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ส่วนที่ 3  ผศ.ดร. อุดม

1.  บทนำ  :  ข้อควรเข้าใจเบื้องต้นก่อนการศึกษา ทฤษฎีองค์การและการจัดการ

วิชา รปศ. เกิดขึ้นมานานแล้ว  แต่อยู่ในวงแคบ เช่น ในอินเดียเรียนเฉพาะวรรณะกษัตริย์  หรือขุนนางเป็นวิชาที่ปิดบังซ่อนเร้น  หรือในจีนโบราณจากคัมภีร์สามก๊ก  ขุนนางจะมีความรู้ด้านการปกครองเป็นอย่างดีมีการสอบจอหงวน  วิชา รปศ.  พึงจะเป็นเรื่องขอสามัญชนในยุคปฏิวัติอุตสาหกรรม  และพึงบันทึกไว้เป็นตำรามาเพียง  100 กว่าปี แต่ก็เต็มไปด้วยองค์ความรู้มากมาย  ในระยะเวลา 48 ชั่วโมงเป็นเวลาน้อยมากสำหรับการบรรยาย  จึงควรศึกษาด้วยการอ่านให้มาก  โดยเฉพาะในหนังสือของ อ.อุดม บทที่ 1-2  ควรอ่านอย่างยิ่งเพื่อสร้างความเข้าใจและง่ายต่อการสอบรวมถึงประโยชน์ในการนำไปใช้ในการทำงาน

1.1 มนุษย์, ทรัพยากร  เป็นรากฐานของการจัดการ

ถ้าเราสามารถจัดการกับคนและทรัพยากรได้  โอกาสที่จะประสบความสำเร็จมีสูงมาก เพราะมีการแปรเปลี่ยนอย่างพิสดาร และยากที่จะเข้าใจทุกแง่ทุกมุม  ผู้บริหารควรทำความเข้าใจกับ

. มนุษย์  ความซับซ้อนของมนุษย์อยู่ที่  Need  และ  Demand  ซึ่งถ้าเข้าใจกับ 2 ตัวนี้ได้  บวกกับเข้าใจค่านิยม  ทัศนคติ  จะสามารถทำนายได้  80%  อีก  20%  ที่เหลือเป็นเรื่องสภาพแวดล้อม


Need  =  ความต้องการที่จำเป็น  ขาดไม่ได้หรือถ้าขาดก็จะมีผลต่อการดำรงชีพ  เช่น  อาหาร  น้ำ  อากาศ  การพักผ่อน  การออกกำลังกาย


Demand  =  ความกระหายอยาก  เช่น  ความรัก  หลงใหล  เป็นความอยากที่ไม่สิ้นสุดและไม่ขอบเขตจำกัด


ความเชื่อของฝรั่งคือ  ถ้ากระตุ้นความต้องการก็ยิ่งผลักดันให้เกิดการทำงาน  เมื่อทำงานก็เกิดผลผลิต  และเกิดการพัฒนา  Need and Demand  นี้เองเป็นตัวกระตุ้นผลักดันให้คนทำ หรือไม่ทำ


ปัญหา   การเพิ่มขึ้นและการไม่มีขอบเขตที่สิ้นสุดของ  


ชนิดของ  Need และ  Demand

จำนวนประชากร

ข.
ทรัพยากร  หมายถึง  ปัจจัยต่าง ๆ ที่มีในโลกนี้เพื่อตอบสนองความต้องการของมนุษย์  เช่น


ปัจจัย  4   ป่าไม้   น้ำมัน


ชื่อเสียง  เกียรติยศ


สิ่งแวดล้อมที่ทำให้คนทำงานได้ดีขึ้น  เช่น  เวลา,  บุคลากรสนับสนุน


นึกไม่ถึง  ซับซ้อน  เช่น  ผู้ชายอยากเป็นผู้หญิง

ปัญหา  :  ทรัพยากรมีจำกัดและลดลงจนเป็นความขาดแคลน

จาก 2 ปัจจัยที่กล่าวมาข้างต้นทั้งด้านมนุษย์ และทรัพยากรเป็นผลทำให้เกิดการแข่งขัน    การเผชิญหน้า   การขัดแย้ง  การทำลาย  ซึ่งทั้งหมดอยู่ภายใต้กรอบกติกาใครแย่งได้คือผู้ชนะได้ทรัพยากรไปครอบครอง

ดังนั้น  โลกนี้มี  2  ด้านเสมอ  ด้านหนึ่งคือการลอมชอม  (Thesis  ( Homogeneous) และอีกด้านหนึ่งคือความขัดแย้ง  (Anthesis  -> Heterogeneous)
ในการแก้ไขปัญหาความขัดแย้งดังกล่าวมีทางออก  2  ทางคือ

1.
วิถีตะวันออก  หรือควบคุมความต้องการ  นั่นคือวิถีทางศาสนาพุทธที่สอนให้คนอยู่ในสังคมอย่างสันติ  โดยลดความอยากของคนให้เหมาะสม  ความอยากเป็นนามธรรม  (Subject)  หรือทฤษฎีใหม่ของในหลวงที่ให้อยู่อย่างพอดีและพอเพียง

2.
วิถีตะวันตก  หรือการควบคุมการใช้ทรัพยากรมีอยู่อย่างจำกัดให้เกิดประโยชน์สูงสุด  คือการใช้หลักประสิทธิภาพนั่นเอง  โดยคิดว่าทรัพยากรเป็นรูปธรรม (Object)

ซึ่งวิชา  รปศ.  จะสอนเน้นไปทางตะวันตกมากกว่าตะวันออก

สรุป     การจัดการเกิดจากความไม่สมดุลย์ของทรัพยากรกับความต้องการของมนุษย์

1.2   ทำไมจึงต้องการการจัดการ

เพราะจะทำให้มั่นใจได้ว่าสามารถบรรลุความคาดหวัง หรือความต้องการในอนาคต   และมีวิธีการที่จะนำไปสู่เป้าหมายนั้นอย่างมีประสิทธิภาพ  โดยมีขั้นตอนดังนี้

1. 
A clear scence of the future  ความต้องการและความคาดหวังในอนาคตนั้นต้องชัดเจน  แจกแจงเป็นรูปธรรมได้  ซึ่งส่วนใหญ่จะเป็นเรื่องในอนาคตที่มีระยะยาวพอควร  เราเรียกว่า  วิสัยทัศน์  (Vision)
2.
การแปรความต้องการเป็นเป้าหมายในการปฏิบัติ   เป้าหมาย  =  Target,  Objective, Output  ,  Goal
3.
ปฏิบัติเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย  เลือกกลยุทธ์ที่เป็นเส้นทางที่สั้นที่สุด  ปลอดภัยที่สุด  ดีที่สุด  เหมาะสมกับสถานการณ์ที่สุด

4.
การประเมินผลการปฏิบัติ  เพื่อทำให้เราทราบความจริงว่าเราอยู่ที่จุดไหนช้าไปหรือเร็วไป

5. การบรรลุผล  การปรับปรุง  และการเข้าสู่วงจรใหม่

1.3   เป้าหมายของการจัดการอยู่ที่ไหน  มีวิวัฒนาการมาโดยลำดับดังนี้

· ประสิทธิภาพ   การจัดการที่ทำให้เกิดผลผลิตสูงสุด  โดยใช้ทรัพยากรน้อยที่สุด  หลักการจัดการแบบประสิทธิภาพนั้นเริ่มมาตั้งแต่  Adam Smith  ยุคปฏิวัติอุตสาหกรรมเขียน The wealth of Nation  ซึ่งมีอิทธิพลต่อ  Max Weber   ในการออกแบบองค์กรในอุดมคติ  Beurocracy  รวมไปถึง Taylor  ที่คิดค้น  One best way , Fayol  ที่กล่าวถึง  POCCC
· ประสิทธิภาพ   การไปถึงจุดหมายหรือ  Outcome  ซึ่งไกลและสูงกว่าประสิทธิภาพ  โดยส่วนใหญ่มักเป็นองค์กรของรัฐ

· ความพึงพอใจของสมาชิกในองค์กร  เป็นความคิดของสำนักที่ 3, 4  โดยเริ่มต้นจาก  Mayo และคณะที่ทำการศึกษา  Horthorne Study  ซึ่งผลการทดลองดังกล่าวทำให้นายจ้างเริ่มมองลูกจ้างว่ามีชีวิตจิตใจ  ไม่ควรบังคับ  เกิดทฤษฎี  Behaviorism  

· ความพึงพอใจของผู้บริโภค   เริ่มต้นจาก  USA  ที่เพลี่ยงพล้ำด้านเศรษฐกิจแก่ญี่ปุ่นเพราะวิธีการคิด  โดย  USA คิดว่าจะทำอะไรไปขายตลาด  แต่ญี่ปุ่นมองไปที่ลูกค้าว่าอยากได้อะไร  ตลาดขาดอะไร  ทำให้สามารถเข้าถึงลูกค้าใดมากกว่า  คนญี่ปุ่นและจีนคิดตลอดเวลาว่าลูกค้าคือพระเจ้า

· การแข่งขันและการเจริญเติบโตของธุรกิจอย่างรวดเร็วของกระแสโลกาภิวัฒน์    เกิดเทคโนโลยีสารสนเทศ  ทำให้เกิดธุรกิจการแข่งขันข้ามชาติ  แฟรนไชส์  ดังนั้น  ธุรกิจในปัจจุบันคือโลกของการแข่งขัน  ต้องพยายามหาข้อได้เปรียบในการแข่งขันเป็น  Competitive Advantage
หากเราทำได้ทั้ง  5  เป้าหมาย  เราจะไม่แพ้ใครในโลกนี้  แต่หากทำได้เพียงข้อใดข้อหนึ่ง  ไม่ได้เพราะยุคนี้เป็นยุค  Competitive Advantage  เราจะต้องทำให้ได้ดีกว่า  ไม่ว่าจะเป็นสะดวกกว่า  ถูกกว่า  คุณภาพดีกว่า  และดีกรีของการแข่งขันจะเข้มข้นขึ้นทุกวัน

1.4    การจัดการต้องศึกษา  Organization & Management
ข้อพึงสังเกต   :  การศึกษา  O&M  คืออะไร  แตกต่างกัน  และเหมือนกันอย่างไร

องค์การคือ  องค์รวมของคนที่ทำงานร่วมกัน  เพื่อบรรลุเป้าหมายทั่วไปร่วมกัน  ดังนั้นองค์การจึงประกอบด้วย

1. เป้าหมาย  (Purpose)
2. การแบ่งงาน  (Division of Labor)
3. ระดับชั้นของอำนาจหน้าที่  (Hierarchy  of Authority)
หน้าที่ขององค์กรในฐานะที่เป็นระบบเปิด









