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บทคัดยอ 

ในกระบวนการจัดการตามกรอบแนวคิดสมัยใหม จะใหความสําคัญกับการจัดการตาม

กรอบของการวางแผน (Planning : P) การจัดองคการ (Organizing : O) การสรางภาวการณนํา 

(Leading : L) และการควบคมุ (Controlling : C) ที่เรยีกสัน้ ๆ วา POLC เพื่อมุงสูผลสัมฤทธิ์องคกร 

ในการทําหนาที่ของนักบริหารโดยสวนใหญ การจัดองคการ (O) เปนขั้นตอนหนึ่งที่มีสวนชวยใน

การตอบโจทยความตองการและการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการไดเปนอยางมาก รูปแบบ

การจัดองคการหรือโครงสรางองคการ มี 6 รูปแบบดวยกัน คือ 1) โครงสรางสายงานหลัก 

2) โครงสรางสายงานหลักและสายงานที่ปรกึษา 3) โครงสรางสายงานหนาที่ 4) โครงสรางหนวย

ธุรกิจอิสระ 5) โครงสรางเมตริกซ และ 6) โครงสรางหนวยธุรกิจกลยุทธ การจัดองคการ 

แบบโครงสรางเมตริกซเนนการประสานความพยายามของหนวยงานตามหนาที่กับหนวยงาน 

ในรูปแบบโครงการที่จัดตัง้ขึ้นมาใหม ทําใหเกิดความสามารถในการตอบโจทยความตองการของ

ลูกคาในระยะสัน้ ขณะเดยีวกันก็เกดิการพัฒนาความชํานาญเฉพาะดานของหนวยงานตามหนาที่

ในระยะยาว โครงสรางเมตริกซสามารถจัดไดหลายรูปแบบ ทั้งแบบโครงสรางที่เปนโครงการ

อยางเดยีวจนถงึโครงสรางที่มสีายการบังคับบัญชาไขวทับกันทัง้ตามแนวดิ่งและแนวนอน 

 คําสําคัญ: โครงสรางองคการ การจัดองคการ โครงสรางเมตริกซ 
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Abstract 

 Modern management employs the management processes of planning, organizing, 

leading and controlling (POLC) as a tool to achieve organizational objectives. The attention 

given to the organizing function could help pave the way toward employee fulfillment and 

human resource development in the organization. The organization structure can be broken 

down into 6 forms ranging from line, to line and staff, functional, divisional, matrix and 

strategic business unit. The structure organized by matrix concentrates on the integration of 

functional and project departments for sharing learning and expertise of the two units, aiming 

at good customer responsiveness and development of long-term specialization at the same 

time. The matrix structures can be developed in a variety of forms ranging from pure project 

to a matrix focused on integration of efforts and knowledge of the functional (vertical) and 

project (horizontal) units. 

 Keywords: Organization structure, Organizing, Matrix structure 
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บทนํา 

 ปจจุบันมุมมองเกี่ยวกับองคการที่ยอมรับกันแพรหลายจะเนนที่การเปนหนวยทางสังคม

ที่มีความซับซอนและมุงตอบโจทยวัตถุประสงคขององคการใหเกิดผลสัมฤทธิ์ การจะบรรลุผล

ดังกลาวไดตามแนวคิดของ Bennis (1966) มีความจําเปนจะตองจัดการและประสานตัวแปร 

ดานทรัพยากรมนุษย และขณะเดียวกันตองปรับแตงตัวเองใหสอดคลองกับสภาวะแวดลอม

ภายนอกอยางสมํ่าเสมอและตอเนื่อง กลไกการจัดการที่นิยมใชอยูอยางกวางขวางในปจจุบัน

ทั้งองคการขนาดเล็กและขนาดใหญ คือกลไกตามแนวคิดของการจัดการเชิงกระบวนการ 

(Process school) จากอดีต ซึ่งปจจุบันขัดเกลาตีกรอบครอบคลุมขั้นตอนสําคัญไว 4 ขั้นตอน คือ

การวางแผน (Planning) การจัดองคการ (Organizing) การสรางภาวการณนํา (Leading) และ

การควบคุม (Controling) ซึ่งเรียกยอ ๆ วา POLC อันหมายถึงทุกองคการโดยพื้นฐานจะตอง

ใหความสําคัญกับหลักการจัดการที่เนนขั้นตอนดานการวางแผน (Planning : P) การจัดองคการ 

(Organizing : O) การสรางภาวการณนํา (Leading : L) และการควบคุม (Controlling : C) โดยที่มี

การนําแนวคิดการบริหารหรือการจัดการตาง ๆ มาประยุกตใชกับ 3 ขั้นตอนแรก ไดแก การวางแผน 

การสรางภาวการณนํา และการควบคุมกันอยางแพรหลาย จึงขอนํากลาวพอเปนสังเขป แตขั้นตอน

การจัดองคการซึ่งเปนเรื่องที่มีความสําคัญในระดับไมแพกัน ทั้งที่เปนเรื่องเกี่ยวกับความสัมพันธ

ของคนและงาน กลับมีการใหความสําคัญนอยหรือมีการนําแนวคิดทฤษฎีมาประยุกตใชกัน 

ไมคอยจะแพรหลายนัก ทั้ง ๆ ที่การจัดองคการจะทําใหองคการมีระบบดําเนินการในการ

ประสานความพยายามของทรัพยากรมนุษย เพื่อการมุงผลสัมฤทธิ์ขององคการไดเปนอยางด ี

วัตถุประสงคหลักของบทความนี้ จะเนนที่การจัดองคการในสภาวะปจจุบันวาควรมีในบริบท

อยางไร มีแนวคิดทฤษฎีจากอดีตถึงปจจุบันอะไรบางที่สามารถนํามาประยุกตใช รูปแบบของ

โครงสรางองคการที่เหมาะสมที่จะชวยในการปรับตัวใหเหมาะสมกับสภาพแวดลอมของ 

การเปลี่ยนแปลงในศตวรรษที่ 21 ควรเปนอยางไร และนําเสนอทั้งขอดีและขอเสียของแตละ

รูปแบบที่มีการพัฒนามาจากอดีตถึงปจจุบัน พรอมนําเสนอแนวทางการประยุกตใชในการจัด

องคการในศตวรรษที่ 21 ใหเกิดผลสัมฤทธิ์สูงสุด อันเปนผลที่อางอิงมาจากการปรับตัวของ

องคการที่ประสบความสําเร็จในระดับโลก โดยเนื้อหาสวนใหญผูเขียนสังเคราะหจากตําราและ

บทความของนักวชิาการและนักบรหิารอาชีพที่ไดรับการยอมรับในระดับนานาชาต ิ

 การวางแผน (Planning) จากสภาวการณในอดีตซึ่งการวางแผนเปนเรื่องเชิงนโยบายของ

ผูบริหารระดับสูงกําหนดและสั่งการลงมาจากระดับบริหารลงสูระดับลาง และสวนใหญเปนเรื่องที่

