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บทบาทคติชนองค์การในการจัดการทรัพยากรบุคคล 
Roles of Organizational Folklore in Personnel Management 

 
    ดร. สุภาวดี เจริญเศรษฐมห* 

 
บทคัดย่อ 

คติชนองค์การเป็นคติชนประยุกต์แขนงหน่ึงท่ีมีการศึกษาวิจยัอยา่งกวา้งขวางในประเทศ
ตะวนัตก เพื่อน าไปใช้ประโยชน์ในการจดัการองค์การทั้งภาคธุรกิจและภาครัฐ การท่ีคติชนมี
บทบาทในการจัดการองค์การ เน่ืองจากในกระบวนการจัดการองค์การนั้น คติชนองค์การ
เก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมของคนทั้งในส่วนท่ีเป็นผูจ้ดัการหรือผูบ้งัคบับญัชาและพนักงานท่ีเป็น
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และพฤติกรรมของบุคคลในองค์การถือว่าเป็นหัวใจส าคญัของความส าเร็จ               
ในการจดัการองค์การให้บรรลุเป้าหมายสูงสุดขององค์การตามท่ีก าหนด อย่างไรก็ดี คติชน
องค์การมิอาจใช้แทนท่ีหลกัการจดัการองค์การทัว่ไปได้อย่างสมบูรณ์ แต่คติชนองค์การจะมี
บทบาทช่วยเสริมให้การจดัการทรัพยากรบุคคลประสบผลส าเร็จได้ง่ายข้ึน โดยเฉพาะอย่างยิ่ง 
ส าหรับหลกัการจดัการองคก์ารท่ีเนน้ในเร่ืองการจดัการบุคคล ซ่ึงผูเ้ขียนไดเ้ลือกมาเป็นตวัอย่าง
ในการสังเคราะห์กบัคติชน  2  กรณี ไดแ้ก่ หลกัการจดัการโดยวตัถุประสงค์ (management by 
objectives - - MBO) และหลกัการจดัการตามแนวทางทฤษฎี X  ทฤษฎี Y และทฤษฎี Z จึงกล่าวไดว้า่ 
คติชนองค์การจะมีประโยชน์ส าหรับน ามาปรับใช้ในองค์การท่ีต้องการพัฒนาคุณภาพของ
ทรัพยากรบุคคลใหมี้ประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากข้ึน  

ค าส าคัญ:     คติชนประยกุต ์  คติชนองคก์าร  การจดัการทรัพยากรบุคคล  
 

 

*อาจารยป์ระจ า ภาควชิาภาษาไทยและภาษาตะวนัออก คณะมนุษยศาสตร์ มหาวทิยาลยัรามค าแหง 
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ABSTRACT 
          Organizational folklore is a branch of applied folklore that is studied and researched 
widely in the western countries. It is utilized in both business and state organizations. Folklore 
plays a role part in organizational management because the process of organizational 
management related to human behaviors in organization both manager or commander and staff 
or subordinate, which is the heart of the matter of success in organizational management goals. 
However, organizational folklore cannot be used to replace the general managerial principles 
completely. But it can be utilized as a supplement of folklore for success in personnel 
management especially for two managerial principles emphasizing in personnel management, 
i.e. “Management by Objectives :MBO” principle and “Theory X, Y and Z” principle. So, it can 
be said that organizational folklore would be a beneficial folklore for application in 
organizations which object to improve the quality of human resource of organizations more 
efficient and effective.  

Keywords:    Applied Folklore   Organizational Folklore   Personnel Management 
 

บทน า 
         การศึกษาคติชนประยุกต์เร่ิมข้ึนในปี               
ค.ศ.1939 โดยนกัคติชนช่ือ เบนจามิน อี.บอตกิน
ซ่ึ งเป็นนักคติชนคนแรกท่ี ใช้ค  า  “คติชน
ประยุกต์” (Applied Folklore) อนัเป็นการศึกษา
และใช้คติชนในการแก้ไขปัญหาสังคมและ
เพื่อปรับปรุงวิถีการด าเนินชีวิต ดงัท่ีบอตกิน
ไดก้ล่าววา่ “It implies lack  of faith in your 

field or profession not to see its relation to 
the life around you” (Botkin, 1953, pp. 203-
204) ซ่ึงมีนัยว่า “คติชนศึกษายังขาดความ
น่าเช่ือถือในแขนงวิชาหรืออาชีพหากไม่ศึกษา
ถึงความสัมพันธ์ท่ีคติชนเก่ียวข้องกับชีวิตท่ี 
อยู่ รอบตัว” หรือก็คือการศึกษาคติชนเชิง
ประยกุตน์ัน่เอง นบัจากนั้นมา คติชนประยุกต์
ไดก้ลายเป็นแขนงหน่ึงของการศึกษาวิชาคติชน 
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(Folkloristics) ในปัจจุบนั การศึกษาวิจยัคติชน
ประยุกต์ได้รับความนิยมอย่างแพร่หลายใน 
วงการศึกษาด้านมานุษยวิทยาในตะวนัตก            
ทั้งยโุรปและสหรัฐอเมริกา โดยไดมี้การศึกษา
ครอบคลุมในหลายแขนงกิจกรรม ได้แก่             
การรักษาโรคหรือยาพื้นบา้น (folk medicine) 
ซ่ึงเป็นการใช้ยาและการรักษาโรคท่ีอิงกับ
เร่ืองราวความเช่ือพื้นบา้นดา้นสุขภาพ (Hufford, 
1994, p. 118) การวางแผนเมือง (city planning) 
ซ่ึงเป็นการใชค้ติชนในการควบคุมการเติบโต
ของเมือง (Faulds, 1994, p. 151) การอนุรักษ์
วฒันธรรม (Cultural Conservation) ซ่ึงเป็น
การใช้ค ติชนในการอนุ รักษ์ว ัฒนธรรม             
ในรูปของการจดัโครงการจดัการทรัพยากร
วฒันธรรม (Howell, 1994, p. 94) การดูแล
ผูสู้งอายุ (Gerontology) ซ่ึงเป็นการใชค้ติชน
ในการจัดท าโครงการส่งเสริมคุณภาพชีวิต
ของผูสู้งอายุ (Shuldiner,1994, pp. 214-215) 
การพฒันาเศรษฐกิจ (economic development) 
ซ่ึงเป็นการใช้คติชนในการช่วยเหลือชุมชน
ด้านเศรษฐกิจโดยการส่งเสริมอาชีพศิลปะ
พื้นบา้น (Wells,1994, pp. 247-248) คติชน
การท่องเที่ยว   (tourism folklore) ซ่ึงเป็น      
การใช้คติชนในการส่งเสริมการท่องเท่ียว                        

