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308
หน่วยที่  1
หลักและวิวัฒนาการทางการบริหาร
ความหมายของการบริหาร

ในปัจจุบันมีคำศัพท์ที่ใช้อยู่สองคำคือคำว่า “การบริหาร (Administration)” และ “การจัดการ
(Management)”   ซึ่งทั้ง 2 คำ มีความหมายอย่างเดียวกันแต่นิยมใช้ต่างสถานการณ์กัน คำว่า “การบริหาร (Administration)”   มักใช้กับการบริหารกิจการสาธารณะหรือการบริหารราชการ (Public Enterprise)

ส่วนคำว่า “การจัดการ (Management)”   มักจะใช้กับการบริหารธุรกิจเอกชน (Private Enterprise)

การบริหารมีผู้ให้ความหมายไว้แตกต่างกันดังนี้คือ

1. การบริหารคือศิลป์ในการทำงานให้บรรลุเป้าหมายร่วมกับผู้อื่น

2. การบริหารคือ การดำเนินงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ที'กำหนดไว้ โดยการอาศัย คน ( Man )  

เงิน  ( Money ) และวัตถุสิ่งของ ( Materials ) เป็นปัจจัยในการปฎิบัติงาน
3. การบริหารคือ กิจกรรมที่บุคคลตั้งแต่ 2 คนขึ้นไปร่วมมือกันดำเนินการให้บรรลุวัตถุประสงค์อย่างใดอย่างหนึ่ง หรือหลายอย่างร่วมกัน
โดยสรุป

การบริหารเป็นกิจกรรมของกลุ่มบุคคล ( ตั้งแต่ 2 คนขึ้นไป )  ร่วมมือกันทำกิจการ  เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ร่วมกันโดยการใช้กระบวนการและทรัพยากรที่เหมาะสม
ศาสตร์และศิลป์ของการบริหาร

การบริหารในฐานะที่เป็นวิชาการสาขาหนึ่ง มีลักษณะเป็นศาสตร์โดยสมบูรณ์ เช่น เดียวกับศาสตร์
สาขาอื่น ๆ โดยมีทฤษฎี และหลักเกณฑ์ต่าง ๆ ที่สร้างขึ้นโดยอาศัยหลักเกณฑ์และวิธีการทางด้านวิทยาศาสตร์หรือกล่าวได้ว่า เป็นศาสตร์ (Science)  ส่วนในด้านศิลป์ (Art) ของการบริหารนั้นผู้บริหารที่ดีควรจะต้องมีศิลป์ ในการประยุกต์ทฤษฎีหรือหลักเกณฑ์ต่าง ๆ ไปใช้ประโยชน์สำหรับในการบริหาร ฉะนั้นจึงถือว่าการที่จะเป็นผู้บริหารที่ดีได้นั้นจำเป็นต้องมีทั้งศาสตร์และศิลป์
วิวัฒนาการของการบริหาร

ระบบบริหารสามารถแบ่งออกได้เป็น 4 ยุค คือ ยุคการจัดการเชิงวิทยาศาสตร์   ( The Scientific Management Era, คศ. 1900-1930 )   ยุคมนุษย์สัมพันธ์ในการบริหาร ( The Human Relations Era คศ. 1930-1950 ) ยุคสังคมศาสตร์หรือพฤติกรรมศาสตร์ ( The Social Science or Behavioral  Science Era, คศ. 1950-ปัจจุบัน ) และยุควิธีเชิงระบบหรือวิทยาการจัดการ ( The Quantitative Systems  Approach or Management Science Era, หลังสงครามโลกครั้งที่ 2 – ปัจจุบัน )

1. ระบบการบริหารหรือการจัดการเชิงวิทยาศาสตร์ ( The Scientific Management Era, คศ.

1900 – 1930 )  ยุคนี้อาจเรียกว่า Classical Organization โดยเน้นการจัดโครงสร้างและระบบการบริหารซึ่งมีการแบ่งแยกระดับบุคล ( Classical Theory )  จุดเน้นของการจัดการเชิงวิทยาศาสตร์ เป็นผลสืบเนื่องมาจากการปฏิวัตอุตสาหกรรม ( Industrial Revolution ) กล่าวคือ ระบบอุตสาหกรรมในอดีตมักจะเป็นธุรกิจขนาดย่อย ดำเนินการโดยเจ้าของและบุคลากรจำนวนน้อย ได้เปลี่ยนเป็นระบบอุตสาหกรรมขนาดใหญ่มีบุคคลจำนวนมาก ฉะนั้นจึงจำเป็นต้องมีการเปลี่ยนแปลงรูปแบบของการบริหารซึ่งถือว่าเป็นระบบ (Systematic) มากยิ่ง ขึ้นโดยอาศัยวิธีการทางด้านวิทยาศาสตร์ (Scientific Method)ระบบการบริหารหรือการจัดการเชิงวิทยาศาสตร์ อาจแบ่งได้เป็น 2 ช่วงของวิวัฒนาการ คือ การเน้นโครงสร้าง(Structure Emphasis) และการเน้นกระบวนการบริหาร (Administrative Process Emphasis)


1.1 การเน้นระบบโครงสร้าง ( Structure or System )  บุคคลแรกที่ได้นำวิธีการทางวิทยาศาสตร์มาใช้สำหรับระบบบริหารก็คือเฟรดเดอริค เทเลอร์ (Frederick W. Taylor) ผู้ซึ้งได้รับการยกย่องว่าเป็น “บิดาแห่งการจัดการเชิงวิทยาศาสตร์  ( The Father of Scientific Management )” เทเลอร์ผู้ซึ่งเคยเป็นวิศกรอยู่ในโรงงานอุตสาหกรรมได้พยายามศึกษาระบบงานและวิธีการทำงานต่าง ๆ ของคนงานในโรงงานพบว่าแรงงานและผลผลิตต่าง ๆ สูญเสียไปเนื่องจากระบบการทำงานที่ผิดพลาด ฉะนั้นเขาจึงได้เสนอหลักเกณฑ์สำหรับการบริหารเชิงวิทยาศาสตร์ในหนังสือชื่อว่า  “The Principles of Scientific Management)” โดยมีจุดเน้นที่สำคัญต่อไปนี้


1.1.1 หลักเกณฑ์ในด้านเวลา (Time-Study Principle) โดยถือหลักว่างานทุกชนิดควรจะต้องสามารถคำนวณระยะเวลาการปฎิบัติได้แน่นอนและควรมีมาตรฐานสากลสำหรับงานทุกชนิดในหน่วยงาน


1.1.2 หลักเกณฑ์ในด้านอัตราการผลิต (Piece-Rate Principle) อัตราค่าจ้างควรจะมีส่วน
สัมพันธ์กับจำนวนและความสามารถในการผลิต โดยยึดเวลามาตรฐานเป็นหลักกล่าวคือผู้มีความสามารถสูง
กว่าควรจะได้รับค่าจ้างตอบแทนที่สูงกว่า เป็นต้น


1.1.3 การแยกฝ่ายวางแผนออกจากผู้ปฎิบัติ  (  Separation-of-Planning-From-Performance  Principles  ) โดยถือหลักว่าผู้บริหารควรมีหน้าที่ในการวางแผนและกำหนดหลักเกณฑ์ในการปฏิบัติ


1.1.4 การใช้หลักเกณฑ์ทางด้านวิทยาศาสตร์ในการบริหารงาน ( Scientific-Methods-of-Work  Principle ) ฝ่ายบริหารควรเป็นผู้กำหนดหลักเกณฑ์ในการปฏิบัติงานให้ผู้ปฎิบัติรวมทั้งการปรับปรุงแก้ไขและการอบรมบุคลากรต่าง ๆ


1.1.5 หลักการควบคุมโดยฝ่ายบริหาร (Managerial-Control Principle) ผู้บริหารทุกคนควรได้รับการอบรมและเข้าใจถึงหลักเกณฑ์การบริหารโดยใช้วิธีการทางวิทยาศาสตร์และการควบคุม


1.1.6 หลักเกณฑ์เกี่ยวกับระบบการปฏิบัติงาน (Functional-Management Principle) วิธีการบังคับบัญชาแบบทหารนับว่าน่าจะใช้ได้ดีสำหรับระบบอุตสาหกรรมซึ่งจะทำให้ระบบการประสานงานที่ดียิ่งขึ้น  ผลสืบเนื่องจากทฤษฎีของเทเลอร์ก็นับว่ามีผลต่อระบบบริหารในระยะหลังต่อมาโดยเฉพาะอย่างยิ่งแนวการศึกษาในด้านระยะเวลาการทำงาน  ( Time and Motion ) และการวางแผนเวลาโดยใช้แผนภูมิแบบแก๊นท์ (Gantt Chart) ซึ่งเสนอโดยเฮนรี่ แก๊นท์ (Henry L. Gantt)


1.2 การเน้นกระบวนการบริหาร (Administrative Process Emphasis)



1.2.1 เฮนรี่ เฟโอล (Henri Fayol) (คศ. 1984-1925) เป็นนักวิศวกรรมเหมืองแร่ชาวฝรั่งเศสได้เสนอองค์ประกอบหรือกระบวนการสำหรับผู้บริหารไว้ 5 ประการ คือ



1) การวางแผน (To plan)  หมายถึง การศึกษาวิเคราะห์สิ่งที่คาดว่าจะให้เกิดขึ้นใน
อนาคตและการจัดวางแผนปฏิบัติงานไว้ล่วงหน้า



2) การจัดหน่วยงาน (To organize) หมายถึง การเสริมสร้างองค์การด้านคนและ
วัสดุสิ่งของเพื่อการปฏิบัติการตามแผน



3) การบังคับบัญชา (To command) หมายถึง การควบคุมบังคับบัญชาให้คนงาน
ปฏิบัติงานตามหน้าที่



4) การประสานงาน (To coordinate) หมายถึง การประสานงานกิจกรรมต่าง ๆ ของหน่วยงานให้ดำเนินไปตามเป้าหมาย



5) การควบคุม (To control) หมายถึง การควบคุมดูแลให้การปฏิบัติงานเป็นไปตามระเบียบ   ข้อบังคับและกฎเกณฑ์ต่าง ๆ  ระบบการบริหารตามวิธีของ เฟโอล มีลักษณะที่แตกต่างจากของ เทเล่อร์ โดยที่เฟโอลมองระบบบริหารจากตำแหน่งสูง (Top Management) กล่าวคือ เป็นการพิจารณาจากระดับบนลงสู่ล่าง (Top-down)   และเป็นการพิจารณาทั้งระบบ (The Whole System) ขณะที่เทเลอร์พิจารณาจากตำแหน่งผู้บริหารในระดับกลาง  (Middle Management)



1.2.2 ลูเธอร์ กูลิค (Luther Gulick) (1892 - ) ได้เสนอแนะว่าผู้บริหารระดับสูง   ( The Chief  Executive) เช่น ประธานาธิบดีของสหรัฐอเมริกาควรมีกระบวนการหรือขั้นตอนสำหรับการบริหารโดยแบ่งออกเป็น 7 ขั้น หรือเรียก โดยย่อว่า “POSDCoRB’’ ซึ่งมีขั้นตอนดังต่อไปนี้



1) การวางแผน (Planning) หมายถึง การจัดวางโครงการและแผนปฏิบัติ รวมทั้ง
ปฏิบัติงานไว้ล่วงหน้า เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ของหน่วยงาน



2) การจัดหน่วยงาน (Organizing) หมายถึง การกำหนดโครงสร้าง อำนาจหน้าที่
การแบ่งส่วนงาน และการจัดสายงานเพื่อให้การปฏิบัติงานเป็นไปตามวัตถุประสงค์



3) การจัดตัวบุคคล (Staffing) หมายถึง การบริหารงานด้วยบุคลากร อันได้แก่ การ
จัดอัตรากำลัง การสรรหาและพัฒนาบุคลากรและการเสริมสร้างบรรยากาศการทำงานที่ดี



4) การอำนวยการ (Directing) หมายถึง การวินิจฉัยสั่งการ การควบคุมบังคับบัญชาและควบคุมดูแลการปฏิบัติงาน ในฐานะที่ผู้บริหารเป็นหัวหน้าหน่วยงาน



5) การประสานงาน (Co-ordinating) หมายถึงการประสานกิจการด้านต่าง ๆ ของ
หน่วยงาน เพื่อให้เกิดมีการร่วมมือประสานงานที่ดีและดำเนินไปสู่จุดหมายปลายทางเดียวกัน



6) การรายงาน (Reporting) หมายถึง การรายงานผลการปฎิบัติงานของหน่วยงานเพื่อให้ผู้บริหารและสมาชิกของหน่วยงานได้ทราบความเคลื่อนไหว และความคืบหน้าของกิจการอย่างสม่ำเสมอ



7) การงบประมาณ (Budgeting) หมายถึง การจัดทำงบประมาณ การจัดทำบัญชีการใช้จ่ายเงินและการควบคุมตรวจสอบทางด้านการเงินและทรัพย์สิน
โดยสรุปแล้วระบบบริหารในยุคการจัดการเชิงวิทยาศาสตร์เน้นหนักในด้าน

1) การควบคุมในด้านเวลาและวิธีการปฏิบัติงาน (Time and Motion Studies)


2) การแบ่งงานตามหน้าที่และความถนัด (Division of Labor and Specialization)


3) กำหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงาน (Standardization of Tasks)


4) การกำหนดอำนาจหน้าที่ที่แน่นอน (Unity of Command)


5) การกำหนดสายการบังคับบัญชา (Span of Control)


6) มีการกำหนดระบบการประสานงานที่แน่นอน (Uniqueness of function)


7) เป็นองค์การตามแบบหรือองค์การแบบรูปนัย (Formal Organization)


ระบบบริหารในยุคของการจัดการเชิงวิทยาศาสตร์มักจะถูกกล่าวหาว่าเห็นคนเป็นเสมือนเครื่องจักร (Machine Man) โดยเน้นประสิทธิผลในการทำงานและให้ผลตอบแทนทางด้านวัตถุ (Materials)  จนมองข้ามความสำคัญทางด้านจิตใจของบุคคลโดยเฉพาะอย่างยิ่ง ในด้านขวัญ และกำลังใจในการปฏิบัติงาน

2.  ระบบการบริหารหรือการจัดการเชิงมนุษย์สัมพันธ์(The Human Relations Era, คศ.1930 –

1950)  มีสาระสำคัญในการพิจาณาอยู่ 2 ส่วน คือ


2.1 การทดลองของเอลตัน เมโย และคณะ (Elton Mayo and Colleagues) จากมหาวิทยาลัยฮาร์วาด  (Harvard University)   หรือที่รู้จักกันในนามของ “Hawthorne Plant Studies” โดยการทดลองใช้เวลาถึง 5 ปี คือ  ระหว่างปี คศ. 1927 - 1932 สำหรับวิธีการทดลองได้ใช้วิธีการต่าง ๆ กัน เช่น สภาพแวดล้อมของห้อง (Room  Studies)   โดยใช้แสงสว่างที่แตกต่างกัน การสัมภาษณ์ (Interviewing Studies) และ การสังเกตการปฏิบัติงาน  ( Observational Studies ) ซึ่งปัญหาที่ผู้วิจัยได้ตั้งข้อสังเกตไว้ก่อนการทดลองมี ดังนี้คือ

1) ทำไมคนงานส่วนใหญ่จึงมีความเบื่อหน่ายต่อการทำงาน

2) การได้มีเวลาพักผ่อนเป็นที่พึงประสงค์ของบุคคลโดยทั่วไป

3) การลดระยะเวลาในการทำงานให้น้อยลงนับเป็นสิ่งพึงประสงค์สำหรับคนงานทั่วไป

4) คนงานที่มีทัศนคติต่องานที่ทำและองค์การเป็นอย่างไร

5) ถ้าให้มีการเปลี่ยนแปลงวิธีการทำงานของคนงาน ผลลัพธ์อะไรจะเกิดขึ้นบ้าง

6) ทำไมผลผลิตจึงมักตกต่ำลงในช่วงระยะเวลาตอนบ่ายของวัน
จากผลสรุปของการทดลองพบประเด็นที่สำคัญดังต่อไปนี้

1) ผลตอบแทนทางด้านเศรษฐทรัพย์มิได้เป็นแรงกระตุ้นในการทำงานของบุคคลเสมอไป แต่บุคคล
ยังต้องการผลตอบแทนด้านอื่นอีกด้วย

2) คนงานส่วนใหญ่มีความต้องการที่จะร่วมกิจกรรมกับผู้อื่นมากกว่าทำงานตามลำพัง

3) ผลผลิตที่เพิ่มขึ้นเป็นผลมาจากการได้รับการตอบสนองทางด้านจิตใจมากกว่าทางด้านร่างกาย

4) ความชำนาญของบุคคลมิได้เป็นเครื่องรับประกันว่าทีมงานนั้น ๆ จะต้องมีประสิทธิภาพในการ
ทำงานเสมอไป

5) ความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่มมีอิทธิพลต่อการเบี่ยงเบนในด้านการตัดสินใจของฝ่ายบริหาร

6) สัมพันธภาพระหว่างบุคคลในองค์การมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการบริหารงาน

7) การลดปริมาณงานและความรับผิดชอบมิใช่เป็นสาเหตุสำคัญในการเพิ่มประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานที่ดีขึ้น

8) ผู้นำนอกแบบ (Informal Leader) มีความสำคัญเช่นเดียวกับผู้นำหรือผู้มีอำนาจอย่างเป็น
ทางการ (Formal Leader)


9) บุคคลส่วนใหญ่มีความกระตือรือร้นในการทำงาน มิใช่หุ่นยนต์ที่ไม่มีชีวิตจิตใจสำหรับ
คอยป้อนเข้าสู่ระบบงาน


2.2 การทดลองของเคิร์ท เลวิน และคณะ (Kurt Lewin and Colleagues) โดยใช้กลุ่มเด็กอายุระหว่าง  11 ปี ขึ้นไป พบข้อสรุปสามารถแบ่งลักษณะผู้นำ 3 แบบ คือ แบบอัตตาธิปไตย (Autocratic Leader) แบบเสรีนิยม (Laissez-faire Leader) และแบบประชาธิปไตย (Democratic Leader)   ซึ่งสามารถอธิบายได้ดังนี้
	อัตตาธิปไตย
(Autocratic)
	เสรีนิยม
(Laissez-Faire)
	ประชาธิปไตย
(Democratic)

	1. ผู้บริหารเป็นผู้กำหนดนโยบายต่าง ๆ
	1. ผู้ปฎิบัติหรือผู้ใต้บังคับบัญชามีเสรีภาพอย่างเต็มที'ในการเสนอแนะนโยบายและวิธีการปฏิบัติต่าง ๆ
	1. ผู้บริหารและผู้ปฎิบัติมีการปรึกษาหารือร่วมกันสำหรับการกำหนดนโยบายต่าง ๆ

	2. ผู้บริหารเป็นผู้ที่กำหนดกฎเกณฑ์และระเบียบวิธีในการปฏิบัติงาน
	2. ผู้ใต้บังคับบัญชามีเสรีภาพในการกำหนดกฎเกณฑ์ และระเบียบวิธีในการปฏิบัติงานของตนเอง
	2. ผู้บริหารและผู้ปฎิบัติได้มีการปรึกษาหารือและร่วมกันเสนอแนะแนวทางและขั้นตอนการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ

	3. ผู้บริหารเป็นผู้ที่กำหนดว่า
ใครจะต้องทำอะไรและทำกับ
ใคร
	3. ผู้ใต้บังคับบัญชามีเสรีภาพในการกำหนดและเลือกงานที่ตนเองสนใจอย่างเสรี
	3. ผู้บริหารและผู้ปฎิบัติสามารถวางแผนร่วมกันในการมอบหมายงานโดยยึดถือความถนัดและความสนใจของบุคคล

	4. ผู้บริหารจะวางตัวเหินห่าง
จากผู้ใต้บังคับบัญชาและแสดง
ความเป็นผู้มีอำนาจอย่างเต็มที
	4. ผู้บริหารจะไม่ก้าวก่ายหรือแสดงความคิดเห็นอย่างไรต่อการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาโดยเปิดโอกาสให้ปฏิบัติอย่างเสรี
	4. ผู้บริหารถือว่าตนเองเป็นสมาชิก
คนหนึ่งในการปฏิบัติงานร่วมกับผู้ปฎิบัติ


3. การบริหารเชิงสังคมศาสตร์หรือพฤติกรรมศาสตร์ ( The Social Science or Behavioral

Science Era, คศ. 1950 – ปัจจุบัน )  จากการศึกษาโดยพิจารณาระบบบริหารทั้งเชิงวิทยาศาสตร์ ( เน้นโครงสร้างและระบบบริหาร ) และเชิงมนุษย์สัมพันธ์ ( เน้นความสำคัญของตัวบุคคลและความต้องการของ
บุคคล ) ซึ่งถือว่าทั้ง 2 สาขามีจุดอ่อนทั้ง 2 ทางกล่าวคือ ทั้งโครงสร้าง และตัวบุคคลนับว่ามีส่วนสำคัญต่อระบบบริหารโดยเฉพาะอย่างยิ่ง การที่จะสามารถบรรลุเป้ าหมายทั้งด้านความต้องการขององค์การและเป็นที่พึงพอใจของตัวบุคคล  สำหรับบุคคลสำคัญที่นับว่ามีบทบาทต่อการ เสริมสร้างระบบบริหารเชิงสังคมศาสตร์หรือพฤติกรรมศาสตร์มีดังต่อไปนี้


3.1 เชสเตอร์ บาร์นาร์ด (Chester I. Barnard) ได้เขียนหนังสือชื่อว่า “ภารกิจของผู้บริหาร ( The  Functions of the Executive, 1938 )” โดยให้ข้อเสนอแนะว่าองค์การหรือหน่วยงานเป็นระบบของการให้ความร่วมมือซึ้งกันและกันซึ่งมีตัวแปรที่สำคัญ 4 อย่างที่ทำให้องค์การแต่ละแห่งแตกต่างกันคือในด้าน
สภาพแวดล้อมทางกายภาพ (Physical) สภาพแวดล้อมทางสังคม (Social) ตัวบุคคลในหน่วยงาน (Individuals)  และตัวแปรอื่น ๆ (Others) นอกเหนือจากนั้น บาร์นาร์ด ยังได้เสนอแนะเกี่ยวกับระบบบริหารที่สำคัญคือ


3.1.1 องค์การแบบรูปนัยและแบบอรูปนัย (Formal Organization and Informal

Organization) โดยที่องค์การแบบรูปนัย (Formal Organization) หมายถึง องค์การแบบเป็นทางการ มีโครงสร้าง กฎระเบียบและข้อบังคับต่าง ๆ ที'เป็นมาตรฐานส่วนองค์การแบบอรูปนัย (Informal Organization)  หมายถึง องค์การแบบไม่เป็นทางการหรือไม่มีรูปแบบ เกิดขึ้นจากความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลหรือกลุ่มบุคคลซึ่งอาจมีลักษณะเสริมหรือขัดแย้งกับโครงสร้างและกฎระเบียบได้


3.1.2 ประสิทธิผลและประสิทธิภาพในการบริหาร ( Effectiveness and Efficiency ) โดยที่ประสิทธิผล (Effectiveness) หมายถึงการที่งานต่าง ๆ สามารถบรรลุเป้าหมาย ( Goal Accomplishment ) และประสิทธิภาพ ( Efficiency ) หมายถึงการที่บุคลากรส่วนใหญ่มีความพึงพอใจ (Satisfaction) ต่องานที่ได้บรรลุเป้าหมาย (Need-Accomplishment)



3.2 เฮอร์เบอร์ต ไซมอน (Herbert A. Simon) ซึ่งได้เขียนหนังสือชื่อว่า “พฤติกรรมของการบริหาร  ( Administrative Behavior )” ได้รับการยอมรับว่าเป็น “บิดาแห่งทฤษฎีการตัดสินใจ  ( The Father of Decision - Making)” โดยได้เน้นถึงความสำคัญของการตัดสินใจที่มีผลต่อระบบบริหารซึ่งในทางปฎิบัติผู้บริหารที่ฉลาดคงไม่ปล่อยให้การตัดสินใจที่ผิดพลาดเกิดขึ้นบ่อยครั้ง


3.3 แม๊ก เวเบอร์ (Max Weber) และทาร์ค๊อท พาร์สัน (Tarcott Parsons)



3.3.1 ระบบราชการในทฤษฎีของแม๊ก เวเบอร์ (Max Weber’s Bureaucracy)  โดยมี
หลักเกณฑ์ทที่สำคัญดังต่อไปนี้



1) เกณฑ์การคัดเลือกบุคคลขึ้นอยู่กับความรู้และความสามารถเฉพาะด้าน ( A division of  labor based on functional specialization )




2) การกำหนดลำดับขั้นของการบังคับบัญชา ( A well-defined hierarchy of authority )




3) การกำหนดกฎเกณฑ์สำหรับตำแหน่งและความรับผิดชอบของบุคคล ( A system of rules  covering the rights and duties of employees )




4) การกำหนดหลักเกณฑ์และวิธีการปฏิบัติงานโดยยึดมาตรฐานเดียวกัน ( A system of  procedures for dealing with work situations )




5) ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลจำกัดแต่เฉพาะในหน้าที่การงานเท่านั้น ( Impersonality of  Relationships )




6) การแต่งตั้งและการเลื่อนขั้นควรคำนึงถึงความรู้และความสามารถในการปฏิบัติงาน  (Selection and promotion base upon technical competence that constitutes a career)  จุดเน้นของแม๊ก เวเบอร์ คือองค์การรูปนัยหรือองค์การแบบเป็นทางการ (Formal Organization) หรือที่เรียกว่า “ระบบราชการ (Bureaucracy)”



3.4 ทฤษฎีระบบสังคมของทาร์ค๊อท ฟาร์สัน (Tarcott Parson’s Social System Theory) ซึ่งได้ให้ข้อเสนอแนะดังต่อไปนี้



1) พฤติกรรมของบุคคลย่อมมีจุดหมายปลายทางฉะนั้นการกำหนดเงื่อนไขใด ๆ ย่อมได้รับการตอบสนองในแนวทางนั้น ๆ



2) โดยความคล้ายคลึงกับสัตว์โลกอื่น ๆ บุคคลก็ย่อมมีการเปลี่ยนแปลงไปตามกาลเวลาและประสบการณ์ที่ได้รับ



3) พฤติกรรมการแสดงออกของบุคลากรสามารถที่จะคาดคะเนได้ล่วงหน้า



4) การแสดงออกของบุคคลในสังคมอาจเกิดจากพื้นฐานทางด้าน วัฒนธรรม ร่างกายบุคลิกภาพ และภูมิหลังต่าง ๆ



5) ลักษณะของการทำงานร่วมกันของบุคคลจำเป็นต้องมีการปรับตัวซึ่งกันและกัน



6) ลักษณะการปรับตัวของบุคคลเพื่อสามารถทำงานร่วมกันได้อาจเกิดจากการปรับบุคลิกภาพ และการตั้งใจแสดงพฤติกรรมนั้น ๆ



7) ลักษณะของปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงานร่วมกันมักเกิดจากการขาดการ
ประสานงานตามเป้าหมายร่วมกัน



8) ระบบการประสานงานที่ดีย่อมเกิดจากการเล็งเห็นประโยชน์ของการปฏิบัติงานตามเป้าหมายร่วมกัน



9) ถึงแม้ว่าบุคคลแตกต่างกันทางด้านสติปัญญาและการแสดงออกแต่จะต้องมีค่านิยมที่สอดคล้องกับตำแหน่งหน้าที่ของตนเอง



10) ระบบสังคมในองค์การมักมีปัญหาความขัดแย้งระหว่างค่านิยมของบุคคล และความคาดหวังที่ดีต่อตำแหน่งหน้าที่

4. การบริหารเชิงระบบหรือวิทยาการจัดการ (The Quantitative Systems Approach or  Management Science : หลังสงครามโลกครั้งที่สองจนถึงปัจจุบัน )  ซึ่งมีจุดเน้นที่สำคัญดังนี้คือ


1) เป็นระบบบริหารที่ยึดแนวทางตามระบบบริหารเชิงพฤติกรรมศาสตร์ กล่าวคือ เน้นความสำคัญขององค์การและตัวบุคคล


2) เป็นการพิจารณาระบบทั้งระบบ (System as a Whole) และเป็นกระบวนการที่ต่อเนื่อง (A  Continuing Process) โดยเน้นความสำคัญว่า “ผลรวมย่อมมีค่ามากกว่าองค์ประกอบ (The Whole is always  larger than its parts)” : Gestalt’s Psychology.



3) เป็นการพิจารณาผสมผสานระหว่างระบบบริหารในยุคการจัดการเชิงวิทยาศาสตร์ (The Scientific  Management) ที่เน้นประสิทธิผล (Effectiveness) โดยเน้นโครงสร้างและกระบวนการบริหารโดยวิธีเชิงระบบหรือวิทยาการจัดการจะเน้นในตำแหน่งบริหารสูงสุด (Top Management) และเป็นระบบการประสานงานแบบบนลงสู่ล่างและล่างไปสู่บน (Top-down and bottom-up) และอาศัยแนวคิดจากยุคการบริหารเชิงมนุษย์สัมพันธ์  (The Human Relation Approach) ซึ่งเน้นระบบการประสานงานและการทำงานเป็นทีมหรือประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (Efficiency)



4) อาศัยวิธีการทางด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีมาใช้ในด้านการวางแผนและการบริหาร
โดยเฉพาะอย่างยิ่งแนวคิดจากทางด้านวิจัยเชิงปฏิบัติการ (Operation Research)



5) ตัวอย่างของวิธีเชิงระบบหรือวิทยาการจัดการ เช่น MBO, PERT/CPM, PPBS, และ Q.C.C เป็นต้น
ลักษณะทั่วไปของการบริหาร

1. ทักษะของผู้บริหาร (Skill of Administrators) โรเบิร์ต เคทส์ (Robert L.Katz)

ได้กล่าวถึงทักษะของผู้บริหารโดยแบ่งออกเป็น 3 ประการ คือ


1.1 ทักษะทางด้านเทคนิค (Technical Skills) หมายถึง ทักษะที่เกี่ยวข้องกับความรู้และความสามารถเฉพาะอย่างในแต่ละสายงาน โดยได้รับจากการเรียนรู้และอบรมมาในแต่ละสายวิชาชีพ ผู้บริหารทางด้านเกษตรกรรมก็ต้องมีความรู้ทางด้านเกษตรศาสตร์ เป็นต้น


1.2 ทักษะทางด้านมนุษย์ (Human Skills) หมายถึง ทักษะที่เกี่ยวข้องกับความรู้และความสามารถในการที่จะเข้ากับบุคลอื่นได้ซึ่งรวมถึงการสร้างภาวะผู้นำหรือการปฏิบัติตนให้เป็นที่พอใจสำหรับบุคคลทุกระดับ


1.3 ทักษะทางด้านมโนทัศน์ (Conceptual Skills) หมายถึง ทักษะที่เกี่ยวข้อง และมีความสัมพันธ์ต่อการเข้าใจถึงสิ่งที่เป็นนามธรรม (Abstract) โดยสามารถย่นย่อหรือแปรรูปให้เป็นรูปธรรม (Concrete) ได้ซึ่งทักษะประเภทนี้สามารถสังเกตได้จากความรู้และความสามารถในการกำหนดนโยบาย การวางแผน การแก้ปัญหา และการตัดสินใจ หรือการแสดงการริเริ่มต่าง ๆ

โดยทั่วไปผู้บริหารในแต่ละระดับย่อมต้องอาศัยความรู้และการฝึกหัดจากทักษะใน 3 ด้านที่แตกต่างกัน เช่น ผู้บริหารระดับต้น (หัวหน้าแผนกหรือหัวหน้าฝ่าย) อาจจำเป็นต้องอาศัยบุคคลหรือผู้บริหารที่มีทักษะทางด้านเทคนิค และมนุษยสัมพันธ์สูง แต่ทักษะทางด้านมโนทัศน์ อาจมีความจำเป็นเพียงแค่ขั้นมูลฐาน ขณะที่  ผู้บริหารระดับสูง (อธิบดีหรือปลัดกระทรวง) อาจจำเป็นต้องคัดเลือกบุคคลที่มีทักษะขั้นสูงทางด้าน มโนทัศน์และมนุษย์สัมพันธ์ แต่อย่างไรก็ตามทักษะด้านมนุษย์สัมพันธ์มีความจำเป็นสำหรับผู้บริหารเท่าเทียมกันในทุกระดับ 

2. ภารกิจของการบริหาร (The Functions of Management)



2.1 สายบริหารทั่วไป (Job function และ Job Description)




2.1.1 ผู้บริหารระดับต้น (First Line Managers)




2.1.2. ผู้บริหารระดับกลาง (Middle Managers)




2.1.3. ผู้บริหารระดับสูง (Top Managers)



2.2 สายบริหารโรงเรียน (จำแนกตามงานที่เกี่ยวข้องกับระบบโรงเรียน)




2.2.1 งานด้านวิชาการ



2.2.2 งานด้านการเงิน



2.2.3 งานด้านบุคลากร



2.2.4 งานทั่วไป
โดยที่ในแต่ละภารกิจและระดับของการบริหารจำเป็นต้องใช้กระบวนการบริหาร

3. ทรัพยากรทางการบริหาร (Administrative Resources)



3.1 4M’s (Men, Money, Management, และ Materials หรือ 6M’s ดังภาคธุรกิจเพิ่ม Market และ  Machine)



3.2 ข้อแตกต่างของระบบการศึกษากับระบบอื่น (4P’s) คือ



3.2.1 Purpose (ความมุ่งหมาย)




3.2.2 People (บุคคล)




3.2.3 Process (กระบวนการ)




3.2.4 Product (ผลผลิต)
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หน่วยที่  2

องค์การและการบริหาร

คำว่า “การบริหารกับองค์การ” มักจะเป็นสิ่งที่ควบคู่กันและไม่สามารถแยกอิสระต่อกันได้ ถ้ามีการ
บริหารเกิดขึ้นก็จำเป็นต้องมีองค์การเกิดขึ้น ขณะที่ถ้าเกิดองค์การขึ้นไม่ว่าจะมีขนาดใหญ่หรือเล็ก หรือเป็น
องค์การประเภทใดก็ตาม ก็จำเป็นต้องมีระบบบริหารและการจัดการเพื่อให้องค์การนั้น ๆ บรรลุเป้าหมายและเกิดประสิทธิภาพได้ดี ดังนั้นถ้าจะพิจารณาถึงการบริหาร และขณะเดียวกันถ้าเอ่ยถึงองค์การก็ต้องเข้าใจถึงการบริหาร

การบริหาร (Administration) นับว่ามีวิวัฒนาการมาช้านานอาจกล่าวได้ว่าในบรรดากิจกรรมต่าง ๆ ของมนุษย์ไม่มีสิ่งใดสำคัญกว่าการบริหารหรือการจัดการ ทั้งนี้เพราะงานด้านการบริหารหรือการจัดการนี้จะเป็นสิ่งสำคัญต่อการอำนวยให้มนุษย์ทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดผลผลิตที่ดีต่อองค์การและสังคม
ส่วนองค์การ (Organization) นั้นมักเกิดควบคู่กับสังคม (Society) เป็นการรวมกลุ่มระหว่างบุคคลในสังคม มีการแบ่งงานหรือภารกิจในสังคม มีการกำหนดจุดมุ่งหมายและเป้าหมายในการตอบสนองต่อสังคมที่แตกต่างกัน และทั้งนี้ถ้าบุคคลตั้งแต่สองคนขึ้นไปเมื่อร่วมกันดำเนินกิจการต่าง ๆ ตามเป้าหมายและภารกิจต่างๆ ก็จำเป็นต้องมีระบบบริหารในการบริหารองค์การนั้น ๆ ให้ดำเนินลุล่วงไปได้ดี และมีผลดีต่อสังคมโดยส่วนรวม
ความหมายของคำว่า “การบริหาร” และ “องค์การ”


การบริหารโดยทั่วไปใช้ในความหมายกว้าง ๆ ที่รวมถึงการบริหารรัฐกิจและธุรกิจ แต่มีบุคคลบางกลุ่มเข้าใจว่า “การบริหาร หมายถึง การบริหารราชการ” ส่วน “การจัดการ หมายถึง การบริหารด้านธุรกิจ” ซึ่งส่วนใหญ่แล้วคำว่า “การบริหารและการจัดการ” มักหมายถึงสิ่งเดียวกันคือ การจัดการตามนโยบายหรือการนำนโยบายไปปฎิบัติ (Implementation)  แต่ถ้าพิจารณาในด้านความนิยม คำว่า “การบริหาร” มักนิยมใช้ในทางบริหาร ราชการ ส่วนคำว่า “การจัดการ” มักนิยมใช้ทางด้านการบริหารทางธุรกิจหรือภาคเอกชนเป็นส่วนใหญ่ ทั้งนี้โดยทั่วไปศัพท์ทั้งสองคำมักจะนิยมใช้แลกเปลี่ยนกันโดยส่วนใหญ่ ซึ่งมีความหมายโดยนัยเดียวกัน  


Harold Koortz ได้ให้ความหมายของ “การบริหาร” หรือ “การจัดการ” ว่าคือ การดำเนินงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ตามที่ได้กำหนดไว้ โดยอาศัยปัจจัยทั้งหลายอันได้แก่ คน (Man) เงิน(Money) และวัตถุสิ่งของที่เป็นอุปกรณ์ในการปฎิบัติงาน (Material)


Peter F. Drucker กล่าวว่า “การบริหาร” คือ ศิลปะในการทำงานให้บรรลุเป้าหมายร่วมกับผู้อื่น
ส่วน Herbert A. Simon ได้ให้ความหมายของ “การบริหาร” ว่าคือกิจกรรมที่บุคคลตั้งแต่ 2 คนขึ้นไป
ร่วมมือกันดำเนินการให้บรรลุวัตถุประสงค์อย่างใดอย่างหนึ่งหรือหลายอย่างร่วมกัน
โดยสรุปการบริหาร หมายถึง   กิจกรรมของบุคคลตั้งแต่ 2 คนขึ้นไป  ร่วมมือกันทำกิจกรรมเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ร่วมกันโดยการใช้กระบวนการและทรัพยากรที่เหมาะสม

ส่วนคำว่า “องค์การ” มีผู้ให้ความหมายไว้ต่างกันดังต่อไปนี้

Weber ให้ความหมายของคำว่า “องค์การ” คือ หน่วยสังคมหรือหน่วยงานซึ่งมีบุคคลกลุ่มหนึ่งร่วมมือกัน ให้บริการและดำเนินกิจกรรมต่าง ๆ รวมทั้งการกระทำที่เกี่ยวเนื่องกับวัสดุในการผลิต คำว่า องค์การถ้าใช้ตามลำพังหมายถึง อาคาร วัสดุอุปกรณ์ แรงงานมนุษย์และการจัดการบริหารกิจการของอาคารนั้น ๆ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายอย่างใดอย่างหนึ่ง

Barnard ให้คำจำกัดความคำว่า “องค์การ” โดยเติมคำว่า “ที'เป็นแบบแผน” เข้าไปกลายเป็นคำว่า
“ องค์การที่เป็นแบบแผน (Formal Organization) ” หรือ “ องค์การตามแบบ (องค์การรูปนัย) ” ซึ่งหมายถึง ความร่วมมือกันระหว่างบุคคลหลายบุคคล บุคคลเหล่านี้มีความจงใจ มีความตั้งใจจริง และมีวัตถุประสงค์อย่างเดียวกันในการเข้ามาร่วมมือดำเนินกิจกรรม

Etzioni ให้ความเห็นว่าสังคมของมนุษย์เป็นสังคมขององค์การคนทุกคนเกิดในองค์การ รับการศึกษาในองค์การ ทำงานอาชีพในองค์การ หย่อนใจในองค์การ สวดมนต์ไหว้พระในองค์การ แม้แต่จะตายต้องเกี่ยวข้องกับองค์การ

Blau กับ Scott ได้สรุปคำนิยามต่าง ๆ เกี่ยวกับองค์การไว้ดังต่อไปนี้คือ

1. องค์การประกอบด้วยบุคคลจำนวนหนึ่งตั้งแต่ 2 คน ขึ้นไป

2. กลุ่มบุคคลเหล่านี้รวมตัวกันเข้ามาอย่างมีระเบียบแบบแผนและจงใจ ซึ่งมิใช่เป็นการบังเอิญที่จะดำเนินกิจการอย่างใดอย่างหนึ่งร่วมกัน

3. กลายเป็นหน่วยสังคมหนึ่ง

4. มีวัตถุประสงค์แน่ชัดที่จะดำเนินการอย่างใดอย่างหนึ่ง

5. มีระเบียบแบบแผนในการปฏิบัติ มีระเบียบวิธีประสานงานและสื่อสารระหว่างกันเพื่อให้การ
ทำงานอยู่ในแนวเดียวกันในระหว่างบุคลากรต่าง ๆ ร่วมกัน

6. มีการกำหนดงานประจำตำแหน่งบุคลากรแต่ละคน

7. องค์การมีความเป็นนิติบุคคลคือมีลักษณะเฉพาะของตนคล้ายบุคคลธรรมดา

8. ไม่อยู่ในอำนาจของผู้ก่อตั้งที่เป็นตัวบุคคล แต่ขึ้นอยู่กับระเบียบแบบแผนและวัตถุประสงค์ที่ผู้
ก่อตั้งกำหนดไว้

9. ดำรงอยู่ได้เป็นเวลานานไม่อาจเสื่อมสภาพได้โดยง่าย

จากความหมายของ “การบริหาร” และ “องค์การ” ดังกล่าวจะเห็นได้ว่า การบริหารและองค์การมี
ลักษณะคล้ายคลึงกัน และเป็นการยากที่จะแยกออกจากกันได้โดยง่าย
ลักษณะและประเภทขององค์การ

องค์การโดยทั่ว ไปไม่ว่าจะก่อตั้งในลักษณะของธุรกิจ รัฐวิสาหกิจ หรือรัฐบาลอาจแบ่งออกได้ตาม
ลักษณะและประเภทตามวัตถุประสงค์ได้ดังต่อไปนี้ คือ

1. องค์การเพื่อผลประโยชน์ต่อสมาชิก (Mutual – Benefit Organization) เช่น พรรคการเมือง สหภาพแรงงาน สมาคมทางกฎหมาย องค์การทางศาสนา และมูลนิธิเป็นต้น

2. องค์การทางธุรกิจ (Business Organization) เช่น องค์การเอกชนที่มุ่งหวังผลกำไร อุตสาหกรรม
และอื่น ๆ เป็นต้น

3. องค์การเพื่อให้การบริการ (Service Organization) เช่น โรงพยาบาล โรงเรียน มหาวิทยาลัย
องค์การสงเคราะห์ต่าง ๆ เป็นต้น

4. องค์การเพื่อสาธารณะประโยชน์ (Commonweal Organization) เช่น องค์การทางทหาร ตำรวจ
กระทรวง ทบวง กรมต่าง ๆ เป็นต้น
ประเภทขององค์การอาจจัดแบ่งได้เป็น 4 ประเภท คือ

1. องค์การแบบบังคับ ได้แก่ ค่ายเชลย เรือนจำฯ

2. องค์การที่มุ่งผลประโยชน์ ได้แก่ สถานประกอบธุรกิจ การค้าอุตสาหกรรมฯ

3. องค์การที่กำหนดมาตรฐาน/ค่านิยมได้ด้วยตนเอง เช่นโรงเรียน มหาวิทยาลัย สมาคม มูลนิธิ ฯลฯ

4. องค์การแบบผสมระหว่าง 1 กับ 3 หรือ 2 กับ 3
รูปแบบขององค์การ

องค์การโดยทั่วไปจะแบ่งออกเป็น 2 ชนิด คือ องค์การที่มีรูปแบบหรือองค์การแบบรูปนัย ( Formal

Organization) และองค์การที่ไม่มีรูปแบบหรือองค์การแบบอรูปนัย (Informal Organization)   องค์การชนิดแรกเป็นองค์การที่จัดเป็นระเบียบแบบแผน และมีการจัดแบ่งออกเป็นหลายรูปแบบ (Forms) ด้วยกัน   ส่วนองค์การแบบอรูปนัยนั้น เป็นลักษณะของการทำตนของกลุ่มที่ไม่เป็นทางการ หรือไม่จำเป็นต้องอาศัยแบบแผนเป็นการกระทำตนของกลุ่มที่มีวัตถุประสงค์ร่วมกัน มีปฎิสัมพันธ์ระหว่างปัจเจกบุคคล (Individuals)   กลุ่มคน (Groups)และกระบวนการทำงานร่วมกันของกลุ่ม (Individuals-Group Process)  เช่น เดียวกับองค์การแบบรูปนัย ต่างกันแต่เพียงว่าไม่จำเป็นต้องอาศัยรูปแบบก็ทำได้ และส่วนใหญ่จะสลายตัวได้ง่ายตามกาลเวลา เช่น การรวมกลุ่มเล่นโบว์ลิ่ง การจัดกลุ่มดำเนินการกุศล ทอดผ้าป่า ทอดกฐิน หรือกิจกรรมอื่น ๆ แม้แต่การร่วมกันสรวลเสเฮฮาก็อาจจัดเข้าอยู่ในลักษณะขององค์การแบบอรูปนัยก็ได้  ในลักษณะที่อาจเป็นผลดีและผลเสียต่อการบริหารหรือการจัดการ องค์การแบบอรูปนัยนั้นอาจเกิดจากการรวมกลุ่มผลประโยชน์รวมกันขึ้นภายในองค์การ เพื่อดำเนินกิจการหรือพิทักษ์ผลประโยชน์ซึ่งกันและกันในบางอย่าง ดังเช่น กลุ่มผู้ใช้แรงงานรวมตัวกันขึ้นอย่างไม่เป็นทางการ เพื่อต่อต้านความเคร่งครัดของกฎระเบียบ ระบบบริหารและการจัดการ หรือเพื่อต่อรองในเรื่องผลประโยชน์ ค่าจ้างแรงงาน หรืออื่น ๆ เป็นต้น  ซึ่งผลของการรวมกลุ่มต่าง ๆ เหล่านี้อาจสร้างปัญหาให้แก่การบริหารและการจัดการได้อีกด้วย แต่ขณะเดียวกัน  การรวมกลุ่มแบบองค์การอรูปนัยดังกล่าวอาจมีส่วนเกื้อหนุนให้ระบบบริหารสามารถปรับตัวเองได้ดียิ่งขึ้นทั้ง  การปรับสภาพภายในองค์การ และการปรับสภาพให้เข้ากับภายนอกอีกด้วย  เกี่ยวกับรูปแบบขององค์การ (องค์การแบบรูปนัย) นั้นได้มีนักวิชาการและนักทฤษฎีองค์การได้จัดรูปแบบออกเป็นหลายลักษณะดังนี้ Hellrieget และ Slocum ได้ประมวลไว้ดังนี้

รูปแบบที่ 1 : องค์การที่กำหนดหน้าที่การงาน

รูปแบบที่ 2 : องค์การแบบระบบสำนักงานหรือระบบราชการ

รูปแบบที่ 3 : องค์การที่เกี่ยวกับการผลิต

รูปแบบที่ 4 : องค์การแบบแมททริกซ์

รูปแบบที่ 1 องค์การที่กำหนดหน้าที่การงาน

องค์การตามรูปแบบที่ 1 จะแบ่งแยกหน้าที่การงานให้รู้ว่าใครทำหน้าที่อะไร ซึ่งก็ต้องตรงกับ
คุณลักษณะขององค์การ โดยแบ่งกันตามหน้าที่ถ้าพิจารณาจากแผนภูมิขององค์การตามรูปแบบนี้จะเห็นว่า
[image: image15.emf]องค์การนี้แบ่งงานออกเป็น 3 ฝ่าย คือ ฝ่ายบริหารทั่วไป ฝ่ายวิชาการและฝ่ายประชาสัมพันธ์ ซึ่งในแต่ละฝ่ายจะแบ่งหน้าที่การงานออกจากกัน





           ผู้จัดการ
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ฝ่ายบริหารทั่วไป

ฝ่ายบริหารธุรกิจ


ฝ่ายประชาสัมพันธ์

องค์การตามรูปแบบที่  1 นี้นิยมใช้กันมาก เป็นการจัดรูปแบบขององค์การอย่างง่าย ๆ และไม่ยุ่งยาก
หรือซับซ้อนมากนัก การจัดองค์การตามงานและหน้าที่เรื่องที่จำเป็นต้องพิจารณาต่อสำหรับการจัดองค์การ
ผู้จัดการ  ฝ่ายบริหารทั่วไป ฝ่ายบริหารธุรกิจ ฝ่ายประชาสัมพันธ์  แบบนี้คือ การกำหนดตำแหน่งหน้าที่สายงานและการบังคับบัญชาการกำหนดเจ้าหน้าที่ฝ่ายปฏิบัติงาน และฝ่ายให้คำปรึกษา การกระจายงาน และการควบคุมงาน
ข้อดีขององค์การแบบนี้ได้แก่
1. สามารถแบ่งงานในหน้าที่และกำหนดความรับผิดชอบได้ชัดเจน
2. ขจัดปัญหาการจัดงานที่ซ้ำซ้อนกัน และ
3. ใช้ทรัพยากรด้านบุคคลได้เต็มที่

รูปแบบที่  2 : องค์การแบบระบบสำนักงานหรือระบบราชการ

องค์การตามรูปแบบนี้มีความยุ่งยากและซับซ้อนกว่าแบบที่  1 แต่เป็นที่นิยมใช้อยู่โดยทั่วไปทั้งใน
องค์การที่เป็นของรัฐบาล และเอกชน องค์การแบบระบบสำนักงานนี้ก็คือ องค์การที่เรามักนิยม เรียกว่า
“องค์การแบบระบบราชการ (Bureaucratic Organization) นั้นเอง
องค์การแบบระบบสำนักงานหรือระบบราชการ จะต้องประกอบด้วยลักษณะสำคัญ ดังต่อไปนี้
1. ต้องมีการจัดลำดับขั้นการบังคับบัญชา (Hierarchy)

2. การเลือกคนเข้าทำงานจะต้องพิจารณาจากความรู้ ความสามารถหรือความเชี่ยวชาญ  (Specialization) ไม่ใช่ระบบการเล่นพรรคเล่นพวก
3. จะต้องมีการแบ่งงานออกเป็นงานพิเศษที่ต้องใช้ความรู้เฉพาะเป็นพิเศษให้ได้สัดส่วนกับงานธรรมดา
4. ผู้ที่จะเข้าทำงานจะต้องได้รับการฝึกอบรมมาแล้วเป็นอย่างดี
5. การทำงานจะต้องไม่ยึดตัวบุคคลเป็นหลัก

แนวคิดในการจัดองค์การแบบระบบสำนักงานหรือแบบระบบราชการที่เป็นที่นิยมแพร่หลายมากในสมัยริเริ่มระบบราชการตามแนวคิดของ Max Weber (ศตวรรษที่  19) และแม้กระทั่ง ในปัจจุบันก็ยังคงใช้กันอยู่  โดยทั่วไปโดยเฉพาะในระบบราชการของรัฐบาลต่าง ๆ แต่ก็มักได้รับการวิพากษ์วิจารณ์เป็นอันมาก โดยถูกกล่าวหาว่าเป็นองค์การที่เน้นความสำคัญของสำนักงานและระดับชั้นของอำนาจในการบังคับบัญชามากเกินไปจนทำให้การบริหารงานขาดประสิทธิภาพยืดยาดล่าช้า เต็มไปด้วยระเบียบแบบแผนและข้อบังคับต่าง ๆ
มากมายอย่างไรก็ตามการนิยมใช้รูปแบบของการจัดการองค์การในลักษณะนี้ก็ยังนิยมใช้อยู่โดยทั่วไป
รายละเอียดแสดงถึงการจัดองค์การแบบระบบสำนักงาน หรือระบบราชการ




                กระทรวง



สำนักงาน


กรม


กรม


กรม





       - สำนักงานเลขานุการกรม



       - กอง…




       - กอง…
รูปแบบที่   3 : องค์การที่เกี่ยวกับการผลิต

องค์การตามรูปแบบนี้ได้แก่  องค์การที่เกี่ยวข้องกับธุรกิจอุตสาหกรรม เอกชน ซึ่งโดยทั่วไปก็ทำหน้าที่ผลิตวัสดุ สินค้า เครื่องอุปโภค ฯลฯ องค์การตามลักษณะในรูปแบบนี้มีทั้งขนาดเล็ก ขนาดกลาง และขนาดใหญ่เป็นรูปแบบที่ 1 และแบบที่  2 เข้าด้วยกัน กล่าวคือ มีทั้งส่วนที่บอกหน้าที่ และรวมเอาลักษณะของระบบสำนักงานเข้าไว้อีกด้วย





         คณะกรรมการอำนวยการ







กรรมการผู้จัดการ





สำนักตรวจสอบ

ฝ่ายการเงิน,บริหาร


ฝ่ายการผลิต


ฝ่ายการตลาด


- ส่วนบัญชี


         - ส่วนผลิต

                  
- ส่วนการขายภาคกลาง


- ส่วนการเงิน


         - ส่วนตรวจสอบคุณภาพ

- ส่วนการขายภูมิภาค
- ส่วนบริหารบุคคล

         - ส่วนวางแผนและควบคุมการผลิต    - ส่วนวางแผนการตลาด
รูปแบบที่  4 : องค์การแบบแมททริกซ์

องค์การแบบแมททริกซ์ (Matrix) เป็นการผสมผสานระหว่างรูปแบบที่  1 และที่  3 เข้าด้วยกัน กล่าวคือ  พยายามรักษาสมดุลระหว่างการหน้าที่และฝ่ายผลิตให้เหมาะสม นอกเหนือจากนี้ลักษณะที่สำคัญอีกอย่างหนึ่งขององค์การแบบนี้ได้แก่ การใช้อำนาจสองตำแหน่งแทนที่จะเป็นตำแหน่งหนึ่ง ดังเช่น องค์การรูปแบบอื่น ๆ องค์การในลักษณะนี้เหมาะสมสำหรับกรณีที่องค์การมีขนาดใหญ่ เช่น องค์การอุตสาหกรรมขนาดใหญ่เป็นต้น รายละเอียดดังแสดงข้างล่างกรณีนี้หัวหน้าฝ่ายคลังทำหน้าที่สุ่มโปรแกรมระดับปริญญาโทอีกตำแหน่งด้วย
องค์การแบบรูปนัยและแบบอรูปนัย

ตามที่ทราบมาแล้วว่าแท้จริงองค์การใด ๆ ก็ตามจะมีคุณลักษณะทั้งสอง (รูปนัยและอรูปนัย) รวมอยู่
ด้วยเสมอ โครงสร้างขององค์การย่อมจะเกิดขึ้นทั้งสองแบบในขณะเดียวกันในการพิจารณาองค์การทั้งสอง
แบบอาจพิจารณาได้ดังนี้

1 องค์การแบบรูปนัย (Formal Organization)  เป็นองค์การที่มีการจัดโครงสร้างอย่างมีระเบียบแบบแผน ทุกสิ่งทุกอย่างจะถูกจัดให้อยู่ร่วมกันเป็นโครงสร้างที่ชัดแจ้ง (Structure) และคงที่แน่นแฟ้น (Rigid) จะมีการรวมถึงสิ่งต่าง ๆ เอาไว้อย่างครบถ้วน  เพื่อสำหรับให้มีการยึดถือปฏิบัติตาม เช่น มีการกำหนดความสัมพันธ์ที่เกี่ยวกับอำนาจหน้าที่  (Authority)  อำนาจ (Power)ภาระหน้าที่และความรับผิดชอบ นอกจากนี้อาจกำหนดระบบการติดต่อสื่อสารภายในองค์การไว้อีกด้วยในองค์การแบบรูปนัยนี้จะมีการระบุลักษณะงานของสมาชิกแต่ละคน พร้อมทั้งจุดมุ่งหมายต่าง ๆ  ขององค์การเอาไว้อย่างชัดแจ้ง มีการกำหนดผลตอบแทน และบทลงโทษควบคู่กันในกรณี ถ้าบุคลากรมีผลงานดีเด่นหรือหลีกเลี่ยงการปฏิบัติ เนื่องจากองค์การในลักษณะนี้เน้นถึงความมีระเบียบ ความคล่องตัวต่าง ๆ ถึงอาจไม่เกิดขึ้น ทุกอย่างมักจะแน่นอนคงทนและเปลี่ยนแปลงได้ยาก สิ่งที่กำหนดไว้เหล่านี้จะถูกรักษาสั่งการ และบังคับใช้ให้มีการปฏิบัติตามโดยไม่สามารถมีข้อยกเว้นได้ การควบคุมให้ทุกสิ่งทุกอย่างเป็นไปตามที่ได้กำหนดไว้จึงต้องกระทำโดยสม่ำเสมอและตลอดเวลาเกี่ยวกับตัวบุคคลที่จะเป็นสมาชิกขององค์การนั้นจะมีระเบียบพิธีการเอาไว้ จะมีการรับเข้ามาและให้ออกไปตามเวลาที่กำหนด และจะต้องกระทำโดยระเบียบหรือกฎเกณฑ์รองรับมีการแจ้งให้ผู้เกี่ยวข้องทราบทุกครั้ง

Etzioni ได้สรุปลักษณะขององค์การแบบรูปนัยได้ว่า

1. มีการกำหนดเรื่องการแบ่งงานกันทำ อำนาจหรืออำนาจหน้าที่ จะระบุความรับผิดชอบเอาไว้ การ
กำหนดสิ่งต่าง ๆ ได้มีการจัดทำอย่างรอบคอบ พินิจพิเคราะห์โดยรอบคอบที่สุด เพื่อช่วยให้สามารถบรรลุ
วัตถุประสงค์ที่ได้ตั้งไว้

2. มีศูนย์รวมอำนาจที่จุดหนึ่งจุดใด หรือหลายจุด เพื่อที่จะคอยควบคุมและกำกับให้สมาชิกในองค์การทุ่มเทการทำงานไปสู่เป้าหมายให้ได้ นอกจากนี้ศูนย์รวมอำนาจยังต้องทำหน้าที่คอยตรวจสอบผลงานขององค์การอยู่เสมอ และหากจำเป็นก็จะทำการปรับปรุงโครงสร้างขององค์การเสียใหม่ เพื่อให้มีประสิทธิภาพในการทำงานที่ดีขึ้น

3. มีการสับเปลี่ยนตัวบุคคลในองค์การ ถ้าหากบุคคล ใดไม่มีความสามารถเพียงพอก็อาจจะถูก
พิจารณาสับเปลี่ยน โดยให้บุคคลที่มีความสามารถมากกว่าเข้ามาแทนที่องค์การอาจใช้วิธีการโยกย้ายหรือเลื่อนตำแหน่งเพื่อการรวบรวมความสามารถของผู้ทำงานดังกล่าวได้ การให้มีสิทธิที่จะดำเนินการดังกล่าวก็เพื่อให้ประกันได้ว่างานตามแบบที่คาดคิดไว้นั้นจะไม่ต้องกระทบกระเทือนโดยตัวบุคคลผู้กระทำซึ่งอาจผันแปรไปในทางต่าง ๆ ที่อาจก่อให้เกิดผลเสียได้

2 องค์การแบบอรูปนัย (Informal Organization)  เป็นองค์การที่ไม่มีระเบียบแบบแผนในการจัดโครงสร้างอาจรวมกันขึ้นอย่างง่าย ๆ และไม่แน่นแฟ้น  (Loosely) มีความคล่องตัวโดยไม่มีกฎเกณฑ์หรือระเบียบที่บังคับไว้ (Flexible) ไม่มีการระบุถึงสิ่งต่าง ๆ ไว้  อย่างชัดแจ้งเป็นทางการ (Undefined) และสิ่งต่าง ๆ อาจเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางหนึ่งทางใดได้โดยไม่จำเป็นต้องมีพิธีรีตองอะไร (Spontaneous) ลักษณะของกลุ่มและสิ่งต่าง ๆ ในกลุ่มอาจดำเนินไปในทางหนึ่งทางใด หรือหลาย ๆ ทางหลาย ๆ วิธีสุดแล้วแต่กลไกของกลุ่มจะพาไป การรวมตัวอย่างไม่เป็นทางการนี้อาจมุ่งสู่เป้าหมายอันหนึ่งอันใดแตกต่างกันเรื่อยไปสุดแต่ความต้องการของสมาชิกส่วนใหญ่ การเข้าสมทบหรือเข้าไปเกี่ยวข้องของสมาชิกจึงอาจเป็นไปโดยทางตรงหรือทางอ้อมก็ได้และมักจะเป็นการยากที่จะทราบได้ว่าเข้าไปสมทบเมื่อใด ลักษณะความสัมพันธ์ของสมาชิกและเป้าหมายขององค์การ ก็มักจะไม่มีการระบุหรืออยากที่จะทราบได้องค์การแบบนี้จึงไม่มีแบบแผน ไม่สามารถจำกัดขอบเขต และไม่ทราบถึงสัดส่วนต่าง ๆ ได้อย่างชัดแจ้ง การควบคุมก็กระทำได้ยาก กลุ่มมักจะเกิดขึ้นอย่างไม่เป็นทางการ และสมาชิกต่าง ๆ อาจมีความสัมพันธ์กันทางจิตใจ โดยไม่รู้ตัวเลยก็ได้   


Etzioni ได้แสดงข้อคิดขององค์การแบบนี้ว่า  “…… องค์การที่ไม่เป็นทางการหรือแบบอรูปนัยนี้อาจจะมีการแบ่งอำนาจและภาระหน้าที่งานระหว่างกลุ่มสมาชิก อาจมีการกำหนดให้ใครเป็นหัวหน้าหรืออาจมีการสับเปลี่ยนสมาชิกทำนองเดียวกับองค์การแบบรูปนัย แต่การจัดทำจะไม่มีพิธีรีตอง หรือกำหนดเป็นแบบแผน หรือกฎเกณฑ์วิธีการแต่อย่างใด เช่น ในกลุ่มของเพื่อนฝูงการรวมกลุ่มกันเข้านั้นอาจมิได้กำหนดเป้ าหมายไว้อย่างชัดแจ้ง การแบ่งงานกันทำจึงมิได้มีการกำหนดตามมา แต่ถ้าจะทำอะไรสักอย่างหนึ่งการกำหนดอำนาจหน้าที่หรือช่วยกันแบ่งเบาภาระต่าง ๆ ก็จะจัดขึ้นกันเองอย่างง่าย ๆ โดยถือตามประเพณีนิยม หรือกำหนดกันเองเป็นครั้งคราวตามความเหมาะสม แต่อาจไม่มีการพิจารณาอย่างรอบคอบหรือไม่มีแผนล่วงหน้าแต่อย่างไรเลย หัวหน้ากลุ่มอาจจะตั้งขึ้นได้โดยง่าย เช่น พิจารณาดูจากคนที่มีบทบาทมากที่สุดในกลุ่ม หรือมีอิทธิพลมากที่สุดดังนี้เป็นต้น”
รายละเอียดแสดงถึงความสัมพันธ์ระหว่างองค์การแบบรูปนัยและองค์การแบบอรูปนัยดูได้จากรูปแสดง

องค์การแบบรูปนัย


การบริหารองค์การ


องค์การแบบอรูปนัย




ข้อควรพิจารณา โครงสร้างขององค์การแบบรูปนัยจะมีประโยชน์ต่อการเป็นเครื่องมือช่วยให้ผู้บริหารสามารถควบคุมการทำงานของกลุ่มได้โดยง่าย ด้วยการใช้กรอบระเบียบของโครงสร้างกำกับให้ฝ่ายต่าง ๆ  ทำงานอย่างมีระเบียบไม่ซ้ำซ้อน และประสานงานกัน เพื่อวัตถุประสงค์อันเดียวกันได้ ผลเสียหายต่าง ๆ จะไม่
เกิดขึ้นเพราะทุกคนจะต้องอยู่ในกรอบของกฎเกณฑ์ที่ระบุไว้อย่างชัดแจ้ง โดยไม่มีข้อยกเว้น การควบคุมงานจึงสะดวกและได้ผล โครงสร้างที่เป็นแบบแผนหรือเป็นทางการจึงสามารถให้ความมั่นใจในการป้องกันผลเสียหายที่อาจเกิดขึ้นต่าง ๆ ผู้บริหารเพียงแต่ใช้อำนาจหน้าที่กำหนดไว้เป็นทางการ กำกับและบังคับให้ทุกฝ่ายทำงานที่มอบหมายตามวิธีการและภายใต้กฎเกณฑ์ต่าง ๆ ที่กำหนดไว้แล้วขณะเดียวกัน โครงสร้างองค์การแบบอรูปนัยมักจะมีผลต่อการบริหารไม่น้อยทั้งนี้เพราะโครงสร้างแบบอรูปนัยนี้จะช่วยให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้รับความพอใจหลายอย่างจากการที่จะไม่ต้องถูกจำกัดอยู่ในกฎเกณฑ์มากนัก คนทุกคนโดยธรรมชาติเมื่อเข้ากลุ่มรู้จักกันแล้วมักจะขาดเสียซึ่งความสัมพันธ์แบบไม่เป็นทางการไม่ได้ แม้ในขณะทำงานความสัมพันธ์แบบไม่เป็นทางการนี้ก็จะต้องมีอยู่เสมอ สำหรับในกรณีของการสร้างความร่วมมือระหว่างกันนั้น ความสัมพันธ์ที่ไม่เป็นทางการนี้จะมีส่วนช่วยให้การร่วมมือ การประสานงานกันเป็นไปได้ดีไม่น้อยไปกว่าการอาศัยการบังคับจากส่วนที่เป็นทางการ (หรือแบบรูปนัย)  ขณะเดียวกัน คนเมื่อได้รับความพอใจจากการที่มีโอกาสตอบสนองสิ่งจูงใจทางด้านจิตใจก็จะเต็มใจทำงานมากขึ้น โครงสร้างที่เป็นอยู่สำหรับเขาถ้าหากมีกฎเกณฑ์ และระเบียบจำกัดให้เขาต้องปฎิบัติเพื่อผลสำเร็จของงานเท่านั้นก็ย่อมสามารถขีดคั่น และจำกัดมิให้สามารถเกิดความคล่องตัวที่จะสัมพันธ์และสังสรรค์กับฝ่ายอื่นได้แม้แต่การตั้งใจพยายามทำงานให้ได้ดียิ่งขึ้นก็เช่นกัน บางครั้งกฎระเบียบที่จำกัดให้ต้องปฎิบัติที่มีอยู่ในโครงสร้างที่เป็นทางการนั้น อาจกลายเป็นสิ่งจำกัดบั่นทอนความคิดริเริ่มของเขากำลังใจ และความพยายามที่มีอยู่ก็อาจถดถอยลงไปได้เช่นกันฉะนั้นด้วยเหตุนี้การมองเห็นถึงความสำคัญและการยอมให้องค์การมีโครงสร้างที่เป็นแบบอรูปนัยหรือไม่เป็นทางการเกิดขึ้นก็จะเป็นการช่วยเสริมการร่วมแรงร่วมใจกันทำงานให้ได้ดียิ่งขึ้นแก่องค์การ
สังคมมิติในระบบองค์การ


องค์การทุกประเภท ทุกขนาด และทุกระดับ เมื่อมีการจัดกลุ่มแบบเป็นทางการหรือองค์การแบบรูปนัย (Formal Organization) เกิดขึ้น ก็จำเป็นต้องมีองค์การอีกลักษณะหนึ่งหรือองค์การแบบอรูปนัย (Informal Organization) เกิดขึ้นควบคู่กันเสมอ ทั้งนี้อาจถือองค์การแบบอรูปนัยจะแฝงตัวเป็นเงาตามตัวเสมอ  ตัวอย่าง เช่น หัวหน้าหน่วยงาน 2 คน (ดูจากแผนภูมิข้างล่าง) มีศักดิ� สิทธิ และอำนาจเท่าเทียมกัน
เพราะจากโครงสร้างวางอยู่ในระดับเดียวกัน แต่เบื้องหลังนั้น 2 คนนี้มีอำนาจต่างกันหรือจะเรียกว่ามีอำนาจ
นอกแบบ (Informal Power) ต่างกันก็ได้ บางทีการเสนอรายงานของบุคลากรระดับต่ำหรือสูงมักจะข้ามหรือไม่ผ่านคนที่สมควรจะต้องรับผิดชอบในสิ่งนั้น ๆ แต่การรายงานมักจะผ่านไปยังผู้อื่นได้เลยก็ได้ ลักษณะเช่นนี้  เรียกว่าระบบสังคมมิติขององค์การ (Sociometric System in Organization) และส่วนใหญ่มักจะเกิดขึ้นในลักษณะขององค์การแบบอรูปนัย

ฉะนั้นนักบริหารที่ดีจึงควรคำนึงถึงเรื่องอำนาจนอกแบบอีกด้วย นักบริหารควรทราบว่าใครเป็นหัว
หน้าที่แท้จริงของหน่วยงาน แม้คน ๆ นั้นจะไม่มีตำแหน่งที่เป็นทางการแต่ก็มีความหมาย ทั้งนี้มิได้หมายความ
ว่าการกระทำนอกแบบดังกล่าวจะถูกต้องตามวิชาการแต่อย่างไรก็ตามเราต้องยอมรับว่าสิ่งเหล่านี้มีอยู่ และ
มักจะเกิดขึ้นแทบทุกองค์การ และเพื่อที่จะเป็นประโยชน์ต่อความก้าวหน้าทางด้านบริหารและองค์การ ฉะนั้น
การจัดหน่วยงานหลักหน่วยงานรองและหน่วยงานเสริม (Line, Staff, Auxiliary)  หน่วยงานที่สำคัญขององค์การได้แก่ หน่วยงานหลัก (Line) หน่วยงานที่ปรึกษาหรือหน่วยงานรอง  (Staff) และหน่วยงานอนุกรม (Auxiliary) การแบ่งแยกลักษณะของงานนี้ช่วยให้แยกออกตามลักษณะเฉพาะของงานให้เห็นเด่นชัด

1. หน่วยงานหลัก (Line) หมายถึง หน่วยงานที่ทำหน้าที่โดยตรงกับวัตถุประสงค์หลักขององค์การ
และเป็นบุคคลหนึ่งบุคคลใดที่ปฏิบัติงานในหน้าที่ขั้นแรกและโดยตรงต่อสายการบังคับบัญชา (Hierarchy) ก็ถือได้ว่าเป็นบุคคลในหน่วยงานหลัก (Line Personnel) หน่วยงานหลักนี้มักจะทำหน้าที่ติดต่อกับผู้มารับบริการหรือสมาชิกขององค์การโดยตรง ตัวอย่างเช่น ในโรงงานผลิตสินค้าแห่งหนึ่ง บรรดาคนงาน พนักงานขายสมุห์บัญชี รองผู้อำนวยการ และผู้อำนวยการต่างก็เป็นบุคคลในหน่วยงานหลักทั้งสิ้น

2. หน่วยงานรองหรือหน่วยงานที่  (ปรึกษา (Staff) หมายถึง หน่วยงานที่ทำหน้าที่เพื่อให้หน่วยงาน
หลักสามารถปฏิบัติงานได้ดีขึ้น ฉะนั้นจากตัวอย่างดังกล่าวที่แสดงถึงหน่วยงานหลัก จะเห็นได้ว่าหน่วยงานที่ทำหน้าที่เกี่ยวกับเจ้าหน้าที่หรือการให้คำปรึกษาหรือของเจ้าหน้าที่แห่งนั้นมิใช่หน่วยงานหลัก แต่ทำหน้าที่เป็นหน่วยงานรอง

3. หน่วยงานอนุกร (Auxiliary) หมายถึงหน่วยงานช่วยบริการให้แก่หน่วยงานหลัก (Line)

และหน่วยงานรองหรือหน่วยงานที่ปรึกษา (Staff) หน่วยงานอนุกรนี้บางที่เรียกว่า หน่วยทำนุบำรุงรักษา หรือหน่วยสวัสดิการ เช่น งานเลขานุการ งานสารบรรณ งานพัสดุ งานสวัสดิการและงานอำนวยบริการต่าง ๆเป็นต้น
การปรับตัวของระบบองค์การ (สภาวะภายนอกและสภาวะภายใน)


โดยที่องค์การและการบริหารไม่ว่าจะมีลักษณะเป็นรูปนัยหรืออรูปนัย เพื่อผลกำไรหรือเพื่อบริการ
ขนาดใหญ่หรือเล็ก หรืออื่น ๆ ก็ตาม ปัญหาหลักสำคัญสำหรับองค์การ คือ การปรับตัว (Adaptation) ใน
ลักษณะ 2 ประการดังต่อไปนี้

1. การปรับสภาพองค์การให้เข้ากับภายนอก (External Efficiency) องค์การทุกองค์การไม่ว่าจะ
เป็นองค์การธุรกิจ หรือมหาวิทยาลัยต่างก็มีความสัมพันธ์กับกลุ่มภายนอกต่าง ๆ เสมอ ธุรกิจจะทำการผลิตสินค้าและบริการเพื่อขายแก่กลุ่มลูกค้าที่อยู่ภายนอก ในเวลาเดียวกันก็ทำการจัดหาวัตถุดิบ เครื่องจักรและ  เงินทุน จากกลุ่มผู้ขายและเจ้าของทุนภายนอกและตลอดเวลาก็ต้องดำเนินการอยู่ภายใต้ความเป็นไปของระบบสังคมและเศรษฐกิจที่เป็นอยู่ในแต่ละขณะ ความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่มต่าง ๆ เหล่านี้เกิดขึ้นตลอดเวลา
ในทำนองเดียวกันถ้าเป็นมหาวิทยาลัยที่มีชื่อเสียงสามารถผลิตบัณฑิตที่มีคุณภาพรับใช้สังคม และเป็น
ที่นิยมของประชาชนผู้บริหารก็จำเป็นต้องสามารถเสาะหานักวิชาการที่มีคุณภาพมาจากกลุ่มภายนอก เช่น จากรัฐบาล จากศิษย์เก่าหรือองค์การอื่น ๆ ที่จะสามารถช่วยให้มหาวิทยาลัยมีชื่อเสียงต่อไป
ฉะนั้นโดยสรุป ถ้าองค์การสามารถปรับตัวได้ให้เหมาะสมกับกลุ่มต่าง ๆ และเงื่อนไขต่าง ๆ จากภายนอกได้นั้น ประสิทธิภาพ และผลผลิตต่าง ๆ จากองค์การมักจะทำให้องค์การมีลักษณะของการรุดหน้าตลอดเวลา

2. การปรับสภาพภายในองค์การ (Internal Efficiency) ตามที'องค์การจำเป็นต้องปรับสภาพให้เข้า
กับสภาพภายนอกได้นั้น องค์การจะดำเนินการตามแผนงานให้ลุล่วง  นอกเหนือจากภายในองค์การจำเป็นต้องมีการคำนึงถึงความสัมพันธ์ระหว่างระบบย่อย ๆ ต่าง ๆ ขององค์การแล้ว การที่องค์การจะปรับสภาพได้ดียิ่งขึ้นจำเป็นต้องพิจารณาถึงความสัมพันธ์กับองค์การอื่น ๆ หรือระบบอื่น (Other Systems) อีกทั้งระบบที่มีขนาดใหญ่ขึ้น (Supra  systems) อีกหลาย ๆ อย่างที่เกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับองค์การ เช่น ระบบเศรษฐกิจ ระบบสังคมและวัฒนธรรม หรือระบบการเมืองภายในและภายนอกประเทศเป็นต้น 
แนวคิดเกี่ยวกับกระบวนการ

คำว่าเป็น “กระบวนการ (Process)” หมายถึงมีความสัมพันธ์และต่อเนื่องกัน ณ. ที่นี้อาจต้องพิจารณาจากกระบวนการที่ต่อเนื่องจากการวางแผน การจัดองค์การ จัดคนเข้าทำงาน สั่งการ และตลอดจนการควบคุม  อีกทั้งพิจารณาถึงการใช้ข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) เพื่อปรับปรุงในแต่ละขั้นตอน
สรุป

การบริหารและองค์การเป็นสิ่งที่ควบคู่กันเสมอในสังคมปัจจุบันที่เป็นสังคมขององค์การประเภท
ต่าง ๆ การบริหารจึงเป็นสิ่งสำคัญยิ่งยวดและมีอยู่ทั่วไปในทุกประเภทขององค์การองค์การมีความหมายอย่างง่าย ๆ ว่าเป็นการรวมกลุ่มของบุคคลตั้งแต่สองคนขึ้นไปร่วมกันดำเนินกิจกรรมต่าง ๆ เพื่อบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ  องค์การมีหลายลักษณะ ประเภท และรูปแบบ ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับวัตถุประสงค์ และบทบาทหน้าที่ในการก่อตั้งองค์การ แต่ส่วนใหญ่ จะประกอบด้วย 2 ลักษณะ คือ แบบรูปนัย และแบบอรูปนัย ซึ่งทั้ง 2 ลักษณะจะต้องเกิดควบคู่กัน และมักมีผลต่อการบริหาร  แนวคิดเกี่ยวกับระบบและกระบวนการในการพิจารณาองค์การและการบริหารจะเป็นสิ่งจำเป็นสำหรับ  การบริหารในปัจจุบัน และการปรับสภาพองค์การทั้งภายนอก และภายในถือว่าเป็นหัวใจในการบริหารองค์การ  หน้าที่ในการบริหาร  ข้อมูลย้อนกลับ  วางแผน จัดองค์การ จัดคนเข้าทำงาน สั่งการ ควบคุม
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หน่วยที่  3
กระบวนการทางบริหารการศึกษา

การบริหารการศึกษาเป็นหน้าที่หนึ่งของรัฐบาลในการบริหารประเทศ  การบริหารการศึกษาเป็นส่วนหนึ่งของรัฐประศาสนศาสตร์  ( Public  Administration )  การบริหารกิจการของหน่วยงานหรือสถาบันต่างๆ  ก็ต้องยึดหลักการบริหารอย่างเดียวกันไม่ว่าจะเป็นการบริหารกิจการของรัฐ  บริษัทหรือห้างร้านเรียกว่า  บริหารธุรกิจ  ( Bossiness  Administration )  การบริหารโรงเรียนและกิจการต่างๆ  ที่เกี่ยวข้องกับการให้การศึกษาแก่เด็กและประชาชน  เรียกว่า  การบริหารการศึกษา  ( School  administration  or  Educational  administration )  สิ่งที่ทำให้การบริหารการศึกษา  การบริหารราชการ  และการบริหารธุรกิจแตกต่างกันคือ  วัตถุประสงค์และทัศนคติในการบริการ  ดังนั้น  การบริหารการศึกษา  คือ  กิจกรรมต่างๆ  ที่บุคคลหลายคนร่วมมือกันดำเนินการเพื่อพัฒนาเด็ก  เยาวชน  ประชาชนทั้งในด้านร่างกาย  อารมณ์  สังคม  และสติปัญญา  ทั้งนี้โดยมุ่งให้เด็ก  เยาวชน  ประชาชนเป็นคนดีมีคุณภาพสามารถประกอบกิจกรรมต่างๆ  ในสังคมได้อย่างมีประสิทธิภาพ  การพัฒนาคนในทุกๆ  ด้านนี้ต้องอาศัยระเบียบแบบแผนและไม่เป็นระเบียบแบบแผนทั้งคนที่อยู่ในโรงเรียนและนอกโรงเรียน

ปรัชญาการศึกษา  ในการบริหารการศึกษานั้นผู้บริหารต้องทราบหลักการการบริหาร  ระเบียบปฏิบัติ  แผนการศึกษาชาติ  ประเพณีในการบริหารที่ปฏิบัติต่อๆ  กันมา  โดยอาศัยปรัชญาการศึกษาตามแนวความคิดต่างๆ  เป็นความรู้พื้นฐานที่ผู้บริหารควรทราบ  แต่ทั้งนี้มิได้หมายความว่า  ผู้บริหารต้องยึดปรัชญาของคนรุ่นก่อนเสมอไป  ผู้บริหารย่อมมีปรัชญาเป็นของตนเองเพียงแต่ไม่ขัดต่อนโยบายของการจัดการศึกษาแห่งชาติ  ปรัชญาที่ผู้บริหารการศึกษาควรนำไปเป็นหลักในการจัดการศึกษาในโรงเรียน  2 เรื่องคือ

1.  การจัดระบบสังคมและการถ่ายทอดวัฒนธรรม การศึกษาควรจะมีบทบาทและหน้าที่อย่างไร โรงเรียนควรสร้างเด็ก เยาวชน และประชาชนให้ไปในทิศทางใด

2.  เป้าหมายและวัตถุประสงค์ของการศึกษาคืออะไร โรงเรียนจะต้องกำหนดเป้าหมาย วัตถุประสงค์และวิธีดำเนินการให้บรรลุเป้าหมายเพื่อการปฏิบัติอย่างมีประสิทธิภาพ
ความคิดรวบยอดในการบริหารการศึกษา

ผู้บริหารการศึกษาในสังคมประชาธิปไตยต้องถือตนเองเป็นทั้งนักบริหารและนักวิชาการ  มีบทบาทหน้าที่อันพึงกระทำตามระบอบประชาธิปไตย  ผู้บริหารต้องแสวงหาความรู้อยู่เสมอ  มองปัญหาเป็น  รับฟังความคิดเห็นทุกฝ่ายด้วยเหตุผลและความเป็นธรรม  ต้องพัฒนาตนเองอยู่เสมอ  เป็นผู้คิดริเริ่มสร้างสรรค์  พึงระลึกว่า  การให้การศึกษาแก่เด็กมิใช่ให้ความรู้ด้านวิชาการอย่างเดียว  เด็กมิได้มาโรงเรียนแต่เพียงส่วนหัวแต่เด็กมาโรงเรียนทั้งตัว  จึงต้องมีเป้าหมาย  วัตถุประสงค์ว่า

1.  ผู้บริหารทำอย่างไร ไม่ว่าจะเป็นการบังคับ ควบคุม ลงโทษ ให้รางวัล ระดมเทคนิคต่างๆ ที่มีอยู่ให้ครู - อาจารย์ทำการอบรมสั่งสอนด้วยความเอาใจใส่ต่อเด็กจนทำให้เด็กเป็นผู้มีความรู้ ความสามารถ เป็นคนดี มีคุณภาพตามความต้องการของสังคม

2.  ผู้บริหารจะทำอย่างไร  ขอให้การปกครอง  บังคับบัญชาบุคลากรในโรงเรียนได้อยู่ในระเบียบวินัย  ประพฤติปฏิบัติตามระเบียบ  กฎหมายตามระบบของทางราชการให้เกิดความสงบเรียบร้อยในสังคมโรงเรียน  เพราะการบริหารการศึกษา  หน่วยงานบริหารที่สำคัญที่สุดคือ  “ โรงเรียน ”  เพราะเป็นหน่วยปฏิบัติที่มีลักษณะเบ็ดเสร็จในตัวและเป็นหน่วยที่ก่อให้เกิดผลทางการศึกษาโดยตรง  ผู้บริหารการศึกษาโดยเฉพาะผู้อำนวยการต้องมีความคิดทางการบริหารการศึกษา
หลักการจัดระบบการศึกษา    

หลักการจัดระบบการศึกษาไม่ว่าการศึกษาระดับชาติ  ระดับท้องถิ่น  ระดับโรงเรียน  มีหลักการ  10 ประการ ดังนี้

1.  ครูจะต้องรู้จักเด็กที่ตนสอนทุกคนและควรจะต้องรู้ถึงความต้องการ ความจำเป็น ปัญหาข้อจำกัด ความสามารถเฉพาะตัวของเด็กด้วย

2.  โรงเรียนจะต้องใช้หลักความเสมอภาคและโอกาสเท่าเทียมกันของเด็กที่จะเข้าเรียน

3.  การจัดโรงเรียนต้องให้เหมาะสมกับปรัชญา วัตถุประสงค์ เป้าหมายของการศึกษา และสอดคล้องกับความต้องการของสังคม

4.  โรงเรียนจะต้องตระหนักถึงสภาพแวดล้อมในโรงเรียน อันจะก่อให้เกิดความอบอุ่นใจ ทำให้โรงเรียนเสมือนบ้านหรือสวนสนุก ให้เด็กอยากมาโรงเรียน

5.  การจัดกิจกรรมในโรงเรียนต้องส่งเสริมและสอดคล้องกับหลักการปกครองตามระบอบประชาธิปไตย

6.  การจัดการเรียนการสอนต้องเน้นการผสมผสานวิชาเข้าด้วยกัน มุ่งให้เด็กนำไปใช้ประโยชน์ในชีวิตประจำวันมากกว่าการเรียนเพื่อสอบให้ผ่าน

7.  ครูจะต้องระลึกเสมอว่า ครูมีหน้าที่ส่งเสริมช่วยเหลือให้เด็กพัฒนาตนเองตามอัตภาพและศักยภาพของเด็ก

8.  การจัดองค์การบริหารในโรงเรียนต้องเปิดโอกาสให้มีความคล่องตัว สามารถเปลี่ยนแปลง แก้ไขได้ตามความเหมาะสม

9.  การจัดเด็กเข้าชั้นเรียน เข้ากลุ่มต้องเคารพในความทัดเทียม ความเสมอภาคในฐานะเป็นพลเมืองไทย

10.  โรงเรียนจะต้องเปิดโอกาสให้ครู - อาจารย์ได้ใช้ความรู้ความสามารถอย่างเต็มที่
กระบวนการบริหารการศึกษา  ( The Process of Educational Administration)

จากปรัชญาการศึกษา  ความคิดรวบยอดและการจัดระบบการศึกษา  พอประมวลความคิดในเรื่องกระบวนการบริหารการศึกษาได้ว่า  การบริหารการศึกษานั้น  นอกจากหลักการบริหาร  ปัจจัยในการบริหารแล้วกระบวนการบริหารเป็นปัจจัยสำคัญอีกประการหนึ่ง  เพราะการจัดการธุรกิจการศึกษามีปัจจัยต่างๆ  จำนวนมากที่มาเกี่ยวข้อง  เช่น  บุคลากร  ได้แก่  ครู  นักเรียน  ภารโรง  เงินซึ่งมีทั้งเงินงบประมาณ  เงินบำรุงการศึกษา  วัสดุอุปกรณ์  ระเบียบ  กฎหมายซึ่งต้องปฏิบัติ  ดังนั้น  การบริหารการศึกษาจึงจำเป็นต้องมีกระบวนการและขั้นตอนการดำเนินงานอย่างมีระเบียบ  แบบแผน  เพื่อให้การลงทุน  ( Input )  คือการผลิตเด็กและเยาวชนได้ผลออกมา  ( Output )  มีมนุษย์ที่มีความรู้ความสามารถตามความต้องการของสังคมยุคปัจจุบัน  โรงเรียนเป็นองค์การประเภทให้บริการ  ( Service  Organization )  ลูกค้าได้แก่  นักเรียนซึ่งเป็นสมาชิกชั่วคราว  เด็กที่เข้ามาในโรงเรียนเป็นระยะเวลาอันสั้นจะได้รับการพัฒนาอย่างเหมาะสมหรือไม่เพียงใด  อยู่ที่โรงเรียนจะจัดประสบการณ์ให้เขาได้ถูกต้องเหมาะสมเพียงใด  ปัจจัยสำคัญอีกประการหนึ่งคือ  กระบวนการบริหารโรงเรียน

Luther  Gulick  และ  Lyanall  Urwick  กล่าวถึงกระบวนการบริหารประกอบด้วย  7  ขั้นตอน  ดังนี้

1) การวางแผน (Planning) หมายถึง การวางแผนหรือกำหนดโครงการว่า  จะทำอะไรในการบริหารการศึกษาผู้บริหารจำเป็นต้องรู้จักการวางแผน  เพราะการวางแผนเป็นหลักสำคัญขั้นพื้นฐานของกระบวนการบริหาร  ผู้บริหารจะต้องตระหนักเสมอว่า  แผนงานเป็นหลักและเป็นรากฐานของการปฏิบัติงาน  ถ้าไม่มีการวางแผนโอกาสที่ผู้บริหารจะทำงานให้ได้ประสิทธิภาพและประสิทธิผลมีน้อย  การวางแผนอาจจัดทำเป็นระยะสั้นหรือแผนระยะยาวก็ได้  รูปแบบของการวางแผนประกอบด้วย  นโยบาย  วัตถุประสงค์  แนวปฏิบัติหรือวิธีดำเนินการ  มาตรฐานของงานเป็นต้น  ผู้บริหารการศึกษาจะต้องคำนึงอยู่เสมอว่า  จะทำอะไร  ( What )  ใครเป็นผู้รับผิดชอบ  ( Who )  จะทำที่ไหน  ( Where )  ทำเมื่อไหร่  ( When )  และจะทำอย่างไร  ( How )  นอกจากนี้  ผู้บริหารจะต้องคำนึงถึงสภาพแวดล้อม  สภาพภูมิศาสตร์  คุณค่าทางสังคม  พฤติกรรมของบุคคล  ตลอดจนขนบธรรมเนียมประเพณีอันเป็นที่ยึดถือของบุคคล


2)  การจัดการองค์กรหรือการจัดหน่วยงาน  ( Organization )  หมายถึง  การจัดแบ่งงานขององค์การเป็นหน่วยงานย่อย  พร้อมทั้งกำหนดวัตถุประสงค์  กำหนดหน้าที่และความรับผิดชอบของแต่ละหน่วยงาน  ตลอดจนการกำหนดสายงานควบคุม  บังคับบัญชาในลักษณะหน่วยงานหลักและหน่วยงานที่ปรึกษาและหน่วยงานช่วย  พร้อมทั้งกำหนดช่วงการบังคับบัญชาไว้ด้วย  การจัดหน่วยงานบังคับบัญชามีมีอยู่ระหว่าง  3 - 15  หน่วยงานย่อย  การจัดองค์การอาจแสดงไว้ในรูปแบบแผนภูมิเพื่อให้การสื่อสารความเข้าใจในองค์การเกี่ยวกับอำนาจ  หน้าที่  ความรับผิดชอบ  สายการบังคับบัญชา  การติดต่อสื่อสาร  การจัดแผนภูมิสามารถแบ่งได้เป็น  3  รูปแบบ  ดังนี้


2.1 แผนภูมิโครงสร้างหลัก แสดงโครงสร้างขององค์การในลักษณะหน่วยงานใหญ่และหน่วยงานย่อย เช่น


2.2 แผนภูมิแสดงหน้าที่การทำงาน เป็นแผนภูมิแสดงตำแหน่ง หน้าที่ของตำแหน่งนั้นๆ  

2.3 แผนภูมิแสดงตัวบุคคล เป็นแผนภูมิแสดงตำแหน่งพร้อมทั้งแสดงชื่อผู้ดำรงตำแหน่งนั้น เช่น


3.  การบริหารงานบุคคล  ( Staffing )  หมายถึง  การดำเนินการบริหารงานบุคคลหรือเจ้าหน้าที่  เป็นกระบวนการวางนโยบาย  ระเบียบในการดำเนินงานเกี่ยวกับตัวบุคคล  โดยให้ได้บุคคลที่เหมาะสม  การบรรจุแต่งตั้ง  การฝึกอบรม  การพัฒนาคนที่บรรจุ  การบำรุงขวัญกำลังใจ  การเลื่อนขั้นเลื่อนระดับ  การพิจารณาโทษ  ตลอดจนการให้พ้นจากหน้าที่และการดูแลเรื่องสวัสดิการ


4.  การอำนวยการและการสั่งการ  ( Directing )  หมายถึง  การวินิจฉัยสั่งการ  อำนวยการเป็นขั้นตอนสำคัญในกระบวนการบริหารและเป็นบทบาทสำคัญของนักบริหารเพราะการสั่งการ  คำสั่งของผู้บริหารจะมีผลกระทบต่อพฤติกรรมขององค์กรหรือหน่วยงาน  อาจเป็นไปตามแผนหรือเป้าหมายที่กำหนดไว้หรือไม่ก็ได้  การตัดสินใจจึงเป็นการเลือกทิศทางขององค์กร  ในการสั่งการผู้บริหารอาจเลือกได้  2  วิธี  คือ  การสั่งการเป็นลายลักษณ์อักษรและการสั่งการด้วยวาจา    ในการวินิจฉัยการสั่งการมีข้อควรคำนึงดังนี้


4.1 การสั่งการนั้นก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กรหรือไม่


4.2 ผู้บริหารมีข้อมูล ผลการวิจัย ความคิดเห็นประกอบการตัดสินใจหรือไม่


4.3 ผู้ที่จะรับคำสั่งไปปฏิบัติมีความรู้ความสามารถเพียงพอหรือไม่


4.4 ปัจจัยเกื้อกูล อุปกรณ์ในการปฏิบัติงานนี้พร้อมและเพียงพอหรือไม่ มากน้อยเพียงใด


4.5 ควรคำนึงถึงผลกระทบจากการสั่งการและเตรียมแก้ปัญหาไว้อย่างไร


4.6 การสั่งการจะต้องสร้างความเข้าใจที่ถูกต้องตรงกันระหว่างผู้สั่ง ผู้รับคำสั่งไปปฏิบัติและผู้ที่เกี่ยวข้อง

5.  การประสานงานระหว่างหน่วยงาน  ( Coordinating )  หมายถึง  การประสานงานระหว่างหน่วยงานหรือตำแหน่งที่เกี่ยวข้อง  การติดต่อสื่อสารภายในองค์การเพื่อให้การดำเนินงานขององค์การเป็นไปด้วยความเรียบร้อย  ผู้บริหารต้องใช้เทคนิคในการส่งเสริม  ชักจูง  ตักเตือนและช่วยเหลือให้ทุกหน่วยงานรับหน้าที่เป็นจุดหมายปลายทาง  วัตถุประสงค์ขององค์การเป็นทิศทางและใช้มาตรฐานการปฏิบัติงานเป็นตัวบังคับตนเอง  และรวมระบบย่อยให้เป็นระบบใหญ่ที่เข้มแข็ง  ดังนั้น  การประสานงานจึงเป็นการจัดให้คนในองค์องทำงานให้ประสานกัน  โดยยึดถือหน้าที่  วัตถุประสงค์และมาตรฐานการปฏิบัติงานเป็นหลัก  เพื่อให้องค์การเป็นปึกแผ่นและก้าวหน้า  วิธีการประสานงานแบ่งออกเป็น  2  วิธี  คือ  การประสานงานภายงานองค์กรและการประสานงานระหว่างองค์กร

6.  การรายงานผลการปฏิบัติงานและการประชาสัมพันธ์ขององค์การ  ( Reporting )  หมายถึง  การรายงานผลการปฏิบัติงานและประชาสัมพันธ์ขององค์การ  ผู้บริหารต้องดำเนินการตามกระบวนการบริหาร  เริ่มตั้งแต่การวางแผนงาน  การจัดองค์การ  การบริหารงานบุคคล  การสั่งการ  การประสานงาน  และผู้บริหารต้องติดตามผลว่าการที่ได้สั่งการหรือมอบหมายงานนั้นผลการปฏิบัติงานสอดคล้องกับวัตถุประสงค์  เป้าหมายของหน่วยงานหรือไม่  มีอุปสรรคหรือไม่อย่างไร  เพื่อเป็นการประเมินผลงานของหน่วยงานและการประเมินผลการปฏิบัติงานของผู้ร่วมงานด้วย  เพื่อเป็นข้อมูลในการรายงานต่อผู้บังคับบัญชาและประชาสัมพันธ์หน่วยงานไปด้วย

7.  การจัดสรรงบประมาณหรือการบริหารงบประมาณการเงิน  ( Budgeting )  หมายถึง  การวางแผนการใช้งบประมาณ  การเงินในหน่วยงานซึ่งมีความสำคัญมาก  ทำอย่างไรจะได้เงินสำเร็จได้งานมากแต่ใช้เงินน้อย  ดังนั้น  ในหน่วยงานจำเป็นต้องมีการวางแผนการใช้เงิน  การตรวจสอบควบคุม  การบัญชีให้ถูกต้องตามระเบียบกฎหมายของทางราชการโดยเคร่งครัด  

Ordway  Tead  Model  ได้สรุปการบริหารงาน  ผู้บริหารจะต้อดำเนินการในกระบวนการที่เรียกว่า  กระบวนการบริหาร  ซึ่งมี  9  ขั้นตอน  ดังนี้


1.  กำหนดความมุ่งหมายและวัตถุประสงค์ของหน่วยงานให้ชัดเจน


2.  จัดทำแผนงาน


3.  กำหนดของเขตอำนาจหน้าที่ของฝ่ายต่างๆ


4.  มอบงานและมอบอำนาจหน้าที่แก่ผู้ร่วมงานให้ชัดเจน


5.  ควบคุมการปฏิบัติงานของผู้ร่วมงาน


6.  ปฏิบัติการตามความจำเป็นเพื่อปริมาณและคุณภาพงาน


7.  ประสานงานกันทุกหน่วยงาน


8.  ดำเนินการ กระตุ้นให้ผู้ร่วมงานปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ


9.  เตรียมวางแผนงานในอนาคต

AASA  Model  ( The  American  of  School  Administration )  สมาคมผู้บริหารการศึกษาของอเมริกาได้มีความเห็นว่า  กระบวนการบริหารการศึกษาควรประกอบด้วยขั้นตอน  5  ขั้น  ดังนี้  


1.  Planning วางแผนกำหนดโครงการว่าจะทำอะไร ทำอย่างไร มอบหมายให้ใครทำ ทำที่ไหน และจะทำเมื่อไหร่ เพื่อใช้เป็นแผนปฏิบัติการในการบริหารการศึกษา


2.  Allocation สรรหาบุคคล วัสดุอุปกรณ์และปัจจัยที่จำเป็นต้องใช้ในหน่วยงานตามที่วางแผนไว้


3.  Stimulation ให้ขวัญกำลังใจแก่ผู้ปฏิบัติงานเพื่อให้งานสำเร็จลุล่วง


4.  Coordination ประสานงานให้ผู้ร่วมงานได้มีโอกาสพบปะ ประชุม สัมมนา แสดงความคิดเห็น ซักถามเรื่องของหน่วยงานในขอบเขตตามวัตถุประสงค์และความมุ่งหมาย


5.  Evaluation ประเมินผลงานเพื่อเป็นการตรวจสอบ ติดตามผลการปฏิบัติงานของหน่วยงานและของผู้ปฏิบัติงานเพื่อทราบปัญหา ข้อขัดข้องเพื่อหาทางปรับปรุงแก้ไขต่อไป

Jesse  B.Sears  Model  สรุปว่า  การบริหารการศึกษานั้นจะต้องดำเนินการไปตามกระบวนการบริหารซึ่งมี  5  ขั้นตอน  ( PODCC )


1.  Planning การกำหนดแผนงานและโครงการล่วงหน้า


2.  Organizing การจัดองค์การ กำหนดตำแหน่งและหน้าที่ในหน่วยงานให้ชัดเจน


3.  Directing การสั่งการเป็นการพิจารณาสั่งการและมอบหมายงาน


4.  Coordinating การประสานงานเป็นการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างหน่วยงานและตำแหน่งต่างๆ ในหน่วยงาน


5.  Controlling การควบคุมงานเป็นการติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงาน

Russell  T.  Gregg  Model  สรุปว่า  กระบวนการบริหารการศึกษามี  7  ขั้นตอน  ( DPOCICE )  ดังนี้


1.  Decision Marking การวินิจฉัยสั่งการ ผู้บริหารต้องตัดสินใจด้วยความรอบคอบ รวดเร็วโดยอาศัยข้อมูลและระเบียบแบบแผนประกอบ


2.  Planning การวางแผน ผู้บริหารจะต้องทำงานอย่างมีแผน มีการคิดเตรียมการแก้ปัญหาล่วงหน้า


3.  Organizing การจัดองค์การ ผู้บริหารจะต้องจัดองค์การอย่างมีประสิทธิภาพ


4.  Communicating การติดต่อสื่อสาร ผู้บริหารจะต้องจัดช่องทางในการติดต่อประสานงานทั้งภายในและภายนอกองค์การให้ทั่วถึง สะดวก รวดเร็ว


5.  Influencing การจูงใจ ผู้บริหารจะต้องใช้เทคนิคในการจูงใจคนในหน่วยงานให้ปฏิบัติงานเต็มความสามารถ


6.  Coordinating การประสานงาน ผู้บริหารจะต้องจัดการประสานงานให้ดี


7.  Evaluation การประเมินผล ผู้บริหารจะต้องมีวิธีการติดตามและประเมินผลงานที่ดี

จากการศึกษาเกี่ยวกับกระบวนการทางการบริหารการศึกษา  การบริหารการศึกษา  หมายถึง  กิจกรรมต่างๆ  ที่บุคคลหลายคนร่วมมือกันดำเนินการเพื่อพัฒนาเด็ก  เยาวชน  ประชาชนทั้งในด้านร่างกาย  อารมณ์  สังคมและสติปัญญา  โดยมุ่งเน้นให้เด็ก  เยาวชน  ประชาชนเป็นคนดีมีคุณภาพสามารถประกอบภารกิจในสังคมอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  โดยอาศัยระเบียบแบบแผนและไม่เป็นระเบียบแบบแผนทั้งคนที่อยู่ในโรงเรียนและนอกโรงเรียน  ซึ่งมีหลักและกระบวนการบริหารแบ่งออกเป็น  7 องค์ประกอบ ได้แก่


1.  การวางแผน ( Planning )   เป็นการวางแผนเตรียมการหรือคาดการณ์ไว้ล่วงหน้าทำให้ผู้บริหารมีความพร้อมที่จะปฏิบัติงาน  ผู้บริหารการศึกษาจะต้องคำนึงอยู่เสมอว่า  จะทำอะไร  ( What )  ใครเป็นผู้รับผิดชอบ  ( Who )  จะทำที่ไหน  ( Where )  ทำเมื่อไหร่  ( When )  และจะทำอย่างไร  ( How )  นอกจากนี้  ผู้บริหารจะต้องคำนึงถึงสภาพแวดล้อม  สภาพภูมิศาสตร์  คุณค่าทางสังคม  พฤติกรรมของบุคคล  ตลอดจนขนบธรรมเนียมประเพณีอันเป็นที่ยึดถือของบุคคล



2.  การจัดการองค์การหรือการจัดหน่วยงาน  ( Organization )  เป็นการจัดแบ่งงานขององค์การเป็นหน่วยงานย่อย  พร้อมทั้งกำหนดวัตถุประสงค์  กำหนดหน้าที่และความรับผิดชอบของแต่ละหน่วยงาน  ตลอดจนการกำหนดสายงานควบคุม  บังคับบัญชาในลักษณะหน่วยงานหลักและหน่วยงานที่ปรึกษาและหน่วยงานช่วย  พร้อมทั้งกำหนดช่วงการบังคับบัญชาไว้ด้วย  การจัดหน่วยงานบังคับบัญชามีมีอยู่ระหว่าง  3 - 15  หน่วยงานย่อย  การจัดองค์การอาจแสดงไว้ในรูปแบบแผนภูมิเพื่อให้การสื่อสารความเข้าใจในองค์การเกี่ยวกับอำนาจ  หน้าที่  ความรับผิดชอบ  สายการบังคับบัญชา  การติดต่อสื่อสาร  การจัดแผนภูมิสามารถแบ่งได้เป็น  3  รูปแบบ  ดังนี้  แผนภูมิโครงสร้างหลัก  แผนภูมิแสดงหน้าที่การทำงานเป็นแผนภูมิแสดงตำแหน่ง  หน้าที่ของตำแหน่งนั้นๆ  และแผนภูมิแสดงตัวบุคคล  เป็นแผนภูมิแสดงตำแหน่งพร้อมทั้งแสดงชื่อผู้ดำรงตำแหน่งนั้น  


3.  การบริหารงานบุคคล  ( Staffing )  เป็นการดำเนินการบริหารงานบุคคลหรือเจ้าหน้าที่โดยให้ได้บุคคลที่เหมาะสม  การบรรจุแต่งตั้ง  การฝึกอบรม  การพัฒนาคนที่บรรจุ  การบำรุงขวัญกำลังใจ  การเลื่อนขั้นเลื่อนระดับ  การพิจารณาโทษ  ตลอดจนการให้พ้นจากหน้าที่และการดูแลเรื่องสวัสดิการ



4.  การอำนวยการและการสั่งการ  ( Directing )  เป็นการวินิจฉัยสั่งการ  อำนวยการเป็นขั้นตอนสำคัญในกระบวนการบริหารและเป็นบทบาทสำคัญของนักบริหารเพราะการสั่งการ  คำสั่งของผู้บริหารจะมีผลกระทบต่อพฤติกรรมขององค์กรหรือหน่วยงาน  อาจเป็นไปตามแผนหรือเป้าหมายที่กำหนดไว้หรือไม่ก็ได้  การตัดสินใจจึงเป็นการเลือกทิศทางขององค์กร  ในการสั่งการผู้บริหารอาจเลือกได้  2  วิธี  คือ  การสั่งการเป็นลายลักษณ์อักษรและการสั่งการด้วยวาจา    แค่ในการวินิจฉัยการสั่งการมีข้อควรคำนึงดังนี้



4.1 การสั่งการนั้นก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กรหรือไม่



4.2 ผู้บริหารมีข้อมูล ผลการวิจัย ความคิดเห็นประกอบการตัดสินใจหรือไม่



4.3 ผู้ที่จะรับคำสั่งไปปฏิบัติมีความรู้ความสามารถเพียงพอหรือไม่



4.4 ปัจจัยเกื้อกูล อุปกรณ์ในการปฏิบัติงานนี้พร้อมและเพียงพอหรือไม่ มากน้อยเพียงใด



4.5 ควรคำนึงถึงผลกระทบจากการสั่งการและเตรียมแก้ปัญหาไว้อย่างไร



4.6 การสั่งการจะต้องสร้างความเข้าใจที่ถูกต้องตรงกันระหว่างผู้สั่ง ผู้รับคำสั่งไปปฏิบัติและผู้ที่เกี่ยวข้อง


5.  การประสานงานระหว่างหน่วยงาน  ( Coordinating )  เป็นการประสานงานระหว่างหน่วยงานหรือตำแหน่งที่เกี่ยวข้อง  การติดต่อสื่อสารภายในองค์การเพื่อให้การดำเนินงานขององค์การเป็นไปด้วยความเรียบร้อย  ผู้บริหารต้องใช้เทคนิคในการส่งเสริม  ชักจูง  ตักเตือนและช่วยเหลือให้ทุกหน่วยงานรับหน้าที่เป็นจุดหมายปลายทาง  วัตถุประสงค์ขององค์การเป็นทิศทางและใช้มาตรฐานการปฏิบัติงานเป็นตัวบังคับตนเอง  และรวมระบบย่อยให้เป็นระบบใหญ่ที่เข้มแข็ง



6.  การรายงานผลการปฏิบัติงานและการประชาสัมพันธ์ขององค์การ  ( Reporting )  เป็นการรายงานผลการปฏิบัติงานและประชาสัมพันธ์ขององค์การ  ผู้โดยเริ่มตั้งแต่การวางแผนงาน  การจัดองค์การ  การบริหารงานบุคคล  การสั่งการ  การประสานงาน  และผู้บริหารต้องติดตามผลว่าการที่ได้สั่งการหรือมอบหมายงานนั้นผลการปฏิบัติงานสอดคล้องกับวัตถุประสงค์  เป้าหมายของหน่วยงานหรือไม่  มีอุปสรรคหรือไม่อย่างไร  เพื่อเป็นการประเมินผลงานของหน่วยงานและการประเมินผลการปฏิบัติงานของผู้ร่วมงานด้วย  เพื่อเป็นข้อมูลในการรายงานต่อผู้บังคับบัญชาและประชาสัมพันธ์หน่วยงานไปด้วย


7.  การจัดสรรงบประมาณหรือการบริหารงบประมาณการเงิน (Budgeting) เป็นการวางแผนการใช้งบประมาณ การเงินในหน่วยงานซึ่งมีความจำเป็นต้องมีการวางแผนการใช้เงิน การตรวจสอบควบคุม การบัญชีให้ถูกต้องตามระเบียบกฎหมายของทางราชการโดยเคร่งครัด 
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หน่วยที่  4

หลักและวิธีการบริหารสถานศึกษา
แนวคิดพื้นฐานของการบริหารสถานศึกษา

“สถานศึกษา” หมายความว่า หน่วยงานการศึกษา หรือหน่วยงานอื่นของรัฐ หรือของเอกชน ที่มีอำนาจหรือมีวัตถุประสงค์ในการจัดการศึกษา ได้แก่ โรงเรียน วิทยาลัย มหาวิทยาลัย ฯลฯ

“การศึกษา” หมายความว่า กระบวนการเรียนรู้เพื่อความเจริญงอกงามของบุคคลและสังคม โดยการ
ถ่ายทอดความรู้ การฝึก การอบรม การสืบสานทางวัฒนธรรม การสร้างสรรค์จรรโลงความก้าวหน้าทางวิชาการ  การสร้างองค์ความรู้ อันเกิดจากการจัดสภาพแวดล้อม สังคม การเรียนรู้ และปัจจัยเกื้อหนุนให้บุคคลเรียนรู้อย่างต่อเนื่องตลอดชีวิต (พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2542) ซึ่งมีส่วนสำคัญเริ่มต้นจากการพัฒนาความเป็นตัวของตัวเองของบุคคลให้เกิดผลดี และเป็นที่ยอมรับนับถือของสังคม

“การบริหาร” หมายความถึง การที่กลุ่มบุคคลร่วมมือทำกิจกรรมอย่างใดอย่างหนึ่งหรือหลายอย่าง
เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ร่วมกันกำหนดไว้ล่วงหน้าอย่างชัดเจน ด้วยการดึงทรัพยากรที่มีอยู่ ประยุกต์
เทคโนโลยีและนวัตกรรมมาใช้อย่างเป็นระบบ และมีระเบียบ มีกฎเกณฑ์ในการทำงานที่เป็นที่ยอมรับได้
ร่วมกัน

“การบริหารสถานศึกษา” มีองค์ประกอบสำคัญที่มีความเกี่ยวเนื่องสัมพันธ์กัน ส่งผลกระทบถึงกันและกัน และเป็นผลให้มีการพัฒนาสู่แนวทางที่ดีกว่า 5 ประการ ดังนี้

1. บริบทที่เป็นแรงผลักดันก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง ได้แก่ ปริมาณและคุณภาพของประชากร สภาพรวมของทรัพยากรธรรมชาติ สิ่งแวดล้อมและมลภาวะ ความเจริญก้าวหน้าทางวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี และเทคโนโลยีสารสนเทศ สภาพทางเศรษฐกิจ สภาพความรุนแรงของปัญหาสังคม สภาพความรุนแรงของปัญหาคุณธรรม จริยธรรม และค่านิยมของประชาชน การดูแลและส่งเสริมผู้ด้อยโอกาส และผู้มีความสามารถพิเศษคุณภาพและบริการเพื่อการพักผ่อนหย่อนใจ ความเป็นประชาธิปไตย และทุจริตคอรัปชั่น คุณภาพและความทั่วถึงของบริการทางการศึกษา

2. กฎหมายเกี่ยวกับการจัดการศึกษา และการบริหารสถานศึกษาที่เกี่ยวข้อง ได้แก่ รัฐธรรมนูญแห่ง
ราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2540 พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และที่แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่  2)   พ.ศ. 2545 พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 พระราชบัญญัติสภาครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2546 ระเบียบกระทรวงศึกษาธิการว่าด้วยการบริหารจัดการและขอบเขตการปฏิบัติหน้าที่ของสถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่เป็นนิติบุคคล ในสังกัดเขตพื้นที่การศึกษา พ.ศ. 2546


3. ฝ่ายบริหารสถานศึกษา ได้แก่ ผู้อำนวยการสถานศึกษา และรองผู้อำนวยการสถานศึกษา

4. รูปแบบการบริหารสถานศึกษา โดยใช้โรงเรียนเป็นฐาน

5. บุคลากรภายในสถานศึกษา ได้แก่ ครู อาจารย์ ผู้สอน บุคลากรสนับสนุนการสอน ผู้เรียนนักการ-ภารโรง ยาม และผู้ประกอบการการค้าภายในโรงเรียน
ผู้บริหารสถานศึกษาต้องศึกษาองค์ประกอบสำคัญ 5 ประการของการบริหารสถานศึกษา มีดังนี้

1. บริบทที่เป็นแรงผลักดันก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง ในโลกปัจจุบัน ที่เป็นโลกแห่งการเปลี่ยนแปลงไร้พรมแดน การยึดมั่นถือมั่นในความคิดเดิมที่เป็นหลักสากล หรือเป็นไปตามหลักเหตุผล ตามวิธีการทางวิทยาศาสตร์อย่างเคร่งครัด อาจเป็นเรื่องที่ทำให้เป็นความลำบากในการดำรงชีวิตมุมมองทางเศรษฐกิจ ในยุคปัจจุบันจะคำนึงถึงเศรษฐกิจพอเพียง ซึ่งเป็นการผลิตจากหน่วยงานเล็กผลิตจำนวนไม่มากนัก และผลิตตามความต้องการของตลาด ผลิตเพื่อใช้ เพื่อบริโภคในครอบครัว ถิ่นที่อยู่อาศัยก่อนที่จะขยายต่อไปสู่จังหวัด และประเทศชาติในที่สุด  ระบบการเมืองการปกครอง ซึ่งแต่เดิมเน้นการควบคุมจากส่วนกลางหรือระดับชาติ แต่ในปัจจุบันเน้น  การตอบสนองต่อความต้องการของท้องถิ่น มีความยืดหยุ่น เน้นการกระจายอำนาจการตัดสินใจ การทำงานแบบร่วมมือประสานงานกัน เน้นบทบาทของการทำงานเป็นทีมและเครือข่าย สามารถแก้ไขปัญหาได้คล่องตัวระบบการบริหารจัดการตามโครงสร้างองค์กรปัจจุบัน โดยเฉพาะระบบการจัดการศึกษา มุ่งเน้นให้บุคลากรทุกคนในสถานศึกษามีส่วนร่วมในการตัดสินใจ การวางแผน และการประเมินผล โดยมีพันธสัญญาร่วมกันที่ชัดเจน มีความรู้สึกเป็นเจ้าของสถานศึกษาร่วมกัน และมีความเป็นกัลยามิตรต่อกันในทุกระดับแรงผลักดันที่ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงเกี่ยวกับมนุษย์ ประเทศ และโลก มี 10 ประการ สรุป ได้ดังนี้


1.1 ปริมาณ และคุณภาพประชากร   โดยภาพรวมของโลก ประชากรของโลกเพิ่มขึ้นอย่างรวดเร็วและอย่างต่อเนื่อง คาดว่า ในอีก 10 ปี ข้างหน้า ประชากรของโลกจะเพิ่มขึ้นเฉลี่ยปีละประมาณ 80 ล้านคน ในส่วนของประเทศไทย ตั้งแต่ปี พ.ศ.2500 ถึงปี พ.ศ.2542 ประชากรไทยเพิ่มเฉลี่ยปี ละ หนึ่งล้านคน การเพิ่มของประชากรในขนาดดังกล่าว จึงเป็นที่คาดหมายว่า ประชากรจะล้นโลก อาหารจะไม่เพียงพอทรัพยากรธรรมชาติจะถูกทำลายเพื่อใช้จนหมดสิน ทำให้เกิดปัญหาทางเศรษฐกิจ สังคม และการเมือง ฯลฯ ตามมา และที'สำคัญ คือ  ประชากรที่เพิ่มมากขึ้นเป็นประชากรที่กลุ่มยากจน ในประเทศยากจน และมีการศึกษาน้อย เป็นปัญหาสังคม  ความยากจน สิ่งเสพติด การละเลยต่อคุณธรรมและจริยธรรมจะปรากฏชัดเจนมากขึ้น ประชากรกลุ่มด้อยโอกาสและการศึกษาต่ำนี้จะกลายเป็นเครื่องมือของผู้มีความได้เปรียบนำไปใช้ในการแสวงหาผลประโยชน์ส่วนตน การเพิ่มประชากรจึงมีอิทธิพลต่อแรงผลักดันอื่น ๆ ต่อไป


1.2 สภาพรวมของทรัพยากรธรรมชาติ สิ่งแวดล้อม และมลภาวะ ทรัพยากรธรรมชาติของโลกและของประเทศในปัจจุบัน ปรากฏให้เราเห็นชัดเจนว่าได้ลดลงอย่างต่อเนื่องทั้งด้านปริมาณและคุณภาพ พื้นดินขาดความอุดมสมบูรณ์ ปลูกอะไรก็ไม่งาม ต้องใส่ปุ๋ยเคมี ซึ่งเกิดผลร้ายข้างเคียง ทำลายทรัพยากรธรรมชาติ ดังนั้นการฟื้นฟูและอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติ และสิ่งแวดล้อม จึงเป็นความจำเป็นที่มนุษย์จะต้องมีความรู้เกี่ยวกับสิ่งแวดล้อมเป็นอย่างดี เพื่อทำหน้าที่ฟื้นฟู อนุรักษ์ และสร้างเครือข่ายการอนุรักษ์เป็นผลทำให้เกิดแรงผลักดันทางประชากร การศึกษา ความก้าวหน้าทางวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี การเมือง เศรษฐกิจ และอื่น ๆ


1.3 ความเจริญก้าวหน้าทางวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี และเทคโนโลยีสารสนเทศ การพัฒนาด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีที่สำคัญ คือ การประดิษฐ์และนำคอมพิวเตอร์มาใช้ในงานต่าง ๆ เทคโนโลยีด้านคอมพิวเตอร์ ผนวกกับความสามารถของมนุษย์ในการวิเคราะห์ สังเคราะห์ และแก้ปัญหา ทำให้เกิดเทคโนโลยีสารสนเทศ ทำให้มนุษย์รับรู้และติดต่อ สื่อสารถึงกันได้โดยง่าย ทำให้กระแสโลกาภิวัฒน์เป็นจริง เป็นผลต่อการเปลี่ยนแปลงบนโลก คนไทยในอนาคตคงปฏิเสธเทคโนโลยีสารสนเทศไม่ได้


1.4 สภาพทางเศรษฐกิจ สภาพทางเศรษฐกิจมีอิทธิพลต่อชีวิต ความเป็นอยู่ของประชากร การพัฒนาทางการศึกษาวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี และสิ่งแวดล้อม การขาดงบประมาณเมื่อประเทศชาติเผชิญภาวะวิกฤตทางเศรษฐกิจ เป็นผลทำให้เกิดปัญหาต่าง ๆ ในหลาย ๆ ด้านอย่างมากมาย สภาพเศรษฐกิจจึงเป็นแรงผลักดันที่สำคัญ และส่งผลให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในแรงผลักดันอื่น ๆ ทุกแรงผลักดัน


1.5 สภาพความรุนแรงของปัญหาสังคม สภาพทางเศรษฐกิจตกต่ำ เป็นผลให้คนยากจนเพิ่มขึ้น เกิดความแตกแยกในครอบครัว มีการปล้น จี้ทำร้ายร่างกายสูงขึ้น มนุษย์มีการเอารัดเอาเปรียบ เห็นแก่ตัว ไม่เห็นใจคนที่ด้อยโอกาส และคนที่ด้อยโอกาสก็ไม่สามารถช่วยเหลือตัวเองได้ สภาพต่าง ๆ เหล่านี้เป็นความจำเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องพิจารณานำปัญหาเหล่านี้ไปกำหนดความเร่งด่วนในการพัฒนาเยาวชนของเราด้วย


1.6 สภาพความรุนแรงของปัญหาคุณธรรม จริยธรรม และค่านิยมของประชาชน   ในกรณีของไทยในช่วง 2-3 ปีที่ผ่านมา ทุกคนต่างเห็นตรงกันว่า ปัญหาทั้งหลายที่เกิดกับประเทศในขณะนี้ล้วนแต่เป็นปัญหาที่เกิดสืบเนื่องมาจากความตกต่ำทางจริยธรรม ค่านิยมและคุณธรรมของผู้คนในสังคมทั้งสิ้น การที่วัฒนธรรมบริโภค และวัตถุนิยมของตะวันตกที'ไหลนำเข้ามา ได้ทำลายคุณค่าและความงดงามของคนไทยจำนวนไม่น้อยการเรียกร้องให้มีการฟื้นฟูคุณธรรม จริยธรรมและค่านิยมในหมู่คนไทยได้กลายมาเป็นแรงผลักดันให้สถานศึกษา และผู้มีอำนาจในการบริหารการศึกษาทุกระดับต้องผลักดันให้เกิดการฟื้นฟูเรื่องดังกล่าวอย่างจริงจังในสังคมไทย


1.7 การดูแลและส่งเสริมผู้ด้อยโอกาสและผู้มีความสามารถพิเศษ เมื่อสังคมมีความเป็นประชาธิปไตยมากขึ้น ผู้ด้อยโอกาสและผู้มีความสามารถพิเศษมีสิทธิเสรีภาพทางการเมือง สิทธิทางการศึกษาและสิทธิทางสังคมทุกอย่างเช่นเดียวกับคนทั่วไป บุคคลเหล่านี้จึงเป็นองค์ประกอบทางสังคมที่ไม่สามารถละเลยได้ สังคมจำเป็นต้องสร้างบริการสาธารณะ เพื่อคนกลุ่มนี้ด้วยความเต็มใจ


1.8 คุณภาพและบริการเพื่อการพักผ่อนหย่อนใจ มนุษย์จำเป็นต้องพักผ่อนและมีเวลาเพื่อความเพลิดเพลินเป็นของตนเอง จึงมีความจำเป็นต้องจัดเวลาและเข้าร่วมกิจกรรม ที่จะนำความสนุกสนานเพลิดเพลินมาให้กับตนเองอย่างต่อเนื่อง ในรูปแบบที่เหมาะสมกับสภาพทางเศรษฐกิจและสังคมของตนเอง พัฒนาการทางวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี และเทคโนโลยีสารสนเทศ จึงควรนำมาใช้เพื่อสร้างความสนุกสนานเพลิดเพลินให้แก่มนุษย์


1.9 ความเป็นประชาธิปไตย และการทุจริตคอรัปชั่น การปกครองระบอบประชาธิปไตย เป็นระบอบที่เหมาะสมสำหรับมนุษย์ที่มีเกียรติ มีศักดิ์ศรี และประสงค์จะมีส่วนร่วมในการกำหนดวิถีทางการดำรงชีวิตของตนในสังคม ดังนั้น จึงต้องร่วมกันต่อต้านคนทุจริตคอรัปชั่น ทั้งในวงราชการและวงการการเมืองให้เป็นที่ประจักษ์ เพื่อทำให้คนเหล่านั้นเปลี่ยนไปเป็นคนดี


1.10 คุณภาพและความทั่วถึงของบริการทางการศึกษา เป็นที่เชื่อกันว่า อนาคตของชาติจะเป็นไปอย่างไรย่อมขึ้นอยู่กับคุณภาพการศึกษาของคนในชาติ ความเจริญก้าวหน้าและความเสื่อมถอยทางวิทยาศาสตร์เทคโนโลยี เทคโนโลยีสารสนเทศ คุณธรรม จริยธรรม ค่านิยม ปัญหาสังคม ยาเสพติด เอดส์ เศรษฐกิจ ทรัพยากรธรรมชาติ สิ่งแวดล้อม พลังงาน และอื่นๆ อีกมากมาย ล้วนเป็นผลมาจากการศึกษาทั้งสิ้น การพัฒนาการศึกษาอย่างไร จึงเป็นนโยบายสำคัญที่ผู้นำของประเทศจะต้องแถลงให้ประชาชนทราบ และมุ่งมั่นที่จะทำให้ได้อีกด้วย

แรงผลักดันทั้ง 10 ประการ ซึ่งต่างมีผลต่อกันและกัน เป็นจุดที่มีความจำเป็นต้องมีการเปลี่ยนแปลง
ระบบบริหารด้านต่างๆ ขึ้นในประเทศไทย และในปี พ.ศ.2540 ได้มีการตรารัฐธรรมนูญมาใช้ในการบริหาร
ประเทศ ซึ่งมีผลให้ต้องมีการตราพระราชบัญญัติ และกฎหมายที่เกี่ยวข้องด้านต่างๆ ขึ้นมาใช้เป็นจำนวนมากจึงถือเป็นการปฏิรูประบบการบริหารประเทศ ครั้งสำคัญและเป็นต้นกำเนิดของการปฏิรูปการศึกษา

2. กฎหมายเกี่ยวกับการจัดการศึกษา และการบริหารสถานศึกษาที่เกี่ยวข้อง กฎหมายเกี่ยวกับการจัดการศึกษาและการบริหารสถานศึกษา และกฎหมายที่เกี่ยวข้องประกอบด้วย รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พระราชบัญญัติสภาครูและบุคลากรทางการศึกษา และระเบียบกระทรวงศึกษาธิการว่าด้วยการบริหารจัดการและขอบเขตการปฏิบัติหน้าที่ของสถานศึกษา ซึ่งมีสาระสำคัญดังนี้

2.1 รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2540 เฉพาะมาตราที่เกี่ยวข้องกับการบริหารสถานศึกษา ประกอบด้วย  หมวด 5 แนวนโยบายพื้นฐานแห่งรัฐ  มาตรา 81 รัฐต้องจัดการศึกษาอบรม และสนับสนุนให้เอกชนจัดการศึกษาอบรม ให้เกิดความรู้คู่คุณธรรม จัดให้มีกฎหมายเกี่ยวกับการศึกษาแห่งชาติ ปรับปรุงการศึกษาให้สอดคล้องกับความเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจและสังคม สร้างเสริมความรู้ และปลูกฝังจิตสำนึกที่ถูกต้องเกี่ยวกับการเมืองการปกครองในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข   สนับสนุนการค้นคว้าวิจัยในศิลปวิทยาการต่างๆ  เร่งรัดพัฒนาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี เพื่อการพัฒนาประเทศ พัฒนาวิชาชีพครู และส่งเสริมภูมิปัญญา  ท้องถิ่น ศิลปะ และวัฒนธรรมของชาติ   จากรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2540   หมวด 5   มาตรา 81 แสดงให้เห็นถึงบริบท
ของการบริหารสถานศึกษาระดับมหาภาค (Macro)   ซึ่งเป็นเสมือนกรอบของการบริหารสถานศึกษาที่สถานศึกษาจะต้องคำนึงถึง คือ


2.1.1 การจัดการศึกษาอบรมให้เกิดความรู้คู่คุณธรรม


2.1.2 ปรับปรุงการศึกษาให้สอดคล้องกับความเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจและสังคม


2.1.3 สร้างเสริมความรู้ และปลูกฝังจิตสำนึกที่ถูกต้องเกี่ยวกับการเมืองการปกครองในระบอบประชาธิปไตย อันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข


2.1.4   พัฒนาวิชาชีพครู


2.1.5   ส่งเสริมภูมิปัญญาท้องถิ่น ศิลปะ และวัฒนธรรมของชาติ

2.2 พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และที่แก้ไขเพิ่มเติม ( ฉบับที่  2 ) พ.ศ. 2545

เฉพาะที่เกี่ยวข้องกับการบริหารสถานศึกษา ประกอบด้วย  หมวด 1 ความมุ่งหมายและหลักการ   มาตรา 6 การจัดการศึกษาต้องเป็นไปเพื่อพัฒนาคนไทยให้เป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ ทั้งร่างกาย จิตใจ  สติปัญญา ความรู้ และคุณธรรม มีจริยธรรม และวัฒนธรรมในการดำรงชีวิต สามารถอยู่ร่วมกับผู้อื่นได้อย่างมีความสุข
มาตรา 7  กระบวนการเรียนรู้ ต้องมุ่งปลูกฝังจิตสำนึกที่ถูกต้องเกี่ยวกับการเมือง การปกครองในระบอบประชาธิปไตย อันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข รู้จักรักษา และส่งเสริมสิทธิ หน้าที่  เสรีภาพ  ความเคารพกฎหมาย ความเสมอภาค และศักดิ�ศรีความเป็นมนุษย์ มีความภาคภูมิใจในความเป็นไทย รู้จักรักษาผลประโยชน์ส่วนรวม และของประเทศชาติ รวมทั้งส่งเสริมศาสนา ศิลปะ วัฒนธรรมของชาติ การกีฬา ภูมิปัญญาท้องถิ่น ภูมิปัญญาไทย และความรู้อันเป็นสากล ตลอดจนอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม มีความสามารถในการประกอบอาชีพ รู้จักพึ่งตนเอง มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ใฝ่ รู้ และเรียนรู้ด้วยตนเองอย่างต่อเนื่อง
มาตรา 8 การจัดการศึกษาให้ยึดหลัก ดังนี้

1.   เป็นการศึกษาตลอดชีวิตสำหรับประชาชน

2.   ให้สังคมมีส่วนร่วมในการจัดการศึกษา

3.   การพัฒนาสาระและกระบวนการเรียนรู้ให้เป็นไปอย่างต่อเนื่อง
หมวด 4   แนวการจัดการศึกษา  
มาตรา 22 การจัดการศึกษาต้องยึดหลักว่าผู้เรียนทุกคนมีความสามารถเรียนรู้ และพัฒนาตนเองได้ และถือว่าผู้เรียนมีความสำคัญที่สุด กระบวนการจัดการศึกษาต้องส่งเสริมให้ ผู้เรียนสามารถพัฒนาตามธรรมชาติและเต็มตามศักยภาพ
มาตรา 23 การจัดการศึกษา ทั้งการศึกษาในระบบ การศึกษานอกระบบ และการศึกษาตามอัธยาศัยต้องเน้นความสำคัญทั้งความรู้ คุณธรรม กระบวนการเรียนรู้ และบูรณาการตามความเหมาะสมของแต่ละระดับการศึกษาในเรื่องต่อไปนี้

1.   ความรู้เรื่องเกี่ยวกับตนเอง และความสัมพันธ์ของตนเองกับสังคม ได้แก่ ครอบครัว ชุมชน ชาติ
และสังคมโลก รวมถึงความรู้เกี่ยวกับประวัติศาสตร์ความเป็นมาของสังคมไทย และระบบการเมืองการปกครองในระบอบประชาธิปไตย อันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข

2.   ความรู้และทักษะด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี รวมทั้งความรู้ ความเข้าใจ และประสบการณ์เรื่องการจัดการ การบำรุงรักษา และการใช้ประโยชน์จากทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมอย่างสมดุลยั่งยืน

3.   ความรู้เกี่ยวกับศาสนา ศิลปะ วัฒนธรรม การกีฬา ภูมิปัญญาไทย และการประยุกต์ใช้ภูมิปัญญา

4.   ความรู้ และทักษะด้านคณิตศาสตร์ และด้านภาษา เน้นการใช้ภาษาไทยอย่างถูกต้อง

5.   ความรู้ และทักษะในการประกอบอาชีพและดำรงชีวิตอย่างมีความสุข
มาตรา 24   การจัดกระบวนการเรียนรู้ ให้สถานศึกษาและหน่วยงานที่เกี่ยวข้องดำเนินการ ดังต่อไปนี้

1.   จัดเนื้อหาสาระและกิจกรรมให้สอดคล้องกับความสนใจ และความถนัดของผู้เรียน โดยคำนึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล

2.   ฝึกทักษะ กระบวนการคิด การจัดการ การเผชิญสถานการณ์ และการประยุกต์ความรู้มาใช้เพื่อป้องกันและแก้ไขปัญหา

3.   จัดกิจกรรมให้ผู้เรียนได้เรียนรู้จากประสบการณ์จริง ฝึกการปฏิบัติให้ทำได้ คิดเป็น รักการอ่าน และเกิดการใฝ่รู้อย่างต่อเนื่อง

4.   จัดการเรียนการสอนโดยผสมผสานสาระความรู้ด้านต่าง ๆ อย่างได้สัดส่วนสมดุลกัน รวมทั้งปลูกฝังคุณธรรม ค่านิยมที่ดีงาม และคุณลักษณะอันพึงประสงค์ไว้ในทุกวิชา

5.   ส่งเสริมสนับสนุนให้ผู้สอนสามารถจัดบรรยากาศ สภาพแวดล้อม สื่อการเรียน และอำนวยความสะดวกเพื่อให้ผู้เรียนเกิดการเรียนรู้และมีความรอบรู้รวมทั้งสามารถใช้การวิจัยเป็นส่วนหนึ่งของกระบวนการเรียนรู้ทั้งนี้ผู้สอนและผู้เรียนอาจเรียนรู้ไปพร้อมกันจากสื่อการเรียนการสอนและแหล่งวิทยาการประเภทต่าง ๆ

6.   จัดการเรียนรู้ให้เกิดขึ้นได้ทุกเวลา ทุกสถานที่มีการประสานความร่วมมือกับบิดามารดา ผู้ปกครอง และบุคคลในชุนชนทุกฝ่าย เพื่อร่วมกันพัฒนาผู้เรียนตามศักยภาพ
มาตรา 25   รัฐต้องส่งเสริมการดำเนินงาน และการจัดตั้งแหล่งการเรียนรู้ตลอดชีวิตทุกรูปแบบ ได้แก่ ห้องสมุดประชาชน พิพิธภัณฑ์ หอศิลป์ สวนสัตว์ สวนสาธารณะ สวนพฤษศาสตร์ อุทยาน วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ศูนย์การกีฬาและนันทนาการ แหล่งข้อมูล และแหล่งการเรียนรู้อื่นอย่างพอเพียงและมีประสิทธิภาพ
มาตรา 26   ให้สถานศึกษาจัดการประเมินผู้เรียนโดยพิจารณาจากพัฒนาการของผู้เรียน ความประพฤติ การสังเกตพฤติกรรมการเรียน การร่วมกิจกรรม และการทดสอบควบคู่ไปในกระบวนการเรียนการสอน ตามความเหมาะสมของแต่ละระดับและรูปแบบการศึกษาให้สถานศึกษาใช้วิธีการที'หลากหลายในการจัดสรรโอกาสการเข้าศึกษาต่อ และให้นำผลการประเมินผู้เรียนตามวรรคหนึ่งมาใช้ประกอบการพิจารณาด้วย
มาตรา 27   ให้คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน กำหนดหลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพื้นฐานเพื่อความเป็นไทย ความเป็นพลเมืองที'ดีของชาติ การดำรงชีวิต และการประกอบอาชีพตลอดจนเพื่อการศึกษาต่อให้สถานศึกษาขั้นพื้นฐานมีหน้าที่จัดทำสาระของหลักสูตรตามวัตถุประสงค์ ในวรรคหนึ่ง ในส่วนที่เกี่ยวกับสภาพปัญหาในชุมชนและสังคม ภูมิปัญญาท้องถิ่น คุณลักษณะอันพึงประสงค์ เพื่อเป็นสมาชิกที่ดีของครอบครัวชุมชน สังคม และประเทศชาติ
มาตรา 28   หลักสูตรการศึกษาระดับต่าง ๆ รวมทั้งหลักสูตรการศึกษาสำหรับบุคคล ตามมาตรา 10

วรรคสอง วรรคสาม และวรรคสี่ต้องมีลักษณะหลากหลาย ทั้งนี้ให้จัดตามความเหมาะสมของแต่ละระดับ
โดยมุ่งพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคคลให้เหมาะสมแก่วัย และศักยภาพ   สาระของหลักสูตร ทั้งที่เป็นวิชาการ และวิชาชีพ ต้องมุ่งพัฒนาคนให้มีความสมดุล ทั้งด้านความรู้ ความคิด ความสามารถ ความดีงาม และความรับผิดชอบต่อสังคม  สำหรับหลักสูตรการศึกษาระดับอุดมศึกษา นอกจากคุณลักษณะในวรรคหนึ่ง และวรรคสองแล้วยังมีความมุ่งหมายเฉพาะที่จะพัฒนาวิชาการ วิชาชีพชั้นสูง และการค้นคว้า วิจัย เพื่อพัฒนาองค์ความรู้และพัฒนาสังคม
มาตรา 29   ให้สถานศึกษาร่วมกับบุคคล ครอบครัว ชุมชน องค์กรชุมชน องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เอกชน องค์การเอกชน องค์กรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการ และสถาบันสังคมอื่น ส่งเสริมความเข้มแข็งของชุมชนโดยจัดกระบวนการเรียนรู้ภายในชุมชน เพื่อให้ชุมชนมีการจัดการศึกษา อบรม มีการแสวงหาความรู้ ข้อมูล ข่าวสาร และรู้จักเลือกสรรภูมิปัญญาและวิทยาการต่าง ๆ เพื่อพัฒนาชุมชนให้สอดคล้องกับสภาพปัญหาและความต้องการ รวมทั้งหาวิธีการสนับสนุนให้มีการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ การพัฒนาระหว่างชุมชน
มาตรา 30   ให้สถานศึกษาพัฒนากระบวนการเรียนการสอนที่มีประสิทธิภาพ รวมทั้งการส่งเสริมให้ผู้สอนสามารถวิจัยเพื่อพัฒนาการเรียนรู้ที'เหมาะสมกับผู้เรียนในแต่ละระดับการศึกษาจากพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พุทธศักราช 2542 หมวดที่ 1 และหมวดที่ 4 มาตราต่าง ๆ   แสดงให้เห็นถึงบริบทของการบริหารสถานศึกษาระดับมหาภาค ซึ่งเป็นเสมือนกรอบของการบริหารสถานศึกษา ซึ่งสถานศึกษาจะต้องคำนึงถึง คือ

1.   จัดการศึกษาเพื่อพัฒนาผู้เรียนให้เป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ ทั้งร่างกาย จิตใจ สติปัญญา ความรู้ และ
คุณธรรม มีจริยธรรม และวัฒนธรรมในการดำรงชีวิต สามารถอยู่ร่วมกับผู้อื่นได้อย่างมีความสุข

2.   จัดกระบวนการเรียนรู้ ที่มุ่งปลูกฝังจิตสำนึกที่ถูกต้องเกี่ยวกับการเมืองการปกครอง ความเป็นมนุษย์ความเป็นคนไทย การอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม ความสามารถในการประกอบอาชีพ การพึ่งตนเอง ฯลฯ

3.   ให้ชุมชนมีส่วนร่วมในการจัดการศึกษา

4.   พัฒนาสาระและกระบวนการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง

5.   ถือว่าผู้เรียนสำคัญที่สุด

6.   เน้นความสำคัญทั้งความรู้ คุณธรรม กระบวนการเรียนรู้ และบูรณาการความรู้ด้านต่าง ๆ ตามความเหมาะสม

7.   จัดกระบวนการเรียนรู้ การประเมินผลผู้เรียน จัดทำสาระของหลักสูตร เพื่อพัฒนากระบวนการเรียนการสอนให้บรรลุผลตามเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ

2.3 พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546   เฉพาะมาตราที่เกี่ยวข้องกับการบริหารสถานศึกษา ประกอบด้วย มาตรา 6 ให้จัดระเบียบราชการกระทรวงศึกษาธิการ ดังนี้

1.   ระเบียบบริหารราชการในส่วนกลาง

2.   ระเบียบบริหารราชการเขตพื้นที่การศึกษา

3.   ระเบียบบริหารราชการในสถานศึกษาของรัฐที่จัดการศึกษาระดับปริญญาที่เป็นนิติบุคคล
หมวด 1 การจัดระเบียบบริหารราชการในส่วนกลาง  
มาตรา 10 การแบ่งส่วนราชการในส่วนกลางของกระทรวงศึกษาธิการให้เป็นไปตามพระราชบัญญัตินี้โดยให้มีหัวหน้าส่วนราชการขึ้นตรงต่อรัฐมนตรีว่าการกระทรวงศึกษาธิการ ดังนี้

1.   สำนักงานรัฐมนตรี

2.   สำนักงานปลัดกระทรวง

3.   สำนักงานเลขาธิการสภาการศึกษา

4.   สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน

5.   สำนักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา

6.   สำนักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา

ส่วนราชการตาม (2) (3) (4) (5) และ (6) มีฐานะเป็นนิติบุคคล และเป็นกรม ตามกฎหมายว่าด้วยระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน
หมวด 1 การจัดระเบียบบริหารราชการเขตพื้นที่การศึกษา  
มาตรา 34 ให้จัดระเบียบบริหารราชการของเขตพื้นที่การศึกษา ดังนี้

1.   สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

2.   สถานศึกษาที่จัดการศึกษาขั้นพื้นฐาน หรือส่วนราชการที่เรียกชื่ออย่างอื่น การแบ่งส่วนราชการภายในตาม (1) ให้จัดทำเป็นประกาศกระทรวงและให้ระบุอำนาจหน้าที่ของแต่ละส่วนราชการไว้ในประกาศกระทรวง ทั้งนี้โดยคำแนะนำของคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน การแบ่งส่วนราชการภายในตาม (2) และอำนาจหน้าที’ของสถานศึกษาหรือส่วนราชการที่เรียกชื่ออย่างอื่นให้เป็นไปตามระเบียบที่คณะกรรมการเขตพื้นที่การศึกษาแต่ละเขตพื้นที่การศึกษากำหนด การแบ่งส่วนราชการตามวรรคสองและวรรคสาม ให้เป็นไปตามหลักเกณฑ์ที'กำหนด ในกฎกระทรวง
มาตรา 35   สถานศึกษาที่จัดการศึกษาขั้นพื้นฐานตามมาตรา 34 (2) เฉพาะที่เป็นโรงเรียนมีฐานะเป็นนิติบุคคลเมื่อมีการยุบเลิกสถานศึกษาตามวรรคหนึ่ง ให้ความเป็นนิติบุคคลสิ้นสุดลง
มาตรา 36   ในแต่ละเขตพื้นที่การศึกษา ให้มีคณะกรรมการและสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามีอำนาจหน้าที่ในการกำกับดูแล จัดตั้ง ยุบ รวม หรือเลิกสถานศึกษา ประสานและส่งเสริมองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นให้สามารถจัดการศึกษาสอดคล้องกับนโยบายและมาตรฐานการศึกษา ส่งเสริม และสนับสนุนการจัดการศึกษาของบุคคล ครอบครัว องค์กรชุมชน องค์กรเอกชน องค์กรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการ และสถาบันสังคมอื่นที่จัดการศึกษาในรูปแบบที่หลากหลายในเขตพื้นที่การศึกษา และปฏิบัติหน้าที่อื่น ที่เกี่ยวข้องกับอำนาจหน้าที่ที่ระบุไว้ข้างต้น ทั้งนี้ตามที่กำหนดในกฎกระทรวง  คณะกรรมการเขตพื้นที่การศึกษา ประกอบด้วย ผู้แทนองค์กรชุมชน ผู้แทนองค์กรเอกชน ผู้แทนองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ผู้แทนสมาคมผู้ประกอบวิชาชีพครู ผู้แทนสมาคม ผู้ประกอบวิชาชีพบริหารการศึกษา ผู้แทนสมาคมผู้ปกครองและครู และผู้ทรงคุณวุฒิด้านการศึกษา ศาสนา ศิลปะและวัฒนธรรมจำนวนกรรมการ คุณสมบัติ หลักเกณฑ์ วิธีการสรรหา การเลือกประธานกรรมการและกรรมการวาระการดำรงตำแหน่ง และการพ้นจากตำแหน่งให้เป็นไปตามที่กำหนดในกฎกระทรวง  ผู้อำนวยการสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาเป็นกรรมการและเลขานุการคณะกรรมการเขตพื้นที่การศึกษา
มาตรา 37   ให้มีสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา เพื่อทำหน้าที่ในการดำเนินการให้เป็นไปตามอำนาจหน้าที่ของคณะกรรมการตามที่กำหนดไว้ในมาตรา 36 และให้อำนาจหน้าที่เกี่ยวกับการศึกษา ตามที่กำหนดไว้ในกฎหมายนี้หรือกฎหมายอื่น และมีอำนาจหน้าที่ดังนี้

1.   อำนาจหน้าที'ในการบริหารและการจัดการศึกษา และพัฒนาสาระของหลักสูตรการศึกษาให้สอดคล้องกับสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพื้นฐานของสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน

2.   อำนาจหน้าที'ในการพัฒนางานด้านวิชาการและจัดให้มีระบบประกันคุณภาพภายในสถานศึกษาร่วมกับสถานศึกษา

3.   รับผิดชอบในการพิจารณาแบ่งส่วนราชการภายในสถานศึกษาของสถานศึกษาและสำนักเขตพื้นที่การศึกษา

4.   ปฏิบัติหน้าที่อื่นตามที่กฎหมายกำหนด

สำนักงานตามวรรคหนึ่ง มีผู้อำนวยการเป็นผู้บังคับบัญชาข้าราชการและรับผิดชอบ ในการปฏิบัติราชการของสำนักงานให้เป็นไปตามนโยบาย แนวทาง และแผนการปฏิบัติราชการของกระทรวง ในกรณีที่กฎหมายอื่นกำหนดอำนาจหน้าที่ของผู้อำนวยการไว้เป็นการเฉพาะ การใช้อำนาจและการปฏิบัติหน้าที่ตามกฎหมายดังกล่าวให้คำนึงถึงนโยบายที่คณะรัฐมนตรีกำหนดหรืออนุมัติแนวทางและผ่านการปฏิบัติราชการของกระทรวงด้วยในสำนักงานตามวรรคหนึ่งจะให้มีรองผู้อำนวยการเป็นผู้บังคับบัญชาข้าราชการรองจากผู้อำนวยการเพื่อช่วยปฏิบัติราชการก็ได้  รองผู้อำนวยการหรือผู้ดำรงตำแหน่งที่เรียกชื่ออย่างอื่นในสำนักงาน มีอำนาจหน้าที่ตามที่ผู้อำนวยการกำหนดหรือมอบหมาย
มาตรา 38 ให้มีคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สถานศึกษาระดับอุดมศึกษา ระดับต่ำกว่าปริญญา และสถานศึกษาอาชีวศึกษาของแต่ละสถานศึกษา เพื่อทำหน้าที่กำกับ และส่งเสริมสนับสนุนกิจการของสถานศึกษา ประกอบด้วยผู้แทนผู้ปกครอง ผู้แทนครู ผู้แทนองค์กรชุมชน ผู้แทนองค์กรปกครอง  ส่วนท้องถิ่น ผู้แทนศิษย์เก่าของสถานศึกษา ผู้แทนพระภิกษุสงฆ์ และหรือผู้แทนองค์กรศาสนาอื่นในพื้นที่และผู้ทรงคุณวุฒิจำนวนกรรมการ คุณสมบัติ หลักเกณฑ์ วิธีการสรรหา การเลือกประธานกรรมการและกรรมการวาระการดำรงตำแหน่ง และการพ้นจากตำแหน่ง ให้เป็นไปตามที่กำหนดในกฎกระทรวง  
องค์ประกอบ อำนาจหน้าที่หลักเกณฑ์ วิธีการสรรหา และจำนวนกรรมการในคณะกรรมการสถานศึกษา สำหรับสถานศึกษาบางประเภทที่มีสภาพและลักษณะการปฏิบัติงานแตกต่างไปจากสถานศึกษาขั้นพื้นฐานโดยทั่วไป อาจกำหนดให้แตกต่างไปตามสภาพและลักษณะการปฏิบัติงาน ตลอดทั้งความจำเป็นเฉพาะของสถานศึกษาประเภทนั้นได้ ทั้งนี้ตามที่กำหนดในกฎกระทรวงให้ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นกรรมการและเลขานุการของคณะกรรมการสถานศึกษาความในมาตรานี้ไม่ใช้บังคับแก่สถานพัฒนาเด็กปฐมวัยและศูนย์การเรียน
มาตรา 39   สถานศึกษาและส่วนราชการตามมาตรา 34 (2) มีอำนาจหน้าที่ตามที่กำหนดไว้ให้เป็นหน้าที่ของส่วนราชการนั้น ๆ โดยให้มีผู้อำนวยการสถานศึกษา หรือหัวหน้าส่วนราชการที่เรียกชื่อออย่างอื่นเป็นผู้บังคับบัญชาข้าราชการและมีอำนาจหน้าที่ดังนี้

1.   บริหารกิจการของสถานศึกษาหรือส่วนราชการให้เป็นไปตามกฎหมาย กฎระเบียบ ข้อบังคับของทางราชการและของสถานศึกษาหรือส่วนราชการ รวมทั้งนโยบายและวัตถุประสงค์ของสถานศึกษาหรือส่วนราชการ

2.   ประสานการระดมทรัพยากรเพื่อการศึกษา รวมทั้งควบคุมดูแลบุคลากร การเงิน การพัสดุสถานที่และทรัพย์สินอื่นของสถานศึกษา หรือส่วนราชการให้เป็นไปตามกฎหมาย ระเบียบและข้อบังคับของทางราชการ

3.   เป็นผู้แทนของสถานศึกษาหรือส่วนราชการในกิจการทั่วไป รวมทั้งการจัดทำนิติกรรมสัญญา
ในราชการของสถานศึกษาหรือส่วนราชการตามวงเงินงบประมาณที'สถานศึกษาหรือส่วนราชการได้รับ
ตามที'ได้รับมอบอำนาจ

4.   จัดทำรายงานประจำปีเกี่ยวกับกิจการของสถานศึกษาหรือส่วนราชการ เพื่อเสนอต่อคณะกรรมการเขตพื้นที่การศึกษา

5.   อำนาจหน้าที่ในการอนุมัติประกาศนียบัตรและวุฒิบัตรของสถานศึกษา ให้เป็นไปตามระเบียบที่คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานกำหนด

6.   ปฏิบัติงานอื่นตามที่ได้รับมอบหมายจากรัฐมนตรีว่าการกระทรวงศึกษาธิการปลัดกระทรวงเลขาธิการสภาการศึกษา เลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน เลขาธิการคณะกรรมการการอุดมศึกษา เลขาธิการคณะกรรมการการอาชีวศึกษา และผู้อำนวยการสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา รวมทั้ง
งานอื่นที่กระทรวงมอบหมาย  สถานศึกษาและส่วนราชการตามมาตรา 34 (2) จะให้มีรองผู้อำนวยการหรือรองหัวหน้าส่วนราชการ รองจากผู้อำนวยการหรือหัวหน้าส่วนราชการเพื่อช่วยปฏิบัติราชการก็ได้ สถานศึกษาและส่วนราชการตามมาตรา 34 (2) ใดที่ยังไม่สามารถปฏิบัติงานบางประการตามที่กำหนดในกฎหมายหรือที่ได้รับมอบหมายได้ อาจขอให้สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาที่สถานศึกษาหรือส่วนราชการนั้นสังกัด เป็นผู้รับผิดชอบปฏิบัติงานเฉพาะอย่างให้แทนเป็นการชั่วคราวได้ ทั้งนี้ตามหลักเกณฑ์ วิธีการ และลักษณะของงานที่จะให้ปฏิบัติแทนได้ที่กำหนดในกฎกระทรวง
หมวด 5 การรักษาราชการแทน
มาตรา 54   ในกรณีที่ไม่มีผู้ดำรงตำแหน่งผู้อำนวยการสถานศึกษา หรือมีแต่ไม่อาจปฏิบัติราชการได้ ให้รองผู้อำนวยการสถานศึกษารักษาราชการแทน ถ้ามีรองผู้อำนวยการสถานศึกษาหลายคนให้ผู้อำนวยการสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาแต่งตั้งรองผู้อำนวยการสถานศึกษาคนใดคนหนึ่งรักษาราชการแทน ถ้าไม่มีผู้
ดำรงตำแหน่งรองผู้อำนวยการสถานศึกษา หรือมีแต่ไม่อาจปฏิบัติราชการได้ ให้ผู้อำนวยการสำนักงานเขต
พื้นที่การศึกษาแต่งตั้งข้าราชการในสถานศึกษาคนใดคนหนึ่งเป็นผู้รักษาราชการแทนได้  ให้นำความในวรรคหนึ่งมาใช้บังคับกับส่วนราชการที่เรียกชื่ออย่างอื่นและมีฐานะเทียบเท่าสถานศึกษาด้วยโดยอนุโลม
มาตรา 55   ให้ผู้รักษาราชการแทนตามความในพระราชบัญญัตินี้มีอำนาจหน้าที่เช่นเดียวกับผู้ซึ่งตนแทน
ในกรณีที่ผู้ดำรงตำแหน่งใดหรือผู้รักษาราชการแทนผู้ดำรงตำแหน่งนั้นมอบหมาย หรือมอบอำนาจให้ผู้ดำรงตำแหน่งอื่นปฏิบัติราชการแทน ให้ผู้ปฏิบัติราชการแทน มีอำนาจหน้าที่เช่นเดียวกับผู้ซึ่งมอบหมายหรือมอบอำนาจในกรณีที่มีกฎหมายอื่นแต่งตั้งให้ผู้ดำรงตำแหน่งใดเป็นกรรมการ หรือให้มีอำนาจหน้าที่อย่างใดให้ผู้รักษาราชการแทนหรือผู้ปฏิบัติราชการแทนมีอำนาจหน้าที่เป็นกรรมการ หรือมีอำนาจหน้าที่เช่นเดียวกับผู้ดำรงตำแหน่งนั้นในการรักษาราชการแทนหรือปฏิบัติราชการแทนด้วย แล้วแต่กรณีจากพระราชบัญญัติระเบียบราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 เฉพาะมาตราที่เกี่ยวข้องกับการบริหารสถานศึกษาที'คัดลอกมาไว้ข้างต้น แสดงให้เห็นถึงกรอบของการบริหารสถานศึกษาที่สถานศึกษาจะต้องคำนึงถึง คือ

1.   สถานศึกษาที่จัดการศึกษาขั้นพื้นฐานทั้งของรัฐและเอกชน อยู่ในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาซึ่งบริหารงานโดยคณะกรรมการสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาที่มีผู้อำนวยการสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา เป็นกรรมการและเลขานุการ

2.   สถานศึกษาขั้นพื้นฐานของรัฐ มีฐานะเป็นนิติบุคคล

3.   มีคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน มีหน้าที่ในการกำกับและส่งเสริมสนับสนุนกิจการของ
สถานศึกษา ประกอบด้วย ผู้แทนผู้ปกครอง ผู้แทนครู ผู้แทนองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ผู้แทนศิษย์เก่าของ
สถานศึกษา ผู้แทนพระภิกษุสงฆ์ และหรือผู้แทนองค์กรศาสนาอื่นในพื้นที่และผู้ทรงคุณวุฒิ โดยมีผู้อำนวยการสถานศึกษาเป็นกรรมการและเลขานุการ

2.4 พระราชบัญญัติสภาครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2546 เฉพาะมาตราที่เกี่ยวข้องกับการบริหารสถานศึกษา ประกอบด้วย
มาตรา 4 ในพระราชบัญญัตินี้

“กระทรวง” หมายความว่า กระทรวงศึกษาธิการ

“วิชาชีพ” หมายความว่า วิชาชีพทางการศึกษาที่ทำหน้าที'หลักทางด้านการเรียนการสอน และส่งเสริมการเรียนรู้ของผู้เรียนด้วยวิธีการต่าง ๆ รวมทั้งการรับผิดชอบการบริหารสถานศึกษาในสถานศึกษาปฐมวัยขั้นพื้นฐาน และอุดมศึกษาที่ต่ำกว่าปริญญาทั้งของรัฐและเอกชน และการบริหารการศึกษานอกสถานศึกษา ในระดับเขตพื้นที่การศึกษา ตลอดจนการสนับสนุนการศึกษา ให้บริการหรือปฏิบัติงานเกี่ยวเนื่องกับการจัดกระบวนการเรียนการสอน การนิเทศ และการบริหารการศึกษาในหน่วยงานการศึกษาต่าง ๆ

