
บทท่ี 5 
องคกร การตัดสินใจในองคกร และระบบสารสนเทศสําหรับองคกร 

 
วัตถุประสงค 
ภายหลังจากผูอานไดศึกษาบทที่ 5 ผูอานจะ 

 เขาใจความหมายขององคกร 

 เขาใจบทบาทหนาที่ผูบริหารองคกร 

 เขาใจหนาที่การตัดสินใจของผูบริหารองคกร และประเภทของการตัดสินใจสําหรับ
ผูบริหารแตละระดับ 

 เขาใจบทบาทของระบบสารสนเทศแตละประเภทสําหรับงานของผูบริหารในแตละระดับ 

 สามารถอธิบายผลกระทบของระบบสารสนเทศตอองคกรได 

 
หัวขอ 
1.1 ความหมายขององคกร 
1.2 บทบาทหนาท่ีของผูบริหารองคกร 
1.3 ผูบริหารกับระดับและประเภทของการตัดสินใจ 
1.4 ระบบสารสนเทศที่สนับสนุนการทํางานของผูบริหารในแตละระดับ 
1.5 ระบบสารสนเทศกับการเปล่ียนแปลงองคกร 

 

 
ความหมายขององคกร 
คําวาองคกรเปนคําที่มีความหมายกวางและใชกนัในหลากหลายบริบทคลายกับคําวา “ระบบ” ที่ถูกใชแทนอะไรก็
ตามที่ประกอบดวยกลุมของส่ิงของ หรือ คน หรือ องคประกอบหลายองคประกอบท่ีมีความสัมพันธกัน และมีการ
ทํางานเพ่ือบรรลุวัตถุประสงคหรือเปาหมายเดียวกัน องคกรก็คลายกับระบบแตวาองคกรเนนไปที่การรวมกลุม
ของคนมากกวาส่ิงของ ดังนั้นการใหความหมายแกองคกรและศึกษาปญหาตางๆเก่ียวกับองคกรจึงทําโดยผาน 2 
มุมมองหรือแนวคิดหลักๆ คือ การมององคกรผานแนวคิดเกี่ยวกับระบบ และ การมององคกรผานแนวคิดเกี่ยวกับ
พฤติกรรมมนุษย (เนื่องจากองคกรคือการรวมกลุมกันของมนุษย) 
 



การศึกษาองคกรโดยใชแนวคิดเกี่ยวกับระบบ ( Technical view ) 
แนวคิดนี้อธิบายความหมายขององคกรวา องคกรประกอบดวยระบบยอยหลายระบบทํางานรวมกัน เพ่ือนํา
ทรัพยากรจากสภาพแวดลอมมาแปรสภาพใหเปนผลผลิตหรือบริการที่ลูกคาหรือสังคมตองการ การทํางานของ
องคกรกอใหเกิดขอมูลและสารสนเทศปอนกลับ (Feed Back) เพ่ือเปดโอกาสใหผูบริหารวิเคราะหหาแนวทาง
ปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคกร และจะทําใหองคกรนั้นบรรลุเปาหมายที่ตองการได ดวย
แนวคิดเชิงระบบ เราอาจกลาวไดวา องคกรเปนระบบแบบถาวร เนื่องจากองคกรจะดํารงอยูไปตราบเทาที่องคกร
สามารถสรางผลลัพธที่เปนไปตามวัตถุประสงคได หากวิเคราะหตามหลักการของระบบแลวองคกรมีลักษณะ
ดังตอไปน้ี 
 
วัตถุประสงค โดยทัว่ไปแลว วัตถุประสงคขององคกรสวนใหญคือการสรางกําไรสูงสุด แตอาจมีองคกร

ประเภทที่เปนองคกรไมแสวงหากาํไร ที่อาจมีวัตถุประสงคไปในทางอื่น เชน ลดการกระทํา
รุนแรงตอผูหญิงและเด็ก 

สวนประกอบ สวนประกอบหลักขององคกร คือ กลุมคนทีท่ํางานรวมกัน โดยอาจมกีารใชเคร่ืองจักร หรือ 
อุปกรณใด ๆก็ตามที่ชวยใหกลุมคนเหลานี้สามารถทํางานและสรางผลลัพธที่เปนไปตาม
วัตถุประสงคขององคกรได นอกจากสวนประกอบที่เปนรูปธรรมเหลานีแ้ลว องคกรยัง
ประกอบไปดวยสวนประกอบที่เปนนามธรรมดวย เชน วัฒนธรรม สิทธิ ความเช่ือ คานิยม 

ขอบเขต ขอบเขตทาํหนาที่แยกระบบออกจากสภาพแวดลอม ดังนั้นส่ิงใด ๆ ก็ตามที่อยูนอกเหนือจาก
การทาํงานและกิจกรรมภายในองคกร และไมใชสวนประกอบขององคกรก็ถือเปนส่ิงที่อยูนอก
ขอบเขต  หากจะพิจารณาใหเปนรูปธรรม อาจกลาวไดวาร้ัวของสถานที่ที่องคกรตองอยูเปน
ตัวระบุขอบเขตระหวางภายในและภายนอกองคกร 

ส่ิงนําเขา สําหรับองคกรแลว ส่ิงนําเขา คือวัตถุดิบที่ใชในการผลิตสินคาหรือบริการตามวัตถุประสงค
ขององคกร ทั้งนี้ หมายรวมถงึ คน เวลาในการทาํงาน และเงินทุนดวยเชนกัน 

กระบวนการ กระบวนการทํางานขององคกรน้ันแตกตางกันออกไปในแตละองคกรขึ้นอยูกับวัตถุประสงค
และผลลัพธทีต่องการ อยางไรก็ตามส่ิงสําคัญท่ีทุก ๆองคกรตองคํานึงถึงในเร่ืองของ
กระบวนการคือความมีประสิทธิภาพของกระบวนการ เนื่องจากกระบวนการทีม่ีประสิทธิภาพ
จะทําใหองคกรบรรลุวัตถุประสงคไดโดยใชตนทนุ และส่ิงนําเขาที่นอยกวา ดังนั้นในการ
ออกแบบกระบวนการจึงตองมีการพิจารณาถึง กลยุทธ (Strategy) และ กลวิธี (Tactic) ที่จะ
กอใหเกิดกระบวนการทีม่ีประสิทธิภาพและสรางความไดเปรียบในเชิงการแขงขนั 
(Competitive Advantage)  