เชิงว ัฒนธรรมและการอนุรักษ์ทรัพยากร              
การท่องเที่ยว  (Dettmer, 1994, pp. 195-196) 
และคติชนองค์การ (organizational folklore) 
ซ่ึงเป็นการใช้คติชนในการบริหารจัดการ
องคก์าร (Jones, 1994, pp. 164-178) เป็นตน้   
         คติชนองค์การท่ีให้ความส าคัญกับ                
การน าคติชนมาใช้ในการปรับปรุงการท างาน
ขององค์การและวัฒนธรรมขององค์การ           
ซ่ึงจะประกอบไปด้วยพฤติกรรมองค์การ 
(organizational behavior - - OB) และการพฒันา-
องค์การ (Organization Development: OD) 
(Jones, 1994, p. 165) สอดคลอ้งกบัหลกัการ
ทัว่ไปในการบริหารองคก์ารท่ีอธิบายเก่ียวกบั
การจดัการทรัพยากรเพื่อการผลิตขององคก์าร 
ไดแ้ก่ หลกั “4 M” ท่ีประกอบดว้ย คน (man) 
วตัถุดิบ (materials) เงิน (money) และการจดัการ 
(management) ซ่ึงการจัดการองค์การท่ีใช้
หลกั  “4 M” น้ี กล่าวไดว้า่ การบริหารจดัการ 
“คน” หรือ การจดัการทรัพยากรบุคคลเป็นส่ิง
ท่ียุง่ยากท่ีสุด เพราะคนเป็นทรัพยากรการผลิต
ท่ีมีคุณสมบติัซับซ้อนแตกต่างจากทรัพยากร
การผลิตอย่างอ่ืน กล่าวคือ ทรัพยากรบุคคล                 
มีชีวิตร่างกาย (body) จิตใจ (soul) ความคิด 
(mind) และอารมณ์ความรู้สึก (sentiment) ของ  
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บุคคล ดงัท่ีโจนส์ (Jones,1994, pp. 165-66) 
เห็นวา่ นกัคติชนประยุกต์ไดศึ้กษาคติชนดา้น
อาชีพ  (occupational folklore) ในส่วนท่ีเก่ียว          
กบัเพลง นิทาน และความเช่ือของบางอาชีพ 
เช่น กลาสีเรือ คาวบอย คนตัดไม้ คนงาน
เหมือง และคนงานบ่อน ้ ามนัไวม้ากมายเพื่อ
เ ป็นแนวทางศึกษาอัตลักษณ์ของอา ชีพ
เหล่านั้ น  ซ่ึงในบทความน้ี ผู ้เ ขียนจะได้
สัง เคราะห์ เ ร่ืองราวคติชนต่าง  ๆ เข้ากับ
หลักการจัดการองค์การสองแนวคิด คือ 
หลักการจัดการโดยวัต ถุประสงค์  และ
หลกัการทฤษฎี X ทฤษฎี Y และทฤษฎี Z เพื่อ
ช้ีให้เห็นวา่ คติชนสามารถน ามาปรับใชใ้นการ
จดัการทรัพยากรบุคคล ไดอ้ยา่งไร ทั้งน้ี ผูเ้ขียน
จะได้กล่าวถึงรายละเอียดในประเด็นต่าง ๆ 
เก่ียวกับความหมาย และความส าคัญของ
องค์การ แนวคิดการจดัองค์การ ความหมาย
คติชนองค์ก าร  บทบาทคติชนองค์ก าร 
หลักการจัดการทรัพยากรบุคคล  และการ
สังเคราะห์คติชนองค์การทั้ งคติชนภาษา 
(verbal folklore) และมิใช่ภาษา  (non-verbal 
folklore) เขา้กบัหลกัการจดัการองค์การทั้ง             
สองแนวคิดดงักล่าว  
 

ความหมายและความส าคัญ ของ “องค์การ” 
         พจนานุกรมราชบัณฑิตยสถานฉบับ 
พ.ศ. 2554 (2554, หนา้ 1321) ไดใ้ห้ความหมาย 
“องคก์าร”  หรือ  “organization” วา่ หมายถึง 
ศูนย์รวมกลุ่มบุคคลหรือกิจการท่ีประกอบ           
กันข้ึนเป็นหน่วยงานเดียวกันเพื่อด า เนิน
กิจการตามวัตถุประสงค์ ท่ีก าหนดไว้ใน
กฎหมายหรือในตราสารจัดตั้ ง ซ่ึงอาจเป็น
หน่วยงานของรัฐ เช่น องค์การของรัฐบาล 
หน่วยงานเอกชน สมาคม หรือหน่วยงาน
ระหว่างประเทศ  เช่น บริษทัจ ากัด สมาคม
หรือหน่วยงานระหวา่งประเทศ  เช่น องคก์าร
สหประชาชาติ องค์การค้าระหว่างประเทศ                    
เป็นตน้ นอกจากน้ี ศิริวรรณ (ศิริวรรณ เสรีรัตน์               
และคณะ , 2537, หน้า 232-233) ได้นิยาม
ความหมายองค์การว่า หมายถึง การท่ีบุคคล
ตั้งแต่ 2 คนข้ึนไปท่ีผกูพนักนัดว้ยความพยายาม
ท่ีมุ่งไปสู่การผลิตสินค้าหรือบริการ โดยมี 
การจัดระบบระเบียบของบุคคลเพื่อน าไป          
สู่เป้าหมายเดียวกนั ภายใต้โครงสร้างตามท่ี  
ตกลงกนั และท างานร่วมกนัโดยประสานงาน
เพื่อให้ผลลัพธ์ของกลุ่มประสบความส าเร็จ 
อน่ึง  มีค  าท่ีมกัใชป้ะปนกบั  “องคก์าร”  คือค า 
“องคก์ร” ซ่ึงแมจ้ะมีความหมายคลา้ยกนับางส่วน  
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แต่ก็มีความแตกต่างกนั ทั้งน้ี ในพจนานุกรม
ราชบณัฑิต พ.ศ. 2554 ไดใ้ห้ความหมายของค า 
“องค์กร” หรือ “organ” ว่า หมายถึง บุคคล 
คณะบุคคล หรือสถาบนั ซ่ึงเป็นส่วนประกอบ
ของหน่วยงานใหญ่ท่ีท าหน้าท่ีสัมพนัธ์กัน
หรือข้ึนต่อกนั เช่น คณะรัฐมนตรีเป็นองค์กร
บริหารของรัฐ สภาผูแ้ทนราษฎรเป็นองค์กร
ของรัฐสภา ครัวเรือนเป็นส่วนประกอบของ
องค์กรชุมชน ฯลฯ ในบางกรณี องค์กรยงั
หมายความรวมถึงองคก์ารดว้ย ซ่ึงหมายความวา่ 
ในแต่ละองค์การหรือหน่วยงานใหญ่จะมี
บุคคลหรือคณะบุคคลเป็นองค์กรย่อย ๆ 
ประกอบอยูห่ลายองคก์ร 
         โดยทัว่ไป เราสามารถจ าแนกองค์การ
ตามวตัถุประสงค์ของการด าเนินงานได้เป็น              
3 ประเภทใหญ่ ๆ ประเภทแรก คือ องค์การของ
รัฐ (state organization) ไดแ้ก่ หน่วยงานรัฐท่ีมี
วตัถุประสงค์เพื่อการจัดระบบการบริหาร   
การจดัการ และการบริการงานภาครัฐ ไดแ้ก่ 
กระทรวง กรม สถาบนัการศึกษา และองคก์าร
รัฐวิสาหกิจ เป็นตน้ ประเภทท่ีสอง องค์การ
ภาคธุรกิจ  (corporate organization) เป็น
หน่วยงานด าเนินการโดยมีวตัถุประสงค์เชิง
ธุรกิจท่ีมุ่งผลก าไรจากการด าเนินงาน เช่น 

บริษทั ห้างหุ้นส่วน สถาบนัการเงินประเภท
ต่าง ๆ (เช่น ธนาคารพาณิชย ์บริษทัเงินทุน) 
และตลาดหลักทรัพย์ เป็นต้น และประเภท                
ท่ีสาม องค์การภาคเอกชนท่ีมีวตัถุประสงค ์                  
เพื่อช่วยเหลือ สนับสนุน หรือสงเคราะห์
กิจกรรมของเอกชนโดยไม่มุ่งแสวงก าไร 
(non-governmental organization - - NGO) เช่น 
มูลนิธิ สหกรณ์ กองทุนชุมชน ธนาคารชุมชน 
กลุ่มอาชีพชุมชน เครือข่ายชุมชน สมาคม 
และองค์กรสังคมประเภทต่าง ๆ เป็นต้น 
นอกจาก น้ี  ย ังอาจแบ่ งองค์ก ารได้ต าม               
ลักษณะโครงสร้างหรือการจัดตั้ งได้เป็น               
2  ประเภท คือ “องค์การท่ี เ ป็นทางการ ” 
(formal organization) และ “องคก์ารท่ีไม่เป็น
ทางการ” (informal organization) ซ่ึงองคก์าร
ท่ีเป็นทางการเป็นองค์การท่ีมีการจัดระบบ
และระ เ บียบแบบแผนองค์การแน่นอน                   
มีกฎหมายรองรับ บางแห่งเรียกว่า องค์การ  
รูปนัย เ ช่น บริษัท มูลนิธิ  หน่วยราชการ 
โรงพยาบาล มหาวิทยาลัย องค์การบริหาร -            
ส่วนต าบล และโรงเรียน ฯลฯ องคก์ารประเภทน้ี
แมว้่าจะมีการจดัระบบเป็นแบบแผนแน่นอน 
แต่ก็อาจมีการปรับปรุงระบบหรือโครงสร้าง
ภายในองค์การได้ตามสภาพเหตุการณ์หรือ
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เพื่อให้สอดคล้องกับสถานการณ์แวดล้อม 
ขององค์การ ส่วนองค์การท่ีไม่เป็นทางการ 
เ ป็นองค์การท่ีรวมกันหรือจัดตั้ ง ข้ึนด้วย
ความสัมพัน ธ์ ส่วนตัว  สมัครใจ ร่วมกัน                  
พึงพอใจ และมีความสัมพนัธ์กนัเป็นส่วนตวั 
ไม่ มี ก ารจัดระ เ บี ยบโครงส ร้ า งภายใน                  
มีการรวมตวักนัอยา่งง่าย ๆ และเลิกลม้ไดง่้าย 
ซ่ึงองค์การแบบน้ีเรียกว่า องค์การอรูปนัย 
หรือองคก์ารนอกแบบ เช่น กลุ่ม ชมรมต่าง ๆ 
หรือกลุ่มต่าง ๆ อาจเป็นการรวมกลุ่มกนัตาม
ความสมคัรใจของสมาชิกกลุ่มอนัเน่ืองมาจาก
รายได้ อาชีพ รสนิยม ศาสนา ประเพณี 
ต าแหน่งงาน ฯลฯ (สมคิด บางโม, 2539, หนา้ 61)  
         การท่ีมนุษยใ์นสังคมจะสามารถด าเนิน
ชีวิตอยู่ ร่วมกันได้อย่างส ร้างสรรค์  เ ป็น
ประโยชน์ สนองความต้องการของสมาชิก
สังคม และพฒันาความเจริญเพื่อความมัน่คง
และย ัง่ยืนของสังคมได้นั้น  จะตอ้งมีการจดั
ระเบียบความสัมพันธ์ของสังคมในรูปท่ี
เรียกวา่ “องคก์ร” หรือ “องคก์าร” ซ่ึงองคก์าร
แต่ละแห่งจะมีหน่วยงาน และมีความเป็น
เอกเทศในการบริหารจัดการทรัพยากรเพื่อ
ก าหนดบทบาทหนา้ท่ีขององคาพยพส่วนต่าง ๆ 
ในสังคมว่า บุคคลใดมีหน้าท่ีท่ีต้องกระท า

