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 บทความนี้เปนการนําเสนอหลักการที่มีผูรูจักอยางกวางขวางหลักการหนึ่งในหลายๆ หลักการ 
และไดนํามาใชในการบริหารองคการอยางแพรหลาย โดยเปนการนําเสนอในดานเนื้อหาของหลักการ 
ขอดีและขอดอย การประยุกตใชหลักการกบัการบริหารองคการ รวมถึงแนวคดิในการนําไปประยุกตใช
สําหรับการบริหารองคการภาครัฐและภาคเอกชน 
 

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

Peter F. Drucker เกิดทีก่รุงเวียนนา ประเทศออสเตรีย จบการศึกษาระดับปริญญาเอกทางดาน
กฎหมายจากมหาวิทยาลัย Frankfurt ประเทศเยอรมัน และทํางานในประเทศอังกฤษในฐานะนกั
เศรษฐศาสตรและนักเขียนกอนยายไปยังประเทศสหรัฐอเมริกา สอนในวิชาดานการจดัการที ่New York 
และ California Drucker ไดเขียนหนังสือเลมแรกชื่อ The End of Economic Man และเขียนหนังสือ
ทั้งหมดจํานวน 35 เลม มีหนังสือที่มีช่ือเสียงมากเลมหนึ่งชื่อวา The Practice of Management and The 
Effective Executive 

Peter F. Drucker มองวาการบริหารคือ 

1. เร่ืองที่เกี่ยวขอกบัมนุษย เปนการทําใหมนษุยสามารถทํางานรวมกนัได โดยการดึงจุดแข็งของ
แตละคนมาใชงาน 

2. จัดการปรับความแตกตางของวัฒนธรรมของคนในองคการ ที่มาจากหลากหลายวัฒนธรรม 
และหลอมสรางเปนวัฒนธรรมใหมขององคการ เพื่อใหสามารถทํางานรวมกันอยางสงบและมี
ประสิทธิภาพ 

3. เปนการจดัการเพื่อผูกมัดคนในองคการไวกับเปาประสงคอันเดียวกนั และทํางานเพือ่ภารกิจ 
(Mission) ที่ชัดเจนเดียวกนั ซ่ึงเปนหนาทีห่ลักหนึ่งของผูบริหารที่จะตองกําหนดภารกิจนี้ให
ชัดเจน และใหคนในองคการสามารถเขาใจไดตรงกัน 

4. เปนกิจกรรมที่เพิ่มพูนความสามารถ ศักยภาพของคนในองคการ และตัวองคการเอง เพื่อให
พรอมกับการเปลี่ยนแปลงทางสภาพแวดลอม ทางธุรกิจ และทางเทคโนโลยีที่จะหรือกําลัง
เกิดขึ้น 
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5. นอกจากผลกําไรแลว ความสามารถทางธุรกิจจะตองถูกมองจากคนภายนอก วาองคการมี
ประสิทธิภาพในการผลิตหรือใหบริการเพยีงไร สินคามคีุณภาพดีหรือไม มีนวัตกรรมใหมๆ
ของสินคาหรือไม มีการพัฒนาบุคลากรในองคการอยางไร เปนตน ทั้งหมดนีก้็เปนหนาที่ของ
การบริหารเพือ่ใหไดมา 

6. การบริหารเปนทั้งศาสตรและศิลป ที่เปนศาสตรเพราะอาศัยความรู ภาวะผูนํา และสติปญญาใน
การทํางาน และที่เปนศิลปเนือ่งจากตองการการประยุกตความรูตางๆ ไปใชในการทํางานจริง 

การบริหารสามารถแบงออกไดเปนหลายมติิตางๆกันดังนี:้ 

1. ผูบริหารตองกําหนดเปาหมายที่เจาะจง เพื่อใหทุกคนในองคการทํางานดวยวัตถุประสงค
เดียวกัน ดวยภาระหนาที่เดียวกัน คือ กําหนด Purpose > Vision > Mission > Objectives/Goals 
ขององคการอยางชัดเจน เปาหมายขององคการควรตอบคําถามตอไปนี้ 

• องคการทําธุรกิจอะไรในปจจุบัน จะทําใหดีกวานี้ไดอยางไร 

• องคการจะทําธุรกิจอะไรตอไปในอนาคต และตองเตรียมตัวอยางไร และทํา
อะไรบาง 

• องคการจะสามารถพัฒนาหรือดึงเอาความสามารถของบุคคลากรออกมามากกวา
นี้ไดอยางไร 

• กิจกรรมใด หรือสวนประกอบของธุรกิจใด ที่มีผลอยางยิ่งตอความอยูรอดของ
องคการ 

ดังนั้นองคการควรจะกําหนดวัตถุประสงค (Objectives) ตอไปนี้: 

• การตลาด/การสรางสิ่งใหม (นวัตกรรม) วตัถุประสงคสองประการนี้ทีเ่ปนคําตอบวา
ทําไมลูกคาจึงซื้อของจากบริษัทของเรา หรือใชบริการจากองคการ นอกจากเรื่องของ
การดูแลสินคาและบริการที่มอียูในตลาด การพยายามถอดสินคาเดิมและวางสินคา
ใหม การเปดตลาดใหม ดแูลมาตรฐานของสินคาแลว วัตถุประสงคทางการตลาดที่
สําคัญจริงๆ นั้นประกอบดวยสองประการคือ จะทําการตลาดมุงเนนไปที่ธุรกิจอะไร, 
และจะวางตําแหนงของสินคานั้นไวที่จุดใด นวัตกรรมในธุรกิจที่กลาวถึงขางบนนั้น 
ไมไดหมายถึงเพียงเฉพาะสิ่งใหมๆ ทางเทคโนโลยีเทานัน้ แตรวมหมายถึงนวัตกรรม
ทางการบริการ หรือทางธุรกิจดวย (เชนการมีการบริการลางรถถึงบาน, การบริการ
บัตรเครดิต/เดบิต เปนตน)  
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• ประสิทธิภาพ (Efficiency) / ผลผลิต (Productivity) ในการดําเนินงาน 
คือความสามารถในการนําทรัพยากรตางๆ ที่มีอยู มาดําเนนิงานใหเกดิผลิตภัณฑหรือ
การบริการที่ดทีี่สุด มีคุณภาพและจํานวนมากที่สุด เพื่อไวใหบริการแกลูกคา 

• การจัดการทางการเงินวานําเงินทุนมาจากแหลงใด มีตนทนุเทาไร จะนําไปลงทุน
เพื่อใหไดผลประโยชนตอบแทนไดเทาไร อยางไร เปนตน 

• วัตถุประสงคดานทรัพยากร หลักการทางเศรษฐศาสตรบอกไววา กจิกรรมใดๆ จะ
ตองการทรัพยากร 3 ชนิดในการดําเนนิการคือ ที่ดิน (มีตามธรรมชาติ), แรงงาน 
(ทรัพยากรบุคคล), และเงิน (คือวิธีการนําเงนิไปลงทุนเพือ่ใหไดผลตอบแทนใน
อนาคต)  

• ความรับผิดชอบตอสังคม เนื่องจากธุรกิจหรือองคการเองเปนสวนหนึ่งของสังคม 
ดังนั้นกจิกรรมใดๆ ที่องคการกระทํายอมมีผลกระทบกบัลูกคาหรือบุคคลอื่นภายนอก
องคการ แตยังอยูในสังคมเดยีวกัน ดังนั้นแลวองคการธุรกิจยอมตองมหีนาที่
รับผิดชอบตอสังคม เชนเดียวกับปจเจกบุคคลจะตองรับผิดชอบตอสังคมเชนกัน 

