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ABSTRACT 
 

  The purpose of this research was to study the factors affecting the increase of 
effectiveness of big band government officials at Royal Thai Army Band. The population 
included 23 big band government officials. Data was collected suing interview and presented in 
description. 

The findings revealed there were two the factors affecting the increase of effectiveness of 
big band government officials at Royal Thai Army Band as follows: 

1. The external factors included 1.1 economy 1.2 society 1.3 environment and 1.4 
technology. 
 2. The internal factors included 2.1 personnel management 2.2 working process                     
2.3 teamwork 2.4 tasks 2.5 personnel development 2.6 budget 2.7 individual behavior                          
2.8 welfares 2.9 internal organization communication and 2.10 health and safety. 
 Keywords: Royal Thai Army Band, Increase of Effectiveness, Big Band Government 
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บทที ่1 
บทน ำ 

 

ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
ดนตรีเป็นมรดกทางวฒันธรรมท่ีส าคญัอยา่งหน่ึง ชาติท่ีเจริญแลว้ยอ่มตอ้งมีวฒันธรรมเป็น

ของตนเอง เป็นส่ิงท่ีแสดงถึงความรุ่งเรืองท่ีคนในสังคมหรือในชาตินั้นๆ ไดร่้วมกนัคิดสร้างสรรค ์
สืบทอด และพฒันาจากอดีตจนถึงปัจจุบนัดนตรีเป็นศีลปะท่ีมนุษยน์ ามาใช้ในกิจกรรมต่าง ๆ เช่น 
การฟัง การผ่อนคลาย การรวมกลุ่มท ากิจกรรมต่างๆของมนุษย ์ เป็นส่ิงในการยึดเหน่ียวของกลุ่ม
คนในส่วนของกิจกรรมสงคราม ก็มีดนตรีเขา้ไปมีส่วนร่วม เช่น การเดินน าแถวทหาร เป็นสัญญาณ
ต่างในพิธีต่าง ๆ ใช้เพื่อผ่อนคลายปลอบขวญัทหารหลงัการรบ เพราะฉะนั้นกองทพัจึงมีความ
ผกูพนักบัเสียงดนตรี ดนตรีถือวา่เป็นส่วนหน่ึงของมนุษย ์ดงัพระราชด ารัสในพระบาทสมเด็จพระ
เจา้อยูห่วัฯ ด ารัสไวว้า่  “ ดนตรีเป็นส่วนหน่ึงของขา้พเจา้ จะเป็นแจ็สไม่แจ็สก็ตาม ดนตรีลว้นอยูใ่น
ตวัคนทุกคน เป็นส่วนท่ียิง่ใหญ่ในชีวติคนเรา ส าหรับขา้พเจา้ดนตรีคือส่ิงประณีตงดงาม และทุกคน
ควรนิยมในคุณค่าของดนตรีทุกประเภท เพราะว่าดนตรีแต่ละประเภทต่างก็มีความเหมาะสม 
ตามแต่โอกาสและอารมณ์ท่ีต่างๆกนัไป ” 

วงหสัดนตรี ( DANCE BAND ) มีจุดก าเนิดมาจากชนผิวด าชาวอเมริกนัเช้ือสายอฟัริกนั      
( พวกนิโกร ) แห่งเมืองนิวออร์ลีน สหรัฐอเมริกา เป็นการเล่นแสดงสด ๆ ไม่มีโน๊ตเป็นการแสดง
แบบสร้างสรรค์ในรูปแบบ Improvisation คือ ผูบ้รรเลงจะคิดแนวท านองเพลงข้ึนมาเองให้เกิด
ความครึกคร้ืน สนุกสนาน โดยรวมแลว้ วงหสัดนตรี หมายถึง วงท่ีบรรเลงแบบสนุกสนานต่ืนเตน้
เร้าใจ เหมาะส าหรับการเตน้ร า บรรเลงไดท้ั้งกลางแจง้และในห้องขนาดกลางข้ึนไป ขนาดของวง                 
มีผูบ้รรเลง 9 คนถึง 22 คน ถา้จดัเป็นวงเล็กๆ 5-6 คนเรียกวง COMBO หรือ STRING COMBO                   
มีลกัษณะเด่นอยูท่ี่การเนน้จงัหวะหนกัมากมีท านองฝืนกบัจงัหวะเคาะอยูแ่ทบตลอดเวลานกัดนตรี
ในวงดนตรีประเภทน้ีตอ้งเป็นผูมี้ความสามารถในการบรรเลงเฉพาะตวัสูมาก บางคร้ังถึงกบัสร้าง
ท านองข้ึนมาในทนัทีทนัใดด้วยการด้นเพลงในขณะบรรเลงร่วมวง ส าหรับวงดนตรีชนิดน้ี
ประกอบดว้ยเคร่ืองดนตรีซ่ึงแบ่งเป็นกลุ่มใหญ่ ๆ ได ้3 กลุ่ม ดงัน้ี 

1. กลุ่มเคร่ืองลมไม ้(WOODWIND INSTRUMENT) ไดแ้ก่  แซ็กโซโฟน  คลาริเนท 
2. กลุ่มเคร่ืองทองเหลือง (BRASS INSTRUMENT) ไดแ้ก่ ทรอมโบน  ทรัมเป็ต  
3. กลุ่มเคร่ืองจงัหวะ (PERCUSSION INSTRUMENT) ไดแ้ก่ กลองชุดและเคร่ืองเคาะ 

เขยา่ขนาดเล็กอ่ืนๆ  
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กองทพับกของไทยเรา ไดเ้ร่ิมใช้ทหารแตรประจ าการมาตั้งแต่สมยัรัชการท่ี 4 แห่งกรุง
รัตนโกสินทร์ คร้ังนั้นบา้นเมืองยงัมีวงัหลวงและวงัหน้า เป็นแกนกลางในการควบคุมกองทพัไทย 
ประมาณปี พ.ศ. 2395 อนัเป็นปีท่ี 2 ท่ีพระบาทสมเด็จพระจอมเกลา้เจา้อยูห่วัรัชการท่ี 4 ครองสมบติั
นั้น ไดท้รงกรุณาโปรดเกลา้ฯให้จดัตั้งกองทหารเกณฑ์หดัอยา่งฝร่ัง ข้ึนโดยมีนายทหารชาวองักฤษ
ช่ือ ร้อยเอก อิมเปย์ เป็นผูฝึ้กสอน ทุกคร้ังท่ีเรือรบเข้ามา คนไทยจะได้เห็นทหารเรือของชาติ
เหล่านั้นบรรเลงแตรวงเป็นประจ า ความสนใจในการจดัใหมี้กองแตรวงส าหรับทหารไทยตามอยา่ง
ฝร่ังเร่ิมปรากฎข้ึนทีละนอ้ย ในปี พ.ศ. 2479 กองดุริยางคท์หารบกไดรั้บค าสั่งจดัวงดนตรีประเภท
สากล “ หัสดนตรี ” ข้ึน ผูท่ี้ให้การสนบัสนุนคนตรีใหม่น้ีคือ พลเอก มงักร พรหมโยธี จดัเป็นวง
ใหญ่ท่ีมีนักดนตรีมากถึง 20 ในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัวงดนตรีสากลของกองทพับกน้ี ผูท่ี้เป็นก าลงั
ส าคญัท่ีสร้างความเจริญคือ ครูจ าปา เลม้ส าราญ ซ่ึงเคยอยู่กรมมหรสพมาก่อน แลว้ยา้ยมาอยู่กอง
แตรวง ร.พนั3 เชิงสะพานมฆัวานรังสรรคเ์ม่ือ พ.ศ. 2475 เป็นผูแ้ต่งเพลงเพลงไทยสากลให้ท่ีวงและ
เป็นหวัหนา้วงดว้ย กองแตรวง ร.พนั3 ไดย้า้ยมาท่ีถนน โยธี ทุ่งพญาไทยในปี 2480 มีพนัตรีหลวง
ประสานดุริยางค์ เป็นผูบ้งัคบักอง ในยุคน้ี เป็นสมยัประชาธิปไตยแรกเร่ิมจึงต้องการให้ไทย
ทนัสมยัทดัเทียมกบัต่างชาติทางดา้นวฒันธรรม จึงตอ้งใชด้นตรีเพื่อการบนัเทิงในงานเตน้ร าต่างๆ 
พลเอกมงักร พรหมโยธี ไดส้นบัสนุนให้สร้างวงหัสดนตรีคือวงสากลข้ึน วงน้ีคือวงดุริยโยธินซ่ึงมี
ก าเนิดในปี 2483 นกัร้องประจ าวงดุริยโยธิน ท่ีมีช่ือเสียงไดแ้ก่ ประมวล รัศมิทตั ซ่ึงมีช่ือเสียงอยา่ง
มากนอกจากนั้นก็มี ประหยดั ไชศิริ  เบญจา ตุงคมณี  ชะอวบ ฟองกระสินธ์ุ  เฉลา ประสพสาธน์  
เชาวน์ แคล่วคล่อง  วฒันา บุณยเกียตริ  ส่วนนกัดนตรีท่ีช่วยงานมากในคราวนั้นไดแ้ก่ ส.ท.ทองค า 
บวัแก้ว  จ่าเทียบ ไพรีแกง  จ่าชุบ ไพรีขยาด นักแต่งเพลงเอกๆในยุคนั้นก็มี ม.จ.ศิวากร และ ส.
เกตศิริ เป็นตน้ ส านกัศิลปวฒันธรรมกล่าวว่า เม่ือการเล่นดนตรีสากลมากข้ึนก็เร่ิมมีตลกหน้าวง
ดนตรีเพิ่มข้ึนมา ไดแ้ก่ ชุดนกัแสดงทพับกท่ีมีเคร่ืองหมายดอกจนัทร์ คือ จ ารูญ หนวดจ๋ิม ยรรยงค ์
จมูกแดง ประสาน ปัทมเวณุ ชอ้ย พนัธุกาญจน์  สาหสั-บุญหลง อธิกอรรถ  จินดา และไสว ฉายศรี 
เป็นตน้ วงดุริยางคก์องทพับกในยุคน้ี ถือวา่มีช่ือเสียงมาก นกัดนตรี นกัแสดงทุกคนเป็นท่ีรู้จกัและ
ไดค้วามเมตตาจากนายทหารชั้นผูใ้หญ่เป็นอยา่งมาก จึงท าให้มีการใชว้งดนตรีมาแสดงในงานต่าง
เ ร่ือยมาจนปัจจุบัน  ปัจ จุบันกองดุ ริย างค์ทหารบก ข้ึนตรงกับกรมสวัส ดิการทหารบก
กระทรวงกลาโหม มีหนา้ท่ีสายงานปฏิบติัดงัน้ี 

- แผนกบงัคบัการ ผบ.ดย.ทบ.  
- แผนกดนตรี  ไดแ้ก่  วงโยธวาฑิต  วงหสัดนตรี  วงดนตรีไทย วงดนตรีสากล 
- แผนกวทิยาการ 
- แผนกบริการ 
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- โรงเรียนดุริยางคท์หารบก 
 วงหสัดนตรีมีความส าคญัในส่วนหน่ึงของทพับกมากเน่ืองจากตอ้งมีหนา้ท่ีในการบรรเลง
ดังน้ี บรรเลงในงานเล้ียงรับรองแขกพิเศษของกองทพับก บรรเลงในงานเล้ียงรับรองส าหรับ
ผูบ้งัคบับญัชาในกองทพับก จดัการแสดงคอนเสิร์ตมาตรฐาน ไม่เพียงแค่ท่ีกองทพับกอยา่งเดียวท่ี
เล็งเห็นความส าคญัของวงหัสดนตรี ในหน่วยราชการอ่ืนก็มีวงดนตรีประเภทน้ีเช่นเดียวกนั เช่น 
กองดุริยางค์ทหารเรือ กองดุริยางค์ทหารอากาศ กองดุริยางค์ทหารต ารวจ ดนตรีของกทม.
มหาวิทยาลยัต่างๆไม่ว่าเอกชนหรือรัฐบาล การบริหารวงหัสดนตรีเป็นองค์ประกอบหน่ึงของ
ประสิทธิภาพวงหัสดนตรี ประสิทธิภาพวงหัสดนตรีข้ึนอยู่กบัปัจจยัหลายประการท่ีเก่ียวขอ้งกบั
ขา้ราชการวงหสัดนตรีกองดุริยางค์ทหารบก ผูว้ิจยัมีความสนใจท่ีจะศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการเพิ่ม
ประสิทธิภาพขา้ราชการ หมวดหสัดนตรีกองดุริยางคท์หารบก ทั้งน้ีเพื่อท่ีจะน าความรู้หรือผลวิจยัท่ี
ไดม้าเผยแพร่ หรือใชเ้ป็นแนวทางส่งเสริมหรือปรับปรุงการในการบริหารวงหสัดนตรีให้กา้วหน้า
ต่อไป 
 

วตัถุประสงค์ของงำนวจิัย 
 เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพขา้ราชการหมวดหัสดนตรี กองดุริยางค์
ทหารบก   
 

ขอบเขตของกำรวจิัย 
1. ประชาการท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีเป็นขา้ราชการหมวดหสัดนตรี กองดุริยางคก์องทพับก 

จ านวน 23 คน                     
              2. เน้ือหาท่ีใชใ้นการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพขา้ราชการหมวดหสัดนตรี 
กองดุริยางคท์หารบกประกอบดว้ย 
   2.1 ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มภายนอก 5 ปัจจยัยอ่ย ไดแ้ก่ 
                   2.1.1. ปัจจยัทางเศรษฐกิจ 
                  2.1.2.  ปัจจยัทางสังคม 
                   2.1.3.  ปัจจยัทางการเมืองและกฎหมาย 
                  2.1.4.  ปัจจยัทางส่ิงแวดลอ้ม 
                  2.1.5.  ปัจจยัทางเทคโนโลย ี
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              2.2 ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มภายใน 10 ปัจจยัยอ่ย ไดแ้ก่ 
                  2.2.1.  ปัจจยัดา้นการบริหารงานบุคคล 
                  2.2.2.  ปัจจยัดา้นกระบวนการท างาน 
                    2.2.3.  ปัจจยัดา้นการท างานเป็นทีม 
                    2.2.4.  ปัจจยัดา้นเน้ืองาน 
                    2.2.5.  ปัจจยัดา้นการพฒันาบุคลากร 
                    2.2.6.  ปัจจยัดา้นงบประมาณ 
                   2.2.7.  ปัจจยัดา้นพฤติกรรมส่วนบุคคล 
                   2.2.8.  ปัจจยัดา้นสวสัดิการ 
                  2.2.9.  ปัจจยัดา้นการส่ือสารในองคก์าร 
                  2.2.10. ปัจจยัดา้นสุขภาพและความปลอดภยั    
 3. ระยะท่ีใช้เวลาในการวิจยั ได้ด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลระหว่างวนัท่ี 4  มกราคม  
2555 ถึงวนัท่ี 4 กุมภาพนัธ์  2555 
 

นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 กำรเพิม่ประสิทธิภำพ  หมายถึง การปฏิบติังานของขา้ราชการหมวดหสัดนตรี กองดุริยางค์
ทหารบก เป็นไปตามวสิัยทศัน์ท่ีวา่ กองดุริยางคท์หารบก จะเป็นผูน้ าการดนตรีทางทหารในภาคพื้น
เอเชียตะวนัออกเฉียงใต ้
 หมวดหัสดนตรีกองดุริยำงค์ทหำรบก หมายถึง วงดนตรีประเภท วงคอมโบ ซ่ึงประกอบ
ไปดว้ย กีตา้ร์ เบส กลอง คียบ์อร์ด และเคร่ืองเป่า มีหน้าท่ีในการบรรเลงในงานเล้ียงรับรองแขก
พิเศษของกองทพับก บรรเลงในงานเล้ียงรับรองส าหรับผูบ้งัคบับญัชาในกองทพับก 
 ปัจจัยในกำรเพิ่มประสิทธิภำพ  หมายถึง ส่ิงท่ีท าให้ประสิทธิภาพขา้ราชการหมวดหัส
ดนตรีเพิ่มข้ึนทั้งดา้นปัจจยัภายนอก และปัจจยัภายใน 
 ปัจจัยภำยใน หมายถึง ปัจจยัดา้นการบริหารงานบุคคล  ปัจจยัดา้นกระบวนการท างาน
ปัจจยัด้านการท างานเป็นทีม  ปัจจยัด้านเน้ืองาน ปัจจยัด้านการพฒันาบุคลากร ปัจจยัด้าน
งบประมาณ ปัจจยัดา้นพฤติกรรมส่วนบุคคล ปัจจยัดา้นสวสัดิการ ปัจจยัดา้นการส่ือสารในองคก์าร  
ปัจจยัดา้นสุขภาพและความปลอดภยั   
 ปัจจัยภำยนอก หมายถึง ปัจจยัทางเศรษฐกิจ ปัจจยัทางสังคม ปัจจยัทางการเมืองและ
กฎหมาย  ปัจจยัทางส่ิงแวดลอ้ม ปัจจยัทางเทคโนโลยี 
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ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
             1.ท าให้ทราบความคิดเห็นของขา้ราชการหมวดหัสดนตรี กองดุริยางค์ทหารบกต่อปัจจยั 
เพิ่มประสิทธิภาพ 
             2. ช่วยให้ผูบ้งัคบับญัชาหมวดหัสดนตรี กองดุริยางค์กองทพับก ใช้เป็นแนวทางในการ
ก าหนดการปฏิบติังานและพฒันาหน่วยงานมากยิง่ข้ึน 
             3. เพื่อเป็นแนวทางแก่ผูส้นใจน าไปปฏิบติังานและเพื่อพฒันาการด าเนินกิจการของวง
ประเภทเดียวกนั 

 
กรอบแบบคดิในกำรวจิัย 

 ผูว้จิยัไดศึ้กษาแนวดิค ทฤษฎี และเอกสารท่ีเก่ียวขอ้ง และไดส้ร้างเป็นกรอบแนวคิดเพื่อใช้
เป็นแนวทางในการศึกษาและวเิคราะขอ้มูล  ดงัแผนภูมิต่อไปน้ี 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                
 
 
 

ภำพที ่1  แสดงกรอบแนวคิดในกำรวจัิย 

 

ประสิทธิภำพข้ำรำชกำร

หมวดหัสดนตรีกอง

ดุริยำงค์ทหำรบก 

ปัจจัยภำยใน 

ปัจจยัดา้นการบริหารงาน
บุคคลปัจจยัดา้นกระบวนการ
ท างาน 
ปัจจยัดา้นการท างานเป็นทีม 

ปัจจยัดา้นเน้ืองาน 
ปัจจยัดา้นการพฒันาบุคลากร 

ปัจจยัดา้นงบประมาณ  
ปัจจยัดา้นพฤติกรรมส่วน
บุคคล 
ปัจจยัดา้นสวสัดิการ 
ปัจจยัดา้นการส่ือสารใน
องคก์าร 
ปัจจยัดา้นสุขภาพและความ
ปลอดภยั    
 

ปัจจัยภำยนอก 

ปัจจยัทางเศรษฐกิจ 
ปัจจยัทางสังคม 
ปัจจยัทางการเมืองและ   
กฎหมาย 
ปัจจยัทางส่ิงแวดลอ้ม 
ปัจจยัทางเทคโนโลยี 
 



บทที ่2 
เอกสารและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 
 ในการวจิยัเร่ือง ส ารวจความคิดเห็นต่อปัจจยัในการเพิ่มประสิทธิภาพขา้ราชการหมวดหสั
ดนตรี กองดุริยางคท์หารบก โดยใชท้ฤษฎี POSDCORB MODEL เป็นแนวทางในการวิจยัซ่ึงผูว้ิจยั
ไดศึ้กษาเอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งดงัในรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

1. แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกบัองคก์าร 
2. แนวคิด ทฤษฎีการบริหารองคก์าร 
3. การบริหารงานบุคคล 
4. การเพิ่มประสิทธิภาพในองคก์าร 
5. ปัจจยัในการเพิ่มประสิทธิภาพของบุคลากร 
6. ขอ้มูลพื้นฐานของกองดุริยางคท์หารบก 

 7. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

แนวคดิ ทฤษฎเีกีย่วกบัองค์การ  
 ความหมายองค์การ 
 ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2545, น.12) กล่าววา่องคก์ารเป็นการรวบรวมการท างานของ
คน เพื่อให้บรรลุจุดมุ่งหมายโดยรวม หรือเป็นระบบการบริหารจดัการท่ีมีการออกแบบและการ
ด าเนินงานเพื่อใหบ้รรลุวตัถุหระสงคอ์ยา่งใดอยา่งหน่ึง 

รังสรรค ์ประเสริฐศรี (2548, น.19) กล่าววา่องคก์ารเป็นหน่วยสังคมท่ีมีการประสานงาน
กนั ประกอบดว้ยบุคคลตั้งแต่สองคนข้ึนไป ซ่ึงท าหนา้ท่ีท่ีมีความต่อเน่ืองเก่ียวขอ้งกนั เพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายร่วมกนั ซ่ึงองคก์ารอาจจะเป็นโรงเรือน โรงพยาบาล หน่วยราชาร บริษทั หรือหา้งร้านก็ได ้

ธงชยั สันติวงษ ์(2539, น.3) กล่าววา่องคก์ารอาจให้ความหมายไดว้า่ หมายถึงระบบท่ีซ่ึงมี
การรวมเอาปัจจยัทรัพยากรจากภายนอกเขา้มารวมจดัตั้งข้ึนเป็นกิจการ โดยมีขอบเขตเป็นเอกเทศ
ของตนเองและจะประกอบกิจกรรมต่างๆภายในระบบของตน เพื่อสร้างส่ิงมีคุณค่าหรือ
อรรถประโยชน์ แล้วน าเสนอออกไปขายให้กบักลุ่มลูกคา้ และประชาชนในตลาดท่ีอยู่ภายนอก
องค์การในรูปของสินคา้ และ/หรือบริการต่างๆ ซ่ึงในวงจรการท างานเช่นท่ีกล่าวองค์การจะมุ่ง
พยายามสร้างประสิทธิผล (Effective) และประสิทธิภาพ (Efficiency) การท างานให้มากท่ีสุด
ตลอดเวลา 
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จากขอ้ความดงักล่าวขา้งตน้สามารถสรุปไดว้า่ลกัษณะท่ีส าคญัขององคก์าร มีดงัน้ี 
1. มีเป้าหมาย เป็นเป้าหมายขององค์การท่ีบุคลากรในองค์การทุกคนปฏิบติังานเพื่อให้

บรรลุเป้าหมายดงักล่าว ทุกคนจึงตอ้งเขา้ใจเป้าหมายขององคก์ารของตน 
2. มีคนท างานร่วมกนั เพื่อเป้าหมายดงัขอ้ 1 ในการท างานร่วมกนัน้ี ยอ่มตอ้งใชท้รัพยากร

ต่างๆตามลกัษณะของงานในองคก์าร 
3. มีการแบ่งงานกนัท า องคก์ารหน่ึงๆยอ่มประกอบดว้ยงานหลายลกัษณะ ตอ้งใชบุ้คลากร

ท่ีมีความสามารถเฉพาะทาง แต่ก็ท  างานประสานสัมพนัธ์กนั 
4. มีโครงสร้างท่ีก าหนดข้ึนมาอยา่งเป็นระบบมีระเบียบแบบแผน โครงสร้างจะแสดงให้

เห็นบทบาทของบุคลากรในองคก์าร เช่น ผูบ้ริหาร และพนกังานระดบัต่างๆ มีการก าหนดบทบาท
สายการบงัคบับญัชาต่อกนั 

5. มีล าดบัชั้นของอ านาจหน้าท่ี อ านาจหน้าท่ีคือ สิทธิในการตดัสินใจและกระท า อ านาจ
หน้าท่ีเร่ิมท่ีระดบัสูงลงมายงัระดบัต ่าภายในองค์การ อ านาจหน้าท่ีในองค์การยงัแบ่งได้ 2 แบบ 
ไดแ้ก่ อ านาจตามสายการบงัคบับญัชา และ ใหค้  าแนะน าปรึกษา 

การจัดองค์การ 
ทวี  มณีสาย และจารีรักษ ์วีระหงส์ (2547, น.26) กล่าววา่ การจดัองคก์าร หมายถึง ความ

พยายามของผูท่ี้จะใหมี้หนทางส าหรับการปฏิบติังานให้ส าเร็จ  ผลงานแผนงานท่ีไดว้างเอาไวอ้ยา่ง
มีประสิทธิภาพ หนา้ท่ีการจดัองค์กรน้ีเป็นหนา้ท่ีท่ีต่อเน่ืองจากขั้นของการใช้ความสามรถ ในดา้น
คิดวางแผนจนเสร็จส้ินเป็นแผนงานต่างๆ กล่าวคือ ภายหลังจากท่ีได้ก าหนดแผนงานเอาไว้
เรียบร้อยแลว้ ผูบ้ริหารจะตอ้งด าเนินการเตรียมการให้มีส่ือหรือมีหนทางท่ีจะช่วยให้มีการท างาน
ตามแผนนั้นๆ ให้ลุล่วงไปไดห้นา้ท่ีการจดัองค์การเป็นภาระหน้าท่ีของผูบ้ริหารท่ีเก่ียวขอ้งกบัการ
จดัระเบียบหนา้ท่ีงานต่างๆภายในองคก์ร 

งานต่างๆท่ีท าอยูใ่นทุกวนัน้ีนั้นเกือบทุกอย่างมีการร่วมกนัท าเป็นกลุ่มในลกัษณะองค์กร
โดยกลุ่มคนท่ีเข้ามาท างานร่วมกันนั้น มักจะรวมกันและท างานด้วยกันในรูปแบบท่ีจะมีการ
ประสานมือร่วมมือกนัเพื่อท่ีจะให้ส าเร็จผลตามวตัถุประสงค์ องค์กรท่ีสร้างข้ึนมานั้น คือ ส่ิงท่ี
เอ้ืออ านวยให้เป็นส่ือ หรือพาหะให้กลุ่มคนสามารถท างานเพื่อวตัถุประสงคท่ี์สูงเกินกวา่คนๆเดียว
จะท าไดด้ว้ยตนเอง 

รังสรรค ์ ประเสริฐศ์รี (2548, น.19-20)  กล่าววา่ในองคก์ารหน่ึงจึงตอ้งมีการก าหนดดงัน้ี 
1. จุดมุ่งหมาย (Purpose) เป็นส่ิงท่ีองคก์ารตอ้งการในอนาคต จุดมุ่งหมายสามารถก าหนด

ได ้4 ประการ คือ (1)วสิัยทศัน์ (Vision) (2)ภารกิจ (Mission) (3) เป้าหมาย (Goals) (4)วตัถุประสงค ์
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(Objectives) โดยมีการจดัล าดบัจากเจาะจงน้อยท่ีสุด คือ วิสัยทศัน์ (Vision) ไปยงัเจาะจงมากท่ีสุด 
คือ วตัถุประสงค ์(Objectives) 

2. ภารกิจ (Mission)  ทุกองค์การจะต้องมีภารกิจ ซ่ึงภารกิจเป็นข้อความท่ีระบุถึง
ภาระหนา้ท่ีท่ีธุรกิจจะตอ้งกระท า เพื่อให้บริการลูกคา้และเพื่อความอยูร่อดของกิจการ (Newstrom 
and Davis 2002, p.484) หรือเป็นขอ้ความท่ีเก่ียวกบัการก าหนดกิจกรรมและลกัษณะงานของ
องค์การ องค์การจะตอ้งก าหนดภารกิจให้ชดัเจน เพราะภารกิจจะเป็นแนวทางในการก าหนดกล
ยุทธ์และการตดัสินใจ ตวัอยา่งเช่น ภารกิจของธุรกิจคือการผลิตและการจ าหน่ายสินคา้และบริการ 
เพื่อตอบสนองความตอ้งการของผูบ้ริโภค ภารกิจของมหาวทิยาลยัคือการสอนและการวจิยั เป็นตน้ 

3. วิสัยทัศน์ (Vision) เป็นเป้าหมายระยะยาวท่ีมีลักษณะกวา้งขวาง หรือเป็นสภาพท่ี
องคก์ารตอ้งการจะเป็นในอนาคต โดยไม่ไดก้  าหนดวธีิการเอาไว ้ตวัอยา่ง วิสัยทศัน์ของสายการบิน 
America West Airlines ระบุวา่จะมุ่งท่ีการใหบ้ริการลูกคา้ และวฒันธรรมท่ีมีศกัยภาพการท างานใน
ระดบัสูงเป็นตน้ 

4. กลยทุธ์ (Strategies) เป็นแผนการปฏิบติัการขององคก์ารเพื่อใหบ้รรลุภารกิจ (Heizer and 
Render 2004, p.32) ซ่ึงจะอธิบายถึงการจดัสรรทรัพยากรและกิจกรรมอ่ืนๆให้เหมาะสมกับ
สภาพแวดลอ้ม ซ่ึงจะช่วยให้องค์การบรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ เม่ือก าหนดจุดมุ่งหมาย (Purpose) 
วิสัยทศัน์ (Vision) และภารกิจ (Mission) ขององค์การแลว้จะตอ้งการก าหนดกลยุทธ์ (Strategies) 
เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคด์งักล่าว ความรู้เก่ียวกบัพฤติกรรมองคก์าร (OB) จึงเป็นส่ิงส าคญัท่ีจะท า
ให้เกิดการปฏิบติัการด้านกลยุทธ์ท่ีมีประสิทธิผล เพราะความส าเร็จขององค์การอยู่ท่ีการท างาน
ร่วมกนัของบุคคลในองคก์าร เพื่อใหง้านเป็นไปตามวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไว ้ 

ประเภทขององค์การ 
ศิริวรรณ  เสรีรักษ ์และคณะ (2545, น.16-17) แบ่งประเภทองคก์ารเป็น 2 ประเภทดงัน้ี 
1. การจดัองค์การแบบเป็นทางการ (Formal Organization) เป็นการออกแบบท่ีเป็นทาง

เก่ียวกบั กลุ่มผูบ้ริหาร หรือกลุ่มของพนกังานประจ าท่ีรับผดิชอบหนา้ท่ีต่างๆในบริษทั ขอบเขตทาง
ภูมิศาสตร์สายการบงัคบับญัชาขององค์การท่ีใช้เพื่อการท างานหรือแกปั้ญหาในองคก์าร หรือเป็น
การจดัโครงสร้างองค์การตามเจตนาหรือบทบาทในการปฏิบติัภายในองค์การ ซ่ึงสามารถแสดง
ออกมาเป็นแผนภูมิโครงสร้างองค์การ (Organization chart) ผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้งวางโครงสร้างท่ี
แน่นอน ทั้งน้ีเพื่อให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดท้ราบถึงอ านาจหนา้ท่ีของตนเองในการปฏิบติังาน และบ่ง
บอกถึงขอบเขตความรับผิดชอบของแต่ละบุคคลท่ีท างานร่วมกนั ทั้งน้ีเพื่อความเป็นระเบียบ โดย
ไม่มีการท างานซ ้ าซอ้น แต่การจดัโครงสร้างองคก์ารแบบเป็นทางการก็สามารถท่ีจะยืดหยุน่ไดบ้า้ง 
ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บัความเหมาะสมของสถานการณ์และสภาพแวดลอ้ม 



9 
 

2. การจดัองค์การแบบไม่เป็นทางการ (Informal Organization) เป็นการติดต่อและการ
ส่ือสารอย่างไม่เป็นทางการ ตลอดจนวิธีการท าส่ิงใดส่ิงหน่ึงอย่างเป็นกิจวตัร ซ่ึงพนักงานได้
พฒันาข้ึนมาอยา่งไม่เป็นทางการ ตลอดจนการจดักลุ่มการท างานท่ีเก่ียวขอ้งกนัภายในองคก์ารแบบ
เป็นทางการ หรือการจดัองคก์ารแบบไม่เป็นทางการ เป็นการรวบกิจกรรมส่วนบุคคลของกลุ่มคน
โดยปราศจากจุดประสงค์ร่วมกัน ถึงแม้ว่าจะมีการช่วยเหลือกันภายในองค์การและก่อให้เกิด
ความสัมพนัธ์ข้ึนก็ตาม เช่น การท่ีกลุ่มบุคคลมาเล่นหมากรุกดว้ยกนั และสนิทสนมกนั มีการช่วยใน
การท างาน แมว้า่จะท างานคนละแผนกก็ตาม 

ทว ี มณีสาย และจารีรักษ ์วรีะหงส์ (2547, น.28) แบ่งประเภทองคก์รดงัน้ี 
 1. องคก์รรัฐบาล (Government Organization) เป็นหน่วยงานราชการต่าง ๆ อาทิ กระทรวง
ส านกังานคณะกรรมการ กอง ฝ่ายและแผนกต่าง ๆ เป็นตน้ ซ่ึงรัฐบาลเป็นผูก้  าหนดเพื่อให้แต่ละ
ส่วนขององคก์รไดป้ฏิบติัหนา้ท่ีราชการใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตั้งใจร่วมกนั 
 2. องค์กรเอกชน (Non Government Organization) เป็นองค์กรท่ีเอกชนจดัตั้งข้ึน ซ่ึงมี
วตัถุประสงคอ์ยา่งใดอยา่งหน่ึง อาทิ สมาคมอาชีพต่าง ๆ สหกรณ์ออมทรัพย ์สมาคมศิษยเ์ก่าสมาคม
กรรมการ เป็นตน้ และองคก์รท่ีจดัตั้งข้ึนเพื่อประโยชน์แก่สมาชิก 
 3. องคก์รสาธารณประโยชน์หรือองคก์รการกุศล เป็นหน่วยงานของเอกชนท่ีจดัตั้งข้ึนเพื่อ
ช่วยเหลือสังคม อาทิ มูลนิธิร่วมกตญัญู มูลนิธิชยัพฒันา เป็นตน้ องคก์รเหล่าน้ีจะด าเนินการโดยไม่
หวงัผลตอบแทนในการด าเนินงานของตน อาทิ เงินค่าจา้ง เป็นตน้ 
 4. องคก์รธุรกิจ เป็นองคก์รหวงัผลก าไร อาทิ บริษทัจ ากดั หา้งหุ่นส่วนจ ากดั บริษทัมหาชน
ซ่ึงองคก์รเหล่าน้ีจะท าหนา้ท่ีผลิตและบริการผลผลิต เพื่อด าเนินการให้บรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้คือ 
ผลก าไรท่ีจะกลบัคืนมา 

ขอบเขตขององค์การ 
 ธงชยั  สนัติวงศ ์(2539, น.3-10) กล่าวถึงขอบเขตขององคก์ารเป็น 3 ส่วนดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 ความเก่ียวพันกันขององค์การกับสภาพแวดล้อม ในส่วนน้ีจะหมายถึง
ความสัมพนัธ์ระหวา่ง “องค์การ” ซ่ึงเป็นหน่วยงานหรือกิจการท่ีจดัตั้งข้ึนมา เพื่อท างานให้ส าเร็จ
ตามจุดมุ่งหมายท่ีได้สรรแล้วอย่างใดอย่างหน่ึง กบั “สภาพแวดล้อม” ซ่ึงเป็นสภาพเง่ือนไขของ
ปัจจยัภายนอก ทั้งทางดา้นเศรษฐกิจ สังคม และการเมือง ท่ีอยูน่อกเหนือการควบคุมขององคก์าร ท่ี
ซ่ึงสภาพเง่ือนไขอาจเปล่ียนแปลงไปในทางท่ีดี อนัเป็น “โอกาส” ท่ีจะเอ้ืออ านวยให้กบัการท างาน
ขององคก์าร หรืออาจเปล่ียนแปลงไปในทางไม่ดี จนกลายเป็น “ขอ้จ ากดั” ท่ีกลายเป็นอุปสรรคต่อ
การด าเนินการขององค์การก็ได้ความสัมพนัธ์ระหว่างองค์การกับสภาพแวดล้อมน้ี นับว่าเป็น
ความสัมพนัธ์ท่ีเก่ียวขอ้งโดยตรง โดยไม่อาจแยกออกจากกนัได ้กล่าวคือ องคก์ารทุกแห่งต่างตอ้ง
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ท างานเก่ียวขอ้งกบัสภาพแวดลอ้มเสมอ ปัจจยัสภาพแวดลอ้มต่างๆก็จะเป็นปัจจยัภายนอกท่ีควบคุม
ไม่ได้และจะมีผลกระทบต่อการท างานขององค์การไม่โดยตรงก็โดยทางออ้มเสมอ และการท่ี
องคก์ารจะอยูร่อดและเติบโตไดต้ามท่ีตั้งใจไวน้ั้น จะข้ึนอยูก่บัความสามารถของผูบ้ริหารองคก์ารท่ี
จะบริหารองค์การบริหารปัจจยั และทรัพยากรภายในขององค์การให้สามารถด าเนินงานไปโดยมี
ประสิทธิภาพสูงสุดตลอดเวลา ทั้ งน้ีรวมถึงการต้องมีประสิทธิผลในการบริหาร อันเกิดจาก
ความสามารถในการติดตามการเปล่ียนแปลงของปัจจยัสภาพแวดล้อมต่างๆได้ถูกตอ้งพร้อมกบั
สามารถปรับการท างานให้สอดคลอ้งตรงตามเง่ือนไขและสถานการณ์ต่างๆไดอ้ย่างดีจนสามารถ
บรรลุเป้าหมายต่างๆท่ีคาดคิดไวด้ว้ย 
   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
          ภาพที ่2 แสดงความสัมพนัธ์ขององคก์ารกบัสภาพแวดลอ้มและระบบต่างๆขององคก์ารทั้ง 3 
ระบบท่ีซ่ึงรวมเป็นขอบเขตของระบบการบริหาร 

 
ส่วนท่ี 2 ระบบต่างๆขององคก์าร ในการด าเนินงานภายใตค้วามสัมพนัธ์ขององค์การกบั

สภาพแวดลอ้มขา้งตน้ ภายในองค์การนั้นเอง หากพิจารณามองเห็นภาพง่ายๆของระบบต่างๆ ท่ี
ประกอบกนัอยูจ่ะสามารถแยกไดเ้ป็น 3 ระบบ คือ 

 1. ระบบโอกาส คือ ระบบของการท างานของผูบ้ริหารระดบัสูงสุดขององคก์ารท่ี
เก่ียวขอ้งกบัการพิจารณาก าหนด วตัถุประสงค์ นโยบาย กลยุทธ์ ตลอดจนเป้าหมายและแผนงาน
ต่างๆท่ีดีท่ีสุดส าหรับองคก์าร หรือกล่าวอีกนยัหน่ึง ก็คือ เป็นส่วนของการก าหนดทิศทางของการ

ระบบการบริหาร 
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ท างานขององค์การในสภาพแวดลอ้มภายนอกท่ีมองไกลไปในอนาคตนัน่เอง โดยสภาพดงักล่าว 
ภาระหนา้ท่ีท่ีส าคญัของผูบ้ริหารระดบัสูงท่ีจะตอ้งรับผดิชอบส่วนน้ี จึงอยูท่ี่การตอ้งสามารถติดตาม
เสาะแสวงหาโอกาสท่ีดี ท่ีเป็นเส้นทางปลอดภยัท่ีจะช่วยให้องค์การทุ่มเททรัพยากรต่างๆ และ
ผกูพนัอยู่กบักิจกรรมหรือธุรกิจการคา้ ท่ีซ่ึงก าลงัเจริญเติบโตและส่งผลให้องค์การไดรั้บผลส าเร็จ 
หรือไดก้ าไรโดยมีการเส่ียงภยันอ้ยท่ีสุด โดยท่ีระบบโอกาสน้ีเป็นระบบของการท างานของผูบ้ริหาร
ระดบัสูง ท่ีคาบเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มภายนอกโดยตรง ระบบโอกาสน้ีจึงเป็นระบบท่ีอยู่คร่อม
ระหว่างองค์การกบัสภาพแวดล้อมทั้งสองวง และในเวลาเดียวกนั ภาระงานบริหารด้านน้ีของ
ผูบ้ริหารก็จะเป็นงานดา้น “การบริหารโอกาส” (opportunity management) นัน่เอง 

  2. ระบบงาน คือ ระบบงานของทรัพยากรต่างๆท่ีจดัเตรียมไวภ้ายในองคก์ารเพื่อ
ส าหรับการปฏิบติังานตามแผนงานต่างๆท่ีไดก้ าหนดไว ้ระบบงานน้ีจะประกอบดว้ยปัจจยัต่างๆท่ี
เป็นทรัพยากรท่ีน ามาใชเ้พื่อการปฏิบติังานท่ีจ าเป็นตอ้งท า ปัจจยัเหล่าน้ีจะประกอบดว้ยปัจจยัต่างๆ 
ท่ีเป็นปัจจยัทางวตัถุส่ิงของ เช่น เงินทุน เคร่ืองจกัร อุปกรณ์ วตัถุดิบและส่ิงจ าเป็นอ่ืนๆทรัพยากร
ต่างๆทุกอย่างท่ีน าเขา้มาในองค์การน้ี ทุกอย่างต่างก็มีตน้ทุนท่ีองค์การตอ้งใชจ่้ายไปจดัหามาเพื่อ
การท างานตามแผนและหากมีการใชป้ฏิบติังานไปในทางหน่ึงทางใดแลว้ การส้ินเปลืองก็จะเกิดข้ึน
จนกระทัง่หมดไปในท่ีสุด ดงันั้นในประการแรกท่ีสุด เพื่อใหส้ามารถรักษาหรือทรงไวซ่ึ้งทรัพยากร
ท่ีจะถูกใชไ้ปโดยไม่สูญเปล่า ทรัพยากรเหล่าน้ีจะตอ้งถูกน ามาจดัเตรียมไวอ้ยา่งเป็นระเบียบ โดยมี
การแบ่งสันเพื่อส าหรับการท างานดา้นต่างๆใหส้อดคลอ้งตรงกบัความจ าเป็นของงานแต่ละดา้นท่ีมี
อยู่ นอกจากน้ีในประการต่อมา ยงัหมายรวมไปถึงการตอ้งด าเนินการจดัเตรียมทรัพยากรท่ีมีการ
แปลงออกมาเป็น “ระบบการปฏิบติังาน” ท่ีประกอบดว้ยเคร่ืองจกัรและอุปกรณ์ ตลอดจนเคร่ืองมือ
เคร่ืองใชแ้ละโดยเฉพาะวธีิการท างานท่ีสะดวก ประหยดั รวดเร็วและมีประสิทธิภาพสูงในตวัดว้ย 

ตามความหมายข้างต้นน้ี ระบบงานจึงมีความหมายครอบคลุมกวา้งตั้ งแต่ “โครงสร้าง
องค์การ” และลึกลงไปถึง “วิธีท างาน” ท่ีก าหนดเพื่อให้การใช้ทรัพยากรต่างๆเป็นไปโดยมี
ประสิทธิภาพและไดผ้ลสูงตลอดเวลา ซ่ึงภาระการบริหารดา้นน้ีของผูบ้ริหารระดบัสูง นบัว่าเป็น
ภาระงานท่ีส าคญัดา้นหน่ึงภายในองคก์าร ผูบ้ริหารจะสามารถสร้างประสิทธิภาพให้กบัองคก์ารได้
ชั้นหน่ึงก่อน นัน่คือ การท าให้องคก์ารมีโอกาสใชท้รัพยากรไปอยา่งรอบคอบ มีประสิทธิภาพและ
ประหยดั ตรงกบัความจ าเป็นของสภาวะงานท่ีก าลงัผกูพนัซ่ึงตอ้งท าตามแผน ภาระงานบริหารดา้น
น้ีของผูบ้ริหารอาจเรียกง่ายๆวา่เป็น “การบริหารงาน” หรือ “การบริหารระบบงาน” (Task or work 
system management) ซ่ึงขอบเขตของงานดา้นน้ี ทุกอยา่งต่างจะเป็นทรัพยากรส่ิงของท่ีซ่ึงผูบ้ริหาร
สามารถควบคุมหรือก ากบั โดยสามารถบริหารหรือจดัการให้เป็นไปในทางหน่ึงทางใดไดเ้สมอ 
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ดังน้ี การไม่มองข้าม หรือการมีการจัดเตรียมงานด้านระบบงานอย่างรอบคอบ รัดกุมและมี
ประสิทธิภาพดี ยอ่มจะสามารถสร้างสรรคป์ระสิทธิภาพงานใหส้ าเร็จไปไดแ้ลว้ส่วนหน่ึงก็วา่ได ้

  3. ระบบคน คือ ทรัพยากรท่ีซ่ึงมีชีวิตจิตใจ พร้อมทักษะ ความช านาญและ
ความสามารถท่ีจะเขา้มาปฏิบติังานตามหนา้ท่ีท่ีก าหนดไว ้ทั้งน้ี ทรัพยากรบุคคลผูท้  างานเหล่าน้ีจะ
เป็นผูด้  าเนินกิจกรรมต่างๆในขั้นปฏิบติั โดยจะเป็นผูใ้ชท้รัพยากรต่างๆเช่น เงินทุน ส่ิงของ วตัถุดิบ
และจะเป็นผูข้บัเคล่ือนระบบ โดยท ากิจกรรมต่างๆเช่น เดินเคร่ืองจกัรหรือคอยให้บริการตามหนา้ท่ี 
เป็นตน้ ผลงานท่ีไดอ้อกมาจากงานท่ีไดด้ าเนินไปจะดีมากหรือนอ้ยอยา่งไรนั้น ส่วนใหญ่จะข้ึนอยู่
กับปัจจัยด้านบุคคลน้ีเป็นอย่างมาก ทั้ งน้ี เพราะคนนับเป็นปัจจัยท่ีผนัแปร ซ่ึงต่างกับปัจจัย
ทรัพยากรอ่ืนๆท่ีมีคุณสมบติัคงท่ี ผลงานท่ีกระท าออกมาโดยคนจะเป็นไปในทางใดนั้น จะข้ึนอยู่
กบัผูป้ฏิบติัเป็นส าคญั การท างานจะทุ่มเทมากน้อยเพียงใดหรือไม่นั้นจะข้ึนอยู่กบัพฤติกรรมและ
ความพึงพอใจของพนกังานท่ีอาจผนัแปรไปดว้ยปัจจยัทางเหตุผลหรืออารมณ์ในทางต่างๆไดเ้สมอ 
ภาระงานบริหารดา้นน้ีซ่ึงนบัวา่เป็นขั้นตอนของงานท่ีเขา้สู่การปฏิบติัจริงโดยคนผูท้  างานน้ี จึงถือ
ไดว้่าเป็นงานทางดา้น “การบริหารคน” (people management) หรือท่ีเป็นเร่ืองของการรู้จกัจูงใจ
คนท างาน หรือศิลปะการบงัคบับญัชานัน่เอง 

 ส่วนท่ี 3 ระบบการบริหาร ระบบการบริหาร คือ ระบบการท างานของผูบ้ริหารในการ
บริหารระบบต่างๆขององค์การให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด เพื่อให้เกิดผลส าเร็จมากท่ีสุดส าหรับ
องคก์าร ระบบการบริหารน้ีหากจะพิจารณาเร่ิมจากระบบต่างๆขององคก์าร โดยสัมพนัธ์มาถึงการ
ปฏิบติัหนา้ท่ีการบริหารโดยนกับริหารแลว้ ระบบการบริหารจะสามารถสรุปได ้ดงัน้ี 

  1. จากระบบโอกาสขององคก์าร ท่ีเปิดกวา้งเผชิญกบัสภาพแวดลอ้มนั้น ผูบ้ริหาร
จะมีภาระตอ้งติดตามสภาพแวดลอ้มและก าหนดใหอ้งคก์ารมีเป้าหมาย แผนงานดีท่ีสุดตลอดเวลาน้ี 
คือ “การบริหารโอกาส” ซ่ึงนบัเป็นเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบัการตอ้งใช้ความคิดเป็นเลิศ (ideas) โดยนกั
บริหาร แผนงานท่ีดีส าหรับองคก์ารจึงจะเกิดข้ึน งานบริหารดา้นน้ี หากจะมองเป็นภาระหนา้ท่ีงาน
และกิจกรรมทางการบริหารท่ีผูบ้ริหารตอ้งกระท าแลว้อาจเรียกไดว้่า เป็นการวางแผน (planning) 
นัน่เอง ซ่ึงในทางปฏิบติัจะหมายถึง การสนใจท าการวางแผนโดยตวันกับริหารเอง รวมทั้งระบบ
การวางแผนท่ีพฒันาข้ึนมาใชง้านในทุกระดบั และการมีส่วนร่วมในการวางแผนของผูบ้ริหารระดบั
ต่างๆ และพนกังานผูป้ฏิบติังานดว้ย 

  2. จากระบบงานท่ีมีทรัพยากรท่ีมีคุณค่าในตวั ผูบ้ริหารจะตอ้งรู้จกัแบ่งสันและจดั
ระเบียบการใชใ้ห้ตรงกบัความจ าเป็นและตอ้งการตลอดเวลา ภาระหนา้ท่ีงานและกิจกรรมทางการ
บริหารท่ีผูบ้ริหารท าอยู่น้ี ก็คือ การจดัองคก์ารหรือการบริหารงาน ซ่ึงขอบเขตจะคลุมตั้งแต่การจดั
โครงสร้างองค์การ การจดัระบบงานและกระแสการไหลของงาน รวมทั้งขั้นตอนวิธีท างานต่างๆ
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ทั้งน้ีหากมีการจดัพร้อมทุกดา้นตามท่ีกล่าว ก็ยอ่มจะช่วยใหเ้กิดความมัน่ใจวา่ ทรัพยากรหรือส่ิงของ
ทุกส่ิง (things) ต่างจะถูกจดัเตรียมไวใ้ชป้ฏิบติังานอยา่งดีท่ีสุดแลว้ 

  3. จากระบบคนผูป้ฏิบติังาน ท่ีเป็นกระบวนการท างานอนัเป็นผลจาการเก่ียวขอ้ง
ระหวา่งกนัและความเขา้ใจกนัของผูท้  างานทุกฝ่าย ทั้งหวัหนา้หรือผูน้ า ผูร่้วมงานและผูป้ฏิบติังาน
ในทุกจุดนั้น การจะเป็นไปในทางใด อย่างไรนั้น ย่อมข้ึนอยู่กบั “คน” ผูป้ฏิบติัท่ีมีชีวิตจิตใจและ
ความรู้สึกและตอ้งการการชกัจูงใจ โนม้น้าวและเสริมสร้างให้เกิดพลงัร่วมและพลงัทุ่มเทต่างๆซ่ึง
ทั้งหมดน้ีจะไดม้าก็โดยภาระหนา้ท่ีงานและกิจกรรมทางการบริหารท่ีเก่ียวกบัคน ท่ีมีตั้งแต่การรู้จกั
คดัเลือกคน การรู้จกัศิลปะการสั่งการและรวมถึงการรู้จกัวิธีควบคุมคนให้ปฏิบติังานด้วยความ
ทุ่มเทและตั้งใจท่ีจะใหไ้ดผ้ลผลิตสูงและไดคุ้ณภาพงานท่ีดีพร้อมกนัทั้งสองอยา่ง 

ขอบเขตและเง่ือนไขการบริหารองค์การ จากท่ีได้ทราบถึงความสัมพันธ์ขององค์การกบั
สภาพแวดล้อมและระบบต่างๆขององค์กร รวมทั้งเห็นถึงระบบบริหารท่ีคลุมถึงระบบต่างๆของ
องค์การแลว้ ในท่ีน้ีเพื่อให้เห็นถึงขอบเขตและเง่ือนไขต่างๆท่ีซ่ึงการบริหารองค์การ โดยผูบ้ริหาร
จะตอ้งรับผิดชอบบริหารให้ทุกอย่างถูกตอ้งและไดผ้ลดีตลอดเวลา จะไดแ้สดงให้เห็นถึงขอบเขต
การบริหาร และเง่ือนไขการบริหารองค์การท่ีผูบ้ริหารจะตอ้งเก่ียวขอ้และยึดถือไวป้ระกอบการ
ปฏิบติัเสมอ ดงัน้ีคือ 
     องค์การ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที ่3 แสดงขอบเขตและเง่ือนไขการบริหารองคก์าร 
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ตามภาพเง่ือนไขการบริหารองคก์าร จะประกอบดว้ยเง่ือนไข 2 ประการ คือ 
การสร้างประสิทธิผล (effective) คือ การสามารถบริหารให้การด าเนินงานขององค์การ

