคัญ
มากที่สุด ผลลัพธความตองการของผูบริโภค ไดแก ความรวดเร็ว ความถูกตองของสินคาและบริการ 
ในราคาทีเ่ปนธรรมเหมาะสม ในสถานที่ที่ถูกตองตามขอตกลง หลายๆ ธุรกิจนําเอาผลลัพธของความ
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ตองการผูบริโภคนี้นําเปนเคร่ืองรับประกันในการใชสินคาและบริการของธุรกิจ ตัวอยางเชน พิซซา
รับประกันการสงมอบสินคาในเวลา 30 นาที เมื่อมีการโทรศัพทส่ังซื้อสินคาและหากสงมอบเกินเวลา 
ก็ไมเรียกเก็บเงินคาสินคา นี้เปนตัวอยางหนึ่งที่จะเกิดการสรางแรงกระตุนใหผูปฏิบัติงานทุกคน มคีวาม
ตื่นตัวอยูตลอดเวลาเมื่อมีการปฏิบัติงานรับคําส่ังซื้อสินคาจากลูกคาแลว มิฉะนั้นก็จะถูกปรับหรือลด
เงินรางวัลของผลการปฏิบัติงานลง กลยุทธความรวดเร็วที่จะตอบสนองทางธุรกิจตองเร่ิมจากผูบริหาร
ระดับสูงที่มุงเนนผลสําเร็จทางธุรกิจ และพรอมที่จะนําไปใชปฏิบัติงานของธุรกิจอยางมีแบบแผน 
ติดตามอยางตอเนื่อง และพรอมที่จะใหรางวัลกับพนักงานเมื่อบรรลุผลสําเร็จตามที่คาดหวังของบริษัท 
ความสัมพันธระหวางกลยุทธความรวดเร็วกับผลลัพธของธุรกิจ จากการสอบถามผูบริหารธุรกิจทั่วโลก 
เห็นตรงกันวา บริษัทของเขาจะพิจารณาความรวดเร็วของบริษัทโดยการเปรียบเทียบกับบริษัทอ่ืนๆ วา
มีความลาชากวาหรือไม โดยการใชผลการปฏิบัติงานและพิจารณาจากการดูคาเฉล่ียยอดขายเติบโต 
กี่เปอรเซ็นต ซึ่งจากผลการปฏิบัติงานแลวทําใหผลประกอบการมีกําไรมากข้ึนกวาเดิมหรือไมหาก
ผูบริหารสามารถคิดคนหากลยุทธความรวดเร็วของธุรกิจไดถูกตองผลประกอบการธุรกิจก็จะออกมาใน
ทิศทางที่เปนเพิ่มสูงข้ึน พิจิตรา (2546: 103) ไดสรุปมุมมองของนายกรัฐมนตรีไทยคนที่ 23 กลาววา 
“…ในโลกขางหนา เขาแขงขันกันที่ความเร็ว ในยุคตน เขาแขงกันที่คุณภาพ ยุคที่สอง แขงกันที่
กระบวนการ (process) ในยุคที่สาม มาแขงกันที่ความเร็ว…” สําหรับ ประเวศน  มหารัตนสกุล (2551: 
1-2) กลาวถึง การจัดการภายใตโลกาภิวัฒนวา เปนวิถีชีวิตของผูคนในยุคดิจิตอล (Digital age) ที่จะ
ยื้อแยงแขงขันกันแสวงหาความมั่งคั่ง เพื่ออุปโภคบริโภค ภาวะเชนนี้บางคนรูสึกสับสนวุนวายและ 
อึดอัด เหตุที่เปนเชนนี้ เพราะเปนยุคที่ทุกคนตองแขงขัน ถาไมยอมแขงขันก็จะถูกจับใหแพ ไมแขงขัน 
ก็ไมได เพราะอยูบนเวทีของการแขงขันเสียแลว ซึ่งเปนเวทีที่ไทยมิใชเปนผูกําหนดกติกา ยิ่งไมแขงก็จะ
ถูกจับใหแพ บนเกมการแขงขัน มีตัวแปรความเร็ว ความไวในการเขาสูตลาด (speed of economy) 
เขาเกี่ยวของและเปนปจจัยชี้ขาดความแพชนะ และเปนการแพชนะชนิดไมตองใหอภัยกันเลย 
 ปจจัยสงเสริมดานความเร็ว 
  เดวิส; ฟรีคเซ็ท; และบอสเวลล (Davis; Frechette; & Boswell. 2010: 11-15) กลาวถึง  
กลยุทธที่จะบรรลุผลสําเร็จดวยความเร็ว จะตองมุงเนนไปที่พนักงาน ที่จะตองมีการรวมแรงรวมใจของ
พนักงาน ที่จะทําใหการเรงความรวดเร็วในการปฏิบัติงานเร็วไดมากข้ึนก็จะสามารถเรงการทํางานได
หลากหลาย การสํารวจความเร็วในองคกรและการดําเนินการตองเปนไปอยางใกลชิด มีสองสวนที่
ผูบริหารที่ตองใสใจเพราะสามารถทําใหผลงานดอยลง ไดแก ความกาวหนา (Pace) และกระบวนการ 
(Process) 
  ความกาวหนา (Pace) เมื่อผูบริหารตองการเรงเพื่อใหพนักงานเกิดการปฏิบัติงานก็จะ
กระทําการทุกส่ิงทุกอยางดวยการกระตุนเตือนเพื่อนรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชาใหทําทุกส่ิงเร็วที่สุด 
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การทุมเททรัพยากรนําไปใชในการปฏิบัติการ (เงิน คน และเทคโนโลยี) สําหรับในงานที่มีปญหาอาจ
ขจัดงานบางสวนออกไปจากกระบวนการ โครงงาน หรือตัดจํานวนคนในเสนทางการทํางาน (Loop) 
ซึ่งโดยธรรมชาติก็จะเกิดความเร็วข้ึนมาได การที่องคกรจะใหเกิดความกาวเดินหนาไดนั้น จะพิจารณา
กําหนดสถานการณที่เหมาะสม คือ ผูบริหารประกาศใหเปนกลยุทธที่สําคัญเพื่อใหพนักงานทุกคนรับรู
ตองสรางแรงกระตุนเพื่อใหเกิดความกระตือรือรน เนนกิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่งโดยเฉพาะเปนพิเศษ
กวางานทั้งหมด และมีการใหรางวัลแกพนักงาน เชน กําหนดการบริการลูกคาภายในเวลาที่กําหนด  
แตทําไดเร็วกวาควรมีรางวัล ในเร่ืองคุณภาพความเร็วในกิจกรรมในบางที่การดําเนินกิจกรรมของ
พนักงานดวยความเร็ว อาจจะเกิดขอผิดพลาดข้ึนมาบางผูบริหารตองเขามาชวยเหลือและสนับสนุน 
ใหกลับเขาสูในกระบวนการโดยเร็ว 
  กระบวนการ (Process) ธุรกิจโดยทั่วไปจะใสใจตอกระบวนการขององคกร โดยทํา
อยางไรใหมีคาใชจายต่ําที่สุดและสามารถสรางแรงจูงใจกับพนักงาน เชน การข้ึนเงินเดือนใหกับพนักงาน
ที่มีความพยายามและมีผลการปฏิบัติงานที่ด ีตามระบบในการประเมินผลงานที่ใชคอมพิวเตอรที่เปน
มาตรฐาน กระบวนการขององคกรจําเปนตองมีเปาหมายในการปฏิบัติงานอยางชัดเจน มีระบบชวยใน
การตรวจสอบ เพื่อใหเกิดความถูกตอง โดยเฉพาะอยางยิ่งบริษัทใหญๆ จําเปนที่ตองมีระบบคอมพิวเตอร
เขามาชวยประมวลผล เพื่อใหเกิดความรวดเร็วถูกตองใหกับลูกคาที่มีจํานวนมากๆ ไดเร็วที่สุด ดังนั้น 
ในการเพิ่มประสิทธิภาพใหกับกระบวนการ จําเปนตองนําเทคโนโลยีมาชวยในการทํางานใหเกิดความเร็ว 
และตองมีการปรับปรุงกันเร่ือยๆ ตอไป แนนอนกระบวนการที่มีประสิทธิภาพ ตองใชคอมพิวเตอร 
มาชวยใหเกิดความเร็วปรับปรุงส่ิงที่เปนขอผิดพลาดใหหมดไป ก็จะสามารถสรางมูลคาเพิ่มข้ึนมาได 
ผูบริหารจะตองทําการปรับปรุงกระบวนการและเทคโนโลยีใหดีที่สุดอยางเพียบพรอม แตจุดสําคัญ
หลักของกระบวนการ แมวาพยายามที่จะเพิ่มความเร็วแลว มันยังไมทําใหเกิดความเร็วที่เพียงพอได 
ถาปราศจากความใสใจในองคประกอบพนักงาน 
 องคประกอบสําคัญทําใหบริษัทเกิดความเร็ว (Fast Companies Attend Factor) 
  เดวิส; ฟรีคเซ็ท; และบอสเวลล (Davis; Frechette; & Boswell. 2010: 15-21) จากการ
สํารวจขอมูลบริษัทของอเมริกาดานความเร็ว จะใชวิธีการเปรียบเทียบกันในกลุมอุตสาหกรรมเดียวกัน 
ซึ่งก็จะไดขอมูลบริษัทที่มีความเร็วสูง (fast) กับความเร็วต่ํา (slow) เปนมาตรฐานกลางใชสําหรับเปรียบ 
โดยแบบสํารวจจะสอบถามถึงกลยุทธของบริษัทดานความเร็ว (quickly) และการบรรลุผลสําเร็จ 
(successfully) ไดแก คุณลักษณะของโครงสรางองคกร (Organizational structure) ที่มีผลตอการ
ปฏิบัติงาน ซึ่งผลการเปรียบเทียบจะเปนสองอยาง คือ บริษัทที่มีความรวดเร็วสูง (Fast Companies) 
กับบริษัทที่มีความรวดเร็วต่ํา (Slow Companies) โดยมีผูบริหารเปนตัววัดถึงความเร็วของบริษัท 
เปรียบเทียบความแตกตางระหวางบริษัท โดยส่ิงที่แสดงออกมาไดแก กลยุทธในการทํางาน การจัดการ
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และการทํางานประจําวัน บริษัทที่มีความชา: ส่ิงสําคัญที่ตองปรับปรุง คือ การเนนถึงประสิทธิภาพใน
ความกาวหนา ตองผสานความรู และความแนวแนไปยังจุดเปาหมายของงานและการปรับปรุงการ
ทํางานใหมากข้ึน บริษัทที่มีความเร็ว: จะมีการเนนไปที่การปรับตัวใหเกิดความยืดหยุน มีความคิดดาน
นวัตกรรม และการหารือกันถึงผลกระทบและส่ิงที่ตองเรียนรูใหม ผูบริหารหลายคนไดตั้งสมมติฐาน
เกี่ยวกับความเร็วกับองคประกอบอ่ืนๆ เชน ความเร็ว (Speed) กับความผูกพัน (engagement) ความเร็ว
กับการเรียนรู (Learning) ความเร็วกับการปรับตัว (Alignment) เมื่อเราตองการเพิ่มความเร็ว (go fast) 
เราควรใหความสําคัญกับปจจัยที่เกี่ยวกับดานของคนเปนพิเศษ 
 สามองคประกอบสําคัญของการมุงมาท่ีพนักงาน (Focus on People: The three Most 
Important Factors) 
  เดวิส; ฟรีคเซ็ท; และบอสเวลล (Davis; Frechette; & Boswell. 2010: 21) จากผลการวิจัย
พบวา สวนที่สําคัญที่มีผลตอความเร็วขององคกรเพิ่มข้ึนมาไดจากบุคลากรนั้น ไดแก 
  ความชัดเจน (Clarify): ในการแบงปนชวยเหลือกันและเขาใจในสถานการณ และมีทิศทาง
จะประกอบดวยส่ิงตางๆ ไดแก ผูบริหารมีความใกลชิด ปรับตัว และผูกพันกับงาน พนักงานมีการทบทวน
การงานที่จะทําตอไป สมาชิกทีมงานมีการส่ือสารและเรียนรูรวมกัน พนักงานจะเขารับการฝกอบรมใน
งานที่เปนการริเร่ิมกิจกรรมใหมๆ  
  ความเปนเอกภาพ (Unity): ขอตกลงกันบนความเชื่อใจตอกลุม และ การมุงไปในงานที่มี
ทิศทางจะประกอบดวยส่ิงตางๆ ไดแก ผูบริหารมีความใกลชิด ปรับตัว และผูกพันกับงาน สมาชิกใน
ทีมงานมีความยืดหยุนและรับผิดชอบงานรวมกันและสามารถทํางานทดแทนกันได สมาชิกในทีมจะมี
การพูดคุยเกี่ยวกับปญหาในงานและส่ิงที่ไมเปนไปตามขอกําหนดตกลง 
  ความรวดเร็ว (Agility): ความเต็มใจที่จะปรับตัวใหรวดเร็ว และเนนเปาหมายเชิงกลยุทธ
ตลอดเวลาจะประกอบดวยส่ิงตางๆ ไดแก พื้นฐานความสามารถของบริษัทในการสรางเทคโนโลยีหรือ
วิธีการใหมๆ การสรางสินคาและบริการที่เปนนวัตกรรมเมื่อจะมีการตัดสินใจที่สําคัญ ผูบริหารมักจะ
ผลักดันใหเกิดความคิดสรางสรรคและนวัตกรรมใหม 
  การที่จะทําใหเขาใจถึงแกนแททั้งสามองคประกอบดานพนักงาน เราสามารถเปรียบเทียบ
เปนลักษณะกายภาพ ไดแก วิสัยทัศน (Vision) จุดแข็ง (Strength) และความยืดหยุน (Flexibility) 
ผูบริหารตองชวยใหพนักงานใหเกิดความเขาใจที่มีความชัดเจน (Clarity) ความเปนเอกภาพ (Unity) 
และความรวดเร็ว (Agility) โดยที่สมาชิกขององคกรหรือทีมงานตองตอบ ใช กับคําถามเหลานี ้
   1. ฉันทราบสถานที่องคกรตองการจะไปที่ไหนและไปทําไม (Clarity) 
   2. ฉันมีความผูกพันที่จะทํางานกับคนเหลานี ้(Unity) 
   3. ฉันเต็มใจที่จะเสนอแนะแนวทางที่แตกตางหลากหลายที่จะไดรับนั้นเอง (Agility) 
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  ประเด็นเพิ่มเติมเกี่ยวกับเร่ืองของสาระขององคประกอบทั้งสาม ความชัดเจน (Clarity) 
จะตองมาอันดับแรก และตามดวยความเปนเอกภาพ (Unity) เปนพื้นฐานจากความชัดเจน และจะไม
เกิดความรวดเร็ว (Agility) ข้ึนมาได หากไมมีความชัดเจนหรือความเปนเอกภาพ ความรวดเร็วก็ยาก 
ที่จะเปนจริงข้ึนมาได 
 งานวิจัยเกี่ยวกับดานความรวดเร็ว 
  จากการทบทวนและคนควางานวิจัยดานความเร็วองคกรสําหรับในประเทศไทย ยังไมพบ
งานวิจัยที่เกี่ยวกับการวัดระดับความเร็วองคกร โดยสวนใหญจะเปนเร่ืองของการใหบริการที่เปนเลิศที่
ตรงกับตัวแปรที่ใชในการศึกษาวิจัยนี้ กรทิพย  วัชรปญญาวงศ (2547) กลาวถึงกลยุทธความรวดเร็ว
ในการสงมอบ (Quick Response) หมายถึง เปนความสามารถในการบริหารจัดการทั้งกระบวนการ
ผลิตอยางมีประสิทธิภาพ เกิดความรวดเร็วในการสงมอบสินคา โดยเนนไปที่กระบวนการทํางาน 
ทุกข้ันตอน ตั้งแตกระบวนการสงมอบวัตถุดิบจนกระทั่งถึงแปรรูปเปนผลิตภัณฑ ประโยชนของความ
รวดเร็วในการสงมอบ คือ วิธีการทํางานอยางเปนระบบ ลดข้ันตอนที่ไมกอประโยชน วางแผนการส่ือสาร
ที่สัมฤทธิ์ผล ลดระยะเวลาการสงมอบ ซึ่งเปนความสําคัญอันดับตนๆ ของผูบริหารที่ตองการใหเกิดข้ึน 
ชโรเดอ (Schroeder. 2013) ไดศึกษาเกี่ยวกับตัวเรงและตัวลดประสิทธิผลของทีมงาน พบวา การเรง
การทํางานของทีมงานใหเกิดประสิทธิผล ตองกําหนดพฤติกรรมการทํางานแบบระดับโลก (Global 
Working Behaviors) ใหเกิดความรูและความเขาใจในการทํางานที่มีลักษณะเปนขามวัฒนธรรม 
จําเปนตองไดรับการสนับสนุนจากหัวหนาทีมงาน ผูจัดการในการมอบหมายและส่ังการอยางเต็มที่ 
จึงจะทําใหการเรงความเร็วประสิทธิผลของทีมงานมีประสิทธิภาพที่ด ี
  สรุป ในการศึกษาวิจัยความเร็วองคกร ผูวิจัยจะนํากรอบแนวความคิดของ เดวิส; ฟรีคเซ็ท; 
และบอสเวลล (Davis; Frechette; & Boswell. 2010: 21) มาเปนเชื่อมโยงเปนแบบจําลองที่สงผล
ความสําเร็จขององคกร โดยส่ิงที่ศึกษานี้จะเปนทฤษฎีและความคิดที่เกี่ยวของทางดานพฤติกรรมองคกร 
(Organization Behavior) ที่มุงศึกษาถึงปจจัยเชิงบุคคล กลุมบุคคล ที่มีผลตอผลการปฏิบัติงานของ
องคกร ดังนั้น ความเร็วองคกรในการวิจัยนี้ หมายถึง อัตรา (rate) ความเร็ว (speed) ในการดําเนินการ
ของพนักงานที่มุงสูเปาหมายหรือตอบสนองตอปญหาขององคกรดวยอัตราความเร็วหรือความลาชา 
โดยที่อัตราความเร็วนี้จะข้ึนอยูกับองคประกอบ 3 องคประกอบ ไดแก ความชัดเจน (Clarity) หมายถึง 
คุณลักษณะพนักงานมีความเขาใจและส่ือสารในกลยุทธเปาหมายขององคกร เพื่อรวมกันดําเนินงาน
ทั้งในเวลาปกติและในเวลาวิกฤติที่เกิดข้ึนกับองคกร ความเปนเอกภาพ (Unity) หมายถึง คุณลักษณะ
พนักงานที่มีความยึดมั่นตอกลยุทธและเปาหมายขององคกรรวมกัน พรอมที่จะทุมเทความรูความสามารถ 
รวมมือกับหนวยงานอ่ืนในการแกไขปญหาความรวดเร็ว (Agility) หมายถึง คุณลักษณะพนักงานที่มี
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การปฏิบัติงานดวยความยืดหยุน เพื่อใหเปาหมายขององคกรไดบรรลุผลสําเร็จ โดยการรักษามาตรฐาน
และแกไขปญหาที่เกิดใหถูกตอง และพรอมที่จะเรียนรูส่ิงใหมๆ ที่เปนนวัตกรรมอยูเสมอ 
 
ความผูกพันตอองคกร (Organizational Commitment) 
 ชีวิตประจําวันของการดําเนินวิถีชีวิตของมนุษยทุกคนในโลกนี้ ลวนแตเกี่ยวของดวยกับ
องคกร ในสวนขององคกรธุรกิจเอกชนก็จะมีหนาที่ในการผลิตสินคาและบริการใหกับประชาชนได
อุปโภคและบริโภค เพื่อการแกไขปญหาความตองการปจจัยข้ันพื้นฐานในการดํารงชีวิตของมนุษย โดย
ไดรับสินคาและบริการอยางมีคุณภาพ เหมาะสมกับฐานทางเศรษฐกิจของตน การที่องคกรธุรกิจจะ
ผลิตสินคาและบริการใหมีคุณภาพ มีมาตรฐาน ตรงตอความตองการของลูกคาไดนั้น จําเปนตองมี
กระบวนการผลิตที่มีประสิทธิภาพและควบคุมการผลิตดวยพนักงานที่มีคุณภาพและประสิทธิภาพดวย
เชนกัน การที่พนักงานจะมีคุณภาพและประสิทธิภาพไดนั้น ยอมตองประกอบดวยปจจัยในการทํางาน
ที่เหมาะสมในสรางขวัญและกําลังใจในการทํางาน มีความพึงพอใจในงานที่ไดรับมอบหมายใหปฏิบัต ิ
พนักงานมีความผูกพันตอผลงานที่มีคุณภาพ ยอมสงผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคกร 
กอใหเกิดผลประกอบการที่สูงข้ึน สินคาและบริการไมมีขอบกพรอง ไมมีขอรองเรียนจากลูกคา ของเสีย
ลดลง รวมถึงมีความปลอดภัยในการปฏิบัติงานของพนักงาน ทําใหอัตราการขาดงาน การลาออกของ
พนักงานลดนอยลงไปมาก ความผูกพันตอองคกรจึงเปนตัวแปรหนึ่งที่สงผลตอความสําเร็จในเปาหมาย
ขององคกรเปนอยางยิ่ง ผูบริหารระดับสูงขององคกรตางตระหนักถึงความสําคัญของปจจัยความผูกพัน
องคกรของพนักงานกันเปนสวนใหญ ความผูกพันตอองคกรทําใหพนักงานมององคกรเปรียบเสมือน
บานหลังที่สองที่ตนเองมีสวนรวมในความเปนเจาขององคกร ที่ตองใชในการประกอบสัมมาอาชีพ เพื่อให
มีรายไดในการเล้ียงตนเองและครอบครัวตลอดไป 
 องคกรใดมองวาความผูกพันตอองคกรเปนเร่ืองเพียงเล็กนอยอาจทําใหองคกรนั้นสูญเสีย
ทรัพยากรบุคคลที่มีคุณคาขององคกรไป ทรัพยากรนี้ถือเปนทุนของมนุษย (Human Capital) ที่องคกร
ไดทุมเทพัฒนาศักยภาพของพนักงาน ซึ่งถือวาเปนตนทุนที่องคกรไดลงทุนใชจายไป แตกลับไมสามารถ
นํามาใชประโยชนไดอยางเต็มประสิทธิภาพ ในการที่จะกอใหเกิดผลประโยชนตอบแทนจากส่ิงทีอ่งคกร
ไดลงทุนไป ซึ่งเปนความรูความสามารถเปนองคกรความรูที่ฝงติดอยูตัวกับพนักงานโดยตรง โดยที่องคกร
ไมสามารถนําออกมาได การที่พนักงานนั้นไดลาจากองคกรไปพนักงานไมไดจากไปเพียงตัวตนเทานั้น 
พนักงานจากไปพรอมดวยความรูความสามารถ เทคนิค ประสบการณเฉพาะที่เปนความสามารถหลัก
ขององคกรไปดวย ซึ่งอาจจะเปนขอมูลความลับทางการตลาดบางอยางที่สําคัญขององคกรไปกับตัว
พนักงาน จึงจําเปนที่ผูบริหารองคกรธุรกิจทุกคนควรใหความสนใจในเร่ืองนี้ เพราะถือเปนความสําคัญ
ยิ่งเกี่ยวกับความอยูรอดขององคกรไดเลยทีเดียว 
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 แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ 
  พอรเตอร; สเตียรส; และเมาวเดย (Porter; Steers; & Mowday. 1974: 604) กลาววา 
ความผูกพันตอองคการเปนระดับของความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันของสมาชิกกับองคการ รวมทั้งการ
แสดงใหเห็นถึงการเกี่ยวพันกับองคการ เมาวเดย; สเตียร; และพอรเตอร (Mowday; Steers; & Porter. 
1979: 226) กลาววา ความผูกพันตอองคการหมายถึงความรูสึกของผูปฏิบัติงานที่แสดงตนเปนหนึ่ง
เดียวกับองคการ มีคานิยมที่กลมกลืนกับสมาชิกองคการคนอ่ืนและเต็มใจที่จะอุทิศกําลังกายและ
กําลังใจเพื่อปฏิบัติภารกิจขององคการ ความผูกพันตอองคการจะประกอบดวยลักษณะสําคัญ 3 ประการ 
คือ ความเชื่อนโยบายเปาหมายและคานิยมขององคการ ความเต็มใจที่จะใชความรูความสามารถใน
งานขององคการ ความปรารถนาที่จะคงไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพในองคการ ลิม; มาธิส; และแจคสัน 
(Lim; Mathis; & Jackson. 2010: 78) กลาววา ความผูกพันองคการ เปนมิติของพนักงานตอการ
ยอมรับในเปาหมายขององคการและตองการคงอยูกับองคการ ศิริรัตน  เสรีรัตน (2541: 96) ความผูกพัน
ตอองคการ หมายถึง ระดับของความตองการที่จะมีสวนรวมในการทํางานใหกับหนวยงานหรือองคการ
ที่ตนเองเปนสมาชิกอยูอยางเต็มกําลังความสามารถและศักยภาพที่มีอยู หรือหมายถึงระดับที่พนักงาน
เขามาเกี่ยวกับเปาหมายขององคการและตองการรักษาสภาพความปรารถนาที่จะเปนสมาชิกของ
องคการ บุคคลใดมีความรูสึกผูกพันกับองคการสูงคนเหลานั้นจะมีความรูสึกวาเขาเปนสวนหนึ่งของ
องคการ นิพนธ  ทวีคูณ (2013: 5-7) กลาววา ความผูกพันในองคกร (Employee Engagement) 
หมายถึง ระดับความรูสึกทางอารมณที่เปนบวกหรือลบของพนักงานที่มีตองาน เพื่อนรวมงาน และ 
ตอองคกร ซึ่งมีผลโดยตรงตอความเต็มใจที่จะเรียนรูและสรางสรรคผลงานความผูกพันในองคกร  
เปนเคร่ืองมืออยางหนึ่งที่ออกแบบมา เพื่อใหพนักงานมีความผูกพันตอการสรางผลสําเร็จของงาน 
(Commitment) และความสําเร็จตามเปาหมายขององคกรโดยรวม ใหพนักงานเกิดแรงจูงใจที่จะสราง
ผลงานและเกิดความรูสึกเปนสวนหนึ่งของความสําเร็จขององคกร ในขณะเดียวกันก็สรางความ
เจริญเติบโตกาวหนาในอาชีพใหแกตัวพนักงานเองดวย ความผูกพันในองคกรเปนเร่ืองเกี่ยวกับวาจะ
ทําอยางไร จึงจะสรางเงื่อนไขและสภาพการทํางานที่พนักงาน มีความรูสึกอยากจะทํางานใหเต็มขีด
ความสามารถและเกินกวาที่ไดรับมอบหมาย พนักงานที่มีความผูกพันในองคกรสูงมีความพึงพอใจ
และเต็มใจที่จะทํางานใหไดผลงานเหนือกวา Committed goal เสมอ ความผูกพันในองคกรจะมีอยูใน
ดีกรีสูง-ต่ํา ขนาดไหนอาจดูไดจากทัศนคติของพนักงาน พนักงานมีความภาคภูมิใจในงานและในองคกร 
ทั้งยังรูสึกภักดีตอองคกร พฤติกรรมของพนักงานมีความทุมเทกับงาน กับลูกคา หรือมีความสุขกับ 
การทํางานเกินกวาที่ไดรับมอบหมาย หรือเกินกวาปริมาณงานมาตรฐานทั่วไป ผลลัพธขององคกร 
(Outcome) ซึ่งแสดงออกจากหลายมิติ เชน อัตราการการเกิดอุบัติเหตุลดลง ประสิทธิภาพการผลิต/
ผลผลิตเพิ่มข้ึน ความขัดแยงในงานนอยลง มีนวัตกรรมดีข้ึนทั้งในเชิงคุณภาพและปริมาณ อัตราการ
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ขาดงานลดลง สุกัญญา  รัศมีธรรมโชติ (2556: 16) กลาวถึง องคกรที่สามารถสรางความผูกพัน 
ตอองคกรในระดับสูงใหเกิดข้ึนกับพนักงานของตนเองได จะมีผลประกอบการทั้งในดานกําไร (Profit) 
ผลิตภาพ (Productivity) ผลตอบแทนตอผูถือหุน (Total Shareholder’s Return) สูงอยางชัดเจน  
ในขณะเดียวกันก็มีอัตราการลาออกและการขาดงานลดลงอยางเห็นไดชัด 
  สรุป แนวความคิดเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน คือ เร่ืองความสัมพันธ
ระหวางพนักงานที่เกี่ยวของกับองคกร ซึ่งจะเปนปฏิสัมพันธที่สงผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ขององคกร ผลลัพธที่ไดออกมาในเร่ืองของสินคาและบริการที่มีคุณภาพ ผลผลิตขององคกรสูงข้ึน  
ผลประกอบการที่สูงมากข้ึน ทําใหองคกรบรรลุผลสําเร็จในเปาหมาย วิสัยทัศน และพันธกิจขององคกร
ที่กําหนดไว ทั้งนี้เปนผลมาจากปจจัยดานบุคลากรที่มีสวนสําคัญยิ่งที่จะผลักดันผลงานที่ออกมาอยาง
มีคุณภาพ ลดของเสีย มีความปลอดภัยในการทํางาน สรางขวัญและกําลังใจในการทํางาน มีความ 
พึงพอใจในการทํางาน มีความเจริญกาวหนาในการทํางาน มีคุณภาพชีวิตในการทํางานและการ 
ดํารงชีพที่ดี ส่ิงที่องคกรไดจากการที่พนักงานมีความผูกพันตอองคกร ไดแก ลดการขาด ลา มาสาย 
ของพนักงาน ลดการโยกยายเปล่ียนงาน หรือลดการลาออกของพนักงาน สินคาและบริการมีคุณภาพ
ตรงตามเปาหมายขององคกร ในดานพฤติกรรมและการแสดงออกของพนักงานเมื่อมีความผูกพันตอ
องคกร คือ พนักงานจะยอมรับในคานิยมและเปาหมายกลยุทธขององคกร การสนับสนุนและเขารวม
ในกิจกรรมตางๆ ขององคกร มีการใชความรูความสามารถอยางเต็มที่เต็มใจในการสรางผลงานที่มี
คุณภาพตามที่องคกรตองการ และการที่พนักงานไมเกิดการโยกยายเปล่ียนงานหรืออัตราการลาออก
ของพนักงานนอยลง มีความประสงคที่ตองการจะเปนสมาชิกขององคกรตลอดไป 
 งานวิจัยเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร (Organizational Commitment) 
  กฤษกร  ดวงสวาง (2540) ศึกษาปจจัยที่สงผลตอความผูกพันองคกร ไดแก ความมีอิสระ
ในการทํางาน ความรูสึกวาหนวยงานมีชื่อเสียง ทัศนคติตอเพื่อนรวมงาน ความมีอิสระในการทํางาน 
อายุ เพศ สําหรับองคกรที่พนักงานมีความผูกพันตอองคกรอยูในระดับสูง ความตั้งใจที่จะลาออกจะมี
คาต่ํา เมลวิน (Melvin. 2013) ศึกษาอิทธิพลของความนาเชื่อถือและความรูสึกตอความผูกพันตอ
องคกรในความตั้งใจที่จะลาออก แบบสํารวจจะประกอบดวย 3 องคประกอบ ไดแก ตัวชี้วัดความนาเชื่อ
ขององคกร อัตราความรูสึกเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร และความตั้งใจที่จะลาออก ผลลัพธจากการ
วิจัยสามารถทํานายการลาออกของพนักงาน การปรับใชเพื่อเก็บรักษาคนที่เกงๆ (Talent) ความนาเชื่อถือ 
(Trust) และความซื่อสัตยตอองคกร บราวน (Brown. 2003) ศึกษาความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 
และการรับรูพฤติกรรมภาวะผูนําของผูบังคับบัญชา ดานความสัมพันธ (Relations Oreinted) และ
ดานงาน (Task Oriented) ผลลัพธพบวา พฤติกรรมดานงาน (Task Oriented) จะมีความสัมพันธ
ความผูกพันตอองคกรในระดับที่สามารถทําใหลดลงได 
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  สรุป ผลงานวิจัยดานความผูกพันตอองคกร หากองคกรมีระดับความผูกพันของพนักงาน
อยูในระดับสูงจะสงผลตอพฤติกรรมการแสดงออกของพนักงาน ไดแก พนักงานมีความทุมเทในการ
ทํางานใหกับเปาหมายขององคกร การเขารวมกิจกรรมตางๆ ที่เกี่ยวของกับองคกร มีความซื่อสัตย 
ตอองคกร มีความพึงพอใจในการทํางาน มีความภาคภูมิใจในการที่ตนเองนั้นเปนสวนหนึ่งของผล
ความสําเร็จขององคกร และความผูกพันตอองคกรของพนักงานจะมีลักษณะที่ผกผันกันกับความตั้งใจ
ที่จะลาออกจากองคกร สําหรับในการศึกษาวิจัยนี้จะใชกรอบแนวคิดดานความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานของ เมาวเดย; สเตียรส; และพอรเตอร (Mowday; Steers; & Porter. 1979) ที่กลาววา ความ
ผูกพันตอองคกร หมายถึง การที่พนักงานมีความรับรูตนเองนั้นเปนสวนหนึ่งขององคกรโดยเฉพาะที่มี
คานิยมและเปาหมายที่สอดคลองกันกับสมาชิกขององคกรคนอ่ืนๆ ดวยความเต็มใจที่จะใชความรู
ความสามารถทุมเทการทํางานสรางผลประโยชนเพื่อองคกร โดยความผูกพันตอองคกรนี้ จะมี 3 
องคประกอบ ไดแก ความเชื่อในนโยบายเปาหมายและคานิยมองคกร หมายถึง การพิจารณาจาก
คุณลักษณะของพนักงานที่แสดงออกตอการยอมรับเปาหมายที่องคกรไดกําหนดไวอยางชัดเจนและ
ยอมรับคานิยมที่คนในองคกรทุกคนถือปฏิบัติรวมกัน เพื่อที่จะทํางานใหงานขององคกรนั้นประสบ
ผลสําเร็จ ความเต็มใจที่จะใชความรูความสามารถอยางเต็มที่ในงาน หมายถึง การพิจารณาจาก
คุณลักษณะพนักงานที่เต็มใจและทุมเทการทํางานใหกับองคกรจนประสบผลสําเร็จ ความปรารถนาที่
จะคงไวซึ่งสมาชิกภาพองคกร หมายถึง การพิจารณาจากการที่พนักงานมีความตั้งใจที่จะปฏิบัติงาน
อยูกับองคกรตลอดไป โดยไมคิดลาจากองคกร 
 
