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สรุปนักวิชาการที่สำคัญและผลงาน
Max Weber

 
แมคซ์ เวเบอร์ เป็นนักทฤษฎีองค์การชาวเยอรมัน ซึ่งอธิบายทฤษฎีเกี่ยวกับการครอบงำ (Domination) โดยเขาเห็นว่าผู้นำหรือนักบริหารจะบริหารงานให้มีประสิทธิภาพได้ ขึ้นอยู่กับการที่ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชายินยอมที่จะปฏิบัติตาม และจะต้องมีระบบการบริหารมาดำเนินการให้คำสั่งมีผลใช้บัง คับได้
1) อำนาจการปกครองบังคับบัญชา (Domination)
(1) การปกครองหรือการครอบงำโดยอาศัยจารีตประเพณี (Traditional Domination)

(2) การปกครองหรือการครอบงำโดยใช้บารมี (Charismatic Domination)

(3) การปกครองหรือการครอบงำโดยวิธีกฎหมายและการมีเหตุผล (Legal Domination)

2) ลักษณะ
(1) มีการควบคุมกันโดยการแบ่งลำดับชั้นของการบังคับบัญชา (Hierarchy)

(2) การปฏิบัติงานทุกขั้นตอนเป็นไปตามกฎ/ระเบียบ (Rule and Regulation)

(3) การจัดคนที่มีความรู้ความชำนาญเข้าด้วยกัน (Specialization)

(4) การบริหารงานโดยไม่อาศัยเรื่องส่วนตัว (Impersonality)

(5) เน้นการยึดถือความสามารถทางวิชาการ (Technical Competence)

(6) การเน้นความสำคัญของการพัฒนาบุคคล (Training and Development)

(7) แยกผลประโยชน์ส่วนตัวออกจากตัวองค์การ (Individual Interest, Official)

3) จุดเด่น
(1) เป็นการควบคุมโดยอาศัยการจัดโครงสร้างการบังคับบัญชาลดหลั่นกันลงมา
(2) ไม่สนใจตัวบุคคล
(3) เน้นที่ตัวบทกฎหมาย และความมีเหตุผล เพื่อการบรรลุเป้าหมายขององค์การอย่างมีประสิทธิภาพ
(4) เน้นความสำคัญของโครงสร้าง ไม่สนใจสิ่งแวดล้อม สนใจต่อการบริหารภายใน
4) ข้อดี
(1) องค์การมีประสิทธิภาพในการทำงาน (Efficiency)

(2) มีความเสมอภาค (Equity)

5) ข้อเสีย
(1) เกิดความแปลกแยก (Alienation) ต่อองค์การ งาน และกฎระเบียบ
(2) เกิดความเฉื่อยชา ไม่มีประสิทธิภาพ
(3) เกิดความล่าช้า (Red Tape) เพราะต้องเน้นกฎ/ระเบียบและการติดต่อสื่อสารแบบเป็นทางการ
(4) ความไม่คล่องตัว (Rigidity) เนื่องจากเน้นการควบคุมจากเบื้องบน
(5) เน้นความสำคัญของกฎ/ระเบียบ และข้อบังคับมากเกินไป จนมองข้ามความสำคัญในส่วนอื่น
(6) แบ่งแยกงานกันตามความถนัดมากจนเกินไป
(7) ขาดการประสานงาน (Lack of Coordination)

(8) การต่อต้านการเปลี่ยนแปลง (Resistance to Change)

6) ข้อวิจารณ์
เป็นรูปแบบอุดมคติ ไม่ได้มีการทดสอบเพื่อการนำไปใช้ มองคนในลักษณะที่เป็นเครื่องมือ ไม่มีชีวิตจิตใจ คนจึงเห็นแก่ตัว เกียจคร้าน ไม่มองการณ์ไกล เชื่อถือไม่ได้ มีการใช้ดุลยพินิจที่ไม่ดี
Frederic W. Taylor
เทเลอร์ ได้รับการยกย่องว่าเป็น บิดาของการจัดการเชิงวิทยาศาสตร์ (The Father of Scientific Management) ซึ่งเมื่อมองจากประวัติส่วนตัวของเขาแล้วจะพบว่า Taylor เริ่มต้นจากการเป็นนายช่างในปี 1875 และเข้าร่วมงานกับ Midvale Steel Works ในฟิลาเดเฟียเมื่อมี 1878 จากนั้นก็เลื่อนไปสู่ตำแหน่งหัวหน้างานวิศวกรภายหลังจากที่สำเร็จการศึกษาทางด้านวิศวกรรมศาสตร์ด้วยการเรียนตอนเย็น
Taylor ได้ประดิษฐ์เครื่องจักรที่ใช้ตัดเหล็กด้วยความเร็วสูง (High-speed Steel-cutting Tools) โดยอุทิศชีวิตและเวลาส่วนใหญ่ในชีวิตของเขาในฐานะวิศวกรที่ปรึกษา นอกจากนี้ยังเป็นผู้บุกเบิกและริเริ่มการนำเอาวิทยาศาสตร์มาใช้ทดแทนจารีตประเพณีอันเป็นความเคยชินในการทำงานมาแต่ก่อน โดยสิ่งที่สำคัญที่สุดก็คือ การเพิ่มประสิทธิภาพในการผลิตด้วยการคิดค้นการทำงานตามหลักวิทยา ศาสตร์
1. ชื่อทฤษฎี การจัดการอย่างมีหลักเกณฑ์/การจัดการเชิงวิทยาศาสตร์ (Scientific Management)

2. สาระที่สำคัญของทฤษฎี
(1) การอาศัยเทคนิคทำให้ได้งานมากที่สุด เพื่อเข้าสู่หลัก “One-best Way”

(2) การค้นหาหลักเกณฑ์ในการทำงาน (Principle) โดย
· สรรหาคนด้วยหลักวิทยาศาสตร์
· การศึกษาและพัฒนาบุคคล เพื่อทำตามเทคนิคที่กำหนด
· ความร่วมมือฉันท์มิตรระหว่างหัวหน้างานและคนงานเป็นสิ่งจำเป็น
(3) ควรมีความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันในกลุ่ม มีการแบ่งงานกันทำระหว่างฝ่ายจัดการและคนงาน
(4) ทำงานให้ได้ผลผลิตที่ถูกสุดมากกว่าจะกำหนดผลผลิตที่เข้มงวด หรือมากเกินไปจนเกินวิสัย
(5) ควรมีการพัฒนาคนงานโดยการสรรหา สอน ฝึกอบรม และพัฒนาให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด
3. หลักการที่สำคัญ
(1) ต้องสร้างหลักการทำงานที่เป็นวิทยาศาสตร์ โดยใช้หลัก Time and Motion Study แล้วกำหนดเป็น One best Way เพื่อทำให้เกิดวิธีการทำงานที่มีประสิทธิภาพ
(2) มีการเลือกคนให้เหมาะสม
(3) มีกระบวนการพัฒนาคน
(4) สร้าง Friendly Cooperation ให้เกิดขึ้น
4. สรุป
ทฤษฎีการจัดการเชิงวิทยาศาสตร์ของ Taylor นี้ เป็นทฤษฎีที่เน้น “โครงสร้าง” โดยเห็นว่าหากมีโครงสร้างในการทำงานที่ดี มีการจัดแบ่งงานที่ดีที่สุดในสถานที่ปฏิบัติงาน และมีการวิเคราะห์เพื่อหา One-best way มาใช้ในการทำงานในองค์การแล้ว จะก่อให้เกิดการทำงานที่ประสิทธิภาพและประหยัด จึงกล่าวได้ว่าการบริหารงานที่ยึดหลักทฤษฎีนี้สนใจเฉพาะการบริหารภายในโดยไม่สนใจสิ่งแวดล้อม มองคนเหมือนเครื่องจักร ที่ต้องจูงใจให้ทำงานด้วยเงิน (Money Incentive) จึงมีลักษณะเป็นองค์การในระบบปิด

อย่างไรก็ตามในความเป็นจริงแล้วยากที่จะสรุปให้ชัดเจนได้ ทั้งนี้เนื่องจาก Taylor ต้องการให้คนทำงานให้ดีที่สุด เพื่อจะได้รายได้มากๆ และประการที่สำคัญก็คือ Taylor เป็นนักวิชาการเพียงคนเดียวที่สนใจ “ระดับคนงาน”

5. การนำไปใช้
ตามทฤษฎี “การจัดการอย่างมีหลักการ (Scientific Management)” นี้ Taylor เห็นว่าสามารถนำไปใช้ได้กับขั้นตอนการปฏิบัติงานทุกประเภท อย่างไรก็ตามในทางปฏิบัติความคิดเกี่ยวกับวิทยาการจัดการของ Taylor ได้รับการต่อต้านจากหลายฝ่าย เช่น นักบริหารระดับผู้จัดการ หัวหน้างานที่ไม่มีความรู้/ความคิดที่ Taylor ให้การยกย่องผู้เชี่ยวชาญพิเศษ (Specialist)   ส่วนสหภาพแรงงานก็ต่อต้านเพราะรู้สึกว่า Taylor มองคนเหมือนหุ่นยนต์
Henry Fayol

1) ชื่อทฤษฎี : หลักการบริหารทั่วไป (General Principle of Management)

2) หน้าที่ของราชการ
(1) Technical Activities

(2) Commercial Activities

(3) Financial Activities

(4) Security Activities

(5) Accounting Activities

(6) Administration Activities

3) กระบวนบริหาร : POCCC

(1) Planning

(2) Organizing

(3) Commanding

(4) Coordinating

(5) Controlling

4) หลักการและแนวคิด : หลักการบริหาร 14 ข้อ
(1) การมีเอกภาพในการบังคับบัญชา (Unity of Command)

(2) การมีเอกภาพในการสั่งการ (Unity of Direction)

(3) การแบ่งงานกันทำ (Division of Work)

(4) การรวมอำนาจไว้ที่ส่วนกลาง (Centralization)

(5) อำนาจหน้าที่และความรับผิดชอบ (Authority and Responsibility)

(6) ความเสมอภาค (Equity)

(7) สายการบังคับบัญชา (Scalar Chain)

(8) การให้ผลประโยชน์ตอบแทน (Remuneration)

(9) การมีระเบียบข้อบังคับ (Order)

(10)   ความมีระเบียบวินัย (Discipline)

(11)   ความคิดริเริ่ม (Initiative)

(12) ผลประโยชน์ของบุคคลควรจะเป็นรองจากผลประโยชน์ส่วนรวม (Sulxordination of Individual Interest to the General Personnel)

(13)   ความมั่นคงในหน้าที่การงาน (Stability of Lenore of Personnel)