บรรลุเป้าหมายผลส าเร็จตามท่ีตั้งไวไ้ด ้
การสร้างประสิทธิภาพ (efficiency) คือ การสามารถบริหารให้การปฏิบติังานขององคก์าร

เป็นไปไดสู้ง โดยมีการใชท้รัพยากรประหยดัและคุม้ค่า รวมทั้งการท างานโดยมีคุณภาพดี จนสินคา้
และบริการท่ีผลิตออกจ าหน่ายสามารถขายไดร้าคาสูงกวา่คู่แข่งขนั 
 การตอ้งสามารถท าประสิทธิผล (effective) หรือก็คือการสามารถบริหารงานให้องค์การ
ท างานบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งเอาไว ้ซ่ึงโอกาสท่ีจะท าไดจ้ะเกิดจาการท่ีผูบ้ริหารสามารถบริหารให้การ
ใชท้รัพยากรทั้งหมดท างานสอดคลอ้งกบัสภาพภาวะเง่ือนไขต่างๆท่ีเป็นไป ทั้งภายในและภายนอก
องค์การ เช่น การสามารถขายสินคา้ได้ตรงตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้การสร้างประสิทธิผลจึง
เท่ากบัเป็นผลอนัเกิดจากความสามารถของผูบ้ริหารในการรู้จกัคาดคิด ก ากบัการแบ่งสันทรัพยากร
และการท างานใหร้ะบบต่างๆขององคก์าร ท างานไดผ้ลดีท่ีสุด ภายใตส้ภาวะแวดลอ้มท่ีไม่แน่นอน 
โดยอาจใช้แนวทางหรือทางเลือกการปฏิบติัการต่างๆกัน ท่ีเอ้ืออ านวยให้การด าเนินงานของ
องค์การเป็นไปได้โดยราบร่ืน จนทุกอย่างเป็นไปตามท่ีคาดหวงัไวไ้ด้ การมีประสิทธิผลจะมีได้
หรือไม่เพียงใดนั้น ส่วนหน่ึงจะเกิดจากความสามารถของผูบ้ริหารเอง แต่อีกส่วนหน่ึงอาจเกิดจาก
ปัจจยัภายนอก ท่ีอาจเปล่ียนแปลงไปจนเอ้ืออ านวยให้ผลส าเร็จเกิดข้ึนไดโ้ดยบงัเอิญ โดยท่ีมิใช่
ความสามารถของผูบ้ริหารก็ได ้
 ส่วนการสร้างประสิทธิภาพ (efficiency) นั้น ส่วนมากจะเป็นความสามารถของผูบ้ริหารใน
การรู้จกัวธีิการจดัระบบการท างานหรือการปฏิบติังาน ท่ีซ่ึงสามารถก่อใหเ้กิดการใชท้รัพยากรต่างๆ
เพื่อการผลิตหรือท างานจนไดผ้ลสูงสุด ทั้งน้ี ส่วนใหญ่ผลท่ีไดห้รือคุณค่าผลงานท่ีท าไดม้กัจะเกิด
จากปัจจยัภายใน ท่ีตวัผูบ้ริหารไดใ้ช้ความสามารถในการก ากบัหรือบริหารการท างานให้เกิดผลดี
ตามท่ีตอ้งการได ้เช่น การมุ่งพยายามประสานการท างานของบุคคลฝ่ายต่างๆให้ร่วมมือกนัท างาน 
จนเกิดผลดีในทุกทางหรือการมุ่งจดัระบบการท างานหรือหมัน่ปรับปรุงวิธีการท างาน การใช้
เคร่ืองจกัรและทรัพยากรเป็นไปโดยมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด คือ ทั้งประหยดัไดผ้ลผลิตสูงและได้
คุณภาพงานดี เป็นตน้ 
 ตามความหมายท่ีกล่าวน้ี ความมีประสิทธิภาพกบัความมีประสิทธิภาพ จะมีความสัมพนัธ์
ต่อกนั คือ การท างานท่ีมีประสิทธิภาพ อาจมีผลท าให้สินคา้มีคุณภาพดี มีตน้ทุนต ่าซ่ึงอาจส่งผลท า
ใหสิ้นคา้ขายไดง่้ายไดร้าคาดี จนท าใหก้ารขายเกิดผลส าเร็จไดเ้ร็ว ไดส่้วนแบ่งตลาดสูงและท าให้ได้
ก าไรในท่ีสุด แต่อยา่งไรก็ตาม ความสัมพนัธ์ดงักล่าวน้ีไม่จ  าเป็นตอ้งเป็นเหตุเป็นผลต่อกนัโดยตรง
เสมอไป กล่าวคือ องคก์ารหลายๆแห่งท่ีมีประสิทธิภาพ บรรลุเป้าหมายไดอ้ยา่งดีนั้น ในความเป็น



15 
 

จริงอาจเกิดจากสภาพโอกาสภายนอก ท่ีเปล่ียนไปโดยท่ีมิได้มีการคาดคิดมาก่อน เช่น บงัเอิญ
เศรษฐกิจดีท าใหข้ายไดดี้ ทั้งๆท่ีการท างานจริงภายในอาจดอ้ยประสิทธิภาพเป็นอยา่งมากก็ได ้หรือ
ในทางกลบักนั องคก์ารบางแห่งท่ีมีประสิทธิภาพการท างานดีเยี่ยมในทุกทาง ทั้งคุณภาพคน ระบบ
วิธีปฏิบติังานดี ตลอดจนการเตรียมงานดีโดยมีการจดัแผนงานไว้อย่างดีครบทุกอย่างแต่บงัเอิญ
สภาพโอกาสภายนอกเปล่ียนแปลงไปในทางท่ีมีขอ้จ ากดั ดงัน้ี แมจ้ะมีระบบและวิธีการท างานดีแค่
ไหน และมีคนท างานท่ีดีเพียงใดก็ตาม ผลส าเร็จอาจไม่เกิดข้ึนตามท่ีคาดคิดก็ได ้
 อย่างไรก็ตาม เน่ืองจากโอกาสดีหรือโชคช่วย จะไม่เกิดข้ึนไดต้ลอดไป ดงัน้ี องค์การทุก
แห่งจึงตอ้งปรับปรุงตนเองให้สามารถท างานโดยมีประสิทธิภาพอยู่เสมอ และในเวลาเดียวกัน 
ภายใตก้ารท างานโดยมีประสิทธิภาพ ผูบ้ริหารก็จะตอ้งคล่องตวั มีการปรับตวับริหารให้สอดคลอ้ง
กบัสภาพการณ์ต่างๆมากท่ีสุด จนสามารถสร้าง “สัมฤทธ์ิคติ” หรือความส าเร็จ ไม่วา่จะโดยหนทาง
ใดๆก็ตามให้เกิดข้ึนได้ดว้ย จึงจะถือว่าผูบ้ริหารผูน้ั้นเป็นผูบ้ริหารท่ีมีความสามารถอย่างแทจ้ริง 
กล่าวโดยยอ่ส่วนของการปรับตวัให้สอดคลอ้งกบัสถานการณ์จึงนบัไดว้า่เป็นส่วนส าคญัของการมี
กลยทุธ์ท่ีดีนัน่เอง 

โครงสร้างองค์การ 
ทวี  มณีสายและจารีรักษ์ วีระหงส์ (2547, น.27-28) กล่าวว่า การก าหนดโครงสร้างของ

องคก์รจ าตอ้งมีการปรับปรุงอยูเ่สมอ เพื่อให้โครงสร้างสอดคลอ้งกบัความจ าเป็นของงานท่ีท าและ
เพื่อให้มีประสิทธิภาพในการอ านวยให้กลุ่มท างานร่วมกันได้อย่างดี กระบวนการจดัองค์กร 
ประกอบดว้ย ดงัน้ี 

 1. การแยกประเภทของงานและออกแบบงาน 
 2. การระบุขอบเขตของงาน การมอบหมายงาน พร้อมทั้งก าหนดความรับผิดชอบ

และอ านาจหนา้ท่ี 
 3. การจดัวางความสัมพนัธ์ 
ส่ิงท่ีไดจ้ากองคก์ร คือ ผงัแสดงโครงสร้างขององคก์ร (Organization Chart) และค าบรรยาย

ลักษณะงาน โครงสร้างขององค์กรดังกล่าวจะเป็นโครงสร้างท่ีจดัข้ึนอย่างเป็นทางการ ท่ีเป็น
ส่ิงจ าเป็นและตอ้งการส าหรับให้ผูบ้ริหารสามารถควบคุมกลุ่ม เพื่อให้เป็นไปตามวตัถุประสงคไ์ด ้
กฎของการอยู่ร่วมกนัก็จะอ านวยให้กลุ่มท างานทุกอย่างร่วมกนัไดอ้ย่างเป็นระเบียบ ผูบ้ริหารจึง
ตอ้งรักษาส่ิงดงักล่าวไว ้แต่อย่างไรก็ตามในสภาพท่ีเป็นจริงภายในโครงสร้างท่ีเป็นทางการน้ี 
ความสัมพนัธ์ท่ีเกิดข้ึนระหวา่งกลุ่มคนท่ีเกิดข้ึนเองเป็นโครงสร้างท่ีไม่เป็นทางการ ก็มีข้ึนไดเ้สมอ 
และโครงสร้างท่ีว่าน้ีก็มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพขององค์กรได้ด้วย การรู้จกัใช้ประโยชน์ของ
โครงสร้างท่ีไม่เป็นทางการน้ีจะเป็นประโยชน์ในความร่วมมืออย่างไม่เป็นทางการท่ีเกิดข้ึนใน
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หน้าท่ีงาน สามารถช่วยเสริมให้เกิดความร่วมมือในหน้าท่ีงานได้ด้วยและการคดัค้านหรือไม่
ยอมรับส่ิงท่ีเป็นจริงน้ีบา้งจะท าให้กลุ่มขดัแยง้กบัฝ่ายบริหารไดห้ลายอย่างและการอาจเกิดข้ึนได ้
การจดัองคก์รจึงจ าเป็นตอ้งค านึงถึงโครงสร้างทั้งสองเสมอ ในทางหน่ึงโครงสร้างท่ีเป็นทางการก็
เป็นส่ิงจ าเป็นท่ีผูบ้ริหารต้องรักษาไว้ มิให้ผลเสียหายในการปฏิบัติงานและในอีกทางหน่ึง 
โครงสร้างท่ีเป็นทางการเป็นขอ้เท็จจริงท่ีตอ้งยอมรับ ปัญหาของนกับริหารจึงอยูท่ี่ตอ้งพิจารณาให้
น ้ าหนักแก่โครงสร้างทั้งสองประเภท แต่หลกัเกณฑ์ท่ีตอ้งยึดอยู่ก็คือ ผูบ้ริหารจะตอ้งรักษาและ
บงัคบัใช้โครงสร้างท่ีเป็นทางการในขนาดหน่ึงท่ีจ าเป็น เพื่อให้สามารถมัน่ใจไดว้่าผลงานจะไม่
เสียหายอนัเน่ืองจากการกระท าของคนซ่ึงอาจผนัแปรในทางท่ีไม่ดีได้ทุกเม่ือ ปัญหาในการจดั
องคก์รยงัมีรายละเอียดอีกหลายอยา่งท่ีจะเสริมให้มีความสมบูรณ์ในการจดัองคก์รและการอาศยัใช้
องค์กร คือ (ก)ปัญหาของการแบ่งแยกงานกนัท าตามความถนดั ซ่ึงจะมีผลกระทบต่อความพอใจ
ของคนและกลุ่มคนในการท างาน เร่ืองดงักล่าวก็คือปัญหาการออกแบบงานและการร่วมกลุ่มงาน
เป็นแผนกและโครงสร้าง (ข)ปัญหาของการมอบหมายงาน อ านาจหน้าท่ีความรับผิดชอบและการ
กระจายอ านาจ (ค)ปัญหาของการจดัความสัมพนัธ์ปกติและปัญหาความสัมพนัธ์ท่ีมกัเกิดข้ึนเป็น
พิเศษส าหรับองค์กรในปัจจุบนั ไดแ้ก่ ปัญหาของการก าหนดสายการบงัคบับญัชาและขนาดของ
การควบคุม ปัญหาความสัมพนัธ์ของฝ่ายปฏิบติัการและฝ่ายให้ค  าแนะน าปรึกษาท่ีมีอยู่เป็นประจ า 
ปัญหาของการจดัใหมี้ความสัมพนัธ์พิเศษในรูปของคณะกรรมการ 

ศิริวรรณ  เสรีรัตน์และคณะ (2545, น.20-23) กล่าวว่าในการก าหนดโครงสร้างองค์การ
ประกอบดว้ย 2 มิติ ดงัน้ี 

1. มิติดา้นโครงสร้าง (Structural dimensions) เป็นการอธิบายถึงลกัษณะภายในองคก์ารท่ี
เป็นพื้นฐานในการพิจารณาและเปรียบเทียบองคก์าร มิติดา้นโครงสร้างมี 6 ดา้น ดงัน้ี 

   1.1 การจัดรูปแบบอย่างเป็นทางการ (Formalization) เก่ียวข้องกับการเขียนเอกสาร
ประกอบด้วย วิธีปฏิบติัการ (Procedures) ค  าบรรยายลักษณะงาน (Job Descriptions) ระเบียบ
ขอ้บงัคบั (Regulation) และคู่มือนโยบาย (Policy manuals) 

   1.2 ความเช่ียวชาญเฉพาะด้าน (Specialization) เป็นการจดัแบ่งแรงงานออกตามความ
ช านาญเฉพาะดา้น ท าใหผ้ลผลิตเพิ่มข้ึนจากการท่ีบุคคลมีระดบัความช านาญสูงข้ึน ซ่ึงความช านาญ
เฉพาะดา้นน้ีอาจเรียกวา่ การแบ่งงานกนัท า (Division of labor) 

   1.3 ล าดบัการบงัคบับญัชาขององคก์าร (Hicrarely of authority) เป็นการอธิบายวา่บุคคล
จะตอ้งรายงานต่อบุคคลใดและขนาดของการควบคุมของผูบ้ริหารแต่ละคน โดยล าดบัการบงัคบั
บญัชาขององคก์ารจะแสดงอยูใ่นแผนผงัองคก์าร 
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   1.4 การรวมอ านาจ (Centralization) เป็นรูปแบบของการบริหารซ่ึงอ านาจหนา้ท่ีในการ
ตดัสินใจอยูท่ี่ฝ่ายบริหารระดบัสูง ถา้การตดัสินใจถูกมอบให้กบัระดบัล่างของสายการบงัคบับญัชา
องค์การ องค์การนั้นก็จะมีลกัษณะเป็นแบบกระจายอ านาจ (Decentralization) การตดัสินใจของ
องคก์ารอาจจะเป็นทั้งแบบรวมอ านาจหรือกระจายอ านาจ 

   1.5 ความเป็นมืออาชีพ (Professionalism) เป็นระดบัของการศึกษาและการฝึกอบรมของ
พนกังาน ความเป็นมืออาชีพในระดบัสูงจะพิจารณาการท่ีพนกังานมีการฝึกอบรมในงานท่ีปฏิบติัใน
องคก์ารมาเป็นเวลานาน โดยทัว่ไปความเป็นมืออาชีพมกัจะพิจารณาจากจ านวนปีในการท างานของ
พนกังาน 
    1.6 สัดส่วนของพนกังาน (Personnel ratios) เป็นการจดัจ านวนบุคคลในแต่ละหน้าท่ี 
และแต่ละแผนกให้มีจ  านวนท่ีเหมาะสมซ่ึงสัดส่วนของพนักงานประกอบด้วย สัดส่วนของฝ่าย
บริหาร สัดส่วนของฝ่ายเสมียน สัดส่วนของฝ่ายท่ีปรึกษามืออาชีพและสัดส่วนของแรงงานทางออ้ม
ต่อแรงงานทางตรงของพนกังาน 
 2. มิติดา้นสภาพแวดลอ้ม (Contextual dimensions) เป็นลกัษณะโดยรวมขององคก์าร มิติ
ดา้นสภาพแวดลอ้มจะมีความสับสนมากกวา่มิติดา้นโครงสร้าง เพราะตอ้งเก่ียวขอ้งทั้งองคก์ารและ
สภาพแวดลอ้ม ซ่ึงจะเป็นปัจจยัพื้นฐานของโครงสร้างองค์การและกระบวนการท างาน มิติด้าน
สภาพแวดลอ้มมี 5 ดา้น ดงัน้ี 
     2.1 ขนาด (Size) ขนาดขององค์การจะสะทอ้นให้เห็นถึงจ านวนบุคลากรในองค์การ 
ขนาดขององค์การจึงพิจารณาไดจ้ากจ านวนของพนักงานทั้งหมด นอกจากน้ียงัสามารถพิจารณา
ขนาดขององคก์ารไดจ้ากยอดขายรวมหรือสินทรัพยร์วมขององคก์าร แต่ยอดขายหรือสินทรัพยร์วม
นั้นจะไม่สามารถแสดงถึงขนาดของบุคคลท่ีอยูใ่นระบบสังคมได ้

   2.2 เทคโนโลยีขององค์การ (Organizational technology) จะเก่ียวขอ้งกบัเคร่ืองมือ 
เทคนิคและการปฏิบติัท่ีใช้ในกระบวนการแปรสภาพปัจจยัน าเข้าให้ออกมาเป็นผลผลิต ซ่ึงจะ
เก่ียวขอ้งกบัวิธีท่ีองคก์ารผลิตสินคา้และบริการ เพื่อนตอบสนองต่อความตอ้งการของลูกคา้ ระบบ
ข้อมูลสารสนเทศท่ีทันสมยัและอินเตอร์เน็ตเหล่าน้ีเป็นเทคโนโลยีท่ีจะท าให้องค์การมีความ
แตกต่างจากองคก์ารอ่ืน 

    2.3 สภาพแวดลอ้ม (Environment) เป็นปัจจยัต่างๆท่ีมีผลกระทบต่อการด าเนินงานและ
การบรรลุเป้าหมายขององคก์าร สภาพแวดลอ้มขององคก์ารแบ่งออกเป็น (1)สภาพแสดลอ้มภายใน
องคก์าร ประกอบดว้ย เจา้ของและวฒันธรรมองคก์าร เป็นตน้ (2)สภาพแวดลอ้มภายนอกองคก์าร 
ประกอบดว้ย รัฐบาล ลูกคา้ คู่แข่งขนั ผูจ้  าหน่ายปัจจยัการผลิต กลุ่มสถาบนัการเงิน เป็นตน้ 
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   2.4 เป้าหมายและกลยุทธ์ขององคก์าร (Organization’s goals and strategy) เป้าหมาย 
(Goals) เป็นการก าหนดจุดมุ่งหมายและเทคนิคในการแข่งขนัท่ีแตกต่างจากองคก์ารอ่ืนๆ เป้าหมาย
มกัจะเขียนไวเ้ป็นลายลักษณ์อกัษรในวตัถุประสงค์ของบริษัท ส่วนกลยุทธ์ (strategy) จะเป็น
แผนปฏิบติัท่ีอธิบายถึงการจดัสรรทรัพยากรและกิจกรรมให้เหมาะสมกบัสภาพแวดลอ้ม เพื่อช่วย
ให้บรรลุเป้าหมายขององคก์าร เป้าหมายและกลยุทธ์น้ีจะก าหนดขอบเขตของการปฏิบติัการ และ
ความสัมพนัธ์กบัพนกังานลูกคา้และคู่แข่งขนั 

   2.5 วฒันธรรมองค์การ (Organization’s culture) เป็นการก าหนดค่านิยม ความเช่ือ 
ความเข้าใจ และบรรทดัฐาน ร่วมกันของสมาชิกในองค์การซ่ึงจะเก่ียวข้องกับพฤติกรรมด้าน
จริยธรรมและขอ้ผกูมดัท่ีพนกังานมีต่อประสิทธิภาพ หรือการบริการลูกคา้ เพื่อรักษาการอยูร่่วมกนั
ของสมาชิกในองค์การวฒันธรรมองค์การจะไม่ได้ก าหนดไวเ้ป็นลายลักษณ์อกัษร แต่สามารถ
สังเกตไดจ้ากเร่ืองราว ค าขวญั ระเบียบแบบแผน เคร่ืองแต่งกายและการจดัแผนภูมิองคก์าร 

แผนภูมิองค์การ (Organization chart) 
เม่ือฝ่ายบริหารเข้าใจกระบวนการจดัองค์การ แล้วฝ่ายบริหารจะก าหนดแผนภูมิของ

องคก์าร (Organization chart) เพื่อให้บุคลากรทราบและเขา้ใจลกัษณะโครงสร้างขององคก์ารของ
ตนในด้านหน้าท่ีของงานในหน่วยงานต่างๆต าแหน่งของผูบ้งัคบับญัชา ความสัมพนัธ์ระหว่าง
หน่วยงานต่างๆเหล่านั้น โดยมีเส้นเช่ือโยงแสดงสายการบงัคบับญัชา แผนภูมิแสดงโครงสร้างของ
องคก์ารท่ีเป็นพื้นฐานโดยมีชั้นตอนการจดัองคก์ารไดแ้ก่   

   (1)  ก าหนดรายละเอียดของงาน 
   (2)  แบ่งงานใหแ้ต่ละคนในองคก์ารรับผดิชอบ  
  (3) การกระจายและมอบหมายอ านาจหนา้ท่ีใหก้บับุคคล  
  (4)  ก าหนดวธีิการท่ีจะน ามาใชใ้นการประสานงานระหวา่งแผนกต่างๆ แลว้น าไปเขียน 
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ทว ี มณีสาย และจารีรักษ ์ วรีะหงษ ์(2547,น.33-35) กล่าววา่ แผนภูมิองคก์ารท่ีเป็นพื้นฐาน

มี 3 แบบ ดงัน้ี  
1. โครงสร้างแบบงานหลกั (Line Organization) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพที ่4  แสดงโครงสร้างแบบงานหลกั( Line Organization) 

 
2. โครงสร้างแบบหนา้ท่ี (Functional Organization) 

 

 
ภาพที ่5  แสดงโครงสร้างแบบหน้าที่(Functional Organization) 
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 โครงสร้างแบบน้ีแบ่งหน่วยงานตามลกัษณะเฉพาะของงานท่ีปฏิบติัอยูต่ามความเหมาะสม 
ผูจ้ดัการหน่วยงานเฉพาะน้ีจะมีอ านาจหนา้ท่ีเท่ากบัผูจ้ดัการตามสายงานและจะท าหนา้ท่ีเป็นเสมือน
ผูเ้ช่ียวชาญ ช่วยใหค้  าแนะน าหรือสั่งการในหน่วยงานอ่ืนๆได ้

3. โครงสร้างแบบงานหลกัและงานท่ีปรึกษา (Line and staff Organization) 

 
 
 

 
ภาพที ่6 แสดงโครงสร้างแบบงานหลกัและงานที่ปรึกษา(Line and staff Organization) 

 
 โครงสร้างแบบน้ีเป็นแบบท่ีน า เอาข้อดีของ Line Organization และ Functional 
Organization มาผสมผสานกนัเพื่อใหเ้กิดประโยชน์มากท่ีสุด คือ ยงัคงมีหน่วยงานท่ีมีความรู้เฉพาะ
ดา้น แต่ให้เป็นหน่วยงานท่ีปรึกษาเท่านั้น ไม่ให้มีอ านาจหน้าท่ีในการบงัคบับญัชา ท าให้แต่ละ
หน่วยงานมีผูบ้งัคบับญัชาคนเดียว การสั่งงานและรายงานจะไม่สับสน 
 

แนวทฤษฎกีารบริหารองค์การ 
ความหมายของการบริหาร 
นนัทณี  เสถียรศกัด์ิพงศ ์(8 มีนาคม 2552 , ออนไลน์) ใหค้วามหมายการบริหาร ดงัน้ี 
1. การใช้คนและเทคนิคต่างๆเพื่อให้การปฏิบติังานลุล่วงไปตามวตัถุประสงค์ หรือตาม

แผนงานท่ีวางไว ้
2. การจัดใช้ก าลังคน ก าลังเงิน ก าลังวสัดุ และเวลาท่ีมีอยู่ให้ได้ผลมากท่ีสุด โดยเสีย

ค่าใชจ่้ายนอ้ยท่ีสุด 
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3. การท าให้วตัถุประสงค์ท่ีตั้งไวบ้รรลุผลส าเร็จ โดยการจดัส่ิงแวดลอ้มทั้งหลายคือ เงิน 
คน วสัดุ เวลาใหเ้ป็นอุปกรณ์แก่การปฏิบติังาน 

4. การวางแผนงานและการด าเนินงานให้เป็นไปตามแผน โดยจดัก าลงัคน เงิน วตัถุ การ
ประสานงาน การอ านวย การติดต่อส่ือสาร และการควบคุมงานใหเ้หมาะสมท่ีสุด 

5. ศิลปะในการท างานใหส้ าเร็จโดยอาศยัความร่วมมือจากบุคคลอ่ืน 
สมยศ  นาวกีาร (2545, น.11) กล่าวสรุปวา่ การบริหารคือกระบวนการท างานร่วมกบับุคคล

อ่ืนและใช้บุคคลอ่ืนเพื่อความส าเร็จของเป้าหมายขององค์การ องค์การทุกประเภทตอ้งมีผูบ้ริหาร 
แสวงหาก าไรและไม่แสวงหาก าไร ขนาดเล็กและขนาดใหญ่ ผูบ้ริหารทุกคนต้องเก่ียวขอ้งกับ
กิจกรรม ดงัต่อไปน้ี 

1. การวางแผนและควบคุม 
2. การจดัองคก์าร 
3. การจดัหาบุคคลและการฝึกอบรม 
4. การเป็นผูน้ า 
5. การจดัการความขดัแยง้ 
กิจกรรมเหล่าน้ีต้องอาศัยกระบวนการพื้นฐานสองอย่างคือ การตัดสินใจและการ

ติดต่อส่ือสารและความเข้าใจเร่ืองบุคคล กลุ่มและองค์การแต่อย่างไรก็ตามผูบ้ริหารแต่ละคน
เก่ียวข้องกบักิจกรรมบริหารแต่ละอย่างแตกต่างกนั ผูบ้ริหารระดับสูงต้องเก่ียวขอ้งกับการวาง
แผนการควบคุมและการจดัองค์การมากกว่าผูบ้ริหารระดับต้น ผูบ้ริหารระดับต้นเก่ียวข้องกับ
กิจกรรมเทคนิคมากกวา่ผูบ้ริหารระดบัสูง 

ธงชยั  สันติวงษ์ (2539, น.13-14) กล่าวว่า การบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพจะด าเนินไป
เป็นกระบวนการตามหนา้ท่ีงาน โดยเร่ิมตน้จากการวางแผนงานให้กบัองคก์ารให้ชดัเจนก่อน แลว้
เขา้สู่ขั้นการจดัองคก์ารหรือการจดัระบบทรัพยากรใหมี้การแบ่งสันอยา่งมีประสิทธิภาพ เพื่อท างาน
ตามภารกิจต่างๆท่ีก าหนดไวแ้ลว้ในแผน หลงัจากนั้นจึงจะกา้วเขา้สู่ขั้นตอนการปฏิบติัตามแผน 
โดยการจดัหาคนเขา้มาท างาน ซ่ึงเม่ือไดค้นท่ีมีคุณสมบติัและความสามารถเท่ากบังานแลว้ จากนั้น
ก็จะเป็นการสั่งการก ากบัการปฏิบติังานให้ด าเนินไปดว้ยดีตลอดเวลา ซ่ึงเคร่ืองมือท่ีจะช่วยในการ
ติดตามผลการปฏิบติัก็คือ การควบคุมโดยการวดัผลงานท่ีผูท้  างานกระท าได ้โดยเร่งรัดติดตามเป็น
ช่วงระยะ เพื่อให้แน่ใจว่าทุกอย่างด าเนินไปโดยมีประสิทธิภาพตามแผนงานท่ีก าหนดไว ้หาก
คน้พบส่ิงบกพร่องก็จะไดแ้กไ้ขใหก้ลบัคืนสู่สภาวะปกติไดก่้อนท่ีจะเกิดการเสียหาย 
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การบริหารท่ีกระท าเป็นกระบวนการน้ีจะกระท าหมุนเวียนเป็นวงจรเช่นน้ีเร่ือยไป ซ่ึงหาก
เทียบเคียงกบัส่ิงต่างๆท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารตามท่ีกล่าวมาแลว้ สามารถสรุปได ้ดงัน้ี 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที ่7 แสดงกระบวนการบริหาร 
 
ตารางที่ 1 แสดงการเปรียบเทียบให้เห็นถึงความสัมพันธ์ของกระบวนการบริหารที่แยกแยะให้เห็น
เป็นหน้าทีก่ารบริหารปัจจัยทีเ่กีย่วข้องกบัการบริหารและระบบองค์กร รวมทั้งวธีิการบริหาร 

 
หน้าทีก่ารบริหาร ปัจจัยทีเ่กีย่วข้องต้อง

บริหาร 
ระบบขององค์กร กจิกรรมทางการบริหารที่

ต้องกระท าอย่างต่อเน่ือง 
การวางแผน ความคิด ระบบโอกาส การ คิดวิ เ คร าะ ห์ ระบบ

แผนงาน 
การจดัองคก์าร ส่ิงของ ระบบงาน การตดัสินใจใช้ทรัพยากร

ท างานตามแผน 
การจดัคนเขา้ท างาน 

คนผูท้  างาน ระบบคน 

การจดัคนให้เหมาะกบังาน 
การสร้างความเข้าใจกับผู ้
คนท างานพร้อมกับการ
ติดตามผลการปฏิบัติตาม
แผน โดยใช้รายงานการ
ควบคุมติดตามผลต่างๆ 

การสั่งการ 
การควบคุม 
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 ปัจจัยการบริหาร 
นนัทณี  เสถียรศกัด์ิพงศ ์( 8 มีนาคม 2552 ,ออนไลน)์ กล่าวถึงปัจจยัการบริหารดงัน้ี 
1. 3Ms 

    1.1 คน (Men) 
    1.2 เงิน (Money) 
    1.3 วสัดุเคร่ืองมือเคร่ืองใช ้(Materials) 
 2. Prof. Peter  Drucker 
    2.1 คน (Men) 
    2.2 เงิน (Money) 
    2.3 วสัดุเคร่ืองมือเคร่ืองใช ้(Materials) 
    2.4 อ านาจหนา้ท่ี (Authority) 
    2.5 เวลา (Time) 
 3. ปัจจยั 7 
    3.1 คน (Men) 
    3.2 เงิน (Money) 
    3.3 วสัดุเคร่ืองมือเคร่ืองใช ้(Materials) 
    3.4 อ านาจหนา้ท่ี (Authority) 
    3.5 เวลา (Time) 
    3.6 จิตใจในการท างาน (Mind) 
    3.7 อุปกรณ์อ านวยความสะดวก (Facilities) 
 4. 4Ms ไดแ้ก่  

   4.1 คน (Men) 
   4.2 เงิน (Money) 
   4.3 วสัดุส่ิงของ (Materials) 
   4.4 การจดัการ (Management) 
นอกจากน้ียงัมีขอ้จ ากดัทางการบริหาร ไดแ้ก่ 
สถานภาพทางภูมิศาสตร์  ประชากร  ทรัพยากร  ลกัษณะนิสัย ละความสามารถของคนใน

ชาติ  ความเช่ือถือและความศรัทธา  ขนบธรรมเนียมประเพณี  ค่านิยมและอุดมการณ์ทางสังคม  
หลกัการบริหาร 
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ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ (2545,น.86) ได้กล่าวถึงหลกัการบริหารระบบราชของลูเทอร์ กูลิค 
(Luther Gulick) ท่ีเรียกวา่ “POSDCORB Model” ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 

P – Planning  (การวางแผน) 
O – Organizing (การจดัองคก์ร) 
S – Staffing (การจดัหาบุคคลเขา้ท างาน) 
D – Directing  (การสั่งการหรือการอ านวยการ) 
Co – Coordinating (การประสานงาน) 
R – Reporting (การรายงานผลการปฏิบติังาน) 
B – Budgeting  (การงบประมาณ) 
นนัทณี  เสถียรศกัด์ิพงศ ์(8 มีนาคม 2552 ,อินเตอร์เน็ต) ไดก้ล่าวถึง กระบวนการบริหาร

หลายกระบวนการ ดงัน้ี 
 กระบวนการท่ี 1 กระบวนการบริหาร PAPOSDCORD มีรายละเอียดต่อไปน้ี 

   1. การก าหนดนโยบาย  (Policy) 
   2. การก าหนดอ านาจหนา้ (Authority) 
   3. การวางแผนงาน (Planning) 
   4. การจดัองคก์าร (Organizing) 
   5. การจดัคนงาน (Staffing) 
   6. การอ านวยการ (Directing) 
   7. การประสาน (Coordinating) 
   8. รายงาน (Reporting) 
   9. การเงินหรืองบประมาณ (Budgeting) 
กระบวนการท่ี 2 กระบวนการบริหาร POSDIR  มีรายละเอียดต่อไปน้ี 
   1. การวางแผน (Planning) 
   2. การจดัองคก์าร (Organizing) 
   3. การจดัคนงาน (Staffing) 
   4. การอ านวยการ (Directing) 
   5. การน าส่ิงใหม่เขา้มาใช ้(Innovation) 
   6. การวจิยั (Research) 
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สมยศ  นาวกีาร (2545, น.18) กล่าวถึง หลกัการบริหารสิบส่ีขอ้ ของฟาโยล (Fayol) ดงัน้ี 
   1. การแบ่งงานกนัท าตามความถนดั 
   2. อ านาจหนา้ท่ีและความรับผดิชอบ 
   3. ระเบียบวนิยั 
   4. การมีผูบ้งัคบับญัชาเพียงคนเดียว 
   5. การมีจุดมุ่งหมายร่วมกนั 
   6. ผลประโยชน์ส่วนบุคคลควรจะเป็นรองจากผลประโยชน์ส่วนรวม 
   7. การใหผ้ลตอบแทน 
   8. การรวมอ านาจ 
   9. สายการบงัคบับญัชา 
   10. ความเป็นระเบียบเรียบร้อย 
   11. ความเสมอภาค 
   12. ความมัน่คงของงาน 
   13. ความคิดริเร่ิม 
   14. ความสามคัคี 
ลกัษณะเด่นท่ีเป็นสากลของการบริหาร ไดแ้ก่ (8 มีนาคม 2552, ออนไลน์) 
   1. การบริหารตอ้งมีวตัถุประสงคห์รือเป้าหมาย 
   2. ตอ้งอาศยัปัจจยับุคคลเป็นองคป์ระกอบส าคญั 
   3. ตอ้งใชท้รัพยากรบริหารเป็นองคป์ระกอบพื้นฐาน 
   4. ตอ้งมีลกัษณะการด าเนินการเป็นกระบวนการทางสังคม 
   5. ตอ้งเป็นการด าเนินการร่วมกนัระหวา่งกลุ่มบุคคล 2 คนข้ึนไป 
   6. ตอ้งอาศยัร่วมมือร่วมใจเพื่อใหภ้ารกิจบรรลุวตัถุประสงค ์
   7. เป็นการร่วมมือด าเนินการอยา่งมีเหตุผล 
   8. มีลกัษณะเป็นการตรวจสอบผลการปฏิบติังานกบัวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไว ้
   9. การบริหารไม่มีตวัตน แต่มีอิทธิพลต่อความเป็นอยูข่องมนุษย ์
หลกัการบริหารท่ีมีประสิทธิภาพ (Edgar LMorphet) (8 มีนาคม 2552 ,ออนไลน์) 
   1. การบริหารท่ีมีผูบ้ริหารเพียงคนเดียวในองคก์าร (Division Of Labor) 
   2. มีการก าหนดมาตรฐานท างานท่ีชดัเจน (Standardization) 
   3. มีเอกภาพในการบงัคบับญัชา (Unity of command) 
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   4. มีการกระจายอ านาจและความรับผิดชอบให้แก่ผูร่้วมงาน (Delegation of Authority 
and Responsibility) 

   5. มีการแบ่งฝ่ายงานและบุคคลากรผูรั้บผิดชอบให้แก่ผูร่้วมงานให้เฉพาะเจาะจงข้ึน 
(Division of Labor) 

   6. มีการก าหนดมาตรฐานการท างานท่ีชดัเจน (Span of control) 
   7. มีการมอบหมายการควบคุมดูแลท่ีเหมาะสม (Stability) 
   8. เปิดโอกาสใหมี้การเปล่ียนแปลงใหม่ ๆ ในองคก์ารได ้(Flexibility) 
   9. สามารถท าใหค้นในองคก์ารเกิดความรู้สึกอบอุ่นและปลอดภยั (Security) 
   10. มีการยอมรับนโยบายส่วนบุคคลท่ีมีความสามารถ (Personnel Policy) 
   11. มีการประเมินผลการปฏิบติังานทั้งส่วนบุคคลและองคก์าร (Evaluation) 

 

การบริหารงานบุคคล 
 ความหมายการบริหารงานบุคคล 
 เสนาะ  ติเยาว ์(2543, น.11) กล่าวว่าการบริหารงานบุคคลเป็นกระบวนท่ีท าให้ไดค้น ใช้
คน และบ ารุงรักษาคนท่ีมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในจ านวนท่ีเพียงพอและเหมาะสม นัน่ก็
คือหน้าท่ีทางดา้นการรับสมคัร การคดัเลือก การฝึกอบรม การพฒันาตวับุคคล การรักษาระเบียบ
วนิยั การใหส้วสัดิการ และการโยกยา้ยเปล่ียนแปลงต าแหน่งงาน 
 การบริหารงานบุคคลมีพื้นฐานท่ีว่า คนจะตอ้งยอมรับเกียรติภูมิและค่าของแต่ละคนเป็น
หลัก จะต้องยอมรับในสิทธิส่วนบุคคล จุดมุ่งหมายของแต่ละคนและจะต้องยกย่องตามความ
เหมาะสมของฐานะของแต่ละคน ความสัมพนัธ์ระหวา่งนายจา้งและลุกจา้ง จะตอ้งรักษาไวอ้ยา่งดี 
จะกดข่ีลูกจา้งเป็นเสมือนทาสไม่ได ้ยิ่งในสมยัปัจจุบนัน้ี จะถือวา่นายจา้งมีอิทธิพลต่อลูกจา้งโดย
สมบูรณ์ เช่นสมยัก่อนไม่ไดแ้ละท านองเดียวกนั ฐานะของลูกจา้งก็ไม่ใช่วา่จะมีอิทธิพลเหนือกว่า
นายจา้ง ทั้งสองฝ่ายต่างมีฐานะเท่าเทียมกนั จะตอ้งพึ่งพาอาศยักนั การปฏิบติัของฝ่ายนายจา้งต่อ
คนงานอยา่งเหมาะสม การปรับปรุงส่งเสริมสมรรถภาพของคนงาน จะท าให้คนงานอุทิศก าลงักาย 
และความสามารถใหแ้ก่งานมากท่ีสุด 
 พะยอม  วงศ์สารศรี (2545, น.5) กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย ์(เดิมเรียกว่าการ
บริหารงานบุคคล) หมายถึงกระบวนการท่ีผูบ้ริหารใชศิ้ลปะ และกลยทุธ์ด าเนินการสรรหา คดัเลือก 
และบรรจุบุคคลท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสมให้ปฏิบติังานในองค์การ พร้อมทั้งสนใจการพฒันาธ ารง
รักษาใหส้มาชิกท่ีปฏิบติังานในองคก์ารเพิ่มพนูความรู้ ความสามารถ มีสุขภาพกายและสุขภาพจิตท่ี
ดีในการท างาน และยงัรวมไปถึงการแสวงหาวิธีการท่ีท าให้สมาชิกในองค์การ ท่ีตอ้งพน้จากการ
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ท างานดว้ยเหตุทุพพลภาพ เกษียณอายุ หรือเหตุอ่ืนใดในงานให้สามารถด ารงชีวิตอยูใ่นสังคมอยา่ง
มีความสุข 

หน้าทีข่องการบริหารงานบุคคล   
เสนาะ  ติเยาว ์(2543, น.23-27)  เป็นท่ียอมรับกนัโดยทัว่ไปแลว้วา่งานทางดา้นบุคคลเป็น

