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 บทความนี้เปนการนําเสนอหลักการที่มีผูรูจักอยางกวางขวางหลักการหนึ่งในหลายๆ หลักการ 
และไดนํามาใชในการบริหารองคการอยางแพรหลาย โดยเปนการนําเสนอในดานเนื้อหาของหลักการ 
ขอดีและขอดอย การประยุกตใชหลักการกบัการบริหารองคการ รวมถึงแนวคดิในการนําไปประยุกตใช
สําหรับการบริหารองคการภาครัฐและภาคเอกชน 
 

ความนํา 
Management by Objective (MBO) โดย Peter F. Drucker 

Peter F. Drucker เกิดทีก่รุงเวียนนา ประเทศออสเตรีย จบการศึกษาระดับปริญญาเอกทางดาน
กฎหมายจากมหาวิทยาลัย Frankfurt ประเทศเยอรมัน และทํางานในประเทศอังกฤษในฐานะนกั
เศรษฐศาสตรและนักเขียนกอนยายไปยังประเทศสหรัฐอเมริกา สอนในวิชาดานการจดัการที ่New York 
และ California Drucker ไดเขียนหนังสือเลมแรกชื่อ The End of Economic Man และเขียนหนังสือ
ทั้งหมดจํานวน 35 เลม มีหนังสือที่มีช่ือเสียงมากเลมหนึ่งชื่อวา The Practice of Management and The 
Effective Executive 

Peter F. Drucker มองวาการบริหารคือ 

1. เร่ืองที่เกี่ยวขอกบัมนุษย เปนการทําใหมนษุยสามารถทํางานรวมกนัได โดยการดึงจุดแข็งของ
แตละคนมาใชงาน 

2. จัดการปรับความแตกตางของวัฒนธรรมของคนในองคการ ที่มาจากหลากหลายวัฒนธรรม 
และหลอมสรางเปนวัฒนธรรมใหมขององคการ เพื่อใหสามารถทํางานรวมกันอยางสงบและมี
ประสิทธิภาพ 

3. เปนการจดัการเพื่อผูกมัดคนในองคการไวกับเปาประสงคอันเดียวกนั และทํางานเพือ่ภารกิจ 
(Mission) ที่ชัดเจนเดียวกนั ซ่ึงเปนหนาทีห่ลักหนึ่งของผูบริหารที่จะตองกําหนดภารกิจนี้ให
ชัดเจน และใหคนในองคการสามารถเขาใจไดตรงกัน 

4. เปนกิจกรรมที่เพิ่มพูนความสามารถ ศักยภาพของคนในองคการ และตัวองคการเอง เพื่อให
พรอมกับการเปลี่ยนแปลงทางสภาพแวดลอม ทางธุรกิจ และทางเทคโนโลยีที่จะหรือกําลัง
เกิดขึ้น 
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5. นอกจากผลกําไรแลว ความสามารถทางธุรกิจจะตองถูกมองจากคนภายนอก วาองคการมี
ประสิทธิภาพในการผลิตหรือใหบริการเพยีงไร สินคามคีุณภาพดีหรือไม มีนวัตกรรมใหมๆ
ของสินคาหรือไม มีการพัฒนาบุคลากรในองคการอยางไร เปนตน ทั้งหมดนีก้็เปนหนาที่ของ
การบริหารเพือ่ใหไดมา 

6. การบริหารเปนทั้งศาสตรและศิลป ที่เปนศาสตรเพราะอาศัยความรู ภาวะผูนํา และสติปญญาใน
การทํางาน และที่เปนศิลปเนือ่งจากตองการการประยุกตความรูตางๆ ไปใชในการทํางานจริง 

การบริหารสามารถแบงออกไดเปนหลายมติิตางๆกันดังนี:้ 

1. ผูบริหารตองกําหนดเปาหมายที่เจาะจง เพื่อใหทุกคนในองคการทํางานดวยวัตถุประสงค
เดียวกัน ดวยภาระหนาที่เดียวกัน คือ กําหนด Purpose > Vision > Mission > Objectives/Goals 
ขององคการอยางชัดเจน เปาหมายขององคการควรตอบคําถามตอไปนี้ 

• องคการทําธุรกิจอะไรในปจจุบัน จะทําใหดีกวานี้ไดอยางไร 

• องคการจะทําธุรกิจอะไรตอไปในอนาคต และตองเตรียมตัวอยางไร และทํา
อะไรบาง 

• องคการจะสามารถพัฒนาหรือดึงเอาความสามารถของบุคคลากรออกมามากกวา
นี้ไดอยางไร 

• กิจกรรมใด หรือสวนประกอบของธุรกิจใด ที่มีผลอยางยิ่งตอความอยูรอดของ
องคการ 

ดังนั้นองคการควรจะกําหนดวัตถุประสงค (Objectives) ตอไปนี้: 

• การตลาด/การสรางสิ่งใหม (นวัตกรรม) วตัถุประสงคสองประการนี้ทีเ่ปนคําตอบวา
ทําไมลูกคาจึงซื้อของจากบริษัทของเรา หรือใชบริการจากองคการ นอกจากเรื่องของ
การดูแลสินคาและบริการที่มอียูในตลาด การพยายามถอดสินคาเดิมและวางสินคา
ใหม การเปดตลาดใหม ดแูลมาตรฐานของสินคาแลว วัตถุประสงคทางการตลาดที่
สําคัญจริงๆ นั้นประกอบดวยสองประการคือ จะทําการตลาดมุงเนนไปที่ธุรกิจอะไร, 
และจะวางตําแหนงของสินคานั้นไวที่จุดใด นวัตกรรมในธุรกิจที่กลาวถึงขางบนนั้น 
ไมไดหมายถึงเพียงเฉพาะสิ่งใหมๆ ทางเทคโนโลยีเทานัน้ แตรวมหมายถึงนวัตกรรม
ทางการบริการ หรือทางธุรกิจดวย (เชนการมีการบริการลางรถถึงบาน, การบริการ
บัตรเครดิต/เดบิต เปนตน)  
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• ประสิทธิภาพ (Efficiency) / ผลผลิต (Productivity) ในการดําเนินงาน 
คือความสามารถในการนําทรัพยากรตางๆ ที่มีอยู มาดําเนนิงานใหเกดิผลิตภัณฑหรือ
การบริการที่ดทีี่สุด มีคุณภาพและจํานวนมากที่สุด เพื่อไวใหบริการแกลูกคา 

• การจัดการทางการเงินวานําเงินทุนมาจากแหลงใด มีตนทนุเทาไร จะนําไปลงทุน
เพื่อใหไดผลประโยชนตอบแทนไดเทาไร อยางไร เปนตน 

• วัตถุประสงคดานทรัพยากร หลักการทางเศรษฐศาสตรบอกไววา กจิกรรมใดๆ จะ
ตองการทรัพยากร 3 ชนิดในการดําเนนิการคือ ที่ดิน (มีตามธรรมชาติ), แรงงาน 
(ทรัพยากรบุคคล), และเงิน (คือวิธีการนําเงนิไปลงทุนเพือ่ใหไดผลตอบแทนใน
อนาคต)  

• ความรับผิดชอบตอสังคม เนื่องจากธุรกิจหรือองคการเองเปนสวนหนึ่งของสังคม 
ดังนั้นกจิกรรมใดๆ ที่องคการกระทํายอมมีผลกระทบกบัลูกคาหรือบุคคลอื่นภายนอก
องคการ แตยังอยูในสังคมเดยีวกัน ดังนั้นแลวองคการธุรกิจยอมตองมหีนาที่
รับผิดชอบตอสังคม เชนเดียวกับปจเจกบุคคลจะตองรับผิดชอบตอสังคมเชนกัน 