กิจกรรมอะไรในองค์การท่ีตนสังกดั (ธงชัย 
สันติวงษ์, 2538, หน้า 29) ในสังคมหน่ึงหรือ
ประเทศหน่ึงจะมีองคก์ารอยูม่ากมาย ซ่ึงในแต่ละ
องค์การจ าเป็นจะตอ้งมีโครงสร้างเพื่อให้เกิด
การท างานร่วมกันอย่างเป็นระเบียบและมี
ประสิทธิภาพ โดยองค์การจะเป็นผูก้  าหนด
บทบาทหน้า ท่ีให้แก่สมาชิกขององค์การ           
โดยผา่นระบบโครงสร้างองคก์าร เพื่อสมาชิก
จะได้ด าเนินกิจกรรมให้บรรลุวตัถุประสงค์
ตามท่ีองค์การก าหนด โครงสร้างองค์การ          
จึงนบัวา่เป็นคณะการท างานท่ีมีบทบาทส าคญั
ต่อความส าเร็จขององค์การ ซ่ึงความส าเร็จน้ี
จะเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองของคน เพราะคนเป็นทั้ง
ผูผ้ลิตและผูบ้ริโภคในเวลาเดียวกัน (ธงชัย 
สันติวงษ,์ 2538, หนา้  82-83)  
         ดว้ยเหตุน้ี จึงกล่าวไดว้า่ องคก์ารเป็นระบบ
โครงสร้างการบริหารจดัการท่ีมีความส าคญั
ต่อความส าเร็จขององคก์าร แต่การท่ีจะบริหาร
จัดการองค์การให้ประสบผลส าเร็จได้นั้ น 
ผูบ้ริหารจะตอ้งก าหนดเป็นยทุธศาสตร์ดา้นต่าง ๆ  
โดยเฉพาะอย่างยิ่งในดา้นการจดัการทรัพยากร-
บุคคล ท่ีผู ้บริหารมักจะนิยมก าหนดในรูป 
ของยุทธศาสตร์การจดัการทรัพยากรบุคคล 
ซ่ึงยทุธศาสตร์น้ีจะมีความสัมพนัธ์กบัเร่ืองราว 
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ของคนในมิติต่าง ๆ เช่น ว ัฒนธรรมและ
ประเพณีในองค์การ วิถีชีวิตของพนักงานใน
องค์การ รวมทั้งเร่ืองราวเล่าขาน (lore) ต่าง ๆ
ในองค์การ จึงอาจพิจารณาได้ว่า  การจดัการ
ทรัพยากรบุคคลย่อมมีความเก่ียวข้องกับ              
คติชนในองค์การอย่างใกล้ชิดด้วย ดังนั้ น             
นักบริหารยุทธศาสตร์องค์การ จะประสบ
ความส าเร็จอยา่งสูงได ้ถา้เขาเป็นผูท่ี้มีความรู้
ความ เข้า ใจคติชนองค์การ ดีพอท่ีจะได้
น าไปใชป้รับยทุธศาสตร์การจดัการทรัพยากร
บุคคลห รือพนัก ง าน ในองค์ ก ร ให้ เ กิ ด
ปร ะ สิ ท ธิ ภ าพและประ สิ ท ธิ ผล สู ง ข้ึ น 
ขณะเดียวกนัแมใ้นองค์การท่ีไม่เป็นทางการ
ซ่ึงไม่มีการจัดตั้ งองค์การอย่างเป็นรูปแบบ 
เช่น ชมรมพนกังาน หรือกลุ่มอาชีพต่าง ๆ นั้น 
ก็สามารถใชค้ติชนองคก์ารในการจดัการหรือ
พัฒนารูปแบบความสัมพันธ์ของกลุ่มได้
เช่นเดียวกัน  เช่น การรวมตวักันเป็นชมรม
พนักงานหรือกลุ่มอาชีพจากแต่ละภูมิภาค            
จะเป็นไปอย่างเหมาะสมเน่ืองจากกลุ่มคน
เหล่านั้นมีวฒันธรรม ประเพณี วิถีชีวิต และ
คติชนแบบเดียวกัน เช่น กลุ่มชาวนา จาก
ภู มิภาคต่าง  ๆรวมตัวกันได้ ง่ าย เพราะ มี
เร่ืองราว  (lore)  เก่ียวกบัวิถีชีวิต วฒันธรรม

และประเพณีท่ีคล้ายคลึงกัน เป็นต้น  ดงันั้น 
ก า รรวมตัวกัน เ ป็นองค์ก า ร จึ งนับว่ า มี
ความส าคญัต่อความส าเร็จตามวตัถุประสงค์
ขององคก์าร 
 
แนวคิดการจัดการทรัพยากรบุคคลขององค์การ  
         เน่ืองจากองค์การเป็นระบบโครงสร้าง
การบริหารจดัการท่ีช่วยให้การด าเนินกิจกรรม
ขององค์การสามารถบรรลุวตัถุประสงค์ได้
ตามท่ีก าหนดไวใ้นการก่อตั้ งองค์การ ดังท่ี 
สมคิด บางโม (2538) ได้เปรียบเทียบไวว้่า  
การจดัการเป็นศิลปะในการใช้คน เงิน วสัดุ
อุปกรณ์ทั้ งภายในและภายนอกหน่วยงาน 
เพื่อให้หน่วยงานบรรลุวตัถุประสงค์อย่างมี
ประสิทธิภาพ ซ่ึงหากมองในแง่ของรูปแบบ
การบริหารสั่งการ องค์การเป็นโครงสร้าง
ความสัมพนัธ์ระหว่างฝ่ายบริหาร ฝ่ายก ากับ 
และฝ่ายปฏิบติั และหากมองในแง่การจดัการ 
องค์การเป็นโครงสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ทรัพยากรบุคคล และทรัพยากรท่ีมิใช่บุคคล 
การจดัองค์การโดยทัว่ไปจะเป็นการจดัรูปแบบ
การบริหารการด าเนินงานท่ีมีระบบโครงสร้าง
ท่ีสมบูรณ์ กล่าวคือ การจดัองค์การเป็นการจดั
ระเบียบกิจกรรมให้เป็นกลุ่มกอ้นเขา้รูป และ
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การมอบหมายงานให้คนปฏิบติัเพื่อให้บรรลุผล
ส า เ ร็จตามวัตถุประสงค์ของงานท่ีตั้ งไว ้             
การจดัองคก์ารจะเป็นกระบวนการท่ีเก่ียวกบั
การจดัระเบียบความรับผิดชอบต่าง ๆ ทั้งน้ี
เพื่อให้ทุกคนต่างฝ่ายต่างทราบวา่ ใครตอ้งท า
อะไร และใครหรือกิจกรรมใด ตอ้งสัมพนัธ์
กบัฝ่ายอ่ืน ๆ อย่างไรบ้าง (ธงชัย สันติวงษ์, 
2537, หน้า 63) ทั้ งน้ี โดยมีการจัดแบ่งงาน
ออกเป็นหมวดหมู่ และก าหนดให้ มีสาย         
การบงัคบับญัชาเพื่อควบคุมการท างานและ          
การติดต่อประสานงานเพื่อให้องค์การบรรลุ
วตัถุประสงคต์ามท่ีก าหนด 
         การจดัการบุคคล (personal management)  
หมายถึง ศิลปะในการท างานร่วมกับผู ้อ่ืน 
เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย ซ่ึงโดยทัว่ไป การจดัการ
บุคคลประกอบดว้ย (ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และ
คณะ, 2537, หนา้ 235, 317) 