(14)   ความสามัคคีเป็นน้ำหนึ่งใจเดียวกัน (Esprit de Crope)

5) การนำไปใช้
ทฤษฎีการบริหารของ Fayol ยอมรับองค์การที่เป็นทางการ โดยใช้ประโยชน์จากการแบ่งงานกันทำ (Specialization) และเน้นถึงความสำคัญที่ว่าอำนาจหน้าที่และความรับผิดชอบต้องเท่ากัน โดย Fayol ระบุว่าเป้าหมายที่สำคัญขององค์การ คือ ความเป็นระเบียบ ความมั่นคง ความคิดริเริ่ม และความสามัคคี นักทฤษฎีการบริหารจะต้องเป็นนักปฏิบัติอย่างแท้จริง ซึ่งเมื่อเปรียบเทียบกับนักทฤษฎีระบบองค์การขนาดใหญ่แล้ว สิ่งที่พวกเขาสนใจและให้ความสำคัญ คือ หลักการและแนวคิดสำหรับการประสบความสำเร็จขององค์การซึ่งเป็นทางการ นักทฤษฎีระบบองค์การขนาดใหญ่จะกล่าวถึงลักษณะที่ควรจะเป็น ส่วนนักทฤษฎีการบริหารจะมองในลักษณะที่ว่า จะทำให้องค์การประสบความสำเร็จได้อย่างไร กล่าวคือ ให้ความสำคัญกับการบริหารว่าเป็นส่วนประกอบที่สำคัญขององค์การ
Luther Gulick & Lyndall Urwick

1) ชื่อทฤษฎี  :  กระบวนการบริหาร POSDCORB

2) หลักการและแนวคิด
กูลิค และเออร์วิกค์ ได้รวบรวมแนวคิดทางด้านการบริหารต่างๆ เอาไว้ในหนังสือชื่อ “Paper on the Science of Administration : Notes on the Theory of Organization” โดยเสนอแนวคิดกระบวนการบริหาร ซึ่งเป็นที่รู้จักกันดี ชื่อว่า “POSDCORB” อันเป็นคำย่อของภาระหน้าที่ที่สำคัญของนักบริหาร 7 ประการ ได้แก่
(1) P-Planning : การวางแผน เป็นการวางเค้าโครงกิจกรรมซึ่งเป็นการเตรียมการก่อนลงมือปฏิบัติ เพื่อให้การดำเนินการสามารถบรรลุเป้าหมายที่วางไว้อย่างมีประสิทธิภาพ
(2) O-Organizing : การจัดองค์การ เป็นการกำหนดโครงสร้างขององค์การโดยพิจารณาให้เหมาะสมกับงาน เช่น การแบ่งงาน (Division of Work) เป็นกรม กอง หรือแผนก โดยอาศัยปริมาณงาน คุณภาพของงาน หรือจัดตามลักษณะเฉพาะของงาน (Specialization) นอกจากนี้อาจพิจารณาในแง่ของการควบคุม (Span of Control) หรือพิจารณาในแง่ของหน่วยงาน เช่น หน่วยงานหลัก (Line) และหน่วยงานที่ปรึกษา (Staff) เป็นต้น
(3) S-Staffing : การจัดหาบุคลากรมาปฏิบัติงาน เป็นเรื่องที่เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การนั่นเอง ทั้งนี้เพื่อให้ได้บุคลากรมาปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ และสอดคล้องกับการจัดแบ่งหน่วยงานที่กำหนดเอาไว้
(4) D-Directing : การอำนวยการ เป็นภารกิจในการใช้ศิลปะในการบริหารงาน เช่น ภาวะผู้นำ (Leadership) มนุษยสัมพันธ์ (Human Relations) การจูงใจ (Motivation) และการตัดสินใจ (Decision making) เป็นต้น
(5) CO-Coordinating : การประสานงาน เป็นการประสานให้ส่วนต่างๆ ของกระบวนการทำงานมีความต่อเนื่องกัน เพื่อให้การดำเนินงานเป็นไปด้วยความเรียบร้อย และราบรื่น
(6) R-Reporting : การรายงาน เป็นกระบวนการและเทคนิคของการแจ้งให้ผู้บังคับบัญชาตามชั้นได้ทราบถึงผลการปฏิบัติงาน โดยที่มีความสัมพันธ์กับการติดต่อสื่อสาร (Communication) ในองค์การอยู่ด้วย
(7) B-Budgeting : การงบประมาณ เป็นภารกิจที่เกี่ยวกับการวางแผนการทำบัญชีการควบคุมเกี่ยวกับการเงินและการคลัง
3) การนำไปใช้

สาระสำคัญของแนวความคิดของ Gulick & Urwick เกี่ยวกับ POSDCORB ก็คือ “ประสิทธิภาพ” อันเป็นเรื่องที่สำคัญที่สุดของการบริหาร และเพื่อให้การบริหารงานในทุกหน่วยงานมีประสิทธิภาพ จะต้องมีการแบ่งงานกันทำตามความเหมาะสมและความจำเป็น หรือความถนัดของคนงาน โดยแบ่งหน่วยงานออกตามกระบวนการ วัตถุประสงค์ ลูกค้า และพื้นที่ โดยทุกหน่วยงานจะต้องจัดรูปแบบองค์การเป็นรูปสามเหลี่ยมปิรามิด มีสายการบังคับบัญชาที่ถอยหลั่นกันมา
Herbert A. Simon

1. ชื่อทฤษฎี : ทฤษฎีการตัดสินใจ (Decision-Making Theory)

Herbert A.Simon เป็นผู้นำตัวแบบทางเศรษฐศาสตร์หรือตัวแบบที่ยึดหลักเหตุผล (Economic or Rational Comprehensive Model) ของนักเศรษฐศาสตร์ชื่อ Jan Tiobergan มาดัดแปลง แล้วตีพิมพ์หนังสือชื่อ “The Administrative Behavioral” เมื่อปี 1950 

2. หลักการและแนวคิด
จุดเน้นของ Simon อยู่ที่การตัดสินใจ (Decision-making) ซึ่งถือว่าเป็นสิ่งสำคัญของการบริหารทั้งหลายทั้งปวง โดยเห็นว่า ความสำเร็จของการบริหารขึ้นอยู่กับการตัดสินใจที่ดี และการตัดสินใจที่ดีย่อมนำไปสู่ความสำเร็จขององค์การ หากการตัดสินใจผิดพลาดก็อาจจะทำให้การบริหารงานภายในองค์การนั้นล้มเหลวได้ในที่สุด
ในระยะแรก  การตัดสินใจตามหลักของ Simon จะเป็นการตัดสินใจโดยพยายามแยกค่านิยมออกจากข้อเท็จจริง กล่าวคือ Simon เห็นว่า ค่านิยมเป็นเรื่องของสิ่งที่ดีกว่าหรือชอบมากกว่า แต่ข้อเท็จจริงเป็นเรื่องที่ยืนยันทดสอบได้ เขาจึงเห็นว่าในการตัดสินใจควรที่จะแยก 2 สิ่งนี้ออกจากกันให้มากที่สุดเท่าที่จะมากได้ เพื่อทำให้การตัดสินใจถูกต้องมากขึ้น
ต่อมาในปี 1957 Simon ได้เปลี่ยนแปลงแนวความคิดเรื่องพฤติกรรมการตัดสินใจที่อาศัยหลักเหตุผล อันเป็นกระบวนการตัดสินใจที่จะต้องมีความขัดแย้งเกี่ยวกับเป้าหมาย กล่าวคือ มีการจัดลำดับความสำคัญ การเสนอทางเลือกที่เป็นไปได้ การเปรียบเทียบทางเลือกและผลของทางเลือกที่กำหนดขึ้น และการตัดสินใจเลือกทางเลือกที่ดีที่สุด แต่ Simon เห็นว่าในความเป็นจริงแล้ว ในระบบการบริหารนั้นมีข้อจำกัดหลายประการ ที่จะทำให้การตัดสินใจเลือกได้หลายๆ ทาง โดยปกติมักจะสนใจแต่ข้อมูลบางด้านเท่านั้น อีกทั้งยังอาจมีข้อจำกัดด้านความรู้ความสามารถและประสบการณ์ ตลอดจนอาจไม่มีงบประมาณเพียงพอที่จะศึกษาเพื่อเปรียบเทียบทางเลือกได้ทั้งหมด ยิ่งไปกว่านั้นข้อมูลที่สำคัญบางครั้งก็หายากหรือหาไม่ได้เลย โดยเฉพาะข้อมูลเกี่ยวกับเหตุการณ์ในอนาคต ดังนั้น ทุกคนจึงมักตัดสินใจโดยใช้หลักเหตุผลเพียงส่วนหนึ่ง (Bounded Rationality) และใช้ความพึงพอใจ (Sastisfacting) เข้ามาช่วยอีกส่วนหนึ่ง การตัดสินใจจึงไม่ใช่เรื่องของการให้ผลมากที่สุด (Maximizing) ซึ่ง Simon เรียกว่า “การตัดสินใจโดยยึดหลักเหตุผลแต่เพียงบางส่วน (Bound Rationality) อันเป็นแนวคิดที่อยู่ระหว่างการใช้เหตุผลและการไม่ใช้เหตุผล โดยนักบริหารจะต้องตัดสินใจเลือกทางเลือกที่เขาพึงพอใจ (Good) หรือดีพอสมควร (Good Enough) เพราะว่าเขาไม่มีความสามารถที่จะเลือกทางเลือกที่ให้เหตุผลมากที่สุด
Charles Lindblom

1) ชื่อทฤษฎี : Incrementalism

2) หลักการและแนวคิด : สาระที่สำคัญมีดังต่อไปนี้
(1) พิจารณาเฉพาะนโยบายที่เพิ่มขึ้นเท่านั้น
(2) พิจารณาเฉพาะบางแนวทางเลือก เฉพาะที่เป็นไปได้ ทำให้ประหยัดเวลา
(3) จะประเมินเฉพาะแต่ผลที่จำเป็นเท่านั้น (เน้นดูเฉพาะในส่วนหรือเรื่องที่มีความสำคัญหรือเป็นประโยชน์)

(4) ปัญหาที่เผชิญกับผู้วินิจฉัยสั่งการ จะได้รับการพิจารณาอยู่เสมอ
(5) ไม่เชื่อว่าจะมีวิธีการแก้ไขปัญหาที่ดีที่สุดอยู่เพียงวิธีเดียว (one-best way)