ผลลัพธ ผลลัพธขององคกร คือ สินคาหรือบริการทีผ่ลิตออกมา รวมถึงรายไดและกําไรที่องคกรจะ
ไดรับจากการจัดสงสินคาหรือบริการนั้นๆใหกับลูกคา ทัง้นี้การสรางสินคาหรือบริการของ
องคกร ยังกอใหเกิดผลลัพธทางออม (Indirect output) อยางอ่ืนอีก เชน มลภาวะ สภาพ
สังคม เปนตน 

ผลปอนกลับ
หรือตัวควบคุม 

ระบบท่ีดีจะตองมีตัวควบคุมหรือการรับผลปอนกลับ (Feedback) เพ่ือมาชวยในการปรับปรุง 
พัฒนากระบวนการของระบบใหดีขึน้ ผลปอนกลับขององคกร ไดแกขอมูลจากลูกคา ผูขาย
วัตถุดิบใหกับองคกร และผูกระจายและจาํหนายสินคาใหกับองคกร รวมถึง ส่ิงแวดลอมอ่ืน ๆ
บางอยางที่อาจะเปนตัวควบคุมการทาํงานขององคกรเชน กระทรวง กรม หรือหนวยงานที่
เกี่ยวของกับมาตรฐานการทาํงาน หรือมาตรฐานผลิตภัณฑขององคกรนั้น  ๆ 

ส่ิงแวดลอม ส่ิงแวดลอมขององคกรไดแก คูแขง ผูสงวัตถุดิบ (Supplier) ลูกคา และหนวยงานตางๆที่
เกี่ยวของกับองคกร ส่ิงแวดลอมเหลานี้สงผลกระทบตอกระบวนการทาํงานขององคกร 
เน่ืองจากองคกรมิไดต้ังอยูอยางโดดเด่ียว แตเปนสวนหนึ่งของสังคม และเนื่องจากองคกรโดย
สวนใหญแลวมุงหวังที่จะสรางกําไรสูงสุด จึงตองมีการวิเคราะหคูแขง และวิเคราะหสภาพ
ของอุตสาหกรรม และเศรษฐกิจในภาพรวมอยูเสมอ 

ระบบยอย ระบบยอยขององคกร ไดแก หนวยงาน หรือแผนกตางๆในองคกร ซ่ึงโครงสรางขององคกร
สามารถจัดไดหลายรูปแบบ ตามความเหมาะสม และ วัตถุประสงคขององคกร ซ่ึงเร่ืองของ
โครงสรางองคกรจะอธิบายอีกทีในหวัขอถดัไป 

 
การศึกษาองคกรโดยใชแนวคิดเชิงพฤติกรรม 
เน่ืองจากแนวคิดเชิงระบบมององคกรเหมือนกับเคร่ืองจักรที่สามารถปรับใหมีประสิทธิภาพสูงสุดเสมอ โดยไมได
คํานึงวาสวนสําคัญขององคกรนั้นประกอบดวยมนุษยที่มีบทบาทในการควบคุมองคกร และมนุษยมีพฤติกรรม
ตามส่ิงเราของแตละคนที่ไมเหมือนกัน ขึ้นอยูกับประสบการณชีวิตของแตละคน ดังนั้นมาตรการที่จะใชกับมนุษย
ไมสามารถอธิบายหรือเขาใจไดอยางตรงไปตรงมา จึงมีแนวอธิบายองคกรอีกแนวหนึ่ง ใชพฤติกรรมของมนุษย
เปนแกนในการวิเคราะหเพ่ือทําความเขาใจองคกร (Behavioral view)  
 
แนวคิดนี้อธิบายวา องคกรประกอบดวยมนุษยที่ทํางานรวมกัน มีการตกลงแบงงานกันทํา และกําหนดความ
รับผิดชอบตามตําแหนงงานและสายบงัคับบัญชา มนุษยเหลานี้ทํางานรวมกนัไดเปนปกติตราบใดท่ีมนุษยเหลาน้ี
คิดวามีสมดุลยเกิดขึ้นระหวางความรับผิดชอบ สิทธ์ิในการไดใชทรัพยากรขององคกรตามตําแหนง อภิสิทธิ์ท่ี
นอกเหนือไปจากสิทธิ และความผูกพันท่ีพวกเขามอบใหกับองคกร สถานะความสมดุลยนี้คอนขางออนไหวมาก 



เม่ือใดก็ตามที่มีบางคนในองคกรคิดวามีความไมสมดุลยเกิดขึ้นในองคกร ก็จะมีการเคล่ือนไหวเรียกรองใหเกิด
สมดุลยในสายตาของเขา ดังนั้นนอกจากจะมีการทํางานเปนปกติที่เกิดขึ้นเปนประจําในองคกร บางคร้ังยังเกิด
การเคล่ือนไหวเพ่ือเรียกรองความสมดุลยของคนบางกลุมและมีการแกไขปญหานําไปสูสมดุลย ดังนั้นการทํา
ความเขาใจองคกรที่นําพฤติกรรมบุคคลมาเปนปจจัยรวมพิจารณาดวย จะตองการวิธีการบริหารจัดการท่ีนํา
ความรูทางดานพฤติกรรมบุคคลมาเปนแนวทางในการบริหารจัดการ 
 
