
บทที่ 2 
การจัดองค์การและบุคลากร 

 
2.1 ความน า 
 องค์การด้านอุตสาหกรรมนับวันจะมีขนาดใหญ่โตขึ้น ทั้งในเรื่องขนาดขององค์การ จ านวน
ของบุคคลากรองค์การและปริมาณการท างานในแต่ละวัน ปัจจุบันองค์การมีการปฏิบัติงานภายใต้
ความต้องการที่เพ่ิมมากขึ้น และสภาพแวดล้อมของการแข่งขันก็มีมากกว่าที่ผ่านมาในอดีต เช่น เมื่อ 
50 ปีก่อน บริษัทสามารถด ารงอยู่ได้ด้วยสายการผลิตสินค้าเพียงหนึ่งหรือสองอย่า งเท่านั้น แต่ใน
ปัจจุบันจะต้องท าหลาย ๆ อย่างเพ่ือการอยู่รอดขององค์กร เช่น การท าให้มีผลิตภัณฑ์ที่หลากหลาย
รูปแบบ และมีการผสมผสานเทคโนโลยีที่ทันสมัยในการด าเนินงาน ปัจจัยที่กล่าวมาข้างต้นองค์กรมัก
ใช้เป็นเครื่องมือในการด าเนินงานขององค์การอุตสาหกรรม ดังเช่น การท าให้คนงานปฏิบัติงานได้
อย่างมีประสิทธิภาพมากที่สุดโดยเสียค่าใช้จ่ายน้อยที่สุด การจัดองค์การจึงเป็นพ้ืนฐานของ
กระบวนการพัฒนาและปรับปรุงการท างาน การออกแบบโครงสร้างขององค์การหรือบริษัทเพ่ือช่วย
ให้การปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ 
 บุคลากรในองค์การก็เช่นกัน เป็นส่วนส าคัญที่จะท าให้บริษัทประสบความส าเร็จหรือล้มเหลว 
เพราะบุคลากรถือว่าเป็นทรัพยากรหลักที่ส าคัญที่สุดในการจัดการ หากบุคลากรขาดประสิทธิภาพ 
องค์การก็ไม่สามารถจะด าเนินงานให้บรรลุจุดมุ่งหมายได้ โดยเฉพาะองค์การด้านอุตสาหกรรมที่มี
ลักษณะเฉพาะที่ต้องด าเนินงานอย่างมีประสิทธิภาพ จึงจะสามารถอยู่ได้ท่ามกลางการแข่งขันทาง
ธุรกิจอย่างสูงในปัจจุบัน 
 
2.2   หน้าที่ในการจัดองค์การ 
        ในการจัดการองค์การนั้น ผู้บริหารองค์การทุกระดับจ าเป็นต้องตระหนักถึงหน้าที่ในการจัด
องค์การเป็นส าคัญ ทั้งนี้เพราะหน้าที่ในการจัดองค์การนั้นเป็นการจัดโครงสร้างหน้าที่งานและ
โครงสร้างความสัมพันธ์ของอ านาจหน้าที่เพ่ือให้เกิดการประสานความพยายามหรือการท างานต่าง ๆ 
ภายในโครงสร้างขององค์การ  ซ่ึงหน้าที่ในการจัดองค์การมีต่อไปนี้ 
         2.2.1  หน้าที่งาน (job)  โดยทั่ว ๆ ไปมักเรียกกันว่า “งาน” ซึ่งหมายถึง  กิจกรรมต่าง ๆ หรือ
กระบวนการในการปฏิบัติงานอย่างใดอย่างหนึ่ง   แต่อาจพิจารณาความหมายในแง่ของผลที่คาดว่า
จะได้รับจากกิจกรรมหรือกระบวนการปฏิบัติงานนั้น ๆ ก็ได้  โดยทั่วไปแล้วหน้าที่งานจ าแนกออกได้
เป็น 2 ประเภทใหญ่ ๆ คือ หน้าที่งานที่อยู่ในสายปฏิบัติการหรือสายงานหลัก (line job)  ซึ่ง
เกี่ยวข้องกับกิจกรรมที่สนองต่อการบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การโดยตรง และหน้าที่งานอีกประเภท
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หนึ่งคือ หน้าที่งานช่วยอ านวยการ (auxiliary job)  เป็นหน้าที่งานที่อยู่นอกสายปฏิบัติการหรือสาย
งานหลัก  เนื่องจากไม่ได้สนองการบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การโดยตรง  แต่ให้ความสนับสนุน
ช่วยเหลือหน้าที่งานในสายปฏิบัติการให้สามารถบรรลุวัตถุประสงค์ตามต้องการได้  ส าหรับหน้าที่งาน
ในสายปฏิบัติการประกอบด้วยหน้าที่งาน 2 ระดับ คือ 
                      2.2.1.1 ระดับปฏิบัติ หมายถึง งานซึ่งผู้ท าหน้าที่ต้องใช้ความพยายามของตนเอง
ผสมผสานกับทรัพยากรอ่ืนๆ ขององค์การเพ่ือด าเนินการให้บรรลุผลส าเร็จ และสนองวัตถุประสงค์
ขององค์การ เช่น กิจกรรมการผลิตและการบ ารุงรักษาเครื่องจักรในโรงงานผลิต และกิจกรรมงาน
แม่บ้านที่ให้บริการลูกค้าในโรงแรม  เป็นต้น 
                      2.2.1.2    ระดับบริหาร  หมายถึง  งานซึ่งผู้ท าหน้าที่ใช้ความพยายามของบุคคล
อ่ืน ด าเนินการผสมผสานทรัพยากรขององค์การที่จ าเป็นเพ่ือสร้างความส าเร็จให้ กับองค์การ  งาน
หน้าที่ในระดับบริหารประกอบด้วยงาน 3 ด้าน  คือ  ด้านงานขององค์การและองค์การ (work and 
organization)  ด้ านบุคลากรในองค์การ (people)  และด้ านการผลิตและการปฏิบั ติการ 
(production and operation)  โดยอาจจ าแนกระดับชั้นของการจัดการออกได้เป็น 3 ระดับชั้น  
ได้แก่  ระดับปฏิบัติการ  ระดับเทคนิค  และระดับกลยุทธ์ 
 

การจัดการระดับกลยุทธ์ 
การจัดการระดับเทคนิค 

การจัดการระดับปฏิบัติการ 
งานปฏิบัติ 

 
ภาพที่ 2.1  แผนภูมิแสดงระดับชั้นของหน้าที่งาน 

   ที่มา : สุโขทัยธรรมาธิราช, 2543  หน้า 224 
 

2.2.2 อ านาจหน้าที่  (authority)  หมายถึง สิทธิในการตัดสินใจกระท าการและใช้ทรัพยากร
ขององค์การ  โดยมีอ านาจบังคับการกระท าของบุคคลอ่ืนให้เป็นไปตามการตัดสินใจนั้น ๆ การมี
อ านาจบังคับการกระท าของบุคคลอ่ืนท าให้อ านาจหน้าที่เป็นสิ่งเชื่อมโยงความสัมพันธ์ระหว่าง
ผู้บังคับบัญชากับผู้ที่อยู่ใต้บังคับบัญชา  อ านาจหน้าที่แบ่งออกได้เป็น 2 ประเภท  คือ อ านาจหน้าที่
ในสายปฏิบัติหรือสายงานหลัก  และอ านาจหน้าที่นอกสายปฏิบัติหรืออ านาจหน้าที่ในการช่วย
อ านวยการดังรายละเอียดต่อไปนี้ 

งานบริหาร 
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2.2.2.1 อ านาจหน้าที่ในสายปฏิบัติหรือสายงานหลัก (line authority) หมายถึง 
อ านาจหน้าที่ที่เกี่ยวกับการสนองความส าเร็จตามเป้าหมายเฉพาะ  ซึ่งจะน าไปสู่การบรรลุผลส าเร็จ
ตามวัตถุประสงค์หลักขององค์การได้โดยตรง 

2.2.2.2 อ านาจหน้าที่นอกสายปฏิบัติหรืออ านาจหน้าที่ในการช่วยอ านวยการ (staff 
authority)  เป็นอ านาจหน้าที่เกี่ยวกับกิจกรรมต่าง ๆ ที่สนับสนุนและช่วยให้ผู้บริหารสามารถสร้าง
ความส าเร็จให้กับองค์การ จึงนับได้ว่ามีส่วนในการสนองวัตถุประสงค์ขององค์การโดยอ้อม 

2.2.3 องค์ประกอบของการจัดองค์การ ในการท าหน้าที่ในการจัดองค์การ  ผู้บริหารต้องท า
การตัดสินใจเกี่ยวกับองค์ประกอบที่ส าคัญ 3 ประการ 

2.2.3.1 ความช านาญเฉพาะด้าน (specialization)  แสดงให้เห็นถึงขอบเขตของ
หน้าที่งานที่แคบครอบคลุมงานเฉพาะด้าน (task)  จ านวนน้อย  ท าให้การปฏิบัติงานง่ายและสะดวก  
ผู้ปฏิบัติสามารถเรียนรู้งานในหน้าที่ของตนได้เร็วขึ้นและช่วยให้สามารถพัฒนาผู้ช านาญการขึ้นได้ใน
การประกอบอาชีพทุกระดับ  ผลดีของความช านาญเฉพาะด้านคือการเพ่ิมประสิทธิภาพในการผลิต  
อย่างไรก็ตาม  การเพ่ิมประสิทธิภาพในการผลิตด้วยวิธีการนี้ย่อมน าไปสู่การสิ้นเปลืองก าลังคนทั้งใน
ระดับปฏิบัติและในระดับบริหารซึ่งจ าเป็นส าหรับการประสานกิจกรรมของบุคลากรระดับปฏิบัติที่
เพ่ิมข้ึน  และหมายถึงการสิ้นเปลืองค่าใช้จ่ายเพ่ิมข้ึนจนบางครั้งอาจจะสูงกว่ารายได้ที่เกิดจากการเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการผลิตก็ได้  นอกจากนี้ความช านาญเฉพาะด้านยังอาจท าให้ผู้ปฏิบัติเกิดความเบื่อ
หน่ายที่ต้องท างานจ าเจซ้ าซาก  ดังนั้น  ผู้บริหารที่ท าหน้าที่จัดองค์การจะต้องตรวจสอบให้แน่ใจว่า  
การสร้างความช านาญเฉพาะด้านในหน้าที่งานจะเป็นประโยชน์ต่อองค์การอย่างแท้จริง 

2.2.3.2 การมอบอ านาจหน้าที่ (delegation of authority) หมายถึง  การจัดแบ่ง
หน้าที่รับผิดชอบและอ านาจหน้าที่เกี่ยวกับกิจกรรมโดยรวมขององค์การซึ่งอยู่ในความรับผิดชอบของ
ผู้บริหารระดับสูง  และมอบหมายไปยังระดับรองลงไป  เนื่องจากผู้ที่อยู่ในระดับสูงไม่สามารถจะ
ด าเนินการให้ลุล่วงได้ด้วยตนเองโดยล าพัง  กรณีที่องค์การมีการมอบอ านาจหน้าที่ในการจัดการของ
ผู้บริหารสูงสุด  ซึ่งเกี่ยวข้องกับหน้าที่พ้ืนฐานที่ส าคัญในการจัดการ (ดังได้อธิบายแล้วในบทที่ 1.)  
อย่างเป็นระบบและทั่วถึงตลอดทั้งองค์การ  แสดงให้ เห็นว่าได้มีการกระจายอ านาจหน้าที่ 
(decentralization)  ในองค์การนั้น ๆ แต่ละองค์การจะมีความแตกต่างในแง่ของดีกรีในการกระจาย
อ านาจหน้าที่  ตามที่ผู้บริหารพิจารณาเห็นว่าเหมาะสมและจ าเป็น  โดยมีหลักการพิจารณาตาม
ประเด็นต่อไปนี้ 