งานท่ีก่อให้เกิดปัญหาและความยุ่งยากให้กบัทุกหน่วยงาน เป็นงานทา้ทายและอยูใ่นฐานะท่ีเส่ียง
อนัตรายอยา่งมาก เพราะเป็นงานท่ีมองไม่เห็นและมกัจะสร้างผลร้ายมากกวา่ผลดีแก่ผูบ้ริหาร หาก
จะพิจารณาขอบเขตของการบริหารงานบุคคลก็เป็นส่ิงท่ีค่อนข้างยุ่งยาก เน่ืองจากเป็นงานท่ี
ครอบคลุมไปทัว่ทั้งองค์การและทุกหน่วยงาน แต่เป็นงานท่ีเห็นผลโดยทางออ้มและผูบ้ริหารงาน
บุคคลไม่ไดมี้อ านาจโดยตรงแต่เป็นอ านาจในดา้นการให้ค  าแนะน าช่วยเหลือฝ่ายต่างๆ ในองคก์าร 
หนา้ท่ีของผูบ้ริหารงานบุคคลจึงแบ่งออกไดเ้ป็น 2 ส่วนคือ ส่วนแรก มีหนา้ท่ีเก่ียวกบัองคก์าร และ
ส่วนท่ีสอง มีหนา้ท่ีเก่ียวขอ้งกบัคน 
 1. หน้าท่ีท่ีเก่ียวกบัองค์การ หมายถึง งานท าหน้าท่ีช่วยเหลือฝ่ายต่าง ๆ ในองค์การให้
ท างานอยา่งมีประสิทธิภาพหรือช่วยเหลือในฐานะท่ีเป็นผูเ้ช่ียวชาญและมีความรู้เฉพาะดา้นเป็นการ
ช่วยงานโดยส่วนรวมของทั้งองคก์ารซ่ึงสรุปออกเป็น 4 ลกัษณะคือ 
    1.1 การริเร่ิมและการก าหนดนโยบายทางด้านงานบุคคล ผูบ้ริหารท่ีรับผิดชอบงาน
บริหารบุคคลหรือจะเรียกวา่เป็นฝ่าย แผนก หรือส่วนงานบุคคลนบัวา่เป็นหน่วยงานท่ีมีความส าคญั
อนัดบัแรกท่ีเป็นฝ่ายริเร่ิมและเสนอแนะนโยบายใหม่ๆหรือแกไ้ขเปล่ียนแปลงนโยบายใหม่ให้มี
ความเหมาะสมและสามารถแกปั้ญหาท่ีเกิดจากบุคคลข้ึนมาให้แก่ผูบ้ริหารสูงสุดขององค์การ ใน
การเสนอเปล่ียนแปลงและแกไ้ขนโยบายดงักล่าว ฝ่ายบริหารงานบุคคลจะตอ้งวิเคราะห์ปัญหาต่าง 
ๆ ท่ีเกิดข้ึนในอดีต ส ารวจหลักวิธีปฏิบติัท่ีใช้ในปัจจุบนั อภิปรายปัญหาร่วมกับฝ่ายต่างๆหรือ
ผูเ้ช่ียวชาญในเร่ืองงานบุคคลเพื่อก าหนดแนวนโยบายใหม่ข้ึนมาเพื่อน าเสนอต่อผูบ้ริหารของ
องค์การ จะเห็นไดว้่าผูบ้ริหารงานบุคคลเป็นเพียงริเร่ิมในนโยบายเท่านั้น ส่วนการใช้และการสั่ง
การใหเ้ป็นไปตามนโยบายท่ีฝ่ายบริหารบุคคลเสนอเป็นอ านาจของผูบ้ริหารสูงสุด 
    1.2 ให้ค  าแนะน า ไดแ้ก่ การให้ค  าแนะน าการปรึกษาแก่ผูจ้ดัการฝ่ายต่างๆในองคก์ารใน
เร่ืองเก่ียวกบัการบริหารคน เช่น หัวหน้าคนงานก าลงัเผชิญปัญหาว่าคนงานท่ีท าผิดวินัยควรถูก
ลงโทษอย่างไร  หรือแผนกผลิตไดรั้บการร้องทุกข์จากคนงานว่าไม่ไดรั้บความเป็นธรรมเก่ียวกบั
การผลดัเปล่ียนกนัท างานล่วงหนา้หรือเกิดผลผลิตต ่าอนัเน่ืองมาจากคนงานรวมหวักนัจ ากดัผลผลิต 
เป็นต้น จากตวัอย่างท่ีเกิดข้ึนข้างต้นน้ีผูบ้ริหารแผนกงานบุคคลจะต้องให้ค  าแนะน าว่าควรจะ
แกปั้ญหาอยา่งไรจึงจะถูกตอ้ง เพราะถือวา่ฝ่ายบริหารงานบุคคลเป็นผูมี้ความรู้ความเช่ียวชาญและ
คุน้เคยกบัปัญหาเหล่าน้ีดีจึงอยู่ในฐานะท่ีจะช่วยแกปั้ญหาได ้ฝ่ายบริหารงานบุคคลไม่เพียงแต่จะ
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ช่วยให้ค  าแนะน าท่ีจะท าให้การด าเนินงานถูกตอนเท่านั้นแต่ยงัช่วยในแง่ของพฤติกรรมบุคคลอีก
ดว้ย จะตอ้งเขา้ใจในเร่ืองความรู้สึก ความตอ้งการ และส่ิงจูงใจของคนเป็นอย่างดี ขณะเดียวกนั
จะตอ้งระลึกถึงโครงสร้างของอ านาจหนา้ท่ีในองคก์ารเพื่อไม่ให้เป็นการกา้วก่ายหรือขา้มขั้นตอน
ของการบริหารเป็นการแก้ปัญหาให้ทุกฝ่ายเกิดความพอใจ ในขณะเดียวกันวตัถุประสงค์ของ
องคก์ารก็บรรลุผลดว้ย 
    1.3 ใหก้ารบริการ บริการของฝ่ายบริหารงานบุคคลท่ีเห็นไดช้ดัแจง้ก็คือ งานทางดา้นการ
สอบคดัเลือก การสัมภาษณ์ การรับสมคัร การประเมินการปฏิบติังาน การสวสัดิการ เป็นตน้ งาน
ต่างๆเหล่าน้ีเป็นงานช่วยฝ่ายต่างๆหรือท าหน้าท่ีแทนฝ่ายต่างๆในฐานะท่ีฝ่ายบริหารงานบุคคลมี
ความเช่ียวชาญเป็นพิเศษ 
    1.4 การควบคุม งานทางด้านการควบคุมของฝ่ายบริหารงานบุคคลพอจะน าไป
เปรียบเทียบกบังานควบคุมคุณภาพการผลิตของฝ่ายโรงงาน โดยการวดัความแตกต่างของผลงานท่ี
เกิดข้ึนจริงกบัมาตรฐานท่ีก าหนดหรืองานทางดา้นการสอบบญัชีท่ีวดัรายการบนัทึกในทางบญัชีวา่
ไดก้ระท าข้ึนตามมาตรฐานท่ียอมรับกนัโดยทัว่ไปเพียงใด บริษทัโดยทัว่ไปมกัจะประกาศนโยบาย
ทางดา้นการบริหารค่าจา้งและเงินเดือนว่า จะประเมินการปฏิบติังานของพนกังานอย่างน้อยปีละ
คร้ัง โดยยึดถือผลการท างานและขีดความสามารถเป็นเกณฑ์ หากผูค้วบคุมหรือผูบ้งัคบับญัชาราย
ใดไม่ส่งรายงานการประเมินการปฏิบติังาน ฝ่ายบริหารงานบุคคลก็จะต้องติดตามว่าได้มีการ
ประเมินอยา่งไรหรือไม่ กิจกรรมทางดา้นการควบคุมมีความส าคญัท่ีว่าไดท้  าการส ารวจติดตามว่า
แผนกงานหรือส่วนงานไดด้ าเนินการไปตามขอ้ก าหนดหรือแผนงานเพียงใด เช่น แผนงานทางดา้น
การรักษาความปลอดภยัในโรงงานจะตอ้งมีมาตรการใหห้วัหนา้คนงานไดดู้แลและบงัคบัคนงานใน
แผนกของตนปฏิบติัตามกฎเกณฑ์ อาจมีการลงโทษบุคคลท่ีไม่ปฏิบติัตามหรือให้รางวลัแก่ผูท่ี้ไม่
เคยฝ่าฝืนระเบียบวนิยัเลย เป็นตน้ 
 ตามปกติฝ่ายบริหารบุคคลจะตอ้งท าการตรวจสอบฝ่ายต่างๆ ดว้ยการวดัอตัราของอุบติัเหตุ
ในการท างานอตัราการเขา้ออกจากงาน การร้องทุกข์ อตัราการขาดงาน การลาออกและจ านวนของ
การฝ่าฝืนระเบียบวินยั ซ่ึงไม่ไดห้มายความวา่ฝ่ายบริหารงานบุคคลจะเขา้ไปด าเนินการโดยตรงแต่
เป็นเพียงก าหนดวธีิการวดัให้แก่ฝ่ายต่างๆหรือโดนการร่วมมือของฝ่ายต่างๆอยา่งนอ้ยก็ดว้ยการให้
ค  าปรึกษาแนะน าแก่ฝ่ายต่างๆโดยอาศยันโยบายและขั้นตอนทางดา้นการบริหารบุคคลขององคก์าร
นั้น เพราะการเขา้ไปด าเนินงานโดยตรงจะก่อใหเ้กิดการขดัแยง้กบัหน่วยงานนั้นได ้
 2. หนา้ท่ีท่ีเก่ียวกบับุคคล หนา้ท่ีโดยตรงของฝ่ายบริหารงานบุคคลในฐานะเป็นหน่วยงาน
หน่ึงของบริษทัก็ได้แก่ งานท่ีเก่ียวกับเร่ืองของคนทุกคนในองค์การตั้งแต่เร่ิมรับเข้ามาท างาน
จนกระทัง่ออกจากองคก์ารนั้นไปหนา้ท่ีเหล่าน้ีไดแ้ก่ 
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    2.1 การวางแผนทางดา้นก าลงัคน ไดแ้ก่ การวางแผนเก่ียวกบัคนเพื่อก าหนดวา่องคก์ารจะ
มีคนท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสมเขา้ท างานไดใ้นเวลาท่ีตอ้งการโดยงานขั้นแรกก็คือการส ารวจจ านวน 
คุณภาพ ความรู้ ความช านาญของคนท่ีมีอยู่ในปัจจุบัน ขั้นท่ีสองอตัราการขยายตัวหรือความ
ตอ้งการจ านวนคนท่ีจะใชท้  างานในองคก์ารในอนาคตโดยแยกตามคุณสมบัติ ความรู้ความสามารถ
ท่ีตอ้งการ ขั้นท่ีสามจะตอ้งติดตามและส ารวจภาวะ การจา้งงานทางด้านปริมาณ ความตอ้งการ
ตลอดจนอตัราค่าจา้งในตลาดแรงงาน เพื่อจะก าหนดไดว้า่เม่ือถึงความตอ้งการแรงงานองคก์ารจะ
หาไดจ้ากแหล่งใด การขาดแคลนจะไดไ้ม่เกิดข้ึน การวางแผนทางดา้นก าลงัคนน้ีจะตอ้งด าเนินการ
ร่วมกบัฝ่ายบริหารสูงสุด 
    2.2 การจา้งงาน เป็นงานทางดา้นการรับสมคัรคนเขา้ท างาน การสอบคดัเลือก การสอบ
สัมภาษณ์ การบรรจุแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งตามความตอ้งการของฝ่ายต่างๆในองค์การ ข้อมูล
เก่ียวกบัการรับสมคัรคนน้ีจะไดม้าจากฝ่ายต่างๆวา่ตอ้งการคนงานมากน้อยเพียงใด คุณสมบติัเป็น
อยา่งไร ปริมาณงานท่ีท าเป็นอยา่งไร การคดัเลือกจะตอ้งทราบถึงแหล่งท่ีมาของคนท่ีตอ้งการก่อน 
แลว้จึงก าหนดขั้นตอนในการคดัเลือกและวิธีท่ีท าให้คนท่ีตอ้งการเขา้มาสมคัรงาน ขั้นตอนในการ
คดัเลือกท่ีส าคญัก็ได้แก่ การทดสอบ การสัมภาษณ์ การตรวจสอบประวติั และการตรวจสุขภาพ 
เพื่อให้ไดค้นท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสมกบังาน โดยปกติการคดัเลือกคนงานธรรมดาท่ีไม่มีฝีมือ ฝ่าย
บริหารงานบุคคลมีอ านาจเต็มท่ีท่ีจะตดัสินใจจา้งงานไดเ้ลยโดยไม่ตอ้งขอความเห็นชอบจากฝ่ายท่ี
ตอ้งการคนงานนั้น แต่ถา้เป็นคนงานประเภทมีฝีมือหรือพนกังานท่ีจะไดรั้บการบรรจุในต าแหน่ง
สูงจะตอ้งให้หน่วยงานท่ีตอ้งการพนกังานนั้นเป็นผูต้ดัสินใจขั้นสุดทา้ยว่าจะรับหรือไม่รับเขา้มา
ท างานเสียก่อนและการตกลงใจจา้งเป็นของหน่วยงานนั้นทั้งหมดเป็นผูพ้ิจารณา 
    2.3 การโยกยา้ยเล่ือนต าแหน่ง หลกัการในการโยกยา้ย หรือเล่ือนต าแหน่งบุคคลใด
นอกจากจะดูความจ าเป็นของงานและความตอ้งการของหน่วยงานนั้นๆแลว้ฝ่ายบริหารงานบุคคล
ยงัจะตอ้งพิจารณาว่าการโยกยา้ยหรือการเล่ือนต าแหน่งมีความเหมาะสมเพียงใด ทั้งน้ีเพื่อความ
แน่ใจวา่บุคคลท่ีโยกยา้ย หรือเล่ือนต าแหน่งนั้น มีคุณสมบติัตรงกบัความตอ้งการของหน่วยงานและ
ตรงตามหลกัเกณฑท่ี์ก าหนดไวแ้ละเพื่อป้องกนัผลท่ีจะเกิดข้ึนติดตามมาอนัเน่ืองมาจากการโยกยา้ย
นั้นอนัเก่ียวกบัขวญัก าลงัใจและทศันคติของพนกังานในองคก์ารนั้น เพราะผลของการโยกยา้ยงาน
หรือเล่ือนต าแหน่งงานไม่ไดเ้กิดข้ึนในหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งเท่านั้น แต่เกิดข้ึนโดยตรงกบัพนกังาน
ทุกคนตลอดทั้งองคก์าร อน่ึงการบรรจุคนเขา้แทนท่ีในต าแหน่งท่ีวา่งก็เช่นเดียวกนั จะตอ้งพิจารณา
และศึกษาอย่างรอบคอบว่าควรจะบรรจุจากบุคคลท่ีอยู่ในบริษทันั้นก่อนหรือบรรจุจากคนใหม่
ภายนอกบริษัท ให้เหมาะสม อย่างไรก็ตามโดยทัว่ไปแล้วองค์การทุกแห่งมักจะก าหนดเป็น
หลกัเกณฑแ์ละเป็นนโยบายท่ีแน่นอนเก่ียวกบัเร่ืองเหล่าน้ีไวแ้ลว้ 
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    2.4 การอบรมและพฒันา เป็นความรับผิดชอบของฝ่ายบริหารงานบุคคลท่ีจะก าหนด
โครงการอบรมพนักงานข้ึนโดยการร่วมมือกับฝ่ายต่างๆท่ีต้องการให้มีการอบรม เม่ือมีความ
ตอ้งการท่ีจะตอ้งมีการอบรมแลว้ ก็เป็นหน้าท่ีของฝ่ายบริหารงานบุคคลท่ีจะจดัหลกัสูตร ก าหนด
วธีิการอบรมท่ีเหมาะสมเพื่อให้บรรลุผลตามท่ีฝ่ายต่างๆตอ้งการเพราะการฝึกอบรมและการพฒันา
เป็นปัจจยัส าคญัอย่างหน่ึงท าให้พนักงานมีประสิทธิภาพในการท างานส่งเสริมขีดความสามารถ
ใหแ้ก่พนกังาน 
    2.5 การบริหารค่าตอบแทน สมยัก่อนเคยมีความเขา้ใจเก่ียวกบัการก าหนดอตัราค่าจา้งวา่
ข้ึนอยูก่บันายจา้งหรือหวัหนา้ฝ่ายท่ีจา้งงานนั้นเป็นผูก้  าหนดข้ึนประกอบการพิจารณาถึงคุณสมบติั
และความสามารถของพนกังานนั้นแต่ปัจจุบนัไดมี้การเปล่ียนแปลงทางท่ีดีข้ึนและมีหลกัเกณฑ์มาก
ยิ่งข้ึนกว่า การท่ีอตัราค่าจ้างข้ึนอยู่กับนายจ้างฝ่ายเดียวเป็นส่ิงอันตรายและอาจก่อให้เกิดการ
ผิดพลาดง่ายข้ึนจึงมีการเปล่ียนแปลงให้ฝ่ายบริหารงานบุคคลเป็นเจา้ของเร่ืองร่วมกบัฝ่ายต่างๆท า
การวิเคราะห์และประเมินงานตามหนา้ท่ีและต าแหน่งงานท่ีท าเพื่อหาวา่ควรจะก าหนดอตัราค่าจา้ง
แต่ละต าแหน่งอย่างไรจึงจะถูกต้องและเหมาะสมพิจารณาประกอบกับภาวะในตลาดแรงงาน 
กฎหมายอตัราการจา้งงาน อตัราค่าจา้ง และภาวะเศรษฐกิจโดยทัว่ไปในขณะนั้น 
    2.6 สุขภาพและความปลอดภยัในการท างาน เป็นเร่ืองของการป้องกนัไม่ให้พนักงาน
ได้รับอนัตรายจากการปฏิบติังานรวมตลอดถึงการรักษาพยาบาลในกรณีท่ีเกิดอุบติัเหตุจากการ
ท างาน การดูแลทางด้านสุขภาพอนามัยของพนักงาน ได้แก่การตรวจสุขภาพก่อนเข้าท างาน                      
ดูวา่งานใดเป็นอนัตรายแก่สุขภาพอนามยั การจดัหายาไว ้การจดัแนะน าความรู้ทางดา้นสุขภาพและ
การจดัให้มีห้องปฐมพยาบาล ส าหรับเร่ืองความปลอดภยัในการท างานก็ควรพิจารณาสภาพของ
เคร่ืองจกัร อุปกรณ์ส่ิงท่ีอ านวยความสะดวกและการศึกษาอบรมให้รู้วิธีท  างานท่ีปลอดภยั จดัให้มี
การแสดงวิธีป้องกนัภยัท่ีจะเกิดข้ึนจากการท างาน สอนให้รู้จกัวิธีท างานท่ีถูกตอ้งและปลอดภยั 
ตลอดจนเสนอแนะออกแบบเคร่ืองจกัรอุปกรณ์ในการท างานไม่ให้เกิดอนัตรายหรือบกพร่องจน
อาจก่อใหเ้กิดอนัตรายข้ึนได ้
    2.7 ประโยชน์และบริการพนกังาน เป็นการให้ประโยชน์และบริการแก่พนกังาน โดยมุ่ง
ถึงการก่อให้เกิดขวญัดีและความจงรักภกัดีต่อองค์การ หน้าท่ีท่ีส าคญัก็ไดแ้ก่ การจดัการทางดา้น
การประกนั บ าเหน็จบ านาญ การจ่ายเงินชดเชย การรักษาพยาบาล การเจบ็ป่วย การสังคมสงเคราะห์ 
การกูย้มืเงิน การสงเคราะห์ การศึกษาและการพกัผอ่น เป็นตน้ เป็นหนา้ท่ีของฝ่ายบริหารงานบุคคล
ท่ีจะริเร่ิมและให้ค  าแนะน าโครงการทางดา้นบริการแก่ผูบ้ริหารสูงสุดว่าควรจะจดัให้มีอะไรบา้ง 
โดยการศึกษาคน้ควา้หาโครงการท่ีเหมาะสมและเป็นประโยชน์อยา่งแทจ้ริงแก่พนกังาน ตลอดจน
การติดตามดูวา่ไดมี้การปฏิบติัใหเ้ป็นไปตามโครงการนั้นเพียงใด 
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    2.8 การรักษาระเบียบวินัย เร่ืองของระเบียบวินัยนับว่าเป็นส่ิงส าคญัท่ีจะต้องแจง้ให้
พนกังานทุกคนรับทราบน ามาใชแ้ละติดตามผล ในการแจง้ให้ทราบจะตอ้งระบุถึงขอ้บงัคบัต่าง ๆ 
ท่ีจะตอ้งปฏิบติัตามและการลงโทษเม่ือมีการฝ่าฝืนหรือไม่ปฏิบติัตามกฎ การก าหนดระเบียบวินยั
หรือขอ้บงัคบัต่างๆเป็นนโยบายส าคญัของบริษทัจะตอ้งพิจารณาว่า มีความเหมาะสมประการใด
หรือไม่ติดตามดูว่าไดมี้การบงัคบัใช้เพียงใดและผลท่ีเกิดข้ึนเป็นอย่างไร โดยเฉพาะปฏิกิริยาของ
บรรดาพนกังานท่ีมีต่อระเบียบวินยันั้น ถา้เกิดความบกพร่องหรือความไม่เหมาะสมเกิดข้ึนซ่ึงไม่
เป็นไปตามวตัถุประสงค์ท่ีวางไวก้็ควรจะไดมี้การแกไ้ขเปล่ียนแปลงโดยการปรึกษาหารือกบัฝ่าย
บริหารงานขั้นสูงของบริษทั 
    2.9 แรงงานสัมพนัธ์ เร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งฝ่ายบริหารกบัฝ่ายผูใ้ชแ้รงงาน นบัวา่เป็น
หน้าท่ีท่ีมีความส าคัญมากอย่างหน่ึงของฝ่ายบริหารงานบุคคลเพราะเป็นปัจจยัอย่างหน่ึงท่ีจะ
ก่อใหเ้กิดการขดัแยง้กนัข้ึนได ้หนา้ท่ีเหล่าน้ีก็ไดแ้ก่ การท าสัญญา การจา้งงาน การตีความในสัญญา 
และการเจรจาต่อรองกบัคนงานโดยตรงและระหว่างฝ่ายนายจา้งกบัสมาคมแรงงาน เพราะการจา้ง
งานไดก้ระท ากนัในรูปของสัญญาและตอ้งให้เป็นไปตามขั้นตอนของกฎหมาย ซ่ึงเป็นเร่ืองยุ่งยาก 
ผูบ้ริหารหรือฝ่ายท่ีตอ้งการจา้งงานไม่มีความรู้ความเขา้ใจในสัญญาจา้งงานพอจึงจะตอ้งอาศยัฝ่าย
บริหารงานบุคคล ในส่วนงานของฝ่ายบริหารงานบุคคลจึงมีอ านาจเต็มท่ีท่ีจะท าขอ้ตกลงใดๆข้ึนมา
ในฐานะท่ีเป็นตวัแทนฝ่ายนายจา้งในเร่ืองของการจา้งงานและการเจรจาขอ้พิพาท 
    2.10 การวางแผนจดัองค์การ แมว้่างานวางแผนจะเป็นหน้าท่ีโดยตรงของผูบ้ริหารขั้น
สูงสุดก็ตามแต่ก็มีงานด้านการบริหารบุคคลเขา้ไปเก่ียวขอ้งด้วย ฝ่ายบริหารงานบุคคลจึงตอ้งมี
ความรับผดิชอบร่วมดว้ยในฐานะท่ีเป็นงานทางดา้นเทคนิค ประกอบกบัในปัจจุบนัขนาดของธุรกิจ
ขยายตวัเป็นธุรกิจขนาดใหญ่ ซ่ึงท าใหมี้การแบ่งงานกนัอยา่งละเอียดตามความเช่ียวชาญเฉพาะดา้น 
งานทุกอย่างตอ้งอาศยัความร่วมมือกนัจากทุกฝ่าย ในการจดัองค์การก็เช่นเดียวกนัมีส่วนเก่ียวขอ้ง
กบังานทางดา้นบริหารบุคคลอยู่มาก โดยเฉพาะการก าหนดต าแหน่งงาน จึงนับว่าเป็นงานท่ีฝ่าย
บุคคลจะตอ้งร่วมกบัฝ่ายบริหารอ่ืนๆท าการศึกษาหาความเหมาะว่าควรจะจดัให้มีต าแหน่งงาน
อยา่งไรส าหรับใชเ้ป็นแนวทางในการตดัสินใจของผูบ้ริการขั้นสูงสุด 
    2.11 การวิจยังานบุคคล งานทางดา้นการวิจยังานบุคคลนับว่าเป็นงานท่ีมีความส าคญั
อย่างมากส าหรับการบริหารธุรกิจปัจจุบนั เพราะความรู้ทางดา้นพฤติกรรมของคน การจูงใจหรือ
พฤติกรรมของกลุ่ม นบัว่าเป็นปัจจยัส าคญัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน จริงอยู่แมค้วามรู้
ทางดา้นพฤติกรรมของกลุ่มนบัว่าเป็นปัจจยัส าคญัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน จริงอยูแ่ม้
ความรู้ทางดา้นพฤติกรรมของคนจะไม่เปล่ียนแปลงไปจากเดิมแต่อิทธิพลจากส่ิงแวดลอ้มเป็นปัจจยั
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ส าคัญต่อพฤติกรรมของคน จึงจ าเป็นต้องมีการค้นคว้า เพื่อจะได้น ามาใช้ให้เหมาะสมกับ
สภาพแวดลอ้มในแต่ละองคก์าร 

การบริหารงานบุคคลในปัจจุบัน 
การบริหารงานปัจจุบนัไดว้ิวฒันาการมาจากแนวความคิดแบบเก่าและมีการเปล่ียนแปลง

มาเร่ือย ๆ จากผูบ้งัคบับญัชาสูงสุดเป็นผูอ้อกค าสั่งแต่ฝ่ายเดียว จนกระทัง่ให้คนงานมีส่วนร่วมใน
การแสดงความคิดเห็นการเปล่ียนแปลงต่างๆเหล่าน้ีเกิดจาก นักศึกษา นักเขียน นักวิจัย นัก
อุตสาหกรรม รัฐบาล กฎหมาย และผูเ้ช่ียวชาญทางดา้นการบริหาร การบริหารงานบุคคลในปัจจุบนั
มีลกัษณะดงัต่อไปน้ี 

การบริหารตามหลกัวิทยาศาสตร์ (Scientific Management) ผูท่ี้ริเร่ิมน าเอาวิธีการทาง
วิทยาศาสตร์มาใชเ้ป็นคนแรกก็คือ Frederick W. Taylor เขาไดท้  าการทดลองคน้ควา้หาวิธีท างาน 
เวลาท่ีใชใ้นการท างาน หนา้ท่ี เคร่ืองมือ ระบบอตัราค่าจา้งและอ่ืนๆเพื่อหาหลกัเกณฑ์ท่ีดีท่ีสุดท่ีจะ
น ามาใชใ้นการท างาน เพื่อให้มีประสิทธิภาพสูงสุด การบริหารงานตามหลกัวิทยาศาสตร์มีบทบาท
ส าคญัต่องานสมยัใหม่ การด าเนินงานตอ้งมีการวางแผน มีระบบงานและก าหนดวิธีการข้ึนมาอยา่ง
รอบคอบรัดกุมโดยน าเอาความรู้ทางดา้นวิทยาศาสตร์มาใชเ้พื่อก าหนดระบบการผลิตท่ีเหมาะสม 
การวดัผลงาน ระบบค่าจา้งจะตอ้งมีหลกัเกณฑ์ท่ีแน่นอน มีการประเมินสมรรถภาพของคนงาน
โดยเฉพาะค านึงถึงผลงานเป็นหลกั กล่าวอยา่งสรุป วธีิการทางวทิยาศาสตร์ก็คืองานทุกอยา่งจะตอ้ง
ท าการคน้ควา้ทดลองเพื่อหาวิธีท่ีดีท่ีสุด แลว้จึงมาตั้งเป็นหลกัเกณฑ์ข้ึน ทุกอยา่งจะตอ้งอาศยัหลกั
วชิาท่ีถูกตอ้ง จะตอ้งมีขอ้พิสูจน์ไม่ใช่เกิดจากความคิดเห็นลอยๆโดยไม่มีหลกัฐานสนบัสนุนอยา่งท่ี
เคยมีความคิดเก่าๆวา่ คนจะท างานไดดี้ตอ้งมีการบงัคบัลงโทษซ่ึงไม่มีการพิสูจน์ให้เห็นจริงแทนท่ี
จะใชค้่าจา้งเป็นส่ิงจูงใจ 

งานทางด้านสวสัดิการ (Welfare Movement) ความคิดเห็นทางด้านสวสัดิการเร่ิมมีข้ึน
ตั้งแต่ ค.ศ. 1900 เป็นตน้มา ซ่ึงเป็นการริเร่ิมจากนายจา้งประกอบกบักฎหมายและการเรียกร้องจาก
ทางฝ่ายคนงาน การท่ีนายจา้งให้ความสนใจแก่คนงานเกิดข้ึน จากขนาดของธุรกิจท่ีขยายใหญ่จน
ท าให้ความสัมพนัธ์ระหว่างฝ่ายบริหารกบัฝ่ายคนงานห่างเหินกนั ในระยะแรกการให้สวสัดิการ
ของนายจา้งก็เพื่อชดเชยใหค้่าจา้งต ่า เวลาท างานต่อวนัท่ียาว และสภาพการท างานท่ีไม่ดี แต่วิธีการ
ดงักล่าวก็อยู่ไดไ้ม่นานเม่ือคนงานรู้ว่าการช่วยเหลือไม่ไดก้ระท าอย่างจริงใจและผลผลิตก็ไม่ได้
สูงข้ึน การช่วยเหลือทางดา้นสวสัดิการก็ไดแ้ก่ สุขภาพอนามยั ทางสังคมและสภาพการท างาน เพื่อ
ท าให้คนงานตั้งใจท างาน ผลอีกอย่างหน่ึงก็คือเป็นการดึงความสัมพนัธ์ระหว่างฝ่ายนายจา้งและ
คนงานใหใ้กลชิ้ดกนั 
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การบริหารการจา้งงาน (Employment Management) สมยัก่อนการจา้งแรงงานข้ึนอยู่กบั
แผนกควบคุมนั่นคือ การรับท างานและการไล่ออกจากงานเป็นหน้าท่ีของหัวหน้าคนงาน ผลท่ี
เกิดข้ึนก็คือ อตัราการหมุนเวียนการจา้งแรงงานสูง ท าให้เกิดความรู้สึกในระดบัผูบ้ริหารขั้นสูงว่า 
หวัหน้าคนงานตอ้งรับภาระหน้าท่ีท่ีหนกัเกินไป นอกเหนือไปจากงานดา้นการผลิต การฝึกอบรม 
การบ ารุงรักษาและการควบคุม และเห็นวา่เป็นเร่ืองไม่เหมาะสม หวัหน้าคนงานจะตอ้งเลิกหนา้ท่ี
ดงักล่าวเสีย ประกอบกบัหลกัการจดัการงานตามหลกัวิทยาศาสตร์ไดเ้น้นถึงความส าคญัในการ
เลือกและบรรจุคนงานให้เหมาะสมกบัต าแหน่งงาน จึงคิดกนัวา่งานการจา้งและปลดคนงานควรมี
ระดบังานท่ีสูงกว่าหัวหน้าคนงานและควรมีแผนกหน่ึงต่างหาก ในท่ีสุดแผนกหรือฝ่ายการจา้ง
แรงงานก็ถูกจดัตั้งข้ึนเป็นหน่วยงานหน่ึงในบริษทัท าหน้าท่ีรับคนเขา้ท างาน เลือกคนงาน บรรจุ 
แต่งตั้ง การเก็บบนัทึกเก่ียวกบัคนงาน การฝึกอบรม และสวสัดิการ อนัเป็นงานท่ีถือเป็นส่วนหน่ึงวา่
ทางดา้นการจา้งแรงงานไม่ใช่งานท่ีท าอยา่งง่าย ๆ แต่ตอ้งอาศยัความรู้เฉพาะดา้นมากกวา่ท่ีหวัหนา้
คนงานจะเขา้ใจ หรือท าไดอ้ยา่งถูกตอ้งทั้งหมดของการบริหารงานในปัจจุบนั 

จิตวิทยาทางอุตสาหกรรม (Industrial Psychology) ผูท่ี้น าเอาความรู้ทางจิตวิทยามาใช้กบั
การบริหารงานบุคคลในวงการอุตสาหกรรมก็คือ Hugo Munsterberg นกัจิตวิทยาชาวเยอรมนัผูไ้ด้
ช่ือวา่บิดาแห่งจิตวทิยาทางอุตสาหกรรม วิชาน้ีมีส่วนส าคญัในการศึกษาถึงพฤติกรรมของคนแต่ละ
คน ธรรมชาติของคนและการกระตุน้ให้คนท างานตามความสามารถของตน ซ่ึงเป็นประโยชน์ใน
การคดัเลือก อบรม การบรรจุ การส่งเสริมสมรรถภาพของคนและการแกปั้ญหาอยา่งอ่ืนเก่ียวกบัคน 
ในปัจจุบนัน้ีบริษทัใหญ่ค านึงถึงความส าคญัของวิชาและอาศยันักจิตวิทยาท าการทดลองคน้ควา้
ทางด้านจิตวิทยาเพื่อส่งเสริมปรับปรุงประสิทธิภาพของคนงานในธุรกิจมากยิ่งข้ึนและประสบ
ผลส าเร็จเป็นอยา่งดี 

สุขภาพและความปลอดภยั (Health and Safety) การจดัให้มีการประกนัทางดา้นสุขภาพ
และความปลอดภยัของคนงานเกิดข้ึนจากกฎหมายของรัฐ ในสหรัฐอเมริกา มีกฎหมายในเร่ืองน้ีเม่ือ
ประมาณปี ค.ศ. 1910-1920 สาระส าคญัก็คือให้นายจา้งจ่ายเงินชดเชยแก่คนงานท่ีไดรั้บบาดเจ็บ
หรืออุบติัเหตุใดๆอนัเกิดจากการท างาน คือใหค้นงานมีประกนัอุบติัเหตุไดรั้บการรักษาพยาบาลเม่ือ
ไดรั้บการบาดเจ็บ ไดมี้รายไดเ้ล้ียงตวัขณะท่ีไดรั้บการรักษาและไม่สามารถท างานไดห้รือในกรณี
ทุพพลภาพ กฎหมายดงักล่าวน้ีมีส่วนท าให้นายจ้าง ให้ความสนใจในเร่ืองความปลอดภยัของ
คนงานไม่ใช่ค านึงถึงผลประโยชน์อยา่งเดียว ภายในโรงงานจะตอ้งมีส่ิงป้องกนัภยัอนัตรายในขณะ
ท างาน จดัใหมี้หอ้งพยาบาลส าหรับการปฐมพยาบาลคนงาน มีหน่วยงานส าหรับความปลอดภยัให้
คนงานและเคร่ืองมือต่างๆ ท่ีจะขจดัภยัอนัตรายจากการท างาน การป้องกนัความปลอดภยัให้กบั
คนงาน นอกจากจะเป็นผลงานโดยตรงแก่คนงานอันเป็นเร่ืองของมนุษยธรรมแล้ว ก็ยงัเป็น
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ผลประโยชน์แก่องค์การธุรกิจนั้นด้วย ท าให้คนท างานโดยสม ่าเสมอและป้องกนัการสูญเสียแก่
ทรัพยสิ์นของธุรกิจดว้ย 

ระบบสหภาพแรงงาน (Unionism) การรวมกลุ่มของฝ่ายคนงานในรูปของสมาคมแรงงาน
หรือสหบาลกรรมกร มีวตัถุประสงค์ท่ีส าคญัเพื่อก่อให้เกิดอ านาจต่อรองกบันายจา้งหรือเป็นการ
ถ่วงดุลทางเศรษฐกิจของนายจา้งเพราะโดยลกัษณะทางเศรษฐกิจ นายจา้งมีอ านาจต่อรองเหนือ
ลูกจา้งในเร่ืองการจา้งค่าจา้งชัว่โมงท างาน สภาพการท างานและเง่ือนไขอยา่งอ่ืนเก่ียวกบัการจา้ง
แรงงานท่ีนาจา้งจะก าหนดอยา่งไรก็ได ้หากลูกจา้งไม่เห็นดว้ยก็ถูกนายจา้งโตต้อบดว้ยการไล่ออก
จากงาน การรวมอ านาจต่อรองของคนงานในรูปของสมาคมแรงงานจึงเป็นการเปล่ียนแปลงฐานะ
ของนายจา้งและลูกจา้งให้เท่าเทียมกนั หากเกิดขอ้ขดัแยง้กนัข้ึน นายจา้งไม่อาจไล่ลูกจา้งออกจาก
งานได้ตามใจชอบอีกต่อไป เพราะสมาคมแรงงานจะเข้ามารับแทนกรรมกรเพื่อท าข้อตกลงท่ี
ยติุธรรมดว้ยกนัทั้งสองฝ่าย 

การบริหารค่าจา้งและเงินเดือน (Wage and Salary Administration) สมยัก่อนการก าหนด
อตัราค่าจ้างแรงงานอยู่กบัลกัษณะของลูกจา้งแต่ละคนและโดยความเห็นชอบของนายจา้ง  ถ้า
ลูกจา้งมีร่างกายแขง็แรงก็ไดค้่าจา้งสูง ส่วนผูท่ี้ท่าทางไม่แข็งแรงก็ไดค้่าจา้งต ่า ส าหรับการพิจารณา
ข้ึนอตัราค่าจา้งเม่ือท างานไดร้ะยะหน่ึงก็ข้ึนอยู่กบัความคิดเห็นและความเหมาะสมเป็นส าคญั ซ่ึง
วิธีการดงักล่าวก็ค่อยๆหมดไป ถึงแมจ้ะมีอยูบ่า้งในการจา้งงานบางประเภทในองค์การเล็ก ๆ บาง
แห่ง แต่ในปัจจุบนัการบริหารค่าจา้งและเงินเดือนเป็นระบบท่ีดีและเช่ือถือได้ อตัราค่าจา้งไม่ได้
ข้ึนอยูก่บัอิทธิพลอย่างใดอย่างหน่ึงแต่เพียงอย่างเดียวแต่อาศยัปัจจยัหลายๆอย่าง เช่น ค่าครองชีพ 
ลกัษณะงาน ความรู้ความสามารถของผูใ้ชแ้รงงานและระดบัค่าจา้งทัว่ๆไปในตลาดแรงงานท าให้
ลูกจา้งรู้ไดล่้วงหนา้วา่โครงสร้างของค่าจา้งและเงินเดือนเป็นอยา่งไร ถา้เขาท างานดีมีความสามารถ
เขาจะไดค้่าจา้งเท่าไรในอีกก่ีปีขา้งหนา้ 

การพฒันาและฝึกอบรม (Development and Training) การฝึกอบรมพนกังานในองคก์าร
ธุรกิจได้ขยายตวัมาตั้งแต่ส้ินสุดสงครามโลกคร้ังท่ีแล้ว ในระยะแรกมกัจะมีการฝึกอบรมกนัใน
หน่วยงานท่ีท าหนา้ท่ีผลิตทั้งคนงานและหวัหนา้ เพราะเห็นกนัโดยทัว่ไปในระหวา่งผูเ้ก่ียวขอ้งกบั
การผลิตว่าคนงานไม่ค่อยได้เรียนรู้งานใหม่ๆวิธีการใหม่ๆความรู้ความช านาญมกัจะได้มาจาก
ประสบการณ์หรือจากความผิดพลาดท่ีเกิดข้ึนในอดีตมาเป็นบทเรียน จึงน่าจะไดมี้การจดัหลกัสูตร
หรือโครงการอบรมข้ึนมา ซ่ึงเสียเวลาและค่าใช้จ่ายคุม้กบัผลเสียท่ีอาจเกิดข้ึนจากความไม่เขา้ใจ
วธีิการใหม่ๆหรือความผิดพลาดในการท างาน ในปัจจุบนัการอบรมไม่ไดจ้ดัข้ึนเฉพาะหน่วยงานท่ี
ท าหน้าท่ีผลิตเท่านั้น หน่วยงานทุกประเภทอาจจดัให้มีการอบรมไดท้ั้งนั้น ทั้งระดบัผูป้ฏิบติัและ
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ผูบ้ริหาร จึงอาจกล่าวไดว้่าถา้องค์การใดไม่มีการฝึกอบรมองค์การนั้นก็จะล้าสมยัและกา้วไม่ทนั
ภาวการณ์ใหม่ ๆ 

แรงงานสัมพนัธ์ (Labor Relation) ในปัจจุบนัองคก์ารมีขนาดใหญ่ข้ึน นายจา้งกบัลูกจา้งอยู่
ห่างกนัและปัญหาต่างๆท่ีเกิดข้ึนระหว่างนายจา้งกบัลูกจา้งในเร่ืองเก่ียวกบัการจา้งแรงงานอาจ
เกิดข้ึนไดไ้ม่วา่จะเป็นเร่ืองการปฏิบติัตามสัญญาจา้งงานก็ดี การตกลงขอ้พิพาทดา้นแรงงานก็ดีหรือ
การเจรจาต่อรองกนัระหว่างฝ่ายนายจา้งกบัสมาคมลูกจา้งก็ดีลว้นเป็นงานท่ีตอ้งอาศยัความเขา้ใจ
เฉพาะดา้นทั้งนั้น  การบริหารงานบุคคลในปัจจุบนัจะตอ้งมีเจา้หน้าท่ีผูมี้ความรู้ความเขา้ใจในแง่
ของกฎหมาย การเจรจาต่อรองหรือการเรียกร้องใหมี้การปฏิบติัตามสัญญาไวท้  าหนา้ท่ีน้ีโดยเฉพาะ 

หลกัการบริหารงานบุคคลตามระบบคุณธรรม (9 มีนาคม 2552 :อินเตอร์เน็ต)  
 1. หลกัความสามารถ (Competence) 
    1.1 ยดึหลกัความรู้ความสามารถของบุคคลเป็นส าคญั 
    1.2 พยายามหาทางคดัเลือกใหไ้ดผู้มี้ความรู้ความสามารถเหมาะกบัต าแหน่ง 

   1.3 ใหผู้มี้ความรู้ความสามารถมาสมคัรใหม้ากท่ีสุด 
    1.4 หาวธีิการท่ีเหมาะสมมาท าการคดัเลือก 
    1.5 การโยกยา้ย การเล่ือนต าแหน่ง ตอ้งค านึงถึงหลกัความสามารถของบุคคลเป็นส าคญั 
 2. หลกัความเสมอภาค (Equality) 
    2.1 เปิดโอกาสใหผู้มี้คุณสมบติัทุกคน (Open to all) 
    2.2 ใหโ้อกาสแก่ผูมี้สิทธ์ิอยา่งเท่าเทียมกนั 
    2.3 หนา้ท่ีความรับผิดชอบ อยา่งเดียวกนัไดรั้บค่าตอบแทนเท่ากนั (Equal pay for equal 
work) 
    2.4 ได้รับการปฏิบติัอย่างเสมอหน้ากนัด้วยระเบียบของมาตรฐานในการบริหารงาน
บุคคลอยา่งเดียวกนั 
 3. หลกัความมัน่คง (Security) 
    3.1 มีความมัน่คงในชีวติทั้งในเร่ืองเงินเดือน สวสัดิการและประโยชน์เก้ือกลูอ่ืนๆ 
    3.2 ประกนัมิใหถู้กกลัน่แกลง้ หรือถูกออกจากราชการโดยไม่มีความผดิ 
 4. หลกัความเป็นกลางทางการเมือง (Political neutrality) 
    4.1 ขา้ราชการประจ าตอ้งปฏิบติัตามนโยบายรัฐบาล อยา่งเตม็ความสามารถ 
    4.2 ตอ้งไม่กระท าตนใหต้กอยูภ่ายใตอ้าณติัหรืออิทธิพลของพรรคการเมือง 
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การเพิม่ประสิทธิภาพในองค์การ 
 การเพิ่มประสิทธิภาพในองค์การนั้นอีกนัยหน่ึงก็คือการพฒันาองค์การนั่นเอง เป็นการ
พฒันาทั้ งบุคลากร เป็นรายบุคคล เป็นกลุ่มและกระบวนการอ่ืนๆขององค์การรวมทั้ งปัจจัย
สภาพแวดลอ้มทั้งภายในและภายนอกองคก์าร 
 ธงชยั  สันติวงษ ์(2539, น.363) กล่าววา่ การพฒันาองคก์าร หมายถึง ระบบท่ีมุ่งเนน้ถึงการ
พยายามยกระดบัผลงานจากทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงพยายามมุ่งแกไ้ขเก่ียวกบัพฤติกรรม เพื่อให้เกิดการ
ร่วมแรงร่วมใจกันในการท างานและโดยเฉพาะให้การปฏิบัติงานของทุกส่วนเป็นไปโดยมี
ประสิทธิภาพสูงทั้งระบบ 
 จุดส าคญัท่ีควรเขา้ใจเก่ียวกบัการพฒันาองคก์าร คือการมุ่งพฒันาการท างานของส่วนต่าง ๆ 
ขององคก์ารทั้งระบบ ซ่ึงแตกต่างกนักบัการอบรมและพฒันาท่ีท าเฉพาะกบัรายบุคคลการสร้างให้
เกิดการผกูพนัต่อระบบค่านิยม ซ่ึงเนน้ใหทุ้กคนในองคก์ารมีทรรศนะเปิดกวา้งไวว้างใจกนั มีความ
มัน่ใจต่อกนั หันหน้าเขา้แกไ้ขปัญหากนัเอง ร่วมแรงร่วมใจกนัและชกัจูงให้แต่ละคนเต็มใจและ
สมคัรใจท่ีจะร่วมมือกบัคนอ่ืนๆในการตดัสินใจท างานทุกเร่ือง 
 ความคิดเก่ียวกับการพฒันาองค์การแม้จะมีมาช้านานแล้วนับแต่ยุคเร่ิมต้นของมนุษย์
สัมพนัธ์ก็ตามแต่เทคนิคท่ีเก่ียวขอ้งท่ีพฒันาข้ึนมาใช้นั้นเพิ่งจะเกิดข้ึนในช่วง 15 ปีท่ีผ่านมาน้ีเอง 
ความหมายของการพฒันาองคก์ารอาจให้ความหมายอีกคร้ังไดว้า่ หมายถึงความพยายามท่ีไดมี้การ
วางแผนอย่างดีส าหรับทั้งองคก์าร ท่ีจะด าเนินการจากระดบัสูงสุดท่ีจะให้องค์การมีประสิทธิภาพ 
การท างานสูงข้ึน และมีบรรยากาศท่ีดี ทั้งน้ีจะกระท าโดยมีการด าเนินการเปล่ียนแปลงในส่ิงต่างๆ
สอดแทรกเขา้ไปในกระบวนการขององค์การ โดยอาศยัความรู้ท่ีเก่ียวกบัพฤติกรรมศาสตร์มาใช้
ประโยชน์ใหเ้กิดผล 
 วตัถุประสงค์และการพฒันาองค์การอาจแตกต่างกนัออกไปแต่อย่างไรก็ตาม เป้าหมายท่ี
มกัจะตรงกัน ก็คือ การพยายามให้ได้ผลในแง่การปรับปรุงประสิทธิภาพขององค์การ ช่วยให้
องคก์ารปรับตวัสอดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้มและใหพ้ฤติกรรมภายในเป็นไปในแบบอยา่งท่ีดี 
 วิธีการและเทคนิคท่ีใช้ในการพฒันาองค์การนั้นมีแตกต่างกนัไป ทั้งท่ีเป็นเคร่ืองมือทาง
พฤติกรรมศาสตร์โดยตรง และท่ีเป็นเทคนิคทางการบริหารดว้ย อาทิเช่นการใช้วิธีการอบรมแบบ
ต่างๆการปรับแบบของผูน้ าตามวิธี The Managerial Grid การบริหารตามเป้าหมายและการเพิ่ม
คุณค่าเน้ือหางาน เป็นตน้ 
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 การบริหารการเปล่ียนแปลง นบัว่าเป็นภารกิจท่ีส าคญัของผูบ้ริหารในสมยัปัจจุบนั ท่ีมีผล
ท าใหก้ารบริหารองคก์ารตอ้งถูกกระทบอยูต่ลอดเวลาดว้ยการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนอยา่งมาก
ในภายนอกและมกัจะมีผลท าให้โครงสร้างการแบ่งงานและลกัษณะงานตอ้งเปล่ียนแปลงไปจาก
เดิมการพฒันาองค์การจึงเป็นวิธีการท่ีขาดไม่ได้ท่ีจะต้องท าเพื่อให้องค์การมีประสิทธิภาพ
ตลอดเวลาและมีความเหมาะสมสมดุลทุกจุดของการด าเนินงานพร้อมกบัการมีพฤติกรรมท่ีดีของ
ทุกคนและทุกฝ่าย 
 เสนาะ  ติเยาว ์(2543, น.33-34) กล่าวถึงวิธีการเพิ่มประสิทธิภาพของคนในองคก์าร พอจะ
สรุปไดด้งัน้ี 

การสร้างบรรยากาศหรือเง่ือนไขท่ีจะท าให้คนในองคก์ารมีความรู้สึกอยากท างาน ตวัการ
ส าคญัท่ีจะวดัวา่บรรยากาศหรือเง่ือนไขในองค์การเอ้ืออ านวยต่อการท างานมากนอ้ยเพียงใด ก็คือ
ระดบัขวญัของคนในองคก์ารนั้นๆผูบ้ริหารจะตอ้งรู้วา่ขวญัของคนสูงหรือต ่า การวดัระดบัขวญัของ
พนกังานอาจแยกเป็นแต่ละระดบัของพนกังานตั้งแต่ระดบักลางไปจนถึงระดบัสูงเพื่อให้รู้วา่ควรจะ
สร้างบรรยากาศท่ีจะกระตุน้ให้คนอุทิศตวัเองให้กบังานไดอ้ย่างไร เพราะหน้าท่ีขั้นพื้นฐานของ
ผูบ้ริหารระดบัสูงคือการสร้างบรรยากาศให้คนเกิดความรู้สึกอยากจะท างาน การท่ีจะรู้วา่ควรสร้าง
เง่ือนไขในองคก์ารอยา่งไรนั้นผูบ้ริหารจะตอ้งท าการส ารวจขอ้มูลต่างๆท่ีเก่ียวขอ้งกบับรรยากาศใน
การท างานขององคก์าร 

การใชข้อ้มูลท่ีไดจ้ากการส ารวจหรือรวบรวมมาก าหนดกิจกรรมท่ีส าคญัขององค์การเพื่อ
กระตุ้นให้มีการปรับปรุงให้ดีข้ึน การวดัว่าควรปรับปรุงกิจกรรมอะไรนั้น โดยทัว่ไปจะต้อง
เปรียบเทียบผลไดก้บัค่าใชจ่้ายของการปรับปรุงนั้น ส่ิงท่ีควรปรับปรุงไดแ้ก่การปรับปรุงระบบการ
ส่ือสาร ระบบส่ือสารท่ีควรปรับปรุงในเบ้ืองต้นระบบการส่ือสารท่ีเก่ียวกับวตัถุประสงค์หรือ
เป้าหมายขององค์การท่ีมีผลต่อองค์การ ซ่ึงเป็นความสัมพนัธ์ระหว่างองค์การกบัสังคมท่ีองค์การ
นั้นเก่ียวขอ้งอยูด่ว้ย ในประการต่อมาคือการปรับปรุงระบบการส่ือสารภายในองคก์ารหรือระหวา่ง
หน่วยงานต่างๆ 
  การกระตุน้ส่งเสริมใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในการตดัสินใจทางการบริหารท่ีส าคญัๆการให้
มีส่วนร่วมในกิจกรรมทางการบริหารควรกระท าให้ลดหลัน่กนัตามระดบัต าแหน่งของพนกังาน
ไม่ใช่วา่ทุกกิจกรรมจะตอ้งใหทุ้กคนมีส่วนร่วมเสมอเหมือนกนั 

1. การก าหนดผลตอบแทนให้กับพนักงานทุกระดับอย่างเป็นระบบ โดยอาศัยวิธีการ
ประเมินการปฏิบติังานของแต่ละคนอยา่งชดัเจน ทั้งน้ีเพราะเป็นท่ียอมรับกนั โดยทัว่ไปว่าระบบ
การก าหนดค่าตอบแทนท่ีดีจะเป็นพลงัอยา่งหน่ึงในการจูงใจใหค้นท างานอยา่งมีประสิทธิภาพ 
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 2. การก าหนดโครงการการจ่ายค่าตอบแทนท่ียืดหยุน่ไดโ้ดยการเปิดโอกาสให้พนกังานมี
สิทธิเลือกการจ่ายค่าตอบแทนท่ีแต่ละคนพอใจ การจ่ายค่าตอบแทนวิธีน้ีไม่ท าให้ค่าใชจ่้ายในดา้น
ค่าจา้งเงินเดือนสูงข้ึนแต่พนกังานไดรั้บความพอใจ 
 3. การก าหนดระบบการประเมินและการให้ค่าตอบแทนของผูบ้ริหารสัมพนัธ์โดยตรงกบั
ประสิทธิภาพในการบริหารงาน โดยสอดคล้องกับแนวปฏิบัติในเร่ืองการวดัผลก าไรผลผลิต
ค่าใช้จ่ายอ่ืนๆทั้งน้ีเพราะวา่งานของผูบ้ริหารนั้นไม่ใช่งานท่ีอาจวดัผลไดว้นัต่อวนั หรือปีต่อปี แต่
เป็นงานท่ีสะสมกนัมาเป็นเวลานาน ตอ้งใช้ระยะเวลาจึงจะรู้ผลการท างานเป็นอย่างไร องค์การ
จะตอ้งวางแผนระยะยาวและตอ้งลงทุนทั้งทรัพยากรบุคคลและวตัถุก่อนท่ีจะปรากฏเป็นผลงาน 
 4. การก าจดัอุปสรรคใดๆท่ีจะไปขดัขวางการบริหารงาน การติดต่อส่ือสารและการมีส่วน
ร่วมของคนในองค์การ อุปสรรคท่ีมักจะละเลยและคิดว่าเป็นส่ิงเล็กน้อยก็คือการแยกห้อง
รับประทานอาหาร การแยกท่ีจอดรถ การติดตั้งเคร่ืองใช้ส านกังานท่ีเป็นการแบ่งชั้นวรรณะและ
ก าหนดสัญลกัษณ์ใดๆท่ีแสดงถึงสถานภาพของระดบัพนกังาน องคก์ารทุกแห่งอยากให้ฝ่ายบริหาร
และฝ่ายปฏิบติัท างานกนัดว้ยความร่วมมือประสานงานกนัไม่ใช่เผชิญหนา้กนั 
 5. ฝ่ายบริหารควรแจง้ให้ฝ่ายปฏิบติัทราบถึงการเปล่ียนแปลงท่ีส าคญัในหลกัการและ
นโยบายทางด้านการบริหารงานบุคคลทนัทีและถ้าเป็นไปได้การเปล่ียนแปลงต่างๆควรมีการ
วางแผนล่วงหนา้และใหพ้นกังานมีส่วนร่วม 
 6. การวดัหรือการประเมินใดๆท่ีเก่ียวกบับุคคลในองค์การจะตอ้งใช้มาตรฐานอนัเดียวกนั
ไม่ว่าจะเป็นงานปกติหรือเม่ือการเปล่ียนแปลงใดๆทั้งน้ีเพื่อไม่ให้เกิดความแตกต่างกนัระหว่าง
พนกังานจากการใชเ้คร่ืองมือในการประเมินของฝ่ายบริหารท่ีส าคญัอีกอยา่งหน่ึงก็คือ ควรแจง้ให้
พนกังานทราบวา่ฝ่ายบริหารวดัหรือประเมินอยา่งไร ผลของการประเมินน าไปใชใ้นเร่ืองใด ไม่ใช่รู้
เร่ืองกนัเฉพาะฝ่ายบริหารเท่านั้น 
 7. การวดัความสัมพนัธ์ระหว่างข้อมูลทางด้านบุคคลกับข้อมูลขององค์การท่ีเก่ียวกับ
ประสิทธิภาพขององค์การ ก าไร การเจริญเติบโต ค่าใช้จ่ายและอ่ืนๆ ควรกระท าเพื่อเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพของพนกังานเพื่อปรับปรุงให้ดีข้ึนและเพื่อการปรับเปล่ียนให้เหมาะสม เน่ืองจาก
ขอ้มูลเก่ียวกบับุคคลมกัเป็นขอ้มูลท่ีไม่อาจกนัแสดงถึงสถานภาพของระดบัพนกังาน องคก์ารทุก
แห่งอยากใหข้องขวดัเป็นค่าไดแ้น่นอนเม่ือน ามาเปรียบเทียบกบัขอ้มูลอยา่งอ่ืนขององคก์ารซ่ึงวดัค่า
เป็นตวัเลขไดแ้น่นอนก็จะท าให้ความส าคญัของขอ้มูลทางดา้นบุคคลนอ้ยลง อนัเป็นผลกระทบต่อ
ความรู้สึกของคน และกระทบต่อองคก์ารในตอนหลงั การเปรียบเทียบขอ้มูลระหวา่งงานบุคคลกบั
งานอ่ืนขององคก์ารจึงตอ้งกระท าดว้ยความระมดัระวงั 
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 ทวี  มณีสายและ จารีรักษ์ วีระหงส์ (2547, น.71) คุณลกัษณะของการพฒันาองค์การ                      
มีส่วนประกอบส าคญั ดงัน้ี 

1. การพฒันาองค์การจะตอ้งเกิดข้ึนกบัองค์การทั้งหมด คือทุกส่วนขององค์การจะตอ้ง
ไดรั้บการพฒันา และสภาพแวดลอ้มต่างๆโดยรอบ บุคคลในหน่วยงานจะตอ้งมีส่วนช่วยสนบัสนุน 
หรือเป็นแรงเสริมให้บุคคลเหล่านั้นเกิดการยอมรับ และปรับปรุงตนเองให้เขา้กบัการเปล่ียนแปลง
เหล่านั้น 

2. การพฒันาองคก์าร เน้นความเป็นระบบ คือ ทุกส่วนขององค์การจะตอ้งท างานร่วมกนั
อย่างมีระบบและทุกส่วนมีความเก่ียวขอ้งและมีผลกระทบซ่ึงกนัและกนัโดยตลอด หน่วยงานต่อ
หน่วยงาน บุคคลต่อบุคคล ซ่ึงความเก่ียวขอ้งเหล่าน้ีจะตอ้งเป็นทั้งโครงสร้างกระบวนการและ
ทศันคติ 

3. การพฒันาองค์การเป็นวิจยัเชิงปฏิบติัการ การพฒันาองคก์ารเป็นไปตามสถานการณ์ท่ี
เกิดข้ึนจริง ซ่ึงองค์การจะต้องปรับตนให้เป็นไปตามสภาวการณ์โดยการปฏิบติัตามไปด้วยการ
พฒันาองคก์ารเป็นการแกปั้ญหา กล่าวคือ เป็นการแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนหรืออาจจะเกิดข้ึนกบัองคก์าร
ในขณะนั้น การพฒันาองคก์ารจะช่วยปรับองค์การให้เขา้กบัปัญหา และผ่านปัญหาเหล่านั้นไปได้
โดยปราศจากความขดัแยง้ หรือผลกระทบท่ีรุนแรง 

4. การพฒันาองค์การ เป็นการใช้กระบวนการหมู่พวก กล่าวคือ การพฒันาองค์การจะ
เกิดข้ึนไดโ้ดยการวิพากษ์วิจารณ์เป็นกลุ่ม การร่วมแกไ้ขความขดัแยง้และการประจนัหนา้กนัและ
เป็นการใช้ความพยายามร่วมกันในการสร้างเสริมความสัมพนัธ์ การหาช่องทางในการส่ือ
ความหมาย การสร้างความจริงใจ และการเร้าใจใหบุ้คคลมีความรับผดิชอบต่อบุคคลอ่ืน 

5. การพฒันาองค์การข้ึนอยู่กบัขอ้มูลป้อนกลบั (Feedback) ของผูเ้ก่ียวขอ้งเป็นส าคญั 
กล่าวคือ บุคคลต่างๆท่ีอยูใ่นองคก์ารสามารถท่ีจะให้ขอ้มูลท่ีเป็นเหตุเป็นผลและมีความเป็นจริงใน
อนัท่ีจะน าไปสู่การตดัสินใจของทุกเร่ืองในองคก์ารทั้งๆท่ีบุคคลเหล่านั้นอาจจะมีหนา้ท่ีต่างกนัแต่
ผูบ้ริหารก็จะตอ้งน าเอาขอ้มูลท่ีบุคคลเหล่านั้นให้มาพิจารณา แลว้ผสมผสานกนัเพื่อการตดัสินใจท่ี
จะท าส่ิงหน่ึงส่ิงใดท่ีบุคคลเหล่านั้นมีส่วนร่วม และพอใจในการตดัสินใจนั้น 

6. การพฒันาองค์การจะให้การเรียนรู้เชิงประสบการณ์แก่บุคคลในองคก์าร กล่าวคือ การ
พฒันาองคก์ารจะช่วยให้บุคคลในหน่วยงานเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของตนในการปฏิบติังาน โดย
ใหเ้ป็นผูท่ี้มีลกัษณะการท างานอยา่งมีประสบการณ์มากกวา่ท่ีจะเป็นผูเ้ช่ียวชาญในการท างาน 

7. การพฒันาองค์การเนน้สภาวการณ์เป็นส าคญั กล่าวคือ การพฒันาองค์การมีลกัษณะท่ี
สอนให้คนมีความยืดหยุ่น รู้จกัประยุกต์ใช้หลกัการและปรับปรุงการปฏิบติังานให้เหมาะสมกบั
สภาวการณ์มากกวา่ท่ีจะสอนใหค้นหาวธีิท่ีดีท่ีสุดเพียงวธีิเดียวในการปฏิบติังาน 
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8. การพฒันาองคก์ารใชเ้ป็นตวักลางในการเปล่ียนแปลงหรือเป็นท่ีปรึกษา ส าหรับกลุ่มผูมี้
ส่วนร่วม กล่าวคือ การพฒันาองค์การท าหน้าท่ีในการแนะน าให้กลุ่มเป็นกระบวนการกลุ่มท่ีมี
ประสิทธิภาพ ให้กลุ่มแก้ปัญหาได้ด้วยความสามารถของกลุ่มเอง มากกว่าท่ีจะท าหน้าท่ีเป็น
ผูเ้ช่ียวชาญบอกใหก้ลุ่มท า 

9. การพฒันาองคก์ารมุ่งท่ีจะผสมผสาน มีองคป์ระกอบท่ีส าคญั 4 ประการ คือ คน (People) 
โครงสร้าง (Structure) วิทยาการสมยัใหม่ (Technology) และระบบสังคม (Social System) ของ
องคก์ารเขา้ดว้ยกนัเพื่อให้องคก์ารเป็นองคก์ารท่ีมีประสิทธิภาพ และองคก์ารสามารถปรับปรุงการ
ปฏิบติังานหรือภาระหนา้ท่ีใหดี้ยิง่ข้ึน 

 