การจัดโครงสรางองคกร 
การจัดโครงสรางองคกรนั้นก็เหมือนกับการแบงระบบใหญใหเปนระบบยอยเพ่ือที่จะใหเกิดขอบเขตที่ชัดเจนและ
ไมกวางจนเกินไปสําหรับแตละองคประกอบยอยของระบบ ในองคกรขนาดเล็กที่มีพนักงานเพียงหนึ่งหรือสองคน
อาจไมจําเปนตองมีการจัดโครงสรางเนื่องจากการแบงงานกันทําและส่ือสารระหวางคนสองคนนั้นไมมีความ
ซับซอน แตถาหากองคกรมีขนาดที่ใหญขึ้น การจัดโครงสรางเพ่ือใหเกิดขอบเขตความรับผิดชอบและการแบงงาน
กันทําที่ชัดเจนจึงเปนส่ิงที่จําเปน หากไมมีการแบงขอบเขตความรับผิดชอบและหนาที่งาน พนักงานแตละคนจะ
ไมสามารถเขาใจถึงบทบาทและหนาที่ของตน และอาจทําใหเกิดการเกี่ยงงานกัน การจัดโครงสรางองคกรนั้น
สามารถทําไดหลายรูปแบบ เชน จัดตามหนาที่งาน ตามกลุมสินคา ตามพ้ืนที่การขาย ตามโครงการ หรือ จัดแบบ
ผสมผสาน 
 
การจัดโครงสรางองคกรตามหนาที่งาน 
การจัดโครงสรางองคกรตามหนาที่งาน เปนการจัดโครงสรางตามความถนัด และทาํใหเกิดการแบงหนาที่
รับผิดชอบท่ีคอนขางชัดเจน แตก็มีขอจาํกดัในดานของการประสานงานระหวางแผนกตางๆซ่ึงหากไมมกีารดูแล
หรือกําหนดวิธีการประสานงานที่ดีแลว จะทําใหงานของแตละแผนกและแตละหนาที่เปนไปอยางไมราบรื่น และ
ไมเกิดความรวมมือระหวางกัน เนื่องจากแตละแผนกถือวาไมใชหนาที่งานและความถนัดของตนก็จะไมทาํ
โดยทัว่ไปแลวการจัดโครงสรางองคกรตามหนาที่งาน แบงเปน ฝายการผลิต ฝายการตลาด ฝายบัญชีและการเงิน 
ฝายทรัพยากรมนษุย และฝายระบบสารสนเทศ โดยในแตละฝายจะมหีัวหนาประจําฝาย และมีการกําหนด
วัตถุประสงคของแผนกตนเอง เพ่ือใหพนักงานในแผนกทาํงานรวมกนัอยางมีเปาหมาย 
 
การจัดโครงสรางองคกรตามกลุมสินคา 
ในบางองคกรที่มีการผลิตและจําหนายสินคาหลากหลายประเภทท่ีมีวัตถุดิบ กระบวนการผลิต และกลุมตลาดท่ี
คอนขางแตกตางกัน อาจจะตองการเนนความสําคัญไปที่สินคา หรือมองกลุมการผลิตสินคาแตละกลุมเหมือน
เปนระบบยอยก็อาจจะมีการจัดโครงสรางองคกรแบบตามกลุมสินคา กลาวคือ สินคา A ถือเปนหนึ่งแผนกหรือ



ฝาย สินคา B, C, และ D ก็แยกออกไปเปนแผนกของตัวเอง ในอนาคตหากองคกรมีการผลิตสินคาใหมขึ้นอีก 
หากมีลักษณะการผลิตหรือวัตถุดิบหรือกระบวนการที่คลายคลึงกับกลุมสินคาเดิมกลุมไหนก็อาจเพ่ิมเขาไปใน
กลุมนั้น หรือหากไมมีความคลายคลึงกัน ก็อาจจะตองจัดต้ังเปนกลุมหรือแผนกใหมขึ้นมา โดยสวนใหญแลว ใน
แตละกลุมสินคา ก็จะมีแผนกการผลิต การขาย การตลาด บัญชี ทรัพยากรมนุษย เปนของตนเอง จึงอาจทําให
เกิดความซํ้าซอน และใชจํานวนพนักงานมากเกินไป กอใหเกิดเปนตนทุนการผลิตที่สูงขึ้นได 
 
การจัดโครงสรางองคกรตามพ้ืนที่การขาย 
การจัดโครงสรางองคกรตามพ้ืนที่การขายมีความคลายคลึงกับการจัดโครงสรางองคกรตามสินคา คือ เนนไปท่ี
พ้ืนที่การขาย (แทนการเนนไปที่สินคา) องคกรที่นิยมจัดโครงสรางตามพ้ืนที่การขายโดยมากแลวจะเปนองคกร
ขนาดใหญท่ีตองการกระจายสินคาของตนเองไปในหลาย ๆ พ้ืนที่ไมเพียงแตในประเทศเทาน้ันแตอาจรวมไปถึง
ในตางประเทศอีกดวย ทําใหการดูแลองคกรอยางท่ัวถึงเปนไปคอนขางยาก หากไมมีการจัดต้ังหัวหนาหรือผูดูแล
ประจําพ้ืนที่ขึ้น  
 
การจัดโครงสรางองคกรตามโครงการ 
การจัดโครงสรางองคกรตามโครงการเปนการจัดโครงสรางแบบที่ตองการความยืดหยุนมากที่สุด เหมาะสําหรับ
องคกรที่มีการทํางานในลักษณะของการรับจางผลิต หรือ ใหบริการในเร่ืองใดเรื่องหนึ่งในระยะเวลาชวงใด
ชวงหน่ึง ขอสําคัญท่ีควรพึงระวังในการจัดโครงสรางตามองคกรคือเร่ืองของการจัดสรรทรัพยากร เนื่องจาก
โครงการแตละโครงการมีชวงระยะเวลา และแตละโครงการมีความตองการทรัพยากรไมวาจะเปนทรัพยากร
บุคคล เงินทุน และเคร่ืองจักรหรืออุปกรณที่แตกตางกันและมากนอยในชวงระยะเวลาที่แตกตางกัน ดังนั้นการ
บริหารจัดการเพ่ือใหเกิดการจัดสรรที่เหมาะสมตามความตองการในเวลาท่ีตองการเปนเร่ืองที่คอนขางยุงยาก 
 