ความแตกต่างของ


องค์การ





การจัดการ

เน้นกายภาพ   โครงสร้าง




เน้นกระบวนการ  หน้าที่

เน้นองค์ประกอบ  ชิ้นส่วน



เน้นกิจกรรมต่าง ๆ 

เน้นกลไกภายในชิ้นส่วนและระหว่างชิ้นส่วน

เน้นกระบวนการภายในกิจกรรมและ








ระหว่างกิจกรรม

เน้นสภาพนิ่ง  เป็นภาพ  ๆ



เน้นภาพเคลื่อนไหว เปลี่ยนแปลง








ต่อเนื่อง

ความเหมือน

· เป็นระบบรวมเดียวกันทั้งองค์การและการจัดการ

· ตอบสนองเป้าหมายและสิ่งท้าทายเดียวกัน  สัมพันธ์ซึ่งกันและกัน  มิอาจแยกจากกันได้

1.5   ประสิทธิผลของคนและองค์กรเกิดขึ้นได้อย่างไร   เกิดได้จาก


บุคคล


กลุ่ม


       องค์การ

องค์ประกอบ

1.  ความสามารถ

1.  ความสามัคคี


1.  สิ่งแวดล้อม


-  ทักษะ


2.  ลักษณะผู้นำ


2.  เทคโนโลยี


-  ความรู้


3.  โครงสร้าง


3.  การเลือกกลยุทธ์


-   ทัศนคติ  - ความเชื่อ
4.  ฐานะ


4.  โครงสร้าง




   -  ความคิด
5.  บทบาท


5.  กระบวนการ




   -  ค่านิยม
6.  ปทัสฐาน


6.  วัฒนธรรม

2. กระบวนการจูงใจ


-  บวก   เช่น  เงิน,  การยกย่อง


-  ลบ  เช่น  การลงโทษ

3. ความเครียด


พอดี   ไม่มากเกินไป   น้อยเกินไป

1.6   กระบวนการจัดการทำให้เกิดประสิทธิผลได้อย่างไร

การจัดการ

เกิดประสิทธิภาพ

กิจกรรม
ประสานพฤติกรรม

บทบาทหน้าที่
ให้บรรลุประสิทธิผลของ

1.  การวางแผน                 P
1.  บุคคลต่าง ๆ
บุคคล

2.  การจัดองค์การ             O
2.  กลุ่มต่าง ๆ
กลุ่ม

3.  การนำ                         L
3.  องค์การต่าง ๆ
องค์การ

4.  การควบคุม                  C
4.  ลูกค้าและผู้เกี่ยวข้อง

      ภายนอก
ลูกค้าและผู้เกี่ยวข้อง

ภายนอก



1.7 สิ่งแวดล้อมใหม่ของการจัดการแห่งอนาคต

1. Globalization  VS.  Localization

โลกาภิวัฒน์ที่ทำให้ความรู้สึกของทุกคนว่าเราอยู่บนโลกใบเดียวกัน  ทำให้พยายามลดอธิปไตยในดินแดนของตนเอง  เช่น  กำแพงภาษี,  Visa  เกิดการรวมกลุ่มกัน  เช่น  EU. หรือ  AFTA  เพื่อให้เกิดผลประโยชน์ของเศรษฐกิจร่วมกัน  ปัจจัยทางเศรษฐกิจไหลไปมาหาสู่กัน

ในขณะเดียวกันก็เกิดกระแสต่อต้านโลกาภิวัฒน์  เพราะกลัวการถูกกลืน  มีกระแสชาตินิยมอยู่ในตัว

2.  Information  VS. Capitalization

ข่าวสารซึ่งไหลไปมาระหว่างกันนำมาซึ่งการถ่ายทอดทางวัฒนธรรมแล้วบูรณาการเป็นวัฒนธรรมแห่งโลก  มี  Internet  นำมาซึ่งความรู้  ข่าวสารข้อมูล  แล้วใช้สมองเป็นพลังในการขับเคลื่อน  ดังนั้นต้องมีทั้งสมองและทุนจึงจะมีความหมาย

3. Customerization  VS. Ethicalization


ในโลกยุคใหม่คิดว่าทุกคนคือลูกค้า  นำมาซึ่งกำไรคือเงิน  ครูไม่ใช่ผู้มีพระคุณ  ถ้าครูไม่ดี  นักเรียนก็ไม่เรียน  หมอต้องคิดถึงความปลอดภัยของคนไข้มากกว่าเงิน  นักธุรกิจต้องคำนึงถึงการทำลายสภาพแวดล้อมมากกว่ากำไรเพียงอย่างเดียว

4.  Divertization  VS. Rexnionization (Renetworking)


โลกยุคใหม่มีความหลากหลายมาก  เพราะการคมนาคมและการติดต่อสื่อสารกันง่ายขึ้น  เกิดการผสมผสานกันทางวัฒนธรรม  (Multiculture)  มากขึ้น  จะเห็นได้ว่าเกิดกิจการที่ครบวงจรมากขึ้น  การผลิตสินค้าและบริการเป็น  Supply Chain  Management มากขึ้น  มีการแตก Line ธุรกิจที่หลากหลายมากขึ้น  มีการสร้างพันธมิตรทางธุรกิจมากขึ้น

2.  การบริหารจัดการในศตวรรษที่ 21

2.1 ลักษณะทั่วไปของการบริหารจัดการในศตวรรษที่ 21

เนื่องจากปัจจัยต่าง ๆ ดังที่กล่าวมาแล้วซึ่งมีทั้งขัดแย้งกัน และไหลตามเอื้ออำนวยกันเอง  ดังนั้นในการบริหารจัดการจึงควรนำสิ่งต่าง ๆ เหล่านี้มาเป็นประเด็นในการตัดสินใจของการบริหารงานในศตวรรษที่ 21


อดีต-ปัจจุบัน
อนาคต

1.  Business Unity
1.  Business Diversity

องค์กรถูกจัดตั้งขึ้นมาให้บรรลุเป้าหมาย

ที่ผ่านมาก็ถูก  แต่ในอดีตองค์กรไม่ต้อง

วิธีการนำไปสู่เป้าหมาย  ถูกนำหรือส่งโดยคน
คำนึงถึงสิ่งแวดล้อมมากนัก  โดยเฉพาะอนาคต

คนเดียว  ทุกคนต้องทำงานอย่างมีเอกภาพ
จะยังมีความหลากหลายมากขึ้น  ถ้าเราไม่

และนำไปสู่วัตถุประสงค์  เชื่อว่าเอกภาพเป็น
เข้าใจลูกค้าและคู่แข่ง  เราจะเสียเปรียบ  ดังนั้น

ที่มาของประสิทธิภาพ
องค์กรจึงต้องมีความสามารถในการรับมือกับ




ความหลากหลายนั้น  




ตัวอย่างเช่น  Lotus VS โชห่วย

2.  Geographic Distance
2.  Cultural Distance


ระยะทางทางภูมิศาสตร์เป็นตัวกำหนด

ระยะทางไม่ใช่ส่วนสำคัญ  เพราะเทคโน-

โครงสร้างขององค์กร  ทำให้เกิดความไม่สะดวก
โลยีทำให้โลกใกล้กันหมด  ทำให้ความแตกต่าง

ในการบริหาร  เช่นประเทศไทยมีศูนย์กลาง
กันในเรื่องข้อมูล  การรับรู้  ความเข้าใจกัน

อยู่ที่กรุงเทพ  จึงต้องมีองค์การบริหารส่วน
มีมากขึ้น  ผลของความสะดวกเอื้ออำนวยต่อ

ท้องถิ่น  จังหวัด อำเภอ  ตำบล  หมู่บ้าน
ทุกอย่าง  รวมทั้งการกลมกลืนกันทางวัฒนธรรม

จนถึงผู้ใหญ่บ้านดูแลลูกบ้านเป็น Network
หรือเกิดวัฒนธรรมใหม่

3.  Local Competitors
3.  Global Competitors


ความรู้  เทคนิค  คู่แข่งเป็นคนในพื้นที่

เป็นคู่แข่งที่ต่างชั้นกันมากทุก ๆ ด้าน 

เดียวกัน  มีทุนและฝีมือพอ ๆ กัน  เป็นคู่แข่ง
จะมองคู่แข่งที่อ่อนแอที่สุด  ทรัพยากรมากที่สุด

ที่ไม่เอาเป็นเอาตาย
เพราะจะเสี่ยงน้อย  ผลกำไรมาก ไม่สนใจว่า




คู่แข่งจะตายหรืออยู่

4.  Acception
4.  Believe


เนื่องจากการแข่งขันน้อย  เมื่อธุรกิจมี

คนมีฝีมือและความรู้มากขึ้น  ทำให้มีคู่แข่ง

สินค้าหรือบริการใดที่ลูกค้าและคนในองค์กร
มาก  จึงเป็นต้องปลูกฝังความเชื่อและความ

ยอมรับได้ถือว่าประสบความสำเร็จ
ศรัทธา  ด้วยการโฆษณา ซึ่งความเข้มข้นทาง




การจัดการสูงมาก  เช่น  Coke  สร้างความเชื่อ




ว่าดื่มแล้วสดใสซาบซ่า
5.  Partial Quality
5.  Total Quality

คำนึงถึงแต่  Output แต่กระบวนการและ

สนใจฟังกระบวนการตั้งแต่วัตถุดิบกระบวน

Input  ไม่สนใจเพราะลูกค้ามองไม่เห็น และ
การจนเป็นผลิตภัณฑ์  ดูไปถึงเป็นซากแล้ว

ทำให้ต้นทุนต่ำ
ทำอย่างไรต่อไป  ซึ่งต้นทุนจะสูงกว่า

6.  Customer Demand
6.  And Perfection & Uniqueness


ความต้องการของลูกค้าไม่ยุ่งยาก  ซับซ้อน

เข้าใจความต้องการของลูกค้าอย่างเดียว

หาให้ได้ว่าลูกค้าต้องการอะไรก็ประสบความสำเร็จ
ไม่พอ  ลูกค้าต้องการความสมบูรณ์แบบ  




โดดเด่น  ลูกค้าต้องการทั้งคุณภาพ  ราคา




รวดเร็ว  เข้าถึง  เข้าใจ

7.  Low Risk
7.  High Risk


คู่แข่งน้อย  ความเสี่ยงต่ำ  จัดการไม่ยาก

คู่แข่งมาก  และมีฝีมือ  ความเสี่ยงสูง




ต้องจัดการกับความเสี่ยงเป็น  เข้าใจความเสี่ยง

8.  Magic Formula Theory
8.  Reality


ทำได้ง่าย ทำตามสูตรไปเลย สำเร็จแน่

สูตรสำเร็จไม่มี  ต้องยึดข้อมูลที่เป็นจริง




เป็นหลัก  คิดเอาเองหรือสันนิษฐานไม่ได้



Research and Development จึงจำเป็นและ




สำคัญ

ทั้งหมดคือความจริงในศตวรรษที่ 21  ซึ่งเป็น  Paradigm Shift

2.2 ลักษณะผู้นำในศตวรรษที่ 21

ฐานคติ   =   เงื่อนไขที่เชื่อว่าเป็นจริง




  ลักษณะของผู้นำในศตวรรษที่ 21  ต้องเป็นผู้นำที่ไม่อยู่นิ่ง  มีความคิด  คิดเป็น  คิดเก่ง  มีความเชื่อ  ความเข้าใจที่ถูกต้อง  ที่จะนำองค์กรไปสู่ความสำเร็จ
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Dream Searching  ความฝันนั้นต้องเป็นจริงได้  ปฏิบัติได้  และเป็นสิ่งที่คนอื่นคิดไม่ถึงและ     คิดไม่ทัน  มีจินตนาการ  นำไปสู่การสร้างวิสัยทัศน์   เช่น  ในหลวง,  นายกทักษิณ

