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บทคัดยอ 

การวิจัยนี้มีวัตถุประสงคคือเพ่ือศึกษาถึงกระบวนการบริหารงานบุคคลท่ีสงผลตอ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในองคการ กรณี : TOPS supermarket (บริษัท 

เซ็นทรัลฟูดรีเทล จํากัด) โดยใชวิธีการสุมตัวอยางแบบสะดวก จํานวน 400 เครื่องมือท่ีใชในการศึกษา

คือแบบสอบถาม สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) 

สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และสถิติเชิงอางอิงท่ีใชในการวิเคราะห คือ 

วิเคราะหการถดถอยเชิงพหุ (Multiples Regression) 

ผลการศึกษาพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีความเห็นเก่ียวกับแนวทางการปรับปรุง

การปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพตามแนวคิดทฤษฎีการจัดการแบบดั้งเดิม (Classical Management) 

ดานคาตอบแทน และโครงสรางองคกร ในภาพรวมอยูในระดับมาก สวนแนวทางการปรับปรงุการ

ปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพตามแนวคิดทฤษฎีการจัดการเชิงพฤติกรรม (Behavioral 

Management) ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน และความพึงพอใจในการทํางาน ผูตอบ

แบบสอบถามสวนใหญมีความเห็นในภาพรวมอยูในระดับมากท่ีสุด 

 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา แนวทางการปรับปรุงการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพตาม

แนวคิดทฤษฎีการจัดการแบบดั้งเดิม (Classical Management) ดานคาตอบแทน และโครงสราง

องคกรสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน TOPS supermarket และแนวทางการ

ปรับปรุงการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพตามแนวคิดทฤษฎีการจัดการเชิงพฤติกรรม (Behavioral 

Management) ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน และความพึงพอใจในการทํางานสงผลตอ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน TOPS supermarket อยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ 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 

 

ความสําคัญและท่ีมาของปญหาวิจัย 

ในโลกของธุรกิจปจจุบันมีความเจริญเติบโตขยายตัวมากข้ึน กรอบแนวความคิดดานงาน

บุคคลจึงจําเปนตองขยายและพัฒนาใหสอดคลองกับความเปลี่ยนแปลง ในอดีตนั้นบุคลากรในองคกร

จะเปนเพียงผูรับคําสั่งตามท่ีมอบหมายเทานั้น ในบทบาทใหมบุคลากรมีฐานะเปนทรัพยากรของ

องคกร หรือในปจจุบนัเรียกวา “ทุนมนุษย” ท่ีมีสวนรวมสงเสริมและสนับสนุนใหภาระงานตางๆ ของ

องคกรดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล สรางความสําเร็จ ความเจริญกาวหนาใหแก

องคกร (วิลาวรรณ รพีพิศาล, 2550, หนา 2) เปนท่ียอมรับกันในหมูนักบริหารวาทรัพยากรพ้ืนฐาน

ของการบริหารงานทุกชนิด ซ่ึงไดแก คน เงิน อุปกรณ และการจัดการ หรือเทคนิคในการบริหารนั้น 

“คน” มีความสําคัญมาก ดวยเหตุท่ี “คน” นอกจากจะมีความสําคัญเปนเอกในดานทรัพยากร

ทางการบริหารแลว “คน” ยังมีบทบาทสําคัญในทุกข้ันตอนของกระบวนการบริหารงาน ซ่ึง

ประกอบดวย การวางแผน การจัดองคการ การจัดการเก่ียวกับบุคคล การประสานงาน และการ

ควบคุมงาน ในข้ันตอนดังกลาว การจัดการเก่ียวกับบุคคลเปนสิ่งสําคัญมาก กลาวไดวา การจัดการ

เก่ียวกับบุคคลหรือการบริหารงานบุคคลคือ หัวใจของการบริหาร (อัจฉรา สังขสุวรรณ, 2552 : หนา 

3) เพราะคนเปนปจจัยสําคัญในการพัฒนางานพัฒนาองคกร ตลอดจนไปถึงการพัฒนาประเทศ ท้ังใน

ดานเศรษฐกิจ สังคม และการเมือง องคกรทุกองคกรลวนแตมุงแสวงหามาตรการในการนําทรัพยากร

มนุษยมาใชใหเกิดประโยชนสูงสุด และเสริมสรางประสิทธิภาพในการดําเนินงานขององคกร โดยกลาว

ไดวาความสําเร็จและความเจริญกาวหนาขององคกร มีผลมาจากการมีทรัพยากรมนุษยท่ีมี

ความสามารถและมีคุณคาเสมอ ดังนั้นหนาท่ีท่ีสําคัญอยางหนึ่งของผูบริหารคือ การสรางแรงจูงใจและ

ความพึงพอใจใหแกผูใตบังคับบัญชาซ่ึงคือ ผูปฏิบัติงานงานเพ่ือชักจูงใหบุคคลเหลานั้นทํางานอยาง

กระตือรือรน ทุมเทกําลังกายใจอยางเต็มความสามารถในการทํางาน อันจะกอใหเกิดประสิทธิภาพท่ี

จะสรางงานแกองคกรอยางเต็มท่ี ซ่ึงจะเปนแนวทางในการดําเนินการแกไขปรับปรุงและรักษา

ทรัพยากรมนุษยซ่ึงมีความรูความสามารถท่ีมีอยูใหกับองคกรไดนานท่ีสุด และสามารถปฏิบัติงานให

เกิดประโยชนสูงสุด กลาวไดวา การจัดการเก่ียวกับบุคคล หรือการบริหารงานบุคคล เปนหัวใจของ

การบริหาร ดังนั้นไมวาหนวยงานประเภทใหน หากงานบริหารบคุคลบกพรองหนวยงานนัน้จะ
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เจริญกาวหนาไดยาก เพราะเหตุวาบุคคลเปนผูปฏิบัติงานผลงานจะดีจะเสียจึงอยูกับบุคคลท่ีทํางาน

นั้น ถาบุคคลท่ีไดรับมอบหมายใหปฏิบัติงานขวัญไมดี ไมมีกําลังใจ ไมมีสมรรถภาพผลงานก็จะ

บกพรอง แตถาการบริหารงานบุคคลไดรับความสําเร็จทุกฝายก็จะรวมมือกันอยางมีประสิทธิภาพ 

เพราะฉะนั้นองคการใดหรือหนวยงานใดจะสามารถหาคนดี มีความรู ความสามารถเขามาปฏิบัติงาน 

และดึงดูดใหผูมีความรูความสามารถอยูปฏิบัติงานใหนานท่ีสุดเทาท่ีจะนานได องคการหรือหนวยงาน

นั้นจําเปนตองมี “การบริหารงานบุคคล” ท่ีดีดวย ดังนั้น จึงพอกลาวสรุปไดวา การบริหารงานบุคคล 

หมายถึง กระบวนการดําเนินงานเก่ียวกับบุคคลในหนวยงาน เพ่ือใหไดมาซ่ึงบุคคลท่ีมีความรู

ความสามารถเหมาะสมกับความตองการของหนวยงาน การบํารุงรักษา การพัฒนาตลอดจนการใหพน

จากงาน เพ่ือใหหนวยงานบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพโดยความพึงพอใจของบุคคลใน

หนวยงาน อันประกอบไปดวย การวางแผนทรัพยากรกําลังคน การสรรหา การคัดเลือก การฝกอบรม 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน การโอนยาย การเลื่อนตําแหนง การบํารุงรักษาบุคลากร เงินเดือนและ

คาจาง และการพนจากงาน การบริหารบุคคลท่ีดียอมจะทําใหองคกรอยูในฐานะไดเปรียบทางการ

แขงขัน ไดรับผลงานมากท่ีสุด และสรางความสัมพันธท่ีดีในการทํางานรวมกัน (เสนาะ ติเยาว, 2551) 

ซูเปอรมารเก็ต คือรานคาแบบบริการตนเองอันเปนรูปแบบหนึ่งของรานขายของชํา ซ่ึงเสนอ

ขายสินคาอาหารและของใชในครัวเรือนหลายประเภทโดยจัดจําแนกไวตามแผนก ซูเปอรมารเก็ตมี

ขนาดใหญกวาและมีสินคาใหเลือกซ้ือหลากหลายมากกวารานขายของชําแบบดั้งเดิม และยังจําหนาย

สินคาท่ีพบไดปกติในรานสะดวกซ้ือ แตก็ยังเล็กกวาและมีสินคาจํากัดประเภทกวาไฮเปอรมารเก็ตหรือ

ซูเปอรสโตร ซูเปอรมารเก็ตโดยท่ัวไปประกอบดวยแผนกเนื้อสัตว พืชผักผลไม ผลิตภัณฑนม และขนม

ปง พรอมกับพ้ืนท่ีบนชั้นซ่ึงสงวนไวสําหรับสินคาบรรจุกระปองและสินคาหีบหอ เชนเดียวกับรายการ

ตาง ๆ ท่ีไมใชอาหาร เชนผลิตภัณฑทําความสะอาด เภสัชกรรม และสินคาเก่ียวกับสัตวเลี้ยง ซุปเปอร

มารเก็ตสวนใหญก็จําหนายผลิตภัณฑในครัวเรือนอ่ืนๆ ท่ีมีการบริโภคอยางสมํ่าเสมอ เชนเครื่องดื่ม

แอลกอฮอล (ท่ีไดรับอนุญาต) อุปกรณการแพทย และเสื้อผา และบางรานก็จําหนายผลิตภัณฑท่ีไมใช

อาหารโดยกวางขวางมากกวาอาหาร ซูเปอรมารเก็ตในแถบชานเมืองแบบเดิมตั้งอยูบนพ้ืนท่ีวางขนาด

ใหญซ่ึงโดยปกติจะมีชั้นเดียว มักตั้งอยู ใกลเขตท่ีอยูอาศัยเพ่ืออํานวยความสะดวกใหกับผูบริโภค 

ความดึงดูดใจพ้ืนฐานของซูเปอรมารเก็ตคือ ความพรอมของสินคาอยางกวางๆ ท่ีมีใหเลือกซ้ือภายใต

หลังคาเดียวในราคาท่ีคอนขางต่ํา ขอไดเปรียบอ่ืนๆ อาทิความสะดวกในการจอดรถ และความสะดวก

ในเรื่องเวลาของการจับจายใชสอย ท่ีบอยครั้งขยายเวลาไปจนคํ่าหรือแมแตยี่สิบสี่ชั่วโมงตอวัน 

ซูเปอรมารเก็ตขนาดใหญมักมีการจัดสรรงบประมาณจํานวนมากเพ่ือการโฆษณา ซ่ึงโดยท่ัวไปผาน

หนังสือพิมพ นอกจากนี้ก็ยังมีการนําเสนออธิบายรายละเอียดของผลิตภัณฑในรานคา ซูเปอรมารเก็ต

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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มักจะเปนสวนหนึ่งของรานคาสาขาในบรรษัทท่ีเปนของตนเอง หรือควบคุมซูเปอรมารเก็ตอ่ืนท่ีตั้งอยู

ใกลเคียง (บางครั้งโดยแฟรนไชส) หรือแมแตควบคุมขามประเทศ ซ่ึงเปนการเพ่ิมโอกาสในการ

ประหยัดตอขนาดการจัดหาสินคาเขาซูเปอรมารเก็ตมักจัดการโดยศูนยกระจายสินคาของบรรษัทแม 

เชนบริษัทลอบลอวในประเทศแคนาดาซ่ึงดําเนินธุรกิจซูเปอรมารเก็ตหลายพันแหงท่ัวประเทศ 

ลอบลอวดําเนินงานศูนยกระจายสินคาในทุกจังหวัด โดยปกติในเมืองท่ีใหญท่ีสุดของจังหวัด  

42บริษัทเซ็นทรัล ฟูด รีเทลล จํากัด (CFR) เปนผูนําธุรกิจซูเปอรมารเก็ตของประเทศไทย กอตั้ง

ข้ึนเม่ือป พ.ศ. 2539 และยังเปนหนวยธุรกิจท่ีอยูภายใตบริษัทเซ็นทรัล กรุป (ซีจี) ปจจุบันบริษัท

เซ็นทรัล ฟูด รีเทล จํากัด ใหบริการผานรานสาขาท้ังสิ้น 147 สาขา ท่ัวประเทศ มีสาขาตั้งอยูในเขต

พ้ืนท่ีกรุงเทพฯ 92 สาขา และตางจังหวัด 55 สาขา ซ่ึงโดยสวนใหญ สาขาเหลานี้จะตั้งอยูภายใต

หางสรรพสินคาเซ็นทรัล หางสรรพสินคาโรบินสัน สวนท่ีเหลือจะตั้งอยูในพ้ืนท่ีของแตละชุมชน ท็อป

มุงม่ันท่ีจะเปนซูเปอรมารเก็ตและบริษัทขายสงท่ีเปนท่ีหนึ่งและประสบความสําเร็จสูงสุดของประเทศ

ไทย นอกจากนี้ยังมีความตั้งใจท่ีจะทําใหธุรกิจซูเปอรมารเก็ตเปนท่ียอมรับ เนนคุณภาพ ความคุมคา 

ทันสมัย บนทําเลท่ีสะดวกสบาย บริษัทเซ็นทรัล ฟูด รีเทลล จํากัด ไดนําเนินธุกิจดวยการนําเสนอ

รานคาขายปลีกและขายสงท่ีมีรูปแบบแตกตางกันออกไป ซ่ึงแสดงถึงรูปแบบการดําเนินชีวิตของลูกคา

ท่ีมีความหลากหลายภายใตมาตราฐานเครื่องหมายการคาเดียวกัน บริษัท เซ็นทรัล ฟูด รีเทล จํากัด 

ใหคําม่ันสัญญาแกลูกคาทุกคนของ โดยขอมุงม่ันใหการบริการอยางดีท่ีสุดและมีมาตรฐานเปนเลิศ คัด

สรรเฉพาะสินคาอุปโภคบริโภคคุณภาพจากท้ังในและตางประเทศท่ีเนนความเปนธรรมชาติ เนื้อสัตว

ปราศจากสารเคมี อาหารทะเลท่ีสดใหม สินคาเพ่ือสุขภาพและความงามหลากหลายครบครัน ซ่ึงกา

รันตีไดจากการท่ีเซ็นทรัล ฟูด ฮอลล ไดรับยกยองเปน ฟูดสโตรอันดับหนึ่งในเอเชีย (The Best Food 

Store in Asia) และผูคาปลีกอันดับ 3 ของโลก การจัดอันดับโดยนิตยสารอาหารและเครื่องดื่มชื่อดัง

จากประเทศอังกฤษ The Grocer และนอกจากนี้ ท็อปส ยังไดรับรางวัล Trusted Brand Award 

สาขาซูเปอรมารเก็ต ซ่ึงเปนรางวัล แหงความเชื่อม่ันท่ีผูบริโภคใหความม่ันใจมากท่ีสุด ติดตอกันถึง 5 

ปซอน จากนิตยสาร รีดเดอรส ไดเจสท และยังไดรางวัล Exceptional Contribution to Food 

Safety จากการประชุมความปลอดภัยทางดานอาหารโลกดวยความเพียรพยายามเพ่ิมผลงานท่ีโดด

เดนของบริษัท (เซ็นทรัลฟูดรีเทลล42, 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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 ขอมูลขางตนแสดงใหเห็นวา ธุรกิจซุปเปอรสโตรของไทยมีจํานวนเพ่ิมมากข้ึน มีการแขงขัน

และมีแนวโนวท่ีจะเจริญเติบโตสูงข้ึน จึงทําใหผูประกอบการมีรูปแบบกระบวนการบริหารบุคคลท่ีทํา

ใหเพ่ือท่ีธุรกิจขับเคลื่อนไปไดอยางราบรื่น และตอบสนองความตองการของผูบริโภคไดอยางมี

ประสิทธิภาพ 

 ดังนั้นผูทําวิจัยจึงทําการศึกษาเรื่องกระบวนการบริหารบุคคลท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานในองคการ กรณี : TOPS supermarket (บริษัท เซ็นทรัลฟูดรีเทล) 

เพ่ือใหฝายท่ีเก่ียวของ(ธุรกิจ)นําผลไปใชในการพัฒนาปรับปรุงกระบวนการบริหารภายในองคกร เพ่ือ

เปนการสรางความพรอมในการทํางานของบุคลลากรในบริษัท เซ็นทรัลฟูดรีเทลใหดีข้ึนตอไป 

 

วัตถุประสงคของการศึกษา 

การศึกษาในครั้งนี้ มีวัตถุประสงคดังตอไปนี้คือ 

1. เพ่ือศึกษาแนวทางการปรับปรุงการฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพตามแนวคิดทฤษฎี

การจัดการแบบดั้งเดิมท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในบริษัท 

เซ็นทรัลฟูดรีเทล (TOPS supermarket) 

2. เพ่ือศึกษาแนวทางการปรับปรุงการฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพตามแนวคิดทฤษฎีการ

จัดการเชิงพฤติกรรมท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในบริษัท 

เซ็นทรัลฟูดรีเทล (TOPS supermarket) 

3. เพ่ือสํารวจและศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในบริษัท เซ็นทรัลฟูดรี

เทล (TOPS supermarket) 

 

ขอบเขตการศึกษา 

 ผูวิจัยใชการวิจัยเชิงปริมาณสําหรับการศึกษาในครั้งนี้ โดยเลือกใชวิธีการสํารวจดวย

แบบสอบถามท่ีสรางข้ึนและไดกําหนดขอบเขตของการวิจัยไวดังนี้คือ 

1. ประชากรท่ีใชศึกษา คือ พนักงานในบริษัทเซ็นทรัลฟูดรีเทลท่ีปฎิบัติงานอยูในท็อป

ซุปเปอรมารเก็ตจํานวน 92 สาขา ในพ้ืนท่ีเขตกรุงเทพมหานคร (บริษัทเซ็นทรัล ฟูด รี

เทลล จํากัด (CFR), 2557) 
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2. การวิจัยในครั้งใชวิธีการสุมตัวอยางท่ีใชความนาจะเปน (Probability Sampling) โดย

การสุมตัวอยางแบบตามพ้ืนท่ี 36 (Area Sampling) ซ่ึงจะสุมแจกแบบสอบถามจํานวน 10 

สาขา จากท้ังหมด 92 สาขา แบบสอบถามจํานวน 400 ชุด ดังตอไปนี้ 36 เซ็นทรัลพลาซา

ลาดพราว เซ็นทรัลพลาซาปนเกลา เซ็นทรัลพลาซาพระรามเกา เซ็นทรัลพลาซารามอินทรา 

เซ็นจูรี่ สีลมคอมเพล็กซ ทองหลอ แฟชั่นไอซแลนด มาบุญครอง และฟวเจอรปารครังสิต 

3. ตัวแปรท่ีเก่ียวของกับการศึกษา ประกอบดวย 

ตัวแปรอิสระ(Independent Variable) คือ 

3.1 เพศ อายุ สถานะภาพ ระดับการศึกษา อัตราเงินเดือน 

3.2 แนวทางการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพตามแนวคิดยุคดั้งเดิม ไดแก ดาน

คาตอบแทน และดานโครงสรางองคกร  

3.3 แนวทางการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพตามแนวคิดยุคพฤติกรรมศาสตร ไดแก  

ดานสภาพสภาพแวดลอมภายในการทํางาน และดานความพึงพอใจในการทํางาน    

ตัวแปรตาม (Dependent Variable) คือ ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในองคกร      

สถานท่ีศึกษาท่ีผูวิจัยใชเก็บรวบรมขอมูล คือ จังหวัดกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

4. ระยะเวลาในการศึกษา เริ่มตั้งแตเดือนกันยายน 2557 ถึงกุมภาพันธ 2558  

 