“ผู้ประกอบวิชาชีพทางการศึกษา” หมายความว่า ครู ผู้บริหารสถานศึกษา ผู้บริหารการศึกษา และบุคลากรทางการศึกษาอื่น ซึ่งได้รับใบอนุญาตเป็นผู้ประกอบวิชาชีพตามพระราชบัญญัตินี้

“ครู” หมายความว่า บุคคลซึ่งประกอบวิชาชีพหลักทางด้านการเรียนการสอน และส่งเสริมการเรียนรู้ของผู้เรียนด้วยวิธีการต่าง ๆในสถานศึกษาปฐมวัย ขั้นพื้นฐาน และอุดมศึกษาที่ต่ำกว่าปริญญาทั้งของรัฐและเอกชน

“ผู้บริหารสถานศึกษา” หมายความว่า บุคคลซึ่งปฏิบัติงานในตำแหน่งผู้บริหารสถานศึกษาภายในเขตพื้นที่การศึกษา และสถานศึกษาอื่นที่จัดการศึกษาปฐมวัย ขั้นพื้นฐาน และอุดมศึกษาต่ำกว่าปริญญาทั้งของรัฐและเอกชน

“ผู้บริหารการศึกษา” หมายความว่า บุคคลซึ่งปฏิบัติงานในตำแหน่งผู้บริหารนอกสถานศึกษาในระดับเขตพื้นที่การศึกษา

“บุคลากรทางการศึกษาอื่น” หมายความว่า บุคคลซึ่งทำหน้าที่สนับสนุนการศึกษาให้บริการหรือปฏิบัติงานเกี่ยวเนื่องกับการจัดกระบวนการเรียนการสอน การนิเทศ และการบริหารการศึกษาในหน่วยงานการศึกษาต่าง ๆ ซึ่งหน่วยงานการศึกษากำหนดตำแหน่งให้ต้องมีวุฒิทางการศึกษา
“หน่วยงานการศึกษา” หมายความว่า สถานศึกษาหรือหน่วยงานอื่นที'มีหน้าที่กำกับ ดูแลสนับสนุน ส่งเสริมให้บริการเกี่ยวกับการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐาน และอุดมศึกษาต่ำกว่าปริญญาทั้งของรัฐและเอกชน

“สถานศึกษา” หมายความว่า สถานพัฒนาเด็กปฐมวัย โรงเรียน วิทยาลัย สถาบัน มหาวิทยาลัย หน่วยงานการศึกษาหรือหน่วยงานอื่นของรัฐหรือเอกชนที’มีอำนาจหน้าที่หรือมีวัตถุประสงค์ในการจัดการศึกษา
ส่วนที่  1 บททั่วไป
มาตรา 7   ให้มีสภาครูและบุคลากรทางการศึกษา เรียกว่า “คุรุสภา” มีวัตถุประสงค์และอำนาจหน้าที่ตามที่บัญญัติไว้ในพระราชบัญญัตินี้มีฐานะเป็นนิติบุคคลในกำกับของกระทรวงศึกษาธิการ
มาตรา 8   คุรุสภามีวัตถุประสงค์ดังต่อไปนี้

1.   กำหนดมาตรฐานวิชาชีพ ออกและเพิกถอนใบอนุญาต กำกับดูแล การปฏิบัติตามมาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณของวิชาชีพ รวมทั้งการพัฒนาวิชาชีพ

2.   กำหนดนโยบายและแผนพัฒนาวิชาชีพ

3.   ประสาน ส่งเสริมการศึกษา และการวิจัยเกี่ยวกับการประกอบวิชาชีพ
ส่วนที่  5 การประกอบวิชาชีพควบคุม
มาตรา 43 ให้วิชาชีพครู ผู้บริหารสถานศึกษา และผู้บริหารการศึกษาเป็นวิชาชีพควบคุมตาม พระราชบัญญัตินี้การกำหนดวิชาชีพควบคุมอื่นให้เป็นไปตามที่กำหนดในกฎกระทรวง ห้ามมิให้ผู้ใดประกอบวิชาชีพควบคุมโดยไม่ได้รับอนุญาตตามพระราชบัญญัตินี้ เว้นแต่กรณีอย่างใดอย่างหนึ่ง ดังต่อไปนี้

1.   ผู้ที่เข้ามาให้ความรู้แก่ผู้เรียนในสถานศึกษาเป็นครั้งคราวในฐานะวิทยากรทางการศึกษา

2.   ผู้ที่ไม่ได้ประกอบวิชาชีพหลักทางด้านการเรียนการสอน แต่ในบางครั้งต้องทำหน้าที่สอนด้วย

3.   นักเรียน นักศึกษา หรือผู้รับการฝึกอบรม หรือผู้ได้รับใบอนุญาตปฏิบัติการสอน ซึ่งทำการฝึกหัดหรืออบรมในความควบคุมของผู้ประกอบวิชาชีพทางการศึกษา ซึ่งเป็นผู้ให้การศึกษา หรือฝึกอบรมทั้งนี้ตามหลักเกณฑ์ วิธีการ และเงื่อนไขที่คณะกรรมการคุรุสภากำหนด

4.   ผู้ที่จัดการศึกษาตามอัธยาศัย

5.   ผู้ที่ทำหน้าที่สอนในศูนย์การเรียนตามกฎหมายว่าด้วยการศึกษาแห่งชาติ หรือสถานที่เรียนที่
หน่วยงานจัดการศึกษานอกระบบและตามอัธยาศัย บุคคล ครอบครัว ชุมชน องค์กรชุมชน องค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น องค์กรเอกชน องค์กรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการ โรงพยาบาล สถาบันทางการแพทย์ สถานสงเคราะห์ และสถาบันสังคมอื่นเป็นผู้จัด

6.   คณาจารย์ ผู้บริหารสถานศึกษา และผู้บริหารการศึกษาในระดับอุดมศึกษา ระดับปริญญาทั้งของ
รัฐและเอกชน

7.   ผู้บริหารการศึกษาระดับเหนือเขตพื้นที่การศึกษา

8.   บุคคลอื่นตามที่คณะกรรมการคุรุสภากำหนด
มาตรา 49   ให้มีข้อบังคับว่าด้วยมาตรฐานวิชาชีพ ประกอบด้วย

1.   มาตรฐานความรู้และประสบการณ์วิชาชีพ

2.   มาตรฐานการปฏิบัติงาน

3.   มาตรฐานการปฏิบัติตน

การกำหนดระดับคุณภาพของมาตรฐานในการประกอบวิชาชีพตามวรรคหนึ่ง ให้เป็นไปตาม
ข้อบังคับของคุรุสภา ทั้งนี้ต้องจัดให้มีการประเมินระดับคุณภาพของผู้รับใบอนุญาตอย่างต่อเนื่องเพื่อดำรง
ไว้ซึ่งความรู้ ความสามารถ และความชำนาญการตามระดับคุณภาพของมาตรฐาน ในการประกอบวิชาชีพ
ตามหลักเกณฑ์และวิธีการที'คุรุสภากำหนด
มาตรา 50   มาตรฐานการปฏิบัติตน ให้กำหนดเป็นข้อบังคับว่าด้วยจรรยาบรรณของวิชาชีพประกอบด้วย

1.   จรรยาบรรณต่อตนเอง

2.   จรรยาบรรณต่อวิชาชีพ

3.   จรรยาบรรณต่อผู้รับบริการ

4.   จรรยาบรรณต่อผู้ร่วมประกอบวิชาชีพ

5.   จรรยาบรรณต่อสังคม

การกำหนดแบบแผนพฤติกรรมตามจรรยาบรรณของวิชาชีพตามวรรคหนึ่ง ให้เป็นไปตามข้อบังคับ
ของคุรุสภาจากพระราชบัญญัติสภาครู และบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2546 เฉพาะมาตราที่เกี่ยวกับการบริหารสถานศึกษา แสดงให้เห็นถึงกรอบของการบริหารสถานศึกษา ที'สถานศึกษาจะต้องคำนึงถึง คือ

1.   ผู้บริหารสถานศึกษา ผู้บริหารการศึกษา ครู หรือผู้สอน ซึ่งเป็นผู้ประกอบวิชาชีพทางการศึกษาต้องได้รับใบอนุญาตเป็นผู้ประกอบวิชาชีพ

2.   คุรุสภา คือ สภาครูแลบุคลากรทางการศึกษา มีหน้าที่กำหนดมาตรฐานวิชาชีพครู ออกและเพิกถอนใบอนุญาต กำกับดูแลการปฏิบัติตามมาตรฐานวิชาชีพ และจรรยาบรรณวิชาชีพครู รวมทั้งการพัฒนาวิชาชีพครู

3.   มาตรฐานการปฏิบัติตนของครู หรือจรรยาบรรณวิชาชีพครู ประกอบด้วย จรรยาบรรณต่อตนเองจรรยาบรรณต่อวิชาชีพ จรรยาบรรณต่อผู้รับบริการ จรรยาบรรณต่อผู้ร่วมประกอบวิชาชีพและจรรยาบรรณต่อสังคม

2.5   ระเบียบกระทรวงศึกษาธิการ ว่าด้วยการบริหารจัดการและขอบเขตของการปฏิบัติหน้าที่ของสถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่เป็นนิติบุคคล ในสังกัดเขตพื้นที่การศึกษา พ.ศ. 2546  ข้อ 3 ในระเบียบนี้

“สถานศึกษา” หมายความว่า สถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่เป็นนิติบุคคลในสังกัดเขตพื้นที่การศึกษาตาม
ประกาศสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

“คณะกรรมการ” หมายความว่า คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานของสถานศึกษาที่เป็นนิติบุคคล

ข้อ 4 ให้สถานศึกษามีวัตถุประสงค์และอำนาจหน้าที่เพื่อจัดการศึกษาขั้นพื้นฐาน ตามกฎหมายว่าด้วยการศึกษาแห่งชาติ และกฎหมายว่าด้วยระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ

ข้อ 5 ในกิจการทั่วไปของสถานศึกษาที่เกี่ยวกับบุคคลภายนอก ให้ผู้อำนวยการสถานศึกษาเป็นผู้แทนของนิติบุคคลสถานศึกษา

ข้อ 6 ให้สถานศึกษามีอำนาจปกครอง ดูแล บำรุง รักษา ใช้ และจัดหาผลประโยชน์จากทรัพย์สินที'มีผู้อุทิศให้แก่สถานศึกษา เว้นแต่การจำหน่ายอสังหาริมทรัพย์ที่มีผู้อุทิศให้แก่สถานศึกษา ต้องได้รับความเห็นชอบจากคณะกรรมการ  เมื่อจำหน่ายอสังหาริมทรัพย์ตามวรรคที่หนึ่งแล้ว ให้สถานศึกษารายงานให้ผู้อำนวยการสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาทราบโดยเร็ว   ในกรณีที่มีความจำเป็นเพื่อประโยชน์ในการบริหารทรัพยากรเพื่อการศึกษา เลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน อาจวางระเบียบเกี่ยวกับการบริหารจัดการทรัพย์สินที่มีผู้บริจาคตามวรรคหนึ่งก็ได้

ข้อ 7 ในกรณีที่จะต้องมีการจดทะเบียนสิทธิ ขึ้นทะเบียนหรือดำเนินการทางทะเบียนใด ๆ เกี่ยวกับ
ทรัพย์สินที่มีอุทิศให้แก่สถานศึกษา ให้สถานศึกษาสามารถดำเนินการทางทะเบียนดังกล่าวได้ในนามนิติบุคคลสถานศึกษา

ข้อ 8 ในกรณีนิติบุคคลสถานศึกษาถูกฟ้องคดี ให้สถานศึกษารายงานให้สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพื่อแจ้งให้สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานทราบ เพื่อดำเนินการแต่งตั้งผู้รับผิดชอบดำเนินคดีโดยเร็ว

ข้อ 9 สถานศึกษาจะมีอิสระในการบริหารจัดการงบประมาณในส่วนของที่ตั้งไว้สำหรับสถานศึกษา
ตามที่ได้รับการกำหนดวงเงิน และได้รับมอบอำนาจจากเลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานและ
ผู้อำนวยการสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา ตามหลักเกณฑ์ที่เลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน
กำหนด ทั้งนี้ยกเว้นงบประมาณในหมวดเงินเดือน

ข้อ 10 สถานศึกษามีอิสระในการบริหารจัดการเกี่ยวกับการพัสดุในส่วนที่อยู่ในความดูแลรับผิดชอบหรืออยู่ในวงเงินงบประมาณที’ได้รับมอบหมายตามหลักเกณฑ์ที่ระบุในข้อ 9 ทั้งนี้ตามหลักเกณฑ์ที่เลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานกำหนด

ข้อ 11 การรับบริจาคเงินหรือทรัพย์สินที่มีผู้อุทิศให้แก่สถานศึกษา ให้สถานศึกษารับบริจาคตาม
ระเบียบกระทรวงการคลังว่าด้วยการรับเงินหรือทรัพย์สินที'มีผู้บริจาคให้ทางราชการ และตามหลักเกณฑ์ที่
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานกำหนด

ข้อ 12 การบริหารจัดการเกี่ยวกับการเงินและบัญชีของสถานศึกษา ให้เป็นไปตามระเบียบที่เลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานประกาศกำหนด
ข้อ 13 ให้สถานศึกษาจัดทำบัญชีแสดงรายการรับจ่ายเงินและทรัพย์สินที่มีผู้อุทิศให้ตามข้อที่ 6 ไว้เป็นหลักฐาน และให้สรุปรายการบัญชีทรัพย์สินดังกล่าวรายงานให้ผู้อำนวยการสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
สถานศึกษานั้นสังกัดทราบทุกสิ้นปี งบประมาณ  ให้ผู้อำนวยการสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา จัดให้มีการตรวจสอบความถูกต้องของบัญชีทรัพย์สินดังกล่าว แล้วรายงานให้เลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานทราบโดยเร็ว

ข้อ 14 การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาให้เป็นไปตามหลักเกณฑ์ที่กำหนดในกฎหมายว่าด้วย
ระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา

3. คุณลักษณะและพฤติกรรมภาวะผู้นำของฝ่ายบริหารสถานศึกษา ฝ่ายบริหารสถานศึกษา คือ
ผู้อำนวยการสถานศึกษา และรองผู้อำนวยการสถานศึกษา หมายถึง บุคลากรวิชาชีพที่รับผิดชอบการบริหาร
สถานศึกษาแต่ละแห่งทั้งของรัฐและเอกชน (ตามมาตรา4 แห่งพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2542)

4. รูปแบบการบริหารสถานศึกษา รูปแบบการบริหารสถานศึกษาในปัจจุบัน ยุคของการปฏิรูป
การศึกษา ใช้รูปแบบการบริหารสถานศึกษาโดยใช้โรงเรียนเป็นฐาน (School Based Management) เป็นแบบบริหารโดยมีคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 กำหนดไว้ดังนี้ คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ทำหน้าที่กำกับและส่งเสริมสนับสนุนกิจการของสถานศึกษาประกอบด้วย ผู้แทนผู้ปกครอง ผู้แทนครู ผู้แทนองค์กรชุมชน ผู้แทนองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ผู้แทนศิษย์เก่าของสถานศึกษา ผู้แทนพระภิกษุสงฆ์ และหรือผู้แทนองค์กรศาสนาอื่นในพื้นที่และผู้ทรงคุณวุฒิจำนวนกรรมการ คุณสมบัติ หลักเกณฑ์ วิธีการสรรหา การเลือกประธานกรรมการ และกรรมการวาระการดำรงตำแหน่ง และการพ้นจากตำแหน่ง ให้เป็นไปตามที'กำหนดในกฎกระทรวงองค์ประกอบ อำนาจหน้าที่หลักเกณฑ์ วิธีการสรรหา และจำนวนกรรมการ ในคณะกรรมการสถานศึกษา สำหรับสถานศึกษาบางประเภทที่มีสภาพและลักษณะการปฏิบัติงานแตกต่างไปจากสถานศึกษาขั้นพื้นฐานโดยทั่วไป อาจกำหนดให้แตกต่างไปตามสภาพและลักษณะการปฏิบัติงาน ตลอดทั้งความจำเป็นเฉพาะของสถานศึกษาประเภทนั้นได้ ทั้งนี้ตามที่กำหนดในกฎกระทรวง  ให้ผู้บริหารสถานศึกษา เป็นกรรมการและเลขานุการของคณะกรรมการสถานศึกษา

5. บุคลากรภายในสถานศึกษา บุคลากรภายในสถานศึกษา ได้แก่ ครู-อาจารย์ผู้สอน บุคลากรสนับสนุนการสอน ผู้เรียน นักการ-ภารโรง ยาม และผู้ประกอบการค้าภายในโรงเรียนองค์ประกอบนี้เป็นองค์ประกอบสำคัญของการบริหารสถานศึกษา เพราะเป็นเรื่องของบุคคลที่มีเรื่องของคุณลักษณะ สภาพจิตใจ สภาพกาย ความคาดหวัง และอารมณ์ เป็นส่วนประกอบสำคัญ นอกเหนือจากพื้นฐานคุณภาพชีวิตที่สะสมมาตั้งแต่วัยเด็ก ซึ่งมีความแตกต่างกัน ดังนั้น การที่บุคคลซึ่งมีความแตกต่างกันโดยพื้นฐานและถ้าหากมีความคิดเห็นที่แตกต่างกันในเรื่องของการบริหารสถานศึกษาด้วยแล้ว ความขัดแย้ง และการแตกความสามัคคีก็จะเกิดขึ้น และส่งผลต่อประสิทธิภาพของสถานศึกษา และผู้เรียนที่สำเร็จการศึกษาจากสถานศึกษาได้

4.2 หลักการบริหารสถานศึกษา หน้าที่หลักของการบริหารสถานศึกษา ตามแนวคิดของ โรเบิร์ต เอส ฟิสค์ (Robert S Fisk) ซึ่งได้สรุปไว้มี 5 ประการ ดังนี้

1. การให้โอกาสทางการศึกษาและปรับปรุงการศึกษาในสถานศึกษา หรืองานบริหารวิชาการ

2.การบริหารงานเกี่ยวกับชุมชน และการประชาสัมพันธ์สถานศึกษา

3. การบริหารงานบุคลากรในสถานศึกษา

4. การบริหารงานเกี่ยวกับอาคารสถานที' ธุรการ การเงิน และการให้บริการ

5. การบริหารงานกิจการนักเรียน

นอกจากนี้บทบัญญัติในมาตรา 9 (2) และมาตรา 39 แห่งพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และที่แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ.2545 กำหนดให้มีการกระจายอำนาจไปสู่เขตพื้นที่การศึกษา และ
สถานศึกษา โดยกระทรวงศึกษาธิการได้ออกระเบียบ ข้อบังคับ และคำสั่งที่เกี่ยวข้องไว้ 4 เรื่อง ซึ่งถือเป็นภารกิจของสถานศึกษา ประกอบด้วย 


1.   งานด้านวิชาการ

2.   งานด้านงบประมาณ 


3.  งานด้านการบริหารงานบุคคล

4.   งานด้านบริหารทั่วไป ซึ่งประกอบด้วย งานธุรการและงานสารบรรณ งานพัฒนาและปรับปรุง โครงสร้างและระบบงาน งานอาคารสถานที่งานข้อมูลสารสนเทศ งานประชาสัมพันธ์ และงานความสัมพันธ์กับชุมชน

4.3 แนวคิดพื้นฐานของการปฏิรูปการศึกษา การปฏิรูปการศึกษา เป็นนโยบายหลักในการพัฒนาการศึกษาไทยของกระทรวงศึกษาธิการ ตั้งแต่ก่อนมีพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และได้เน้นย้ำให้เห็นแนวคิดพื้นฐานของการปฏิรูปการศึกษาไว้อย่างชัดเจนในพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 สรุปได้ดังนี้

1. การศึกษาที่ดีทำให้เกิดสิ่งที่ดีงาม เพราะสมองของมนุษย์มีศักยภาพสูงสุด

2. ให้ความสำคัญต่อการมีส่วนร่วมของเอกชน ชุมชน และผู้ปกครอง ในการจัดการศึกษา

3. มีความมุ่งหมายและหลักการสำคัญ 4 ประการ


3.1   พัฒนาคนไทยให้เป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ ทั้งร่างกาย จิตใจ สติปัญญา ความรู้ และคุณธรรม มีจริยธรรม และนวัตกรรมในการดำรงชีพ สามารถอยู่ร่วมกับผู้อื่นได้อย่างมีความสุข (มาตรา 6)



3.2   จัดกระบวนการเรียนรู้เพื่อปลูกฝังจิตสำนึกที'ถูกต้องทางการเมือง รู้จักรักษาและส่งเสริม สิทธิหน้าที่ ศาสนา ศิลปะ วัฒนธรรม ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม มีความสามารถในการประกอบอาชีพ รู้จักพึ่งตนเอง มีความริเริ่ม สร้างสรรค์ ใฝ่ รู้ และเรียนรู้ด้วยตนเองอย่างต่อเนื่อง (มาตรา 7)



3.3   จัดระบบและโครงสร้างในการจัดการศึกษา ให้เป็นการศึกษาตลอดชีวิต ให้สังคมมีส่วนร่วมและพัฒนาสาระการเรียนรู้ และกระบวนการเรียนรู้ ให้เป็นไปอย่างต่อเนื่อง (มาตรา 8)



3.4   จัดระบบและโครงสร้างการศึกษา โดยยึดหลักเอกภาพในนโยบาย หลากหลายในการ
ปฏิบัติกระจายอำนาจ กำหนดมาตรฐานการศึกษา มาตรฐานวิชาชีพครู ระดมทรัพยากรจากแหล่งต่าง ๆ มาใช้ในการจัดการศึกษา และการมีส่วนร่วม

4. การปฏิรูป คือ การปรับปรุงเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่องไม่มีวันจบสิ้นและเป็นการเปลี่ยนแปลงไปสู่สิ่งที่ดีขึ้นกว่าเดิม  พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และที่แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 มาตรา 75  กำหนดให้มีการจัดตั้งสำนักงานปฏิรูปการศึกษา เพื่อทำหน้าที่เสนอการจัดโครงสร้างองค์กรและการแบ่งส่วนงาน ของกระทรวงศึกษาธิการ การจัดระบบครู อาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษา การจัดระบบทรัพยากรและการลงทุนเพื่อการศึกษา การร่างกฎหมายเพื่อรองรับการดำเนินการตามข้อเสนอที่กล่าวข้างต้น ดังนั้น การปฏิรูปการศึกษาจึงเป็นความจำเป็นที่ต้องดำเนินการตามกฎหมายให้เกิดผลตามเวลาที่กำหนดบังคับไว้โดยเร็ว  ในส่วนของการปฏิรูปโรงเรียนและสถานศึกษา การปฏิรูปครูและบุคลากรทางการศึกษา การปฏิรูปหลักสูตรและกระบวนการเรียนการสอน และการปฏิรูประบบบริหาร นั้น จากบทบัญญัติในพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 เป็นผลทำให้มีการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาไปสู่ทิศทางของการพัฒนาคนไทยให้เป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ทั้งร่างกาย จิตใจ สติปัญญา ความรู้ คุณธรรม จริยธรรม และวัฒนธรรมในการดำรงชีวิตอย่างมีความสุข เป็นคนดี ที'ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความพากเพียร อดทน มีความรักใคร่สามัคคีกันในสมาชิกของกลุ่ม มีน้ำใจ ประหยัด ซื่อสัตย์สุจริต ยึดมั่น  หลักเศรษฐกิจพอเพียง และมีการพัฒนาตนเองอยู่อย่างต่อเนื่องสม่ำเสมอ เป็นคนเก่ง รู้รอบ มีพัฒนากรทางปัญญา อารมณ์ จิตใจ สังคม และร่างกาย กล้าคิด คิดเป็น ทำเป็นและแก้ปัญหาได้ เป็นคนมีความสุข มีร่างการแข็งแรง ไม่มีโรคภัยเบียดเบียน มีจิตใจร่าเริงเบิกบาน หน้าตาไม่ห่อเหี่ยว บูดเบี้ยว มีอารมณ์มั่นคง ไม่หลบลี้เอาตนออกห่างจากกิจกรรมของชุมชน
4.4 บทบาทของผู้บริหารกับการพัฒนาสถานศึกษา

“ผู้บริหารสถานศึกษา” หมายความถึง บุคลากรวิชาชีพที่รับผิดชอบการบริหารสถานศึกษาแต่ละแห่งทั้งของรัฐและเอกชน (มาตรา 4 แห่งพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542)
วิชาชีพด้านบริหารสถานศึกษา ถือว่าเป็นวิชาชีพชั้นสูงซึ่งมีลักษณะสำคัญ 6 ประการ คือ

1.   เป็นอาชีพที่ให้บริการด้านการศึกษาแก่สังคม ที่ไม่ซ้ำซ้อนกับสาขาวิชาอื่น

2.   เป็นอาชีพที่มีความเป็นอิสระในการดำเนินการที่เกี่ยวกับวิชาชีพ

3.   เป็นอาชีพที่ให้บริการแก่สังคม โดยใช้วิถีทางแห่งปัญญา

4.   ผู้ให้บริการ หรือผู้บริหารสถานศึกษา จะต้องได้รับการศึกษาในระดับสูง

5.   ผู้บริหารสถานศึกษา ต้องประพฤติดี และมีจรรยาบรรณแห่งวิชาชีพผู้บริหารสถานศึกษา

6.   มีองค์กรวิชาชีพครู ผู้บริหารสถานศึกษา และผู้บริหารการศึกษา เป็นองค์กรอิสระ ภายใต้การบริหารของคุรุสภาในกำกับของกระทรวงศึกษาธิการมีอำนาจหน้าที'กำหนดมาตรฐานวิชาชีพผู้บริหารสถานศึกษาออกและเพิกถอนใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ กำกับดูแลการปฏิบัติตามมาตรฐานและจรรยาบรรณวิชาชีพ รวมทั้งการพัฒนาวิชาชีพผู้บริหารสถานศึกษา (หมวด 7 มาตรา 53)


“สถานศึกษา” หมายความว่า หน่วยงานการศึกษา หรือหน่วยงานอื่นของรัฐ หรือของเอกชน ที่มีอำนาจหน้าที่หรือมีวัตถุประสงค์ในการจัดการศึกษา ในกำกับของกระทรวงศึกษาธิการ สถานศึกษามีองค์ประกอบสำคัญ ดังนี้

1.   สถานที่ตั้งของสถานศึกษา

2.   อาคารเรียน อาคารประกอบ และแหล่งเรียนรู้ภายในสถานศึกษา

3.   บุคลากร ได้แก่ บุคลากรฝ่ายบริหารสถานศึกษา บุคลากรฝ่ายสนับสนุนการสอน ครูผู้สอน ผู้เรียน ผู้ปกครอง บุคลากรอื่นที่เกี่ยวข้อง ฯลฯ

4.  หน่วยงานย่อยภายในสถานศึกษา (ดำเนินการโดยทีมงาน) ปฏิบัติภารกิจตามที่ได้รับมอบหมาย ซึ่งเป็นข้อตกลงร่วมกันของบุคลากรของสถานศึกษา

5. โครงสร้าง หรือระบบการบริหารสถานศึกษา

“การพัฒนา” หมายถึง การทำให้ดีขึ้น เจริญงอกงามขึ้น  การพัฒนาสถานศึกษา ให้มีความเจริญงอกงาม มีเกียรติยศ ชื่อเสียง เป็นที'ยอมรับของผู้ปกครอง ชุมชนและตัวผู้เรียนเอง เป็นหน้าที่รับผิดชอบโดยตรงทั้งของผู้บริหารสถานศึกษา และบุคลากรที่เกี่ยวข้องในสถานศึกษาทุกคน ทุกฝ่าย ตามที่ได้ร่วมกันตั้งปณิธาน วางวิสัยทัศน์ กำหนดพันธกิจ นโยบาย และแผนพัฒนาสถานศึกษา ( แผนระยะยาว 3-5 ปี แผนปฏิบัติการประจำปี   โครงการเรียนรู้ ฯลฯ )  ไว้บุคคลที่มีความสำคัญที่สุด เป็นผู้นำ และเป็นแกนนำของการพัฒนาสถานศึกษา คือ ผู้บริหารสถานศึกษา ซึ่งจะพัฒนาสถานศึกษาบนฐานการเปลี่ยนแปลงของวิถีโลก เพื่อความเจริญงอกงามของผู้เรียน   เพื่อความปลอดภัย และความก้าวหน้าของประเทศชาติ ดังนั้น ผู้บริหารสถานศึกษาที่มีประสิทธิผลจึงจำเป็นต้องมีคุณสมบัติพื้นฐานที่สำคัญ 5 ประการ ดังนี้  ( Drucker )


1. ทำงานอย่างมีระบบ และควบคุมการใช้เวลาอย่างใกล้ชิดด้วยตนเอง ผู้บริหารยิ่งมีตำแหน่งสูงเพียงใดโอกาสที่เขาจะถูกดึงเวลาไปกับกิจกรรมที่ไร้ประโยชน์ยิ่งมีมากขึ้น จึงมีความจำเป็นต้องขจัดกิจกรรมที่ไร้สาระด้วยการบันทึกและวิเคราะห์การใช้เวลา รวมทั้งต้องมีการตั้งกำหนดเวลาการทำงานใหญ่ให้เสร็จสิ้นด้วย

2. คำนึงถึงประโยชน์ที่ตนเองสามารถให้กับองค์กร และหน้าที่ความรับผิดชอบที่มีต่อสถาบัน ซึ่งจะ
ส่งผลให้มีการพัฒนาตนเอง และกระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชาและผู้ร่วมงานได้พัฒนาตนเองตามไปด้วย

3. ยืนอยู่ภายใต้จุดแข็งของตนเอง รวมทั้งแรงสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน และผู้ใต้บังคับบัญชาใช้จุดแข็งของผู้ร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชาทำให้ผลงานเกิดขึ้น เป็นการเสริมจุดแข็งของทีมงานให้สูงที่สุด

4. เน้นจุดแข็งของตนเองและทีมงานในการทำงาน และดัดแปลงให้จุดแข็งกลายเป็นผลงาน เป็นการ
รวมเอาจุดแข็ง จุดดี และจุดเด่นของทุกคนเข้าด้วยกัน เพื่อให้เกิดผลงานที่ดีเยี่ยมขึ้น

5. กล้าตัดสินใจได้อย่างเฉียบขาด มีการจัดลำดับความสำคัญของงาน โดยคำนึงถึงความเป็นจริงผู้บริหารสถานศึกษาที่มีประสิทธิผลตามแนวความคิดของ ปีเตอร์ เอฟ. ดรักเกอร์ ที่กล่าวนี้จะส่งผลให้มีการพัฒนาตนเอง พัฒนาสถานศึกษา และพัฒนาสังคมได้อย่างดียิ่ง โดยสรุปจะเห็นว่า ประการแรก ผู้บริหารสถานศึกษาที่ให้ความสำคัญกับการใช้เวลา มีการบันทึกการใช้เวลาอย่างต่อเนื่องแล้ว จะมีโอกาสปรับปรุง
ตนเองหรือพัฒนาตนเองได้มาก ประการที่สอง ผู้บริหารสถานศึกษาที่เพ่งเล็งถึงประโยชน์ที่ตนเองจะอุทิศ
ให้กับสถานศึกษา จะเป็นผู้ที่คิดถึงจุดมุ่งหมายหรือผลลัพธ์ที่เกิดขึ้น แทนที่จะคิดถึงเพียงวิธีการเท่านั้น ประการที่สาม การพัฒนาจุดแข็งให้เกิดประสิทธิผล เป็นการคำนึงถึงความสามารถของตนเองและผลลัพธ์ที่สถานศึกษาจะได้รับ รวมทั้งความสำเร็จของตนเอง และโอกาสของสถานศึกษาด้วย ประการที่สี่  ผู้บริหารสถานศึกษาที่คิดว่า “งานสำคัญที่สุดต้องมาก่อน” เป็นผู้ที่มีคุณสมบัติของผู้นำที่มีความเสียสละและเอาจริงจัง คือ มองการณ์ไกล  พึ่งพาตนเองได้ และมีความมานะพากเพียร

รูปแบบของการจัดการศึกษาที่มีการเปลี่ยนแปลงไป โดยนัยสำคัญของพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และที'แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่  2) พ.ศ. 2545 เป็นการบริหารจัดการศึกษาในรูปแบบการใช้โรงเรียนเป็นฐาน ( School – Based Management ) ซึ่งมีหลักการและกรอบแนวความคิดหลัก 8 ประการ คือ  หลักการกระจายอำนาจ ( Decentralization )   หลักการใช้โรงเรียนเป็นศูนย์กลาง ( School Center ) หลักการมีส่วนร่วม ( Collaboration, Participation )  หลักการพึ่งตนเอง ( Self Management ) หลักการประสานงาน  ( Coordination ) หลักความต่อเนื่องและหลากหลาย ( Continuity and Diversity ) หลักการพัฒนาตนเอง ( Self   improvement ) หลักการตรวจสอบและถ่วงดุล ( Check and Balance ) ทั้งนี้จะต้องคำนึงถึงหลักธรรมรัฐ หรือธรรมาภิบาล ( Good Governance ) ทั้ง 6 ประการ มาประกอบการบริหารด้วย คือ หลักนิติธรรม หลักคุณธรรม หลักความรับผิดชอบ หลักความโปร่งใส หลักการมีส่วนร่วม และหลักความคุ้มค่า โดยจะต้องมีอำนาจในการตัดสินใจเกี่ยวกับการพัฒนาครูในโรงเรียน ในด้านความรู้ ความสามารถ และการจัดทรัพยากรในโรงเรียน  บทบาทของผู้บริหารกับการพัฒนาสถานศึกษา จากวิธีการบริหารแบบเดิมที่ต้องรับคำสั่งจากส่วนกลางตั้งแต่งานวิชาการ หลักสูตร งบประมาณ บุคลากร และทรัพยากรเพื่อการศึกษา ตลอดจนการแก้ปัญหาที่ต้องเสนอเรื่องขึ้นไปตามลำดับ เมื่อการบริหารเข้าสู่ระบบการบริหารที่ใช้โรงเรียนเป็นฐาน บทบาทของผู้บริหารเพื่อการพัฒนาสถานศึกษาสู่ความสำเร็จนอกเหนือจากความเป็นผู้บริหารแล้ว ผู้บริหารยังต้องแสดงบทบาท ดังนี้

1. บทบาทของแบบผู้นำการพัฒนา โดยอาศัยความร่วมมือขององค์กร บุคคล หรือคณะกรรมการ มี
ความอิสระ และคล่องตัวในการบริหารจัดการควบคู่ไปกับความรับผิดชอบที'ตรวจสอบได้

2. บทบาทในการแก้ปัญหาที่เกิดขึ้น ตัดสินใจเอง โดยใช้กระบวนการกลุ่ม ข้อมูลสารสนเทศ และ
กระบวนการตัดสินใจ

3. บทบาทในการพัฒนาบุคลากรในสถานศึกษาให้เป็นมืออาชีพ ทั้งในด้านมาตรฐานวิชาชีพ คุณธรรมจริยธรรม ให้มีความสามารถและทักษะทั้งในด้านหน้าที่และกระบวนการ มีการพัฒนา ตนเองให้ทันสมัยในวิชาชีพอย่างต่อเนื่อง

4. บทบาทในการสร้างศรัทธาให้เกิดขึ้นในครู ทำให้ครูจัดกิจกรรมการเรียนการสอนให้ผู้เรียนรู้วิธีเรียนครูเปลี่ยนวิธีสอน จัดบรรยากาศที่เอื้อต่อการเรียนรู้

5. บทบาทในการให้โอกาสครูอยู่ในฐานะผู้ร่วมงาน ร่วมตัดสินใจ เป็นนักพัฒนา และนักปฏิบัติร่วมกับผู้บริหาร และคณะกรรมการวางแผนพัฒนาระยะยาว (ธรรมนูญโรงเรียน) และการจัดทำแผนประจำปี

6. บทบาทของการเป็นนักประชาสัมพันธ์ที่ดี ประชาสัมพันธ์การดำเนินงานของสถานศึกษาทุกด้านอย่างต่อเนื่อง สร้างความสัมพันธ์กับผู้ปกครองและชุมชนให้ผู้ปกครองและชุมชนเป็นทั้ง ผู้ให้ ผู้รับ ผู้ร่วมหุ้นผู้สนับสนุน ทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ ช่วยเหลือดูแลทรัพยากรบุคคลในโรงเรียน ให้ข้อมูลที่เป็นประโยชน์มีส่วนร่วมแก้ไขปัญหาในกรณีเกิดปัญหาขึ้นในโรงเรียนบทบาทของผู้บริหารทั้ง 6 ประการ จะส่งผลโดยตรงต่อการพัฒนาสถานศึกษาที่อยู่ในรูปแบบของการใช้โรงเรียนเป็นฐานในการบริหารจัดการศึกษา
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หน่วยที่ 5

หลักทฤษฎีและแนวปฏิบัติในการบริหารการศึกษา
 แนวคิด วัตถุประสงค์ ขอบข่ายภารกิจ ในการบริหารงานวิชาการ
การบริหารงานวิชาการ ถือเป็นงานหลักของสถานศึกษาทุกระดับ ที่ดำเนินการตามบทบัญญัติ
ของรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2550 หมวด 3 สิทธิและเสรีภาพของชนชาวไทย ส่วนที่8สิทธิและเสรีภาพในการศึกษา มาตรา 49 พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และที่แก้ไขเพิ่มเติม
(ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 พระราชกฤษฎีกา กฎหมายอื่น ๆ และประกาศกระทรวงศึกษาธิการ หลายฉบับ ตลอดจนดำเนินการตามนโยบายของรัฐบาลที่แถลงต่อรัฐสภา เพื่อให้บรรลุวิสัยทัศน์ พันธกิจ ปรัชญา/ปณิธาน และ เป้าหมายในการจัดการศึกษาของสถานศึกษาของนโยบายของรัฐบาลอย่างเป็นระบบ เป็นรูปธรรม ได้มาตรฐานมีคุณภาพอย่างยั่งยืน และมีประสิทธิภาพ
วัตถุประสงค์ในการบริหารงานวิชาการ เพื่อให้เกิดความคล่องตัว ได้มาตรฐาน มีคุณภาพ พัฒนา
หลักสูตรและกระบวนการเรียนรู้ ตลอดจนปัจจัยเกื้อหนุนที่สนองความต้องการของผู้เรียน ชุมชน และท้องถิ่น
ขอบข่ายภารกิจในการบริหารงานวิชาการ เป็นภารกิจที่ดำเนินการกับผู้เรียนตั้งแต่เข้าเรียน จน
สำเร็จการศึกษา เพื่อให้เกิดผลผลิตทางการศึกษาที่มีคุณภาพและมาตรฐาน มีสัมฤทธิผลทั้งด้านความรู้ ทักษะและเจตคติตรงตามจุดมุ่งหมายของหลักสูตรที่เปิดสอน กำหนดไว้
แนวคิดในการบริหารงานวิชาการ
การศึกษาเป็นนโยบาย เป็นยุทธศาสตร์ของทุกประเทศในโลก และรูปแบบการบริหารการศึกษา
ต้องปรับเปลี่ยนเสมอ เพราะการศึกษามีหน้าที่หลักอยู่ 3 ประการคือ 1) การศึกษามีหน้าที่สร้างคน หมายความตั้งแต่การสร้างพลเมืองมีการสร้างนักวิชาชีพ มีการสร้างแรงงาน นักวิชาการ 2) การศึกษายังเป็นตัวสำคัญที'สุดในการสร้างความแข็งแกร่งทางสังคม และปัจจัยสำคัญที'ทำให้สังคมเสื่อมหรือปัจจัยที'ทำให้เกิดวิกฤตสังคม 3) การศึกษาเป็นเสาหลักในการพัฒนาเศรษฐกิจตั้งแต่ระดับครอบครัว ระดับชุมชน และระดับประเทศ (เกษม วัฒนชัย 2545: 2)

งานวิชาการ ถือเป็นงานหลักของสถานศึกษาทุกระดับ ที่ดำเนินการกฎหมายหลายฉบับ ดังนี้
1) รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2550 หมวด 3 สิทธิและเสรีภาพของชนชาว
ไทย ส่วนที่ 8 สิทธิ และเสรีภาพในการศึกษา มาตรา 49 บุคคลย่อมมีสิทธิเสมอกันในการรับการศึกษาไม่น้อยกว่าสิบสองปี ที่รัฐจะต้องจัดให้อย่างทั่วถึงและมีคุณภาพ โดยไม่เก็บค่าใช้จ่าย ผู้ยากไร้ ผู้พิการหรือทุพพลภาพหรือผู้อยู่ในสภาวะยากลำบาก ต้องได้รับสิทธิตามวรรคหนึ่งและการสนับสนุนจากรัฐเพื่อให้ได้รับการศึกษาโดยทัดเทียมกับบุคคลอื่น การจัดการศึกษาอบรมขององค์กรวิชาชีพหรือเอกชน การศึกษาทางเลือกของประชาชน การเรียนรู้ด้วยตนเอง และการเรียนรู้ตลอดชีวิต ย่อมได้รับความคุ้มครองและส่งเสริมที่เหมาะสมจากรัฐ
2) พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และที'แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 หมวด
ที่ 1 บททั่วไป (ความมุ่งหมายและหลักการ) หมวด 2 สิทธิและหน้าที่ทางการศึกษา หมวด 3 ระบบการศึกษาหมวด 4 แนวการจัดการศึกษา หมวด 5 การบริหารและการจัดการศึกษา หมวด 6 มาตรฐานและการประกันคุณภาพการศึกษา หมวด 7 ครู คณาจารย์และบุคลากรทางการศึกษา หมวด 8 ทรัพยากรและการลงทุนทางการศึกษา ม และหมวด 9 เทคโนโลยีเพื่อการศึกษา
3) พระราชบัญญัติการศึกษาภาคบังคับ พ.ศ. 2545 ที'ให้ผู้ปกครองส่งบุตรหลานที'มีอายุย่างเข้าปีที'

เจ็ด ถึงอายุย่างเข้าปีที'สิบหก ต้องส่งบุตรหลานเข้าศึกษาในสถานศึกษา
4) พระราชบัญญัติกำหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอำนาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
พ.ศ.2542 หมวด 4 แผนการกระจายอำนาจให้แก่องค์การปกครองส่วนท้องถิ่น โดยมีการโอนสถานศึกษาไปสังกัด องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (องค์การบริหารส่วนจังหวัด เทศบาล องค์การบริหารส่วนตำบล)

5) กฎหมายอื่น ๆ และระเบียบกระทรวงศึกษาธิการ และประกาศกระทรวงศึกษาธิการ ที่เกี่ยวข้อง
หลายฉบับ
6) นโยบายนของรัฐบาลที'แถลงต่อรัฐสภา มีผลผูกพันและเป็นพันธสัญญาที่กระทรวงศึกษาธิการ
ต้องนำไปบริหารราชการแผ่นดินของกระทรวงศึกษาธิการ ให้เป็นไปตามนโยบายของรัฐบาล นั้น ๆ
วัตถุประสงค์ในการบริหารงานวิชาการ
วัตถุประสงค์ในการบริหารงานวิชาการ มีดังนี้
1) เพื่อให้การบริหารงานวิชาการเป็นไปตามแนวทางที'กำหนดไว้ในพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ และกฎหมายอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้อง
2) เพื่อให้การบริหารงานวิชาการเป็นไปตามจุดมุ่งหมาย หลักการ ของหลักสูตรต่างๆที่เปิดสอน
ในสถานศึกษา
3) เพื่อให้การบริหาร จัดการศึกษาของสถานศึกษาได้มาตรฐาน มีคุณภาพ สอดคล้องกับระบบ
ประกันคุณภาพการศึกษา และการประเมินคุณภาพภายใน เพื่อพัฒนาตนเอง และการประเมินจากหน่วยงาน
ภายนอก
4) เพี่อให้สถานศึกษาพัฒนาหลักสูตรและกระบวนการเรียนรู้ ตลอดจนจัดปัจจัยเกื้อหนุนการ
พัฒนาการเรียนรู้ที่สนองความต้องการของผู้เรียน ชุมชน และท้องถิ่น โดยยึดผู้เรียนเป็นสำคัญ
5) เพื่อให้สถานศึกษาบริหารงานวิชาการได้โดยอิสระ คล่องตัว รวดเร็ว และสอดคล้องกับความ
ต้องการของผู้เรียน สถานศึกษา ชุมชน และท้องถิ่น
6) เพื่อให้สถานศึกษาได้ประสานความร่วมมือในการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของสถานศึกษา
และของบุคคล ครอบครัว องค์กร หน่วยงานและสถาบันอื่นๆ อย่างกว้างขวาง
ขอบข่ายภารกิจในการบริหารงานวิชาการ
ขอบข่ายภารกิจการบริหารงานวิชาการ เพื่อให้ครอบคลุม ภารกิจการบริหารงานวิชาการในโรงเรียนอย่างทั่วถึง มีภารกิจที่สำคัญ 14 ภารกิจ ดังนี้
1) การพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา
2) การพัฒนากระบวนการเรียนรู้
3) การวัดผล ประเมินผล และการเทียบโอนผลการเรียน
4) การวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษา
5) การพัฒนาสื่อ นวัตกรรม และเทคโนโลยีเพื่อการศึกษา
6) การพัฒนาแหล่งเรียนรู้
7) การนิเทศการศึกษา
8) การแนะแนวการศึกษา
9) การพัฒนาระบบประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา
10) การส่งเสริมความรู้ด้านวิชาการแก่ชุมชน
11) การประสานความร่วมมือในการพัฒนาวิชาการกับสถานศึกษาอื่น 

12) ส่งเสริมและสนับสนุนงานวิชาการแก่บุคคล ครอบครัว องค์กร หน่วยงานและสถาบันการศึกษาอื่น
13) การจัดทำระเบียบและแนวปฏิบัติเกี่ยวกับงานด้านวิชาการของสถานศึกษา
14) การคัดเลือกหนังสือ แบบเรียนเพื่อใช้ในสถานศึกษา
การพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา และการพัฒนากระบวนการเรียนรู้

การพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา ยึดหลักให้สถานศึกษาจัดทำหลักสูตรสถานศึกษาให้เป็นไปตาม
กรอบหลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพื้นฐานและสอดคล้องกับสภาพปัญหาและความต้องการของชุมชนและสังคมอย่างแท้จริง โดยมีครู ผู้บริหาร ผู้ปกครอง และชุมชนมีส่วนร่วม
การพัฒนากระบวนการเรียนรู้ มุ่งส่งเสริมสถานศึกษาให้จัดกระบวนการเรียนรู้ โดยถือว่าผู้เรียนมี
ความสำคัญที่สุด
การพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา
การบริหารวิชาการด้านการพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา มีแนวทางดำเนินการ ดังนี้
1) จัดให้มีการวิจัยและพัฒนาหลักสูตรขึ้นใช้เองให้ทันกับการเปลี่ยนแปลงทางด้านเศรษฐกิจ และสังคมและเป็นต้นแบบให้กับโรงเรียนอื่น
2) ศึกษาวิเคราะห์เอกสารหลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพื้นฐาน พุทธศักราช 2551 สาระแกนกลางของกระทรวงศึกษาธิการ ข้อมูลสารสนเทศเกี่ยวกับสภาพปัญหาและความต้องการของสังคม ชุมชนและท้องถิ่น
3) ศึกษาและวิเคราะห์ข้อมูลสารสนเทศของสถานศึกษาและชุมชนเพื่อนำมาเป็นข้อมูลจัดทำสาระการเรียนรู้ท้องถิ่นของสถานศึกษาให้สมบูรณ์ยิ่ง ขึ้น
4) วิเคราะห์หลักสูตรสถานศึกษาเพื่อกำหนดจุดเน้นหรือประเด็นที่สถานศึกษาให้ความสำคัญ ที่มุ่งเน้นพัฒนานักเรียนให้เป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ทั้งร่างกาย จิตใจ สติปัญญา มีความรู้และคุณธรรม สามารถอยู่ร่วมกับผู้อื่นได้อย่างมีความสุข
5) วิเคราะห์สภาพแวดล้อม และประเมินสถานภาพสถานศึกษา เพื่อกำหนดวิสัยทัศน์ ภารกิจเป้าหมาย คุณลักษณะที่พึงประสงค์ โดยการมีส่วนร่วมของทุกฝ่าย รวมทั้งคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน
6) จัดทำโครงสร้างหลักสูตรและสาระต่างๆ ที่กำหนดให้มีในหลักสูตรสถานศึกษาที่สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ เป้าหมาย คุณลักษณะที่พึงประสงค์ โดยพยายามบูรณาการเนื้อหา สาระ ทั้งในกลุ่มสาระเดียวกันและระหว่างกลุ่มสาระการเรียนรู้ตามความเหมาะสม
7) จัดทำสาระการเรียนรู้ท้องถิ่นของสถานศึกษา เพื่อนำไปจัดทำรายวิชาพื้นฐานหรือรายวิชา เพิ่มเติมจัดทำคำอธิบายรายวิชา หน่วยการเรียนรู้ แผนการจัดการเรียนรู้ เพื่อจัดประสบการณ์ และจัดกิจกรรมการเรียนการสอนให้แก่ผู้เรียน ประเมินผลและปรับปรุง
8) เพิ่มเติมเนื้อหาสาราของรายวิชาให้สูง และลึกซึ้งมากขึ้นสำหรับกลุ่มเป้าหมายเฉพาะ ได้แก่การศึกษาด้านศาสนา ดนตรี นาฏศิลป์ กีฬา อาชีวศึกษา การศึกษาที่ส่งเสริมความเป็นเลิศ ผู้บกพร่อง พิการและการศึกษาทางเลือก
9) เพิ่มเติมเนื้อหาสาระของรายวิชา ที่สอดคล้องสภาพปัญหา ความต้องการของผู้เรียน ผู้ปกครองชุมชน สังคม และโลก
10) ผู้บริหารสถานศึกษาอนุมัติ คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ให้ความเห็นชอบหลักสูตรสถานศึกษา
11) นำหลักสูตรไปใช้ในการจัดการเรียนการสอน และบริหารจัดการใช้หลักสูตรให้เหมาะสม
12) นิเทศการใช้หลักสูตร
13) ติดตามและประเมินผลการใช้หลักสูตร
14) ปรับปรุง และพัฒนาหลักสูตร หลังจากนำหลักสูตรไปใช้ในการจัดการเรียนรู้
15) การอบรมทบทวนการจัดทำและพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา ให้สถานศึกษาดำเนินการจัดหลักสูตรได้สอดคล้องกับหลักสูตรการศึกษาขั้นพื้นฐานแก่ ครู ผู้บริหารสถานศึกษา ในสถานศึกษา
16) พัฒนาบุคลากรระดับปฏิบัติการสอนให้สามารถวิเคราะห์หลักสูตรสู่แผนการจัดการเรียนรู้ได้อย่างสมบูรณ์ในชั้นที่เริ่มใช้หลักสูตรในปี การศึกษาแรกของทุกชั้นปี
17) ให้สถานศึกษาจัดตั้งงบประมาณเพื่อการจัดทำและพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา
การพัฒนากระบวนการเรียนรู้
การบริหารงานวิชาการด้านการจัดกระบวนการเรียนรู้ มีแนวปฏิบัติดังนี้
1) ส่งเสริมให้สถานศึกษาจัดการสอนโดยเน้นผู้เรียนเป็นสำคัญ โดยการอบรมครูเกี่ยวกับการจัดการเรียนการสอนที่เน้นผู้เรียนเป็นสำคัญ
2) ส่งเสริมให้ครูจัดกระบวนการเรียนรู้ โดยจัดเนื้อหาสาระ และกิจกรรมให้สอดคล้องกับความสนใจความถนัดของผู้เรียน
3) ฝึกทักษะ กระบวนการคิด การจัดการ การเผชิญสถานการณ์ การประยุกต์ใช้ความรู้เพื่อป้องกันและแก้ไขปัญหา การเรียนรู้จากประสบการณ์จริง และการปฏิบัติจริง
4) การส่งเสริมให้รักการอ่าน และใฝ่รู้อย่างต่อเนื่อง การผสมผสานความรู้ต่างๆ ให้สมดุลกัน
5) ปลูกฝังคุณธรรม ค่านิยมที่ดีงาม และคุณลักษณะที่พึงประสงค์ที่สอดคล้องกับเนื้อหาสาระกิจกรรม
6) จัดบรรยากาศและสิ่งแวดล้อมและแหล่งเรียนรู้ให้เอื้อต่อการจัดกระบวนการเรียนรู้
7) จัดเนื้อหาสาระและกิจกรรมให้สอดคล้องกับความสนใจและความถนัดของผู้เรียน โดยคำนึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล
8) นำภูมิปัญญาท้องถิ่นหรือเครือข่ายผู้ปกครอง ชุมชน ท้องถิ่นมามีส่วนร่วมในการจัดการเรียนการสอน
9) จัดการเรียนรู้ให้เกิดขึ้นได้ทุกเวลา ทุกสถานที่ มีการประสานความร่วมมือ กับบิดามารดา และบุคคลในชุมชนทุกฝ่าย เพื่อร่วมกันพัฒนาผู้เรียนตามศักยภาพ
10) ส่งเสริมการเรียนรู้ของผู้เรียนกลุ่มด้อยโอกาส ส่งเสริมให้สถานศึกษาของท้องถิ่นจัดการเรียนการสอนแก่เด็กพิการ
11) ศึกษาค้นคว้าพัฒนารูปแบบหรือการออกแบบ กระบวนการเรียนรู้ที่ก้าวหน้า เพื่อเป็นผู้นำการจัดกระบวนการเรียนรู้ เพื่อเป็นต้นแบบให้กับสถานศึกษาอื่น
12) การวิจัยในชั้นเรียน โดยนำผลการวิจัยในชั้นเรียนมาเป็นข้อมูลในการพัฒนาการเรียนการสอน
13) การส่งเสริมสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรด้วยวิธีต่าง ๆ เช่น การฝึกอบรม สัมมนา ศึกษาดูงานด้านการเรียนการสอน เป็นต้น
14) การส่งเสริมสนับสนุนด้านการเรียนการสอนโดยจัดกิจกรรมการเรียนการสอนเพื่อพัฒนาคุณภาพผู้เรียน การแข่งขันทักษะทางวิชาการสำหรับนักเรียน การไปทัศนศึกษาและการเรียนรู้จากแหล่งการเรียนรู้ต่าง ๆ
15) จัดให้ครูในโรงเรียนได้มีชั่วโมงทำการสอนตามความเหมาะสมและความถนัด เพื่อให้เกิดความพึงพอใจ เป็นการสร้างขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงาน
16) จัดหาเอกสารทางวิชาการ คู่มือการสอนตามหลักสูตรและหนังสือเสริมความรู้อื่น ๆ ไว้ในห้องสมุด เพื่อให้ครูได้ศึกษาค้นคว้าในการพัฒนาตนเอง
การวัดผล ประเมินผล การเทียบโอนผลการเรียน และการวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพการเรียนการสอน
การวัดผล ประเมินผลการเรียนรู้ เป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลผลสัมฤทธิ์ ทางการเรียนของผู้เรียนที่เกิดขึ้นจากการจัดกระบวนการเรียนรู้
การเทียบโอนผลการเรียน เป็นการเทียบโอนผลการเรียนในหลักสูตรเดียวกันที'นักเรียนย้าย
สถานศึกษา
การวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพการเรียนการสอน เป็นกระบวนการพัฒนาคุณภาพการศึกษาด้วย
กระบวนการวิจัย รวบรวม และเผยแพร่ผลการวิจัยเพื่อการเรียนรู้ และพัฒนาคุณภาพการศึกษา รวมทั้ง
สนับสนุนให้ครูนำผลการวิจัยมาใช้เพื่อพัฒนา การเรียนรู้ และพัฒนาคุณภาพการศึกษาของสถานศึกษา
การวัดผล ประเมินผลการเรียนรู้
การบริหารงานวิชาการด้านการวัดผล ประเมินผลการเรียนรู้ มีแนวทางดำเนินการ ดังนี้
1) กำหนดระเบียบการวัดและประเมินผล ของสถานศึกษาตามหลักสูตรสถานศึกษา โดยให้สอดคล้องกับนโยบายระดับประเทศ
2) จัดทำเอกสารหลักฐานการศึกษาให้เป็นไปตามระเบียบการวัดและประเมินผลของสถานศึกษา
3) ส่งเสริมให้ครูจัดทำแผนการวัดผล และประเมินผลแต่ละรายวิชา ให้สอดคล้องกับมาตรฐานการศึกษา สาระการเรียนรู้ หน่วยการเรียนรู้ แผนจัดการเรียนรู้ และการจัดกิจกรรมการเรียนรู้
4) ส่งเสริมให้ครูดำเนินการวัดผล และประเมินผลการเรียนการสอน โดยเน้นการประเมินตามสภาพจริง จากกระบวนการ การปฏิบัติ และผลงาน ด้วยวิธีการที่หลากหลาย
5) ส่งเสริมให้ครูพัฒนาเครื่องมือวัดและประเมินผลให้มีคุณภาพ ได้มาตรฐานตามหลักการสร้างเครื่องมือทดสอบ
6) วัดผล ประเมินผล เทียบโอนประสบการณ์ผลการเรียนและอนุมัติผลการเรียน
7) จัดให้มีการประเมินผลการเรียนทุกช่วงชั้น และจัดให้มีการซ่อมเสริมกรณีที่มีผู้เรียนไม่ผ่าน เกณฑ์การประเมิน
8) จัดระบบสารสนเทศด้านการวัดผลประเมินผล และการเทียบโอนผลการเรียน เพื่อใช้ในการอ้างอิง ตรวจสอบและใช้ประโยชน์ในการพัฒนาการเรียนการสอน
9) ผู้บริหารสถานศึกษาอนุมัติผลการประเมินการเรียนด้านต่าง ๆ รายปี/รายภาคและตัดสินผลการเรียนการผ่านช่วงชั้นและจบการศึกษาขั้นพื้นฐาน
การเทียบโอนผลการเรียน  
การบริหารงานวิชาการด้านการเทียบโอนผลการเรียน มีแนวทางดำเนินการ ดังนี้  
1) จัดทำสาระ เครื่องมือ และวิธีการเทียบโอนผลการเรียนของรายวิชา และกลุ่มสาระต่างๆ      
2) แต่งตั้งคณะกรรมการดำเนินการเพื่อกำหนดหลักเกณฑ์วิธีการ  ได้แก่  คณะกรรมการเทียบระดับการศึกษาทั้งในระบบ นอกระบบและตามอัธยาศัย  คณะกรรมการเทียบโอนผลการเรียน   
3) เสนอคณะกรรมการบริหารหลักสูตรและวิชาการพร้อมทั้งให้ผู้บริหารสถานศึกษาอนุมัติผลการเทียบโอน   
การพัฒนาสื่อ นวัตกรรม เทคโนโลยีเพื่อการศึกษา และแหล่งเรียนรู้  
การพัฒนา สื่อนวัตกรรมทางการศึกษา เป็นการวิเคราะห์ ความจำเป็นในการใช้สื่อนวัตกรรมและเทคโนโลยีเพื่อการจัดการเรียนรู้ และการบริหารวิชาการ การวิจัย จัดซื้อ จัดหา ฮาร์ดแวร์ และซอร์ฟแวร์ สำหรับ การผลิตสื่อ  และพัฒนาสื่อนวัตกรรมการเรียนการสอน  
การพัฒนาเทคโนโลยีเพื่อการศึกษา เป็น การจัดระบบห้องเรียนภายในโรงเรียนให้เอื้อต่อการใช้เทคโนโลยีเพื่อการศึกษา ในการจัดการเรียนรู้ เช่น ห้องเรียนเสมือนจริง  ห้องมัลติมีเดีย  ห้องคอมพิวเตอร์  อินเตอร์เน็ต  ห้องเรียนทางไกลผ่านวิดีโอ  
การพัฒนาแหล่งเรียนรู้ เป็นการจัดให้มีแหล่งเรียนรู้อย่างหลากหลายทั้งภายในและภายนอกสถานศึกษาให้พอเพียงเพื่อสนับสนุนการแสวงหาความรู้ด้วยตนเอง กับการจัดกระบวนการเรียนรู้
การพัฒนา สื่อนวัตกรรมทางการศึกษา  
การบริหารงานวิชาการด้านการพัฒนา สื่อนวัตกรรมทางการศึกษา มีแนวทางดำเนินการ ดังนี้  
1) ศึกษาวิเคราะห์ ความจำเป็นในการใช้สื่อนวัตกรรมและเทคโนโลยีเพื่อการจัดการเรียนรู้ และการบริหารวิชาการ  
2) ส่งเสริมให้ครูผลิตสื่อ  และพัฒนาสื่อนวัตกรรมการเรียนการสอน  
3) นิเทศ ติดตามประเมินผล การผลิตสื่อ  และพัฒนาสื่อนวัตกรรมการเรียนการสอน  
4) จัดให้ครูเข้ารับการอบรมการผลิตสื่อ  และพัฒนาสื่อนวัตกรรมการเรียนการสอน  
5) ส่งเสริมให้ครูวิจัยการใช้สื่อ  และนวัตกรรมการเรียนการสอน 
 6) จัดซื้อ จัดหา ฮาร์ดแวร์ และซอร์ฟแวร์ สำหรับ การผลิตสื่อ  และพัฒนาสื่อนวัตกรรมการเรียนการสอน  
การพัฒนาเทคโนโลยีเพื่อการศึกษา  
การบริหารงานวิชาการด้านการพัฒนาเทคโนโลยีเพื่อการศึกษา มีแนวทางดำเนินการ ดังนี้  
1)  จัดระบบห้องเรียนภายในโรงเรียนให้เอื้อต่อการใช้เทคโนโลยีเพื่อการศึกษา ในการจัดการเรียนรู้ เช่น ห้องเรียนเสมือนจริง  ห้องมัลติมีเดีย  ห้องคอมพิวเตอร์  อินเตอร์เน็ต  ห้องเรียนทางไกลผ่านวิดีโอ   
2) จัดระบบการเชื่อมโยงเครือข่ายออนไลน์ ห้องสมุดอิเล็กทรอนิกส์ ทั้งในและต่างประเทศ   
3)  ส่งเสริมให้ครูและผู้เรียนได้ใช้เทคโนโลยีเพื่อการศึกษา  ทั้งในและนอกสถานศึกษา 
เพื่อพัฒนาการเรียนรู้       
4)  นิเทศ  กำกับติดตาม ประเมินและปรับปรุงเทคโนโลยีเพื่อการศึกษา อย่างต่อเนื่อง  
5)  จัดให้ครูเข้ารับการอบรมการใช้เทคโนโลยีเพื่อการศึกษา   
การพัฒนาแหล่งเรียนรู้  
การบริหารงานวิชาการด้านการพัฒนาแหล่งเรียนรู้ มีแนวทางดำเนินการ ดังนี้  
1) จัดให้มีแหล่งเรียนรู้อย่างหลากหลายทั้งภายในและภายนอกสถานศึกษาให้พอเพียงเพื่อสนับสนุนการแสวงหาความรู้ด้วยตนเอง กับการจัดกระบวนการเรียนรู้  
2)  จัดระบบแหล่งการเรียนรู้ภายในโรงเรียนให้เอื้อต่อการจัดการเรียนรู้ของผู้เรียน  เช่นพัฒนาห้องสมุดให้เป็นแหล่งการเรียนรู้  จัดให้มีห้องสมุดหมวดวิชา  ห้องสมุดเคลื่อนที่  มุมหนังสือในห้องเรียน  ห้องพิพิธภัณฑ์  ห้องมัลติมีเดีย  ห้องคอมพิวเตอร์  อินเตอร์เน็ต  ศูนย์วิชาการ  ศูนย์วิทยบริการ  Resource Center   สวนสุขภาพ สวนวรรณคดี สวนหนังสือ สวนธรรมะ เป็นต้น  
3) จัดระบบข้อมูลแหล่งการเรียนรู้ในท้องถิ่น ให้เอื้อต่อการจัดการเรียนรู้ของผู้เรียนของสถานศึกษาของตนเอง  เช่น จัดเส้นทาง/แผนที่ และระบบการเชื่อมโยงเครือข่ายห้องสมุดประชาชนห้องสมุดสถาบันการศึกษา  พิพิธภัณฑ์  พิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์  ภูมิปัญญาท้องถิ่น   
 4) ส่งเสริมให้ครูและผู้เรียนได้ใช้แหล่งเรียนรู้ ทั้งในและนอกสถานศึกษา เพื่อพัฒนาการเรียนรู้ และนิเทศ  กำกับติดตาม ประเมินและปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง  
5)  จัดทำเอกสารเผยแพร่แหล่งเรียนรู้ แก่ครู สถานศึกษาอื่น บุคคล ครอบครัว องค์กร หน่วยงาน และสถาบันอื่น ที่จัดการศึกษาในบริเวณใกล้เคียง
การนิเทศการศึกษา และการแนะแนวการศึกษา
การนิเทศการศึกษา เป็นการจัดระบบการนิเทศทางวิชาการ และการเรียนการสอนในรูปแบบที่หลากหลาย และเหมาะสมกับสถานศึกษาให้มีคุณภาพทั่วถึงและต่อเนื่องเป็นระบบและกระบวนการ  
การแนะแนวการศึกษา เป็นการจัดระบบงานและโครงสร้างองค์กรแนะแนว และดูแลช่วยเหลือนักเรียนของสถานศึกษา
การนิเทศการศึกษา  
การบริหารงานวิชาการด้านการนิเทศการศึกษา มีแนวทางดำเนินการ ดังนี้  
1) สร้างความตระหนักให้แก่ครูและผู้เกี่ยวข้องให้เข้าใจกระบวนการนิเทศภายในว่าเป็นกระบวนการทำงานร่วมกันที่ใช้เหตุผล การนิเทศเป็นการพัฒนาปรับปรุงวิธีการทำงานของแต่ละบุคคลให้มีคุณภาพ  การนิเทศเป็นส่วนหนึ่งของกระบวนการบริหาร  เพื่อให้ทุกคนเกิดความเชื่อมั่นว่า ได้ปฏิบัติถูกต้อง  ก้าวหน้า และเกิดประโยชน์สูงสุดต่อผู้เรียนและตัวครูเอง  
2) จัดระบบการนิเทศทางวิชาการ และการเรียนการสอนในรูปแบบที่หลากหลาย และเหมาะสมกับสถานศึกษา  
3) จัดการนิเทศภายในสถานศึกษาให้มีคุณภาพทั่วถึงและต่อเนื่องเป็นระบบและกระบวนการ
4)  จัดระบบนิเทศภายในสถานศึกษาให้เชื่อมโยง กับระบบนิเทศการศึกษาของสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา  
5) ติดตาม ประสานงานกับเขตพื้นที่การศึกษา เพื่อพัฒนาระบบและกระบวนการนิเทศงานวิชาการ และการเรียนการสอนของสถานศึกษา  
6) จัดให้ครูได้แลกเปลี่ยนเรียนรู้ และประสบการณ์กาจัดระบบการนิเทศการศึกษาภายในสถานศึกษากับสถานศึกษาอื่น หรือเครือข่ายการนิเทศการศึกษาภายในเขตพื้นที่การศึกษา  
การแนะแนวการศึกษา  
การบริหารงานวิชาการด้านการแนะแนว มีแนวทางดำเนินการ ดังนี้  
1)  กำหนดนโยบายการจัดการศึกษาที่มีการแนะแนว เป็นองค์ประกอบสำคัญ โดยให้ทุกคนในสถานศึกษา ตระหนักถึงการมีส่วนร่วมในกระบวนการแนะแนวและการดูแลช่วยเหลือนักเรียน  
2) จัดระบบงานและโครงสร้างองค์กรแนะแนว และดูแลช่วยเหลือนักเรียนของสถานศึกษาให้ชัดเจน  
3)  สร้างความตระหนักให้ครูทุกคนเห็นคุณค่าของการแนะแนวและดูแลช่วยเหลือนักเรียน  4)  ส่งเสริมและพัฒนาให้ครูได้รับความรู้เพิ่มเติม ในเรื่องจิตวิทยา และการแนะแนวและ
ดูแลช่วยเหลือนักเรียนเพื่อให้สามารถบูรณาการในการจัดการเรียนรู้และเชื่อมโยงสู่การดำรงชีวิตประจำวัน  
5)  คัดเลือกบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถและบุคลิกภาพที่เหมาะสม ทำหน้าที่ครูแนะแนว ครูที่ปรึกษา  ครูประจำชั้น  และคณะอนุกรรมการแนะแนว  
6) ดูแล  กำกับ  นิเทศ  ติดตามและสนับสนุนการดำเนินงานแนะแนวและดูแลช่วยเหลือนักเรียนอย่างเป็นระบบ  
7)  ส่งเสริมความร่วมมือและความเข้าใจอันดี ระหว่างครู  ผู้ปกครอง และชุมชน  
8) ประสานานด้านการแนะแนว ระหว่างสถานศึกษา  องค์กรภาครัฐและเอกชน  บ้าน ศาสนสถาน ชุมชน  ในลักษณะเครือข่ายการแนะแนว  
9) จัดให้มีการเยี่ยมบ้านนักเรียน  
10) เชื่อมโยงระบบแนะแนวและระบบดูแลช่วยเหลือนักเรียน   
การพัฒนาระบบประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา  
การพัฒนาระบบประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา เป็นการดำเนินการตามแผนพัฒนาสถานศึกษา ในการดำเนินโครงการ/กิจกรรมสถานศึกษา ต้องสร้าง ระบบการทำงานที่เข้มแข็งเน้นการมีส่วนร่วมและวงจรการพัฒนาคุณภาพของเดมมิ่ง (Deming Cycle) หรือวงจร   PDCA จัดทำรายงานคุณภาพการศึกษาประจำปี   (SAR) และสรุปรายงานประจำปี โดยความเห็นชอบของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน เสนอต่อหน่วยงานต้นสังกัดและเผยแพร่ต่อสาธารณชน  
การประเมินคุณภาพการศึกษาแบบโดดเด่น เป็นการพัฒนาและเพิ่มพูนศักยภาพอย่างต่อเนื่องสู่ความเป็นเลิศ จึงมีแนวทางการประเมินแบบโดดเด่น เพื่อสร้างความร่วมมือ ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน ก่อให้เกิดความเข้มแข็งในการจัดการศึกษาทุกระดับ ซึ่งสถานศึกษาสามารถของรับการประเมินแบบโดดเด่นได้
การพัฒนาระบบประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา  
การบริหารงานวิชาการด้านการพัฒนาระบบประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา มีแนวทางดำเนินการ ดังนี้  
1)  จัดระบบบริหารและสารสนเทศ โดยจัดโครงสร้างการบริหารที่เอื้อต่อการพัฒนางานและการสร้างระบบประกันคุณภาพภายใน จัดระบบสารสนเทศให้เป็นหมวดหมู่  ข้อมูล มีความสมบูรณ์ เรียกใช้ง่าย  สะดวก  รวดเร็ว  ปรับปรุงให้เป็นปัจจุบันอยู่เสมอ  
2) จัดทำแผนสถานศึกษาที่มุ่งเน้นคุณภาพการศึกษา (แผนกลยุทธ์/แผนยุทธศาสตร์)  
3) ดำเนินการตามแผนพัฒนาสถานศึกษา ในการดำเนินโครงการ/กิจกรรมสถานศึกษา ต้องสร้าง ระบบการทำงานที่เข้มแข็งเน้นการมีส่วนร่วมและวงจรการพัฒนาคุณภาพของเด็มมิ่ง (Deming Cycle) หรือวงจร   PDCA  
4) ตรวจสอบและทบทวนคุณภาพการศึกษา โดยดำเนินการอย่างจริงจังต่อเนื่องด้วยการสนับสนุนให้ครู  ผู้ปกครองและชุมชนเข้ามามีส่วนร่วม  
5) แจ้งให้เขตพื้นที่การศึกษาประเมินคุณภาพภายในสถานศึกษา และรับรองโครงการ และจุดเน้นของสถานศึกษา  
6) ประเมินคุณภาพการศึกษาภายในสถานศึกษา ตามมาตรฐานที่กำหนดเพื่อรองรับการประเมินคุณภาพภายนอก  
7)  จัดทำรายงานคุณภาพการศึกษาประจำปี   (SAR)  และสรุปรายงานประจำปี โดยความเห็นชอบของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน เสนอต่อหน่วยงานต้นสังกัดและเผยแพร่ต่อสาธารณชน  
การประเมินคุณภาพการศึกษาแบบโดดเด่น  
การบริหารงานวิชาการด้านการประเมินคุณภาพการศึกษาแบบโดดเด่น มีแนวทางดำเนินการ คือแนวทาง 1 ช่วย 9 (1 สถานศึกษา ช่วย 9 สถานศึกษา) สถานศึกษาที่ขอรับการประเมินต้องเป็นแกนให้สถานศึกษาที่อยู่ในเครือข่ายการพัฒนาอีก 9 แห่ง   โดยมีเงื่อนไขในการขอรับการประเมินดังนี้  
1) ตามความสมัครใจ สถานศึกษาเป็นผู้ขอรับการประเมิน  
2) สถานศึกษาที่ขอรับการประเมินต้องได้การรับรองคุณภาพจาก สมศ.ทุกระดับชั้นที่เปิดสอน และมีผลการประเมินในภาพรวมระดับดีมากเท่านั้น  
3) สถานศึกษาที่อยู่ในเครือข่ายที่ขอรับการประเมินมีผลการประเมินคุณภาพรอบสอง ในระดับควรปรับปรุง หรือระดับพอใช้ หรือระดับดีเท่านั้น
4) ได้รับการประเมินรอบสามตามปกติ  โดยต้องทำ SAR ให้ครอบคลุมประเด็นแนวทางการขอรับการประเมินแบบโดดเด่น 
 5) สถานศึกษาจำนวน 9 แห่ง ในเครือข่าย จะได้รับการประเมินคุณภาพภายนอกรอบสามเพิ่มขึ้น ครบทั้ง 9 แห่ง  
6) สถานศึกษาที่ของรับการประเมินแบบโดดเด่น อาจเป็นสถานศึกษาในระดับเดียวกันหรือต่างระดับกันก็ได้ โดยตั้งอยู่ในพื้นที่เดียวกันหรือต่างพื้นที่กันก็ได้   
ขั้นตอนในการขอรับการประเมินแบบโดดเด่น  
1) เสนอโครงการแจ้งให้ สมศ.ทราบ ล่วงหน้า 6 เดือน หรือยอย่างน้อย 1 ภาคเรียน พร้อมขอมูลและแผนการดำเนินงาน พร้อมรายชื่อสถานศึกษาที่อยู่ในเครือข่าย แผนพัฒนาโรงเรียนในเครือข่าย  
2) คณะกรรมการ สมศ.พิจารณาให้ความเห็นชอบ  
3) สมศ.แจ้งผลการพิจารณาให้ทราบ  
4) สถานศึกษาดำเนินการแผนและรายละเอียด  
5) สมศ.ดำเนินการประเมินภายนอกรอบสามและแบบโดดเด่น  
6) ประกาศผล  
7) ได้รับปติมากรรมคุณภาพ เพื่อแสดง ณ สถานศึกษา  
ผลที่คาดว่าจะได้รับ  
1) สถานศึกษามีชื่อเสียงและได้รับการยอมรับจากสังคมมากขึ้น  
2) ผู้เรียน ผู้ปกครองมีแหล่งเรียนรู้ที่มีคุณภาพ  
3) การศึกษาของประเทศไทยจะได้รับการพัฒนาสู่สากล         
การส่งเสริม สนับสนุน และประสานความร่วมมือทางวิชาการ  
การส่งเสริมความรู้ด้านวิชาการแก่ชุมชน เป็นการส่งเสริมให้บุคคล  ครอบครัว ชุมชน  องค์กรชุมชน องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  เอกชน องค์กรเอกชน  องค์กรวิชาชีพ  สถาบันศาสนา  สถานประกอบการและสถาบันอื่น เข้ามามีส่วนร่วมจัดกิจกรรมทางวิชาการของสถานศึกษา และที่จัดโดยชุมชน  
การประสานความร่วมมือในการพัฒนาวิชาการกับสถานศึกษาอื่น เป็นการประสานความร่วมมือ ช่วยเหลือในการพัฒนาวิชาการกับสถานศึกษาของรัฐ เอกชนและองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ทั้งที่จัดการศึกษาขั้นพื้นฐาน  อาชีวศึกษา และอุดมศึกษา  
การส่งเสริมและสนับสนุนงานวิชาการแก่ผู้เกี่ยวข้อง เป็นการส่งเสริมสนับสนุนให้มีการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ และการพัฒนาคุณภาพการศึกษาร่วมกันระหว่างสถานศึกษากับบุคคลครอบครัว  ชุมชน  องค์กรชุมชน  องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เอกชน  องค์กรเอกชน  องค์กรวิชาชีพ  สถาบันศาสนา  สถานประกอบการ  และสถาบันสังคมอื่นที่จัดการศึกษา
การส่งเสริมความรู้ด้านวิชาการแก่ชุมชน  
การบริหารงานวิชาการด้านการส่งเสริมความรู้ด้านวิชาการแก่ชุมชน มีแนวทางดำเนินการ ดังนี้  
1) ศึกษาสำรวจความต้องการ สนับสนุนวิชาการแก่ชุมชน  
2) จัดให้ความรู้ เสริมสร้างความคิด และเทคนิค ทักษะทางวิชาการ เพื่อพัฒนาทักษะวิชาชีพ และคุณภาพชีวิตของประชาชนในชุมชนและท้องถิ่น  
3)  ส่งเสริมให้บุคคล  ครอบครัว ชุมชน  องค์กรชุมชน องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  เอกชน องค์กรเอกชน  องค์กรวิชาชีพ  สถาบันศาสนา  สถานประกอบการและสถาบันอื่น เข้ามามีส่วนร่วมจัดกิจกรรมทางวิชาการของสถานศึกษา และที่จัดโดยชุมชน  
4) ส่งเสริมความเข้มแข็งของชุมชนโดยการจัดกระบวนการเรียนรู้ภายในชุมชน  
5) ส่งเสริมให้ชุมชนมีการจัดการศึกษาอบรม มีการแสวงหาความรู้ ข้อมูล ข่าวสาร และรู้จักเลือกสรรภูมิปัญญาและวิทยาการต่าง ๆ  
6) พัฒนาชุมชนให้สอดคล้องกับสภาพปัญหา และความต้องการรวมทั้งหาวิธีการสนับสนุนให้มีการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ระหว่างชุมชน    
การประสานความร่วมมือในการพัฒนาวิชาการกับสถานศึกษาอื่น  
การบริหารงานวิชาการด้านการประสานความร่วมมือในการพัฒนาวิชาการกับสถานศึกษาอื่น มีแนวทางดำเนินการ ดังนี้  
1)  ประสานความร่วมมือ ช่วยเหลือในการพัฒนาวิชาการกับสถานศึกษาของรัฐ เอกชนและองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ทั้งที่จัดการศึกษาขั้นพื้นฐาน  อาชีวศึกษา และอุดมศึกษา  
2)  เสริมสร้างความสัมพันธ์ระหว่างสถานศึกษา กับชุมชน ตลอดจนประสานงานกับองค์กรทั้งภาครัฐและเอกชน เพื่อให้สถานศึกษาเป็นแหล่งวิทยาการของชุมชนและมีส่วนในการพัฒนาชุมชนและท้องถิ่น  
3)  ให้บริการด้านวิชาการที่สามารถเชื่อมโยงหรือแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารกับแหล่งวิชาการในที่อื่น ๆ
4)  จัดกิจกรรมร่วมกับชุมชน  เพื่อส่งเสริมวัฒนธรรม การสร้างความสัมพันธ์อันดีกับศิษย์เก่า การประชุมผู้ปกครองนักเรียน การปฏิบัติงานร่วมกับชุมชน  การร่วมกิจกรรมกับสถาบันการศึกษาอื่น  เป็นต้น  
5) สร้างเครือข่ายความร่วมมือในการพัฒนาวิชาการกับองค์การต่างๆ ทั้งภายในประเทศและต่างประเทศ  
การส่งเสริมและสนับสนุนงานวิชาการแก่ผู้เกี่ยวข้อง  
การบริหารงานวิชาการด้านการส่งเสริมและสนับสนุนงานวิชาการแก่ผู้เกี่ยวข้องมีแนวทางดำเนินการ ดังนี้  
1) สำรวจ ศึกษาข้อมูล การจัดการศึกษา รวมทั้งความต้องการในการได้รับการสนับสนุนด้านวิชาการของบุคคล  ครอบครัว  ชุมชน  องค์กรชุมชน องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เอกชนองค์กรเอกชน องค์กรวิชาชีพ  สถาบันศาสนา สถานประกอบการ และสถาบันสังคมอื่นร่วมกันจัดการศึกษา และใช้ทรัพยากรร่วมกันให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่ผู้เรียน  
2) ส่งเสริมสนับสนุนให้มีการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ และการพัฒนาคุณภาพการศึกษาร่วมกันระหว่างสถานศึกษากับบุคคลครอบครัว  ชุมชน  องค์กรชุมชน  องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เอกชน  องค์กรเอกชน  องค์กรวิชาชีพ  สถาบันศาสนา  สถานประกอบการ  และสถาบันสังคมอื่นที่จัดการศึกษา  
3) ส่งเสริมสนับสนุนให้บุคคล ครอบครัว  ชุมชน  องค์กรชุมชน  องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เอกชน องค์การเอกชน  องค์กรวิชาชีพ  สถาบันศาสนา สถานประกอบการ  และสถาบันสังคมอื่น ได้รับความช่วยเหลือทางด้านวิชาการ ตามความเหมาะสมและจำเป็น  
4)  ส่งเสริมและพัฒนาแหล่งเรียนรู้ ทั้งด้านคุณภาพ และปริมาณเพื่อการเรียนรู้ตลอดชีวิตอย่างมีประสิทธิภาพ       
การจัดทำระเบียบและแนวปฏิบัติเกี่ยวกับงานด้านวิชาการ และการคัดเลือกหนังสือ แบบเรียน  
การจัดทำระเบียบและแนวปฏิบัติเกี่ยวกับงานด้านวิชาการ เป็นการจัดทำระเบียบและแนวปฏิบัติเกี่ยวกับงานด้านวิชาการของสถานศึกษา  เพื่อให้ผู้เกี่ยวข้องทุกฝ่ายรับรู้และถือปฏิบัติเป็นแนวเดียวกัน  
การคัดเลือกหนังสือแบบเรียน เป็นการตรวจพิจารณาคุณภาพหนังสือเรียน  หนังสือเสริมประสบการณ์  หนังสืออ่านประกอบ แบบฝึกหัด  ใบงาน  ใบความรู้เพื่อใช้ประกอบการเรียนการสอน จากสำนักพิมพ์ต่างๆ ร่วมกับคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  
การจัดทำระเบียบและแนวปฏิบัติเกี่ยวกับงานด้านวิชาการ  
การบริหารงานวิชาการด้านการจัดทำระเบียบและแนวปฏิบัติเกี่ยวกับงานด้านวิชาการ มีแนวทางดำเนินการ ดังนี้  
1)  ศึกษาและวิเคราะห์ระเบียบและแนวปฏิบัติเกี่ยวกับงานด้านวิชาการของสถานศึกษา เพื่อให้ผู้ที่เกี่ยวข้องทุกฝ่ายรับรู้และถือปฏิบัติเป็นแนวเดียวกัน  
2) จัดทำร่างระเบียบและแนวปฏิบัติเกี่ยวกับงานด้านวิชาการของสถานศึกษา เพื่อให้ผู้เกี่ยวข้องทุกฝ่ายรับรู้และถือปฏิบัติเป็นแนวเดียวกัน  
3)  ตรวจสอบร่างระเบียบและแนวปฏิบัติเกี่ยวกับงานด้านวิชาการของสถานศึกษา และแก้ไขปรับปรุง  
4)  นำระเบียบและแนวปฏิบัติเกี่ยวกับงานด้านวิชาการของสถานศึกษาไปสู่การปฏิบัติ  
5)  ตรวจสอบและประเมินผลการใช้ระเบียบและแนวปฏิบัติเกี่ยวกับงานด้านวิชาการของสถานศึกษาและนำไปแก้ไขปรับปรุงให้เหมาะสมต่อไป  
การคัดเลือกหนังสือแบบเรียน  
การบริหารงานวิชาการด้านการคัดเลือกหนังสือแบบเรียน มีแนวทางดำเนินการ ดังนี้  
1)  ศึกษา วิเคราะห์ คัดเลือกหนังสือเรียน กลุ่มสาระการเรียนรู้ต่าง ๆ ที่มีคุณภาพสอดคล้องกับหลักสูตรสถานศึกษา เพื่อเป็นหนังสือแบบเรียนเพื่อใช้ในการจัดการเรียนการสอน  
2)  จัดทำหนังสือเรียน หนังสือเสริมประสบการณ์ หนังสืออ่านประกอบ แบบฝึกหัด ใบงาน ใบความรู้เพื่อใช้ประกอบการเรียนการสอน  
3)  การตรวจพิจารณาคุณภาพหนังสือเรียน หนังสือเสริมประสบการณ์ หนังสืออ่านประกอบ แบบฝึกหัด ใบงาน ใบความรู้เพื่อใช้ประกอบการเรียนการสอน จากสำนักพิมพ์ต่างๆ ร่วมกับคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน        
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หน่วยที่ 6
หลักทฤษฎีและแนวปฏิบัติในการบริหารการศึกษา
แนวคิด วัตถุประสงค์ ขอบข่ายภารกิจ ในการบริหารงบประมาณ
แนวคิดในการบริหารงบประมาณ 
การบริหารงบประมาณของสถานศึกษา มุ่งเน้นความเป็นอิสระ ในการบริหารจัดการมีความคล่องตัว โปร่งใส ตรวจสอบได้ ยึดหลักการบริหารมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์และบริหารงบประมาณแบบ มุ่งเน้นผลงาน  (ผลสัมฤทธิ์ = ผลผลิต + ผลลัพธ์) ให้มีการจัดหาผลประโยชน์จากสินทรัพย์ของ สถานศึกษา รวมทั้งจัดหารายได้จากบริการมาใช้บริหารจัดการเพื่อประโยชน์ทางการศึกษา ส่งผล
ให้เกิดคุณภาพที่ดีขึ้นต่อผู้เรียน ให้ถูกต้องตามกฎหมายและระเบียบที่เกี่ยวข้อง
1. ยึดหลักความเท่าเทียมกันและความเสมอภาคทางโอกาสการศึกษาของผู้เรียนในการจัดสรรงบประมาณเพื่อการศึกษาขั้นพื้นฐาน

2. มุ่งพัฒนาขีดความสามารถในการบริหารจัดการงบประมาณตามมาตรฐาน การจัดการทางการเงิน ทั้ง 7 ด้าน เพื่อรองรับการบริหารงบประมาณแบบมุ่งเน้นผลงาน ดังนี้

    
(1)   การวางแผนงบประมาณ


(2)   การคำนวณต้นทุนผลผลิต

   
(3)   การจัดระบบการจัดหาพัสดุ

   
(4)   การบริหารทางการเงินและการควบคุมงบประมาณ

    
(5)   การรายงานทางการเงินและผลการดำเนินงาน

    
(6)   การบริหารสินทรัพย์

    
(7)   การตรวจสอบภายใน

3. ยึดหลักการกระจายอำนาจในการบริหารจัดการงบประมาณ โดยจัดสรรงบประมาณให้เป็นลักษณะของวงเงินรวมแก่สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา ซึ่งอยู่ในระยะการพัฒนา
4. มุ่งเน้นการเสริมสร้างประสิทธิภาพและประสิทธิผลของระบบการจัดการงบประมาณของสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา และสถานศึกษาให้มีความเป็นอิสระในการตัดสินใจ มีความคล่องตัว ควบคู่กับความโปร่งใสและความรับผิดชอบที่ตรวจสอบได้จากผลสำเร็จของงาน และทรัพยากรที่ใช้
พระราชกฤษฎีกา ว่าด้วยหลักเกณฑ์การบริหารกิจการบ้านเมืองและสังคมที่ดี  พ.ศ.2546  และระเบียบ ว่าด้วยการบริหารงบประมาณ พ.ศ.2548  กำหนดให้ทุกส่วนราชการก่อนจะดำเนินการตามภารกิจต้องจัดทำแผนปฏิบัติราชการ  4  ปี  และแผนปฏิบัติการประจำปี  ตามปีงบประมาณ ให้สอดคล้องกับแผนบริหารราชการแผ่นดิน  ซึ่งในแต่ละระดับจะต้องทำแผนดังนี้
        
  1.  ระดับกระทรวง  จัดทำแผนยุทธศาสตร์  กระทรวงศึกษาธิการ  เป็นเจ้าภาพหลัก  การสร้างสังคมแห่งการเรียนรู้ตลอดชีวิต  พัฒนาคนให้มีความรู้คู่คุณธรรมและจริยธรรม  เตรียมความพร้อมให้สอดคล้องกับการพัฒนาและแข่งขันในประเทศ
                2.  ระดับ สพฐ.  จัดทำแผนปฏิบัติราชการ  4  ปี  และแผนปฏิบัติการประจำปี
                3.  ระดับ สพท.  จัดทำแผนกลยุทธ์  และแผนปฏิบัติการประจำปี
                4.  ระดับสถานศึกษา จัดทำแผนกลยุทธ์หรือแผนพัฒนาการศึกษา และแผนปฏิบัติการประจำปี รายละเอียดสำคัญที่ต้องกำหนดในแผน ประมาณการรายรับ-รายจ่าย เป้าหมายผลผลิต ผลลัพธ์และตัวชี้วัดความสำเร็จ
                ดังนั้น สถานศึกษาจึงต้องจัดทำแผนดังกล่าว และกำหนดการใช้งบประมาณให้มุ่งเน้นที่ผลงานเป็นสำคัญ ซึ่ง  สพฐ. ได้กำหนดผลผลิตไว้  5 ผลผลิตคือ
1.  ผู้จบการศึกษาก่อนประถมศึกษา
2. ผู้จบการศึกษาภาคบังคับ
3. ผู้จบการศึกษามัธยมศึกษาตอนปลาย
4. เด็กด้อยโอกาสได้รับการศึกษาขั้นพื้นฐาน
5. เด็กพิการได้รับการศึกษาขั้นพื้นฐาน และการพัฒนาสมรรถภาพ
โดย ปีงบประมาณ 2551 สพฐ.ใช้งบประมาณจาก 2   แผนงานคือ
 - แผนงบประมาณเร่งรัดปฏิรูปการศึกษาและการเรียนรู้ตลอดชีวิต
 - แผนงบประมาณเสริมสร้างความมั่นคงในจังหวัดชายแดนภาคใต้
สำหรับสถานศึกษานั้น งบประมาณที่ต้องนำมาจัดทำแผนให้ประมาณการจาก
1. เงินอุดหนุนรายหัว  (จำนวนนักเรียนตามข้อมูล 10 มิ.ย.  x อัตราเงินรายหัวในแต่ละปี)
2. เงินรายได้สถานศึกษา
จากแหล่งอื่น ๆ ที่สถานศึกษาได้รับ
 แผนกลยุทธ์หากสถานศึกษาจัดทำตามกรอบงบประมาณรายจ่ายล่วงหน้าของรัฐบาล ทำ  3  ปีหรือหากทำตามยุทธศาสตร์ของกระทรวง ก็จัดทำ  4  ปี   ส่วนแผนปฏิบัติการประจำปีหากโรงเรียนทำเป็นปีการศึกษา  ก็ให้ระบุงบประมาณเป็นภาคเรียนไว้ด้วย  เนื่องจากเงินอุดหนุนรายหัว เป็นเงินอุดหนุนทั่วไป  ใช้ตาม  ว.126  สามารถใช้จ่ายได้  2  ปีงบประมาณ และดอกผลต้องนำส่งเป็นรายได้แผ่นดิน  (ควรจัดทำเป็นปีงบประมาณตามระเบียบ)  เพื่อสะดวกในการควบคุมงบประมาณ
                การจัดทำแผนกลยุทธ์ต้องวิเคราะห์ทุกด้าน  จุดเด่น  จุดด้อย  โอกาสอุปสรรค  โดยเฉพาะสถานศึกษาควรนำผลสัมฤทธิ์แต่ละกลุ่มสาระมาวิเคราะห์ด้วย   ในด้านการบริหารงบลงทุน  ควรวิเคราะห์ความขาดแคลน  ความต้องการและจำเป็น  เทียบกับเกณฑ์หรือมาตรฐานที่กำหนด  เมื่อได้ข้อมูลแล้วแยกความจำเป็นเป็นรายปี  ไม่ควรใช้งบประมาณในเงินอุดหนุนรายหัวมากนัก  เนื่องจากหลักเกณฑ์การใช้จ่ายเงินของ สพฐ. กำหนดให้เงินอุดหนุนรายหัวเน้นให้ใช้จ่ายในด้านการเรียนการสอน  ใช้จ่ายในด้านบริหารจัดการก็ได้แต่ไม่ควรเกิน  30% ของเงินรายหัวทั้งหมด    ฉะนั้นจึงควรกำหนดแผนระยะยาวในเรื่องของการขอตั้งงบประมาณงบลงทุนให้ชัดเจน
                การคำนวณค่าใช้จ่ายตามแผนกลยุทธ์
                     
1.  กำหนดกรอบวงเงินค่าใช้จ่ายแต่ละปี  โดยพิจารณาจากรายได้ที่เป็นเงินงบประมาณ  เงินนอกงบประมาณ
                     
2.  ปรับกลยุทธ์เป็นแผนงาน โครงการและกิจกรรม คำนวณค่าใช้จ่าย
                     
3.  หากค่าใช้จ่ายตามกลยุทธ์ มีมากกว่าประมาณการรายได้ ควรพิจารณาดังนี้
                          

3.1 ทบทวนกลยุทธ์ ปรับกลยุทธ์ ปรับลดเป้าหมาย ปรับกิจกรรม
                          

3.2 หากจำเป็นต้องดำเนินการตามกลยุทธ์ ควรกำหนดแผนการระดมทุนและทรัพยากรเพื่อจัดหาเงินนอกเพิ่มเติมให้เกิดความสมดุล
                การจัดทำแผนปฏิบัติการประจำปี
                     
1.  ต้องเชื่อมโยงกับแผนกลยุทธ์  ครบถ้วนตามภารกิจ
                     
2.  ศึกษากรอบเงื่อนไขประจำปีจาก สพท.  สพฐ.  กรอบนโยบาย  กรอบเป้าหมายผลผลิต  ตัวชี้วัดในคำรับรองปฏิบัติราชการ  กรอบวงเงินที่ได้รับ
                     
3.  จัดทำรายละเอียดโครงการ  กิจกรรม ให้เชื่อมโยงกับกลยุทธ์ทุกระดับ
                     
4.  จัดสรรงบประมาณลงในโครงการ  และกำหนดผู้รับผิดชอบ งบประมาณระบุแหล่งเงินที่ใช้ และแจกแจง  ตามหลักการจำแนกประเภทรายจ่าย  (ว.51)
                     
5.  ประเมินผล 4 มิติ  กำกับติดตาม  และรายงาน
 สิ่งสำคัญที่ระเบียบกำหนดให้มีในโครงการ คือเป้าหมาย ผลผลิต  ผลลัพธ์  เชิงปริมาณ และคุณภาพ   ผลผลิต  คือระบุผลงานที่เกิดขึ้นหลังการดำเนินการเสร็จ  ผลลัพธ์  คือผลประโยชน์ที่เกิดจากผลผลิต
วัตถุประสงค์ในการบริหารงบประมาณ
   
1. เพื่อให้สถานศึกษาบริหารงบประมาณมีความเป็นอิสระ คล่องตัว โปร่งใส ตรวจสอบได้
2. เพื่อให้ผลผลิต ผลลัพธ์เป็นไปตามข้อตกลงการให้บริการ
3. เพื่อให้สถานศึกษาสามารถบริหารจักการทรัพยากรที่ได้อย่างเพียงพอและมีประสิทธิภาพ
ปัจจัยที่ทำให้โรงเรียนประสบความสำเร็จ ได้แก่
1. มีแผนการใช้งบประมาณระยะยาว เช่น สิ่งก่อสร้าง
2. มีลำดับความสำคัญในการจัดสรรงบประมาณ
3. มีความคล่องตัวในการใช้งบประมาณ
4. สามารถใช้งบประมาณตามแผนที่วางไว้
5. มีกฎระเบียบการใช้งบประมาณ การบัญชีและผู้ปฏิบัติที่เหมาะสม
ขอบข่ายภารกิจในการบริหารงบประมาณ     

เพื่อให้ครอบคลุม ภารกิจการบริหารงบประมาณในสถานศึกษาอย่างทั่วถึง มีภารกิจที่สำคัญ 7 ภารกิจ ดังนี้
1. การจัดทำและเสนอของบประมาณ
2. การจัดสรรงบประมาณ
3. การตรวจสอบ ติดตาม ประเมินผล และรายงานผลการใช้เงินและผลการดำเนินการ
4. การระดมทรัพยากรและการลงทุนเพื่อการศึกษา
5. การบริหารการเงิน
6. การบริหารบัญชี
7. การบริหารพัสดุและสินทรัพย์
โดยมี รายละเอียดของขอบข่ายภารกิจ ดังนี้
1) การจัดทำแผนงบประมาณและคำขอตั้งงบประมาณ เพื่อเสนอต่อเขตพื้นที่การศึกษา
2) การจัดทำแผนปฏิบัติการใช้จ่ายเงิน ตามที่ได้รับจัดสรรงบประมาณจากสำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษา
3) การอนุมัติกรใช้จ่ายงบประมาณที่ได้รับจัดสรร
4) การขอโอนและการขอเปลี่ยนแปลงงบประมาณ
5) การรายงานผลการเบิกจ่ายงบประมาณ
6) การตรวจสอบ ติดตามและรายงานการใช้งบประมาณ
7) การตรวจสอบ ติดตามและรายงานการใช้ผลผลิตจากงบประมาณ
8) การระดมทรัพยากรและการลงทุนเพื่อการศึกษา
9) การปฏิบัติงานอื่นใดตามที่ได้รับมอบหมายเกี่ยวกับการเงินและงบประมาณ
10) การบริหารจัดการทรัพยากรเพื่อการศึกษา
11) การวางแผนพัสดุ
12) การกำหนดแบบรูปรายการ หรือคุณลักษณะเฉพาะของครุภัณฑ์ หรือสิ่งก่อสร้างที่ใช้เงิน
งบประมาณเพื่อเสนอต่อเขตพื้นที่การศึกษา
13) การพัฒนาระบบข้อมูลและสารสนเทศเพื่อการจัดทำและจัดหาพัสดุ
14) การจัดหาพัสดุ
15) การควบคุมดูแล บำรุงรักษาและจำหน่ายพัสดุ
16) การจัดหาผลประโยชน์จากทรัพย์สิน
17) การเบิกเงินจากคลัง
18) การรับเงิน การเก็บรักษาเงิน และการจ่ายเงิน
19) การนำเงินส่งคลัง
20) การจัดทำบัญชีการเงิน
21) การจัดทำรายงานทางการเงินและงบการเงิน
22) การจัดทำหรือจัดหาแบบพิมพ์บัญชี ทะเบียน และรายงาน
การบริหารงบประมาณของสถานศึกษา ต้องขอความเห็นชอบของคณะกรรมการการสถานศึกษา
ขั้นพื้นฐาน ได้แก่
1) การจัดทำแผนงบประมาณและคำขอตั้งงบประมาณเพื่อเสนอต่อเขตพื้นที่การศึกษา
2) การจัดทำแผนปฏิบัติการใช้จ่ายเงิน ตามที่ได้รับจัดสรรงบประมาณ จากเขตพื้นที่การศึกษา
3) การขอโอนและการขอเปลี่ยนแปลงงบประมาณ
4) การระดมทรัพยากรและการลงทุนเพื่อการศึกษา
5) การจัดหาผลประโยชน์จากทรัพย์สิน
การจัดทำและเสนอของบประมาณ และการจัดสรรงบประมาณ
การจัดทำและเสนอของบประมาณ
1. วิเคราะห์สภาพแวดล้อมของสถานศึกษา โดยต้องเชื่อมโยงกับแผนพัฒนาการศึกษาของสถานศึกษากลยุทธ์ของสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาและยุทธศาสตร์ของกระทรวงศึกษาธิการ
2. จัดทำแผนกลยุทธ์ หรือแผนพัฒนาสถานศึกษา เพื่อใช้กำหนดเป้าหมาย ผลผลิต
3. ทบทวนประสิทธิภาพการใช้จ่ายตามแผนปฏิบัติการในปีที่ผ่านมา เพื่อจัดทำประมาณการค่าใช้จ่ายปีขอตั้งงบประมาณและล่วงหน้า 3 ปี ของงบบุคลากร งบดำเนินงาน  งบเงินอุดหนุน งบลงทุน และงบรายจ่ายอื่น
4. ประมาณการค่าใช้จ่ายกิจกรรมหลัก และกิจกรรมสนับสนุนของแต่ละผลผลิต
5. จัดทำกรอบงบประมาณรายจ่ายล่วงหน้า ระยะปานกลาง เป็นรายละเอียดของแผนงบประมาณ
6. จัดทำรายละเอียดการใช้จ่ายงบประมาณ ตามแผนงาน โครงการ กิจกรรมของสถานศึกษา
7. จัดทำร่างข้อตกลงบริการผลผลิตของสถานศึกษา ที่จะต้องทำกับเขตพื้นที่การศึกษา
8. ขอความเห็นชอบแผนงบประมาณต่อคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน เพื่อใช้เป็นคำขอตั้ง งบประมาณ เสนอต่อเขตพื้นที่การศึกษา
การจัดสรรงบประมาณ
1. จัดทำข้อตกลงบริการผลผลิตของสถานศึกษา
2. ศึกษาข้อมูลการจัดสรรงบประมาณ
3. ตรวจสอบกรอบวงเงินที่ได้รับ
4. วิเคราะห์กิจกรรมตามภารกิจงานที่ต้องดำเนินการตามมาตรฐานโครงสร้างสายงานตามแผนงานโครงการของสถานศึกษา เพื่อจัดลำดับความสำคัญ และกำหนดงบประมาณ
5. ปรับปรุงกรอบงบประมาณรายจ่ายระยะปานกลาง ให้สอดคล้องกับกรอบวงเงินที่ได้รับ
6. จัดทำรายละเอียดแผนปฏิบัติการประจำปีงบประมาณ และแผนการใช้จ่ายงบประมาณ
7. แจ้งการจัดสรรวงเงินและจัดทำข้อตกลงผลผลิตให้หน่วยงานภายในสถานศึกษารับไปดำเนินการตามแผนปฏิบัติการประจำปีงบประมาณ
การเบิกจ่ายและการอนุมัติงบประมาณ มีแนวปฏิบัติดังนี้
1) จัดทำแผนการใช้งบประมาณรายไตรมาส โดยกำหนดปฏิทินปฏิบัติงานรายเดือนให้เป็นไปตาม
แผนปฏิบัติการประจำปีงบประมาณ สรุปแยกเป็นรายไตรมาส เป็น งบบุคลากร งบอุดหนุน งบลงทุน (แยกเป็นค่าครุภัณฑ์และค่าก่อสร้าง) และงบดำเนินการ (ตามนโยบายพิเศษ)
2) เสนอแผนการใช้งบประมาณวงเงินรวม เพื่ออนุมัติเงินประจำงวดเป็นรายไตรมาส ผ่านเขตพื้นที่การศึกษาไปยังคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานรวบรวมยอดเสนอต่อสำนักงบประมาณ
3) เบิกจ่ายงบประมาณประเภทต่าง ๆ ให้เป็นไปตามแผนปฏิบัติการประจำปีงบประมาณ
การโอนเงินงบประมาณ มีแนวปฏิบัติ ให้เป็นไปตามขั้นตอนและวิธีการที่กระทรวงการคลังกำหนดดังนี้
1) จัดทำแผนการตรวจสอบ ติดตามการใช้เงินทั้งเงินงบประมาณและเงินนอกงบประมาณของ
สถานศึกษา ให้เป็นไปตามแผนปฏิบัติการประจำปีงบประมาณ และแผนการใช้เงินรายไตรมาส
2) จัดทำแผนตรวจสอบ ติดตามผลการดำเนินงานตามข้อตกลงการให้บริการผลผลิตของสถานศึกษาให้เป็นไปตามแผนปฏิบัติการประจำปีงบประมาณและแผนกการใช้งบประมาณรายไตรมาส
3) จัดทำแผนกำกับ ตรวจสอบติดตาม ป้องกันความเสี่ยงสำหรับโครงการที่มีความเสี่ยงสูง
4) ประสานแผนและดำเนินการตรวจสอบ ติดตาม นิเทศ ให้เป็นไปตามแผนตรวจสอบ ติดตามของ
สถานศึกษา โดยเฉพาะโครงการที่มีความเสี่ยงสูง
5) จัดทำข้อสรุปผลการตรวจสอบ ติดตาม และนิเทศพร้อมทั้งเสนอข้อปัญหา ที่อาจทำให้การ
ดำเนินงานไม่ประสบผลสำเร็จ เพื่อให้สถานศึกษาแก้ไขทันสถานการณ์
6) รายงานผลการดำเนินการตรวจสอบต่อคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน
7) สรุปข้อมูลสารสนเทศที่ได้และจัดรายงานข้อมูลการใช้งบประมาณ ผลการดำเนินงานของ
สถานศึกษาเป็นรายไตรมาสต่อเขตพื้นที่การศึกษา
การระดมทรัพยากร การลงทุนเพื่อการศึกษา และการตรวจสอบ ติดตาม ประเมินผล

การตรวจสอบ ติดตาม ประเมินผล และรายงานผลการใช้เงินและผลการดำเนินงาน
1. วางแผนประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผล การดำเนินงานของสถานศึกษา
2. วิเคราะห์และประเมินความมีประสิทธิภาพ ประหยัดและคุ้มค่าในการใช้ทรัพยากร
3. กำหนดปัจจัยหลัก ความสำเร็จและตังชี้วัดของสถานศึกษา
4. จัดทำตัวชี้วัดความสำเร็จของผลผลิตที่กำหนดตามข้อตกลงการให้บริการผลผลิตของสถานศึกษา
5. สร้างเครื่องมือเพื่อการประเมินผล ผลผลิตตามตัวชี้วัดความสำเร็จ
6. ประเมินแผนกลยุทธ์และแผนการปฏิบัติงานประจำปี
7. รายงานผลการประเมินต่อคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานและเขตพื้นที่การศึกษา
8. จัดทำรายงานประจำปีที่แสดงถึงความสำเร็จในการปฏิบัติงานทุกสิ้นปีงบประมาณ
การระดมทรัพยากร
1. วางแผน รณรงค์ ส่งเสริมการระดมทุนการศึกษา และทุนเพื่อการพัฒนาสถานศึกษา
2. จัดทำข้อมูลสาระสนเทศ นักเรียนที่มีความต้องการทุนการศึกษา ตามเกณฑ์การรับทุนทุก
ประเภท
3. ศึกษา วิเคราะห์แหล่งทรัพยากร บุคคล หน่วยงาน องค์กรและท้องถิ่นที่มีศักยภาพ
4. จัดทำแผนการระดมทรัพยากรทางการศึกษาและทุนการศึกษา โดยกำหนดวิธีการ แหล่ง
สนับสนุน เป้าหมาย เวลาดำเนินการ และผู้รับผิดชอบ
5. เสนอแผนการระดมทรัพยากรทางการศึกษาและทุนการศึกษาต่อคณะกรรมการสถานศึกษาขั้น
พื้นฐาน เพื่อขอความเห็นชอบ และดำเนินงานในรูปคณะกรรมการ
6. เก็บรักษาเงินและเบิกจ่ายเงินไปใช้ตามแผนปฏิบัติการประจำปี
7. สรุป รายงาน เผยแพร่ และเชิดชูเกียรติ ผู้สนับสนุนทุนการศึกษาและทุนเพื่อการพัฒนา
สถานศึกษา
การจัดหาผลประโยชน์จากทรัพย์สิน บทบาทและหน้าที่ของสถานศึกษา
1 จัดทำแนวปฏิบัติหรือระเบียบของสถานศึกษาในการดำเนินการหารายได้ โดยไม่ขัดต่อกฎหมาย
และระเบียบที่เกี่ยวข้อง
2 การจัดหาประโยชน์เกี่ยวกับที่ราชพัสดุ และอสังหาริมทรัพย์ที่อยู่ในความครอบครองของ
สถานศึกษา ภายในของวัตพุประสงค์ของสถานศึกษา และต้องไม่ขัดหรือแย้งกับนโยบายวัตถุประสงค์และภารกิจแล้วของสถานศึกษาเท่านั่น
3 เงินรายได้ที่เกิดขึ้นถือเป็นเงินนอกงบประมาณ ประเภทเงินรายได้ สถานศึกษาจึงต้องใช้จ่ายให้เป็นไป ตามระเบียบที่เกี่ยวข้อง
4 การจัดหาผลประโยชน์จากทรัพย์สินตาม ในส่วนที่อยู่ในความรับผิดชอบของสถานศึกษา ต้อง
ได้รับความเห็นชอบคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน
5 จัดทำทะเบียนคุม เก็บรักษาเงิน และเบิกจ่ายให้เป็นไปตามกฎหมายและระเบียบที่เกี่ยวข้อง
กองทุนกู้ยืมเพื่อการศึกษา มีแนวปฏิบัติ ดังนี้
1 สำรวจประเภทกองทุน และจัดทำข้อมูลยอดวงเงิน และหลักเกณฑ์ของแต่ละกองทุน
2 สำรวจความต้องการของนักเรียนและคัดเลือกเสนอให้กู้ยืมตามหลักเกณฑ์ที่กำหนด
3 ประสานการกู้ยืมจากหน่วยปฏิบัติที่เกี่ยวข้อง
4 สร้างความตระหนักแก่ผู้กู้ยืม
5 ติดตาม ตรวจสอบ ประเมินผล และรายงานผลการดำเนินงาน
กองทุนสวัสดิการเพื่อการศึกษา มีแนวปฏิบัติ ดังนี้
1 จัดระบบสวัสดิการเพื่อการศึกษาของสถานศึกษาให้สอดคล้องและให้เป็นไปตามกฎหมาย ทั้งการจัดหาและการสวัสดิการเพื่อการศึกษา
2 วางระเบียบการใช้เงินสวัสดิการ
3 ดำเนินการจัดสวัสดิการให้เป็นไปตาม ระเบียบ
4 กำกับ ติดตาม ตรวจสอบการให้เป็นไปตามระเบียบ
การลงทุนเพื่อการศึกษา
การบริหารงบประมาณด้านการลงทุนเพื่อการศึกษา มีแนวทางดำเนินการ ดังนี้
1 วางแผน รณรงค์ ส่งเสริมการระดมทุนการศึกษา และทุนเพื่อการพัฒนาสถานศึกษา
2 จัดทำข้อมูลสารสนเทศ และระบบการรับจ่ายทุนการศึกษา และทุนเพื่อการพัฒนาการศึกษา ให้
ดำเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผล คุ้มค่า และมีความโปร่งใส
3 กระตุ้นให้บุคคลในสถานศึกษาร่วมใช้ทรัพยากรภายในและภายนอก รวมทั้งให้บริการการใช้
ทรัพยากรภายในเพื่อประโยชน์ต่อการเรียนรู้ และส่งเสริมการศึกษาในชุมชน
4 ประสานความร่วมมือกับผู้รับผิดชอบแหล่งทรัพยากรธรรมชาติ ทรัพยากรที'มนุษย์สร้าง
ทรัพยากรบุคคลที'มีศักยภาพให้การสนับสนุนการจัดการศึกษา
5 ดำเนินการเชิดชูเกียรติบุคคลและหน่วยงานทั้งภาครัฐและเอกชน ที่สนับสนุนการใช้ทรัพยากรร่วมกันเพื่อการศึกษาของสถานศึกษา
6 สรุป รายงาน เผยแพร่ และเชิดชูเกียรติ ผู้สนับสนุนทุนการศึกษาและทุนเพื่อการพัฒนา
สถานศึกษา โดยความชอบของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน
การบริหารการเงิน การบริหารบัญชี และการบริหารพัสดุและสินทรัพย์
การบริหารการเงิน
การบริหารงบประมาณด้านการบริหารการเงิน มีแนวทางดำเนินการ ดังนี้
การเบิกเงินจากคลัง บทบาทและหน้าที่ของสถานศึกษา

1. สถานศึกษาที่ยังไม่ได้รับการอนุมัติให้เป็นผู้เบิกเงินจากคลัง ให้ยื่นหลักฐานการขอเบิกเงินทุก
รายการให้สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาดำเนินการ

2. สถานศึกษาที่ได้รับอนุมัติให้เป็นผู้เบิกเงินจากคลัง ให้จัดทำและตรวจสอบเอกสารหลักฐานขอ
เบิกให้ถูกต้องตามระเบียบที่เกี่ยวข้อง แล้งดำเนินการเบิกเงินจากสำนักงานคลังจังหวัดหรือ
สำนักงานคลังจังหวัด ณ อำเภอ แล้วแต่กรณี ตามระบบ GFMIS

การรับเงิน การเก็บรักษาเงิน และการจ่ายเงิน บทบาทและหน้าที่ของสถานศึกษา
1) การปฏิบัติเกี่ยวกับการรับเงินและการจ่ายเงินให้ปฏิบัติตามระเบียบที่กระทรวงการคลังกำหนดคือระเบียบการเก็บรักษาเงินและการนำเงินส่งคลังในหน้าที'ของอำเภอ และกิ่งอำเภอ พ.ศ.2520 โดยสถานศึกษาสามารถกำหนดวิธีปฏิบัติเพิ่มเติมได้ตามความเหมาะสม แต่ต้องไม่ขัดหรือแย้งกับระเบียบดังกล่าว
2) การปฏิบัติเกี่ยวกับการเก็บรักษาเงินให้ปฏิบัติตามระเบียบที่กระทรวงการคลังกำหนด คือระเบียบการเก็บรักษาเงินและการนำเงินส่งคลังในส่วนราชการ พ.ศ. 2520 โดยอนุโลม
3) กรณีสถานศึกษาที'ได้รับการอนุมัติให้เป็นผู้เบิกเงินจากคลัง ให้ปฏิบัติเช่นเดียวกับสำนักงานเขต
พื้นที่การศึกษา คือ การปฏิบัติเกี่ยวกับการรับเงิน การเก็บรักษาเงินและการจ่ายเงิน ต้องปฏิบัติตามระเบียบที่กระทรวงการคลังกำหนด คือ ระเบียบการเก็บรักษาเงินและการนำเงินส่งคลังของส่วนราชการ พ.ศ. 2520
การนำเงินส่งคลัง บทบาทและหน้าที่ของสถานศึกษา

1. กรณีสถานศึกษาที่ยังไม่ได้รับการอนุมัติให้เป็นผู้เบิกเงินจากคลัง การนำเงินส่งคลังให้นำส่งต่อสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาภายในระยะเวลาที่กำหนดไว้ตามระเบียบการเก็บรักษาเงิน และการนำ
เงินส่งคลังในหน้าที่ของอำเภอ และกิ่งอำเภอ พ.ศ. 2520 หากนำเงินส่งเป็นเงินสด ให้ตั้ง
คณะกรรมการนำส่งเงินด้วย

2. กรณีสถานศึกษาที่ได้รับการอนุมัติให้เป็นผู้เบิกเงินจากคลัง


- การนำเงินส่งคลังให้นำส่งภายในระยะเวลาที่กำหนดไว้ตามระเบียบการเก็บรักษาเงินและการนำเงินส่งคลังของส่วนราชการ พ.ศ. 2520 และที่แก้ไขเพิ่มเติม


- ขั้นตอนและวิธีการนำส่งเงินคลังให้เป็นไปตามระบบ GFMIS กำหนด
การบริหารบัญชี
การจัดทำบัญชีการเงิน  บทบาทและหน้าที่ของสถานศึกษา
1. กรณีสถานศึกษาที่ยังไม่ได้รับการอนุมัติให้เป็นผู้เบิกเงินจากคลัง ให้จัดทำบัญชีการเงินตามระบบที่เคยจัดทำอยู่เดิม คือ ตามระบบที่กำหนดไว้ในคู่มือหน่วยงานย่อย
2. กรณีสถานศึกษาที่ได้รับการอนุมัติให้เป็นผู้เบิกเงินจากคลัง การจัดทำบัญชีการเงินให้บันทึกบัญชีและทะเบียนที่เกี่ยวข้องตามระบบบัญชีเกณฑ์คงค้าง
3. ตั้งยอดบัญชีระหว่างปีงบประมาณ
4. จัดทำกระกระดาษทำการโดยปรับปรุงบัญชีงบประมาณ โอนปิดบัญชีนอกงบประมาณ เข้าบัญชี
ทุน และบัญชีรับฝากและเงินประกัน ตั้งยอดบัญชีทรัพย์สินที่เป็นบัญชีวัสดุ หรือบัญชีสินค้าคงเหลือและบัญชีทรัพย์สินไม่หมุนเวียน พร้อมทั้งจัดทำใบสำคัญการลงบัญชีทั่ว ไป โดยใช้รายการการเงินหลังปรับปรุง
5. บันทึกเปิดบัญชีคงค้าง (พึงรับ-พึงจ่าย) โดยบันทึกรายการด้านเดบิตในบัญชีแยกประเภท (สินทรัพย์และค่าใช้จ่าย) และบันทึกรายการด้านเครดิตในบัญชีแยกประเภท (หนี้สินและรายได้)
6. บันทึกบัญชีประจำวัน ให้ครอบคลุมการรับเงินงบประมาณ การรับรายได้จากการขาย การจ่ายเงิน
งบประมาณให้ยืม การซื้อวัสดุหรือสินค้าคงเหลือ เงินทดรองจ่าย เงินมัดจำและค่าปรับ รายได้จากเงินกู้ของรัฐสินทรัพย์ไม่หมุนเวียน การรับเงินบริจาค การรับเงินรายได้แผ่นดิน การถอนเงินรายได้แผ่นดิน การเบิกเงินงบประมาณแทนกัน การจ่ายเงินให้หน่วยงานปฏิบัติตามระบบควบคุมการเงิน การรับเงินความรับผิดการละเมิด
7. สรุปการบันทึกบัญชีทุกวันทำการ สรุปการรับหรือจ่ายเงินผ่านไปบัญชีแยกประเภทเงินสด เงิน
ฝากธนาคาร และเงินฝากคลัง สำหรับรายการอื่นและรายการในสมุดรายวันทั่ว ไปให้ผ่านรายการเข้าบัญชีแยกประเภท ณ วันทำการสุดท้ายของเดือน
8. ปรับปรุงบัญชีเมื่อสิ้นปีงบประมาณ โดยปรับรายการบัญชีรายได้จากงบประมาณค้างรับ ค่าใช้จ่ายค้างจ่าย รายรับที่ได้รับล่วงหน้า ค่าใช้จ่ายล่วงหน้า รายได้ค้างรับ วัสดุหรือสินค้าที่ใช้ไประหว่างงวดบัญชี ค่าเสื่อม ค่าตัดจำหน่าย ค่าเผื่อหนี้สงสัยจะสูญ และหนี้สูญ
9. ปิดบัญชีรายได้และค่าใช้จ่ายเพื่อบันทึกบัญชีรายได้สูงกว่า (ต่ำกว่า) ค่าใช้จ่ายในงวดบัญชี และปิดรายการรายได้สูง (ต่ำ) กว่าค่าใช้จ่ายงวดบัญชี เข้าบัญชีรายได้สูง (ต่ำ) กว่าค่าใช้จ่ายสะสม แล้วให้โอนบัญชีรายได้แผ่นดินนำส่งคลัง เข้าบัญชีรายได้แผ่นดิน หากมียอดคงเหลือให้โอนเข้าบัญชีรายได้แผ่นดินรอนำส่งคลัง
10. ตรวจสอบความถูกต้องของตัวเงินสดและเงินฝากธนาคารตามรายการคงเหลือประจำวัน และงบ
พิสูจน์ยอดฝากธนาคาร ตลอดจนตรวจสอบความถูกต้องของบัญชีแยกประเภททั่ว ไปและการตรวจสอบความถูกต้องของบัญชีย่อยและทะเบียน
11. แก้ไขข้อผิดพลาดจากการบันทึกรายการผิดบัญชี จากการเขียนข้อความผิดหรือตัวเลขผิด จากการบันทึกตัวเลขผิดช่องบัญชีย่อยแต่ยอดรวมถูก โดยขีดฆ่าตัวเลขหรือข้อความผิด ลงชื่อกำกับพร้อมวันเดือนปีแล้วเขียนข้อความ ตัวเลขที่ถูกต้อง
การจัดทำรายงานทางการเงินและงบการเงิน บทบาทหน้าที'ของสถานศึกษา
1. จัดทำรายงานประจำเดือนส่งหน่วยต้นสังกัด สำนักงานตรวจเงินแผ่นดิน และกรมบัญชีกลาง
ภายในวันที่ 15 ของเดือนถัดไป โดยจัดทำรายงานรายได้แผ่นดิน รายงานรายได้และค่าใช้จ่าย รายงานเงินประจำงวด
2. จัดทำรายงานประจำปี โดยจัดทำงบแสดงฐานะทางการเงิน จัดทำงบแสดงผลการดำเนินงานทาง
การเงิน งบกระแสเงินสดจัดทำโดยวิธีตรง จัดทำหมายเหตุประกอบงบการเงินและจัดส่งรายงานประจำปีให้สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานผ่านเขตพื้นที่การศึกษา และจัดส่งสำนักงานตรวจเงินแผ่นดินและกรมบัญชีกลางตามระยะเวลาที่กำหนด
การจัดทำและจัดหาแบบพิมพ์บัญชี ทะเบียน และรายงาน  บทบาทและหน้าที'ของสถานศึกษา
1. กรณีสถานศึกษาที่ยังไม่ได้รับการอนุมัติให้เป็นผู้เบิกเงินจากคลัง แบบพิมพ์บัญชี ทะเบียน และ
แบบรายงานให้จัดทำตามแบบที่กำหนด ในคู่มือการบัญชีสำหรับหน่วยงานย่อย พ.ศ. 2515 หรือ
ตามระบบการควบคุมการเงินของหน่วยงานย่อย พ.ศ. 2544

2. กรณีสถานศึกษาที่ได้รับการอนุมัติให้เป็นผู้เบิกเงินจากคลัง แบบพิมพ์บัญชี ทะเบียน และแบบ
รายงานให้จัดทำตามระบบบัญชีเกณฑ์คงค้าง และระบบ GFMIS ตามที่กระทรวงการคลังกำหนด
การบริหารพัสดุและสินทรัพย์
การบริหารงบประมาณด้านการบริหารพัสดุและสินทรัพย์ มีแนวทางดำเนินการ ดังนี้
1. การวางแผนพัสดุล่วงหน้า 3 ปี ให้ดำเนินการตามกระบวนการของการวางแผนงบประมาณ
2. การจัดทำแผนการจัดหาพัสดุ ให้ฝ่ายที่ทำหน้าที่จัดซื้อจัดจ้างเป็นผู้ดำเนินการโดยให้ฝ่ายที่
ต้องการใช้พัสดุจัดทำรายละเอียดพัสดุที'ต้องการ คือรายละเอียดเกี่ยวกับปริมาณ ราคา คุณลักษณะเฉพาะ หรือแบบรูปรายการ และระยะเวลาที่ต้องการใช้พัสดุ ทั้งนี้รายละเอียด พัสดุที่ต้องการนี้ต้องเป็นไปตามแผนปฏิบัติการประจำปี แผนปฏิบัติงาน และตามที่ระบุไว้ ในเอกสารประกอบพระราชบัญญัติงบประมาณรายจ่ายประจำปี ส่งให้ฝ่ายที่ทำหน้าที่จัดซื้อ จัดจ้างเพื่อจัดทำแผนการจัดหาพัสดุ
3. ฝ่ายที่จัดทำแผนการจัดหาพัสดุทำการรวบรวมข้อมูลรายละเอียดจากฝ่ายที่ต้องการใช้พัสดุ โดยมี
การสอบทานกับแผนปฏิบัติงานและเอกสารประกอบพระราชบัญญัติงบประมาณรายจ่ายประจำปี และความเหมาะสมของวิธีการจัดหาว่าควรเป็นการซื้อ การเช่า หรือการจัดทำเอง แล้วจึงนำข้อมูลที่สอบทานแล้วมาจัดทำแผนการจัดหาพัสดุ ในภาพรวมของสถานศึกษา โดยในส่วนที่จัดส่งให้สำนักงานการตรวจเงินแผ่นดินให้รายงานเฉพาะครุภัณฑ์ที่มีราคาเกินหนึ่งล้านบาท รายละเอียดสำนักงานการตรวจเงินแผ่นดิน ที่ ตผ 0004/ว 97 ลงวันที่ 19 มีนาคม 2546
การจัดทำระบบฐานข้อมูลสินทรัพย์ของสถานศึกษา ดำเนินการดังนี้
1. ตั้งคณะกรรมการขึ้นสำรวจวัสดุ ครุภัณฑ์ ที่ดิน อาคาร และสิ่งก่อสร้างทั้งหมดเพื่อทราบสภาพ
การใช้งาน
2. จำหน่าย บริจาค หรือขายทอดตลาดให้เป็นไปตามระเบียบที่กำหนด ในกรณีที่หมดสภาพ หรือ
ไม่ได้ใช้ประโยชน์
3. จัดทำบัญชีคุมที่เป็นทรัพย์สินวัสดุ ครุภัณฑ์ให้เป็นปัจจุบัน ทั้งที่ซื้อหรือจัดหาจากเงินงบประมาณ
หรือเงินนอกงบประมาณ ตลอดจนที่ได้จากการบริจาคที'ยังไม่ได้บันทึกคุมไว้ โดยบันทึกทะเบียนคุมราคา วันเวลาที่ได้ทรัพย์สิน
4. จดทะเบียนเป็นที่ราชพัสดุสำหรับที่ดิน อาคาร และสิ่งก่อสร้างในกรณีที่ยังไม่ได้ดำเนินการให้
เป็นปัจจุบัน และจัดทำเบียนคุมในส่วนของโรงเรียนให้เป็นปัจจุบัน
5. จัดทำระบบฐานข้อมูลสินทรัพย์ของสถานศึกษา พัฒนาระบบข้อมูลสารสนเทศเพื่อการจัดหา 
พัสดุ เช่น สมุดโทรศัพท์หน้าเหลือง การจัดทำบัญชีผู้ขายหรือผู้รับจ้าง เพื่อสำหรับการดำเนินการจัดซื้อจัดจ้าง และการประเมินผลผู้ขาย และผู้รับจ้าง เป็นต้น
6. จัดทำระเบียบการใช้ทรัพย์สินที่เกิดจากการจัดหาของสถานศึกษา โดยความเห็นชอบของ
คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน
การกำหนดแบบรูปรายการหรือคุณลักษณะเฉพาะของครุภัณฑ์ หรือ สิ่งก่อสร้างที่ใช้เงิน
งบประมาณ  บทบาทและหน้าที่ของสถานศึกษา
1. กำหนดแบบรูปรายการหรือคุณลักษณะเฉพาะเพื่อประกอบการขอตั้งงบประมาณ ส่งให้
สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน
2. กรณีที่เป็นการจัดหาจากเงินนอกงบประมาณ ให้กำหนดแบบรูปรายการหรือคุณลักษณะเฉพาได้
โดยให้พิจารณาจากแบบมาตรฐานก่อน หากไม่เหมาะสมก็ให้กำหนดตามความต้องการ โดยยึดหลักความโปร่งใส เป็นธรรม และเป็นประโยชน์กับทางราชการ
3. จัดทำเอกสารรูปแบรายการหรือคุณลักษณะเฉพาะของครุภัณฑ์ สิ่งก่อสร้าง ในกรณีที่เป็นแบบ
มาตรฐาน
4. ตั้งคณะกรรมการขึ้นกำหนดคุณลักษณะเฉพาะหรือรูปแบบรายการ ในกรณีที่ไม่เป็นแบบ
มาตรฐาน โดยดำเนินการให้เป็นไปตามระเบียบ
5. จัดซื้อ จัดจ้าง โดยตรวจสอบงบประมาณ รายละเอียด เกณฑ์ คุณลักษณะเฉพาะ ประกาศ จ่าย/ขาย
แบบรูปรายการหรือคุณลักษณะเฉพาะ พิจารณาซองโดยคณะกรรมการ จัดทำสัญญาและเมื่อรับงานให้มอบเรื่องแก่เจ้าหน้าที่การเงิน วางฎีกาเบิกเงิน เพื่อจ่ายแก่ผู้ขาย/ ผู้จ้าง
การจัดหาพัสดุ บทบาทและหน้าที่ของสถานศึกษา
1. การจัดหาพัสดุถือปฏิบัติตามระเบียบว่าด้วยการพัสดุของส่วนราชการและคำสั่งมอบอำนาจของ
สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน
2. การจัดทำพัสดุถือปฏิบัติตามระเบียบกระทรวงศึกษาว่าด้วยการให้สถานศึกษารับจัดทำ รับบริการ
รับจ้างผลิตเพื่อจำหน่าย พ.ศ. 2533

3. วิเคราะห์แผนงาน/โครงการ ที'ทำกรอบรายจ่ายล่วงหน้าระยะปานกลางเพื่อตรวจสอบดูพัสดุที'ยัง
ไม่มีตามทะเบียนคุมทรัพย์สิน และเป็นไปตามเกณฑ์ความขาดที'กำหนดตามมาตรฐานกลาง
4. จัดทำแผนระยะปานกลาง จัดหาพัสดุทั้งในส่วนของสถานศึกษาจัดหาเองและที่ร่วมมือกับ
สถานศึกษาอื่นหรือหน่วยงานอื่นจัดหา
การควบคุมดูแล บำรุงรักษาและจำหน่ายพัสดุ  บทบาทและหน้าที่ของสถานศึกษา 

1. จัดทำทะเบียนคุมทรัพย์สินและบัญชีวัสดุ ไม่ว่าจะได้มาด้วยการจัดหาหรือการรับบริจาคให้เป็น
ปัจจุบัน
2. ควบคุมพัสดุให้อยู่ในสภาพพร้อมการใช้งาน
3. กำหนดระเบียบและแนวปฏิบัติเกี่ยวกับการการใช้ทรัพย์สิน
4. จัดทะเบียนเบิก/จ่ายพัสดุเพื่อนำไปใช้งาน
5. กำหนดให้ผู้รับผิดชอบในการเก็บควบคุม เบิกจ่ายให้เป็นไปตามระบบ
6. แต่งตั้งคณะกรรมการตรวจสอบพัสดุประจำปี และให้มีการจำหน่ายพัสดุที่ชำรุด เสื่อมสภาพ
หรือไม่ใช้ในราชการอีกต่อไป อย่างสม่ำเสมอทุกปี
7. บำรุงรักษา ซ่อมแซม ในกรณีที่สามารถซ่อมแซมได้ หากอยู่ในสภาพที่ใช้งานไม่ได้ให้ตั้ง
คณะกรรมการขึ้นพิจารณาจำหน่ายหรือขอรื้อถอนที่เป็นสิ่งปลูกสร้าง
8. พัสดุที่เป็นที่ดินหรือสิ่งก่อสร้าง กรณีที่ได้มาด้วยเงินงบประมาณให้ดำเนินการขึ้นทะเบียนเป็นที่
ราชพัสดุ กรณีที่ได้มาจากการรับบริจาค หรือจากเงินรายได้สถานศึกษาให้ขึ้นทะเบียนเป็นกรรมสิทธิ์ของสถานศึกษา
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หน่วยที่ 7
การบริหารบุคลากรในสถานศึกษา
แนวคิดทั่ว ไปเกี่ยวกับการบริหารบุคลากรในสถานศึกษา
ความหมายของการบริหารบุคลากรในสถานศึกษา            
 การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา  เป็นภารกิจสำคัญที่มุ่งส่งเสริมให้สถานศึกษาสามารถปฏิบัติงานเพื่อตอบสนอง ภารกิจของสถานศึกษา เพื่อดำเนินการด้านการบริหารงานบุคคลให้เกิดความคล่องตัว อิสระภายใต้กฎหมาย ระเบียบ เป็นไปตามหลักธรรมาภิบาลข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาได้รับการพัฒนา มีความรู้ ความสามารถ มีขวัญกำลังใจ ได้รับการยกย่องเชิดชูเกียรติ มีความมั่นคงและก้าวหน้าในวิชาชีพ ซึ่งจะส่งผลต่อการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของผู้เรียนเป็นสำคัญ
โรงเรียนเป็นระบบสังคมระบบหนึ่ง บรรดาสิ่งก่อสร้างอาคารสถานที่จะสวยหรูดีเด่นเพียงใด หลักสูตร แบบเรียน ตลอดจนอุปกรณ์การสอนการเรียนจะวิเศษขนาดไหนก็ตาม จะไม่มีความตั้งใจหรือความพอใจที่จะใช้ให้เกิดประโยชน์ที่สุด รวมความว่าความเจริญของวงการศึกษาขึ้นอยู่กับบุคคลที่ทำงานทางการศึกษา ซึ่งมีหลายฝ่ายหลายหน้าที่ แต่ที่สำคัญที่สุดมี 2 ประเภท คือผู้บริหารการศึกษา กับผู้สอนหรือครู 
 การบริหารงานบุคคล คือ การใช้คนให้ทำงานให้ได้ผลดีที่สุด โดยใช้เวลาน้อยที่สุดและสิ้นเปลืองเงินและวัสดุในการทำงานนั้นๆ น้อยที่สุด ในขณะเดียวกันที่เราใช้นั้นมีความสุข มีความพอใจที่จะให้ผู้บริหารใช้ พอใจที่จะทำงานตามที่ผู้บริหารต้องการ หรืออีกนัยหนึ่งก็คือการบริหารให้บรรดาบริการต่างๆ ของฝ่ายผู้ให้การศึกษาดำเนินไปด้วยดีและเกิดประโยชน์สมตามความมุ่งหมายของการศึกษา โดยอาศัยเทคนิคในการคัดเลือกบุคคลที่มาทำงานให้เหมาะสมและเทคนิคในการพัฒนาบุคคลที่มีอยู่แล้ว ให้มีความรู้ความสามารถที่จะทำงานให้เกิดประโยชน์ ขณะเดียวกันก็ส่งเสริมให้คนเหล่านั้นมีความเจริญก้าวหน้าและได้รับผลตอบแทนเป็นที่พอใจ และมีความสุขในการทำงาน 
 
การบริหารงานบุคคล คือ หัวใจของการบริหาร เพราะงานทุกชนิดของหน่วยงานทุกประเภทไม่ว่าจะเป็นหน่วยงานขนาดเล็กหรือหน่วยงานขนาดใหญ่ จะดำเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพและได้รับความสำเร็จตามเป้าหมาย หรือไม่เพียงใด ขึ้นอยู่กับความร่วมมือของบุคคลที่เกี่ยวข้องทุกคนและทุกฝ่าย ถ้าผู้บริหารขาดความสามารถในการบริหารงานบุคคลแม้จะมีวัสดุอุปกรณ์นานาชนิด มีเงินงบประมาณจำนวนมากสนับสนุนและมีคนเป็นจำนวนมากในหน่วยงานก็เหมือนไม่มีอะไรสักอย่าง เพราะคนที่ใช้วัสดุอุปกรณ์ใช้ไม่เป็น ขาดสมรรถภาพ ไม่มีขวัญในการปฏิบัติงาน ไม่มีความจงรักภักดีต่อหน่วยงาน และขาดความรับผิดชอบ ต่างคนก็จะยื้อแย่งกันหาประโยชน์จากเงินงบประมาณที่มีอยู่ หาประโยชน์จากอำนาจหน้าที่ซึ่งได้มาโดยตำแหน่งและทะเลาะเบาะแว้งกัน แตกแยกสามัคคี ต่างคนต่างอยู่ และทำงานไปวันๆ โดยไม่ร่วมมือกัน โครงการทั้งหลายที่ผู้บริหารวางไว้ก็จะล้มเหลว เพราะมีคนก็เหมือนไม่มี ในเมื่อคนเหล่านั้นไม่ร่วมมือและหย่อนสมรรถภาพ
องค์ประกอบของการบริหาร
เป็นที่ทราบกันโดยทั่ว ไปในหมู่นักบริหารว่า องค์ประกอบสำคัญของการบริหารทุกชนิดมี 4 อย่างคือ
1. คนหรือบุคคลหรือบุคลากร (Man)

2. เงินหรืองบประมาณ (Money)

3. วัสดุและอุปกรณ์ (Material)

4. การจัดการหรือเทคนิคบริหาร (Management)

องค์ประกอบทั้ง 4 อย่างดังกล่าวแล้ว มีความสำคัญมาก แต่องค์ประกอบประการแรก คือ คนหรือ
บุคคล (Man) มีความสำคัญที่สุด บางแห่งเพิ่ม “ขวัญ” (Morale) หรือจิตใจ (Mind) เข้าไปอีกอย่างหนึ่ง ความจริง ขวัญ (Morale) หรือจิตใจ (Mind) เป็นส่วนหนึ่งที่เกี่ยวกับบุคคลควรจัดเป็นเรื่องเดียวกับบุคคล (Man) ในที่นี้จึงยังคงแยกองค์ประกอบของการบริหารเป็น 4 อย่างเท่าเดิม
หน้าที่ของผู้บริหารสถานศึกษา
ในการบริหารโรงเรียน  ผู้บริหารต้องมีองค์ประกอบครบทั้ง 4 อย่างด้วยเช่นเดียวกัน แต่ถ้าจะพิจารณาโดยละเอียด ผู้อำนวยการโรงเรียนมีหน้าที่ซึ่งจะต้องทำในการบริหารถึง 8 ประการ คือ  
1. การบริหารบุคลากรโรงเรียน ซึ่งหมายถึง ครู เจ้าหน้าที่ คนงานและภารโรง เพื่อให้เกิดความ 
ร่วมมือกันทุกฝ่าย 
2. การปกครองและแนะแนวนักเรียนหรือการบริหารกิจการนักเรียน ตลอดจนการติดต่อกับผู้ปกครองของนักเรียน 
3. การบริหารวิชาการที่เกี่ยวกับ หลักสูตร แบบเรียน หนังสือ วัสดุอุปกรณ์ประกอบการสอน 
ต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับงานวิชาการ  และการบริหารการสอนเพื่อก่อให้เกิดการสอนที่มีประสิทธิภาพที่สุด 
4. การบริหารงานต่างๆ ที่เกี่ยวข้องชุมชน ในฐานะที่โรงเรียนเป็นผู้นำของชุมนุมชน และเป็น 
ศูนย์สังคมของชุมชนอย่างน้อยที่โรงเรียนตั้งอยู่  เพื่อช่วยพัฒนาชุมชนในทุกๆ ด้าน และรับความช่วยเหลือและคำแนะนำจากชุมนุมชนด้วย  ในทำนองกระบวนการ 2 ทาง 
5. การจัดระบบบริหารโรงเรียน กำหนดอำนาจหน้าที่และแผนภูมิของโรงเรียน (Organization  

Chart) เพื่อให้โรงเรียนเป็นหน่วยงานที่มีระเบียบแบบแผนสมเป็นองค์การที่ดี 
6. การจัดการเกี่ยวกับ อาคาร สถานที่ บริเวณ และพัสดุ ครุภัณฑ์ 
7. การบริหารงานธุรการ หรืองานเสมียน (clerical work) เอกสารต่างๆ การเงินและงานบริการ  
ต่างของโรงเรียน 
8. การประเมินผลงาน ซึ่งต้องทำเป็นระยะๆ ต่อเนื่องกันไม่ขาดสาย 
หน้าที่ผู้บริหารงานบุคคล 
ในที่นี้จะขออภิปรายถึงงานบริหารของผู้บริหารสถานศึกษา  โดยเฉพาะผู้อำนวยการโรงเรียน 
ที่สำคัญที่สุดอย่างหนึ่งเพียงอย่างเดียว  คือ การบริหารงานบุคคล หรือการบริหารบุคลากรที่เกี่ยวข้องกับโรงเรียนขอบข่ายการบริหารงานบุคคล  ว่าที่จริงแล้วมี 4 ลักษณะคือ การแสวงหาบุคคล การทำนุบำรุงและรักษาบุคคล การพัฒนาบุคคลและการให้บุคคลพ้นจากงาน แต่ถ้าจะพิจารณาให้ละเอียดก็จะมีประมาณ 22 ลักษณะ คือ  
1. การวางนโยบายและการออกระเบียบข้อบังคับ เกี่ยวกับตัวบุคคลเพื่อให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของโรงเรียน 
2. การวางแผนเกี่ยวกับการจัดกำลังคน และการมอบอำนาจหน้าที่ให้แก่บุคคล เพื่อให้ทำงานได้สะดวกตามแผนงานที่ได้วางไว้ 
3. การวางโครงการของงานต่างๆ ให้บุคคลปฏิบัติตามแผนที่ได้วางไว้ 
4. การกำหนดคุณสมบัติ และหน้าที่ซึ่งควรมอบให้แก่ผู้ปฏิบัติที่มารับตำแหน่งต่างๆ 
5. การจัดลำดับบังคับบัญชางาน และตำแหน่งภายในโรงเรียน 
6. การดำเนินการเกี่ยวกับอัตราเงินเดือนและค่าจ้าง 
7. การแสวงหาคนเข้ามาทำงาน การคัดเลือก และการสอบคัดเลือก 
8. การบรรจุแต่งตั้ง 
9. การปฐมนิเทศครูใหม่หรือรับโอนย้ายมาใหม่ และการทดลองปฏิบัติงานของครูใหม่ดังกล่าว 
10. การทำและรวบรวมทะเบียนประวัติ ตลอดจนผลการปฏิบัติงานเป็นระยะๆ 
11. การโอนย้ายและการย้าย 
12. การฝึกอบรมในระหว่างปฏิบัติงาน 
13. การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นระยะๆ 
14. การพิจารณาความดีความชอบ 
15. การเลื่อนขั้นเลื่อนตำแหน่งหรือการให้สิ่งตอบแทนความดีความชอบอย่างอื่น 
16. การรักษาสุขภาพพลานามัย และการให้ความปลอดภัยในการทำงาน 
17. การจัดสวัสดิการ 
18. การปกครองบังคับบัญชา 
19. การรักษาวินัย 
20. การให้พ้นจากงาน 
21. การให้บำเหน็จบำนาญหรือสิ่งตอบแทนอย่างอื่น เมื่อต้องพ้นจากงานตามวาระ 
22. การวิจัยและค้นคว้าเพื่อหาข้อมูลเพิ่มเติมเกี่ยวกับบุคคล 
การบริหารบุคลากรในสถานศึกษา
การแสวงหาบุคคล
เรื่องแรกเกี่ยวกับการแสวงหาบุคคลที่เหมาะสมกับตำแหน่งงาน  ตำแหน่งสำคัญที่สุด คือ ตำแหน่งบริหาร เช่น หัวหน้าฝ่าย  หัวหน้าแผนกวิชา  หัวหน้าหมวดวิชา  หรือผู้ช่วยครูใหญ่หรือผู้ช่วยอาจารย์ใหญ่ในการคัดเลือกผู้บริหารดังกล่าว  ความรับผิดชอบ  ความมีระเบียบสม่ำเสมอ  ความจงรักภักดีต่อโรงเรียน  ความเสียสละ  ความรักเกียรติยศชื่อเสียง  ความสนใจในงานบริหารและความภาคภูมิใจในโรงเรียนเป็นความจำเป็นอย่างยิ่ง  รองลงมาคือ ความสามารถซึ่งแบ่งออกเป็น 2 ชนิดคือ 
(1) ความสามารถทั่วไป ได้แก่ ความกระฉับกระเฉงว่องไว ความรู้สึก และการตื่นตัวอยู่เสมอ   
ความสนใจในเรื่องทุกเรื่องอย่าละเล็กละน้อยตามความสำคัญของเรื่อง  โดยไม่ปล่อยสิ่งใดให้ผ่านไปเฉยๆ ความสามารถในการโอนอ่อนผ่อนปรน  รู้จักเปลี่ยนแปลงและปรับปรุงตัวให้เข้ากับสถานการณ์  การวางตัวในการติดต่อสัมพันธ์กับผู้อื่น  และความกล้าหาญพร้อมที่จะต่อสู้อุปสรรคโดยมีจิตใจมั่นคง 
(2) ความสามารถเฉพาะอย่าง ได้แก่ ความถนัดและความรู้เฉพาะ หรือสิ่งที่ได้เรียนรู้มาในทาง 
เทคนิคต่างๆ  ความสามารถทั้งสองชนิดดังกล่าวแล้ว  อย่างแรกได้มาโดยอาศัยประสบการณ์  อย่างที่สองได้มาโดยอาศัยการศึกษาเล่าเรียนและการฝึกฝนอบรม 
สิ่งที่พึงระลึกอย่างยิ่งในการคัดเลือกตัวผู้บริหาร  คือ ตำแหน่งบริหารยิ่งสูงเท่าใดยิ่งต้องการ 
ความสามารถชนิดแรก  คือความสามารถทั่วไปมากเท่านั้น  เพราะการตัดสินใจในเรื่องทั่วไปเป็นหน้าที่ของผู้บริหารระดับสูง  แต่ผู้บริหารระดับต่ำลงมามีหน้าที่ตัดสินใจในเรื่องเทคนิค  หรือเรื่องเฉพาะ ไม่กว้างขวาง  อาจอาศัยความสามารถในทางเทคนิคมาช่วยในการตัดสินใจได้ดีกว่า   อย่างไรก็ตามถ้าผู้บริหารระดับสูงมีความสามารถทั้งสองชนิดก็ยิ่งดี 
เรื่องที่สองคือการแสวงหาบุคคลมารับตำแหน่งอย่างอื่นที่ไม่ใช่ตำแหน่งผู้บริหารต้องคำนึงถึง 
ความสามารถชนิดที่สองเป็นอันดับแรก  คือ ความสามารถเฉพาะอย่างซึ่งเป็นความถนัดและความสามารถในการใช้สิ่งได้เรียนรู้หรือได้อบรมมาเป็นหลักสำคัญ 
อีกอย่างหนึ่งก็คือ  การเลือกคนมาทำงานตำแหน่งใดก็ตาม  ควรคิดให้เลยไปกว่าปัจจุบัน  คือ ควร 
คิดด้วยว่าเวลาผ่านไปบุคคลผู้นี้จะมีทางเลื่อนชั้นหรือก้าวหน้า  ไปรับตำแหน่งอื่นที่สูงกว่าได้หรือไม่  เขามีความสามารถเพียงพอเฉพาะสถานการณ์ปัจจุบันอย่างเดียว  หรือว่าเขามีแววของความสามารถเหลืออยู่อีก  และถ้ามีโอกาส เขามีทางก้าวไปอีกไกลหรือไม่  บุคคลประเภทนี้เหมาะสมอย่างยิ่งกับงานโรงเรียน  ถ้าเป็นครูก็จะเป็นตัวอย่างที่ดีของนักเรียน  เพราะเขาจะไม่หยุดยั้งที่จะขวนขวายหาความรู้ความก้าวหน้าใส่ตน  เขาไม่ใช่ครูประเภทเรือจ้างแต่เป็นครูประเภทเรือรบซึ่งพร้อมที่จะต่อสู้อุปสรรคทั้งปวงและก้าวไปข้างหน้าเรื่อยไป
นอกจากหลักการดังกล่าวแล้ว  ผู้บริหารต้องพยายามทุกวิถีทางที่จะเปิดโอกาสให้มีการคัดเลือก 
บุคคลได้อย่างกว้างขวาง  จะต้องแสวงหาบุคคลโดยการประกาศโฆษณาให้มีคนมาสมัครงานมากๆ จะได้เลือกคนดีมีฝีมือมาทำงานได้เหมาะสมกับความประสงค์
การทำนุบำรุงและรักษาบุคลากร  

เมื่อได้บุคคลมาแล้ว ผู้บริหารมีหน้าที่ทำนุบำรุง และรักษาให้บุคคลอยู่กับโรงเรียนให้นานที่สุดและตลอด เวลาที่อยู่กับโรงเรียน ให้เขาทำงานอย่างมีประสิทธิภาพที่สุด บุคคลจะทำงานอย่างมีประสิทธิภาพและทำงานให้โรงเรียนได้นานหรือไม่เพียงใด อาศัยสิ่งจูงใจหลายชนิดด้วยกัน ที่สำคัญมี 5 อย่าง คือ 
1. สิ่งจูงใจที่เป็นวัตถุ เช่น เงิน และสิ่งของ สิ่งจูงใจประเภทนี้ถ้าผู้รับได้ไปเฉยๆ โดยไม่ทราบว่า ทำความดีอะไร หรือขาดการสรรเสริญประกอบ ผลที่จะจูงใจให้เขาทำงานดีขึ้นมีน้อย และถ้าบางคนได้รับบางคนไม่ได้รับ หรือได้รับไม่เท่ากัน ยิ่งต้องแสดงเหตุผลให้ทราบทั่วกัน มิฉะนั้นจะเป็นการทำลายน้ำใจมากกว่าจูงใจให้ทำงาน 
2. สิ่งจูงใจที่เป็นโอกาส เช่น การให้โอกาสที่จะมีชื่อเสียงดีเด่น มีเกียรติยศ มีอำนาจประจำตัวมากขึ้นและโอกาสได้ตำแหน่งหน้าที่สูงขึ้น เหล่านี้มีประโยชน์ในการจูงใจให้ทำงานขึ้น สิ่งจูงใจที่เป็นโอกาสนั้นเหมาะสมอย่างยิ่งที่จะให้แก่คนที่อยู่ในสภาพอิ่มตัวในทางวัตถุ เข้าทำนองคนมีเงินบริบูรณ์ก็ควรให้เกียรติหรือตำแหน่งงานแทนที่จะให้เงินหรือสิ่งของ เว้นแต่เงินหรือสิ่งของจะมีปริมาณมากจริงๆ 
3. สิ่งจูงใจที่เป็นสภาพของการทำงานซึ่งอาศัยวัตถุเป็นหลัก เช่น ให้ที่นั่งทำงานดี มีห้องทำงานส่วนตัว โต๊ะหัวหน้างานใหญ่กว่าบุคคลอื่น หรือวัตถุอย่างอื่นที่เป็นพิเศษเพื่อสนองความดีความชอบ เช่น พัดลมส่วนตัวเฉพาะตำแหน่ง เครื่องพิมพ์ดีดเฉพาะตำแหน่งหรือรถประจำตำแหน่ง หรืออำนาจที่จะสั่งให้ใช้รถโรงเรียนได้ เป็นต้น การลดชั่วโมงการทำงานให้ก็เป็นสิ่งจูงใจได้อย่างหนึ่ง การให้สวัสดิการต่างๆตามความจำเป็นก็จัดอยู่ในสิ่งจูงใจประเภทนี้เช่นเดียวกัน 
4. สิ่งจูงใจที่เป็นสภาพของการทำงาน ซึ่งไม่เกี่ยวกับวัตถุ เช่น สภาพสังคมของครูในโรงเรียนช่วยให้โรงเรียนน่าอยู่ ถ้าครูทุกคนรักใคร่ชอบพอกัน คบกันอย่างเป็นมิตร ไม่มีแบ่งกลุ่มแบ่งพวก หรือทะเลาะกันครูทุกคนในฐานะทัดเทียมกันทั้งในด้านสังคม เศรษฐกิจและการศึกษา ครูไม่มีความแตกต่างกันมากนักในทุกๆด้าน ครูจะร่วมมือกันทำงานอย่างขยันขันแข็ง ด้วยเหตุนี้ผู้อำนวยการโรงเรียนควรหาทางให้การพบปะสังคมในโรงเรียนเป็นไปอย่างมิตรให้มากที่สุด ถ้าเลี่ยงที่จะบรรจุครูที่ต่างฐานะกันมากๆได้ ก็จะช่วยป้องกันความแตกแยกในหมู่ครูได้มาก ทั้งนี้แล้วแต่เทคนิคของผู้อ านวยการโรงเรียนแต่ละคนที่จะแก้ปัญหา 
นอกจากนี้ ครูจะร่วมมือทำงานดีขึ้น ถ้าแก้ไขสภาพการทำงานให้ตรงกับทัศนคติและวิธีปฏิบัติโดยปกติของครู ตามหลักจิตวิทยาสังคม บุคคลจะไม่ร่วมมือ ถ้างานที่กำลังทำอาจก่อให้เกิดความรู้สึกว่าเขาถูกบังคับให้ทำ และลักษณะวิธีปฏิบัติงานถ้าผิดปกติวิสัยที่เขาเคยทำหรือขัดกับทัศนคติส่วนตัว เขาก็จะไม่ร่วมมือเช่นเดียวกัน ความล้มเหลวของโครงการแผนใหม่ๆที่แล้วๆมาในประเทศไทย มีสาเหตุมาจากเรื่องนี้เอง หากจะแก้ก็ต้องแก้ที่วิธีการเตรียมครู คือต้องผลิตครูมาเพื่อมาสอนตามโครงการใหม่อย่างนั้นโดยเฉพาะตั้งแต่ก่อนเริ่มโครงการ หรือมีการอบรมเป็นระยะเวลานานพอที่จะเปลี่ยนทัศนคติของครูให้ได้เสียก่อน 
5. การบำรุงขวัญหรือกระตุ้นใจและสร้างความรู้สึกให้เกิดกับครูทั้งหลายว่าตนมีส่วนร่วมสำคัญในการสร้างชื่อเสียงให้โรงเรียน หรือมีส่วนในการแก้ไขสถานการณ์สำคัญๆต่างๆ ของโรงเรียน รวมความว่าครูต้องรู้สึกเป็นเจ้าของโรงเรียนด้วย ไม่ใช่มีแต่ผู้อำนวยการ ในกรณีที่เป็นโรงเรียนเอกชนที่จะมีสิทธิ์นึกว่าตนเป็นเจ้าของโรงเรียนนั้นๆ เมื่อใดครูรู้สึกว่าเป็นเพียงลูกจ้างหรือเป็นเพียงคนรับใช้ หรือเป็นคนนอกกลุ่มสังคมของโรงเรียน เมื่อนั้นงานสอนหรืองานโรงเรียนก็จะเป็นสิ่งที่เขาทำไปวันๆ ขาดความร่วมมือสร้างสรรค์องค์การ หรือสถาบันโรงเรียนก็รวนเรและจะเป็นเหตุให้องค์การหรือสถาบันโรงเรียนต้องล้มเหลวในที่สุด สิ่งที่น่าสังเกตอย่างหนึ่งก็คือ ถ้างานโรงเรียนได้รับความสำเร็จมาก ครูยิ่งมีกำลังใจจะทำให้สำเร็จอีกเรื่อยไป ตรงกันข้ามถ้าโรงเรียนทำงานพลาด ล้มเหลวทั้งในทางการสอนและการกีฬาหรือกิจกรรมอย่างอื่นครูก็พลอยขาดกำลังใจไปด้วย ดังนั้นชื่อเสียงของโรงเรียนเป็นสิ่งจูงใจให้ครูทำงานอย่างมีประสิทธิภาพด้วยเหมือนกัน
การพัฒนาบุคคล
ครูหรือบุคคลทุกประเภทของโรงเรียน  แม้จะมีความสามารถดีเด่นเพียงไรก็ตาม ถ้าเวลาผ่านไปนานๆ บรรดาความรู้ความชำนาญก็ย่อมจะลดลงเป็นธรรมดา  หรือการทานจำเจอยู่เสมอๆ  งานที่ทำก็จะกลายเป็นความเบื่อหน่ายได้เหมือนกัน  การได้เปลี่ยนงานเป็นครั้งคราว  การได้พบปะสังสรรค์กับครูหรือบุคคลอื่นของโรงเรียนอื่นเสียบ้าง  อาจช่วยให้มีความสดชื่น  มีพลัง  และมีกำลังใจเกิดขึ้นใหม่กลับมาทำงานได้ดีขึ้นก็ได้  ดังนั้นการให้ครูหรือบุคคลหน้าที่ต่างๆ ของโรงเรียนได้เข้าร่วมสัมมนา  หรือเข้ารับการฝึกอบรม  ในการฝึกอบรม (training)  ซึ่งฝ่ายการศึกษาจัดขึ้นเป็นครั้งคราว  เป็นสิ่งจำเป็นที่โรงเรียนควรสนับสนุนทุกวิธีทาง  นอกจากนี้โรงเรียนอาจเชิญวิทยากรจากหน่วยงานอื่นมาบรรยายเรื่องวิธีสอน หรือ หลักการทำงานให้ครูในโรงเรียนได้ฟังเป็นครั้งคราวก็ได้  การไปทัศนาจรร่วมกันทั้งโรงเรียนเป็นครั้งคราวก็มีส่วนให้ครูมีโอกาสรู้จักกัน  สนทนากันในหมู่เพื่อนร่วมงาน  ทำให้บรรยากาศของการทำงานเป็นไปฉันมิตร  งานที่จะทำหลังจากการได้ไปทัศนาจรด้วยกันน่าจะได้ผลดีขึ้น  กิจกรรมต่างๆ ดังกล่าวมาแล้วนี้เป็นสิ่งจำเป็นที่โรงเรียนควรพิจารณา ทั้งนี้เพื่อพัฒนาครูให้เข้มแข็งทันสมัย  และทำงานอย่างมีประสิทธิภาพตลอดเวลา 
 