•  ผลกําไร เปนสิ่งที่จําเปนตอธุรกิจในขณะเดียวกันก็เปนขอจํากัดของธุรกิจดวยการ
พยายามทําใหไดมาซึ่งวัตถุประสงคตางๆ ยอมมีความเสี่ยงอยูในตวั ดังนั้นกําไรจึงเปน
ส่ิงที่องคการจะตองไดมาเปนการแลกเปลีย่นเพื่อใหคุมคาความเสี่ยง 

2. ทําใหทรัพยากรบุคคลมีความสามารถ และทํางานไดอยางมีประสิทธิผล มีหลักในการ
บริหารงานบุคคลที่ดี คือ Acquire > Develop > Retain และมี Job Spec., Job Description ที่
ชัดเจนรัดกุม 

3. มีการบริหารผลกระทบและมีความรับผิดชอบตอสังคม  

สาระสําคัญของ MBO คือ การตั้งคาเปาหมายแบบมีสวนรวม (participative) การ เลือกชุดของ
การกระทําและการ ตัดสินใจ สวนสําคัญของ MBO คือ การวัดและการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการ
ทํางานจริงของพนักงานกับมาตรฐานที่กําหนด เมื่อพนักงานไดเกี่ยวของกับการตั้งคาเปาหมาย และการ
เลือกชุดของการดําเนินการ 
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The MBO Process 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
การบริหารงานตามเปาหมาย (Management by Objectives หรือ MBO) 
 การบริหารงานตามเปาหมาย เปนแนวคิดที่ใหความสําคญักับการกําหนดเปาหมายในการ
ทํางานใหชัดเจนตั้งแตตน เพื่อใหเปาหมายนั้นเปนแนวทางหรือทิศทางในการทํางานของตนเอง (self – 
directed) และใชเพื่อการจูงใจตนเองในการทํางาน (self – motivated) ตลอดจนใชในการควบคุมการ
ทํางานของตนเองดวย (self - controlled) 
 

กระบวนการของ MBO 
 1. ผูบริหารจะตองพูดคุยปรึกษาหารือและตกลงกับลูกนอง (โดยอยูภายใตกรอบเปาหมายของ
องคการโดยรวม เปาหมายของแผนก และสวนงานลงมาตามลําดับชั้น) 
 2. ผูบริหารจะตองใหขอมูลยอนกลับแกลูกนองในเวลาที่เหมาะสม และตกลงในเรื่องของ
ระยะเวลาที่จะใชในการติดตามความคืบหนาในการทํางานของลูกนอง เนื่องจากผูบริหารจะตองปลอย
ใหลูกนองเขามีอิสระและเลอืกวิธีปฏิบัติงานเอง แตวาลูกนองก็อาจมปีญหาอุปสรรคในการทํางานที่
ตองการคําปรกึษาหารือ และขณะเดยีวกันผูบริหารก็จะสามารถทราบความกาวหนาในการทํางานของ
ลูกนองดวย 

Define organizational goals 

Defining employee 
objectives set 

Performance Appraisals 
(Rewards/punishments) 

Continuous Monitoring of 
performance and progress Providing 

feedback 

Performance 
evaluation/reviews 
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 3. กําหนดเวลาสิ้นสุดของงานที่จะใชประเมินผลการทํางานตามวัตถุประสงคหรือเปาหมายที่
ไดวางไวนั้นใหชัดเจน และดําเนินการแกไข ปรับปรุง ใหรางวัลและลงโทษตามความเหมาะสม การ
บริหารงานตามเปาหมาย จะอยูบนพื้นฐานของทฤษฎีการกําหนดเปาหมายเปนสําคัญ 
 

การวิพากษ 
การใชวัตถุประสงคการจัดการสนับสนุนอยางกวางขวางเปนครั้งแรกในยุค 1950 โดย Peter 

Drucker การจดัการโดยวัตถุประสงค หรือ MBO เปนวิธีการประเมินประสิทธิภาพที่เนนผลลัพธที่
ตองการ ที่วัดประสิทธิภาพของพนักงานโดยขยายการตรวจสอบไปยังวัตถุประสงคงาน โดยปกติ
วัตถุประสงครวมกันสรางโดยผูบังคับบัญชาและผูใตบังคบับัญชา ตัวอยางของวัตถุประสงคสําหรับ
ผูจัดการฝายขาย เชนเพิ่มยอดขายรวมในระยะเวลาทีก่ําหนด เมื่อเปาหมายไดรับการเห็นชอบรวมกัน 
พนักงานไดรับการคาดหวังวาจะมีการตรวจสอบตนเองเพื่อระบุทักษะที่จําเปนเพื่อใหบรรลุ
วัตถุประสงค ซ่ึงไมสอดคลองกับจุดแข็ง และจุดออนของพวกเขา มกีารคาดหวังวาจะมีการตดิตาม
ความคืบหนาและการพัฒนาตัวเอง 
 

ขอไดเปรียบของ MBO 
MBO สามารถแกไขบางปญหาที่เกิดขึน้จากการเพิ่มขึ้นเชนเดียวกับผลของการประมาณการณ

ที่จําเปน สําหรับความสําเร็จของงานสามารถระบุความนาเชื่อถือและการวัดแทนลกัษณะที่เพิม่ขึ้นตาม
วิธี MBO ที่มุงในผลจริง พนกังานสนใจในความสําเร็จมากกวาความสามารถที่แทจริง 

หลักการของ MBO เปนวิธีการที่มีการสังเกตผลลัพธโดยตรง อยางไรก็ตามลักษณะและ
คุณสมบัติของพนักงานมกัไดรับการคาดคะเนหรือประมาณการ วิธีการของ MBO คํานึงถึงขอเท็จจริงที่
มีการตรวจสอบอยางเรียบรอยในความซับซอนในความเกี่ยวของกับสมรรถนะของพนักงาน 

MBO สนับสนุนการอางถึงสมรรถนะของพนักงานทีไ่มสามารถแยกเปนสวนประกอบตางๆ 
ได เชนสวนหนึ่งของเครื่องยนตที่ใชในการศึกษา แตสวนตางๆ ตองมีการวัดหรือการประเมิน
สมรรถนะโดยตรง     

หลักการเบื้องหลังการจัดการโดยวัตถุประสงค (MBO) คือ การมอบอํานาจแกพนกังานที่มี
ความชัดเจนในบทบาทและความรับผิดชอบที่คาดหวัง เขาใจตอวัตถุประสงคที่ตองการบรรลุของพวก 
ที่ชวยใหความสําเร็จขององคการเปนเหมือนเปาหมายสวนตัว 

คุณสมบัติสําคัญและขอไดเปรียบบางประการของ MBO คือ มีความชัดเจนของ เปาหมาย ใช
แนวคดิของการกําหนดเปาหมาย SMART คือ เปาหมายที ่(1) มีความเฉพาะเจาะจง (2) มีการวดัผล (3) 
สามารถทําใหสําเร็จได (4) มีความเปนจรงิ/ปฏิบัติไดจริง และ (5) มีกรอบเวลา 