คุณสมบัติของผู้นำในศตวรรษที่ 21

คุณสมบัติที่ 1
Peoplelistic Communication   กับคนหมู่มาก




มีความสามารถในการติดต่อสื่อสารโดยไม่จำเป็นต้องพบหน้ากัน  ในอดีตการติดต่อสื่อสารระหว่างบุคคลกับบุคคลเป็นแบบพบปะเห็นหน้ากัน  (Two-way Communication)  แต่ผู้นำยุคใหม่สามารถติดต่อกับมวลชน  ด้วยระบบการสื่อสารที่ดีที่สุด  (เร็วที่สุด,  ดีที่สุด,  ถูกที่สุด)  ต้องมีศิลปะในการสื่อสาร  รู้จักใช้  Technology ในการสื่อสาร  และรู้จักใช้การสื่อสารที่มีพลังมากคือ  การพูดปากต่อปาก

คุณสมบัติที่ 2
Emotional & Belief-Inspirable Twin




สร้างอารมณ์และความเชื่อให้เป็นสิ่งที่แยกจากกันไม่ได้

ในอดีต  -  ผู้บริหารจะสัมผัสและผูกพันกับงาน  แต่ผู้นำยุคใหม่ต้องนั่งอยู่ในหัวใจ  ความคิด และมีอารมณ์ร่วมกับพนักงาน  การมีพันธะทางอารมณ์กับทีมงานมีความสำคัญยิ่ง  ในการสร้างพันธะดังกล่าวทำได้โดยให้ทุกคนมีส่วนร่วมในการสร้างกลยุทธ์  เช่น  คานธี,  ในหลวง

ในอดีต  -  ผู้บริหารมีการให้คำมั่นสัญญา  และทีมงานจำเป็นต้องยอมรับ  แต่ผู้บริหารยุคใหม่ต้องสามารถสร้างความเชื่อให้กับพนักงาน  ซึ่งเมื่อมีการเปลี่ยน  หากทุกคนมีความเชื่อมั่น  ไว้ใจก็สามารถประสบความสำเร็จได้

ในอดีต  -  ผู้บริหารจะสร้างพฤติกรรมที่ดีโดยใช้แรงจูงใจ  ซึ่งอาจหมดไม่ได้  แต่ผู้นำยุคใหม่เน้นการสร้างวัฒนธรรมและบรรยากาศให้พนักงานเชื่อในการตัดสินใจของผู้นำ  ซึ่งจะอยู่ได้นานคงทนกว่า

ในอดีต  -  ผู้บริหารสร้างให้พนักงานยอมรับในการบริหาร  แต่ผู้บริหารยุคใหม่ต้องสร้างบรรยากาศท่ำทให้ทุกคนในองค์กรเชื่อในกลยุทธ์  เชื่อในการตัดสินใจของผู้บริหาร  เชื่อในงานของพวกเขา  เมื่อทุกคนมีความเชื่อแล้วก็จะเกิดความมั่นใจในบรรยากาศดังกล่าว  มีผลทำให้องค์กรประสบความสำเร็จ  

สรุป    ผ้บริหารต้องขจัดความกลัวออกไปจากองค์กร  สร้างความเชื่อมั่น  สร้างบรรยากาศ  สร้างความผูกพันทางอารมณ์ให้กับพนักงาน  จะมีผลทำให้องค์กรก้าวไปสู่ความสำเร็จ

คุณสมบัติที่ 3
Multi-Skilled Leader



เป็นผู้นำที่มีความสามารถหลายด้าน


1.  ผู้นำในยุคก่อนเก่งเฉพาะด้าน  (Specialization)  แต่ผู้นำยุคใหม่นอกจากมีความรู้เฉพาะด้านแล้ว  ยังต้องมีคุณสมบัติอื่นเพิ่มเติมอีก  เช่น  รู้หลายภาษา  หลายวัฒนธรรม  รู้เรื่องการตลาด  บัญชี    รู้จักคิดวิเคราะห์  รู้หลักการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ  มีความกระหายอยากเรียนรู้ตลอดเวลา  ทักษะใด ๆ ก็สามารถเรียนรู้ได้ทั้งสิ้น  ไม่มีข้อแก้ตัวใด ๆ สำหรับการละเลยไม่ศึกษาใฝ่รู้


2.  ผู้นำยุคก่อนเพียงแค่มีความสามารถในการกระตุ้นเร่งเร้าให้องค์กรมีเอกภาพ (Unity)  แต่ผู้นำยุคใหม่กลับต้องเป็นผู้ที่สามารถกระตุ้นเร่งเร้าให้องค์กรมีความหลากหลายทั้งด้านกระตุ้นให้เห็นความจำเป็นที่ต้องมีความหลากหลาย  และมีความคิดที่หลากหลายโดยต้องอยู่บนพื้นฐานของความเป็นจริง



   ผู้นำยุคใหม่ต้องเริ่มจากมีวิสัยทัศน์  และกลยุทธ์อย่างชัดเจน  ที่ให้คุณค่ากับความหลากหลาย  ทำให้เกิดบรรยากาศที่ตื่นเต้นท้าทายให้ทุกคนในองค์กรแสดงศักยภาพออกมาเต็มที่  ความหลากหลายมีคุณค่าอยู่ที่ทำอย่างไรให้  Input   ต่ำ  Output  สูง



     ผู้นำยุคใหม่ต้องสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ใหม่ ๆ ที่หลากหลาย  เช่น  CP  ทำธุรกิจอาหารอย่างครบวงจร  เช่น  ทำการตลาด  (ขายไก่, ปลา, ไข่  และแปรรูปอาหารทุกชนิด)  เข้าไปควบคุมการผลิต  (โดยให้ชาวบ้านผลิตให้แต่ต้องซื้ออาหารสัตว์จาก CP เท่านั้น)  ดังนั้น  CP จึงไม่มีความเสี่ยงเลย  หลากหลาย  แต่ครอบคลุมธุรกิจ

คุณสมบัติที่ 4
Next Mentality Breed



เป็นสายพันธุ์ปัญญาชน  คนรุ่นใหม่

ผู้นำยุคเดิม  เมื่อทำงานประสบความสำเร็จก็จะหยุดและเฉลิมฉลองกับความสำเร็จนั้น  แต่ผู้นำยุคใหม่เมื่องานบรรลุผลสำเร็จแล้ว  ก็ไม่หยุดนิ่ง  มองหากิจกรรมใหม่ทำ  ดังนั้นผู้นำสายพันธุ์ใหม่จะมีลักษณะดังนี้

· ขยันทำงาน,  สู้งานหนัก

· ไม่ปลาบปลื้มกับความสำเร็จ

· ใช้ความคิดเป็นหลักในการทำงาน  ไม่ใช้การกระทำ

· มีความกระตือรือร้น  อยากรู้อยากเห็นตลอดเวลา

· มีมานะอดทน  ไม่ท้อถอย  อึด  ใจสู้

2.3 กระบวนการบริหารจัดการในศตวรรษที่ 21

ยังคงยึดหลัก  POLC  หรือ  POLE  แต่มีลักษณะพิเศษดังนี้คือ

ลักษณะที่  1
การบริหารจัดการเน้นที่ความเป็นจริงมากกว่าสูตรวิเศษต่าง ๆ  และเช่นเดียวกับเน้นการปฏิบัติจริงเป็นหลักมากกว่าหลักการวิเศษต่าง ๆ  (ของนักวิชาการ)

ลักษณะที่ 2
แนวโน้มของกระบวนการบริหารจัดการในศตวรรษที่ 21

(1) Grass-Root Education  หมายถึงการให้การฝึกอบรมกับพนักงานทุกระดับโดยไม่กีดกันโดยเฉพาะระดับล่างหรือระดับรากหญ้า  เพราะเป็นส่วนที่ติดต่อกับลูกค้าโดยตรง  หรือในโรงงานอุตสาหกรรม  ถ้าคนงานทำงานไม่ดี  สินค้ามีตำหนิก็จะเกิดความเสียหายตามมา  โดยการอบรมนี้จะส่งผลให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้องเหมาะสม  นำไปสู่ระบบที่ดีนำไปสู่กลยุทธ์ที่ดี และการปลูกฝังกระบวนการทำงานที่ดีซึ่งผู้บริหารต้องติดตามดูว่าเมื่อนำไปปฏิบัติจริงแล้ว  เป็นไปตามแผนหรือไม่  หากไม่เป็นไปตามแผนการฝึกอบรมนั้นก็ไม่เกิดประโยชน์

(2) Fire Prevention  หมายถึงการบริหารแบบป้องกันปัญหาที่จะเกิดขึ้นก่อน  ไม่ใช่รอให้เกิดแล้วตามแก้ไขเพาะจะเสียหายมาก  ในทางธุรกิจต้องมีข้อมูล  ข้อเท็จจริงทุกด้านจึงจะลงมือดำเนินการ  เพราะลูกค้าในศตวรรษที่ 21 ต้องการสินค้าและบริการที่สมบูรณ์แบบมีเอกลักษณ์เฉพาะตัว  และการบริการที่มีประสิทธิภาพ

(3) Direct Interaction with your customer  หมายถึงการสร้างความสัมพันธ์โดยตรงกับลูกค้า  ไม่ผ่านหลายขั้นตอน  โดยมุ่งมั่นให้ลูกค้ามีความพึงพอใจและมีความสุขใจ  มีความซื่อสัตย์ต่อสินค้าและบริการ  (Brand Royalty)
(4) Effective Globalization  หมายถึง  การใช้กลไกโลกาภิวัฒน์ให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดโดยสามารถเข้าถึง  เข้าใจลูกค้า  เข้าใจความต้องการของตลาดท้องถิ่น (Local)  ความเข้าใจอันนี้จะทำให้สามารถดัดแปลงสินค้าและบริการให้สอดคล้องกับความต้องการของลูกค้าในแต่ละท้องถิ่น  ทำให้เข้าถึงตลาดทุกซอกทุกมุมและมีกำลังในการซื้อเพิ่มขึ้น