การพัฒนาบุคคลมีความจำเป็นอย่างยิ่งสำหรับหน่วยงานทุกชนิด  เพราะเพชรพลอยที่ยังไม่ได้เจียระไนไม่เป็นภัยแก่ใคร  แต่บุคคลที่ยังไม่ได้พัฒนาเป็นภัยต่อสังคมที่สุด 
 
มีผู้กล่าวถึงประเทศบางประเทศว่าด้อยพัฒนาหรือกำลังพัฒนา  คำว่า พัฒนาในที่นี้ไม่ได้หมายถึง  การพัฒนาวัตถุหรือทรัพยากรที่เป็นสิ่งของเพียงอย่างเดียว  แต่หมายถึงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์หรือบุคคลด้อยพัฒนาในเรื่องของบุคคล  แต่อยู่ในสภาพกึ่งพัฒนา  ฮาร์ไบสัน  กับ ไมเออร์ (Harbison  and Myers) จัดกลุ่มประเทศต่างๆในโลก ตามลักษณะการพัฒนาบุคคลเป็น 4 ระดับ คือ 
1. ด้อยพัฒนา (Under-developed) 

2. กำลังพัฒนาหรือพัฒนาเป็นบางส่วน (Partially  Developed) 

3. กึ่งพัฒนา (Semi-Advanced) 

4. พัฒนาแล้ว (Advanced) 

ปรากฏว่าเกี่ยวกับการพัฒนาบุคคล  ประเทศไทยจัดอยู่ในระดับ “กึ่งพัฒนา” (Semi-Advanced) หรือ ระดับ 3 ใกล้เคียงกับอารยประเทศในตะวันตกซึ่งอยู่ในกลุ่มพัฒนาแล้ว (Advanced) หรือระดับ 4 หมายความว่าในการพัฒนาบุคคลของประเทศไทยนั้นเราไม่ใช่ประเทศด้อยพัฒนา แต่จัดเป็นประเทศกึ่งพัฒนา หรือเกือบถึงขั้นที่จัดว่าก้าวหน้า หรือพัฒนาเป็นอย่างดีทีเดียว 
เรื่องนี้ไม่น่าสงสัย  เพราะประเทศไทยของเรานั้นมีการประชุมอบรมและการสัมมนาเพื่อพัฒนา 
บุคคลกันอยู่เสมอ  จนเกือบจะกล่าวได้ว่าตลอดปีทีเดียว

ฮาร์ไบสัน  กับ ไมเออร์ (Harbison  and Myers)  ให้ความหมายเกี่ยวกับการพัฒนาบุคคลว่า “การ 
พัฒนาบุคคลหมายถึง กระบวนการเพิ่มพูนความรู้  ความชำนาญ  และความสามารถของบุคคล
ฮาร์ไบสัน กับ ไมเออร์ (Harbison and Myers) ให้ความหมายเกี่ยวกับการพัฒนาบุคคลว่า การพัฒนาบุคคลหมายถึง กระบวนการเพิ่มพูนความรู้ ความชำนาญ และความสามารถของบุคคล
การพัฒนาบุคคลทำได้หลายวิธี นับตั้งแต่การให้การศึกษาตั้งแต่ชั้นประถมศึกษามัธยมศึกษา เรื่อยไปจนถึงอุดมศึกษา ซึ่งเป็นวิธีสามัญที่ทางราชการและเอกชนจัดให้แก่ราษฎรทั่วไป การพัฒนาบุคคลวิธีแรกนี้จัดเป็นการฝึกอบรมก่อนที่บุคคลจะออกไปทำงานหรือเรียกอีกอย่างหนึ่งว่า การฝึกอบรมก่อนปฏิบัติการ (Pre-service training) 

การพัฒนาบุคคลอีกอย่าง คือ การฝึกอบรมระหว่างปฏิบัติการ (In-service training) หมายถึง การให้การศึกษาแก่บุคคลที่กำลังดำรงตำแหน่งใดตำแหน่งหนึ่งอยู่ในหน่วยงาน โดยไม่ต้องลาออกจากงานและโดยไม่ก่อให้เกิดความเสียหายให้แก่หน่วยงานขณะที่บุคคลนั้นๆไปรับการฝึกอบรม หน่วยงานอาจจัดขึ้นเองเป็นทางการ หรือหน่วยงานอาจขอให้หน่วยงานอื่นรับหน้าที่จัดฝึกอบรมแทนก็ได้ โรงเรียนผู้ใหญ่สถานศึกษาวิชาชีพ เฉพาะอย่างเวลาพิเศษ การสัมมนา การประชุม หรือการอบรมที่สมาคมต่างๆจัดให้มีขึ้นเป็นครั้งคราว จัดเป็นการพัฒนาบุคคลในระหว่างปฏิบัติการหรือการฝึกอบรมระหว่างปฏิบัติการทั้งสิ้น
การพัฒนาบุคคลวิธีที่สาม คือ การฝึกฝนด้วยตนเองของบุคคลที่กำลังทำงานอยู่ หรือยังอยู่ในระหว่างการทำงานตามปกติ โดยการเรียนทางไปรษณีย์ การซื้อหนังสือมาอ่านเองหรือการได้ปะสนทนากับผู้ทรงคุณวุฒิอยู่เสมอ จัดเป็นการพัฒนาบุคคลด้วยเหมือนกัน 
การพัฒนาบุคคลโดยวิธีปฏิบัติการนั้นนอกจากอาศัยสถาบันพัฒนาผู้บริหารการศึกษาของ กระทรวงศึกษาธิการและสถาบันการศึกษาอย่างอื่นแล้ว หน่วยงานอาจจัดตั้งโรงเรียนเฉพาะตำแหน่งขึ้นก็ได้ เช่น โรงเรียนสารวัตรและผู้บังคับกอง โรงเรียนสืบสวน ของกรมตำรวจ โรงเรียนนายอำเภอ และวิทยาลัยการปกครองเป็นต้น การฝึกอบรมก่อนปฏิบัติการนั้น ความจริงสถานศึกษาหรือสถานฝึกอบรมไม่ควรผูกมัดตนเองว่าจะบรรจุผู้เข้ารับการฝึกอบรมทุกคนทันทีที่การฝึกอบรมเสร็จสิ้นลง เพราะการบรรจุเข้ารับตำแหน่งดังกล่าว ขึ้นอยู่กับอัตราว่างและขอบเขตแห่งความสามารถของบุคคลแต่ละคน การผ่านการฝึกอบรมไม่ได้รับรองว่าทุกคนจะเกิดมีความสามารถทัดเทียมกันขึ้นมาในเรื่องที่ได้รับการฝึกอบรม ในกรณีนี้บุคคลที่เข้ารับการฝึกอบรมก็อาจมีจำนวนมากได้ เวลาบรรจุจึงมีการคัดเลือกอีกชั้นหนึ่ง ทำให้หน่วยงานสามารถคัดเลือกบุคคลได้เหมาะสมย่อมดีกว่าคัดเลือกจากคนที่ยังไม่ผ่านการฝึกอบรม การฝึกอบรมก่อนการปฏิบัติการ โดยอาศัยหลักการนี้นิยมกันมากในวงการธุรกิจเอกชน เช่น การฝึกอบรมพนักงานวิจัยธุรกิจ การฝึกอบรมพนักงานหาประกันชีวิตของบริษัทประกันชีวิต และการฝึกอบรมช่างเรียงช่างแท่นของโรงพิมพ์ต่างๆ การฝึกอบรมดังกล่าวเขาให้เงินค่าป่วยการแก่ผู้มารับการฝึกอบรมตลอดเวลาที่รับการฝึกอบรมความจริงเป็นการเพิ่มเติมความรู้ แม้จะไม่ได้รับการบรรจุก็ไม่เสียหายอะไร 
การพัฒนาบุคคลด้วยวิธีฝึกอบรมระหว่างปฏิบัติการ มีประโยชน์ดังนี้ คือ
1. ประหยัดเวลาของบุคคล คือแทนที่จะต้องใช้เวลาหลายๆ ปีทำงานหาประสบการณ์เอาเองจาก
การปฏิบัติงานตามปกติ จนเกิดความรู้ความชำนาญ หน่วยงานอาจจัดให้มีการฝึกอบรมระหว่างปฏิบัติการโดยให้คนเก่าที่มีความรู้ความชำนาญในงานประเภทนั้นๆ สอนคนใหม่เฉพาะเรื่องที่จำเป็นต้องรู้เพื่อการปฏิบัติงานโดยตรง บุคลากรที่เข้าใหม่ก็จะรู้งานทันทีในเวลาเป็นวัน สัปดาห์ หรือเดือน แทนที่จะเป็นเวลาแรมปี
2. ปรับปรุงคนเก่าให้ปฏิบัติงานดีขึ้น การฝึกอบรมหรือพัฒนาบุคคลไม่ได้หมายความว่าจะให้เฉพาะบุคคลเข้าใหม่เพียงอย่างเดียว แต่ให้แก่คนเก่าที่ทำงานมานานๆ แล้วด้วย เป็นการกระตุ้นให้เปลี่ยนแปลงวิธีทำงาน เพิ่มเติมความรู้ และรับฟังความคิดเห็นของคนอื่นเป็นการเปิดหูเปิดตาให้กว้าง 
3. สร้างทัศนคติให้เกิดขึ้นในบรรดาบุคคลที่ทำงานร่วมกันในหน่วยงาน การที่หน่วยงานจัดให้มี การพัฒนาบุคคลหรือมีการฝึกอบรม ทำให้บุคคลทุกคนได้พบปะสังสรรค์แลกเปลี่ยนความรู้กัน มีการร่วมสังคมกันเป็นพิเศษไปในตัว ก่อให้เกิดความสามัคคีกลมเกลียวและจงรักภักดีต่อหน่วยงานยิ่งขึ้น ขวัญของบุคคลจะดีขึ้น เพราะการทำงานของเขาได้รับความสนใจจากหน่วยงานไม่ใช่ทำงานไปวันๆ 
4. ช่วยแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นระหว่างปฏิบัติงาน บางทีบุคคลที่ทำงานอยู่ พบปัญหาแต่ไม่รู้จะระบาย 
ความเครียดอึดอัดใจกับใคร เมื่อมารับการพัฒนาบุคคลหรือรับการฝึกอบรมก็มีโอกาสพูดและระบายความ
ข้องใจบุคคลอื่นก็มีโอกาสทราบ มีโอกาสช่วยเหลือ 
5. เป็นการช่วยเหลือหน่วยงานเมื่อหาคนใหม่ที่เหมาะสมมาทำงานไม่ได้ โดยปกติการหาคนใหม่ ที่มีความรู้ในวิชาเฉพาะหาได้ยาก การบรรจุก็บรรจุอย่างนั้นเอง โดยคาดว่าเวลาผ่านไปบุคคลเหล่านี้จะค่อยๆ รู้ไปเองซึ่งอาจจะไม่ได้รับผลตามเป้าหมายก็ได้ การฝึกอบรมช่วยแก้ปัญหาขาดแคลนผู้ชำนาญการเฉพาะตำแหน่งดังกล่าวได้มาก 
6. เป็นการช่วยบุคคลแต่ละคนที่รับการฝึกอบรมให้เป็นคนมีค่ามากขึ้น เพราะมีความรู้ ความ ชำนาญมากขึ้น ค่าตัวย่อมแพงขึ้นเป็นธรรมดา บุคคลที่ผ่านการฝึกอบรมเฉพาะตำแหน่งอาจได้เงินเดือนสูงขึ้น หรือมีรายได้ดีขึ้น เพราะมีประกาศนียบัตรพิเศษและความรู้พิเศษ 
วิธีพัฒนาบุคคลระหว่างปฏิบัติการที่สำคัญมี 7 วิธีคือ 
1. วิธีศึกษางานไปพร้อมๆกับปฏิบัติงาน (On-the-Job-Study) เป็นวิธีสะดวกและง่าย ไม่มีการ สอนจากผู้ใด เช่น วิศวกรหนุ่มคนหนึ่งพอได้รับปริญญาตรีทางวิศวกรรมเครื่องกลมาจากมหาวิทยาลัยก็สมัครเข้าทำงานในบริษัทประกอบรถยนต์แห่งหนึ่ง หัวหน้าสั่งงานให้เข้าประจำแผนกตรวจสอบเครื่องยนต์ แล้วบอกให้คนดูวิธีปฏิบัติงานเองเองจากตู้หนังสือของบริษัท ค้นหามาตรฐานการทำงานของเครื่องยนต์ตามที่บริษัทต้องการได้ในคู่มือเครื่องยนต์ ซึ่งมีอยู่ในแผนการตรวจสอบเครื่องยนต์แล้ว หัวหน้าสรุปเอาว่าวิศวกรมีความรู้พื้นฐานอยู่แล้ว ถ้าได้ศึกษาประกอบอีกเล็กน้อยก็รู้งานไปเอง หรือในวงการตำรวจ พอนายตำรวจจบการศึกษาออกมาจากโรงเรียนนายร้อยตำรวจ ก็บรรจุเป็นนายตำรวจ ปฏิบัติหน้าที่ประจำสถานีตำรวจทันทีถ้ามีปัญหาอะไรก็หารือรุ่นพี่หรือสังเกตการทำงานของเพื่อนร่วมงานก็จะรู้งานไปเอง 
2. วิธีปฐมนิเทศ (Vestibule-Training and Orientation) หมายถึงวิธีที่ต้องใช้ชั้นเรียน คือพอบรรจุ 
คนงานเข้ามา ก่อนที่จะให้เข้าปฏิบัติงานจริงทันที อย่างวิธีที่ 1 หน่วยงานจัดให้มีการฝึกอบรมอย่างเป็น
ทางการเสียก่อนชั่วระยะเวลาหนึ่ง (vestibule-training) อาจจะเป็นวันหรือสัปดาห์ วิธีนี้เหมาะสำหรับหน่วยงานที่บรรจุคนงานที่จะต้องทำงานลักษณะเดียวกันเป็นจำนวนมากพร้อมกนในคราวเดียว หน่วยงานควรมีครูฝึกที่ได้รับการอบรมมาเพื่อทำหน้าที่ฝึกโดยเฉพาะ หรืออาจขอความร่วมมือจากหน่วยงานอื่นให้มาช่วยฝึกให้ก็ได้ในกรณีที่หน่วยงานอื่นมีครูฝึกมากกว่าและมีความชำนาญในการฝึกอบรมมากกว่า
วิธีปฐมนิเทศ (Orientation) นั้น ถ้าจะทำอย่างสั้นและง่ายก็ได้ เช่น หัวหน้างานประชุมคนงาน ใหม่อธิบายนโยบายการปฏิบัติงานของหน่วยงานให้ทราบอธิบายวัตถุประสงค์และวิธีปฏิบัติงานอย่างกว้างๆ ของแต่ละแผนกในหน่วยงานให้ทราบ อาจใช้วิธีปาฐกถา ฉายภาพยนตร์ หรือฉายภาพนิ่งให้ดูประกอบ นำไปดูการปฏิบัติงานของแผนกต่างๆ เป็นการแนะนำหน่วยงานไปในตัว การปฐมนิเทศแบบนี้ เปิดโอกาสให้คนงานใหม่ซักถามข้อข้องใจได้ด้วย ในการบรรยาย หัวหน้าหน่วยงานควรบำรุงขวัญและกำลังใจให้คนงานใหม่มีความจงรักภักดีต่อหน่วยงานและเห็นความสำคัญของหน่วยงาน ให้ทราบเกียรติประวัติของหน่วยงานในอดีตหรือแนะนำวิธีปฏิบัติในกรณีที่ต้องการสวัสดิการหรือในกรณีที่มีปัญหา การปฐมนิเทศแบบนี้ จะช่วยให้คนงานใหม่คุ้นเคยกับหน่วยงานเร็วขึ้น การจัดให้มีการเลี้ยงอาหารและเครื่องดื่มเพื่อแนะน าคนงานใหม่ให้รู้จักกับคนงานเก่าอย่างเป็นกันเอง ก็จัดเป็นวิธีปฐมนิเทศได้เหมือนกัน 
3. วิธีทำงานในฐานะลูกมือหรือผู้ช่วยไปพลางก่อน (Apprenticeship Training) วิธีพัฒนาบุคคล 
ประเภทนี้ใช้กันมากในวงการช่างเทคนิค เช่น ช่างตัดผม ช่างเขียน ช่างทำหรือประกอบแว่น ช่างเรียงและ
ช่างแท่นพิมพ์ ช่างก่ออิฐถือปูน ช่างไม้ ช่างท่อประปา ช่างรถยนต์ ช่างซ่อมและประกอบเครื่องโทรทัศน์ 
เหล่านี้เป็นต้นในวงการอาชีพชั้นสูงก็เริ่มใช้แล้วเหมือนกัน เช่น ผู้ช่วยสารวัตรสอบสวน ผู้ช่วยครูในโรงเรียนประถมศึกษาในต่างจังหวัด ผู้ช่วยครูใหญ่ ผู้ช่วยเลขาธิการ เหล่านี้เป็นต้น 
4. วิธีฝึกงานต่อจากการศึกษาภาคทฤษฎี (Internship-Training) วิธีนี้เป็นวิธีร่วมมือกันระหว่าง โรงเรียนวิชาชีพหรือสถาบันการศึกษาวิชาเฉพาะกับหน่วยงานวิชาชีพนั้นๆ เช่น โรงเรียนแพทย์กับโรงพยาบาล โรงเรียนนายตำรวจกับสถานีตำรวจ วิทยาลัยครูกับโรงเรียนมัธยม และโรงเรียน นายอำเภอกับที่ว่าการอำเภอเป็นต้น 
โดยปกติเมื่อถึงเวลาหนึ่งนักเรียนได้เรียนภาคทฤษฎีมาพอสมควร จึงให้ออกฝึกงานโดยอาจใช้เวลา ฝึกเป็นเดือนหรือเป็นปีก็ได้ ในระหว่างฝึกงานกับอาจารย์ที่สอนภาคทฤษฎี 
5. วิธีฝึกระยะสั้น (Learner - Training) เวลาหน่วยงานขาดแคลนคนงานกะทันหันต้องแก้ด้วยวิธี ฝึกระยะสั้นก่อนบรรจุคนงาน เช่น การฝึกนักเรียนนายร้อยสำรองของกองทัพบก การฝึกอบรมครูโรงเรียนเทศบาลระยะสั้นของกรมการปกครองกระทรวงมหาดไทย และการฝึกนักบินระยะสั้นของกองทัพอากาศ โดยรับผู้ที่ได้รับปริญญาตรีสาขาใดก็ได้เพื่อบรรจุเป็นนายทหารนักบิน ให้เพียงพอกับความต้องการรีบด่วนของกองทัพอากาศ เป็นต้น 
6. วิธีให้ไปศึกษาในสถานศึกษาบางแห่งนอกเวลาทำงานหรือใช้เวลาบางส่วนของการทำงานไป รับการศึกษา (Outside Courses) คือการที่หน่วยงานอนุญาตให้คนงานไปศึกษาวิชาที่หน่วยงานต้องการจากวิทยาลัยหรือมหาวิทยาลัยในตอนบ่ายหรือค่ำ เช่น ให้ไปเรียนพิมพ์ดีดเพิ่มเติมหรือเรียนวิชาเฉพาะอย่างอื่น โดยไม่จำเป็นที่คนงานจะต้องหยุดงานประจำตลอดเวลาที่ไปรับการศึกษาเพิ่มเติม ในบางกรณีหน่วยงานอาจจะให้เงินช่วยเหลือเป็นค่าใช้จ่ายเพื่อการนี้ด้วย
7. วิธีให้ไปศึกษาใหม่หรือศึกษาต่อเพิ่มเติม (Retraining or Upgrading) วิธีนี้เป็นการเพิ่มวุฒิของ 
คนงานให้มีความรู้ดีขึ้น หรือให้ได้รับความรู้ใหม่เพราะวิธีทำงานและเครื่องมือปฏิบัติงานเปลี่ยนใหม่ การให้ไปศึกษาและดูงานในต่างประเทศ ก็จัดเป็นพัฒนาบุคคลประเภทนี้ การที่บุคคลทำงานอยู่ ณ ที่ใดนานๆ ความรู้ความสามารถอาจล้าสมัย ไม่ทันโลก หรืออาจใช้วิธีการใหม่ๆ ไม่เป็น หน่วยงานจึงต้องหาทางส่งบุคคลหรือคนงานไปศึกษาต่อหรือศึกษาเพิ่มเติมหรือส่งไปศึกษาระดับปริญญาต่างๆ ในต่างประเทศเพิ่มเติม หรือส่งไปดูงานก็ได้ 
วิธีสอนหรือวิธีฝึกอบรมเพื่อพัฒนาบุคคล มีหลายอย่าง ที่สำคัญ คือ 
1. วิธีบรรยาย (lecture) 

2. วิธีประชุมทางวิชาการ (conference or srminar) 

3. วิธีศึกษาเฉพาะกรณี (case study) 

4. วิธีแสดงบทบาทสมมุติ (role playing) 

5. วิธีที่ให้เรียนจากหนังสือสำเร็จรูป (programmed texts and programmed instruction) 

6. วิธีที่ให้ผู้ชำนาญแสดงให้ดูหรือวิธีสาธิต (demonstration) 

7. วิธีสร้างบรรยากาศหรือสภาพเทียมของจริงให้ผู้เข้าฝึกอบรมอยู่ในสภาพเทียมแต่ให้ 
วางตนราวกับอยู่ในสภาพจริง (simulation) 

8. วิธีทดลองปฏิบัติการจริงในห้องฝึกงาน (workshop) 

ข้อสังเกตเกี่ยวกับการฝึกอบรมทั้ง 8 วิธีดังกล่าวมีดังนี้ คือ 
1. วิธีบรรยายโดยผู้ชำนาญการ เป็นวิธีที่ลงทุนน้อยที่สุด การเชิญผู้บรรยายมาบรรยายให้ ผู้เข้ารับการฝึกอบรมฟัง กระทำได้อย่างกว้างขวาง ผู้เข้ารับการฝึกอบรมอาจมีจำนวนมากก็ได้ สำคัญที่หน่วยงานต้องรู้ว่าคนดีมีฝีมือที่จะบรรยายได้อยู่ที่ไหนบ้าง คนทำงานดีบางคนบรรยายไม่เป็น ก็เป็นที่น่าเบื่อ บางคนพูดเก่งแต่หาสาระไม่ได้ ผู้เข้ารับการฝึกอบรมอาจไม่ได้อะไรที่จะเป็นประโยชน์กับหน่วยงาน เสียเวลาเปล่าๆ 
2. วิธีประชุมทางวิชาการ ต้องใช้เงินลงทุนมากและเสียเวลาเตรียมการนาน ผู้มาบรรยาย 
ในการประชุมทางวิชาการต้องเตรียมตัวสอนความรู้ใหม่ๆ ผู้เข้ารับการอบรมก็ต้องเป็นคนช่างซักถามเมื่อมี
โอกาสถามถ้าผู้เข้ารับการฝึกอบรมไม่ค่อยพูดไม่ค่อยเจรจาชอบแต่ฟังการประชุมทางวิชาการจะไม่ได้ผล
อะไรเลย การประชุมทางวิชาการมี 3 ชนิด คือ 
(ก) การประชุมฟังคำสั่งสอนหรือคำแนะนำ (Guided Instructional Conference) การ 
ประชุมแบบนี้เหมาะสำหรับผู้เข้าประชุมจำนวนระหว่าง 15 ถึง 20 คน ทุกคนนั่งรอบโต๊ะกลมเดียวกัน จึงมองเห็นหน้ากันหมด ก่อนเข้าร่วมประชุมทุกคนควรมีความรู้ล่วงหน้าอยู่บ้างแล้ว ความรู้ดังกล่าวอาจได้มาโดยการอ่านหนังสือ หรือบทความ หรือวิทยานิพนธ์ ที่หน่วยงานแจกล่วงหน้า และอาจได้มาโดยประสบการณ์เดิม ผู้สอนหรือผู้บรรยายเป็นผู้เสนอหัวข้อให้อภิปรายกัน ผู้สอนหรือผู้บรรยายควรเป็นคนรอบรู้ในเรื่องนั้นๆ อย่างดี และควรเป็นคนช่างถามช่างยกปัญหามาให้อภิปรายร่วมกันได้ตลอดเวลา โดยปกติผู้สอนจะเขียนคำพูดหัวข้อที่ผู้เข้ารับการอบรมเสนอขึ้นมาลงในกระดานดำ ให้ได้เห็นกันทั่วๆและจะทำหน้าที่เป็นผู้สรุปในตอนท้ายทุกคราไป หัวข้อใดที่เป็นปัญหาขัดแย้งจะได้รับความสนใจเป็นพิเศษ และผู้สอนอาจบรรยายประกอบเป็นครั้งคราว 
(ข) การประชุมเพื่อปรึกษาหารือ (Consultative Conference) การประชุมแบบนี้จัดทำนองเดียวกับแบบแรก แต่ไม่มุ่งสอนหรือแนะนำโดยผู้สอนหรือผู้บรรยาย ผู้เข้าร่วมประชุมทุกคนมีโอกาสซักถามข้อข้องใจกว้างขวางแบบแรก ทุกคนช่วยกันให้คำแนะนำช่วยเหลือเกี่ยวกับการปฏิบัติงานตามปกติของแต่ละคนคล้ายกับการระดมความคิด เพื่อช่วยกันทำงานของหน่วยงานตามโครงการใดโครงการหนึ่งให้สำเร็จร่วมกัน 
(ค) การประชุมร่วมแก้ปัญหาใดปัญหาหนึ่ง (problem-solving conference) ได้แก่ การประชุมเมื่อมีปัญหาหนักที่สาขาใดสาขาหนึ่งของหน่วยงาน หรือหัวหน้าหน่วยงานไม่อาจจะตัดสินใจอย่างหนึ่งอย่างใดลงไปโดยลำพัง และไม่ต้องการให้กระทบกระเทือนบุคคลที่เกี่ยวข้อง จึงจัดให้มีการประชุมขึ้นเพื่อช่วยกันแก้ปัญหา 
การประชุมทุกชนิดมีข้อบกพร่องอยู่ที่จำนวนคน คือคนร่วมประชุมต้องมีไม่มากจึงจะมี โอกาสออกความเห็นทำถึงและบกพร่องตรงที่เสียเวลามาก บางคราวอาจไม่ทันการ 
3. การฝึกอบรมโดยวิธีการศึกษากรณีเฉพาะราย (Case Study) คล้ายกับการให้โจทย์เลข หรือคณิตศาสตร์อย่างหนึ่งแก่นักเรียน เพื่อนักเรียนจะได้นำหลักการทางคณิตศาสตร์มาประยุกต์หรือทำแบบฝึกหัด การศึกษาเฉพาะกรณีนั้นใช้กันมากในการฝึกอบรมทางด้านบริหารกฎหมาย และการประชาสัมพันธ์ ผู้สอนจะนำเรื่องบางเรื่องซึ่งจริงบ้างในวงการบริหารหรือวงการกฎหมายมาให้ผู้เข้าร่วมรับการอบรมศึกษาและวิเคราะห์แล้วแสดงความคิดเห็นพร้อมกับยกทฤษฎีมาอ้างอิงเป็นการน าทางทฤษฎีมาประยุกต์ ในกรณีนี้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมต้องมีความรู้ทางทฤษฏีพอสมควร หรือบางทีอาจใช้ประสบการณ์เพียงอย่างเดียวโดยไม่ต้องอ้างทฤษฎีก็ได้ ถ้าผู้เข้ารับการอบรมมีประสบการณ์อยู่แล้วในเรื่องนั้นๆ หรือเป็นเรื่องที่เกี่ยวกับการปฏิบัติหน้าที่โดยตรง 
4. การแสดงบทบาทสมมุติ (role-playing) นิยมใช้ในชั้นเรียน ซึ่งผู้สอนกำหนดให้นักเรียนคนใดคนหนึ่งแสดงตัวเป็นผู้ดำรงตำแหน่งใดตำแหน่งหนึ่ง และกำหนดให้นักเรียนอื่นอีก 2-3 คนเป็นตัวประกอบออกมาแสดงหน้าชั้น ให้นักเรียนอื่นดู เพื่อให้นักเรียนทุกคนเห็นภาพการปฏิบัติหรือวางตนอย่างใดอย่างหนึ่งตามที่ผู้สอนต้องการ 
5. การเรียนจากหนังสือเรียนสำเร็จรูป หรือการสอนโดยวิธีการสอนแบบสำเร็จรูป (Programmed Texts and Instruction) หมายถึง การเรียนด้วยตนเองวิธีหนึ่ง หน่วยงานจัดทำแบบเรียนสำเร็จรูป มีคำอธิบายทฤษฎีแบบฝึกหัดและเฉลยแบบฝึกหัดสำเร็จรูปอยู่ในหนังสือนั้นๆ กองทัพอากาศสหรัฐอเมริกานิยมสอนแบบนี้ในภาคทฤษฎี ก่อนให้นักบินออกฝึกบินแทนที่จะต้องใช้ครูมาบรรยาย นักเรียนอาจเรียนด้วยตนเองในห้องเรียนที่มีเครื่องสอน (teaching machine) อาจใช้โทรทัศน์วงจรปิดช่วยเหลือนักเรียนซึ่งนั่งเรียนภายในห้องเรียนหรือมีเครื่องคอมพิวเตอร์ช่วยก็ได้ คล้ายๆกับหนังสือเรียนสำเร็จรูปแต่เป็นเครื่องจักรแทนหนังสือนั่นเอง 
6. วิธีให้ผู้ชำนาญแสดงให้ดูหรือวิธีสาธิต (Demonstration) เหมาะสำหรับการแสดงวิธีใช้ เครื่องมือหรืออาวุธต่างๆ วิธีนี้ต้องการให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้ทดลองปฏิบัติทันทีหลังจากได้เห็นคนอื่นแสดงให้ดู 
7. วิธีสร้างบรรยากาศหรือสภาพเทียมของจริง (Simulation) ให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมอยู่ ในสภาพเทียมแต่ให้วางตัวราวกับอยู่ในสภาพจริง ได้ผลมากในการอบรมภาษาไทยให้แก่หน่วยมิตรภาพอเมริกัน เข้าจัดหมู่บ้านไทยขึ้นในสถานฝึกอบรม ให้อาสาสมัครมาอยู่อาศัยและมาเรียนมากินในสถานที่นั้นราวกับเป็นเมืองไทย คนทุกคนนั้นต้องพูดภาษาไทยด้วย ทำให้การฝึกอบรมได้ผลรวดเร็วกว่าสภาพที่เป็นห้องเรียนภาษาไทยปกติ วิธีนี้ใช้กับนักบินอวกาศที่จะต้องออกไปนอกโลกด้วย การสมมุติการสร้างสิ่งแวดล้อมให้เหมือนของจริงช่วยให้นักบินเหล่านั้นฝึกหัดวางตน และใช้เครื่องมือราวกับว่าตนเองอยู่ในสภาพที่แท้จริงบนดวงจันทร์หรืออวกาศ 
8. วิธีทดลองปฏิบัติการจริงในห้องฝึกงาน (Work Shop) ให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมฟัง บรรยายในภาคเช้าและเข้าห้องทดลองปฏิบัติตามเรื่องที่ได้เรียนตอนเช้าในภาคบ่าย เป็นการฝึกปฏิบัติตามทฤษฎีการตามทฤษฎีทันทีที่ได้เรียนมา เท่ากับได้ประยุกต์อย่างเต็มที่ทันทีที่ได้เรียนรู้มาใหม่ๆ โอกาสที่จะเข้าใจและจำได้จึงมีมาก ในการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาบุคคลทุกวิธี ควรมีการประเมินผล เมื่อเสร็จสิ้นการฝึกอบรม การ ประเมินผลอาจทำให้รูปข้อสอบ ให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมตอบเป็นการประเมนว่าเขาจำหรือเข้าใจเรื่องที่ฝึกอบรมเพียงใด หรืออาจทำในรูปแบบสอบถามโดยการทำเครื่องหมายถูกลงในวงเล็บหนึ่งใน 5 วงเล็บ โดยเลือกทำเครื่องหมายลงในวงเล็บเดียวที่ต้องการคือ 
(...............) 
(...............)
 (...............) 
(...............)
 (...............) 

     ดีมาก 
        ดี 

    ไม่แน่ใจ 
      อ่อน 
   อ่อนมาก 
  คำตอบของผู้เข้ารับกาฝึกอบรมอาจนำมาคิดเป็นร้อยละ คือ ตอบว่า ดีมาก กี่คน คิดเป็นร้อยละเท่าใด ตอบว่าดี กี่คน คิดเป็นร้อยละเท่าใด หรือจะรวม ดีมาก กับดีเข้ากันและอ่อนมากกับอ่อนเข้าด้วยกันก็ได้หน่วยงานก็จะทราบว่า ในคราวต่อไปควรแก้ไขเรื่องใด อย่างไร  
ในการพัฒนาบุคคลด้วยการฝึกอบรมนั้น นอกจากหน่วยงานจะต้องเตรียมการวางแผนวาง นโยบายและวัตถุประสงค์ให้แจ่มชัดแล้ว ยังมีหลักการกว้างๆ ที่ควรยึดเป็นแนวทางอีกหลายประการ เช่น 
1. ชี้แจงให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมทราบตั้งแต่เริ่มการฝึกอบรมว่าหน่วยงานมีวัตถุประสงค์อย่างไรในการให้เขารับการฝึกอบรม ให้เขาทราบประโยชน์ที่เขาเองและหน่วยงานจะได้รับจากการฝึกอบรมในครั้งนี้
2. จัดเนื้อหาวิชาทั้งในภาคทฤษฎีและภาคปฏิบัติ ให้ตรงหรือสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้หรือตรงกับที่ได้แจ้งให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมทราบ 
3. สร้างสภาพของการเรียน ห้องเรียน ห้องปฏิบัติการ สิ่งแวดล้อมต่างๆ ใน สถานที่เรียนให้น่าสนใจน่าอยู่ มีความสุข และสนุกสนานพอสมควร ไม่ให้มีบรรยากาศที่เคร่งเครียดเกินไป หรือสนุกสนานเฮฮาจนเกินไป 
4. บำรุงขวัญของผู้เข้ารับการอบรมโดยให้เขาได้รับความสะดวกสบายต่างๆ ตามสมควร หรือถ้าเป็นไปได้ควรมีเบี้ยเลี้ยงพิเศษในระหว่างการฝึกอบรม เพื่อไม่ให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมนอกสถานที่ต้องใช้จ่ายเพิ่มขึ้นจากปกติด้วยตนเอง 
5. สร้างความสัมพันธ์ที่ดีให้เกิดขึ้นในหมู่ผู้เข้ารับการฝึกอบรมและผู้สอนด้วยถ้าทำได้ ทั้งนี้อาจจะโดยการจัดชุมนุมทางสังคมบ้างเป็นครั้งคราวตามความเหมาะสม 
6. เรื่องที่นำมาสอนต้องมีประโยชน์แก่การปฏิบัติงานในอนาคตจริงๆ และควรจัดให้เข้าใจง่ายให้รู้สึกสนุกกับบทเรียน 
7. ผู้สอนต้องพยายามเน้นให้เห็นหลักการ จุดเด่นของเรื่อง และชี้ให้เห็นตัวอย่างเข้ารับการฝึกอบรมจับใจความ หรือมีความคิดรวบยอดของตนเอง 
8. ควรมีภาคปฏิบัติ หรือให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมมีโอกาสร่วมอภิปรายอย่างทั่วถึงในทุกๆเรื่องที่สอน 
9. เสียง แสง อุณหภูมิ และสภาพสังคมในห้องเรียนควรจะอยู่ในสถานที่ดีและมีความสะดวกสบายตามสมควร 
10. อย่าจัดชั้นเรียนให้มีผู้เข้ารับการฝึกอบรมมีจำนวนมากเกินไป ถ้ามีจำนวนมากควรแบ่งหมู่ 
11. ผู้สอนทุกคนควรระลึกเสมอว่า ผู้เข้ารับการฝึกอบรมต่างก็มีปัญหาเฉพาะของตนมีความสามารถในการเรียนรู้ต่างกัน มีระดับการศึกษา และประสบการณ์หรือความชำนาญงานต่างกัน มีความอดทนที่จะสนใจต่างกัน สนใจเรื่องต่างๆกัน ไม่เหมือนกัน ผู้สอนควรสังเกตให้ดีและหาทางเปลี่ยนกิจกรรมทันทีที่ผู้เข้ารับการฝึกอบรมขาดความสนใจหรือไม่สนใจ หรือไม่เข้าใจ 
ควรมีวิธีสอนแปลกๆ ใหม่ๆ หรือมีอุปกรณ์โสตทัศนศึกษาเข้าช่วยถ้าทำได้ 
1. ควรมีการประเมินผลการเรียนเป็นระยะๆ เพื่อทราบข้อบกพร่อง และหาทางแก้ไข 
2. การฝึกอบรมชั่วโมงหนึ่งๆ ไม่ควรนานเกิน 50 นาที 
3. ในการร่วมอภิปราย หรือตอบคำถามควรทำให้เป็นกันเอง และสนุก ควรชมเมื่อใครทำความดีหรือเสนอแนะเรื่องที่น่าสนใจ 
4. ควรเปิดโอกาสให้ผู้เข้ารับการอบรมได้จัดกิจกรรมที่เขาต้องการบ้าง 
5. ผู้สอนทุกคนควรบอกแหล่งค้นคว้าที่ผู้สอนไปค้นเรื่องต่างๆมาสอน เพื่อเปิดโอกาสให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมค้นคว้าเพิ่มเติมได้ด้วยตนเองในภายหลัง
การให้บุคคลพ้นจากงาน
การให้บุคคลที่ทำงานไม่ได้ผลหรือขาดประสิทธิภาพ ขาดการขวนขวายปรับปรุงตนเองพ้นจาก
งานอย่างที่เขาทำกันเป็นปกติธรรมดาในต่างประเทศนั้น สำหรับสังคมไทยเป็นเรื่องลำบากอย่างยิ่ง ด้วย
เหตุผลนี้ภาระอันหนักในการสรรหางานบุคคล ก็อยู่ที่การรับคนเข้ามาในตอนต้น คือ ต้องแน่ว่าจะเป็นคนดี
มีฝีมือจริงๆ ภาระอีกอย่างอยู่ที่การบำรุงรักษา หรือพัฒนาคนที่มีอยู่ให้ทำงานได้ผลดี จะด้วยวิธีใดก็ตาม 
สำหรับโรงเรียน ครั้งแรกอาจทำสัญญาให้ทำงาน 1 ปี สัญญาครั้งที่สองให้มีอายุ 3 ปี หลังจากนั้นอาจให้ลง
นามทำสัญญาต่ออีก 5 ปี เป็นสัญญาฉบับสุดท้าย ต่อจากนั้นถือว่าเป็นคนเก่าแก่ของโรงเรียน ให้ทำงานกับโรงเรียนได้จนกว่าจะถึงกำหนดปลดเกษียณอายุ อย่างไรก็ตาม ไม่ว่าจะเป็นโรงเรียนของรัฐหรือของเอกชน การปลดเกษียณอายุเป็นสิ่งจำเป็น จำเป็นทั้งในแง่เปิดโอกาสให้คนหนุ่มสาวเข้ารับตำแหน่งงานสูงๆ ดีๆ เสียบ้าง และจำเป็นในการให้คนหมดประสิทธิภาพออกไปพักผ่อนด้วยเช่นเดียวกัน หากเขายังไม่หมดประสิทธิภาพก็ควรคิดว่า ขอให้เขาเปิดโอกาสให้คนอื่นมีทางทำงานแทนบ้างก็แล้วกัน
บรรณานุกรม
 เว็บ http://krutom09.wordpress.com/
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วัฒนธรรมและบรรยากาศขององค์กร
แนวคิดทั่วไปเกี่ยวกับวัฒนธรรมและบรรยากาศขององค์การ
ความหมายและความสำคัญของวัฒนธรรมในองค์การ
วัฒนธรรมองค์การ เป็นวิถีชีวิตที่คนกลุ่มใดกลุ่มหนึ่งยึดถือปฏิบัติสืบต่อกันมา ซึ่งจะกลายเป็นนิสัยและความเคยชิน และกลายเป็นขนบธรรมเนียมประเพณี วิถีประพฤติปฏิบัติ ความเชื่อ ค่านิยม รวมทั้งภาษาวัตถุสิ่งของต่าง ๆ วัฒนธรรมทำให้คนรวมตัวกันเป็นสังคม มีการอยู่ร่วมกันอย่างมีระเบียบ ผลของวัฒนธรรมจะออกมาในรูปจริยธรรม ตลอดจนค่านิยมที่ใช้ในการตัดสินใจหรือวินิจฉัยสั่งการ จริยธรรมองค์การถือเป็นส่วนสำคัญที่จะทำให้การดำเนินงานขององค์การก้าวหน้าและส่งผลให้องค์การได้รับความเชื่อถือจากสังคม ดังนั้นองค์การทุกประเภทจึงจำเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องนำจริยธรรมมาใช้ในการบริหารและแก้ไขปัญหาองค์การอย่างถูกวิธีเพื่อให้ได้รับความเชื่อถือ ภาพพจน์ที่ดี อันนำมาซึ่งชื่อเสียง เกียรติยศและความก้าวหน้าในระยะยาวขององค์การ

ในองค์การทั้งหลายซึ่งเกิดจากการรวมกลุ่มของคนอย่างมีระเบียบนั้น ถ้าเรามองที่ปัจเจกบุคคลจะเห็นว่า บุคคลจะกระทำการไปสู่เป้าหมายใด ๆ ได้นั้น เขาอาศัยศูนย์รวมของใจหรือจิตใจเป็นตัวนำดังที่มักกล่าวกันว่า “สำเร็จด้วยใจ”   เมื่อปัจเจกบุคคลมารวมกันในองค์การมีจิตใจมากมายแตกต่างกันไป สิ่งที่จะผูกความแตกต่างของจิตใจเหล่านี้ให้อยู่ด้วยกันได้และทำงานไปในทิศทางเดียวกันได้ หรือมีค่านิยมในเรื่องต่าง ๆ โดยเฉพาะค่านิยมที่เกี่ยวกับงานในหน่วยงานที่ตนเองมีวิถีชีวิตอยู่สอดคล้องกันได้ สิ่ง ๆ นั้นก็คือ “วัฒนธรรม” ในองค์การ การศึกษาวัฒนธรรมในองค์การได้รับความสนใจมากขึ้นในปัจจุบัน เมื่อการเปลี่ยนแปลงของสังคมมีผลกระทบต่อองค์การ โดยเฉพาะในด้านเทคโนโลยี เทคโนโลยีสามารถทำให้งานง่ายขึ้นและทำให้การทำงานในยุคข้อมูลข่าวสารหรือยุคโลกาภิวัฒน์สามารถจัดขนาดองค์การให้เล็กลง มีการกระจายอำนาจออกไปให้บริการอย่างกว้างขวางเฉพาะพื้นที่ เฉพาะราย เฉพาะด้าน จนกลุ่มคนเหล่านี้มีเป้าหมายเฉพาะของกลุ่ม เช่น กลุ่มนิติกร กลุ่มบัญชี กลุ่มบริหารงานบุคคล และกลุ่มอื่น ๆ  กลุ่มเหล่านี้อาจมีชื่อเป็นแผนก ฝ่าย กอง กรม หรือกระทรวงก็ได้ อย่างไรก็ดีจะมีสายโยงใยคือ วัฒนธรรมในการทำงาน เป็นศูนย์รวมของจิตใจจากองค์การต่าง ๆ เพื่อให้องค์การสามารถทำงานมุ่งไปสู่ทิศทางเดียวกันได้
ความหมายของวัฒนธรรมในองค์การ
กอร์ดอน (Gordon. 1999: 342) กล่าวว่าวัฒนธรรมองค์การคือสิ่งที่อธิบายสภาพแวดล้อมภายในองค์การที่รวมเอาข้อสมมุติ ความเชื่อ และค่านิยมที่สมาชิกขององค์การมีร่วมกันและใช้เป็นแนวทางในการปฏิบัติงานเพื่อมีปฏิสัมพันธ์กับโครงสร้างอย่างเป็นทางการในการกำหนดรูปแบบพฤติกรรม 


วิรัช สงวนวงศ์วาน (2547: 20) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การคือค่านิยมและความเชื่อที่มีร่วมกันอย่างเป็นระบบที่เกิดขึ้นในองค์การ และใช้เป็นแนวทางในการกำหนดพฤติกรรมของคนในองค์การนั้น วัฒนธรรมองค์การจึงเป็นเสมือน “บุคลิกภาพ” หรือ “จิตวิญญาณ” ขององค์การ 


สุนทร วงศ์ไวศ์ยวรรณ (2540: 11) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การ หมายถึง สิ่งต่างๆ อันประกอบด้วยสิ่งประดิษฐ์ แบบแผนพฤติกรรม บรรทัดฐาน ความเชื่อ ค่านิยม อุดมการณ์ ความเข้าใจและข้อสมมุติพื้นฐานของคนจำนวนหนึ่งหรือส่วนใหญ่ภายในองค์การ 


พร ภิเศก (2546: 27) สรุปไว้ว่าวัฒนธรรมองค์การ คือ กลุ่มของค่านิยมรวมที่ไดรับการยอมรับในกลุ่ม มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของสมาชิก และช่วยให้สมาชิกในองค์การเข้าใจว่าการปฏิบัติใดที่ไดรับการพิจารณาว่ายอมรับได เกิดแนวการปฏิบัติที่สืบต่อกันมา อีกทั้งค่านิยมเหล่านี้มักจะถูกถ่ายทอดผ่านทางเรื่องราว และสื่อทางสัญลักษณ์ต่างๆ

วัฒนธรรมองค์การ (Moorherad & Griffin 1995: 440) หมายถึง การแสดงให้เห็นถึงค่านิยม ความรู้ ความคิด ศีลธรรม ประเพณี เทคโนโลยีตลอดจนสิ่งต่าง ๆ ที่มนุษย์สร้างขึ้นมา ความเชื่อถือศรัทธาร่วมกันของบรรดาสมาชิกภายในองค์การนั้น ๆ และทั้งแสดงให้เห็นถึงสัญลักษณ์ต่าง ๆ เช่น ปรัชญา ตำนาน นิยาย เรื่องราว และภาษาพิเศษ ฯลฯ

หากมองในทัศนะแคบ วัฒนธรรมจะหมายถึง ระบบอุดมการณ์หรือแนวความคิด (an ideational or conceptual system) ที่เรียนรู้กันแลกเปลี่ยนกันได้และเป็นแนวทางหรือมาตรฐานสำหรับพฤติกรรมที่เหมาะสมอันควรแก่การประพฤติปฏิบัติ  วัฒนธรรมในแง่นี้จึงเป็นเสมือนเครื่องมือเพื่อรักษาและเกื้อกูลความสัมพันธ์ระหว่างคนกับสภาพแวดล้อม

สำหรับวัฒนธรรมองค์การจะเป็นวัฒนธรรมทั้งระดับกว้างและระดับแคบ คือเป็นทั้งแบบแผนสำหรับพฤติกรรมและแบบแผนของพฤติกรรมซึ่งสมาชิกทั้งหลายในองค์การยึดถือร่วมกัน และสะท้อนความเป็นจริงในองค์การหรือสังคมที่ทุกคนรับรู้และยอมรับอย่างเป็นเอกฉันท์ร่วมกัน หรือไม่แตกต่างกันมากนัก

โดยสรุป วัฒนธรรมองค์การหมายถึงฐานคติพื้นฐานที่มีแบบแผนซึ่งถูกประดิษฐ์ค้นพบจากการเรียนรู้โดยกลุ่ม เพื่อใช้เป็นเครื่องมือในการแก้ไขปัญหาการปรับตัวและถูกถ่ายทอดไปยังสมาชิกในองค์การ
ความสำคัญของวัฒนธรรมองค์การ

อาจกล่าวได้ว่าวัฒนธรรมเป็นรากฐานที่กำหนดทัศนคติและพฤติกรรมของมนุษย์ในสังคม องค์การซึ่งจัดว่าเป็นสังคมย่อยย่อมมีวัฒนธรรมเป็นหลักในการดำรงชีวิต หรือวิถีชีวิต หรือเป็นแบบแผนสำหรับพฤติกรรมในการทำงานของมนุษย์ โดยที่สมาชิกในสังคมหรือมนุษย์ไม่รู้ตัว ซึ่ง คลัคคอน และเคลลี (Kluckhohn and Kelly) เรียกวัฒนธรรมในองค์การว่า เป็นแบบหรือวิถีการดำรงชีวิตที่ทำให้องค์การมีเอกลักษณ์ของตนเองต่างไปจากองค์การอื่น และแบบการดำรงชีวิตนี้สามารถแลกเปลี่ยนกันและกันหรือแพร่กระจายออกไปได้ในหมู่สมาชิกของสังคม โดยมีการเรียนรู้ผ่านกระบวนการขัดเกลาทางสังคม วัฒนธรรมนี้เปรียบเสมือนเป็นกาวหรือหลักที่ยึดองค์การหรือหน่วยงานให้กลมเกลียวไม่แตกสลายลงไปความสำคัญของวัฒนธรรมต่อองค์การ มีหลักฐานการศึกษาวิจัยไว้ 3 ประการคือ

1.  วัฒนธรรมองค์การสามารถกำหนดรูปแบบพฤติกรรมขององค์การได้ เช่น วัฒนธรรมองค์การที่คนส่วนมากมักวางเฉยต่อปัญหาที่เกิดขึ้นในองค์การ เมื่อวิถีชีวิตทั่วไปสร้างแบบแผนการวางเฉยต่อปัญหา พฤติกรรมการปฏิบัติของมนุษย์ในองค์การก็จะซึมซับเรียนรู้แพร่กระจายในเรื่องการวางเฉย นานเข้าก็จะเป็นวัฒนธรรมการวางเฉย และกลายเป็นแบบแผนสำหรับพฤติกรรมมนุษย์ในองค์การนั้น ๆ ต่อไป

2.  รูปแบบพฤติกรรมองค์การที่เกิดขึ้นจากวัฒนธรรมองค์การอาจเป็นได้ทั้งปัจจัยเกื้อกูลหรืออุปสรรคต่อการดำเนินงานขององค์การ โดยเฉพาะอย่างยิ่งการตัดสินในแก้ไขปัญหาในการบริหารงาน กล่าวคือ วัฒนธรรมจะส่งผลต่อรูปแบบและเนื้อหาความสัมพันธ์ของบุคคลทั่วไปในองค์การ เช่น ในกรณีที่องค์การมีปัญหาที่เกี่ยวกับงานหรือพฤติกรรมของคน และจำเป็นต้องแก้ไขปัญหาเหล่านี้ แต่เมื่อพฤติกรรมของคนที่เกิดจากการยอมรับอำนาจของผู้นำ และไม่มีความกล้าหาญในการริเริ่มแก้ไขปัญหา ถ้าผู้นำไม่เป็นผู้เริ่มต้นก่อนคือมีวัฒนธรรมยอมตามอย่างไม่ยั้งคิด (Subordination culture) พฤติกรรมเช่นนี้ก็จะเป็นอุปสรรคในการแสวงหาแนวทางแก้ไขปัญหาที่ตนประสบอยู่ร่วมกันอย่างมีความคิดและริเริ่มสร้างสรรค์ซึ่งความคิดริเริ่มเป็นสิ่งจำเป็น เมื่อแบบแผนการประพฤติถูกปิดกั้นก็จะเกิดการวางแนวปฏิบัติขึ้นมากันเอง ว่าวิธีการแบบใดในการแก้ไขปัญหาเป็นที่ยอมรับได้ในกลุ่ม (เพราะสอดคล้องกับแบบแผนวัฒนธรรมที่กลุ่มมีอยู่ในใจ คือความกลัว)  หรือวิธีการแบบใดในการแก้ไขปัญหาเป็นที่ยอมรับไม่ได้ (เพราะขัดกับวัฒนธรรมกลุ่มที่มีอยู่ในใจ หรือกลุ่มไม่มีวัฒนธรรมนี้อยู่ คือความกล้าหาญในการคิดริเริ่มสร้างสรรค์) ในการปฏิบัติงาน หรือในการมีความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในองค์การด้วยกัน วัฒนธรรมจึงเป็นเงื่อนไขสำคัญควรแก่การระลึกถึงในการศึกษาปัญหาขององค์การทั้งโครงสร้าง กระบวนการ พฤติกรรม และสิ่งแวดล้อมในองค์การ

3.  จากผลงานการศึกษาของ พอล เบท และ เอ็มอีพี สลิกแมน (Paul Bate and M.E.P. Seligman) พบว่าวัฒนธรรมจะมีอำนาจชักนำให้เกิดภาวการณ์เรียนรู้ต่าง ๆ ได้โดยเฉพาะอย่างยิ่งที่มีความสำคัญกับองค์การ คือ การเรียนรู้ภาวะช่วยตัวเองไม่ได้ (Learned helplessness) ซึ่งเป็นสถานภาพทางจิตที่คนจะมีเมื่อเขารับรู้ว่าเขาไม่สามารถควบคุมเป้าหมายในชีวิตของเขาเองได้ และถ้าการรับรู้เช่นนี้ได้รับการยืนยันโดยผู้นั้นมีประสบการณ์ตรง โดยเขาผู้นั้นพบกับตัวเองว่าเป็นเช่นนั้นจริง ๆ ก็จะทำให้การจูงใจในการตอบโต้กับปัญหาหายไป กลายเป็นคนย่อท้อต่ออุปสรรคหรือไม่ต่อสู้ให้เป้าหมายขององค์การบรรลุผล วัฒนธรรมการยอมตามผู้บังคับบัญชาโดยไม่ยั้งคิดจึงก่อให้เกิดพฤติกรรมสิ้นหวังในองค์การ

โดยสรุป วัฒนธรรมองค์การในฐานะเป็นแบบแผนสำหรับพฤติกรรมมนุษย์ในองค์การเป็นสิ่งที่ผู้ศึกษาพฤติกรรมองค์การจะละเลยไม่ได้ เพราะเป็นเสมือนแกนกลางของทุกสิ่งทุกอย่างในการดำเนินงานของมนุษย์ในองค์การ
แนวทางการเกิดวัฒนธรรมและการเรียนรู้วัฒนธรรมองค์กร

สภาพแวดล้อมในขององค์การจะมีพลังที่มีอำนาจอย่างหนึ่งคือ วัฒนธรรมองค์การ : ค่านิยมและบรรทัดฐานที่ยึดถือร่วมกันโดยสมาชิกขององค์การที่ได้กลายเป็นรากฐานของระบบการบริหารและวิธีการปฏิบัติของพนักงานและผู้บริหารภายในบริษัท พลังนี้จะถูกเรียกว่าวัฒนธรรมองค์การ ค่านิยมร่วมของวัฒนธรรมองค์การจะเรียกร้องความสนใจต่อสิ่งสำคัญ และระบุแผนของพฤติกรรมที่กลายเป็นบรรทัดฐานนำทางการกระทำสิ่งต่าง ๆ ภายในองค์การ

วัฒนธรรมองค์การจะถูกหยั่งรากลึกในอดีตแต่จะถูกกระทบจากปัจจุบันและความคาดหวังในอนาคตแนวความคิดของวัฒนธรรมองค์การจะมีรากฐานมาจากมานุษยวิทยา วัฒนธรรม วัฒนธรรมองค์การจะเป็นการสะสมของความเชื่อ ค่านิยม งานพิธี เรื่องราว ตำนาน และภาษาพิเศษ ที่กระตุ้นความรู้สึก ความผูกพันภายในบรรดาสมาชิกขององค์การ บุคคลบางคนจะเรียกวัฒนธรรมองค์การว่าเป็น “กาวทางสังคม” ที่ผูกสมาชิกขององค์การเข้าด้วยกัน วัฒนธรรมองค์การจะสะท้อนให้เห็นถึงมุมมองร่วมของ “วิถีทางที่เรากระทำกันอยู่ ณ ที่นี่” บางครั้งวัฒนธรรมองค์การจะหมายถึงวัฒนธรรมบริษัทเนื่องจากแนวความคิดของวัฒนธรรมสามารถใช้อธิบายสภาพแวดล้อมภายในของบริษัท แต่แนวความคิดของวัฒนธรรมสามารถใช้อธิบายสภาพแวดล้อมภายในขององค์การที่ไม่มุ่งกำไรด้วย เช่น หน่วยงานราชการ องค์การการกุศล และพิพิธภัณฑ์ เป็นต้น วัฒนธรรมจะมีความสำคัญต่อองค์การเนื่องจากบุคคลจะการะทำบนพื้นฐานของค่านิยมร่วมและคุณลักษณะอย่างอื่นของวัฒนธรรมองค์การ พฤติกรรมของพวกเขาจะมีผลกระทบอย่างมากต่อประสิทธิภาพขององค์การ

วัฒนธรรมองค์การจะถูกพัฒนาขึ้นมาจากหลายแหล่ง เมื่อองค์การใหม่ถูกก่อตั้งขึ้นมา วัฒนธรรมมักจะถูกพัฒนาขึ้นมาที่สะท้อนให้เห็นถึงแรงจูงใจและจินตนาการของบุคคลที่เกี่ยวข้อง ผู้ก่อตั้งมักจะมีผลกระทบที่สำคัญต่อวัฒนธรรมที่ถูกพัฒนาขึ้นมา ตัวอย่างเช่น เรย์ ครอค ผู้ก่อตั้งแมคโดนัลด์ ได้ปลูกฝังค่านิยมร่วม คุณภาพ บริการ ความสะอาด และคุณค่า กับพนักงานทุกคนไว้อย่างเข้มแข็งที่ยังคงเป็นความเชื่อของบริษัทอยู่ในปัจจุบันนี้ “วัฒนธรรมองค์การ” ได้กลายเป็นคำที่นิยมแพร่หลายของหารบริหารในปัจจุบัน เอ็ดการ์ ไชน์ นักวิชาการและที่ปรึกษาได้ให้ความหมายของวัฒนธรรมองค์การว่าเป็นระบบความเชื่อและค่านิยมร่วมที่ถูกพัฒนาขึ้นมาภายในองค์การและนำทางพฤติกรรมของสมาชิกขององค์การ และเป็นพลังเบื้องหลังที่จะกำหนดพฤติกรรม เสริมแรงความเชื่อร่วมกัน และกระตุ้นให้สมาชิกใช้ความพยายามอย่างเต็มที่เพื่อที่จะบรรลุเป้าหมายขององค์การ

วัฒนธรรมองค์การตามความหมายนี้สามารถกลายเป็นข้อได้เปรียบทางการแข่งขันที่สำคัญอย่างหนึ่งได้นั่นคือ ถ้าวัฒนธรรมองค์การสนับสนุนกลยุทธ์ และถ้าวัฒนธรรมองค์การสอดคล้องกับโอกาสภายในสภาพแวดล้อมขององค์การ
การเรียนรู้วัฒนธรรมองค์การ
1. จากเรื่องเล่า หรือประวัติศาสตร์ขององค์การ (Stories หรือ Histories) โดยทั่วไปเรื่องเล่ามักจะเป็นประวัติการทำงานของพนักงานดีเด่น หรือประวัติและรูปแบบการทำงานของผู้บริหารดีเด่น เช่น ที่บริษัท 3 M ผู้บริหารระดับสูงก็จะมีเรื่องเล่าต่อๆกันมาถึงโครงการพัฒนาสินค้า ซึ่งโครงการนั้นผู้บริหารระดับสูงได้สั่งให้ระงับไปแล้ว แต่วีรบุรุษของเรื่องยังคงดำเนินการพัฒนาต่อไปอย่างลับๆ และในที่สุดโครงการนั้นก็ประสบความสำเร็จอย่างมาก เรื่องนี้ต้องการสื่อให้พนักงานมีความกล้าที่จะเสี่ยง และต่อสู้ไปจนประสบความสำเร็จ
2. จากพิธีการ (Rituals) และพิธีกรรม (Ceremonies) คือสิ่งที่อง ๕ การปฏิบัติเป็นกิจวัตร เป็น
แบบแผน เช่น พิธีการต้อนรับลูกค้าและผู้มาเยี่ยมชมโครงการ หรือทำบุญประจำปี เช่น ที่ McDonald จะมีการจัดประกวดครัวโอลิมปิก 3 ภูมิภาค ที่ประกอบไปด้วย 26 ประเทศ เพื่อคัดเลือกพนักงานที่ให้บริการยอดเยี่ยม 5 คน ให้ได้รับเลือกให้ไปทำงานในร้าน McDonald ในกีฬาโอลิมปิกที'จะมาถึง
3. สัญลักษณ์ต่างๆ (Material Symbols) เช่น โลโก้ของบริษัท เพื่อให้พนักงานเข้าใจความสำคัญ
และรู้สึกภาคภูมิใจในองค์การ ดังเช่น มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์จะมีรูปปั้นของ ดร.ปรีดี พนมยงค์ (ท่าน
ประศาสน์การ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์) และรูปปั้นของ ดร.ป๋วย อึ้งภากรณ์ เป็นสัญลักษณ์ของ
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ที่ทำให้ชาวธรรมศาสตร์ระลึกถึงท่านทั้งสอง และตระหนักในค่านิยมของชาว
ธรรมศาสตร์ที่ว่าธรรมศาสตร์เป็นมหาวิทยาลัยของประชาชน ธรรมศาสตร์สอนให้รักประชาชนและรับใช้
สังคม เป็นต้น
4. ภาษาที่ใช้ (Language) ซึ่งในองค์การอาจจะมีการสร้างคำศัพท์และภาษาเฉพาะที่จะใช้ภายในองค์การนั้น เช่น ภาษาที่ใช้ในการพูดจากัน ทักทายกัน ซึ่งจะเป็นที่รับรู้และเข้าใจร่วมกัน เพื่อสั่งสอนและถ่ายทอดค่านิยมบางอย่างขององค์การ เช่น ที่ดิสนีย์ จะมีภาษาเฉพาะของตนเอง อย่าง On stage หมายถึง การปฏิบัติงาน หรือ Guest หมายถึง ลูกค้าทุกท่าน เป็นต้น ช่องทางในการติดต่อสื่อสารเพื่อปลูกฝังวัฒนธรรมองค์การ
1. การสื่อสารจากบนลงล่าง (Downward Communication) การสื่อสารจากผู้บริหารระดับสูง
พนักงานระดับล่างลงมา โดยการออกวารสารภายในสำหรับพนักงาน และการประกาศนโยบายหรือสิ่งที่
ต้องการความร่วมมือที'บอร์ดประกาศข่าว
2. การสื่อสารจากล่างขึ้นบน (Upward Communication) การสื่อสารจากพนักงานระดับล่างสู่ผู้บริหารระดับสูง โดยการเขียนรายงานการปฏิบัติงานต่างๆ การประชุม การตั้งกล่องแสดงความคิดเห็น การขอพบผู้บริหารระดับสูงเมื่อมีเรื่องจะปรึกษา รวมทั้งการพบปะพูดคุยกันอย่างไม่เป็นทางการนอกเหนือเวลางาน
3. การสื่อสารในแนวนอน (Lateral Communication/Horizontal Communication) การสื่อสาร
ของพนักงานระดับเดียวกัน โดยการพบปะพูดคุยกันอย่างไม่เป็นทางการ และการประชุมงานกันเองหรือกับ
ผู้บริหารหรือการบังคับบัญชา
4. การสื่อสารในแนวทแยง (Diagonal Communication) การสื่อสารข้ามระดับ โดยการ
ประชุมเพื่อแจ้งข่าวสาร ข้อมูลให้ทราบจากพนักงานระดับหัวหน้าแผนบุคคลถึงพนักงานระดับปฏิบัติการในกระบวนการปฏิบัติงานด้านต่างๆ
5. การรณรงค์โดยจัดกิจกรรมเสริมต่างๆ เช่น การจัดการประกวดคำขวัญ และ โลโก้ของ
หน่วยงาน
องค์ประกอบของวัฒนธรรมองค์การ

องค์ประกอบพื้นฐานของวัฒนธรรมองค์การจะมีอยู่ห้าอย่างคือ สภาพแวดล้อมทางธุรกิจ ค่านิยม วีรบุรุษ พิธีและงานพิธี และเครือข่ายทางวัฒนธรรม

สภาพแวดล้อมทางธุรกิจ บริษัทแต่ละบริษัทจะดำเนินงานอยู่ภายในสภาพแวดล้อมทางธุรกิจที่เจาะจงที่จะกำหนดประเภทขององค์การที่ต้องการเจริญเติบโต 

ค่านิยม ค่านิยมที่ยึดถือร่วมกันโดยพนักงานทุกคนจะมีคุณลักษณะพื้นฐานขององค์การค่านิยมคือสิ่งที่ผลักดันความพยายามร่วมกันของสมาชิกขององค์การ ค่านิยมจะถูกระบุไว้ภายในเป้าหมายคือคำขวัญของบริษัท 

วีรบุรุษ บุคคลบางคนจะถูกระบุไว้อย่างใกล้ชิดกับวัฒนธรรมองค์การ ตัวอย่างเช่น วัฒนธรรมองค์การของไมโครซอฟท์จะถูกเชื่อมโยงอย่างใกล้ชิดกับวีรบุรุษของพวกเขาคือ บิลล์ เกตส์ พนักงานสามารถเข้าหาเกตส์โดยตรงผ่านทางระบบอิเล็กทรอนิกส์เมลของบริษัท เกตส์จะพยายามตอบคำถามแต่ละข้อภายในวันที่เขาได้รับ

ธรรมเนียมปฏิบัติ กิจกรรมและเหตุการณ์ปกติจะเป็นส่วนหนึ่งของวัฒนธรรมองค์การด้วย

เครือข่ายทางวัฒนธรรม วัฒนธรรมองค์การจะถูกถ่ายทอดผ่านเครือข่ายที่ไม่เป็นทางการ เรื่องราวของอุดมคติและวีรบุรุษของบริษัทก่อนหน้านี้จะถูกถ่ายทอดผ่านเครือข่ายที่ไม่เป็นทางการ เรื่องราวของอุดมคติและวีรบุรุษของบริษัทก่อนหน้านี้จะถูกรับรู้ร่วมกันทั่วทั้งองค์การและระหว่างรุ่นของพนักงานที่ต่อเนื่องกัน

เนื่องจากวัฒนธรรมองค์การมีขอบเขตที่กว้าง และมีลักษณะคล้าย ๆ ภูเขาน้ำแข็ง (Iceberg) คือมีส่วนที่อยู่ข้างบนน้ำส่วนหนึ่ง และอยู่ใต้น้ำอีกส่วนหนึ่ง จึงอาจแบ่งวัฒนธรรมออกได้เป็น 2 ส่วน คือ
1.ส่วนที่มองเห็นได้ (Visible) จะเป็นสิ่งที่สมาชิกองค์การสร้างหรือประดิษฐ์ขึ้นมา เช่น สิ่งประดิษฐ์ต่าง ๆ (Artifacts) อาทิเช่น รูปปั้นของผู้ก่อตั้งกิจการ และถาวรวัตถุต่าง ๆ เช่น โดมของธรรมศาสตร์ หรือการตบแต่งอาคารสถานที่ ป้าย สัญลักษณ์ คำขวัญ (Slogan) และพิธีกรรมต่างๆ และการแต่งกาย เป็นต้น
2.ส่วนที่อยู่ลึกลงไป จะมองไม่เห็น (Invisible) แต่เป็นสิ่งที่สมาชิกรับรู้และเข้าใจร่วมกัน เช่น ค่านิยมขององค์การที่สมาชิกรับรู้ เช่น ค่านิยมของ Mcdonald ที่เน้น คุณภาพ บริการความสะอาด และคุณค่าของสินค้าและบริการ หรือความมุ่งมั่น คุณค่าและความเชื่อของบริษัทหรือองค์การ
ที่มาของวัฒนธรรมองค์การ 
แหล่งกำเนิดวัฒนธรรมองค์การที่สำคัญมี 5 แหล่ง (สุนทร วงศ์ไวศวรรณ. 2540: 122) คือ 
1. วัฒนธรรมของสังคมในระดับต่าง ๆ โดยค่านิยม ความคิด ความเชื่อ บรรทัดฐานในการประพฤติปฏิบัติของบุคคลทุกระดับได้รับอิทธิพลจากวัฒนธรรมของสังคมระดับต่าง ๆ ซึ่งแบ่งออกได้ 5 ระดับ คือ1)วัฒนธรรมของสังคมระดับนานาชาติ 2)วัฒนธรรมของสังคมระดับชาติ 3)วัฒนธรรมของสังคมระดับภูมิภาคและท้องถิ่น 4)วัฒนธรรมของธุรกิจอุตสาหกรรม 5)วัฒนธรรมของสาขาอาชีพ 
2. ลักษณะงานและสภาพแวดล้อมในการดำเนินงาน กล่าวคือในหน่วยงานที่มีลักษณะงานใกล้เคียงกัน จะมีวัฒนธรรมองค์การเหมือนกัน และถ้าลักษณะงานต่างกัน จะมีวัฒนธรรมองค์การต่างกันด้วย 
3. ค่านิยม ความเชื่อ และวิสัยทัศน์ของผู้ก่อตั้งและผู้นำรุ่นแรก ๆ คือถ้ามองว่าวัฒนธรรมองค์การเป็นพฤติกรรมและการแปลความพฤติกรรมต่าง ๆ ภายในองค์การ ตัวผู้ก่อตั้ง ผู้นำองค์การก็จะมีส่วนในการสร้างและกำหนดวัฒนธรรมองค์การ 
4. ประสบการณ์จากการทำงานร่วมกันของสมาชิกองค์การ กล่าวคือเมื่อปฏิบัติตามความเชื่อและวิสัยทัศน์ของผู้ก่อตั้งในช่วงเริ่มต้น ต่อมาอาจต้องปรับเปลี่ยนตามการเรียนรู้ที่ได้จากการปฏิบัติงานร่วมกัน 
5. ค่านิยม ความเชื่อ และวิสัยทัศน์ของผู้นำรุ่นใหม่ กล่าวคือในหน่วยงานมักจะมีผู้มีความคิดริเริ่ม ที่อาจจะได้แสดงบทบาทอยู่ในกลุ่มผู้นำ จนเป็นที่ยอมรับ โดยมีเงื่อนไข คือเวลา และปัจจัยเกื้อหนุนอื่นๆ
คุณลักษณะของวัฒนธรรม
รากฐานรองรับวัฒนธรรมองค์การใดคือ ความเชื่อที่นำทางค่านิยมที่สร้างรากฐานของปรัชญาเพื่อทิศทางขององค์การขึ้นมา โดยทั่วไปความเชื่อจะสะท้อนให้เห็นถึงบุคลิกภาพและเป้าหมายของผู้ก่อตั้งหรือผู้บริหารระดับสูงต่อมา ความเชื่อเหล่านี้จะกำหนดบรรทัดฐานเพื่อพฤติกรรมประจำวันขึ้นมาภายในองค์การ ตัวอย่างเช่น ณ ยูไนเต็ด พาร์เซิล เซอร์วิส ความเชื่อของพวกเขาคือบริษัทควรจะรักษาสถานที่ทำงานที่เสมอภาคเอาไว้ ที่พนักงานทุกคนจะถูกปฏิบัติอย่างยุติธรรมและเสมอภาค และพนักงานจะต้องได้รับรางวัลจากการทำงานหนักเพื่อที่จะบรรลุเป้าหมายของบริษัท บรรทัดฐานสองอย่างนี้ที่เกิดขึ้นจากความเชื่อต่อสถานที่ทำงานที่เสมอภาคคือ 1. จงเรียกพนักงานและผู้บริหารระดับสูงของยูพีเอส ด้วยชื่อตัวแรกของพวกเขาเหมือนกัน และ 2. การมีที่จอดรถยนต์ที่ไม่มีการสงวนสิทธิ์ภายในลานจอดรถยนต์ของบริษัท เมื่อค่านิยมและความเชื่อได้ถูกยอมรับทั่วทั้งองค์การและพนักงานกระทำตามค่านิยมเหล่านี้แล้ว บริษัทจะมีวัฒนธรรมองค์การที่เข้มแข็ง นักวิจัยได้ระบุเครื่องวัดความเข้มแข็งทางวัฒนธรรมหลายอย่าง คือ ความลึกของการแทรกซึมภายในองค์การ พนักงานได้ยึดเอาค่านิยมไว้รุนแรงแค่ไหน ความอายุยืนของวัฒนธรรมและหลักฐานที่มองเห็นได้ของวัฒนธรรม วัฒนธรรมที่เข้มแข็งจะมีอิทธิพลต่อพนักงานมากกว่าวัฒนธรรมที่อ่อนแอ คุณลักษณะอย่างอื่นของวัฒนธรรมคือความสามารถปรับตัวเข้ากับการเปลี่ยนแปลงทางสภาพแวดล้อม ระดับของการมีส่วนร่วมของพนักงาน และระดับความสอดคล้องท่ามกลางค่านิยมทางวัฒนธรรม องค์การจะต้องคิดค้นวิธีการของการค้ำจุน และการยึดค่านิยมทางวัฒนธรรมของพวกเขาร่วมกับบุคคลอื่นไว้
โดยทั่วไปบริษัทจะมีวัฒนธรรมองค์การที่เข้มแข็งแตกต่างกัน วัฒนธรรมอาจจะเข้มแข็งหรืออ่อนแอได้ แต่ผู้เขียนหนังสือที่ขายดีที่สุดเล่มหนึ่ง Corporate Culture ได้กล่าวว่า “วัฒนธรรมที่เข้มแข็งมักจะเป็นพลังที่ผลักดันเบื้องหลังความสำเร็จอย่างต่อเนื่องภายในธุรกิจอเมริกันอยู่เสมอ” วัฒนธรรมองค์การที่เข้มแข็งจะมีหน้าที่ที่สำคัญสี่อย่าง องค์การที่มีวัฒนธรรมอ่อนแอไม่สามารถมีข้อได้เปรียบจากหน้าที่สี่อย่างเหล่านี้
1. วัฒนธรรมจะให้ความรู้สึกที่เป็นเอกลักษณ์แก่สมาชิกองค์การ
2. วัฒนธรรมจะถูกกระตุ้นความผูกพันร่วมกัน
3. วัฒนธรรมจะส่งเสริมความมั่นคงของระบบทางสังคม
4. วัฒนธรรมจะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมที่ช่วยให้บุคคลเข้าใจเหตุผลสิ่งแวดล้อมของพวกเขาได้
ลักษณะของวัฒนธรรมที่จะทำให้องค์การบรรลุประสิทธิผล
จากการศึกษาของ Daniel R. Denison (1990) ในปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การและประสิทธิผลขององค์การ พบว่าวัฒนธรรมองค์การจะส่งผลต่อประสิทธิผล (Effectiveness) ขององค์การเป็นอย่างมาก เมื่อวัฒนธรรมนั้นก่อให้เกิด
1.การผูกพัน (Involvement) และการมีส่วนร่วมในองค์การ
2.การปรับตัว (Adaptability) ที่เหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกองค์การ
3.การประพฤติปฏิบัติได้สม่ำเสมอ (Consistency) ซึ่งจะทำให้เกิดการทำงานที่ประสานกันและสามารถคาดหมายพฤติกรรมต่าง ๆ ที่จะเกิดขึ้นได้
4.มีวิสัยทัศน์และภารกิจขององค์การที่เหมาะสม ทำให้องค์การมีกรอบและทิศทางการดำเนินงานที่ชัดเจน
ปัจจัยทั้ง 4 ส่วนนี้ จะทำให้องค์การสามารถบรรลุสู่ประสิทธิผล (Effectiveness) ตามที่ต้องการได้ ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การจึงมีความสำคัญที่จะสนับสนุนให้องค์การบรรลุสู่วิสัยทัศน์ และภารกิจที่กำหนดอย่างเหมาะสมได้ ดังแผนภูมิต่อไปนี้

รูปแสดงลักษณะของวัฒนธรรมที่จะทำให้องค์การบรรลุประสิทธิผล
ดังนั้น ผู้บริหารควรให้ความสำคัญกับวัฒนธรรมองค์การ โดยการประเมินสภาพของวัฒนธรรมองค์การที่เป็นอยู่ และประเมินความเหมาะสมหรือคุณค่าที่มีต่อองค์การ เพื่อจะได้สร้างวัฒนธรรมองค์การให้เป็นไปในแนวทางที่เหมาะสม เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์การ อย่างเช่นที่สายการบินเซาท์แวสต์แอร์ไลน์ ผู้บริหารระดับสูงคือ เฮิร์บ เคลลี่เฮอร์ ประธานบริหารเซาท์แวสต์แอร์ไลน์ ได้สร้างวัฒนธรรมองค์การที่ให้พนักงานทำงานอย่างมีความสุข ความสนุก จนคนในเซาท์แวสต์ท้าทายว่า แม้บริษัทอื่นจะลอกเลียนสูตรการทำธุรกิจของเซาท์แวสต์ได้ แต่อาจไม่ประสบความสำเร็จเท่ากับเซาท์แวสต์ เพราะวัฒนธรรมองค์การนั้นแตกต่างกันไปไม่อาจลอกเลียนแบบวัฒนธรรมการทำงานของเซาท์แวสต์ได้
วัฒนธรรมในองค์กรเป็นสิ่งสำคัญที่แสดงออกถึงพฤติกรรมของคนในองค์กรนั้น ๆ ซึ่งเกิดจากความต้องการที่จะเปลี่ยนแปลงภายในองค์กร
ฐานคติเบื้องต้นที่มีแบบแผนของวัฒนธรรมองค์การ

วัฒนธรรมองค์การมีแบบแผนหลายแบบหรือหลายระดับ เริ่มด้วย ระดับที่มองเห็นได้ (Visible artifacts) เช่น ลักษณะตัวอาคารสถานที่ขององค์การ เทคโนโลยี สถานที่ทำงาน การแต่งกาย เสียงในที่ทำงาน หลักฐานที่เป็นลายลักษณ์อักษร เช่น กฎบัตร (charter) คู่มือปฐมนิเทศบุคลากร เรื่องเล่าต่าง ๆ องค์การ วัฒนธรรมระดับนี้เป็นวัฒนธรรมระดับพื้นฐานที่ไม่ช่วยหรือช่วยได้น้อยในการทำความเข้าใจว่าทำไมคนถึงประพฤติหรือมีพฤติกรรมเช่นนั้น

วัฒนธรรมองค์การระดับถัดมาคือ ระดับค่านิยม (Value) ซึ่งเป็นตัวการควบคุมพฤติกรรมของมนุษย์ ค่านิยมช่วยให้เราเข้าใจได้ว่าทำไมมนุษย์จึงมีพฤติกรรมเช่นนั้น แต่ค่านิยมก็เป็นสิ่งที่สังเกตให้เห็นได้ชัดเจนโดยตรงได้ยาก  การเข้าใจค่านิยมได้นั้นมีแนวทางทำได้ เช่น การสัมภาษณ์ผู้นำต่าง ๆ ในองค์การ หรือทำการวิเคราะห์เนื้อหาวัฒนธรรมที่มองเห็นได้ในระดับแรกเช่น กฎบัตร หรือหลักฐานที่เป็นลายลักษณ์อักษรขององค์การ อย่างไรก็ตาม ค่านิยมก็ยังขึ้นอยู่กับการวินิจฉัยโดยอ้อมจากตัวแทนที่เป็นรูปธรรมจากวัฒนธรรมระดับแรก  กล่าวโดยย่อก็คือ ค่านิยมได้มาจากการให้เหตุผลโดยการอธิบายด้วยการพูดออกมาจากผู้ถูกสัมภาษณ์ว่า ค่านิยมนั้นเป็นสาเหตุให้เกิดพฤติกรรมเช่นนั้น แต่เหตุผลรากฐานจริง ๆ ของพฤติกรรมก็ยังไม่แสดงออกมาอย่างโปร่งใส

ถ้าจะให้เข้าใจวัฒนธรรมอย่างแท้จริง ซึ่งรวมถึงค่านิยมและพฤติกรรมที่สังเกตเห็นและวัดได้ เราจำเป็นต้องขุดค้นลงไปถึงฐานคติพื้นฐาน ซึ่งเป็นตัวการสำคัญที่กำหนดการรับรู้ ความคิดและความรู้สึกของกลุ่มหรือองค์การ  ฐานคติเหล่านี้เป็นการตกผลึกของค่านิยมซึ่งถูกเรียนรู้ในการแก้ไขปัญหาว่าได้ผล และจะเกิดอยู่ในบุคคลหรือกลุ่มเสมอ  และฐานคติพื้นฐานนี้ก็จะกำหนดการรับรู้ ความคิด และความรู้สึกของมนุษย์ต่อสภาพแวดล้อมหรือปัญหาที่ตนเองประสบพบเห็นโดยอัตโนมัติ ซึ่งเจ้าของพฤติกรรมก็ไม่รู้ตัว นาน ๆ เข้าก็กลายเป็นมุมมองของผู้นั้นไป เสมือนได้มาเปล่า ๆ และจะไม่มีการสงสัยว่าทำไมตัวเองต้องรับรู้ คิด และรู้สึกเช่นนั้น  ไม่เหมือนค่านิยมใหม่ ๆ ที่เพิ่งเกิดขึ้น ฐานคติพื้นฐานนี้มีส่วนทำให้มนุษย์กลายเป็นคนไม่รู้ (Ignorant) หรือถูกคนอื่นมองว่าเสียสติ (insane) ได้ ถ้าบุคคลผู้นั้นไปโต้แย้งค่านิยมที่เป็นฐานคติของคนทั่วไป เช่น เรามีความเข้าใจกันทั่วไปว่า ธุรกิจควรมุ่งกำไร มหาวิทยาลัยควรให้การศึกษา หรือการแพทย์ควรช่วยให้มนุษย์มีชีวิตยืนยาว แต่ถ้าผู้ใดไม่ยอมรับฐานคติหรือค่านิยมเหล่านี้ กลุ่มก็จะเห็นว่า บุคคลนั้นเป็นคนไม่รู้จริง หรือหลงผิดไปทั้ง ๆ ที่สิ่งเหล่านี้ก็เป็นเพียงค่านิยมเท่านั้น

การตั้งคำถามที่ถูกต้องสามารถดึงฐานคติพื้นฐานขึ้นมาจากจิตใต้สำนึกของมนุษย์ได้ และเข้าสู่การตระหนักในตนเอง หรือทำให้รู้จักตนเองมากขึ้น

ภาพด้านล่างเป็นการแสดงระดับวัฒนธรรม 3 ระดับที่เกิดขึ้นและเปลี่ยนแปลงตลอดเวลาในพฤติกรรม การรับรู้ ความคิด และความรู้สึกของมนุษย์ในองค์การ
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สำหรับฐานคติพื้นฐานระดับลึกที่สุดนั้นจะเป็นแหล่งรวบรวมแบบแผนเกี่ยวกับมนุษยชาติธรรมชาติ และกิจกรรมทั้งมวลของมนุษย์ซึ่งอาจจะเข้ากันได้ ทดแทนกันได้หรือไม่ก็ได้ เช่น ถ้ากลุ่มเชื่อว่าหรือมีฐานคติร่วมกันว่าการจะมีชีวิตรอดอยู่ได้ในโลกควรจะเอาชนะธรรมชาติและควบคุมสภาพแวดล้อมให้ได้ ก็เชื่อได้เลยว่าความสัมพันธ์ของกลุ่มย่อมมีลักษณะคล้อยตามฐานคติร่วมกันด้วยคือ มนุษย์จะก้าวร้าวต่อกัน แก่งแย่งกัน และไม่คำนึงถึงความสมานฉันท์และเห็นใจหรือยอมความระหว่างกันในหมู่มนุษยชาติ หรืออีกตัวอย่าง ถ้ากลุ่มมีฐานคติว่าความคิดสร้างสรรค์ที่ดีและผลิตภัณฑ์ที่มีคุณภาพจะมาจากความพยายามอย่างยิ่งของปัจเจกบุคคลเท่านั้น กลุ่มก็ไม่สามารถมีฐานคติที่ว่ากลุ่มสามารถจะก่อให้เกิดผลตามที่คาดหวังหรือบุคคลแต่ละคนจะมีความจงรักภักดีต่อกลุ่มมากกว่าการเห็นแก่ตัวของตัวเองซ้อนขึ้นมาพร้อมกัน เพราะปัจเจกบุคคลสำคัญกว่ากลุ่ม

แบบแผนของฐานคติจะได้รับการพัฒนาให้เห็นรูปแบบชัดเจนขึ้นในกรอบของความเห็นเกี่ยวกับมนุษยชาติ ธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม และกิจกรรมทั้งมวลของมนุษย์ จนเกิดเป็นฐานคติเฉพาะกลุ่ม และเป็นรากฐานหรือที่มาที่สำคัญของค่านิยมของกลุ่มคนต่าง ๆ

แบบแผนของฐานคติ ค่านิยม และพฤติกรรมการแสดงออก รวมตลอดถึงศิลปะเทคโนโลยีต่าง ๆ จะถูกถ่ายทอดไปสู่สมาชิกใหม่ในองค์การ หลังจากที่แบบแผนเหล่านี้ประสบความสำเร็จในการนำไปใช้แก้ไขปัญหาในการปรับตัวให้องค์การดำรงอยู่ได้และสามารถแก้ไขปัญหาในองค์การเอง นั่นคือสามารถช่วยแก้ไขปัญหาในการบริหารงานขององค์การได้
ลักษณะของวัฒนธรรมองค์การ
อาจแบ่งลักษณะของวัฒนธรรมองค์การได้หลายมิติ เช่น
มิติที่ 1 แบ่งเป็น
1.วัฒนธรรมเด่น (Dominant Culture) จะเป็นลักษณะของคนในองค์การโดยรวมซึ่งจะเห็นได้จากค่านิยมหลักขององค์การนั้น วัฒนธรรมประเภทนี้จะเป็นวัฒนธรรมของคนส่วนใหญ่ที่รับรู้และยอมรับ ตลอดจนเข้าใจร่วมกัน เช่น วัฒนธรรมของมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ คือ ส่งเสริมประชาธิปไตยและความเสมอภาค ตลอดจนมุ่งรับใช้สังคม
2.วัฒนธรรมย่อย (Subculture) จะเป็นวัฒนธรรมของกลุ่มงาน แผนกงาน หรือพื้นที่งาน ซึ่งในองค์การหนึ่ง ๆ ที่มีหลายกลุ่มงานหรือแผนกงานก็จะมีวัฒนธรรมย่อย ๆ หลายแบบได้ เช่น ที่มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์แต่ละคณะก็อาจมีวัฒนธรรมย่อยของตนเอง เช่น วัฒนธรรมของคณะพาณิชย์ศาสตร์และการบัญชี ที่เน้นการทำงานอย่างมีประสิทธิภาพ และการมุ่งตอบสนองความต้องการของลูกค้า ซึ่งจะแตกต่างจากวัฒนธรรมของคณะวารสารศาสตร์และสื่อสารมวลชนที่เน้นความเป็นอิสระของวิชาชีพของสื่อต่าง ๆ เป็นต้น

การมีวัฒนธรรมย่อยจะก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์การหรือไม่นั้นอยู่กับถ้าว่าวัฒนธรรมย่อยนั้น ๆ เห็นพ้องต้องกันกับความเชื่อที่เป็นสมมติฐานพื้นฐานและค่านิยมหลักขององค์การ แต่ไม่เห็นพ้องกับพฤติกรรมหรือวิธีการที่จะไปสู่ความเชื่อมั่น องค์การจะได้ประโยชน์จากความคิดสร้างสรรค์และความแตกต่างในความคิดดังกล่าวได้
มิติที่ 2 แบ่งเป็น

วัฒนธรรมที่เข้มแข็ง หรืออ่อนแอ ซึ่งจะขึ้นอยู่กับระดับของการเห็นพ้องต้องกัน (Consensus หรือ Agreement) การยึดเหนี่ยวกัน (Cohesiveness) และการผูกพัน (Commitment) ของสมาชิกต่อวัฒนธรรมองค์การนั้น ๆ
1.วัฒนธรรมที่เข้มแข็ง (Strong Culture) หมายถึง วัฒนธรรมที่มีน้ำหนักมาก คนเห็นพ้องต้องกันและยอมรับมากจึงเปลี่ยนแปลงยาก วัฒนธรรมที่เข้มแข็งจะมีผลต่อการควบคุมพฤติกรรมได้มาก และทำให้สมาชิกขององค์การมีแรงยึดเหนี่ยวกันสูง มีความจงรักภักดีและผูกพันต่อองค์การมาก ในองค์การทางการทหารหรือในองค์การของชาวเกาหลีและญี่ปุ่น จะมีวัฒนธรรมองค์การที่มีน้ำหนักและมีความเข้มแข็งมากกว่าองค์การแบบตะวันตก อันเป็นผลมาจากการได้รับอิทธิพลจากวัฒนธรรมประจำชาตินั่นเอง
Deal และ Kennedy (1982) ได้เสนอว่าองค์การที่มีวัฒนธรรมองค์การที่เข้มแข็งจะมีส่วนประกอบของวัฒนธรรมที่สำคัญคือ
1) มีค่านิยม ซึ่งสะท้อนวิสัยทัศน์ และความเชื่อขององค์การที่ชัดเจน ดังเช่นที่ 3 เอ็มที่มีความเชื่อในการมุ่งสร้างสรรค์นวัตกรรม
2) มีวีรบุรุษ ซึ่งจะปรากฏอยู่ในเรื่องเล่าขององค์การ เช่น บิลเกตต์ จะมีวีรบุรุษที่สำคัญในการสร้างวัฒนธรรมการมุ่งคิดไปข้างหน้าให้เกิดขึ้นแก่ไมโครซอฟท์
3) มีพิธีกรรมและพิธีการ เพื่อเป็นการเน้นย้ำค่านิยมขององค์การ เช่น  พิธีมอบรางวัลดีเด่นให้แก่พนักงานที่มีความคิดสร้างสรรค์ใหม่ ๆ แก่องค์การ
4) มีเครือข่ายของวัฒนธรรม ซึ่งจะเป็นวิธีการต่าง ๆ ในการสื่อสารวัฒนธรรมให้ถูกปลูกฝังและเน้นย้ำวัฒนธรรมองค์การแก่สมาชิกในองค์การนั้น ๆ  เช่น การมีสมุกพกหรือบัตรวัฒนธรรมองค์การติดตัวพนักงาน

โดยทั่วไปพบว่า วัฒนธรรมที่เข้มแข็งจะทำให้สมาชิกยึดมั่นต่อเป้าหมายขององค์การ สร้างแรงจูงใจให้แก่สมาชิก แต่ขณะเดียวกันก็พบว่า องค์การมักจะยึดถือดีและมุ่งเน้นภายในองค์การเป็นสำคัญ ตลอดจนมีความเป็นระบบราชการเพิ่มขึ้นเรื่อย ๆ โดยเฉพาะอย่างยิ่งถ้าองค์การนั้น ๆ มีผลประกอบการทางการเงินที่ประสบความสำเร็จ และถ้าองค์การต้องการเปลี่ยนแปลงก็มักจะเปลี่ยนได้ยาก ตัวอย่างขององค์การที่มีวัฒนธรรมที่เข้มแข็ง ได้แก่ วอลมาร์ท สายการบินเซาท์เวสต์ บริษัทเครื่องสำอาง แมรี่เคย์ สวนสนุกดิสนีย์ และฮิวเล็ตแพคการ์ด เป็นต้น
2.วัฒนธรรมที่อ่อนแอ (Weak Culture) จะเป็นวัฒนธรรมที่คนอาจจะไม่เห็นพ้องต้องกันมาก และเปลี่ยนแปลงได้ง่าย และไม่ค่อยมีน้ำหนักต่อสมาชิกเท่าไรนัก ซึ่งปรากฏในองค์การที่เพิ่งก่อตั้งหรือองค์การที่มีอายุไม่ยาวนานนัก วัฒนธรรมองค์การจึงอาจยังไม่มีน้ำหนักต่อสมาชิกมากเท่าใดนัก หรืออาจจะเกิดขึ้นในองค์การที่ผู้นำไม่ได้ให้ความสำคัญกับวัฒนธรรมขององค์การมากนัก หรือเนื่องจากองค์การเปิดรับการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ จากสภาพแวดล้อมมาก

การที่จะทราบว่าวัฒนธรรมจะเข้มแข็งหรืออ่อนแอนั้น จะต้องพิจารณาถึงระดับความผูกพันของบรรดาเหล่าสมาชิกทั้งหลาย หากความผูกพันของสมาชิกมีสูงมากก็แสดงว่าวัฒนธรรมภายในองค์การนั้นเข้มแข็งซึ่งเป็นเป้าหมายขององค์การ ทั้งนี้สมาชิกทุกคนจะต้องดำเนินการตามเป้าหมายนั้นอย่างอดทนและเสียสละ ทุ่มเทแรงกายแรงใจให้ด้วยความเต็มใจเป็นการผูกพันทางใจไม่ใช่วัตถุรางวัลแต่อย่างใด วัฒนธรรมที่เข้มแข็งมีผลต่อพนักงานสูง ทำให้การปฏิบัติงานสูงขึ้น การลาออกจากงานลดน้อยลง ลักษณะที่สำคัญของวัฒนธรรมที่เข้มแข็งนั้นผูกพันกับ นโยบาย กลยุทธ์ และโครงการของธุรกิจ จะต้องสอดคล้องกับค่านิยม เพราะค่านิยมเป็นรากฐานของวัฒนธรรมที่เข้มแข็งมีบทบาทสำคัญในการเป็นพลังจูงใจแก่เหล่าสมาชิกในองค์การนั้น หากค่านิยมที่ปรากฏสนับสนุนเป้าหมายและกลยุทธ์ วัฒนธรรมนั้นก็จะเป็นทรัพย์สินที่สำคัญทางธุรกิจ ในทางกลับกันวัฒนธรรมองค์การที่อ่อนแอ ระดับความสัมพันธ์ของบรรดาสมาชิกจะมีน้อย และค่านิยมไม่สอดคล้องกับนโยบาย กลยุทธ์และโครงการของธุรกิจและบรรดาสมาชิกจะมีค่านิยมที่ผิดจะทำให้วัฒนธรรมเป็นหนี้สิน
ประเภทของวัฒนธรรมองค์การ

ในการพิจารณาว่า ค่านิยมใดมีความสำคัญและเหมาะสมกับองค์การหรือไม่นั้น ผู้นำจำเป็นต้องวิเคราะห์ปัจจัยแวดล้อมภายนอกองค์การ วิสัยทัศน์และยุทธศาสตร์ของบริษัท ด้วยเหตุนี้วัฒนธรรมของแต่ละองค์การจึงผิดแผกแตกต่างกัน อย่างไรก็ตามถ้าเป็นอุตสาหกรรมอย่างเดียวกันก็มักมีวัฒนธรรมที่คล้ายคลึงกัน เพราะดำเนินงานภายใต้ภาวะแวดล้อมที่คล้ายกัน ค่านิยมที่ดีขององค์การควรมุ่งที่ความมีประสิทธิผล ตัวอย่างเช่น ภายใต้ภาวะแวดล้อมที่มีการแข่งขันสูง (competitive environment) ย่อมต้องการความยืดหยุ่น (flexibility) และความสามารถตอบสนอง (responsiveness) ต่อลูกค้าได้สูงและรวดเร็ว ดังนั้น บริษัทจึงควรมีวัฒนธรรมที่มุ่งเน้นความสามารถปรับตัว (adaptability) เป็นหลักมากกว่ายึดค่านิยมว่า “ดี” หรือ “เลว” เท่านั้น โดยผู้นำจะต้องมีสามารถในการผสมผสานค่านิยมเหล่านี้ให้อยู่ในจุดที่ลงตัวพอดี ผู้นำที่สามารถในการจัดความสัมพันธ์ระหว่างค่านิยมที่เป็นวัฒนธรรม (cultural values) กลยุทธ์ขององค์การ (organizational strategy) และบริบทแวดล้อมภายนอก (external environment) ได้ดี ย่อมเกื้อหนุนต่อผลของการประกอบการของบริษัทสูงยิ่งขึ้น

จากการศึกษาเรื่องวัฒนธรรมกับความมีประสิทธิผลเสนอแนะว่า ถ้าจัดค่านิยมขององค์การ กลยุทธ์องค์การ และบริบทแวดล้อมภายนอกได้เหมาะสมแล้ว จะเกิดวัฒนธรรมองค์การขึ้น 4 แบบดังแสดงในภาพ โดยความแตกต่างของวัฒนธรรมทั้งสี่มาจาก 2 มิติ ได้แก่

1) ระดับของเงื่อนไขภาวะแวดล้อมภายนอกว่าต้องการความยืดหยุ่น (flexibility) หรือความมั่นคง (stability) เพียงไร

2) ระดับของเงื่อนไขด้านกลยุทธ์ว่าต้องการเน้นภายใน (internal) หรือ เน้นภายนอก (external) เพียงไร

มิติทั้งสองผสมกันเกิดเป็นวัฒนธรรมองค์การขึ้น 4 แบบ โดยแต่ละแบบมุ่งเน้นค่านิยมที่ต่างกัน ได้แก่ วัฒนธรรมแบบปรับตัว (adaptability culture) วัฒนธรรมแบบมุ่งผลสำเร็จ (achievement culture)   วัฒนธรรมแบบเครือญาติ (clan culture) และวัฒนธรรมแบบราชการ (bureaucratic culture) โดยองค์การหนึ่ง ๆ อาจมีวัฒนธรรมองค์การมากกว่าหนึ่งแบบหรืออาจครบทุกแบบก็ได้ อย่างไรก็ตาม องค์การที่มีความสำเร็จสูงพบว่า มักมีวัฒนธรรมที่เข้มแข็งเพียงแบบเดียวเท่านั้น
วัฒนธรรมทั้งสี่แบบขององค์การ (Four Corporate Cultures)

	ความยืดหยุ่น


	ภาวะแวดล้อม      
    ภายใน
	วัฒนธรรมแบบเครือญาติ
         (Clan Culture)

มีค่านิยมเน้น : - ความร่วมมือ
                         - ความเอื้ออาทร
                         - รักษาข้อตกลง
                        - ความเป็นธรรม
                       - ความเสมอภาค
                         ทางสังคม
	  วัฒนธรรมแบบปรับตัว
   (Adaptability Culture)

  มีค่านิยมเน้น : - ความริเริ่ม
                           - การทดลอง
                           - ความกล้าเสี่ยง
                           - ความอิสระ
                           - ความสามารถ
                              ตอบสนอง

	ภาวะแวดล้อม
     ภายนอก


	
	วัฒนธรรมแบบราชการ
  (Bureaucratic Culture)

 มีค่านิยมเน้น : - ความประหยัด
                          - ความเป็นทางการ
                         - ความสมเหตุผล
                        - ความเป็นระเบียบ 
                         - ความเคารพ
                            เชื่อฟัง
	วัฒนธรรมแบบมุ่งผลสำเร็จ
     (Achievement Culture)

มีค่านิยมเน้น : - มุ่งการแข่งขัน
                          - ความสมบูรณ์
                            แบบ
                         - ปฏิบัติเชิงรุก
                         - ความเฉลียวฉลาด
                         - ความริเริ่มส่วน
                           บุคคล 
	

	ความมั่นคง


ที่มา : Daft, R.L. (2002). The leadership experience
วัฒนธรรมแบบปรับตัว (Adaptability Culture) หรือแบบผู้ประกอบการ (Entrepreneurial Culture)


เกิดขึ้นจากการที่ผู้นำเชิงกลยุทธ์ (strategic leader) มุ่งสร้างค่านิยมใหม่ขององค์การที่เอื้อต่อการเพิ่มขีดความสามารถในการตีความหรือคาดการณ์ภาวะแวดล้อมภายนอก เพื่อให้เกิดพฤติกรรมในองค์การที่สามารถตอบสนองได้ตลอดเวลา พนักงานขององค์การจึงได้รับความอิสระในการตัดสินใจเอง และพร้อมลงมือปฏิบัติได้ทันทีเมื่อเกิดความจำเป็นโดยยึดค่านิยมในการสนองตอบต่อลูกค้าเป็นสำคัญ ผู้นำมีบทบาทสำคัญต่อการสร้างความเปลี่ยนแปลงให้เกิดขึ้นกับองค์การด้วยการกระตุ้นพนักงานให้กล้าเสี่ยง กล้าทดลองคิดทำในสิ่งใหม่ และเน้นการให้รางวัล ผลตอบแทนแก่ผู้ที่ริเริ่มสร้างสรรค์เป็นพิเศษ หลายบริษัทได้เปลี่ยนนโยบายใหม่มาเน้นเรื่องการมอบหมายอำนาจในการตัดสินใจแก่พนักงาน (employee empowerment) เน้นกลยุทธ์ความยืดหยุ่นและความสามารถตอบสนองต่อสภาพแวดล้อมภายนอกได้รวดเร็วเป็นหลัก ซึ่งสอดคล้องกับยุคแห่งการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็ว ซึ่งมีค่านิยมในเรื่อง
-ส่งเสริมการสร้างสรรค์ การใช้จินตนาการ
-ส่งเสริมให้ทดลอง ให้ลองทำ ผิดพลาดไม่เป็นไรให้ถือเป็นบทเรียน
-ให้กล้าเสี่ยง ให้กล้าคิดอะไรที่นอกกรอบได้
-การให้อิสระ ให้คิด ให้ทำได้ ให้มีความเป็นผู้ประกอบการอยู่ในตัว
-การมุ่งตอบสนองต่อลูกค้าและฝ่ายต่าง ๆ โดยไม่ยึดติดกับกรอบแบบเดิม ๆ

องค์การที่เป็นแบบนี้ที่เด่นชัดคือ บริษัท 3 M ที่ส่งเสริมและให้เวลากับพนักงานให้สามารถใช้เวลางานได้ ถึง 15 % เพื่อศึกษาวิจัยโครงการที่ตนสนใจได้ ทำให้พนักงานมีโอกาสในการประดิษฐ์คิดค้นพัฒนานวัตกรรมใหม่ ๆ ให้เกิดขึ้นได้ วัฒนธรรมแบบผู้ประกอบการนี้มักจะพบในองค์การขนาดกลางและขนาดเล็ก (SME) ที่ผู้ก่อตั้งยังคงบริหารจัดการอยู่ เช่น ที่บริษัทไมโครซอฟท์ อินเทล และอี-เบย์ เป็นต้น
วัฒนธรรมแบบมุ่งผลสำเร็จ (Achievement Culture)

ลักษณะสำคัญของวัฒนธรรมแบบมุ่งผลสำเร็จก็คือ การมีวิสัยทัศน์ที่ชัดเจนของเป้าหมายองค์การ ผู้นำมุ่งเห็นผลสำเร็จตามเป้าหมาย เช่น ตัวเลขยอดขายเพิ่มขึ้น ผลประกอบการมีกำไร หรือมีเปอร์เซ็นต์ส่วนแบ่งของตลาด (market share) สูงขึ้น เป็นต้น องค์การมุ่งให้บริการลูกค้าพิเศษเฉพาะกลุ่มในภาวะแวดล้อมภายนอก แต่ไม่เห็นความจำเป็นที่จะต้องมีความยืดหยุ่นและต้องเปลี่ยนแปลงรวดเร็วแต่อย่างใด องค์การที่ยึดวัฒนธรรมแบบมุ่งผลสำเร็จจึงเน้นค่านิยมแบบแข่งขันเชิงรุก ความสามารถริเริ่มของบุคคล และพึงพอใจต่อการทำงานหนักในระยะยาวจนกว่าจะบรรลุผลตามเป้าหมาย ค่านิยมที่มุ่งการเอาชนะจึงเป็นเสมือนกาวเชื่อมทุกคนในองค์การเข้าด้วยกัน หลายบริษัทที่มีวัฒนธรรมมุ่งผลสำเร็จจะให้ความสำคัญการแข่งขัน การเอาชนะ พนักงานที่มีผลงานดีจะได้ผลตอบแทนสูงในขณะที่ผู้มีผลงานต่ำกว่าเป้าก็จะถูกไล่ออกจากงาน จะมีค่านิยมในเรื่อง
-การให้แข่งขันกันทำงาน เพื่อสร้างผลงาน
-การรุก การมุ่งมั่น เอาจริงเอาจัง
-การทำอะไรให้เสร็จ ให้สมบูรณ์ ให้ดีที่สุด
-การขยันขันแข็งในการทำงาน
-การริเริ่มในระดับบุคคล เพื่อมุ่งไปสู่ชัยชนะ และความสำเร็จ

ในองค์การที่มีวัฒนธรรมแบบนี้ พนักงานจะมีการแข่งขันกันทำงานอย่างหนัก และมุ่งเน้นยอดขายและผลกำไรเป็นที่ตั้ง ตัวอย่างองค์การที่เน้นวัฒนธรรมแบบนี้คือ บริษัท เป๊ปซี่ ในช่วงที่ นายเวย์ คอลโลเวย์ (Wayne Calloway) ดำรงตำแหน่งประธานบริหาร (CEO) ซึ่งได้กำหนดวิสัยทัศไว้ว่า เป๊ปซี่จะต้องเป็น “ The Best Consumer Products in the World ” จึงส่งเสริมพนักงานให้ขยันขันแข็งในการทำงานมีระบบการให้รางวัลจูงใจอย่างเข้มแข็งสำหรับคนที่ทำงานได้ตามที่กำหนด เช่น ได้ตั๋วเครื่องบินชั้นหนึ่ง ได้รถประจำตำแหน่ง ได้รับสิทธิซื้อหุ้น ได้โบนัส และได้รับการพิจารณาเลื่อนตำแหน่งอย่างรวดเร็ว

จากวัฒนธรรมที่กล่าวมาแล้วนี้ ถ้าผู้บริหารสามารถสร้างสรรค์และประสานวัฒนธรรมแบบญาติมิตร วัฒนธรรมแบบปรับตัวและวัฒนธรรมแบบที่เน้นความสำเร็จให้เกิดขึ้นได้ ก็ย่อมเกิดทั้งประสิทธิผลแก่องค์การและสร้างความพึงพอใจแก่สมาชิกองค์การด้วย
วัฒนธรรมแบบเครือญาติ (Clan Culture) 


เป็นวัฒนธรรมที่มีความยืดหยุ่นแต่มุ่งเน้นภายในองค์การ โดยจะให้ความสำคัญของการมีส่วนร่วมของพนักงานภายในองค์การเพื่อให้สามารถพัฒนาตนเองให้พร้อมที่จะรองรับการเปลี่ยนแปลงรวดเร็วจากภายนอก เป็นวัฒนธรรมที่เน้นความต้องการของพนักงานมากกว่าวัฒนธรรมแบบอื่น ดังนั้น องค์การจึงมีบรรยากาศของมวลมิตรที่ร่วมกันทำงานคล้ายอยู่ในครอบครัวเดียวกัน ผู้นำมุ่งเน้นเรื่องความร่วมมือ การให้ความเอาใจใส่เอื้ออาทรทั้งพนักงานและลูกค้า โดยพยายามหลีกเลี่ยงมิให้เกิดความรู้สึกแตกต่างกันทางสถานะภาพ ผู้นำจะยึดมั่นในการให้ความเป็นธรรมและการปฏิบัติตามคำมั่นสัญญาอย่างเคร่งครัด จะมีค่านิยมสำคัญในเรื่อง
-การทำตามประเพณีปฏิบัติ (Traditional)

-การคำนึงถึงผลกระทบที่จะมีต่อคนอื่น ๆ
-การเน้นความเป็นทีม
-เน้นการมีส่วนร่วม
-การเห็นพ้องกัน ไม่พยายามสร้างความแตกแยก อะลุ่มอล่วยกัน ช่วยเหลือกัน ร่วมมือกัน เป็นกันเอง เป็นแบบพี่น้อง
-การเน้นความเป็นธรรม ยุติธรรมและเท่าเทียมกัน

ในองค์การที่มีวัฒนธรรมองค์การแบบนี้มักจะมีกระบวนการเรียนรู้ทางสังคมมาก รวมทั้งมีการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ดี ทำให้พนักงานมีความรู้สึกเป็นเจ้าของและจงรักภักดีต่อองค์การ ตลอดจนมีความภาคภูมิใจที่ได้เป็นสมาชิกขององค์กรแบบนี้ 

มีบางบริษัทที่ยึดวัฒนธรรมแบบนี้แล้วประสบความสำเร็จ เช่น SAS Institute ในสหรัฐที่ให้ความสำคัญสูงต่อค่านิยมการดูแลเอาใจใส่ต่อความเป็นอยู่และความต้องการของพนักงานเพื่อให้เกิดการเพิ่มผลงาน พนักงานจะได้รับการอบรมในการจัดระเบียบชีวิตส่วนตัวได้อย่างสมดุลมากกว่าการทำงานเพิ่มชั่วโมงขึ้นหรือทำงานหนักเกินไป หรือมีจิตใจมุ่งแข่งขันกัน นอกจากนี้ยังเน้นเรื่องความเสมอภาค ความเป็นธรรม และความร่วมมือ พบว่าพนักงานของบริษัทดังกล่าวให้ความร่วมมือและใส่ใจต่อเพื่อนร่วมงานและบริษัทยิ่งขึ้น ส่งผลให้บริษัทสามารถปรับตัวพร้อมต่อการแข่งขันและการเปลี่ยนแปลงของตลาดได้ดี
วัฒนธรรมแบบราชการ (Bureaucratic Culture)


เป็นวัฒนธรรมที่เน้นความมีเสถียรภาพความมั่นคงและมุ่งเน้นภายในองค์การเป็นสำคัญ ให้ความสำคัญต่อภาวะแวดล้อมภายใน ความคงเส้นคงวาในการดำเนินการเพื่อให้เกิดความมั่นคง วัฒนธรรมแบบราชการจะมุ่งเน้นด้านวิธีการ ความเป็นเหตุผล ความมีระเบียบของการทำงาน มุ่งเน้นเรื่องให้ยึดและปฏิบัติตามกฎระเบียบ ยึดหลักการประหยัด ความสำเร็จขององค์การเกิดจากความสามารถในการบูรณาการและความมีประสิทธิภาพ ในโลกปัจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วเช่นนี้ มีองค์การน้อยมากที่สามารถดำเนินงานภายใต้ภาวะแวดล้อมที่มั่นคง ผู้นำส่วนใหญ่จึงพยายามหลีกเลี่ยงวัฒนธรรมแบบราชการ เนื่องจากต้องการมีความยืดหยุ่นคล่องตัวมากขึ้นนั่นเอง  จะมีค่านิยมในเรื่อง
-การประหยัดและมุ่งประสิทธิภาพในการทำงาน
-เน้นความเป็นทางการ และความเป็นระเบียบแบบแผน
-การใช้เหตุผล ใช้ข้อมูลตัวเลขต่าง ๆ ในการปฏิบัติงาน
-การเน้นในระเบียบ คำสั่ง กฎระเบียบต่าง ๆ
-การเชื่อฟัง ทำตามกฎระเบียบ และคำสั่งของผู้บังคับบัญชา

แนวคิดของวัฒนธรรมแบบนี้จะก่อให้เกิดความมีประสิทธิภาพ เสถียรภาพ และสามารถคาดหมายผลลัพธ์ที่จะเกิดขึ้นได้ และเหมาะกับองค์การที่อยู่สภาพแวดล้อมที่ไม่ค่อยเปลี่ยนแปลง องค์การประเภทหน่วยงานราชการและรัฐวิสาหกิจมักมีวัฒนธรรมในแบบนี้มากเพราะอยู่ภายใต้กรอบของระบบราชการ แต่แนวโน้มในอนาคตของวัฒนธรรมแบบนี้น่าจะลดลง เพราะหน่วยงานราชการและรัฐวิสาหกิจทั้งหลายต่างพยายามมุ่งออกจากระบบราชการ พยายามบริหารงานแบบธุรกิจเอกชน โดยพยายามลดขั้นตอนกฎระเบียบต่าง ๆ ที่ไม่จำเป็นลง เปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้ใช้วิจารณญาณที่เหมาะสมให้เกิดความคล่องตัวในการทำงานมากขึ้น นอกจากนั้น ขณะนี้รัฐบาลได้กำหนดนโยบายในการปฏิรูประบบราชการ ซึ่งจะต้องมีการปฏิรูปหลายประการ ทั้งการปฏิรูปโครงสร้าง ระบบการทำงาน ระบบงบประมาณ รวมทั้งวัฒนธรรมการทำงานของข้าราชการทั้งหลายด้วย โดยเน้นให้มีให้มีประสิทธิภาพและสร้างความพึงพอใจให้แก่ประชาชนผู้ใช้บริการให้มากขึ้น

กล่าวโดยสรุป วัฒนธรรมแต่ละแบบสามารถสร้างความสำเร็จให้แก่องค์การได้ทั้งสิ้น การยึดวัฒนธรรมแบบใดหรือผสมผสานมากน้อยเพียงใด ขึ้นอยู่กับจุดเน้นด้านกลยุทธ์ขององค์การ และความจำเป็นของเงื่อนไขแวดล้อมภายนอกเป็นสำคัญ จึงเป็นความรับผิดชอบโดยตรงของผู้นำที่ต้องมิให้องค์การหยุดชะงักอยู่กับวัฒนธรรมเดิม ซึ่งอาจเหมาะสมกับอดีต แต่ไม่อาจทำให้องค์การประสบความสำเร็จได้อีกต่อไป

นอกจากนี้ยังสามารถแบ่งประเภทวัฒนธรรมตามสิ่งที่แต่ละองค์การเน้นได้ดังนี้
1. วัฒนธรรมองค์การที่เน้นบทบาท 


วัฒนธรรมองค์การที่เน้นบทบาท (Role Culture) วัฒนธรรมองค์การประเภทนี้ คือ 
มุ่งเน้นที่ตำแหน่ง บทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบที่กำหนดไว้ชัดเจนเป็นลายลักษณ์อักษร (Job Description) มีลักษณะ ที่ชอบด้วยเหตุผลทางวิทยาศาสตร์ (Reason-Science) โครงสร้างขององค์การกำหนดไว้ชัดเจนตามลำดับขั้นทางการบริหารที่ลดหลั่นกันไป (Hierarchy) และมีกฎระเบียบข้อบังคับในกระบวนการปฏิบัติต่าง ๆ ชัดเจนทั่วองค์การ (Red Tape)ลักษณะองค์การที่มีวัฒนธรรมนี้ ปรากฏเห็นชัดทั่วไปในหน่วยงานใหญ่ทั้งภาคราชการและเอกชนซึ่งค่อนข้างล่าช้าในการปรับเปลี่ยนตนเองหรือ/และวัฒนธรรมองค์การ หากมีเหตุจำเป็นเร่งด่วนเพื่อความเจริญ ความมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและความอยู่รอดต่อไปขององค์การ 
2. วัฒนธรรมองค์การที่เน้นงาน 


วัฒนธรรมองค์การที่เน้นงาน (Task Culture) คือ องค์การที่มีวัฒนธรรมที่เน้นเรื่องการทำงานเป็นทีม จะสนับสนุนและส่งเสริมให้สมาชิกแต่ละคนพัฒนาและใช้ความรู้ ความสามารถอย่างเต็มที่เพื่อผลงาน และการพัฒนาริเริ่มใหม่ ๆ อยู่เสมอ งานที่ปฏิบัติร่วมกันเป็นทีมจะถูกจัดเป็น “งานโครงการ” หรือ Project โดยไม่ยึดติดกับโครงสร้างองค์การ การร่วมทีมเพื่อนำความรู้ ความสามารถที่หลากหลายของบุคลากรจากหลายฝ่าย หลายส่วนงานมาร่วมมือกัน เมื่อสิ้นสุดโครงการทีมงานก็สลายไปและอาจไปสร้างทีมงานใหม่เพื่องานโครงการใหม่ ๆ ต่อไป วัฒนธรรมองค์การแบบนี้ เหมาะสมกับหน่วยงานที่ต้องเร่งรีบพัฒนาปรับปรุง โดยเฉพาะในสภาพการแข่งขัน (Competition) และการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ได้ตลอด 
3. วัฒนธรรมองค์การที่เน้นบทบาทอิสระเฉพาะตัวบุคคล 


วัฒนธรรมองค์การที่เน้นบทบาทอิสระเฉพาะตัวบุคคล (Existential Culture) ผู้ปฏิบัติงานในองค์การที่มีวัฒนธรรมแบบนี้ จะกำหนดกฎเกณฑ์ของตนเอง มีความเป็นอิสระสูง ความรู้ความสามารถของแต่ละบุคคลที่หลากหลายจำเป็นและจะมีผลต่อประสิทธิภาพและชื่อเสียงขององค์การเป็นอย่างยิ่ง ตัวอย่างที่เห็นชัด คือ มหาวิทยาลัยที่มุ่งเน้นความเป็นเลิศทางวิชาการ เป็นต้น จะสะท้อนแม้จะมีอิสระแต่ก็รักและทุ่มเทให้กับงานการใช้ความรู้ความสามารถของตนเอย่างเต็มที่ในลักษณะเช่นนี้ การบริหารเพื่อทีมงานจะเป็นปัญหามาก การประชุมปรึกษาหารือร่วมกัน อาจจะเป็นหนทางเดียวที่จะให้ทุกคนมาร่วมทีมได้ แต่ก็ยังเป็นทีมที่หลวมมากและบ่อยครั้ง การตัดสินใจในที่ประชุมอาจไม่เป็นเอกฉันท์หรือเด็ดขาด เพราะยังมีความคิดเห็นโต้แย้งจากอีกหลายคนซึ่งไม่สามารถบังคับ ให้ยอมรับความคิดเห็นของผู้อื่นหรือมติที่ประชุม 
4. วัฒนธรรมองค์การที่เน้นการเป็นผู้นำ 


วัฒนธรรมองค์การที่เน้นการเป็นผู้นำ (Leader Culture) เป็นองค์การหรือหน่วยงานที่ประสบความสำเร็จมักจะเป็นผู้บริหารหรือผู้นำที่มีความสามารถนำพาองค์การฟันฝ่าปัญหาอุปสรรคและพายุเศรษฐกิจธุรกิจแข่งขันในยุคปัจจุบันได้โดยตลอดรอดฝั่งผู้นำจะมีกลุ่มผู้บริหารที่สามารถเป็นที่ปรึกษาหรือเป็นผู้สนองรับและนำการตัดสินใจ นโยบาย แนวทางและแผนงานไปปฏิบัติให้บรรลุผล หน่วยงานที่ตั้งหรือก่อเกิดขึ้นใหม่ต้องการวัฒนธรรมและผู้บริหารที่เป็นผู้นำเช่นนี้ ความสำเร็จของทีมบริหารเกิดจากความสามารถของผู้นำที่พัฒนาและสร้างระบบการติดต่อสัมพันธ์ที่ก่อให้เกิดความไว้วางใจ มีความสัมพันธ์แน่นแฟ้นและยอมรับภาวะผู้นำของผู้บริหารสูงสุดขององค์การ กำลังคนในวัฒนธรรมเช่นนี้จะมีการจัดสรรคนพอเหมาะพอดีกับงานและผลงานที่ต้องการ ไม่มีอัตรากำลังส่วนเกินเหลือใช้เป็นต้นทุน การดำเนินงาน ทุกคนที่ถูกคัดเลือกเป็นผู้ที่มีความรู้ ความสามารถตามความต้องการด้านต่าง ๆ ขององค์การโครงสร้างขององค์การก็กะทัดรัด แต่ครอบคลุมมีความรวดเร็วในการรับตอบสนองต่อข่าวสารเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ได้รวดเร็ว รวมทั้งการตัดสินใจที่เฉียบขาดและฉับพลันของฝ่ายบริหาร การตัดสินใจบางอย่างอาจดูว่าโหดร้ายและไม่คิดถึงจิตใจของบุคคลหรือไม่ยุติธรรม แต่เหมาะสมและจำเป็นต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การ วัฒนธรรมองค์การแบบนี้จะหมดไปเมื่อมีการเปลี่ยนผู้บริหารที่เป็นผู้นำสูงสุดหรือองค์การถูกขายไปหรือไปรวมกับองค์การอื่น ดังปรากฏให้เห็นอยู่ทั่วไปในธุรกิจยุคโลกาภิวัตน์ 
            วัฒนธรรมองค์การทั้ง 4 รูปแบบ มีความแตกต่างกันอย่างชัดเจน การที่จะนำวิธีการหรือวัฒนธรรมองค์การแบบหนึ่งไปใช้ในอีกแบบหนึ่งเป็นไปได้เสมอ และอาจเป็นการเสริมจุดอ่อนของแต่ละแบบก็ได้ แต่ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับผู้บริหารในแต่ละองค์การนั้น ๆ ว่าสามารถและดำเนินการอะไรอย่างไร การผสมผสานระหว่างวัฒนธรรมองค์การ โดยการเรียนรู้จากประสบการณ์ในรูปแบบต่าง ๆ น่าจะเป็นผลดีกว่าที่จะยึดมั่นในวัฒนธรรมองค์การแบบใดแบบหนึ่งโดยตลอด การบริการประชาชนโดยหน่วยงานรัฐ หากนำวัฒนธรรมองค์การแบบที่ผลงานหรืองานและแบบผู้นำมาช่วยเสริมจะเป็นการดีกว่า ในทำนองเดียวกันวัฒนธรรมองค์การแบบอื่นและอาจนำวัฒนธรรมองค์การแบบอื่นไปช่วยเสริมในบางจุดบางงานก็ได้
วัฒนธรรมแบบเครื่องจักรและวัฒนธรรมแบบคล่องตัว

เราสามารถแบ่งประเภทวัฒนธรรมองค์การได้บนพื้นฐานของการควบคุม ภายในมือของผู้บริการระดับสูง การมุ่งความเสี่ยงภัยขององค์การ และความโน้มเอียงของการเปลี่ยนแปลงดังนี้

วัฒนธรรมแบบเครื่องจักร(Mechanistic Culture)


ยูพีเอสจะเป็นตัวอย่างที่ดีขององค์การที่มีการควบคุมอย่างเข้มงวด องค์การที่ถูกควบคุมอย่างเข้มงวด อาจจะกล่าวได้ว่าเป็นองค์การที่มีวัฒนธรรมเครื่องจักร ค่านิยมและความเชื่อร่วมกันจะเป็นการทำตามกัน การอนุรักษนิยม การเชื่อฟังต่อกฎ ความเต็มใจเล่นเป็นทีม และความจงรักภักดี ประสิทธิภาพ(กระทำสิ่งที่เรากำลังกระทำอยู่ แต่จงกระทำมันให้ดีขึ้น) คือเป้าหมายโดยส่วนรวมภายในวัฒนธรรมแบบเครื่องจักร นี่จะสะท้อนให้เห็นจากความเชื่อว่าสินค้าและบริการพื้นฐานจำเป็นต้องปรับปรุงให้ดีขึ้น แต่ไม่ใช่เป็นหารเปลี่ยนแปลงทางพื้นฐาน

ข้อดีและข้อเสียโดยธรรมชาติของวัฒนธรรมแบบเครื่องจักร จะไม่มีผลกระทบของวัฒนธรรมแบบเครื่องจักต่อผลการดำเนินงานของบริษัท จะขึ้นอยู่กับสภาพแวดล้อมปละความพอใจของพนักงาน โครงสร้างแบบเครื่องจักรที่มุ่งประสิทธิภาพ จะเหมาะสมกับสภาพแวดล้อมที่ค่อนข้างจะไม่เปลี่ยนแปลง ภายในสภาพแวดล้อมที่ไม่เปลี่ยนแปลง การเปลี่ยนแปลงความพอใจผลิตภัณฑ์/บริการ นโยบายของรัฐ แรงกดดันทางสังคม เทคโนโลยี และสภาวะเศรษฐกิจจะมีน้อย พนักงานที่พอใจเปิดกว้างการเปลี่ยนแปลง และความเป็นอิสระอาจจะไม่มีความสุขภายในวัฒนธรรมแบบเครื่องจัก นอกจากนี้วัฒนธรรมแบบเครื่องจักอาจจะแสดงให้เห็นถึงระดับของความไว้วางใจที่ต่ำภายในองค์การด้วย บริษัทที่มีวัฒนธรรมแบบเครื่องจักจะมีคุณลักษณะต่อไปนี้คือ 
• ความอดทนน้อยต่อสมาชิกทีมีค่านิยม/ความเชื่อไม่ตรงกัน
• การตัดสินใจจะเกิดขึ้นจากความกลัวว่าจะเกิดอะไรขึ้น ถ้าเราไม่กระทำมัน
• การทำตามกัน
• กฎ ข้อบังคับ และระเบียบวีปฏิบัติงาน
• ความจงรักภักดีต่อระบบ
• การขาดความเสี่ยงภัย
วัฒนธรรมแบบคล่องตัว (Organic Culture)

วัฒนธรรมแบบคล่องตัวจะเกี่ยวพันการเปิดโอกาสที่สูงให้กับความหลากหลาย กฎ และข้อบังคับจะมีน้อยและการเผชิญหน้าความขัดแย้งย่างเปิดเผย 
จุดมุ่งหมายที่สำคัญจะอยู่ที่การเปลี่ยนแปลงระบบวัฒนธรรม นี่จะเป็นหารเปลี่ยนแปลงทางวัฒนธรรมเชิงกลยุทธ์ ได้เปลี่ยนแปลงไปสู้การสนับสนุนการคิดค้นสิ่งใหม่ การแข่งขันได้ภายในตลาดและการทำกำไร หรือการเปลี่ยนแปลงทางวัฒนธรรมที่สะท้อนให้เห็นค่านิยมใหม่เกี่ยวกันบุคคล ประสิทธิภาพ และคุณภาพของชีวิตการทำงาน นี่จะสะท้อนให้เห็นจากความพยายามเพิ่มประสิทธิภาพอีกด้วย บริษัทที่มีวัฒนธรรมแบบคล่องตัวจะมีคุณลักษณะดังต่อไปนี้
• การอดทนต่อความหลากหลาย
• ความไว้วางใจ
• หารเผชิญหน้าความขัดแย้งอย่างเปิดเผย
• การเคารพต่อความเป็นเอกบุคคล
• ความคล่องตัวและการเปลี่ยนแปลง
• การป้องกันตัวเองน้อยที่สุดภายในความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล
การเปลี่ยนแปลงไปสู่วัฒนธรรมคล่องตัวนี้จะสะท้อนให้เห็นจากสภาพแวดล้อมของบริษัทหลายบริษัท การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี ความพอใจของลูกค้า นโยบายของรัฐ แรงกดดันทางสังคม และสภาวะทางเศรษฐกิจได้เรียกร้องวัฒนธรรมที่มุ่งความคล่องตัวมากขึ้น ข้อเสียที่สำคัญของวัฒนธรรมแบบคล่องตัวคือการสูญเสียการควบคุมพนักงานที่สามารถเผชิญกับความไม่แน่นอนและความเสี่ยงภัยกับพนักงานที่ต้องการความเป็นอิสระและความรับผิดชอบจะพอใจวัฒนธรรมแบบคล่องตัวอย่างแน่นอน
วัฒนธรรมย่อยขององค์การและวัฒนธรรมที่สวนทางกัน

วัฒนธรรมย่อยขององค์การ (Organizational subculture) วัฒนธรรมย่อยนั้นจุดมุ่งหมายของการวิเคราะห์ จะอยู่ที่หน่วยงานย่อย เช่น แผนกต่าง ๆ หน่วยงานต่าง ๆ และโครงการย่อยต่าง ๆ ซึ่งหน่วยงานย่อยนี้จะมีวัฒนธรรมย่อยที่แตกต่างกันตามที่บรรดาสมาชิกในหน่วยงานย่อยนั้นสืบทอดกันมา ฉะนั้นจำเป็นที่จะต้องมีวัฒนธรรมศูนย์รวมเพื่อรวมวัฒนธรรมย่อยต่าง ๆ ไว้ด้วยกัน ทั้งนี้เพื่อมิให้องค์การถูกนำไปในทิศทางที่แตกต่างกัน ความขัดแย้งต่าง ๆ ก็จะลดน้อยลง

วัฒนธรรมที่สวนทางกัน (Counter culture) ปัญหาสำคัญที่สุดของวัฒนธรรมย่อยในองค์การ ในกรณีที่ผู้บริหารมีค่านิยมความเชื่ออย่างหนึ่ง และพนักงานในระดับล่างมีค่านิยมความเชื่ออีกอย่างหนึ่งสวนทางกัน ก่อให้เกิดความเสียหายแก่ธุรกิจนั้นได้ หากผู้บริหารที่มุ่งวัฒนธรรมความเป็นเลิศในการแข่งขันทางธุรกิจ ตัวอย่างเช่น ผู้บริหารต้องการผลิตสินค้าให้ทันเวลาเพื่อตอบสนองความต้องการของลูกค้า มีการจ้างให้พนักงานทำงานล่วงเวลา แต่พนักงานเมื่อเลิกงานก็อยากหยุดพักผ่อน จึงเกิดการขัดแย้งเพราะความต้องการสวนทางกัน จะเป็นสาเหตุให้เกิดวัฒนธรรมที่เกลียดชัง และเกิดความกลัวซึ่งกันและกันขึ้นภายในองค์การนั้น กรณีที่วัฒนธรรมองค์การสวนทางกันอย่างกะทันหัน ได้แก่ มีการรวมตัวกันทางธุรกิจและ/หรือมีการซื้อกิจการเกิดขึ้น ย่อมจะก่อให้เกิดขัดแย้งในการดำเนินงานขึ้นได้ เพราะในแต่ละองค์การก็มีวัฒนธรรมของตนไม่เหมือนกัน ตัวอย่างเช่น การรวมกิจการระหว่างธนาคารศรีนครกันธนาคารนครหลวงไทย พนักงานทั้งสองธนาคารต่างไม่พอใจที่จะทำงานร่วมกันในเมื่อต่างก็มีวัฒนธรรมองค์การที่แตกต่างกันจึงเกิดการประท้วงขึ้น
วัฒนธรรมและความแตกต่างทางกำลังคน

ภายในความแตกต่างทาง “คุณลักษณะประชากร” ที่เพิ่มสูงขึ้น ความแตกต่างทางวัฒนธรรมของกำลังคนสมัยใหม่ได้ถูกยอมรับมากขึ้น ความแตกต่างทางวัฒนธรรมเหล่านี้จะอยู่บนพื้นฐานของปัจจัยเช่น เชื้อชาติ เพศและอายุ เหมือนกับสังคมโดยส่วนรวมองค์การจะมี วัฒนธรรมย่อยขององค์การ (Organizational subculture) โดยวัฒนธรรมย่อย คือ วัฒนธรรมร่วมของกลุ่มบุคคลที่มีค่านิยมและความเชื่อบนพื้นฐานของคุณลักษณะส่วนบุคคลร่วมกัน วัฒนธรรมย่อยนั้นจุดมุ่งหมายของการวิเคราะห์ จะอยู่ที่หน่วยงานย่อย เช่น แผนกต่าง ๆ หน่วยงานต่าง ๆ และโครงการย่อยต่าง ๆ ซึ่งหน่วยงานย่อยนี้จะมีวัฒนธรรมย่อยที่แตกต่างกันตามที่บรรดาสมาชิกในหน่วยงานย่อยนั้นสืบทอดกันมา ฉะนั้นจำเป็นที่จะต้องมีวัฒนธรรมศูนย์รวมเพื่อรวมวัฒนธรรมย่อยต่าง ๆ ไว้ด้วยกัน ทั้งนี้เพื่อมิให้องค์การถูกนำไปในทิศทางที่แตกต่างกัน ความขัดแย้งต่าง ๆ ก็จะลดน้อยลง วัฒนธรรมย่อยขององค์กรโดยทั่วไปจะมีทั้ง 1.วัฒนธรรมย่อยทางวิชาชีพ 2.วัฒนธรรมย่อยทางเชื้อชาติ 3.วัฒนธรรมย่อยทางอายุ 4.วัฒนธรรมย่อยทางเพศ
วัฒนธรรมย่อยทางวิชาชีพ (Occupational Subculture)


นักการบริหารมักมีความต้องการเป็นอิสระจากงานที่อาจจะขัดแย้งกับวิธีการบริหารสมัยเดิม เช่น การสั่งการและการควบคุมจากบนลงล่าง ถ้าความต้องการเหล่านี้ไม่ถูกยอมรับหรือจัดการอย่างเหมาะสมแล้ว นักวิชชาชีพที่มีเงินเดือนอาจจะยุ่งยากต่อการประสานเข้ากับวัฒนธรรมองค์กรโดยส่วนรวม
วัฒนธรรมย่อยทางเชื้อชาติ (Ethnic Subculture)


บนพื้นฐานของค่านิยมที่แตกต่างกันระหว่างพรมแดนของประเทศอันนำไปสู่ภูมิหลังทางเชื้อชาติที่แตกต่างกัน โดยวัฒนธรรมทางเชื้อชาติสามารถมีผลกระทบที่สำคัญต่อทั้งลักษณะวัฒนธรรมองค์การและผลการดำเนินงานขององค์การ

วัฒนธรรมย่อยทางอายุ (Generation Subculture)


อายุสามารถเป็นปัจจัยทางวัฒนธรรมอย่างหนึ่งได้ เรามีชีวิตอยู่ ณ เวลาที่ประชากรโดยทั่วไปของประเทศกำลังแก่ลงและจะเป็นปรากฏการณ์ที่ถูกยอมรับกัน การรับรู้ภาพพจน์ทางอายุและผลกระทบของมันต่อการติดต่อสื่อสารและการตัดสินใจทางการบริหารจะถูกยอมรับกันโดยทั่วไป แต่อิทธิพลของวัฒนธรรมทางอายุ ณ การทำงานจะลึกซึ้งมากกว่านี้ ตัวอย่างเช่น ช่องว่างทางอายุระหว่างบุคคลที่เติบโตภายในช่วงเวลาที่ต่างกันมาก คนในปัจจุบันมีความต้องการอย่างยิ่งที่จะมีประสบการณ์จากากรตัดสินใจแบบมีส่วนร่วม พวกเขาอาจจะยุ่งยากต่อการทำงานร่วมกับผู้บริหารระดับสูงที่มีค่านิยมถูกกำหนดขึ้นมาในปี 2483 และพอใจกับการดำเนินงานแบบบนลงล่างมากกว่า

วัฒนธรรมย่อยทางเพศ (Gender Subculture)


ข้อปัญหาทางเพศและผลกระทบจากความแตกต่างทางเพศเชื่อมโยงกับความลำเอียงทางเพศ โดยมีผลจากการวิจัยบางอย่างพบว่า เมื่อผู้ชายทำงานร่วมกัน วัฒนธรรมของกลุ่มผู้ชายจะเกิดขึ้น โดยทั่วไปมันจะมีบรรยากาศของการแข่งขันที่เกี่ยวพันกับการแพ้หรือการชนะ แต่เมื่อผู้หญิงทำงานร่วมกัน วัฒนธรรมของกลุ่มผู้หญิงก็เกิดขึ้นด้วย โดยทั่วไปจะเกี่ยวพันกับความสัมพันธ์ส่วนบุคคลที่เน้นความร่วมมือร่วมใจกันมากยิ่งขึ้น แต่ผู้หญิงก็ยังมีโอกาสน้อยอยู่ภายในตำแหน่งบริหาร โดยเฉพาะอย่างยิ่งในตำแหน่งระดับสูง ดังนั้นจึงจำเป็นอย่างยิ่งที่ผู้บริหารสมัยใหม่จะต้องจัดการกับปัญหาความแตกต่างทางเพศภายในองค์กรเพื่อให้เกิดการทำงานที่เกิดประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลอย่างสูงสุด

ตลอดจนยุคสมัยใหม่นี้ได้มีการเปลี่ยนแปลงและการเปลี่ยนแปลงองค์กรของผู้บริหารตลอดจนวัฒนธรรมขององค์กรที่เปลี่ยนแปลงไปตามยุคสมัยสามรถกำหนดค่านิยมและกระตุ้นทิศทางการทำงานร่วมกันได้ ในขณะที่ยังคงให้ความสำคัญต่อความแตกต่างระหว่างบุคคลและวัฒนธรรมย่อยอยู่ เมื่อวัฒนธรรมองค์กรได้รับการสนับสนุนอย่างเหมาะแล้ว ความแตกต่างทางกำลังคนสามารถเป็นแหล่งที่มาของข้อได้เปรียบทางการแข่งขันที่สำคัญได้
การบริหารวัฒนธรรมที่แตกต่างกันภายในตลาดโลก 

การปฏิบัติต่อพนักงานอย่างยุติธรรมและเสมอภาคจะเป็นจรรยาบรรณที่สำคัญอย่างยิ่งที่สะท้อนให้เห็นจากความผูกพันที่เข้มแข็งต่อโอกาสที่เสมอภาคของวัฒนธรรมองค์กรตลอดจรสะท้อนให้เห็นถึงระบบการบริหารที่ดีอีกด้วย ภายใต้สภาวะการแข่งขันระหว่างประเทศที่เพิ่มสูงมากขึ้น องค์การต้องใช้บุคคลที่มีความสามารถมากขึ้น โดยไม่มองถึงความแตกต่างของเชื้อชาติ วัฒนธรรมหรือเพศ

ความสำเร็จของผู้บริหารภายในตลาดโลกไม่ได้ตัดสินจากประสบการณ์ทางการบริหารเท่านั้น แต่มองถึงการปรับตัวและการตอบสนองต่อสภาพแวดล้อมทางวัฒนธรรมใหม่ด้วย ผู้บริหารสมัยใหม่จะต้องมีทักษะทางการบริหารข้ามวัฒนธรรมเพื่อการบริหารงานภายในองค์การที่มีพนักงานมาจากหลายประเทศ หลายเชื่อชาติและหลายเพศ จึงจำเป็นที่ผู้บริหารจะตระหนักตลอดจนรู้จักบริหารความแตกต่างทางวัฒนธรรมความสัมพันธ์ทางสังคม, ค่านิยมและทัศนคติ, การศึกษาและศาสนธรรมซึ่งสำคัญต่อความเข้าใจและการปรับปรุงการเกี่ยวพันระหว่างกันของพนักงาน ลูกค้า ผู้ขายและหุ้นส่วนเชิงกลยุทธ์จากประเทศและวัฒนธรรมที่แตกต่างกันให้ดีขึ้นได้

คุณลักษณะที่สำคัญ 4 ประการของความแตกต่างทางวัฒนธรรมระหว่างประเทศ คือ ความสัมพันธ์ทางสังคม, ค่านิยมและทัศนคติ, การศึกษาและศาสนา

ความสัมพันธ์ทางสังคม

บุคคลภายในสังคมที่แตกต่างกันจะจัดระเบียบความสัมพันธ์และกิจกรรม ค่านิยม ศาสนาและเศรษฐกิจของสังคมของพวกเขา ผู้บริหารจะต้องประเมินค่านิยมภายนอกและรูปแบบทางองค์การที่สามารถนำเข้าไปภายในวัฒนธรรมต่างชาติได้ 

ค่านิยมและทัศนคติ

ค่านิยมและทัศนคติของบุคคลภายในวัฒนธรรมต่างประเทศจะเป็นข้อพิจารณาที่สำคัญต่อบริษัทข้ามชาติ ตัวอย่างเช่น ทัศนคติต่อเวลาจะมีผลกระทบต่อบริษัท ผู้บริหารของฮันนีเวลล์ที่มีประสบการณ์ทางการบริหารระหว่างประเทศได้กล่าวว่า เวลาถือเป็นค่านิยมทางสังคมอย่างหนึ่ง ซึ่งในการประชุมในทุกครั้งจะเริ่มต้นช้าสามสิบนาที

ไม่เพียงเท่านั้น ทัศนคติของพนักงานต่อรางวัลและการเลื่อนตำแหน่งสามารถกระทบต่อประสิทธิภาพและขวัญกำลังใจอีกด้วย ตัวอย่างเช่น ผู้บริหารชาวอเมริกาได้เลื่อนตำแหน่งสมาชิกที่ดีที่สุดของทีมงานการตลาดของญี่ปุ่นเป็นหัวหน้ากลุ่มแต่แทนที่เขาจะมีความรู้สึกภาคภูมิใจและดีใจ เขากลับรู้สึกอึดอัดและกระดากใจมาก บุคคลอื่นจะไม่สบายใจและเสียขวัญตลอดจนผลการทำงานตกต่ำลงอย่างรวดเร็ว โดยมีคนอธิบายว่า ชาวญี่ปุ่นจะรู้สึกสบายใจมากที่สุดกับการทำงานเป็นทีมที่บุคคลทุกคนมีส่วนร่วมอย่างเท่าเทียมกันภายในการตัดสินใจและการจูงใจของชาวอเมริกาจะทำลายการทำงาน ความร่วมมือร่วมใจที่เป็นน้ำหนึ่งใจเดียวกันที่พนักงานญี่ปุ่นให้คุณค่าได้ ผู้บริหารไม่ควรใช้บรรทัดฐานทางวัฒนธรรมของเขาเองมาใช้ร่วมกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ดังนั้น จำเป็นที่ผู้บริหารควรจะพิจารณาค่านิยมที่แตกต่างกันของสังคมอย่างรอบคอบ

การศึกษา

การฝึกอบรมที่มีประสิทธิภาพจะส่งผลต่อประสิทธิภาพของบุคคลด้วย ดังนั้น บริษัทจำเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องจัดโครงการฝึกอบรมขึ้นมา เช่น การฝึกอบรมภายในห้องเรียนและการฝึกอบรมอย่างอื่นที่สอดคล้องกับลักษณะของกำลังคนท้องที่

ระดับการศึกษาของพนักงานท้องถิ่นจะกำหนดจำนวนและประเภทของการฝึกอบรมที่เหมาะสมที่สุด ภายในประเทศอินโดนีเซียการไม่รู้หนังสือจะมีมาก โดยทั่วไปการศึกษาจะเป็นความรับผิดชอบของครอบครัว ณ ที่ฝึกงานการฝึกอบรมของบริษัทที่เน้นการสาธิตที่มองเห็นได้จากการเรียนรู้ สังเกตและการเลียนแบบจะถูกนิยมกว่าการอบรมในห้องเรียนและการใช้ตำรา

นอกจากนั้นยังพบว่าพนักงานส่วนใหญ่จะเปิดรับกับการฝึกอบรมที่สอดคล้องกับค่านิยมทางวัฒนธรรมของพวกเขา เช่น เคนตั๊กกี้ ฟราย ชิกเก้นได้บรรลุความสำเร็จสูงมากกับโครงการฝึกอบรมภายในญี่ปุ่นที่ได้ส่งเสริมบริษัทว่าเป็นครอบครัวที่พนักงานจะถูกฝึกอบรมให้กลายเป็นสมาชิกที่สำคัญ เทคนิคนี้จะใช้ความเชื่อของชาวญี่ปุ่นที่มีต่อครอบครัวที่เข้มแข็งให้ผูกความจงรักภักดีต่อสถานที่ทำงานของบุคคลเข้าไว้

ศาสนา

ศาสนาเป็นข้อพิจารณาที่สำคัญอีกอย่างหนึ่งของการดำเนินธุรกิจภายในต่างประเทศ ตัวอย่างเช่น  ครั้งหนึ่งเนื่องจากเหตุการณ์ฉุกเฉิน วิศวกรอเมริกา ณ โรงงานน้ำมันภายในบังกลาเทศได้ยืนยันว่าผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาต้องมาทำงานวันพรุ่งนี้ซึ่งเป็นวันหยุดสำคัญของชาวมุสลิม พนักงานชาวมุสลิมได้กล่าวหาวิศวกรอเมริกันว่าเขาได้ดูหมิ่นศาสนาของพวกเขา ภายในหนึ่งชั่วโมงพวกเขาได้เลิกทำงานและสุดท้ายโรงงานก็ได้ปิดไป

ดังนั้น เพื่อที่จะลดความสัมพันธ์ที่ไม่ดีและความวุ่นวายเช่นนี้ให้น้อยที่สุด ผู้บริหารจะต้องรับรู้ถึงความแตกต่างทางศาสนาที่มีอยู่ภายในบรรษัทข้ามชาติเช่นนี้ ผู้บริหารต้องตระหนักถึงวันหยุดทางศาสนา การเคารพต่อความเชื่อทางศาสนาของบุคคลอื่นและการปรับวิธีการทางธุรกิจให้เข้ากับข้อจำกัดทางศาสนาและวัฒนธรรมประจำชาติ บรรษัทหลายบรรษัทยอมรับถึงความจำเป็นของการปิดช่องว่างของพนักงานต่างวัฒนธรรม รวมถึงมีโครงการฝึกอบรมและสัมมนาเพื่อการฝึกอบรมผู้บริหารต่างวัฒนธรรม
การบริหารในองค์การกับวัฒนธรรมองค์การ

วัฒนธรรมองค์การที่มีความสัมพันธ์กับการบริหารภายในองค์การโดยตรงมีอยู่หลายประการ ดังต่อไปนี้
1.ภาษา (Language) ภาษาที่ใช้ในองค์การจะช่วยให้การบริหารงานง่ายขึ้น ถ้าบุคลากรใช้ภาษาเดียวกันและเข้าใจความหมายของภาษาในแนวเดียวกัน วัฒนธรรมด้านภาษาทั้งที่เป็นคำพูดและกิริยาท่าทางล้วนมีความสัมพันธ์กับการบริหารของกลุ่มทั้งสิ้น ถ้าสมาชิกของกลุ่มไม่สามารถติดต่อกันได้ด้วยความเข้าใจตรงกัน การทำงานเป็นกลุ่มก็ไม่อาจเกิดขึ้นได้ ซึ่งจะมีผลต่อการอยู่รอดขององค์การโดยตรง
2.วัฒนธรรมใช้เป็นเกณฑ์ในการแบ่งกลุ่มในหมู่สมาชิกองค์การ (Boundaries) เกณฑ์ในการแบ่งกลุ่มในหมู่สมาชิกจะต้องมีและเป็นเอกฉันท์ร่วมกันภายในกลุ่ม เพื่อกำหนดได้ชัดเจนว่าใครเป็นสมาชิกในกลุ่มใดและใครไม่ใช่สมาชิกในกลุ่ม หรือใครควรจะออกไปจากการเป็นสมาชิกของกลุ่มถ้าไม่ปฏิบัติตามเกณฑ์ที่กลุ่มตั้งขึ้นอย่างเห็นพ้องต้องกันเป็นเอกฉันท์ เกณฑ์ที่เห็นพ้องต้องกันและต้องปฏิบัติได้ต้องมีในองค์การ เพราะเป็นสิ่งที่สำคัญที่สุดในวัฒนธรรมองค์การซึ่งเป็นเรื่องของการจัดองค์การและการบริหารงานบุคคล
3.อำนาจและสถานภาพการบริหารงานภายในองค์การจะราบรื่นได้เมื่อสมาชิกของกลุ่มมีมติเป็นเอกฉันท์ร่วมกันในเรื่องการแบ่งสรรอำนาจ (Allocation of power) และสถานภาพของสมาชิก กล่าวคือ ทุกองค์การต้องจัดลำดับความสำคัญของสมาชิกในองค์การว่าใครเป็นผู้บังคับบัญชา ใครเป็นลูกน้อง บังคับบัญชาลดหลั่นกันไปอย่างชัดเจน ใครควรได้อำนาจเมื่อใด ใครควรออกไปจากอำนาจหน้าที่เมื่อใด และใครยังคงอยู่ในอำนาจต่อไปได้ วัฒนธรรมในเรื่องอำนาจและสถานภาพถ้าชัดเจนก็จะช่วยให้สมาชิกสามารถจัดการกับความรู้สึกที่ก้าวร้าวของเขาเองได้ในการทำงานร่วมกันกับผู้อื่น
4.ความเป็นน้ำหนึ่งใจเดียวกัน (Intimacy) องค์การจะดำเนินงานได้ราบรื่นเพียงใดย่อมขึ้นอยู่กับเกณฑ์ที่เป็นมติเอกฉันท์สำหรับความเป็นน้ำหนึ่งเดียวกัน ความเป็นเพื่อนสนิทและความรัก ทุกองค์การต้องมีแนวทางหรือมีกฎเกณฑ์หรือจัดการทำให้ความสัมพันธ์ของสมาชิกในองค์การมีขึ้นให้ได้ ทั้งที่เป็นความสัมพันธ์ระหว่างเพศตรงข้ามที่จะเป็นประโยชน์เกื้อกูลต่อการดำเนินงานขององค์การและเพื่อนร่วมงาน
5.การให้รางวัลและการลงโทษ (Rewards and Punishment) องค์การต้องจูงใจสมาชิกให้ทำงานอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลด้วยการมีมติเอกฉันท์ร่วมกันในหมู่สมาชิก เรื่องเกณฑ์การจัดสรรรางวัลและการลงโทษ ทุกกลุ่มจะต้องรู้ชัดเจนว่าพฤติกรรมแบบใดจะได้รับรางวัลที่เป็นทรัพย์สิน สถานภาพ และอำนาจ พฤติกรรมแบบใดถ้าปฏิบัติจะถูกลงโทษคือไม่ได้รับรางวัล และถ้ารุนแรงก็คือการไม่คบค้าด้วยเพราะมีการกำหนดกฎเกณฑ์ที่เป็นมติเอกฉันท์มาก่อนแล้ว ถ้าวัฒนธรรมองค์การในการจูงใจชัดเจน การดำเนินงานขององค์การก็จะมีอุปสรรคน้อยลง ผู้บริหารก็จะเหนื่อยต่อการควบคุมและการจูงใจน้อยลงไปด้วย
6.อุดมการณ์ (Ideology) องค์การจะดำเนินงานราบรื่นถ้าสมาชิกมีมติเอกฉันท์ในเรื่องอุดมการณ์และศาสนา ทุกองค์การก็เหมือนกับทุกสังคมที่ต้องประสบกับเหตุการณ์ที่ไม่สามารถอธิบายได้และควบคุมไม่ได้ องค์การต้องจัดหาความหมายของสิ่งเหล่านี้ให้กับสมาชิกโดยใช้อุดมการณ์และศาสนาเข้าช่วยอธิบายปรากฏการณ์ต่าง ๆ เพื่อสมาชิกจะไม่วิตกกังวลจนเกินเหตุต่อเหตุการณ์ที่ไม่สามารถอธิบายและควบคุมได

องค์การทุกองค์การจะประสบกับปัญหาดังกล่าวแล้วและองค์การต่างก็พยายามแก้ไขปัญหาต่าง ๆ เหล่านี้  กระทั่งสามารถสร้างเอกลักษณ์ในการรับรู้ คิด และรู้สึกต่อปัญหาของแต่ละองค์การขึ้นมาได้เอง

อย่างไรก็ตามมีองค์การอีกเป็นจำนวนมากที่ไม่สามารถแก้ไขปัญหาดังกล่าวแล้วได้ดีนัก และมักส่งผลให้การบริหารไม่บรรลุเป้าหมายที่กำหนดไว้
การพัฒนาวัฒนธรรมองค์การที่เข้มแข็ง

วัฒนธรรมองค์การจะมีส่วนผสมที่แตกต่างกันหลายอย่าง เป้าหมายสูงสุดจะแสดงความหมายของค่านิยมร่วม ส่วนผสมที่สำคัญอย่างหนึ่งของวัฒนธรรม และจะอยู่ ณ ใจกลางของกรอบข่าย 7S ของแมคคินซีย์ เพื่อดำเนินงานขององค์การอย่างมีประสิทธิภาพ S ตัวอื่น สไตล์ โครงสร้าง คน ระบบ กลยุทธ์ และทักษะของกรอบข่าย 7-S จะต้องสอดคล้องกับวัฒนธรรมองค์การ และ S แต่ละตัวจะต้องสอดคล้องระหว่างกันด้วย 

ค่านิยมร่วมคือความเชื่อร่วมกันต่อสิ่งที่องค์การยืนหยัดอยู่ ตัวอย่างหนึ่งที่คุ้นเคยคือเรื่องราวความมหัศจรรย์ของแอปเปิลที่เจริญเติบโตจากบริษัทที่อยู่ภายในโรงเก็บรถยนต์กลายเป็นบริษัทหลายพันล้านเหรียญของฟอร์จูน 500 เรื่องราวของแอปเปิลจะเสริมแรงค่านิยมของการเป็นผู้ประกอบการและความพากเพียรต่อสิ่งที่ไม่น่าจะเป็นไปได้

บริษัทคือองค์การที่มีชีวิต บริษัทจะถูกก่อตั้งขึ้นมาโดยบุคคลและพวกเขาจะสร้างวัฒนธรรมที่ให้ความหมายและความมุ่งหมายของกิจกรรมของพวกเขา วัฒนธรรมองค์การคือ ประสบการณ์ บุคลิกภาพ ค่านิยม และบรรยากาศที่สร้างได้ “วิถีทางที่เรากระทำสิ่งต่าง ๆ ให้บรรลุความสำเร็จ ณ ที่นี่”