ผลความสําเร็จองคกร (Corporate Successes) 
 มนุษยทุกคนยอมมีความคาดหวังที่จะประสบความสําเร็จในชีวิตตามที่ตนเองไดตั้งเปาหมายไว 
เพื่อการเติบโตเจริญกาวหนาในอาชีพการทํางาน การมีรายได การมีความรูความสามารถ มีผลสัมฤทธิ์
ทางศึกษาที่สูงข้ึน ลวนแลวเกิดจากความตั้งใจของมนุษยแลวมือปฏิบัติ ซึ่งอาจจะพบทั้งขอปญหา
อุปสรรคที่จะตองดําเนินการแกไขหรือโอกาสที่มีมาอยางคาดไมถึง จนแทบไมตองลงทุนลงแรงจนเกินตัว 
สําหรับองคกรก็เปรียบเปนเชนเดียวมนุษยที่ไดจัดตั้งข้ึนก็เพื่อเปาหมายและพันธกิจขององคกรให
บรรลุผลสําเร็จตามที่ไดกําหนดไว ในการเขามาแกไขปญหาที่เกิดข้ึนใหลุลวงไปไดดวยดี หากเปนองคกร
ธุรกิจความสําเร็จยอมไดรับผลลัพธในเร่ืองการเติบโตของผลประกอบการ มูลคาสินทรัพยองคกร มูลคา
หุนขององคกรที่สูงข้ึน สรางความพึงพอใจใหกับผูถือหุน การไดรับการยอมรับในความมีประสิทธิภาพ
ประสิทธิผลขององคกรจนไดรับความสําเร็จมีชื่อเสียงเปนที่ยอมรับจากนานาธุรกิจตางๆ เปนตน  
 ความสําเร็จขององคกรนั้น ไมเกิดข้ึนมาจากความบังเอิญหรือโชคมาชวย แตความสําเร็จ 
ข้ึนอยูกับการที่องคกรไดลงมือกระทําการปฏิบัติที่กําหนดในแผนงาน เปาหมาย วิสัยทัศน และพันธกิจ
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ที่กําหนดบทบาทของธุรกิจในการบริหารงานดานตางๆ ใหเกิดความสอดคลองกัน เชน ดานการบริหาร
จัดการองคกร ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ดานการบริหารแหลงเงินทุน ดานการบริหารเคร่ืองจักร 
เคร่ืองมือที่ใชในกระบวนการผลิตสินคาและบริการทุกๆ ดานตองดําเนินการอยางมีประสิทธิภาพ มีการ
ประสานงานที่สอดคลองกันดวยดี โดยใหมีขอปญหาอุปสรรคใหเกิดข้ึนนอยที่สุด ใชทรัพยากรนอยที่สุด 
เพื่อผลตอบแทนสูงที่สุด และส่ิงสําคัญของการบริหารธุรกิจในปจจุบัน คือ เร่ืองการจัดการความสามารถ
ขององคกร (Competencies) เพื่อใหองคกรไดเกิดนวัตกรรม (Innovation) ในการที่ปรับปรุงสินคาและ
บริการ อยางตรงตอความตองการของลูกคาเกินความคาดหวังที่เหนือกวาคูแขงขัน สงผลใหองคกรมี
ผลประกอบการเพิ่มสูงข้ึนอยางมั่นคง 
 ความหมายของผลความสําเร็จ 
  สาคร  สุขศรีวงศ (2556: 127) ความสําเร็จขององคกร คือ การที่พนักงานแตละคน
สามารถทําหนาที่ไดอยางเต็มที่ภายใตสภาพแวดลอมทางการบริหารที่เหมาะสม ยอมนําไปสูความ 
สําเร็จทั้งในดานประสิทธิภาพทางการบริหารจัดการที่เพิ่มข้ึนนั้นเอง คือ องคกรใชทรัพยากรคุมคากับ
ผลสําเร็จ และดานประสิทธิผล คือ องคกรสามารถบรรลุเปาหมายที่ไดกําหนดไว รัตติกรณ  จงวิศาล 
(2556: 5-9) กลาวถึง ภาวะผูนํามีอิทธิพลตอประสิทธิผลขององคกร ความสําเร็จขององคกร บุคลากร 
หรือพนักงานขององคกร ภาวะผูนําเปนปจจัยที่สําคัญที่สุดในการกําหนดความสําเร็จและลมเหลวของ
องคกร หากองคกรมีผูนําที่ดีมีความสามารถยอมทําใหพนักงานหรือผูใตบังคับบัญชาเห็นคุณคา 
ของงาน มีความรวมมือรวมใจ กลาคิดส่ิงที่เปนนวัตกรรม กลาที่จะตัดสินใจและกลาที่จะรับผิดชอบ 
ตอปญหาในการทํางาน ทําใหทีมงานมีประสิทธิภาพที่ด ีผลลัพธที่ไดจากการมีภาวะผูนําองคกรที่ดีจะ
สงผลตอการปฏิบัติงานที่เหนือความคาดหมาย (beyond expectations) และทําใหองคกรเปนองคกร
ที่ยอดเยี่ยมและยิ่งใหญ อัจฉรา  จันทรฉาย (2543: 33) กลาวถึงกุญแจแหงความสําเร็จ (Key success 
Factors: KSF) เปนปจจัยที่ผลลัพธที่เกิดข้ึน จะทําใหองคกรมีความสําเร็จในดานการแขงขัน โดยปจจัย
เหลานี้จะตองกอใหเกิดอยางถูกตองและเหมาะสม มิฉะนั้นจะทําใหความพยายามในการดําเนินการ
ขององคกรไดผลลัพธต่ํากวาที่คาดหวัง กุญแจแหงความสําเร็จจะข้ึนอยูกับลักษณะอุตสาหกรรม  
กลยุทธของบริษัทดานการแขงขัน ปจจัยแวดลอม เปนตน 
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ตาราง 3 ลักษณะธุรกิจกับปจจัยที่แสดงใหเห็นถึงผลสําเร็จ 
 

สถาบัน กุญแจแหงความสําเร็จ 
- สถาบันการเงิน - ความนาเชื่อถือ 
- ธุรกิจคอมพิวเตอร - ชื่อเสียงดานเทคโนโลยีเปนที่ยอมรับของลูกคา 

 
ตัวอยางการแสดงความเชื่อมโยงจากกุญแจแหงความสําเร็จ ไปสูกลยุทธและแผนปฏิบัติ 
 
ตาราง 4 กุญแจแหงความสําเร็จ โดยกําหนดตัวชี้วัดวัดผล การกําหนดกลยุทธและแผนการปฏิบัติ 
 
กุญแจแหงความสําเร็จ การวัดผล กลยุทธ แผนปฏิบัต ิ
- ความสําเร็จในการ
พัฒนาผลิตภัณฑ
ใหมออกสูตลาด 

- จํานวนผลิตภัณฑ
ใหมที่ออกสูตลาด 

- ผลตอบแทนจาก
ผลิตภัณฑใหม 

- การพัฒนา
ผลิตภัณฑใหม  
โดยการศึกษาความ
ตองการของตลาด 

- พัฒนากระบวนการ 
R&D 

- จัดตั้งคณะกรรมการ
กล่ันกรอง 

- ติดตามคูแขง 
 
  จตุพร  สังขวรรณ (2557: 9) กลาวถึง ความสําเร็จขององคการนั้น นอกจากจะมาจาก
ความรวมมือรวมใจกันของคนในองคการแลว ยังตองอาศัยผูนําที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งสามารถสงเสริม
การดําเนินงานของสมาชิกในองคการใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ และประสบความสําเร็จภายใต
สภาวการณที่เปล่ียนแปลงไปอยางรวดเร็วและไมแนนอนเชนในปจจุบันได ซึ่งผูนําที่ดีนั้นนอกจาก
จะตองมีความรอบรูในเร่ืองตางๆ แลว ยังตองเปนบุคคลที่เขาใจในบทบาทหนาที่ที่เปล่ียนแปลงไปของ
ตนเอง เพื่อใหบริหารงานในยุคดิจิตอลไดอยางมีประสิทธิภาพ ซีนซ (Saenz. 2010: 23) ผลสําเร็จธุรกิจ 
เปนการวัดความสําเร็จจากความแตกตางที่เปนตัวกําหนดในธุรกิจ เกี่ยวของกับชวงระยะของธุรกิจและ
การไดรับกลับมาอยางคุมคาเพิ่มข้ึนในเปาหมายของเจาของธุรกิจ ซึ่งจะตองมีเร่ืองของความเชี่ยวชาญ
ขององคกร การเพิ่มข้ึนของยอดขายประจําป การเติบโตในตลาด และการเพิ่มข้ึนของจํานวนผูซื้อสินคา
ของสถานประกอบการ ณัฐยา  สินตระการผล; และกานตสุดา  มาฆะศิรานนท (2554: 265) การสราง
ความสําเร็จที่ยั่งยืนขององคกรนั้นเปนเร่ืองที่ทําไดยาก แตองคกรทั้งหมดที่ศึกษามาไดพยายามอยาง
ยิ่งยวดที่จะเอาชนะความทาทายดังกลาว องคกรเหลานี้ไมเคยหยุดสรางสรรคนวัตกรรมและสราง
ความรูสึกเปนเจาขององคกรของพนักงานและลูกคา ความพยายามอยางไมลดละขององคกรเหลานี้
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เปนส่ิงที่นําไปสูภาวะผูนําและการบริหารงานยุคใหม และถึงแมจะไมมีอะไรรับประกันไดวาองคกร
เหลานี้จะไมพบปญหาเหมือนกับองคกรชั้นนําอ่ืนๆ แตการมุงความสนใจไปที่เร่ืองความรูสึกเปนเจาของ
องคกรอยูเสมอ ก็ชวยเพิ่มโอกาสที่จะสรางความสําเร็จที่ยั่งยืนไดอยางแนนอน  
  สรุป แนวความคิดเกี่ยวกับผลความสําเร็จขององคกร ซึ่งองคกรจําเปนตองกําหนด
เปาหมาย วิสัยทัศน พันธกิจ และแผนงานเชิงกลยุทธขององคกรตางๆ อยางมีขนาดและทิศทางที่ชัดเจน
ในส่ิงที่ตองการผลสําเร็จใหเกิดข้ึนมาได จากนั้นผูบริหารทําการจัดองคกร เพื่อกําหนดกระบวนงานให
สามารถล่ืนไหลไปตามข้ันตอน จัดบุคลากรเขารับผิดชอบงานตามตําแหนงที่กําหนดในการจัดองคกร 
จัดสรรทรัพยากรตางๆ รวมถึงเคร่ืองมือตางๆ ที่ตองใชในการปฏิบัติ เพื่อใหเกิดความสะดวกและความ
รวดเร็วตอการทํางาน จัดหาวัตถุดิบที่จะใชทําการผลิตสินคาและบริการอยางมีคุณภาพ ตามมาตรฐาน
ที่องคกรกําหนด ผลจากการดําเนินงานขององคกรจะเกี่ยวของกับการมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
ก็จะสงผลความสําเร็จในเปาหมายขององคกร เชน สรางความพึงพอใจใหกับลูกคา องคกรมีลูกคา
เพิ่มข้ึน มีผลประกอบการที่สูงข้ึน มีความเจริญเติบโตในสินทรัพยขององคกร มีมูลคาหุนที่สูงข้ึนเปนที่
พึงพอใจตอผูลงทุนที่จะลงทุนกับองคกรอยางยาวนานและยั่งยืนตอเนื่องตลอดไป 
 งานวิจัยท่ีเกี่ยวกับผลความสําเร็จขององคกร 
  ชนิดา  ยุวบูรณ (2551) ศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอการเปนองคการที่มีผลการปฏิบัติงาน
เปนเลิศ พบวา มีปจจัย 6 ปจจัย ที่ทําใหองคการที่มีผลการปฏิบัติงานเปนเลิศอยางตอเนื่อง ไดแก 
คุณภาพและความสามารถของผูนํา วิสัยทัศนที่ชัดเจน การสนับสนุนของรัฐที่มีอยางตอเนื่อง วัฒนธรรม
องคการ ศักยภาพในการพัฒนาการเรียนรูขององคการและระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล ความ 
สามารถในการปรับตัวและตอบสนองตอสภาพแวดลอมภายนอกตางๆ โดยการปฏิบัติตามหลักการ
บริหารกิจการที่ดี 
  สรุปผลการวิจัย ผลความสําเร็จองคกรจะเกี่ยวของจากปจจัยดานตางๆ เชน ดานภาวะ
ผูนําของผูบริหารองคกรที่มีเปาหมาย วิสัยทัศนและพันธกิจขององคกรที่ชัดเจน มีความสามารถในการ
ส่ือสารจากผูบริหารสูพนักงานขององคกรอยางทั่วถึง องคกรมีวัฒนธรรมที่แข็งแกรงสามารถปรับตัวตอ
การเปล่ียนแปลงตามสถานการณของส่ิงแวดลอมทางธุรกิจ เปนองคกรที่มีศักยภาพในการเรียนรูของ
องคกร การเปนที่ยอมรับกับสังคมและชุมชน นอกจากนี้ องคกรตองใหความสําคัญกับพนักงานในองคกร 
ซึ่งถือวาเปนปจจัยที่สําคัญตอผลความสําเร็จขององคกร และในการที่จะนําองคกรมุงสูความยั่งยืนและ
ความมั่นคงในอนาคตอยางมีทิศทาง 
 วิสัยทัศนองคกร (CorporateVision) 
  วิสัยทัศนองคกร เปนสวนหนึ่งที่เกิดข้ึนจากแนวคิดและมุมมองของฝายผูบริหาร รวมถึง
การมีสวนรวมของพนักงานที่อยูในองคกรทุกคนจะนํามาซึ่งการบรรลุผลสําเร็จของเปาหมาย และ
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วัตถุประสงคขององคกรที่ตองการในอนาคต เปนความสําคัญที่จะเปนตัวกําหนดกิจกรรมตางๆ ทีอ่งคกร
ตองดําเนินการ ซึ่งจะกลายเปนพันธกิจและแผนเชิงกลยุทธ ที่สามารถอธิบายไดวาส่ิงใดที่องคกร 
ควรทําและไมควรทําส่ิงใดก็จะกลายความสามารถขององคกรที่จะทําใหเกิดผลลัพธที่เปนจริงข้ึนมาได
ในอนาคต วิสัยทัศนอาจจะเปนประโยคที่แสดงใหเห็นคุณคาและปรัชญาขององคกร ที่สวนหนึ่งนั้นอาจ
นําไปอธิบายเปนรายละเอียดในพันธกิจองคกร (Mission) แทน 
  วีรวุธ  มาฆะศิรานนท (2544: 12-24) กลาวถึงวิสัยทัศน (Vision) คือ ความมุงหมายใน
สถานภาพที่เราประสงคจะไปเปนหรือจะไปอยู...สักวันหนึ่งในอนาคต เราจึงควรสนใจกับอนาคตให
มากข้ึน เพราะเปนที่ๆ เราจะตองใชเวลาสวนที่เหลือของชีวิตเพื่อเผชิญกับมัน และเมื่อเราสนใจกับ
อนาคต เราก็ควรมุงมั่นในการปฏิบัติตามวิถีทาง ที่ทําใหอนาคตที่เราคาดหวังนั้นเปนรูปธรรมข้ึนมาให
จงได สําหรับองคกรธุรกิจ ที่มีทั้งขนาดขององคกรและความซับซอนของระบบงาน และตองการความ
อยูรอดและความเจริญกาวหนา ทามกลางสภาวการณแขงขันที่รุนแรงนั้น วิสัยทัศน จะเปนศูนยรวม
แหงศรัทธาและความมุงมั่น รวมแรงรวมใจจากสมาชิกทุกคน กลายเปนพลานุภาพที่จะนําพาองคกร
ไปสูความสําเร็จ นอกจากนี้ วิสัยทัศนองคการ (Corporate Vision) องคกรก็ไมตางอะไรกับปจเจกบุคคล 
ซึ่งยอมตองมีอนาคต และเมื่อตองการอนาคตที่ดี ก็จําเปนตองมีวิสัยทัศน (ถาจะเปรียบเทียบกับ
วิสัยทัศนสวนตน วิสัยทัศนในการสรางอนาคตและวิสัยทัศนในหนาที่การงาน) ซึ่งจะเปนจุดเร่ิมตนของ
ความสําเร็จ ในการพัฒนาระบบการบริหารงานรูปแบบตางๆ ในองคกรที่จะเปนผูนํา ในภาคสวนตางๆ 
(Sector) ไดนั้น จะตองมีวิสัยทัศนที่ชัดเจน พนักงานทั่วทั้งองคกรรับทราบและเห็นพอง (Share Vision) 
ที่จะรวมกันมุงมั่นปฏิบัติงานตามแผน เพื่อบรรลุวิสัยทัศนนั้นใหไดภายในเวลาที่กําหนด ทั้งนี้การ 
สรางและสานวิสัยทัศนองคกร (Corporate Vision) ก็ควรจะดําเนินการไปในภายใตแนวทางของวินัย
ประการที่ 5 คือ ตองมีข้ันตอนการพัฒนาอยางเปนระบบ การพัฒนาวิสัยทัศนองคกรอยางเปนระบบนี้ 
หมายถึง ตองมีวิธีการและข้ันตอน รวมถึงผูรับผิดชอบที่ถูกตอง ชัดเจน วิสัยทัศนนั้นจึงจะสอดคลองกับ
ความตองการของผูที่มีผลประโยชนรวมกัน หรือผูที่มีสวนไดสวนเสียอยางสําคัญ (Stakeholders) ของ
องคกรนั้น และสามารถที่จะนําไปแปรเปล่ียนใหเปนแผนปฏิบัติ (Operation Plan) ไดตอไป วิสัยทัศน 
ที่ดีตองมีคุณคาแกองคกร สรางศักยภาพทางการตลาด ภาพพจนที่ดีเปนที่ยอมรับของสาธารณะชน  
มีความเปนเลิศ (Idealistic) และสะทอนถึงความแตกตางไปจากปจจุบันที่ทุกคนรูสึกศรัทธา พรอมที่
จะมุงมั่นรวมกันทําใหเกิดเปนเปนรูปธรรมแกองคกรตองทาทายความรู ความสามารถของทั้งผูนําและ
สมาชิกทุกคนในองคกรตอผลสําเร็จอันจะเกิดข้ึนจากวิสัยทัศน ขอควรระวังเกี่ยวกับวิสัยทัศน หามมิให
ดําเนินการไปเพียงลําพัง ไมใชการพยากรณ หรือการคาดเดา แตเปนการตั้งความคาดหวังในส่ิงที่ตองการ
จะเปนในอนาคต ซึ่งตองทํากันอยางเปนระบบ อาศัยทีมงานในการพัฒนาวิสัยทัศน โดยวิเคราะห
ขอมูลและองคประกอบ ทั้งภายในและภายนอกองคกร วิสัยทัศนไมใชเร่ืองที่จะมาถกเถียงวาจะเปนไปได
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หรือเปนไปไมได ถาเปรียบเทียบกับสถานภาพและความเปนจริงในปจจุบันอยามุงเนนและยึดติดกับ
รูปแบบ และแนวทางการทํางานแบบเดิมๆ มากเกินไป ฮิตท; ไอรแลนด; และฮอสกิสสัน (Hitt; Ireland; 
& Hoskisson. 2007: 6) วิสัยทัศน (Vision) จะตองมีองคประกอบอยางนอยสุดสององคประกอบ คือ 
พันธกิจ (Mission) ที่จะอธิบายถึงสายพันธุกรรม ดีเอ็นเอ (DNA: Deoxyribonucleic acid) ขององคกร 
และภาพ (Picture) องคกรที่คาดหวังจะคงอยูในอนาคต สําหรับดีเอ็นเอ (DNA) องคกรจะหมายรวมถึง
ขอมูลหลักขององคกรและคุณลักษณะที่จําเปนตอหนาที่ขององคกร วิสัยทัศน (Vision) จึงเปนความ
ตั้งใจขององคกรที่จะจุดประกายใหกับพนักงานไดตระหนัก หรือสรางแรงบันดาลใจที่จะทําใหองคกร
สามารถที่จะกลายเปนอะไรก็ไดในอนาคต และเปนกรอบที่จะใหพนักงานไดมีพฤติกรรมที่มุงมั่นจะทําให
องคกรไดประสบผลสําเร็จในวิสัยทัศน อนุวัฒน  ทรัพยพืชผล (2538: 9) กลาวถึง วิสัยทัศนของ
ผูบริหาร เปนนัยที่แสดงถึงความเขาใจในอดีตและปจจุบัน และที่สําคัญกวานั้นก็คือ วิสัยทัศนยังเปน
เหมือนแผนที่ประกอบการเดินทางไปยังจุดหมายในอนาคตและเปนคูมือแนะนําวิธีการเดินทางไป 
อีกดวย วิสัยทัศนของผูนําอาจมาจากสัญชาติญาณหรือมาจากความคิดที่มีโครงสรางที่แนนอน แตส่ิงที่
เหมือนกันก็คือ มันเปนพื้นฐานแหงความสําเร็จทั้งในแงการแขงขันและการคัดเลือก นอกจากนี้ วิสัยทัศน
ของบริษัทตามแนวคิดของคลิกลีย คือ ประโยคที่สรุปเอาคานิยม ความมุงหวัง และเปาหมายของบริษัท
เขาไวทั้งหมด มันเปนประโยคที่พนักงานทุกคนรับและจําใสใจไวเปนอยางดี และเปนประโยคที่บงบอก
ถึงสถานภาพที่เปนอยูในปจจุบันของบริษัทอยางชัดเจนและยังเปนเหมือนแผนที่ที่คอยชี้ทิศทางที่
บริษัทจะกาวไปในอนาคตดวย ความสําคัญของบริษัทที่มีตอชีวิตของพวกเราอยางมาก ดังนัน้ จึงจําเปน
อยางยิ่งที่เราจะตองรูและเขาใจอะไรคือความเชื่อของบริษัทที่ยึดกันมา (คานิยม) สถานภาพที่เปนอยู
ในปจจุบันของบริษัทคืออะไรและจะเปนอยางไรในอนาคต (ภารกิจ) อะไรคือส่ิงที่บริษัทมีความผูกพัน
อยูและจะตองทําใหสําเร็จ (เปาหมาย) คําตอบของคําถามทั้งหมดนี้ก็คือ พื้นฐานที่สําคัญสวนหนึ่งของ
การกําหนดวิสัยทัศนโดยมีคานิยมเปนแกนนํา บัญชา  ชุณหสวัสดิกุล (2554: 14) วิสัยทัศน (Vision) 
ขององคกรธุรกิจเปนส่ิงที่จะนําพาองคกรอยางมีทิศทางเดียวกัน จากวิสัยทัศนและภารกิจจะนําไปสู
การปฏิบัติจริง พนักงานทุกคนจะตองนําเอาทั้งวิสัยทัศนและภารกิจขององคกร ไปสรางกลยุทธของ 
แตละแผนกและกอใหเกิดการพัฒนาที่เปนหนึ่งเดียวกันภายในองคกร 
  แนวคิดเกี่ยวกับวิสัยทัศน 
   อนุวัฒน  ทรัพยพืชผล (2538: 25) วิสัยทัศน คือ กฎเกณฑหรือแนวทางที่บริษัท 
ตราข้ึนเปนกฎ เพื่อบังคับใชแกพนักงาน เพื่อใหยึดถือและปฏิบัติกันอยางสม่ําเสมอและเปนไปอยางมี
ระเบียบ เปนไปดวยความปลอดภัย และเพื่อความเจริญกาวหนาของบริษัท โดยมีคานิยมและความเชื่อ
เปนพื้นฐานที่สําคัญที่สุดในพื้นฐานสามประการของการกําหนดวิสัยทัศน ผูกอตั้งบริษัทจะเปนผูสราง
คานิยมข้ึนมาพรอมๆ กับการกอตั้งบริษัท การกําหนดคานิยมนี้จะมีข้ึนกอนการกําหนดภารกิจและ
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เปาหมายบริษัท จิติมา  วรรณศรี (2550: 29) วิสัยทัศน หมายถึง คุณสมบัติของบุคคลที่สามารถมองเห็น
ภาพหรือสรางภาพขององคการที่พึงประสงคในอนาคตจากขอมูลในสภาพปจจุบัน ทั้งนี้ภาพนั้นตองมี
ความชัดเจนเปนไปได รวมทั้งสามารถเชื่อมโยงวิสัยทัศนไปสูการปฏิบัติ เพื่อที่จะนําองคการใหสามารถ
ดําเนินงานไดบรรลุผลที่พึงประสงค สมพงษ  สุวรรณจิตกุล (2545: 10-16) บริษัทวิสัยทัศน คือ บริษัท
แหงความลํ้าเลิศหรือมงกุฎแหงความสําเร็จที่ไดถูกยกยองสรรเสริญจากบริษัทตางๆ และไดครอง
ชื่อเสียงมาโดยตลอดบนโลกนี้ กุญแจสําคัญของบริษัทแหงวิสัยทัศนนั้นคือ การเติบโตเพิ่มพูนออกดอก
ออกผลตอไปนานเทานาน แมวาจะตองผานวงจรชีวิตของสินคาหลายยุคหลายสมัย เชน เปนบริษัทที่
เปนเลิศในแขนงธุรกิจนั้นๆ เปนที่ยกยองในวงการธุรกิจสรางตํานานแหงความสําเร็จที่มิอาจลืมเลือน 
สรางผูนําในองคกรคนแลวคนเลาอยางไมขาดตอนผานกระบวนการผลิตของสินคาและบริการมาจน
นับคร้ังไมถวน จตุพร  สังขวรรณ (2557: 240) วิสัยทัศน (Vision) หมายถึง ความตองการที่องคการ
ตองการจะเปนในอนาคตในชวงเวลาประมาณ 5 ป โดยกําหนดเปนขอความที่สรางแรงบันดาลใจและ
ปลุกเรา ซึ่งตองคํานึงถึงความตองการของผูมีสวนไดสวนเสียเปนสําคัญ รวมถึงตองมีโอกาสที่จะ
เปนไปได มีความชัดเจน กวางพอสําหรับการเปล่ียนแปลง สําหรับแนวทางในการเขียนวิสัยทัศนของ
แตละองคการนั้นไมเหมือนกัน บางหนวยงานตองการใหส้ัน กะทัดรัด จดจําได บางหนวยงานครอบคลุม
หลักการใหญ แตทั้งนี้กระบวนการที่สําคัญในการกําหนดวิสัยทัศน คือ กระบวนการมีสวนรวมเพื่อ
กอใหเกิดความมุงมั่นในการไปสูจุดหมายเดียวกัน สุธ ี ปงสุทธิวงศ (2556: 11) วิสัยทัศน (Vision) ตาม
เกณฑรางวัลคุณภาพแหงชาติ หมายถึง สภาวะที่องคกรตองการเปนในอนาคต วิสัยทัศนอธิบายถึง
ทิศทางที่องคกรจะมุงไป ส่ิงที่องคกรตองการจะเปน หรือภาพลักษณที่องคกรตองการใหผูอ่ืนรับรูใน
อนาคต ฮิตท; ไอรแลนด; และฮอสกิสสัน (Hitt; Ireland; & Hoskisson. 2007: 19) กลาวถึงวิสัยทัศน 
(Vision) เปนภาพของบริษัทที่ตองการจะบรรลุความสําเร็จข้ันสูงสุด ดังนั้น วิสัยทัศน คือ ขอความที่
เชื่อมโยงแนวคิดขององคกรที่มีความตั้งใจที่จะเปนอยางไรในอนาคต สําหรับในความหมายอ่ืนๆ 
วิสัยทัศน คือ ขอความของบริษัทที่มีจุดหมายและทิศทางวาจะไปที่ไหนในที่สุด แตที่ผานมาหลายป 
วิสัยทัศนเปนภาพใหญที่คิดวาจะสรางความรูสึกใหกับพนักงานในการที่จะทํางานสนับสนุนองคกร 
พนักงานเกิดความรูสึกกับวิสัยทัศน เมื่อเปนวิสัยทัศนที่จํางายๆ มีความหมายเชิงบวก และใหอารมณ
คลอยตาม ขอความวิสัยทัศนอาจจะเปนการแสดงความคราวๆ และทาทายพนักงานและนํามาซึ่ง
อารมณความรูสึกและความฝน ผูบริหาร LG CEO คนใหม ไดกลาววา “...พวกเราตองเปนบริษัทที่ดี 
ไดนั้นเกิดดวยพนักงานที่ดีเชนกัน...” ฮิตท; ไอรแลนด; และฮอสกิสสัน (Hitt; Ireland; & Hoskisson. 
2007: 20) ยังเห็นวา ความสําคัญของวิสัยทัศนนั้น จะสะทอนถึงคุณคาและแรงบันดาลใจที่ยึดเหนี่ยว
ใหกับพนักงานแตละคนและเปนความคาดหวังกับผูมีสวนไดสวนเสีย วิสัยทัศนบริษัทจะมีแนวโนม 
ที่ยืนยง ในสวนของพันธกิจ (Mission) สามารถเปล่ียนแปลงได เชน ในการเปล่ียนแปลงเงื่อนไขของ
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สภาพแวดลอมธุรกิจ ขอความของวิสัยทัศนมีแนวโนมที่สัมพันธในระยะส้ัน สรางข้ึนมาใหจํางายๆ 
ตัวอยางเชน  
   วิสัยทัศนของแมคโดนัล (McDonald’s) “…การบริการอาหารที่รวดเร็วของโลก…” 
   วิสัยทัศนของฟอรดมอเตอร โดยเฮนร่ี ฟอรด (Ford Motor Company’s by Henry 
Ford) “…การผลิตรถยนตที่มีทุกที่ในอเมริกา...” 
   กลยุทธที่สําคัญของวิสัยทัศนผูนําองคกร CEO ตองเปนผูรับผิดชอบ และริเร่ิมใหเกิด
การดําเนินการงานตามวิสัยทัศนขององคกร โรเซนสเวท ผูบริหารดานปฏิบัติการของยาฮู กลาวถึง
ความสําคัญของ CEO วา “...วิสัยทัศนตองชัดเจนและตองมีภาวะผูนําที่แข็งแกรงดวย จึงจะสามารถ
สรางหรือทําใหมันเกิดข้ึนมาได…” จากการที่กลาวมาแสดงใหเห็นวาประสิทธิภาพของขอความวิสัยทัศน
จะเปนผลลัพธข้ึนมาได ผูบริหารทุกระดับตั้งแตระดับสูงจนถึงระดับตน จะตองเปนผูนําพาพนักงานใน
สวนหรือแผนกงานตางๆ ใหเกิดการพัฒนาเพื่อที่จะชวยกันทําใหบริษัทบรรลุถึงส่ิงที่บริษัทตองการใน
อนาคต ซึ่งขอความตองมีความชัดเจนและผูกติดกับเงื่อนไขส่ิงแวดลอมทั้งภายนอกภายในบริษัทที่จะ
ทําใหสามารถบรรลุผลสัมฤทธิ์ไดจริง และนอกจากนี้ก็จําเปนตองมีการตัดสินใจและดําเนินการพัฒนา
ตามวิสัยทัศนนั้น ในความเปนจริงปญหาที่เกิดข้ึนจากการที่วิสัยทัศนไมประสบผลสําเร็จเพราะผูบริหาร
ทุกระดับไมคงเสนคงวาในวิสัยทัศนขององคกร ตัวอยางของแมคโดนัลก็เชนกัน หากพนักงานไมให
ความรวมมือที่จะทําใหการบริการที่รวดเร็วและมีประสิทธิภาพในการใหบริการลูกคาแลวก็จะกลาย 
เปนความหายนะขององคกรเกิดข้ึนทันที อัจฉรา  จันทรฉาย (2543: 28) วิสัยทัศน (Vision) คือ ความ
คาดหวังในอนาคตของธุรกิจที่ตองการจะเปน วิสัยทัศนที่ดีควรมีลักษณะบอกทิศทางชัดเจน กระตุนให
ทุกคนในองคกรดําเนินการไปในทิศทางที่ถูกตอง ชวยประสานงานการดําเนินงานของหนวยงานและ
ทรัพยากรมนุษย 
 



