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Abstract

	 The changing of management paradigm of the broadcasting commission broadcasting and the national  
telecommunications commission (NBTC)) had an objective of making organizations that control the telecommunica-
tion to be aware of its importance towards efficient management of the organization. One important concept of 
changing was the transformation from traditional paradigm to the new paradigm. This involves changing from  
focusing merely in the internal section to opening up to the external network. It also refers to changing from the 
strict order and follow-up method that may not be effective in internal control to a more flexible method. Giving 
incentives to allow employees to work happily and more efficiently was one of the methods. If successful, the 
broadcasting commission broadcasting and the national telecommunications commission would be more up-to-date 
and its employees more efficient in facing problems that may arise in the future.
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บทคัดย่อ

	 การปรบักระบวนทศัน์ในการบรหิารของส�ำนกังาน กสทช. เป็นความมุง่หวงัทีต้่องการให้หน่วยงาน ทีก่�ำกบัดแูลกิจการกระจายเสยีง 

กจิการโทรทศัน์ และกจิการโทรคมนาคม ได้ตระหนักถึงบทบาททีส่�ำคญัยิง่ต่อการพฒันาองค์กรทีก่�ำกบัดแูลบรหิารงานให้เกิดประสทิธภิาพ 

แนวคดิส�ำคญัประการหน่ึงต่อการปรับเปลีย่นแนวทางดงักล่าว คอื การปรับกระบวนทศัน์แบบดัง้เดมิ (Traditional Paradigm) ไปสูก่ระบวน

ทัศน์ใหม่ (New Paradigm) เพื่อให้การบริหารจัดการที่มุ่งเน้นเพียงการจัดการภายในองค์กร ก้าวสู่การด�ำเนินงานที่ต้องเปิดรับเครือข่าย

จากภายนอกมากขึ้น ขณะเดียวกัน การใช้แนวทางแบบควบคุมสั่งการและก�ำกับติดตามแบบเข้มข้น อาจไม่สามารถท�ำให้การบริหารงาน

ภายในองค์กรเกิดประสิทธิภาพได้ ฉะน้ัน กสทช. ควรปรับรูปแบบการบริหารงานแบบใหม่ที่มีความยืดหยุ่นมากขึ้น เน้นการส่งเสริมแรง

จูงใจคนให้ท�ำงานอย่างมีความสุขและเกิดประสิทธิภาพ สามารถก่อให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ในการท�ำงานให้ประสบผลส�ำเร็จมากขึ้น  

หากท�ำได้เช่นนี้แล้วก็จะส่งผลให้ส�ำนักงาน กสทช. มีการบริหารงานที่ทันสมัยและบุคลากรในองค์กรสามารถรับมือกับทุกปัญหาท่ีเกิดขึ้น

ในอนาคตได้อย่างมีประสิทธิภาพ

ค�ำส�ำคัญ : ข้อเสนอเชิงนโยบาย, กสทช.

บทน�ำ
	 วทิยกุระจายเสยีงและกจิการโทรทศัน์จดัเป็นสือ่ทีม่บีทบาท

ส�ำคัญในการสร้างความเข้าใจอันดีระหว่างรัฐกับประชาชนด้วย

คุณลักษณะของการเป็นสื่อท่ีมีความรวดเร็วทันต่อเหตุการณ์ ผู้รับ

สารสามารถเข้าถงึได้ในราคาถกู สามารถรบัฟังได้ทกุทีแ่ละสามารถ

สื่อสารได้สองทาง ปัจจุบันการด�ำเนินงานด้านกิจการกระจายเสียง

ซึ่งเป็นภารกิจหลักของคณะกรรมการกิจการกระจายเสียง กิจการ

โทรทัศน์และกิจการโทรคมนาคมแห่งชาติ (กสทช.) ได้ปรากฏผล

งานสูส่าธารณะจ�ำนวนมาก แต่เนือ่งจากสถานการณ์ทีเ่ปลีย่นแปลง

ไปอย่างรวดเร็ว การด�ำเนินงานอาจยังไม่สนองตอบต่อความต้อง 

การของประชาชนอย่างทันกาลและเพียงพอ 
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	 ในปี 2557 คณะกรรมการตดิตามและประเมนิผลการปฏิบตัิ

งาน กสทช.ได้ร่วมกับมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา ด�ำเนินการ

ศึกษาติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงานของส�ำนักงาน กสทช. 

โดยได้พบอุปสรรคอยู่หลายประการในการบริหารงาน กสทช.  

เพื่อน�ำไปสู่องค์กรที่ก�ำกับดูแลกิจการวิทยุกระจายเสียงและกิจการ

โทรทศัน์ทีม่ปีระสทิธภิาพ โดยประเดน็ทีย่งัเป็นปัญหาต่อการปฏบิตัิ

งานของคณะบุคคลและบุคลากรในองค์กร ได้แก่ โครงสร้างองค์กร

ของหน่วยงานยังไม่เอื้ออ�ำนวยต่อการปฏิบัติงานเท่าที่ควร อ�ำนาจ

หน้าท่ีในการปฏิบัติงานของบุคลากรในหน่วยงานยังขาดความ 

เหมาะสมกบัภารกจิของหน่วยงาน กฎระเบยีบในการปฏิบตังิานของ

หน่วยงานยงัไม่เหมาะสมเท่าทีค่วรทีจ่ะเอือ้อ�ำนวยในการปฏบิตังิาน 

หน่วยงานมีอัตราก�ำลังที่ยังไม่เพียงพอต่อภารกิจที่รับผิดชอบ  

การใช้งบประมาณของ กสทช. ยงัไม่เพียงพอต่อภารกจิทีรั่บผดิชอบ 

การใช้งบประมาณของ กสทช. ยังขาดความเหมาะสมกับผลการ

ปฏิบัติงานอย่างเป็นรูปธรรม หน่วยงานไม่ค่อยได้รับการสนับสนุน

จากฝ่ายการเมือง มีรูปแบบการบริหารงานท่ีไม่ค่อยชัดเจน ขาด

ระบบหมุนเวียนงานที่ดี และระบบพี่เลี้ยงสอนงานยังท�ำได้ไม่ดีพอ 

ขาดการเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจในการปฏิบัติตามประกาศ  

หลักเกณฑ์อย่างสม�่ำเสมอต่อเนื่อง ขาดช่องทางในการให้ข้อมูล

ข่าวสารกบัประชาชน ขาดการจดัท�ำรายงานผลการด�ำเนนิงาน ไม่มี

การจดัท�ำเอกสารเผยแพร่ต่อสาธารณะชนในช่องทางต่างๆ ขาดการ

มีส่วนร่วมของประชาชนในการแต่งตั้งกรรมการ อนุกรรมการ และ

คณะท�ำงานที่เกี่ยวข้องส�ำหรับความพึงพอใจของเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติ

งาน พบว่า การพจิารณาความดคีวามชอบในหน่วยงานไม่ได้ยดึหลกั

ความรู ้ความสามารถเท่าท่ีควรมีการเลื่อนข้ันเล่ือนต�ำแหน่งที่ 

ยังขาดความเหมาะสมและเป็นไปตามหลักคุณธรรม กระน้ันก็ดี  

เมื่อตรวจสอบผลการใช้จ่ายงบประมาณของส�ำนักงาน กสทช. ใน

ปีงบประมาณ 2556 พบว่า กสทช. ยังไม่มีประสิทธิภาพเท่าที่ควร

ในการเบิกจ่ายงบประมาณ กล่าวคืองบประมาณท่ีได้รับจ�ำนวน 

4,115.96 ล้านบาท สามารถเบิกจ่ายได้จ�ำนวน 3,772.90 ล้านบาท 

คงเหลอื 343.06 ล้านบาท อกีทัง้งบประมาณในการพฒันาบคุลากร

ของ กสทช. ได้รับงบประมาณในด้านน้ีเพียงร้อยละ 28.7 จากงบ

ประมาณทั้งหมด (ส�ำนักงาน กสทช. 2557 : 168-188) ซึ่งปัจจัย

เหล่านี้ล้วนเป็นปัญหาที่ส�ำนักงาน กสทช. ก�ำลังเผชิญอยู่และควร

ต้องตระหนกัและรบีเร่งให้มกีารปรบัปรงุแก้ไขโดยเรว็ในการบริหาร

องค์กร มิเช่นนั้น อาจเกิดความเสี่ยงต่อการบริหารองค์กรได้ใน

อนาคต และจะกระทบต่อการขบัเคลือ่นการท�ำงานขององค์กรและ

บุคลากรในส�ำนักงานได้ 

	 จากการวิเคราะห์รูปแบบและโครงสร้างการบริหารองค์กร

ของ กสทช. นั้น อาจกล่าวได้ว่าเปรียบเสมือนกับการบริหารที่ม ี

รูปแบบดั้งเดิม กล่าวคือ การบริหารจะมีลักษณะควบคุมสั่งการที่มี

ความเข้มงวดจากผู้บังคับบัญชาลงไปสู่ผู้ใต้บังคับบัญชา และขาด

ความยืดหยุ่น ถึงแม้ผู้บริหารได้ใช้ความพยายามในการก�ำหนด

มาตรฐาน ระเบยีบ กฎเกณฑ์ไว้สงู แต่ในทางกลับกนัผูป้ฏบิติังานยงั

คิดว่าองค์กรยังไม่สามารถตอบสนองความต้องการของบุคคลใน

องค์กรได้อย่างเหมาะสม ยังขาดหลักเกณฑ์ที่เป็นมาตรฐานในการ

พิจารณาความดีความชอบ อันส่งผลให้ผู้ปฏิบัติงานไม่พึงพอใจใน

การปฏิบัติงาน ซ่ึงควรปรับปรุงแก้ไขอย่างเร่งด่วน หากทิ้งเวลาไว้

อาจท�ำให้บุคลากรในองค์กรหลีกเล่ียงที่จะปฏิบัติงานและไม่ยินดีท่ี

ให้ผูบ้รหิารควบคมุสัง่การได้ จนอาจเกดิการต่อต้านการบรหิารงาน

ภายในส�ำนักงาน กสทช.ในที่สุด ด้วยเหตุนี้ จึงมีความจ�ำเป็นอย่าง

ยิ่งที่ส�ำนักงาน กสทช. ต้องมีการปรับกระบวนทัศน์ (Paradigm 

Shift) ในการบริหารงานขององค์กรให้ทันสมัยทันต่อเหตุการณ ์

และความเปล่ียนแปลงที่เป็นพลวัตมากขึ้นในอนาคตและให้ 

ผูป้ฏบิตังิานพงึพอใจสามารถจงูใจและตอบสนองความต้องการของ

บคุคลได้อย่างเหมาะสม เพือ่การด�ำรงอยูต่่อการท�ำหน้าทีส่นบัสนนุ 

และส่งเสริมการด�ำเนินงานของส�ำนักงาน กสทช. ต่อไปได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ

กระบวนทัศน ์ในการบริหาร (Paradigm Shift  
Administrative)
	 การพฒันาและประยกุต์ทฤษฎต่ีางๆ ในการบรหิารสามารถ