ประโยชนของการวิจัย  

ผลจากการศึกษามีประโยชนตอฝายท่ีเก่ียวของดังนี้คือ      

1. ฝายท่ีเก่ียวของ(ธุรกิจ) ไดทราบถึงขอมูลกระบวนการบริหารบุคคลท่ีสงผลตอประสิทธิภาพ

ในการ ปฏิบัติงานของพนักงานในองคการอยางมีประสิทธิภาพ    

2. เพ่ือเปนขอมูลใหกับฝายทรัพยากรบุคคลของบริษัทเซ็นทรัลฟูดรีเทล ในการนําขอมูลท่ีไดไป

ปรับปรุงแนวทางการบริหารในองคกร เพ่ือใหพนักงาน ในองคกรทํางานไดอยางมี

ประสิทธิภาพ   

3. เพ่ือเปนขอมูลใหกับผูวิจัยทานอ่ืนไดนําไปศึกษาในประเด็นอ่ืนๆ ท่ียังไมสมบูรณ 

 

นิยามศัพทเฉพาะ  

คํานิยามศัพทเฉพาะในการศึกษาในครั้งนี้ ไดแก  



6 

 

กระบวนการบริหารบุคคล หมายถึง การดําเนินงานเก่ียวกับบุคคลในการทํางานในหนวยงานหรือ  

องคการเพ่ือใหบุคคลมาปฏิบัติงานตามท่ีตองการ และใหบุคคลไดปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ 

ประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง การทํางานใหบรรลุเปาหมายตามวัตถุประสงค โดยใช

กิจกรรมหลักทางการจัดการนอยท่ีสุด 

       แนวทางการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพตามแนวคิดยุคดั้งเดิม (Classical Management) 

หมายถึง สิ่งท่ีทําใหพนักงานตั้งใจทํางานตามปริมาณงานท่ีกําหนดเพ่ือใหงานสําเร็จและมี

ประสิทธิภาพสูงสุด แบงไดดังนี้ 

 1. ดานคาตอบแทน หมายถึง คาใชจายตางๆ ท่ีองคการจายใหแกผูปฏิบัติงาน คาใชจายนี้

อาจจายในรูปตัวเงิน เพ่ือตอบแทนการปฏิบัติงานตามหนาท่ีความรับผิดชอบ 

 2. ดานโครงสรางองคการ หมายถึง โครงสรางท่ีจัดตั้งข้ึนโดยแบงไปตามประเภทหรือหนาท่ี

การงาน เพ่ือแสดงใหเห็นวาในแตละแผนกนั้นมีหนาท่ีตองกระทําอะไรบาง ซ่ึงผลดีกอใหเกิดการไดคน

มีความสามารถทํางานในแผนกนั้นๆ ท้ังยังฝกบุคคลในแผนกนั้นๆ ใหมีความเชี่ยวชาญกับหนาท่ีของ

งานนั้นอยางลึกซ้ึง อีกประการหนึ่งในแตละแผนกนั้น เม่ือทุกคนมีความเชี่ยวชาญงานในหนาท่ีชนิด

เดียวกัน ยอมกอใหเกิดการประสานงานไดงายเนื่องจากแตละคนมีความสนใจในงานและใชภาษา

เดียวกัน ทําใหสามารถสรางบรรยากาศการทํางานท่ีดีไดงาย 

แนวทางการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพตามแนวคิดยุคพฤติกรรมศาสตร (Behavioral 

Management) หมายถึง การจัดการท่ีมุงลักษณะผลกระทบของแตละบุคคล และพฤติกรรมของกลุม

ในองคการ แบงไดดังนี้ 

สภาพแวดลอมในการทํางาน หมายถึง สิ่งตางๆ ท่ีอยูรอบตัวท่ีเอ้ืออํานวยใหคนทํางานได

อยางมีประสิทธิภาพ สวนหนึ่งท่ีสําคัญ คือ สภาพแวดลอมทางกายภาพ ไดแก วัสดุอุปกรณในการ

ปฏิบัติงาน สถานท่ีทํางาน แสง เสียง อุณหภูมิ และสภาพแวดลอมทางเศรษฐกิจและสังคม ซ่ึงไดแก 

ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา การบังคับบัญชา คาตอบแทนสวัสดิการ และสภาพแวดลอมอ่ืนๆ 

(เยาวลักษณ กุลพานิช, 2553, หนา 16) 

ความพึงพอใจในการทํางาน หมายถึง ทัศนคติ หรือความรูสึกท่ีดีของบุคคลตอองคการ งานท่ี

ทําอยู และสภาพแวดลอมอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวของกับงาน ความรูสึกท่ีเกิดข้ึนนี้เกิดจากการท่ีบุคคลไดรับการ
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ตอบสนองความตองการท้ังรางกายและจิตใจ จนทําใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในการปฎิบัติงานและ

ทํางานบรรลุวัตถุประสงคขององคการ (ศิรินทรยา อยูสุข, 2550) 
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บทท่ี 2 

แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 

บทนี้เปนการรวบรวมขอมูลท้ังแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับการบริหารงาน

บุคคล แนวคิดเก่ียวกับประสิทธิภาพการทํางาน ซ่ึงสอดคลองกับหัวขอท่ีผูวิจัยทํา คือ กระบวนการ

บริหารงานบุคคลท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในองคการ กรณี : TOPS 

supermarket (บริษัท เซ็นทรัลฟูดรีเทล จํากัด) โดยแบงเนื้อหาเปนหัวขอดังนี้ 

 1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับตัวแปรเรื่องการจัดการทรัพยากรมนุษย 

 2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับตัวแปรเรื่องแนวทางการปรับปรุงการปฏิบัติงานใหมี

ประสิทธิภาพ 

  2.1 แนวความคิดการจัดการสมัยดั้งเดิม 

  2.1.1 แนวความคิดดานคาตอบแทน 

   2.1.2 แนวความคิดดานโครงสรางขององคกร 

2.2 แนวคิดในยุคพฤติกรรมศาสตร 

2.2.1 แนวความคิดดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 

2.2.2 แนวความคิดดานความพึงพอใจในการทํางาน 

3. งานวิจัยท่ีเก่ียวของประกอบดวยงานวิจัยท่ีเก่ียวกับเรื่องประสิทธิภาพการทํางาน 

4. ประวัติ บริษัท เซ็นทรัลฟูดรีเทล จํากัด 

รายละเอียดในแตละสวนท่ีกลาวมาขางตน มีสาระสําคัญดังนี้ 

แนวคิดและทฤษฎีเรื่องการจัดการทรัพยากรมนุษย 

สําหรับความหมายของการจัดการทรัพยากรมนุษยมี ดังนี้ 

  เพ็ญศรี วายวานนท (2537, หนา 2) ใหความหมายการจัดการทรัพยากรมนุษยวา เปนงาน

การจัดการในสวนท่ีเก่ียวของกับคนทํางาน เก่ียวของกับการกําหนดและดําเนินนโยบายในดานการ

วางแผนกําลังคน การจัดหาและคัดเลือกคนเขาทํางาน การพัฒนา การจายคาตอบแทน การประสาน

สัมพันธเพ่ือการธํารงรักษากําลังคนและการพนสภาพการทํางานอยางเปนธรรม เพ่ือมุงหมายให

คนทํางานอยูดีและเปนสวนสําคัญในความสําเร็จขององคการ 
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 พยอม วงศสารศร ี(2545, หนา 5) การบริหารทรัพยากรมนุษย หมายถึง กระบวนการท่ี

ผูบริหารใชศิลปะและกลยุทธดําเนินการสรรหา คัดเลือก และบรรจุบุคลากรท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสม

เขาปฏิบัติงานในองคการพรอมท้ังใสใจพัฒนา บํารุงรักษาใหบุคลากรท่ีปฏิบัติงานไดเพ่ิมพูนความรู 

ความสามารถ มีสุขภาพรางกายและจิตใจท่ีดีในการปฏิบัติงาน และยังรวมถึงการแสวงหาวิธีการท่ีทํา

ใหบุคลากรในองคการท่ีตองพนจากการปฏิบัติงานดวยเหตุทุพพลภาพ เกษียณอายุ หรือเหตุอ่ืนใดใน

งานใหสามารถดํารงชีวิตอยูในสังคมไดอยางมีความสุข  

เสนาะ ติเยาว (2545, หนา 7) การบริหารงานบุคคล หมายถึง การจัดระเบียบดูแลบุคลากร

ใหปฏิบัติงานเพ่ือใหบุคลากรไดใชประโยชนจากความรู ความสามารถของแตละบุคลากรใหไดมาก

ท่ีสุด อันเปนผลทําใหองคการอยูในฐานะไดเปรียบทางการแขงขัน และความสัมพันธระหวางผูบริหาร

กับบุคลากร ตั้งแตระดับสูงสุดและต่ําสุด รวมตลอดถึงการดําเนินการตางๆ อันเก่ียวของกับบุคลากร

ทุกคนในองคการ  

ดนัย เทียนพุฒ (2546, หนา 17) การบริหารทรัพยากรมนุษย  หมายถึง การจัดการในเรื่อง

ทรัพยากรมนุษยขององคการ เชน เรื่องการสรรหา การพัฒนา การรักษา และการใชประโยชน

ทรัพยากรบุคคล ใหสามารถพัฒนาทันกับการเปลี่ยนแปลงของโลกธุรกิจและเทคโนโลยียุคใหม รวมถึง

การตอบสนองความตองการเฉพาะบุคลากรใหมากท่ีสุดดวยเทคโนโลยีและวิทยาการดานตางๆ 

Dessler (1997,หนา 2) การบริหารทรัพยากรมนุษย หมายถึง หมายถึงการกําหนดนโยบาย

และแนวปฎิบัติท่ีเก่ียวกับทรัพยากรท่ีมีคาท่ีสุดขององคการ ซ่ึงหมายถึงทรัพยากรบุคคลท่ีเปน

ผูปฏิบัติงาน อุทิศเวลาเพ่ือความสําเร็จท่ียั่งยืนตามวัตถุประสงคขององคการ  

Robert and David (2001,หนา 4) การบริหารทรัพยากรมนุษย หมายถึง การใชทรัพยากร

บุคคลอันทรงคาขององคการใหปฏิบัติงานไดสําเร็จตามวัตถุประสงคขององคการ โดยมีภารกิจหลัก 7 

ดาน คือ การวางแผนดานกําลังคน การสรรหาและการคัดเลือก การฝกอบรมพัฒนา การจาย

คาตอบแทนและผลประโยชนเก้ือกูล การดูแลสุขภาพความปลอดภัย แรงงานสัมพันธ และการวิจัย

ดานทรัพยากรมนุษย  

วิลาวรรณ รพีพิศาล (2554, หนา 1-9) แนวคิดพ้ืนฐานในการบริหารทรัพยากรมนุษย ไมวา

จะเปนการดําเนินงานขององคการจะมีขนานเล็กหรือขนานใหญ ยอมตองการบุคลากรท่ีมีความรู 

ความสามารถ และประสบการณเปนพ้ืนฐาน เพ่ือสามารถควบคุมการดําเนินงานใหทันกับการ

เปลี่ยนแปลงดานตางๆ ไมวาจะเปนดานเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และเทคโนโลยี โดยจะตองคํานึง

วามนุษยมิใชเครื่องจักร แตเปนผูสรางความสําเร็จใหแกองคการยอมตองการขวัญกําลังใจรวมท้ัง

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดวยกันทุกคน ดังนั้นจึงจําเปนท่ีจะใหบุคลากรในองคการไดแสดง

ความสามารถของตนเอง พรอมท้ังเปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็นในการปฏิบัติงาน เพ่ือสงเสริมและ
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สนับสนุนใหบุคลากรไดใชความรู ความสามารถอยางเต็มท่ี นอกจากนี้ ยังตองคํานึงถึงคานิยม 

วัฒนธรรม จริยธรรม และวินยัใยการปฏิบัติงานขององคการเปนสําคัญ 

            ปจจุบันแนวคิดดังกลาว มิไดเนนในเรื่องความรู ความสามารถเพียงอยางเดียวหากแตมีการ

ขยายแนวคิดในกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยแผนใหมใหมีขอบเขตกวางยิ่งข้ึน ถือเปนการ

สงเสริมกระบวนการบริหารใหมีคุณธรรม โดยผูรับผิดชอบงานดานนี้จะตองมีบทบาทเพ่ิมข้ึนในการใช

กลยุทธท่ีจะชวยใหการบริหารงานดานทรัพยากรมนุษยมีสวนผลักดันใหองคการหาจุดยืน และขอ

ไดเปรียบในการแขงขัน สามารถยกระดับการบริหารงานใหมีคุณภาพ โดยเนนหลักปฏิบัติตอไปนี้ 

  1. มุงสรางประสิทธิภาพของบุคลากร ในเรื่องประสิทธิภาพนอกจากจะไดตระหนักวา

ประสิทธิภาพของงานยอมข้ึนอยูกับความสามารถของบุคลากรในการปฏิบัติหนาท่ีของตนใหสําเร็จ

ลุลวงไปดวยดีเปนสําคัญแลว ยังจะตองมองใหไกลออกไปวา บุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพจะตองรับรู

บทบาทและความรับผิดชอบตอหนาท่ีของตน เพ่ือผลประโยชนขององคการและสังคม และท่ีสําคัญ

แตละคนจะตองรูวาตนเองอยูในฐานะอะไร จะตองประพฤติปฏิบัติตนอยางไรจึงจะเหมาะสม ซ่ึง

แนวคิดเหลานี้มุงเปาหมายท่ีจะไดเห็นการปรับปรุงแกไขขอบกพรองในการปฏิบัติงานของบุคลากรให

มีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน และใหเปนไปในทิศทางท่ีจะสนับสนุนเก้ือกูลตอการพัฒนาองคการใหเติบโต

กาวหนายิ่งข้ึนตอไป 

2. มุงเสริมสรางและพัฒนาบุคลากรใหมีคุณคา เปนแนวคิดท่ีมองการบริหารทรัพยากรมนุษย

ในแงท่ีเปนคุณ (Position Approach) คือมุงใชบุคลากรใหเกิดประโยชนมากท่ีสุด โดยใหความสนใจ

วาบุคลากรทุกคนมีโอกาสท่ีจะปรับปรุงและพัฒนาตนเองตลอดเวลาหากอยูในสภาพแวดลอมท่ี

สนับสนุนสงเสริมขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานโดยเทาเทียมกัน ดังนั้น แนวคิดในเรื่องนี้จึงเปนการ

พัฒนาบุคลากร ดวยการเสริมสรางความรู และพยายามทําใหบุคลากรทุกคนมีความอบอุนเกิดความ

ม่ันใจ รูสึกม่ันคงในตําแหนงหนาท่ีของตนเอง 

3. เนนการจัดองคการใหอยูในฐานะเปนศูนยกลางบริหารทรัพยากรมนุษย  เปนแนวคิดท่ี

เนนในเรื่องประสิทธิภาพขององคการเปนสําคัญ ซ่ึงจะมองครอบคลุมไปถึงบทบาทและวิสัยทัศนของ

ผูนําในการบริหารจัดการ ท่ีจะทําใหองคการเปนเสมือนศูนยกลางท่ีคอยทําหนาท่ีกระตุน และพัฒนา

บุคลากรใหมีศักยภาพพรอมท่ีจะปฏิบัติภารกิจไดทุกสถานการณ แมวาจะตองเผชิญกับปญหาและ

อุปสรรคท่ียากตอการควบคุมก็ตามแนวคิดในการบริหารทรัพยากรมนุษยไดเปลี่ยนแปลงและพัฒนา

มากข้ึน ดังจะเห็นไดจากแนวคิด ของการบริหารทรัพยากรมนุษยในศตวรรษท่ี 20 ท่ีเปนการบริหาร

ตามแนวคิดใหม เนนความเปนระบบโดนผูบริหารหรือผูเชียวชาญงานดานนี้จะตองเพ่ิมบทบาทหนาท่ี

ในการบริหารจัดการเชิงกลยุทธโดยถือวาการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ีดี จะชวยเปนแรงผลักดันให

องคการมีขอไดเปรียบในการแขงขัน และมีความกาวหนาตอไอยางม่ันคงทามกลาง สภาวะการ

เปลี่ยนแปลงของโลกธุรกิจท่ีนับวันจะรุนแรงมากข้ึน ดังนั้น เพ่ือใหฝายบริหารและผูเชี่ยวชาญดานการ
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บริหารทรัพยากรมนุษยสามารถปฏิบัติหนาท่ีท่ีเพ่ิมข้ึนไดอยางม่ันใจ จึงจําเปนตองพัฒนาแนวคิดหรือ

สมรรถนะใหมใหอยูในกรอบท่ีเสริมสรางวิสัยทัศนใหมใหแกองคการโดยจะมุงเนนบุคลากรอยางเดียว 

แตจะมีมุมมองท่ีกวางข้ึนใหครอบคลุมแนวคิดในเรื่องตอไปนี้ 

1. แนวคิดดานธุรกิจ เปนมุมมองท่ีมุงเนนสภาพแวดลอมทางธุรกิจ โอกาสทางตลาด ขอจํากัด

ในการแขงขัน รวมถึงความรูเชิงวิเคราะหดานการเงิน เทคโนโลยี จุดแข็งจุดออนขององคการ เพ่ือ

แสวงหากลยุทธท่ีดีในการดําเนินธุรกิจใหกาวหนา และสูคูแขงขันในโอกาสตางๆ ได 

2. แนวคิดดานเทคนิคการบริหารทรัพยากรมนุษย หมายถึงเปนแนวคิดท่ีมุงเนนความรอบรู

ทางดานพฤติกรรมศาสตร สามารถบริหารกิจกรรมตางๆ ไดอยางมีเทคนิคท่ีสรางสรรคโดยเฉพาะใน

เรื่องของการวางแผนทรัพยากรมนุษย การจางงาน การฝกอบรมพัฒนาบุคลากร การประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน การจายคาตอบแทนและประโยชนเก้ือกูล รวมถึงการพัฒนากระบวนการบริหารทรัพยากร

มนุษยตามแนวคิดใหม 

3. แนวคิดดานการบริหารการเปลี่ยนแปลง  หมายถึงความสามารถในการพัฒนาวิสัยทัศน

ขององคการ ไปเปนกลยุทธท่ีนําไปสูการบริหารเชิงรุกท่ีกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงท่ีเหมาะสม เพ่ือ

แกปญหาและสนับสนุนบุคลากรใหมีความรู ความพรอมท่ีจะปฏิบัติงานท่ีทาทายตลอดจนให

ความสําคัญตอการจัดสรรทรัพยากรใหเหมาะสมกับงานขององคการ และสภาพแวดลอมท่ี

เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา 

นอกจากจะทราบแนวคิดพ้ืนฐานเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษยตามท่ีกลาวมาแลวเรา

จําเปนตองคํานึงถึงสภาพแวดลอม ซ่ึงเปนปจจัยท่ีสงผลกระทบตอการบริหารทรัพยากรมนุษยดวย

เชนกัน คือ 

1. ปจจัยภายในองคการ (Internal Factors) ไดแก สภาพฐานะทางการเงิน การตลาด การ

ผลิต การศึกษาคนควาวิจัยทรัพยากรมนุษย ระบบการบริหารขาวสารขอมูลบทบาทหนาท่ีความ

รับผิดชอบขององคการ วัฒนธรรม คานิยม และระเบียบวินัยขอปฎิบัติขององคการ เปนตน ท้ังนี้เพ่ือ

เปนขอมูลพ้ืนฐานในการบริหารทรัพยากรมนุษยใหมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 

2. ปจจัยภายนอกองคการ (External Factors) ไดแก บทบาทหนาท่ีของรัฐบาล

ความกาวหนาทางวิทยาการ เทคโนโลยี สภาพการแขงขัน ในลักษณะเดียวกันสถานการณดาน

เศรษฐกิจ สังคม การเมือง และปจจัยอ่ืนๆ เชน ภัยธรรมชาติ ภาวะสงคราม เปนตน ท่ีมีผลกระทบตอ