เปาหมายกําหนดไวชัดเจน มีการกระตุน และมีความเชือ่มโยงระหวางเปาหมายองคการและ 
เปาหมายการทํางานของพนกังาน 
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การมุงเนนไปในอนาคตมากกวาอดีต เปาหมายและ มาตรฐานที่กําหนดเพื่อการทํานาย
สมรรถนะการทํางานสําหรับอนาคตและผลยอนกลับ 

การจูงใจ - เกี่ยวของกับพนกังานในกระบวนการทั้งหมดของการตั้งคาเปาหมายและเพิ่มการ
มอบอํานาจใหแกพนกังาน เพิ่มความพึงพอใจในงานตอพนักงานรวมถึงความผูกพนั 

การสื่อสารและการประสานงานที่ดีขึ้น – ทบทวนบอยๆ และความมีปฏิสัมพันธระหวาง
ผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชาที่ชวยรักษาความสัมพันธที่ดีในองคการ และยังสามารถแกปญหา
ตางๆ ไดมากที่ประสบในชวงเวลาการทํางาน 
R. Wayne Mondy ไดอธิบายถึงประโยชนของการบริหารงานโดยวัตถุประสงคไวดังนี ้

1. สงผลดีตอการบริหารงานโดยรวม 
2. มีระบบของการวางแผนที่มปีระสิทธิภาพ 
3. มีลําดับความสําคัญและมาตรฐานในการปฏิบัติงานชัดเจน 
4. ชวยใหบุคคลในหนวยงานเขาใจถึงบทบาท หนาที่และความรับผิดชอบของตน 
5. ฝายบริหารและฝายทั่วไปมีการกําหนดวัตถุประสงครวมกนั 
6. เปนเครื่องมือของกระบวนการควบคุมงาน 
7. เปนโอกาสในการพัฒนาวิชาชีพของผูบริหารและบุคลากรภายในหนวยงาน 
8. ทําใหระบบการสื่อสารภายในองคการชัดเจน 

ขอดีของ MBOในทรรศนะของ Harold Koontz  และ Cyril’O Donnell มีดังนี ้
1. ชวยใหการบรหิารงานดีขึ้น (Better managing)  
2. ชวยทําใหองคการมีความชัดเจน (Clarifies organization) 
3. ชวยใหเกิดความผูกมัดในการปฏิบัติงาน (Elicits commitment) 
4. ชวยใหเกิดการควบคุมที่มีประสิทธิภาพ (Helps develop effective controls) 

William F. Glueck แสดงใหเห็นวาการบรหิารงานโดยวตัถุประสงคมีประโยชน 3 ระดับ คือ 
ก. ประโยชนตอหนวยงานหรอืองคการ 

1. เนนใหผูบริหารใชพลังความสามารถตรงเปาหมาย 
2. ปรับปรุงศักยภาพในการทํางานของหนวยงานใหบรรลุตามวัตถุประสงค 
3. ใหขอมูลตอผูบริหารหนวยงานอยางมีเปาหมาย 
4. ชวยใหการพฒันาความตองการของมนุษยตรงกับจุด 
5. ชวยช้ีแนะในการยกระดับผูบริหารหนวยงาน 
6. เปนเครื่องมือในการเปลี่ยนแปลงความสามารถของหนวยงาน 
7. ชวยประสานพลังความสามารถของหนวยงาน 

ข. ผลประโยชนตอผูบังคับบัญชา 
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1. ชวยผูบังคับบญัชาใหสามารถสอนแนะผูใตบังคับบัญชาได 
2. ชวยกําจัดเครือ่งมือการตรวจสอบการปฏิบัติงานที่คลุมเครือ 
3. จูงใจผูใตบังคบับัญชาใหปฏิบัติภารกิจดีขึน้ 

ค. ผลประโยชนตอผูใตบังคับบัญชาและผูบริหารระดับตน 
1. เพิ่มความพึงพอใจในการทํางานใหกับผูใตบังคับบัญชา 
2. สรางความชัดเจนตอความคาดหวังของผูบังคับบัญชา 
3. ใหเปาหมายทีผู่ใตบังคับบัญชาสามารถคาดวาจะทําใหสําเร็จได 

 

ขอเสียเปรียบของ MBO 
วิธีการประเมนิ ประสิทธิภาพของ MBO สามารถใหพนักงานรูสึกพอใจในอํานาจการปกครอง

ตนเองและความสําเร็จ แตในทางตรงกันขาม พวกเขาจะนําไปสูความคาดหวังทีไ่มสอดคลองกับความ
เปนจริงเกีย่วกบัสิ่งที่สามารถและไมสามารถบรรลุผลเหตุผล 

ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคบับัญชาตองมีทักษะการตรวจสอบที่เปนจริงในการใชวธีิการ
ประเมิน MBO พวกเขาตองมีทักษะเหลานี้ในการริเร่ิมของการตั้งวัตถุประสงคและเพื่อวัตถุประสงคใน
การตรวจ สอบและการติดตามผลงานของตนเอง แตมีการศึกษาวจิัยหลายครั้งที่แสดงใหเห็นถึงการขาด
ทักษะทีจ่ําเปน การตรวจสอบที่เปนจริงและทักษะไมไดถายทอดไดอยางงายดายโดยการฝกอบรม ความ
จริงเปนประสบการณที่เขมขนถูกรับรูอยูในรูปแบบอคต ิจุดแข็งประการหนึ่งของวิธี MBO คือ ความ
ชัดเจนของ วัตถุประสงคที่ไหลผานจากชดุของวัตถุประสงคที่เชื่อมตอกันแตสามารถเปนแหลงของ
ความออนแอไดเชนกนั มีความชัดเจนที่องคการสมัยใหมจะตองยดืหยุนเพื่อความอยูรอด โดยกําหนด
ความเขมงวดบางอยาง 

คําตอบที่ชัดเจน คือ การทําใหวัตถุประสงคมีความลื่นไหล/ยืดหยุนและมีประโยชนแตการที่
วัตถุประสงคมีความลื่นไหลหรือยืดหยุนนั้นทําใหเกดิความไมชัดเจนของวัตถุประสงค เหตุผลที่
วัตถุประสงคมีความผันแปรทําใหเกดิความสับสนตอผูปฏิบัติงาน วัตถุประสงคที่มีความลื่นไหล/
ยืดหยุนอาจบดิเบือนไปสูการปลอมแปลงหรือปรับเพิ่มความลมเหลวในการทํางาน 
Harold  Koonz  และ Cyril’O Donnell  ไดช้ีขอบกพรองของการบริหารงานโดยวัตถุประสงคไวดงันี้ 

1. ขาดการชี้แนะใหเขาใจถึงปรัชญาการทํางานของ MBO/R เพราะฝายบริหารจะเขาใจอยูฝาย
เดียวสวนฝายปฏิบัติการยังขาดความเขาใจในระบบทั้งหมด 

2. ขาดแนวทางทีจ่ะใหกับผูกําหนดเปาหมาย (Failure to give goal setters, guidelines) เพราะ
ปราศจากความรูและขอมูลที่แทจริง 

3. เปาหมายยากแกการกําหนด (Goal are difficult to set) เพราะเปาหมายและวัตถุประสงคที่
เกิดขึ้น 
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4. เปาหมายมีลักษณะเปนเปาหมายระยะสั้น (Goals tend to be shot-run) มีระยะเวลาในการ
ดําเนินงานไมเกินหนึ่งป 

5. อันตรายของความไมยดืหยุน (The dangers of inflexibility) เพราะผูบริหารไมกลาที่จะ
เปลี่ยนแปลง เปาหมายหรือวตัถุประสงคในขณะดําเนนิงาน 