ช่วยอธิบายและท�ำนายพฤติกรรมของการบริหารที่เกิดขึ้นได้ เช่น 

เชสเตอร์ ไอ. บาร์นาด (Chester I. Barnard.1938) เป็นคนแรกที่

พยายามท�ำให้การบริหารเป็นศาสตร์เชิงพฤติกรรม (Behavioral 

Science) ต�ำราการบริหารที่เขาเขียนชื่อ “หน้าที่ของผู้บริหาร  

(The Function of the Executive)” พูดถึงทฤษฎีการประสาน

งานและจัดองค์การรูปนัย (Formal Organization) เขาเห็นว่า

องค์การเป็นระบบของกิจกรรมส่วนบุคคลที่ผสมผสานกันใน 

หน่วยงานนั้นๆ ได้วิเคราะห์วิถีขององค์การ (Organizational Life)  

ได้ประมวลทฤษฎีเกี่ยวกับพฤติกรรมการร่วมมือในองค์การรูปนัย 

โดย เขามององค์การในรูปของโครงสร้างที่แน่นอนและในลักษณะ 

ที่เป็นพลวัต ความส�ำคัญของแนวคิดที่เป็นพลวัต คือ การมีอิสระใน

ความคิดการร่วมมือการติดต่อสื่อสาร อ�ำนาจหน้าที่ กระบวนการ

ตัดสินใจและความสมดุลในการเปลี่ยนแปลง วิธีการทางพฤติกรรม

ศาสตร์ในการวิเคราะห์การบริหาร อีกแนวคิดหนึ่งเป็นของไซมอน 

(Simon. 1957) ในหนังสือพฤติกรรมการบริหาร (Administrative 

Behavior) ที่เขาเขียนขึ้นได้ขยายแนวคิดของบาร์นาด (Barnard) 

โดยใช้แนวคดิเกีย่วกบัดุลขององค์การเป็นจดุเน้นของทฤษฎกีารจงูใจ

ท�ำงานมององค์การในรปูของระบบการแลกเปลีย่นเพือ่เป็นการจงูใจ
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ให้ท�ำงานการที่คนงานจะอยู่ท�ำงานในองค์การตราบเท่าที่เขาได้รับ

แรงจูงใจสูงกว่างานท่ีเขาจะท�ำลงไป โดยการบูรณาการความรู้ทาง

เศรษฐศาสตร์ จิตวิทยาและสังคมวิทยา การให้แรงจูงในเป็นการ

แสดงธรรมชาตขิองทฤษฎด้ีานสหวทิยาการเขาเสนอว่าวธิทีีจ่ะเข้าใจ 

และช่วยเพ่ิมพนูพฤตกิรรมการบรหิารมากทีสุ่ดคอื การตัดสนิใจ เขา

เห็นว่าการบริหารเป็นศาสตร์ในเครือข่ายเก่ียวข้องกับเร่ืองของการ

ตดัสนิใจ (Decision Making Framework) ทีม่อีทิธพิลต่อพฤตกิรรม

ของสมาชิกขององค์การ 

	 นักทฤษฎีองค์การสมัยใหม่จะมุ ่งเน้นการพิจารณาไปที่

พฤติกรรมองค์การ (Organization Behavior) โดยมององค์การว่า

เป็นการบริหารงานที่เป็นระบบ (Organization as a System)  

ซึ่งการบริหารในยุคต้นหรือยุคดั้งเดิมมองเห็นว่าคนเป็นสัตว์

เศรษฐกิจที่สามารถจูงใจให้ท�ำงานด้วยเงิน แต่การบริหารในเชิง

พฤตกิรรมมีความเหน็ในทางตรงกนัข้าม กล่าวคอื มองเหน็ว่าคนนัน้

มชีวีติจติใจและมคีวามต้องการ ฉะนัน้ จงึควรมแีรงจงูใจทีเ่หมาะสม 

นักทฤษฎีองค์การจะมุ่งพัฒนาทฤษฎีการจูงใจผู้ปฏิบัติและพัฒนา

โครงสร้างขององค์การเพื่อการเพิ่มพูนแรงจูงใจและขวัญก�ำลังใจให้

แก่ผู ้ปฏิบัติงานการบริหารในยุคนี้จึงให้ความส�ำคัญของคนและ 

มองคนในฐานะที่เป็นทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีความส�ำคัญต่อองค์การ 

ปรัชญาของการบริหารในสมัยนี้จึงมีว่า “ใช้คนให้ดีในฐานะที่เป็น

ทรัพยากรมนุษย์ (Use People well as Human Resources)” 

ซึง่แนวคดิของการบรหิารองค์การให้เกิดการเปลีย่นแปลง ประกอบ

ด้วย 1) เปลี่ยนแปลงจากทฤษฎีดั้งเดิม เป็นทฤษฎีใหม่ที่เน้นเชิง

พฤติกรรม 2) เหตุผลในการเปลีย่น เป็นวธิกีารศกึษาการบรหิารแบบ

เดิมไม่สามารถให้ค�ำตอบได้ท้ังหมดในการแก้ปัญหาการบริหาร

องค์การ และ 3) เกิดข้ึนจากการคิดหาวิธีการที่ดีที่สุดในบริหาร

องค์การ เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล อย่างไรก็ตาม

ความแตกต่างระหว่างกระบวนทัศน์ดั้งเดิมกับกระบวนทัศน์ใหม ่

มีดังนี้

	 กระบวนทัศน์ดั้งเดิม-->เน้นโครงสร้าง กฎระเบียบในการ

บริหารอย่างชัดเจน

	 กระบวนทัศน์ใหม่ -->เห็นว่า “คน” คือองค์ประกอบที่

ส�ำคัญที่สุดในการบริหาร

	 แนวคิดตามกระบวนทัศน์ใหม่จะเน้นความส�ำคัญของการ

เข้าใจพฤติกรรมของมนุษย์และการ จูงใจเพื่อความส�ำเร็จ โดยมี

แนวคดิว่า มนษุย์มีความต้องการทางสงัคม และแสวงหาสมัพนัธภาพ

จากคนรอบข้าง และต้องการความส�ำเรจ็ตามความพงึพอใจของตน 

ซึง่มคีวามสอดคล้องกบัแนวคดิของ แมคเกรเกอร์ (McGregor.1960) 