•  ผลกําไร เปนสิ่งที่จําเปนตอธุรกิจในขณะเดียวกันก็เปนขอจํากัดของธุรกิจดวยการ
พยายามทําใหไดมาซึ่งวัตถุประสงคตางๆ ยอมมีความเสี่ยงอยูในตวั ดังนั้นกําไรจึงเปน
ส่ิงที่องคการจะตองไดมาเปนการแลกเปลีย่นเพื่อใหคุมคาความเสี่ยง 

2. ทําใหทรัพยากรบุคคลมีความสามารถ และทํางานไดอยางมีประสิทธิผล มีหลักในการ
บริหารงานบุคคลที่ดี คือ Acquire > Develop > Retain และมี Job Spec., Job Description ที่
ชัดเจนรัดกุม 

3. มีการบริหารผลกระทบและมีความรับผิดชอบตอสังคม  

สาระสําคัญของ MBO คือ การตั้งคาเปาหมายแบบมีสวนรวม (participative) การ เลือกชุดของ
การกระทําและการ ตัดสินใจ สวนสําคัญของ MBO คือ การวัดและการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการ
ทํางานจริงของพนักงานกับมาตรฐานที่กําหนด เมื่อพนักงานไดเกี่ยวของกับการตั้งคาเปาหมาย และการ
เลือกชุดของการดําเนินการ 
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The MBO Process 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
การบริหารงานตามเปาหมาย (Management by Objectives หรือ MBO) 
 การบริหารงานตามเปาหมาย เปนแนวคิดที่ใหความสําคญักับการกําหนดเปาหมายในการ
ทํางานใหชัดเจนตั้งแตตน เพื่อใหเปาหมายนั้นเปนแนวทางหรือทิศทางในการทํางานของตนเอง (self – 
directed) และใชเพื่อการจูงใจตนเองในการทํางาน (self – motivated) ตลอดจนใชในการควบคุมการ
ทํางานของตนเองดวย (self - controlled) 
 

กระบวนการของ MBO 
 1. ผูบริหารจะตองพูดคุยปรึกษาหารือและตกลงกับลูกนอง (โดยอยูภายใตกรอบเปาหมายของ
องคการโดยรวม เปาหมายของแผนก และสวนงานลงมาตามลําดับชั้น) 
 2. ผูบริหารจะตองใหขอมูลยอนกลับแกลูกนองในเวลาที่เหมาะสม และตกลงในเรื่องของ
ระยะเวลาที่จะใชในการติดตามความคืบหนาในการทํางานของลูกนอง เนื่องจากผูบริหารจะตองปลอย
ใหลูกนองเขามีอิสระและเลอืกวิธีปฏิบัติงานเอง แตวาลูกนองก็อาจมปีญหาอุปสรรคในการทํางานที่
ตองการคําปรกึษาหารือ และขณะเดยีวกันผูบริหารก็จะสามารถทราบความกาวหนาในการทํางานของ
ลูกนองดวย 

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. กําหนดเวลาสิ้นสุดของงานที่จะใชประเมินผลการทํางานตามวัตถุประสงคหรือเปาหมายที่
ไดวางไวนั้นใหชัดเจน และดําเนินการแกไข ปรับปรุง ใหรางวัลและลงโทษตามความเหมาะสม การ
บริหารงานตามเปาหมาย จะอยูบนพื้นฐานของทฤษฎีการกําหนดเปาหมายเปนสําคัญ 
 

การวิพากษ 
การใชวัตถุประสงคการจัดการสนับสนุนอยางกวางขวางเปนครั้งแรกในยุค 1950 โดย Peter 

Drucker การจดัการโดยวัตถุประสงค หรือ MBO เปนวิธีการประเมินประสิทธิภาพที่เนนผลลัพธที่
ตองการ ที่วัดประสิทธิภาพของพนักงานโดยขยายการตรวจสอบไปยังวัตถุประสงคงาน โดยปกติ
วัตถุประสงครวมกันสรางโดยผูบังคับบัญชาและผูใตบังคบับัญชา ตัวอยางของวัตถุประสงคสําหรับ
ผูจัดการฝายขาย เชนเพิ่มยอดขายรวมในระยะเวลาทีก่ําหนด เมื่อเปาหมายไดรับการเห็นชอบรวมกัน 
พนักงานไดรับการคาดหวังวาจะมีการตรวจสอบตนเองเพื่อระบุทักษะที่จําเปนเพื่อใหบรรลุ
วัตถุประสงค ซ่ึงไมสอดคลองกับจุดแข็ง และจุดออนของพวกเขา มกีารคาดหวังวาจะมีการตดิตาม
ความคืบหนาและการพัฒนาตัวเอง 
 

ขอไดเปรียบของ MBO 
MBO สามารถแกไขบางปญหาที่เกิดขึน้จากการเพิ่มขึ้นเชนเดียวกับผลของการประมาณการณ

ที่จําเปน สําหรับความสําเร็จของงานสามารถระบุความนาเชื่อถือและการวัดแทนลกัษณะที่เพิม่ขึ้นตาม
วิธี MBO ที่มุงในผลจริง พนกังานสนใจในความสําเร็จมากกวาความสามารถที่แทจริง 

หลักการของ MBO เปนวิธีการที่มีการสังเกตผลลัพธโดยตรง อยางไรก็ตามลักษณะและ
คุณสมบัติของพนักงานมกัไดรับการคาดคะเนหรือประมาณการ วิธีการของ MBO คํานึงถึงขอเท็จจริงที่
มีการตรวจสอบอยางเรียบรอยในความซับซอนในความเกี่ยวของกับสมรรถนะของพนักงาน 

MBO สนับสนุนการอางถึงสมรรถนะของพนักงานทีไ่มสามารถแยกเปนสวนประกอบตางๆ 
ได เชนสวนหนึ่งของเครื่องยนตที่ใชในการศึกษา แตสวนตางๆ ตองมีการวัดหรือการประเมิน
สมรรถนะโดยตรง     

หลักการเบื้องหลังการจัดการโดยวัตถุประสงค (MBO) คือ การมอบอํานาจแกพนกังานที่มี
ความชัดเจนในบทบาทและความรับผิดชอบที่คาดหวัง เขาใจตอวัตถุประสงคที่ตองการบรรลุของพวก 
ที่ชวยใหความสําเร็จขององคการเปนเหมือนเปาหมายสวนตัว 

คุณสมบัติสําคัญและขอไดเปรียบบางประการของ MBO คือ มีความชัดเจนของ เปาหมาย ใช
แนวคดิของการกําหนดเปาหมาย SMART คือ เปาหมายที ่(1) มีความเฉพาะเจาะจง (2) มีการวดัผล (3) 
สามารถทําใหสําเร็จได (4) มีความเปนจรงิ/ปฏิบัติไดจริง และ (5) มีกรอบเวลา 

เปาหมายกําหนดไวชัดเจน มีการกระตุน และมีความเชือ่มโยงระหวางเปาหมายองคการและ 
เปาหมายการทํางานของพนกังาน 
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การมุงเนนไปในอนาคตมากกวาอดีต เปาหมายและ มาตรฐานที่กําหนดเพื่อการทํานาย
สมรรถนะการทํางานสําหรับอนาคตและผลยอนกลับ 