Mondy และคณะไดช้ีใหเหน็ถึงขอจํากัดของการบริหารงานแบบวัตถุประสงคไวดังนี้ 
1. ขาดการยอมรบัและไดรับการสนับสนุนจากผูบริหารองคการ 
2. กําหนดเปาหมายไดยาก 
3. ขาดความดแูลอยางใกลชิด 
4. คลายกับการวางแผนระยะยาวมีคาใชจายสูง 
5. มีระยะเวลาในการดําเนนิการนาน 

 

การประยุกตใชการบริหารผลการปฏิบัตงิานในแนวทางของ MBO (Management by Objectives) ใน
องคการภาคเอกชน 
 การบริหารผลการปฏิบัติงานในแนวทางของ MBO ที่เปนตัวอยางจากบริษัท EMERSON 
ELECTRIC THAILAND จํากัด เปนการจัดทําระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานและการปรับใช 
เพื่อใหไดมองเห็นภาพและเปนตัวเชื่อมโยงใหเห็นในภายหลัง เปนการประยุกตใชในบริษัทในกลุมป
โตรเคมีที่เปนการรวมทุนระหวางบริษัทของฮอลแลนดและบริษัทของไทย ไดมกีารปรับใชการพฒันา
องคการ (Organization Development) เปนเครื่องมือทางการบริหารที่ออกแบบโดยบริษัทรวมทุนจาก
ฮอลแลนด เมือ่การทําวิเคราะหองคการ หรือ Diagnosis เปนขั้นตอนแรก พบวาหนึ่งในปญหาสําคญั
ขององคการก็คือ ผลการปฏิบัติงานของพนักงานที่ไปคนละทาง จึงตองศึกษา ทําความเขาใจ และจัดทํา
ระบบที่สามารถเชื่อมโยงทิศทางองคการกบัผลการปฏิบัติงานของพนกังานเขาดวยกนั MBO เปนการ
บริหารงานเพือ่มุงตอเปาหมายโดยการกําหนดเปาหมายและเชื่อมโยงเปาหมายจากระดับองคการลงไป
ถึงระดับพนักงานแตละคน โดยเนนในการปฏิบัติตั้งแตการจัดทาํระบบและการนําไปปรับใช 
 

ขั้นตอนในการจัดทําระบบ 
 นอกเหนือจากแนวคดิของการบริหารงานแบบ MBO แลวส่ิงที่ไดตองทําความเขาใจใน
เบื้องตน กอนจัดทําระบบมอียูหลายประการ ไดแก 
 1. ทําความเขาใจในเรื่องการบริหารเชิงกลยุทธ หรือ Strategic Management เพื่อใหเปนภาพ
ของการเชื่อมโยงกลยุทธและการติดตามการปรับใชกลยทุธ ทําใหเหน็เปาหมายขององคการได 
 2. ทําความเขาใจในระบบของบริษัทรวมทนุเพื่อเรียนรูกรอบและแนวคิด รวมทั้งขอพึงระวัง
ตาง ๆ ในการปรับใชระบบ 
 3. ทําความเขาใจวา ทําไมองคการจึงตองกาํหนดคานยิมไวและจะกําหนดอยางไร 
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 4. ทําความเขาใจตออีกวาจากคานิยมขององคการ โดยกําหนดเปนขีดความสามารถ 
(Competency) ของพนักงานที่ตองการไดอยางไร 
 การจัดทําระบบหรือเครื่องมือทางการบริหารเปนการประมวลหรือบูรณาการองคความรูจาก
หลาย ๆ องคความรูเขาดวยกนั หากตองทําระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานในแนวทางของ MBO ให
ไดผลนั้น จะตองมีภาพหรือความเขาใจในหลักการหรือเครื่องมือทางการบริหารอื่น ๆ ที่เกี่ยวโยงกนั 
 หลังจากทําความเขาใจในองคความรูทางการบริหารแลว ขั้นตอนตอมาเปนสรางโครงราง
แนวความคิดโดยมองภาพแยกเปนสองทาง จากการที่องคการรูวาจะไปทางไหน ตองมีการกําหนด
วิสัยทัศนเอาไวเพื่อบอกทางที่จะไปอยางกวาง ๆ แลวนํามาปรับเปนเปาหมายตั้งแตระดับขององคการลง
มาถึงระดับพนักงานแตละคน เพื่อใหมีความชัดเจน มีความมั่นใจไดวาองคการจะบรรลุผลที่ตองการได
อยางราบรื่น ส่ิงที่ตองถามคูกันไป คือ ตองรูวามีวิธีการไปอยางไร โดยเนนลงไปวาองคการตองการได
คนแบบไหน มีขดีความสามารถแบบใด สอดคลองกับคานิยมองคการอยางไร  
 
(ดูแผนภาพดานลางประกอบ) 
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Elements of Competence 
 องคประกอบของความสามารถ 

Performance Management System 
ระบบบริหารผลการปฏิบัติงาน 

Vision, Mission 
วิสัยทัศน และภารกิจ 

Value  
คานิยม 

Business Goal 
เปาหมายทางธุรกิจ 

• การพัฒนารายบุคลากร 

• การโยกยาย/เลื่อนตาํแหนง 

• การปรับคาจางเงินเดือน 

• โบนัส 

Departmental Goal 
วิสัยทัศน,ภารกิจ 

Vision 
“Crete products that improve quality of life” 

Value 
    Integrity 
    Communication 
    Individual Growth 
    Respect 
    Recognition 

Business Goal 

Departmental Goal 

Elements to Support 
  Knowledge and skills 
  Planning and organization 
  Problem solving and decision making 
  Initiative 
  Quality of work 
  Dependability 
  Communication 

Individual Target 
เปาหมายรายบุคคล 

Individual Target 
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ขั้นตอนตอมาเปนการบรรจุรายละเอียดทั้ง 2 สวน ตั้งแตการกําหนดใหมวีิสัยทัศน ภารกิจ แผน
ธุรกิจ เปาหมาย ตั้งแตระดับองคการลงมา อีกสวนหนึ่งเปนการกําหนดคานิยมขององคการ แลวกําหนด
ขีดความสามารถที่ลักษณะพฤติกรรมสอดคลองกับคานิยมขององคการที่ไดกําหนด 
 

ขั้นตอนการปฏิบัต ิMBO ในองคการ 
 ส่ิงสําคัญในการปฏิบัติ คือ การดึงใหพนักงานในองคการไดเขามามีสวนรวมใหมากที่สุด โดย
พยายามใหมีสวนรวมตั้งแตการจัดทําระบบ หากรอใหจัดทําระบบไวเสร็จเรียบรอยแลวจึงนําไปปฏบิัติ 
อาจทําใหถูกตอตานไดมาก 
 การปฏิบัติแบงไดเปน 2 ขั้นตอน คือ กอนปฏิบัติและระหวางปฏิบัติ  ในขั้นกอนการปฏิบัติ ส่ิง
ที่ไดมีการดําเนินการคือ 
 1. การใหความรูแกพนกังานทั้งองคการในแงของกรอบความคิดและแนวคดิที่เกีย่วของ 
 2. กําหนดใหมีวิสัยทัศน ภารกิจขององคการ ในทางปฏิบัติที่ควรจําเปนตองรวมกนักําหนดจาก
ผูปฏิบัติงานหลายระดับในองคการ 
 3. กําหนดคานยิมและความสามารถที่สอดคลองกับคานิยม ใชวิธีการกําหนดรวมกันกบัระดับ
จัดการทั้งหมด 
 4. จัดทําระบบการบริหารผลปฏิบตัิงานในรายละเอียด พรอมกับจัดทําระบบอื่นที่เกี่ยวของ เชน  
ระบบการปรับคาจางเงินเดอืน ระบบการฝกอบรม เปนการนําเสนอตอฝายจัดการเพือ่ขอความเห็นและ
นํามาปรับปรุงใหเปนรูปธรรมที่ชัดเจน  

