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บทคัดยอ 

การวิจัยนี้มีวัตถุประสงคคือเพ่ือศึกษาถึงกระบวนการบริหารงานบุคคลท่ีสงผลตอ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในองคการ กรณี : TOPS supermarket (บริษัท 

เซ็นทรัลฟูดรีเทล จํากัด) โดยใชวิธีการสุมตัวอยางแบบสะดวก จํานวน 400 เครื่องมือท่ีใชในการศึกษา

คือแบบสอบถาม สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) 

สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และสถิติเชิงอางอิงท่ีใชในการวิเคราะห คือ 

วิเคราะหการถดถอยเชิงพหุ (Multiples Regression) 

ผลการศึกษาพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีความเห็นเก่ียวกับแนวทางการปรับปรุง

การปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพตามแนวคิดทฤษฎีการจัดการแบบดั้งเดิม (Classical Management) 

ดานคาตอบแทน และโครงสรางองคกร ในภาพรวมอยูในระดับมาก สวนแนวทางการปรับปรงุการ

ปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพตามแนวคิดทฤษฎีการจัดการเชิงพฤติกรรม (Behavioral 

Management) ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน และความพึงพอใจในการทํางาน ผูตอบ

แบบสอบถามสวนใหญมีความเห็นในภาพรวมอยูในระดับมากท่ีสุด 

 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา แนวทางการปรับปรุงการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพตาม

แนวคิดทฤษฎีการจัดการแบบดั้งเดิม (Classical Management) ดานคาตอบแทน และโครงสราง

องคกรสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน TOPS supermarket และแนวทางการ

ปรับปรุงการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพตามแนวคิดทฤษฎีการจัดการเชิงพฤติกรรม (Behavioral 

Management) ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน และความพึงพอใจในการทํางานสงผลตอ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน TOPS supermarket อยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05  
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ABSTRACT 

 The purpose of this research was the procedure of human resource which 

affects to the work efficiency of Tops supermarket. This research had been done 

through  400 samples who work in Tops supermarket by questionnaires, To test 

percentage mean and standard deviation were applied to use. And the multiples 

regression was used to constant the model to estimate the dependent variable by 

independent variable. 

 The research was found that the most respondents opinion that the way to 

improve work efficiency by Classical Management. The perspective of compensation 

and organizational structure are in high level then to improve work efficiency by 

Behavioral Management work environment and satisfaction at work the most 

respondent opinion that highest level. 

 The analyzing of hypothesis indicated that to improve work efficiency with 

Classical Management theory in compensation and organization structure affecting 

their work efficiency and to improve work efficiency with Behavioral Management 

theory in work environment and satisfaction at work affecting their work efficiency to 

TOPS supermarket was statistically significant at 0.05 level  

 

Keywords: Personnel Administration, Efficiency, Work Environment, Satisfaction at 

work                                                                                                
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บทท่ี 1 

บทนํา 

 

ความสําคัญและท่ีมาของปญหาวิจัย 

ในโลกของธุรกิจปจจุบันมีความเจริญเติบโตขยายตัวมากข้ึน กรอบแนวความคิดดานงาน

บุคคลจึงจําเปนตองขยายและพัฒนาใหสอดคลองกับความเปลี่ยนแปลง ในอดีตนั้นบุคลากรในองคกร

จะเปนเพียงผูรับคําสั่งตามท่ีมอบหมายเทานั้น ในบทบาทใหมบุคลากรมีฐานะเปนทรัพยากรของ

องคกร หรือในปจจุบนัเรียกวา “ทุนมนุษย” ท่ีมีสวนรวมสงเสริมและสนับสนุนใหภาระงานตางๆ ของ

องคกรดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล สรางความสําเร็จ ความเจริญกาวหนาใหแก

องคกร (วิลาวรรณ รพีพิศาล, 2550, หนา 2) เปนท่ียอมรับกันในหมูนักบริหารวาทรัพยากรพ้ืนฐาน

ของการบริหารงานทุกชนิด ซ่ึงไดแก คน เงิน อุปกรณ และการจัดการ หรือเทคนิคในการบริหารนั้น 

“คน” มีความสําคัญมาก ดวยเหตุท่ี “คน” นอกจากจะมีความสําคัญเปนเอกในดานทรัพยากร

ทางการบริหารแลว “คน” ยังมีบทบาทสําคัญในทุกข้ันตอนของกระบวนการบริหารงาน ซ่ึง

ประกอบดวย การวางแผน การจัดองคการ การจัดการเก่ียวกับบุคคล การประสานงาน และการ

ควบคุมงาน ในข้ันตอนดังกลาว การจัดการเก่ียวกับบุคคลเปนสิ่งสําคัญมาก กลาวไดวา การจัดการ

เก่ียวกับบุคคลหรือการบริหารงานบุคคลคือ หัวใจของการบริหาร (อัจฉรา สังขสุวรรณ, 2552 : หนา 

3) เพราะคนเปนปจจัยสําคัญในการพัฒนางานพัฒนาองคกร ตลอดจนไปถึงการพัฒนาประเทศ ท้ังใน

ดานเศรษฐกิจ สังคม และการเมือง องคกรทุกองคกรลวนแตมุงแสวงหามาตรการในการนําทรัพยากร

มนุษยมาใชใหเกิดประโยชนสูงสุด และเสริมสรางประสิทธิภาพในการดําเนินงานขององคกร โดยกลาว

ไดวาความสําเร็จและความเจริญกาวหนาขององคกร มีผลมาจากการมีทรัพยากรมนุษยท่ีมี

ความสามารถและมีคุณคาเสมอ ดังนั้นหนาท่ีท่ีสําคัญอยางหนึ่งของผูบริหารคือ การสรางแรงจูงใจและ

ความพึงพอใจใหแกผูใตบังคับบัญชาซ่ึงคือ ผูปฏิบัติงานงานเพ่ือชักจูงใหบุคคลเหลานั้นทํางานอยาง

กระตือรือรน ทุมเทกําลังกายใจอยางเต็มความสามารถในการทํางาน อันจะกอใหเกิดประสิทธิภาพท่ี

จะสรางงานแกองคกรอยางเต็มท่ี ซ่ึงจะเปนแนวทางในการดําเนินการแกไขปรับปรุงและรักษา

ทรัพยากรมนุษยซ่ึงมีความรูความสามารถท่ีมีอยูใหกับองคกรไดนานท่ีสุด และสามารถปฏิบัติงานให

เกิดประโยชนสูงสุด กลาวไดวา การจัดการเก่ียวกับบุคคล หรือการบริหารงานบุคคล เปนหัวใจของ

การบริหาร ดังนั้นไมวาหนวยงานประเภทใหน หากงานบริหารบคุคลบกพรองหนวยงานนัน้จะ
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เจริญกาวหนาไดยาก เพราะเหตุวาบุคคลเปนผูปฏิบัติงานผลงานจะดีจะเสียจึงอยูกับบุคคลท่ีทํางาน

นั้น ถาบุคคลท่ีไดรับมอบหมายใหปฏิบัติงานขวัญไมดี ไมมีกําลังใจ ไมมีสมรรถภาพผลงานก็จะ

บกพรอง แตถาการบริหารงานบุคคลไดรับความสําเร็จทุกฝายก็จะรวมมือกันอยางมีประสิทธิภาพ 

เพราะฉะนั้นองคการใดหรือหนวยงานใดจะสามารถหาคนดี มีความรู ความสามารถเขามาปฏิบัติงาน 

และดึงดูดใหผูมีความรูความสามารถอยูปฏิบัติงานใหนานท่ีสุดเทาท่ีจะนานได องคการหรือหนวยงาน

นั้นจําเปนตองมี “การบริหารงานบุคคล” ท่ีดีดวย ดังนั้น จึงพอกลาวสรุปไดวา การบริหารงานบุคคล 

หมายถึง กระบวนการดําเนินงานเก่ียวกับบุคคลในหนวยงาน เพ่ือใหไดมาซ่ึงบุคคลท่ีมีความรู

ความสามารถเหมาะสมกับความตองการของหนวยงาน การบํารุงรักษา การพัฒนาตลอดจนการใหพน

จากงาน เพ่ือใหหนวยงานบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพโดยความพึงพอใจของบุคคลใน

หนวยงาน อันประกอบไปดวย การวางแผนทรัพยากรกําลังคน การสรรหา การคัดเลือก การฝกอบรม 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน การโอนยาย การเลื่อนตําแหนง การบํารุงรักษาบุคลากร เงินเดือนและ

คาจาง และการพนจากงาน การบริหารบุคคลท่ีดียอมจะทําใหองคกรอยูในฐานะไดเปรียบทางการ

แขงขัน ไดรับผลงานมากท่ีสุด และสรางความสัมพันธท่ีดีในการทํางานรวมกัน (เสนาะ ติเยาว, 2551) 

ซูเปอรมารเก็ต คือรานคาแบบบริการตนเองอันเปนรูปแบบหนึ่งของรานขายของชํา ซ่ึงเสนอ

ขายสินคาอาหารและของใชในครัวเรือนหลายประเภทโดยจัดจําแนกไวตามแผนก ซูเปอรมารเก็ตมี

ขนาดใหญกวาและมีสินคาใหเลือกซ้ือหลากหลายมากกวารานขายของชําแบบดั้งเดิม และยังจําหนาย

สินคาท่ีพบไดปกติในรานสะดวกซ้ือ แตก็ยังเล็กกวาและมีสินคาจํากัดประเภทกวาไฮเปอรมารเก็ตหรือ

ซูเปอรสโตร ซูเปอรมารเก็ตโดยท่ัวไปประกอบดวยแผนกเนื้อสัตว พืชผักผลไม ผลิตภัณฑนม และขนม

ปง พรอมกับพ้ืนท่ีบนชั้นซ่ึงสงวนไวสําหรับสินคาบรรจุกระปองและสินคาหีบหอ เชนเดียวกับรายการ

ตาง ๆ ท่ีไมใชอาหาร เชนผลิตภัณฑทําความสะอาด เภสัชกรรม และสินคาเก่ียวกับสัตวเลี้ยง ซุปเปอร

มารเก็ตสวนใหญก็จําหนายผลิตภัณฑในครัวเรือนอ่ืนๆ ท่ีมีการบริโภคอยางสมํ่าเสมอ เชนเครื่องดื่ม

แอลกอฮอล (ท่ีไดรับอนุญาต) อุปกรณการแพทย และเสื้อผา และบางรานก็จําหนายผลิตภัณฑท่ีไมใช

อาหารโดยกวางขวางมากกวาอาหาร ซูเปอรมารเก็ตในแถบชานเมืองแบบเดิมตั้งอยูบนพ้ืนท่ีวางขนาด

ใหญซ่ึงโดยปกติจะมีชั้นเดียว มักตั้งอยู ใกลเขตท่ีอยูอาศัยเพ่ืออํานวยความสะดวกใหกับผูบริโภค 

ความดึงดูดใจพ้ืนฐานของซูเปอรมารเก็ตคือ ความพรอมของสินคาอยางกวางๆ ท่ีมีใหเลือกซ้ือภายใต

หลังคาเดียวในราคาท่ีคอนขางต่ํา ขอไดเปรียบอ่ืนๆ อาทิความสะดวกในการจอดรถ และความสะดวก

ในเรื่องเวลาของการจับจายใชสอย ท่ีบอยครั้งขยายเวลาไปจนคํ่าหรือแมแตยี่สิบสี่ชั่วโมงตอวัน 

ซูเปอรมารเก็ตขนาดใหญมักมีการจัดสรรงบประมาณจํานวนมากเพ่ือการโฆษณา ซ่ึงโดยท่ัวไปผาน

หนังสือพิมพ นอกจากนี้ก็ยังมีการนําเสนออธิบายรายละเอียดของผลิตภัณฑในรานคา ซูเปอรมารเก็ต

http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%A3%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%84%E0%B9%89%E0%B8%B2&action=edit&redlink=1
http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%9A%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%95%E0%B8%99%E0%B9%80%E0%B8%AD%E0%B8%87&action=edit&redlink=1
http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%A3%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%82%E0%B8%B2%E0%B8%A2%E0%B8%82%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%8A%E0%B8%B3&action=edit&redlink=1
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AA%E0%B8%B4%E0%B8%99%E0%B8%84%E0%B9%89%E0%B8%B2
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AA%E0%B8%B4%E0%B8%99%E0%B8%84%E0%B9%89%E0%B8%B2
http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B9%81%E0%B8%9C%E0%B8%99%E0%B8%81&action=edit&redlink=1
http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%A3%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%AA%E0%B8%B0%E0%B8%94%E0%B8%A7%E0%B8%81%E0%B8%8B%E0%B8%B7%E0%B9%89%E0%B8%AD&action=edit&redlink=1
http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B9%84%E0%B8%AE%E0%B9%80%E0%B8%9B%E0%B8%AD%E0%B8%A3%E0%B9%8C%E0%B8%A1%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B9%8C%E0%B9%80%E0%B8%81%E0%B9%87%E0%B8%95&action=edit&redlink=1
http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%8B%E0%B8%B9%E0%B9%80%E0%B8%9B%E0%B8%AD%E0%B8%A3%E0%B9%8C%E0%B8%AA%E0%B9%82%E0%B8%95%E0%B8%A3%E0%B9%8C&action=edit&redlink=1
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%80%E0%B8%99%E0%B8%B7%E0%B9%89%E0%B8%AD%E0%B8%AA%E0%B8%B1%E0%B8%95%E0%B8%A7%E0%B9%8C
http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%9C%E0%B8%A5%E0%B8%B4%E0%B8%95%E0%B8%A0%E0%B8%B1%E0%B8%93%E0%B8%91%E0%B9%8C%E0%B8%99%E0%B8%A1&action=edit&redlink=1
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%82%E0%B8%99%E0%B8%A1%E0%B8%9B%E0%B8%B1%E0%B8%87
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%82%E0%B8%99%E0%B8%A1%E0%B8%9B%E0%B8%B1%E0%B8%87
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%9B%E0%B9%8B%E0%B8%AD%E0%B8%87
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AA%E0%B8%B1%E0%B8%8A%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A1
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AA%E0%B8%B1%E0%B8%95%E0%B8%A7%E0%B9%8C%E0%B9%80%E0%B8%A5%E0%B8%B5%E0%B9%89%E0%B8%A2%E0%B8%87
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%80%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%B7%E0%B9%88%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%94%E0%B8%B7%E0%B9%88%E0%B8%A1%E0%B9%81%E0%B8%AD%E0%B8%A5%E0%B8%81%E0%B8%AD%E0%B8%AE%E0%B8%AD%E0%B8%A5%E0%B9%8C
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%80%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%B7%E0%B9%88%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%94%E0%B8%B7%E0%B9%88%E0%B8%A1%E0%B9%81%E0%B8%AD%E0%B8%A5%E0%B8%81%E0%B8%AD%E0%B8%AE%E0%B8%AD%E0%B8%A5%E0%B9%8C
http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%AD%E0%B8%B8%E0%B8%9B%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%93%E0%B9%8C%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B9%81%E0%B8%9E%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B9%8C&action=edit&redlink=1
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%80%E0%B8%AA%E0%B8%B7%E0%B9%89%E0%B8%AD%E0%B8%9C%E0%B9%89%E0%B8%B2
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มักจะเปนสวนหนึ่งของรานคาสาขาในบรรษัทท่ีเปนของตนเอง หรือควบคุมซูเปอรมารเก็ตอ่ืนท่ีตั้งอยู

ใกลเคียง (บางครั้งโดยแฟรนไชส) หรือแมแตควบคุมขามประเทศ ซ่ึงเปนการเพ่ิมโอกาสในการ

ประหยัดตอขนาดการจัดหาสินคาเขาซูเปอรมารเก็ตมักจัดการโดยศูนยกระจายสินคาของบรรษัทแม 

เชนบริษัทลอบลอวในประเทศแคนาดาซ่ึงดําเนินธุรกิจซูเปอรมารเก็ตหลายพันแหงท่ัวประเทศ 

ลอบลอวดําเนินงานศูนยกระจายสินคาในทุกจังหวัด โดยปกติในเมืองท่ีใหญท่ีสุดของจังหวัด  

42บริษัทเซ็นทรัล ฟูด รีเทลล จํากัด (CFR) เปนผูนําธุรกิจซูเปอรมารเก็ตของประเทศไทย กอตั้ง

ข้ึนเม่ือป พ.ศ. 2539 และยังเปนหนวยธุรกิจท่ีอยูภายใตบริษัทเซ็นทรัล กรุป (ซีจี) ปจจุบันบริษัท

เซ็นทรัล ฟูด รีเทล จํากัด ใหบริการผานรานสาขาท้ังสิ้น 147 สาขา ท่ัวประเทศ มีสาขาตั้งอยูในเขต

พ้ืนท่ีกรุงเทพฯ 92 สาขา และตางจังหวัด 55 สาขา ซ่ึงโดยสวนใหญ สาขาเหลานี้จะตั้งอยูภายใต

หางสรรพสินคาเซ็นทรัล หางสรรพสินคาโรบินสัน สวนท่ีเหลือจะตั้งอยูในพ้ืนท่ีของแตละชุมชน ท็อป

มุงม่ันท่ีจะเปนซูเปอรมารเก็ตและบริษัทขายสงท่ีเปนท่ีหนึ่งและประสบความสําเร็จสูงสุดของประเทศ

ไทย นอกจากนี้ยังมีความตั้งใจท่ีจะทําใหธุรกิจซูเปอรมารเก็ตเปนท่ียอมรับ เนนคุณภาพ ความคุมคา 

ทันสมัย บนทําเลท่ีสะดวกสบาย บริษัทเซ็นทรัล ฟูด รีเทลล จํากัด ไดนําเนินธุกิจดวยการนําเสนอ

รานคาขายปลีกและขายสงท่ีมีรูปแบบแตกตางกันออกไป ซ่ึงแสดงถึงรูปแบบการดําเนินชีวิตของลูกคา

ท่ีมีความหลากหลายภายใตมาตราฐานเครื่องหมายการคาเดียวกัน บริษัท เซ็นทรัล ฟูด รีเทล จํากัด 

ใหคําม่ันสัญญาแกลูกคาทุกคนของ โดยขอมุงม่ันใหการบริการอยางดีท่ีสุดและมีมาตรฐานเปนเลิศ คัด

สรรเฉพาะสินคาอุปโภคบริโภคคุณภาพจากท้ังในและตางประเทศท่ีเนนความเปนธรรมชาติ เนื้อสัตว

ปราศจากสารเคมี อาหารทะเลท่ีสดใหม สินคาเพ่ือสุขภาพและความงามหลากหลายครบครัน ซ่ึงกา

รันตีไดจากการท่ีเซ็นทรัล ฟูด ฮอลล ไดรับยกยองเปน ฟูดสโตรอันดับหนึ่งในเอเชีย (The Best Food 

Store in Asia) และผูคาปลีกอันดับ 3 ของโลก การจัดอันดับโดยนิตยสารอาหารและเครื่องดื่มชื่อดัง

จากประเทศอังกฤษ The Grocer และนอกจากนี้ ท็อปส ยังไดรับรางวัล Trusted Brand Award 

สาขาซูเปอรมารเก็ต ซ่ึงเปนรางวัล แหงความเชื่อม่ันท่ีผูบริโภคใหความม่ันใจมากท่ีสุด ติดตอกันถึง 5 

ปซอน จากนิตยสาร รีดเดอรส ไดเจสท และยังไดรางวัล Exceptional Contribution to Food 

Safety จากการประชุมความปลอดภัยทางดานอาหารโลกดวยความเพียรพยายามเพ่ิมผลงานท่ีโดด

เดนของบริษัท (เซ็นทรัลฟูดรีเทลล42, 2557) 

 

 

http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%81%E0%B8%9F%E0%B8%A3%E0%B8%99%E0%B9%84%E0%B8%8A%E0%B8%AA%E0%B9%8C
http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%AB%E0%B8%A2%E0%B8%B1%E0%B8%94%E0%B8%95%E0%B9%88%E0%B8%AD%E0%B8%82%E0%B8%99%E0%B8%B2%E0%B8%94&action=edit&redlink=1
http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%AB%E0%B8%A2%E0%B8%B1%E0%B8%94%E0%B8%95%E0%B9%88%E0%B8%AD%E0%B8%82%E0%B8%99%E0%B8%B2%E0%B8%94&action=edit&redlink=1
http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%A8%E0%B8%B9%E0%B8%99%E0%B8%A2%E0%B9%8C%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%88%E0%B8%B2%E0%B8%A2%E0%B8%AA%E0%B8%B4%E0%B8%99%E0%B8%84%E0%B9%89%E0%B8%B2&action=edit&redlink=1
http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%9A%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A9%E0%B8%B1%E0%B8%97%E0%B9%81%E0%B8%A1%E0%B9%88&action=edit&redlink=1
http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%A5%E0%B8%AD%E0%B8%9A%E0%B8%A5%E0%B8%AD%E0%B8%A7%E0%B9%8C&action=edit&redlink=1
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%A8%E0%B9%81%E0%B8%84%E0%B8%99%E0%B8%B2%E0%B8%94%E0%B8%B2
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 ขอมูลขางตนแสดงใหเห็นวา ธุรกิจซุปเปอรสโตรของไทยมีจํานวนเพ่ิมมากข้ึน มีการแขงขัน

และมีแนวโนวท่ีจะเจริญเติบโตสูงข้ึน จึงทําใหผูประกอบการมีรูปแบบกระบวนการบริหารบุคคลท่ีทํา

ใหเพ่ือท่ีธุรกิจขับเคลื่อนไปไดอยางราบรื่น และตอบสนองความตองการของผูบริโภคไดอยางมี

ประสิทธิภาพ 

 ดังนั้นผูทําวิจัยจึงทําการศึกษาเรื่องกระบวนการบริหารบุคคลท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานในองคการ กรณี : TOPS supermarket (บริษัท เซ็นทรัลฟูดรีเทล) 

เพ่ือใหฝายท่ีเก่ียวของ(ธุรกิจ)นําผลไปใชในการพัฒนาปรับปรุงกระบวนการบริหารภายในองคกร เพ่ือ

เปนการสรางความพรอมในการทํางานของบุคลลากรในบริษัท เซ็นทรัลฟูดรีเทลใหดีข้ึนตอไป 

 

วัตถุประสงคของการศึกษา 

การศึกษาในครั้งนี้ มีวัตถุประสงคดังตอไปนี้คือ 

1. เพ่ือศึกษาแนวทางการปรับปรุงการฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพตามแนวคิดทฤษฎี

การจัดการแบบดั้งเดิมท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในบริษัท 

เซ็นทรัลฟูดรีเทล (TOPS supermarket) 

2. เพ่ือศึกษาแนวทางการปรับปรุงการฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพตามแนวคิดทฤษฎีการ

จัดการเชิงพฤติกรรมท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในบริษัท 

เซ็นทรัลฟูดรีเทล (TOPS supermarket) 

3. เพ่ือสํารวจและศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในบริษัท เซ็นทรัลฟูดรี

เทล (TOPS supermarket) 

 

ขอบเขตการศึกษา 

 ผูวิจัยใชการวิจัยเชิงปริมาณสําหรับการศึกษาในครั้งนี้ โดยเลือกใชวิธีการสํารวจดวย

แบบสอบถามท่ีสรางข้ึนและไดกําหนดขอบเขตของการวิจัยไวดังนี้คือ 

1. ประชากรท่ีใชศึกษา คือ พนักงานในบริษัทเซ็นทรัลฟูดรีเทลท่ีปฎิบัติงานอยูในท็อป

ซุปเปอรมารเก็ตจํานวน 92 สาขา ในพ้ืนท่ีเขตกรุงเทพมหานคร (บริษัทเซ็นทรัล ฟูด รี

เทลล จํากัด (CFR), 2557) 
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2. การวิจัยในครั้งใชวิธีการสุมตัวอยางท่ีใชความนาจะเปน (Probability Sampling) โดย

การสุมตัวอยางแบบตามพ้ืนท่ี 36 (Area Sampling) ซ่ึงจะสุมแจกแบบสอบถามจํานวน 10 

สาขา จากท้ังหมด 92 สาขา แบบสอบถามจํานวน 400 ชุด ดังตอไปนี้ 36 เซ็นทรัลพลาซา

ลาดพราว เซ็นทรัลพลาซาปนเกลา เซ็นทรัลพลาซาพระรามเกา เซ็นทรัลพลาซารามอินทรา 

เซ็นจูรี่ สีลมคอมเพล็กซ ทองหลอ แฟชั่นไอซแลนด มาบุญครอง และฟวเจอรปารครังสิต 

3. ตัวแปรท่ีเก่ียวของกับการศึกษา ประกอบดวย 

ตัวแปรอิสระ(Independent Variable) คือ 

3.1 เพศ อายุ สถานะภาพ ระดับการศึกษา อัตราเงินเดือน 

3.2 แนวทางการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพตามแนวคิดยุคดั้งเดิม ไดแก ดาน

คาตอบแทน และดานโครงสรางองคกร  

3.3 แนวทางการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพตามแนวคิดยุคพฤติกรรมศาสตร ไดแก  

ดานสภาพสภาพแวดลอมภายในการทํางาน และดานความพึงพอใจในการทํางาน    

ตัวแปรตาม (Dependent Variable) คือ ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในองคกร      

สถานท่ีศึกษาท่ีผูวิจัยใชเก็บรวบรมขอมูล คือ จังหวัดกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

4. ระยะเวลาในการศึกษา เริ่มตั้งแตเดือนกันยายน 2557 ถึงกุมภาพันธ 2558  

 

ประโยชนของการวิจัย  

ผลจากการศึกษามีประโยชนตอฝายท่ีเก่ียวของดังนี้คือ      

1. ฝายท่ีเก่ียวของ(ธุรกิจ) ไดทราบถึงขอมูลกระบวนการบริหารบุคคลท่ีสงผลตอประสิทธิภาพ

ในการ ปฏิบัติงานของพนักงานในองคการอยางมีประสิทธิภาพ    

2. เพ่ือเปนขอมูลใหกับฝายทรัพยากรบุคคลของบริษัทเซ็นทรัลฟูดรีเทล ในการนําขอมูลท่ีไดไป

ปรับปรุงแนวทางการบริหารในองคกร เพ่ือใหพนักงาน ในองคกรทํางานไดอยางมี

ประสิทธิภาพ   

3. เพ่ือเปนขอมูลใหกับผูวิจัยทานอ่ืนไดนําไปศึกษาในประเด็นอ่ืนๆ ท่ียังไมสมบูรณ 

 

นิยามศัพทเฉพาะ  

คํานิยามศัพทเฉพาะในการศึกษาในครั้งนี้ ไดแก  
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กระบวนการบริหารบุคคล หมายถึง การดําเนินงานเก่ียวกับบุคคลในการทํางานในหนวยงานหรือ  

องคการเพ่ือใหบุคคลมาปฏิบัติงานตามท่ีตองการ และใหบุคคลไดปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ 

ประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง การทํางานใหบรรลุเปาหมายตามวัตถุประสงค โดยใช

กิจกรรมหลักทางการจัดการนอยท่ีสุด 

       แนวทางการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพตามแนวคิดยุคดั้งเดิม (Classical Management) 

หมายถึง สิ่งท่ีทําใหพนักงานตั้งใจทํางานตามปริมาณงานท่ีกําหนดเพ่ือใหงานสําเร็จและมี

ประสิทธิภาพสูงสุด แบงไดดังนี้ 

 1. ดานคาตอบแทน หมายถึง คาใชจายตางๆ ท่ีองคการจายใหแกผูปฏิบัติงาน คาใชจายนี้

อาจจายในรูปตัวเงิน เพ่ือตอบแทนการปฏิบัติงานตามหนาท่ีความรับผิดชอบ 

 2. ดานโครงสรางองคการ หมายถึง โครงสรางท่ีจัดตั้งข้ึนโดยแบงไปตามประเภทหรือหนาท่ี

การงาน เพ่ือแสดงใหเห็นวาในแตละแผนกนั้นมีหนาท่ีตองกระทําอะไรบาง ซ่ึงผลดีกอใหเกิดการไดคน