(6) ควรจะมีการวิเคราะห์และประเมินผลตลอดเวลา
(7) เป็นการตัดสินใจโดยการแก้ของเดิมให้ดีขึ้น
3) การนำไปใช้
(1) ไม่ก่อให้เกิดแนวคิดใหม่
(2) การแก้ไขเพียงเล็กน้อย อาจไม่เหมาะสมกับการได้มาซึ่งผลที่ต้องการ เพราะว่าส่วนที่เคยตัดสินใจกันมาแล้วในอดีตอาจจะไม่ได้เป็นอย่างนั้นอีกต่อไปก็ได้
(3) การแก้ไขที่ฐาน มีความจำเป็นมากกว่าการแก้ไขส่วนที่เพิ่มขึ้น ทั้งนี้เพราะส่วนที่มองข้ามไปนั้นเป็นเพียงส่วนที่มากกว่า
Elton Mayo
Elton Mayo เป็นหัวหน้า Department of Industrail Relations Research ของบัณฑิตวิทยาลัยด้านการบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยฮาร์วาร์ด (Harward University) ได้ร่วมกับ J.E. Roethlisberger ศาสตราจารย์วิชามนุษยสัมพันธ์แห่งมหาวิทยาลัยฮาร์วาร์ด ทำการศึกษาทดลองเกี่ยวกับการทำงานของพนักงานขึ้น โดยสนใจปัญหาความเหนื่อย อุบัติเหตุ และการเปลี่ยนงานของคนงาน เช่น ความสกปรกของโรงงาน และการถ่ายเทอากาศ เป็นต้น โดยให้มีขึ้นที่ Western Electric Company เมืองชิคาโก ปี ค.ศ.1927 และเสร็จสิ้นเมื่อปี ค.ศ.1933

1) ชื่อการศึกษาทดลอง : Hawthome Experiment ประกอบไปด้วยโครงการ ดังนี้
(1) The illumination Study

(2) The Relay assembly Test Room Study

(3) The Interviewing Programme

(4) The Blank Writing Observation Room Studies

2) สรุปผลของการทดลอง
(1) คนมีความต้องการทางสังคม   ต้องการเพื่อน   และต้องการให้ผู้อื่นรับรู้ในความสำคัญ
(2) กลุ่มมีทุกระดับขององค์การ   โดยบุคคลจะยินยอมให้กลุ่มครอบงำพฤติกรรม
(3) ค้นพบความสำคัญขององค์การนอกรูปแบบ หรือองค์การที่ไม่เป็นทางการ
(4) ผู้นำมีบทบาทสำคัญในการกำหนดพฤติกรรมการทำงาน แบบของผู้นำมี 2 รูปแบบ คือ
· แบบชอบอำนวยการ (Initiating Structure) เช่น ชอบสั่งงาน ควบคุมงาน
· แบบเห็นใจและเข้าใจผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา (Consideration) รับฟังความคิดเห็นของผู้อื่น พบและติดต่อได้ง่าย ไม่มีพิธีรีตรอง และมักช่วยเหลือผู้อื่น
(5) อาศัยหลักวิธีที่ดีที่สุดในการติดต่อสัมพันธ์กัน
กล่าวโดยสรุปได้ว่า Mayo เห็นว่า องค์การมีลักษณะเป็นองค์การทางสังคม เป็นที่ซึ่งคนมีความหวัง ความปรารถนา ความกลัว ความกังวลเพื่อนหรือศัตรู ผลิตผลขององค์การสามารถเพิ่มได้โดยการทำงานเป็นกลุ่ม โดยกลุ่มจะปฏิบัติงานด้วยการอาศัยปทัสถานของกลุ่มเป็นสิ่งจูงใจทางสังคม
3) การนำไปใช้
(1) พบว่าการบริหารงานในองค์การควรมีลักษณะการกระจายอำนาจ
(2) การบริหารงานแบบมีส่วนร่วม เป็นสิ่งจำเป็นสำหรับการบริหารองค์การ เพราะจะทำให้คนงานมีขวัญและกำลังใจในการทำงานที่ดี
(3) ควรมีการปรึกษาหารือกันเสมอระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อก่อให้เกิดการติดต่อสื่อสารแบบ Two-ways Communication
Marry Parker Follett

1) ชื่อทฤษฎี : กฎแห่งความเหมาะสมตามสถานการณ์ (Law of Situation)

2) หลักการและแนวคิด
เป็นทฤษฎีสมัยปัจจุบัน มีลักษณะของการวิเคราะห์องค์การในเชิงระบบ Follett เป็นผู้ที่เกี่ยวข้องในทฤษฎีสมัยปัจจุบันระหว่างปี ค.ศ.1920-1930 ผลงานของเธอเป็นเรื่องเกี่ยวกับจิตวิทยาของความสัมพันธ์ในองค์การธุรกิจ ที่รวมเอาความสนใจต่างๆ ในเรื่องของตัวบุคคลและองค์การ เธอได้เสนอแนะว่าควรจะมีการทำงานต่างๆ ให้สำเร็จด้วยการมีจิตใจที่จะร่วมมือประสานกัน โดยเห็นว่าบุคคลทุกคนจะถูกนับว่าเป็นคนๆ หนึ่ง เป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม และเป็นส่วนหนึ่งของสังคมด้วย จะเห็นว่าการเสนอแนะของ Follett สามารถที่จะทำให้บรรลุผลสำเร็จได้โดยไม่ต้องเสียผลประโยชน์ขององค์การไป สรุปได้ว่า Follett ได้เสนอเป็นหลักการพื้นฐานในการจัดการไว้ 4 ประการ คือ
(1) ความสำคัญของการติดต่อสื่อสารในแนวราบ (Horizontal Communication)

(2) การเข้ามามีส่วนร่วมในกระบวนการบริหาร (Participative Managent)

(3) การตัดสินใจที่มีระบบ
(4) การบริหารที่มีระบบ
3) กฎการบริหารของ Follett
(1) กฎของสถานการณ์ (Law of Situation) : โดยทำให้หัวหน้า และลูกน้องเข้าใจในสภาพการทำงานที่เป็นอยู่ โดยไม่รู้สึกว่าตนถูกบังคับ เนื่องจากการติดต่อสื่อสารและการเข้มามีส่วนร่วมในการบริหาร
(2) กฎของการรวมตัวกัน (Law of Integration) : โดยเห็นว่าเมื่อมีข้อโต้แย้งเกิดขึ้นในองค์การ มีทางออกดังนี้
· การครอบงำทางความคิด (Domination)

· การบังคับให้อีกฝ่ายหนึ่งยอมรับ/ประนีประนอม (Compromising)

· การรวมตัวกัน (Intergation)

4) การนำไปใช้
สามารถนำเอาหลักทฤษฎีและแนวคิดของ Mary Parter Follett ไปใช้ในการทำงานร่วมกัน โดยให้ความสำคัญกับปัจเจกบุคคลในอันที่จะบรรลุซึ่งวัตถุประสงค์ขององค์การ
Chester I. Barnard

1) ชื่อทฤษฎี : องค์การแบบไม่เป็นทางการ (Informal Organization)

2) แนวคิด
Barnard เป็นนักทฤษฎีสมัยปัจจุบัน โดยเขาได้ศึกษาวิเคราะห์องค์การในเชิงระบบตั้งแต่ปี ค.ศ.1938 แล้วนำมาเขียนหนังสือชื่อ “The Functions of the Executive” เป็นหนังสือที่เกี่ยวกับการบริหารองค์การในสมัยปัจจุบัน โดยเห็นว่าองค์การเป็นระบบสังคมที่เปลี่ยนแปลงได้ ภายในระบบดังกล่าวจะมีความเกี่ยวพันที่ประสานกันโดยมีเป้าหมายของการตอบสนองความต้องการส่วนบุคคล และเห็นว่าบุคคลแต่ละคน องค์การ ผู้ขาย และลูกค้า ต่างก็เป็นส่วนหนึ่งของสภาพแวดล้อม 

3) หลักการ
(1) เน้นความสัมพันธ์แบบไม่เป็นทางการ (Informal Organization)

(2) มีการกระจายความพึงพอใจของบุคลากรในองค์การออกไปอย่างเท่าเทียมกัน (The contribution satisfaction equilibrium) : โดยเห็นว่าการสื่อสารในองค์การเป็นปัจจัยสำคัญในการสร้างดุลภาพของความต้องการระหว่างบุคคลกับองค์การ (Inducement) เพื่อโน้มน้าวให้บุคคลทำงานด้วยความต้องการขององค์การ ในจุลที่องค์การต้องสร้างความพึงพอใจแก่บุคคลในการทำงานด้วย
(3) นักบริหารมีหน้าที่สำคัญ คือ
1. ดูแลติดต่อประสานงานภายในองค์การ
2. รักษาสมาชิกภายในและชักจูงสมาชิกใหม่
3. กำหนดเป้าหมายขององค์การ และตีความเพื่อแสดงให้สมาชิกในองค์การได้รับรู้
4. ใช้ศิลปะเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพในการทำงาน
5. ทำงานด้วยความรับผิดชอบ โดยใช้หลักของศีลธรรม
4) การนำไปใช้
ความคิดเห็นของ Barnard สามารถที่จะนำไปใช้ได้อย่างเหมาะสม ทั้งในแง่ขององค์การที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ
Chris Argyris

1. ชื่อทฤษฎี : ทฤษฎีการพัฒนาบุคลิกภาพ (Personality Development Theory) หรือองค์การที่มีสุขภาพดีโดยลดอำนาจการบริหารลง
2. หลักการและแนวความคิด
Argyris ได้ศึกษาเรื่องการเข้ากันไม่ได้ระหว่างลักษณะของคนและองค์การที่มีขนาดใหญ่ โดยเห็นว่าองค์การที่มีประสิทธิภาพจะต้องมีโครงสร้างที่เข้ากันได้กับคุณลักษณะของสมาชิก และได้ชี้ให้เห็นต่อไปอีกว่าจะต้องมีการพัฒนาบุคลากรในองค์การจากวัยเด็กให้ไปสู่วัยผู้ใหญ่ที่มีวุฒิภาวะ
เขาเห็นว่า พัฒนาการของคนจะเริ่มต้นจากบุคลิกภาพแบบเด็ก (Infancy) ไปสู่การมีวุฒิภาวะ (Maturity) โดยบุคคลที่องค์การต้องการคัดเลือกเข้ามาทำงานด้วย คือ บุคคลซึ่งบรรลุซึ่งวุฒิภาวะแล้ว เนื่องจากบุคคลจำพวกนี้จะมีความพอใจในตนเอง และต้องการความสำเร็จในการทำงาน ซึ่งบุคลิกภาพแบบเด็กและบุคลิกภาพของบุคคลที่บรรลุวุฒิภาวะแล้วนั้นมีลักษณะที่สำคัญ ดังนี้
	ภาวะเด็ก (Infancy)
	บรรลุวุฒิภาวะ (Maturity)