นอกจากนี้ในระหวางการปฏิบัติส่ิงที่ไดดาํเนินการไปพรอมกัน คือ 
 1. ใหความรูและทําความเขาใจกับพนักงานทั้งหมดในองคการใน 2 เร่ืองสําคัญ คือ 
ความสําคัญและความจําเปนของระบบใหมกับเนื้อหาของระบบใหม 
 2. ทําการอบรมเชงิปฏิบัติการใหกับพนักงานทั้งองคการเกี่ยวกับการกําหนดเปาหมายและ
ตัวช้ีวดัรวมไปถึงขั้นตอนของระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานระบบใหม โดยเนนกบัระดับหวัหนา
งานขึ้นไป 
 เมื่อไดใหความรูและทําความเขาใจไปแลวจึงเริ่มปรับใชจริง มีหนวยงานที่ทําหนาที่เปนเหมือน
ผูอํานวยความสะดวก (Mobile Facilitator) คอยสอดสองวาในแตละฝาย แตละหนวยงานมีความไม
เขาใจหรือขอสงสัยอะไรหรอืไม เพื่อใหความชวยเหลือ เชน ฝายบริหารทรัพยากรมนุษย 
 

สิ่งท่ีควรคํานงึถึงการจัดทําวตัถุประสงคของ MBO  
1. ความ SMART ของวัตถุประสงค คือ 
 Specific ตองมีความชัดเจนจําเพราะเจาะจงลงไป 
 Measurable ตองสามารถวัดไดทั้งการวดัไดในเชิงคณุภาพหรือเชิงปริมาณ 
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 Attainable ตองเห็นพองตองกันวาเปาหมายนี้สามารถบรรลุไดจริง 
 Realistic ตองอยูบนพื้นฐานของความเปนจริง 
 Timely ตองมีกําหนดเวลาทีแ่นนอน ชัดเจน 
2. ความเชื่อมโยงของวัตถุประสงคตั้งแตระดับองคการมาถึงระดับหนวยงานจนถึงระดับพนักงานแตละ
คน มีแนวคิด คือ วิธีการเพื่อบรรลุเปาหมายของระดับบนเปนเปาหมายของระดับที่รองลงไป  
 

การประยุกตใช MBO ในการทํางานระดับตางๆ ขององคการ 
 การปรับใชการบริหารผลตอบแทนการปฏบิัติงานในแนว MBO ในทุกระดับ สามารถเชื่อมโยง
การบริหารแบบ MBO ไปสูระบบการบริหารบุคคลอื่น ๆ ไดอยางไร เชน การประเมนิผลการขึ้น
เงินเดือน ผลทีไ่ดจากการประเมินทั้ง 2 ดานคือ ดานที่ 1 ที่เชื่อมโยงมาจากคานยิมขององคการ ที่ไดผล
การประเมินในเรื่องของความสามารถออกมา และดานที่ 2 ที่เชื่อมโยงจากแผนธุรกิจ เปาหมายทาง
ธุรกิจ มาจนถงึตัวพนกังานแตละคนที่เรียกวา แผนงานสวนบุคคล (Individual Plan) ที่ไดผลการ
ประเมินในเรือ่งการบรรลุเปาหมายออกมา การประเมนิผลจากทั้งสองดานดังกลาวสงผลตอการให
ผลตอบแทนตอผูปฏิบัติงานที่ไมเทากันทีไ่ดมาจากความสามารถของพนักงาน  

ในขั้นตอนการจัดทําระบบการพัฒนาบุคลากร ไดจดัทําและปรับระบบอื่นที่เกี่ยวของพรอมกัน
ไปดวย รวมทัง้ระบบการฝกอบรม คือ ทําตัวแบบ (model) ในการวิเคราะหความจําเปนของการ
ฝกอบรมที่เรียกวา OTP Model โดย  

O หมายถึง Organization คือ ความจําเปนขององคการ  
T หมายถึง Task คือ ความจําเปนของงาน  
P หมายถึง Person คือความจาํเปนของแตละคน  
ผลที่ไดจากการประเมินเปน Input ใหกับการกําหนดความตองการหรือความจําเปนของการ

ฝกอบรมทั้ง OTP ขึ้นอยูกับผลที่ได เชน สมมุติวา กําหนดให Problem Solving and Decision Making 
เปนความสามารถของพนักงาน หากในภาพรวมของทั้งองคการมีผลการประเมินอยูในเกณฑต่ํา กจ็ะ
กลายเปนความจําเปนของ Organization แตหากเปนความจําเปนของการ Person คือ ของพนักงานคน
นั้น 
 

การยอมรับและนําไปปฏิบตัสิําหรับคนในองคการ 
 ในการประยุกตใช MBO ในกรณีขางตนไดรับการสนับสนุนจากทั้งผูบริหารระดับสูง และ
ผูจัดการฝายอืน่ ๆ ทําใหไมมีปญหาในการนําไปปฏิบัติเทาใดนกัและการสนับสนุนดวยดี อาจเปนไปได
วา ไดมีความเกี่ยวของเชื่อมโยงแบบมีปฏิสัมพันธมาตั้งแตตน ทําใหเกิดความรูสึกวาพนักงานทกุคนมี
สวนเปนเจาของตองชวยทําใหเสร็จ ทําใหลดแรงตอตานจากระดบัรองลงไปได 
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ปญหาและอุปสรรคที่เกิดขึ้นจากการใช MBO 
 1. ความรูความเขาใจของคนทั้งองคการตัง้แตระดับสูงขององคการลงมาจนถึงระดับลาง ตอง
ใชความพยายามในการอธิบาย สรางความเชื่อมั่นใหพนักงานทุกคนไดเกิดความรูความเขาใจ ซ่ึงความรู
ความเขาใจของคนในองคการเปนปญหาทีสํ่าคัญที่สุดในการปรับใชระบบตางๆ 
 2. การจัดทําแผนธุรกิจและแผนงานของฝายใหเชื่อมโยงกัน เนื่องจากเดิมแตละฝายดาํเนินการ
จัดทําแผนของตนเอง ดังนัน้การใหมกีารทําแผนงานอยางเปนระบบทําไดคอนขางยากประกอบกับการ
ที่จะใหมีความเชื่อมโยงภาพของแผนงานทั้งหมดตั้งแตแผนธุรกิจถึงแผนหนวยงานในระดบัตางๆ ใช
การจัดอบรมเชิงปฏิบัติการใหระดับที่ตองทําแผนงานเพือ่ใหสามารถทําแผนงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 3. การกําหนดเปาหมายและตัวช้ีวดั เปนปญหาอุปสรรคมากที่สุดเพราะเปนหัวใจสําคัญที่ใชใน
การประเมินผลความสําเร็จในการบรรลุเปาหมาย (เทาใด) อุปสรรคในการกําหนดเปาหมายและตัวช้ีวัด 
เร่ิมตั้งแตการกําหนดเปาหมายได จํานวนเปาหมายที่เหมาะสม จํานวนเปาหมายยากงายที่ตางกันในแต
ละสวนงาน ไปจนถึงความเชื่อมโยงของเปาหมายจากแผนธุรกิจมาถึงเปาหมายหนวยงานและเปาหมาย
ของพนักงานแตละคน 