มีความสามารถทํางานในแผนกนั้นๆ ท้ังยังฝกบุคคลในแผนกนั้นๆ ใหมีความเชี่ยวชาญกับหนาท่ีของ

งานนั้นอยางลึกซ้ึง อีกประการหนึ่งในแตละแผนกนั้น เม่ือทุกคนมีความเชี่ยวชาญงานในหนาท่ีชนิด

เดียวกัน ยอมกอใหเกิดการประสานงานไดงายเนื่องจากแตละคนมีความสนใจในงานและใชภาษา

เดียวกัน ทําใหสามารถสรางบรรยากาศการทํางานท่ีดีไดงาย 

แนวทางการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพตามแนวคิดยุคพฤติกรรมศาสตร (Behavioral 

Management) หมายถึง การจัดการท่ีมุงลักษณะผลกระทบของแตละบุคคล และพฤติกรรมของกลุม

ในองคการ แบงไดดังนี้ 

สภาพแวดลอมในการทํางาน หมายถึง สิ่งตางๆ ท่ีอยูรอบตัวท่ีเอ้ืออํานวยใหคนทํางานได

อยางมีประสิทธิภาพ สวนหนึ่งท่ีสําคัญ คือ สภาพแวดลอมทางกายภาพ ไดแก วัสดุอุปกรณในการ

ปฏิบัติงาน สถานท่ีทํางาน แสง เสียง อุณหภูมิ และสภาพแวดลอมทางเศรษฐกิจและสังคม ซ่ึงไดแก 

ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา การบังคับบัญชา คาตอบแทนสวัสดิการ และสภาพแวดลอมอ่ืนๆ 

(เยาวลักษณ กุลพานิช, 2553, หนา 16) 

ความพึงพอใจในการทํางาน หมายถึง ทัศนคติ หรือความรูสึกท่ีดีของบุคคลตอองคการ งานท่ี

ทําอยู และสภาพแวดลอมอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวของกับงาน ความรูสึกท่ีเกิดข้ึนนี้เกิดจากการท่ีบุคคลไดรับการ
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ตอบสนองความตองการท้ังรางกายและจิตใจ จนทําใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในการปฎิบัติงานและ

ทํางานบรรลุวัตถุประสงคขององคการ (ศิรินทรยา อยูสุข, 2550) 
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บทท่ี 2 

แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 

บทนี้เปนการรวบรวมขอมูลท้ังแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับการบริหารงาน

บุคคล แนวคิดเก่ียวกับประสิทธิภาพการทํางาน ซ่ึงสอดคลองกับหัวขอท่ีผูวิจัยทํา คือ กระบวนการ

บริหารงานบุคคลท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในองคการ กรณี : TOPS 

supermarket (บริษัท เซ็นทรัลฟูดรีเทล จํากัด) โดยแบงเนื้อหาเปนหัวขอดังนี้ 

 1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับตัวแปรเรื่องการจัดการทรัพยากรมนุษย 

 2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับตัวแปรเรื่องแนวทางการปรับปรุงการปฏิบัติงานใหมี

ประสิทธิภาพ 

  2.1 แนวความคิดการจัดการสมัยดั้งเดิม 

  2.1.1 แนวความคิดดานคาตอบแทน 

   2.1.2 แนวความคิดดานโครงสรางขององคกร 

2.2 แนวคิดในยุคพฤติกรรมศาสตร 

2.2.1 แนวความคิดดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 

2.2.2 แนวความคิดดานความพึงพอใจในการทํางาน 

3. งานวิจัยท่ีเก่ียวของประกอบดวยงานวิจัยท่ีเก่ียวกับเรื่องประสิทธิภาพการทํางาน 

4. ประวัติ บริษัท เซ็นทรัลฟูดรีเทล จํากัด 

รายละเอียดในแตละสวนท่ีกลาวมาขางตน มีสาระสําคัญดังนี้ 

แนวคิดและทฤษฎีเรื่องการจัดการทรัพยากรมนุษย 

สําหรับความหมายของการจัดการทรัพยากรมนุษยมี ดังนี้ 

  เพ็ญศรี วายวานนท (2537, หนา 2) ใหความหมายการจัดการทรัพยากรมนุษยวา เปนงาน

การจัดการในสวนท่ีเก่ียวของกับคนทํางาน เก่ียวของกับการกําหนดและดําเนินนโยบายในดานการ

วางแผนกําลังคน การจัดหาและคัดเลือกคนเขาทํางาน การพัฒนา การจายคาตอบแทน การประสาน

สัมพันธเพ่ือการธํารงรักษากําลังคนและการพนสภาพการทํางานอยางเปนธรรม เพ่ือมุงหมายให

คนทํางานอยูดีและเปนสวนสําคัญในความสําเร็จขององคการ 
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 พยอม วงศสารศร ี(2545, หนา 5) การบริหารทรัพยากรมนุษย หมายถึง กระบวนการท่ี

ผูบริหารใชศิลปะและกลยุทธดําเนินการสรรหา คัดเลือก และบรรจุบุคลากรท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสม

เขาปฏิบัติงานในองคการพรอมท้ังใสใจพัฒนา บํารุงรักษาใหบุคลากรท่ีปฏิบัติงานไดเพ่ิมพูนความรู 

ความสามารถ มีสุขภาพรางกายและจิตใจท่ีดีในการปฏิบัติงาน และยังรวมถึงการแสวงหาวิธีการท่ีทํา

ใหบุคลากรในองคการท่ีตองพนจากการปฏิบัติงานดวยเหตุทุพพลภาพ เกษียณอายุ หรือเหตุอ่ืนใดใน

งานใหสามารถดํารงชีวิตอยูในสังคมไดอยางมีความสุข  

เสนาะ ติเยาว (2545, หนา 7) การบริหารงานบุคคล หมายถึง การจัดระเบียบดูแลบุคลากร

ใหปฏิบัติงานเพ่ือใหบุคลากรไดใชประโยชนจากความรู ความสามารถของแตละบุคลากรใหไดมาก

ท่ีสุด อันเปนผลทําใหองคการอยูในฐานะไดเปรียบทางการแขงขัน และความสัมพันธระหวางผูบริหาร

กับบุคลากร ตั้งแตระดับสูงสุดและต่ําสุด รวมตลอดถึงการดําเนินการตางๆ อันเก่ียวของกับบุคลากร

ทุกคนในองคการ  

ดนัย เทียนพุฒ (2546, หนา 17) การบริหารทรัพยากรมนุษย  หมายถึง การจัดการในเรื่อง

ทรัพยากรมนุษยขององคการ เชน เรื่องการสรรหา การพัฒนา การรักษา และการใชประโยชน

ทรัพยากรบุคคล ใหสามารถพัฒนาทันกับการเปลี่ยนแปลงของโลกธุรกิจและเทคโนโลยียุคใหม รวมถึง

การตอบสนองความตองการเฉพาะบุคลากรใหมากท่ีสุดดวยเทคโนโลยีและวิทยาการดานตางๆ 

Dessler (1997,หนา 2) การบริหารทรัพยากรมนุษย หมายถึง หมายถึงการกําหนดนโยบาย

และแนวปฎิบัติท่ีเก่ียวกับทรัพยากรท่ีมีคาท่ีสุดขององคการ ซ่ึงหมายถึงทรัพยากรบุคคลท่ีเปน

ผูปฏิบัติงาน อุทิศเวลาเพ่ือความสําเร็จท่ียั่งยืนตามวัตถุประสงคขององคการ  

Robert and David (2001,หนา 4) การบริหารทรัพยากรมนุษย หมายถึง การใชทรัพยากร

บุคคลอันทรงคาขององคการใหปฏิบัติงานไดสําเร็จตามวัตถุประสงคขององคการ โดยมีภารกิจหลัก 7 

ดาน คือ การวางแผนดานกําลังคน การสรรหาและการคัดเลือก การฝกอบรมพัฒนา การจาย

คาตอบแทนและผลประโยชนเก้ือกูล การดูแลสุขภาพความปลอดภัย แรงงานสัมพันธ และการวิจัย

ดานทรัพยากรมนุษย  

วิลาวรรณ รพีพิศาล (2554, หนา 1-9) แนวคิดพ้ืนฐานในการบริหารทรัพยากรมนุษย ไมวา

จะเปนการดําเนินงานขององคการจะมีขนานเล็กหรือขนานใหญ ยอมตองการบุคลากรท่ีมีความรู 

ความสามารถ และประสบการณเปนพ้ืนฐาน เพ่ือสามารถควบคุมการดําเนินงานใหทันกับการ

เปลี่ยนแปลงดานตางๆ ไมวาจะเปนดานเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และเทคโนโลยี โดยจะตองคํานึง

วามนุษยมิใชเครื่องจักร แตเปนผูสรางความสําเร็จใหแกองคการยอมตองการขวัญกําลังใจรวมท้ัง

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดวยกันทุกคน ดังนั้นจึงจําเปนท่ีจะใหบุคลากรในองคการไดแสดง

ความสามารถของตนเอง พรอมท้ังเปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็นในการปฏิบัติงาน เพ่ือสงเสริมและ
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สนับสนุนใหบุคลากรไดใชความรู ความสามารถอยางเต็มท่ี นอกจากนี้ ยังตองคํานึงถึงคานิยม 

วัฒนธรรม จริยธรรม และวินยัใยการปฏิบัติงานขององคการเปนสําคัญ 

            ปจจุบันแนวคิดดังกลาว มิไดเนนในเรื่องความรู ความสามารถเพียงอยางเดียวหากแตมีการ

ขยายแนวคิดในกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยแผนใหมใหมีขอบเขตกวางยิ่งข้ึน ถือเปนการ

สงเสริมกระบวนการบริหารใหมีคุณธรรม โดยผูรับผิดชอบงานดานนี้จะตองมีบทบาทเพ่ิมข้ึนในการใช

กลยุทธท่ีจะชวยใหการบริหารงานดานทรัพยากรมนุษยมีสวนผลักดันใหองคการหาจุดยืน และขอ

ไดเปรียบในการแขงขัน สามารถยกระดับการบริหารงานใหมีคุณภาพ โดยเนนหลักปฏิบัติตอไปนี้ 

  1. มุงสรางประสิทธิภาพของบุคลากร ในเรื่องประสิทธิภาพนอกจากจะไดตระหนักวา

ประสิทธิภาพของงานยอมข้ึนอยูกับความสามารถของบุคลากรในการปฏิบัติหนาท่ีของตนใหสําเร็จ

ลุลวงไปดวยดีเปนสําคัญแลว ยังจะตองมองใหไกลออกไปวา บุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพจะตองรับรู

บทบาทและความรับผิดชอบตอหนาท่ีของตน เพ่ือผลประโยชนขององคการและสังคม และท่ีสําคัญ

แตละคนจะตองรูวาตนเองอยูในฐานะอะไร จะตองประพฤติปฏิบัติตนอยางไรจึงจะเหมาะสม ซ่ึง

แนวคิดเหลานี้มุงเปาหมายท่ีจะไดเห็นการปรับปรุงแกไขขอบกพรองในการปฏิบัติงานของบุคลากรให

มีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน และใหเปนไปในทิศทางท่ีจะสนับสนุนเก้ือกูลตอการพัฒนาองคการใหเติบโต

กาวหนายิ่งข้ึนตอไป 

2. มุงเสริมสรางและพัฒนาบุคลากรใหมีคุณคา เปนแนวคิดท่ีมองการบริหารทรัพยากรมนุษย

ในแงท่ีเปนคุณ (Position Approach) คือมุงใชบุคลากรใหเกิดประโยชนมากท่ีสุด โดยใหความสนใจ

วาบุคลากรทุกคนมีโอกาสท่ีจะปรับปรุงและพัฒนาตนเองตลอดเวลาหากอยูในสภาพแวดลอมท่ี

สนับสนุนสงเสริมขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานโดยเทาเทียมกัน ดังนั้น แนวคิดในเรื่องนี้จึงเปนการ

พัฒนาบุคลากร ดวยการเสริมสรางความรู และพยายามทําใหบุคลากรทุกคนมีความอบอุนเกิดความ

ม่ันใจ รูสึกม่ันคงในตําแหนงหนาท่ีของตนเอง 

3. เนนการจัดองคการใหอยูในฐานะเปนศูนยกลางบริหารทรัพยากรมนุษย  เปนแนวคิดท่ี

เนนในเรื่องประสิทธิภาพขององคการเปนสําคัญ ซ่ึงจะมองครอบคลุมไปถึงบทบาทและวิสัยทัศนของ

ผูนําในการบริหารจัดการ ท่ีจะทําใหองคการเปนเสมือนศูนยกลางท่ีคอยทําหนาท่ีกระตุน และพัฒนา

บุคลากรใหมีศักยภาพพรอมท่ีจะปฏิบัติภารกิจไดทุกสถานการณ แมวาจะตองเผชิญกับปญหาและ

อุปสรรคท่ียากตอการควบคุมก็ตามแนวคิดในการบริหารทรัพยากรมนุษยไดเปลี่ยนแปลงและพัฒนา

มากข้ึน ดังจะเห็นไดจากแนวคิด ของการบริหารทรัพยากรมนุษยในศตวรรษท่ี 20 ท่ีเปนการบริหาร

ตามแนวคิดใหม เนนความเปนระบบโดนผูบริหารหรือผูเชียวชาญงานดานนี้จะตองเพ่ิมบทบาทหนาท่ี

ในการบริหารจัดการเชิงกลยุทธโดยถือวาการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ีดี จะชวยเปนแรงผลักดันให

องคการมีขอไดเปรียบในการแขงขัน และมีความกาวหนาตอไอยางม่ันคงทามกลาง สภาวะการ

เปลี่ยนแปลงของโลกธุรกิจท่ีนับวันจะรุนแรงมากข้ึน ดังนั้น เพ่ือใหฝายบริหารและผูเชี่ยวชาญดานการ



11 

 

บริหารทรัพยากรมนุษยสามารถปฏิบัติหนาท่ีท่ีเพ่ิมข้ึนไดอยางม่ันใจ จึงจําเปนตองพัฒนาแนวคิดหรือ

สมรรถนะใหมใหอยูในกรอบท่ีเสริมสรางวิสัยทัศนใหมใหแกองคการโดยจะมุงเนนบุคลากรอยางเดียว 

แตจะมีมุมมองท่ีกวางข้ึนใหครอบคลุมแนวคิดในเรื่องตอไปนี้ 

1. แนวคิดดานธุรกิจ เปนมุมมองท่ีมุงเนนสภาพแวดลอมทางธุรกิจ โอกาสทางตลาด ขอจํากัด

ในการแขงขัน รวมถึงความรูเชิงวิเคราะหดานการเงิน เทคโนโลยี จุดแข็งจุดออนขององคการ เพ่ือ

แสวงหากลยุทธท่ีดีในการดําเนินธุรกิจใหกาวหนา และสูคูแขงขันในโอกาสตางๆ ได 

2. แนวคิดดานเทคนิคการบริหารทรัพยากรมนุษย หมายถึงเปนแนวคิดท่ีมุงเนนความรอบรู

ทางดานพฤติกรรมศาสตร สามารถบริหารกิจกรรมตางๆ ไดอยางมีเทคนิคท่ีสรางสรรคโดยเฉพาะใน

เรื่องของการวางแผนทรัพยากรมนุษย การจางงาน การฝกอบรมพัฒนาบุคลากร การประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน การจายคาตอบแทนและประโยชนเก้ือกูล รวมถึงการพัฒนากระบวนการบริหารทรัพยากร

มนุษยตามแนวคิดใหม 

3. แนวคิดดานการบริหารการเปลี่ยนแปลง  หมายถึงความสามารถในการพัฒนาวิสัยทัศน

ขององคการ ไปเปนกลยุทธท่ีนําไปสูการบริหารเชิงรุกท่ีกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงท่ีเหมาะสม เพ่ือ

แกปญหาและสนับสนุนบุคลากรใหมีความรู ความพรอมท่ีจะปฏิบัติงานท่ีทาทายตลอดจนให

ความสําคัญตอการจัดสรรทรัพยากรใหเหมาะสมกับงานขององคการ และสภาพแวดลอมท่ี

เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา 

นอกจากจะทราบแนวคิดพ้ืนฐานเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษยตามท่ีกลาวมาแลวเรา

จําเปนตองคํานึงถึงสภาพแวดลอม ซ่ึงเปนปจจัยท่ีสงผลกระทบตอการบริหารทรัพยากรมนุษยดวย

เชนกัน คือ 

1. ปจจัยภายในองคการ (Internal Factors) ไดแก สภาพฐานะทางการเงิน การตลาด การ

ผลิต การศึกษาคนควาวิจัยทรัพยากรมนุษย ระบบการบริหารขาวสารขอมูลบทบาทหนาท่ีความ

รับผิดชอบขององคการ วัฒนธรรม คานิยม และระเบียบวินัยขอปฎิบัติขององคการ เปนตน ท้ังนี้เพ่ือ

เปนขอมูลพ้ืนฐานในการบริหารทรัพยากรมนุษยใหมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 

2. ปจจัยภายนอกองคการ (External Factors) ไดแก บทบาทหนาท่ีของรัฐบาล

ความกาวหนาทางวิทยาการ เทคโนโลยี สภาพการแขงขัน ในลักษณะเดียวกันสถานการณดาน

เศรษฐกิจ สังคม การเมือง และปจจัยอ่ืนๆ เชน ภัยธรรมชาติ ภาวะสงคราม เปนตน ท่ีมีผลกระทบตอ

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหมีศักยภาพ และสามารถปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายท่ี

กําหนดไว 

สมยศ นาวีการ (2533, หนา 163-164) ในการออกแบบองคการโดยผูบริหารจะตองเผชิญ

กับการตัดสินใจท่ีมีความยุงยากและซับซอน หลายประการ ผลลัพธของการตัดสินใจท่ีตองการ คือ 

โครงสรางองคการท่ีมีความเหมาะสมท่ีสุด ท่ีไดจากแนวคิดและทฤษฎีทางการจัดการเพ่ือใหองคการ
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สามารถบรรลุผลสําเร็จท่ีตองการ โดยท่ัวไป การออกแบบองคการจะมีความเก่ียวของกับการตัดสินใจ

ท่ีสําคัญของผูบริหาร ไดแก การแบงงาน ออกเปนงานยอยๆ ตามลําดับความสําคัญ การจัดสรร

อํานาจหนาท่ีระหวางงานเพ่ือการตัดสินใจ การรวมกลุมงานแตละดานเขาดวยกัน และการกําหนด

ขนาดของกลุมงานของผูบริหารแตละคน อยางเหมาะสม ดังนี้  

1. ผูบริหารจะตองดําเนินการแบงงานออกเปนงานยอยๆ ตามลําดับความสําคัญ ซ่ึง

คุณลักษณะ ท่ีสําคัญประการหนึ่งของการแบงงานนั้น คือ การมุงเนนดานความชํานาญ ความ

เชี่ยวชาญเฉพาะดาน ของงาน ถึงแมวางานจะมีลักษณะท่ีแตกตางกันก็ตาม  

2. ผูบริหารจะตองดําเนินการรวมกลุมงานแตละดานเขาดวยกันอยางเหมาะสม งานท่ี 

สามารถรวมกลุมเขาดวยกันอาจจะอยูบนรากฐานของความคลายคลึงกันเปนสําคัญ  

3. ผูบริหารจะตองดําเนินการจัดสรรอํานาจหนาท่ีระหวางงานเพ่ือใหบุคลากรสามารถทํา 

การตัดสินใจ โดยไมตองขออนุมัติจากผูบริหารทุกครั้งทําใหบุคลากรมีสิทธิเพ่ือการตัดสินใจ ภายใน 

ขอบเขตท่ีกําหนดไว จนสงผลทําใหการดําเนินงานไดอยางราบรื่นจากการตัดสินใจท่ีทันเหตุการณ  

4.  ผูบริหารจะตองกําหนดขนาดของกลุมงานของผูบริหารแตละคนอยางเหมาะสม 

แนวคิดปรับปรุงการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ 

ความหมายของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

เซอรเมอรฮอรน (Schermerhon, 1966, p. 785) กลาววา การปฏิบัติงาน หมายถึง

พฤติกรรมท่ีบุคคลปฏิบัติเพ่ือภาระหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมายประสบความสําเร็จตัวแปรท่ีมีอิทธิพลตอ

การปฏิบัติงาน ไดแกตัวแปรดังตอไปนี้ ตัวแปรดานบุคคล หมายถึง ลักษณะท่ีแสดงความเปน

เอกลักษณเฉพาะบุคคลใดบุคคลหนึ่ง ตัวแปรดานนี้จะมีความแตกตางกันในแตละบุคคลและ จะสงผล

ใหพฤติกรรมการทํางานของแตละบุคคลมีความแตกตางกัน ตัวแปรเหลานี้ ไดแกความถนัด ลักษณะ

ทางบุคลิกภาพ ลักษณะทางกายภาพ ความสนใจ แรงจูงใจ อายุ เพศ การศึกษา ประสบการณ ความ

เชื่อ และ คานิยม เปนตน 

Woodcock (1989) ไดกลาววาลักษณะของทีมการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพไว 11 ดานดังนี้ 

1. ความสมดุลในบทบาท (Balanced Roles) คือ ในทีมการทํางานจะผสมผสานทักษะ

ความรู ความสามารถ ท่ีแตกตางกันของบุคคล และใชความแตกตางดําเนินบทบาทของแตละงานได

อยางเหมาะสม ตามสถานการณท่ีแตกตางกันไป 

2. เปาหมายท่ีชัดเจนและสอดคลองกับวัตถุประสงค (Clear Objectives and Agreed 

Goals) คือ ทีมการทํางานมีเปาหมายและวัตถุประสงคท่ีชัดเจน สอดคลองกัน สมาชิกทุกคนในทีม

รับรูและยอมรับเปาหมายและวัตถุประสงคนั้น 
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3. การเปดเผยและเผชิญ (Openness and Confrontation) คือบรรยากาศในการทํางาน

เปนทีม เปนไปอยางเปดเผย สมาชิกสามารถท่ีจะแสดงความรูสึกความคิดเห็นของตนตอการทํางานได

มีการสื่อสารโดยตรง หันหนามารวมกันแกไขปญหา สรางความเขาใจกัน 

4. การสนับสนุนและการไววางใจ (Support and Trust) คือ สมาชิกทุกคนไดรับการ

ชวยเหลือ สนับสนุนซ่ึงกันและกัน มีความจริงใจตอกัน สามารถพูดไดอยางตรงไปตรงมาเก่ียวกับ

ปญหาท่ีเกิดข้ึนในการทํางาน พรอมท่ีจะรับมือในการแกไขปญหา 

5. ความรวมมือและขัดแยง (Co-operation and Conflict) คือ สมาชิกในทีมใหความ

รวมมือกันทํางาน พรอมท่ีจะชวยเหลือสนับสนุน ชวยเสริมสรางทักษะ ความรูความสามารถใหแกกัน 

รวมท้ังการสนับสนุนแลกเปลี่ยนขอมูล ขาวสารท่ีเอ้ือประโยชนตอการทํางาน มีการใชความขัดแยง

ในทางสรางสรรคเพ่ือรวมมือกันแกไขปญหา 

6. วิธีการปฏิบัติงานชัดเจน (Sound Procedures) คือ การทํางานของทีมมีการประชุม

ปรึกษาหารือและหาแนวทางปฏิบัติรวมกันการตัดสินใจจะใชขอมูลและความเห็นของสมาชิกทีมทุก

คน 

7. ภาวะผูนําท่ีเหมาะสม (Appropriate Leadership) การทํางานในทีม จะตองมีผูนําท่ีมี

ความสามารถและความเหมาะสมในสถานการณนั้น ๆ โดยสมาชิกทุกคนสามารถท่ีจะเปนผูนําทีมได 

ข้ึนอยูกับสถานการณนั้น 

8. ทบทวนการทํางานอยางสมํ่าเสมอ (Regular Review) คือ การติดตามผลการปฏิบัติงาน

ของทีมอยางสมํ่าเสมอ วามีปญหาใดท่ีจะตองรวมกันปรับปรุงแกไข 

 9. การพัฒนาบุคลากร (Individual Development) คือ การพัฒนาทักษะ ความรู

ความสามารถของสมาชิกทีม ใหโอกาสสมาชิกไดใชทักษะ ความรู ความสามารถท่ีมีในการทํางาน

อยางเต็มท่ี 

10. สัมพันธภาพระหวางกลุมท่ีดี (Sound Inter-group Relations) คือ การทํางานท่ีมี

สัมพันธภาพท่ีดี มีการรวมมือใหความชวยเหลือซ่ึงกันและกัน 

11. การติดตอสื่อสารท่ีดี (Good Communications) คือ การติดตอสื่อสารในทีมเปนไป

อยางถูกตองชัดเจน เหมาะสม สื่อสารกันทางตรง สมาชิกในทีมมีการสื่อสารเพ่ือแลกเปลี่ยนขอมูล 

ขาวสาร และความคิดเห็น 

 

แนวความคิดการจัดการในยุคของทฤษฎีสมัยเดิมหรือทฤษฎีองคการยุคคลาสสิก 

Schermerhorn (2002, p.93) จากแนวความคิดทางการจัดการในยุคของทฤษฎีสมัยเดิม

หรือทฤษฎีองคการยุคคลาสสิก (Classical organization theory) ในการแบงหนาท่ีในการทํางานจะ



14 

 

ใหความสําคัญกับการแบงหนาท่ี โดยใชหลักคุณธรรมในการแบงงานเปนสําคัญท่ีจะทําใหเกิด

ประสิทธิภาพในองคการ นอกจากนี้ ยังมุงเนนถึงหลักความชํานาญเฉพาะดาน เชน ถาผูใดไดรับหนาท่ี

และความรับผิดชอบงานใดแลว ก็ใหไปพัฒนางานนั้นใหจนเกิดความเชี่ยวชาญ รวมท้ังมีการวัด

ความสามารถของคนดวยการสอบแขงขัน ซ่ึงเปนการใชระบบคุณธรรม เพราะคนตองใช

ความสามารถจึงจะเขาสูตําแหนงได รวมท้ังมีการวัด ดานความชํานาญและประสบการณของบุคลากร

ในดานภารกิจท่ีถูกกําหนดไว นอกจากนี้ทฤษฎีในสมัยเดิมยังไดมุงเนนถึงหลักการควบคุม โดยการ

ออกกฎระเบียบและ การควบคุมบุคลากรอยางใกลชิด เพ่ือใหบุคลากรสามารถปฏิบัติงานได

สอดคลองกับวัตถุประสงค นอกจากนี้เพ่ือเปนหลักประกันใหงานสําเร็จลุลวงลงไดดวยความราบรื่น 

อยางไรก็ตามยังกอใหเกิด ผลกระทบตามมา เชน การท่ีบุคคลจะอิงกฎระเบียบในการปฏิบัติงานอยาง

เครงครัดทําให ความสัมพันธระหวางบุคคลในองคการลดลงและมาตรฐานนั้น ถูกนํามาใชเปน

เปาหมายแทนท่ีจะใช กลไกชวยในการบรรลุเปาหมาย ถากฎระเบียบกําหนดวาพฤติกรรมลักษณะใด

ไมเปนท่ีตองการ ผูปฏิบัติก็จะพยายามหลีกเลี่ยง ซ่ึงการกระทําเชนนี้จะใหไมบรรลุวัตถุประสงคของ

องคการ ในทางตรงขาม ผูปฏิบัติควรจะตองพยายามท่ีจะทําในสิ่งท่ีสอดคลองกับวัตถุประสงคมากไป

กวาหนาท่ีท่ีกําหนดไว ในงานนั้น จึงจะสามารถบรรลุวัตถุประสงคขององคการอยางมีประสิทธิภาพ 

จากแนวความคิดทางการจัดการในสมัยเดิมหรือยุคคลาสสิกนั้น สามารถแยกไดเปน แนวคิด

ท่ีสําคัญ 3 แนวความคิด ไดแก แนวความคิดทางการจัดการเชิงวิทยาศาสตร แนวความคิด การจัด

องคการระบบราชการ และแนวความคิดทางการจัดการเชิงกระบวนการ สําหรับแนวความคิด การ

จัดการเชิงวิทยาศาสตรนี้ไดรับแรงกระตุนมาจากการปฏิวัติทางอุตสาหกรรม ซ่ึงแสดงดังภาพ 

แนวความคิดทางการจัดการในสมัยเดิมหรือยุคคลาสสิก 

 

ภาพท่ี 2.1 : แนวความคิดทางการจัดการในสมัยดั่งเดิมหรือยุคคลาสสิก  

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

แนวความคิดทางการจัดการ 

เชิงวิทยาศาสตร 

 
 

แนวความคิดการจัดองคการ 

ระบบราชการ 

 

แนวความคิดทางการจัดการ 

เชิงกระบวนการ 

 
 

แนวความคิดทางการจัดการในสมัยเดิมหรือยุคคลาสสิก 
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ท่ีมา : Schermerhorn, J.R. (2000). Management (7th ed.). New York : Wiley & Sons. 