เกี่ยวของกับสภาวการณภายใน ไดแก การผลิตใหไดปริมาณ คุณภาพ และประสิทธิภาพดีพอจะทํา

ใหองคการสามารถบรรลุเปาหมายสําคัญ คือ คุณภาพ ผลิตภาพและกําไร โดยผูบริหารจะเนน

ดําเนนิการเพียงดานเปาหมายระยะสั้นทางการเงินและแผนการผลิต ซึ่งสามารถบรรลุผลสัมฤทธิ์โดย
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ใชมาตรการควบคุมทางบัญชีก็สามารถประสบผลสําเร็จไดไมยาก แตมาตรการดังกลาวกลับไม

สามารถประกันความสําเร็จไดในสภาพการณการแขงขันของศตวรรษที่ 21 มาตรการเชิงทฤษฎี

การวางแผนซึ่งนักทฤษฎีของยุคสมัยใหมนําเสนอไว เพื่อใหการปรับตัวมีความสอดคลองกับ 

การเปลี่ยนแปลงของศตวรรษที่ 21 ไดแก การจัดการเชิงกลยุทธ (Strategic management)  

การจัดการความไดเปรียบทางการแขงขัน การจัดการความรู การจัดองคการแหงการเรียนรู  

และการจัดองคการสมรรถนะสูง เปนตน 

 การสรางภาวการณนํา (Leading) สภาวการณของสภาพแวดลอมในอดีตชวงกอน

ทศวรรษ 1960 คอนขางคาดทํานายไดอยางถูกตองใกลเคียงความเปนจริงและมีเสถียรภาพสูง 

ภาวการณนําสวนใหญจึงมุงพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารระดับสูงขององคการ และดําเนินตอเนื่อง 

มาตราบจนถงึชวงทศวรรษ 1970-1980 แตในสภาวการณของยุคศตวรรษที่ 21 ซึ่งการเปลี่ยนแปลง 

เกิดขึ้นอยางรวดเร็วพลิกผัน สงผลกระทบรุนแรงและยากที่จะทําการคาดทํานายไดถูกตอง  

(ธนชัย ยมจินดา, 2545) องคการสวนใหญโดยเฉพาะองคการที่มุงดําเนินการในระดับภูมิภาค

และหรือระดับโลกจึงหันมาเนนการพัฒนาผูนําระดับลาง ๆ ทั้งระดับตนและระดับกลาง ใหมี

สมรรถนะในหนาที่ สมรรถนะในการเปนผูนํา และสมรรถนะตามสมรรถนะหลักขององคการ 

โดยทั่วไปภาวะผูนําที่เนนในทุกระดับการบรหิารนี้ จะเนนการสรางสรรคนวัตกรรมเปนแรงกระตุน

ใหผูใตบังคับบัญชาสรรคสรางการเปลี่ยนแปลงใหม ๆ ใหเกิดขึ้นกับงานของตนและกับองคการ

แทนที่จะเนนการสั่งการและสื่อสารเปาหมายและแผนงานลงสูระดับลางใหเกิดการปฏิบัติให

เกดิผลสัมฤทธิ์เหมอืนเชนในอดตี การสรางภาวะผูนําในยุคศตวรรษที่ 21 จึงหันไปใหความสําคัญ

กับการกําหนดตัวแบบสมรรถนะ การทํางานเปนทีม การมีสวนรวม การพัฒนาทรัพยากรมนุษย

ใหมีความรูความสามารถพิเศษ (Talents) ที่สามารถเปนตัวแทนการเปลี่ยนแปลงใหองคการและ

รวมถงึการเปนทุนทางปญญา (Human capital) ใหกับองคการ 

 การควบคุม (Controlling) หนาที่ในการควบคุมในศตวรรษที่ 21 มีความแตกตางไปจาก

ในชวงระยะเริ่มแรกของยุคการปฏวิัตอิุตสาหกรรมตอเนื่องมาจนถึงปลายศตวรรษที่ 20 โดยสมัย

แรกของการปฏิวัติอุตสาหกรรม จะใหความสําคัญกับกระบวนการของการผลิต เพื่อผลสัมฤทธิ์

ดานคุณภาพ ปริมาณ และผลิตภาพในการผลิต กลไกเพื่อการควบคุมจึงเนนมาตรการทางสถิติ

และการบัญชีเพื่อผลสําเร็จดานการเนนทํากําไรเปนสวนใหญ ตอมาเมื่อระบบเศรษฐกิจเติบโต

และองคการมีการขยายตัวและเตบิโต กลไกการควบคุมมกีารขยายตัวเพิ่มเติมมาเนนที่การควบคุม

พฤติกรรมมนุษยดานกฎระเบียบ ขอบังคับ มาตรฐานการปฏิบัติงาน การใชเทคโนโลยีการผลิต

จํานวนมากกํากับควบคุมดวยคอมพิวเตอรและการควบคุมตลาด ดวยการเนนการตอบสนอง

ความตองการลูกคา ในชวงตอนปลายศตวรรษที่ 20 ตอตอนตนศตวรรษที่ 21 ซึ่งองคการตอง

เผชิญกับการเปลี่ยนแปลงของสภาวะแวดลอมภายนอก กลไกการควบคุมพัฒนาจากเดิมไปมาก
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เพื่อใหองคการสามารถสรางความสอดคลองกับสภาวการณการเปลี่ยนแปลงใหม ๆ กลไกที่ไดรับ

การนําเสนอมาใชดําเนนิการในชวงหลัง จึงหันมาเนนใชการควบคุมในมิติดานกลยุทธ วัฒนธรรม 

องคการ การเทียบวัดความเปนเลิศกับผูเปนเลิศ การมีความสามารถแขงขัน การเปนองคการ

สมรรถนะสูง และกลไกสําคัญที่ไดรับการยอมรับกันอยางกวางขวาง คือตัวแบบการดําเนินการ 

ที่สมดุล (Balanced Scorecard : BSC) ซึ่งตองเนนการควบคุมการดําเนินการในทั้งมิติระยะยาว

และระยะสั้นขององคการใน 4 มิติ ไดแก การเรียนรูและเติบโตของคนและองคการ การสราง

ความเปนเลิศในกระบวนการดําเนินงาน ในสวนมิติระยะสั้นจะเนนดานการตอบสนองความตองการ

ของลูกคา และดานทางการเงินขององคการ เหตุผลที่ BSC ไดรับความนิยมอยางแพรหลายทั้ง 

วงวิชาการและวิชาชีพ เพราะเปนตัวแบบที่ชวยใหองคการสามารถกํากับควบคุมการดําเนินงาน

ขององคการโดยมีความสมดุลในการเดินสูอนาคตไดอยางยั่งยืน และในขณะเดียวกันก็สามารถ

ตอบสนองเปาหมายระยะสั้นใหกับผูมีสวนไดเสียกลุมตาง ๆ ไดแก ลูกคา พนักงาน และผูถือหุน

ไดอีกดวย การนําตัวแบบ BSC มาใชในองคการชวยใหองคการสามารถจัดทําผลงานและ

เปาหมายตาง ๆ ในระยะยาว โดยการจัดทําแผนที่ยุทธศาสตร (Strategy map) และชวยใหเกิด

การกําหนดตัวช้ีวัด (KPI) ในมิติตาง ๆ เพื่อใหเกิดการมีสมดุลของการดําเนินงานขององคการ