1. การวางแผน (planning) เป็นกิจกรรม
ท่ีน าไปสู่การก าหนดวตัถุประสงคแ์ละหนทาง
ท่ีจะบรรลุผลส าเร็จตามวตัถุประสงค ์
          2.  การควบคุม (organizing) เป็นวิธีท่ี
ผูบ้ริหารใช้ควบคุมดูแลกิจกรรมต่าง ๆ ใน
องค์การให้เป็นไปตามแผน เป้าหมาย และ
มาตรฐานท่ีก าหนดไว ้ 

         3.  การจดัวางก าลงัคน หรือการจดับุคคล
เขา้ท างาน (staffing) เป็นกระบวนการท่ีเป็น
ทางการเพื่อให้มัน่ใจวา่องคก์ารมีพนกังานท่ีมี
ความสามารถทุกระดับในงานเพื่อบรรลุ
วตัถุประสงค์ขององค์การทั้งในระยะสั้นและ
ระยะยาว   

4. การกระตุน้แรงจูงใจ (motivating) 
เป็นการสั่งการและโน้มน้าวเพื่อให้พนกังาน
เกิดความพอใจในการท างานมากข้ึน โดยมี
รางวลัจากการท างาน เช่น ความส าเร็จของ
งาน การยอมรับ และความกา้วหนา้ เป็นปัจจยั
กระตุน้แรงจูงใจการท างาน   

5.  การควบคุม (controlling) เป็นกระบวน              
การเปรียบเทียบการท างานท่ีเกิดข้ึนจริงกับ
มาตรฐานและมีการแกไ้ขในส่ิงท่ีจ  าเป็น หรือ
หมายถึงหน้าท่ีการบริหารซ่ึงเก่ียวข้องกับ            
การตรวจสอบกิจกรรมของพนักงานโดย            
ท  าการตรวจสอบกับจุดมุ่งหมายและแก้ไข           
ในส่ิงท่ีจ  าเป็น กล่าวโดยย่อคือ การควบคุม
ประกอบดว้ย การตรวจสอบ การเปรียบเทียบ
กับมาตรฐาน และการแก้ไขปรับปรุงให้
เป็นไปตามมาตรฐาน 
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ในประ เ ด็น เ ดี ย วกัน น้ี  ด รั ก เกอ ร์  
(Drucker, 1954 , p.12) ไดใ้ห้ความหมายไวว้า่ 
การจดัการ หมายถึง ศิลปะในการท างานให้
บรรลุเป้าหมายร่วมกบัผูอ่ื้น ซ่ึง ดรักเกอร์ได้
เสนอเป็นแนวคิดการจดัการตามวตัถุประสงค์
(management by objective -- MBO) ไวว้่า 
การจดัการตามวตัถุประสงค์ เป็นการก าหนด
วตัถุประสงคส์ าหรับพนกังานแต่ละคนเพื่อใช้
เปรียบเทียบผลการด า เนินงานให้ตรงกับ
วตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไว ้ทั้งน้ีเพื่อกระตุน้ให้
พนักงานเพิ่มประสิทธิภาพโดยการจับคู่
เป้าหมายขององค์การกับการด าเนินงานท่ี
ผูบ้งัคบับญัชาก าหนด ซ่ึงวิธีน้ีจะช่วยกระตุน้
ให้การท างานบรรลุผลได้ง่ าย  เ น่ืองจาก
เป้าหมายและวิธีการด าเนินงานมีความชดัเจน 
และสามารถท าใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จ
ได้ ซ่ึงตามหลกัการจดัการตามวตัถุประสงค์
นั้น จะเก่ียวขอ้งกบัวตัถุประสงค์ขององคก์าร 
ผูจ้ดัการ และพนกังาน  

หลักการจัดการทรัพยากรบุคคลเป็น
พื้ นฐ านในการใช้ ง านพนักง านอย่ า ง มี
ประสิทธิภาพเพื่อการบรรลุเป้าหมายหลัก
ภายในองคก์ารทั้งสองเป้าหมาย เป้าหมายแรก 
คือ การได้ใช้ความสามารถของพนักงาน

เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์ การด าเนินงาน            
ท่ีมีจุดหมายสูงสุดขององค์การ พร้อมกับ             
การตระหนัก ถึง เ ป้ าหมายขององค์ก าร                  
การจดัการทรัพยากรบุคคลยงัพยายามท่ีจะ            
ท  า ให้แ น่ ใจว่ าพนักง านแ ต่ละคนพอใจ                
ทั้ งกับสภาพแวดล้อมท่ีท างาน ค่าตอบแทน 
และผลประโยชน์ท่ีเขาหรือเธอไดรั้บ ซ่ึงการใช้
ทรัพยากรบุคคลในการผลิตอย่างมีประสิทธิผล
จะช่วยให้องค์การสามารถพฒันาหรือเติบโต
มากข้ึนได ้(Jones, 1994, p. 170) ซ่ึงผูเ้ขียนจะ
ไดก้ล่าวถึงทฤษฎีหรือหลกัการจดัการองคก์าร
สองแนวคิด ท่ีเห็นว่าสามารถน าเอาคติชน
องคก์ารมาสังเคราะห์ในการจดัการทรัพยากร
บุคคลไดอ้ยา่งเหมาะสม ดงัน้ี 

1. หลักการจัดการโดยวัตถุประสงค์
(management by objectives - - MBO)  
            แนวคิดการจัดการองค์การวิธี น้ี
เ ก่ียวข้องกับการจัดการทรัพยากรบุคคล
โดยตรงมีองค์ประกอบ 5  ประการ  คือ                   
(1) เป้าหมายและวตัถุประสงค์ขององค์การ 
(2) วตัถุประสงคท่ี์เฉพาะเจาะจงของพนกังาน
แต่ละคน  (3) การตดัสินใจมีส่วนร่วม (4)   
ระยะเวลาท่ีชัดเจน และ(5) ข้อเสนอในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน ซ่ึงในการบรรลุ
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วตัถุประสงค์ตามองค์ประกอบทั้ง 5 ประการน้ี 
ในเบ้ืองตน้จะตอ้งก าหนดแนวทางการวางแผน 
และควบคุมการปฏิบัติ ง าน  3  ประการ 
ประกอบดว้ย  
             (1)  ผูบ้งัคบับญัชาและ
ผูใ้ต้บงัคับบัญชา มีการประชุมเพื่อช่วยกัน
ก าหนดเป้าหมายของการปฏิบติังานท่ีสามารถ
บรรลุได ้ 

(2)   ผูบ้งัคบับญัชาและ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีการประชุมอีกคร้ังเพื่อ
ประเมินผลการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
ตามเป้าหมายซ่ึงถูกก าหนดไว ้
              (3)  การบริหารการวางแผนทัว่ทั้ง
องค์การซ่ึง เ ก่ียวข้องกับการก าหนดและ               
การติดต่อส่ือสารวตัถุประสงค์ขององค์การ
โดยระบุวตัถุประสงค์ของแต่ละบุคคลให้
สั ม พัน ธ์ กับ ข อง อง ค์ ก า ร  แ ล ะ ติ ด ต า ม
ประเมินผลการปฏิบัติงานให้สัมพันธ์กับ
วตัถุประสงค ์ 
       จากท่ีกล่าวขา้งตน้ จะเห็นวา่ กระบวนการ
จดัการตามวตัถุประสงค ์เก่ียวขอ้งกบับุคลากร
ในทุกขั้นของการปฏิบติัหนา้ท่ี คือ ทั้งผูจ้ดัการ
และพนกังานต่างก็มีส่วนในความส าเร็จของ
การจดัการองคก์ารร่วมกนั  