จากภาพท่ี 1.1 แสดงแนวความคิดทางการจัดการในสมัยเดิมหรือยุคคลาสสิก ประกอบดวย

แนวความคิดทางการจัดการเชิงวิทยาศาสตร ไดแก ผลงานของเฟรดเดอริด วินสโลว เทยเลอร ผลงาน

ของแฟรงค บังเกอร กิลเบรธ และลิลเลี่ยน มอลเลอร กิลเบรธ และผลงานของเฮนรี่ แอล แกนทท 

แนวความคิดการจัดองคการระบบราชการท่ีสําคัญ คือ ผลงานของแมกซ เวเบอร และแนวความคิด 

ทางการจัดการเชิงกระบวนการ ไดแก ผลงานของเฮนรี่ ฟาโยล ผลงานของกูลิค ลูเธอรและเออรวิค 

และผลงานของเจมส ดี. มูนี่ และอัลเลน ซี. เรลลี่ เปนตน  

นักทฤษฎีทางการจัดการในสมัยเดิมพยายามท่ีจะเสนอหลักการตางๆ เก่ียวกับการจัดการ 

อยางเปนสากลท่ีสามารถจะนํามาใชไดกับทุกประเภทในทุกสถานการณ ซ่ึงหลักการตางๆ ท่ีไดมีการ

คิดคนข้ึนมานี้จะมีพ้ืนฐานมาจากความเห็นพองกันของนักทฤษฎีในยุคนี้วา ในการปฏิบัติงานใด ใหเกิด

ประสิทธิภาพไดนั้น จําเปนจะตองใหความสําคัญกับเรื่องของการประสานงานและการแบงงาน กันทํา

ตามความชํานาญ สําหรับแนวความคิดทางการจัดการในสมัยเดิมโดยเฉพาะอยางยิ่งแนวความคิด 

ทางการจัดการเชิงวิทยาศาสตรสวนใหญจะเปนแนวความคิดท่ีเกิดจากผลงานของเทยเลอร ซ่ึง 

แนวความคิดดังกลาวนี้มุงเนนท่ีจะเพ่ิมผลผลิตโดยการใชประโยชนจากแรงงานท่ีมีอยูเปนสําคัญ ดังนี้  

1. แนวความคิดทางการจัดการเชิงวิทยาศาสตร  

 1.1 ผลงานของเฟรดเดอริด วินสโลว เทยเลอร (Frederick Winslow Taylor)  

เทยเลอร ไดเสนอแนวความคิดทางการจัดการเชิงวิทยาศาสตรวาในการทํางานใดก็ตาม จะสามารถใช

หลักทางวิทยาศาสตรเขามาชวยในการศึกษาและวิเคราะหเก่ียวกับงานนั้นๆ ไดเสมอ โดยเฉพาะ

คนงานในระดับปฏิบัติ ซ่ึงเทยเลอรเชื่อวาการวิเคราะหขอมูลท่ีไดจากสถานท่ีปฏิบัติการ จะทําให

สามารถคนหาวิธีการทํางานท่ีดีท่ีสุดเพียงวิธีเดียวได นอกจากนี้เทยเลอรยังไดเสนอหลักการสําคัญ ท่ี

จะทําใหการปฏิบัติงานเกิดประสิทธิภาพ (Schermerhorn, Hunt, & Osborn, 2000, p.155) ดังนี้  

1.1.1 การหาวิธีท่ีดีท่ีสุด ผูบริหารจะตองทําการสังเกตและรวบรวมขอมูลอยางเปน

ระบบ ท่ีเก่ียวกับการปฏิบัติงานเพ่ือคนหาวิธีท่ีดีท่ีสุดในการปฏิบัติงาน (One best way) 

ของแตละงานซ่ึงจะตอง รวมถึงกฎของการเคลื่อนไหว การกําหนดมาตรฐานของงานและ

สภาวะแวดลอมของงานท่ีเหมาะสม  

1.1.2 การคัดเลือกคนงาน โดยใชหลักเกณฑทางวิทยาศาสตรในการคัดเลือก ซ่ึงเปน 

การคนหาขีดความสามารถและขอจํากัดของคนงานแตละคน หลังจากนั้นจึงใหโอกาสคนงาน

แตละคน ไดรับการฝกอบรมและพัฒนาเพ่ือความกาวหนาในงานตามความจําเปนตอไป  
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1.1.3 การจัดใหมีการจูงใจดานการเงิน เพ่ือใหเกิดผลงานท่ีดีท่ีสุด และทําใหคนงาน 

ปฏิบัติงานตามคําสั่งไดอยางมีประสิทธิภาพ ดังนั้นจึงทําไดโดยใหคนงานแตละคนไดรับ

คาตอบแทน เปนสัดสวนโดยตรงกับผลผลิตแทนการจายคาแรงตามชั่วโมงท่ีทํางาน  

1.1.4 การแยกฝายบริหารออกจากฝายปฏิบัติ เปนการแบงหนาท่ีระหวางฝาย

จัดการ และฝายปฏิบัติออกจากกันโดยใหฝายจัดการเปนผูรับผิดชอบงานดานการวางแผน 

สวนฝายปฏิบัต ิใหรับผิดชอบในสวนท่ีเก่ียวกับการปฏิบัติงาน โดยคนงานจะรับคําสั่งจาก

หัวหนาคนงานท่ีมีความชํานาญ เฉพาะดานของแตละคนปฏิบัติ เพ่ือใหเกิดผลงานท่ีมี

คุณภาพและประสิทธิภาพ  

          1.2 ผลงานของแฟรงค บังเกอร กิลเบรธ และลิลเลี่ยน มอลเลอร กิลเบรธ (TheGilbreth) 

แฟรงคและลิลเลี่ยน ผูสนับสนุนแนวความคิดของการจัดการเชิงวิทยาศาสตร จากผลการศึกษาการ

เคลื่อนไหวของคนงานเรียงอิฐ พบวา จํานวนครั้งในการเคลื่อนไหวรางกายของคนงาน ท่ีลดลงและ

สามารถเพ่ิมผลผลิตไดถึงสามเทาจากการจัดทําภาพยนตรท่ีแสดงการเคลื่อนไหวของรางกาย ในการ

ทํางานเพ่ือชี้ใหเห็นถึงการเคลื่อนไหวท่ีไมมีผลตอการเพ่ิมผลผลิต ตอมาผลงานดังกลาวถูกใชเปน 

รากฐานในดานของการออกแบบงาน การกําหนดมาตรฐานของงานและคาแรง ซ่ึงเทคนิคดังกลาวนี้ 

เรียกวา การศึกษาการเคลื่อนไหว (Motion study) แฟรงคและลิลเลี่ยนไดใหแนวคิดวาผูบริหารและ

ผูปฏิบัติ จะตองคนหาและปรึกษากันเพ่ือหาวิธีการปฏิบัติท่ีดีท่ีสุดจากหลายแนวทาง โดยพยายามลด

กฎขอบังคับ ท่ีเปนอุปสรรคตอการเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานใหสูงข้ึนอยางตอเนื่อง และ

สูงข้ึนอยูตลอดเวลา รวมท้ังเพ่ือใหเกิดความเหมาะสมกับมาตรฐานของวิธีปฏิบัติใหมากท่ีสุด 

1.3 ผลงานของเฮนรี่ แอล แกนท (Henri L. Gantt) แกนท ผูเสนอแนวความคิดทางการ

จัดการท่ีเนนการปฏิบัติและไดเสนอหลักการ ท่ีใหความสําคัญกับผูปฏิบัติมากท่ีสุด โดยการกระตุน

และการมอบภาระหนาท่ีท่ีนาสนใจและงาน มีความทาทายเพ่ือใหผูปฏิบัติไดปฏิบัติอยางถูกตอง แต

ตองมีการคํานึงถึงการฝกอบรมใหผูปฏิบัติไดมี ความรูและความชํานาญท่ีสูงข้ึนเพ่ือมีทัศนคติท่ีดีตอ

งานจนเพ่ิมผลผลิตใหสูงข้ึนได การมอบอํานาจ หนาท่ีความรับผิดชอบตองชัดเจนเปนธรรมและมี

สัดสวนท่ีสมดุลกัน รวมท้ังแผนงานและการควบคุม ซ่ึงผูบริหารจะตองจัดแบงงานใหเกิดความ

เหมาะสมและงายตอการปฏิบัติดวย 

2. แนวความคิดการจัดองคการระบบราชการ  

 แมกซ เวเบอร (Max Weber) เปนนักสังคมวิทยา ไดเสนอลักษณะขององคการท่ีเรียกวา 

องคการระบบราชการ อันเปนองคการในอุดมคติ เขาเชื่อวาจะใชองคการระบบราชการไดอยางมี 

ประสิทธิภาพท่ีสุดโดยเฉพาะกับองคการท่ีมีโครงสรางขนาดใหญ มีความซับซอนของงานมาก และ ใช

ในการจัดการโครงสรางองคการและลดปญหาของการจัดองคการ สําหรับลักษณะขององคการ ระบบ

ราชการของเวเบอร คือ จะตองมีการกําหนดหนาท่ีแยกจากกันตามความชํานาญเฉพาะดาน จากการ
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กําหนดขอบเขตของงานแตละงานอยางชัดเจน และกําหนดอํานาจหนาท่ีเพ่ือท่ีจะปฏิบัติงาน นั้นได 

นอกจากนี้จะตองมีการกําหนดสายการบังคับบัญชาอยางเปนทางการ ในสายการบังคับบัญชาท่ี 

กําหนดข้ึนในองคการนี้ จะแสดงการแบงระบบของอํานาจหนาท่ีลดหลั่นจากเบื้องบนลงสูเบื้องลาง ผู

ท่ีอยูในตําแหนงท่ีต่ํากวาจะรับคําสั่งจากผูท่ีอยูในตําแหนงท่ีสูงกวา  

นอกจากนี้ผูท่ีอยูในตําแหนงหนาท่ีตางๆ จะถือเปนพนักงานคนหนึ่งเทานั้น กลาวคือ สิทธิใน

การท่ีจะบริหารหรือปฏิบัติหนาท่ีจะถูกกําหนดใหไวกับตําแหนง ไมใชกําหนดใหกับผูท่ีอยูใน ตําแหนง 

ดังนั้นจึงไมมีทางท่ีบุคคลอ่ืนใดแมกระท่ังผูท่ีเปนเจาของจะไดรับสิทธิท่ีกําหนดไวตาม ตําแหนงยกเวน

แตจะเปนผูปฎิบัติหนาท่ีอยูในตําแหนงนั้น สวนในการคัดเลือกบุคคลเขาทํางานและ การเลื่อน

ตําแหนงใหสูงข้ึนจะตองอาศัยหลักของความสามารถ ท่ีวัดไดจากผลการปฏิบัติงานในตําแหนง หรือ

จากการไดรับการฝกอบรม และการใหออกจากงานตองมีหลักเกณฑ องคการระบบราชการ จะตองมี

การกําหนดกฎและระเบียบตางๆ อยางชัดเจน กฎและระเบียบนี้จะทําใหเกิดการปฏิบัติงาน ท่ีเปน

มาตรฐาน เกิดความเปนธรรมและทําใหสมาชิกอยูในระเบียบวินัยองคการ  

ลักษณะขององคการระบบราชการในดานการปฏิบัติงานนั้นจะตองไมอิง ความสัมพันธสวน

บุคคล กลาวคือ ไมวาจะเปนการติดตอระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา หรือการติดตอ

ระหวางเพ่ือในหนวยงานอ่ืนๆ ในองคการเดียวกัน หรือการติดตอระหวางองคการ กับลูกคา จะตอง

เปนการติดตอท่ีไมอิงความสัมพันธสวนบุคคล โดยจะตองทําการติดตออยางเปน 

3. แนวความคิดทางการจัดการเชิงกระบวนการ  

3.1 ผลงานของเฮนรี่ ฟาโยล (Henri Fayol)  

ฟาโยล เปนผูท่ีไดรับการยอมรับวาเปนผูท่ีมีความสําคัญมากท่ีสุดในดานการจัดการ โดยทาน

ใหความสนใจศึกษาถึงหนาท่ีของผูบริหาร ซ่ึงผูบริหารจะตองปฏิบัติหนาท่ีเพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพ 

และประสิทธิผลของท้ังผูรวมงานและผลจากการปฏิบัติงานอีกดวย ผลงานของฟาโยลไดรับการ

ยอมรับ วาเปนผลงานท่ีเขามาเสริมแนวความคิดของเทยเลอรใหสมบูรณยิ่งข้ึน กลาวคือ แนวความคิด

ของเทยเลอร จะใหความสําคัญกับการจัดการในระดับปฏิบัติการ สวนฟาโยลจะเนนการจัดการใน

ระดับสูง ฟาโยลไดใหแนวคิดในการจัดการท่ีเปนประโยชนตอการนําไปประยุกตใชในการจัดการ 

ไดแก การวางแผน เปนการคาดการณถึงเหตุการณตางๆ ท่ีมีผลกระทบตอการผลิตขององคการจึงตอง 

มีการวางแนวทางการปฏิบัติไวลวงหนา เชน การกําหนดผลผลิต ปริมาณ ตนทุน เวลา คุณภาพ เปน

ตน การจัดองคการ เปนการจัดโครงสรางของงานและมีการกําหนดอํานาจหนาท่ีความรับผิดชอบ

ใหแก ผูปฏิบัติในแผนกตางๆ เชน แผนกจัดซ้ือ แผนกตรวจสอบผลผลิต เปนตน การบังคับบัญชา เปน

การ กําหนดหรือวางหลักเกณฑในการบังคับบัญชา ไดแก นโยบาย กฎ ระเบียบ ใหผูปฏิบัติไดยึดถือ

เพ่ือให การผลิตเปนไปดวยความราบรื่น การประสานงานเปนการกําหนดภาระหนาท่ีแผนกตางๆ ให

เชื่อมโยง กับงานของทุกคนใหประสานและเขากันได และการควบคุม เปนกิจกรรมในการกํากับ
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กิจกรรม การผลิตหรือใหบริการท่ีทําใหเปนไปตามแผนท่ีไดกําหนดไว นอกจากหลักเกณฑขางตนแลว 

ฟาโยลไดใหเสนอแนวทางและหลักเกณฑของ การบริหารงานท่ีสําคัญไว 14 ขอ (Gatewood & 

Others, 1995, pp. 40-41) ดังนี้  

3.1.1 อํานาจ หนาท่ีและความรับผิดชอบ เปนสิ่งท่ีแยกจากกันมิได ผูท่ีมีอํานาจ

หนาท่ีนั้น จะตองมีความรับผิดชอบตอผลงานท่ีตนไดออกคําสั่งไป และผูปฏิบัติท่ีรับผิดชอบ

ในงานใดก็ตาม จะตองมีอํานาจและหนาท่ีในการปฏิบัติดวยเพ่ือใหงานนั้นสําเร็จลุลวงลงได  

3.1.2 หลักการท่ีมีผูบังคับบัญชาเพียงคนเดียว ผูปฏิบัติงานกิจกรรมใดๆ ควรไดรับ 

คําสั่งจากผูบังคับบัญชาเพียงคนเดียวท้ังนี้เพ่ือปองกันมิใหเกิดความขัดแยงระหวางบุคคลากร

ในองคการ  

3.1.3 หลักของการมีจุดมุงหมายรวมกัน คือ กิจกรรมของกลุมท่ีมีเปาหมายเดียวกัน

ควร จะตองดําเนินไปในทิศทางเดียวกันตามหนาท่ีท่ีกําหนดไว 

3.1.4 หลักการธํารงไวซ่ึงสายงาน คือ สายการบังคับบัญชาจากระดับสูงมายังระดับ

ลาง ตามหลักการมีผูบังคับบัญชาเพียงคนเดียวและชวยใหเกิดระเบียบในการสงตอขอมูล

ขาวสารระหวางกัน  

3.1.5 หลักการแบงงานกันทํา คือ การแบงงานกันทําตามความถนัดท้ังนี้เพ่ือให

เปนไป ตามหลักของการใชประโยชนจากแรงงานใหมีประสิทธิภาพสูงสุดจนไดรับผลผลิต

เพ่ิมข้ึนเนื่องจาก การลดเวลาของการเรียนรูงานใหนอยลงและเพ่ิมทักษะของการทํางานให

สูงข้ึน  

3.1.6 หลักการเก่ียวกับระเบียบวินัย ระเบียบวินัยในการทํางานนั้นเกิดจากการ

ปฏิบัติ ตามขอตกลง ท้ังนี้โดยมุงเนนท่ีจะกอใหเกิดความเคารพ เชื่อฟง และทํางานตาม

หนาท่ีดวยความตั้งใจ  

3.1.7 หลักการถือประโยชนสวนรวมเหนือกวาประโยชนสวนตัว ซ่ึงหลักการนี้ถือวา 

สวนรวมยอมสําคัญกวาสวนบุคคลเพ่ือท่ี จะทําใหเกิดผลสําเร็จตามเปาหมายของกลุมนั้น  

3.1.8 หลักการใหประโยชนตอบแทน การจายผลประโยชนตอบแทนดวยความ

ยุติธรรม และใหเกิดความพึงพอใจแกท้ัง 2 ฝาย คือ ฝายนายจางและลูกจางหรือบุคลากร  

3.1.9 หลักการรวมอํานาจไวสวนกลาง ในการบริหารงานควรมีการรวมอํานาจไวท่ี

ศูนยกลาง และเม่ือความรับผิดชอบไดถูกมอบหมายใหแกผูบริหารแลว อํานาจหนาท่ีจะตอง

มอบหมายไปดวย เพ่ือใหสามารถควบคุมงานตางๆ ขององคการไวไดอยางเหมาะสม  

3.1.10 หลักความมีระเบียบเรียบรอย โดยถือวาทุกคนในองคการจะตองมีระเบียบ

และ รูตําแหนงหนาท่ี ความสัมพันธระหวางบุคคลในองคการ รวมท้ังการกําหนดขอบเขตของ

งานท่ีชัดเจน  
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3.1.11 หลักความเสมอภาค ผูบริหารตองยึดหลักความยุติธรรมเปนหลัก ปฏิบัติตอ

ผูใตบังคับบัญชาทุกคนท้ังนี้เพ่ือใหไดมาซ่ึงความจงรักภักดี และการอุทิศตนเพ่ืองาน  

3.1.12 หลักมีความม่ันคงในงาน ผูบริหารและคนงานตางตองใชเวลาระยะหนึ่งเพ่ือ 

การเรียนรูงาน การใหคนงานออกจากงานกลางคันยอมเปนการสิ้นเปลือง ดังนั้นผูบริหารท่ีดี

ควรใหเวลา ในการเรียนรูงานเพ่ือลดปญหาดานการปรับตัวของคนงาน  

3.1.13 หลักความคิดริเริ่มสรางสรรค โดยผูบังคับบัญชาควรท่ีจะเปดโอกาสใหผู

ปฏิบัติได ใชความคิดริเริ่มสรางสรรคของตนเองในการมีสวนรวมในการแกปญหาขององคการ 

จะทําใหผูปฏิบัติ รูสึกถึงความมีสวนรวม ความเปนเจาขององคการ และรับผิดชอบตอผลงาน 

เปนตน  

3.1.14 หลักความสามัคคี ซ่ึงเนนถึงการทํางานท่ีเปนกลุมและความเปนอันหนึ่งอัน

เดียวกัน จะมีสวนชวยสงเสริมใหการทํางานเปนคณะทํางาน และสมาชิกทุกคนสามารถ

ปฏิบตัิงานสูเปาหมาย รวมกันใหไดอยางมีประสิทธิภาพ  

จากหลักการของฟาโยล พบวา หลักการสวนใหญจะมุงเนนใหความสําคัญเก่ียวกับ การรวมอํานาจ

และการแบงหนาท่ีตามความชํานาญเฉพาะดาน รวมท้ังการปฏิบัติงานโดยใชท่ีดีท่ีสุด ซ่ึงเปนหลักการ

และแนวทางท่ีมีความเหมาะสมกับสถานการณจากในอดีตจนถึงปจจุบัน 

 3.2 ผลงานของกูลิค ลูเธอรและเออรวิค (Gulick, Luther, & Lyndall F. Urwick)  

กูลิคและเออรวิคไดมุงเนนศึกษาเก่ียวกับโครงสรางขององคการ โดยท้ังสองทานไดเสนอ หลักการใน

การจัดโครงสรางขององคการท่ีผูบริหารควรนํามาใช คือ หลักการเก่ียวกับการแบงงานกันทํา การ

ประสานงาน การจัดแผนกงานโดยอาศัยเกณฑการแบงงานตามวัตถุประสงค กระบวนการ บุคลากร 

สถานท่ี และหลักการเก่ียวกับหนวยชวยอํานวยการ กลาวคือ ในผลงานของกูลิคและเออรวิค ไดมีการ

แจกแจงเก่ียวกับขอดีและขอเสียท่ีเก่ียวกับการใชวิธีการแบงงาน และวิธีการประสานงาน ในองคการ

ตามวิธีตางๆ การใชหนวยงานหลักและหนวยชวยอํานวยการใหเกิดประโยชนสูงสุด รวมท้ัง การจัด

ชวงการบังคับบัญชาท่ีดีท่ีสุดและประโยชนของการแบงงานตามความชํานาญเฉพาะดานอีกดวย สวน

ในดานการจัดโครงสรางขององคการเพียงอยางเดียวนั้นไมเปนการประกันถึง การมีประสิทธิภาพใน

การดําเนินงานขององคการ ดังนั้นจึงจะตองมีการพัฒนากลไกท่ีจะเขามาชวย ใหบุคลากรเกิดความ

ตองการ และเกิดความตั้งใจท่ีจะทํางานรวมกันในการบรรลุวัตถุประสงคของ องคการ และเสนอแนะ

วาควรจะตองมีการใหความสําคัญกับหนาท่ีการบริหารงานบุคคล เชน การคัดเลือกพนักงานท่ีมี

ความรูความสามารถ การทําใหบุคลากรมีความรูสึกวางานนั้นเปนอาชีพอยางหนึ่ง ซ่ึงสามารถท่ีจะ

กาวหนาตอไปได และการทําใหพนักงานปฏิบัติงานอยางเต็มใจ เปนตน  

3.3 ผลงานของเจมส ด.ี มูนี่ และอัลเลน ซี. เรลลี่ (James D. Mooney., & Alan C. 

Rieley)  



20 

 

มูนี่และเรลลี่ ไดใหความสําคัญเก่ียวกับโครงสรางองคการและหลักการของการจัดองคการ นอกจากนี้

ในดานการจูงใจคนใหปฏิบัติตามวัตถุประสงคขององคการนั้นท้ังมูนี่และเรลลี่ กลาววา ความม่ันคง

ขององคการนั้นจะเกิดข้ึนไดจากการท่ีทุกคนในองคการมีความม่ันคงและอยูในองคการ ซ่ึงมีโครงสราง

ท่ีม่ันคง ซ่ึงทานท้ังสองใหขอเสนอ ดังนี้  

3.3.1 หลักการเก่ียวกับการประสานงาน การประสานงานเปนสิ่งจําเปนในการรวม 

ความพยายามของบุคลากรในองคการเพ่ือบรรลุเปาหมายขององคการไมวาองคการนั้นจะ

ประกอบดวย บุคลากร 2 คนหรือมากกวาก็ตาม  

3.3.2 หลักการเก่ียวกับสายการบังคับบัญชา สายการบังคับบัญชาท่ีเปนทางการเปน 

สิ่งจําเปนในโครงสรางขององคการ ในสายการบังคับบัญชานี้จะมีการแบงอํานาจหนาท่ีความ

รับผิดชอบ ลดหลั่นกันลงมาจากเบื้องบนซ่ึงมีอํานาจหนาท่ีมากท่ีสุดจนถึงระดับลาง  

3.3.3 การแบงแยกหนาท่ีเฉพาะดานจากกัน ในองคการใดก็ตามจะตองมีการ แบงแยกหนาท่ี

เฉพาะดานแยกจากกันเพ่ือใหสามารถปฏิบัติหนาท่ีไดตามความถนัด  

จากหลักการแบงงานกันทําตามความชํานาญเฉพาะดาน พบวา ในการตัดสินใจใดๆ นั้น ควรจะใหผูท่ี

มีประสบการณและขาวสารขอมูลเปนผูตัดสินใจ แตหนวยงานดังกลาวอาจไมไดเปน หนวยงานหลัก 

เชน หนวยงานซอมบํารุง ประชาสัมพันธ รักษาความปลอดภัย เปนตน  

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับคาตอบแทนและสวัสดิการ  

แนวคิดเก่ียวกับคาตอบแทน  

คาตอบแทน หมายถึง การใหผลประโยชนทางเศรษฐกิจในรปูแบบตาง ๆ เชน คาจาง 

เงินเดือน เงินชดเชย หรือผลประโยชนอยางอ่ืนท่ีองคการไดใหกับบุคลากรเพ่ือเปนการตอบแทนการ

ทางาน (ณัฏฐพันธ เขจรนันทน, 2548, หนา 214-222)  

คาจาง หมายถึง คาตอบแทนท่ีบุคลากรไดรับโดยถือเกณฑระยะเวลาในการปฏิบัติงานเปน

หลัก เชน คาจางรายวัน คาจางรายชั่วโมง เปนตน  

การจายคาตอบแทนใหกับบุคลากร จะตองพิจารณาตามหลักเหตุผล ความเสมอภาค และความ

เหมาะสม แบงออกเปน 4 ประเภทคือ  

1. คาตอบแทนเนื่องจากความสําคัญของงาน คาตอบแทนในลักษณะนี้จะเปนคาตอบแทน

ตามปกติท่ีใหแกบุคลากรกระทาใหแกองคการ เชน เงินเดือน คาจาง และคาลวงเวลา เปนตน  

2. คาตอบแทนเพ่ือจูงใจในการปฏิบัติงาน คาตอบแทนในสวนนี้จะใหแกบุคลากรเพ่ือ 

จูงใจใหเขาปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพและเต็มความสามารถ เชน การใหเงินตอบแทนเม่ือสิ้นป 

(โบนัส) สวนแบงกาไร สวนผลผลิต เปนตน  

3. คาตอบแทนพิเศษ คาตอบแทนในลักษณะนี้จะจายใหกับบุคลากรท่ีมีคุณสมบัติสําคัญ

ตามท่ีองคการตองการ เชน ปฏิบัติงานมานาน เปนตน  
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4. ผลประโยชนอ่ืน ๆ เปนผลประโยชนพิเศษท่ีองคการมีใหกับบุคลากร เชน การใหคาแรงใน

วันหยุด การจายคาประกันชีวิตพนักงาน การสนับสนุนกิจกรรมสันทนาการของบุคลากร เปนตน 

นโยบายการจายคาตอบแทน แบงออกเปน 3 ลักษณะ คือ 

1. การกําหนดคาตอบแทนใหต่ํากวาอัตราท่ัวไป องคการจะทาการกําหนดคาตอบแทนใหต่ํา

กวาองคการอ่ืนท่ีอยูในธุรกิจหรืออุตสาหกรรมเดียวกัน เนื่องจากองคการตองการควบคุมคาใชจาย 