(1) ข้อมูลและความรู้ที่จ าเป็นส าหรับการตัดสินใจ 

(2) ความสามารถในการตัดสินใจของผู้บริหาร 

(3) ความจ าเป็นด้านความรวดเร็วในการตัดสินใจ 
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(4) ความส าคัญของประเด็นการตัดสินใจโดยเฉพาะเกี่ยวกับผลกระทบที่
อาจเกิดขึ้นต่อก าไรขององค์การ 

(5) ความจ าเป็นด้านการประสานกิจกรรม 

(6) ภารกิจของผู้บริหารแต่ละคน 

(7) ความจ าเป็นอันเนื่องมาจากวิธีการและรูปแบบการจัดโครงสร้างหน้าที่ 
กรณีที่ พิจารณาแล้วเห็นว่า ไม่ เหมาะสมที่จะกระจายอ านาจหน้าที่  

ผู้บริหารอาจเลือกวิธีการจัดตั้งหน่วยงานอ านายการหรือจัดให้มีต าแหน่งเจ้าหน้าที่นอกสายปฏิบัติ 
(staff  personnel) ขึ้นช่วยโดยให้มีอ านาจหน้าที่นอกสายปฏิบัติการก็ได้ 

2.2.3.3 สายการบั งคับบัญชา  (chain of command)  หมายถึ ง  สายแห่ ง
ความสัมพันธ์ระหว่างผู้มอบอ านาจหน้าที่ซึ่งอยู่ในระดับสูงกว่ากับผู้ที่ได้รับมอบอ านาจหน้าที่อยู่ใน
ระดับรองลงมา  หรือที่เรียกกันว่าผู้บังคับบัญชา (superior)  กับผู้ใต้บังคับบัญชา  (subordinate)  
ซึ่งมีความต่อเนื่องกันจากระดับสูงลงมาจนถึงระดับต่ าสุดขององค์การ  จะเห็นได้ว่า  สายแห่ง
ความสัมพันธ์ระหว่างระดับชั้นต่าง ๆ ทั้งหมดขององค์การถูกเชื่อมโยงกันด้วยอ านาจหน้าที่ในสาย
ปฏิบัติการ (ดังได้อธิบายมาแล้วข้างต้น) 
 
2.3    กระบวนการจัดองค์การ 
         กระบวนการในการจัดองค์การ (organizing process) หรือเรียกอีกอย่างหนึ่งว่าการจัด
โครงสร้างขององค์กร เป็นการก าหนดรูปแบบการท างานขององค์กร โดยการจัดวางต าแหน่งงาน 
หน่วยงาน และความสัมพันธ์ต่างๆ ภายในองค์กร เพ่ือให้การท างานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและ
บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้  ประกอบด้วยขั้นตอนส าคัญ ได้แก่ การจัดแบ่งงานและการจัดแผนกงาน 
        2.3.1  การจัดแบ่งงาน (division of work) หมายถึง  การจัดแบ่งงาน (work)  ขององค์การ
ออกเป็นงานย่อย ๆ หรือที่เรียกว่าหน้าที่งาน (job)  เพ่ือให้บุคคลแต่ละคนด าเนินการ  พร้อมทั้ง
ก าหนดอ านาจหน้าที่ที่จ าเป็นส าหรับการท าหน้าที่งานนั้น ๆ ด้วย  ในการจัดแบ่งงานจะต้องน างาน
ทั้งหมดขององค์การมาวิเคราะห์แยกย่อยรายละเอียด  จนกระทั่งได้รู้ถึงส่วนประกอบย่อย ๆ ของงาน 
(job elements)  แล้วพิจารณาน าส่วนประกอบย่อย ๆ นั้น มารวมกันขึ้นเป็นงานเฉพาะ (task) และ
น างานเฉพาะเหล่านั้นมารวมกันขึ้นใหม่เป็นหน้าที่งาน การน าส่วนประกอบย่อย ๆ ของงานมารวมข้ึน
เป็นหน้าที่งานใหม่นี้เรียกว่า การออกแบบงาน (job design)  ซึ่งจะต้องค านึงถึงความเหมาะสมของ
การจัดแบ่งงานกันท าตามความช านาญเฉพาะด้าน  รวมทั้งความซับซ้อนของงานเฉพาะ ซึ่งแสดงให้รู้
ถึงความส าคัญและความท้าทายของงาน  ดังนั้น  ความซับซ้อนของงานเฉพาะจะช่วยสร้างความพอใจ
ในงาน   อันจะน าไปสู่การปฏิบัติงานที่ดีกว่า  อย่างไรก็ตาม  ความซับซ้อนของงานเฉพาะต้องอาศัย
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ความรู้ประสบการณ์และความเฉลียวฉลาดของบุคคล  ซึ่งดูจะเหมาะสมกับหน้าที่งานในระดับสูง ๆ 
มากกว่า 
        2.3.2   การจัดแผนกงาน (departmentalization)  หมายถึง  การจัดรวมกลุ่มหน้าที่งานของ
แต่ละบุคคลซึ่งมีความเกี่ยวข้องกัน  และควรที่จะอยู่ในความดูแลประสานงานของบุคคลหรือผู้บริหาร
คนหนึ่งขึ้นเป็นหน่วยงาน หรือแผนกงาน (unit of department)  ซึ่งอาจมีชื่อเรียกแตกต่างกัน
ออกไปในแต่ละองค์การ  ในสถานประกอบการเล็ก ๆ ที่มีระดับชั้นขององค์การเพียง 2 ระดับ  คือ 
ระดับกลยุทธ์  และระดับปฏิบัติการ  มีการจัดแผนกงานเพียงระดับเดียว  มักจะเรียกว่ากลุ่ มหน้าที่
งานนั้นว่า”แผนกงาน”  แต่ในกรณีของบริษัทที่มีขนาดใหญ่มีระดับชั้นขององค์การหลายระดับ
จ าเป็นต้องจัดแบ่งระบบองค์การทั้งระบบออกเป็นระบบย่อย ๆ หลายระบบ  ระบบย่อยเหล่านั้น
มักจะเรียกกันว่า “ฝ่าย”  และในแต่ละฝ่ายก็มีการจัดแผนกงานย่อย ๆ  ลงไปอีกตามจ านวนระดับชั้น
ขององค์การ  โดยอาจมีชื่อเรียกตามล าดับชั้นลงไป  เช่น  แผนกงาน  หน่วยงาน  กลุ่มงาน  ซึ่งแต่ละ
องค์การจะก าหนดชื่อที่เหมาะสมเพื่อให้เป็นที่เข้าใจกันภายในองค์การ 
         การจัดแผนกงานมีประเด็นที่ต้องพิจารณา คือ ส่วนประกอบของแผนกงาน และขนาด
ของแผนกงาน 
         2.3.2.1 ส่วนประกอบของแผนกงาน (components of a department) แผนกงาน
แต่ละแผนกจะมีส่วนประกอบอย่างไรขึ้นอยู่กับเกณฑ์ในการพิจารณาจัดกลุ่มหน้าที่งาน หากเป็น
เกณฑ์ที่มุ่งเน้นปัจจัยน าออกของแผนกงาน (output oriented bases)  อาจพิจารณาที่ผลิตภัณฑ์ 
หรือลูกค้าหรือพ้ืนที่ทางภูมิศาสตร์ก็ได้  และหากเป็นเกณฑ์ที่มุ่งเน้นการปฏิบัติการภายในแผนกงาน 
(internal operation oriented bases)  ก็อาจพิจารณาที่หน้าที่หรือกระบวนการในการปฏิบัติการ 
ดังสาระส าคัญของแต่ละเกณฑ์สรุปได้ต่อไปนี้ 
                                   (1)  ผลิตภัณฑ์ หมายถึง สินค้าหรือบริการที่ เป็นกิจการหลักของ
องค์การ  ซึ่งจ าเป็นต้องจัดแผนกงานอิสระข้ึนรองรับ 
          (2)  ลูกค้า หมายถึง ความต้องการของลูกค้า ซึ่งจะก าหนดได้ต้องจัดแบ่ง
ประเภทของลูกค้าให้แน่ชัดเสียก่อน เช่น ถ้าลูกค้าเป็นราบบุคคล อาจจัดแบ่งตามเพศและวัย หรือ
หากเป็นองค์การก็อาจจัดแบ่งตามกิจการขององค์การนั้น ๆ ก็ได้ 
           (3)  พ้ืนที่ทางภูมิศาสตร์ หมายถึง พ้ืนที่ที่มีการบริโภคสินค้าหรือบริการของ
องค์การ โดยมากมักใช้ในการจัดแบ่งแผนกงานย่อย ๆ ในระดับหน่วยงาน ดังจะเห็นได้จากฝ่าย
การตลาดที่นิยมจัดแบ่งแผนกขายออกเป็นหน่วยงานตามพ้ืนที่ 
            (4)  หน้าที่ที่ปฏิบัติ  หมายถึง ธรรมชาติของงาน รวมทั้ งทักษะและ
เทคโนโลยีที่จ าเป็นในการปฏิบัติงานนั้นๆ เกณฑ์การพิจารณานี้นิยมใช้กันในการจัดแผนกงานระดับ
ฝายในองค์การทางธุรกิจการผลิต ซ่ึงมักจะจัดแบ่งหน้าที่ด้านต่างๆของระดับกลยุทธ์ในองค์การ
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ออกเป็นหน้าที่ด้านการผลิต  การเงิน การตลบาด งานบุคคล  การวิจัยและพัฒนา และจัดตั้งเป็นฝ่าย
ที่มีชื่อตามหน้าที่ต่าง ๆ เหล่านั้น 
              (5)  กระบวนการ หมายถึง กระบวนการในการท ากิจกรรมเชิงเทคนิคของ
แผนกงาน ซึ่งอาจพิจารณาจากอุปกรณ์ส าคัญ ๆ ที่ใช้ในการผลิตหรือกระบวนการในการผลิตก็ได้  
เกณฑ์การพิจารณานี้นิยมใช้ในการจัดแผนกงานย่อย ๆ หรือหน่วยงานในโรงงาน เช่น โรงงานผลิต
เสื้อผ้า  จัดแบ่งหน่วยงานออกเป็น แผนกออกแบบและตัดผ้า  แผนกเย็บเสื้อผ้า  และแผนกหีบห่อ
และจัดส่ง  เป็นต้น 
                       2.3.2.2  ขนาดของแผนกงาน (size of a department)  ขนาดของแผนกงาน
พิจารณาได้จากจ านวนบุคลากรที่อยู่ภายใต้การดูแลและประสานงานโดยตรงของผู้บริหารคนหนึ่ง ๆ 
ซึ่งเรียกกันว่า  ช่วงการควบคุมหรือช่วงการบังคับบัญชา (span of control)  แผนกงานแต่ละแผนก
จะมีช่วงของการควบคุมกว้างหรือแคบขึ้นอยู่กับเกณฑ์ในการพิจารณาจัดแผนกงานดังกล่าวแล้วในข้อ 
2.2.1  และความเหมาะสมในด้านความสัมพันธ์ซึ่งกันและกันระหว่ารงผู้บังคับบัญชาแต่ละคนกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาของเขา เพราะถ้าช่วงของการควบคุมกว้างมากก็จะเพ่ิมความยุ่งยากซับซ้อนในการ
จัดการกับบุคลากรให้มากขึ้นตามไปด้วย  การพิจารณาจัดช่วงของการควบคุมมีผลกระทบต่อรูปทรง
ของโครงสร้างองค์การ กล่าวคือ  หากช่วงของการควบคุมแคบ  การด าเนินการเพ่ือบรรลุผลส าเร็จ
ตามวัตถุประสงค์ขององค์การจะต้องเพ่ิมระดับชั้นในองค์การและจ านวนผู้บริหารในแต่ละระดับชั้น
มากขึ้น  องค์การก็จะมีทรงสูง (tall organization)  แต่ตรงกันข้ามหากช่วงของการควบคุมกว้าง 
องค์การก็จะมีรูปทรงแบนราบหรือเตี้ย (flat organization)  ตามระดับจัดการที่ลดน้อยลง  ใน
ปัจจุบันนี้องค์การธุรกิจส่วนใหญ่นิยมจัดองค์การให้มีรูปทรงเตี้ยมากกว่า เราะจะช่วยลดค่าใช้จ่ายและ
ในขณะเดียวกันก็ช่วยให้มีประสิทธิภาพในการผลิตและเพ่ิมความสามารถในการแข่งขันกับองค์การ
ธุรกิจอ่ืน ๆ ได้ 
 