4. การยึดตดิกบักระบวนทัศน ในองคการยังยึดติดกับภาพของ “การประเมินผลงาน” ที่ยังเปน
การประเมินผลทางเดียวจากหัวหนางานและเปนไปเพื่อการปรับเงินเดอืนอยางเดยีว ในขณะที่ระบบที่
ปรับใชนั้นเปนภาพของ “การบริหารผลการปฏิบัติงาน” ที่มุงเนนใหพนักงานไดรับการพัฒนาอยาง
ตอเนื่อง เนนใหเกิดการสื่อสารสองทางจากหัวหนาและผูใตบังคับบัญชาเพื่อชวยกันคนหาวาจุดแข็ง
จุดออนที่ตองพัฒนาอยูที่ตรงไหน การขึ้นเงินเดือนเปนเพียงการจูงใจประการหนึ่งเทานั้น เปนเรื่องการ
เปลี่ยนกระบวนทัศนที่ตองทาํใหได 
 

สําหรับการประยุกตใชการจดัการโดยวตัถปุระสงคในองคการภาครัฐ 
เปนตัวอยางการประยุกตใชการจัดการโดยวัตถุประสงค (MBO) ที่สํานักงานเกษตรจังหวดั

กําแพงเพชรในการพัฒนาแนวความคดิและการแลกเปลี่ยนเรียนรูเพือ่เปาหมายในการทํางานของ
องคการ มีการสรางทีมงานของการเรียนรูขึน้ โดยแตละทมีตองมีการทําความเขาใจการทํางานของ
หนวยงานในระดับจังหวดักอนและกําหนดแผนปฏิบัติการรวมกันกับศนูยบริการและถายทอด
เทคโนโลยีการเกษตรประจาํตําบลและกลุมเปาหมายในพื้นที่  โดยกลุมเปาหมายแตละกลุมตองเกดิการ
ปฏิบัติใหเหน็ผลงานในระดบักลุม ระยะแรกทีมงานที่มอียูจํานวน 6 ทีม ไดปฏิบัติงานรวมกับหนวยงาน
ในระดบัตางๆ โดยเนนการปฏิบัติงานแบบบูรณาการ 
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วิธีการและขั้นตอนการดาํเนินงาน ประกอบดวยการทํางาน 4 ขั้นตอน ดังนี ้
 

ขั้นท่ี 1 การปรบัแนวคิดของบุคลากรในระดับตางๆ  
แบงออกเปนระดับจังหวดัและระดับอําเภอหรือศูนยปฏิบัติการ โดยในระดับจังหวดัไดมีการ

กําหนดประเดน็เรื่องการบริการและถายทอดเทคโนโลยกีารเกษตรประจําตําบล เพื่อใหเกิดกระบวนการ
ในการเตรยีมความพรอม ไดแก การประสานงานการเตรียมความพรอมของชุมชน การจัดขอมูลประจํา
ศูนย การแตงตั้งคณะทํางาน กระตุนใหเกดิกลุมการจัดทําแนวทางพฒันาการเกษตร จุดสาธิต  การ
พัฒนาวิทยากรเกษตรกร  การถายทอดเทคโนโลยี  การขยายผล  และการสงมอบงานระดับอําเภอไดจัด
สัมมนาเชิงปฏิบัติการเพื่อทําการประเมินความรูและความเขาใจของเจาหนาที่ผูรับผิดชอบ และภารกิจ
ในแตละดานมีความกาวหนาในทางปฏบิัติอยูในระดบัใด 
 

ขั้นท่ี 2 การทําการเรียนรูรวมกับชุมชน 
มีการนํากระบวนการ PAP เขาไปเรียนรูศกัยภาพของชุมชน ระบบการผลิตของชุมชน 

ทรัพยากรดานตางๆ การวิเคราะหจดุแข็ง จดุออนโอกาส และขอจํากดั และสิ่งที่เปนความตองการของ
ชุมชน และผูปฏิบัติงานและหนวยงานทีเ่กีย่วของที่ตองเพิ่มเติมความรูและวิธีการปฏบิัติในดานตางๆ 

การสรางทีมงาน 
การทํางานในโครงการดานตางๆ เชน ขาว พืชผัก และโครงการบานเล็กในปาใหญ มกีารทํา

ความเขาใจหรอืกําหนดเปาหมายโดยใชวัตถุประสงคของงานเดียวกันของแตละทีมงาน เร่ิมตนตองมี
การฝกทักษะ (Skill) มีการฝกฝนบอยๆ ใหเกิดทักษะในการใชงานเครื่องมือแตละชิ้น เพื่อกอใหเกดิการ
พัฒนาองคความรูหรือเกิดความรูให (Knowledge) นําไปสูเกิดการยอมรับหรือเกิดทัศนคติใหม 
(Attitude)  
 

ขั้นท่ี 3 การกําหนดเปาหมายการทํางาน (MBO) 
เมื่อทําการพัฒนาหรือปรับเปลี่ยนความคิด (กระบวนทัศน) ของทีมงานใหสอดคลองกับทิศทาง

ขององคการแลว ทีมงานหรอืบุคลากรเฉพาะรายตองมีการกําหนดเปาหมายในการทํางานของตนเอง 
เพื่อใหสอดคลองเปนชุดของวัตถุประสงครวม และสามารถประสานกับหนวยงานภายนอกได 
 

ขั้นท่ี 4 การสรางระบบการทาํงาน 
 หลังจากดําเนนิการกําหนดวัตถุประสงคของทีมงาน ในขั้นตอนตอมาเปนการสัมมนาเชิง
ปฏิบัติการเพื่อการสรางระบบการทํางานสงเสริมการเกษตรขององคการ สําหรับใชเปนแนวทางหรอื
กรอบในการปฏิบัติงานทั้งระบบในทุกระดบั ซ่ึงมีอยู 7 องคประกอบในการปฏิบัติงาน ประกอบไปดวย 

1) การจัดทําแนวทางพัฒนาการเกษตรประจําตําบล 
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       คณะกรรมการบริหารศูนยบริการและถายทอดเทคโนโลยีการเกษตรประจําตําบล  รวมกับ
กลุมอาชีพ  ผูแทนชุมชน  สมาชิกองคการบริหารสวนตําบลผูแทนหนวยงานภาครัฐ ไดรวมกนัจัดเกบ็
ขอมูลและวิเคราะหศักยภาพพื้นที่หรือชุมชน ประกอบดวยขอมูลดานกายภาพ ชีวภาพ เศรษฐกิจ และ
สังคม เพื่อใหไดแนวทางพฒันาดานการผลิต แนวทางพฒันาดานการตลาด แนวทางพัฒนาดานกลุม
อาชีพ หรือวิธีการปฏิบัตงิาน 

2) การกําหนดเปาหมายการปฏิบัติงาน (กลุมอาชีพ) 
     มีการนําแนวทางพัฒนาการเกษตรระดับตําบลวามีความเปนไปได หรือความตองการพัฒนา

อาชีพของกลุมเปาหมาย มีความสามารถในการรับการถายทอดเทคโนโลยีการเกษตรเพื่อเรงรัดการผลิต 
เพื่อรองรับตามนโยบายของรัฐบาล ยุทธศาสตรจังหวัด กลุมจังหวัด และโครงการกิจกรรมของ
หนวยงานทีเ่กีย่วของ 