โดยมากวิธีการนี้จะใชกับงานท่ีมีอุปทานของแรงงานสูง และลักษณะของงานไมมีความสลับซับซอน 

ไมตองการแรงงานท่ีมีฝมือหรือไดรับการศึกษาและฝกอบรมมาเปนพิเศษ  

2. การกําหนดคาตอบแทนในระดับเดียวกับอัตราท่ัวไป องคการจะทาการกําหนด

คาตอบแทนในระดับท่ีเทาเทียมกันกับองคการอ่ืนท่ีอยูในธุรกิจเดียวกัน เนื่องจากไมตองการใหมีการ

แยงชิงแรงงานเกิดข้ึน โดยมากวิธีการนี้ใชกับตลาดแรงงานท่ีมีความสมดุล ไมมีการเปลี่ยนแปลง

ระหวางอุปสงคและอุปทานมากนัก  

3. การกําหนดคาตอบแทนใหสูงกวาอัตราท่ัวไป องคการจะกําหนดคาตอบแทนใหสูงกวา

องคการอ่ืน ๆ ท่ีอยูในธุรกิจเดียวกัน เพ่ือตองการดึงดูดบุคลากรท่ีมีความสามารถเขารวมงาน หรือเกิด

ความตองการบุคลากรบางประเภท แตวิธีการนี้ อาจกอใหเกิดความไมสมดุลข้ึนในตลาดแรงงาน 

กอใหเกิดการแยงชิงแรงงานข้ึน สงผลใหองคการตองจายคาตอบแทนสูงกวาความเปนจริง 

แนวคิดการจัดสวัสดิการ  

สวัสดิการมีความหมายท่ีครอบคลุมการจัดบริการหรือประโยชนตาง ๆ ท่ีนายจางจัดให 

เพ่ือใหลูกจางมีความเปนอยูท่ีดีมีความม่ันคงปลอดภัย โดยมีนักวิชาการไดใหคาจากัดความและ

ความหมายของสวัสดิการไวดังนี้  

สมพงษ เกษมสิน (อางถึงใน พิเชษฐ สอนสิริ, 2553, หนา 11-12) ไดใหความหมายของ

สวัสดิการวา เปนการตอบแทนในการปฏิบัติงาน อันเปนสวนนอกเหนือจากเงินเดือน โดยเราอาจเรียก

รวม ๆ วา เปนรายไดพิเศษ (Extra Income) ท่ีองคกรจายใหท้ังทางตรงและทางออม เพ่ิมเติมจาก

เงินเดือน และคาจางประจาซ่ึงจายใหพนักงาน เจาหนาท่ีใหมีกาลังกาย มีกาลังใจ ปฏิบัติงานใหเปน

ผลดีแกองคกร 

วัตถุประสงคการจัดสวัสดิการ เพ่ือพัฒนาองคกรและผูปฏิบัติงาน (บุญศักดิ์ กาแหงฤทธิรงค, 

2532, หนา 23-24, อางถึงใน พิเชษฐ สอนสิริ, 2553, หนา 11-12) มีดังนี้  

1. เพ่ือใหผูปฏิบัติงานมีขวัญ และกาลังใจในการทางานอยางเต็มท่ี  

2. เพ่ือใหการกระตุนใหทางานท่ีคอนขางยากกวาปกติ เชน งานท่ีมีความเสี่ยง หรือการทา

งานในถ่ินทุรกันดาร เปนตน  

3. เพ่ือเปนรางวัลในการปฏิบัติงานพิเศษท่ีกอใหเกิดประโยชนหรือควรคาแกการยกยอง  

4. เพ่ือใหการสงเคราะหในแงมนุษยธรรม เชน คารักษาพยาบาล 
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5. เพ่ือคลายความกังวลตาง ๆ เชน คาชวยเหลือบุตร  

6. เพ่ือดึงคนใหอยูในองคกร  

7. เพ่ือกอใหเกิดความจงรักภักดีตอองคกร  

8. เพ่ือยกระดับมาตรฐานการครองชีพของบุคลากรในองคกร 

หลักการจัดสวัสดิการ ระบบสวัสดิการท่ีมีประสิทธิภาพจะมีสวนทาใหบุคลากรเกิดความ

พอใจ ความจงรักภักดีและความเชื่อม่ันในองคกร ตลอดจนองคกรธุรกิจสามารถจัดการคาใชจายได

อยางเหมาะสม ไดรับผลตอบแทนและเกิดประโยชนสูงสุด โดยท่ีหลักพ้ืนฐานท่ีองคกรธุรกิจสามารถ

นามาใชในการจัดระบบสวัสดิการในองคกรมี 5 ประการ ดังตอไปนี้ (ณัฏฐพันธ เขจรนันทน, 2545, 

หนา 243) 

1. ตอบสนองความตองการ เนื่องจากระบบสวัสดิการมีวัตถุประสงคสําคัญในการตอบสนอง

ตอความตองการในดานตาง ๆ ของสมาชิก เชน ความตองการทางเศรษฐกิจ ความม่ันคง และความ

ปลอดภัย เปนตน ดังนั้นผูท่ีมีหนาท่ีจัดการดานสวัสดิการจึงตองพยายามคนหา วางแผนใหเกิด

ประโยชนแกท้ังตนเองแครอบครัวไดอยางเต็มท่ี นอกจากนี้เม่ือบุคลากรไดรับการตอบสนองในสิ่งท่ี

เขาเห็นความสําคัญเขาเห็นความสําคัญเขาก็จะเกิดความพึงพอใจ ความซาบซ้ึง และกอใหเกิด

ความรูสึกผูกพันกับหนวยงาน โดยท่ีสุด 10 อันดับ ตามลาดับดังตอไปนี้ การเบิกจายคารักษาพยาบาล 

รถรับ-สงพนักงาน เงินบําเหน็จและเงินบํานาญ ท่ีพักอาศัยสาหรับพนักงาน เงินกูดอกเบี้ยต่ํา สโมสร

กีฬาและกิจกรรมสันทนาการ การฝกอบรมและพัฒนาบุคลากร วันลาปวยและลากิจ การจดักิจกรรม

ทองเท่ียวและพักผอนประจาป และสถานท่ีเลี้ยงดูบุตร  

2. การมีสวนรวม เนื่องจากบุคลากรจะเปนผูไดรับผลประโยชนโดยตรงจากระบบสวัสดิการท่ี

องคกรธุรกิจจัดให ดังนั้นการจัดสวัสดิการท่ีมีประสิทธิภาพสมควรเปดโอกาสใหสมาชิกมีสวนรวมใน

การกําหนดแนวทางการดาเนินงาน เสนอความคิดในการปรับปรุงและแกไขระบบสวัสดิการเดิม 

เพ่ือใหบุคลากรเกิดความเขาใจ การยอมรับ และไดรับประโยชนสูงสุด สิ่งสําคัญ จะทาใหระบบ

สวัสดิการสามารถตอบสนองตอความตองการของสมาชิกไดอยางแทจริง  

3. ความสามารถในการจาย ระบบสวัสดิการของธุรกิจจะมีคาใชจายท้ังโดยทางตรงและ

ทางออมแกองคกร ดังนั้นสวัสดิการท่ีดีนอกจากจะตองสอดคลองกับหลักการในหัวขอท่ีผานมาแลวยัง

ตองมีความเหมาะสมกับความสามารถในการลงทุนและการดาเนินงานขององคกรธุรกิจดวย มิเชนนั้น

อาจกอใหเกิดภาระทางการเงินและการดาเนินการ ตลอดจนผลกระทบทางดานความรูสึกตอบุคลากร

ท้ังระยะสั้นและระยะยาว 

4. ความยืดหยุน ความตองการท่ีหลากหลายในสังคมปจจุบัน ทาใหระบบสวัสดิการท่ีมี

ประสิทธิภาพตองถูกจัดข้ึนใหสอดคลองกับความตองการของสมาชิกแตละคนมากท่ีสุดตลอดจน
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สามารถปรับไดตามความเหมาะสมของสถานการณ เพ่ือใหเกิดประโยชนแกท้ังบุคลากรและองคกร

ตลอดจนไมสูญเปลาในการลงทุน  

5. ประสิทธิภาพของการทางาน เนื่องจากสวัสดิการมีวัตถุประสงคท่ีจะจูงใจใหบุคลากร

ปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ ดังนั้นการจัดระบบสวัสดิการจึงตองคํานึงถึงผลลัพธท่ีไดจากการดา

เนินงาน เชน ลดภาระทางเศรษฐกิจ ชวยใหการดารงชีวิตงายข้ึน สงเสริมสุขภาพและพลานามัย เปน

ตน ซ่ึงจะทาใหบุคลากรไมตองกังวลกับสิ่งแวดลอม และสามารถปฏิบัติงานไดอยางเต็มความสามารถ 

แนวคิดทฤษฎีโครงสรางขององคกร 

1.ทฤษฎีระบบราชการของ แมกซ เวเบอร ซ่ึงมีลักษณะท่ีเขากับระบบราชการไทย โดยมี

ลักษณะตามทฤษฎี ประกอบดวย (อัมพร ธํารงลักษณ, 2551, หนา 45) 

        1. มีการแบงงานกันทําตามความชํานาญเฉพาะดาน 

        2. มีการกําหนดอํานาจหนาท่ีของแตละตําแหนงเอาไวอยางชัดเจน 

        3. มีระเบียบวิธีการคัดเลือกบุคลากรท่ียุติธรรม 

        4. มีกฎระเบียบ ขอบังคับท่ีเขียนไวเปนลายลักษณอักษรอยางชัดเจน 

        5. ความสัมพันธของบุคคลในองคการตองไมมีเรื่องสวนตัวเขามาเก่ียวของ 

แนวความคิดเกี่ยวกับโครงสรางองคการ 

ตามแนวคิดของผูเขียน ไดกําหนดโครงสรางองคการ โดยการ นําเอางานเปนหลักในการ

กําหนด โดยการกําหนดเปนกลุมงานตางๆ โดยอาศัยหลักการบริหารโรงเรียนนิติบุคคล ตาม พ.ร.บ.

การศึกษา 2542 ซ่ึงแบง งานการบริหาสถานศึกษาออกเปน 4 งาน คือ งานบริหารวิชาการ  

งานบริหารงานบุคคล งานบริหารงบประมาณ และงานบริหารงานท่ัวไป ซ่ึงไดปรับกลุมงานตางๆให

เหมาะสมกับบริบทของโรงเรียนในสวนของทรัพยากรตางๆท่ีมีอยู ท้ังบุคคล งบประมาณ วัสดุ

อุปกรณ อาคารสถานท่ี เปนตน 

3.กระบวนการพัฒนาองคการ 

     ไดกําหนดเปน 3 ข้ันตอนตามแนวคิดของของ ณัฏฐพันธ เขจรนันทน (2551, หนา 269) ซ่ึงได

จําแนกเปนข้ันตอน ดังนี้ 

1. การวินิจฉัย (Diagnosis) เพ่ือท่ีจะกําหนดวัตถุประสงคและแนวทางแกไขปญหา รวมท้ัง

ปรับปรุงพฤติกรรมของระบบ โดยอาศัยความรูจากการวินิจฉัยและเทคนิคการพัฒนาองคการ

ประกอบกัน 

2. การปฏิบัติ (Active Intervention) เพ่ือใหการพัฒนาองคการดําเนินไปตามวัตถุประสงคท่ี

ตองการอยางมีประสิทธิภาพ  โดยการวัดและประเมินความกาวหนาของแผนการดําเนินงาน

อยางเปนรูปธรรม เพ่ือท่ีจะปรับปรุงใหการดําเนินงานมีความเหมาะสมและเกิดประสิทธิภาพ

สูงสุด 
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3. การเสริมแรง (Reinforcement) เพ่ือใหพฤติกรรมท่ีตองการคงอยูอยางตอเนื่อง โดยไมผัน

แปรหรือยอนกลับสูสภาวะเดิมเนื่องจากความเฉ่ือยท่ีเกิดจากความเคยชินของบุคคลหรือกลุม 

ตลอดจนติดตามผล เพ่ือทําการปรับปรุงและเสริมแรงใหระบบท่ีตองการคงอยูอยางตอเนื่อง 

     ระดับของการพัฒนาองคกร 

            ตามแนวคิดของ ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน (2551, หนา 270) แบงออกเปน  3  ระดับ ดังนี้ 

1. ระดับบุคคล (Individual  Level) การพัฒนาองคการในระดับบุคคล  จะเปนระดบัยอย

ท่ีสุดในการปฏิบัติ  ซ่ึงจะดําเนินการโดยอาศัยหลักทางจิตวิทยาและพฤติกรรมศาสตร 

2. ระดับกลุม (Group  Level) การพัฒนาองคการระดับกลุมอาศัยหลักการพ้ืนฐานท่ีวา 

การรวมกลุมกอใหเกิดประโยชนตอท้ังบุคคลและองคการ เนื่องจากวิธีการพัฒนา

องคการในระดับกลุมจะมุงพัฒนากลุมสมาชิกใหสามารถมีปฏิสัมพันธรวมกันและ

ระหวางกันอยางมีประสิทธิภาพ 

3. ระดับองคการ (Organizational  Level) การพัฒนาองคการระดับองคการจะมี

วัตถุประสงคหลักท่ีจะมุงสรางความเขาใจแกสมาชิกวา  องคการเปนระบบท่ีเกิดจาก

การอยูรวมกัน การประสานงานและชวยเหลือซ่ึงกันและกันของระบบยอย โดยการ

เปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึนกับสวนหนึ่งจะมีผลกระทบตอเนื่องกับสวนอ่ืนภายใน

องคการ  การพัฒนาองคการจึงตองพยายามสรางความสัมพันธระหวางสมาชิก และ

บรรยากาศในการทํางานท่ีเปนประโยชนตอท้ังบุคคล  กลุม  และองคการโดยอาศัย

เทคนิคตางๆ โดยใหมีการพัฒนาในทิศทางท่ีสงเสริมซ่ึงกันและกัน 

แนวความคิดทางการจัดการเชิงพฤติกรรมศาสตร  

จากแนวความคิดทางการจัดการสมัยดั่งเดิมไดมุงเนนการศึกษาเก่ียวกับโครงสรางองคการ 

และการออกแบบงานเพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด คนงานถูกมองวาไมแตกตางจากเครื่องจักร 

ผูบริหารตองการบรรลุวัตถุประสงคสามารถไดโดยการใหสิ่งจูงใจดวยการเงิน ทําใหนักทฤษฎีสมัย ดั่ง

เดิมไมไดใหความสําคัญกับสภาวะแวดลอมท่ีมีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา นอกจากนี้พฤติกรรม ของ

มนุษยเองก็มีความสลับซับซอนและยากท่ีจะควบคุมได ดังนั้นในยุคตอมาจึงมีนักทฤษฎีไดให ความ

สนใจและศึกษาเก่ียวกับ พฤติกรรมศาสตร ในยุคนี้ไดมุงการศึกษาในปญหาดานการจูงใจ การทําให

คนงานยินยอมปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายใหสําเร็จ การควบคุม เปนตน สวนปจจัยดาน โครงสราง

องคการไดถูกใหความสําคัญรองลงมา นอกจากนี้ภาวะท่ีองคการไมสามารถใชประโยชน จาก

เครื่องจักรไดเต็มกําลังการผลิต เกิดภาวะเศรษฐกิจตกต่ําทําใหองคการตองหันไปผลิตสินคาชนิดอ่ืน 

เพ่ิมข้ึน ซ่ึงเม่ือประกอบกับความกาวหนาทางเทคโนโลยีในสมัยนั้นทําใหลักษณะของงานตางจาก สมัย

ยุคเดิมมาก โดยลักษณะงานสมัยใหมนี้ตองการความคิดสรางสรรคในสวนของบุคลากรมากข้ึน ดวย
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เหตุนี้ จึงมีนักทฤษฏีองคการหันมาใหความสนใจทําการศึกษาเก่ียวกับพฤติกรรมกันมาจนกลายเปน 

แนวความคิดเชิงพฤติกรรมศาสตรในเวลาตอมา  

การศึกษาพฤติกรรมองคการจะมีสวนชวยในการบริหารทรัพยากรมนุษยในองคการ ซ่ึงทําได

หลายมิติ เชน ศึกษาในมิติโครงสรางองคการ พฤติกรรมองคการ วัฒนธรรมองคการ สิ่งแวดลอม

องคการหรือศึกษาในมิติเวลาไลมาตั้งแตยุคคลาสสิกไปจนถึงยุคสมัยใหม แตในวันนี้จะ ศึกษาองคการ

ในมิติของพฤติกรรมองคการ เปนแนวทางการศึกษาท่ีไดรับความสนใจมาตั้งแตอดีต จนถึงปจจุบัน 

กลุมมนุษยสัมพันธ สมมติฐานเบื้องตนเชื่อวาพฤติกรรมท่ีเหมือนกันไมไดมาจาก ความตองการอยาง

เดียวกัน บางครั้งพฤติกรรมท่ีเหมือนกันอาจมาจากความตองการท่ีแตกตางกันก็ได พฤติกรรมท่ี

แตกตางกันบางครั้งสะทอนถึงความตองการอยางเดียวกัน หมายความวา การจะพิจารณาถึง 

พฤติกรรมมนุษยในองคการโดยดูท่ีการกระทําเพียงอยางเดียวนั้น ไมอาจสะทอนถึงความตองการ 

เชอรเมอรฮอรน (Schermerhorn, 2002, p.97) กลาววา ในชวงระหวาง ค.ศ. 1920 เปนยุค

ท่ี การจัดการไดมุงเนนถึงการใหความสําคัญของทรัพยากรมนุษยท่ีปฏิบัติหนาท่ีในโรงงาน ซ่ึงเปน 

การมุงถึงแนวความคิดทางการจัดการแนวพฤติกรรมศาสตร โดยการศึกษาท่ีมีชื่อเสียง คือ การศึกษา 

ท่ีฮอรทอน (Hawthorne Study) นอกจากนี้ยังมีการเสนอถึงทฤษฎีความตองการของมนุษยของมาส

โลว (Maslow’s theory) ทฤษฎีของดรักกลาส แมกเกรเกอร (Douglas McGregor) คริส อารกีริส 

(Chris Argyris) เปนตน แนวความคิดทางการจัดการแนวพฤติกรรมศาสตรเปนการมุงถึงการใหความ

สนใจ เก่ียวกับบุคคลท่ีมีความตองการท้ังทางดานสังคม และตนเองท่ีมุงท่ีจะสรางความพึงพอใจท่ีไดมี 

ปฏิสัมพันธทางสังคมกับผูอ่ืน มีปฏิกิริยาตอแรงกดดันของผูรวมงาน เปนตน  

สําหรับแนวความคิดทางการจัดการเชิงพฤติกรรมศาสตร มีแนวความคิดหลัก ดังนี้  

1. แนวความคิดทางการจัดการเชิงมนุษยสัมพันธ  

ในประเทศสหรัฐอเมริการะหวาง ค.ศ. 1920-1930 ในชวงเวลาดังกลาวมีความเปลี่ยนแปลง เกิดข้ึน

อยางมาก เชน การอพยพของคนจํานวนมากจากชนบทเขาสูตัวเมือง มีการนําเครื่องจักรกล มาใชใน

โรงงานแทนแรงงานคนมากข้ึน มีการแบงงานกันทําท้ังในระดับคนงานและระดับบริหาร มีการกําหนด

มาตรฐานของงาน เปนตน ซ่ึงการเปลี่ยนแปลงเหลานี้ทําใหเกิดความจําเปนท่ีจะตองมี การพ่ึงพา

อาศัยกันและการประสานงานกันอยางใกลชิด ทําใหนักทฤษฎีในยุคนี้เกิดความคิดเห็นขัดแยง กับ

หลักการของนักทฤษฎีสมัยเดิมท่ีมุงเนนการทํางานและการแสวงหาผลกําไรสูงสุด เพราะแนวคิด 

ดังกลาวจะนําไปสูสภาวะของการแขงขันกันอยางรุนแรงทําใหเกิดความขัดแยงกัน และแนวคิด

ดังกลาว ไมไดตั้งอยูบนพ้ืนฐานของการพ่ึงพาอาศัยซ่ึงกันและไมสอดคลองกับสภาวะแวดลอมท่ี

เปลี่ยนไป  

1.1ผลงานของเอลตัน เมโย (Elton Mayo) การทดลองแหงเมืองฮอรธอรน  
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เอลตัน เมโย (Elton Mayo) เปนผูท่ีมีความคิดเห็นท่ีขัดแยงกับนักทฤษฎียุคดั่งเดิม จาก ผล

การทดลองแหงเมืองฮอรธอรน (Hawthorne Study) ท่ีโรงงานในบริษัทเวสเทิรน อิเลคทริค 

(Western Electric) ระหวาง ค.ศ. 1927-1932 เปนผลงานท่ีนําไปสูแนวคิดใหมท่ีเรียกวา 

แนวความคิด ทางการจัดการเชิงมนุษยสัมพันธ แนวความคิดเชิงมนุษยสัมพันธนั้นแตกตางไปจาก

แนวความคิด ของแนวเดิม คือ แมจะมีการเนนการจัดระเบียบความสัมพันธระหวางคนงานกับ

ตําแหนงตางๆ ในองคการ เหมือนกับยุคดั่งเดิมก็ตามแตไดใหความสําคัญกับคนมากกวาดานการจัด

ระเบียบความสัมพันธตําแหนง 

1.1.1 การศึกษาดานทัศนคติ เปนการศึกษาเก่ียวกับทัศนคติและพฤติกรรมของ

มนุษยท่ี อยูภายใตขอจํากัดของโครงสรางองคการท่ีใหความสนใจศึกษาตัวแปร ท่ีมีผลกับตอ

ประพฤติกรรม ของมนุษย จากนั้นจึงทําความเขาใจเก่ียวกับตัวแปรเหลานั้น ซ่ึงพบวา

พฤติกรรมของมนุษยจะเกิดมา จากภายในตัวของมนุษยเองมากกวาเกิดมาจากสภาวะ

แวดลอมภายนอก ดังนั้นนักทฤษฎีมนุษยสัมพันธ จึงเห็นวาวิธีการควบคุมพฤติกรรมของ

มนุษยใหไดผล จะตองทําใหเกิดมาจากจิตใจมากกวาการให รางวัลและการลงโทษท่ีสามารถ

นํามาใชควบคุมไดเพียงบางสวนเทานั้น  

1.1.2 การเนนภาวะผูนํา นักทฤษฎียุคมนุษยสัมพันธเสนอวาการท่ีจะจูงใจให มนุษย

ปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถเพ่ือใหบรรลุตามวัตถุประสงคขององคการไดนั้น ไม 

สามารถท่ีจะใชวิธีการควบคุมจากภายนอกได จึงไดมีการเสนอวิธีการตามหลักของจิตวิทยา

สังคม ข้ึน ดังนั้นจึงไดมีการมุงเนนในดานของรูปแบบภาวะผูนําท่ีเปนประชาธิปไตย การให

พนักงานมี สวนรวมในการตัดสินใจและการออกแบบงานเพ่ือใหเปนท่ีสนใจของผูปฏิบัติงาน 

เปนตน  

1.1.3 การหาวิธีการทํางานท่ีดีท่ีสุด นักทฤษฎียุคมนุษยสัมพันธเสนอวาในการ

ปฏิบัติงานนั้น จะมีวิธีการท่ีดีท่ีสุดในการจัดโครงสรางความสัมพันธของงานและคนเสมอ แต

โครงสรางนั้นจะตอง ยึดหลักการความมีอิสระของมนุษยและตองยึดหลักการภายในตัวมนุษย

เองเปนเครื่องมือในการจูงใจ ใหคนทํางาน เพ่ือไมใหมนุษยเกิดความขัดแยงข้ึนในจิตใจและ

ทํางานไดอยางเต็มความสามารถ  

จากแนวความคิดเชิงมนุษยสัมพันธท่ีนํามากลาวขางตนจะเห็นไดวาพฤติกรรมของ มนุษยท่ี

แสดงออกมานั้นจะเกิดมาจากภายในตัวของมนุษยเองมากกวาเกิดมาจากสภาวะแวดลอม ภายนอก 

การควบคุมพฤติกรรมมนุษยใหปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพนั้นสามารถท่ีจะใชตัวเงิน และหรือ

ความกาวหนาในอาชีพมาใชเปนเครื่องมือได นอกจากนี้การท่ีจะจูงใจใหมนุษยปฏิบัติงาน อยางเต็ม

ความสามารถเพ่ือใหบรรลุตามวัตถุประสงคนั้นควรจะไดมีการมุงเนนในดานของรูปแบบ ภาวะผูนําท่ี
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เปนประชาธปิไตยใหพนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจ และจะตองยึดหลักการความมี อิสระของ

มนุษยเปนเครื่องมือในการจูงใจใหคนทํางานอยางเต็มความสามารถอีกดวย  

2. แนวความคิดทางการจัดการเชิงสังคมศาสตร  

2.1 ผลงานของแมรี่ ปารคเกอร ฟอลเล็ต (Mary P. Follett)  

ผลงานฟอลเล็ตท่ีสําคัญ คือ การนําเสนอหลักการเก่ียวกับการประสานงาน ไดแก หลักการ

ประสานงานโดยตรงระหวางผูท่ีมีสวนเก่ียวของกับความรับผิดชอบ หลักการประสานงาน ตั้งแตระยะ

เริ่มตนของงาน หลักการประสานงานในลักษณะแลกเปลี่ยนขอมูลกันและกัน และหลักการ 

3. แนวความคิดทางการจัดการเชิงพฤติกรรมศาสตร  

3.1 ผลงานของอับราฮาม เอช มาสโลว (Abraham H. Maslow)  

ทฤษฎีความตองการของมาสโลว (Maslow’s theory) หรือทฤษฎีลําดับความตองการ (The 

Hierarchy of Needs Theory) เปนทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจท่ีเชื่อวาการตอบสนองความตองการ จะ

สามารถจูงใจคนใหตั้งใจทํางานหรืออาจกลาวไดวา พฤติกรรมของบุคคลเปนผลมาจากการไดรับ การ

ตอบสนองตามความตองการ นั่นคือ ใชความตองการของบุคลากรเปนเครื่องแรงจูงใจใหขยันทํางาน 

สําหรับความตองการของมนุษยมี 5 ข้ัน (สมคิด บางโม, 2541, หนา 186-187) ดังนี้  

3.1.1 ความตองการทางดานรางกาย (Physiological needs) เปนความ

ตองการ ดานพ้ืนฐานของมนุษยท่ีมนุษยมีความตองการไดรับการตอบสนองกอน

ความตองการอ่ืนๆ ไดแก อาหาร ท่ีอยูอาศัย เครื่องนุงหม และยารักษาโรค  

3.1.2 ความตองการความม่ันคง (Safety needs) เปนความตองการ

เก่ียวกับความ ม่ังคงและปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสิน  

3.1.3 ความตองการความรักหรือการติดตอสัมพันธ (Social needs) เปน

ความ ตองการจะมีเพ่ือน ความตองการเปนท่ียอมรับของกลุม เปนตน  

3.1.4 ความตองการการยกยองนับถือ (Esteem needs) เปนความ

ตองการท่ีเปน ความรูสึกภายใน เชน ความตองการไดรับการเลื่อนตําแหนงงาน 

3.1.5 ความตองการสมหวังในชีวิต (Self-actualization needs) เปน

ความตองการ บรรลุถึงสิ่งท่ีตนเองสามารถจะเปน คือ ความประสบความสําเร็จใน

ชีวิตอยางสมบูรณ ความตองการ ในข้ันนี้จะเกิดข้ึนเม่ือความตองการใน 4 ข้ันแรก

ไดรับการตอบสนองแลวเทานั้น  

3.2 ผลงานของดรักกลาส แมกเกรเกอร (Douglas McGregor)  