2.4  รูปแบบขององค์กรในศตวรรษที่ 21


รูปแบบจะเป็นอย่างไรไม่สำคัญ  แต่ต้องประกอบด้วยคุณสมบัติ 3 ประการคือ


1.  Return of Talent  (ROT)  การตอบแทนอย่างชาญฉลาด  หมายถึงการวัดผลตอบแทนจากการลงทุนไม่ใช่เป็นเพียงกำไรและทรัพย์สินเท่านั้น  แต่เป็นการมองผลตอบแทนจากการลงทุนในบุคลากรที่มีคุณภาพและศักยภาพ  ซึ่งประกอบด้วย




ROT   =   Knowledge  Generated
=              ความรู้ที่สร้างขึ้นมา        




      Investment in Talent
     การลงทุนในบุคลากรที่มีความสามารถ



Knowledge Generated  หมายถึง  การสร้างสรรค์  ความรู้  นวัตกรรม  ความสามารถในการนำความรู้ที่พบเห็น และเดินไปอย่างราบรื่น  ต่อเนื่อง  และปรับปรุงอยู่เสมอ


2.  Talent  Management System (TMS)  ระบบการจัดการอย่างชาญฉลาดหมายถึง  การบริหารจัดการ  คัดเลือก  จัดวาง  ฝึกอบรมบุคลากรให้มีทักษะสอดคล้องกับงานที่รับผิดชอบ  ซึ่งประกอบด้วย

· Attracting Talent  ดึงดูดให้บุคลากรรู้จักแสวงหาความรู้  ทำในสิ่งที่มีประโยชน์และจำเป็นต่อองค์กร

· Keeping Talent  รักษาคนที่ดีมีความสามารถไว้กับองค์กร  สร้างให้เขามีความจงรักภักดีต่อองค์กร

· Managing Talent  มีความสามารถในการจัดการทุกด้าน  โดยเฉพาะด้านบริหารงานบุคคล

· Identify Talent  ค้นหาผู้มีความสามารถในองค์กรให้พบ

3.  Relentless Search for Innovation

แสวงหาและสร้างสรรค์นวัตกรรมตลอดเวลา  ซึ่งประกอบด้วย

· ความสามารถในการคิดสร้างสรรค์  พัฒนาทุกวันตลอดเวลา

· กระบวนสร้างสรรค์ทำอย่างต่อเนื่อง  เกิดขึ้นตลอดเวลา

· องค์กรต้องสนับสนุนและกระตุ้นเร่งเร้าให้คนเชื่อมั่นในจินตนาการของตนเอง


การสร้างสรรค์องค์กรตามแนวคิดของ David Conklin & Lawrance Tapp

1. แนวความคิด


1.1
โครงสร้างขององค์กรในศตวรรษที่ 20  ไม่สอดคล้องกับองค์กรในศตวรรษที่ 21  เพราะความสามารถในการแข่งขันต่ำ  ไม่สามารถอยู่รอดได้


1.2
โครงสร้างขององค์กรในศตวรรษที่ 20  เน้นตามสภาพภูมิศาสตร์  (Geographical)  แต่ในศตวรรษที่ 21  เพราะโลกาภิวัฒน์และ  IT ทำให้โลกนี้มีลักษณะปราศจากขอบเขต  (Boundariless)

1.3
Porter’s Five Forces Model  กล่าวถึงการที่องค์กรจะอยู่รอดท่ามกลางการแข่งขันโดยมาจากกระแสกดดันรอบด้าน  เช่น



-  การคุกคามจากคู่แข่งขันที่เข้ามาช่วงชิงตลาด



-  อำนาจการต่อรองของผู้ซื้อที่มีมากขึ้น  ต้องการสูงขึ้น  ราคาที่ลดต่ำลง



-  อำนาจการต่อรองของคู่ค้า (Suppliers)  ที่พยามจะขายสินค้าราคาแพงเพื่อประโยชน์

สูงสุด



-  การคุกคามจากสินค้าและบริการทดแทน



Conklin & Tapp  เห็นว่า  Model  นี้วิเคราะห์ได้ดีแต่มีจุดอ่อนอยู่บ้างที่ไม่อาจวิเคราะห์โครงสร้างองค์การในศตวรรษที่ 21  ได้อย่างรัดกุม

2.  The Value Net Model  ตาข่ายคุณค่า


Brandenburger  & Nale buff เชื่อว่าในโลกนี้คุณค่า  (Value)  อาจอยู่ ณ รูปของ  Asset,  ชื่อเสียง  คุณค่านี้จะผูกโยงเป็นตาข่าย  เมื่อเราผลิตสินค้าหรือบริการให้ลูกค้า  เราสัมพันธ์กันด้วย  Value  เราสัมพันธ์กับ  Supplier ของเราด้วย  Value  เราจึงเรียกว่า Value Net  เขาจึงเสนอทฤษฎีเกมส์  :  ซึ่งเป็นทฤษฎีที่มีพลังในการอธิบายการแข่งขันช่วงชิงได้ดี  เราอยากขายแพง  ลูกค้าอยากซื้อถูก  จึงเกิดการเล่นเกมส์การแข่งขันต่อรอง  โดยนำมาอธิบายโครงสร้างองค์กรได้

รูปแบบของตาข่ายคุณค่า   The Value Net Model







องค์ประกอบของการแข่งขันต่อสู้ในเกมส์  คือ

1. ผู้เล่น (Players)

2. ผลกำไร,  ผลประโยชน์  (Added Value)

3. กฎ – กติกา  (Rule)

4. กลยุทธ์ในการเอาชนะ  (Tactics – Perceptions)

5. ขอบเขตในการแข่งขัน  (Scope)


Cocklin & Tapp  เห็นว่ารูปแบบนี้นำไปอธิบายโครงสร้างองค์กรได้  แต่ยังไม่เพียงพอที่จะวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างองค์กรทั้งหมด

3.  New Creative Web (CW)  ตาข่ายสร้างสรรค์  โครงสร้างองค์กรมีลักษณะที่สำคัญดังนี้

1. เป็นภาวะสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ  หรือค้นหาจุดอ่อนเพื่อปรับปรุงตนเองตลอดเวลา

2. เป็นพลวัตร  ยอมรับการเปลี่ยนแปลง  เคลื่อนไหวตลอดเวลามากกว่านั่งอยู่กับที่

3. ทำงานแบบประสานงานร่วมมือร่วมใจมากกว่าแยกตัวเองโดดเดี่ยว

4. กระบวนการผลิตเน้นการทำงานเป็นทีมมากกว่าเน้นคน

5. ท่ามกลางการทำงานหลาย ๆ กลุ่ม  จะต้องมีองค์กรกลุ่มหนึ่งทำหน้าที่ควบคุมประสิทธิภาพเป็นตัวตั้งตัวตี  คอยดูแลกฎเกณฑ์  ส่วนใหญ่คือหัวหน้าทีม

6. ร่วมกันคิดร่วมกันทำ  ผลสำเร็จหรือล้มเหลวเกิดร่วมกัน

7. ทรัพยากรปัจจัยการผลิตมาจากหลายทิศทาง หลายแหล่ง  ทำให้สามารถต่อรองได้

ตัวอย่าง
ถ้าต้องการแผ่ขยายธุรกิจให้เจริญเติบโต

·    ตั้งสาขา

·    หาคู่ค้าในประเทศนั้น  แชร์ผลประโยชน์  ความเสี่ยงลดลง

·    หา  Franchise
เช่น
McDonald, Star Alliance  ของการบินไทย  เพื่อแชร์ผลประโยชน์ซึ่งกันและกันและหลีกเลี่ยงการเป็นคู่แข่งซึ่งกันและกัน  ในระบบราชการก็ทำได้โดยใช้ระบบ  Outsourcing   ที่เอกชนสามารถเข้ามาทำแทน  ดังนั้นทางรัฐประศาสนศาสตร์จะเน้นการกระจาย  โดยเฉพาะการศึกษา  การสาธารณสุข

4. ประเด็นการบริหารจัดการยุคใหม่เป็น  Creative Web


4.1 
ทุกองค์กรต้องตัดสินใจให้ได้ว่าจะอยู่ร่วมกันหรือเป็นพันธมิตรกับเครือข่ายไหน  เพื่อประโยชน์สูงสุดขององค์กร  และองค์กรสามารถเข้าร่วมได้หลายเครือข่าย


4.2
การเข้าร่วมเครือข่ายดังกล่าวต้องซื่อสัตย์ไว้วางใจซึ่งกันและกัน  และต้องเชื่อมั่นว่าการดำเนินการนั้น ๆ   ต้องประสบความสำเร็จ

4.3 ความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิก  จุดสำคัญอยู่ที่ผลประโยชน์  เช่น  ด้านการเงิน  การตลาดเมื่อมีผลประโยชน์จึงเกิดความร่วมมือเรื่องภายในองค์กรไม่ใช่ประเด็นสำคัญ

4.4 Creative Web  จะสำเร็จได้  สมาชิกต้องมี Mind Set  เดียวกัน  เช่นมีจริยธรรมที่เหมือนกัน  มีความเชื่อมั่นในวิถีทางเดียวกัน

3.  การจูงใจให้ทำงาน

3.1
การจูงใจ  (Motivation)  หมายถึง  การทำให้คนอื่นยินดีทำงานหนักเพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์กร  ไปในทิศทางที่เราต้องการ  มีปัญหาผู้ทำก็อดทน  ไม่ท้อแท้ยังมีความพยายาม

3.2 ตัวแบบการจูงใจ






ตัวอย่าง   
นาย ก.  หิวข้าว  บอกนาย ก. ว่าตักน้ำเต็มตุ่มจะให้อาหาร  1  มื้อ  


นาย ก.  ยินดีปฏิบัติตามคือ  ตักน้ำเต็ม 1 ตุ่ม เพื่อแลกอาหาร 1 มื้อ  ต่างคนต่างได้ในสิ่ง


ที่ตนพอใจ


แต่ถ้าบอกให้นาย ก. ตักต่ออีก 1 ตุ่ม เพื่อแลกอาหารอีก 1 มื้อ  นาย ก. อาจทำหรือไม่ทำ


ก็ได้

สิ่งที่เกิดขึ้น
1.  นาย ก. มีความต้องการ


2.  มีสิ่งที่นาย ก. ต้องการ


3.  เกิดการยินยอมแลกเปลี่ยนกัน


ดูเหมือนง่าย  แต่ความยากอยู่ที่เข้าใจความต้องการหรือไม่  ดังนั้น ทฤษฎีที่เรียนต่อไปนี้จึงอธิบายความต้องการในแง่มุมต่าง ๆ

3.3 ทฤษฎีต่าง ๆ  ที่อธิบายความต้องการ  โดยแบ่งเป็น  3 กลุ่มคือ

กลุ่ม A  :  Content Theory  วิเคราะห์ความต้องการของมนุษย์  ช่วยให้เข้าใจว่าคนต้องการอะไร  แตกต่างกันอย่างไร  และตอบสนองอย่างไร

กลุ่ม B  :  Process Theory  มุ่งอธิบายและหาคำตอบว่าในแต่ละช่วงเวลา  คนมีความต้องการ  ความพอใจอย่างไร  และให้อะไรตอบสนองจึงจะดีที่สุด