2. หลักการจัดการตามแนวทฤษฎี X  
ทฤษฎ ีY และทฤษฎ ีZ  

ทฤษฎี X และ ทฤษฎี Y เป็นแนวคิด
ของ ดักลาส แม็กเกรเกอร์ (Duglas McGregor, 
1960, pp. 33-34)  ทฤษฎีน้ีสามารถอธิบาย
พฤติกรรมการแสดงออกของพนักงาน                
โดยแบ่งเป็น 2 แบบ  คือ  ทฤษฎี X ซ่ึงมี
สมม ติ ฐ าน ว่ า  ธ า ตุ แท้ข อ ง ม นุษ ย์ จ ะ มี                  
ความเกียจคร้าน ไม่ชอบท างาน พยายาม
หลีกเล่ียงการท างาน ไม่รับผิดชอบต่องาน
หรือต่อหน้าท่ี ขาดความทะเยอทะยาน และ
การสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ แต่จะตอ้งการความมัน่คง
ในงานและเงินเท่านั้น พนกังานประเภททฤษฎี 
X น้ี ผูจ้ดัการจะตอ้งบงัคบั ควบคุม กวดขนั 
หรือลงโทษอย่างเข้มงวดเพื่อให้เขาท างาน
อยา่งเต็มท่ีมากข้ึน ส่วนทฤษฎี Y มีสมมติฐานวา่ 
พนักงานจะเห็นผลส าเร็จของงานเป็นส่ิงท่ี            
น่าพึงพอใจ มีความพอใจในงานท่ีท าและมี
ความคิดสร้างสรรค์ ดงันั้น จึงไม่จ  าเป็นตอ้ง
ใช้การบังคับ กวดขันเข้มงวด หรือลงโทษ          
แต่อยา่งใด หรือหากใชก้็จะไม่ไดผ้ล และเกิด
การต่อตา้น พนกังานตามแนวทฤษฎี Y จะมี
แรงจูงใจในตวัเองท่ีจะท างานให้บรรลุผลตาม
เป้าหมายขององค์การอย่างแน่วแน่ แต่บางคร้ัง
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ผูจ้ดัการฝ่ายบุคคลอาจจ าเป็นต้องใช้รางวลั
เป็นตวัล่อเพื่อเสริมหรือเพิ่มแรงจูงใจ เพื่อให้
ความส าเร็จของงานท่ีไดรั้บมีทั้งประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลมากข้ึน ซ่ึงจากการแบ่ง
พนักงานออกเป็น 2 ประเภทตามลักษณะ
พฤติกรรมและแรงจูงใจน้ี จะเห็นวา่ ผูจ้ดัการ
ฝ่าย บุคคลจะต้อง เข้า ใจ ถึงลักษณะของ
พนักงานแต่ละคนอย่างถ่องแท้ เพื่อจะได้
เลือกใช้วิธีการจัดการพนักงานท่ีเหมาะสม 
กล่าวคือ การจดัการพนักงานแบบทฤษฎี X 
จะต้องใช้กฎระเบียบท่ีเข้มงวด เคร่งครัด         
และมีการควบคุมอย่างใกล้ชิด โดยก าหนด
บทลงโทษหากฝ่าฝืน ส่วนการจดัการพนกังาน
ประเภท Y ก็จะใชก้ารขอความร่วมมือ และ
กระตุน้แรงจูงใจเพื่อให้ท างานบรรลุผลส าเร็จ 
และอาจมีการควบคุมอยูห่่าง ๆ 

ส่วนทฤษฎี  Z เป็นแนวคิดของ                
วิลเลียม โออุชิ  (Ouchi, 1981) ที่ผสมผสาน
ระหว่างหลักการจัดการแนวอเมริกันและ
ญ่ีปุ่นประกอบเขา้ดว้ยกนั การจา้งงานระยะยาว 
ความรับผิดชอบส่วนบุคคล และการตดัสินใจ
กลุ่ม ซ่ึงหมายถึง ความเช่ือท่ีว่าพนักงานจะมี
ความรับผิดชอบร่วมกันอย่างเหนียวแน่น             
ทั้ งระหว่างพนักงานและองค์การ อันจะ

ก่อใหเ้กิดผลผลิตสูงโดยมีสาเหตุจูงใจ 3 ประการ 
ดงัน้ี   

1)  การจา้งงานระยะยาว (long-term 
employment) เป็นแนวคิดแบบญ่ีปุ่น มีรูปแบบ
เป็นการจ้างท่ียาวนาน หรือช่วงเกษียณอาย ุ
เช่น 50 ปี หรือ 60 ปี ซ่ึงเป็นการจ้างงานใน
ระยะเวลาท่ีนานพอท่ีจะท าให้พนักงานมี 
ความผกูพนัทั้งกบัองคก์าร และเพื่อนร่วมงาน 
            2) ความรับผิดชอบส่วนบุคคล 
(individual responsibility)  จะท าให้พนกังาน
มีความรับผิดชอบต่อองค์การในส่วนบุคคลสูง 
ซ่ึ ง เ ป็นหลักแนว คิดแบบอ เม ริกัน ท่ีน า                  
มาใช้กับบุคลากรในหน่วยงาน เพื่อให้ มี          
ความรับผิดชอบต่อตนเอง กล้าตัดสินใจ            
โดยไม่ตอ้งข้ึนอยู่กบัผูบ้ริหารมากจนเกินไป  
            3) การตัดสินใจกลุ่ม (collective 
decision making)  หมายถึงการตัดสินใจท่ี 
ผ่านความเห็นชอบของกลุ่ม หรือท่ีเรียกว่า 
“ท างานเป็นทีม” ซ่ึงหมายถึง พนกังานแต่ละคน
จะมีส่วนร่วมตดัสินใจ ทั้งน้ี พนักงานแต่ละ
คนก็จะต้องมีความเข้าใจเพื่อนร่วมงานเป็น
อยา่งดี 
       จะเห็นไดว้า่ ทฤษฎี Z เป็นทฤษฎีท่ี โออุชิ 
น าเสนอไดน้ าเอาจุดเด่นของการจดัการแบบ 
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อเมริกันในส่วนของความรับผิดชอบส่วน
บุคคลของพนกังานมาผสมรวมกบัจุดเด่นของ
การจัดการแบบญ่ี ปุ่นท่ี เน้นการจ้างงาน
ยาวนานเพื่อสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่าง
พนักงานกับพนักงาน และพนักงานกับ
องค์การ ซ่ึงจะท าให้เกิดการร่วมกนัตดัสินใจ
เป็นกลุ่มไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ จึงกล่าวไดว้า่
ทฤษฎี  Z  เป็นการดึงเอาส่วนดีของทฤษฎี X 
และทฤษฎี Y มาผสมผสานกนัอยา่งเหมาะสม 
ท าให้ไดรั้บการยอมรับค่อนขา้งแพร่หลายใน
บรรดาผู ้จ ัดการฝ่ ายท รัพยากรบุคคลใน
องคก์ารธุรกิจโดยทัว่ไป 
 
บทบาทของคติชนในการจัดการทรัพยากรบุคคล           

คติชนองคก์าร (organizational folklore) 
เร่ิมเป็นท่ีสนใจของวงการศึกษาคติชนอย่าง
กวา้งขวางในประเทศตะวนัตกในกลางคริสต์
ทศวรรษท่ี 1970 นักวิจัย ท่ีศึกษาเ ก่ียวกับ
พฤติกรรมองค์การ พบว่า พฤติกรรมองค์การ
มีความเก่ียวขอ้งกบัวฒันธรรมและสัญลกัษณ์
องคก์าร (organizational symbolism) ซ่ึงต่อมา
ได้มีการศึกษารวบรวมเ ร่ืองราวเ ก่ียวกับ          
ค  าบอกเล่าของผู ้จ ัดการและสัญลักษณ์ใน   
การท างาน (Dandridge, 1976, p. 77) โครงสร้าง          