 75 

 
 

ภาพประกอบ 9 ความเชื่อมโยงวิสัยทัศน พันธกิจ และเปาหมาย 
(อัจฉรา  จันทรฉาย. 2543: 28) 

 
   สรุป วิสัยทัศนองคกร คือ ส่ิงที่เปนจุดหมายปลายทางที่องคกรตองการจะเปนใน
อนาคต โดยที่เปนส่ิงที่องคกรมีความสามารถจะเปนไปได จากการวิเคราะหขอมูลสภาพแวดลอมทั้ง
ภายนอกและภายในขององคกร และพัฒนาความสามารถขององคกร พรอมทุมเททรัพยากรตางๆ โดยมี
พนักงานขององคกรมีสวนรวมในการสนับสนุนการทํางาน เพื่อใหบรรลุวิสัยทัศนองคกร ผลความสําเร็จ
จากวิสัยทัศนจะเปนคุณคาผลประโยชนในอนาคตขององคกรและผูมีสวนไดสวนเสียทุกคน การจะทําให
วิสัยทัศนบรรลุเปาหมายได จําเปนจะตองเร่ิมมาจากผูนําองคกรเปนผูผลักดันใหเกิดการขับเคล่ือนข้ึน 
โดยการจูงใจพนักงานใหเห็นส่ิงที่ดีและประโยชนที่จะไดรับในอนาคตที่เกิดจากความเปล่ียนแปลง และ
ตองมีการส่ือความใหกับพนักงานทุกคนไดรับรูรับทราบทั่วกันทั้งองคกร 
  งานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับวิสัยทัศน 
   จิติมา  วรรณศรี (2550) ศึกษารูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุของปจจัยที่สงผลตอ
วิสัยทัศนของผูบริหาร พบวา ปจจัยที่สงผลตอวิสัยทัศนของผูบริหารมี 8 ปจจัย ไดแก ปจจัยชีวสังคม 
ปจจัยวัฒนธรรมองคการ ปจจัยความใฝรู ปจจัยการจัดการขอมูล ปจจัยความรู ปจจัยการส่ือสาร 
ปจจัยความคิดสรางสรรค และปจจัยบรรยากาศองคการ ปจจัยที่มีอิทธิพลทางตรงตอวิสัยทัศนของ
ผูบริหารอยางมีนัยสําคัญ คือ การส่ือสารมีขนาดอิทธิพลสูงสุด รองลงมา คือ ปจจัยชีวสังคม ปจจัยที่มี
อิทธิพลทางออมตอวิสัยทัศนของผูบริหารมีคาสูงสุด คือ วัฒนธรรมองคการ รองลงมาคือ บรรยากาศ
องคการ ปจจัยที่มีอิทธิพลรวมสูงสุดตอวิสัยทัศนของผูบริหาร คือ วัฒนธรรมองคการ รองลงมาคือ 
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บรรยากาศองคการ วิลเลียม (Williams. 2009) ศึกษารูปแบบผลกระทบทางจิตใจในการเปล่ียนแปลง
วิสัยทัศนองคกร พบวา การส่ือสารเปนหัวใจหลักในการที่จะทําใหการปรับเปล่ียนองคกรบรรลุผลสําเร็จ 
การกําหนดวิธีการส่ือสารการบรรลุความสําเร็จของการเปล่ียนแปลงรูปแบบ เพราะวาสมาชิกองคกรจะ
สรางวิสัยทัศนของเขาข้ึนมาชดเชยแทนวิสัยทัศนที่เปล่ียนแปลง การเปล่ียนแปลงทางสังคมก็เกี่ยวพัน
กับการศึกษาในคร้ังนี้ดวย การจะทําใหไมกอเกิดการของการเปล่ียนแปลงองคกร ทําใหเกิดการสูญเสีย
ตอทรัพยากรที่นํามาปรับองคกร การส่ือสารที่สรางความเขาใจไดดีของการเปล่ียนแปลงวิสัยทัศน  
จะทําใหเกิดการประหยัดตนทุนและกอใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากในความพยายามของ
การเปล่ียนแปลง ผลประโยชนที่ไดรับไดแก ผูจัดการ พนักงาน และลูกคา ของการบริการสาธารณะ 
   สรุป ผลของงานวิจัยปจจัยที่สงผลตอการบรรลุผลสําเร็จในวิสัยทัศนขององคกร 
ไดแก ปจจัยดานการส่ือสาร ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกรและคานิยม นโยบายธุรกิจ เปาหมาย ภารกิจ
และกลยุทธขององคกร สําหรับในดานของผูบริหารจะเกี่ยวของในดานของนโยบาย และพันธกิจและ
กลยุทธองคกร และโอกาสที่จะเปนไปไดในการบรรลุวิสัยทัศนขององคกร โดยจะตองมีพนักงานม ี
สวนรวมในการกําหนดวิสัยทัศน ผูบริหารตองมีการส่ือสารวิสัยทัศนไปสูพนักงานทุกคนในองคกร 
รวมถึงผูมีสวนไดสวนเสีย ไดรับรูถึงผลประโยชนที่เกิดข้ึนตอทุกคนในอนาคต เพื่อใหเกิดการนํา
วิสัยทัศนไปปฏิบัติใหบรรลุผลความสําเร็จตามที่กําหนดไว 
 พันธกิจองคกร (Corporate Mission) 
  พันธกิจ (Mission) คือ ความประสงคหรือความมุงหมายพื้นฐานขององคกรที่จะดําเนินการ
ในระยะยาว อาจจะกลาวไดวาเปนขอบเขตในการดําเนินงานขององคกรหรือบริษัทก็ได พันธกิจที่ดีจะ
สามารถแยกความแตกตางและคุณคาขององคกรแตละแหงไดอยางชัดเจน ดังนั้น พันธกิจจะบงบอก
วาธุรกิจขององคกรคืออะไร อะไรคือส่ิงที่องคกรตองการจะเปน และบางคร้ังอาจจะแสดงส่ิงที่องคกร
กําลังใหบริการแกลูกคาอยูทั้งผลิตภัณฑและบริการ ความสําคัญของเร่ืองพันธกิจเปนส่ิงที่บอกคุณคา
ขององคกรและเปนแนวทางในการสรางคุณคารวมกันระหวางองคกรกับผูที่มีสวนไดสวนเสียทั้งหมด
ขององคกร นั่นก็คือพนักงาน ลูกคา ซัพพลายเออร หรือผูขายวัตถุดิบ สังคมและผูถือหุน ดังนั้น พันธกิจ
ที่ดีขององคกรที่ถูกนํามาปฏิบัติจะแสดงถึงความรับผิดชอบตอทุกๆ สวนที่มีสวนรวมกับองคกรและ
ในทางกลับกันองคกรก็จะไดรับส่ิงตอบแทนกลับมาในรูปตางๆ เชน ความซื่อสัตยของลูกคาที่มีตอ
องคกร การยอมรับในสังคม การสงวัตถุดิบคุณภาพดีจากซัพพลายเออร ความจงรักภักดีของพนักงาน 
องคกรจะรับผิดชอบตอพนักงานแตละคนอยางเทาเทียมกันเพื่อใหเกิดความคิดสรางสรรคและสราง
ผลผลิต และตอบแทนดวยคุณคารางวัล การสงเสริมใหเติบโตในอนาคต สังคมองคกรจะใหคํามั่น
สัญญาที่จะดูแลและสนับสนุนตอประชาคมหรือสังคมรอบขางที่องคกรไดดําเนินการอยู พันธกิจ 
(Mission) สรางคุณคาใหกับผูมีสวนไดสวนเสียกับองคกร ผูถือหุนองคกรจะตอบแทนตอผูถือหุนดวย
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ผลการดําเนินงานที่เหมาะสม ลูกคาองคกรจะใหสัญญาวาจะผลิตสินคาและบริการที่สรางคุณคา 
แกลูกคาขององคกร ซัพพลายเออรองคกรจะคิดวาซัพพลายเออรเปนสวนหนึ่งขององคกรในการ
วางเปาหมายในดานคุณภาพ พันธกิจจะตองบอกวาทําไมองคกรหรือบริษัทจึงถูกตั้งมาและส่ิงใดที่
องคกรจะตองดําเนินการเพื่อสามารถดํารงอยูได และยังบอกไดวาองคกรตองการอะไรและจะทําอะไร
ในอนาคต พันธกิจจะถูกเขียนข้ึนเพื่อประกาศออกใหชัดเจนตอพนักงานหรือแมแตสาธารณชนที่
เรียกวา ขอความพันธกิจ (Mission Statement) ขอความพันธกิจที่ดีจะตองชัดเจนในประเด็นดังตอไปนี ้
ขอบเขตที่องคกรจะทํา (Domain) กลุมลูกคาที่ตองการจะใหบริการ (Customers) ผลิตภัณฑหรือบริการ
หลักขององคกร (Products or Services) สถานที่หรือพื้นที่ที่จะดําเนินการ (Location) และองคกร
จะตองส่ือสารถึงพนักงานในปรัชญา (Philosophy) หรือแนวทางในการบริหารขององคกรเพื่อพนักงาน
จะไดดําเนินการไดสอดคลองกับพันธกิจขององคกร พันธกิจอาจแบงเปน 2 แบบ คือ พันธกิจแบบแคบ 
(Narrow Mission) เปนพันธกิจที่จะจํากัดขอบเขตการดําเนินงานของบริษัทบนพื้นฐานของผลิตภัณฑ 
เทคโนโลยีและตลาดสินคา การวางพันธกิจแบบนี้จะเปนในองคกรขนาดเล็ก ขอบเขตการทําธุรกิจ
จํากัด มีขอเสียคือ อาจเปนการจํากัดการเติบโตขององคกรเอง พันธกิจแบบกวาง (Broad Mission) 
เปนพันธกิจที่ขยายขอบเขตการดําเนินงานไปสูผลิตภัณฑ เทคโนโลยีและตลาดสินคาที่แตกตางกัน  
ซึ่งทําใหโอกาสที่องคกรจะเติบโตมีสูง แตขอเสียบางคร้ังอาจจะกวางเกินไปจนลูกคาหรือแมแตพนักงาน
เกิดความสับสน 
  แนวคิดเกี่ยวกับพันธกิจ 
   จตุพร  สังขวรรณ (2557: 240-241) พันธกิจ (Mission Statement) หมายถึง ขอความ
ที่ระบุถึงแนวทางที่จะนําองคการใหบรรลุเปาหมายตามที่แสดงไวในวิสัยทัศน โดยกําหนดขอบเขตของ
ภารกิจ บทบาทหนาที ่ที่จะตอบสนองตอผูมีสวนไดสวนเสีย และที่สําคัญควรสรางการมีสวนรวมจาก
บุคลากร เพื่อใหทุกคนในองคการรูขอบเขตการดําเนินงานในภาพรวมขององคการ ตัวอยางพันธกิจของ 
บริษัท ปตท. จํากัด (มหาชน) คือ ดําเนินธุรกิจดานพลังงานและปโตรเคมี อยางครบวงจร ในฐานะเปน
บริษัทพลังงานแหงชาติ โดยมีพันธกิจในการดูแลผูมีสวนไดสวนเสียอยางสมดุล ดังตอไปนี้ 
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ภาพประกอบ 10 ตัวอยางพันธกิจของบริษัท ปตท. จํากัด (มหาชน) 

 
   ตอประเทศ: สรางความมั่นคงดานพลังงานในระยะยาว โดยการจัดหาพลังงานใน
ปริมาณที่เพียงพอ มีคุณภาพ ไดมาตรฐาน และราคาเปนธรรม เพื่อเสริมสรางการเติบโตทางเศรษฐกิจ 
   ตอลูกคา: สรางความพึงพอใจและความผูกพันแกลูกคา โดยผานการนําเสนอ
ผลิตภัณฑและบริการที่มีคุณภาพในระดับมาตรฐานสากล ดวยราคาที่เปนธรรม 
   ตอผูถือหุน: ดําเนินธุรกิจเชิงพาณิชย สามารถสรางผลตอบแทนที่ดี และมีการขยาย
ธุรกิจใหเติบโตตอเนื่องอยางยั่งยืน 
   ตอคูคา: ดําเนินธุรกิจรวมกันบนพื้นฐานของความเปนธรรม มุงสรางความไววางใจ 
ความสัมพันธ และความรวมมือที่ด ีเพื่อพัฒนาศักยภาพและประสิทธิภาพในการดําเนินธุรกิจรวมกัน
ในระยะยาว 
   ตอสังคมชุมชน: เปนองคการที่ดีของสังคม ดําเนินธุรกิจที่มีการบริหารจัดการผลกระทบ
ตอส่ิงแวดลอมตามมาตรฐานสากล และมีสวนรวมในการพัฒนาคุณภาพชีวิตที่ดีแกสังคมชุมชน 
   ตอพนักงาน: สนับสนุนการพัฒนาความสามารถการทํางานระดับมืออาชีพอยาง
ตอเนื่อง ใหความมั่นใจคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานทัดเทียมบริษัทชั้นนํา เพื่อสรางความผูกพัน
ตอองคกร 
   สุธ ี ปงสุทธิวงศ (2556: 11) พันธกิจ (Mission) ตามเกณฑรางวัลคุณภาพแหงชาติ 
หมายถึง หนาที่โดยตรงขององคกร เปนการตอบคําถามวา องคกรพยายามบรรลุอะไร พันธกิจอาจระบุ
กลุมลูกคา หรือตลาดที่องคกรใหบริการ สมรรถนะหลักขององคกร หรือเทคโนโลยีที่องคกรใช ฮิตท;  
ไอรแลนด; และฮอสกิสสัน (Hitt; Ireland; & Hoskisson. 2007: 20) กลาวถึง พันธกิจของบริษัท 
มาจากรากฐานของวิสัยทัศน ซึ่งจะบงถึงแนวโนมการแขงขันของธุรกิจและการที่สนับสนุนตอลูกคา  
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ในเร่ืองของผลิตภัณฑที่หลากหลายและคุณภาพที่เปนไปตามความคาดหวัง พันธกิจจะเปนส่ิงที่เปน
รูปธรรมมากกวาวิสัยทัศน ซึ่งจะเกี่ยวของกับการสรางแรงบรรดาลใจ แรงกระตุนใหกับผูเกี่ยวของกับ 
ผูมีสวนไดสวนเสียทุกภาคสวน ทั้งพันธกิจและวิสัยทัศนเมื่อรวมกันแลวก็จําเปนตองเลือก เพื่อนําไป
ปฏิบัติในเชิงกลยุทธหลายๆ กลยุทธ จัดทําใหเกิดเปนรูปแบบของพันธกิจที่มีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน เมื่อ
พนักงานมีความรูสึกแข็งแกรงดวยมาตรฐานทางจริยธรรมที่จะชวยสนับสนุนพฤติกรรมการทํางานเพื่อ
บรรลุวิสัยทัศนของบริษัท ดังนั้น จริยธรรมธุรกิจจึงเปนสวนสําคัญที่สามารถอธิบายการตัดสินใจในส่ิงที่
ตองการ (วิสัยทัศน) มันจะสอดคลองกับในความตองการของบุคคลและกลุมพันธกิจและดวยวิสัยทัศน 
สุดทายความรับผิดชอบจะไปสูรูปแบบของพันธกิจ และความรับผิดชอบก็นําไปสูผูบริหาร ซีอีโอ ตลอดจน
ผูบริหารระดับสูงทุกคน และจะไปเกี่ยวกับพันธกิจของพนักงานสวนใหญของบริษัท เหตุผลหลักของ
พันธกิจจะเปนเร่ืองของผลิตภัณฑ (Products) ตลาด (Market) และลูกคา (Customers) โดยตรง 
ตัวอยางของขอความพันธกิจ 
   “...การเปนลูกจางที่ดีสําหรับพนักงานในแตละชุมชนทั่วโลกและสงมอบการปฏิบัติการ
ที่เปนเลิศตอลูกคาของเรา ในแตละรานอาหารของเรา...” พันธกิจของแมคโดนัล 
   “...พันธกิจของเราจะตองเปนการไดรับการยอมรับโดยลูกคาของเรา ผูบริหารจะ
ประยุกตใชผานงานทางดานวิศวกรรม เรามุงมั่นทีจ่ะดําเนินกิจกรรมตามความตองการของลูกคา ดวย
แรงจูงใจที่สูง และมุงมั่นอยางกาวหนา ที่จะใชความรูดานเทคนิค ในเร่ืองของวัสดุ การออกแบบชิ้นสวน
และการพัฒนาประดิษฐกรรมทางเทคโนโลยี…” พันธกิจของ แอลเอ็นพ,ี บริษัท จีอี พลาสติก  
   จากพันธกิจของแมคโดนัลนั้นจะเปนการดําเนินการตามวิสัยทัศนเปนรานอาหารที่มี
บริการที่ดีรวดเร็วของโลก สวนแอลเอ็นพ ีพันธกิจจะบรรยายเกี่ยวกับธุรกิจ วัสดุ การออกแบบชิ้นสวน 
และการพัฒนาเทคโนโลยี ซึ่งเปนส่ิงที่บริษัทดําเนินการแขงขัน จากขอความพันธกิจและวิสัยทัศน 
ที่กลาวมาจะเปนการนําเสนอถงึการมีรายได (earning) ที่สูงกวาคาเฉล่ีย (บางที่เรียกวา กําไรสูงสุด) 
อัจฉรา  จันทรฉาย (2543: 32) พันธกิจ (Mission) เปนการกําหนดภารกิจทําใหทราบทิศทาง (Direction) 
และขอบเขตของการทําธุรกิจ การกําหนดภารกิจกวางหรือแคบ มีผลตอขอบเขตของการทําธุรกิจจะ
เติบโตอยางไร มากนอยเพียงใด สวนประกอบของพันธกิจ Mission อาจประกอบดวย ลูกคา สินคา 
ตลาดเทคโนโลยี ความมุงมั่นของธุรกิจ ดานเติบโต กําไร ปรัชญา ความเชื่อ คุณคาความคาดหวัง ความ
เชี่ยวชาญหรือขอไดเปรียบ ภาพลักษณความหวงใยตอพนักงาน 
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ตาราง 5 ตัวอยางขอความพันธกิจ 
 

ภารกิจที่กวาง ภารกิจที่แคบ 
 ธุรกิจขนสง  ธุรกิจรถเมล 
 ธุรกิจเส้ือผา  ธุรกิจเส้ือแฟชั่นสําหรับวัยรุน 
 ธุรกิจเฟอรนิเจอร  ธุรกิจเฟอรนิเจอรสํานักงาน 

 
   สรุป พันธกิจ (Mission) ในความหมายของผูวิจัย คือ รายการความประสงคของ
องคกรตองการทําอะไร มีขนาดและทิศทางที่จะทําใหประสบผลสําเร็จ พันธกิจจึงเปนสวนยอยที่แตกจาก
วิสัยทัศนที่เปนเพียงขอความนํามากําหนดพันธกิจ รายการแผนงานเชิงกลยุทธที่สําคัญขององคกรที่จะ
ทําใหวิสัยทัศนบรรลุผลสําเร็จตามที่องคกรกําหนด พันธกิจเปนกิจกรรมที่ตองเกี่ยวของดวยกับผูมีสวนได
สวนเสียกับทุกคนขององคกร ไดแก ประเทศชาติ สังคมและชุมชน ลูกคา ผูถือหุน ผูสงมอบวัตถุดิบ 
และพนักงานขององคกรทุกคน จึงตองมีสวนรวมในการที่จะทําใหพันธกิจนั้นๆ ประสบผลสําเร็จไปดวย 
ผลลัพธของพันธกิจจะไดรับกลับมาเปนชื่อเสียงขององคกร การประกาศเกียรติคุณ รางวัลผลการ
ดําเนินงานตางๆ และไดรับการรับรองการประเมินผลการจัดทํามาตรฐานตางๆ ขององคกร จนเปนที่
ยอมรับจากสังคม เปนตน ผูบริหารจําเปนตองส่ือสารพันธกิจตางๆ ไปยังผูมีสวนไดเสียทุกคนไดรับทราบ
อยางชัดเจนในทิศทางและเปาหมายขององคกร สุดทายผลลัพธของพันธกิจจะตอบสนองประโยชนตอ
ผูสวนไดสวนเสียขององคกรทุกคนทุกกลุมที่เกี่ยวของ 
  งานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับพันธกิจ 
   ภิราช  รัตนันท (2555) ศึกษาการสรางและตรวจสอบยืนยันตัวชี้วัดในพันธกิจการ
บริหารทรัพยากรมนุษยของอุตสาหกรรม ไดแก การใหรางวัลทรัพยากรมนุษย การพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
การรักษาทรัพยากรมนุษย การจัดหาทรัพยากรมนุษย และการวิจัยทรัพยากรมนุษย โนวลิน (Nowlin. 
2009) ความสมบูรณแบบของพันธกิจองคการที่มีการอุทิศเวลาตอทรัพยากร และความสนใจในขอความ
พันธกิจที่จะสนับสนุนตอจุดมุงหมายองคกร พบวา การตัดสินใจในดานการเงินและการลงทุนจะมี
น้ําหนักอิทธิพลตอขอความพันธกิจขององคการ สําหรับผูนํามากกวาการตัดสินใจชนิดอ่ืนๆ ทั้งหมด 
   สรุป ผลงานวิจัยเกี่ยวกับพันธกิจขององคกร พบวา พันธกิจของแตละองคกรมีความ
แตกตางกันไปตามบทบาทหนาที่ขององคกรที่ไดรับมอบหมายใหมาดําเนินการ ซึ่งองคกรจําเปนยึดมั่น
เปนวัตถุประสงคหลักขององคกร ซึ่งเปนส่ิงที่รับมอบหมายมาจาก เชน ผูบริหารระดับสูง ผูถือหุน  
ผูลงทุน นโยบายภาครัฐ ซึ่งก็แลวแตละองคกรจะเกี่ยวของในดานใด องคกรเองก็ตองมีการพัฒนา 
ส่ือความสูผูมีสวนไดสวนเสียทุกคน เพื่อใหเกิดความรวมมือในการดําเนินงานตามที่กําหนดในพันธกิจนั้น
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มาปฏิบัติใหบรรลุเปาหมายจนเปนที่ยอมรับจากสังคมหรือองคกรอ่ืนๆ จึงกลาวไดวาบรรลุผลสําเร็จใน
เปาหมายขององคกร 
 