	1. เฉื่อยชา 

       (Passivity)

2. พึ่งพาคนอื่น 

       (Dependency)

3. มีพฤติกรรมไม่สลับซับซ้อม 

       (Limited Behavioral)

4. ไม่สนใจในเรื่องลึกซึ้ง 

       (Shallow Interest)

5. มองปัญหาเฉพาะหน้า 

       (Short Time Perspective)

6. ชอบอยู่ใต้บังคับบัญชา 

       (Subordinate Pollster)

7. ไม่ตระหนักในตน 

      (Lack of Self-awareness)


	1. ตื่นตัวเสมอ 

      (Activity)

2. มีอิสระ 

      (Independence)

3. มีพฤติกรรมสลับซับซ้อน 

      (Differentiate Behavioral)

4. สนใจในเรื่องที่ลึกซึ้ง 

      (Deeper Interest)

5. มองการณ์ไกล 

      (Long time Perspective)

6. เป็นตัวของตัวเอง 

      (Equal)

7. มีความตระหนักในตนและควบคุมตนเองได้ 

       (Self Control)


เมื่อเข้าสู่วัยผู้ใหญ่ที่มีวุฒิภาวะ บุคคลจะเปลี่ยนแปลงจากการเก็บตัวเป็นการแสดงออกมากขึ้น จากการที่เคยปฏิบัติงานได้อย่างจำกัดเป็นการปฏิบัติงานได้หลายอย่างจากที่เคยมองเฉพาะเหตุการณ์ในระยะสั้นเปลี่ยนไปเป็นการมีวิสัยทัศน์มากยิ่งขึ้น และจากการที่ขาดการตระหนักในตนเองไปเป็นการมีความตระหนักและควบคุมตนเองมากขึ้น
Argyris มีความเห็นว่า โครงสร้างขององค์การขนาดใหญ่จะผลักดันให้พนักงานส่วนใหญ่กลายเป็นบุคคลที่ไม่กระตือรือร้น ไม่เป็นตัวของตัวเอง ทำให้พนักงานเกิดความคับข้องใจ และอาจปฏิบัติการดังต่อไปนี้
1) การขาดงานหรือการลาออกจากงาน (การหลีกหนีทางกายภาพ)

2) การฝันกลางวัน (การหลีกหนีทางจิตใจ)

3) การก้าวร้าว และกลุ่มที่ไม่เป็นทางการจะต่อต้านการควบคุม
3)  การนำไปใช้

ในกรณีที่เราต้องการความเหมาะสมระหว่างโครงสร้างขององค์การและความต้องการของสมาชิกแล้ว Argyris ได้เสนอแนะว่าองค์การควรจะมีบทบาทที่คล่องตัว มีการติดต่อสื่อสารที่เปิดกว้าง และการสั่งการด้วยตนเอง
Douglas Murray McGregor

1) ชื่อทฤษฎี : ทฤษฎีเอ็กซ์และทฤษฎีวาย (Theory X and Theory Y)

Douglas McGregor ได้เขียนหนังสือชื่อ “The Human side of Enterprise” โดยเปรียบเทียบทางเลือกที่ผู้บังคับบัญชาหรือผู้บริการจะต้องเผชิญ
2) หลักการและแนวคิด
ทฤษฎีของแม็กซ์ เกร์เกอร์ ในที่นี้ มีฐานคดีในการมองคนที่อยู่ในองค์การแยกออกเป็น 2 ประเภท ได้แก่
(1) ทฤษฎี X : ถือว่า
· คนโดยทั่วไปเกียจคร้าน ชอบเลี่ยงงาน
· ขาดความกระตือรือร้น ไม่มีความรับผิดชอบ ปรารถนาที่จะเป็นผู้ตามมากกว่า
· เห็นแก่ตัว เพิกเฉยต่อความต้องการขององค์การ
· ไม่ฉลาด
(2) ทฤษฎี Y : เห็นว่า
· คนชอบทำงาน ไม่ได้เป็นคนเกียจคร้าน
· การควบคุมภายนอก ไม่ใช่เป็นวิถีทางที่จะได้มาซึ่งงาน คนสามารถที่จะหาแนวทางและควบคุมตนเองได้
· ความพึงพอใจที่ได้ปฏิบัติงานเข้ามาตามศักยภาพ เป็นรางวัลที่มีความสำคัญที่จะทำให้คนมีความผูกพันอยู่กับองค์การ
· คนโดยทั่วไปจะเรียนรู้เพื่อแสวงหาความรับผิดชอบต่อไป
· คนส่วนใหญ่อาศัยภาวะสร้างสรรค์ในการแก้ไขปัญหาในองค์การ
· ในปัจจุบันศักยภาพของคนยังไม่ได้รับการนำไปใช้
กล่าวได้ว่า “ทฤษฎี X” ก็คือ “ภาพพจน์ของคน” ในแนวมนุษยสัมพันธ์ ซึ่งเชื่อว่าโดยธรรมชาติมนุษย์เป็นคนดี ดังนั้น คนจึงควรควบคุมตนเองได้ การควบคุมตนเองหมายถึงการปรับปรุงองค์การในเรื่องต่างๆ เช่น การกระจายอำนาจ การมอบหมายอำนาจ หน้าที่ การขยายงาน การมีส่วนร่วม และการบริหารงานโดยยึดเป้าหมาย จึงเห็นได้ว่าข้อเสนอการปรับปรุงงานของ McGragor เป็นการย้ำให้เห็นความสำคัญของคน และช่วยให้คนหลุดพ้นจากการควบคุมขององค์การ ซึ่งเป็นค่านิยมหลักของมนุษย์นิยมที่เห็นว่าคนมาก่อนองค์การ
มนุษยนิยมต้องการหาจุดที่พบกันได้ แต่ต้องการรักษาความมีเสรีภาพไว้ การมองคนว่าเป็นประเภท X หรือ Y นั้นเป็นการช่วยให้เราแยกแยะคนได้ ทำให้รู้ว่าใครเป็นเพื่อนที่ดี หรือนายที่ดี ซึ่งเรียกการมองแบบนี้ว่า “Polarization”

Abraham H. Maslow

1) ชื่อทฤษฎี : ทฤษฎีลำดับขั้นของความต้องการ (Hierachy of Need Theory) หรือ ทฤษฎีการจูงใจ (Maslow’s Theory of Motivation)

2) หลักการและแนวคิด
Maslow เห็นว่าลำดับขั้นความต้องการของมนุษย์แบ่งออกเป็น 5 ลำดับ จากขั้นต้นไปขั้นสุดท้าย ดังนี้
(1) ความต้องการทางด้านร่างกาย (Physiological Needs)

(2) ความต้องการทางด้านความปลอดภัย (Safety Needs)

(3) ความต้องการทางด้านสังคม (Social Needs)

(4) ความต้องการที่จะมีฐานะเด่นหรือมีชื่อเสียง (Esteem Needs)

(5) ความต้องการที่จะให้ประสบความสมหวังในชีวิต (Self-Actualization Needs)

3) การนำไปใช้
ทฤษฎีของ Maslow นำไปใช้ประโยชน์ได้เฉพาะบุคคลที่มีสุขภาพสมบูรณ์เหมือนบุคคลธรรมดาเท่านั้น บุคคลปกติส่วนมากในสังคมที่เจริญแล้ว ความต้องการทางด้านร่างกายและความปลอดภัยจะไม่เป็นสิ่งจูงใจ แต่ในสังคมที่มีความอดอยากและขาดแคลนอาหารแล้ว ความต้องการของคนประการแรกที่สุดก็คือความต้องการด้านร่างกาย กระทั่งในสังคมที่เจริญแล้ว ทฤษฎีของ Maslow ก็ยังสามารถนำไปใช้ประโยชน์ได้โดยทั่วๆ ไป โดยความต้องการทั้งหมดจะมีอิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงความมากน้อยของความต้องการและพฤติกรรมของบุคคลหนึ่ง การกระทำของบุคคลใดบุคคลหนึ่งยากที่จะมีแรงจูงใจด้วยความต้องการแต่เพียงอย่างเดียว
Frederick Herzberg

1) ชื่อทฤษฎี : 
ทฤษฎีสองปัจจัย (Two-factors Theory) หรือ ทฤษฎีการจูงใจของ
เฮิร์กเบิร์ก (Herzberg’s Theory of Motivation)

2) หลักการและแนวคิด
Herzberg ศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อการทำงานของบุคลากรในองค์การ โดยศึกษาถึงทรรศนะคติของบุคคลที่มีต่อการทำงานเพื่อหาทางที่จะลดความไม่พอใจในการทำงาน เพื่อที่จะทำให้คนงานมีความรู้สึกที่ดีในการที่จะพยายามเสริมสร้างผลผลิตของงานให้มากขึ้น เขาพบว่าปัจจัยที่มีผลกระทบต่องานแบ่งออกเป็น 2 กลุ่มใหญ่ๆ คือ
(1) ปัจจัยจูงใจ (Motivates Factors) : เป็นปัจจัยกระตุ้นให้คนทำงาน โดยเกี่ยวข้องกับเหตุการณ์ที่ดีที่จะเกิดขึ้นกับพนักงาน อันจะทำให้พนักงานมีความพึงพอใจเกี่ยวกับงานที่จะทำ
(2) ปัจจัยอนามัย (Hygiene or Maintenance Factors) : เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับเหตุการณ์ที่จะสร้างความไม่พอใจในการทำงานให้กับพนักงาน ซึ่งจะเป็นตัวสกัดกั้นไม่ให้เกิดแรงจูงใจในการทำงานขึ้นได้ หรือเป็นข้อกำหนดเบื้องต้นที่จะป้องกันมิให้คนไม่พอใจในงานที่ทำอยู่
	ปัจจัยจูงใจ (Motivators)
	ปัจจัยอนามัย (Hygiene)

	1. ความสำเร็จในชีวิต
(Achievement)
	1. นโยบายและการบริหารที่ดี
(Company Policy & Administration)

	2. การเป็นที่ยอมรับของบุคคลทั่วไป
(Recognition)
	2.   การควบคุมงาน
      (Supervision)

	3. งานที่มีความรับผิดชอบ
(Responsibility)
	3.   ความสัมพันธ์กับหัวหน้า
      (Relationship with supervisor)

	4. งานที่ทำแล้วมีโอกาสก้าวหน้า
(Advancement)
	4.   เงื่อนไขการทำงานที่ดี
      (Store Condition)

	5. ตำแหน่งงานที่ดี
(Work Itself)
	5.   เงินเดือนดี
      (Salary)