ผลงานของแมกเกรเกอร นักทฤษฏีเชิงพฤติกรรมศาสตรไดเสนอทฤษฏีท่ีสําคัญ คือ ทฤษฏี x และ 

ทฤษฏี y โดยเเมกเกรเกอรเห็นวาองคการในสมัยเดิมท่ีมุงเนนการแบงงานกันทําตามความชํานาญ

เฉพาะดาน มีการรวมอํานาจในการตัดสินใจ การติดตอสื่อสารจากเบื้องบนสูเบื้องลาง และเนน
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กฎระเบยีบในการกํากับความประพฤติของคนโดยเครงครัด ซ่ึงแมกเกรเกอรใหชื่อกํากับ ของนัก

ทฤษฏีเดิมวา ทฤษฏี x โดยกลาววามนุษยมีพฤติกรรมท่ีเกียจคราน ไมชอบทํางาน ขาดความ 

รับผิดชอบ ชอบท่ีจะใชใหวิธีการบังคับควบคุมและลงโทษและจูงใจใหทํางานไดดวยตัวเงิน ซ่ึง แมก

เกรเกอรนั้นไมเห็นดวยกับแนวคิดดังกลาวท้ังหมดเก่ียวกับมนุษยวาเปนคนประเภท ทฤษฎ ีx เขาเห็น

วาองคการในโครงสราง ซ่ึงอาศัยหลักการของแนวเดิมจะไมสามารถนํามาแกปญหาใหกับ องคการท่ี

กําลังเผชิญกับสภาวะแวดลอมท่ีเปลี่ยนไปจากเดิมได จึงควรตองมีการปรับหลักการใหม โดยเฉพาะ

อยางยิ่งจะตองเปลี่ยนแนวคิดเก่ียวกับธรรมชาติของมนุษยเปนประเด็นสําคัญ ดังนั้น แมกเกรเกอรได

เสนอแนวคิดใหมและใหชื่อทฤษฏี y แมกเกรเกอรเสนอใหใชนี้กลาววามนุษยจึงถูก มองวาเปนคนดี มี

ความรับผิดชอบ รักท่ีจะทํางานและถาจัดสภาวะแวดลอมของงานไดเหมาะสม ก็จะสามารถควบคุม

ตนเองได จากแนวคิดตามทฤษฏี y นี้ กลาวไดวาสิ่งท่ีนํามาใชจูงใจมนุษยให ทํางานไดดีนั้นไมใชตัวเงิน

อยางเดียว แตข้ึนอยูกับความปรารถนาท่ีจะทํางานใหไดผลดีและ การยอมรับของกลุมท่ีเปนเพ่ือน

รวมงานดวย  

3.3  ผลงานของคริส อารกีริส (Chris Argyris)  

อารกีริส ไดเสนอทฤษฏีพัฒนาการดานบุคลิกลักษณะของมนุษยข้ึน โดยกลาววา ขณะท่ี

มนุษยเติบโตจากเด็กจนเปนผูใหญนั้นจะมีพัฒนาการ คือ ในชวงวัยเด็กจะมีลักษณะชอบพ่ึงพา ผูอ่ืน 

มีความสนใจสิ่งตางๆ ในวงแคบ ไมชอบทํากิจกรรมมากนักแตชอบจะเปนผูตาม มีพฤติกรรม ตามใจ

ตัวเอง เปนตน และเม่ือเติบโตเปนผูใหญจะมีลักษณะตางจากชวงวัยเด็ก ไดแก ชอบความเปน อิสระ 

สนใจสิ่งตางๆ ในวงกวาง ชอบท่ีจะทํากิจกรรมตางๆ เพ่ิมข้ึน ชอบจะเปนผูนํา มีพฤติกรรม ท่ี

ปรับเปลี่ยนได เปนตน ซ่ึงอารกีริสเห็นวาการใชระเบียบเปนเครื่องมือในการบังคับมนุษยและใชวิธีการ 

ควบคุมอยางใกลชิดนั้น จะเปนการขัดขวางพัฒนาการของมนุษยท่ีจะพัฒนาไปเปนบุคลิกภาพท่ี

สมบูรณ และจะเปนการสนับสนุนใหพฤติกรรมท่ีไมสามารถจะทํางานไดอยางอิสระดวยตนเอง และ

ขาด ความคิดสรางสรรคโดยจะตองรอฟงคําสั่งจากผูบังคับบัญชาตลอดเวลา และไมมีโอกาสท่ีจะทาย 

 

แนวคิดเกี่ยวกับสภาพแวดลอมภายในองคกร 

ความหมายของสภาพแวดลอม 

อรุณ รักธรรม (2536, หนา 243) ไดกลาววา สภาพแวดลอมภายในองคการเปน 

บรรยากาศขององคการ หมายถึง กลุมคุณลักษณะของสภาพแวดลอมของงาน 

บุคคล ผูปฏิบัติงานอยูรับรูท้ังโดยตรงและทางออม เชน ทัศนคติ คานิยม ปทัสถาน และ 

ความรูสึกของคนทํางานในองคการท่ีเกิดข้ึนบอย ๆ 

ทิพวรรณ หลอสุวรรณรัตน (2547, หนา 123) ไดกลาววา สภาพแวดลอมขององคการ 

หมายถึง ปจจัยตาง ๆ ท่ีอยูลอมรอบองคการและสามารถสงผลกระทบ ตอการทํางานและการเขาถึง
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ทรัพยากรท่ีหายาก ไดแก วัตถุดิบ คนงานท่ีมีความเชี่ยวชาญ ขอมูลขาวสารท่ีใชในการปรับปรุง

เทคโนโลย ีการสนับสนุนจากลูกคาและผูมีสวนรวม สถาบันการเงิน และคูแขงเปนตน 

สาคร สุขศรีวงศ (2550, หนา 69) ไดกลาววา สภาพแวดลอมภายใน คือปจจัยตาง ๆ 

ท่ีอยูในองคการและสามารถควบคุมได คือ ระบบงาน ผูมีสวนไดเสียในองคการ สิ่งอํานวยความ 

สะดวก และวัฒนธรรมองคการ 

สภาพแวดลอมภายในองคกร 

John W. Meyer & Brian Rowan (1977) องคการเปนทางการเปนระบบของกิจกรรมท่ี

รวมกันและใชควบคุมการทํางานในเครือขายท่ีซับซอนและมีความสัมพันธกับการแลกเปลี่ยนท่ีมีความ

เชื่อมตอกับสภาพแวดลอม ในสังคมสมัยใหมจะองคการเปนทางการจะอยูในบริบทท่ีมีความเปน

สถาบัน (Institutionalized) มากข้ึน โดยมีกฎเกณฑของความเปนสถาบันจะทําหนาท่ีเปนกันชน

ใหกับโครงสรางท่ีเปนทางการจากความไมแนนอน (Uncertainty) เปนการเกาะกันอยางหลวมๆ 

(Loosely coupled) และเปนการเชื่อมระหวางโครงสรางท่ีเปนทางการกับกิจกรรมในการทํางาน

Meyer และ Rowan ไดสรุปขอเสนอดังนี้ 

           1. ขณะท่ีกฎของความเปนสถาบันท่ีมีความเปนเหตุเปนผลเกิดข้ึนในกิจกรรมในการทํางาน 

องคการท่ีเปนทาง การจะสรางและขยายตัวโดยรวมกฎนี้เปนสวนหนึ่งของโครงสรางดวย 

           2. ยิ่งสังคมมีการความทันสมัยมากเทาไร ก็จะยิ่งเกิดโครงสรางท่ีมีความเปนสถาบันและมี

ความเปนเหตุเปนผลมากเทานั้น และยิ่งขยายอาณาเขตท่ีของความเปนสถาบันและความเปนเหตุเปน

ผล  

           ในความสัมพันธขององคการตอสิ่งแวดลอมท่ีมีความเปนสถาบัน องคการท่ีเปนทางการจะทํา

ตัวใหเขากันไดกับสิ่งแวดลอมโดยมีการพ่ึงพาอาศัยกันและกันดานเทคนิคและการแลกเปลี่ยน หรือ

เรียกวา Isomorphism นอกจากนั้นความเปนสถาบันท่ีเปนเหตุเปนผลนั้นจะสรางความเชื่อ (Myth) 

ของโครงสรางท่ีเปนทางการในองคการ เชน ถาสังคมมุงเนนความปลอดภัยตอสิ่งแวดลอม ก็จะตอง

สรางกฎของความปลอดภัย แผนกความปลอดภัย และโปรแกรมความปลอดภัยเพ่ือตอบสนองสิ่งท่ี

สังคมตองการ แตถาไมทําก็ถือวาไมใหความรวมมือ ละเลย อาจถูกตอตานได การใชเกณฑการ

ประเมินสภาพแวดลอมภายนอกก็มีความสําคัญ เชน การใหรางวัลโนเบลท่ีเปนพิธีท่ีปฏิบัติมาสําหรับผู

ท่ีทําคุณประโยชนอยางใหญหลวงใหกับมนุษยชาติ หรือการกําหนดวิธีปฏิบัติทางบัญชีแนวใหมท่ีใช

ในทางธุรกิจท่ีกําหนดการวัดเปนตัวเงินออกมา ทําใหสามารถวัดผลการประเมินได สิ่งแวดลอมท่ีมี

ความเปนสถาบันจะสรางความเสถียรใหกับความสัมพันธขององคการท้ังภายนอกและภายใน ซ่ึงจะ

เปนตัวกันชนใหกับความแปรปรวนของสิ่งแวดลอม เชน โรงเรียนท่ีสอนเด็ก โรงพยาบาลท่ีรักษาคนไข 

โดยจะไดรับเงินอุดหนุนจากรัฐอยางตอเนื่อง ความสําเร็จและการอยูรอดขององคการนั้นจะตอง

ถูกตองตามกฎหมาย ชอบธรรม และมีทรัพยากรเพียงพอ  
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แนวคิด และทฤษฎี เกี่ยวกับความพึงพอใจ ความพึงพอใจในงาน 

ความพึงพอใจจากการสรุปของ วิรุฬ พรรณเทวี (2542, หนา 111) หมายถึง ความรูสึก

ภายในจิตใจของมนุษยท่ีไมเหมือนกัน ข้ึนอยูกับแตละบุคคลวาจะคาดหวังกับสิ่งใดสิ่งหนึ่งอยางไรถา

คาดหวังหรือมีความตั้งใจมากและไดรับการตอบสนองดวยดีจะมีความพึงพอใจมาก แตในทางตรงกัน

ขามอาจผิดหวังหรือไมพึงพอใจเปนอยางยิ่งเม่ือไมไดรับการตอบสนองตามท่ีคาดหวังไวท้ังนี้ข้ึนอยูกับ

สิ่งท่ีตนตั้งใจไววามีมากหรือนอย 

คณิต ดวงหัสดี (2537) ไดสรุปแนวคิดเก่ียวกับความพึงพอใจวา หมายถึง ความรูสึกชอบหรือ

พอใจของบุคคลท่ีมีตอการทํางานและองคประกอบหรือสิ่งจูงใจอ่ืน ๆ ถางานท่ีทําหรือองคประกอบ

เหลานั้นตอบสนองความตองการของบุคคลไดบุคคลนั้นจะเกิดความพึงพอใจในงานข้ึนจะอุทิศเวลา 

แรงกาย แรงใจ รวมท้ังสติปญญาใหแกงานของตนใหบรรลุวัตถุประสงคอยางมีคุณภาพ สิ่งจูงใจท่ีใช

เปนเครื่องมือกระตุนใหบุคคลเกิดความพึงพอใจจากการศึกษา ซ่ึงสรุปไดดัง 

1. สิ่งจูงใจท่ีเปนวัตถุ (Material Inducement) ไดแก เงิน สิ่งของหรือสภาวะทางกาย 

ท่ีใหแกผูประกอบกิจกรรมตาง ๆ 

2. สภาพทางกายท่ีพึงปรารถนา (Desirable Physical Condition) คือ สิ่งแวดลอมในการ

ประกอบกิจกรรมตาง ๆ ซ่ึงเปนสิ่งสําคัญอยางหนึ่งอันกอใหเกิดความสุขทางกาย 

3. ผลประโยชนทางอุดมคติ (Ideal Benefaction) หมายถึง สิ่งตางๆท่ีสนองความตองการ

ของบุคคล 

4. ผลประโยชนทางสังคม (Association Attractiveness) คือ ความสัมพันธฉันทมิตรกับผู

รวมกิจกรรม อันจะทําใหเกิดความผูกพันความพึงพอใจและสภาพการเปนอยูรวมกัน เปนความพึง

พอใจของบุคคลในดานสังคมหรือความม่ันคงในสังคม ซ่ึงจะทําใหรูสึกมีหลักประกันและมีความม่ันคง

ในการประกอบกิจกรรม 

แนวคิดความพึงพอใจท่ีกลาวมาขางดน สรุปไดวา ความพึงพอใจ (Satisfaction) เปนทัศนคติ

ท่ีเปนนามธรรม เก่ียวกับจิตใจ อารมณ ความรูสึกท่ีบุคคลมีตอสิ่งใดสิ่งหนึ่ง ไมสามารถมองเห็นรูปราง

ได นอกจากนี้ความพึงพอใจเปนความรูสึกดานบวกของบุคคล ท่ีมีตอสิ่งใดสิ่งหนึ่งอาจจะเกิดข้ึนจาก

ความคาดหวัง หรือเกิดข้ึนก็ตอเม่ือสิ่งนั้นสามารถ ตอบสนองความตองการใหแกบุคคลได ซ่ึงความพึง

พอใจท่ีเกิดข้ึนสามารถเปลี่ยนแปลงไดตามคานิยมและประสบการณของตัวบุคคล 

 

งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 เสาวรักษ สุวรรณสวาง (2550) ไดศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธิภาพการทํางานของ

พนักงานบริษัทประกันชีวิตในเขตกรุงเทมหานคร ผลการวิจัยพบวา ลักษณะประชากรของพนักงาน
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บริษัทประกันชีวิต ไดแก อายุ สถานภาพสมรส รายไดเฉลี่ยตอเดือน  ประสบการณทํางาน และระดับ

การศึกษาแตกตางกันจะมีประสิทธิภาพการทํางานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

ลักษณะทางการบริหาร ไดแก ลักษณะงานท่ีรับผิดชอบ โอกาสและความกาวหนาในการทํางาน 

สภาพแวดลอมในการทํางาน และความสัมพันธภายในองคการมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการ

ทํางาน การเสริมสรางประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานควรพิจารณาลักษณะพนักงาน และ

ลักษณะงานควรสงเสริมดานความรวมมือภายในองคกร และการทํางานเปนทีม 

 ทิวา ปฏิญาณสัจ (2553) ไดศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการทํางานในทัศนะของ

พนักงานบิ๊กซี ซุปเปอรเซ็นเตอร สาขาสําโรง ผลการวิจัยพบวา ปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการ

ทํางานในทัศนะของพนักงานในภาพรวมท้ัง 3 ดาน อยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเปนรายดาน 

พบวา ดานบุคคลอยูในระดับมาก สวนดานลักษณะงานและดานการจัดการ อยูในระดับปานกลาง

เรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปนอย ผลการเปรียบเทียบปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการทํางานใน

ทัศนะของพนักงานบิ๊กซี ซุปเปอรเซ็นเตอร สาขาสําโรง เม่ือจําแนกตามขอมูลสวนบุคคลพบวา 

พนักงานท่ีมีสภาพสมรสตางกันใหความสําคัญเก่ียวกับปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการทํางานดาน

บุคคลและในภาพรวมท้ัง 3 ดาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05และพนักงานท่ีมี

อายุแตกตางกันใหความสําคัญเก่ียวกับปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการทํางานดานการจัดการ

แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 กิตติพงษ เลิศเลียงชัย (2553) ศึกษาเรื่องปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธิภาพการทํางานของ 

พนักงานบริษัท นวโลหะไทย จํากัดพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปน เพศชาย ชวงอายุ 25 ป

แตไมเกิน 35 ปมีสถานภาพสมรสแลว มีระดับการศึกษาอนุปริญญา/ปวส. มีประสบการณทํางาน ใน 

การทํางาน 10 ปข้ึนไป ตําแหนงพนักงานในหนวยงาน สังกัดหนวยงาน แผนกทําแบบหรือแผนกซอม 

ประกันคุณภาพ และมีรายไดตอเดือน 10,000 บาทข้ึนไป แตไมถึง 20,000 บาท ผูตอบแบบสอบถาม 

มีความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง ในดานผูบังคับบัญชา ดานผลตอบแทน 

และรายไดและดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ และผูตอบแบบสอบถามมีคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

โดยรวมอยูในระดับปานกลาง ในดานโอกาสและความกาวหนาในการทํางานดานเพ่ือนรวมงาน ดาน 

สภาพแวดลอมในการทํางานดานความยุติธรรมในการทํางาน และ ดานนโยบายและการบริหาร อยูใน 

ระดับปานกลาง 
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จิตราวรรณ ถาวรวงศสกุล (2554) ไดศึกษาเก่ียวกับปจจัยกระบวนทัศนทางการบริหารท่ี

สงผลตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟาสวนภูมิภาคสํานักงานใหญ 

พบวา พนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟาสวนภูมิภาคสํานักงานใหญ ท่ีเปนผูตอบแบบสอบถามท่ีมีเพศ

ตางกัน จะมีประสิทธิภาพในการทํางานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 แตถาอายุ 

สถานะ ระดับการศึกษา อัตราเงินเดือน ระดับตําแหนงงาน หรือ ระยะเวลาในการปฏิบัติงานตางกัน 

จะมีประสิทธิภาพการทํางานไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ผลการวิเคราะห

ความสัมพันธ ระหวางคาตอบแทน โครงสรางองคกร สภาพแวดลอมภายในการทํางาน ความพึงพอใจ

ในการทํางาน กับประสิทธิภาพการทํางานพบวา มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานของ

พนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟาสวนภูมิภาคสํานักงานใหญอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

 อนุรักษ สันติโชค (2552) ไดศึกษาเก่ียวกับปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของพนักงาน : กรณีศึกษา หจก. ซิลเท็ม ทรานสปอรต แอนด บิวซิเนล พบวาผูตอบแบบสอบถาม

สวนใหญเปนเพศชาย อายุ 25-30 ป รายได 10,000-20,000 บาท การศึกษาระดับมัธยมตน ระดับ

ความคิดเห็นตอปจจัยเก้ือหนุนการทํางานของพนักงานมีความสัมพันธกับประวิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับท่ีมาก 

ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา การศึกษา รายได ระยะเวลาทํางานท่ีแตกตางมีความเห็น

ประสิทธิภาพในการทํางานท่ีแตกตางกัน สวนเพศ อายุ ตําแหนง สถานภาพท่ีแตกตางกัน มีความเห็น

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 

ก่ิงดาว เกิดประดิษฐ, กิตติพันธ คงสวัสดิ์เกียรติ (2556) ไดศึกษาเก่ียวกับ (1) ปจจัยสวน

บุคคลท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานหางบิ๊กซีซุปเปอรเซ็นเตอร (2) ศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบิ๊กซีซุปเปอรเซ็นเตอร ผลท่ีไดจากการศึกษาพบวา ปจจัยสวน

บุคคลของกลุมตัวอยางท่ีเปนตัวแทนพนักงานหางบิ๊กซี ซุปเปอรเซ็นเตอร สวนใหญเปนเพศหญิง อายุ

ระหวาง 26-35 ป ระดับการศึกษาปริญญาตรี สถานภาพสมรส ตําแหนงงานปฏิบัติการ อายุงานต่ํา

กวา 5 ป รายไดเฉลี่ยตอเดือน 15,001-20,000 บาท โดยจากสมมติฐานท่ีวาปจจัยสวนบุคคลท่ี

แตกตางกันมีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานหางบิ๊กซีซุปเปอรเซ็นเตอร ใน

กรุงเทพมหานครแตกตางกัน พบวา พนักงานท่ีมีเพศ, ตําแหนงงาน แตกตางกัน ไมมีแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานตางกัน อายุ, สถานภาพ, รายไดเฉลี่ยตอเดือน, ระดับการศึกษา ท่ีแตกตางกัน มีอิทธิพลตอ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานหางบิ๊กซีซุปเปอรเซ็นเตอร ในกรุงเทพมหานคร โดยจาก
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สมมติฐานท่ีพบวา ปจจัยท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานหางบิ๊กซีซุปเปอรเซ็นเตอร 

ในกรุงเทพมหานคร พบวาปจจัยดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานหางบิ๊กซี ซุปเปอรเซ็นเตอร ในกรุงเทพมหานคร ท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 และปจจัยดานการ

ยอมรับนับถือ ปจจัยดานความกาวหนา ปจจัยดานนโยบายและการบริการ ไมมีความสัมพันธกับ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานหางบิ๊กซีซุปเปอรเซ็นเตอร ในกรุงเทพมหานคร 

ประวัติ บริษัท เซ็นทรัลฟูดรีเทล จํากัด 

42บริษัทเซ็นทรัล ฟูด รีเทลล จํากัด (CFR) เปนผูนําธุรกิจซูเปอรมารเก็ตของประเทศไทย ถูก

กอตั้งข้ึเม่ือป พ.ศ. 2539 และยังเปนหนวยธุรกิจท่ีอยูภายใตบริษัทเซ็นทรัล กรุป (ซีจี) ปจจุบันบริษัท

เซ็นทรัล ฟูด รีเทล จํากัด ใหบริการผานรานสาขาท้ังสิ้น 147 สาขา ท่ัวประเทศ มีสาขาตั้งอยูในเขต

พ้ืนท่ีกรุงเทพฯ 92 สาขา และตางจังหวัด 55 สาขา ซ่ึงโดยสวนใหญ สาขาเหลานี้จะตั้งอยูภายใต

หางสรรพสินคาเซ็นทรัล หางสรรพสินคาโรบินสัน สวนท่ีเหลือจะตั้งอยูในพ้ืนท่ีของแตละชุมชน บริษัท

มีความมุงม่ันท่ีจะเปนซูเปอรมารเก็ตและบริษัทขายสงท่ีเปนท่ีหนึ่งและประสบความสําเร็จสูงสุดของ

ประเทศไทย นอกจากนี้ยังมีความตั้งใจท่ีจะทําใหธุรกิจซูเปอรมารเก็ตของบริษัทเปนท่ียอมรับ เนน

คุณภาพ ความคุมคา ทันสมัย บนทําเลท่ีสะดวกสบาย บริษัทเซ็นทรัล ฟูด รีเทลล จํากัด ไดนําเนิน

ธุระกิจดวยการนําเสนอรานคาขายปลีกและขายสงท่ีมีรูปแบบแตกตางกันออกไป ซ่ึงแสดงถึงไลฟ

สไตลของลูกคาท่ีมีความหลากหลายภายใตมาตรตราฐานเครื่องหมายการคาเดียวกัน 

 ผลท่ีไดจากการศึกษาตามแนวคิดและทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวของขางตนสรุปไดวาตามท่ี

แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 8 (พ.ศ. 2554 - 2549) ถึง ฉบับท่ี 10 (พ.ศ. 2550 - 

2554) ไดใหความสําคัญตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไวมากท่ีสุด เนื่องจาก “คน” เปนทรัพยากร

ทางการบริหารท่ีสําคัญยิ่งท่ีจะเปนผูนาเอาปจจัยการบริหารอ่ืนๆ ไปจัดการใหเกิดประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล การพัฒนาขององคกร จึงควรมุงเนนการพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรในหนวยงาน

เปนสําคัญ ซ่ึงการฝกอบรมและศึกษาดูงานก็เปนวิธีการหนึ่งท่ีจะพัฒนาและเพ่ิมพูนประสิทธิภาพของ

บุคลากรใหสามารถปฏิบัติงาน เพ่ือสรางผลสัมฤทธิ์ตอประชาชนตามกรอบภารกิจ อํานาจ หนาท่ี ท่ี

กําหนดไวใหบรรลุเปาหมายได และประกอบกับปจจุบันไดเกิดการเปลี่ยนแปลงมากมายภายใตยุคแหง

ขาวสารไรพรมแดน และยุคของเศรษฐกิจสังคมแหงการเรียนรู เปนผลใหเกิดการปฏิรูปสิ่งตาง ๆ 

ตามมา เชน การปฏิรปูระบบราชการ การปฏิรูปการศึกษา การปฏิรูปองคการรัฐวิสาหกิจและเอกชน 

เปนตน ผลจากการเปลี่ยนแปลงดังกลาวมีผลกระทบตอองคกรอยางหลีกเลี่ยงไมได โดยเฉพาะองคกร

ปกครองสวนทองถ่ิน ท่ีถือวาเปนองคกรท่ีมีความใกลชิดกับประชาชนมากท่ีสุด เปนองคกรท่ีตองดูแล
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ความเปนอยูของประชาชนใหมีคุณภาพชีวิตท่ีดี จึงมีความจาเปน ท่ีผูบริหาร และบุคลากรในองคกร

ปกครองสวนทองถ่ินควรไดรับการพัฒนาศักยภาพอยูตลอดเวลา เพ่ือใหมีวิสัยทัศน กลยุทธ ทักษะการ

บริหารจัดการ มีทัศนคติท่ีดีตอการสรางและพัฒนาเครือขายความรวมมือระหวางองคกรปกครองสวน

ทองถ่ินท้ังในและตางประเทศ พรอมสําหรับท่ีจะเปนสวนหนึ่งท่ีชวยใหทองถ่ินในความรับผิดชอบมี

ความเจริญกาวหนาและทัดเทียมประเทศเพ่ือนบาน ซ่ึงการสรุปดังกลาวนําไปสูสมมติฐานเก่ียวกับ

ความสัมพันธระหวางกระบวนการบริหารงานบุคคลกับแนวทางการปรับปรุงการปฏิบัติงานใหมี

ประสิทธิภาพไดวา 

 

สมมติฐานการวิจัย 

1. แนวคิดทฤษฎีการจัดการแบบดั้งเดิม (Classical Management) ดานคาตอบแทนและ

โครงสรางองคกร สงผลตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน TOPS supermarket 

(บริษัท เซ็นทรัลฟูดรีเทล) 

2. แนวคิดทฤษฎีการจัดการเชิงพฤติกรรม (Behavioral Management) ดานสภาพแวดลอมใน

การทํางานและความพึงพอใจในการทํางาน สงผลตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน 

TOPS supermarket (บริษัท เซ็นทรัลฟูดรีเทล) 

ตัวแปรตาม คือ ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในองคกร      

ตัวแปรอิสระ คือ 

1. แนวทางการปรับปรุงการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพตามแนวคิดยุคดั้งเดิม (Classical 

Management) ไดแก ดานคาตอบแทน และดานโครงสรางองคกร  

2. แนวทางการปรับปรุงการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพตามแนวคิดยุคพฤติกรรมศาสตร 

(Behavioral Management) ไดแก ดานสภาพสภาพแวดลอมภายในการทํางาน และดาน

ความพึงพอใจในการทํางาน 
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กรอบแนวคิด 

ภาพท่ี 2.1 : ความสัมพันธระหวาง  

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

กรอบแนวคิดขางตนแสดงถึงความสัมพันธระหวาง ปจจัยสวนบุคคล แนวทางการปรับปรุง

การปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ ดานคาตอบแทน ดานโครงสรางองคกร ดานสภาพแวดลอมในการ

ทํางาน ดานความพึงพอใจในการทํางาน กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในองคการ

ภายใตแนวความคิดเรื่องกระบวนการบริหารงานบุคคลท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงานในองคการ ของบริษัท เซ็นทรัลฟูดรีเทล จํากัด (Tops Supermarket) แนวคิดเรื่องทฤษฎี

การจัดการแบบดั้งเดิมและแนวคิดทฤษฎีการจัดการเชิงพฤติกรรมของ Frederick W. Taylor 

 

 

แนวทางการปรับปรุงการปฏิบัตงิานใหมี

ประสิทธิภาพตามแนวคิดทฤษฎีการจัดการ

เชิงพฤติกรรม (The Behavioral 

Management Theory) (1930 - 1950) 

1. ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 

2. ดานความพึงพอใจในการทํางาน 

 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของพนักงานในองคกร 

 