การจัดโครงสรางองคกรแบบผสมผสาน (เมทริกซ) 
การจัดโครงสรางองคกรแบบผสมผสานหรือแบบเมทริกซ เปนการรวมเอาการจัดโครงสรางองคกรตามพ้ืนที่การ
ขายและตามความถนัดหรือหนาที่งานเขาไวดวยกัน โดยมองแตละภูมิภาคหรือพ้ืนที่การขายเปนเสมือนหนึ่ง
องคกรยอยที่มีแผนกงานตามหนาทีเ่ปนของตนเอง แตในขณะเดียวกันในภาพใหญขององคกรก็มีการควบคุมและ
จัดการทํางานตามแผนกหนาที่เปนสําคัญและมองแตละแผนกหนาที่ที่อยูในแตละภูมิภาคเหมือนเปนระบบยอย
อีกที การจัดโครงสรางแบบนี้เหมาะสําหรับองคกรที่มีขนาดใหญมาก ๆและมีพ้ืนท่ีการขายครอบคลุมหลาย
ภูมิภาค อยางไรก็ตามขอควรคํานึงถึงในการจัดองคกรแบบนี้คือ เร่ืองของการรายงานผลไปยังหัวหนาซ่ึงจะเกิด
ความซํ้าซอน เนื่องจากจะตองมีการรายงานไปยังทั้งหัวหนาแผนกที่ตนสังกัดและหัวหนาพ้ืนที่ท่ีตนอยู ซ่ึง



กอใหเกิดความยุงยาก และหากหัวหนาพ้ืนที่กับหัวหนาแผนกมีเปาหมาย หรือวิธีคิดในการดําเนินงานที่แตกตาง
กันจะทําใหเกิดความขัดแยงในการส่ังการและทําใหพนักงานเกิดความสับสนในการทํางาน 
 
องคกร และ ผูบริหารองคกร 
นอกจากการจัดโครงสรางองคกรตามหนาที่งาน พ้ืนที่การขาย หรือโครงการแลว ในแตละแผนกงาน พ้ืนท่ีการ
ขาย หรือโครงการยังมีการแบงตามระดับชั้นของผูบริหารอีกดวย การแบงระดับช้ันของผูบริหารเปนการจัดแบง
เพ่ือใหมีการมอบหมายชนิดและปริมาณงาน ใหผูใตบังคับบัญชารับผิดชอบ หนาที่ของผูบริหารแตละระดับคือ
วางแผนและควบคุมการทํางานใหไดผลตามที่ไดรับมอบหมายมา และรายงานผลการดําเนินงานใหผูบริหาร
ระดับสูงพิจารณาตอไป โดยทั่วไปองคกรจะแบงผูบริหารตามระดับความรับผิดชอบ 3 ระดับดังรูป 
 

 
 

1. ผูบริหารระดับสูง เชนกรรมการผูจัดการและรองกรรมการผูจัดการ หรืออธิการบดีและรองอธิการบดี (ในกรณี
ที่เปนองคกรมหาวิทยาลัย) จะรับผิดชอบวางแผนกลยุทธใหองคกร เปนผูกําหนดเปาหมายตามวิสัยทัศนของ
ผูบริหาร และเลือกวิธีการท่ีจะทําใหองคกรไปถึงเปาหมายที่กําหนดไว 

2. ผูบริหารระดับกลาง ผูบริหารระดับกลางเปนผูวางแผนยุทธศาสตร โดยการแปลงกลยุทธหลักขององคกรมา
เปนแผนดําเนินการของแตละฝาย ประกอบดวยเปาหมาย จัดโครงสรางองคกร ต้ังงบประมาณ และออกแบบ
รูปแบบการบริหารตางๆ  เพ่ือตอบสนองงานที่รับผิดชอบ 

3. ผูบริหารระดับตนหรือระดับปฏิบัติการ มีหนาท่ีควบคุมพนักงานใหปฏิบัติงานใหเปนไปตามแผนปฏิบัติการ
และเปาหมายยอยที่ไดรับจากผูบริหารระดับกลาง รวมถึงการรายงานผลการดําเนินการไปยังผูบริหาร
ระดับกลาง 

 ผูบริหารระดับกลาง 

ผูบริหารระดับตน 

ผูบริหารระดับสูง การกําหนดเปาหมาย 
การวางแผนกลยุทธ (Strategic Planning) 

การวางแผนยุทธวิธี (Tactical Planning) 

การควบคุมการบริหาร (Management Control) 

การควบคุมการปฏิบตัิการ (Operational Control) 



 
บทบาทหนาที่ของผูบริหารองคกร  
Mintzberg (1971) ไดกลาวถึงบทบาททางการจัดการ (Managerial Roles) วาเปนกิจกรรมตางๆที่ผูบริหาร
สมควรจะกระทําขณะปฏิบัติหนาท่ีภายในองคกร โดยที่กิจกรรมเหลานี้สามารถถูกจัดเปน 3 กลุม คือ 
บทบาทระหวางบุคคล (Interpersonal roles) 

◦ Figurehead หรือ หัวหนา ในการบริหารองคกรนั้นผูบริหารมีบทบาทในการเปนหัวหนา หรือ การ
นําพาผูใตบังคับบัญชาไปในทิศทางที่เปนเปาหมายขององคกร และบังคับใหเกิดการทํางานตาม
หนาที่รับผิดชอบของแตละคน 

◦ Leader หรือ ผูนํา คือบทบาทสําคัญที่ผูบริหารควรจะมี ผูนําที่ดีคือผูที่สามารถสรางแรงกระตุน หรือ 
แรงจูงใจในการทํางานหากผูปฏิบัติงานตกอยูในสภาวะที่ขาดความสนใจในงาน และเปนแบบอยาง
ที่ดีในการทํางาน สามารถแกไขปญหาและประสานใหเกิดความเขาใจอันดีระหวางบุคคลหรือแผนก 