ปัจจัยในการเพิม่ประสิทธิภาพของบุคลากร 
 สภาพแวดล้อมองค์การ 
 ศิริวรรณ  เสรีรัตน์และคณะ (2545, น.157) กล่าวว่าสภาพแวดลอ้มมีผลกระทบต่อการ
ปฏิบติังานในองคก์ารซ่ึงสภาพแวดลอ้ม แบ่งออกเป็น 2 ประเภท ไดแ้ก่ 
 1. สภาพแวดลอ้มภายนอกองค์การ (External environment) หมายถึง แรงผลกัดนัท่ีอยู่
ภายนอกองค์การ ท่ีส่งผลกระทบถึงศกัยภาพของการบริหารองค์และความสามารถในการบรรลุ
เป้าหมายขององค์การ ตวัอย่างเช่น เศรษฐกิจ สังคม การเมือง กฎหมาย ประชากรศาสตร์และ
ภูมิศาสตร์ เป็นตน้ 
 2. สภาพแวดลอ้มภายในองคก์าร (Internal environment) หมายถึง ระดบัสภาพแวดลอ้ม
ขององค์การซ่ึงอยู่ในองค์การ เป็นแรงผลักดันภายในองค์การ ท่ีมีการน าไปใช้ในการบริหาร
องค์การ ซ่ึงจะมีอิทธิพลต่อองค์การ การท างานขององค์การ ตวัอย่างเช่น การผลิต การปฏิบติัการ 
การจัดซ้ือ การตลาด ผลิตภัณฑ์และการบริการ เป็นต้นซ่ึงสภาพแวดล้อมภายในองค์การนั้น 
สามารถควบคุมไดดี้กวา่สภาพแวดลอ้มภายนอกองคก์าร 
 ทวี  มณีสายและจารีรักษ์  วีระหงส์ (2547, น.66-68) กล่าวว่าในการบริหารงานผูบ้ริหาร
จะตอ้งเผชิญกบัสภาพแวดลอ้มองคก์าร 2 ลกัษณะ คือ สภาพแวดลอ้มภายนอกและสภาพแวดลอ้ม
ภายใน ดงัน้ี 
 1.สภาพแวดลอ้มภายนอก หมายถึง พลงัจากภายนอกท่ีส่งผลกระทบอย่างส าคญัต่อการ
บริหารองคก์รมี 2 ลกัษณะ ไดแ้ก่ 
    1.1 สภาพแวดลอ้มทัว่ไป มกัประกอบดว้ยการเปล่ียนแปลงเคล่ือนไหวในองค์ประกอบ               
5 ดา้น คือ ด้านเทคโนโลยี ดา้นเศรษฐกิจ ด้านการเมืองและกฎหมาย ด้านวฒันธรรมสังคม อาทิ 
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ทศันคติ ค่านิยม บรรทัดฐาน ความเช่ือ พฤติกรรม แนวโน้มทางประชากร และลักษณะทาง
ภูมิศาสตร์ เป็นตน้ และดา้นความเป็นสากล 
    1.2 สภาพแวดลอ้มในงาน ประกอบดว้ยปัจจยัหรือพลงัภายนอกองคก์ารท่ีมีผลส าคญัต่อ
การตดัสินใจทางการบริหาร อาทิ ลูกคา้ ผูบ้ริการ คู่แข่ง กลุ่มทางการเมือง การพฒันาเทคนิค เป็นตน้ 
สภาพแวดลอ้มเหล่าน้ีมีผลให้ผูบ้ริหารตอ้งศึกษาวิเคราะห์ปัญหาขององคก์าร อาทิ ปัญหาเก่ียวกบั
กระบวนการท่ีใช้ในการตดัสินใจ และการวางแผน การก าหนดโครงสร้างองค์การ รูปแบบการ
ควบคุม และรูปแบบความเป็นผูน้ า เป็นตน้ 
 2. สภาพแวดลอ้มภายในหรือวฒันธรรมองค์การ ประกอบดว้ย ค่านิยม สมมติฐาน ความ
เช่ือ บรรทัดฐาน ท่ีคนในองค์กรยึดถือร่วมกัน ซ่ึงจะท าให้เกิดพฤติกรรมท่ีมีผลส าคัญต่อ
ประสิทธิผลขององค์การ จ าแนกได ้3 ดา้นคือ ดา้นท่ีเป็นตวัส่งเสริมต่อการบรรลุจุดหมายองค์การ 
ด้านท่ีเป็นท่ีแพร่หลายในองค์การและด้านท่ีคนในองค์การให้การยอมรับ ซ่ึงแสดงให้เห็นว่า 
วฒันธรรมองคก์าร อาจจะมีผลในทางบวกต่อความมีประสิทธิผลขององคก์าร หากวฒันธรรมนั้น
ส่งเสริมต่อการบรรลุจุดหมายขององคก์าร แพร่หลายในวงกวา้งและไดรั้บการยอมรับ อยา่งไรก็ตาม 
วฒันธรรมอาจส่งผลในทางลบได ้หากวฒันธรรมนั้นเป็นท่ีแพร่หลาย และเป็นท่ียอมรับแต่ไม่ได้
ส่งเสริมการบรรลุจุดหมายองคก์าร ผูบ้ริหารจึงควรเสริมสร้างหรือก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงทาง
วฒันธรรมองคก์ารข้ึน 
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นอกจากน้ี ทวี  มณีสายและจารีรักษ ์ วีระหงส์ (2547, น.106) ยงักล่าวถึง ความสัมพนัธ์

ความตอ้งการตามทฤษฎีของมาสโลว ์(Maslow) กบัปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งดงัตารางต่อไปน้ี 
 

ตารางที ่2 แสดงปัจจัยทีเ่กี่ยวข้องในแต่ละขั้นความต้องการของมาสโลว์ (Maslow) 
ขั้นที ่ ความต้องการ ปัจจยัทีเ่กีย่วข้องในองค์การ 

ขั้นท่ี 5 ความส าเร็จ 1. งานท่ีทา้ทาย 
  (Self -Actualization) 2. ความริเร่ิมสร้างสรรค ์
    3. ความกา้วหนา้ 
    4. ความส าเร็จในงาน 
ขั้นท่ี 4 การยอมรับนบัถือ 1. ช่ืองาน 
  (Self-Esteem/Self-Respect) 2. เน้ืองาน 
    3. การเพ่ิมค่าจา้งท่ีเป็นธรรม 
    4. การยอมรับจากกลุ่มเพ่ือนหรือผูบ้ริหาร 
    5. ความรับผิดชอบ 
ขั้นท่ี 3 สงัคมหรือความรัก 1. คุณภาพของการนิเทศ 
  (Social or Love) 2. กลุ่มท างานท่ีเขา้กนัได ้
    3. ความเป็นเพื่อนในอาชีพ 
ขั้นท่ี 2 ความปลอดภยัและมัน่คง 1. สภาพการท างานท่ีปลอดภยั 
  (Safety & Security) 2. ผลประโยชน์พิเศษท่ีไดรั้บ 
    3. การเพ่ิมเงินเดือน 
    4. ความมัน่คงในการท างาน 
ขั้นท่ี 1 ทางร่างกายและความอยูร่อด 1. สภาพอุณหภูมิ 
  (Physiological & Survival) 2. เงินเดือนท่ีเป็นธรรม 
    3. อาหารและเคร่ืองด่ืม 
    4. สภาพการท างาน 
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สภาพแวดลอ้มภายนอกและสภาพแวดลอ้มภายในจะส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพของ

การจดัการของฝ่ายบริหาร และสมรรถภาพการท างานและความเป็นอยู่ขององค์การดังแผนภูมิ
ต่อไปน้ี 

  จะมีผลต่อ   
 

 
 

    
    ประสิทธิภาพ 

ปัจจยัขอ้จ ากดัท่ีอยูภ่ายนอก 

 

   

วธีิปฏิบติัทางการบริหารใน 

 

   

ของการจดัการ 
 - ทางดา้นการศึกษา 

จะ
มีผ

ลต่
อ 

หนา้ท่ีของฝ่ายบริหาร 

ซึ่ง
จะ
มีผ

ลต่
อ 

และของฝ่ายบริหาร 

 - ทางดา้นสังคมและวฒันธรรม  - การวางแผน 

 

จะเป็นตวัก าหนด 
 

 - ทางดา้นกฎหมายและการเมือง   - การจดัองคก์าร สมรรถภาพใน 
 - ทางดา้นเศรษฐกิจ  - การจดัคนเขา้ท างาน การท างานของ 
   - การสั่งการ องคก์รบริหาร 

   - การควบคุม 

 

ซ่ึงจะเป็นตวัก าหนด 
 

  

 

  
 

สมรรถภาพและ 
    ความเป็นอยูข่อง 
  ปัญหาของการรู้จกัเลือกใชห้ลกั ระบบใหญ่คือสังคม 
  และทฤษฎีต่าง ๆ โดยผูบ้ริหาร  

 
ภาพที ่8 แสดงส่ิงที่เกีย่วข้องกบัการบริหารเพือ่ได้ประสิทธิภาพ 
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ธงชัย  สันติวงษ์ (2539, น.26-32) กล่าวถึงปัจจยัผนัแปรขององค์การตามสถานการณ์
พิจารณาไดเ้ป็น 2 ส่วน ดงัน้ี 
 1. ปัจจยัผนัแปรภายในระบบองค์การ (Internal variables) ซ่ึงหมายถึงปัจจยัต่างๆท่ีเป็น
ส่วนประกอบของการผลิตและการด าเนินงานต่างๆท่ีจะอยูใ่นองคก์ารทุกแห่ง ปัจจยัเหล่าน้ีนอกจาก
ประกอบดว้ยเร่ืองราวของบุคคลแลว้ ก็จะประกอบดว้ยระบบงาน โครงสร้างและวตัถุประสงค์ท่ี
เป็นผลเกิดข้ึนมาจากการตดัสินใจในการบริหารต่าง ๆ ดว้ย ปัจจยัแปรผนัภายในองคก์าร ไดแ้ก่  
    1.1 วตัถุประสงค์ ซ่ึงโดยทัว่ไปจะถูกก าหนดข้ึนโดยฝ่ายจดัการ จากนั้นก็ส่ือความไปยงั
สมาชิกฝ่ายต่างๆขององคก์ารใหท้ราบทัว่กนั 
    1.2 โครงสร้าง คือความสัมพนัธ์เป็นระเบียบของระดบัการบริหารระดบัต่าง ๆ และของ
หนา้ท่ีงานดา้นต่าง ๆ เพื่อใหก้ารท างานบรรลุวตัถุประสงคไ์ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
    1.3 งานหรือสภาพงาน คืองานหรือชุดงานซ่ึงก าหนดตามโครงสร้าง คุณลกัษณะของงาน 
จะเก่ียวขอ้งกบั คน ส่ิงของ และขอ้มูล 
    1.4 เทคนิควิทยาการ หรือเทคโนโลยี ซ่ึงจะประกอบไปดว้ยความรู้ เทคนิค ทกัษะต่างๆ 
อุปกรณ์ เคร่ืองมือ ส่ิงอ านวยความสะดวกต่าง ๆ  
    1.5 คน เป็นปัจจยัท่ีส าคญัและเป็นศูนยก์ลางการบริหารงานทั้งปวง ปัจจยัดา้นคนน้ี มกัจะ
พิจารณา 3 ทางด้วยกัน คือ การศึกษา พฤติกรรมของบุคคลแต่ละคน พฤติกรรมของกลุ่ม และ
พฤติกรรมของผูน้ า ทั้งน้ีเพื่อใหท้ราบถึงปัจจยัพื้นฐานทางจิตวิทยาต่างๆท่ีมีผลต่อพฤติกรรมของคน 
คือความสามารถ ความถนดั ความตอ้งการ ความคาดหมาย ความเขา้ใจจากการรับรู้ ทศันคติและ
ค่านิยม และการติดตามถึงอิทธิพลผลกระทบของกลุ่มท่ีมีต่อพฤติกรรมของคน ตลอดจน
ประสิทธิภาพของผูน้ าในการชกัจูงพฤติกรรมและสร้างทีมงานท่ีดีใหเ้กิดข้ึนองคก์ารดว้ย 
 2. ปัจจยัผนัแปรภายนอกหรือสภาพแวดลอ้ม  ซ่ึงหมายถึงผลกระทบของปัจจยัผนัแปรท่ีอยู่
ภายนอก ท่ีจะมีอิทธิพลผลกระทบต่อองคก์าร อาจแยกปัจจยัดา้นน้ี 2 ลกัษณะ ไดแ้ก่ 
    2.1 ปัจจยัสภาพแวดลอ้มท่ีเก่ียวขอ้งโดยตรง ประกอบไปดว้ยปัจจัยต่างๆท่ีมีผลกระทบ
และรับผลกระทบโดยตรงจากการท างานขององค์การ ปัจจยักลุ่มน้ีประกอบด้วย คู่คา้ของกิจการ 
สหภาพแรงงาน กฎหมายและระเบียบปฏิบติัของรัฐ กลุ่มลูกคา้และคู่แข่งขนั 
    2.2 ปัจจยัสภาพแวดล้อมท่ีเก่ียวขอ้งโดยทางออ้ม ประกอบด้วยปัจจยัต่างๆท่ีมิได้มีผล
โดยตรงทันทีต่อการด าเนินงานขององค์การแต่จะมีอิทธิพลโดยทางอ้อมได้ ปัจจัยกลุ่มน้ีจะ
ประกอบดว้ย สภาพเศรษฐกิจทัว่ไป ความกา้วหนา้ของเทคนิควิทยาการ พฒันาการของสังคม กลุ่ม
ผลประโยชน์ต่างๆและอิทธิพลของเหตุการณ์ต่างๆท่ีเกิดข้ึนในต่างประเทศดว้ย 
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ธงชยั  สันติวงษ ์(2539, น.316-317) ไดส้รุปเกณฑ์ 30 เกณฑ์ท่ีใช้วดัประสิทธิผลองคก์าร 
ดงัน้ี 

   1. ประสิทธิผลรวม (Overall effectiveness) 
   2. ผลผลิต (Productivity) 
   3. ประสิทธิภาพ (Efficiency) 
   4. ก าไร (Profit) 
   5. คุณภาพ (Quality) 
   6. อุบติัเหตุท่ีเกิดข้ึน (accidents) 
   7. การเติบโต (growth) 
   8. การขาดงาน (Absenteeism) 
   9. การลาออกจากงาน (Turnover) 
   10. ความพอใจในงาน (Job satisfaction) 
   11. แรงจูงใจ (Motivation) 
   12. ขวญัและก าลงัใจ (morale) 
   13. การควบคุม (control) 
   14. ความขดัแยง้และความสามคัคี (conflict/cohesion) 
   15. ความคล่องตวัและการปรับตวั (flexibility/adaptation) 
   16. การวางแผนและการก าหนดเป้าหมาย (Planning and goal-setting) 
   17. ความเห็นท่ีสอดคลอ้งกนัของสมาชิกท่ีมีต่อเป้าหมาย (goal consensus) 
   18. การยอมรับในเป้าหมายขององคก์าร (Internalized of organizational goals) 
   19. การเขา้กนัไดข้องบทบาทของสมาชิกและบรรทดัฐานหรือระเบียบกฎเกณฑ์ท่ีกลุ่ม

ก าหนดไว ้(role and norm congruence) 
   20. ความสามารถในทางมนุษยสัมพนัธ์ของผูบ้ริหาร (managerial interpersonal skills) 
   21. ความสามารถในส่วนท่ีเก่ียวกบังานขององคก์าร (managerial task skills) 
   22.การบ ริหารข้อมู ลและการ ติด ต่อ ส่ือสาร (information managementand 

communication) 
   23. ความพร้อมในทางต่างๆท่ีมีอยู ่(readiness) 
   24. การสามารถท าประโยชน์จากสภาพแวดลอ้ม (utilization of environment) 
   25. ทศันะและการสนบัสนุนจากกลุ่มต่าง ๆ ภายนอก (evaluation by external entities) 
   26. ความมัน่คง (stability) 
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   27. คุณค่าของทรัพยากรดา้นบุคคล (value of human resources) 
   28. การมีส่วนร่วมและการร่วมแรงร่วมใจ (Participation and shared influence) 
   29. ความตั้งใจและทุ่มเทในดา้นการอบรมและพฒันาบุคคล (training and development  

emphasis) 
   30. การมุ่งความส าเร็จ (achievement emphasis) 
ปัจจัยด้านการวางแผนบุคลากร 
พยอม  วงศส์ารศรี (2545, น.64-69) กล่าววา่ การวางแผนทรัพยากรมนุษยมี์ขั้นตอนดงัน้ี 
   1. การพิจารณาเป้าหมายและแผนขององคก์าร 
   2. การพิจารณาสถานการณ์ของทรัพยากรมนุษยใ์นปัจจุบนั 
   3. การคาดการณ์ทรัพยากรมนุษย ์
   4. การก าหนดแผนปฏิบติัการ 
   5. การตรวจสอบและการปรับปรุง 
ปัจจัยด้านการจัดองค์การ 

 เสนาะ  ติเยาว ์(2543, น.37) สรุปวา่ หนา้ท่ีทางดา้นการบริหารบุคคลแบ่งออกเป็น 2 ส่วน 
คือ  หน้าท่ีท่ีเก่ียวขอ้งกบัองค์การกบัหน้าท่ีท่ีเก่ียวขอ้งกบัคน หนา้ท่ีท่ีเก่ียวขอ้งกบัองค์การ คือการ
ริเร่ิมและการก าหนดนโยบายทางดา้นงานบุคคล การให้ค  าแนะน า การให้บริการและการควบคุม 
หน้าท่ีท่ีเก่ียวขอ้งกบัคน ไดแ้ก่ การวางแผน การจา้งงาน การโยกยา้ย การอบรมพฒันา ค่าจา้งและ
เงินเดือน สุขภาพและความปลอดภยั ประโยชน์และบริการ ระเบียบวินยั และแรงงานสัมพนัธ์ ส่วน
ฐานะของผูบ้ริหารงานบุคคลท างานใน 3 ฐานะ คือ ในฐานะผูบ้ริหารสูงสุด ในฐานะท่ีปรึกษาและ
ในฐานะผูเ้ช่ียวชาญ ทางดา้นการก าหนดนโยบายการบริหารงานบุคคลจะตอ้งยึดถือวตัถุประสงคท่ี์
ส าคญัคือ ค่าจา้งท่ียุติธรรม สภาพการท างานท่ีดี ความมัน่คงทางเศรษฐกิจ การมีส่วนร่วมในการ
บริหาร โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหน้า ความส าคญัของตนเอง และความส าคญัของกลุ่มและใน
การเพิ่มประสิทธิภาพของการบริหารงานบุคคลจะตอ้งก าหนดอยา่งเหมาะสมดว้ยวิธีการท่ีส าคญั 7 
วิธี คือการสร้างบรรยากาศในการท างาน การใชข้อ้มูลในการก าหนดกิจกรรมท่ีส าคญัขององคก์าร 
การก าหนดระบบการประเมินและการให้ค่าตอบแทนท่ีดี การขจดัอุปสรรคส าคญัท่ีจะขดัขวางการ
บริหาร การแจ้งการเปล่ียนแปลงท่ีส าคญัให้ผูป้ฏิบติัทราบ การใช้มาตรฐานในการวดัและการ
ประเมินและการใชข้อ้มูลท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพของการท างาน 
 ในการจดัองคก์ารนั้น ปัจจยัในการจดัองคก์าร ไดแ้ก่ การก าหนดโครงสร้างหน่วยงาน สาย
การบงัคบับญัชา การควบคุมงาน การสั่งการ การจดัคนเขา้ท างาน การบ ารุงรักษาบุคลากร เป็นตน้ 
ปัจจยัดา้นการฝึกอบรมบุคลากร 
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\ 
ทวี  มณีสายและจารีรักษ ์ วีระหงส์ (2547, น.180-181) กล่าววา่ ในธุรกิจอุตสาหกรรมนั้น 

แบ่งการฝึกอบรมได ้6 ประเภท ดงัน้ี 
   1. การอบรมปฐมนิเทศ 
   2. การอบรมในงาน 
   3. การฝึกอบรมเพื่อเพิ่มพนูทกัษะและความรู้ในงาน 
   4. การฝึกอบรมเจา้หนา้ท่ีระดบัผูบ้งัคบับญัชา 
   5. การฝึกอบรมระดบัการจดัการ 
   6. การพฒันานกับริหาร 

 เม่ือมีการฝึกอบรม ผูท้  าการฝึกอบรมสามารถน าเทคนิคเหล่าน้ีเข้าร่วมประกอบในการ
อบรมนั้ น ได้แก่ การบรรยาย การสาธิต การอภิปราย การแสดงบทบาทสมมติ การสัมมนา 
การศึกษากรณีเฉพาะ การระดมสมอง การทศันศึกษา การท ารายงาน การประชุม การอภิปรายกลุ่ม 
 การฝึกอบรมจะตอ้งมีแผนเป็นระยะเรียกวา่ แผนพฒันาบุคคล เร่ิมตั้งแต่การปฐมนิเทศ เม่ือ
เขา้ท างานใหม่  
 พะยอม  วงศส์ารศรี (2545, น.165–166) กล่าวถึงรูปแบบการจดัการฝึกอบรมหลายลกัษณะ
ดงัน้ี 

การจดัฝึกอบรมโดยฝ่ายฝึกอบรมขององค์การ การจดัฝึกอบรมรูปแบบน้ี องค์การจะมี
หนา้ท่ีรับผดิชอบด าเนินการพฒันาหลกัสูตรข้ึนมาตามขั้นตอนท่ีไดก้ล่าว แลว้ใชว้ิทยากรท่ีอาจเป็น
เจา้หนา้ท่ีในฝ่ายหรือเชิญวทิยากรท่ีเช่ียวชาญจากภายนอก 

การจดัฝึกอบรมโดยให้บริษทัท่ีด าเนินการด้านการฝึกอบรม หรือสถาบนัการศึกษาจดั
หลักสูตรและด าเนินการบริหารจัดการการฝึกอบรมทั้ งหมด โดยฝ่ายฝึกอบรมเป็นเพียงผู ้
ประสานงานกับฝ่ายหรือแผนกต่างๆขององค์การการส่งพนักงานเข้ามารับการฝึกอบรมจดัส่ง
พนกังานหรือหวัหนา้ หรือผูบ้ริหาร เขา้รับการอบรมยงัศูนยฝึ์กอบรมและสถาบันการศึกษาต่างๆท่ี
จดัข้ึนเพื่อบริการแก่ชุมชน 
 ส่วนเทคนิควิธีการท่ีใช้ในการฝึกอบรม อาจจดัในรูปการบรรยาย การใช้เกม การแสดง
บทบาทสมมติ การใช้กรณีศึกษา วอล์ค แรลล่ี การเขา้ค่าย การจดักิจกรรมพกัผ่อนเพื่อสร้างสรรค์
งาน การจะใชว้ธีิใดข้ึนอยูก่บั เน้ือหา วตัถุประสงค ์และลกัษณะผูเ้ขา้รับการอบรม 
 รังสรรค ์ ประเสริฐศรี (2548, น.107-108) กล่าวถึงวธีิการฝึกอบรม มีดงัน้ี 

การฝึกอบรมในขณะปฏิบติังาน (On-the-job training (OJT)) เป็นการฝึกอบรมเพื่อสร้าง
ประสบการณ์ให้กับพนักงานโดยการให้พนักงานลงมือปฏิบัติงานในหน้าท่ีไปพร้อมกับการ
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ฝึกอบรม หรือเป็นเทคนิคการฝึกอบรมซ่ึงกลมกลืนเขา้กบังานและเก่ียวขอ้งกบัความรู้ (Knowledge) 
ประสบการณ์ (Experience) ท่ีถูกใชใ้นงานประกอบดว้ย 

1. การแนะน างาน (Job instruction) เป็นการฝึกอบรมในขณะปฏิบติังานในสถานท่ีท างาน
จริง 

2. การฝึกงาน (Internships) การฝึกอบรมประเภทน้ีมกัจะเกิดข้ึนในช่วงปิดเทอมภาคฤดู
ร้อน ซ่ึงเป็นการเปิดโอกาสให้นักศึกษาได้มีประสบการณ์จากการท างานจริง ซ่ึงอาจจะได้รับ
ค่าตอบแทนหรือไม่ไดรั้บค่าตอบแทนก็ได ้

3. การฝึกอบรมทั้งในขณะปฏิบติังานและนอกเวลาปฏิบติังาน (Apprenticeships) เก่ียวขอ้ง
กบัการเรียนรู้จากพนกังานท่ีมีประสบการณ์ หรือเก่ียวกบัการมอบหมายงานท่ีเป็นทางการ เพื่อช่วย
ให้บุคคลเกิดทกัษะการท างานท่ีตอ้งการ การฝึกอบรมในขณะปฏิบติังาน (OJT) ทั้ง 3 วิธีน้ีเป็นท่ี
นิยมใช้มากในแถบยุโรป ส่วนโปรแกรมการสอนงานหรือการให้ค  าแนะน าปรึกษา (Coaching or 
mentoring programs) จะใช้ส าหรับงานการบริหารและงานท่ีตอ้งใช้ความเป็นมืออาชีพ ซ่ึงเป็นท่ี
นิยมใชม้ากในสหรัฐอเมริกา 

4. การหมุนเวียนงาน (job rotation) เป็นการเคล่ือนยา้ยพนกังานจากงานหน่ึงไปยงัอีกงาน
หน่ึงท่ีใช้ความรู้ ความสามรถ และความช านาญใกลเ้คียงกนั ซ่ึงระดบัของความรับผิดชอบในงาน
ยงัคงเท่าเดิม เพื่อให้เกิดความหลากหลายในการปฏิบติังาน โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อให้พนกังานเกิด
ประสบการณ์ในการท างานมากข้ึน มีโอกาสในการเรียนรู้ทกัษะใหม่ๆอีกทั้งยงัเป็นการช่วยลดความ
เบ่ือหน่ายจากการท างานท่ีซ ้ าซากจ าเจอีกดว้ย 

5. การฝึกอบรมนอกเวลาปฏิบัติงาน (Off-the-job training) เป็นการฝึกอบรมใน
ห้องฝึกอบรมซ่ึงมีบรรยากาศในการอบรมคลา้ยๆกบัการศึกษาในชั้นเรียนนั่นเอง โดยทัว่ไปแล้ว
ธุรกิจมกัจะจดัการฝึกอบรมในห้องฝึกอบรมอย่างเป็นทางการเป็นปกติกนัอยู่แล้ว และมกัจะจดั
วธีิการฝึกอบรมมากกวา่หน่ึงวธีิข้ึนไป ประกอบดว้ย 

6. การฟังบรรยาย (Lectures) เป็นวิธีการท่ีเหมาะสมกบัการใชข้อ้มูลเฉพาะ จึงสามารถใช้
ไดผ้ลดีกบัการพฒันาทกัษะดา้นเทคนิคและการแกปั้ญหา 

7. การชมวิดีทศัน์ (Videos) เป็นวิธีการท่ีเหมาะส าหรับการสาธิตทกัษะการท างานต่างๆ
สถานการณ์จ าลอง (Simulations) เป็นกระบวนการสร้างรูปแบบทดสอบและปฏิบัติการของ
ปรากฏการณ์จริง เช่น แบบฝึกฝนจากประสบการณ์เกมธุรกิจ (Business games) และแบบฝึกฝนโดย
มีพื้นฐานคอมพิวเตอร์ท่ีหลากหลาย เป็นตน้ ซ่ึงวิธีการต่างๆเหล่าน้ีมีประโยชน์ส าหรับการสอนงาน
ระหว่างบุคคล (Teaching interpersonal) ความเป็นผูน้ า (Leadership) การบริหารเชิงกลยุทธ์ 
(Strategic management) และทกัษะท่ีซบัซอ้นอ่ืนๆ 
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8. การฝึกอบรมผา่นส่ืออิเล็กทรอนิกส์ (E-training) เป็นท่ีนิยมอยา่งแพร่หลายในปัจจุบนั
ประกอบดว้ย 

   8.1 การพฒันาขอ้มูลสารสนเทศท่ีส่งผา่นคอมพิวเตอร์หรืออินเทอร์เน็ต ซ่ึงสามารถท าได้
อยา่งสมบูรณ์ในทุกช่วงเวลาหรือในทุกสถานท่ี 

   8.2 กลุ่มการประชุมเชิงปฏิบติัการ (workshops) โดยน าเสนอผ่านชั้นเรียนเสมือนจริง 
(Virtual classroom) ซ่ึงเป็นเทคโนโลยกีารเรียนรู้ทางไกล 
 เสนาะ  ติเยาว ์(2543, น.97-98) กล่าวถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการฝึกอบรม คือปัจจยัท่ีส าคญั 
4 ประการดงัน้ี 

1. ลกัษณะขององคก์าร หมายความวา่ องคก์ารจะตอ้งมีหน่วยงานหรือบุคคลท่ีรับผิดชอบ
การจดัการฝึกอบรม 

2. การวางแผนฝึกอบรม ซ่ึงการวางแผนจะตอ้งค านึงถึง เวลาท่ีควรจดั วิธีการอบรม เร่ืองท่ี
อบรม วทิยากรท่ีอบรม สถานท่ีอบรม 

3. การคดัเลือกผูรั้บการฝึกอบรมและผูใ้ห้การอบรม ซ่ึงก็ควรมีการคดัเลือกผูเ้ขา้รับการ
ฝึกอบรม ท่ีสามารถน าความรู้จากการอบรมมาใช้ประโยชน์แก่งานได ้รวมทั้งการคดัเลือกผูใ้ห้การ
อบรมท่ีมีความรู้ความสามรถสร้างศรัทธาแก่ผูเ้ขา้รับการอบรมดว้ย 

4. กฎและหลกัเกณฑ์ในการเรียนรู้ ในการก าหนดกฎและหลกัเกณฑ์ในการเรียนรู้นั้น ควร
พิจารณาปัจจยัต่อไปน้ี 

   4.1 ใชว้ธีิการสอน (อบรม) ดว้ยตวัอยา่งของจริงใหเ้ห็น ใชก้ราฟ รูป และแบบจ าลอง ช่วย
ใหเ้ขา้ใจง่าย และเร็วกวา่การบรรยายอยา่งเดียว 

   4.3 มีอุปกรณ์การสอนพร้อมทุกอยา่งตั้งแต่สภาพห้องเรียนท่ีดี จนถึงการใช้ภาพยนตร์ 
หรือหอ้งใหเ้หมือนปฏิบติังานจริง ๆ 

   4.4 ระยะเวลาในการสอนแต่ละคร้ังติดต่อกนั ควรจะใชเ้วลาประมาณ 50-60 นาทีและให้
มีการหยุดพกัสัก 10 นาที เป็นคร้ังคราว การทดสอบหรือสอบ จะตอ้งก าหนดข้ึนล่วงหน้าให้ผูรั้บ
การอบรมไดเ้ตรียมตวัไวจ้  านวนผูเ้ขา้รับการอบรมในกลุ่มหน่ึงๆไม่ควรมากกวา่ 30 คน เพื่อเปิดเปิด
โอกาสให้มีการอภิปราย และผูใ้ห้การอบรมจะไดท้  างานไม่หนกัการตั้งค  าถามในการสอบควรใช้
การใหเ้หตุผลและวธีิการมากกวา่จะใชว้ธีิถูกหรือผดิแต่อยา่งเดียว 
 อน่ึง การฝึกอบรมอาจแยกไดห้ลายประเภทตามลกัษณะของจุดมุ่งหมาย ผูเ้ขา้รับการอบรม 
และระยะเวลาในการอบรม ซ่ึงอาจแบ่งได้ 6 ประเภทได้แก่ การฝึกอบรมแบบปฐมนิเทศ การ
ฝึกอบรมโดยการท างาน การฝึกอบรมในหอ้งทดลองปฏิบติังาน การฝึกหดัช่างฝีมือ การฝึกงาน การ
ฝึกอบรมพิเศษ 
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ปัจจัยด้านเนือ้หาของงาน 
 ปัจจยัด้านเน้ือหาของงาน หมายถึงลกัษณะของงานท่ีบุคลากรปฏิบติังานอยู่ ปัจจยัด้าน
เน้ือหาของงานท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ ประสิทธิผลขององคก์าร ดงัน้ี 

1. เน้ือหาของงาน เหมาะสมกบัวฒิุการศึกษาของบุคลากร 
2. เน้ือหาของงานเหมาะสมกบัประสบการณ์ของบุคลากร 
3. เน้ือหาของงานสอดคลอ้งกบัความสนใจของบุคลากร 
4. ปริมาณงานท่ีรับผดิชอบเหมาะสม 
5. ระยะเวลาปฏิบติัตามเน้ือหาของงานเหมาะสม 
6. บุคลากรมีทกัษะการปฏิบติัตามเน้ือหาของงาน 
ปัจจัยทีเ่กีย่วข้องกบัพฤติกรรมการท างานของบุคคล 

 ทวี  มณีสายและจารีรักษ์ วีระหงส์ (2547, น.132-135) กล่าววา่บุคลิกภาพช่วยให้บุคคล
ประสบความส าเร็จในอาชีพการงานและการพฒันาบุคลิกภาพของบุคคลมีหลกัการท่ีส าคญัดงัน้ี 

การวเิคราะห์ตนเอง หมายถึง การส ารวจตรวจสอบตวัเองวา่มีส่ิงดีหรือส่ิงใดบกพร่อง แลว้
ก็ปรับปรุงแกไ้ข ส่งเสริมเพิ่มพนูกนัต่อไป 

การปรับปรุงตนเอง หมายถึง การอาศยัการวิเคราะห์ตนเองเป็นเบ้ืองตน้ นัน่คือ จะตอ้งฝึก
ตนเองใหเ้ป็นคนรู้จกัเหตุผล 

การฝึกตนเอง หมายถึง การหมัน่ฝึกฝนปฏิบติัตนเป็นประจ าให้เกิดเป็นนิสัย การฝึกตนเอง
จะส าเร็จไดต้อ้งอาศยัความจริงใจ 

การประเมินผล หมายถึง การส ารวจตรวจสอบคร้ังสุดทา้ยหลงัจากไดก้ระท าตามขั้นตอนท่ี
ไดว้างแผนไวห้รือตั้งใจไวแ้ลว้ 

การปรับบุคลิกภาพ เม่ือบุคคลไม่สามารถปรับตวัให้สอดคลอ้งกบัสภาวการณ์และบุคคล
อ่ืนท่ีแวดลอ้ม จะเป็นผลให้บุคคลนั้นมีลกัษณะท่ีไม่เป็นผลดีต่อตนเองในการด าเนินชีวิต ดงัน้ี เป็น
คนท่ีมีอาการเคร่งเครียดท าให้มีอาการเจ็บป่วยทางกาย ซ่ึงมีสาเหตุมาจากความเครียด หย่อน
สมรรถภาพในการด าเนินชีวิต ลกัษณะดงักล่าวขา้งตน้ ย่อมเป็นอุปสรรคส าคญัต่อการประสบ
ความส าเร็จในชีวติของบุคคลทั้งในการท างานและเร่ืองส่วนตวั 
 คนส่วนใหญ่มกัเขา้ใจความหมายของค าวา่ “บุคลิกภาพ” ไม่ถูกตอ้ง เช่น ตามพจนานุกรม
ฉบบัราชบณัฑิตยสถาน บญัญติัค าวา่ “บุคลิกภาพ” หมายถึง สภาพนิสัยจ าเพาะหรือในบางแห่งจะ
หมายความวา่ ลกัษณะเฉพาะประจ าตวัของแต่ละบุคคลท่ีปรากฏใหเ้ห็น 
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 หากตีความจากความหมายดงักล่าวขา้งตน้ ก็จะท าให้เขา้ใจไปว่าเม่ือเราตอ้งการพฒันา
บุคลิกภาพให้เป็นท่ีต้องตาต้องใจผูอ่ื้น ก็คงเพียงแต่การแต่งหายให้งดงามด้วยเส้ือผา้อาภรณ์ท่ี
สวยงามทนัสมยั แต่งหน้าตาเรือนผมให้ดูงดงามและวางท่าทางให้ดูสง่าผ่าเผย เท่าน้ีก็คงเพียง
พอท่ีจะพฒันาบุคลิกภาพใหดู้ดีไดใ้นสายตาของบุคคลทัว่ไป ซ่ึงเป็นความเขา้ใจท่ีไม่ถูกตอ้ง 
 การท่ีเราจะมีบุคลิกภาพท่ีดีนั้นมิใช่การเปล่ียนแปลงเพียงภายนอกด้วยการแต่งกายหรือ
พฤติกรรมท่ีแสดงออกเท่านั้น หากจ าเป็นตอ้งมีการปรับปรุงหรือพฒันาบุคลิกภาพภายในเสียก่อน
เป็นเบ้ืองตน้ จึงจะท าใหก้ารพฒันาบุคลิกภาพภายนอกประสบความส าเร็จได ้
 ดงันั้น ในท่ีน้ีจึงช้ีให้เห็นสาระส าคญัท่ีจะน าไปสู่ความสมบูรณ์ในการพฒันาบุคลิกภาพ 
โดยแยกลกัษณะของการพฒันาบุคลิกภาพออกเป็น 2 ลกัษณะท่ีส าคญั ดงัน้ี 
 1. การพฒันาบุคลิกภาพภายใน (Internal Personality) เป็นความจ าเป็นท่ีคนเราจะตอ้ง
พฒันาบุคลิกภาพภายในเสียก่อน เพื่อน าไปสู่การมีบุคลิกภาพภายนอกหรือมีการประพฤติปฏิบติัใน
ดา้นต่างๆอยา่งถูกตอ้งเหมาะสมกบัสถานภาพของตนเองตามสภาวการณ์แวดลอ้มบุคคลท่ีเราติดต่อ
เก่ียวข้องด้วย การตั้งความคิดในการมองโลก กาลเทศะ ฯลฯ เพราะปัจจยัต่างๆเหล่าน้ีจะเป็น
ตวัก าหนดท่าที พฤติกรรม กิริยา ท่าทางท่ีเราแสดงออกในด้านต่างๆให้บุคคลอ่ืนเห็นและรับรู้
รวมทั้งประเมินวา่เรามีบุคลิกภาพเป็นอยา่งไร สาระส าคญัของบุคลิกภาพภายในท่ีเราจะตอ้งพฒันา 
มีดงัน้ี 
    1.1 การสร้างความเช่ือมัน่ในตนเอง 
    1.2 ความกระตือรือร้น 
    1.3 ความรอบรู้ 
    1.4 ความคิดริเร่ิม 
    1.5 ความจริงใจ 
    1.6 ความรู้จกักาลเทศะ 
    1.7 ปฏิภาณไหวพริบ 
    1.8 ความรับผดิชอบ 
    1.9 ความจ า 
    1.10 อารมณ์ขนั 
    1.11 ความมีคุณธรรม 
 2. การพฒันาบุคลิกภาพภายนอก (External Personality) เม่ือเราไดมี้การพฒันาบุคลิกภาพ
ภายในดีแลว้ จะท าให้พฤติกรรม ท่าที การแสดงออกในดา้นต่างๆของคนเรางดงาม เหมาะสม ท า
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ใหไ้ดรั้บความช่ืนชม การยอมรับและศรัทธาจากบุคคลอ่ืนไดเ้ป็นอยา่งดี ส าหรับบุคลิกภาพภายนอก
ท่ีจ าเป็นตอ้งพฒันา มีดงัน้ี 
    2.1 รูปร่างหนา้ตา 
    2.2 การแต่งกาย 
    2.3 การปรากฏตวั 
    2.4 กิริยาท่าทาง  
    2.5 การสบสายตา 
    2.6 การใชน้ ้าเสียง 
    2.7 การใชถ้อ้ยค าภาษา 
    2.8 การมีศิลปะในการพดู 
 ดงันั้น ผูท่ี้ประสงคจ์ะพฒันาบุคลิกภาพของตนเองใหเ้พิ่มส่ิงท่ีดีงามใหก้บัตนเอง การสั่งสม
เช่นน้ีจ าเป็นตอ้งอดทนและแน่วแน่ในความพยายามอยา่งมุ่งมัน่ บุคคลจึงจะประสบความส าเร็จใน
การพฒันาบุคลิกภาพไดใ้นท่ีสุด หากท่านเพียงแต่ตั้งความปรารถนาหรือหวงัจะเป็นผูมี้บุคลิกภาพดี
โดยไม่ลงมือพฒันาตนเองอยา่งจริงจงัแลว้ ก็จะไม่มีวนัสมหวงั 
 ผูท่ี้ศึกษาถึงลกัษณะบุคลิกภาพของผูน้ าท่ีประสบความส าเร็จ โดยจดัล าดบัความส าคญัจาก
มากไปนอ้ย ดงัน้ี 

1. ความเฉลียวฉลาด 
2. ความมัน่ใจในตนเอง 
3. สมาคมกบัผูอ่ื้นไดดี้ 
4. มีเจตจ านงแน่วแน่ 
5. มองโลกตามความเป็นจริง 
6. มีความโดดเด่นหรือความมีอ านาจ 
7. มีทศันคติในเชิงบวกต่อมนุษย ์

 รังสรรค ์ ประเสริฐศรี (2548, น.58) จ  าแนกประเภทของบุคลิกภาพ ดงัน้ี 
1. บุคลิกภาพทางร่างกาย (Physical personality) เป็นส่ิงท่ีแสดงให้ทราบถึงประสิทธิภาพ

และความแข็งแรงในตวับุคคลซ่ึงอาจส่งผลต่อจิตใจ เช่น รูปร่างใหญ่ รูปร่างเล็กบอบบาง หน้าตา 
สุขภาพ น ้าหนกั ความสูง ทรงผม เป็นตน้ 

2. บุคลิกภาพทางจิตใจ (Psychological personality) เป็นส่ิงท่ีเก่ียวพนักับสมอง เช่น 
ความจ า การลืม จินตนาการ ความสนใจ ความตั้งใจ การตดัสินใจ เป็นตน้ 
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3. บุคลิกภาพทางความสามารถ (Capability personality) หมายถึง ความสามารถในการ
ท างานอนัเป็นลกัษณะเฉพาะบุคคล เช่น การแกปั้ญหาเฉพาะหน้า สติปัญญา ไหวพริบ ความคิด
ริเร่ิมและความสามารถอนัเกิดจากการเรียนรู้ฝึกฝน เช่น การมีทกัษะในการท างานอยา่งหน่ึงอยา่งใด 
การมีทกัษะในการใชภ้าษาต่างประเทศ กีฬา ศิลปะ เป็นตน้ 

4. บุคลิกภาพทางจริยธรรม (Ethical personality) หมายถึง ความประพฤติ ศีลธรรมจรรยา 
เช่น ความสุภาพ ความอ่อนโยน ความซ่ือสัตย ์ความไม่เห็นแก่ตวั เป็นตน้ 

5. บุคลิกภาพทางสังคม (Social personality) หมายถึง พฤติกรรม กริยา ท่าทางท่ีแสดงต่อ
ผูอ่ื้น เช่น ชอบคบหาสมาคม ชอบเก็บตวั ชอบออกตวั สงบเสง่ียม ชอบเด่น ยอมรับในเหตุผลของ
ผูอ่ื้น เป็นตน้ 

6. บุคลิกภาพทางใจและอารมณ์ (Mental and emotional personality) คือ ความรู้สึกทาง
จิตใจท่ีท าให้เกิดการกระท าต่างๆเช่น ต่ืนเตน้ ตกใจง่าย เฉย ๆ กลา้หาญ ขลาด ใจเยน็ ใจร้อน เป็น
ตน้ 

7. บุคลิกภาพทางก าลงัใจ (Morale personality) คือความสามารถในการควบคุมบงัคบั
พฤติกรรมต่างๆท่ีกระท าไปโดยเจตนาได ้เช่น เป็นคนกระฉับกระเฉง ว่องไว เฉ่ือยชา ใจแข็ง ใจ
อ่อน มีความมัน่คง ความขยนั หมัน่เพียร บากบัน่ อดทน ต่อตา้นกบัความล าบาก ความขาดแคลน 
การต่อสู้กบัอุปสรรค ความเบ่ือหน่าย ความตั้งใจท่ียึดมัน่ในจุดมุ่งหมาย ขจดัอุปสรรค สงบเสง่ียม 
ไม่รุกรานใคร คนท่ีมีก าลงัใจดีจะสามารถควบคุมพฤติกรรมไวไ้ด ้คนท่ีมีก าลงัจิตใจอ่อนไหวจะไม่
สามารถควบคุมพฤติกรรมของตนได ้ถา้รู้สึกดีใจก็หวัเราะออกมาดงัๆแสดงสีหนา้พอใจเกินไป ถา้
เสียใจก็ร้องไหแ้สดงความเศร้าโศก เป็นตน้ 
 ประเภทของบุคลิกภาพตามท่ีองคก์ารคดัเลือก (Selected organization personality) ในการ
คดัเลือกบุคลากรเขา้ท างานดว้ยการสัมภาษณ์โดยทัว่ไปนั้นจะมุ่งเนน้ความส าคญัในเร่ืองต่อไปน้ี 

1. ร่างกาย (Physical) หมายถึง รูปร่าง หนา้ตา สุขภาพ อนามยั น ้ าหนกั ความสูง ทรงผม 
การเดิน การแต่งกาย เป็นตน้ 

2. ความรู้ (Knowledge or attainments) หมายถึง ความรู้ทางวิชาสามญั วิชาชีพ ความรู้
รอบตวั ประสบการณ์ในการท างาน เป็นตน้ 

3. เชาวน์ปัญญา (Intelligence) หมายถึง ความเฉลียวลาด ความรอบคอบ ไหวพริบ และการ
แกปั้ญหาเฉพาะหนา้ เป็นตน้ 

4. ความสนใจ (Interest) หมายถึง ความเอาใจใส่ ความสนใจของแต่ละคนวา่มีความสนใจ
ในเร่ืองราวต่างๆมากนอ้ยเพียงไร เช่น การเมือง กีฬา งานอดิเรก วชิาการท่ีเคยเรียนมา เป็นตน้ 
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5. นิสัยใจคอ (Habit or disposition) เป็นคนเอาการเอางาน หรือไม่สู้งาน โอบออ้มอารี 
เอ้ือเฟ้ือเผือ่แผ ่ข้ีโมโห ฉุนเฉียว เยอืกเยน็ เป็นตน้ 

 
ทวี  มณีสาย และจารีรักษ์  วีระหงส์ (2547, น.140-141) กล่าวถึง ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบั

พฤติกรรมการท างานของบุคคล ซ่ึงมีปัจจยัท่ีเป็นผลใหบุ้คคลแตกต่างกนั ดงัน้ี 
1. ปัจจยัท่ีบุคคล บุคคลมีลกัษณะและคุณสมบติัเฉพาะตวัแตกต่างกนัไป ซ่ึงมีผลต่อการ

แสดงออกของพฤติกรรมแตกต่างกนัไปดว้ย ปัจจยัในตวับุคคล ไดแ้ก่ 
   1.1 ความถนดั เป็นความสามารถเฉพาะตวับุคคลซ่ึงมีความช านาญในเฉพาะดา้นท่ีไม่

เหมือนกนั ถา้เราทดสอบความถนดัของบุคคลไดก้็จะมอบหมายงานใหเ้หมาะกบับุคคลนั้นได ้
   1.2 ลกัษณะทางบุคลิกภาพ เป็นส่วนประกอบท่ีเป็นโครงสร้างในลกัษณะรวมกนัของคน

นั้นท าใหล้กัษณะนิสัยการแสดงออกแตกต่างกนัไป 
   1.3 ลักษณะทางกายภาพ เป็นความแตกต่างทางความสามารถทางกายภาพ บุคคลท่ี

แขง็แรงยอ่มเหมาะกบังานในลกัษณะใดลกัษณะหน่ึงแตกต่างจากคนท่ีหนา้ตาสวยงาม 
   1.4 ความสนใจและการจูงใจ เป็นความสนใจของแต่ละคนท่ีไม่เหมือนกนั ความสนใจ

เป็นแรงผลกัดนัใหบุ้คคลเลือกงานตามความพอใจดว้ย 
   1.5 อายุ เพศ และวยัต่างๆมีผลต่อการท างาน เด็กย่อมไม่เหมาะแก่การท างานท่ีจ าเจและ

ตอ้งใชแ้รงงานหนกั หญิงและชายมีลกัษณะของงานท่ีแตกต่างกนั 
   1.6 การศึกษามีส่วนในการคดัเลือกงานท่ีแตกต่างกนั ผูช้  านาญการเฉพาะยอ่มตอ้งการผูท่ี้

ผา่นการฝึกอบรมในดา้นนั้นๆมิฉะนั้นก็ไม่อาจกระท าได ้
   1.7 ประสบการณ์ การเคยเรียนรู้งานมาก่อนยอ่มมีความช านาญในงานนั้น งานบางงานจึง

ระบุจ านวนปีท่ีตอ้งเคยท ามาก่อนจึงจะรับเขา้ท างาน 
2. ปัจจยัท่ีสภาพแวดลอ้ม เป็นสถานการณ์ภายนอก มีผลต่อการแสดงออก สภาพแวดลอ้ม

แบ่งเป็น 2 ปัจจยั ดงัน้ี 
   2.1 ปัจจยัท่ีเก่ียวกบังานในวงการธุรกิจอุตสาหกรรมมีงานในลกัษณะต่างกนัมาก งาน

บางอย่างอยู่ในส านกังาน เป็นงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัเอกสารส่ิงพิมพ ์บุคคลท่ีนิยมงานในห้องท างาน
ปรับอากาศ สถานท่ีโอ่อ่า มีความสะดวกสบายจะเป็นเคร่ืองจูงใจในการท างาน แต่งานบางอยา่งเป็น
งานภายนอกอาคาร อาทิ งานควบคุมการก่อร้าง การคุมงานขุดและเจาะเป็นงานท่ีท้าทาย
ความสามารถ การแกปั้ญหาและในบางคร้ังก็เส่ียงอนัตราย มีบุคคลบางคนท่ีสนใจเช่นกนั ลกัษณะ
เก่ียวกบังานจึงแยกออกได ้ดงัน้ี 
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2.1.1 วิธีการท างาน เป็นระบบของการท างานว่ามีขั้นตอนอย่างไร ต้องติดต่อ 
ประสานงานกบับุคคลใดบา้ง งานมีความยากง่ายอยา่งไร 

2.1.2 เคร่ืองมือเคร่ืองใชใ้นการท างาน ความคล่องตวัของการท างานอยูท่ี่อุปกรณ์ท่ี
ใชช่้วยในการผอ่นแรงวา่มีความสะดวกสบายเพียงไร 

2.1.3 การจัดบริเวณสถานท่ีท างาน ท่ีท างานคับแคบ อากาศร้อนอบอ้าว มี
ผลกระทบต่อการท างานของบุคคล การจดัสวน จดับริเวณท่ีท างานมีส่วนจูงใจให้บุคคลรักและ
ท างาน 

2.1.4 ลักษณะทางกายภาพของส่ิงแวดล้อมอ่ืน ๆ อาทิ ความสะดวกสบายทาง
คมนาคม การป้องกนัอุบติัเหตุและอนัตรายท่ีเกิดข้ึน 

   2.2 ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัองคก์ร มีผลต่อการตดัสินใจท างานในทางออ้ม คือ 
2.2.1 ลกัษณะขององค์กร เป็นลกัษณะของสถานท่ีท างาน หากเป็นงานราชการ 

รัฐวสิาหกิจ บุคคลสนใจเขา้ท างานก็เพราะงานมีความมัน่คง หากเป็นโรงงานอุตสาหกรรมก็หวงัใน
เร่ืองรายได ้

2.2.2 ชนิดของการฝึกอบรมและการบงัคบับญัชา เป็นการพิจารณาสายงานว่ามี
ล าดบัขั้นตอนมากเพียงใด ตอ้งผา่นการฝึกอบรมมากเพียงใด ผูบ้งัคบับญัชาเป็นลกัษณะใด 

2.2.3 ชนิดของเคร่ืองจูงใจ ได้แก่ เงินเดือน โบนัส สวสัดิการอ่ืน ๆ มีผลต่อการ
ตดัสินใจในการท างานเช่นเดียวกนั 

2.2.4 สภาพแวดลอ้มในการท างาน ธุรกิจอุตสาหกรรมนั้นมีฐานะอยา่งไรในสังคม
เป็นท่ียอมรับของบุคคลในวงการนั้นหรือไม่ มีความน่าเช่ือถือหรือไม่ 
 รังสรรค์  ประเสริฐศรี (2548, น.68-69) ไดก้ล่าวถึงค่านิยมท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน 9 ประการ 
โดยเช่ือวา่เป็นส่ิงส าคญัท่ีสุดส าหรับแรงงานทั้งในปัจจุบนัและอนาคต ซ่ึงประกอบดว้ย  
 1. การยอมรับ ความสามารถ และความส าเร็จ  
 2. ความยกยอ่งนบัถือ และความมีเกียรติ  
 3. ทางเลือกส่วนบุคคลและเสรีภาพ  
 4. ความเก่ียวขอ้งกบังาน  
 5. ความภูมิใจในงานส่วนบุคคล  
 6. คุณภาพชีวติ  
 7. ความปลอดภยัดา้นการเงิน  
 8. การพฒันาตนเอง  
 9. สุขภาพและความเป็นอยูท่ี่ดี   