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหมีศักยภาพ และสามารถปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายท่ี

กําหนดไว 

สมยศ นาวีการ (2533, หนา 163-164) ในการออกแบบองคการโดยผูบริหารจะตองเผชิญ

กับการตัดสินใจท่ีมีความยุงยากและซับซอน หลายประการ ผลลัพธของการตัดสินใจท่ีตองการ คือ 

โครงสรางองคการท่ีมีความเหมาะสมท่ีสุด ท่ีไดจากแนวคิดและทฤษฎีทางการจัดการเพ่ือใหองคการ
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สามารถบรรลุผลสําเร็จท่ีตองการ โดยท่ัวไป การออกแบบองคการจะมีความเก่ียวของกับการตัดสินใจ

ท่ีสําคัญของผูบริหาร ไดแก การแบงงาน ออกเปนงานยอยๆ ตามลําดับความสําคัญ การจัดสรร

อํานาจหนาท่ีระหวางงานเพ่ือการตัดสินใจ การรวมกลุมงานแตละดานเขาดวยกัน และการกําหนด

ขนาดของกลุมงานของผูบริหารแตละคน อยางเหมาะสม ดังนี้  

1. ผูบริหารจะตองดําเนินการแบงงานออกเปนงานยอยๆ ตามลําดับความสําคัญ ซ่ึง

คุณลักษณะ ท่ีสําคัญประการหนึ่งของการแบงงานนั้น คือ การมุงเนนดานความชํานาญ ความ

เชี่ยวชาญเฉพาะดาน ของงาน ถึงแมวางานจะมีลักษณะท่ีแตกตางกันก็ตาม  

2. ผูบริหารจะตองดําเนินการรวมกลุมงานแตละดานเขาดวยกันอยางเหมาะสม งานท่ี 

สามารถรวมกลุมเขาดวยกันอาจจะอยูบนรากฐานของความคลายคลึงกันเปนสําคัญ  

3. ผูบริหารจะตองดําเนินการจัดสรรอํานาจหนาท่ีระหวางงานเพ่ือใหบุคลากรสามารถทํา 

การตัดสินใจ โดยไมตองขออนุมัติจากผูบริหารทุกครั้งทําใหบุคลากรมีสิทธิเพ่ือการตัดสินใจ ภายใน 

ขอบเขตท่ีกําหนดไว จนสงผลทําใหการดําเนินงานไดอยางราบรื่นจากการตัดสินใจท่ีทันเหตุการณ  

4.  ผูบริหารจะตองกําหนดขนาดของกลุมงานของผูบริหารแตละคนอยางเหมาะสม 

แนวคิดปรับปรุงการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ 

ความหมายของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

เซอรเมอรฮอรน (Schermerhon, 1966, p. 785) กลาววา การปฏิบัติงาน หมายถึง

พฤติกรรมท่ีบุคคลปฏิบัติเพ่ือภาระหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมายประสบความสําเร็จตัวแปรท่ีมีอิทธิพลตอ

การปฏิบัติงาน ไดแกตัวแปรดังตอไปนี้ ตัวแปรดานบุคคล หมายถึง ลักษณะท่ีแสดงความเปน

เอกลักษณเฉพาะบุคคลใดบุคคลหนึ่ง ตัวแปรดานนี้จะมีความแตกตางกันในแตละบุคคลและ จะสงผล

ใหพฤติกรรมการทํางานของแตละบุคคลมีความแตกตางกัน ตัวแปรเหลานี้ ไดแกความถนัด ลักษณะ

ทางบุคลิกภาพ ลักษณะทางกายภาพ ความสนใจ แรงจูงใจ อายุ เพศ การศึกษา ประสบการณ ความ

เชื่อ และ คานิยม เปนตน 

Woodcock (1989) ไดกลาววาลักษณะของทีมการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพไว 11 ดานดังนี้ 

1. ความสมดุลในบทบาท (Balanced Roles) คือ ในทีมการทํางานจะผสมผสานทักษะ

ความรู ความสามารถ ท่ีแตกตางกันของบุคคล และใชความแตกตางดําเนินบทบาทของแตละงานได

อยางเหมาะสม ตามสถานการณท่ีแตกตางกันไป 

2. เปาหมายท่ีชัดเจนและสอดคลองกับวัตถุประสงค (Clear Objectives and Agreed 

Goals) คือ ทีมการทํางานมีเปาหมายและวัตถุประสงคท่ีชัดเจน สอดคลองกัน สมาชิกทุกคนในทีม

รับรูและยอมรับเปาหมายและวัตถุประสงคนั้น 
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3. การเปดเผยและเผชิญ (Openness and Confrontation) คือบรรยากาศในการทํางาน

เปนทีม เปนไปอยางเปดเผย สมาชิกสามารถท่ีจะแสดงความรูสึกความคิดเห็นของตนตอการทํางานได

มีการสื่อสารโดยตรง หันหนามารวมกันแกไขปญหา สรางความเขาใจกัน 

4. การสนับสนุนและการไววางใจ (Support and Trust) คือ สมาชิกทุกคนไดรับการ

ชวยเหลือ สนับสนุนซ่ึงกันและกัน มีความจริงใจตอกัน สามารถพูดไดอยางตรงไปตรงมาเก่ียวกับ

ปญหาท่ีเกิดข้ึนในการทํางาน พรอมท่ีจะรับมือในการแกไขปญหา 

5. ความรวมมือและขัดแยง (Co-operation and Conflict) คือ สมาชิกในทีมใหความ

รวมมือกันทํางาน พรอมท่ีจะชวยเหลือสนับสนุน ชวยเสริมสรางทักษะ ความรูความสามารถใหแกกัน 

รวมท้ังการสนับสนุนแลกเปลี่ยนขอมูล ขาวสารท่ีเอ้ือประโยชนตอการทํางาน มีการใชความขัดแยง

ในทางสรางสรรคเพ่ือรวมมือกันแกไขปญหา 

6. วิธีการปฏิบัติงานชัดเจน (Sound Procedures) คือ การทํางานของทีมมีการประชุม

ปรึกษาหารือและหาแนวทางปฏิบัติรวมกันการตัดสินใจจะใชขอมูลและความเห็นของสมาชิกทีมทุก

คน 

7. ภาวะผูนําท่ีเหมาะสม (Appropriate Leadership) การทํางานในทีม จะตองมีผูนําท่ีมี

ความสามารถและความเหมาะสมในสถานการณนั้น ๆ โดยสมาชิกทุกคนสามารถท่ีจะเปนผูนําทีมได 

ข้ึนอยูกับสถานการณนั้น 

8. ทบทวนการทํางานอยางสมํ่าเสมอ (Regular Review) คือ การติดตามผลการปฏิบัติงาน

ของทีมอยางสมํ่าเสมอ วามีปญหาใดท่ีจะตองรวมกันปรับปรุงแกไข 

 9. การพัฒนาบุคลากร (Individual Development) คือ การพัฒนาทักษะ ความรู

ความสามารถของสมาชิกทีม ใหโอกาสสมาชิกไดใชทักษะ ความรู ความสามารถท่ีมีในการทํางาน

อยางเต็มท่ี 

10. สัมพันธภาพระหวางกลุมท่ีดี (Sound Inter-group Relations) คือ การทํางานท่ีมี

สัมพันธภาพท่ีดี มีการรวมมือใหความชวยเหลือซ่ึงกันและกัน 

11. การติดตอสื่อสารท่ีดี (Good Communications) คือ การติดตอสื่อสารในทีมเปนไป

อยางถูกตองชัดเจน เหมาะสม สื่อสารกันทางตรง สมาชิกในทีมมีการสื่อสารเพ่ือแลกเปลี่ยนขอมูล 

ขาวสาร และความคิดเห็น 

 

แนวความคิดการจัดการในยุคของทฤษฎีสมัยเดิมหรือทฤษฎีองคการยุคคลาสสิก 

Schermerhorn (2002, p.93) จากแนวความคิดทางการจัดการในยุคของทฤษฎีสมัยเดิม

หรือทฤษฎีองคการยุคคลาสสิก (Classical organization theory) ในการแบงหนาท่ีในการทํางานจะ
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ใหความสําคัญกับการแบงหนาท่ี โดยใชหลักคุณธรรมในการแบงงานเปนสําคัญท่ีจะทําใหเกิด

ประสิทธิภาพในองคการ นอกจากนี้ ยังมุงเนนถึงหลักความชํานาญเฉพาะดาน เชน ถาผูใดไดรับหนาท่ี

และความรับผิดชอบงานใดแลว ก็ใหไปพัฒนางานนั้นใหจนเกิดความเชี่ยวชาญ รวมท้ังมีการวัด

ความสามารถของคนดวยการสอบแขงขัน ซ่ึงเปนการใชระบบคุณธรรม เพราะคนตองใช

ความสามารถจึงจะเขาสูตําแหนงได รวมท้ังมีการวัด ดานความชํานาญและประสบการณของบุคลากร

ในดานภารกิจท่ีถูกกําหนดไว นอกจากนี้ทฤษฎีในสมัยเดิมยังไดมุงเนนถึงหลักการควบคุม โดยการ

ออกกฎระเบียบและ การควบคุมบุคลากรอยางใกลชิด เพ่ือใหบุคลากรสามารถปฏิบัติงานได

สอดคลองกับวัตถุประสงค นอกจากนี้เพ่ือเปนหลักประกันใหงานสําเร็จลุลวงลงไดดวยความราบรื่น 

อยางไรก็ตามยังกอใหเกิด ผลกระทบตามมา เชน การท่ีบุคคลจะอิงกฎระเบียบในการปฏิบัติงานอยาง

เครงครัดทําให ความสัมพันธระหวางบุคคลในองคการลดลงและมาตรฐานนั้น ถูกนํามาใชเปน

เปาหมายแทนท่ีจะใช กลไกชวยในการบรรลุเปาหมาย ถากฎระเบียบกําหนดวาพฤติกรรมลักษณะใด

ไมเปนท่ีตองการ ผูปฏิบัติก็จะพยายามหลีกเลี่ยง ซ่ึงการกระทําเชนนี้จะใหไมบรรลุวัตถุประสงคของ

องคการ ในทางตรงขาม ผูปฏิบัติควรจะตองพยายามท่ีจะทําในสิ่งท่ีสอดคลองกับวัตถุประสงคมากไป

กวาหนาท่ีท่ีกําหนดไว ในงานนั้น จึงจะสามารถบรรลุวัตถุประสงคขององคการอยางมีประสิทธิภาพ 

จากแนวความคิดทางการจัดการในสมัยเดิมหรือยุคคลาสสิกนั้น สามารถแยกไดเปน แนวคิด

ท่ีสําคัญ 3 แนวความคิด ไดแก แนวความคิดทางการจัดการเชิงวิทยาศาสตร แนวความคิด การจัด

องคการระบบราชการ และแนวความคิดทางการจัดการเชิงกระบวนการ สําหรับแนวความคิด การ

จัดการเชิงวิทยาศาสตรนี้ไดรับแรงกระตุนมาจากการปฏิวัติทางอุตสาหกรรม ซ่ึงแสดงดังภาพ 

แนวความคิดทางการจัดการในสมัยเดิมหรือยุคคลาสสิก 

 

ภาพท่ี 2.1 : แนวความคิดทางการจัดการในสมัยดั่งเดิมหรือยุคคลาสสิก  

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

แนวความคิดทางการจัดการ 

เชิงวิทยาศาสตร 

 
 

แนวความคิดการจัดองคการ 

ระบบราชการ 

 

แนวความคิดทางการจัดการ 

เชิงกระบวนการ 

 
 

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

จากภาพท่ี 1.1 แสดงแนวความคิดทางการจัดการในสมัยเดิมหรือยุคคลาสสิก ประกอบดวย

แนวความคิดทางการจัดการเชิงวิทยาศาสตร ไดแก ผลงานของเฟรดเดอริด วินสโลว เทยเลอร ผลงาน

ของแฟรงค บังเกอร กิลเบรธ และลิลเลี่ยน มอลเลอร กิลเบรธ และผลงานของเฮนรี่ แอล แกนทท 

แนวความคิดการจัดองคการระบบราชการท่ีสําคัญ คือ ผลงานของแมกซ เวเบอร และแนวความคิด 

ทางการจัดการเชิงกระบวนการ ไดแก ผลงานของเฮนรี่ ฟาโยล ผลงานของกูลิค ลูเธอรและเออรวิค 

และผลงานของเจมส ดี. มูนี่ และอัลเลน ซี. เรลลี่ เปนตน  

นักทฤษฎีทางการจัดการในสมัยเดิมพยายามท่ีจะเสนอหลักการตางๆ เก่ียวกับการจัดการ 

อยางเปนสากลท่ีสามารถจะนํามาใชไดกับทุกประเภทในทุกสถานการณ ซ่ึงหลักการตางๆ ท่ีไดมีการ

คิดคนข้ึนมานี้จะมีพ้ืนฐานมาจากความเห็นพองกันของนักทฤษฎีในยุคนี้วา ในการปฏิบัติงานใด ใหเกิด

ประสิทธิภาพไดนั้น จําเปนจะตองใหความสําคัญกับเรื่องของการประสานงานและการแบงงาน กันทํา

ตามความชํานาญ สําหรับแนวความคิดทางการจัดการในสมัยเดิมโดยเฉพาะอยางยิ่งแนวความคิด 

ทางการจัดการเชิงวิทยาศาสตรสวนใหญจะเปนแนวความคิดท่ีเกิดจากผลงานของเทยเลอร ซ่ึง 

แนวความคิดดังกลาวนี้มุงเนนท่ีจะเพ่ิมผลผลิตโดยการใชประโยชนจากแรงงานท่ีมีอยูเปนสําคัญ ดังนี้  

1. แนวความคิดทางการจัดการเชิงวิทยาศาสตร  

 1.1 ผลงานของเฟรดเดอริด วินสโลว เทยเลอร (Frederick Winslow Taylor)  

เทยเลอร ไดเสนอแนวความคิดทางการจัดการเชิงวิทยาศาสตรวาในการทํางานใดก็ตาม จะสามารถใช

หลักทางวิทยาศาสตรเขามาชวยในการศึกษาและวิเคราะหเก่ียวกับงานนั้นๆ ไดเสมอ โดยเฉพาะ

คนงานในระดับปฏิบัติ ซ่ึงเทยเลอรเชื่อวาการวิเคราะหขอมูลท่ีไดจากสถานท่ีปฏิบัติการ จะทําให

สามารถคนหาวิธีการทํางานท่ีดีท่ีสุดเพียงวิธีเดียวได นอกจากนี้เทยเลอรยังไดเสนอหลักการสําคัญ ท่ี

จะทําใหการปฏิบัติงานเกิดประสิทธิภาพ (Schermerhorn, Hunt, & Osborn, 2000, p.155) ดังนี้  

1.1.1 การหาวิธีท่ีดีท่ีสุด ผูบริหารจะตองทําการสังเกตและรวบรวมขอมูลอยางเปน

ระบบ ท่ีเก่ียวกับการปฏิบัติงานเพ่ือคนหาวิธีท่ีดีท่ีสุดในการปฏิบัติงาน (One best way) 

ของแตละงานซ่ึงจะตอง รวมถึงกฎของการเคลื่อนไหว การกําหนดมาตรฐานของงานและ

สภาวะแวดลอมของงานท่ีเหมาะสม  

1.1.2 การคัดเลือกคนงาน โดยใชหลักเกณฑทางวิทยาศาสตรในการคัดเลือก ซ่ึงเปน 

การคนหาขีดความสามารถและขอจํากัดของคนงานแตละคน หลังจากนั้นจึงใหโอกาสคนงาน

แตละคน ไดรับการฝกอบรมและพัฒนาเพ่ือความกาวหนาในงานตามความจําเปนตอไป  
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1.1.3 การจัดใหมีการจูงใจดานการเงิน เพ่ือใหเกิดผลงานท่ีดีท่ีสุด และทําใหคนงาน 

ปฏิบัติงานตามคําสั่งไดอยางมีประสิทธิภาพ ดังนั้นจึงทําไดโดยใหคนงานแตละคนไดรับ

คาตอบแทน เปนสัดสวนโดยตรงกับผลผลิตแทนการจายคาแรงตามชั่วโมงท่ีทํางาน  

1.1.4 การแยกฝายบริหารออกจากฝายปฏิบัติ เปนการแบงหนาท่ีระหวางฝาย

จัดการ และฝายปฏิบัติออกจากกันโดยใหฝายจัดการเปนผูรับผิดชอบงานดานการวางแผน 

สวนฝายปฏิบัต ิใหรับผิดชอบในสวนท่ีเก่ียวกับการปฏิบัติงาน โดยคนงานจะรับคําสั่งจาก

หัวหนาคนงานท่ีมีความชํานาญ เฉพาะดานของแตละคนปฏิบัติ เพ่ือใหเกิดผลงานท่ีมี

คุณภาพและประสิทธิภาพ  

          1.2 ผลงานของแฟรงค บังเกอร กิลเบรธ และลิลเลี่ยน มอลเลอร กิลเบรธ (TheGilbreth) 

แฟรงคและลิลเลี่ยน ผูสนับสนุนแนวความคิดของการจัดการเชิงวิทยาศาสตร จากผลการศึกษาการ

เคลื่อนไหวของคนงานเรียงอิฐ พบวา จํานวนครั้งในการเคลื่อนไหวรางกายของคนงาน ท่ีลดลงและ

สามารถเพ่ิมผลผลิตไดถึงสามเทาจากการจัดทําภาพยนตรท่ีแสดงการเคลื่อนไหวของรางกาย ในการ

ทํางานเพ่ือชี้ใหเห็นถึงการเคลื่อนไหวท่ีไมมีผลตอการเพ่ิมผลผลิต ตอมาผลงานดังกลาวถูกใชเปน 

รากฐานในดานของการออกแบบงาน การกําหนดมาตรฐานของงานและคาแรง ซ่ึงเทคนิคดังกลาวนี้ 

เรียกวา การศึกษาการเคลื่อนไหว (Motion study) แฟรงคและลิลเลี่ยนไดใหแนวคิดวาผูบริหารและ

ผูปฏิบัติ จะตองคนหาและปรึกษากันเพ่ือหาวิธีการปฏิบัติท่ีดีท่ีสุดจากหลายแนวทาง โดยพยายามลด

กฎขอบังคับ ท่ีเปนอุปสรรคตอการเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานใหสูงข้ึนอยางตอเนื่อง และ

สูงข้ึนอยูตลอดเวลา รวมท้ังเพ่ือใหเกิดความเหมาะสมกับมาตรฐานของวิธีปฏิบัติใหมากท่ีสุด 

1.3 ผลงานของเฮนรี่ แอล แกนท (Henri L. Gantt) แกนท ผูเสนอแนวความคิดทางการ

จัดการท่ีเนนการปฏิบัติและไดเสนอหลักการ ท่ีใหความสําคัญกับผูปฏิบัติมากท่ีสุด โดยการกระตุน

และการมอบภาระหนาท่ีท่ีนาสนใจและงาน มีความทาทายเพ่ือใหผูปฏิบัติไดปฏิบัติอยางถูกตอง แต

ตองมีการคํานึงถึงการฝกอบรมใหผูปฏิบัติไดมี ความรูและความชํานาญท่ีสูงข้ึนเพ่ือมีทัศนคติท่ีดีตอ

งานจนเพ่ิมผลผลิตใหสูงข้ึนได การมอบอํานาจ หนาท่ีความรับผิดชอบตองชัดเจนเปนธรรมและมี