2.4 ข้อแนะน าส าหรับการวางแผนการจัดองค์การ 

เป้าหมายพื้นฐานของการจัดองค์การ เพ่ือให้การปฏิบัติงานของหน่วยงานในแต่ละหน่วยงาน
มีความสมดุลกัน โดยทั่วไปแล้วการจัดองค์การจะมีการก าหนดหน้าที่และความรับผิดชอบของแต่ละ
หน่วยงานไว้ เพ่ือให้การด าเนินงานเป็นไปด้วยความเรียบร้อยและบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ ซึ่งมี
ข้อแนะน าส าหรับการวางแผนการจัดองค์การดังนี้ 

1. การให้ค าจ ากัดความของงาน เพ่ือให้ทุกคนในองค์การมีความเข้าใจตรงกัน ถึงประเภท 
ขอบเขตและขนาดความส าคัญ ซึ่งอาจมีการปรับเปลี่ยนในอนาคต 

2. การจัดสรรงาน เป็นการก าหนดประเภทของงาน ว่าต าแหน่งงานใดอยู่ตรงหน่วยงานใด
ในองค์การ 
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3. การจัดสรรคนงานและผู้เชี่ยวชาญ เป็นการก าหนดคนเพ่ือการปฏิบัติงาน โดยยึดหลัก
ที่ว่า put the right man in the right job at the right time หมายถึง การให้
คนท างานที่เหมาะสมกับงานและเหมาะสมกับเวลา 

4. ความเป็นเอกภาพในการบังคับบัญชา หมายถึงความเป็นอิสระในการใช้อ านาจตาม
บทบาทและหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย ก าหนดขอบเขตให้ชัดเจน 

5. ความรับผิดชอบและอ านาจหน้าที่ หมายถึง การก าหนดอ านาจที่ได้รับตามบทบาทและ
หน้าที่ เช่น ความสามารถท่ีจะตัดสินใจสั่งการได้ตามกรอบหรือหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย 
เพ่ือให้งานสามารถด าเนินการไปได้ 

6. การจัดสายบังคับบัญชา เป็นการก าหนดล าดับความสัมพันธ์ของงาน ความสัมพันธ์ของ
บุคลากรในองค์การว่าจะเกี่ยวข้องเชื่อมโยงกันได้ ก่อน-หลัง หรือเมื่อจะขอค าปรึกษา จะ
ตัดสินใจ ใครคือผู้ที่ควรจะให้ค าตอบในเบื้องต้นหรือล าดับถัดไป 

7. การรวมอ านาจบังคับบัญชามาอยู่ที่ศูนย์กลาง การจัดองค์การที่ดี ควรให้มีการรวม
อ านาจสูงสุดมาอยู่ที่ผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้าองค์การเพียงคนเดียว เพ่ือเป็นจุดศูนย์
รวมของการบังคับบัญชาทั้งหมด 

 
จากที่ผ่านมา ได้มีผู้ชี้ให้เห็นถึงประโยชน์ของแผนการจัดการองค์การที่ดี ดังนี้ 

1. รองรับบุคคลที่จะเข้ามาท าหน้าที่ได้อย่างเหมาะสม 
2. แยกต าแหน่งหน้าที่และสายการบริหารออกจากกัน 
3. ผู้ปฏิบัติงานสามารถรับค าสั่งจากผู้มีอ านาจโดยตรงเพียงที่เดียว ไม่ซ้ าซ้อน 
4. ระดับการบริหารกระชับ ไม่ซับซ้อน 
5. สามารถแต่งตั้งตัวแทนหรือเจ้าหน้าที่เข้าปฏิบัติงานทดแทนหรือเพ่ิมเติมได้ 
6. สายการปฏิบัติงานและการบังคับบัญชา จากบนสู่ล่างมีความชัดเจนเป็นไปได้ 
7. การออกแบบองค์การเพ่ือสนองเป้าหมายมีความเป็นไปได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

 
2.5 แผนผังองค์การและความสัมพันธ์พื้นฐานในโครงสร้างองค์การ 
  ปัญหาที่ส าคัญในองค์การที่อาจมีผลกระทบกับโครงสร้างองค์การ จะเป็นเรื่องอารมณ์และ
อ านาจที่ติดตัวของแต่ละคนในองค์การโดยทั่วไปแล้วคนแต่ละคนมักมีพฤติกรรมที่เป็นเอกลักษณ์ของ
ตนเอง มีทัศนคติท่ียึดติดแน่นกับความคิดเดิม ๆ จึงเป็นเหตุผลว่า องค์การจะต้องมีผังองค์การที่
ประกอบด้วยหน้าที่ท่ีได้รับมอบหมายลงรายละเอียดถึงแต่ละบุคคลเลยทีเดียว 
  ขอบเขตข้อจ ากัดบางอย่างของแผนผังองค์การ ที่ท าให้องค์การไม่ประสบผลส าเร็จ พอ
ยกตัวอย่างได้ดังนี้ 
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1. ไม่สามารถแสดงการไหลของงานได้ ว่าเริ่มต้นตรงจุดใดและสิ้นสุดตรงจุดใด 
2. ไม่สามารถแสดงโครงสร้างองค์การ 
3. ไม่สามารถแสดงปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการด าเนินงานได้ เช่น สถานะทางการเงิน การแชร์

วัตถุดิบ 
4. ไม่มีความยืดหยุ่น 
5. สภาพการยึดติดอยู่กับที่ 
6. ไม่สามารถแสดงว่าจะท างานให้มีประสิทธิภาพหรือจะปรับปรุงได้อย่างไร 
7. เน้นความส าคัญเรื่องฐานะและต าแหน่งมากเกินไป 

  ความสัมพันธ์พ้ืนฐานในโครงสร้างองค์การ แบ่งออกเป็น 3 ส่วนใหญ่ ๆ คือ ฝ่ายปฏิบัติงาน, 
กลุม่ และท่ีปรึกษา 
 ฝ่ายปฏิบัติงาน (line) หมายถึง บุคลากรผู้ปฏิบัติงานอยู่ในองค์การ 
 กลุ่ม (group) หมายถึง กลุ่มงานหรือแผนกที่มีการจัดแบ่งไว้อย่างชัดเจนในองค์การ 
 ที่ปรึกษา (staff) หมายถึง ผู้ให้ค าแนะน าในองค์การ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพที่ 2.2 แสดงความสัมพันธ์พ้ืนฐานในโครงสร้างองค์การ 

 
 
 
 
 
 

ความสมัพนัธ์พ้ืนฐาน
ในโครงสร้างองคก์าร 

กลุ่ม 

ท่ีปรึกษา 

ฝ่ายปฏิบติั 
งาน 
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2.4 การรวมศูนย์กลางอ านาจและการกระจายอ านาจในองค์การ ขอบเขตการควบคุมและการตั้ง
ตัวแทน 
  การรวมอ านาจมาอยู่ที่ศูนย์กลางและการกระจายอ านาจ เป็นประเด็นที่ส าคัญของโครงสร้าง
องค์การในองค์การด้านวิศวกรรมดังนี้ ในกรณีการรวมอ านาจผู้บริหารระดับสูงมีอ านาจเด็ดขาดในการ
ตัดสินใจ ส่วนการกระจายอ านาจ จะเป็นการกระจายระดับการตัดสินใจตามระดับ ในโครงสร้างของ
องค์การ ซึ่งยังไม่สามารถสรุปได้ว่าการจัดรูปแบบองค์การแบบใดจะมีประสิทธิภาพดีกว่ากน 
 ที่ผ่านมา องค์การส่วนใหญ่มีแนวโน้มการจัดการแบบรวมอ านาจที่ศูนย์กลาง ซึ่งสภาพที่พบ
พอกล่าวได้ดังนี้ 

1. เป็นการปฏิบัติทีเ่น้นความส าคัญท่ีผู้บริหาร 
2. มีความชัดเจนในช่องทางการจัดหาและการกระจายสินค้า 
3. มีความจ าเป็นที่จะต้องปิดกิจกรรมที่ต้องใช้ความร่วมมือกัน 
4. มีความจ าเป็นการตัดสินใจระดับสูงเป็นความลับ 
5. มีความจ าเป็นต้องมีเป้าหมายสูงสุด และทิศทางการด าเนินงาน 
6. ทรัพยากรที่มีสามารถดึงมาใช้หรือแบ่งปันกันได้อย่างสะดวก 
7. มีความจ าเป็นส าหรับเทคโนโลยีชั้นสูงและการพัฒนาทักษะ 

 
  ดังนั้นการจัดองค์การแบบรวมอ านาจ จึงมีความเหมาะกับองค์การที่มีขนาดใหญ่โต ผู้บริหาร
ที่มีประสบการณ์ไม่มากก็สามารถบริหารงานให้ประสบความส าเร็จได้ 
 ในส่วนของการกระจายอ านาจ ซึ่งมีคุณลักษณะดังนี้ 

1. เป็นการปฏิบัติทีเ่น้นความส าคัญท่ีคนงาน 
2. การแบ่งปันทรัพยากรไม่มีความจ าเป็นมากนัก 
3. แยกการปฏิบัติงานออกเป็นส่วน ๆ อย่างชัดเจน 
4. โดยมากเป็นองค์การขนาดใหญ่ หลากหลายธุรกิจ 
5. มีความจ าเป็นที่จะต้องแข่งขันกับธุรกิจภายนอก 
6. มีระดับการบริหารงานในส่วนต่าง ๆ และมอบหมายหน้าที่อย่างชัดเจน 
7. เป็นธุรกิจที่ด าเนินงานที่มีผลิตภัณฑ์หลากหลาย 
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  อย่างไรก็ตามปัจจัยที่ได้กล่าวมา สามารถมองภาพการจัดองค์การแบบของการกระจาย
อ านาจ ได้ดังนี้ 