56 
 

 ค่านิยมเหล่าน้ีเป็นส่ิงส าคญัส าหรับผูบ้ริหารท่ีจะตอ้งทราบวา่ค่านิยมไหนคือปัจจยัส าคญั
ส าหรับแรงงานใหม่ อยา่งไรก็ตามแมว้า่แรงงานเหล่านั้นจะมุ่งท่ีค่านิยมความพึงพอใจส่วนบุคคล 
แต่ก็มีแนวโนม้ท่ีจะใหค้วามส าคญักบัค่านิยมขององคก์ารดว้ย 
 นอกจากน้ี ทศันคติเป็นส่ิงส าคญัในองค์การ เพราะจะมีผลต่อพฤติกรรมการท างาน ถ้า
พนกังานมีทศันคติท่ีดี หรือทศันคติดา้นบวกต่อองค์การ พนกังานก็จะมุ่งสร้างสรรค์ส่ิงท่ีดีให้กบั
องค์การและตนเอง แต่ถ้าพนักงานมีทศันคติในด้านลบต่อองค์การ ก็อาจท าให้พนักงานไม่ตั้ ง
ท างาน ไม่เห็นคุณค่าของงาน ซ่ึงจะส่งผลกระทบต่อองค์การโดยรวม ดงันั้น ผูบ้ริหารองค์การจึง
ควรสนใจทศันคติของบุคลากรในองคก์ารตน อน่ึง ทศันคติและพฤติกรรมของคนเรานั้น เป็นส่ิงท่ีมี
ความต่อเน่ือง กล่าวคือ ทัศนคติจะผลักดันให้เกิดพฤติกรรมท่ีมีความสอดคล้องกับทัศนคติ 
พนกังานท่ีพึงพอใจจะยอมรับเง่ือนไขขององคก์าร จะสามารถสร้างผลผลิตไดม้ากข้ึน มีทศันคติท่ีดี
ต่องานและองค์การ และจะมีอตัราการขาดงานและออกจากงานน้อย ดงันั้นผูบ้ริหารจึงตอ้งใช้
วธีิการต่างๆเพื่อใหพ้นกังานมีทศันคติท่ีดี 
 ปัจจัยด้านการท างานเป็นทมี 
 ทวี  มณีสาย และจารีรักษ์  วีระหงส์ (2547, น.120) กล่าวว่าในการท างานเป็นทีมนั้น 
บทบาทสมาชิกในกลุ่มมีความจ าเป็นและจะท าให้ทีมงานดี บทบาทมีอิทธิพลต่อความส าเร็จของ
ทีมงาน บทบาทในทีมงานแบ่งเป็น 3 ลกัษณะ ดงัน้ี 

1. บทบาทของพฤติกรรมของแต่ละบุคคลเป็นบทบาทของสมาชิก แต่ละคนในทีมงานเป็น
บทบาทเฉพาะของแต่ละบุคคล พฤติกรรมของบุคคลจะก่อใหเ้กิดบทบาทท่ีแตกต่างกนัไป ข้ึนอยูก่บั
เจตคติ ความสนใจและนิสัยของแต่ละคน 

2. พฤติกรรมในดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล เป็นความพยายามของบุคคลท่ีจะรวมกนั
และด าเนินการร่วมกนัเพื่อความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั พฤติกรรมของบุคคลในกลุ่มจะเป็นลกัษณะ
ต่างกนั ดงัน้ี 

   2.1 เป็นผูป้ระสานงาน เป็นผูท่ี้คอยไกล่เกล่ียให้กลุ่มรวมกนัเม่ือสมาชิกมีความขดัแยง้กนั
ก็จะพยายามประนีประนอมไกล่เกล่ียเพื่อบรรเทาความขดัแยง้ 

   2.2 เป็นผูผ้อ่นคลายความเครียด พยายามสร้างอารมณ์ขนัข้ึน รักษาบรรยากาศเป็นกนัเอง
ในการท างานกลุ่ม 

   2.3 เป็นผู ้ให้ก าลังใจ พยายามให้ค  าชมในส่ิงท่ี เหมาะสม แสดงความช่ืนชมใน
ขอ้เสนอแนะของสมาชิก คอยใหก้ าลงัใจและความอบอุ่นกบัสมาชิกในกลุ่มทุกคน 
    2.4 เป็นผูอ้  านวยความสะดวกจดัส่ิงอ านวยความสะดวกต่าง ๆ ให้ เช่น จดัหาเคร่ืองด่ืม 
อาหาร จดัเสียง แสงสวา่ง คอยดูแลการสนทนาใหเ้ป็นไปดว้ยดี 
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    2.5 เป็นผูส้ังเกตการณ์ เป็นผูค้อยสังเกตการณ์ ประเมินผลให้กลุ่ม พยายามบอกถึงการ
รับรู้ ปฏิกิริยาของสมาชิกท่ีมีต่อกลุ่ม 

3. พฤติกรรมท่ีเก่ียวกบัการท างานของกลุ่ม  เป็นความพยายามท่ีจะท างานรับผิดชอบและ
แกปั้ญหาต่าง ๆ ร่วมกนั พฤติกรรมของบุคคลในการท างานกลุ่มจะมีลกัษณะ ดงัน้ี 

   3.1 เป็นผูใ้ห้ขอ้มูล ผูใ้ห้ขอ้เท็จจริง ขอ้สรุปต่าง ๆ เพื่อเป็นหลกัเกณฑ์ในการพิจารณา
ปัญหา 

   3.2 เป็นผูช้ี้แจงแสดงเหตุผล เป็นผูใ้หร้ายละเอียดโดยการยกตวัอยา่ง ใชค้วามหมายแสดง
เหตุผล ท าความเขา้ใจกบัปัญหาของสมาชิกและรวบรวมเช่ือมโยงความคิดเห็นของสมาชิกแต่ละคน
ใหเ้ขา้ใจกนั 

   3.3 เป็นผูริ้เร่ิม เป็นผูแ้สดงความคิดเห็นใหม่ๆ ให้ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ แนะวิธีการ
ใหม่ทั้งกลุ่ม 

   3.4 เป็นผูก้  าหนดมาตรฐาน ใช้มาตรฐานในการประเมินผลความก้าวหน้าของกลุ่ม 
ทดสอบผลงานของกลุ่มล่วงหนา้ 

   3.5 เป็นผูท้  างาน ท างานให้กับกลุ่มเพื่อความส าเร็จของกลุ่ม เช่น การจดัวางระเบียบ 
ติดต่อประสานงาน รวบรวมงานท่ีท า ท างานประจ าใหก้ลุ่ม 

   3.6 เป็นผูส้รุปและประเมินผล เป็นผูค้อยสรุปช้ีแจงให้สมาชิกทราบว่า การท างานของ
กลุ่มกา้วหนา้เพียงใด ประเมินความกา้วหนา้และสรุปผลการท างานของกลุ่ม 
 4. บทบาท (role) สมาชิกแต่ละคนเขา้ใจและปฏิบติัตามบทบาทของตนและเรียนรู้เขา้ใจใน
บทบาทของผูอ่ื้นในทีม ทุกบทบาทมีความส าคญั รวมทั้งบทบาทในการช่วยรักษาความเป็นทีมงาน
ใหม้ัน่คง เช่น การประนีประนอม การอ านวยความสะดวก การใหก้ าลงัใจ เป็นตน้ 

5. วธีิการท างาน (Work  Procedure) ส่ิงส าคญัท่ีควรใหพ้ิจารณา คือ 
    5.1 การส่ือความ (communication) การท างานเป็นทีมอาศยับรรยากาศ การส่ือความท่ี
ชดัเจนเหมาะสม ซ่ึงจะท าให้ทุกคนกลา้ท่ีจะเปิดใจ แลกเปล่ียนความคิดเห็นและแลกเปล่ียนเรียนรู้
ซ่ึงกนัและกนั จนเกิดความเขา้ใจและน าไปสู่การท างานท่ีมีประสิทธิภาพ 
    5.2 การตดัสินใจ (Decision Making) การท างานเป็นทีมตอ้งใชก้ารตดัสินใจร่วมกนั เม่ือ
เปิดโอกาสใหส้มาชิกในทีมแสดงความคิดเห็นและร่วมตดัสินใจแลว้ สมาชิกยอ่มเกิดความผกูพนัท่ี
จะท าในส่ิงท่ีตนเองไดมี้ส่วนร่วมตั้งแต่ตน้ 
    5.3 ภาวะผูน้ า (Leadership) คือ บุคคลท่ีไดรั้บการยอมรับจากผูอ่ื้น การท างานเป็นทีมควร
ส่งเสริมใหส้มาชิกทุกคนไดมี้โอกาสแสดงความเป็นผูน้ า (ไม่ใช่ผลดักนัเป็นหวัหนา้) เพื่อให้ทุกคน
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เกิดความรู้สึกวา่ไดรั้บการยอมรับ จะไดรู้้สึกวา่การท างานเป็นทีมนั้นมีความหมาย ปรารถนาท่ีจะท า
อีก 
    5.4 การก าหนดกติกา หรือกฎเกณฑต่์างๆท่ีจะเอ้ือต่อการท างานร่วมกนัให้บรรลุเป้าหมาย 
ควรเปิดโอกาสใหส้มาชิกไดมี้ส่วนร่วมในการก าหนดกติกา หรือกฎเกณฑท่ี์จะน ามาใชร่้วมกนั 

6. การมีส่วนร่วมในการประเมินผลของการท างานของทีม ทีมงานควรมีการประเมินผล
การท างานเป็นระยะ ในรูปแบบทั้งไม่เป็นทางการและเป็นทางการ โดยสมาชิกทุกคนมีส่วนร่วมใน
การประเมินผลงาน ท าให้สมาชิกไดท้ราบความกา้วหนา้ของงาน ปัญหา อุปสรรคท่ีเกิดข้ึน รวมทั้ง
พฒันากระบวนการท างาน หรือการปรับปรุงแกไ้ขร่วมกนั ซ่ึงในท่ีสุดสมาชิกจะไดท้ราบวา่ผลงาน
บรรลุเป้าหมาย และมีคุณภาพมากนอ้ยเพียงใด 

7. การพฒันาทีมงานใหเ้ขม้แขง็ 
    7.1 พฒันาศกัยภาพทีมงาน ดว้ยการสร้างแรงจูงใจทางบวก สมาชิกมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อ
กนั มีการจดักิจกรรมสร้างพลงัทีมงาน เกิดความมุ่งมัน่ท่ีจะท างานใหป้ระสบความส าเร็จ 
    7.2 การให้รางวลั ปัจจุบนัการพิจารณาผลการปฏิบติังานของหน่วยงานไม่เอ้ือต่อการ
ท างานเป็นทีม ส่วนใหญ่จะพิจารณาผลการท างานเป็นรายบุคคล ดงันั้นระบบรางวลัท่ีเอ้ือต่อการ
ท างานเป็นทีม คือ การท่ีทุกคนไดร้างวลัอย่างยุติธรรมทุกคน คือ ควรสนบัสนุนให้รางวลัแก่การ
ท างานเป็นทีมในลกัษณะท่ีวา่งอยูบ่นพื้นฐานการใหร้างวลักบักลุ่ม (Group base reward system) 

   7.3 การตรวจสอบ ติดตาม ประเมินผล และรายงานผลการใชเ้งินและผลการด าเนินงาน 
  - การตรวจสอบติดตามการใชเ้งินและผลการด าเนินงาน 
  - การประเมินผลการใชเ้งินและผลการด าเนินงาน 
    7.4 การระดมทรัพยากรและการลงทุน 
  - การจดัหาทรัพยากร 
  - การระดมทรัพยากร 
  - การจดัหารายไดแ้ละผลประโยชน์ 
  - กองทุนกูย้มื 
  - กองทุนสวสัดิการ 
    7.5 การบริหารการเงิน 
  - การเบิกเงินจากคลงั 
  - การรับเงิน 
  - การเก็บรักษาเงิน 
  - การจ่ายเงิน 
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  - การน าส่งเงิน 
  - การเก็บเงินไวเ้บิกเหล่ือมปี 
    7.6 การบริหารบญัชี 
  - การจดัท าบญัชีการเงิน 
  - การจดัท ารายงานทางการเงินและงบการเงิน 
  - การจดัท าและจดัหาแบบพิมพบ์ญัชีทะเบียนและรายงาน 
    7.7 การบริหารพสัดุสินทรัพย ์
  - การจดัท าระบบฐานขอ้มูลขององคก์ร 
  - การจดัหาพสัดุ 
  - การก าหนดแบบรูปรายการหรือคุณลกัษณะเฉพาะและจดัซ้ือจดัจา้ง 
  - การควบคุมดูแล บ ารุงรักษา และจ าหน่ายวสัดุ 

ปัจจัยด้านงบประมาณ 
 ทวี  มณีสาย และจารีรักษ์  วีระหงส์ (2547, น.104) กล่าวว่า งบประมาณ หมายถึง แผน
อย่างละเอียดท่ีก าหนดเป็นตวัเลข เก่ียวกบัการใช้ทรัพยากรของกิจการในระยะเวลาหน่ึงเพื่อให้
ไดผ้ลตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้
 งบประมาณ หมายถึง กระบวนการพฒันาหรือเตรียมและจดัท างบประมาณของกิจการซ่ึง
ผูจ้ดัท าจะตอ้งมีความเขา้ใจในความส าคญัของแผนต่างๆในกิจการดว้ย 
 การบริหารงบประมาณ หมายถึง บริหารเงินหรือทรัพยสิ์นของท่ีงบประมาณได ้2 ภาค ดงัน้ี 

1. งบประมาณภาคราชการ จดัสรรจดัท าโดยกระทรวง ทบวง กรมต่างๆไปตามความจ าเป็น 
โดยจดัสรรตามแผนงานโครงการ 

2. งบประมาณของภาคเอกชน เป็นทุนท่ีบริษทั ห้างร้าน ไดม้าจากการระดมทุน เช่น หุ้น 
เงินกูจ้ากแหล่งธุรกิจ หรืออาจมาจากทุนส่วนตวั การบริหาร จดัสรร มาจากคนละคณะกรรมการ 
ตามแผนงานท่ีคณะกรรมการไดก้ าหนดนโยบาย หรือกลยทุธ์ไว ้

การบริหารงบประมาณ มีขอบข่ายภารกิจดงัน้ี 
1. การจดัท าและเสนอของบประมาณ 
   1.1  การวเิคราะห์และพฒันานโยบาย 
   1.2  การจดัท าแผนกลยทุธ์หรือแผนพฒันา 
   1.3 การวเิคราะห์ความเหมาะสมการเสนอของงบประมาณ 
2. การจดัสรรงบประมาณ 
   2.1 การจดัสรรงบประมาณในองคก์ร 
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   2.2 การเบิกจ่ายและการอนุมติังบประมาณ 
   2.3 การโอนเงินงบประมาณ 
3. การควบคุมดา้นคุณภาพ เป็นการควบคุมผลผลิตและการจ าหน่ายหรือบริการเชิงคุณภาพ

ตามมาตรฐานท่ีก าหนด 
4. การควบคุมดา้นเวลา เป็นการควบคุมการผลิตและการจ าหน่ายตลอดจนการปฏิบติังาน

ของบุคลากรในองคก์รตามเง่ือนไขเวลาท่ีก าหนด 
5. การควบคุมดา้นค่าใชจ่้าย 

 ปัจจัยด้านขวญัและก าลงัใจ 
 ทวี  มณีสายและจารีรักษ ์ วีระหงส์ (2547, น.144 - 150) กล่าวถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อขวญัและ
ก าลงัใจของพนกังาน ดงัน้ี 

1. สภาพแวดลอ้มในการท างาน มีผลโดยตรงต่อการปฏิบติังาน อาทิ พื้นท่ีท างานเหมาะสม 
แสงสว่าง อุปกรณ์เคร่ืองใช้ในงานต่างๆ เพียงพอ ระบบการบริหารงาน นโยบายขององค์กร 
ระเบียบข้อบังคับถูกต้องและชัดเจน มีความก้าวหน้าในสายงาน เป็นต้น ดังนั้ น การจัด
สภาพแวดล้อมภายในหน่วยงานจึงเป็นส่ิงจ าเป็นต้องท าให้ถูกต้อง ถูกสุขลักษณะเพื่อให้
ผูป้ฏิบติังานสามารถปฏิบติังานต่างๆ ดว้ยความมัน่ใจ สบายใจ และปลอดภยั ซ่ึงจะท าให้งานด าเนิน
ไปดว้ยความราบร่ืน 

2. บรรยากาศในการท างาน เป็นเร่ืองของความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลหรือกลุ่มบุคคลท่ี
เก่ียวข้องกบัการปฏิบติัทั้งภายในและภายนอกองค์กร อาทิ ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน ลูกค้า 
ผูข้าย ปัจจยัการผลิต เป็นตน้ รวมไปถึงผูอ่ื้นท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างาน 

3. เพื่อให้เขา้ใจง่ายยิ่งข้ึน เราสามารถอธิบายความสัมพนัธ์ของสภาพแวดลอ้มบรรยากาศ 
ขวญัและก าลงัใจในการท างานรวมถึงพฤติกรรม ซ่ึงมีผลต่องานของบุคคลและองคก์รไดด้งัแผนภูมิ
ต่อไปน้ี 
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กรณีความรู้สึกและทศันคติทางลบ 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

กรณีความรู้สึกและทศันคติทางบวก 

 
ภาพที ่9 แสดงความสัมพนัธ์ของสภาพแวดล้อมขวัญและก าลงัใจในการท างาน 

 
บุคคลท่ีมีขวญัดีจะมีพฤติกรรม ดงัน้ี 
1. มีความกระตือรือร้นท่ีจะร่วมท างาน เพื่อใหจุ้ดมุ่งหมายของบริษทับรรลุผล 
2. มีความผกูพนัต่อองคก์ร 
3. อยูใ่นระเบียบวนิยัแลเตม็ใจท่ีจะปฏิบติัตามกฎขอ้บงัคบัต่างๆ 
4. แมอ้งคก์รจะมีปัญหาอยา่งไร ก็จะใชค้วามพยายามอยา่งเต็มท่ีท่ีจะแกไ้ขปัญหานั้นๆ ให้

ลุล่วงไป 

- สนุกกบัการท างาน
ร่วมกนัเป็นทีม มี
ก าลงัใจท่ีจะท างานให้
ส าเร็จ 

- เห็นประโยชนข์องการ
ท างานเป็นทีม 

- การรับฟังความคิดเห็นซ่ึง
กนัและกนั การช่วยแกไ้ข
ปัญหาในงาน 

- การแสดงออกทางสีหนา้ 
ท่าทาง เช่นการยิม้แยม้ 
สายตาท่ียอมรับ 

- ขอ้มูลท่ีตอ้งการ
มีมากเพียงพอ 

- ความสมัพนัธ์ท่ีดี
ในกลุ่มท างาน 

 

ส่ิงเร้าภายนอก 

- สภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน 

- วิถีการท างานของ
หวัหนา้งาน 

ขวญัและก าลงัใจ 

- ความรู้สึก 

-   ทศันคติ 

พฤติกรรม 

      -      พฤติกรรมท่ี

ความสามารถเห็นได ้

- พฤติกรรมท่ีไม่
สามารถเห็นไดช้ดัเจน 

- ขอ้มูลท่ีตอ้งการใชใ้นการ
ท างานไม่เพียงพอ 
ระยะเวลาจ ากดั 

- ลกัษณะความสมัพนัธ์ใน
กลุ่มท างานไม่ดี 

 

- ไม่มัน่ใจในผลการ
วิเคราะห์ขอ้มูล 

- ไม่ตอ้งการท างาน
ร่วมกบัผูอ่ื้น 

- ไม่เห็นประโยชนข์อง
การท างานเป็นทีม 

- การโตเ้ถียงขณะ
ท างานร่วมกบัการจบั
กลุ่มนินทา 

- การแสดงออกทางสี
หนา้ ท่าทาง เช่นการ
ถอนหายใจขณะพดู 
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5. มีแรงจูงใจและความสนใจในงานอยา่งมาก 
6. มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์
7. มีความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งบุคคล 
องคป์ระกอบท่ีมีผลต่อขวญัและก าลงัใจในการท างาน มีดงัน้ี 
1. การติดต่อส่ือสารและความเขา้ใจอนัดีต่อกนั 
2. ชัว่โมงในการท างานเหมาะสม 
3. การแข่งขนัท่ีเป็นการแข่งกบัตนเอง 
4. ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในการท างาน 
5. ความร่วมมือกนัท างานจากเพื่อนร่วมงานและหวัหนา้งาน 
6. สภาพการท างาน 

6.1 ความศรัทธาในหวัหนา้งาน 
6.2 วธีิการบริหารงานของหวัหนา้งาน 
 

ปัจจัยด้านสวสัดิการ หรือประโยชน์และบริการ 
ทวี  มณีสายและจารีรักษ ์ วีระหงส์ (2547, น.151 - 160) กล่าวว่า การจดัประโยชน์และ

บริการ หรือเรียกอีกอยา่งวา่สวสัดิการขององคก์รธุรกิจเอกชนมีมูลเหตุท่ีมาของการให้ 3 ประการ
คือ 

1. กฎหมายบา้นเมืองบงัคบัหรือก าหนดใหน้ายจา้งหรือเจา้ของกิจการ จดัประโยชน์หรือ
บริการบางอยา่งตามท่ีก าหนดไว ้ใหแ้ก่พนกังานลูกจา้งของตน 

2. การเรียกร้องของพนกังานลูกจา้ง โดยสหภาพแรงงานหรือสมาคมลูกจา้งเป็นผูเ้รียกร้อง
ต่อนายจา้งแทนพนกังานลูกจา้งแต่ละคน 

3. นายจา้งหรือเจา้ของกิจการเป็นฝ่ายริเร่ิม จดัให้พนักงานลูกจา้งของฝ่ายตนด้วยตนเอง 
ทั้งน้ีไม่ว่าจะเป็นเพราะเป็นประเพณีท่ียึดถือปฏิบติักนัมาช้านานแลว้ หรือเป็นเพราะความเมตตา 
หรือเป็นเพราะเหตุอ่ืนใดก็ตาม  

จากลกัษณะความแตกต่างดงักล่าวน้ีเอง จึงเป็นมูลเหตุท าให้การให้ประโยชน์และบริการ
ขององคก์รธุรกิจเอกชน มีความยุง่ยากสลบัซบัซอ้นมากกวา่ในระบบขา้ราชการและเพื่อให้เขา้ใจถึง
ลกัษณะการใชป้ระโยชน์และบริการขององคก์รธุรกิจเอกชนอยา่งแทจ้ริง จึงขออธิบายโดยจ าแนก
ประโยชน์และบริการท่ีจดัให ้เป็น 2 ประเภท ตามมูลเหตุหรือท่ีมาของการให้ประโยชน์หรือบริการ
นั้นๆ คือ 
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1. ประโยชน์และบริการท่ีกฎหมายบา้นเมืองก าหนดให้นายจา้งจดัให้ เพื่อให้องคก์ารธุรกิจ
ต่างๆจดัประโยชน์และบริการให้แก่บุคลากรของตนในมาตรฐานขั้นต ่าอนัเดียวกัน โดยมีการ
ออกเป็นพระราชบญัญติัคุม้ครองแรงงาน (ฉบบัปัจจุบนัคือ พ.ศ.2541) ซ่ึงมีรายละเอียดเก่ียวกบัการ
จา้งแรงงาน เช่น เร่ืองก าหนดเวลาท างานและวนัหยุดของลูกจา้ง การใช้แรงงานหญิงและเด็ก การ
จ่ายค่าจา้งและการจดัใหมี้สวสัดิการเพื่อสุขภาพพลานามยัของลูกจา้ง เป็นตน้ 

2. ประโยชน์และบริการท่ีนายจา้งจดัให้เอง นอกเหนือไปจากประโยชน์และบริการท่ี
กฎหมายก าหนดใหน้ายจา้งจดัใหด้งักล่าวขา้งตน้แลว้ องคก์รธุรกิจต่างๆยงัให้ประโยชน์และบริการ
แก่บุคลากรของตนในรูปแบบอ่ืนๆอีกหลายประการ ซ่ึงในบรรดาธุรกิจต่างๆเหล่าน้ียงัมีการให้
ประโยชน์และบริการท่ีจดัให้ และในแง่จ านวนเงินค่าใช้จ่ายท่ีองค์การยอมสูญเสียไป การมีความ
แตกต่างกนัเช่นน้ี เน่ืองจากสาเหตุอยา่งนอ้ย 3 ประการ คือ 

   2.1 ทศันคติและความพึงพอใจของนายจา้ง หรือเจา้ของกิจการท่ีให้ประโยชน์และบริการ
แก่พนกังานลูกจา้งของตน 

   2.2 ฐานะทางเศรษฐกิจขององคก์รท่ีจะสามารถจดัสรรให้เพื่อการจดัเป็นประโยชน์และ
บริการได ้

   2.3 การเรียกร้องของพนกังานลูกจา้งหรือสหภาพแรงงานโดยทัว่ไปแลว้ ประโยชน์และ
บริการท่ีองคก์ารธุรกิจต่างๆมกันิยมจดัใหแ้ก่บุคลากรของตนนั้น สามารถจ าแนกออกได ้5 ประเภท 
คือ 

2.3.1 ประโยชน์และบริการดา้นการเงิน ซ่ึงไดแ้ก่ ประโยชน์และบริการดา้นใดๆก็
ตามท่ีจดัข้ึนเพื่อให้ความช่วยเหลือทางการเงินแก่บุคลากรขององค์กรเม่ือมีเหตุจ าเป็น ประโยชน์
และบริการประเภทน้ีมีทั้งรูปแบบใหเ้ปล่า เช่น โบนสั เป็นตน้และในรูปแบบท่ีมิใช่ให้เปล่า เช่น ให้
กูย้มืโดยเสียดอกเบ้ียต ่า การจดัตั้งสหกรณ์ออมทรัพย ์เป็นตน้ 

2.3.2 ประโยชน์และบริการดา้นประกนัภยั กล่าวคือ เป็นประโยชน์และบริการท่ี
ให้เพื่อสร้างหลกัประกนัความมัน่คงในบุคลากรขององค์การ จะไดมี้ก าลงัใจในการปฏิบติังานได้
อย่างเต็มท่ี ตวัอย่างของประโยชน์และบริการประเภทน้ี เช่น การประกนัชีวิต การเจ็บป่วยและ
ทุพพลภาพ บริการตรวจสุขภาพประจ าปี เป็นตน้ 

2.3.3 ประโยชน์และบริการดา้นวชิาชีพชั้นสูง เพื่อใหค้  าปรึกษาแนะน าแก่บุคลากร
ขององคก์ารโดยไม่คิดค่าบริการ เช่น จดัทนายความหรือนกักฎหมายเพื่อให้ค  าแนะน าในการท านิติ
กรรมหรือฟ้องร้องคดีความ จดันกับญัชีเพื่อใหค้  าแนะน าในการเสียภาษี หรือเรียกร้องภาษีคืน เป็นตน้  
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2.3.4 ประโยชน์และบริการดา้นนนัทนาการ กล่าวคือ เป็นประโยชน์และบริการ
เก่ียวกบัการพกัผ่อนหยอ่นใจ เพื่อช่วยลดความตึงเครียดจากการปฏิบติังาน เช่น การจดัตั้งสโมสร
พนกังาน การจดัแข่งขนักีฬาเพื่อเช่ือมความสามคัคี การจดัรายการทศันาจรและทศันศึกษา เป็นตน้ 

2.3.5 ประโยชน์และบริการดา้นอ่ืนๆ นอกเหนือไปจากท่ีกล่าวมาแลว้ขา้งตน้ เช่น 
บริการเล้ียงอาหารกลางวนั บริการจดัรถรับส่ง การใหสิ้ทธิลากิจ ลาป่วย และลาพกัร้อน เป็นตน้ 

ประเภทสวสัดิการอาจแบ่งออกเป็นประเภทใหญ่ ไดด้งัน้ี  
1.สวสัดิการเพื่อความมัน่คงและสุขภาพของพนกังานลูกจา้ง 
   1.1 สวสัดิการการรักษาพยาบาล 
   1.2 การใหเ้งินทดแทน 
   1.3 การประกนัชีวติ 
   1.4 บริหาร 
   1.5 การใหสิ้ทธิในการซ้ือหุน้หรือจ่ายสวสัดิการในรูปของหุน้ 
2.สวสัดิการท่ีจ่ายตอบแทนเม่ือลูกจา้งไม่ไดท้  างาน 
   2.1 วนัหยดุพกัผอ่นประจ าปี 
   2.2 วนัหยดุ 
   2.3 วนัลาเน่ืองดว้ยกิจส่วนตวั 
3.สวสัดิการบริการ 
   3.1 เครดิตยเูนียน 
   3.2 โบนสัปีใหม่หรือตรุษจีน 
   3.3 อาหารกลางวนัหรือเยน็ 
   3.4 เส้ือท างาน 
   3.5 การใหค้  าปรึกษาหารือ 
   3.6 รถรับส่ง 
   3.7 ท่ีจอดรถ 
   3.8 สวสัดิการรับเล้ียงเด็ก 
   3.9 สิทธิในการซ้ือสินคา้และบริการในราคาพนกังาน 
   3.10 เงินกูฉุ้กเฉิน 
   3.11 อ่ืนๆ 

 ระเบียบส านกันายกรัฐมนตรีวา่ดว้ยการจดัสวสัดิการภายในส่วนภารการ พ.ศ.2547 ก าหนด
ประเภทของสวสัดิการภายในส่วนของราชการ ดงัน้ี 
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1. การออมทรัพย ์
2. การใหกู้เ้งิน 
3. การเคหะสงเคราะห์ 
4. การฌาปนกิจสงเคราะห์ 
5. การกีฬาและนนัทนาการ 
6. การใหบ้ริการของร้านคา้และสวสัดิการ 
7. การฝึกวชิาชีพเพื่อเสริมรายไดแ้ละลดรายจ่ายใหแ้ก่สมาชิก 
8. การสงเคราะห์ขา้ราชการในดา้นอ่ืนๆ เช่น เงินช่วยค่าอาหาร เงินช่วยค่าเคร่ืองแต่งกาย 

เงินทุนการศึกษา เงินสงเคราะห์ผูป้ระสบภยั เป็นตน้ 
9. กิจกรรมหรือสวสัดิการภายในส่วนราชการประเภทอ่ืนตามท่ีคณะกรรมการสวสัดิการ

ภายในส่วนราชการเห็นสมควร 
 

ข้อมูลพืน้ฐานของกองดุริยางค์ทหารบก 
 ทีต่ั้ง 
 กองดุริยางค์ทหารบก ตั้ งอยู่เลขท่ี 75 ถนนวิภาวดีรังสิต แขวงสามเสนใน เขตพญาไท 
กรุงเทพฯ 10400 
 วสัิยทศัน์ (vision) 
 กองดุริยางคท์หารบก จะเป็นผูน้ าการดนตรีทางทหารในภาคพื้นเอเชียตะวนัออกเฉียงใต ้
 พนัธกจิ (mission) 

1. แสดงดนตรีในงานของกองทพับกท่ีได้รับมอบ ตลอดจนสนับสนุนงานดนตรีให้กับ
หน่วยงานภาครัฐ-เอกชนและประชาชน โดยไม่มีผลกระทบต่องานของกองทพับก 

2. พฒันาการดนตรีใหท้นัสมยัในทุกๆดา้นจนถึงระดบัมาตรฐานสากล 
3. ด าเนินการฝึก-ศึกษาวิชาดนตรี ให้กบัก าลงัพลของเหล่าทหารดุริยางค ์และผลิตนกัเรียน

ดุริยางคส์นบัสนุนและทดแทนก าลงัพลภายในเหล่า 
จุดมุ่งหมาย 
1. ผูไ้ด้รับฟังการบรรเลงดนตรีจากวงดนตรีของกองดุริยางค์ทหารบกแล้ว มีความสุข 

ประทบัใจและช่ืนชมในผลงานการแสดงทุกคร้ัง 
2. นักดนตรีของกองดุริยางค์ทหารบก และในเหล่าทหารดุริยางค์ทุกคนต้องผ่านการ

ทดสอบความสามารถทางดนตรี ดว้ยการสอบมาตรฐานเกรดทางดนตรีของกองทพับกและพฒันา
ไปสู่เกรดมาตรฐานทางดนตรีในระบบสากลในโอกาสต่อไป 
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3. จะตอ้งเป็นผูมี้วนิยั มีความตั้งใจในการฝึกซอ้มและพร้อมรับภารกิจจากผูบ้งัคบับญัชาทั้ง
งานตามแผนงานและงานเร่งด่วน เป็นคนดีส านึกในหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบเห็นกบัประโยชน์ส่วนตวั
มากกวา่ส่วนตน 

4. สถาบนัการดนตรีทัว่ไปทั้ งในและต่างประเทศยอมรับมาตรฐานการเรียนการสอน
ตลอดจนการผลิตนกัดนตรีของกองดุริยางคท์หารบก 

ภารกจิ 
1. ภารกิจกองดุริยางค์ทหารบก มีหน้าท่ีวางแผน อ านวยการ ก ากบัการและด าเนินการฝึก

ศึกษาการดนตรี รวมทั้ งการปฏิบติัการแสดงดนตรีของกองทพับกท่ีได้รับมอบ มีผูบ้งัคับกอง
ดุริยางคท์หารบกเป็นผูบ้ญัชารับผดิชอบ 

2. การแบ่งมอบ เป็นหน่วยทหารหน่วยหน่ึงในของกองทพับก 
3. ขอบเขตความรับผดิชอบและหนา้ท่ีท่ีส าคญั 
   3.1 วางแผน อ านวยการ ก ากบัการด าเนินการเก่ียวกบัการฝึกและศึกษาวิชาการดนตรี

ใหก้บัก าลงัพลเหล่าทหารดุริยางค ์รวมทั้งเป็นนกัเรียนดุริยางคข์องกองทพับก 
   3.2 พฒันาวทิยาการดนตรี รวมทั้งการประพนัธ์เพลงและเรียบเรียงประสาน ตลอดจนให้

ค  าแนะน าและเสนอแนะวทิยาการดนตรีใหก้บัส่วนราชการท่ีเก่ียวขอ้ง 
   3.3 ปฏิบติัการแสดงดนตรีของกองทพับก การแสดงดนตรีในพระราชวิธีต่างๆ รวมทั้ง

ปฏิบติัการแสดงดนตรี เพื่อสนบัสนุนหน่วยทหารของกองทพับก ในเขตจงัหวดัทหารบกกรุงเทพฯ 
และส่วนราชการอ่ืนๆตามท่ีไดรั้บมอบหมาย 

4. การแบ่งส่วนราชการและหนา้ท่ี 
   4.1 กองบงัคบัการ มีหนา้ท่ีวางแผน อ านวยการ ประสานงานและก ากบัการในเร่ืองต่างๆ

ท่ีเก่ียวขอ้งกบัความรับผดิชอบของกองดุริยางคท์หารบก 
   4.2 แผนกดนตรี มีหนา้ท่ีปฏิบติัการแสดงดนตรีสากล โยธวาทิต หสัดนตรีและดนตรีไทย 
   4.3 แผนกวทิยาการ มีหนา้ท่ีศึกษาคน้ควา้และพฒันาวทิยาการดนตรีให้ค  าแนะน าเก่ียวกบั

วิทยาการดนตรีสากล ดนตรีไทย ตลอดจนการประพนัธ์เพลง และการเรียบเรียงเสียงประสาน เพื่อ
ใชใ้นกิจการดุริยางคข์องกองทพับก 

   4.4 แผนกบริการ มีหนา้ท่ีให้การบริการในเร่ืองท่ีเก่ียวกบัการสวสัดิการ การซ่อมบ ารุง 
การขนส่ง การเล้ียงดูและการรักษาความปลอดภยั 

   4.5 โรงเรียนดุริยางค ์มีหนา้ท่ีด าเนินการฝึกและศึกษาวิชาการดนตรีให้กบัก าลงัพลเหล่า
ทหารดุริยางค ์รวมทั้งนกัเรียนดุริยางคข์องกองทพับก 
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           ภาพที ่10 แสดงผงัการจัดกองดุริยางค์ทหารบกประเภทวงดนตรี 
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1. วงโยธวาทิต (MILITARY BAND) เป็นวงดนตรีท่ีมีเสียงดงั ต่ืนเตน้เร้าใจ ฮึกเหิม เหมาะ
แก่การใช้บรรเลงในสถานท่ีกวา้งๆ หรือกลางแจง้ ขนาดของวงมีผูบ้รรเลงตั้งแต่ 15 คน ข้ึนไปถึง 
100 คน วงดนตรีชนิดน้ีประกอบดว้ยเคร่ืองดนตรีประเภทเคร่ืองเป่าเป็นหลกั แบ่งเป็นกลุ่มใหญ่ๆ
ได ้3 กลุ่ม ดงัน้ี 

- กลุ่มเคร่ืองลมไม ้(WOODWIND INSTRUMENT) 
- กลุ่มเคร่ืองทองเหลือง (BRASS INSTRUMENT) 
- กลุ่มเคร่ืองจงัหวะ (PERCUSSION INSTRUMENT) 
   หนา้ท่ีการบรรเลง 
- สมทบแถวทหารกองเกียรติยศในการรับเสด็จฯ 
- น าขบวนแถวทหารในงานพระราชพิธีและงานต่างๆ 
- แสดงการแปรขบวน 
- การแสดงงานประเภท Concert Band 
2. วงดนตรีสากล (ORCHESTRA) เป็นวงดนตรีท่ีมีเคร่ืองดนตรีประเภทเคร่ืองสายเป็น

หลกั มีเสียงนุ่มนวล ไม่ระคายหู อ่อนหวาน ไพเราะ ฟังแลว้มีอารมณ์สดช่ืน สวยงาม ถึงแมจ้ะมี
เคร่ืองดนตรีอ่ืนๆ เป็นส่วนประกอบท าให้เสียงดงัได ้ก็เป็นเพียงบางคร้ังบางคราวเท่านั้น เหมาะแก่
การใช้บรรเลงในสถานท่ีท่ีไม่กวา้งขวางมากนกั หรือเป็นสถานท่ีซ่ึงจดัไวส้ าหรับบรรเลงฟัง เช่น 
Concert Hell เป็นตน้ ขนาดของวงมีผูบ้รรเลงขนาดยอ่มตั้งแต่ 20 คนข้ึนไปถึง 100 คน วงดนตรี
ชนิดน้ีกอบดว้ยเคร่ืองดนตรีซ่ึงแบ่งเป็นกลุ่มใหญ่ๆได ้4 กลุ่ม ดงัน้ี 

- กลุ่มเคร่ืองสาย (STRING INSTRUMENT) 
- กลุ่มเคร่ืองลมไม ้(WOODWIND INSTRUMENT) 
- กลุ่มเคร่ืองทองเหลือง (BRASS INSTRUMENT) 
- กลุ่มเคร่ืองจงัหวะ (PERCUSSION INSTRUMENT) 
หนา้ท่ีในการบรรเลง 
- บรรเลงในงานเล้ียงรับรองแขกพิเศษของกองทพับก  
- บรรเลงในงานเล้ียงรับรองส าหรับผูบ้งัคบับญัชาในกองทพับก 
- จดัการแสดงคอนเสิร์ตมาตรฐาน 
3. วงหัสดนตรี (DANCE BAND) เป็นวงดนตรีท่ีบรรเลงแบบสนุกสนานต่ืนเตน้เร้าใจ 

เหมาะส าหรับการเตน้ร า บรรเลงได้ทั้งกลางแจง้ และในห้องขนาดกลางข้ึนไป ขนาดของวงมีผู ้
บรรเลง 9 คนถึง 22 คน ถา้จดัเป็นวงเล็กๆ 5-6 คนเรียกวง COMBO  หรือ STRING COMBO วง
ดนตรีชนิดน้ีประกอบดว้ยเคร่ืองดนตรีซ่ึงแบ่งเป็นกลุ่มใหญ่ๆ ได ้3 กลุ่ม ดงัน้ี 
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- กลุ่มเคร่ืองลมไม ้(WOODWIND INSTRUMENT) 
- กลุ่มเคร่ืองทองเหลือง (BRASS INSTRUMENT) 
- กลุ่มเคร่ืองจงัหวะ (PERCUSSION INSTRUMENT)  
อตัราก าลงัพล หมวดหัสดนตรี กองดุริยางค์ทหารบก 
หวัหนา้หมวด            ชั้นยศ   พ.ต.      เหล่า   ดย.     จ  านวน 1 นาย 
รองหวัหนา้หมวด      ชั้นยศ  ร.อ.       เหล่า    ดย.     จ  านวน 1 นาย 
นายวงดุริยางค ์          ชั้นยศ   ร.อ.       เหล่า   ดย.      จ  านวน 1 นาย 
ผูช่้วยประจ าวง          ชั้นยศ   จ.พิเศษ   เหล่า   ดย.      จ  านวน 1 นาย 
                                                 จ.            เหล่า   ดย.      จ  านวน 3 นาย 
ประจ าหมวด              ชั้นยศ   จ .       เหล่า   ดย.      จ  านวน 4 นาย 
                                                 ส.อ.          เหล่า   ดย.      จ  านวน 22 นาย 
4. วงดนตรีไทย (THAI MUSIC) แบ่งตามกริยาอาการท่ีท าให้เกิดเสียง มี 4 ประเภท ไดแ้ก่ 

ดิด สี ตี เป่า จ  าแนกออกได ้3 ประเภท ดงัน้ี 
   4.1 วงป่ีพาทย ์
     - วงป่ีพาทยไ์มแ้ขง็ ประกอบดว้ยเคร่ืองดนตรี ป่ี ระนาดทุม้ ฆอ้ง ฉ่ิง กลอง ระนาดตีดว้ย

ไมแ้ขง็ ฟังดูแขง็แรงสดใสเหมาะแก่การบรรเลงกลางแจง้ 
     - วงป่ีพาทยไ์มน้วม เคร่ืองดนตรีเช่นเดียวกบัวงป่ีพาทยไ์มแ้ข็งเปล่ียนเคร่ืองดนตรีจากป่ี

เป็นขลุ่ย และเพิ่มซออูอี้กหน่ึงอยา่ง ระนาดตีดว้ยไมน้วมฟังระร่ืนหู 
     - วงป่ีพาทยม์อญ เคร่ืองดนตรีเช่นเดียวกบัวงป่ีพาทย ์เปล่ียนเคร่ืองดนตรีบางอยา่ง ป่ีใช้

ป่ีมอญมีเสียงต ่าเยอืกเยน็ ฆอ้งใชฆ้อ้งมอญ ตะโพนใชต้ะโพนมอญ มีเสียงลึกกงัวานกวา่ตะโพนไทย 
และเพิ่มเปิงมางอีก 7 ลูก วงป่ีพาทยม์อญมีเสียงนุ่มนวล เยอืกเยน็ 

   4.2 วงเคร่ืองสายไทย ประกอบด้วยเคร่ืองดนตรี ขลุ่ย ซอสามสาย ซอด้วง ซออู้ โทน 
ร ามะนา ฉ่ิง ฉาบ 

   4.3 วงมโหรี เป็นวงท่ีเอาเคร่ืองดนตรีเอกในวงป่ีพาทย ์เช่น ระนาด ทุม้ ฆอ้ง และเคร่ือง
ดนตรีในวงเคร่ืองสายไทยมารวมเป็นวงเดียวกนั 

หนา้ท่ีในการบรรเลง 
- บรรเลงในงานเล้ียงรับรองแขกพิเศษของกองทพับก 
- บรรเลงในงานเล้ียงรองรับส าหรับผูบ้งัคบับญัชาในกองทพับก 
- บรรเลงในงานพิธีต่างๆ เช่นท าบุญ เล้ียงพระ งานแต่งงาน งานศพ 
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การตรวจสอบการฝึกหมวดดุริยางค์ประจ าปี 
 การตรวจสอบการฝึกหมวดดุริยางค์ตามวงรอบประจ าปีของเหล่าทหารดุริยางค์ มี
วตัถุประสงค ์เพื่อพฒันาความสามารถของหมวดดุริยางคใ์ห้พร้อมปฏิบติัการและตอบสนองภารกิจ
ของกองทพับกดา้นการดนตรี รวมทั้งให้มีขีดความสามารถเป็นมาตรฐานเดียวกนัในเร่ืองการการ
บรรเลงเป็นส่วนรวมในรูปแบบของต่างๆ เช่น วงโยธวาทิตนัง่บรรเลงและสนาม วงหสัดนตรีและ
ความพร้อมเป็นบุคคลของหมวดดุริยางค์ โดยมีระเบียบการตรวจสอบการฝึกหมวดดุริยางค์เป็น
คู่มือและหลกัฐานอา้งอิง 
 ในแต่ละปีเป็นกรรมวธีิท่ีท าใหแ้ต่ละหมวดดุริยางค ์มีโอกาสไดเ้ห็นการพฒันากิจการดนตรี 
และความคิดริเร่ิมในการน าเสนอรูปแบบการบรรเลงของหมวดดุริยางคห์น่วยอ่ืนๆท่ีอยูต่่างภูมิภาค 
อีกทั้งยงัมีโอกาสไดพ้บปะแลกเปล่ียนความรู้ประสบการณ์วิทยาการดา้นดนตรีกบัก าลงัพลของแต่
ละหมวดดุริยางคท่ี์มีโอกาสไดม้าอยูร่่วมกนัและยงัเป็นการส่งเสริมความรักความสามคัคีให้เกิดข้ึน
ภายในเหล่าอีกดว้ย โดยมีหว้งเวลาตรวจสอบการฝึกใชเ้วลา 5 วนั 

ความมุ่งหมาย 
 เพื่อเป็นแนวทางในการฝึกของก าลังพลในเหล่าดุริยางค์ ให้มีขีดความสามารถในการ
ปฏิบติัเคร่ืองมือดนตรีในแต่ละประเภทใหมี้ประสิทธิภาพสูงข้ึน 

จุดประสงค์ 
1. เพื่อตรวจสอบการใชเ้คร่ืองมือตามหนา้ท่ี และหลกัพื้นฐานการปฏิบติัเคร่ืองมือดนตรีใน

แต่ละประเภท โดยใหส้ามารถบรรเลงร่วมกบัวงไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
2. เพื่อตรวจสอบความสามารถในการบรรเลง ในภารกิจงานท่ีได้รับมอบและพฒันา

มาตรฐานในการฝึกของหน่วย 
ขอบเขตการตรวจสอบการฝึก 
1. วิชาดนตรีจะท าการตรวจสอบเร่ืองโสตประสาท,ทฤษฎีดนตรี และการปฏิบติัตั้ งแต่

เบ้ืองตน้ไปจนถึงระดบัสูง 
2. วิชาดนตรีกบัภารกิจทางทหาร ท าการตรวจสอบในเร่ืองต่างๆ เช่น ลกัษณะผูน้ า,การ

บรรเลงในงานพิธีการทางทหาร,งานพิธีการต่างๆ ตลอดจนการปฏิบติัตามค าสั่ง 
3. การปรนนิบติัและซ่อมบ ารุงเคร่ืองดนตรีของหน่วย 
หัวข้อการตรวจสอบ 
1. สถานีท่ี 1 ตรวจสอบการน าหน่วยจากท่ีตั้งปกติเขา้รับการตรวจสอบและตรวจสอบความ

พร้อมของหน่วยดุริยางค ์
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2. สถานีท่ี 2 ตรวจสอบวงโยธวาทิตนัง่บรรเลง 
3. สถานีท่ี 3 ตรวจสอบวงหสัดนตรี 
4. สถานีท่ี 4 ตรวจสอบวงโยธวาทิตสนาม 
การทดสอบความสามารถทางดนตรีเป็นรายบุคคล 

 การทดสอบความสามารถทางดนตรีเป็นรายบุคคลเป็นโครงการท่ีได้รับการอนุมติัจาก
กองทพับก โดยใชช่ื้อวา่ “โครงการทดสอบเพื่อจดัระดบัความสามารถนกัดนตรีเป็นรายบุคคลเหล่า
ทหารดุริยางค์” ซ่ึงไดผ้่านการพิจารณาจากกรมฝ่ายเสนาธิการของกองทพับกและกรมยุทธศึกษา
ทหารบกและไดรั้บการอนุมติั เม่ือวนัท่ี 22 มิถุนายน พ.ศ.2549 ทั้งน้ีเน่ืองดว้ยกองดุริยางคท์หารบก
เป็นเหล่าสายวทิยาการของ ทบ. มีหนา้ท่ีผลิตนกัดนตรีให้เป็นก าลงัพลของกองทพับกปฏิบติัหนา้ท่ี
อยูใ่นทุกพื้นท่ีของกองทพั ทั้งส่วนกลางและส่วนภูมิภาค การพฒันาความรู้ของก าลงัพลนกัดนตรี
ของเหล่าทหารดุริยางค์ตามแนวทางรับราชการนั้น มีโรงเรียนดุริยางค์ทหารบกเป็นผูใ้ห้ความรู้
ประกอบดว้ยหลกัสูตรดงัน้ี คือ หลกัสูตรนายสิบชั้นตน้ หลกัสูตรนายสิบอาวุโส และหลกัสูตรชั้น
นายร้อย 
 ในปัจจุบนั กองดุริยางคท์หารบกไดก้ าหนดมาตรฐานการทดสอบความรู้ความสามารถใน
การปฏิบติัเคร่ืองดนตรีรวมทั้งความรู้ทัว่ไปท่ีส าคญัและจ าเป็นต่อการเป็นก าลงัพลท่ีดี เพื่อท่ีจะ
สามารถประเมินผลไดว้า่ก าลงัพลนกัดนตรีแต่ละบุคคลมีความรู้ความสามารถอยูใ่นระดบัไหน ซ่ึง
จะท าใหก้ าลงัพลนกัดนตรีพฒันาฝีมือใหก้า้วหนา้ยิง่ข้ึนไป 

วตัถุประสงคใ์นการด าเนินโครงการ มีดงัน้ี 
1. เพื่อก าหนดมาตรฐานการวดัผล ความรู้ความสามารถ ภาคปฏิบติั และภาคทฤษฎี เป็น

รายบุคคลวา่มีความสามารถอยูใ่นระดบัไหน โดยสอดคลอ้งกบัมาตรฐานสากล 
2. เพื่อการพฒันาความรู้ความสามารถของก าลงัพลนกัดนตรี ทั้งภาคปฏิบติัและภาคทฤษฎี 
3. เพื่อก าลงัพลมีความต่ืนตวัในหนา้ท่ีของตน 
4. เพื่อน าผลของการทดสอบมาเป็นมาตรฐานของการปฏิบติัภารกิจดา้นดนตรี 
รายละเอียดในการทดสอบ 

 การทดสอบมีทั้ง 2 ภาค คือ ภาคทฤษฎีและภาคปฏิบติั โดยมีคณะกรรมการพฒันาฝีมือ
ดนตรี ซ่ึงแต่งตั้งโดยผูบ้งัคบัการกองดุริยางค์ทหารบกเป็นผูก้  าหนดหวัขอ้ในการทดสอบ โดยการ
จดัท าหนงัสือขอบเขตและรายละเอียดการสอบเพื่อจดัระดบัความสามารถนกัดนตรีเป็นรายบุคคล
ข้ึน (Syllabus) ซ่ึงแบ่งออกเป็น 3 ระดบั รายละเอียดของเน้ือหาเทียบเท่ากบัการสอบเกรดทางดนตรี
ของมาตรฐานสากล ซ่ึงเปิดท าการทดสอบโดยสถาบนัทางดนตรีชั้นน าท่ีมีช่ือเสียงของต่างประเทศ 
อาทิเช่น Royal School of Music,Trinity College of Music เป็นตน้ โดยก าหนดเกณฑ์ผา่นไวว้า่ผูท่ี้
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จะสอบผ่านในแต่ละระดับต้องมีเกณฑ์ผ่าน 70% ของทั้งภาคทฤษฎีและภาคปฏิบติั ผูผ้่านการ
ทดสอบในแต่ละระดับจะได้รับประกาศนียบตัรรวมทั้งจะได้รับการประดบัเคร่ืองหมายแสดง
ความสามารถทางดนตรี 