แนวทางการปรับปรุงการปฏิบัตงิานใหมี

ประสิทธิภาพตามแนวคิดทฤษฎีการ

จัดการแบบดั้งเดิม (The Classical 

Management Theory) (1880 - 1930) 

1. ดานคาตอบแทน 

2. ดานโครงสรางขององคกร 
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บทท่ี 3 

ระเบียบวิธีวิจัย 

 

เนื้อหาของบทเปนการอธิบายถึงวิธีการวิจัยสําหรับการศึกษาในครั้งนี้ ซ่ึงใชการวิจัยเชิง

ปริมาณ ประกอบดวย ประชากรและตัวอยาง เครื่องมือท่ีใชในการศึกษา การเก็บรวบรวมขอมูล การ

แปรผลขอมูล และวิธีการทางสถิติสําหรับใชในการวิเคราะหและการทดสอบสมมุติฐานเรื่อง

ความสัมพันธระหวางตัวแปรท่ีกําหนดข้ึน 

ประชากร 

ประชากรท่ีใชศึกษา คือ พนักงานของ TOPS supermarket (บริษัท เซ็นทรัลฟูดรีเทล 

จํากัด) 

ตัวอยาง 

ตัวอยางท่ีใชศึกษาคือพนักงานของ TOPS supermarket (บริษัท เซ็นทรัลฟูดรีเทล จํากัด) 

จํานวน 10 สาขา ไดแก สาขาเซ็นทรัล พลาซา ลาดพราว เซ็นจูรี่ เซ็นทรัล พลาซา ปนเกลา สีลมคอม

เพล็ก เซ็นทรัล พลาซา พระราม 9 ทองหลอ เซ็นทรัล พลาซา รามอินทรา แฟชั่นไอซแลนด ฟวเจอร

ปารครังสิต และมาบุญครอง จํานวน 400 คน ผูวิจัยไดกําหนดขนาดตัวอยางจํานวนดังกลาวโดยใช

ตารางของ Yamane (1967) ท่ีระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 และคาความคลาดเคลื่อนท่ีระดับรอย

ละ 5 ซ่ึงโดยวิธีสุมตัวอยางแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) ในแตละเขตท่ีกําหนดไวใหได

กลุมตัวอยางครบจํานวนท่ีตองการ 

ผูทําวิจัยไดดําเนินการเก่ียวกับการเลือกตัวอยาง ดังนี้ 

1. กําหนดคุณสมบัติและจํานวนของกลุมประชากรท่ีใชในการศึกษา ซ่ึงไดแกพนักงานของ 

TOPS supermarket (บริษัท เซ็นทรัลฟูดรีเทล จํากัด) 

2. กําหนดขนาดตัวอยางจากตารางสําเร็จรูปและไดจํานวน 400 คน 

3. เลือกตัวอยางของแตละกลุมโดยใชวิธีการสุมแบบสะดวก 
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เครื่องมือท่ีใชในการศึกษา 

 เครื่องมือท่ีใชในการศึกษาครั้งนี้ คือ แบบสอบถามซ่ึงประกอบดวย 2 สวน คือ 

คําถามเก่ียวกับลักษณะทางประชากรศาสตร ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายไดเฉลี่ย

ตอเดือน และระยะเวลาในการทํางาน และคําถามเก่ียวกับการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพตาม

แนวคิดทฤษฎีการจัดการแบบดั้งเดิม การปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพตามแนวคิดทฤษฎีการจัดการ

เชิงพฤติกรรม และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน จํานวน 34 ขอ เปนลักษณะคําถามท่ีใชมาตรสวน

ประมาณคา ระดับ 5 Rating Scale 1 = สําคัญนอยท่ีสุด และ 5 = สําคัญมากท่ีสุด แบบสอบถามท่ี

สรางข้ึนไดทดลองแจกจํานวน 30 ชุดเพ่ือทําการทดสอบความเชื่อม่ัน (Reliability) ของแบบสอบถาม 

โดยการวิเคราะหคาความเชื่อม่ันรายดานใชสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha 

Coefficient) ไดคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาคของแบบสอบถามมากกวา 0.824 ซ่ึงอยูใน

เกณฑท่ียอมรับได 

 

การตรวจสอบเครื่องมือ 

 การตรวจสอบเนื้อหา ผูวิจัยไดนําเสนอแบบสอบถามท่ีไดสรางข้ึนตออาจารยท่ีปรึกษาเพ่ือ

ตรวจสอบความครบถวนและความสอดคลองของเนื้อหาของแบบสอบถามท่ีตรงกับเรื่องท่ีจะศึกษา 

 การตรวจสอบความเชื่อม่ัน ผูวิจัยพิจารณาจากคาสัมประสิทธิ์ครอนแบ็ค อัลฟา 

(Cronbach’s Alpha Coefficient) ซ่ึงมีรายละเอียดดังนี้ 

สวนของคําถาม      คาอัลฟาแสดงความเชื่อม่ัน

  

แนวทางการปรับปรุงการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ 

ตามแนวคิดทฤษฎีการจัดการแบบดั้งเดิม  

     1. ดานคาตอบแทน        0.758 

     2. ดานโครงสรางขององคกร       0.782 

คาความเชื่อม่ันรวมคือ  0.576 

แนวทางการปรับปรุงการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพตาม 

แนวคิดทฤษฎีการจัดการเชิงพฤติกรรม 
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     1. ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน      0.823 

     2. ความพึงพอใจในการทํางาน       0.743 

คาความเชื่อม่ันรวมคือ  0.806 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน TOPS supermarket    0.720 

คาความเชื่อม่ันรวมคือ  0.824 

ผลการตรวจสอบความเชื่อม่ันไดคาความเชื่อม่ันของคําถามแตละประเด็นและคาความ

เชื่อม่ันรวมอยูระหวางคา 0.6 – 0.8 นอกจากนี้แบบสอบถามท่ีสรางข้ึนมายังไดผานการตรวจสอบ

เนื้อหาจากผูทรงคุณวุฒิเรียบรอยแลว จึงไดสรุปวาแบบสอบถามท่ีไดสามารถนําไปใชในการเก็บ

รวบรวมขอมูลได 

 

องคประกอบของแบบสอบถาม 

 ผูทําวิจัยไดออกแบบสอบถามซ่ึงประกอบดวย 3 สวนพรอมกับวิธีการตอบคําถามดังตอไปนี้  

 สวนท่ี 1 เปนคําถามเก่ียวกับขอมูลท่ัวไปของผูตอบคําถาม ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ  

ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน ระยะเวลาในการทํางานลักษณะคําถามเปนคําถามปลายปดแบบให

เลือกตอบ 

สวนท่ี 2 เปนคําถามเก่ียวของกับแนวทางการปรับปรุงการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพตาม

แนวคิดทฤษฎีการจัดการแบบดั้งเดิมของพนักงาน TOPS supermarket  มีลักษณะเปนคําถามปลาย

ปดซ่ึงประกอบดวยคําตอบยอยท่ีแบงเปน 5 ระดับ โดยใชมาตรวัดประมาณคา (Rating Scale) และ

ใหคะแนนแตละระดับตั้งแตคะแนนนอยท่ีสุด คือ 1 ถึงคาคะแนนมากท่ีสุด คือ 5  

สวนท่ี 3 เปนคําถามเก่ียวของกับแนวทางการปรับปรุงการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพตาม 

แนวคิดทฤษฎีการจัดการเชิงพฤติกรรมของพนักงาน TOPS supermarket มีลักษณะเปนคําถาม

ปลายปดซ่ึงประกอบดวยคําตอบยอยท่ีแบงเปน 5 ระดับ โดยใชมาตรวัดประมาณคา (Rating Scale) 

และใหคะแนนแตละระดับตั้งแตคะแนนนอยท่ีสุด คือ 1 ถึงคาคะแนนมากท่ีสุด คือ 5 

สวนท่ี 4 เปนคําถามเก่ียวของกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน TOPS 

supermarket มีลักษณะเปนคําถามปลายปดซ่ึงประกอบดวยคําตอบยอยท่ีแบงเปน 5 ระดับ โดยใช

มาตรวัดประมาณคา (Rating Scale) และใหคะแนนแตละระดับตั้งแตคะแนนนอยท่ีสุด คือ 1 ถึงคา

คะแนนมากท่ีสุด คือ 5 
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การเก็บรวบรวมขอมูล 

 ผูวิจัยไดดําเนินการเก็บขอมูลตามข้ันตอนตอไปนี้ คือ 

1. ผูวิจัยอธิบายรายละเอียดเก่ียวกับเนื้อหาภายในแบบสอบถามและวิธีการตอบแกตัวแทนและ

ทีมงาน 

2. ผูวิจัยหรือตัวแทนและทีมงานเขาไปในสถานท่ีตางๆ ท่ีตองการศึกษาตามท่ีระบุไวขางตน 

3. ผูวิจัยหรือตัวแทนและทีมงานไดแจกแบบสอบถามใหกลุมเปาหมายและรอจนกระท่ังตอบคําถาม

ครบถวน ซ่ึงในระหวางนั้นถาผูตอบมีขอสงสัยเก่ียวกับคําถาม ผูวิจัยหรือทีมงานจะตอบขอสงสัยนั้น 

 

การแปรผลขอมูล 

ผูทําวิจัยไดกําหนดคาอันตรภาคชั้น สําหรับการแปลผลขอมูลโดยคํานวณคาอันตรภาคชั้น เพ่ือ

กําหนดชวงชั้น ดวยการใชสูตรคํานวณและคําอธิบายสําหรับแตละชวงชั้น ดังนี้ 

  อันตรภาคชั้น  = คาสูงสุด – คาต่ําสุด 

            จํานวนชั้น 

     = 5 – 1  =  0.80 

        5 

   ชวงช้ัน     คําอธิบายสําหรับการแปลผล 

  1.00 – 1.80      ระดับนอยท่ีสุด 

  1.81 – 2.61      ระดับนอย 

  2.62 – 3.42      ระดบัปานกลาง 

  3.43 – 4.23      ระดับมาก 

  4.24 – 5.00      ระดับมากท่ีสุด 

สถิติท่ีใชในการวิเคราะห 

ผูทําวิจัยไดกําหนดคาสถิติสําหรับการวิเคราะหขอมูลไวดังนี้ คือ 

 1. สถิติเชิงพรรณนา ผูวิจัยไดใชสถิติเชิงพรรณนาสําหรับการอธิบายผลการศึกษาในเรื่องตอไปนี้ คือ  

 1.1 ตัวแปรดานคุณสมบัติของตัวอยาง ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา 

รายไดตอเดือนและระยะเวลาในการทํางาน ซ่ึงเปนขอมูลท่ีใชมาตรวัดแบบนามบัญญัติ เนื่องจากไม
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สามารถวัดเปนมูลคาไดและผูวิจัยตองการบรรยายเพ่ือใหทราบถึงจํานวนตัวอยางจําแนกตาม

คุณสมบัติเทานั้น ดังนั้น สถิติท่ีเหมาะสม คือ คาความถ่ี (จํานวน) และคารอยละ 

 1.2 ตัวแปรดานระดับความคิดเห็น ไดแกแนวทางการปรับปรุงการปฏิบัติ งานให มี

ประสิทธิภาพตามแนวคิดทฤษฎีการจัดการแบบดั้งเดิมของพนักงาน TOPS supermarket คือ ดาน

คาตอบแทน และดานโครงสรางขององคการ เปนขอมูลท่ีใชมาตรวัดอันตรภาคเนื่องจากผูวิจัยได

กําหนดคาคะแนนใหแตละระดับ และผูวิจัยตองการทราบจํานวนตัวอยาง และคาเฉลี่ยคะแนนของแต

ละระดับความคิดเห็นของตัวอยาง สถิติท่ีใชจึงไดแก คาเฉลี่ย และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

1.3 ตัวแปรดานระดับความคิดเห็น ไดแก แนวทางการปรับปรุงการปฏิบัติงานใหมี

ประสิทธิภาพตาม แนวคิดทฤษฎีการจัดการเชิงพฤติกรรมของพนักงาน TOPS supermarket คือ 

ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน และดานความพึงพอใจในการทํางาน เปนขอมูลท่ีใชมาตรวัดอันตร

ภาคเนื่องจากผูวิจัยไดกําหนดคาคะแนนใหแตละระดับ และผูวิจัยตองการทราบจํานวนตัวอยาง และ

คาเฉลี่ยคะแนนของแตละระดับความคิดเห็นของตัวอยาง สถิติท่ีใชจึงไดแก คาเฉลี่ย และคาสวน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน  

1.4 ตัวแปรดานระดับความคิดเห็น ไดแก ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน TOPS 

supermarket เปนขอมูลท่ีใชมาตรวัดอันตรภาคเนื่องจากผูวิจัยไดกําหนดคาคะแนนใหแตละระดับ 

และผูวิจัยตองการทราบจํานวนตัวอยาง และคาเฉลี่ยคะแนนของแตละระดับความคิดเห็นของ

ตัวอยาง สถิติท่ีใชจึงไดแก คาเฉลี่ย และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  

 2. สถิติเชิงอางอิง ผูวิจัยไดใชสถิติเชิงอางอิง สําหรับการอธิบายผลการศึกษาของตัวอยางในเรื่อง

ตอไปนี้ 

 2.1 การวิเคราะหเพ่ือทดสอบความสัมพันธหรือการสงผลตอกันระหวางตัวแปรอิสระหลาย

ตัว ไดแก แนวทางการปรับปรุงการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพตามแนวคิดทฤษฎีการจัดการแบบ

ดั้งเดิมและแนวทางการปรับปรุงการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพตาม แนวคิดทฤษฎีการจัดการเชิง

พฤติกรรมของพนักงาน TOPS supermarket ซ่ึงใชมาตรวัดอันตรภาคกับตัวแปรตามหนึ่งตัวคือ 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน TOPS supermarket และเพ่ือทดสอบถึงความแตกตาง

ท่ีตัวแปรอิสระดังกลาวแตละตัวมีผลตอตัวแปรตาม ดังนั้น สถิติท่ีใชคือการวิเคราะหถดถอยเชิงพหุ 

(Multiple Regression) 
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บทท่ี 4 

การวิเคราะหขอมูล 

 

บทนี้เปนการวิเคราะหขอมูลเพ่ือการอธิบายและการทดสอบสมมุติฐานท่ีเก่ียวของกับตัวแปร

แตละตัว ซ่ึงขอมูลดังกลาวผูวิจัยไดเก็บรวบรวมจากแบบสอบถามท่ีมีคําตอบครบถวนสมบูรณ จํานวน

ท้ังสิ้น 400 ชุด ของจํานวนแบบสอบถามท้ังหมด 400 ชุด ซ่ึงไดกําหนดสัญลักษณในการวิเคราะห

ขอมูล ดังนี้ 

สัญลักษณในการวิเคราะหขอมูล 

เพ่ือความเขาใจในการแปลความหมาย ผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ดังนี้ 

n  แทน  ประชากรจํานวนกลุมตัวอยาง 

t แทน คาสถิติท่ีใชในการพิจารณาการแจกแจงความถ่ีแบบที (t-Distribution) 

Mean  แทน  คาสถิติท่ีใชพิจารณาคาเฉลี่ย 

S.D.  แทน  คาสถิติท่ีใชในการพิจารณาคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

Sig  แทน  คาระดับนัยสําคัญของสถิติทดสอบ (Significant) 

* แทน  ความมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 (95 เปอรเซ็นต) 

** แทน  ความมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 (99 เปอรเซ็นต) 

การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 

การวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถาม กระบวนการบริหารงานบุคคลท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานในองคการ กรณี : TOPS supermarket (บริษัท เซ็นทรัลฟูดรีเทล จํากัด) 

จํานวน 400 คน โดยแบงการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลออกเปน 5 สวน ดังนี้ 

สวนท่ี 1 เปนขอมูลท่ัวไปเก่ียวกับขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม ประกอบดวย เพศ 

อายุ สถานะภาพ ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน ระยะเวลาในการทํางาน 

สวนท่ี 2 เปนขอมูลเก่ียวกับแนวทางการปรับปรุงการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพตาม

แนวคิดทฤษฎีการจัดการแบบดั้งเดิมของพนักงาน TOPS supermarket ประกอบดวย 2 ดาน  ไดแก 

ดานคาตอบแทน และดานโครงสรางขององคกร 
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สวนท่ี 3 เปนขอมูลเก่ียวกับกับแนวทางการปรับปรุงการปฏิบัตงิานใหมีประสิทธิภาพตาม 

แนวคิดทฤษฎีการจัดการเชิงพฤติกรรมของพนักงาน TOPS supermarket ประกอบดวย 2 ดาน 

ไดแก ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน และดานความพึงพอใจในการทํางาน 

สวนท่ี 4 เปนขอมูลเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน TOPS 

supermarket 

สวนท่ี 5 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

การทดสอบสมมติฐาน จะรายงานผลดวยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซ่ึงไดแก

การวิเคราะหสมมติฐานท้ังสองขอ โดยการใชสถิติการวิจัยดวยการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ 

(Multiple Regression )  

 

สมมติฐานขอท่ี 1 แนวทางการปรับปรุงการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพตามแนวคิดทฤษฎี

การจัดการแบบดั้งเดิม ไดแก ดานคาตอบแทน และดานโครงสรางขององคกร สงผลตอประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานของพนักงาน TOPS supermarket 

สมมติฐานขอท่ี 2 แนวทางการปรับปรุงการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพตาม แนวคิดทฤษฎี

การจัดการเชิงพฤติกรรม ไดแก ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน และดานความพึงพอใจในการ

ทํางาน สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน TOPS supermarket 

 

สวนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปเก่ียวกับขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

ตารางท่ี 4.1 : แสดงจํานวน (ความถ่ี) และรอยละขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตามเพศ 

 

เพศ จํานวน (คน) รอยละ 

ชาย 195 48.8 

หญิง 205 51.3 

รวม 400 100.0 

 

จากตารางท่ี 4.1 พบวา จํานวน (ความถ่ี)และรอยละแสดงใหเห็นวาผูตอบแบบสอบถามสวน

ใหญเปน เปนเพศหญิงจํานวน 205 คน คิดเปนรอยละ 51.3 และเพศชายจํานวน 195 คน คิดเปน

รอยละ 48.8 ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 4.2 : แสดงจํานวน (ความถ่ี) และรอยละขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตามอายุ 

 

อายุ จํานวน (คน) รอยละ 

18-30 ป 151 37.8 

31-43 ป 122 30.5 

44-56 ป 74 18.5 

มากกวา 57 ป 53 13.3 

รวม 400 100.0 

 

จากตารางท่ี 4.2 พบวาจํานวน (ความถ่ี)และรอยละแสดงใหเห็นวาผูตอบแบบสอบถามสวน

ใหญมีอายุ 18-30 ป จํานวน151 คน คิดเปนรอยละ 37.8 รองลงมาคือ อายุ 31-43 ป จํานวน 122 

คน คิดเปนรอยละ 30.5 อายุ 44-56 ป จํานวน 74 คน คิดเปนรอยละ 18.5 และอายุมากกวา 57 ป 

จํานวน 53 คน คิดเปนรอยละ 13.3 ตามลําดับ 

 

ตารางท่ี 4.3 : แสดงจํานวน (ความถ่ี) และรอยละขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตาม

สถานภาพ 

 

สถานะภาพ จํานวน (คน) รอยละ 

โสด 85 21.3 

สมรส 259 64.8 

หยาราง/แยกกันอยู 56 14.0 

รวม 400 100.0 

 

จากตารางท่ี 4.3 พบวา จํานวน (ความถ่ี) และรอยละแสดงใหเห็นวาผูตอบแบบสอบถามม

สวนใหญมีสถานะภาพสมรส จํานวน 259 คน คิดเปนรอยละ 64.8 รองลงมาคือ สถานะภาพโสด 

จํานวน 85 คน คิดเปนรอยละ 21.3 และ สถานะภาพหยาราง/แยกกันอยู จํานวน 56 คน คิดเปนรอย

ละ 14.0 ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 4.4 : แสดงจํานวน (ความถ่ี) และรอยละขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตาม

ระดับการศึกษา 

 

ระดับการศึกษา จํานวน (คน) รอยละ 

ม.3 หรือเทียบเทา ปวช 24 6.0 

ปวส 202 50.5 

ปริญญาตรี 171 42.8 

สูงกวาปริญญาตรี 3 0.8 

รวม 400 100.0 

 

จากตารางท่ี 4.4 พบวา จํานวน (ความถ่ี) และรอยละแสดงใหเห็นวาผูตอบแบบสอบถามม

สวนใหญมีระดับการศึกษา ปวช จํานวน 202 คน คิดเปนรอยละ 50.5 รองลงมาคือ ปริญญาตรี 

จํานวน 171 คน คิดเปนรอยละ 42.8 ม.3 หรือเทียบเทาปวช จํานวน 24 คน คิดเปนรอยละ 6.0 และ 

สูงกวาปริญญาตรี จํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 0.8 ตามลําดับ 

 

ตารางท่ี 4.5 : แสดงจํานวน (ความถ่ี) และรอยละขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตาม

รายไดตอเดือน 

 

รายไดตอเดือน จํานวน (คน) รอยละ 

นอยกวา 10,000 บาท 37 9.3 

10,000 – 20,000 บาท 226 56.5 

20,001 – 30,000 บาท 109 27.3 

30,001 – 40,000 บาท 27 6.8 

40,001 ข้ึนไป 1 0.3 

รวม 400 100.0 
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จากตารางท่ี 4.5 พบวาจํานวน (ความถ่ี) และรอยละแสดงใหเห็นวาผูตอบแบบสอบถามสวน

ใหญมีรายไดตอเดือน 10,000 – 20,000 บาท จํานวน 226 คน คิดเปนรอยละ 56.5 รองลงมาคือ 

20,001 – 30,000 บาท จํานวน 109 คน คิดเปนรอยละ 27.3  นอยกวา 10,000 บาท จํานวน 37 

คน คิดเปนรอยละ 9.3 30,001 – 40,000 บาท จํานวน 27 คน คิดเปนรอยละ 6.8 และ 40,001 ข้ึน

ไป จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 0.3 ตามลําดับ 

ตารางท่ี 4.6 แสดงจํานวน (ความถ่ี) และรอยละขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตาม

ระยะเวลาในการทํางาน 

 

ระยะเวลาในการทํางาน จํานวน (คน) รอยละ 

ระยะเวลา 1-5 ป 126 31.5 

ระยะเวลา 6-10 ป 249 62.3 

ระยะเวลา 11-15 ป 23 5.8 

ระยะเวลา 16-20 ป 2 0.5 

ระยะเวลา 21 ปข้ึนไป 0 0 

รวม 400 100.0 

 

จากตารางท่ี 4.6 พบวา จํานวน (ความถ่ี) และรอยละแสดงใหเห็นวาผูตอบแบบสอบถามสวน

ใหญมีระยะเวลา 6-10 ป จํานวน 249 คน คิดเปนรอยละ 62.3 รองลงมาคือ ระยะเวลา 1-5 ป 

จํานวน 126 คน คิดเปนรอยละ 31.5 ระยะเวลา 11-15 ป จํานวน 23 คน คิดเปนรอยละ 5.8 

ระยะเวลา 16-20 ป จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 0.5 ตามลําดับ 

 

สวนท่ี 2  เปนขอมูลเก่ียวกับแนวทางการปรับปรุงการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพตาม

แนวคิดทฤษฎีการจัดการแบบดั้งเดิมของพนักงาน TOPS supermarket  

ผลการวิเคราะหขอมูลประกอบดวย 2 ดาน ไดแก ดานคาตอบแทน และดานโครงสรางขององคกร 

ตารางท่ี 4.7 : แสดงคาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐานแนวทางการปรับปรุงการปฏิบัติงานใหมี

ประสิทธิภาพตามแนวคิดทฤษฎีการจัดการแบบดั้งเดิมของพนักงาน TOPS supermarket 
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แนวคิดทฤษฎีการจัดการแบบ

ดั้งเดิม 

คาเฉล่ีย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

ดานคาตอบแทน 4.21 .428 

ดานโครงสรางขององคกร 4.13 .508 

รวม 4.17 .281 

 

จากตารางท่ี 4.7 พบวา แสดงคาเฉลี่ย และ สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ดานแนวคิดทฤษฎีการ

จัดการแบบดั้งเดิม พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญใหความสนใจดานแนวคิดทฤษฎีการจัดการ

แบบดั้งเดิมสงผลตอประสิทธิภาพในการทํางาน โดยรวม โดยมีคาเฉลี่ยรวม 4.17 (S.D = .281) เม่ือ

พิจารณารายดานพบวา ดานคาตอบแทน มีคาเฉลี่ย 4.21 (S.D = .428) ดานโครงสรางขององคกร มี

คาเฉลี่ย 4.13 (S.D = .508)  

ตารางท่ี 4.8 : แสดงคาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นดานคาตอบแทน 

 

ดานคาตอบแทน คาเฉล่ีย S.D. ระดับความคิดเห็น ลําดับ 

งานท่ีทานทํากับคาตอบแทนท่ีไดรับมีความ

เหมาะสม 

4.20 .789 มาก 4 

ทานไดรับเงินคาทํางานลวงหนาพิเศษอยาง

เหมาะสม 

4.11 .606 มาก 5 

ทานจะไดรับคาตอบแทนท่ีสูงข้ึนเม่ือผลการ

ปฏิบัติงานเกินกวาเกณฑมาตรฐานท่ีกําหนดไว 

4.33 .497 มากท่ีสุด 3 

การเบิกคาตอบแทนมีความสะดวกรวดเร็ว 4.44 .497 มากท่ีสุด 2 

ทานไดรับการปรับเงินเดือนข้ึนทุกปตามความ

สามรถและผลงาน 

4.03 .707 มาก 6 

คาตอบแทนท่ีทานไดรับมีความเหมะสมกับ

คาใชจายในปจจุบัน 

3.92 .782 มาก 7 

เงินคาตอบแทนอ่ืนเปนกรณีพิเศษ (โบนัส) มีสวน

เก่ียวของกับความพึงพอใจในการทํางาน 

4.46 .565 มากท่ีสุด 1 

รวม 4.21 .428 มาก  
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จากตารางท่ี 4.8 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับความคิดเห็น ในเรื่องแนวคิด

ทฤษฎีการจัดการแบบดั้งเดิมดานคาตอบแทนในภาพรวมอยูในระดับมาก ( = 4.21, S.D. =.428) 

เม่ือพิจารณาเปนรายกรณี โดยเรียงตามลําดับคาเฉลี่ย พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับ

ความคิดเห็น เงินคาตอบแทนอ่ืนเปนกรณีพิเศษ (โบนัส) มีสวนเก่ียวของกับความพึงพอใจในการ

ทํางาน มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมากท่ีสุด ( = 4.46, S.D.= .565) รองลงมาเปน การเบิก

คาตอบแทนมีความสะดวกรวดเร็ว ระดับความคิดเห็นอยูในระดับมากท่ีสุด   ( = 4.44, S.D. 