	6. งานมีความสุข
(Growth)
	6.   ความสัมพันธ์ฉันท์มิตร
(Relationship with Person)

	
	7.   การมีชีวิตส่วนตัวที่ดี
      (Personal Life)

	
	8. ความสัมพันธ์แวดล้อมอื่นๆ
(Relationship with Substation)

	
	9.  สถานะภาพของตนเองในงาน
     (Status)

	
	10.  ความมั่นคงปลอดภัย
       (Security)


3) การนำไปใช้
ตามทฤษฎีนี้ ปัจจัยทั้ง 2 จำพวกนี้ Herzbergh เห็นว่า “Motivators” เป็นสื่อที่น่าสนใจมากกว่า เพราะเขามองเห็นในแง่ที่ว่า Motivators เปรียบเสมือนกับทฤษฎี Y

Daniel Katz and Robert L. Kahn

1) ชื่อทฤษฎี : แนวคิดเกี่ยวกับองค์ประกอบของระบบ (System Concept 

2) หลักการและแนวคิด
Katz and Kahn ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับระบบไว้ในหนังสือชื่อ “The Psychology of Organization” โดยมองว่าองค์การเป็นระบบเปิด (Open System) เน้นความสัมพันธ์ระหว่างโครงสร้างและสิ่งแวดล้อม โดยมีลักษณะทั่วๆ ไป ดังนี้



(1) ปัจจัยนำเข้า (Inputs) : ระบบเปิดจะต้องแสวงหาปัจจัยนำเข้า เพื่อป้อนเข้าไปสู่ระบบ เช่น การนำทรัพยากรคน ข้อมูล ข่าวสาร ฯลฯ มาใช้มากที่สุดเท่าที่จะทำได้
(2) กระบวนการแปรเปลี่ยน (Conversion Process) : ระบบเปิดจะต้องมีกระบวนการแปรเปลี่ยนปัจจัยนำเข้าให้เป็นปัจจัยนำออก
(3) ปัจจัยนำออก (Outputs/Throughputs) : ระบบเปิดจะต้องมีผลผลิตหรือปัจจัยนำออกที่ออกมาจากระบบ
(4) การหมุนเวียนของเหตุการณ์ (Cycles of Event) : ระบบเปิดจะต้องมีการหมุนเวียนของเหตุการณ์ นั่นคือ ผลผลิตที่ออกไปยังสิ่งแวดล้อมจะก่อให้เกิดพลังงานที่จะไปทำให้เกิดวัฎจักรใหม่อีกครั้ง
(5) การหยุดความเสื่อมขององค์การ (Negative Entropy) : ระบบเปิดจะต้องคอยสำรวจให้พบว่ามีปัจจัยอะไรบ้างที่ก่อให้เกิดความเสี่ยงขององค์การ เพราะการที่องค์การจะดำรงอยู่ และสามารถรักษาความเป็นระเบียบเรียบร้อยเอาไว้ให้นั้น จำเป็นต้องแสวงหาพลังงานเข้ามาป้อนระบบให้มากกว่าที่จะใช้ในการแปลงปัจจัยนำเข้าเป็นปัจจัยส่งออก
(6) กระบวนการเก็บข่าวสารข้อมูลที่เป็นระบบ (The coding Process) : ระบบเปิดจะต้องมีปัจจัยนำเข้าที่เป็นข่าวสารข้อมูลป้อนกลับ (Negative Feedback) และกระบวนการตรวจสอบว่าข้อมูลข่าวสารใดมีประโยชน์และไม่มีประโยชน์
(7) การสร้างดุลยภาพให้เกิดในระบบย่อย (The Strady State) : ระบบเปิดจะต้องพยายามปรับตัวให้เกิดดุลยภาพขึ้นในระบบย้อย หรือการรักษาระดับ (Homeostasis) เอให้องค์การมีเสถียรภาพ
(8) มีการแบ่งหน้าที่กันทำ (Differentiation) : ระบบเปิดจะมีการวางแผนโครงสร้างของระบบ โดยมีการแบ่งหน้าที่กันทำ และระบุว่าฝ่ายใดควรมีหน้าที่อะไร เพื่อให้เกิดการปฏิบัติหน้าที่ของตน ในการนำไปสู่เป้าหมายสูงสุดขององค์การเป็นส่วนรวม
3) การนำไปใช้
จะเห็นได้ว่าทฤษฎีระบบเปิดของ Kate & Kahn มีองค์ประกอบที่สำคัญหลายประการ ได้แก่ ปัจจัยนำเข้า คือ คน ทรัพยากร ข้อมูล ข่าวสาร ฯลฯ ซึ่งจะถูกเปลี่ยนไปเป็นปัจจัยนำออกต่อไป เพื่อที่จะทำให้องค์การมีประสิทธิภาพ องค์การจะต้องมีปฏิสัมพันธ์กับสิ่งแวดล้อมภายนอกอันได้แก่ การเมือง เศรษฐกิจ และสังคม นอกจากนี้ตัวระบบยังมีส่วนต่างๆ ที่มีปฏิสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน มีการส่งข้อมูลป้อนกลับไปยังปัจจัยนำเข้าเพื่อให้เกิดการตรวจสอบเป็นวัฎจักรหมุนเวียนต่อไป
ประโยชน์ของทฤษฎีเกี่ยวกับระบบก็คือ ช่วยให้สามารถมองภาพรวมขององค์การได้ โดยเฉพาะอย่างยิ่งการมองเห็นปฏิสัมพันธ์ระหว่างระบบย่อยต่างๆ นอกจากนี้ยังชี้ให้เห็นการปรับตัวขององค์การที่มีต่อสิ่งแวดล้อม
สรุปได้ว่า หลักการทั่วไปของทฤษฎีระบบก็คือ การดำเนินงานให้เป็นไปตามเป้าหมาย โดยไม่จำกัดอยู่ในวิธีใดวิธีหนึ่งโดยเฉพาะ
Kenneth E. Boulding

1) ชื่อทฤษฎี : ทฤษฎีระบบทั่วไป (General System Theory)

2) หลักการและแนวคิด
Boulding เห็นว่า องค์การนั้นเปรียบเสมือนกับโครงสร้างที่เป็นส่วนประกอบของระบบของสิ่งต่างๆ ที่มีอยู่ในโลกนี้ ซึ่งแบ่งออกเป็น 9 ระดับ ได้แก่
(1) ระดับโครงสร้างคงที่ (Frameworks Level) : มีรูปแบบและโครงสร้าง
(2) ระดับนาฬิกา (Clockworks Level) : มีระบบการเคลื่อนที่
(3) ระดับการรับรู้อุณหภูมิ (Thermostat Level) : มีระบบการควบคุมอัตโนมัติ
(4) ระดับเซลล์ (Cell Level) : ดำรงสภาพได้ด้วยตนเอง
(5) ระดับพืช (Plant Level) : ถ่ายทอดต่อเนื่อง
(6) ระดับสัตว์ (Animal Level) : เคลื่อนไหวป้องกันตนเอง
(7) ระดับมนุษย์ (Human Level) : มีความเป็นมนุษย์
(8) ระดับสังคมขององค์การ (Social Organization Level) : สังคมมนุษย์ที่มีข่าวสาร ค่านิยม
(9) ระดับเหนือระดับสังคมปัจจุบัน (Transcendental System Level) : มีความรู้และความสัมพันธ์กับระบบภายใน
Joan Woodward

1) ชื่อทฤษฎี : Management and Technology

เป็นนักสังคมวิทยาทางอุตสาหกรรมชาวอังกฤษ เขาได้ทำการศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างวิทยาการและความสำเร็จขององค์การในปี 1950 โดยเห็นว่าไม่ควรมองหลักการบริหารเหมือนกับว่าเป็นกฎเกณฑ์ทางวิทยาศาสตร์ ซึ่งตามปกติแล้วการบริหารงานไม่สามารถวัดได้อย่างเฉพาะเจาะจงโดยระบบใดระบบหนึ่ง Woodward จึงเป็นนักวิจารณ์ในยุค Open System Model ที่สนใจโครงสร้าง พฤติกรรมของมนุษย์ รวมทั้งสิ่งแวดล้อมด้วย
2) หลักการและแนวคิด
Joan Woodward ได้ศึกษาวิจัยในองค์การผลิตสินค้าจำนวน 100 แห่ง ของประเทศอังกฤษในปี 1965 พบว่าเทคโนโลยีที่แตกต่างกันจะทำให้องค์การมีโครงสร้างที่แตกต่างกัน โดยเขาแบ่งโรงงานอุตสาหกรรมออกเป็น 3 ประเภท คือ
(1) การผลิตที่มีลักษณะเป็นกระบวนการ (Process Production) : เป็นโรงงานที่มีการผลิตติดต่อกัน สินค้าที่ผลิตได้มาตรฐานเดียวกัน มีการคาดการณ์ล่วงหน้าในเรื่องการผลิต มีการผลิตจำนวนมาก ค่าแรงจึงต่ำ ควรจัดองค์การแบบแนวราบ (Flat Organization)

(2) การผลิตที่มีลักษณะเป็นหน่วยหรือการผลิตจำนวนน้อย (Unit Production) : เป็นงานหรือการผลิตตามที่ลูกค้ามาสั่ง ค่าแรงจึงสมควรมีการจัดองค์การตามแนวราบ (Flat Organization)

(3) การผลิตเป็นจำนวนมาก (Mass Production) : เป็นเทคโนโลยีที่อยู่ระหว่างข้อ (1) กับข้อ (2) กล่าวคือ เป็นโรงงานที่ผลิตสินค้าซึ่งสามารถคาดการณ์ไว้ล่วงหน้าว่าลูกค้ามีความต้องการสินค้าในจำนวนใดจำนวนหนึ่ง กับผลิตสินค้าเท่าที่มีใบสั่งตามแต่กรณีไป เป็นโรงงานขนาดกลาง องค์การประเภทนี้ควรมีการจัดโครงสร้างขององค์การแบบแนวดิ่ง (Vertical Organization)

3) การนำไปใช้
การวิเคราะห์โครงสร้างขององค์การตามแนวความคิดของ Woodward สามารถสรุปได้ดังนี้
(1) ความแตกต่างของเทคโนโลยี ทำให้โครงสร้างขององค์การต่างกัน
(2) เทคโนโลยีมี 3 ประเภท คือ
· ผลิตทีละหน่วยตามความต้องการของลูกค้า
· ผลิตครั้งละจำนวนมากๆ 
· ผลิตเป็นกระบวนการ
(3) สำหรับลักษณะของโครงสร้างนั้น ควรพิจารณาสิ่งต่อไปนี้
· ช่วงการบังคับบัญชา
· ขอบเขตการติดต่อสื่อสาร
· สายการบังคับบัญชา
· ระบบข้อมูล/ข่าวสาร
Woodward ชี้ให้เห็นว่า ความซับซ้อนทางด้านเทคนิคขององค์การจะเพิ่มขึ้นในกรณีที่ระบบการผลิตเปลี่ยนแปลงจากการผลิตตามความต้องการของลูกค้าไปเป็นการผลิตจำนวนมาก และกลายเป็นการผลิตแบบต่อเนื่อง
J. W. Lorsch and Pual R. Lawrence