ความย่ังยืนองคกร (Corporate Sustainability) 
 ความยั่งยืนองคกร ในปจจุบันไดมีการกลาวถึงกันอยางกวางขวางในแวดวงขององคกรตางๆ 
ทั้งที่หวังผลกําไร (Profit) และไมหวังผลกําไร (Non-Profit) การบริหารองคกรมีส่ิงที่ทาทายความสามารถ
ในการจัดการขององคกรประจําวันอยางมากมายหลายประเด็น เชน ประเด็นดานการเกิดมลพิษ 
(pollution) ดานการใชแรงงาน (work rights) ดานสิทธิมนุษยชน (humanrights) และดานความ
รับผิดชอบตอสังคม (social responsibility) เปนส่ิงที่เกิดข้ึนอยูเปนประจําทุกวัน ที่เกิดจากการดําเนิน
กิจกรรมขององคกรโดยตรง ที่สงผลตอผูมีสวนไดสวนเสียที่เกี่ยวของกับองคกร ทั้งองคกรระดับประเทศ
หรือองคกรระดับโลก องคกรจะบริหารจัดการอยางไรกับส่ิงที่เกิดข้ึนที่มีผลกระทบตอองคกรทั้งในดาน
เศรษฐกิจ นโยบายธุรกิจ กระบวนการธุรกิจตางๆ เปนตน ผูนําองคกรจะตัดสินใจอยางไรเปนส่ิงที่ 
ทาทายที่สําคัญของผูบริหารก็จะเปนนัยสําคัญตอองคกรที่จะทําใหผูปฏิบัติงานสามารถมีทิศทาง 
ในการดําเนินงานขององคกรอยางตอเนื่อง ทั้งในเชิงกลยุทธระยะส้ันและแนวทางเชิงกลยุทธในระยะ
ยาวขององคกรที่จะตองคงอยูตอไป ผลของการที่องคกรไดจัดการความรับผิดชอบตอสังคมและการ
จัดการความยั่งยืนขององคกรกับผูมีสวนไดสวนเสียอยางมีประสิทธิภาพ ที่องคกรจะไดรับกลับมาคือ
ผลประโยชนในการประกอบการทางการเงินขององคกรที่เพิ่มข้ึน 
 การพัฒนาความยั่งยืนเชิงกลยุทธ เปนการนําการบริหารการจัดการความยั่งยืนทางนโยบาย
ไปสูการปฏิบัติ ที่อาจจะตองมีเคร่ืองมือที่ดี ผูบริหารระดับสูงตองตระหนักใหความสําคัญ และมีสวน
สนับสนุนผลักดันใหเกิดการขับเคล่ือนไปสูผลสําเร็จ โดยกําหนดปจจัยหลักในการจัดการทั่วไป สาม
ประเด็น คือ ดานสังคม (social) ส่ิงแวดลอม (environment) และดานการเงิน (financial) ซึ่งทั้งสาม
ปจจัยนี้จะกอใหเกิดความยั่งยืนในผลงานขององคกร ไดแก ลดอุปสรรคในการจัดการที่จะขับเคล่ือน
ไปสูผลประกอบการที่สูงข้ึน องคกรจะปรับปรุงอยางไรใหเกิดประสิทธิภาพในดานกลยุทธ โครงสราง
องคกร ระบบงานตางๆ การวัดผลการดําเนินงานและรางวัลตอบแทนกับผูมีสวนเกี่ยวของทั้งหลาย  
ซึ่งเปนคอนขางยากลําบากในการจัดสรรทรัพยากรใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด ผลการดําเนินงานในการ
ขับเคล่ือนของสังคมที่หลากหลายและการจัดการส่ิงแวดลอม 
 นิยามความยั่งยืนองคกร (Defining a Sustainability Organization) 
  เอปสติน (Epstein. 2008: 38-37) กลาวถึง การพัฒนาที่ยั่งยืนที่เปนบริบทของความ
รับผิดชอบของบริษัท สามารถสรุปเปนหลักการ 9 หลักการ ที่ประกอบดวยคุณลักษณะสามประการ 
คือ การพัฒนาอยางยั่งยืน คือ ส่ิงที่เปนไปมากกวาความถูกตอง เปนส่ิงที่สามารถบูรณาการการ
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บริหารงานในการตัดสินใจในงานประจํา และถูกรวมเขาไปอยูในกระบวนการทางปฏิบัติและการตัดสินใจ
ในการลงทุนทางธุรกิจ ความสามารถในการสรางรายไดขององคกร (Monetized) ซึ่งโดยหลักการทั้ง 9 
จะเปนส่ิงสําคัญในการจัดการกับผลกระทบตอผูมีสวนไดสวนเสีย เชน ผลกระทบของผลิตภัณฑและ
บริการขององคกร กระบวนการผลิต และกิจกรรมอ่ืนๆ ขององคกรที่เกี่ยวของกับผูมีสวนไดสวนเสีย  
ในแงของการพัฒนาอยางยั่งยืน หลักการทั้ง 9 หลักการ อาจจะมีความหมายกวางมาก แตส่ิงสําคัญจะ
พิจารณาเกี่ยวกับเร่ืองของการวิเคราะห การวัดประเมินผล และการรายงานทางสังคม การจัดการ
ส่ิงแวดลอม และดานการลงทุนทางการเงิน ตัวอยางเชน หลักการทางจริยธรรม (Ethic) การกํากับดูแล
กิจการที่ดี (Governance) เปนลักษณะของการพัฒนาอยางยั่งยืนที่สําคัญ หากองคกรขาดความใสใจ
ในการนําไปประยุกตในทางปฏิบัติ ในแงของความรับผิดชอบตอสังคม (CSR: Corporate Social 
Responsibility) และการพัฒนาอยางยั่งยืน (Sustainability) แตจะพิจารณาในแงของความเปนระบบ 
(System) โครงสราง (Structure) การวัดผลการปฏิบัติงาน (Performance Measurement) วัฒนธรรม
องคกร (Culture) ซึ่งทั้งส่ีประเด็นนี้ มีความจําเปนสําหรับการนําไปดําเนินการไดอยางงายๆ ตามความ
เหมาะสมและการปรับปรุงใหสอดคลองกับหลักการทั้ง 9 หลักการ ซึ่งอาจจะเปนกระบวนการอยางเปน
ทางการ (formal) และไมเปนทางการ (Informal) ขององคกร 
 
ตาราง 6 หลักการของการปฏิบัติการพัฒนาอยางยั่งยืน จากแนวคิดของ เอปสติน และรอยด 
 
1. จริยธรรม (Ethic) องคการจัดทํา สงเสริม ติดตามและบํารุงรักษา

มาตรฐานทางจริยธรรมในทางปฏิบัติที่เกี่ยวของ
กับผูมีสวนไดสวนเสียขององคกร 

2. การกํากับดูแลกิจการที่ด ี(Governance) องคกรไดจัดการในเร่ืองของทรัพยากรอยาง
ตรงไปตรงมา มีประสิทธิภาพ มีความเขาใจและ
ตระหนักถึงความไววางใจจากคณะกรรมการ
องคกรหรือผูจัดการที่ใหความสําคัญสนใจตอ 
ผูมีสวนไดสวนเสีย 

3. ความโปรงใส (Transparency) องคกรใหความใกลชิดตอความถูกตองของ
ขอมูลและความทันสมัยของขอมูลที่เกี่ยวกับ 
ผลิตภัณฑบริการ และกิจกรรมตางๆ ที่จะทําให 
ผูมีสวนไดสวนเสียไดใชประกอบในการตัดสินใจ 
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ตาราง 6 (ตอ) 
 
4. ความสัมพันธทางธุรกิจ (Business 

Relationships) 
องคกรมีความผูกมัดตอการดําเนินการรวมกับ 
ผูสงวัตถุดิบ (Suppliers) ผูแทนจําหนาย 
(Distribution) และคูคา (Partners) อยาง
เที่ยงตรงและยุติธรรมตอกัน 

5. ผลตอบแทนทางการเงิน (Financial Return) องคกรยอมรับผลตอบแทนจากการลงทุน จาก
การแขงขันทางธุรกิจและการปองกันทรัพยสิน
ขององคกร 

6. ความเกี่ยวของกับชุมชน (Community) และ
การพัฒนาทางเศรษฐกิจ (Economic 
Development) 

องคกรไดจุนเจือชวยเหลือสังคมชุมชน  
บนความสัมพันธทางผลประโยชนจากองคกร  
ซึ่งสรางความรูสึกตอวัฒนธรรม บริบท ความ
จําเปนของชุมชน 

7. คุณคาของผลิตภัณฑและบริการ (Value of 
Products and Services) 

องคกรไดพิจารณาความจําเปนตอความ
ตองการ และความถูกตองของลูกคา และมุงมั่น
สรางคุณคาของผลิตภัณฑและบริการ 

8. การปฏิบัติตอพนักงาน (Employment 
Practice) 

องคกรมุงมั่นตอการจัดการทรัพยากรมนษุย 
ดวยการสงเสริมพนักงานและพัฒนาใหเปน 
มืออาชีพดวยความหลากหลายและพัฒนาขีด
ความสามารถที่สูงข้ึน 

9. การปกปองส่ิงแวดลอม (Protection of the 
Environment) 

องคกรมุงมั่นตอการปกปองและรักษาไวสภาพ
ของส่ิงแวดลอม และการพัฒนาส่ิงเสริมใหเกิด
การพัฒนาที่ยั่งยืนจากกระบวนการผลิตภัณฑ
และบริการอ่ืนๆ 

 
  เซอโต; และเซอโต (Certo; & Certo. 2012: 88-90) กลาวถึง การกําหนดโครงสรางของ
ความยั่งยืนองคกร เปนเร่ืองความสามารถขององคกรที่จะดําเนินส่ิงใดๆ โดยปราศจากขอรองเรียน 
ดวยการนําเสนอส่ิงที่จําเปนตออนาคตของคนรุนตอไป ส่ิงที่องคกรตองบริหารจัดการ ประกอบดวย 3 
ขอบเขต ไดแก เศรษฐกิจ (Economic) ส่ิงแวดลอม (Environment) สังคม (Social) โดยจุดมุงหมาย
ความยั่งยืนองคกรดานเศรษฐกิจจะไมเกิดสภาพของเสียหรือใหมีคาต่ําที่สุด ดวยการไมผลิตสินคาเกิน
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ความตองการมากเกินไป และตองสรางความเปนธรรมจากผลกําไรที่ไดใหกับผูมีสวนไดเสียทุกภาคสวน
ที่เกี่ยวของ สวนความยั่งยืนองคกรดานส่ิงแวดลอม จะเนนในเร่ืองพฤติกรรมการกระทําที่เกี่ยวของ 
กับการปองกันทรัพยากรธรรมชาติ เชน อากาศ (Air) น้ํา (Water) และพื้นดิน (Land) เปนตน สุดทาย
ความยั่งยืนองคกรดานสังคม ที่จะไมสรางความตึงเครียดตางๆ (Stresses) ใหกับสังคม ตองผดุงไว 
(Maintaining) ซึ่งความผาสุก (Well-Being) ของสังคม ดวยการส่ือสารกิจกรรมในการปกปองส่ิงตางๆ 
ทั้งสามดานที่ธุรกิจไดดําเนินการ การประเมินผลปฏิบัติงานองคกร โดยการวัดความยั่งยืน (Sustainability) 
จะวัดจากกิจกรรมดานเศรษฐกิจ (Economy) ซึ่งจะเกี่ยวของกับผลกําไรหรือผลประกอบการ ดาน
ส่ิงแวดลอม (Environment) และดานสังคม (Society) ที่องคกรจะตองเนนใหความสําคัญเพื่อใหเกิด
ความสําเร็จบรรลุผล ซึ่งถาขาดตัวใดตัวหนึ่ง ก็จะถือวาองคกรขาดความยั่งยืน ในการประเมินความ
ยั่งยืนจะเปนการตอบคําถาม ดังนี้ องคกรไดมีการตอบแทนผูมีสวนไดสวนเสียอยางเปนธรรมหรือไม 
(เศรษฐกิจ) องคกรไดมีการปกปองหรือปรับปรุงธรรมชาติและส่ิงแวดลอมที่ทําใหงานไดรับผลสําเร็จ
หรือไม (ส่ิงแวดลอมลอม) องคไดมีการปกปองหรือปรับปรุงคุณภาพชีวิตของคนในชุมชนที่เกี่ยวของกับ
ธุรกิจหรือไม (สังคม) ทําไมตองสรางความยั่งยืน (Why Sustainability) อาจจะมีบางคนถามวาการสราง
กิจกรรมความยั่งยืนนี้คุมคาหรือไม ซึ่งในแนวทางการบริหารการจัดการและวิธีการปฏิบัติของผูบริหาร 
เหตุผลในการสรางความยั่งยืนใหกับองคกรมีเหตุผล ดังนี้ 
   1. เพื่อเพิ่มผลกําไรหรือผลตอบแทนมากข้ึน (Increased Profit) มิใชเกิดเปนภาระ
คาใชจายจากผลกําไร 
   2. เพื่อผลผลิต (Increased Productivity) ผูบริหารที่มีความมุงมั่นในการสรางความ
ยั่งยืน เพราะเขาทราบดีวา มันมีความสัมพันธในการเพิ่มผลผลิตขององคกรจากพนักงาน โดยการ 
สรางความยั่งยืนขององคกรจากสถานที่ปฏิบัติที่เกี่ยวกับการควบคุมอุณหภูมิ ความสะอาดของอากาศ 
การควบคุมเสียงรบกวนและความเหมาะสมของแสงสวางในการทํางาน  
   3. เพื่อเพิ่มนวัตกรรม (Increased Innovation) เปนเหตุผลในเร่ืองของการแสวงหา
ความยั่งยืน จําเปนตองเรงคิดคนหานวัตกรรมใหมๆ ใหเกิดข้ึน จากการวิจัยทางการจัดการขององคกร 
พบวา การพัฒนาคุณคาทางอาหารและนวัตกรรมทางเทคโนโลยี ชวยใหองคกรบรรลุผลสําเร็จ 
  หัวใจสําคัญของ “การพัฒนาที่ยั่งยืน” คือ การพัฒนาคุณภาพชีวิตที่ดีกวาสําหรับทุกคน 
ซึ่งหมายถึง การพัฒนาที่กอใหเกิดดุลยภาพระหวางการกระตุนความเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจ  
การสรางความเขมแข็งทางสังคมและการอนุรักษส่ิงแวดลอม ทั้งนี้เพื่อความอยูดีมีสุขของประชาชน 
ทุกคนทั้งในยุคปจจุบันและอนาคต โดยมีพื้นฐานความคิดวาเศรษฐกิจที่ทําใหเกิดดุลยภาพของการ
พัฒนาไดนั้นจําเปนตองเปนเศรษฐกิจในสังคมที่มีรากฐานมั่นคง มีความสามารถในการแขงขันและ
สามารถพึ่งตนเองได ในขณะเดียวกันประชาชนในสังคมสามารถพัฒนาระเบียบวิถีชีวิตทั้งของตนเอง
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และสวนรวมใหดํารงอยูไดโดยไมทําลายส่ิงแวดลอม ดังนั้น นัยสําคัญในการสงเสริมแนวคิดของ
การศึกษาเพื่อการพัฒนาที่ยั่งยืนจึงเกี่ยวเนื่องกับการพัฒนาความรู (knowledge) ทักษะ (skills) มุมมอง 
(perspectives) และคานิยม (values) ของคนในสังคมเพื่อใหเกิดการเปล่ียนแปลงสูสภาพเศรษฐกิจ 
สังคมและส่ิงแวดลอมที่สมดุลและยั่งยืน 
  แจคสัน; วันส; และดิลเซิรท(Jackson; Ones; & Dilchert. 2011: 21-22) กลาวถึงเร่ือง
ความสําคัญกลยุทธความยั่งยืนของส่ิงแวดลอมวา กิจกรรมการผลิตสวนใหญกอใหเกิดอันตรายตอ
ส่ิงแวดลอม เปนผลมาจากการปลอยมลพิษใหแพรกระจายหรือการใชทรัพยากรจากพลังงานจาก 
ซากพืชซากสัตว น้ํา การจับปลา หรือปาไม บริษัทจําเปนตองใชเงินทุนในการปองกันรักษาสภาพ
ส่ิงแวดลอม ทําใหการผลผลิตที่ไดนอยลง ดวยการที่จําเปนจะตองใหการปลอยมลพิษใหนอยลงนั้นเอง 
เชน การใชถานหินที่มีคากํามะถันต่ํา (sulphur) ก็จะทําใหกรรมวิธีในกระบวนการมีคาใชจายที่แพง
มากข้ึน การปรับปรุงที่ตองใชอุปกรณที่ทําใหเกิดความสะอาดดานส่ิงแวดลอมหรือการปลอยมลพิษ
นอยลงนี้ จําเปนตองใชเทคโนโลยีที่มาราคาแพงมากๆ จึงเปนประเด็นที่ทําใหเกิดความกังวลตอ
ผูจัดการที่เขาตองรับผิดชอบตอการบริหารงานใหไดกําไรสูงสุด นอกจากนี้ ความขัดแยงกันระหวางการ
ปองกันรักษาส่ิงแวดลอมกับผลประกอบการของธุรกิจเปนส่ิงที่ทาทายในทางปฏิบัติโดยเฉพาะอยางยิ่ง 
คําแนะนําจาก ไมเคิล พอรเตอร เมื่อป 1991และพอรเตอร และแวน เดอร ลินดร เมื่อป 1995 อางถึงใน 
แจคสัน; วันส; และดิลเซริท(Jackson; Ones; & Dilchert. 2011: 21-22) วาการออกแบบนโยบายดาน
ส่ิงแวดลอมที่ดี สามารถที่จะทําใหเกิดนวัตกรรม (Innovation) และนํามาซึ่งการปรับปรุงเพิ่มผลผลิต
และชดเชยตนทุนของบริษัท ขอพิสูจนนี้เปนไปตามสมมติฐานของพอรเตอร กรอบความคิดแบบดั้งเดิม
จะเกิดความลมเหลวแตสามารถอธิบายดวยบริษัทที่มุงมั่นดานส่ิงแวดลอมกลายเปนบริษัทที่มีความ
นิยม ถาบริษัทที่มุงตอกําไรสูงสุด แตดําเนินการบริหารกระบวนการส่ิงแวดลอม ISO14000 ดวยความ
สมัครใจจะกลายเปนบริษัทที่เปนมิตรกับส่ิงแวดลอมและกอประโยชนตอบริษัทยิ่งกวานี ้กลยุทธสีเขียว 
(Green strategies) จะนํามาซึ่งการปรับปรุงทั้งส่ิงแวดลอม (Enviormental) และผลประกอบการ 
(Economic performance) ที่ดีของบริษัท และสรางประโยชนจากการแขงขัน ดังนี้ 
   1. การปรับปรุงคุณภาพสินคาที่สอดคลองกับส่ิงแวดลอม จะทําใหสินคาบริษัทมี
ความตองการ (demand) เพิ่มข้ึนและรายไดบริษัทก็จะเพิม่ข้ึนตามมา 
   2. การดําเนินการส่ิงแวดลอมจะไดรับการอนุโลมจากกฎระเบียบตางๆ ของรัฐบาล
ตลอดจนการไดรับการยอมรับวามีเทคโนโลยีที่เปนมิตรกับส่ิงแวดลอม 
   3. การเปล่ียนแปลงการบริหารธุรกิจ ในการยอมรับกับระบบมาตรฐานการปฏิบัติการ
ดานส่ิงแวดลอม (Enviormental Management System: EMS)  
   4. ประโยชนที่จะไดจากการสงเสริมการลงทุนทางการเงิน 
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   5. ประโยชนที่จะไดรับจากคุณภาพที่ดีของทุนมนุษย (human capital) ของคนใน
บริษัท 
  การปรับปรุงคุณภาพสังคมกับผลการดําเนินการดานการเงินของบริษัทระดับโลก 
(Improving Social and Financial Performance in Global Corporations) 
  เอปสติน (Epstein. 2008: 19-20) กลาววา ปญหาการทํางานของบริษัททุกวันนี้มีส่ิงที่ 
ทาทายอยูสองอยาง คือ การบริหารงานประจําของบริษัทในแตละวัน สอง การบริหารประเด็นความ
รับผิดชอบตอสังคม (Social Responsibility) เปนส่ิงที่เกิดผลกระทบและคุณคาใหกับผูมีสวนได 
สวนเสีย (Stakeholder) ทั้งบริษัทระดับทองถิ่นหรือระดับโลก ผูจัดการบริษัททุกระดับจะตองทําใหเห็นวา
บริษัทจะมีรูปแบบการบริหารจัดการตอการบูรณาการดานสังคม ส่ิงแวดลอม และผลกระทบตอทาง
เศรษฐกิจ ที่จะทําใหบริษัทบริหารงานแลวเกิดความยั่งยืน (Sustianable) และรับผิดชอบตอสังคม
ข้ึนมาได กลยุทธในการพัฒนาความยั่งยืน เปนส่ิงทาทายตอผูบริหารระดับสูง แตการดําเนินการในการ
บริหารจะสําคัญที่สุด ที่จะทําใหเกิดความสําเร็จที่ยิ่งใหญ CEO จะตองเปนผูผลักดันใหเกิดความยั่งยืน
ในการดําเนินการ แตสวนใหญแลวผูจัดการทั่วไปจะเปนผูปฏิบัติการในการปรับปรุงพัฒนาสังคม 
ส่ิงแวดลอมและสงผลดําเนินการดานการเงินดวย ซึ่งองคประกอบทั้งสามนี้จะเปนส่ิงที่จะทําใหเกิด
ความยั่งยืน ซึ่งเปนแรงกดดันตอธุรกิจของผลสําเร็จที่สงผลตอผลกําไรและผลการดําเนินการของบริษัท
โดยตรง บริษัทตองปรับปรุงดานกลยุทธ (Strategic) ของบริษัทโครงสรางองคการ (Structure) และ
ระบบการทํางาน (System) ที่จะวัดผลการดําเนินการของหนวยงานตางๆ และใหผลตอบแทนกับ
หนวยงานที่บริหารดําเนินการที่มีประสิทธิภาพ โดยทั่วไปปญหาสวนใหญจะมาจากการจัดสรรทรัพยากร
ใหเกิดประสิทธิภาพ เพื่อการจัดการในการขับเคล่ือนความหลากหลายของสังคม และการดําเนินการ
จัดการดานส่ิงแวดลอม อยางไรก็ตาม แรงผลักดันดานความยั่งยืนสวนใหญจะเกิดจากแรงกดดัน
ภายนอกบริษัท เชน รัฐบาลหรือหนวยงานภาครัฐ กฎขอบังคับ (Regulation) ปริมาณความตองการ
ของตลาด คูแขงขัน จากแรงกดดันของ NGO (NGO: Non Governmental Organizations) 
  เอปสติน (Epstein. 2008: 38-37) กลาวอีกวา มีลักษณะ 4 ประเด็นที่จําเปนตองทําให
เกิดความยั่งยืน ซึ่งเปนเร่ืองสําคัญเรงดวนที่ตองกระทําทันที คือ 
   1. กฎระเบียบ (Regulations) 
   2. ความสัมพันธของชุมชน (Community relations) 
   3. รายไดและตนทุน (Cost and revernue imperative) 
   4. สังคมและการสรางคุณธรรม (Social and moral obligations) 
  ฮิตซคอก; และมาซา (Hitchcock; & Marsha. 2009: 29) กลาวถึงความหมายของความ
ยั่งยืนนั้น มีความหมายหลายอยางที่เปนนามธรรม จึงจําเปนตองมีความรูและเขาใจที่จะแปรเปล่ียนให
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เปนแนวทางที่สามารถนําไปปฏิบัติได หลักๆ เชน การดําเนินการที่มุงเนนความสามารถจัดการกับส่ิงที่
จะเกิดในอนาคตหรือการมีความเปนอยูที่ดีภายใตขอจํากัดทางธรรมชาติหรือไมสรางภาระใหกับคน 
รุนใหม สําหรับความหมายในแงของการทํางาน ความยั่งยืนเปนการวางกรอบในสามขอบเขต ไดแก 
ดานเศรษฐกิจ สังคม และส่ิงแวดลอม ในการดําเนินธุรกิจระยะยาวตองประกอบดวยขอบเขตอยางใด
อยางหนึ่งในสามส่ิงนี้ หรือมีวัตถุประสงคที่สอดคลองเหมาะสมกันทั้งสามเขต เชน ประเทศจีน  
มีการเติบโตทางเศรษฐกิจมากกวา 9% แตสงผลใหมีตนทุนในการจัดการดานส่ิงแวดลอมสูงข้ึน ไดแก 
ปญหาอุทกภัย (Flood) ปญหามลพิษ (Pullution) ปญหาดานสุขภาพ (Health) การหมดไปของทรัพยากร 
(Resource depletion) ทําใหผลประกอบการกําไรลดลง ทําใหเกิดความสูญเสียของ GDP ลดลง  
8-15% รัฐบาลก็ขาดรายไดที่จะไปจุนเจือทางสังคมในเร่ืองการเจ็บปวย หรือหากปราศจากส่ิงแวดลอม
ที่ดี ก็จะทําใหเกิดการสูญเสียทรัพยากร หรือปราศจากคนที่จะมาปฏิบัติงานในธุรกิจ ก็สงผลกระทบ
เปนวิกฤติของประเทศ ทําใหขาดความเปนอยูที่ดี จากผลของการสูญเสียส่ิงแวดลอม 
  ความเขาใจในการทําอยางไรจะใหองคกรมีความยั่งยืน องคกรไมสามารถที่จะมีความ
รับผิดชอบในการสรางยั่งยืนทางสังคมไดทุกมิติ แตการดําเนินการจะเปนระบบของกระบวนการ ไดแก 
ปจจัยนําเขา (inputs) ปจจัยนําออก (output) กระบวนการ (processes) และผลกระทบ (effects) ตอ
ระบบรวมทั้งหมดขนาดใหญในการปฏิบัติงาน แสดงในภาพประกอบ 11 แสดงใหเห็นแนวทางที่ชวยให
การพัฒนาองคกรจะมีความชัดเจนในวิสัยทัศน (Vision) วาจะทําอะไรใหเกิดความยั่งยืน (Sustainable) 
  ในการนําเคร่ืองมือนี้ไปใชในกระบวนการ ในกรอบแตละกลองของกระบวนการจะเปน
ข้ันตอนแรก ดังนั้น ในแตละวงกลม จะมีความสําคัญ เชน ในรูปแบบของการจัดซื้อพลังงาน การจัดซื้อ
วัสดุ เปนตน ในแตละวงกลมจะอธิบายเกี่ยวกับสถานะของความยั่งยืน เปนรายการที่แสดงแนวคิดถึง
การลดผลกระทบหลักๆ 
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ภาพประกอบ 11 ความเขาใจในการทําอยางไรจะใหองคกรมีความยั่งยืน  
(How do you know whether organization is sustainable) 

(Hitchcock; & Marsha. 2009: 29) 
 