สัดสวนท่ีสมดุลกัน รวมท้ังแผนงานและการควบคุม ซ่ึงผูบริหารจะตองจัดแบงงานใหเกิดความ

เหมาะสมและงายตอการปฏิบัติดวย 

2. แนวความคิดการจัดองคการระบบราชการ  

 แมกซ เวเบอร (Max Weber) เปนนักสังคมวิทยา ไดเสนอลักษณะขององคการท่ีเรียกวา 

องคการระบบราชการ อันเปนองคการในอุดมคติ เขาเชื่อวาจะใชองคการระบบราชการไดอยางมี 

ประสิทธิภาพท่ีสุดโดยเฉพาะกับองคการท่ีมีโครงสรางขนาดใหญ มีความซับซอนของงานมาก และ ใช

ในการจัดการโครงสรางองคการและลดปญหาของการจัดองคการ สําหรับลักษณะขององคการ ระบบ

ราชการของเวเบอร คือ จะตองมีการกําหนดหนาท่ีแยกจากกันตามความชํานาญเฉพาะดาน จากการ
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กําหนดขอบเขตของงานแตละงานอยางชัดเจน และกําหนดอํานาจหนาท่ีเพ่ือท่ีจะปฏิบัติงาน นั้นได 

นอกจากนี้จะตองมีการกําหนดสายการบังคับบัญชาอยางเปนทางการ ในสายการบังคับบัญชาท่ี 

กําหนดข้ึนในองคการนี้ จะแสดงการแบงระบบของอํานาจหนาท่ีลดหลั่นจากเบื้องบนลงสูเบื้องลาง ผู

ท่ีอยูในตําแหนงท่ีต่ํากวาจะรับคําสั่งจากผูท่ีอยูในตําแหนงท่ีสูงกวา  

นอกจากนี้ผูท่ีอยูในตําแหนงหนาท่ีตางๆ จะถือเปนพนักงานคนหนึ่งเทานั้น กลาวคือ สิทธิใน

การท่ีจะบริหารหรือปฏิบัติหนาท่ีจะถูกกําหนดใหไวกับตําแหนง ไมใชกําหนดใหกับผูท่ีอยูใน ตําแหนง 

ดังนั้นจึงไมมีทางท่ีบุคคลอ่ืนใดแมกระท่ังผูท่ีเปนเจาของจะไดรับสิทธิท่ีกําหนดไวตาม ตําแหนงยกเวน

แตจะเปนผูปฎิบัติหนาท่ีอยูในตําแหนงนั้น สวนในการคัดเลือกบุคคลเขาทํางานและ การเลื่อน

ตําแหนงใหสูงข้ึนจะตองอาศัยหลักของความสามารถ ท่ีวัดไดจากผลการปฏิบัติงานในตําแหนง หรือ

จากการไดรับการฝกอบรม และการใหออกจากงานตองมีหลักเกณฑ องคการระบบราชการ จะตองมี

การกําหนดกฎและระเบียบตางๆ อยางชัดเจน กฎและระเบียบนี้จะทําใหเกิดการปฏิบัติงาน ท่ีเปน

มาตรฐาน เกิดความเปนธรรมและทําใหสมาชิกอยูในระเบียบวินัยองคการ  

ลักษณะขององคการระบบราชการในดานการปฏิบัติงานนั้นจะตองไมอิง ความสัมพันธสวน

บุคคล กลาวคือ ไมวาจะเปนการติดตอระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา หรือการติดตอ

ระหวางเพ่ือในหนวยงานอ่ืนๆ ในองคการเดียวกัน หรือการติดตอระหวางองคการ กับลูกคา จะตอง

เปนการติดตอท่ีไมอิงความสัมพันธสวนบุคคล โดยจะตองทําการติดตออยางเปน 

3. แนวความคิดทางการจัดการเชิงกระบวนการ  

3.1 ผลงานของเฮนรี่ ฟาโยล (Henri Fayol)  

ฟาโยล เปนผูท่ีไดรับการยอมรับวาเปนผูท่ีมีความสําคัญมากท่ีสุดในดานการจัดการ โดยทาน

ใหความสนใจศึกษาถึงหนาท่ีของผูบริหาร ซ่ึงผูบริหารจะตองปฏิบัติหนาท่ีเพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพ 

และประสิทธิผลของท้ังผูรวมงานและผลจากการปฏิบัติงานอีกดวย ผลงานของฟาโยลไดรับการ

ยอมรับ วาเปนผลงานท่ีเขามาเสริมแนวความคิดของเทยเลอรใหสมบูรณยิ่งข้ึน กลาวคือ แนวความคิด

ของเทยเลอร จะใหความสําคัญกับการจัดการในระดับปฏิบัติการ สวนฟาโยลจะเนนการจัดการใน

ระดับสูง ฟาโยลไดใหแนวคิดในการจัดการท่ีเปนประโยชนตอการนําไปประยุกตใชในการจัดการ 

ไดแก การวางแผน เปนการคาดการณถึงเหตุการณตางๆ ท่ีมีผลกระทบตอการผลิตขององคการจึงตอง 

มีการวางแนวทางการปฏิบัติไวลวงหนา เชน การกําหนดผลผลิต ปริมาณ ตนทุน เวลา คุณภาพ เปน

ตน การจัดองคการ เปนการจัดโครงสรางของงานและมีการกําหนดอํานาจหนาท่ีความรับผิดชอบ

ใหแก ผูปฏิบัติในแผนกตางๆ เชน แผนกจัดซ้ือ แผนกตรวจสอบผลผลิต เปนตน การบังคับบัญชา เปน

การ กําหนดหรือวางหลักเกณฑในการบังคับบัญชา ไดแก นโยบาย กฎ ระเบียบ ใหผูปฏิบัติไดยึดถือ

เพ่ือให การผลิตเปนไปดวยความราบรื่น การประสานงานเปนการกําหนดภาระหนาท่ีแผนกตางๆ ให

เชื่อมโยง กับงานของทุกคนใหประสานและเขากันได และการควบคุม เปนกิจกรรมในการกํากับ
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กิจกรรม การผลิตหรือใหบริการท่ีทําใหเปนไปตามแผนท่ีไดกําหนดไว นอกจากหลักเกณฑขางตนแลว 

ฟาโยลไดใหเสนอแนวทางและหลักเกณฑของ การบริหารงานท่ีสําคัญไว 14 ขอ (Gatewood & 

Others, 1995, pp. 40-41) ดังนี้  

3.1.1 อํานาจ หนาท่ีและความรับผิดชอบ เปนสิ่งท่ีแยกจากกันมิได ผูท่ีมีอํานาจ

หนาท่ีนั้น จะตองมีความรับผิดชอบตอผลงานท่ีตนไดออกคําสั่งไป และผูปฏิบัติท่ีรับผิดชอบ

ในงานใดก็ตาม จะตองมีอํานาจและหนาท่ีในการปฏิบัติดวยเพ่ือใหงานนั้นสําเร็จลุลวงลงได  

3.1.2 หลักการท่ีมีผูบังคับบัญชาเพียงคนเดียว ผูปฏิบัติงานกิจกรรมใดๆ ควรไดรับ 

คําสั่งจากผูบังคับบัญชาเพียงคนเดียวท้ังนี้เพ่ือปองกันมิใหเกิดความขัดแยงระหวางบุคคลากร

ในองคการ  

3.1.3 หลักของการมีจุดมุงหมายรวมกัน คือ กิจกรรมของกลุมท่ีมีเปาหมายเดียวกัน

ควร จะตองดําเนินไปในทิศทางเดียวกันตามหนาท่ีท่ีกําหนดไว 

3.1.4 หลักการธํารงไวซ่ึงสายงาน คือ สายการบังคับบัญชาจากระดับสูงมายังระดับ

ลาง ตามหลักการมีผูบังคับบัญชาเพียงคนเดียวและชวยใหเกิดระเบียบในการสงตอขอมูล

ขาวสารระหวางกัน  

3.1.5 หลักการแบงงานกันทํา คือ การแบงงานกันทําตามความถนัดท้ังนี้เพ่ือให

เปนไป ตามหลักของการใชประโยชนจากแรงงานใหมีประสิทธิภาพสูงสุดจนไดรับผลผลิต

เพ่ิมข้ึนเนื่องจาก การลดเวลาของการเรียนรูงานใหนอยลงและเพ่ิมทักษะของการทํางานให

สูงข้ึน  

3.1.6 หลักการเก่ียวกับระเบียบวินัย ระเบียบวินัยในการทํางานนั้นเกิดจากการ

ปฏิบัติ ตามขอตกลง ท้ังนี้โดยมุงเนนท่ีจะกอใหเกิดความเคารพ เชื่อฟง และทํางานตาม

หนาท่ีดวยความตั้งใจ  

3.1.7 หลักการถือประโยชนสวนรวมเหนือกวาประโยชนสวนตัว ซ่ึงหลักการนี้ถือวา 

สวนรวมยอมสําคัญกวาสวนบุคคลเพ่ือท่ี จะทําใหเกิดผลสําเร็จตามเปาหมายของกลุมนั้น  

3.1.8 หลักการใหประโยชนตอบแทน การจายผลประโยชนตอบแทนดวยความ

ยุติธรรม และใหเกิดความพึงพอใจแกท้ัง 2 ฝาย คือ ฝายนายจางและลูกจางหรือบุคลากร  

3.1.9 หลักการรวมอํานาจไวสวนกลาง ในการบริหารงานควรมีการรวมอํานาจไวท่ี

ศูนยกลาง และเม่ือความรับผิดชอบไดถูกมอบหมายใหแกผูบริหารแลว อํานาจหนาท่ีจะตอง

มอบหมายไปดวย เพ่ือใหสามารถควบคุมงานตางๆ ขององคการไวไดอยางเหมาะสม  

3.1.10 หลักความมีระเบียบเรียบรอย โดยถือวาทุกคนในองคการจะตองมีระเบียบ

และ รูตําแหนงหนาท่ี ความสัมพันธระหวางบุคคลในองคการ รวมท้ังการกําหนดขอบเขตของ

งานท่ีชัดเจน  
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3.1.11 หลักความเสมอภาค ผูบริหารตองยึดหลักความยุติธรรมเปนหลัก ปฏิบัติตอ

ผูใตบังคับบัญชาทุกคนท้ังนี้เพ่ือใหไดมาซ่ึงความจงรักภักดี และการอุทิศตนเพ่ืองาน  

3.1.12 หลักมีความม่ันคงในงาน ผูบริหารและคนงานตางตองใชเวลาระยะหนึ่งเพ่ือ 

การเรียนรูงาน การใหคนงานออกจากงานกลางคันยอมเปนการสิ้นเปลือง ดังนั้นผูบริหารท่ีดี

ควรใหเวลา ในการเรียนรูงานเพ่ือลดปญหาดานการปรับตัวของคนงาน  

3.1.13 หลักความคิดริเริ่มสรางสรรค โดยผูบังคับบัญชาควรท่ีจะเปดโอกาสใหผู

ปฏิบัติได ใชความคิดริเริ่มสรางสรรคของตนเองในการมีสวนรวมในการแกปญหาขององคการ 

จะทําใหผูปฏิบัติ รูสึกถึงความมีสวนรวม ความเปนเจาขององคการ และรับผิดชอบตอผลงาน 

เปนตน  

3.1.14 หลักความสามัคคี ซ่ึงเนนถึงการทํางานท่ีเปนกลุมและความเปนอันหนึ่งอัน

เดียวกัน จะมีสวนชวยสงเสริมใหการทํางานเปนคณะทํางาน และสมาชิกทุกคนสามารถ

ปฏิบตัิงานสูเปาหมาย รวมกันใหไดอยางมีประสิทธิภาพ  

จากหลักการของฟาโยล พบวา หลักการสวนใหญจะมุงเนนใหความสําคัญเก่ียวกับ การรวมอํานาจ

และการแบงหนาท่ีตามความชํานาญเฉพาะดาน รวมท้ังการปฏิบัติงานโดยใชท่ีดีท่ีสุด ซ่ึงเปนหลักการ

และแนวทางท่ีมีความเหมาะสมกับสถานการณจากในอดีตจนถึงปจจุบัน 

 3.2 ผลงานของกูลิค ลูเธอรและเออรวิค (Gulick, Luther, & Lyndall F. Urwick)  

กูลิคและเออรวิคไดมุงเนนศึกษาเก่ียวกับโครงสรางขององคการ โดยท้ังสองทานไดเสนอ หลักการใน

การจัดโครงสรางขององคการท่ีผูบริหารควรนํามาใช คือ หลักการเก่ียวกับการแบงงานกันทํา การ

ประสานงาน การจัดแผนกงานโดยอาศัยเกณฑการแบงงานตามวัตถุประสงค กระบวนการ บุคลากร 

สถานท่ี และหลักการเก่ียวกับหนวยชวยอํานวยการ กลาวคือ ในผลงานของกูลิคและเออรวิค ไดมีการ

แจกแจงเก่ียวกับขอดีและขอเสียท่ีเก่ียวกับการใชวิธีการแบงงาน และวิธีการประสานงาน ในองคการ

ตามวิธีตางๆ การใชหนวยงานหลักและหนวยชวยอํานวยการใหเกิดประโยชนสูงสุด รวมท้ัง การจัด

ชวงการบังคับบัญชาท่ีดีท่ีสุดและประโยชนของการแบงงานตามความชํานาญเฉพาะดานอีกดวย สวน

ในดานการจัดโครงสรางขององคการเพียงอยางเดียวนั้นไมเปนการประกันถึง การมีประสิทธิภาพใน

การดําเนินงานขององคการ ดังนั้นจึงจะตองมีการพัฒนากลไกท่ีจะเขามาชวย ใหบุคลากรเกิดความ

ตองการ และเกิดความตั้งใจท่ีจะทํางานรวมกันในการบรรลุวัตถุประสงคของ องคการ และเสนอแนะ

วาควรจะตองมีการใหความสําคัญกับหนาท่ีการบริหารงานบุคคล เชน การคัดเลือกพนักงานท่ีมี

ความรูความสามารถ การทําใหบุคลากรมีความรูสึกวางานนั้นเปนอาชีพอยางหนึ่ง ซ่ึงสามารถท่ีจะ

กาวหนาตอไปได และการทําใหพนักงานปฏิบัติงานอยางเต็มใจ เปนตน  

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

Rieley)  
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มูนี่และเรลลี่ ไดใหความสําคัญเก่ียวกับโครงสรางองคการและหลักการของการจัดองคการ นอกจากนี้

ในดานการจูงใจคนใหปฏิบัติตามวัตถุประสงคขององคการนั้นท้ังมูนี่และเรลลี่ กลาววา ความม่ันคง

ขององคการนั้นจะเกิดข้ึนไดจากการท่ีทุกคนในองคการมีความม่ันคงและอยูในองคการ ซ่ึงมีโครงสราง

ท่ีม่ันคง ซ่ึงทานท้ังสองใหขอเสนอ ดังนี้  

3.3.1 หลักการเก่ียวกับการประสานงาน การประสานงานเปนสิ่งจําเปนในการรวม 

ความพยายามของบุคลากรในองคการเพ่ือบรรลุเปาหมายขององคการไมวาองคการนั้นจะ

ประกอบดวย บุคลากร 2 คนหรือมากกวาก็ตาม  

3.3.2 หลักการเก่ียวกับสายการบังคับบัญชา สายการบังคับบัญชาท่ีเปนทางการเปน 

สิ่งจําเปนในโครงสรางขององคการ ในสายการบังคับบัญชานี้จะมีการแบงอํานาจหนาท่ีความ

รับผิดชอบ ลดหลั่นกันลงมาจากเบื้องบนซ่ึงมีอํานาจหนาท่ีมากท่ีสุดจนถึงระดับลาง  

3.3.3 การแบงแยกหนาท่ีเฉพาะดานจากกัน ในองคการใดก็ตามจะตองมีการ แบงแยกหนาท่ี

เฉพาะดานแยกจากกันเพ่ือใหสามารถปฏิบัติหนาท่ีไดตามความถนัด  

จากหลักการแบงงานกันทําตามความชํานาญเฉพาะดาน พบวา ในการตัดสินใจใดๆ นั้น ควรจะใหผูท่ี

มีประสบการณและขาวสารขอมูลเปนผูตัดสินใจ แตหนวยงานดังกลาวอาจไมไดเปน หนวยงานหลัก 

เชน หนวยงานซอมบํารุง ประชาสัมพันธ รักษาความปลอดภัย เปนตน  

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับคาตอบแทนและสวัสดิการ  

แนวคิดเก่ียวกับคาตอบแทน  

คาตอบแทน หมายถึง การใหผลประโยชนทางเศรษฐกิจในรปูแบบตาง ๆ เชน คาจาง 

เงินเดือน เงินชดเชย หรือผลประโยชนอยางอ่ืนท่ีองคการไดใหกับบุคลากรเพ่ือเปนการตอบแทนการ

ทางาน (ณัฏฐพันธ เขจรนันทน, 2548, หนา 214-222)  

คาจาง หมายถึง คาตอบแทนท่ีบุคลากรไดรับโดยถือเกณฑระยะเวลาในการปฏิบัติงานเปน

หลัก เชน คาจางรายวัน คาจางรายชั่วโมง เปนตน  

การจายคาตอบแทนใหกับบุคลากร จะตองพิจารณาตามหลักเหตุผล ความเสมอภาค และความ

เหมาะสม แบงออกเปน 4 ประเภทคือ  

1. คาตอบแทนเนื่องจากความสําคัญของงาน คาตอบแทนในลักษณะนี้จะเปนคาตอบแทน

ตามปกติท่ีใหแกบุคลากรกระทาใหแกองคการ เชน เงินเดือน คาจาง และคาลวงเวลา เปนตน  

2. คาตอบแทนเพ่ือจูงใจในการปฏิบัติงาน คาตอบแทนในสวนนี้จะใหแกบุคลากรเพ่ือ 

จูงใจใหเขาปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพและเต็มความสามารถ เชน การใหเงินตอบแทนเม่ือสิ้นป 

(โบนัส) สวนแบงกาไร สวนผลผลิต เปนตน  

3. คาตอบแทนพิเศษ คาตอบแทนในลักษณะนี้จะจายใหกับบุคลากรท่ีมีคุณสมบัติสําคัญ

ตามท่ีองคการตองการ เชน ปฏิบัติงานมานาน เปนตน  
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4. ผลประโยชนอ่ืน ๆ เปนผลประโยชนพิเศษท่ีองคการมีใหกับบุคลากร เชน การใหคาแรงใน

วันหยุด การจายคาประกันชีวิตพนักงาน การสนับสนุนกิจกรรมสันทนาการของบุคลากร เปนตน 

นโยบายการจายคาตอบแทน แบงออกเปน 3 ลักษณะ คือ 

1. การกําหนดคาตอบแทนใหต่ํากวาอัตราท่ัวไป องคการจะทาการกําหนดคาตอบแทนใหต่ํา

กวาองคการอ่ืนท่ีอยูในธุรกิจหรืออุตสาหกรรมเดียวกัน เนื่องจากองคการตองการควบคุมคาใชจาย 

โดยมากวิธีการนี้จะใชกับงานท่ีมีอุปทานของแรงงานสูง และลักษณะของงานไมมีความสลับซับซอน 

ไมตองการแรงงานท่ีมีฝมือหรือไดรับการศึกษาและฝกอบรมมาเปนพิเศษ  

2. การกําหนดคาตอบแทนในระดับเดียวกับอัตราท่ัวไป องคการจะทาการกําหนด

คาตอบแทนในระดับท่ีเทาเทียมกันกับองคการอ่ืนท่ีอยูในธุรกิจเดียวกัน เนื่องจากไมตองการใหมีการ

แยงชิงแรงงานเกิดข้ึน โดยมากวิธีการนี้ใชกับตลาดแรงงานท่ีมีความสมดุล ไมมีการเปลี่ยนแปลง