การจูงใจ - เกี่ยวของกับพนกังานในกระบวนการทั้งหมดของการตั้งคาเปาหมายและเพิ่มการ
มอบอํานาจใหแกพนกังาน เพิ่มความพึงพอใจในงานตอพนักงานรวมถึงความผูกพนั 

การสื่อสารและการประสานงานที่ดีขึ้น – ทบทวนบอยๆ และความมีปฏิสัมพันธระหวาง
ผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชาที่ชวยรักษาความสัมพันธที่ดีในองคการ และยังสามารถแกปญหา
ตางๆ ไดมากที่ประสบในชวงเวลาการทํางาน 
R. Wayne Mondy ไดอธิบายถึงประโยชนของการบริหารงานโดยวัตถุประสงคไวดังนี ้

1. สงผลดีตอการบริหารงานโดยรวม 
2. มีระบบของการวางแผนที่มปีระสิทธิภาพ 
3. มีลําดับความสําคัญและมาตรฐานในการปฏิบัติงานชัดเจน 
4. ชวยใหบุคคลในหนวยงานเขาใจถึงบทบาท หนาที่และความรับผิดชอบของตน 
5. ฝายบริหารและฝายทั่วไปมีการกําหนดวัตถุประสงครวมกนั 
6. เปนเครื่องมือของกระบวนการควบคุมงาน 
7. เปนโอกาสในการพัฒนาวิชาชีพของผูบริหารและบุคลากรภายในหนวยงาน 
8. ทําใหระบบการสื่อสารภายในองคการชัดเจน 

ขอดีของ MBOในทรรศนะของ Harold Koontz  และ Cyril’O Donnell มีดังนี ้
1. ชวยใหการบรหิารงานดีขึ้น (Better managing)  
2. ชวยทําใหองคการมีความชัดเจน (Clarifies organization) 
3. ชวยใหเกิดความผูกมัดในการปฏิบัติงาน (Elicits commitment) 
4. ชวยใหเกิดการควบคุมที่มีประสิทธิภาพ (Helps develop effective controls) 

William F. Glueck แสดงใหเห็นวาการบรหิารงานโดยวตัถุประสงคมีประโยชน 3 ระดับ คือ 
ก. ประโยชนตอหนวยงานหรอืองคการ 

1. เนนใหผูบริหารใชพลังความสามารถตรงเปาหมาย 
2. ปรับปรุงศักยภาพในการทํางานของหนวยงานใหบรรลุตามวัตถุประสงค 
3. ใหขอมูลตอผูบริหารหนวยงานอยางมีเปาหมาย 
4. ชวยใหการพฒันาความตองการของมนุษยตรงกับจุด 
5. ชวยช้ีแนะในการยกระดับผูบริหารหนวยงาน 
6. เปนเครื่องมือในการเปลี่ยนแปลงความสามารถของหนวยงาน 
7. ชวยประสานพลังความสามารถของหนวยงาน 

ข. ผลประโยชนตอผูบังคับบัญชา 
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1. ชวยผูบังคับบญัชาใหสามารถสอนแนะผูใตบังคับบัญชาได 
2. ชวยกําจัดเครือ่งมือการตรวจสอบการปฏิบัติงานที่คลุมเครือ 
3. จูงใจผูใตบังคบับัญชาใหปฏิบัติภารกิจดีขึน้ 

ค. ผลประโยชนตอผูใตบังคับบัญชาและผูบริหารระดับตน 
1. เพิ่มความพึงพอใจในการทํางานใหกับผูใตบังคับบัญชา 
2. สรางความชัดเจนตอความคาดหวังของผูบังคับบัญชา 
3. ใหเปาหมายทีผู่ใตบังคับบัญชาสามารถคาดวาจะทําใหสําเร็จได 

 

ขอเสียเปรียบของ MBO 
วิธีการประเมนิ ประสิทธิภาพของ MBO สามารถใหพนักงานรูสึกพอใจในอํานาจการปกครอง

ตนเองและความสําเร็จ แตในทางตรงกันขาม พวกเขาจะนําไปสูความคาดหวังทีไ่มสอดคลองกับความ
เปนจริงเกีย่วกบัสิ่งที่สามารถและไมสามารถบรรลุผลเหตุผล 

ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคบับัญชาตองมีทักษะการตรวจสอบที่เปนจริงในการใชวธีิการ
ประเมิน MBO พวกเขาตองมีทักษะเหลานี้ในการริเร่ิมของการตั้งวัตถุประสงคและเพื่อวัตถุประสงคใน
การตรวจ สอบและการติดตามผลงานของตนเอง แตมีการศึกษาวจิัยหลายครั้งที่แสดงใหเห็นถึงการขาด
ทักษะทีจ่ําเปน การตรวจสอบที่เปนจริงและทักษะไมไดถายทอดไดอยางงายดายโดยการฝกอบรม ความ
จริงเปนประสบการณที่เขมขนถูกรับรูอยูในรูปแบบอคต ิจุดแข็งประการหนึ่งของวิธี MBO คือ ความ
ชัดเจนของ วัตถุประสงคที่ไหลผานจากชดุของวัตถุประสงคที่เชื่อมตอกันแตสามารถเปนแหลงของ
ความออนแอไดเชนกนั มีความชัดเจนที่องคการสมัยใหมจะตองยดืหยุนเพื่อความอยูรอด โดยกําหนด
ความเขมงวดบางอยาง 

คําตอบที่ชัดเจน คือ การทําใหวัตถุประสงคมีความลื่นไหล/ยืดหยุนและมีประโยชนแตการที่
วัตถุประสงคมีความลื่นไหลหรือยืดหยุนนั้นทําใหเกดิความไมชัดเจนของวัตถุประสงค เหตุผลที่
วัตถุประสงคมีความผันแปรทําใหเกดิความสับสนตอผูปฏิบัติงาน วัตถุประสงคที่มีความลื่นไหล/
ยืดหยุนอาจบดิเบือนไปสูการปลอมแปลงหรือปรับเพิ่มความลมเหลวในการทํางาน 
Harold  Koonz  และ Cyril’O Donnell  ไดช้ีขอบกพรองของการบริหารงานโดยวัตถุประสงคไวดงันี้ 

1. ขาดการชี้แนะใหเขาใจถึงปรัชญาการทํางานของ MBO/R เพราะฝายบริหารจะเขาใจอยูฝาย
เดียวสวนฝายปฏิบัติการยังขาดความเขาใจในระบบทั้งหมด 

2. ขาดแนวทางทีจ่ะใหกับผูกําหนดเปาหมาย (Failure to give goal setters, guidelines) เพราะ
ปราศจากความรูและขอมูลที่แทจริง 

3. เปาหมายยากแกการกําหนด (Goal are difficult to set) เพราะเปาหมายและวัตถุประสงคที่
เกิดขึ้น 
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4. เปาหมายมีลักษณะเปนเปาหมายระยะสั้น (Goals tend to be shot-run) มีระยะเวลาในการ
ดําเนินงานไมเกินหนึ่งป 

5. อันตรายของความไมยดืหยุน (The dangers of inflexibility) เพราะผูบริหารไมกลาที่จะ
เปลี่ยนแปลง เปาหมายหรือวตัถุประสงคในขณะดําเนนิงาน 