ท่ีเป็นรูปแบบของต านานและพิธีกรรมของ
องคก์าร (Meyer & Rowan, 1977, pp. 340-363) 
เป็นตน้ จากกรณีท่ียกมาเป็นตวัอยา่งน้ี อาจจะ
อนุมานไดว้่า มีคติชนมากมายอยู่ในองค์การ
ทั้งคติชนภาษาและไม่ใช่ภาษา แต่ไม่วา่จะเป็น
คติชนภาษาหรือไม่ใช่ภาษา ก็จะเป็นเร่ืองราว
เ ก่ี ย วกับ อ ง ค์ ก า รนั้ นทั้ ง ส้ิ น  ค ติ ชน ท่ี มี                
ความเก่ียวขอ้งกบัคติชนองคก์ารอยา่งใกลชิ้ด 
ไดแ้ก่  คติชนดา้นอาชีพ (occupational folklore)   
ซ่ึงมีทั้งท่ีเป็นวตัถุจบัตอ้งได ้ (tangible)  และ
คติชนท่ีไม่ใช่วตัถุ (Intangible) ซ่ึงจะเก่ียวกบั
ด้านภาษา  เพลง  ดนตรี  และการละเ ล่น
พื้นบา้น (Marcus & Marcus, 1990, p. 121) 
ต่อมา ได้มีการศึกษาคติชนด้านอาชีพลงใน
รายละเอียด เช่น การจกัสาน การทอผา้ การ
แกะสลกั และการท าเคร่ืองใช้ต่าง ๆ เหล่าน้ี 
ล้วนแฝงไวด้้วยคติชนด้านต่าง ๆ ซ่ึงในทาง           
คติชนเรียกรวม ๆ วา่ “ส่ิงประดิษฐ”์ (artifacts)  

ดังนั้ น  ค ติชนองค์การจะหมาย ถึง 
เร่ืองราวเล่าขานต่าง ๆ เก่ียวกบัองค์การและ
พนักงาน เช่น ความเป็นมาของการก่อตั้ ง
องค์การ ประวัติ เ ก่ียวกับส านักงานใหญ่ 
เร่ืองราวความส าเร็จขององคก์าร ความเป็นมา
ของผลิตภณัฑ ์การคน้พบนวตักรรม รวมไปถึง   
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ภูมิปัญญา ศิลปะ ความเช่ือ ค่านิยม และปรัชญา
ทั้ งขององค์การ และพนักงานขององค์การ 
บางคร้ังมกัจะเรียกว่า “ต านานความเป็นมา
ขององค์การ”  นอกจากน้ี  องค์การยงัต้อง
เผชิญกับคติชนภายนอกองค์การท่ีมีผลต่อ
องค์การด้วย  เ ช่น ค่ า นิยม หรือ goodwill 
รวมทั้งทศันคติของผูบ้ริโภคและคนทัว่ไปท่ีมี
ต่อองค์การ ซ่ึงนกับริหารองค์การท่ีรอบคอบ 
จะตอ้งเขา้ใจเร่ืองคติชนองคก์ารทั้งภายในและ
ภายนอกองค์การด้วยจึงจะท าให้การตดัสินใจ
เก่ียวกบัพนัธกิจดา้นการจดัการพนกังานของ
องค์การเป็นไปอย่างเหมาะสมและบรรลุผล
ส าเร็จ  

ในองค์การทุกประเภท ทั้งองคก์ารธุรกิจ 
(corporate organization)  องค์การรัฐ  (state 
organization) และองคก์รเอกชนท่ีไม่แสวงก าไร 
(non-governmental organization - - NGO) 
ยอ่มจะมีอตัลกัษณ์ท่ีแตกต่างกนัและปัจจยัส าคญั
ท่ีท าให้อตัลกัษณ์ขององค์การแต่ละองค์การ
แตกต่างกนัก็คือ คติชนองค์การ (organizational 
folklore)  ซ่ึงส าหรับแต่ละองคก์ารแลว้ เราสามารถ          
ท่ีจะเขา้ใจอตัลกัษณ์ขององคก์ารไดโ้ดยวิเคราะห์
จากคติชนขององคก์ารนั้น ๆ ดงัท่ี แดฟต ์ (Daft, 
1984, p. 199) เห็นวา่ “สัญลกัษณ์” (symbol) 

เป็นคติชนท่ีส าคญัในองคก์าร ซ่ึงถา้ปราศจาก
ประเพณี (customs) วิถีสังคม (social routine) 
พิธีกรรม (ritual) และภาษาเฉพาะ (specialized 
language) ท่ีใช้ในองค์การเพื่อแสดงวา่บุคคล
จะตอ้งท าอะไร และอย่างไรแลว้ บุคคลก็อาจจะ
ไม่สามารถท าหนา้ท่ีไดอ้ยา่งสมบูรณ์ สอดคลอ้ง
กบัท่ี โทลเคน (Toelken, 1996,  pp. 19-23) เห็นวา่ 
บุคคลจะไม่สามารถท าหน้าท่ีได้ดีเท่าท่ีควร 
แต่จะต้องมีพลังการเปล่ียนแปลงหรือมี
ลักษณะเป็นคติชนพลวตัในตนเองโดยการ
เปล่ียนแปลงไปตามสภาพแวดลอ้มท่ีปรากฏ
ในแต่ละช่วงเวลา เพื่อพัฒนาตนเอง ส่วน                     
โจนส์ (Jones, 1994, p. 164) เห็นวา่ ผูเ้ช่ียวชาญ
ดา้นพฤติกรรมองคก์ารทัว่ไปควรให้ความส าคญั
กบัพนกังานโดยใชห้ลกัการจดัการทรัพยากร
บุคคลท่ีค านึงถึง  คติชนองค์การเพื่อท่ีจะ    
เขา้ใจพนกังานในดา้นต่าง ๆ อนัประกอบดว้ย  
ความเขา้ใจและความรู้สึก (perception) ท่ีมีต่อ
งาน บุคลิกภาพ  (personality) การเรียนรู้งาน 
(learning) แรงจูงใจ (motivation) และความคิด
สร้างสรรค์  (creativity) โดยแนวคิดน้ี ผูเ้ขียน
เห็นว่า มีความส าคัญอย่างมากโดยเฉพาะใน
องคก์ารท่ีมีการใช้แรงงานต่างดา้วให้กลมกลืน
กับแรงงานไทยซ่ึงจะช่วยให้ประสิทธิภาพ 
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การท างานของแรงงานสูงข้ึนได ้ 
 
การสังเคราะห์คติชนกับหลักการจัดการ
ทรัพยากรบุคคล  
          ในการอ ธิบายบทบาทของค ติชน
องค์การท่ีมีต่อการจัดการทรัพยากรบุคคล 
ผู ้เ ขียนจะใช้วิ ธีสั ง เคราะห์คติชนเข้ากับ
หลักการจัดการองค์การดังท่ีน ามากล่าวไป
แล้วในตอนต้น 2 แนวคิด ซ่ึงได้แก่ แนวคิด
การจดัการโดยวตัถุประสงค์ (MBO) และ
ทฤษฎี X  ทฤษฎี Y  และทฤษฎี Z  ซ่ึงประเภท
คติชนท่ีสามารถน ามาประยุกต์โดยการ
สังเคราะห์กับทฤษฎีการจัดการทรัพยากร
บุคคลทั้งสองแนวคิดจะประกอบด้วยคติชน
ประเภทภาษา (verbal folklore)  ซ่ึงหมายถึง 
เร่ืองราวเก่ียวกับภาษาหรือถ้อยค าท่ีใช้ใน
รูปแบบต่าง ๆ เช่น ค าขวญั ค าชมเชย ปณิธาน 
ค าสอน และภาษิต เป็นต้น และคติชนท่ี               
ไม่ใช่ภาษา (non-verbal folklore) ซ่ึงได้แก่ 
ส่ิงประดิษฐ์ (ช้ินงาน) งานร่ืนเริง งานฉลอง
เทศกาล การละเล่น อนุสาวรีย ์และส่ือเผยแพร่ 
เช่น แผ่นพบั สูจิบัตร หนังสือ และวีดิทัศน์ 
เป็นต้น ซ่ึงผูเ้ขียนจะได้กล่าวถึงรายละเอียด
การสังเคราะห์คติชนเข้ากับหลักการจดัการ                