=.497)  ทานจะไดรับคาตอบแทนท่ีสูงข้ึนเม่ือผลการปฏิบัติงานเกินกวาเกณฑมาตรฐานท่ีกําหนดไว มี

ระดับความคิดเห็นอยูในระดับมากท่ีสุด ( = 4.33, S.D. =.497)   ทานไดรับเงินคาทํางานลวงหนา

พิเศษอยางเหมาะสม ระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก   = 4.20, S.D. = .789) ทานไดรับเงินคา

ทํางานลวงหนาพิเศษอยางเหมาะสม ระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก ( = 4.11, S.D. =.606)  

ทานไดรับการปรับเงินเดือนข้ึนทุกปตามความสามรถและผลงาน ระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก (

= 4.03, S.D. =.707) และคาตอบแทนท่ีทานไดรับมีความเหมะสมกับคาใชจายในปจจุบัน ระดับ

ความคิดเห็นอยูในระดับมาก ( = 3.92, S.D. =.782)  ตามลําดับ 

ตารางท่ี 4.9 : แสดงคาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นดานโครงสรางขององคกร 

ดานโครงสรางขององคกร คาเฉล่ีย S.D. ระดับความคิดเห็น ลําดับ 

นโยบายในการบริหารงานในองคกรของทานถูก

กําหนดโดยผูบริหาร 

4.67 .601 มากท่ีสุด 1 

ในองคกรของทานมีการแบงหนาท่ีตามความ

ชํานาญเฉพาะดาน 

3.84 .775 มาก 5 

ผูท่ีมีอํานาจหนาท่ีงานสูงกวาจะเปนผูสั่งการผูท่ีมี

อํานาจงานนอยกวา 

3.82 1.135 มาก 6 

ทานตองปฏิบัติตามกฎระเบียบท่ีวางไว โดยไมมี

การยกเวน 

4.45 .666 มากสุด 3 

ในการคัดเลือกพนักงานเขาทํางานตองคัดเลือก

จากคนท่ีมีความรูในตําแหนงงานนั้นๆ  

3.57 .844 มาก 7 

ทานตองรับผิดชอบหนาท่ีท่ีทานปฏิบัติพรอมกับ

ยอมรับความผิดพลาดท่ีเกิดข้ึน 

3.94 .773 มาก 4 

กฎระเบียบในองคกรของทานมีการกําหนดไว

อยางชัดเจน 

4.64 .481 มากท่ีสุด 2 

รวม 4.13 .508 มาก  
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จากตารางท่ี 4.9 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับความคิดเห็นในเรื่องแนวคิด

ทฤษฎีการจัดการแบบดั้งเดิมดานโครงสรางขององคกรในภาพรวมอยูในระดับมาก ( = 4.13, S.D. 

= .508) เม่ือพิจารณาเปนรายกรณี โดยเรียงตามลําดับคาเฉลี่ย พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมี

ระดับความคิดเห็น นโยบายในการบริหารงานในองคกรของทานถูกกําหนดโดยผูบริหาร มีระดับความ

คิดเห็นอยูในระดับมากท่ีสุด ( = 4.67, S.D. = .601) รองลองมา กฎระเบียบในองคกรของทานมี

การกําหนดไวอยางชัดเจน มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมากท่ีสุด ( = 4.64, S.D. = .481) ทาน

ตองปฏิบัติตามกฎระเบียบท่ีวางไวโดยไมมีการยกเวน มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมากท่ีสุด ( = 

4.45, S.D. = .666)  ทานตองรับผิดชอบหนาท่ีท่ีทานปฏิบัติพรอมกับยอมรับความผิดพลาดท่ีเกิดข้ึน 

มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก ( = 3.94, S.D. = .773)  ในองคกรของทานมีการแบงหนาท่ี

ตามความชํานาญเฉพาะดาน มีระดับความคิดเห็นอยูในมาก ( = 3.84, S.D. = .775)  ผูท่ีมีอํานาจ

หนาท่ีงานสูงกวาจะเปนผูสั่งการผูท่ีมีอํานาจงานนอยกวา มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก ( = 

3.82, S.D. = 1.135)  และ ในการคัดเลือกพนักงานเขาทํางานตองคัดเลือกจากคนท่ีมีความรูใน

ตําแหนงงานนั้นๆ มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก ( = 3.57, S.D. = .844)  ตามลําดับ 

 

สวนท่ี 3 ขอมูลเก่ียวกับกับแนวทางการปรับปรุงการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพตาม แนวคิดทฤษฎี

การจัดการเชิงพฤติกรรมของพนักงาน TOPS supermarket 

ผลการวิเคราะหขอมูล ประกอบดวย 2 ดาน ไดแก ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน และดานความ

พึงพอใจในการทํางาน 

ตารางท่ี 4.10 : แสดงคาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐานแนวทางการปรับปรุงการปฏิบัติงานใหมี

ประสิทธิภาพตามแนวคิดทฤษฎีการจัดการเชิงพฤติกรรมของพนักงาน TOPS 

supermarket 

 

แนวคิดทฤษฎีการจัดการเชิง

พฤติกรรม 

คาเฉล่ีย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

ดานสภาพแวดลอมในการ

ทํางาน 

4.03 .489 

ดานความพึงพอใจในการทํางาน 4.49 .303 

รวม 4.28 .311 
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จากตารางท่ี 4.10 พบวา แสดงคาเฉลี่ย และ สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน แนวคิดทฤษฎีการ

จัดการเชิงพฤติกรรม พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญใหความสนใจดานแนวคิดทฤษฎีการจัดการ

เชิงพฤติกรรมสงผลตอประสิทธิภาพในการทํางาน โดยรวม โดยมีคาเฉลี่ยรวม 4.28 (S.D = .311) เม่ือ

พิจารณารายดานพบวา ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน มีคาเฉลี่ย 4.03 (S.D = .489) ดานความพึง

พอใจในการทํางาน มีคาเฉลี่ย 4.49 (S.D = .303)  

 

ตารางท่ี 4.11 : แสดงคาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นดานสภาพแวดลอมในการ

ทํางาน 

 

ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน คาเฉล่ีย S.D. ระดับความคิดเห็น ลําดับ 

สถานท่ีท่ีทานทํางานอยูมีขนาดเหมาะสมกับ

จํานวนพนักงานท่ีปฏิบัติงานอยู 

4.00 .830 มาก 5 

ทานสามารถเขากับเพ่ือนรวมงานไดดี 3.95 .856 มาก 6 

ทานกับหัวหนางานมีการติดตอสื่อสารกันได

ตลอดเวลา 

4.09 .813 มาก 3 

บรรยากาศในการทํางานเต็มไปดวยความเปน

กันเอง 

3.83 .839 มาก 8 

องคกรของทานมีอุปกรณ เครื่องมือสํานักงาน

เตรียมพรอมไวใชตลอดเวลา 

4.25 .663 มากท่ีสุด 2 

สถานท่ีตั้งขององคกรของทาน สะดวกตอการ

เดินทางมาทํางาน 

4.33 .545 มากท่ีสุด 1 

ระบบการเบิกจายอุปกรณท่ีใชในการทํางานมี

ความรวดเร็ว 

4.01 .631 มาก 4 

ทานมีสวนรวมในการตัดสินใจเรื่องงานท่ีมีความ

เก่ียวของกับทาน 

3.84 .756 มาก 7 

รวม 4.03 .489 มาก  
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จากตารางท่ี 4.11  พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับความคิดเห็นในเรื่องแนวคิด

ทฤษฎีการจัดการเชิงพฤติกรรม ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ในภาพรวมอยูในระดับมาก ( = 

4.03, S.D. = .489 ) เม่ือพิจารณาเปนรายกรณี โดยเรียงตามลําดับคาเฉลี่ย พบวา ผูตอบ

แบบสอบถามสวนใหญมีระดับความคิดเห็น สถานท่ีตั้งขององคกรของทาน สะดวกตอการเดินทางมา

ทํางาน มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก ( = 4.33, S.D. = .545)  รองลงมา องคกรของทานมี

อุปกรณ เครื่องมือสํานักงานเตรียมพรอมไวใชตลอดเวลา มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก ( = 

4.25, S.D. = .663 ) ทานกับหัวหนางานมีการติดตอสื่อสารกันไดตลอดเวลา  มีระดับความคิดเห็นอยู

ในระดับมากท่ีสุด ( = 4.09, S.D. = .813)  ระบบการเบิกจายอุปกรณท่ีใชในการทํางานมีความ

รวดเร็ว มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก ( = 4.01, S.D. = .631) สถานท่ีท่ีทานทํางานอยูมี

ขนาดเหมาะสมกับจํานวนพนักงานท่ีปฏิบัติงานอยู มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง ( = 

4.00, S.D. = .830 )   ทานสามารถเขากับเพ่ือนรวมงานไดดี มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับปาน

กลาง ( = 3.95, S.D. = .756)  และทานมีสวนรวมในการตัดสินใจเรื่องงานท่ีมีความเก่ียวของกับ

ทาน มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก ( = 3.84, S.D. = .839) ตามลําดับ 

 

ตารางท่ี 4.12 : แสดงคาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นดานความพึงพอใจในการ

ทํางาน 

 

  คาเฉล่ีย S.D. ระดับความคิดเห็น ลําดับ 

ผูบังคับบัญชาของทานมีความยุติธรรมในการทํางาน 4.67 .522 มากท่ีสุด 2 

ทานไดรับความไววางใจจากผูบังคับบัญชาในการ

ปฏิบัติงาน 

4.31 .504 มากท่ีสุด 8 

ทานมีความชํานาญในหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมาย 4.66 .486 มากท่ีสุด 3 

เพ่ือนรวมงานของทานมีความจริงใจใหกับทาน 4.38 .563 มากท่ีสุด 7 

สวัสดิการท่ีทานไดรับมีความเหมาะสมกับงานท่ี

ไดรับมอบหมาย 

4.57 .638 มากท่ีสุด 4 

ในแผนกงานของทาน ทานมีโอกาสกาวหนาใน

ตําแหนงงาน 

4.26 .737 มากท่ีสุด 9 
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ในหองทํางานของทานมีอุปกรณอํานวยความ

สะดวกเพียงพอตอการใชงาน 

4.42 .519 มากท่ีสุด 6 

ทานพอใจเวลาในการเขา-ออก การปฏิบัติงานท่ี

องคกรกําหนด 

4.71 .482 มากท่ีสุด 1 

ในองคกรของทานมีนโยบาย ในการสงเสริมคนท่ีมี

ความรูความสามารถ 

4.51 .520 มากท่ีสุด 5 

รวม 4.27 .450 มากท่ีสุด  

 

จากตารางท่ี 4.12 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับความคิดเห็นในเรื่องแนวคิด

ทฤษฎีการจัดการเชิงพฤติกรรม ดานความพึงพอใจในการทํางาน ในภาพรวมอยูในระดับมากท่ีสุด (

= 4.27, S.D.=.450) เม่ือพิจารณาเปนรายกรณี โดยเรียงตามลําดับคาเฉลี่ย พบวา ผูตอบ

แบบสอบถามสวนใหญมีระดับความคิดเห็น ทานพอใจเวลาในการเขา-ออก การปฏิบัติงานท่ีองคกร

กําหนด มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมากท่ีสุด ( = 4.71,S.D. = .482) รองลงมา ผูบังคับบัญชา

ของทานมีความยุติธรรมในการทํางาน มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมากท่ีสุด ( = 4.67,S.D.= 

.522) ทานมีความชํานาญในหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมาย มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมากท่ีสุด ( = 

4.66,S.D.= .486) สวัสดิการท่ีทานไดรับมีความเหมาะสมกับงานท่ีไดรับมอบหมาย มีระดับความ

คิดเห็นอยูในระดับมากท่ีสุด ( = 4.57,S.D.= .638) ในองคกรของทานมีนโยบาย ในการสงเสริมคน

ท่ีมีความรูความสามารถ มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมากท่ีสุด ( = 4.51,S.D.= .520) ในหอง

ทํางานของทานมีอุปกรณอํานวยความสะดวกเพียงพอตอการใชงาน มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับ

มากท่ีสุด ( = 4.42, S.D.= .519) เพ่ือนรวมงานของทานมีความจริงใจใหกับทาน มีระดับความ

คิดเห็นอยูในระดับมากท่ีสุด ( = 4.38, S.D.= .563) ทานไดรับความไววางใจจากผูบังคับบัญชาใน

การปฏิบัติงาน ทาน มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมากท่ีสุด ( = 4.31, S.D. = .504) และใน

แผนกงานของทาน ทานมีโอกาสกาวหนาในตําแหนงงานระดับความคิดเห็นอยูในระดับมากท่ีสุด (

= 4.26, S.D.= .737) ตามลําดับ 

 

สวนท่ี 4 เปนขอมูลเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน TOPS supermarket 

ผลการวิเคราะหเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน TOPS supermarket 
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ตารางท่ี 4.13 : แสดงคาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นผลการวิเคราะหเก่ียวกับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน TOPS supermarket 

 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

TOPS supermarket 

 

คาเฉล่ีย S.D. ระดับความคิดเห็น ลําดับ 

ทานมีความเต็มใจในการทํางานท่ีไดรับมอบหมาย 4.68 .557 มากท่ีสุด 1 

ทานรูสึกยินดีหากไดรับมอบหมายงานมากกวาคน

อ่ืนท่ีตําแหนงงานเดียวกัน 

4.18 .755 มาก 9 

เม่ือมีปญหาเกิดข้ึน ทานสามารถตัดสินใจแกไข

ปญหาเปนอยางดี และ ทันทวงที 

4.64 .517 มากท่ีสุด 2 

ทานสามารถทํางานไดตามปริมาณตามท่ีองคกร

กําหนด 

4.62 .491 มากท่ีสุด 4 

ทานสามารถทํางานท่ีไดรับมอบหมายใหลุลวงเปน

อยางดี 

4.53 .500 มากท่ีสุด 6 

ทานสามารถใชทรัพยากรในท่ีทํางานไดอยางคุมคา 4.46 .504 มากท่ีสุด 7 

ทานทํางานไดเสร็จตามระยะเวลาท่ีกําหนด 4.60 .492 มากท่ีสุด 5 

ทานมีความมุงม่ัน กระตือรือรน ใสใจในการทํางาน

อยางเต็มท่ีและสุดความสามารถ 

4.63 .503 มากท่ีสุด 3 

ทานทํางานตามท่ีไดรับมอบหมาย โดยมีความ

ผิดพลาดนอยมาก 

 4.45 .599 มากท่ีสุด 8 

รวม 4.53 .296 มากท่ีสุด  

 

จากตารางท่ี 4.13 พบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับความคิดเห็น ในเรื่อง

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน TOPS supermarket ในภาพรวมอยูในระดับมากท่ีสุด (

= 4.53, S.D. = .296) เม่ือพิจารณาเปนรายกรณี โดยเรียงตามลําดับคาเฉลี่ย พบวาผูตอบ

แบบสอบถามสวนใหญมีระดับความคิดเห็น ทานมีความเต็มใจในการทํางานท่ีไดรับมอบหมาย มี

ระดับความคิดเห็นอยูในระดับมากท่ีสุด ( = 4.68, S.D. = .557) รองลงมา เม่ือมีปญหาเกิดข้ึน 
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ทานสามารถตัดสินใจแกไขปญหาเปนอยางดี และ ทันทวงที มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมากท่ีสุด 

( = 4.64, S.D.= .503)  ทานมีความมุงม่ัน กระตือรือรน ใสใจในการทํางานอยางเต็มท่ีและสุด

ความสามารถ ทันทวงที มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมากท่ีสุด ( = 4.63, S.D.= .491) ทาน

สามารถทํางานไดตามปริมาณตามท่ีองคกรกําหนด มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมากท่ีสุด ( = 

4.62, S.D.= .491)  ทานทํางานไดเสร็จตามระยะเวลาท่ีกําหนด มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก

ท่ีสุด ( = 4.60, S.D.= .492) ทานสามารถทํางานท่ีไดรับมอบหมายใหลุลวงเปนอยางดี มีระดับ

ความคิดเห็นอยูในระดับมากท่ีสุด ( = 4.53, S.D.= .500)  ทานสามารถใชทรัพยากรในท่ีทํางานได

อยางคุมคา มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมากท่ีสุด ( = 4.46, S.D.= .504)  ทานทํางานตามท่ี

ไดรับมอบหมาย โดยมีความผิดพลาดนอยมาก มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมากท่ีสุด ( = 4.45, 

S.D.= .599) และทานรูสึกยินดีหากไดรับมอบหมายงานมากกวาคนอ่ืนท่ีตําแหนงงานเดียวกัน มีระดับ

ความคิดเห็นอยูในระดับมาก ( = 4.18, S.D.= .755)  ตามลําดับ 

 

สวนท่ี 5 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

การทดสอบสมมติฐานการวิจัยในครั้งนี้ มีการวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงอนุมาน 

(Inferential Statistics) คือ การวิเคราะหถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression) ท่ีระดับนัยสําคัญ

ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซ่ึงผลการวิเคราะหขอมูลนําเสนอดังนี้ 

สมมติฐานขอท่ี 1 แนวทางการปรับปรุงการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพตามแนวคิดทฤษฎีการ

จัดการแบบดั้งเดิม ไดแก ดานคาตอบแทน และดานโครงสรางขององคกร สงผลตอประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงานของพนักงาน TOPS supermarket 

ตารางท่ี 4.14 : ผลการวิเคราะหความสัมพันธแนวทางการปรับปรุงการปฏิบัติงานใหประสิทธิภาพ

ตามแนวคิดทฤษฎีการจัดการแบบดั้งเดิม ไดแก ดานคาตอบแทน และดานโครงสรางขององคกร 

สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน TOPS supermarket 

 

แนวทางการปรับปรุงการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพตาม

แนวคิดทฤษฎีการจัดการแบบดั้งเดิม 

B Beta t Sig 

ดานคาตอบแทน .180 .259 5.353 .000* 

ดานโครงสรางขององคกร -.143 -.246 -5.063 .000* 
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Adjusted R2 = 0.099, F = 21.842, 0.000a *มีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05 

จากตารางท่ี 4.14 การศึกษาเรื่องแนวทางการปรับปรุงการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพตาม

แนวคิดทฤษฎีการจัดการแบบดั้งเดิม ไดแก ดานคาตอบแทน และดานโครงสรางขององคการ สงผล

ตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน TOPS supermarket  ดวยการหาวิเคราะหถดถอย

เชิงพหุ (Multiple Regression) ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 พบวา แนวทางการปรับปรุง

การปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพตามแนวคิดทฤษฎีการจัดการแบบดั้งเดิม โดยรวมสงผลตอ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน TOPS supermarket อยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05 เม่ือ

พิจารณารายดานพบวา ดานคาตอบแทน (Beta = .259)  และดานโครงสรางขององคกร (Beta = -

.246)  สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน TOPS supermarket 

สมมติฐานขอท่ี 2 แนวทางการปรับปรุงการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพตาม แนวคิดทฤษฎีการ

จัดการเชิงพฤติกรรม ไดแก ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน และดานความพึงพอใจในการทํางาน 

สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน TOPS supermarket 

ตารางท่ี 4.15 : ผลการวิเคราะหความสัมพันธแนวทางการปรับปรุงการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ

ตามแนวคิดทฤษฎีการจัดการเชิงพฤติกรรม ไดแก ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 

และดานความพึงพอใจในการทํางาน สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงาน TOPS supermarket 

 

แนวทางการปรับปรุงการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพตาม

แนวคิดทฤษฎีการจัดการเชิงพฤติกรรม 

B Beta t Sig 

ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน -.036 -.059 -1.174 .241 

ดานความพึงพอใจในการทํางาน .373 .381 8.227 .000* 

AdjustedR2 = 0.170, F = 40.717, 0.000a, *มีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05 

จากตารางท่ี 4.15  การศึกษาเรื่องแนวทางการปรับปรุงการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพตาม

แนวคิดทฤษฎีการจัดการเชิงพฤติกรรม ไดแก ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน และดานความพึง

พอใจในการทํางาน สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน TOPS supermarket ดวย

การหาวิเคราะหถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression) ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

พบวา แนวทางการปรับปรุงการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพตามแนวคิดทฤษฎีการจัดการเชิง
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พฤติกรรม โดยรวมสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ 

0.05 เม่ือพิจารณารายดานพบวา ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน (Beta = -.059) และ ดานความ

พึงพอใจในการทํางาน (Beta = .381) สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน TOPS 

supermarket ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ไมสงผล

ตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน TOPS supermarket 

ตารางท่ี 4.16 : สรุปผลการทดสอบสมมติฐานตามแนวคิดทฤษฎีแบบดั้งเดิม 

 

สมมติฐาน ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 1: แนวทางการปรับปรุงการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพตามแนวคิดทฤษฎีการ

จัดการแบบดั้งเดิม ไดแก ดานคาตอบแทน และดานโครงสรางขององคกร สงผลตอประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงานของพนักงาน TOPS supermarket 

 

สมมติฐานท่ี 1.1: แนวทางการปรับปรุงการ

ปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพตามแนวคิดทฤษฎี

การจัดการแบบดั้งเดิม ดานคาตอบแทน สงผลตอ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

TOPS supermarket 

 

สอดคลอง 

สมมติฐานท่ี 1.2: แนวทางการปรับปรุงการ

ปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพตามแนวคิดทฤษฎี

การจัดการแบบดั้งเดิม ดานโครงสรางขององคกร 

สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงาน TOPS supermarket 

 

 

สอดคลอง 

 

ผลการศึกษาท่ีสอดคลองกับสมมติฐาน  

สมมติฐานท่ี 1.1 : แนวทางการปรับปรุงการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพตามแนวคิดทฤษฎีการ

จัดการแบบด้ังเดิม ดานคาตอบแทน สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน TOPS 

supermarket 
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สมมติฐานท่ี 2.2 : แนวทางการปรับปรุงการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพตามแนวคิดทฤษฎีการ

จัดการแบบดั้งเดิม ดานโครงสรางขององคกร สงผลสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงาน TOPS supermarket 

ตารางท่ี 4.17 : สรุปผลการทดสอบสมมติฐานตามแนวคิดทฤษฎีการจัดการเชิงพฤติกรรม 

 

สมมติฐาน ผลการทดสอบสมมติฐาน 

                  สมมติฐานท่ี 1 : แนวทางการปรับปรุงการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพตาม แนวคิด

ทฤษฎีการจัดการเชิงพฤติกรรม ไดแก ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน และดานความพึงพอใจใน

การทํางาน สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน TOPS supermarket 

สมมติฐานท่ี 1.1 : แนวทางการปรับปรุงการ

ปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพตาม แนวคิดทฤษฎี

การจัดการเชิงพฤติกรรม ดานสภาพแวดลอมใน

การทํางาน สงผลตอประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน TOPS supermarket 

 

 

ปฏิเสธ 

สมมติฐานท่ี 1.2 : แนวทางการปรับปรุงการ

ปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพตาม แนวคิดทฤษฎี

การจัดการเชิงพฤติกรรม ดานความพึงพอใจใน

การทํางาน สงผลตอประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน TOPS supermarket 

 

สอดคลอง 

 

ผลการศึกษาท่ีสอดคลองกับสมมติฐาน  

สมมติฐานท่ี 1.1 : แนวทางการปรับปรุงการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพตาม แนวคิดทฤษฎีการ

จัดการเชิงพฤติกรรม ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ไมสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงาน TOPS supermarket 

สมมติฐานท่ี 1.2 : แนวทางการปรับปรุงการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพตาม แนวคิดทฤษฎีการ

จัดการเชิงพฤติกรรม ดานความพึงพอใจในการทํางาน สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงาน TOPS supermarket 
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บทท่ี 5 

สรุปและอภิปรายผล 

 

การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษา คือ 

กระบวนการบริหารงานบุคคลท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในองคการ กรณี 

: TOPS supermarket (บริษัท เซ็นทรัลฟูดรีเทล จํากัด) โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บ

รวบรวมขอมูลจากพนักงานท็อปซุปเปอรมารเก็ตจํานวน 10 สาขา คือ สาขาเซ็นทรัลพลาซาลาดพราว 

สาขาเซ็นจูรี่  เซ็นทรัล สาขาพลาซาปนเกลา สาขาสีลมคอมเพล็ก สาขาเซ็นทรัลพลาซาพระราม9 

สาขาทองหลอ สาขาเซ็นทรัลพลาซารามอิทรา สาขาแฟชั่นไอซแลนด สาขาฟวเจอรปารครังสิต และ

สาขามาบุญครอง และไดรับแบบสอบถามกลับมาท้ังสิ้นรอยละ 100.0  สถิติท่ีใชในการวิเคราะห

ขอมูลประกอบดวย สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ไดแก คาความถ่ี (Frequency) คา

รอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และ

สถิติเชิงอางอิง (Inferential Statistics) ไดแก การวิเคราะหถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression) 

ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  ผูวิจัยเสนอสรุปผลการศึกษา การอภิปรายผล และ

ขอเสนอแนะ ดังนี้ 

5.1 สรุปผลการศึกษา 

 จากกลุมตัวอยางท่ีทําการศึกษา จํานวน 400 คน ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง 

มีอายุระหวาง 18-30 ป สถานะภาพสมรส ระดับการศึกษา ปวส. มีรายไดตอเดือน 10,000 – 

20,000 บาท และสวนใหญมีอายุการทํางาน 6-10 ป 

 ผลการสํารวจความคิดเห็นตอกระบวนการบริการบุคคล และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของพนักงานโดยใชขอมูลจากตารางท่ี 1 ไดผลดังนี้ 

1. เม่ือพิจารณาความคิดเห็นตอแนวทางการปรับปรุงการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพตาม

แนวคิด ทฤษฎีการจัดการแบบดั้งเดิม (Classical Management) พบวา โดยรวมอยูในระดับมาก 

โดยมีความคิดเห็นตอดานคาตอบแทน อยูในระดับมาก และตามดวยดานโครงสรางองคกร เม่ือ

พิจารณารายดาน พบวา 

แนวทางการปรับปรุงการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพตามแนวคิดทฤษฎีการจัดการแบบ

ดั้งเดิม (Classical Management) พบวา แนวทางการปรับปรงุการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพตาม

แนวคิดทฤษฎีการจัดการแบบดั้งเดิม (Classical Management) อยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาราย

ดาน พบวา ดานคาตอบแทน อยูในระดับมาก เม่ือพิจารณารายกรณี พบวา  พนักงานใหความสนใจ
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ในเรื่องของเงินคาตอบแทนอ่ืนๆเปนกรณีพิเศษ (โบนัส) ซ่ึงมีสวนเก่ียวของกับความพึงพอใจในการ

ทํางานอยูในระดับมากท่ีสุด รองลงมา คือ การเบิกคาตอบแทนมีความสะดวกรวดเร็ว อยูในระดับมาก

ท่ีสุด  การไดรับคาตอบแทนท่ีสูงข้ึนเม่ือผลการปฏิบัติงานเกินกวาเกณฑมาตรฐานท่ีกําหนดไวอยูใน

ระดับมากท่ีสุด ผลงานกับคาตอบแทนท่ีไดรับมีความเหมาะสมอยูในระดับมาก เงินคาทํางานลวงหนา

พิเศษมีความเหมาะสม อยูในระดับมาก รวมท้ังการไดรับการปรับเงินเดือนข้ึนทุกปตามความสามรถ

และผลงานอยูในระดับมาก และคาตอบแทนท่ีไดรับมีความเหมาะสมกับคาใชจายในปจจุบันอยูใน

ระดับมาก สวนในดานของโครงสรางองคกร ซ่ึงอยูในระดับมากเชนกัน เม่ือพิจารณารายกรณี 

พนักงานมีความคิดเห็นวา นโยบายในการบริหารงานในองคกรถูกกําหนดโดยผูบริหาร อยูในระดับ

มากท่ีสุด รองลงมาคือ เรื่องกฎระเบียบในองคกรมีการกําหนดไวอยางชัดเจน อยูในระดับมากท่ีสุด 

และพนักงานทุกคนตองปฏิบัติตามกฎระเบียบท่ีวางไวโดยไมมีการยกเวน อยูในระดับมากท่ีสุด ความ

รับผิดชอบหนาท่ีท่ีปฏิบัติพรอมกับยอมรับความผิดพลาดท่ีเกิดข้ึนอยูในระดับมากดวย ในองคกรมีการ

แบงหนาท่ีตามความชํานาญเฉพาะดาน อยูในระดับมาก และผูท่ีมีอํานาจหนาท่ีงานสูงกวาจะเปนผูสั่ง

การผูท่ีมีอํานาจงานนอยกวา อยูในระดับมากเชนกัน และในการคัดเลือกพนักงานเขาทํางานตอง

คัดเลือกจากคนท่ีมีความรูในตําแหนงงานนั้นๆ ก็อยูในระดับมากดวย 

2. แนวทางการปรับปรุงการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพตามแนวคิดทฤษฎีการจัดการเชิง