ไดตลอดเวลา 
 

การจัดองคการ 

 นักทฤษฎีองคการในยุคแรก ๆ หลังจากการปฏิวัติอุตสาหกรรม เชน Flippo (1966), 

McLarney (1964), Weirhrich and Koontz (1997), Daft (1997), Minzberg (1988) ไดใหความหมาย

ของการจัดองคการในลักษณะที่เปนจักรกล (Mechanistic) หรือมององคการเปนเครื่องจักรที่ตอง

มกีารจัดระบบระเบยีบการทํางานรวมกันของงานและคน โดยในการจัดองคการจะมีการแบงงาน

ออกเปนหนวยงานตาง ๆ เพื่อใหเกิดการแบงงานกันทําและการสรางความชํานาญเฉพาะดาน 

เพื่อผลสัมฤทธิ์แหงประสิทธิภาพดานงาน ขณะเดียวกันตองมีการกําหนดอํานาจหนาที่   

ความรับผิดชอบระบบการติดตอสื่อสารของตําแหนงงานตาง ๆ ภายในแตละหนวยงาน เพื่อ 

ความเปนเอกภาพในแนวทางและความมีประสิทธิภาพในการสื่อสารและประสานงานของ

ตําแหนงงานและหนวยงานตาง ๆ ในองคการใหมุงสูเปาหมายเดยีวกัน 

 ในมุมมองของนักทฤษฎีองคกรยุคถัดมา การจัดองคการโดยใชโครงสรางแบบจักรกล 

(Mechanistic) ซึ่งตอมารูจักกันเปนอยางดีในช่ือเรียกขานวา ระบบราชการ (Bureaucracy) ซึ่งเนน

ความสามารถดานเทคนิคของงาน ความมีแบบแผนในการปฏิบัติ ความเปนเหตุเปนผล และความ 

ไมอิงความเปนสวนตัวในการทํางาน ซึ ่งนําสู ป ญหาของความไมไววางใจกัน ความขัดแยง

ระหวางกลุม ความมีเสถียรภาพ การเนนกฎเกณฑ และศักยภาพของบุคคลที่อยูในระดับตํ่า  
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ไมสามารถเขากันไดดกีับสภาพการณ ตอมาที่ตองใหความสําคัญกับสิทธิสวนบุคคล ความตองการ 

ดานอารมณ ความรูสึก และการเติบโตในอาชีพของบุคคลในองคกร นักทฤษฎีสมัยตอมา เชน 

Likert (1961), Argyris (1964), Blake and Mouton (1964), Shepard (1972) and Burns and Stalker 

(1961) จึงเสนอแนะใหมีมุมมองและจัดองคกรในตัวแบบของโครงสรางสิ่งมีชีวิต (Organic Structure) 

ซึ่งใหความสําคัญกับการจัดระบบดําเนินงานภายในควบคูกันไปกับระบบสภาวะแวดลอม

ภายนอกองคการใหมีความสอดคลองตองกันโดยสมํ่าเสมอและตอเนื่อง นักทฤษฎีคนสําคัญ 

ในแนวคดิโครงสรางสิ่งมีชีวิต คือ Shepard (1972) มองโครงสรางดังกลาว มีองคประกอบเกี่ยวกับ

เรื่องสําคัญ ไดแก การสรางความสัมพันธของบุคคลในองคการและระหวางกลุม การมีความเชื่อม่ัน

และไววางใจตอกัน การพึ่งพาและแบงปนความรับผิดชอบ การรับผิดชอบตอองคการโดยรวม

มากกวาในขอบเขตของหนวยงานสังกัดการแบงปนอํานาจและการมีสวนรวมและการแกปญหา

ความขัดแยงผานการเจรจาตอรองและรวมแกปญหา ในปจจุบันเราก็จะเห็นการจัดองคการ 

ในแนวคิดโครงสรางสิ่งมีชีวิตมากขึ้น โดยโครงสรางสิ่งมีชีวิตกับโครงสรางแบบจักรกล 

มคีวามแตกตางกันดังนี้ 
 

ตารางที่ 1 ความแตกตางระหวางโครงสรางจักรกลกับโครงสรางสิ่งมีชีวติ 

โครงสรางจักรกล โครงสรางสิ่งมีชวีติ 

1. ทักษะสวนบุคคล 1. ความสัมพันธระหวางกลุมและภายในกลุม 

2. ความสัมพันธแบบนาย-ลูกนอง 2. ความเช่ือม่ันและไววางใจตอกันและกัน 

3. การจัดแบงและมอบหมายอํานาจหนา ท่ีกับ 

ตําแหนงตาง ๆ อยางชัดเจน 

3. การแบงปนและรวมใช อํานาจหนา ท่ีและ 

ความรับผดิชอบแบบพึ่งพา 

4. การแบงงานและจัดลําดับสายการบังคับบัญชา 

ท่ีชัดเจนเปนท่ีรับรูท่ัวกัน 

4. การมสีวนรวมรับผดิชอบของกลุมตาง ๆ ท่ีเปน

สมาชิกขององคกร 

5. กระจุกอํานาจตัดสนิใจในระดับสูง 5. แบงอํานาจแพรกระจายอยางกวางขวาง 

6. การแกไขความขัดแยงโดยใชอํานาจครอบงํา 

ทําขอตกลงยุติขัดแยงอยางเปนทางการ 

6. การแกไขความขัดแยงการเจรจาตอรอง 

และหรือรวมกันแกปญหา 

 

 ในสวนความหมายของการจัดองคการ ธนชัย ยมจินดา (2558) ไดใหนิยามไววา “การจัด

องคการเปนเรื่องเกี่ยวของกับการจัดวางระบบ กระบวนวิธีปฏิบัติงาน การกําหนดความสัมพันธ

ของงานและคน เพื่อใหเกิดการใชทรัพยากรขององคการอยางเปนระบบมีเอกภาพและ

ประสทิธภิาพมุงสูผลสัมฤทธิ์ตามวัตถุประสงคองคการที่กําหนด” กลาวงาย ๆ ไดวาองคการ คือ 

โครงสรางทางสังคมที่ออกแบบมาเพื่อใหคนสามารถทํางานรวมกันอยางสอดประสาน มีเอกภาพ

มุงสูผลสัมฤทธิ์ขององคการตามที่กําหนดน่ันเอง 
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องคประกอบการจัดองคการ 