บริษัททุกบริษัทจะมีวัฒนธรรมองค์การ และวัฒนธรรมจะนำทางสิ่งดำเนินอยู่ภายในบริษัท วัฒนธรรมจะมีอิทธิพลต่อวิธีการตัดสินใจของผู้บริหารและพวกเขาจะมีมุมมองต่อสภาพแวดล้อมและกลยุทธ์ของบริษัทอย่างไร
วัฒนธรรมสามารถจะเป็นจุดแข็งหรือจุดอ่อนได้ วัฒนธรรมจะเป็นจุดแข็งเมื่อมันทำให้การติดต่อสื่อสารประหยัดและง่าย เอื้ออำนวยต่อการตัดสินใจและการควบคุม ส่งเสริมการวางแผนและการดำเนินกลยุทธ์ และสร้างระดับความร่วมมือความผูกพันที่สูงภายในบริษัท มันจะเป็นจุดอ่อนเมื่อความเชื่อและค่านิยมร่วมที่สำคัญแทรกแซงความต้องการของธุรกิจ กลยุทธ์ของบริษัท และบุคคลที่กำลังทำงานในนามบริษัท 
การบรรลุวัฒนธรรมที่เข้มแข็งที่กระตุ้นพนักงานให้มีทัศนคติและแบบแผนของพฤติกรรมที่ดีจะมีความสำคัญต่อองค์กร ถ้าวัฒนธรรมเปิดโอกาสให้กับความคล่องตัวและกระตุ้นการมุ่งภายนอกแล้ว บริษัทสามารถปรับตัวเข้ากับการเปลี่ยนแปลงทางสภาพแวดล้อมได้ง่ายขึ้น ความรับผิดชอบที่สำคัญอย่างหนึ่งของผู้บริหารคือ การระบุค่านิยมขององค์การลากรกำกับความสนใจของพนักงานไปสู่สิ่งที่มีความสำคัญ
วัฒนธรรมของบริษัทดีเด่นจะแสดงให้เห็นถึงคุณลักษณะต่อไปนี้
1. การมุ่งการกระทำ : ความเป็นทางการน้อย และความคล่องตัวสูง
2. การอยู่ใกล้ชิดกับลูกค้า : การรับเอาแนวความคิดทางการตลาด และการหลงใหลกับคุณภาพความไว้วางใจได้ และ/หรือการบริการ
3. ความเป็นอิสระและการเป็นผู้ประกอบการ : การส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์และความเสี่ยงภัย
4. การเพิ่มประสิทธิภาพโดยคน : การรักษาบรรยากาศที่ไว้วางใจและการติดต่อสื่อสารแบบสองทางที่ไหลเวียนอย่างเสรีเอาไว้
5. การบริการแบบสัมผัสและผลักดันด้วยค่านิยม : การสร้างค่านิยมและวัฒนธรรมองค์การ
6. การกระจายธุรกิจอย่างระมัดระวัง : การหลีกเลี่ยงจากธุรกิจที่ไม่เกี่ยวพันกัน
7. โครงสร้างที่เรียบง่ายและสายงานที่ปรึกษาน้อย : โครงสร้างองค์การที่มีระดับการบริหารน้อยระดับและสายงานที่ปรึกษาน้อย
8. การควบคุมอย่างเข้มงวดและผ่อนปรนในขณะเดียวกัน : การควบคุมค่านิยมแกนกลางอย่างเข้มงวด แต่ความเป็นอิสระ การเป็นผู้ประกอบการ และการคิดค้นสิ่งใหม่จะถูกผลักดันไปยังระดับล่าง
บทบาทของค่านิยมที่โดดเด่น

โดยทั่วไปผู้บริหารที่บรรลุความสำเร็จจะปลูกฝังวัฒนธรรมที่พิเศษที่แทรกซึมไปทั่วทุกด้านขององค์การของพวกเขา รากฐานของค่านิยมที่บริษัทได้สร้างขึ้นมาจะได้รับอิทธิพลจากปัจจัยหลายย่าง เช่น ผลิตภัณฑ์ ลักษณะการแข่งขัน ประเภทของลูกค้า และเทคโนโลยีของพวกเขา บริษัทที่บรรลุความสำเร็จสูงจะมุ่งค่านิยมที่โดดเด่นอย่าเข้มแข็ง เช่น การบริการ คุณภาพของสินค้า การคิดค้นสิ่งใหม่ ความรวดเร็ว หรือประสิทธิภาพ โดยทั่วไปนี่จะช่วยให้บริษัทสร้างข้อได้เปรียบทางการแข่งขันขึ้นมาได้
ปัจจัยที่เสริมสร้างวัฒนธรรมองค์การ 


ปัจจัยที่สำคัญ 2 ประการ ที่มีส่วนช่วยต่อการสร้างหลักฐานและความต่อเนื่องของวัฒนธรรม
องค์การ คือ 


1. บทบาทของผู้ก่อตั้ง วัฒนธรรมจำนวนมากโดยเฉพาะอย่างยิ่งวัฒนธรรมที่เข้มแข็งจะสะท้อนค่านิยมของผู้ก่อตั้งองค์การ วัฒนธรรมองค์การจะถูกกำหนดรูปร่างอย่างเข้มแข็งโดยผู้บริหาร โดยปกติวัฒนธรรมจะเริ่มต้นเลียนแบบสิงที่ผู้บริหารระดับสูงให้ความสนใจ บางครั้งวัฒนธรรมที่เริ่มต้นโดยผู้ก่อตั้งสามารถสร้างความขัดแย้งระหว่างผู้บริหารระดับสูงที่ต้องการเห็นองค์การเปลี่ยนแปลงทิศทางได้ 


2. การขัดเกลาทางสังคม เป็นปัจจัยที่มีส่วนร่วมช่วยสร้างวัฒนธรรมที่ปรากฏขึ้นมาภายในองค์การอย่างหนึ่งเนื่องจากการขัดเกลาทางสังคมจะเป็นวิธีการที่ความเชื่อค่านิยมและสมมุติฐานทางวัฒนธรรมได้ถูกเรียนรู้
การสร้างและการค้ำจุนวัฒนธรรม
วัฒนธรรมองค์การเป็นสิ่งที่มองไม่เห็น  เมื่อถูกสร้างก็ยากที่จะสูญหาย  พลังอะไรที่มีอิทธิพลต่อการสร้างวัฒนธรรม  อะไรคือแรงเสริมและค้ำจุนพลังเหล่านี้ เราจะตอบคำถามในส่วนต่อไปนี้

การเริ่มต้นวัฒนธรรม  เริ่มแรกคือวิสัยทัศน์ของสิ่งที่องค์การควรจะเป็น  โดยทั่วไปองค์การใหม่จะมีขนาดเล็กเอื้ออำนวยต่อการบังคับสมาชิกและให้รับเอาวิสัยทัศน์ของผู้ก่อตั้งไว้  วัฒนธรรมองค์การเกิดจากการเกี่ยวพันกันระหว่าง          1) ความเชื่อและสมมุติฐานของผู้ก่อตั้ง       2) สิ่งที่สมาชิกองการณ์ได้เรียนรู้จากประสบการณ์ของพวกเขาเอง

บุคคลที่มีผลต่อกระทบที่ไม่สามารถวัดได้ต่อการสร้างวัฒนธรรมองค์การเช่น  วอลท์ดิสนีย์  แม้เขาเสียชีวิตแล้วในปี 2499  แต่ดิสนีย์ โปรดักชั่นยังมุ่งวิสัยทัศน์ที่สร้างความบันเทิงอย่างน่าอัศจรรย์  แมคโดนัลด์ยังคงค่านิยมคุณภาพ  การบริการ  และความสะอาดที่ถูกเสนอแนะแรกเริ่มจาก เรย์ ครอด เป็นต้น

การรักษาวัฒนธรรมให้มีชีวิตอยู่  บริษัทจะมีการรักษาวัฒนธรรมทั้งหลายโดยการให้พนักงานมีประสบการณ์แบบเดียวกัน เช่น การบริหารทรัพยากรมนุษย์สามารถใช้เสริมแรงวัฒนธรรมองค์การ  การประเมินผลงาน  วิธีการให้รางวัล  การฝึกอบรมและการพัฒนา  การพัฒนาสายอาชีพงาน  การเลื่อนตำแหน่งจะให้ความมั่นใจได้ว่าพนักงานเหมาะสมกับตำแหน่ง  การให้รางวัลพนักงานที่สนับสนุนวัฒนธรรม  และการลงโทษพนักงานที่ท้าทายวัฒนธรรม  พลังที่เป็นส่วนสำคัญต่อการค้ำจุนวัฒนธรรมองค์การมี 3 อย่างคือ  วิธีการคัดเลือก การกระทำผู้บริหารระดับสูง  และวิธีการขัดเกลาทางสังคม

เป้าหมายที่ชัดเจนต่อวิธีการคัดเลือกคือ  การระบุว่าจ้างบุคคลที่มีความรู้ความสามารถที่จะปฏิบัติงานในองค์การให้สำเร็จ  การกระทำของผู้บริหารมีผลกระทบต่อวัฒนธรรมองค์การมาก  ผู้บริหารควรให้อิสระต่อลูกน้องแค่ไหน  อะไรมีผลต่อการขึ้นเงินเดือน  การเลื่อนตำแหน่งและการให้รางวัลอื่นๆ ไม่ว่าองค์การจะดำเนินสรรหาและคัดเลือกได้ดีแค่ไหน  พนักงานใหม่จะยังไม่ถูกปลูกฝังวัฒนธรรมองค์การอย่างเต็มที่เนื่องจากยังไม่คุ้นเคย  องค์การต้องช่วยปรับพนักงานใหม่ให้เข้ากับวัฒนธรรมบริษัท  กระบวนการนี้เรียกว่า  การขัดเกลาทางสังคม
การรักษาวัฒนธรรมให้คงอยู่
1. ผู้บริหารระดับสูง (Top Management) การประพฤติปฏิบัติของผู้บริหารระดับสูงที่สืบทอดกันมา ที่กระทำตนเป็นแบบอย่างสม่ำเสมอและต่อเนื่อง เพื่อเน้นย้ำค่านิยมและวิถีปฏิบัติต่าง ๆ ที่ผู้ก่อตั้งได้สร้างไว้ ตัวอย่างเช่น เอ็ม เค สุกี้ จะกำหนดให้ปีหนึ่งจะมี MK Day โดยผู้บริหารระดับสูงจะไปที่สาขาต่าง ๆ แล้วเข้าไปช่วยบริการลูกค้า เช่น ไปช่วยเสิร์ฟอาหาร เดินบิล และล้างจาน
2. การสรรหาและการคัดเลือก (Recruitment and selection) คนประเภทใดที่เราจะรับเข้ามา และจะเจริญก้าวหน้าในองค์การนั้น จะต้องผ่านกลไกการสรรหาและคัดเลือก โดยใช้แบบสอบถาม และการสัมภาษณ์เพื่อคัดเลือกคนที่มีความสามารถและมีทัศนคติที่สอดคล้องเข้ากันได้กับวัฒนธรรมองค์การเป็นสำคัญ
3. กระบวนการเรียนรู้ทางสังคม (Socialization Process) เป็นกระบวนการในการปรับพนักงานให้เข้ากับวัฒนธรรมองค์การ โดยอาศัยแนวทางต่าง ๆ เช่น การปฐมนิเทศแบบเข้ม โดยการฉายสไลด์และแนะนำบริษัท การให้ข้อมูลในเรื่องวิสัยทัศน์ ภารกิจ ปรัชญาและค่านิยมขององค์การ และอาจจัดโครงการให้พนักงานเข้าแค้มป์ด้วยกัน 1-2 สัปดาห์หรือเข้ารับการฝึกอบรมอย่างเข้มขนที่ศูนย์ฝึกอบรมหรือที่นิยมเรียกในปัจจุบันนี้ว่า โรงเรียนสอน เช่น โรงเรียนบ้านไร่กาแฟของบ้านไร่กาแฟ หรือ Hamburger University ของแมคโดนัลล์ เป็นต้น
4. การออกแบบโครงสร้าง โครงสร้างจะเป็นตัวกำหนดลักษณะของความสัมพันธ์ระหว่างฝ่ายต่าง ๆ และบุคคลต่าง ๆ ในองค์การ เช่น การจัดตั้งทีมข้ามสายงาน หรือการกำหนดระดับการควบคุมบังคับบัญชาในองค์การแห่งนั้น
5. ระบบต่าง ๆ ขององค์การ ระบบต่าง ๆ ขององค์การ และขั้นตอนการปฏิบัติงานที่สำคัญในการทำงานขององค์การนั้น ๆ จะมีงานที่เกิดขึ้นประจำ เช่น รายวัน รายสัปดาห์ รายเดือน รายไตรมาส หรือรายปี ซึ่งงานจะเกิดซ้ำ ๆ ดังนั้น ระบบงานหรือขั้นตอนการทำงานที่ถูกกำหนดซ้ำ ๆ เหล่านี้ จะถูกออกแบบเพื่อให้เน้นย้ำค่านิยมขององค์การ หรือสื่อสารค่านิยมที่สำคัญที่ผู้บริหารต้องการได้ เช่น ที่สายการบิน SAS ซึ่งมีนายเจน คาร์ลสัน เป็นผู้บริหารระดับสูง ได้ขอดูรายงานการเข้าออกของสายการบินทุกวัน จึงหล่อหลอมให้พนักงานเขาสนใจในเรื่องการตรงต่อเวลาการทำงานจนทำให้การเข้าออกของเครื่องบินมีอัตราทางการตรงเวลาเพิ่มจาก 85% เป็น 97% ภายในระยะเวลา 2 ปี
6. แนวทางในการจัดสรรรางวัลและสถานภาพ จะเป็นเครื่องมือในการจูงใจบุคลากรให้คงอยู่ และช่วยในการสื่อสารค่านิยมและการให้ความสำคัญในกิจกรรมหรือเรื่องราวบางอย่างโดยการเชื่อมโยงกับการให้รางวัลหรือสถานภาพบางอย่าง เช่น การให้คำชมเชย หรือรางวัลพิเศษกับยอดขายที่เกินกว่าเป้าหมายที่ตั้งไว้ หรือยอดผลิตที่ได้เกินเป้า
วัฒนธรรมที่เป็นตัวบ่งชี้ความสำเร็จและความล้มเหลวขององค์การ

เป็นที่ทราบแล้วว่าโครงสร้างและระบบการบริการหากสอดคล้องกันวัฒนธรรมองค์การนั้นย่อมนำพาองค์การนั้นไปสู้ความสำเร็จ ในทางตรงกันข้ามหากระบบการบริหารไม่สอดคล้องกับวัฒนธรรมองค์การนั้นย่อมนะพาองค์การนั้นไปสู่ความหายนะได้
วัฒนธรรมองค์การที่สามารถนำพาไปสู่ความสำเร็จ ขึ้นอยู่กับปัจจัยต่าง ๆ ในพฤติกรรมของผู้บริหารและ/หรือผู้นำประกอบด้วยปัจจัยดังต่อไปนี้






1. รู้จักสัมมาคารวะต่อผู้อื่น
2.  รู้จักอ่อนน้อมถ่อมตน
3. มีความอุสาหะ วิริยะ
4.   รู้จักทำงานเป็นระบบ
5.  รู้จักทำงานเป็นทีม
6.  มีความคิดสร้างสรรค์
7. ยึดมั่นในคุณธรรม
8. เน้นความเป็นเลิศ
9. มีความรักสามัคคี
10. เชื่อถือศรัทธาในธุรกิจของตน
11. มีความซื่อสัตย์สุจริต
12. ตรงต่อเวลา
13. รู้จักนำเทคโนโลยีสมัยใหม่มาใช้
14. พยายามขยายตลาดให้กว้างขวาง
15. ขายสินค้าให้ได้มากขึ้น
16. เป็นผู้นำองค์การที่เป็นแบบอย่างแกผู้อื่น
17. ประหยัด ขยัน อดทน 
18. ยึดมั่นในสิ่งที่ดี
19. พยายามให้เกิดความขัดแย้งที่รุนแรงให้น้อยที่สุด
20. ปฏิบัติตามวัฒนธรรมองค์การ
วัฒนธรรมองค์การที่สามารถนำพาธุรกิจไปสู่ความล้มเหลว ซึ่งประกอบด้วยปัจจัยในพฤติกรรมของผู้บริหารและ/หรือผู้นำ ดังต่อไปนี้
1. ผู้นำไม่ซื่อสัตย์ต่อตนเองและองค์การ
2. ทุจริต ช่อโกง และคอรัปชั่น
3. มีนิสัยฟุ่มเฟือย หูเบา ชอบประจบยกย่องปอปั้น
4. นิยมของต่างประเทศ
5. ทำลายขนบธรรมเนียมที่ดีงาม เช่นเล่นสาดน้ำในวันสงกรานต์ที่ไม่สุภาพ
6. วางเป้าหมายปละนโยบายไว้แต่ไม่ปฏิบัติตาม
7. ไม่รักษากฎ ระเบียบ ทำตามใจตนเอง
8. ผู้บริหารมีความคิดไม่รอบคอบเปลี่ยนวิธีการบ่อย ๆ ทำงานไม่ต่อเนื่อง
9. ชอบความสนุกสนาน ไม่ตั้งใจทำงาน
10. ผู้บริหารกลัวศูนย์เสียอำนาจ ยึดติดในตำแหน่งมากว่าการทำงาน
11. การรวมธุรกิจที่มีวัฒนธรรมองค์การที่แตกต่างกันทำให้เกิดการขัดแย้งขึ้นได้
12. ผู้นำไม่เข้าใจในปรัชญาของงาน เป็นต้นว่าในองค์การมีนโยบายให้มีการประกันคุณภาพ แต่ผู้นำไม่มีความรู้ความเข้าใจในเรื่องดังกล่าว
13. การยึดมั่นในวัฒนธรรมเดิมไม่ได้สนใจต่อสิ่งแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลง
14. ไม่ยอมรับเทคโนโลยีใหม่ ๆ และการเปลี่ยนแปลง
15. มีวิสัยทัศน์ที่ไม่ยาวไกล
16. ยึดหลักการบริหารที่ให้คนในองค์การแตกแยก ง่ายแก่การปกครอง
17. มีการบริหารที่สวนทางกับผู้อื่น
18. ไม่มีความจริงใจกับองค์การ
19. ไม่มีภาวะผู้นำ
20. ไม่มีความริเริ่มสร้างสรรค์
ฉะนั้นจึงสรุปได้ว่าวัฒนธรรมองค์การจะเป็นจุดแข็งที่สำคัญของธุรกิจ เมื่อวัฒนธรรมองค์การนั้นสอดคล้องกับพฤติกรรมของผู้บริหาร และกลยุทธ์ขององค์การนั้น ๆ
การจัดการและการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์การ

เนื่องจากวัฒนธรรมองค์การเป็นแบบแผนของฐานคติที่อยู่ลึกลงไปในจิตใจของสมาชิกกลุ่ม โดยที่สมาชิกของกลุ่มมักจะไม่ตระหนักว่าตนเองมีแบบแผนของฐานคตินั้น แต่ก็ประพฤติปฏิบัติตนไปในแนวทางเสมือนได้แนวทางหรือแบบแผนนั้นมาตามธรรมเนียมปฏิบัติของกลุ่มหรือองค์การเมื่อต้องแก้ไขปัญหาทุกชนิดในการดำรงชีวิตและหน้าที่การงาน เช่น ในเรื่องของการทำงานเป็นทีมและการสื่อข้อความหรือการคบค้าสมาคมต่อกัน (teamwork and communication) สมาชิกในองค์การหนึ่งมีวัฒนธรรมส่งเสริมการทำงานของกลุ่มคือ สมาชิกของกลุ่มจะรับฟังและยอมรับความคิดและความเห็นของสมาชิกคนอื่น ๆ และไว้วางใจในกันและกัน แต่ในองค์การที่มีวัฒนธรรมไม่ส่งเสริมการทำงานแบบกลุ่มจะมีวัฒนธรรมหรือวิถีการทำงานที่ผิดไปจากแนวพฤติกรรมที่มีวัฒนธรรมแบบส่งเสริมการทำงานของกลุ่ม กล่าวคือ สมาชิกจะติฉินนินทาลับหลังกันและกันโดยไม่กล้าเผชิญหน้าเข้าช่วยกันแก้ไขปัญหาอย่างเปิดเผยและสร้างสรรค์ ซึ่งกรณีพฤติกรรมทั้งสองที่แสดงออกแตกต่างกันคือเป็นวัฒนธรรมที่ส่งเสริมกับเป็นวัฒนธรรมที่มีแบบแผนไม่ส่งเสริมการทำงานเป็นทีมและรวมตลอดถึงการติดต่อสื่อสารนั้น ก็ย่อมมีที่มาจากแบบแผนของฐานคติรากฐานภายในใจของสมาชิกของแต่ละกลุ่มที่กำหนดการรับรู้ การคิด และความรู้สึก หรือในกรณีที่กลุ่มทำงานเกี่ยวกับการให้บริการลูกค้า วัฒนธรรมที่ส่งเสริมการทำงานให้บริการก็จะแสดงออกถึงการเอาใจใส่ในการให้บริการลูกค้า ในขณะที่วัฒนธรรมที่ไม่ส่งเสริมการให้บริการก็จะแสดงออกถึงความไม่เอาใจใส่ต่อการให้บริการลูกค้าและบางครั้งอาจแสดงกิริยาวาจาไม่สุภาพกับลูกค้า หรือในกรณีที่เป็นเรื่องของการบังคับบัญชา สมาชิกที่มีพฤติกรรมไม่ส่งเสริมในเรื่องภาวะผู้นำและการปกครองบังคับบัญชาจะแสดงออกถึงการปกปิดไม่บอกเล่าถึงปัญหาที่ตนประสบอยู่ในชีวิตและการงาน และไม่อยากจะพบหรือพยายามหลบหน้าผู้บังคับบัญชา  ในขณะที่พฤติกรรมของสมาชิกในองค์การที่ส่งเสริมในเรื่องนี้จะแสดงออกให้เห็นว่า เมื่อสมาชิกเดือดร้อนหรือมีปัญหา สมาชิกก็จะขอความช่วยเหลือจากผู้บังคับบัญชา  หรือในกรณีที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงานและความเป็นเลิศ สมาชิกที่แสดงพฤติกรรมส่งเสริมจะแสดงออกให้เห็นถึงความพยายามปรับปรุงการทำงานอยู่เสมอแม้ว่าทำได้ดีอยู่แล้ว  ผิดกับในองค์การที่สมาชิกมีวัฒนธรรมไม่ส่งเสริมการทำงานขององค์การก็จะแสดงพฤติกรรมแบบที่พอใจในมาตรฐานขั้นต่ำพอให้ผ่านเท่านั้น  หรือในกรณีที่เป็นเรื่องของการสร้างนวัตกรรมและการเปลี่ยนแปลงในองค์การ สมาชิกที่มีวัฒนธรรมทางส่งเสริมการทำงานขององค์การก็จะพยายามปรับปรุงและแสวงหาแนวทางในการทำงานของตนที่ดีกว่าอยู่เสมอ ในขณะที่สมาชิกที่มีวัฒนธรรมในทางไม่ส่งเสริมการทำงานขององค์การจะยึดติดอยู่กับการทำงานแบบเก่าซึ่งล้าสมัยไปแล้ว  ได้เป็นที่ยอมรับกันว่าวัฒนธรรมองค์การเป็นสิ่งที่อยู่ลึกในจิตใจของคนที่ทำงานหรือเป็นสมาชิกในองค์การ  วัฒนธรรมแพร่กระจายไปทุกแห่งและครอบคลุมชีวิตทั้งหมดในองค์การ ผู้ที่ทำงานอยู่ในองค์การยิ่งนานเท่าใดวัฒนธรรมองค์การก็จะครอบงำบุคคลผู้นั้นมากยิ่งขึ้นเท่านั้น จนยากที่จะเปลี่ยนแปลงบุคคลเหล่านี้ได้ในเวลาสั้น ๆ

เมื่อฝ่ายบริหารจะทำการเปลี่ยนแปลงหรือจัดการเกี่ยวกับวัฒนธรรมในองค์การ ฝ่ายบริหารจำเป็นต้องคำนึงถึงช่วงอายุขององค์การด้วย กล่าวคือการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์การให้เป็นไปตามความประสงค์ของฝ่ายบริหารได้มากน้อยเพียงใด เมื่อใด ควรจะเปลี่ยนอย่างไร ช่วงอายุขององค์การมีความสำคัญในการจัดการนี้เป็นอย่างมาก เพราะวัฒนธรรมองค์การจะทำหน้าที่หลาย ๆ อย่างในเวลาที่แตกต่างกันไป

องค์การที่เพิ่งเกิดขึ้นถ้ามีวัฒนธรรมแบบยึดเหนี่ยวกลุ่มคนเข้าด้วยกันมันเป็นเสมือนกาว มีเอกลักษณ์ และความแข็งแกร่ง  กล่าวเจาะจงก็คือ องค์การรุ่นเยาว์ต้องการวัฒนธรรมองค์การแบบยึดเหนี่ยวกลุ่มต่าง ๆ เข้าด้วยกันให้เป็นปึกแผ่น  การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมจึงมักเกิดขึ้นได้ค่อนข้างน้อย ถ้ามีการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมก็จะมีความเข้มข้นเพื่อให้เกิดความเข้าใจชัดเจนโปร่งใสขึ้น เพื่อให้การทำงานร่วมกันราบรื่นและเข้าใจถูกต้องกัน เพราะถ้าองค์การรุ่นเยาว์นี้สามารถดำรงอยู่ต่อไปได้ก็แสดงว่าวัฒนธรรมแรกเริ่มต่าง ๆ ที่คิดประดิษฐ์นำมาใช้นั้นแก้ไขปัญหาการดำเนินงานได้ดี การแก้ไขจึงเป็นการปรับรากฐานเดิมเลิกน้อย

องค์การที่มีช่วงอายุระยะกลางจะมีวัฒนธรรมที่สามารถนำมาจัดการและเปลี่ยนแปลงได้ แต่การเปลี่ยนแปลงนี้จะต้องคำนึงถึงว่าวัฒนธรรมทำหน้าที่เป็นหลักของเสถียรภาพ (stability) ขององค์การด้วย

ยิ่งเป็นองค์การที่เติบโตมาก มีขนาดใหญ่ และทำหน้าที่หลายประการ รวมตลอดถึงตั้งอยู่ในสภาพภูมิศาสตร์ที่แตกต่างกันไปทั่วโลก และประกอบด้วยกลุ่มคนหลายเชื้อชาติเผ่าพันธุ์ ฯลฯ ซึ่งมีวัฒนธรรมเฉพาะของกลุ่มเอง โดยบางกลุ่มก็มีการขัดแย้งในวัฒนธรรมกันเอง เช่น กลุ่มคนทำงานในตะวันตกที่ไปเปิดสาขาบริษัทในประเทศตะวันออก และมีผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นชาวตะวันออก  การรับรู้ การคิด และความรู้สึกของคนสองกลุ่มนี้ย่อมแตกต่างกัน  การจัดการด้านวัฒนธรรมว่าจะยังคงให้มีวัฒนธรรมทั้งสองกลุ่มอยู่ด้วยกันเพื่อให้มีความยืดหยุ่นเมื่อเกิดความขัดแย้งอย่างรุนแรงขึ้นมา (Environmental turbulence) หรือจะจัดการให้มีการสร้างวัฒนธรรมเฉพาะขึ้นมาใหม่เป็นแบบแข็งแกร่ง (more homogeneous strong) ดังที่มีผู้แนะนำมากมาย ก็ยังเป็นเรื่องยากที่จะลงความเห็นได้ทันทีโดยไม่พิจารณาข้อมูลให้ครบถ้วน

ในองค์การที่อยู่ในระยะเติบโตเต็มที่ ซึ่งองค์การมักจะเติบโตน้อยลง การตลาดและผลิตภัณฑ์ลดน้อยลง หรือความมั่นคงภายในสูงมาก มีแต่ความสุขสบายกระทั่งไม่มีการสร้างนวัตกรรมใหม่ ๆ อีกต่อไปแล้ว  วัฒนธรรมองค์การควรได้รับการเปลี่ยนแปลงหลาย ๆ ส่วนที่ควรเปลี่ยน  ซึ่งการต่อต้านการเปลี่ยนแปลงมักจะรุนแรงมากจากผู้ที่เคยทำงานมาก่อน จึงอาจมีการให้คนเก่า ๆ ออกไปจากตำแหน่งหลายคน

ยังไม่มีวิธีการสำเร็จรูปในการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมในองค์การให้เป็นไปตามความประสงค์ของการบริหาร  มีการใช้รูปแบบเทคนิคต่าง ๆ มากมายซึ่งก็ทำให้องค์การสามารถประสบความสำเร็จได้ มีทั้งการบังคับการเปลี่ยนแปลงทันทีแบบสุดโต่งด้านหนึ่ง กับการพาเขวอย่างมีเลศนัยหรือการเปลี่ยนแปลงแบบไม่ให้รู้ตัวโดยใช้เทคโนโลยีแบบใหม่เข้ามาช่วยอีกด้านหนึ่ง

การจะเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์การได้นั้น ผู้เปลี่ยนจำเป็นต้องทำการหาข้อมูลที่จำเป็นหรือการตีความวัฒนธรรมองค์การให้ง่ายขึ้นให้ออกมาเป็นภาษาธรรมดา  การหาข้อมูลทำได้โดยการสัมภาษณ์ การสังเกตการณ์ และการศึกษาร่วมกัน  ซึ่งผู้ศึกษาร่วมกับผู้ถูกศึกษาที่เลือกสรรแล้วจากองค์การนั้น ๆ เพื่อเปิดเผยฐานคติใต้สำนึก  ซึ่งเชื่อว่าเป็นแก่นของวัฒนธรรม แต่จะต้องทำการศึกษาองค์การจำนวนมาก และนำผลการศึกษานั้นมาสัมพันธ์กับยุทธวิธีขององค์การ โครงสร้างขององค์การ และประสิทธิผลขององค์การต่อไป
ดเผยและแสดงออกของกลุ่ม กล่าวคือ สมาชิกจะติฉินนินทาลับหลังกัน
ทำไมจึงเกิดการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์การ

ในเมื่อเรามีความเชื่อมั่นในวัฒนธรรมแล้วอะไรเป็นสาเหตุให้เกิดการเปลี่ยนแปลง คำตอบก็คือ  สถานการณ์โลกที่เปลี่ยนแปลงไป ไม่ว่าจะเป็นปัจจัยทางการตลาดที่เปลี่ยนแปลง, การเปลี่ยนรัฐบาลเทคโนโลยีและนวัตกรรมใหม่ ๆ หรือการรวมตัวกันขององค์กรต่าง ๆ ทำให้บุคลากรในหน่วยงานไม่มั่นใจในสถานภาพของตนเอง รู้สึกขาดอิสรภาพ ถูกบีบบังคับให้อยู่ภายใต้กฎระเบียบ ข้อบังคับใหม่ ๆ ที่เกิดขึ้นจากการรวมตัวกันขององค์กร จึงก่อให้เกิดความต้องการการเปลี่ยนแปลง
แม้ว่าการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์การจะเปลี่ยนแปลงได้ยาก เพราะวัฒนธรรมองค์การมีการสั่งสมมานาน แต่หากผู้บริหารและสมาชิกขององค์การตระหนัก เห็นความจำเป็นและความร่วมมือกัน ซึ่งปัจจัยหรือสถานการณ์ที่มีต่อการเปลี่ยนแปลงในวัฒนธรรมองค์การมีหลายกรณี ดังนี้
1.เมื่อองค์การเกิดวิกฤตการณ์หรือเจอปัญหาใหญ่ องค์การจำเป็นต้องปรับตัวจากสถานการณ์เดิม
2.เมื่อมีการเปลี่ยนตัวผู้นำระดับสูง ก็มักจะมีการเปลี่ยนแปลงในปรัชญาและค่านิยมที่สำคัญขององค์การด้วย
3.เมื่อมีการควบรวมกิจการเกิดขึ้น องค์การแม่ก็มักจะถ่ายเทวัฒนธรรมของตนเองไปยังองค์การที่ควบรวมเข้ามา หรือมีการรวมวัฒนธรรมต่าง ๆ ขององค์การเหล่านั้นเข้ามาไว้ด้วยกัน
4.ในกรณีที่องค์การมีขนาดเล็กและก่อตั้งมาไม่ยาวนาน ผู้บริหารจะสามารถสื่อสารค่านิยมและปรัชญาใหม่ ๆ ให้สมาชิกยอมรับได้ง่ายกว่า แต่ถ้าองค์การก่อตั้งมายาวนาน การนำค่านิยมหรือปรัชญาใหม่ ๆ ที่แตกต่างไปจากเดิมมาสู่องค์การจำกระทำได้ยากต้องใช้เวลานานกว่า
5.เมื่อองค์การมีวัฒนธรรมที่อ่อนแอ ซึ่งองค์การจะเปิดรับการเปลี่ยนแปลงได้ง่ายกว่ากรณีที่องค์การมีวัฒนธรรมองค์การที่เข้มแข็ง
นอกจากนี้ Robbins และ Coulter (2002) ได้เสนอแนวทางเพื่อการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์การไว้ดังนี้
1.เริ่มจากทำการวิเคราะห์สภาพวัฒนธรรมองค์การที่เป็นอยู่ เพื่อให้เข้าใจในองค์ประกอบต่าง ๆ ที่ควรจะต้องมีการเปลี่ยนแปลง
2.ทำความเข้าใจกับพนักงาน เพื่อให้เห็นความจำเป็นที่ว่าองค์การจะอยู่รอดไม่ได้หากไม่มีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้น
3.แต่งตั้งผู้นำที่มีวิสัยทัศน์ใหม่ ๆ เข้ามาทำหน้าที่ผลักดันการเปลี่ยนแปลง
4.ทำการปรับโครงสร้างและปรับองค์การให้เหมาะสม
5.สร้างเรื่องเล่าและพิธีกรรมใหม่ ๆ ที่จะช่วยสื่อวิสัยทัศน์นั้นออกมาให้คนอื่นได้ทราบ
6.ปรับเปลี่ยนกระบวนการคัดเลือกและกระบวนการเรียนรู้ทางสังคม การประเมินผล และระบบรางวัลจูงใจที่จะช่วยสนับสนุนค่านิยม และปรัชญาใหม่ ๆ เพื่อสร้างวัฒนธรรมใหม่ให้เกิดขึ้น
อุปสรรคที่สำคัญต่อการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์การ

ประกอบด้วย 3 ปัจจัยหลัก ดังต่อไปนี้

1. การมองเฉพาะภายในธุรกิจของตน เป็นวัฒนธรรมองค์การที่ไม่มีวิสัยทัศน์ มีสายตาที่สั้นไม่กว้างไกล ไม่รู้ความเคลื่อนไหวของธุรกิจ และคู่แข่งขัน ไม่ทันสมัยไม่นำเทคโนโลยี หรือเทคนิคใหม่ ๆ มาใช้  จะเห็นได้ในธุรกิจครอบครัวที่มีอยู่จำนวนมากในประเทศไทย ธุรกิจครอบครัวมุ่งวัฒนธรรมผู้ประกอบการ โดยยึดติดกับวัฒนธรรมผู้นำเพียงผู้เดียว ทำให้การดำเนินธุรกิจเจริญเติบโตเป็นไปอย่างเชื่องช้า จึงจำเป็นต้องเปลี่ยนเป็นธุรกิจมหาชนเพิ่มมากขึ้นเพื่อความอยู่รอดและสามารถเจริญเติบโตสู่ระดับสากล

2. มีความเชื่อมั่นในตนเองสูงจนเกินไป ผู้บริหารที่มีความเชื่อมั่นในตนเองสูงบางครั้งทำให้วัฒนธรรมองค์การเสียหายได้ ผู้บริหารที่มีความเชื่อมั่นในตนเองสูงจะมีความเชื่อในความรู้ความสามารถของตนเองรู้ว่าตนรู้ดีทุกอย่าง เหนือมากกว่าผู้อื่น จะเป็นผู้ที่ไม่ฟังเสียงผู้อื่น อาจทำการขัดขวางข้อมูลทุกอย่างที่ตนเห็นว่าไม่สอดคล้องกับข้อมูลของตน จะปฏิเสธคำแนะนำปรึกษาของผู้เชี่ยวชาญและที่ปรึกษา ในระยะยาวจะทำให้ผลการดำเนินงานของธุรกิจนั้นตกต่ำ หรือบางครั้งผู้บริหารประเมินคู่แข่งขันต่ำจนเกินไป อาจก่อให้เกิดความหายนะแกธุรกิจได้

3. การหย่อนยานทางจริยธรรม ในการที่ผู้บริหารขาดจรรยาบรรณในการดำเนินงาน ทำให้ไม่ได้รับความเชื่อถือแก่บุคคลทั่วไป ซึ่งเป็นวัฒนธรรมที่มุ่งตนเอง เพียงแต่ต้องการรักษาภาพพจน์ของความเป็นเลิศของธุรกิจของตนไว้โดยไม่ได้คำนึงถึงความหายนะที่จะเกิดแกธุรกิจของตนตามมา ดังข่าวในหน้าหนึ่งมรหนังสือพิมพ์ ได้ลงข่าวเกี่ยวกันผู้จัดการสหกรณ์ในมหาวิทยาลัยที่มีชื่อเสียงแห่งหนึ่งถูกจับข้อหาช่อโกง ทั้งนี้ผู้จัดการผู้นี้มุ่งแต่ผลประโยชน์ส่วนตัวมากกว่าส่วนรวมไม่มีจริยธรรมต่อลูกค้า ทำลายชื่อเสียงของสถาบันองค์การ
การรวมวัฒนธรรมองค์การ (Acculturation)

ในปัจจุบันองค์การทั้งหลายนิยมควบรวมกิจการกัน เพื่อเพิ่มความสามารถในการแข่งขันและการอยู่รอด ซึ่งประเด็นปัญหาที่จะทำให้การควบรวมกิจการล้มเหลว คือ การมีวัฒนธรรมองค์การที่ต่างกันอย่างมาก ดังเช่นกรณีของเซกาและบันได ดังนั้นผู้บริหารจำเป็นจะต้องมีการตรวจสอบความเข้ากันได้ของวัฒนธรรมองค์การทั้ง 2 แห่ง (Bicultural Audit) ให้ชัดเจนก่อน จึงจะทำให้การควบรวมกิจการประสบความสำเร็จ
ในการรวมวัฒนธรรมอาจทำได้โดยอาศัยกลยุทธ์เพื่อการรวมวัฒนธรรมองค์การ ดังนี้

1. การทำให้คล้ายกัน โดยการดูดซึม (Assimilation) จะเป็นลักษณะของการที่องค์การที่ถูกครอบครองเต็มใจที่จะไปใช้วัฒนธรรมองค์การที่มาครอบครอง ซึ่งมักจะเป็นกรณีที่กิจการที่ครอบครองจะมีขนาดที่ใหญ่กว่า มีวัฒนธรรมองค์การที่แข็งแกร่งกว่าและดีกว่า

2. การประสาน (Integration) จะเป็นการรวมและเลือกเอาวัฒนธรรมองค์การที่เหมาะสมของทั้งสองแห่งเข้ามาสร้างเป็นวัฒนธรรมใหม่ที่ดีขึ้น วัฒนธรรมที่รวมกันนี้จะเกิดขึ้นได้จากการผู้บริหารทั้ง 2 ฝ่ายได้ทำงานร่วมกันอย่างใกล้ชิด และมีกลยุทธ์ในการสื่อสารข้อมูลที่สำคัญในการประสานวัฒนธรรมองค์การทั้งสอง

3. การแยกออกจากกัน (Separation) จะเกิดขึ้นเมื่อทั้ง 2 องค์การตกลงที่จะยังคงตั้งอยู่และมีวัฒนธรรมของตนเอง กรณีนี้จะเหมาะเมื่อทั้ง 2 องค์การนั้นไม่มีความสัมพันธ์กันในเชิงกลยุทธ์ หรือต้องการคงไว้ซึ่งวัฒนธรรมของตนเอง เพราะต่างฝ่ายต่างมีวัฒนธรรมที่แข็งแกร่งและมีความเหมาะสม ตัวอย่างบริษัท เดมเลอร์ไครส์เลอร์ ที่ต่างฝ่ายก็ดำรงไว้ซึ่งสำนักงานใหญ่ของตนไว้ โดยที่ไครส์เลอร์มีสำนักงานใหญ่อยู่ที่เมืองโอเบิร์ตฮิลล์ มิซิแกน ประเทศสหรัฐอเมริกา และเดมเลอร์มีสำนักงานใหญ่อยู่ที่เมืองสตุ๊ทการ์ด ประเทศเยอรมันตามข่าว

4. การลดความสำคัญของวัฒนธรรม (Deculturation) จะเกิดขึ้นในกรณีที่องค์การที่ถูกครอบครองถูกบังคับให้เลิกใช้วัฒนธรรมองค์การของตนเอง เพราะผู้ครอบครองเห็นว่าวัฒนธรรมเดิมไม่เหมาะสม จึงบังคับให้ใช้วัฒนธรรมของผู้ครอบครอง หรือจะไม่ต้องใช้วัฒนธรรมองค์การที่มาครอบครองก็ได้ แต่องค์การที่ถูกครอบครองมักจะสูญเสียเอกลักษณ์ของตนเอง และพนักงานมักจะเกิดความเครียดด้วย 

ดังนั้น การรวมวัฒนธรรมองค์การที่ประสานความแตกต่างให้ประสบความสำเร็จนั้น น่าจะใช้วิธีการดูดซึม และ/หรือ การประสานวัฒนธรรมขององค์การทั้งสองให้เหมาะสม จึงจะได้ประโยชน์จากวัฒนธรรมองค์การที่แตกต่างกัน (Cultural Diversity)
ผลจากการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมในองค์กร


วัฒนธรรมในองค์กรเกิดจากพฤติกรรมของคนในองค์กรที่ต้องการการเปลี่ยนแปลง อาจเนื่องจากความกดดัน ความคับข้องใจต่าง ๆ ภายในองค์กรที่สะสมมาช่วงเวลาหนึ่ง เช่น รูปแบบการบริหารจัดการ, การดำเนินงานขององค์กรที่บีบคั้นหรือไม่เป็นที่พึงพอใจของบุคลากร มักเริ่มจากคนกลุ่มเล็ก ๆ ในองค์กรและขยายขึ้นจนเป็นที่ยอมรับโดยทั่วกันในองค์กร บางครั้งก็เกิดขึ้นอย่างรวดเร็วบางครั้งก็เกิดขึ้นอย่างช้า ๆ และแยบยล

การรวมตัวขององค์กรอาจก่อให้เกิดวัฒนธรรมที่หลากหลาย เกิดนโยบาย, แนวคิดใหม่ ๆ ในการบริหารจัดการองค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ ก่อให้เกิดความร่วมมือภายในระหว่างบุคลากรด้วยกันเอง และระหว่างองค์กรกับบุคลากร แต่ใช่จะมีเพียงด้านบวกเท่านั้น การรวมตัวขององค์กรย่อมส่งผลต่อสภาพจิตใจของบุคลากร รวมทั้งส่งผลต่อวัฒนธรรมในองค์กร ซึ่งผู้บริหารมักละเลยในสิ่งต่าง ๆ เหล่านี้ จนเป็นผลให้เกิดปัญหาต่าง ๆ ตามมามากมาย เช่น ปัญหาสมองไหลจากองค์กรหนึ่งไปสู่อีกองค์กรหนึ่ง เมื่อใดก็ตามที่ความรู้สึกเดิม ๆ ถูกทำลายลง แนวคิดใหม่แนวคิดใดแนวคิดหนึ่งจะได้รับการยอมรับอย่างง่ายดาย จากการสำรวจพบปัจจัยสำคัญที่ส่งผลต่อวัฒนธรรมในองค์กร ดังนี้
1.ข้อขัดแย้ง เมื่อแนวคิดเดิม ๆ ไม่ได้รับการยอมรับ ย่อมมีแนวคิดใหม่ ๆ ที่มีความสอดคล้องและกลมกลืนมาแทนที่เสมอ
2.เกณฑ์ในการเปลี่ยนแปลง สัญญาณในการเปลี่ยนแปลงมักเกิดจากผู้อาวุโส, ผู้มีอิทธิพล หรืออาจเป็นคนกลุ่มใหม่ในองค์กร
3.กฎระเบียบข้อบังคับใหม่ ๆ ฝ่ายบริหารมักมีข้อกำหนดใหม่ ๆ สำหรับบุคลากรเสมอ ๆ
4.การยอมรับข้อตกลงใหม่ แน่นอนว่าข้อตกลงใหม่ย่อมเป็นไปในแนวเดียวกันกับโครงสร้างที่เปลี่ยนแปลงไปขององค์กร
5.การคงอยู่ของข้อตกลงใหม่ ถ้าบุคลากรทุกคนในองค์กรเลือกข้อตกลงที่ตรงกัน ก่อให้เกิดเป็นข้อตกลงร่วมกันในองค์กรที่เกิดจากวัฒนธรรมภายในองค์กรนั่นเอง

หลังการรวมตัวกันขององค์กร  ฝ่ายบริหารมักมองเพียงผลประกอบการสูงสุดขององค์กร และมองข้ามปัจจัยสำคัญที่ทำให้การรวมตัวประสบความสำเร็จ นั่นก็คือการรวมตัวกันทางจิตใจ ความเป็นน้ำหนึ่งใจเดียวกัน การไม่ให้ความใส่ใจในตัวบุคคล ไม่ว่าจะเป็นลูกค้า, ผู้ประสานงาน บุคลากรทุกฝ่าย นั่นจะทำให้ทุกอย่างล้มเหลว

องค์กรไม่สามารถเปลี่ยนแปลงได้โดยบุคคลใดบุคคลหนึ่ง หรือกลุ่มบุคคลใดกลุ่มบุคคลหนึ่ง แต่จะเปลี่ยนแปลงอย่างเงียบ ๆ โดยวัฒนธรรมในองค์กรอย่างมีระเบียบแบบแผน อย่างไรก็ตาม การเปลี่ยนแปลงโครงสร้างภายในองค์กรหรือการบริหารงานถือเป็นอีกปัจจัยหนึ่งที่ส่งผลต่อการเปลี่ยนแปลงทางวัฒนธรรม ดังตัวอย่างเช่น องค์กรจะมีการเปลี่ยนแปลงแนวทางในการคัดเลือกบุคลากรหรือสวัสดิการสำหรับบุคลากร ก็จะกระทำอย่างค่อยเป็นค่อยไปเหมือนกับการเบนเป้าหมาย จนในที่สุดก็ได้รับการยอมรับในข้อตกลงต่าง ๆ ซึ่งเป็นธรรมชาติ จนเกิดเป็นวัฒนธรรมในองค์กร

ท้ายที่สุด ทิศทางการเปลี่ยนแปลงของวัฒนธรรมในองค์กรล้วนมาจากความคิดสร้างสรรค์, การต้องการความเปลี่ยนแปลง และปัญหาต่าง ๆ ภายในองค์กรรวมทั้งปัจจัยเสริมทางสิ่งแวดล้อมอื่น ๆ ซึ่งไม่สามารถเปลี่ยนแปลงได้โดยบุคคลใดบุคคลหนึ่งหรือกลุ่มบุคคลใดกลุ่มบุคคลหนึ่ง  แต่จะเปลี่ยนแปลงอย่างเงียบ ๆ แยบยลและมีระเบียบแบบแผน
อ้างอิง
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ประเทศต่าง ๆ จะมีขนบธรรมเนียมและวัฒนธรรมประเพณีเพื่อเป็นเอกลักษณ์ของตนเอง องค์การก็เช่นเดียวกัน จะมีวัฒนธรรมองค์การที่แตกต่างกันไปในแต่ละองค์การได้ วัฒนธรรมองค์การจะสร้างประโยชน์หรือคุณค่าให้แก่องค์การนั้น ๆ เช่น วัฒนธรรมในการมุ่งสร้างคุณภาพ วัฒนธรรมในการสร้างนวัตกรรม เป็นต้น แต่ขณะเดียวกันวัฒนธรรมองค์การบางอย่างก็ทำให้เกิดจุดอ่อนแก่องค์การนั้น ๆ ได้ เช่น วัฒนธรรมแบบอนุรักษ์นิยม วัฒนธรรมการทำงานแบบมุ่งให้บุคลากรมีการแข่งขันกันมากจนเกินไป จนองค์การเกิดความระส่ำระสาย เป็นต้น
จากการศึกษาของ Daniel R. Denison (1990) ในปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การและประสิทธิผลขององค์การ พบว่าวัฒนธรรมองค์การจะส่งผลต่อประสิทธิผล (Effectiveness) ขององค์การเป็นอย่างมาก เมื่อวัฒนธรรมนั้นก่อให้เกิด
1.การผูกพัน (Involvement) และการมีส่วนร่วมในองค์การ
2.การปรับตัว (Adaptability) ที่เหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกองค์การ
3.การประพฤติปฏิบัติได้สม่ำเสมอ (Consistency) ซึ่งจะทำให้เกิดการทำงานที่ประสานกันและสามารถคาดหมายพฤติกรรมต่าง ๆ ที่จะเกิดขึ้นได้
4.มีภารกิจ (และวิสัยทัศน์) ขององค์การที่เหมาะสม ทำให้องค์การมีกรอบและทิศทางการดำเนินงานที่ชัดเจน
ปัจจัยทั้ง 4 ส่วนนี้ จะทำให้องค์การสามารถบรรลุสู่ประสิทธิผล (Effectiveness) ตามที่ต้องการได้ ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การจึงมีความสำคัญที่จะสนับสนุนให้องค์การบรรลุสู่วิสัยทัศน์ และภารกิจที่กำหนดอย่างเหมาะสมได้ ดังแผนภูมิต่อไปนี้


รูปแสดงลักษณะของวัฒนธรรมที่จะทำให้องค์การบรรลุประสิทธิผล
ดังนั้น ผู้บริหารควรให้ความสำคัญกับวัฒนธรรมองค์การ โดยการประเมินสภาพของวัฒนธรรมองค์การที่เป็นอยู่ และประเมินความเหมาะสมหรือคุณค่าที่มีต่อองค์การ เพื่อจะได้สร้างวัฒนธรรมองค์การให้เป็นไปในแนวทางที่เหมาะสม เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์การ อย่างเช่นที่สายการบินเซาท์แวสต์แอร์ไลน์ ผู้บริหารระดับสูงคือ เฮิร์บ เคลลี่เฮอร์ ประธานบริหารเซาท์แวสต์แอร์ไลน์ ได้สร้างวัฒนธรรมองค์การที่ให้พนักงานทำงานอย่างมีความสุข ความสนุก จนคนในเซาท์แวสต์ท้าทายว่า แม้บริษัทอื่นจะลอกเลียนสูตรการทำธุรกิจของเซาท์แวสต์ได้ แต่อาจไม่ประสบความสำเร็จเท่ากับเซาท์แวสต์ เพราะวัฒนธรรมองค์การนั้นแตกต่างกันไปไม่อาจลอกเลียนแบบวัฒนธรรมการทำงานของเซาท์แวสต์ได้
วัฒนธรรมในองค์กรเป็นสิ่งสำคัญที่แสดงออกถึงพฤติกรรมของคนในองค์กรนั้น ๆ ซึ่งเกิดจากความต้องการที่จะเปลี่ยนแปลงภายในองค์กร
ความหมายของวัฒนธรรมองค์การ
ได้มีผู้ให้นิยามวัฒนธรรมองค์การหลายคน ดังสรุปในตารางต่อไปนี้ 
	นิยาม (Definition
	เจ้าของนิยาม

	( เป็นระบบความเชื่อที่สมาชิกขององค์การยึดถือร่วมกัน
( คือค่านิยมหลัก (core value) ที่คนยึดถือร่วมกันอย่าง
     มั่นคงและแพร่หลายทั่วไป 
( คือแนวทางการประพฤติและวิธีปฏิบัติที่เราใช้อยู่เป็น
    ประจำ
( หมายถึงความเข้าใจร่วมของกลุ่ม
( หมายถึง กลุ่มของความเชื่อที่ถาวร ซึ่งมีการสื่อความ
    หมายในรูปของสัญลักษณ์ต่าง ๆ ก่อให้เกิดเป็นความ
    หมายที่คนในองค์การสามารถเข้าใจได้ตรงกัน 
( หมายถึงสัญลักษณ์ พิธีกรรม ขนบธรรมเนียมต่าง ๆ ซึ่ง
    แฝงด้วยค่านิยมและความเชื่อขององค์การ เพื่อถ่ายทอด
    ให้แก่พนักงาน
( หมายถึงค่านิยมร่วม ซึ่งมีลักษณะเด่นที่ช่วยยึดเหนี่ยว
    ระหว่างกัน โดยมีการสืบทอดผ่านสื่อสัญลักษณ์ต่าง ๆ 
    เช่น คำขวัญ สุภาษิต ตำนาน นิทาน เรื่องสั้น เป็นต้น 
	เจ.ซี. สเป็นเดอร์ (J.C. Spender)

ซี.โอ.ไรลลี (C.O. Reilly)

ที.อี.ดีล และ เอ.เอ. เคนเนดี้
(T.E. Deal & A.A. Kennedy)

เจ. แวน มาเนน และ เอส.อาร์บาร์เลย์ 
(J. Van Maanen & S.R. Barley)

เจ.เอ็ม.คูซส์, ดี.เอฟ.คอลเวลและบี.ซี. พอสเนอร์ (J.M. Kouzes, D.F. Caldwell & B.L. Posner)

ดับ-บลิว.จี.โออูชิ (W.G. Ouchi)

ที.เจ. ปีเตอร์และอาร์.เอช.วอเตอร์แมน (T.J. Peters & R.H. Waterman, Jr.)


ที่มา :  สุเทพ   พงศ์ศรีวัฒน์   สถาบันราชภัฏเชียงราย
จากตารางดังกล่าวจะเห็นว่า แม้นิยามของวัฒนธรรมองค์การจะมีความหลากหลายก็ตาม แต่ก็พบว่ามีลักษณะร่วมกันบางประการ ได้แก่ 
1. กลุ่มของค่านิยม (set of values) ซึ่งบุคคลที่อยู่ในองค์การนั้นยึดถือร่วมกัน ค่านิยมเหล่านี้เป็นสิ่งที่ใช้เป็นเกณฑ์เพื่อตัดสินว่าพฤติกรรมใดเป็นสิ่งที่ดีและสามารถยอมรับได้ พฤติกรรมใดบ้างที่ไม่ดีและไม่อาจยอมรับได้ ตัวอย่างเช่น ในบางองค์การยึดถือค่านิยมว่า “การตำหนิลูกค้าไม่ว่ากรณีใดเป็นสิ่งที่ไม่อาจยอมรับได้” ดังนั้นจึงมักพบข้อความที่เขียนเพื่อเตือนใจพนักงานขององค์การให้ปฏิบัติต่อลูกค้าเป็น กฎ 2 ข้อดังนี้


กฎข้อที่ 1 The customer is always right. 



กฎข้อที่ 2 If the customer is ever wrong, go back to see rule # 1.

องค์การต่าง ๆ อาจมีค่านิยมเชิงลบหรือเชิงบวกในการปฏิบัติงานก็ได้ เช่น เมื่อมีปัญหาเกิดขึ้นมักจะโยนความผิดไปที่ลูกค้า การลงโทษพนักงานทุกกรณีที่ทำผิด หรือการปฏิบัติต่อพนักงานในฐานะที่เป็นสินทรัพย์ที่ทรงคุณค่า (Valuable assets) สูงสุดขององค์การ เป็นต้น ในแต่ละกรณีดังกล่าว ค่านิยมจึงเป็นสิ่งที่ช่วยให้สมาชิกองค์การรู้ว่า ตนควรปฏิบัติอย่างไรในองค์การนั้น
2. ค่านิยมขององค์การส่วนใหญ่อยู่ในลักษณะที่ไม่เป็นลายลักษณ์อักษร แต่เกิดมาจากข้อสมมุติพื้นฐาน (basic assumption) ของพนักงานในบริษัทร่วมกัน จึงเป็นเรื่องยากถ้าจะให้ฝ่ายบริษัทเองกำหนดข้อสมมุติเหล่านี้ เพราะเป็นเรื่องของความเชื่อและค่านิยมส่วนบุคคลของพนักงาน ด้วยเหตุนี้ วัฒนธรรมองค์การที่เข้มแข็งและมีพลังของหน่วยงานใด ๆ ควรสะท้อนถึงค่านิยมและความเชื่อของพนักงานร่วมกัน 
อย่างไรก็ตาม องค์การบางแห่งได้พยายามระบุค่านิยมที่จำเป็นบางประการขึ้น เพื่อให้กลายเป็นวัฒนธรรมขององค์การ โดยผ่านกระบวนการฝึกอบรมให้แก่พนักงาน  ดังตัวอย่างที่ระบุในเอกสารคู่มือหลักการทำงาน (Operating principles) ของบริษัท Lotus Development ต่อไปนี้
	หลักการทำงาน (Operating Principles)
 หลักการทำงานนี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อให้แนวปฏิบัติต่อกันของพนักงานบริษัท เพื่อการ
ทำงานที่ดีและรักษาจิตวิญญาณของการประกอบธุรกิจของบริษัท ตลอดจนเพื่อส่งเสริมความเป็นอยู่ที่ดีของผู้เกี่ยวข้องทุกคน ดังนี้
· ยึดมั่นในความเป็นเลิศ
· ยืนหยัดในหลักจริยธรรมและความซื่อสัตย์สุจริต
· ปฏิบัติต่อทุกคนด้วยความเป็นธรรมโดย ยอมรับความหลากหลายทางค่านิยม สื่อสารต่อกันอย่างเปิดเผย โปร่งใส และจริงใจ
· มีความรับผิดชอบ ด้วยการปฏิบัติเป็นแบบอย่าง
· ให้การเคารพ การไว้เนื้อเชื่อใจ และการให้กำลังใจแก่ผู้อื่น
· ส่งเสริมและกระตุ้นการกล้าตัดสินใจ ตลอดจนการริเริ่มใหม่ ๆ 
· ต้องกำหนดวัตถุประสงค์ก่อนที่จะลงมือทำงาน 
· ต้องทำงานเป็นทีม และทำงานด้วยความสนุก


ที่มา : Lotus Development Corp.

3. การใช้สัญลักษณ์เป็นสื่อบ่งบอกความหมายของค่านิยมที่เป็นวัฒนธรรมขององค์การนั้น ตัวอย่างที่พบเห็นบ่อย เช่น สัญลักษณ์กากบาดสีแดงบนพื้นสีขาว เป็นเครื่องหมายแทนองค์การกาชาด ซึ่งแสดงค่านิยมเรื่องความเมตตากรุณา การให้การรักษาพยาบาลผู้ทุกข์ยาก หรือสัญลักษณ์ช่อใบมะกอก (ใบโอลีฟ) ภายใต้แผนที่โลกเป็นเครื่องหมายขององค์การสหประชาชาติ แสดงถึงค่านิยมด้านการรักษาสันติภาพของโลก เป็นต้น บริษัทและองค์การส่วนใหญ่จะพยายามสร้างตราสัญลักษณ์ที่แฝงด้วยค่านิยมหรือวัฒนธรรมองค์การของตน นอกจากสัญลักษณ์แล้ว คำขวัญหรือ Slogan ก็เป็นอีกสิ่งหนึ่งที่สะท้อนค่านิยมหรือความเชื่อซึ่งเป็นวัฒนธรรมองค์การ เช่น บริษัทผลิตเครื่องไฟฟ้าชาร์พ (Sharp) ใช้คำขวัญว่า “ชาร์พก้าวล้ำไปในอนาคต” หรือบริษัทผลิตรถยนต์วอลโว่ ใช้คำขวัญว่า “ทุกชีวิตปลอดภัยในวอลโว่” เป็นต้น 
กล่าวโดยสรุปจากลักษณะร่วมทั้ง 3 ประการของค่านิยมที่เป็นวัฒนธรรมองค์การ จึงอาจให้คำนิยามใหม่ของวัฒนธรรมองค์การได้ว่า “เป็นกลุ่มของค่านิยมที่มีการยึดถือร่วมกัน ซึ่งช่วยให้คนที่อยู่ในองค์การทราบว่า การกระทำใดบ้างที่เป็นที่ยอมรับหรือไม่อาจยอมรับได้ โดยค่านิยมดังกล่าวถูกสื่อสาร ถ่ายทอดและเผยแพร่ด้วยสัญลักษณ์ คำขวัญ เรื่องเล่า เป็นต้นทั่วทั้งองค์การ”
ตัวอย่างวัฒนธรรมองค์กรของบริษัทต่างๆ
กลุ่มบริษัทในเครือซีเมนต์ไทย เป็นวัฒนธรรมองค์กรที่อยู่ในรูปของอุดมการณ์ (Ideology) มีอยู่ 4 ข้อ คือ
1. ตั้งมั่นในความเป็นธรรม
2. มุ่งมั่นในความเป็นเลิศ
3. เชื่อถือในคุณค่าของคน
4. ถือมั่นในความรับผิดชอบของคน
บริษัท ปตท. จำกัด (มหาชน) เป็นวัฒนธรรมองค์กรที่อยู่ในรูปของอุดมการณ์ มีอยู่ 5 ข้อ คือ
1. ความรู้สึกเป็นเจ้าของธุรกิจ ( sense of ownership )

2. มุ่งเน้นผลประโยชน์ทางธุรกิจ (Business Oriented ) 

3. ม่งเน้นลูกค้า ( Customer Oriented ) 

4. ต้องการให้ ปตท.เป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม ( Innovative Organization )

5. มีจิตสำนึกในการทำงานเป็นทีม โดยมีเป้าหมายร่วมกันที่ชัดเจน ( Team Spirit ) 
บริษัท ไทยอคริริคไฟเบอร์ จำกัด เป็นวัฒนธรรมองค์กรที่อยู่ในรูปของค่านิยม (Values) คือ
พนักงาน “เป็นหนึ่งเดียว ซื่อสัตย์ ยุติธรรมและมีความซื่อตรงอันเป็นกลยุทธ์พื้นฐานที่เรายึดมั่นในการพัฒนาบุคลากรของเรา”

ลูกค้า “ลูกค้าคือจุดมุ่งเน้นที่เราทำทุกอย่าง”

รัฐบาล “เราพยายามที่จะเป็นบรรษัทภิบาลเสมอ”

สิ่งแวดแล้อม สุขภาพ และความปลอดภัย “เราให้คำมั่นสัญญาว่าจะปกป้องสภาพแวดล้อมและจะพัฒนาที่ชุมชนที่เราดำเนินการอยู่”
บริษัทเครือเจริญโภคภัณฑ์หรือ CP Group เป็นวัฒนธรรมองค์กรที่อยู่ในรูปของปรัชญา (Philosophy)


มีปรัชญาในการดำเนินธุรกิจที่ว่า “ให้นึกถึงคนอื่นก่อน”
แนวทางการเกิดวัฒนธรรม
โดยทั่วไปพบว่า วัฒนธรรมจะเกิดจากผู้ก่อตั้งและสมาชิกเริ่มแรกขององค์การ จะกำหนดมาตรฐานของพฤติกรรมบางสิ่งบางอย่างขึ้นมา เช่น ผู้พันแซนเดอร์ ผู้ก่อตั้ง KFC ได้กำหนดมาตรฐานของวัตถุดิบและกระบวนการปฏิบัติงานของร้าน KFC หรือที่ Microsoft นายบิลล์ เกตต์ ผู้ร่วมก่อตั้ง ก็ได้สร้างแบบอย่างในการทำงานอย่างหนัก (Exceptional long hours) ให้แก่พนักงานทั้งหลายได้ถือเป็นแบบอย่าง หรือ นายเรย์ ครอก ผู้ก่อตั้ง McDonald ก็ได้สร้างค่านิยมในเรื่องสินค้าที่ต้องมีคุณค่า มีราคาที่เหมาะสม มีความสะอาด และมีบริการที่ดี จนอาจกล่าวได้ว่า
· สิ่งที่ผู้นำองค์การให้ความสนใจ ติดตาม และควบคุม เน้นย้ำอย่างสม่ำเสมอจะเป็นแบบอย่างให้แก่พนักงานทั้งหลาย เช่น การใส่ใจในการควบคุมคุณภาพของสินค้าและบริการ การสอบถามในกิจกรรมที่จะเกี่ยวเนื่อง หรือมีผลกระทบต่อคุณภาพและบริการ เป็นต้น
· ปฏิกิริยาหรือการตอบสนองต่อเหตุการณ์สำคัญ หรือวิกฤตการณ์ที่เกิดขึ้นกับองค์การ จะกลายเป็นค่านิยมหรือความเชื่อของคนในองค์การได้ เช่น เมื่อกิจการเกิดปัญหาวิกฤตการณ์ทางการเงินอย่างมาก แต่ผู้บริหารก็มิได้เลิกจ้างหรือปลดพนักงาน แต่จะใช้วิธีการอื่น ๆ ในการลดปัญหาที่เกิด จึงทำให้พนักงานเกิดการรับรู้ว่าผู้บริหารเห็นความสำคัญของพนักงานและมีการทำงานร่วมกันแบบคนในครอบครัว
· สิ่งที่ผู้บริหารกระทำตนเป็นแบบอย่าง สั่งสอน และชี้แนะ เช่น การที่บิลเกตต์ทุ่มเทการทำงานอย่างหนักก็จะเป็นแบบอย่างให้พนักงานเชื่อถือ
การเรียนรู้วัฒนธรรมองค์การ
1.จากเรื่องเล่า หรือประวัติศาสตร์ขององค์การ (Stories หรือ Histories) โดยทั่วไปเรื่องเล่ามักจะเป็นประวัติการทำงานของพนักงานดีเด่น หรือประวัติและรูปแบบการทำงานของผู้บริหารดีเด่น เช่น ที่บริษัท 3 M ผู้บริหารระดับสูงก็จะมีเรื่องเล่าต่อ ๆ กันมาถึงโครงการพัฒนาสินค้า ซึ่งโครงการนั้นผู้บริหารระดับสูงได้สั่งให้ระงับไปแล้ว แต่วีรบุรุษของเรื่องยังคงดำเนินการพัฒนาต่อไปอย่างลับ ๆ และในที่สุดโครงการนั้นก็ประสบความสำเร็จอย่างมาก เรื่องนี้ต้องการสื่อให้พนักงานมีความกล้าที่จะเสี่ยง และต่อสู้ไปจนประสบความสำเร็จ
2.จากพิธีการ (Rituals) และพิธีกรรม (Ceremonies) คือ สิ่งที่องค์การปฏิบัติเป็นกิจวัตร เป็นแบบแผน เช่น พิธีการต้อนรับลูกค้าและผู้มาเยี่ยมชมโครงการ หรือทำบุญประจำปี เช่นที่ McDonald จะมีการจัดประกวดครัวโอลิมปิก 3 ภูมิภาค ที่ประกอบไปด้วย 26 ประเทศ เพื่อคัดเลือกพนักงานที่ให้บริการยอดเยี่ยม 5 คนให้ได้รับเลือกให้ไปทำงานในร้าน McDonald ในกีฬาโอลิมปิกที่จะมาถึง
3.สัญลักษณ์ต่าง ๆ (Material Symbols) เช่น โลโก้ของบริษัท เพื่อให้พนักงานเข้าใจความสำคัญ และรู้สึกภาคภูมิใจในองค์การ ดังเช่น มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์จะมีรูปปั้นของ ดร. ปรีดี พนมยงค์ (ท่านผู้ประศาสน์การ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์) และรูปปั้นของ ดร. ป๋วย อึ้งภากรณ์ เป็นสัญลักษณ์ของมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ที่ทำให้ชาวธรรมศาสตร์ระลึกถึงท่านทั้งสอง และตระหนักในค่านิยมของชาวธรรมศาสตร์ที่ว่า ธรรมศาสตร์เป็นมหาวิทยาลัยของประชาชน ธรรมศาสตร์สอนให้รักประชาชนและรับใช้สังคม เป็นต้น
4.ภาษาที่ใช้ (Language) ซึ่งในองค์การอาจจะมีการสร้างคำศัพท์และภาษาเฉพาะที่จะใช้ภายในองค์การนั้น เช่น ภาษาที่ใช้ในการพูดจากัน ทักทายกัน ซึ่งจะเป็นที่รับรู้และเข้าใจร่วมกัน เพื่อสั่งสอนและถ่ายทอดค่านิยมบางอย่างขององค์การ เช่น ที่ดิสนีย์ จะมีภาษาเฉพาะของตนเอง อย่าง On stage หมายถึง การปฏิบัติงาน หรือ Guest หมายถึง ลูกค้าทุกท่าน เป็นต้น
ช่องทางในการติดต่อสื่อสารเพื่อปลูกฝังวัฒนธรรมองค์การ
1.การสื่อสารจากบนลงล่าง (Downward Communication) การสื่อสารจากผู้บริหารระดับสูงสู่พนักงานระดับล่างลงมา โดยการออกวารสารภายในสำหรับพนักงาน และการประกาศนโยบายหรือสิ่งที่ต้องการความร่วมมือที่บอร์ดประกาศข่าว
2.การสื่อสารจากล่างขึ้นบน (Upward Communication) การสื่อสารจากพนักงานระดับล่างสู่ผู้บริหารระดับสูง โดยการเขียนรายงานการปฏิบัติงานต่าง ๆ การประชุม การตั้งกล่องแสดงความคิดเห็น การขอพบผู้บริหารระดับสูงเมื่อมีเรื่องจะปรึกษา รวมทั้งการพบปะพูดคุยกันอย่างไม่เป็นทางการนอกเหนือเวลางาน
3.การสื่อสารในแนวนอน (Lateral Communication / Horizontal Communication) การสื่อสารของพนักงานระดับเดียวกัน โดยการพบปะพูดคุยกันอย่างไม่เป็นทางการ และการประชุมงานกันเองหรือกับผู้บริหารหรือการบังคับบัญชา
4.การสื่อสารในแนวทแยง (Diagonal Communication) การสื่อสารข้ามระดับ โดยการประชุมเพื่อแจ้งข่าวสาร ข้อมูลให้ทราบจากพนักงานระดับหัวหน้าแผนกบุคคลถึงพนักงานระดับปฏิบัติการในกระบวนการปฏิบัติงานด้านต่าง ๆ
5.การรณรงค์โดยจัดกิจกรรมเสริมต่าง ๆ เช่น การจัดการประกวดคำขวัญ และโลโก้ของหน่วยงาน
องค์ประกอบของวัฒนธรรมองค์การ
จากนิยามของวัฒนธรรมองค์การ จะเห็นได้ว่ามีขอบเขตที่กว้าง และมีลักษณะคล้าย ๆ ภูเขาน้ำแข็ง (Iceberg) คือมีส่วนที่อยู่ข้างบนน้ำส่วนหนึ่ง และอยู่ใต้น้ำอีกส่วนหนึ่ง จึงอาจแบ่งวัฒนธรรมออกได้เป็น 2 ส่วน คือ
1.ส่วนที่มองเห็นได้ (Visible) จะเป็นสิ่งที่สมาชิกองค์การสร้างหรือประดิษฐ์ขึ้นมา เช่น สิ่งประดิษฐ์ต่าง ๆ (Artifacts) อาทิเช่น รูปปั้นของผู้ก่อตั้งกิจการ และถาวรวัตถุต่าง ๆ เช่น โดมของธรรมศาสตร์ หรือการตบแต่งอาคารสถานที่ ป้าย สัญลักษณ์ คำขวัญ (Slogan) และพิธีกรรมต่างๆ และการแต่งกาย เป็นต้น
2.ส่วนที่อยู่ลึกลงไป จะมองไม่เห็น (Invisible) แต่เป็นสิ่งที่สมาชิกรับรู้และเข้าใจร่วมกัน เช่น ค่านิยมขององค์การที่สมาชิกรับรู้ เช่น ค่านิยมของ Mcdonald ที่เน้น คุณภาพ บริการความสะอาด และคุณค่าของสินค้าและบริการ หรือความมุ่งมั่น คุณค่าและความเชื่อของบริษัทหรือองค์การ
ปัจจุบันองค์การที่ทันสมัยนิยมแสดงค่านิยมขององค์การไว้ใต้วิสัยทัศน์และภารกิจขององค์การ ทำให้สามารถรับรู้ รับทราบค่านิยมขององค์การได้ชัดเจนขึ้น
ลักษณะของวัฒนธรรมองค์การ
อาจแบ่งลักษณะของวัฒนธรรมองค์การได้หลายมิติ เช่น
มิติที่ 1 แบ่งเป็น
1.วัฒนธรรมเด่น (Dominant Culture) จะเป็นลักษณะของคนในองค์การโดยรวมซึ่งจะเห็นได้จากค่านิยมหลักขององค์การนั้น วัฒนธรรมประเภทนี้จะเป็นวัฒนธรรมของคนส่วนใหญ่ที่รับรู้และยอมรับ ตลอดจนเข้าใจร่วมกัน เช่น วัฒนธรรมของมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ คือ ส่งเสริมประชาธิปไตยและความเสมอภาค ตลอดจนมุ่งรับใช้สังคม
2.วัฒนธรรมย่อย (Subculture) จะเป็นวัฒนธรรมของกลุ่มงาน แผนกงาน หรือพื้นที่งาน ซึ่งในองค์การหนึ่ง ๆ ที่มีหลายกลุ่มงานหรือแผนกงานก็จะมีวัฒนธรรมย่อย ๆ หลายแบบได้ เช่น ที่มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์แต่ละคณะก็อาจมีวัฒนธรรมย่อยของตนเอง เช่น วัฒนธรรมของคณะพาณิชย์ศาสตร์และการบัญชี ที่เน้นการทำงานอย่างมีประสิทธิภาพ และการมุ่งตอบสนองความต้องการของลูกค้า ซึ่งจะแตกต่างจากวัฒนธรรมของคณะวารสารศาสตร์และสื่อสารมวลชนที่เน้นความเป็นอิสระของวิชาชีพของสื่อต่าง ๆ เป็นต้น
การมีวัฒนธรรมย่อยจะก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์การหรือไม่นั้นอยู่กับถ้าว่าวัฒนธรรมย่อยนั้น ๆ เห็นพ้องต้องกันกับความเชื่อที่เป็นสมมติฐานพื้นฐานและค่านิยมหลักขององค์การ แต่ไม่เห็นพ้องกับพฤติกรรมหรือวิธีการที่จะไปสู่ความเชื่อมั่น องค์การจะได้ประโยชน์จากความคิดสร้างสรรค์และความแตกต่างในความคิดดังกล่าวได้
มิติที่ 2 แบ่งเป็น
วัฒนธรรมที่เข้มแข็ง หรืออ่อนแอ ซึ่งจะขึ้นอยู่กับระดับของการเห็นพ้องต้องกัน (Consensus หรือ Agreement) การยึดเหนี่ยวกัน (Cohesiveness) และการผูกพัน (Commitment) ของสมาชิกต่อวัฒนธรรมองค์การนั้น ๆ
1.วัฒนธรรมที่เข้มแข็ง (Strong Culture) หมายถึง วัฒนธรรมที่มีน้ำหนักมาก คนเห็นพ้องต้องกันและยอมรับมากจึงเปลี่ยนแปลงยาก วัฒนธรรมที่เข้มแข็งจะมีผลต่อการควบคุมพฤติกรรมได้มาก และทำให้สมาชิกขององค์การมีแรงยึดเหนี่ยวกันสูง มีความจงรักภักดีและผูกพันต่อองค์การมาก ในองค์การทางการทหารหรือในองค์การของชาวเกาหลีและญี่ปุ่น จะมีวัฒนธรรมองค์การที่มีน้ำหนักและมีความเข้มแข็งมากกว่าองค์การแบบตะวันตก อันเป็นผลมาจากการได้รับอิทธิพลจากวัฒนธรรมประจำชาตินั่นเอง
Deal และ Kennedy (1982) ได้เสนอว่าองค์การที่มีวัฒนธรรมองค์การที่เข้มแข็งจะมีส่วนประกอบของวัฒนธรรมที่สำคัญคือ
1.มีค่านิยม ซึ่งสะท้อนวิสัยทัศน์ และความเชื่อขององค์การที่ชัดเจน ดังเช่นที่ 3 เอ็มที่มีความเชื่อในการมุ่งสร้างสรรค์นวัตกรรม
2.มีวีรบุรุษ ซึ่งจะปรากฏอยู่ในเรื่องเล่าขององค์การ เช่น บิลเกตต์ จะมีวีรบุรุษที่สำคัญในการสร้างวัฒนธรรมการมุ่งคิดไปข้างหน้าให้เกิดขึ้นแก่ไมโครซอฟท์
3.มีพิธีกรรมและพิธีการ เพื่อเป็นการเน้นย้ำค่านิยมขององค์การ เช่น  พิธีมอบรางวัลดีเด่นให้แก่พนักงานที่มีความคิดสร้างสรรค์ใหม่ ๆ แก่องค์การ
4.มีเครือข่ายของวัฒนธรรม ซึ่งจะเป็นวิธีการต่าง ๆ ในการสื่อสารวัฒนธรรมให้ถูกปลูกฝังและเน้นย้ำวัฒนธรรมองค์การแก่สมาชิกในองค์การนั้น ๆ  เช่น การมีสมุกพกหรือบัตรวัฒนธรรมองค์การติดตัวพนักงาน
โดยทั่วไปพบว่า วัฒนธรรมที่เข้มแข็งจะทำให้สมาชิกยึดมั่นต่อเป้าหมายขององค์การ สร้างแรงจูงใจให้แก่สมาชิก แต่ขณะเดียวกันก็พบว่า องค์การมักจะยึดถือดีและมุ่งเน้นภายในองค์การเป็นสำคัญ ตลอดจนมีความเป็นระบบราชการเพิ่มขึ้นเรื่อย ๆ โดยเฉพาะอย่างยิ่งถ้าองค์การนั้น ๆ มีผลประกอบการทางการเงินที่ประสบความสำเร็จ และถ้าองค์การต้องการเปลี่ยนแปลงก็มักจะเปลี่ยนได้ยาก ตัวอย่างขององค์การที่มีวัฒนธรรมที่เข้มแข็ง ได้แก่ วอลมาร์ท สายการบินเซาท์เวสต์ บริษัทเครื่องสำอาง แมรี่เคย์ สวนสนุกดิสนีย์ และฮิวเล็ตแพคการ์ด เป็นต้น
2.วัฒนธรรมที่อ่อนแอ (Weak Culture) จะเป็นวัฒนธรรมที่คนอาจจะไม่เห็นพ้องต้องกันมาก และเปลี่ยนแปลงได้ง่าย และไม่ค่อยมีน้ำหนักต่อสมาชิกเท่าไรนัก ซึ่งปรากฏในองค์การที่เพิ่งก่อตั้งหรือองค์การที่มีอายุไม่ยาวนานนัก วัฒนธรรมองค์การจึงอาจยังไม่มีน้ำหนักต่อสมาชิกมากเท่าใดนัก หรืออาจจะเกิดขึ้นในองค์การที่ผู้นำไม่ได้ให้ความสำคัญกับวัฒนธรรมขององค์การมากนัก หรือเนื่องจากองค์การเปิดรับการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ จากสภาพแวดล้อมมาก
กรอบความคิดวัฒนธรรมองค์การ
เนื่องจากยังไม่มีกรอบความคิดใดที่ใช้เพื่อการอธิบายถึงวัฒนธรรมองค์การได้สมบูรณ์ ในที่นี้ขอเสนอ 2 กรอบความคิด ได้แก่ กรอบความคิดของโออูชิ (The Ouchi Framework) และกรอบความคิดของปีเตอร์และวอเตอร์แมน (The Peters and Waterman Framework) ดังนี้
กรอบความคิดของโออูชิ (The Ouchi framework) 


ได้มีนักวิชาการหลายคนที่พยายามพัฒนาตัวแบบ (model) ขึ้นมาเพื่อใช้ในการวิเคราะห์วัฒนธรรมองค์การของกลุ่มบุคคลที่อยู่ในองค์การนั้น หนึ่งในนักวิจัยที่มีผลงานชัดเจนได้แก่ William G. Ouchi โดยได้ทำการวิเคราะห์วัฒนธรรมองค์การของบริษัท 3 แบบ ได้แก่ แบบแรกเป็นลักษณะบริษัทแบบอเมริกันรุ่นใหม่ (American firms หรือ Type A firms) แบบที่สองได้แก่ลักษณะบริษัทที่บริหารแบบญี่ปุ่น (Japanese firms หรือ Type J firms) และแบบที่สามเรียกว่า บริษัทอเมริกันรุ่นเก่าแบบ Z (U.S. Type Z firms) 

ในการวิเคราะห์วัฒนธรรมองค์การขององค์การทั้ง 3 แบบดังกล่าว โออูชิใช้เกณฑ์ในการเปรียบเทียบ 7 ประเด็นสำคัญ ดังสรุปในตารางต่อไปนี้
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1. ความผูกพันต่อพนักงาน (Commitment to employees)

ผลวิจัยของโออูชิพบว่าบริษัทแบบญี่ปุ่น (Type J) และบริษัทแบบ Type Z ของสหรัฐ มีวัฒนธรรมองค์การของบริษัทเหมือนกันในประเด็นนี้ กล่าวคือ มีค่านิยมของการรักษาพนักงานให้อยู่กับบริษัทนาน ๆ การปลดพนักงานออกจึงเป็นทางเลือกสุดท้ายของบริษัทเมื่อไม่มีหนทางหลีกเลี่ยง ในญี่ปุ่นบริษัทต่าง ๆ จะมีค่านิยมรักษาพนักงานไว้ตลอดไปด้วยการจ้างระยะยาวตลอดชีวิตงาน พนักงานจึงรู้สึกมั่นคงว่าตนเองจะไม่ถูกไล่ออกจากงาน ส่วนที่สหรัฐ บรรดาบริษัทที่มีคุณลักษณะแบบ Type Z พนักงานและผู้บริหารจะได้รับสัญญาจ้างระยะยาว (Long-term employment) แต่ยังอาจถูกให้ออกจากงานได้ถ้าปรากฎว่ามีผลการปฏิบัติงานไม่เป็นที่ยอมรับได้ 
โออูชิยังพบว่าบริษัทอเมริกันส่วนใหญ่ที่ยังเป็นแบบเดิม หรือ Type A นั้น มีวัฒนธรรมข้อนี้แตกต่างกับบริษัทญี่ปุ่นและบริษัทอเมริกันแบบ Type Z โดยสิ้นเชิง กล่าวคือจะมีสัญญาจ้างพนักงานและผู้บริหารบริษัทเพียงระยะสั้น ๆ (Short –term employment) และเมื่อไรก็ตามที่กิจการของบริษัทตกต่ำคนเหล่านี้ก็จะอยู่ไม่ได้อีกต่อไป
2. การประเมินผล (Evaluation) 

ผลการวิจัยของโออูชิพบว่า ทั้งบริษัทแบบญี่ปุ่น (Type J) และบริษัทอเมริกันแบบ Type Z จะมีวิธีประเมินผลพนักงานและผู้บริหารตามระยะที่เหมาะสม โดยยึดผลงานที่เกิดขึ้นในระยะยาวเป็นสำคัญ ซึ่งอาจเป็นเวลาถึง 10 ปี ใช้วิธีประเมินทั้งเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณต่อผลงานที่เกิดขึ้น ด้วยเหตุนี้ การสนับสนุนความก้าวหน้าสู่ตำแหน่งที่สูงขึ้นของพนักงานจึงค่อนข้างช้า โดยการแต่งตั้งบุคคลสู่ตำแหน่งที่สูงขึ้นนั้นจะต้องผ่านการสัมภาษณ์และการเห็นชอบจากบุคคลจำนวนมากที่เป็นผู้ประเมินพนักงานดังกล่าว
ส่วนในบริษัทอเมริกันส่วนใหญ่ที่เป็นแบบ Type A นั้นมีค่านิยมในการประเมินพนักงานโดยดำเนินการในระยะสั้น และวัดที่ปริมาณของผลงานเป็นสำคัญ การมีค่านิยมเช่นนี้ ส่งผลให้บรรดาพนักงานและผู้บริหารมีความรู้สึกผูกพันกับบริษัทในระยะสั้น ขาดความภักดีต่อองค์การ และเตรียมพร้อมที่ต้องจากไปตลอดเวลา
3. เส้นทางของอาชีพ (Career path)

โออูชิพบว่า บริษัทญี่ปุ่นแบบ Type J และบริษัทอเมริกันแบบ Type Z ให้โอกาสพนักงานได้โยกย้ายตำแหน่งงานได้หลากหลายหน้าที่ กล่าวคือ ในบริษัทญี่ปุ่น พนักงานได้รับประสบการณ์จากการเปลี่ยนแปลงหน้าที่การงานในแนวนอนราว 6-7 ครั้งตลอดระยะเวลาที่อยู่ในเส้นทางอาชีพของตน ส่วนบริษัทอเมริกันแบบ Type Z จะแตกต่างไปเพียงเล็กน้อย
อย่างไรก็ตาม สำหรับบริษัทอเมริกันเดิมแบบ Type A แล้วมีโอกาสได้เปลี่ยนแปลงตำแหน่งไปสู่หน้าที่อื่นได้เพียง 1-2 ครั้งตลอดช่วงอายุงาน โดยโออูชิอธิบายเหตุผลในกรณีนี้ว่า เป็นเพราะบริษัทอเมริกันแบบเดิมค่อนข้างเน้นความชำนาญเฉพาะด้านของพนักงาน
4. การควบคุม (Control)

องค์การทั้งหลายจำเป็นต้องมีการควบคุมไม่ระดับใดก็ระดับหนึ่ง มิฉะนั้นแล้วจะเกิดปัญหาการประสานงานขึ้น จึงไม่น่าแปลกใจที่ทั้งบริษัทในอเมริกาและญี่ปุ่นต่างสร้างวัฒนธรรมการควบคุม โดยมีวิธีการควบคุมที่เหมาะกับองค์การของตนขึ้น
บริษัทญี่ปุ่นส่วนใหญ่ รวมทั้งบริษัทอเมริกันแบบ Type Z ใช้วิธีการควบคุมแบบที่ไม่เป็นทางการและใช้กลไกที่มองเห็นไม่ชัดเจน นักกลไกที่มีประสิทธิภาพอย่างหนึ่งของบริษัทญี่ปุ่นก็คือใช้วัฒนธรรมองค์การ โดยคาดหมายว่า ผู้บริหารควรเรียนรู้กลไกดังกล่าวจากวัฒนธรรมการปฏิบัติในบริษัทของตน เช่น ใช้วิธีสื่อสารให้พนักงานได้ทราบประเด็นสำคัญที่เป็นความคาดหวังผลงานจากผู้บริหารระดับสูงขึ้นไปที่มีต่อพนักงานเหล่านั้น เป็นต้น 
ตรงกันข้ามในบริษัทอเมริกันแบบ Type A จะมีขั้นตอนการควบคุมที่ชัดเจน โดยระบุเป็นคู่มือการปฏิบัติงาน กฎระเบียบ ข้อบังคับต่าง ๆ ผู้มีอำนาจสั่งการ- บังคับบัญชา มีขั้นตอนต่าง ๆ ที่พนักงานจะต้องดำเนินตามอย่างเคร่งครัด เป็นต้น
5. การตัดสินใจ (Decision-making)

ในบริษัทญี่ปุ่นและบริษัทอเมริกันแบบ Type Z มีค่านิยมที่ปฏิบัติในประเด็นนี้คือ การตัดสินใจใด ๆ กระทำโดยองค์คณะบุคคลในลักษณะกลุ่มหรือกรรมการ ซึ่งทุกคนต่างได้รับข้อมูลสารสนเทศประกอบการตัดสินใจอย่างครบถ้วน และยึดมติแบบฉันทานุมัติ (Consensus) ของกรรมการส่วนใหญ่เป็นข้อยุติ ซึ่งตรงกันข้ามในกรณีบริษัทอเมริกันแบบ Type A การตัดสินใจจะมาจากบุคคลเดียวคือหัวหน้า เมื่อพิจารณาว่าเหมาะสม ผู้บริหารระดับรองและพนักงานทั้งหลายไม่อยู่ในฐานะผู้มีส่วนตัดสินใจหรือให้ข้อมูลสารสนเทศใด ๆ ที่เกี่ยวกับประเด็นตัดสินใจนั้นหากไม่ถูกร้องขอ
6. ความรับผิดชอบ (Responsibility)

ความรับผิดชอบ เป็นค่านิยมประเด็นเดียวที่บริษัทญี่ปุ่นแตกต่างกับบริษัทอเมริกันแบบ Type Z อย่างตรงกันข้ามทีเดียว กล่าวคือ ในญี่ปุ่นมีค่านิยมที่เป็นวัฒนธรรมที่เข้มแข็งว่า เมื่อการตัดสินใจในบริษัทดำเนินการโดยกลุ่ม ดังนั้นกลุ่มจึงต้องเป็นผู้รับผิดชอบต่อผลที่เกิดขึ้นร่วมกันการตัดสินใจกับความรับผิดชอบจึงเป็นของคู่กันในบริษัทแบบญี่ปุ่น ส่วนบริษัทอเมริกันแบบ Type Z ถือว่าหัวหน้าเพียงผู้เดียวที่ต้องรับผิดชอบต่อผลงาน ซึ่งโออูชิอธิบายว่าด้วยเหตุที่บริษัทอเมริกันแบบ Type Z ยึดหลักการประเมินผลงานช้าเป็นระยะยาวและเน้นเชิงคุณภาพ ดังนั้นในช่วงแรกที่หัวหน้าให้กลุ่มร่วมตัดสินใจนั้น ย่อมยังไม่สามารถเห็นผลงานที่เกิดขึ้นจากการตัดสินใจของกลุ่มนั้น ต่อมาหัวหน้ามีโอกาสแนะนำพนักงานอีกหลายกลุ่มจนให้ผลงานดีขึ้น จากงานที่ตัดสินใจโดยกลุ่มแรก กรณีเช่นนี้เชื่อว่า น่าจะมาจากฝีมือของหัวหน้าในการดึงศักยภาพสูงสุดของกลุ่มออกมาทำให้งานมีผลดี หัวหน้าจึงมีส่วนเป็นผู้รับผิดชอบต่อความสำเร็จนี้ ตรงข้ามหากผลงานของกลุ่มที่หัวหน้ามอบหมายเกิดล้มเหลว หัวหน้าย่อมต้องรับผิดชอบเช่นกัน องค์การอเมริกันแบบ Type A ตลอดจนสังคมอเมริกันโดยรวมยังยึดค่านิยมเป็นวัฒนธรรมองค์การให้ผู้นำหรือหัวหน้าจะต้องแสดงความรับผิดชอบต่อผลที่เกิดขึ้นเพียงผู้เดียว วัฒนธรรมเช่นนี้ฝังลึกอยู่ในสังคมอเมริกัน
7. การดูแลพนักงาน (Concern for people)

โออูชิพบว่า ในบริษัทแบบญี่ปุ่น Type J และบริษัทอเมริกันแบบ Type Z นั้น จะมีค่านิยมเชิงวัฒนธรรมด้านการดูแลพนักงานสูง กล่าวคือ ให้การเอาใจใส่เอื้ออาทรแทบทุกด้านในชีวิตของพนักงาน มองพนักงานในลักษณะเป็นองค์รวม (Holistic) คือ ไม่มองเพียงแค่การเป็นพนักงาน แต่จะดูแลถึงชีวิตครอบครัวของพนักงาน งานอดิเรก ความเชื่อ หรือการนับถือศาสนา ความหวัง ความวิตกกังวล และแรงบันดาลใจของพนักงานด้วย
ส่วนบริษัทอเมริกันแบบ Type A จะสนใจพนักงานเฉพาะที่อยู่ในกรอบของที่ทำงานเท่านั้น ผู้นำที่มีวัฒนธรรมมุ่งคนสูง (high concern for people) จะสามารถรักษาพนักงานให้อยู่กับองค์การได้ดีกว่าผู้นำที่มุ่งงานสูง (high concern for task) 
ทฤษฎี Z และผลงาน (Theory Z and performance) 

โออูชิสรุปผลงานวิจัยยืนยันว่า วัฒนธรรมของบริษัทญี่ปุ่นแบบ Type J และบริษัทอเมริกันแบบ Type Z สามารถสร้างผลงานออกมาสูงกว่าบริษัทอเมริกันแบบเดิมหรือ Type A อย่างชัดเจน โดยยกตัวอย่าง บริษัทโตโยต้า ที่นำวิธีบริหารจัดการและวัฒนธรรมแบบญี่ปุ่นไปใช้กับบริษัทของตนที่ตั้งอยู่ในสหรัฐ ความสำเร็จดังกล่าวของโตโยต้ามาจากการให้ความสำคัญและการลงทุนอย่างมากในการพัฒนาพนักงาน ส่งผลให้อนาคตของบริษัทเจริญก้าวหน้าขึ้นอย่างรวดเร็วในระยะยาวอย่างมั่นคง
กรอบความคิดของปีเตอร์และวอเตอร์แมน (The Peters and Waterman Framework)
เป็นอีกกรอบความคิดหนึ่งที่สามารถใช้ในการอธิบายเรื่องวัฒนธรรมองค์การ โดย ทอมปีเตอร์และรอเบอร์ต วอเทอร์แมน ผู้เขียนหนังสือขายดีที่สุดเล่มหนึ่งชื่อ In Search of Excellence ได้พยายามอธิบายเรื่องวัฒนธรรมองค์การด้วยวิธีที่ง่ายกว่าของโออูชิ ด้วยการคัดเลือกตัวอย่างบริษัทอเมริกันที่ประสบความสำเร็จอย่างสูง แล้ววิเคราะห์บริษัทดังกล่าวว่าบริหารอย่างไรจึงประสบความสำเร็จ พบประเด็นสำคัญคือค่านิยมที่เป็นวัฒนธรรม (Cultural values) นำไปสู่ความสำเร็จในการบริหารของบริษัท ค่านิยมที่เป็นลักษณะสำคัญต่อการเป็นบริษัทชั้นยอดนั้น (Excellent firms) มีดังนี้
1. ตัดสินใจทำโดยไม่ลังเล (Bias for action)
ปีเตอร์และวอเตอร์แมนพบว่า บริษัทที่ประสบความสำเร็จทั้งหลายมักมีความฉับไวในการตัดสินใจทำโดยไม่ลังเล ผู้บริหารของบริษัทเช่นนี้ถูกคาดหวังว่าจะสามารถตัดสินใจในเรื่องต่าง ๆ ได้อย่างรวดเร็วโดยไม่ต้องรอให้ได้ข้อมูลต่าง ๆ ครบถ้วนจึงค่อยตัดสินใจ ปีเตอร์และวอเตอร์แมนมีความเห็นว่า การตัดสินใจที่สำคัญหลายครั้งจำเป็นต้องทำโดยปราศจากข้อมูลก็มี เพราะการชลอการตัดสินใจในกรณีเช่นนี้ก็เหมือนกับการไม่ได้ตัดสินใจนั่นเอง ในขณะที่บริษัทคู่แข่งรีบฉกฉวยโอกาสดังกล่าวทันทีที่ทราบข่าว จึงทำให้พลาดโอกาสไปอย่างน่าเสียดาย จากผลการศึกษาของปีเตอร์และวอเตอร์แมนพบว่า บริษัทที่มีวัฒนธรรมยึดค่านิยมดังกล่าวมักประสบความสำเร็จและมีผลประกอบการดีกว่าบริษัทที่ไม่มีค่านิยมเรื่องนี้
2. ให้ความใกล้ชิดกับลูกค้า (Stay close to the customer)
ปีเตอร์และวอเตอร์แมนเชื่อว่า บริษัทที่มีค่านิยมยึดลูกค้าเป็นสำคัญเหนือสิ่งอื่นจะมีผลประกอบการเหนือกว่าบริษัทที่ปราศจากค่านิยมนี้ ทั้งนี้เพราะลูกค้าจะช่วยสะท้อนถึงความต้องการสินค้าหรือผลิตใหม่ ๆในอนาคต ช่วยบอกถึงสินค้าที่ใช้ในปัจจุบันตลอดจนข้อมูลที่เป็นประโยชน์อื่นๆ ดังนั้น การมุ่งเน้นที่ลูกค้า การตอบสนองต่อความต้องการของลูกค้า ตลอดจนการเอาใจต่อลูกค้าในโอกาสที่เหมาะสมจึงเป็นสิ่งที่ควรกระทำ เพราะนำไปสู่การประกอบการที่ดีของบริษัท ความพึงพอใจของลูกค้าจึงเป็นค่านิยมที่เป็นหัวใจของการดำเนินธุรกิจและเป็นวัฒนธรรมองค์การที่สำคัญยิ่ง
3. ให้ความอิสระและทำแบบนักประกอบการ (Autonomy and entrepreneaurship)
ปีเตอร์และวอเตอร์แมนมีความเห็นว่า ถ้าจะรักษาความสำเร็จให้อยู่กับบริษัทเหล่านี้ต่อเนื่องสืบไป บริษัทจำเป็นต้องต่อสู้เอาชนะกับความเคยชิน และการมีโครงสร้างขนาดใหญ่แบบราชการที่มักเกิดขึ้นกับบริษัท โดยการแบ่งบริษัทใหญ่ออกเป็นบริษัทย่อยที่มีขนาดเล็กพอที่จะบริหารจัดการได้ดี แล้วมอบความอิสระคล่องตัวในการคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ตลอดจนสนับสนุนให้กล้าเสี่ยงในการตัดสินใจต่าง ๆ ของบริษัทเอง วิธีการเช่นนี้จะช่วยสร้างผู้บริหารรุ่นใหม่ไฟแรงให้กับบริษัท เกิดมุมมองและแนวคิดใหม่นำมาทดลองและปรับปรุงผลิตภัณฑ์ใหม่ ตลอดจนกลยุทธ์ด้านต่าง ๆ ที่นำไปสู่การเปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้นตลอดเวลา
4. เชื่อว่าผลงานที่ดีย่อมมาจากคน (Productivity through people)
ปีเตอร์และวอเตอร์แมนมีความเชื่อเช่นเดียวกับโออูชิว่า พนักงานคือสินทรัพย์ (asset) ที่สำคัญที่สุดของบริษัท บริษัทจึงต้องสร้างวัฒนธรรมองค์การที่เป็นค่านิยมเช่นนี้ โดยการปฏิบัติต่อพนักงานอย่างให้เกียรติ เคารพในศักดิ์ศรีของความเป็นมนุษย์ ในฐานะที่เป็นบุคคลที่จะนำความสำเร็จมาสู่บริษัท
5. บริหารแบบไม่ปล่อยมือ (Hands – on management)
ผู้บริหารระดับสูงของบริษัทส่วนใหญ่มักบริหารงานแบบลอยตัวห่างไกลจากธุรกิจที่แท้จริงของบริษัท ทำให้ความรู้ความเข้าใจในธุรกิจลดน้อยลง ตัวอย่างเช่น ผู้จัดการบริษัทผลิตสินค้าอีเลคทรอนิกส์ขนาดใหญ่ แต่มีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับอีเลคทรอนิกส์น้อยกว่าที่เข้าใจปัญหาเชิงการเมืองภายในบริษัท หรือประธานบริษัทผลิตรถยนต์ แต่กลับมีความรู้เกี่ยวกับรถยนต์น้อยกว่ารู้เกี่ยวกับการเงิน เป็นต้น
เพื่อแก้ปัญหาแนวโน้มที่เกิดขึ้นดังกล่าว ปีเตอร์และวอเตอร์แมนพบว่า ในบริษัทที่ทำการศึกษาจะให้ความสำคัญและย้ำเตือนผู้บริหารของบริษัทให้เกาะติดกับงานที่เป็นธุรกิจหลักของบริษัท นโยบายและแนวปฏิบัติเช่นนี้ได้กลายเป็นค่านิยมสำคัญที่ผู้บริหารต้องถือปฏิบัติและต้องไม่บริหารหรือสั่งการอยู่ภายในห้องสำนักงาน แต่จะต้องเดินแวะเวียนไปพบปะเยี่ยมเยียนจุดปฏิบัติงานต่าง ๆ ทั่วทั้งบริษัท เพื่อได้ข้อมูลที่ถูกต้องและมองเห็นปัญหาหรือแนวทางพัฒนางานต่อไป
6. เลือกเน้นเฉพาะธุรกิจที่เป็นความถนัดของบริษัท (Stick to the knitting)
ค่านิยมที่เป็นวัฒนธรรมอีกประการหนึ่งของบริษัทที่ประสบความสำเร็จก็คือ การระมัดระวังที่จะไม่ขยายธุรกิจใหม่ออกไปจากสาขาธุรกิจเดิมที่เป็นความชำนาญของบริษัท เช่น ไม่ซื้อธุรกิจแขนงใหม่หรืออุตสาหกรรมที่ไม่สัมพันธ์กับธุรกิจเดิม แต่จะมุ่งเน้นพัฒนาธุรกิจเดิมให้มีความเป็นเลิศยิ่งขึ้น
7. มีโครงสร้างอย่างง่ายและใช้บุคลากรน้อยลง (Simple form, lean staff)
ปีเตอร์และวอเตอร์แมนเชื่อว่า บริษัทที่ประสบความสำเร็จนั้นมักมีโครงสร้างของฝ่ายบริหารไม่มากระดับ รวมทั้งมีบุคลากรที่ช่วยงานน้อยลง ซึ่งเป็นการเปลี่ยนความเชื่อจากค่านิยมเดิมที่ผู้บริหารจะต้องมีบุคลากรในฝ่ายตนจำนวนมาก เพื่อเป็นเครื่องบ่งบอกถึงความมีอำนาจ มีฐานะตำแหน่งและเกียรติยศของผู้นั้น แต่ในบริษัทชั้นนำดังกล่าวพบว่าไม่ได้ยึดค่านิยมเช่นนี้ แต่วัดจากผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารที่มีต่อองค์การเป็นสำคัญ วัฒนธรรมองค์การของบริษัทบ่งบอกผู้บริหารให้ทราบว่าผลงานจากบุคลากรมีความสำคัญกว่าจำนวนบุคลากร
8. มีการจัดการทั้งแบบที่ยืดหยุ่นและแบบที่ตึงตัวพร้อมกันไป (Simultaneously loosely and  tightly organized)
ประเด็นในข้อนี้มี 2 ค่านิยมซึ่งดูเหมือนว่าขัดแย้งกันโดยปีเตอร์และวอเตอร์อธิบายว่า ในบริษัทชั้นนำการที่ต้องมีการจัดการแบบตึงตัวเป็นเพราะสมาชิกทั้งหลายเชื่อว่า การจัดการที่เข้มแข็งช่วยเป็นเหมือนกาวเชื่อมโยงให้เกิดเอกภาพเป็นน้ำหนึ่งใจเดียวกัน ในขณะเดียวกันที่บริษัทต้องจัดการแบบที่ยืดหยุ่นไปพร้อมกันนั้น เพราะบริษัทมีจำนวนผู้บริหารและบุคลากรสนับสนุนน้อยลง รวมทั้งลดการมีกฎระเบียบที่เข้มงวดให้น้อยลง ซึ่งปีเตอร์และวอเตอร์แมนเชื่อว่า จะช่วยกระตุ้นบุคลากรให้คิดริเริ่มใหม่และมีความกล้าเสี่ยง (Risk taking) มากยิ่งขึ้น
การที่องค์การจะมีค่านิยมการจัดการแบบยืดหยุ่นได้นั้น ต้องเกิดจากความเชื่อร่วมกันของบรรดาสมาชิก กล่าวคือ เมื่อคนเหล่านี้จำเป็นต้องตัดสินใจ เขาจะประเมินทางเลือกต่าง ๆ โดยยึดความสอดคล้องกับค่านิยมขององค์การ ทางเลือกนั้นจะตอบสนองและยึดลูกค้าเป็นสำคัญหรือไม่ ตลอดจนค่านิยมอื่นที่เป็นวัฒนธรรมองค์การของบริษัทมาเป็นเกณฑ์ดำเนินการ ในกรณีเช่นนี้ค่านิยมอื่นที่เป็นวัฒนธรรมองค์การของบริษัทมาเป็นเกณฑ์ดำเนินการ ในกรณีเช่นนี้ค่านิยมแบบตึงตัวด้านโครงสร้างบริษัทจึงไม่เป็นอุปสรรคต่อการบริหารจัดการแบบยืดหยุ่นอันเนื่องมาจากการลดจำนวนผู้บริหารและบุคลากรลงแต่ประการใด
ประเภทของวัฒนธรรมองค์การ (Type of corporate cultures)

ในการพิจารณาว่า ค่านิยมใดมีความสำคัญและเหมาะสมกับองค์การหรือไม่นั้น ผู้นำจำเป็นต้องวิเคราะห์ปัจจัยแวดล้อมภายนอกองค์การ วิสัยทัศน์และยุทธศาสตร์ของบริษัท ด้วยเหตุนี้วัฒนธรรมของแต่ละองค์การจึงผิดแผกแตกต่างกัน อย่างไรก็ตามถ้าเป็นอุตสาหกรรมอย่างเดียวกันก็มักมีวัฒนธรรมที่คล้ายคลึงกัน เพราะดำเนินงานภายใต้ภาวะแวดล้อมที่คล้ายกัน ค่านิยมที่ดีขององค์การควรมุ่งที่ความมีประสิทธิผล ตัวอย่างเช่น ภายใต้ภาวะแวดล้อมที่มีการแข่งขันสูง (competitive environment) ย่อมต้องการความยืดหยุ่น (flexibility) และความสามารถตอบสนอง (responsiveness) ต่อลูกค้าได้สูงและรวดเร็ว ดังนั้น บริษัทจึงควรมีวัฒนธรรมที่มุ่งเน้นความสามารถปรับตัว (adaptability) เป็นหลักมากกว่ายึดค่านิยมว่า “ดี” หรือ “เลว” เท่านั้น โดยผู้นำจะต้องมีสามารถในการผสมผสานค่านิยมเหล่านี้ให้อยู่ในจุดที่ลงตัวพอดี ผู้นำที่สามารถในการจัดความสัมพันธ์ระหว่างค่านิยมที่เป็นวัฒนธรรม (cultural values) กลยุทธ์ขององค์การ (organizational strategy) และบริบทแวดล้อมภายนอก (external environment) ได้ดี ย่อมเกื้อหนุนต่อผลของการประกอบการของบริษัทสูงยิ่งขึ้น
จากการศึกษาเรื่องวัฒนธรรมกับความมีประสิทธิผลเสนอแนะว่า ถ้าจัดค่านิยมขององค์การ กลยุทธ์องค์การ และบริบทแวดล้อมภายนอกได้เหมาะสมแล้ว จะเกิดวัฒนธรรมองค์การขึ้น 4 แบบดังแสดงในภาพ โดยความแตกต่างของวัฒนธรรมทั้งสี่มาจาก 2 มิติ ได้แก่
1) ระดับของเงื่อนไขภาวะแวดล้อมภายนอกว่าต้องการความยืดหยุ่น (flexibility) หรือความมั่นคง (stability) เพียงไร
2) ระดับของเงื่อนไขด้านกลยุทธ์ว่าต้องการเน้นภายใน (internal) หรือ เน้นภายนอก (external) เพียงไร
มิติทั้งสองผสมกันเกิดเป็นวัฒนธรรมองค์การขึ้น 4 แบบ โดยแต่ละแบบมุ่งเน้นค่านิยมที่ต่างกัน ได้แก่ วัฒนธรรมแบบปรับตัว (adaptability culture) วัฒนธรรมแบบมุ่งผลสำเร็จ (achievement culture)   วัฒนธรรมแบบเครือญาติ (clan culture) และวัฒนธรรมแบบราชการ (bureaucratic culture) โดยองค์การหนึ่ง ๆ อาจมีวัฒนธรรมองค์การมากกว่าหนึ่งแบบหรืออาจครบทุกแบบก็ได้ อย่างไรก็ตาม องค์การที่มีความสำเร็จสูงพบว่า มักมีวัฒนธรรมที่เข้มแข็งเพียงแบบเดียวเท่านั้น 
วัฒนธรรมทั้งสี่แบบขององค์การ (Four Corporate Cultures)
	ความยืดหยุ่น


	ภาวะแวดล้อม      
    ภายใน
	วัฒนธรรมแบบเครือญาติ
         (Clan Culture)

มีค่านิยมเน้น : - ความร่วมมือ
           - ความเอื้ออาทร
           - รักษาข้อตกลง
           - ความเป็นธรรม
           - ความเสมอภาค
              ทางสังคม
	  วัฒนธรรมแบบปรับตัว
   (Adaptability Culture)

  มีค่านิยมเน้น : - ความริเริ่ม
  - การทดลอง
  - ความกล้าเสี่ยง
  - ความอิสระ
  - ความสามารถ
     ตอบสนอง

	ภาวะแวดล้อม
     ภายนอก


	
	วัฒนธรรมแบบราชการ
  (Bureaucratic Culture)
 มีค่านิยมเน้น : - ความประหยัด
  - ความเป็นทางการ
  - ความสมเหตุผล
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วัฒนธรรมแบบปรับตัว (Adaptability Culture) หรือแบบผู้ประกอบการ (Entrepreneurial Culture)
เกิดขึ้นจากการที่ผู้นำเชิงกลยุทธ์ (strategic leader) มุ่งสร้างค่านิยมใหม่ขององค์การที่เอื้อต่อการเพิ่มขีดความสามารถในการตีความหรือคาดการณ์ภาวะแวดล้อมภายนอก เพื่อให้เกิดพฤติกรรมในองค์การที่สามารถตอบสนองได้ตลอดเวลา พนักงานขององค์การจึงได้รับความอิสระในการตัดสินใจเอง และพร้อมลงมือปฏิบัติได้ทันทีเมื่อเกิดความจำเป็นโดยยึดค่านิยมในการสนองตอบต่อลูกค้าเป็นสำคัญ ผู้นำมีบทบาทสำคัญต่อการสร้างความเปลี่ยนแปลงให้เกิดขึ้นกับองค์การด้วยการกระตุ้นพนักงานให้กล้าเสี่ยง กล้าทดลองคิดทำในสิ่งใหม่ และเน้นการให้รางวัล ผลตอบแทนแก่ผู้ที่ริเริ่มสร้างสรรค์เป็นพิเศษ หลายบริษัทได้เปลี่ยนนโยบายใหม่มาเน้นเรื่องการมอบหมายอำนาจในการตัดสินใจแก่พนักงาน (employee empowerment) เน้นกลยุทธ์ความยืดหยุ่นและความสามารถตอบสนองต่อสภาพแวดล้อมภายนอกได้รวดเร็วเป็นหลัก ซึ่งสอดคล้องกับยุคแห่งการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็ว ซึ่งมีค่านิยมในเรื่อง
· ส่งเสริมการสร้างสรรค์ การใช้จินตนาการ
· ส่งเสริมให้ทดลอง ให้ลองทำ ผิดพลาดไม่เป็นไรให้ถือเป็นบทเรียน
· ให้กล้าเสี่ยง ให้กล้าคิดอะไรที่นอกกรอบได้
· การให้อิสระ ให้คิด ให้ทำได้ ให้มีความเป็นผู้ประกอบการอยู่ในตัว
· การมุ่งตอบสนองต่อลูกค้าและฝ่ายต่าง ๆ โดยไม่ยึดติดกับกรอบแบบเดิม ๆ
องค์การที่เป็นแบบนี้ที่เด่นชัดคือ บริษัท 3 M ที่ส่งเสริมและให้เวลากับพนักงานให้สามารถใช้เวลางานได้ ถึง 15 % เพื่อศึกษาวิจัยโครงการที่ตนสนใจได้ ทำให้พนักงานมีโอกาสในการประดิษฐ์คิดค้นพัฒนานวัตกรรมใหม่ ๆ ให้เกิดขึ้นได้ วัฒนธรรมแบบผู้ประกอบการนี้มักจะพบในองค์การขนาดกลางและขนาดเล็ก (SME) ที่ผู้ก่อตั้งยังคงบริหารจัดการอยู่ เช่น ที่บริษัทไมโครซอฟท์ อินเทล และอี-เบย์ เป็นต้น
วัฒนธรรมแบบมุ่งผลสำเร็จ (Achievement Culture)
ลักษณะสำคัญของวัฒนธรรมแบบมุ่งผลสำเร็จก็คือ การมีวิสัยทัศน์ที่ชัดเจนของเป้าหมายองค์การ ผู้นำมุ่งเห็นผลสำเร็จตามเป้าหมาย เช่น ตัวเลขยอดขายเพิ่มขึ้น ผลประกอบการมีกำไร หรือมีเปอร์เซ็นต์ส่วนแบ่งของตลาด (market share) สูงขึ้น เป็นต้น องค์การมุ่งให้บริการลูกค้าพิเศษเฉพาะกลุ่มในภาวะแวดล้อมภายนอก แต่ไม่เห็นความจำเป็นที่จะต้องมีความยืดหยุ่นและต้องเปลี่ยนแปลงรวดเร็วแต่อย่างใด องค์การที่ยึดวัฒนธรรมแบบมุ่งผลสำเร็จจึงเน้นค่านิยมแบบแข่งขันเชิงรุก ความสามารถริเริ่มของบุคคล และพึงพอใจต่อการทำงานหนักในระยะยาวจนกว่าจะบรรลุผลตามเป้าหมาย ค่านิยมที่มุ่งการเอาชนะจึงเป็นเสมือนกาวเชื่อมทุกคนในองค์การเข้าด้วยกัน หลายบริษัทที่มีวัฒนธรรมมุ่งผลสำเร็จจะให้ความสำคัญการแข่งขัน การเอาชนะ พนักงานที่มีผลงานดีจะได้ผลตอบแทนสูงในขณะที่ผู้มีผลงานต่ำกว่าเป้าก็จะถูกไล่ออกจากงาน จะมีค่านิยมในเรื่อง
· การให้แข่งขันกันทำงาน เพื่อสร้างผลงาน
· การรุก การมุ่งมั่น เอาจริงเอาจัง
· การทำอะไรให้เสร็จ ให้สมบูรณ์ ให้ดีที่สุด
· การขยันขันแข็งในการทำงาน
· การริเริ่มในระดับบุคคล เพื่อมุ่งไปสู่ชัยชนะ และความสำเร็จ
ในองค์การที่มีวัฒนธรรมแบบนี้ พนักงานจะมีการแข่งขันกันทำงานอย่างหนัก และมุ่งเน้นยอดขายและผลกำไรเป็นที่ตั้ง ตัวอย่างองค์การที่เน้นวัฒนธรรมแบบนี้คือ บริษัท เป๊ปซี่ ในช่วงที่ นายเวย์ คอลโลเวย์ (Wayne Calloway) ดำรงตำแหน่งประธานบริหาร (CEO) ซึ่งได้กำหนดวิสัยทัศไว้ว่า เป๊ปซี่จะต้องเป็น “ The Best Consumer Products in the World ” จึงส่งเสริมพนักงานให้ขยันขันแข็งในการทำงานมีระบบการให้รางวัลจูงใจอย่างเข้มแข็งสำหรับคนที่ทำงานได้ตามที่กำหนด เช่น ได้ตั๋วเครื่องบินชั้นหนึ่ง ได้รถประจำตำแหน่ง ได้รับสิทธิซื้อหุ้น ได้โบนัส และได้รับการพิจารณาเลื่อนตำแหน่งอย่างรวดเร็ว
จากวัฒนธรรมที่กล่าวมาแล้วนี้ ถ้าผู้บริหารสามารถสร้างสรรค์และประสานวัฒนธรรมแบบญาติมิตร วัฒนธรรมแบบปรับตัวและวัฒนธรรมแบบที่เน้นความสำเร็จให้เกิดขึ้นได้ ก็ย่อมเกิดทั้งประสิทธิผลแก่องค์การและสร้างความพึงพอใจแก่สมาชิกองค์การด้วย
วัฒนธรรมแบบเครือญาติ (Clan Culture) 
เป็นวัฒนธรรมที่มีความยืดหยุ่นแต่มุ่งเน้นภายในองค์การ โดยจะให้ความสำคัญของการมีส่วนร่วมของพนักงานภายในองค์การเพื่อให้สามารถพัฒนาตนเองให้พร้อมที่จะรองรับการเปลี่ยนแปลงรวดเร็วจากภายนอก เป็นวัฒนธรรมที่เน้นความต้องการของพนักงานมากกว่าวัฒนธรรมแบบอื่น ดังนั้น องค์การจึงมีบรรยากาศของมวลมิตรที่ร่วมกันทำงานคล้ายอยู่ในครอบครัวเดียวกัน ผู้นำมุ่งเน้นเรื่องความร่วมมือ การให้ความเอาใจใส่เอื้ออาทรทั้งพนักงานและลูกค้า โดยพยายามหลีกเลี่ยงมิให้เกิดความรู้สึกแตกต่างกันทางสถานะภาพ ผู้นำจะยึดมั่นในการให้ความเป็นธรรมและการปฏิบัติตามคำมั่นสัญญาอย่างเคร่งครัด จะมีค่านิยมสำคัญในเรื่อง
· การทำตามประเพณีปฏิบัติ (Traditional)
· การคำนึงถึงผลกระทบที่จะมีต่อคนอื่น ๆ
· การเน้นความเป็นทีม
· เน้นการมีส่วนร่วม
· การเห็นพ้องกัน ไม่พยายามสร้างความแตกแยก อะลุ่มอล่วยกัน ช่วยเหลือกัน ร่วมมือกัน เป็นกันเอง เป็นแบบพี่น้อง
· การเน้นความเป็นธรรม ยุติธรรมและเท่าเทียมกัน
ในองค์การที่มีวัฒนธรรมองค์การแบบนี้มักจะมีกระบวนการเรียนรู้ทางสังคมมาก รวมทั้งมีการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ดี ทำให้พนักงานมีความรู้สึกเป็นเจ้าของและจงรักภักดีต่อองค์การ ตลอดจนมีความภาคภูมิใจที่ได้เป็นสมาชิกขององค์กรแบบนี้ 

มีบางบริษัทที่ยึดวัฒนธรรมแบบนี้แล้วประสบความสำเร็จ เช่น SAS Institute ในสหรัฐที่ให้ความสำคัญสูงต่อค่านิยมการดูแลเอาใจใส่ต่อความเป็นอยู่และความต้องการของพนักงานเพื่อให้เกิดการเพิ่มผลงาน พนักงานจะได้รับการอบรมในการจัดระเบียบชีวิตส่วนตัวได้อย่างสมดุลมากกว่าการทำงานเพิ่มชั่วโมงขึ้นหรือทำงานหนักเกินไป หรือมีจิตใจมุ่งแข่งขันกัน นอกจากนี้ยังเน้นเรื่องความเสมอภาค ความเป็นธรรม และความร่วมมือ พบว่าพนักงานของบริษัทดังกล่าวให้ความร่วมมือและใส่ใจต่อเพื่อนร่วมงานและบริษัทยิ่งขึ้น ส่งผลให้บริษัทสามารถปรับตัวพร้อมต่อการแข่งขันและการเปลี่ยนแปลงของตลาดได้ดี
วัฒนธรรมแบบราชการ (Bureaucratic Culture)
เป็นวัฒนธรรมที่เน้นความมีเสถียรภาพความมั่นคงและมุ่งเน้นภายในองค์การเป็นสำคัญ ให้ความสำคัญต่อภาวะแวดล้อมภายใน ความคงเส้นคงวาในการดำเนินการเพื่อให้เกิดความมั่นคง วัฒนธรรมแบบราชการจะมุ่งเน้นด้านวิธีการ ความเป็นเหตุผล ความมีระเบียบของการทำงาน มุ่งเน้นเรื่องให้ยึดและปฏิบัติตามกฎระเบียบ ยึดหลักการประหยัด ความสำเร็จขององค์การเกิดจากความสามารถในการบูรณาการและความมีประสิทธิภาพ ในโลกปัจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วเช่นนี้ มีองค์การน้อยมากที่สามารถดำเนินงานภายใต้ภาวะแวดล้อมที่มั่นคง ผู้นำส่วนใหญ่จึงพยายามหลีกเลี่ยงวัฒนธรรมแบบราชการ เนื่องจากต้องการมีความยืดหยุ่นคล่องตัวมากขึ้นนั่นเอง  จะมีค่านิยมในเรื่อง
· การประหยัดและมุ่งประสิทธิภาพในการทำงาน
· เน้นความเป็นทางการ และความเป็นระเบียบแบบแผน
· การใช้เหตุผล ใช้ข้อมูลตัวเลขต่าง ๆ ในการปฏิบัติงาน
· การเน้นในระเบียบ คำสั่ง กฎระเบียบต่าง ๆ
· การเชื่อฟัง ทำตามกฎระเบียบ และคำสั่งของผู้บังคับบัญชา
แนวคิดของวัฒนธรรมแบบนี้จะก่อให้เกิดความมีประสิทธิภาพ เสถียรภาพ และสามารถคาดหมายผลลัพธ์ที่จะเกิดขึ้นได้ และเหมาะกับองค์การที่อยู่สภาพแวดล้อมที่ไม่ค่อยเปลี่ยนแปลง องค์การประเภทหน่วยงานราชการและรัฐวิสาหกิจมักมีวัฒนธรรมในแบบนี้มากเพราะอยู่ภายใต้กรอบของระบบราชการ แต่แนวโน้มในอนาคตของวัฒนธรรมแบบนี้น่าจะลดลง เพราะหน่วยงานราชการและรัฐวิสาหกิจทั้งหลายต่างพยายามมุ่งออกจากระบบราชการ พยายามบริหารงานแบบธุรกิจเอกชน โดยพยายามลดขั้นตอนกฎระเบียบต่าง ๆ ที่ไม่จำเป็นลง เปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้ใช้วิจารณญาณที่เหมาะสมให้เกิดความคล่องตัวในการทำงานมากขึ้น นอกจากนั้น ขณะนี้รัฐบาลได้กำหนดนโยบายในการปฏิรูประบบราชการ ซึ่งจะต้องมีการปฏิรูปหลายประการ ทั้งการปฏิรูปโครงสร้าง ระบบการทำงาน ระบบงบประมาณ รวมทั้งวัฒนธรรมการทำงานของข้าราชการทั้งหลายด้วย โดยเน้นให้มีให้มีประสิทธิภาพและสร้างความพึงพอใจให้แก่ประชาชนผู้ใช้บริการให้มากขึ้น
กล่าวโดยสรุป วัฒนธรรมแต่ละแบบสามารถสร้างความสำเร็จให้แก่องค์การได้ทั้งสิ้น การยึดวัฒนธรรมแบบใดหรือผสมผสานมากน้อยเพียงใด ขึ้นอยู่กับจุดเน้นด้านกลยุทธ์ขององค์การ และความจำเป็นของเงื่อนไขแวดล้อมภายนอกเป็นสำคัญ จึงเป็นความรับผิดชอบโดยตรงของผู้นำที่ต้องมิให้องค์การหยุดชะงักอยู่กับวัฒนธรรมเดิม ซึ่งอาจเหมาะสมกับอดีต แต่ไม่อาจทำให้องค์การประสบความสำเร็จได้อีกต่อไป
การรักษาวัฒนธรรมให้คงอยู่
1.ผู้บริหารระดับสูง (Top Management) การประพฤติปฏิบัติของผู้บริหารระดับสูงที่สืบทอดกันมา ที่กระทำตนเป็นแบบอย่างสม่ำเสมอและต่อเนื่อง เพื่อเน้นย้ำค่านิยมและวิถีปฏิบัติต่าง ๆ ที่ผู้ก่อตั้งได้สร้างไว้ ตัวอย่างเช่น เอ็ม เค สุกี้ จะกำหนดให้ปีหนึ่งจะมี MK Day โดยผู้บริหารระดับสูงจะไปที่สาขาต่าง ๆ แล้วเข้าไปช่วยบริการลูกค้า เช่น ไปช่วยเสิร์ฟอาหาร เดินบิล และล้างจาน
2.การสรรหาและการคัดเลือก (Recruitment and selection) คนประเภทใดที่เราจะรับเข้ามา และจะเจริญก้าวหน้าในองค์การนั้น จะต้องผ่านกลไกการสรรหาและคัดเลือก โดยใช้แบบสอบถาม และการสัมภาษณ์เพื่อคัดเลือกคนที่มีความสามารถและมีทัศนคติที่สอดคล้องเข้ากันได้กับวัฒนธรรมองค์การเป็นสำคัญ
3.กระบวนการเรียนรู้ทางสังคม (Socialization Process) เป็นกระบวนการในการปรับพนักงานให้เข้ากับวัฒนธรรมองค์การ โดยอาศัยแนวทางต่าง ๆ เช่น การปฐมนิเทศแบบเข้ม โดยการฉายสไลด์และแนะนำบริษัท การให้ข้อมูลในเรื่องวิสัยทัศน์ ภารกิจ ปรัชญาและค่านิยมขององค์การ และอาจจัดโครงการให้พนักงานเข้าแค้มป์ด้วยกัน 1-2 สัปดาห์หรือเข้ารับการฝึกอบรมอย่างเข้มขนที่ศูนย์ฝึกอบรมหรือที่นิยมเรียกในปัจจุบันนี้ว่า โรงเรียนสอน เช่น โรงเรียนบ้านไร่กาแฟของบ้านไร่กาแฟ หรือ Hamburger University ของแมคโดนัลล์ เป็นต้น
4.การออกแบบโครงสร้าง โครงสร้างจะเป็นตัวกำหนดลักษณะของความสัมพันธ์ระหว่างฝ่ายต่าง ๆ และบุคคลต่าง ๆ ในองค์การ เช่น การจัดตั้งทีมข้ามสายงาน หรือการกำหนดระดับการควบคุมบังคับบัญชาในองค์การแห่งนั้น
5.ระบบต่าง ๆ ขององค์การ ระบบต่าง ๆ ขององค์การ และขั้นตอนการปฏิบัติงานที่สำคัญในการทำงานขององค์การนั้น ๆ จะมีงานที่เกิดขึ้นประจำ เช่น รายวัน รายสัปดาห์ รายเดือน รายไตรมาส หรือรายปี ซึ่งงานจะเกิดซ้ำ ๆ ดังนั้น ระบบงานหรือขั้นตอนการทำงานที่ถูกกำหนดซ้ำ ๆ เหล่านี้ จะถูกออกแบบเพื่อให้เน้นย้ำค่านิยมขององค์การ หรือสื่อสารค่านิยมที่สำคัญที่ผู้บริหารต้องการได้ เช่น ที่สายการบิน SAS ซึ่งมีนายเจน คาร์ลสัน เป็นผู้บริหารระดับสูง ได้ขอดูรายงานการเข้าออกของสายการบินทุกวัน จึงหล่อหลอมให้พนักงานเขาสนใจในเรื่องการตรงต่อเวลาการทำงานจนทำให้การเข้าออกของเครื่องบินมีอัตราทางการตรงเวลาเพิ่มจาก 85% เป็น 97% ภายในระยะเวลา 2 ปี
6.แนวทางในการจัดสรรรางวัลและสถานภาพ จะเป็นเครื่องมือในการจูงใจบุคลากรให้คงอยู่ และช่วยในการสื่อสารค่านิยมและการให้ความสำคัญในกิจกรรมหรือเรื่องราวบางอย่างโดยการเชื่อมโยงกับการให้รางวัลหรือสถานภาพบางอย่าง เช่น การให้คำชมเชย หรือรางวัลพิเศษกับยอดขายที่เกินกว่าเป้าหมายที่ตั้งไว้ หรือยอดผลิตที่ได้เกินเป้า
7.การออกแบบอาคาร สถานที่ สภาพแวดล้อมต่าง ๆ ในการทำงาน เช่น การออกแบบการจัดตั้งโต๊ะเก้าอี้ ฉากกั้น ซึ่งสไตล์การตกแต่งห้องจะแสดงให้เห็นถึงค่านิยมหรือความเชื่อบางอย่างได้ เช่น จะส่งเสริมให้มีการติดต่อสื่อสาร มีปฏิสัมพันธ์กันได้มากน้อยแค่ไหน ส่งเสริมการทำงานเป็นทีมหรือไม่ มีความยืดหยุ่นหรือไม่ หรือมีการแบ่งแยกอาณาเขตของแต่ละคนหรือแต่ละฝ่ายชัดเจนมากน้อยแค่ไหน

ทำไมจึงเกิดการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์กร

ในเมื่อเรามีความเชื่อมั่นในวัฒนธรรมแล้วอะไรเป็นสาเหตุให้เกิดการเปลี่ยนแปลง คำตอบก็คือ  สถานการณ์โลกที่เปลี่ยนแปลงไป ไม่ว่าจะเป็นปัจจัยทางการตลาดที่เปลี่ยนแปลง, การเปลี่ยนรัฐบาลเทคโนโลยีและนวัตกรรมใหม่ ๆ หรือการรวมตัวกันขององค์กรต่าง ๆ ทำให้บุคลากรในหน่วยงานไม่มั่นใจในสถานภาพของตนเอง รู้สึกขาดอิสรภาพ ถูกบีบบังคับให้อยู่ภายใต้กฎระเบียบ ข้อบังคับใหม่ ๆ ที่เกิดขึ้นจากการรวมตัวกันขององค์กร จึงก่อให้เกิดความต้องการการเปลี่ยนแปลง
แม้ว่าการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์การจะเปลี่ยนแปลงได้ยาก เพราะวัฒนธรรมองค์การมีการสั่งสมมานาน แต่หากผู้บริหารและสมาชิกขององค์การตระหนัก เห็นความจำเป็นและความร่วมมือกัน ซึ่งปัจจัยหรือสถานการณ์ที่มีต่อการเปลี่ยนแปลงในวัฒนธรรมองค์การมีหลายกรณี ดังนี้
1. เมื่อองค์การเกิดวิกฤตการณ์หรือเจอปัญหาใหญ่ องค์การจำเป็นต้องปรับตัวจากสถานการณ์เดิม
2. เมื่อมีการเปลี่ยนตัวผู้นำระดับสูง ก็มักจะมีการเปลี่ยนแปลงในปรัชญาและค่านิยมที่สำคัญขององค์การด้วย
3. เมื่อมีการควบรวมกิจการเกิดขึ้น องค์การแม่ก็มักจะถ่ายเทวัฒนธรรมของตนเองไปยังองค์การที่ควบรวมเข้ามา หรือมีการรวมวัฒนธรรมต่าง ๆ ขององค์การเหล่านั้นเข้ามาไว้ด้วยกัน
4. ในกรณีที่องค์การมีขนาดเล็กและก่อตั้งมาไม่ยาวนาน ผู้บริหารจะสามารถสื่อสารค่านิยมและปรัชญาใหม่ ๆ ให้สมาชิกยอมรับได้ง่ายกว่า แต่ถ้าองค์การก่อตั้งมายาวนาน การนำค่านิยมหรือปรัชญาใหม่ ๆ ที่แตกต่างไปจากเดิมมาสู่องค์การจำกระทำได้ยากต้องใช้เวลานานกว่า
5. เมื่อองค์การมีวัฒนธรรมที่อ่อนแอ ซึ่งองค์การจะเปิดรับการเปลี่ยนแปลงได้ง่ายกว่ากรณีที่องค์การมีวัฒนธรรมองค์การที่เข้มแข็ง
นอกจากนี้ Robbins และ Coulter (2002) ได้เสนอแนวทางเพื่อการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์การไว้ดังนี้
1. เริ่มจากทำการวิเคราะห์สภาพวัฒนธรรมองค์การที่เป็นอยู่ เพื่อให้เข้าใจในองค์ประกอบต่าง ๆ ที่ควรจะต้องมีการเปลี่ยนแปลง
2. ทำความเข้าใจกับพนักงาน เพื่อให้เห็นความจำเป็นที่ว่าองค์การจะอยู่รอดไม่ได้หากไม่มีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้น
3. แต่งตั้งผู้นำที่มีวิสัยทัศน์ใหม่ ๆ เข้ามาทำหน้าที่ผลักดันการเปลี่ยนแปลง
4. ทำการปรับโครงสร้างและปรับองค์การให้เหมาะสม
5. สร้างเรื่องเล่าและพิธีกรรมใหม่ ๆ ที่จะช่วยสื่อวิสัยทัศน์นั้นออกมาให้คนอื่นได้ทราบ
6. ปรับเปลี่ยนกระบวนการคัดเลือกและกระบวนการเรียนรู้ทางสังคม การประเมินผล และระบบรางวัลจูงใจที่จะช่วยสนับสนุนค่านิยม และปรัชญาใหม่ ๆ เพื่อสร้างวัฒนธรรมใหม่ให้เกิดขึ้น
ภาวะผู้นำกับวัฒนธรรมองค์การ
ตารางเปรียบเทียบวัฒนธรรมองค์การของผู้นำแบบเก่ากับผู้นำแบบใหม่
	ผู้นำแบบเก่า
	ผู้นำแบบใหม่

	1. เป็นนาย (boss) หรือผู้บัญชาการ (commander) : “ทำตามที่ข้าพเจ้าสั่ง”

2. เป็นผู้ควบคุม (controller) โดยกำกับดูแลอย่างเข้มงวด : “คนพวกนี้ยังต้องควบคุมถึงจะได้งาน”

3. มุ่งให้เกิดการแข่งขันกันเองภายในขึ้น
4. ควบคุมข้อมูลสารสนเทศและการสื่อสาร
5. มีความคิดว่าตนเป็นเจ้าของ (owner mentality) : “นี่เป็นบริษัทของผม คุณต้องทำงานให้ผม เพราะผมจ่ายเงินเดือน คุณจึงต้องทำตามที่ผมสั่ง”

6. เน้นความอิสระของส่วนบุคคลเป็น     เอกเทศ (independent individualist)
7. ชอบพูดอยู่เสมอว่า “พนักงานเป็น      สินทรัพย์ที่มีค่าสูงสุด (most valuable asset) ของเรา” แต่มักปฏิบัติในลักษณะตรงกันข้าม
	( เป็นผู้ฝึกสอน (coach) ผู้เอื้ออำนวย (facilitator) 

    ครู (teacher) พี่เลี้ยง (mentor) 

( ผู้นำร่วมกับทุกคนในการสร้างวัตถุประสงค์วิสัย
    ทัศน์ ค่านิยม ความเชื่อขององค์การขึ้นแล้วใช้
    การยึดมั่นต่อวัตถุประสงค์และค่านิยมดังกล่าว
    เป็นเครื่องมือควบคุม
( มุ่งให้เกิดการร่วมมือกันเองภายใน แต่ให้หันไป
   แข่งขันกับภายนอก
( เปิดกว้างการสื่อสารและการเข้าถึงข้อมูล
    สารสนเทศอย่างทั่วถึง
( มีความคิดเป็นเจ้าของร่วมกันของทุกคน : 

    “บริษัทมิใช่ผมเป็นเจ้าของคนเดียว เพียงแต่คน
    อื่นมอบความไว้วางใจให้ผมเป็นผู้รับผิดชอบใน
    การสร้างบรรยากาศที่ดี เพื่อให้พวกเราได้ทำงาน
    ที่รักจนบรรลุอุดมการณ์แห่งชีวิตของเรา
( ส่งเสริมให้แต่ละคนทำงานแบบพึ่งพาอาศัยกัน
   ในรูปแบบทีมงาน (interdependent team builder)

( ทั้งคำพูดและการกระทำสอดคล้องและคงเส้น   
    คงวาในทิศทางที่ถือว่า “พนักงานเป็นสินทรัพย์ที่
    มีค่าสูงสุดขององค์การ”


ที่มา : 
Petrick, J.A. and Furr, D.S. (1995), Total Quality in Managing Human Resources. Delray 

Beach, Fla : St. Lucie Press. P.69.