กลุ่ม C  :  Reinforcement Theory  การให้แรงเสริม เมื่อแรงจูงใจที่ใกล้หมด ก็เติมใหม่  โดยมุ่งอธิบายว่าแหล่งของแรงจูงใจอยู่ที่ไหน  ก็เอาตรงนั้นมากระตุ้นโดยให้แรงเสริม

กลุ่ม  A  :  Content Theory

1. Maslow’s Hierarchy of Needs Theory


คุณสมบัติสำคัญ

· ลำดับความต้องการแบ่งเป็น  5 ขั้น

· ความต้องการเริ่มจากต่ำสุด ขึ้นมาจนสูงสุด

· ความต้องการด้านร่างกายเป็นความต้องการที่สิ้นสุดคือ  ลำดับแรก

· ความต้องการตั้งแต่ลำดับ 2 เป็นความต้องการด้านจิตใจ  ไม่มีที่สิ้นสุด

· อธิบายธรรมชาติความต้องการโดยทั่วไป  ไม่ใช่ขณะทำงาน

· แบ่งเป็น  2  ระดับคือ ต่ำและสูง

สามารถนำมาเขียนให้เข้าใจง่าย ๆ  ดังนี้

ระดับความต้องการ
ตัวจูงใจ

5.  ความใฝ่ฝันในชีวิตที่ต้องการประจักษ์

     ในคุณค่าของตนเอง
· งานที่สร้างสรรค์และท้าทาย

· งานที่มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ

· มีอิสระและยืดหยุ่นในการทำงาน

4.  เกียรติยศ  ชื่อเสียง
· ได้รับมอบหมายงานที่สำคัญ

· ได้รับการเลื่อนตำแหน่งที่สูงขึ้น

· ยกย่อง ชมเชยในโอกาสสมควร

      จากเจ้านาย

3.  ด้านสังคม  
· มีเพื่อนร่วมงานที่ดี

· มีปฏิสัมพันธ์ที่ดีกับลูกค้า

· มีเจ้านายที่ดี

2.  ความปลอดภัย
· สภาพการทำงานปลอดภัย

· สภาพการจ้างงานมั่นคง

· ค่าจ้างและสวัสดิการเหมาะสม

1.  ด้านร่างกาย
· ชั่วโมงการทำงานพอเหมาะ

· มีเวลาหยุดพัก

· สภาพแวดล้อมการทำงานสะดวกสบาย  เช่น  โต๊ะ  เสียง  แสง

2. Herzberg’s Two Factor Theory  ทฤษฎี  2  ปัจจัย


Herzberg  เป็นนักวิชาการชาวอเมริกัน  ศึกษาสภาพการทำงานจาก  255  บริษัทแล้วสรุปว่ามี 2 ปัจจัยที่เป็นแรงจูงใจคือ  Job Context  และ Job Content

เขาเปรียบเทียบองค์กรเหมือนสิ่งมีชีวิต  ถ้าปัจจัยแวดล้อม  (บริษัท  =  Context)  ไม่ดี  เช่น

อาหารไม่พอเพียง  อากาศไม่ดี  จะมีผลทำให้สุขภาพไม่ดี  จึงเรียกว่า  Hygine Factor  แต่ถึงสภาพแวดล้อมจะดี  Hygine ดี  คนก็อยู่ในสภาพปกติ  แต่ไม่มีประสิทธิภาพ  เขาเรียกปัจจัยนี้ว่า Job Context

และปัจจัยอีกอันหนึ่งคือ  อิทธิพลจากตัวงานเอง  ซึ่งถ้าอยู่ในสภาพปกติคนก็จะทำงานไปเรื่อย ๆ   แต่ถ้ามีการกระตุ้นก็จะทำให้คนทำงานอย่างกระตือรือร้น  พึงพอใจ  เรียกว่า Job Content
Hygine Factors
Motivator Factors

บริษัทเลว

คนทำงานแบบไร้ความสุข

ไร้อนาคต  อยู่ไปวัน ๆ รอหางานใหม่

องค์กรไร้ประสิทธิภาพ
ตัวงานดี

คนทำงานกระตือรือร้น

มีความพอพอใจ  จงรักภักดี

องค์กรเจริญ

· สภาพการจ้างงานไม่มั่นคง

· คนในองค์กรทะเลาะ, แก่งแย่งชิงดี

· นโยบายรับไม่ได้

· เจ้านายเข้มงวด

· เงินเดือนน้อย
· ทำแล้วรู้สึกอยากทำให้สำเร็จ

· ทำแล้วได้รับการยอมรับ ยกย่อง

· รู้สึกได้รับผิดชอบเป็นเจ้าของ

· มีโอกาสก้าวหน้า

· รู้สึกว่าจะเจริญเติบโต


นักบริหารต้องรู้จักจูงใจคนมากกว่าเงิน  ถึงเงินจะมีความสำคัญ  แต่เมื่อถึงระดับหนึ่งใช้ไม่ได้

3.   Acquired Needs Theory  :  David  McCleland


กล่าวถึงความต้องการที่จำเป็นต้องได้รับ  (Acquired)  แบ่งออกเป็น  3  ระดับ  และความต้องการใดที่ได้รับแล้วก็จะต้องการในระดับที่สูงขึ้นไปเรื่อย ๆ

Need for
ความหมาย

3)  Achievement
ปรารถนาที่จะประสบความสำเร็จ

              ที่จะแก้ไขปัญหา

              ที่จะควบคุมสถานการณ์ที่ยุ่งยาก

2)  Power
ปรารถนาที่จะควบคุม หรือมีอำนาจเหนือคนอื่น

รับผิดชอบแทนคนอื่น, ตัดสินใจแทนผู้อื่น

1)  Affiliation
ปรารถนาที่จะสร้างและรักษาความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้อื่น


หากองค์กรใดมีบุคลากรในระดับ  3  มาก  องค์กรนั้นจะเจริญก้าวหน้า  เช่น  ประเทศสหรัฐอเมริกาจะมีและรับคนประเภทนี้เข้ามาเป็นพลเมืองมาก

4.  Alderfer’s ERG


Alderfer  มีความเชื่อว่ามนุษย์มีความต้องการ  3  ระดับ  โดยเริ่มจากระดับแรก และเพิ่มมากขึ้นตามลำดับ  แต่เมื่อไรถูกปฏิเสธหรือแสวงหาไม่ได้จะรู้สึกคับข้องใจและพยายามต่อสู้ให้ได้สิ่งที่ต้องการคืนมา  แต่ถ้ายังไม่ได้อีกก็จะรู้สึกท้อถอย  หดหู่  (Regression)  และกลับไปพึงพอใจกับระดับเดิม


ระดับ

ความต้องการ
ความพึงพอใจ


High

Growth
การเจริญเติบโต และพัฒนาด้านจิตใจ


Medium
Related
มีสังคม, มีเพื่อน, มีคู่




ไมตรีสัมพันธ์


Low

Existence
การเจริญเติบโตทางร่างกาย/วัตถุ




ในการดำรงชีพ
การกินดี  อยู่ดี

เปรียบเทียบทฤษฎีแรงจูงใจทั้ง  4  ทฤษฎี

ระดับ
Maslow
Alderfer
Herzberg
McCleland

สูง
ประจักษ์ตนเอง

เกียรติ  ชื่อเสียง
พัฒนาด้านจิตใจ
Motivator
ประสบความสำเร็จ

อำนาจ

กลาง
สังคม
ไมตรีสัมพันธ์
Hygine
ปฏิสัมพันธ์

ล่าง
ปลอดภัย 

ร่างกาย
ดำรงชีพ



กลุ่ม  B  :  Process Theory

1. ทฤษฎีความเสมอภาค  และบทบาทในการเปรียบเทียบทางสังคม  โดยมีความเชื่อว่า












1-3 จะเป็นพวกที่ทำลายตนเอง  แต่ผลทางอ้อมคือองค์กรไม่มีประสิทธิภาพ

2-4 เป็นพวก  Aggressive  จะโทษคนภายนอกมากกว่าตนเอง

2.   ทฤษฎีความคาดหวัง  :  Victor  Vroom


เชื่อว่าแรงจูงใจเกิดจากองค์ประกอบของความคาดหวัง  3  ประการ


สูตร       Motivation  =  Expectancy  x  Instrumentality  x  Valence

Motivation 
จะเกิดจากผลคูณระหว่าง  3  ปัจจัย  และจำเป็นต้องมีตัวใดตัวหนึ่งบวกบ้าง น้อยบ้าง



ก็จะเกิดแรงจูงใจตามผลคูณ  แต่ถ้าตัวใดตัวหนึ่งเป็นศูนย์ (0)  จะมีผลให้ผลคูณเป็นศูนย์



คือถึงตัวอื่นจะมากก็ไม่เกิดแรงจูงใจเลย

Expectancy  คือการที่คนมีคาดหวังในเรื่องงาน  ถ้ารู้สึกว่างานไม่ยากเกินไป ก็เกิดแรงจูงใจให้ทำ  



แม้จะต้องทำงานหนักแต่ก็คาดหวังว่าต้องประสบความสำเร็จ

Instrumentality   เมื่องานสำเร็จก็คาดหวังว่าจะได้รับรางวัลหรือสิ่งตอบแทน

Valence
คาดหวังว่ารางวัลหรือสิ่งตอบแทนนั้นมีคุณค่าสำหรับเขา

หน้าที่ของผู้บริหารในการใช้ทฤษฎีความคาดหวัง

1.  การสร้างให้คนเกิดความคาดหวังสูงสุด

          การบริหารจัดการ


ทำให้เขารู้สึกว่าเขามีความสามารถ
-  คัดเลือกคนเข้าทำงานด้วยความสามารถ

และรู้สึกถึงความสามารถนั้นนำออกมาใช้
-  สอน  ฝึก อบรมให้เขามีความสามารถ

เขาทำได้และทำสำเร็จ

-  ให้การสนับสนุนที่มีความพยายามในการ





    ทำงาน





-  ชี้แจงเป้าหมายในการทำงานชัดเจน

2. การทำให้คนเชื่อว่าเมื่องานสำเร็จจะได้รางวัล


สร้างความมั่นใจให้คนที่ทำงานเข้าใจว่า
-  ทำให้คนเชื่อมั่นว่าจะได้รางวัลถ้างาน

ถ้างานประสบความสำเร็จจะได้รับผลตอบแทน
   สำเร็จ

หรือรางวัล


-  อธิบายได้ว่าผลตอบแทนนั้นคืออะไร





-  รางวัลอะไรบ้างที่จะได้รับ

3. การทำให้คนรับทราบถึงคุณค่าของรางวัลนั้น


สร้างความเข้าใจว่ารางวัลมีหลายอย่างที่
-  ต้องหาให้เจอว่าเขาอยากได้อะไร

สามารถเลือกให้สอดคล้องกับความต้องการ
-  ปรับรางวัลเป็นสิ่งที่เขาอยากได้

กลุ่ม  C  :  Reinforcement Theory

1. Thorndike’s Law of Effect


Thorndike  เป็นนักพฤติกรรมศาสตร์  ได้อธิบายเรื่องกฎของผลที่ตามมา  โดยกล่าวว่าเมื่อคนทำพฤติกรรมใดพฤติกรรมหนึ่ง  ซึ่งจะมีผลที่ตามมาจากการทำพฤติกรรมดังกล่าว  ถ้าเราชอบผลนั้นเราก็จะทำพฤติกรรมนั้นซ้ำอีก  แต่ถ้าผลที่ตามมาไม่เป็นที่พอใจเราก็จะหยุดพฤติกรรมนั้น