3) แผนพัฒนากลุมอาชีพ 
       การจัดทําแผนพัฒนากลุมอาชีพใหสอดคลองกับแนวทางพัฒนาการเกษตรระดับตําบลและ

เปนความตองการของกลุมอาชีพ มเีปาหมายในการพัฒนาและแกไขปญหาในการประกอบอาชีพดาน
ตางๆ ประกอบไปดวยแผนการถายทอดเทคโนโลยี แผนการลงทุน และแผนอนุรักษ
ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม 

4) แผนพัฒนากลุมอาชีพ 
       กลุมอาชีพตางๆ ก็จะตองมองถึงศักยภาพของกลุมเองวา แผนกลุมอาชีพที่ไดจดัทําแลวมี

ความจําเปนหรือเปนประโยชนตอชุมชน โดยศึกษาถึงระดับของการพึง่พาตนแหลงทุน เชน การพึง่พา
ตนเอง การพึ่งพา องคการปกครองสวนทองถ่ินระดับตางๆ หนวยงานตางๆของภาครัฐและภาคเอกชน 

5) แผนการปฏิบัติงานของเจาหนาที ่
       กลไกในการทํางานดานการเกษตรทีใ่หความสําคญัในการประสานงานกับกลุมอาชีพตางๆ 

ที่เกิดขึ้นภายใตศูนยบริการฯ แตละแหง ซ่ึงคณะกรรมการกลุมอาชีพ แกนนํากลุม วิทยากร ตองไดรับ
การพัฒนาศักยภาพเพื่อเขาสูคณะกรรมการบริหารศูนยฯ ที่สามารถปฏิบัติงานและประสานงานไปยงั
องคการปกครองสวนทองถ่ินในระดับตางๆ ซ่ึงประกอบดวย แผนปฏิบตัิงานของศูนยบริการฯ และ
แผนปฏิบัติงานของเลขานุการศูนยฯ 

6) การสนับสนุนการปฏิบัติงานของเจาหนาที่  
ศูนยบริการฯ และเจาหนาทีป่ฏิบัติงานที่ไดรับการสนับสนุนดานงบประมาณจากหนวยงานภาครฐั   

7) การติดตามและนิเทศผลการทํางานในแตละระดับ แบงออกเปน 

• ระดับกลุม  กลุมเปาหมายภายใตศูนยฯจะเปนผูนําเสนอผลการดําเนินงานของ
กลุม 

• ระดับศูนยฯ  คณะกรรมการศูนยฯจะเปนผูนําเสนอผลการดําเนินงานของศูนย 
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• ระดับอําเภอ  สํานักงานเกษตรอําเภอจะเปนผูนําเสนอผลการดําเนินงานในระดับ
อําเภอ 

• ระดับจังหวดั สํานักงานเกษตรจังหวดัจะเปนผูนําเสนอผลการดําเนินงานในระดับ
จังหวดั 

 

การนําไปประยุกตใชในองคการภาครัฐและภาคเอกชนของประเทศไทย 
 องคการตองการหลักการบริหารที่สามารถทําใหเกิดภาพรวมของจุดแขง็และความรับผิดชอบ
ขององคการ รวมถึงมีการกําหนดวิสัยทัศนและทิศทางการทํางานรวมกนัขององคการ มีการสรางทีม
ทํางาน การผสานผลประโยชนสวนรวมกับสวนบุคคล 
 การดําเนนิการเพื่อใหเกิดสิ่งที่กลาวขางตนสามารถทําใหสําเร็จโดยการจัดการโดย
วัตถุประสงคและการควบคุมดวยตนเอง เปาหมายของการจัดการ คือ การสรางประโยชนสําหรับ
สวนรวมที่อาศัยการควบคมุจากภายใน สําหรับการจัดการโยวัตถุประสงคสามารรถนําไปปรับใชทั้งใน
องคการภาครัฐและองคการภาคเอกชน ซ่ึงสามารถเห็นตัวอยางที่ประสบผลสําเร็จหลายตัวอยาง 
 จากกรณีตัวอยางขางตนของการจัดการโดยวัตถุประสงคทั้งในองคการภาคเอกชนและภาครัฐ
เห็นไดวาในการนําเอาสาระสําคัญของการจัดการโดยวัตถุประสงคการประยุกตใชมีความคลายคลึงกัน 
ทั้งในดานของการกําหนดวตัถุประสงครวมกัน การพัฒนาขีดความสามารถหรือสมรรถนะของบุคลากร 
การสรางทีมงาน การสื่อสารที่ชัดเจนและเขาใจตรงกัน รวมถึงการติดตามประเมินผลการทํางานทั้งใน
ภาพรวมของทมีงาน และในระดับบุคคล 
 ในความแตกตางขององคการในดานโครงสราง วัฒนธรรม วิสัยทัศน รวมถึงพันธกิจ สงผลถึง
ส่ิงที่องคการตองบรรลุ ความแตกตางระหวางองคการภาครัฐและองคการภาคเอกชน ที่ปจจุบันองคการ
ทั้งภาครัฐและภาคเอกชนตองเผชิญกับปญหาและความทาทายคลายๆ กนั ทําใหบทบาทหนาที่รวมทัง้
ความรับผิดชอบดูไมคอยแตกตางกันมากเหมือนในอดตี ขณะทีภ่าคเอกชนตองหนัมาใหความสนใจใน
เร่ืองธุรกิจเพื่อสังคมนอกเหนอืจากมุงแสวงหาผลกําไรแตเพียงอยางเดยีว องคการของรัฐก็ตองคํานงึถึง
ตนทุนไปพรอมๆ กับการรักษามาตรฐานการใหบริการสาธารณะที่ตองกระจายอยางทั่วถึงและเปน
ธรรม ถาศึกษาเปรียบเทียบการบริหารจากงานวจิัยตางๆ พบวาองคการของรัฐและภาคเอกชนยังคงมี
ความแตกตางกันในหลายประเด็น ซ่ีงเปนเรื่องที่ทาทายในการที่ทั้งสององคการตองมาทํางานรวมกัน
ในลักษณะของพันธมิตรทางธุรกิจ (public-private partnerships) ความแตกตางที่คอนขางชัดเจนคือ 
เปาหมายองคการ (organizational goals) ความรับผิดชอบตอผูมีสวนได- เสีย (stakeholder 
accountability) หนาทีก่ารบริหารหรือการจัดการ (managerial functions) กระบวนการการตัดสินใจ 
(decision making process) และโครงสรางผล ตอบแทนเพื่อสรางแรงจูงใจ (incentive structure) ความ
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แตกตางดังกลาวมาจากเงื่อนไข ส่ิงแวดลอม โครงสราง และวัฒนธรรมองคการ รวมทั้งการจัดลําดบั
ความสําคัญของประเด็นปญหาสําหรับการแกไขที่แตกตางกัน  

ภาคเอกชนมเีปาหมายองคการ (organizational goals) ที่ชัดเจนคือ มุงแสวงหา ผลกาํไร การ
ดําเนินธุรกจิตองตอบสนองตอเปาหมายดงักลาว เชน มุงเพิ่มสวนแบงทางการตลาด ขยายธุรกิจและการ
ลงทุน เพิ่มประสิทธิภาพและความสามารถในการแขงขนั พัฒนาสินคาและบรกิารดวย นวัตกรรมใหมๆ 
อยางตอเนื่อง ในขณะที่องคการภาครัฐมีเปาหมายทีห่ลากหลายและซบัซอนบนพื้นฐานของการจดัสรร
ประโยชนสาธารณะอยางเสมอภาค จึงใหความสําคัญกับการสรางความอยูดีกนิดี การรักษาเสถียรภาพ
ทางเศรษฐกิจ การกระจายรายได การแขงขนัที่เปนธรรม การดูแลรักษาสิ่งแวดลอมและความมั่นคงใน
สังคม รวมทั้งการบริหารจัดการที่โปรงใสตรวจสอบได 