การรวมวัฒนธรรมองค์การ (Acculturation)

ในปัจจุบันองค์การทั้งหลายนิยมควบรวมกิจการกัน เพื่อเพิ่มความสามารถในการแข่งขันและการอยู่รอด ซึ่งประเด็นปัญหาที่จะทำให้การควบรวมกิจการล้มเหลว คือ การมีวัฒนธรรมองค์การที่ต่างกันอย่างมาก ดังเช่นกรณีของเซกาและบันได ดังนั้นผู้บริหารจำเป็นจะต้องมีการตรวจสอบความเข้ากันได้ของวัฒนธรรมองค์การทั้ง 2 แห่ง (Bicultural Audit) ให้ชัดเจนก่อน จึงจะทำให้การควบรวมกิจการประสบความสำเร็จ
ในการรวมวัฒนธรรมอาจทำได้โดยอาศัยกลยุทธ์เพื่อการรวมวัฒนธรรมองค์การ ดังนี้

1. การทำให้คล้ายกัน โดยการดูดซึม (Assimilation) จะเป็นลักษณะของการที่องค์การที่ถูกครอบครองเต็มใจที่จะไปใช้วัฒนธรรมองค์การที่มาครอบครอง ซึ่งมักจะเป็นกรณีที่กิจการที่ครอบครองจะมีขนาดที่ใหญ่กว่า มีวัฒนธรรมองค์การที่แข็งแกร่งกว่าและดีกว่า

2. การประสาน (Integration) จะเป็นการรวมและเลือกเอาวัฒนธรรมองค์การที่เหมาะสมของทั้งสองแห่งเข้ามาสร้างเป็นวัฒนธรรมใหม่ที่ดีขึ้น วัฒนธรรมที่รวมกันนี้จะเกิดขึ้นได้จากการผู้บริหารทั้ง 2 ฝ่ายได้ทำงานร่วมกันอย่างใกล้ชิด และมีกลยุทธ์ในการสื่อสารข้อมูลที่สำคัญในการประสานวัฒนธรรมองค์การทั้งสอง

3. การแยกออกจากกัน (Separation) จะเกิดขึ้นเมื่อทั้ง 2 องค์การตกลงที่จะยังคงตั้งอยู่และมีวัฒนธรรมของตนเอง กรณีนี้จะเหมาะเมื่อทั้ง 2 องค์การนั้นไม่มีความสัมพันธ์กันในเชิงกลยุทธ์ หรือต้องการคงไว้ซึ่งวัฒนธรรมของตนเอง เพราะต่างฝ่ายต่างมีวัฒนธรรมที่แข็งแกร่งและมีความเหมาะสม ตัวอย่างบริษัท เดมเลอร์ไครส์เลอร์ ที่ต่างฝ่ายก็ดำรงไว้ซึ่งสำนักงานใหญ่ของตนไว้ โดยที่ไครส์เลอร์มีสำนักงานใหญ่อยู่ที่เมืองโอเบิร์ตฮิลล์ มิซิแกน ประเทศสหรัฐอเมริกา และเดมเลอร์มีสำนักงานใหญ่อยู่ที่เมืองสตุ๊ทการ์ด ประเทศเยอรมันตามข่าว

4. การลดความสำคัญของวัฒนธรรม (Deculturation) จะเกิดขึ้นในกรณีที่องค์การที่ถูกครอบครองถูกบังคับให้เลิกใช้วัฒนธรรมองค์การของตนเอง เพราะผู้ครอบครองเห็นว่าวัฒนธรรมเดิมไม่เหมาะสม จึงบังคับให้ใช้วัฒนธรรมของผู้ครอบครอง หรือจะไม่ต้องใช้วัฒนธรรมองค์การที่มาครอบครองก็ได้ แต่องค์การที่ถูกครอบครองมักจะสูญเสียเอกลักษณ์ของตนเอง และพนักงานมักจะเกิดความเครียดด้วย 

ดังนั้น การรวมวัฒนธรรมองค์การที่ประสานความแตกต่างให้ประสบความสำเร็จนั้น น่าจะใช้วิธีการดูดซึม และ/หรือ การประสานวัฒนธรรมขององค์การทั้งสองให้เหมาะสม จึงจะได้ประโยชน์จากวัฒนธรรมองค์การที่แตกต่างกัน (Cultural Diversity)
ผลจากการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมในองค์กร

วัฒนธรรมในองค์กรเกิดจากพฤติกรรมของคนในองค์กรที่ต้องการการเปลี่ยนแปลง อาจเนื่องจากความกดดัน ความคับข้องใจต่าง ๆ ภายในองค์กรที่สะสมมาช่วงเวลาหนึ่ง เช่น รูปแบบการบริหารจัดการ, การดำเนินงานขององค์กรที่บีบคั้นหรือไม่เป็นที่พึงพอใจของบุคลากร มักเริ่มจากคนกลุ่มเล็ก ๆ ในองค์กรและขยายขึ้นจนเป็นที่ยอมรับโดยทั่วกันในองค์กร บางครั้งก็เกิดขึ้นอย่างรวดเร็วบางครั้งก็เกิดขึ้นอย่างช้า ๆ และแยบยลการรวมตัวขององค์กรอาจก่อให้เกิดวัฒนธรรมที่หลากหลาย เกิดนโยบาย, แนวคิดใหม่ ๆ ในการบริหารจัดการองค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ ก่อให้เกิดความร่วมมือภายในระหว่างบุคลากรด้วยกันเอง และระหว่างองค์กรกับบุคลากร แต่ใช่จะมีเพียงด้านบวกเท่านั้น การรวมตัวขององค์กรย่อมส่งผลต่อสภาพจิตใจของบุคลากร รวมทั้งส่งผลต่อวัฒนธรรมในองค์กร ซึ่งผู้บริหารมักละเลยในสิ่งต่าง ๆ เหล่านี้ จนเป็นผลให้เกิดปัญหาต่าง ๆ ตามมามากมาย เช่น ปัญหาสมองไหลจากองค์กรหนึ่งไปสู่อีกองค์กรหนึ่ง เมื่อใดก็ตามที่ความรู้สึกเดิม ๆ ถูกทำลายลง แนวคิดใหม่แนวคิดใดแนวคิดหนึ่งจะได้รับการยอมรับอย่างง่ายดาย จากการสำรวจพบปัจจัยสำคัญที่ส่งผลต่อวัฒนธรรมในองค์กร ดังนี้
1. ข้อขัดแย้ง เมื่อแนวคิดเดิม ๆ ไม่ได้รับการยอมรับ ย่อมมีแนวคิดใหม่ ๆ ที่มีความสอดคล้องและกลมกลืนมาแทนที่เสมอ
2. เกณฑ์ในการเปลี่ยนแปลง สัญญาณในการเปลี่ยนแปลงมักเกิดจากผู้อาวุโส, ผู้มีอิทธิพล หรืออาจเป็นคนกลุ่มใหม่ในองค์กร
3. กฎระเบียบข้อบังคับใหม่ ๆ ฝ่ายบริหารมักมีข้อกำหนดใหม่ ๆ สำหรับบุคลากรเสมอ ๆ
4. การยอมรับข้อตกลงใหม่ แน่นอนว่าข้อตกลงใหม่ย่อมเป็นไปในแนวเดียวกันกับโครงสร้าง                 ที่เปลี่ยนแปลงไปขององค์กร
5. การคงอยู่ของข้อตกลงใหม่ ถ้าบุคลากรทุกคนในองค์กรเลือกข้อตกลงที่ตรงกัน ก่อให้เกิดเป็นข้อตกลงร่วมกันในองค์กรที่เกิดจากวัฒนธรรมภายในองค์กรนั่นเอง
หลังการรวมตัวกันขององค์กร  ฝ่ายบริหารมักมองเพียงผลประกอบการสูงสุดขององค์กร และมองข้ามปัจจัยสำคัญที่ทำให้การรวมตัวประสบความสำเร็จ นั่นก็คือการรวมตัวกันทางจิตใจ ความเป็นน้ำหนึ่งใจเดียวกัน การไม่ให้ความใส่ใจในตัวบุคคล ไม่ว่าจะเป็นลูกค้า, ผู้ประสานงาน บุคลากรทุกฝ่าย นั่นจะทำให้ทุกอย่างล้มเหลว
องค์กรไม่สามารถเปลี่ยนแปลงได้โดยบุคคลใดบุคคลหนึ่ง หรือกลุ่มบุคคลใดกลุ่มบุคคลหนึ่ง แต่จะเปลี่ยนแปลงอย่างเงียบ ๆ โดยวัฒนธรรมในองค์กรอย่างมีระเบียบแบบแผน อย่างไรก็ตาม การเปลี่ยนแปลงโครงสร้างภายในองค์กรหรือการบริหารงานถือเป็นอีกปัจจัยหนึ่งที่ส่งผลต่อการเปลี่ยนแปลงทางวัฒนธรรม ดังตัวอย่างเช่น องค์กรจะมีการเปลี่ยนแปลงแนวทางในการคัดเลือกบุคลากรหรือสวัสดิการสำหรับบุคลากร ก็จะกระทำอย่างค่อยเป็นค่อยไปเหมือนกับการเบนเป้าหมาย จนในที่สุดก็ได้รับการยอมรับในข้อตกลงต่าง ๆ ซึ่งเป็นธรรมชาติ จนเกิดเป็นวัฒนธรรมในองค์กร
ท้ายที่สุด ทิศทางการเปลี่ยนแปลงของวัฒนธรรมในองค์กรล้วนมาจากความคิดสร้างสรรค์, การต้องการความเปลี่ยนแปลง และปัญหาต่าง ๆ ภายในองค์กรรวมทั้งปัจจัยเสริมทางสิ่งแวดล้อมอื่น ๆ ซึ่งไม่สามารถเปลี่ยนแปลงได้โดยบุคคลใดบุคคลหนึ่งหรือกลุ่มบุคคลใดกลุ่มบุคคลหนึ่ง  แต่จะเปลี่ยนแปลงอย่างเงียบ ๆ แยบยลและมีระเบียบแบบแผน
บรรณานุกรม
Pirun.ku.ac.th/∼g4968073/report/475521/organization-culture_by_2.doc
หน่ายที่ 9
ภาวะผู้นำแลการเปลี่ยนแปลงทางการศึกษา
ภาวะผู้นำกับการบริหาร
แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้นำ

ภาวะผู้นำหมายถึงกระบวนการในการแนะแนวและนำทางพฤติกรรมของคนในสภาพของการทำงานGibson,Ivancevich และDonnellyมองภาวะผู้นำ(Leadership)ในเชิงปฏิสัมพันธ์ระหว่างกันของสมาชิกในกลุ่ม โดยมีผุ้นำเป็นตัวแทนในการเปลี่ยนแปลง เป็นบุคคลที่มีอิทธิพลต่อบุคลอื่นๆในกลุ่ม ภาวะผู้นำจึงเกี่ยวข้องกับการใช้อิทธิพลและปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล เป็นตัวแทนของการเปลี่ยนแปลงที่มีผลกระทบต่อพฤติกรรมและการปฏิบัติงานของสมาชิกคนอื่นในกลุ่ม ทั้งนี้การเปลี่ยนแปลงนั้นต้องมุ่งไปสู่การบรรลุเป้าหมายของกลุ่มด้วย

ผู้นำอาจเป็นบุคคลที่มีตำแหน่งอย่างเป็นทางการหรือไม่เป็นทางการก็ได้ ซึ่งเรามักจะรับรู้เกี่ยวกับผู้นำที่ไม่เป็นทางการอยู่เสมอ เนื่องจากบุคคลนั้นมีลักษณะเด่นเป็นที่ยอมรับของสมาชิกในกลุ่ม ทำให้สมาชิกแสดงพฤติกรรมที่มีน้ำหนักและเป็นเอกภาพ โดยเขาจะใช้ภาวะผู้นำในการปฏิบัติการและอำนวยการโดยใช้กระบวนการติดต่อสัมพันธ์ เพื่อบรรลุเป้าหมายของกลุ่ม
ภาวะผู้นำ(Leadership)
หมายถึง กระบวนการหรือพฤติกรรมการใช้อิทธิพลเพื่อควบคุม สั่งการ เกลี้ยกล่อม จูงใจ ให้ผู้ตามหรือกลุ่มปฏิบัติตามเพื่อการบรรลุเป้าหมายหรือความเป็นผู้นำนั้นเอง 
ภาวะผู้นำ คือคุณสมบัติ เช่น สติปัญญา ความดีงาม ความรู้ ความสามารถของบุคคลที่ชักนำให้คนทั้งหลายมาประสานกัน และพากันไปสู่จุดมุ่งหมายที่ดีงาม คุณสมบัติของผู้นำมีหลายอย่าง หลายด้าน ผู้นำจะต้องมีความสามารถในการปฏิบัติต่อสิ่งเหล่านั้นให้ถูกต้องและได้ผลดีโดยมีองค์ประกอบดังนี้ 
1.ตัวผู้นำ 
2.ผู้ตาม 
3.จุดหมาย 
4.หลักการและวิธีการ 
5.สิ่งที่จะทำ 
6.สถานการณ์ 
ผู้นำจะต้องพัฒนาตนเองให้มีคุณสมบัติที่จะทำให้เป็นผู้พร้อมที่จะปฏิบัติต่อสิ่งเหล่านั้นได้อย่างถูกต้องบังเกิดผลดี ภาวะผู้นำ สามารถจำแนกออกได้ 2 ลักษณะ คือ ในลักษณะของการใช้อำนาจบังคับ กำกับควบคุมเพื่อให้ผู้ตามเกิดพฤติกรรมตามที่ตนต้องการ เพื่อการบรรลุเป้าหมาย ส่วนอีกลักษณะหนึ่งก็คือ การใช้สัมพันธภาพที่ดีระหว่างผู้นำกับผู้ตามสร้างความเป็นกันเองเพื่อกระตุ้น จูงใจ ให้ผู้ตามเต็มใจที่จะมีส่วนร่วม หรือมีพฤติกรรมที่พึงประสงค์ เพื่อการบรรลุเป้าหมายเช่นเดียวกัน 

ภาวะผู้นำ ที่เกิดขึ้นในตัวบุคคล ๆ หนึ่ง ไม่ใช่เป็นเรื่องที่สามารถเกิดขึ้นเองโดยธรรมชาติได้เลย การที่คน ๆ หนึ่งจะเป็นผู้นำได้นั้นจะต้องเกิดจากการฝึกฝน การเลียนแบบ จากประสบการณ์ทั้งทางตรงและทางอ้อมที่สั่งสมมา ผู้นำควรตระหนักอยู่เสมอว่า ภาวะผู้นำ วุฒิความสามารถ ตลอดจนมุมมองของผู้นำนั้น ยังเป็นสิ่งที่สามารถล้าสมัยได้ ไม่มีผู้นำคนไหนที่จะสามารถนำได้ทุกเวลา ทุกสถานการณ์ ผู้นำมีที่มาไม่เหมือนกัน แยกประเภทได้ดังนี้ 

1. ผู้นำโดยกำเนิด ผู้นำประเภทนี้ เกิดมาก็มีคุณลักษณะบ่งบอกถึงความเป็นผู้นำ อาจสืบทอดโดย
ตำแหน่ง หรือโดยบุญบารมีที่ได้สั่งสมกันมาเป็นเวลานาน จึงทำให้บุคคลนั้น เป็นที่ยอมรับนับถือของบุคคลอื่น ท่านเหล่านี้จึงเป็นผู้นำโดยกำเนิด เช่น พระพุทธเจ้า พระเจ้าอยู่หัว

2. ผู้นำที่มีความอัจฉริยะ ผู้นำประเภทนี้เกิดขึ้นได้เพราะเป็นผู้มีความสามารถเป็นอัจฉริยะ 
โดยเฉพาะบุคคลในตอนเริ่มต้นของชีวิตในระยะแรก ๆ ก็เหมือนกับบุคคลทั่วไป แต่เนื่องจากเป็นผู้มีความเฉลียวฉลาด มีสติปัญญา ได้รับการศึกษาพัฒนาปรับตัวเข้าสู่การเป็นผู้นำ เช่น พลเอกเปรม ติณสูลานนท์ พ.ต.ท. ดร. ทักษิณ ชินวัตร นายธานินทร์ เจียรวนนท์ และนายบิลเกตต์

3. ผู้นำที่เกิดขึ้นตามสายงานบริหาร ผู้นำประเภทนี้เป็นผู้นำที่เกิดจากการได้รับการแต่งตั้งตามสาย
งานการบริหาร ผู้ที่ปฏิบัติหน้าที่ประสบความสำเร็จก็จะได้เลื่อนตำแหน่งสูงขึ้น เช่น อธิบดี ผู้อำนวยการ อธิการบดี หัวหน้าฝ่าย
4. ผู้นำตามสถานการณ์ เป็นผู้นำที่เกิดขึ้นแบบมีทีมงานเป็นส่วนใหญ่ มีความใฝ่ใจสูง เน้นการบริหารงานให้ได้ทั้งคนและทั้งงาน สถานการณ์ที่เกิดขึ้นมีจุดมุ่งหมายร่วมกัน รู้จักหน้าที่ของตน ผู้นำประเภทนี้แสดงออกให้เกินถึงความเป็นผู้นำที่ต้องออกคำสั่ง การบังคับบัญชา การตัดสินใจ ผู้นำแบบนี้มักเป็นเพื่อนร่วมงาน เป็นครู เป็นผู้สอนแทน ผู้นำในการฝึกอบรม การประชุม 
บทบาทของภาวะผู้นำ
1.การกำหนดแนวทางหลัก (Pathfinding) 

ผู้นำควรเริ่มต้นด้วยการกำหนดเป้าหมายและแนวคิดที่ชัดเจน บทบาทดังกล่าวจะช่วยให้ผู้นำสร้างแผนงานแม่แบบ (blueprint of action) ที่ตั้งอยู่บนพื้นฐานของหลักการก่อนจะลงมือปฏิบัติตามแผน นอกจากกั้น ไม่เพียงแต่ต้องรู้ถึงวิธีการกำหนดทิศทางและเป้าหมายเท่านั้น แต่ผู้นำต้องได้รับการสนับสนุนและความมุ่งมั่นจากพนักงานในการบรรลุถึงเป้าหมายด้วย ผู้นำต้องมีความสามารถนำให้ผู้อื่นมีส่วนร่วมในการสร้างพันกิจ (Mission) วิสัยทัศน์(Vision)แลสื่อสารอย่างชัดเจนถึงความแตกต่างและผลประโยชน์ที่พนักงานจะได้รับจากความสำเร็จในอนาคต อีกทั้งยังสามารถทำให้พนักงานมีแรงจูงใจและรู้สึกตื่นเต้นกับทิศทางใหม่นี้ด้วย
2.การสร้างระบบการทำงานที่มีประสิทธิผล(Alingning)

การสร้างระบบการทำงานที่มีประสิทธิภาพผลหรือการทำให้องค์การดำเนินไปในทิศทางเดียวกัน คือการลงมือสร้างแผนหลักที่กำหนดขึ้นในขั้นตอนที่หนึ่ง ทุกระดับชั้นขององค์การควรมีการดำเนินการไปในทิศทางเดียวกันเพื่อบรรลุวัตถุประสงค์เดียวกัน ในฐานะผู้นำต้องเปลี่ยนแปลงระบบการทำงาน ขั้นตอนการทำงาน และโครงสร้างองค์การให้สอดคล้องกับจุดหมายขององค์การที่ได้วางไว้แล้ว
3.การมอบอำนาจ(Empowering)

หากผู้นำมีการมอบอำนาจให้แก่พนักงานอย่างจริงจังจะทำให้บรรยากาศในการทำงานมีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน การสื่อสารระหว่างบุคคลและระหว่างกลุ่มเกิดประสิทธิผลและดูเกิดผลลัพธ์ใหม่ๆที่สร้างสรรค์ ซึ่งมาจากการที่สมาชิกของกลุ่มหรือพนักงานสามารถแสดงความคิดเห็นและศักยภาพของตนได้อย่างอิสระ โดยผู้นำต้องสร้างสภาวะที่จะกระตุ้นการสร้างเสริมและปลดปล่อยความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ความสามารถพิเศษเฉพาะตัว ความสามารถ และศักยภาพที่มีอยู่ในบุคคลทุกคน วิธีการนี้จะช่วยให้บุคคลสามารถปฏิบัติหน้าที่ได้ดียิ่งขึ้นในองค์การ
4.การสร้างตัวแบบ(Modeling)

หัวใจของการเป็นผู้นำคือต้องสร้างความเชื่อถือ เพราะไม่เพียงแต่รู้ว่าจะต้องปฏิบัติหน้าที่อย่างไรนั้น แต่ผู้นำยังต้องมีคุณสมบัติของผู้นำที่ดีด้วย กล่าวคือ ต้องเข้าใจถึงความสำคัญของดุลยภาพระหว่างคุณลักษณะ(Characteristics)กับความรู้ความสามารถ(Competece)เพราะไม่ว่าบุคคลจะมีความสามารเพียงใดก็ไม่สามารถจะเป็นผู้นำที่แท้จริงได้ หากปราศจากซึ่งคุณลักษณะที่เหมาะสม
เทคนิคการนำ
  
ผู้นำต้องมีเทคนิคของการเป็นผู้นำที่จะใช้อำนาจ บารมี แรงจูงใจ ดลใจผู้อื่นและการสร้าบรรยากาศในองค์การ เพื่อให้การใช้ภาวะผู้นำสามารถโน้มน้าวจิตใจผู้อื่นให้ปฏิบัติตาม ดังนี้
1. การปรึกษาหารือ (Consultation) คือ การให้ผู้อื่นมีส่วนร่วมในการตัดสินใจโดยการให้คำปรึกษาหารือ
2. การโน้มน้าวอย่างมีเหตุผล (Rational Persuasion) คือ การทำให้คนอื่นมีความเชื่อมันด้วยเหตุผลและความเป็นจริง
3. การสร้างแรงบันดลใจ (Inspirationalsinv Appeals) คือ การสร้าความกระตือรือร้น หรือความเชื่อมัน ในตัวเองโดยวิธีการให้ความสนใจกับความรู้สึก ความคิดหรือคุณค่าของตนเองจนเกิดแรงดลใจที่จะทำด้วยตนเอง
4. การทำตนให้เป็นที่ชื่นชอบ (Ingratiating Tactics) คือ การถ่อมตน มีมนุษยสัมพันธ์ให้การยกย่อง ให้เกียรติ จนเกิดความรู้สึกว่าเขามีความสำคัญก่อนการขอความช่วยเหลือ
5. การขอความร่วมมือ (Coalition Tactics) คือ การขอความร่วมมือ ขอรับการสนับสนุนจากผู้อื่น โดยการโน้มน้าวหรือจูงใจบุคคลบางกลุ่มที่ยังมีความเห็นต่าง
6. การสร้างความกดดัน (Pressure Tactics) คือ การใช้คำสั่งหรือการข่มขู่ บังคับ เพื่อกดดันให้ยอมทำตาม
7. การขอร้อง (Upward Appeals) คือ การโน้มน้าวอ้างอิงถึงบุคคลที่เหนือกว่า เพื่อให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติตาม
8. การแลกเปลี่ยน (Exchange tactics) คือ การเตือนให้ระลึกถึงสิ่งที่เคยได้พึ่งพากันมาก่อนเพื่อขอความช่วยเหลือแต่ละครั้ง แต่วิธีนี้ไม่ค่อยได้รับความนิยม
 ผู้นำกับอำนาจ
ภาวะผู้นำจะเกิดได้ต่อเมื่อได้รับการยอมรับจากผู้อื่น ผู้นำนอกจากจะใช้เทคนิคต่างๆแล้วยังต้องอาศัยพลังอำนาจ(Power)อำนาจหน้าที่(Authority)และอิทธิพล(Influece)ดังนี้
  
1.พลังอำนาจ (Power) เป็นอำนาจที่มีอยู่ในตัวเองและพร้อมที่จะให้ผู้นำใช้ได้ทันที ซึ่งผู้นำได้รับพลังอำนาจนี้จากหน่วยงานที่ให้สิทธิแก่ผู้นำที่จะสั่งการ ให้รางวัลหรือลงโทษได้
  
2. อำนาจหน้าที่(Authority) เป็นอำนาจที่ผู้นำได้รับจากการเข้าครอบครองในตำแหน่ง เพื่อปฏิบัติภารกิจขององค์การให้สัมฤทธิผล อำนาจหน้าที่นี้จะอยู่ในตำแหน่งไม่ได้อยู่ที่ตัวบุคคล การกระทำใดในนามของตำแหน่งจึงจะชอบด้วยกฎหมาย ดังนั้นการยอมรับจึงเป็นสิ่งสำคัญในอำนาจนี้ถ้าผู้ตามไม่ยอมรับผู้
เข้าดำรงตำแหน่งอำนาจที่มีอยู่ก็ไม่สามารถจะสั่งการได้
  
3. อิทธิพล (Influence) เป็นอำนาจอย่างหนึ่งที่ทำให้การกระทำของบุคคลหนึ่งมีผลกระทบต่อการกระทำของอีกบุคคลหนึ่ง ทั้งความคิด ทัศนคติ ค่านิยม การตัดสินใจ โดยการจูงใจ การเกลี้ยกล่อมการเสนอแนะ หรือบังคับขู่เข็ญผู้ตามมักจะเชื่อฟังและปฏิบัติตามซึ่งอาจจะพอใจหรือไม่ก็ตาม
 ที่มาของอำนาจ
1. อำนาจการให้รางวัล (Reward Power) ผู้นำที่สามารถให้รางวัลแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาได้ไม่ว่าจะเป็นรางวัลในรูปใดก็ตามแต่ต้องเป็นผลประโยชน์ ถ้าผู้นำคนใดมีอำนาจนี้ก็จะมีอำนาจเหนือผู้ใต้บังคับบัญชาได้
2. อำนาจการบังคับ (Coercive Power) เป็นอำนาจที่ใช้ในการบังคับขู่เข็ญให้เกิดความกลัวที่จะถูกลงโทษ จึงเป็นการจำยอมในการปฏิบัติตาม
3. อำนาจตามกฎหมาย (Legitimate Power) เป็นอำนาจที่ติดอยู่กับตำแหน่งหรือได้มาโดยการมอบหมาย โดยกฎหมาย ระเบียบ คำสั่ง จึงทำให้มีอำนาจเต็มตามตำแหน่งที่ครองอยู่
4. อำนาจอ้างอิง (Referent Powetr) เป็นอำนาจที่เกิดจากการที่ผู้นำมีบุคลิกภาพพิเศษและเป็นลักษณะที่ผู้อื่นอยากเอาแบบอย่างด้วยความชื่นชอบในตัวผู้นำ อำนาจแบบนี้ทำให้เกิดการนำและการตามอย่างชัดเจน
5. อำนาจความเชี่ยวชาญ (Expert Power) เป็นอำนาจที่เกิดจากความรู้ความเชี่ยวชาญหรือมีประสบการณ์สูงหรือมีข้อมูลที่จำเป็นสำคัญต่อการบริหาร ถ้าผู้ใดมีหรือเป็นเจ้าของก็จะมีอำนาจนี้ซึ่งอาจจะไม่เป็นผู้นำหรือผู้บริหารก็ได้
ภาวะ การนำของผู้นำ
1. ภาวะผู้นำเชิงบารมี (Charismatic Leadership) ผู้นำเชิงบารมีมักมีลักษณะสำคัญ ดังนี้
1.1 มีวิสัยทัศน์และความสามารถในการถ่ายทอด (Vision and Articulation) ผู้นำแบบนี้
มักจะนำเสนอเป้าหมายในอนาคตเชิงอุดมคติและสามารถทำให้แนวคิดที่มีอยู่ให้เกิดเป็นแรงจูงใจ สร้าง
ความใฝ่ ฝันและจูงใจให้ประพฤติปฏิบัติตามจนบรรลุเป้ าประสงค์ที่ตั้งไว้
1.2 การกล้าเสี่ยง (Personal Risk) มีความกล้าได้กล้าเสีย พร้อมที่จะทุ่มเททรัพยากรและเสียสละทุกอย่างเพื่อความสำเร็จของงาน
1.3 มีความเร็วต่อการรับรู้สถานการณ์ (Environmental Sensitivity) ผู้นำแบบบารมีจะเป็นผู้ที่สามารถรับรู้และเร็วต่อความรู้สึกที่จะประเมินสถานการณ์ได้รวดเร็วที'จะก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง
1.4 มีการรับรู้ต่อความต้องการของผู้อื่นได้เร็ว (Sensitivity to Follower Needs) ผู้นำแบบบารมีจะรับรู้ความต้องการอารมณ์ความรู้สึกได้อย่างรวดเร็ว รับรู้ทักษะและความสามารถของผู้อื่นได้ดี และสามารถมอบหมายงานได้อย่างเหมาะสม
1.5 มีพฤติกรรมที'แตกต่างจากธรรมดา (Unconventional Behavior) ผู้นำแบบบารมีจะมีพฤติกรรมที่แปลกใหม่แตกต่างจากบุคคลทั่วไป มีจุดเด่นหรือมักจะสร้างจุดเด่นให้เกิดขึ้น เพื่อสร้างความชื่นชมยินดีแก่ผู้ตาม
2. ภาวะผู้นำเชิงวิสัยทัศน์ (Visionary Leadership) ภาวะผู้นำเชิงวิสัยทัศน์ หมายถึง ผู้นำที่สามารถสร้างวิสัยทัศน์และสื่อสารวิสัยทัศน์นั้นไปสู่องค์การ เพื่อชี้ให้เห็นช่องทางความเจริญก้าวหน้าขององค์การ ความเป็นไปได้และความน่าเชื่อถือขององค์การและดลใจให้ผู้ตามประพฤติปฏิบัติตาม
3. ภาวะผู้นำแบบเต็มขอบเขต (Full Range Leadership) ภาวะผู้นำแบบนี้ถูกพัฒนาขึ้นมาเพื่อให้ครอบคลุมและสอดคล้องกับภาวะความเป็นจริงทางสังคมที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้นำ
4. ภาวะผู้นำแบบปล่อยเสรี ภาวะผู้นำแบบนี้มีพฤติกรรมที่พยายามหลีกเลี่ยงความรับผิดชอบ ไม่อยู่เมื่อผู้ตามต้องการความช่วยเหลือหรือยามที่มีปัญหา ปฏิเสธการแสดงทัศนะของตนต่อประเด็นปัญหาสำคัญ ใช้วิธีการหลีกเลี่ยงหรือปัดความรับผิดชอบ ปล่อยให้เวลาผ่านไปพร้อมกับรอให้ปัญหาค่อยจางลงไปเอง ไม่ใส่ใจในงานที่ผู้ตามปฏิบัติเป็นสภาพที่ผู้นำและผู้ตามต่างคนต่างอยู่ และเป็นบรรยากาศที่ผู้ตามไม่พึงพอใจในการทำงาน องค์การไม่สามารถบรรลุเป้าหมายที่กำหนดไว้ได้ คุณภาพของงานจะต่ำกว่ามาตรฐาน ผู้ตามไม่ให้ความเชื่อถือในตัวผู้นำจนอาจถึงขั้นรังเกียจผู้นำของตนเองได้
ภาวะผู้นำกับการจูงใจ
ความหมาย มีนักวิชาการได้ให้ความหมายไว้หลากหลายแตกต่างกันไป การให้ความหมายที'ครอบคลุมและชัดเจน มีดังนี้
การจูงใจ หมายถึง ขบวนการของการกระตุ้นให้พนักงานทำงานให้ดีขึ้นทุ่มเทความพยายามมากขึ้น โดยทำงานอย่างมีทิศทาง ไม่ย่อท้อ เพื่อบรรลุเป้าหมายที่ต้องการ
การจูงใจ หมายถึง แรงกระตุ้นหรือแรงแห่งความพยายามที่เข้มข้น ไม่ย่อท้อและมีทิศทางเพื่อให้คนปฏิบัติงานอย่างใดอย่างหนึ่ง เป็นกระบวนการภายในจิตใจที่ก่อให้เกิดพลังและเกิดทิศทางการกระทำบางสิ่งบางอย่างอย่างสมัครใจ เต็มใจ เพื่อให้ได้มาซึ่งเป้าหมายที่เพิ่มขึ้น
       
สรุปได้ว่า การจูงใจหมายถึง การกระตุ้นหรือความพยายามที่จะทำให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความพอใจ เต็มใจ ที่จะปฏิบัติงานและพยายามปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ให้ประสบความสำเร็จขึ้นไป
เรื่อยๆตามที่ต้องการ
 องค์ประกอบของแรงจูงใจ

แรงจูงใจยังมีองค์ประกอบที่ส่งผลให้เกิดเป็นแรงจูงใจ แบ่งออกเป็น 2ประการ คือ
 
1.ธรรมชาติของแต่ละบุคคล เพราะคนแต่ละคนไม่เหมือนกัน(individual differences)มีความแตกต่างกันในสิ่งที่เป็นธรรมชาติ เช่นกรรมพันธุ์ นิสัย อารมณ์ ความต้องการ ผิวพรรณ สีของนัยน์ตา เป็นต้นแต่ธรรมชาติที่เป็นองค์ประกอบที่สำคัญของแรงจูงใจคือ
  

1.1 แรงขับ(dive)เป็นความตึงเครียดทางร่างกาย ที่ทำให้เกิดกิจกรรมที่จะบรรเทาหรือลดความตึงเครียดนั้น เช่น ความหิวความกระหาย ความรู้สึกทางเพศ ความต้องการที่เป็นความประสงค์อย่างรุนแรงจนกลายเป็นราคะ (desire)เป็นต้น แรงขับเหล่านี้จะต้องก่อพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่งให้แรงขับหายไปซึ่งแรงขับเหล่านี้ มี 2ประเภทด้วยกัน



1.1.1แรงขับภายในร่างกาย(primary dive )หรือว่า แรงขับปฐมภูมิ ได้แก่ แรงขับที่เกิดอยู่ภายในร่างกาย การเกิดแรงขับขึ้นในร่างกาย แปลว่าร่างกายขาดสภาวะสมดุลจนทำให้เกิดความรู้สึกต่างๆเช่นหิว กระหายความรู้สึกทางเพศ หรือง่วงเหงาแรงจูงใจภายในร่างกายของแต่ละคนไม่เท่ากัน



1.1.2แรงขับภายนอกร่างกาย(secondary dive)หรือว่าแรงขับทุติยภูมิ คือแรงขับที่มาจากภาพนอกร่างกาย ได้แก่ พวกแรงขับที่เกิดจากความต้องการด้านสติปัญญา ด้านอารมณ์ และสังคม ตัวอย่าง อยากเป็นสมาชิกวุฒิสภา อยากเป็นตุลาการ อยากเป็นกรรมการเลือกตั้ง ความต้องการเหล่านี้ล้วนมาจากภายนอกร่างกายทั้งสิ้น และแต่ละบุคลจะมีความสนใจ ความต้องการ และแรงกระตุ้นที่มากน้อยต่างกัน และเช่นกันแรงขับประเภทนี้ก็มีได้ทั้งบวก และทางลบ


1.2 ความวิตกกังวล(anxiety)ความวิตกกังวลเป็นธรรมชาติอย่างหนึ่งของมนุษย์ เป็นเจคติด้านอารมณ์และเป็นความรู้สึกของบุคคลที่วาดภาพไปถึงอนาคตที่ยังมาไม่ถึงที่เรียกว่าSentiment Concerning theFuture พอเกิดความวิตกกังวลก็จะเกิดความกลัวต่างๆ
2.สถานการณ์ต่างๆในแต่ละสิ่งแวดล้อม เป็นองค์ประกอบที่ 2 ของแรงจูงใจ เนื่องจากองค์ประกอบที่ 2เป็นเรื่องของสถานการณ์ต่างๆในแต่ละสิ่งแวดล้อม เช่น บ้านที่ตั้งอยู่ริมถนนใหญ่ มีคนขวักไขว่รถแล่นเสียงดัง นักศึกษาที่อยู่ในสภาพแวดล้อมนี้ก็คงไม่เกิดแรงจูงใจมากพอที่จะอ่านหรือท่องหนังสือได้นานเป็นต้น
คุณสมบัติผู้นำ 10 ประการ[image: image2]
1. กล้าเปลี่ยนแปลง
2. มีจิตวิทยา มีมนุษย์สัมพันธ์
3. จูงใจคนได้ดี
4. มีความรับผิดชอบสูง
5. มีทั้งความยืดหยุ่นและเด็ดขาด
6. มีทั้งความรอบรู้ มีสังคม 

7. เป็นนักประสานงานที่ดี
8. มีความกระตือรือร้น
9. ทำงานเคียงข้างลูกน้อง
10. มีความน่านับถือ
คุณลักษณะของผู้นำ
คุณลักษณะทั่วไป ผู้นำควรจะมีคุณลักษณะ ดังนี้
1. ความซื่อสัตย์ คือ ความตั้งใจดำเนินงานท'ีได้รับมอบหมายด้วยความตรงไปตรงมาตามความจริง ใช้ความอุตสาหะวิริยะเพื่อให้งานบรรลุเป้าหมาย
2. ความน่าเชื่อถือ คือ ความน่าเชื่อถือที'มีต่อผู้นำเกิดจากความรู้ความสามารถ ความมีศีลธรรมจรรยาบรรณ การปรับตัว ความสุขุมรอบคอบ และความเป็นมิตรกับชนทั่วไป
3. ความยุติธรรม เป็นคุณลักษณะอันสำคัญของผู้นำ ที'ต้องคิดต้องทำด้วยความเป็นกลาง ไม่คิดเอียงไปข้างใดข้างหนึ่งต้องคิดว่าทุกคนสามารถปรับปรุงแก้ไขได้ ถ้าได้รับโอกาสและคำแนะนำที่ถูกต้อง
4. ความมีเหตุผล ผู้นำต้องมีความรอบรู้ที'เกิดจากความคิด วิเคราะห์สังเคราะห์ข้อมูลที่บ่งบอกถึงเหตุและผลที่จะเกิดขึ้นได้
5. ความรับผิดชอบ ความเป็นผู้นำย่อมมีความสัมพันธ์หลายมติ เช่น ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา นโยบายกับการปฏิบัติ เป้าหมายกับการบรรลุ เป็นต้น ผู้นำจะต้องมีความมุ่งมันในการดำเนินการกับความสัมพันธ์ต่างๆจนประสบความสำเร็จ
6. เป็นที่พึ่งได้ ผู้นำต้องมีบทบาททำให้เกิดการพึ่งพากันได้ในองค์การ ทั้งในแนวดิ่งและแนวราบ นั่น คือ บุคลากรฝ่ายต่างๆสามารถพึ่งพากันได้ และสามารถพึ่งพาผู้นำได้ทุกโอกาส
7. ความเปิดเผย ผู้นำต้องมีความจริงจะเปิดเผยแนวคิดวิธีการดำเนินงาน และผลที่ได้รับ ซึ่งความเปิดเผยจะได้รับการยอมรับและง่ายต่อการร่วมกันปัญหาที่อาจเกิดขึ้นได้
8. ความคิดสร้างสรรค์ ผู้นำต้องแสดงให้เห็นได้ว่ามีความคิดสร้างสรรค์และสามารถเป็นไปได้ไม่เพ้อฝัน
คุณลักษณะความเป็นผู้นำ 
เป็นความสามารถชักจูงให้ผู้อื่นปฏิบัติในสิ่งที่ผู้นำต้องการ
ความสามารถในการเข้าใจสมรรถภาพและความแตกต่างของมนุษย์ ความสามารถในการจูงใจ และให้กำลังใจแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาในการปฏิบัติงาน และสามารถแสดงพฤติกรรมการบริหารได้อย่างเหมาะสม คุณลักษณะด้านนี้ จะมองให้ได้ว่าเป็นคุณลักษณะที่เอื้อต่อการใช้อิทธิพล เพื่อให้เกิดผลต่อพฤติกรรมของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาหรือผู้ตามในสถานการณ์ต่างๆ ชักชวนให้คนอื่นร่วมปฏิบัติภารกิจให้สำเร็จลุล่วง ตาม
เป้าหมายที่กำหนดคุณลักษณะของผู้นำด้านนี้มักพบว่า เป็นผู้ที่มักจะสร้างความสัมพันธ์กับผู้อื่นเพื่อเป้าหมายในการทำงานให้บรรลุความสัมพันธ์ดังกล่าวนั้น มีทั้งในแนวดิ่งและแนวระนาบในการสร้างความสัมพันธ์นั้นผู้มีคุณลักษณะนี้มักจะเป็นผู้ริเริ่มความสัมพันธ์ก่อน และการสร้างความสัมพันธ์นั้นจะเน้นที่การบรรลุจุดมุ่งหมายตามที'ต้องการเสมอ คุณลักษณะของคนเป็นผู้นำมักจะใช้เครื่องมือสื่อสารเป็นเครื่องมือสำคัญในการสร้างความสัมพันธ์ ซึ่งการสื่อสารจะเป็นการสื่อสารสองทางในทุกรูปแบบของการสื่อสาร การสั่งการของความเป็นผู้นำ จะชี้ให้เห็นถึงความสัมพันธ์ของการปฏิบัติงานและการร่วมมือกันในการทำงาหลักเกณฑ์หรือระเบียบกับสิ่งที่ปฏิบัติได้ ตลอดจนวิธีการดำเนินงาน การเกิดข้อผิดพลาด และแนวทางการแก้ไข ผู้นำลักษณะนี้จะไม่สั่งการแต่อย่างเดียวมักจะมีการปรึกษาหารือก่อนจะมีการสั่งการ
 ลักษณะผู้นำยุคใหม่
          ในการดำเนินชีวิต หรือประกอบอาชีพต่าง ๆ ทั้งราชการ เอกชน ธุรกิจ บุคคลย่อมต้องการความสำเร็จ ความก้าวหน้า การได้เลื่อนชั้น เลื่อนตำแหน่ง เพิ่มเงินเดือน เป็นต้น ทั้งนี้เพื่อเป็นการแสดงถึงความมีทักษะ ความสามารถ ประสบการณ์ และมีคุณค่ามากขึ้นด้วย ความต้องการดังกล่าวจะเป็นได้เพียงใด ช้าหรือเร็ว ย่อมต้องอาศัยคุณสมบัติพิเศษ หรือบุคลิกภาพที่โดดเด่นสอดคล้องกับตำแหน่งหน้าที่ คือบุคลิกภาพผู้นำ จากการศึกษาวิจัยวิศวกรกลุ่มหนึ่งในประเทศสหรัฐอเมริกา พบว่า วิศวกรที่มีสมองดี ความรู้ดี และมีบุคลิกภาพผู้นำ สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้ดีกว่า 6 เท่า ของวิศวกรที่มีสมองดี ความรู้ดี แต่ขาดบุคลิกภาพผู้นำ บุคลิกภาพที่ดี จึงมีผลต่อความสำเร็จก้าวหน้าของบุคคล ทั้งในชีวิตส่วนตัว สังคม และหน้าที่การงาน โดยเฉพาะอย่างยิ่ง องค์กรและหน่วยงาน ปัจจุบันทุกองค์กรและหน่วยงาน ให้ความใส่ใจและความสำคัญกับเรื่อง “คุณภาพ” “มาตรฐาน”มีการเร่งรัดจัดทำมาตรฐาน จัดระบบการตรวจสอบภายใน-ภายนอก เพื่อเป็นการรับประกันคุณภาพกันอย่างจริงจัง โดยคาดหวังว่าการประกันคุณภาพจะนำไปสู่คุณภาพของผลผลิต แต่ต้องยอมรับว่าในกระบวนการประกันคุณภาพ บุคลากรเป็นหัวใจสำคัญ ถ้าบุคลากรมีคุณภาพ ระบบการประกันคุณภาพก็จะสำเร็จ และโดยเฉพาะผู้ที่เป็น “ผู้นำ” จำเป็นต้องมีบุคลิกภาพที่ดี สมกับเป็นผู้นำในยุคใหม่ เพื่อทัดเทียมกับสากลได้
บุคลิกภาพของผู้นำ
ความหมายและความสำคัญของบุคลิกภาพ
บุคลิกภาพเป็นลักษณะโดยรวมของบุคคลทั้งรูปลักษณ์ทางกาย อารมณ์ สังคม สติปัญญาและพฤติกรรม ซึ่งทำให้มีลักษณะแตกต่างกันในแต่ละบุคคล บุคลิกภาพบางอย่างก็ติดตัวมาแต่กำเนิดและบางอย่างก็ได้รับผลจากการติดต่อสัมพันธ์กับบุคคลอื่นในสภาพแวดล้อมหรือในสังคมที่ใกล้ชิด ซึ่งแต่ละคนมีการพัฒนาและประสบการณ์ที่ไม่เหมือนกัน บุคลิกภาพจึงมีลักษณะเป็นของเฉพาะตัวบุคลิกภาพของแต่ละบุคคลอย่างน้อยจะแสดงออกให้ปรากฏ 3 ด้านคือ
1. แสดงบุคลิกภาพด้านรูปร่างหน้าตา สีผม สีผิว เพศ อายุ และจากอิทธิพลของต่อมในร่างกาย
2. แสดงบุคลิกภาพในด้านจิตใจ สติปัญญา อารมณ์และความรู้สึก
3. แสดงทางด้านสังคม อุปนิสัยใจคอ ความนิยมชมชอบ ระเบียบแบบแผนและประเพณี
การเรียนรู้ทำให้บุคลิกภาพของคนเปลี่ยนแปลงไปทีละน้อย และความคับข้องใจที่เกิดจากการสนอง
ความต้องการไม่ได้จะมีผลต่อพัฒนาการของบุคลิกภาพ การปรับตัวจึงมีส่วนสัมพันธ์กับพัฒนาการทาง
บุคลิกภาพของบุคคลเป็นอย่างมาก
ความหมายของบุคลิกภาพ
บุคลิกภาพตรงกับภาษาอังกฤษว่า “Personality” มีรากศัพท์มาจากภาษากรีกว่า “Persona” ซึ่งมี
ความหมายว่า “Mask” แปลว่า “หน้ากาก” สำหรับตัวละครใช้สวมหน้า เวลาออกแสดง เวลาออกโรงเพื่อ
แสดงบทบาทที่ถูกกำหนดให้ เช่น ผู้สวมหน้ากากเป็นผู้ร้ายแสดงให้สมกับตัวผู้ร้าย
นักจิตวิทยาได้ให้ความหมายเกี่ยวกับบุคลิกภาพไว้หลายทัศนะ ดังนี้
1. บุคลิกภาพ คือ ผลรวมของพันธุกรรมและประสบการณ์ทั้งหมดของบุคคล
2. บุคลิกภาพ คือ ลักษณะรวมของบุคคลและวิธีการแสดงออกทางพฤติกรรมซึ่งกำหนดการปรับตัวตามแบบฉบับของแต่ละบุคคลต่อสิ่งแวดล้อม
3. บุคลิกภาพ คือ คุณสมบัติและคุณลักษณะเด่นประจำตัวของแต่ละบุคคล รวมทั้งการปรับตัวของบุคคลต่อสิ่งแวดล้อมต่าง ๆ
4. บุคลิกภาพ คือ กระบวนการสร้างหรือรวมคุณลักษณะทั้งทางด้านร่างกายและจิตใจของบุคคล นิสัย กิริยาท่าทางของแต่ละบุคคลโดยเฉพาะ
5. บุคลิกภาพ คือ ความเด่นประจำตัวของแต่ละบุคคล ซึ่งอาจจะบอกถึงความแตกต่างจากบุคคลอื่นในด้านปริมาณและคุณภาพของลักษณะเด่นนั้น ๆ
สรุป บุคลิกภาพ หมายถึง ลักษณะโดยรวมของแต่ละบุคคล ทั้งลักษณะภายในและภายนอกและปัจจัยต่างๆ อันมีอิทธิพลต่อความรู้สึกของผู้พบเห็น
ลักษณะทั่วไปของบุคลิกภาพ
1. บุคคลแต่ละคน มีลักษณะรูปร่างเป็นไปตามพันธุกรรม เมื่ออยู่ในสังคมจะเกิดการเรียนรู้และมีผลต่อบุคลิกภาพของบุคคล
2. บุคลิกภาพ เป็นลักษณะพฤติกรรมส่วนรวมของบุคคล ซึ่งหมายถึงทุกสิ่งทุกอย่างที่ปรากฏออกมาจากตัวบุคคลนั้น
3. บุคลิกภาพของบุคคลจะเป็นอย่างไรขึ้นอยู่กับการมองเห็นของบุคคลอื่น
4. บุคลิกภาพเกิดจากการที่บุคคลใช้ความสามารถที่จะปรับตัวให้เข้ากับบุคคลอื่นได้
องค์ประกอบของบุคลิกภาพ
1. ลักษณะทางกาย ได้แก่ รูปร่าง หน้าตา สัดส่วน ผิวพรรณ สีผม ความสูง น้ำหนัก เป็นลักษณะประจำตัวของบุคคล
2. ลักษณะทางใจ ได้แก่ ความคิด ความจำ จินตนาการ ความสนใจ ความตั้งใจ การตัดสินใจสติปัญญา เป็นเรื่องเกี่ยวกับสมอง
3. อุปนิสัย ได้แก่ ความสุภาพอ่อนโยน ความซื่อสัตย์เชื่อถือได้ ความเคารพสิทธิ ส่วนบุคคลไม่เห็นแก่ตัว มีศีลธรรมจรรยา ซึ่งเป็นกิริยาที่สอดคล้องกับสภาพของสังคม
4. อารมณ์ ได้แก่ ความรู้สึกแห่งจิตที่ก่อให้เกิดอาการต่างๆ เช่น ตื่นเต้น ตกใจ โกรธ กล้าหาญหวาดกลัว ร่าเริง หดหู่ หงุดหงิด วิตกกังวล ฯลฯ
5. การสมาคม คือ กิริยาท่าที อาการที่บุคคลแสดงต่อผู้อื่น เช่น เป็นคนชอบคบหาสมาคมกับผู้อื่นหรือเป็นคนเก็บตัว เห็นใจผู้อื่น ไม่แยแสผู้อื่น ฯลฯ
ปัจจัยที่มีผลต่อบุคลิกภาพ
1. พันธุกรรม (Heredity) เป็นสิ่งที่บุคคลได้รับการถ่ายทอดจากบรรพบุรุษ ได้แก่ รูปร่างหน้าตาผิวพรรณ ฯลฯ
2. ประสบการณ์ (Experience) เป็นการเรียนรู้และปรับตัวต่อสภาพแวดล้อมที่บุคคลเข้าไปเกี่ยวข้อง ประสบการณ์มี 2 ประเภทคือ
2.1 ประสบการณ์ทั่วไป เป็นประสบการณ์ธรรมดาที่ทุกคนในสังคมได้รับเหมือนๆ กัน เช่นขนบธรรมเนียมประเพณี การเรียนรู้บทบาทของตนเอง
2.2 ประสบการณ์ส่วนตัว เป็นประสบการณ์ของแต่ละคนที่ประสบด้วยตนเองโดยที่บุคคลอื่นไม่เคยพบเช่นเดียวกับเรา หรือเราอาจจะเป็นผู้ที่ประสบเพียงคนเดียวก็ได้
ความสำคัญของบุคลิกภาพ
บุคลิกภาพ มีความสำคัญต่อการดำรงชีวิตในสังคมเป็นอย่างมาก ดังจะพิจารณาได้จากประเด็น ดังนี้
1. ความมั่นใจ ผู้มีบุคลิกภาพดีจะมีความมั่นใจในการแสดงออกมากขึ้น และมีโอกาสที่จะประสบความสำเร็จจึงมีมากขึ้น
2. การยอมรับของกลุ่ม ผู้ที่มีบุคลิกภาพดีย่อมเป็นที่ยอมรับของคนทั่วไป และต้องการที่จะให้อยู่ใน
กลุ่ม
3. การปรับตัวให้เข้ากับผู้อื่น การที่เรารู้บุคลิกภาพของผู้อื่น ทำให้เราสามารถปรับตัว เข้ากับบุคคล
และสถานการณ์ได้ดีขึ้น รวดเร็วขึ้น ง่ายขึ้น
4. ความสำเร็จ ผู้ที่มีบุคลิกภาพดีจะได้เปรียบคนอื่นเสมอ เพราะสามารถสร้างความศรัทธาน่าเชื่อถือแก่ผู้พบเห็น ได้รับความร่วมมือ และการติดต่อด้วยดี ช่วยให้ทำงานได้สำเร็จง่ายขึ้น
5. เอกลักษณ์ของบุคคล บุคลิกภาพทำให้คนมีลักษณะเฉพาะตัว ซึ่งสามารถใช้เป็นแบบอย่างที่ดีและแบบอย่างที่ไม่ดีได้
ความแตกต่างของบุคลิกภาพ
เป็นที่ยอมรับกันว่าบุคลิกภาพของบุคคลจะแตกต่างกัน ปัจจัยที่มีผลทำให้เกิดความแตกต่างของบุคลิกภาพ มีดังนี้
1. เพศ ธรรมชาติและสังคมกำหนดให้เพศหญิงและชายมีบุคลิกภาพที่แตกต่างกัน และในวัยเด็กไม่อยู่ในขั้นของการแยกแยะความแตกต่างระหว่างเพศอย่างชัดเจน แต่เพศหญิงไม่ว่าจะอยู่ในช่วงอายุใดจะมีความสามารถในการเข้าใจอารมณ์ของบุคคลได้ดีกว่าเพศชาย และเพศชายมีความก้าวร้าวมากกว่าเพศหญิงในทุกกรณี
2. อายุ บุคลิกภาพของบุคคลจะเปลี่ยนแปลงไปตามอายุ ได้แก่ ความระมัดระวัง ความเข้มแข็งความคิดและความจำ ช่วงอายุที่มีความผิดปกติทางพฤติกรรมด้านความคิดและความจำ ส่วนใหญ่คือ กลุ่มอายุที่สูงกว่า 60 ปีขึ้นไป
3. สุขภาพ บุคลิกภาพของบุคคลมีความเกี่ยวข้องกับสุขภาพ 2 ด้านคือ สุขภาพทางกาย และสุขภาพทางจิตบุคคลที่มีร่างกายสมบูรณ์แข็งแรงจะส่งผลถึงความพร้อมในการสร้างบุคลิกภาพที่ดีและบุคคลที่มีสุขภาพจิตดี จะทำให้บุคลิกภาพภายนอกดีตามไปด้วย
4. อาชีพ อาชีพเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อบุคลิกภาพ เพราะอาชีพจะหล่อหลอมให้บุคลิกภาพของบุคคลสอดคล้องกับลักษณะอาชีพ เช่น อาชีพครู อาจารย์ จะถูกหล่อหลอมให้เป็นบุคคลที่ชอบบอก ชอบสอนและพร้อมที่จะให้อภัยเสมอ
5. ประสบการณ์ บุคคลย่อมมีประสบการณ์ที่แตกต่างกัน บุคคลที่ได้รับการเลี้ยงดูที่ดี มีความอบอุ่นในครอบครัว จะทำให้เป็นผู้ที่มีความเชื่อมั่นในตัวเอง และบุคคลที่มีประสบการณ์ที่เลวร้ายในชีวิต จะทำให้เป็นผู้ที่มองโลกในแง่ร้าย หวาดระแวง ช่างสงสัย วิตกกังวล ขาดความเชื่อมั่นในตนเอง
ลักษณะของผู้มีบุคลิกภาพดี
ผู้มีบุคลิกภาพดี เป็นผู้ที่มีพื้นฐานด้านสุขภาพดี สามารถปรับตัวได้ดี และส่งผลทำให้บุคลิกภาพดีด้วยผู้มีบุคลิกภาพดีจะมีคุณลักษณะและความสามารถทางจิตใจที่สำคัญ ดังนี้
1. ความสามารถในการรับรู้ และเข้าใจสภาพเป็นจริงอย่างถูกต้อง บุคคลที่มีสุขภาพจิตสมบูรณ์ จะมี
ความสามารถในการรับรู้และเข้าใจสภาพความจริงทั้งความจริงภายนอกและความจริงภายใน เช่น
สภาพแวดล้อมทางกายภาพ ทางสังคม ความรู้สึกและความต้องการของตัวเรา
2. การแสดงอารมณ์ในลักษณะและขอบเขตที่เหมาะสม ผู้ที่มีสุขภาพจิตดีจะสามารถควบคุมอารมณ์
ได้อย่างเหมาะสม แต่การควบคุมอารมณ์มากเกินกว่าเหตุจะมีผลร้ายคือ ทำให้มีอารมณ์เครียดผิดปกติ ซึ่งจะ
ทำให้เกิดปัญหาในการดำเนินชีวิตและไม่สามารถควบคุมอารมณ์ของตนเอง และขาดการยับยั้งชั่งใจ
3. ความสามารถในการสร้างความสัมพันธ์ทางสังคม โดยธรรมชาติของมนุษย์จะไม่ชอบอยู่ลำพังจะต้องมีความสัมพันธ์กับผู้อื่น มีส่วนร่วมในสังคม ต้องการได้รับการยกย่องและมีชื่อเสียงเป็นที่รักของทุกคนตลอดจนทำให้เกิดความรู้สึกปลอดภัยจากอันตรายต่างๆ และได้รับความไว้วางใจจากผู้อื่น
4. ความสามารถในการทำงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคมและส่วนรวม คนเราจำเป็นต้องเลือกประกอบอาชีพที่ตนถนัด เพื่อให้ใช้ความรู้ความสามารถได้อย่างเต็มที่ ซึ่งจะเป็นประโยชน์ต่อตนเองในการ
ทำงาน และเป็นประโยชน์ต่อสังคมโดยรวม
5. ความรักและความต้องการทางเพศ มีความสำคัญต่อสุขภาพจิตและส่งผลต่อบุคลิกลักษณะของบุคคล ความรักจะสร้างความสัมพันธ์ระหว่างมนุษย์ ความรักใคร่ผูกพันจะสร้างความปรารถนาและอุทิศตัวในการอยู่ร่วมกัน และผูกพันกับผู้อื่น ซึ่งจะสร้างความสุขความพอใจ และเกิดความรู้สึกเป็นตัวของตัวเอง และสร้างสัมพันธภาพที่ดีกับผู้อื่นด้วย
6. ความสามารถในการพัฒนาตน ตนในที่นี้หมายถึง ตนที่แท้จริงและตนที่แสดงออกต่อผู้อื่น ดังนั้นผู้มีสุขภาพจิตสมบูรณ์จะมีความรู้สึกต่อตนเองในแง่ดี และเข้าใจตนเอง ในบางครั้งคนเราก็อาจจะเกิดความรู้สึกขัดขืน ไม่เห็นด้วยกับสิ่งที่ตนต้องกระทำ แต่ต้องปฏิบัติตนให้สอดคล้องกับความต้องการของผู้อื่น ซึ่งอาจจะทำให้กระทบกระเทือนต่อความรู้สึกและความต้องการของตนเอง
ลักษณะของบุคลิกภาพที่ดี
1. ลักษณะบุคลิกภาพทางกาย เป็นลักษณะที่มองเห็นได้โดยง่าย ซึ่งประกอบด้วย
   

1.1 รูปร่าง หน้าตา เป็นลักษณะภายนอกที่ก่อให้เกิดความพึงพอใจแก่บุคคลรอบข้าง และผู้ที่มาติดต่อ บุคคลที่มีรูปร่างหน้าตาดี ย่อมได้เปรียบบุคคลอื่น แต่จะต้องอาศัยลักษณะอย่างอื่น เช่น กิริยามารยาทดี มีความเป็นกันเอง มีน้ำใจเอื้อเฟื้อเผื่อแผ่ และมีความสามารถในการพูดที่ดีเป็นส่วนประกอบด้วย
   

1.2 การแต่งกาย ผู้ที่มีบุคลิกภาพดีจะต้องแต่งกายให้ถูกกาลเทศะ มีรูปแบบของเสื้อผ้าและสีสันที่เหมาะสมตลอดจนมีความสะอาด การแต่งกายเป็นตัวแทนอย่างหนึ่งของคนซึ่งสามารถปรับปรุงเปลี่ยนแปลงได้ง่ายและรวดเร็ว รวมทั้งเครื่องแต่งกายเป็นตัวกำหนดระเบียบของสังคม การแต่งกายให้เหมาะสมเป็นการให้เกียรติกัน และให้ความเคารพต่อสถานที่
   

1.3 ความสะอาดและสุขภาพอนามัย อวัยวะส่วนต่างๆ ในร่างกายนับตั้งแต่ศีรษะ จรดปลายเท้าจะต้องสะอาดทุกๆ ส่วน ซึ่งจะส่งผลให้สุขภาพอนามัยดีมีความสมบูรณ์
   

1.4 กิริยาท่าทาง เป็นลักษณะอย่างหนึ่งซึ่งจะสามารถสร้างความประทับใจให้กับผู้พบเห็นหรือมาติดต่อได้ ดังนั้นบุคคลจึงควรจะมีกิริยาท่าทางที่แสดงออกถึงความรวดเร็ว คล่องแคล่วว่องไว
2. บุคลิกภาพทางอารมณ์และจิตใจ เป็นสิ่งที่ส่งเสริมให้บุคลิกภาพทางกายให้งดงาม น่าศรัทธาเชื่อถือมากยิ่งขึ้น จึงควรมีบุคลิกภาพดังนี้
   

2.1 ความสามารถในการควบคุมอารมณ์ คือความสามารถในการควบคุมอารมณ์ โลภ โกรธ หลงไม่ให้เกิดขึ้นเพราะหากไม่สามารถควบคุมความโลภของตนเองไว้ได้ก็จะเกิดการคดโกงหรือหากเกิดอารมณ์โกรธจะเกิดอาการหงุดหงิดไม่สามารถควบคุมสติ ขาดการยั้งคิดก็อาจจะทำให้การตัดสินใจผิดพลาด หรือทำงานบกพร่อง และการหลงงมงายในอบายมุข สิ่งเสพติด จะทำให้ละทิ้งหน้าที่การงานละทิ้งครอบครัวจนอาจทำให้ครอบครัวแตกแยกในที่สุด ดังนั้นบุคคลที่สามารถควบคุมอารมณ์ได้จะเป็นผู้ที่มีอารมณ์ดี ยิ้มแย้มแจ่มใสและมีมนุษย์สัมพันธ์ดีต่อคนใกล้ชิดและคนรอบข้าง
  

2.2 มีทัศนคติที่ดีต่อการปฏิบัติงาน การที่บุคคลมีทัศนคติที่ดีต่องาน จะทำให้มีจิตมุ่งมั่นในการทำงาน ทุ่มเทในการทำงานทั้งร่างกายและจิตใจและพร้อมที่จะฝ่าฟันอุปสรรคต่างๆ ทำงานด้วยใจรักและทำงานโดยไม่หวังสิ่งตอบแทนใดๆ ก็ย่อมได้
  

2.3 มีความสามารถในการตัดสินใจ บุคคลที่มีความสามารถในการตัดสินใจส่วนใหญ่ จะเป็นผู้ที่มีประสบการณ์ในด้านต่างๆ รู้บทบาทหน้าที่ของตนเอง มองเห็นผลที่จะเกิดขึ้นตามมาจาก การตัดสินใจของตนซึ่งส่วนใหญ่จะให้เกิดความเสียหายน้อยที่สุดหรือองค์กรได้รับผลประโยชน์สูงสุด
3. บุคลิกภาพทางวาจา ลักษณะทางวาจาที่ดีควรมี
  

3.1 วาจาสุภาพนุ่มนวล การพูดที่ดีจะต้องพูดสุภาพนุ่มนวล และมีหางเสียง จะทำให้เป็นที่ชื่นชมรักใคร่ของคนทั่วไป และสามารถทำให้เกิดมนุษยสัมพันธ์ที่ดีต่อทุกคน
  

3.2 ใช้ภาษาที่เข้าใจง่ายและจดจำได้ง่าย บุคคลที่จะต้องติดต่อพบปะกับผู้อื่น จำนวนมาก
จำเป็นต้องสื่อสารให้ผู้อื่นเข้าใจและแปลความหมายได้อย่างถูกต้อง จดจำง่าย จำเป็นต้องใช้ภาษาหรือคำพูดที่เหมาะสมกับผู้ฟัง จะทำให้เข้าใจได้ง่ายไม่สับสน หรืออาจจะต้องมีศิลปะในการจูงใจเป็นการสร้างบุคลิกภาพในการพูดได้อย่างดียิ่ง
  

3.3 น้ำเสียงและคำพูดที่เหมาะสม เป็นสิ่งที่สำคัญอีกอย่างหนึ่งที่ผู้พูดจะต้องระมัดระวังให้อยู่ในลักษณะที่พอดี ไม่แข็งกระด้างหรืออ่อนหวานเกินไป เช่น กระด้าง จนเหมือนกับการเกรี้ยวกราด หรือนุ่มนวลมากจนเหมือนการเสแสร้งมีจริตมายาเกินพอดี ซึ่งจะเป็นผลเสียต่อผู้พูดและจะต้องเลือกใช้คำพูดที่เหมาะสมสุภาพไม่กระทบต่อจิตใจของผู้ฟัง
  

3.4 ใช้ภาษาที่เหมาะสม การพูดกับผู้อื่นไม่ว่าจะต่างสถานะกันอย่างไรก็จะต้องใช้น้ำเสียงหรือภาษา ที่เหมาะสมกับบุคคลนั้น จะต้องรู้สิ่งใดควรพูด สิ่งใดไม่ควรพูดและในการพูดจะต้องเลือกภาษาที่ถูกต้องและเหมาะสม
การพัฒนาบุคลิกภาพด้านอารมณ์
อารมณ์เป็นสิ่งที่มีความสำคัญรองลงมาจากจิตใจ อารมณ์เป็นผลมาจากจิตใจโดยตรง ถ้าไม่สามารถควบคุมอารมณ์ได้แล้ว บุคลิกภาพที'แสดงออกมาก็ไม่เป็นที'ประทับใจแก่ผู้พบเห็น อารมณ์มีหลายลักษณะ ดังนี้
1. Affect คืออารมณ์ความรู้สึกกว้างๆทั่ว ๆไป
2. Emotion คือ ความรู้สึกที่ค่อนข้างรุนแรงต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง หรือต่อคนใดคนหนึ่ง เช่นอารมณ์ฉุนเฉียว โกรธ ดีใจ เสียใจ เศร้าใจ
3. Moods คือ ความรู้สึกที่รุนแรงน้อยกว่า เป็นอารมณ์ที่มีต่อสถานการณ์ทั่วไป
มิติทางอารมณ์
อารมณ์ของมนุษย์มีหลายระดับแตกต่างกันไป และมีมุมมองเกี่ยวกับอารมณ์ที่หลากหลายเช่นเดียวกัน มิติทางอารมณ์แบ่งได้ ดังนี้
1. ความหลากหลายของอารมณ์ ( Variety ) มิติด้านนี้มองว่า อารมณ์ของคนมีหลากหลายแยกเป็น 3 กลุ่มใหญ่ๆ คือ
1.1 อารมณ์บวก เช่น ดีใจ ภาคภูมิใจ ฯลฯ
1.2อารมณ์กลางๆ เช่น ไม่ยินดี ยินร้าย เฉยๆ ฯลฯ
1.3 อารมณ์ลบ เช่น เศร้า เสียใจ โกรธ โมโห ฯลฯ
2. ความเข้มข้นของอารมณ์ ( Intensity ) เป็นความรุนแรงของอารมณ์ในแต่ละคนที่จะมีขึ้นนั้น ขึ้นอยู่กับสถานการณ์หรือปัจจัยภายนอกที่เข้ามากระทบ ความเข้มข้นของอารมณ์จะมีทั้งประโยชน์และโทษ ผู้นำจะต้องควบคุมอารมณ์ให้อยู่ในระดับพอดีเท่านั้น จึงจะรักษาบุคลิกภาพไว้ได้
3. ความถี่บ่อยและยาวนาน ( Frequency and Duration ) ความถี่ของอารมณ์ที่จะแสดงออกและความยาวนานเท่านั้น มีผลกระทบต่อบุคลิกภาพ เนื่องจากการรักษาบุคลิกภาพบางครั้งต้องฝืนทำ ถ้าต้องการแสดงออกบ่อยและใช้เวลานานๆอาจจะทำให้อารมณ์นั้นเบี่ยงเบนได้
4. ปัจจัยด้านเพศ ( Gender and Emotion ) เพศเป็นปัจจัยหนึ่งที่มีผลต่ออารมณ์จากการศึกษาพบว่า เพศหญิงมักแสดงออกทางอารมณ์บวกและอารมณ์ลบมีความรุนแรงกว่าเพศชาย ยกเว้นอารมณ์โกรธเพศชายจะมีความรุนแรงมากกว่า และสามารถอ่านอารมณ์ของเพศหญิงได้ง่ายกว่าภาษากายอื่น
ความรู้เบื้องต้นเกี่ยวกับการเลี่ยนแปลง
1. ความหมายของการเปลี่ยนแปลง
มีผู้ให้ความหมายของการเปลี่ยนแปลงไว้หลากหลาย แต่ความหมายที่มีความชัดเจน มีดังนี้
   
การเปลี่ยนแปลง หมายถึง การปรับเปลี่ยนองค์การทั้งหมดหรือบางส่วนที่เกี่ยวกับโครงสร้าง ระบบ
สารสนเทศและวัฒนธรรมขององค์การการเปลี่ยนแปลง หมายถึง กระบวนการปรับปรุงองค์การที่มีอยู่ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพขององค์การ
    
การเปลี่ยนแปลง หมายถึง กระบวนการปรับปรุงสภาพปัจจุบันขององค์การ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การ
    
การเปลี่ยนแปลง หมายถึง รูปแบบ ลักษณะ หรือเนื้อหาสาระอื่นๆท'ีแตกต่างไปจากเดิมจากความหมายข้างต้น สรุปได้ว่า การเปลี่ยนแปลง หมายถึง การปรับเปลี่ยนจากสภาพที่เป็นอยู่ไปสู่
สภาพที่องค์กรพึงประสงค์ ให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลง ทั้งภายในและภายนอก เพื่อให้สามารถดำรอยู่
ได้ ภายใต้สภาวะที่มีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา
2. ประเภทของการเปลี่ยนแปลง
การเปลี่ยนแปลงในองค์การทั้งที่ได้รับอิทธิพลทั้งภายนอกและภายในก็ตาม เมื่อจัดเป็นประเภทแล้ว
มี 2 ประเภท ดังนี้
1. การเปลี่ยนแปลงแบบตอบสนองในทันที ( Reactive Change ) เป็นการเปลี่ยนแปลงที่ใช้ตอบสนองต่อเหตุการณ์บางอย่างที่เกิดขึ้นอย่างกะทันหัน โดยมิได้วางแผนไว้ล่วงหน้า เช่น การปลดคนงานเพื่อรักษาเสถียรภาพของบริษัท เมื่อเศรษฐกิจตกต่ำ เป็นต้น
2. การเปลี่ยนแปลงแบบวางแผนไว้ล่วงหน้า ( Planed Change ) เป็นการเปลี่ยนแปลงที่ได้กำหนดไว้ล่วงหน้า ที่จะทำการเปลี่ยนแปลงทั้งหมดหรือบางส่วนขององค์การ ส่วนใหญ่เปลี่ยนแปลงแบบนี้จะเปลี่ยนแปลงด้านกระบวนการทำงาน คนงาน หรือเทคโนโลยีที่เกี่ยวข้อง
3. กระบวนการเปลี่ยนแปลง 
รูปแบบการเปลี่ยนแปลงถูกสร้างขึ้นโดยKurk Lewin และ Edgar Schein เป็นผู้พัฒนาปรับปรุง มีขั้นตอนสำคัญๆ 3 ขั้นตอน ดังนี้
1. ขั้นการรับรู้ถึงความต้องการที่จะเปลี่ยนแปลง ( Unfreezing Phase ) เป็นขั้นตอนที่เกิดจากที่องค์การมีความต้องการหรือตระหนักถึงความจำเป็นของการเปลี่ยนแปลง และยังรวมไปถึงการคิดค้นพิจารณาและวิธีการเปลี่ยนแปลง
2. ขั้นการเปลี่ยนแปลง ( Change Phase ) เป็นขั้นที่ลงมือปฏิบัติการเปลี่ยนแปลงตามแผนที่วางไว้และมีการตรวจสอบ แก้ไขวิธีการเปลี่ยนแปลงนั้นให้เป็นไปตามทิศทางที่ต้องการ
3. ขั้นตอบรับการเปลี่ยนแปลง ( Refreezing Phase) เป็นขั้นการยอมรับที่ทุกคนในองค์การต้องรับเอาวิธีการเปลี่ยนแปลงในขั้นที่ 2 มาเป็นแนวทางในการปฏิบัติต่อไป
การเปลี่ยนแปลงทางการศึกษา
1.เหตุผลที่ต้องมีการเปลี่ยนแปลง สภาพแวดล้อมด้านการจัดการศึกษามีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลาเหมือนกับการเปลี่ยนแปลงด้านอื่น จัดทำให้องค์การจัดการศึกษาต้องเปลี่ยนแปลงเพื่อตอบสนองต่อสิ่งเหล่านี้ดังนี้
1.1 องค์การมีการปรับเปลี่ยนโครงสร้าง มีการปรับเปลี่ยนขนาดองค์การเพื่อทำให้งานที่มีความซับซ้อนหมดไป เช่น ยุบรวมโรงเรียน และจัดตั้งสถานศึกษายุคใหม่ ภายใต้โครงการโรงเรียนดีประจำตำบล เป็นต้น
1.2 องค์การมีการเพิ่มบทบาทหน้าที่และบริการใหม่ เพื่อบทบาทและบริการอื่นเข้ามาอีกเพิ่มจากที่มีอยู่เดิม ทำให้องค์กรมีงานใหม่ มีการปรับกระบวนการใหม่ เพื่อสนองความต้องการของประชาชน
1.3 องค์การมีการเปลี่ยนผู้บริหารใหม่ เมื่อมีผู้บริหารใหม่ ก็มักจะนำเอานโยบาย และวิธีการดำเนินงานติดตัวมาด้วย ทำให้บุคลากรต้องปรับตัวอยู่ตลอด และเป็นการปรับไปมาตามจำนวนผู้บริหารที่โยกย้าย
1.4 องค์การต้องปรับตัวให้ทันกับความเจริญของเทคโนโลยี ซึ่งองค์การจะต้องปรับเปลี่ยนวิธีทำงาน ระบบทำงาน และเครื่องมือในการทำงานอย่างไรก็ตาม การเปลี่ยนแปลงที'เกิดในองค์การส่วนใหญ่จะได้รับอิทธิผลจากการเปลี่ยนแปลงใน 4 ด้านใหญ่ๆ ดังนี้
1) การเปลี่ยนแปลงทางสังคม ท'ีสำคัญได้แก่จำนวนประชากรที่เพิ่มมากขึ้นและวิถีชีวิตของประชากรเปลี่ยนแปลงไปจากเดิม มีการแข่งขันสูง ถือเอาเงินเป็นใหญ่ในชีวิต จึงทำให้เกิดปัญหาทางสังคมมากมาย เช่น ปัญหายาเสพติด การลักขโมย ปัญหาคอรัปชั่น ปัญหาฆาตกรรม และปัญหาความยากจน เป็นต้น
2) การเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ เป็นการมุ่งไปที่เศรษฐกิจทุนนิยมที่ให้ความสำคัญต่อภาคการผลิตขนาดใหญ่ บริษัทข้ามชาติเข้ามาประกอบการ มีการผูกขาดตลาดการค้า ประชากรระดับล่างเสียโอกาสในการแข่งขัน การบริโภคผูกติดกับสินค้าต่างชาติมากขึ้น เป็นต้น
3) การเปลี่ยนแปลงทางการเมือง ความมีเสถียรภาพทางการเมืองของรัฐบาลเป็นปัจจัยสำคัญที่จะทำให้การนำนโยบายไปสู่การปฏิบัติ ถ้าเปลี่ยนรัฐบาลบ่อยประกอบกับมีความขัดแย้งรุนแรงก็จะทำให้เกิดความเปลี่ยนแปลงด้านอื่นๆด้วย
4) การเปลี่ยนแปลงทางด้านนวัตกรรมเทคโนโลยี ที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและมีการประดิษฐ์คิดค้นแข่งขันกันมาก ทำให้ผู้บริโภคต้องปรับเปลี่ยนตนเองให้ทัน
2. ผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลง ผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงใดๆที่เกิดขึ้นจะส่งผลต่อการเปลี่ยนแปลงองค์การใน 4 ด้านหลัก คือ
2.1 เกิดการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างองค์การ ( Structural Change ) ผลกระทบที่เกิดในด้านนี้เป็นการปรับตัวด้านโครงสร้างขององค์การ เช่น การปรับขนาด การลดจำนวนคน ปรับกระบวนการบริหารปรับวิธีทำงานเป็นต้น
2.2 เกิดการเปลี่ยนแปลงด้านบุคลากรในองค์การ ( People Change ) ผลกระทบด้านนี้มักจะเป็นผลด้านการเพิ่ม – ลดจำนวน การเปลี่ยนหน้าที่รับผิดชอบ เปลี่ยนระบบการบริหารบุคคลให้สอดคล้องกับการพัฒนาโดยรวม
2.3 เกิดการเปลี่ยนแปลงกระบวนการทำงาน ( Process Changer ) เป็นการปรับปรุงกระบวนการทำงานเพื่อความรวดเร็วขึ้น มีประสิทธิภาพขึ้น
2.4 เกิดการเปลี่ยนแปลงด้านวัฒนธรรมองค์การ ( Cultural Change ) เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นองค์การต้องปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมในการติดต่อสัมพันธ์กับประชาชนและความสัมพันธ์ระหว่างฝ่าย
บริหารกับฝ่ายปฏิบัติการ
3. การเปลี่ยนแปลงเพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษา
การเปลี่ยนแปลงทางการศึกษาเป็นการเปลี่ยนแปลงในรูปการพัฒนา หรือมักเรียกว่าการปฏิรูปการศึกษา เพื่อมุ่งไปสู่คุณภาพมาตรฐานการศึกษาที่กำหนด โดยมีหลักสูตรการศึกษาเป็นเครื่องมือที่มุ่งไปสู่ประเด็น ต่อไปนี้
3.1 ก่อให้เกิดผลสัมฤทธิ์� ทางการศึกษาที่มีประสิทธิภาพมากขึ้น
3.2 ให้ความสำคัญแก่ผู้เรียนมากขึ้น
3.3 ส่งเสริมให้เกิดการเรียนร่วมมากขึ้น
3.4 ส่งเสริมโอกาสทางการศึกษา เพื่อความเท่าเทียมกัน
3.5 ให้มีมาตรฐานการศึกษาในระดับที'เป็นเลิศ
3.6 สนับสนุนให้ผู้เรียนมีความรับผิดชอบต่อสาธารณชน
3.7 ส่งเสริมให้การศึกษาเป็นหน้าที่ของทุกภาคส่วนในสังคม
4. การเปลี่ยนแปลงที่ทำให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทางการศึกษา
4.1 การเปลี่ยนแปลงด้านหลักสูตร ถึงแม้ว่าสังคมไทยจะปรับปรุงหลักสูตรมาหลายครั้ง โดยมีเหตุผลที่หลักสูตรไม่เอื้อต่อการพัฒนาเป็นส่วนใหญ่ แต่ผลที่ได้รับไม่เป็นไปตามที่ตั้งไว้ ซึ่งแท้จริงแล้วหลักสูตรไม่บรรลุผลนั้นขึ้นอยู่กับการนำไปใช้ของครูเป็นสำคัญ
4.2 การจัดการเรียนรู้ของครู ต้องมีการปรับเปลี่ยน เพื่อพัฒนาผลสัมฤทธิ์�ของผู้เรียนให้สูงขึ้นโดยคำนึงถึงการสร้างคุณภาพมาตรฐานตามที่กำหนด
4.3 การจัดการเรียนรู้ที่มุ่งเน้นผลิตแรงงานฝีมือที่มีความรู้ความสามารถทางด้านการใช้สื่อนวัตกรรมเทคโนโลยีรวมทั้งทักษะต่างๆให้ทันต่อโลกในยุคปัจจุบัน
4.4 การจัดการเรียนรู้ต้องมุ่งที่ตัวบ่งชี้ที่ชัดเจน โดยยึดผู้เรียนเป็นสำคัญ ส่งเสริมทักษะกระบวนการคิดเพื่อการเผชิญกับสถานการณ์ของโลกในอนาคต
การบริหารการเปลี่ยนแปลงทางการศึกษา
1. ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง
การบริหารการเปลี่ยนแปลงจะประสบความสำเร็จได้ขึ้นอยู่กับหลายปัจจัย ภาวะผู้นำเป็นปัจจัย
สำคัญที่จะทำให้การบริหารการเปลี่ยนแปลงบรรลุผล ซึ่งมีอยู่ 4 แบบ ดังนี้
1.1 ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง ( Transformational Leadership ) ได้แก่ ผู้บริหารที่ทำให้ผู้
ตามเชื่อถือ ศรัทธา ยกย่อง ยอมรับผู้นำ และเป็นผู้กระตุ้นให้ผู้ตามปฏิบัติงานมากกว่าปกติ ผู้นำแบบนี้จะมี
คุณลักษณะ 4 ประการ คือ
1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ( Charisma Leader ) หมายถึง ผู้นำที่ประพฤติคนเป็นแบบอย่างที่ดีได้รับการยกย่องศรัทธา เชื่อถือ ทำให้เกิดความภาคภูมิใจเมื่อได้ทำงานด้วย
2) การสร้างแรงบันดาลใจ ( Inspiration Motivation ) หมายถึง ผู้นำที่สามารถกระตุ้นให้ผู้ตามมีเจตคติที่ดี ต่อการทำงาน มีความกระตือรือร้นมุ่งมั่นอุทิศตนเพื่อให้งานบรรลุผล
3) คำนึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล ( Intellectual Stimulation ) หมายถึง ผู้นำที่ให้ความสำคัญบุคลากรเป็นรายบุคคล ให้คุณค่าแก่ทุกคนในองค์การ
4) การกระตุ้นทางปัญญา ( Individualize Consideration ) ได้แก่ ผู้นำที่กระตุ้นให้ผู้ตามตระหนักถึงปัญหาและหาแนวทางแก้ไข เพื่อให้ได้สิ่งใหม่ๆที่ดีขึ้นกว่าเดิม
1.2 ภาวะผู้นำแบบแลกเปลี่ยน ( Transactional Leadership ) ได้แก่ผู้บริหารที่มุ่งสนองความต้องการของบุคลากรขององค์การ มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกันของบุคลากรขององค์การ มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกันและสร้างเงื่อนไขร่วมกัน เพื่อให้ผู้ตามสามารถปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างสมบูรณ์
1.3 ภาวะผู้นำทางวิชาการ ( Academic Leadership ) ได้แก่ ผู้บริหารที่ใช้ศักยภาพการบริหารในด้านวิชาการ การเรียนการสอน การจัดชั้นเรียน และการสร้างนวัตกรรม เพื่อส่งเสริมให้ผู้เรียนเรียนได้เร็วขึ้น
1.4 ผู้นำแบบส่วนร่วม ( Participation Leadership ) ได้แก่ผู้นำที'เปิดโอกาสให้ผู้มีส่วนได้เสียเข้ามามีส่วนร่วมในการจัดการศึกษา ตามภารกิจด้านต่างๆของโรงเรียนจะทำให้เกิดความรู้สึกเป็นเจ้าของและเกิดความภูมิใจในตนเอง
2. กระบวนการบริหารการเปลี่ยนแปลง
2.1 การสร้างทีมเจ้าภาพ หมายถึง คนทำงานที่จะเป็นผู้รับผิดชอบในการวางแผน ดำเนินตามที่กิจกรรมต่างๆให้ได้ผลตามที่ตั้งเป้าหมายไว้ ซึ่งจำนวนทีมงานขึ้นอยู่กับขนาดขององค์การ และกิจกรรมที่ต้องการเปลี่ยนแปลง นอกจากทีมงานแล้ว ผู้บริหารในฐานะผู้นำการเปลี่ยนแปลงก็เป็นบุคคลที่มีความสำคัญที่สุดในองค์การจะต้องร่วมอยู่ในทีมงานให้มากที่สุด
2.2 การพัฒนาวิสัยทัศน์ของการเปลี่ยนแปลงร่วมกัน วิสัยทัศน์นี้หมายถึง สิ่งที่ต้องการให้เกิดขึ้นหลังการเปลี่ยนแปลง ดังนั้นจะต้องเกี่ยวข้องกับการศึกษาบริบทขององค์การ และความต้องการของผู้มีส่วนได้เสียกับองค์การ ที'เห็นพ้องกันว่าควรเปลี่ยนแปลง
2.3 การวางแผนการกำหนดตัวชี้วัด
2.3.1 การวางแผน ต้องกำหนดว่าสิ่งใดต้องทำ ทำเมื่อใด ทำอย่างไรและต้องกำหนดว่าสิ่งใดบ้างต้องเปลี่ยนแปลง กำหนดสภาพก่อนการเปลี่ยนแปลงและหลังการเปลี่ยนแปลง ตลอดทั้งการเตรียมการประเมิน
2.3.2 การกำหนดตัวชี้วัดผลการทำงานการกำหนดตัวชี้วัด เพื่อเป็นทิศทางการเนินงานให้บรรลุผล หรือต้องการให้ผลเกิดขึ้นอย่างไร และนำไปเป็นเกณฑ์การประเมินผล ซึ่งตัวชี้วัดจะต้องบ่งบอกและด้านปริมาณและคุณภาพ ตัวชี้วัดผลการดำเนินงานการเปลี่ยนแปลง จะทำให้ประโยชน์ ดังนี้
1) กำหนดความเร่งด่วนของเป้าหมาย
2) สร้างแรงกระตุ้นในการทำงาน
3) เป็นเครื่องมือในการติดตามความก้าวหน้าของงาน
4) หาจุดที่ต้องการปรับปรุงแก้ไข
5) การสื่อสารผลการทำงานขององค์การกับผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง
2.4 พัฒนาโครงสร้างที'สนับสนุนการเปลี่ยนแปลง
2.4.1 การพัฒนาบุคลากร พัฒนาบุคลากรแต่ละทีมงานให้มีความรู้และทักษะในการปฏิบัติงาน เพื่อสร้างแรงจูงใจให้กระตือรือร้นและมุ่งมั่น มีความสามารถในการคิด และเป็นผู้รู้จักร่วมคิดร่วมกำกับผู้อื่นได้
2.4.2 ระบบการให้ผลตอบแทน การจูงใจให้เกิดการทำงาน จะต้องเกี่ยวข้องกับผลการตอบแทนที่เป็นตัวเงิน แต่การดำเนินงานของโรงเรียน ไม่สามารถให้รางวัลอย่างนี้ได้ นอกจากการพิจารณาความชอบและการเลื่อนตำแหน่ง ดังนั้น ควรตั้งเกณฑ์ในการพิจารณาความดีความชอบ ที่เกี่ยวข้องกับการดำเนินการเปลี่ยนแปลงเป็นอันดับต้นๆ เพื่อเป็นสิ่งท้าทายและจูงใจบุคลากร
2.4.3 พัฒนาการทำงานเป็นทีม การทำงานเป็นทีมมีความสำคัญ ต่อการเปลี่ยนแปลงอย่างมาก และขึ้นอยู่กับลักษณะสำคัญ 2 ประการ คือ
1) สมาชิกในทีมมีความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียว
2) สมาชิกในทีมมีเป้าหมายร่วมกัน
2.4.4 ดำเนินการและหยั่งรากการเปลี่ยนแปลง ในขั้นตอนสุดท้ายนี้ ต้องดำเนินการอยู่ 4ขั้นตอน คือ
1) การสื่อสารอย่างต่อเนื่อง การสื่อสารที่ดีและต่อเนื่อง จะช่วยจูงใจและสลายการต่อต้านการเปลี่ยนแปลง และพร้อมที่จะยอมรับการเปลี่ยนแปลงนั้นๆ การสื่อสารต้องมีการวางแผน และตั้งวัตถุประสงค์ ดังนี้
(1) เพื่อต้องการสร้างแรงสนับสนุน
(2) เพื่อต้องการแก้ไขเรื่องที่มีการเข้าใจผิด
(3) เพื่อต้องการให้คนในองค์การปฏิบัติงาน
(4) เพื่อต้องการหาข้อมูล
(5) เพื่อต้องการสร้างพฤติกรรมของคนในองค์การ
2)ลดการต่อต้านและสร้างแรงสนับสนุน การเปลี่ยนแปลงใดๆจะต้องพบการเห็นด้วยไม่เห็นด้วย การต่อต้านการสนับสนุน และกลุ่มที่อยู่กลางๆเสมอๆ แต่กลุ่มต่อต้านจะทำให้เกิดผกระทบในทางลบ จำเป็นจะต้องได้รับการแก้ไข ให้หมดไปหรือไม่ก็ลดการต่อต้านลง พร้อมกับสร้างแรงสนับสนุนขึ้น
3) ชื่นชมในผลการเปลี่ยนแปลง ในทุกช่วง เพื่อสร้างแรงจูงใจให้เกิดแก่ผู้ปฏิบัติและจะทำให้ความไม่แน่ใจในการเข้าร่วมการเปลี่ยนแปลงจางหายไป ทั้งยังจะทำให้การเสียสละทุ่มเทในการทำงานเป็นรูปธรรมมากขึ้น
4) สร้างความสำเร็จที่เกิดขึ้นให้ยั่งยืน ในขั้นตอนนี้เป็นการสร้างด้วยการใช้นโยบาย ระบบและโครงสร้างขององค์การ เพื่อสร้างความมั่นใจว่า การเปลี่ยนแปลงที่ดำเนินไปแล้วนั้นจะเกิดประโยชน์อย่างถาวรยั่งยืนต่อไป
รูปแบบการบริหารการเปลี่ยนแปลง       
             ในการบริหารการเปลี่ยนแปลงต้องมีการพัฒนาองค์กร ซึ่งมีรูปแบบวิธีการที่ดีอย่างน้อยรูปแบบ ดังนี้  

                1.รูปแบบ 3 ขั้นตอน ตามแนวคิดของKurt Lewin ประกอบด้วย การคลายตัว(unfreezing) เนื่องจากเกิดปัญหาจึงต้องเปลี่ยนแปลง  การเปลี่ยนแปลง(changing) คือการเปลี่ยนจากพฤติกรรมเก่า ไปสู่พฤติกรรมใหม่ และกลับคงตัวอย่างเดิม(reffzing)เพื่อหล่อหลอมพฤติกรรมใหม่ให้มั่นคงถาวร
                 2.รูปแบบ  ปัจจัย ตามแนวคิดของLarry Greiner ที่เห็นว่าการเปลี่ยนแปลงเกิดจากแรงบีบภายนอกกับการกระตุ้นผลักดันภายใน เนื่องจากกการเปลี่ยนแปลงมีอยู่ตลอดเวลา    ปัจจัยทั้งสองเกิดขึ้นตลอดเวลา จึงต้องดำเนินการเปลี่ยนแปลงโดย ศึกษาการเปลี่ยนแปลง ค้นหาวิธีที่ดีกว่า ทดลองใหม่ หล่อหลอมข้อดีเข้าด้วยกัน เพื่อบริหารการเปลี่ยนแปลงอย่างมีประสิทธิภาพ

    3.รูปแบบผลกระทบของปัจจัยตามแนวคิดของHarold J. Leavitt ที่เชื่อว่าการเปลี่ยนแปลงเกิดจากผลกระทบที่เกิดขึ้นตลอดเวลาของการทำงาน โครงสร้าง เทคนิควิทยาการ และคน ทั้ง ๔ ประการนี้เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงก็จะส่งผลกระทบเกี่ยวพันกัน และการเปลี่ยนแปลงบางเรื่องอยู่เหนือการควบคุม ดังนั้นผู้บริหารจึงต้องสนใจสิ่งที่เปลี่ยนแปลง สิ่งที่เปลี่ยนแปลง และผลกระทบที่เกิด หรือเกิดจากกการเปลี่ยนแปลงของแต่ละปัจจัย
แนวโน้มของกระแสการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นกับองค์การ
         
1.ด้านโครงสร้าง(Struture)
         
2.องค์ประกอบของประชากร( Demographic)
         
3.เกิดจริยธรรมใหม่ของการทำงาน(New work ethic)
         
4.การเรียนรู้และองค์ความรู้ (Learning and Knowledge)
         
5.เทคโนโลยีและการเข้าถึงสารสนเทศ (Technology and access to information)
         
6.เน้นเรื่องความยืดหยุ่น(Emphasis on flexibility)
  
7.ต้องพร้อมเผชิญต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกดขึ้นอย่างรวดเร็ว (Fast paced change)   
  สิ่งที่ต้องพิจารณาเปลี่ยนแปลงในองค์การ
  
1.เป้าหมายและกลยุทธ์
  
2.เทคโนโลยี (Technology)
  
3.การออกแบบงานใหม่( Job redesign)
  
4.โครงสร้าง
  
5.กระบวนการ (Process)
  
6.คน( People)
ผู้บริหารที่เป็นผู้นำการเปลี่ยนแปลงสู่คุณภาพการศึกษา
1.เป็นผู้นำวิสัยทัศน์ (visionary Leadership) และสามารถกระจายวิสัยทัศน์ไปยังบุคคลต่างๆได้
2.ใช้หลักการกระจายอำนาจ ( Empowerment)และการมีส่วนร่วม (Particpation)
3.เป็นผู้มีความสัมพันธ์กับบุคลากร ทั้งภายในภายนอกองค์กร
4.มีความมุ่งมั่นในการทำงาน
5.ผู้นำคุณภาพจะต้องมีความรู้ความสามารถในการใช้นวัตกรรมและเทคโนโลยีและใช้ข้อมูลสถิติ ในการวิเคราะห์และตัดสินใจ
6.ให้การสนับสนุนและช่วยเหลือลูกน้อง
7.ความสามารถในการสื่อสาร
8.ความสามารถในการใช้แรงจูงใจ
9.เป็นผู้นำการเปลี่ยนแปลง(Chang Leadership )
เอกสารอ้างอิง
http://www.pocchanukul.com/ ? p=8?

http://www.stou.ac.th/schools/shs/bookle/book56_4/km.html
http://th.wikibook.org/wiki/%E0%B8%A0%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%
หน่วยที่10

บทบาทหน้าที่ของผู้บริหารและการเป็นผู้บริหารมืออาชีพ
ผู้บริหารสถานศึกษาหรือผู้บริหารสาขาอื่นๆต้องมีภารกิจในการบริหารตามมาตรฐานตำแหน่งให้
เป็นไปตามวัตถุประสงค์ที่กำหนดไว้การบริหารในสภาพจริงต้องใช้ทั้งศาสตร์และศิลป์ในอัตราส่วนเกือบ
เท่ากันเพราะผู้บริหารต้องแสดงบทบาทหลายบทบาทตามแต่สภาพการณ์หรือในบางสถานการณ์อาจแสดง
หลายบทบาทในเวลาเดียวกันแต่บทบาทที่สำคัญของผู้บริหารสถานศึกษาคือบทบาทที่ต้องแสดงตามที่ต้องแสดงตามภาระหน้าที่ของความเป็นผู้บริหารความเป็นนักประสานงานและความเป็นนักปฏิรูปการศึกษาซึ่งการแสดงบทบาทดังกล่าวนี้ผู้บริหารจะต้องมีความเป็นมืออาชีพนั่นคือผู้บริหารจะต้องใช้ความรู้ทักษะและประสบการณ์อย่างมืออาชีพจึงจะสามารถบริหารงานได้อย่างราบรื่นไปได้การที่ผู้บริหารต้องแสดงหลายบทบาทและต้องใช้ทั้งศาสตร์และศิลป์ในการบริหารนั่นจำเป็นที่ผู้บริหารจะต้องได้รับการพัฒนาด้านความรู้และหลักการในการพัฒนาไปสู่ความเป็นมืออาชีพซึ่งการเป็นมืออาชีพของผู้บริหารสถานศึกษาและผู้บริหารการศึกษาเป็นสิ่งที่ต้องการจำเป็นในวงการศึกษา
บทบาทหน้าที่ของผู้บริหาร
บทบาทของผู้บริหารการศึกษามีหลายบทบาทขึ้นอยู่กับภารกิจและกิจกรรมการบริหารซึ่ง
การบริหารให้ประสบความสำเร็จต้องอาศัยหลายปัจจัยเข้ามาเกี่ยวข้องความเป็นนักประสานงานเป็น
บทบาทที่สำคัญประการหนึ่งที่จะทำให้การดำเนินงานตามภารกิจเป็นไปอย่างราบรื่นและการ
บริหารงานการศึกษาในยุคปัจจุบันจะต้องสอดคล้องกับการปฏิรูปการศึกษาในช่วงที่สองผู้บริหาร
จะต้องแสดงบทบาทในด้านต่างๆอย่างเต็มที่แลใช้กลยุทธ์และเทคนิคการบริหารระดับสูง
บทบาทและภารกิจของผู้บริหาร
ผู้บริหารเป็นบุคคลที่สำคัญที่สุดในหน่วยงานผู้บริหารสถานศึกษาก็เป็นผู้มีความสำคัญสูงสุดในสถานศึกษานั่นๆซึ่งเป็นความเชื่อที่สังคมยอมรับว่าเป็นจริงจากความเชื่อดังกล่าวเป็นตัวชี้วัดว่าคุณภาพการศึกษาขึ้นอยู่กับผู้บริหารดังนั่นจึงควรมองไปที่บทบาทของผู้บริหารตามภารกิจการบริหารสถานศึกษาเพื่อมุ่งไปสู่คุณภาพการศึกษาว่าควรมีบทบาทอย่างไร
บทบาทและภารกิจบทบาทและภารกิจของผู้บริหารมีดังนี้
เป็นผู้นำทางการศึกษาผู้บริหารมีหน้าที่รับผิดชอบความก้าวหน้าทางวิชาการของสถานศึกษาซึ่งเป็นภารกิจหลักของสถานศึกษาที่ตั้งขั้นมาเพื่อจัดกิจกรรมการเรียนการสอนให้ผู้เรียนมีความรู้มีทักษะเจตคติและคุณลักษณะที่พึงประสงค์ตามที่หลักสูตรกำหนดซึ่งการเป็นผู้นำทางวิชาการนี้จะต้องมีขึ้นตั้งแต่ระดับตัวเองเพื่อเป็นแบบอย่างแก่ผู้อื่นและระดับสถาบันต้องส่งเสริมให้บุคลากรในสถานศึกษาแสวงหาความรู้และรู้จักผลิตและใช้งานวิจัยมาใช้ประโยชน์ทางการศึกษาและสร้างจริยธรรมทางวิชาการให้เกิดขึ้นและฝังแน่นในจิตใจจนกลายเป็นคุณธรรมสำหรับองค์การนอกจากนี้ความเป็นผู้นำทางวิชาการจะต้องมุ่งไปที่ผลสัมฤทธิ์�ทางการเรียนของนักเรียนเป็นจุดหมายสูงสุด
เป็นผู้นำการสั่งการการบริหารสถานศึกษาเหมือนกับการบริหารองค์การอื่นๆทั่วไปที่ต้องมีการจัดองค์การเป็นฝ่ายเป็นแผนกซึ่งจะต้องมีการอำนวยการสั่งการให้ทุกฝ่ายสามารถดำเนินงานไปได้และที่สำคัญจะต้องแบ่งงานละมอบหมายงานให้เหมาะสมมีความเป็นธรรมและมีบทบาทในการสั่งการเพื่อแก้ปัญหาใดๆที่เกิดขึ้น
เป็นผู้จัดหาวัสดุอุปกรณ์เพื่อให้การดำเนินงานของสถานศึกษาดำเนินไปได้อย่างมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพเนื่องจากวัสดุอุปกรณ์เป็นทรัพยากรที่สำคัญอย่างหนึ่งในทรัพยากรการบริหารซึ่งจะต้องให้เพียงพอทั้งปริมาณและคุณภาพและทั้งการจัดการเรียนการสอนและการวิจัยเพื่อสร้างองค์ความรู้ใหม่
1.4 เป็นผู้สร้างความสัมพันธ์อันดีในองค์การเนื่องจากสถานศึกษาเป็นส่วนหนึ่งของสังคมความสัมพันธ์อันดีระหว่างสถานศึกษากับชุมชนจึงเป็นสิ่งจำเป็นที่ผู้บริหารจะต้องสร้างให้มีขึ้นเพื่อให้สังคมได้ให้การสนับสนุนและช่วยเหลือในด้านต่างๆ
บทบาทและภาระหน้าที่ของผู้บริหารตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ
ตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และที'แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545

และที่แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 3) พ.ศ. 2553 มาตร 39 ที่ให้กระทรวงศึกษาธิการกระจายอำนาจการบริหาร
จัดการไปยังคณะกรรมการสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาและสถานศึกษาโดยตรงใน 4 ด้านคือด้านวิชาการ
การเงินและงบประมาณการบริหารงานบุคคลและการบริหารทั่วไปดังนั้นผู้บริหารจะต้องมีบทบาทและภารหน้าที่ดังนี้
บทบาทหน้าที่ด้านวิชาการ
1) มีความรู้และเป็นผู้นำทางวิชาการ

2) มีความรู้มีทักษะและประสบการณ์ด้านการบริหาร
3) เป็นผู้ใช้ความรู้และประสบการณ์แก้ปัญหา


4) เป็นผู้นำในการสร้างวิสัยทัศน์
5) เป็นผู้นำด้านการคิดริเริ่มสร้างสรรค์


6) เป็นผู้นำในการสร้างนวัตกรรมทางการศึกษา
7) เป็นผู้นำนโยบายไปสู่การปฏิบัติ
8) บริหารงานโดยคำนึงถึงมาตรฐานการศึกษา
บทบาทหน้าที่ด้านการบริหารงานงบประมาณ
1) เป็นผู้ทำความเข้าใจในนโยบายอำนาจหน้าที'และกิจกรรมในหน่วยงาน
2) เป็นผู้นำระบบประมาณมาใช้ในการบริหาร
3) เข้าใจระเบียบการเงินการคลังและการพัสดุ
4) สร้างความซื่อสัตย์สุจริตในการใช้งบประมาณ
5) มีความละเอียดรอบคอบ
6) มีความสามารถในการตัดสินใจอย่างมีเหตุผล
7) หมั่นตรวจสอบการใช้งบประมาณอยู่เสมอ
8) รายงานการใช้งบประมาณอย่างเป็นระบบ
บทบาทหน้าที่ด้านการบริหารงานบุคคล
1) มีความรู้ทักษะและประสบการณ์ในการบริหารงานบุคคล
2) เป็นแบบอย่างที่ดีให้แก่บุคลากรในหน่วยงาน
3) มีมนุษยสัมพันธ์
4) มีอารมณ์ขัน
5) เป็นนักประชาธิปไตย
6) เป็นนักประนีประนอม
7) มีความอดทนอดกลั้น
8) เป็นนักพูดที่ดี
9) มีความสามารถในการจูงใจคน
10) มุ่งพัฒนาองค์กร
บทบาทหน้าที่ด้านการบริหารงานทั่วไป
1) เป็นนักวางแผนและกำหนดนโยบายที'ดี
2) เป็นผู้ตัดสินใจสั่งการ
3) มีความรู้การบริหารโดยใช้ระบบสารสนเทศที่ทันสมัย
4) เป็นผู้มีความสามารถในการสื่อสาร
5) รู้จักมอบอำนาจและรับผิดชอบอย่างเหมาะสม
6) เป็นผู้ควบคุมกำกับติดตามและนิเทศงานที'ดี
บทบาทหน้าที่ของผู้บริหารที่ใช้โรงเรียนเป็นฐานมีดังนี้
1) การเป็นผู้นำทางวิชาการ
2) การบริหารแบบมีส่วนร่วม
3) การเป็นผู้อำนวยความสะดวก
4) เป็นผู้สร้างความสัมพันธ์อันดี
5) การส่งเสริมพัฒนาครูและบุคลากร
6) การสร้างแรงจูงใจ
7) การประเมินผลการจัดการศึกษา
8) การสนับสนุนการวิจัยพัฒนา
9) การเผยแพร่ประชาสัมพันธ์
10) การส่งเสริมเทคโนโลยี
 บทบาทหน้าที่ของผู้บริหารในการประกันคุณภาพการศึกษา
การประกันคุณภาพการศึกษาของสถานศึกษาเป็นการให้คำมั่นและรับรองว่าจะดำเนินการจัด
การศึกษาอย่างเต็มความสามารถเพื่อสร้างความมั่นใจให้แก่ผู้ปกครองและสาธารณชนในด้านคุณภาพ
การศึกษาดังนั้นผู้บริหารจึงมีหน้าที่จัดให้มีระบบประกันคุณภาพภายในและถือว่าเป็นส่วนหนึ่งของ
กระบวนการบริหารการศึกษาที่จะต้องดำเนินการอย่างต่อเนื่องโดยจัดทำรายงานประจำปีเสนอให้ต้นสังกัด
และเปิดเผยต่อสาธารณชนทราบและมีการพัฒนาคุณภาพมาตรฐานอย่างต่อเนื่อง
บทบาทหน้าที่ของผู้บริหารในฐานะกรรมการกลุ่มเครือข่าย
ผู้บริหารสถานศึกษานอกจากจะมีหน้าที่บริหารโรงเรียนแล้วยังมีหน้าที่ในฐานะกรรมการ
เครือข่ายด้วยเพื่อให้เกิดความร่วมมือในทางวิชาการและอื่นๆดังนั้นผู้บริหารจึงมีบทบาทหน้าที่ดังนี้
1) ต้องศึกษาหาความรู้เกี่ยวกับโครงสร้างลักษณะงานวิธีดำเนินการหน้าที่ของ
คณะกรรมการประธานคณะกรรมการรองประธานและเลขานุการกลุ่มเครือข่ายให้เข้าใจในหน้าที่นั้นๆเพื่อประโยชน์ในการปฏิบัติหน้าที่ในบทบาทต่างๆให้ถูกต้องและมีประสิทธิภาพ
2) ต้องปฏิบัติหน้าที่ให้ตรงกับบทบาทนั้นๆตามที่มติคณะกรรมการกำหนดไม่ใช่ยึดติดอยู่กับบทบาทหน้าที่เดิมจะต้องร่วมเสนอความคิดเห็นที่เป็นประโยชน์ต่อกลุ่มลงมติด้วยมุ่งให้เกิดประโยชน์ต่อกลุ่มด้วยความเป็นอิสระไม่ตกอยู่ใต้อำนาจใดๆและเมื่อมีมติแล้วนำมติของกลุ่มไปปฏิบัติให้เกิดมรรคผลตามเจตนารมณ์ของกลุ่ม
3) สนับสนุนให้ความร่วมมือโดยการปฏิบัติตามนโยบายของกลุ่มด้วยความเต็มใจ
4) ต้องทำมติของกลุ่มในส่วนที่เกี่ยวข้องกับโรงเรียนนำมาเป็นส่วนหนึ่งของการบริหารใน
โรงเรียนตนเองด้วย
บทบาทหน้าที่ของผู้บริหารในฐานะประธานกลุ่มเครือข่าย
1) ต้องทำหน้าที่เป็นประธานกลุ่มเครือข่ายโดยแยกออกจากกรรมการกลุ่มและผู้บริหารโรงเรียน
2) ต้องศึกษาหาความรู้ให้เข้าใจบทบาทหน้าที่ของประธานกลุ่มเครือข่ายให้ชัดเจน
3) ต้องมีภาวะผู้นำที่ดีและโน้มน้าวชักชวนให้ผู้ร่วมงานปฏิบัติงานต่างๆได้อย่างมีประสิทธิภาพ
4) มีความรู้และทักษะในการประชุม
5) มีมนุษยสัมพันธ์ดี
6) มีการตัดสินใจอย่างมีเหตุผล
7) มีความรู้ความสามารถและทักษะในการมอบหมายงาน
8) มีความรู้ความสามารถและทักษะในการประสานงาน
บทบาทหน้าที่ของผู้บริหารตามงานในหน้าที่ผู้บริหารโรงเรียน
ตามแนวคิดของเบิร์ตเอสฟิสค์ (Robert S. Fisk) ผู้บริหารสถานศึกษาต้องปฏิบัติหน้าที่ทั้งใน
และนอกสถานศึกษามากมายสรุปเป็นประเด็นได้ 7 ประเด็นดังนี้
1) บริหารงานวิชาการให้มีคุณภาพ
2) เปิดโอกาสทางการศึกษาให้ทุกคนได้ใช้บริการทางการศึกษา
3) ปรับปรุงสถานศึกษาให้มีสภาพแวดล้อมที'ดี
4) บริหารงานบุคคล
5) บริการชุมชนทางวิชาการอาคารสถานที่
6) บริหารงานด้านอาคารสถานที่
7) การบริหารกิจการนักเรียน
บทบาทของความเป็นผู้นำทางด้านคุณธรรมจริยธรรม
การแสดงบบทบาทด้านคุณธรรมจริยธรรมเป็นบทบาทที่สำคัญมากของผู้บริหารที่แตกต่างและ
จำเพาะเจาะจงไปจากผู้บริหารอื่นๆการเป็นผู้บริหารที่ดีควรบทบาทการเป็นผู้นำด้านคุณธรรมจริยธรรมดังนี้
การมีระเบียบวินัยคุณธรรมจริยธรรมด้านระเบียบวินัยเป็นตัวชี้วัดเบื้องต้นว่าผู้บริหารจะสามารถบริหารงานใดๆให้เกิดประสิทธิผลและประสิทธิภาพได้มีดังนี้
การควบคุมตนเองได้แก่
1) การตรงต่อเวลา
2) การวางแผนใช้จ่ายที่ดี
3) การใช้ทรัพยากรอย่างประหยัด
4) การมีความซื่อตรงต่อตนเอง
การปฏิบัติตนตามกติกาของสังคม
1) ปฏิบัติตามกฎระเบียบข้อบังคับ
2) การปฏิบัติตนตามขนบธรรมเนียมประเพณี
การประพฤติปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที'ดีคุณธรรมจริยธรรมของผู้บริหารมีอิทธิพลหรือ
ผลกระทบต่อผู้อื่นผู้บริหารเป็นอย่างไรผู้ใต้บังคับบัญชามักจะคล้อยตามเสมอดังนั้นผู้บริหารจึงควรประพฤติปฏิบัติให้เป็นแบบอย่างที่ดีต่อผู้ใต้บังคับบัญชาดังนี้
เป็นแบบอย่างที่ดีทางกาย
1) การแต่งกายให้เหมาะสมกับกาลเทศะ
2) การปฏิบัติตนให้เหมาะสมกับบทบาทและสถานการณ์
3) การมีมารยาทที'ดีงามเป็นที่ยอมรับของสังคม
4) การเป็นมิตรกับทุกคน
การเป็นแบบอย่างที่ดีทางวาจา
1) การใช้คำพูดสร้างสรรค์สร้างแรงจูงใจให้เกิดกำลังใจให้เกิดประโยชน์ต่อตนเองและผู้อื่น
2) การใช้คำพูดที่สุภาพไพเราะอ่อนหวานไม่หยาบคาย
3) การพูดด้วยความจริงใจไม่บิดเบือน
เป็นแบบอย่างที่ดีทางจิตใจ
1) การมีความกตัญญูกตเวที
2) การมีความซื่อสัตย์สุจริต
3) การมีความเมตตากรุณาต่อผู้อื่น
4) การมีความเป็นกัลยาณมิตร
5) การมีหิริโอตัปปะ
6) การมีความยุติธรรม
7) การมีความอดทน
8) การมีอุดมการณ์เพื่อการศึกษา
9) การควบคุมอารมณ์ได้ดี
การดำรงชีวิตอย่างเหมาะสมบทบาทของผู้บริหารด้านการดำรงชีวิตอย่างเหมาะสมเป็น
ตัวชี้วัดความเป็นนักปราชญ์ที่สามารถหลีกจากความฟุ้งเฟ้อฟุ่มเฟือยหรือความไม่เป็นประโยชน์ทั้งหลาย
เมื่อผู้บริหารสามารถดำรงชีวิตได้เหมาะสมมีสาระแก่นสารของชีวิตที่แท้จริงแล้วการหวังลาภยศที่มากเกินควรความโลภความโกรธความหลงก็ลดน้อยลงซึ่งควรมีดังนี้
1) การปฏิบัติตนตามปรัชญาและแผนการดำเนินชีวิตที่ถูกต้องดีงาม
2) หลักเลี่ยงจากอบายมุขทั้งปวง
3) การดำเนินชีวิตที่เหมาะสมกับสถานะของตัวเอง
4) รู้จักรักษาสิทธิประโยชน์ของตนและไม่ละเมิดสิทธิของผู้อื่น
5) มีความเอื้อเฟื้อเผื่อแผ่ต่อผู้อื่น
6) ปฏิบัติตนตามหลักธรรมทางศาสนา
ความรักและศรัทธาในอาชีพบทบาทคุณธรรมจริยธรรมของผู้บริหารด้านรักและศรัทธาใน
อาชีพเป็นตัวชี้วัดเพื่อให้เกิดสังคมเกิดการยอมรับนับถือและศรัทธาในตัวผู้บริหารและยอมรับนับถือต่อวง
การศึกษาดังนั้นผู้บริหารจึงควรแสดงบทบาทดังนี้
1) ยึดมั่นในอุดมการณ์ของความเป็นครูและเป็นผู้บริหาร
2) ยกย่องชื่นชมในการประกอบอาชีพครูและผู้บริหาร
3) ปกป้องเกียรติภูมิของครูและผู้บริหาร
4) ส่งเสริมสนับสนุนหรือเข้าร่วมกิจกรรมพัฒนาวิชาชีพ
5) เสียสละและอุทิศตนเพื่อประโยชน์ต่อวงการศึกษา
6) พัฒนาตนเองให้มีความก้าวหน้าในอาชีพ
ความรับผิดชอบในวิชาชีพในแต่ละอาชีพที่ถือว่าเป็นอาชีพชั้นสูงมักจะมีจรรยาบรรณและ
ใบอนุญาตประกอบวิชาชีพซึ้งจรรยาบรรณเป็นบทบัญญัติที่กำหนดความรับผิดชอบเอาไว้เพื่อเป็นทิศทาง
ของผู้ประกอบวิชาชีพนั้นๆต้องปฏิบัตินอกจากจะปฏิบัติตามจรรยาบรรณนั้นแล้วควรมีบทบาทหน้าที่ดังนี้
1) ปฏิบัติตามบทบาทหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย
2) แนะแนวทางแก้ไขปัญหาและอุปสรรคที่เกิดขึ้น
3) มุ่งมั่นในการปฏิบัติงาน
4) ยอมรับผลการปฏิบัติงานและปรับปรุงแก้ไข
สรุปได้ว่าบทบาทของผู้บริหารสถานศึกษามีหลายบทบาทที่จะต้องปฏิบัติมีทั้งที่เป็นบทบาท
หน้าที่ตามที่กฎหมายกำหนดและบทบาทที่พึงประสงค์บทบาทบางอย่างเป็นบทบาทที่แสดงกันมานานจน
เป็นที่รู้จักและบทบาทใหม่ที่ต้องแสดงตามภาระหน้าที่ใหม่ซึ่งผู้บริหารจะต้องบูรณาการบทบาทเหล่านั้นให้กลมกลืนให้ไปด้วยกันได้ไม่ใช่ปฏิบัติตามบทบาทใหม่แล้วเลิกบทบาทเก่าการบูรณาการการคัดเลือกให้ได้บทบาทที่สำคัญเป็นสิ่งที่ควรปฏิบัติ
บทบาทความเป็นนักประสานงาน
ผู้บริหารเป็นผู้ที่มีความสำคัญที่สุดในการบริหารการศึกษาระดับสถานศึกษาจึงต้องมีบทบาทหลาย
ประการในการบริหารต้องรับผิดชอบและขับเคลื่อนนโยบายและบริหารโครงการต่างๆให้บรรลุวัตถุประสงค์ดังนั้นผู้บริหารจะต้องมีบทบาทอันสำคัญในการเป็นนักประสานงานเพื่อให้แผนงานโครงการต่างๆสามารถขับเคลื่อนไปได้
ความหมาย
นักการศึกษาหลายท่านได้ให้ความหมายของการประสานงานไว้หลายความหมายส่วนใหญ่จะมีความหมายคล้ายคลึงกันสรุปได้ดังนี้
การประสานงานหมายถึงกระบวนการเชื่อมความสัมพันธ์เกี่ยวกับบุคคลและทรัพยากร
อื่นๆเพื่อให้การปฏิบัติงานบรรลุวัตถุประสงค์
การประสานงานหมายถึงการจัดระบบการทำงานเพื่อให้งานส่วนต่างๆและเจ้าหน้าที่ฝ่ายต่างๆร่วมมือปฏิบัติงานเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน
การประสานงานหมายถึงพฤติกรรมขั้นสุดท้ายของคนที่คิดร่วมกันหลังจากนั้นก็ไป
ทำงานให้ประสานกันจากที่คิดร่วมกันภายใต้วัตถุประสงค์เดียวกัน
สรุปได้ว่าการประสานงานหมายถึงความร่วมมือร่วมใจในการปฏิบัติงานจัดระเบียบงานให้เรียบร้อยและสอดคล้องกลมกลืนกันเพื่อให้งานสมดุลและสำเร็จตามเป้าหมายในเวลาที'กำหนดไว้
จุดมุ่งหมายของการประสานงาน
การดำเนินการประสานงานมีจุดมุ่งหมายดังนี้
1.ประสานนโยบายและวัตถุประสงค์ในองค์การซึ่งมีอยู่ 3 ระดับ
1) วัตถุประสงค์หลักเป็นวัตถุประสงค์ที่กำหนดโดยหน่วยงานหรือองค์การตามภารกิจและหน้าที่เช่นโรงเรียนมีวัตถุประสงค์หลักในการทำหน้าที่ให้ความรู้แก่นักเรียนเป็นต้น
2) วัตถุประสงค์ในการบริหารเป็นวัตถุประสงค์ที่ผู้บริหารกำหนดในหน่วยงานเพื่อให้สนองนโยบายที่หน่วยเหนือกำหนดขึ้น
3) วัตถุประสงค์เฉพาะเป็นวัตถุประสงค์ที่หน่วยงานกำหนดขึ้นเองเป็นลักษณะเฉพาะกาลหรือเป็นครั้งคราวเช่นวัตถุประสงค์ในการจัดกิจกรรมอย่างใดอย่างหนึ่งเป็นต้น
2.ประสานบุคลากรผู้ปฏิบัติงานขององค์การในหน่วยงานหนึ่งจะมีบุคลากรหลายฝ่ายและมีจำนวนมากจำเป็นต้องมีการประสานงานเพื่อความเข้าใจอันดีต่อกันเพื่อลดความขัดแย้งของบุคลากรซึ่งจะทำให้การปฏิบัติงานมีความราบรื่นไปด้วย
3.ประสานการใช้งบประมาณและพัสดุได้แก่การจัดสรรให้ได้สัดส่วนที่พอเหมาะหรือใช้ร่วมกันเพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุด
4.ประสานกระบวนการปฏิบัติกับวัตถุประสงค์ได้แก่การจัดรูปงานการแบ่งหน้าที่ความ
รับผิดชอบให้เหมาะสมสอดคล้องกัน
5.ประสานแผนเป็นการประสานเพื่อให้การดำเนินงานฝ่ายต่างๆให้เป็นไปตามระเบียบแบบแผนและลักษณะของงานที่หน่วยงานกำหนดให้
6.ประสานความคิดเห็นเป็นการผสมผสานความคิดเห็นของบุคลากรในหน่วยงานให้มีความคิดเห็นที่สอดคล้องกันหรือบูรณาการความคิดนั้นให้เป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน
7. ประสานการติดต่อสื่อสารเป็นการประสานการติดต่อสื่อสารให้เกิดความเข้าใจอันดีและถูกต้องระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ปฏิบัติการทั้งที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ
8. ประสานสภาวะเปลี่ยนแปลงเป็นการประสานงานหรือแผนงานให้สอดคล้องกับการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นเพื่อให้งานและแผนงานทันสมัยและสามารถบรรลุวัตถุประสงค์ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ
ประเภทของการประสานงาน
การปฏิบัติในองค์การใดๆจะมีการประสานงานกันอย่างไม่เป็นทางการอยู่แล้วแต่ในทาง
ทฤษฎีได้มีการคิดค้นหาวิธีการใดๆที่จะสนับสนุนให้การประสานงานมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้นซึ่งสามารถแยกประเภทของการประสานงานได้ 2 ประเภทคือ
1. การประเมินงานภายในองค์การ (Internal Coordination ) การประสานงานภายในองค์การผู้บริหารต้องมีบทบาทสำคัญที่จะกำหนดวัตถุประสงค์และวิธีดำเนินการดังนี้
1) การจัดแผนผังและการกำหนดหน้าที่การงาน ( Organization Structure and

Function ) ได้แก่การแบ่งงานตามลักษณะเฉพาะของงานและกำหนดหน้าที่ให้ชัดเจนเพื่อป้องกันการปฏิบัติก้าวก่ายและซ้ำซ้อนกัน
2) การจัดให้มีระบบติดต่อสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ ( Efficiency Communication

System ) การติดต่อสื่อสารเป็นเครื่องมือสำคัญของการประสานงานผู้บริหารต้องจัดให้มีระบบการติดต่อสื่อสารผู้บริหารต้องจัดให้มีระบบการติดต่อสื่อสารดำเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพป้องกันไม่ให้งานไหลไปรวมอยู่ที่ใดที่หนึ่งและจะทำให้งานล้นงานคั่งค้างเป็นต้นดังนั้นการติดต่อสื่อสารที่ดีจะต้องเป็นติดต่อสื่อสารแบบสองทาง
3) การใช้คณะกรรมการ ( Committee ) จัดให้มีคณะกรรมการเพื่อประชุมปรึกษาหารือกำหนดระเบียบวิธีการบริหารฝ่ายต่างๆให้เข้าใจในแผนงานเป็นความเชื่อมโยงสอดคล้องกันของแต่ละแผนงานซึ่งคณะกรรมการนั้นจะต้องเป็นตัวแทนที่มาจากหลายฝ่ายเพื่อจะได้รับรู้ไปพร้อมๆกัน
4) การใช้วิธีการงบประมาณ ( Budgeting ) วิธีการงบประมาณการบัญชีที่ควบคุม
การใช้จ่ายทางการเงินเป็นเครื่องมือสำคัญสำหรับควบคุมให้โครงการและแผนงานต่างๆประสานกันได้โดยเฉพาะระบบงบประมาณการปฏิบัติงาน ( Performance budget )และระบบงบประมาณแบบโครงการ (Program budget ) จะช่วยให้ทราบวัตถุประสงค์วิธีดำเนินการและผลการดำเนินการทำให้สามารถปรับแผนงานให้สอดคล้องกันได้
5) การติดตามการปฏิบัติงาน ( Follow up ) การติดตามการปฏิบัติงานในหน่วยงานฝ่ายต่างๆผู้บริหารจะต้องใส่ใจตลอดเวลาเพราะจะทำให้ผู้บริหารได้ทราบถึงข้อขัดข้องปัญหาอุปสรรคต่างๆที่เกิดขึ้นจะได้แก้ไขให้ทันเหตุการณ์
6) การติดต่ออย่างไม่เป็นทางการ ( Informal Contacts ) การติดต่ออย่างไม่เป็น
ทางการและสามารถแก้ไขปัญหาการติดขัดเกี่ยวกับระเบียบข้อบังคับต่างๆอีกทำให้เกิดความล่าช้าได้แต่การติดต่ออย่างไม่เป็นทางการจะต้องไม่ขัดต่อกฎหมายระเบียบข้อบังคับเหล่านั้นด้วย
7) การใช้เจ้าหน้าที่ประสานงานโดยเฉพาะ ( Liaison Officer ) การใช้เจ้าหน้าที่ประสานงานโดยเฉพาะนั้นประสิทธิภาพจะอยู่ที่คุณลักษณะของผู้ประสานงานเช่นบุคลิกภาพดีเป็นนักบริการมีมนุษยสัมพันธ์เป็นต้นและจะต้องเป็นผู้เข้าใจในแผนงานโครงการต่างๆเป็นอย่างดี
8) การจัดการฝึกอบรมบุคลากร ( Training ) เพื่อให้บุคลากรทุกฝ่ายเข้าใจแผนงานโครงการที่จะปฏิบัติร่วมกันรับรู้และเข้าใจในบทบาทหน้าที่ของแต่ละคนจะทำให้การดำเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ
9) การมอบอำนาจหน้าที่ (Delegation of Authority) การมอบหมายงานที่ดีจะต้องให้ทั้งอำนาจและขอบเขตของอำนาจหน้าที่ที่ชัดเจนเพื่อให้การตัดสินใจได้ถูกต้องรวดเร็วและทำให้ผู้ได้รับมอบรู้ทิศทางในการติดต่อประสานงานภายในขอบเขตที่ได้รับมอบหมาย
10) การประชุมชี้แจง (Mating) การจัดประชุมชี้แจงจะทำให้ผู้เกี่ยวข้องได้ทราบโดยชัดเจนถึงภาระหน้าที่ความรับผิดชอบและเส้นทางการติดต่อสื่อสารในการปฏิบัติซึ่งอาจประชุมเป็นกลุ่มใหญ่หรือกลุ่มย่อยขึ้นกับความเหมาะสม
11) การจัดให้มีหน่วยแนะแนว (Technical Staff) การติดต่อประสานงานบางครั้งอาจเกิดการขัดข้องได้หน่วยแนะแนวจะเป็นฝ่ายที่ต้องทำการศึกษาหาสาเหตุและวิธีแก้ไขปัญหาประสานงานวิธีนี้ใช้ได้ดีกับองค์การขนาดใหญ่
2. ประสานงานระหว่างองค์การ
การประสานงานระหว่างองค์การมีลักษณะที่คล้ายคลึงและแตกต่างกับการประสานงาน
ภายในองค์การวิธีการประสานงานบางอย่างอาจใช้แทนกันได้แต่การประสานงานระหว่างองค์การที่เป็นลักษณะเฉพาะมีดังนี้
1) การกำหนดอำนาจหน้าที'ให้ชัดเจนการประสานงานระหว่างองค์การหมายถึง
ระหว่างหน่วยงานด้วยซึ่งต้องกำหนดอำนาจหน้าที่ให้ชัดเจนเพื่อป้องกันการเข้าใจที่คลาดเคลื่อนอันเป็นสาเหตุให้การปฏิบัติซ้ำซ้อนหรือเหลื่อมล้ำกัน
2) การใช้คณะกรรมการประสานงานผสม (Join Committee) คณะกรรมการที่มาจากหลายฝ่ายจะให้ข้อมูลของฝ่ายตัวเองได้ดีจะทำให้เกิดการบูรณาการระหว่างองค์การมีประสิทธิภาพ
3) การประชุมปรึกษาหารือ (Conferment) การประชุมทำความเข้าใจของทุกฝ่ายจะทำให้การประเมินงานดีขึ้นเนื่องจากทุกหน่วยงานหรือองค์การมีความเข้าใจวัตถุประสงค์ขั้นตอนการดำเนินงานที่ชัดเจนจะทำให้เชื่อมโยงวัตถุประสงค์การดำเนินให้สอดคล้องได้
4) การพบปะสังสรรค์ (Coalition) เป็นการประสานงานที่ไม่เป็นทางการจะทำให้เกิดความเข้าใจอันดีต่อกันเป็นการส่วนตัวต่อจะทำให้การประสานงานอย่างเป็นทางการดีเพิ่มไปด้วย
5) การใช้หลักมนุษยสัมพันธ์ (Relationship) มนุษยสัมพันธ์ที่ดีจะทำให้เจตคติของแต่ละหน่วยงานหรือองค์การเกิดขึ้นได้เชิงบวกเสมอซึ่งจะนำไปสู่การร่วมมือในการปฏิบัติงานได้เป็นอย่างดี
6) การวางแผนการประสานงานร่วมกัน (Collaboration) การร่วมมือกันวางแผนเพื่อการประเมินงานต้องได้ช่องทางในการติดต่อสื่อสารร่วมกันจะทำให้การประสานงานทั้งระบบมีประสิทธิภาพได้
บุคลิกภาพกับการประสานงาน
ผู้บริหารจะเป็นนักประสานงานที่ให้เกิดประสิทธิผลได้นั้นจะต้องคำนึงถึงบุคลิกภาพเนื่องจากบุคลิกภาพเป็นปัจจัยเสริมที่สำคัญที่จะทำให้การประสานงานบังเกิดผลบุคลิกภาพที่จำเป็นมีดังนี้
1) แต่งกายสุภาพเรียบร้อยจะเป็นการสร้างความเชื่อถือศรัทธาแก่ผู้พบเห็น
2) ยิ้มแย้มแจ่มใส
3) มีความอดทนอดกลั้น
4) มีสุขภาพดี
5) มีความคล่องตัว
6) มีความรู้รอบตัวดี
7) มีความเป็นสุภาพชน
8) รู้จักประนีประนอม
9) มีไหวพริบปฏิภาณดี
10) เป็นนักประชาสัมพันธ์ดี
11) เป็นนักประชาธิปไตย
12) เป็นนักพูดและนักฟังที'ดี
13) เป็นนักจิตวิทยา
14) มีพรหมวิหาร 4

สรุปได้ว่าการประสานงานเป็นบทบาทสำคัญอย่างหนึ่งของผู้บริหารที่จะต้องแสดงออกให้เห็น
เป็นที่ประจักษ์และยังต้องแสวงหาทักษะและความชำนาญให้เกิดขึ้นแก่ตัวเองให้ได้มากที่สุดและต้องคำนึงอยู่เสมอว่าการประสานงานที่แท้จริงคือการประสานใจคนกับการประสานการทำงานของแต่ละคนให้
สามารถทำงานร่วมกันได้เข้ากันได้นั่นเอง
บทบาทความเป็นนักปฏิรูปการศึกษา
จากการปฏิรูปการศึกษาในรอบที่ 1 (พ.ศ. 2542 - 2551) เป็นเวลา 9 ปีผลการปฏิรูปมีทั้งที่
ก้าวหน้าและที่เป็นปัญหาจึงมีการปฏิรูปการศึกษาในทศวรรษที่ 2 (2551-2561) และมีการประกันคุณภาพ
ภายนอกรอบสามเพื่อประเมินโรงเรียนและรับรองคุณภาพ
1. ทิศทางการปฏิรูปรอบสอง
บทบาทของผู้บริหารด้านการปฏิรูปการศึกษาจำเป็นจะต้องให้ชัดเจนและต้องให้สอดคล้องกับการเป็นนักปฏิรูปการศึกษาในยุคปัจจุบันตามสำนักงานเลขาธิการสภาการศึกษาได้เสนอแนะไว้ 9 ประเด็นดังนี้
1) การพัฒนาคุณภาพการศึกษา/ผู้เรียน
2) การผลิตและพัฒนาครูคณาจารย์และบุคลากรทางการศึกษา
3) การเพิ่มประสิทธิภาพการบริหารและการจัดการศึกษาและการมีส่วนร่วม
4) การเพิ่มโอกาสทางการศึกษา
5) การผลิตและการพัฒนากำลังคน
6) การเงินเพื่อการศึกษา
7) เทคโนโลยีเพื่อการศึกษา
8) กฎหมายการศึกษา
9) การเรียนรู้ตลอดชีวิตการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย
2. การพัฒนาคุณภาพผู้เรียน
การพัฒนาผู้เรียนเป็นการพัฒนาคุณภาพมาตรฐานตามเกณฑ์ของสำนักงานรับรองมาตรฐานและ
ประเมินคุณภาพการศึกษา ( สมศ. ) พัฒนาคุณลักษณะที่พึงประสงค์ตามหลักสูตรแกนกลางกำหนดและตามที่โรงเรียนกำหนดเพิ่มเติมรวมทั้งการสร้างสมรรถนะตามที่กำหนดไว้ในหลักสูตรให้เกิดขึ้นแก่ผู้เรียนซึ่งผู้บริหารจะต้องแสดงบทบาทในด้านต่างๆดังนี้
1. เป็นผู้นำทางวิชาการการพัฒนาคุณภาพของผู้เรียนให้ประสบความสำเร็จปัจจัยสำคัญ
ผู้บริหารจะต้องมีภาวะผู้นำทางวิชาการที่จะนำครูและบุคลากรให้มีแรงจูงใจที่จะพัฒนาคุณภาพดังกล่าว
ซึ่งผู้บริการควรจะมีบทบาทดังนี้
1.1 การอำนวยความสะดวกในการพัฒนาวิสัยทัศน์ได้แก่
1) สร้างความเข้าใจในกระบวนการพัฒนาวิสัยทัศน์ของสถานศึกษา
2) เปิดโอกาสให้ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียมีส่วนร่วมในการพัฒนาวิสัยทัศน์ของสถานศึกษา
3) กระตุ้นให้มีการเชื่อมโยงวิสัยทัศน์สู่การปฏิบัติ
4) สร้างความเข้าใจในกระบวนการทบทวน
5) ส่งเสริมให้ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียเข้ามามีส่วนร่วมในการทบทวนวิสัยทัศน์
6) จัดหาทรัพยากรเพื่อจัดสรรให้เกิดการนำวิสัยทัศน์ไปใช้
1.2 การนิเทศและติดตามการนำหลักสูตรไปใช้ได้แก่
1) มีส่วนร่วมในการสนทนาอย่างสม่ำเสมอ
2) ส่งเสริมสนับสนุนให้ครูวิจัยเพื่อพัฒนาการเรียนการสอน
3) กระตุ้นให้ครูใช้เทคโนโลยีในการเรียนการสอน
4) ส่งเสริมให้ครูใช้การประเมินเพื่อพัฒนาการเรียนการสอน
1.3 ส่งเสริมให้มีการประเมินผลได้แก่
1) สนับสนุนให้มีการประเมินผลอย่างหลากหลาย
2) สนับสนุนการประเมินระหว่างเรียนเพื่อปรับปรุงการเรียนการสอน
3) ส่งเสริมให้ใช้ผลการประเมินผลเพื่อสรุปผลสัมฤทธิ์�

4) ส่งเสริมให้มีการศึกษาเด็กเป็นรายบุคคลเพื่อปรับปรุงการเรียนการสอน
1.4 การใช้เทคโนโลยีและข้อมูลสารสนเทศที่หลากหลายในการพัฒนาได้แก่
1) ส่งเสริมให้ใช้เว็บไซด์เพื่อการปฏิรูปสถานศึกษา
2) ส่งเสริมให้มีการทบทวนสรุปข้อมูลเป็นกลุ่มย่อยเพื่อพัฒนาการสอน
3) ส่งเสริมให้วิเคราะห์สาเหตุหรือปัจจัยที่ทำให้ผู้เรียนบรรลุความสำเร็จ
4) ส่งเสริมให้ครูวิเคราะห์ผลงานของผู้เรียนเป็นคณะ
1.5 สนับสนุนให้ครูและบุคลากรใช้การวิจัยเป็นฐานได้แก่
1) มีส่วนร่วมในการพัฒนาด้วยความมุ่งเน้นที่ผลลัพธ์ให้เป็นแนวทางเดียวกัน
2) เปิดโอกาสให้มีการพัฒนาวิชาชีพในระหว่างปฏิบัติงาน
3) ผู้บริการต้องเป็นผู้นำในการพัฒนาวิชาชีพ
4) การพัฒนาวิชาชีพต้องเป็นไปตามมาตรฐาน
1.6 การสร้างและพัฒนาศักยภาพการเป็นผู้นำของบุคลากรได้แก่
1) สร้างโอกาสการเป็นผู้นำให้แก่บุคลากร
2) กระจายอำนาจการตัดสินใจให้แก่บุคลากร
3) ฝึกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพการเป็นผู้นำแก่บุคลากร
4) สร้างความผูกพันและความภาคภูมิใจให้กับสถานศึกษา
5) มีส่วนร่วมในความสำเร็จของทีมงานในสถานศึกษา
1.7 เสริมสร้างความร่วมมือกับผู้เกี่ยวข้องได้แก่
1) เสริมสร้างความผูกพันกับผู้ปกครองและหาผู้อุปการะให้เข้ามาร่วมมือกับสถานศึกษา
2) กระตุ้นให้ผู้ปกครองมีส่วนร่วมในการปฏิรูปการศึกษา
3) กระตุ้นให้ชุมชนและผู้มีส่วนได้เสียเข้ามามีส่วนร่วมในวิถีชีวิตของสถานศึกษา
4) ส่งเสริมให้ผู้มีส่วนได้เสียร่วมในการตัดสินใจ
บทบาทการเป็นผู้นำเชิงยุทธศาสตร์
การปฏิรูปการศึกษาถ้าพิจารณาให้ละเอียดก็คือการเปลี่ยนแปลงนั่นเองการจะปฏิรูปการศึกษาให้ประสบความสำเร็จได้ผู้บริหารจะต้องมีบทบาทในการบริหารการเปลี่ยนแปลงกล่าวคือการนำเอานโยบายมากำหนดเป็นยุทธศาสตร์เพื่อดำเนินการให้บรรลุวัตถุประสงค์ดังนั้นบทบาทการเป็นผู้นำเชิงยุทธศาสตร์จึงมีความสำคัญต่อการปฏิรูปการศึกษาคำว่านักยุทธศาสตร์สำหรับผู้บริหารสถานศึกษาจะมี 2 มิติคือเป็นนักสร้างยุทธศาสตร์และ นักปฏิบัติตามยุทธศาสตร์ซึ่งแต่ละประเภทมีดังนี้
1. นักสร้างยุทธศาสตร์เป็นการคิดวางแผนในเชิงรุกที่จะทำให้หน่วยงานหรือสถานศึกษา
บรรลุเป้าหมายตามวิสัยทัศน์ซึ่งมักจะใช้ในการริเริ่มงานหรือโครงการใหม่ที่ต้องใช้กระบวนการดังนี้
1) วิเคราะห์บริบทของสถานศึกษาด้วย SWOT เมื่อศึกษาสภาพและศักยภาพของตนเองว่าเป็นอยู่อย่างไรมีจุดอ่อนจุดแข็งอย่างไรมีปัญหาอุปสรรคอย่างไรมีโอกาสมากน้อยเพียงใดที่จะนำสถานศึกษาให้ก้าวไปตามที่ต้องการ
2) กำหนดวิสัยทัศน์ซึ่งจะต้องเกิดจากการมีส่วนร่วมของทุกฝ่ายในสถานศึกษาเป็นความเห็นพ้องกันในเป้าหมายที่ต้องการและเห็นพ้องในความเป็นไปได้ที่จะนำไปสู่การปฏิบัติให้บรรลุตามที่กำหนดไว้ร่วมกัน
3) กำหนดพันธกิจเป็นการกำหนดสิ่งที่ต้องปฏิบัติเพี่อให้บรรลุวิสัยทัศน์
4) กำหนดเป้าหมายเป็นการกำหนดว่าจะให้เกิดอะไรขึ้นในแต่ละขั้นของการดำเนินการจนไปถึงวิสัยทัศน์
5) กำหนดกลยุทธ์ในการดำเนินงานจะทำอะไรบ้างทำอย่างไร
6) กำหนดตัวชี้วัดในการดำเนินงานตามกลยุทธ์จะต้องมีตัวชี้วัดความสำเร็จเป็นตัวกำกับไว้เสมอจะต้องให้บรรลุผลทุกขั้นตอน
7) การประเมินผลเป็นการหาความสัมพันธ์ระหว่างผลที่เกิดจากการปฏิบัติงานกับเป้าหมายว่าเป็นไปตามที่ตั้งไว้มากน้อยเพียงใด
2. เป็นนักปฏิบัติตามกลยุทธ์หมายความว่ามีการกำหนดยุทธศาสตร์ไว้แล้วโดยหน่วยเหนือในฐานะสถานศึกษาเป็นหน่วยงานระดับปฏิบัติต้องนำยุทธศาสตร์นั้นมาแปลงสู่การปฏิบัติให้บรรลุผลโดยนำยุทธศาสตร์ที่กำหนดไว้แล้วมาสร้างยุทธศาสตร์ระดับปฏิบัติเพื่อให้เหมาะสมกับบริบทของสถานศึกษา
บทบาทการเป็นนักพัฒนา
บทบาทของผู้บริหารในด้านพัฒนามีหลายด้านดังนี้
1. พัฒนาตนเองการเป็นนักพัฒนาจะต้องเริ่มต้นที่พัฒนาตนเองก่อนเมื่อตนเองพัฒนาดีแล้วจึงจะสามารถพัฒนาผู้อื่นได้การพัฒนาตนเองดังนี้
1) พัฒนาด้านคุณลักษณะของตัวเองเช่นความรู้ความสามารถและทักษะต่างๆการศึกษาเพื่อเพิ่มคุณวุฒิการดูแลสุขภาพอนามัยคุณธรรมจริยธรรมเป็นต้น
2) พัฒนาบุคลิกภาพของตัวเองเช่นการแต่งกายการใช้วาจาการเข้าสังคมการวางตัวตลอดจนการคิดการมองโลกในแง่ดีเป็นต้น
3) พัฒนาทักษะการบริหารเช่นศึกษาอบรมเกี่ยวกับการบริหารให้เกิดองค์ความรู้เพื่อนำไปปฏิบัติให้ทันสมัยอยู่เสมอ
2. พัฒนาบุคลากรบทบาทด้านนี้ผู้บริหารจะต้องเอาใจใส่ในการพัฒนาบุคลากรเนื่องจากบุคลากรเป็นฝ่ายปฏิบัติให้เกิดผลงานถ้าบุคลากรขาดความรู้ความสามารถและขาดทักษะแล้วจะทำให้ผลงานไม่มีคุณภาพในทางกลับกันถ้าบุคลากรมีความรู้ความสามารถและมีแรงจูงใจก็จะทำให้สร้างสรรค์ผลงานได้เป็นอย่างดี
3. พัฒนางานเป็นการที่ให้กระบวนการบริหารมีคุณภาพมีประสิทธิภาพยิ่ง ขึ้นโดยใช้หลักPDCA ซึ่งเป็นวงจรในการพัฒนางานเริ่มแต่การวางแผน (Planning) การปฏิบัติ (DO) การตรวจสอบ (Check) และการแก้ไขปรับปรุง (Action) จะทำให้แก้ไขข้อบกพร่องของงานและพัฒนาจุดที่เด่นไปเรื่อยๆ
4. พัฒนาสิ่งแวดล้อมสิ่งแวดล้อมของหน่วยงานหรือองค์การใดๆมักจะมี 2 ประเภทได้แก่ 

1) สิ่งแวดล้อมทางกายภาพได้แก่สิ่งที่เราพบเห็นเช่นอาคารสถานที่และสิ่งอำนวยความสะดวกต่างๆ 

2) สิ่งแวดล้อมทางจิตภาพได้แก่สิ่งที่เกี่ยวข้องกับอารมณ์ความรู้สึกนึกคิดต่างๆเป็นสิ่งแวดล้อมที่ไม่สามารถมองเห็นด้วยตาเปล่าได้แต่สามารถรับรู้ได้เมื่อเกิดอารมณ์ความรู้สึกเช่นความรักความสามัคคีความเกลียดชังความอิจฉาริษยาเป็นต้นผู้บริหารจะต้องพัฒนาสิ่งแวดล้อมทั้งสองส่วนนี้ไปพร้อมกัน
ผู้บริหารมืออาชีพ
ผู้บริหารมืออาชีพเป็นนักบริหารที่ได้รับการยอมรับนับถือว่าสามารถดำเนินงานอย่างใดต้อง
สำเร็จอย่างแน่นอนมุมมองสำหรับผู้บริหารมืออาชีพจะต้องดูที่คุณลักษณะของผู้บริหารการตัดสินใจของผู้บริหารและวุฒิภาวะทางอารมณ์ซึ้งจะเป็นปัจจัยให้ได้รับความเชื่อถือและประเด็นดังกล่าวสามารถนำมาเป็นทิศทางในการพัฒนาและการปรับตัวให้เข้าสู่ความเป็นมืออาชีพ
คุณลักษณะของผู้บริหารมืออาชีพ
ผู้บริหารมืออาชีพเป็นผู้บริหารที่ได้รับการยอมรับนับถือและความเชื่อมั่นว่าสามารถบริหารงานให้ประสบความสำเร็จได้ไม่มีความผิดพลาดเป็นความต้องการของทุกหน่วยงานหรือองค์การจะมีผู้บริหารเป็นมืออาชีพดังนั้นคุณลักษณะของผู้บริหารมืออาชีพควรมีลักษณะอย่างไรจึงเป็นเรื่องที่ควรจะศึกษาและผู้บริหารควรจะพัฒนาตนเองให้มีคุณลักษณะเป็นผู้บริหารมืออาชีพเพื่อการบริหารที่มีประสิทธิภาพ
ความหมาย
มีผู้ให้ความหมายของผู้บริหารมืออาชีพไว้หลากหลายส่วนใหญ่จะเป็นความหมายคล้ายคลึงกันแต่มีความหมายเด่นชัดดังนี้
1) ผู้บริหารมืออาชีพคือผู้บริหารที่สามารถบริหารองค์การได้อย่างมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ
2) ผู้บริหารมืออาชีพคือผู้บริหารที่สร้างคุณค่าเพิ่ม
3) ผู้บริหารมืออาชีพคือผู้จัดการทรัพยากรได้อย่างมีประสิทธิภาพ
4) ผู้บริหารมืออาชีพคือผู้จุดประกายให้ผู้ปฏิบัติเกิดแรงจูงใจที่จะปฏิบัติ
5) ผู้บริหารมืออาชีพคือผู้บริหารที่สามารถบริหารงานขององค์การให้บรรลุเป้าหมายไม่มีข้อผิดพลาด
สรุปได้ว่าผู้บริหารมืออาชีพคือผู้บริหารที่สามารถใช้ทรัพยากรทางการบริหารให้เกิดมูลค่าเพิ่มและเกิดคุณค่าในการปฏิบัติงานโดยใช้พลังของภาวะผู้นำเป็นตัวช่วยในการขับเคลื่อนจนทำให้การดำเนินงานบรรลุวัตถุประสงค์ไม่มีข้อผิดพลาดเป็นที่น่าเชื่อถือของผู้เกี่ยวข้องและชนทั่วไป
แนวคิดในการบริหารของผู้บริหารมืออาชีพ
การบริหารอย่างมืออาชีพผู้บริหารต้องมุ่งที่ผลสำเร็จของงานอย่างมีประสิทธิภาพไม่ผิดพลาดส่วนใหญ่จะมีแนวคิดดังนี้
1. การบริหารมักเชื่อมโยงกับทั้งแนวราบและแนวดิ่งผู้บริหารต้องสร้างความสัมพันธ์ทั้งแนวดิ่งคือผู้บริหารที่สูงขึ้นไปและผู้บริหารระดับล่างลงไปซึ่งเป็นลำดับขั้นการบังคับบัญชาและในแนวระนาบนั้นคือผู้บริหารระดับเดียวกันและฝ่ายปฏิบัติงานซึ่งการเชื่อมโยงนั้นเป็นการเชื่อมโยงข่าวสารในด้านการมองภาพขององค์การให้เป็นไปในทิศทางเดียวกันซึ่งเป็นผลทางด้านจิตวิทยาที่สามารถปลุกระดมให้ทุกคนมีความคิดที'เข้าใจแนวทางการบริหาร
2. การนำสู่การเปลี่ยนแปลงผู้บริหารมืออาชีพจะต้องบริหารเพื่อความเปลี่ยนแปลงไปสู่สิ่งที่ดีกว่าเสมอจะต้องตอบคำถามให้ได้ว่าองค์การต้องการอะไรและจะเริ่มต้นการเปลี่ยนแปลงตรงไหนด้วยกระบวนการอย่างไรโดยการแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับบุคลากรในหน่วยงานสร้างกระบวนการทำงานร่วมกันเป็นทีมและต้องสร้างวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน
3. ศึกษาสิ่งแวดล้อมทรัพยากรและเครื่องมือในการทำงานการศึกษาด้านนี้เพื่อให้ทราบถึงความพร้อมและศักยภาพขององค์การที่พร้อมจะดำเนินการ
4. ศึกษาศักยภาพขององค์การเพื่อให้ทราบถึงขีดความสามารถและพัฒนาให้ถึงขีดความสามารถจะดำเนินงานและแข่งขันกับองค์การอื่นๆได้
5. สร้างแรงจูงใจผู้บริหารมืออาชีพต้องสร้างแรงจูงใจให้เกิดขึ้นกับบุคลากรเพื่อทำงานอย่างมีเป้าหมายมีอุดมการณ์ไม่ใช่ทำงานเพื่อค่าจ้างเท่านั้น
6. การบริหารที่มุ่งประสิทธิผลและประสิทธิภาพการบริหารที่มีคุณภาพจะมุ่งไปที่ประสิทธิผลคือการบรรลุวัตถุประสงค์ให้ได้แต่ในขณะเดียวกันในการบรรลุวัตถุประสงค์นั้นจะต้องใช้ต้นทุนต่ำจึงจะเรียกว่าประสิทธิภาพ
คุณสมบัติของผู้บริหารมืออาชีพ
ผู้บริหารมืออาชีพนอกจากจะมีคุณสมบัติเหมือนกับผู้บริหารทั่วไปแล้วยังมีคุณสมบัติเฉพาะที่เป็นมืออาชีพอีกต่างหากคุณสมบัติทั่ว ไปได้แก่    1) มีความรับผิดชอบสูง 
2) มีความขยันหมั่นเพียร 
3) มีความอุตสาหะ 4) มีความซื่อสัตย์สุจริต 5) มีความคิดริเริมสร้างสรรค์ 6) มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์7) มีทักษะในการวินิจฉัยสั่งการ 8) มีการรักษาระเบียบวินัยที่ดี 9) ตรงต่อเวลา 10) มีบุคลิกภาพที่ดี 11) การศึกษาดี 12) มีประสบการณ์สูง ยังมีคุณสมบัติที่นอกเหนือจากผู้บริหารทั่วไปคือ
1. การรู้จักสิทธิหน้าที่และบทบาทของตนเองและพร้อมที่จะเข้าไปในบทบาทและหน้าที่ของผู้อื่นด้วยผู้บริหารมืออาชีพมักจะให้อิสระในการทำงานแก่ผู้ที่ได้รับมอบหมายมักระมัดระวังการสั่งการไม่ก้าวก่ายผู้อื่น
2. กล้าคิดกล้าทำด้วยตนเองเป็นความสามารถทางการคิดด้วยตนเองรู้จักคิดปรับปรุงเปลี่ยนแปลงแนวคิดใหม่ทำใหม่ด้วยตัวเองได้
3. กล้ารับผิดชอบต่อสิ่งที่ได้กระทำและผลที่จะเกิดขึ้นยอมรับทั้งผลที่ดีและยอมรับอย่างเต็มใจในข้อบกพร่องน้อมรับคำติชมและพร้อมแก้ไขให้ดีขึ้น
4. กล้าตัดสินใจการตัดสินใจที่มีเวลามากพอที่จะหาทางเลือกและตัดสินใจเลือดทางที่ดีที่สุดนั้นผู้บริหารส่วนใหญ่ก็จะทำได้ดีแต่การตัดสินใจที่มีเวลาน้อยและเป็นปัญหาเร่งด่วนต้องใช้การตัดสินใจอย่างรวดเร็วไม่ค่อยมีเวลาไตร่ตรองลักษณะอย่างนี้มืออาชีพจะสามารถคาดการเหตุการณ์และตัดสินใจได้ดี
5. การให้เกียรติผู้อื่นผู้บริหารทั่วไปมักให้เกียรติตามมารยาทของสังคมจึงดูเหมือนว่าเป็นหน้าไหว้หลังหลอกมืออาชีพจะยึดมั่นในการให้เกียรติตนเองและผู้อื่นอย่างเท่าเทียมกันเคารพในสิทธิของกันและกันยอมรับความคิดเห็นของกันและกันและให้เกียรติในความเสมอภาคและในความเป็นมนุษย์
6. การรักษาเกียติของตนเองผู้บริหารทั่วไปมักให้เกียรติผู้อื่นตามมารยาทแต่สามารถทำอะไรก็ได้เพื่อผลประโยชน์ฝ่ายตนโดยไม่คำนึงถึงเกียรติของตนเองแต่มืออาชีพจะรักษาเกียรติของตนเองเยี่ยงชีวิตความตรงต่อคำพูดความซื่อสัตย์ต่อความจริงเป็นสิ่งที่บ่งบอกว่ารักษาเกียรติของตนเอง
7. การยอมรับความเปลี่ยนแปลงผู้บริหารมืออาชีพไม่เพียงแต่ยอมรับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นแต่จะมองหาช่องทางที่จะเปลี่ยนแปลงสิ่งต่างๆให้ทันสมัยเกินเหตุการณ์และทันต่อการเปลี่ยนแปลงการเตรียมการเพี่อการเปลี่ยนแปลงนั้นมืออาชีพจะอาศัยการพัฒนาเป็นเครื่องมือคือพัฒนาตนเองพัฒนาบุคลากรพัฒนางานให้พร้อมอยู่เสมอ
8. มีความยืดหยุ่นผู้บริหารมืออาชีพจะไม่ติดยึดอยู่กับกฎเกณฑ์เท่าไรนักเพื่อให้การทำงานลื่นไหลไปดีที่สุดเนื่องจากไม่มีสิ่งใดที่ถูกต้องและผิดเสมอไปมืออาชีพมักจะถือว่าทุกสิ่งทุกอย่างมีความเป็นไปได้และความเป็นไปได้มีโอกาสดีเสมอ
9. การบริหารเสน่ห์ผู้บริหารทั่วไปมักจะมุ่งที่ทำงานเพื่อความสำเร็จของงานและพร้อมกันนั้นก็สร้างเสน่ห์มีมนุษยสัมพันธ์แต่มืออาชีพจะไม่คิดจะไม่เสียเวลากับสิ่งเหล่านี้ การทุ่มเทในการทำงานและไม่หวังผลตอบแทนส่วนตนและมุ่งให้เกิดประโยชน์แก่ส่วนรวมเป็นวิธีการสร้างเสน่ห์ที่ได้ผล
10. มีมนุษยธรรมการบริหารของมืออาชีพจะต้องมุ่งที่ผลสำเสร็จโดยมีกระบวนการทำงานต่างๆเป็นเครื่องมือแต่ต้องเอามนุษยธรรมเข้าไปปนอยู่กับทุกกระบวนการทำงานความเห็นอกเห็นใจเพื่อร่วมงานมีความเมตตาสงสารผู้บริโภคและมุ่งให้ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียได้รับประโยชน์ตามที่ควรจะได้รับเป็นตัวแสดงถึงความเป็นมืออาชีพ
คุณลักษณะของผู้บริหารมืออาชีพ
ความเป็นผู้บริหารมืออาชีพจะต้องมีคุณลักษณะที่หลากหลายเช่นมีภาวะผู้นำเป็นผู้ปกครองที่ดีเป็นผู้เชี่ยวชาญและอื่นๆอีกมากและยังจะต้องมีคุณลักษณะอื่นๆอีกดังต่อไปนี้
1. มีภูมิรู้
1) มีความรอบรู้ในองค์ความรู้ที่ใช้ในวิชาชีพเช่นหลักการแนวคิดทฤษฎีและเทคนิคการบริหารในสภาวะต่างๆ
2) มีความรอบรู้ในองค์ความรู้เกี่ยวกับวิธีการใช้เทคโนโลยีและสารสนเทศนวัตกรรมที่สามารถนำไปใช้ในการจัดการศึกษาและนำองค์ความรู้มาใช้ในการเลือกใช้เทคโนโลยีต่างๆ
3) มีความรู้ในทางวิชาการเช่นหลักสูตรปรัชญาการศึกษาและจิตวิทยาต่างๆหลักการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนการใช้สื่อการวัดผลประเมินผลการนิเทศการศึกษา
4) มีทักษะในการครองตนครองคนและครองงานครองตนเพื่อสร้างความศรัทธาครองคนเพื่อจูงใจให้ปฏิบัติงานครองงานเพื่อให้งานดำเนินไปด้วยดีไม่มีข้อผิดพลาด
5) มีภาวะผู้นำสามารถจูงใจคนอื่นได้ตัดสินใจได้ถูกต้องมีความสามรถในการแก้ปัญหามีบุคลิกภาพดีมีพฤติกรรมการนำแบบประชาธิปไตย
6) มีความรู้เกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงเป็นการรู้จริงเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงเพื่อจะใช้ปรับตัวของหน่วยงานหรือองค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ
2. มีภูมิธรรมเป็นการบริหารที่มีคุณธรรมจริยธรรมนิติธรรมยุติธรรมและมโนธรรมนอกจากนี้ยังต้องบริหารตามหลักธรรมาภิบาลได้แก่หลักนิติธรรมหลักคุณธรรมหลักความโปร่งใสหลักการมีส่วนร่วมหลักความรับผิดชอบและหลักความคุ้มค่านอกจากนี้การบริหารโรงเรียนยังจะต้องคำนึงถึงธรรมาภิบาลสำหรับโรงเรียนด้วยดังนี้
1) หลักการมีส่วนร่วมเป็นการเปิดโอกาสให้มีผู้มีส่วนได้ส่วนเสียเช่นครูผู้ปกครองคณะกรรมการสถานศึกษาผู้นำชุมชนและองค์การส่วนท้องถิ่นให้เข้ามีส่วนร่วมในการวางแผนการดำเนินงานประเมินผลและรับผิดชอบในผลร่วมกัน
2) หลักความโปร่งใสกล่าวคือต้องชี้แจงได้อธิบายได้และให้ตรวจสอบได้และกระทำโดยเปิดเผยไม่ปิดบังในภารกิจทั้ง 4 คือวิชาการบุคลากรการเงินงบประมาณและการบริหารทั่วไปจะต้องให้ทุกฝ่ายได้รับรู้โดยทั่วกัน
3) หลักความรับผิดชอบที่ตรวจสอบได้เป็นการบริหารที่ยึดหลักความรับผิดชอบต่อผลการดำเนินงานอย่างมีเหตุผลและให้ทุกฝ่ายตรวจสอบข้อเท็จจริงได้เสมอ
4) หลักประสิทธิผลและประสิทธิภาพการบริหารโรงเรียนต้องมุ่งไปที่ประสิทธิผลของการเรียนการสอนจะต้องทำให้ผู้เรียนมีความรู้ความสามารถทักษะและเจตคติตามมาตรฐานที่หลักสูตรกำหนดโดยคำนึงถึงประสิทธิภาพการใช้ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจำกัดให้เกิดประโยชน์สูงสุดและคุ้มค่าที่สุด
5) หลักคุณธรรมเป็นการบริหารงานบนพื้นฐานและจิตใจที่ดีงามประพฤติดีประพฤติชอบในด้านจริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพจะทำให้การบริหารทุกด้านบรรลุผลได้อย่างมีคุณภาพ
3. ภูมิฐานเป็นพื้นฐานของแต่ละคนแต่มืออาชีพจะต้องสร้างความภูมิฐานให้มีขึ้นได้แก่ต้องเป็นคนดีมีศีลธรรมต้องตั้งใจปฏิบัติการงานให้ดีจะต้องมีหลักฐานที่มั่นคงมีสังคมที่ดีและเป็นผู้มีความเชื่อมั่นในตัวเอง
4. มีบุคลิกภาพที่ดีบุคลิกภาพของผู้บริหารมืออาชีพต้องมีความแตกต่างจากผู้บริหารทั่ว ไปนั้นคือบุคลิกภาพมีความเด่นชัดสามารถมองเห็นได้รู้ได้โดยไม่ต้องแปลความดังนี้
1) บุคลิกภาพทางกายเป็นบุคลิกภาพที่สามารถสร้างให้โดดเด่นได้โดยง่ายได้แก่รูปลักษณ์ภายนอกที่ปรากฏแก่สายตาผู้คนความสะอาดของร่างกายทุกส่วนเป็นความสำคัญอันดับหนึ่งที่ต้องใส่ใจเป็นพิเศษอันดับต่อมาได้แก่การแต่งกายสะอาดสุภาพเรียบร้อยถูกกาลเทศะคือบุคลิกภาพภายนอกส่วนบุคลิกภาพภายในเป็นบุคลิกภาพที่ผู้จะรู้ได้ต่อเมื่อได้ปะทะสังสรรค์กันเสียก่อนนั่น คือความรู้ความสามารถทักษะเจตคติทักษะการพูดทักษะการคิดและเป็นผู้มีจิตใจอันดีงาม
2) บุคลิกภาพทางอารมณ์และจิตวิทยาผู้บริหารมืออาชีพต้องมีความมั่นคงทางอารมณ์ไม่หงุดหงิดฉุนเฉียวชอบบ่นกล้าหาญที่จะเผชิญปัญหาอุปสรรคต่างๆไม่ย่อท้อแต่ความยากลำบากมีความเป็นประชาธิปไตยให้เกียรติผู้อื่นมีจิตใจประกอบด้วยพรหมวิหารและสังคหวัตถุเป็นต้น
3) บุคลิกภาพทางสังคมมืออาชีพต้องเรียนรู้เกี่ยวกับมารยาทสังคมและบรรทัดฐานของสังคมเพื่อจะได้วางตัวได้ถูกต้องเหมาะสมเป็นที่ต้องตาแก่ผู้พบเห็น
4) บุคลิกภาพทางสติปัญญาสติปัญญาเป็นบุคลิกภาพหนึ่งที่มีความสำคัญมากถ้าบุคลิกภาพด้านอื่นๆดีทุกอย่างแต่เมื่อได้พูดคุยด้วยแล้วและรู้ว่าเป็นผู้ขาดความรู้ไม่มีสติปัญญาบุคลิกภาพที่มีปรากฏแก่สายตานั้นก็จะลดคุณค่าลงไปทันทีบุคลิกภาพด้านนี้จึงต้องได้รับการพัฒนาอยู่ตลอดเวลา
คุณลักษณะพิเศษของผู้บริหารมืออาชีพ
ผู้บริหารมีจำนวนมากแต่จะได้รับการขนานนามว่าเป็นผู้บริหารมืออาชีพนั้นหาได้ไม่มากนักเนื่องจากผู้บริหารมืออาชีพจะมีคุณลักษณะพิเศษที่แตกต่างจากผู้บริหารทั่วไปมีดังนี้
1. เป็นนักบุกเบิก (Pioneer) มืออาชีพมักจะมีอุปนิสัยชอบคิดค้นหาสิ่งใหม่ๆไม่หยุดนิ่งมืออาชีพจะมีความภาคภูมิใจในความสำเร็จไม่กี่ชั่วโมงก็จะคิดค้นสิ่งใหม่เพิ่มขึ้นอีกต่อไป
2. มีวิสัยทัศน์ (Vision) มืออาชีพมักจะมีความสามารถในการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมเพื่อกำหนดวิสัยทัศน์และปรับปรุงเปลี่ยนแปลงทิศทางการดำเนินงานขององค์การให้เหมาะสมกับสภาพแวดล้อมที่แปรผัน
3. มีความทันสมัย (Modern) ผู้บริหารมืออาชีพมักเป็นผู้ที่ทันสมัยทันโลกทันเหตุการณ์และพร้อมที่จะนำเทคโนโลยีมาใช้ให้เกิดประโยชน์ในการบริหาร
4. เป็นนักพัฒนา (Developer) ผู้บริหารมืออาชีพมักจะให้ความสำคัญกับการวิจัยและพัฒนาเพื่อพัฒนางานให้มีประสิทธิภาพสูงขึ้น
5. ความเป็นนักต่อสู้ (Determined Fighter) มีความพร้อมที่จะเผชิญกับปัญหาและอุปสรรคต่างๆและพร้อมที่จะแข่งขันทุกรูปแบบอย่างชาญฉลาด
ลักษณะและการตัดสินใจของผู้บริหารมืออาชีพ
ผู้บริหารทุกหน่วยงานทุกระดับมีภาระหน้าที่อันสำคัญเหมือนกันคือการตัดสินใจและถือว่าการตัดสินใจเป็นหัวใจสำคัญที่สุดในการบริหารงานผู้บริหารมืออาชีพจะมีลักษณะการตัดสินใจที่เป็นรูปแบบ
เฉพาะตัวซึ่งส่วนใหญ่การตัดสินใจจะรวดเร็วฉับไวทันเหตุการณ์และไม่ค่อยผิดพลาดเท่าไรนัก
ความหมาย
ความหมายของการตัดสินใจมีนักวิชาการได้ให้ความหมายที่หลากหลายดังนี้
การตัดสินใจหมายถึงการเลือกทางเลือกหลายทางเพื่อนำไปปฏิบัติเป็นหลักสำคัญของการวางแผนว่าจะทำอะไรใครเป็นคนทำทำที่ไหนเมื่อไรและทำอย่างไร
การตัดสินใจหมายถึงการหาโอกาสที่จะตัดสินใจการหาหนทางเลือกที่พอจะเป็นไปได้และเลือกทางเลือกต่างๆที่มีอยู่
การตัดสินใจหมายถึงการตัดสินใจที่จะปฏิบัติงานอย่างใดอย่างหนึ่ง
จากความหมายข้างต้นเป็นความหมายที่นักบริหารทั่วไปเข้าใจแต่ผู้บริหารมืออาชีพมักจะมีแนวคิดว่าการหาโอกาสที่เหมาะสมในการตัดสินใจเพื่อความเป็นไปได้เพื่อความถูกต้องเหมาะสมและคุ้มค่าและการตัดสินใจเพื่อป้องกันและขจัดข้อผิดพลาด
รูปแบบการตัดสินใจ 
การตัดสินใจทางการบริหารแบ่งออกเป็น 3 รูปคือ
1. ผู้มีอำนาจระดับสูงเป็นผู้ตัดสินใจเป็นการตัดสินใจจากเบื้องบนผู้บริหารระดับล่างมีหน้าที่ปฏิบัติตาม
2. ผู้ใต้บังคับบัญชาเสนอให้ตัดสินใจการตัดสินใจแบบนี้ขึ้นอยู่กับข้อมูลที่ผู้ใต้บังคับบัญชาเสนอขึ้นมาให้ผู้บังคับบัญชาตัดสินใจอาจจะเนื่องจากไม่มีอำนาจในการตัดสินใจหรืออาจจะไม่เข้าใจแนวทางการปฏิบัติดังนั้นผู้บริหารจึงต้องใช้ทั้งศิลป์และศาสตร์เป็นอย่างมากในการตัดสินใจ
3. ผู้บริหารมีความคิดริเริ่มเองการตัดสินใจแบบนี้ เป็นการตัดสินใจแบบมืออาชีพเป็นการคิดริเริ่มเองหาโอกาสที่เหมาะสมเพื่อให้การพัฒนางานให้มีประสิทธิภาพยิ่ง ขึ้น
กระบวนการตัดสินใจ
การตัดสินใจเป็นกระบวนการที่จะต้องอาศัยข้อมูลสารสนเทศที่เพียงพอเป็นฐานการตัดสินใจซึ่งผู้บริหารมืออาชีพต้องมีกระบวนการดังนี้
1 การกำหนดปัญหาที่ชัดเจนการมองปัญหาต้องมอง 2 มิติคือ
1) อาการของปัญหาเป็นสัญญาณเตือนให้รู้ว่าปัญหาได้เกิดขึ้นแล้วประเด็นที่สำคัญคือการลงความเห็นว่าอาการของปัญหาเป็นสาเหตุของปัญหาซึ่งถือว่าเป็นการกำหนดปัญหาผิดเช่นเด็กอ่านหนังสือไม่ออกเป็นเพียงอาการของปัญหาการไม่รู้ตัวพยัญชนะไม่รู้สระไม่รู้การผสมคำแจกลูกไม่ได้เป็นสาเหตุของปัญหา
2) สาเหตุของปัญหาเมื่อรู้ถึงอาการของปัญหาแล้วจะต้องหาสาเหตุที่แท้จริงอย่างหลงเอาอาการของปัญหามาถือเอาว่าเป็นสาเหตุของปัญหาจะทำให้การแก้ปัญหาผิดพลาดสาเหตุที่แท้จริงจะเป็นเครื่องชี้ทางการแก้ปัญหาได้ถูกต้อง
2 การพัฒนาทางเลือกสำหรับการแก้ปัญหาเมื่อกำหนดปัญหาและรู้สาเหตุของปัญหาแล้ววิเคราะห์ความเกี่ยวข้องของปัญหากับสิ่งแวดล้อมทั้งภายนอกและภายในองค์การเพื่อหาข้อมูลให้มากที่สุดเพื่อนำมาพัฒนาทางเลือกที่ดีที่สุดสำหรับการแก้ปัญหา
3 การประเมินผลแนวทางเลือกเพื่อแก้ปัญหาเป็นการเปรียบเทียบทางเลือกที่เลือกไว้กับทางเลือกอื่นเพื่อจะยืนยันว่าทางเลือกนี้เป็นไปได้ภายใต้ 3 เงื่อนไขดังต่อไปนี้
1) สภาวะที่แน่นอนต้องแน่ใจว่าเมื่อแก้ปัญหาใดแล้วผลลัพธ์ที่แต่ละทางเลือกจะเป็นอย่างไร
2) สภาวะที่เสี่ยงประเมินผลว่าทางเลือกใดที่เป็นไปได้
3) สภาวะที่ไม่แน่นอนเป็นการไม่แน่ใจถึงผลลัพธ์ของแต่ละทางเลือก
4 การเลือกแนวทางเลือกเพื่อแก้ไขปัญหาเป็นการประเมินแต่ละทางเลือกประกอบด้วย 3ขั้นตอนคือ
1) ประเมินความเป็นไปได้ในแต่ละทางเลือก
2) ต้องกำหนดปัจจัยที่มีผลกระทบที่เกิดจากแต่ละทางเลือก
3) เปรียบเทียบผลกระทบที่อาจเกิดขึ้น
5 การกำหนดทางเลือกมาปฏิบัติการตัดสินใจเลือกทางเลือกเพื่อนำไปสู่การปฏิบัติที่จะต้องได้รับการสนับสนุนอย่างเหมาะสมเพื่อจะได้มีโอกาสบรรลุเป้าหมาย
6 การควบคุมและประเมินผลจากการตัดสินใจทางเลือกที่ถูกต้องนำไปปฏิบัติและจะรู้ว่าบรรลุวัตถุประสงค์มากน้อยเพียงไรจะต้องมีการประเมินผลการตัดสินใจนั้นและมีการปรับปรุงแก้ไขและควบคุมให้ผลบังเกิดตามที่ตั้งไว้
7 การดำเนินการตัดสินใจเป็นการประมวลผลการประเมินผลต่างๆอย่างละเอียดแล้วจึงตัดสินใจ
การป้องกันการผิดพลาดในการตัดสินใจ
ผู้บริหารมืออาชีพมักจะตัดสินใจโดยป้องกันข้อผิดพลาดให้มากที่สุดแม้จะมีการตัดสินใจอย่างเฉียบพลันก็ตามทีแต่ด้วยความชำนาญและการมีไหวพริบปฏิภาณจึงทำให้สามารถตัดสินใจได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและการป้องกันการผิดพลาดของการตัดสินใจของมืออาชีพมีดังนี้
1 การตัดสินใจจะไม่มองผลในระยะสั้น (Cognitive near sightedness) ผู้บริหารมืออาชีพจะตัดสินใจเพื่อผลระยะยาวและเป็นผลที่ยั่งยืนการตัดสินใจเพื่อผลระยะสั้นๆจะเป็นผลชั่วคราวและต้องเริ่มตัดสินใจใหม่อยู่เรื่อยๆเป็นการสิ้นเปลืองเวลา
2 ไม่ตัดสินใจด้วยวิธีง่าย (Oversimplification) ผู้บริหารส่วนใหญ่จะตัดสินใจโดยใช้สามัญสำนึกประสบการณ์และความเคยชินเป็นการตัดสินใจด้วยวิธีง่ายๆแต่มืออาชีพจะต้องอาศัยกระบวนการตัดสินใจที่มีขั้นตอนผนวกกับข้อมูลเชิงประจักษ์เข้ามาช่วยในการตัดสินใจ
3 การตัดสินใจที่อาศัยประสบการณ์น้อยที่สุด (Overreliance on one’s own experience)เนื่องจากการตัดสินใจที่ดีในอดีตอาจจะไม่เหมาะสมในปัจจุบันวิธีเดียวกันอาจจะไม่เหมาะสมกับเหตุการณ์หนึ่งและเวลาหนึ่งด้วยผู้บริหารมืออาชีพต้องตระหนักในเรื่องนี้จะนำเอาประสบการณ์มาใช้ในกรณีที่มีความเหมือนของปัญหาในระดับมากที่สุด
4 ไม่ตัดสินใจไว้ล่วงหน้า (Preconceived Notions) มืออาชีพจะไม่ตัดสินใจไว้ล่วงหน้าจนกว่าจะได้สร้างวิธีแก้ปัญหาไว้หลากหลายแล้วประเมินทางเลือกเท่านั้นจึงจะตัดสินใจ
5 การไม่สนใจที่จะตัดสินใจ (Reluctance to decide) ผู้บริหารทั่วไปมักไม่กล้าตัดสินใจเพราะกลัวผิดพลาดกลัวล้มเหลวกลัวจะคับข้องใจจึงหันไปตัดสินใจในงานประจำที่ไม่ใช่งานริเริ่มแต่ผู้บริหารมืออาชีพมักใส่ใจที่จะตัดสินใจโดยการหาข้อมูลเชิงประจักษ์ให้มากที่สุดและเพียงพอทั้งด้านปริมาณและคุณภาพแล้วจึงตัดสินใจอย่างกล้าหาญเด็ดเดี่ยว
วุฒิภาวะทางอารมณ์ของผู้บริหารมืออาชีพ
จากอดีตจนถึงปัจจุบันจะมีผู้นำที่ประสบความสำเร็จไม่ว่าจะเป็นภาครัฐหรือเอกชนจะมีคุณสมบัติที่เหมือนกันอยู่ 2 ประการคือหนึ่งความเฉลียวฉลาดและเชี่ยวชาญในการบริหารภารกิจต่างๆให้บรรลุเป้าหมาย และเป็นผู้ที่สามารถสร้างแรงบันดาลใจและสองกระตุ้นเร่งเร้าให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีความ
ศรัทธาเชื่อมั่นเชื่อฟังในตัวผู้นำและทำงานตามที่ได้รับมอบหมายให้สำเร็จเป็นความฉลาดเรื่องคน
แต่สิ่งที่ผู้นำทั้งหลายแตกต่างกันคือวุฒิภาวะทางอารมณ์ซึ่งผู้บริหารมืออาชีพมักจะมีมากกว่าผู้บริหารทั่ว ๆไปได้แก่
ลักษณะที่แสดงออกทางวุฒิภาวะ
1 สามารถแยกต้นเหตุการณ์เกิดอารมณ์ต่างๆได้ต้นเหตุของการเกิดอารมณ์เกิดขึ้นได้ 2ประเภทใหญ่ๆ คือเกิดขึ้นภายในตนเองเช่นเมื่อยามป่วยไข้หรือร่างกายอ่อนเพลียมีโรคประจำตัวเป็นต้นสิ่งเหล่านี้จะทำให้เกิดความเครียดและนำไปสู่ความหงุดหงิดอารมณ์ไม่ดีได้และอีกประการหนึ่งได้แก่เกิดจากสิ่งแวดล้อมภายนอกเข้ามากระทบซึ่งมีหลายช่องทางเช่นจากบุคคลอื่นจากการงานและจากสิ่งแวดล้อมอื่นการหยั่งรู้ถึงต้นเหตุการณ์เกิดอารมณ์แล้วแยกแยะว่าเป็นเรื่องส่วนตัวหรือเรื่องงานแยกได้เท่านั้นเป็นเบื้องแรกก็จะช่วยให้อารมณ์เย็นลงได้มากแล้วถ้าเรื่องใดที่เป็นเรื่องเกี่ยวกับงานก็เป็นเรื่องที่ไม่มีเหตุผลเลยที่จะโกรธหรืออารมณ์เสียเพราะงานเป็นกลางๆเป็นเรื่องที่ต้องทำเป็นประจำขาดไม่ได้จึงไม่มีเหตุผลที่มีอารมณ์ไม่ดี
2 ไม่รู้สึกกดดันแม้อยู่ในเหตุการณ์หรือสภาวะที่คับขันใดๆเป็นสิ่งทดสอบความกล้าหาญสุขุมรอบคอบและความสามารถควบคุมตนเองได้ของบุคคลซึ่งตรงกับคำกล่าวว่ายิ้ม ได้เมื่อภัยมาหรือนิ่งหนักแน่นเป็นต้นเป็นอารมณ์ที่ปรารถนาสำหรับผู้นำ
3 สร้างแรงจูงใจในการทำงานด้วยตนเองผู้บริหารมืออาชีพมักจะเป็นผู้นำประเภทร่วมคิดร่วมทำกล่าวคือเป็นผู้นำในการคิดหรือนักคิดแล้วขายความคิดนั้นไปสู่ผู้ใต้บังคับบัญชาเพื่อหาแนวร่วมสนับสนุนและยังเป็นผู้ร่วมทำคือเป็นผู้นำในการปฏิบัติเพื่อสร้างแรงจูงใจให้เกิดขึ้นในผู้ใต้บังคับบัญชา
4 พฤติกรรมผู้บริหารมีผลกระทบต่อผู้อื่นต้องรู้และเข้าใจในข้อเท็จจริงข้อนี้ พฤติกรรมที่มีผลกระทบต่อผู้อื่นแล้วการควบคุมและสำรวมพฤติกรรมของตนเป็นสิ่งจำเป็นมากต้องเอาใจใส่อยู่ตลอดเวลาไม่ควรแสดงพฤติกรรมที่ไม่พึงประสงค์ออกมาเพราะผู้อื่นจะจดจำพฤติกรรมนั้นและอาจเกิดความรู้สึกในเชิงลบได้
5 การแก้ปัญหาความขัดแย้งแบบชนะ - ชนะเมื่อเกิดความขัดแย้งไม่ว่าจะเกิดระหว่างผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยกันหรือผู้ใต้บังคับบัญชากับผู้บังคับบัญชาก็ตามการแก้ไขปัญหาของผู้บริหารมืออาชีพจะต้องเป็นแบบชนะ - ชนะเท่านั้นในการแก้ไขปัญหาจะต้องมุ่งหวังให้ทุกฝ่ายอยู่ด้วยกันด้วยความเข้าใจและมีเกียรติทั้งสองฝ่ายในการแก้ปัญหาแนวทางนี้จะต้องใช้วุฒิภาวะทางอารมณ์ได้ระดับสูง
6 สามารถสงบอารมณ์ได้รวดเร็วเมื่อเกิดอารมณ์โกรธบางครั้งเมื่อไม่สามารถควบคุมอารมณ์ตนเองไม่ให้โกรธได้แต่ก็ควรระงับอารมณ์โกรธนั้นให้ได้อย่างรวดเร็วด้วยการพิจารณาตัวเองให้มากและใช้วาทะว่าช่างมันเถอะ
7 รู้ว่าเมื่อตนเองจะโกรธถ้ามีการควบคุมตนเองอยู่ตลอดเวลาแล้วจะรู้ว่าเมื่อไรตนเองจะโกรธแล้วตั้งสติให้ได้อย่างรวดเร็วโดยการเปลี่ยนแปลงการเผชิญกับบุคคลหรือเหตุการณ์ตรงหน้าทันที
8 สามารถรู้ถึงอารมณ์ผู้อื่นได้ต้องรู้สึกได้ถึงอารมณ์ของผู้อื่นจะต้องไม่ให้เขาเกิดอารมณ์โกรธขึ้นได้โดยการให้บรรลุผลร่วมกันเช่นปรับความเข้าใจชี้แจงเหตุผลหรือหยุดนิ่งและต้องใช้ประสาททั้ง 5 ในการรับรู้สิ่งที่จะเกิดรอบตัวอย่างรวดเร็ว
9 สามารถสำรวจทบทวนตนเองเพื่อเปลี่ยนสภาวะอารมณ์ของตนการทบทวนตนเองจะเป็นการสร้างแรงจูงใจให้แก่ตนเองได้เป็นอย่างดีที่จะระงับอารมณ์โกรธนั้นได้และทำให้คนอื่นรู้สึกดี
10 รักษาความเยือกเย็นไว้ให้ได้เมื่อเป็นเป้าหมายอารมณ์โกรธของผู้อื่นผู้บริหารมืออาชีพจะรักษาอารมณ์ให้เยือกเย็นแม้ว่าจะเป็นเป้าโจมตีของผู้อื่นโดยการชี้แนะข้อเท็จจริงแสดงความเห็นอกเห็นใจและแสดงความเป็นมิตรกับเขาเหล่านั้น
สมรรถนะของวุฒิภาวะทางอารมณ์
วุฒิภาวะทางอารมณ์ของผู้บริหารจะไม่เท่าเทียมกันซึ่งมีปัจจัยหลายอย่างแต่ผู้บริหารสามารถที่จะควบคุมตัวเองให้มีวุฒิภาวะทางอารมณ์ให้อยู่ในระดับที่เหมาะสมได้ซึ่งมีสมรรถนะที่พึงสร้างให้มีในตัวเองได้มีดังนี้
1 ความสามารถตระหนักรู้อารมณ์ของตนเอง (Self- awareness) มี 3 สมรรถนะได้แก่
1) สมรรถนะในการตระหนักรู้ตนเอง (Emotional Self- awareness) เป็นความสามารถอ่านอารมณ์ของตนเองออกและพยายามควบคุมและปรับอารมณ์ตนเองยอมรับอารมณ์ตนเองอย่างตรงไปตรงมาและจริงใจ
2) สมรรถนะในการประเมินตัวเองได้ถูกต้อง (Accurate -assessment) เป็นการวิเคราะห์จุดเด่นจุดด้อยทางอารมณ์ของตนเองผู้บริหารมืออาชีพมักเข้าใจและกดจุดด้อยเอาไว้และแสดงจุดเด่นทางอารมณ์ออกมาและยังประเมินสถานการณ์ได้ดีว่าเวลาใดควรให้ผู้อื่นเข้ามาช่วยเหลือในการวิพากษ์วิจารณ์อารมณ์ของตนเอง
3) สมรรถนะด้านความมั่นใจ (Self - confidence) ความมั่นใจในตนเองจะช่วยให้ผู้บริหารพร้อมที่จะเผชิญกับงานหรือสถานการณ์ที่ยากลำบากได้ดีความมั่นใจเป็นคุณสมบัติที่โดดเด่นที่ผู้บริหารต้องมี
2 ความสามารถบริหารจัดการตนเอง (Self - management) มี 6 สถานะได้แก่
1) สถานะในการควบคุมอารมณ์ของตนเอง (Emotion Self Control) จุดเด่นของการควบคุมตนเองคือความสงบนิ่งความมีสติไม่หวั่นไหวเยือกเย็นไม่อารมณ์เสียสิ่งเหล่านี้เป็นตัวบ่งชี้ของการควบคุมอารมณ์ได้
2) สมรรถนะด้านความโปร่งใสทางอารมณ์ (Transparency) ผู้บริหารมืออาชีพมักดำรงชีวิตแบบโปร่งใสและสามารถเปิดเผยถึงความรู้สึกความเชื่อของตนเองและแสดงออกทางอารมณ์อย่างคงเส้นคงวา
3) สมรรถนะด้านการปรับตัว (Adaptability) ผู้บริหารต้องมีความสามารถในการปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์ที่เปลี่ยนไปให้ลงตัวโดยไม่เสียจุดยืนของตนเองและสามารถปรับตัวตามกระแสการเปลี่ยนแปลงได้รวดเร็วทั้งยังสามารถปรับความคิดใหม่เมื่อมีข้อมูลข่าวสารที่ดีกว่า
4) สมรรถนะด้านมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Achievement) ผู้บริหารมืออาชีพมักจะมีมาตรฐานสูงในเรื่องผลสัมฤทธิ์� และมีการพัฒนาให้ดีขึ้นอย่างต่อเนื่องจุดเด่นของการมุ่งผลสัมฤทธิ์ อยู่ที่การเป็นผู้ใฝ่รู้และพัฒนางานอย่างไม่หยุดนิ่ง
5) สมรรถนะด้านริเริ่ม (Initiative) ผู้บริหารมืออาชีพมักจะมุ่งมั่นในการทำงานให้สำเร็จแล้วริเริ่มงานใหม่ขึ้นมาเสมอทำให้มีผลงานที่หลากหลายซึ่งเป็นผลมาจากความคิดริเริ่มสร้างสรรค์
6) สมรรถนะการมองโลกในแง่ดี (Optimism) ผู้บริหารมืออาชีพมักมองโลกอย่างมีความหวังมองปัญหาที่ช่องทางแก้ไขปรับปรุงไม่ได้มองว่าปัญหาเป็นสิ่งคุกคามจึงมักจะเปลี่ยนวิกฤตให้เป็นโอกาสและมักจะแก้ปัญหาเพื่อเพิ่มพูนปัญญาเสมอ
การพัฒนาสู่ความเป็นผู้บริหารมืออาชีพ
ผู้บริหารมืออาชีพต้องมีทั้งคุณลักษณะและคุณสมบัติที่เป็นส่วนตัวที่เกี่ยวข้องกับผู้อื่นและที่เกี่ยวข้องกับงานการพัฒนาให้เข้าสู่ความเป็นมืออาชีพจะมีกรอบอยู่ที่คุณธรรมจริยธรรมการฝึกตนและการครองตนครองคนครองงานเป็นสำคัญ
การพัฒนาเข้าสู่ความเป็นผู้บริหารมืออาชีพ
การพัฒนาทักษะในที่นี้หมายถึงทักษะความชำนาญในด้านการปฏิบัติที่ผู้บริหารจะต้องทำได้
ทำเป็นเพื่อจะได้สั่งการแนะแนวนิเทศงานนั้นแก่ผู้ปฏิบัติงานได้ถูกต้องและยังเป็นสิ่งที่จะสร้างความ
เชื่อถือศรัทธาแก่ผู้ปฏิบัติที่มีต่อผู้บริหารในฐานะเป็นผู้เชี่ยวชาญชำนาญในการงานด้านต่างๆเป็น
คุณสมบัติเฉพาะตัวที่ผู้บริหารควรจะแสวงหาให้มากที่สุดทักษะในการทำงานของผู้บริหารเป็นทักษะที่ต้องได้รับพัฒนาอย่างต่อเนื่องทักษะดังกล่าวนั้นแบ่งได้ดังนี้
1) Technical Skill เป็นทักษะความชำนาญในการปฏิบัติงานซึ่งผู้บริหารจะต้องดำเนินการประกอบด้วยด้านต่างๆดังนี้