 โดยทั่วไปการจัดองคการมอีงคประกอบ 5 ประการ คอื 

  1. การกําหนดความสัมพันธของงานในแนวนอน ซึ่งจะแบงและรวมกลุมของงาน

เปนกลุม ๆ ที่เรียกวา แผนกงานหรือหนวยงานอยางไร จึงจะสามารถหวังผลดานความชํานาญ

เฉพาะดาน (Specialization) ความมเีอกภาพ และงานไมทับซอนกัน 

  2. การกําหนดความสัมพันธของคนในแนวดิ่ง การจะจัดแบงคนในแตละแผนกงาน 

ออกเปนตําแหนงตาง ๆ ดวยขอบเขตอํานาจหนาที่และความรับผิดชอบอยางไร จึงจะทําใหเกิดผล

ดีที่สุดกับในแตละแผนกงานที่จัดแบงไว ขณะเดียวกันคนสามารถเติบโตไดตามบันไดอาชีพ 

ของแตละแผนกงานและขององคการ 

  3. การกําหนดหนาที่ระบบอํานาจ การจะใหตําแหนงงานตาง ๆ มีขอบเขต อํานาจ

หนาที่การตัดสินใจอยางไร จึงจะเหมาะสมกับหนาที่ความรับผิดชอบและใหองคการสามารถ

ตอบสนองความตองการในอํานาจของบุคคลขณะปฏบิัตงิานใหกับองคการ 

  4. การกําหนดระบบการติดตอสื่อสาร องคการควรพิจารณาวาจะจัดระบบสื่อสาร

ใหเปนระบบเปดอยางไรที่จะสนับสนุนใหเกดิการเรียนรู การแบงปน และแลกเปลี่ยนขอมูลระหวาง

คนและหนวยงาน เพื่อใหเกิดการปฏิบัติเปนเลิศ และชวยตอบสนองความตองการของมนุษย ซึ่งใช 

การสื่อสารเปนเครื่องมอืในการสรางอารยะธรรมตลอดมา 

  5. การจัดการเรื่องการเมอืงและความขัดแยงในองคการ เนื่องจากมนุษยในที่ทํางาน

ไมสามารถหลีกหนีพนในเรื่องนี้ซึ่งเปนผลมาจากวัฒนธรรม ความคิดความเชื่อ การศึกษาและ

ประสบการณที่มีมาแตกตางกัน องคการจึงตองมีการกําหนดรูปแบบการจัดการเรื่องนี้ เพื่อให

ความขัดแยงเปนเชิงบวกหรือเชิงดานความคิดและไมใชดานอารมณ และมีกลไกในการจัดการ

เรื่องการเมืองและความขัดแยงอันเปนธรรมชาติในตัวมนุษย กอเกิดผลที่ดีที่สุดตอองคการ 

โดยทั่วไปการจัดองคการตามองคประกอบขอนี้อยางเปนทางการ จะใชวิธีการจัดตั้งกรรมการ

เฉพาะกิจจากหนวยงานตาง ๆ ภายในและการจัดตั้งทีมงานขามสายงาน (Cross-functional) 

ซึ่งสมาชิกมาจากหนวยงานตาง ๆ ภายในองคการเชนกัน 
 

หลักการของการจัดองคการ 

 หลักการจัดองคการที่ตองยึดในทุกองคการ สามารถแบงเปนหลักที่สําคัญ 2 ประการ 

คอืหลักการจัดแบงแผนกงาน (Departmentation) และหลักการประสานงาน (Coordination) 

  1. หลักการจัดแบงแผนกงาน มีวัตถุประสงคเพื่อจัดแบงหนวยงานโดยรวมงาน 

ที่เหมือนหรือคลายกันไวดวยกันเปนกลุม ๆ ตามความชํานาญเฉพาะดาน เพื่อบรรลุผล 

ดานประสิทธิภาพ การมีความเช่ียวชาญเฉพาะดานและตนทุนตํ่า โดยมีเกณฑการแบงหนวยงาน

ตามหนาที่ (Function) ตามผลิตภัณฑ (Product) ตามกระบวนการ (Processes) ตามพื้นที่ภูมิศาสตร 

(Geographic areas) ตามลูกคา (Customers) และตามโครงการ (Projects) 
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  2. หลักการประสานงาน เปนเรื่องเกี่ยวกับการออกแบบความสัมพันธคนใน

หนวยงานตาง ๆ ซึ่งตองกําหนดใหสามารถทํางานรวมกันไดอยางสอดประสานและเกิดประสิทธิภาพ

สูงสุดตอหนวยงานยอยในองคการโดยทั่วไปจะยดึหลักการ 

   2.1 เอกภาพการบังคับบัญชา (Unity of command) 

   2.2 สายการบังคับบัญชา (Line of command) 

   2.3 ขอบขายการบังคับบัญชา (Span of control) 

   2.4 อํานาจหนาที่และความรับผิดชอบ (Authority and Responsibility) 

   2.5 การมกีฎระเบยีบขอบังคับ (Formalization) 

   2.6 การกระจุกและกระจายอํานาจ (Clustering and Decentralization) 

   2.7 วนัิย (Discipline) 
 

รูปแบบของโครงสรางองคการ 

 สิ่งที่ไดเปนผลผลิตออกมาจากการจัดองคการหรือการออกแบบองคการ โดยอิงตาม

หลักการจัดแบงแผนกงานและหลักการประสานงานที่นํากลาวขางตน เรียกวาโครงสรางองคการ 

(Organization structure) ซึ่งโดยทั่วไปประกอบดวยรูปแบบโครงสรางที่จัดเรียงตามลําดับตาม 

การเตบิโตจากองคการขนาดเล็กสูองคการขนาดใหญได ดังนี้ 

  1. โครงสรางสายงานหลัก (Line) 

  2. โครงสรางสายงานหลักและสายงานที่ปรกึษา (Line and Staff) 

  3. โครงสรางสายงานหนาที่ (Functional, f-form) 

  4. โครงสรางหนวยธุรกจิอสิระ (Divisional, d-from) 

  5. โครงสรางเมตรกิซ (Matrix) 

  6. โครงสรางหนวยธุรกจิกลยุทธ (Strategic Business Unit-SBU) 

 โครงสรางรูปแบบตามขอ 1 จะกําหนดหนวยงานตามกิจกรรมหรือหนาที่หลัก ๆ 

ที่จะตองทํา เหมาะสําหรับหนวยงานขนาดเล็ก รูปแบบตามขอ 2 เหมาะกับองคการที่มีขนาดใหญกวา 