ทรัพยากรบุคคลตามแนวคิดทั้งสอง ดงัต่อไปน้ี        
 1.  การสังเคราะห์คติชนกับหลักการ
จัดการองค์การโดยวตัถุประสงค์ (MBO)  
               โดยทั่วไป หลักการจัดการตาม
วตัถุประสงค์ จะเน้นให้พนักงานองค์การ              
ทุกระดับทั้ งระดับบังคับสั่งการ (ผูจ้ ัดการ) 
และระดบัปฏิบติัการ (พนักงาน) ท างานตาม
ภารกิจท่ีก าหนด แต่ผูจ้ ัดการจะมีหน้าท่ีใน 
การก าก ับการท างานของพนักงาน โดย
หลกัการน้ี จะใหพ้นกังานแต่ละคนมีส่วนร่วม
ก าหนดวตัถุประสงค์ของงานร่วมกนัเพื่อให้
การปฏิบัติบรรลุผลส าเร็จ เม่ือผูจ้ ัดการและ
พนักง านร่วมกันก าหนด เ ป้ าหมายของ                  
การท างานก็จะเป็นเหมือนพันธสัญญาใน          
การท างาน ต่อมา เม่ือได้ด าเนินการไปแล้ว            
ชั่วระยะเวลาหน่ึง ก็จะมีการเอาผลลพัธ์ของ
งานท่ีไดม้าสรุปผล และเปรียบเทียบกนั ในกรณี
ท่ีมีแผนกการท างานหลายแผนกงาน เพื่อดูว่า
แตกต่างกนัอยา่งไร และน าไปสู่การปรับปรุง
แก้ไขในโอกาสต่อไป ซ่ึงคติชนท่ีน ามาใช้
เสริมกับแนวทางการจัดการพนักงานมีทั้ ง            
คติชนประเภทภาษาและไม่ใช่ภาษา คติชน
ประเภทภาษา ไดแ้ก่ ค  าขวญั ค าชมเชย ภาษิต 
ต านาน นิทาน และคติชนท่ีไม่ใช่ภาษา ซ่ึงไดแ้ก่ 
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ส่ิงประดิษฐ์ (ช้ินงานตวัอย่าง ป้ายประกาศ)  
งานร่ืนเริง การละเล่น และส่ือเผยแพร่ เช่น 
แผ่นพับ หนังสือ และวีดิทัศน์ เป็นต้น ซ่ึง
ผู ้เ ขียนขอยกตัวอย่างการน าเอาคติชนมา

ประยุกต์โดยการสังเคราะห์เข้ากับรูปแบบ 
การบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลตาม
หลักการจัดการองค์การโดยวัตถุประสงค์ 
(MBO) ดงัตาราง       

ตาราง การสังเคราะห์คติชนกบัหลกัการจัดการองค์การโดยวตัถุประสงค์ (MBO) 
หลกัการจดัการแบบเนน้
วตัถุประสงค ์หรือ  MBO 

คติชนประเภทภาษา 
 

คติชนท่ีมิใช่ภาษา การปรับปรุงการใชค้ติชน 

- ผูจ้ดัการก าหนด                
วตัถุประสงคก์ารท างาน 
ขององคก์ารร่วมกนัวา่ 
มีอะไรบา้ง  เพื่อเป็น
แนวทางปฏิบติั  
  

- ค  าประกาศเชิญชวน               
ขอความร่วมมือ  

- ค  าขวญัองคก์าร  ปลุกใจ 
(เพ่ือกระตุน้ใหเ้กิด
ความมุ่งมัน่ในงาน)                   

-ปรัชญาการท างานดว้ย
ถอ้ยค าท่ีกินใจ (เพ่ือ
เตือนใจใหร้ะมดัระวงั
การท างาน) 

- ค าปณิธาน (เพื่อให ้             
เกิดความตั้งใจใน               
การท างาน) 

- ตารางแผนการท างาน
กระตุน้เตือนส านึก
หนา้ท่ี 

 - ภาพถ่ายผลงานท่ี     
ส าเร็จแลว้ และช้ิน
ผลงานท่ีดี ๆ ท่ีเคยท า 
(ช่วยใหรู้้สึกภาคภูมิใจ) 

- เพลงประจ าองคก์าร  
- ฉายวดิีทศัน์ (เป็น
ตวัอยา่งกระบวนการ
ท างาน และเพ่ิมแรง
บนัดาลใจในงาน)     

- เชิญชวนใหเ้ขา้ร่วม
กิจกรรมต่าง ๆ ของ
องคก์าร โดยใชค้ติชน
เก่ียวกบัความสามคัคี  

- จูงใจโดยการจดักิจกรรม
เสริมท่ีสร้างสรรค ์เช่น 
การรับประทานอาหาร
ร่วมกนั การเล่นกีฬา                 
การจดัทศันศึกษา เพื่อให้
ฝ่ายจดัการกบัพนกังาน
ใกลชิ้ดกนัมากข้ึน 

- ผูจ้ดัการขอความร่วมมือ
จากพนกังานดว้ย             
อธัยาศยัท่ีดี 

- ใชอ้ตัลกัษณ์ร่วมเพ่ือ            
จูงใจและใชว้าจา
อ่อนหวาน (ดงัในนิทาน
เร่ือง โคนนัทวศิาล) 
เพื่อจูงใจใหพ้นกังาน
ทุ่มเทกบังานจนบรรลุ
วตัถุประสงค ์

 -จดักิจกรรมร่วมกนั               
ทั้งท่ีเก่ียวกบังานและ      
ไม่เก่ียวกบังาน เช่น 
ฉลองความส าเร็จ            
ของงาน และฉลอง              
วนัคลา้ยวนัเกิดบริษทั 
งานปีใหม่ ฯลฯ 

- ช้ีน าใหมุ่้งมัน่สู่เป้าหมาย 
โดยผูจ้ดัการท าใหดู้เป็น
ตวัอยา่ง 

- ผูจ้ดัการปลุกเร้าใหเ้ห็น
คุณค่าของความส าเร็จ            
ในงาน 
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ตาราง การสังเคราะห์คติชนกบัหลกัการจัดการองค์การโดยวตัถุประสงค์ (MBO)  (ต่อ) 
หลกัการจดัการแบบเนน้
วตัถุประสงค ์หรือ  MBO 

คติชนประเภทภาษา 
 

คติชนท่ีมิใช่ภาษา การปรับปรุงการใชค้ติชน 

- ผูจ้ดัการประชุมเพื่อแจง้
ความกา้วหนา้ของงาน 

- ปลุกเร้าใหพ้นกังาน
มุ่งมัน่ท างานโดยใช ้           
ค  ากล่าว หรือภาษิต 

- กิจกรรมประกวด
ช้ินงาน 

- กิจกรรมเล่า
ประสบการณ์ท างาน
ของพนกังานท่ีประสบ
ความส าเร็จ 

- ผูจ้ดัการกระตุน้ความคิด
เชิงสร้างสรรคอ์ยา่งไม่
หยดุน่ิง 

- ผูจ้ดัการสรุปผลส าเร็จ
ของงานเม่ือส้ินรอบ
ระยะเวลาของการท างาน 
เช่น  รายไตรมาส คร่ึงปี 
หรือ  หน่ึงปี  

- มีการกล่าวค าชมเชย                         
-ใหข้อ้เสนอแนะ                     
  เพื่อปรับการท างาน 

- จดัพิธีมอบรางวลั           
และเกียรติบตัรชมเชย      
จดัท าบอร์ด                        
แสดงความส าเร็จ                
ของงาน   เพื่อให ้                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                 
พนกังานภาคภูมิใจ 

- รวบรวมเร่ืองราว
ความส าเร็จจดัท าเป็น
หนงัสือหรือวดีิทศัน์
เผยแพร่ในองคก์าร               
เพื่อสดุดีความส าเร็จของ
พนกังานในวาระส าคญั
ขององคก์าร 

 

จากตวัอยา่งการสังเคราะห์คติชนเขา้กบั
หลกัการจดัการแบบ MBO ขา้งตน้ จะเห็นไดว้า่  
องค์การบางแห่งได้มีการใช้คติชนเสริมใน
การท างานขององค์การเพื่อให้องค์การบรรลุ
วตัถุประสงค์อยู่แล้ว แต่อาจจะแตกต่างกัน
ตรงท่ีลกัษณะกิจกรรมในองค์การแต่ละแห่ง
แตกต่างกนั แนวคิดหรือทฤษฎีการจดัการท่ี
น ามาใชจึ้งแตกต่างกนั อีกทั้งคติชนท่ีน ามาใช้