1.1 การวางยุทธศาสตร์และการกำหนดโครงการการวางแผนงานโครงการในปัจจุบันนิยมใช้แผนเชิงยุทธศาสตร์ที่เป็นแผนเชิงรุกไม่มุ่งที่การแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นอย่างเดียวการวางแผนเชิงกลยุทธ์จะเป็นแผนที่กำหนดความต้องการที่จะเป็นในอนาคตด้วยการวางแผนเชิงกลยุทธ์จะต้องศึกษาบริบทของหน่วยงานเป็นอย่างดีเพื่อทราบถึงศักยภาพของหน่วยงานและกำหนดทิศทางการตัดสินใจดำเนินงานแต่มืออาชีพมักจะดำเนินการต่อไปนี้เป็นกรณีพิเศษคือ
1) กำหนดจุดหมาย (Ends) คือการระบุวัตถุประสงค์ (Objective) และจุดมุ่งหมายหลัก (Goal ) ให้ชัดเจน
2) การกำหนดวิธีการ (Means) คือการกำหนดและเลือกนโยบายแผนงานวิธีดำเนินงานและการปฏิบัติงานให้ชัดเจนเพื่อให้สามารถบรรลุจุดมุ่งหมายที่ตั้งไว้
3) การกำหนดทรัพยากร (Sources) คือการแสวงหาและจัดสรรทรัพยากรให้เหมาะสมกับประเภทและปริมาณที่ต้องการใช้โดยคำนึงถึงความคุ้มค่าเป็นสำคัญ
4) การดำเนินงานคือการกำหนดแนวทางการตัดสินใจดำเนินการตามแผนที่ได้กำหนดไว้
5) การควบคุมคือการกำหนดวิธีที่จะตรวจสอบความผิดพลาดที่จะเกิดขึ้นเพื่อหาวิธีการป้องกันซึ่งต้องมีการดำเนินการอย่างต่อเนื่อง
6) การประเมินผลคือขั้นตอนนี้ประกอบด้วยการนิเทศติดตามควบคุมกำกับและประเมินผลซึ่งจะต้องทำควบคู่ไปตั้งแต่ขั้นตอนแรกจนถึงขั้นตอนสุดท้าย
1.2 การจัดองค์การการจัดองค์การเป็นทักษะของผู้บริหารอย่างหนึ่งซึ่งถือว่าเป็นทักษะระดับเทคนิคอย่างหนึ่งที่เป็นพื้นฐานการบริหารทั่วไปแต่ผู้บริหารมืออาชีพจะต้องไม่ถือว่าเป็นเรื่องธรรมดาไม่ว่าเรื่องใดจะต้องให้ความเอาใจใส่เป็นอย่างดีทุกเรื่องการจัดองค์การก็เช่นเดียวกันการจัดองค์การจะต้องให้ความสำคัญในเรื่องดังต่อไปนี้

1) การกำหนดหน้าที่(Function) การกำหนดหน้าที่จะต้องให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายขององค์การโดยคำนึงถึงความสมดุลของคนกับงานบุคลากรที่มีความสามารถกับงานที่ยากและต้องคำนึงถึงปริมาณและคุณภาพของบุคลากรด้วยผู้บริหารมืออาชีพต้องเน้นบุคลากรที่มีทัศนคติที่ดีต่องานขององค์การมากกว่างานที่มีประสบการณ์แต่ขาดทัศนคติ
2) การแบ่งงาน (Division of Work) เป็นการจำแนกงานหรือจัดเอามาที่มีลักษณะเดียวกันเอาไว้ด้วยกันและจำแนกงานสำคัญไม่สำคัญให้เหมาะสมกับความรู้ความสามารถและทักษะของบุคลากรมืออาชีพต้องสามารถสร้างความสัมพันธ์ความสามารถกับความพอใจในการทำงานซึ่งบุคลากรในองค์การจะมีทั้งมีความสามารถและไม่มีความสามารถและพอใจทำงานกับไม่พอใจทำงานต้องจับคู่ระหว่างความพอใจกับความสามารถเป็นผู้ที่จะไว้วางใจเป็นอันดับหนึ่งความพอใจแต่ขาดความสามารถเป็นอันดับสองเป็นต้น
3) สายการบังคับบัญชา (Chain of Command) คือเป็นความสำคัญตามลำดับขั้นระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชาเพื่อให้ทราบสายการสื่อสารการควบคุมและหน้าที่ความรับผิดชอบสายควบคุมไม่ควรมีมากหรือห่างเกินไปจะทำให้ควบคุมยาก
4) ขนาดการควบคุม (Span of Control) เป็นการกำหนดจำนวนผู้ใต้บังคับบัญชาผู้บังคับบัญชาแต่ละระดับมีขอบเขตรับผิดชอบมากน้อยต่างกันไปและจำนวนผู้ใต้บังคับบัญชามากน้อยแตกต่างกันตามขนาดของงานผู้บริหารมืออาชีพมักจะจัดคนที่ไว้วางใจได้ไปควบคุมหน่วยงานหรือทีมงานนั้นๆจนกระทั้งเวลาผ่านไปอีกระยะหนึ่งจะตั้งคนที่ไว้วางได้ไปควบคุมคนที่ไว้วางใจในครั้งก่อนนั้นเสมอจนกระทั้งถึงคนที่ไว้วางใจคนสุดท้ายคือตัวเอง
5) เอกภาพในการบริหาร (Unity Command) มืออาชีพมักจะมอบหน้าที่การเงินและอำนาจการตัดสินใจเมื่อมีการมอบหมายงานและใช้หลักการควบคุมผลงานแทนการควบคุมคน
1.3 การจัดบุคลากร (Staffing) ผู้บริหารมือต้องมักมองบุคลากรในหน่วยงานว่าเขาจะทำอะไรได้บ้างเป็นความสามารถในการมองคนว่าทุกคนมีความสามารถทำงานได้ตามที่เขาถนัดวิธีที่จะส่งเสริมให้บุคลากรทำงานได้คือการฝึกอบรมเพื่อสอนงานให้บุคลากรมีความรู้และทักษะในการทำงานมืออาชีพต้องมีทักษะในการตัดบุคลากรโดยทำเป็นขั้นตอนดังนี้

1) การวางแผนบุคลากรต้องสำรวจจำนวนงานว่ามีมากน้อยเพียงไรสำรวจลักษณะงานว่าต้องใช้ความรู้ความสามารถและทักษะมากน้อยเพียงไรเพื่อกำหนดคุณสมบัติและคุณลักษณะของบุคลากร
2) การได้มาซึ่งบุคลากรที่มีคุณภาพผู้บริหารมืออาชีพอย่ามัวแต่เลือกบุคลากรที่เหมาะสมเข้ารับงานนั้นๆต้องค้นหาผู้มีคุณสมบัติตามที่ต้องการด้วยวิธีการค้นหาอาจได้มาจากผลการปฏิบัติงานและสังเกตการณ์ปฏิบัติงานเป็นต้น
3) การพัฒนาบุคลากรเป็นการทำให้บุคลากรในหน่วยงานมีความรู้ทักษะและเจตคติที่เหมาะสมกับการทำงานสูงขั้นเพื่อจะได้ปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิภาพวิธีการพัฒนามีหลายวิธีเช่นการฝึกอบรมการศึกษาดูงานการพัฒนางานเฉพาะด้านการพัฒนาด้วยตนเองเป็นต้นแต่มืออาชีพมักจะพัฒนาบุคลากรในลักษณะการพัฒนาทีมงานเช่นพัฒนาบุคลากรโดยระบบคิวซีซี (QCC : Quality Control Circle)

1.4 การบำรุงรักษาบุคลากรเป็นความพยายามของผู้บริหารที่จะจูงใจให้บุคลากรร่วมงานด้วยความเต็มใจมีความผูกพันและอยู่ทำงานกับหน่วยงานให้นานที่สุดด้วยวิธีการสร้างสิ่งจูงใจให้เกิดความพอใจในหน่วยงานซึ่งมีดังนี้

1) สิ่งจูงใจที่เป็นวัตถุเช่นให้เงินและสิ่งของซึ่งเป็นการพัฒนาความดีความชอบ
2) สิ่งจูงใจที่เป็นโอกาสเช่นการให้โอกาสที่มีชื่อเสียงมีเกียรติยศมีอำนาจมากขึ้นมีโอกาสได้ตำแหน่งสูงขึ้นมักใช้ได้ดีกับผู้มีความพร้อมด้านวัตถุอยู่แล้ว
3) สิ่งจูงใจที่เป็นสภาพการทำงานเช่นมีที่นั่ง ทำงานที่ดีมีห้องส่วนตัวมีโต๊ะทำงานขนาดใหญ่กว่าคนอื่นมีอำนาจใช้คนเป็นต้น
1.5 การอำนวยการ (Directing) หมายถึงการตัดสินใจสั่งการบังคับบัญชาหรือสั่งการการกระตุ้นการใช้สิทธิหรือใช้ภาวะผู้นำในการดำเนินงานขององค์การการอำนวยการประกอบด้วยกิจกรรมดังนี้

1.5.1 การตัดสินใจสั่งการ (Decision - Making) คือการตกลงใจตัดสินว่าจะทำหรือละเว้นการทำการใดๆซึ่งจะต้องตัดสินใจทุกขั้นตอนการบริหารแต่การตัดสินใจแบบมืออาชีพมักตัดสินใจได้อย่างเหมาะสมโดยจัดระดับการตัดสินใจเป็น 3 ระดับ
1) ระดับสูงเป็นการตัดสินใจสั่งการระดับนโยบายปรัชญาและวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายของการบริหาร
2) ระดับกลางเป็นการตัดสินใจสั่งการเพื่อนำนโยบายปรัชญาและวัตถุประสงค์ของการบริหารมาสู่การปฏิบัติ
3) ระดับล่างเป็นการตัดสินใจสั่งการในระดับปฏิบัติตัดสินใจเพื่อแก้ปัญหาและอื่นๆในระดับปฏิบัติ
1.5.2 การสั่งการ ( Ordering ) เป็นการสั่งการให้ผู้ใต้บังคับบัญชาระดับรองลงมาโดยอาศัยการสื่อสารสองทางหรือเป็นข้อความที่ชัดเจนแต่มืออาชีพมักจะให้การเสริมแรงด้วยการปรึกษาหารือก่อนการสั่งการจะทำให้ผู้ถูกสั่งการมีความรู้เป็นส่วนหนึ่งของการคิดนั้นๆ
1.5.3 การจูงใจและบำรุงขวัญการทำงานเป็นการกระตุ้นให้บุคลากรมีความมุ่งมั่นในการทำงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ตามที่ต้องการการจูงใจนี้มีทั้งที่เป็นตัวเงินและไม่ใช่ตัวเงินตลอดทั้งเป็นประโยชน์เกื้อกูลผู้อื่นๆ
1.5.4 การประสานงานเป็นการจัดระเบียบการปฏิบัติงานและติดต่อสื่อสารเพื่อให้งานและเจ้าหน้าที่ปฏิบัติงานได้สอดคล้องและไม่ซ้ำซ้อนกันซึ่งมีอย่างน้อย 4 วิธีคือ
1) ประสานนโยบายกับวัตถุประสงค์
2) ประสานบุคลากรผู้ปฏิบัติฝ่ายต่างๆ
3) ประสานเงินและพัสดุ
4) ประสานกระบวนการปฏิบัติงานกับวัตถุประสงค์
1.5.5 การติดต่อสื่อสารเป็นการส่งข่าวสารจากฝ่ายหนึ่งไปยังอีกฝ่ายหนึ่งให้เข้าใจความหมายที่ตรงกันอาจจะเป็นการพูดการเขียนหรือสื่ออิเล็กทรอนิคส์ต่างๆซึ่งอาจจะเป็นแบบทางการหรือแบบไม่เป็นทางการการสื่อสารของผู้บริหารมืออาชีพมักจะใช้การสื่อสารแบบเป็นทางการเป็นกรอบใหญ่และใช้การสื่อสารแบบไม่เป็นทางการเป็นกรอบเล็กอยู่ในกรอบใหญ่นั้นอีกทีหนึ่งจะได้ทั้งการเป็นระบบและการเป็นส่วนตัวอยู่ในการสื่อสารนั้น
1.5.6 การควบคุม (Control) เป็นกระบวนการตรวจสอบติดตามการดำเนินงานผลการดำเนินงานวัตถุประสงค์เป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ที่กำหนดไว้ซึ่งการควบคุมนั้นจะมีหลายวิธีเช่นใช้ตารางการควบคุมใช้ปฏิทินการปฏิบัติงานใช้การรายงานฯลฯแต่มืออาชีพมักจะใช้วิธีควบคุมงานมากกว่างควบคุมคนและร่วมมือกันแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นมากกว่าการตำหนิหรือลงโทษ
2) Management Skill เป็นทักษะทางการบริหารซึ่งผู้บริหารมืออาชีพมักจะมีทักษะด้านการบริหารดังนี้

2.1 กระบวนการบริหาร (Management Process) การบริหารไม่ว่าจะเป็นบริหารรัฐหรือเอกชนต้องเป็นกระบวนการมีขันตอนซึ่งการบริหารในยุคใดๆก็จะมีขั้นตอนคล้ายคลึงกันแต่กระบวนการบริหารของมืออาชีพมักจะมีกระบวนการดังนี้

2.1.1 การศึกษาสภาพปัจจุบันปัญหาและความต้องการมืออาชีพมักจะศึกษาสภาพแวดล้อมหลายรูปแบบแต่ที่มืออาชีพนิยมใช้มักจะเป็นดังนี้

1) ศึกษาสภาพปัจจุบันเป็นความชาญฉลาดที่ผู้บริหารมืออาชีพที่ต้องรู้ว่าสภาพเป็นอยู่ของบุคคลในหน่วยงานหรือองค์การนั้นเป็นตนเองของเขาเป็นปัจจุบันของเขาและเขาเกิดความเคยฉินในสภาพอย่างนั้นจึงสามารถดำรงตนอยู่ได้เป็นหน้าที่ของผู้บริหารที่จะประเมินว่าสภาพปัจจุบันนั้นเป็นปัญหาหรือไม่อย่างไร
2) กำหนดปัญหาเป็นการนำเอาสภาพปัจจุบันที่ศึกษานั้นมาประเมินว่าสิ่งที่ดำรงอยู่ในปัจจุบันนั้นมีความแตกต่างอย่างไรกับสิ่งที่ต้องการมากน้อยเพียงใดมีอะไรบ้างสิ่งที่เป็นอยู่ในปัจจุบันที่ไม่เป็นไปตามที่ต้องการคือปัญหามีดีอะไรบ้างแล้วจัดลำดับความสำคัญมากน้อย
3) การวางแผนเพื่อแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นมืออาชีพมักจะวางแผนเพื่อป้องกันปัญหาที่จะเกิดเพี่อแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นแล้วและวางแผนเพื่อพัฒนาให้เจริญก้าวหน้าถ้าหากเป็นงานที่จะริเริ่มมืออาชีพมักจะให้การวางแผนเชิงยุทธศาสตร์
4) การดำเนินการได้แก่การดำเนินการตามที่วางแผนไว้แต่ก่อนที่จะดำเนินการตามแผนมืออาชีพมักจะทดสอบตรวจสอบความพร้อมอยู่เสมอเพื่อป้องกันความผิดพลาด
5) การควบคุมกำกับติดตามและนิเทศมืออาชีพมักจะมีมาตรการควบคุมอย่างเป็นระบบและไว้ใจต่อผู้ปฏิบัติแต่จะไม่ไว้ใจเสียทุกอย่างจะคอยติดตามและสอนงานอย่างสม่ำเสมอ
6) การประเมินผลการดำเนินการใดๆจะต้องประเมินผลเพื่อให้ทราบผลการดำเนินงานบรรลุวัตถุประสงค์หรือไม่มากน้อยเพียงใดมีปัญหาและอุปสรรคอะไรบ้างเพื่อจะได้ปรับปรุงแก้ไขมืออาชีพมักจะนำเอาสิ่งเหล่านี้มาจดจำไว้เป็นองค์ความรู้เพื่อนำไปเป็นบทเรียนในการดำเนินการครั้งต่อไป
3) Resources Skill เป็นทักษะด้านการใช้ทรัพยากรผู้บริหารมืออาชีพมักจะเชื่อมโยงถ่ายเททรัพยากรระหว่างแผนงานได้เป็นอย่างดีและการให้ความสำคัญกับทรัพยากรทางการบริหารเป็นอย่างมากมีการเพิ่มลดทรัพยากรตามความต้องการหรือจุดเน้นทรัพยากรทางการบริหาร 4 M (Man Money Malarialand Management) อาจจะเพียงพอสำหรับกิจกรรมบางอย่างแต่อาจได้เพิ่ม M ขึ้นมาอีกหลายตัวเมื่อวัตถุประสงค์และกิจกรรมเปลี่ยนไปเช่น Machine Marketing Maral and Minute ฯลฯเป็นต้น
4) Goals Skill ทักษะการตั้งเป้าหมายมืออาชีพมักจะตั้งเป้าหมายที่สามารถบรรลุได้( Access ) ไม่สูงเกินไปไม่ต่ำเกินไปแต่สิ่งที่บรรลุได้นั้นยังต้องบรรลุอย่างมีคุณภาพ ( Quality ) และต้องบรรลุในสิ่งที่คาดหวัง ( Effectiveness ) และยังต้องใช้ต้นทุนต่ำด้วย ( efficiency ) ซึ่งเป็นปัจจัยของเป้าหมายหลัก (Goals)ทักษะด้านการตั้งเป้าหมายอาจจะเปลี่ยนแปลงได้กล่าวคืออาจเพิ่มหรือลดเป้าหมายเมื่อสถานการณ์เปลี่ยนไปเมื่อปรับเปลี่ยนเป้าหมายวิธีการดำเนินงานทรัพยากรที่ใช้และสิ่งอื่นต้องปรับตามไปด้วย
ธรรมะสำหรับผู้บริหารมืออาชีพ
คุณธรรมจริยธรรมของผู้บริหารมืออาชีพมีผู้กล่าวถึงอย่างกว้างขวางตามมิติการรับรู้ของแต่ละคน
ถ้าพิจารณาให้ละเอียดลึกซึ้งแล้วจะอยู่ในกรอบศีลธรรมทางพระพุทธศาสนาทั้งสิ้นคุณธรรมตามคติธรรมพุทธศาสนาสามารถนำไปเป็นหลักปฏิบัติในทุกสาขาอาชีพเพราะหลักธรรมเหล่านี้เป็นพื้นฐานของมนุษย์ในแต่ละด้านดังนั้นผู้บริหารมืออาชีพต้องยึดหลักธรรมดังต่อไปนี้

1. อิทธิบาทธรรมข้อนี้เป็นสิ่งที่ต้องยึดมั่น เพื่อความสำเร็จในการดำเนินงานมี 4 ประการคือ
1.1 ฉันทะคือมีความรักความพอใจในการทำงานนั้นๆมืออาชีพมักจะทำงานเพื่อความสำเร็จของงานเป็นสำคัญสิ่งอื่นเป็นผลพลอยได้ความพอใจกับงานที่ทำเป็นสิ่งแรกที่ต้องคำนึงถึงเมื่อพอใจแล้วก็จะต้องศึกษาหาความรู้เกี่ยวกับเรื่องนั้นๆพร้อมทั้งฝึกฝนจนเกิดทักษะฉันทะจึงเป็นต้นทางแห่งความสำเร็จ
1.2 วิริยะเป็นความพากเพียรพยายามในการดำเนินการดำเนินการผู้บริหารมืออาชีพย่อมไม่ยอมแพ้หรือย่อท้อต่อปัญหาอุปสรรคที่เกิดขึ้นต้องมุ่งมั่นฝ่าฟันอุปสรรคให้บรรลุจุดมุ่งหมาย
1.3 จิตตะเป็นความเอาใจใส่งานอย่างไม่ลดละผู้บริหารมืออาชีพจะมีความสุขกับการทำงานที่ท้าทายและชื่นชมเมื่อบรรลุวัตถุประสงค์แต่จะไม่หลงใหลจนไม่ยอมทำอย่างอื่น
1.4 วิมังสาการดำเนินการใดมืออาชีพจะต้องใคร่ครวญพิจารณาอย่างละเอียดถี่ถ้วนทุกขั้นตอนเพื่อป้องกันการผิดพลาด
2. พรหมวิหารความเป็นผู้นำผู้บริหารมืออาชีพจะต้องมีความเป็นผู้มีพรหมคือมีธรรมะ 4 อย่างคือ
2.1 เมตตาผู้บริหารมืออาชีพต้องมีไมตรีจิตจึงจะให้ผู้อื่นเป็นสุขมีความปรารถนาดีกับทุกคนย่อมจะเป็นที่ยอมรับเคาระนับถือจากผู้อื่นเสมอ
2.2 กรุณาผู้บริหารมืออาชีพจะต้องช่วยเหลือผู้ใต้บังคับบัญชาเมื่อเขาเดือดร้อนทั้งเรื่องงานและเรื่องส่วนตัว
2.3 มุทิตาต้องไม่คิดอิจฉาริษยาผู้อื่นมืออาชีพจะต้องแสวงหาและให้โอกาสแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาได้มีโอกาสได้รับผลดีจากการทำงาน
2.4 อุเบกขาคือความเป็นกลางให้ความยุติธรรมกับผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเท่าเทียมกันไม่มีจิตผูกพยาบาทมีจิตบริสุทธิ� ไม่เศร้าหมองถ้าขาดความยุติธรรมก็จะมีผลตรงข้าม
3. สังคหวัตถุเป็นสิ่งที่ผูกมัดจิตใจผู้อื่นผู้บริหารมืออาชีพย่อมจะมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีกับผู้อื่นหน่วยงานอื่นเสมอสิ่งที่ผูกมัดใจผู้อื่นได้ดีมี 4 ประการคือ
3.1 ทานคือการให้เช่นให้ปันสิ่งของให้ความช่วยเหลือให้คำแนะนำให้อภัยเป็นต้นแต่ผู้บริหารมืออาชีพจะต้องให้ความซื่อสัตย์เป็นการประพฤติตรงต่อความเป็นจริงทั้งกับบุคลากรและกับงานและทั้งให้ความซื่อตรงซึ่งเป็นการประพฤติตรงกับข้อบังคับระเบียบกฎหมายเป็นต้น
3.2 ปิยวาจาเป็นการใช้วาจาที่ดีซึ่งเป็นส่วนหนึ่งที่สำคัญในการติดต่อสื่อสารและประสานงานมืออาชีพต้องพูดแต่ความจริงทำตามความเป็นจริงไม่มีเล่ห์กลใดๆ
3.3 อัตถจริยาเป็นการช่วยเหลือผู้อื่นทำประโยชน์แก่ผู้อื่นมืออาชีพมักจะช่วยให้ข้อคิดและกำลังใจให้หลักการให้กลยุทธ์และให้ทุนเพื่อก่อตั้งกิจการ
3.4 สมานัตตาเป็นความประพฤติที่เสมอต้นเสมอปลายความสม่ำเสมอแต่ผู้บริหารมืออาชีพมักจะแยกความเสมอต้นเสมอปลายของความประพฤติของผู้ใต้บังคับบัญชาว่าเพื่อประโยชน์แห่งตนหรือเพื่อประโยชน์ส่วนรวมหรือเจตนาอื่นแอบแฝงด้วย
4. ทศพิธราชธรรมเป็นธรรมะที่รับเอาคติธรรมราชาของพุทธศาสนามากกำหนดเป็นคุณลักษณะของกษัตริย์เพื่อปกครองบ้านเมืองให้ร่มเย็นเป็นสุขหลักธรรมนี้สามารถประยุกต์ใช้สำหรับ
ผู้บริหารมืออาชีพได้เป็นอย่างดีมี 10 ประการคือ
4. 1 ทาน 
หมายถึง การให้ทรัพย์สิ่งของ
4. 2 ศีล 

หมายถึง ความประพฤติดีงาม
4. 3 ปริจาคะ 
หมายถึง ความเสียสละ
4. 4 อาชชวะ 
หมายถึง ความซื่อตรง
4. 5 มัททวะ 
หมายถึง ความอ่อนน้อม
4. 6 ตบะ 
หมายถึง ความไม่หมกมุ่นในความสุขสำราญ
4. 7 อักโธะ 
หมายถึง ความไม่โกรธ
4. 8 อวิหิงสา 
หมายถึง ความไม่ข่มเหงเบียดเบียนผู้อื่น
4. 9 ขันติ 
หมายถึง ความอดทนเข้มแข็งไม่ย่อท้อ
4. 10 อวิโรธนะ 
หมายถึง ความไม่คลาดธรรมยึดมั่นในคุณธรรมตลอดเวลา
5. สัปปุริสธรรมเป็นธรรมมะที่เป็นคุณสมบัติของคนดีผู้บริหารมืออาชีพต้องเป็นคนดีอย่างบริสุทธิ� ควรยึดหลักธรรมสัปปุริสธรรม 7 ประการดังนี้

5.1 ธรรมมัญญุตา: การรู้จักเหตุคือรู้จักความจริงรู้จักหลักการรู้หลักเกณฑ์รู้วิเคราะห์สาเหตุของสถานการณ์และรู้หลักการที่ทำให้เกิดผล
5.2 อัตกัญญุตา: ผู้จักผลคือรู้ความหมายรู้ความมุ่งหมายรู้วัตถุประสงค์รู้จักผลที่จะเกิดขึ้นจากการกระทำเป็นต้น
5.3 อัตตัญญุตา: รู้จักตนคือรู้ตัวรู้สถานภาพรู้ความรู้ความสามารถของตนรู้บุคลิกภาพของตนและรู้ทุกอย่างเกี่ยวกับตัวเองเพื่อจะได้ปรับปรุง
5.4 มัตตัญญุตา: รู้จักประมาณคือความพอดีในการรับปัจจัยสี่ รู้จักพอในลาภยศสุขสรรเสริญเพื่อป้องกันความโลภโกรธหลง
5.5 กาลัญญุตา: รู้จักกาลคือรู้จักกาลเวลาอันเหมาะสมในการดำเนินการต่างๆและรวมถึงการดำเนินการให้ตรงเวลาให้เป็นเวลาให้ทันเวลาให้พอเวลาและให้เหมาะสมกับเวลาเป็นต้น
5.6 ปริสัญญุตา: รู้จักชุมชนคือรู้จักกลุ่มบุคคลรู้จักหมู่คณะรู้จักที่ประชุมรู้จักกิริยาที่ควรประพฤติต่อชุมชนเป็นต้น
5.7 บุคคลปโรปรัญญุตา: รู้จักบุคคลคือความแตกต่างระหว่างบุคคลทั้งด้านความรู้ความสามารถทักษะและเจตคติและเลือกที่จะคบหรือไม่และรวมถึงการมอบหมายงานให้เหมาะสมกับบุคคลนั้น
6. อคติหมายถึงความลำเอียงหรือการกระทำที่ทำให้เสียความเที่ยงธรรมซึ่งผู้บริหารจะต้องไม่ประพฤติปฏิบัติสิ่งที่ควรละเว้นมี 4 ประการดังนี้

6.1 ฉันทาคติ  คือ ลำเอียงเพราะรักใคร่
6.2 โทสาคติ   คือ ลำเอียงเพราะโกรธ
6.3 โมหาคติ   คือ ลำเอียงเพราะเขลา
6.4 ภยาคติ      คือ ลำเอียงเพราะกลัว
7. ขันติ โสรัจจะ เป็นธรรมะที่ทำให้ผู้บริหาร เป็นผู้มีบุคลิกภาพที่งดงามเพราะความอดทนและความสงบเสงี่ยมเป็นบุคลิกภาพที่สำคัญ ได้แก่
7.1 ขันติ
1) อดทนต่อความยากลำบาก
2) ความอดทนความเย็นใจไม่พอ
3) ความอดทนต่อการถูกดูถูกเหยียดหยาม
7.2 โสรัจจะ คือความสงบเสงี่ยมได้
1) ความนอบน้อมถ่อมตน
2) ความสำรวมในกิริยามารยาท
3) การวางตัวถูกต้อง ตามกาลเทศะ
8. ธรรมโลกบาล เป็นธรรมะที่ทำให้มนุษย์ชาติอยู่ด้วยกันอย่างมีสุข ได้แก่ หิริ คือ ความละอายต่อ
บาป และโอตัปปะ ความเกรงกลัวต่อบาปผู้บริหารมืออาชีพต้องคำนึงถึงธรรมข้อนี้ จะทำให้การดำเนินการ
ต่างๆปราศจากคอรัปชั่น
9. กุศลมูล คือรากเหง้าของความดี
9.1 อโลภะ: ไม่ยากได้เป็นความจริง
9.2 อโทสะ: ความไม่โกรธและรู้จักให้อภัย
9.3 อโมหะ: ความไม่ลุ่มหลงและรู้จักความจริง
หลักการครองตนครองคนครองงาน
การเป็นผู้บริหารที่ถูกขนานนามว่าเป็นมืออาชีพได้นั้น  จะต้องสามารถควบคุมตนเองได้ควบคุมคนอื่นได้  เพื่อจะไปควบคุมงานได้  หรือครองตน  ครองคน  และครองงานได้
1. การครองตน คือการครองชีวิตให้เป็นไปตามที่ถูกต้องดีงามการครองชีวิตในที่นี้ก็คือการ
ครองใจตนการบังคับใจตนไม่ให้คิดไปในทางที่เสื่อมเสียดังนี้

1) รู้จักคิดการครองตนต้องเริ่มต้นที่การคิด คิดอะไรต้องคิดเชิงบวก มองโลกในแง่ดี คิดในทางที่เป็นประโยชน์แก่ส่วนรวม
2) คิดอย่างละเอียด คิดอะไรต้องคิดระดับ 360 องศา จึงตัดสินใจดำเนินการเมื่อคิดละเอียดความกระจ่างชัดเจนจะเกิดขึ้นสามารถตัดสินใจได้ไม่ผิดพลาด
3) คิดแก้ปัญหา ปัญหาย่อมมีขึ้นอยู่ตลอดเวลา ดังนั้นผู้บริหารมืออาชีพจึงต้องใช้ ความคิดในการแก้ปัญหาอยู่ตลอดเวลา เช่น เดียวกัน แต่มักจะแก้ปัญหาของงานที่เป็นส่วนรวมก่อนปัญหาตนเอง
4) ยึดมั่นในหลักธรรมะ การเป็นผู้บริหารถ้าไม่มีหลักธรรมประจำใจแล้วจะไม่สามารถบริหารงานได้เลย   ธรรมะจะเป็นตัวกำกับไม่ให้เกิดความโลภ   โกรธ หลง ซึ่งเป็นรากเหง้าของความชั่วทั้งปวง
5) ใฝ่รู้ใฝ่เรียน การเรียนจะทำให้เกิดปัญญาและขจัดความเขลา ทำให้รู้ว่าทุกสิ่งเกิด
แต่เหตุ  จะได้ไม่รอโชคชะตา
6) ปฏิบัติตามกฎหมาย ผู้บังคับบัญชาไม่น้อยที่ได้รับผลกระทบจากการไม่ปฏิบัติตามระเบียบ ข้อบังคับโดยคิดเพียงว่าไม่เป็นไร เป็นการแสดงให้เห็นว่ารู้แต่ไม่ปฏิบัติ และอีกไม่น้อยที่ได้รับผลกระทบโดยรู้เท่าไม่ถึงการณ์
7) ละอบายมุข  ผู้บริหารถ้าหมกมุ่นอยู่กับอบายมุขเป็นหนทางแห่งความเสื่อม  อบายมุขประเภทดื่มน้ำเมา  จะทำให้เสียทรัพย์  ทะเลาวิวาท  เกิดโรค  ถูกติเตียน  ไม่รู้จักอาย  และบั่นทอนปัญญา  เพียงโทษข้อแรกก็อาจนำไปสู่การทุจริตคอรัปชั่นได้แล้ว  การเที่ยวกลางคืน  เที่ยวดูการละเล่น  อบายมุข 2 ข้อนี้ จะทำให้ไม่ได้รับการนับถือการเล่นการพนันจะทำให้ไม่น่าไว้วางใจการคบคนชั่วเป็นมิตรมักจะนำความเดือดร้อนมาให้ส่วนเกียจคร้านทำการงานจะทำให้ไม่พบกับความสำเร็จ
8) รักศักดิ์ศรีแห่งตน ผู้บริหารมืออาชีพต้องรักศักดิ์ศรีของตนเป็นอันดับหนึ่งสิ่งที่เชิดชูศักดิ์ศรีคือการพึ่งพาตนเองและไม่ตกอย่าอำนาจฝ่ายต่ำ
9) ต้องอ่อนน้อมถ่อมตน ผู้บริหารจำนวนไม่น้อยที่มีความรู้ความสามารถแต่ไม่ได้รับการสนับสนุนเนื่องจากเป็นคนกระด้างความอ่อนน้อมถ่อมตนเป็นคุณสมบัติของคนดีทั่วไปและเป็นสิ่งที่สร้างเสน่ห์กับเจ้าของได้เป็นอย่างดี
10) ประหยัดและเก็บออมรู้จักใช้จ่ายตามฐานะตามปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงและใช้ทรัพย์สินของทางราชการเพื่อประโยชน์แห่งรัฐให้คุ้มค่าที่สุดโดยมีการกำหนดหลักเกณฑ์และประกาศให้ทราบทั่วกัน
2. ครองคน การครองคนจำเป็นต้องครองที่ใจคนอื่นการปรับใจเข้าหากันเป็นสิ่งสำคัญสิ่งที่ควรทำในการครองคนนอกจากจะใช้สังคหวัตถุแล้วควรปฏิบัติดังนี้

1) ทำตัวให้เป็นที่รักของคนอื่นอยากจะให้คนอื่นรักต้องดูใจตนเองว่าเราต้องการอะไรถ้าต้องการให้เขารักเราต้องรักเขาก่อนอยากให้เขาปฏิบัติต่อเราอย่างไรต้องปฏิบัติต่อเขาอย่างนั้น
2) ต้องรักษาความสามัคคีการที่จะครองใจคนได้นั้นต้องรักษาความสามัคคีไว้ให้ดีโดยการใช้หลักการให้อภัยและหลักการพูดรักษาน้ำใจกันไม่พูดนินทากันยกย่องกันและกันก็สามารถรักษาความสามัคคีได้แล้ว
3) ประสานสัมพันธ์เป็นการสร้างความสัมพันธ์อันดีต่อกันทั้งกับเพื่อนร่วมงานผู้บังคับบัญชาและผู้มาติดต่อการมีมนุษยสัมพันธ์และเป็นผู้บริการที่ดีจะเป็นการประสานสัมพันธ์ที่ดีเลิศ
4) สามารถเข้ากับทุกคนได้ ไม่ว่าจะเป็นการทำงานหรือการอยู่ร่วมกับผู้อื่นการวางตนเสมอกับผู้อื่นจะเป็นเสน่ห์อย่างยิ่ง
5) เคารพในศักดิ์ศรีเคารพในความเป็นมนุษย์เป็นเรื่องที่หนึ่งเคารพในความสามารถเป็นเรื่องที่สองและการให้เกียรติเป็นเรื่องที่สามส่วนอื่นๆจะมีความสำคัญเสมอกันไปเมื่อเราเคารพในศักดิ์ศรีของผู้อื่นผู้อื่นก็จะเคารพเราเช่นกัน
6) ความมีน้ำใจความเป็นผู้มีน้ำใจต่อผู้อื่นในทุกเรื่องจะครองใจคนได้ดีการรู้จักช่วยเหลือเกื้อกูลมีความเอื้ออารีต่อผู้อื่นเป็นการสร้างเสน่ห์มักใจให้ผู้อื่นได้
7) การยอมรับผู้อื่นยอมรับในความคิดยอมรับในเหตุผลและยอมรับในการกระทำของผู้อื่นอย่างมีเหตุผลจะทำให้ได้รับผลอย่างนั้นคืนมาทั้งยังทำให้ได้รับการยอมรับนับถืออีกด้วย
8) ให้ความเสมอภาคกับทุกคนมีความยุติธรรมปฏิบัติต่อผู้อื่นอย่างเท่าเทียมกันให้ความเป็นธรรมตามเหตุและผลกับทุกคนความยุติธรรมเป็นจุดเริ่มต้นของความเสมอภาคซึ่งจะทำให้ผู้บริหารได้รับการการเคารพนับถืออย่างยิ่ง
9) แนะนำแต่สิ่งดีมีประโยชน์ชี้ทางที่ถูกต้องเป็นประโยชน์แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาหรือบุคคลทั่วไปเป็นการแสดงออกถึงการมีน้ำใจที่บริสุทธิ์ และหวังดีต่อผู้อื่นย่อมจะครองใจคนอื่นได้
3. การครองงาน คือการทำให้งานบรรลุวัตถุประสงค์ไม่มีข้อบกพร่องสามารถดำเนินการไปได้อย่างราบรื่นเกิดประโยชน์ต่อส่วนรวมมีหลักปฏิบัติดังนี้

1) รับผิดชอบต่อหน้าที่มุ่งมั่น ปฏิบัติงานให้บรรลุวัตถุประสงค์โดยใช้ความรู้ความสามารถอย่างเต็มศักยภาพและยอมรับต่อผลที่เกิดจากการกระทำอย่างเต็มใจ
2) มีความอดทนขยันหมั่นเพียรความอดทนเป็นคุณสมบัติของผู้ประสบความสำเร็จได้มากกว่าเสมอส่วนขยันหมั่นเพียรนั้นเป็นหลักประกันว่าความผิดพลาดในการทำงานจะผิดพลาดได้น้อยสามารถจะประคองงานของตนให้บรรลุผลในที่สุด
3) มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์การครองงานต้องทำให้งานมีความเจริญก้าวหน้าโดยการใช้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์มาปรับปรุงงานอยู่ตลอดเวลาจะต้องรู้จักเปรียบเทียบผลงานกับเป้าหมายเปรียบเทียบผลงานของตนกับหน่วยงานอื่นใช้หลัก PDCA เข้ามาใช้ในการพัฒนางานเป็นต้น
4) ปฏิบัติงานด้วยความซื่อสัตย์สุจริตไม่หาประโยชน์อันมิควรได้จากการทำงานราชการนั้นต้องใช้ทรัพยากรหรืองบประมาณอย่างเต็มเม็ดเต็มหน่วยให้เกิดประโยชน์คุ้มค่าให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่ส่วนรวม
5) มีอุดมการณ์ในการทำงานผู้บริหารมืออาชีพต้องมีอุดมการณ์ทำงานเพื่อให้เกิดผลงานอันเป็นประโยชน์ต่อส่วนรวมและมีแนวคิดนี้อย่างแน่วแน่ไม่เปลี่ยนแปลงผู้บริหารการศึกษาหรือผู้บริหารสถานศึกษาที่มีประสิทธิภาพมักจะทำให้การครองตนการครองคนและการครองงานมีความสมดุลและเชื่อมโยงกันเป็นวงจรดังเช่นถ้าผู้บริหารไม่สามารถครองตนเองได้คนอื่นหรือผู้ใต้บังคับบัญชาก็จะขาดความศรัทธาเชื่อถือและย่อมจะกระทบต่อการปฏิบัติงานด้วยเช่นกัน
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หน่วยที่  11
การจัดการนวัตกรรมกับการปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์สำหรับผู้บริหาร
การปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ (Paradigm Shift)

การปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ (Paradigm Shift)  กระบวนทัศน์ (Paradigm) มาจากภาษากรีก โดย para  แปลว่า beside  ส่วน digm แปลว่า ทฤษฎี คือ ชุดแนวความคิด หรือ มโนทัศน์ (Concepts) ค่านิยม (Values) ความเข้าใจรับรู้ (Perceptions) และการปฏิบัติ (Practice) ที่มีร่วมกันของคนกลุ่มหนึ่ง ชุมชนหนึ่งและได้ก่อตัวเป็นแบบแผน  ของทัศนะอย่างเฉพาะแบบหนึ่ง เกี่ยวกับความจริง  (Reality)  ซึ่งเป็นฐานของวิถี เพื่อการจัดการตนเอง   ของชุมชนนั้น  ที่ทำหน้าที่สองประการ  ประการแรกทำหน้าที่ วางหรือกำหนดกรอบ ประการที่สอง      ทำหน้าที่บอกเราว่าควรจะประพฤติปฏิบัติอย่างไร     ภายในกรอบเพื่อให้เกิดความสำเร็จ “กระบวน ทัศน์”  (Paradigm)   คืออะไร   คงจะมีคำแปลอยู่หลายๆ อย่าง เริ่มจาก โทมัส คูน (Thomas S. Khun)   นักประวัติศาสตร์ด้านวิทยาศาสตร์ ซึ่งเป็นต้นตำรับของการใช้คำว่า Paradigm หรือ  กระบวนทัศน์ โดยมุมมองทางด้านวิทยาศาสตร์ได้นิยามไว้ว่า      “ คือตัวอย่างต่างๆ     ที่เป็นที่ยอมรับของการทำงานด้านวิทยาศาสตร์อย่างแท้จริง   ตัวอย่างที่รวมไปถึงกฎ   ทฤษฎี การนำไปใช้และเครื่องมือรวมกัน ซึ่งทั้งหมดนี้ได้ก่อให้เกิดรูปแบบที่ซึ่งนำไปสู่แนวปฏิบัติที่เชื่อมโยงกัน       อย่างเฉพาะพิเศษในงานวิจัยทางวิทยาศาสตร์และอธิบายต่อว่า  “คนที่มีงานวิจัยอยู่ในกระบวนทัศน์เดียวกัน  จะมีกฎและมาตรฐานการปฏิบัติทางวิทยาศาสตร์เหมือนกันและได้ผลออกมาเหมือนกัน”ต่อ มาอดัม สมิท (Adam Smith)จากหนังสือPower of the Mind ก็มาให้คำจำกัดความที่กระชับขึ้นว่า “กระบวนทัศน์ คือ วิถีทางที่เรามองโลก ดังเช่น ปลามองน้ำ กระบวนทัศน์อธิบายเรื่องราวของโลกต่อเรา ช่วยให้เราคาดเดาพฤติกรรมของโลกได้ การคาดเดามีความสำคัญมาก” และยังมีอีกหลายๆ  คนที่มาพยายามอธิบายความหมายของกระบวนทัศน์  แต่ผู้ที่ให้ความหายที่น่าจะเข้าใจง่ายที่สุด คือ  โจเอล อาร์เธอร์ บาร์เคอร์ (Joel Arthur Barker)  ผู้เขียนหนังสือ Paradigm  และ Future Edge ได้ให้ความหมายว่า  “กระบวนทัศน์” คือ ชุดของกฎและกติกา(ที่เป็นหรือไม่เป็นลายลักษณ์อักษร) ที่ทำสองอย่าง : (1) ทำหน้าที่วางหรือกำหนดกรอบ (2) ทำหน้าที่บอกเราว่าควรจะประพฤติปฏิบัติอย่างไรภายในกรอบเพื่อให้เกิดความ สำเร็จ”   รวมไปถึง  “เราวัดความสำเร็จนั้นอย่างไร” บาร์เคอร์สรุปว่า กีฬาทุกชนิดมีกระบวนทัศน์ของตนเอง     กระบวนทัศน์ของเทนนิส   แน่นอนมีกรอบ  มีกติกา    มีกระบวนการที่จะต้องแก้ปัญหาให้เกิดความสำเร็จ   เมื่อเผชิญกับลูกบอลที่กระดอนข้ามเนตมา   เราจะแก้ปัญหาโดยการตีหรือตบอย่าไรให้ลงคอร์ทตามกฎกติกาของเทนนิส    กระบวนการแก้ปัญหาเหล่านี้   เราต้องใช้ไม้แรคเก็ตเทนนิสตีหรือตบ   ไม่ใช่ใช้ไม้แบดมินตัน    หรือใช้มือตีหรือใช้เท้าเตะ   และถ้าเราตีกลับไปด้วยเครื่องมือที่ถูกต้อง  ข้ามเนตไปตกอยู่ในเส้นกรอบของคอร์ท  เราก็ได้แก้ปัญหานั้นสำเร็จ  และก็กลายเป็นปัญหาให้คู่ตีของเราต้องแก้ปัญหาบ้าง เกมส์กีฬาทุกชนิดจึงมีกระบวนทัศน์ของตนเอง   คนที่มีอาชีพต่างๆ  กัน  ก็มีกระบวนต่างไปในการประพฤติปฏิบัติ  และประสบความสำเร็จ  มีความแตกต่างบางประการระหว่างกระบวนทัศน์วิทยาศาสตร์และกระบวนทัศน์อื่นๆ คือ กระบวนทัศน์ทางวิทยาศาสตร์   ถ้าเราทำการทดลองสำเร็จเรื่องใดก็ตาม  เมื่อคนอื่นทำตามด้วยเครื่องมือแบบเดียวกันและขั้นตอนเหมือนกันจะประสบความ   สำเร็จเหมือนกัน   แต่กระบวนทัศน์อื่นๆ  เช่น  ด้านกีฬาและศิลปะ  จะแตกต่างกันที่เราเอาไม้แรคเก็ตก็ดี  แปรงสี สีและกระดาษให้คนสองคนทำตามทุกขั้นตอนเหมือนกัน แต่อาจจะประสบความสำเร็จหรือไม่สำเร็จต่างกันก็ได้ เฉลิม พล ศรีหงษ์ กล่าวว่า กระบวนทัศน์ หมายถึง การกำหนดแก่นของปัญหา     และแนวทางแก้ปัญหาในลักษณะภาพรวม     ซึ่งได้รับการยอมรับจากนักวิชาการที่เกี่ยวข้องในช่วงระยะเวลาหนึ่งและใช้เป็นพื้นฐานร่วมกันในการศึกษาค้นคว้าหาคำตอบ หรืออธิบารายละเอียดต่อไป   กล่าว โดยสรุปกระบวนทัศน์  หมายถึง  ตัวแบบ  รูปแบบ กรอบแนวความคิด แนวทางการศึกษา ที่ใช้วิธีการทางด้าน  วิทยาศาสตร์ เป็นเครื่องมือในการศึกษา และแก้ปัญหาในเรื่องใดเรื่องหนึ่งซึ่งเป็นที่ยอมรับของนักวิชาการ  ณ ช่วงระยะเวลาหนึ่งParadigm เป็นวิธีการหรือมุมมองต่อปรากฏการณ ์ที่แสดงความสัมพันธ์ ซึ่งนำไปสู่การวิจัยและการปฏิบัติ  ช่วยให้เราเข้าใจปรากฏการณ์  ประเด็นปัญหา  แนวทางแก้ไข  และเกณฑ์  ในการพิสูจน์ข้อสันนิษฐาน paradigm ประกอบด้วยทฤษฎีและวิธีการParadigm หรือ กระบวนทัศน์ โดยมุมมองทางด้านวิทยาศาสตร์ได้นิยามไว้ว่า   คือตัวอย่างต่างๆ  ที่เป็นที่ยอมรับของ การทำงานด้าน วิทยาศาสตร์อย่างแท้จริง  ตัวอย่างที่รวมไปถึงกฎ ทฤษฎี การนำไปใช้และเครื่องมือรวมกัน ซึ่งทั้งหมดนี้ได้ก่อให้ เกิดรูปแบบที่ซึ่งนำไปสู่   แนวปฏิบัติที่เชื่อมโยงกันอย่างเฉพาะพิเศษ   ในงานวิจัยทางวิทยาศาสตร์และอธิบายต่อว่า   " คนที่มีงานวิจัยอยู่ในกระบวนทัศน์เดียวกัน   จะมีกฎและมาตรฐานการปฏิบัติทางวิทยาศาสตร์เหมือนกัน   และได้ผลออกมาเหมือนกัน" กระบวน ทัศน์ ก็คือ กระบวนคิดวิเคราะห์ วิธีคิด วิธีปฏิบัติ แนวการดำเนินชีวิต มาทบทวนใหม่  เพื่อให้สอดคล้องกับยุค  และสถานการณ์ ที่กำลังเกิดขึ้น และที่จะเกิดขึ้นในอนาคต ความเชื่อพื้นฐานที่มีในจิตใจของมนุษย์ทุกคน   แตกต่างกันตามเพศ   ตามวัย   ตามสิ่งแวดล้อม ตามการศึกษาอบรม และตามการตัดสินใจเลือกของแต่ละบุคคล ความเชื่อพื้นฐานนี้แหละเป็นตัวกำหนด ให้แต่ละคนชอบอะไร และไม่ชอบอะไร พอใจแค่ไหนและอย่างไร   เป็นตัวนำร่องการตัดสินใจ    ด้วยความเข้าใจ   และเหตุผลในตัวบุคคลคนเดียวกัน อาจจะเปลี่ยนแปลงได้   หากรู้สึกว่ามีเหตุผล   เพียงพอที่จะเปลี่ยน   แต่จะไม่เปลี่ยนด้วยอารมณ์ ก่อนเปลี่ยนจะต้องมีความเข้าใจ  กระบวนทัศน์เก่าที่มีอยู่และ   กระบวนทัศน์ที่จะรับเข้ามาแทน มีการชั่งใจจนเป็นที่พอใจ มิฉะนั้นจะไม่ยอมเปลี่ยน   เพราะอย่างไรเสีย   ตราบใดที่มีสภาพเป็น  คนเต็มเปี่ยมจะต้อง  มีกระบวนทัศน์ใด กระบวนทัศน์หนึ่งเป็น ตัวตัดสินใจเลือกว่า จะเอาหรือจะปฏิเสธ ไม่มีไม่ได้ ถ้าไม่มีจะไม่รู้จักเลือก และตัดสินใจไม่เป็นกระบวนทัศน์   ไม่ใช่สมรรถนะตัดสินใจ  สมรรถนะตัดสินใจ(faculty of decision) คือ เจตจำนง (The will) กระบวนทัศน์เป็นสมรรถนะเข้าใจ (understanding) และเชิญชวนให้เจตจำนงตัดสินใจกระบวนทัศน์แม้จะมีมากมาย   กล่าวได้ว่าไม่มีคน   2  คนที่มีกระบวนทัศน์เหมือนกันราวกับแกะ     กระบวน   ทัศน์การวิจัย (Research Paradigm)      เป็นกระบวนการทางความคิดและปฏิบัติการเกี่ยวกับการวิจัย    ที่มีการเชื่อมโยง ระหว่างโลกทัศน์  (worldview)  และมโนทัศน์ (concept) ต่อความเป็นจริง หรือปรากฏการณ์ในโลกอันเป็นพื้นฐาน   ในการสร้างและทำความเข้าใจรับรู้  (perception)  ต่อความเป็นจริง  หรือปรากฏการณ์นั้นๆ  เพื่อพัฒนาไปสู่การสร้างแนวปฏิบัติ  (practice) รวมทั้งหาวิธีการจัดการ (management) ร่วมกัน โดยมีเป้าหมาย ในการสร้างแบบแผน  (pattern)  แบบจำลอง (model)  รวมทั้ง  ค่านิยม (value)  ที่เป็นพื้นฐาน การจัดการตนเอง ของชุมชนหนึ่งๆ  การ เปลี่ยนกระบวนทัศน์ (Paradigm Shift) คือ การเปลี่ยนแปลงความรู้ วิธีคิดแบบใหม่ที่หักล้างและท้าทายกระบวนทัศน์เก่า  จนกระทั่งกระบวนทัศน์เดิมไม่มีพลังในการอธิบายหรือแก้ปัญหาได้
การ เปลี่ยนแปลงกระบวนทัศน์  นั้น เกิดขึ้นเพียงไม่กี่ครั้งเท่านั้นในสังคมมนุษย์ ครั้งที่หนึ่ง จากที่มนุษย์เร่ร่อนหากิน     โดยการล่าสัตว์และเก็บพืชผลตามธรรมชาติมาทำเกษตรกรรมแบบตั้งรกราก   และครั้งที่สอง    เมื่อสมัยเรเนซอง  และการปฏิวัติอุตสาหกรรมตามมา โดยอาจมองเดคาร์ต-นิวตัน ว่าเป็นนักคิด นักวิทยาศาสตร์ที่ให้ความชัดเจน  แก่กระบวนทัศน์ในยุคนั้น ซึ่งได้แบ่งกายออกจากจิตอย่างเด็ดขาด และนิวตันก็มองสรรพสิ่งว่าเป็นก้อน    ดังเช่นลูกบิลเลียดที่เคลื่อนไหว   กระทบกระทั่งกัน  หรือสัมพันธ์กันแต่ภายนอก ซึ่งจะตรงข้ามกับทัศนะในการ   มองธรรมชาติแบบกระบวนทัศน์ใหม่  ซึ่งเกิดขึ้นในการเปลี่ยนแปลงกระบวนทัศน์ ครั้งที่สาม ที่มนุษยชาติกำลังจะก้าวเข้าสู่ ยุคควอนตัมฟิสิกส์ที่ความสัมพันธ์แบบ เครือข่ายอันเป็น พลวัตจากภายในกายกับจิต  คือหนึ่งเดียวไม่อาจแบ่งแยกกันได้ เคลื่อนไหวแปรเปลี่ยนแทรกซึมอยู่ในทุกสรรพสิ่ง  ฉะนั้น เมื่อโลกกำลังเปลี่ยนแปลงมนุษย์จึงจำเป็นจะต้องมีวิธีคิดแบบใหม่ใน  เรื่องวิธีคิดแบบใหม่นี้   จำเป็นต้องทำความเข้าใจเรื่อง รากฐานของการเรียนรู้ เพราะกระบวนการเรียนรู้ของมนุษย์ ทั้งหมดตั้งอยู่บนฐาน ขององค์ความรู้ที่เราเชื่อมั่นว่าเป็นความจริง     องค์ความรู้ที่ให้คำอธิบาย    หรือตอบความจริงที่ว่านั้น    ให้กับมนุษย์เราที่สำคัญที่สุดคือ วิทยาศาสตร์ที่มีรากเหง้าจากฟิสิกส์   กระบวนการเรียนการสอนทั้งหมดตั้งอยู่บนรากฐานนั้น  วิทยาศาสตร์ซึ่งเป็นวิทยาศาสตร์เก่าจากฟิสิกส์เก่า และในปัจจุบันนี้ก็ยังมีวิทยาศาตร์ใหม่ที่ตั้งบนฟิสิกส์ใหม่เพิ่มเติมขึ้นมา อีก และบางส่วนได้พิสูจน์อย่างไร้ข้อสงสัยแล้วว่า  วิทยาศาสตร์เก่า   แม้ว่าจะนำมาใช้ได้จริงแต่ก็ยังหยาบมาก ซึ่งเมื่อลงไปในรายละเอียดแล้ว  วิทยาศาสตร์เก่านั้นมีทั้งไม่จริงหรือไม่ก็ไม่สมบูรณ์เลยวิทยา ศาสตร์ใหม่และเป็นความรู้ใหม่จริงๆ   นั้นมาจากวิทยาศาสตร์แห่งยุคใหม่   นำมาใช้ตามคำเรียกหาของนักวิชาการตะวันตก    ในความหมายที่เข้าใจกันโดยทั่วไป  ด้านหนึ่งหมายถึง ควอนตัมฟิสิกส์และทฤษฎีสัมพัทธภาพทั่วไปของไอน์สไตน์ ส่วนอีกด้านหนึ่งคือ   วิทยาศาสตร์ทางจิต   สำหรับควอนตัมฟิสิกส์นั้น แม้ว่ายังมีการจัดไว้ให้เป็นวิทยาศาสตร์กายภาพ   แต่ที่แน่นอนคือ ควอนตัมฟิสิกส์ ไม่ใช่ฟิสิกส์คลาสสิกของนิวตัน หรือกาลิเลโอดังเช่นที่เราคุ้นเคยกันอยู่ในขณะนี้แม้ว่าจะมีบางอย่างที่ไม่จริงแต่ก็ยังนำมาใช้ได้เป็นเพราะวิทยาศาสตร์เก่าตั้งบน หลักการเครื่องจักรเครื่องยนต์ประกอบขึ้น  มาจากชิ้นส่วนของวัตถุที่แปลกต่างกัน เครื่องจักรเครื่องยนต์ที่จะทำงานได้ก็ต้องอาศัย พลังงานจากภายนอก    ทำให้เราสามารถกำหนดหรือทำนายผลของการทำงานนั้นๆ   ได้กระบวน   ทัศน์การสื่อสารได้เปลี่ยนจากการใช้ควันไฟ เช่น อินเดียแดง หรือกระจกสะท้อน เช่น ทหารเรือสมัยโบราณ มาเป็นการใช้ม้าเร็ว ใช้จดหมายผูกติดขานก หรือเขียนจดหมายลอยใส่ขวด มาเป็นการใช้จดหมายทางไปรษณีย์ ใช้การส่งรหัสมอร์ส  โทรเลข   จนมาถึงการใช้โทรศัพท์ตามสาย โทรศัพท์ไร้สาย   จนถึงเครื่องโทรสาร หรือ e-mail ซึ่งสามารถส่งกระดาษที่มีข้อความตั้งแต่หนึ่งหน้าไปจนถึง เอนไซโคลปีเดีย เป็นเล่ม ๆ   ภายในเวลาไม่กี่นาที ไม่กี่วินาที ข้ามทวีปไปในที่ต่าง ๆ ได้  กระบวนทัศน์การสื่อสารในปัจจุบันถึงเล่าให้คนในอดีต 50 ปี 100 ปี  ก็จะไม่เข้าใจเพราะกระบวนทัศน์ยุคก่อนนั้น  ไม่สามารถอธิบายกฎ กติกา กระบวนการทฤษฎีและเครื่องมือที่ใช้อยู่ในปัจจุบันได้ เราก็ไม่อาจจะคาดเดาไปได้ในอนาคต   แต่จินตนาการนั้นไปได้ไกลกว่า วิทยาศาสตร์ที่ยังอธิบายหลาย ๆ  เรื่องที่มนุษย์มีจินตนาการไม่ได้ เช่น การเคลื่อนย้ายมวลสาร  เช่น ตัวตนคนจากจุดหนึ่งไปยังจุดหนึ่งเหมือนในหนังเรื่อง  Star Trek หรือ The Fly อ้ายแมลงวัน แต่ความฝันเหล่านั้นสักวันหนึ่ง อาจจะเป็นจริงไปได้ จินตนาการเหล่านี้ก็เกิดขึ้นในอดีตก่อนจะเป็นความจริง  เช่น ความฝันที่จะบินได้แบบนก ของมนุษย์ จนได้มีความพยายามที่จะบินอย่างนกมาหลายต่อหลายครั้งและมาสำเร็จเมื่อพี่ น้อง ตระกูลไรท์ ได้เปลี่ยน กระบวนทัศน์ของการบินสำเร็จ   ความคิดเห็นหรือจินตนาการของคนเราจึงมักถูกจะมองว่าสติไม่ดีหรือ บ๊อง ๆ จนกว่าจินตนาการนั้นเป็นความจริงคนที่มองทะลุก่อนใครไปในอนาคต จึงจะเห็นโอกาสไม่ต้องดูอื่นไกล กระบวนทัศน์แห่งการ   สื่อสารที่เปลี่ยนจากโทรศัพท์มีสายไปเป็นกระบวนทัศน์โทรศัพท์ไร้สายก็ดี   หรือ     การสื่อสารทางไปรษณีย์ไปเป็นโทรสารไปเป็นอิเลคโทรนิคเมลล์   (electronic Mail หรือ e-mail )   ก็ดีผู้ที่มองเห็นก่อนและดำเนินธุรกิจด้านนี้ ก็จะประสบความสำเร็จอย่างมากมายได้เมื่อ กระบวนทัศน์เปลี่ยนทุกคนจะเริ่มต้นจากศูนย์พร้อม ๆ  กัน  แต่ถ้าคนที่มองทะลุกรอบ รู้ว่ากระบวนทัศน์กำลังจะเปลี่ยน  แล้วเตรียมตัวก่อน  เสียก่อน   ก็มีโอกาสถึงเส้นชัยก่อนเรา   ลองมาดูจากนักคิดว่า ก  ระบวนทัศน์ที่เปลี่ยนไปที่บรรดานักมองอนาคต    หรือผู้มีวิสัยทัศน์ได้พยายาม      บอกเราว่าอะไรกำลังเปลี่ยน     หรือเพิ่งจะเปลี่ยนไปของกระบวนทัศน์    มีอะไรบ้าง จาก  หนังสือ Leadership in Future ของ Peter Drucker Foundation ได้พูดถึงกระบวนทัศน์ใหม่ของผู้นำ สิ่งแรกที่ผู้นำจะต้องมี    คือ “การทำในสิ่งที่ถูกต้อง” หรือ ภาษาอังกฤษใช้คำว่า “Doing the Right Things” ซึ่งจะต่างจากกระบวนทัศน์เดิมซึ่งเป็น  กระบวนทัศน์ของผู้จัดการ คือ “การทำอะไรให้ถูกต้อง” หรือ “Doing the Things Right” ซึ่งถ้าพูดเร็วหรือฟังเร็วจะดูเหมือนๆ กัน แต่ถ้ามานั่งคิดให้ดีจะเห็นว่ามีความสำคัญต่างกัน คือผู้ นำจะทำในสิ่งที่ถูกต้อง  คือ การจะนำใครไปในทิศทางไหนก็แล้วแต่   เช่น สมมติจะเดินขึ้นบันได การจะพาดบันไดไปกับกำแพงไหนจะมีทางเดินต่อไปไหม    หรือจะกลายเป็นเหวอยู่ข้างหน้า จึงสำคัญมากสำหรับยุคสมัยนี้   อาจจะสำคัญว่า   การทำอะไรให้ถูกด้วยซ้ำไป เพราะถ้าเดินผิดทิศ แม้จะเดินดีแล้ว แม้จะปีนบันไดได้อย่างดีไม่พลาดตกลงมาแต่จุดหมายปลายทางไม่ใช่จุดที่ถูกต้อง   แล้ว ก็คงจะเสียเวลาเปล่า   ก็เหมือนตอกย้ำเรื่องของนาฬิกาสวิสนั่นเองมุมมองของกระบวนทัศน์ใหม่ของหลาย ๆ   เรื่องคือ    มุม มองเกี่ยวกับการบริการสุขภาพ กระบวนทัศน์เดิมคือ  การวินิจฉัยและการรักษา  ซึ่งเป็นกระบวนทัศน์ที่เราอยู่และทำกันมาตลอด แต่เราจะไม่ชนะ   ถ้าเรามองแต่การรักษา  ซึ่งเป็นการแก้ปัญหาปลายเหตุ  เช่นเดียวกับการผ่าตัดรักษามะเร็ง ซึ่งเป็นการรักษาปลายเหตุ   เมื่อคนไข้มาช้า ซึ่งมักจะมาช้าก็สายเกินไป  แต่กระบวนทัศน์ใหม่ที่ควรจะเป็น   คือ กระบวนทัศน์ของการส่งเสริมและการสร้างสุขภาพ   ไม่ใช่การซ่อมอย่างในอดีต    เพราะการส่งเสริมให้มีการป้องกันโรค   ให้มีการออกกำลังกายให้ร่างกายแข็งแรงจะคุ้มค่ากว่าประหยัดกว่าและได้ผล   มากกว่า    คนที่มองเห็นว่ากระบวนทัศน์ตรงนี้กำลังเปลี่ยนหรือเปลี่ยนและได้เห็นทิศทาง   นี้ มาทำธุรกิจด้านการเสริมสุขภาพ เช่น    อาหารชีวจิต    ศูนย์ออกกำลังกาย   มักจะประสบความสำเร็จที่ดี    เนื่องจากปัจจุบัน  ประชาชนเห็นความสำคัญของการมีสุขภาพที่ดี   (Health Conscious)  ตลาดด้านนี้จึงเปิดกว้าง    อย่างมากทีเดียวมุมมองเกี่ยวกับความยุติธรรม  กระบวนทัศน์เดิมที่ผ่านมาที่เราใช้กระบวนการตัดสินโดยศาลยุติธรรมซึ่งถือว่า มีความเหมาะสมที่สุด   เริ่มเปลี่ยนไปเพราะกระบวนการนี้   จะเป็นการกระบวนการที่เรียกว่า Adversarial process หรือ   กระบวนการปฏิปักษ์   คือ  โจทก์ก็ดี   จำเลยก็ดี หาหลักฐานมาแสดงเพื่อยืนยันว่า “ฉันถูก” “เธอผิด” เพื่อที่พิสูจน์กับศาลให้ศาลเชื่อว่า  “ฉันถูก”  “เธอผิด” ศาลเมื่อฟังทั้งสองข้างแล้ว ก็ทำหน้าที่ตัดสินออกมาให้ฝ่ายหนึ่งแพ้  ฝ่ายหนึ่งชนะ เป็น แพ้ – ชนะ ศาลไม่เคยตัดสินให้ใครเสมอกัน นอกจากทั้งคู่ประนีประนอมยอมความตกลงกันได้แล้ว ศาลก็พิพากษาตามยอม กระบวนทัศน์ใหม่คือการใช้วิธีการเจรจาไกล่เกลี่ย โดยคนกลาง (Mediation)  หรือบางครั้งเรียกว่า วิธีการแก้ปัญหาข้อพิพาททางเลือก (Alternative Dispute Resolution : ADR)  หรือการแก้ปัญหาข้อพิพาทอย่างเหมาะสม    (Appropriate Dispute Resolution Process : ADRP) เป็นกระบวนการที่คนกลางทำหน้าที่กำกับกระบวนการเจรจา ให้คู่กรณีได้มาแลกเปลี่ยน เรียนรู้กัน (Learning process)    และร่วมกันหาข้อยุติร่วมกันที่ทั้งสองฝ่ายพอใจ  เกิดสิ่งที่เรียกว่า “ฉันทามติ” (Consensus) การตัดสินตรงนี้   ก็ไม่ใช่วิธีลงมติโดยการโหวตเสียงข้างมาก  แต่ใช้วิธีที่ทั้งสองฝ่ายเห็นพ้องต้องกันด้วยความพอใจ หลักการตัดสินก็อาศัย  ความยุติธรรม  ความชอบธรรมอย่างโปร่งใสที่คู่กรณีและสังคมยอมรับด้วยความพอใจ ผลออกมาเป็นชนะ-ชนะ   อีก   มุมหนึ่งเกี่ยวกับการทำธุรกิจซึ่งในอดีตไม่นานนี้ที่ผ่านมา   จะพูดถึงการบริการลูกค้าให้เกิดความพึงพอใจสูงสุด   (Total Customer Satisfaction)  นั่นคือถือว่าลูกค้าสำคัญที่สุดที่เราเคยได้ยินว่า “ลูกค้าถูกต้องเสมอ” (Customer is always right) ปัญหาก็คือว่าเมื่อให้ลูกค้าพอใจ  แต่ผู้ให้บริการทนทุกข์ทรมาน   ก็คงจะไม่ดีนัก ฉะนั้นกระบวนทัศน์ใหม่จึงต้องมองผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทุกฝ่ายรวมถึงผู้ให้  บริการด้วยที่ควรจะมีความพอใจทั้งหมด (หรือ Total Stakeholders Satisfactions)  นั่นคือมองเรื่อง  คุณภาพของความสัมพันธ์มิตรภาพความไว้วางใจ ความรักระหว่างกันทุก ๆ ฝ่ายผู้  นำจึงต้องเป็นผู้ชี้ช่องทางที่ถูกต้องว่าจะเดินไปทางไหน  (Path Finding)   ทำการปรับโครงสร้างระบบ  และกระบวนการให้ตรงกับทิศทางที่จะเดินไป (Aligning)และเติมพลัง(Empowering) สร้างสรรค์ซึ่งซ่อนอยู่เพื่อตอบสนองทั้งลูกค้าและผู้มีส่วนร่วมทุกๆ ฝ่าย
รูปแบบของการเปลี่ยนแปลงกระบวนทัศน์
การตีความเป็นศาสตร์ที่กำลังได้รับความสนใจในยุคปัจจุบัน    กล่าวกันว่า ที่โลกมีความสับสนและยุ่งเหยิงอยู่ในขณะนี้ก็เพราะไม่เข้าใจในเรื่องเดียว  กัน บางครั้งเป็นความเข้าใจคนละด้าน  บางครั้งเป็นฐานความเข้าใจคนละฐานจึงไม่สามารถมาบรรจบกันได้ ดังนั้นการตีความจึงเป็นศาสตร์ (hermeneutics) ที่มีการศึกษากันในระดับอุดมศึกษา    ในที่นี้ลองมาศึกษาการตีความตามกระบวนทัศน์  (Paradigm)    ของแต่ละยุคดูบ้างก่อนอื่นต้องแสดงให้ทราบก่อนว่า     ยุคตามกระบวนทัศน์ทางปรัชญานั้น แสดงไว้   ๕   กระบวนทัศน์    คือ
1. กระบวนทัศน์แบบดึกดำบรรพ์   กระบวนทัศน์ในยุคนี้นั้น  มองเห็นความที่โลกไม่มีกฎเกณฑ์ การเกิดสิ่งใดขึ้นก็จะคิดว่า  สิ่งนั้นสามารถเกิดขึ้นได้ทุกเมื่อ  สิ่งที่จะช่วยได้ก็เพียงแต่บนบานมิให้สิ่งลี้ลับเหล่านั้นเกิดขึ้นเป็นภัย  แก่ตนเท่านั้น  หากยังมีสิ่งที่เป็นภัยแก่ตนอยู่ก็คิดว่า เป็นเพราะตนยังไม่สามารถทำให้อำนาจลี้ลับนั้นพอใจ
2. กระบวนทัศน์แบบโบราณ  กระบวนทัศน์ในยุคนี้เชื่อว่า โลกมีกฎเกณฑ์ แต่เทพทั้งหลายเป็นผู้รู้
กฎเกณฑ์และเป็นผู้ควบคุมกฎเกณฑ์เหล่านั้น  แนวทางปฏิบัติที่มนุษย์จะพึงทำได้มี 2 แนวทาง คือ 1) อ้อนวอนขอให้เทพเจ้าให้พร และขออย่าให้ท่านลงโทษ 2) ปฏิบัติเพื่อให้เข้าถึงกฎเกณฑ์นั้นเสียเอง 
3. กระบวนทัศน์ยุคกลาง กระบวนทัศน์ในยุคนี้เชื่อว่า การจะถึงความสุขได้ก็เมื่อได้ปฏิบัติตนตาม
คำสอนของศาสดา ปฏิบัติตนเป็นนักบวช   การใช้ชีวิตอย่างชาวโลกนั้นไม่อาจเข้าถึงกฎเกณฑ์ได้  นอกเหนือจากนั้น  การกระทำใดที่ผิดไปจากคำสอนที่ระบุไว้ในคัมภีร์ถือว่าเป็นการกระทำที่มีความ ผิด   ดังนั้นในยุคนี้จึงตกอยู่ในการควบคุมของนักบวชทั้งหลายจนมีชื่อเรียกยุคนี้ว่า ยุคมืด เนื่องจากนักบวชที่มีอำนาจสามารถกำจัดผู้ไม่เชื่อฟังได้
4. กระบวนทัศน์ยุคใหม่ กระบวนทัศน์ในยุคนี้ เรียกอีกอย่างหนึ่งว่า กระบวนทัศน์ยุครู้แจ้ง หรือกระบวนทัศน์ยุควิทยาศาสตร์ ในยุคนี้เชื่อว่า ทุกอย่างต้องสามารถพิสูจน์ได้ด้วยเหตุผล  สิ่งใดที่พิสูจน์ไม่ได้   ไม่มีเหตุผลเป็นเรื่องที่รับไม่ได้ ยุคนี้เกิดขึ้นจากผลแห่งการกดดันของยุคมืดนั่นเอง เพราะบุคคลที่มีความรู้ความสามารถไม่อาจแสดงความคิดได้ เนื่องจากไม่เป็นไปตามคัมภีร์ และเชื่อในความคิดแบบวิทยาศาสตร์ที่สามารถแก้ปัญหาได้ทุกเรื่อง อีกทั้งจะสร้างความสุขให้มนุษย์ด้วยวิทยาศาสตร์

5. กระบวนทัศน์ยุคหลังนวยุค   กระบวนทัศน์ในยุคนี้เกิดขึ้นจาก   ผลแห่งหายนภัย   อันมาจาก
วิทยาศาสตร์ กระบวนทัศน์หลังนวยุคเชื่อว่า  ความคิดของมนุษย์ในยุคที่ผ่านมานั้นบกพร่องอันมีสาเหตุมาจากภาษา  นักคิดหลังนวยุคค้นพบว่า  มนุษย์ในยุคใดๆ ได้ใช้ภาษาอยู่ 2 ภาษา คือ ภาษาตรรกะและภาษาคณิตศาสตร์ โดยแยกให้เห็นว่า    ยุคดึกดำบรรพ์    ยุคโบราณ   และยุคกลาง   นั้นใช้ภาษาตรรกะเป็นหลัก ส่วนยุคใหม่นั้นใช้ภาษาคณิตศาสตร์เป็นหลัก  ภาษาตรรกะนั้นมีความไม่แน่นอนสูงขึ้นอยู่กับปัจจัยหลายอย่าง  ส่วนภาษาคณิตศาสตร์นั้นแน่นอนจนไม่ใช่ภาษาของมนุษย์ที่มีจิตใจ ดังนั้น นักหลังนวยุคจึงพบว่า ภาษาที่เหมาะกับมนุษย์ก็คือ ภาษาการตีความ (Hermeneutics) สามารถกล่าวได้ว่า ภาษาการตีความจากแนวทางการใช้วิธีตีความตามกระบวนทัศน์ทั้ง   5   นั้น   มีหลักคิดหรือที่เรียกว่า   วิจารณญาณ   อยู่   5   วิธี    ดังนี้
1. ตีความตามพยัญชนะ (Literal Interpretation)
2. ตีความตามสัญลักษณ์ (Symbolical Interpretation)
3. ตีความตามสำนวนภาษา หรือ อรรถะ (Idiomatic Interpretation)
4. ตีความตามเหตุผล (Rational Interpretation)
5. ตีความตามประเภทวรรณกรรม (Literal-form Interpretation)
 สมมติ ตัวอย่างในการศึกษาการตีความตามนัยของกระบวนทัศน์โดยผ่านการตีความทั้ง 5 วิธี ยกตัวอย่างว่า การประสูติแล้วเดินได้ 7 ก้าวของพระพุทธเจ้า มองผ่านการตีความดังนี้
กระบวนทัศน์ที่ 1 มองการตีความตามพยัญชนะ คำว่า 7  ก้าวคือ  7 ก้าวจริงๆ   เนื่องจากพระพุทธเจ้าไม่ใช่บุคคลธรรมดา  เป็นบุคคลที่เทพยดาอารักษ์ดูแล 

กระบวนทัศน์ที่ 2 มองการตีความตามสัญลักษณ์  คำว่า  7   ก้าวนั้น    แท้จริงเป็นการ
เปรียบเทียบให้เห็นว่า พระพุทธเจ้านั้นสามารถก้าวไปเผยแผ่คำสอนถึง  7  แคว้น 


กระบวนทัศน์ที่ 3 มองการตีความตามสำนวนภาษา หรือ อรรถะ การเดินได้ 7 ก้าวของ
พระพุทธเจ้า หมายถึง หลักธรรมที่พระพุทธเจ้าทรงสอน เช่น โพชฌงค์ 7  เป็นองค์แห่งการตรัสรู้  เป็นวิสุทธิ 7
 
กระบวนทัศน์ที่ 4 มองการตีความตามเหตุผล   การเดินได้  7   ก้าวของพระพุทธเจ้าเป็น
ความสามารถของพระพุทธเจ้า บุคคลที่มาเป็นพระพุทธเจ้าสามารถทำได้อย่างนี้ นอกจากนั้นยังยกตัวอย่างประกอบว่า ลูกกวาง ลูกวัว เกิดมาแล้วยังเดินได้ พระพุทธเจ้าจะเดินไม่ได้ยังไง บุคคลที่มีความสามารถพิเศษในโลกนี้มีจำนวนมาก เช่น มนุษย์แม่เหล็ก มนุษย์ไฟฟ้า มนุษย์พลังจิต 
กระบวนทัศน์ที่ 5 มองการตีความตามวรรณกรรม การเดินได้ 7 ก้าวของพระพุทธเจ้าเป็น
ข้อความที่ปรากฏในคัมภีร์อรรถกถา เป็นประเภทของบริบทในคัมภีร์ ไม่สามารถเข้าถึงเจตนาของผู้เขียนในขณะนั้นได้ ก็เข้าใจว่า การที่ผู้เขียนเช่นนี้คงมีความมุ่งหวังอย่างใดอย่างหนึ่ง ก็เข้าใจตามบริบทคัมภีร์นี้ 
เหมือนดังการได้ยินคำ “เค็ม” ถ้าไม่มีบริบทก็ยากที่จะเข้าใจได้ว่า ผู้กล่าวหมายถึงอะไร เพราะอาจตีความเป็นอย่างใดอย่างหนึ่งได้  เช่น   เป็นคนขี้เหนียว  ใส่เกลือมาก ใส่ปูนมาก ก็ได้ ในที่นี้เดินได้ 7 ก้าว บริบทเป็นการกล่าวถึงพระโพธิสัตว์ประสูติที่มีประกอบไปด้วยความมหัศจรรย์     ก็น่าเชื่อได้ว่า   นี่เป็นการเขียนถึงความน่าอัศจรรย์ของพระพุทธเจ้า การ   ที่คนใดคนหนึ่งยึดมั่นกระบวนทัศน์ใดกระบวนทัศน์หนึ่งย่อมเกิดความกระทบกับ   กระบวนทัศน์อื่นเป็นแน่  ดังนี้จึงเสนอให้เข้าใจตามกระบวนทัศน์ที่ 5 คือ  เข้าใจบริบทนั้นเสีย ไม่มีความสงสัยเป็นอื่น แต่เชื่อตามบริบท เมื่อเป็นเช่นนี้จึงทำให้เกิดการยืดหยุ่น และไม่หักล้าง ไม่ทำลาย ทำความเข้าใจผู้อื่น เป็นความดีของกระบวนทัศน์ที่ 5
กระบวนการสร้างความเปลี่ยนแปลงกระบวนทัศน์
1.)  มิติกระบวนการที่เป็นพลวัตในบริบทสิ่งแวดล้อม กระบวนทัศน์นั้น     ในนัยยะที่เป็นระบบตามธรรมชาติดังกล่าว     จะต้องมีการเปลี่ยนแปลงไปเป็นธรรมดา ดังนั้น กระบวนการเปลี่ยนย้ายกระบวนทัศน์จึงเป็นกระบวนการที่จะต้องเกิดขึ้น เมื่อเวลาหรือยุคสมัย และ   บริบทที่แวดล้อมอยู่เปลี่ยนไป   ไม่ว่ามนุษย์นั้นจะต้องการหรือไม่ก็ตาม ในลักษณะของ แนวคิดเชิงพุทธปรัชญา  เรื่อง ตถตา หรือ  "มันเป็นของมันเช่นนั้นเอง" และ เรื่อง อิทัปปัจยตา หรือ ความเป็นกระแสของเหตุปัจจัยที่ผลักดันกันต่อ ๆ ไม่มีจุดเริ่มต้นไม่มีจุดสิ้นสุด   ซึ่งเป็นความจริงตามธรรมชาติ กล่าวคือ การเคลื่อนไหวเปลี่ยนแปลง   (อนิจจัง)  ตามกระแสของเหตุปัจจัยที่หนุนเนื่องอย่างไม่ขาดสาย  ไม่มีตัวตนโดยเอกเทศ ที่คงที่ตายตัว   (อนัตตา)   ทั้งนี้กระบวนทัศน์ในฐานะส่วนหนึ่งของความเป็นทั้งหมด  (wholeness) ในกระบวนการเคลื่อนไหวของธรรมชาติในจักรวาล จะมีความเชื่อมโยงอย่างไม่อาจแยกออกได้จากส่วนอื่น ๆ ของธรรมชาติในขณะเดียวกัน   การวิเคราะห์กระบวนทัศน์   จึงจำเป็นต้องเข้าใจความสัมพันธ์เชื่อมโยง  ระหว่างกระบวนทัศน์ กับ   บริบทที่แวดล้อมอยู่อย่างไม่อาจหลีกเลี่ยงได้
2.) มิติกระบวนทัศน์ที่เกิดขึ้นในคนในหนังสือ เรื่อง The Visionary Window : A Quantum Physicist's Guide to Enlightenment ของ   อมิต   โฆษวามี   (Amit Goswami)   ใน ปี ค.ศ. 2000 อธิบายกระบวนการเรียนรู้ของมนุษย์ว่า     มี กระบวนการ 4 ลำดับขั้นด้วยกัน ดังนี้ 

1.ขั้นการรับรู้ (perception) 

2.ขั้นการสร้างมโนทัศน์ (conception) 

3.ขั้นการคิดอย่างมีวิจารณญาณ (critical thinking)  ในขั้นตอนนี้   หลังจากการใช้ความคิดอย่างวิพากษ์วิจารณ์มาระยะหนึ่ง  จะเกิดญาณทัศนะ  (intuition)  ขึ้น เป็นการโผล่ปรากฏ (emergence) ของความรู้ความเข้าใจ 

4.ขั้นการคิดอย่างสร้างสรรค์ (creative thinking) 

โกศล ช่อผกา อธิบายเรื่อง กระบวนการเปลี่ยนย้ายกระบวนทัศน์ ด้วยพุทธปรัชญา เรื่อง "ทิฏฐิ (ditthi)" ไว้ในวิทยานิพนธ์  เรื่อง  พุทธกระบวนทัศน์เรื่องนิเวศวิทยาแนวลึก (พ.ศ. 2542) ว่า มนุษย์จะต้องสร้างสัมมาทิฏฐิ หรือ   ความเห็นที่ถูกต้องตามสภาวะความเป็นจริงของธรรมชาติ   เพื่อให้สามารถเข้าถึงความจริงของสรรพสิ่งและพ้นจากความทุกข์  ทั้งนี้ สัมมาทิฏฐิ    สามารถที่จะเกิดขึ้นได้   โดยอาศัยปัจจัยสำคัญ   2   ประการ  คือ 

ปรโตโฆษะ แปลว่า เสียงจากผู้อื่น หมายถึง การกระตุ้น หรือ ชักจูงจากภายนอก เช่น การสั่งสอน หรือ การให้ข้อมูลข่าวสารจากผู้อื่น ทั้งนี้ ปรโตโฆษะที่ดีนั้น จะได้มาจากการมีกัลยาณมิตรที่ดี ปรโตโฆษะจึงเป็นปัจจัยภายนอก 
โยนิโสมนสิการ หมายถึง การใช้ความคิดถูกวิธี คือ การกระทำในใจโดยแยบคาย มองสิ่งทั้งหลายด้วยความคิดพิจารณาสืบค้นถึงต้นเค้าหรือเหตุ แล้วแยกแยะออกพิเคราะห์ดูด้วยปัญญา ให้เห็นสิ่งนั้น ๆ ตามสภาวะและตามความสัมพันธ์แห่งเหตุปัจจัย โยนิโสมนสิการจึงเป็นปัจจัยภายใน 

    
 มนุษย์สามารถที่จะก้าวเข้าสู่ความเข้าถึงความจริงของสรรพสิ่งได้ด้วย  การฝึกฝนอบรม  หรือ  การปฏิบัติทางจิต กล่าวคือ การภาวนา สมถานกรรมฐาน  และ วิปัสสนา   ซึ่งเป็นระดับขั้นความรู้ที่สูงขึ้นไปจากระดับโยดังนั้นกระบวนการสร้างการเปลี่ยนแปลงกระบวนทัศน์  จึงเป็นเรื่องแรก ๆ ที่องค์กรจะต้องตระหนักและให้ความสำคัญ    และเมื่อนำมาใช้ในทางการบริหารแล้ว    กระบวนทัศน์จะหมายถึงกรอบความคิดหรือกระบวนการที่เป็นที่ยอมรับโดยทั่วไปเกี่ยวกับองค์กร กล่าวโดยรวมทั้งสมมุติฐานที่ไม่ได้บันทึกเป็นลายลักษณ์อักษร แต่เป็นที่รับรู้เกี่ยวกับแนวปฏิบัติต่าง ๆ กัน ซึ่งการที่จะเปลี่ยนแปลงกระบวนทัศน์นั้นจะมีอยู่ 4 ขั้นตอน ได้แก่
ขั้นตอนที่ 1: ความล้มเหลวของสมมุติฐาน
ขั้นตอนที่ 2: ข้อเสนอหรือทางเลือกใหม่
ขั้นตอนที่ 3: การต่อต้านการเปลี่ยนแปลง
ขั้นตอนที่ 4: การยอมรับและนำไปประยุกต์ใช้
กระบวนทัศน์ใหม่ในการบริหารนั้นจะประกอบไปด้วย
1. การเน้นผลสัมฤทธิ์ของงานและการปฏิบัติงาน    กระบวนทัศน์ใหม่ของการบริหารนั้นจะให้
ความสำคัญกับผลสัมฤทธิ์ของงาน ด้วยการกำหนดมาตรฐานการทำงาน การวัดผลการปฏิบัติงาน และใช้ข้อมูล/สารสนเทศประกอบการปฏิบัติงาน เป็นต้น
2. การบริหารโดยจัดการกระบวนการ     กระบวนทัศน์ใหม่จะให้ความสำคัญกับกระบวนการ
ทำงาน เพราะจะเป็นการกำหนดขอบเขตของงานที'ชัดเจน มีการประเมินผลของงาน และมีการพัฒนาปรับปรุงกระบวนการทำงานอย่างต่อเนื่องเมื่อกำหนดมาตรฐานการทำงานใหม่และมีประสิทธิภาพมากขึ้น
3. ให้ความสำคัญกับทรัพยากรมนุษย์     ทรัพยากรมนุษย์ถือได้ว่าเป็นปัจจัยสำคัญเป็นอย่างมากในการบริหารจัดการสมัยใหม่ การใช้ประโยชน์อย่างสูงสุดจากบุคลากรอย่างเหมาะสมผ่านกระบวนการทำงาน
ร่วมกันเป็นทีมเป็นการบริหารจัดการสมัยใช้เพิ่มประสิทธิภาพการทำงาน
4. ภาวะผู้นำ   กระบวนทัศน์ใหม่จะให้ความสำคัญกับภาวะผู้นำ เพราะเน้นการทำงานในลักษณะ
เป็นทีม ซึ่งต้องอาศัยผู้นำที่มีความเป็นผู้นำสนับสนุนการทำงานเป็นทีม โดยผู้นำจะต้องมีวิสัยทัศน์ มี
ยุทธศาสตร์ สามารถกำหนดทิศทางในการดำเนินงานให้กับสมาชิกในทีมได้อย่างเหมาะสม
5. ระบบและโครงสร้าง     กระบวนทัศน์ใหม่ไม่ได้ให้ความสำคัญกับการจัดโครงสร้างตามหน้าที่  แต่ให้ความสำคัญกับการทำงานในลักษณะเป็นทีม ดังนั้นโครงสร้างขององค์กรในกระบวนทัศน์ใหม่จะต้อง
สอดคล้องกับลักษณะหรือกระบวนการของการทำงาน
6. วัฒนธรรมองค์กร     กระบวนทัศน์ใหม่จะมองว่า  วัฒนธรรม   พฤติกรรม   และความสำเร็จขององค์กรเป็นเรื่องโยงสัมพันธ์กัน     ทำให้วัฒนธรรมองค์กรมีผลต่อการกระบวนการทำงาน      วัฒนธรรมองค์กรที่มีสมรรถนะสูงจะช่วยให้องค์กรมีความสามารถในการปรับเปลี่ยนได้อย่างรวดเร็วอันจะนำมาซึ่งความสำเร็จในระยะยาวขององค์กรปัจจุบันเมื่อกระบวนทัศน์ในการบริหารจัดการได้มีการเปลี่ยนแปลงไป การที่จะทำงานในลักษณะเดิมนิโสมนสิการ (โกศล ช่อผกา, 2542 : 88) 
การเปลี่ยนแปลงกระบวนทัศน์ การวิเคราะห์สถานการณ์ภายใน Mckinsey 7 Ss แบบจำลอง 7 Ss+2Ss  ในการพัฒนาองค์การ การวิเคราะห์ปัจจัยภายใน เป็นการตรวจสอบความสามารถ ความพร้อมของกิจการในด้านต่าง ๆโดยมุ่งเน้นในส่วนที่เป็นจุดแข็ง (Strengths) และจุดอ่อน (Weaknesses) ของกิจการหลักการสำคัญของ  SWOT   ก็คือการวิเคราะห์โดยการสำรวจจากสภาพการณ์  2 ด้าน คือ   สภาพการณ์ภายในและสภาพการณ์ภายนอก ดังนั้นการวิเคราะห์  SWOT  จึงเรียกได้ว่าเป็น  การวิเคราะห์สภาพการณ์  (Situation Analysis)  ซึ่งเป็นการวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน เพื่อให้รู้ตนเอง (รู้เรา) รู้จักสภาพแวดล้อม (รู้เขา) ชัดเจน และวิเคราะห์โอกาส-อุปสรรค การวิเคราะห์ปัจจัยต่างๆ   ทั้งภายนอกและภายในองค์กร  ซึ่งจะช่วยให้ผู้บริหารขององค์กรทราบถึงการเปลี่ยนแปลงต่างๆ ที่เกิดขึ้นภายนอกองค์กร ทั้งสิ่งที่ได้เกิดขึ้นแล้วและแนวโน้มการเปลี่ยนแปลงในอนาคต รวมทั้งผลกระทบของการเปลี่ยนแปลง    ที่เกิดขึ้นภายนอกองค์กร   ทั้งสิ่งที่ได้เกิดขึ้นแล้ว   และแนวโน้มการเปลี่ยนแปลงในอนาคต รวมทั้งผลกระทบของการเปลี่ยนแปลงเหล่านี้ที่มีต่อองค์กรธุรกิจ  และจุดแข็ง  จุดอ่อน และความสามารถ  ด้านต่าง ๆ  ที่องค์กรมีอยู่ซึ่งข้อมูลเหล่านี้จะเป็นประโยชน์อย่างมากต่อการกำหนดวิสัยทัศ 
1. การประเมินสภาพแวดล้อมภายในองค์กร
การประเมินสภาพแวดล้อมภายในองค์กร  จะเกี่ยวกับการวิเคราะห์และพิจารณาทรัพยากรและความสามารถภายในองค์กรทุก ๆ  ด้าน  เพื่อที่จะระบุจุดแข็งและจุดอ่อนขององค์กร  แหล่งที่มาเบื้องต้นของข้อมูลเพื่อการประเมินสภาพแวดล้อมภายใน คือระบบข้อมูลเพื่อการบริหาร ที่ครอบคลุมทุกด้าน ทั้งในด้านโครงสร้าง ระบบ ระเบียบ   วิธีปฏิบัติงาน   บรรยากาศในการทำงานและทรัพยากรในการบริหาร  ( คน  เงิน  วัสดุ การจัดการ) รวมถึงการพิจารณาผลการดำเนินงานที่ผ่านมา  ขององค์กรเพื่อที่จะเข้าใจสถานการณ์และผลกลยุทธ์ก่อนหน้านี้ด้วย กรอบแนวคิดของแมคคินซีย์  ( McKinsey 7 - S Framework )

แนวคิดนี้ได้รับการเผยแพร่เป็นครั้งแรกในปี ค.ศ.1980 โดย Robert Waterman , Tom Peter and Julien Phillips  แนวคิดนี้ต้องการนำเสนอว่าประสิทธิภาพขององค์กรธุรกิจเกิดจากความสัมพันธ์ของปัจจัยต่างๆ  7 ประการ ของธุรกิจว่ามีลักษณะและมีสภาพอย่างไร  จึงเป็นที่มาของศัพท์คำหนึ่งว่า Mckansey’s 7 S แบบจำลอง 7-S  นี้เป็นกรอบการพิจารณาและการวางแผนเพื่อการกำหนดกลยุทธ์ในองค์การโดยการประสานองค์ประกอบทั้ง 7  ตัว  ให้สอดคล้องประสานกัน  ตัวแปรแต่ละตัวมีความสำคัญต่อการบริหารองค์การ เริ่มตั้งแต่การกำหนดกลยุทธ์องค์การเกี่ยวข้องกับการพิจารณาโครงสร้างองค์การ  เป้าหมายขององค์การ  ระบบการดำเนินงาน  ทักษะที่ใช้ในการทำงาน  บุคลากร  รูปแบบพฤติกรรมของพนักงานและเป้าหมายที่ต้องการหลังจากนั้น  กรอบแนวคิดของแมคคินซีย์   (McKinsey 7’s Framework)  ได้ถูกนำมาใช้ในการบริหารเป็นหลักสากล   ประกอบไปด้วย  (หมายเหตุ : ตรงที่ขีดเส้นใต้  คือ  ที่อาจารย์บรรยายในห้อง , ส่วนที่ไม่ได้ขีด เป็นข้อมูลที่ Search หามาจากใน  Internet)

1.  Structure (โครงสร้างองค์กร)   หมายถึง  ลักษณะโครงสร้างขององค์การที่แสดงความสัมพันธ์ระหว่างอำนาจหน้าที่และความรับผิดชอบ  รวมถึงขนาดการควบคุม การรวมอำนาจ และ
การกระจายอำนาจของผู้บริหาร  การแบ่งโครงสร้างงานตามหน้าที่ ตามผลิตภัณฑ์ ตามลูกค้า 
ตามภูมิภาคได้อย่างเหมาะสม   โครงสร้างองค์กรมีความยืดหยุ่นมากน้อยเพียงไร ถ้าไม่ยืดหยุ่นหรือมีความยืดหยุ่นน้อย โอกาสความสำเร็จก็มีน้อย
2.  Strategy  (กลยุทธ์)  หมายถึง การวางแผนเพื่อตอบสนองการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อม 
การพิจารณา จุดแข็ง จุดอ่อนของกิจการ โดยพิจารณาว่าองค์กรมีการกำหนดกลยุทธ์ที่ชัดเจนหรือไม่ และกลยุทธ์นั้นกระจายออกไปใน  sector  ต่างๆ หรือไม่  เอา strategy กระจายออกมาเป็น  BSC เลย 
3.  Staff (การจัดการบุคคลเข้าทำงาน)  หมายถึง การคัดเลือกบุคลากรที่มีความสามารถ การพัฒนาบุคคลากรอย่างต่อเนื่อง  พนักงานมีคุณภาพไหม มาโดยระบบเส้นสายหรือไม่ 
4.  (Managerial) style   (รูปแบบ)    หมายถึง การจัดการที่มีรูปแบบวิธีที่เหมาะสมกับลักษณะองค์การ เช่น การสั่งการ  การควบคุม การจูงใจ สะท้อนถึงวัฒนธรรมองค์การ  สไตล์การบริหารเป็นอย่างไร ถ้ามีพิธีการ ไม่สำเร็จ เช่น คุณชุมพล ณ ลำเลียง  มีสโลแกนว่า Come with solution , don’t come with problem

5.  System (ระบบ)  หมายถึง กระบวนการและลำดับขั้นการปฎิบัติงานทุกอย่าง  ที่เป็นระบบที่ต่อเนื่องสอดคล้องประสานกันทุกระดับ   การวางระบบงาน
6.  Shared value  (ค่านิยมร่วม)  หมายถึง ค่านิยมร่วมกันระหว่างคนในองค์การ ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน   ความเชื่อร่วมกันในหน่วยงาน 
7.  Skill  (ทักษะ)  หมายถึง  ความโดดเด่น  ความเชี่ยวชาญในการผลิต  การขาย  การให้บริการ  พนักงานมีทักษะในการทำงานหรือไม่ (อะไรความแตกต่างระหว่าง knowledge (รู้เฉยๆ) กับ skill (รู้แล้วทำให้คนอื่นเชื่อด้วย  และนำมาประยุกต์ให้เกิดประโยชน์ในการทำงานได้ด้วย)

การจัดนวัตกรรมสำหรับนักบริหารมืออาชีพ
ความหมายนวัตกรรม  ประเภทของนวัตกรรม
“นวัตกรรม” หมายถึงความคิด การปฏิบัติ หรือสิ่งประดิษฐ์ใหม่ ๆ ที่ยังไม่เคยมีใช้มาก่อน หรือเป็นการพัฒนาดัดแปลงมาจากของเดิมที่มีอยู่แล้ว ให้ทันสมัยและใช้ได้ผลดียิ่งขึ้น เมื่อนำ นวัตกรรมมาใช้จะช่วยให้การทำงานนั้นได้ผลดีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูง กว่าเดิม ทั้งยังช่วย ประหยัดเวลาและแรงงานได้ด้วย“นวัตกรรม” (Innovation) มีรากศัพท์มาจาก innovare ในภาษาลาติน แปลว่า ทำสิ่งใหม่ขึ้นมา ความหมายของนวัตกรรมในเชิงเศรษฐศาสตร์คือ การนำแนวความคิดใหม่หรือการใช้ประโยชน์จากสิ่งที่มีอยู่แล้วมาใช้ในรูปแบบ ใหม่ เพื่อทำให้เกิดประโยชน์ทางเศรษฐกิจ หรือก็คือ ”การทำในสิ่งที่แตกต่างจากคนอื่น โดยอาศัยการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ (Change) ที่เกิดขึ้นรอบตัวเราให้กลายมาเป็นโอกาส (Opportunity) และถ่ายทอดไปสู่แนวความคิดใหม่ที่ทำให้เกิดประโยชน์ต่อตนเองและสังคม” แนวความคิดนี้ได้ถูกพัฒนาขึ้นมาในช่วงต้นศตวรรษที่ 20 โดยจะเห็นได้จากแนวคิดของนักเศรษฐกิจอุตสาหกรรม เช่น ผลงานของ Joseph Schumpeter ใน The Theory of Economic Development,1934 โดยจะเน้นไปที่การสร้างสรรค์ การวิจัยและพัฒนาทางวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี อันจะนำไปสู่การได้มาซึ่ง นวัตกรรมทางเทคโนโลยี (Technological Innovation) เพื่อประโยชน์ในเชิงพาณิชย์เป็นหลัก นวัตกรรมยังหมายถึงความสามารถในการเรียนรู้และนำไปปฏิบัติให้เกิดผลได้จริง อีกด้วย (พันธุ์อาจ ชัยรัตน์ , Xaap.com)

ประเภทของนวัตกรรม

นวัตกรรมแบ่งออกเป็น 3 ประเภทใหญ่ ๆ 

1.นวัตกรรมผลิตภัณฑ์

HYPERLINK "http://library.dip.go.th/Industrial%20Innovation/www/pro01.html" (Product Innovation) 
      
คือผลิตภัณฑ์ที่ถูกผลิตขึ้นในเชิงพาณิชย์ที่ได้ปรับปรุงให้ดีขึ้น หรือ เป็นสิ่งใหม่ ในตลาด นวัตกรรมนี้อาจจะเป็นของใหม่ ต่อโลก ต่อประเทศ องค์กรหรือแม้แต่ตัวเราเอง
2.นวัตกรรมในขบวนการผลิตหรือการดำเนินงาน (

HYPERLINK "http://library.dip.go.th/Industrial%20Innovation/www/pro01.html"Process Innovation)
เป็นการเปลี่ยนแนวทางหรือวิธีการผลิตสินค้าหรือการให้บริการในรูปแบบที่แตกต่างออกไปจากเดิม 

3.นวัตกรรมทางธุรกิจ (

HYPERLINK "http://library.dip.go.th/Industrial%20Innovation/www/pro03.html"Business Innovation)
นวัตกรรมทางธุรกิจเพื่อความยั่งยืน การที่ธุรกิจจะประสบความสำเร็จและ ยั่งยืนได้ ธุรกิจต้องค้นหา "นวัตกรรมธุรกิจ" ออกสู่ตลาดอย่างต่อเนื่อง นวัตกรรมมิใช่เพียงแค่ความคิดสร้างสรรค์ ความคิดใหม่ๆ แต่ต้องเป็น ความคิดใหม่ๆที่สามารถขายได้ หรือ การทำให้ความคิดใหม่ๆ มีมูลค่าเชิงพาณิชย์ แหล่งที่สำคัญที่สุดของการเกิดนวัตกรรม อยู่ที่ "ลูกค้าหรือตลาดการแข่งขัน" เพราะจะแสดงถึงความต้องการของผู้บริโภค ความมีผลิตภัณฑ์ใหม่ที่คู่แข่งนำหน้าเข้ามาสู่ตลาดอย่างต่อเนื่อง เราจะสร้างอัตราเร่งสู่นวัตกรรมใหม่ของธุรกิจไทย โดย
1. ต้องมีความก้าวหน้าในองค์ความรู้และเทคโนโลยี ในลักษณะ "วัฒนธรรมการเรียนแบบรับรู้" ซึ่งในต่างประเทศมีการพัฒนาต่อยอดความรู้และเทคโนโลยีขั้นสูงอย่างต่อเนื่อง จากการสร้างพื้นฐานมาอย่างยาวนาน โดยเฉพาะสถาบันการศึกษาและธุรกิจเอกชนที่เป็นบริษัทระดับโลก
2. การสร้างนวัตกรรมใหม่ๆ ของธุรกิจ แยกเป็น
     

2.1 นวัตกรรมผลิตภัณฑ์ เป็นการใช้เทคโนโลยีขั้นสูงหรือความรู้ใหม่เพื่อผลิตสินค้าหรือผลิตภัณฑ์ออกมาสู่ตลาด
     

2.2 นวัตกรรมกระบวนการทางธุรกิจ ที่สามารถใส่หรือสร้างนวัตกรรมใหม่ๆ เพื่อให้ธุรกิจมีความแตกต่างเหนือคู่แข่งขัน
     

2.3 นวัตกรรมธุรกิจ-ความรู้ คือการที่ธุรกิจมุ่งสนใจในนวัตกรรมผลิตภัณฑ์และนวัตกรรมกระบวนการมาอย่างยาว นาน จึงเกิดความคิดใหม่ที่จะแสวงหานวัตกรรมใหม่ทางธุรกิจ เช่นนวัตกรรมการตลาด นวัตกรรมการจัดการ เพราะเป็นสิ่งที่ครอบคลุมประเด็นนวัตกรรมใหม่ๆ ที่เกิดขึ้น
3. การเพิ่มอัตราเร่งสู่นวัตกรรมใหม่ๆ โดย
        

3.1 เร่งการเรียนรู้ ความรู้ใหม่ เทคโนโลยีใหม่ จากทุกแห่งทั่วทุกที่จากทุกมุมโลก 
           

3.2 ธุรกิจคงต้องทบทวนความคิดใหม่ว่า การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ นั้น เป็นการศึกษาและเรียนรู้แบบ"วัฒนธรรมการเรียนรู้แบบการรับรู้" ไม่ใช่ "วัฒนธรรมการเรียนรู้แบบการผลิตภาพ หรือการเรียนรู้แบบนวัตกรรมและผลิตภาพ"
        

3.3 ธุรกิจต้องเรียนรู้และเข้าใจทั้งนวัตกรรมผลิตภัณฑ์ นวัตกรรมกระบวนการและนวัตกรรมธุรกิจ-ความรู้การเป็นองค์กรแบบใหม่ที่เรียก ว่า "องค์กรนวัตกรรมและผลิตภาพ" จะทำให้ธุรกิจเป็น "ธุรกิจแห่งนวัตกรรม" ที่มีนวัตกรรมใหม่ๆ เกิดขึ้นได้อย่างยั่งยืน   (ที่มา: คัดลอกมาจาก คิดไทยสไตล์โมเดิร์น ของ คุณดนัย เทียนพุฒ นสพ.บิซวีส)
การจัดการนวัตกรรมการศึกษา
นวัตกรรมการศึกษา (Educational Innovation )” หมายถึง นวัตกรรมที่จะช่วยให้การศึกษา และการเรียนการสอนมีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น ผู้เรียนสามารถเกิดการเรียนรู้อย่างรวดเร็วมีประสิทธิผลสูงกว่าเดิม เกิดแรงจูงใจในการเรียนด้วยนวัตกรรมการศึกษา และประหยัดเวลาในการเรียนได้อีกด้วย ในปัจจุบันมีการใช้นวัตกรรมการศึกษามากมายหลายอย่าง ซึ่งมีทั้งนวัตกรรมที่ใช้กันอย่างแพร่หลายแล้ว และประเภทที่กำลังเผยแพร่ เช่น การเรียนการสอนที่ใช้คอมพิวเตอร์ช่วยสอน (Computer Aids Instruction) การใช้แผ่นวิดีทัศน์เชิงโต้ตอบ (Interactive Video) สื่อหลายมิติ ( Hypermedia ) และอินเทอร์เน็ต [Internet] เหล่านี้ เป็นต้น (วารสารออนไลน์ บรรณปัญญา.htm)
1.)การแพร่กระจายนวัตกรรมการศึกษา (Diffusion  of  Innovation)

            
การเผยแพร่นวัตกรรม      เป็นกระบวนการในการถ่ายเทความคิด   การปฏิบัติ  ข่าวสาร  หรือพฤติกรรมไปสู่ที่ต่างๆ จากบุคคลหรือกลุ่มบุคลไปสู่กลุ่มบุคคลอื่น  โดยกว้างขวาง  จนเป็นผลให้เกิดการยอมรับความคิดและการปฏิบัติเหล่านั้น  อันมีผลต่อโครงสร้างและวัฒนธรรมและการเปลี่ยนแปลงทางสังคมในที่สุด       Everette M. Rogers (1983)  ได้ให้ความหมายคำว่าการแพร่กระจาย หรือ “Diffusion” ดังต่อไปนี้ “การแพร่กระจาย คือ กระบวนการ ซึ่งนวัตกรรมถูกสื่อสารผ่านช่องทางในช่วงเวลาหนึ่งระหว่างสมาชิกต่างๆ ที่อยู่ในระบบสังคม (Diffusion is the process by which an innovation is communicated through certain channels overtime among the members of a social systems)

ส่วนประกอบของการแพร่กระจายนวัตกรรม
1.นวัตกรรม (Innovation)

2.ช่องทางการสื่อสาร (Communication Channels)

3.ช่วงระยะเวลาหนึ่ง (Time)

4.ระบบสังคม (Social system)

2.)ลักษณะที่สำคัญของการแพร่กระจายนวัตกรรม
1.   การแพร่กระจายเป็นการเปลี่ยนแปลงทางสังคม
Rogers ให้ความหมายของการเปลี่ยนแปลงทางสังคม (social change) ว่า หมายถึงกระบวนการซึ่งมีการเปลี่ยนแปลงปรากฏขึ้นในโครงสร้างและหน้าที(ของระบบสังคม เมืองมีความคิดใหม่ๆ ถูกประดิษฐ์คิดค้นขึ้นมามีการแพร่กระจายออกไปและได้รับการยอมรับหรือไม่ยอมรับ   จนกระทั้งมีการนำไปสู่ผลกระทบจริงๆ ต่อสังคม การเปลี่ยนแปลงทางสังคมก็ได้ปรากฏขึ้นแล้วกระบวนการของนวัตกรรมของสังคมใดสังคมหนึ่งเป็นกระบวนการเปลี่ยนแปลงสังคมซึ่งประกอบด้วยขั้นตอน 3 ประการ คือ (สุรพงษ์ โสธนะเสถียร, 2533 หน้า 97-98 อ้างใน วิจิตรา เจริญพงษ์, 2547)

1. การประดิษฐ์คิดค้น หมายถึง ตัวนวัตกรรมที่เกิดจากการพัฒนาขึ้นเองหรือนำเข้ามาจากต่างประเทศสำหรับประเทศกำลังพัฒนามักมีข้อจำกัดทางด้านทุนและเทคโนโลยีภายในประเทศ ทำให้การประดิษฐ์คิดค้นมีลักษณะเป็นวิชาการ
2.การประยุกต์ (applied) มากกว่าเป็นองค์ความรู้ (body of knowledge) และจะต้องมีการปรับนวัตกรรมนั้นให้สอดคล้องกับสภาพสังคมให้มากที่สุด
3. ผลของการรับนวัตกรรม การแพร่นวัตกรรมนั้นจะสำเร็จหรือไม่ขึ้นอยู่กับชาวบ้านว่าจะยอมรับนวัตกรรมนั้นหรือไม่ ดังนั้นผลของนวัตกรรมจะควบคู่กับการประเมินเสมอ เช่น การประเมินว่าชาวบ้านยอมรับนวัตกรรมโดยสมัครใจหรือไม่ นวัตกรรมมีคุณค่าในสายตาชาวบ้านอย่างไร และผลกระทบที่เกิดจาก

2.การแพร่กระจายเป็นลักษณะเฉพาะของการสื่อสารแบบหนึ่ง
การสื่อสารเป็นกระบวนการที่ผู้มีส่วนร่วมเป็นผู้สร้างข้อมูลและแลกเปลี่ยนข้อมูลกับบุคคลอื่น ๆเพื่อให้เกิดความเข้าใจร่วมกันขึ้น ดังนั้นการสื่อสารจึงเป็นกระบวนการในการทำให้เกิดการบรรจบกัน(convergence) ของบุคคลตั้งแต่ 2 คนขึ้นไป ในการแลกเปลี่ยนข่าวสารเพื่อให้เข้าใจความหมายได้ตรงกันการสื่อสารเป็นกระบวนการสอนทางของการบรรจบกัน (two-way process of convergence) ด้วยเหตุนี้กระบวนการทางการสื่อสารของมนุษย์จึงนำมาใช้ในการอธิบาย เหตุการณ์ที่เกี่ยวกับการแพร่กระจายได้ยกตัวอย่างเช่นเมื่อผู้นำการเปลี่ยนแปลง (change agent) หาทางชักจูงใจให้เป้าหมาย (client) ยอนรับนวัตกรรมเมื่อเรามองย้อนกลับไปถึงเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นก่อนการยอมรับ และสิ่งที่เกิดตามมาเราจะเห็นได้ว่าเหตุการณ์นั้นเป็นเพียงบางส่วนของกระบวนการทั้งหมดในการแลกเปลี่ยนข่าวสารระหว่างบุคคลสองคนเช่นผู้ที่เป็นผู้รับ(client) อาจจะพบผู้นำการเปลี่ยนแปลง (change agent) พร้อมด้วยปัญหาและความต้องการของเขา และนวัตกรรมนำไปสู่การแก้ปัญหานี้ได้   เรามองการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้นำการเปลี่ยนแปลงและผู้รับในมุมกว้างก็จะเห็นว่าการมีปฏิสัมพันธ์จะมีความต่อเนื่องไปหลายๆ วงจร ซึ่งความจริงก็คือกระบวนการของการแลกเปลี่ยนข่าวสารนั้น เอง
ความใหม่ของนวัตกรรมคือระดับของความไม่แน่ใจ (uncertainty)

Rogers อธิบายว่า ในการติดต่อสื่อสารนวัตกรรมที'เป็นความคิดใหม่ ๆ นั้น ความใหม่ของความคิดในเนื้อหาของข่าวสารจะมีลักษณะเฉพาะคือ ความใหม่ หมายถึงระดับของความไม่แน่ใจ (uncertainty) ที่เกี่ยวข้องกับนวัตกรรมนั้น (newness means that some degree of uncertainty is involved) ความไม่แน่ใจจะสามารถรับรู้ในเหตุการณ์นั้น ๆ ซึ่งมีความเป็นไปได้ที่สัมพันธ์กับตัวเลือกนั้น ข่าวสาร (information)

เป็นความแตกต่างในพลังงานสาร (matter-energy) ซึ่งกระทบต่อความไม่แน่ใจในสถานการณ์หนึ่งๆ
การยอมรับนวัตกรรมการศึกษา

1.ขั้นความรู้ (Knowledge) เป็นขั้นตอนที่รับทราบว่ามีนวัตกรรมเกิดขึ้น และหาข่าวสารจนเข้าใจในนวัตกรรมนั้นๆ 

2.ขั้นสนใจ (Interest) บุคคลเริ่มสนใจเนื่องจากตรงกับปัญหาที่เขาประสบอยู่ จึงเริ่มหาข้อเท็จจริงและข่าวสารมากขึ้น อาจสอบถามจากเพื่อนซึ่งเคยได้ทดลองมาแล้ว หรือเสาะหาความรู้จากผู้ที่เกี่ยวข้องกับนวัตกรรมนั้น เพื่อตอบสนองความอยากรู้อยากเห็นของตนเอง

3.ขั้นประเมินผล (Evaluation) ขั้นนี้บุคคลจะพิจารณาว่า นวัตกรรมนั้นจะมีความยากและข้อจำกัดสำหรับเขาเพียงใด และจะปรับให้เข้ากับสถานการณ์ได้อย่างไร แล้วจึงตัดสินใจว่าจะทดลองใช้ความคิดใหม่ๆ นั้นหรือไม่ 

4.ขั้นทดลอง (Trial) เป็นขั้นตอนที่บุคคลได้ผ่านการไตร่ตรองมาแล้วและตัดสินใจที่จะทดลองปฏิบัติตามความคิดใหม่ๆ ซึ่งอาจทดลองเพียงบางส่วนหรือทั้งหมด การทดลองปฏิบัตินี้
เป็นเพียงการยอมรับนวัตกรรมชั่วคราวเพื่อดูผลว่าควรตัดสินใจยอมรับโดยถาวรหรือไม่ 

5.ขั้นยอมรับปฏิบัติ (Adoption) ถ้าการทดลองของบุคคลได้ผลเป็นที่น่าพอใจ ก็จะยอมรับความคิดใหม่ๆ อย่างเต็มที่ เขายึดถือปฏิบัติโดยถาวรต่อไป ซึ่งถือเป็นขั้นสุดท้ายของการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมอย่างถาวร ในขั้นนี้อาจเร็วกว่าเป็นจุดเริ่มต้นของการแพร่กระจายนวัตกรรมในตัวผู้ปฏิบัติ และหากมีคนอื่นๆ มาสอบถามนวัตกรรมจากเขา ก็จะกลายเป็นการแพร่กระจายนวัตกรรมไปสู่บุคคลอื่นๆ ต่อไป 

อย่างไรก็ตาม การยอมรับนวัตกรรม เป็นกระบวนการอธิบายเฉพาะด้านบวกเท่านั้น การยอมรับทั้ง 5 ขั้น อาจเกิดไม่ครบทุกขั้นตอน บางขั้นตอนอาจเกิดขึ้นทุกระยะ และการยอมรับปฏิบัติทั้ง 5 ขั้น ยังไม่ใช่เป็นการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมอย่างถาวร 
กระบวนการตัดสินใจนวัตกรรม (Innovation  decision process)


ยังมีโครงสร้างใหม่ของกระบวนการตัดสินใจนวัตกรรม (Innovation Decision Process) 
ที่ Roger และ Shoemaker ได้เสนอไว้ว่า มี 5 ขั้นตอน ดังนี้ 

1.ขั้นความรู้ (Knowledge) คือ ขั้นรับทราบว่ามีนวัตกรรมเกิดขึ้นและหาข่าวสารจนเข้าใจนวัตกรรมนั้นๆ 

2.ขั้นชักชวน (Persuasion) คือ ขั้นที่ผู้รับนวัตกรรมมีทัศนคติต่อสิ่งใหม่ๆ นั้น อาจเห็นด้วยหรือไม่เห็นด้วย

3.ขั้นตัดสินใจ (Decision) คือ ขั้นผู้รับนวัตกรรมสนใจเข้าร่วมกิจกรรม และตัดสินใจว่าจะรับนวัตกรรมนั้นหรือไม่ 

4.ขั้นนำไปปฏิบัติ (Implementation) คือ ขั้นที่บุคคลนำเอานวัตกรรมไปปฏิบัติจริง 
ซึ่งอาจจะปฏิบัติไม่ตรงกับความรู้ที่ได้รับมา เนื่องจากมีการแก้ไขดัดแปลงให้เหมาะสมกับสภาพของตนเอง 

5.ขั้นยืนยัน (Confirmation) คือ ขั้นตอนสุดท้ายของกระบวนการ ซึ่งเป็นการหาข้อมูล
มาสนับสนุนการตัดสินใจของเขา อาจใช้ระยะเวลานาน จนกระทั่งยอมรับสิ่งใหม่ๆ นั้นไปปฏิบัติอย่างถาวรจริงๆ 
ปัจจัยที่มีผลต่อการยอมรับนวัตกรรมการศึกษา 

ปัจจัยที่เกี่ยวกับลักษณะของนวัตกรรม ได้แก่ 
-ผลประโยชน์ที่ได้รับจากนวัตกรรม (Relation Advantage) 

-การเข้ากันได้ดีกับสิ่งที่มีอยู่เดิม (Compatibility) 

-ความซับซ้อน (Complexity) 

-การทดลองได้ (Trialability) 

-การสังเกตได้ (Observability) 

           ปัจจัยเกี่ยวกับผู้รับนวัตกรรม
               
-สถานภาพทางเศรษฐกิจสังคมและบุคคล (Socio – economic Status) 



-คุณลักษณะของบุคลิกภาพ (Personality) 

ปัจจัยทางด้านระบบสังคม (Social System) 

ปัจจัยทางด้านการติดต่อสื่อสาร 

กระบวนการยอมรับนวัตกรรม คือ กระบวนการตัดสินใจในการยอมรับหรือปฏิเสธนวัตกรรม เป็นกระบวนการที่เกิดขึ้นในสมองที่บุคคลจะต้องผ่านขั้นตอนต่างๆ ตั้งแต่แรกที่รู้เรื่อง หรือมีความรู้เกี่ยวกับนวัตกรรมไปจนถึงการตัดสินใจที่จะยอมรับหรือปฏิเสธนวัตกรรม และในที่สุด
ถึงขั้นยืนยันตัดสินใจนั้น 

ดังนั้น หากผู้รับนวัตกรรมผ่านขั้นตอนของกระบวนการไม่ว่าอยู่ในขั้นตอนใด 
การแพร่กระจายนวัตกรรมก็จะเกิดขึ้นในตัวบุคคลนั้นตามไปด้วย และจะแพร่กระจายไปสู่บุคคลอื่นก็ต่อเมื่อผู้รับนวัตกรรมนั้นนำเอานวัตกรรมไปถ่ายทอดสู่บุคคลอื่น ซึ่งยอมรับนวัตกรรมนั้น
ไปปฏิบัติเผยแพร่ต่อไป
องค์ประกอบของการบริหารจัดการนวัตกรรมทางการศึกษา
ปัจจัยสำคัญต่อการสร้างนวัตกรรมมีอยู่ 6 ประการดังนี้(ประยุกต์จาก ภานุ ลิมมานนท์, 2549, หน้า 19-22)

1. Structure โครงสร้างองค์การ โดยอาศัยความร่วมมือจากทุกฝ่ายในองค์การ
2. People องค์กรต้องอาศัยความรู้ที'หลากหลายจากพนักงาน เพื่อนำมาคิดนวัตกรรมใหม่ๆ สนองตอบความต้องการของลูกค้า
3. Process กระบวนการต่าง ๆ ในองค์การหากมีความซับซ้อนมากเกินไปจะทำให้ไม่สามารถปรับเปลี่ยนให้ทันกับการเปลี่ยนแปลง
4. Strategy การจัดการนวัตกรรมต้องมีกลยุทธ์และยุทธวิธีในการจัดการความได้เปรียบเชิงการแข่งขันเกิดขึ้นได้เสมอ
5. Tools/Information Technology การใช้เครื่องมือและสารสนเทศ มีส่วนในการจัดการนวัตกรรม ช่วยในการบูรณาการ structure, people, process และเป็นเครื่องมือในการกำหนด strategy ในการจัดการนวัตกรรม เพื่อนำไปสู่ความสำเร็จทางธุรกิจ  
ความรู้ที่ใช้ในการจัดการนวัตกรรม
1. Technology Knowledge คือความรู้ทางเทคโนโลยีและระบบที่ใช้ในการสร้างนวัตกรรมต่าง ๆ ตั้งแต่ส่วนประกอบ Linkages และMethodology

2. Marketing Knowledge คือ ความรู้ ประสบการณ์ทางการตลาด Demand Chain, Supply Chain, ตั้งแต่แนวความคิดไปสู่การสร้างต้นแบบนวัตกรรม เพื่อทดสอบ ตรวจสอบ และปรับปรุง เป็นกระบวนการที่ส่งต่อไปเป็นลูกโซ่ผ่านเครือข่ายโครงสร้างกับองค์กรอย่างเป็นระบบไปสู่ผู้ใช้หรือลูกค้าในที่สุด
กระบวนการจัดการนวัตกรรม

1. การกำหนดพันธกิจและเป้าหมาย (Mission and Goals)

2. โอกาสและภัยคุกคาม (Innovation Opportunities and Threats)

3. การแจกแจงความสามารถของบริษัท (Identifying Capabilities)

4. กลยุทธ์หลักทางธุรกิจ (Business Strategy)

5. กลยุทธ์นวัตกรรม (Innovation Strategy)

6. กลยุทธ์หน่วยงานหลัก (Functional Strategy)

7. กลยุทธ์โลกาภิวัฒน์ (Globalization Strategy)

8. โครงสร้างองค์การ (Organizational Structure)

9. ระบบและกระบวนการ (System or Process)

10. บุคลากร (People)

11. กำไรและการรักษาและยัง' ยืน (Profit and Their Sustainability)

ปัจจัยที่(มีผลต่อการบริหารนวัตกรรมการศึกษา)
1.ความเป็นเลิศของบุคคล (Individual Excellence)  ความเป็นเลิศของบุคคลเป็นการส่งเสริมการเรียนรู้ และกระบวนการคิดของบุคคลให้พัฒนาเป็นความคิดแบบวิจารณญาณ (Critical thinking) และการคิดแบบริเริ่มสร้างสรรค์ (Creative thinking) ก่อให้เกิดนวัตกรรมใหม่ได้ทั้งนี้เพราะเมื่อใดก็ตามที่บุคคลเป็นนักคิดก็จะก่อให้เกิดนวัตกรรมและสิ่งประดิษฐ์ใหม่ๆอยู่เสมอ จึงเกิดความจำเป็นต้องสร้างกระบวนการเรียนรู้ด้วยการพัฒนาความคิด ด้วยการตั้งคำถามว่า ทำไม (Why) และอย่างไร (How) ทำให้เกิดความคิดใหม่และนวัตกรรมใหม่อยู่ตลอดเวลา
2.ความเป็นเลิศของทีมงาน (Teamwork Excellence)  การทำงานร่วมกันในองค์กร การพูดคุย แลกเปลี่ยนประสบการณ์และแนวความคิดทำให้เกิดการเรียนรู้มากขึ้น การพัฒนาการเรียนรู้ด้วยกลุ่มและทีมงาน (Teamlearning) จะทำให้เกิดความคิดใหม่ ความคิดที่แตกต่าง เพื่อพัฒนาไปสู่การเกิดนวัตกรรมใหม่ในการทำงาน
3. ความเป็นเลิศขององค์กร (Organization Excellence)  นวัตกรรมสามารถอธิบายว่าสามารถเกิดขึ้นได้ทุกๆองค์กร ทั้งบุคคล (Individual) ทีมงาน (Teamwork) และทั้งองค์กร (Total Organization) การสร้างองค์กรที่ดีก็เป็นอีกปัจจัยหนึ่งที่ทำให้เกิดนวัตกรรมขึ้น ทฤษฎีองค์กรสมัยใหม่ที่ก่อให้เกิดนวัตกรรม มีดังนี้

3.1 องค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization: LO) คือเมื่อใดมีการเรียนรู้ เมื่อนั้นย่อมเกิดนวัตกรรม
3.2 องค์กรอัจฉริยะ (Intelligent Organization) คือเมื่อใดมีสติปัญญาความรู้ เมื่อนั้นย่อมมีนวัตกรรม
3.3 องค์กรเชิงกลยุทธ์(Strategic Organization) คือเมื่อใดมีวิสัยทัศน์ และกลยุทธ์ เมื่อนั้นย่อมมีนวัตกรรมองค์กร3Is (triple I organization) คือเมื่อใดมี Information (สารสนเทศ) Intelligent (สติปัญญา) และ Idea (ความคิด) เมื่อนั้นย่อมมีนวัตกรรม
3.4 องค์กรวิจัยและพัฒนา (R&D organization) คือเมื่อใดมีวิจัยและพัฒนาเมื่อนั้นย่อมมีนวัตกรรม
การจัดการนวัตกรรมกับการเปลี่ยนแปลงกระบวนทัศน์ของผู้บริหาร
ผู้บริหารสถานศึกษาจำเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องมองหาวิธีการที่จะนำมาพัฒนา คุณภาพภารการศึกษา เพื่อแก้ปัญหาการบริหารจัดการด้านกระบวนการเรียนการสอน ระบบงานสถานศึกษา พัฒนาบุคลากร การบริหารงบประมาณ รวมทั้งการอำนวยความสะดวกเกี่ยวกับการบริการ เพื่อให้เกิดความพึงพอใจของผู้ที่มีส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholder) โดยอาศัยเครื่องมือใหม่ ๆ เพื่อช่วยเพิ่มโอกาสความสำเร็จของการพัฒนาคุณภาพการศึกษา ให้สอดคล้องกับสังคมปัจจุบันที่เป็นสังคมเศรษฐกิจฐานความรู้ (Knowledge-Based economy หรือ KBE) ความรู้จึงนับว่าเป็นกุญแจสำคัญในการขับเคลื่อนให้สังคมก้าวหน้า โรงเรียนซึ่งเป็นสถาบันที่มีหน้าที่เตรียมคนให้พร้อมเข้าสู่สังคมจึงต้อง ตระหนักถึงอำนาจของความรู้ และจะต้องเตรียมคนในยุคต่อไปให้พร้อมกับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นอย่าง รวดเร็ว ข้อมูลสารสนเทศ การสื่อสาร และเทคโนโลยี (ICT) นอกจากจะเป็นเรื่องที่จำเป็นและสำคัญสำหรับการบริหารจัดการในยุคปัจจุบัน แล้ว ยังมีความจำเป็นสำหรับการจัดการเรียนการสอนด้วย เพื่อเป็นการเตรียมคนรุ่นใหม่ให้พร้อมรับการเปลี่ยนแปลงโดยการปลูกฝังทักษะ ที่จำเป็นเช่น ทักษะในการใช้คอมพิวเตอร์และเทคโนโลยี ทักษะการแสวงหาความรู้ ทักษะการประเมินคุณค่าของความรู้    ศาสตร์ทางการจัดการเทคโนโลยีและนวัตกรรมอาจถือเป็นเรื่องใหม่ในสังคมไทย ดังนั้นจึงจำเป็นต้องทำความเข้าใจคำนิยามของการจัดการนวัตกรรม ซึ่งหลายสำนักให้นิยามไว้ เช่น คำจัดกัดความในเชิงกว้างของการจัดการเทคโนโลยีที'สภาวิจัยแห่งชาติสหรัฐอเมริกา (The US National Research Council) ให้ไว้คือ ตัวโยงศาสตร์ด้านวิทยาศาสตร์ วิศวกรรม และการจัดการเข้าไว้ด้วยกัน เพื่อวางแผน พัฒนา และดำเนินการด้านความสามารถทางเทคโนโลยีในการเปลี่ยนแปลงและความสัมฤทธิ์� ผลของเป้าหมายเชิงกลยุทธ์และการปฏิบัติงานภายในองค์กร มองว่าการจัดการนวัตกรรมคือการพัฒนาความเข้าใจเทคโนโลยีขององค์กรหากมองการจัดการนวัตกรรมในเชิงบริหารแล้ว การจัดการนวัตกรรม หมายถึง การพัฒนากลไกความเข้าใจในการประยุกต์และการใช้เทคโนโลยีใหม่ที่เกี่ยวข้องและเอื้อประโยชน์ต่อองค์กรและธุรกิจ เพื่อบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้โดยเชื่อมโยงกับศาสตร์ทางการบริหารอื่น  เช่น การตลาด การเงิน และ การบริหารงานบุคคลคำจำกัดความของการจัดการเทคโนโลยีเชิงอุตสาหกรรม คือ การสร้างสรรค์และการปรับปรุงผลิตภัณฑ์และศักยภาพการผลิตขององค์กรและสถาบัน เพื่อแก้ไขปัญหาทางเทคโนโลยีที'สำคัญอย่างน้อยสองด้าน คือ กระบวนการกระตุ้นให้เกิดประดิษฐ์กรรมใหม่ และการจัดการนวัตกรรมให้ประสบความสำเร็จ
ปัญหาสำคัญประการหนึ่งของการจัดการเรียนการสอนด้านการจัดการเทคโนโลยีคือความยากในการถ่ายทอดทฤษฎีการจัดการเทคโนโลยีสู่การปฏิบัติได้อย่างแท้จริงหากมองภาพรวมทางกิจกรรมในการจัดการนวัตกรรมแล้วจะเห็นว่าสิ่งสำคัญประการแรกคือการปรับกระบวนทัศน์ (Paradigm shifts) เพื่อให้เกิดภาพฉายและมุมมองใหม่ในการบริหารทรัพย์สินไม่สามารถจับต้องได้
[image: image3.emf]
ภาพที่ 11.3 การปรับกระบวนทัศน์กับการจัดการนวัตกรรม
ที่มา : http://www.stkc.go.th/STKC/003/index.htm

ในการปรับกระบวนทัศน์ คือ ผู้นำ และผู้บริหาร หรือผู้ประกอบการ ซึ่งในที่นี้คือนักนวัตกรรม กิจกรรมหลักที่นักนวัตกรรมต้องให้ความสำคัญ คือ (1) กลยุทธ์เทคโนโลยีและนวัตกรรม (2) การพัฒนาผลิตภัณฑ์ใหม่ (3) พันธมิตรธุรกิจ (4) การปฏิบัติงานและการผลิต (5) กระบวนการเชิงพาณิชย์ (6) การวิจัยและพัฒนาโดยมีปัจจัยภายนอกหลักสี'ด้านเป็นตัวกำหนดการปรับกระบวนทัศน์ใหม่ในการจัดการนวัตกรรม คือ (1) การเปลี่ยนแปลงรูปแบบของนวัตกรรม (2) การเปลี่ยนแปลงรูปแบบอุตสาหกรรม (3) ระบบธุรกิจและนวัตกรรม (Business & Innovation System) (4) โลกาภิวัตน์
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ภาพที่ 11.4 แผนผังองค์กรนวัตกรรมที่ยั่งยืน
การจัดการเรียนรู้   และนวัตกรรมนวัตกรรม เกิดจากการผสมผสานของสภาวะการเป็นผู้นำ หรือผู้บริหารหรือผู้ประกอบการ(Entrepreneurship) กับความรู้ (Knowledge) ความรู้จะยิ่งเพิ่มพูนและสะสมแลกเปลี่ยน (Knowledge Transfer& Accumulation) อย่างมีประสิทธิภาพได้ ความรู้เป็นสินทรัพย์ที่ไม่สามารถจับต้องได้ การเก็บรักษาความรู้ไว้ในองค์กรเพื่อปกป้องและพัฒนาแกนความสามารถ (Core Competency) ขององค์กรจึงต้องได้รับการจัดการที่เหมาะสม โลกยุคปัจจุบันเป็นโลกยุคสังคมเศรษฐกิจฐานความรู้ (Knowledge-Based Society and Economy) ทุกสังคมต้องมีความสามารถในการนำความรู้มาสร้างนวัตกรรมเพื่อใช้เป็นพลังขับเคลื่อนการพัฒนาสังคม ความรู้และนวัตกรรมที่สร้างขึ้นต้องก่อประโยชน์ต่อสังคมส่วนต่างๆ ที่มีความแตกต่างหลากหลายอย่างทั่วถึงต้องขับเคลื่อนทั้งเศรษฐกิจเพื่อการแข่งขันและเศรษฐกิจพอเพียงอย่างสมดุล
ดังนั้นองค์กรนวัตกรรมจึงเปรียบเสมือนองค์กรการเรียนรู้ (Leaning organization) ที่นำความรู้มาแสวงหาประโยชน์ทั้งภายในและภายนอกองค์กร โดยมีหลักสำคัญของการเรียนรู้ภายใต้ขอบเขตของนวัตกรรมภายในองค์กรว่า“นวัตกรรมจะสัมฤทธิผลได้ต้องมีการเรียนรู้”
หน่วยที่ 12
ผู้บริหารกับการบริหารเทคโนโลยีสารสนเทศ
ผู้บริหารกับการบริหารเทคโนโลยีสารสนเทศ
ทิศทางการพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศของไทย
โลกทุกวันนี้มีความแตกต่างจากอดีตมาก และเป็นที่ยอมรับกันว่าในศตวรรษที่ 21 (ระหว่าง ค.ศ. 2001หรือ พ.ศ. 2544 เป็นต้นไป) จะเกิดเศรษฐกิจใหม่ที่เรียกว่า “เศรษฐกิจแห่งภูมิปัญญาและการเรียนรู้”
(Knowledge-based Learning Economy) มีผลทำให้ประเทศต่าง ๆ ต้องนำเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารหรือไอซีที (Information and Communications Technology: ICT) มาประยุกต์ใช้ในทุกวงการไม่ว่าจะเป็นเรื่องการค้า การผลิต อุตสาหกรรม การบริการ การแพทย์ สาธารณสุข การศึกษา คมนาคม การทหาร สิ่งแวดล้อมการวิจัยและพัฒนา และอื่น ๆ ซึ่งผลของการพัฒนาประเทศภายใต้ระเบียบใหม่โลก (New World Order) ก็เป็นปัจจัยหนึ่งที่ขับเคลื่อนให้ภาพรวมของโลกก้าวเข้าสู่ยุค “ระบบเศรษฐกิจใหม่” (“New Economy”) รวดเร็วขึ้นซึ่งระบบเศรษฐกิจใหม่นี้=อาจมีชื่อเรียกเป็นอย่างอื่นอีก เช่น “Digital Economy”, “Impulse Economy”,“Information Economy”, และ “Internet Economy”จะเห็นว่า ปัจจุบันหน่วยงานภาครัฐและเอกชนต่างนำเทคโนโลยีเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารมาใช้เป็นส่วนหนึ่งของการพัฒนา การแข่งขัน และการขับเคลื่อนองค์กร มีการเชื่อมโยงและแลกเปลี่ยนข้อมูลระหว่างกันบนเครือข่ายทั้งอินเทอร์เน็ต ( Internet ) อินทราเน็ต ( Intranet ) และเอ็กซทราเน็ต (Extranet) ขณะที่ปัจเจกบุคคลต่าง ๆ ก็นำมาใช้เพื่อการศึกษาหาความรู้ และความบันเทิงในรูปแบบต่าง ๆ เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารจึงมีความสำคัญและบทบาทต่อการพัฒนาในทุกภาคส่วน ( ยืน ภู่วรวรรณ และ สมชาย นำประเสริฐชัย, 2543, หน้า 96 )   สำหรับสาระสำคัญในบทนี้จะกล่าวถึงภาพรวมของเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารในด้านความหมายความสำคัญ ขอบข่าย วิวัฒนาการและความก้าวหน้า ประเภท บทบาท และผลกระทบของเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารตามลำดับ
ความหมายของเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร
ตามแผนแม่บทเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารของประเทศไทย พ.ศ. 2545-2549 ได้กำหนด
ความหมายของเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร คือ “เทคโนโลยีที่เกี่ยวข้องข้องกับข่าวสาร ข้อมูล และการสื่อสาร นับตั้งแต่การสร้าง การนำมาวิเคราะห์หรือประมวลผล การรับและการส่งข้อมูล การจัดเก็บ และการนำไปใช้งานใหม่ เทคโนโลยีเหล่านี้ มักจะหมายถึงคอมพิวเตอร์ ซึ่งประกอบด้วยส่วนอุปกรณ์ (Hardware) ส่วนคำสั่ง (Software) และส่วนข้อมูล (Data) และระบบการสื่อสารต่างต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นโทรศัพท์ ระบบสื่อสารข้อมูล ดาวเทียม หรือเครื่องมือสื่อสารใด ๆ ทั้งมีสายและไร้สาย”ครรชิต มาลัยวงศ์ (2546) กล่าวว่า เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร หมายถึง “เทคโนโลยีที่เกี่ยวข้องกับข้อมูลข่าวสาร และได้ผนวกเอาเทคโนโลยีหลักสองสาขาไว้ด้วยกันคือ เทคโนโลยีคอมพิวเตอร์และเทคโนโลยีสื่อสารคมนาคม และอาจรวมถึงระบบอัตโนมัติ ระบบงานพิมพ์ และระบบโทรทัศน์ที่มีแนวโน้มจะผนวกเข้ากันด้วย”

ไพรัช ธัชยพงษ์ ( 2543 ) อธิบายว่า “เทคโนโลยีสารสนเทศเป็นเทคโนโลยีที่เกี่ยวกับการติดต่อเชื่อมโยงการจัดหา จัดเก็บ จัดการและเผยแพร่ข้อมูลข่าวสาร หรือที่เรียกว่าสารสนเทศให้เกิดประโยชน์ในรูปของสื่อต่างๆ ด้วยวิธีการทางอิเล็กทรอนิกส์ ซึ่งเทคโนโลยีสารสนเทศจะประกอบด้วยเทคโนโลยีคอมพิวเตอร์ การสื่อสารโทรคมนาคม และเทคโนโลยีอื่นๆ ที่เกี่ยวข้องกับการนำข้อมูลข่าวสารมาใช้” คำว่า ICT เริ่มนำมาใช้โดยคณะกรรมาธิการการศึกษาของรัฐสภาอังกฤษ เนื่องจากเห็นว่าการใช้คำว่าIT หรือ เทคโนโลยีสารสนเทศ ยังขาดความชัดเจน ควรเพิ่มคำว่า Communication เข้าไปด้วย ต่อจากนั้นมาทางองค์การศึกษาวิทยาศาสตร์ และวัฒนธรรมแห่งสหประชาชาติ หรือยูเนสโก (United Nations Educational,Scientific and Cultural Organization: UNESCO) จึงเริ่มใช้ตามและแพร่หลายไปทั่วโลก แต่ความหมายของคำว่า ICT และ IT ไม่มีความแตกต่างกันแต่ประการใด (ครรชิต มาลัยวงศ์, 2548)

จากความหมายของเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร และเทคโนโลยีสารสนเทศข้างต้น สามารถ
สรุปได้ว่า “เทคโนโลยีสารสนเทศ” และ เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร” เป็นคำที่ใช้ทดแทนกันได้ ซึ่งหมายถึง เทคโนโลยีสองสาขาหลักที่ประกอบด้วยเทคโนโลยีคอมพิวเตอร์ และเทคโนโลยีสื่อสารโทรคมนาคมที่ผนวกเข้าด้วยกัน เพื่อใช้ในกระบวนการสร้างสรรค์ จัดหา จัดเก็บ ค้นคืน จัดการ ถ่ายทอดและเผยแพร่ข้อมูลในรูปดิจิทัล (Digital Data) ไม่ว่าจะเป็นเสียง ภาพ ภาพเคลื่อนไหว ข้อความหรือตัวอักษร และตัวเลข เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ ความถูกต้อง ความแม่นยำ และความรวดเร็วให้ทันต่อการนำไปใช้ประโยชน์
ความสำคัญของเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อ
เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารทำให้การกระจายข้อมูลข่าวสารเป็นไปอย่างรวดเร็ว ในลักษณะการกระจายแบบทุกทิศทาง มีระบบตอบสนองอย่างรวดเร็ว สามารถสื่อสารแบบสองทิศทาง และในระยะเวลาที่ผู้ใช้ต้องการหรือเป็นผู้กำหนด ทำให้เศรษฐกิจ การเมือง และสังคมเกิดการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ซึ่งสามารถอธิบายความสำคัญของเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารที่มีผลต่อพฤติกรรมของผู้คนในสังคมได้ดังต่อไปนี้ ( จอห์น ไนซ์บิตต์ อ้างถึงใน ยืน ภู่วรวรรณ )

ประการที่หนึ่ง เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร ทำให้สังคมเปลี่ยนจากสังคมอุตสาหกรรมมาเป็นสังคมสารสนเทศ (Information Society) ซึ่งสังคมโลกเคยเปลี่ยนแปลงมาแล้วสองครั้ง จากสังคมแบบเร่ ร่อนมาเป็นสังคมเกษตรที่รู้จักกับการเพาะปลูก และสร้างผลิตผลทางการเกษตร ทำให้มีการสร้างบ้านเรือนเป็นหลักแหล่ง ต่อมามีความจำเป็นต้องผลิตสินค้าให้ได้ปริมาณมากและต้นทุนถูก จึงต้องหันมาผลิตแบบอุตสาหกรรมเป็นฐาน ทำให้สภาพความเป็นอยู่ของมนุษย์เปลี่ยนแปลงมาเป็นสังคมเมืองหรือสังคมอุตสาหกรรม ปัจจุบันโลกก้าวสู่ยุคสังคมสารสนเทศ และตามมาด้วยสังคมฐานความรู้ (Knowledge-based Society) การดำเนินกิจกรรมต่าง ๆ ของมนุษย์ต้องอาศัยเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารเป็นเครื่องมือสนับสนุน
ประการที่สอง  เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารทำให้ระบบเศรษฐกิจเปลี่ยนจากระบบแห่งชาติไปเป็นเศรษฐกิจโลก ที'ทำให้ระบบเศรษฐกิจของโลกผูกพันกับทุกประเทศ ความเชื่อมโยงของเครือข่ายสารสนเทศทำให้เกิดสังคมโลกาภิวัตน์ ระบบเศรษฐกิจซึ่งแต่เดิมมีขอบเขตจำกัดภายในประเทศได้กระจายเป็นเศรษฐกิจโลกเกิดการหมุนเวียนแลกเปลี่ยนสินค้าและบริการอย่างรวดเร็ว ซึ่งเครื่องมือสำคัญที่เอื้ออำนวยให้การดำเนินการดังกล่าวมีขอบเขตกว้างขวาง และเชื่อมโยงกันมากขึ้นคือ เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร
ประการที่สาม  เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารทำให้องค์กรมีลักษณะผูกพันกัน หน่วยงานภายในเป็นแบบเครือข่าย (Network) เพราะการใช้เครือข่ายคอมพิวเตอร์ภายในองค์กรทำให้เกิดการทำงานเป็นกลุ่มโครงสร้างขององค์กรเปลี่ยนแปลงไปจากองค์กรที่มีลำดับขั้นสายบังคับบัญชา กลายเป็นองค์กรเครือข่ายที่ลักษณะการบังคับบัญชาเป็นแนวราบมากขึ้น หน่วยธุรกิจมีขนาดเล็กลง และเชื่อมโยงกันกับหน่วยธุรกิจอื่นเป็นเครือข่าย สถานะภาพขององค์กรเกิดการปรับเปลี่ยนไปตามกระแสของเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารการดำเนินธุรกิจจึงลดความสำคัญในเรื่องของขนาด แต่แข่งขันกันความเร็ว (Economy of Speed) โดยอาศัยระบบเครือข่ายคอมพิวเตอร์ และการสื่อสารโทรคมนาคมเป็นตัวสนับสนุน
ประการที่สี่  ( เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารเป็นเทคโนโลยีแบบสุนทรียสัมผัส สามารถตอบสนองความต้องการการใช้เทคโนโลยีในรูปแบบใหม่ที'เลือกได้ เช่น หากเราต้องการชมภาพยนตร์ หรือโทรทัศน์ เราต้องเปิดเครื่องรับโทรทัศน์ และไม่สามารถเลือกตามความต้องการได้ ถ้าสถานีส่งสัญญาณใดมาก็จะต้องชมตามนั้นหรือเมื่อต้องการฟังรายการวิทยุ ก็เปิดวิทยุจะมีเสียงดังขึ้นทันที หากไม่พอใจก็ทำได้เพียงเลือกสถานีใหม่ แต่ปัจจุบันเกิดการเปลี่ยนแปลงในลักษณะ “ตามที่ต้องการ” หรือ “On Demand” มากขึ้น ๆ เช่น เมื่อต้องการชมภาพยนตร์หรือฟังเพลงก็สามารถเลือกชมและดูตามความสนใจ (TV/Radio on Demand) หรือหากต้องการศึกษาหาความรู้ก็มีบทเรียนออนไลน์หรืออีเลิร์นนิ่ง ( e-Learning ) ที่ผู้เรียนสามารถเลือกบทเรียนได้ตามอัธยาศัย
ประการที่ห้า  เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารทำให้เกิดสภาพทางการทำงานแบบทุกสถานที่และทุกเวลา( Anywhere and Anytime ) เมื่อการสื่อสารแบบสองทางก้าวหน้าและแพร่หลายขึ้น ทำให้การโต้ตอบผ่านเครือข่ายทำให้เสมือนมีปฏิสัมพันธ์ได้จริง เช่น การประชุมทางไกลผ่านจอภาพ  ( Video Conference) การศึกษาทางไกลผ่านดาวเทียม (Tele Education) พาณิชย์อิเล็กทรอนิกส์ (e-Commerce) ฯลฯ ซึ่งการดำเนินกิจกรรมลักษณะเช่นนี้ ทำให้การทำงาน ขยายขอบเขตไปทุกหนทุกแห่ง และสามารถดำเนินการได้
ประการที่หก  เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารทำให้เกิดการวางแผนการดำเนินการระยะยาว และมีวิถีการตัดสินใจหรือทางเลือกได้ละเอียดขึ้น ในอดีตการตัดสินปัญหาอาจมีหนทางให้เลือกน้อย เช่น มีคำตอบเดียว ใช่และ ไม่ใช่ แต่ด้วยข้อมูลข่าวสารที'สนับสนุนการตัดสินใจ ทำให้กระบวนการคิดในการตัดสินปัญหาเปลี่ยนไปผู้ตัดสินใจมีทางเลือกมากขึ้น และมีความละเอียดอ่อนในการตัดสินปัญหาดีขึ้นจากความสำคัญของเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารที่ส่งผลให้พฤติกรรมของผู้คนในสังคมต้องเปลี่ยนแปลงไปจากอดีต จะเห็นว่าการนำเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารมาใช้งานมีอัตราเพิ่มขึ้นอย่างต่อเนื่องเพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขัน ไม่ว่าจะเป็นการรับส่งอีเมล์ (E-mail) การจัดทำเว็บไซต์(Website) การทำธุรกิจอิเล็กทรอนิกส์ (e-Business) เช่น การให้บริการของธนาคารผ่านทางอินเทอร์เน็ต(Internet Banking) การประมูลด้วยระบบอิเล็กทรอนิกส์ (e-Auction) การจัดซื้อจัดหาด้วยระบบอิเล็กทรอนิกส์(e-Procurement) และระบบการชำระภาษีผ่านทางอินเทอร์เน็ตของกรมสรรพากร (e-Revenue) เป็นต้น
กรอบนโยบายเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารของประเทศไทย
กรอบนโยบายเทคโนโลยีสารสนเทศ ระยะ พ.ศ. 2544-2553 ของประเทศไทย (IT 2010) ได้ให้
ความสำคัญต่อบทบาทของเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร ที่มีต่อการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมโดย
มุ่งเน้นการยกระดับคุณภาพชีวิตของประชาชนและสังคมไทยสู่สังคมแห่งภูมิปัญญาและการเรียนรู้ ซึ่งแนวความคิดดังกล่าวได้นำมาสู่การกำหนดนโยบายและยุทธศาสตร์ที่เป็นรูปธรรมยิ่งขึ้นในแผนแม่บท
เทคโนโลยีสารสนเทศและการส'สื่อสารของประเทศไทย (ฉบับที่ 1) พ.ศ. 2545-2549 ซึ่งคณะรัฐมนตรีได้ให้การเห็นชอบเมื่อวันที่ 25 กันยายน 2545 ในช่วงที่ผ่านมาถือว่าแผนแม่บทฯ ได้วางกรอบในการพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารของประเทศไทย สำหรับทุกกระทรวง ทบวง กรม และรัฐวิสาหกิจ ใช้เป็นแนวทางในการจัดทำหรือปรับแผนแม่บทเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารของหน่วยงานให้สอดคล้องและเป็นไปในทิศทางเดียวกันต่อมา คณะรัฐมนตรีได้มีมติเมื่อวันที่ 11 กันยายน 2550 ให้ขยายระยะเวลาในการบังคับใช้แผนแม่บทเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารของประเทศไทย ฉบับที่ 1 ออกไปจนถึงปี พ.ศ. 2551 พร้อมทั้งมอบหมายให้กระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารประสานงานให้บุคลากรของกระทรวงวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีเข้ามามีส่วนร่วมในการจัดทำแผนแม่บทเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร (ฉบับที่ 2) ของประเทศไทย พ.ศ. 2552-2556 รวมถึงกรอบนโยบายเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร ระยะ พ.ศ. 2554 - 2563 ของประเทศไทย (ICT 2020)

กระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร ในฐานะหน่วยงานซึ่งมีหน้าที่รับผิดชอบในการจัดทำแผนแม่บทเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร ( ฉบับที่ 2) ของประเทศไทย พ.ศ. 2552-2556 รวมทั้งการแปลงแผนแม่บทไปสู่การปฏิบัติที่เป็นรูปธรรม จึงได้ร่วมกับศูนย์เทคโนโลยีอิเล็กทรอนิกส์และคอมพิวเตอร์แห่งชาติเร่งดำเนินการจัดทำแผนแม่บท ICT ฉบับที่2 ให้แล้วเสร็จภายในปี พ.ศ. 2551 เพื่อให้รองรับการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ สังคม และเทคโนโลยีที่เกิดขึ้นทั้งภายในประเทศและในระดับนานาชาติ โดยคำนึงถึงแนวทางการพัฒนาประเทศในภาพรวมตามที'กำหนดในแผนระดับชาติต่างๆ เช่น แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 10 (พ.ศ. 2550-2554) แผนแม่บทโครงสร้างพื้นฐานทางปัญญา (พ.ศ.2551-2555) และกรอบนโยบายเทคโนโลยีสารสนเทศ (IT 2010) เป็นสำคัญแผนแม่บทเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร (ฉบับที่2) ของประเทศไทย พ.ศ. 2552-2556 ถือเป็นแผนประสานงานระดับชาติที'มีสาระสำคัญหลายประการที่สะท้อนให้เห็นความต่อเนื่องทางนโยบายจาก “นโยบายเทคโนโลยีสารสนเทศระยะ พ.ศ.2544-2553 ของประเทศไทย”และ “แผนแม่บทเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารของประเทศไทย ( ฉบับที่ 1 ) พ.ศ. 2545-2549” ควบคู่ไปกับการกำหนดนโยบายใหม่และการปรับให้มีจุดเน้นในบางเรื่องที่เด่นชัดขึ้นจากแผนฯ ฉบับแรก เพื่อตอบรับการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี เศรษฐกิจ และสังคมที่เป็นทั้งโอกาสและความท้าทายของประเทศไทย และในขณะเดียวกัน เพื่อมุ่งแก้ไขส่วนที่ยังเป็นจุดอ่อน และต่อยอดส่วนที่เป็นจุดแข็งของประเทศ เพื่อให้ประเทศไทยสามารถใช้ประโยชน์จากเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารในการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด อันจะช่วยนำไปสู่การบรรลุเป้าหมายของการพัฒนาประเทศตามที่กำหนดในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติได้ในที่สุดแผนแม่บทฯ ฉบับนี้มีเนื้อหาสาระที่ประกอบด้วย ข้อวิเคราะห์ วิสัยทัศน์ พันธกิจ วัตถุประสงค์ เป้าหมายยุทธศาสตร์ แผนงาน หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง โดยมีโครงสร้างของแผนแม่บทฯ ดังนี้ 
• สาระและใจความสำคัญของนโยบายและแผนระดับชาติต่างๆ เช่น แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับที่ 10 กรอบนโยบายเทคโนโลยีสารสนเทศ พ.ศ.2544-2553 ของประเทศไทย
• ผลการวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และภัยคุกคาม (SWOT analysis) ของการพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารของประเทศไทย ในระยะเวลา 5 ปี ที่จะนำไปสู่การกำหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจวัตถุประสงค์ และยุทธศาสตร์หลักของแผนแม่บทฯ
• วิสัยทัศน์ พันธกิจ วัตถุประสงค์ เป้ าหมายของแผนแม่บทฯ และยุทธศาสตร์ ซึ่งเกิดจากการวิเคราะห์ SWOTพร้อมทั้งแผนงานและกิจกรรมรองรับยุทธศาสตร์
• การกำหนดแผนงาน/โครงการท'ีต้องดำเนินการ รวมทั้งหน่วยงานผู้รับผิดชอบ
• การบริหารจัดการและการติดตามประเมินผลการพัฒนาตามแผนแม่บทฯ
ลำดับของการเสนอ
นโยบายและมาตรฐานการพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารเพื่อการศึกษา
กระทรวงศึกษาธิการ (2550)ได้มีการจัดทำ ประกาศกระทรวงศึกษาธิการ ณ วันที่ 1 พฤษภาคม พ.ศ.2550 เรื่อง นโยบายและมาตรฐานการพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารเพื่อการศึกษา มีรายละเอียดดังนี้ ปัจจุบันกระแสการพัฒนาทางด้านเศรษฐกิจและสังคมได้เปลี่ยนแปลงไปมาก นานาประเทศต่าง มุ่งเน้นการพัฒนาประเทศไปสู่เศรษฐกิจและสังคมแห่งภูมิปัญญาและการเรียนรู้ แต่การที่จะพัฒนาประเทศไปสู่สังคมดังกล่าวได้ ต้องมีการนำความรู้ทางด้านเทคโนโลยีและสารสนเทศมาใช้ให้เกิดประโยชน์ และสามารถเข้าถึงองค์ความรู้ด้านต่างๆ โดยใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเป็นเครื่องมือ เพื่อให้นำไปสู่การผลิต การเข้าถึง การแพร่กระจายความรู้ ให้แก่เด็ก เยาวชน และประชาชนได้เรียนรู้อย่างถูกต้องเหมาะสม
กระทรวงศึกษาธิการ เห็นถึงความสำคัญของเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร ในขณะ เดียวกันก็
คำนึงถึงประโยชน์และโทษ ท'ีอาจเกิดขึ้นจากการนำเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารมาพัฒนาและ
ประยุกต์ใช้เพื่อผู้เรียนได้เรียนรู้และพัฒนาเป็นความรู้ในระดับที่สูงขึ้น รวมถึงรู้จักคิดวิเคราะห์ถึงผลกระทบที่

อาจเกิดจากการใช้ที่ไม่เหมาะสมได้ด้วย ทั้งนี้ โดยยึดหลักเศรษฐกิจพอเพียงและคุณธรรมนำความรู้ ซึ่ง
สอดคล้องกับนโยบายของรัฐบาลและเป็นไปตามนโยบายการพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศของประเทศไทย
หรือ ไอ ที 2010 และพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และที'แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 จึงสนับสนุนให้มีการใช้คอมพิวเตอร์และอินเทอร์เน็ตในการเรียนการสอนและการบริหารจัดการอย่างกว้างขวางเพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดในการนำเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร มาใช้ในการเรียนการสอนและการบริหารจัดการ กระทรวงศึกษาธิการจึงกำหนดนโยบายและมาตรฐานการพัฒนาเทคโนโลยีสาร สนเทศและการสื่อสารเพื่อการศึกษานั้น เพื่อสนับสนุนการนำใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารในสถานศึกษาและหน่วยงานทางการศึกษา และเพื่อเป็นการป้องกันภัยทางอินเทอร์เน็ต โดยให้ผู้เรียน ผู้สอน บุคลากรทางการศึกษาและประชาชน ได้ใช้ประโยชน์และเข้าถึงบริการได้จากเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารตามความเหมาะสม จึงมีนโยบายและมาตรฐานการส่งเสริมสนับสนุนให้สถานศึกษาและหน่วยงานทางการศึกษาดำเนินการ ดังนี้
1. นโยบายส่งเสริมการพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารเพื่อการศึกษา
1.1 จัดให้มีระบบสารสนเทศ ข้อมูลข่าวสาร และระบบป้องกันภัยทางอินเทอร์เน็ตเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการเรียนการสอนและการบริหารจัดการ รวมทั้งประโยชน์เพื่อการเรียนรู้สำหรับชุมชน และประชาชนในท้องถิ่น
1.2 จัดให้ผู้สอน บุคลากรทางการศึกษา และผู้เรียน ได้รับการพัฒนาความสามารถในการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร เพื่อประโยชน์ในการจัดการเรียนการสอนและการบริหารจัดการ อย่างสร้างสรรค์และปลอดภัย พร้อมกับการปลูกฝังค่านิยมที'ดีงามในเรื่องของคุณธรรมและจริยธรรม
1.3 ส่งเสริมการพัฒนาสื่อเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร เพื่อช่วยสอนและช่วยเพิ่มประสิทธิภาพการเรียนการสอนและการเรียนรู้ จัดให้มีระบบป้องกันสื่อที่ไม่พึงประสงค์ที่เผยแพร่มาในระบบอินเทอร์เน็ตแก่ผู้เรียนและผู้สอน
1.4 ส่งเสริมและจัดให้มีการวิจัยและพัฒนาสื่อและนวัตกรรมเทคโนโลยีสารสนเทศ และการสื่อสาร เพื่อการเรียนรู้และการจัดทำศูนย์ข้อมูลเพื่อพัฒนาสถานศึกษาเป็นสังคมแห่งการเรียนรู้
1.5 ประสานและจัดให้เกิดการมีส่วนร่วมระหว่างหน่วยงานทั้งภาครัฐ เอกชน และองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในการจัดหา แบ่งปัน และแลกเปลี่ยนทั้งทางด้านซอฟต์แวร์และฮาร์ดแวร์ ให้เพียงพอในการใช้ประโยชน์ และในการจัดการเรียนการสอน
1.6 ให้บริการทางวิชาการแก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น องค์กรเอกชน ชุมชน เพื่อกระจายโอกาสทางการศึกษา โดยใช้เทคโนโลยีทางการศึกษาและเครือข่ายสารสนเทศลดช่องว่างระหว่างผู้เรียน ในเมืองกับชนบท
2. มาตรฐานเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารเพื่อการศึกษาสำหรับสถานศึกษา ขั้นพื้นฐานของกระทรวงศึกษาธิการ
2.1 ด้านการบริหารจัดการภายในสถานศึกษา
2.1.1 มีแผนพัฒนาด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร ระยะกลาง ( 3-5 ปี ) และพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร ที่อยู่ในแผนปฏิบัติการประจำปี
2.1.2 มีการสนับสนุนงบประมาณด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร เพื่อการเรียนการสอน
2.1.3 มีการส่งเสริมและประสานเครือข่ายจากชุมชน องค์กรภาครัฐ และเอกชนให้เข้ามามีส่วนร่วมสนับสนุนด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร ที่ต่างได้รับประโยชน์ร่วมกัน
2.1.4 มีระบบกำกับ ติดตาม ประเมินผลการดำเนินงาน และรายงานผลอย่างต่อเนื่อง
2.1.5 มีระบบงานข้อมูลสารสนเทศที'เป็นปัจจุบันตามมาตรฐานของกระทรวงศึกษาธิการ
2.1.6 มีบุคลากรรับผิดชอบงานด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารโดยตรง
2.2 ด้านโครงสร้างพื้นฐาน
2.2.1 มีระบบเครือข่ายอินทราเน็ต และระบบเครือข่ายภายในพื้นที่ในสถานศึกษา
2.2.2 มีระบบอินเทอร์เน็ตที'ใช้เพื่อการบริหารจัดการและการจัดการเรียนการสอน
2.2.3 มีซอฟต์แวร์ที่จำเป็นสำหรับใช้ในสถานศึกษาที่ไม่ละเมิดลิขสิทธิ์�
2.2.4 มีการจัดห้องเรียนที'หลากหลาย เช่น ห้องปฏิบัติการคอมพิวเตอร์ และ/หรือ ห้องเรียนคอมพิวเตอร์
2.2.5 มีระบบการบำรุงรักษาและความมั่นคงของระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร
2.3 ด้านการเรียนการสอน
2.3.1. มีหลักสูตรและแผนจัดการเรียนการสอนแต่ละสาระการเรียนรู้ โดยใช้เทคโนโลยีสาร สนเทศและการสื่อสารเป็นเครื่องมือ และการจัดการเรียนรู้ตามแผนฯที่กำหนด
2.3.2 มีรูปแบบการเรียนรู้ด้วยเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารที่หลากหลาย
2.3.3 ผู้สอนสามารถใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร เป็นเครื่องมือในการออก แบบและจัดกิจกรรมการเรียนรู้ให้กับผู้เรียนอย่างมีประสิทธิภาพ
2.3.4 ผู้สอนเป็นแบบอย่าง และสอนการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร โดยคำนึงถึงกฎหมายคุณธรรม และจริยธรรม
2.3.5 มีระบบแนะแนวและให้คำปรึกษาทางการเรียนรู้ แก่ผู้เรียน และประชาชนผู้รับ บริการ
2.4 ด้านกระบวนการเรียนรู้
2.4.1 ผู้เรียนได้เรียนรู้จากการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร เป็นเครื่องมือในรูปแบบที่หลากหลาย ในแต่ละกลุ่มสาระการเรียนรู้และได้ทำกิจกรรมต่างๆโดยใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร ตามความสนใจของผู้เรียน
2.4.2 ผู้เรียนมีทักษะการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร ในการเรียนรู้ สามารถสร้างสรรค์และนำเสนอผลงาน ที'ได้จากการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารเป็นเครื่องมือในการเรียนรู้
2.4.3 ผู้เรียนใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร อย่างมีคุณธรรม จริยธรรม และมีคุณลักษณะที'พึงประสงค์ตามหลักสูตรการศึกษาขั้นพื้นฐานกำหนด
2.5 ด้านทรัพยากรการเรียนรู้
2.5.1 มีเว็บไซต์ที'ใช้ในการจัดการเรียนการสอนให้กับผู้เรียน
2.5.2 มีระบบจัดการแหล่งการเรียนรู้ ในแต่ละกลุ่มสาระการเรียนรู้
2.5.3. มีการจัดรวบรวมสื่อ นวัตกรรมการเรียนการสอน ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารอย่างเป็นระบบ จัดเป็นคลังแหล่งเรียนรู้ ศูนย์สื่อเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารหรือห้องสมุดอิเล็กทรอนิกส์ ฯลฯ ตามศักยภาพของสถานศึกษา
2.6 ด้านความร่วมมือภาครัฐ เอกชน และชุมชน
2.6.1 มีองค์กรภาครัฐ เอกชน และชุมชน ให้ความร่วมมือและสนับสนุนสถานศึกษา
2.6.2 มีการให้บริการความรู้กับชุมชน โดยใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารเป็นเครื่องมือ
2.6.3 มีการประสานเครือข่ายชุมชน ท้องถิ่น รวมถึงองค์กรภาครัฐ และเอกชนให้มีการ แลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกันทั้งนี้  ให้สถานศึกษาและหน่วยงานทางการศึกษา ดำเนินการให้เป็นไปตามนโยบายและมาตรฐานนี้ โดยส่งเสริมสนับสนุนเพื่อให้ผู้สอน ผู้เรียน และประชาชนได้เข้าถึงความรู้และเกิดการเรียนรู้อย่างกว้างขวางต่อไป
แนวทางการบริหารเทคโนโลยีสารสนเทศ
แนวโน้มการประยุกต์ใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในอนาคตจะเป็นไปในลักษณะการมุ่งใช้ให้เกิด
ประโยชน์สูงสุด ใช้เต็มศักยภาพที่เทคโนโลยีชนิดนั้นมี รวมทั้งการเปลี่ยนแปลงด้านความก้าวหน้าของ
เทคโนโลยี ทำให้นักบริหารได้ตระหนักถึงความสำคัญต่อการบริหารเทคโนโลยีสารสนเทศมากขึ้นและหาแนวทางการบริหารและการประยุกต์ใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ เพื่อให้เกิดการใช้งานได้อย่างเต็มศักยภาพ เพื่อสร้างองค์ความรู้และนวัตกรรมใหม่ๆจนเป็นองค์กรมืออาชีพที'เป็นผู้นำการเปลี่ยนแปลงสามารถสร้างคุณภาพและมาตรฐานแห่งการผลิตสินค้าและการบริการแก่ลูกค้า หรือผู้รับบริการให้มีความพึงพอใจมากที'สุด แนวทางการบริหารเทคโนโลยีสารสนเทศในปัจจุบันมีประเด็นต่างๆดังต่อไปนี้
การบริหารองค์กร เนื่องจากการบริหารองค์กรในปัจจุบันมีลักษณะเป็นองค์กรแบบเครือข่าย
หรือพันธมิตร ต่างใช้ทรัพยากรเทคโนโลยีสารสนเทศร่วมกัน และมุ่งใช้เพื่อสร้างนวัตกรรมเกี่ยวกับการผลิต
สินค้าและบริการใหม่ๆเพื่อสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันที่อยู่นอกเหนือเครือข่ายหรือพันธมิตร
การพัฒนาระบบงาน การดำเนินงานในปัจจุบันมุ่งเน้นการบูรณาการและพัฒนาโครงสร้าง
พื้นฐานโดยมีการเชื่อมโยงแต่ละระบบเข้าด้วยกัน เพื่อเตรียมความพร้อมในการรองรับการดำเนินงานของ
องค์กร
การพัฒนาบุคลากร ปัจจุบันองค์กรมุ่งเน้นการพัฒนาทรัพยากรบุคคลมองภาพรวมในการใช้
เทคโนโลยีสารสนเทศอย่างเป็นระบบและเชื่อมโยงกัน เพื่อให้เป็นผู้มีความสามารถในการบริหารจัดการและใช้งานเทคโนโลยีสารสนเทศได้อย่างมีประสิทธิภาพ และอาจว่าจ้างที'ปรึกษาหรือผู้เชี่ยวชาญภายนอกมาให้คำปรึกษาแก่ผู้บริหารและบุคลากรในกรณีที'ระบบมีความยุ่งยากซับซ้อนยากแก่การเข้าใจ หรืออาจมีการจ้างงานจากองค์กรภายนอก(Outsource) มาเป็นผู้วางระบบและทำหน้าที'บริหารเทคโนโลยีสารสนเทศขององค์กร
การใช้บริการจากภายนอก ปัจจุบันความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีที'เป็นไปอย่างรวดเร็วและมีการ
แข่งขันสูง ทำให้เทคโนโลยีมีแนวโน้มถูกลงเรื่อยๆ องค์กรจึงสามารถเชื่อมเทคโนโลยีมาใช้เพื่อบริหารองค์กรได้มากขึ้น ขณะเดียวกันการเติบโตขององค์กรประเภทเอาท์ซอสที่มีการขยายตัวมากขึ้น ทำให้บางองค์กรสามารถเลือกใช้บริการโดยว่าจ้างองค์กรเอาท์ซอสมาทำหน้าที'บริหารเทคโนโลยีสารสนเทศอย่างเต็มรูปแบบ หรือเป็นการใช้แบบเบ็ดเสร็จ (Fully outsourcing)

ระบบสารสนเทศเพื่อการจัดการ
ระบบสารสนเทศ (Information System) หมายถึง กระบวนการประมวลผลข้อมูลข่าวสารหรือการ
จัดการข้อมูลข่าวสารให้อยู่ในรูปแบบที่มีระบบ เป็นระเบียบ เป็นหมวดหมู่ เพื่อความสะดวกในการเรียกใช้และเป็นประโยชน์ต่อการตัดสินใจของผู้บริหาร
ระบบสารสนเทศเพื่อการจัดการ (Management Information Systems : MIS) หมายถึง วิชาที'ว่าด้วยการเก็บรวบรวมข้อมูล การจัดเก็บข้อมูลที่มีอยู่ให้เป็นระบบ เพื่อการเรียกใช้ข้อมูลอย่างรวดเร็วในเวลาที่

ต้องการ รวมไปถึงวิธีการต่างๆ ในการประมวลผล การวิเคราะห์ผลที'ได้จากการประมวลผลและการแสดงผลข้อมูล
ความสำคัญของระบบสารสนเทศเพื่อการจัดการ
ระบบสารสนเทศเพื่อการจัดการมีความสำคัญและมีประโยชน์ต่อองค์กร ดังนี้
1) สนับสนุนการทำงานขององค์กร เป็นการใช้ระบบสารสนเทศเพื่อประกอบการทำงานตามภาระหน้าที่ขององค์กรนั้นๆ
2) สนับสนุนการตัดสินใจในระดับต่างๆ การทำงานขององค์กรนั้นจะต้องมีการตัดสินใจโดยจะต้องตั้งอยู่บนพื้นฐานของข้อมูล ซึ่งก็คือ สารสนเทศที่เป็นระบบนั่นเอง
3) สนับสนุนการวางแผนระยะยาวขององค์กร ระบบสารสนเทศมีความสำคัญมากต่อการวางแผนการทำงานขององค์กร เพราะแผนงานจะเกิดประสิทธิผลหรือมีประโยชน์ต่อองค์กรได้นั้นจำเป็นต้องอาศัยสารสนเทศที่มีคุณภาพ
4) สนับสนุนการวางแผนระบบปฏิบัติงานให้มีมาตรฐาน ช่วยในการวิเคราะห์ปัญหาและหาทางแก้ไขปัญหานั้นๆ
ส่วนประกอบของระบบสารสนเทศเพื่อการจัดการ
ระบบสารสนเทศเพื่อการจัดการประกอบด้วยองค์ประกอบที่สำคัญ ดังนี้
1) ฮาร์ดแวร์ (Hardware) หมายถึง เครื่องคอมพิวเตอร์และอุปกรณ์ต่อพ่วงทั้งหมด เช่น แป้นพิมพ์
เมาส์ หน่วยประมวลผลกลาง จอภาพ เครื่องพิมพ์ และอุปกรณ์เชื่อมต่อทั้งหมด
2) ซอฟท์แวร์ (Software) หรือ โปรแกรม หมายถึงชุดคำสั่งต่างๆ ที่มีวัตถุประสงค์หลักในการสั่งให้ฮาร์ดแวร์ทำงาน คือ การประมวลผลข้อมูลให้เกิดเป็นสารสนเทศ
3) ข้อมูล (Data) หมายถึง ข้อเท็จจริงต่างๆ ที่ใช้ในการประมวลผล ตามข้อมูลที่ถูกป้อนเข้าสู่เครื่อง
โดยผ่านทางหน่วยรับข้อมูล
4) กระบวนการทำงาน (Procedure) คือ ขั้นตอนต่างๆ ของการทำงานเพื่อให้ได้ผลลัพธ์หรือ
สารสนเทศในการทำงานของหน่วยงาน เช่น การสร้างผังงาน (Flow chart)
5) บุคลากรทางสารสนเทศ (Information System Personal) เช่น โปรแกรมเมอร์ นักออกแบบระบบโดยเป็นผู้จัดการทุกอย่างให้เครื่องคอมพิวเตอร์ทำงานอย่างมีประสิทธิภาพ
6) ผู้ใช้ (User) เป็นผู้สั่งงานให้คอมพิวเตอร์ทำงาน เช่น พนักงานพิมพ์เอกสาร พนักงานฝ่ายบัญชี
ประเภทของระบบสารสนเทศเพื่อการจัดการ
ประเภทของระบบสารสนเทศเพื่อการจัดการแบ่งตามลักษณะงานต่างๆ ได้ดังนี้
1) ระบบการประมวลผลรายการระบบ หรือ ทีพีเอส (Transaction Processing System : TPS) เป็น
การใช้คอมพิวเตอร์ระดับพื้นฐานเพื่อการประมวลผลรายการหรือรายละเอียดที่เกิดขึ้นประจำวันให้เกิดความ
ราบรื่นเช่น รายการซื้อขายสินค้า รายจ่ายต่างๆ
2) ระบบสารสนเทศเพื่อการจัดการ (Management Information System : MIS) เป็นระบบที่
พัฒนาขึ้นมาโดยมีจุดประสงค์เพื่อรวบรวมข้อมูลและสารสนเทศที่เป็นประโยชน์ต่อการควบคุม กำกับ จัดการเกี่ยวกับงานขององค์กร เป็นระบบที'นำเอาข้อมูลจากระบบทีพีเอสมาจัดทำเป็นรายงานเพื่อให้ผู้บริหารใช้เพื่อประกอบการตัดสินใจ
3) ระบบช่วยการตัดสินใจ (Decision Support System : DSS) เป็นระบบที่ช่วยในการจัดเตรียม
สารสนเทศเพื่อช่วยในการตัดสินใจ หากเป็นการใช้โดยผู้บริหารระดับสูง ระบบนี้ เรียกว่า ระบบสนับสนุน
การตัดสินใจเพื่อการบริหาร ระบบนี้ช่วยสนับสนุนการตัดสินใจในการวางแผนเพื่อแก้ไขปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้น
4) ระบบสารสนเทศเทศเพื่อผู้บริหาร (Executive Information System : EIS) เป็นระบบสารสนเทศที่พัฒนาเพื่อผู้บริหารโดยเฉพาะ ช่วยให้มีความล่องตัวในการวางแผน กำหนดนโยบาย
5) ระบบสำนักงานอัตโนมัติ (Office Automatic System : OAS) เป็นระบบสารสนเทศที'สนับสนุน
การสื่อสารภายในองค์กรหรือกับหน่วยงานภายนอกก็ได้เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการทำงานของทุกคนโดยใช้
อุปกรณ์เทคโนโลยีที'ทันสมัย ระบบ OAS ครอบคลุมงานสำนักงาน 4 ด้าน คือ งานด้านการจัดการเอกสาร
งานด้านข้อมูล งานด้านการประชุมและงานสนับสนุนสำนักงาน
6) ระบบผู้เชี่ยวชาญ (Artificial Intelligence/Expert System : Al/ES) เป็นระบบที่ใช้ผู้เชี่ยวชาญแต่ละสาขาอาชีพทำการใส่ข้อมูลไว้ในเครื่องคอมพิวเตอร์เพื่อให้เครื่องสามารถวิเคราะห์ข้อมูลประกอบการ
ตัดสินใจ เป็นเสมือนผู้เชี่ยวชาญอยู่ร่วมช่วยตัดสินใจสำหรับความรู้ที่เก็บไว้ในคอมพิวเตอร์ประกอบด้วย
ความรู้พื้นฐานและกฎข้อวินิจฉัย
สภาพแวดล้อมที่มีผลต่อการบริหารเทคโนโลยีสารสนเทศ
เพื่อให้การบริหารเทคโนโลยีสารสนเทศประสบความสำเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ มีประสิทธิผลและ
ประหยัด นักบริหารจะต้องตระหนักถึงสภาพแวดล้อมทางการบริหาร ทั้งสภาพแวดล้อมภายในสภาพแวดล้อมภายนอก และสภาพแวดล้อมทางเทคโนโลยี ดังนี้
สภาพแวดล้อมภายใน สภาพแวดล้อมภายในที'มีความสำคัญที่ผู้บริหารจะต้องตระหนักถึงเป็น
อันดับแรกก็คือบุคลากรในองค์กรทุกระดับที่มีทัศนคติและความต้องการต่อการใช้งานเทคโนโลยีสารสนเทศที่แตกต่างกัน ตั้งแต่ระดับพนักงาน ระดับผู้บริหารระดับต้น ระดับผู้บริหารระดับกลาง และระดับผู้บริหารระดับสูง ซึ่งมีบทบาทและภาระหน้าที่ต่างกัน ทำให้มีมุมมองและความคาดหวังต่อการใช้งานเทคโนโลยีสารสนเทศที่ต่างกันไปด้วย ซึ่งพนักงานส่วนใหญ่มักจะคิดว่าเทคโนโลยีสารสนเทศจะเข้ามาทำงานแทนที่พวกตน แต่หากองค์กรเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้แล้ว พนักงานจะมีทัศนคติที่เปิดกว้างต่อเทคโนโลยีสารสนเทศพร้อมที่จะปรับตัวโดยการเรียนรู้เทคโนโลยีสารสนเทศอย่างรวดเร็ว เพื่อทำให้สามารถปฏิบัติงานต่อไปได้หรือแม้แต่ผู้บริหารอาจคิกว่าเทคโนโลยีสารสนเทศเข้ามาทำให้ตนเองถูกลดบทบาทลง เป็นต้น
สภาพแวดล้อมภายนอก สภาพแวดล้อมภายนอกที่มีผลต่อการบริหารเทคโนโลยีสารสนเทศที่
สำคัญก็คือสภาพแวดล้อมภายนอกที่มีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลาทำให้ส่งผลกระทบต่อการบริหารจัดการเทคโนโลยีสารสนเทศภายในองค์กรเป็นอย่างมาก เนื่องจากสภาพแวดล้อมภายนอกเป็นที่มาของการกำหนดวิสัยทัศน์และนโยบายสำคัญขององค์กร ผู้บริหารจึงต้องคำนึงถึงสภาพแวดล้อมภายนอกควบคู่กับสภาพแวดล้อมภายในไปพร้อมๆกัน
สภาพแวดล้อมทางเทคโนโลยี ปัจจุบันเทคโนโลยีสารสนเทศมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วจึง
ทำให้มีผลต่อการบริหารเทคโนโลยีสารสนเทศ ผู้บริหารต้องคำนึงถึงเพื่อนำมากำหนดการใช้งานที่เหมาะสมและสอดคล้องกับองค์กร แนวโน้มการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีสารสนเทศที่สำคัญได้แก่ แนวโน้มการเปลี่ยนแปลงของฮาร์ดแวร์ แนวโน้มการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีฐานข้อมูล และแนวโน้มการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีสื่อสารข้อมูล เป็นต้น
ภารกิจของนักบริหารยุคใหม่ ( รูปแบบของการบริหารองค์กร  ระดับบุคลากร )

ความท้าทายเพื่อการเป็นผู้นำการเปลี่ยนแปลง ทำให้เกิดความจำเป็นต้องมีการบริหารจัดการอย่างมืออาชีพ ซึ่งนักบริหารยุคใหม่ต้องปรับเปลี่ยนภารกิจใหม่ให้มีความเป็นนักบริหารมืออาชีพมากขึ้นและเป็นผู้มีความสามารถเชิงอาชีพรอบด้าน ทั้งในด้านการบริหารการเปลี่ยนแปลง ด้านการกำหนดวิสัยทัศน์และนโยบายขององค์กร ด้านการบริหารทรัพยากรที่ดึงเอาความสามารถของทรัพยากรบุคคลมาใช้อย่างเต็มที่และทั่ว ถึงทั้งองค์กร (Leverage knowledge globally) เป็นผู้สร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้และองค์กรแห่งความรู้ เป็นผู้ส่งเสริมและพัฒนาให้บุคลากรเป็นแรงงานที'มีความรู้และมีความสามารถ (Knowledge worker) เป็นผู้บริหารการทำงานอย่างเป็นระบบโดยใช้เทคโนโลยีสารสนเทศได้อย่างเต็มศักยภาพ ซึ่งในการบริหารจัดการทั่ว ทั้งองค์กรจะประกอบด้วยผู้บริหารในการบริหารองค์กร สามารถแบ่งการทำงานได้เป็น 4 ระดับด้วยกัน
ระดับวางแผนยุทธศาสตร์ระยะยาว (ผู้บริหารระดับสูง)

บุคลากรระดับนั้น คือ ผู้บริหารระดับสูงสุด (Executive หรือ Top Manager) มีหน้าที่ตัดสินใจในแผนกลยุทธ์หรือแผนระยะยาวขององค์กร ติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารระดับต่างๆ ซึ่งเน้นเรื่องเป้าหมายขององค์กรเป็นหลัก คือ วิสัยทัศน์ ทิศทาง นโยบาย และแผนระยะยาว สารสนเทศที'ต้องการจะเน้นหนักในเรื่องของรายงานแบบ “What-if” และการวิเคราะห์แนวโน้ม เช่น แนวโน้มของส่วนแบ่งการตลาดอีก 5 ปีข้างหน้า
ระดับวางแผนการบริหาร (ผู้บริหารระดับกลาง)

บุคลากรระดับนี้ คือ ผู้บริหารระดับกลาง (Middle Manager) ซึ่งมีหน้าที่วางแผนเพื่อให้องค์กรบรรลุตามเป้าหมายที่ได้วางไว้ สารสนเทศที่ผู้บริหารระดับกลางต้องการคือ ข้อมูลคู่แข่ง รายงานการวิเคราะห์“ถ้า-แล้ว”เช่น ผู้จัดการฝ่ายขายต้องการยอดขายเปรียบเทียบกับคู่แข่ง
ระดับวางแผนปฏิบัติการ (หัวหน้างานระดับต้น)

บุคลากรระดับนี้ คือ ผู้บริหารระดับต้น (First-line Supervisor หรือ Operation Manager) ซึ่งมีหน้าที่  ควบคุมการปฏิบัติงานประจำวันและการวางแผนงานในระยะเวลาสั้นๆ เช่น แผนงานประจำสัปดาห์ หรือประจำไตรมาสข้อมูลที่ผู้บริหารในระดับนี้ต้องการเช่น สรุปผลการขายประจำสัปดาห์
ระดับปฏิบัติการ
ผู้ปฏิบัติการ ทำงานประจำวันหรืองานซ้ำๆ (Routine) / เป็นผู้จัดหาข้อมูลเข้าสู่ระบบ เช่น แคชเชียร์ผู้ทำหน้าที่  ป้อนรายการสินค้าที'ขายให้แก่ลูกค้า
บทบาทของนักบริหารมืออาชีพต่อการบริหารเทคโนโลยีสารสนเทศ
การบริหารจัดการยุคเทคโนโลยีสารสนเทศ ผู้บริหารมีบทบาททั้งในด้านการตัดสินใจในการกำหนดนโยบายการวางแผน การจัดองค์การ การอำนวยการและการสั่งการ การติดตามและประเมินผล บทบาททางด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลทั้งบุคคลภายในและภายนอกองค์การ และที่สำคัญก็คือบทบาทด้านการบริหารเทคโนโลยีสารสนเทศ ซึ่งบทบาทการบริหารเทคโนโลยีสารสนเทศนี้  ผู้บริหารต้องตรวจสอบติดตามแนวโน้มสถานการณ์ใหม่ๆ ความคิดใหม่ๆ และความก้าวหน้าขององค์ความรู้ใหม่ๆที่ได้เรียนรู้ได้ทราบมาเผยแพร่ให้แก่สมาชิกในองค์กรได้รับรู้ และการจัดการเผยแพร่ข้อมูลแก่สาธารณผ่านสื่อมวลขนทุกบทบาทของผู้บริหารต้องคิด ต้องตัดสินใจ ภายใต้ข้อจำกัดทางด้านทรัพยากร ระยะเวลา และข้อมูล เพื่อนำมาสนับสนุนการทำงานของผู้บริหารทุกระดับและพนักงานทุกคน ซึ่งจะนำไปสู่ประโยชน์สูงสุดต่อองค์กรโดยการใช้ข้อมูลให้เกิดประโยชน์อย่างรวดเร็ว สามารถให้บริการทุกระดับประทับใจและทันต่อความต้องการของลูกค้าหรือผู้รับบริการ บทบาทต่อการบริหารเทคโนโลยีสารสนเทศที่สำคัญมีดังนี้
บทบาทต่อการบริหารเทคโนโลยีสารสนเทศ
เทคโนโลยีสารสนเทศได้สร้างความท้าทายแก่นักบริหารเนื่องจากเทคโนโลยีสารสนเทศสร้าง
ผลกระทบต่อการเปลี่ยนแปลงในทิศทางที่เป็นบวกและเป็นลบแก่องค์กรและมีอิทธิพลต่อการดำเนินงาน การดำรงอยู่และความสำเร็จขององค์กรสมัยใหม่ การนำเทคโนโลยีสารสนเทศเข้ามาใช้เพื่อพัฒนาสถานศึกษาให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ จึงเป็นบทบาทหน้าที'โดยตรงของนักบริหาร โดยที'นักบริหารจะต้องมีทักษะด้านความรู้ความเข้าใจในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ เนื่องจากต้องกำหนดกลยุทธ์การใช้งานเทคโนโลยีสารสนเทศให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่องค์กรเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการดำเนินงาน การบริหารเทคโนโลยีสารสนเทศที่มีประสิทธิภาพจึงเปรียบเสมือนการสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) และองค์กรแห่งความรู้ (Knowledge Organization) ที'มีความเป็นจริงได้การเรียนรู้ขององค์กรจะมีลักษณะเป็นกระบวนการท'ีดำเนินการเกี่ยวข้องกันทั้งในระดับบุคคล กลุ่มและหน่วยงาน ซึ่งประกอบด้วย 4 ขั้นตอนดังนี้ (ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์. 2544 : 86-90)

(1) การแสวงหาความรู้ (Knowledge Acquisition) โดยองค์กรจะรับข้อมูลในรูปแบบท'ีแตกต่างกันในแต่ละช่วงเวลา โดยแสวงหาความรู้จาก
- การเลียนแบบ (Mimicry) การดำเนินงานที'ประสบความสำเร็จของผู้อื่นเป็นวิธีการที่รวดเร็วและสร้างประสิทธิภาพในการเรียนรู้องค์กร เพราะช่วยลดเวลาและความเสี่ยงในการแก้ไขปัญหาหรือการตัดสินใจ เช่นBSC (Balanced Scorecard) การปรับรื้อระบบ (Reengineering) MBO (Management by Objective) การให้อำนาจ (Empowerment)

-ประสบการณ์ (Experience) เป็นการเรียนรู้จากการฝึกฝนและฝึกอบรมอย่างเป็นระบบจนเกิดความรู้และความเคยชิน สามารถปฏิบัติงานและแก้ไขปัญหาต่างๆได้
-การเรียนรู้แบบทดแทน/จากคนอื่น (Vicarious learning) เป็นการเก็บบทเรียนต่างๆที่เกิดขึ้นจากประสบการณ์ของบุคคลอื่น ซึ่งเกิดขึ้นจากความต้องการของสถานการณ์ในขณะนั้น ไม่ได้เกิดจากการวางแผนไว้ล่วงหน้า
(2) การกระจายสารสนเทศ (Information Distribution) เมื่อองค์กรแสวงหาความรู้เข้าสู่องค์กรอย่างเป็นระบบแล้ว ผู้บริหารจะต้องพัฒนากลไกในการส่งผ่านและกระจายสารสนเทศให้เข้าถึงกลุ่มบุคลากรที'เหมาะสม โดยจัดทำรูปแบบและความต้องการสารสนเทศของสมาชิก และประยุกต์เข้ากับระบบสื่อสารข้อมูลอิเล็กทรอนิคส์ขององค์กร
(3) การแปลสารสนเทศ (Information Interpretation) เมื่อรวบรวมและประมวลผลข้อมูลให้อยู่ในรูปแบบที่องค์กรสามารถใช้งานได้แล้ว ยังต้องให้ความสำคัญกับการแปลความหมาย และการใช้งาน โดยควรหลีกเลี่ยงปัญหา 3 ประการ คือ การแปลความเข้าข้างตนเอง (Self-serving interpretation) เป็นการแปลความตามมุมมองประโยชน์ตน ประสบการณ์ และทัศนคติของผู้ตีความ ซึ่งอาจทำให้เกิดการละเลยประโยชน์ขององค์กร การแปลความตามต้นแบบทางการจัดการ (Managerial scripts) เป็นการตีความข้อมูลตามแนวทางที่กำหนดขึ้นและกระทำเป็นกิจวัตร ซึ่งอาจไม่เหมาะสมกับสถานการณ์ ทำให้องค์กรขาดโอกาสในการรับรู้ทำความเข้าใจ และจดจำความรู้ใหม่ และการตีความตามตำนานร่วม (Common Myths) เป็นข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับองค์กรหรือผู้นำคนสำคัญ ซึ่งถ่ายทอดกันมาและมีผลต่อค่านิยม พฤติกรรมของสมาชิก และวัฒนธรรมขององค์กร ซึ่งอาจเป็นม่านบังตาเพราะองค์กรยึดติดในค่านิยมเดิม ทำให้ขาดโอกาสในการเรียนรู้และการใช้งานข้อมูล โดยเฉพาะในเหตุการณ์ที่แตกต่างไปจากอดีต
(4) ความทรงจำขององค์กร (Organization Retention) องค์กรแห่งการเรียนรู้มีฐานะในระบบที่คล้ายชีวิต(Organist) ที่มีเครื่องมือในการจดจำและความรู้มาใช้ตามความต้องการ การเรียนรู้องค์กรต้องผ่านการเรียนรู้ของสมาชิกแต่ละคน แต่การเรียนรู้ของสมาชิกจะไม่อาจสร้างการเรียนรู้ให้กับองค์กรได้ จึงเป็นหน้าที'ของผู้บริหารที่ต้องสร้างระบบความสัมพันธ์ของความรู้และข้อมูลขององค์กรอย่างเกื้อกูลกัน เพื่อใช้ความรู้ของสมาชิกให้เกิดประโยชน์แก่องค์กรอย่างเต็มที่ ตลอดจนสามารถรักษาและพัฒนาความรู้ขององค์กรให้ทันสมัยอยู่ตลอดเวลา นักบริหารจะมีบทบาทสำคัญดังนี้ ( ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์. 2544 : 107-109)
-การริเริ่ม นักบริหารจะต้องเป็นผู้นำในการเปลี่ยนแปลงและสร้างนวัตกรรมใหม่ขององค์กร
-การมีส่วนร่วม นักบริหารควรมีส่วนร่วมทั้งทางตรงและทางอ้อมในการสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้โดยเฉพาะการเป็นส่วนสำคัญในการวางแผนและการดำเนินงานขององค์กร
-การส่งเสริม นักบริหารต้องส่งเสริมและสนับสนุนการดำเนินงานของโครงการ พัฒนาองค์กรอย่าง
เต็มที่ ทั้งทางตรงและทางอ้อม โดยทำการสนับสนุนทั้งในด้านงบประมาณ ทรัพยากร การให้ความสำคัญและกำลังใจแก่ผู้ปฏิบัติงาน
-การเป็นต้นแบบ นักบริหารต้องประพฤติตัวเป็นตัวอย่างที'ดีในการดำเนินงาน และการนำแนวทางใหม่มาปฏิบัติ มิฉะนั้นสมาชิอื่นในองค์กรอาจมองไม่เห็นภาพที่เป็นรูปธรรม และไม่กล้าปฏิบัติงานตามแนวทางใหม่
-การเปิดโอกาส นักบริหารต้องให้โอกาสแก่บุคลากร ในการสร้างความเปลี่ยนแปลงและทดลองสิ่ง
ใหม่ๆ ตลอดจนยอมรับต่อความผิดพลาดที่อาจะเกิดขึ้น ซึ่งเป็นส่วนสำคัญในการเรียนรู้และประสบการณ์ขององค์กร
-การติดตามผล นักบริหารต้องแสดงความเอาใจใส่และความมุ่งมัน' ในการสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้จากการดำเนินงานอย่างต่อเนื่อง เพื่อที่จะสามารถให้คำแนะนำและทำให้เกิดการพัฒนาได้อย่างเหมาะสมตลอดจนสร้างความมั่นใจในเชิงจิตวิทยา
-การให้ข้อมูลย้อนกลับ เป็นข้อมูลสำคัญที'ใช้ในการแก้ไขปัญหา และข้อเสนอแนะของผู้เกี่ยวข้องโดยเฉพาะผู้บริหารที่เป็นกุญแจสำคัญขององค์กร ซึ่งจะเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาระบบการเรียนรู้องค์กร
บทบาทต่อการใช้ประโยชน์จากเทคโนโลยีสารสนเทศ
นักบริหารสามารถใช้ประโยชน์จากเทคโนโลยีสารสนเทศสำหรับการตัดสินใจทางการบริหาร ซึ่งการตัดสินใจของนักบริหาร จะมี 2 ประเภทด้วยกัน ประเภทแรก คือ การตัดสินใจที่มีลักษณะเป็นงานประจำ(Routine) โดยนักบริหารสามารถใช้นโยบาย กฎระเบียบขององค์กร และแนวทางการตัดสินใจที'เคยกระทำมาแล้วในอดีตมาตัดสินใจได้อีก ส่วนการตัดสินใจประเภทที'สอง คือการตัดสินใจในลักษณะไม่เป็นระบบงานประจำ (Non-routine) เป็นการตัดสินใจในสถานการณ์ที่เกิดขึ้นใหม่ เช่น การตัดสินใจเชิงกลยุทธ์ (Strategicdecision) การตัดสินใจเพื่อแก้ปัญหาเฉพาะหน้า (Fire-fighting) การตัดสินใจประเภทที่สองนี้ผู้บริหารจะใช้ความรู้และข้อมูลที'เพียงพอ สำหรับเครื่องมือที'ใช้ในการตัดสินใจ นักบริหารระดับสูงจะใช้ระบบสนับสนุนผู้บริหารหรือ EIS (Executive Information System ) และระบบสารสนเทศเพื่อการจัดการหรือ MIS(Management Information Systems) มาใช้เพื่อสนับสนุนการตัดสินใจ ( ศิโรจน์ ผลพันธิน. 2549: 226-227)

ยุทธศาสตร์การบริหารเทคโนโลยีสารสนเทศ
ปัจจุบันมีการนำเอาวิทยาการความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีสารสนเทศและวิธีการจัดการสมัยใหม่เป็นเครื่องมือสำคัญในการดำเนินกิจกรรมต่างๆได้อย่างรวดเร็ว สะดวก มีคุณภาพและประสิทธิภาพมากยิ่ง ขึ้นยุทธศาสตร์การบริหารจึงมุ่งเน้นการลดต้นทุนการผลิต การเพิ่มปริมาณและคุณภาพการผลิตและการบริการที่ดีให้กระจายได้อย่างกว้างขวาง โดยใช้บุคลากรบริหาร ควบคุม ดูแลในจำนวนน้อย โดยมีผู้บริหารที่สามารถคาดการณ์ไกลได้แม่นยำ ทำงานให้สำเร็จโดยการใช้ยุทธ์ศาสตร์และเทคโนโลยีสารสนเทศที่เหมาะสมและให้ประโยชน์ทางสร้างสรรค์แก่องค์กรและส่วนรวมมากที่สุด ดังนี้ ( กระทรวงศึกษาธิการ. 2553 )
การใช้ระบบข้อมูลสารสนเทศ (Information Utilization) เพื่อประกอบการตัดสินใจให้ประสบความสำเร็จมากขึ้น โดยมีสารสนเทศที่ต้องอยู่บนความถูกต้อง ทันสมัย รวดเร็ว และสามารถนำมาประยุกต์ใช้ได้ปัญหาที่เกิดก็คือข้อมูลสารสนเทศบางอย่างรวบรวมได้ง่ายถ้าครอบคลุมเนื้องานน้อย แต่บางอย่างหาได้ยากต้องอาศัยเวลาสำรวจ ตรวจสอบ วิเคราะห์ก่อนนำมาใช้งานได้ ในส่วนนี้ต้องอาศัยระยะเวลาและศึกษาว่าข้อมูลสารสนเทศเรื่องใดจำเป็นและครอบคลุมเนื้องานใดมากน้อยเพียงใด
การบริหารทางไกล (High-tech administration) ปัจจุบันเครื่องมือในการติดต่อสื่อสารมีความสะดวกและรวดเร็วมากอยู่ไกลกันก็สามารถทำงานเรื่องเดียวกันได้ (Teleconference) ดังนั้นสื่อหลายอย่าง เช่น วิทยุโทรทัศน์ โทรศัพท์ คอมพิวเตอร์ ผู้บริหารควรจัดทำเครือข่ายเชื่อมโยงอุปกรณ์เหล่านนี้ เพื่อความสะดวกและรวดเร็วในการทำงาน
การหาความรู้ การทำงานกับระบบคอมพิวเตอร์ (Computer Literacy) คอมพิวเตอร์จัดเป็นอุปกรณ์สำคัญในการทำงานสำหรับผู้บริหารมากขึ้น ผู้บริหารสมัยใหม่ควรมีทักษะในการทำงานกับคอมพิวเตอร์ เช่น การเรียกข้อมูลสำคัญมาใช้ การแก้ไขข้อมูลบางรายการ เป็นต้น ซึ่งทักษะดังกล่าวสามารถฝึกอบรมได้โดยใช้เวลาประมาณ 1 สัปดาห์ หลังจากนั้นเมื่อใช้บ่อยๆก็จะสามารถพัฒนาทักษะด้านนี้ได้เอง
การมองการณ์ไกล (Introspection) ผู้บริหารต้องมีวิสัยทัศน์กว้างไกล ไม่เพียงแต่การแก้ปัญหาเฉพาะหน้าเท่านั้น แต่ต้องคาดการณ์ไปในอนาคตอีก 10-20 ปี ข้างหน้าบนฐานของความเป็นจริงในปัจจุบันผนวกกับความเปลี่ยนแปลงทุกด้านในอนาคตจากการคาดการณ์เชิงวิทยาศาสตร์ที่ใกล้เคียงและมีแนวปฏิบัติที่จะไปสู่เป้าหมายหรือความคาดหวังในอนาคตนั้นๆได้อย่างชัดเจน ซึ่งบางครั้งอาจจำเป็นต้องอาศัยคนนอกมาช่วยมองหรือช่วยคิดในบางเรื่อง
การใช้หน่วยงาน/องค์กรอื่นทำงาน (Decentralization) ต้องยอมรับว่างานบางอย่างหน่วยงานอื่นมีความเป็นมืออาชีพมากกว่าและสามารถทำได้ดีกว่า ก็สมควรพิจารณาเปิดโอกาสให้หน่วยงานนั้นๆรับไปทำเนื่องจากมีความคล่องตัวกว่า ปรับเปลี่ยนได้ง่ายกว่า แต่ควรมีการวิเคราะห์ถึงลักษณะงานอย่างรอบคอบด้วยแนวคิดพื้นฐานของการกระจายอำนาจให้ผู้เหมาะสมรับผิดชอบ
การจัดรูปแบบองค์กรที่ทำงานฉับไว (Organization development) มีการจัดองค์กรให้มีขั้นตอนการบังคับบัญชาที'ไม่ซับซ้อนมากนัก ต้องมีการปรับโครงสร้างองค์กรและปรับวิธีหรือกระบวนการทำงานให้เหมาะสมกับยุคสมัย ให้มีความยืดหยุ่น สามารถตอบสนองความต้องการของผู้รับบริการได้เป็นอย่างดี เช่น การนำระบบสำนักงานอัตโนมัติ (Office Automation) มาใช้เพื่อเชื่อมโยงกันได้ทั้งสำนักงาน เป็นต้น
การพัฒนาทรัพยากรบุคล (Human Resource Development) ทรัพยากรบุคคลในหน่วยงานควรได้รับการพัฒนาอย่างต่อเนื่องทั้งในด้านการศึกษา การอบรมฝึกฝนอย่างสม่ำเสมอให้เท่าทันการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีและความต้องการของหน่วยงาน ทำให้การพัฒนางานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น
การประยุกต์ใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในองค์กร
การประยุกต์ใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในองค์กรจัดว่าเป็นหน้าที'ความรับผิดชอบหลักของผู้บริหารเทคโนโลยีสารสนเทศหรือ CIO โดยตรง ซึ่งแนวโน้มการประยุกต์ใช้งานเทคโนโลยีสารสนเทศจะเป็นไปในลักษณะการใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดและใช้อย่างเต็มศักยภาพที่เทคโนโลยีชนิดนั้นมี และยังเป็นการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อสร้างโอกาสใหม่ๆแก่องค์กรทั้งในด้านการประกันคุณภาพ การพัฒนานวัตกรรมใหม่ๆ การพัฒนากลยุทธ์การบริหารจัดการใหม่ๆ
1) การบริหารจัดการในระบบสำนักงานอัตโนมัติ การนำเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในงานด้านต่างๆขององค์กรอย่างเต็มที่นั้นทำให้เกิดแนวคิดใหม่ที่เรียกว่าสำนักงานอัตโนมัติ ซึ่งเป็นการวางระบบเครือข่ายมาใช้เชื่อมโยงคอมพิวเตอร์กับอุปกรณ์สำนักงาน และใช้ซอฟแวร์ช่วยในสำนักงาน เช่น ระบบจัดการและจัดพิมพ์เอกสารอิเล็กทรอนิกส์ ระบบแฟ้มเอกสารอิเล็กทรอนิกส์ การประมวลผลข้อมูลและสารสนเทศ การสื่อสารผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์ การประชุมทางไกล และการปฏิบัติงานร่วมกันทั้งบุคลากรภายในองค์กรและบุคคลภายนอก โดยประยุกต์ใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในสำนักงาน มีดังนี้ (ครรชิต มาลัยวงศ์. 2553)
(1) การพิมพ์เอกสารหรือประมวลคำ (Word processing) และงานบรรณาธิกรข้อความ (Text editing) เป็นการใช้คอมพิวเตอร์ในการพิมพ์และแก้ไขเอกสารรายงานต่างๆให้ถูกต้อง ซึ่งปัจจุบันใช้งานในทุกองค์กรทุกหน่วยงาน โดยงานระบบนี้สามารถใช้การพิมพ์ข้อความ เลือกรูปแบบตัวอักษร จัดหน้ากระดาษ ตัดต่อข้อความกับรูปภาพได้เป็นอย่างดี
(2) การจัดแฟ้มอิเล็กทรอนิคส์ (file) เป็นวิธีจัดเก็บเอกสารรายงานข้อมูลสารสนเทศและภาพไว้ในระบบคอมพิวเตอร์ พร้อมกับรายละเอียดอื่นๆ เช่น ชื่อเอกสาร เรื่องวันที่คำสำคัญต่างๆ เพื่อให้ค้นหาเอกสารนั้นมาอ่านได้ง่าย การเก็บเอกสารในแฟ้มอิเล็กทรอนิกส์สามารถทำได้ 2 รูปแบบคือ เก็บไว้ในรูปแบบแฟ้มประมวลคำสำหรับเอกสารที'พิมพ์ด้วยระบบประมวลคำ และการเก็บเอกสารไว้ในรูปแบบเทคโนโลยีประมวลภาพลักษณ์
(3) ระบบนัดหมาย ใช้สำหรับการนัดหมายของผู้บริหาร หรือผู้ปฏิบัติงานในสำนักงาน
(4) การกำหนดเวลาต่างๆ ผู้บริหารสามารถใช้คอมพิวเตอร์ตรวจสอบเวลาว่างของผู้ใต้บังคับบัญชาเพื่อกำหนดเวลาประชุมหรือนัดหมาย
(5) การจัดทำภาพกราฟิก เป็นงานที'มีความสำคัญมากโดยเฉพาะในการนำเสนอสถิติต่างๆให้ผู้บริหาร และการนำเสนองานกราฟิกอื่นๆ
2) การติดต่อสื่อสารและการค้นหาข้อมูล การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการติดต่อสื่อสารและการค้นหาข้อมูลสามารถทำได้ในระบบเดียวกันโดยใช้บริการผ่านเครือข่ายอินทราเน็ต เอ็กซ์ทราเน็ต และอินเทอร์เน็ตดังนี้
(1) อินเทอร์เน็ต (Internet) เป็นแหล่งข้อมูลขนาดใหญ่ขององค์กร ทำให้การติดต่อข่าวสารสะดวกรวดเร็วและประหยัด สามารถใช้เป็นสื่อประชาสัมพันธ์สร้างภาพลักษณ์ให้กับองค์กร การให้บริการต่างๆกับสาธารณชนนอกจากนี้ยังสามารถใช้เป็นหนังสืออิเล็กทรอนิกส์ได้ด้วย
 (2) อินทราเน็ต (Intranet) คือระบบเครือข่ายภายในองค์กรที'นำเทคโนโลยีแบบเปิดจากอินเทอร์เน็ตมาประยุกต์ใช้ เพื่อช่วยทำงานร่วมกัน (Workgroup) การแลกเปลี่ยนข่าวสารตลอดจนการทำงานต่างๆของระบบคอมพิวเตอร์ในองค์กร องค์ประกอบของอินทราเน็ตจะคล้ายคลึงกับอินเทอร์เน็ตอย่างมาก เนื่องจากมีการนำเทคโนโลยีของอินเทอร์เน็ตมาใช้ในระบบอินทราเน็ต เช่น การใช้ระบบเวิร์ลไวด์เว็บ (World Wide Web ) เป็นต้น
(3) เอ็กซ์ทราเน็ต (Extranet) เป็นเครือข่ายนอกองค์กรที'มีการเชื่อมเครือข่ายภายในองค์กรหรืออินทราเน็ตเข้าด้วยกันกับระบบคอมพิวเตอร์ที่อยู่ภายนอกองค์กร
3) การจัดระบบสารสนเทศ
การจัดระบบสารสนเทศให้เป็นฐานข้อมูลที่สำคัญขององค์กรนั้น จัดเป็นกระบวนการหนึ่งของการจัดการความรู้ (Knowledge management) ทำให้สามารถรวบรวมข้อมูลที่อยู่กระจัดกระจายมาไว้เป็นหมวดหมู่และจำแนกตามลักษณะการใช้งาน ซึ่งมีการนำเทคโนโลยีสารสนเทศมาช่วยในการจัดเก็บข้อมูลให้เป็นระบบดังนี้
(1)ระบบสารสนเทศเพื่อการจัดการ (Management Information System : MIS) เป็นเครื่องมือทางเทคโนโลยีสารสนเทศที่องค์กรต่างๆได้นำมาใช้สนับสนุนการบริหารจัดการในรูปแบบระบบสารสนเทศเพื่อการจัดการเป็นระบบที่พัฒนาขึ้นมาโดยมีจุดประสงค์เพื่อรวบรวมข้อมูลและสารสนเทศที่เป็นประโยชน์ต่อการสนับสนุนการวางแผน วิเคราะห์ ควบคุม กำกับ จัดการเกี่ยวกับงานขององค์กร และการตัดสินใจของผู้บริหาร การสนับสนุนการปฏิบัติงานของพนักงาน เป็นระบบที่นำเอาข้อมูลจากระบบทีพีเอสมาจัดทำเป็นรายงานเพื่อให้ผู้บริหารใช้เพื่อประกอบการตัดสินใจลอดอนและลอดอน (Laudon,KC.& Laudon,JP. อ้างใน วิจิตรา เจริญพงษ์ 2552.) ได้แบ่งประเภทระบบสารสนเทศตามระดับการบริหารและหน้าที่ภายในองค์กร 4 ประเภท มีดังนี้
1.ระบบสารสนเทศระดับกลยุทธ์ (Strategic level systems) ช่วยสนับสนุนการทำงานของผู้บริหารระดับสูงในการวางแผนระยะยาวขององค์กร การกำหนดเป้าหมาย การบริหารทรัพยากร และนโยบายหลักขององค์กร
2. ระบบสารสนเทศระดับการจัดการ (Management level systems) ช่วยสนับสนุนการทำงานของผู้บริหารระดับกลางในการติดตาม ควบคุม ทำการตัดสินใจ และดำเนินกิจกรรมต่างๆทางการบริหาร การวางแผนระยะปานกลาง
3.ระบบสารสนเทศระดับสร้างความรู้ (Knowledge level systems) ช่วยสนับสนุนการทำงานของพนักงานที'มีความรู้ความสามารถ (Knowledge worker) ปละพนักงานด้านข้อมูล (Data worker) ซึ่งจะช่วยในการค้นหาจัดระบบ และผสานความรู้ใหม่ให้กับองค์กร
4. ระบบสารสนเทศระดับปฏิบัติการ (Operation level systems) ช่วยผู้บริหารระดับต้นในการควบคุม ติดตามการดำเนินงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กรที่กำหนดไว้
(2) ระบบสนับสนุนผู้บริหาร (EIS : Executive Information Systems) ระบบสารสนเทศสำหรับผู้บริหารพัฒนาขึ้นมาเพื่อให้ตอบสนองความต้องการ ทักษะ และความสามารถในการเข้าถึงสำหรับผู้บริหารเพื่อนำไปใช้ในการตัดสินใจเชิงกลยุทธ์ การแก้ไขปัญหาวิกฤติ การตรวจสอบ และการควบคุมการดำเนินงาน โดยข้อมูลที่ผู้บริหารได้รับจะเป็นข้อมูลที'เป็นทางการและไม่เป็นทางการ ทั้งจากภายในและภายนอกองค์กร ซึ่งมีการนำเสนอข้อมูลในหลายรูปแบบ เช่น ตัวอักษร ภาพ เสียง และมัลติมีเดีย ระบบสนับสนุนผู้บริหารมีคุณสมบัติที่สำคัญ ดังนี้ คือ สนับสนุนในด้านการวางแผนกลยุทธ์ เชื่อมโยงกับสิ่งแวดล้อมภายนอกองค์กร มีความสามารถในการคำนวณกว้าง ง่ายต่อการเรียนรู้และใช้งาน และพัฒนาเฉพาะสำหรับผู้บริหาร
เอกสารอ้างอิง
ยืน ภู่วรวรรณ และ สมชาย นำประเสริฐชัย, (2543), หน้า 96 
ไพรัช ธัชยพงษ์ ( 2543 )  
จอห์น ไนซ์บิตต์ อ้างถึงใน ยืน ภู่วรวรรณ 
ครรชิต มาลัยวงศ์, (2548)

กระทรวงศึกษาธิการ (2550)

ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์. (2544) : 86-90

หน่วยที่ 13
คุณธรรม จริยธรรม ของผู้บริหาร
                  คุณธรรมจริยธรรมเป็นบทบัญญัติของความดีความงามของบุคคลที'ส่งผลต่อการประพฤติดีประพฤติชอบ สังคมใดที่ประกอบด้วยบุคคลที่มีคุณธรรมจริยธรรม  สังคมนั้นก็จะมีแต่ความสุขร่มเย็น องค์กรทางการศึกษา ก็เป็นสังคมหนึ่งที่ต้องการบุคคลที่มีคุณธรรมจริยธรรม โดยเฉพาะอย่างยิ่งผู้บริหารการศึกษาหรือผู้บริหารสถานศึกษาต้องมีคุณธรรมจริยธรรม  ซึ่งไม่ใช่พฤติกรรมที่ยึดกรอบกฎหมาย    อย่างเดียวเท่านั้น แต่ต้องประพฤติปฏิบัติให้อยู่ในกรอบคุณธรรมและจริยธรรมที่ดีงามตามปทัสถานสังคมที่ได้รับการยอมรับ นอกจากนี้คุณธรรมจริยธรรมยังเป็นองค์ประกอบสำคัญองค์ประกอบหนึ่งที่จะช่วย สร้างศรัทธา สร้างแรงจูงใจให้เกิดความสามัคคี ร่วมมือกันปฏิบัติงานเพื่อมุ่งไปสู่เป้าหมายที่ตั้งไว้ ซึ่งจะส่งผลให้ผู้ร่วมงานในองค์การและบุคคลทั่วไปจะเกิดความเชื่อมั่นเชื่อถือและศรัทธาในตัวผู้นำและองค์การจนได้รับความไว้วางใจในที่สุด
ความหมายและความสำคัญเกี่ยวกับคุณธรรมจริยธรรม
1.ความหมายและความสำคัญของคุณธรรมจริยธรรม
               ถือเป็นคนการศึกษาศีลธรรมและหลักธรรมทางศาสนาได้รับการยอมรับว่า ทุกศาสนาในโลกนี้มุ่งสอนให้ผู้นับถือเป็นคนดี ด้วยกันทั้งสิ้น ไม่ว่าจะเป็นหลักศาสนาหรือพิธีกรรม หลักศาสนาในหน่วยนี้จะมุ่งไปที่พระพุทธศาสนาเป็นหลัก เนื่องจากสามารถปรับใช้กับหลักการบริหารการศึกษาได้เป็นอย่างดี
    มนุษย์ทุกรูปนามไม่สามารถจะดำรงตนอยู่ได้แต่ลำพัง แม้จะมีกำลังในด้านต่างๆมากมายก็ตามไม่ว่าจะเป็น     กำลังกาย  กำลังความคิด  กำลังทรัพย์  หรืออื่นๆ  มนุษย์ก็ยังพึ่งพาคนอื่นอยู่เสมอ เพราะไม่สามารถทำอะไรทุกอย่าง        ด้วยตนเองเพียงลำพัง เช่น  ต้องพึ่งพาพ่อแม่  พี่น้อง  เพื่อน จนถึงคนรับใช้ จึงพูดได้อีกอย่างหนึ่งว่ามนุษย์จะต้องมีความสัมพันธ์กับคนอื่นเสมอ
                  ความสัมพันธ์กันของมนุษย์ ย่อมมีหลักการที่มีลักษณะเป็นแบบสองทาง  ถ้าเป็นความสัมพันธ์ทางเดียวแล้วโลกของเราจะเป็นตามสภาพที่เป็นอยู่นี้ไม่ได้เลย สิ่งที่เป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความสัมพันธ์  เรียกกันว่าคุณธรรม จริยธรรม ซึ่งมีความสำคัญและจำเป็นที่จะทำให้สังคมทุกภาคส่วน  สามารถจะอยู่ร่วมกันได้อย่างสงบสุข
1.1 ความหมายของคุณธรรม
               
คำว่า คุณธรรมนี้  มีต้นตอมาจากทางศาสนาเป็นสำคัญ ซึ่งมักเรียกว่า  หลักธรรม ซึ่งมีหลักธรรมอยู่เป็นจำนวนมาก  แต่เมื่อนำไปสู่การปฏิบัติมักจะเรียกว่า คุณธรรม จึงเป็นสิ่งที่จะต้องศึกษาความหมายของคำนี้  เพื่อจะได้นำไปปฏิบัติได้อย่างถูกต้อง
1.1.1  ความหมายทางศาสนา
                    คำว่า   คุณธรรม (Virtue)  ในทัศนะทางศาสนาเป็นการให้ความหมายเชิงหลักการ ดังนี้คุณธรรม  หมายถึง  ความดีสูงสุดที่ปลูกฝังอยู่ในอุปนิสัยอันดีงามอยู่ในจิตสำนึก อยู่ในความรู้สึกผิดชอบชั่วดี  อันเป็นเครื่องเหนี่ยวรั้งและควบคุมความประพฤติที่แสดงออก  สนองความปรารถนา
คุณธรรม  หมายถึง  สภาพที่แสดงถึงคุณงามความดี
คุณธรรม  หมายถึง  ธรรมที่เป็นคุณความดีงาม  สภาพที่เกื้อกูล
คุณธรรม  หมายถึง  ธรรมที่ที่เป็นความดีงาม
คุณธรรม  หมายถึง  หลักธรรม ที่เป็นหลักในการสร้างตามความรู้สึกผิดชอบชั่วดี
          
จากความหมายที่ยกมาข้างต้น  สรุปได้ว่า  คุณธรรม  เป็นสภาวะความรู้สึกนึกคิดด้าน การประเมินค่าสิ่งต่างๆว่าผิดชอบ ชั่วดีอย่างไร เป็นกรอบการรับรู้ในจิตสำนึก
ความหมายของคุณธรรมทางศาสนา มุ่งเน้น ไปที่จิตใจเป็นส่วนใหญ่ เป็นความหมายในรูปอุดมคติ และเป็นคุณธรรมที่ต้องการให้ผู้คนได้เข้าถึงและนำไปสู่การปฏิบัติ ส่วนใหญ่จะมองไปที่หลักธรรมทางศาสนา     เป็นสำคัญ
1.1.2 ความหมายในทางโลก
คุณธรรมในความหมายของทางโลก เป็นผลสืบเนื่องมาจากคุณธรรมในความหมายทางศาสนาที่ให้ความหมาย ในกรอบใหญ่เป็นเชิงอุดมคติที่มุ่งให้เป็นสุคติ ส่วนคุณธรรมในทางโลกที่มุ่งให้เกิดผลไปสู่ผู้ปฏิบัติ มุ่งไปสู่ความผาสุก ในสังคมโลกปัจจุบัน มีดังนี้
คุณธรรม  หมายถึง  คุณภาพ  ลักษณะนิสัย  ของบุคคลที่สังคมยอมรับและเห็นว่ามีคุณค่า ซึ่งบุคคลแสดงออก   ในลักษณะที่เอื้ออำนวยให้เกิดการประพฤติปฏิบัติชอบ ในกรอบของศีลธรรม
           
คุณธรรม  หมายถึง  หลักธรรมจริยธรรมที่สร้างความรู้สึกผิดชอบ ชั่วดี ให้แก่ บุคคล เพื่อให้ประพฤติปฏิบัติตนให้อยู่ในกรอบดีงามของสังคม เช่น คุณธรรมตามศีล 5
คุณธรรม  หมายถึง  ผู้มีการประพฤติปฏิบัติตนอยู่ในกรอบดีงาม สามารถตัดสินใจแก้ปัญหาได้ถูกต้องเป็นธรรมซึ่งอยู่บนพื้นฐานของศีลธรรมทางศาสนา
          จากความหมายของคุณธรรม ในทางโลกข้างต้น สรุปได้ว่า คุณธรรม หมายถึง  ความรู้สึกนึกคิดในจิตใจ  ของบุคคล     ที่สามารถตัดสินความผิดชอบชั่วดี  ซึ่งเป็นต้นเหตุแห่งความประพฤติดี  ประพฤติชอบของแต่ละบุคคล


1.1.3 ความหมายในทางการบริหาร
คุณธรรมในทางการบริหาร เป็นคุณสมบัติอย่างหนึ่งของผู้บริหาร ไม่ว่าจะดำรงตำแหน่งในระดับใด  ผู้บริหารต้องทำงานกับคน งานฝ่ายใดๆก็ตาม  เช่น งานวิชาการ  งานการเงิน  งานบริหารทั่วไป ฯลฯ ต้องอาศัยคนทำทั้งสิ้น งานบริหารบุคคลจึงเป็นงานที่ยากกว่างานใดๆ  เนื่องจากคนย่อมแตกต่างกันทั้งในรูปธรรมและนามธรรม  การทำงานร่วมกับคนจำเป็นต้องรู้จักตั้งแต่   รู้จักตน   รู้จักคนที่ร่วมกัน  และรู้จักงานที่ทำด้วย   ซึ่งคุณภาพในการบริหาร มีความหมายครอบคลุม ด้านต่างๆ ดังนี้
คุณธรรม  หมายถึง  ความดีงามของคนมีความรู้ดี ความสามารถดี ความประพฤติดี ทำให้คนมีคุณภาพเป็น    คุณสมบัติสำคัญในการทำงาน
คุณธรรม  หมายถึง  ความเมตตา  กรุณา  เสียสละ  ซื่อสัตย์  อดทน  เป็นสภาพความดีงามทางจิตใจที่จะทำให้การทำงานกับคนประสบความสำเร็จได้
คุณธรรม  หมายถึง  ความรู้สึกนึกคิดที่อยู่ในจิตใจที่ใฝ่แต่จะทำความดี  เป็นสมบัติที่เอื้อต่อการริหารงานให้สำเร็จ
คุณธรรม  หมายถึง  ความเข้าใจและความรู้สึกถึงความดีงาม แล้วนำมาใช้ในการบริหารงานให้ประสบความสำเร็จ
                  จากความหมายของคุณธรรมในทางการบริหารข้างต้น สรุปได้ว่า คุณธรรมในทางการ บริหารหมายถึง สภาพความดีงามที่เกิดขึ้นในจิตใจของคนให้รู้ดีรู้ชั่ว และเลือกสรรแต่สิ่งที่ดีงาม  เพื่อนำไปสู่การจูงใจให้ผู้ร่วมงาน เกิดแรงจูงใจในการทำงาน เป็นคุณสมบัติที่ต้องมีในตัวผู้บริหารเพื่อเอื้อต่อการบริหารให้ประสบความสำเร็จ
1.2 ความหมายของคุณธรรมจริยธรรม
           จริยธรรม  เป็นคำที่มีความหมายใกล้เคียงกับคำว่า  คุณธรรม  แต่ไม่เหมือนกัน เปรียบได้เหมือนด้านหัวด้านก้อย ของเหรียญ คุณธรรมเกิดขึ้นที่จิตใจเป็นความรู้สึกนึกคิด แล้วส่งผลต่อจริยธรรม ซึ่งเป็นการแสดงออกด้านพฤติกรรมต่างๆ ดังนั้นจึงกล่าวได้ว่าส่วนใหญ่แล้วมนุษย์  ถ้ามีคุณธรรมย่อมมีจริยธรรมเสมอ
ความหมายของคำว่าจริยธรรมมีหลากหลายจำแนกเป็นด้านๆได้ ดังนี้
1.2.1 ความหมายของศาสนา
                    คำว่า จริยธรรม ในมิติทางศาสนามีความหมาย ดังนี้
                    จริยธรรม หมายถึง ความประพฤติที่ถือว่าเป็นสิ่งที่มีคุณค่าอยู่ภายใต้กรอบศีลธรรมคุณธรรมเนติธรรม  และธรรมเนียมประเพณี
                    จริยธรรม  หมายถึง  ความประพฤติการกระทำที่ดีงาม ที่ควรปฏิบัติเพื่อให้เกิดความเจริญรุ่งเรือง
                    จริยธรรม  หมายถึง  ความประพฤติทางธรรมจริยาที่มุ่งไปสู่ความหลุดพ้นจากโลกียธรรม
                    จริยธรรม หมายถึง ความประพฤติปฏิบัติที่มีธรรมเป็นตัวกำกับ
          จากความหมายข้างต้นสรุปได้ว่า จริยธรรมทางศาสนาเป็นการประพฤติตามหลักธรรมจริงๆเพื่อให้เกิดความประพฤติ  ที่ดีงามตามหลักทางศาสนาที่มุ่งให้เกิดความหลุดพ้นจากโลกียะ
1.2.2  ความหมายในทางโลก
                    ความหมายของจริยธรรมในทางโลก เป็นผลที่สืบเนื่องมาจาก ความหมายในทางศาสนา เช่นเดียวกับความหมายของคุณธรรม ซึ่งเป็นการให้ความหมายที่มุ่งไปสู่การดำรงชีวิตประจำวัน  ดังนี้
                    จริยธรรม  หมายถึง  ข้อความที'ควรประพฤติปฏิบัติ ความประพฤติ ท่วงทีวาจา กิริยามารยาทเพื่อให้เกิดความสัมพันธ์ที่ดีกับเพื่อนรอบข้าง
                    จริยธรรม  หมายถึง  พฤติที่บ่งบอกความถูกผิดโดยยึดเอามาตรฐาน ค่านิยม และปทัสถานทางสังคม              เป็นกรอบปฏิบัติ
                    จริยธรรม  หมายถึง  ระบบการทำความดี ละเว้นความชั่ว ตลอดจนการเกิดและการเปลี่ยนแปลงในการ          ทำดีเพื่อความสุขสถาพรยิ่งขึ้น
                    จริยธรรม  หมายถึง  ความประพฤติดี  เป็นธรรมที่ถูกต้อง การประพฤติปฏิบัติในสิ่งที่ถูกต้องดีงามเป็นการ กระทำความดีที่ทำให้ผู้กระทำและผู้อื่นได้รับประโยชน์
                    จริยธรรม  หมายถึง  ข้อประพฤติปฏิบัติ การประพฤติปฏิบัติที่มีธรรมะเป็นตัวกำกับหรือหลักความประพฤติ   การกระทำที่ถูกต้องเหมาะสม และถูกต้องตามศีลธรรมยังประโยชน์ให้เกิดทั้งแก่ตนและผู้อื่น
        จากความหมายในทางโลกข้างต้น สรุปได้ว่า จริยธรรม เป็นคุณสมบัติทางความประพฤติของบุคคลที่ต้องแสดงออกอย่างเหมาะสมทั้งด้านความคิดและการกระทำ  เพื่อการอยู่ร่วมกันอย่างผาสุก
ในแง่ชีววิทยา มนุษย์เป็นสิ่งมีชีวิต เป็นสัตว์ชนิดหนึ่ง   เป็นเวไนยสัตว์  คือสัตว์ที่มีวินัย
สามารถฝึกได้  (สัตว์อื่นก็ฝึกได้ แต่ฝึกได้จำกัด)  แต่มนุษย์เป็นสัตว์ประเสริฐ เพราะมนุษย์มีจิตใจสูง   เนื่องจากมนุษย์มีสติปัญญา  รู้จักพิจารณาความจริง  ความถูกต้องดีงาม  สามารถดำเนินชีวิตได้อย่างมีอิสระ  ไม่อยู่ในบังคับของสิ่งใด (แม้แต่ธรรมชาติ)   คุณสมบัติที่ทำให้มนุษย์เป็นสัตว์ประเสริฐ คือ


(1)    มนุษย์มีสัจจะ   


(2)   มนุษย์มีความชื่นชอบในความงาม  ที่เรียกกันว่าสุนทรียภาพ  


(3)    มนุษย์มีคุณธรรม   
1.   สัจจะ    คือการเคารพในความจริง  ซึ่งเป็น
(1)    สิ่งจำเป็นสำหรับมนุษย์ ที่มีความเกี่ยวข้องติดต่อสัมพันธ์กัน
(2)   สิ่งที่ก่อให้เกิดความเข้าใจในกันและกัน


(3)   สิ่งที่ก่อให้ผู้มีคุณสมบัตินี้ประสพความสำเร็จในอาชีพการงานและในสังคม

การรู้จริง   การพูดจริง  การแสดงสิ่งที่จริง  เป็นสัจธรรม ที่ก่อให้เกิดแต่สิ่งที่ดีงาม   เมื่อจริงใจต่อสิ่งใด ผู้ปฏิบัติก็จะได้รับผลดีตอบสนองจากสิ่งนั้นเสมอ   ความจริงใจต่อสิ่งต่าง ๆ ที่พึงมี คือ
ความจริงใจต่อบุคคล  หมายถึง  การปฏิบัติอย่างสม่ำเสมอ ทั้งต่อหน้าและลับหลัง ต่อบุคคลทั้งปวง   ไม่ว่าจะอยู่ในฐานะใด

ความจริงใจต่อหน้าที่   คือ  ตนมีหน้าที่อย่างไร ก็ปฏิบัติหน้าที่นั้นด้วยสำนึกตั้งใจจริง
ไม่ต้องรอให้ใครเตือนหรือบังคับให้ปฏิบัติ


ความจริงใจต่อการงาน   ไม่ว่าจะทำการงานใด  เมื่อลงมือทำแล้ว ต้องมุ่งทำให้สำเร็จไม่ปล่อยให้คั่งค้าง


ความจริงใจต่อเวลา   คือ  เป็นคนตรงต่อเวลา  ทั้งในเรื่องนัดและเรื่องกำหนดการทั้งหลายในชีวิตของตนเอง


ความจริงใจต่อความดี  คือ  มุ่งที่จะปฏิบัติดีปฏิบัติชอบ ทั้งทางกาย วาจา และใจ อย่างแท้จริง  มิใช่เป็นการปฏิบัติอย่างเสแสร้ง  หรือเพียงแต่ร่วมแสดงออกในพิธีกรรม ทั้งปวง


การมีความจริงใจ คือ ซื่อสัตย์ ในสิ่งทั้งปวง ย่อมทำให้ผู้มีคุณสมบัตินี้เป็นที่เชื่อถือไว้วางใจของคนทั่วไป  
2.สุนทรียภาพ (Asthetic quality)  หมายถึง การมีความงดงามในทัศนะของมนุษย์  ซึ่งมีความประณีตละเอียดอ่อนในการรับรู้จากการสัมผัสผ่านประสาททั้งปวง ความมีสุนทรียภาพของมนุษย์ ทำให้เกิดศิลปะทุกด้านที่ก่อให้เกิดความรู้สึกประทับใจในทางที่ดี  รวมทั้งก่อให้เกิดจรรยามารยาทที่ดีงามในสังคมด้วยมนุษย์ทุกคนต่างก็มีสุนทรียภาพในจิตใจของตนจะมากหรือน้อยขึ้นอยู่กับพัฒนาการของชีวิตภายใต้การเลี้ยงดู  การศึกษา การอบรมบ่มนิสัย  ในสิ่งแวดล้อมของแต่ละคน
3.    คุณธรรม โดยธรรมชาติ มนุษย์มีคุณธรรม  สำนึกในคุณธรรมทำให้มนุษย์มีจริยธรรม และทัศนคติที่ดี  ซึ่งจะสะท้อนออกมาให้ปรากฏเป็นบุคลิกภาพที่ดีงาม  ให้ผู้อื่นรู้เห็นได้อย่างต่อเนื่องสม่ำเสมอ  โดยไม่เสแสร้งแสดงออก   พฤติกรรมซึ่งเป็นที่ยอมรับของสังคมนั้นจะเป็นคุณต่อทั้งส่วนรวมและตนเองด้วย
1.2.3 ความหมายทางการบริหาร
                    ความหมายของจริยธรรมในทางการบริหารมุ่งเน้นไปที่ความประพฤติที่เอื้อต่อการปฏิบัติงาน ด้วยความมุ่งมั่นรับผิดชอบ และปฏิบัติอย่างถูกต้อง
                    จริยธรรม  หมายถึง  ความประพฤติที่พึงปฏิบัติต่อตนเอง ผู้อื่น ต่อสังคม และต่อกิจการงานต่างๆเพื่อให้เกิดความเจริญรุ่งเรืองโดยอยู่บนพื้นฐานของความรู้สึกนึกคิดที่ดี และการปฏิบัติที่สอดคล้องกัน
                    จริยธรรม  หมายถึง  ความประพฤติ การกระทำตลอดจนความรู้สึกนึกคิด อันถูกต้องดีงามที่ควรประพฤติปฏิบัติ เพื่อให้เกิดความเจริญรุ่งเรือง แก่ตน แก่คน และแก่งาน
                    จริยธรรม  หมายถึง  ระบบการทำดีละเว้นการทำชั่วในเรื่องที่ตนรับผิดชอบเกี่ยวข้องกับผู้ปฏิบัติสถานการณ์  การทำงาน กระบวนการทำงานและผลงานตลอดจนประโยชน์หรือโทษที่เกิดจากผลงานนั้นๆ
                    จริยธรรม  หมายถึง  ความประพฤติดีที่ถือว่าเป็นสิ่งที่มีคุณค่า ซึ่งอยู่ภายใต้กรอบของศีลธรรม คุณธรรม        เนติธรรมและธรรมเนียมประเพณี
               จากความหมายของจริยธรรมในทางการบริหารข้างต้น สรุปได้ว่า จริยธรรม หมายถึง  ความประพฤติ   ประพฤติชอบที่มีคุณค่า ทั้งต่อตน  ผู้อื่น  ต่อสังคมและต่อการงานเพื่อให้เกิดความเจริญรุ่งเรืองและความผาสุกร่วมกัน
สรุป  ความหมาย ของคุณธรรม จริยธรรม มีได้  3 ลักษณะ คือ ความหมายทางศาสนา ความหมายทางโลก       และความหมายทางการบริหาร ระดับของคุณธรรมจริยธรรม มี  3 ระดับ คือ คุณธรรม  จริยธรรม เพื่อความหลุดพ้น     คุณธรรมจริยธรรมในชีวิตประจำวัน และคุณธรรมจริยธรรมในการทำงาน
มรรยาทสังคม

มนุษย์เมื่ออยู่ร่วมในสังคมจำเป็นต้องมี มรรยาท  มีอัธยาศัย  มีความเกรงใจ  และมีทัศนคติที่ดีต่อบุคคลอื่นรอบข้าง

มรรยาท  (Etiquette) หมายถึง กิริยาวาจาที่ถือว่าสุภาพเรียบร้อย มรรยาทมีขึ้นเพื่อวัตถุประสงค์  5  ประการ 
1.เพื่อความปลอดภัย
2.เพื่อความเป็นระเบียบเรียบร้อย
3.เพื่อเป็นการให้เกียรติกัน 
4.เพื่อแสดงอัธยาสัย
5.เพื่อความสะดวกสบาย
จริยธรรม


บุคลากรขององค์กรควรจะคำนึงถึงจริยธรรมที่ที่จะถือเป็นหลักปฏิบัติ  ดังนี้


(1) หลักจริยธรรมไทยในฐานะองค์กรของไทย สิ่งที่จะต้องคำนึงถึง คือ เกียรติภูมิและเอกลักษณ์ของไทย 


(2) หลักจริยธรรมสากล    ประเทศไทยอยู่ในสังคมโลก   การปฏิบัติในทุกเวทีในประเทศไทย  มีรูปแบบเป็นเวทีสากลเป็นส่วนใหญ่   ในบางเรื่องจำเป็นต้องนำหลักปฏิบัติในมาตรฐาน

สากลมาประยุกต์ใช้ร่วมกับหลักปฏิบัติแบบไทย ณ จุดบรรจบที่ได้ผลดีที่สุดและปฏิบัติได้จริง  

1. หลักจริยธรรมสากลสำหรับบุคลากร พิจารณาได้จากคุณสมบัติที่ทุกคนปรารถนาจะได้จากผู้เป็นบุคลากรในองค์กร ดังนี้   


1.1.   สิ่งที่ผู้บริหารปรารถนาจะให้บุคลากรมีไว้เป็นคุณสมบัติประจำตัว



(1)    มีความรับผิดชอบ




(2)   มีความสุจริต



(3)    มีวินัย



(4)    มีความซื่อตรงต่อหน้าที่



(5)    ความเชื่อมั่นในตนเอง




(6)    มีการควบคุมตนเอง



(8)    มีดุลพินิจที่ดี



(8)    มีจิตใจที่เปิดกว้าง
1.2.   สิ่งที่ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาปรารถนาจะได้จากผู้บังคับบัญชา



(1)    มีความเคารพนับถือและรับฟังความคิดเห็นของผู้อื่น




(2)   มีความเต็มใจที่จะเปิดเผยข้อมูลให้ทราบตามสมควร



(3)   มีความเป็นธรรม  



(4)   มีน้ำใจและรู้จักถนอมน้ำใจลูกน้อง




(5)   มีความสามารถในการกระตุ้นและให้กำลังใจแก่หมู่คณะ



(6)    มีความพร้อมที่จะยกย่องชมเชยผลงาน



(7)    มีความพร้อมที่จะช่วยเหลือลูกน้อง



(8)    มีเวลาว่างให้แก่ลูกน้องตามสมควร



(9)    มีอัธยาศัยและมีมรรยาท


            (10)   มีความกล้าในการตัดสินใจด้วยความรับผิดชอบของตนเอง


1.3  สิ่งที่เพื่อนร่วมงานต้องการจากกันและกันซึ่งถ้าปฏิบัติได้จะมีผลต่อการทำงานร่วมกันเป็นหมู่คณะ โดยเน้นผลงานของหมู่คณะขององค์กรเป็นสำคัญ  ซึ่งจะบันดาลให้งานขององค์กรมีประสิทธิผลดียิ่งขึ้น



(1)    ความร่วมมือ




(2)   ความซื่อสัตย์ต่อหมู่คณะ



(3)    ความเคารพนับถือในกันและกัน



(4)    ความเอื้อเฟื้อและความมีน้ำใจต่อกัน



(5)    ความมีใจที่เปิดกว้าง  รับฟังซึ่งกันและกัน



(6)     ความถ่อมตน



(7)    มีสำนึกแห่งสัดส่วนในการปฏิบัติและรับผิดชอบต่อการในหน้าที่ของตน




          เมื่อร่วมปฏิบัติงานกับผู้อื่น



1.4   สิ่งที่บุคคลภายนอกปรารถนาจะได้รับ



(1)    มีความเคารพนับถือผู้อื่นพอสมควร




(2)   มีความเต็มใจที่จะให้บริการอย่างโปร่งใส  




(3)   มีความเป็นธรรม




(4)   มีน้ำใจต่อผู้ที่มาติดต่อหรือขอรับบริการ




(5)   มีความกระตือรือร้นที่จะช่วยเหลือผู้มาติดต่อหรือขอรับบริการ




(6)   รู้จักคุณค่าของเวลาของผู้มาติดต่อหรือขอรับบริการ
2. ความสำคัญของคุณธรรมจริยธรรม
               คุณธรรมจริยธรรม เป็นธรรมะที่อยู่คู่กันมีความหมายใกล้เคียงกัน และเมื่อนำไปใช้ก็ต้องใช้ควบคู่กัน ถ้าแยกออก เป็นส่วนๆจะทำให้ไม่สมบูรณ์นัก และถ้ามองถึงความสำคัญก็ต้องมองที่คุณธรรมจริยธรรมพร้อมกันไป ซึ่งสามารถเห็นได้ว่า คุณธรรมจริยธรรมมีความสำคัญต่อบุคคล  สังคมและประเทศชาติ  สังคมใดถ้าขาดคุณธรรมมาก สังคมนั้นจะมีความสับสนวุ่นวาย ยากแก่การพัฒนาในวงการนักบริหารก็เช่นเดียวกัน ถ้าขาดคุณธรรม จริยธรรม จะทำให้การบริหารเป็นไปด้วย     ความยากลำบาก ความสำคัญของคุณธรรม จริยธรรม มีดังนี้
2.1 ความสำคัญทั่วไป

2.1.1  ความสำคัญต่อสังคม
                       สังคมเป็นแหล่งรวมกันของผู้คนที'มีความแตกต่างกัน โดยเฉพาะอย่างยิง' ความแตกต่างทางความคิดเป็นความแตกต่างที่สำคัญ  เพราะความคิดเป็นจุดเริ่มต้นของการกระทำ ถ้าคิดอย่างไรการกระทำก็มักจะเป็นอย่างนั้นตามไป ดังนั้น  แต่ละคนต้องยึดถือในหลักศีล 5  ซึ่งเป็นคุณธรรมพื้นฐานของมนุษย์  และยึดหลักเบญจธรรม 5 ข้อ ที่เป็นจริยธรรมพื้นฐานแล้ว  สังคมก็จะอยู่เย็นเป็นสุขอย่างแท้จริง
2.1.2  ความสำคัญต่อหน่วยงาน
                        ถ้าหน่วยงานใดมีสมาชิกที่ประกอบไปด้วยคุณธรรมจริยธรรมแล้ว หน่วยงานนั้นก็จะเป็นหน่วยงานที่มีคุณภาพ ประสิทธิภาพ เพราะคุณภาพที่ดีในตัวแต่ละคนนั้น  จะเป็นตัวบ่งบอกถึงความเป็นผู้มีคุณภาพพร้อมที่จะดำเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ส่วนจริยธรรมนั้นเป็นตัวบ่งบอกถึงความเป็นผู้ที่สามารถในการปฏิบัติที่ดี ที่ถูกต้อง ทำให้เกิดผลงาน   ที่มีคุณภาพกล่าวอีกอย่างได้ว่า หน่วยงานที่มีบุคลากรที่มีคุณธรรม จริยธรรม ก็คือ มีปัจจัย ตัวป้อนด้านบุคลากรดี และเมื่อ เข้าสู่กระบวนการก็จะได้ผู้ที่ควบคุมกระบวนที่ดี  และจะได้ผลงานที่ดีในที่สุด

2.1.3  ความสำคัญต่อการบริหาร
                         การบริหารประกอบด้วย วัตถุประสงค์ ขององค์การ กิจกรรมที่จะดำเนินการและทรัพยากรในการบริหารทรัพยากร  บริหารที่ประกอบด้วย  คน  เงิน  วัสดุอุปกรณ์  และวิธีการ  ซึ่งคนเป็นทรัพยากรที่มีความสำคัญที่สุดถ้าหากคนมีคุณธรรมจริยธรรมแล้ว  การบริหารงานก็จะดำเนินไปได้และบรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้  ถ้าหากคนไม่มีคุณธรรมจริยธรรม ก็ยากที่จะดำเนินการให้บรรลุวัตถุประสงค์ได้

2.2  ความสำคัญต่อผู้บริหาร
               คุณธรรมจริยธรรมเป็นคุณสมบัติที่ดี ของทุกคนโดยเฉพาะอย่างยิ่ง ผู้ดำรงตำแหน่งผู้นำ หรือผู้บริหารจำเป็นต้องมีคุณธรรมจริยธรรมมากกว่าตำแหน่งอื่นๆ  เนื่องจากผู้บริหารเป็นผู้ผลักดันให้การเนินงานขับเคลื่อนไปข้างหน้าตามวัตถุประสงค์ ซึ่งคุณธรรม  จริยธรรม  มีความสำคัญต่อผู้บริหาร
2.2.1  ความสำคัญต่อการสร้างภาวะผู้นำ
                         ผู้นำ  คือผู้ที่แสวงหาความเปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้น ส่วนผู้บริหาร คือ ผู้ดำเนินงานตามการเปลี่ยนแปลงให้บรรลุผลทั้งผู้นำและผู้บริหารจึงเป็นเสมือนหัวก้อยของเหรียญ แต่การทีจะได้รับการยอมรับเพื่อที่จะก้าวไปสู่ความเป็นผู้นำจะต้องอาศัยคุณธรรมจริยธรรม กล่าวคือ มีการบริหารด้วยความซื่อสัตย์สุจริต โปร่งใส ให้ทุกฝ่ายมีส่วนร่วม เป็นต้น คุณธรรม จริยธรรม  เป็นลักษณะของความดี  ถ้าผู้บริหารมีความดี มีคุณธรรม จริยธรรมก็จะได้รับการยอมรับนับถือ      เท่ากับเป็นการสร้างภาวะผู้นำให้เกิดขึ้น                                                                                                                                                     

2.2.2  ความสำคัญต่อการจูงใจ
                    การบริหารงานนอกจากจะวางระบบ  การบริหารงานที่ดีแล้ว  ยังต้องพยายามสร้างแรงจูงใจเพื่อให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติให้บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ ซึ่งการสร้างแรงจูงใจมีทั้งทางบวกและทางลบ  เช่น  การให้รางวัลหรือการลงโทษ เป็นต้น  แต่ในความเป็นจริงในการสร้างแรงจูงใจที่ดีที่สุดคือ การทำให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีความรู้สึกว่า          ได้ปฏิบัติหน้าที่กับผู้บังคับบัญชาที่มีความซื่อสัตย์  สุจริต  ยุติธรรม  ดังนั้น ถ้าผู้บริหารมีคุณธรรมจริยธรรมก็จะเป็นการ    สร้างแรงจูงใจให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาได้เป็นอย่างดี
2.2.3  ความสำคัญต่อการสร้างผลงาน
                    การดำเนินงานโครงการหรืองานประจำใดๆ  ที่ได้รับการวิพากษ์วิจารณ์เกี่ยวกับความไม่คุ้มค่าในการใช้งบประมาณ  เป็นสิ่งที่เห็นได้ว่า ขาดคุณธรรม จริยธรรม มีการทุจริตคอรัปชั่น  แฝงอยู่ในกระบวนการดำเนินงาน  ถ้าการบริหารไม่ว่าระดับใดหรือฝ่ายใดก็ตามยึดมั่นในคุณธรรมจริยธรรม ไม่โลภ ไม่อยากได้ ในสิ่งที่ไม่ควรได้  เมื่อมีการบริหารงานด้วยความโปร่งใส  ซื่อสัตย์ สุจริตแล้ว  การใช้งบประมาณก็จะทำได้เต็มเม็ดเต็มหน่วยผลงานต้องเกิดขึ้นและคุ้มค่ามากที่สุด
3. ทฤษฏีเกี่ยวกับคุณธรรมจริยธรรม
               ความคิดทฤษฏีเกี่ยวกับคุณธรรมจริยธรรม  เป็นมุมมองของนักปรัชญา นักจิตวิทยา นักจริยศาสตร์และอื่นๆ ได้กำหนดขึ้นเพื่อใช้ในการพิจารณาหลักคุณธรรมจริยธรรม
3.1  ทฤษฏีเชิงจริยศาสตร์ของอริสโตเติล (Aristotte)  มองในมิติที่เห็นว่ามนุษย์ทำแต่สิ่งที่ดีงามเป็นผล จากพุทธปัญญา  ที่เกิดจากการอบรมสั่งสอนเพื่อปลูกฝังคุณธรรมจริยธรรม และพัฒนาที่มีอยู่ในตนให้สูงขึ้น ในการพัฒนาคุณธรรมจริยธรรมตามมุมมองนี้ต้องอาศัยการอยู่ร่วมกัน  เพื่อให้ทุกคนได้ประพฤติปฏิบัติออกมาในทางที่ดี  และความ      เป็นกลางๆของการกระทำนั้นๆ  ความดีที่กล่าวถึงนี้  คือการทำความดี อยู่ดี และการประสบความสำเร็จของชีวิต
3.2  ทฤษฏีสัมพันธ์นิยม มองว่า คุณธรรมจริยธรรมขึ้นอยู่กับการยึดถือของบุคคลและสังคมนั้นๆบุคคลในสังคม   อื่นไม่อาจมีส่วนเกี่ยวข้องโดยตรง  ขนบธรรมเนียม  ประเพณี  วิถีชีวิต ที่ยึดถือปฏิบัติกันมานาน เป็นตัวกำหนดความเป็นคุณธรรมจริยธรรมของแต่ละสังคม
3.3  ทฤษฏีอัตนิยม เป็นการเน้นในทางจริยธรรมที่ยึดตนเองและประโยชน์ส่วนตัวเป็นสำคัญแต่ต้องเชื่อมโยง    กับคนส่วนใหญ่ก่อน ถ้าการยึดตนเองและประโยชน์ส่วนตนไม่ทำให้คนส่วนใหญ่เดือดร้อน  หรือสิ่งที่ตนชอบหรือเห็นว่าดี    นั้นต้องไม่ขัดหลักศีลธรรมอันดี
               3.4 ทฤษฏีอัตประโยชน์ทฤษฏีนี้มองที่การกระทำและเชิงระเบียบ  การมองในเชิงกระทำนั้นมี2 ประการ คือ   การกระทำที่ถูก  กับการกระทำที่ผิด  การกระทำใดก่อให้เกิดประโยชน์ต่อคนส่วนมาก  เกิดจากความสุขพ้นจากความทุกข์ การกระทำก็ถือว่าถูกต้อง  และถือว่าเป็นการกระทำดี ส่วนการกระทำใดที่ทำแล้วเกิดความทุกข์เดือดร้อนมาสู่คนส่วนมาก   ถือว่าเป็นการกระทำผิดดังนั้นทฤษฏีนี้จึงมองว่าการกระทำทั้งหลายย่อมมีประโยชน์และโทษแก่ผู้กระทำเสมอ
               3.5 ทฤษฏีสุขนิยม  ทฤษฏีนี้ เชื่อว่า  ความสุขเป็นสิ่งที่ดีที่สุดของมนุษย์และสิ่งที่ดีคือสิ่งที่พาไปสู่ความสุขและความสุขดังกล่าวต้องเป็นความสุขทีสัมผัสได้เป็นรูปธรรม มี 2 ประการ  คือ
1.)  ความสุขส่วนตน เป็นความสุขที'สนองตนเองเป็นสำคัญ สามารถสัมผัสได้ด้วย ตา หู จมูก ลิ้น และ ผิวหนังรับรู้ความรู้สึก
2.)  ความสุขส่วนรวม เป็นความสุขที่สนองโดยคนส่วนรวมเป็นสำคัญ ความประพฤติและการแสดงออก  ของคนส่วนใหญ่จึงเป็นการที่ถูกต้องตามทฤษฏีนี้ และต้องเป็นความสุขกลางๆเพื่อตอบสนองของคนส่วนมากที่มีความแตกต่างหลากหลาย ความประพฤติเพื่อให้เกิดความสุขตามทฤษฏีนี้จะเป็นการดำเนินการตามหลักศาสนาเป็นส่วนใหญ่

3.6  ทฤษฎีจริยธรรมของคานท์ (Kant)คุณค่าของการปฏิบัติตามทฤษฏีนี้อยู่ที่  การปฏิบัติตามหลัก
จริยธรรม  ที่ต้องเกิดจากเจตนาที่ดี  และเกิดจากความตั้งใจจริง ทำในสิ่งถูกต้องมุ่งให้เกิดประโยชน์  มีลักษณะของการกระทำจะต้องเป็นการกระทำตามหน้าที่ และการให้ความเคารพยำเกรงมีเงื่อนไขและมีความเด็ดขาด แต่อยู่บนพื้นฐานแห่งเจตนาดีเสมอ
3.7  ทฤษฏีอภิจริยศาสตร์เป็นทฤษฏีที่มีการวิเคราะห์ในเชิงลึก ในสิ่งที่ปรากฏว่า  คืออะไร  เพื่อนำมากำหนดให้ชัดเจน เพื่อนำไปสู่การแก้ปัญหา  และความไม่เข้าใจที่ตรงกันโดยยึดตามธรรมชาติ  คือ  ความจริง คือความดี  ความงาม เป็นคุณสมบัติของธรรมชาติและมีคุณค่าอยู่ในตัวเอง
3.8  ทฤษฏีแบบแผน เป็นทฤษฏียึดเอาหน้าที่เป็นหลักในการพิจารณา  ดังนั้นตามทฤษฏีนี้จึงมองไปที่ความซื่อสัตย์  สุจริต  ความยุติธรรม  ความเป็นธรรม  และสิ่งใดๆที่เป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติหน้าที่เป็นสำคัญ
3.9  ทฤษฏีอาเวค  เป็นทฤษฏียึดเอาภาษาเป็นเครื่องมือ ที่สะท้อนความคิดและอารมณ์  จึงให้ความสำคัญ ต่อการใช้ภาษาที่แสดงถึงจริยธรรมทั้งภาษาพูด  และภาษาเขียน  จะต้องแบ่งอารมณ์และความรู้สึกของตนด้วยคุณธรรมจริยธรรม


3.10  ทฤษฏีบัญญัตินิยม  เป็นทฤษฎีที่ยึดการสื่อสารด้วยการใช้ภาษามาบัญญัติเป็นกฎกติกาที่ควรทำไม่ควรทำร่วมกันของคนในสังคม
4.หลักปฏิบัติทางศีลธรรม
               ผู้นำหรือผู้บริหารที่จะพัฒนาตนเองให้มีความเจริญทางด้าน คุณธรรมจริยธรรม ได้นั้นจะต้องยึดหลักทางศีลธรรมเป็นหลักก่อน ไม่เช่นนั้นก็จะไม่เกิดคุณธรรมจริยธรรมขึ้นได้  หลีกปฏิบัติทางศีลธรรม ได้แก่
4.1  ขจัดความโลภ  เป็นหลักศีลธรรมที่ต้องปฏิบัติเป็นประจำ  เพราะความโลภ คือ ความอยากจะได้   อยากจะเป็น ในทรัพย์สิ่งของในตำแหน่งของผู้อื่น  หรือไม่ควรจะได้เป็นของตน  ถ้าหากไม่พินิจพิจารณาข้อนี้แล้ว   ความอยากได้ ความอยากเป็นก็จะเพิ่มมากขึ้น  และมีความอยากที่ขาดเหตุผล  เป็นเหตุจูงใจให้เกิดกิเลสได้ทั้งกิเลสทางใจและกิเลสทางกาย
4.2  ละความโกรธ เป็นความขับแค้น  ขุ่นเคือง  เพราะไม่ได้ดังใจ  หรือไม่ถูกใจ  ไม่ตรงใจ  มีผลมาจากความโลภเป็นสำคัญ จะระงับความโกรธได้จะต้องลดความโลภให้ได้ก่อน  ความโกรธจะลดตามไปด้วย
4.3  ขจัดความหลง  เป็นการขาดปัญญา  ไม่ใช้ปัญญาพินิจให้รู้เหตุรู้ผล เป็นผลมาจากความโลภ  ความโกรธ  เป็นฐานสำคัญมาครอบงำ  ทำให้เกิดการหลงตน  ไม่รู้จักตนเองตามจริง จึงไม่ถือเอาทางที่ผิดมายึดถือความหลงความไม่รู้เป็นมูลเหตุพื้นฐานให้เกิดความโลภ
ธรรมะสำหรับผู้บริหาร
1. ศีลสำหรับผู้บริหาร
               ปัญหาที่เกิดในสังคมไทยมีมากมาย ปัญญาเหล่านั้นมีทั้งที่แก้ไขได้และแก้ไขไม่ได้  ส่วนที่แก้ไขไม่ได้เมื่อมอง         ให้ลึกลงแล้วจะพบว่า  หลายสิ่งหลายอย่างที่เป็นปัญหาและแก้ไม่ได้จะอยู่ที่ไม่ทำมากกว่าไม่รู้  หรือที่ชอบพูดว่ารู้แล้วไม่ทำ หรือมองให้ลึกลงไปอีกจะพบว่า รู้ไม่จริงจึงแก้ไม่ได้  ดังนั้นผู้บริหารต้องรู้ลึกและรู้แจ้ง  โดยเฉพาะด้านศีลธรรมซึ่งมีความจำเป็นสำหรับทุกคน
1.  เบญจศีล
เบญจศีลหรือศีล 5  โดยเฉพาะผู้บริหารแล้ว ศีล 5  จะต้องปฏิบัติให้แยบยลมากกว่าคนทั่วไป เพราะเป็นตำแหน่งที่จะต้องเป็นแบบอย่างที่ดีของผู้ใต้บังคับบัญชา  ซึ่งควรจะคำนึงและปฏิบัติตามศีล 5  ดังนี้
ศีล ข้อ 1  ไม่ฆ่าสัตว์  คำว่า  ฆ่า ควรจะให้ความหมายลึกกว่าธรรมดา ไม่ใช่เอาปืน  มีด  หรืออาวุธ หรืออย่างอื่นไปทำให้ถึงแก่ความตาย  แต่ควรให้ความหมายไปถึงแม้แต่คิดจะฆ่า หรือทำอย่างอื่นอันเป็นอันตรายต่อผู้อื่นก็ถือว่าฆ่าแล้ว  เช่น  ดุด่าให้เจ็บใจ จนทนไม่ได้จึงต้องฆ่าตัวตาย หรือ  ปลูกพืชผักที่ต้องใช้ยาฆ่าแมลงทำให้ผู้บริโภคเกิดโรคร้ายถึงแก่ความตาย  การผลิตและการขายยาเสพติด  ทำให้ผู้เสพเป็นอันตรายเสียสติหรือถึงแก่กรรมนั้น  เป็นต้น
ศีล ข้อ 2  การไม่ลักขโมย คำว่า ลักขโมย คือ การหยิบเอาของผื่นมาเป็นของตน  โดยไม่ได้รับอนุญาตแต่ผู้บริหารควรจะตระหนักให้ลึกลงไป จนถึงการหลอกลวง  ฉ้อฉล  ขู่เข็ญ  หว่านล้อม  ฯลฯ เพื่อให้ได้ทรัพย์ของผู้อื่น ก็ถือว่าลักทรัพย์แล้ว ถ้าผู้บริหารประพฤติได้ดังนี้  หน่วยงานจะมีแต่ความผาสุก สังคมจะปราศจาคอรัปชั่น
ศีล ข้อ 3  ไม่ล่วงละเมิดกาม  การทำผิดศีลข้อ 3 นี้ น่ารังเกียจกว่าข้ออื่น  ผู้บริหารควรสังวรให้อย่างหนัก ศีล ข้อ 3 ไม่ใช่ว่าให้ตัดขาดจากความเป็นสามีภรรยา  แต่ต้องเป็นสามีภรรยาที่ถูกต้อง  การมีสามีภรรยาซ้อนหรือซื้อหาเพื่อความสุข หรือใช้เล่ห์กล  หรือเหยื่อล่อ  อย่างอื่น  ก็ถือว่าผิดศีลข้อนี้แล้ว  เช่นใช้อำนาจตำแหน่งเพื่อเอื้อต่อการเลื่อนยศ ตำแหน่ง  หรือเลื่อนเงินเดือน  เป็นต้น
ศีล ข้อ 4 งดเว้นการพูดเท็จ  ผู้บริหารจะต้องระมัดระวังให้มาก  เพราะศีลข้อนี้ทำผิดได้ง่ายและควรจะมองให้ลึกลงไปกว่าความเข้าใจของคนทั่วไป  การพูดโกหกควรรวมถึงปากร้าย  หลอกหลวง  คำหยาบ  เพ้อเจ้อ  ส่อเสียด ดูหมิ่น   ดูแคลน  และการพูดอย่างทำอย่าง  ซึ่งคำเหล่านี้เป็นคำที่ทำลายความน่าเชื่อถืออย่างมาก ซึ่งจะเป็นอันตรายต่อการบริหาร
ในที่สุด
ศีล ข้อ 5 เว้นจากการเสพสุราเมรัย  การผิดศีลข้อนี้ ถือว่าร้ายแรงที่สุด  เพราะเป็นบ่อเกิดแห่งการทำผิดศีลไม่สามารถทำงานได้เต็มที่  นอกจากนั้นยังทำให้เกิดโรคกามราคะลุกโชติช่วง เพิ่มความโกรธระงับไม่อยู่ รักษาความลับไม่ได้และขาดคนเชื่อถือ
                  ผู้บริหารต้องสำเหนียกให้ดีว่า  โหดร้าย  มือไว  ใจเร็ว  พูดปด  หมดสติ  เป็นสิ่งต้องห้ามและต้องปฏิบัติให้   ตรงกันข้าม  และคำนึงเสมอว่าบุคลิกภาพ  ศีลธรรม  คุณธรรม  จริยธรรม  เป็นคุณลักษณะอันสำคัญที่จะต้องสร้างและรักษาไว้เพื่อความเป็นผู้บริหารที่ดี
2.  เบญจธรรม
                    เบญจธรรม หรือกัลยาณธรรม  เป็นคำสอนของพระพุทธศาสนาเป็นธรรมะที่ผู้บริหารต้องยึดถือและปฏิบัติ   อย่างเคร่งครัดควบคู่ไปกับศีล 5  แต่บุคคลทั่วไปในสังคมมักจะละเลยไม่ได้นำไปปฏิบัติอย่างจริงจัง  ดังนั้น ผู้บริหารจะต้องยึดถือปฏิบัติอย่างเคร่งครัด  เพื่อสร้างความงาม  ความน่าเชื่อถือ ให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาและบุคคลทั่วไป  ซึ่งผู้บริหารควรคำนึงและปฏิบัติ  ดังนี้
ธรรมข้อ 1 เมตตา กรุณา  เป็นธรรมะที่ให้ละเว้นจากการทำลายล้างชีวิตอื่น  โดยใช้ความเมตตากรุณาและความปรารถนาดีต่อผู้อื่น  ธรรมะข้อนี้จะช่วยให้ผู้บริหารเป็นผู้มีความอ่อนน้อมไม่อาฆาตมาดร้ายหรือจองเวรมุ่งทีล้างผลาญผู้อื่น  ความเมตตากรุณาเป็นพื้นฐานของคนทั่วไป  ตามคติทางพุทธศาสนาจึงบัญญัติความเมตตากรุณาไว้ในธรรมะหลายหมวด  เช่น  พรหมวิหาร เป็นต้น
ธรรมข้อ 2  สัมมาอาชีวะ  เป็นความเพียรพยายามในการหาเลี้ยงชีพชอบ  เป็นธรรมะที่คอยเตือนใจไม่ให้ประกอบมิจฉาชีพหรือเลี้ยงชีพในทางที่ไม่ชอบ  ฉ้อราษฎร์  บังหลวง  แม้แต่การหาประโยชน์อันมิควรได้ก็ถือว่าผิดธรรมะ      ข้อนี้แล้ว
ธรรมข้อ 3  กามสังวร  เป็นการสำรวมในกามคุณ ไม่หมกมุ่นอยู่ในกามารมณ์จนถึงกับทำลายน้ำใจผู้อื่น ผู้บริหารย่อมไม่ใช้อำนาจหน้าที่หรือบารมีใดๆ ไปกดขี่ข่มเหงทางเพศต่อผู้ใต้บังคับบัญชาหรือผู้อื่น  เพราะจะทำให้เกิดความเสื่อมเสียแก่ตนเองและกระทบต่อการบริหารงานในทุกๆด้าน
ธรรมข้อ 4  สัจจะ คือ  ความซื่อสัตย์ ได้แก่  ความประพฤติตรงต่อความเป็นจริง  ความซื่อตรง   ได้แก่            ความประพฤติตรงต่อคำพูดและสัญญาตลอดจนข้อกำหนดต่างๆ  เป็นการกระทำที่ตรงไปตรงมา คิดอย่างไรก็พูดและ         ทำอย่างนั้น  จะช่วยให้ผู้อื่นเกิดความเชื่อถือศรัทธา
ธรรมข้อ 5  สติสัมปชัญญะ คือ ความมีสติ จะทำอะไรจิตใจต้องจดจ่ออยู่กับสิ่งที่ตนเองทำไม่ประมาทเลินเล่อ และรู้ตัวอยู่เสมอว่าตัวเองเป็นใครมีหน้าที่รับผิดชอบอะไรบ้าง  ผู้บริหารต้องรักษาสติให้ดี  อย่าให้สิ่งอื่นมาเร้าหรือจูงใจตนเองให้เขวไปในทางที่ไม่ดี สิ่งที่มาเร้าให้จิตใจเสียได้ง่ายก็คือ  สุราและสิ่งเสพติดทั้งหลาย
3. ธรรมะที่มีคุณค่าต่อการบริหารงาน
                    ผู้บริหารนอกจากจะมีศีลแล้วจะต้องมีธรรม ซึ่งได้แก่ คุณธรรม จริยธรรม  และกัลยาณธรรม(เบญจธรรม) ตลอดจนหลักธรรมต่างๆทางศาสนาเป็นแนวปฏิบัติทั้งในการบริหารงานและการดำรงชีวิตประจำวันหลักธรรมที่ผู้บริหาร    ควรยึดถือปฏิบัติมีมากมาย แต่ที่สำคัญๆที่จะขาดมิได้ ถ้าขาดแล้วจะเป็นอุปสรรคในการบริหารงาน  มีดังนี้
3.1  พรหมวิหาร เป็นธรรมของพรหม หรือผู้เป็นใหญ่จะพึงปฏิบัติแต่ผู้น้อย  มี  4 ประการ  ได้แก่
                       
1.) เมตตา  ผู้บริหารต้องมีความเมตตาต่อทุกคน  เมตตาต่อครู  ต่อนักเรียน  ต่อชุมชน และคนทั่วไป ความเมตตาจะเป็นบ่อเกิดของสังคมที่ผาสุกร่มเย็นและเป็นที่พึ่ง  เหมือนกิ่งไม้ใหญ่ที่แผ่กิ่งก้านสาขาให้ร่มเงาผู้บริหารก็เช่นเดียวกัน  ถ้ามีเมตตาแล้วจะทำให้มองอะไรๆไปในทางบวกเสมอๆ จะมีจิตใจที่อ่อนละมุน  สามารถช่วยเหลือผู้อื่นได้   อย่างเต็มใจ ฯลฯ  การปฏิบัติอย่างผู้ใหญ่ต่อใครๆจะได้รับการยอมรับนับถือในฐานะเป็นผู้ใหญ่กลับคืนมา
                      
2.)  กรุณา  เป็นการช่วยเหลือเกื้อกูล  ให้ประสบความสำเร็จ  ต้องการช่วยให้ไม่มีอุปสรรคมาขัดขวาง ไม่ให้ทำงานได้ประสบความสำเร็จ ความกรุณานี้ผู้ใต้บังคับบัญชาปรารถนาอยากจะได้
                      
3.)  มุฑิตา  เป็นการพลอยยินดีเมื่อผู้อื่นได้ดี  ผู้บริหารจะต้องให้คำยกย่องชมเชยจนถึงการให้รางวัลขึ้นอยู่   กับระดับการทำความดี  ถ้าอยู่นิ่งๆเมื่อผู้ใต้บังคับบัญชา ทำดี ก็เท่ากับมีความริษยาที่ไม่อยากให้คนอื่นได้ดี มุฑิตาเป็นการสร้างขวัญกำลังใจแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาได้ดีอีกทางหนึ่ง
                   
4.)  อุเบกขา  การรู้จักวางเฉย คือ การวางใจเป็นกลาง เมื่อพิจารณาเห็นว่า ใครทำดีย่อมได้ดี   ใครทำชั่ว     ย่อมได้ชั่วผู้บริหารต้องยึดหลักนิติธรรม คือ มีกฎเกณฑ์ ระเบียบข้อบังคับ เพื่อให้ทุกคนมีโอกาสเข้าสู่ระบบอย่างเท่าเทียมกัน 
ต้องมีมโนธรรม คือ ความเห็นอกเห็นใจต่อผู้อื่น  และต้องมีความยุติธรรม คือความเป็นกลางนั้นเอง
     
3.2   อิทธิบาท   แปลว่า ฐานแห่งความสำเร็จ หมายถึง สิ่งซึ่งมีคุณธรรม เพื่อให้บรรลุถึงความสำเร็จที่ตนประสงค์ อิทธิบาท มี  4 ประการ ซึ่งต่อเนื่องกันแต่ละอย่างมีหน้าที่อิสระเฉพาะตัว มีดังนี้
                      
1.)  ฉันทะ คือ ความพอใจในฐานะและงานของตน จะทำให้มีความทะเยอทะยานอยากมากเกินไปและพอใจในการทำงานของตนให้ประสบความสำเร็จเป็นธรรมที่จะส่งผลให้เกิดคุณธรรมในข้อต่อๆไป
                      
2.)  วิริยะ คือ ความพากเพียร เป็นการกระทำอย่างต่อเนื่องไม่ขาดตอน จนประสบความสำเร็จไม่ว่าจะมีอุปสรรคใดๆก็ตาม จะต้องมีความกล้าหาญเจืออยู่ด้วย
                     
 3.)  จิตตะ คือ จดจ่อ ไม่ทอดทิ้งสิ่งที่ทำไปจากความรู้จากความรู้สึกนึกคิด ไม่หยิบโหย่ง ทำอะไรจนบรรลุวัตถุประสงค์ จะต้องมีสมาธิ ปนอยู่เป็นอย่างมาก
                      
4.)  วิมังสา คือ พิจารณาสอดส่องในเหตุและผล ในการงานที่ทำจะได้ไม่ผิดพลาด  งานออกมามีคุณภาพ  ตามต้องการ ธรรมข้อนี้จะต้องมีการฝึกฝนอย่างเข้มข้น
3.3 สังคหวัตถุผู้บริการจะต้องมีมนุษยสัมพันธ์ เพื่อผูกใจผู้คนหรือผูกใจผู้ร่วมงาน เพื่อให้ทำงานจน   ประสบความสำเร็จต้องยึดหลักสังคหวัตถุ คือ หลักธรรมที่เป็นเครื่องยึดเหนี่ยวใจผู้อื่น เป็นการผูกไมตรี  เอื้อเฟื้อ เผื่อแผ่ซึ่งกันและกัน มี  4 ประการ ได้แก่
                     
1.)  ทาน  คือการให้ การเสียสละ หมายถึง ความเอื้อเฟื้อ เผื่อแผ่  แบ่งปันของๆตนเพื่อประโยชน์แก่ผู้อื่น ไม่ตระหนี่ถี่เหนี่ยว  ไม่เป็นคนเห็นแก่ได้ฝ่ายเดียว เป็นการขจัดความโลภให้น้อยลง
                     
2.)  ปิยวาจา  คือ พูดจาด้วยถ้อยคำที่ไพเราะอ่อนหวาน พูดด้วยความจริงใจ ไม่หยาบคายก้าวร้าวพูดใน สิ่งที่เป็นประโยชน์เหมาะแก่กาลเทศะ  ปิยวาจา  เป็นบันไดขั้นแรกที่จะสร้างมนุษยสัมพันธ์ที่ดีให้เกิดขึ้น  ดังนั้นต้องละเว้น  จากการพูดเท็จ  พูดส่อเสียด  คำหยาบ  และพูดเพ้อเจ้อ
                     
3.)  อัตถจริยา  คือ ประพฤติตนให้เป็นประโยชน์แก่ผู้อื่น  ไม่นิ่งดูดาย  อย่าหาว่าธุระไม่ใช่อัตถจริยาจะเป็น   การสร้างเสน่ห์อย่างหนึ่งที่ผู้บริหารจะต้องสังวร
                     
4.)  สมานัตตา  คือ การประพฤติเสมอต้นเสมอปลายอย่าถือเอาประโยชน์จึงประพฤติดี  ถ้าไม่มีประโยชน์        ก็ไม่ใส่ใจ สำหรับผู้บริหารและอย่าตกเป็นทาสของอารมณ์ อย่าให้อารมณ์เป็นตัวกำหนดพฤติกรรมของตนเอง จะกลายเป็น  เดี่�ยวดีเดี่�ยวร้าย  และกลายเป็นการทำลายความเชื่อถือของตนเอง
3.4 สัปปุริสธรรมผู้บริหารเป็นบุคคลที่สำคัญที่สุดของหน่วยงาน  เป็นสัญลักษณ์  เป็นหน้าตาหน่วยงาน ดังนั้นผู้บริหารจะต้องเป็นผู้มีคุณธรรมสำหรับคนดี คือ สัปปุริสธรรม มี  7 ประการ ดังนี้
                    
1.)  ธัมมัญ�ญุตา  ความเป็นผู้รู้จักเหตุ  คือรู้จักความจริงรู้หลักการ รู้หลักเกณฑ์ รู้กฎแห่งธรรมชาติรู้กฎแห่งเหตุผล รู้จักวิเคราะห์ สังเคราะห์เหตุการณ์เพื่อมุ่งสู่ความสำเร็จ
                  
 2.)  อัตถัต�ญุตา  ความเป็นผู้รู้จักผล คือ รู้ความมุ่งหมายของตน  รู้ประโยชน์ที่ประสงค์ รู้จักผลที่จะเกิดเป็นการคาดเดาที่มีเหตุผล  ก่อนผลจะเกิดเมื่อเกิดแล้วรู้ได้ว่า ผลดังกล่าวเกิดจากเหตุอย่างไร
                   
3.)  อัตตัญ�ญุตา  ความเป็นผู้รู้จักตน คือรู้ฐานะ  รู้ภาวะ  รู้กำลัง  รู้ความคิดความรู้ ความสามารถ ความถนัด  ของตน และประพฤติปฏิบัติให้เหมาะสม
                   
4.)  มัตตัญ�ญุตา  เป็นคนรู้จักประมาณ คือ ความสามารถรู้จักประมาณในการกิน รู้จักประมาณในการใช้จ่าย  ซึ่งจะเป็นบ่อเกิดแห่งความขาดแคลน ขัดสนเป็นปัญหากระทบต่อการทำงาน
                   
5.)  กาลัญ�ญุตา  เป็นผู้รู้จักการเวลา คือ รู้กาลเวลาอันเหมาะสมในการประกอบกิจการงาน ให้ตรงเวลา ได้เป็นเวลา  ให้ทันเวลา  ให้พอเวลา  และให้เหมาะแก่เวลา  เป็นต้น
                  
6.)  ปริสัญ�ญุตา  ความเป็นผู้รู้จักชุมชน คือ รู้จักกลุ่มบุคคล  รู้จักหมู่คณะ  รู้จักชุมชน  และรู้จักที่ประชุมจะได้ประพฤติปฏิบัติ จะพูดต่อบุคคลเหล่านั้น  และจะสงเคราะห์อย่างไร
                  
7.)  บุคคลปโรปรัญญุตา  ความเป็นผู้รู้จักบุคคล คือ รู้จักความแตกต่างระหว่างบุคลด้านอุปนิสัยใจคอ ความรู้ ความสามารถ ความประพฤติ และคุณภาพ หยิ่งหรือหย่อนเพื่อจะได้ปฏิบัติให้ถูกต้อง
4.  ธรรมที่ทำให้คนอื่นรัก
การบริหารงานจะดำเนินไปได้ด้วยดีถ้ามีผู้ให้การสนับสนุนเพื่อประโยชน์ต่อการบริหาร  ดังนี้
1.)  ไม่โลภ หมายถึง  ไม่อยากได้ลาภยศ  สุขมากเกินไป  ไม่กอบโกยมาเป็นของตนแต่ฝ่ายเดียวรู้จักแบ่งปัน    ให้คนอื่นบ้างตามสถานะ  ถ้าเป็นคนโลภอยากได้อะไรๆมากเกินไปจะกลายเป็นคนเห็นแก่ได้  เห็นแก่ตัว เมื่อเป็นอย่างนี้แล้วมักจะกลายเป็นความอิจฉาริษยาตามมา
2.)  ไม่อยากได้ลาภสักการะ คือ การอยากได้ในสิ่งที่ผู้อื่นเป็นผู้หามาให้โดยไม่ได้ลงทุน  การที่ไม่อยากได้         ในสิ่งเหล่านี้จะทำให้ผู้ใต้บังคับบัญชาสบายใจที่จะไม่ได้ลำบากหรือเสี่ยงต่อการทุจริตเพื่อแสวงหาลาภสักการะมาให้ ผู้ใต้บังคับบัญชาย่อมเชื่อถือศรัทธา
3.)  ไม่รักเกียรติรักศักดิ�ศรีมากเกินไป มนุษย์ทั้งหลายย่อมหนีจากคำติฉินนินทาดูหมิ่นเหยียดหยามไปไม่พ้น   เป็นธรรมดา ถ้าผู้บริหารมีความติดยึดกับตำแหน่งรักเกียรติรักศักดิ�ศรีมากไปจะกลายเป็นคนที่แตะไม่ได้เย่อหยิ่งเดียดฉันท์ผู้อื่น แบ่งชั้นวรรณะทำตัวอยู่เหนือผู้อื่น  ผู้อื่นย่อมจะไม่นิยมชมชอบและไม่อยากเข้าใกล้
4.)  มีความละอาย  เป็นคุณสมบัติของมนุษย์ทุกรูปนาม แต่ผู้บริหารจะต้องมีมากกว่าผู้คนทั่วไป  ซึ่งความละอายดังกล่าวนี้  ได้แก่  ละอายต่อคำพูด  ละอายต่อการกระทำ  และละอายแก่ใจ ทั้งต่อหน้าและหลับหลัง ทั้งคนเห็นและไม่เห็น และต้องละอายต่อบาป  เมื่อผู้บริหารมีคุณสมบัติอย่างนี้แล้วย่อมจะไม่ประพฤติชั่ว และปฏิบัติหน้าที่ด้วยความซื่อสัตย์สุจริต ย่อมจะได้รับความชื่นชมเชื่อถือศรัทธา
5.)  เกรงกลัวต่อบาป  ทั้งต่อหน้าและหลับหลัง ผู้บริหารที่ไม่เกรงกลัวต่อบาปส่วนใหญ่จะมีความกล้าบ้าบิ่น      ยึดตนเองเป็นสำคัญ ไม่สนใจคำตักเตือนของคนรอบข้าง การกระทำใดๆจึงไม่คิดถึงผลที่จะเกิดขึ้น บาปหรือบุญจึงไม่คำนึงถึง ดังนั้นผู้บริหารจะต้องมีความนอบน้อม ยอมรับฟังความคิดเห็นของคนรอบข้างที่เตือนตนบ้างและเตือนตนด้วยตนเอง            เป็นสิ่งสำคัญยิ่ง
6.)  จิตใจใสสะอาด  ผู้บริหารต้องมีจิตใจใสสะอาดไม่ปรารถนาในสิ่งลามกทั้งหลายและไม่เลื่อมใสในสิ่งผิด      ชอบการบำเรอด้วยกามารมณ์  การเป็นนักเลงหญิงนับว่าเป็นอบายมุขที่จะนำพาไปสู่การทุจริตได้ง่ายเพื่อหาทรัพย์               อันมิควรได้มาบำรุงบำเรอตนเอง
 7.)  มีความคิดตามทำนองคลองธรรม  เป็นความคิดความเห็นที'ยึดความถูกต้องตามปทัสถานของสังคมค่านิยม ขนบธรรมเนียม  ประเพณี และวัฒนธรรมของสังคมเป็นหลัก  แม้จะเป็นความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ก็ยึดหลักการนี้เช่นเดียวกัน กล่าวคือต้องไม่คิดแปลกแหวกแนวจนทำลายล้างสิ่งที่มีอยู่ในสังคมหรือความเชื่อที่ดีงามของสังคมให้หมดไปอย่างสิ้นเชิง    ถ้าคิดอย่างนี้จะถูกต่อต้านทันที
หลักจริยธรรมในการดำรงชีวิต
1. หลักจริยธรรมในการดำรงชีวิต  เป็นจริยธรรมแบบที่มีอยู่ในตัวบุคคลและยึดถือประจำใจไว้เป็นแนวปฏิบัติ ซึ่งจริยธรรมในตัวบุคคลนี้  จะต้องคำนึงถึงระดับจริยธรรม 2 ประการ คือ
      

1.1 จริยธรรมระดับศีลธรรม เป็นการประพฤติระดับศีลธรรมตามศาสนาที่ตนนับถือ กฎหมายวัฒนธรรม ประเพณี ค่านิยม จรรยาบรรณ และมารยาททางสังคมเพื่อสร้างสันติภาพทางสังคม และยังเป็นการสร้างคุณค่าในตัวเอง      ให้ปรากฏแก่สังคม
      

1.2 จริยธรรมระดับสัจธรรม เป็นการปฏิบัติตามกฎธรรมชาติ กล่าวคือ ปฏิบัติตามหลักของศีล สมาธิ ปัญญา เพื่อให้การปฏิบัตินั้น  เป็นไปตามธรรมชาติแห่งชีวิต เพื่อให้การปฏิบัตินั้นไม่ได้ถูกครอบงำด้วยความเชื่อที่ขาดหลักเหตุผล      มีจิตบริสุทธิ � มีจิตเป็นกลาง  ความมีเหตุผลที่ตอบได้จะทำให้การปฏิบัตินั้นเป็นประโยชน์ต่อหมู่ชน เพื่อความสุขและ         สันติภาพ จริยธรรมการดำรงชีวิตของคนในสังคมจริงๆ จะมี  3 ระดับ คือ
               


1.) การดำรงชีวิตอย่างไม่มีจริยธรรม (Immoral Management or Uncthics)  เป็นการรงชีวิตที่มุ่งไปที่  ตนเองเป็นส่วนใหญ่  ไม่ได้คำนึงถึงผู้อื่น กล้าทำในสิ่งที่ผิดกฎหมาย  ระเบียบ  กฎเกณฑ์  จรรยาบรรณ ข้อบังคับที่เป็น อุปสรรคต่อการดำเนินงานเพื่อประโยชน์ของตนเองเท่านั้น
              

2.) การดำรงชีวิตอย่างมีจริยธรรม (Moral Management or Ethical management) เป็นการดำรงชีวิตที่  ยึดคุณธรรม จริยธรรม  จรรยาบรรณและศีลธรรม  ยึดถือความถูกต้องและอุดมคติของสังคม  และคำนึงถึงความยุติธรรม     ในสังคม และยึดประโยชน์ต่อส่วนรวมเป็นสำคัญ
              

3.) การดำรงชีวิตอย่างไม่สนใจเรื่องของศีลธรรม  (Amoral Management)  เป็นการดำรงชีวิตที่ไม่มีหลักเกณฑ์ ไม่ตระหนักในสิ่งที่ถูกต้องที่ผิดไม่ได้คิดคำนึงเรื่องจริยธรรมเลย  ถึงทำให้บางครั้งได้มีการกระทำผิดโดยรู้เท่าไม่ถึงการณ์
     
2.หลักจริยธรรมที่ผู้บริหารควรยึดถือปฏิบัติในการตำรงชีวิต  เพื่อให้เกิดการยอมรับนับถือในฐานะปูชณียบุคคล     มีดังนี้
     

2.1 การใฝ่ ใจในสัจธรรม เป็นจริยธรรมพื้นฐานที่สำคัญที่สุด เป็นขั้นที่ต้องอาศัยกระบวนการคิดอย่างมีเหตุผลและศรัทธาต่อการเข้าถึงความจริง และต้องอาศัยกระบวนการทางวิทยาศาสตร์ เพื่อจะให้มีการแสวงหาข้อมูล เพื่อนำมากำหนดปัญหาและการสร้างทางเลือกในการแก้ปัญหา  การวิเคราะห์หาวิธีที่ดีที่สุด  และการยึดมั่นในการแก้ปัญหาให้สำเร็จ
     

2.2 การใช้ปัญญาในการแก้ปัญหา การแก้ไขปัญหาต่างๆที่เกิดขึ้นต้องใช้ปัญญาในการแก้นั้น คือ ต้องรู้ถึงสาเหตุของปัญหาที่แท้จริง เริ่มตั้งแต่การให้ข้อมูลที่ถูกต้อง  การวิเคราะห์ข้อมูลที่ตรงไปตรงมา   การกำหนดปัญหาที่ถูกต้อง                 ซึ่งควรใช้หลักกาลามาสูตร เป็นต้น
     

2.3 การยึดหลักเมตตากรุณา การดำรงชีวิตที่มีคุณค่า  ต้องประกอบด้วยเมตตากรุณา  ถ้าขาดธรรมข้อนี้สังคมก็จะขาดความผาสุกร่มเย็น ระบบที่ควรยึดมั่น ในการปฏิบัติ คือ พรหม 4 เมตตา กรุณา มุฑิตา อุเบกขาสังคหวัตุ4  ทาน  ปิยวาจา  อัตถจริยา  และสมนัตตา
   
  

2.4 มีสติสัมปัญชัญญะ  เป็นการระลึกเพื่อควบคุมตนเองให้ประพฤติปฏิบัติใดๆต้องสำรวมไม่ประมาทในทุกสิ่ง  ที่กระทำ
     

2.5 ความซื่อสัตย์สุจริต  เป็นการประพฤติตรงต่อตนเองและผู้อื่น ต่อหน้าที่การงาน ต่อคำมั่นสัญญา แบบแผน ระเบียบ กฎเกณฑ์ และความถูกต้องดีงามทั้งหลาย
     

2.6 ความขยันหมั่นเพียร  ไม่เกียจคร้าน  เป็นสิ่งที่จะช่วยให้ประสบความสำเร็จให้ชีวิต  แต่ต้องใช้ควบคู่กับปัญญาและ อิทธิบาท 4  คือ ความพอใจ ความเพียร ความมีใจจดจ่อ และความไตร่ตรอง
     

2.7ความมีหิริโอตัปปะ  การเป็นคนเกรงกลัวต่อบาปและละอายต่อการทำชั่ว  แม้จะมีผู้พบหรือไม่ก็ตาม  เป็นสิ่งที่ควร     ยึดปฏิบัติให้เกิดขึ้น  สังคมวุ่นวายไม่สงบสุขก็เนื่องจากผู้คนส่วนใหญ่ได้มีหิริโอตัปปะ  การฝึกตนควรควบคุม   กาย  วาจา  และความคิดให้เหมาะให้ควรตามทำนองครองธรรม ควรยึด เบญจศีล เบญจธรรม และกุศลธรรมบท 10

หลักจริยธรรมเชิงวิชาการ
1. จริยธรรมของผู้นำทางวิชาการ
               ผู้บริหารที่ดีนอกจากจะมีจริยธรรมในการดำรงชีวิตแล้วยังต้องมีจริยธรรมทางวิชาการด้วยเนื่องจากผู้บริหาร   จะต้องเป็นผู้ที่ศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมอยู่เสมอ  เพื่อให้เกิดความเจริญด้านปัญญาและเผยแพร่ความรู้ไปสู่ผู้อื่น จริยธรรม
ทางวิชาการจึงเป็นสิ่งที่จำเป็นที่ผู้บริหารจะต้องยึดถือปฏิบัติ กล่าวคือ ต้องมีความประพฤติอันดีงามในด้านต่าง ๆ ดังนี้
1.1  การศึกษาหาความรู้  ผู้บริหารต้องเป็นทั้งนักวิชาการด้านบริหารและด้านการเรียนการสอน  จึงต้องมีความขยันหมั่นเพียรในการแสวงหาและสร้างองค์ความรู้  ซึ่งนำไปสู่การเผยแพร่และปฏิบัติงาน
1.2  ความซื่อสัตย์ซื่อตรง  ต้องมีความประพฤติตรงต่อผู้คนและกฎเกณฑ์ต่างไม่บิดเบือนในองค์ความรู้ที่ได้ศึกษามาเพื่อเจตนาในการชักจูงไปในทางที่ผิด
1.3  เคารพต่อแหล่งความรู้  การศึกษาองค์ความรู้ใดจากใครจะต้องให้เกียรติต่อผู้นั้น  ไปแอบอ้างว่าเป็นของตน ไม่ลอกเลียน หรือกระทำซ้ำโดยเด็ดขาด  นอกจากจะขาดจริยธรรมและยังผิดกฎหมายบ้านเมือง
1.4  บริสุทธิ์� ใจในการเผยแพร่ มีเจตนาบริสุทธิ�  ในการเผยแพร่ความรู้ไม่ได้มุงหากำไรเกินพอดี  และองค์ความรู้ที่เผยแพร่จะต้องได้รับการตรวจสอบ  สอบทานที่ดีที่ถูกต้องเสียก่อน
1.5  มีความมุ่งมั่นสร้างสรรค์สังคม  การแสดงความคิดเห็นใด ๆ เจตนาสูงสุดเพื่อประโยชน์ทั้งมวลให้เกิดแก่ส่วนรวม
2. จริยธรรมทางวิชาการกับการพัฒนา
               ผู้บริหารจะต้องคำนึงการปฏิบัติของคนในงานที่รับผิดชอบ  ใช่ว่าจะมองไปที่ผู้ใต้บังคับบัญชาเท่านั้นแต่ควรมองไปที่ผลสุดท้ายของงานที่ต้องการบรรลุ เช่น  ผู้บริหารการศึกษาต้องมองไปที่ครูเพื่อให้ครูสอนนักเรียนให้บรรลุวัตถุประสงค์  ดังนั้น จริยธรรมเชิงวิชาการต้องมองไปที่นักเรียนด้วย ดังนั้น ผู้บริหาร ต้องแสดงบทบาทด้านวิชาการ ดังนี้
2.1  เป็นผู้นำในการพัฒนาหลักสูตร ผู้บริหารจะต้องถือเป็นหลักสำคัญว่า หลักสูตรคือหัวใจในการจัดการเรียนการสอน เพราะเป็นทิศทางในกาสรสร้างประสบการณ์ให้แก่ผู้เรียน  เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ หลักการจุดหมาย โครงสร้าง และรายละเอียดอื่นๆ ทางหลักสูตรจะต้องได้รับการทบทวนอยู่เสมอในด้านความเหมาะสม ความเป็นไปได้ความสามารถ
ในการบรรลุได้เป็นต้น ต้องมีการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อนำมาวิเคราะห์และปรับปรุงแก้ไขให้สอดคล้องกับสถานการณ์ สิ่งแวดล้อมและความต้องการของชุมชน
2.2  จัดหาเอกสารประกอบหลักสูตรให้ครบการจัดการเรียนการสอน ครูต้องอาศัยเอกสารประกอบหลักสูตรในการดำเนินงาน ผู้บริหารจะต้องจัดหาให้ครบครันเป็นสิ่งที่ผู้บริหารต้องปฏิบัติ
2.3  ต้องแสวงหาความรู้เกี่ยวกับการเรียนการสอนให้มาก  เพื่อนำมานิเทศหรือชี้แนะแก่ครูได้อย่างมั่นใจเพราะหน้าที่หนึ่งของผู้บริหารคือ การนิเทศเพื่อให้ครูสอนการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนให้บรรลุวัตถุประสงค์ได้
2.4  ต้องแสวงหาสื่อและอุปกรณ์ที่จำเป็น  เพื่อให้ครูได้ใช้ในการเรียนการสอน เช่น  คอมพิวเตอร์ เป็นต้น
2.5  ต้องเป็นผู้นำในการประกอบกิจกรรมเพื่อพัฒนาผู้เรียน ทั้งกิจกรรมประจำกลุ่มสาระกิจกรรมเสริมและกิจกรรมพัฒนา
2.6  ต้องเป็นผู้นำในการวัดผลประเมินผล  เพราะงานด้านนี้ส่วนใหญ่ครูจะปล่อยปละละเลย หรือดำเนินงานอย่างไม่ถูกหลักวิชา  จำเป็นที่ผู้บริหารจะต้องถือเป็นหน้าที่สำคัญที่จะต้องปฏิบัติ
2.7  ต้องไม่แสวงหาประโยชน์จากการอนุมัติต่าง ๆ เริ่มตั้งแต่การรับเด็กเข้าเรียน  การอนุมัติผลการสอบหรืออนุมัติผลการเรียน เป็นต้น  ต้องไม่เรียกรับผลประโยชน์ใด ๆ  ทั้งสิ้น
     
3.  ความซื่อสัตย์ทางวิชาการ
               กิจกรรมทางวิชาการทุกประเภท จะต้องยึดถือความซื่อสัตย์อย่างมากถ้าขาดความซื่อสัตย์และนำเสนอข้อมูลที่ไม่เป็นจริงก็เท่ากับเป็นการสร้างตราบาปให้แก่ผู้ใช้ผลงานทางวิชาการนั้น  โดยเฉพาะอย่างยิ่งผู้บริหารจะต้องมีความซื่อสัตย์ทางวิชาการมากยิ่งกว่าตำแหน่งอื่นๆ เนื่องจากเป็นตำแหน่งที่คนอื่นให้ความเชื่อถือมากกว่า ความซื่อสัตย์ดังกล่าวนั้นควรมี ดังนี้
3.1  ความซื่อสัตย์ต่อเนื้อหาวิชา  ต้องนำเสนอเนื้อหาตามความเป็นจริงไม่บิดเบือนหรืออำพราง ถ้าจะมีการต่อยอดของเนื้อหาจะต้องมีการศึกษาวิจัยอย่างน่าเชื่อถือ  ความซื่อสัตย์ต่อเนื้อหาวิชาจะเป็นประโยชน์ทั้งต่อวงวิชาการต่อผู้ใช้และต่อผู้ผลิตเนื้อหาวิชา ที่สามารถสืบทอดเป็นวัฒนธรรมต่อไป
3.2  ความซื่อสัตย์ต่อผู้ใช้  การผลิตผลงานทางวิชาการต้องคำนึงถึงผู้นำผลงานไปใช้ จะต้องสนองความต้องการของ   ผู้ใช้ตามแขนงที่ต้องการผลิตผลงานทางวิชาการด้านใดต้องนำเสนออย่างครอบคลุมและถึงแก่นสาระที่สามารถนำไปปฏิบัติได้ ถ้าเนื้อหาสาระที่นำเสนอเป็นเพียงกระพี้ของเนื้อหาผู้ใช้ไม่สามารถนำไปใช้ได้จะทำให้เสียเวลาโดยไม่คุ้มค่า และเป็นการทำลายคุณค่าของเนื้อหาวิชานั้นด้วย
3.3  ความซื่อสัตย์ต่อวิชาชีพ  ผู้ประกอบวิชาชีพทางการศึกษา ต้องรัก  ศรัทธา  ซื่อสัตย์สุจริตและรับผิดชอบต่อวิชาชีพ ดังนั้น การผลิตผลงานทางวิชาการจึงต้องมุ่งให้เกิดความเจริญก้าวหน้าต่อวิชาชีพโดยรวมเป็นสำคัญ จะต้องส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้ในวิชาชีพอย่างต่อเนื่องจากรุ่นหนึ่งไปสู่อีกรุ่นหนึ่งเพื่อความเจริญก้าวหน้าในวิชาชีพ
3.4  ความซื่อสัตย์ต่อสังคม  การผลิตผลงานทางวิชาการจะต้องจะต้องรับผิดชอบต่อสังคมโดยรวมมุ่งให้สังคมได้ประโยชน์ทางด้านวิชาการ ได้เข้าสู่ฐานความรู้ที่ถูกต้องเชื่อถือได้ และสังคมสามารถนำเอาไปเป็นองค์ความรู้ของสังคมที่จะนำไปใช้และพัฒนาต่อไป
3.5  ความซื่อสัตย์ต่อตนเอง  จริยธรรมทางวิชาการด้านนี้หมายถึง  จะสร้างสรรค์ผลงานทางวิชาการจะต้องมีความซื่อสัตย์แม้คนอื่นไม่รู้แต่ตนเองต้องรู้ ดังนั้นการอ้างอิงแหล่งความรู้ที่ค้นคว้ามาต้องอ้างเจ้าของผลงานอย่างถูกต้องและต้องไม่มีเจตนาเบี่ยงเบนองค์ความรู้ให้เป็นอย่างอื่น  การกระทำที่มีจิตใจที่บริสุทธิ์�ตรงไปตรงมาจะช่วยให้ได้รับความเชื่อถือ
4.  จริยธรรมด้านจรรยาบรรณ
                จรรยาบรรณเป็นองค์ประกอบหนึ่งของคุณธรรมจริยธรรมซึ่งมีความสำคัญเท่ากฎ ระเบียบ ข้อบังคับ ที่บุคคล       ในแต่ละอาชีพพึงปฏิบัติตาม  ถ้าหลีกเลี่ยงไม่ปฏิบัติตามก็จะถูกติเตียนหรือถูกลงโทษตามกฎเกณฑ์ที่ตั้งไว้ จรรยาบรรณ หมายถึง ข้อกำหนดที่ควรประพฤติปฏิบัติด้วยความซื่อสัตย์สุจริตเพื่อประโยชน์ต่อตนเองและส่วนรวม  จรรยาบรรณมักจะมีบรรทัดฐานความประพฤติไว้เป็นการเฉพาะของแต่ละวิชาชีพ สำหรับวิชาชีพครูถูกกำหนดบรรทัดฐานความประพฤติโดยคุรุสภา สรุปได้ดังนี้
4.1  จรรยาบรรณต่อตนเอง  ผู้ประกอบอาชีพทางการศึกษาต้องมีวินัยในตนเอง  พัฒนาตนเองด้านวิชาชีพ ด้านบุคลิกภาพ  วิสัยทัศน์  ให้ทันต่อการพัฒนาทางวิทยาการ  เศรษฐกิจ  สังคม  การเมือง  และการเปลี่ยนแปลงด้านอื่นๆอยู่เสมอ

4.2  จรรยาบรรณต่อวิชาชีพ  ผู้ประกอบวิชาชีพทางการศึกษา ต้องรัก ศรัทธา ซื่อสัตย์สุจริตรับผิดชอบต่อวิชาชีพและเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรวิชาชีพ
4.3  จรรยาบรรณต่อผู้รับบริการ  ผู้ประกอบวิชาชีพทางการศึกษา ต้องรักเมตตา  เอาใจใส่ช่วยเหลือส่งเสริมให้กำลังใจให้เกิดการเรียนรู้  ทักษะและนิสัยที่ถูกต้องดีงามด้วยความบริสุทธิ์�ใจ  ต้องประพฤติปฏิบัติตนให้เป็นแบบอย่างที่ดีทั้งทางกายวาจาและจิตใจ  พร้อมทั้งไม่เป็นปฏิปักษ์ต่อความเจริญ ทางกาย  สติปัญญา จิตใจ อารมณ์ และสังคมให้บริการแก่ศิษย์และผู้รับบริการด้วยความบริสุทธิ์� ใจเสมอภาคกัน ไม่เรียกรับผลประโยชน์จากตำแหน่งโดยมิชอบ
4.4  จรรยาบรรณต่อผู้ร่วมประกอบวิชาชีพ  ผู้ประกอบวิชาชีพทางการศึกษาพึงช่วยเหลือเกื้อกูลซึ่งกันและกันอย่างสร้างสรรค์  ยึดมั่นในระบบคุณธรรมและสร้างความสามัคคีในหมู่คณะ
4.5  จรรยาบรรณต่อสังคม  ผู้ประกอบวิชาชีพทางการศึกษาพึงปฏิบัติตนเป็นผู้นำในการอนุรักษ์และพัฒนาเศรษฐกิจสังคม  ศาสนา  ศิลปวัฒนธรรมภูมิปัญญา  สิ่งแวดล้อม รักษาผลประโยชน์ของส่วนรวมและยึดมั่นในการปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข
หลักจริยธรรมเชิงการบริหาร
1.  จริยธรรมเชิงการบริหาร ผู้บริหารควรมีจริยธรรมการบริหาร ดังนี้
1.1  การบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์� การบริหารต้องให้เกิดผล  ไม่ใช่เน้นที่กระบวนการผลสัมฤทธิ์� ประกอบด้วยผลผลิตกับผลลัพธ์  การจะให้เกิดผลสัมฤทธิ์� ได้ต้องอาศัย ความขยันหมั่นเพียร  ตั้งใจจริงในการทำงาน และมีความรับผิดชอบ
1.2  การบริการที่ดี  เป็นการให้บริการที่มีคุณภาพ แก่ทุกคนอย่างเสมอภาค ทั้งเป็นการบริหารในหน้าที่และบริหารทั่วไปซึ่งต้องอาศัย  ความบริสุทธิ์�ใจ  ความเต็มใจ  และอัธยาศัยไมตรีที่ดีของผู้ให้บริการเป็นสำคัญ
1.3  ความสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพการบริหาร  จำเป็นต้องสั่งสมและพัฒนาให้เกิดความเชี่ยวชาญกับงานในทุกแง่มุม  ซึ่งต้องอาศัยความหมั่นศึกษา  ขวนขวายหาความรู้มาปรับใช้ในงานอยู่เสมอ
1.4  ความร่วมแรงร่วมใจ  การทำงานจะประสบความสำเร็จซึ่งต้องอาศัยความมีมนุษยสัมพันธ์ ทำงานร่วมกับคนได้ มีความคิดสร้างสรรค์ และช่วยเหลือซึ่งกันและกัน
1.5  ความมีคุณธรรมจริยธรรม  การบริหารงานต้องอาศัยคุณธรรมจริยธรรมเป็นอย่างมาก ทั้งการคิดและปฏิบัติ ต้องมีความซื่อสัตย์  ซื่อตรง  โปร่งใส  รักษาสัจจะวาจา ผู้ร่วมงานจึงจะเกิดความเชื่อมั่นและร่วมมือทำงานด้วยความเต็มใจ
2.  จริยธรรมการบริหารด้านการดำเนินงาน
                จริยธรรมทางการบริหารเป็นการแสดงออกให้เห็นว่าจะดำเนินการบริหารไปตามหลักการที่ได้กำหนดไว้และเป็นการแสดงออกถึงความโปร่งใส  ความรับผิดชอบที่ตรวจสอบได้ การมีส่วนร่วมและประสิทธิผลและประสิทธิภาพของคน สิ่งที่ควรแสดงออกทางจริยธรรมการบริหาร ดังกล่าว คือ


2.1  ประกาศวิสัยทัศน์ในการบริหารให้ชัดเจนว่า  องค์กรหรือหน่วยงานที่ตนบริหารต้องเป็นอย่างไร
2.2  ประกาศจุดยืนในพันธกิจ  และกำหนดเป้ าหมายให้เป็นรูปธรรมให้สังคมได้รับรู้โดยทั่วถึง
2.3  ประกาศเจตนารมณ์ในการรับฟังความคิดเห็นให้สาธารณชนทราบ  ว่า เปิดรับฟังความคิดเห็นด้วยความเต็มใจจากทุกฝ่าย
2.4  สร้างกระบวนการที่โปร่งใส  โดยให้ทุกฝ่ายได้รับรู้ ได้รู้เห็นเป็นพยานในการดำเนินงาน  เพื่อขจัดข้อกังขาที่จะเกิดขึ้น
2.5  สร้างวัฒนธรรมการทำงานเป็นทีม  และสร้างทีมงานที่เข้มแข็ง จะทำให้งานประสบความสำเร็จและสร้างชื่อเสียงให้กับหน่วยงานได้
2.6  ประกาศระบบการประเมินผลงานอย่างชัดเจน เพื่อสร้างความเสมอภาคให้เกิดขึ้นทุกฝ่าย และสร้างความโปร่งใสให้กับตนเอง
2.7  ประกาศระบบการรายงานให้ชัดเจน  โดยจัดเป็นปฏิทินการรายงาน ซึ่งอาจเป็นเดือน  เป็นรอบ 3 เดือน หรือ รอบ 6 เดือน  ต่อครั้ง  หรือ 1 ครั้ง ต่อปี เป็นต้น
2.8  จัดระบบการวิจารณ์ผลงานประจำปีเมื่อสิ้นปี  ควรจะให้มีการประชุมใหญ่ผู้เกี่ยวข้อง  เพื่อรายงานผลและวิพากษ์วิจารณ์ผลงาน เป็นการแสดงภาวะผู้นำ ที่จะรับฟังความคิดเห็นของผู้อื่นและรับไปแก้ไขปรับปรุง
2.9  ประกาศเจตนารมณ์ในการรับข้อร้องเรียนต่างๆตลอดเวลา  เป็นการแสดงความรับผิดชอบ โปร่งใสและอื่นๆได้เป็นอย่างดี  ทั้งยังเป็นการเตือนสติตัวเองไม่ให้พลั้งเผลอหรือพลั้งผิดในการบริหารงาน
3.  จริยธรรมการบริหารด้านความรับผิดชอบ
               จริยธรรมเชิงการบริหารงานนั้นต้องการผู้มีความรับผิดชอบสูง  ซึ่งในปัจจุบันนี้สังคมไทยเริ่มจะหาคนที่มีความรับผิดชอบสูงยากขึ้นทุกที  การที่ผู้บริหารได้ตัดสินใจดำเนินการใดๆ ในอำนาจหน้าที่ของตนแล้ว ผู้บริหารต้องพร้อมพลีตนรับผลที่จะเกิดขึ้นไม่ว่าในทางดีหรือทางร้ายอย่างกล้าหาญ  ลักษณะผู้บริหารที่มีความรับผิดชอบมักมีลักษณะ  ดังนี้