ระหวางอุปสงคและอุปทานมากนัก  

3. การกําหนดคาตอบแทนใหสูงกวาอัตราท่ัวไป องคการจะกําหนดคาตอบแทนใหสูงกวา

องคการอ่ืน ๆ ท่ีอยูในธุรกิจเดียวกัน เพ่ือตองการดึงดูดบุคลากรท่ีมีความสามารถเขารวมงาน หรือเกิด

ความตองการบุคลากรบางประเภท แตวิธีการนี้ อาจกอใหเกิดความไมสมดุลข้ึนในตลาดแรงงาน 

กอใหเกิดการแยงชิงแรงงานข้ึน สงผลใหองคการตองจายคาตอบแทนสูงกวาความเปนจริง 

แนวคิดการจัดสวัสดิการ  

สวัสดิการมีความหมายท่ีครอบคลุมการจัดบริการหรือประโยชนตาง ๆ ท่ีนายจางจัดให 

เพ่ือใหลูกจางมีความเปนอยูท่ีดีมีความม่ันคงปลอดภัย โดยมีนักวิชาการไดใหคาจากัดความและ

ความหมายของสวัสดิการไวดังนี้  

สมพงษ เกษมสิน (อางถึงใน พิเชษฐ สอนสิริ, 2553, หนา 11-12) ไดใหความหมายของ

สวัสดิการวา เปนการตอบแทนในการปฏิบัติงาน อันเปนสวนนอกเหนือจากเงินเดือน โดยเราอาจเรียก

รวม ๆ วา เปนรายไดพิเศษ (Extra Income) ท่ีองคกรจายใหท้ังทางตรงและทางออม เพ่ิมเติมจาก

เงินเดือน และคาจางประจาซ่ึงจายใหพนักงาน เจาหนาท่ีใหมีกาลังกาย มีกาลังใจ ปฏิบัติงานใหเปน

ผลดีแกองคกร 

วัตถุประสงคการจัดสวัสดิการ เพ่ือพัฒนาองคกรและผูปฏิบัติงาน (บุญศักดิ์ กาแหงฤทธิรงค, 

2532, หนา 23-24, อางถึงใน พิเชษฐ สอนสิริ, 2553, หนา 11-12) มีดังนี้  

1. เพ่ือใหผูปฏิบัติงานมีขวัญ และกาลังใจในการทางานอยางเต็มท่ี  

2. เพ่ือใหการกระตุนใหทางานท่ีคอนขางยากกวาปกติ เชน งานท่ีมีความเสี่ยง หรือการทา

งานในถ่ินทุรกันดาร เปนตน  

3. เพ่ือเปนรางวัลในการปฏิบัติงานพิเศษท่ีกอใหเกิดประโยชนหรือควรคาแกการยกยอง  

4. เพ่ือใหการสงเคราะหในแงมนุษยธรรม เชน คารักษาพยาบาล 
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5. เพ่ือคลายความกังวลตาง ๆ เชน คาชวยเหลือบุตร  

6. เพ่ือดึงคนใหอยูในองคกร  

7. เพ่ือกอใหเกิดความจงรักภักดีตอองคกร  

8. เพ่ือยกระดับมาตรฐานการครองชีพของบุคลากรในองคกร 

หลักการจัดสวัสดิการ ระบบสวัสดิการท่ีมีประสิทธิภาพจะมีสวนทาใหบุคลากรเกิดความ

พอใจ ความจงรักภักดีและความเชื่อม่ันในองคกร ตลอดจนองคกรธุรกิจสามารถจัดการคาใชจายได

อยางเหมาะสม ไดรับผลตอบแทนและเกิดประโยชนสูงสุด โดยท่ีหลักพ้ืนฐานท่ีองคกรธุรกิจสามารถ

นามาใชในการจัดระบบสวัสดิการในองคกรมี 5 ประการ ดังตอไปนี้ (ณัฏฐพันธ เขจรนันทน, 2545, 

หนา 243) 

1. ตอบสนองความตองการ เนื่องจากระบบสวัสดิการมีวัตถุประสงคสําคัญในการตอบสนอง

ตอความตองการในดานตาง ๆ ของสมาชิก เชน ความตองการทางเศรษฐกิจ ความม่ันคง และความ

ปลอดภัย เปนตน ดังนั้นผูท่ีมีหนาท่ีจัดการดานสวัสดิการจึงตองพยายามคนหา วางแผนใหเกิด

ประโยชนแกท้ังตนเองแครอบครัวไดอยางเต็มท่ี นอกจากนี้เม่ือบุคลากรไดรับการตอบสนองในสิ่งท่ี

เขาเห็นความสําคัญเขาเห็นความสําคัญเขาก็จะเกิดความพึงพอใจ ความซาบซ้ึง และกอใหเกิด

ความรูสึกผูกพันกับหนวยงาน โดยท่ีสุด 10 อันดับ ตามลาดับดังตอไปนี้ การเบิกจายคารักษาพยาบาล 

รถรับ-สงพนักงาน เงินบําเหน็จและเงินบํานาญ ท่ีพักอาศัยสาหรับพนักงาน เงินกูดอกเบี้ยต่ํา สโมสร

กีฬาและกิจกรรมสันทนาการ การฝกอบรมและพัฒนาบุคลากร วันลาปวยและลากิจ การจดักิจกรรม

ทองเท่ียวและพักผอนประจาป และสถานท่ีเลี้ยงดูบุตร  

2. การมีสวนรวม เนื่องจากบุคลากรจะเปนผูไดรับผลประโยชนโดยตรงจากระบบสวัสดิการท่ี

องคกรธุรกิจจัดให ดังนั้นการจัดสวัสดิการท่ีมีประสิทธิภาพสมควรเปดโอกาสใหสมาชิกมีสวนรวมใน

การกําหนดแนวทางการดาเนินงาน เสนอความคิดในการปรับปรุงและแกไขระบบสวัสดิการเดิม 

เพ่ือใหบุคลากรเกิดความเขาใจ การยอมรับ และไดรับประโยชนสูงสุด สิ่งสําคัญ จะทาใหระบบ

สวัสดิการสามารถตอบสนองตอความตองการของสมาชิกไดอยางแทจริง  

3. ความสามารถในการจาย ระบบสวัสดิการของธุรกิจจะมีคาใชจายท้ังโดยทางตรงและ

ทางออมแกองคกร ดังนั้นสวัสดิการท่ีดีนอกจากจะตองสอดคลองกับหลักการในหัวขอท่ีผานมาแลวยัง

ตองมีความเหมาะสมกับความสามารถในการลงทุนและการดาเนินงานขององคกรธุรกิจดวย มิเชนนั้น

อาจกอใหเกิดภาระทางการเงินและการดาเนินการ ตลอดจนผลกระทบทางดานความรูสึกตอบุคลากร

ท้ังระยะสั้นและระยะยาว 

4. ความยืดหยุน ความตองการท่ีหลากหลายในสังคมปจจุบัน ทาใหระบบสวัสดิการท่ีมี

ประสิทธิภาพตองถูกจัดข้ึนใหสอดคลองกับความตองการของสมาชิกแตละคนมากท่ีสุดตลอดจน
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สามารถปรับไดตามความเหมาะสมของสถานการณ เพ่ือใหเกิดประโยชนแกท้ังบุคลากรและองคกร

ตลอดจนไมสูญเปลาในการลงทุน  

5. ประสิทธิภาพของการทางาน เนื่องจากสวัสดิการมีวัตถุประสงคท่ีจะจูงใจใหบุคลากร

ปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ ดังนั้นการจัดระบบสวัสดิการจึงตองคํานึงถึงผลลัพธท่ีไดจากการดา

เนินงาน เชน ลดภาระทางเศรษฐกิจ ชวยใหการดารงชีวิตงายข้ึน สงเสริมสุขภาพและพลานามัย เปน

ตน ซ่ึงจะทาใหบุคลากรไมตองกังวลกับสิ่งแวดลอม และสามารถปฏิบัติงานไดอยางเต็มความสามารถ 

แนวคิดทฤษฎีโครงสรางขององคกร 

1.ทฤษฎีระบบราชการของ แมกซ เวเบอร ซ่ึงมีลักษณะท่ีเขากับระบบราชการไทย โดยมี

ลักษณะตามทฤษฎี ประกอบดวย (อัมพร ธํารงลักษณ, 2551, หนา 45) 

        1. มีการแบงงานกันทําตามความชํานาญเฉพาะดาน 

        2. มีการกําหนดอํานาจหนาท่ีของแตละตําแหนงเอาไวอยางชัดเจน 

        3. มีระเบียบวิธีการคัดเลือกบุคลากรท่ียุติธรรม 

        4. มีกฎระเบียบ ขอบังคับท่ีเขียนไวเปนลายลักษณอักษรอยางชัดเจน 

        5. ความสัมพันธของบุคคลในองคการตองไมมีเรื่องสวนตัวเขามาเก่ียวของ 

แนวความคิดเกี่ยวกับโครงสรางองคการ 

ตามแนวคิดของผูเขียน ไดกําหนดโครงสรางองคการ โดยการ นําเอางานเปนหลักในการ

กําหนด โดยการกําหนดเปนกลุมงานตางๆ โดยอาศัยหลักการบริหารโรงเรียนนิติบุคคล ตาม พ.ร.บ.

การศึกษา 2542 ซ่ึงแบง งานการบริหาสถานศึกษาออกเปน 4 งาน คือ งานบริหารวิชาการ  

งานบริหารงานบุคคล งานบริหารงบประมาณ และงานบริหารงานท่ัวไป ซ่ึงไดปรับกลุมงานตางๆให

เหมาะสมกับบริบทของโรงเรียนในสวนของทรัพยากรตางๆท่ีมีอยู ท้ังบุคคล งบประมาณ วัสดุ

อุปกรณ อาคารสถานท่ี เปนตน 

3.กระบวนการพัฒนาองคการ 

     ไดกําหนดเปน 3 ข้ันตอนตามแนวคิดของของ ณัฏฐพันธ เขจรนันทน (2551, หนา 269) ซ่ึงได

จําแนกเปนข้ันตอน ดังนี้ 

1. การวินิจฉัย (Diagnosis) เพ่ือท่ีจะกําหนดวัตถุประสงคและแนวทางแกไขปญหา รวมท้ัง

ปรับปรุงพฤติกรรมของระบบ โดยอาศัยความรูจากการวินิจฉัยและเทคนิคการพัฒนาองคการ

ประกอบกัน 

2. การปฏิบัติ (Active Intervention) เพ่ือใหการพัฒนาองคการดําเนินไปตามวัตถุประสงคท่ี

ตองการอยางมีประสิทธิภาพ  โดยการวัดและประเมินความกาวหนาของแผนการดําเนินงาน

อยางเปนรูปธรรม เพ่ือท่ีจะปรับปรุงใหการดําเนินงานมีความเหมาะสมและเกิดประสิทธิภาพ

สูงสุด 
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3. การเสริมแรง (Reinforcement) เพ่ือใหพฤติกรรมท่ีตองการคงอยูอยางตอเนื่อง โดยไมผัน

แปรหรือยอนกลับสูสภาวะเดิมเนื่องจากความเฉ่ือยท่ีเกิดจากความเคยชินของบุคคลหรือกลุม 

ตลอดจนติดตามผล เพ่ือทําการปรับปรุงและเสริมแรงใหระบบท่ีตองการคงอยูอยางตอเนื่อง 

     ระดับของการพัฒนาองคกร 

            ตามแนวคิดของ ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน (2551, หนา 270) แบงออกเปน  3  ระดับ ดังนี้ 

1. ระดับบุคคล (Individual  Level) การพัฒนาองคการในระดับบุคคล  จะเปนระดบัยอย

ท่ีสุดในการปฏิบัติ  ซ่ึงจะดําเนินการโดยอาศัยหลักทางจิตวิทยาและพฤติกรรมศาสตร 

2. ระดับกลุม (Group  Level) การพัฒนาองคการระดับกลุมอาศัยหลักการพ้ืนฐานท่ีวา 

การรวมกลุมกอใหเกิดประโยชนตอท้ังบุคคลและองคการ เนื่องจากวิธีการพัฒนา

องคการในระดับกลุมจะมุงพัฒนากลุมสมาชิกใหสามารถมีปฏิสัมพันธรวมกันและ

ระหวางกันอยางมีประสิทธิภาพ 

3. ระดับองคการ (Organizational  Level) การพัฒนาองคการระดับองคการจะมี

วัตถุประสงคหลักท่ีจะมุงสรางความเขาใจแกสมาชิกวา  องคการเปนระบบท่ีเกิดจาก

การอยูรวมกัน การประสานงานและชวยเหลือซ่ึงกันและกันของระบบยอย โดยการ

เปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึนกับสวนหนึ่งจะมีผลกระทบตอเนื่องกับสวนอ่ืนภายใน

องคการ  การพัฒนาองคการจึงตองพยายามสรางความสัมพันธระหวางสมาชิก และ

บรรยากาศในการทํางานท่ีเปนประโยชนตอท้ังบุคคล  กลุม  และองคการโดยอาศัย

เทคนิคตางๆ โดยใหมีการพัฒนาในทิศทางท่ีสงเสริมซ่ึงกันและกัน 

แนวความคิดทางการจัดการเชิงพฤติกรรมศาสตร  

จากแนวความคิดทางการจัดการสมัยดั่งเดิมไดมุงเนนการศึกษาเก่ียวกับโครงสรางองคการ 

และการออกแบบงานเพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด คนงานถูกมองวาไมแตกตางจากเครื่องจักร 

ผูบริหารตองการบรรลุวัตถุประสงคสามารถไดโดยการใหสิ่งจูงใจดวยการเงิน ทําใหนักทฤษฎีสมัย ดั่ง

เดิมไมไดใหความสําคัญกับสภาวะแวดลอมท่ีมีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา นอกจากนี้พฤติกรรม ของ

มนุษยเองก็มีความสลับซับซอนและยากท่ีจะควบคุมได ดังนั้นในยุคตอมาจึงมีนักทฤษฎีไดให ความ

สนใจและศึกษาเก่ียวกับ พฤติกรรมศาสตร ในยุคนี้ไดมุงการศึกษาในปญหาดานการจูงใจ การทําให

คนงานยินยอมปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายใหสําเร็จ การควบคุม เปนตน สวนปจจัยดาน โครงสราง

องคการไดถูกใหความสําคัญรองลงมา นอกจากนี้ภาวะท่ีองคการไมสามารถใชประโยชน จาก

เครื่องจักรไดเต็มกําลังการผลิต เกิดภาวะเศรษฐกิจตกต่ําทําใหองคการตองหันไปผลิตสินคาชนิดอ่ืน 

เพ่ิมข้ึน ซ่ึงเม่ือประกอบกับความกาวหนาทางเทคโนโลยีในสมัยนั้นทําใหลักษณะของงานตางจาก สมัย

ยุคเดิมมาก โดยลักษณะงานสมัยใหมนี้ตองการความคิดสรางสรรคในสวนของบุคลากรมากข้ึน ดวย
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เหตุนี้ จึงมีนักทฤษฏีองคการหันมาใหความสนใจทําการศึกษาเก่ียวกับพฤติกรรมกันมาจนกลายเปน 

แนวความคิดเชิงพฤติกรรมศาสตรในเวลาตอมา  

การศึกษาพฤติกรรมองคการจะมีสวนชวยในการบริหารทรัพยากรมนุษยในองคการ ซ่ึงทําได

หลายมิติ เชน ศึกษาในมิติโครงสรางองคการ พฤติกรรมองคการ วัฒนธรรมองคการ สิ่งแวดลอม

องคการหรือศึกษาในมิติเวลาไลมาตั้งแตยุคคลาสสิกไปจนถึงยุคสมัยใหม แตในวันนี้จะ ศึกษาองคการ

ในมิติของพฤติกรรมองคการ เปนแนวทางการศึกษาท่ีไดรับความสนใจมาตั้งแตอดีต จนถึงปจจุบัน 

กลุมมนุษยสัมพันธ สมมติฐานเบื้องตนเชื่อวาพฤติกรรมท่ีเหมือนกันไมไดมาจาก ความตองการอยาง

เดียวกัน บางครั้งพฤติกรรมท่ีเหมือนกันอาจมาจากความตองการท่ีแตกตางกันก็ได พฤติกรรมท่ี

แตกตางกันบางครั้งสะทอนถึงความตองการอยางเดียวกัน หมายความวา การจะพิจารณาถึง 

พฤติกรรมมนุษยในองคการโดยดูท่ีการกระทําเพียงอยางเดียวนั้น ไมอาจสะทอนถึงความตองการ 

เชอรเมอรฮอรน (Schermerhorn, 2002, p.97) กลาววา ในชวงระหวาง ค.ศ. 1920 เปนยุค

ท่ี การจัดการไดมุงเนนถึงการใหความสําคัญของทรัพยากรมนุษยท่ีปฏิบัติหนาท่ีในโรงงาน ซ่ึงเปน 

การมุงถึงแนวความคิดทางการจัดการแนวพฤติกรรมศาสตร โดยการศึกษาท่ีมีชื่อเสียง คือ การศึกษา 

ท่ีฮอรทอน (Hawthorne Study) นอกจากนี้ยังมีการเสนอถึงทฤษฎีความตองการของมนุษยของมาส

โลว (Maslow’s theory) ทฤษฎีของดรักกลาส แมกเกรเกอร (Douglas McGregor) คริส อารกีริส 

(Chris Argyris) เปนตน แนวความคิดทางการจัดการแนวพฤติกรรมศาสตรเปนการมุงถึงการใหความ

สนใจ เก่ียวกับบุคคลท่ีมีความตองการท้ังทางดานสังคม และตนเองท่ีมุงท่ีจะสรางความพึงพอใจท่ีไดมี 

ปฏิสัมพันธทางสังคมกับผูอ่ืน มีปฏิกิริยาตอแรงกดดันของผูรวมงาน เปนตน  

สําหรับแนวความคิดทางการจัดการเชิงพฤติกรรมศาสตร มีแนวความคิดหลัก ดังนี้  

1. แนวความคิดทางการจัดการเชิงมนุษยสัมพันธ  

ในประเทศสหรัฐอเมริการะหวาง ค.ศ. 1920-1930 ในชวงเวลาดังกลาวมีความเปลี่ยนแปลง เกิดข้ึน

อยางมาก เชน การอพยพของคนจํานวนมากจากชนบทเขาสูตัวเมือง มีการนําเครื่องจักรกล มาใชใน

โรงงานแทนแรงงานคนมากข้ึน มีการแบงงานกันทําท้ังในระดับคนงานและระดับบริหาร มีการกําหนด

มาตรฐานของงาน เปนตน ซ่ึงการเปลี่ยนแปลงเหลานี้ทําใหเกิดความจําเปนท่ีจะตองมี การพ่ึงพา

อาศัยกันและการประสานงานกันอยางใกลชิด ทําใหนักทฤษฎีในยุคนี้เกิดความคิดเห็นขัดแยง กับ

หลักการของนักทฤษฎีสมัยเดิมท่ีมุงเนนการทํางานและการแสวงหาผลกําไรสูงสุด เพราะแนวคิด 

ดังกลาวจะนําไปสูสภาวะของการแขงขันกันอยางรุนแรงทําใหเกิดความขัดแยงกัน และแนวคิด

ดังกลาว ไมไดตั้งอยูบนพ้ืนฐานของการพ่ึงพาอาศัยซ่ึงกันและไมสอดคลองกับสภาวะแวดลอมท่ี

เปลี่ยนไป  

1.1ผลงานของเอลตัน เมโย (Elton Mayo) การทดลองแหงเมืองฮอรธอรน  
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เอลตัน เมโย (Elton Mayo) เปนผูท่ีมีความคิดเห็นท่ีขัดแยงกับนักทฤษฎียุคดั่งเดิม จาก ผล