  จากภาพประกอบ 11 เปนแบบกระบวนในการดําเนินการธุรกิจอาหารพิชซา ความยั่งยืน
จะเกิดข้ึนในจุดตางๆ ดังนี้ ฮิตซคอก; และมาซา (Hitchcock; & Marsha. 2009: 21) 
  วัตถุดิบตางๆ (Materials): กระบวนการทั้งหมด ประกอบดวย กลองใสพิชซา การทํา
ความสะอาดสินคา เปนตน วัตถุดิบจะตองมาจากกิจกรรมความยั่งยืน วัตถุดิบสีเขียว ความรับผิดชอบ
ตอสังคมของแหลงทรัพยากร เชน ซื้อมะเขือเทศจากฟารมออรแกนนิค ที่มีการทํางานดวยเงื่อนไขที่ดี
และการจางแรงงาน กลองพิชซาทําจากวัตถุดิบที่สามารถนํากลับมาใชใหม (Recycle) 100% จากปา
ที่ไดรับใบอนุญาต และการทําความสะอาดสินคาที่เปนมิตรกับส่ิงแวดลอม 
  พลังงาน (Energy): พลังงานที่ใชในการประกอบอาหาร การขนสง และพื้นที่อุนใหความรอน 
มาจากการใชทรัพยากรทดแทน เชน การใชประโยชนจากพลังงานสีเขียว และการสงมอบสินคาจาก
พาหนะที่ใชไบโอดีเซล 
  กระบวนการ (Processes): ในการทําอาหารและกระบวนการอ่ืนๆ จะตองมีประสิทธิภาพ 
การใชส่ิงของไมควรเปนสินคาที่ใชแลวทิ้งและเกิดของเสียจากเตาอบ 
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  การออกแบบผลิตภัณฑ (Product design): ผลิตภัณฑหลักที่ตองยอยสลายได สินคาที่
ทานไดตองเปนมิตรกับส่ิงแวดลอม เชน สวนผสมมาจากทองถิ่นและมีกิจกรรมความยั่งยืนหรือจาก
แหลงที่เปนออรแกนนิค รายการอาหารที่ทํามาจากฤดูกาล การบรรจุภัณฑทํามาจากความสามารถ
คิดคนเพื่อใหนํากลับมาใชใหมได 
  ของเสีย (Waste): ของเสียจากผลิตภัณฑตองสามารถนํากลับมาใชใหมได หรือนําไป
หมัก เชน สามารถเลือกสนับสนุนการยอยสลาย การขจัดพาสติกจากขวดเคร่ืองดื่มหรือถวยโพล่ีได 
  อุตสาหกรรมในสายโซอุปทาน (Industry influence): ตองใชภาวะผูนําในการมีอํานาจ
อิทธิพล ซื้อสินคาในการสรางความยั่งยืน เชน มีการใชผลิตภัณฑที่เปนออรแกนนิคในราคาที่ไมแพง
อยางเพียงพอ ตองชวยสนับสนุนจากกลุมสหกรณ 
  การสนับสนุนชุมชน (Community contribution): ตองมีโปรแกรมวิธีการชวยเหลือปญหา
ทางสังคมที่ตองสัมพันธกับธุรกิจ เชน ถาบริษัทมีกิจการเกี่ยวกับเบียรก็จะตองเกี่ยวของกับการเมา 
แลวขับในพื้นที่ทองถนน 
  สรุป ที่กลาวมาเปนการแสดงใหเห็นถึงความยั่งยืน จะเปนกลยุทธที่สรางความเจริญ-
เติบโตที่สามารถลวงรูถึงส่ิงที่เปนไปในอนาคต บอยคร้ังผลิตภัณฑอาจจะไดประโยชนโดยมิไดเจตนา 
จึงเปนไปไดอยางมากความยั่งยืนจะเปนแรงบันดาลใจในการกระทําดานเศรษฐกิจ บางทีเทคโนโลยี
อาจจะหยุดการพัฒนา แตเราจําเปนตองทราบวาโลกจะเปนอยางไรที่เหมาะสมในรูปแบบการที่จะลงทุน
ในอนาคต การเลือกทํากิจกรรมความยั่งยืน จะเปนการเก็บเกี่ยวผลประโยชนที่ธุรกิจอาจจะไดประโยชน
จากการแขงขันในอุตสาหกรรม รัฐบาลอาจจะมีความสามารถในเร่ืองความมีอิสระของกองทุน ตอพันธกิจ
ที่จะสัมพันธกับงานและจะเกิดการสรางความนาเชือ่ถือไววางใจจากผูเสียภาษีอากร 
  สาคร  สุขศรีวงศ (2556: 78) กลาววา เปาหมายทางธุรกิจในปจจุบัน คือ การสราง
มูลคาเพิ่มใหกับผูมีสวนไดสวนเสีย หากผูบริหารองคกรมีเปาหมายเฉพาะการสรางกําไร โดยไมได
คํานึงถึงสังคมและความมีจริยธรรม ทายสุดกําไรนั้นก็ไมอาจสรางความยั่งยืนใหกับองคกร และอาจ
สงผลยอนกลับใหองคกรลมสลายในที่สุด ธนวุฒิ  นัยโกวิท; และพรพรหม  ชมงาม (2554: 48) กลาวถึง
เร่ือง การส่ือสารการมีสวนรวมรับผิดชอบตอสังคม กลยุทธการแขงขันเพื่อความยั่งยืนขององคกร เปน
แนวทางการดําเนินการที่มุงเนนผลประโยชนระยะยาวมากกวาระยะส้ัน และเปนกระบวนการที่สงเสริม
การพัฒนาและการเติบโตแบบยั่งยืนใหกับองคกรในโลกการคาแบบไรพรมแดนเชนที่เปนอยูในปจจุบัน 
ปญหาของการสนับสนุนการดําเนินกิจกรรม CSR ขององคกร คือ การขาดความเขาใจเกี่ยวกับผลของ 
CSR ที่มีตอการแขงขันขององคกร และวิธีการส่ือสารกิจกรรม CSR ไปยังกลุมผูมีสวนไดสวนเสียของ
องคกรใหเห็นถึงประโยชนและความสําคัญ หากองคกรใดสามารถนําเอากิจกรรม CSR มาผนวกเขา
กับพันธกิจและวิสัยทัศนภายในองคกรอยางเปนระบบและมีการปลูกฝง การมีสวนรวมรับผิดชอบตอ
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สังคมใหกับบุคลากรภายในองคกรอยางมีประสิทธิภาพ ผลดียอมตกกับองคกรในแงของอัตลักษณ 
ที่เดนชัดในเร่ืองความรับผิดชอบตอสังคม และประทับตรานั้นไวในใจของสาธารณชน 
  สรุป ความหมายของความยั่งยืนองคกรของผูวิจัย คือ การที่องคกรไดตระหนักถึงความ
รับผิดชอบตอกระบวนการดําเนินงานทางธุรกิจขององคกรที่อาจสงผลกระทบตอสังคม ส่ิงแวดลอม 
และเศรษฐกิจ เปนผลกระทบตอความอยูรอดขององคกรในระยะยาว องคกรจําเปนตองจัดกิจกรรม
เพื่อลดผลกระทบหรือปองกันจากปญหาตางๆ ที่เกิดข้ึนจากกระบวนการปฏิบัติงานขององคกร โดย
คํานึงถึงอนาคตของคนที่อยูรุนตอไป ผูบริหารองคกรตองสงเสริมสนับสนุนผลักดันการมีสวนรวมของ
พนักงานทุกคนในองคกร ในการสรางความเขาใจและความรูถึงผลสําคัญของการจัดการความยั่งยืน
ใหกับองคกรที่จะอยูรวมกับสังคมและชุมชนอยางยาวนานดวยความผาสุกตอกัน 
 งานวิจัยเกี่ยวกับความยั่งยืนองคกร 
  งานวิจัยดานความยั่งยืนองคกร จากการสืบคนของผูวิจัยสําหรับในประเทศไทยยังไม
ปรากฏเดนชัดในการศึกษาอยางครอบคลุมในองครวมของความยั่งยืนองคกร สวนใหญที่พบจะเปน
งานวิจัยความยั่งยืนเฉพาะดาน เชน งานวิจัยดานความรับผิดชอบตอสังคมขององคกร งานวิจัยดาน
การจัดการส่ิงแวดลอม และงานวิจัยดานการเงินและบัญชีเพื่อความยั่งยืน เปนตน ดังนั้น ในการนําเสนอ
งานวิจัยดานความยั่งยืนองคกร ผูวิจัยขอนําเสนองานวิจัยที่ประเด็นในการศึกษาของตางประเทศ 
เปนหลัก 
  แกลโล (Gallo. 2010) ศึกษาเร่ืองราวการเปล่ียนแปลงองคกรเพื่อความยั่งยืน โดยทั้งสาม
เร่ืองจะเปนการนําเสนอถึงการวิเคราะหและอธิบายจากองคกรดั้งเดิมไปสูนโยบายองคกรที่มีความ
ยั่งยืน โดยเร่ืองแรกจะเกี่ยวกับความรูความเขาใจของผูบริหารกับการเปล่ียนแปลงองคกรสูความยั่งยืน 
ซึ่งจะพบเกี่ยวกับเร่ืองผลกระทบทางดานขนาดและสวนของความเปนเจาขององคกร สองเปนเร่ือง
เกี่ยวกับขอกําหนดตางๆ ขององคกรที่จะตองปรับเปล่ียนในกระบวนการจัดการดานส่ิงแวดลอมในทาง
ปฏิบัติ พบวา เกิดจากแรงกดดันที่มาจากองคกรเพราะเปนความตอเนื่องขององคกรที่จะสงผลสําเร็จ
หรือลมเหลวได เกี่ยวของกับผลประโยชนขององคกรโดยตรง ซึ่งจะเปนเร่ืองของวัตถุประสงคของ
การตลาดและไมใชการตลาด สุดทาย คือ การวิเคราะหกระบวนการและการนําไปปฏิบัติเพื่อการจัดการ
องคกรสูความยั่งยืน วิธีการดําเนินการก็ใชแบบจําลองสถานการณ ที่จะแสดงใหเห็นถึงการเปล่ียนแปลง
และผลกระทบที่อาจจะเกิดข้ึนกับองคกรในดานของระยะเวลาการดําเนินการที่ยาวนานได ผลลัพธที่ได
เปนเร่ืองของลําดับข้ันตอนการเปล่ียนแปลง และความสามารถขององคกรในดานเวลาที่ใชในการ
เปล่ียนแปลง จากเร่ืองราวทั้งสาม สรุปไดวา การวิเคราะหวิวัฒนาการการเปล่ียนแปลงองคกรไปสู
ความยั่งยืน มีดังนี้ ในการเปล่ียนแปลงมีความจําเปนกรอบอยางไรบาง องคกรจะเลือกใชปจจัยอะไร
มาปรับใชในการเปล่ียนแปลง การพิจารณาการดําเนินการเปล่ียนแปลงตามปจจัยที่องคกรนํามาใช 
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สแตนเลย (Stanley. 2012) ศึกษาการประชาสัมพันธในกิจกรรมเพื่อความยั่งยืนของบริษัท โดยใช
แนวความคิดเกี่ยวกับ Triple-bottom-line คือ การเกี่ยวของกับดานเศรษฐกิจ สังคม และส่ิงแวดลอม 
ซึ่งในปจจุบันความยั่งยืนของบริษัท ไดกลายมาเปนจดุศูนยรวมของบริษัทที่ตองพยายามที่สรางความรู
ความเขาใจที่สําคัญ นําแนวทางพื้นฐานในการดําเนินการของบริษัทดูปองดและวอลมารทดําเนินการ
อยางไรในเร่ืองการส่ือสารในความยั่งยืนขององคกรที่ทําการขับเคล่ือนโครงการของบริษัท ดานความ
ยั่งยืนการเปนบริษัทสีเขียว (Greenwashing) โดยสรุปหลักการพื้นฐานของการที่จะเปนบริษัทที่ยั่งยืน 
ตองมีส่ิงที่เปนความคาดหวังอยางที่มีความหมายและวัดผลการดําเนินการได แพนเดย (Pandey. 
2014) ศึกษาการจัดการความยั่งยืนของบริษัท โดยไดแรงจูงใจจากการขาดความเชื่อมโยงกลยุทธ 
ในความยั่งยืนระหวางกลยทุธบริษัทกับความยั่งยืนของบริษัท โดยกําหนดความเกี่ยวของ 3 ประเด็น 
เร่ืองแรก เปนเร่ืองของความเชื่อมโยงระหวางความยั่งยืนบริษัทกับผลการดําเนินการทางการเงิน (CFP: 
Corporate Financial Performance) โดยใชผลของดัชนีชี้วัดความยั่งยืนบริษัทจาก DJSI (Dow Jones 
Sustainability Index) เปนตัวชี้วัดแทนในเร่ืองของการดําเนินการดานผลปฏิบัติงานที่ยั่งยืนของบริษัท 
(CSP: Corporate Sustainability Performance) โดยเปนการประเมินจากตลาดหุน (Stock market) 
ที่ไดจากการประมาณคา GARCH เปนฐานในการวิเคราะหความยั่งยืนบริษัท ผลลัพธทีไ่ดก็จะเปนการ
ไดรับเลือกหรือไมไดรับเลือก จาก DJSI ซึ่งไมมีผลเกี่ยวกับมูลคาตลาด เปนเพียงการสังเกตการณ ผลที่ได
จะเปนเพียงผลการปฏิบัติงานดานการเงินในระยะยาวของบริษัทที่ตราไวกับ DJSI คูกับ S&P 500 ซึ่งจะ
เกิดผลกระทบโดยตรง CSP และ CFP ในระยะส้ันและระยะยาว เร่ืองที่สอง เปนการคนหาแนวความคิด
ของ CSP ที่เกี่ยวกับโครงสรางซึ่งจะมีกระบวนการ CSR ดําเนินการอยู โดยการสัมภาษณกับผูมีสวนได
สวนเสีย โดยไดวางกรอบแนวคิดของ CSP กับ CSR ใหมดวยการสังเคราะหจากการทบทวน และมีการ
ปรับปรุงใหเกิดความเขาใจกันทั่วทุกคน เร่ืองที่สามเปนคนหาคุณลักษณะขององคประกอบที่สําคัญ 
(Critical) คุณลักษณะของความยั่งยืนองคกรในธุรกิจดานเกษตรและอาหารระดับโลก โดยการสัมภาษณ
ผูมีสวนไดสวนเสียสามกลุม  
  สรุป ผลงานวิจัยเกี่ยวกับความยั่งยืนองคกร พบวา การพัฒนาองคกรเพื่อความยั่งยืน 
จําเปนตองมีการวิเคราะหสภาพแวดลอมความเหมาะสมทั้งภายในและภายนอกองคกรในดานปจจัยที่
เกี่ยวกับการจัดการความยั่งยืนดานเศรษฐกิจ สังคม และส่ิงแวดลอม นอกจากนี้อาจมีประเด็นดานอ่ืนๆ 
เชน ดานการระเบียบกฎหมายธุรกิจ เปนตน ผูบริหารจําเปนตองมีความรูความเขาใจใหการสนับสนุน
และผลักดันใหเกิดการขับเคล่ือนอยางมีแผน การพัฒนาการเปล่ียนแปลงที่เปนระบบและวิธีการปฏิบัติ 
มีการประชาสัมพันธส่ือความไปยังผูมีสวนไดสวนเสียทุกคน เขาใจในวัตถุประสงคของการจัดการ
ความยั่งยืนองคกรที่ทุกคนจะไดรับประโยชนรวมกัน การจัดการความยั่งยืนองคกรในปจจุบันไดให
ความสนใจในกระบวนการบริหารจัดการความยั่งยืน ทุกองคกรใหความสําคัญในเคร่ืองมือประเมินผล
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ของ DJSI (Dow Jones Sustainability Index) กันเปนสวนใหญ ทั้งนี้เพราะเปนการเปรียบเทียบและ
การจัดอันดับของบริษัทระดับโลกที่เกี่ยวของกับตลาดหุน S&P 500 และมีระบบการประเมินผลที่มี
วิธีการและแบบแผนที่ชัดเจนเปนที่ยอมรับขององคกรทั่วโลก 
 กฎระเบียบอุตสาหกรรม (Industrial Regulation) 
  การเพิ่มผลผลิตดวยการปฏิบัติตามกฎระเบียบอุตสาหกรรม (Improving Productivity 
When Compliying with Regulation) จากบทความของ สเตฟาน แอมเบค และพอรน ลานอย อางถึงใน 
แจคสัน; วันส; และดิลเซริท(Jackson; Ones; & Dilchert. 2011: 24-26) สมมติฐานของพอรเตอร เมื่อป 
1995 วา นวัตกรรมเทคโนโลยีมีความจําเปนตอธรุกิจ การที่ไมดําเนินการอยางเขมงวดตอกฎระเบียบ
ดานส่ิงแวดลอมมีผลกระทบตอผลตอบแทน โดยไดอธิบายวาจากการศึกษาหลายกรณี พบวา การที่
องคกรจะประสบความสําเร็จดานกลยุทธทางนวัตกรรมไดนั้น ตองดวยการปฏิบัติตามกฎระเบียบของ
ธุรกิจ หลายธุรกิจปฏิบัติอยางเครงครัดอาจทําใหดูเหมือนตนทุนจะสูงข้ึน แตจะไดรับการชดเชยจาก
ผลตอบแทนที่ผลผลิตเพิ่มสูงข้ึน นอกจากนี้ พอรเตอรยังเสนอแนะวา การปฏิบัติตามกฎระเบียบจาก
หนวยงานของรัฐ บริษัทสามารถมีผลตอบแทนจากการดําเนินการจัดการดานส่ิงแวดลอมที่มีผลกระทบ
ตอกระบวนการผลิต ซึ่งหลายกรณีการศึกษา พบวา จากการประเมินผลแลวมีความถูกตองตามขอ
สมมติฐานของพอรเตอร โดยมีความสัมพันธเชิงบวกมากข้ึน แมจะยังมีจุดออนในเร่ืองของนโยบาย
ส่ิงแวดลอมอยูบาง แตจะมีจุดแข็งมากกวาจุดออนหากพิจารณาจากการลงทุนในงานวิจัยพัฒนา R&D 
และการมีเทคโนโลยี และการประสบความสําเร็จ คือ การไดรับอนุญาตในสิทธิบัตรตอการดําเนินการ
ของธุรกิจ ยังมีแนวคิดทฤษฎีอ่ืนๆ อีกมาก ที่เกี่ยวกับผลกระทบของกฎระเบียบดานส่ิงแวดลอมจะ
เกี่ยวของกับผลผลิต งานวิจัยบางเร่ืองยังพบวามคีวามสัมพันธเชิงลบ หรือแมกระทัง่ในบางกรณีศึกษา
จะมีการดําเนินการตามกฎระเบียบอยางเครงครัด พบวา ผลผลิตยังต่ําอยู มีการทดสอบในความ
เครงครัดกฎระเบียบดานส่ิงแวดลอมบนพื้นฐานของ R&D ไดแก OECD (Organisation of Economic 
Co-operation and Development) องคกรเพื่อความรวมมือทางเศรษฐกิจและพัฒนาของสายงาน 
การผลิต พบวา ความเครงครัดตอกฎระเบียบดานส่ิงแวดลอม มีผลกระทบตอการลงทุนในนวัตกรรม
ส่ิงแวดลอมในเชิงบวก สอดคลองกับสมมติฐานของพอรเตอร ในการปฏิบัติตามกฎระเบียบดาน
ส่ิงแวดลอม ไมปรากฏหลักฐานแสดงใหเห็นถึงการปรับปรุงผลการดําเนินการดานส่ิงแวดลอมของการ
ผลิตภัณฑเทคโนโลยีมากสักเทาไร ตัวอยาง บริษัทที่มีนวัตกรรมจะลดผลกระทบทางดานมลพิษจาก
เหตุผลอ่ืนๆ มากกวาการปฏิบัติตามกฎระเบียบนั้น การเพิ่มผลผลิตจากกระบวนการผลิตเปนบางคร้ัง
บางคราว เพียงแตทําใหครบถวนตามผลการดําเนินการจัดการดานส่ิงแวดลอมเทานั้น 
  กรมโรงงานอุตสาหกรรม (2556: ออนไลน) กลาวถึง อุตสาหกรรมเชิงนิเวศน (Eco Industry) 
คือ กลุมธุรกิจหรือระบบธรุกิจที่มีการรวมตัวกันโดยมีการบริหารจัดการที่มีการเพิ่มประสิทธิภาพการใช
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ทรัพยากรรวมกันและมีการสรางโอกาสความเปนไปไดในการนําของเสียจากอุตสาหกรรมหนึ่งมาใช
เปนวัตถุดิบ สงผลใหเกิดดุลยภาพในมิติเชิงเศรษฐกิจส่ิงแวดลอมและสังคมอันจะนําไปสูการพัฒนา
อยางยั่งยืน เอปสติน (Epstein. 2008: 21) ไดกลาวถึงเร่ือง กฎระเบียบที่เกี่ยวของกับการดําเนินการ
ความยั่งยืน กฎระเบียบภาครัฐและหลักเกณฑในอุตสาหกรรม มีความจําเปนตองนํามาปฏิบัติใชใน
บริษัท เพื่อใหเกิดความความยั่งยืน ถาไมปฏิบัติตามกฎระเบียบดังกลาวมาจะทําใหบริษัทมีคาใชจาย
ที่สูงข้ึน และยังรวมไปถึงประเด็นอ่ืนอีก เชน การถูกลงโทษ (Penalties) และการเสียคาปรับ (fines) 
คาใชจายทางกฎหมายที่สูงข้ึน (Legal costs) ผลผลิตตกต่ําและการถูกตรวจสอบตามขอกําหนดการ
ปกปดวิธีการปฏิบัติ ผลกระทบดานชื่อเสียงของบริษัท สาคร  สุขศรีวงศ (2556: 80) กลาววา ความ
รับผิดชอบตอกฎหมาย (Legal Responsibility) เปนหนาที่พลเมืองที่ประชาชนจําเปนตองมีตอรัฐหรือ
ตอประเทศชาติ เพื่อใหสังคมสามารถดํารงไดอยางสงบสุขและเทาเทียม ความรับผิดชอบทางกฎหมายนี้ 
รวมถึงการปฏิบัติตามระเบียบ ประกาศหรือคําส่ังใดๆ ซึ่งมีผลบังคับใชตอองคกรหรือผูบริหารทีเ่กี่ยวของ
ในเร่ืองนั้นๆ ผูบริหารหรือองคกรที่มุงสรางผลตอบแทนทางเศรษฐกิจสูงสุด จะตองมีความรับผิดชอบ
ตอกฎหมาย โดยการไมฝาฝนหรือแสวงหาประโยชนจากการเล่ียงกฎหมายดวย โดยปกติแลวกฎหมาย
มีบทลงโทษสําหรับการฝาฝนจงใจกระทําผิดเอาไว ดังนั้น แมวาองคกรจะไดรับผลตอบแทนทาง
เศรษฐกิจสูงสุด โดยการฝาฝนหรือหลีกเล่ียงกฎหมายก็ตาม แตผูฝาฝนกฎหมายยอมตองไดรับการ
ลงโทษตามที่กฎหมายบัญญัติ ความรับผิดชอบตอกฎหมายจึงเปนประเด็นที่สําคัญของพนักงาน 
ไปจนถึงผูบริหารระดับสูงที่จะตองดําเนินแนวทางปฏิบัติใหเปนไปตามที่กฎหมายกําหนด ตัวอยางการ
แสดงความรับผิดชอบตอกฎหมาย อาทิ การที่ประชาชนหรือองคกรตางๆ เสียภาษีอยางถูกตองตาม
ความเปนจริงโดยไมหลบเล่ียง การที่ผูลงทุนในตลาดหลักทรัพยไมปลอยขาวลือเพื่อสรางราคาอันเปน
เท็จ การที่พนักงานไมเปดเผยขอมูลภายในองคกรใหกับบุคคลอ่ืน หรือขายขอมูลใหคูแขงขัน และการที่
ผูบริหารของบริษัทจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพยไมใชขอมูลภายในที่ยังไมเปดเผยในการสราง
ผลประโยชนแกตนเอง เปนตน อยางไรก็ตาม ความรับผิดชอบตอกฎหมายอาจไมเพียงพออีกตอไป
สําหรับการบริหารจัดการ เนื่องจากกฎหมายนั้น เปนขอบังคับที่ผูมีสวนเกี่ยวของกําหนดข้ึน หากกฎหมาย
หรือขอบังคับนั้นเปนโทษหรืออุปสรรคสําหรับผูปฏิบัติทั้งๆ ที่เปนผลดีตอองคกร เมื่อผูปฏิบัติมีอํานาจที่
จะสามารถเปล่ียนแปลงขอกําหนดนั้นๆ ได ก็มีแนวโนมที่บุคคลนั้นจะเปล่ียนแปลงกฎหมายเพื่อสราง
ความชอบธรรมใหกับตัวเองได แตจะนํามาซึ่งความเสียหายตอองคกรในที่สุด 
  สรุป แนวคิดการปฏิบัติตามกฎระเบียบของอุตสาหกรรม เปนส่ิงสําคัญขององคกรธุรกิจ
ในโลกปจจุบันที่เปนการคาไรพรหมแดน การประกอบธุรกิจจําเปนตองมีการกําหนดขอบเขต คุณภาพ 
และมาตรฐานการผลิตที่ตองเปนไปตามขอกําหนดของมาตรฐานอุตสาหกรรม กฎหมายของหนวยงาน
ภาครัฐที่กํากับดูแลหนวยธุรกิจในดานการกํากับดูแลการบริหารการจัดการตางๆ ทั้งดานวัตถุดิบ 
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แรงงาน ส่ิงแวดลอม สังคม ชุมชน เปนตน หากองคกรธุรกิจมีขอบกพรองไมดําเนินธุรกิจใหเปนไปตาม
ขอกําหนดมาตรฐานตางๆ ที่กลาวมา องคกรธุรกิจอาจไดรับผลกระทบจากการกีดกันทางการคา การถูก
ดําเนินคดีทางกฎหมายจากหนวยงานที่รับผิดชอบดูแลการกํากับธุรกิจขององคกร ซึ่งจะทําใหองคกร
ธุรกิจเกิดคาใชจายในการแกไขปญหาที่เกิดข้ึน การถูกดําเนินคดีทางกฎหมาย ภาพพจนความนาเชื่อถือ
และการยอมรับในสินคาและบริการจากธุรกิจ และรายแรงที่สุด คือ การถูกเพิกถอนการอนุญาตการ
ประกอบธุรกิจซึ่งจะสงผลกระทบตอการจางงาน การจายคาชดเชย ผูลงทุนในธุรกิจ และรวมถึงทีผู่บริหาร
อาจจะถูกดําเนินคดีทางกฎหมาย 
  งานวิจัยท่ีเกี่ยวกับกฎระเบียบอุตสาหกรรม 
   รดา  มุทุจัด (2555) ศึกษาผลกระทบของประสิทธิภาพการกํากับดูแลกิจการที่ดีที่มี
ตอภาพลักษณองคกรของธุรกิจเคร่ืองดื่มในประเทศ ไดแก ดานความรับผิดชอบ ดานการรูจักภาระหนาที่ 
ดานความเสมอภาคและความเปนธรรม ดานความโปรงใส และดานจริยธรรมและภาพลักษณองคกร
โดยรวม ไดแก ดานความนาเชื่อถือ ดานการยอมรับ ดานความประทับใจ ดานความศรัทธา และดาน
ชื่อเสียง โดยสรุป ประสิทธิภาพการกํากับดูแลกิจการที่ดีมีความสัมพันธและผลกระทบเชิงบวกตอ
ภาพลักษณองคกร ดังนั้น ผูบริหารธุรกิจเคร่ืองดื่มควรตระหนักและใหความสําคัญเกี่ยวกับประสิทธิภาพ
การกํากับดูแลกิจการที่ดีในทุกดานเพื่อสรางความเชื่อมั่นใหกับผูมีสวนเกี่ยวของทุกฝาย รวมถึงเปน
การสะทอนใหเห็นถึงผลการดําเนินงานไดอยางแทจริง และพัฒนาองคกรใหเจริญเติบโต มั่นคง ประสบ
ความสําเร็จสูในอนาคตตอไป บลีสสเนอร (Blessner. 2013) ศึกษาผลกระทบของความสอดคลองตอ
ระบบการจัดการคุณภาพ ISO-9000 ตอการสงมอบผลิตภัณฑของผูสงมอบวัตถุดิบ (Suppliers) การ
จัดซื้อในระบบ DOD มาตรฐานการจัดการคุณภาพ ISO-9000 ไดเกิดข้ึนในป 1987 และเปนมาตรฐาน
ที่ยอมรับและนํามาประยุกตใชกันทั่วโลก โดยมีบริษัทเปนจํานวนมากกวา 1 ลานบริษัท ใน 178 ประเทศ 
(อางอิงขอมูลในป 2009) โดยแตละบริษัทที่นํามาใชเปนมาตรฐานจะเปนไปดวยความสมัครใจเอง เพื่อ
เปนการดําเนินการเชิงรุกของบริษัทตอการตอบสนองความตองการของลูกคา ที่มุงมั่นคาดหวังในการ
รักษาคุณภาพสินคา ไมใชเพียงแคเปนการปรับปรุงคุณภาพสินคาและบริการของบริษัทเทานั้น ในเร่ือง
ของผลกระทบของระบบ ISO-9000 มีงานวิจัยเปนจํานวนมากที่ศึกษาถึงผลกระทบทางคุณภาพของ
สินคาและบริการ พบวา ผูสงมอบวัตถุดิบที่ไมไดดําเนินการคุณภาพ ISO-9000 มีผลกระทบมากกวา 
ผูสงมอบวัตถุดิบที่ไดดําเนินการคุณภาพ ISO-9000 
   สรุป งานวิจัยที่เกี่ยวของกับกฎระเบียบของอุตสาหกรรม พบวา การดําเนินการตาม
กฎระเบียบอุตสาหกรรม จะเปนธุรกิจขนาดใหญที่สวนมากจะดําเนินการดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบ
ของอุตสาหกรรม หรือตามมาตรฐานอุตสาหกรรม เพราะใหผลทางบวกตอธุรกิจมากกวาผลทางลบ 
โดยเฉพาะอยางยิ่ง อุตสาหกรรมที่อยูในตลาดหลักทรัพยหรือตลาดหุนที่มีแบบมาตรฐานของคูมือการ
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กํากับดูแลกิจการที่ดี ใชเปนมาตรฐานสําหรับใหพนักงานขององคกรสามารถการดําเนินงานของธุรกิจ
ในตลาด ดวยความโปรงใส ตรวจสอบได ทําใหธุรกิจตองปฏิบัติตาม ไมฉะนั้นอาจถูกถอดถอนจาก
ตลาดหลักทรัพยได ซึ่งจะสงผลกระทบตอธุรกิจในดานชื่อเสียง การยอมรับ ความโปรงใสในการดําเนิน
ธุรกิจ และอ่ืนๆ เปนตน หากเปนในสวนของระเบียบทางหนวยงานราชการ องคกรอาจไดรับผลกระทบ
หากไมปฏิบัติกฎหมายขอบังคับ เชน การถูกปรับ การถอนใบอนุญาต เปนตน ซึ่งจะสงผลการดําเนินงาน
ขององคกรขาดความยั่งยืน ปญหาอุปสรรคของการปฏิบัติตามกฎระเบียบอุตสาหกรรม คือ ขาดบุคลากร
ที่มีความรูความเชี่ยวชาญที่จะเขาใจในขอกําหนดมาตรฐานที่เปนอุตสาหกรรมเฉพาะ หรืออุตสาหกรรม
ที่ตองสงออกไปยังเขตเศรษฐกิจพิเศษ เปนตน เนื่องจากมีขอกําหนดมาตรฐานที่อาจแตกตางกันไป
ตามพื้นที ่
 ผลประโยชนองคกร (Corporate Profitability) 
  บริษัทหรือองคกรธุรกิจมีการใชจายเงินทุนลงในกิจการก็เพื่อที่จะไดรับผลตอบแทนจาก
การลงทุนในการแขงขันทางธุรกิจ และเปนการนําสินทรัพยของธุรกิจไปใชในการสรางประโยชนใหกับ
ธุรกจิอยางเต็มกําลังสามารถ กลยุทธในการเจริญเติบโตของธุรกิจ จึงเปนส่ิงที่มีคุณคาตอผูมีสวนได
สวนเสียในระยะยาวของผูสนใจในการลงทุนกับธุรกิจและผูใหเงินกูยืมเพื่อการลงทุนของธุรกิจทุกคน 
บริษัทตองมีรูปแบบการจัดการที่ชัดเจนในการพัฒนาธุรกิจที่จะไปลงทุน จนเปนที่ยอมรับตอผูลงทุน 
ทุกคนวาเกิดประโยชนอยางแทจริง การดําเนินการทางดานการเงินขององคกรเปนธรรมชาติที่ผูลงทุน
ตองใหความสนใจ พนักงานที่เกี่ยวของกับองคกร ลูกคา และผูมีสวนไดสวนเสียทุกคน ผลที่ไดของ
บริษัท คือ เปาหมายสูงสุดดานกลยุทธความยั่งยืนของบริษัทและผลการปฏิบัติงานทางดานการเงิน 
ทั้งในระยะส้ันและระยะยาว ซึ่งเปนประสิทธิภาพของผลการดําเนินงานของบริษัทและตองสามารถ
ประเมินผลเปนผลทางการเงินได ผลกระทบจากการดําเนินการดวยความยั่งยืนจะเกี่ยวของกับส่ิงที่
เปนปจจุบันและอนาคต ไดแก ผลกําไร (benefits) และตนทุน (Costs) ตางๆ ตลอดจนรายไดที่เขามาสู
บริษัทหรือการลดตนทุนของบริษัทดวย ตนทุนบริษัทที่มีการดําเนินการดานความยั่งยืนจะมีตนทุนต่ํา 
เนื่องจากมีการลดตนทุนในการใชพลังงาน น้ําบริโภค ลดของเสีย (Waste) และการนําวัตถุดิบกลับมา
ใชใหม (Recycle) ลดการแพรกระจายมลพิษ และเพิ่มประสิทธิภาพการใชพลังงานอยางประหยัด 
บริษัทที่มีการจัดการความยั่งยืนดานส่ิงแวดลอมที่ใสใจอยางจริงจัง ตนทุนการจัดการดานคาปรับ 
บทลงโทษและคาธรรมเนียมทางกฎหมายจะลดนอยลง นอกจากนี้ผลประโยชนที่บริษัทจะไดรับจาก
การบริหารจัดการความยั่งยืน ที่เปนกระบวนการทางสังคมขององคกร ไดแก ลดการขาดงาน ลดการ
มาสาย ลดการลาออกของพนักงาน ลดการสูญเสียในผลผลิต และลดตนทุนทางดานสุขภาพของ
พนักงานในองคกร และยังขยายผลไปในเร่ืองของการลดความเครียด (Stress) ในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน และเพิ่มความพึงพอใจในงาน ลดอัตราการลาออกของพนักงาน ชวยเพิ่มในเร่ืองของความ
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จงรักภักดีตอบริษัทของพนักงานไดดวยในโลกธุรกิจโดยทั่วไป ผลการดําเนินการที่เหนือกวาจะถูกมอง
ในแงของการทํากําไรของบริษัทเทียบเคียงกับบริษัทอ่ืนภายในอุตสาหกรรมเดียวกัน การทํากําไรของ
บริษัทสามารถวัดไดจากผลตอบแทนที่ไดมาจากการลงทุนของบริษัท ผลตอบแทนจากการลงทุนที่
บริษัทไดรับเปนกําไรที่สูงกวาเงินลงทุนภายในบริษัท (กําไร/เงินลงทุน) (สมยศ  นาวีการ. 2551: 8) 
สําหรับ พิพัฒน  นนทนาธรณ (2553) ทามกลางการแขงขันทางธุรกิจก็มีนักธุรกิจที่มีแนวคิดคํานึงถึง
สังคมและมีการกลาวถึงการเติบโตอยางยั่งยืน กําไรเปนเงื่อนไขที่จําเปนในการอยูรอดและเปนหนทาง
ไปสูจุดหมายที่สําคัญ แตไมใชส่ิงที่สําคัญที่สุด สําหรับบริษัทวิสัยทัศน (Visionary Company) กําไร
เปรียบเสมือนออกซิเจน อาหาร น้ํา และเลือดสําหรับรางกาย มันไมใชส่ิงสําคัญในชีวิต แตถาขาดส่ิงนี้
ชีวิตก็อยูไมได บริษัทวิสัยทัศนเปนบริษัทที่อยูยั้งยืนยงที่สามารถยืนหยัดในการแขงขันไดกวาหกสิบป
เปนอยางนอย และมีผลตอบแทนสูงมาก เมื่อเทียบกับบริษัทเปรียบเทียบ (Comparing Company) 
บริษัทวิสัยทัศนมิไดเนนกําไรเปนที่สุด แตไดทําธุรกิจอยางมีการเติบโตอยางยั่งยืน ปจจุบันมีหลายบริษัท
ที่มีผลประกอบการดีเลิศเปนดาวดวงใหม แตพอประสบปญหาวิกฤตกลับเอาตัวไมรอดและลมสลาย
ไปชั่วขามคืน สมยศ  นาวีการ (2551: 9-11) การเจริญเติบโตของกําไร (Profit Growth) ของบริษัทจะ
ถูกวัดไดจากการเพิ่มสูงข้ึนของกําไรสุทธิตลอดเวลา การเจริญเติบโตของกําไรจะเกิดข้ึน ถาบริษัทได
ขายผลิตภัณฑภายในตลาดที่กําลังเจริญเติบโตอยางรวดเร็ว การไดสวนแบงตลาดจากคูแขง การเพิ่ม
จํานวนการขายจากลูกคาที่มีอยู การขยายตัวไปตางประเทศหรือการเขาสูธุรกิจใหม การทํากําไรและ
การเจริญเติบโตของกําไรรวมกันจะเปนตัวขับดันที่สําคัญของมูลคาของผูถือหุน เพื่อการเพิ่มทั้งการทํา
กําไร และการเจริญเติบโตของกําไร 
 