1) ชื่อทฤษฎี : Contingency Theory

2) หลักการและแนวคิด
Lorsch & Lawrence ทำการศึกษาพบว่าการที่สภาพแวดล้อมที่องค์การเผชิญจะเปลี่ยนแปลงไปตลอดเวลา รูปแบบโครงสร้างขององค์การควรมีลักษณะที่หลากหลาย ซึ่งเขาให้ความสนใจไปที่ระบบย่อย 3 ระบบ คือ ตลาด เศรษฐกิจ และวิทยาศาสตร์  โดยมีสมมติฐานที่ว่าการจัดโครงสร้างขององค์การของแต่ละระบบย่อยหรือแผนกงานควรเปลี่ยนแปลงไปตามลักษณะสภาพแวดล้อมของแผนกงาน ระดับความแน่นอนของสภาพแวดล้อมยิ่งสูงขึ้นเท่าไร โครงสร้างขององค์การก็จะมีความเป็นระเบียบแบบแผนมากยิ่งขึ้นเท่านั้น

กล่าวได้ว่า ในการวิเคราะห์โครงสร้างขององค์การเขาทั้งสองใช้แนวคิด 2 ประการ ได้แก่
(1) ความหลากหลาย (Differentiation) : หมายถึง ความแตกต่างกันในเรื่องของโครงสร้างและคน หมายความว่ามีคนจำนวนมากที่แตกต่างกัน ทำงานในลักษณะที่มากมาย และแตกต่างกันในหน่วยงานที่มีเป้าหมายแตกต่างกัน
(2) การบูรณาการภายในระบบ (Integration) : หมายถึง วิธีการที่องค์การจะสนองตอบต่อความหลากหลาย กล่าวคือ สินค้าองค์การมีลักษณะที่หลากหลาย วิธีที่องค์การจะบูรณาการก็คือ การใช้คณะกรรมการเจ้าหน้าที่ติดต่อระหว่างหน่วยงาน
จากเหตุผลดังกล่าวข้างต้น ลอร์ซ และลอเรนซ์จึงสรุปว่า ภายใต้สิ่งแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงตลอดเวลาซึ่งดาดการณ์ได้ยาก รูปแบบองค์การจะมีลักษณะหลากหลายมากกว่าสิ่งแวดล้อมที่มีเสถียรภาพและคาดการณ์ได้ง่าย หรืออาจจะกล่าวได้อีกนัยหนึ่งก็คือ ถ้าสิ่งแวดล้อมมีลักษณะที่เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลาและคาดการณ์ไม่ได้โครงสร้างขององค์การก็จะมีลักษณะที่หลากหลาย เพื่อแก้ไขความกดดันจากสิ่งแวดล้อมมากยิ่งขึ้น
สรุปก็คือ ทฤษฎีองค์การเกี่ยวกับสถานการณ์ไม่ได้ยึดอะไรเป็นหลักตายตัว โครงสร้างขององค์การจะมีลักษณะเป็นเช่นใดจะขึ้นอยู่กับสิ่งแวดล้อมเป็นหลัก
3) การนำไปใช้
Lorsch & Lawrence ได้ทดสอบทฤษฎีเขาด้วยการเปรียบเทียบระหว่างองค์การผลิตที่มีประสิทธิภาพ และองค์การผลิตที่ไม่มีประสิทธิภาพ เขาพบว่าองค์การที่มีประสิทธิภาพจะมีการแบ่งแยกความแตกต่างกันและมีการประสานงานกันมากกว่า โดยกลไกทางด้านโครงสร้างถูกใช้แตกต่างกันไปแต่ละอุตสาหกรรมการผลิต เพื่อที่จะให้บรรลุถึงความสำเร็จของการประสานงาน ระเบียบ วิธีปฏิบัติงาน การติดต่อ และการบังคับบัญชา
Burns and Stalker

1) ชื่อทฤษฎี : Mechanistic and Organic Structure

2) หลักการและแนวคิด
นักวิชาการทั้งสองท่านนี้ ได้แยกประเภทขององค์การตามลักษณะโครงสร้างและการบริหาร เป็น 2 แบบ คือ
(1) องค์การแบบเครื่องจักรกล (Mechanistic Structure) : มีโครงสร้างขององค์การคล้ายกับแนวคิดสมัยเดิม มีลักษณะที่สำคัญ ดังนี้
· มีความสลับซับซ้อนน้อย
· มีการรวมอำนาจไว้ที่ส่วนกลางสูง
· ลำดับชั้นของการบังคับบัญชามีมาก
· เจาะจงหน้าที่
· ยืดหยุ่นน้อย
· ปรับตัวยาก
· เป็นองค์การแนวดิ่ง
(2) องค์การแบบชีวภาพ (Organic Structure) : เป็นองค์การที่มีลักษณะคล้ายคลึงกับแนวคิดพฤติกรรมองค์การ มีลักษณะดังนี้
· ซับซ้อนมาก
· มีความเป็นทางการน้อย
· กระจายอำนาจมาก
· มีการประสานงานในแนวราบ
· ยืดหยุ่นสูง
· ปรับตัวเข้ากับสิ่งแวดล้อมได้ง่าย
· สามารถเผชิญกับสิ่งแวดล้อมที่ผันแปรได้
3) การนำไปใช้
องค์การแบบเครื่องจักรกล เหมาะสมกับองค์การที่มีสภาพแวดล้อมที่ค่อนข้างแน่นอน ส่วนองค์การแบบชีวภาพจะเหมาะสมกับองค์การที่มีสภาพแวดล้อมไม่แน่นอน มีการค้นพบทางวิทยาศาสตร์ใหม่ๆ มีการประดิษฐ์คิดค้นทางด้านเทคนิค และการเปลี่ยนแปลงภาวะของตลาดอยู่เสมอ
Rensis Likert

1) ชื่อทฤษฎี : 
ทฤษฎีภาวะผู้นำในองค์การ (Leadership in Organization Theory) หรือทฤษฎีระบบ
การบริหารสี่ระบบ (System 4 Theory)

2) หลักการและแนวคิด : 
Likert พบว่า ระบบการบริหารขององค์การ อาจแยกออกได้เป็น 4 ระบบ ได้แก่
(1) ระบบที่ 1 - การตัดสินใจและการกำหนดเป้าหมายขององค์การเกิดขึ้นที่ระดับสูงสุด และมีการสั่งงานลงมาตามสายการบังคับบัญชา การควบคุมถูกรวมไว้ที่ระดับสูงสุดขององค์การ
(2) ระบบที่ 2  - การตัดสินใจและการกำหนดเป้าหมายอยู่ที่ระดับสูงสุดขององค์การ แต่การตัดสินใจหลายอย่างเกิดขึ้นที่ระดับต่ำ รางวัลและการลงโทษบางอย่างถูกใช้ในการจูงใจผู้ใต้บังคับบัญชา การควบคุมบางอย่างถูกมอบหมายไปยังระดับกลางและระดับต่ำ องค์การแบบที่ไม่เป็นทางการไม่เกิดการต่อต้านเป้าหมายขององค์การที่เป็นทางการ
(3) ระบบที่ 3  - นโยบายอย่างกว้างๆ และการตัดสินใจโดยทั่วไปแล้วเกิดที่ระดับสูง ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาตัดสินใจเฉพาะอย่างได้มากขึ้น การติดต่อสื่อสารมีทั้งบนสู่ล่างและล่างขึ้นบน การให้รางวัล การลงโทษ ตลอดจนการมีส่วนร่วมบางอย่างถูกใช้ในการจูงใจผู้ใต้บังคับบัญชา การควบคุมถูกมอบหมายไปยังระดับต่ำมากขึ้น องค์การที่ไม่เป็นทางการจะสนับสนุนหรือต่อต้านเป้าหมายขององค์การที่เป็นทางการ
(4) ระบบที่ 4  - การตัดสินใจกระจายกว้างไปทั่วองค์การ การสื่อสารเกิดขึ้นทั้งแนวดิ่งและแนวนอน ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาถูกจูงใจด้วยการมีส่วนร่วมในการกำหนดเป้าหมาย ปรับปรุงวิธีการ และประเมินผลการปฏิบัติงาน ความรับผิดชอบในการควบคุมจะถูกกระจายออกไปทั่วองค์การ องค์การที่ไม่เป็นทางการจะสนับสนุนองค์การที่เป็นทางการอย่างเต็มที่ 
3) การนำไปใช้
องค์การใดๆ ก็ตาม ถ้าระบบการบริหารองค์การยิ่งมีความใกล้เคียงกับระบบที่ 4 มากขึ้นเท่าไร องค์การก็จะมีประสิทธิภาพในการผลิตมากยิ่งขึ้น
Amitai Etzioni

1) ชื่อทฤษฎี : Mixed Scanning Theory

2) หลักการและแนวคิด
เป็นนักทฤษฎีในกลุ่มมนุษยสัมพันธ์ Etzioni วิจารณ์ขอบข่ายทฤษฎีมนุษยสัมพันธ์ที่ไม่เคยสนใจบุคคลว่าเขาคิดอย่างไรต่อองค์การ แต่การตัดสินใจของกลุ่มนั้นเป็นของระบบทั้งหมด แม้แต่การยอมรับนโยบายต่างๆ ซึ่งรูปแบบนี้มองข้ามความแตกต่างและวิถีชีวิตของแต่ละคนที่แตกต่างกัน
สุดท้าย ขอบข่ายของทฤษฎีนี้ไม่มีการอ้างถึงสิ่งแวดล้อมภายนอกองค์การ แต่เน้นหนักที่ฝ่ายภายในมากกว่าสิ่งแวดล้อมขององค์การ และขาดการเอ่ยถึงปฏิกิริยาภายนอก อย่างไรก็ตามขอบข่ายของทฤษฎีมนุษยสัมพันธ์ก็ยังมีแนวคิดที่เด่นอยู่อย่างมากมายในองค์การต่างๆ
3) การนำไปใช้
ทฤษฎีมนุษยสัมพันธ์มักจะเป็นเพียงการพรรณนามากกว่าการวิเคราะห์ โดยเน้นว่าองค์การที่ดีควรมีลักษณะ ดังนี้
· ใช้ลักษณะการมีส่วนร่วมของกลุ่มในการตัดสินใจ โดยผ่านการร่วมมือกันทั้งองค์การ
· มีการสื่อสารตามแนวนอนที่มีประสิทธิภาพมากกว่าการสื่อสารตามแนวดิ่ง
· มีลักษณะของการใช้จิตวิทยาผูกพันกันระหว่างผู้บังคับบัญชา และผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา
Kast and Rosenweig