การทดลองแหงเมืองฮอรธอรน (Hawthorne Study) ท่ีโรงงานในบริษัทเวสเทิรน อิเลคทริค 

(Western Electric) ระหวาง ค.ศ. 1927-1932 เปนผลงานท่ีนําไปสูแนวคิดใหมท่ีเรียกวา 

แนวความคิด ทางการจัดการเชิงมนุษยสัมพันธ แนวความคิดเชิงมนุษยสัมพันธนั้นแตกตางไปจาก

แนวความคิด ของแนวเดิม คือ แมจะมีการเนนการจัดระเบียบความสัมพันธระหวางคนงานกับ

ตําแหนงตางๆ ในองคการ เหมือนกับยุคดั่งเดิมก็ตามแตไดใหความสําคัญกับคนมากกวาดานการจัด

ระเบียบความสัมพันธตําแหนง 

1.1.1 การศึกษาดานทัศนคติ เปนการศึกษาเก่ียวกับทัศนคติและพฤติกรรมของ

มนุษยท่ี อยูภายใตขอจํากัดของโครงสรางองคการท่ีใหความสนใจศึกษาตัวแปร ท่ีมีผลกับตอ

ประพฤติกรรม ของมนุษย จากนั้นจึงทําความเขาใจเก่ียวกับตัวแปรเหลานั้น ซ่ึงพบวา

พฤติกรรมของมนุษยจะเกิดมา จากภายในตัวของมนุษยเองมากกวาเกิดมาจากสภาวะ

แวดลอมภายนอก ดังนั้นนักทฤษฎีมนุษยสัมพันธ จึงเห็นวาวิธีการควบคุมพฤติกรรมของ

มนุษยใหไดผล จะตองทําใหเกิดมาจากจิตใจมากกวาการให รางวัลและการลงโทษท่ีสามารถ

นํามาใชควบคุมไดเพียงบางสวนเทานั้น  

1.1.2 การเนนภาวะผูนํา นักทฤษฎียุคมนุษยสัมพันธเสนอวาการท่ีจะจูงใจให มนุษย

ปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถเพ่ือใหบรรลุตามวัตถุประสงคขององคการไดนั้น ไม 

สามารถท่ีจะใชวิธีการควบคุมจากภายนอกได จึงไดมีการเสนอวิธีการตามหลักของจิตวิทยา

สังคม ข้ึน ดังนั้นจึงไดมีการมุงเนนในดานของรูปแบบภาวะผูนําท่ีเปนประชาธิปไตย การให

พนักงานมี สวนรวมในการตัดสินใจและการออกแบบงานเพ่ือใหเปนท่ีสนใจของผูปฏิบัติงาน 

เปนตน  

1.1.3 การหาวิธีการทํางานท่ีดีท่ีสุด นักทฤษฎียุคมนุษยสัมพันธเสนอวาในการ

ปฏิบัติงานนั้น จะมีวิธีการท่ีดีท่ีสุดในการจัดโครงสรางความสัมพันธของงานและคนเสมอ แต

โครงสรางนั้นจะตอง ยึดหลักการความมีอิสระของมนุษยและตองยึดหลักการภายในตัวมนุษย

เองเปนเครื่องมือในการจูงใจ ใหคนทํางาน เพ่ือไมใหมนุษยเกิดความขัดแยงข้ึนในจิตใจและ

ทํางานไดอยางเต็มความสามารถ  

จากแนวความคิดเชิงมนุษยสัมพันธท่ีนํามากลาวขางตนจะเห็นไดวาพฤติกรรมของ มนุษยท่ี

แสดงออกมานั้นจะเกิดมาจากภายในตัวของมนุษยเองมากกวาเกิดมาจากสภาวะแวดลอม ภายนอก 

การควบคุมพฤติกรรมมนุษยใหปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพนั้นสามารถท่ีจะใชตัวเงิน และหรือ

ความกาวหนาในอาชีพมาใชเปนเครื่องมือได นอกจากนี้การท่ีจะจูงใจใหมนุษยปฏิบัติงาน อยางเต็ม

ความสามารถเพ่ือใหบรรลุตามวัตถุประสงคนั้นควรจะไดมีการมุงเนนในดานของรูปแบบ ภาวะผูนําท่ี
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เปนประชาธปิไตยใหพนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจ และจะตองยึดหลักการความมี อิสระของ

มนุษยเปนเครื่องมือในการจูงใจใหคนทํางานอยางเต็มความสามารถอีกดวย  

2. แนวความคิดทางการจัดการเชิงสังคมศาสตร  

2.1 ผลงานของแมรี่ ปารคเกอร ฟอลเล็ต (Mary P. Follett)  

ผลงานฟอลเล็ตท่ีสําคัญ คือ การนําเสนอหลักการเก่ียวกับการประสานงาน ไดแก หลักการ

ประสานงานโดยตรงระหวางผูท่ีมีสวนเก่ียวของกับความรับผิดชอบ หลักการประสานงาน ตั้งแตระยะ

เริ่มตนของงาน หลักการประสานงานในลักษณะแลกเปลี่ยนขอมูลกันและกัน และหลักการ 

3. แนวความคิดทางการจัดการเชิงพฤติกรรมศาสตร  

3.1 ผลงานของอับราฮาม เอช มาสโลว (Abraham H. Maslow)  

ทฤษฎีความตองการของมาสโลว (Maslow’s theory) หรือทฤษฎีลําดับความตองการ (The 

Hierarchy of Needs Theory) เปนทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจท่ีเชื่อวาการตอบสนองความตองการ จะ

สามารถจูงใจคนใหตั้งใจทํางานหรืออาจกลาวไดวา พฤติกรรมของบุคคลเปนผลมาจากการไดรับ การ

ตอบสนองตามความตองการ นั่นคือ ใชความตองการของบุคลากรเปนเครื่องแรงจูงใจใหขยันทํางาน 

สําหรับความตองการของมนุษยมี 5 ข้ัน (สมคิด บางโม, 2541, หนา 186-187) ดังนี้  

3.1.1 ความตองการทางดานรางกาย (Physiological needs) เปนความ

ตองการ ดานพ้ืนฐานของมนุษยท่ีมนุษยมีความตองการไดรับการตอบสนองกอน

ความตองการอ่ืนๆ ไดแก อาหาร ท่ีอยูอาศัย เครื่องนุงหม และยารักษาโรค  

3.1.2 ความตองการความม่ันคง (Safety needs) เปนความตองการ

เก่ียวกับความ ม่ังคงและปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสิน  

3.1.3 ความตองการความรักหรือการติดตอสัมพันธ (Social needs) เปน

ความ ตองการจะมีเพ่ือน ความตองการเปนท่ียอมรับของกลุม เปนตน  

3.1.4 ความตองการการยกยองนับถือ (Esteem needs) เปนความ

ตองการท่ีเปน ความรูสึกภายใน เชน ความตองการไดรับการเลื่อนตําแหนงงาน 

3.1.5 ความตองการสมหวังในชีวิต (Self-actualization needs) เปน

ความตองการ บรรลุถึงสิ่งท่ีตนเองสามารถจะเปน คือ ความประสบความสําเร็จใน

ชีวิตอยางสมบูรณ ความตองการ ในข้ันนี้จะเกิดข้ึนเม่ือความตองการใน 4 ข้ันแรก

ไดรับการตอบสนองแลวเทานั้น  

3.2 ผลงานของดรักกลาส แมกเกรเกอร (Douglas McGregor)  

ผลงานของแมกเกรเกอร นักทฤษฏีเชิงพฤติกรรมศาสตรไดเสนอทฤษฏีท่ีสําคัญ คือ ทฤษฏี x และ 

ทฤษฏี y โดยเเมกเกรเกอรเห็นวาองคการในสมัยเดิมท่ีมุงเนนการแบงงานกันทําตามความชํานาญ

เฉพาะดาน มีการรวมอํานาจในการตัดสินใจ การติดตอสื่อสารจากเบื้องบนสูเบื้องลาง และเนน
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กฎระเบยีบในการกํากับความประพฤติของคนโดยเครงครัด ซ่ึงแมกเกรเกอรใหชื่อกํากับ ของนัก

ทฤษฏีเดิมวา ทฤษฏี x โดยกลาววามนุษยมีพฤติกรรมท่ีเกียจคราน ไมชอบทํางาน ขาดความ 

รับผิดชอบ ชอบท่ีจะใชใหวิธีการบังคับควบคุมและลงโทษและจูงใจใหทํางานไดดวยตัวเงิน ซ่ึง แมก

เกรเกอรนั้นไมเห็นดวยกับแนวคิดดังกลาวท้ังหมดเก่ียวกับมนุษยวาเปนคนประเภท ทฤษฎ ีx เขาเห็น

วาองคการในโครงสราง ซ่ึงอาศัยหลักการของแนวเดิมจะไมสามารถนํามาแกปญหาใหกับ องคการท่ี

กําลังเผชิญกับสภาวะแวดลอมท่ีเปลี่ยนไปจากเดิมได จึงควรตองมีการปรับหลักการใหม โดยเฉพาะ

อยางยิ่งจะตองเปลี่ยนแนวคิดเก่ียวกับธรรมชาติของมนุษยเปนประเด็นสําคัญ ดังนั้น แมกเกรเกอรได

เสนอแนวคิดใหมและใหชื่อทฤษฏี y แมกเกรเกอรเสนอใหใชนี้กลาววามนุษยจึงถูก มองวาเปนคนดี มี

ความรับผิดชอบ รักท่ีจะทํางานและถาจัดสภาวะแวดลอมของงานไดเหมาะสม ก็จะสามารถควบคุม

ตนเองได จากแนวคิดตามทฤษฏี y นี้ กลาวไดวาสิ่งท่ีนํามาใชจูงใจมนุษยให ทํางานไดดีนั้นไมใชตัวเงิน

อยางเดียว แตข้ึนอยูกับความปรารถนาท่ีจะทํางานใหไดผลดีและ การยอมรับของกลุมท่ีเปนเพ่ือน

รวมงานดวย  

3.3  ผลงานของคริส อารกีริส (Chris Argyris)  

อารกีริส ไดเสนอทฤษฏีพัฒนาการดานบุคลิกลักษณะของมนุษยข้ึน โดยกลาววา ขณะท่ี

มนุษยเติบโตจากเด็กจนเปนผูใหญนั้นจะมีพัฒนาการ คือ ในชวงวัยเด็กจะมีลักษณะชอบพ่ึงพา ผูอ่ืน 

มีความสนใจสิ่งตางๆ ในวงแคบ ไมชอบทํากิจกรรมมากนักแตชอบจะเปนผูตาม มีพฤติกรรม ตามใจ

ตัวเอง เปนตน และเม่ือเติบโตเปนผูใหญจะมีลักษณะตางจากชวงวัยเด็ก ไดแก ชอบความเปน อิสระ 

สนใจสิ่งตางๆ ในวงกวาง ชอบท่ีจะทํากิจกรรมตางๆ เพ่ิมข้ึน ชอบจะเปนผูนํา มีพฤติกรรม ท่ี

ปรับเปลี่ยนได เปนตน ซ่ึงอารกีริสเห็นวาการใชระเบียบเปนเครื่องมือในการบังคับมนุษยและใชวิธีการ 

ควบคุมอยางใกลชิดนั้น จะเปนการขัดขวางพัฒนาการของมนุษยท่ีจะพัฒนาไปเปนบุคลิกภาพท่ี

สมบูรณ และจะเปนการสนับสนุนใหพฤติกรรมท่ีไมสามารถจะทํางานไดอยางอิสระดวยตนเอง และ

ขาด ความคิดสรางสรรคโดยจะตองรอฟงคําสั่งจากผูบังคับบัญชาตลอดเวลา และไมมีโอกาสท่ีจะทาย 

 

แนวคิดเกี่ยวกับสภาพแวดลอมภายในองคกร 

ความหมายของสภาพแวดลอม 

อรุณ รักธรรม (2536, หนา 243) ไดกลาววา สภาพแวดลอมภายในองคการเปน 

บรรยากาศขององคการ หมายถึง กลุมคุณลักษณะของสภาพแวดลอมของงาน 

บุคคล ผูปฏิบัติงานอยูรับรูท้ังโดยตรงและทางออม เชน ทัศนคติ คานิยม ปทัสถาน และ 

ความรูสึกของคนทํางานในองคการท่ีเกิดข้ึนบอย ๆ 

ทิพวรรณ หลอสุวรรณรัตน (2547, หนา 123) ไดกลาววา สภาพแวดลอมขององคการ 

หมายถึง ปจจัยตาง ๆ ท่ีอยูลอมรอบองคการและสามารถสงผลกระทบ ตอการทํางานและการเขาถึง
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ทรัพยากรท่ีหายาก ไดแก วัตถุดิบ คนงานท่ีมีความเชี่ยวชาญ ขอมูลขาวสารท่ีใชในการปรับปรุง

เทคโนโลย ีการสนับสนุนจากลูกคาและผูมีสวนรวม สถาบันการเงิน และคูแขงเปนตน 

สาคร สุขศรีวงศ (2550, หนา 69) ไดกลาววา สภาพแวดลอมภายใน คือปจจัยตาง ๆ 

ท่ีอยูในองคการและสามารถควบคุมได คือ ระบบงาน ผูมีสวนไดเสียในองคการ สิ่งอํานวยความ 

สะดวก และวัฒนธรรมองคการ 

สภาพแวดลอมภายในองคกร 

John W. Meyer & Brian Rowan (1977) องคการเปนทางการเปนระบบของกิจกรรมท่ี

รวมกันและใชควบคุมการทํางานในเครือขายท่ีซับซอนและมีความสัมพันธกับการแลกเปลี่ยนท่ีมีความ

เชื่อมตอกับสภาพแวดลอม ในสังคมสมัยใหมจะองคการเปนทางการจะอยูในบริบทท่ีมีความเปน

สถาบัน (Institutionalized) มากข้ึน โดยมีกฎเกณฑของความเปนสถาบันจะทําหนาท่ีเปนกันชน

ใหกับโครงสรางท่ีเปนทางการจากความไมแนนอน (Uncertainty) เปนการเกาะกันอยางหลวมๆ 

(Loosely coupled) และเปนการเชื่อมระหวางโครงสรางท่ีเปนทางการกับกิจกรรมในการทํางาน

Meyer และ Rowan ไดสรุปขอเสนอดังนี้ 

           1. ขณะท่ีกฎของความเปนสถาบันท่ีมีความเปนเหตุเปนผลเกิดข้ึนในกิจกรรมในการทํางาน 

องคการท่ีเปนทาง การจะสรางและขยายตัวโดยรวมกฎนี้เปนสวนหนึ่งของโครงสรางดวย 

           2. ยิ่งสังคมมีการความทันสมัยมากเทาไร ก็จะยิ่งเกิดโครงสรางท่ีมีความเปนสถาบันและมี

ความเปนเหตุเปนผลมากเทานั้น และยิ่งขยายอาณาเขตท่ีของความเปนสถาบันและความเปนเหตุเปน

ผล  

           ในความสัมพันธขององคการตอสิ่งแวดลอมท่ีมีความเปนสถาบัน องคการท่ีเปนทางการจะทํา

ตัวใหเขากันไดกับสิ่งแวดลอมโดยมีการพ่ึงพาอาศัยกันและกันดานเทคนิคและการแลกเปลี่ยน หรือ

เรียกวา Isomorphism นอกจากนั้นความเปนสถาบันท่ีเปนเหตุเปนผลนั้นจะสรางความเชื่อ (Myth) 

ของโครงสรางท่ีเปนทางการในองคการ เชน ถาสังคมมุงเนนความปลอดภัยตอสิ่งแวดลอม ก็จะตอง

สรางกฎของความปลอดภัย แผนกความปลอดภัย และโปรแกรมความปลอดภัยเพ่ือตอบสนองสิ่งท่ี

สังคมตองการ แตถาไมทําก็ถือวาไมใหความรวมมือ ละเลย อาจถูกตอตานได การใชเกณฑการ

ประเมินสภาพแวดลอมภายนอกก็มีความสําคัญ เชน การใหรางวัลโนเบลท่ีเปนพิธีท่ีปฏิบัติมาสําหรับผู

ท่ีทําคุณประโยชนอยางใหญหลวงใหกับมนุษยชาติ หรือการกําหนดวิธีปฏิบัติทางบัญชีแนวใหมท่ีใช

ในทางธุรกิจท่ีกําหนดการวัดเปนตัวเงินออกมา ทําใหสามารถวัดผลการประเมินได สิ่งแวดลอมท่ีมี

ความเปนสถาบันจะสรางความเสถียรใหกับความสัมพันธขององคการท้ังภายนอกและภายใน ซ่ึงจะ

เปนตัวกันชนใหกับความแปรปรวนของสิ่งแวดลอม เชน โรงเรียนท่ีสอนเด็ก โรงพยาบาลท่ีรักษาคนไข 

โดยจะไดรับเงินอุดหนุนจากรัฐอยางตอเนื่อง ความสําเร็จและการอยูรอดขององคการนั้นจะตอง

ถูกตองตามกฎหมาย ชอบธรรม และมีทรัพยากรเพียงพอ  
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แนวคิด และทฤษฎี เกี่ยวกับความพึงพอใจ ความพึงพอใจในงาน 

ความพึงพอใจจากการสรุปของ วิรุฬ พรรณเทวี (2542, หนา 111) หมายถึง ความรูสึก

ภายในจิตใจของมนุษยท่ีไมเหมือนกัน ข้ึนอยูกับแตละบุคคลวาจะคาดหวังกับสิ่งใดสิ่งหนึ่งอยางไรถา

คาดหวังหรือมีความตั้งใจมากและไดรับการตอบสนองดวยดีจะมีความพึงพอใจมาก แตในทางตรงกัน

ขามอาจผิดหวังหรือไมพึงพอใจเปนอยางยิ่งเม่ือไมไดรับการตอบสนองตามท่ีคาดหวังไวท้ังนี้ข้ึนอยูกับ

สิ่งท่ีตนตั้งใจไววามีมากหรือนอย 

คณิต ดวงหัสดี (2537) ไดสรุปแนวคิดเก่ียวกับความพึงพอใจวา หมายถึง ความรูสึกชอบหรือ

พอใจของบุคคลท่ีมีตอการทํางานและองคประกอบหรือสิ่งจูงใจอ่ืน ๆ ถางานท่ีทําหรือองคประกอบ

เหลานั้นตอบสนองความตองการของบุคคลไดบุคคลนั้นจะเกิดความพึงพอใจในงานข้ึนจะอุทิศเวลา 

แรงกาย แรงใจ รวมท้ังสติปญญาใหแกงานของตนใหบรรลุวัตถุประสงคอยางมีคุณภาพ สิ่งจูงใจท่ีใช

เปนเครื่องมือกระตุนใหบุคคลเกิดความพึงพอใจจากการศึกษา ซ่ึงสรุปไดดัง 

1. สิ่งจูงใจท่ีเปนวัตถุ (Material Inducement) ไดแก เงิน สิ่งของหรือสภาวะทางกาย 

ท่ีใหแกผูประกอบกิจกรรมตาง ๆ 

2. สภาพทางกายท่ีพึงปรารถนา (Desirable Physical Condition) คือ สิ่งแวดลอมในการ

ประกอบกิจกรรมตาง ๆ ซ่ึงเปนสิ่งสําคัญอยางหนึ่งอันกอใหเกิดความสุขทางกาย 

3. ผลประโยชนทางอุดมคติ (Ideal Benefaction) หมายถึง สิ่งตางๆท่ีสนองความตองการ

ของบุคคล 

4. ผลประโยชนทางสังคม (Association Attractiveness) คือ ความสัมพันธฉันทมิตรกับผู

รวมกิจกรรม อันจะทําใหเกิดความผูกพันความพึงพอใจและสภาพการเปนอยูรวมกัน เปนความพึง

พอใจของบุคคลในดานสังคมหรือความม่ันคงในสังคม ซ่ึงจะทําใหรูสึกมีหลักประกันและมีความม่ันคง