◦ Liason หรือ ผูติดตอ ทําหนาที่ติดตอกับหนวยงาน หรือ องคกรภายนอกเพ่ือใหไดมาซ่ึงขอมูล สินคา 
หรือ บริการท่ีองคกรตองการ 

บทบาทดานสารสนเทศ (Informational roles) 

◦ Monitor หรือ ผูตรวจสอบ มีบทบาทสําคัญเนื่องจากการส่ือสารทั้งภายในและภายนอกตองไดรับการ
ควบคุม เพ่ือใหเกิดความเขาใจท่ีถูกตอง และเพ่ือใหมั่นใจวาขอมูลหรือสารสนเทศที่ใชอยูภายใน
องคกร และที่กําลังจะส่ือสารออกไปยังภายนอกนั้นเปนขอมูลหรือสารสนเทศท่ีถูกตอง 

◦ Disseminator หรือ ผูเผยแพร คือ ผูที่รับขอมูล ขาวสาร จากภายนอก หรือจากผูบริหารระดับสูง 
แลวนํามาเผยแพร หรือ ส่ือสารกับพนักงานภายในองคกร 

◦ Spokesman หรือ โฆษก นอกจากผูบริหารจะมีบทบาทในการควบคุม และเผยแพรสารสนเทศแลว 
ผูบริหารจะตองเปนตัวแทนที่ดีที่จะส่ือสารขอมูล สารสนเทศ รวมถึงภาพลักษณ (Image) ที่ดีของ
บริษัทใหกับองคกรภายนอกและลูกคา 

บทบาทดานการตัดสินใจ (Decisional roles) 

◦ Entrepreneur หรือ ผูจัดการ มีบทบาทในการคนหาสภาพแวดลอมที่เปนโอกาสที่ดีสําหรับองคกร 
รวมถึงริเร่ิมหรือแนะนําในดานการควบคุมภายในองคกร 

◦ Disturbance handler หรือ ผูจัดการสิ่งรบกวน มีบทบาทในการควบคุม ตัดสินใจ และจัดการกับ
ส่ิงรบกวนที่เกิดขึ้น เชน หากองคกรเผชิญกับขาวลือของคูแขง วาองคกรของเรากําลังประสบกับ



ภาวะขาดทุนและอาจจะไมสามารถผลิตสินคาตอไปไดทําใหลูกคารายใหญทั้งหมดเสียความมั่นใจ
และยกเลิกคําส่ังซ้ือ ผูบริหารจะตองทําหนาที่ในการจัดการกับส่ิงรบกวนหรือขาวลือนี้ 

◦ Resource Allocator หรือ ผูจัดสรรทรัพยากร ดังที่ไดกลาวแลวขางตนวา องคกรทุกๆองคกร
ดําเนินการโดยมีทรัพยากรที่จํากัด ดังนั้น ผูบริหารที่ดีมีบทบาทในการจัดสรรทรัพยากรใหเหมาะสม
กับความตองการของแตละแผนกหรือแตละหนวยงาน 

◦ Negotiator หรือ ผูเจรจา มีบทบาทในการเปนตัวแทนขององคกร ในการเจรจาตอรองในเร่ืองตางๆ 
บทบาทการตอรองถือเปนบทบาทที่สําคัญและตองอาศัยทักษะและประสบการณคอนขางสูง หาก
ผูบริหารมีประสบการณและทักษะในการตอรองที่ดี จะทําใหองคกรมีสิทธ์ิที่จะไดรับโอกาสที่ดีกวา, 
สามารถซ้ือวัตถุดิบไดในราคาที่ตํ่ากวา, สามารถยืดระยะเวลาการจายคาวัตถุดิบไดนานขึ้น เปนตน 

 
 หนาที่ของผูบริหารสามารถแบงเปนงานประเภทตางๆ ดังนี้ 
1. การวางแผน (Planning) ผูบริหารมีหนาที่ในการวางแผน กําหนดเปาหมายและวิธีการท่ีจะบรรลุเปาหมายท่ี

วางไว ผูบริหารจะตองรูวาพันธกิจขององคกรคืออะไร องคกรตองทําอะไรใหประสบความสําเร็จ และตองรูวา
องคกรมีทรัพยากรอะไร มีคุณคาหรือความสามารถระดับไหน จะตองเผชิญกับสภาพแวดลอมที่เปดโอกาสให
องคกรหรือคุกคามองคกร การแขงขันในวงการมีมากนอยระดับไหน แขงขันกันดวยวิธีอะไร ดวยความรูตางๆ 
เหลาน้ีทําใหผูบริหารสามารถกําหนดเปาหมายขององคกรไดอยางสมเหตุสมผล และเลือกวิธีการที่จะนําไปสู
จุดหมายนั้น 

2. การควบคุม (Controlling) ผูบริหารจะตองหาวิธีการประเมินและวัดผลการทํางานเพ่ือประโยชนในการ
ควบคุมการปฏิบัติงานใหเปนไปตามแผนงานหรือเปาหมาย หากผูบริหารไมสามารถหาวิธีประเมินหรือวัดผล
การทํางานทีเหมาะสมไดอาจทําใหการปฏิบัติงานเปนไปอยางไมมีประสิทธิภาพ และไมสามารถหา
จุดบกพรองที่สมควรถูกปรับปรุงได 

3. การประสานงาน (Coordinating) เนื่องจากองคกรประกอบดวยกลุมคนที่ทํางานรวมกัน หนาท่ีประสานงาน
จึงเปนส่ิงจําเปน การประสานงานในองคกรหมายรวมถึงการประสานงานภายในแผนก และระหวางแผนก
ดวย ภายในแผนกผูบริหารจะตองสามารถประสานใหพนักงานแตละคนสามารถทํางานรวมกันเพ่ือบรรลุ
เปาหมายของแผนกได ระหวางแผนกที่จะตองมีการแลกเปล่ียนขอมูลหรือสารสนเทศระหวางกัน ผูบริหาร
จะตองสามารถประสานงานในสวนนี้ไดเพ่ือใหเกิดการรับสง และแลกเปล่ียนขอมูล สารสนเทศไดอยาง
ราบร่ืน 