ก็อาจจะ เหมาะสมเฉพาะกับแต่ละกรณี              
เท่านั้ น อย่างไรก็ดี จะเห็นได้ว่า พื้นเพด้าน
โครงสร้างทางสังคม วฒันธรรม ประเพณี 
ประชากรศาสตร์ และภูมิศาสตร์ของพนกังาน
รวมถึงโครงสร้างด้านสัญชาติของพนักงาน
ในองค์การท่ีแตกต่างกนั ก็อาจมีผลให้การใช้
คติชนเพื่อเสริมหลักการจัดการทรัพยากร
บุคคลท าไดย้ากข้ึน  
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           2. การสังเคราะห์คติชนกับหลักการ
จัดการพนักงานตามทฤษฎี X ทฤษฎี Y และ
ทฤษฎ ีZ  
             ในการประยุกต์คติชนโดยสังเคราะห์
เข้ากับหลักการจดัการทรัพยากรบุคคลของ
องค์การตามแนวคิดการจัดการพนักงาน              
โดยใชท้ฤษฎี X ทฤษฎี Y และทฤษฎี  Z นั้น 
ผูจ้ดัการจะตอ้งเขา้ใจว่า ทฤษฎี X ทฤษฎี Y 
และทฤษฎี Z ไม่ใช่ทฤษฎีการจดัการทรัพยากร
บุคคลโดยตัวของมันเอง หากเป็นทฤษฎี
อธิบายพฤติกรรมของพนักงานในองค์การ
เท่านั้น ดงันั้น การท่ีผูจ้ดัการฝ่ายพนกังานจะ
ปรับใช้คติชนในการจดัการพนกังานไดอ้ย่าง
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลนั้น จะต้อง
เขา้ใจวา่พนกังานในบริษทัหน่ึงก็จะมีลกัษณะ
พฤติกรรมทั้งแบบทฤษฎี X และทฤษฎี Y ซ่ึง
การท่ีพฤติกรรมของพนักงานจะเป็นแบบ
ทฤษฎี X หรือ ทฤษฎี Y ก็เพราะมีปัจจยัอ่ืน ๆ 
มาก าหนดให้เป็นอีกทอดหน่ึงดว้ย เช่น ปัจจยั
ทางสังคม (Bronner, 1986, pp. 125-128) ท่ี
ส่งผลต่อพฤติกรรมของพนักงานโดยเฉพาะ
ในสังคมสมยัใหม่ ซ่ึงพฤติกรรมของพนกังาน
จะมีความ เ ป็นปัจ เจก บุคคลมาก ข้ึนนั้ น                 
การก าหนดรูปแบบขององค์การจะมีอิทธิพล

ต่ออตัลกัษณ์ขององคก์ารรูปแบบต่าง ๆ ไม่ว่า
จะเป็นกองทพั เมือง องค์การส่ือ โรงเรียน 
สถาบันวิชาชีพ และรัฐบาล ซ่ึงในองค์การ                
ท่ีแตกต่างกันน้ี จะพบว่า มีทั้ งพนักงานท่ี             
เป็นแบบทฤษฎี  X และแบบทฤษฎี Y ซ่ึง            
การสังเคราะห์คติชนเข้ากับพฤติกรรมของ
พนกังานตามทฤษฎี X ทฤษฎี Y และทฤษฎี Z  
แสดงใหเ้ห็นไดด้งัตาราง ต่อไปน้ี 
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      ตาราง การสังเคราะห์คติชนกบัหลกัการจัดการพนักงานตามทฤษฎี X ทฤษฎ ีY และทฤษฎ ี Z  
พฤติกรรมและ
รูปแบบการท างาน
ของพนกังาน 

คติชนประเภทภาษา  คติชนท่ีมิใช่ภาษา  การปรับปรุงการใชค้ติชน 

       ทฤษฎี  X  กฎระเบียบขอ้บงัคบั 
และค าตกัเตือน 
เพ่ือควบคุมก ากบั  
และตกัเตือน  
 

 การแสดงออกถึงการ            
ไม่ยอมรับหรือแข่งขนั 
 และการลงโทษ (ตาราง
การท างาน ป้ายเตือน) 

ใชก้ารตกัเตือน หรือช้ีใหเ้ห็น
ผลเสียของความเกียจคร้าน
และการต่อตา้นของเพ่ือน
ร่วมงาน 

       ทฤษฎี  Y  ค าชมเชย สดุดี            
เพ่ือยกยอ่ง สรรเสริญ                   
ผูท่ี้ตั้งใจท างาน 

วฒันธรรมองคก์าร
แสดงออกในความช่ืนชม 
ยกยอ่งใหเ้กียรติ (เช่น
ป้ายติดประกาศชมเชย) 
 

จดัใหมี้การมอบรางวลั 
ของขวญัพิเศษเพื่อกระตุน้             
ใหพ้นกังานทุ่มเทใน                       
การท างานมากข้ึน 

       ทฤษฎี  Z ใชก้ารผสมผสาน         
คติชนทั้งสองแบบ
ขา้งตน้ 

ใชก้ารผสมผสานคติชน
ทั้งสองแบบขา้งตน้ 
 

ใชค้ติชนผสมผสานกนัทั้ง
แบบทฤษฎี   X และ Y 

 

 

สรุป                                                       
  การน า เอาคติชนมาสัง เคราะห์ก ับ
หลักการบริหารจดัการองค์การดังท่ี ไมเคิล    
โอเวน โจนส์  เ รียกว่า  “คติชนองค์การ” 
(organizational folklore) นั้น แมว้า่ กิจกรรม
การประยุกต์คติชนบางอย่างท่ีผูจ้ ัดการฝ่าย
พนักงานใช้ จะเป็นส่ิงท่ีมีการกล่าวถึงใน
ทฤษฎีการจดัการองคก์ารอยูแ่ลว้ก็ตาม แต่เม่ือ

มาน ามาวิเคราะห์ในบริบทของคติชนแล้ว               
จะเห็นว่า นักคติชนสามารถเสนอแนวคิด                  
คติชนองค์การท่ีสามารถสังเคราะห์เข้ากับ
ทฤษฎีการจดัการองค์การได้อย่างเหมาะสม 
และผู ้จ ัดการฝ่ายพนักงานท่ีมีความเข้าใจ
ลักษณะเชิงคติชนของพนักงานได้ดีย่อม
สามารถบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล              
ขององค์การได้อย่างมีประสิทธิผลมากข้ึน 
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แทน ท่ีจะ อิงอาศัยแ ต่ทฤษ ฎีการจัดการ
สมยัใหม่ซ่ึงค านึงถึงแต่การใชม้นุษยใ์นฐานะ
เป็นทรัพยากรการผลิตท่ีไม่ มี จิตใจและ
ความรู้สึกนึกคิด เพราะมีตวัอย่างมากมายท่ี    
ผูบ้ริหารงานบุคคลท่ีเขม้งวดและไม่ค  านึงถึง
ปัจจยัเชิงคติชน เช่น เร่ืองราวในดา้นความเช่ือ 
ประเพณี และธรรมเนียมปฏิบติัของพนกังาน 
มักจะไม่ได้รับความร่วมมือในการท างาน
อย่างจริงใจ และจริงจัง เท่า ท่ีควร เพราะ
ขัด แ ย้ง กับหลัก ก า รส ร้ า ง แ ร ง จู ง ใ จ ใน                       
การท างาน อาทิ การเข้มงวดห้ามพนักงาน                 
จดังานร่ืนเริงในช่วงเทศกาล  การบงัคบัให้
ท างานในช่วงเทศกาลส าคญั (เช่น สงกรานต์) 
หรือแม้แต่ห้ามพนักงานจดังานวนัเกิดในท่ี
ท างาน เป็นต้น ซ่ึงแม้ดูว่าจะเป็นข้อห้าม
เล็กน้อย แต่จะเ กิดผลเสียต่อการท างาน                       
และผลผลิตขององค์การมากเกินคาดคิด 
เพราะการห้ามนั้นเป็นการขดัแยง้กับคติชน
ของพนกังานท่ียึดถือกนั  ดงันั้น ผูจ้ดัการฝ่าย
ทรัพยากรบุคคลจึงควรใช้คติชนท่ีเหมาะสม
เพื่อปลุกเร้าหรือกระตุน้แรงจูงใจภายในและ
แรงจูงใจภายนอกของบุคลากรในองค์การ    
ซ่ึงปัจจัยท่ีจะกระตุ้นแรงจูงใจภายในจิตใจ 

เช่น ค าชมเชย การยกยอ่ง และค าขวญั เป็นตน้ 
และแรงจูงใจภายนอก เช่น การให้ส่ิงของ
รางวลัหรือเงินรางวลั การให้ใบประกาศ -
เกียรติคุณ โล่รางวลั เป็นต้น ดังนั้ น ผูเ้ขียน                 
จึงเห็นว่า คติชนองค์การจะเป็นการประยุกต ์            
คติชนอีกแนวทางหน่ึงซ่ึงมีประโยชน์ใน                
การบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลของ
องค์การทั้งองคก์ารภาครัฐและภาคเอกชนได้
อยา่งแทจ้ริง 
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