1. ธุรกิจที่ธรรมชาติมีการเคลื่อนไหวตลอดเวลา 
2. มีปรัชญาด้านการบริหารจัดการ 
3. ขนาดของบริษัท 
4. ประวัติความเป็นมาของบริษัท 
5. ความปรารถนาในความเป็นอิสระในการท างาน ทั้งในส่วนของบุคคลและกลุ่ม 
6. เหมาะสมกับการฝึกผู้จัดการ เพ่ือการตัดสินใจในขอบเขตของตน 
7. คุณค่าของการตัดสินใจ 
8. อิทธิพลจากปัจจัยภายนอก เช่น นโยบายรัฐบาล นโยบายเรื่องภาษี และสหภาพแรงงาน 
9. เหมาะกับการใช้เทคนิคการควบคุม ส าหรับเป็นตัวชี้วัดการตัดสินใจของการบริหารระดับ

ล่าง 
  บริษัทที่มีการบริหารจัดการแบบกระจายอ านาจ มักเป็นบริษัทขนาดใหญ่ ที่มีความมั่นคง
แข็งแรง มีการเสนอแนวคิด การตัดสินใจในหลายระดับท าให้มีความถูกต้อง และมีประสิทธิภาพใน
การบริหารงาน มากกว่าการตัดสินใจโดยคนคนเดียว 
  ขอบเขตการควบคุม เป็นการบอกถึงจ านวนผู้ใต้บังคับบัญชา ต่อผู้บังคับบัญชาที่อยู่ใน
องค์การในปริมาณท่ีเหมาะสมที่สุด ที่ผ่านมามีผู้เชี่ยวชาญได้เสนอตัวเลขต่าง ๆ เช่น ผู้บริหารระดับสูง
มีจ านวนระหว่าง 4-8 คน และระดับล่าง 8-15 คน อย่างไรก็ตามจากการส ารวจบริษัท 100 แห่งใน
สหรัฐอเมริกาพบว่ามีผู้บริหารอยู่ในช่วง 1-24 คน 
 ปัจจัยที่จะเป็นตัวก าหนดจ านวนที่หัวหน้าจะควบคุมลูกน้องได้ คือ 

1. ความสามารถของหัวหน้า 
2. ความสลับซับซ้อนของงาน หรือหน้าที่ 
3. ความใกล้ชิดของภาระหน้าที่ 
4. ความต้องการบุคลากรของหัวหน้างาน 
5. คุณลักษณะของทีมหรือกลุ่มของแรงงาน ผู้ใต้บังคับบัญชา 
6. ความรับผิดชอบในหน้าที่ของหน่วยเหนือขึ้นไป เช่น คณะท างาน องค์การ การวางแผน

และการรายงาน 
7. ความจ าเป็นที่ต้องผสมรวมระหว่างหน้าที่ 
8. ความเข้ากนได้ของกิจกรรมหรือหน้าที่ 
9. การบริหารงานบุคคลเป็นกิจกรรมของผู้น าคนเดียว 
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  หลังการวิจัย ก็ได้ต้นแบบขอบเขตการควบคุม โดยมีปัจจัยดังนี้ 
1. ปริมาณความต้องการของผู้ประสานงาน 
2. ความช่วยเหลือขององค์การที่มีต่อหัวหน้างาน 
3. ต าแหน่งที่ตั้งของรายงานส่วนบุคคลถึงผู้อาวุโส 
4. ปริมาณของความต้องการการชี้แนะหรือควบคุมจากผู้ใต้บังคับบัญชา 
5. ชนิดขององค์การหรือหน่วยการบริหาร 
6. ธรรมชาติของประสิทธิภาพงาน 
7. ความส าคัญของการวางแผน และหน้าที่ของหัวหน้างาน หรือองค์การที่สลับซับซ้อนและ

ข้อก าหนดเรื่องเวลา 
8. ความคล้ายคลึงกันของหน้าที่ที่สามารถตัดผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาได้ 

 
  ซึ่งตัวแปรต่าง ๆ ที่กล่าวมาข้างต้น ท าให้มีผลต่อการก าหนดขอบเขตการควบคุมที่เหมาะสม
ที่สุด 
  ที่ผ่านมา ได้มีผู้พยายามพัฒนาขอบเขตการควบคุม ให้อยู่ในรูปของสมการทางคณิตศาสตร์ 
ดังเช่น Meij.J.L ได้ให้นิยามเป็นสมการดังนี้ 
 
  TL = WF(Mn-1) 
 
 โดยที่ 
 TL =  จ านวนของหัวหน้างานในบริษัท 
 n = จ านวนลูกจ้างในบริษัท 
 WF = ก าลังแรงงานทั้งหมดในบริษัท 
 M = จ านวนลูกน้องที่บังคับบัญชาโดย TL 
 
หากบริษัทมีประธานบริษัทคนเดียว สามารถก าหนดได้ดังนี้ 
 WF = 1 
 
จะได้ 
  TL = (Mn-1) 
 
  n = logWF 

Mn(M-1) 
 

Mn 
 

(M-1) 
 

logM 
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  M  = (WF)1/n 
 
  นี่เป็นสมการทางคณิตศาสตร์ ที่แสดงให้เห็นความสัมพันธ์ของก าลั งแรงงานทั้งหมดของ
บริษัท เป็นแนวทางในการตัดสินใจเกี่ยวกับขอบเขตการควบคุม 
 
  การแต่งตั้งตัวแทน คือ การมอบหมายหน้าที่และอ านาจให้กับบุคคลอ่ืนของผู้ที่มีต าแหน่งสูง
หรือผู้อาวุโส ซึ่งต้องมีการแต่งตัวแทนอย่างแน่นอนเนื่องจากผู้อาวุโสต้องท างานอ่ืนอีกมากมาย 
กิจกรรมการแต่งตั้งตัวแทนไม่ใช่เรื่องง่าย มักมีปัญหาและอุปสรรคต่าง ๆ มากมาย 
 ในความแตกต่างกันนี้ ปัญหาของการแต่งตั้งตัวแทนก็อาจมาจากตัวแทนเอง ท าให้ตัวแทน
ต้องมีภาระรับผิดชอบมากขึ้น ท างานหนัก ความไม่เต็มใจ เกิดความกลัวจะผิดพลาด 
 มีแนวทางส าหรับการแต่งตั้งตัวแทน พอกล่าวได้ดังนี้ 

1. เลือกบุคคลเพียงคนเดียว ที่มีคุณสมบัติเท่าเทียมกันในเรื่องประสบการณ์การท างานเป็น
ตัวแทน 

2. แบ่งงานออกเป็นสัดส่วนให้ชัดเจน 
3. อธิบายภารกิจและอ านาจหน้าที่ให้แก่ตัวแทน ให้ชัดเจนก่อนที่จะมอบหมายหน้าที่ 
4. มีกระบวนการก ากับดูแลตรวจสอบเป็นช่วง ๆ  
5. จัดหาเจ้าหน้าที่ให้พอเพียง ในต าแหน่งล าดับรองลงไป 
6. บอบขอบเขตภาระหน้าที่รับผิดชอบส าหรับการกระท าแต่ละงานให้เกิดประโยชน์สูงสุด 

 
2.5 วิธีการจัดองค์การ 
 การจัดองค์การมีวิธีการจัดได้มากมายหลายรูปแบบ แปรผันตามปัจจัยต่าง ๆ เป็นต้นว่า 
ต าแหน่งที่ตั้ง นโยบายบริษัท ทักษะการท างานของคนงาน และผลิตภัณฑ์ ในที่นี้จะน าเสนอการจัด
องค์การใน 5 รูปแบบ คือ 
 1. การจัดโครงสร้างองค์การตามผลิตภัณฑ์ 
  การจัดโครงสร้างองค์การตามผลิตภัณฑ์ มีหลักการส าคัญคือ การแบ่งกิจกรรมด้านการตลาด
ออกเป็นผลิตภัณฑ์ หรือกลุ่มผลิตภัณฑ์ต่าง ๆ โดยมีผู้จัดการผลิตภัณฑ์หนึ่ง ๆ รับผิดชอบในการ
จัดการเกี่ยวกับกิจกรรมทุกอย่างที่เก่ียวข้องกับผลิตภัณฑ์ตัวนั้น ๆ  
  ลักษณะของการจัดแบบนี้ คือ 

1.1 กระบวนการท างานมีการติดต่อประสานงานเป็นอย่างดี 
1.2 ผลิตภัณฑ์แต่ละตัวได้รับการดูแลเอาใจใส่อย่างทั่วถึง 
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1.3 พัฒนาทีมงานได้ง่าย 
1.4 สามารถแยกผลก าไรที่ได้รับในแต่ละระดับ 
1.5 รองรับการฝึกฝนส าหรับผู้จัดการทั่วไป 

  อีกแง่มุมหนึ่ง วิธีการนี้ต้องการผู้จัดการจ านวนมาก ที่มีความสามารถใกล้เคียงกัน เพ่ือดูแล
ผลิตภัณฑ์แต่ละตัว และอาจท าให้การบริหารต้นทุนของส่วนกลางด าเนินการไปด้วยความยากล าบาก 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพที่  2.3  แสดงการจัดโครงสร้างองค์การตามผลิตภัณฑ์ 

 
 2. การจัดโครงสร้างองค์การตามหน้าที่ 
  การจัดโครงสร้างองค์การตามหน้าที่ มีหลักการส าคัญคือ การรวมเอากิจกรรมหรืองานที่
เหมือนกันหรือคล้ายคลึงกัน จัดมารวมเป็นกลุ่มงานเดียวกันภายใต้ความช านาญเฉพาะด้าน 
 ลักษณะของการจัดโครงสร้างองค์การแบบนี้คือ 

2.1 มีผลิตภัณฑ์เหมือน ๆ กันมาก 
2.2 มีนโยบายที่มั่นคง 
2.3 การกระจายงานสม่ าเสมอ 
2.4 ตัดกิจกรรมบางส่วนออก 
2.5 เป็นแหล่งรวมของผู้เชี่ยวชาญพิเศษ 
2.6 เมื่อการรวมงานเป็นกลุ่ม ท าให้มีการพัฒนาตามสายงานได้ง่าย 

  วิธีการนี้มีข้อเสียเปรียบค่อนข้างมาก การไหลของงานไปได้ช้า ความก้าวหน้าในสายงาน
เป็นไปได้ยาก และไม่สามารถพัฒนางานข้ามสายงานได้ 
 

ประธานบริษทั 

ฝ่ายตลาด ฝ่ายอ่ืนๆ ฝ่ายจดัซ้ือ ฝ่ายบุคคล ฝ่ายบญัชี 

ท่ีปรึกษา 

ผลิตภณัฑ ์A ผลิตภณัฑ ์B ผลิตภณัฑอ่ื์นๆ 
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ภาพที่  2.4  แสดงการจัดโครงสร้างองค์การตามหน้าที่ 
 