เช่น  
ถ้าเด็กรังแกเพื่อนแล้วพ่อแม่ชมว่าดี  เด็กก็จะรังแกเพื่อนอีก



แต่ถ้าถูกพ่อแม่ว่ากล่าว  ทำโทษ  เด็กก็หยุดรังแกเพื่อน

2. Reinforcement Strategies  :  BF Skinner


Skinner เป็นนักทฤษฎีองค์กรจึงศึกษาในเรื่องของการทำงานเพื่อสร้างพฤติกรรมที่พึงปรารถนา และกำจัดพฤติกรรมที่ไม่พึงประสงค์  โดยมีจุดประสงค์ให้องค์กรเจริญก้าวหน้า  โดยเสนอกลยุทธ์ในการสร้างแรงเสริมไว้  6  วิธีคือ

2.1 Operant Conditioning  สร้างเงื่อนไขควบคุมพฤติกรรมการทำงานของคน โดยจัดการตามผลที่ตามมา  (Consequence)

เช่น  ถ้าไม่ต้องการให้คนมาสาย  ก็กำหนดว่าใครมาสาย 3 ครั้งจะตัดเงินเดือน  พนักงานก็จะควบคุมตนเองไม่มาสาย

2.2
Organization Behavior Modification  ใช้ข้อ 1 มาทำให้เกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมหรือมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของคนในองค์กร  และการจัดการกับ  Consequence  ต้องเหมาะสมกับองค์กร


เช่น  ถ้าใครมาสายถือว่าเป็นพฤติกรรมไม่เหมาะสมต่อองค์กร  จึงนำพฤติกรรมนี้มากล่าวถึง และเอามาเป็นตัวควบคุมพฤติกรรมของคนในองค์กรโดยอัตโนมัติ

2.3
Positive Reinforcement  พฤติกรรมใดดีต้องให้แรงเสริมทางบวกให้ทำอีก  


เช่น  ใครไม่มาสายเลยใน 3 เดือน  ได้รับรางวัล 1,000 บาท

2.4
Negative Reinforcement  พฤติกรรมใดที่ไม่ต้องการให้แรงเสริมทางลบ


เช่น  เคยถูกตักเตือน  ภาคทัณฑ์เรื่องการมาสาย  เมื่อทำดีแล้วก็งดภาคทัณฑ์นั้นเสีย

2.5
Punishment ลงโทษพฤติกรรมที่ไม่พึงปรารถนา  เช่น  การตัดเงินเดือน

2.6
Extinction  ขีดขวางสิ่งที่อยากได้  ซึ่งถือเป็นการลงโทษอย่างหนึ่ง  เช่น  งดขึ้นเงินเดือน

กลยุทธ์การให้แรงเสริมใน  TQM

วัตถุประสงค์

พฤติกรรม
กลยุทธ์

ชนิดของการ

ของผู้จัดงาน

พนักงาน
เสริมกำลัง

เสริมกำลัง




ผลิตตามเป้า
-   ยกย่อง

       เชิงบวก




ผลิตโดยของเสีย
-   ขึ้นเงินเดือน


เป็น  Zero


   -   หยุดบ่น

       เชิงลบ

ผลผลิตที่มี

คุณภาพสูง

ผลิตตามเป้า
-   ไม่ชมเชยและ
       สกัดขีดขวาง




แต่เปอร์เซ็นต์
-   ไม่มีรางวัล


ของชำรุดสูง


   -   ตำหนิ

       ลงโทษ

3.4 การจูงใจและการตอบแทน  (Motivation and Compensation)

การให้รางวัลตอบแทนต้องนึกถึงแรงจูงใจจึงจะมีประสิทธิภาพ และคนแข่งกันทำความดี ไม่ใช่ว่าให้เพราะต้องให้  ทำให้ไม่เกิดแรงจูงใจและทำลายองค์กรอีกด้วย  เช่น  การให้  2 ขั้นให้กับคนที่ทำ  ความดีสมควรได้  แต่ถ้าเป็นประเพณี  คนก็ยังทำงานอย่างไร้ประสิทธิภาพเหมือนเดิม  การตอบแทนมีประเภทต่าง ๆ  ดังนี้

1. Pay for ……?………









2.
Profit Sharing Plan  คือการแบ่งกำไรกลับไปให้พนักงานเป็นขวัญและกำลังใจ

3.
Gain Sharing Plan คือผลผลิตหรือกำไรที่ได้มาเพราะความพยายามก็แบ่งให้พนักงาน

4.
Employee Stake Ownership Plan  เปิดโอกาสให้พนักงานถือหุ้นจะได้รู้สึกเป็นเจ้าของ

5.
Pay for Knowledge

-  Skill-based pay จ่ายโดยทักษะเป็นฐาน  เช่น จำนวนชิ้นงาน หรือความก้าวหน้าของงาน


-  Entrepreneurial Pay  จ่ายโดยลักษณะเป็นผู้ประกอบการคือ ตามความเสี่ยงของการประกอบการ

4.   ภาวะผู้นำ  Leadership

4.1 ความนำ

ผู้นำมีความสำคัญอย่างยิ่งในองค์กร  องค์กรใดที่มีผู้นำดีมีโอกาสประสบความสำเร็จสูง  ถ้าองค์กรใดที่ผู้นำไม่ดีอาจประสบความล้มเหลว  จะสังเกตได้จากประวัติศาสตร์  เช่น   กรีก -  สมัยพระเจ้าอเลกซานเดอร์มหาราช,   โรม  -  สมัยจูเลียส ซีซาร์,  เยอรมัน – สมัยคาลมาร์ก,  ประเทศไทย – สมัยพ่อขุนรามคำแหงมหาราช

4.2 ความหมาย

ผู้นำ  คือ  ผู้ที่สามารถทำกระบวนการสร้างแรงบันดาลใจให้คนอื่นทำงานหนักเพื่อบรรลุวัตถุ

ประสงค์ตามที่เราต้องการ

Warren Bennis  ได้ศึกษาภาวะผู้นำแล้วสรุปได้ว่า  มี  4  ลักษณะคือ

1.
Provide Direction   หมายถึง  สามารถหยั่งรู้ทิศทางที่ถูกต้อง  และสามารถบอกทิศทางที่ดีที่สุดให้สมาชิกในองค์กรเดินไปในทิศทางนั้น   Meaning  หมายถึง ความสามารถในการเข้าใจเรื่องนั้นได้อย่างลึกซึ้ง อธิบายได้ว่าดี, ไม่ดีอย่างไร  Important Difference  หมายถึง  สามารถแยกแยะลำดับความสำคัญก่อนหลัง  แยกแยะได้ว่าอะไรสำคัญ เปรียบเทียบได้ว่าแตกต่างกันอย่างไร

2.
General Trust  สร้างความไว้วางใจ  เชื่อถือ  เชื่อมั่นให้แก่สมาชิกและผู้เกี่ยวข้อง  ผู้ตามก็ศรัทธาในตัวผู้นำว่ามีความรู้ความสามารถ เผชิญกับสถานการณ์ที่จะเกิดขึ้นได้

3.
Proactive  หมายถึงเป็นผู้ที่ทำงานเชิงรุก  กระตือรือร้น  มองการณ์ไกล  ทำงานมีการวางแผนล่วงหน้า  Favor Action  มีความสุขในการทำงาน  ขอบทำกิจกรรมไม่รู้สึกเครียด  ไม่ทำแล้วรู้สึกเหงา  Risk Taking  เป็นนักเสี่ยงที่ดี  กล้าเสี่ยงในการทำกิจกรรม  มองสถานการณ์ออก  หากมีการผิดพลาดก็เสียหายไม่มาก

4.
Purveyors of Hope   เป็นผู้นำที่มีความหวัง  มองเห็นโอกาส  ช่องทางตลาด  Reinforce the nation that success  สามารถนำความหวังนั้นมากระตุ้นให้สมาชิกในองค์กรเกิดแรงบันดาลใจในการก้าวไปสู่ความสำเร็จ


Process Inspirating  กระบวนการสร้างแรงบันดาลใจของผู้นำ คือการสร้างอิทธิพล หรืออำนาจเหนือผู้อื่น  โดยใช้วิธีการดังต่อไปนี้

1. ใช้อำนาจ  Power

2. ใช้การชักชวนและจูงใจ  Persuation & Motivation

3. ใช้การสื่อสารที่ดี Communication

4. ใช้การทำงานเป็นทีม  Team Work

5. อื่น ๆ

Great Leader   ผู้นำที่ยิ่งใหญ่ หมายถึงผู้นำที่สามารถทำสิ่งที่เหนือกว่าปกติ  หรือเหนือกว่าที่ผู้อื่นจะทำได้  หรือคาดถึง  คิดไปถึง  สามารถทำให้ประสบความสำเร็จโดยสร้างแรงบันดาลใจและแรงจูงใจให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์

4.3
ธรรมชาติของผู้นำ


ผู้นำกับการจัดการ


ผู้นำสมัยใหม่ต้องมีความรู้ควบคู่กับขบวนการจัดการด้วย  ดังนั้นผู้นำกับผู้จัดการน่าจะเป็นคนเดียวกัน  ผู้จัดการคนใดมีภาวะผู้นำมากก็จะมีโอกาสที่ประสบความสำเร็จสูง  โดยมี  4 องค์ประกอบที่สำคัญ


1.  Planing   การวางแผน  ผู้นำต้องเป็นผู้กำหนดเป้าหมาย  กำหนดทิศทาง  ผู้นำมักเป็นผู้เห็นเป้าหมายในระยะไกล  เส้นทางไหนยาก  เส้นทางไหนเป็นเส้นทางที่ดีที่สุด  ถูกที่สุด เร็วที่สุด  ที่ควรเลือกเดิน  และเป้าหมายนั้นต้องมีความเป็นไปได้


2.  Organizing  เป็นการออกแบบองค์กร  จัดกระบวนการในการทำงาน  กำหนดพฤติกรรมและทรัพยากร  ตอบคำถามว่าใครทำอะไร  ถ้าจัดโครงสร้างไม่ดี องค์กรจะพิการและไร้ประสิทธิภาพ