Mondy และคณะไดช้ีใหเหน็ถึงขอจํากัดของการบริหารงานแบบวัตถุประสงคไวดังนี้ 
1. ขาดการยอมรบัและไดรับการสนับสนุนจากผูบริหารองคการ 
2. กําหนดเปาหมายไดยาก 
3. ขาดความดแูลอยางใกลชิด 
4. คลายกับการวางแผนระยะยาวมีคาใชจายสูง 
5. มีระยะเวลาในการดําเนนิการนาน 

 

การประยุกตใชการบริหารผลการปฏิบัตงิานในแนวทางของ MBO (Management by Objectives) ใน
องคการภาคเอกชน 
 การบริหารผลการปฏิบัติงานในแนวทางของ MBO ที่เปนตัวอยางจากบริษัท EMERSON 
ELECTRIC THAILAND จํากัด เปนการจัดทําระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานและการปรับใช 
เพื่อใหไดมองเห็นภาพและเปนตัวเชื่อมโยงใหเห็นในภายหลัง เปนการประยุกตใชในบริษัทในกลุมป
โตรเคมีที่เปนการรวมทุนระหวางบริษัทของฮอลแลนดและบริษัทของไทย ไดมกีารปรับใชการพฒันา
องคการ (Organization Development) เปนเครื่องมือทางการบริหารที่ออกแบบโดยบริษัทรวมทุนจาก
ฮอลแลนด เมือ่การทําวิเคราะหองคการ หรือ Diagnosis เปนขั้นตอนแรก พบวาหนึ่งในปญหาสําคญั
ขององคการก็คือ ผลการปฏิบัติงานของพนักงานที่ไปคนละทาง จึงตองศึกษา ทําความเขาใจ และจัดทํา
ระบบที่สามารถเชื่อมโยงทิศทางองคการกบัผลการปฏิบัติงานของพนกังานเขาดวยกนั MBO เปนการ
บริหารงานเพือ่มุงตอเปาหมายโดยการกําหนดเปาหมายและเชื่อมโยงเปาหมายจากระดับองคการลงไป
ถึงระดับพนักงานแตละคน โดยเนนในการปฏิบัติตั้งแตการจัดทาํระบบและการนําไปปรับใช 
 

ขั้นตอนในการจัดทําระบบ 
 นอกเหนือจากแนวคดิของการบริหารงานแบบ MBO แลวส่ิงที่ไดตองทําความเขาใจใน
เบื้องตน กอนจัดทําระบบมอียูหลายประการ ไดแก 
 1. ทําความเขาใจในเรื่องการบริหารเชิงกลยุทธ หรือ Strategic Management เพื่อใหเปนภาพ
ของการเชื่อมโยงกลยุทธและการติดตามการปรับใชกลยทุธ ทําใหเหน็เปาหมายขององคการได 
 2. ทําความเขาใจในระบบของบริษัทรวมทนุเพื่อเรียนรูกรอบและแนวคิด รวมทั้งขอพึงระวัง
ตาง ๆ ในการปรับใชระบบ 
 3. ทําความเขาใจวา ทําไมองคการจึงตองกาํหนดคานยิมไวและจะกําหนดอยางไร 
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 4. ทําความเขาใจตออีกวาจากคานิยมขององคการ โดยกําหนดเปนขีดความสามารถ 
(Competency) ของพนักงานที่ตองการไดอยางไร 
 การจัดทําระบบหรือเครื่องมือทางการบริหารเปนการประมวลหรือบูรณาการองคความรูจาก
หลาย ๆ องคความรูเขาดวยกนั หากตองทําระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานในแนวทางของ MBO ให
ไดผลนั้น จะตองมีภาพหรือความเขาใจในหลักการหรือเครื่องมือทางการบริหารอื่น ๆ ที่เกี่ยวโยงกนั 
 หลังจากทําความเขาใจในองคความรูทางการบริหารแลว ขั้นตอนตอมาเปนสรางโครงราง
แนวความคิดโดยมองภาพแยกเปนสองทาง จากการที่องคการรูวาจะไปทางไหน ตองมีการกําหนด
วิสัยทัศนเอาไวเพื่อบอกทางที่จะไปอยางกวาง ๆ แลวนํามาปรับเปนเปาหมายตั้งแตระดับขององคการลง
มาถึงระดับพนักงานแตละคน เพื่อใหมีความชัดเจน มีความมั่นใจไดวาองคการจะบรรลุผลที่ตองการได
อยางราบรื่น ส่ิงที่ตองถามคูกันไป คือ ตองรูวามีวิธีการไปอยางไร โดยเนนลงไปวาองคการตองการได
คนแบบไหน มีขดีความสามารถแบบใด สอดคลองกับคานิยมองคการอยางไร  
 
(ดูแผนภาพดานลางประกอบ) 
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Elements of Competence 
 องคประกอบของความสามารถ 

Performance Management System 
ระบบบริหารผลการปฏิบัติงาน 

Vision, Mission 
วิสัยทัศน และภารกิจ 

Value  
คานิยม 

Business Goal 
เปาหมายทางธุรกิจ 

• การพัฒนารายบุคลากร 

• การโยกยาย/เลื่อนตาํแหนง 

• การปรับคาจางเงินเดือน 

• 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 
เปาหมายรายบุคคล 

Individual Target 
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ขั้นตอนตอมาเปนการบรรจุรายละเอียดทั้ง 2 สวน ตั้งแตการกําหนดใหมวีิสัยทัศน ภารกิจ แผน
ธุรกิจ เปาหมาย ตั้งแตระดับองคการลงมา อีกสวนหนึ่งเปนการกําหนดคานิยมขององคการ แลวกําหนด
ขีดความสามารถที่ลักษณะพฤติกรรมสอดคลองกับคานิยมขององคการที่ไดกําหนด 
 

ขั้นตอนการปฏิบัต ิMBO ในองคการ 
 ส่ิงสําคัญในการปฏิบัติ คือ การดึงใหพนักงานในองคการไดเขามามีสวนรวมใหมากที่สุด โดย
พยายามใหมีสวนรวมตั้งแตการจัดทําระบบ หากรอใหจัดทําระบบไวเสร็จเรียบรอยแลวจึงนําไปปฏบิัติ 
อาจทําใหถูกตอตานไดมาก 
 การปฏิบัติแบงไดเปน 2 ขั้นตอน คือ กอนปฏิบัติและระหวางปฏิบัติ  ในขั้นกอนการปฏิบัติ ส่ิง
ที่ไดมีการดําเนินการคือ 
 1. การใหความรูแกพนกังานทั้งองคการในแงของกรอบความคิดและแนวคดิที่เกีย่วของ 
 2. กําหนดใหมีวิสัยทัศน ภารกิจขององคการ ในทางปฏิบัติที่ควรจําเปนตองรวมกนักําหนดจาก
ผูปฏิบัติงานหลายระดับในองคการ 
 3. กําหนดคานยิมและความสามารถที่สอดคลองกับคานิยม ใชวิธีการกําหนดรวมกันกบัระดับ
จัดการทั้งหมด 
 4. จัดทําระบบการบริหารผลปฏิบตัิงานในรายละเอียด พรอมกับจัดทําระบบอื่นที่เกี่ยวของ เชน  
ระบบการปรับคาจางเงินเดอืน ระบบการฝกอบรม เปนการนําเสนอตอฝายจัดการเพือ่ขอความเห็นและ
นํามาปรับปรุงใหเปนรูปธรรมที่ชัดเจน  