ในสวนของความรับผิดชอบตอผูมี สวนได- เสีย (stakeholder accountability) ภาคเอกชนจะให
ความสําคัญกับผูถือหุนเปนหลัก การชวยเหลือสังคมและการปฏิบัติตามกฎหมายเปนความรับผิดชอบที่
มีขอบเขตจํากดัและดําเนินไปเพื่อใหสอดคลองกับการทําธุรกิจ ในขณะที่องคการภาครัฐเองมีหนาที่ 
ตองดูแลสังคม ส่ิงแวดลอม ความเสมอภาคและเสรีภาพ รวมทั้งตองรักษาประโยชนของประชาชนใน
ฐานะของผูเสยีภาษีใหไดรับความสะดวกและเปนธรรมจากการใชบริการสาธารณะ ทั้งนี้ความ
รับผิดชอบจะถูกตรวจสอบโดยสื่อและองคการตางๆ อยูตลอดเวลา 

ภาคเอกชนสามารถประเมินตนทุนในการดําเนินงานไดงายกวาภาครัฐ การบริหารงาน 
(managerial functions) จึงมุงเนนในเรื่องประสิทธิภาพและการสรางความสามารถในการแขงขันในเชิง
ธุรกิจมากกวาการปฏิบัติใหตรงตาม ขั้นตอนเหมือนกับในกรณีขององคการในภาครัฐที่การตัดสินใจ
ของภาครัฐเองยังตองคํานึงถึงผลกระทบตอกลุมตางๆ ทั้งฝายการเมือง กลุมผลประโยชน ประชาชน 
ผูดอยโอกาส รวมถึงความสัมพันธระหวางประเทศ ทําใหกระบวนการการตัดสินใจ (decision making 
process) มีลักษณะรวมศูนยตองอาศัยหลักปฏิบัติที่ชัดเจนทําใหบางครัง้ขาดความรวดเร็ว ไมยืดหยุน
และไมสนองตอบตอการเปลี่ยนแปลงในขณะเดียวกนักระบวนการการตัดสินใจถกูแทรกแซงไดงาย 

โครงสรางผลตอบแทนเพื่อสรางแรงจูงใจ (incentive structure) ในองคการภาคเอกชนจะเนนที่
ตัวเงินเดือนหรือผลประโยชนพิเศษนอกเหนือจากตวัเงินเดือน (fringe benefits) ซ่ึงสอดคลองกับการที่
ภาคเอกชนสามารถสรรหาบุคลากรไดคลองตัวกวาภาครฐั เพราะสามารถเสนอผลตอบแทนที่เหมาะสม
กับศักยภาพของบุคลากรและตรงกับความตองการของตลาดแรงงานทีแ่ทจริง สวนภาครัฐจะใหน้ําหนัก
แรงจูงใจกับพนักงานในเรื่องขอบเขตอํานาจและความรับผิดชอบเปนประการสําคัญ หนาที่ที่สามารถ
ใชดุลพินิจใหคุณใหโทษได ความมั่นคงในงาน รวมถึงการมีโอกาสรวมในพิธีการที่สําคญัในฐานะ
ตัวแทนขององคการหรือตัวแทนของประเทศ และแรงจงูใจสําหรับพนักงานที่ทั้งภาครัฐและภาคเอกชน
ใหความสําคญัเหมือนกนั คือ การสรางโอกาสใหมีการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงของพนักงานตามระดับ
ความสามารถที่เกิดจากประสบการณในการทํางานมายาวนาน รวมทั้งการจัดฝกอบรมเพื่อพัฒนาความรู
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และทักษะในการทํางานอยางตอเนื่อง การบริหารในภาครัฐยังอยูภายใตกรอบของกฎหมายและระเบียบ 
ภาครัฐจําเปนตองปรับเปลี่ยนรูปแบบจากการปฏิบัติตามกฎระเบยีบอยางเครงครัด รวมทั้งการวาง
บทบาทตนเองในฐานะผูควบคุมมาเปนการยึดหลักการบริหารงานที่เนนการกํากับดูแลที่ดี (good 
governance) และกําหนดบทบาทใหมในลักษณะของการเปนหุนสวนทางสังคมหรือพันธมิตรทางธุรกิจ 
(partnerships) มากกวาบทบาทการเปนผูควบคุม ขณะเดียวกันตองเปดกวางยอมรับแนวความคิดและ
วิธีการบริหารและการจดัการของภาคธุรกิจภาคเอกชนใหมากขึ้น การรวมงานระหวางภาครัฐและ
ภาคเอกชนจะประสบผลสําเร็จไดนั้น ทั้งสองฝายจําเปนที่จะตองเขาใจเงื่อนไข ขอจํากัด ส่ิงแวดลอม
และวัฒนธรรมองคการที่ทําใหเกิดความแตกตาง การเพิ่มชองทางการสื่อสารระหวางกัน ทั้งระหวาง
บุคลากรและองคการโดยรวม สรางความเขาใจในการทาํงานของแตละฝายใหมากขึน้ และยังเสริมสราง
ทัศนคติที่ด ี

ดังนั้น การนําเอาการจัดการโดยวตัถุประสงคมาประยุกตใชในองคการภาครัฐและองคการ
ภาคเอกชนจึงมีผลลัพธที่แตกตางกันดังที่ไดกลาวไวขางตน และมหีลักฐานเชิงประจกัษหลายกรณทีี่
แสดงใหเห็นถึงผลลัพธที่มีประสิทธิภาพในองคการภาคเอกชนมากกวาองคการภาครัฐ โดยพิจารณา
จากเกณฑทางองคการธุรกิจ เชน  

• ผลประโยชนทางการเงินทีแ่สดงออกในรูปของกําไรที่ไดรับ  

• จํานวนผูรับบริการที่สูงกวา (ในองคการประเภทเดียวกนั หรือที่อยูในอุตสาหกรรมเดียวกัน – 
เปนคูแขงขัน) ที่แสดงถึงความพึงพอใจในการใหบริการของหนวยงาน  

• อัตราการเจริญเติบโตขององคการ (การขยายตวัขององคการมูลคาหลักทรัพย – หุน) เปนตน 
 

อยางไรก็ตาม การนําการจดัการตามวัตถุประสงคในองคการที่ยังไมมีความพรอม มีโอกาสที่จะ
ลมเหลวมากกวาประสบความสําเร็จเพราะจะตองเผชิญกบัความไมเขาใจ การไมมีความผูกพันกับ
เปาหมายของผูปฏิบัติงาน กําหนดวัตถุประสงคและวางแผนโดยขาดพื้นฐานของความรูความเขาใจที่
แทจริง รวมไปถึงการประเมินคาขอมูลยอนกลับที่คลาดเคลื่อนจากความเปนจริง  ดังนั้นเมื่อมนีโบบาย
ในการนําเอาการจัดการตามวัตถุประสงค มาใชควรตรวจสอบศักยภาพและความพรอมของบุคลากรใน
องคการเพื่อปองกันความลมเหลวที่จะเกดิขึ้น 
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