3.  Leading  ผู้นำต้องสร้างแรงบันดาลให้เกิดความพยายาม ความตั้งใจ ความมุ่งมั่นในการทำงาน  ทั้งโดยบุคลิกภาพและคำพูด  การทำงานต้องเริ่มต้นที่ความตั้งใจก่อนความสามารถ  ผู้นำที่มีความสามารถทำให้สมาชิกยอมรับ  มีความกระตือรือร้นตลอดเวลา  ทำให้องค์กรมีเอกภาพเป็นผู้นำหนึ่งใจเดียวกัน


4.  Controlling  การควบคุมติดตามผล  ซึ่งแต่ก่อนผู้บริหารไม่สนใจมากนัก  ทำให้บางครั้งไม่ถึงเป้าหมายบ้าง  ออกนอกเป้าหมายไปบ้าง  ถ้ามีมาตรวัดที่ดีทำให้งานมีประสิทธิภาพและสำเร็จการประเมินต้องใจกว้าง  ยอมรับและมีจรรยาบรรณ   การวิจารณ์ต้องสร้างสรรค์  คนฟังต้องยินดี  ถ้าอยากชี้แจงต้องไม่ด่ากลับจนคนเลิกวิจารณ์

ผู้นำกับวิสัยทัศน์

วิสัยทัศน์  (Vision)  หมายถึงการมองภาพในอนาคต  ยิ่งใครเห็นกว้างไกลชัดเจนจะได้เปรียบ  วิสัยทัศน์ไม่ใช้อุดมการณ์  เป็นความต้องการขององค์กรที่สะท้อนความเป็นจริงในระยะเวลาที่เรามองเห็น  มีความจำเป็นมากในโลกปัจจุบันเพราะการแข่งขันกันสูง  ดังนั้นผู้นำที่มีวิสัยทัศน์จึงเป็นผู้นำที่พึงประสงค์

คุณสมบัติ  5  ประการที่ผู้นำควรพึงมีวิสัยทัศน์ดังนี้

1.
กล้าคิดกล้าทำ  กล้าท้าทายกับสิ่งต่าง ๆ  ไม่กลัวการเปลี่ยนแปลง  กล้าให้คนอื่นคิดแตกต่าง มีความสามารถในการสร้างนวัตกรรม

2.
มีความกระตือรือร้น  มีความสามารถเร่งเร้าจูงใจ  สร้างแรงบันดาลใจให้ผู้อื่นเข้ามาร่วมวิสัยทัศน์

3.
ช่วยลูกน้องทำงานจนสำเร็จ  สนับสนุนให้ทำงานเป็นทีม  สนับสนุนให้เขาทำงานเต็มตามศักยภาพ

4.
เป็นแบบอย่างที่ดี  ทำตัวอย่างให้ดู  ยกตัวอย่างให้เห็น

5.
ชื่นชมความสำเร็จ เมื่อทำงานเสร็จ  ทำให้ลูกน้องเกิดกำลังใจอยากทำงาน ทั้งกายและใจ

ผู้นำกับอำนาจ

อำนาจ (Power)  คือความสามารถให้ผู้อื่นทำตามที่เราต้องการ  ไม่จำเป็นเพราะเรามีวัยวุฒิมากกว่าหรือคุณวุฒิมากกว่า  ผู้นำต้องรู้จักศึกษาอำนาจให้เข้าใจ  รู้จักแสวงหาอำนาจ  เก็บ และใช้ให้เป็น  ที่มาของอำนาจมาจาก  2 แหล่งคือ

1. อำนาจเกิดจากตำแหน่งหน้าที่  ซึ่งแบ่งออกเป็น

-   อำนาจในการให้คุณหรือรางวัล  (Reward Power)  ความสามารถที่จะเสนอสิ่งที่มีค่า  สิ่งที่คนอื่นชอบ และให้เขาทำในสิ่งที่ผู้มีอำนาจต้องการ  เช่น  มีอำนาจในการบรรจุ  แต่งตั้ง  เลื่อนยศ เพิ่มเงินเดือน  เป็นต้น

-     อำนาจในการบังคับหรือให้โทษถ้าไม่ทำ  (Coercive Power)  เป็นอำนาจที่มีไว้ในคนกลัว  และไม่กล้าทำในสิ่งที่ผู้บริหารไม่ต้องการให้ทำ

-     อำนาจตามกฎหมาย  (Legitimate Power)  เป็นอำนาจอันชอบธรรม อันเนื่องมาจากกฎหมาย หรือกฎระเบียบ

อำนาจทั้ง   3  เป็นอำนาจพื้นฐานที่องค์กรต้องมอบให้กับผู้นำ

2. อำนาจเกิดจากตัวบุคคล  (Person Power)  มาจาก  2  แหล่งคือ

-      อำนาจเกิดจากความชำนาญ  หรือการมีความรู้ในเรื่องนี้  (Expert)
-   อำนาจบารมี  (Referent)  เป็นอำนาจที่เกิดจากการที่คนอื่นยอมรับนับถือในสิ่งที่เรากำลังทำ  หรือพิสูจน์ให้เห็นความสามารถ


ผู้นำควรมีอำนาจทั้ง  2  ประการ  หากมีไม่ครบก็หามาเติมให้ครบได้  เช่น  ถ้าไม่มีความชำนาญด้านกฎหมาย  ก็หาที่ปรึกษาด้านกฎหมายมาช่วย

ผู้นำกับการมอบอำนาจ


Empower  หมายถึงกระบวนการที่หัวหน้าช่วยให้สมาชิกมีอำนาจมากขึ้น  เหมือนการทำให้แม่เหล็กจัดเรียงตัวมีพลังมากขึ้น  โดยให้ทุกคนทำงานสามัคคีกลมเกลียวกันเป็นทีม  และให้ทุกคนสามารถทำงานได้เต็มตามศักยภาพ   เป็นเรื่องของการเชื่อในความสามารถของคนอื่น


ทำให้เขามีความสามารถ   และเขาต้องมีความสามารถจริงจึงได้ผล  โดยมีหลักการว่าผู้นำต้องทำงานให้สำเร็จโดยผ่านลูกน้อง  และเปิดโอกาสให้ลูกน้องมีส่วนร่วม  โดยมีวิธีการดังนี้


1.  เปิดโอกาสให้เขาเลือกงานที่เขาถนัด   และเลือกวิธีการทำงานที่เขาทำได้  จะทำให้งานมีประสิทธิภาพ


2.  สร้างบรรยากาศของความร่วมมือ  การใช้สารสนเทศร่วมกัน  การตัดสินใจร่วมกัน  เป้าหมายร่วมกัน  และเป็นเจ้าของร่วมกัน


3.  กระตุ้นให้เขามีความคิดริเริ่มและตัดสินใจด้วยตนเอง  โดยใช้ความรู้ความสามารถที่เขามีอยู่ให้เกิดประโยชน์เต็มที่ด้วยตัวเขาเอง


4.  เมื่อเกิดปัญหา  ต้องค้นหาว่าสมาชิกคนอื่นคิดอย่างไร  เปิดโอกาสให้เขาคิดวิธีการแก้ไขเอง


5.  ผู้นำควรยืนอยู่ห่าง ๆ  ให้อิสระและเปิดโอกาสให้ลูกน้องได้ใช้สติปัญญาในการคิดหาทางออก


6.  พยายามให้ลูกน้องมีขวัญและกำลังใจ  มีความเชื่อมั่นที่ดี  ผู้นำต้องตระหนักในความสำเร็จของสมาชิก และสนับสนุนให้ทำเต็มศักยภาพ

4.4    Leadership Model

ตัวแบบกว้าง ๆ  ที่อธิบายภาวะผู้นำของ Yukl’s










บุคลิกลักษณะและทักษะของผู้นำ
อำนาจในตัวผู้นำ
พฤติกรรมของผู้นำ

· ความสามารถในการจูงใจ

· มีความเชื่อมั่นในตนเอง

· มีพลังในตนเองสูง

· มีวุฒิภาวะทางอารมณ์

· มีความรู้ทางเทคนิคและ ทักษะดี

· มนุษย์สัมพันธ์ดี

· กรอบแนวคิดดี

· บุคลิกลักษณะดี
· Position  P

· Person  P

· Upward  P  =

นายรักและเกรงใจ

· Lateral  P  =
เพื่อนร่วมงานเชื่อถือสนับสนุน
· เอาใจใส่งาน
· สนใจการทำงานเป็นทีม
· กระตุ้นจูงใจให้ลูกน้อง
กระตือรือร้น

· เป็นตัวแทน  ออกหน้า

แก้ปัญหาให้ลูกน้อง

ตัวแปรแทรกภายใน   (ผู้นำต้องสร้าง)
ตัวแปรแทรกภายนอก
ผลลัพธ์สุดท้าย

· ทำให้ลูกน้องมีความกระตือรือร้นและ  ผูกพันธ์กับองค์กร
· ทำให้มีทักษะความชำนาญในหน้าที่  การงาน
· มีบทบาทภารกิจชัดเจนและกลมกลืน
· มี Teamwork ที่สามัคคี กลมเกลียว 
· บทบาทของลูกน้องต้องชัด
· ความสัมพันธ์ของเจ้านาย ลูกน้องต้องดี
· สนับสนุนเครื่องมือ ทรัพยากร คำแนะนำ
· ความสามารถในหน้าที่
การงาน

· ขอบเขตของงาน

· ข้อจำกัดทางกฎหมาย

การเมือง

· สภาพแวดล้อมภายนอก

ที่กดดัน

· ความต้องการ  คำนิยาม

บุคลิกของลูกน้อง
1. มีการรวมกลุ่มที่ดี

2. มีเป้าหมายและทำให้

ถึงเป้าหมาย

3. กลุ่มมีความสามารถสูง

4. ขวัญและกำลังใจดี

4.5 Approaches of Leadership Study  แนวทางในการศึกษาภาวะผู้นำ  มีแนวทางต่าง ๆ  ดังนี้

1.
ศึกษาจากรูปร่าง  ลักษณะ   บุคลิกภาพ  (trail Approach)


โดยศึกษาลักษณะเฉพาะตัวของผู้ที่จะมาเป็นผู้นำ  แต่ไม่สามารถบอกได้ว่าจะมีศักยภาพหรือไม่


-   สติปัญญา  (Intelligence)  ความสามารถในการทำความเข้าใจ  วิเคราะห์  คาดการณ์  ประเมินผล  ตัดสินใจถูกต้องแม่นยำ


-
บุคลิกลักษณะ  (Personality)  ตื่นตัว  มีความคิดริเริ่ม  มองภาพรวม  มีการบูรณาการ มีความเชื่อมั่น  ซื่อตรง


-
ลักษณะทางกาย  (Physically)  ท่าทางดูดี  สุขภาพอนามัยดี


-
ความสามารถในการบังคับบัญชา  (Supervisory)  สามารถปฏิบัติได้สอดคล้องกับสถานการณ์

2.
ศึกษาจากพฤติกรรม  (Behavioral Approach)