ในการประกอบกิจกรรม 

แนวคิดความพึงพอใจท่ีกลาวมาขางดน สรุปไดวา ความพึงพอใจ (Satisfaction) เปนทัศนคติ

ท่ีเปนนามธรรม เก่ียวกับจิตใจ อารมณ ความรูสึกท่ีบุคคลมีตอสิ่งใดสิ่งหนึ่ง ไมสามารถมองเห็นรูปราง

ได นอกจากนี้ความพึงพอใจเปนความรูสึกดานบวกของบุคคล ท่ีมีตอสิ่งใดสิ่งหนึ่งอาจจะเกิดข้ึนจาก

ความคาดหวัง หรือเกิดข้ึนก็ตอเม่ือสิ่งนั้นสามารถ ตอบสนองความตองการใหแกบุคคลได ซ่ึงความพึง

พอใจท่ีเกิดข้ึนสามารถเปลี่ยนแปลงไดตามคานิยมและประสบการณของตัวบุคคล 

 

งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 เสาวรักษ สุวรรณสวาง (2550) ไดศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธิภาพการทํางานของ

พนักงานบริษัทประกันชีวิตในเขตกรุงเทมหานคร ผลการวิจัยพบวา ลักษณะประชากรของพนักงาน
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บริษัทประกันชีวิต ไดแก อายุ สถานภาพสมรส รายไดเฉลี่ยตอเดือน  ประสบการณทํางาน และระดับ

การศึกษาแตกตางกันจะมีประสิทธิภาพการทํางานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

ลักษณะทางการบริหาร ไดแก ลักษณะงานท่ีรับผิดชอบ โอกาสและความกาวหนาในการทํางาน 

สภาพแวดลอมในการทํางาน และความสัมพันธภายในองคการมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการ

ทํางาน การเสริมสรางประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานควรพิจารณาลักษณะพนักงาน และ

ลักษณะงานควรสงเสริมดานความรวมมือภายในองคกร และการทํางานเปนทีม 

 ทิวา ปฏิญาณสัจ (2553) ไดศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการทํางานในทัศนะของ

พนักงานบิ๊กซี ซุปเปอรเซ็นเตอร สาขาสําโรง ผลการวิจัยพบวา ปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการ

ทํางานในทัศนะของพนักงานในภาพรวมท้ัง 3 ดาน อยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเปนรายดาน 

พบวา ดานบุคคลอยูในระดับมาก สวนดานลักษณะงานและดานการจัดการ อยูในระดับปานกลาง

เรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปนอย ผลการเปรียบเทียบปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการทํางานใน

ทัศนะของพนักงานบิ๊กซี ซุปเปอรเซ็นเตอร สาขาสําโรง เม่ือจําแนกตามขอมูลสวนบุคคลพบวา 

พนักงานท่ีมีสภาพสมรสตางกันใหความสําคัญเก่ียวกับปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการทํางานดาน

บุคคลและในภาพรวมท้ัง 3 ดาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05และพนักงานท่ีมี

อายุแตกตางกันใหความสําคัญเก่ียวกับปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการทํางานดานการจัดการ

แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 กิตติพงษ เลิศเลียงชัย (2553) ศึกษาเรื่องปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธิภาพการทํางานของ 

พนักงานบริษัท นวโลหะไทย จํากัดพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปน เพศชาย ชวงอายุ 25 ป

แตไมเกิน 35 ปมีสถานภาพสมรสแลว มีระดับการศึกษาอนุปริญญา/ปวส. มีประสบการณทํางาน ใน 

การทํางาน 10 ปข้ึนไป ตําแหนงพนักงานในหนวยงาน สังกัดหนวยงาน แผนกทําแบบหรือแผนกซอม 

ประกันคุณภาพ และมีรายไดตอเดือน 10,000 บาทข้ึนไป แตไมถึง 20,000 บาท ผูตอบแบบสอบถาม 

มีความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง ในดานผูบังคับบัญชา ดานผลตอบแทน 

และรายไดและดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ และผูตอบแบบสอบถามมีคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

โดยรวมอยูในระดับปานกลาง ในดานโอกาสและความกาวหนาในการทํางานดานเพ่ือนรวมงาน ดาน 

สภาพแวดลอมในการทํางานดานความยุติธรรมในการทํางาน และ ดานนโยบายและการบริหาร อยูใน 

ระดับปานกลาง 
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จิตราวรรณ ถาวรวงศสกุล (2554) ไดศึกษาเก่ียวกับปจจัยกระบวนทัศนทางการบริหารท่ี

สงผลตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟาสวนภูมิภาคสํานักงานใหญ 

พบวา พนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟาสวนภูมิภาคสํานักงานใหญ ท่ีเปนผูตอบแบบสอบถามท่ีมีเพศ

ตางกัน จะมีประสิทธิภาพในการทํางานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 แตถาอายุ 

สถานะ ระดับการศึกษา อัตราเงินเดือน ระดับตําแหนงงาน หรือ ระยะเวลาในการปฏิบัติงานตางกัน 

จะมีประสิทธิภาพการทํางานไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ผลการวิเคราะห

ความสัมพันธ ระหวางคาตอบแทน โครงสรางองคกร สภาพแวดลอมภายในการทํางาน ความพึงพอใจ

ในการทํางาน กับประสิทธิภาพการทํางานพบวา มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานของ

พนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟาสวนภูมิภาคสํานักงานใหญอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

 อนุรักษ สันติโชค (2552) ไดศึกษาเก่ียวกับปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของพนักงาน : กรณีศึกษา หจก. ซิลเท็ม ทรานสปอรต แอนด บิวซิเนล พบวาผูตอบแบบสอบถาม

สวนใหญเปนเพศชาย อายุ 25-30 ป รายได 10,000-20,000 บาท การศึกษาระดับมัธยมตน ระดับ

ความคิดเห็นตอปจจัยเก้ือหนุนการทํางานของพนักงานมีความสัมพันธกับประวิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับท่ีมาก 

ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา การศึกษา รายได ระยะเวลาทํางานท่ีแตกตางมีความเห็น

ประสิทธิภาพในการทํางานท่ีแตกตางกัน สวนเพศ อายุ ตําแหนง สถานภาพท่ีแตกตางกัน มีความเห็น

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 

ก่ิงดาว เกิดประดิษฐ, กิตติพันธ คงสวัสดิ์เกียรติ (2556) ไดศึกษาเก่ียวกับ (1) ปจจัยสวน

บุคคลท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานหางบิ๊กซีซุปเปอรเซ็นเตอร (2) ศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบิ๊กซีซุปเปอรเซ็นเตอร ผลท่ีไดจากการศึกษาพบวา ปจจัยสวน

บุคคลของกลุมตัวอยางท่ีเปนตัวแทนพนักงานหางบิ๊กซี ซุปเปอรเซ็นเตอร สวนใหญเปนเพศหญิง อายุ

ระหวาง 26-35 ป ระดับการศึกษาปริญญาตรี สถานภาพสมรส ตําแหนงงานปฏิบัติการ อายุงานต่ํา

กวา 5 ป รายไดเฉลี่ยตอเดือน 15,001-20,000 บาท โดยจากสมมติฐานท่ีวาปจจัยสวนบุคคลท่ี

แตกตางกันมีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานหางบิ๊กซีซุปเปอรเซ็นเตอร ใน

กรุงเทพมหานครแตกตางกัน พบวา พนักงานท่ีมีเพศ, ตําแหนงงาน แตกตางกัน ไมมีแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานตางกัน อายุ, สถานภาพ, รายไดเฉลี่ยตอเดือน, ระดับการศึกษา ท่ีแตกตางกัน มีอิทธิพลตอ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานหางบิ๊กซีซุปเปอรเซ็นเตอร ในกรุงเทพมหานคร โดยจาก
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สมมติฐานท่ีพบวา ปจจัยท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานหางบิ๊กซีซุปเปอรเซ็นเตอร 

ในกรุงเทพมหานคร พบวาปจจัยดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานหางบิ๊กซี ซุปเปอรเซ็นเตอร ในกรุงเทพมหานคร ท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 และปจจัยดานการ

ยอมรับนับถือ ปจจัยดานความกาวหนา ปจจัยดานนโยบายและการบริการ ไมมีความสัมพันธกับ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานหางบิ๊กซีซุปเปอรเซ็นเตอร ในกรุงเทพมหานคร 

ประวัติ บริษัท เซ็นทรัลฟูดรีเทล จํากัด 

42บริษัทเซ็นทรัล ฟูด รีเทลล จํากัด (CFR) เปนผูนําธุรกิจซูเปอรมารเก็ตของประเทศไทย ถูก

กอตั้งข้ึเม่ือป พ.ศ. 2539 และยังเปนหนวยธุรกิจท่ีอยูภายใตบริษัทเซ็นทรัล กรุป (ซีจี) ปจจุบันบริษัท

เซ็นทรัล ฟูด รีเทล จํากัด ใหบริการผานรานสาขาท้ังสิ้น 147 สาขา ท่ัวประเทศ มีสาขาตั้งอยูในเขต

พ้ืนท่ีกรุงเทพฯ 92 สาขา และตางจังหวัด 55 สาขา ซ่ึงโดยสวนใหญ สาขาเหลานี้จะตั้งอยูภายใต

หางสรรพสินคาเซ็นทรัล หางสรรพสินคาโรบินสัน สวนท่ีเหลือจะตั้งอยูในพ้ืนท่ีของแตละชุมชน บริษัท

มีความมุงม่ันท่ีจะเปนซูเปอรมารเก็ตและบริษัทขายสงท่ีเปนท่ีหนึ่งและประสบความสําเร็จสูงสุดของ

ประเทศไทย นอกจากนี้ยังมีความตั้งใจท่ีจะทําใหธุรกิจซูเปอรมารเก็ตของบริษัทเปนท่ียอมรับ เนน

คุณภาพ ความคุมคา ทันสมัย บนทําเลท่ีสะดวกสบาย บริษัทเซ็นทรัล ฟูด รีเทลล จํากัด ไดนําเนิน

ธุระกิจดวยการนําเสนอรานคาขายปลีกและขายสงท่ีมีรูปแบบแตกตางกันออกไป ซ่ึงแสดงถึงไลฟ

สไตลของลูกคาท่ีมีความหลากหลายภายใตมาตรตราฐานเครื่องหมายการคาเดียวกัน 

 ผลท่ีไดจากการศึกษาตามแนวคิดและทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวของขางตนสรุปไดวาตามท่ี

แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 8 (พ.ศ. 2554 - 2549) ถึง ฉบับท่ี 10 (พ.ศ. 2550 - 

2554) ไดใหความสําคัญตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไวมากท่ีสุด เนื่องจาก “คน” เปนทรัพยากร

ทางการบริหารท่ีสําคัญยิ่งท่ีจะเปนผูนาเอาปจจัยการบริหารอ่ืนๆ ไปจัดการใหเกิดประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล การพัฒนาขององคกร จึงควรมุงเนนการพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรในหนวยงาน

เปนสําคัญ ซ่ึงการฝกอบรมและศึกษาดูงานก็เปนวิธีการหนึ่งท่ีจะพัฒนาและเพ่ิมพูนประสิทธิภาพของ

บุคลากรใหสามารถปฏิบัติงาน เพ่ือสรางผลสัมฤทธิ์ตอประชาชนตามกรอบภารกิจ อํานาจ หนาท่ี ท่ี

กําหนดไวใหบรรลุเปาหมายได และประกอบกับปจจุบันไดเกิดการเปลี่ยนแปลงมากมายภายใตยุคแหง

ขาวสารไรพรมแดน และยุคของเศรษฐกิจสังคมแหงการเรียนรู เปนผลใหเกิดการปฏิรูปสิ่งตาง ๆ 

ตามมา เชน การปฏิรปูระบบราชการ การปฏิรูปการศึกษา การปฏิรูปองคการรัฐวิสาหกิจและเอกชน 

เปนตน ผลจากการเปลี่ยนแปลงดังกลาวมีผลกระทบตอองคกรอยางหลีกเลี่ยงไมได โดยเฉพาะองคกร

ปกครองสวนทองถ่ิน ท่ีถือวาเปนองคกรท่ีมีความใกลชิดกับประชาชนมากท่ีสุด เปนองคกรท่ีตองดูแล
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ความเปนอยูของประชาชนใหมีคุณภาพชีวิตท่ีดี จึงมีความจาเปน ท่ีผูบริหาร และบุคลากรในองคกร

ปกครองสวนทองถ่ินควรไดรับการพัฒนาศักยภาพอยูตลอดเวลา เพ่ือใหมีวิสัยทัศน กลยุทธ ทักษะการ

บริหารจัดการ มีทัศนคติท่ีดีตอการสรางและพัฒนาเครือขายความรวมมือระหวางองคกรปกครองสวน

ทองถ่ินท้ังในและตางประเทศ พรอมสําหรับท่ีจะเปนสวนหนึ่งท่ีชวยใหทองถ่ินในความรับผิดชอบมี

ความเจริญกาวหนาและทัดเทียมประเทศเพ่ือนบาน ซ่ึงการสรุปดังกลาวนําไปสูสมมติฐานเก่ียวกับ

ความสัมพันธระหวางกระบวนการบริหารงานบุคคลกับแนวทางการปรับปรุงการปฏิบัติงานใหมี

ประสิทธิภาพไดวา 

 

สมมติฐานการวิจัย 

1. แนวคิดทฤษฎีการจัดการแบบดั้งเดิม (Classical Management) ดานคาตอบแทนและ

โครงสรางองคกร สงผลตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน TOPS supermarket 

(บริษัท เซ็นทรัลฟูดรีเทล) 

2. แนวคิดทฤษฎีการจัดการเชิงพฤติกรรม (Behavioral Management) ดานสภาพแวดลอมใน

การทํางานและความพึงพอใจในการทํางาน สงผลตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน 

TOPS supermarket (บริษัท เซ็นทรัลฟูดรีเทล) 

ตัวแปรตาม คือ ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในองคกร      

ตัวแปรอิสระ คือ 

1. แนวทางการปรับปรุงการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพตามแนวคิดยุคดั้งเดิม (Classical 

Management) ไดแก ดานคาตอบแทน และดานโครงสรางองคกร  

2. แนวทางการปรับปรุงการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพตามแนวคิดยุคพฤติกรรมศาสตร 

(Behavioral Management) ไดแก ดานสภาพสภาพแวดลอมภายในการทํางาน และดาน

ความพึงพอใจในการทํางาน 
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กรอบแนวคิด 

ภาพท่ี 2.1 : ความสัมพันธระหวาง  

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

กรอบแนวคิดขางตนแสดงถึงความสัมพันธระหวาง ปจจัยสวนบุคคล แนวทางการปรับปรุง

การปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ ดานคาตอบแทน ดานโครงสรางองคกร ดานสภาพแวดลอมในการ

ทํางาน ดานความพึงพอใจในการทํางาน กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในองคการ

ภายใตแนวความคิดเรื่องกระบวนการบริหารงานบุคคลท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงานในองคการ ของบริษัท เซ็นทรัลฟูดรีเทล จํากัด (Tops Supermarket) แนวคิดเรื่องทฤษฎี

การจัดการแบบดั้งเดิมและแนวคิดทฤษฎีการจัดการเชิงพฤติกรรมของ Frederick W. Taylor 

 

 

แนวทางการปรับปรุงการปฏิบัตงิานใหมี

ประสิทธิภาพตามแนวคิดทฤษฎีการจัดการ

เชิงพฤติกรรม (The Behavioral 

Management Theory) (1930 - 1950) 

1. ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 

2. ดานความพึงพอใจในการทํางาน 

 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของพนักงานในองคกร 

 

แนวทางการปรับปรุงการปฏิบัตงิานใหมี

ประสิทธิภาพตามแนวคิดทฤษฎีการ

จัดการแบบดั้งเดิม (The Classical 

Management Theory) (1880 - 1930) 

1. ดานคาตอบแทน 

2. ดานโครงสรางขององคกร 
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บทท่ี 3 

ระเบียบวิธีวิจัย 

 

เนื้อหาของบทเปนการอธิบายถึงวิธีการวิจัยสําหรับการศึกษาในครั้งนี้ ซ่ึงใชการวิจัยเชิง

ปริมาณ ประกอบดวย ประชากรและตัวอยาง เครื่องมือท่ีใชในการศึกษา การเก็บรวบรวมขอมูล การ

แปรผลขอมูล และวิธีการทางสถิติสําหรับใชในการวิเคราะหและการทดสอบสมมุติฐานเรื่อง

ความสัมพันธระหวางตัวแปรท่ีกําหนดข้ึน 

ประชากร 

ประชากรท่ีใชศึกษา คือ พนักงานของ TOPS supermarket (บริษัท เซ็นทรัลฟูดรีเทล 

จํากัด) 

ตัวอยาง 

ตัวอยางท่ีใชศึกษาคือพนักงานของ TOPS supermarket (บริษัท เซ็นทรัลฟูดรีเทล จํากัด) 

จํานวน 10 สาขา ไดแก สาขาเซ็นทรัล พลาซา ลาดพราว เซ็นจูรี่ เซ็นทรัล พลาซา ปนเกลา สีลมคอม

เพล็ก เซ็นทรัล พลาซา พระราม 9 ทองหลอ เซ็นทรัล พลาซา รามอินทรา แฟชั่นไอซแลนด ฟวเจอร

ปารครังสิต และมาบุญครอง จํานวน 400 คน ผูวิจัยไดกําหนดขนาดตัวอยางจํานวนดังกลาวโดยใช

ตารางของ Yamane (1967) ท่ีระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 และคาความคลาดเคลื่อนท่ีระดับรอย

ละ 5 ซ่ึงโดยวิธีสุมตัวอยางแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) ในแตละเขตท่ีกําหนดไวใหได

กลุมตัวอยางครบจํานวนท่ีตองการ 

ผูทําวิจัยไดดําเนินการเก่ียวกับการเลือกตัวอยาง ดังนี้ 

1. กําหนดคุณสมบัติและจํานวนของกลุมประชากรท่ีใชในการศึกษา ซ่ึงไดแกพนักงานของ 

TOPS supermarket (บริษัท เซ็นทรัลฟูดรีเทล จํากัด) 

2. กําหนดขนาดตัวอยางจากตารางสําเร็จรูปและไดจํานวน 400 คน 

3. เลือกตัวอยางของแตละกลุมโดยใชวิธีการสุมแบบสะดวก 
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เครื่องมือท่ีใชในการศึกษา 

 เครื่องมือท่ีใชในการศึกษาครั้งนี้ คือ แบบสอบถามซ่ึงประกอบดวย 2 สวน คือ 

คําถามเก่ียวกับลักษณะทางประชากรศาสตร ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายไดเฉลี่ย

ตอเดือน และระยะเวลาในการทํางาน และคําถามเก่ียวกับการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพตาม

แนวคิดทฤษฎีการจัดการแบบดั้งเดิม การปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพตามแนวคิดทฤษฎีการจัดการ

เชิงพฤติกรรม และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน จํานวน 34 ขอ เปนลักษณะคําถามท่ีใชมาตรสวน

ประมาณคา ระดับ 5 Rating Scale 1 = สําคัญนอยท่ีสุด และ 5 = สําคัญมากท่ีสุด แบบสอบถามท่ี

สรางข้ึนไดทดลองแจกจํานวน 30 ชุดเพ่ือทําการทดสอบความเชื่อม่ัน (Reliability) ของแบบสอบถาม 

โดยการวิเคราะหคาความเชื่อม่ันรายดานใชสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha 