 3. การจัดโครงสร้างองค์การตามโครงการ  
  การจัดโครงสร้างองค์การตามโครงการ มีหลักการคือ การก าหนดรูปแบบการท างาน ที่เป็น
อิสระจากหน่วยงานประจ า มีการท างานในภารกิจที่เฉพาะเจาะจงใหม่ ๆ โดยเน้นการท างานเป็นทีม 
ที่มีระยะเวลาก าหนดไว้แน่นอน หลังจากท าโครงการนี้เสร็จก็กลับเข้าองค์การใหญ่ หรือปรับเปลี่ยนไป
รับผิดชอบโครงการใหม่ต่อไป 
 ลักษณะของการจัดโครงสร้างองค์การแบบนี้ จะเป็นโครงสร้างขององค์การขนาดกลางหรือ
เล็ก และมีช่องระยะเวลาท างานในแต่ละโครงการไม่นานนัก ประโยชน์ที่ได้จากการจัดโครงสร้าง
องค์การแบบนี้ คือ 
 3.1 มุ่งจุดความสนใจไปยังโครงการ ๆ เดียว 
 3.2 การลื่นไหลของงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
 3.3 มีการท างานเป็นทีมที่ดี 
 3.4 ยอมให้มีการประสานงานกันในโครงการขนาดใหญ่ 
 3.5 เป็นเครื่องมือที่เป็นประโยชน์ส าหรับผู้เชี่ยวชาญผลิตภณัฑ์ 
 3.6 เป็นประโยชน์อย่างมากในการจัดท าบัญชีเศษและโครงการพิเศษ 
 อีกแง่มุมหนึ่ง การจัดโครงสร้างองค์การแบบนี้ ไม่เหมาะกับผลิตภัณฑ์ท่ีมีรูปแบบตายตัว 
ความซ้ าซ้อนในส่วนของการจัดหาความสนับสนุนสิ่งต่าง ๆ และไม่สอดคล้องกับนโยบาย 
 
 
 
 
 
 

ประธานวศิวกรรม 

ฝ่ายวศิวกร 
ไฟฟ้า 

ฝ่ายอ่ืนๆ ฝ่ายวศิวกร 
เคร่ืองกล 

ฝ่ายวศิวกร 
ควบคุม 

โลหะ
วทิยา 

ท่ีปรึกษา 
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ภาพที่  2.5 แสดงการจัดโครงสร้างองค์การตามโครงการ 

 
  4. การจัดโครงสร้างองค์การตามพ้ืนที่ 
  การจัดโครงสร้างองค์การตามพ้ืนที่ มีหลักการส าคัญคือ มีการรวมกลุ่มของกิจกรรมที่จะต้อง
การท าในพ้ืนที่หนึ่ง ๆ เข้ามาไว้ด้วยกัน แล้วจึงแบ่งเป็นหน่วยงานตามพ้ืนที่ โดยหน่วยงานที่ถูกจัดตั้ง 
จะมีผู้บริหารรับผิดชอบกิจกรรมทุกอย่างในพ้ืนที่นั้น ๆ ซึ่งขอบเขตความรับผิดชอบของผู้บริหาร 
หน่วยงานตามพ้ืนที่ ขึ้นอยู่กับองค์การที่เป็นศูนย์กลาง เป็นผู้ก าหนดว่าจะให้มีการรวมอ านาจและ
กระจายอ านาจในกิจกรรมหรือหน้าที่ใดบ้าง ให้แก่ผู้บริหารหน่วยงานตามพ้ืนที่ 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

ภาพที่ 2.6  แสดงการจัดโครงสร้างองค์การตามพ้ืนที่ 
 
 
 

ประธานวศิวกรรม 

โครงการท่ี 
1 

ฝ่ายอ่ืนๆ โครงการท่ี 
2 

โครงการท่ี 
3 

โครงการท่ี 
4 

ท่ีปรึกษา 

ประธานบริษทั 

ฝ่ายตลาด ฝ่ายอ่ืนๆ ฝ่ายพฒันาบุคลากร 

อ่ืน ๆ 

ฝ่ายบญัชี 

ท่ีปรึกษา 

พื้นท่ี A พื้นท่ี B พื้นท่ี C 
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  5. การจัดโครงสร้างองค์การแบบแมตริกซ์ 
 การจัดโครงสร้างองค์การแบบแมตริกซ์ มีหลักการคือ การน าแนวคิดของการจัดโครงสร้าง
องค์การตามหน้าที่มาผสมผสานกับแนวคิดของการจัดโครงสร้างองค์การตามโครงการ โดยน าข้อดีของ
แต่ละแบบมาใช้ในการจัด 
 ลักษณะส าคัญของการจัดโครงสร้างองค์การแบบแมตริกซ์ เหมือนการจัดโครงสร้างองค์การ
ตามโครงการ เป็นการจัดแผนกงานตามแผนงานและโครงการเฉพาะกิจต่าง ๆ โดยมีผู้รับผิดชอบ
โครงการและบุคลากรแผนกงานต่าง ๆ มากมายและสลับซับซ้อน จะแตกต่างกับการจัดโครงสร้าง
องค์การตามโครงการเพียงประเด็นเดียวคือ ไม่มีการแยกท างานออกจากหน่วยงานประจ า โดยเฉพาะ
อย่างยิ่งการใช้ทรัพยากร ข้อดีของการจัดแบบนี้ที่เห็นได้ชัดคือ เป็นการใช้ทรัพยากรอย่างมี
ประสิทธิภาพ ส่วนข้อเสียคือ บุคลากรต้องรับค าสั่งจากผู้บังคับบัญชา 2 คน ท าให้มีภาระงานมาก 
 
 

           
โครงการ ฝ่ายผลิต ฝ่ายบุคคล ฝ่ายการเงิน ฝ่ายตลาด ฝ่ายวิศวกรรม 

โครงการ ก.      
โครงการ ข.      

 
ภาพที่  2.7  แสดงการจัดโครงสร้างองค์การแบบแมตริกซ์ 

 
 หลังจากได้โครงสร้างองค์การแล้ว จะจัดสรรทรัพยากรให้สอดคล้องเหมาะสมและ
ทรัพยากรที่ส าคัญที่สุดก็คือ ทรัพยากรบุคคล ซึ่งต้องจัดให้เข้าท างานในต าแหน่งงานที่ก าหนดไว้ใน
โครงสร้างองค์การ โดยสรรหาและบรรจุคนที่เหมาะสม ตลอดจนพัฒนาและธ ารงรักษาคนเหล่านั้น ซึ่ง
เป็นการจัดการทรัพยากรบุคคลนั่นเองและจะกล่าวถึงรายละเอียดต่อไปในหน้าที่ทางธุรกิจด้าน
ทรัพยากรบุคคล 
 
 
 
 
 
 

   ประธาน 
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4.    ด้านทรัพยากรบุคคล  
      ด้านทรัพยากรบุคคลจะเป็นเรื่องของการจัดการทรัพยากรบุคคลตั้งแต่การวางแผน

ทรัพยากรบุคคล จะเป็นการก าหนดความต้องการด้านบุคคล การจัดหาเป็นกระบวนการจัดหาเพ่ือ
ตอบสนองความต้องการ และพัฒนาทรัพยากรบุคคลเป็นกิจกรรมที่มุ่งธ ารงรักษาและพัฒนา
ทรัพยากรบุคลเพ่ือประสิทธิภาพการท างานต่อไป การจัดการทรัพยากรบุคคลจึงประกอบด้วย      
กิจกรรมดังต่อไปนี้ 

      4.1 การวางแผนทรัพยากรบุคคล เป็นการก าหนดความต้องการทรัพยากรบุคคลไว้
เป็นการล่วงหน้าเพ่ือเป็นหลักประกันว่า จะมีทรัพยากรบุคคลเพียงพอที่จะใช้ในอนาคตทั้งในแง่
ปริมาณและคุณสมบัติที่ต้องการ รวมทั้งการใช้ทรัพยากรบุคคลที่มีอยู่ให้เกิดประโยชน์สูงสุด ใน
การวางแผนทรัพยากรบุคคลมีกิจกรรมต่าง ๆ ดังนี้ 

4.1.1 การประมาณการความต้องการทรัพยากรบุคคล เป็นการก าหนดแผนงาน 
ต่าง ๆ ท าการวิเคราะห์ทรัพยากรบุคคลที่มีอยู่ว่ามีปริมาณเท่าใดและมีทักษะความช านาญอย่างไร 
ตลอดจนพยากรณ์การเปลี่ยนแปลงของทรัพยากรบุคคลเหล่านี้  หลังจากนั้นจึงวิเคราะห์ความ
ต้องการทรัพยากรบุคคลในอนาคต รวมทั้งทรัพยากรบุคคลที่อาจมีเกินความต้องการและพัฒนา
แผนงานเพื่อแก้ไขปญัหาที่อาจเกิดขึ้นดังกล่าว 

4.1.2 การวิเคราะห์งาน (job analysis) คือการท าความเข้าใจถึงความจ าเป็น 
ของงานที่ต้องท าเป็นงานหลัก และพยายามระบุหน้าที่ต่าง ๆ ที่จะต้องมีในงานนั้น ๆ ทั้งหมด 
รวมถึงการระบุเงื่อนไขแต่ละงานให้ชัดเจน เพ่ือที่จะให้ได้คนที่ต้องการจริง ๆ 

4.1.3 การก าหนดค่าตอบแทน ค่าตอบแทนประกอบด้วยเงินเดือน ค่าจ้าง และ 
ผลประโยชน์เกื้อกูลต่าง ๆ ในองค์การและในขณะเดียวกันก็สอดคล้องกับหน่วยงานภายนอกด้วย 
กล่าวคือ งานที่เท่ากันควรได้ค่าตอบแทนเท่ากัน และค่าตอบแทนที่ก าหนดควรแข่งกับหน่วยงาน
ภายนอกได ้

      4.2 การจัดหาทรัพยากรบุคคล เป็นกระบวนการในการสรรหา และคัดเลือก
ทรัพยากรบุคคลที่เหมาะสมเพ่ือบรรจุแต่งตั้งเข้าท างาน การจัดหาทรัพยากรบุคคลจึงประกอบด้วย
กิจกรรมดังนี้ 

           4.2.1 การสรรหา (recruitment) เป็นการแสวงหาผู้ สมัครที่ มีคุณสมบัติ
เหมาะสมในตลาดแรงงานให้เข้ามารับการคัดเลือก ซ่ึงอาจสรรหาจากแหล่งภายในโดยออกประกาศ
หรือมีหนังสือเวียนให้ผู้สนใจทราบอย่างทั่วถึง หรือสรรหาจากแหล่งภายนอกซึ่งด าเนินการได้หลายวิธี 
เช่น ลงโฆษณาผ่านสื่อหนังสือพิมพ์ วิทยุ โทรทัศน์ ใช้บริการส านักจัดหางานของเอกชนหรือหน่วยงาน
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ของรัฐ ส่งเจ้าหน้าที่ไปรับสมัครที่สถาบันการศึกษา เป็นต้น กิจกรรมการสรรหาจะสิ้นสุดลงเมื่อมี
ผู้สมัครเข้ามากรอกใบสมัคร 