กรอบงานวิจยัเร่ืองส ารวจความคิดเห็นต่อปัจจยัในการเพิ่มประสิทธิภาพนกัดนตรีหมวด 
สหสัดนตรี กองดุริยางคท์หารบก 
 ปัจจยัในการเพิ่มประสิทธิภาพของนกัดนตรีหมวดสหัสดนตรีกองดุริยางค์ทหารบก อาจ
แบ่งเป็นประเภทใหญ่ๆได ้2 ประเภทดงัน้ี 

1.ดา้นสภาพแวดลอ้มภายนอก ซ่ึงแบ่งเป็นประเภทยอ่ยๆไดด้งัน้ี 
1.1 ปัจจยัทางเศรษฐกิจ 
1.2 ปัจจยัทางสังคม 
1.3 ปัจจยัทางการเมืองและกฎหมาย 
1.4 ปัจจยัทางส่ิงแวดลอ้มธรรมชาติ 
1.5 ปัจจยัทางเทคนิควทิยาการหรือเทคโนโลยี 

2. ดา้นสภาพแวดลอ้มภายใน ซ่ึงแบ่งเป็นประเภทยอ่ยๆไดด้งัน้ี 
2.1 ปัจจยัดา้นการบริหารงานบุคคล 
2.2 ปัจจยัดา้นกระบวนการท างาน 
2.3 ปัจจยัดา้นการท างานเป็นทีม 
2.4 ปัจจยัดา้นเน้ืองาน 
2.5 ปัจจยัดา้นการพฒันาบุคลากร 
2.6 ปัจจยัดา้นงบประมาณ 
2.7 ปัจจยัดา้นพฤติกรรมส่วนบุคคล 
2.8 ปัจจยัดา้นสวสัดิการ 
2.9 ปัจจยัดา้นการส่ือสารในองคก์ร 
2.10 ปัจจยัดา้นสุขภาพและความปลอดภยั 
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ภาพที ่11  แสดงปัจจัยภายในและภายนอกในการปฏิบัติงาน 
 
 
 
 

ความคิดเห็นของนกัดนตรี

ต่อปัจจยัถึง 15 ปัจจยั 

ดา้นสภาพแวดลอ้มภายใน 

10 ปัจจยั 

ดา้นสภาพแวดลอ้ม

ภายนอก 

5 ปัจจยั 

นกัดนตรี หมวดสหสัดนตรี 

- อาย ุ

- วฒิุการศึกษา 
- ประสบการณ์การท างาน 

- ต าแหน่งยศ 
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งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
งานวจิยัในประเทศ 
วนิดา  บูรณ์พงษท์อง (2543) ไดศึ้กษาสภาพปัจจุบนัและความคาดหวงัเก่ียวกบัการพฒันา

บุคลากรของโรงเรียนสังกดักรุงเทพมหานครการวิจยัคร้ังน้ีมีความมุ่งหมายเพื่อการศึกษาสภาพ
ปัจจุบนัของการปฏิบติังานและ ความคาดหวงัเก่ียวกับการพฒันาบุคลากรของโรงเรียนสังกัด
กรุงเทพมหานคร กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย คือ ครูผู ้สอนและผูบ้ริหารโรงเรียนในสังกัด 
กรุงเทพมหานคร กลุ่มเจา้พระยา จ านวน 314 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัเป็นแบบ สอบถาม มีค่า
ความเช่ือมัน่ .95 น ามาวิเคราะห์ขอ้มูลโดยหาเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบน มาตรฐาน ผลการวิจยัพบว่า        
1. สภาพปัจจุบนัของการปฏิบติังานเก่ียวกบัการพฒันาบุคลากร ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารต่อ
ครูผูส้อน ทั้ง 5 ดา้น พบว่าอยู่ในระดบัปานกลางทุกดา้น คือ ดา้นการ อบรม ((-,x) = 2.80) การส่ง
บุคลากรไปศึกษาฝึกอบรม ((-,x) = 2.51) การพฒันาบุคลากร  โดยกระบวนการปฏิบติังาน ((-,x = 
2.86) การพฒันาตนเอง ((-,x) = 2.61)การพฒันาการ บุคลากรโดยกระบวนการบริหาร ((-,x) = 3.13) 
2. สภาพ ปัจจุบนัของการปฏิบติังานเก่ียวกบัการพฒันาบุคลากรตามความคิด เห็นของ ครูผูส้อนต่อ
ผูบ้ริหาร ทั้ง 5 ดา้น พบวา่อยูใ่นระดบัปานกลางทุกดา้น คือ ดา้นการฝึกอบรม ((-,x) = 3.04) การส่ง
บุคลากรไปศึกษาฝึกอบรมหรือดูงาน  ((-,x) = 2.65) การ พฒันาบุคลากรโดยกระบวนการ
ปฏิบติังาน ((-, x) =  2.97) การพฒันาตนเอง ((-,x) = 2.79) การพฒันาบุคลากรโดยกระบวนการ 
บริหาร ((-,x) = 3.18) 3. ความคาดหวงัเก่ียวกบัการพฒันาบุคลากรตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารต่อ
ครู ผูส้อน ทั้ง 5 ดา้น พบว่าอยู่ในระดบัมากทุก ดา้น คือ ดา้นการฝึกอบรม ((-,x) = 3.93) การส่ง
บุคลากรไปศึกษาฝึกอบรม หรือดูงาน ((-,x) = 4.06) การพฒันาบุคลากรโดย กระบวนการ
ปฏิบติังาน ((-,x) = 4.37) การพฒันาตนเอง ((-,x) = 4.06) การพฒันาบุคลากร โดย กระบวนการ
บริหาร ((-,x) = 4.37) การพฒันาตนเอง ((-,x) = 4.06) การพฒันาบุคลากร โดยกระบวนการบริหาร 
((-,x) = 4.32) 4. ความคาดหวงั  เก่ียวกบัการพฒันาบุคลากรตามความคิดเห็นของครูผูส้อนต่อ 
ผูบ้ริหาร พบวา่อยูใ่นระดบัระดบัมากทุกดา้น คือ ดา้นการฝึกอบรม ((-,x) = 4.17) การส่ง บุคลากร
ไปศึกษาฝึกอบรมหรือดูงาน ((-,x) = 4.26) การพฒันาบุคลากรโดยกระบวนการ ปฏิบติังาน ((-,x) = 
4.38) การพฒันาตนเอง ((-,x) = 4.21) การพฒันาบุคลากรโดยกระบวน การบริหาร ((-,x) = 4.33) 
 สรัญญา  เฟ่ืองฟู (2549) ไดท้  าการศึกษาปัญหาการพฒันาบุคลากรตามทศันะและผูบ้ริหาร
โรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชนในจงัหวดัระยองและจงัหวดัจนัทบุรี การวิจยัคร้ังน้ี มีวตัถุประสงคเ์พื่อ
ศึกษาปัญหาการพฒันาบุคลากรตามทศันะของครูและผูบ้ริหารโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน ใน
จงัหวดัระยอง และจงัหวดัจนัทบุรี ใน 4 ขั้นตอนการพฒันาบุคลากร คือ ขั้นตอนการส ารวจความ
ตอ้งการพฒันาบุคลากร การวางแผนพฒันาบุคลากรไปปฏิบติั การประเมินผลการพฒันาบุคลากร
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และเพื่อเปรียบเทียบสถานภาพทัว่ไปในปัจจยัต าแหน่ง วุฒิการศึกษาและประสบการณ์การท างาน 
ของครูและผูบ้ริหารในโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน โดยใช้วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบชั้นภูมิ ไดก้ลุ่ม
ตวัอยา่งประกอบดว้ย ครูและผูบ้ริหารโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน โดยใชว้ธีิการ สุ่มตวัอยา่งแบบชั้น
ภูมิ ไดก้ลุ่มตวัอย่างเป็นครูจ านวน 133 คน และผูบ้ริหารจ านวน 24 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั
เป็นแบบสอบถามตามมาตรส่วนประมาณค่า 5 ระดับ และค าถามปลายเปิด สถิติท่ีใช้ในการ
วเิคราะห์ขอ้มูลประกอบดว้ย ค่าร้อยละ(%) ค่าความถ่ี (f) ค่าเฉล่ีย () ความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
และการทดสอบค่าที (t-test) ผลการวิจยัสรุปไดด้งัน้ี 1. ระดบัปัญหาการพฒันาบุคลากรตามทศันะ
ของครูและผูบ้ริหารโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลางเม่ือพิจารณาเป็นราย
ขั้นตอนพบว่า ปัญหาในขั้นตอน การส ารวจความต้องการพัฒนาบุคลากร ขั้ นตอนการน า
แผนพฒันาบุคลากรไปปฏิบติั และขั้นตอนการประเมินผลการพฒันา บุคลากรอยู่ในระดบัปาน
กลาง 2. ผลการเปรียบเทียบสถานภาพทัว่ไปในปัจจยัต าแหน่งพบว่าครูและผูบ้ริหารโรงเรียน
อาชีวศึกษาเอกชน มีทศันะต่อปัญหาการพฒันาบุคลากรโดยรวมไม่แตกต่างกนั และเม่ือพิจารณาทั้ง 
4 ขั้นตอนพบวา่แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ ในทุกขั้นตอน 3. ครูและผูบ้ริหารโรงเรียน
อาชีวศึกษาเอกชน ท่ีมีวุฒิการศึกษาแตกต่างกันมีทศันะต่อปัญหาการพฒันาบุคลากรโดยรวม
แตกต่างกนัอย่างไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ เม่ือพิจารณาเป็น รายขั้นตอนพบว่า ขั้นตอนการวางแผน
พฒันาบุคลากร แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั .05 ส่วนขั้นตอนอ่ืนอีก 3 ขั้นตอน
พบว่าแตกต่างกนัอย่างไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 4. ครูและผูบ้ริหารโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน ท่ีมี
ประสบการณ์การท างานแตกต่างกนัมีทศันะต่อปัญหาการพฒันาบุคลากรโดยรวม แตกต่างกนัอยา่ง
ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ เม่ือพิจารณาเป็นรายขั้นตอนพบว่า ขั้นตอนการน าแผนพฒันาบุคลากรไป
ปฏิบัติ แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ .05 ส่วนขั้นตอนอ่ืนอีก 3 ขั้นตอนพบว่า
แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ               

ธานี  สีใส (2531) ได้ท าการศึกษาปัญหาการบริหารบุคลากรของโรงเรียนประถมศึกษา 
สังกดัเมืองพทัยา การศึกษาคร้ังน้ีมีความมุ่งหมายเพื่อศึกษาการบริหารงานบุคลากรของโรงเรียน 
ประถมศึกษา สังกดัเมืองพทัยา ดา้นการวางแผนก าลงัคน การสรรหาและการคดัเลือกบุคลากร การ
บ ารุงรักษาบุคลากร การพฒันาบุคลากร การประเมินผลการปฏิบติังานและการให้บุคลากรพน้ จาก
งานและเพื่อเปรียบเทียบทศันะของกลุ่มตวัอย่างท่ีมีต าแหน่ง วุฒิทางการศึกษาประสบการณ์ การ
ท างาน และขนาดของโรงเรียนต่างกัน ท่ีมีต่อปัญหาการบริหารงานบุคลากรของโรงเรียน 
ประถมศึกษา สังกดัเมืองพทัยา กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษาคน้ควา้คร้ังน้ี เป็นกลุ่มประชากรซ่ึง
เป็นพนกังานครู รวมทั้งส้ิน 216 คน ประกอบดว้ยผูบ้ริหารโรงเรียน จ านวน 26 คน และผูป้ฏิบติัการ
สอน จ านวน 190 คน จากโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดเมืองพทัยา จ านวน 10 โรงเรียน ในปี 
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การศึกษา 2529 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 
จ านวน 60 ขอ้การวเิคราะห์ขอ้มูลใชค้ะแนนเฉล่ีย ความเบ่ียงเบนมาตรฐาน ผลการศึกษาวิจยั  พบวา่ 
 1. พนกังานครูมีทศันะต่อปัญหาการบริหารงานบุคลากรทั้งหกดา้นอยู่ในระดบัปานกลาง 
เม่ือพิจารณาตามล าดบัคะแนนเป็นรายดา้นจากมากไปหานอ้ย ดงัน้ี ดา้นการสรรหาและการคดัเลือก 
บุคลากร การพฒันาบุคลากร การพฒันา การวางแผนก าลังคน การบ ารุงรักษาบุคลากร การ
ประเมินผลการ ปฏิบติังาน และการใหบุ้คลากรพน้จากงาน  

2. เปรียบเทียบปัญหาการบริหารงานบุคลากรของโรงเรียนประถมศึกษา สังกดัเมืองพทัยา
โดยจ าแนกตามต าแหน่ง พบว่า ผูบ้ริหารโรงเรียนและครูผูก้ารสอนปฏิบติัมีทศันะต่อปัญหา การ
บริหารงานบุคลากรของโรงเรียนประถมศึกษา สังกดัเมืองพทัยาทั้งหกดา้นอยูใ่นระดบั ปานกลาง
และมีทศันะต่อปัญหาการบริหารบุคลากรสอดคลอ้งกนั 4 ดา้นคือ ดา้นการสรรหาและการคดัเลือก
บุคลากร การวางแผนก าลงัคน การพฒันาบุคลากร และการให้บุคลากรและการให้บุคลากรพน้จาก
งาน ไม่สอดคล้องกัน 2 ด้าน คือ การบ ารุงรักษาบุคลากรและการประเมินผลการปฏิบัติงาน                       
3. เปรียบเทียบปัญหาการบริหารงานบุคลากรของโรงเรียนประถมศึกษา สังกดัเมืองพทัยา โดย
จ าแนกตามวุฒิการศึกษา ประสบการณ์การท างานและขนาดของโรงเรียน พบว่า ครูผูป้ฏิบติั การ
สอนท่ีมีวฒิุทางการศึกษา ประสบการณ์การท างานและขนาดของโรงเรียนต่างกนั มีทศันะต่อปัญหา
การบริหารงานบุคลากรของโรงเรียนประถมศึกษา สังกดัเมืองพทัยา ทั้ง 6 ด้านอยู่ในระดบัปาน
กลางเหมือนกนัและมีทศันะต่อปัญหาการบริหารงานบุคลากรสอดคล้องกนั 5 ด้าน คือ ด้านการ
วางแผนก าลงัคนการบ ารุงรักษาบุคลากร การพฒันาบุคลากร การประเมินผลการปฏิบติังานและการ
ใหบุ้คลากรพน้จากงานและไม่สอดคลอ้งกนัหน่ึงดา้น คือ ดา้นการสรรหาและการคดัเลือกบุคลากร               

พรรณี  ล้ิมเจริญ (2540) ศึกษาปัญหาความต้องการ การตอบสนองและแนวทางพฒันา
บุคลากรโรงเรียนสังกดัเทศบาลและเมืองพทัยาเขตการศึกษา 12 ความมุ่งหมายของการศึกษา
คน้ควา้ 1. เพื่อการศึกษาความตอ้งการในการพฒันาบุคลากรของผูบ้ริหารและครูอาจารย ์โรงเรียน 
สังกัดเทศบาล และ เมืองพัทยา เขตการศึกษา 12 โดยจ าแนกตามต าแหน่ง วุฒิการศึกษา 
ประสบการณ์ และประเภทเทศบาล 2. เพื่อศึกษาการตอบสนองการพฒันาบุคลากรของผูบ้ริหาร
และครูอาจารยโ์รงเรียน สังกดัเทศบาลและเมืองพทัยา เขตการศึกษา 12 โดย จ าแนกตามต าแหน่ง 
วุฒิการศึกษา ประสบการณ์ และประเภทเทศบาล 3. เพื่อเปรียบเทียบความต้องการและการ
ตอบสนองการพฒันาบุคลากรของผูบ้ริหารและครู อาจารย ์โรงเรียนสังกดัเทศบาลและเมืองพทัยา 
เขตการศึกษา 12 ในแต่ละดา้น 4. เพื่อศึกษาแนวทางการพฒันาบุคลากร โรงเรียนสังกดัเทศบาลและ
เมืองพทัยา เขตการศึกษา 12 ตามความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ  สมมติฐานของการศึกษาคน้ควา้  1. 
ความตอ้งการพฒันาบุคลากรของผูบ้ริหารและครูอาจารย ์โรงเรียนสังกดัเทศบาลและเมืองพทัยา 
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เขตการศึกษา 12 โดยจ าแนกตามต าแหน่ง วฒิุการศึกษา ประสบการณ์ ประเภทเทศบาล แตกต่างกนั 
2. การตอบสนองในการการพฒันาบุคลากรของผูบ้ริหารและครูอาจารย ์โรงเรียนสังกดัเทศบาลและ 
เมืองพทัยา เขตการศึกษา 12 โดยจ าแนก ตามต าแหน่ง วฒิุการศึกษา ประสบการณ์ ประเภทเทศบาล 
แตกต่างกนั 3. ความตอ้งการและการตอบสนองในการพฒันาบุคลากรของผูบ้ริหารและครูอาจารย ์
โรงเรียน สังกดัเทศบาลและเมืองพทัยา เขตการศึกษา 12 ในแต่ละดา้น แตกต่างกนั การด าเนินการ
ศึกษาคน้ควา้ แบ่งเป็น 2 ขั้นตอน คือ ขั้นตอนท่ี 1 ศึกษา ความตอ้งการและการตอบสนองในการ
พฒันาบุคลากร โรงเรียนสังกดัเทศบาล และเมืองพทัยา เขตการศึกษา 12 โดยกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้น
การศึกษาคน้ควา้เป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบัสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ คือค่า
ร้อยละ ค่าเฉล่ีย เลขคณิต ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน t-test F-test การทดสอบรายคู่ดว้ยวิธี Nawman keuls 
test ขั้นตอนท่ี 2 ศึกษาแนวทางการพฒันาบุคลากร เป็นแบบสอบถามปลายเปิด เสนอต่อผูเ้ช่ียวชาญ 
17 คน เพื่อใหแ้นวทางการพฒันาบุคลากร สถิติท่ีใชคื้อค่าร้อยละ สรุปผลการศึกษาคน้ควา้  1. ความ
ตอ้งการพฒันาบุคลากรของผูบ้ริหารและครูอาจารย ์โรงเรียนสังกดัเทศบาลและ เมืองพทัยา เขต
การศึกษา 12 ตามต าแหน่งต่างกนั วุฒิการศึกษาต่างกนัประสบการณ์ต่างกนัและ ประเภทเทศบาล
ต่างกนั พบวา่ โดยรวมมีความตอ้งการอยูใ่นระดบัมาก 2. การตอบสนองในการพฒันาบุคลากรของ
ผูบ้ริหารและครูอาจารย ์โรงเรียนสังกดัเทศบาลและ เมืองพทัยา เขตการศึกษา 12 ตามต าแหน่ง
ต่างกนัวุฒิการศึกษาต่างกนั ประสบการณ์ต่างกนั และ ประเภทเทศบาลต่างกนั พบว่า โดยรวม 
ไดรั้บการตอบสนองอยูใ่นระดบัปานกลาง 3. การเปรียบเทียบความตอ้งการและความตอบสนอง
การพฒันาบุคลากรของผูบ้ริหารและครูอาจารย์ โรงเรียนสังกัดเทศบาลและเมืองพทัยา เขต
การศึกษา 12 พบวา่ โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 4. การ
เปรียบเทียบความตอ้งการพฒันาบุคลากรของผูบ้ริหารและครูอาจารยโ์รงเรียนสังกดั เทศบาลและ
เมืองพทัยา เขตการศึกษา 12 ตามต าแหน่งกนั วุฒิการศึกษาต่างกัน ประสบการณ์ ต่างกนั และ
ประเภทเทศบาลต่างกนั พบวา่ โดยรวม มีความตอ้งการแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญั ทางสถิติ 5. 
การเปรียบเทียบการตอบสนองการพฒันาบุคลากรของผูบ้ริหารและครูอาจารย์ โรงเรียนสังกัด
เทศบาลและเมืองพทัยา เขตการศึกษา 12 ตามต าแหน่งต่างกนั วุฒิการศึกษาต่างกนั ประสบการณ์ 
ต่างกนั พบวา่ โดยรวมไดรั้บการตอบสนองแตกต่างกนัไม่มีนยัส าคญัทางสถิติส่วนประเภทเทศบาล 
ต่างกนั พบว่า โดยรวมไดรั้บการตอบสนองแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ใน 
กลุ่มเทศบาลเมืองกบักลุ่มเมืองพทัยา และกลุ่มเทศบาลต าบลกบักลุ่มเมืองพทัยา ผูเ้ช่ียวชาญได้
เสนอแนะแนวทางการพฒันาบุคลากร โรงเรียนสังกดัเทศบาลและเมืองพทัยา ในกิจกรรม 10 ดา้น
ดังน้ี 1. ด้านการปฐมนิเทศบุคลากรท่ีบรรจุใหม่ ผูบ้ริหารเทศบาลจดัเจ้าหน้าท่ีเฉพาะข้ึนเพื่อ 
ประเมินผลเป็นลายลักษณ์อกัษร จริงจงักับบุคลากรท่ีบรรจุใหม่ท่ีได้รับการปฐมนิเทศแล้วและ 
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โรงเรียนควรจัดครูพี่ เ ล้ียงท่ีมีความรู้ความสามารถให้กับบุคลากรท่ีบรรจุใหม่ เพื่อเป็นผู ้ให ้
ค  าปรึกษาอยา่งใกลชิ้ด 2. ดา้นการศึกษางานไปพร้อมๆ กบัการปฏิบติังาน เทศบาลและโรงเรียนควร
จดัท าโครงการ ท่ีลงมือปฏิบติัจริง โดยมีวิทยากรท่ีมีความรู้ หรือจดัส่งบุคลากรเขา้ร่วมฝึกอบรมกบั
หน่วยอ่ืนๆและติดตามผลการประเมินอย่างใกล้ชิด 3. ดา้นการประชุมเชิงปฏิบติัการ เทบาลควร
จดัท าโครงการและวางแผนงานไวล่้วงหนา้ตลอดปี ให้การสนบัสนุนงบประมาณหรือส่งบุคลากร
เขา้รับการอบรมทุกปีอย่างต่อเน่ือง โดยวิทยากร มีความรู้ความเขา้ใจและจดัตั้งคณะท างานเพื่อ
ส ารวจปัญหาและความต้องการของบุคลากร 4. ด้านการประชุม ผูบ้ริหารเทศบาลก าหนดเป็น
นโยบายจัดให้มีหารประชุมทุกเดือนและก าหนด ว ัน เวลา ไว้ล่วงหน้า ร่วมทั้ งสนับสนุน
งบประมาณต่างๆ บุคลากรสามารถแสดงความคิดเห็นไดอ้ย่างอิสระ มีมติท่ีชดัเจน รวมทั้งมีการ
ติดตามผลการประชุมทุกคร้ัง 5. ดา้นการระดมความคิด เทศบาลควรจดัตั้งคณะกรรมการหัวหน้า
กลุ่มข้ึน ร่วมกนัระดม ความคิดเพื่อแกปั้ญหาต่างๆ โดยมีหัวขอ้ท่ีชดัเจนและก าหนดวนัท่ีเขา้ร่วม
ประชุมไดอ้ยา่งพร้อม เพรียง และบุคลากรสามารถแสดงความคิดเห็น ไดอ้ยา่งอิสระ โดยใชก้ารลง
มติเสียงขา้งมาก 6. ด้านการมอบหมายงานพิเศษ เทศบาลและโรงเรียนควรมอบหมายงานพิเศษ
ให้กบับุคลากร ท่ีมีความรู้ความเหมาะสม โดยออกค าสั่งแต่งตั้งเป็นคณะท างาน และก าหนดเป็น
หลกัเกณฑ์ส่วนหน่ึง ในการ พิจารณาความดีความชอบ 7. ดา้นการสนบัสนุนให้ศึกษาต่อผูบ้ริหาร
เทศบาลและผูบ้ริหารโรงเรียนควรเปิดโอกาส และให้การสนบัสนุนบุคลากรได ้ไปศึกษาต่อ มีการ
จดัท าป้ายประกาศและประชาสัมพนัธ์ และแฟ้ม ระเบียบหลกัเกณฑ์ต่างๆ ในการศึกษาต่อ รวมทั้ง
เทศบาลควรให้การสนับสนุนโดยจดัหาทุนการศึกษาต่อให้กับบุคลากร 8. ด้านการหมุนเวียน
ต าแหน่ง เทศบาลควรก าหนดนโยบายระยะเวลาในการหมุนเวียน ต าแหน่ง และ ร่วมกบัโรงงเรียน
แต่งตั้ งคณะกรรมการในการวางหลักเกณฑ์ในการหมุนเวียนต าแหน่ง มีการประเมินผลการ
ปฏิบติังานตามระยะเวลาท่ีก าหนด 9. ดา้นการฝึกอบรมระยะสั้น กองการศึกษาควรจดัท าโครงการ
หรือส่งบุคลากรมีสิทธิเบิกค่าใช้จ่ายได ้มีการแต่งตั้งคณะกรรมการติดตามและ ประเมินผล และ
เทศบาลควรมีการประชาสัมพนัธ์รวมทั้งใหก้ารสนบัสนุนดา้นงบประมาณ รวมทั้งให้การสนบัสนุน
ดา้นงบประมาณ 10. ดา้นการจดัทศันศึกษาและดูงาน เทศบาลและโรงเรียนควรร่วมกนัก าหนด
นโยบายและ ให้การสนบัสนุนงบประมาณ รวมทั้งน าเสนอเป็นโครงการและแผนพฒันาเทศบาล
ระยะต่าง ๆ ควร แต่งตั้งคณะท างานเพื่อติดต่อประสานงานกบัหน่วยงานอ่ืน โดยมีการหมุนเวียน
บุคลากรไปทศันศึกษา และดูงาน 

พรพิมล  พฤกษ์ประมูล (2544) ได้ท าการศึกษาบทบาทของผูบ้ริหารและปัญหาในการ
พฒันาบุคลากรของสถาบนัเทคโนโลยรีาชมงคลวทิยาเขตในกรุงเทพฯและปริมณฑล การวิจยัคร้ังน้ี
มีความมุ่งหมายเพื่อศึกษาบทบาทของผูบ้ริหารและปัญหาใน การพฒันาบุคลากรของสถาบัน
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เทคโนโลยีราชมงคล วิทยาเขตในกรุงเทพฯ และปริมณฑล ตามความเห็นของผูบ้ริหารและ
คณาจารย์ และเพื่อเปรียบเทียบความเห็นของผูบ้ริหาร และคณาจารย์เก่ียวกับกับบทบาทของ
ผูบ้ริหารและปัญหาในการพฒันาบุคลากรของสถาบนั เทคโนโลยีราชมงคล วิทยาเขต ในกรุงเทพฯ
และปริมณฑล กลุ่มตวัอย่าง ได้แก่ ผูบ้ริหารวิทยาเขต จ านวน 64 คน คณาจารย ์จ  านวน 95 คน 
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการ วิจยัเป็นแบบสอบถามแบบเลือกตอบและมาตราส่วนประมาณค่า วิเคราะห์
ขอ้มูลโดยหา ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และทดสอบค่าที (t-test) ผลการวิจยั
พบวา่  

1. บทบาทของผูบ้ริหารในการพฒันาบุคลากรในดา้นกระบวนการพฒันาบุคลากรและดา้น
กิจกรรมพฒันาบุคลากรตามความเห็นของผูบ้ริหารและคณาจารย ์เห็นว่ามีการ ด าเนินการอยู่ใน
ระดบัปานกลางทั้ง 2 ดา้น เม่ือพิจารณาบทบาทของผูบ้ริหารตามความ เห็นของผูบ้ริหาร พบวา่ ส่วน
ใหญ่อยูใ่นระดบั มากทั้ง 2 ดา้น ส่วนบทบาทของผู ้บริหารตามความเห็นของคณาจารยส่์วนใหญ่อยู่
ในระดบัปานกลางทั้ง 2 ดา้น  

2. การเปรียบเทียบความเห็นของผูบ้ริหารและคณาจารยเ์ก่ียวกบับทบาทของ ผูบ้ริหารใน
การพฒันาบุคลากรด้านกระบวนการพฒันาบุคลากรด้านกระบวนการพฒันาบุคลากรและด้าน
กิจกรรมการพฒันา บุคลากร พบวา่ ทั้ง 2.ดา้นมีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.05  

3. ปัญหาในการพฒันาบุคลากรด้านกระบวนการพฒันาบุคลากรและด้านกิจกรรมการ 
พฒันาบุคลากร ตามความเห็นของผูบ้ริหารและคณาจารย ์พบวา่ ทั้ง 2 ดา้นมีปัญหา อยูใ่นระดบัปาน
กลางเม่ือพิจารณาปัญหาตามความเห็นของผูบ้ริหารพบวา่ ทุกดา้น อยูใ่นระดบัปานกลางส่วนปัญหา
ตามความเห็นของคณาจารยส่์วนใหญ่อยูใ่นระดบัปานกลาง  

4. การเปรียบความเห็นของผูบ้ริหารและคณาจารยเ์ก่ียวกบัปัญหาในการพฒันาบุคลากร
ด้านกระบวนการพฒันาบุคลากรและด้านกิจกรรมการพฒันาบุคลากรพบว่า ส่วนใหญ่มีความ
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  

สุชาติ   แมน้โชติ (2542) ไดท้  าการศึกษาแนวทางพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เพื่อรองรับการ
เปล่ียนแปลงขององค์การในปี 2000 กรณีศึกษาบริษทัอินธ์เคปเอ็นอาร์จี (ประเทศไทย) จ ากัด 
วตัถุประสงค์ของการศึกษาแนวทางพฒันาทรัพยากรมนุษย์เพื่อรองรับ การเปล่ียนแปลงของ
องค์การในปี 2000 กรณีศึกษาบริษทั อินซ์เคป เอ็น อาร์จี (ประเทศไทย) จ ากดั คือการศึกษาขีด
ความสามารถของพนกังาน บริษทัท่ีขายกิจการคือ บริษทั อินซ์เคป เอ็น อาร์จี (ประเทศไทย) จ ากดั 
ในการปฏิบติังานตามบทบาทหน้าท่ีพึ่งประสงค์ของ บริษัท ทริโก้ (ประเทศไทย) จ ากดัซ่ึงเป็น
บริษทัท่ีมาซ้ือกิจการและเพื่อก าหนดแนวทางการพฒันาขีด ความสามารถของพนกังานบริษทั อินซ์
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เคป เอ็นอาร์จี (ประเทศไทย) จ ากดั ให้มีความพร้อม และสามารถรับผิดชอบงานตามบทบาทและ
หน้าท่ีของตนใน บริษทั ทริโก ้(ประเทศไทย) จ ากดั ไดอ้ย่างมีประสิทธิซ่ึงผูศึ้กษาท าการ โดยใช้
แบบสอบถามพนกังานแผนคอมพิวเตอร์บริษทั อินซ์เคป เอ็นอาร์จี (ประเทศไทย) จ ากดั จ  านวน
ทั้งส้ิน 35 คน และสัมภาษณ์ผู ้บริหารบริษทั ทริโก ้(ประเทศไทย) จ ากดั รวมทั้งลูกคา้ท่ีใชบ้ริการ
ของแผนคอมพิวเตอร์เพื่อสอบถาม ระดบัความสามารถท่ีพนกังานสามารถปฏิบติั งานตามเกณฑ์ท่ี
ก าหนด (โดยความเห็นชอบของผูบ้ริหารบริษทั ริโก ้(ประเทศไทย) จ ากดั และความตอ้งการท่ีจะ 
พฒันาตนเองให้สามารถปฏิบติังานในหนา้ท่ี (ตามเกณฑ์ท่ีก าหนด) ไดอ้ยา่งมี ประสิทธิภาพยิ่งข้ึน
ในขณะเดียวกนัก็ได้สัมภาษณ์ลูกค้าท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่าง เก่ียวกบัความพึงพอใจในตวัสินคา้การ
ปฏิบติังานของพนักงานขายและการบริการ ของพนักงานบริการเพื่อประกอบการวิเคราะห์และ
จดัท าขอ้เสนอแนะซ่ึงสรุป ได้ ดงัต่อไปน้ี ในด้านความสามารถในการปฏิบติังานโดยเฉล่ียแล้ว
พนกังาน มีความเห็นวา่ตนเองสามารถปฏิบติังานไดต้ามเกณฑท่ี์ก าหนดเป็นส่วนใหญ่ ยกเวน้ดา้น  

1. การติดต่อส่ือสารและความเป็นผูน้ า เป็นปัญหาของพนกังานแผนกคอมพิวเตอร์ทุกคน 
 2. ดา้นการท างานเป็นทีม/ความร่วมมือเป็นปัญหา ของผูจ้ดัการแผนกและหวัหนา้ฝ่าย  
 3. ดา้นการบริหารคนเป็น ปัญหาของหวัหนา้ฝ่ายและพนกังานบริการและ  

4. ด้านการบริหารงาน และความรู้ในการปฏิบัติงาน เป็นปัญหาของหัวหน้าฝ่ายและ
พนกังานบริการ  

5. ดา้นปฏิภาณทางการตลาด/ขาย เป็นปัญหา  
6. ดา้นการก ากบัดูแลและ ติดตามผลเป็นปัญหาของหวัหนา้ฝ่ายและพนกังานบริการ ท่ีจะ

ปฏิบติังานใหไ้ด ้ตามเกณฑท่ี์ก าหนด  
ส่วนดา้นความรู้ท่ีตอ้งการเพื่อพฒันาตนเองให้มีขีด ความสามารถในการปฏิบติังานสูงข้ึน

นั้นพนกังานแผนกคอมพิวเตอร์มีความตอ้งการ แตกต่างกนัดงัน้ี  
1. ผูจ้ดัการแผนกตอ้งการจะไดรั้บความรู้เพิ่มเติมทุกๆ ดา้นในระดบัปานกลาง  
2. หัวหน้าตอ้งการจะได้รับความรู้เพิ่มเติมระดบั มากในด้านการติดต่อส่ือสารความเป็น

ผูน้ า การบริหารคน ความรู้ในการปฏิบัติงาน การท างานเป็นทีม/ความร่วมมือและการใช้ดุล 
ดุลพินิจ / การแกปั้ญหา  

3. พนกังานขายตอ้งการจะไดรั้บความรู้เพิ่มเติมระดบัมาก ในดา้นความรู้ในการปฏิบติังาน 
ปฏิภาณทางการตลาด / ขาย และการใช ้ดุลพินิจ/การแกปั้ญหา 

4. พนกังานบริการตอ้งการความรู้เพิ่มเติม ระดบัมากในดา้นความรู้ในกรปฏิบติังาน จาก
การวเิคราะห์ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการส ารวจท่ีกล่าวมาแลว้ร่วมกบั ผลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารและ
ลูกคา้ของบริษทั อินซ์เคป เอ็นอาร์จี (ประเทศไทย) จ ากดัพบวา่ก าไรของบริษทัลดลงอยา่งต่อเน่ือง
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ตั้งแต่ปี 1996 เป็นตน้มาและลูกค้าของบริษทัมีความพึงพอใจพนักงานขายและการบริการของ 
พนกังานบริการนอ้ยกวา่ท่ีควรทั้งน้ีอาจสืบเน่ืองจากพนกังานขาดแรงจูงใจและ ความมัน่ใจในชีวิต
การท างานโดยเหตุน้ี ผูศึ้กษาจึงมีขอ้เสนอแนะเก่ียวกบั การเพิ่มและพฒันาขีดความสามารถของ
พนกังาน 2 แนวทางดว้ยกนัดงัน้ี แนวทางท่ี 1 เป็นขอ้เสนอแนะของบริษทั ทริโก ้(ประเทศไทย) 
จ ากดั ผูศึ้กษามีความเห็นวา่พนกังานบริษทั อินซ์เคป เอน็อาร์จี (ประเทศไทย) จ ากดั เป็นผูท่ี้ รู้จกัตวั
สินคา้ ลูกคา้และช่องทางการจดัจ าหน่ายเป็นอยา่งดี ดงันั้นถา้บริษทัจะพิจารณารับพนกังานขายจาก
บริษทัเดิมท่ีมีผลงานดี และมี ความตั้งใจท่ีจะเพิ่มขีดความสามารถให้สูงข้ึนในการท างานท่ีบริษทั
ใหม่พร้อม ทั้งสร้างความเช่ือมัน่ และ แรงจูงใจโดยแจง้ให้พนักงานทราบอย่าง ชัดเจนเก่ียวกับ
ผลตอบแทนความมัน่คง และโอกาสความกา้วหนา้ส าหรับ ผูป้ฏิบติังานไดต้ามเป้าหมายของบริษทั
และบริษทัจะไดพ้นกังานท่ีมี ความก้าวหน้าส าหรับผูป้ฏิบติังานได้ตามเป้าหมายของบริษทัและ
บริษทัก็จะ ไดพ้นกังานท่ีมีความสามารถและมีความภกัดีต่อองคก์ารทั้งมีบริษทัควรจดัท า แผนการ
อบรมในดา้นความรู้ท่ีพนกังานยงัมีไม่มากเท่าท่ีควรและตอ้งการจะไดรั้บ ความรู้ดงักล่าวเพิ่มเติม
เช่นจดัหลกัสูตรการอบรมเก่ียวกบั Manage Work และ Supervisor Skills ส าหรับผูจ้ดัการแผนก
และหัวหน้าฝ่าย ส่วนพนักงานขายและพนักงานบริการจัดหลักสูตรการอบรมด้าน Basic 
Knowledge ในหลกัสูตร Manage selfและ Service Plus Support Function อน่ึงในระยะยาวควร
สนับสนุนให้พนักงานศึกษาต่อในสาขาท่ีสอดคล้องกบัความตอ้งการของบริษทัในระดบัสูงข้ึน 
และจดัโครงการพฒันาบุคลากรในแง่มุมต่างๆ เช่น การส่งเสริมให้มีการสร้างวฒันธรรมองค์การ
การมีมนุษยส์ัมพนัธ์ท่ีดี เป็นตน้ แนวทางท่ี 2 เป็นขอ้เสนอแนะส าหรับพนกังานแผนกคอมพิวเตอร์ 
บริษทัอินซ์เคป เอ็นอาร์จี (ประเทศไทย) จ ากดั โดยผูศึ้กษาเห็นวา่พนกังาน เหล่าน้ี ควรจะพยายาม
ท างานในหน้าท่ีรับผิดชอบให้ดีท่ีสุดพร้อมทั้ งขวนขวายหาความรู้เพิ่มเติมพฒันาตนเองให้มี
คุณสมบติัตรงกับความต้องการของบริษทั ริโก้ (ประเทศไทย) จ ากัดและสอดคล้องกับความ
ตอ้งการของตลาดแรงงาน เพื่อใหแ้ข่งขนัไดใ้นยคุไร้พรมแดน 

อจัฉรา  อาศิรพจน์มนตรี (2540) ไดท้  าการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างสภาพแวดลอ้มใน
การท างานกบัการท างานเป็นทีมของอาจารยว์ิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธร ความมุ่งหมายของ
การศึกษาคน้ควา้ 1. เพื่อศึกษาระดบัการท างานเป็นทีมของอาจารย์วิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธร
ตามความคิดเห็นของอาจารยใ์น 7 ดา้น คือ 1.1 การมีเป้าหมายและวตัถุประสงค์ร่วมกนั 1.2 การ
ติดต่อส่ือสาร 1.3 สนบัสนุนและการมีความจริงใจต่อกนั 1.4 การสร้างความคล่องตวัในการท างาน 
1.5 การส่งเสริมการพฒันาบุคคล 1.6 การมีความสัมพนัธ์ภายในระหวา่งกลุ่ม1.7 การมีส่วนร่วมใน
การด าเนินงาน 2. เพื่อศึกษาระดบัความเหมาะสมของสภาพแวดล้อมในการท างานของอาจารย์
วิทยาลัยการสิรินธรตามคิดเห็นของอาจารย์ 3. เพื่อเปรียบเทียบการท างานเป็นทีมของอาจารย์
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วิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธรจ าแนกตามอายุของอาจารยแ์ละจงัหวดัท่ีตั้งของวิทยาลยั 4. เพื่อ
เปรียบเทียบความเหมาะสมของสภาพแวดล้อมในการท างาน จ าแนกตามอายุของอาจารยแ์ละ
จงัหวดัท่ีตั้งของวิทยาลยั 5. เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมในการท างานกบัการ
ท างานเป็นทีมของอาจารยว์ิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธรวิธีด าเนินการศึกษาคน้ควา้ การศึกษา
คน้ควา้คร้ังน้ีไดศึ้กษากบักลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นอาจารย ์127 คนจากวิทยาลยัการ สาธารณสุขสิรินธร
สถานบนัพระบรมราชชนกกระทรวงสาธารณสุขซ่ึงแบ่งเป็น 4 จงัหวดัคือ จงัหวดัชลบุรี ขอนแก่น 
พิษณุโลก และยะลา โดยสอบถามความคิดเห็นจากอาจารยเ์ก่ียวกบัการท างานเป็นทีมและความ
เหมาะสมของสภาพแวดลอ้มในการท างานของอาจารยซ่ึ์งแสดงถึงระดบั การท างานเป็นทีม และ
ความเหมาะสมของสภาพแวดล้อมในการท างาน จากนั้ นศึกษาความสัมพันธ์  ระหว่าง
สภาพแวดลอ้มในการท างานกบัการท างานเป็นทีมของอาจารยว์ิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธรจาก
ตวัแปรการท างานเป็นทีมและสภาพแวดลอ้มในการท างาน เคร่ืองมือท่ีใชเ้ก็บรวบรวมขอ้มูลคร้ังน้ี
เป็นแบบสอบถามขอ้มูลและความคิดเห็นของอาจารยใ์นวิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธรเก่ียวกบั
ความเหมาะสมของสภาพแวดล้อมในการท างานและการท างานเป็นทีมของอาจารย์โดยแบ่ง
ออกเป็น 4 ตอน คือ ตอนท่ี1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับ สถานภาพของผูต้อบแบบเติมค าและ
เลือกตอบ จ านวน 2 ขอ้ ตอนท่ี 2 เป็นแบบ สอบถามการท างาน เป็นทีมของอาจารยจ์  านวน 37 ขอ้
ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั โดยเรียงจากมากท่ีสุด มาก ปาน
กลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด ตอนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามความเหมาะสม ของสภาพแวดลอ้มในการท างาน
ดา้นกายภาพจ านวน 8 ขอ้ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 
5 ระดบั โดยเรียงจากมากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด ตอนท่ี 4 เป็นแบบ สอบถามความ
เหมาะสมของสภาพแวดลอ้มในการท างานดา้นการบริหาร จ านวน30 ขอ้ลกัษณะแบบ สอบถาม
เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบัโดยเรียงจากมากท่ีสุด มา ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด แลว้
น าขอ้มูลไปวิเคราะห์ด้วยเคร่ืองคอมพิวเตอร์โปรแกรม SPSS/PC (+) สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์
ขอ้มูลเพื่อหาค าตอบในการศึกษาคน้ควา้และเพื่อทดสอบสมมติฐานได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าคะแนน
เฉล่ีย ค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน การหาค่าท่ี การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว สัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์อย่างง่าย แล้วท าการแปลผลและน าเสนอเป็นตารางประกอบ การบรรยายความเรียง 
สรุปผลการศึกษาคน้ควา้  1. การท างานเป็นทีมของอาจารยว์ิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธร ทั้ง
โดยรวมและแต่ละดา้น อยูใ่นระดบัปานกลาง 2. สภาพแวดลอ้มในการท างานของอาจารยว์ิทยาลยั
การสาธารณสุขสิรินธร ทั้ งโดยรวมและแต่ละด้านมีความเหมาะสมอยู่ในระดับปานกลาง 3. 
เปรียบเทียบกรท างานเป็นทีมของอาจารย์วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธรจ าแนกตามอายุของ
อาจารยร์ะหว่างต ่ากว่าอายุเฉล่ียลงมาและตั้งแต่อายุเฉล่ียข้ึนไป โดยรวม พบว่า น การมีเป้าหมาย
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และ วตัถุประสงค์ร่วมกนั การติดต่อส่ือสารการสนบัสนุนและการมีความจริงใจต่อกนัการสร้าง
ความคล่องตวัในการท างานการส่งเสริมการพฒันาบุคคลการมีความสัมพนัธ์ภายในระหว่างและ
การมีส่วนร่วมในการด าเนินงาน ไม่แตกต่างกนั เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นการสนบัสนุน
และการมีความจริงใจต่อกนัแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 

วรพล  พนมพรสุวรรณ (2543) ไดท้  าการศึกษาการพฒันาบุคลากรของอุตสาหกรรมเส้ือผา้
ส าเร็จรูป การวิจยัคร้ังน้ี มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาความตอ้งการของเจา้ของหรือผูจ้ดัการ และ
บุคลากรระดบั หัวหน้าแผนก เก่ียวกบัรูปแบบและวิธีการพฒันาการฝึกอบรมบุคลากรของสถาน
ประกอบการอุตสาหกรรม เส้ือผ้าส าเร็จรูปขนาดกลางและใหญ่ ซ่ึงข้ึนทะเบียนกับสมาคม
อุตสาหกรรมเคร่ืองนุ่งห่มไทยจ านวน 90 แห่ง โดยเลือก ผูต้อบแบบสอบถามแบบเจาะจง แห่งละ 5 
คนวเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชค้่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานผลการวจิยัพบวา่ เจา้ของหรือ
ผูจ้ดัการและหัวหน้าแผนกตอ้งการให้สถานประกอบการเป็นผูใ้ห้ความรู้และทกัษะ ใช้หลกัสูตร
แบบแยกเน้ือหาและแบบรวมเน้ือหาต่อผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมไม่เกินกลุ่มละ 10 คน โดยฝึกเต็มวนั
ติดต่อกนัจนครบก าหนด ดว้ยวิธีการฝึกเชิงปฏิบติักบัวิทยากรท่ีมีประสบการณ์ดา้นอุตสาหกรรม
เส้ือผา้ส าเร็จรูป และให้สถานประกอบการฯ เป็นผูอ้อกค่าใช้จ่ายแต่ต้องได้รับค่าแรงงานเต็ม
ตามปกติดา้นทฤษฎีตอ้งการสถานท่ีฝึกอบรม เช่น มูลนิธิ สมาคม โรงแรม ส่วนดา้นปฏิบติัตอ้งการ
ฝึกอบรมในสถานประกอบการอุตสาหกรรมเส้ือผา้ส าเร็จรูปส าหรับเน้ือหาท่ีตอ้งการฝึกอบรม คือ 
เร่ืองสรีระหรือขนาดของกลุ่มคนยุโรปและอเมริกาเร่ืองเส้ือเช้ิต กางเกง และเส้ือซาฟารี เร่ืองเคร่ือง
ตดัไฟฟ้าใบมีดตรงและใบมีดกลม เร่ืองการวางแผนการตดัและการวางแผนใบสั่งตดัเร่ืองจกัรเยบ็ผา้
แบบธรรมดาเข็มเด่ียว และจกัรเยบ็ผา้แบบธรรมดาเข็มเด่ียวควบคุมดว้ยคอมพิวเตอร์ เร่ืองจกัรติด
กระดุมและจกัรพนัริม เร่ืองการประดิษฐ์อุปกรณ์ช่วยเยบ็ เร่ืองการปฏิบติังานในห้องซ่อมบ ารุงและ
การควบคุมและความรู้เก่ียวกบัภาษาไทยและภาษาองักฤษ เทคนิค ท่ีใชใ้นการปฏิบติังาน 

ชลวทิย ์  บุญถูก (2542) ไดท้  าการศึกษาปัจจยัท่ีสัมพนัธ์กบัคุณภาพการบริหารงานวิชาการ
ตามเกณฑ์มาตรฐานโรงเรียนประถมศึกษาสังกดัส านกังานการประถมศึกษาจงัหวดัอุบลราชธานี 
การวิจยัคร้ังน้ี มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัการบริหาร กบัคุณภาพการ
บริหารงานวชิาการปัจจยับริหารประกอบดว้ย ความเป็นนกับริหารของผูบ้ริหารโรงเรียนบรรยากาศ
โรงเรียนและความพึงพอใจในงานของครูคุณภาพการบริหารงานวิชาการตามเกณฑ์มาตรฐาน
โรงเรียนประถมศึกษาประกอบด้วยการพฒันาหลกัสูตรการจดัการเรียนการสอนการจดัแหล่ง
ความรู้และการนิเทศกลุ่มตวัอย่างไดแ้ก่ผูบ้ริหารโรงเรียน 285 คน และครูผูส้อนจ านวน 570 คน 
จากโรงเรียนประถมศึกษาสังกดัส านกังานการประถมศึกษาจงัหวดัอุบลราชธานีเคร่ืองมือวิจยัไดแ้ก่
แบบสอบถามแบบมาตรประมาณค่าส่ีฉบับวิเคราะห์ข้อมูลโดยการหาค่าเฉล่ียความเบ่ียงเบน
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มาตรฐาน การวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียวสหสัมพนัธ์และการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ
การทดสอบทางสถิติใชร้ะดบัความมีนยัส าคญั 0.05  การวิจยัปรากฏผลวา่  1.เม่ือพิจารณาปัจจยัการ
บริหาร พบวา่ผูบ้ริหารในโรงเรียนทุกขนาดไดค้ะแนนความเป็น นกับริหารผา่นเกณฑ์คะแนนปัจจยั
ดา้นบรรยากาศโรงเรียนในโรงเรียนทุกขนาดอยูใ่นระดบัดีคะแนนความพึงพอใจในงานของครูใน
โรงเรียนขนาดใหญ่และขนาดกลางอยูใ่นระดบัมาก แต่คะแนน ดงักล่าวของโรงเรียนขนาดเล็กอยู่
ในระดบัปานกลาง 2. คุณภาพการบริหารงานวิชาการตามเกณฑ์มาตรฐานโรงเรียนประถมศึกษาใน
โรงเรียนขนาดใหญ่และขนาดกลางมีคะแนนคุณภาพในระดบัมากโรงเรียนขนาดเล็กมีคะแนน
คุณภาพในระดับปานกลาง 3. ปัจจัยการบริหารอันได้แก่ความเป็นนักบริหารบรรยากาศของ
โรงเรียนและความพึงพอใจในงานครูมีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพบริหารงานวิชาการและตวัแปรทั้ง
สามารถใชท้  านายคุณภาพการบริหารงานวชิาการในโรงเรียนประถมศึกษาไดร้้อยละ 51  

กิติมาภรณ์ จิตราทร (2543) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของผูส่ื้อข่าว
วิทยุศูนยข์่าวแปซิฟิก การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อเข้าใจถึงปัจจยัน าเขา้ กระบวนการ และ
ผลลพัธ์ท่ีก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพในการท างาน โดยใชร้ะเบียบวิธีวิจยัเชิงคุณภาพ ประกอบดว้ยการ
สังเกตแบบมีส่วนร่วมและการสัมภาษณ์ เจาะลึกผูส่ื้อข่าวทั้งหมด ผลการวิจยัพบวา่ปัจจยัน าเขา้คือ
บุคลากรและระบบการบริการบริหารจดัการองคก์รเป็นปัจจยัส าคญัท่ีสุดท่ีก่อให้เกิดประสิทธิภาพ
ในการท างานส่วนปัจจยักระบวนการผลิตและผลลพัธ์ไม่ส่งผลใดๆ ทั้งส้ินต่อประสิทธิภาพในการ
ท างาน                   