3.1  ประกาศตนรับผิดชอบ  เป็นการแสดงตนที่พร้อมจะรับผิดรับชอบจากการตัดสินใจดำเนินงานซึ่งมี 2 ประเภท คือ
                   

1.)  ความรับผิดชอบด้านนโยบาย เป็นการแถลงการณ์เกี่ยวกับนโยบายให้ชัดเจนเป็นลายลักษณ์อักษรอย่างเปิดเผยให้สาธารณชนรับทราบโดยทั่วกัน
                   

2.)  ความรับผิดชอบต่อผลการปฏิบัติงาน  เป็นการรายงานผลการปฏิบัติงานให้สาธารณชนทราบเป็นระยะๆอย่างเปิดเผย เริ่มตั้งแต่กระบวนการทำงาน  วัสดุอุปกรณ์  งบประมาณและความก้าวหน้าตลอดจนปัญหาอุปสรรคและ
การแก้ไข  เป็นต้น


3.2  ประกาศตัวให้ตรวจสอบ  ทั้งจากภายในและประกาศตัวให้ตรวจสอบ ทั้งจากภายในและภายนอกอาจจะเป็นหน่วยงานที่มีหน้าที่ตรวจสอบของรัฐ เช่น  สำนักงานตรวจเงินแผ่นดิน  เป็นต้น หรืออาจจะเป็นคณะกรรมกาตรวจสอบ
ที่แต่งตั้งขั้นจากบุคคลหรือหน่วยงานในท้องถิ่นเป็นคณะตรวจสอบก็ได้


3.3  ยอมรับผลการปฏิบัติอย่างเต็มใจ  ไม่ว่าผลงานจะออกมาดีหรือไม่ ถ้าออกมาไม่ดีต้องแสดงความรับผิดชอบอย่างใดอย่างหนึ่ง เช่น  ลาออก ยอมรับโทษ  ชดใช้ค่าเสียหาย  เป็นต้น
3.4  แถลงการณ์ผลการปฏิบัติที่ผิดพลาด  เป็นการแสดงความรับผิดชอบอีกวิธีหนึ่งที่สังคมต้องการซึ่งส่วนใหญ่ผู้บริหารที่บริหารงานผิดพลาดแล้วมักจะไม่ยอมรับความผิดพลาด และหลีกเลี่ยงไม่ยอมพูดความจริง
     
4.  จริยธรรมการบริหารด้านการควบคุม
               การบริหารงานอย่างมีจริยธรรมและให้งานบรรลุวัตถุประสงค์นั้น  ต้องอาศัยการควบคุมซึ่งเป็นปัจจัยหนึ่งของกระบวนการบริหารที่จะทำให้การดำเนินงานเป็นไปตามแผนที่กำหนดไว้  การบริหารในยุคก่อนคำว่า การควบคุม  มีความหมายในเชิงลบและเป็นความหมายในการใช้อำนาจควบคุมบุคคลเป็นหลัก แนวคิดใหม่ในการบริหารที่ยึดหลักคุณธรรม จริยธรรม มากขึ้นทำให้การควบคุมเปลี่ยนไป  โดยเปลี่ยนแปลงจากการควบคุมคนมาเป็นการควบคุมงานมากขึ้นเป็นระบบมากขึ้น  ซึ่งการควบคุมมี  4  แบบ ดังนี้


4.1  การควบคุมการปฏิบัติงาน ( Operations Control ) เป็นการใช้กระบวนการในการดำเนินงานในองค์การเป็นเครื่องมือในการควบคุม คือ ควบคุมปัจจัยตัวป้อน  ควบคุมการดำเนินงานและควบคุมผลผลิต ดังนี้
                   

1.)  การควบคุมปัจจัยตัวป้อน เป็นการควบคุมปัจจัยพื้นฐานในการดำเนินงาน เช่น  เงินทุน  บุคลากร  วัสดุอุปกรณ์  และสารสนเทศ  เป็นต้น
                   

2.)  การควบคุมการดำเนินงาน เป็นการควบคุมกระบวนการ  คุณภาพและมาตรฐานการผลิตหรือการใช้บริการ
                   

3.)  การควบคุมผลผลิต  เป็นการตรวจสอบคุณภาพของผลผลิตที่ผ่านกระบวนการผลิต ว่าเป็นไปตามที่กำหนดไว้มากน้อยเพียงใด
                  

การควบคุมทั้งสามขั้นตอนนี้  ส่วนใหญ่จะใช้วิธีการทางสถิติเข้ามาใช้ในการเปรียบเทียบให้เห็นผลต่างของแต่ละช่วงเวลาที่มีการเปรียบเทียบ
4.2  การควบคุมการเงิน (Financial Control) เป็นการควบคุมทุนทรัพย์ที'เป็นตัวเงินให้มีการใช้จ่ายอย่างสมดุล การบริหารด้านการเงินเป็นสิ่งที่ผู้บริหารและผู้ที่เกี่ยวข้องจะต้องอาศัยคุณธรรมจริยธรรมเป็นอย่างมาก  เพื่อป้องกันไม่ให้มีการรั่วไหลของงบประมาณ  ซึ่งมีการควบคุม 3 แบบ ดังนี้
                   

1.) ควบคุมโดยวิธีงบประมาณ เป็นระบบงบประมาณที่ระบุ ที่มาของการเงินและการจัดสรรเงินงบประมาณ มี 3  วิธีดังนี้
                     


(1)  บัญชีเงินสด  เป็นบัญชีรับจ่ายเงินขององค์การเป็นรายวัน รายเดือน  เป็นต้น
                     


(2)  บัญชีงบลงทุน เป็นค่าเครื่องมือ  วัสดุอุปกรณ์  เป็นต้น
                    


(3)  งบดุลบัญชี เป็นประมาณการงบประมาณทั้งหมด
                   

2.)  ควบคุมโดยงบดำเนินการ เป็นงบประมาณที่จัดสรรให้ตามแผนงานโครงการต่างๆโดยคำนึงถึงงบประมาณรายรับ รายจ่ายและความสมดุลของงบประมาณ
                   

3.)  ควบคุมโดยงบที่ไม่ใช่ตัวเงิน  เช่น  การใช้จ่ายตามแผนกำลังคน  แผนการใช้อาคารสถานที่และแผนปฏิบัติการต่างๆ


4.3  การควบคุมโครงสร้าง  เป็นการควบคุมระบบงานขององค์การว่าตอบสนองต่อวัตถุประสงค์ขององค์การมากน้อยเพียงไร  เป็นการควบคุมโดยใช้ระบบราชการ  เป้าหมายการดำเนินการและระบบวัฒนธรรม ทั้งสามส่วนนี้ต้องสัมพันธ์กัน


4.4  การควบคุมกลยุทธ์ (Strategic Control)  เป็นกระบวนการในการประเมินกลยุทธ์ทั้งก่อนการดำเนินการ  ระหว่างดำเนินการและหลังดำเนินการตามกลยุทธ์  การควบคุมทั้งสามระยะนี้ต้องเป็นไป เพื่อให้การดำเนินการเป็นไปตามกลยุทธ์ที่กำหนดไว้
                
จริยธรรมทางการบริหาร เป็นสิ่งจำเป็นที่ผู้บริหารจะต้องยึดถือยึดมั่นในการบริหารเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ ถ้าหากการบริหารขาดจริยธรรมแล้วจะทำให้ขาดทั้งประสิทธิภาพและประสิทธิผล
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การบริหารจัดการเพื่อความเป็นเลิศ
การบริหารจัดการเพื่อความเป็นเลิศ
            ในยุคปัจจุบัน เป็นยุคแห่งข้อมูลข่าวสารความรู้ และข่าวสารมีอยู่มากมาย เกิดปรากฏการณ์ที่เรียกว่า การระเบิดของความรู้ และข่าวสารสังคมมีการสื่อสารกันด้วยข้อมูลข่าวสารเกิดภาวะที่เรียกว่าสังคมและเศรษฐกิจ (Knowledge Base Society and Economy ) แต่ก็ยังมีบุคคลที่มีความรู้มากแต่ไม่สามารถนำฐานความรู้ มาใช้ให้เกิดประโยชน์ได้อย่างเต็มที่ จนเกิดปรากฏการณ์ ว่า “มีความรู้ท่วมหัวเอาตัวไม่รอด” ซึ่งทำให้เกิดกระบวนการจัดการความรู้เพื่อนำความรู้มาใช้ให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด
ความหมายความสำคัญของการจัดการความรู้

สำนักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการได้ให้ความหมายของการจัดการความรู้ (Knowledge Management)ว่าหมายถึง การรวบรวมองค์ความรู้ที่มีอยู่ในส่วนราชการซึ่งกระจัดกระจายอยู่ในตัวบุคคลหรือเอกสารมาพัฒนาให้เป็นระบบ เพื่อให้ทุกคนในองค์กรสามารถเข้าถึงความรู้และพัฒนาตนเองให้เป็นผู้รู้ รวมทั้งสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิ์ภาพอันจะส่งผลให้องค์การมีความสามารถในเชิงแข่งขันสูงสุด

มาร์ควอร์ท(Marquardt)ได้นำเสนอแนวความคิดการจัดการความรู้ดังนี้
1.การแสวงหาความรู้(Knowledge Acquisition)องค์การควรแสวงหาความรู้ที่มีประโยชน์ และมีผลต่อการดำเนินงานจากแหล่งความรู้ทั้งภายในและภายนอกองค์การ ด้วยวิธีการต่างๆดังนี้
   

1.1 การแสวงหาและรวบรวมความรู้จากแหล่งภายในองค์การเช่น 
   


1.1.1 การให้ความรู้กับพนักงาน
   


1.1.2 การเรียนรู้จากประสบการณ์ตรง
  


 1.1.3 การดำเนินการเปลี่ยนแปลงในการกระบวนการต่างๆ
   


1.1.4 การลงมือปฏิบัติ
   

1.2 การแสวงหาและรวบรวมความรู้จากแหล่งภายนอกองค์การ เช่น
   


1.2.1 การใช้มาตรฐานเปรียบเทียบ
   


1.2.2 การจ้างที่ปรึกษา
   


1.2.3 การรวบรวมข้อมูลจากลูกค้า คู่แข่ง และแหล่งอื่นๆ
   


1.2.4 การร่วมมือจากองค์การอื่น สร้างพันธมิตรธุรกิจ และการลงทุน
   


1.2.5 การจ้างพนักงานใหม่
   


1.2.6 การดูทีวี วีดีโอ และภาพยนตร์
   


1.2.7 การตรวจสอบแนวโน้มทางเศรษฐกิจ สังคม และเทคโนโลยี
   


1.2.8 การอ่านทั้งสื่อสิ่งพิมพ์ อีเมล และบทความ
2.การสร้างความรู้(Knowledge Creation) เป็นการสร้างสรรค์ความรู้ขึ้นใหม่(Generative)ทั้งนี้ การสร้างความรู้ขึ้นใหม่ควรอยู่ภายใต้หน่วยงาน หรือคนในองค์การเป็นผู้สร้างความรู้ในรูปแบบต่างๆดังนี้
   

2.1 ความรู้ของคนหนึ่งให้ความรู้ที่ตนรู้นั้นกับผู้อื่น เช่น การทำงานอย่างใกล้ชิดฯลฯ
   

2.2 ความรู้ที่เป็นการนำองค์ความรู้ที่องค์การมีอยู่ผนวกเข้ากับความรู้ของแต่ละบุคคล ให้เกิดเป็นความรู้ใหม่และมีการแบ่งปันไปทั่วองค์การ
   

2.3 ความรู้ที่เกิดขึ้นเป็นการภายในโดยที่สมาชิกขององค์การค้นหาแนวทางได้เองโดยปริยาย ซึ่งมีกิจกรรมมากมายที่องค์การสามารถดำเนินการเพื่อสร้างความรู้
   

2.4 การเรียนรู้โดยปฏิบัติ
   

2.5 การแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ
   

2.6 การทดลอง โดยเรียนรู้จากประสบการณ์ในอดีตที่ผ่านมา
3.การจัดเก็บและการสืบค้นความรู้(Knowledge Storage and Retrival) องค์การต้องกำหนดว่าอะไร คือ สิ่งสำคัญที่จะเก็บไว้เป็นองค์ความรู้ องค์การต้องเก็บรักษาสิ่งที่เรียกว่า ความรู้ให้ดีที่สุด การจัดเก็บในที่นี้เกี่ยวข้องกับเทคนิค การบันทึกฐานข้อมูล ดังนั้น องค์การต้องคำนึงถึงสิ่งต่างๆเหล่านี้ คือ
   

3.1 โครงสร้างและการจัดเก็บความรู้ ควรเป็นระบบที่สามารถค้นหาและส่งมอบได้อย่างถูกต้องและรวดเร็ว
   

3.2 จัดให้มีการจำแนกรายการต่างๆให้อยู่บนพื้นฐานในการเรียนรู้
   

3.3 อาศัยการจัดการที่ส่งมอบให้กับผู้ใช้ได้อย่างชัดเจน ถูกต้องทันเวลาและเหมาะสมกับความต้องการ การสืบค้นความรู้ เป็นลักษณะของการเข้าถึงสิ่งที่ผู้ใช้ต้องการ เพื่อนำมาประยุกต์ใช้ใน การปฏิบัติงาน แต่เนื่องด้วยความแตกต่างของกลุ่มคนที่แตกต่างกันสร้างช่องทางหรือจัดหมวดหมู่ตามองค์ประกอบต่างๆซึ่งจะนำไปสู่การถ่ายทอดความรู้ในองค์การต่อไป
   

3.4 ความจำเป็นของการเรียนรู้
   

3.5 วัตถุประสงค์ของงาน
   

3.6 ความชำนาญของผู้ใช้
   

3.7 หน้าที่/การใช้สารสนเทศ
   

3.8 สถานที่ตั้ง(สารสนเทศถูกเก็บไว้ที่ไหนอย่างไร)
4.การใช้ประโยชน์และการถ่ายโอนความรู้ (Knowledge Transfer and Utilization) องค์การที่มีความสามารถในการเรียนรู้จะต้องมีการกระจายและถ่ายโอนความรู้ไปได้อย่างรวดเร็ว เหมาะสมทั่วทั้งองค์การ โดยอาศัยเครื่องมือทางอิเล็กทรอนิกส์และเทคโนโลยีสารสนเทศ การถ่ายทอดความรู้แบ่งออกได้เป็น 2ประเภทคือ
   

4.1 การถ่ายทอดความรู้โดยตั้งมีวิถีทางต่างๆเช่น การสื่อสารด้วยการเขียน การฝึกอบรม การประชุมภายใน การสรุปข่าวสาร การสื่อสารภายในองค์การ การเยี่ยมชมงานต่างๆการหมุนเวียน/เปลี่ยนงาน และระบบพี่เลี้ยง
   

4.2 การถ่ายทอดความรู้โดยไม่ตั้งใจ เป็นการเรียนรู้ที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติหน้าที่ทุกวัน โดยไม่มีแบบแผน เช่น การหมุนเวียนงาน ประสบการณ์หรือเรื่องต่างๆที่เล่าต่อกันมา คณะทำงาน และเครือข่ายที่ไม่เป็นทางการ
สถานภาพในอดีตและปัจจุบันของสังคมและเศรษฐกิจ
    
การดำเนินชีวิตของคนในปัจจุบันเปลี่ยนแปลงไปตามวิถีการเปลี่ยนแปลงของโลก โดยเมื่อมีชาติตะวันตกมีความเจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยีถึงระดับหนึ่ง และการแข่งขันกันออกล่าอาณานิคม ประเทศไทยแม้มิได้เสียเอกราช หรือตกเป็นอาณานิคมของชาติใด แต่ก็ได้รับอิทธิพลจากชาติตะวันตกทั้งจากการติดต่อค้าขายและการเผยแพร่ศาสนา อย่างใกล้เคียงกับประเทศที่ตกเป็นอาณานิคมเช่นกัน
   เราสามารถเปรียบเทียบสถานภาพในอดีตและสถานภาพในปัจจุบัน ในรูปของตารางดั้งนี้
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	เป็นเอกเทศ
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	เพิ่มทักษะและปริญญา
	การศึกษาตลอดชีวิต

	ความสัมพันธ์ระหว่างลูกจ้างกับนายจ้าง
	เป็นปฏิปักษ์ต่อกัน
	ร่วมมือกัน

	สภาพการจ้างงาน
	มั่นคง
	มีความเสี่ยงและการเพิ่มโอกาสในการหางานทำที่ดีกว่า

	ความสัมพันธ์ของธุรกิจกับรัฐบาล
	รัฐบาลออกเงื่อนไขต่างๆ
	รัฐบาลส่งเสริมให้มีโอกาสพัฒนา

	กฎระเบียบ
	บังคับและควบคุม
	ยืดหยุ่นและส่งเสริม


การเปลี่ยนแปลงวิถีทัศน์การเรียนรู้
	การเรียนรู้ในปัจจุบัน
	การเรียนรู้ในวันพรุ่งนี้

	การเรียนรู้เหตุการณ์
	การเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง

	เรียนรู้ในชั้นเรียน
	เรียนได้ทุกเวลาและทุกสถานที่

	รับรู้ซึมซับเนื้อหาวิชา
	มีปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้สอนและผู้เรียน

	เรียนรู้เชิงตั้งรับ
	เรียนรู้เชิงรุกใช้นวัตกรรม

	เรียนก่อนเข้าทำงาน
	เรียนระหว่างทำงาน

	ผู้สอนเป็นผู้ให้ความรู้
	ผู้สอนคือผู้อำนวยความสะดวกในการหาความรู้

	เรียนรายบุคคล
	เรียนเป็นกลุ่ม


ขั้นตอนในการจัดการความรู้
  
เริ่มจากกาการรวบรวมความรู้ (Data)ได้สารสนเทศที่มีคุณค่า(Information)สังเคราะห์เป็นความรู้(Knowledge) นำความรู้ที่ได้มาจัดเป็นการจัดการความรู้ (Knowledge Mangement)ซึ่งเป็นความรู้ที่นำไปใช้ได้ความรู้ภายในตัว (Tacit Knowledge)และความรู้ที่ต้องถ่ายทอดไปยังทีมงาน(Expecit Knowledge)เป็นการแลกเปลี่ยนร่วมกัน องค์กรแห่งการเรียนรู้(Learning Organizantion) เป้นองค์กรสมัยใหม่ซึ่งมีลักษณะดังนี้
   

1.คนในองค์กรเป็นผู้ใช้ความรู้ในการทำงาน (Knowledge Worker)
   

2.ทำงานเป็นทีม( Team work )
   

3.เป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูง(High Competence)มีความสามารถที่จะเรียนรู้(Ability to Learn)และรู้วิธีเรียนรู้  (Know how to Lean)เรียนรู้ในสิ่งใหม่อยู่เสมอ เพราะความรู้ล้าสมัยมาก
   

4.องค์กรต้องมีความได้เปรียบในการแข่งขัน Competitive Advantage)
   

5.องค์กรต้องมีประสิทธิภาพ เป็นองค์กรที่ผลิตงานได้ดีกว่า เร็วกว่า โดยใช้ทรัพยากรน้อยที่สุด
   

6.คนมนองค์กรต้องเรียนจากกการปฏิบัติ (Learning by doing) และถ่ายทอดไปยังทีมงาน มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของคนในองค์กรทั้งหมด
แนวทางในการจัดการความรู้
  
1. การกำหนดความรู้ที่จำเป็นต่องานหรือองค์กร
   
2. เสาะหาความรู้ที่ต้องการ
   
3. ปรับปรุงเปลี่ยนแปลง สร้างความรู้ให้เหมาะสมกับการใช้งาน
   
4. ประยุกต์ใช้ความรู้
   
5. นำประสบการณ์การใช้ความรู้มาแลกเปลี่ยนเรียนรู้ สกัดขุมความรู้
   
6. จดบันทึกขุมความรู้ และแก่นความรู้ เพื่อเป็นแหล่งความรู้ในองค์กร ซึ่งทุกคนในองค์กรสามารถศึกษาหาความรู้ เพื่อนำไปใช้ประโยชน์ต่อไป
เป้าหมายของการจัดการความรู้
   
1. เพื่อพัฒนางานให้มีคุณภาพและผลสัมฤทธิ์ยิ่งขึ้น
   
2. เพื่อพัฒนาคน คือผู้ปฏิบัติงาน
   
3. เพื่อพัฒนา ฐานความรู้ ขององค์กรหรือหน่วยงาน เป็นการเพิ่มพูนทุนความรู้หรือทุนปัญญาขององค์กร ซึ่งจะช่วยทำให้องค์กรมีศักยภาพในการฝ่าฟันความยากลำบากหรือความไม่แน่นอนในอนาคตได้ดีขึ้น
วัตถุประสงค์ของการจัดการความรู้
   
1. เพื่อปรับปรุงการดำเนินงานทางธุรกิจที่เป็นอยู่ในปัจจุบัน
   
2. เพื่อการพัฒนาผลิตภัณฑ์และบริการใหม่ๆ
   
3. เพื่อเป็นการปรับปรุงเทคนิค กระบวนการโดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อพัฒนาองค์ความรู้
   
4. เพื่อเป็นแนวทางให้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ในองค์ความรู้ที่สำคัญและมีผลต่อการผลักดันประเด็นยุทธศาสตร์ของส่วนราชการ และประเด็นยุทธศาสตร์ของประเทศตามนโยบายของรัฐบาลได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
   
5. ส่งเสริมและผลักดันทุกส่วนราชการ ให้การดำเนินงานการจัดการความรู้เกิดขึ้นอย่างต่อเนื่อง และจริงจังโดยใช้การแลกเปลี่ยนการเรียนรู้เป็นกระบวนการหนึ่ง เพื่อก้าวไปสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ซึ่งสามารถทำให้ข้าราชการทุกคนสามารถพึ่งตนเองในการทำงาน ในการใช้ชีวิตสามารถรับราชการอย่างมีความเป็นมืออาชีพ ด้วยการเสริมภูมิความรู้ให้ข้าราชการสามารถพึ่งตนเองได้
องค์ประกอบที่ทำให้เกิดการจัดการความรู้ในองค์การ
   
1. การจัดความสำคัญของงาน จะต้องจัดการความรู้ในองค์กรเป็นงานประจำที่ทำควบคู่กับงาน
   
2. ความมีน้ำใจไมตรีต่อกันในองค์กรทำให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกัน
   
3. มีบรรยากาศ และมีสถานที่ที่จะทำให้เกิดการปฏิบัติ(Community of Practices) ความรู้สึกอิสระและปลอดภัยที่จะและเปลี่ยนเรียนรู้กัน
   
4. ต้องมีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร(ICT) ที่สะดวกรวดเร็วและทั่วถึงทุกคน
ประโยชน์ของการจักการความรู้
   
1.ช่วยเก็บรักษาความรู้ให้ควบคู่กับองค์กรตลอดไป
   
2. ช่วยลดระยะเวลาการพัฒนาผลิตภัณฑ์ การให้บริการ หรือการเรียนรู้งานใหม่
   
3. ปรับปรุงประสิทธิภาพ และช่วยเพิ่มผลผลิตให้กับทุกส่วนขององค์กร
   
4. เสริมสร้างนวัตกรรมใหม่ทั้งด้านการผลิตภัณฑ์และการบริการ
  
 5. ส่งเสริมให้มีการเรียนรู้ แสดงความคิดเห็น และแลกเปลี่ยนความรู้ซึ่งจะส่งผลให้บุคลากรมีคุณภาพเพิ่มขึ้นและสามารถประยุกต์ใช้ความรู้ในการปฏิบัติงานอันก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กร
  
6. ช่วยให้องค์กรมีความพร้อมในการปรับตัวให้เหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดล้อมเพื่อความอยู่รอดและได้เปรียบทางการแข่งขัน
บัญญัติ 10 ประการในการขับเคลื่อน การจัดการความรู้ในระบบราชการ
   
1. สร้างนวัตกรรมใหม่เปลี่ยนจากนวัตกรรมอำนาจไปสู่นวัตกรรมความรู้
   
2. สร้างวิสัยทัศน์ร่วม มีเป้าหมาย ความมุ่งมั่นสร้างพลัง และสร้างความเป็นเจ้าของร่วมในองค์กร
   
3. สร้างและใช้ความรู้ในการทำงาน หาความรู้จากผู้ร่วมงาน สร้างคลังความรู้หาแก่นความรู้จากกการทำงาน 
  
 4. เรียนรู้วีทำงานโดยการเรียนลัดไม่เริ่มต้นจากศูนย์ แต่ต่อยอดความรู้ เรียนรู้จากการปฏิบัติที่ยอดเยี่ยม พยายามแข่งขันให้ทัดเทียมเท่าทันกับหน่วยงานที่เก่งกว่า
   
5. สร้างการเปลี่ยนแปลงด้วยวิธีเชิงบวก หาวิธีที่ยอดเยี่ยม ยกย่อง แบ่งปันความรู้
   
6. จัดพื้นที่เวที เปิดโอกาสและอำนวยความสะดวก ให้คนที่ติดต่อด้วยเทคโนโลยีสารสนเทศ
   
7. พัฒนาคนโดยจัดการเรียนรู้ร่วมกันโดยการปฏิบัติงาน จัดประชุม จัดสนทนา รับฟังสิ่งใหม่ๆจากเพื่อนร่วมงาน
   
8. สร้างระบบการให้คุณค่า ให้รางวัล สร้างค่านิยม ค่าของคนอยู่ที่ผลงาน และให้รางวัลแก่ทีมงานด้วย รู้นักเรียนรู้จากความสำเร็จและความล้มเหลว
   
9. หาเพื่อนร่วมทาง ทำงานเป็นทีมและเปลี่ยนเรียนรู้ภายในเครือข่าย
   
10. จัดทำขุมความรู้ เก็บไว้ให้สมาชิกทุกคนศึกษา และหาความรู้ได้ง่าย
วิบัติ 10 ประการในการจัดการความรู้ในหน่วยงาน
   
1.ผู้นำเป็นผู้ที่ไม่สนใจ ไม่สนับสนุนงานการจัดการความรู้ ถือประโยชน์ส่วนตนแย่งชิงอำนาจ
   
2. ผู้บังคับบัญชาใช้วัฒนธรรมอำนาจ ใช้ระบบสั่งการ กำกับ ควบคุมการทำงาน
   
3.ไม่ให้คุณค่าของความคิดที่แตกต่าง เน้นการเชื่อฟัง ว่านอนสอนง่าย เน้นเอกภาพ ทำอะไรเหมือนกัน
   
4. ไม่เปิดโอกาส ให้มีการทดลองทำงานวิธีใหม่ๆที่ท้าทาย
   
5. ไม่รับรู้การเปลี่ยนแปลงภายนอหน่วยงาน คิดว่าราชการไม่มีใครเป็นเจ้าของ ล้มเลิกไม่ได้
   
6. ไม่คิดพึ่งตัวเองในด้านความรู้
   
7. มุ่งให้ทุกคนปฏิบัติหน้าที่ของตน โดยไม่ดูผลงานของคนอื่น ทำให้เป็นคนคับแคบ เถรตรง
   
8. การดำเนินการจัดการความรู้ไม่ได้แทรกเป็นเนื้อหาเดียวกับงาน ทำให้รู้สึกว่าเป็นภาระที่เพิ่มขึ้น
   
9. การดำเนินการจัดการความรู้ไม่ได้พุ่งเป้าไปที่ เป้าหมายหลักขององค์การ
  
10. ไม่มีพื้นที่ ไม่เปิดโอกาสให้มีการแลกเปลี่ยน
เอกสารอ้างอิง
http://drjirawat.com/file/paper_pdf/pdf132775009

http://blog.bcnsuratac.th/?page_id=13

http://noppaurt.go.th/User Files/Plans/pdf6.pdf

หน่วยที่  15
สารสรุปภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงและการบริหารเพื่อความเป็นเลิศ
ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership)
ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง    

1.   การที่ผู้นำสามารถทำให้ผู้อื่นเกิดการเปลี่ยนแปลงด้านความคิด  การกระทำ ทัศนคติ จนนำไปสู่การเปลี่ยนแปลงทั้งองค์กร

2.   ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงเป็นภาวะผู้นำที่เกิดจากการฝึกฝน ปฏิบัติและเรียนรู้
ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง   เป็นกระบวนการที่มีอิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงเจตคติ และสมมุติฐานของสมาชิกในองค์กร สร้างความผูกพันในการเปลี่ยนแปลง วัตถุประสงค์ และกลยุทธ์ที่สำคัญ   ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงเกี่ยวข้องกับอิทธิพลของผู้นำที่มีต่อผู้ตาม แต่อิทธิพลนั้นเป็นการให้อำนาจแก่ผู้ตามให้กลับกลายมาเป็นผู้นำ และผู้ที่เปลี่ยนแปลงหน่วยงานในกระบวนการของการเปลี่ยนแปลงองค์กร ดังนั้นภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงจึงได้รับการมองว่าเป็นกระบวนการที่เป็นองค์รวม และเกี่ยวข้องกับการดำเนินการของผู้นำในระดับต่างๆในหน่วยงานย่อยขององค์กรจากการวิจัยพฤติกรรมภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงพบว่า “ผู้นำจะมีการถ่ายโอนหน้าที่,ความรับผิดชอบและอำนาจที่สำคัญ และขจัดข้อจำกัดการทำงานที่ไม่จำเป็นออกไป ผู้นำมีการดูแลสอนทักษะให้แก่ผู้ตามที่มีความจำเป็นต้องแก้ปัญหา ต้องการการริเริ่ม การกระตุ้นการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจที่สำคัญ การกระตุ้นการแข่งขันความคิด การตระหนักในข้อมูลที่เกี่ยวข้อง การส่งเสริมความร่วมมือ และการทำงานเป็นทีม รวมทั้งส่งเสริมการแก้ปัญหาแบบสร้างสรรค์ในการบริหารความขัดแย้งต่างๆ ผู้นำจะทำการปรับปรุงโครงสร้างองค์กร และระบบการบริหาร เพื่อเน้นและสร้างค่านิยมและวัตถุประสงค์หลักขององค์กร
ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) จึงประกอบไปด้วย
1.  การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized  Influence หรือ Charisma  Leadership : II หรือ CL) หมายถึง  การที่ผู้นำประพฤติตัวเป็นแบบอย่าง  หรือเป็นโมเดลสำหรับผู้ตาม  ผู้นำจะเป็นที่ยกย่อง  เคารพนับถือ  ศรัทธา  ไว้วางใจ  และทำให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจเมื่อร่วมงานกัน  ผู้ตามจะพยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผู้นำและต้องการเลียนแบบผู้นำของเขา   สิ่งที่ผู้นำต้องปฏิบัติเพื่อบรรลุถึงคุณลักษณะนี้  คือ  ผู้นำจะต้องมีวิสัยทัศน์และสามารถถ่ายทอดไปยังผู้ตาม  ผู้นำจะมีความสม่ำเสมอมากกว่าการเอาแต่อารมณ์  สามารถควบคุมอารมณ์ได้ในสถานการณ์วิกฤต  ผู้นำเป็นผู้ที่ไว้ใจได้ว่าจะทำในสิ่งที่ถูกต้อง    ผู้นำจะเป็นผู้ที่มีศีลธรรมและมีจริยธรรมสูง  ผู้นำจะหลีกเลี่ยงที่จะใช้อำนาจเพื่อผลประโยชน์ส่วนตน  แต่จะประพฤติตนเพื่อให้เกิดประโยชน์แก่ผู้อื่นและเพื่อประโยชน์ของกลุ่ม  ผู้นำจะแสดงให้เห็นถึงความเฉลียวฉลาด ความมีสมรรถภาพ  ความตั้งใจ  การเชื่อมั่นในตนเอง  ความแน่วแน่ในอุดมการณ์  ความเชื่อและค่านิยมของเขา  ผู้นำจะเสริมความภาคภูมิใจ  ความจงรักภักดี  และความมั่นใจของผู้ตาม  และทำให้ผู้ตามมีความเป็นพวกเดียวกันกับผู้นำ  โดยอาศัยวิสัยทัศน์และการมีจุดประสงค์ร่วมกัน  ผู้นำแสดงความมั่นใจช่วยสร้างความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกัน  เพื่อการบรรลุเป้าหมายที่ต้องการ  ผู้ตามจะเลียนแบบผู้นำและพฤติกรรมของผู้นำจากการสร้างความมั่นใจในตนเอง  ประสิทธิภาพและความเคารพในตนเอง  ผู้นำการเปลี่ยนแปลงจึงรักษาอิทธิพลของตนในการบรรลุเป้าหมายและปฏิบัติภาระหน้าที่ขององค์การ
1.2  การสร้างแรงบันดาลใจ  (Inspiration  Motivation : IM)  หมายถึง  การที่ผู้นำจะประพฤติในทางที่จูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจกับผู้ตาม  โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน  การให้ความหมายและท้าทายในเรื่องงานของผู้ตาม  ผู้นำจะกระตุ้นจิตวิญญาณของทีม (Team  spirit) ให้มีชีวิตชีวา  มีการแสดงออกซึ่งความกระตือรือร้น  โดยการสร้างเจตคติที่ดีและการคิดในแง่บวก  ผู้นำจะทำให้ผู้ตามสัมผัสกับภาพที่งดงามของอนาคต  ผู้นำจะสร้างและสื่อความหวังที่ผู้นำต้องการอย่างชัดเจน  ผู้นำจะแสดงการอุทิศตัวหรือความผูกพันต่อเป้าหมายและวิสัยทัศน์ร่วมกัน  ผู้นำจะแสดงความเชื่อมั่นและแสดงให้เห็นความตั้งใจอย่างแน่วแน่ว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายได้  ผู้นำจะช่วยให้ผู้ตามมองข้ามผลประโยชน์ของตนเพื่อวิสัยทัศน์และภารกิจขององค์การ  ผู้นำจะช่วยให้ผู้ตามพัฒนาความผูกพันของตนต่อเป้าหมายระยะยาว  และบ่อยครั้งพบว่า  การสร้างแรงบันดาลใจนี้  เกิดขึ้นผ่านการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลและการกระตุ้นทางปัญญา  ช่วยให้ผู้ตามจัดการกับอุปสรรคของตนเองและเสริมความคิดสร้างสรรค์
1.3  การกระตุ้นทางปัญญา  (Intellectual  Stimulation : IS)  หมายถึง  การที่ผู้นำมีการกระตุ้นผู้ตามให้ตระหนักถึงปัญหาต่างๆที่เกิดขึ้นในหน่วยงาน  ทำให้ผู้ตามมีความต้องการหาแนวทางใหม่ๆมาแก้ปัญหาในหน่วยงาน  เพื่อหาข้อสรุปใหม่ที่ดีกว่าเดิม  เพื่อทำให้เกิดสิ่งใหม่และสร้างสรรค์  โดยผู้นำมีการคิดและการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ  มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์  มีการตั้งสมมุติฐาน  การเปลี่ยนกรอบ (Reframing)  การมองปัญหา  และการเผชิญกับสถานการณ์เก่าๆด้วยวิถีทางใหม่แบบใหม่ๆ  มีการจูงใจและสนับสนุนความคิดริเริ่มใหม่ๆในการพิจารณาปัญหาและการหาคำตอบของปัญหา  มีการให้กำลังใจผู้ตามให้พยายามหาทางแก้ปัญหาด้วยวิธีใหม่ๆ  ผู้นำมีการกระตุ้นให้ผู้ตามแสดงความคิดและเหตุผล  และไม่วิจารณ์ความคิดของผู้ตาม  แม้ว่ามันจะแตกต่างไปจากความคิดของผู้นำ  ผู้นำทำให้ผู้ตามรู้สึกว่าปัญหาที่เกิดขึ้นเป็นสิ่งที่ท้าทายและเป็นโอกาสที่ดีที่จะแก้ปัญหาร่วมกัน  โดยผู้นำจะสร้างความเชื่อมั่นให้ผู้ตามว่าปัญหาทุกอย่างต้องมีวิธีแก้ไข  แม้บางปัญหาจะมีอุปสรรคมากมาย  ผู้นำจะพิสูจน์ให้เห็นว่าสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้  จากความร่วมมือร่วมใจในการแก้ปัญหาของผู้ร่วมงานทุกคน  ผู้ตามจะได้รับการกระตุ้นให้ตั้งคำถามต่อค่านิยมของตนเอง  ความเชื่อและประเพณี  การกระตุ้นทางปัญญา  เป็นส่วนที่สำคัญของการพัฒนาความสามารถของผู้ตามในการที่จะตระหนัก  เข้าใจ  และแก้ไขปัญหาด้วยตนเอง 
1.4  การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  (Individualized  Consideration : IC)  ผู้นำจะมีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับบุคคลในฐานะเป็นผู้นำให้การดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคลและทำให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและมีความสำคัญ ผู้นำจะเป็นโค้ช (Coach)  และเป็นที่ปรึกษา (Advisor) ของผู้ตามแต่ละคน  เพื่อการพัฒนาผู้ตามผู้นำจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความต้องการของปัจเจกบุคคล  เพื่อความสัมฤทธิ์ผลและเติบโตของแต่ละคน  ผู้นำจะพัฒนาศักยภาพของผู้ตามและเพื่อนร่วมงานให้สูงขึ้น  นอกจากนี้ผู้นำจะมีการปฏิบัติต่อผู้ตามโดยการให้โอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ  สร้างบรรยากาศของการให้การสนับสนุน  คำนึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในด้านความจำเป็นและความต้องการ  การประพฤติของผู้นำแสดงให้เห็นว่าเข้าใจและยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล  เช่น  บางคนได้รับกำลังใจมากกว่า  บางคนได้รับอำนาจการตัดสินใจด้วยตนเองมากกว่า  บางคนมีมาตรฐานที่เคร่งครัดว่า  บางคนมีโครงสร้างงานที่มากกว่า  ผู้นำมีการส่งเสริมการสื่อสารสองทาง  และมีการจัดการด้วยการเดินดูรอบๆ (Management  by  walking  around) มีปฏิสัมพันธ์กับผู้ตามเป็นการส่วนตัว  ผู้นำสนใจในความกังวลของแต่ละบุคคล  เห็นปัจเจกบุคคลเป็นบุคคลทั้งครบ (As  a  whole  person)  มากกว่าเป็นพนักงานหรือเป็นเพียงปัจจัยการผลิต  ผู้นำจะมีการฟังอย่างมีประสิทธิภาพ  มีการเอาใจเขามาใส่ใจเรา (Empathy)  ผู้นำจะมีการมอบหมายงานเพื่อเป็นเครื่องมือในการพัฒนาผู้ตาม  เปิดโอกาสให้ผู้ตามได้ใช้ความสามารถพิเศษอย่างเต็มที่และเรียนรู้สิ่งใหม่ๆที่ท้าทายความสามารถ  ผู้นำจะดูแลผู้ตามว่าต้องการคำแนะนำ  การสนับสนุนและการช่วยให้ก้าวหน้าในการทำงานที่รับผิดชอบอยู่หหรือไม่  โดยผู้ตามจะไม่รู้สึกว่าเขากำลังถูกตรวจสอ
            องค์ประกอบเฉพาะทั้ง 4 ประการของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงนี้ จะมีความสัมพันธ์กัน (Intercorrelated) และมีการแบ่งแยกแต่ละองค์ประกอบ เนื่องจากต่างก็มีความเฉพาะเจาะจง และมีความสำคัญที่แตกต่างกัน ซึ่งมีรายละเอียดเฉพาะของแต่ละองค์ประกอบดังนี้
ก. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence or Leadership : II or CL) หมายถึง การที่ผู้นำประพฤติตัวเป็นแบบอย่าง หรือเป็นโมเดลสำหรับผู้ตาม ผู้นำจะเป็นที่ยกย่อง เคารพนับถือ ศรัทธา ไว้วางใจ และทำให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจเมื่อได้ร่วมงานกัน ผู้ตามจะพยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผู้นำและต้องการเลียนแบบผู้นำของเขา สิ่งที่ผู้นำต้องปฏิบัติเพื่อบรรลุถึงคุณลักษณะนี้ คือ ผู้นำจะต้องมีวิสัยทัศน์ และสามารถถ่ายทอดไปยังผู้ตาม ผู้นำจะมีความสม่ำเสมอมากกว่าการเอาแต่อารมณ์ สามารถควบคุมอารมณ์ได้ในสถานการณ์วิกฤต ผู้นำเป็นผู้ที่ไว้ใจได้ว่าจะทำในสิ่งที่ถูกต้อง ผู้นำจะเป็นผู้ที่มีศีลธรรมและมีจริยธรรมสูง ผู้นำจะหลีกเลี่ยงที่จะใช้อำนาจเพื่อประโยชน์ส่วนตน แต่จะประพฤติตนเพื่อให้เกิดประโยชน์แก่ผู้อื่นและเพื่อประโยชน์ของกลุ่ม ผู้นำจะแสดงให้เห็นถึงความเฉลียวฉลาด ความมีสมรรถภาพ ความตั้งใจ การเชื่อมั่นในตนเอง ความแน่วแน่ในอุดมการณ์ ความเชื่อและค่านิยมของเขา ผู้นำจะเสริมความภาคภูมิใจ ความจงรักภักดี และความมั่นใจของผู้ตาม และทำให้ผู้ตามมีความเป็นพวกเดียวกับผู้นำ โดยอาศัยวิสัยทัศน์และการมีจุดประสงค์ร่วมกัน ผู้นำแสดงความมั่นใจช่วยสร้างความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกันเพื่อการบรรลุเป้าหมายที่ต้องการ ผู้ตามจะเลียนแบบผู้นำและพฤติกรรมของผู้นำจากการสร้างความมั่นใจในตนเอง ประสิทธิภาพและความเคารพในตนเอง ผู้นำการเปลี่ยนแปลง จึงรักษาอิทธิพลของตนในการบรรลุเป้าหมายและปฏิบัติภาระหน้าที่ขององค์การ
ข. การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation : IM ) หมายถึง การที่ผู้นำจะประพฤติในทางที่จูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจกับผู้ตาม โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน การให้ความหมายและท้าทายในเรื่องงานของผู้ตาม ผู้นำจะกระตุ้นจิตวิญญาณของทีม (Team Spirit) ให้มีชีวิตชีวา มีการแสดงออกซึ่งความกระตือรือร้น โดยการสร้างเจตคติที่ดีและการคิดในแง่บวก ผู้นำจะทำให้ผู้ตามสัมผัสกับภาพที่งดงามของอนาคต ผู้นำจะสร้างและสื่อความหวังที่ผู้นำต้องการอย่างชัดเจน ผู้นำจะแสดงการอุทิศตัวหรือความผูกพันต่อเป้าหมายและวิสัยทัศน์ร่วมกัน ผู้นำแสดงความเชื่อมั่นและแสดงให้เห็นความตั้งใจอย่างแน่วแน่ว่าสามารถบรรลุเป้าหมายได้ ผู้นำจะช่วยให้ผู้ตามมองข้ามผลประโยชน์ของตนเพื่อวิสัยทัศน์และภารกิจขององค์การ ผู้นำจะช่วยให้ผู้ตามพัฒนาความผูกพันของตนต่อเป้าหมายระยะยาว และบ่อยครั้งพบว่าการสร้างแรงบันดาลใจนี้เกิดขึ้นผ่านการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และการกระตุ้นทางปัญญา โดยการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลทำให้ผู้ตามรู้สึกเหมือนตนเองมีคุณค่า และกระตุ้นให้พวกเขาสามารถจัดการกับปัญหาที่ตนเองเผชิญได้ ส่วนการกระตุ้นทางปัญญาช่วยให้ผู้ตามจัดการกับอุปสรรคของตนเอง และเสริมความคิดริเริ่มสร้างสรรค์
ค. การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation : IS) หมายถึง การที่ผู้นำมีการกระตุ้นผู้ตามให้ตระหนักถึงปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้นในหน่วยงาน ทำให้ผู้ตามมีความต้องการหาแนวทางใหม่มาแก้ปัญหาในหน่วยงาน เพื่อหาข้อสรุปใหม่ที่ดีกว่าเดิม เพื่อทำให้เกิดสิ่งใหม่และสร้างสรรค์ โดยผู้นำมีการคิดและแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีการตั้งสมมติฐาน การเปลี่ยนกรอบ (Reframing) การมองปัญหา และการเผชิญกับสถานการณ์เก่าๆ ด้วยวิถีทางแบบใหม่ๆ มีการจูงใจและสนับสนุนความคิดริเริ่มใหม่ๆในการพิจารณาปัญหาและการหาคำตอบของปัญหา มีการให้กำลังใจผู้ตามให้พยายามหาทางแก้ปัญหาด้วยวิธีใหม่ๆ ผู้นำมีการกระตุ้นให้ผู้ตามแสดงความคิดและเหตุผล และไม่วิจารณ์ความคิดของผู้ตาม แม้ว่ามันจะแตกต่างไปจากความคิดของผู้นำ ผู้นำทำให้ผู้ตามรู้สึกว่าปัญหาที่เกิดขึ้นเป็นสิ่งที่ท้าทายและเป็นโอกาสที่ดีที่จะแก้ปัญหาร่วมกัน โดยผู้นำจะสร้างความเชื่อมั่นให้ผู้ตามว่าปัญหาทุกอย่างต้องมีวิธีแก้ไข แม้บางปัญหาจะมีอุปสรรคมากมาย ผู้นำจะพิสูจน์ให้เห็นว่าสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้ จากความร่วมมือร่วมใจในการแก้ปัญหาของผู้ร่วมงานทุกคน ผู้ตามจะได้รับการกระตุ้นให้ตั้งคำถามต่อคำนิยมของตนเอง ความเชื่อและประเพณี การกระตุ้นทางปัญญาเป็นส่วนสำคัญของการพัฒนาความสามารถของผู้ตามในการที่จะตระหนักและแก้ไขปัญหาด้วยตนเอง
ง.การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล(Individualized Consideration : IC) ผู้นำจะมีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับบุคคลในฐานะเป็นผู้นำในการดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคล และทำให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและมีความสำคัญ ผู้นำจะเป็นโค๊ช (Coach) และเป็นที่ปรึกษา (Advisor) ของผู้ตามแต่ละคน เพื่อการพัฒนาผู้ตาม ผู้นำจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความต้องการของปัจเจกบุคคล เพื่อความสัมฤทธิ์ และเติบโตของแต่ละคน ผู้นำจะพัฒนาศักยภาพของผู้ตามและเพื่อนร่วมงานให้สูงขึ้น นอกจากนี้ผู้นำจะมีการปฏิบัติต่อผู้ตาม โดยการให้โอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ สร้างบรรยากาศของการให้การสนับสนุน คำนึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในด้านความจำเป็นและความต้องการการประพฤติของผู้นำแสดงให้เห็นว่า เข้าใจและยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล เช่น บางคนได้รับกำลังใจมากกว่า บางคนได้รับอำนาจการตัดสินใจด้วยตนเองมากกว่า บางคนมีมาตรฐานที่เคร่งครัดกว่า บางคนมีโครงสร้างงานที่มากกว่า ผู้นำมีการส่งเสริมการสื่อสารสองทาง และมีการจัดการด้วยการเดินดูรอบๆ (Management by walking around) มีปฏิสัมพันธ์กับผู้ตามเป็นการส่วนตัว ผู้นำสนใจในความกังวลของแต่ละบุคคล เห็นปัจเจกบุคคลเป็นบุคคลทั้งคน (As a Whole Person) มากกว่าเป็นพนักงานหรือเป็นเพียงปัจจัยการผลิต ผู้นำจะมีการฟังอย่างมีประสิทธิภาพ มีการเอาใจเขามาใส่ใจเรา (Empathy) ผู้นำจะมีการมอบหมายงานเพื่อเป็นเครื่องมือในการพัฒนาผู้ตาม เปิดโอกาสให้ผู้ตามได้ใช้ความสามารถพิเศษอย่างเต็มที่ และเรียนรู้สิ่งใหม่ๆที่ท้าทายความสามารถ ผู้นำจะดูแลผู้ตามว่าต้องการคำแนะนำ การสนับสนุนและการช่วยให้ก้าวหน้าในการทำงานที่รับผิดชอบอยู่หรือไม่ โดยผู้ตามจะไม่รู้สึกว่าเขากำลังถูกตรวจสอบ
ปัจจุบันมีแนวคิดทฤษฎีจำนวนมากที่ศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู้นำซึ่งได้มีการพยายามจัดกลุ่มแนวทางการศึกษาภาวะผู้นำไว้หลายแบบ ในที่นี้ขอยกตัวอย่างการจัดกลุ่มทฤษฎีตามแนวทางการศึกษาผู้นำ ที่แบ่งเป็น 4 กลุ่มใหญ่ ๆ ดังนี้ คือการศึกษาคุณลักษณะของผู้นำ (Traits Approach) การศึกษาพฤติกรรมผู้นำ (BehavioralApproach) การศึกษาผู้นำตามสถานการณ์ (Situational Approach) และการศึกษาอิทธิพลอำนาจของผู้นำ (Power-Influence Approach) อย่างไรก็ตามทั้ง 4 กลุ่มทฤษฎีนี้ มีข้อถกเถียงถึงจุดอ่อนของแต่ละแนวคิดทฤษฎีอยู่มาก โดยเฉพาะแนวทางการนำไปประยุกต์ใช้ในปัจจุบัน ซึ่งสภาพแวดล้อมหรือบริบทของสังคมและขององค์การต่าง ๆ มีการเปลี่ยนแปลงไปมาก และยังมีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา ดังนั้นในช่วง 1-2 ทศวรรษที่ผ่านมา จึงได้มีการพัฒนาแนวทางการศึกษาภาวะผู้นำในแนวทางใหม่ ที่มีการกล่าวถึงกันมากคือ “ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง” (Transformational Leadership)

ตามแนวคิดของนักวิชาการหลายท่าน มีการให้ความหมายของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงไว้แตกต่างกัน  ซึ่งอาจจะสรุปความหมายของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงได้ดังนี้ เช่น
Bass (1985 อ้างถึงใน  Schultz  และ Schultz, 1998 : 211)  ให้ความหมายไว้ว่า  ผู้นำการเปลี่ยนแปลง  มีพฤติกรรมที่มีความชัดเจนมากกว่า  พวกเขาไม่ได้ถูกจำกัดโดยการรับรู้ของผู้ตาม  ผู้นำต้องตั้งใจทำงานเพื่อที่จะเปลี่ยนแปลงหรือเปลี่ยนรูปแบบข้อเสนอของลูกน้อง  และปรับปรุงข้อเสนอเหล่านั้นเสียใหม่  มากกว่าที่จะเชื่อว่าต้องทำงานให้ตรงกับความคาดหวังของลูกน้อง
Mushinsky (1997: 373) ให้ความหมายภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง  ไว้ว่า  เป็นกระบวนการที่มีอิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงทัศนคติและสมมุติฐานของสมาชิกในองค์การ  และสร้างความผูกพันในการเปลี่ยนแปลงวัตถุประสงค์และกลยุทธ์ขององค์การ  ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงเกี่ยวข้องกับอิทธิพลของผู้นำที่มีต่อผู้ตาม  แต่ผลกระทบของอิทธิพลนั้นเป็นการให้อำนาจแก่ผู้ตามให้กลับมาเป็นผู้นำ  และเป็นผู้ที่เปลี่ยนแปลงหน่วยงานในกระบวนการการเปลี่ยนแปลงองค์การ ดังนั้น  ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง  จึงถูกมองว่าเป็นกระบวนการร่วมและเกี่ยวข้องกับการดำเนินการของผู้นำในระดับต่างๆในหน่วยงานย่อยขององค์การ
            Schultz  และ Schultz (1998 : 211) ให้ความหมายภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง  ไว้ว่า  ความเป็นผู้นำซึ่งผู้นำไม่ได้ถูกจำกัดโดยการรับรู้ของผู้ตาม  แต่มีอิสระในการกระทำ  ซึ่งจะเปลี่ยนแปลงหรือเปลี่ยนรูปแบบมุมมองของผู้ตาม
            นิตย์  สัมมาพันธ์  (2546: 54)  ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership)  หมายถึง ผู้นำที่สามารถสร้างแรงบันดาลใจให้บุคคลจำนวนมากลงมือทำมากกว่าเดิมจนไต่ระดับขึ้นสู่เพดานการปฏิบัติงานที่สูงขึ้น
            รัตติกรณ์ จงวิศาล (2544: 32) ได้ให้ความหมายว่า  ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) หมายถึง  ระดับพฤติกรรมที่ผู้นำแสดงให้เห็นในการจัดการหรือการทำงาน  เป็นกระบวนการที่ผู้นำมีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงาน  โดยการเปลี่ยนสภาพหรือเปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ร่วมงานให้สูงขึ้นกว่าความพยายามที่คาดหวัง  พัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานไปสู่ระดับที่สูงขึ้นและมีศักยภาพมากขึ้น  ทำให้เกิดการตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์ของกลุ่ม  จูงใจให้ผู้ร่วมงานมองไกลเกินกว่าความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่ม หรือสังคม 

โมเดลภาวะผู้นำแบบเต็มรูปแบบ (Model  of  the  Full  Range  of  Leadership)
            แบส  และ  อโวลิโอ  ในปี ค.ศ. 1991 (Bass, 1999 : 9 – 32 ; Bass และ  Avolio,1994 : 2 – 6 ; Bass และAvolio, 1993 : 114 – 122  อ้างใน รัตติกรณ์ , 2545 : 39 - 41)  ได้เสนอภาวะผู้นำแบบเต็มรูปแบบ  โดยใช้ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้นำตามรูปแบบภาวะผู้นำที่เขาเคยเสนอในปี ค.ศ. 1985  โมเดลนี้จะประกอบด้วยภาวะผู้นำ  3  แบบใหญ่  คือ  ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง  (Transformational   leadership) ภาวะผู้นำการแลกเปลี่ยน  (Transactional  leadership) ภาวะผู้นำแบบปล่อยตามสบาย (Laissez – faire  leadership) หรือพฤติกรรมความไม่มีภาวะผู้นำ(Nonleadership  behavior)  ซึ่งในที่นี้จะศึกษาและอธิบายเฉพาะภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง  (Transformational  leadership) เท่านั้น และแนวคิดภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง  มีดังนี้
คุณลักษณะของผู้นำการเปลี่ยนแปลง
โดยทั่ว ๆ ไป ผู้นำการเปลี่ยนแปลงที่มีคุณลักษณะของผู้นำการเปลี่ยนแปลงจะเป็นดังนี้
1. เป็นผู้นำการเปลี่ยนแปลง (Change Agent) จะเปลี่ยนแปลงองค์กรที่ตนเองรับผิดชอบ ไปสู่เป้าหมายที่ดีกว่า คล้ายกับผู้ฝึกสอน หรือ โค๊ช นักกีฬาที่ต้องรับผิดชอบทีมที่ไม่เคยชนะเลย ต้องมีการเปลี่ยนแปลงเป้าหมาย เพื่อความเป็นผู้ชนะและต้องสร้างแรงบันดาลใจให้ลูกทีมเล่นให้ได้ดีที่สุดเพื่อชัยชนะ
2. เป็นคนกล้าและเปิดเผย เป็นคนที่กล้าเสี่ยงแต่มีความสุขุม และมีจุดยืนของตัวเอง กล้าเผชิญกับความจริง กล้าเปิดเผยความจริง
3. เชื่อมั่นในผู้อื่น ผู้นำการเปลี่ยนแปลงจึงไม่ใช่เผด็จการ แต่มีอำนาจและสนใจคนอื่นๆ มีการทำงานโดยมอบอำนาจให้ผู้อื่นนำ โดยเชื่อมั่นว่าผู้อื่นมีความสามารถ
4. ใช้คุณค่าเป็นแรงผลักดัน ผู้นำการเปลี่ยนแปลงจะชี้นำให้ผู้ตามตระหนักถึงคุณค่าของเป้าหมาย และสร้างแรงผลักดันในการปฏิบัติงาน เพื่อบรรลุเป้าหมายที่มีคุณค่า
5. เป็นผู้เรียนรู้ตลอดชีวิต ผู้นำการเปลี่ยนแปลงจะนึกถึงสิ่งที่ตัวเองเคยทำผิดพลาด ในฐานะที่เป็นบทเรียนและพยายามเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ เพื่อพัฒนาตัวเองตลอดเวลา
6. มีความสามารถที่จะเผชิญกับความสลับซับซ้อน ความคลุมเครือ และความไม่แน่นอน ตลอดจนมีความสามารถในการเผชิญปัญหาที่เปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ
7. เป็นผู้มองการณ์ไกล โดยมีความสามารถในการคาดการณ์ไปข้างหน้าทั้งในด้านโอกาสและอุปสรรคที่เกิดขึ้น สามารถที่จะทำให้เกิดความหวังและความฝันของทีมงานกลายเป็นจริง
ขั้นตอนในการบริหารความเปลี่ยนแปลง
           Jim Stewart ได้ลำดับขั้นตอนในการบริหารความเปลี่ยนแปลงอย่างมีประสิทธิภาพ ในหนังสือ Managing Change Though Training And Development (1996) ดังนี้
1. ตรวจวิเคราะห์ความเปลี่ยนแปลงที่กำลังเกิดขึ้นหรือมีแนวโน้มว่าจะเกิดขึ้นในอนาคต (Change Diagnosis) โดยให้พิจารณาว่า
1.1 มีความเปลี่ยนแปลงใดที่น่าจะนำมาวิเคราะห์เพื่อเตรียมการรองรับ (Changes To Be Considered) หากการเปลี่ยนแปลงนั้นไม่มีผลอันมีนัยสำคัญต่อกระบวนการทำงาน พฤติกรรมการปฏิบัติงาน เครื่องมือและอุปกรณ์การทำงาน หรืองบประมาณ ให้ถือเป็นความเปลี่ยนแปลงโดยปกติที่เกิดขึ้นได้อย่างสม่ำเสมอ แต่ถ้าความเปลี่ยนแปลงนั้น มีผล ไม่ว่าทางบวกหรือทางลบต่อส่วนหนึ่งส่วนใด ก็จำเป็นจะต้องนำมาพิจารณาร่วมกัน
1.2 ใครจะได้รับผลกระทบจากความเปลี่ยนแปลงนั้นบ้าง (Who will be affected from the change) ไม่ว่าจะเป็นตัวบุคคล กลุ่มคน หรือทุกคน ก็ให้ถือว่าเป็นความเปลี่ยนแปลงที่ต้องนำมาบริหารจัดการให้สามารถสร้างประสิทธิภาพสูงสุดให้เกิดแก่การปฏิบัติของทุกๆคนได้ เนื่องจากแต่ละคนที่เป็นสมาชิกของทีมงานและองค์กร ต่างก็มีสถานภาพเป็นส่วนหนึ่งของสิ่งแวดล้อมของผู้อื่นทั้งสิ้น
2. ระบุการต่อต้านความเปลี่ยนแปลง (Identifying Resistance) เนื่องจากความเปลี่ยนแปลงย่อมมีผลกระทบต่อสิ่งที่เคยเห็น เคยเป็น เคยมี (Status Quo) ของสังคมการทำงานและความเคยชินในการปฏิบัติงาน ฉะนั้นการเปลี่ยนแปลงดังกล่าวอาจมีผลต่อความเชื่อมั่นเดิมๆที่เคยมีอยู่และเป็นอยู่ของสังคมการทำงาน และยิ่งถ้าเป็นความเปลี่ยนแปลงด้านนโยบายและทิศทางในการบริหารจัดการด้วยแล้ว การต่อต้านก็มีแนวโน้มสูงมาก ผู้นำหรือนักบริหารจึงจำเป็นต้องระบุให้ได้ว่า
2.1 ใครและกลุ่มใดบ้างที่ต่อต้านหรือจะต่อต้าน หรือมีแนวโน้มว่าจะต่อต้านความเปลี่ยนแปลงที่จำเป็นจะต้องนำเข้ามา เพราะตัวบุคคลและกลุ่มคนที่แตกต่างกันจะมีพฤติกรรมการต่อต้านที่แตกต่างกัน หากวิเคราะห์ไม่ทั่วถึงและจัดการปรับแต่งการต่อต้านต่อความเปลี่ยนแปลงไม่ได้ ก็จะส่งผลให้เกิดการต่อต้านในระยะยาวจนเกิดผลเสียต่อประสิทธิภาพในการบริหารจัดการในระยะยาวได้
2.2 ความรุนแรงของการต่อต้าน (Degree of resistance) มีมากน้อยเพียงใด ซึ่งมีส่วนเกี่ยวข้องโดยตรงกับความคิดเห็น ความเชื่อ และผลประโยชน์ ของคนหรือกลุ่มคนที่ได้รับผลกระทบจากความเปลี่ยนแปลง เช่น ถ้ามีผลกระทบต่อความรู้สึกนึกคิด ความคิดเห็นหรือแนวคิด ทฤษฎีที่ยึดถือปฏิบัติอยู่ ก็จะเกิดการต่อต้านเฉพาะในตอนแรกๆ เมื่อเกิดความเคยชินใหม่ๆ การต่อต้านก็จะลดลง แต่ถ้ามีผลกระทบต่อความเชื่อ ค่านิยม และปรัชญาการทำงานหรือการดำรงชีวิตของบุคคล ก็จะเกิดการต่อต้านที่รุนแรงขึ้น จนอาจถึงขั้นเกิดการรวมตัวกันต่อต้านความเปลี่ยนแปลงนั้นอย่างจริงจังก็อาจเป็นได้ ยิ่งถ้ามีผลกระทบต่อผลประโยชน์ของกลุ่มบุคคลด้วยแล้ว ก็ยิ่งจะเกิดการต่อต้านอย่างรุนแรงที่สุดและยืดเยื้อจนยากที่จะแก้ไขได้ การวิเคราะห์ ทั้งในด้านลักษณะของความเปลี่ยนแปลงและการต่อต้านความเปลี่ยนแปลง จึงต้องมีการดำเนินการอย่างจริงจัง และถี่ถ้วน เพื่อให้สามารถวางแผนกลยุทธ์และบริหารความเปลี่ยนแปลงได้อย่างมีประสิทธิภาพ เพราะหากเกิดการต่อต้านจนเกิดความเสียหายขึ้นแล้ว จะบริหารได้ยาก หรืออาจจะต้องยกเลิกการเปลี่ยนแปลงนั้นไปเลยก็มี
3. กำหนดและวางแผนมอบหมายความรับผิดชอบ (Allocating Responsibility) ในฐานะนักบริหาร จำเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องมีทีมงานที่มีความเข้าใจในความจำเป็นที่จะต้องเปลี่ยนแปลง ซึ่งหมายถึง ผู้บริหารจะต้องศึกษาความเปลี่ยนแปลงอย่างถ่องแท้ ว่าเหตุใดจำเป็นต้องมีการเปลี่ยนแปลง อะไรจะเกิดขึ้น ถ้าองค์การไม่ยอมรับการเปลี่ยนแปลงนั้น และโอกาสที่จะไม่รับความเปลี่ยนแปลงนั้นมีมากน้อยเพียงใด ตลอดจนมองเห็นไปในอนาคตด้วยวิสัยทัศน์ว่า เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงแล้ว มีอะไรเป็นข้อดีและมีอะไรเป็นข้อเสียบ้าง เมื่อได้ทำความเข้าใจกันในทีมของผู้บริหารแล้ว ซักซ้อมรายละเอียดที่มองเห็นด้วยกันแล้ว ตลอดจนยอมรับว่าต้องบริหารให้เกิดความเปลี่ยนแปลง ดังกล่าวแล้ว จึงร่วมกันตกลงแบ่งความรับผิดชอบกันให้ได้ว่า
3.1 ใครจะต้องทำหน้าที่เป็นผู้นำในด้านใด เพื่อให้ทั้งทีมมีเอกภาพ เช่น ทีมงานประชาสัมพันธ์ ทีมงานตอบข้อโต้แย้งและตอบคำถาม ทีมงานพัฒนาและฝึกอบรมทีมงานแก้ปัญหาข้อจำกัดต่างๆ ทีมงานส่งเสริมการมีส่วนร่วมและทีมงานประสานความร่วมมือ เป็นต้น โดยผู้บริหารที่เป็นหัวหน้าทีมแต่ละทีมมีหน้าที่และความรับผิดชอบโดยตรงในการสร้างความเข้าใจเบื้องต้นที่ถูกต้องด้านข้อมูลของความเปลี่ยนแปลงให้แก่ทีมงานของตัวเองก่อน เพื่อให้แต่ละทีมสามารถขับเคลื่อนภารกิจที่ได้รับมอบหมายต่อไปได้
3.2 จัดให้มีระบบการสื่อสารที่รวดเร็วและชัดเจนเพื่อป้องกันการเข้าใจคลาดเคลื่อนและข่าวลือ ซึ่งจะทำให้เกิดการต่อต้านมากขึ้น โดยเฉพาะทีมงานของผู้บริหารระดับสูงด้วยกัน จะต้องทำให้เกิดการสื่อสารสร้างความเข้าใจซึ่งกันและกันได้อย่างคล่องตัวและทันเวลา
4. พัฒนายุทธศาสตร์และนำแผนยุทธศาสตร์การบริหารความเปลี่ยนแปลงสู่การปฏิบัติ (Developing and Implementing Strategies) โดยทีมงานผู้บริหารซึ่งทำหน้าที่เป็นผู้นำของทีมงานแต่ละทีม ต้องร่วมประชุมและกำหนดยุทธศาสตร์หรือแนวทางร่วมกันเพื่อจะได้เข้าใจและดำเนินไปด้วยกันได้ว่าทีมงานได้ใช้แนวทางและยุทธศาสตร์ในการดำเนินงานเพื่อจะได้ร่วมกันดำเนินงานให้สอดคล้องรองรับซึ่งกันและกัน ทั้งในด้าน
4.1 เป้าหมาย (Target) ที่คาดว่าจะไปให้ถึงโดยใช้กลยุทธ์หรือยุทธศาสตร์ของแต่ละทีม ซึ่งจะต้องสอดคล้องรองรับซึ่งกันและกัน
4.2 ระยะเวลา (Time) ที่แต่ละกลยุทธ์เริ่มนำสู่การปฏิบัติและการสิ้นสุด
4.3 วิธีการวัดผล (Assessing Method) เพื่อจะให้สามารถทราบได้ว่า บรรลุเป้าหมายโดยสมบูรณ์แล้ว ทั้งนี้แต่ละกลยุทธ์หรือยุทธศาสตร์ที่ใช้ ควรมีดัชนีชี้วัดความสำเร็จ (KPI) ที่ชัดเจนรวมอยู่ด้วย
5. การติดตามความก้าวหน้า (Progress Monitoring) โดยอาศัยแผนยุทธศาสตร์ที่ได้กำหนดไว้แล้วเพื่อ
5.1 ปรับปรุงแก้ไขยุทธศาสตร์ที่ยังไม่สามารถสร้าง ประสิทธิภาพได้เท่าที่ควร ให้มีความเหมาะสมและทันต่อ ความเปลี่ยนแปลงของปัญหาให้ได้มากขึ้น
5.2 เพิ่มเติมยุทธศาสตร์ใหม่ๆให้สามารถเชื่อมโยงแผนยุทธ ศาสตร์ที่มีอยู่แล้วเข้าด้วยกันให้เกิดความกระชับและมี ประสิทธิภาพมากขึ้น
5.3 ยกย่องชมเชยและปูนบำเหน็จรางวัลให้แก่ทีมงานแต่ละทีม ที่ได้ร่วมมือกันในการบริหาร ความเปลี่ยนแปลงได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสบความสำเร็จตามเป้าหมาย
5.4 เพื่อร่วมกันภาคภูมิใจในความสำเร็จที่ได้รับและกระตุ้นให้ เกิดการยอมรับความเปลี่ยนแปลงใหม่ๆ ที่จะเกิดมีขึ้นอีกในอนาคต
5.5 ประสานความคิดและประสานพลัง (Synergy) ในการทำงานเป็นทีม ทั้งทีมงานย่อยและทีมงานใหญ่โดยส่วนรวม เพื่อให้มีความพร้อมที่จะปฏิบัติภารกิจที่ยากและซับซ้อนกว่าเดิมได้มากขึ้นในอนาคต
แนวคิดพื้นฐานด้านภาวะผู้นำ
1.ความหมายของผู้นำ 
เป็นที่ยอมรับกันแล้วว่า ผู้นำ (Leader) เป็นปัจจัยที่สำคัญยิ่งประการหนึ่งต่อความสำเร็จขององค์การทั้งนี้ เพราะผู้นำมีภาระหน้าที่ และความรับผิดชอบโดยตรงที่จะต้องวางแผนสั่งการดูแล และควบคุมให้บุคลากรขององค์การปฏิบัติงานต่างๆ ให้ประสบความสำเร็จตามเป้าหมาย และวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ปัญหาที่เป็นที่สนใจของนักวิชาการและบุคคลทั่วไปอยู่ตรงที่ว่า ผู้นำทำอย่างไรหรือมีวิธีการนำอย่างไรจึงทำให้ผู้ใต้บังคับบัญชาหรือผู้ตามเกิดความผูกพันกับงานแล้วทุ่มเทความสามารถ และพยายามที่จะทำให้งานสำเร็จด้วยความเต็มใจ ในขณะที่ผู้นำบางคนนำอย่างไร นอกจากผู้ใต้บังคับบัญชาจะไม่เต็มใจในการปฏิบัติงานให้สำเร็จอย่างมประสิทธิภาพแล้ว ยังเกลียดชังและพร้อมที่จะร่วมกันขับไล่ผู้นำให้ไปจากองค์การ
                     เพื่อให้เข้าใจภาวะผู้นำ (Leadership) และผู้นำ (Leader) ดีขึ้น จึงเสนอความหมายของผู้นำ (Leader) ไว้ดังนี้ 
                      -   ผู้นำ คือ บุคคลที่มีความ สามารถในการใช้อิทธิพลให้คนอื่นทำงานในระดับต่าง ๆ ที่ต้องการให้บรรลุเป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ (McFarland,1979:214-215)
                      -   ผู้นำ คือ ผู้ที่สามารถในการชักจูงให้คนอื่นทำงานให้สำเร็จตามต้องการ (Huse, 1978:227) 

-    ผู้นำ คือ บุคคลที่มีอิทธิพลสูงสุดในกลุ่ม และเป็นผู้ที่ต้องปฏิบัติภาระหน้าที่ของตำแหน่งผู้นำที่ได้รับมอบหมายบุคคลอื่นในกลุ่มที่เหลือก็คือผู้ตาม แม้จะเป็นหัวหน้ากลุ่มย่อย หรือผู้ช่วยในการปฏิบัติหน้าที่ต่าง ๆ ก็ตาม (Yukl, 1989:3-4) 
                     -    ผู้นำ คือ บุคคลที่มาจากการเลือกตั้งหรือแต่งตั้ง หรือการยกย่องขึ้นมาของกลุ่ม เพื่อให้ทำหน้าที่เป็นผู้ชี้แนะและช่วยเหลือให้กลุ่มประสบความสำเร็จตามเป้าหมายที่ตั้งไว้

                  กวี วงศ์พุฒ (2535: 14-15) ได้สรุปแนวคิดเกี่ยวกับผู้นำไว้ 5 ประการ คือ
                        (1) ผู้นำ หมายถึง ผู้ซึ่งเป็นศูนย์กลางหรือจุดรวมของกิจกรรมภายในกลุ่ม เปรียบเสมือนแกนของกลุ่ม เป็นผู้มีโอกาสติดต่อสื่อสารกับผู้อื่นมากกว่าทุกคนในกลุ่ม มีอิทธิพลต่อการ ตัดสินใจของกลุ่มสูง 
                       (2) ผู้นำ หมายถึง บุคคลซึ่งนำกลุ่มหรือพากลุ่มไปสู่วัตถุประสงค์หรือสู่จุดหมายที่วางไว้ แม้แต่เพียงชี้แนะให้กลุ่มไปสู่จุดหมายปลายทางก็ถือว่าเป็นผู้นำทั้งนี้รวมถึงผู้นำที่นำกลุ่มออกนอกลู่นอกทางด้วย 
                      (3) ผู้นำหมายถึงบุคคลซึ่งสมาชิกส่วนใหญ่คัดเลือกหรือยกให้เขาเป็นผู้นำของกลุ่มซึ่งเป็นไปโดยอาศัยลักษณะทางสังคมมิติของบุคคลเป็นฐาน และสามารถแสดงพฤติกรรมของผู้นำได้ 
                     (4) ผู้นำหมายถึงบุคคลซึ่งมีคุณสมบัติเฉพาะบางอย่างคือสามารถสอดแทรกอิทธิพลบางประการอันก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงของกลุ่มได้มากที่สุด
                     (5) ผู้นำ หมายถึง บุคคลผู้ซึ่งสามารถนำกลุ่มไปในทางที่ต้องการ เป็นบุคคลที่มีส่วนร่วมและเกี่ยวข้องโดยตรงต่อการแสดงบทบาทหรือพฤติกรรมความเป็นผู้นำ 

                   บุญทัน ดอกไธสง (2535:266) ได้สรุปเกี่ยวกับผู้นำไว้ว่า ผู้นำ (Leader) หมายถึง 
                     (1) ผู้มีอิทธิพล มีศิลปะ มีอิทธิพลต่อกลุ่มชน เพื่อให้พวกเขามีความตั้งใจที่จะปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายตามต้องการ 
                     (2) เป็นผู้นำและแนะนำ เพราะผู้นำต้องคอยช่วยเหลือกลุ่มให้บรรลุเป้าหมายสูงสุดตามความสามารถ
                      (3) ผู้นำไม่เพียงแต่ยืนอยู่เบื้องหลังกลุ่มที่คอยแต่วางแผนและผลักดัน แต่ผู้นำจะต้องยืนอยู่ข้างหน้ากลุ่ม และนำกลุ่มปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย 
                           สรุปได้ว่า ผู้นำ (Leader) คือบุคคลที่สามารถชักจูงหรือชี้นำบุคคลอื่น ให้ปฏิบัติงาน สำเร็จตามวัตถุประสงค์ที่วางไว้ได้อย่างมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ

2.  ความหมายของภาวะผู้นำ
             โดยทั่วไปนักวิชาการมักจะถือว่า  “ผู้นำ ”  (Leaders)  เป็นตัวบุคคลหรือกลุ่มบุคคล (Persons)  ส่วน “ภาวะผู้นำ”  (Leadership)  นั้น  เป็นสิ่งที่แสดงออกมา  (Actions)  จากบุคคลที่เป็นผู้นำอย่างเป็นกระบวนการ  ดังนั้น  การจะเข้าใจความหมายของ  “ผู้นำ”  มักจะไม่เป็นปัญหามากนัก  ทั้งนี้เพราะจะรู้ว่าใครเป็นผู้นำนั้น  ก็มักจะพิจารณาจากตำแหน่ง  (Position)  ของบุคคลหรือกลุ่มบุคคลดังกล่าว  

               การทำความเข้าใจเกี่ยวกับภาวะผู้นำหรือความเป็นผู้นำ   (Leadership)  นั้นเป็นเรื่องยาก  แต่อย่างไรก็ตาม  นักวิชาการได้ให้ความหมายของภาวะผู้นำเอาไว้ต่างๆ  กันหลายทรรศนะดังนี้           
 
ภาวะผู้นำ หมายถึง  กระบวนการที่ผู้นำใช้อิทธิพลหรืออำนาจที่ตนมีอยู่ในการซักนำหรือโน้มน้าวให้ผู้ใต้บังคับบัญชาภายในองค์การหรือในกลุ่มคนในสถานต่าง ๆ  เพื่อให้สมาชิกของกลุ่มได้ปฏิบัติหน้าที่ของตนอย่างมีประสิทธิภาพที่สุดให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ (ประสาน  หอมพูลและทิพวรรณ  หอมพูล.2540 ; 83)                        
 
ภาวะผู้นำ หมายถึง กระบวนการของการสั่งการและใช้อิทธิพลต่อกิจกรรมต่าง ๆ  ของกลุ่มสมาชิกภายในองค์การ (สมยศ นาวีการ. 2538 : 400)                        
              ภาวะผู้นำ หมายถึง ความสามารถของบุคคลในการหลอมความแตกต่างทางด้านความคิด ความสนใจ ความต้องการ หรือพฤติกรรมของบุคคล หรือกลุ่มบุคคลในองค์การให้หันไปในทิศทางเดียวกันอย่างมีศิลปะ ไม่มีความขัดแย้งในองค์การอีกต่อไปในขณะใดขณะหนึ่ง หรือในสถานการณ์ต่าง ๆ เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ และเป้าหมายที่กำหนดไว้                        
               ภาวะผู้นำ หมายถึง พฤติกรรมส่วนตัวของบุคคลคนหนึ่งที่จะชักนำกิจกรรมของกลุ่มให้บรรลุเป้าหมายร่วมกัน (Yuki. 1998 :2)                        
              ภาวะผู้นำ หมายถึง เป็นความสามารถที่จะสร้างความเชื่อมั่นและให้การสนับสนุนบุคคลเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ (DuBrin. 1998 : 2)                    
             Nelson และQuick (1997: 346) ให้ความหมายของภาวะผู้นำ (Leadership)ว่า หมายถึง กระบวนการในการแนะแนวและนำทางพฤติกรรมของคนในสภาพของการทำงาน
            Gibson, Ivancevich และDonnelly (1997: 272) มองภาวะผู้นำ (Leadership)ในเชิงปฏิสัมพันธ์ระหว่างกันของสมาชิกในกลุ่ม โดยมีผู้นำเป็นตัวแทนในการเปลี่ยนแปลง เป็นบุคคลที่มีอิทธิพลต่อบุคคลอื่นๆในกลุ่ม ภาวะผู้นำจึงเกี่ยวข้องกับการใช้อิทธิพลและปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล เป็นตัวแทนของการเปลี่ยนแปลงที่มีผลกระทบต่อพฤติกรรมและการปฏิบัติงานของสมาชิกคนอื่นในกลุ่ม ทั้งนี้การเปลี่ยนแปลงนั้นต้องมุ่งไปสู่การบรรลุเป้าหมายของกลุ่มด้วยผู้นำอาจจะเป็นบุคคลที่มีตำแหน่งอย่างเป็นทางการหรือไม่เป็นทางการก็ได้ ซึ่งเรามักจะรับรู้เกี่ยวกับผู้นำที่ไม่เป็นทางการอยู่เสมอ เนื่องจากบุคคลนั้นมีลักษณะเด่นเป็นที่ยอมรับของสมาชิกในกลุ่ม ทำให้สมาชิกแสดงพฤติกรรมที่มีน้ำหนักและเป็นเอกภาพ โดยเขาจะใช้ภาวะผู้นำในการปฏิบัติการและอำนวยการโดยใช้กระบวนการติดต่อสัมพันธ์กัน เพื่อมุ่งบรรลุเป้าหมายของกลุ่ม (ศิริโสภาคย์ บูรพาเดชะ, 2535 อ้างถึงใน มัลลิกา ต้นสอน, 2544: 47)
 สรุปได้ว่าภาวะผู้นำหมายถึง “ กระบวนการที่ผู้นำใช้อิทธิพลและอำนาจที่มีของตนกระตุ้นชี้นำให้บุคคลอื่นเกิดความเต็มใจแล้วกระตือรือร้นปฏิบัติงานให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ขององค์การ หรือของกลุ่มเมื่อเปรียบเทียบความหมายของคำว่าผู้นำกับภาวะผู้นำพบว่า มีความแตกต่างและคล้ายคลึงกันที่ผู้นำหมายถึงบุคคล ส่วนภาวะผู้นำหมายถึงการใช้กระบวนการของความสามารถของบุคคลที่ใช้อิทธิพลของตนในการชักชวน ชี้นำหรือชักจูงผู้อื่นให้ร่วมมือร่วมใจกับตนในการ ปฏิบัติงานอย่างใดอย่างหนึ่ง 

3.   คุณสมบัติของผู้นำ

ผู้นำที่ได้รับการยอมรับจากกลุ่มจะสามารถทำหน้าที่ผู้นำได้ดีเพียงใดนั้น ขึ้นอยู่กับคุณสมบัติของผู้นำว่า เหมาะสมกับกรณีเพียงใด แต่โดยทั่วไปแล้ว เมื่อกล่าวถึงผู้นำคนทั่วไปจะคิดถึงว่าต้องมีคุณสมบัติที่เหมาะสม กับการเป็นผู้นำที่ดี ซึ่งมีผู้รู้ได้กล่าวไว้หลายท่าน ศิริพงษ์  ศรีชัยรมย์รัตน์ ได้กล่วถึงคุณสมบัติของผู้นำว่าควรมี คุณลักษณะใน 9 ด้านคือ

1.   ความรู้ (Knowledge)
            การเป็นผู้นำนั้น ความรู้เป็นสิ่งจำเป็นที่สุด ความรู้ในที่นี้มิได้หมายถึงเฉพาะความรู้เกี่ยวกับงานในหน้าที่เท่านั้น หากแต่รวมถึงการใฝ่หาความรู้เพิ่มเติมในด้านอื่นๆ ด้วย การจะเป็นผู้นำที่ดี หัวหน้างานจึงต้องเป็นผู้รอบรู้ ยิ่งรอบรู้มากเพียงใด ฐานะแห่งความเป็นผุ้นำก็จะยิ่งมั่นคงมากขึ้นเพียงนั้น

2.   ความริเริ่ม (Initiative)
ความริเริ่ม คือ ความสามารถที่จะปฏิบัติสิ่งหนึ่งสิ่งใดในขอบเขตอำนาจหน้าที่ได้ด้วยตนเอง โดยไม่ต้องคอยคำสั่ง หรือความสามารถแสดงความคิดเห็นที่จะแก้ไขสิ่งหนึ่งสิ่งใดให้ดีขึ้น หรือเจริญขึ้นได้ด้วยตนเองความริเริ่มจะเจริญงอกงามได้ หัวหน้างานจะต้องมีความกระตือรือร้น คือมีใจจดจ่องานดี มีความเอาใจใส่ต่อหน้าที่ มีพลังใจที่ต้องการความสำเร็จอยู่เบื้องหน้า 

3.  มีความกล้าหาญและความเด็ดขาด ( Courage and firmness)
ผู้นำที่ดีจะต้องไม่กลัวต่ออันตราย ความยากลำบาก หรือความเจ็บปวดใดๆ ทั้งทางกาย วาจา และใจผู้นำที่มีความกล้าหาญ จะช่วยให้สามารถผจญต่องานต่างๆ ให้สำเร็จลุล่วงไปได้นอกจากความกล้าหาญแล้ว ความเด็ดขาดก็เป็นลักษณะอันหนึ่งที่จะต้องทำให้เกิดมีขึ้น
ในตัวของผู้นำเองต้องอยู่ในลักษณะของการ “กล้าได้กล้าเสีย” ด้วย

4.   การมีมนุษยสัมพันธ์ (Human relations)    
ผู้นำที่ดีจะต้องรู้จักประสานความคิด ประสานประโยชน์สามารถทำงานร่วมกับคนทุกเพศ ทุกวัย ทุกระดับการศึกษาได้ ผู้นำที่มีมนุษยสัมพันธ์ดีจะช่วยให้ปัญหาใหญ่เป็นปัญหาเล็กได้
5.  มีความยุติธรรมและซื่อสัตย์สุจริต ( Fairness and Honesty)
              ผู้นำที่ดีจะต้องอาศัยหลักของความถูกต้อง หลักแห่งเหตุผลและความซื่อสัตย์สุจริตต่อตนเองและผู้อื่น เป็น เครื่องมือในการวินิจฉัยสั่งการ หรือปฏิบัติงานด้วยจิตที่ปราศจากอคติ ปราศจากความลำเอียง ไม่เล่นพรรคเล่นพวก

6.  มีความอดทน (Patience)
             ความอดทน จะเป็นพลังอันหนึ่งที่จะผลักดันงานให้ไปสู่จุดหมายปลายทางได้ อย่างแท้จริง

7.  มีความตื่นตัวแต่ไม่ตื่นตูม ( Alertness )
 ความตื่นตัว หมายถึง ความระมัดระวัง ความสุขุมรอบคอบ ความไม่ประมาท ไม่ยืดยาขาดความกระฉับกระเฉง มีความฉับไวในการปฏิบัติงานทันต่อเหตุการณ์ความตื่นตัวเป็นลักษณะที่แสดงออกทางกาย แต่การไม่ตื่นตูม เป็นพลังทางจิตที่จะหยุดคิดไตร่ตรองต่อเหตุการณ์ต่างๆ ที่เกิดขึ้น รู้จักใช้ดุลยพินิจที่จะพิจารณาสิ่งต่างๆ หรือเหตุต่างๆได้อย่างถูกต้องพูดง่ายๆ ผู้นำที่ดีจะต้องรู้จักควบคุมตัวเองนั่นเอง (Self control)

8.  มีความภักดี (Loyalty)
การเป็นผู้นำหรือหัวหน้าที่ดีนั้น จำเป็นต้องมีความจงรักภักดีต่อหมู่คณะ ต่อส่วนรวมและต่อองค์การ ความภักดีนี้ จะช่วยให้หัวหน้าได้รับความไว้วางใจ และปกป้องภัยอันตรายในทุกทิศได้เป็นอย่างดี                

9.  มีความสงบเสงี่ยมไม่ถือตัว (Modesty)
 ผู้นำที่ดีจะต้องๆไม่หยิ่งยโส ไม่จองหอง ไม่วางอำนาจ และไม่ภูมิใจในสิ่งที่ไร้เหตุผลความสงบเสงี่ยมนี้ ถ้ามีอยู่ในหัวหน้างานคนใดแล้ว ก็จะทำให้ลูกน้องมีความนับถือ และให้ความร่วมมือเสมอ

           วอลล์และฮอคินส์(Robert G.Wall and Hugh Hawkins) ได้กล่าวถึงคุณสมบัติของผู้นำไว้ดังนี้ 

1. เป็นนักบริหารที่ดี (Good Ececutive) 

2. เป็นผู้วางนโยบาย (Policy maker) 

3. เป็นผู้วางแผน (Planner) 

4. เป็นผู้เชี่ยวชาญ(Expert) 

5. เป็นผู้แทนของกลุ่มในการติดต่อภายนอก (External group representative) 

6. เป็นผู้รักษาสัมพันธ์ภาพระหว่างผู้ใต้บังคับบัญชากับผู้บังคับบัญชา (Control of internal relationship) 

7. เป็นผู้ให้คุณและโทษ (Purveryor rewads and punishments) 

8. เป็นอนุญาโตตุลาการ (Group symbol) 

9. เป็นแบบอย่างที่ดี(Exempler) 

10. เป็นนักอุดมคติ (Ideologist) 

11. เป็นผู้ยอมรับในการปฏิบัติงานขององค์การ (Scapegoat) 

คุณสมบัติของผู้นำตามอักษรแต่ละตัวในคำว่า LEADERSHIP มีความหมายบ่งชี้ถึงลักษณะต่างๆ ของผู้นำที่ดี ดังนี้
1.   L คือ Listen เป็นผู้ฟังที่ดี..
2. E คือ Explain สามารถอธิบายสิ่งต่างๆ ให้เข้าใจได้..
3. A คือ Assist ช่วยเหลือเมื่อควรช่วย…
4. D คือ Discuss รู้จักแลกเปลี่ยนความคิดเห็น..
5. E คือ Evaluation ประเมินผลการปฏิบัติงาน..
6. R คือ Response แจ้งข้อมูลตอบกลับ…
7. S คือ Salute ทักทายปราศรัย...
8. H คือ Health มีสุขภาพดีทั้งกายและใจ..
9. I คือ Inspire รู้จักกระตุ้นและให้กำลังใจลูกน้อง..
10. P คือ Patient มีความอดทนเป็นเลิศนั่นเอง..
 
โดยสรุปมีงานเขียนจำนวนมาก มากมายพอพอกับจำนวนของนักคิด ทักทฤษฎีทางการบริหารได้พยายามให้คำจำกัดความหรือความหมายของผู้นำ อธิบายว่า ผู้นำที่ดีควรมีลักษณะ รวมทั้งมีคุณสมบัติอย่างไรจึงจะดี โดยเฉพาะในโลกยุคนี้ที่ คุณค่า ความเร็ว และความรู้ เป็นสิ่งที่ทรงพลังอย่างยิ่ง ซึ่งสามารถทำให้องค์การอยู่รอดได้ หรือต้องล้มละลายหายไปจากตลาด หากเกิดความผิดพลาดแม้เพียงเล็กน้อย

4.  บทบาทของผู้นำ

ผู้นำ (Leader) เป็นตัวแทนขององค์การ เป็นบุคคลที่ทำให้องค์การประสบความก้าวหน้าและบรรลุผลสำเร็จ โดยเป็นผู้ที่มีบทบาทเป็นเสมือนหลักในการดำเนินงานโดยเฉพาะต่อผู้ใต้บังคับบัญชาและต่อผลงานของส่วนรวม ซึ่งจะสะท้อนให้เห็นถึงคุณค่าและความมีประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานภายในองค์การ

บทบาทผู้นําที่ดีตามแนวคิดทฤษฎีต้อง ประกอบด้วย บทบาทพื้นฐานสําคัญ 4 ประการ คือ (1) การกําหนดทิศทาง (Pathfinding) เป็นการกําหนดทิศทาง ขององค์กรให้เป็นไปตามวิสัยทัศน์ที่ได้วางไว้ (2) การจัดการระบบการทํางาน (Alignment) (3) การมอบอํานาจ (Empowerment) เป็นการมอบหมายอํานาจ ความรับผิดชอบให้แก่บุคคลที่ เหมาะสม เพื่อให้การทํางานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ (4) แบบอย่างการเป็นผู้นํา (Modeling) 


นพพงษ์ บุญรจิตรดุลย์ กล่าวถึงบทบาทของผู้นำไว้ 3 ประการ ดังนี้ 

1.ผู้รักษาหรือประสานให้สมาชิกกลุ่มอยู่ร่วมกัน (Maintenaace of membership) หมายถึง จะต้องอยู่ใกล้ชิดกับกลุ่ม มีความสัมพันธ์คนในกลุ่ม และเป็นที่ยอมรับของคนในกลุ่มทำให้มีความสามัคคีกลมเกลียวกัน 

2.ผู้ปฏิบัติภาระกิจของกลุ่มให้บรรลุวัตถุประสงค์ (Objective attaniment) หมายถึง เขาจะต้องรับผิดชอบในกระบวนการวิธีการทำงานด้วยความมั่นคงและเข้าใจได้ และเขาจะต้องทำงานให้บรรลุเป้าหมาย 

3.ผู้อำนวยให้เกิดการติดต่อสัมพันธ์ในกลุ่ม (Group interaction facilitation) หมายถึง เขาจะต้องปฏิบัติงานในทางที่อำนวยความสะดวกให้เกิดการติดต่อสัมพันธ์และปฏิบัติกันด้วยดีของสมาชิกในกลุ่ม การติดต่อสื่อสารที่ดีเป็นสิ่งสำคัญ และเป็นการช่วยให้หน้าที่นี้บรรลุเป้าหมาย 


รศ. สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ ได้นำเสนำถึงบทบาทของผู้นำ (Leader Roles) ต่อยุทธศาสตร์การบริหารในยุคแห่งการเปลี่ยนแปลง ไว้ใน เว็บไซร์ http://suthep.ricr.ac.th

เนื่องจากบริบทของโลกในยุคโลกาภิวัตน์ นับวันจะทวีความสลับซับซ้อนและมีความชุลมุลวุ่นวาย (Chaotic and Complexity ) ตลอดจนจะมีการเปลี่ยนแปลงต่างๆเกิดขึ้นอย่างมากมายและรวดเร็วเกินที่จะไม่มีใครหรือมีกลไกใดสามารถจะคาดการณ์หรือทำนายล่วงหน้าอย่างถูกต้องแม่นยำได้ ในสถานการณ์ดังกล่าว ผู้นำองค์การจำเป็นต้องไวต่อการรับรู้การเปลี่ยนแปลงที่อาจเกิดขึ้น จะต้องเตรียมความพร้อมและสร้าง ยุทธศาสตร์การบริหาร ที่มาจากการหลอมรวมทั้ง 3 มิติสำคัญที่เกี่ยวข้องกับความก้าวหน้าหรือความเสื่อมถอยขององค์การเข้าเป็นเนื้อเดียวกันในลักษณะองค์รวมให้มากที่สุดปัจจัยหรือมิติดังกล่าวได้แก่ 1)มิติด้านการบริหารความเปลี่ยนแปลง(Change management )2) มิติด้านการบริหารงาน (Task management) และ 3) มิติด้านการบริหารคน (People management)การจัดมิติทั้งสามให้คล้องจองกันซึ่งเรียกว่า Aligning นั้น ในแต่ละบริบทผู้นำจะต้องจัดทำและเลือกใช้ ยุทธศาสตร์การบริหารเป็นรายกรณีไป
                            ภาพแสดงการสร้างยุทธศาสตร์การบริหารของผู้นำยุคแห่งการเปลี่ยนแปลง
                   กรอบการบริหารของผู้นำ                            อบบริบทของโลกในอนาคต



และที่สำคัญ ผู้นำจะต้องรู้จัก การเลือกใช้สไตล์(style) หรือ แบบภาวะผู้นำ(Leadership styles)ได้อย่างเหมาะสม ซึ่งอาจเป็นแบบเดียวหรือหลายแบบพร้อมกันก็ได้ ในที่นี้ผู้เขียนขอเสนอตัวเลือกที่แสดงพฤติกรรมของความเป็นผู้นำที่น่าสนใจ ได้แก่


1. นักก่อการเปลี่ยนแปลง (Change Agent หรือ Change Leader)



2. นักวิสัยทัศน์ (Visionary Leader) หรือ นักชี้ทิศทาง (Pathfinding Leader)



3. นักสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Leader)



4. นักเสริมสร้างศักยภาพและพัฒนาผู้อื่น (Enabling Leader)



5. นักสอนงานและเป็นพี่เลี้ยง (Coach and Mentor Leader)



6. นักแสดงต้นแบบพฤติกรรม (Role Modeling Leader)



7. นักเสริมแรงและจูงใจ (Energizing Leader)



8. นักสร้างผู้นำ ( Distributed Leader)



9. นักสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning Organizational Leader)



10. นักเรียนรู้ตลอดชีวิต (Life-long Learner Leader)



11. นักมอบอำนาจการตัดสินใจ (Empowering Leader)



12. นักสร้างเครือข่าย (Networking Leader)



13. นักจัดวางทรัพยากร (Aligning Leader)



14. นักคุณภาพ (Quality-oriented Leader)



15. นักคุณธรรม/จริยธรรม (Moral/Ethical Leader)



16. นักสร้างวัฒนธรรมองค์การ (Organizational Culture Leader)



17. นักติดตาม/ตรวจสอบ (Ensuring Leader)



18. นักสร้างความฉลาดทางอารมณ์ (EQ Leader)



19. นักสร้างความร่วมมือ (Participative Leader)



20. นักเอื้ออำนวยความสะดวก (Facilitative Leader)



22. นักบริหารวิชาการ (Instructional Leader)



23. นักให้การดูแล (Steward Leader)/ นักรับใช้บริการ (Servant Leader)


สุพรรณี มาตรโพธิ ได้นำเสนอเอกสารในงานวิจัย การศึกษาภาวะผู้นำของผู้บริหารสตรีในมหาวิทยาลัยของรัฐ ในเขตกรุงเทพมหานคร ถึงบทบาทและหน้าที่ของผู้นำที่เสนอโดยเครช; และ บัลลาช ( อ้างอิงจาก Krech; & Ballauhy)ให้แนวคิดเกี่ยวกับบทบาทและหน้าที่ของผู้นำไว้ดังต่อไปนี้

1. ผู้นำในฐานะผู้บริหาร (The Leader as Executive)


2. ผู้นำในฐานะนักวางแผน (The Leader as Planner)


3. ผู้นำในฐานะผู้กำหนดนโยบาย (The Leader as Policy)


4. ผู้นำในฐานะผู้เชี่ยวชาญ (The Leader as Expert)


5. ผู้นำในฐานะตัวแทนติดต่อกับบุคคลภายนอก (The Leader as External Group)


6. ผู้นำในฐานะผู้ควบคุมความสัมพันธ์ของสมาชิกกลุ่ม (The Leader as Controller of Internal Relation)


7. ผู้นำในฐานะผู้ให้คุณให้โทษ (The Leader as Survey of Rewards and Punishment)


8. ผู้นำในฐานะคนกลางหรือผู้ตัดสิน (The Leaders as Arbitrator and Mediator)


9. ผู้นำในฐานะเป็นบุคคลตัวอย่าง (The Leaders as Exemplary)


10. ผู้นำในฐานะสัญลักษณ์ของกลุ่ม (The Leaders as Symbol of the Group)


11. ผู้นำในฐานะผู้แทนรับผิดชอบ (The Leaders as Substitute for Individual Responsibility)


12. ผู้นำในฐานะผู้มีอุดมคติ (The Leaders as Ideologist)


13. ผู้นำในฐานะบิดา (The Leaders as Father Figure)


14. ผู้นำในฐานะรับผิดชอบแทน (The Leaders as Scapegoat)



สอดคล้องกับ รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2544 : 16-17) ที่กล่าวถึงบทบาทของภาวะผู้นำ(Leadership Roles) ไว้ดังนี้

1. เป็นตัวแทนในทุกสถานการณ์ (Figurehead)


2. เป็นนักพูดที่ดี (Spokesperson)


3. เป็นนักเจรจาต่อรอง (Negotiator)


4. การสอนงาน (Coach)


5. เป็นผู้สามารถสร้างทีมงานได้

6. แสดงบทบาททำงานเป็นทีม (Team Player)


7. สามารถแก้ปญั หาด้านเทคนิคได้ (Technical Problem Solver)


8. การประกอบการ (Entrepreneur)


ส่วนบทบาทและหน้าที่ของผู้นำตามทัศนะของ สมชาติ กิจบรรยง (2544 : 24-27)

จำแนกออกเป็น 6 ประการ คือ

1. สร้างความเข้าใจในองค์การให้เกิดกับผู้ใต้บังคับบัญชา

2. การปฏิบัติงานให้บรรลุผลสำเร็จ

3. การวางแผนและกำหนดงาน

4. การพัฒนาคนทำงาน

5. หาวิธีจะได้รับความร่วมมือจากทีมงาน

6. การปรับปรุงตนเอง

เช่นเดียวกับ สมชาติ กิจบรรยง (2544 : 30-43) ที่กล่าวถึงบทบาทและหน้าที่ของผู้นำ
ในการบริหารงานไว้ 7 ประการ ดังนี้

1. การวางแผน (Planning)


2. การจัดการองค์การ (Organizing)


3. การจัดคนเข้าทำงาน (Staffing)


4. การสัง่และมอบหมายงาน (Directing)


5. การควบคุมงาน (Controlling)


6. มนุษย์สัมพันธ์ที่ดี ประสานประโยชน์ (Relationship Coordinating)


สรุปแล้วผู้นำมีบทบาทและหน้าที่หลายประการ ผู้นำเป็นทั้งหัวหน้า เพื่อนร่วมงานผู้ให้กำลังใจ ตลอดจนเป็นผู้วินิจฉัยตัดสินใจกลุ่มของตน . 

บทบาทและหน้าที่ของผู้นำ ที่สำคัญสรุปได้ มี 3 ลักษณะดังนี้ ดังนี้ 
1.  ผู้รักษาหรือประสานให้สมาชิกกลุ่มอยู่ร่วมกัน(Maintenaace of membership) 

หมายถึง จะต้องอยู่ใกล้ชิดกับกลุ่ม มีความสัมพันธ์คนในกลุ่ม และเป็นที่ยอมรับของคนในกลุ่มทำให้มีความสามัคคีกลมเกลียวกัน 
2.  ผู้ปฏิบัติภาระกิจของกลุ่มให้บรรลุวัตถุประสงค์ (Objective attaniment) 

หมายถึง เขาจะต้องรับผิดชอบในกระบวนการวิธีการทำงานด้วยความมั่นคงและเข้าใจได้ 
และเขาจะต้องทำงานให้บรรลุเป้าหมาย 
3.  ผู้อำนวยให้เกิดการติดต่อสัมพันธ์ในกลุ่ม (Group interaction facilitation) 

หมายถึง เขาจะต้องปฏิบัติงานในทางที่อำนวยความสะดวกให้เกิดการติดต่อสัมพันธ์และปฏิบัติกันด้วยดีของสมาชิกในกลุ่ม การติดต่อสื่อสารที่ดีเป็นสิ่งสำคัญ และเป็นการช่วยให้หน้าที่นี้บรรลุเป้าหมาย 
5.ปัจจัยที่ก่อให้เกิดภาวะผู้นำ

ภาวะผู้นำนั้นมีปัจจัยที่เป็นองค์ประกอบหลัก 3 ปัจจัยอันได้แก่

1. ผู้นำ (Leader) : หมายถึงตัวบุคคลที่นำกลุ่ม มีบุคลิกอุปนิสัย ลักษณะอย่างไร

2. ผู้ตาม (Follwoers) : หมายถึง บุคคลหรือกลุ่มบุคคลที่รับอิทธิพลจากผู้นำ

3. สถานการณ์ (Situation) : หมายถึง เหตุการณ์และสภาพแวดล้อมต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น
              ปัจจัยทั้ง 3 ประการข้างต้นนี้จะมีผลต่อรูปแบบของภาวะผู้นำที่แสดงออกมา
เป็นที่ทราบกันแล้วว่าภาวะผู้นำจะเกิดขึ้น เมื่อบุคคลสร้างอิทธิพลอันมีผลการกระทำหรือพฤติกรรม 
ความคิดจิตใจความรู้สึกทำให้บุคคลเกิดพฤติกรรมไปในทางที่ผู้นำประสงค์  การสร้างอิทธิพลนั้นอาจออกมาได้ในหลายรูปแบบ อาทิ การข่มขู่ บังคับการจูงใจ การโน้มน้าวจิตใจ เป็นต้น
แต่จากการศึกษาพบ ว่าการให้อิทธิพลในทางลบ เช่นการบังคับนั้นไม่ก่อให้เกิดผลดีในระยะยาวเพราะการบังคับข่มขู่ นั้นเป็นการสร้างความกลัวและความกดดันในการทำงาน อันจะก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจในการทำงานได้
            นอกจากนี้ ผู้นำต้องสามารถชักจูงใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชากล้าแสดงออก กล้าเสี่ยงอย่างมีเหตุผล ไม่กลัวในผลที่จะเกิดขึ้นเพราะหากกลัวหรือคิดแต่เพียงว่าจะเกิดผลเสีย จึงไม่กล้าทำการใด ๆ ผลงานก็ไม่อาจเกิดขึ้นได้เลยผู้นำต้องพยายามเสริมสร้างบรรยากาศแห่งการสร้างสรรค์การมีความคิดริเริ่มสิ่งแปลก ๆ ใหม่ ๆ เพราะปัญหาหนึ่ง ๆ นั้นมิใช่มีทางแก้ไขเพียงทางเดียว หากแต่มีหลายวิธีที่จะแก้ไขซึ่งต้องอาศัยการร่วมกันคิด ร่วมกันทำ ค้นหาวิธิที่ดีที่สุด
    
ในส่วนของผู้ตาม (Followers) ผู้นำต้องแสวงหาความเชื่อถือไว้ใจซึ่งกันและกันระหว่างผู้นำกับผู้ตามผู้นำต้องไว้ใจผู้ตามโดยการให้อำนาจบางส่วนในการดำเนินงานในการตัดสินใจและที่สำคัญคือตัวผู้นำต้องมีความตั้งใจจริงที่จะทำงาน และรู้ให้มากกว่าสมาชิกในกลุ่มหรือผู้ตาม สามารถให้แนวทางและแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ให้ผู้ตามหรือสมาชิกในกลุ่มได้
   
ด้วยความสามารถดังกล่าวจะช่วยสร้างความมั่นใจให้แก่ผู้ตามในการที่จะปฏิบัติตาม ยกตัวอย่างเช่น ผู้จัดการท่านหนึ่งเมื่อได้รับตำแหน่งใหม่ ๆ ผู้ใต้บังคับบัญชามีความสงสัยในความสามารถว่าสามารถเข้าใจและให้คำปรึกษาแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาได้หรือไม่เพราะผู้จัดการใหม่ท่านนี้มาจากธุรกิจที่แตกต่างกันและไม่มีความรู้พื้นฐานในงานด้านนี้เลย แต่หลังจากที่ท่านผู้จัดการได้ใช้เวลาศึกษาเรียนรู้งานและสามารถให้คำปรึกษาคำแนะนำที่ดีแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาได้ ผู้จัดการท่านนี้ก็เป็นที่ยอมรับและได้ความเชื่อถือความเชื่อมั่นจากผู้ใต้บังคับบัญชาและทำงานร่วมกันได้ประสบความสำเร็จเป็นอย่างดี
บทสรุป
            จากแนวคิดทฤษฎีต่างๆ ทั้งในประเทศและต่างประเทศสามารถสรุปได้ว่า ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง (Transformation Leadership) หมายถึง ระดับพฤติกรรมที่ผู้นำแสดงให้เห็นในการจัดการ หรือการบริหารงาน เป็นกระบวนการที่ผู้นำมีอิทธิพลต่อผู้ตามและผู้ร่วมงาน โดยการเปลี่ยนสภาพหรือเปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ร่วมงานให้สูงขึ้นกว่าความพยายามที่คาดหวัง พัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานไปสู่ระดับที่สูงขึ้นและมีศักยภาพมากขึ้น ทำให้เกิดความตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์ของกลุ่ม จูงใจให้ผู้ร่วมงานมองไกลเกินกว่าความสนใจของพวกเขา ไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มหรือสังคม ซึ่งกระบวนการที่ผู้นำมีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงาน จะกระทำโดยผ่านองค์ประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ คือ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญา และการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล
           ทั้งนี้ลักษณะของผู้นำการเปลี่ยนแปลงโดยทั่วไปคือ
1) เป็นผู้นำการเปลี่ยนแปลง
2) เป็นคนกล้าเปิดเผย
3) เป็นคนที่เชื่อมั่นในคนอื่น
4) ใช้คุณค่าเป็นแรงผลักดัน
5) เป็นผู้เรียนรู้ตลอดชีวิต
6) มีความสามารถที่จะเผชิญกับความสลับซับซ้อน และ
7) เป็นผู้มองการณ์ไกล
            โดยอาศัยคุณลักษณะของผู้นำการเปลี่ยนแปลงดังกล่าว ผู้นำจึงจะดำเนินการเป็นผู้บริหารความเปลี่ยนแปลงโดยการตรวจวิเคราะห์การเปลี่ยนแปลง ระบุการต่อต้านการเปลี่ยนแปลง กำหนดและมอบหมายความรับผิดชอบ พัฒนายุทธศาสตร์การบริหารและการนำไปใช้ ตลอดจนติดตามการตรวจประเมินความก้าวหน้าในการบริหารความเปลี่ยนแปลงอย่างเป็นระบบ
องค์ประกอบของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ประกอบไปด้วย
               องค์ประกอบเฉพาะทั้ง 4 ประการ  ซึ่งมีความสัมพันธ์กัน (Intercorrelated) และมีการแบ่งแยกแต่ละองค์ประกอบ เนื่องจากต่างก็มีความเฉพาะเจาะจง และมีความสำคัญที่แตกต่างกัน ซึ่งมีรายละเอียดเฉพาะของแต่ละองค์ประกอบดังนี้
   1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence or Leadership : II or CL) หมายถึง การที่ผู้นำประพฤติตัวเป็นแบบอย่างหรือเป็นโมเดลสำหรับผู้ตาม ผู้นำจะเป็นที่ยกย่อง เคารพนับถือ ศรัทธา ไว้วางใจและทำให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจเมื่อได้ร่วมงานกัน ผู้ตามจะพยายามประพฤติปฏิบัติเหมือน กับผู้นำและต้องการเลียนแบบผู้นำของเขา สิ่งที่ผู้นำต้องปฏิบัติเพื่อบรรลุถึงคุณลักษณะนี้คือ ผู้นำจะต้องมีวิสัยทัศน์และสามารถถ่ายทอดไปยังผู้ตาม ผู้นำจะมีความสม่ำเสมอมากกว่าการเอาแต่อารมณ์ สามารถควบคุมอารมณ์ได้ในสถานการณ์วิกฤต ผู้นำเป็นผู้ที่ไว้ใจได้ว่าจะทำในสิ่งที่ถูกต้อง ผู้นำจะเป็นผู้ที่มีศีลธรรมและมีจริยธรรมสูง ผู้นำจะหลีกเลี่ยงที่จะใช้อำนาจเพื่อประโยชน์ส่วนตน แต่จะประพฤติตนเพื่อให้เกิดประโยชน์แก่ผู้อื่นและเพื่อประโยชน์ของกลุ่ม ผู้นำจะแสดงให้เห็นถึงความเฉลียวฉลาด ความมีสมรรถภาพ ความตั้งใจ การเชื่อมั่นในตนเอง ความแน่วแน่ในอุดมการณ์ ความเชื่อและค่านิยมของเขา ผู้นำจะเสริมความภาคภูมิใจ ความจงรักภักดี และความมั่นใจของผู้ตาม และทำให้ผู้ตามมีความเป็นพวกเดียวกับผู้นำ โดยอาศัยวิสัยทัศน์และการมีจุดประสงค์ร่วมกัน ผู้นำแสดงความมั่นใจช่วยสร้างความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกันเพื่อการบรรลุเป้าหมายที่ต้องการ ผู้ตามจะเลียนแบบผู้นำและพฤติกรรมของผู้นำจากการสร้างความมั่นใจในตนเอง ประสิทธิภาพและความเคารพในตนเอง ผู้นำการเปลี่ยนแปลง จึงรักษาอิทธิพลของตนในการบรรลุเป้าหมายและปฏิบัติภาระหน้าที่ขององค์การ
   2. การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation : IM ) หมายถึง การที่ผู้นำจะประพฤติในทางที่จูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจกับผู้ตาม โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน การให้ความหมายและท้าทายในเรื่องงานของผู้ตาม ผู้นำจะกระตุ้นจิตวิญญาณของทีม (Team Spirit) ให้มีชีวิตชีวา มีการแสดงออกซึ่งความกระตือรือร้น โดยการสร้างเจตคติที่ดีและการคิดในแง่บวก ผู้นำจะทำให้ผู้ตามสัมผัสกับภาพที่งดงามของอนาคต ผู้นำจะสร้างและสื่อความหวังที่ผู้นำต้องการอย่างชัดเจน ผู้นำจะแสดงการอุทิศตัวหรือความผูกพันต่อเป้าหมายและวิสัยทัศน์ร่วมกัน ผู้นำแสดงความเชื่อมั่นและแสดงให้เห็นความตั้งใจอย่างแน่วแน่ว่าสามารถบรรลุเป้าหมายได้ ผู้นำจะช่วยให้ผู้ตามมองข้ามผลประโยชน์ของตนเพื่อวิสัยทัศน์และภารกิจขององค์การ ผู้นำจะช่วยให้ผู้ตามพัฒนาความผูกพันของตนต่อเป้าหมายระยะยาว และบ่อยครั้งพบว่าการสร้างแรงบันดาลใจนี้เกิดขึ้นผ่านการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และการกระตุ้นทางปัญญา โดยการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลทำให้ผู้ตามรู้สึกเหมือนตนเองมีคุณค่า และกระตุ้นให้พวกเขาสามารถจัดการกับปัญหาที่ตนเองเผชิญได้ ส่วนการกระตุ้นทางปัญญาช่วยให้ผู้ตามจัดการกับอุปสรรคของตนเอง และเสริมความคิดริเริ่มสร้างสรรค์
   3. การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation : IS) หมายถึง การที่ผู้นำมีการกระตุ้นผู้ตามให้ตระหนักถึงปัญหาต่างๆที่เกิดขึ้นในหน่วยงาน ทำให้ผู้ตามมีความต้องการหาแนวทางใหม่มาแก้ ปัญหาในหน่วยงาน เพื่อหาข้อสรุปใหม่ที่ดีกว่าเดิม เพื่อทำให้เกิดสิ่งใหม่และสร้างสรรค์ โดยผู้นำมีการคิดและแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีการตั้งสมมติฐาน การเปลี่ยนกรอบ (Reframing) การมองปัญหา และการเผชิญกับสถานการณ์เก่าๆ ด้วยวิถีทางแบบใหม่ๆ มีการจูงใจและสนับสนุนความคิดริเริ่มใหม่ๆในการพิจารณาปัญหาและการหาคำตอบของปัญหา มีการให้กำลังใจผู้ตามให้พยายามหาทางแก้ปัญหาด้วยวิธีใหม่ๆ ผู้นำมีการกระตุ้นให้ผู้ตามแสดงความคิดและเหตุผล และไม่วิจารณ์ความคิดของผู้ตาม แม้ว่ามันจะแตกต่างไปจากความคิดของผู้นำ ผู้นำทำให้ผู้ตามรู้สึกว่าปัญหาที่เกิดขึ้นเป็นสิ่งที่ท้าทายและเป็นโอกาสที่ดีที่จะแก้ปัญหาร่วมกัน โดยผู้นำจะสร้างความเชื่อมั่นให้ผู้ตามว่าปัญหาทุกอย่างต้องมีวิธีแก้ไข แม้บางปัญหาจะมีอุปสรรคมากมาย ผู้นำจะพิสูจน์ให้เห็นว่าสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้ จากความร่วมมือร่วมใจในการแก้ปัญหาของผู้ร่วมงานทุกคน ผู้ตามจะได้รับการกระตุ้นให้ตั้งคำถามต่อคำนิยมของตนเอง ความเชื่อและประเพณี การกระตุ้นทางปัญญาเป็นส่วนสำคัญของการพัฒนาความสามารถของผู้ตามในการที่จะตระหนักและแก้ไขปัญหาด้วยตนเอง
   4. การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration:IC) ผู้นำจะมีความ สัมพันธ์เกี่ยวข้องกับบุคคลในฐานะเป็นผู้นำในการดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคล และทำให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและมีความสำคัญ ผู้นำจะเป็นโค้ช (Coach) และเป็นที่ปรึกษา (Advisor) ของผู้ตามแต่ละคน เพื่อการพัฒนาผู้ตาม ผู้นำจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความต้องการของปัจเจกบุคคล เพื่อความสัมฤทธิ์ และเติบโตของแต่ละคน ผู้นำจะพัฒนาศักยภาพของผู้ตามและเพื่อนร่วมงานให้สูงขึ้น นอกจากนี้ผู้นำจะมีการปฏิบัติต่อผู้ตาม โดยการให้โอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ สร้างบรรยากาศของการให้การสนับสนุน คำนึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในด้านความจำเป็น และความต้องการการประพฤติของผู้นำแสดงให้เห็นว่า เข้าใจและยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล เช่น บางคนได้รับกำลังใจมากกว่า บางคนได้รับอำนาจการตัดสินใจด้วยตนเองมากกว่า บางคนมีมาตรฐานที่เคร่งครัดกว่า บางคนมีโครงสร้างงานที่มากกว่า ผู้นำมีการส่งเสริมการสื่อสารสองทาง และมีการจัดการด้วยการเดินดูรอบๆ (Management by walking around) มีปฏิสัมพันธ์กับผู้ตามเป็นการส่วนตัว ผู้นำสนใจในความกังวลของแต่ละบุคคล เห็นปัจเจกบุคคลเป็นบุคคลทั้งคน (As a Whole Person) มากกว่าเป็นพนักงานหรือเป็นเพียงปัจจัยการผลิต ผู้นำจะมีการฟังอย่างมีประสิทธิภาพ มีการเอาใจเขามาใส่ใจเรา (Empathy) ผู้นำจะมีการมอบหมายงานเพื่อเป็นเครื่องมือในการพัฒนาผู้ตาม เปิดโอกาสให้ผู้ตามได้ใช้ความสามารถพิเศษอย่างเต็มที่ และเรียนรู้สิ่งใหม่ๆที่ท้าทายความสามารถ ผู้นำจะดูแลผู้ตามว่าต้องการคำแนะนำ การสนับสนุนและการช่วยให้ก้าวหน้าในการทำงานที่รับผิดชอบอยู่หรือไม่ โดยผู้ตามจะไม่รู้สึกว่าเขากำลังถูกตรวจสอบ
 

   จะเห็นได้ว่า ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงเป็นกระบวนการที่ผู้นำพยายามเปลี่ยนแปลงผู้ตามให้ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ  เกิดความไว้วางใจ  เกิดความจงรักภักดีและเชื่อถือในตัวผู้นำเกิดความคล้อยตาม  พยายามแก้ปัญหาในการปฏิบัติ  เกิดความมั่นใจในตนเอง  มีความรับผิดชอบและยอมอุทิศตนเพื่อองค์กร  ดังนั้น  ผู้บริหารหรือผู้นำการเปลี่ยนผู้นำที่ดี  จึงต้องมีความสามารถในการจูงใจคนให้ทำสิ่งต่าง ๆ ด้วยความเต็มใจ  ทำให้ผู้คนรู้สึกอยากจะติดตามไปทุกหนทุกแห่งขณะเดียวกันก็ต้องส่งเสริมลูกน้องให้ได้แสดงออกถึงความรู้สึกความสามารถ  ให้มีโอกาสพัฒนาตนให้ดีขึ้นกว่าที่เป็นอยู่  ต้องสร้างสภาพแวดล้อมและบรรยากาศในการทำงานที่อบอุ่น  ซึ่งจะส่งผลให้ลูกน้องเกิดความรักความผูกพันต่อองค์กร
การบริหารสู่ความเป็นเลิศ
       คำจำกัดความการบริหาร
       คำว่า “การบริหาร”(Administration) ใช้ในความหมายกว้าง ๆ เช่น การบริหารราชการ อีกคำหนึ่ง คือ “ การจัดการ” (Management) ใช้แทนกันได้กับคำว่า การบริหาร ส่วนมากหมายถึง การจัดการทางธุรกิจมากกว่าโดยมีหลายท่านได้ระบุดังนี้
        Peter F Drucker : คือ ศิลปะในการทำงานให้บรรลุเป้าหมายร่วมกับผู้อื่น (ภาวิดา ธาราศรีสุทธิ, 2542: 2)
        Herbert A. Simon :กล่าวว่าคือ กิจกรรมที่บุคคลตั้งแต่ 2 คนขึ้นไป ร่วมมือกันดำเนินการให้บรรลุวัถุประสงค์อย่างใดอย่างหนึ่งหรือหลายอย่างร่วมกัน (ภาวิดา ธาราศรีสุทธิ, 2542: 2)
        การบริหาร หมายถึง ศิลปะในการทำให้สิ่งต่าง ๆ ได้รับการกระทำจนเป็น ผลสำเร็จ กล่าวคือ ผู้บริหารไม่ใช้เป็นผู้ปฏิบัติ แต่เป็นผู้ใช้ศิลปะทำให้ผู้ปฏิบัติทำงานจนสำเร็จตามจุดมุ่งหมายที่ผู้บริหารตัดสินใจเลือกแล้ว (Simon) 
        การบริหาร คือ กระบวนการทำงานร่วมกับผู้อื่นเพื่อให้เกิดผลสัมฤทธิ์ตามเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ (Sergiovanni) 
        การบริหาร คือ การทำงานของคณะบุคคลตั้งแต่ 2 คนขึ้นไป ที่รวมปฏิบัติการให้บรรลุเป้าหมายร่วมกัน (Barnard)
        การบริหาร หมายถึง กิจกรรมต่างๆ ที่บุคคลตั้งแต่สองคนขึ้นไปร่วมมือกันดำเนินการ เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์อย่างหนึ่งอย่างใดหรือหลายๆอย่างที่บุคคลร่วมกันกำหนดโดยใช้กระบวนอย่างมีระบบและให้ทรัพยากรตลอดจนเทคนิคต่างๆ อย่างเหมาะสม (สมศักดิ์ คงเที่ยง , 2542 : 1)

    ส่วนคำว่า “การบริหารการศึกษา” หมายถึง กิจกรรมต่างๆ ที่บุคคลหลายคนร่วมกันดำเนินการ เพื่อพัฒนาสมาชิกของสังคมในทุกๆ ด้าน นับแต่ บุคลิกภาพ ความรู้ ความสามารถ เจตคติ พฤติกรรม คุณธรรม เพื่อให้มีค่านิยมตรงกันกับความต้องการของสังคม โดยกระบวนการต่างๆ ที่อาศัยควบคุมสิ่งแวดล้อมให้มีผลต่อบุคคล และอาศัย
ทรัพยากร ตลอดจนเทคนิคต่างๆ อย่างเหมาะสม เพื่อให้บุคคลพัฒนาไปตรงตามเป้าหมายของสังคมที่ตนดำเนินชีวิตอยู่(ภาวิดา ธาราศรีสุทธิ, 2542: 6)

    คำว่า “สถานศึกษา” หมายความ ว่าสถานพัฒนาเด็กปฐมวัย โรงเรียน ศูนย์การศึกษาพิเศษ ศูนย์การศึกษานอกระบบและตามอัธยาศัย ศูนย์การเรียน วิทยาลัย วิทยาลัยชุมชน สถาบันหรือสถานศึกษาที่เรียกชื่ออย่างอื่นของรัฐที่มีอำนาจหน้าที่หรือมีวัตถุประสงค์ในการจัดการศึกษาตามกฎหมายว่าด้วยการศึกษาแห่งชาติและตามประกาศกระทรวง(พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา, 2547 : 23)

    การบริหารเป็นทั้งศาสตร์และศิลป์ 
    การบริหารเป็นสาขาวิชาที่มีการจัดการระเบียบอย่างเป็นระบบ คือมีหลักเกณฑ์และทฤษฎีที่พึงเชื่อถือได้ อันเกิดจาการค้นคว้าเชิงวิทยาศาสตร์ เพื่อประโยชน์ในการบริหาร โดยลักษณะนี้ การบริหารจึงเป็นศาสตร์ (Science) เป็นศาสตร์สังคม ซึ่งอยู่กลุ่มเดียวกับวิชาจิตวิทยา สังคมวิทยา และรัฐศาสตร์แต่ถ้าพิจารณาการบริหารในลักษณะของการปฏิบัติที่ต้องอาศัยความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์และทักษะของผู้บริหารแต่ละคน ที่จะ ทำงานให้บรรลุเป้าหมาย ซึ่งเป็นการประยุกต์เอาความรู้ หลักการและทฤษฎีไปรับใช้ในการปฏิบัติงานเพื่อให้เหมาะสมกับสถานการณ์ และสิ่งแวดล้อม การบริหารก็จะมีลักษณะเป็นศิลป์(ที่มา :http://www.kunkroo.com/admin1.html,)
    ปัจจัยสำคัญการบริหารที่สำคัญมี 4 อย่าง ที่เรียกว่า  4Ms   ได้แก่ 
              1.   คน (Man) 
              2.   เงิน (Money) 
              3.  วัสดุสิ่งของ(Materials) 
              4.   การจัดการ (Management)

               การบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นเลิศนั้น จะต้องตั้งอยู่บนพื้นฐานอย่างใดอย่างหนึ่ง โดยความคิดพื้นฐานนั้นต้องมีการพัฒนาไปเรื่อย ๆ  ปัญหาการพัฒนาการบริหารสถานศึกษายังมีอยู่อีกมากโดยเฉพาะในแง่ของบุคลากร อุปกรณ์ อาคารสถานที่ การเงินงบประมาณและการจัดการ การใช้หลักสูตรที่ได้ผล ซึ่งผู้บริหารทุกคนจะต้องเข้าใจหลักการ   ผู้บริหารโรงเรียนมีความจำเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องมีความรู้ ความสามารถในการบริหารงาน เป็นผู้นำที่จะต้องใช้ทั้งศาสตร์และศิลป์เป็นวิธีการบริหารงานให้บรรลุผลสำเร็จตามวัตถุประสงค์ ซึ่งหลักการที่นำมาใช้ในการบริหารงาน  คือ  หลักการบริหาร   9   ประการ   หรือที่เรียกว่า PAPOSDCoRB  ในการบริหารงาน ดังนี้
1.1    Policy  : ผู้บริหารต้องมีความเข้าใจในนโยบายเพื่อนำไปปฏิบัติ มีความสามารถปฏิบัติงาน โดยยึดถือนโยบายของผู้บริหารระดับสูง หลักการตามวิชาชีพ และกฎหมายที่เกี่ยวข้อง
1.2    Authority : ผู้บริหารต้องมีความสามารถในการใช้อำนาจหน้าที่ในการปฏิบัติงานได้อย่างเหมาะสม
1.3    Planning : ผู้บริหารต้องมีความสามารถอย่างเพียงพอต่อการคาดการล่วงหน้า จัดทำแผนงานร่วมกับผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างมีเหตุผลและคำนึงถึงความเป็นไปได้ของแผน
1.4    Organizing : ผู้บริหารต้องมีความสามารถในการจัดโครงสร้างและระบบงานที่จำเป็น เพื่อให้ผู้ปฏิบัติงานในองค์การร่วมกันทำงานอย่างมีประสิทธิภาพ
1.5    Staffing : มีความสามารถในการสรรหา คัดเลือก มอบหมายงานให้บุคลากรทำงานในหน้าที่ต่าง ๆ ตามหลักการ “จัดคนให้เหมาะสมกับงาน” (Put the right man on the right job)

1.6    Directing : ผู้บริหารต้องมีความสามารถในการนำผู้อื่นด้วยการจูงใจผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเหมาะสม สามารถตัดสินใจแก้ปัญหาและตอบสนองต่อสถานการณ์รอบด้านได้อย่างเหมาะสม
1.7        Coordinating : ผู้บริหารต้องมีความสามารถในการประสานงานให้ให้ได้รับความร่วมมือจากทุกฝ่าย เพื่อให้งานของหน่วยงานดำเนิน ไปได้อย่างราบรื่น
1.8        Reporting : ผู้บริหารต้องมีความสามารถในการจัดทำรายงานให้แก่  ฝ่ายต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง รวมทั้งการจัดประเมินผลการปฏิบัติงานของ  ผู้ใต้บังคับบัญชา การจัดเก็บเอกสารอย่างเป็นระบบ
1.9    Budgeting : ผู้บริหารต้องมีความสามารถในการจัดทำข้อเสนอเพื่อกำหนดค่าใช้จ่ายต่าง ๆ มีความสามารถในการควบคุมประสิทธิผลของต้นทุน
            กระบวนการบริหารการศึกษา 
        จากหลักการบริหารทั่วไป 14 ข้อของ Fayol ทำให้ต่อมา Luther Gulick ได้นำ
มาปรับต่อยอดเป็นที่รู้จักกันดีในตัวอักษรย่อที่ว่า “POSDCoRB” กลายเป็นคัมภีร์ของการจัดองค์การในต้นยุคของศาสตร์การบริหารซึ่งตัวย่อแต่ละตัวมีความหมายดังนี้
              P – Planning หมายถึง การวางแผน 
              O – Organizing หมายถึง การจัดองค์การ
              S – Staffing หมายถึง การจัดคนเข้าทำงาน 
              D – Directing หมายถึง การสั่งการ
              Co – Coordinating หมายถึง ความร่วมมือ
              R – Reporting หมายถึง การรายงาน 
              B – Budgeting หมายถึง งบประมาณ

     ความหมายของทฤษฎีและทฤษฎีทางการบริหารการศึกษา 
      ทฤษฎี หมายถึง แนวความคิดหรือความเชื่อที่เกิดขึ้นอย่างมีหลักเกณฑ์มีการทดสอบและการสังเกตจนเป็นที่แน่ใจ ทฤษฎีเป็น เซท(Set) ของมโนทัศน์ที่เชื่อมโยงซึ่งกันและกัน เป็นข้อสรุปอย่างกว้างที่พรรณนาและอธิบายพฤติกรรมการบริหารองค์กรการทางศึกษา อย่างเป็นระบบ ถ้าทฤษฎีได้รับการพิสูจน์บ่อย ๆ ก็จะกลายเป็นกฎเกณฑ์ ทฤษฎีเป็นแนวความคิดที่มีเหตุผลและสามารถนำไปประยุกต์ และปฏิบัติได้ ทฤษฎีมีบทบาทในการให้คำอธิบายเกี่ยวกับปรากฎทั่วไปและชี้แนะการวิจัย 
      ทฤษฎีทางการบริหารและวิวัฒนาการการบริหารการศึกษา 
    ระยะที่ 1 ระหว่าง ค.ศ. 1887 – 1945 (ภาวิดา ธาราศรีสุทธิ, 2542: 10) ยุคนักทฤษฎี
การบริหารสมัยดั้งเดิม (The Classical organization theory) แบ่งย่อยเป็น 3 กลุ่มดังนี้
          1.กลุ่มการจัดการเชิงวิทยาศาสตร์ของเทย์เลอร์(Scientific Management)ของ
เฟรดเดอริก เทย์เลอร์ (Frederick Taylor) ความมุ่งหมายสูงสุดของแนวคิดเชิงวิทยาศาสตร์คือ จัดการบริหารธุรกิจหรือโรงงานให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด Taylor มองคนงานแต่ละคนเปรียบเสมือนเครื่องจักรที่สามารถปรับปรุงเพื่อเพิ่มผลผลิตขององค์การได้ เจ้าของตำรับ “The one best way” คือประสิทธิภาพของการทำงานสูงสุดจะเกิดขึ้นได้ต้องขึ้นอยู่กับสิ่งสำคัญ 3 อย่างคือ 
                    1.1 เลือกคนที่มีความสามารถสูงสุด (Selection)
                    1.2 ฝึกอบบรมคนงานให้ถูกวิธี (Training)
                    1.3 หาสิ่งจูงใจให้เกิดกำลังใจในการทำงาน (Motivation)
        เทย์เลอร์ ก็คือผลผลิตของยุคอุตสาหกรรมในงานวิจัยเรื่อง “Time and Motion Studies” เวลาและการเคลื่อนไหว เชื่อว่ามีวิธีการการทางวิทยาศาสตร์ที่จะบรรลุวัตถุประสงค์เพียงวิธีเดียวที่ดีที่สุด เขาเชื่อในวิธีแบ่งงานกันทำ ผู้ปฏิบัติระดับล่างต้องรับผิดชอบต่อระดับบน เทย์เลอร์ เสนอ ระบบการจ้างงาน(จ่ายเงิน)บนพื้นฐานการสร้างแรงจูงใจ สรุปหลักวิทยาศาสตร์ของเทยเลอร์สรุปง่ายๆประกอบด้วย 3 หลักการดังนี้
                      1. การแบ่งงาน (Division of Labors)
                      2. การควบคุมดูแลบังคับบัญชาตามสายงาน (Hierarchy)
                      3. การจ่ายค่าจ้างเพื่อสร้างแรงจูงใจ (Incentive payment)
          
        2. กลุ่มการบริหารจัดการ(Administration Management) หรือ ทฤษฎีบริหารองค์การอย่างเป็นทางการ(Formal Organization Theory ) ของ อังรี ฟาโยล (Henri Fayol) บิดาของทฤษฎีการปฏิบัติการและการจัดการตามหลักบริหาร ทั้ง Fayol และ Taylor

จะเน้นตัวบุคลปฏิบัติงาน + วิธีการทำงาน ได้ประสิทธิภาพและประสิทธิผลแต่ก็ไม่มองด้าน “จิตวิทยา” (ภาวิดา ธาราศรีสุทธิ, 2542: 17)Fayol ได้เสนอแนวคิดในเรื่องหลักเกี่ยวกับการบริหารทั่วไป 14 ประการ แต่ลักษณะที่สำคัญ มีดังนี้
                    2.1 หลักการทำงานเฉพาะทาง (Specialization) คือการแบ่งงานให้เกิดความชำนาญเฉพาะทาง
                    2.2 หลักสายบังคับบัญชา เริ่มจากบังคับบัญชาสูงสุดสู่ระดับต่ำสุด
                    2.3 หลักเอกภาพของบังคับบัญชา (Unity of Command)
                    2.4 หลักขอบข่ายของการควบคุมดูแล (Span of control) ผู้ดูแลหนึ่งคนต่อ 6 คนที่จะอยู่ใต้การดูแลจึงจะเหมาะสมและมีประสิทธิภาพที่สุด
                    2.5 การสื่อสารแนวดิ่ง (Vertical Communication) การสื่อสารโดยตรงจากเบื้องบนสู่เบื้องล่าง
                    2.6 หลักการแบ่งระดับการบังคับบัญชาให้น้อยที่สุด คือ ไม่ควรมีสายบังคับบัญชายืดยาว หลายระดับมากเกินไป
                    2.7 หลักการแบ่งความรับผิดชอบระหว่างสายบังคับบัญชาและสายเสนาธิการ (Line and Staff Division)
          3. ทฤษฎีบริหารองค์การในระบบราชการ(Bureaucracy) มาจากแนวคิดของ แมกซ์ เวเบอร์ (Max Weber) ที่กล่าวถึงหลักการบริหารราชการประกอบด้วย
                    3.1 หลักของฐานอำนาจจากกฎหมาย
                    3.2 การแบ่งหน้าที่และความรับผิดชอบ ที่ต้องยึดระเบียบกฎเกณฑ์
                    3.3 การแบ่งงานตามความชำนาญการเฉพาะทาง
                    3.4 การแบ่งงานไม่เกี่ยวกับผลประโยชน์ส่วนตัว 
                    3.5 มีระบบความมั่นคงในอาชีพ
              จะอย่างไรก็ตามระบบราชการก็มีทั้งข้อดีและข้อเสีย ซึ่งในด้าน ข้อเสีย คือ สายบังคับบัญชายืดยาวการทำงานต้องอ้างอิงกฎระเบียบ จึงชักช้าไม่ทันการแก้ไขปัญหาในปัจจุบัน เรียกว่า ระบบ “Red tape” ในด้านข้อดี คือ ยึดประโยชน์สาธารณะเป็นหลัก การบังคับบัญชา การเลื่อนขั้นตำแหน่งที่มีระบบระเบียบ แต่ในปัจจุบันระบบราชการกำลังถูกแทรกแซงทางการเมืองและทางเศรษฐกิจ ทำให้เริ่มมีปัญหา
    ระยะที่ 2  ระหว่าง ค.ศ. 1945 – 1958 (ภาวิดา ธาราศรีสุทธิ, 2542: 10) ยุคทฤษฎี
มนุษยสัมพันธ์ (Human Relation ) Follette ได้นำเอาจิตวิทยามาใช้และได้เสนอ
การแก้ปัญหาความขัดแย้ง(Conflict) ไว้ 3 แนวทางดังนี้
              1. Domination คือ ใช้อำนาจอีกฝ่ายสยบลง คือให้อีกฝ่ายแพ้ให้ได้ ไม่ดีนัก
              2. Compromise คือ คนละครึ่งทาง เพื่อให้เหตุการณ์สงบโดยประนีประนอม
              3. Integration คือ การหาแนวทางที่ไม่มีใครเสียหน้า ได้ประโยชน์ทั้ง 2 ทาง (ชนะ ชนะ) นอกจากนี้ Follette ให้ทัศนะน่าฟังว่า “การเกิดความขัดแย้งในหน่วยงานเป็นความพกพร่องของการบริหาร”         

การวิจัยหรือการทดลองฮอร์ทอร์น(Hawthon Experiment) ที่ เมโย(Mayo) กับคณะทำการวิจัยเริ่มที่ข้อสมมติฐานว่าสิ่งแวดล้อมมีผลต่อประสิทธิภาพการทำงานของคนงาน มีการค้นพบจากการทดลองคือมีการสร้างกลุ่มแบบไม่เป็นทางการในองค์การ ทำให้เกิดแนวความคิดใหม่ที่ว่า ความสัมพันธ์ของมนุษย์ มีความสำคัญมาก ซึ่งผลการศึกษาทดลองของเมโยและคณะ พอสรุปได้ดังนี้

1. คนเป็นสิ่งมีชีวิต จิตใจ ขวัญ กำลังใจ และความพึงพอใจเป็นเรื่องสำคัญในการทำงาน
              2. เงินไม่ใช่ สิ่งล่อใจที่สำคัญแต่เพียงอย่างเดียว รางวัลทางจิตใจมีผลต่อการจูงใจในการทำงานไม่น้อยกว่าเงิน
              3. การทำงานขึ้นอยู่กับสภาพแวดล้อมทางสังคมมากกว่าสภาพแวดล้อมทางกายภาพคับที่อยู่ได้คับใจอยู่อยาก
          ข้อคิดที่สำคัญ การตอบสนองคน ด้านความต้องการศักดิ์ศรี การยกย่อง จะส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทำงานจากแนวคิด “มนุษยสัมพันธ์”*
    ระยะที่ 3 ตั้งแต่ ค.ศ. 1958 – ปัจจุบัน (ภาวิดา ธาราศรีสุทธิ, 2542: 11) ยุคการใช้ทฤษฎีการบริหาร(Administrative Theory)หรือการศึกษาเชิงพฤติกรรมศาสตร์ (Behavioral Science Approach) ยึดหลักระบบงาน + ความสัมพันธ์ของคน + พฤติกรรมขององค์การ ซึ่งมีแนวคิด หลักการ ทฤษฎีที่หลายๆคนได้แสดงไว้ดังต่อไปนี้
        1.เชสเตอร์ ไอ บาร์นาร์ด (Chester I Barnard ) เขียนหนังสือชื่อ The Function of The Executive ที่กล่าวถึงงานในหน้าที่ของผู้บริหารโดยให้ความสำคัญต่อบุคคลระบบของความร่วมมือองค์การ และเป้าหมายขององค์การ กับความต้องการของบุคคลในองค์การต้องสมดุลกัน 
        2.ทฤษฎีของมาสโลว์ ว่าด้วยการจัดอันดับขั้นของความต้องการของมนุษย์ (Maslow – Hierarchy of needs) เป็นเรื่องแรงจูงใจแบ่งความต้องการของมนุษย์ตั้งแต่ความต้องการด้านกายภาพ ความต้องการด้านความปลอดภัยความต้องการด้านสังคม ความต้องการด้านการเคารพ – นับถือ และประการสุดท้าย คือ การบรรลุศักยภาพของตนเอง (Self actualization) คือมีโอกาสได้พัฒนาตนเองถึงขั้นสูงสุดจากการทำงาน แต่ความต้องการเหล่านั้นต้องได้รับการสนองตอบตามลำดับขั้น
        3.ทฤษฎี X ทฤษฎี Y ของแมคกรีกอร์(Douglas MC Gregor Theory X,

Theory Y ) เขาได้เสนอแนวคิดการบริหารอยู่บนพื้นฐานของข้อสมมติฐานเกี่ยวกับธรรมชาติของมนุษย์ต่างกัน ทฤษฎี X(The Traditional View of Direction and Control) ทฤษฎีนี้เกิดข้อสมติฐานดังนี้
                    1. คนไม่อยากทำงาน และหลีกเลี่ยงความรับผิดชอบ 
                    2. คนไม่ทะเยอทะยาน และไม่คิดริเริ่ม ชอบให้การสั่ง 
                    3. คนเห็นแก่ตนเองมากกว่าองค์การ 
                    4. คนมักต่อต้านการเปลี่ยนแปลง 
                    5. คนมักโง่ และหลอกง่าย 
ผลการมองธรรมชาติของมนุษย์เช่นนี้ การบริหารจัดการจึงเน้นการใช้เงิน วัตถุ เป็นเครื่องล่อใจ เน้นการควบคุม การสั่งการ เป็นต้น
              ทฤษฎี Y(The integration of Individual and Organization Goal) ทฤษฎีข้อนี้เกิดจากข้อสมติฐานดังนี้
                    1. คนจะให้ความร่วมมือ สนับสนุน รับผิดชอบ ขยัน 
                    2. คนไม่เกียจคร้านและไว้วางใจได้ 
                    3. คนมีความคิดริเริ่มทำงานถ้าได้รับการจูงใจอย่างถูกต้อง 
                    4. คนมักจะพัฒนาวิธีการทำงาน และพัฒนาตนเองอยู่เสมอ 
              ผู้บังคับบัญชาจะไม่ควบคุมผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเข้มงวด แต่จะส่งเสริมให้รู้จักควบคุมตนเองหรือของกลุ่มมากขึ้น ต้องให้เกียรติซึ่งกันและกันจากความเชื่อที่แตกต่างกัน ทำให้เกิดระบบการบริหารที่แตกต่างกันระหว่างระบบที่เน้นการควบคุมกับระบบที่ค่อนข้างให้อิสระภาพ
        4.อูชิ (Ouchi ) ชาวญี่ปุ่นได้เสนอ ทฤษฎี Z (Z Theory) (William G. Ouchi) ศาสตราจารย์แห่งมหาวิทยาลัย UXLA (I of California Los Angeles) ทฤษฎีนี้รวมเอาหลักการของทฤษฎี X , Y เข้าด้วยกัน แนวความคิดก็คือ องค์การต้องมีหลักเกณฑ์ที่ควบคุมมนุษย์ แต่มนุษย์ก็รักความเป็นอิสระ และมีความต้องการหน้าที่ของผู้บริหารจึงต้องปรับเป้าหมายขององค์การให้สอดคล้องกับเป้าหมายของบุคคลในองค์การ
สรุปเพื่อออมชอมสองทฤษฎี มีองค์ประกอบที่สำคัญ 4 ประการคือ 
                    1. การทำให้ปรัชญาที่กำหนดไว้บรรลุ 
                    2. การพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาให้ทำงานอย่างมีประสิทธิภาพ 
                    3. การให้ความไว้วางใจแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 
                    4. การให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีส่วนร่วมในการตัดสินใจ
ความรู้เกี่ยวกับ องค์การ
        1.ความหมายขององค์การ หมายถึง หน่วยงาน อาจจะเป็นภาครัฐ เอกชน องค์กรระหว่างประเทศ  กลุ่มคนที่มารวมตัวกัน ภายใต้โครงสร้าง โดยมีเป้าหมายบางสิ่งบางอย่าง ที่ต้องการให้บรรลุ
        2.องค์ประกอบขององค์การ 
          2.1 จุดมุ่งหมายของโครงการ หรือวัตถุประสงค์ที่มีการจัดตั้งองค์การและเป็นทิศทางในการทำงาน ตลอดจนเป็นทิศทิศทางของการนำทรัพยากรมาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดภายในองค์การ องค์การหนึ่ง องค์การอาจจะมีจุดมุ่งหมายได้มากกว่า 1 ข้อ หลัก ๆ มี 3 ข้อ คือ
                 - เพื่อแสวงหากำไร
                 - เพื่อบริการลูกค้า
                 - เพื่อช่วยเหลือสังคม
          2.2 โครงสร้างขององค์การ คือ ระบบให้ความสำคัญของคนที่เข้ามาทำงานร่วมกันในองค์การว่าใครมีความสำคัญใครเป็นหัวหน้า ใครเป็นลูกน้อง ใครเป็นผู้ออกคำสั่ง ใครเป็นผู้รับคำสั่ง โครงสร้างขององค์การจะเป็นตัวที่ทำให้เห็นระบบงานทั้งหมดขององค์การ ว่าเริ่มต้นตรงไหน 
ส่งต่อไปที่ใคร และสิ้นสุดที่ไหน โครงสร้างขององค์การอาจจะถูกจัดลำดับโดยใช้ความสำคัญของคนหรือความสำคัญของงานก็ได้
          2.3 บุคลากร บุคคลกับองค์การต้องไปด้วยกัน ต้องพึ่งพาซึ่งกันและกัน 
          2.4 สภาพแวดล้อม 
                  สภาพแวดล้อมภายนอก
                      -สภาพแวดล้อมทั่วไป คือแรงผลักดันที่อยู่ภายนอกองค์การ แต่ส่งผลกระทบต่อการบริหารงานขององค์การหรือหน่วยงานใดหน่วยงานหนึ่ง เช่น อิทธิพลทางการเมือง กฎหมายและการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ เทคโนโลยี สังคมและวัฒนธรรม
                      -สภาพแวดล้อมที่มีโดยตรงต่อการดำเนินการขององค์การ เช่น ลูกค้าหรืผู้รับบริการ วัตถุดิบ ตลาดแรงงาน
                  สภาพแวดล้อมภายใน หมายถึงทรัพยากร เช่น คน เงิน วัสดุ เทคนิคการจัดการ ผู้บริหาร ผู้ถือหุ้น
3.ลักษณะขององค์การ มี 5 ลักษณะ คือ 
          3.1 องค์การเป็นลักษณะของกลุ่มบุคคล ที่มาทำงานร่วมกัน โดยมีความเชื่อว่า คนเพียงคนเดียวไม่สามารถ กระทำสิ่งต่างๆเพื่อตอบสนองความต้องการของตนเองได้ เพราะฉะนั้นเมื่อมีกลุ่มบุคคลในองค์ก็การก็ย่อมเกิดการขัดแย้งเกิดขึ้น ทั้งในลักษณะที่เป็น Personal conflict และ Technical conflict เพื่อทำให้องค์การเกิดการพัฒนา อาจจะเป็นหน่วยงานภาครัฐหรือเอกชนก็ได้
          3.2 องค์การเป็นโครงสร้างของความสัมพันธ์ คือ คนที่เข้ามาอยู่ร่วมกันต้องมี การกำหนดความสัมพันธ์ของคนและงานต่างๆทที่อยู่ภายในองค์การนั้นว่า มีความสัมพันธ์กันอย่างไร 
          3.3 องค์การเป็นส่วนหนึ่งของการบริหารหรือการจัดการ องค์การเป็นขั้นตอนขั้นตอนหนึ่งของการบริหารและการบริหารจัดการก็เป็นส่วนหนึ่งขององค์การเช่นกัน โดยอาจจะเอาหลัก POSDCORB MODEL เข้ามาใช้
           3.4 องค์การเป็นกระบวนการ เมื่อมีการจัดองค์การก็ต้องนำเทคนิคการบริหารจัดการมาใช้ ( การบริหารเป็นส่วนหนึ่งของการจัดการ ) โดยการกำหนดเป็นขั้นตอน เป็น 5 ขั้นตอน คือ 
                  3.4.1  การกำหนดเป้าหมาย ที่ชัดเจนว่าเน้นด้านไหน อย่างไร
                  3.4.2  การแบ่งงาน เป็นฝ่ายต่างๆที่ชัดเจน เช่น ฝ่ายผลิต ฝ่ายบัญชี ฝ่ายการตลาด ฝ่ายจัดหา
                  3.4.3  การจัดบุคคลเข้าทำงาน ให้ตรงกับความรู้และความสามารถของบุคคล
                  3.4.4  การสร้างความสัมพันธ์ กำหนดความสัมพันธ์ของอำนาจหน้าที่และความรับผิดชอบ ของแต่ละตำแหน่ง
          3.5 องค์การเป็นระบบระบบหนึ่ง ซึ่งประกอบด้วยปัจจัยต่างๆ คือ 
                  3.5.1  ระบบเปิด คือ จะให้ความสนใจสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ
                 3.5.2   ระบบปิด คือ ให้ความสนใจสภาพแวดล้อมภายในองค์การเพียงอย่างเดียว
4. ประเภทขององค์การ
          4.1 แบ่งตามการจัดระเบียบภายในองค์การ
                  4.1.1 องค์การที่เป็นทางการ ( รูปนัย ) คือ มีการจัดตั้งโดยมี กฎหมายรองรับ มีการกำหนดโครงสร้างที่ชัดเจน มีการกำหนดสายการบังคับบัญชาที่ชัดเจน ( ภายในองค์การที่เป็นทางการจะมรองค์การที่ไม่เป็นทางการแทรกอยู่เสมอ )
                  4.1.2 องค์การที่ไม่เป็นทางการ (อรูปนัย) เป็นองค์การที่จัดตั้งขึ้นจากความสัมพันธ์ของกลุ่มคนในองค์การ ไม่มีกฎหมายหรือระเบียบมารองรับ เช่น สโมสร ชมรม กลุ่มต่างๆ อาจแบ่งเป็นกลุ่มได้ 2 กลุ่ม คือ องค์การสาธารณะและองค์กรเอกชนหรือเอกชนธุรกิจ
         4.2 แบ่งโดยการถือกำเนิด 
                  4.2.1 องค์การแบบปฐม คือ เกิดขึ้นโดยธรรมชาติ เช่น ครอบครัว หมู่บ้าน ตำบล ศาสนา
                  4.2.2 องค์การแบบมัธยม คือ มนุษย์จัดสร้างขึ้น 
5.วัตถุประสงค์ขององค์การ
          5.1 ทางเศรษฐกิจหรือกำไร
          5.2 ทางด้านบริการ
          5.3 ทางด้านสังคม เช่น ทุนการศึกษา ทุนอาหารกลางวัน
6. ความสำคัญขององค์การ
          6.1 ด้านการระดมสรรพกำลัง เป็นแหล่งรวมทรัพยากรทางด้านการบริหาร
          6.2 สร้างความเข้มแข็งหรืออำนาจในการดำเนินกิจกรรม เป็นการสร้างอำนาจในการแข่งขันหรือต่อรองกับหน่วยงานอื่นๆ
          6.3 เป็นหน่วยการผลิตที่มีประสิทธิภาพ เป็นศูนย์กลางการผลิตที่ทันสมัยและประยุกต์ใช้นวัตกรรมที่ทันสมัยอยู่เสมอ 
         6.4 เป็นแหล่งพัฒนาทักษะการทำงาน
7.ความแตกต่างระหว่างทฤษฎีองค์การและพฤติกรรมองค์การ 
        ข้อแตกต่าง ระหว่างทฤษฎีและพฤติกรรม
              1.ทฤษฎีองค์การ คือ การศึกษาองค์การในระดับมหัพภาค หน่วยในการวิเคราะห์ คือ
                          1.หน่วยงานย่อยในองค์การ
                          2.องค์การทั้งองค์การ
              2.พฤติกรรมองค์การ คือ การศึกษาองค์การระดับจุลภาค หน่วยในการวิเคราะห์ คือ 
                          1.บุคคล ( ปัจเจกบุคคล )
                          2.กลุ่มในองค์การ
8.ทัศนะเกี่ยวกับการศึกษาองค์การ
          8.1 ทัศนะเชิงความสมเหตุสมผลตามสถานการณ์ เป็นการศึกษาที่มุ่งเน้น ว่าจะทำอย่างไรที่จะทำให้องค์การมีการบริหารงานที่มีประสิทธิภาพ และรักษาสภานภาพขององค์การไว้ได้
          8.2 ทัศนะของมาร์กซีสม์ เป็นการต่อสู้เพื่อให้ได้มาซึ่งผลประโยชน์และอำนาจ 
          8.3 ทัศนะเชิงเศรษฐศาสตร์ต้นทุนของธุรกิจ เป็นทัศนะที่เน้นทางด้านเศรษฐศาสตร์ ซึ่งพัฒนามาจากแนวความคิดทางเศรษฐศาสตร์ 

ทฤษฎีองค์การ
1. ทฤษฎีสมัยดั้งเดิม เป็นยุคพื้นฐาน จุดเน้น คือ 
          1.ให้ความสำคัญและศึกษาองค์การที่เป็นทางการเท่านั้น 
          2.มุ่งค้นหาวิธีการบริหารองค์การว่าทำอย่างไรองค์การจะมีประสิทธิภาพ (การใช้ทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ )และประสิทธิผลสูงสุด ( ได้ผลตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ )
          3.มองพนักงานเปรียบเสมือนเครื่องจักรและเชื่อว่าปัจจัยที่จูงใจคนได้ คือ ปัจจัยทางเศรษฐทรัพย์หรือเงินเพียงอย่างเดียวเท่านั้น
      มีแนวคิดของผู้รู้หลายท่านดังนี้
          1. แนวคิดของเฟรดริก ดับบลิว เทย์เลอร์ วิศวกรชาวอเมริกัน เป็นผู้ที่ใช้แนวความคิดทางด้านวิทยาศาสตร์มาใช้กับการบริหาร เป็นคนแรก แนวความคิดที่สำคัญ คือ แนวความคิดที่ว่า หนทางที่ดีที่สุดในการปฏิบัติงาน (one best way) โดยมองว่า การทำงานทุกอย่างในองค์การ จะมีวิธีการที่ดีที่สุดเพียงวิธีเดียว การที่จะได้มาซึ่ง one best way ต้องไปศึกษาเรื่อง time and motion นอกเหนือจากนี้ 
เทย์เลอร์ยังเป็นคนแรกที่จ่ายค่าจ้างเป็นรายชิ้น เพื่อเป็นแรงจูงใจให้คนทำงาน
          2. แนวคิดของอองรี ฟาโยล วิศวกรชาวฝรั่งเศส เป็นเจ้าของแนวความคิดของการบริหารงานตามหน้าที่ โดยกระบวนการจัดการ 5 อย่าง หรือ POCCC 
                   P Planing
                   O Organizing
                   C Commanding
                   C Coordinating
                   C Controlling
                และเป็นคนคิดหลักการบริหารทั่วไป 14 ข้อ คือ
                      1.หลักอำนาจหน้าที่และความรับผิดชอบ ซึ่งต้องอยู่คู่กันในลักษณะที่เหมาะสม
และสมดุลกัน
                      2.หลักของการมีผู้บังคับบัญชาเพียงคนเดียว เพื่อไม่ให้สับสนในการตัดสินใจ
                      3.หลักของการมีจุดมุ่งหมายร่วมกัน มีนโยบายที่ชัดเจน
                      4.หลักการธำรงไว้ซึ่งสายงาน มีการกำหนดสายการบังคับบัญชาที่ชัดเจน จากระดับสูงไปหาต่ำ
                      5.หลักของการแบ่งงานกันทำ
                      6.หลักเกี่ยวกับระเบียบวินัย
                      7.หลักของการถือประโยชน์ส่วนบุคคล
                      8.หลักของการให้ผลประโยชน์ตอบแทน
                      9.หลักของการรวมอำนาจไว้ส่วนกลาง ในขณะเดียวกันก็ต้องมีการกระจายอำนาจด้วยบางส่วน
                     10.หลักของความมีระเบียบแบบแผน
                     11.หลักของความเสมอภาค
                     12.หลักของความมีเสถียรภาพของการว่าจ้าง 
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ภาพแสดงระดับของวัฒนธรรม





ไม่รู้ตัวได้มาเปล่า ๆ  ไม่เคยคิดสงสัย 


อยู่ใต้จิตสำนึก 





ยังระลึกรู้อยู่ได้แต่มองไม่เห็น ระลึกได้ว่าใคร ๆ เขาก็ทำหรือคิดแบบเดียวกัน ใครไม่ทำตามก็คงถูกมองว่าเสียสติ เช่น เชื่อว่ามหาวิทยาลัยต้องให้การศึกษา บริการวิชาการ และบำรุงศิลปวัฒนธรรม ธุรกิจต้องทำกำไร 








ส่วนใหญ่เป็นพฤติกรรมแสดงออกให้เห็นชัด แต่แปลความไม่ได้ หรือไม่อาจถอดรหัสให้เข้าใจได้ง่าย ๆ มักเป็นการประพฤติตามกันไป


เช่น การร้องรำทำเพลง การลงแขกดำนา
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วิสัยทัศน์และภารกิจขององค์การที่เหมาะสม
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