มีขอบเขตการดําเนินงานครอบคลุมกวางกวาและใหญกวารูปแบบที่ 1 จึงตองมีการกําหนด 

สายงานที่ปรึกษาเขามาชวยอํานวยการหรือใหคําปรึกษา โดยไมมีอํานาจหนาที่เต็มเหมือน 

สายงานหลัก โครงสรางตามขอ 3 และ 4 จะเปนรูปแบบโครงสรางที่เหมาะสมกับบริษัทจํากัด 

ที่มขีอบเขตการดําเนนิที่ใหญกวาและขอบเขตพื้นที่กวางขวางกวา 2 รูปแบบแรก โดยที่บทความนี้

ผูเขียนมีเจตนาที่จะเขียนถึงโครงสรางแบบเมตริกซ เพื่อเปนกลไกโครงสรางที่จําเปนตองใชเพื่อ

การเติบโตตอไป เมื่อประเทศไทยจะเดินตามเปาหมายไทยแลนด 4.0 และหรือขยายขอบเขต 

การดําเนนิการเขาสูประชาคมเศรษฐกจิอาเซียน ซึ่งตองเผชิญกับสภาวะการแขงขันที่อยูในบริบท

ที่แตกตางไปจากเดมิอยางมาก โดยจะมคีูแขงขันและการแขงขันในอุตสาหกรรมที่แตกตางไปจาก

เดมิเกอืบทัง้หมด แตการกลาวถึงโครงสรางเมตริกซโดยไมกลาวถึงโครงสรางสายงานหนาที่และ

โครงสรางธุรกจิอิสระ จะทําใหความเขาใจในการประยุกตใชโครงสรางเมตริกซเปนไปไดยากและ
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ประธานบรษิัท/กรรมการผูจัดการ 

ฝายการผลติ 

โรงงาน วศิวกรรม การขาย โฆษณา บัญชี งบประมาณ 

ฝายการตลาด ฝายการเงนิ 

ผูจัดการ

หนวยงาน

ตามหนาท่ี 

ขาดความชัดเจน จึงกลาวถึงโครงสรางตามรูปแบบขอ 3 และ 4 พอสังเขปเพื่อสนับสนุนใหเกิด

ความเขาใจโครงสรางเมตรกิซที่ชัดเจนตอไป 
 

โครงสรางองคการตามหนาท่ี 

 เปนโครงสรางที่มีการออกแบบเพื่อสรางความชํานาญเฉพาะดานในแตละแผนกงาน 

ที่มีการจัดแบงไว โดยหนวยงานจะถูกแบงตามหนาที่หลักหรือสําคัญ ๆ (Function) ที่จะตอง

จัดดําเนินการเพื่อใหองคการสามารถบรรลุผลสัมฤทธิ์ตามเปาหมายทางธุรกิจที่กําหนดไว ไดแก 

การผลิต การตลาด การเงินและบัญชี ทรัพยากรมนุษย และการวิจัยพัฒนา เพื่อความเขาใจ 

จะขอนําเสนอรูปแบบโครงสรางองคการที่นิยมใชกันโดยทั่วไปและขอดี ขอเสียของโครงสราง 

ตามหนาที่ ดงัภาพที่ 1 และตารางที่ 2 

 
 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 1 การแบงแผนกงานตามหนาที่ทางธุรกจิที่มีรูปแบบการประกอบการเปนบรษิัทจํากัด 

ที่มา: (ธนชัย ยมจนิดา, 2558) 
 

ตารางที่ 2 ขอดแีละขอเสยีของการจัดแบงแผนกงานตามหนาที่ 

ขอดี ขอเสยี 

1. เปนโครงสรางท่ีชวยเพิ่มพูนประสิทธิภาพโดยเฉพาะ

กับลักษณะงานท่ีเปนงานประจําและตองทําซ้ํา ๆ 

จําเจ 

1. มปีญหาของการประสานงานระหวางหนวยงาน

ตามหนาท่ี 

2. ทําใหการควบคุมจากสวนกลางหวังผลไดเชิง 

กลยุทธ 

2. มีปญหาของการแขงขันกันภายใน นําไปสู

ความขัดแยง และสรางอาณาจักรของใครของมัน 

3. ทําใหสามารถแสวงประโยชนจากความชํานาญ

เฉพาะดานไดอยางเต็มท่ี 

4. การฝกอบรมผูบริหาร/บุคลากรของหนวยงานตาม

หนาท่ีทําไดงายสนับสนุนใหเกดิความสามารถเฉพาะ 

3. การพัฒนาผูบริหารท่ีมีมุมมองเชิงกวางและ

ภาพรวมขององคการเปนขอจํากัดอยางมาก 

 

  

รอง 
ประธานฯ 

President 
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ตารางที่ 2 (ตอ) 

ขอดี ขอเสยี 

 5. มาตรฐานของความเปนมอือาชีพท่ีสูง โดยเฉพาะท่ี

จะใชเพื่อการพัฒนาไปสูความสามารถทางการแขงขัน

ท่ีเหนอืกวาคูแขงในอนาคต 

4. การตอบโจทยความสามารถในการทํากําไร

ตองถูกผลัก เปนภาระความรับผิดชอบของ

ผูบริหารระดับสูง และไมใชผูบริหารของหนวยงาน

ตามหนาท่ี 

6. สามารถตอบสนองความตองการดานกลยุทธ 

การแขงขันในระดับธุรกจิได 

5. โลกทัศนของผูบริหารของหนวยงานตามหนาท่ี

จะจํากัดอยูในขอบวงของหนวยงานตนเองมากกวา

องคการในภาพรวม 

7. ใชไดดีกับผลิตภัณฑและตลาดท่ีจํากัด โดยเฉพาะ

ผลิตภัณฑมีความแตกตางกันไมมาก และตลาดท่ีมี

ขอบเขตเพยีงในประเทศ 

6. เปน โครงสร า ง ที่ ไ มสามารถตอบสนอง 

ความตองการของลูกคาและการแบงปนการใช

ทรัพยากรรวมกันของหนวยงานภายในองคการ 

ที่มา: (ธนชัย ยมจนิดา, 2558) 
 

โครงสรางหนวยธุรกจิอสิระ 

 โดยทั่วไปเมื่อองคการเติบโตขึ้นจะมีปญหาของการเพิ่มผลิตภัณฑหรือขยายเขตพื้นที่ 

ที่จะใหบรกิารที่มผีลติภัณฑจํานวนมากและมีความหลากหลายของเขตพื้นที่ทางภูมิศาสตร ทําให