ปรานอม   กิตติดุษฎีธรรม (2537) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัของลูกจา้งต่อ
องคก์ร: ศึกษาเฉพาะกรณีอุตสาหกรรมส่ิงของประเภทการทอผา้ดว้ยเส้นใยฝ้ายและเส้นใยประดิษฐ ์ 
การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัความผกูพนัของลูกจา้งต่อ องค์กร ปัจจยัท่ีมีอิทธิพล
ต่อความผกูพนัของลูกจา้งต่อองคก์าร รวมทั้งแสวงหาและเสนอแนะแนวทางการเสริมสร้าง ความ
ผกูพนัของลูกจา้งต่อองคก์ารวธีิการท่ีใชศึ้กษา คือ ศึกษาจากเอกสารต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง และการศึกษา 
ภาคสนามโดยการเก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยแบบสอบถาม ผา่นทางฝ่ายบุคคลของสถานะประกอบการ
ประเภทการทอผา้ ดว้ยเส้นใยฝ้ายและเส้นใยประดิษฐ์ จากการสุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 16 แห่ง และเก็บ
ขอ้มูลจากลูกจา้งท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่าง จ  านวน273 คน ผลการศึกษาพบวา่ ลูกจา้งในอุตสาหกรรมส่ิง
ทอประเภท การทอผา้ดว้ยเส้นใยฝ้ายและเส้นใยประดิษฐ์จากกลุ่มตวัอยา่งเป็นเพศหญิงมากกวา่เพศ
ชาย มีอายเุฉล่ีย 33.6 ปี ส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรสเป็นโสด ร้อยละ 52.7 ส าเร็จการศึกษาในระดบั
มธัยมศึกษาตอนปลายมากท่ีสุด ร้อยละ 35.0 มีระยะ เวลาการปฏิบติังานโดยเฉล่ีย 13.1 ปี และได้
รับจา้งเฉล่ียต่อเดือน 7630.9 บาท นอกจากน้ียงัพบวา่ ลูกจา้งส่วนใหญ่ไม่เคยมีประสบการณ์การยา้ย
งานร้อยละ 54.4 และท่ีเคยมีประสบการณ์การยา้ยงาน จ านวน 1-2 คร้ัง มีร้อยละ 72.8 ในดา้นความ
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ผกูพนัต่อองคก์าร พบวา่ ลูกจา้งมีความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัปานกลาง ร้อยละ 79.4 ระดบัสูง 
18.4 และระดบัต ่า ร้อยละ 2.2 ซ่ึงโดยภาพรวมแลว้ระดบั  ความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัปายก
ลาง โดยเฉล่ีย เท่ากบั 3.31 เม่ือทดสอบสมมติฐาน ผลปรากฏวา่ ปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นประสบการณ์
การยา้ยงานมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การส่วนปัจจยัดา้น เพศ อายุ สถานภาพสมรส 
ระดบั การศึกษา ระยะเวลาการปฏิบติังาน และค่าจ่าง ไม่พบ ความสัมพนัธ์กับความผูกพนัต่อ
องคก์าร ส าหรับปัจจยัดา้นลกัษณะงานซ่ึงประกอบดว้ย ความส าคญัของลกัษณะงานการมีส่วนร่วม
แสดงความคิดเห็นโอกาสก้าวหน้าในงานและงานท่ีมีโอกาสติดต่อสัมพันธ์กับผู ้อ่ืนพบว่ามี
ความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การแต่ปัจจยัด้านผลป้อนกลบัของงานลกัษณะงานท่ีท าทาย
และความหลากหลายในงานไม่พบความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การส าหรับปัจจยัด้าน
ทศันะต่อองคก์ารซ่ึงประกอบดว้ยทศันะคติของกลุ่มแต่องคก์าร ความมีช่ือเสียงและเช่ือถือไดข้อง
องค์การความคาดหวงัท่ีจะได้รับการตอบสนองจากองค์การความรู้สึกว่าตนมีความส าคญัต่อ
องค์การระบบการพิจารณาความดีความชอบและความรู้สึกว่าองค์การเป็นท่ีพึ่ งได้พบว่า
ความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การทุกปัจจยัส่วนปัจจยัดา้นทศันะต่อ บุคคลในองค์การ ซ่ึง
ประกอบด้วย ทศันะของบุคคลท่ีมีต่อ เพื่อนร่วมงาน และทศันะของบุคคลท่ีมีต่อผูบ้งัคบับญัชา
พบว่า มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การโดยพบว่าความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรมี
ความสัมพนัธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกนัทั้งหมดท่ีระดบันับส าคญั 0.05 ในส่วนความคิดเห็นและ
ข้อเสนอแนะของลูกจ้าง ท่ีมีต่อแนวทางการเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์การ โดยล าดับ 
ความส าคญัจากค าตอบของลูกจา้งพบวา่ลูกจา้งไดเ้สนอแนะให้องคก์ารท าการพฒันาหรือปรับปรุง
ในดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานดา้นนโยบายและการบริหารงานดา้นค่าตอบแทนการท างาน
ดา้นสวสัดิการและผลประโยชน์ตอบแทนอ่ืนๆ และดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติัขอ้เสนอแนะของผู ้
ศึกษาองคก์ารควรจดัให้มีการพฒันา ระบบผลประโยชน์ตอบแทนและความมัน่คงแก่ลูกจา้ง ทั้งใน
ดา้นผลประโยชน์ตอบแทนในรูปตวัเงิน สวสัดิการและความปลอดภยัในการท างาน การแสดงให้
ลูกจา้งตระหนกัถึงความส าคญัของลูกจา้งและงานท่ีลูกจา้งปฏิบติัว่ามีความส าคญัต่อองคก์าร เปิด
โอกาสใหลู้กจา้งได ้ไดมี้ส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นรวมทั้งส่งเสริมใหลู้กจา้งไดมี้การพฒันา
ศกัยภาพของตนเอง โดยการก าหนดนโยบายการพฒันาทรัพยากรมนุษยต์ลอดจนการส่งเสริมความ
เขา้ใจในดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน เพื่อเป็นจูงใจในการปฏิบติังาน          

กมลวรรณ  ชีระจินต ์(2542) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีผลต่อภาวะผูน้ าของสาธารณสุขอ าเภอใน
ภาคใต ้ การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อ (1) ระดบัภาวะผูน้ าของสาธารณสุขอ าเภอ ในภาคใต ้(2) 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัประกอบตวับุคคล ปัจจยัจิตลกัษณะของสาธารณสุขอ าเภอกบัภาวะผูน้ า
ของสาธารณสุขอ าเภอ ในภาคใต ้(3) เพื่อหาสมการพยากรณ์ภาวะผูน้ าของสาธารณสุขอ าเภอใน
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ภาคใต ้จากตวัแปรอิสระไดแ้ก่ ปัจจยัประกอบตวับุคคล และปัจจยัจิตลกัษณะกลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้น
การวจิยัน้ี เป็นสาธารณสุขอ าเภอ ในภาคใตจ้  านวน 110 คน ซ่ึงสุ่มมาจากประชากรจ านวน 151 คน 
โดยใชว้ิธีสุ่มแบบชั้นภูมิอยา่งมีสัดส่วน (Proportional Stratlfied Random Sampling) เคร่ืองมือท่ีใช้
เก็บรวบรวมขอ้มูล คือแบบสอบถาม มาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) สถิติท่ีใช้ในการ
วิเคราะห์ขอ้มูล คือ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์
สัน และการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ แบบขั้นตอน ผลการวิจัยสรุปได้ดังน้ี1. ภาวะผู ้น าของ
สาธารณสุขอ าเภอ ในภาคใต ้โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดบัสูง 2. ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบั
ภาวะผูน้ าของสาธารณสุขอ าเภอ ในภาคใตไ้ดแ้ก่ การมุ่งอนาคตและการควบคุมตนเอง แรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธ์ิ มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัภาวะผูน้ าของ สาธารณสุขอ าเภอ ในภาคใต ้อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดับ .01 และการใช้เหตุผลเชิง จริยธรรม มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับภาวะผู ้น าของ
สาธารณสุขอ าเภอ ในภาคใต ้อยา่งมีนยัส าคญั ทางสถิติท่ีระดบั .05 3. ปัจจยัท่ีมีผลต่อภาวะผูน้ าของ
สาธารณสุขอ าเภอ ในภาคใต ้ได้แก่ แรงจูงใจใฝ่ สัมฤทธ์ิ (x),5)) และการมุ่งอนาคตและควบคุม
ตนเอง (x(,4)) โดยเป็นปัจจยัทางบวก มีอ านาจ การท านายร้อยละ 47.8 และไดส้มการพยากรณ์ใน
รูปคะแนนดิบดังน้ี Y(+,ข) = .623 + .421 (x(,5)) + .274(x(,4)) จากผลการวิจยัน้ี หน่วยงานท่ี
เก่ียวขอ้งกบัการพฒันาบุคลากรสาธารณสุขได้แก่ กระทรวงสาธารณสุข ส านักงานสาธารณสุข
จงัหวดั ควรมีการด าเนินการในดา้นต่างๆ เช่นการจดั ฝึกอบรมหรือจดัสัมมนาเพื่อให้เกิดความรู้ 
ความเขา้ใจการสร้างทศันะคติ และการปฏิบติัท่ีถูกตอ้งในเร่ืองการมีคุณธรรมจริยธรรม การพฒันา
และยกระดับจิตใจของผูบ้ริหารในหน่วยงานสาธารณสุขซ่ึงจะส่งผลให้ผูบ้ริหารในหน่วยงาน
สาธารณสุขมีภาวะผูน้ าในระดบัท่ีสูงข้ึน อนัจะน าไปสู่การบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพ ซ่ึงเป็น
ประโยชน์กบัประชาชนโดยรวมในการพฒันางานดา้นบริการสุขภาพเพื่อยกระดบัคุณภาพชีวิตของ
ประชาชนอีกทั้งยงัเป็นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์อีกทางหน่ึงดว้ย                

นนัทวชัร์   สุพฒันานนท ์(2538) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการด าเนินงานตามโครงการ
เผยแพร่ความรู้และช่วยเหลือทางกฎหมายแก่ประชาชนของส านกังานอยัการสูงสุด ไดศึ้กษาความ 
เป็นมาของโครงการเผยแพร่ความรู้และช่วยเหลือทาง กฎหมายแก่ประชาชนในชนบทและศึกษา
วเิคราะห์วา่ โครงการฯ มีส่วนเสริมสร้างใหเ้กิดความเป็นธรรมทาง กฎหมายในสังคมชนบทไดจ้ริง
โดยมีประเด็นการพิจารณา และปรากฏผลการศึกษาและการวิเคราะห์ สรุปได้ตามล าดับดังน้ี                
1. การศึกษาวา่โครงการฯมีส่วนเสริมสร้างความเป็นธรรมทางกฎหมายในสังคมชนบทไดจ้ริง โดย
ศึกษาดูว่า 1.1 สามารถกระจายบริการไปสู่ประชาชน ได้ทัว่ถึงเพียงไร ผลการศึกษาสรุปได้ว่า 
โครงการเผยแพร่ความรู้ และช่วยเหลือทางกฎหมายแก่ประชาชนในชนบทยงัไม่ สามารถกระจาย
บริการไปสู่ประชาชนได้ทั่วถึงทุกหมู่บ้าน แต่ก็ไม่น้อยกว่าร้อยละ 70 โดยได้ให้บริการแก่
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ประชาชน ในหมู่บา้นดงักล่าวไปแลว้ไม่นอ้ยกวา่ร้อยละ 36 ของ ประชาชนในหมู่บา้น 1.2 ช่วยให้
ประชาชนมีความรู้กฎหมายเบ้ืองตน้ สามารถท่ีจะน าไปใชช่้วยเหลือตนเองทางดา้นกฎหมายไดผ้ล
การศึกษาสรุปได้ว่า การด าเนินงานตามโครงการฯ ช่วยให้ประชาชนมีความรู้กฎหมายเบ้ืองตน้ 
สามารถน าไปใชช่้วยเหลือตนเองทางดา้นกฎหมายได ้1.3 โครงการฯ มีส่วนช่วยเหลือลดหรือสกดั 
กั้นขอ้พิพาทท่ีจะเกิดข้ึนในหมู่บา้น โดยสรุป จากขอ้มูลประชาชนผูต้อบแบบสอบถาม และกลุ่ม
เจา้หน้าท่ีเห็นว่าการด าเนินงานตามโครงการ มีส่วนช่วยลดหรือสกดักั้นขอ้พิพาทท่ีจะเกิดข้ึนใน
หมู่บ้าน ได้จริง 2. การศึกษาถึงความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัย ภายในและปัจจัยภายนอกกับ
ความส าเร็จของการ ด าเนินงานตามโครงการฯ และการทดสอบสมมติฐานโดยการศึกษาไดก้ าหนด
ตวัแปรซ่ึงเป็นปัจจยัในไวด้งัน้ี คือก าหนดให ้ทศันะคติ การรับรู้ ความเขา้ใจและการ มีส่วนร่วมของ
ประชาชนผูน้ าหมู่บา้นและเจา้หนา้ท่ี ระดบัต าบล รวมทั้งเร่ืองของสภาพเศรษฐกิจความสัมพนัธ์ทาง
สังคมของประชาชนในชุมชนมีผลต่อความ ส าเร็จของโครงการฯ ส าหรับปัจจยัภายนอกหมู่บา้น
ไดแ้ก่ ทศันะคติ ความเอาใจใส่ ความจริงใจของตวัเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติั งานโครงสร้างองคก์ร ระบบ
การบริหาร การจดัการความเป็นความเป็นนกับริหารของผูน้ าหน่วยงาน นโยบายรัฐบาลและของ
หน่วยงาน รวมทั้งทรัพยากรภายนอกชุมชน มีผลต่อความส าเร็จของโครงการฯ ผลการวิเคราะห์
ปัจจยัดงักล่าวโดยการทดสอบสมมติฐานดว้ยการหาค่าความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร อิสระและตวั
แปรตาม โดยการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิ สหสัมพนัธ์เพียร์สัน พบว่า ปัจจยัภายในทั้งหมดท่ี
ก าหนดมา มีเพียงตัวแปรเร่ืองทศันคติประชาชนผูน้ าหมู่บ้านและเจ้าหน้าท่ีระดับต าบล ไม่มี
ความสัมพนัธ์กับความส าเร็จในการด าเนินโครงการฯ ส่วนตัวแปรภายในตวัอ่ืนเป็น ไปตาม
สมมติฐานท่ีตั้ งไว ้ส าหรับปัจจยัภายนอกก็เช่นกันมีเดียงตวัแปรเร่ืองทรัพยากรภายนอกชุมชน
เท่านั้น ท่ีไม่มีความสัมพนัธ์กบัความส าเร็จของโครงการ ส่วนตวั แปรอ่ืนเป็นไปตามสมมติฐาน
ท่ีตั้งไว ้3. การศึกษาถึงปัจจยัท่ีเป็นอุปสรรคต่อการ ด าเนินงานตามโครงการฯพบวา่ปัจจยัหลกัท่ีเป็น
อุปสรรค ต่อการด าเนินงานตามโครงการฯท่ีสมควรปรับปรุงแกไ้ขโดยด่วน คือ 3.1 นโยบายของ
รัฐบาลและของหน่วยงาน ซ่ึงผูต้อบส่วนใหญ่เห็นวา่ ยงัไม่มีนโยบายท่ีชดัเจนและไม่สนบัสนุนการ
ด าเนินงานเท่าท่ีควร 3.2 เร่ืองของผูบ้ริหารงานบางคนของ สคช.จงัหวดั ในฐานะหวัหนา้หน่วยงาน
ยงัไม่ค่อยมีการ น าความรู้ดา้นการบริหารมาใชใ้นการบริหารโครงการ อยา่งจริงจงัขาดภาวะผูน้ าท่ี
เหมาะสม รวมทั้งบางคนยงัมีทศันคติท่ีไม่ดีต่องาน สคช. โดยเห็นวา่ไม่ควรเป็น ภารกิจของอยัการ
ดว้ย นอกจากน้ี ตวัเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานบางส่วน ยงัมีทศันคติเดียวกบัผูบ้ริหารในเร่ืองภารกิจของ
งาน สคช. วา่ไม่ควรเป็นท่ีของอยัการส่งผลใหไ้ม่เตม็ใจท่ีจะปฏิบติังานขอ้เสนอแนะ 1. จะตอ้งมีการ
ด าเนินการอย่างจริงจงัเพื่อสร้างทศันคติท่ีดีเก่ียวกับการด าเนินงานด้านการ คุม้ครองสิทธิและ
ช่วยเหลือทางกฎหมายแก่ประชาชน ให้แก่เจา้หน้าท่ีผูป้ฏิบติัรวมทั้งตอ้งมีการก าหนด นโยบายท่ี
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ชดัเจนวา่ ส านกังานอยัการสูงสุดถือเป็น นโยบายส าคญัในการด าเนินงานดา้นการคุม้ครองสิทธิฯ 2. 
ควรมีการปรับปรุงโครงสร้างองคก์ร ของ สคช. จงัหวดัให้เป็นไปตามหลกัวิชาการจดัองคก์าร โดย
การแยก สคช.จงัหวดัออกมาจากส านักงานอยัการ จงัหวดั และมีผูอ้  านวยการ สคช. จงัหวดั ท า
หนา้ท่ีหวัหนา้ส่วนราชการประจ าจงัหวดัและมีบุคลากรประจ าต่างหาก จากส านกังานอยัการจงัหวดั 
รวมทั้งมีวสัดุอุปกรณ์และงบประมาณเป็นของตนเอง 3. การแกไ้ขปัญหาการขาดแคลนอตัราก าลงั 
ควรท่ีจะมีการจดัท าแผนอตัราก าลงัให้สอดคลอ้งกบัลกัษณะงานและปริมาณงาน รวมทั้งมีการสรร
หาบุคลากรท่ีมี ความรู้ ความสามารถมาด ารงต าแหน่งให้เหมาะสมและ ให้มีการน าเทคโนโลยี
สมยัใหม่ เช่น คอมพิวเตอร์ มาใช้ช่วยในการปฏิบติังาน ส าหรับการแก้ไขปัญหาการขาดแคลน
ทนายอาสา ควรเพิ่มส่ิงจูงใจให้มากข้ึน 4. การพฒันาบุคลากรจากปัญหาเจา้หน้าท่ีผู ้ปฏิบติังาน 
สคช. จงัหวดัในทุกระดบัไม่มีความรู้การ ปฏิบติังาน สคช. เท่าท่ีควร จึงควรให้มีการฝึกอบรมหรือ 
ทบทวนความรู้อยู่เสมอทั้งทางด้านวิชาการ จริยธรรมและจิตวิทยาการให้บริการ นอกจากน้ีใน
ระดบัผูบ้ริหาร ตอ้งมีการเสริมความรู้ดา้นบริหารให้ดว้ยอย่างจริงจงั 5. ก าหนดมาตรการให้มีการ
ปฏิบติังาน ตามแผนปฏิบติัการหรือแผนปฏิบัติงานอย่างจริงจงั โดยให้มีการก ากบัติดตามผลการ
ปฏิบติังานในทุกระดบัอยู่เสมอ ทั้งน้ี ในการลงไปปฏิบติังานในพื้นท่ี ให้เน้นการประชาสัมพนัธ์
และการลงไปประสานงานในพื้นท่ีก่อนท่ีจะมีการปฏิบติังานจริงดว้ย 

พงษ์สันต ์ คุม้สะอาด (2541) ไดท้  าการศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพการ
บริหารจดัการของผูน้ าองคก์รการเงินชุมชน  การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์เพื่อศึกษาปัจจยัภายใน
และภายนอกองคก์รการเงิน ชุมชนและปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพการบริหารจดัการ
ของผูน้ าองค์กรการเงิน ชุมชน จากคณะกรรมการผูน้ าองค์กรการเงินชุมชนใน 4 เครือข่าย ไดแ้ก่ 
เครือข่ายพระโขนง เครือข่ายสวนหลวง เครือข่ายบางคอแหลม และเครือข่ายคลองเตย-วฒันาโดยใช้
แบบสอบถาม เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล เพื่อหาค่าไคสแควร์และวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ย 
คอมพิวเตอร์ โดยใช้โปรแกรม SPSS ผลการศึกษาพบว่า คณะกรรมการส่วนใหญ่เป็นเพศชายอยู่
ระหวา่ง 31-40 ปี จบการศึกษา ระดบัประถมศึกษา มีจ านวนสมาชิกภายในครอบครัวอยูร่ะหวา่ง 4-
6 คนและมีต าแหน่งงานในกลุ่มออมทรัพย์เป็นกรรมการซ่ึงปัจจัยในองค์กรการเงินชุมชน
ประกอบดว้ยปัจจยัดา้นสมาชิก ปัจจยัดา้นคณะกรรมการ และปัจจยัด้านการบริหารจดัการพบว่า 
คณะกรรมการเห็นวา่สมาชิกมีความเขา้ใจในวตัถุประสงคข์องกลุ่มออมทรัพย ์รู้หน้าท่ีของสมาชิก
และกฎระเบียบของกลุ่ม ออมทรัพย ์ปัจจยัดา้นคณะกรรมการนั้น คณะกรรมการส่วนใหญ่มีความรู้
ในดา้นการบริหารงาน มีการติดตามการออมเงินและติดตามการช าระเงินกูข้องสมาชิก ตลอดจนได้
มีการถ่ายทอดความรู้ข่าวสารให้สมาชิกไดท้ราบอย่างทัว่ถึง ไดมี้การวางแผนงานและแบ่งงานกนั
ให้ได้ท าทุกคน ส าหรับปัจจยัด้านการบริหารจดัการส่วนใหญ่เห็นว่ามีการก าหนดโครงสร้าง
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คณะกรรมการ ท่ีชดัเจนสมาชิกใหก้ารยอมรับและปฏิบติัในกฎระเบียบของกลุ่มโดยส่งเงินออมและ
ช าระเงินกู้ ตรงตามก าหนดปัจจยัภายนอกองค์กรการเงินชุมชนประกอบด้วย การมีหน่วยงาน
ส่งเสริมจากภายนอกและมีเครือข่ายองค์กรชุมชนซ่ึงมีหน่วยงานส่งเสริมจากภายนอกได้มีการ
พฒันากลุ่มออมทรัพย์โดยมีการเข้าร่วมกิจกรรมการศึกษาดูงานและร่วมอบรมกับหน่วยงาน
ส่งเสริมส าหรับ การมีเครือข่ายองค์กรนั้นมีประโยชน์ท่ีท าให้เกิดการช่วยเหลือประสานงานกนั
ระหว่างกลุ่ม ได้ดี ข้ึน ในด้านประสิทธิภาพของการบริหารจัดการกลุ่มออมทรัพย์ พบว่า
คณะกรรมการมีความเขา้ใจ ดว้ยการปฏิบติัตามบทบาทหนา้ท่ีของตนมีการจดัเอกสารท่ีเป็นระเบียบ 
มีการประชุมคณะกรรมการ ทุกเดือนมีความโปร่งใสในการท างาน ไดมี้เหรัญญิกท่ีท าหน้าท่ีเก็บ
รักษาและสามารถตรวจสอบการท างานของคณะกรรมการได้นอกจากน้ียงัพบว่า องค์กรมีการ
เติบโตและมีการขาย ผลโดยดูไดจ้ากจ านวนเงินออมของกลุ่มท่ีเพิ่มข้ึน รวมทั้งสมาชิกมีความมัน่ใจ
กลุ่มและมี ความพึงพอใจท่ีคณะกรรมการได้มีการจดัวาระการประชุม และบนัทึกการประชุม
คณะกรรมการ แต่ละคร้ังดว้ยในดา้นของความสัมพนัธ์ระหวา่งความรู้ความสามารถและความเขา้ใจ
ในเร่ือง กลุ่มออมทรัพยข์องคณะกรรมการกบัประสิทธิภาพการบริหารจดัการ และความสัมพนัธ์
ระหวา่ง คณะกรรมการไดรั้บการสนบัสนุนจากครอบครัวกบัประสิทธิภาพการบริหารจดัการ พบวา่
มีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนบัส าคญัทางสถิติ (P                  

สุวรรณา   เต็งพงศธร  (2542)  ท าการศึกษาลกัษณะบุคลิกภาพและความพึงพอใจในการ
ท างานท่ีมีต่อประสิทธิภาพทีมงานของพนกังานขายเภสัชภณัฑ์ การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อ
ศึกษาองค์ ประกอบของประสิทธิภาพทีมงาน  รวมถึงลกัษณะบุคลิกภาพของพนักงานขายเภสัช
ภณัฑ์ พร้อมทั้งอธิบายถึงประสิทธิภาพทีมงานของพนักงานขายด้วย ปัจจยั ส่วนบุคคล ลกัษณะ
บุคลิกภาพ และความพึงพอใจในการท างาน กลุ่ม ตวัอย่างในการศึกษาคร้ังน้ี เป็นพนักงานขาย
เภสัช๓ณฑ์ของบริษทัจ าหน่ายยา จากต่างประเทศ ท่ีมีส านกังานในกรุงเทพมหานคร จ านวน 269 
คน แบ่งออกเป็น เพศชาย 128 คน และเพศหญิง 141 คน โดยใชแ้บบสอบถามท่ีผูว้ิจยัไดด้ดัแปลง
และพฒันาข้ึน และแบบส ารวจ บุคลิกภาพ EPI  ( The Eysenck Personality Inventory )  เป็น
เคร่ืองมือในการวิจยั จากการวิเคราะห์องค์ประกอบ ( Factor Analysis )  ดว้ยวิธี Maximum  
Likelihood เพื่อทดสอบสมมุติฐานท่ีวา่ ประสิทธิภาพทีมงานสามารถวดัไดด้ว้ยปัจจยั  5  ดา้น ไดแ้ก่  
อิทธิพลจากส่ิงแวดลอ้ม เป้าหมาย บทบาท กระบวนการท างาน และความสัมพนัธ์ระหวา่งสมาชิก
พบว่า ประสิทธิภาพทีมงานประกอบด้วย  1 องค์ประกอบหลักโดยปัจจัยทั้ ง  5 ประการมี
ความสัมพนัธ์กัน และการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรอิสระได้แก่ ปัจจยัส่วนบุคคล 
ลกัษณะ บุคลิกภาพ และความพึงพอใจในการท างาน กบัตวัแปรตามคือ ประสิทธิภาพทีมงาน  และ
หาสมการพยากรณ์ท่ีดีท่ีสุด โดยวิเคราะห์จากตวัแปรอิสระทั้งชุด ด้วยวิธี  Stepwise Multiple 
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Regression  ซ่ึงเป็นการทดสอบสมมุติฐานในการวิจยัท่ีวา่ ประสิทธิภาพทีมงานสามารถอธิบาย ได้
ดว้ยปัจจยัส่วนบุคคล ลกัษณะบุคลิกภาพ และความพึงพอใจในการท างานพบวา่ 1. ตวัแปรพยากรณ์
ท างานพบว่า  1. ตวัแปรพยากรณ์ท่ีสามารถอธิบายถึงประสิทธิภาพทีมงานประกอบดว้ยช่องทาง
การจดัจ าหน่ายเพื่อนร่วมงาน ลกัษณะบุคลิกภาพ อาย ุและอายกุารท างาน ซ่ึงทั้ง 5 ตวัแปรน้ีร่วม กนั
สามารถพยากรณ์ประสิทธิภาพทีมงานได ้ร้อยละ 15.8  2. สหสัมพนัธ์ท่ีมีนยัส าคญัทางสถิติระหวา่ง
ตัวแปรอิสระและตัวแปรตามดังน้ี 2.1 ปัจจัยส่วนบุคคล มีตัวแปรท่ีมี สหสัมพนัธ์เชิงลบกับ
ประสิทธิภาพทีมงานไดแ้ก่อาย ุ(26-30 ปี )  อายกุารท างาน ( 6-10 ปี)  ช่องทางการจดัจ าหน่าย (กลุ่ม
ลูกคา้โรงพยาบาล) 2.2 ลกัษณะบุคลิกภาพ (อารมณ์มัน่คง – แสดงออก)   มีสหสัมพนัธ์เชิงบวกกบั 
ประสิทธิภาพทีมงาน 2.3 ความพึงพอใจในการท างาน ปัจจยัเพื่อนร่วมงาน มีสหสัมพนัธ์เชิงบวกกบั
ประสิทธิภาพทีมงาน ผลการศึกษาคร้ังน้ีเป็นประโยชน์ต่อการพฒันาประสิทธิภาพทีมงาน  ดว้ยการ
จดัการด้าน  ทรัพยากรมนุษย ์ ประกอบด้วย การสรรหาว่าจา้งแรงงานสัมพนัธ์ และการพฒันา
บุคลากร ทั้งการ พฒันาบุคลิกภาพ และการพฒันาทกัษะในการปฏิบติังาน  

ลออ  มีรักษ ์ (2540)  ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานกบัความผกูพนั
ต่อสถาบนัของขา้ราชการ มหาวทิยาลยับูรพา ความมุ่งหมายของการศึกษาคน้ควา้  
 1. เพื่อศึกษาระดบัความพึงพอใจ ในงานต่อสถาบนัของขา้ราชการมหาวิทยาลยับูรพา จ าแนกตาม
เพศ วฒิุทางการศึกษา อายรุาชการ หน่วยงานท่ีสังกดั ประเภทของขา้ราชการ และสถานการณ์ด ารง
ต าแหน่ง 2. เพื่อเปรียบเทียบความพึงพอใจในงานต่อสถาบนัของขา้ราชการมหาวิทยาลยับูรพา 
จ าแนกตาม เพศ วุฒิ ทางการศึกษา อายุราชการ หน่วยงานท่ีสังกดั ประเภทของขา้ราชการและ
สถานการณ์ด ารง ต าแหน่ง 3. เพื่อศึกษาระดบัความผูกพนัต่อสถาบนัของขา้ราชการมหาวิทยาลยั
บูรพา จ าแนกตามเพศ วฒิุทางการศึกษา อายรุาชการ หน่วยงานท่ีสังกดั ประเภทของขา้ราชการและ
สถานการณ์ด ารง ต าแหน่ง 4. เพื่อเปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อสถาบนัของขา้ราชการมหาวิทยา
วยับูรพา จ าแนกตาม เพศ วุฒิการศึกษา อายุราชการ หน่วยงานท่ีสังกดั ประเภทของขา้ราชการและ
สถานการณ์ด ารงต าแหน่ง 5. เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจในงานกบัความผกูพนั
ต่อสถาบนัของขา้ราชการ มหาวิทยาลยับูรพา 6. เพื่อสร้างสมการพยากรณ์ความพึงพอใจในงานกบั
ความผกูพนัต่อสถาบนัของขา้ราชการ มหาวทิยาลยับูรพา  วธีิด าเนินการศึกษาคน้ควา้คร้ังน้ีไดศึ้กษา
กบักลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นขา้ราชการ 216 คน จากมหาวทิยาลยับูรพาซ่ึงประกอบดว้ย คณะ สถาบนั โดย
สอบถามความคิดเห็นจากขา้ราชการ เก่ียวกบัความพึงพอใจในงานและความผูกพนัต่อสถาบนั 
จากนั้นศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานและ ความผูกพนัต่อสถาบนัและหาตวั
พยากรณ์ความผกูพนัต่อสถาบนั มหาวิทยาลยับูรพา  จากตวัแปรความพึงพอใจในงานเคร่ืองมือใช้
ในการเก็บรวบรวม ข้อมูลคร้ังน้ีเป็นแบบสอบถามข้อมูล และความคิดเห็นของข้าราชการใน
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มหาวิทยาลยับูรพาเก่ียวกบัความพึงพอใจในงาน และความผูกพนัต่อ สถาบนัของมหาวิทยาลัย
บูรพา โดยแบ่งออกเป็น 3 ตอน คือ ตอนท่ี 1  เป็นแบบสอบถามดา้นปัจจยั ชีวิตของขา้ราชการ เป็น
แบบสอบถามแบบเลือกตอบจ านวน 6 ขอ้ ตอนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบั ความ
พึงพอใจในงานจ านวน 42 ขอ้ ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั โดย
เรียงจากนอ้ยท่ีสุด นอ้ย ปานกลาง มาก และมากท่ีสุด  แบบสอบถามน้ีมีค่าอ านาจจ าแนก รายขอ้อยู่
ระหว่าง .26 ถึง .79  และค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั .95  ตอนท่ี 3  เป็นแบบสอบถามความผูกพนัต่อ
สถาบนัจ านวน 13 ขอ้ ลกัษณะแบบสอบถาม เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั โดยเรียงจาก
นอ้ยท่ีสุด นอ้ย ปานกลาง มาก และมากท่ีสุด แบบสอบถามน้ีมีค่าอ านาจจ าแนกรายขอ้อยู ่ระหวา่ง 
.20 ถึง .79   และค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั .86 แลว้น าขอ้มูลวเิคราะห์ดว้ยเคร่ืองคอมพิวเตอร์ โปรแกรม 
SPSS/PC( + ) สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล เพื่อหาค าตอบในการศึกษาคน้ควา้และเพื่อ ทดสอบ
สมมุติฐาน ได้แก่ ค่าคะแนนเฉล่ีย ค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน การหาค่าที การวิเคราะห์ความ
แปรปรวนทางเดียว สหสัมพนัธ์อย่างง่าย สหสัมพนัธ์พหุคูณ และการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน 
และท าการแปรผล และน าเสนอเป็นตารางประกอบการบรรยายความเรียง สรุปผลการศึกษาคน้ควา้  
1. ความพึงพอใจในงานของขา้ราชการมหาวทิยาลยับูรพา อยูใ่นระดบัปานกลาง และความพึงพอใจ
ในงานแตกต่างกนัอย่างไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ เม่ือจ าแนกตามเพศ วุฒิการศึกษา อายุราชการ และ
สถานการณ์ด ารงต าแหน่ง แต่แตกต่างกนัอยา่งมีนยั ส าคญัทางสถิติ 
 

 
 
 
 



 

 

บทที ่3 
วธีิด ำเนินกำรวจิัย 

 
 การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงคุณภาพ มีวตัถุประสงคเ์พื่อส ารวจความคิดเห็นต่อปัจจยัใน
การเพิ่มประสิทธิภาพข้าราชการหมวดหัสดนตรีกองดุริยางค์ทหารบก เป็นการวิจยัเชิงคุณภาพ 
เพื่อใหง้านวจิยัเกิดประสิทธิภาพและเป็นไปตามวตัถุประสงค ์ผูว้ิจยัไดก้  าหนดรายละเอียดต่างๆ ซ่ึง
ประกอบดว้ยขอบเขตการวิจยั เน้ือหา เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั การเก็บขอ้มูล และการน าเสนอ
ขอ้มูล 

 
เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในกำรวจิัย 
 เค ร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัยได้แก่  แบบสัมภาษณ์ความคิดเห็นต่อปัจจัย ในการเพิ่ม
ประสิทธิภาพ ขา้ราชการหมวดหัสดนตรีกองดุริยางคท์หารบก โดยแบ่งออกเป็น 4 ส่วนดงัต่อไปน้ี
      1. ขอ้มูลทัว่ไปของผูใ้หส้ัมภาษณ์ 
  1. จ.ส.อ. สวรรค ์ตุม้วารี 
  2. จ.ส.อ. สุเทพ แกว้กระมล 
  3. จ.ส.อ. ชาญชยั ยานุ 
  4. จ.ส.อ. ภิรมย ์คิวหา 
  5. จ.ส.อ. นิสันต์ิ ยกสวสัด์ิ 
  6. จ.ส.อ. อภิชาติ อ่ิมเกตุ 
  7. จ.ส.อ. ต่อศกัด์ิ สุภาพชน 
  8. จ.ส.ท. พงศธร พอจิต 
  9. จ.ส.ต. วรพล ทรัพยยั 
  10. ส.อ. ยิง่ยศ มีสัตย ์
  11. ส.อ. ปพนทรรศน์ จนัทร์โต 
  12. ส.อ. ปฤษฎางค ์เหลือจอ้ย 
  13. ส.อ. ยิง่ยศ เนตะศาสตร์ 
  14. ส.อ. ทววีฒัน์ โคคร 
  15. ส.อ. นิพนธ์ จริยะตระกลู 
  16. ส.อ. บุณยว์สิิฐ รังสรรค ์ 
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  17. ส.อ. เชิดศกัด์ิ ฤทธิกรกลู 
  18. ส.อ. วรียทุธ แสงบุญ 
  19. ส.อ. ธีรยทุธ พรรณรายน์ 
  20. ส.อ.หญิง ณฐักมล สุทธิรักษ ์
  21. ส.อ. ทรงพล พุดมอญ 
  22. ส.อ. สามารถ ฟักภูทอง 
  23. ส.อ. สัมพนัธ์ สุพจน์  
                  2. ความคิดเห็นดา้นสภาพแวดลอ้มภายนอก 5 ปัจจยัยอ่ย ไดแ้ก่                              

 1.  ปัจจยัทางเศรษฐกิจ 
 2.  ปัจจยัทางสังคม 
 3.  ปัจจยัทางการเมืองและกฎหมาย 
 4.  ปัจจยัทางส่ิงแวดลอ้ม 
 5.  ปัจจยัทางเทคโนโลย ี
3.ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มภายใน 10 ปัจจยัยอ่ย ไดแ้ก่ 
 1. ปัจจยัดา้นการบริหารงานบุคคล 
 2. ปัจจยัดา้นกระบวนการท างาน 
 3. ปัจจยัดา้นการท างานเป็นทีม 
 4. ปัจจยัดา้นเน้ืองาน 
 5. ปัจจยัดา้นการพฒันาบุคลากร 
 6. ปัจจยัดา้นงบประมาณ 
 7. ปัจจยัดา้นพฤติกรรมส่วนบุคคล 
 8. ปัจจยัดา้นสวสัดิการ 

9. ปัจจยัดา้นการส่ือสารในองคก์าร 
10.ปัจจยัดา้นสุขภาพและความปลอดภยั                                                                                  

4. เคร่ืองบนัทึกเสียง มีส่วนช่วยในการศึกษาและเก็บขอ้มูลในการสัมภาษณ์ 

กำรสร้ำงและหำคุณภำพเคร่ืองมอื 
 สร้างแบบสัมภาษณ์ส ารวจความคิดเห็นต่อปัจจยัในการเพิ่มประสิทธิภาพขา้ราชการหมวด
หสัดนตรี กองดุริยางค ์ทหารบกดงัต่อไปน้ี 



94 

 

1. ศึกษาเอกสาร การจดัองค์การ การบริหาร การบริหารงานบุคคล เพื่อรวบรวมปัจจยัดา้น
ต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาบุคลากรในองคก์าร 

2. รวบรวมคดัเลือกประเด็นปัจจยัท่ีเหมาะสมสอดคลอ้งกบังานวิจยั 
3. สร้างแบบสัมภาษณ์ส ารวจความคิดเห็นต่อปัจจยัในการเพิ่มประสิทธิภาพ ขา้ราชการ

หมวดหสัดนตรี กองดุริยางคท์หารบก  
4. น าแบบสัมภาษณ์เสนอผูเ้ช่ียวชาญ ตรวจสอบทางดา้นเน้ือหา  
5. น าแบบสัมภาษณ์มาปรับปรุงแกไ้ขแลว้น าไปทดลองใช้กบัขา้ราชการหมวดหัสดนตรี

กองดุริยางคท์หารบกจ านวน 23 คน 
 

วธิีกำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
1.น าแบบสัมภาษณ์ไปใชก้บัขา้ราชการหมวดหสัดนตรีกองดุริยางคท์หารบกจ านวน23คน 

โดยผูว้ิจยัไดไ้ปติดต่อขออนุญาตทางกองดุริยางคท์หารบก และไดน้ดัหมายท าการสัมภาษณ์ โดย
ในช่วงเวลาของการสัมภาษณ์จะขออนุญาตบนัทึกเสียง ประกอบการจดบนัทึกการสัมภาษณ์    

2. รวบรวมขอ้มูลจากแบบสัมภาษณ์มาวเิคราะห์ขอ้มูล 
3. น าขอ้มูลจากการวิจยัเสนอต่อคณะกรรมการเพื่อตรวจสอบความถูกตอ้ง ปรับปรุงแกไ้ข

ขอ้บกพร่อง 
4. รายงานผลการวจิยัฉบบัสมบูรณ์ต่อบณัฑิตวทิยาลยั 

 
กำรวเิครำะห์ข้อมูล 

 การวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพขา้ราชการหมวดหสัดนตรีกองดุริยางค์
ทหารบก การวเิคราะห์คร้ังน้ีไดจ้ากการสัมภาษณ์ การสังเกตุ และการจดบนัทึก พร้อมการใชเ้คร่ือง
บนัทึกเสียงในการสนทนา และน ามาวิเคราะห์เพื่ออธิบายถึงปัจจัยท่ีมีผลต่อการเพิ่มประสิทธาพ
ขา้ราชการหมวดหัสดนตรีกองดุริยาง์ทหารบก โดยมีการสรุปผลการวิจยัข้อมูลใช้วิธีการเขียน
บรรยายเชิงพรรณนา โดยใช้แนวคิดทฤษฎีองค์กร การสร้างองค์กรเพื่อให้ได้ค  าตอบตาม
วตัถุประสงคข์องการวจิยั  



บทที ่4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

การวเิคราะห์ข้อมูล 
 การวิจยัในคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงคุณภาพ มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการเพิ่ม
ประสิทธิภาพขา้ราชการหมวดหัสดนตรี  กองดุริยางคท์หารบก  โดยประชากรท่ีใช้ในการวิจยัใน
คร้ังน้ีเป็นขา้ราชการหมวดหัสดนตรี กองดุริยางค์กองทพับก จ านวน 23 คน ผูว้ิจยัไดส้ร้างแบบ
สัมภาษณ์โดยแบ่งขอ้มูลออกเป็น 3 ตอน ไดแ้ก่ ตอนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
ตอนท่ี 2 ความคิดเห็นต่อปัจจยัสภาพแวดล้อมภายนอกและตอนท่ี 3 ความคิดเห็นต่อปัจจยัด้าน
สภาพแวดลอ้มภายในโดยมีเน้ือหาครอบคลุมประเด็นต่างๆดงัน้ี 
 1. ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มภายนอก 
      1.1 ปัจจยัทางเศรษฐกิจ 
      1.2 ปัจจยัทางสังคม 
      1.3 ปัจจยัทางส่ิงแวดลอ้ม 

     1.4 ปัจจยัทางเทคโนโลยี 
2. ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มภายใน 
     2.1 ปัจจยัดา้นการบริหารงาบุคคล 
     2.2 ปัจจยัดา้นกระบวนการท างาน 
     2.3 ปัจจยัดา้นการท างานเป็นทีม 
     2.4 ปัจจยัดา้นเน้ืองาน 
     2.5 ปัจจยัดา้นการพฒันาบุคลากร 
     2.6 ปัจจยัดา้นงบประมาณ 
     2.7 ปัจจยัดา้นพฤติกรรมส่วนบุคคล 
     2.8 ปัจจยัดา้นสวสัดิการ 
     2.9 ปัจจยัดา้นการส่ือสารในองคก์ร 
     2.10 ปัจจยัดา้นสุขภาพและความปลอดภยั 
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ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 ในการศึกษาในคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดท้  าการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยการรวบรวมขอ้มูลจากการตอบ
แบบสัมภาษณ์ของกลุ่มประชากรจากนั้นจึงน าขอ้มูลท่ีไดม้าท าการวเิคราะห์ขอ้มูลโดยมีรายละเอียด
ของผลการวเิคราะห์ขอ้มูลแต่ละตอนดงัน้ี 
  ตอนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ให้สัมภาษณ์ 
     1.1 เพศ  ผูใ้หส้ัมภาษณ์ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 22 คน  คิดเป็นร้อยละ 95.83   
และเป็นเพศหญิงจ านวน 1 คิดเป็น ร้อยละ 4.16 
    1.2 อายุ  ผูใ้ห้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 20 – 30 จ านวน 8 คน  คิดเป็นร้อยละ 
33.33  อายุระหวา่ง  31 – 40  จ  านวน 13  คน  คิดเป็นร้อยละ 54.16 และอายุ 41 ปีข้ึนไป จ านวน 3 
คน คิดเป็นร้อยละ 12.50 
    1.3 ระดับการศึกษา ผูใ้ห้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่มีระดับการศึกษามธัยมศึกษาตอนปลาย
จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 45.83 และระดบัปริญญาตรีจ านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 54.16 
    1.4 อายุราชการ ผูใ้ห้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่มีอายุราชการ 1 – 5  ปี จ  านวน 10 คน คิดเป็น
ร้อยละ41.66 อายุราชการ 6 – 10 ปีจ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 33.33 และอายุราชการ 10 ปีข้ึนไป 
จ านวน  6 คน คิดเป็นร้อยละ 25.00 
    1.5 ต าแหน่งชั้นยศ  ผูใ้ห้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่มีต าแหน่งชั้นประทวนจ านวน 22 คน คิด
เป็นร้อยละ95.83และชั้นสัญญาบตัร จ านวน 1 คน  คิดเป็นร้อยละ4.16 
 ตอนที ่2 ความคิดเห็นต่อปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอก 
      2.1 ปัจจัยทางเศรษฐกจิ 
     ผูใ้ห้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่รายได้ยงัไม่พอใช้เน่ืองจากสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบันของ
ประเทศมีการเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลาซ่ึงการเปล่ียนแปลงดงักล่าวไดส่้งผลกระทบต่อการด าเนิน
ชีวิตของประชาชนสังคมอาทิเช่น การปรับราคาของสินคา้อุปโภคและบริโภคท่ีมีราคาสูงข้ึนจึง
ส่งผลใหค้่าครองชีพของประชาชนสูงข้ึนดว้ยสาเหตุดงักล่าวจึงท าให้เกิดสภาวะไม่คล่องตวัในการ
ใช้จ่าย ดังนั้ นผู ้ตอบแบบสอบถามจึงต้องหารายได้เสริมโดยการแสดงดนตรีในงานต่างๆท่ี
นอกเหนือจากเวลาราชการเพื่อท าให้รายได้สูงข้ึนและเพียงพอต่อการใช้จ่ายของตนเองและ
ครอบครัว 
    2.2 ปัจจัยทางสังคม 
     ผูใ้หส้ัมภาษณ์ส่วนใหญ่แสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัการปฏิบติัตนในการอยูร่่วมกบับุคคล
อ่ืนในสังคมไดอ้ย่างมีความสุข โดยปฏิบติัตนตามหลกัของเบญจศีล เบญจธรรม และด าเนินชีวิต
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ตามหลกัปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงซ่ึงหากปฏิบติัตามหลกัธรรมและแนวทางดงักล่าวก็จะสามารถ
ด ารงชีวติอยูร่่วมกบับุคคลอ่ืนไดอ้ยา่งเป็นสุข 
    2.3 ปัจจัยทางส่ิงแวดล้อม 
    ผูใ้ห้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่แสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัสภาวะแวดล้อมในบริเวณสถานท่ี
ปฏิบติังานโดยมีความคิดเห็นสอดคลอ้งกนัวา่บริเวณโดยรอบของสถานท่ีปฏิบติังานมีสภาพท่ีร่มร่ืน 
น่าอยู ่โดยทางองคก์รมีการปรับปรุงสภาพภูมิทศัน์เพื่อให้เอ้ืออ านวยต่อการปฏิบติังานของบุคลากร
ในสังกดัซ่ึงสภาพแวดลอ้มท่ีดั้นส่งผลต่อการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพของบุคลากรดว้ยเช่นกนั 
    2.4 ปัจจัยทางเทคโนโลย ี
     ผูใ้ห้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่แสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัการใช้สารสนเทศทางเทคโนโลย ี
โดยมีความเห็นสอดคลอ้งกนัว่า ทางองค์กรไดมี้การให้บริการเก่ียวกบัเทคโนโลยีแก่บุคลากรใน
องค์กรเพื่อให้บุคลากรสามารถใช้เทคโนโลยีในการปฏิบติังานได้อย่างเหมาะสมและสามารถ
ปรับตวัใหเ้ท่าทนัต่อการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนในสังคมปัจจุบนั 
 ตอนที ่3 ความคิดเห็นต่อปัจจัยสภาพแวดล้อมภายใน 
    3.1  ปัจจัยด้านการบริหารบุคคล 
    ผูใ้ห้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกับการปฏิบติังานในหน้าท่ี โดยมีความ
คิดเห็นท่ีสอดคล้องกันว่า การมอบหมายภาระงานให้แก่บุคลากรในองค์กรเป็นไปด้วยความ
ยติุธรรมและมีความเหมาะสมตามความสามารถของแต่ละบุคคล โดยการประเมินผลการปฏิบติังาน
นั้นเป็นไปดว้ยความเท่ียงตรงและยุติธรรม ซ่ึงจะประเมินจากผลการปฏิบติังานในหนา้ท่ีท่ีปรากฏ 
ของแต่ละบุคคล 
    3.2 ปัจจัยด้านกระบวนการท างาน 
    ผูใ้ห้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกบักระบวนการท างานขององค์กร โดยมี
ความคิดเห็นท่ีสอดคล้องกันว่า กระบวนการท างานภายในองค์กรเป็นไปตามกฎ ระเบียบหรือ
ขอ้บงัคบัท่ีไดร้ะบุไวอ้ยา่งชดัเจน บุคลากรภายในองคก์รสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งถูกตอ้งเป็นไป
ตามระบบท่ีไดก้ าหนดไวท้  าให้การปฏิบติังานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลท่ีดี
ต่อองคก์ร 
    3.3 ปัจจัยด้านการท างานเป็นทมี 
    ผูใ้หส้ัมภาษณ์ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกบัการท างานเป็นทีมของบุคลากรในองคก์ร 
โดยมีความคิดเห็นสอดคล้องกนัว่า ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคลากรในองค์กรเป็นไปดว้ยดี มีการ
ช่วยเหลือในการปฏิบติังานซ่ึงกนัและกนั  บุคลากรให้ความร่วมมือในการปฏิบติังานขององค์กร
เป็นอยา่งดี ท าใหบุ้คลากรสามรถท างานร่วมกนัไดอ้ยา่งมีความสุข 
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    3.4 ปัจจัยด้านเนือ้งาน 
    ผูใ้ห้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวหน้าท่ีในการปฏิบติังานโดยมีความคิดเห็น
สอดคลอ้งกนัวา่ ภาระหนา้ท่ีของบุคลากรในองคก์รแต่ละคนท่ีไดรั้บมอบหมายมีความเหมาะสมกบั
ความรู้ความสามารถของแต่ละบุคคลเป็นอยา่งยิ่งท าให้บุคลากรสามารถปฏิบติังานไดเ้ต็มศกัยภาพ
ซ่ึงปัจจยัดงักล่าวไดส่้งผลใหผ้ลงานท่ีปรากฏมีประสิทธิภาพเป็นท่ียอมรับของสังคม 
    3.5 ปัจจัยด้านการพฒันาบุคลากร 
    ผูใ้หส้ัมภาษณ์ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกบัการพฒันาบุคลากรขององคก์ร โดยมีความ
คิดเห็นท่ีสอดคลอ้งกนัว่า หน่วยงานได้มีการพฒันาความรู้ความสามารถของบุคลากรในองค์กร
อยา่งต่อเน่ือง มีการจดัปฐมนิเทศ ให้ความรู้เก่ียวกบัการปฏิบติังานในหนา้ท่ีอยา่งสม ่าเสมอเพื่อให้
บุคลากรในองค์กรมีความเข้าใจเก่ียวกับการปฏิบัติงานท่ีตรงกันและเป็นการเพิ่มพูนความรู้
ความสามารถของบุคลากรในองคก์รใหม้ากยิง่ข้ึน 
    3.6 ปัจจัยด้านงบประมาณ 
    ผูใ้ห้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกบัดา้นงบประมาณขององค์กรโดยมีความ
คิดเห็นสอดคลอ้งกนัวา่ การจดัการงบประมาณท่ีใชใ้นการบริหารองคก์รนั้นมีลกัษณะเช่นเดียวกบั
การบริหารงบประมาณในหน่วยงานราชการอ่ืนๆ ซ่ึงตอ้งด าเนินการตามความจ าเป็นและความ
เหมาะสมจึงในบางคร้ังอาจเกิดความล่าชา้ในการจดัการงบประมาณในองคก์ร ท าให้ในบางคร้ังอาจ
เกิดความไม่สะดวกในการเบิกจ่ายวสัดุ อุปกรณ์ท่ีใชใ้นการปฏิบติัหนา้ท่ีจึงท าให้การปฏิบติังานใน
บางส่วนเป็นไปดว้ยความล่าชา้ เกิดประสิทธิผลท่ีไม่ดีนกั 
    3.7 ปัจจัยด้านพฤติกรรมส่วนบุคคล 
    ผูใ้ห้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่แสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัพฤติกรรมส่วนบุคคล โดยมีความ
คิดเห็นสอดคลอ้งกนัวา่ ความสัมพนัธ์ของบุคลากรในองค์กรเป็นไปดว้ยดี มีการเคารพผูท่ี้อาวุโส
มากกวา่ โดยไม่ค  านึงถึงต าแหน่งหรือชั้นยศท่ีปรากฏ ผูท่ี้อาวุโสมากกวา่สามารถปฏิบติัตนให้เป็น
แบบอยา่งท่ีดีแก่ผูท่ี้อาวโุสนอ้ยกวา่ มีการช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัในทุกๆดา้นจึงท าให้ความสัมพนัธ์
ของบุคลากรในองคก์รเป็นไปดว้ยดี 
    3.8 ปัจจัยด้านสวสัดิการ 
    ผูใ้ห้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่แสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัดา้นสวสัดิการในองคก์ร โดยมีความ
คิดเห็นท่ีสอดคล้องกนัว่า ด้านสวสัดิการขององค์กรมีความเหมาะสมเช่นเดียวกบัสวสัดิการของ
หน่วยงานราชการอ่ืนๆท่ีมีใหต่้อบุคลากรในองคก์ร 
  