4. การจัดโครงสรางองคกร (Organizing) ผูบริหารจะตองสามารถจัดโครงสรางองคกร รวมถึง ระบุขอบเขต 
หนาท่ีรับผิดชอบของแตละแผนกและบุคคลได และรวมถึงการจัดการทรัพยากรท่ีเหมาะสมสําหรับแตละ
แผนกหรือบุคคล 

5. การตัดสินใจ (Decision Making) การตัดสินใจถือเปนหนาที่สําคัญที่ผูบริหารในทุกๆระดับชั้นจะตองทํา 
เนื่องจากองคกรดําเนินการภายใตทรัพยากรที่จํากัด ผูบริหารจะตองสามารถตัดสินใจไดอยางเฉียบขาดและ
เหมาะสม หัวขอถัดไปจะกลาวถึงรายละเอียดเกี่ยวกับเร่ืองของการตัดสินใจสําหรับผูบริหารแตละระดับ 

 
ผูบรหิารกับระดับและประเภทของการตัดสินใจ 
การตัดสินใจถือเปนหนาที่สําคัญสําหรับผูบริหาร ทั้งนี้ไมวาในกิจกรรมใดๆไมวาจะเปนการวางแผนกลยุทธ การ
วางแผนในระดับยุทธวิธี การควบคุมการทํางาน การประสานงาน หรือการจัดโครงสรางองคกรลวนตองมีการ
ตัดสินใจเขามาเกี่ยวของเสมอ การตัดสินใจเปนการเลือกทางเลือกที่ดีหรือเหมาะสมที่สุดสําหรับสถานะการณใด
สถานการณหนึ่งเพ่ือที่จะแกปญหาที่เกิดขึ้น โดยในกรณีของการตัดสินใจของผูบริหารองคกร การตัดสินใจจะตอง
คํานึงถึงขอจํากัดทางดานทรัพยากรทั้งบุคคลและการเงิน รวมถึงแรงกดดัน หรือ ผลกระทบจากสภาวะแวดลอม
ทั้งภายในและภายนอกองคกรอีกดวย การตัดสินใจของผูบริหารจึงมีความสําคัญอยางมากเนื่องจากการตัดสินใจ
ของผูบริหารจะมีผลตอประสิทธิภาพในการดําเนินงาน ความมั่นคง และทิศทางการดําเนินงานขององคกร 
 
การตัดสินใจในระดับกลยุทธ เปนหนาที่ของผูบริหารระดับสูง การตัดสินใจในระดับนี้จะใหความสําคัญกับการ
วางแผนนอนาคต ไดแก การกําหนดเปาหมายในระยะยาว และการวางแผนกลยุทธเพ่ือสรางความไดเปรียบใน
เชิงการแขงขัน การตัดสินใจในระดับนี้มีเร่ืองของความไมแนนอนเขามาเกี่ยวของสูงเนื่องจากเปนการคาดการณ
ในระยะยาว จึงตองอาศัยขอมูลจากทั้งภายในและภายนอก รวมถึงประสบการณของผูบริหารเพ่ือประกอบการ
พิจารณาดวย 
 
การตัดสินใจในระดับยุทธวิธี เปนหนาที่ของผูบริหารระดับกลางที่รับแผนระยะยาวจากผูบริหารระดับสูงมาแตก
ยอย ดังน้ันการตัดสินใจระดับนี้จึงเกี่ยวของกับการจัดการกระบวนการทํางานเปนสวนใหญ ทั้งนี้เพ่ือใหเกิด
แผนการทํางานที่เปนกรอบใหการทํางานตางๆสามารถบรรลุเปาหมายหรือเปนไปตามนโยบายที่วางโดยผูบริหาร
ระดับสูง การตัดสินใจในระดับนี้ เชน การกําหนดยุทธวิธีทางการตลาาด การวางแผนการเงินระยะกลาง 
 
การตัดสินใจในระดับปฏิบัติการ เกี่ยวของกับการทํางานเฉพาะดาน ที่มักเปนงานประจําที่มีขั้นตอนการทํางานท่ี
คอนขางเปนมาตรฐานหรือมีแบบแผนอยูแลว ตัวอยางการตัดสินใจในระดับปฏิบัติการเชน การวางแผนควบคุม



การผลิตระยะส้ัน การวางแผนเบิกจายวัสดุ หรือ การดูแลยอดขายประจําวัน เปนตน การตัดสินใจในระดับน้ีเปน
การตัดสินใจที่ไมคอยยุงยากซับซอนมากนัก เน่ืองจากสวนใหญเปนปญหาท่ีเคยเกิดขึ้นแลว หรือมีกรอบการ
ทํางานเปนแนวทางในการตัดสินใจอยู 
 
การตัดสินใจในทั้ง 3 ระดับที่กลาวขางตนนี้ลวนมีเร่ืองของความไมแนนอน (Uncertainty) เขามาเกี่ยวของดวย
ทั้งน้ัน แตระดับของความไมแนนอนนั้นอาจตางกันไป ซ่ึงอาจจําแนกประเภทของการตัดสินใจไดเปน 3 ประเภท
คือ 
 
1. การตัดสินใจแบบมีโครงสราง (Structured Decision) โดยสวนใหญแลวการตัดสินใจในระดับปฏิบัติการ

มักจะเปนการตัดสินใจแบบมีโครงสราง คือมีความเกี่ยวของกับการทํางานที่เปนกิจวัตร ท่ีมีหลักเกณฑ และ
ขั้นตอนที่ถูกกําหนดไวอยางชัดเจน เชน การตัดสินใจเพ่ิมหรือลดกําลังการผลิต 