โครงสรางตามหนาที่ไมสามารถทําหนาที่ไดอยางมีประสิทธิภาพ โครงสรางหนวยธุรกิจอิสระจึง

เปนคําตอบสําหรับเรื่องนี้ โดยโครงสรางนี้มีการจัดแบงแผนกงานตามจุดมุงหมายขององคการ 

เชน ตามผลติภัณฑหรอืสายผลติภัณฑ ลูกคา พื้นที่ภูมศิาสตร กระบวนการหรือโครงการ แลวแต

กรณีขององคการนั้น ๆ หนวยธุรกิจอิสระที่แยกออกไปจะรับผิดชอบการทําหนาที่จําเปนของ

หนวยธุรกิจนั้น เชน ดานการผลิต การตลาด และการเงินของตนเองแยกอิสระจากองคการแม

หรือสํานักงานใหญ ผูบริหารของหนวยธุรกิจอิสระมีอิสระและอํานาจเต็มในการตัดสินใจ 

เชิงการแขงขันและเชิงกลยุทธของหนวยธุรกิจนั้นๆ แตการจัดโครงสรางแบบนี้ก็จะมีปญหาตามมา 

เชนกัน ดังภาพที่ 2 และตารางที่ 3 ซึ่งแสดงตัวอยางและขอดีขอเสียของโครงสรางหนวยธุรกิจ

อิสระ การเปลี่ยนมาใชโครงสรางหนวยธุรกิจอิสระเมื่อมีการเติบโตขององคการจะพบเห็นได 

ในภาครัฐเชนกัน ตัวอยางที่พบเห็นไดในประเทศไทย คือการจัดตั้งหนวยธุรกิจอิสระ เรียกวา 

องคการมหาชนขึ้นในกระทรวงตาง ๆ โดยมีการออกพระราชบัญญัติตั้งแตป พ.ศ. 2496 และมี

การจัดตัง้องคการสวนยางในปพ.ศ. 2504 เปนแหงแรก 
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ภาพที่ 2 การแบงแผนกงานหนวยธุรกจิอสิระตามผลติภัณฑ 

 ที่มา: (ธนชัย ยมจนิดา, 2558) 
 

ตารางที่ 3 ขอดแีละขอเสยีของการแบงแผนกงานตามหนวยธุรกจิอสิระ 

ขอดี ขอเสยี 

1. มีความคลองตัวในการสนองตอบตอความ

ตองการท่ีเปลี่ยนแปลงไปของแตละตลาดและหรือ

ผลติภัณฑ 

2. มีการเนนใหความสนใจกับผลิตภัณฑหรือลูกคา

หรือบริการในเขตพื้นท่ีใดพื้นท่ีหน่ึงเปนการเฉพาะ 

3. การวัดผลงานแตละหนวยธุรกิจอิสระทําไดงาย

และชัดเจน ดวยมาตรวัดตาง ๆ เชน ROI, EPS, profit, 

market share, stock price 

4. สามารถสรางบรรยากาศของการแขงขันกัน

ทํางานใหองคการได โดยแตละหนวยธุรกิจอิสระจะ

แขงขันกันดานทํากําไร อัตราผลตอบแทนจากเงิน

ลงทุน กําไรตอหุน ฯลฯ 

5. เปนแหลงรวมของผูมีความชํานาญเฉพาะดาน 

ในแตละผลติภัณฑ ลูกคา หรือเขตพื้นท่ี 

6. การดําเนินกลยุทธทําไดดีและคลองตัว เพราะแต

ละหนวยธุรกจิมอิีสระแยกจากกันเปนเอกเทศ 

1. มีการใชทรัพยากรท่ีซ้ําซอนและสิ้นเปลืองมาก

เพราะแตละหนวยธุรกจิอิสระทําหนาท่ีซ้ําซอนกัน 

2. อาจมีการใหความสําคัญกับการอยูรอดหรือ

การบรรลุวัตถุประสงคของหนวยธุรกิจอิสระ

มากกวาขององคการโดยสวนรวม 

3. อาจมีความขัดแยงกันเมื่อจะตองมีการทํา

โครงการรวมกันหรือใชทรัพยากรรวมกัน 

4. การคนหาบุคลากรและฝกอบรมผูที่จะมา

รับผดิชอบดูแลแตละหนวยธุรกจิอิสระทําไดยาก 

5. ขาดการพัฒนาดานเทคโนโลยีพื้นฐานท่ีมี

ความสําคัญตอการอยูรอดขององคการในระยะ

ยาว เพราะแตละธุรกิจอิสระมุงแกปญหาของ

หนวยงานตน 

6. ขาดการแลกเปลี่ยน แบงปน และใชทรัพยากร

รวมกันระหวางหนวยธุรกจิอิสระ 

7. การสรางวัฒนธรรมองคการทําไดยากกวา 
 8. การสรางภาวะองครวม (Synergy) ทําไดยากกวา 

ที่มา: (ธนชัย ยมจนิดา, 2558) 

 

ประธานเจาหนาท่ีบริหาร/กรรมการ

ผูจัดการใหญ 

สุขภัณฑ 

การผลติ วศิวกรรม 

เคมภัีณฑ เคร่ืองเรือน เคร่ืองไฟฟา 

 

การเงนิ การผลติ การตลาด การเงนิ 

ผูจัดการ

หนวยงาน

ตามหนาท่ี 

President 
(ประธานบรษัิท) 

CEO 
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โครงสรางเมตรกิซ: ทางเลือกโครงสรางของศตวรรษที่ 21 

 การเปลี่ยนแปลงของศตวรรษที่ 21 สงผลกระทบใหองคการตาง ๆ โดยเฉพาะขนาด

ใหญมีความจําเปนตองปรับโครงสรางองคการ เพื่อใหสามารถดูแลผลิตภัณฑที่หลากหลาย

แตกตางกันไดจํานวนมาก ขณะเดยีวกันก็สามารถตอบสนองความตองการของลูกคาไดเปนอยางด ี

คําตอบของการปรับโครงสรางคือโครงสรางเมตริกซ ซึ่งเปนโครงสรางที่ออกแบบใหมีโครงสราง

ตามหนาที่ซึ่งใชอํานาจหนาที่ตามแนวดิ่งในองคการ ขณะเดียวกันก็มีโครงสรางตามผลิตภัณฑ 

ในลักษณะเปนทีมงานของแตละผลิตภัณฑที่มีการผลิต และแตละทีมงานมีผูบริหารกํากับดูแล

เปนการเฉพาะ โดยใชอํานาจหนาที่ในเชิงของการดําเนินการเพื่อใหบรรลุเปาหมายของทีมงาน 

โดยทั่วไปจะเปนการใชอํานาจที่แตกตางจากอํานาจสั่งการของผูบริหารหนวยงานตามหนาที่ 

รูปแบบโครงสรางเมตรกิซนี้จะมสีายการบังคับบัญชา 2 สายทาบไขวกัน คือสายการบังคับบัญชา

ของหนวยงานตามหนาที่ที่สมาชิกสังกัดและสายการบังคับบัญชาของทีมงานผลิตภัณฑ สมาชิก

ในทีมงานจึงมีสายการบังคับบัญชาขึ้นตรง 2 สายในเวลาเดียวกันนําไปสูปญหาของการมี

ผูบังคับบัญชา 2 คนที่ละเมิดหลักการของการมีเอกภาพการบังคับบัญชา (Unity of command) 