          4.2.2   การคัดเลือก (selection) เมื่อสรรหาผู้สมัครได้แล้ว จะต้องมีการ
คัดเลือกผู้สมัครเพ่ือให้ได้ผู้ที่มีคุณสมบัติเหมาะสมกับต าแหน่งงานมากที่สุด  ซึ่งมักด าเนินการโดย
พิจารณารายละเอียดที่ผู้สมัครกรอกในใบสมัคร การสัมภาษณ์ การตรวจสอบร่างกาย และการ
ทดสอบ  

         4.2.3 การบรรจุงาน (placement) เป็นการบรรจุผู้ที่ผ่านการคัดเลือกให้เข้า
ท างานโดยมอบหมายหน้าที่การงานในต าแหน่งงานนั้น  ๆ มีการปฐมนิเทศในรายละเอียดต่าง ๆ 
เกี่ยวกับองค์การ และมีการทดลองงานเป็นระยะเวลาหนึ่ง เมื่อผ่านการทดลองงานก็จะบรรจุใน
ต าแหน่งหน้าที่เป็นการถาวรต่อไป 

 4.3 การพัฒนาทรัพยากรบุคคล เป็นวิธีการต่าง ๆ ที่มุ่งการธ ารงรักษาไว้ซึ่งการ
ท างานที่ยาวนาน โดยการเพ่ิมพูนความรู้  ความช านาญ ทักษะ ความเข้าใจของผู้ปฏิบัติงานจน
ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมและทัศนคติ เพ่ือให้ร่วมแรงร่วมใจกันท างานอย่างมีประสิทธิภาพ
มากขึ้น กิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคล มีดังต่อไปนี้ 

    4.3.1  การปฐมนิเทศบุคลากรใหม่ (orientation) หรืออาจเรียกว่าการฝึกอบรม
ก่อนเข้าท างาน (preservice training) ก็ได้ กิจกรรมนี้เป็นกระบวนการที่แนะน าบุคลากรใหม่ให้รู้จัก
งานใหม่  หัวหน้าคนใหม่  และเพ่ือนร่วมงานใหม่ของเขา  ถ้าการจัดปฐมนิเทศมีประสิทธิภาพจะ
ก่อให้เกิดผลดีหลายประการ เช่น ช่วยลดรายจ่ายที่เกิดจากการปฏิบัติงานของบุคลากรใหม่ซึ่งยังไม่รู้
งานเหมือนคนเก่า   ช่วยเพ่ิมความมั่นใจในการปฏิบัติงาน   ช่วยลดอัตราการลาออกจากงาน   ช่วย
ประหยัดเวลาการท างานของหัวหน้าและเพ่ือนร่วมงาน 

 4.3.2  การประเมินผลการปฏิบัติงาน เป็นกระบวนการในการวัดผลการ
ปฏิบัติงานของทรัพยากรบุคคลเพ่ือบอกให้ทราบถึงข้อดีและข้อบกพร่องที่ควรแก้ไขของแต่ละคน ซึ่ง
จะต้องได้รับการออกแบบที่ เหมาะสม มิฉะนั้นอาจท าให้เกิดความไม่เป็นธรรม และส่งผลให้
ผู้ปฏิบัติงานขาดขวัญและก าลังใจในการท างานท าให้ประสิทธิภาพในการท างานลดลงไปด้วย 

 4.3.3  การฝึกอบรม (training)  เป็นกิจกรรมที่ได้ด าเนินการภายหลังจากการ
ท างานไประยะหนึ่ ง  เพ่ือรักษาประสิทธิภาพของการท างาน ด้วยเหตุที่อาจจะเกิดจากการ
เปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี  หรือเป็นการกระตุ้นให้พนักงานมีความขยันในการท างานมากขึ้น  
กิจกรรมที่ใช้ในการอบรมมีหลายรูปแบบเช่น การฝึกอบรมขณะปฏิบัติงาน (on-the-job training)  
การฝึก    อบรมแบบหมุนเวียนงาน (job rotation) และการประชุม (conference) เป็นต้น 

 4.3.4  การรักษาวินัย (discipline)  หมายถึง  การปฏิบัติการบางประการที่      
องค์การจัดท าขึ้นเพ่ือโต้ตอบต่อพนักงานที่ฝ่าฝืนกฎเกณฑ์ขององค์การ ดังนั้นอาจกล่าวได้ว่าวินัยเป็น
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เครื่องมือตัวหนึ่งในการธ ารงรักษาทรัพยากรบุคคล   ซึ่งวินัยจะเริ่มขึ้นจากการสร้างกฎเกณฑ์การอยู่
ร่วมกันในการท างานในองค์การเพ่ือความมีประสิทธิภาพประสิทธิผลและความพึงพอใจของ
ผู้เกี่ยวข้องทั้งองค์การ 
     4.3.5  การแรงงานสัมพันธ์ เป็นเรื่องที่เกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารกับ
ผู้ปฏิบัติงาน หรือนายจ้างกับลูกจ้าง ตั้งแต่เริ่มว่าจ้างเข้ามาท างานจนออกจากงานไป ซึ่งโดย     ทั่วไป
จะต้องด าเนินการให้สอดคล้องกับกฎหมายและนโยบายของรัฐที่เก่ียวกับแรงงานสัมพันธ์  
 จะเห็นได้ว่าหน้าที่ด้านการจัดการทรัพยากรบุคคล จัดได้ว่าเป็นหน้าที่ที่ส าคัญอีกหน้าที่
หนึ่งในองค์การ  หน้าที่หลักของการธ ารงรักษาทรัพยากรบุคคลที่มีคุณค่าต่อองค์การเพ่ือตอบสนอง
เป้าหมายทางธุรกิจขององค์การ ให้มีความพึงพอใจ และท างานอยู่กับองค์การในระยะยาวต่อไป  
ลักษณะของสารสนเทศที่จ าเป็นต้องใช้ จึงแบ่งออกได้เป็น 3 ระบบย่อยดังตารางที่ 2.4 ดังต่อไปนี้ 
(สุโขทัยธรรมาธิราช  2543  : 359-365) 
 
2.6 หน้าที่ของสายงานวิศวกร และแนวทางการจัดโครงสร้างสายงานวิศวกรแนวใหม่ 
  สายงานวิศวกรจ าแนกออกตามลักษณะหน้าที่ได้ 5 ลักษณะ ดังภาพ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพที่  2.8  แสดงหน้าที่ของสายงานวิศวกรและแนวทางการจัดโครงสร้างสายงานวิศวกรแนวใหม่ 

 
 
 
 
 
 

การจ าแนกหนา้ท่ีสายงาน 

วศิวกรรม 

งานวเิคราะห์วจิยั 

งานบริหาร งานติดต่อส่ือสาร 

งานออกแบบและบริการ งานพฒันาผลิตภณัฑ ์
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งานบริหาร ประกอบด้วยหน้าที่ดังนี้ 
- จัดท าแผนและก าหนดนโยบาย 
- จ้างงาน กระตุ้นการท างาน และประชาสัมพันธ์ 
- จัดสรรงบประมาณ 
- ก าหนดราคา 
- มอบหมายงานและควบคุมการท างาน 
- จัดซื้อจัดจ้าง 
- ตรวจสอบรายงาน 
- ฝึกอบรม 
- พิจารณาค่าตอบแทน 

งานวิเคราะห์วิจัย ประกอบด้วยหน้าที่ดังนี้ 
- ค้นหาความคิดใหม่ ๆ 
- ด าเนินการด้านสิทธิบัตรและท าวิทยานิพนธ์ 
- ทดสอบและประเมินผล 
- ค้นหาสภาพปัญหาพ้ืนฐาน 
- เตรียมบริการด้านงานวิเคราะห์ 
- ด าเนินการด้านการค านวณและการใช้คอมพิวเตอร์ 

งานพัฒนาผลิตภัณฑ์ ประกอบด้วยหน้าที่ดังนี้ 
- จัดเตรียมและวิเคราะห์แผนการหรือโครงร่าง 
- ทบทวนการออกแบบผลิตภัณฑ์ 
- คิดค้นผลิตภัณฑ์ตัวใหม่ ๆ 
- สร้างวัสดุและชิ้นส่วนให้ได้มาตรฐาน 
- ออกแบบผลิตภัณฑ์ใหม่ 

งานการออกแบบและบริการ ประกอบด้วยหน้าที่ดังนี้ 
- การท างานด้านการออกแบบและการพิมพ์ 
- การเขียนแบบ 
- สร้างแบบ 
- การประกาศ 
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งานการติดต่อสื่อสาร ประกอบด้วยหน้าที่ดังนี้ 
- ติดต่อกับลูกค้า 
- ติดต่อกับแผนกอ่ืน 
- ติดต่อกับหน่วยงานบริการภายนอก 

   
ที่ผ่านมามีผู้เชี่ยวชาญที่ท างานในด้านการจัดการวิศวกรรม ได้มีการพัฒนาแนวทางต่าง ๆ 

มากมายส าหรับเป็นโครงสร้างงานด้านวิศวกรรมแนวใหม่ ดังนี้ 
- พัฒนาพันธกิจทั้งหมดในแผนก โดยรวมถึงปัจจัยต่าง ๆ เช่น เป้าหมายทาง

เทคนิค เป้าหมายทางธุรกิจ เวลา และหน้าที่ความรับผิดชอบ 
- ให้ค าจ ากัดความของภาระหน้าที่ที่ด าเนินการในแผนก 
- ให้ค าจ ากัดความของผู้บริหารในแผนกที่มีความหลากหลายทั้งหมด 
- ให้ค าจ ากัดความหน่วยหน้าที่ของแผนกต่าง ๆ  
- ให้ค าจ ากัดความปัจจัยที่เกี่ยวข้องเป็นต้นว่า รายงานความสัมพันธ์ การควบคุม 

และความรับผิดชอบที่แผนกจะต้องท า 
- วาดโครงร่างและสรุปแผนด าเนินงานในองค์การให้เป็นขั้นเป็นตอน 
- พัฒนารายละเอียดงานที่ต้องรับผิดชอบของบุคลากรในองค์การแต่ละคน และ

รายงานตรงถึงผู้จัดการแผนก 
- โฆษณาประชาสัมพันธ์ภายในและภายนอกบริษัท 
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ระดับของผู้บริหารในองค์การ 

 ผู้บริหารในองค์การ เป็นผู้ที่จัดการทุก ๆ สิ่งในองค์การ ไบเอ็น (James A.O’Brien 1993 : 
339) ได้แบ่งการจัดการออกเป็น 3 ระดับ คือ ผู้บริหารระดับสูง ผู้บริหารระดับกลาง และผู้บริหาร
ระดับต้น ตามภาพ 3.8 
 
                    ผู้บริหาร  การตัดสินใจระดับกลยุทธ์ 

                       ระดับสูง     

                     ผู้บริหาร        การตัดสินใจระดับกลวิธี 
                    ระดับกลาง     

                   ผู้บริหารระดับต้น   การตัดสินใจระดับปฏิบัติการ 

 