2. การตัดสินใจแบบไรโครงสราง (Unstructured Decision) เปนการตัดสินใจที่เกี่ยวของกับเร่ืองที่ไมไดเกิดขึ้น
เปนประจํา ไมมีการวางแผนไวลวงหนา และไมสามารถระบุวิธีที่เหมาะสมที่สุดไดอยางชัดเจน ทั้งนี้ตอง
ตัดสินใจหาทางเลือกที่เหมาะสมที่สุด โดยคํานึงถึงสถานการณ ณ ชวงเวลานั้น ๆ และทรัพยากร ขอจํากัด
ตางๆที่ผูบริหารองคกรกําลังเผชิญอยู รวมถึงการมองและพิจารณาแนวโนมในอนาคตประกอบการตัดสินใจ 
การตัดสินใจแบบไมมีโครงสรางสวนใหญแลวทําโดยผูบริหารระดับสูง เนื่องจากตองอาศัยประสบการณ และ
ความเขาใจอยางดีในความสัมพันธระหวางองคประกอบและปจจัยตาง ๆทั้งภายในและภายนอกองคกร และ
ทั้งในอดีต ปจจุบัน และอนาคต การตัดสินใจแบบไมมีโครงสราง เชน การตัดสินใจผลิตสินคาใหม หรือ การ
ตัดสินใจขยายการลงทุนไปยังตางประเทศ 

3. การตัดสินใจแบบก่ึงโครงสราง (Semi-structured Decision) เปนการตัดสินใจในลักษณะที่ไมสามารถนํา
หลักเกณฑ หรือ มาตรฐานการทํางานท่ีมีอยูมาชวยในการตัดสินใจไดทั้งหมด เนื่องจากมีอีกสวนหนึ่งของ
ปญหาที่ตองอาศัยประสบการณ และการประเมินสถานการณของผูบริหารเขามาเกี่ยวของดวย เชน การ
จัดเตรียมงบประมาณ การประเมินผลการปฏิบัติงาน เปนตน  

 
ระบบสารสนเทศที่สนบัสนนุการทาํงานของผูบรหิารในแตละระดับ 
จะเหน็ไดวาการที่จะทําใหองคกรสามารถบริหารและดําเนนิงานไดอยางมีประสิทธิภาพและประสทิธผิล คือสามารถ
ตอบสนองความตองการของลูกคาหรือสังคมไดโดยใชทรัพยากรนอยทีสุ่ดน้ัน องคกรจะตองมวิีธีการที่ดีทีจ่ะ
ประสานงานหนวยงานตาง ๆ ในทุกระดับและทุกฝาย และการประสานงานน้ีจําเปนตองใชขอมูลและสารสนเทศที่
ถูกตองและทนัสมัย ยกตัวอยางเชน ฝายการตลาดจะวางแผนการตลาดจะตองรูเปาหมายของผูบริหาร ตองการให



ลูกคาและสังคมมีทศันคติอยางไรตอองคกรและสินคาขององคกร นอกจากนี้ผูบริหารจะตองพิจารณาความพรอม
ของหนวยงานที่เกี่ยวของดวย เชน ฝายผลิตสามารถผลิตสินคาหรือใหบริการใหไดคุณภาพของสินคาตามตําแหนงที่
วางไวหรือไม ฝายการเงินเตรียมงบประมาณไวเพียงพอหรือไม ฝายบริการพรอมที่จะใหบริการหรือไม ฯลฯ กิจ
กรรมการบริหารเหลาน้ีจะสามารถดําเนนิไปไดอยางดีถาทุกฝายที่เกีย่วของสามารถแลกเปล่ียนขอมูลขาวสารซึ่งกัน
และกนั     มีการประสานงานอยางใกลชิด ทุกคนที่ทาํงานในแตละฝายรูวาผลงานของตนเองจะมีผลตอผลงานของ
ฝายอ่ืนอยางไร และตองการอะไรจากฝายตาง ๆ ที่เกี่ยวของ 
 
กิจกรรมตางๆเหลานีส้ามารถจัดการไดอยางมีประสทิธิภาพมากข้ึนดวยระบบสารสนเทศประเภทตางๆ ดังรูป
ขางลางนี้  

 
 

◦ ระบบประมวลผลขอมูล(Data Processing System)  และระบบประมวลผลรายการเปล่ียนแปลง
(Transaction Processing System)สามารถนํามาใชชวยบันทึกขอมูลและรายการเปล่ียนแปลงท่ี
เกิดขึ้นจากการทํางานในระดับปฏิบัติการ  

◦ ระบบสารสนเทศเพ่ือการจัดการ(Management Information System)สนับสนุนผูบริหารระดับตน
และระดับกลางโดยการจัดทํารายงานท่ีเกี่ยวของกับขอมูลในระดับปฏิบัติการตาง ๆ เชน รายงาน
ยอดขายประจําเดือน 

 

ผูบริหารระดับกลาง 

ผูบริหารระดับตน 

ผูบริหารระดับสูง 

พนักงานระดับปฏบัิติการ 

ระบบสนับสนนุการ
ตัดสินใจ 

ระบบประมวลผลขอมูล 

ระบบสารสนเทศสําหรับ
ผูบริหาร 

ระบบสารสนเทศเพื่อการ
จัดการ 



◦ ระบบสนับสนุนการตัดสินใจ(Decision Support System) ชวยประเมินทางเลือกที่เหมาะสม 
ภายใตขอจํากัดของแตละสถานการณ จึงเปนการชวยเพ่ิมประสิทธิภาพในการตัดสินใจของผูบริหาร
ระดับกลาง และ ระดับสูงที่ตองตัดสินใจ 

◦ ระบบสนับสนุนผูบริหารระดับสูง(Executive Support System) ชวยสนับสนุนใหผูบริหารระดับสูง
ในการทําความเขาใจกบัปญหา และสามารถตัดสินใจเลือกแนวทางแกไขอยางมีประสิทธิภาพ 