ที่ได้ชี้ให้เห็นถึงการบริหารงาน 2 แบบ คือ ทฤษฎี X ซึ่งมีลักษณะ

เป็นเผด็จการ ใช้การควบคุม สั่งการ องค์กรขาดการพัฒนา และ

วัฒนธรรมองค์กรขาดความสุข และทฤษฎี Y มีลักษณะที่มุ่งพัฒนา

และให้ความเป็นอิสระ มีการควบคุม เน้นผลสัมฤทธิ์และความต่อ

เนื่อง ปรับปรุงผลการด�ำเนินงาน ส่งเสริมศักยภาพบุคคล และมอบ

หมายหน้าทีค่วามรบัผดิชอบอย่างเหมาะสม แต่ละแบบเกีย่วข้องกับ

สมมุติฐานที่มีต่อลักษณะของมนุษย์ ดังภาพที่ 1 

ภาพที่ 1 แนวคิดการบริหารงานตามทฤษฎี X และ ทฤษฎี Y 

อ้างอิงจาก Alan chapman (2001-4)

	 ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของแมคเกรเกอร์

	 แมคเกรเกอร์ (Douglas McGregor) เป็นผู้คิดค้นทฤษฎี X 

และทฤษฎี Y โดยได้ศึกษาวิธีการที่ผู้บริหารมองตัวเองสัมพันธ์ 

กับบุคคลอื่น ทัศนะนี้ต้องการความคิดในการรับรู้ธรรมชาติของ

มนุษย์ เป็นเครื่องมือที่ช่วยจัดการทัศนะทางสังคม และศึกษาถึง

แนวทางในการบริหารบุคคลภายในองค์กร โดยได้เรียกร้องให ้

ผู ้บริหารเปล่ียนแปลงมุมมองมนุษย์จากมุมมองตามทฤษฎี X  

ไปเป็นมุมมองตามทฤษฎี Y ซึ่งใช้ฐานคติเกี่ยวธรรมชาติของคน 

อยู่ 2 แบบ เรียกว่า ทฤษฎี X และทฤษฎี Y นั้น โดยทฤษฎี X จะ

เป็นตัวแทนด้านลบของคนที่ว่าคนทั่วไปเกียจคร้าน ไม่ชอบท�ำงาน  

หลีกเล่ียงความรับผิดชอบ ถ้าอยากจะให้งานเสร็จต้องใช้ไม้แข็ง  

ส่วนทฤษฎี Y จะเป็นตัวแทนด้านบวกของคนไม่เกียจคร้าน รับผิด

ชอบ และพึงพอใจในการท�ำงาน ถ้าจะให้งานเสร็จ ก็เพียงแค่จูงใจ

ให้ท�ำงานเท่านั้น แมคเกรเกอร์ ยังเช่ือว่าทฤษฎี Y สามารถน�ำ

ธรรมชาติที่เป็นจริงของคนมาจูงใจในการท�ำงานได้ ส�ำหรับทฤษฎี 

X เป็นการตอบสนองต่อความต้องการระดับล่าง แต่ทฤษฎี Y 

สามารถตอบสนองต่อความต้องการระดับท่ีเหนือกว่าได้ ดังน้ัน  

เขาจงึจงูใจคนงานให้มส่ีวนร่วมในการตดัสนิใจให้มคีวามรบัผดิชอบ 

และเสนองานทีท้่าทายสร้างสัมพนัธภาพทีด่รีะหว่างกลุ่ม เพือ่ให้งาน

นั้นบรรลุ 
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	 ข้อสมมตฐิานเกีย่วกบัทฤษฎ ีX (Theory X Assumptions) 