 
 

ภาพประกอบ 12 ตัวกําหนดมูลคาของผูถือหุน 
(สมยศ  นาวีการ. 2551: 9-11) 
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  สมยศ  นาวีการ (2551: 9-11) กลาวเพิ่มวา ผูบริหารตองเผชิญกับความตองการที่สําคัญ
อยางหนึ่ง คือ การสรางการทํากําไรที่สูงและการเจริญเติบโตกําไรของบริษัทพรอมกัน ผูถือหุนตองการ
มองเห็นอะไร คําตอบ คือ บริษัทจะตองมีทั้งการทํากําไรที่สูง และการเจริญเติบโตของกําไรที่ยั่งยืน  
การบรรลุมูลคาของผูถือหุนจะเปนเปาหมายสูงสุดของบริษัทที่ทํากําไร เนื่องจากเหตุผลสองขอ 
ประการแรก ผูถือหุนจัดหาเงินทุนที่เส่ียงภัยแกบริษัท ผูบริหารไดใชเงินทุนเหลานี้ซื้อทรัพยากร เพื่อการ
ผลิตและการขายผลิตภัณฑ เงินทุนที่เส่ียงภัย คือ เงินทุนที่ไมสามารถไดคืน ถาบริษัทลมเหลวและ
ลมละลาย อยางเชน ตามกรณีศึกษาของ วอล-มารท ผูถือหุนไดจัดหาเงินทุนแกบริษัทของแซมวอลตัน 
เพื่อที่จะสรางรานวอล-มารท ศูนยกระจายสินคา ระบบขอมูล สินคาคงเหลือและอยางอ่ืน ถาวอล-มารท 
ไดกลายเปนบริษัทลมเหลวได ผูถือหุนจะตองสูญเสียเงินลงทุนของพวกเขา หุนของพวกเขาจะไรคา 
ดังนั้น ผูถือหุนจะไมยอมจัดหาเงินทุนที่เส่ียงภัย ถาพวกเขาไมเชื่อวาผูบริหารไมไดผูกพันกับการดําเนิน
กลยุทธที่สรางผลตอบแทนที่ดีจากการลงทุนของพวกเขา ประการที่สอง ผูถือหุนจะเปนเจาของตาม
กฎหมายของบริษัท หุนของพวกเขาจะมีสิทธิในกําไรของบริษัท ดังนั้น ผูบริหารตองมีขอผูกพันที่จะ
ลงทุนกําไรเหลานี ้ดวยวิถีทางที่บรรลุมูลคาของผูถือหุนสูงสุด ผูบริหารจะตองบริหารบริษัทดวยวิธีทาง
ตามกฎหมาย จริยธรรมและความรับผิดชอบทางสังคม เพื่อที่จะบรรลุมูลคาของผูถือหุนสูงสุด มูลคา
ของผูถือหุน (Shareholder Value) จะหมายถึง ผลตอบแทนที่ผูถือหุนไดรับจากการซื้อหุนของบริษัท 
ผลตอบแทนเหลานี้จะเกิดข้ึนแหลงที่มาสองแหลง 1) การรับรูมูลคาเงินทุนตามมูลคาหุนของบริษัท และ 
2) การจายเงินปนผล ไดรับผลตอบแทนที่ดี คือ นักลงทุนเชื่อวาผูบริหารของบริษัทกําลังดําเนินกลยุทธ
ที่ทั้งเพิ่มกําไรระยะยาว และการเจริญเติบโตของกําไรของบริษัทในอนาคต ถาบริษัทมีขอไดเปรียบ
ทางการแขงขันที่ยั่งยืนแลว บริษัทจะไดแบงสวนแบงตลาดจากคูแขงขันของบริษัท และบริษัทจะมีการ
เจริญเติบโตของกําไรรวดเร็วกวาคูแขงขัน ดังนั้น ขอไดเปรียบทางการแขงขันจะนําไปสูการเจริญเติบโต
ของกําไรสูงกวาคูแขงขัน ผลตอบแทนองคการ หมายถึง ผลการดําเนินการในข้ันตอนสุดทายขององคการ
เปนการประเมินความสําเร็จหรือความลมเหลวขององคการที่เปนที่ยอมรับโดยทั่วไป โดยเฉพาะอยางยิ่ง
เปนส่ิงที่สามารถนํามาชี้ใหเห็นถึงความแตกตางขององคการตางๆ ภายใตตัวชี้วัดที่เปนที่ยอมรับและ
เขาใจโดยทั่วไปโดยเฉพาะมูลคาหุนของบริษัท  
  ขุนทอง  ลอเสรีวานิช (2548: 21-42) กลาวถึงการเปนบริษัทที่ดีไปสูบริษัทที่ยิ่งใหญ 
หลังจากที่บริษัทเหลานี้ผานจุดเปล่ียนจากบริษัทที่ดี เปนบริษัทที่ยิ่งใหญ ผลตอบแทนจากการลงทุนเฉล่ีย
ของตลาด 6.9 เทา เชน บริษัทเจนเนรัลอิเล็คตริค ซึ่งไดรับการยกยองวาเปนบริษัทที่มีการจัดการที่ดี
ที่สุดของอเมริกา เมื่อส้ินศตวรรษที่ 20 ใหผลตอบแทนการลงทุนที่เหนือกวา ผลตอบแทนเฉล่ียของตลาด 
2.8 เทา บริษัทที่ดีสูบริษัทที่ยิ่งใหญไมไดมองคนเปนทรัพยากรที่มีคาที่สุด แตตองเปนคนที่เหมาะสมที่สุด
เทานั้นจึงจะมีคา และผูบริหารองคกรตองเปนลูกหมอจากบริษัท นอกจากนี้ยังไมไดใหความสําคัญตอ
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การทําในส่ิงที่จะทําใหกลายเปนบริษัทที่ยิ่งใหญ แตสนใจวาตองไมทําส่ิงใดและเร่ืองที่กําลังทําอยู มีเร่ือง
ไหนบางที่ตองหยุดทําเสีย  
  เอปสติน (Epstein. 2008: 22) กลาวถึง ความจําเปนดานตนทุนและรายได (Cost and 
Revernue Imperations) การดําเนินการดานความยั่งยืนจะเปนการสรางมูลคาทางการเงินของบริษัท 
ตลอดจนเปนการเพิ่มรายไดและลดตนทุน การดําเนินกิจกรรมความยั่งยืนถือเปนการตัดสินใจทางธุรกิจ
ที่ดี โดยรายไดที่เพิ่มสูงข้ึนมาจากยอดขายและการยอมรับในชื่อเสียงของบริษัท สําหรับการลดตนทุน 
ก็มาจากการปรับปรุงกระบวนการบริหารจัดการบริษัท และการลดลงของคาใชจายดานคาปรับทาง
กฎหมายหรือกฎระเบียบของหนวยงานภาครัฐ กุญแจสําคัญของการเปนบริษัทที่ดีจําเปนตองสราง
พื้นที่ทางสังคมที่ดีและส่ิงแวดลอมที่ดี  
  สาคร  สุขศรีวงศ (2556: 80) กลาวถึง ความรับผิดชอบทางเศรษฐกิจ (Economic 
Responsibility) เปนความรับผิดชอบข้ันพื้นฐานที่สุดที่ผูบริหารทุกระดับในองคกรธุรกิจโดยทั่วไปตอง
คํานึงถึงเปนหลักการแรก คือ ผูบริหารมีหนาที่แสวงผลตอบแทนทางธุรกิจ และจัดสรรผลตอบแทน
ตางๆ ใหแกผูที่เกี่ยวของ ความรับผิดชอบทางเศรษฐกิจในปจจุบันไมจํากัดขอบเขตเพียงแคการสราง
กําไร เพื่อใหเกิดประโยชนแกผูถือหุนเทานั้น แตผลประโยชนทางเศรษฐกิจควรจัดสรรแกผูที่เกี่ยวของ
ในระดับที่เหมาะสมและเปนธรรม เชน พนักงานควรไดรับคาจางและเงินเดือนที่เหมาะสมกับหนาที่
ความรับผิดชอบ การจัดสรรผลประโยชนใดๆ ในองคกรควรเปนไปดวยความเปนธรรม เปนตน ผูบริหาร
ควรมีความรับผิดชอบทางเศรษฐกิจตอสังคมภายนอกองคกรดวย เชน ผูบริโภคหรือลูกคาควรไดรับสินคา
หรือบริการที่มีคุณภาพในราคาที่เปนธรรม จึงถือวาเปนการกระจายผลตอบแทนทางเศรษฐกิจแกผูที่
เกี่ยวของทั้งหมดอยางเปนธรรม ณัฐยา  สินตระการผล; และกานตสุดา  มาฆะศิรานนท (2554: 10-15) 
กลาวถึง องคกรที่สรางใหลูกคามีความรูสึกเปนเจาของส่ิงที่สําคัญที่สุด คือ มูลคาในระยะยาวของลูกคา
ที่ปฏิบัติตัวเหมือนเปนเจาของคนหนึ่ง (customer owner’s lifetime value) จะสูงกวามูลคาที่องคกร
ไดรับจากลูกคาที่ชอบคํานึงถึงแตราคาเปนรอยคนเสียอีก ในทํานองเดียวกัน มูลคาในระยะยาวของ
พนักงานคนหนึ่งที่สามารถสงเสริมใหลูกคาเกิดความรูสึกเปนเจาของไดก็ยิ่งมากเกินกวาประมาณคาได 
องคกรที่เรียนรูวิธีที่จะบมเพาะความรูสึกการเปนเจาของใหเกิดข้ึนไดนั้น ก็จะสามารถสรางความสัมพันธ
ที่ยั่งยืนระหวางลูกคาและพนักงานระดับปฏิบัติการไดอยางยั่งยืน การพัฒนางานดานการทํากําไรจาก
กระบวนการในการใหบริการ (Service Profit Chain) มุงเนนในการรวมมือจากทุกหนวยงานขององคกร 
อาทิ การตลาด การดําเนินงาน สารสนเทศ และทรัพยากรบุคคล เพื่อนํามาปรับปรุงในการใหบริการแก
ลูกคา พรอมทั้งมอบคุณคาเกินกวาที่กลุมลูกคาคาดหวัง โดยผูบริหารไดกําหนดกลยุทธ นโยบาย และ
วิธีปฏิบัติที่บูรณาการทั้งหลักการและเทคโนโลยีเขาดวยกัน เพื่อสนับสนุนพนักงานในการสงมอบคุณคา
ใหกับคุณคา โดยมีเปาหมายเพื่อสรางกลุมของพนักงานและลูกคาที่เปนเสมือนเจาของคนหนึ่งของ
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องคกรไดสําเร็จแลว ส่ิงสําคัญกวาความพึงพอใจและความภักดี จิตสํานึกรักองคกร (ความรูสึกเปน
เจาขององคกร) ทุกองคกรที่นําแนวคิดเร่ือง Service Profit Chain มาประยุกตใชตางก็พยายามที่จะ 
ทําใหทั้งพนักงานและลูกคามีความพึงพอใจและความภักดีเพิ่มมากข้ึน เนื่องจากทั้งความพึงพอใจและ
ความภักดีนั้นเปนเงื่อนไขสําคัญของการเกิดความรูสึกเปนเจาขององคกรนั้นเอง 
  สรุป แนวความคิดของผลประโยชนองคกรกับการจัดการเพื่อความยั่งยืนขององคกรนั้น 
แมวาธุรกิจจําเปนตองอยูรอดไดดวยผลประกอบการที่มีกําไร หากองคกรตองการผลประโยชนในระยะ
ยาวจําเปนตองดําเนินการบริหารอยางความยั่งยืน โดยที่ธุรกิจตองคํานึงผลประโยชนตอผูมีสวนได 
สวนเสียทุกภาคสวน ดวยการจัดสรรผลประโยชนอยางสมดุลที่คํานึงถึงความอยูรอดขององคกร การ
ดําเนินอยางยั่งยืนเปนการสรางมูลคาเพิ่มตอองคกร โดยการลดตนทุนและเพิ่มรายได ดวยการปรับปรุง
กระบวนการจัดการองคกรใหมีตนทุนที่ต่ําลง ลดของเสีย และใชทรัพยากรอยางประหยัดและรูคุณคา 
นอกจากนี้การดําเนินธุรกิจจําเปนตองปฏิบัติใหสอดคลองกับกฎระเบียบของอุตสาหกรรมเพื่อไมให
องคกรเกิดคาใชจายในการเสียคาปรับ คาธรรมเนียมภาษีที่สูงข้ึน องคกรตองใหความสําคัญกับผูมี
สวนไดสวนเสียทุกคนในแงของการสรางการมีสวนรวมในความเปนเจาขององคกร โดยเฉพาะความ
เปนเจาขององคกรของลูกคาและพนักงานขององคกร เปนส่ิงที่จะสรางใหเกิดคุณคาผลประโยชนตอ
องคกรในระยะยาวอยางยั่งยืน 
  งานวิจัยเกี่ยวกับผลประโยชนองคกร 
   ชลันดา  นุราฤทธิ์ (2556) ศึกษาความสัมพันธของระดับการเปดเผยขอมูลความ
รับผิดชอบตอสังคมขององคการกับผลประกอบการทางการเงินของบริษัทหมวดธุรกิจธนาคารที่อยูใน
ดัชนี SET 50 พบวา บริษัทฯ มีการเปดเผยขอมูลความรับผิดชอบตอสังคมขององคการในมิติภายใน
ดานธรรมาภิบาล และความโปรงใสในการดําเนินธุรกิจมากที่สุด สําหรับความรับผิดชอบตอสังคมของ
องคการในมิติภายนอก พบวา บริษัทฯ เปดเผยขอมูลเชิงคุณภาพดานสินคาหรือบริการ ดานการดูแล
ผูบริโภคหรือผูใชบริการ และดานการประกอบธุรกิจดวยความเปนธรรมมากที่สุด ทั้งยังพบวาระดับ 
การเปดเผยขอมูลความรับผิดชอบตอสังคมขององคการมีความสัมพันธเชิงบวกกับผลประกอบการทาง
การเงินในสวนของอัตราดอกเบี้ย สวนตางอัตราดอกเบี้ย อัตรากําไรข้ันตน อัตรากําไรสุทธิ อัตรา
ผลตอบแทนจากผูถือหุนอยางมีนัยสําคัญ แฮรริส (Harris. 2010) ศึกษาแนวทางกลยุทธการรักษา
พนักงานไวกับองคกร โดยใชการออกแบบในการขยายระยะเวลาการจางพนักงานและเพิ่มผลประโยชน
ตอบแทนในอุตสาหกรรมอาหารจานดวน ซึ่งเปนการศึกษาสํารวจเชิงทดลองเกี่ยวกับประสิทธิผล 
ในกระบวนการกลยุทธของการรักษาพนักงานไวกับองคกร หรือเรียกวา แผนการขยายระยะเวลาการ
จางงานพนักงาน เนื่องจากอุตสาหกรรมอาหารมีอัตราการลาออกของพนักงานสูงมาก ผูบริหารเองก็
จําเปนควบคุมตนทุนคาจางเงินเดือนพนักงานดวยเพราะมีการแขงขันที่สูง ผลการทดลองแสดงใหเห็น
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วากลยุทธในการรักษาพนักงานนี้มีผลทําใหอัตราการลาออกลดลงและยังคงลดตนทุนดานการจางงาน 
จึงเปนโอกาสที่ทําใหธุรกิจมีผลกําไรและผลประโยชนเพิ่มสูงข้ึน บูรฉวาส (Bourgeois. 2012) ศึกษา
กรอบการดําเนินการพัฒนาเพื่อผลกําไรที่ยั่งยืนในเศรษฐกิจของพลังงานทางเลือก สรุปไดวา พลังงาน
ทางเลือกจะทําใหเกิดตลาดทางเศรษฐกิจที่ยั่งยืนกวาและใหผลกําไรที่มากกวา ผูเกี่ยวของตองเขาใจ
ในผลประโยชนจากนวัตกรรมที่เปนแนวโนมของเศรษฐกิจระดับโลก ผลิตภัณฑที่มีความยั่งยืนจะ
สนับสนุนสัดสวนทางการตลาดที่มีความเติบโตครอบคลุมถึงตลาดแบบดั่งเดิมที่มีแนวโนมลดลง 
   สรุป ผลงานวิจัยของผลประโยชนองคกร ในการดําเนินการทางธุรกิจที่มีความยั่งยืน 
จะสงผลตอกําไรที่เพิ่มข้ึนขององคกร ลดตนทุนของธุรกิจ ใหผลตอบแทนตอผูลงทุนผูถือหุน ผลประโยชน
ตอพนักงานที่มีความเหมาะสมในการดําเนินกิจการดวยความยั่งยืนขององคกรจําเปนตองมีการเปดเผย
ขอมูลใหผูเกี่ยวของไดทราบอยางเทาเทียมกันดวยความโปรงใส เพื่อใชประโยชนตอการตัดสินใจในการ
ลงทุนกับองคกรธุรกิจดวยความมั่นใจของผูลงทุน นอกจากนี้การเปดเผยขอมูลยังสงผลตอภาพลักษณ
ขององคกร ชื่อเสียงขององคกรใหเปนที่ยอมรับจากนักลงทุน โดยเฉพาะอยางยิ่งการดําเนินธุรกิจที่มี
นวัตกรรมในสินคาและบริการที่มีสวนสนับสนุนความยั่งยืนจะมีการเติบโตที่สูงข้ึนกวาเศรษฐกิจแบบ
เกามากมาย เชน ธุรกิจพลังงานทางเลือกที่ผูคนใหความสนใจเร่ืองของธุรกิจสีเขียว ดวยเพราะตระหนัก
ถึงการหมดไปของทรัพยากร รวมถึงเกิดการทําลายส่ิงแวดลอมของโลก เปนตน 
 ความรับผิดชอบตอสังคมองคกร (Corporate Social Responsibility) 
  ความรับผิดชอบตอสังคมของธุรกิจ ในปจจุบันเกือบทุกองคกรธุรกิจไดใหความสนใจใน
การจัดทํากิจกรรมเพื่อสังคมกันอยางแพรหลาย โดยเฉพาะอยางยิ่งองคกรธุรกิจที่อยูในตลาดหลักทรัพย 
เปนธุรกิจขนาดใหญ จําเปนตองมีรายงานของผลการดําเนินการประจําปตอตลาดหลักทรัพยและ 
ผูถือหุน เพื่อแสดงสถานะภาพของการดําเนินธุรกิจที่ผานมา มีปญหาและอุปสรรคตอธุรกิจอยางไรและ
แนวทางการแกไขปองกันความเสียหายตอธุรกิจจะมีวิธีการดําเนินการอยางไร ซึ่งผูบริหารธุรกิจ
จําเปนตองกําหนดวิสัยทัศนและพันธกิจในการดําเนินการแจงใหแกตลาดหลักทรัพยและผูถือหุน 
ไดทราบ เพื่อสรางความเขาใจตอบทบาทของธุรกิจที่จะเกิดข้ึน ทั้งนี้ผูถือหุนประสงคในมูลคาความ
แข็งแกรงพื้นฐานของตัวหุน เพื่อใหผลตอบแทนมีความมั่นคงและเพิ่มสูงข้ึน ดังนั้น ในการดําเนิน
กิจกรรมความรับผิดชอบตอสังคม จึงเปนโอกาสผลประโยชนของธุรกิจ ในการที่จะสรางความแข็งแกรง
ใหกับธุรกิจและความยั่งยืนของธุรกิจตอไปในอนาคต 
  การที่โลกมีการส่ือสารอยางไรพรมแดน ขอมูลขาวสารสามารถส่ือถึงกันไดอยางรวดเร็ว 
ทําใหผูคนสามารถรับรูเร่ืองราวตางๆ ไดอยางทันทวงทีตอเหตุการณที่กําลังเกิดข้ึนอยู ซึ่งสงผลกระทบ
ตอสถานการณที่เปนทั้งเชิงบวกและเชิงลบตอธุรกิจไดทันที ความรับผิดชอบตอสังคม มีความหมายที่
กวาง โดยสวนใหญจะกลาวถึง การดําเนินธุรกิจที่อยูในระดับการปฏิบัติตามกฎหมายและสงเสริม
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คุณภาพชีวิตของผูคนในสังคมไดตามที่ความคาดหวัง มีความเปนปกติสุขของการอยูรวมกันระหวาง
สังคมกับธุรกิจในลักษณะการเกื้อกูลตอกัน ทั้งดานเศรษฐกิจ สังคม และส่ิงแวดลอม ที่ดําเนินการทั้ง
ภายในและภายนอกองคกร ซึ่งจะนําไปสูการพัฒนาองคกรที่ยั่งยืน มีความโปรงใส ตรวจสอบได และ
การไดรับความยินยอมและไววางใจจากสังคม และผูมีสวนไดสวนเสียในการอนุญาตดําเนินการทาง
ธุรกิจขององคกร เปรียบเสมือนการไดรับใบอนุญาตประกอบกิจการ (License to Operate) นั้นเอง 
ความรับผิดชอบตอสังคมหรือ CSR (Corporate Social Responsibility) จึงเปนการดําเนินธุรกิจตาม
แนวคิดการอยูรวมกันของธุรกิจและสังคม ตามหลักการ 3 P ของ Triple Bottom Line (TBL) ซาวิทซ 
(Savitz. 2006: xiii) ไดแก โลก คน และ กําไร (Planet, People, Profit) หรือดานส่ิงแวดลอม สังคมและ
เศรษฐกิจ แตเพิ่มความเขมขนในดานการจัดการส่ิงแวดลอมมากข้ึน  
  สําหรับการวัดผลการดําเนินการดานความรับผิดชอบตอสังคมของธุรกิจ จะประกอบดวย
สามองคประกอบที่ใชการประเมินผลการดําเนินกิจกรรมดานความรับผิดชอบตอสังคม ดังนี้ 
  ดานเศรษฐกิจ ไดแก ยอดขาย กําไร ผลตอบแทน (ROI) การเสียภาษี การหมุนเวียนทาง
การเงิน การสรางงาน 
  ดานส่ิงแวดลอม ไดแก คุณภาพอากาศ คุณภาพน้ํา การใชพลังงาน และการจัดการของเสีย 
  ดานสังคม ไดแก การปฏิบัติทางดานแรงงาน ขอรองเรียน ผลกระทบตอสังคม สิทธิ
มนุษยชน ความรับผิดชอบตอผลิตภัณฑขององคกร 
  การเติบโตทางธุรกิจจึงปฏิเสธในเร่ืองของผลกําไรไมได เพียงแตตองเปนกําไรที่บริสุทธิ์  
มีความซื่อสัตยสุจริต โปรงใส ตรวจสอบได เปนธรรม ดวยการดําเนินธุรกิจที่ไมเอาเปรียบผูบริโภคหรือ
ผูมีสวนไดสวนเสียทุกภาคสวน กระบวนการทางธุรกิจขององคกรจําเปนตองใสใจในคุณคาความเปน
มนุษย คุณคาส่ิงแวดลอม และคุณคาการดํารงรักษาไวซึ่งทรัพยากรและมีการใชอยางรูคุณคาดวย
ความประหยัด เหมาะสม และเกื้อกูลใหกับผูคนในสังคมและคนรุนตอไปในอนาคต เอปสติน (Epstein. 
2008: 22) กลาวถึง ความสัมพันธกับชุมชน บทบาทของ NGOs มีสวนสําคัญในกระตุนใหเกิดความ
ยั่งยืน การดําเนินการของบริษัทจะมีผลกระทบตอสังคมและส่ิงแวดลอม ผูมีสวนไดสวนเสียเปนสวน
สําคัญในการที่จะระบุถึงประเด็นดานสังคมและส่ิงแวดลอม เพื่อใหเกิดการนําไปปรับปรุงใหเกิดความ
ไววางใจ (Trusts) ผลประโยชนที่จะไดรับเกิดจากการไดรับอนุญาตจากหนวยงานภาครัฐ สังคม และผูมี
สวนไดสวนเสียอ่ืนๆ ที่เปนส่ิงสําคัญของบริษัท เพื่อใหสามารถดําเนินธุรกิจไดอยางตอเนื่อง กอใหเกิด
ผลการปฏิบัติงานที่ดีของบริษัทบนความยั่งยืน และเปนความสัมพันธทางบวกตอการสะสมชื่อเสียง
ของบริษัท ในทางกลับกันการดําเนินการจัดการที่ผิดพลาดในความยั่งยืนและความสัมพันธกับผูสวนได
สวนเสีย จะเกิดคาใชจายที่สูงข้ึนตอการรักษาชื่อเสียงที่เกิดความเสียหายแลวสงผลกระทบตอกําไรของ
ผลประกอบการบริษัทอยางมีนัยสําคัญ พิพัฒน  นนทนาธรณ (2553: 3) กลาวถึง ผูบริโภคตระหนักใน
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เร่ืองของความปลอดภัย ความเปนมิตรกับส่ิงแวดลอมและความรับผิดชอบตอสังคม ซึ่งกลายเปนประเด็น
เรียกรองของผูบริโภคมากข้ึน และธุรกิจที่สามารถปรับตัวปรับแนวคิดในการบริหารธุรกิจ โดยมุงเนน
การดําเนินธุรกิจที่มีความรับผิดชอบตอสังคมมากข้ึน ก็จะมีโอกาสที่จะอยูรอดและเติบโตอยางยั่งยืน 
เหตุผลหลักที่องคกรจะตองทําซีเอสอาร มี 4 ประการ คือ พันธะดานศีลธรรม (Moral Obligation) 
ความยั่งยืน (Sustainability) ใบอนุญาตใหดําเนินการ (License to Operate) และชื่อเสียง (Reputation) 
องคกรมีหนาที่ที่จะตองปฏิบัติตนใหเปนพลเมืองบรรษัทที่ดีและทําในส่ิงที่ถูกตอง แนวคิดความ
รับผิดชอบตอสังคม มีพัฒนาการและขยายความออกไปถึงประสิทธิภาพการใชทรัพยากร เพื่อทํากําไร 
ยังคงเปนความรับผิดชอบของธุรกิจประการแรก แตภาพรวมของความรับผิดชอบตอสังคมไดกวางข้ึน
มากกวาความรับผิดชอบทางเศรษฐกิจ ประเด็นความรับผิดชอบตอสังคมเกิดข้ึนและขยายออกไปจาก
อดีตมาก ขอบเขตดานความรับผิดชอบตอสังคม ไดแก การศึกษา สุขภาพ ความปลอดภัยในการทํางาน 
ที่อยูอาศัย มลภาวะ การอนุรักษส่ิงแวดลอม เปนตน สาคร  สุขศรีวงศ (2556: 79) กลาวถึง ระดับ
ความรับผิดชอบตอสังคม (Level of Social Responsibility) วา การแสดงออกซึ่งความรับผิดชอบวา
จะทําถึงเพียงใด จึงจัดไดวามีความรับผิดชอบตอสังคมนั้น เปนประเด็นที่ละเอียดออนซึ่งมีความเห็น
แตกตางกันไป ผูบริหารองคกรธุรกิจไทยทั่วไป ยอมมีจะตองมีความรับผิดชอบในการสรางผลตอบแทน
ที่เหมาะสมแกเจาของ และผูที่เกี่ยวของ การทําหนาที่ในดานนี้ จัดไดวาเปนการแสดงความรับผิดชอบ
ทางเศรษฐกิจ อยางไรก็ตามการคํานึงถึงประโยชนดานเศรษฐกิจอยางเดียว อาจนําไปสูการกระทําและ
การแสวงหาผลตอบแทนที่มิชอบดวยกฎหมาย ดังนั้น ผูบริหารจึงจําเปนตองมีความรับผิดชอบทาง
กฎหมายเปนลําดับถัดไป ในปจจุบันระดับความรับผิดชอบที่สังคมใหความสนใจเพิ่มข้ึนเปนอยางยิ่ง คือ 
ความรับผิดชอบระดับจริยธรรมและความรับผิดชอบดวยความสมัครใจ ซึ่งเปนระดับความรับผิดชอบที่
มีความละเอียดลึกซึ้งสูงข้ึน และบอยคร้ังไมมีขอกําหนดที่ชัดเจน หากแตผูบริหารจําเปนตองใชดุลยพินิจ
ของตนเองในการตัดสินถึงความเหมาะสมในการแสดงความรับผิดชอบในระดับดังกลาว สุธี  ปงสุทธิวงศ 
(2556: 26) ไดนําเสนอแนวคิดในเร่ืองของความรับผิดชอบตอสังคม (Corporate Social Responsibility) 
คือ พันธสัญญา (Commitment) ขององคกรที่จะพัฒนาปรับปรุงความผาสุกของชุมชนและสังคม ผาน
การดําเนินธุรกิจและการสนับสนุนทรัพยากรขององคกร โดยพันธสัญญาที่วานี้เกิดข้ึนโดยสมัครใจ ไมได
บังคับดวยกฎหมายหรือกฎเกณฑดานจริยธรรมใดๆ ซีเอสอาร (CSR) ทวีความสําคัญมากข้ึนทุกที 
ในโลกปจจุบัน สังคมมุงจับตามองบริษัทธุรกิจวาเอาแตกอบโกยผลกําไร แลวทําลายส่ิงแวดลอมโดยไร
ความรับผิดชอบหรือไม ซึ่งในบางกรณีปญหาที่เกิดข้ึนสงผลตอภาพลักษณและผลการดําเนินงานของ
องคกรอยางมีนัยสําคัญ ตัวอยางเชน ผูบริโภคบอยคอยสินคาที่ผลิตในประเทศที่มีโรงงานกดข่ีขูดรีด
แรงงานอยางโหดรายเยี่ยงทาส หรือผูบริโภคประณามบริษัทน้ํามันที่ทําน้ํามันร่ัวไหลในมหาสมุทร หรือ
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ร้ือถอนแทนขุดเจาะแลวทําใหเกิดผลกระทบดานส่ิงแวดลอมตามมา หรือกรณีโรงไฟฟาถานหินในบาน
เราที่เคยกอมลพิษใหแกชุมชน เปนตน 
  คําจํากัดความของ ซีเอสอาร (CSR) มีอยูหลากหลายตัวอยาง World Business Council 
for Sustainable Development เสนอวา ซีเอสอาร (CSR) หมายถึง “พันธสัญญาขององคกรธุรกิจในการ
สนับสนุนการพัฒนาเศรษฐกิจอยางยั่งยืนและทํางานรวมกับพนักงานครอบครัวของพนักงาน ชุมชน
ทองถิ่น และสังคมเพื่อพัฒนาคุณภาพชีวิต” สวนองคกร Business for Social Responsibility เสนอวา 
ซีเอสอาร (CSR) หมายถึง “การปฏิบัติการทางดานธุรกิจในลักษณะที่ตอบสนอง หรือทําใหเหนือกวา
ความคาดหวังของสังคมเกี่ยวกับจริยธรรม กฎหมาย และการคาขาย” (สุธี  ปงสุทธิวงศ.2556: 26) 
  ประโยชนที่องคกรไดจากการดําเนินการซีเอสอาร (CSR) มีอยูหลายประการ อาทิ เพิ่ม
ยอดขายและสวนแบงทางการตลาด เสริมสรางแบนดใหแข็งแกรงมากยิ่งข้ึน สรางภาพลักษณที่ดีใหแก
องคกร กระตุนใหพนักงานเกิดความผูกพันกับองคกร ทําใหบริษัทนาสนใจตอนักลงทุน ในทางกลับกัน 
บริษัทมีความเส่ียงที่จะเสียหาย หากไมสนใจ ซีเอสอาร (CSR) หากบริษัทไมตระหนักในความสําคัญ
ของเร่ืองความรับผิดชอบตอสังคม โดยมองวาเปนภาระเปนตนทุนที่ตองจายเพิ่ม ไมเคยวิเคราะหวา
ผลิตภัณฑและบริการ หรือการปฏิบัติการอาจสงผลกระทบเชิงลบอะไรตอสังคมบาง คร้ันเมื่อเกิด
ปญหาข้ึน สังคมไมพอใจภาพลักษณอาจจะเสียหาย ผูบริโภคอาจตอตานไมซื้อสินคา จนกระทั่งเกิด 
ผลกระทบตอยอดขายและผลกําไร 
 