นักวิชาการได้ศึกษาว่าการกระทำของบุคคลเป็นตัวกำหนดประสิทธิผลของภาวะผู้นำ  แทนที่จะศึกษาจาก  Trial Approach  จึงหันมาศึกษาจากพฤติกรรมของผู้นำ และผู้ตาม  โดยแบ่งเป็น  2 กลุ่มคือ

2.1 Rensis Liert  (1947)  ศึกษาพฤติกรรมผู้นำ  2  แบบคือ

ศูนย์กลางที่งาน

Focus  ความสำเร็จของงาน  เน้นการควบคุม
ศูนย์กลางที่คน

ทำให้คนสบายใจ เชื่อว่าคนเป็นที่มาของประสิทธิภาพ

1. งานต้องสำเร็จสมบูรณ์

2. ควบคุมดูแลใกล้ชิด

3. ใช้วิธีการทำงานตรงเป้า  เฉพาะเจาะจง

4. เชื่อในอำนาจ  กฎเกณฑ์  การให้รางวัล

      และลงโทษเพื่อควบคุมลูกน้อง
1. มอบอำนาจในการตัดสินใจให้ลูกน้อง

2. สนับสนุนช่วยเหลือลูกน้อง

3. สร้างสรรค์สิ่งแวดล้อมให้เอื้ออำนวย

ต่อการทำงาน  สนใจความก้าวหน้า  และ

ความสำเร็จของลูกน้อง



2.2   Edwin  Feeishman (1954)  เชื่อว่าผู้นำไม่ได้มีสุดขั้ว  2  แบบ  แต่ผู้นำจะมีศิลปะในการบริหาร

สร้างระบบและโครงสร้างขึ้นมาดูแลคนทำงาน
สร้างทีมงาน และบรรยากาศในการทำงาน

เน้นการสร้างระบบโครงสร้างให้สอดคล้องกับ

วัตถุประสงค์  แล้วจัดคนลงไปในระบบ

ผู้นำจะดูอยู่ห่าง ๆ  ผู้นำมักมีศิลปะในการ

วางแผน   เช่น

· จัดระบบ  ระเบียบงาน

· การติดต่อสื่อสาร

· วิธีการทำงาน

· เป้าหมายงาน
เน้นการสร้างแบบแผน   บรรยากาศของการ

ทำงานที่นำไปสู่พลังความร่วมมือเป็นทีม

เช่น

· สร้างมิตรภาพ

· ความอบอุ่น  สามัคคี

· เปิดเผย  ไว้วางใจ

· มีส่วนร่วม  ทีมงาน

· เป้าหมายของคนและงาน

สรุป 
การศึกษา  Trail  Approach  และ  Behavioral Approach  ไม่ได้ผล   เพราะ

1. ไม่ได้ศึกษาปฏิสัมพันธ์ระหว่าง  คน  งาน  และสถานการณ์

2. ไม่นำเอาสิ่งแวดล้อม และสถานการณ์มาพิจารณา

3.    ศึกษาจากทฤษฎีสถานการณ์  (Situational Approaches)

3.1    Fidler’s Contingency Model  โดย  Fred E. Fidler’s  เป็นผู้พัฒนาทฤษฎีผู้นำตามกรณี  โดยกล่าวว่า  ถ้าศึกษาผู้นำต้องศึกษาสถานการณ์ก่อนจึงจะรู้ว่าจะใช้ผู้นำแบบไหน  โดยมีรายละเอียดดังนี้


-  การนำที่ดีนั้นขึ้นกับปฏิสัมพันธ์ระหว่าง  Style  ของผู้นำกับสถานการณ์ในขณะนั้น  ถ้าสถานการณ์เปลี่ยน  ผู้นำก็ต้องเปลี่ยน  Style  ด้วย


-   Style  ของผู้นำวัดได้ด้วยมาตรวัดจากผู้ร่วมงานที่ชอบน้อยที่สุด Least Preferred  Scale


-   ความเหมาะสมในการควบคุมสถานการณ์ว่าอยู่ในภาวะสูงหรือต่ำ  โดยตัวแปร 3 ตัวคือ

1. ความสัมพันธ์ระหว่างผู้นำกับลูกน้อง  (ดี – ไม่ดี)

2. โครงสร้างการบังคับบัญชา  (สูงหรือต่ำ)

3. อำนาจของตำแหน่ง  (เข้มแข็ง  - อ่อนแอ)

3.2
Herseg – Blanchard Model

กล่าวถึงความสำเร็จของผู้นำ  ขึ้นกับความพร้อมของผู้ตามในการปฏิบัติหน้าที่ใน

สถานการณ์ที่กำหนดให้


Style  ของผู้นำจึงเป็นผลมาจากการผสมผสานระหว่างลูกน้องและสถานการณ์ดังนี้


-   Deligating Style   -  การมอบหมายงานให้ลูกน้อง


-   Participating Style  -  การให้ลูกน้องมีส่วนร่วม


-   Selling Style  -  ขาย  Idea  ให้ลูกน้องเชื่อและทำตาม


-   Telling Style   -  สั่งให้ทำ


จะไม่มีอันไหนที่ดีที่สุด  ต้องพิจารณาตามลูกน้องและสถานการณ์







3.3 House’s Path  -  Goal  Leadership  Theory  กล่าวว่า

1. ผู้นำที่ดี  คือผู้แผ้วทาง  (Path)  ให้ลูกน้อง  ได้ทำงานไปสู่เป้าหมาย (Goal)  ได้อย่างมีประสิทธิภาพ

2. เส้นทางที่เลือกไปสู่ความสำเร็จดังกล่าว และวิธีการทำงาน  ต้องตรงกับความถนัดของลูกน้อง

3. หน้าที่ของผู้นำหลังจากแผ้วทาง



-  ช่วยลูกน้องให้เดินตามเส้นทางนี้



-  ขจัดอุปสรรคทั้งปวง



-  ให้รางวัล

4. แบ่งแบบแผนผู้นำตามทฤษฎีนี้  เป็น

4.1 Directive Style  (Telling)
4.2 Supporting Style  (Deligating)
4.3 Achievement Oriented Style  (Selling)
4.4 Participative Style
4.  Charismatic  Approach


หารูปแบบของ  Super Leader  ในโลกแห่งอนาคต  ซึ่งมีการแข่งขันกันสูงมาก  Charismatic Leadership  คือผู้นำที่ทำให้ลูกน้องอยากทำงาน และมนุษย์สัมพันธ์ดี  Transformational Leadership  คือผู้นำที่สามารถจูงใจ  กระตุ้นให้ผู้อื่นทำงานให้บรรลุเป้าหมาย  Transactional Leadership  คือผู้นำที่สามารถให้คนอื่นทำงาน  โดยผ่านงาน  รางวัล  หรือโครงสร้างแล้วออกมาได้ผลดี

**************

Environment





Resource


Inputs





Work





Organization





Product


Output





Customer





Transformation Process





คน


เงิน


วัตถุดิบ


เทคโนโลยี


ข้อมูลข่าวสาร





สินค้า


บริการ





Feedback





ภายนอก





การป้อนกลับ





สร้างกิจกรรม


ที่มีประสิทธิผล





ผู้นำในศตวรรษที่ 21





ได้รับประโยชน์ หรือ


สินทรัพย์ที่มีค่า





สร้างแรงบันดาลใจและกระตุ้นเร่งเร้าให้ทุกคนในองค์กรเชื่อ              ในสิ่งที่เขาคิด





Dream Searching


คิดเป็น  คิดเก่ง


คิดตลอดเวลา





ใช้การสื่อสารที่ดี





ผู้บริโภค





สินค้า, บริการ


ที่ทดแทนกันได้





ผู้สนับสนุน





องค์กร





คู่ค้า





พึงพอใจ





การจูงใจ





ความต้องการ


ความอยาก





ปฏิบัติตาม


ที่ปรารถนา





พัฒนาความต้องการขึ้นมาใหม่





คนต้องการอะไร, ขาดอะไร





ทำให้เกิดความพอใจ


ที่ทำงานบรรจุเป้าหมาย





เอาสิ่งที่เขาอยากได้มาเป็น


ตัวจูงใจให้คนทำกิจกรรม


ที่เราต้องการ





เป็นพื้นฐานตอบสนองง่าย





สูง





ต่ำ





ต้องรู้จักใช้องค์กรจะเจริญ





ไม่สิ้นสุด





สิ้นสุด





บางคนมีแค่นี้





มีความก้าวหน้า





มีความทะเยอ ทะยาน





เปรียบเทียบกับตนเอง


ว่าทำแล้วรู้สึกคุ้มค่าหรือไม่





เปรียบเทียบกับผู้อื่น


ว่ารู้สึกเป็นธรรมหรือไม่





การเปรียบเทียบ





คุ้มค่า,  เป็นธรรม





รู้สึกดี  -  สบายใจ





เกิดแรงจูงใจทางบวก





ทำพฤติกรรมนั้นต่อ





เกิดแรงจูงใจทางลบ





รู้สึกไม่ดี  -  ไม่สบายใจ





ไม่คุ้ม,  ถูกเอาเปรียบ





ทำงานให้น้อยลง


ประท้วง  เรียกร้อง 


ขอคำตอบแทนมากขึ้น


เปลี่ยนการเปรียบเทียบ


ให้รู้สึกดีขึ้น


4.    ลาออกหรือเปลี่ยนงาน





ทำดี





ทำไม่ดี





คนมีแรงจูงใจ


เต็มใจทำงานหนัก





ความสามารถส่วนบุคคล





มีความหมาย





ประสบความสำเร็จ





องค์กรให้ความสนับสนุน





รู้สึกว่าได้รับรางวัลอย่างเป็นธรรม





รางวัล





พอใจกับรางวัล





เสริมกำลังด้วยรางวัลที่มีคุณค่า





บุคลิกลักษณะ


และทักษะของผู้นำ





พฤติกรรม


ของผู้นำ





ตัวแปรแทรก


ภายใน





ตัวแปรผลลัพธ์


สุดท้าย





พฤติกรรม


ของผู้นำ





ตัวแปรแทรก


ภายนอก





ลูกน้องฉลาด  แต่ไม่ตั้งใจ





ลูกน้องไม่ฉลาด


แต่ตั้งใจ











ลูกน้องไม่ฉลาด


ไม่ตั้งใจ











ลูกน้องขยัน  -  ฉลาด


และตั้งใจ





สูง  (เน้นคน)





ผู้นำให้ร่วมตัดสินใจ


และรู้สึกผูกพันเป็นเจ้าของ





ผู้นำตัดสินใจมาแล้ว


แต่เกลี้ยกล่อมลูกน้อง


ให้ทำและค้นหาวิธีทำ


ไม่คุมมาก





ผู้นำต้องสั่งให้ทำ


ไม่ทำลงโทษ  ต้องคุมเข้มใกล้ชิด





สูง  (เน้นงาน)





ต่ำ





มอบงานให้ดูห่าง ๆ