ข ้อสมมติฐานแบบดั้ ง เ ดิมเ ก่ียวกับลักษณะของบุคคลของ 

แมคเกรเกอร์เกี่ยวกับทฤษฎี X มีดังนี้

	 1.	 โดยทัว่ไปมนุษย์ไม่ชอบการท�ำงาน และจะหลกีเลีย่งงาน

ถ้าสามารถท�ำได้

	 2.	 จากลักษณะของมนุษย์ ที่ไม่ชอบท�ำงาน  คนส่วนใหญ่

จงึต้องถกูบงัคบั ควบคมุ สัง่การและใช้วธิกีารลงโทษ เพือ่ให้ใช้ความ

พยายามให้เพียงพอ เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ

	 3.	 มนุษย์โดยเฉล่ียพอใจการถูกบังคับ ต้องการเล่ียงความ

รับผิดชอบ มีความทะเยอทะยานน้อย และต้องการความปลอดภัย 

ทฤษฎี X เป็นการมองโลกในแง่ร้าย ไม่ยืดหยุ่น การควบคุมจึงเป็น

สิ่งส�ำคัญที่ผู้บังคับบัญชาใช้ควบคุมผู้ใต้บังคับบัญชา

	 ลักษณะของบุคคลตามทฤษฎี X ชี้ให้เห็นว่า โดยธรรมชาติ

แล้ว มนุษย์ไม่ชอบท�ำงาน พยายามหลีกเลี่ยงงานเม่ือมีโอกาส  

แต่ในขณะเดียวกันมนุษย์สนใจประโยชน์ส่วนตัวไปด้วย ดังนั้น 

ผู้บริหารจะต้องพยายามก�ำหนดมาตรฐานในการควบคุมผู้ใต้บังคับ

บญัชา อย่างใกล้ชดิมกีารสัง่การโดยตรง การจูงใจจะเน้นค่าตอบแทน

ด้านรางวลัและผลประโยชน์อืน่ๆ การใช้ระเบยีบ หน้าที ่และคุกคาม

ด้านการลงโทษที่ผู้บริหารจะเห็นว่าจุดส�ำคัญของการจูงใจคือ การ

ตอบสนองความต้องการของคนด้วยความต้องการ ขัน้พืน้ฐาน เท่านัน้

	 ข้อสมมตฐิานเกีย่วกบัทฤษฎ ีY (Theory Y Assumptions) 

ข้อสมมตฐิานแบบใหม่เกีย่วกบัลกัษณะของบคุคลของแมคเกรเกอร์

เกี่ยวกับทฤษฎี Y มีดังนี้

	 1.	 มนษุย์ใช้ความพยายามทางกายภาพ และความพยายาม

ด้านจิตใจในการท�ำงานตามธรรมชาติไม่ว่าจะเป็นการเล่นหรือ 

พักผ่อน

	 2.	 การควบคุมภายนอกและอุปสรรคของการลงโทษไม่ 

ใช่วิธีการเดียวในการใช้ความพยายามให้บรรลุวัตถุประสงค์ของ

องค์การ บุคคลจึงใช้การควบคุมตัวเองเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ 

ที่ต้องการ

	 3.	 ระดับของการให้บรรลุวัตถุประสงค์ ขึ้นอยู่กับขนาด 

ของรางวัลที่สัมพันธ์กับความส�ำเร็จ

	 4.	 มนุษย์โดยเฉลี่ยเรียนรู ้ภายใต้สภาพที่เหมาะสมไม ่

เพียงแต่การยอมรับความรับผิดชอบแต่ยังมีการแสวงหาด้วย

	 5.	 สมรรถภาพของบุคคลขึ้นอยู ่ กับระดับของการ

จินตนาการระดับสูง ความซื่อสัตย์และความคิดสร้างสรรค์

	 6.	 ภายใต้สภาพของอุตสาหกรรมสมัยใหม่ ศักยภาพที่

เฉลยีวฉลาดของความเป็นมนุษย์โดยเฉลีย่มกีารใช้ประโยชน์บางส่วน

		  ลักษณะของบุคคลตามทฤษฎี Y เป็นแนวความคิดที่

ค�ำนงึถงึจติวทิยาของบคุคล อย่างลกึซ้ึง และเป็นการมองพฤตกิรรม

ของบคุคลในองค์การจากสภาพความเป็นจรงิ โดยเช่ือว่าการมสีภาพ

แวดล้อม และการใช้แนวทางที่เหมาะสม จะท�ำให้บุคคลสามารถ

ปฏิบัติงานได้ประสบความส�ำเร็จตามเป้าหมายของตนเอง และ 

เป้าหมายขององค์การ

	 จุดมุ่งหมายของทฤษฎี X และทฤษฎี Y 

	 ทฤษฎี X ใช้เพื่อควบคุมผู้ใต้บังคับบัญชา มีลักษณะเป็น

เผด็จการเป็นการมองโลกในแง่ร้าย ไม่ยืดหยุ่น การควบคุมจึงเป็น

ส่ิงส�ำคัญที่ผู้บังคับบัญชา ทฤษฎี Y ใช้เพื่อการพัฒนาตนเองของ

มนุษย์ เพื่อช้ีให้เห็นว่ามนุษย์น้ันรู้จักตัวเองได้ถูกต้อง รู้จักความ

สามารถของตนเอง ผู้บริหารควรสร้างแรงจูงใจโดยการสร้างสรรค์

สถานการณ์ ทีจ่ะท�ำให้สมาชกิมคีวามรูส้กึรบัผดิชอบ และมส่ีวนร่วม 

ในการท�ำงาน ในการบริหารน้ัน มีการน�ำทฤษฎีเชิงจิตวิทยามาใช้

จ�ำนวนมาก เพราะการบรหิารเป็นการท�ำงานกบั “คน” และทฤษฎี

จิตวิทยาก็พูดเรื่อง “คน” การควบคุมพฤติกรรมของมนุษย์  

การสร้างแรงจูงใจในการท�ำงาน และภาวะผู้น�ำ

	 การประยุกต์ใช้ของทฤษฎี X และทฤษฎี Y

	 ทฤษฎี X คือคนประเภทเกียจคร้าน ในการบริหารจึงควรใช้

มาตรการบังคับ มีระเบียบกฎเกณฑ์คอยก�ำกับ มีการควบคุมการ

ท�ำงานอย่างใกล้ชิด และมีการลงโทษเป็นหลัก 

	 ทฤษฎี Y คือคนประเภทขยัน ควรมีการก�ำหนดหน้าท่ี 

การงานที่ เหมาะสม ท้าทายความสามารถสร้างแรงจูงใจใน 

การปฏิบัติงานเชิงบวก และควรเปิดโอกาสให้มีส ่วนร่วมใน 

การบริหารงาน

	 ข้อดี/ข้อเสียของเครื่องมือ

	 ทฤษฎี X (หรือ Theory X  Assumptions) มีแนวคิด 

ด้านการจัดการแบบเก่าแก่ดั้งเดิม (Traditional Management) 