 
 

ภาพประกอบ 13 ความเกี่ยวของบริษัทในทางสังคม 
ตามแนวคิดของพอรเตอร; และเครเมอร (Porter; & Kramer; อางถึงใน สุธ ี ปงสุทธิวงศ. 2556: 27) 
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  จากภาพประกอบ 13 พอรเตอร; และเครเมอร (Porter; & Kramer; อางถึงใน สุธี  ปงสุทธิวงศ. 
2556: 27) การดําเนินการ ซีเอสอาร (CSR) โดยเชิงรับนั้นเกิดจากแรงกดดันจากสังคมภายนอก ทําให
องคกรประพฤติตนเปนพลเมืองทางธุรกิจที่ดี ปฏิบัติตามขอกําหนดของกฎหมาย และพยายามปองกัน
ผลกระทบในเชิงลบที่อาจเกิดข้ึนจากการดําเนินธุรกิจ สวนเชิงรุกนั้น องคกรมองวาสังคมกับธุรกิจไมอาจ
แยกจากกัน จึงผสานกลยุทธกับผลประโยชนของสังคม ความรับผิดชอบตอสังคมที่สะทอนในกิจกรรม
ตางๆ ของหวงโซคุณคา (Value chain) จะชวยเพิ่มความคิดสรางสรรคและนวัตกรรม รวมทั้งความสามารถ
ในการแขงขันขององคกรในที่สุด 
  ตัวอยางวิธีการในเร่ืองความรับผิดชอบตอสังคม คอตเลอร; และลี (Kotler; & Lee;  
อางถึงใน สุธี  ปงสุทธิวงศ. 2556: 29) ระบุวามี “Corporate Social Initiative” ซึ่งหมายถึง กิจกรรม
สนับสนุนชุมชนและสังคมที่เปนเคร่ืองมือในการดําเนินการซีเอสอาร (CSR) อยู 6 รูปแบบดวยกัน ไดแก 
   1 Cause Promotion บริษัทสนับสนุนเงินทุน เพื่อรณณรงคกิจกรรมทางสังคม  
   2. Cause-related Marketing บริษัทแบงรายไดจากการขายสินคาบางสวนใหแก
กิจกรรมเพื่อสังคม  
   3. Corporate Social Marketing บริษัทสนับสนุนกิจกรรมทางสังคมที่ชวย
เปล่ียนแปลงพฤติกรรมของคนในสังคม เพื่อสุขภาพ ความปลอดภัย รักษาส่ิงแวดลอม และความผาสุก
ของชุมชน ตางกับขอ 1  
   4. Corporate Philanthropy บริษัทบริจาคเงินโดยตรงใหแกองคกรการกุศล องคกร
พัฒนาเอกชน และมูลนิธิตางๆ ซึ่งถือเปนรูปแบบดั้งเดิมที่สุดของซีเอสอาร (CSR) 
   5. Community Volunteering บริษัทสงเสริมสนับสนุนใหพนักงาน รวมทั้งพันธมิตร
ทางธุรกิจตางๆ สละเวลาไปเปนอาสาสมัครชวยเหลือชุมชนและสังคม 
   6. Social Responsible Business Practice บริษัทลงทุนและดําเนินธุรกิจที่สนับสนุน
เปาหมายทางสังคม เพื่อความผาสุกของชุมชน และรักษาส่ิงแวดลอม 
  สรุป ความรับผิดชอบตอสังคม หมายถึง การดําเนินธุรกิจขององคกรที่สนับสนุนใหมี
กิจกรรมที่ตอบสนองตอสังคมดวยความสมัครใจ มีองคประกอบ 3 ปจจัย ไดแก ดานเศรษฐกิจ สังคม 
และส่ิงแวดลอม รวมถึงการบริหารงานอยางมีจริยธรรมของผูบริหารองคกร ทั้งนี้เพื่อเปาหมายตาม
แนวคิด Triple Bottom Line ไดแก โลก (Planet) คน (People) กําไร (Profit) โดยองคกรตองมีการจัด
กิจกรรมที่สามารถวัดและประเมินผลการดําเนินงานได ผลประโยชนที่ไดรับจากการจัดกิจกรรมความ
รับผิดชอบตอสังคม ไดแก การไดรับความไววางใจจากสังคม ความนาเชื่อถือขององคกร ภาพพจนและ
ชื่อเสียงขององคกร การยอมรับในตราสินคาและบริการขององคกร การไดรับอนุญาตในการประกอบการ
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จากสังคม รวมถึงผลประกอบการที่สูงข้ึนและการลดตนทุนขององคกร และการอยูรวมกันระหวาง
สังคมกับธุรกิจไดอยางยั่งยืน 
  งานวิจัยท่ีเกี่ยวกับความรับผิดชอบตอสงัคม 
   เพ็ญน ี ภูมิธรานนท (2554) ศึกษาความสัมพันธระหวางความรับผิดชอบตอสังคม
และคุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคลากรขององคการธุรกิจในประเทศไทย พบวา แนวทางการ
ปฏิบัติกิจกรรมความรับผิดชอบตอสังคมขององคการธุรกิจในประเทศไทย และองคประกอบของ
กิจกรรมความรับผิดชอบตอสังคม ประเด็นการปฏิบัติดานแรงงานทุกองคประกอบ มีความสัมพันธกับ
คุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคลากรในองคการธุรกิจในเชิงบวก คือ มีความสัมพันธในทิศทาง
เดียวกัน และการปฏิบัติกิจกรรมความรับผิดชอบตอสังคมขององคการธุรกิจในประเทศไทยมีความ
สอดคลองสามารถเทียบเทากับมาตรฐานสากลตางๆ ชลินธร  รูจํา (2551) ศึกษาความสัมพันธระหวาง
การรายงานความรับผิดชอบตอสังคมและองคประกอบของคณะกรรมการของบริษัทจดทะเบียนใน
ตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย พบวา บริษัทจดทะเบียนมีคะแนนตามแบบประเมินผลการรายงาน
ความรับผิดชอบตอสังคม โดยมีประเด็นในเร่ือง ธรรมาภิบาล สิทธิมนุษยชน และการดําเนินงานอยาง
เปนธรรม บริษัทจดทะเบียนควรใหความสนใจใหปฏิบัติตามและเปดเผยการายงานความรับผิดชอบ 
ใหมากข้ึน และใหครอบคลุมหลักของรางมาตรฐานสากล เบอเกอร (Berger. 2013) ศึกษาแนวทาง
ปฏิบัติที่ถูกตอง ของการศึกษาการพัฒนาความรับผิดชอบตอสังคมของบริษัทที่อยูในทําเนียบ ฟอรจูน 
500 พบวา a) ความมั่นคงทางอุดมการณ ที่เร่ิมจากตนแบบในอดีตจนมาถึงปจจุบันของแตละบริษัท 
ที่มีคุณลักษณที่เปนแกนแทของบริษัทดวยจิตวิญญาณ b) อุดมการณจะเปนศูนยรวมของการปรับปรุง
วิถีชีวิตและการติดตอส่ือสาร และความฉลาด ความสุขที่เกิดข้ึนและความถูกตองของจริยธรรมอยาง
โปรงใสและมีขวัญกําลังใจอยางมีจิตสํานึก c) ความเชื่อมโยงกับวิถีทางวัฒนธรรม โดยมีผูนําและ
พนักงานทุกๆ ระดับตอความผูกพันในการแบงปนความรับผิดชอบ d) ประสิทธิภาพของความพยายาม
ผูบริหารใน CSR เนนย้ํา แมวาความเปนผูนําจะมีความแตกตางกันอยางชัดเจน e) ความจําเปนตอง
ไดรับการสงเสริม CSR และพัฒนาอยางตอเนื่อง ไมมีจุดส้ินสุด f) ความจําเปนตอกิจกรรมทุกลักษณะ
ของธุรกิจในการปฏิบัติ g) วิถีทางของลูกคาตอการทํา CSR ที่จะเปนการพยากรณตอสภาพความเปนจริง 
ความออนไหว และความเส่ียง (risk) h) การพัฒนาตอผูมีสวนไดสวนเสียทุกๆ คนที่เปนการกระทํา 
เชิงปกปองกันหรือเชิงรุก (proactive) กลยุทธ (strategic) การคัดเลือก (selective) มุงเนนการกระทํา 
(action-oriented) การมุงมั่นตอการเรียนรูรวมกัน และการออกแบบที่สมบูรณ สําหรับความหมายและ
ความยั่งยืนที่เกี่ยวของกระทบตอ Triple Bottom Line การพัฒนา CSR ที่มีแนวปฏิบัติจากรูปแบบ
นวัตกรรม (innovation) เซคาจิโป (Sekajipo. 2010) ศึกษาบทบาทของบริษัทในการจัดการความ
รับผิดชอบตอสังคม พบวา ตัวนโยบายบริษัทและการส่ือสารของบริษัทมีความหมายตอผูบริโภค 
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(consumer) นอกจากนี้จะชวยใหผูนํา (Leader) สามารถเขาใจตอบทบาทของภาวะผูนําบริษัทในการ
จัดการ CSR  
   สรุป ผลการวิจัยความรับผิดชอบตอสังคม องคกรหรือบริษัทโดยทั่วไปจะใหความ 
สําคัญกับกิจกรรมเพื่อสังคม กําหนดเปนนโยบายขององคกร มีการส่ือสารนโยบายไปยังผูมีสวนได 
สวนเสียทั่วทั้งองคกร ความรับผิดชอบตอสังคมมีความสัมพันธกับบุคคลภายในองคกร ผูบริหาร ผูนํา
องคกร และพนักงาน ในการดูแลคุณภาพชีวิตในการทํางาน ที่ตองสอดคลองกับมาตรฐานสากล 
ผูบริหารตองมีวิสัยทัศนและพันธกิจเกี่ยวกับความรับผิดชอบตอสังคม โดยการจัดกิจกรรมความ
รับผิดชอบตอสังคม การดําเนินการตองสามารถวัดและประเมินผลกิจกรรมขององคกรได โดยสอดคลอง
ในดานเศรษฐกิจ สังคม และส่ิงแวดลอม ผูบริหารตองใหสนับสนุนพนักงานไดมีสวนรวมในกิจกรรม 
จิตอาสาในการชวยเหลือสังคมและชุมชน โดยการศึกษาความตองการของชุมชน การรับรูความรูสึก
ของคนในชุมชนที่สังคมคาดหวังจากธุรกิจเสนอรายงานที่แสดงออกถึงความรับผิดชอบตอสังคมของ
ธุรกิจตอหนวยงานที่กํากับดูแลกิจการ 
 การจัดการดานสิ่งแวดลอมองคกร (Corporate Environmental Management) 
  แจคสัน; วันส; และดิลเซิรท (Jackson; Ones; & Dilchert. 2011: 4-18) กลาวถึง ศตวรรษที่ 
20 สาธารณะชนมีความหวงกังวลมากในเร่ืองของการสงเสริมและการทําลายดานส่ิงแวดลอม เหมือนกับ
ประเด็นในเร่ืองของเศรษฐกิจและการเมือง ผลที่ออกมา พบวา หลังชวงหลังสงครามโลกส้ินสุด ไดเกิด
ภัยพิบัติของส่ิงแวดลอมไปทั่วโลก จึงทําใหเกิดการตื่นตัวและวิตกกังวลเกี่ยวกับผลกระทบจาก
อุตสาหกรรมที่มีตอส่ิงแวดลอมตอผูคนจํานวนมาก แตละภัยพิบัติทําใหประชาชนไดตระหนักถึงภยันตราย
จากส่ิงแวดลอมที่แผกระจายถึงเร่ืองของความปนเปอนของส่ิงสกปรก ไมวาจะเปนอากาศที่เราตองใช
เปนลมหายใจ น้ําที่เราใชดื่มกินกัน ปญหาของมลพิษ ไดแก มลพิษทางอากาศ (Air Pollution) มลพิษ
ทางน้ํา (Water Pollution) อุบัติเหตุดานนิวเคลียร (Nuclear Accident) การเปล่ียนแปลงของสภาพ
อากาศ (Climate Change) บริษัทขนาดใหญในอเมริกา ไดมีการดําเนินการดวยความสมัครใจในการ
ที่จะปรับปรุงการปฏิบัติดานส่ิงแวดลอม และบริษัทขามชาติของอเมริกาที่มีอยูทั่วโลกก็ตองปฏิบัติตาม
กฎระเบียบนี้ดวยความสมัครใจเชนเดียวกัน ซึ่งผูลงทุนไดเพิ่มความกดดันบริษัทตางๆ ใหปรับปรุงผล
การปฏิบัติดานส่ิงแวดลอมดวยความสนับสนุนจากหนวยธุรกิจ ซึ่งก็จําเปนที่จะตองใหเกิดความพอดี
ตอผลตอบแทนดวยความรับผิดชอบตอสังคมและการพัฒนาองคกรใหเกิดความยั่งยืนตอไป ความ
รับผิดชอบของธุรกิจตอผลกระทบตอส่ิงแวดลอม (Business Accountability for Enviormental Impact) 
บริษัทตางๆ พยายามคิดหาวิธีที่จะสงเสริมดานการรักษาส่ิงแวดลอมใหเกิดความยั่งยืน การจัดการ 
จะเปนกระบวนการอยางระบบที่เปนทางการ มีเอกสารขอมูลประกอบการดําเนินงานดานส่ิงแวดลอม 
มีหนวยงานที่เกี่ยวของในการจัดอันดับบริษัทที่ดําเนินการดานส่ิงแวดลอม ที่แสดงออกในการปองกัน
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ธรรมชาติส่ิงแวดลอมจากผลกระทบที่จะเปนอันตรายในกิจกรรมของอุตสาหกรรมหรือบริษัท จากการ
สํารวจเมื่อเร็วๆ นี้ ไดแก ประเด็นการทําใหเกิดการเปล่ียนแปลงสภาพภูมิอากาศ (Climste change) 
ประสิทธิภาพการใชพลังงาน (Energy efficiency) ความหลากหลายทางชีวภาพ (Biodiversity) และ
มลพิษ (Pollution) เห็นความสําคัญตอประเด็นทางธุรกิจขององคกร ซึ่งนั้นหมายถึง สามารถแสดงออก
ไดทั้งเปนอุปสรรค (Threats) หรือโอกาส (Opportunities) ของธุรกิจ สําหรับการประเมินผลดาน
ส่ิงแวดลอมสามารถจะดําเนินการไดอยางงายๆ มีความเกี่ยวของการเชื่อมโยงกับองคประกอบหลายๆ 
อยาง ในชวงสิบปที่ผานมา ไดมีวิธีมาตรฐานหลายมาตรฐานสําหรับที่ใชในการจัดทํารายงานผลการ
ดําเนินงานดานส่ิงแวดลอมที่เปนยอมรับกันอยางกวางขวาง เชน ใบประกาศรับรองมาตรฐาน ISO14001 
ใบประกาศรับรองมาตรฐาน EMAS มาตรฐานดัชนีชี้วัด GRI (Global Reporting InitiativeIndex) และ
สุดทาย มาตรฐานชี้วัดความยั่งยืนบริษัท SAM (The SAM Corporate Sustainability Index) 
  แจคสัน; วันส; และดิลเซิรท (Jackson; Ones; & Dilchert. 2011: 4-18) กลาวถึง การพัฒนา
ความยั่งยืนและความรับผิดชอบตอสังคม (Sustainable Development and Corporate Social 
Responsibility) นอกจากมาตรฐานไอเอสโอ 14001 (ISO14001) เปนมาตรฐานที่แสดงถึงตัวชี้วัด 
ที่เกี่ยวของกับการจัดการดานส่ิงแวดลอมที่เปนกรอบในการประเมินผลถึงความยั่งยืนแลว ซีเอสอาร 
(CSR) หรือความรับผิดชอบตอสังคม (Corporate Social Responsibility) ทั้งหมดนี้จะเปนกรอบพื้นฐาน
ในปรัชญาของบริษัทที่จะตองแสดงออกอยางมีเอกลักษณ โดยความรับผิดชอบนั้นไมเฉพาะตอผูลงทุน
เพียงเทานั้น แตจะหมายถึงผูมีสวนไดสวนเสียทั้งหมดของธุรกิจ รวมถึงพนักงานขององคกร ชุมชนที่อยู
รอบขาง ในมุมมองนี้อาจอางถึง “Triple Bottom Line ” หรือ “Place”, “Planet”, “Profit” ในความหมาย
ของซาวิทซ (Savitz. 2006: xiii); สฤนี  อาชวานันทกุล (2552) คือ ผลตอบแทนสุทธิที่บริษัทสงมอบตอ
ระบบเศรษฐกิจ สังคม และส่ิงแวดลอม ไมใชประโยชนทางธุรกิจที่บริษัทไดรับ แนวคิดการทําธุรกิจ
อยางยั่งยืน เสนอวา บริษัทจะไดรับประโยชนทางธุรกิจจากกิจกรรมที่สรางผลตอบแทนตอสังคมและ
ส่ิงแวดลอมในระยะยาว ยกตัวอยางเชน การลงทุนในเทคโนโลยีสะอาด ผลตอบแทนดานส่ิงแวดลอม 
คือ การลดการปลอยกาซเรือนกระจก (Greenhouse gases) และผลตอบแทนดานการเงิน คือ การลด
ตนทุนในการดําเนินธุรกิจ เชน คาใชจายเชื้อเพลิง ดังนั้น เงื่อนไขเวลา จึงเปนประเด็นสําคัญในการคิด
เร่ือง Triple Bottom Line บริษัทจะตองเปล่ียนวิสัยทัศนใหมองยาวข้ึน บริษัทควรจะคาดหวังในการ
ดําเนินการไปอยางมีทิศทาง และผลพวงที่จะไดรับจะเกิดข้ึนในอนาคตสําคัญของการพัฒนาความยั่งยืน 
(Sustainable Development) คือ กระบวนการเปล่ียนแปลงดวยการแสวงหาทรัพยากรที่นํามาใช
ประโยชนอยางมีทิศทางในการลงทุน (Investments) มุงเนนการพัฒนาการใชเทคโนโลยี เพื่อการ
เสริมสรางศักยภาพทั้งในปจจุบันและอนาคต ที่มีความจําเปนตอมนุษย  
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  บทบาทการจัดการทรัพยากรมนุษยในการบรรลุผลสําเร็จความยั่งยืนดานส่ิงแวดลอม 
(The Role of Human resource Management in Achieving Environmental Sustainability) แจคสัน; 
วันส; และดิลเซิรท (Jackson; Ones; & Dilchert. 2011: 16-17) ไดกลาวถึง การจัดการทรัพยากรมนุษย 
หนาที่ของฝายจัดการทรัพยากรมนุษยตองสรรหา (Recruitment) คัดเลือก (Selection) อบรมและพัฒนา 
(Training and Development) การจัดการวัดผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) การจาย
คาตอบแทน (Compensation) การส่ือสารกับพนักงาน (Employee Communications) การวัดทัศนคติ
พนักงาน (Monitoring employee attitudes) จําเปนตองมีความรูความเขาใจในการที่จะนําพาบริษัท
ดําเนินการไดในเชิงรุกเกี่ยวกับประเด็นดานส่ิงแวดลอม เชน บริบท (Context) ความจําเปนของบริษัทที่
จะตองลงทุนกิจกรรมดานความยั่งยืนของส่ิงแวดลอมใหบรรลุผลสําเร็จ จึงตองมีขอกําหนดเบื้องตน
สําหรับการบริหารทรัพยากรมนุษย (Human Resource: HR) และการพัฒนาองคกร (Organization 
Development: OD) ตองเปนผูที่มีความเชี่ยวชาญเปนมืออาชีพ (Professionals) ซึ่งจะถูกคาดหวังวา
จะเปนผูชวยใหองคกรบรรลุผลสําเร็จในเปาหมายเร่ืองส่ิงแวดลอม จะเกี่ยวของติดตามเร่ืองราว 
เหตุการณตางๆ ตลอดจนการกระตุนในการดําเนินการตามกฎระเบียบที่หนวยงานรัฐบาลกําหนด ดวย
การวัดปจจัยส่ิงแวดลอมเปนอยูในปจจุบันและแนวโนมเพื่อเร่ิมตนการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานดาน
ส่ิงแวดลอมใหเกิดข้ึน งานวิจัยเชิงประจักษจํานวนมากมาย กลาววา พฤติกรรมและความเขาใจใน
ความเปนมิตรกับส่ิงแวดลอมไดมีการกําหนดอยูในงานที่ทํา ซึ่งจะเห็นวามีการใชเคร่ืองมือเปนตัววัด
ประเมินผลในพฤติกรรมของพนักงานที่มีความสัมพันธกับทัศนคติ ทําใหมีอิทธิพลในพฤติกรรมและ
ทัศนคติตอส่ิงแวดลอมของพนักงานในทางปฏิบัติ จึงเปนเร่ืองทาทายและสรางประสบการณใหเกิดผล
สําเร็จในงานของ HR และ OD ที่เปนมืออาชีพในองคกร ในการที่จะกระตุนพนักงานที่จะทําใหเกิด
ความยั่งยืนดานส่ิงแวดลอม ดังเชน บริษัทระดับโลกดําเนินการ ไดแก Procter & Gamble, 3M, Dailer, 
Mcdonald’s และอ่ืนๆ สรุป HR และ OD จะตองใหความสนใจและใฝรูเร่ืองราวใหมๆ เกี่ยวกับการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยสําหรับความยั่งยืนดานส่ิงแวดลอม จะเปนการเพิ่มพูนศักยภาพในงานบุคคล และ
ผูเชี่ยวชาญในความเปนมิตรกับส่ิงแวดลอมอยางยั่งยืนในสถานประกอบการ จินตนา  บุญบงการ (2556: 
187) กลาววา ขณะนี้ปญหาสภาพแวดลอมเปนพิษกําลังเปนปญหาสําคัญที่คนสวนใหญของโลกกําลัง
ใหความสนใจอยางเต็มที่ ในอดีตกาลมนุษยไดใชทรัพยากรธรรมชาติอยางฟุมเฟอยโดยไมคํานึงถึง
ความรอยหรอ เพราะทรัพยากรธรรมชาติยังมีอยูเปนจํานวนมากและสามารถแสวงหามาใชไดไมยากนัก 
แตเพราะการใชอยางฟุมเฟอยและปราศจากการวางแผนนั้นเอง ยังผลใหเกิดการขาดแคลนทรัพยากร 
ธรรมชาติข้ึนในปจจุบัน นอกจากการขาดแคลนทรัพยากรธรรมชาติแลว ปญหาที่ติดตามมาก็คือ ความ
เส่ือมโทรมของสภาพแวดลอม ภัยธรรมชาติที่คราชีวิตมนุษยแลว รวมทั้งความเสียหายแกทรัพยสิน
ตางๆ เปนตนวา อุทกภัย วาตภัย อัคคีภัย ตลอดจนความแหงแลงในพื้นที่ตางๆ ลวนเปนผลมาจากการ
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ทําลายทรัพยากรธรรมชาติและสภาพแวดลอมที่มนุษยเปนผูกอข้ึนแทบทั้งส้ิน แนวทางปฏิบัติความ
รับผิดชอบดานส่ิงแวดลอม (enviormentally responsible practices) แจคสัน; วันส; และดิลเซิรท 
(Jackson; Ones; & Dilchert. 2011: 77) กลาวถึงวา มีการยอมรับถึงความเจริญกาวหนาไปถึงการ
เปนองคกรสีเขียว (Green) ไมใชเพียงแคส่ิงแวดลอมดีเทานั้น แตนั้นมันไมเปนเพียงแคการสนับสนุน
เร่ืองของ bottom line อยางเดียว แตมีความหมายถึง ความผูกพันของพนักงานดวย รวมถึงเกี่ยวกับ
การตอบคําถามที่จะรายงานกิจกรรมความรับผิดชอบดานส่ิงแวดลอมที่พนักงานมีสวนสนับสนุน
องคกรของตนเองใหเกิด การปฏิบัติการแนวทางความยั่งยืนในสถานที่ทํางาน จากงานวิจัยมีหัวขอที่
เปนแนวทางปฏิบัติจํานวน 10 รายการที่ใชกันทั่วไป ดังนี้ การดําเนินโครงการโดยการนําผลิตภัณฑ
สํานักงานกลับมาใชใหม (recycle) การใชเคร่ืองมือเทคโนโลยีที่สําคัญในการประชุม การบริจาคหรือ
ลดราคาอุปกรณเฟอนิเจอรสํานักงานที่ไมใชงาน การใชพลังงานที่มีประสิทธิภาพในแสงสวางและ
อุปกรณอ่ืนๆ การรวมเปนพันธมิตรดานส่ิงแวดลอมกับบริษัทคูคาหรือผูสงวัตถุดิบ การซื้อหรือการเชา
สินคาใหมๆ ที่ประหยัดทรัพยากร การปดคอมพิวเตอรของพนักงานเมื่อหยุดการทํางาน การติดตั้ง
อุปกรณปดระบบอัตโนมัติใหกับอุปกรณ การใชน้ําอยางประหยัดหรือเทาที่จําเปน เพื่อการอนุรักษ การใช
วัตถุดิบอยางมีประสิทธิภาพมากที่สุดกอนกําจัดทิ้งไป 
  สําหรับผลที่ไดของการที่มีความยั่งยืน เพิ่มขวัญกําลังใจพนักงาน กระบวนการธุรกิจมี
ประสิทธิภาพมาก ภาพลักษณขององคกรมีความเขมแข็งมั่นคง เพิ่มความจงรักภักดีของพนักงานตอ
องคกร เพิ่มการยอมรับในตราสินคา (brand) เพิ่มการบริโภคเพราะลูกคามีความเชือ่มั่นตอบริษัท เพิ่ม
การรักษา (retention) พนักงานไวกับบริษัท การเล่ือนตําแหนงการทํางานของพนักงาน เปนภาพบวก
ตอบริษัทในดานระบบการเงินการลงทุน เพิ่มผลผลิต (productivity) ในการทํางานของพนักงาน เพิ่ม
การสรรหาพนักงานไดสูงสุด ปรับปรุงผลิตภัณฑใหดี 
  งานวิจัยท่ีเกี่ยวกับการจัดการดานสิ่งแวดลอมองคกร 
   พัชรินทร  กล่ินพลับ (2550) ศึกษาความรูความเขาใจ ทัศนคติและความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานของพนักงานที่มีตอระบบการจัดการส่ิงแวดลอม ISO14001: 2004 พนักงานสวนใหญมี
ความรูความเขาใจเกี่ยวกับระบบการจัดการส่ิงแวดลอม ISO 14001: 2004 ทัศนคติของพนักงานที่มตีอ
ระบบการจัดการส่ิงแวดลอม ISO 14001: 2004 ไดแก ดานสถานที่ปฏิบัติงานและดานการใชทรัพยากร 
ดานการจัดการส่ิงแวดลอมและดานการทิ้งของเสีย สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน สมบัติ  พันธวิศิษฎ (2555) ศึกษาตนทุนทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอมในการผลิต
สินคาและบริการตามแนวคิดการบริโภคและการผลิตที่ยั่งยืนเพื่อจัดลําดับความสําคัญในการจัดการ
ส่ิงแวดลอมของประเทศไทย ผลการศึกษาพบวา ตนทุนทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอมในการผลิต
สินคาและบริการของประเทศไทยโดยเฉล่ีย 1 บาท จะมีสวนประกอบของตนทุนทรัพยากรธรรมชาติ