1) ชื่อทฤษฎี : ระบบย่อยของการบริหาร (Management Subsystem)

2) หลักการและแนวคิด :
นักวิชาการทั้งสองท่านนี้ ชี้ให้เห็นว่าองค์ประกอบของการบริหารมีอะไรบ้าง และแต่ละระบบนั้นมีจุดเน้นและเครื่องมือที่สำคัญในการบริหารอะไรบ้าง เขาจึงแบ่งระบบย่อยของการบริหารออกเป็น 5 ระบบ คือ
(1) ระบบค่านิยม (Goals and Values Subsystem)

· ค่านิยมขององค์การ (Organizational Value)

· ค่านิยมของบุคคล (Individual Value)

· ค่านิยมของสังคม (Societal Value)

(2) ระบบโครงสร้าง (Structural Subsystem)

· องค์การที่มีกลุ่มผู้นำและผู้ตาม (Leader-Follower Cluster Organization)

· องค์การที่รวมตัวกันอย่างหลวมๆ (Mosaic Organization)

· องค์การที่มีโครงสร้างขนาดใหญ่ (Pyramids Organization)

· องค์การที่มารวมตัวประสานงานกัน (Conglomerate Organization)

· องค์การที่มีลักษณะเป็นวงกลม (Organic Organization)

(3) ระบบทางจิตวิทยา (Psychological Subsystem)

· ปัจเจกบุคคล (Individual)

· สถานภาพและบทบาท (Status and Role System)

· ระบบของอิทธิพล (Influence System)

· ภาวะผู้นำ (Leadership)

(4) ระบบเทคนิค (Technical Subsystem)

· Network Analysis, PERT/CPM

· Forecasting

· Budgeting

· Logical Tree Analysis

· Flow Chart

(5) ระบบการบริหาร (Managerial Subsystem)

· มีการใช้ค่านิยมทางวิทยาศาสตร์และค่านิยมผสมกันได้อย่างเหมาะสม
· มีโลกทรรศน์กว้าง (Generalist)

· ถือหลักประสิทธิภาพและประหยัด และเน้นการมีส่วนร่วมของบุคคล
การเปลี่ยนแปลงของกระบวนทัศน์ขององค์การ
ในยุคศตวรรษที่ 20 และ 21

	ศตวรรษที่ 20
	ศตวรรษที่ 21

	1. มีเสถียรภาพและเลยได้
	· การเปลี่ยนแปลงไม่ต่อเนื่อง

	2. ขนาดใหญ่
	- การปรับปรุงที่ต่อเนื่อง

	3. สั่งการและควบคุมมาจากเบื้องบน
	- มอบอำนาจให้ผู้ปฏิบัติผู้นำที่มาจากทุกคน

	4. การไม่สนองตอบขององค์กร
	· ความยืดหยุ่น

	5. การควบคุมของกฎหมายและลำดับของการบังคับบัญชา
	- ควบคุมวิสัยทัศน์และค่านิยม

	6.  ข้อมูลข่าวสารสอดคล้องกัน
	- ข้อมูลข่าวสารเปิดเผย

	7.  ใช้หลักเหตุผลและเชิงปริมาณ
	- ใช้ภาวะสร้างสรรค์

	8.  ต้องการความแน่นอน
	-มีความอดทนต่อความไม่ชัดเจนของ
 สถานการณ์

	9. ปฏิกิริยา
	- ท้าทายต่อการเปลี่ยนแปลง

	10. คำนึงถึงกระบวนการของการปฏิบัติงาน
	- คำนึงถึงผลการปฏิบัติงาน

	11. เน้นความเป็นอิสระ
	- เน้นการสร้างกลยุทธ์ของพันธมิตร

	12. บูรณาการ
	- บูรณาการทุกด้าน

	13. เน้นภายในองค์การ
	- เน้นสิ่งแวดล้อมที่แข่งขันกัน

	14. เน้นความสอดคล้อง
	- เน้นความพึงพอใจที่สร้างสรรค์

	15. เน้นความสำคัญของตลาดในประเทศ
	- เน้นความสำคัญของตลาดโลก

	16. ได้ประโยชน์หรือได้กำไรจากการแข่งขัน
	- ได้ประโยชน์หรือกำไรจากความร่วมมือกัน

	17. แข่งขันธรรมดา
	- แข่งขันกันมาก

	18. แข่งกับตลาดในวันนี้
	- แข่งกับตลาดในวันพรุ่งนี้


หน้าที่ของนักบริหาร
นักบริหารที่ดีจะต้องรู้หน้าที่ของตนเอง ว่าควรปฏิบัติตนในหน้าที่ในในแต่ละ
สภาพขององค์การ โดยพิจารณาในมิติที่สำคัญ 4 มิติ ดังนี้







1. ผู้ให้คำปรึกษา (Mentor Role)

2. ผู้อำนวยความสะดวก (Facilitator Role)

3. ผู้ติดตามผล (Monitor Role)

4. ผู้ประสานงาน (Coordinator Role)

5. ผู้อำนวยการ (Director Role)

6. ผู้ผลิต (Producer Role)

7. ผู้ที่ถนัดในการเจรจาต่อรอง (Broker Role)

8. ผู้ที่มีความคิดริเริ่ม (Innovator Role)

The 8 Managerial Leadership Roles and their Key Competencies

1. ผู้ให้คำปรึกษา (Mentor Role)

1) มีความเข้าใจตนเองและผู้อื่น
2) สามารถติดต่อสื่อสารได้อย่างมีประสิทธิภาพ
3) พัฒนางานอื่นๆ ได้ดี (Developing Subordinate)

2. ผู้อำนวยความสะดวก (Facilitator Role)
1) สร้างทีมงานได้ดี
2) ใช้การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ
3) มีความสามารถขจัดข้อขัดแย้งได้ดี
3. ผู้ติดตามผล (Monitor Role)
1) ควบคุมดูแลงานส่วนบุคคลได้ดี
2) มีความสามารถจัดการกับงานที่เลือกสรรแล้ว
3) มีความสามารถในการจัดการงานโดยรวมขององค์การ
4. ผู้ประสานงาน (Coordinator Role)
1) การจัดการโครงการ
2) การออกแบบงาน
3) การจัดการในหน้าที่อื่นๆ เข้าด้วยกัน
5. ผู้อำนวยการ (Director Role)
1) มีวิสัยทัศน์, วางแผน และวางเป้าหมาย
2) ออกแบบ และตัดสินใจ
3) มีการกระจายการมอบหมายงานออกไปอย่างมีศักยภาพ
6. ผู้ผลิต (Producer Role)
1) Working Productivity

2) Fosting a productive work environment
3) Managing line and space
7. ผู้ที่ถนัดในการเจรจาต่อรอง (Broker Role)
1) Building and maintain a power base

2) Negotiating agreement & committee
8. ผู้ริเริ่มสิ่งใหม่ๆ (Innovator Role)
1) Living with Change