ภาพ 2.9  ระดับของผู้บริหารในองค์การ 

ที่มา : James A.O’Brien  1993  : 339 
 
 1.    ผู้บริหารระดับสูง 
 ผู้บริหารระดับสูง  คือ ผู้บริหารที่มีต าแหน่งสูงที่สุดในองค์การ  ผู้บริหารระดับนี้จะ
รายงานต่อคณะกรรมการอ านวยการ (board of directors) ที่ถือเป็นกลุ่มที่ปรึกษาซึ่งจะไม่ใช่
พนักงานขององค์การ  คณะกรรมการอ านวยการนี้ได้รับการคัดเลือกจากผู้ถือหุ้นของบริษัท เพ่ือร่วม
ก าหนดทิศทางของบริษัท 
 ผู้บริหารระดับสูงนี้จะมุ่งในการวางแผนระยะยาวของกิจการ จึงเกี่ยวข้องกับการ   
ตัดสินใจในเชิงกลยุทธ์เกี่ยวกับวัตถุประสงค์ และเป้าหมายขององค์การ ตัวอย่างการตัดสินใจเชิง  กล
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ยุทธ์ ได้แก่ การตัดสินใจที่จะเพ่ิมหรือเลิกการผลิตสินค้าชนิดหนึ่ง หรือการขยายกิจการออกไปใน
ธุรกิจอีกประเภทหนึ่งเป็นต้น  ระยะเวลาที่เกี่ยวข้องกับเรื่องดังกล่าวนั้นมักจะเป็นระยะยาว  โดย
อาจจะเริ่มในปีหน้าหรือมากกว่านั้น  การตัดสินใจของผู้บริหารระดับสูงนี้มักจะเป็นการตัดสินใจที่  
เกี่ยวข้องกับปัจจัยที่องค์การไม่สามารถควบคุมได้โดยตรง  เช่น แนวโน้มของการเปลี่ยนแปลงทาง
สังคมและเศรษฐกิจ  หรือแนวโน้มการเพ่ิมขึ้นของจ านวนประชากร  ผู้บริหารระดับสูงมักต้องการ
ข้อมูลจากภายนอกองค์การเป็นส่วนใหญ่  เช่น ข้อมูลทางสถิติของอุตสาหกรรม  การส ารวจ       
พฤติกรรมผู้บริโภคหรือตัวเลขทางเศรษฐกิจ  เช่น  การเปลี่ยนแปลงรายได้ของประชากร  หรือ 
จ านวนบ้านที่มีการก่อสร้างใหม่ 
 ปัญหาที่ผู้บริหารระดับสูงพบ มักจะเป็นปัญหาที่ไม่มีค าตอบที่ชัดเจนนอกจากนั้น   
ผู้บริหารระดับสูงยังต้องรับผิดชอบในการควบคุมการท างานประจ าวัน  เพ่ือให้เกิดความแน่ใจในแผน
ของการท างานว่าจะสามารถบรรลุวัตถุประสงค์  ตามที่ได้วางแผนกลยุทธ์ไว้ ดังนั้นจึงต้องมีการ
น าเสนอรายงานสรุป เพ่ือให้ ผู้ บ ริห ารระดับนี้ ได้ทบทวนการด าเนิ นงานดั งกล่ าว  ความ            
รับผิดชอบอีกประการหนึ่งของผู้บริหารระดับสูง คือการควบคุมการท างานของผู้บริหารระดับกลาง 

 2.    ผู้บริหารระดับกลาง 

 ความรับผิดชอบของผู้บริหารระดับกลางคือ  การน าแผนกลยุทธ์มาปฏิบัติ ดังนั้นจึง
ต้องมีการตัดสินใจเชิงกลยุทธ์ในการปฏิบัติงานตามแผนเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้  เช่น 
การที่ผู้บริหารระดับสูงตัดสินใจเชิงกลยุทธ์เพ่ือพัฒนาผลิตภัณฑ์ใหม่  ผู้บริหารระดับกลางจะต้อง
ตัดสินใจเชิงกลวิธีว่าจะมีการโฆษณาและการส่งเสริมผลิตภัณฑ์ใหม่ของบริษัทให้ดีที่สุดได้อย่างไร  
การตัดสินใจเชิงกลวิธีนั้นปกติจะเป็นการท างานที่มีช่วงระยะซึ่งสั้นกว่าการตัดสินใจเชิงกลยุทธ์มักจะมี
ช่วงระยะเวลา 1 ปี  ผู้บริหารระดับกลางอาจจะให้ความสนใจกับข้อมูลภายนอกเฉพาะในส่วนที่
เกี่ยวข้องกับงาน  แต่จะสนใจอย่างมากกับข้อมูลภายในขององค์การ  ข้อมูลภายในที่ผู้บริหาร
ระดับกลางได้รับจะอยู่ในรูปของรายงานสรุป  และรายงานเฉพาะเรื่องที่สนใจเช่นเดียวกับผู้บริหาร
ระดับสูง แต่เนื้อหาอาจจะแตกต่างกัน  ในบางโอกาสผู้บริหารระดับกลางก็อาจต้องการที่จะทบทวน
ข้อมูลที่อยู่ในรายงานแสดงรายละเอียดเพ่ือจะพิจารณา  เปรียบเทียบผลการด าเนินของระดับปฏิบัติ  
ซึ่งผู้บริหารระดับกลางมีหน้าที่รับผิดชอบอยู่ด้วย 

 3.    ผู้บริหารระดับต้น 

 หน้าที่ความรับผิดชอบของผู้บริหารระดับต้น หรือระดับปฏิบัติการ คือ การควบคุม
การปฏิบัติงานในด้านการผลิต งานธุรการ และงานส่วนที่ไม่เกี่ยวกับการจัดการขององค์การ           
ผู้บริหารระดับต้นจะต้องตัดสินใจปฏิบัติการ ซึ่งมักจะเกี่ยวข้องกับการกระท าที่จะเกิดขึ้นทันที เช่น 
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ตัดสินใจที่จะรับหรือไม่รับสินค้าที่ผู้ขายส่งมาให้การอนุมัติใบสั่งซื้อเป็นต้น  การตัดสินใจระดับนี้
สนับสนุนงานของผู้บริหารระดับต้น มักจะเป็นงานที่เกิดขึ้นในระยะสั้น  เช่น วัน สัปดาห์ หรือเดือน 
ความรับผิดชอบของผู้บริหารระดับต้นเกี่ยวข้องกับการผลิตและสนับสนุนการผลิตและการบริหารของ
องค์การ ดังนั้นจึงต้องการรายงานแสดงรายละเอียดเพ่ือควบคุมการท างานในส่วนที่    รับผิดชอบ
ดังกล่าว 
 
2.7 คุณลักษณะที่จ าเป็นของวิศวกร เส้นทางของวิศวกรสู่ต าแหน่งผู้จัดการ 
  คุณลักษณะของวิศวกรที่เป็นลักษณะเฉพาะที่ส าคัญประกอบด้วย ชอบสิ่งแปลกใหม่และสิ่งที่
แตกต่างออกไป มีความเป็นอิสระ มีความจ าดี มีความรู้และทักษะสามารถปรับใช้ได้ดี สร้าง
ความสัมพันธ์ที่ดีกับบุคคลอ่ืน และกล้าเผชิญกับปัญหา 
  ความต้องการด้านวิศวกรรมประกอบด้วย ความปลอดภัยในการท างาน มีความรู้สึก
สะดวกสบายในการปฏิบัติงาน ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน การให้โอกาสในการพัฒนาตนเอง 
ลักษณะงานมีหลากหลาย มีการใช้เทคนิคช่วยเหลืออย่างเหมาะสม ลักษณะงานมีความท้าทาย มี
ความเป็นอิสระในการแก้ไขปัญหา การเข้าร่วมในการตัดสินใจ มีเส้นทางมากมายที่วิศวกรจะก้าวไปสู่
ต าแหน่งผู้จัดการในองค์ แสดงได้ดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพที่ 2.10  แสดงเส้นทางความก้าวหน้าของวิศวกรจะก้าวไปสู่ต าแหน่งผู้จัดการในองค์ 

 
  เมื่อใดที่วิศวกรจะเปลี่ยนสายงานจากงานด้านเทคนิคไปสู่การบริหาร เขาจะต้องเปลี่ยน
หน้าที่ความรับผิดชอบและการปฏิบัติตัว อย่างไรก็ตามโดยส่วนตัวของวิศวกรจะต้องเตรียมตัวเพ่ือการ

แนวทางท่ีวศิวกรจะกา้ว
สู่ต าแหน่งผูจ้ดัการ 

มีภาวะผูน้ า มีเหตุมีผล
และมีจิตใจบริการ 

มีคุณวฒิุสูงและมี
ความสามารถ 

เปล่ียนแปลงงานใหม่ 

ยกระดบัจากท่ีปรึกษา
ดา้นวศิวกรเป็นผูจ้ดัการ 

สามารถก าหนดงานและ
ท าส าเร็จตรงเวลา 

มีคุณสมบติัทางการ
บริหารและท างานดี 

ส่งเสริมการจดัการ 
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เปลี่ยนแปลงและอาจจะพบกับความยากล าบากในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ ซึ่งสิ่งที่
เปลี่ยนแปลงจะพบได้ดังนี้ 

- การแบ่งสรรเกี่ยวกับหลักการทั่วไป หมายถึง หลักการทั่วไปเกี่ยวกับอาชีพ
วิศวกรรม  เช่น การควบคุมดูแล การแต่งตั้งตัวแทน การขาย การเจรจาต่อรอง 

- พฤติกรรมการอ่านหนังสือ จากหนังสือวิชาการทางวิศวกรรม จะเปลี่ยนเป็นการ
บริหารงาน 

- มนุษย์สัมพันธ์ 
- การพูดจาปราศรัย 
- การมอบหน้าที่ให้ท างานแทน 
- การปรับเปลี่ยนแนวทางของความคิด 
- การฝึกอบรมคนอ่ืน การสอนงาน การแนะน า หรือการอธิบายงาน 

 
2.8 ผู้จัดการด้านวิศวกรรมที่มีคุณภาพและกิจกรรม 
  โดยทั่วไปกิจกรรมพ้ืนฐานที่ผู้จัดการรับผิดชอบ คือ 

- การวางแผน 
- การจัดระบบในองค์การ 
- คณะผู้ร่วมงาน 
- การติดต่อสื่อสาร 
- การพัฒนาบุคลากร 
- การให้ค าปรึกษา 
- การฝึกอบรม 
- มาตรฐานทั่วไป 

  คุณสมบัติที่ก าหนดถึงคุณภาพของผู้จัดการวิศวกร 
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ล าดับ คุณสมบัติ 

1 มีความอดทน 
2 มีความยืดหยุ่น 

3 มีความยุติธรรม 

4 มีความเอาใจใส่ 
5 มีความเป็นเหตุเป็นผล 

6 สามารถควบคุมอารมณ์ได้ดี 

7 มีอารมณ์ขัน 
8 มีความน่าเชื่อถือ 

9 มีความสามารถรับฟังที่ดี 
10 กล่าวชื่นชมและเยินยอคนอ่ืน 

11 ประสาทสัมผัส 

12 มีความรู้ความสามารถ 
13 มองโลกในแง่ดี 

14 สามารถแยกแยะและมองภาพโดยรวมได้ 

15 มีความสามารถประเมินตนเอง 
16 มีความเป็นอิสระจากความสงสัยและล าเอียง 

17 มีทักษะการติดต่อสื่อสารที่ดี 
 
 
2.9 การจูงใจและการวิเคราะห์คุณสมบัติของทีม 
  แนวทางหนึ่งที่จะเป็นตัวกระตุ้นให้เกิดการเพิ่มผลผลิตในองค์การ คือการจูงใจคนงานให้
ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ แนวทางการจูงใจมีด้วยกัน 3 ลักษณะคือ การจูงใจบุคคล การจูงใจ
แบบทีม และการจูงใจแบบกลุ่ม ที่ผ่านมาผู้บริหารมีการน าการจูงใจไปใช้มาก มี 6 ลักษณะคือ 