หมายถึง การบริหารอย่างกดขี่ (Authoritarian) มองว่าพนักงาน 

เกียจคร้าน ไม่สนใจท�ำงาน จึงต้องบังคับให้ท�ำงาน ควบคุมสั่งการ

และใช้วธิกีารลงโทษ เพือ่ให้บรรลเุป้าหมายขององค์กร แต่โดยทัว่ไป

มนุษย์ไม่ชอบการท�ำงานและจะหลีกเลี่ยงงานถ้าสามารถท�ำได้ 

และโดยทั่วไปคนเรามักมีความทะเยอทะยานเพียงเล็กน้อย พอใจ

กับการถูกบังคับ(บ้าง) แต่ก็ต้องการหลีกเลี่ยงความรับผิดชอบ  

และต้องการอยู่ในที่ๆ มีความปลอดภัย ผู้น�ำที่เป็นพวกหัวเก่าจึง 

มักใช้และคุ้นเคยกับการใช้อ�ำนาจบังคับขู่เข็ญและให้คุณให้โทษ 

ลูกน้อง

	 ทฤษฎ ีY (Theory  Y  Assumptions) คอื การบรหิารแบบ

เสรีประชาธิปไตยที่เอื้อเพื่อให้เกิดความร่วมมือกัน มีแนวคิดว่า

พนักงานมีความคิดสร้างสรรค์และมีความสนใจในการท�ำงาน  

เชื่อว่าพนักงานทุ่มเทเต็มใจที่จะใช้สติปัญญาในการท�ำงานเพื่อ 

ให้เกิดผลประโยชน์แก่องค์กร ผู้น�ำหรือผู้บริหารจึงจูงใจพนักงาน 
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โดยการให้โอกาสในการพัฒนาสติปัญญาและให้โอกาส ให้อิสระ 

ในการเลือกวิธีการท�ำงานของลุกน้องเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย 

	 โดยสรุปแม้ว่าท้ัง 2 ทฤษฎีมีท้ังข้อดีและข้อเสียต่างกัน 

แต่ก็มีเป้าหมายเดียวกัน อยู่ที่ผู้น�ำหรือผู้บริหารจะต้องรู้จักเลือกใช้

เครื่องมือหรือแนวคิดทฤษฎีที่ถูกต้องเหมาะสม เช่น ลูกน้องระดับ

ล่างสุดขององค์กร อาชีพบางอาชีพที่ไม่ต้องใช้ทักษะความคิด

สร้างสรรค์มากมายนัก มักต้องใช้ทฤษฎี X จึงจะได้ผลดี

	 ข้อเสนอเชิงนโยบายต่อการปรับกระบวนทัศน์ในการ

บริหารงานของ กสทช. 

	 จากการศึกษาและวิเคราะห์การบริหารงานของ ส�ำนักงาน 

กสทช. จะเห็นได้ว่าองค์กรดังกล่าวจะเน้นการท�ำงานเป็นรูปแบบที่

ตายตวั บคุลากรไม่ต้องพลกิแพลงรปูแบบการท�ำงาน มกีฎ ระเบียบ 

และกติกาที่เคร่งครัดตายตัว เป็นการท�ำงานที่บุคคลต้องรับค�ำสั่ง

เพียงอย่างเดียว การท�ำนอกเหนือค�ำสั่งอาจถือเป็นความผิดและ 

ส่งผลกระทบถึงเป้าหมายของหน่วยท่ีอาจคลาดเคลื่อนไป ท�ำให้ผู้

บริหารต้องรับผิดชอบต่อความผิดพลาดท่ีเกิดขึ้น ในขณะเดียวกัน 

กสทช. ควรน�ำทฤษฎ ีY  ไปใช้กบัพนกังานในระดบัทีส่งูขึน้หรอืต้อง

ใช้ความคดิและทกัษะทีส่งูกว่าเพือ่เพิม่ประสทิธผิลในการปฏบิตังิาน

ขณะเดียวกันผู้บริหาร กสทช. ควรต้องมีความยืดหยุ่นสูง รู้จักปรับ

ตัวให้เข้ากับสถานการณ์ ที่เปลี่ยนแปลงไปจึงจะปกครองคนและ

องค์กรได้  ซึ่งส�ำนักงาน กสทช. จัดได้ว่าคนมี 2 ประเภท และการ

บริหารคนทั้ง 2 ประเภท ต้องใช้วิธีการบริหารแตกต่างกัน เช่น ถ้า

ลกูน้องเป็นคนลกัษณะ X มากกว่าลกัษณะ Y ต้องควบคมุอย่างใกล้

ชดิ (Closed Control) แต่ถ้าหากลกูน้องเป็นคนลกัษณะ Y มากกว่า

ลกัษณะ X ต้องให้อสิระควบคมุตนเองและมส่ีวนร่วมในการท�ำงาน 

(Participation) ซึ่งการที่จะท�ำให้คนต่างๆ เหล่านั้นมีพฤติกรรมไป

ในทางที่ดี สร้างสรรค์ และก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุด ส�ำหรับในการ