2) Thinking creatively
3) Creatively Change
ปัญหาของระบบราชการ

Victor Thompson เห็นว่าการระบบราชการที่มีขนาดใหญ่ จึงเกิดปัญหาขึ้นเรียกว่า “โรคระบบราชการ (Bureaupathology)” ซึ่งหมายถึง a disease of bureaucracy มีลักษณะ ดังนี้
1. การไม่ยืดหยุ่น (Rigidity) : ระบบราชการแข็งกระด้าง (rigid) อยู่คงที่ (static) และไม่ยืดหยุ่น (inflexible) ระบบราชการออกแบบมาเพื่อใช้กับสภาพที่คงที่และเป็นระบบปิด เช่น การทำงานประจำ เป็นต้น ระบบราชการจึงไม่มีความสามารถในการปรับตัวเมื่อเกิดการเปลี่ยนแปลง หรือถ้าหากมุ่งให้เกิดการพัฒนา
2. ระบบราชการไม่ต้องการให้นำเรื่องส่วนตัวเข้ามาเกี่ยวข้อง (Impersonality) : จึงเน้นหลักการที่แน่นอนและระเบียบกฎเกณฑ์ จึงทำให้คนกลายเป็นกลไกขององค์การเท่านั้น คนจึงขาดชีวิตชีวาและคุณค่าของความเป็นคนไป เสมือนกับกลไกของเครื่องจักร
3. การเบี่ยงเบนในวัตถุประสงค์ (Displacement of Objectives) : ระบบราชการทำให้เกิดการเบี่ยงเบนในวัตถุประสงค์ ทั้งๆ ที่ความจริงระบบราชการต้องมุ่งตอบสนองต่อความต้องการของประชาชนให้ได้รับความพึงพอใจสูงสุด แต่การเน้นหลักการที่แน่นอนและระเบียบกฎเกณฑ์ เป็นผลให้ข้าราชการไปยึดถือในเรื่องดังกล่าวเป็นวัตถุประสงค์แทนการมุ่งตอบสนองต่อความต้องการของประชาชน
4. ข้อจำกัดของการแบ่งงาน (Limitation of Categorization) : ระบบราชการมีข้อจำกัดเพราะการแบ่งหน่วยงาน เพราะต้องการให้เกิดการทำงานตามความชำนาญเฉพาะด้าน (specialization) แต่ทว่าเมื่อมีการแบ่งหน่วยงานออกไปแล้ว ข้าราชการแต่ละคนมักจะทำงานเฉพาะในหน่วยงานที่ตนสังกัด หน่วยใครหน่วยมัน ยากที่จะกลับนำมารวมกันได้ ไม่ว่าจะเป็นคน กิจกรรม หรือ ทรัพยากร จึงเห็นได้ว่ายิ่งมีการแบ่งหน่วยงานออกไปมากเท่าใด ก็ทำให้การประสานงานยากมากขึ้นเท่านั้น
5. เป็นระบบที่รับใช้ตัวเองและสร้างอาณาจักร (Self Perpetuation and Empire Building) ระบบราชการเป็นระบบที่รับใช้ตัวเอง โดยการสร้างอาณาจักรออกไปโดยไม่มีวันสิ้นสุด ดังที่ Parkinson ได้ตั้งเป็นกฎ (Parkinson’s Law) ไว้ว่า การขยายอาณาจักรของระบบราชการนั้นเป็นการขยายเพื่อประโยชน์ของตัวเอง แต่มักอ้างว่าเพื่อผลประโยชน์สาธารณะ และเมื่อมีการขยายตัวแล้วยากที่จะยุบหน่วยงานดังกล่าวได้
6. ค่าใช้จ่ายในการควบคุมสูง (Cost of Controls) : ระบบราชการต้องควบคุมกันมาก มีการตั้งหน่วยงานและสายการบังคับบัญชาขึ้นมาคุมกันเป็นชั้นๆ บางคนหรือบางหน่วยงานไม่ได้ทำการผลิตอะไรเลยนอกจากคอยควบคุมคนอื่น
7. เกิดความวิตกกังวล (Anxiety) : ระบบราชการทำให้คนเกิดความวิตกกังวล ทั้งนี้เนื่องมาจากการบีบบังคับให้ทำตามระเบียบ กฎเกณฑ์ และการยกระดับฐานะให้สูงขึ้นเรื่อยๆ ในระบบราชการ
อย่างไรก็ตาม ประเด็นเกี่ยวกับข้อเสียขององค์การระบบราชการนี้ รศ.ดร.อุทัย เลาหวิเชียร อธิบายไว้ว่ามีอยู่ 12 ประการ คือ
1. ทำให้เจ้าหน้าที่มีอาการของความแปลกแยก (Alienation) : หมายถึง อาการที่รู้สึกว่าตนเองไร้อำนาจ (powerlessness) ไร้ความหมาย (meaningless) โดยเดี่ยว (isolation) และตัวเองเป็นคนแปลกหน้า (self-estrangement) เหมือนคนจากบ้านเก่าไปนานๆ แล้วเพิ่งกลับมาใหม่
2. เกิดความเฉื่อยชา
3. เกิดความล่าช้า
4. มีความไม่คล่องตัว อุ้ยอ้าย เหมือนผีเสื้อสมุทร
5. ขาดการประสานงาน
6. ไม่มีประสิทธิภาพ
7. เน้นความสำคัญของกฎระเบียบ และข้อบังคับต่างๆ มากเกินไป จนทำให้เกิดการเบี่ยงเบนในวัตถุประสงค์ที่แท้จริง
8. มักต่อต้านการเปลี่ยนแปลง
9. แบ่งแยกเจ้าหน้าที่ กิจกรรม และหน่วยงานออกตามความถนัดมากจนเกินไป
10. ข้าราชการถูกมองว่าเป็นผู้เกียจคร้าน จิตใจคับแคบ กระหายอำนาจ สร้างอาณาจักร (empire building) หยิ่งผยอง (arrogance) คดในข้องอในกระดูก โง่และอวดดี โยนความผิดให้ผู้อื่น เล่นพรรคเล่นพวก ฯลฯ
11. ไม่ยืดหยุ่น ผ่อนปรน
12. ไม่ตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลง
ศ.ดร.อรุณ  รักธรรม มองปัญหาของระบบราชการ ในแง่ของ “พฤติกรรมข้าราชการ” ว่ามีข้อบกพร่อง ดังนี้
1. เช้าชามเย็นชาม
2. เป็นนายประชาชน
3. ยึดถือเรื่องส่วนตัว
4. ไม่เปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมและตัดสินใจ
5. มีนายเป็นผู้เผด็จการ
6. ปัดความรับผิดชอบ
7. ตัวใครตัวมัน
8. ทำงานโดยไร้จุดหมาย
9. ทำงานเป็นกลุ่มไม่ได้
10. ถือว่างานตัวเองสำคัญที่สุด
11. เล่นการเมือง สร้างอิทธิพลให้องค์การ
12. ฟุ่มเฟือย ไม่ประหยัด
13. พูดอย่างทำอย่าง
14. เล่นพรรคเล่นพวก
Vincent Ostrom มองข้อบกพร่องของระบบราชการ ในแง่ของการผลิตนโยบายสาธารณะว่า ระบบราชการมีข้อบกพร่อง ดังนี้
1. ไม่มีประสิทธิภาพ เพราะขาดารแข่งขันและถ่วงดุลกัน
2. เห็นแก่ตัว กระทำเพื่อประโยชน์ตัวเองมากกว่าประชาชน
3. เป็นระบบผูกขาดในการให้บริการ
4. มีการกำหนดนโยบายสาธารณะจากข้างบนลงมาฝ่ายเดียว โดยขาดการมีส่วนร่วมของประชาชน
Post Bureaucracy  Form of Organization

1.  
องค์การแบบชั่วคราว (Adhoc Organization) : องค์การประเภทนี้มีลักษณะและรูปแบบที่สำคัญ ดังนี้
1) องค์การแบบคณะกรรมการ
2) องค์การ 2 ชั้น
3) Project Organization

4) Matnx Organization

องค์การแบบนี้ แตกต่างไปจากองค์การแบบระบบราชการ (Bureaucracy) และการจัดองค์การแบบหน่วยงานหลัก (Line Agency) และหน่วยงานช่วยอำนวยการ (Staff Agency) ดังนี้
	ประเด็น
	แบบเก่า
	แบบใหม่

	1.  การแยก Line and Staff
	- Line ปฏิบัติหน้าที่โดยตรงในการบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ Line จึงเป็นผู้สั่งการ ส่วน Staff คอยให้คำปรึกษาและช่วยเหลือ
	-  Staff ทำหน้าที่โดยตรงใน
   โครงการ ส่วน Line กลับ
   ทำหน้าที่สนับสนุน


	2.  หลักศาสนา
     (Scalar Pinnacle)
	- สายความสัมพันธ์ของอำนาจ
  หน้าที่ เชื่อมโยงจากหัวหน้าลงมาสู่ลูกน้อง ตลอดองค์การเป็นแนวดิ่ง
	- ความสัมพันธ์ตามแนวดิ่งยังคงมีอยู่แต่ไม่เน้น จะเน้นความสัมพันธ์ตามแนวนอนและแนวทะแยง

	3. ความสันพันธ์ระหว่างนายกับลูกน้อง

	- เป็นแบบปิรามิด
	- เป็นแบบเพื่อนกับเพื่อน หรือผู้จัดการกับผู้เชี่ยวชาญ หรือสมาคมกับสมาคม

	4. วัตถุประสงค์ขององค์การ

	- ถูกกำหนดมาจากทางเดียว
	- ถูกกำหนดจากหลายทาง

	5. เอกภาพของการบังคับบัญชา

	- ผู้จัดการเป็นหัวหน้าใหญ่คนเดียว
	- ผู้จัดการโครงการประสานงานกัน เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ

	6. ความสัมพันธ์ระหว่างอำนาจหน้าที่กับความรับผิดชอบ

	- ต้องเท่ากันเสมอ
	- อาจไม่เท่ากันก็ได้ เช่น ผู้จัดการโครงการอาจมีความรับผิดชอบมากกว่าอำนาจหน้าที่


3. รูปแบบองค์การประชาธิปไตย (Democratic Organization)

1) รูปแบบองค์การระบบที่ 4 (System 4) เป็นรูปแบบองค์การของ Liken ซึ่งเน้นที่การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจอย่างเต็มที่ของพนักงาน เช่น การจัดองค์การของมหาวิทยาลัย และครู เป็นต้น
2) รูปแบบการครองตนเองของรัฐวิสาหกิจ (self-governing of Public Enterprise) : เป็นแนวคิดของ Vincent Ostrom โดยมีณูปการแบบการปกครองที่หลากหลาย (Multi organization Arrangement) ขึ้นอยู่กับ Cost คือ
(1) External Cost : ค่าใช้จ่ายที่แต่ละบุคคลคาดว่าจะต้องใช้ในการผลิตสินค้า และบริการ
(2) Decision-making Cost : ค่าใช้จ่ายในการตัดสินใจ ได้แก่ ทรัพยากรเวลา และความพยายามที่จะใช้ในการตัดสินใจ
3) ตัวแบบทีมงาน (Consociate Model) : ของ Lamy Kirkhart มีลักษณะที่สำคัญ 9 ประการ คือ
(1) หน่วยงานหลักในการทำงาน คือ ทีมงานโครงการ (Project Team)

(2) สายการบังคับบัญชาไม่ถาวร (nonpermanent) และความเป็นผู้นำขึ้นอยู่กับสถานการณ์ (Situational)

(3) ยึดมั่นในความสามารถและความไว้วางใจต่อกันเป็นอย่างมาก
(4) ทีมงานในโครงการจะเปลี่ยนการทำงานไปเรื่อยๆ ตามปัญหาที่เผชิญ ทีมงานหนึ่งๆ จะชำนาญในการแก้ไขปัญหาหนึ่งๆ เฉพาะ
(5) ยึดมั่นในความสามารถและความไว้วางใจต่อกันเป็นอย่างมาก
(6) ผู้รับบริการอาจเข้ามามีตัวแทนในองค์การด้วย
(7) องค์การไม่ใช่แหล่งอาชีพประจำ แต่ถือว่าเป็นแหล่งการจ้างงานในแต่ละครั้งเท่านั้น
(8) งานระเบียนจะอาศัยคอมพิวเตอร์เป็นหลัก
(9) เงินทุนที่ใช้จะจัดสรรไปตามโครงการต่างๆ เป็นหลัก



4. องค์การรูปแบบที่ปรับเปลี่ยนไปตามความต้องการของประชาชน (Dialectical Organization) : เป็นทัศนะของ Orion White ที่เขียนบทความเรื่อง “The Dialectical Organization : An Alternative to Bureaucracy”

หลักสำคัญขององค์การประเภทนี้ มีลักษณะที่สำคัญ 8 ประการ คือ
(1) อำนาจหน้าที่ (Authority) ไม่แน่นอน ขึ้นอยู่กับความสามารถในการแก้ไขปัญหาแต่ละเรื่อง
(2) มุ่งปรับตัวให้เข้ากับปัญหาเฉพาะหน้า
(3) ถือว่าประชาชนเสมือนหนึ่งพี่น้อง (neighborhood)

(4) จัดองค์การแบบแบนราบ โครงสร้างไม่ต้องลดหลั่นกันตาม Hierarchy of authority พยายามจัดเป็นวงกลม คือ เป็นทีมงาน
(5) แก้ปัญหาร่วมกันในรูปของคณะทำงาน และทำการตัดสินใจร่วมกัน
(6) สามารถโยกย้ายงานได้ตามความชำนาญในวิชาชีพ
(7) เป็นองค์การชั่วคราว มุ่งตอบสนองต่อเป้าหมายเฉพาะหน้า
(8) เน้นการติดต่อสื่อสารกันอย่างเปิดเผยและจริงใจต่อกัน
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