ซึ่งกําหนดวาผูใตบังคับบัญชาควรมผูีบังคับบัญชาเพียงคนเดียว (One man one boss) ในโครงสราง

เมตรกิซจะพบเห็นถงึการจัดโครงสรางที่ละเมิดหลักการขอนี้โดยเจตนา และเพื่อเลี่ยงการขัดแยง

ระหวางผูจัดการตามหนาที่กับผูจัดการทีมงานผลิตภัณฑหรือผูจัดการโครงการโดยทั่วไปจะม ี

การกําหนดอํานาจหนาที่ของแตละสายงานไวอยางชัดเจน โดยอํานาจหนาที่ตามสายงานแนวดิ่ง

ของผูจัดการหนวยงานตามหนาที่จะครอบคลุมดานที่เกี่ยวของกับใคร (Who) อยางไร (How)  

ที่ไหน (Where) สวนของผูจัดการโครงการแตละผลติภัณฑจะมีอํานาจครอบคลุมในดานของอะไร 

(What) เมื่อใด (When) เทาใด (How much) โครงสรางเมตริกซมีลักษณะ และขอดีขอเสียโดยทั่วไป 

ดังภาพที่ 3 และตารางที่ 4 ดังนี้ 
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ภาพที่ 3 การแบงแผนกงานตามแบบเมตรกิซกับโครงสรางตามหนาที่ 

ที่มา: (ธนชัย ยมจนิดา, 2558) 
 

 อยางไรก็ดี ยังมีการแบงแผนกงานแบบเมตริกซที่ใชกับโครงสรางหนวยธุรกิจอิสระ  

ซึ่งจะมลีักษณะเปนโครงสรางเมตรกิซแบบถาวรกวาโครงสรางที่ใชกับโครงการแบบช่ัวคราว 
 

ตารางที่ 4 ขอดแีละขอเสยีของการแบงแผนกงานแบบเมตรกิซ 

ขอดี ขอเสยี 

1. รวมเอาจุดแข็งของการแบงแผนกงานตามหนาท่ี

และตามหนวยธุรกจิอิสระไวดวยกัน 

1. ขัดหลักการเกี่ยวกับเอกภาพของการบังคับ

บัญชา เนื่องจากเกิดปญหาของการมีนาย 2 คน

ในเวลาเดยีวกัน 

2. ชวยใหองคการสามารถสนองตอบความตองการ

ในระยะยาวและระยะสัน้ขององคการ 

2. อาจจะเกิดความขัดแยงกันในเร่ืองอํานาจ

ระหวางผูจัดการของหนวยงานตามหนาที่และ

ผูจัดการโครงการ 

3. ไมจําเปนตองจัดโครงสรางอยางถาวร (เฉพาะ

เมตริกซใชกับโครงสรางตามหนาท่ี) 

3. ยากตอการทําความเขาใจของบุคลากรในสวน

ของการใชอํานาจตามแนวดิ่งและแนวนอน 

  

ประธานบริษัท 

ผูจัดการ 

ฝายการผลติ 

ผูจัดการ

โครงการ

 

เจาหนาท่ี 

ผูจัดการฝาย

การตลาด 

ผูจัดการฝาย

การเงนิ 

ผูจัดการฝาย

ฝายวศิวกรรม 

ผูจัดการฝาย

ธุรการ 

ผูจัดการ

โครงการ

 

เจาหนาท่ี 

เจาหนาท่ี เจาหนาท่ี เจาหนาท่ี เจาหนาท่ี 

เจาหนาท่ี เจาหนาท่ี เจาหนาท่ี เจาหนาท่ี 
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ตารางที่ 4 (ตอ) 

ขอดี ขอเสยี 

4. หลีกเลี่ยงการใชทรัพยากรที่ซ้ําซอนกัน และมี 

การแบงปนการใชทรัพยากรระหวางกัน (เมตริกซ

ถาวร) 

4. คอนขางจะสิ้นเปลืองคาใชจาย เนื่องจากตอง

จางบุคลากรเขามาชวยงานธุรการ เพราะตอง

ประสานงานกับหนวยงานตาง ๆ 

5. ชวยใหผูบริหารในองคการมีความรูความชํานาญ

ท้ังทางดานเทคนิคในหนาท่ีงานของตน และดาน

การตลาดอันเปนการตอบสนองความตองการของลูกคา 

 

6. ชวยใหองคการสามารถบรรลุผลท่ีดท่ีีสุดตอองครวม  

7. เอื้อใหเกิดการสรางและพัฒนาสมรรถนะหลัก 

(Core competency) ขององคการ 

 

8. การสรางวัฒนธรรมองคการทําไดงายกวา  

ที่มา: (ธนชัย ยมจนิดา, 2558) 
 

 โดยทั่วไปจะมีความแตกตางระหวางโครงสรางเมตริกซ (Matrix structure) และ

โครงสรางที่เนนโครงการ (Project structure) อยางเดนชัด โดยโครงสรางเมตริกซจะเนนใชกับงาน

ในองคการที่มีความตอเนื่องไมสิ้นสุด เชน การผลิตผลิตภัณฑที่มีความซับซอนสูง หรือ 

การบริหารจัดการบริษัทที่ใหคําปรึกษาดานวิศวกรรม เปนตน สวนโครงสรางที่เนนโครงการจะ

ใชกับงานลักษณะเฉพาะพิเศษที่ไมเคยจัดทํากันมากอน เชน งานโครงการกอสรางสิ่งกอสราง

ขนาดใหญ เปนตน แตทั้ง 2 รูปแบบก็ใชหนวยงานขามสายงานมาทํางานรวมกัน จึงเปนสิ่งที่มี

ความคลายคลึงกันอยูมาก นอกจากนี้ทั้ง 2 รูปแบบยังมีการใชสายการบังคับบัญชาตามแนวดิ่ง

ซึ่งเปนรูปแบบดัง้เดมิ การมสีายการบังคับบัญชาทับไขวกันหลายสาย และมีการจัดตั้งทีมงานเพื่อ

ทํางานใหบรรลุผลในชวงเวลาจํากัด มีหลักฐานงานวิจัยเชิงประจักษจากงานของ Gobeli and 

Larson (1987) ซึ่งเก็บขอมูลจากสมาชิกของ Project Management Institute จํานวน 1,600 คน 

เกี่ยวกับประสิทธิผลของโครงสรางเมตริกซในการดําเนินการดานการกอสราง การพัฒนา

ผลติภัณฑใหม และการพัฒนากระบวนการเกี่ยวกับงานบริการใหม ๆ โดยใชโครงสรางที่แบงเปน 

5 รูปแบบ ไดแก โครงสรางตามหนาที่ (Functional) โครงสรางเมตริกซตามหนาที่ (Functional 

matrix) โครงสรางเมตรกิซที่มอีํานาจสมดุล (Balanced matrix) โครงสรางเมตริกซที่เนนโครงการ 