พฤติกรรม (Behavioral Management) พบวา โดยรวมอยูในระดับมากโดยมีความคิดเห็นตอดาน

สภาพแวดลอมในการทํางานอยูในระดับมาก และดานความพึงพอใจในการทํางาน อยูในระดับมาก

ท่ีสุด และเม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานสภาพแวดลอมในการทํางานอยูในระดับมาก 

รองลงมาคือ ดานสภาพแวดลอมในการทํางานเม่ือพิจารณาเปนรายกรณี พบวา สถานท่ีตั้งขององค

สามารถเดินทางมาทํางานสะดวก อยูในระดับมากท่ีสุด รองลงมา คือ ในท่ีทํางานองคกรมีอุปกรณ 

เครื่องมือสํานักงานเตรียมพรอมไวใชตลอดเวลา ซ่ึงอยูในระดับมากท่ีสุด การทํางานรวมกับหัวหนา

งานมีการติดตอสื่อสารกันไดตลอดเวลา อยูในระดับมาก สวนระบบการเบิกจายอุปกรณท่ีใชในการ

ทํางานมีความรวดเร็ว จัดอยูในระดับมาก และสถานท่ีท่ีทํางานอยูมีขนาดเหมาะสมกับจํานวน

พนักงานท่ีปฏิบัติงานอยู อยูในระดับมาก โดยพนักงานแตละรายสามารถเขากับเพ่ือนรวมงานไดดี อยู

ในระดับมาก พนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจในเรื่องงานท่ีมีความเก่ียวของกับพนักงาน อยูใน

ระดับมาก โดยบรรยากาศในการทํางานเต็มไปดวยความเปนกันเอง อยูในระดับมาก และดานความ

พึงพอใจในการทํางาน อยูในระดับมากท่ีสุด ในดานความพึงพอใจในการทํางาน เม่ือพิจารณาเปนราย

กรณี พบวา พนักงานมีความพอใจในเวลาการเขา-ออกงานท่ีองคกรกําหนดอยูในระดับมากท่ีสุด และ

รองลงมาคือ เรื่องผูบังคับบัญชาของทานมีความยุติธรรมในการทํางาน พนักงานมีความชํานาญใน

หนาท่ีไดรับมอบหมาย  สวัสดิการท่ีไดรับมีความเหมาะสมกับงานท่ีไดรับมอบหมาย ในองคกรของ

ทานมีนโยบาย ในการสงเสริมคนท่ีมีความรูความสามารถ ในหองทํางานมีอุปกรณอํานวยความสะดวก
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เพียงพอตอการใชงาน เพ่ือนรวมงานมีความจริงใจใหกัน พนักงานไดรับความไววางใจจาก

ผูบังคับบัญชาในการปฏิบัติงาน และเรื่องในแผนกงานของพนักงานแตละคนมีโอกาสกาวหนาใน

ตําแหนงงาน ตามลําดับ 

3. ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานพบวา ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงาน โดยรวมอยูในระดับมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาเปนรายกรณี พบวา ในเรื่องพนักงานมีความเต็ม

ใจในการทํางานท่ีไดรับมอบหมาย อยูในระดับมากท่ีสุด และรองลงมาคือ เม่ือมีปญหาเกิดข้ึนพนักงาน

สามารถตัดสินใจแกไขปญหาไดเปนอยางดีและทันทวงที พนักงานมีความมุงม่ันกระตือรือรนใสใจใน

การทํางานอยางเต็มท่ีและสุดความสามารถ พนักงานสามารถทํางานไดตามปริมาณตามท่ีองคกร

กําหนดความสามารถ พนักงานทํางานไดเสร็จตามระยะเวลาท่ีกําหนด พนักงานสามารถทํางานท่ี

ไดรับมอบหมายใหลุลวงเปนอยางดี พนักงานสามารถใชทรัพยากรในท่ีทํางานไดอยางคุมคา พนักงาน

ทํางานตามท่ีไดรับมอบหมายโดยมีความผิดพลาดนอยมาก และเรื่อง พนักงานรูสึกยินดีหากไดรับ

มอบหมายงานมากกวาคนอ่ืนท่ีตําแหนงงานเดียวกัน ตามลําดับ 

3. ผลการศึกษากระบวนการบริหารงานบุคคลท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงานในองคการ กรณี : TOPS supermarket (บริษัท เซ็นทรัลฟูดรีเทล จํากัด) 

ความคิดเห็นตอกระบวนการบริหารงานบุคคลท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงานในองคการ โดยรวมอยูในระดับมากท่ีสุด มีระดับการตัดสินใจตอประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานมากท่ีสุด พบวา ดานความพึงพอใจในการทํางาน คือ เวลาในการเขาออกงาน 

ผูบังคับบัญชามีความยุติธรรมในการทํางาน ความชํานาญในหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมาย สวัสดิการท่ี

เหมาะสม มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในองคการ 

4. การทดสอบสมมติฐาน 

แนวคิดทฤษฎีการจัดการแบบดั้งเดิม(Classical Management) และ แนวคิดทฤษฎีการ

จัดการเชิงพฤติกรรม (Behavioral Management) สามารถอธิบายประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของพนักงานในองคการได 48% โดยมีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05 

สมมติฐานท่ี 1 แนวคิดทฤษฎีการจัดการแบบดั้งเดิม (Classical Management) ดานคาตอบแทน

และโครงสรางองคกร สงผลตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน TOPS supermarket 

ผลการทดสอบสมมติฐาน แนวคิดทฤษฎีการจัดการแบบดั้งเดิม (Classical Management) 

ดานคาตอบแทนและโครงสรางองคกร สงผลตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน TOPS 

supermarket อยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05 เม่ือพิจารณารายดาน พบวา ดานคาตอบแทน และดาน

โครงสรางขององคกร แตละดานสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน TOPS 

supermarket อยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05 
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สมมติฐานท่ี 2 แนวคิดทฤษฎีการจัดการเชิงพฤติกรรม (Behavioral Management)  ดาน

สภาพแวดลอมในการทํางานและความพึงพอใจในการทํางาน สงผลตอประสิทธิภาพการทํางานของ

พนักงาน TOPS supermarket  

 ผลการทดสอบสมมติฐาน  แนวคิดทฤษฎกีารจัดการเชิงพฤติกรรม (Behavioral 

Management)  ดานสภาพแวดลอมในการทํางานและความพึงพอใจในการทํางาน สงผลตอ

ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน TOPS supermarket  อยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05 เม่ือ

พิจารณารายดาน พบวา ความพึงพอใจในการทํางาน สงผลตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน 

TOPS supermarket อยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05  สวนดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ไมสงผล

ตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน TOPS supermarket 

 

5.2 การอภิปรายผล  

ผลการศึกษาท่ีสรุปวา ความสัมพันธระหวางแนวคิดทฤษฎีการจัดการแบบดั้งเดิม (Classical 

Management) และ แนวคิดทฤษฎีการจัดการเชิงพฤติกรรม (Behavioral Management) กับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน TOPS supermarket (บริษัท เซ็นทรัล ฟูดรีเทล) 

จากผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1 พบวาความคิดเห็นสวนใหญตอแนวคิดทฤษฎีการจัดการ

แบบดั้งเดิม (Classical Management) ไดแก ดานคาตอบแทน และดานโครงสรางองคกร สงผลตอ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ อางใน กิตติพงษ เลิศเลียง

ชัย (2553) ศึกษาเรื่องปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธิภาพการทํางานของ พนักงานบริษัท นวโลหะไทย 

จํากัดพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปน เพศชาย ชวงอายุ 25 ป แตไมเกิน 35 ปมีสถานภาพ

สมรสแลว มีระดับการศึกษาอนุปริญญา/ปวส. มีประสบการณทํางาน ใน การทํางาน 10 ปข้ึนไป 

ตําแหนงพนักงานในหนวยงาน สังกัดหนวยงาน แผนกทําแบบหรือแผนกซอม ประกันคุณภาพ และมี

รายไดตอเดือน 10,000 บาทข้ึนไป แตไมถึง 20,000 บาท ผูตอบแบบสอบถาม มีความพึงพอใจใน

การทํางานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง ในดานผูบังคับบัญชา ดานผลตอบแทน และรายไดและดาน

ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ และผูตอบแบบสอบถามมีคุณภาพชีวิตในการทํางาน โดยรวมอยูในระดับปาน

กลาง ในดานโอกาสและความกาวหนาในการทํางานดานเพ่ือนรวมงาน ดาน สภาพแวดลอมในการ

ทํางานดานความยุติธรรมในการทํางาน และ ดานนโยบายและการบริหาร อยูใน ระดับปานกลางและ

ดานโครงสรางองคกร สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ไดสอดคลองกับงานวิจัย
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ของ อางใน ทิวา ปฏิญาณสัจ (2553) ไดศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการทํางานในทัศนะของ

พนักงานบิ๊กซี ซุปเปอรเซ็นเตอร สาขาสําโรง ผลการวิจัยพบวา ปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการ

ทํางานในทัศนะของพนักงานในภาพรวมท้ัง 3 ดาน อยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเปนรายดาน 

พบวา ดานบุคคลอยูในระดับมาก สวนดานลักษณะงานและดานการจัดการ อยูในระดับปานกลาง

เรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปนอย ผลการเปรียบเทียบปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการทํางานใน

ทัศนะของพนักงานบิ๊กซี ซุปเปอรเซ็นเตอร สาขาสําโรง เม่ือจําแนกตามขอมูลสวนบุคคลพบวา 

พนักงานท่ีมีสภาพสมรสตางกันใหความสําคัญเก่ียวกับปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการทํางานดาน

บุคคลและในภาพรวมท้ัง 3 ดาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และพนักงานท่ีมี

อายุแตกตางกันใหความสําคัญเก่ียวกับปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการทํางานดานการจัดการ

แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

จากผลการทดสอบสมมติฐานท่ี  2 พบวา ความคิดเห็นสวนใหญตอแนวคิดทฤษฎีการ

จัดการเชิงพฤติกรรม (Behavioral Management) ไดแก ดานสภาพแวดลอมในการทํางานและ

ความพึงพอใจในการทํางาน สงผลตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ 

0.05 สรุปผลไดดังนี้ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน อยูในระดับมาก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี

ระดับ 0.05 ไมสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ อาง

ใน ก่ิงดาว เกิดประดิษฐ, กิตติพันธ คงสวัสดิ์เกียรติ (2556) ไดศึกษาเก่ียวกับ (1) ปจจัยสวนบุคคลท่ีมี

ผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานหางบิ๊กซีซุปเปอรเซ็นเตอร (2) ศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานบิ๊กซีซุปเปอรเซ็นเตอร ผลท่ีไดจากการศึกษาพบวา ปจจัยสวนบุคคลของกลุม

ตัวอยางท่ีเปนตัวแทนพนักงานหางบิ๊กซี ซุปเปอรเซ็นเตอร สวนใหญเปนเพศหญิง อายุระหวาง 26-35 

ป ระดับการศึกษาปริญญาตรี สถานภาพสมรส ตําแหนงงานปฏิบัติการ อายุงานต่ํากวา 5 ป รายได

เฉลี่ยตอเดือน 15,001-20,000 บาท โดยจากสมมติฐานท่ีวาปจจัยสวนบุคคลท่ีแตกตางกันมีอิทธิพล

ตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานหางบิ๊กซีซุปเปอรเซ็นเตอร ในกรุงเทพมหานคร

แตกตางกัน พบวา พนักงานท่ีมี เพศ ตําแหนงงาน แตกตางกัน ไมมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตางกัน 

อายุ สถานภาพ รายไดเฉลี่ยตอเดือน ระดับการศึกษา ท่ีแตกตางกัน มีอิทธิพลตอแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานหางบิ๊กซีซุปเปอรเซ็นเตอร ในกรุงเทพมหานคร โดยจากสมมติฐานท่ีพบวา 

ปจจัยท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานหางบิ๊กซีซุปเปอรเซ็นเตอร ในกรุงเทพมหานคร 

พบวาปจจัยดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานหางบิ๊กซี 

ซุปเปอรเซ็นเตอร ในกรุงเทพมหานคร ท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 และปจจัยดานการยอมรับนับถือ 

ปจจัยดานความกาวหนา ปจจัยดานนโยบายและการบริการ ไมมีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการ
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ปฏิบัติงานของพนักงานหางบิ๊กซีซุปเปอรเซ็นเตอร ในกรุงเทพมหานคร และดานความพึงพอใจในการ

ทํางาน อยูในระดับมากท่ีสุด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ทํางาน สงผลตอประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงานของพนักงาน TOPS supermarket อางถึงใน เสาวรักษ สุวรรณสวาง (2550) ไดศึกษา

ปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานบริษัทประกันชีวิตในเขตกรุงเทมหานคร 

ผลการวิจัยพบวา ลักษณะประชากรของพนักงานบริษัทประกันชีวิต ไดแก อายุ สถานภาพสมรส 

รายไดเฉลี่ยตอเดือน  ประสบการณทํางาน และระดับการศึกษาแตกตางกันจะมีประสิทธิภาพการ

ทํางานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ลักษณะทางการบริหาร ไดแก ลักษณะงาน

ท่ีรับผิดชอบ โอกาสและความกาวหนาในการทํางาน สภาพแวดลอมในการทํางาน และความสัมพันธ

ภายในองคการมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางาน การเสริมสรางประสิทธิภาพการทํางานของ

พนักงานควรพิจารณาลักษณะพนักงาน และลักษณะงานควรสงเสริมดานความรวมมือภายในองคกร 

และการทํางานเปนทีม 

 

ขอเสนอแนะสําหรับการนําผลไปใช  

 ธุรกิจ/หนวยงาน/องคกรท่ีดําเนินการเก่ียวกับ TOPS supermarket สามารถนําผล

การศึกษาไปใชไดดังนี้ 

แนวคิดทฤษฎีการจัดการแบบดั้งเดิม  (Classical Management)  

 1. แนวคิดทฤษฎีการจัดการแบบดั้งเดิม (Classical Management) สวนใหญมีความคิดเห็น

ตอดานคาตอบแทน ในระดับความคิดเห็นมาก คือ พนักงานสวนใหญทํางานกับองคกรเปนเวลานาน 

พนักงานก็จะหวังเรื่องของการปรับเงินเดินในทุกป และท่ีมีระดับความคิดเห็นนอยท่ีสุด ดังนั้น 

ผูประกอบการควรคํานึงถึงเรื่องการประเมินการปรับเงินเดือนตามความสามารถ ผลงาน ละความ

เหมาะสม 

 2. แนวคิดทฤษฎีการจัดการแบบดั้งเดิม (Classical Management) สวนใหญมีความคิดเห็น

ตอดานโครงสรางองคกร ในระดับความคิดเห็นมาก คือ ทางผูประกอบการยังมีการคัดเลือกพนักงาน

เขาปฏิบัติงาน ท่ีไมตรงตามสายงาน และท่ีมีระดับความคิดเห็นนอยท่ีสุด ดังนั้น ทางผูประกอบการ

ควรคํานึงถึงเรื่องการคัดเลือกพนักงานเขาทํางานใหตรงกับสายงานนั้นๆ เพ่ือประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานขององคกร 
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แนวคิดทฤษฎกีารจัดการเชิงพฤติกรรม (Behavioral Management) 

 1. แนวคิดทฤษฎกีารจัดการเชิงพฤติกรรม (Behavioral Management) สวนใหญมีความ

คิดเห็นตอดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ในระดับความคิดเห็นมาก คือ บรรยากาศในการทํางาน

ไมคอยเต็มไปดวยความเปนกันเอง และท่ีมีระดับความคิดเห็นนอยท่ีสุด ดั้งนั้น ทางผูประกอบควรให

ความสําคัญในเรื่องของการสรางบรรยากาศในท่ีทํางานใหเปนไปอยางเปนกันเอง เพ่ือทําใหพนักงาน

มาปฏิบัติงาน 

 2. แนวคิดทฤษฎกีารจัดการเชิงพฤติกรรม (Behavioral Management) สวนใหญมีความ

คิดเห็นตอดานความพึงพอใจในการทํางาน ในระดับความคิดเห็นมากท่ีสุด คือ ไมคอยมีโอกาส

กาวหนาในตําแหนงงาน มีระดับความคิดเห็นนอยท่ีสุด ดังนั้น ผูประกอบการควรใหความสําคัญใน

การปรับตําแหนงงานใหกับพนักงานท่ีมีผลในการปฏิบัติงานดี 

 

ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยครั้งไป    

เพ่ือใหผลการศึกษาในครั้งนี้สามารถขยายตอไปในทัศนะท่ีกวางมากข้ึนอันจะเปนประโยชน

ในการอธิบายปรากฏการณและปญหาทางดาน กระบวนการบริหารงานบุคคลท่ีสงผลตอ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในองคการ ผูทําวิจัยจึงขอเสนอแนะประเด็นสําหรับการ

ทําวิจัยครั้งตอไปดังนี้ 

1. การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเก่ียวกับ กระบวนการบริหารงานบุคคลท่ีสงผลตอประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานของพนักงานในองคการ TOPS supermarket ซ่ึงจํากัดการสํารวจ จํานวน 10 

สาขา คือ สาขาเซ็นทรัลพลาซา ลาดพราว , เซ็นจูรี่ , เซ็นทรัลพลาซา ปนเกลา , สีลมคอมเพล็ก , 

เซ็นทรัลพลาซา พระราม9 , ทองหลอ , เซ็นทรัลพลาซา รามอิทรา , แฟชั่นไอซแลนด , ฟวเจอรปารค

รังสิตและมาบุญครองเทานั้น จึงทําใหไดรับขอมูลในภาพรวมของพนักงานพียง10 สาขาเทานั้น 

สําหรับผูท่ีสนใจจะทําการศึกษาวิจัยในครั้งตอไปควรทําการวิจัยในธุรกิจซุปเปอรมารเก็ตอ่ืนๆ ทําการ

วิจัยในแตละภาคหรือจังหวัดท่ีตางกัน เพ่ือเปนประโยชนตอผูท่ีตองการศึกษาในธุรกิจซุปเปอรมารเก็ต

อ่ืนๆจะนําไปสูการการวางแผน การปรับปรุง และพัฒนาบริการตางๆใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึนซ่ึง

เปนการสรางความไดเปรียบในการแขงขันตอการดําเนินธุรกิจดังกลาว 

2. ในการวิจัยครั้งตอไปนั้น ผูท่ีตองการทําการศึกษาวิจัยอาจศึกษาเก่ียวกับกระบวนการ

บริหารบุคคลในธุรกิจประเภทอ่ืนๆ เพ่ือท่ีจะไดทราบถึงขอมูลโครงสรางขององคกรท่ีสงผลตอ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
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3. ใหใชการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยการสัมภาษณเชิงลึก เพ่ือใหไดขอมูลเชิงลึกเก่ียวกับแปร 

แนวคิดทฤษฎีการจัดการแบบดั้งเดิม (Classical Management) และแนวคิดทฤษฎีการจัดการเชิง

พฤติกรรม (Behavioral Management) ท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
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แบบสอบถาม 

เร่ือง      กระบวนการบริหารงานบุคคลท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏบัิติงานของพนักงานในองคการ  

กรณี : TOPS supermarket (บริษัท เซ็นทรัลฟูดรีเทล จํากัด) 

 

คําชี้แจง : แบบสอบถามน้ีเปนสวนหน่ึงของงานวิจัยเรื่อง กระบวนการบริหารงานบุคคลท่ีสงผลตอประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงานของพนักงานในองคการ กรณ ี: TOPS supermarket (บริษัท เซ็นทรลัฟูดรเีทล จํากัด)  ทางผูวิจัย

ใครขอความรวมมือจากผูใหสัมภาษณ ในการใหขอมูลท่ีตรงกับสภาพความเปนจริงมากท่ีสุด โดยท่ีขอมูลท้ังหมดของ

ทานจะถูกเก็บเปนความลับ และเพ่ือใชประโยชนทางการศึกษาเทาน้ัน 

 

ตอนท่ี1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย / ลงในชองหนาคําตอบท่ีตรงหรือใกลเคียงกับความเปนจริงมากท่ีสุด  

1. เพศ 

  1.ชาย     2.หญิง 

2. อาย ุ

  1. 18-30 ป      2. 31-43 ป   

 3. 44-56 ป     4. มากกวา 57 ป 

3. สถานะภาพ 

           1. โสด                        2. สมรส    

   3. หยาราง/ แยกกันอยู   

4. ระดับการศึกษา 

           1. ม.3หรือเทียบเทา ปวช    2.ปวส    

   3. ปริญญาตร ี     4. สูงกวาปรญิญาตร ี  

5.    รายไดตอเดือน 

 1. นอยกวา 10,000 บาท    2. 10,000-20,000 บาท 

 3. 20,001-30,000 บาท    4. 30,001-40,000 บาท 

 5. 40,001ข้ีนไป   

6.    ระยะเวลาในการทํางาน 

 1. ระยะเวลา 1-5 ป    2. ระยะเวลา 6-10 ป 

 3. ระยะเวลา 11-15 ป    4. ระยะเวลา16-20 ป  

 5. ระยะเวลา 21ปข้ึนไป   
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ตอนท่ี 2  แนวทางการปรับปรุงการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพตามแนวคิดทฤษฎีการจัดการแบบดั้งเดิม       

(Classical Management) 

คําชี้แจง  ใหทานทําเครื่องหมาย / ลงในชองคําตอบท่ีตรงกับความเห็นของทานมากท่ีสุด 

ระดับความคิดเห็น           ความหมาย 

5         หมายถึง         มากท่ีสุด 

4         หมายถึง          มาก 

3         หมายถึง        ปานกลาง 

2         หมายถึง          นอย 

1         หมายถึง        นอยท่ีสุด 

แนวทางการปรับปรุงการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพตามแนวคิด

ทฤษฎีการจัดการแบบด้ังเดิม (Classical Management) 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ดานคาตอบแทน      

1.งานท่ีทานทํากับคาตอบแทนท่ีไดรับมีความเหมาะสม      

2.ทานไดรับเงินคาทํางานลวงหนาพิเศษอยางเหมาะสม      

3.ทานจะไดรับคาตอบแทนท่ีสูงข้ึนเมื่อผลการปฏิบัติงานเกินกวาเกณฑ

มาตรฐานท่ีกําหนดไว 

     

4. การเบิกคาตอบแทนมีความสะดวกรวดเร็ว      

5. ทานไดรับการปรับเงินเดือนข้ึนทุกปตามความสามรถและผลงาน      

6.  คาตอบแทนท่ีทานไดรับมคีวามเหมะสมกับคาใชจายในปจจุบัน      

7. เงินคาตอบแทนอ่ืนเปนกรณีพิเศษ (โบนัส) มีสวนเก่ียวของกับความพึง

พอใจในการทํางาน 

     

ดานโครงสรางขององคกร      

8.  นโยบายในการบริหารงานในองคกรของทานถูกกําหนดโดยผูบรหิาร      

9. ในองคกรของทานมีการแบงหนาท่ีตามความชํานาญเฉพาะดาน      

10. ผูท่ีมีอํานาจหนาท่ีงานสูงกวาจะเปนผูสั่งการผูท่ีมีอํานาจงานนอยกวา      

11. ทานตองปฏิบัตติามกฎระเบียบท่ีวางไว โดยไมมีการยกเวน      

12.ในการคัดเลือกพนักงานเขาทํางานตองคัดเลือกจากคนท่ีมีความรูใน

ตําแหนงงานน้ันๆ 

     

13.ทานตองรับผิดชอบหนาท่ีท่ีทานปฏิบัติพรอมกับยอมรับความผดิพลาด

ท่ีเกิดข้ึน 

     

14. กฎระเบียบในองคกรของทานมีการกําหนดไวอยางชัดเจน      
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ตอนท่ี3 แนวทางการปรับปรุงการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพตามแนวคิดทฤษฎีการจดัการเชิงพฤติกรรม

(Behavioral Management) 

คําชี้แจง ใหทานทําเครื่องหมาย / ลงในชองคําตอบท่ีตรงกับความเห็นของทานมากท่ีสุด 

ระดับความคิดเห็น        ความหมาย 

5         หมายถึง         มากท่ีสุด 

4         หมายถึง          มาก 

3         หมายถึง        ปานกลาง 

2         หมายถึง          นอย 

1         หมายถึง        นอยท่ีสุด 

        

แนวทางการปรับปรุงการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพตาม  แนวคิดทฤษฎี

การจัดการเชิงพฤติกรรม(Behavioral Management) 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน      

15. สถานท่ีท่ีทานทํางานอยูมีขนาดเหมาะสมกับจํานวนพนักงานท่ีปฏิบัติงาน      

16. ทานสามารถเขากับเพ่ือนรวมงานไดด ี      

17. ทานกับหัวหนางานมีการติดตอสื่อสารกันไดตลอดเวลา      

18. บรรยากาศในการทํางานเต็มไปดวยความเปนกันเอง      

19. องคกรของทานมีอุปกรณ เครือ่งมือสํานักงานเตรยีมพรอมไวใช

ตลอดเวลา 

     

20. สถานท่ีตั้งขององคกรของทาน สะดวกตอการเดินทางมาทํางาน      

21. ระบบการเบิกจายอุปกรณท่ีใชในการทํางานมีความรวดเร็ว      

22. ทานมีสวนรวมในการตัดสินใจเรื่องงานท่ีมีความเก่ียวของกับทาน      

ดานความพึงพอใจในการทํางาน      

23. ผูบังคับบัญชาของทานมีความยุติธรรมในการทํางาน      

24. ทานไดรับความไววางใจจากผูบังคับบัญชาในการปฏิบัติงาน      

25. ทานมีความชํานาญในหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมาย      

26. เพ่ือนรวมงานของทานมีความจริงใจใหกับทาน      

27. สวัสดิการท่ีทานไดรบัมีความเหมาะสมกับงานท่ีไดรับมอบหมาย      

28. ในแผนกงานของทาน ทานมีโอกาสกาวหนาในตําแหนงงาน      

29. ในหองทํางานของทานมีอุปกรณอํานวยความสะดวกเพียงพอตอการใช

งาน 

     

30. ทานพอใจเวลาในการเขา-ออก การปฏิบัติงานท่ีองคกรกําหนด      

31. ในองคกรของทานมีนโยบาย ในการสงเสริมคนท่ีมคีวามรูความสามารถ      
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ตอนท่ี4 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในองคกร 

คําชี้แจง ใหทานทําเครื่องหมาย / ลงในชองคําตอบท่ีตรงกับความเห็นของทานมากท่ีสุด 

ระดับความคิดเห็น        ความหมาย 

5         หมายถึง         มากท่ีสุด 

4         หมายถึง          มาก 

3         หมายถึง        ปานกลาง 

2         หมายถึง          นอย 

1         หมายถึง        นอยท่ีสุด 

 

   

 

ขอขอบคุณในความรวมมือในการกรอกแบบสอบถาม 

 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

32. ทานมีความเต็มใจในการทํางานท่ีไดรับมอบหมาย      

33. ทานรูสึกยินดีหากไดรับมอบหมายงานมากกวาคนอ่ืนท่ีตําแหนงงานเดียวกัน      

34. เมื่อมีปญหาเกิดข้ึน ทานสามารถตัดสินใจแกไขปญหาเปนอยางดี และ 

ทันทวงที 

     

35. ทานสามารถทํางานไดตามปรมิาณตามท่ีองคกรกําหนด      

36 ทานสามารถทํางานท่ีไดรับมอบหมายใหลลุวงเปนอยางด ี      

37. ทานสามารถใชทรัพยากรในท่ีทํางานไดอยางคุมคา      

38. ทานทํางานไดเสรจ็ตามระยะเวลาท่ีกําหนด      

39 ทานมีความมุงมั่น กระตือรือรน ใสใจในการทํางานอยางเต็มท่ีและสดุ

ความสามารถ 

     

40. ทานทํางานตามท่ีไดรับมอบหมาย โดยมีความผิดพลาดนอยมาก      
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