นอกจากนี้ในระหวางการปฏิบัติส่ิงที่ไดดาํเนินการไปพรอมกัน คือ 
 1. ใหความรูและทําความเขาใจกับพนักงานทั้งหมดในองคการใน 2 เร่ืองสําคัญ คือ 
ความสําคัญและความจําเปนของระบบใหมกับเนื้อหาของระบบใหม 
 2. ทําการอบรมเชงิปฏิบัติการใหกับพนักงานทั้งองคการเกี่ยวกับการกําหนดเปาหมายและ
ตัวช้ีวดัรวมไปถึงขั้นตอนของระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานระบบใหม โดยเนนกบัระดับหวัหนา
งานขึ้นไป 
 เมื่อไดใหความรูและทําความเขาใจไปแลวจึงเริ่มปรับใชจริง มีหนวยงานที่ทําหนาที่เปนเหมือน
ผูอํานวยความสะดวก (Mobile Facilitator) คอยสอดสองวาในแตละฝาย แตละหนวยงานมีความไม
เขาใจหรือขอสงสัยอะไรหรอืไม เพื่อใหความชวยเหลือ เชน ฝายบริหารทรัพยากรมนุษย 
 

สิ่งท่ีควรคํานงึถึงการจัดทําวตัถุประสงคของ MBO  
1. ความ SMART ของวัตถุประสงค คือ 
 Specific ตองมีความชัดเจนจําเพราะเจาะจงลงไป 
 Measurable ตองสามารถวัดไดทั้งการวดัไดในเชิงคณุภาพหรือเชิงปริมาณ 
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 Attainable ตองเห็นพองตองกันวาเปาหมายนี้สามารถบรรลุไดจริง 
 Realistic ตองอยูบนพื้นฐานของความเปนจริง 
 Timely ตองมีกําหนดเวลาทีแ่นนอน ชัดเจน 
2. ความเชื่อมโยงของวัตถุประสงคตั้งแตระดับองคการมาถึงระดับหนวยงานจนถึงระดับพนักงานแตละ
คน มีแนวคิด คือ วิธีการเพื่อบรรลุเปาหมายของระดับบนเปนเปาหมายของระดับที่รองลงไป  
 

การประยุกตใช MBO ในการทํางานระดับตางๆ ขององคการ 
 การปรับใชการบริหารผลตอบแทนการปฏบิัติงานในแนว MBO ในทุกระดับ สามารถเชื่อมโยง
การบริหารแบบ MBO ไปสูระบบการบริหารบุคคลอื่น ๆ ไดอยางไร เชน การประเมนิผลการขึ้น
เงินเดือน ผลทีไ่ดจากการประเมินทั้ง 2 ดานคือ ดานที่ 1 ที่เชื่อมโยงมาจากคานยิมขององคการ ที่ไดผล
การประเมินในเรื่องของความสามารถออกมา และดานที่ 2 ที่เชื่อมโยงจากแผนธุรกิจ เปาหมายทาง
ธุรกิจ มาจนถงึตัวพนกังานแตละคนที่เรียกวา แผนงานสวนบุคคล (Individual Plan) ที่ไดผลการ
ประเมินในเรือ่งการบรรลุเปาหมายออกมา การประเมนิผลจากทั้งสองดานดังกลาวสงผลตอการให
ผลตอบแทนตอผูปฏิบัติงานที่ไมเทากันทีไ่ดมาจากความสามารถของพนักงาน  

ในขั้นตอนการจัดทําระบบการพัฒนาบุคลากร ไดจดัทําและปรับระบบอื่นที่เกี่ยวของพรอมกัน
ไปดวย รวมทัง้ระบบการฝกอบรม คือ ทําตัวแบบ (model) ในการวิเคราะหความจําเปนของการ
ฝกอบรมที่เรียกวา OTP Model โดย  

O หมายถึง Organization คือ ความจําเปนขององคการ  
T หมายถึง Task คือ ความจําเปนของงาน  
P หมายถึง Person คือความจาํเปนของแตละคน  
ผลที่ไดจากการประเมินเปน Input ใหกับการกําหนดความตองการหรือความจําเปนของการ

ฝกอบรมทั้ง OTP ขึ้นอยูกับผลที่ได เชน สมมุติวา กําหนดให Problem Solving and Decision Making 
เปนความสามารถของพนักงาน หากในภาพรวมของทั้งองคการมีผลการประเมินอยูในเกณฑต่ํา กจ็ะ
กลายเปนความจําเปนของ Organization แตหากเปนความจําเปนของการ Person คือ ของพนักงานคน
นั้น 
 

การยอมรับและนําไปปฏิบตัสิําหรับคนในองคการ 
 ในการประยุกตใช MBO ในกรณีขางตนไดรับการสนับสนุนจากทั้งผูบริหารระดับสูง และ
ผูจัดการฝายอืน่ ๆ ทําใหไมมีปญหาในการนําไปปฏิบัติเทาใดนกัและการสนับสนุนดวยดี อาจเปนไปได
วา ไดมีความเกี่ยวของเชื่อมโยงแบบมีปฏิสัมพันธมาตั้งแตตน ทําใหเกิดความรูสึกวาพนักงานทกุคนมี
สวนเปนเจาของตองชวยทําใหเสร็จ ทําใหลดแรงตอตานจากระดบัรองลงไปได 
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ปญหาและอุปสรรคที่เกิดขึ้นจากการใช MBO 
 1. ความรูความเขาใจของคนทั้งองคการตัง้แตระดับสูงขององคการลงมาจนถึงระดับลาง ตอง
ใชความพยายามในการอธิบาย สรางความเชื่อมั่นใหพนักงานทุกคนไดเกิดความรูความเขาใจ ซ่ึงความรู
ความเขาใจของคนในองคการเปนปญหาทีสํ่าคัญที่สุดในการปรับใชระบบตางๆ 
 2. การจัดทําแผนธุรกิจและแผนงานของฝายใหเชื่อมโยงกัน เนื่องจากเดิมแตละฝายดาํเนินการ
จัดทําแผนของตนเอง ดังนัน้การใหมกีารทําแผนงานอยางเปนระบบทําไดคอนขางยากประกอบกับการ
ที่จะใหมีความเชื่อมโยงภาพของแผนงานทั้งหมดตั้งแตแผนธุรกิจถึงแผนหนวยงานในระดบัตางๆ ใช
การจัดอบรมเชิงปฏิบัติการใหระดับที่ตองทําแผนงานเพือ่ใหสามารถทําแผนงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 3. การกําหนดเปาหมายและตัวช้ีวดั เปนปญหาอุปสรรคมากที่สุดเพราะเปนหัวใจสําคัญที่ใชใน
การประเมินผลความสําเร็จในการบรรลุเปาหมาย (เทาใด) อุปสรรคในการกําหนดเปาหมายและตัวช้ีวัด 
เร่ิมตั้งแตการกําหนดเปาหมายได จํานวนเปาหมายที่เหมาะสม จํานวนเปาหมายยากงายที่ตางกันในแต
ละสวนงาน ไปจนถึงความเชื่อมโยงของเปาหมายจากแผนธุรกิจมาถึงเปาหมายหนวยงานและเปาหมาย
ของพนักงานแตละคน 