 110 

และส่ิงแวดลอมเทากับ 0.146644 บาท หรือประมาณรอยละ 14.66 ของมูลคาสินคาและบริการ โดย
แบงเปนสวนประกอบของตนทุนดาน 1) ทรัพยากรธรรมชาติ 0.030614 หนวย 2) พลังงานและขนสง 
0.111877 หนวย 3) สารเคมีที่กอใหเกิดมลพิษ 0.002722 หนวย และ 4) ของเสีย 0.001431 หนวย  
ซึ่งแสดงใหเห็นวาตนทุนดานพลังงานและขนสงเปนสวนประกอบตนทุนมากที่สุด คิดเปนรอยละ 11.19 
ของมูลคาสินคาและบริการ รองลงมา ไดแก ตนทุนดานทรัพยากรธรรมชาติดานสารเคมีที่กอใหเกิด
มลพิษและดานของเสีย ตามลําดับ จารุวรรณ  ตระหงานศรี (2551) ศึกษาผลกระทบตอโครงสราง 
งบการเงินของบริษัทจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทยที่ไดรับการรับรองมาตรฐานระบบ
การจัดการส่ิงแวดลอม พบวา โดยภาพรวมชวงเวลาหลังไดรับการรับรองมีอัตราเติบโตของยอดขาย 
สูงกวาชวงเวลากอนไดรับการรับรอง และอัตราผลตอบแทนสินทรัพยรวมต่ํากวาชวงเวลากอนไดรับ
การรับรอง สวนอัตราคาใชจายในการขายและบริหารตอยอดขายต่ํากวาชวงเวลากอนไดรับการรับรอง
และอัตราการเติบโตของยอดขาย และอัตราผลตอบแทนสินทรัพยรวมของบริษัทที่ไดรับการรับรอง 
สูงกวาบริษัทที่ไมไดรับการรับรอง สวนอัตราคาใชจายในการขายและบริหารตอยอดขายต่ํากวาบริษัท
ที่ไมไดรับการรับรอง ฮอลิเดย (Holliday. 2010) ศึกษากรณีของบริษัทดูปองทในการลดการปลอยกาซ
เรือนกระจกที่มีผลตอส่ิงแวดลอม บทบาทของการเปล่ียนแปลงองคกรสูความยั่งยืน ส่ิงที่ไดคนพบมีปจจัย 
2 ประเด็น คือ กลยุทธบริษัทและความรับผิดชอบตอสังคมที่เปนตัวสนับสนุนความยั่งยืน บริษัทดปูองท
ไดสามารถสรางความยั่งยืนที่เหนียวแนน นําเขาไปเปนกลยุทธของธุรกิจและกลายเปนสวนหนึ่งของ
การปฏิบัติการ ผลิตภัณฑ ดังนั้น เมื่อจะออกแบบกลยุทธสําหรับการเปล่ียนแปลงองคกรเพื่อความยั่งยืน 
ความจําเปนแรกที่จะตองพิจารณา คือ ผลกระทบตอผูมีสวนไดสวนเสียทุกคน เชน ลูกคา พนักงาน 
และผูมีสวนไดสวนเสียอ่ืนๆ และประเด็นที่สอง บทบาทตอผลกระทบส่ิงแวดลอมของธรรมชาต ิ 
รัสมุสเซน (Rasmussen. 2011) ศึกษาการเปล่ียนเปนองคกรสีเขียว: การดําเนินการที่ครอบคลุมใน
ดานความยั่งยืนของส่ิงแวดลอมในมหาวิทยาลัย วัฒนธรรมวิทยาลัยสีเขียว และทําใหเกิดเปนประเพณี
ปฏิบัติตอการตัดสินใจในการขับเคล่ือนวิทยาลัย ผลลัพธในการเปล่ียนแปลง เชน การนํากลับมาใชใหม 
(Recycle) การใชพลังงานทดแทน (Energy Renewable) และการชลประทานดวยการคืนสภาพน้ํา ยิ่งไป
กวานี้ ไดขยายโปรแกรมการศึกษาโดยเพิ่มความยั่งยืนเขาไปในหลักสูตร การขับเคล่ือนสูมหาวิทยาลัย
สีเขียวเปนผลของความพยายามตอการทบทวนเปาหมายของมหาวิทยาลัย การวางแผนจากความเปน
ปจจุบันและส่ิงที่จะเกิดในอนาคตในทัศนคติและความผูกพันการสะสมทุนที่สามารถแสดงออกมา
ในทางผลประโยชนตอเศรษฐกิจ สังคม และส่ิงแวดลอม 
  สรุป ผลงานวิจัยดานการจัดการส่ิงแวดลอมขององคกร พนักงานมีทัศนคติที่ดีตอการ
จัดการระบบดานส่ิงแวดลอมขององคกร องคกรควรมีเคร่ืองมือมาตรฐานการจัดการดานส่ิงแวดลอม
อยางเปนระบบ เชน ระบบ ISO 14001 ที่สอดคลองกับกลยุทธขององคกร มีการติดตาม ตรวจสอบ  
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วัดและประเมินผลการดําเนินการอยางสม่ําเสมอ เพื่อใหองคกรเกิดความยั่งยืนในการจัดการดาน
ส่ิงแวดลอม นอกจากนี้องคกรควรจัดใหมีการพัฒนาความรูความเขาใจในเร่ืองของการปฏิบัติดาน
ส่ิงแวดลอมใหกับพนักงานอยางทั่วถึง เพื่อใหพนักงานสามารถใชทรัพยากรอยางมีคุณคาและรักษาไว
อีกนาน ผลของการดําเนินการจัดการดานส่ิงแวดลอมขององคกรสงผลใหพนักงานมีความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน มีความผูกพันตอองคกรที่เปนสีเขียวเกี่ยวกับการจัดการส่ิงแวดลอม และนอกจากนี้การ
ดําเนินการจัดการดานส่ิงแวดลอมยังแสดงใหเห็นวาผลการดําเนินงานองคกรมีผลประกอบการที่สูงข้ึน
ในอัตราการเติบโตของยอดขาย กําไร และตนทุนที่ต่ําลง กลาวไดวา การจัดดานส่ิงแวดลอมเกิด
ผลตอบแทนที่ดีตอองคกรอยางยั่งยืน 
 
การรับรูของบุคคล 
 ชาญชยั  อาจินสมาจาร (1992: 84-86) กลาวถึง การรับรูมีบทบาทอันสําคัญในการกําหนด
พฤติกรรมของเอกัตบุคคลในองคกร องคกรไดใหขาวสารแกสมาชิกในรูปแบบตางๆ โดยบอกกลาวใน
ส่ิงที่ควรทําและไมควรทํา การรับรูของคนมักจะนําไปสูการกระทําตอไป ถาหากการรับรูของเราตรงกับ
ความคาดหวังขององคกร ผลที่ออกมาก็จะมีประสิทธิผล แตถาการรับรูของเขากับความคาดหวังของ
องคการไมตรงกัน ผลที่ออกมาก็จะเปนพฤติกรรมที่ไมเหมาะสม และการทํางานก็จะไมมีประสิทธิผล 
 

 
 

ภาพประกอบ 14 องคประกอบที่มีอิทธิพลตอการรับรูของบุคคล 
(ชาญชัย  อาจินสมาจาร. 1992: 84-86) 
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 คุณลักษณะของส่ิงที่มีอยู องคประกอบแรกของการรับรูของบุคคลตอส่ิงที่มีอยูใดๆ ก็คือ 
คุณลักษณะที่เปนจริงของส่ิงที่มีอยูนั้นๆ ส่ิงดังกลาวไมไดหมายถึงเพียงวัตถุทางกายภาพเทานั้น แตยัง
เปนการรับรูของเราตอบุคคล และส่ิงที่มีอยูที่คอนขางจะเปนนามธรรม อยางเชน งานและองคการ 
ตราบใดที่วัตถุแหงการรับรูเปนนามธรรมมากข้ึน คุณลักษณะทางกายภาพที่จะมีอิทธิพลตอการรับรู
ของเราตอวัตถุก็จะมีนอยลง เมื่อวัตถุแหงการรับรูของเรามีความกํากวมมาก 
 คุณลักษณะของบุคคล คุณลักษณะประเภทตางๆ ของบุคคลจะมีอิทธิพลตอการรับรูของเขา 
วัตถุของการรับรูมีความกํากวมมากเทาไร อิทธิพลขององคประกอบสวนบุคคลเหลานี้ ตอการรับรูของ
เขาจะยิ่งมีมากข้ึน เจตคติของเรามีอิทธิพลเปนอยางมากตอส่ิงที่เราใหความสนใจ ตอส่ิงที่เราจําและ
ตอวิธีการแปลขาวสาร ยกตัวอยาง ภาวะทางอารมณของบุคคลที่มีตอวัตถุประเภทคลายคลึงกันภายใต
สถานการณที่คลายคลึงกัน จะมีอิทธิพลตอการรับรูเชน บุคคลหนึ่งเคยมีประสบการณที่ไมร่ืนรมยเปน
จํานวนหลายคร้ังในการประชุมเกี่ยวกับการประเมินผลงานกับหัวหนาคนกอนของเขา ประสบการณ
เหลานั้นจะมีอิทธิพลตอการรับรูในการสัมภาษณเพื่อประเมินผลกับหัวหนาคนใหมของเขาดวย ความ
ตองการของบุคคลจะมีอิทธิพลตอการรับรูของเขา ยกตัวอยางเชน คนที่มีความตองการอยางแรงกลา
ในความมั่นคงจะเพงเล็งการรับรูของเขาไปยังความมั่นคงขององคกร 
 คุณลักษณะสถานการณ องคประกอบของสถานการณตางๆ จะมีอิทธิพลตอธรรมชาติและ
ความแนนอนของการรับรูของบุคคล ความเครียด เมื่อบุคคลอยูภายใตความเครียดสูง เขามักจะไมได
รับทราบขาวสาร ความคงอยูของความเครียดจะขัดขวางสมรรถนะของบุคคลตอการจัดกระทํา และ
การรับรูขาวสารที่เขาอาจจะไดรับ ความเครียดที่ขัดขวางการรับรูอาจจะเปนผลจากการกําหนดเสนตาย 
(deadline) ความกดดันของเวลา วิกฤติการณและส่ิงที่คลายคลึงกันก็อาจจะไดรับการปฏิเสธ 
 ลวน  สายยศ; และอังคณา  สายยศ (2543: 53) กลาวถึง เจตคติ เปนอารมณความรูสึก 
อันบังเกิดจากการไดสัมผัสการรับรูตอส่ิงนั้น โดยแสดงความโนมเอียงอยางใดอยางหนึ่งในรูปของการ
ประเมินวาชื่นชอบหรือไมชื่นชอบ และเจตคติหรือทัศนคติ ถือเปนความรูสึกเชื่อ ศรัทธาตอส่ิงหนึ่งส่ิงใด 
จนเกิดความพรอมที่จะแสดงการกระทําออกมา ซึ่งอาจจะไปในทางดีหรือไมดีก็ได เจตคติยังไมเปน
พฤติกรรม แตเปนตัวการที่จะทําใหเกิดพฤติกรรม สรุป เจตคติที่เห็นสอดคลองกัน 4 ประการ คือ มคีวาม
โนมเอียงที่จะตอบสนอง มีความคงทนตลอดเวลา มีความเสนคงวาและมีทิศทาง ดังนั้น การรูเจตคติ
ของคน จึงใชเพื่อทํานายพฤติกรรมที่เขาจะแสดงออกเปนการรูไวกอน เพื่อหาทางปองกันและแกไขใหได 
โยธิน  ศันสนยุทธ; และคณะ (2533: 43-45) กลาวถึงความหมายของการรับรู คือ การตีความหมาย
การรับสัมผัส ออกเปนส่ิงหนึ่งส่ิงใดที่มีความหมาย ซึ่งการตีความนั้นจะตองอาศัยประสบการณหรือ
การเรียนรู เชน นายสวัสดิ์ เห็นวัตถุรูปส่ีเหล่ียม มีทั้งภาพที่เคล่ือนไหวและเสียงอยูบนจอ นายสวัสดิ์รับรู
วาส่ิงนั้นคือเคร่ืองรับโทรทัศน องคประกอบอันเนื่องมาจากการรับรูของบุคคล การเลือกรับรูนั้นอาจ
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ข้ึนกับความสนใจหรือความคาดหวังของบุคคลเองดังตอไปนี้ ความสนใจ (interest) คนเราจะเลือกรับรู
ในส่ิงที่เขาสนใจ ความคาดหวัง (expectancy) ถาเราคาดหวังส่ิงใดไว การรับรูของเราก็จะเปนไปตาม
ส่ิงที่คาดหวัง ความตองการ (need) ความตองการเปนองคประกอบหนึ่งที่มีอิทธิพลตอการเลือกรับรู 
การเห็นคุณคา (value) การรับรูข้ึนกับการเห็นคุณคาในส่ิงนั้น การรับรูที่มีตอตนเอง มนุษยไมไดรับรู
เฉพาะส่ิงแวดลอมเทานั้น แตเขาจะมกีารรับรูเกี่ยวกับตนเองดวย การรับรูที่บุคคลมีตอตนเองเกิดจาก
การที่บุคคลนั้นสังเกตปฏิกิริยาที่ผูอ่ืนมีตอตน และเกิดจากประสบการณที่ไดรับอันจะกอใหเกิดการรับรู
วาตนเองเปนคนดีหรือไม มีความสามารถมากนอยเพียงใด บุคคลที่ประสบความสําเร็จในส่ิงที่กระทํา 
ไดรับคําชมเชยจากผูใหญหรือเพื่อนจะเกิดความภาคภูมิใจในตนเอง มีการรับรูที่ดีตอตนเอง หรือถา 
พอแม ผูปกครองปฏิบัติตอเด็กดวยความรัก ความเอาใจใส เด็กจะเกิดความรูสึกวาตนมีคุณคา ในทาง
ตรงขาม ถาบุคคลทําส่ิงใดผิดหรือประสบความลมเหลวแลวไดรับการดุวาจากผูอ่ืน เขาจะเกิดความรูสึก
ดอย พิจารณาตนเองวาเปนคนที่สังคมไมยอมรับหรือเปนคนไมมีความสามารถ มีการรับรูในแงลบ
เกี่ยวกับตนเอง 
 สมชาติ   วิศิษฐชัยชาญ  (2557) กลาวถึงเ ร่ืองการส่ือสารกับพนักงาน  (Employee 
Communication) แมวาความสามารถในการพัฒนาและวางแผนกลยุทธทางธุรกิจจะเปนเร่ืองที่จําเปน
มาก สําหรับการสรางความแตกตางและความไดเปรียบทางการแขงขันอยางยั่งยืน (Differentiation and 
Sustainable Competitive Advantage) ขององคกรทุกประเภท แตในความเปนจริงแลวความสามารถ
ของ “พนักงาน” ในองคกรทุกระดับชั้นในการนํากลยุทธทางธุรกิจขององคกรไปปฏิบัติใชก็มคีวามสําคัญ
ไมนอยไปกวากัน เมื่อเร็วๆ นี้ มีงานวิจัยโดยการสํารวจความคิดเห็นของนักวิเคราะหทางการเงิน และ
ไดคนพบวา ในมุมมองของนักวิเคราะหการเงินแลว ปจจัยที่สําคัญที่สุดในการตัดสินใจลงทุนทางการเงิน
กลับไมใชเปนกลยุทธขององคกรแตอยางใด แตกลับเปนศักยภาพและความสามารถของพนักงานใน
องคกร ในการนํากลยุทธองคกรไปปฏิบัติใชตางหากที่สําคัญที่สุด การส่ือสารใกลตัวที่องคกรสวนใหญ
มักจะมองขามอยูบอยๆ คือ การส่ือสารกับพนักงานทุกระดับชั้นภายในองคกร เพื่อใหเกิดการ
เปล่ียนแปลงในเชิงบวกและเพิ่มศักยภาพในการแขงขันขององคกรในระยะยาว (Internal and Change 
Communication) ผูบริหารปฏิบัติการระดับสูงในประเทศไทย จํานวนไมนอย เชน Chief Executive 
Officer (CEO) หรือ Chief Operating Officer (COD) มักจะใหความสําคัญกับการพัฒนากลยุทธทาง
ธุรกิจ โดยเนนการจัดอบรมการวางแผนกลยุทธและฝกปฏิบัติเกี่ยวกับการพัฒนาแผนกลยุทธทางธุรกิจ
ใหกับทีมผูบริหารในองคกร โดยลืมไปวาพนักงานในองคกรทั้งในระดับปฏิบัติการและผูบริหารระดับตน
และระดับกลางที่มีคุณภาพและทัศนคติที่สอดคลองกับวิสัยทัศนขององคกร และมีความเขาใจทีถู่กตอง
เกี่ยวกับนโยบายการเปล่ียนแปลงขององคกรตางหาก องคกรนั้นอยูในธุรกิจที่มีการแขงขันสูงมากและ
มีการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอมและกลยุทธทางธุรกิจของคูแขงขันอยางรวดเร็วและตลอดเวลา 
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การส่ือสารกับพนักงานภายในองคกรที่มีประสิทธิภาพนั้น ส่ิงที่ สําคัญที่สุดสําหรับการส่ือสาร
ประชาสัมพันธภายในองคกร คือ การสรางการรับรูที่ถูกตอง การสรางความเชื่อมั่นและความรูสึกรวม
ของพนักงานทุกระดับชั้นภายในองคกร รวมถึงการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของพนักงานใหสอดคลอง
กับกลยุทธและเปนไปในทิศทางเดียวกันกับนโยบายใหมขององคกร การส่ือสารเกี่ยวกับนโยบายการ
เปล่ียนแปลงขององคกร คําถามสําคัญสําหรับผูบริหารปฏิบัติการระดับสูงและผูที่มีสวนเกี่ยวของใน
การส่ือสารภายในองคกร ที่จะตองตอบคําถามพนักงานใหได คือ อะไรคือความจําเปนที่ทําใหเกิดการ
เปล่ียนแปลงในองคกร ในคร้ังนี้ อะไรคือผลกระทบที่อาจจะเกิดข้ึนในการทํางานของพนักงาน และ
อะไรคือผลกระทบสวนตัวที่อาจจะเกิดข้ึนกับตัวพนักงานโดยตรง หากองคกรใดแนใจวามีคําตอบที่
ชัดเจนและสรางสรรคใหกับ 3 คําถามหลักเหลานี ้การวางแผนการส่ือสารภายในองคกรก็อาจเปนเร่ือง
ไมยากเกินไปนัก โดยเฉพาะอยางยิ่ง เมื่อการส่ือสารภายในองคกรนั้น มีกลยุทธการส่ือสารที่ชัดเจน
และอยูบนพื้นฐานของความเขาใจที่ถูกตองเกี่ยวกับความตองการ ทัศนคติของพนักงานที่มีตอองคกร
และวัฒนธรรมขององคกร องคกรใดใหความสําคัญกับการบริหารจัดการและมีกลยุทธการส่ือสารกับ
พนักงานภายในองคกรที่ดี พนักงานทุกระดับชั้นจะมีความเขาใจที่ถูกตองและมีทัศนคติที่ดีกับเปาหมาย
ใหมขององคกร ทําใหเกิดความรูสึกภาคภูมิใจและเปนสวนหนึ่งที่สําคัญขององคกรสามารถทํางาน
รวมกันไดอยางมีประสิทธิภาพและมีความสุข ดังนั้น กลาวสรุปไดวาการส่ือสารภายในองคกร คือ หัวใจ
ที่สําคัญที่จะผลักดันใหองคกรประสบความสําเร็จหรือลมเหลวได เพราะการส่ือสารกับพนักงานทุก
ระดับชั้นที่มีประสิทธิภาพ เปรียบเสมือนกลไกของเคร่ืองจักรที่สําคัญที่ชวยขับเคล่ือนใหองคกรเดินไป
ขางหนาอยางกาวกระโดดและทําใหพนักงานเกิดความเชื่อมั่นและศรัทธาในนโยบาย สงผลใหองคกร
ประสบผลสําเร็จในเปาหมาย วิสัยทัศน และพันธกิจตางๆ เปนองคกรที่มีผลการปฏิบัติงานที่เปนเลิศ
จากการขับเคล่ือนของพนักงานที่มีสวนรวมอยางจริงจัง 
 
ขอมูลประวัติบริษัท ปตท. จํากัด (มหาชน) 
 ในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยใหความสนใจตอ บริษัท ปตท. จํากัด (มหาชน) ทั้งนี้เปนองคกร
ที่มีการเปล่ียนแปลงอยางตอเนื่องและเติบโตบรรลุผลสําเร็จจนติดอยู 1 ใน 100 อันดับแรก ของบริษัท
ที่มีความมั่งคั่งที่สุดในโลก จากการประเมินโดยนิตยสาร Fortune Global 500 ประจําป 2013 โดย
พิจารณาจากผลประกอบการและการสํารวจความคิดเห็นของนักวิเคราะหและนักธุรกิจชั้นนําทั่วโลก 
นับเปนบริษัทเดียวของคนไทยที่ติดอยูในอันดับโลกขณะนี้ แสดงใหเห็นถึงศักยภาพ ปตท. ที่สรางความ
มั่นคงทางพลังงานและสรางความเชื่อมั่นในระบบเศรษฐกิจของไทยใหแกนักลงทุนทั้งในประเทศและ
ตางประเทศ สะทอนใหเห็นไดอยางชัดเจนวา ปตท. ไดกาวเขาสูการเปนบริษัทไทยขามชาติในระดับ
สากลอยางแทจริง ตามวิสัยทัศนและพันธกิจที่ไดกําหนดไว 
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ภาพประกอบ 15 ขอมูลการจัดอันดับของ บริษัท ปตท. จํากัด (มหาชน)  
ใน CNN Money Fortune (22 Nov 2013) 

 
 วิสัยทัศนบริษัท ปตท. จํากัด (มหาชน): PTT GROUP VISION 
  “Thai Premier Multinational Energy Company: บริษัทพลังงานไทยขามชาติชั้นนํา” 
  พันธกิจที่ยิ่งใหญของ ปตท. ที่มีตอผูมีสวนไดสวนเสีย (Stakeholders) นั้น ไมไดมมีากกวา
เพียงแคการสรางผลงานและผลกําไร เชนองคกรธุรกิจทั่วไป หากแตเราจําเปนตองคํานึงถึงประโยชนของ
ประชาชนและประเทศชาติเปนสําคัญดวย ตองทําหนาที่ในการสรางความมั่นคงทางพลังงาน ทั้งในการ
แสวงหา ผลิตคิดคนจําหนายพรอมทั้งกระตุนเตือนใจใหคนตระหนักถึงสิทธิและหนาที่ในการใชพลังงาน
และรูรักษาทรัพยากรธรรมชาติไวอยางมีดุลยภาพ เมื่อมีความมั่นคงทางพลังงานไดอยางยั่งยืนก็จะ
สามารถสรางความมั่งคั่งทางเศรษฐกิจใหเติบโตตอเนื่องและยั่งยืนไดเชนเดียวกัน  (บริษัท ปตท. จํากัด 
(มหาชน). 2555ข) 
 

 
 

ภาพประกอบ 16 วิสัยทัศนและพันธกิจของ บริษัท ปตท. จํากัด (มหาชน) 
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 พันธกิจของบริษัท ปตท. จํากัด (มหาชน) 
  พันธกิจ: ดําเนินธุรกิจดานพลังงานและปโตรเคมีอยางครบวงจรในฐานะเปนบริษัท
พลังงานแหงชาติ โดยมีพันธกิจในการดูแลผูมีสวนไดสวนเสียอยางสมดุล ดังนี้ 
  ตอประเทศ: สรางความมั่นคงดานพลังงานในระยะยาวโดยการจัดหาพลังงานในปริมาณ
ที่เพียงพอมีคุณภาพไดมาตรฐาน และราคาเปนธรรมเพื่อเสริมสรางการเติบโตทางเศรษฐกิจ 
  ตอสังคมชุมชน: เปนองคกรที่ดีของสังคมดําเนินธุรกิจที่มีการบริหารจัดการผลกระทบตอ
ส่ิงแวดลอมตามมาตรฐานสากล และ มีสวนรวมในการพัฒนาคุณภาพชีวิตที่ดีแกสังคมชุมชน 
  ตอผูถือหุน: ดําเนินธุรกิจเชิงพาณิชย สามารถสรางผลตอบแทนที่ดี และมีการขยายธุรกิจ 
ใหเติบโตตอเนื่องอยางยั่งยืน 
  ตอลูกคา: สรางความพึงพอใจและความผูกพันแกลูกคาโดยผานการนําเสนอผลิตภัณฑ
และบริการที่มีคุณภาพในระดับ มาตรฐานสากลดวยราคาเปนธรรม 
  ตอคูคา: ดําเนินธุรกิจรวมกันบนพื้นฐานของความเปนธรรม มุงสรางความไววางใจ 
ความสัมพันธและความรวมมือที่ด ีเพื่อพัฒนาศักยภาพและประสิทธิภาพ ในการดําเนินธุรกิจรวมกัน
ในระยะยาว 
  ตอพนักงาน: สนับสนุนการพัฒนาความสามารถ การทํางานระดับมืออาชีพอยางตอเนื่อง 
ใหความมั่นใจในคุณภาพชีวิตการทํางาน ของพนักงานทัดเทียมบริษัทชั้นนํา เพื่อสรางความผูกพันตอ
องคกร 
 คานิยมรวมของบริษัท ปตท. จํากัด (มหาชน) 
 

 
 

ภาพประกอบ 17 คานิยมของ บริษัท ปตท. จํากัด (มหาชน) 
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 กลยุทธการดําเนินธุรกิจของบริษัท ปตท. จํากัด (มหาชน) 
 

 
 

ภาพประกอบ 18 กลยุทธการดําเนินธุรกิจของ บริษัท ปตท. จํากัด (มหาชน) 
 
 ทิศทางการดําเนินธุรกิจของบริษัท ปตท. จํากัด(มหาชน) 
 

 
 

ภาพประกอบ 19 ทิศทางการดําเนินธุรกิจ บริษัท ปตท. จํากัด (มหาชน) 
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ตาราง 7 จุดเดนทางการเงิน บริษัท ปตท. จํากัด (มหาชน) ระหวางป 2552-2556 
 

 
 
  การดําเนินงานของบริษัท ปตท. จํากัด (มหาชน) เติบโตอยางตอเนื่อง และมีการขยาย
ธุรกิจใหครอบคลุมธุรกิจปโตรเลียมและปโตรเคมีอยางครบวงจร โดย ปตท. มีรายไดเพิ่มข้ึนจาก 0.65 
ลานลานบาท ในป 2548 เปน 2.43 ลานลานบาท ในป 2554 (เพิ่มข้ึนรอยละ 273) กําไรสุทธิของ ปตท. 
เพิ่มข้ึนจาก 0.62 แสนลานบาท ในป 2548 เปน 1.05 แสนลานบาท ในป 2554 (เพิ่มข้ึนรอยละ 68) 
ปจจุบันบริษัทในกลุม ปตท. มีมูลคาหลักทรัพยสูงสุดในตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย (บริษัท ปตท. 
จํากัด (มหาชน).2556: 12) 
  บริษัท ปตท. จํากัด (มหาชน) บริษัทควบรวมมาจากภาคราชการสองหนวยงาน คือ 
องคการเชื้อเพลิง (เดิมคือ สามทหาร) สังกัดกระทรวงกลาโหม และองคการกาซธรรมชาติแหงประเทศไทย 
สังกัดกระทรวงอุตสาหกรรม มาเปน การปโตรเลียมแหงประเทศไทย สังกัดกระทรวงอุตสาหกรรม เมื่อป 
2521 โดยมีภารกิจหลัก คือ การสรางความมั่นคงทางพลังงานของประเทศ และกําหนดวางแนวทางให
เปนองคกรชั้นนําของประเทศ และขยายขีดความสามารถทางธุรกิจดวยการพัฒนาตัวเองใหมีการ
ขยายตัวเติบโตอยางตอเนื่อง (บริษัท ปตท. จํากัด (มหาชน). 2551) และเมื่อป 2544 ไดมีการแปลง
สภาพจาก การปโตรเลียมแหงประเทศไทย ไปเปน บริษัท ปตท. จํากัด (มหาชน) มีการกระจายหุนผาน
ตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย เพือ่ใหประชาชนมีสวนรวมในการเปนเจาของ แตยังคงฐานะบทบาท
ของการเปนรัฐวิสาหกิจ โดยมีกระทรวงการคลังถือหุนอยูที ่51% เพื่อ บริษัท ปตท. จํากัด (มหาชน) ยังคง
ตองดําเนินพันธกิจดานความมั่นคงทางพลังงานของประเทศ ในฐานะหนวยงานรัฐวิสาหกิจที่ตองรับ
นโยบายจากรัฐบาลมาดําเนินการปฏิบัติผานทางกระทรวงพลังงานที่เปนตนสังกัดและตองดําเนิน
บทบาททางธุรกิจที่ตองมีผลกําไรตอผูถือหุนทุกคน รวมทั้งหุนสวนของกระทรวงการคลัง การแปรรูป
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เพื่อชวยเสริมศักยภาพในการระดมทุนทั้งในและตางประเทศ และลดภาระของภาครัฐใหสามารถ 
นําเงินภาษีไปใชประโยชนในกิจการดานอ่ืนๆ ของประเทศ (บริษัท ปตท. จํากัด (มหาชน). 2551) 
 รางวัลแหงความสําเร็จ 
  การบริหารผลดําเนินงานและเพิ่มประสิทธิภาพการจัดการบริษัท ปตท.จํากัด (มหาชน) 
ใหความสําคัญกับการพัฒนาปรับปรุงคุณภาพการบริหารจัดการองคกร เพื่อกาวไปสูองคกรแหงความ
เปนเลิศ (High Performance Organization: HPO) โดยมีการปรับปรุงประสิทธิภาพและกระบวนการ
ทางธุรกิจใหมีมาตรฐานการจัดการเทียบเทาบริษัทชั้นนําในระดับสากล (World Class Management) 
ตามเกณฑรางวัลคุณภาพแหงชาติ (Thailand Quality Award: TQA) ที่มีพื้นฐานเชนเดียวกับรางวัล 
The Malcolm Baldrige National Quality Award (MBNQA) ของสหรัฐอเมริกา ที่ไดรับการยอมรับใน
ระดับสากลและเปนตนแบบรางวัลที่หลายประเทศทั่วโลกนําไปประยุกตใช (บริษัท ปตท. จํากัด 
(มหาชน). 2556) สําหรับในป 2556 บริษัท ปตท. จํากัด (มหาชน) ไดรับรางวัลแหงความสําเร็จจากการ
จัดอันดับและการรับรองในดานตางๆ มากมาย จาก 29 สถาบัน รวม 52 รางวัล หลายรางวัลทั้งใน
ประเทศและตางประเทศ  
  จากการดําเนินงานดวยความมุงมั่นสงผลให ปตท. เปนบริษัทไทยเพียงบริษัทเดียวที่กาวสู
อันดับที่ 81 ของบริษัทระดับโลกที่มีความมั่งคั่ง พิจารณาจากรายไดและกําไร จากนิตยสาร FORTUNE 
Global 500 และไดรับคัดเลือกใหเปนสมาชิกของดัชนีความยั่งยืนดาวโจนส (DowJones Sustainability 
Indexes: DJSI) กลุมผูผลิตน้ํามันและกาซกอนกําหนดเปาหมายที่ตั้งไวดวยเกิดจากผูเกี่ยวของทุกฝาย
ที่ไดรวมกันสนับสนุนผลักดันให ปตท. เจริญเติบโตกาวหนามาจนถึงทุกวันนี้ตามวิสัยทัศนที่จะเปนบริษัท
พลังงานไทยขามชาติชั้นนํา และเตรียมพรอมที่จะยืนหยัดอยางแข็งแกรงเปนองคกร 100 ป เคียงคู
สังคมไทยตลอดไป (บริษัท ปตท. จํากัด (มหาชน). 2555ก) 