ปฏบิตังิานนัน้จ�ำเป็นจะต้องมกีารเสรมิสร้างขวญัและก�ำลงัใจ ซึง่จะ

ก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและประโยชน์ต่อองค์การ 

ซึ่งจะท�ำให้องค์การนั้นๆ สามารถบรรลุเป้าหมายที่ได้ก�ำหนดไว้ใน

ทีส่ดุหาก กสทช. น�ำทฤษฎี Y มาใช้บริหารองค์กรให้เข้มแขง็ขึน้กจ็ะ

ช่วยส่งเสริมให้ความสัมพันธ์ที่ดีในการปฏิบัติงานของบุคคลใน

องค์กร โดยมีฐานความเชื่อว่าโดยธรรมชาติมนุษย์เป็นคนดี ดังน้ัน

คนจงึควรควบคมุตนเองได้ การควบคมุตนเองหมายถงึการปรบัปรงุ

องค์การในเรือ่งต่างๆ เช่น การกระจายอ�ำนาจ การมอบหมายอ�ำนาจ 

หน้าที ่การขยายงาน การมส่ีวนร่วม และการบรหิารงาน โดยยดึเป้า

หมาย จะเห็นได้ว่าข้อเสนอการปรับปรุงงานของ แมคเกรเกอร์

เป็นการย�้ำให้เห็นความส�ำคัญของคน และช่วยให้คนหลุดพ้นจาก

การควบคมุขององค์การ ซึง่เป็นค่านยิมหลกัของมนษุย์นยิมทีจ่ะเหน็

ว่าคนมาก่อนองค์การ มนุษย์นิยมต้องการหาจุดที่พบกันได้ แต่

ต้องการรักษาความมีเสรีภาพไว้ การมองคนว่าเป็นประเภท X หรือ 

Y นั้นเป็นการช่วยให้เราแยกแยะคนได้ ท�ำให้รู้ว่าใครเป็นเพื่อนที่ดี 

หรือนายที่ดี ซึ่งเรียกการมองแบบนี้ว่า Polarization ดังภาพที่ 2 

 ภาพที่ 2 รูปแบบในอนาคตของการบริหารงานในองค์กร กสทช.

	

	 จากภาพที่  2 แสดงให้เห็นว ่า กระบวนทัศน์ดั้งเดิม  

(Traditional Paradigm) หรือทฤษฎี X นั้น ผู้บริหาร กสทช. จะใช้

วิธีการส่ังการและควบคุม ตรวจ ติดตามการด�ำเนินงานของผู้ใต้

บังคับบัญชาอย่างเข้มข้น โดยการส่ือสารแบบทางเดียว (Direct)  

โดยผู้ปฏิบัติงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชาจะถูกครอบง�ำทางความคิด 

ภายใต้กฎระเบยีบทีซ่บัซ้อน เนือ่งจากส�ำนักงาน กสทช. เป็นองค์กร

ขนาดใหญ่ มคีวามซับซ้อนเชงิโครงสร้างการบรหิารงาน จงึท�ำให้การ

ด�ำเนินงานขาดความเป็นเอกภาพ สิ่งที่ผู้ปฏิบัติงานจะปฏิบัติคือใช้

ความรูค้วามสามารถด้วยตนเองและเรยีนรูล้องผิดลองถกู และอาศัย

กระบวนการคิดวิเคราะห์ในการปฏิบัติภารกิจที่ถูกส่ังการเท่าน้ัน 

ท�ำให้ความสามารถที่สั่งสมจากการท�ำงานและการสังเคราะห์งาน

ไม่ได้ถูกน�ำไปใช้และเสนอแนะแนวคิดต่อผู้บริหารองค์กร

	 ส่วนกระบวนทศัน์ใหม่ (New Paradigm) หรือทฤษฎี Y นัน้

ผู้บริหาร กสทช. จะใช้การบริหารงานโดยสื่อสารสองทาง (Two 

Direct) กล่าวคือ เมื่อมีค�ำสั่งการให้ผู้ปฏิบัติงานได้น�ำไปปฏิบัติ  

ผู้บริหารจะท�ำหน้าที่ให้การสนับสนุนและเสนอแนะแนวทางในการ

ด�ำเนินงานแทนการควบคุม ตรวจ และติดตามอย่างเข้มข้น ผู้ใต้

บังคับบัญชาหรือผู้ปฏิบัติงานจะใช้ความสามารถที่มีอยู่ท่ีได้จาก 

การคิดเชิงสังเคราะห์และการคิดเชิงสร้างสรรค์ มาช่วยในการ 

ส่งเสริมภารกิจในงาน โดยใช้กระบวนการคิดและจูงใจที่ต้องการให้

งานประสบผลส�ำเร็จ และสร้างเครือข่ายทั้งภายในและภายนอก

องค์กรให้เข้ามาช่วยสนับสนุนเป็นภาคีเครือข่ายในการส่งเสริมการ
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บริหารงานและการปฏิบัติงานของบุคลากรต่างๆ ทั้งนี้ การบริหาร

งานตามกระบวนทศัน์ใหม่ ผูบ้รหิารจะต้องส่งเสรมิให้ผูป้ฏบิตังิานมี

การพัฒนาความคิดเชิงระบบ และผู้บริหารควรต้องมีวิธีการจัดการ

ความขดัแย้งในองค์กร วางแผนและพฒันาสวสัดกิารให้กบับคุลากร 

โดยค�ำนึงถึงข้อจ�ำกัดระหว่างบุคคลมากขึ้น สามารถช้ีน�ำกลยุทธ์ 

และมีกระบวนการตัดสินใจที่ดีในการบริหารงาน กสทช. 

	 ดังนั้นจึงสรุปได้ว่า การบริหารงานของ ส�ำนักงาน กสทช. 

โดยวิธีการมองคนว่าเป็นประเภท X หรือ Y นั้นเป็นการช่วยให้เรา

แยกแยะประเภทคนให้เหมาะสมกบังาน ด้วยเหตนุี ้กสทช. ควรต้อง

มีความยืดหยุ่นสูง รู้จักปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลง

ไป จงึสามารถจะปกครองคนและองค์กรให้อยูร่อดได้ ท�ำให้คนต่างๆ 

เหล่านั้น มีพฤติกรรมไปในทางท่ีดี สร้างสรรค์ และก่อให้เกิด

ประโยชน์สูงสุด ซึ่งจะก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและ

ประโยชน์ต่อองค์การ

	 ข้อเสนอแนะเพื่อน�ำไปใช้ในการปรับการบริหารงานของ

ส�ำนักงาน กสทช.