4. การยึดตดิกบักระบวนทัศน ในองคการยังยึดติดกับภาพของ “การประเมินผลงาน” ที่ยังเปน
การประเมินผลทางเดียวจากหัวหนางานและเปนไปเพื่อการปรับเงินเดอืนอยางเดยีว ในขณะที่ระบบที่
ปรับใชนั้นเปนภาพของ “การบริหารผลการปฏิบัติงาน” ที่มุงเนนใหพนักงานไดรับการพัฒนาอยาง
ตอเนื่อง เนนใหเกิดการสื่อสารสองทางจากหัวหนาและผูใตบังคับบัญชาเพื่อชวยกันคนหาวาจุดแข็ง
จุดออนที่ตองพัฒนาอยูที่ตรงไหน การขึ้นเงินเดือนเปนเพียงการจูงใจประการหนึ่งเทานั้น เปนเรื่องการ
เปลี่ยนกระบวนทัศนที่ตองทาํใหได 
 

สําหรับการประยุกตใชการจดัการโดยวตัถปุระสงคในองคการภาครัฐ 
เปนตัวอยางการประยุกตใชการจัดการโดยวัตถุประสงค (MBO) ที่สํานักงานเกษตรจังหวดั

กําแพงเพชรในการพัฒนาแนวความคดิและการแลกเปลี่ยนเรียนรูเพือ่เปาหมายในการทํางานของ
องคการ มีการสรางทีมงานของการเรียนรูขึน้ โดยแตละทมีตองมีการทําความเขาใจการทํางานของ
หนวยงานในระดับจังหวดักอนและกําหนดแผนปฏิบัติการรวมกันกับศนูยบริการและถายทอด
เทคโนโลยีการเกษตรประจาํตําบลและกลุมเปาหมายในพื้นที่  โดยกลุมเปาหมายแตละกลุมตองเกดิการ
ปฏิบัติใหเหน็ผลงานในระดบักลุม ระยะแรกทีมงานที่มอียูจํานวน 6 ทีม ไดปฏิบัติงานรวมกับหนวยงาน
ในระดบัตางๆ โดยเนนการปฏิบัติงานแบบบูรณาการ 
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วิธีการและขั้นตอนการดาํเนินงาน ประกอบดวยการทํางาน 4 ขั้นตอน ดังนี ้
 

ขั้นท่ี 1 การปรบัแนวคิดของบุคลากรในระดับตางๆ  
แบงออกเปนระดับจังหวดัและระดับอําเภอหรือศูนยปฏิบัติการ โดยในระดับจังหวดัไดมีการ

กําหนดประเดน็เรื่องการบริการและถายทอดเทคโนโลยกีารเกษตรประจําตําบล เพื่อใหเกิดกระบวนการ
ในการเตรยีมความพรอม ไดแก การประสานงานการเตรียมความพรอมของชุมชน การจัดขอมูลประจํา
ศูนย การแตงตั้งคณะทํางาน กระตุนใหเกดิกลุมการจัดทําแนวทางพฒันาการเกษตร จุดสาธิต  การ
พัฒนาวิทยากรเกษตรกร  การถายทอดเทคโนโลยี  การขยายผล  และการสงมอบงานระดับอําเภอไดจัด
สัมมนาเชิงปฏิบัติการเพื่อทําการประเมินความรูและความเขาใจของเจาหนาที่ผูรับผิดชอบ และภารกิจ
ในแตละดานมีความกาวหนาในทางปฏบิัติอยูในระดบัใด 
 

ขั้นท่ี 2 การทําการเรียนรูรวมกับชุมชน 
มีการนํากระบวนการ PAP เขาไปเรียนรูศกัยภาพของชุมชน ระบบการผลิตของชุมชน 

ทรัพยากรดานตางๆ การวิเคราะหจดุแข็ง จดุออนโอกาส และขอจํากดั และสิ่งที่เปนความตองการของ
ชุมชน และผูปฏิบัติงานและหนวยงานทีเ่กีย่วของที่ตองเพิ่มเติมความรูและวิธีการปฏบิัติในดานตางๆ 

การสรางทีมงาน 
การทํางานในโครงการดานตางๆ เชน ขาว พืชผัก และโครงการบานเล็กในปาใหญ มกีารทํา

ความเขาใจหรอืกําหนดเปาหมายโดยใชวัตถุประสงคของงานเดียวกันของแตละทีมงาน เร่ิมตนตองมี
การฝกทักษะ (Skill) มีการฝกฝนบอยๆ ใหเกิดทักษะในการใชงานเครื่องมือแตละชิ้น เพื่อกอใหเกดิการ
พัฒนาองคความรูหรือเกิดความรูให (Knowledge) นําไปสูเกิดการยอมรับหรือเกิดทัศนคติใหม 
(Attitude)  
 

ขั้นท่ี 3 การกําหนดเปาหมายการทํางาน (MBO) 
เมื่อทําการพัฒนาหรือปรับเปลี่ยนความคิด (กระบวนทัศน) ของทีมงานใหสอดคลองกับทิศทาง

ขององคการแลว ทีมงานหรอืบุคลากรเฉพาะรายตองมีการกําหนดเปาหมายในการทํางานของตนเอง 
เพื่อใหสอดคลองเปนชุดของวัตถุประสงครวม และสามารถประสานกับหนวยงานภายนอกได 
 

ขั้นท่ี 4 การสรางระบบการทาํงาน 
 หลังจากดําเนนิการกําหนดวัตถุประสงคของทีมงาน ในขั้นตอนตอมาเปนการสัมมนาเชิง
ปฏิบัติการเพื่อการสรางระบบการทํางานสงเสริมการเกษตรขององคการ สําหรับใชเปนแนวทางหรอื
กรอบในการปฏิบัติงานทั้งระบบในทุกระดบั ซ่ึงมีอยู 7 องคประกอบในการปฏิบัติงาน ประกอบไปดวย 

1) การจัดทําแนวทางพัฒนาการเกษตรประจําตําบล 
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       คณะกรรมการบริหารศูนยบริการและถายทอดเทคโนโลยีการเกษตรประจําตําบล  รวมกับ
กลุมอาชีพ  ผูแทนชุมชน  สมาชิกองคการบริหารสวนตําบลผูแทนหนวยงานภาครัฐ ไดรวมกนัจัดเกบ็
ขอมูลและวิเคราะหศักยภาพพื้นที่หรือชุมชน ประกอบดวยขอมูลดานกายภาพ ชีวภาพ เศรษฐกิจ และ
สังคม เพื่อใหไดแนวทางพฒันาดานการผลิต แนวทางพฒันาดานการตลาด แนวทางพัฒนาดานกลุม
อาชีพ หรือวิธีการปฏิบัตงิาน 

2) การกําหนดเปาหมายการปฏิบัติงาน (กลุมอาชีพ) 
     มีการนําแนวทางพัฒนาการเกษตรระดับตําบลวามีความเปนไปได หรือความตองการพัฒนา

อาชีพของกลุมเปาหมาย มีความสามารถในการรับการถายทอดเทคโนโลยีการเกษตรเพื่อเรงรัดการผลิต 
เพื่อรองรับตามนโยบายของรัฐบาล ยุทธศาสตรจังหวัด กลุมจังหวัด และโครงการกิจกรรมของ
หนวยงานทีเ่กีย่วของ 

3) แผนพัฒนากลุมอาชีพ 
       การจัดทําแผนพัฒนากลุมอาชีพใหสอดคลองกับแนวทางพัฒนาการเกษตรระดับตําบลและ