 
ระบบสารสนเทศกับการเปล่ียนแปลงองคกร 
การเปล่ียนแปลงระบบงานเดิมใหเปนระบบงานอัตโนมติั (Automation) 
จากที่ไดกลาวไปแลวในบทท่ี 1 ในเรื่องของการนําเอาระบบสารสนเทศมาใชเพ่ือชวยในการทาํงานขององคกร 
เพ่ือประหยัดเวลา และลดตนทุน ดังน้ันการเปล่ียนแปลงท่ีเห็นไดอยางชัดเจนเมื่อมีการนําระบบสารสนเทศเขามา
ใชชวยในการบันทึก จัดเก็บ และประมวลผลขอมูล คือ การเปลี่ยนแปลงลักษณะงานใหเปนอัตโนมัติมากขึน้ 
พนักงานสามารถทาํงานไดอยางสะดวก รวดเร็ว ลดความผิดพลาดของขอมูล การเปล่ียนแปลงในระดับน้ีทําให
พนักงานในระดับปฏิบัติการมีอํานาจมากขึ้นในการจัดการกับขอมูล และอาจสามารถตัดสินใจเมื่องานเกิดปญหา
ไดมากขึน้โดยใชขอมูลทีม่ีอยู ถือเปนการใหอํานาจกับพนักงานระดับลางมากขึ้น (Empowerment) และอาจทาํ
ใหองคกรแบนราบลง (Flat organization) เนื่องจากงานบางงานกลายเปนงานอัตโนมัติซ่ึงทําใหใชคนนอยลงและ
อาจตองการผูบริหารระดับกลางนอยลง เน่ืองจากผูบริหารสามารถควบคุมผูใตบังคับบัญชาไดในจํานวนที่มาก
ขึ้น (Span of control) 
การเปล่ียนแปลงกระบวนการปฏิบัติงานไปตามเหตุผล (Rationalization of Procedures)  
การนาํเอาระบบสารสนเทศเขามาใชในองคกร จะประสบความสําเร็จไมไดอยางเต็มที่หากไมมีการเปล่ียนแปลง
หรือผูใชไมยอมรับการเปล่ียนแปลงในระดับกระบวนการปฏิบัติงาน ซ่ึงสืบเนื่องมาจากงานมีความเปนอัตโนมัติ
มากขึ้นดังนัน้ ขั้นตอนบางอยางอาจสามารถตัดออกได หรือในบางกรณีอาจหมายถงึการเปล่ียนแปลง
กระบวนการปฏิบัติงานใหมทั้งหมด หากผูใชตอตานการเปล่ียนแปลงหรือไมเขาใจความจําเปนในการ
เปล่ียนแปลงในระดับน้ี จะสงผลใหระบบสารสนเทศไมสามารถใหประโยชนกับงานหรือกิจกรรมนั้น ๆ ท่ีระบบ
สนับสนุนไดอยางเต็มที่ 
การออกแบบระบบงานใหม (Business Process Reengineering: BPR)  
การออกแบบระบบงานใหมเปนเร่ืองจําเปนในกรณทีี่ระบบงานเดิมมีความซํ้าซอน หรือความยุงยากสูง หรือใน
กรณีที่จําเปนตองมีการเปล่ียนแปลงอยางมากในระดับกระบวนการปฏบิัติงาน การออกแบบระบบงานใหมเปน
การออกแบบกระบวนการทางธุรกิจใหดีขึน้ และสามารถลดขัน้ตอนในการทํางานซํ้าซอน ทาํใหกจิกรรมและงาน



ของแตละแผนกในองคกรประสานกนัไดอยางราบร่ืนและสามารถสงตอหรือใชขอมูลและสารสนเทศรวมกันได
อยางมีประสิทธิภาพ 
การเปล่ียนกระบวนทัศน (Paradigm Shifts)  
เปนการเปล่ียนแนวคิดในการดําเนินธุรกจิเกี่ยวกับลูกคา สินคา การบริการ หรือรูปแบบการดําเนินธุรกิจโดยไมยดึ
กับกรอบแนวคิดเดิม ๆ เชน อเมซอน (www.amazon.com) ถือเปนบริษทัขายหนังสือเจาแรก ๆ ท่ีประสบ
ความสําเร็จในการปรับเปลี่ยนกระบวนทัศนในการขายหนังสือ จากการที่ตองมีรานหนังสือขนาดใหญที่จะตอง
ส่ังซ้ือหนังสือจํานวนมากมาเก็บไวลวงหนา เปนการนาํระบบพาณิชยอิเล็กทรอนิกสมาใชในการจัดการท้ังดาน
การขาย สินคาคงคลัง และบัญชี 
 
อยางไรก็ตามในหลาย ๆ องคกรที่จะมกีารนําระบบสารสนเทศเขามาใชและตองมีการปรับปรุง หรือ เปล่ียนแปลง
กระบวนงานบางอยาง มักมบีุคลากรบางสวนที่มีความเขาใจไมถูกตอง เชน กลัววางานในสวนของตนจะถูกตัด
ออกไป เงินเดือนจะถกูลด หรือวาอาจจะถกูใหออกจากงาน รวมถึงรูสึกวาระบบสารสนเทศแบบใหมนัน้ใชยาก
และซับซอน ความเขาใจไมถกูตองเหลานี้กจ็ะทําใหเกิดการตอตานการเปลี่ยนแปลงได ดังน้ันองคกรควรมี
แนวทางในการปฏิบัติเพ่ือหลีกเล่ียงการตอตานทีจ่ะเกิดขึ้น เชน การใหขาวสารกับบุคลากรใหทั่วถึงใหทราบถึง
ผลดีที่บุคลากรแตฝายจะไดรับ และมีการใหบุคลากรมีสวนรวมในการเสนอแนะความคิดเห็น ขอดี ขอเสียของ
ระบบงานใหม เปนตน การเปดรับความคิดเห็น และการส่ือสารที่ดี รวมถึงการใหความรูแกบุคลากรเกี่ยวกับ
ระบบงานใหมก็จะชวยใหบคุลากรตาง ๆ เกิดความเขาใจที่ถูกตองและยอมรับในระบบงานใหมมากขึ้น 