1. ให้ลูกจ้างก าหนดเป้าหมายขององค์การร่วมกัน 
2. ก าหนดตัวชี้วัดในการท างานให้สูงแต่ให้มีขอบเขตของลูกจ้าง 
3. เชื่อมั่นว่าลูกจ้างมีความเข้าใจเป้าหมายและนโยบายอย่างชัดเจน 
4. สร้างความท้าทายให้กับลูกจ้าง 
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5. ให้ค าแนะน าแก่ลูกจ้างอย่างใกล้ชิด 
6. ใช้เครื่องมือในการจูงใจอย่างเปิดเผย ดีที่สุดส าหรับลูกจ้าง  

  ส าหรับงานด้านวิศวกรรม งานบางอย่างมีความจ าเป็นต้องใช้ความจูงใจอย่างมาก เช่น เมื่อ
ต้องเผชิญหน้ากับปัญหา การท าให้งานประสบผลส าเร็จ การเปลี่ยนแปลง การท างานร่วมกับบุคคล
อ่ืน การท างานใหม่หรือสิ่งใหม่ การใช้เทคโนโลยีใหม่ในการแก้ไขปัญหา การใช้ความรู้และทักษะด้าน
วิทยาศาสตร์สมัยใหม่ในการท างาน เป็นต้น 
  ในท านองเดียวกัน การใช้การจูงใจส าหรับผู้จัดการท าให้เกิดความท้าทายในงาน การข่มขู่ของ
การแข่งขัน สนับสนุนภาวะผู้น า เกิดความกลัวการตกงาน และท าให้เกิดความผิดพลาด 
 ค าถามที่ผู้จัดการใช้ในการวิเคราะห์คุณสมบัติของทีมงาน 
 

ล าดับ ค าถาม 
1 อะไรคือสิ่งที่สมาชิกในทีมท าได้ดี 

2 อะไรคืออุปสรรคที่ส าคัญของทีมงาน 

3 จะสร้างโครงสร้างทีมงานอย่างไรเพื่อให้การท างานมีประสิทธิภาพ 
4 ทีมจะต้องปฏิบัติอย่างไรเมื่อต้องท างานร่วมกับผู้อ่ืน หรือในสังคมอ่ืน 

5 มีความอบอุ่นและเป็นมิตรในหมู่สมาชิกในทีมหรือไม่ 

6 ระหว่างสมาชิกในทีมมีความสัมพันธ์อะไรที่จะท าให้ทีมด ารงอยู่ได้ 
7 สมาชิกในทีมมีความเข้าใจหน้าที่ แผนงานและกฎหรือไม่ 

8 สมาชิกมีทัศนคติอย่างไรต่อทีม 

9 ทีมงานมีประสบการณ์อะไรบ้าง 
10 มีผู้ประสานงานในทีมหรือไม่และใครเป็นผู้ประสานงาน 

11 มีแผนงานกระตุ้นการท างานของทีมที่ชัดเจนหรือไม่ 
12 อะไรคือเป้าหมายหลักของทีม มีความชัดเจนหรือไม่ ทุกคนเข้าใจหรือไม่ 

13 อะไรเป็นเป้าหมายของแต่ละคนและมีความส าคัญต่อสมาชิกในทีมหรือไม่ 

14 อะไรคือสิ่งที่ต้องด าเนินการไปของทีม 
 
2.10 การประชุมคณะกรรมการและท่ีปรึกษา 
 มีเหตุผลมากมายที่ก่อให้เกิดการประชุม ให้เกิดมีการตัดสินขึ้นในกลุ่ม เป็นการลดอ านาจการ
ตัดสินใจของบุคคลใดบุคคลหนึ่ง เป็นการน าเสนอข้อคิดหรือความคิดเห็นที่แตกต่าง การแบ่งปันข้อมูล
ข่าวสาร การประสานงานระหว่างกลุ่มในองค์การ หรือแม้กระท่ังการตัดสินใจเพ่ือการแก้ไขปัญหา 
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 โดยทั่วไปการประชุมใหญ่ ๆ จะเป็นเรื่องต่าง ๆ ดังนี้ 
1. การประเมินนโยบาย 
2. ประสิทธิภาพการท างาน 
3. แนวทางการผลิต 
4. สภาวะที่มีความจ าเป็นต้องประชุม 
5. สภาพวะที่ต้องมีการปฏิบัติตาม 

 
2.11 การสับเปลี่ยนต าแหน่งผู้จัดการและขนาดขององค์การที่มีประสิทธิภาพ 
  การสับเปลี่ยนต าแหน่งของผู้จัดการเกิดจากปัจจัยที่แตกต่างหลากหลาย รวมถึงการท างานที่
ไม่มีประสิทธิภาพของบุคคลที่ด ารงต าแหน่งผู้จัดการด้วย การสับเปลี่ยนนี้ไม่ใช่เรื่องธรรมดาแต่เป็น
เรื่องท่ีละเอียดอ่อน เพราะจะส่งผลกระทบถึงภาพลักษณ์ของบริษัทในสายตาของลูกจ้าง ลูกค้า และ
สาธารณชนทั่วไป ซึ่งการสับเปลี่ยนต าแหน่งอาจเป็นได้ใน 5 แนวทาง ดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพที่ 2.11  แสดงการสับเปลี่ยนต าแหน่งของผู้จัดการ 

 
 
 
 
 
 
 
 

ตรงกลาง 

ถูกลดต าแหน่ง 

ยา้ยไปแนวระนาบ ถูกใหอ้อก 

ไดรั้บต าแหน่ง
สูงข้ึน 
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 2.11.1 ตัวแบบขนาดองค์การที่มีประสิทธิภาพ 
  ได้มีการหาตัวแบบของขนาดองค์การที่เหมาะสม ที่จะท าให้การท างานเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ ที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยต่าง ๆ ออกมาในรูปของสมการดังนี้ 
 
 N  = WDM 
 
โดยที่ 
 N คือ จ านวนสิ่งตีพิมพ์ทั้งหมดหรือรายงานของผลิตภัณฑ์ที่เกิดขึ้นในองค์การ 
   หรือแผนกต่อปี 
  ATr  คือ เวลาโดยเฉลี่ยของลูกจ้างที่เชี่ยวชาญที่อ่านรายงาน 1 รายงานใน 1 วัน 
  ATw  คือ เวลาโดยเฉลี่ยของลูกจ้างที่เชี่ยวชาญที่เขียนรายงาน 1 รายงานใน 1 วัน 

    คือ เศษส่วนทั้งหมดของรายงานกับจ านวนลูกจ้างท่ีเชี่ยวชาญ 
  WD  คือ จ านวนวันท างานทั้งหมดในหนึ่งปี ในที่นี้เท่ากับ 240 วัน 
 M  คือ จ านวนลูกจ้างท่ีเชี่ยวชาญทั้งหมดในองค์การหรือแผนก 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

(ATw + ATrM) 
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บทสรุป 
องค์การด้านอุตสาหกรรมนับวันจะมีขนาดใหญ่โตขึ้น ทั้งในเรื่องขนาดขององค์การ จ านวน

ของบุคคลากรองค์การและปริมาณการท างานในแต่ละวัน ผู้บริหารองค์การทุกระดับจ าเป็นต้อง
ตระหนักถึงหน้าที่ในการจัดองค์การเป็นส าคัญ ทั้งนี้เพราะหน้าที่ในการจัดองค์การนั้นเป็นการจัด
โครงสร้างหน้าที่งานและโครงสร้างความสัมพันธ์ของอ านาจหน้าที่เพ่ือให้เกิดการประสานความ
พยายามหรือการท างานต่าง ๆ ภายใน หน้าที่งานในองค์กร อาจจ าแนกได้ 2 ลักษณะ ได้แก่ระดับ
ปฏิบัติงาน และระดับบริหาร 

หน้าที่งานบริหาร  คืองานที่ผู้บริหารใช้ความพยายามของตนเองในการผสมผสานทรัพยากร
ขององค์การที่จ าเป็นเพ่ือสร้างความส าเร็จให้กับองค์การ งานหน้าที่ในระดับบริหารประกอบด้วยงาน 
3 ด้าน  คือ  ด้านงานขององค์การและองค์การ (work and organization)  ด้านบุคลากรในองค์การ 
(people)  และด้านการผลิตและการปฏิบัติการ (production and operation)   

การจัดองค์กร คือ การจัดองค์การ  ผู้บริหารต้องท าการตัดสินใจเกี่ยวกับองค์ประกอบที่
ส าคัญ 3 ประการ 1) ความช านาญเฉพาะด้าน (specialization)  2) การมอบอ านาจหน้าที่ 
(delegation of authority)  

กระบวนการในการจัดองค์การ เป็นการก าหนดรูปแบบการท างานขององค์กร โดยการจัดวาง
ต าแหน่งงาน หน่วยงาน และความสัมพันธ์ต่างๆ ภายในองค์กร เพ่ือให้การท างานเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้  ประกอบด้วยขั้นตอนส าคัญ ได้แก่ การจัดแบ่งงานและการ
จัดแผนกงาน 
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ค าถามทบทวน 
1. การจ าแนกหน้าที่งานในองค์กร มีกี่ลักษณะ อะไรบ้าง จงอธิบาย 
2. หน้าที่งานบริหารของผู้บริหารในองค์กรด้านการผลิต มีอะไรบ้าง จงอธิบาย 
3. ในการท าหน้าที่ในการจัดองค์การ ผู้บริหารต้องท าการตัดสินใจเกี่ยวกับองค์ประกอบที่ส าคัญ 

3 ประการมีอะไรบ้าง จงอธิบาย 
4. กระบวนการในการจัดองค์การ มีอะไรบ้าง จงอธิบาย 
5. จงอธิบายถึงวิธีการจัดองค์การมาพอเข้าใจ 
6. จงเขียนแผนภาพแสดงหน้าที่ของสายงานวิศวกรและแนวทางการจัดโครงสร้างสายงาน

วิศวกรแนวใหม่ พร้อมทั้งค าอธิบาย 
7. ผู้บริหารในองค์การ มีกี่ระดับ อะไรบ้าง จงอธิบาย 
8. จงเขียนแผนภาพแสดงเส้นทางความก้าวหน้าของวิศวกรจะก้าวไปสู่ต าแหน่งผู้จัดการใน

องค์กร มีแนวทางอย่างไร พร้อมทั้งอธิบาย 
9. หากท่านได้รับผิดชอบงานบริหารโครงการใด ๆ ท่านมีแนวความคิดในการจัดการองค์กรทาง

วิศวกรรมของท่านอย่างไร จงอธิบาย 
10. จากข้อ 9 ให้ท่านอธิบายเหตุุผลประกอบการอธิบายข้อ 9 
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