เปนความตองการของกลุมอาชีพ มเีปาหมายในการพัฒนาและแกไขปญหาในการประกอบอาชีพดาน
ตางๆ ประกอบไปดวยแผนการถายทอดเทคโนโลยี แผนการลงทุน และแผนอนุรักษ
ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม 

4) แผนพัฒนากลุมอาชีพ 
       กลุมอาชีพตางๆ ก็จะตองมองถึงศักยภาพของกลุมเองวา แผนกลุมอาชีพที่ไดจดัทําแลวมี

ความจําเปนหรือเปนประโยชนตอชุมชน โดยศึกษาถึงระดับของการพึง่พาตนแหลงทุน เชน การพึง่พา
ตนเอง การพึ่งพา องคการปกครองสวนทองถ่ินระดับตางๆ หนวยงานตางๆของภาครัฐและภาคเอกชน 

5) แผนการปฏิบัติงานของเจาหนาที ่
       กลไกในการทํางานดานการเกษตรทีใ่หความสําคญัในการประสานงานกับกลุมอาชีพตางๆ 

ที่เกิดขึ้นภายใตศูนยบริการฯ แตละแหง ซ่ึงคณะกรรมการกลุมอาชีพ แกนนํากลุม วิทยากร ตองไดรับ
การพัฒนาศักยภาพเพื่อเขาสูคณะกรรมการบริหารศูนยฯ ที่สามารถปฏิบัติงานและประสานงานไปยงั
องคการปกครองสวนทองถ่ินในระดับตางๆ ซ่ึงประกอบดวย แผนปฏิบตัิงานของศูนยบริการฯ และ
แผนปฏิบัติงานของเลขานุการศูนยฯ 

6) การสนับสนุนการปฏิบัติงานของเจาหนาที่  
ศูนยบริการฯ และเจาหนาทีป่ฏิบัติงานที่ไดรับการสนับสนุนดานงบประมาณจากหนวยงานภาครฐั   

7) การติดตามและนิเทศผลการทํางานในแตละระดับ แบงออกเปน 

• ระดับกลุม  กลุมเปาหมายภายใตศูนยฯจะเปนผูนําเสนอผลการดําเนินงานของ
กลุม 

• ระดับศูนยฯ  คณะกรรมการศูนยฯจะเปนผูนําเสนอผลการดําเนินงานของศูนย 



16 
 

• ระดับอําเภอ  สํานักงานเกษตรอําเภอจะเปนผูนําเสนอผลการดําเนินงานในระดับ
อําเภอ 

• ระดับจังหวดั สํานักงานเกษตรจังหวดัจะเปนผูนําเสนอผลการดําเนินงานในระดับ
จังหวดั 

 

การนําไปประยุกตใชในองคการภาครัฐและภาคเอกชนของประเทศไทย 
 องคการตองการหลักการบริหารที่สามารถทําใหเกิดภาพรวมของจุดแขง็และความรับผิดชอบ
ขององคการ รวมถึงมีการกําหนดวิสัยทัศนและทิศทางการทํางานรวมกนัขององคการ มีการสรางทีม
ทํางาน การผสานผลประโยชนสวนรวมกับสวนบุคคล 
 การดําเนนิการเพื่อใหเกิดสิ่งที่กลาวขางตนสามารถทําใหสําเร็จโดยการจัดการโดย
วัตถุประสงคและการควบคุมดวยตนเอง เปาหมายของการจัดการ คือ การสรางประโยชนสําหรับ
สวนรวมที่อาศัยการควบคมุจากภายใน สําหรับการจัดการโยวัตถุประสงคสามารรถนําไปปรับใชทั้งใน
องคการภาครัฐและองคการภาคเอกชน ซ่ึงสามารถเห็นตัวอยางที่ประสบผลสําเร็จหลายตัวอยาง 
 จากกรณีตัวอยางขางตนของการจัดการโดยวัตถุประสงคทั้งในองคการภาคเอกชนและภาครัฐ
เห็นไดวาในการนําเอาสาระสําคัญของการจัดการโดยวัตถุประสงคการประยุกตใชมีความคลายคลึงกัน 
ทั้งในดานของการกําหนดวตัถุประสงครวมกัน การพัฒนาขีดความสามารถหรือสมรรถนะของบุคลากร 
การสรางทีมงาน การสื่อสารที่ชัดเจนและเขาใจตรงกัน รวมถึงการติดตามประเมินผลการทํางานทั้งใน
ภาพรวมของทมีงาน และในระดับบุคคล 
 ในความแตกตางขององคการในดานโครงสราง วัฒนธรรม วิสัยทัศน รวมถึงพันธกิจ สงผลถึง
ส่ิงที่องคการตองบรรลุ ความแตกตางระหวางองคการภาครัฐและองคการภาคเอกชน ที่ปจจุบันองคการ
ทั้งภาครัฐและภาคเอกชนตองเผชิญกับปญหาและความทาทายคลายๆ กนั ทําใหบทบาทหนาที่รวมทัง้
ความรับผิดชอบดูไมคอยแตกตางกันมากเหมือนในอดตี ขณะทีภ่าคเอกชนตองหนัมาใหความสนใจใน
เร่ืองธุรกิจเพื่อสังคมนอกเหนอืจากมุงแสวงหาผลกําไรแตเพียงอยางเดยีว องคการของรัฐก็ตองคํานงึถึง
ตนทุนไปพรอมๆ กับการรักษามาตรฐานการใหบริการสาธารณะที่ตองกระจายอยางทั่วถึงและเปน
ธรรม ถาศึกษาเปรียบเทียบการบริหารจากงานวจิัยตางๆ พบวาองคการของรัฐและภาคเอกชนยังคงมี
ความแตกตางกันในหลายประเด็น ซ่ีงเปนเรื่องที่ทาทายในการที่ทั้งสององคการตองมาทํางานรวมกัน
ในลักษณะของพันธมิตรทางธุรกิจ (public-private partnerships) ความแตกตางที่คอนขางชัดเจนคือ 
เปาหมายองคการ (organizational goals) ความรับผิดชอบตอผูมีสวนได- เสีย (stakeholder 
accountability) หนาทีก่ารบริหารหรือการจัดการ (managerial functions) กระบวนการการตัดสินใจ 
(decision making process) และโครงสรางผล ตอบแทนเพื่อสรางแรงจูงใจ (incentive structure) ความ
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แตกตางดังกลาวมาจากเงื่อนไข ส่ิงแวดลอม โครงสราง และวัฒนธรรมองคการ รวมทั้งการจัดลําดบั
ความสําคัญของประเด็นปญหาสําหรับการแกไขที่แตกตางกัน  

ภาคเอกชนมเีปาหมายองคการ (organizational goals) ที่ชัดเจนคือ มุงแสวงหา ผลกาํไร การ
ดําเนินธุรกจิตองตอบสนองตอเปาหมายดงักลาว เชน มุงเพิ่มสวนแบงทางการตลาด ขยายธุรกิจและการ
ลงทุน เพิ่มประสิทธิภาพและความสามารถในการแขงขนั พัฒนาสินคาและบรกิารดวย นวัตกรรมใหมๆ 
อยางตอเนื่อง ในขณะที่องคการภาครัฐมีเปาหมายทีห่ลากหลายและซบัซอนบนพื้นฐานของการจดัสรร
ประโยชนสาธารณะอยางเสมอภาค จึงใหความสําคัญกับการสรางความอยูดีกนิดี การรักษาเสถียรภาพ
ทางเศรษฐกิจ การกระจายรายได การแขงขนัที่เปนธรรม การดูแลรักษาสิ่งแวดลอมและความมั่นคงใน
สังคม รวมทั้งการบริหารจัดการที่โปรงใสตรวจสอบได 