(Project matrix) และโครงสรางที่เนนทีมงานโครงการ (Project team) ผลการวิจัยพบวา รูปแบบ

โครงสรางที่ 2-4 ถูกนํามาใช ในการจัดการเกี่ยวกับงานโครงการมากกวารูปแบบที่ 1 และ 5 โดย

รูปแบบที่ 1 ใหอํานาจอยูกับหนวยงานตามหนาที่และรูปแบบที่ 5 ใหอํานาจกับผูจัดการโครงการ 

สําหรับรูปแบบโครงสรางที่สงผลตอผลสัมฤทธิ์ของงานมากที่สุด พบวามี 2 รูปแบบ ไดแก 
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รูปแบบที่ 4 และ 5 ที่ใหผลสัมฤทธิ์ใกลเคียงกันจะสงผลตอผลสัมฤทธิ์ของงานโครงการมากที่สุด 

สวนรูปแบบที่สงผลตอผลสัมฤทธิ์ของงานนอยกวา ไดแก รูปแบบที่ 2 และ 3 ในงานวิจัยที่ตามมา

ในภายหลังไดผลยืนยันวารูปแบบที่ 4 และรูปแบบที่ 5 ใหผลสัมฤทธิ์ที่ดีกวาในดานการสงมอบ

งานตรงเวลา ตนทุนการดําเนนิงาน และผลสัมฤทธิ์ดานเทคนคิของงาน 

 นอกจากรูปแบบโครงสรางเมตริกซที่นิยมใชกันในองคการขนาดใหญดังกลาว ขางตน 

การศึกษาของ Boles (1984) ยังพบวา โครงสรางเมตริกซแบบบางสวน (Partial matrix) อาจมี

ความเหมาะสมกับองคการขนาดเล็กมากกวา โดยในโครงสรางนี้จะเปนการจัดตั้งทีมงานเฉพาะกิจ

แบบกึ่งถาวรขึ้นดําเนินการเพื่อบรรลุผลสัมฤทธิ์อยางใดอยางหนึ่งที่เกิดขึ้นเฉพาะหนาของ

องคการ เมื่อบรรลุตามวัตถุประสงคที่จัดตัง้ขึ้นก็จะมกีารสลายตัวของทีมงานกลับไปยังหนวยงาน

ของสังกัดเดมิ 
 

การประยุกตใชโครงสรางเมตรกิซในองคการตางๆ 

 โดยทั่วไปการนําโครงสรางเมตรกิซมาใชในองคการจะใชกันแพรหลายในอุตสาหกรรมที่

ตองใชเทคโนโลยีขั้นสูง การออกแบบผลิตภัณฑใหม ๆ และดานการวิจัยและพัฒนา ซึ่งมักจะมี

การจัดตัง้ทมีงานประกอบดวยผูเช่ียวชาญเฉพาะดานแขนงตาง ๆ เขามาทํางานรวมกันเพื่อบรรลุ

ผลสัมฤทธิ์ตามที่ตองการ รูปแบบการจัดตั้งโครงสรางเมตริกซตามกรณีศึกษาที่นําเสนอกรณี

บริษัท Ford (Penman and Wang, 1999) บริษัทผูผลิตรถยนตฟอรด มีปญหาเกี่ยวกับความลาชา

ของการนําผลิตภัณฑใหมเขาสูตลาดและการตอบสนองลูกคา เนื่องจากโครงสรางองคการ 

กอนมกราคม 1955 มีลักษณะเปนระบบราชการที่ผูกขาดอํานาจกับสวนกลาง คือ ฟอรด 

อเมริกาเหนือ และฟอรดยุโรป จึงจัดทําโครงการ Ford 2000 โดยเริ่มดําเนินการตั้งแตมกราคม 

1995 โดยรวมฟอรดอเมริกาและฟอรดยุโรปเปนองคการเดียวคือ Ford Automotive Operation 

และปรับโครงสรางองคการที่เคยมีลักษณะเปนโครงสรางตามหนาที่เปนโครงสรางเมตริกซ 

ประกอบดวยหนวยธุรกิจอิสระ 5 หนวย และตอมาปรับลดลงเหลือ 3 หนวย ไดแก รถบรรทุก 

รถยนตขนาดเล็กและกลาง และรถยนตขนาดใหญและลักชูรีส และจัดเปนหนวยงานตามหนาที่  

6 หนวย ประกอบดวย วิจัยและออกแบบ การผลิต การตลาดและขาย การเงิน ซับพลาย และ

วิศวกรรม การปรับโครงสรางองคการโดยใชเมตริกซ ทําใหบริษัทสามารถประหยัดตนทุน

ดําเนนิการไดถงึ 1 พันลานเหรยีญภายในปงบประมาณ 1999 

 ในการจัดตั้งโครงสรางเมตริกซเพื่อผลสัมฤทธิ์ที่ดีขึ้นนั้น Bartlett and Ghoshal (1990) 

ยังพบวาจะตองมีทัศนคติ ความคิด ความเชื่อของคนจะตองเนนที่ความเสมอภาคและเทาเทียม 

การเนนสรางสานสัมพันธระหวางกัน การสนับสนุนจากหนวยงาน และสภาพแวดลอมของ 

ความรวมมอืรวมใจและผูนําตองมวีุฒภิาวะทางอารมณสูง 
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บทสรุป 

 การจัดองคการเปนหนาที่ทางการจัดการที่มีความสําคัญไมนอยไปกวาหนาที่อื่น ๆ 

ทางการจัดการ นักบริหารมีความจําเปนที่จะตองใหความสําคัญกับการจัดโครงสรางที่เนน

โครงสรางมชีีวติ เพื่อการตอบสนองความตองการของมนุษยขณะปฏิบัติงานใหดีขึ้น ขณะเดียวกัน

ตองรับรูและทําความเขาใจในโครงสรางรูปแบบตาง ๆ โดยเฉพาะโครงสรางเมตริกซที่ตอง

พิจารณานํามาใชเพื่อเผชิญกับสภาวะแวดลอมของการเปลี่ยนแปลงของยุคศตวรรษที่ 21 ที่เนน

การพัฒนาดานนวัตกรรม การวิจัยและพัฒนาผลิตภัณฑใหม การตอบสนองความตองการของ

ลูกคาใหไดครบสมบูรณ และรวมถึงการเติบโตสู AEC และตลาดโลก การประยุกตนําโครงสราง

เมตรกิซมาใชจะชวยใหบรรลุผลสัมฤทธิ์ไดรวดเร็วและประหยัด โครงสรางเมตริกซแมจะใชกันใน

อุตสาหกรรมที่ใชเทคโนโลยีระดับสูงเปนดานหลัก แตก็สามารถนํามาประยุกตใชในอุตสาหกรรม

ดานบรกิาร และองคการขนาดเล็กไดเชนกัน 
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