  



99 

 

    3.9 ปัจจัยด้านการส่ือสารในองค์กร 
    ผูใ้ห้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่แสดงความคิดเห็นเก่ียวกับการส่ือสารภายในองค์กร โดยมีมี
ความคิดเห็นท่ีสอดคล้องกันว่า การติดต่อ ส่ือสารของบุคลากรในองค์กรเป็นไปด้วยดี มีความ
รวดเร็ว ถูกตอ้งและชดัเจนท าให้การปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์รเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ
และเกิดประสิทธิผลท่ีดีต่อองคก์ร 
    3.10 ปัจจัยด้านสุขภาพและความปลอดภัย 
    ผูใ้ห้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่แสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัด้านสุขภาพและความปลอดภยัใน
องค์กร โดยมีความคิดเห็นท่ีสอดคล้องกันว่า ระบบสาธารณสุข สถานท่ีปฏิบัติงาน อุปกรณ์
เคร่ืองมือต่างๆท่ีใช้ในการปฏิบติังานอยู่ในสภาพท่ีดี สามารถน ามาใช้ในการปฏิบติังานไดอ้ย่างดี
ก่อใหเ้กิดความปลอดภยัต่อบุคลากรในองคก์ร 
 
  
 
 

 

 
 



บทที ่5 
สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

  
 การวจิยัเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพขา้ราชการหมวดหสัดนตรี  กองดุริยางค์
ทหารบกไดน้ าเสนอผลการศึกษาตามล าดบัดงัน้ี 
 1. วตัถุประสงคข์องการศึกษา 
 2. สรุปผล 
 3. อภิปรายผล 
 4. ขอ้เสนอแนะ 
 

สรุปผลการวจิัย 
 ผลการศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพขา้ราชการหมวดหัสดนตรี  กอง
ดุริยางคท์หารบก สรุปผลไดด้งัน้ี 
 1. ขอ้มูลทัว่ไปของผูใ้หส้ัมภาษณ์ 
 ผูใ้ห้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 23 คน เพศหญิง 1 คน มีอายุระหวา่ง 31 – 40 
ปี มีระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี อายุราชการ 1 – 5 ปีและต าแหน่งชั้นยศส่วนใหญ่อยู่ใน
ระดบัชั้นประทวน 
 2. ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มภายนอก สรุปผลไดด้งัน้ี 
      2.1 ปัจจยัทางเศรษฐกิจ ผูใ้ห้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่ไม่พึงพอใจต่อรายได้ท่ีได้รับเพราะ
สภาพเศรษฐกิจปัจจุบนัท่ีมีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลาไดส่้งผลกระทบต่อการด ารงชีวิตเพราะเม่ือ
ค่าคอรงชีพในสังคมสูงข้ึนการใชจ่้ายก็ยิ่งมากข้ึนแต่รายไดท่ี้ไดรั้บไม่เพียงพอท าให้บางคร้ังตอ้งรับ
งานพิเศษอ่ืนๆนอกเหนือจากงานประจ าท่ีท าอยู ่
      2.2 ปัจจยัดา้นสังคม ผูใ้ห้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่สามารถด ารงชีวิตอยูใ่นสังคมไดอ้ยา่งเป็น
สุขเพราะปฏิบติัตามหลกัของเบญจศีลและเบญจธรรม ซ่ึงหากปฏิบติัตนตามหลกัธรรมดงักล่าวนั้น
ก็จะท าใหส้ามารถอยูร่่วมกบัผูอ่ื้นในสังคมไดอ้ยา่งสงบสุข 
      2.3 ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้ม ผูใ้ห้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่มีความเห็นสอดคลอ้งกนัในดา้น
ของสถานท่ีปฏิบติังานมีความสะอาด ร่มร่ืน ซ่ึงส่งผลให้บุคลากรสามารถปฏิบติังานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
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      2.4 ปัจจยัดา้นเทคโนโลยี ผูใ้ห้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่มีความเห็นสอดคลอ้งกนัเก่ียวกบัการ
ใหบ้ริการดา้นเทคโนโลยขีององคก์รวา่ ภายในองคก์รมีการใหบ้ริการดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศแก่
บุคลากรเป็นอยา่งดีเพื่อใหบุ้คลากรสามารถใชเ้ทคโนโลยไีดอ้ยา่งเหมาะสมกบังานท่ีปฏิบติั 
   3. ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มภายใน 
      3.1 ปัจจยัดา้นการบริหารบุคคล ผูใ้ห้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่ เก่ียวกบัการบริหารงานบุคคล
ขององค์กร โดยให้ความเห็นว่าการบริหารงานขององค์กรเป็นไปด้วยความยุติธรรม มีการ
มอบหมายงานใหบุ้คลากรไดป้ฏิบติัตามความถนดัและความเหมาะสมของงานซ่ึงส่งผลให้ผลงานท่ี
เกิดข้ึนมีประสิทธิผลท่ีดี 
      3.2 ปัจจยัด้านกระบวนการท างาน ผูใ้ห้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกับ
กระบวนการท างานในองค์กร โดยให้ความเห็นว่าการปฏิบติังานภายในองค์กรเป็นไปตามกฎ 
ระเบียบท่ีไดก้ าหนดไว ้บุคลากรทุกคนภายในองคก์รไดป้ฏิบติัตามท าให้การท างานภายในองคก์รมี
ประสิทธิภาพค่อนขา้งสูง 
      3.3 ปัจจยัดา้นการท างานเป็นทีม ผูใ้ห้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกบัการ
ท างานเป็นทีมของบุคลารกภายในองค์กร โดยมีความเห็นสอดคล้องกนัด้านความสัมพนัธ์ของ
บุคลากร มีการช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั มีความสามคัคี รักใคร่ปรองดองกนัท าให้การปฏิบติังาน
เป็นไปดว้ยความเรียบร้อยและเกิดผลดี 
      3.4 ปัจจยัด้านเน้ืองาน ผูใ้ห้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวปัจจยัดา้นเน้ืองาน 
โดยมีความคิดเห็นสอดคล้องกนัว่า การท่ีองค์กรได้มอบหมายงานให้บุคลากรภายในองค์กรได้
ปฏิบติัตามความถนดัและความเหมาะสมของแต่ละบุคคล ท าใหบุ้คลากรสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บ
มอบหมายอยา่งเตม็ศกัยภาพซ่ึงก่อใหเ้กิดผลดีต่อองคก์ร 
      3.5 ปัจจยัดา้นการพฒันาบุคลากร ผูใ้ห้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยั
ดา้นการพฒันาบุคลากร โดยมีความเห็นท่ีสอดคลอ้งกนัวา่องคก์รมีการส่งเสริมและพฒันาบุคลากร
เป็นอย่างดี มีการจดัอบรม ปฐมนิเทศด้านต่างๆเพื่อพฒันาความรู้ความสามารถของบุคลากรใน
องคก์รอยา่งต่อเน่ือง 
      3.6 ปัจจยัดา้นงบประมาณ ผูใ้ห้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัด้าน
งบประมาณโดยมีความคิดเห็นสอดคล้องกนัว่า การบริหารจดัการงบประมาณขององค์กรนั้นมี
ลกัษณะเช่นเดียวกบัหน่วยงานอ่ืนๆของทางราชการ ซ่ึงตอ้งด าเนินการตามความจ าเป็นและความ
เหมาะสมท าใหใ้นบางคร้ังเกิดความล่าชา้ เกิดความไม่สะดวกในการปฏิบติังานซ่ึงส่งผลกระทบต่อ
ประสิทธิผลของงานดว้ย 
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      3.7 ปัจจยัด้านพฤติกรรมส่วนบุคคล ผูใ้ห้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกับ
พฤติกรรมส่วนบุคคล โดยมีความคิดเห็นสอดคล้องกนัว่าความสัมพนัธ์ของบุคลากรในองค์กร
เปรียบเสมือนความสัมพนัธ์ของบุคคลในครอบครัว มีการเคารพเช่ือฟังผูท่ี้อาวุโสกว่าโดยไม่
ค  านึงถึงต าแหน่งหรือชั้นยศท่ีปรากฏ ผูท่ี้อาวโุสมากกวา่สามารถปฏิบติัตนให้เป็นแบบอยา่งท่ีดีแก่ผู ้
ท่ีอาวุโสน้อยกว่า มีการช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัในทุกๆดา้นจึงท าให้ความสัมพนัธ์ของบุคลากรใน
องคก์รเป็นไปดว้ยดี 
      3.8  ปัจจยัด้านสวสัดิการ ผูใ้ห้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัด้าน
สวสัดิการว่า องค์กรมีสวสัดิการให้กบับุคลากรเช่นเดียวกบัหน่วยงานทางราชการอ่ืนๆ ซ่ึงมีความ
เหมาะสมต่อการปฏิบติังานเป็นอยา่งดี 
      3.9 ปัจจยัด้านการส่ือสารในองค์กร ผูใ้ห้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกับ
ปัจจยัดา้นการส่ือสารในองคก์รว่า การติดต่อส่ือสารภายในองคก์ร ค่อนขา้งชดัเจนท าให้เกิดความ
เขา้ใจท่ีถูกตอ้งระหวา่งบุคลากรในองคก์รในการปฏิบติังาน 
      3.10 ปัจจัยด้านสุขภาพและความปลอดภยั ผูใ้ห้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่มีความคิดเห็น
เก่ียวกับปัจจยัด้านสุขภาพและความปลอดภยัในองค์กร โดยองค์กรได้มีการจดัตั้ งระบบความ
ปลอดภยั ระบบสาธารณสุขต่างๆไวใ้ห้บริการแก่บุคลากรในองค์กรเพื่อให้บุคลากรมีความมัน่ใจ
และรู้สึกปลอดภยัในการปฏิบติัหนา้ท่ี 
 

อภิปรายผล 
 จากการศึกษาเร่ืองปัจจัยท่ีมีผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพข้าราชการหมวดหัสดนตรี                       
กองดุริยางคท์หารบก  ผูศึ้กษาน าประเด็นส าคญัมาอภิปรายผลดงัน้ี 
 1. ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มภายนอก 
      1.1 ปัจจยัทางเศรษฐกิจมีผลต่อการด ารงชีวิตของบุคลากรในองค์กร สาเหตุจากการท่ี
สภาพเศรษฐกิจมีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลาส่งผลต่อการครองชีพของบุคลากรซ่ึงในบางคร้ังอาจมี
รายจ่ายมากกวา่รายรับท าใหบุ้คลากรตอ้งรับงานพิเศษนอกเหนือจากงานประจ าท่ีท าอยูอ่าจส่งผลให้
เกิดความไม่พึงพอใจต่อรายได้ท่ีได้รับอาจส่งผลกระทบต่อการปฏิบติังานและท าให้บางคร้ัง
ประสิทธิภาพในการท างานลดลง ซ่ึงสอดคลอ้งกบัศิริวรรณ  เสรีรัตน์และคณะ (2545, น.157) ท่ี
กล่าวว่า สภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ (External environment) หมายถึง แรงผลกัดันท่ีอยู่
ภายนอกองค์การ ท่ีส่งผลกระทบถึงศกัยภาพของการบริหารองค์และความสามารถในการบรรลุ
เป้าหมายขององค์การ ตวัอย่างเช่น เศรษฐกิจ สังคม การเมือง กฎหมาย ประชากรศาสตร์และ
ภูมิศาสตร์    
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    1.2 ปัจจยัทางสังคม ภายในองค์กรก็เปรียบเสมือนสังคมหน่ึง บุคลากรท่ีอยู่ร่วมกัน
ภายในองคก์รก็เปรียบเสมือนบุคคลประเภทต่างๆท่ีอยูร่่วมกนัภายในสังคม ดงันั้นการอยูร่่วมกนัใน
สังคมตอ้งมีกฎเกณฑ์และระเบียบ ขอ้ตกลงต่างๆควบคุมเพื่อให้การอยูร่่วมกนัของบุคคลในสังคม
นั้นๆเกิดความสงบสุข บุคลากรทุกคนสามารถร่วมมือกนัในการท างาน รับรู้การเปล่ียนแปลงและ
ร่วมกนัแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนภายในองคก์ร เพื่อให้องคก์รสามารถพฒันาประสิทธิภาพของผลงาน
ให้ดียิ่งข้ึน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทวี  มณีสายและ จารีรักษ ์วีระหงส์ (2547, น.71) ท่ีกล่าววา่ การพฒันา
องค์การจะต้องเกิดข้ึนกับองค์การทั้งหมด คือทุกส่วนขององค์การจะต้องได้รับการพฒันา และ
สภาพแวดลอ้มต่างๆโดยรอบ บุคคลในหน่วยงานจะตอ้งมีส่วนช่วยสนบัสนุน หรือเป็นแรงเสริมให้
บุคคลเหล่านั้นเกิดการยอมรับ และปรับปรุงตนเองใหเ้ขา้กบัการเปล่ียนแปลงเหล่านั้น  ทุกส่วนของ
องคก์ารจะตอ้งท างานร่วมกนัอยา่งมีระบบและทุกส่วนมีความเก่ียวขอ้งและมีผลกระทบซ่ึงกนัและ
กนัโดยตลอด หน่วยงานต่อหน่วยงาน บุคคลต่อบุคคล ซ่ึงความเก่ียวข้องเหล่าน้ีจะตอ้งเป็นทั้ง
โครงสร้างกระบวนการและทศันคติ 
      1.3 ปัจจยัทางส่ิงแวดลอ้ม  การจดัการสภาพแวดลอ้มภายในองคก์รนบัวา่เป็นส่ิงส าคญัท่ี
จะส่งผลต่อการปฏิบติังานของบุคลากรภายในองค์กร เน่ืองจากถ้าภายในองค์กรมีการจดัการ
สภาพแวดล้อมท่ีดีเหมาะสมต่อการปฏิบติังานของบุคลากรก็จะสามารถท าให้บุคลากรสามารถ
ปฏิบติังานได้เต็มศกัยภาพ เกิดประสิทธิผลท่ีดีต่องานท่ีปฏิบติั ซ่ึงสอดคลอ้งกบั ธงชัย  สันติวงษ ์
(2539, น.3 – 10 ) ท่ีกล่าวว่า ความสัมพนัธ์ระหว่างองค์การกบัสภาพแวดล้อมน้ี นับว่าเป็น
ความสัมพนัธ์ท่ีเก่ียวขอ้งโดยตรง โดยไม่อาจแยกออกจากกนัได ้กล่าวคือ องคก์ารทุกแห่งต่างตอ้ง
ท างานเก่ียวขอ้งกบัสภาพแวดลอ้มเสมอ ปัจจยัสภาพแวดลอ้มต่างๆก็จะเป็นปัจจยัภายนอกท่ีควบคุม
ไม่ได้และจะมีผลกระทบต่อการท างานขององค์การไม่โดยตรงก็โดยทางออ้มเสมอ และการท่ี
องคก์ารจะอยูร่อดและเติบโตไดต้ามท่ีตั้งใจไวน้ั้น จะข้ึนอยูก่บัความสามารถของผูบ้ริหารองคก์ารท่ี
จะบริหารองค์การบริหารปัจจยั และทรัพยากรภายในขององค์การให้สามารถด าเนินงานไปโดยมี
ประสิทธิภาพสูงสุดตลอดเวลา ทั้ งน้ีรวมถึงการต้องมีประสิทธิผลในการบริหาร อันเกิดจาก
ความสามารถในการติดตามการเปล่ียนแปลงของปัจจยัสภาพแวดล้อมต่างๆได้ถูกตอ้งพร้อมกบั
สามารถปรับการท างานให้สอดคลอ้งตรงตามเง่ือนไขและสถานการณ์ต่างๆไดอ้ย่างดีจนสามารถ
บรรลุเป้าหมายต่างๆท่ีคาดคิดไวด้ว้ย 
      1.4 ปัจจยัทางเทคโนโลยี  ปัจจุบนัเทคโนโลยีไดมี้บทบาทในการปฏิบติังานดา้นต่างๆ
เป็นอย่างมาก เน่ืองจาก การติดต่อส่ือสารในปัจจุบนัได้มีการพฒันาและเปล่ียนแปลงเข้าสู่ยุค
โลกาภิวฒัน์อย่างแท้จริงไม่ว่าจะเป็นด้านการศึกษา ด้านการคมนาคมตลอดจนการด าเนิน
ชีวิตประจ าวนัลว้นมีเทคโนโลยีเขา้มามีส่วนร่วมทั้งส้ิน ดงันั้นองคก์รจึงควรให้ความส าคญักบัการ
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จดัการระบบเทคโนโลยีภายในองค์กรเพื่อให้บุคลากรในองค์กรสามารถใช้เทคโนโลยีในการ
ปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลท่ีดีต่อองค์กร สอดคลอ้งกบั ศิริวรรณ  เสรี
รัตน์และคณะ (2545, น. 20-23) ท่ีกล่าววา่ เทคโนโลยีขององคก์าร (Organizational technology) จะ
เก่ียวขอ้งกบัเคร่ืองมือ เทคนิคและการปฏิบติัท่ีใชใ้นกระบวนการแปรสภาพปัจจยัน าเขา้ให้ออกมา
เป็นผลผลิต ซ่ึงจะเก่ียวขอ้งกบัวธีิท่ีองคก์ารผลิตสินคา้และบริการ เพื่อนตอบสนองต่อความตอ้งการ
ของลูกค้า ระบบข้อมูลสารสนเทศท่ีทนัสมยัและอินเตอร์เน็ตเหล่าน้ีเป็นเทคโนโลยีท่ีจะท าให้
องคก์ารมีความแตกต่างจากองคก์ารอ่ืน 
 2. ปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายใน 
      2.1 ปัจจยัดา้นการบริหารบุคคล การบริหารจดัการดา้นบุคคลเป็นกระบวนการส าคญัใน
การจดัการองคก์รเพราะองคก์รจะขบัเคล่ือนไดต้อ้งอาศยับุคคลในการด าเนินงานดา้นต่างๆ ดงันั้น
ผูบ้ริหารจึงจ าเป็นท่ีจะตอ้งวางแผนดา้นการบริหารงานบุคคล ก าหนดเป้าหมายในการปฏิบติังาน
และมอบหมายงานให้แต่ละบุคคลตอ้งตามความถนดัและความเหมาะสมในการปฏิบติังานเพื่อให้
บุคลากรสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลท่ีดีต่อองคก์ร สอดคลอ้งกบั 
เสนาะ  ติเยาว ์(2543, น. 11) ท่ีกล่าววา่ การบริหารงานบุคคลเป็นกระบวนท่ีท าให้ไดค้น ใชค้น และ
บ ารุงรักษาคนท่ีมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในจ านวนท่ีเพียงพอและเหมาะสม การบริหารงาน
บุคคลมีพื้นฐานท่ีว่า คนจะตอ้งยอมรับเกียรติภูมิและค่าของแต่ละคนเป็นหลกั จะตอ้งยอมรับใน
สิทธิส่วนบุคคล จุดมุ่งหมายของแต่ละคนและจะตอ้งยกยอ่งตามความเหมาะสมของฐานะของแต่ละ
คน ความสัมพนัธ์ระหวา่งนายจา้งและลุกจา้ง จะตอ้งรักษาไวอ้ยา่งดี จะกดข่ีลูกจา้งเป็นเสมือนทาส
ไม่ได ้ยิง่ในสมยัปัจจุบนัน้ี จะถือวา่นายจา้งมีอิทธิพลต่อลูกจา้งโดยสมบูรณ์ เช่นสมยัก่อนไม่ไดแ้ละ
ท านองเดียวกนั ฐานะของลูกจา้งก็ไม่ใช่วา่จะมีอิทธิพลเหนือกวา่นายจา้ง ทั้งสองฝ่ายต่างมีฐานะเท่า
เทียมกนั จะตอ้งพึ่งพาอาศยักนั การปฏิบติัของฝ่ายนายจา้งต่อคนงานอยา่งเหมาะสม การปรับปรุง
ส่งเสริมสมรรถภาพของคนงาน จะท าให้คนงานอุทิศก าลงักาย และความสามารถให้แก่งานมาก
ท่ีสุด 
      2.2 ปัจจยัดา้นกระบวนการท างาน  ภายในองคก์รแต่ละองค์กรมีกฎระเบียบ ขอ้บงัคบั
หรือขอ้ตกลงท่ีกระท าร่วมกนัระหว่างบุคคลภายในองค์กรเพื่อรักษาความเป็นระเบียบเรียบร้อย
ภายในองคก์ร สามารถท าให้บุคคลในองคก์รปฏิบติังานร่วมกนัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ สอดคลอ้ง
กบัทวี  มณีสาย และจารีรักษ ์ วีระหงส์ (2547, น.120) ท่ีกล่าววา่ การก าหนดกติกา หรือกฎเกณฑ์
ต่างๆท่ีจะเอ้ือต่อการท างานร่วมกนัให้บรรลุเป้าหมาย ควรเปิดโอกาสให้สมาชิกไดมี้ส่วนร่วมใน
การก าหนดกติกา หรือกฎเกณฑท่ี์จะน ามาใชร่้วมกนั 
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      2.3 ปัจจยัดา้นการท างานเป็นทีม การท างานในองค์กรของแต่ละองคก์รจ าเป็นจะตอ้ง
ได้รับความร่วมมือจากบุคลากรทุกคนในองค์กร บุคลากรตอ้งมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั มีความ
สามคัคีในการปฏิบติังาน สามารถท างานร่วมกนัเป็นทีมไดอ้ย่างดีจึงจะท าให้การปฏิบติังานบรรลุ
เป้าหมายท่ีตอ้งการ สอดคลอ้งกบั ทวี  มณีสาย และจารีรักษ ์ วีระหงส์ (2547, น.120) ท่ีกล่าววา่ ใน
การท างานเป็นทีมนั้น ความสัมพนัธ์ระหว่างบทบาทสมาชิกในกลุ่มมีความจ าเป็นซ่ึงจะส่งผลให้
การท างานเป็นทีมประสบผลส าเร็จ 
      2.4  ปัจจยัด้านเน้ืองาน  การปฏิบติังานของบุคลากรในองค์กรแต่ละคนผูบ้ริหารควร
มอบหมายงานภาระหนา้ท่ีใหบุ้คลากรตามความรู้ความสามารถและความเหมาะสมของงาน เพื่อให้
ผูป้ฏิบติังานสามารถท างานไดต้ามความถนดัและเต็มศกัยภาพส่งผลให้ผลงานท่ีเกิดข้ึนนั้นบรรลุ
เป้าหมายท่ีดีตามท่ีองคก์รคาดหวงั สอดคลอ้งกบั เสนาะ  ติเยาว ์(2543, น.97-98) ท่ีกล่าววา่ ปัจจยั
ดา้นเน้ือหาของงาน หมายถึง ลกัษณะของงานท่ีบุคลากรปฏิบติังานอยู่ ปัจจยัดา้นเน้ือหาของงานมี
ผลต่อประสิทธิภาพ ประสิทธิผลขององค์การ ซ่ึงปัจจยัดังกล่าวน้ีจะส่งผลให้งานท่ีท าประสบ
ผลส าเร็จตามท่ีคาดไว ้ปัจจยัดงักล่าวไดแ้ก่ 

1. เน้ือหาของงาน เหมาะสมกบัวฒิุการศึกษาของบุคลากร 
2. เน้ือหาของงานเหมาะสมกบัประสบการณ์ของบุคลากร 
3. เน้ือหาของงานสอดคลอ้งกบัความสนใจของบุคลากร 
4. ปริมาณงานท่ีรับผดิชอบเหมาะสม 
5. ระยะเวลาปฏิบติัตามเน้ือหาของงานเหมาะสม 
6. บุคลากรมีทกัษะการปฏิบติัตามเน้ือหาของงาน 

      2.5  ปัจจยัดา้นการพฒันาบุคลากร  ในดา้นการพฒันาบุคลากรนบัวา่เป็นส่ิงส าคญัท่ีจะ
ท าให้องค์กรมีผลงานท่ีมีประสิทธิภาพ เพราะบุคลากรเป็นปัจจยัหลกัในการพฒันาองค์กร หาก
บุคลากรในองคก์รไม่ไดรั้บการพฒันาหรือฝึกอบรมเพื่อน าความรู้ท่ีไดรั้บมาใชใ้นการพฒันาองคก์ร
ก็จะท าให้องค์กรนั้นไม่สามารถด าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ สอดคล้องกับ รังสรรค ์ 
ประเสริฐศรี (2548, น.107-108) ท่ีกล่าวว่า การฝึกอบรมในขณะปฏิบติังาน (On-the-job training 
(OJT)) เป็นการฝึกอบรมเพื่อสร้างประสบการณ์ให้กับพนักงานโดยการให้พนักงานลงมือ
ปฏิบติังานในหนา้ท่ีไปพร้อมกบัการฝึกอบรม หรือเป็นเทคนิคการฝึกอบรมซ่ึงกลมกลืนเขา้กบังาน
และเก่ียวขอ้งกบัความรู้ (Knowledge) ประสบการณ์ (Experience) ท่ีถูกใชใ้นงาน เพื่อให้พนกังาน
สามารถน าความรู้และประสบการณ์ท่ีไดรั้บมาใชใ้นการพฒันางานและองคก์รไดอ้ยา่งเหมาะสม 
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      2.6 ปัจจยัดา้นงบประมาณ  การบริหารจดัการองคก์รนั้นปัจจยัดา้นงบประมาณถือวา่เป็น
ส่ิงท่ีส าคญัท่ีสุดในการบริหารจดัการองค์กร และระบบงานต่างๆภายในองค์กรเพื่อให้องค์กร
สามารถด าเนินงานไดส้ าเร็จบรรลุตามเป้าหมายท่ีก าหนด สอดคลอ้งกบั ทวี  มณีสาย และจารีรักษ ์ 
วรีะหงส์ (2547, น.104) ท่ีกล่าววา่ งบประมาณ หมายถึง แผนงานอยา่งละเอียดท่ีก าหนดเป็นตวัเลข 
เก่ียวกบัการใชท้รัพยากรของกิจการในระยะเวลาหน่ึงเพื่อใหไ้ดผ้ลตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้
        2.7 ปัจจยัดา้นพฤติกรรมส่วนบุคคล  การปฏิบติังานร่วมกนัของบุคลากรในองคก์รมี
ความหลากหลายและแตกต่างกนัในดา้นของพฤติกรรมส่วนบุคคล องคก์รจะตอ้งสร้างวฒันธรรม
ข้ึนภายในองค์กรเพื่อเสริมสร้างความสัมพนัธ์อนัดีระหว่างบุคลากรดว้ยกนัหรือระหวา่งบุคลากร
และผูบ้ริหาร เพื่อให้ทุกฝ่ายภายในองค์กรสามารถปฏิบติังานร่วมกนัได้จนบรรลุเป้าหมายของ
องคก์รท่ีก าหนดไวส้อดคลอ้งกบั ศิริวรรณ  เสรีรัตน์และคณะ (2545, น.20-23) ท่ีกล่าววา่วฒันธรรม
องค์การ (Organization’s culture) เป็นการก าหนดค่านิยม ความเช่ือ ความเขา้ใจ และบรรทดัฐาน 
ร่วมกนัของสมาชิกในองคก์ารซ่ึงจะเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมดา้นจริยธรรมและขอ้ผกูมดัท่ีพนกังานมี
ต่อประสิทธิภาพ หรือการบริการลูกคา้ เพื่อรักษาการอยู่ร่วมกนัของสมาชิกในองค์การวฒันธรรม
องคก์ารจะไม่ไดก้  าหนดไวเ้ป็นลายลกัษณ์อกัษร แต่สามารถสังเกตไดจ้ากเร่ืองราว ค าขวญั ระเบียบ
แบบแผน เคร่ืองแต่งกายและการจดัแผนภูมิองคก์าร 
        2.8  ปัจจยัดา้นสวสัดิการ  การจดัการดา้นสวสัดิการขององคก์รเป็นส่ิงท่ีสร้างขวญัและ
ก าลงัใจใหก้บับุคลากรในองคก์ร หากหน่วยงานใดท่ีมีสวสัดิการในการปฏิบติังานท่ีดีและเป็นท่ีพึง
พอใจแก่บุคลากรจะท าให้บุคลากรมีความจงรักภกัดีต่อองค์กรและมีความมุ่งหมายท่ีจะพฒันา
องค์กรให้ดีมากยิ่งข้ึน สอดคล้องกบั เสนาะ  ติเยาว ์(2543, น.23-27) ท่ีกล่าวว่า การบริการด้าน
สวสัดิการ เป็นการให้ประโยชน์และบริการแก่พนกังาน โดยมุ่งถึงการก่อให้เกิดขวญัดีและความ
จงรักภกัดีต่อองค์การ หน้าท่ีท่ีส าคญัก็ไดแ้ก่ การจดัการทางดา้นการประกนั บ าเหน็จบ านาญ การ
จ่ายเงินชดเชย การรักษาพยาบาล การเจ็บป่วย การสังคมสงเคราะห์ การกู้ยืมเงิน การสงเคราะห์ 
การศึกษาและการพกัผอ่น เป็นตน้ 
        2.9  ปัจจยัดา้นการส่ือสารในองคก์ร การส่ือสารกนัระหวา่งบุคลากรภายในองคก์รเป็น
ส่ิงท่ีผูบ้ริหารองค์กรจะตอ้งให้ความส าคญั เพราะในบางคร้ังถา้การส่ือสารระหว่างบุคลากรเกิด
ความเขา้ใจไม่ตรงกนัอาจก่อให้เกิดผลเสียต่อองคก์รได ้ดงันั้น องคก์รจึงควรเสริมสร้างความเขา้ใจ
ในด้านการส่ือสารภายในองค์กรเพื่อให้บุคลากรสามารถปฏิบติังานไปในทิศทางเดียวกนัและ
ถูกตอ้งสอดคล้องกบัเสนาะ  ติเยาว ์(2543, น.33-34) ท่ีกล่าวว่า การก าจดัอุปสรรคใดๆท่ีจะไป
ขดัขวางการบริหารงาน การติดต่อส่ือสารและการมีส่วนร่วมของคนในองค์การ อุปสรรคท่ีมกัจะ
ละเลยและคิดว่าเป็นส่ิงเล็กน้อยก็คือการแยกห้องรับประทานอาหาร การแยกท่ีจอดรถ การติดตั้ง
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เคร่ืองใช้ส านกังานท่ีเป็นการแบ่งชั้นวรรณะและก าหนดสัญลกัษณ์ใดๆท่ีแสดงถึงสถานภาพของ
ระดับพนักงาน องค์การทุกแห่งอยากให้ฝ่ายบริหารและฝ่ายปฏิบติัท างานกันด้วยความร่วมมือ
ประสานงานกนัไม่ใช่เผชิญหน้ากนั ซ่ึงหากแก้ไขอุปสรรคในจุดน้ีก็จะสามารถท าให้องค์กร
สามารถพฒันาต่อไปไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
        2.10  ปัจจยัดา้นสุขภาพและความปลอดภยั   การจดัการดา้นสุขภาพและความปลอดภยั
ขององค์กรเป็นการสร้างความเช่ือมั่นให้แก่บุคลากรในองค์กรในการปฏิบัติงานในด้านของ
ปลอดภยัในการปฏิบติังานเพื่อให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมัน่ใจและเต็มศกัยภาพ 
สอดคลอ้งกบั เสนาะ  ติเยาว ์(2543, น.23-27)  ท่ีกล่าววา่ สุขภาพและความปลอดภยัในการท างาน 
เป็นเร่ืองของการป้องกันไม่ให้พนักงานได้รับอันตรายจากการปฏิบัติงานรวมตลอดถึงการ
รักษาพยาบาลในกรณีท่ีเกิดอุบติัเหตุจากการท างาน การดูแลทางดา้นสุขภาพอนามยัของพนกังาน 
ไดแ้ก่การตรวจสุขภาพก่อนเขา้ท างาน ดูว่างานใดเป็นอนัตรายแก่สุขภาพอนามยั การจดัหายาไว ้
การจดัแนะน าความรู้ทางดา้นสุขภาพและการจดัให้มีห้องปฐมพยาบาล ส าหรับเร่ืองความปลอดภยั
ในการท างานก็ควรพิจารณาสภาพของเคร่ืองจกัร อุปกรณ์ส่ิงท่ีอ านวยความสะดวกและการศึกษา
อบรมให้รู้วิธีท  างานท่ีปลอดภยั จดัให้มีการแสดงวิธีป้องกนัภยัท่ีจะเกิดข้ึนจากการท างาน สอนให้
รู้จกัวธีิท างานท่ีถูกตอ้งและปลอดภยั ตลอดจนเสนอแนะออกแบบเคร่ืองจกัรอุปกรณ์ในการท างาน
ไม่ใหเ้กิดอนัตรายหรือบกพร่องจนอาจก่อให้เกิดอนัตรายข้ึนได ้
 

ข้อเสนอแนะ 
1. การท างานร่วมกนัของบุคลากรขา้ราชการหมวดหัสดนตรี กองดุริยางค์ทหารบกควรมี

การก าหนดเป้าหมายและวตัถุประสงค์การท างานร่วมกันขององค์กรและรายกิจกรรมท่ีชัดเจน 
สอดคล้องกัน และควรแจ้งให้บุคลากรหรือสมาชิกทีมทุกคนรับรู้และยอมรับเป้าหมายและ
วตัถุประสงคน์ั้นในทุกกิจกรรม เน่ืองจากการมีเป้าหมายเดียวกนัจะน ามาซ่ึงความส าเร็จขององคก์ร        

2. หมวดหสัดนตรี กองดุริยางคท์หารบกควรมีการจดักิจกรรมพฒันาองคก์ร หรือกิจกรรม
ท่ีจะเช่ือมความสามคัคี สร้างปฏิสัมพนัธ์ท่ีดี ระหวา่งบุคลากรในองคก์ร รวมทั้งควรมีการวิเคราะห์ 
และพฒันาความรู้ ความสามารถและทกัษะจ าเป็นและเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งใหแ้ก่บุคลากร เพื่อเสริมสร้าง
ศกัยภาพให้กบับุคลากร ให้เกิดการยอมรับความสามารถซ่ึงกนัและกนั ส่งเสริมให้เกิดการท างาน
เป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ 
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ตัวอย่างแบบสัมภาษณ์ 
เร่ือง ปัจจัยทีม่ผีลต่อการเพิม่ประสิทธิภาพข้าราชการหมวดหัสดนตรี  

กองดุริยางค์ทหารบก 
 
ส่วนที ่1 ข้อมูลทัว่ไป 

1.1 เพศ
........................................................................................................................................ 

1.2 อายุ
........................................................................................................................................ 

1.3 วฒิุการศึกษา
........................................................................................................................................ 

1.4 อายรุาชการ
........................................................................................................................................ 

1.5 ต าแหน่ง ชั้นยศ
........................................................................................................................................ 
 

ส่วนที ่2 ความคิดเห็นต่อสภาพแวดล้อมภายนอก 
2.1 ปัจจยัทางเศรษฐกิจ 
     2.1.1 รายไดป้ระจ าต่อการเพียงพอต่อการด ารงชีวติเพียงใด เพราะอะไร 

 ............................................................................................................................................... 
 ............................................................................................................................................... 

     2.1.2 มีโอกาสหารายไดเ้สริมอยา่งไรบา้ง เพียงพอหรือไม่ 
............................................................................................................................................... 
............................................................................................................................................... 
2.2 ปัจจยัทางสังคม 

      2.2.1  การด ารงชีวติมีความสุขอยา่งมีจริยธรรมควาปฏิบติัอยา่งไร 
............................................................................................................................................... 
............................................................................................................................................... 
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2.3ปัจจยัทางส่ิงแวดลอ้ม 
      2.3.1 มีมลพิษในสภาวะแวดลอ้มหรือไม่ 

............................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................... 
2.4 ปัจจยัทางเทคโนโลยี 

      2.4.1 ปรับตวัใหท้นักบัการเปล่ียนแปลงเทคโนโลยไีดเ้หมาะสมอยา่งไร 
............................................................................................................................................... 
............................................................................................................................................... 

ส่วนที ่3 ความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมภายใน 
1 ปัจจยัดา้นการบริหารบุคคล 

1.1 การแบ่งงานในองคก์รเป็นอยา่งไร มีขอ้ดีขอ้เด่นอยา่งไร 
     ................................................................................................................................................. 

           .................................................................................................................................................. 
1.2 ระบบการท างาน ประเมินงานมีความยติุธรรมเพียงใด 

              ............................................................................................................................................... 
............................................................................................................................................... 

2 ปัจจยัดา้นกระบวนการท างาน 
 2.1 ความชดัเจนของกฏเกณฑก์ระบวนการท างานเป็นอยา่งไร เหมาะสมเพียงใด 

............................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................... 
 2.2 บรรยากาศของการท างานเป็นอยา่งไร 

............................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................... 
3 ปัจจยัดา้นการท างานเป็นทีม 
 3.1 การท างานร่วมกนัเป็นทีมเหมาะสมเพียงใด จุดเด่นจุดดอ้ยอยา่งไร 

............................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................... 
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3.2 มนุษยสัมพนัธ์ต่อกนัในการท างานเป็นทีมเป็นอยา่งไร 
...............................................................................................................................................
............................................................................................................................................... 

4 ปัจจยัดา้นเน้ืองาน 
 4.1 งานท่ีรับผดิชอบเหมาะสมกบัศกัยภาพของตนอยา่งไรบา้ง 

............................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................... 
 4.2 ประสิทธิภาพของงานท่ีตนรับผดิชอบเป็นอยา่งไร 

............................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................... 
5 ปัจจยัดา้นการพฒันาบุคลากร 
 5.1 หน่วยงานมีการปฐมนิเทศงานอยา่งไรบา้ง 

............................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................... 
 5.2 หน่วยงานมีการฝึกอบรมหรือเสริมความรู้ประสบการในงานอยา่งไรบา้ง 

............................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................... 
6 ปัจจยัดา้นงบประมาณ 
 6.1 วสัดุอุปกรณ์ เคร่ืองมือในการท างานสภาพพร้อมใชเ้พีงพอเพียงใด 

............................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................... 
 6.2 งบประมาณจดักิจกรรมไดจ้ดัท าโครงการใดบา้ง 

............................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................... 
7 ปัจจยัดา้นพฤติกรรมส่วนบุคคล 
 7.1 การปรับพฤติกรรมตนเองต่อเพื่อนร่วมงานอยา่งไรบา้ง ไดรั้บการยอมรับนบัถืออยา่งไร 

............................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................... 
 
 



122 

 

8 ปัจจยัดา้นสวสัดิการ 
 8.1 หน่วยงานจดัสวสัดิการอยา่งไรบา้ง เหมาะสมอยา่งไร 

............................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................... 
9 ปัจจยัดา้นการส่ือสารในองคก์ร 
 9.1 รูปแบบการส่ือสารต่อกนัในองคก์รเป็นอยา่งไร ถูกตอ้ง รวดเร็วเพียงใด 

............................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................... 
 9.2 รูปแบบการส่ือสารในองคก์รมีประสิทธิภาพเพียงใด 

............................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................... 
10 ปัจจยัดา้นสุขภาพและความปลอดภยั 
 10.1 ระบบสาธารณสุขของหน่อยงานเป็นอยา่งไร มีคุณภาพอยา่งไร 

............................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................... 
 10.2 สถานท่ี อุปกรณ์เคร่ืองมือท างานใหค้วามปลอดภยัไดดี้เพียงใด  

............................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................... 
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ABSTRACT 

 

  The purpose of this research was to study the factors affecting the increase of 

effectiveness of big band government officials at Royal Thai Army Band. The 

population included 23 big band government officials. Data was collected suing 

interview and presented in description. 

The findings revealed there were two the factors affecting the increase of 

effectiveness of big band government officials at Royal Thai Army Band as follows: 

          1.The external factors included 1.1 economy 1.2 society 1.3 environment and 

1.4 technology. 

   2.The internal factors included 2.1 personnel management 2.2 working 

process  2.3 teamwork 2.4 tasks 2.5 personnel development 2.6 budget 2.7 individual 

behavior 2.8 welfares 2.9 internal organization communication and 2.10 health and 

safety. 

Keywords: Royal Thai Army Band, Increase of Effectiveness, Big Band Government 

Officials 

Introduction  

  Music is an important cultural heritage to the new generation. Civilized 

nations must have their own culture which represents the prosperity of their society. 

Culture reflects the creativity and development of society from past to present.  Music 

has been used in various activities such as listening, relaxing, gathering for doing 

social activities. Music also the pillar of human bond for example during the war 

activities which used music in any occasions such as military parade, signal for 

military ceremony, entertained soldiers after the battle and etc. Therefore, army has a 

commitment to music. Music is a part of human nature as His Majesty King 

Bhumibol Adulyadej , King Rama 9 stated that " “ music is part of me weather jazz or 

not, music is the part of everyone. It is the great part of our lives. For me,  music is 

exquisite and everyone should realize the value of all o kinds music. Music in all type 

have its suitability to play on different occasion and emotion.  DANCE BAND has 
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originated from the Americans with African descent of New Orleans, USA.  It was 

played as live music without note but also play as improvisation. Singer will think of 

lyric on that time.  

This way can bring fun and joyful to audience. DANCE BAND can perform 

both outdoor or indoor. Music can be display by performer 9-22 persons. The small 

sized band called COMBO or STRING COMBO. The outstanding of band was 

COMBO that emphasis on strong rhythmic and against with the percussion. Musician 

must have specific ability. Sometimes, musician created the new melody while 

performing. Thai army of Thailand had Bugle Corps since King Rama 4 of 

Rattanakosin era.  At that time, Thailand had Wang luang and Wang Naa  as the 

central to the control Thai royal army. About 2395, the second year of His Majesty 

King Prajom Klao, King rama 4 who has established the solider recruitment as same 

as English  troops by british military officer named Captain Impay as the trainer.  

Each time, Thai people saw the incoming military fleet, they would heard the sound 

of brass band.   

On 1936, the Royal Thai Army Band has set up “ Big band” (Has Dontree) 

and has been supported by Gen. Mankorn Promyothi and Master Jampa Lemsamran 

who worked at brass band of Raw Pan 3, Makkawan Rangsan bridge on 1932, was the 

composer and band leader, as well.  The Big Band of Raw Pan 3 moved to Yothee 

Road, Payathai on 1937 and Pantree Luang Prasan Duriyang was the band leader. 

That was the beginning of democracy era in Thailand, country needs to be developed 

in all term. Thai people used music for dancing in many occasions. Gen. Mankorn 

Promyothi has supported to form “ Big band” named Duriya Yothin on 1940 which 

lead singer named Pramuan Rassamitat. There were many famous singer such as 

Prayad Chaisiri, Banja Toonkamanee, Chaaub Fongkasin, Chalao Prasobsan, Chao 

Klongklaew, Wattana Boonyakiet. There were also some famous musicians such as 

S.t. Thongkam Baukaew,  Sergeant Tieab Paireekang, Sergeant  Choop Praireekayad. 

The famous composer on that time were MJ Sivakorn and Sor Kethsiri.  

Office of cultural art stated that “ there were the emergence of comedian 

coupled with the Big Band, the famous comedian on that time were Jamroon 

Naudjim, Yanyong Jamookdaeng, Prasan Pattamawenu, Choi Pantukan, Sahas 

Boonlong, Atik Attanajinda and Sawai Chaisree.  

The Royal Thai Army band was very famous, all singers and musicians were 

well known. As a result, The Royal Thai Army band performed on many events and 

ceremonies. Now, The Royal Thai Army band is directly reported to Commonwealth 

Department, Ministry of Defense. There are some divisions under the department 

such as commander Division (The director unit of The Royal Thai Army band , music 

division, science division, service division and The Royal Thai Army musical school.   
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  Big Band has major role in Thai Royal Army because the band is responsible 

for playing music on the welcome party for many important persons for the Royal 

Thai Army such as special guest , the commanders  as well as in concert. Other 

department also realized the important of music because they are some department 

has been established similar to Royal Thai Army band such as Royal Thai Navy 

Band, Royal Thai Air Force Band as well as the musical band of Universities.  The 

management of big band is the most important to the performance of big band. There 

are some factors that affect to related to the performance of  the big band of Royal 

Thai army. Therefore, researchers are interested to study factors affecting the increase 

of effectiveness of big band government officials at Royal Thai Army Band. The 

result will be used as a guideline to promote or improve the administration of Big 

Bandin future.    

 

Researchobjective  

  To study the factors affecting the increase of effectiveness of big band 

government officials at Royal Thai Army Band 

  

Research Methodology 

  The research is qualitative research  that aimed to study the factors affecting 

the increase of effectiveness of big band government officials at Royal Thai Army 

Band. The methodology included with research scope, content, research tool used in 

research, data collection and present data by the following methods.  

1 . The interview form used with the big band government officials at Royal 

Thai Army Band for  23 officials ,  the researchers had permission from Royal Thai 

Army Band and made appointments for interviews and also had permission to record 

audio during interview coupled with short notes 

2 . Collected data from the interviews and analyzed data. 

3.  Present data from the research to the Committee for verify its accuracy as 

well as making correction.  

4. Reports the complete research result to the Graduate School. 

 

Result  

  The research titled “ The factor affect to the effectiveness of Big Band 

Government official at Royal Thai Army band” can be summarized as follows: 

  1. The demographical data of respondent :  Most of them were men for 23 

persons, woman for 1 person , aged during 31-40 years old, bachelor degree, worked 

as official for 1-5 years and noncommissioned officer.  
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  2 .Factors of external environment:  

     2.1 Economic Factors : Most respondents did not satisfied with their 

revenues due to the severe economic condition therefore they had to work extra job 

after routine job.  

     2.2 Social Factors : Most respondents can live happily because they 

followed the Benja Seel and Benja Dharma therefore they can live with others 

peacefully. 

               2.3 Environmental factors : Most respondents agreed that their workplace is 

clean , shady  which result to official to work effectively. 

    2.4 Technological factors:  Most respondents agreed on the same result 

about technological service providing within organization. 

3. Factors of the internal environment# 

    3.1 Personnel Management factor : Most respondents about human 

resources management has assigned work that match to personnel’s aptitude and 

capacity which resulted in great effectiveness . 

    3.2 Work process factors :  Most respondents agreed that most official 

worked under the regulations as prescribed. 

    3.3 Teamwork Factors : Most respondents agreed that all official has helped 

each other and made the effective performance to team. 

    3.4  Work description Factors : Most respondents agreed that organization 

has assign tasks to personnel within the organization which complied with their 

aptitude and suitability, made the effective performance. 

               3.5 Personnel development Factor:  Most respondents agreed that 

organization has good personal promotion and development.  

               3.6  Budget Factors :  Most respondents agreed that  budget management of 

organization has similar to other agencies of the Government, sometime it delay 

caused inefficiency of work performance.  

               3.7 Personal behavior Factor :  Most respondents agreed that the relationship 

among individual within organization is similar to family member relationship which 

junior official respect to senor official and helping each other.     

              3.8  Welfare Factors: Most respondents agreed that organization has provide 

the suitable welfare to official.   
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               3.9  Internal communication Factor :  Most respondents agreed that internal 

communication within organization is clear and cause well understanding among 

official.   

               3.10 Health and safety factors : Most respondents agreed that  organization 

has set up an appropriated  safety system and public health system to officials for 

having confidence and security for personnel on duty . 

 

Summary and discussion 

The research titled “ The factor affect to the effectiveness of Big Band 

Government official at Royal Thai Army band” had some major issues discussed as 

follows . 

1. Factors of external environment. 

     1.1 Economic factors affect to the livelihood of officials due to severe 

economic conditions and high spending cost therefore the extra job may decrease the 

performance of their routine job.  

     1.2 Social Factors : Organization is the society that all member need to 

follow rules and regulations therefore organization can gain the effective 

performance.    

                 1.3 Environmental Factors:  Good Environmental management can 

maximize the work performance of individual. This was consist with the study of 

Tongchai Santiwong (2539 , p 3-10 ) stated that “  the relationship between 

organization and environment is the direct relationship and cannot separate from each 

other. 

                1.4 Technological Factors:  Technology has the major role in the work 

practice and performance due to the transition into the era of globalization in term of 

education, transportation and every day of living as well.    

2. Factors of internal environment 

     2.1 Personnel Management factor:  Personal Management is an important 

process in the organization because organization is driven by the qualified personal. 

Therefore, administrators need to plan seriously about human resource management, 

determine target for the operation and assign tasks to each individual according to 

their aptitude and suitability. 

      2.2  Work process factor : Each organization must have rules and 

regulations as the agreements between individuals to maintain order and discipline 

within the organization then they can work together as a team. 
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      2.3  Teamwork factor :  Each organization need the participation from all 

staff, Personnel must have a good relationship among each other, has unity in work 

practice therefore they can work together as team. 

      2.4  Work performance factors : The performance of individual that 

organization should assign work that match to their efficacy and suitability therefore 

they can work with maximum performance. 

      2.5 Personnel development factor :  Human resources development has 

major role to the organization due to it helps organization to work effectively. The 

personnel is also the key factor in the development of organization. If people in the 

organization lacked of professional development therefore cannot operate effectively. 

This is consisted with the study of Rangsan prasertsri (2548 , AM 107 - . 108 ) stated 

that “On-the-job training (OJT)) can to create the new experience for employees 

during work because they can practice from working. 

      2.6 Budget factor : It is considered as the most important factor for 

organization management of the organization.  Budget can support all systems within 

the organization to achieve the targets.  This is consisted with the study by Tawee 

Maneesai and Jareerak Weerahong ( 2547 , p 104 )stated that “ budget means the 

detailed plan that carefully defined as  number to show the spending of resources in a 

period of time to achieve the organizational goal. 

      2.7 Personal behavior factor : The cooperation of personnel in the 

organization are diverse and different by their personal behavior. Organization needs 

to create organizational culture to strengthen good relationships between staff or 

between staff and management, therefore all  parties can work well together to 

achieve goals. 

      2.8 Welfare factor :  Welfare helps to encourage personnel in the 

organization. Organization can gain loyalty from staff by providing satisfactory 

welfare to staff.    

      2.9 Internal communication factor : Management should concern about 

internal communication among staff due to miscommunication may cause a negative 

effect to organization. Therefore, organization should strengthen the mutual 

understanding to staff for working on the same direction. 

      2.10 Health and safety factors : The management of health and safety work 

environment can  build confidence in staff during their operation.  
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Suggestion 

1 . The collaboration of big band government officials at Royal Thai Army 

Band should have set up clear goals and objectives for the collaborative activities and 

inform all staff to recognize and accept the goals and objectives in all activities. 

Because working on same goal will bring achievement to organization. 

  2. Big Band Division at Royal Thai Army should set up activities for 

organizational development or activities to promote unity among staff in the 

organization. The division should  analyze and develop knowledge, ability and skills 

with necessity to related personnel. This will help to  strengthen the capacity to the 

personnel and effective work as team.  
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