ในสวนของความรับผิดชอบตอผูมี สวนได- เสีย (stakeholder accountability) ภาคเอกชนจะให
ความสําคัญกับผูถือหุนเปนหลัก การชวยเหลือสังคมและการปฏิบัติตามกฎหมายเปนความรับผิดชอบที่
มีขอบเขตจํากดัและดําเนินไปเพื่อใหสอดคลองกับการทําธุรกิจ ในขณะที่องคการภาครัฐเองมีหนาที่ 
ตองดูแลสังคม ส่ิงแวดลอม ความเสมอภาคและเสรีภาพ รวมทั้งตองรักษาประโยชนของประชาชนใน
ฐานะของผูเสยีภาษีใหไดรับความสะดวกและเปนธรรมจากการใชบริการสาธารณะ ทั้งนี้ความ
รับผิดชอบจะถูกตรวจสอบโดยสื่อและองคการตางๆ อยูตลอดเวลา 

ภาคเอกชนสามารถประเมินตนทุนในการดําเนินงานไดงายกวาภาครัฐ การบริหารงาน 
(managerial functions) จึงมุงเนนในเรื่องประสิทธิภาพและการสรางความสามารถในการแขงขันในเชิง
ธุรกิจมากกวาการปฏิบัติใหตรงตาม ขั้นตอนเหมือนกับในกรณีขององคการในภาครัฐที่การตัดสินใจ
ของภาครัฐเองยังตองคํานึงถึงผลกระทบตอกลุมตางๆ ทั้งฝายการเมือง กลุมผลประโยชน ประชาชน 
ผูดอยโอกาส รวมถึงความสัมพันธระหวางประเทศ ทําใหกระบวนการการตัดสินใจ (decision making 
process) มีลักษณะรวมศูนยตองอาศัยหลักปฏิบัติที่ชัดเจนทําใหบางครัง้ขาดความรวดเร็ว ไมยืดหยุน
และไมสนองตอบตอการเปลี่ยนแปลงในขณะเดียวกนักระบวนการการตัดสินใจถกูแทรกแซงไดงาย 

โครงสรางผลตอบแทนเพื่อสรางแรงจูงใจ (incentive structure) ในองคการภาคเอกชนจะเนนที่
ตัวเงินเดือนหรือผลประโยชนพิเศษนอกเหนือจากตวัเงินเดือน (fringe benefits) ซ่ึงสอดคลองกับการที่
ภาคเอกชนสามารถสรรหาบุคลากรไดคลองตัวกวาภาครฐั เพราะสามารถเสนอผลตอบแทนที่เหมาะสม
กับศักยภาพของบุคลากรและตรงกับความตองการของตลาดแรงงานทีแ่ทจริง สวนภาครัฐจะใหน้ําหนัก
แรงจูงใจกับพนักงานในเรื่องขอบเขตอํานาจและความรับผิดชอบเปนประการสําคัญ หนาที่ที่สามารถ
ใชดุลพินิจใหคุณใหโทษได ความมั่นคงในงาน รวมถึงการมีโอกาสรวมในพิธีการที่สําคญัในฐานะ
ตัวแทนขององคการหรือตัวแทนของประเทศ และแรงจงูใจสําหรับพนักงานที่ทั้งภาครัฐและภาคเอกชน
ใหความสําคญัเหมือนกนั คือ การสรางโอกาสใหมีการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงของพนักงานตามระดับ
ความสามารถที่เกิดจากประสบการณในการทํางานมายาวนาน รวมทั้งการจัดฝกอบรมเพื่อพัฒนาความรู
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และทักษะในการทํางานอยางตอเนื่อง การบริหารในภาครัฐยังอยูภายใตกรอบของกฎหมายและระเบียบ 
ภาครัฐจําเปนตองปรับเปลี่ยนรูปแบบจากการปฏิบัติตามกฎระเบยีบอยางเครงครัด รวมทั้งการวาง
บทบาทตนเองในฐานะผูควบคุมมาเปนการยึดหลักการบริหารงานที่เนนการกํากับดูแลที่ดี (good 
governance) และกําหนดบทบาทใหมในลักษณะของการเปนหุนสวนทางสังคมหรือพันธมิตรทางธุรกิจ 
(partnerships) มากกวาบทบาทการเปนผูควบคุม ขณะเดียวกันตองเปดกวางยอมรับแนวความคิดและ
วิธีการบริหารและการจดัการของภาคธุรกิจภาคเอกชนใหมากขึ้น การรวมงานระหวางภาครัฐและ
ภาคเอกชนจะประสบผลสําเร็จไดนั้น ทั้งสองฝายจําเปนที่จะตองเขาใจเงื่อนไข ขอจํากัด ส่ิงแวดลอม
และวัฒนธรรมองคการที่ทําใหเกิดความแตกตาง การเพิ่มชองทางการสื่อสารระหวางกัน ทั้งระหวาง
บุคลากรและองคการโดยรวม สรางความเขาใจในการทาํงานของแตละฝายใหมากขึน้ และยังเสริมสราง
ทัศนคติที่ด ี

ดังนั้น การนําเอาการจัดการโดยวตัถุประสงคมาประยุกตใชในองคการภาครัฐและองคการ
ภาคเอกชนจึงมีผลลัพธที่แตกตางกันดังที่ไดกลาวไวขางตน และมหีลักฐานเชิงประจกัษหลายกรณทีี่
แสดงใหเห็นถึงผลลัพธที่มีประสิทธิภาพในองคการภาคเอกชนมากกวาองคการภาครัฐ โดยพิจารณา
จากเกณฑทางองคการธุรกิจ เชน  

• ผลประโยชนทางการเงินทีแ่สดงออกในรูปของกําไรที่ไดรับ  

• จํานวนผูรับบริการที่สูงกวา (ในองคการประเภทเดียวกนั หรือที่อยูในอุตสาหกรรมเดียวกัน – 
เปนคูแขงขัน) ที่แสดงถึงความพึงพอใจในการใหบริการของหนวยงาน  

• อัตราการเจริญเติบโตขององคการ (การขยายตวัขององคการมูลคาหลักทรัพย – หุน) เปนตน 
 

อยางไรก็ตาม การนําการจดัการตามวัตถุประสงคในองคการที่ยังไมมีความพรอม มีโอกาสที่จะ
ลมเหลวมากกวาประสบความสําเร็จเพราะจะตองเผชิญกบัความไมเขาใจ การไมมีความผูกพันกับ
เปาหมายของผูปฏิบัติงาน กําหนดวัตถุประสงคและวางแผนโดยขาดพื้นฐานของความรูความเขาใจที่
แทจริง รวมไปถึงการประเมินคาขอมูลยอนกลับที่คลาดเคลื่อนจากความเปนจริง  ดังนั้นเมื่อมนีโบบาย
ในการนําเอาการจัดการตามวัตถุประสงค มาใชควรตรวจสอบศักยภาพและความพรอมของบุคลากรใน
องคการเพื่อปองกันความลมเหลวที่จะเกดิขึ้น 
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