	 การปรับการบริหารงานของส�ำนักงาน กสทช.เป็นเรื่อง

จ�ำเป็นทีต้่องเร่งเข้าไปจดัการ ปรบัเปลีย่นโครงการและการท�ำหน้าที่

ตาราง 1 การปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ในการบริหารงานของส�ำนักงาน กสทช.

การบริหาร ล�ำดับชั้นในระบบปิด (Closed Hierarchy) เปิดเครือข่ายองค์กร (Open Networked Enterprise)

โครงสร้าง (Structure) บริหารเป็นล�ำดับชั้น (Hierarchical)-> มุ่งสร้างเครือข่าย (Networked)

ขอบเขต (Scope) ภายในระบบปิด (Internal/Closed)---> เปิดรับจากภายนอก (External/Open)
แหล่งทรพัยากร (Resource Focus) เงินทุน (Capital)-------------------> พัฒนาทุนมนุษย์/สารสนเทศ (Human/Information)
สถานะ (State) คงที่หยุดนิ่ง (Static, Stable)------> เน้นพลวัตรในการเปลี่ยนแปลง (Dynamic, Changing)
การมุ่งเน้นส่วนบุคคล 
(Personnel/Focus)

เน้นการจัดการ (Managers) ----------> เน้นความเป็นมืออาชีพ (Professionals)

กุญแจในการขับเคลื่อน
(Key Drivers)

ให้รางวัล และ การลงโทษ 
(Reward and Punishment) ---------->

เสริมสร้างความมุ่งมั่น (Commitment)

ทิศทาง 
(Direction)

การท�ำตามการสั่งการ 
(Management Commands) ----------->

จัดการด้วยตนเอง (Self-Management)

พื้นฐานการด�ำเนินงาน 
(Basis of Action)

เน้นการควบคุม (Control) -------------> เพิ่มขีดความสามารถในการปฏิบัติ
(Empowerment to Act)

แรงจูงใจแต่ละบุคคล 
(Individual Motivation)

ตอบสนองความต้องการของตนเองที่เพิ่มขึ้น 
(Satisfy Superiors) ---------->

เน้นการบรรลุเป้าหมายของทีมงาน 
(Achieve team goals)

การเรียนรู้ (Learning) ใช้ทักษะเฉพาะด้าน (Specific Skills) ------> ใช้ความสามารถที่หลากหลาย (Broader Competencies)
ผลตอบแทน 
(Basis for Compensation)

ให้ตามต�ำแหน่งตามล�ำดับชั้น 
(Position in Hierarchy) ---------------->

ให้ตามความสามารถและผลงานที่ท�ำ
(Accomplishment, Competence Level)

ความสัมพันธ์ (Relationships) มีการแข่งขันสูง(Competitive)-------> ให้ความร่วมมือในการท�ำงาน (Cooperative)
ทัศนคติของบุคลากร
(Employee Attitude)

ขาดความสนใจในงาน (Detachment) -----> ให้ความส�ำคัญขององค์กรมากกว่าตัวเอง 
(Identification, its my Company)

ความต้องการที่ส�ำคัญ
(Dominant Requirements)

การออกค�ำสัง่ (Sound Management) -----> ใช้ภาวะผู้น�ำ (Leadership)

ของบุคลากรภายในองค์กร กสทช. ให้เกิดประสิทธิภาพมากขึ้น 

กระบวนการหน่ึงท่ีน่าสนใจและควรให้ความส�ำคญัคอื การหวนกลบั

มามองระบบดัง้เดมิทีเ่ป็นระบบปิด (Closed Hierarchy) ทีไ่ด้ด�ำเนนิ

การอยู่ และควรปรับเปล่ียนให้เป็นระบบใหม่ในการเปิดเครือข่าย

องค์กร (Open Networked Enterprise) ทีมุ่ง่ให้คนเหน็ความส�ำคญั

ขององค์กรมากขึ้น โดยเฉพาะการปรับโครงสร้างของ กสทช. โดย

ควรปรับเปล่ียนให้เกิดการมุ่งสร้างเครือข่ายและเปิดรับข้อมูลและ

ความต้องการจากภายนอกมากขึ้น การพัฒนาควรมุ่งเป้าไปที่การ 

พฒันาคน และข้อมลูข่าวสารทีใ่ห้เกดิประโยชน์แก่ผู้ทีเ่กีย่วข้องและ

ภาคประชาชนมากขึน้ ควรค�ำนงึถงึพลวตัรทีม่กีารเปลีย่นแปลงอย่าง

รวดเร็วในเชิงสังคม เศรษฐกิจ และเทคโนโลยีให้มากขึ้น สร้าง

บคุลากรในการท�ำงานให้เป็นมอือาชพีมากขึน้ ส่งเสรมิศกัยภาพของ

บุคลากรให้เกิดความมุ่งมั่นในงาน สามารถส่งเสริมคนให้สามารถ

จัดการความรู้และแก้ไขปัญหาได้ด้วยตนเองอย่างเหมาะสมโดยไม่

ต้องรอการสั่งการ เพิ่มขีดความสามารถของคนในองค์กรให้มีความ

สามารถรอบด้านและสามารถท�ำงานเป็นทมี และให้ความส�ำคญัของ

องค์กรมากกว่าตนเอง ขณะทีผู้่บรหิารควรสร้างภาวะผู้น�ำให้เกดิขึน้ 

ในองค์กร กสทช. แนวทางที่กล่าวมาได้สรุปไว้ในตาราง 1 ดังนี้
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