Coefficient) ไดคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาคของแบบสอบถามมากกวา 0.824 ซ่ึงอยูใน

เกณฑท่ียอมรับได 

 

การตรวจสอบเครื่องมือ 

 การตรวจสอบเนื้อหา ผูวิจัยไดนําเสนอแบบสอบถามท่ีไดสรางข้ึนตออาจารยท่ีปรึกษาเพ่ือ

ตรวจสอบความครบถวนและความสอดคลองของเนื้อหาของแบบสอบถามท่ีตรงกับเรื่องท่ีจะศึกษา 

 การตรวจสอบความเชื่อม่ัน ผูวิจัยพิจารณาจากคาสัมประสิทธิ์ครอนแบ็ค อัลฟา 

(Cronbach’s Alpha Coefficient) ซ่ึงมีรายละเอียดดังนี้ 

สวนของคําถาม      คาอัลฟาแสดงความเชื่อม่ัน

  

แนวทางการปรับปรุงการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ 

ตามแนวคิดทฤษฎีการจัดการแบบดั้งเดิม  

     1. ดานคาตอบแทน        0.758 

     2. ดานโครงสรางขององคกร       0.782 

คาความเชื่อม่ันรวมคือ  0.576 

แนวทางการปรับปรุงการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพตาม 

แนวคิดทฤษฎีการจัดการเชิงพฤติกรรม 
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     1. ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน      0.823 

     2. ความพึงพอใจในการทํางาน       0.743 

คาความเชื่อม่ันรวมคือ  0.806 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน TOPS supermarket    0.720 

คาความเชื่อม่ันรวมคือ  0.824 

ผลการตรวจสอบความเชื่อม่ันไดคาความเชื่อม่ันของคําถามแตละประเด็นและคาความ

เชื่อม่ันรวมอยูระหวางคา 0.6 – 0.8 นอกจากนี้แบบสอบถามท่ีสรางข้ึนมายังไดผานการตรวจสอบ

เนื้อหาจากผูทรงคุณวุฒิเรียบรอยแลว จึงไดสรุปวาแบบสอบถามท่ีไดสามารถนําไปใชในการเก็บ

รวบรวมขอมูลได 

 

องคประกอบของแบบสอบถาม 

 ผูทําวิจัยไดออกแบบสอบถามซ่ึงประกอบดวย 3 สวนพรอมกับวิธีการตอบคําถามดังตอไปนี้  

 สวนท่ี 1 เปนคําถามเก่ียวกับขอมูลท่ัวไปของผูตอบคําถาม ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ  

ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน ระยะเวลาในการทํางานลักษณะคําถามเปนคําถามปลายปดแบบให

เลือกตอบ 

สวนท่ี 2 เปนคําถามเก่ียวของกับแนวทางการปรับปรุงการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพตาม

แนวคิดทฤษฎีการจัดการแบบดั้งเดิมของพนักงาน TOPS supermarket  มีลักษณะเปนคําถามปลาย

ปดซ่ึงประกอบดวยคําตอบยอยท่ีแบงเปน 5 ระดับ โดยใชมาตรวัดประมาณคา (Rating Scale) และ

ใหคะแนนแตละระดับตั้งแตคะแนนนอยท่ีสุด คือ 1 ถึงคาคะแนนมากท่ีสุด คือ 5  

สวนท่ี 3 เปนคําถามเก่ียวของกับแนวทางการปรับปรุงการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพตาม 

แนวคิดทฤษฎีการจัดการเชิงพฤติกรรมของพนักงาน TOPS supermarket มีลักษณะเปนคําถาม

ปลายปดซ่ึงประกอบดวยคําตอบยอยท่ีแบงเปน 5 ระดับ โดยใชมาตรวัดประมาณคา (Rating Scale) 

และใหคะแนนแตละระดับตั้งแตคะแนนนอยท่ีสุด คือ 1 ถึงคาคะแนนมากท่ีสุด คือ 5 

สวนท่ี 4 เปนคําถามเก่ียวของกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน TOPS 

supermarket มีลักษณะเปนคําถามปลายปดซ่ึงประกอบดวยคําตอบยอยท่ีแบงเปน 5 ระดับ โดยใช

มาตรวัดประมาณคา (Rating Scale) และใหคะแนนแตละระดับตั้งแตคะแนนนอยท่ีสุด คือ 1 ถึงคา

คะแนนมากท่ีสุด คือ 5 
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การเก็บรวบรวมขอมูล 

 ผูวิจัยไดดําเนินการเก็บขอมูลตามข้ันตอนตอไปนี้ คือ 

1. ผูวิจัยอธิบายรายละเอียดเก่ียวกับเนื้อหาภายในแบบสอบถามและวิธีการตอบแกตัวแทนและ

ทีมงาน 

2. ผูวิจัยหรือตัวแทนและทีมงานเขาไปในสถานท่ีตางๆ ท่ีตองการศึกษาตามท่ีระบุไวขางตน 

3. ผูวิจัยหรือตัวแทนและทีมงานไดแจกแบบสอบถามใหกลุมเปาหมายและรอจนกระท่ังตอบคําถาม

ครบถวน ซ่ึงในระหวางนั้นถาผูตอบมีขอสงสัยเก่ียวกับคําถาม ผูวิจัยหรือทีมงานจะตอบขอสงสัยนั้น 

 

การแปรผลขอมูล 

ผูทําวิจัยไดกําหนดคาอันตรภาคชั้น สําหรับการแปลผลขอมูลโดยคํานวณคาอันตรภาคชั้น เพ่ือ

กําหนดชวงชั้น ดวยการใชสูตรคํานวณและคําอธิบายสําหรับแตละชวงชั้น ดังนี้ 

  อันตรภาคชั้น  = คาสูงสุด – คาต่ําสุด 

            จํานวนชั้น 

     = 5 – 1  =  0.80 

        5 

   ชวงช้ัน     คําอธิบายสําหรับการแปลผล 

  1.00 – 1.80      ระดับนอยท่ีสุด 

  1.81 – 2.61      ระดับนอย 

  2.62 – 3.42      ระดบัปานกลาง 

  3.43 – 4.23      ระดับมาก 

  4.24 – 5.00      ระดับมากท่ีสุด 

สถิติท่ีใชในการวิเคราะห 

ผูทําวิจัยไดกําหนดคาสถิติสําหรับการวิเคราะหขอมูลไวดังนี้ คือ 

 1. สถิติเชิงพรรณนา ผูวิจัยไดใชสถิติเชิงพรรณนาสําหรับการอธิบายผลการศึกษาในเรื่องตอไปนี้ คือ  

 1.1 ตัวแปรดานคุณสมบัติของตัวอยาง ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา 

รายไดตอเดือนและระยะเวลาในการทํางาน ซ่ึงเปนขอมูลท่ีใชมาตรวัดแบบนามบัญญัติ เนื่องจากไม
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สามารถวัดเปนมูลคาไดและผูวิจัยตองการบรรยายเพ่ือใหทราบถึงจํานวนตัวอยางจําแนกตาม

คุณสมบัติเทานั้น ดังนั้น สถิติท่ีเหมาะสม คือ คาความถ่ี (จํานวน) และคารอยละ 

 1.2 ตัวแปรดานระดับความคิดเห็น ไดแกแนวทางการปรับปรุงการปฏิบัติ งานให มี

ประสิทธิภาพตามแนวคิดทฤษฎีการจัดการแบบดั้งเดิมของพนักงาน TOPS supermarket คือ ดาน

คาตอบแทน และดานโครงสรางขององคการ เปนขอมูลท่ีใชมาตรวัดอันตรภาคเนื่องจากผูวิจัยได

กําหนดคาคะแนนใหแตละระดับ และผูวิจัยตองการทราบจํานวนตัวอยาง และคาเฉลี่ยคะแนนของแต

ละระดับความคิดเห็นของตัวอยาง สถิติท่ีใชจึงไดแก คาเฉลี่ย และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

1.3 ตัวแปรดานระดับความคิดเห็น ไดแก แนวทางการปรับปรุงการปฏิบัติงานใหมี

ประสิทธิภาพตาม แนวคิดทฤษฎีการจัดการเชิงพฤติกรรมของพนักงาน TOPS supermarket คือ 

ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน และดานความพึงพอใจในการทํางาน เปนขอมูลท่ีใชมาตรวัดอันตร

ภาคเนื่องจากผูวิจัยไดกําหนดคาคะแนนใหแตละระดับ และผูวิจัยตองการทราบจํานวนตัวอยาง และ

คาเฉลี่ยคะแนนของแตละระดับความคิดเห็นของตัวอยาง สถิติท่ีใชจึงไดแก คาเฉลี่ย และคาสวน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน  

1.4 ตัวแปรดานระดับความคิดเห็น ไดแก ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน TOPS 

supermarket เปนขอมูลท่ีใชมาตรวัดอันตรภาคเนื่องจากผูวิจัยไดกําหนดคาคะแนนใหแตละระดับ 

และผูวิจัยตองการทราบจํานวนตัวอยาง และคาเฉลี่ยคะแนนของแตละระดับความคิดเห็นของ

ตัวอยาง สถิติท่ีใชจึงไดแก คาเฉลี่ย และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  

 2. สถิติเชิงอางอิง ผูวิจัยไดใชสถิติเชิงอางอิง สําหรับการอธิบายผลการศึกษาของตัวอยางในเรื่อง

ตอไปนี้ 

 2.1 การวิเคราะหเพ่ือทดสอบความสัมพันธหรือการสงผลตอกันระหวางตัวแปรอิสระหลาย

ตัว ไดแก แนวทางการปรับปรุงการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพตามแนวคิดทฤษฎีการจัดการแบบ

ดั้งเดิมและแนวทางการปรับปรุงการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพตาม แนวคิดทฤษฎีการจัดการเชิง

พฤติกรรมของพนักงาน TOPS supermarket ซ่ึงใชมาตรวัดอันตรภาคกับตัวแปรตามหนึ่งตัวคือ 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน TOPS supermarket และเพ่ือทดสอบถึงความแตกตาง

ท่ีตัวแปรอิสระดังกลาวแตละตัวมีผลตอตัวแปรตาม ดังนั้น สถิติท่ีใชคือการวิเคราะหถดถอยเชิงพหุ 

(Multiple Regression) 
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บทท่ี 4 

การวิเคราะหขอมูล 

 

บทนี้เปนการวิเคราะหขอมูลเพ่ือการอธิบายและการทดสอบสมมุติฐานท่ีเก่ียวของกับตัวแปร

แตละตัว ซ่ึงขอมูลดังกลาวผูวิจัยไดเก็บรวบรวมจากแบบสอบถามท่ีมีคําตอบครบถวนสมบูรณ จํานวน

ท้ังสิ้น 400 ชุด ของจํานวนแบบสอบถามท้ังหมด 400 ชุด ซ่ึงไดกําหนดสัญลักษณในการวิเคราะห

ขอมูล ดังนี้ 

สัญลักษณในการวิเคราะหขอมูล 

เพ่ือความเขาใจในการแปลความหมาย ผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ดังนี้ 

n  แทน  ประชากรจํานวนกลุมตัวอยาง 

t แทน คาสถิติท่ีใชในการพิจารณาการแจกแจงความถ่ีแบบที (t-Distribution) 

Mean  แทน  คาสถิติท่ีใชพิจารณาคาเฉลี่ย 

S.D.  แทน  คาสถิติท่ีใชในการพิจารณาคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

Sig  แทน  คาระดับนัยสําคัญของสถิติทดสอบ (Significant) 

* แทน  ความมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 (95 เปอรเซ็นต) 

** แทน  ความมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 (99 เปอรเซ็นต) 

การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 

การวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถาม กระบวนการบริหารงานบุคคลท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานในองคการ กรณี : TOPS supermarket (บริษัท เซ็นทรัลฟูดรีเทล จํากัด) 

จํานวน 400 คน โดยแบงการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลออกเปน 5 สวน ดังนี้ 

สวนท่ี 1 เปนขอมูลท่ัวไปเก่ียวกับขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม ประกอบดวย เพศ 

อายุ สถานะภาพ ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน ระยะเวลาในการทํางาน 

สวนท่ี 2 เปนขอมูลเก่ียวกับแนวทางการปรับปรุงการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพตาม

แนวคิดทฤษฎีการจัดการแบบดั้งเดิมของพนักงาน TOPS supermarket ประกอบดวย 2 ดาน  ไดแก 

ดานคาตอบแทน และดานโครงสรางขององคกร 
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สวนท่ี 3 เปนขอมูลเก่ียวกับกับแนวทางการปรับปรุงการปฏิบัตงิานใหมีประสิทธิภาพตาม 

แนวคิดทฤษฎีการจัดการเชิงพฤติกรรมของพนักงาน TOPS supermarket ประกอบดวย 2 ดาน 

ไดแก ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน และดานความพึงพอใจในการทํางาน 

สวนท่ี 4 เปนขอมูลเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน TOPS 

supermarket 

สวนท่ี 5 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

การทดสอบสมมติฐาน จะรายงานผลดวยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซ่ึงไดแก

การวิเคราะหสมมติฐานท้ังสองขอ โดยการใชสถิติการวิจัยดวยการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ 

(Multiple Regression )  

 

สมมติฐานขอท่ี 1 แนวทางการปรับปรุงการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพตามแนวคิดทฤษฎี

การจัดการแบบดั้งเดิม ไดแก ดานคาตอบแทน และดานโครงสรางขององคกร สงผลตอประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานของพนักงาน TOPS supermarket 

สมมติฐานขอท่ี 2 แนวทางการปรับปรุงการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพตาม แนวคิดทฤษฎี

การจัดการเชิงพฤติกรรม ไดแก ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน และดานความพึงพอใจในการ

ทํางาน สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน TOPS supermarket 

 

สวนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปเก่ียวกับขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

ตารางท่ี 4.1 : แสดงจํานวน (ความถ่ี) และรอยละขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตามเพศ 

 

เพศ จํานวน (คน) รอยละ 

ชาย 195 48.8 

หญิง 205 51.3 

รวม 400 100.0 

 

จากตารางท่ี 4.1 พบวา จํานวน (ความถ่ี)และรอยละแสดงใหเห็นวาผูตอบแบบสอบถามสวน

ใหญเปน เปนเพศหญิงจํานวน 205 คน คิดเปนรอยละ 51.3 และเพศชายจํานวน 195 คน คิดเปน

รอยละ 48.8 ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 4.2 : แสดงจํานวน (ความถ่ี) และรอยละขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตามอายุ 

 

อายุ จํานวน (คน) รอยละ 

18-30 ป 151 37.8 

31-43 ป 122 30.5 

44-56 ป 74 18.5 

มากกวา 57 ป 53 13.3 

รวม 400 100.0 

 

จากตารางท่ี 4.2 พบวาจํานวน (ความถ่ี)และรอยละแสดงใหเห็นวาผูตอบแบบสอบถามสวน

ใหญมีอายุ 18-30 ป จํานวน151 คน คิดเปนรอยละ 37.8 รองลงมาคือ อายุ 31-43 ป จํานวน 122 

คน คิดเปนรอยละ 30.5 อายุ 44-56 ป จํานวน 74 คน คิดเปนรอยละ 18.5 และอายุมากกวา 57 ป 

จํานวน 53 คน คิดเปนรอยละ 13.3 ตามลําดับ 

 

ตารางท่ี 4.3 : แสดงจํานวน (ความถ่ี) และรอยละขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตาม

สถานภาพ 

 

สถานะภาพ จํานวน (คน) รอยละ 

โสด 85 21.3 

สมรส 259 64.8 

หยาราง/แยกกันอยู 56 14.0 

รวม 400 100.0 

 

จากตารางท่ี 4.3 พบวา จํานวน (ความถ่ี) และรอยละแสดงใหเห็นวาผูตอบแบบสอบถามม

สวนใหญมีสถานะภาพสมรส จํานวน 259 คน คิดเปนรอยละ 64.8 รองลงมาคือ สถานะภาพโสด 

จํานวน 85 คน คิดเปนรอยละ 21.3 และ สถานะภาพหยาราง/แยกกันอยู จํานวน 56 คน คิดเปนรอย

ละ 14.0 ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 4.4 : แสดงจํานวน (ความถ่ี) และรอยละขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตาม

ระดับการศึกษา 

 

ระดับการศึกษา จํานวน (คน) รอยละ 

ม.3 หรือเทียบเทา ปวช 24 6.0 

ปวส 202 50.5 

ปริญญาตรี 171 42.8 

สูงกวาปริญญาตรี 3 0.8 

รวม 400 100.0 

 

จากตารางท่ี 4.4 พบวา จํานวน (ความถ่ี) และรอยละแสดงใหเห็นวาผูตอบแบบสอบถามม

สวนใหญมีระดับการศึกษา ปวช จํานวน 202 คน คิดเปนรอยละ 50.5 รองลงมาคือ ปริญญาตรี 

จํานวน 171 คน คิดเปนรอยละ 42.8 ม.3 หรือเทียบเทาปวช จํานวน 24 คน คิดเปนรอยละ 6.0 และ 

สูงกวาปริญญาตรี จํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 0.8 ตามลําดับ 

 

ตารางท่ี 4.5 : แสดงจํานวน (ความถ่ี) และรอยละขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตาม

รายไดตอเดือน 

 

รายไดตอเดือน จํานวน (คน) รอยละ 

นอยกวา 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 พบวาจํานวน (ความถ่ี) และรอยละแสดงใหเห็นวาผูตอบแบบสอบถามสวน

ใหญมีรายไดตอเดือน 10,000 – 20,000 บาท จํานวน 226 คน คิดเปนรอยละ 56.5 รองลงมาคือ 

20,001 – 30,000 บาท จํานวน 109 คน คิดเปนรอยละ 27.3  นอยกวา 10,000 บาท จํานวน 37 

คน คิดเปนรอยละ 9.3 30,001 – 40,000 บาท จํานวน 27 คน คิดเปนรอยละ 6.8 และ 40,001 ข้ึน

ไป จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 0.3 ตามลําดับ 

ตารางท่ี 4.6 แสดงจํานวน (ความถ่ี) และรอยละขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตาม

ระยะเวลาในการทํางาน 

 

ระยะเวลาในการทํางาน จํานวน (คน) รอยละ 

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 ปข้ึนไป 0 0 

รวม 400 100.0 

 

จากตารางท่ี 4.6 พบวา จํานวน (ความถ่ี) และรอยละแสดงใหเห็นวาผูตอบแบบสอบถามสวน

ใหญมีระยะเวลา 6-10 ป จํานวน 249 คน คิดเปนรอยละ 62.3 รองลงมาคือ ระยะเวลา 1-5 ป 

จํานวน 126 คน คิดเปนรอยละ 31.5 ระยะเวลา 11-15 ป จํานวน 23 คน คิดเปนรอยละ 5.8 

ระยะเวลา 16-20 ป จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 0.5 ตามลําดับ 

 

สวนท่ี 2  เปนขอมูลเก่ียวกับแนวทางการปรับปรุงการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพตาม

แนวคิดทฤษฎีการจัดการแบบดั้งเดิมของพนักงาน TOPS supermarket  

ผลการวิเคราะหขอมูลประกอบดวย 2 ดาน ไดแก ดานคาตอบแทน และดานโครงสรางขององคกร 

ตารางท่ี 4.7 : แสดงคาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐานแนวทางการปรับปรุงการปฏิบัติงานใหมี

ประสิทธิภาพตามแนวคิดทฤษฎีการจัดการแบบดั้งเดิมของพนักงาน TOPS supermarket 
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แนวคิดทฤษฎีการจัดการแบบ

ดั้งเดิม 

คาเฉล่ีย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

ดานคาตอบแทน 4.21 .428 

ดานโครงสรางขององคกร 4.13 .508 

รวม 4.17 .281 

 

จากตารางท่ี 4.7 พบวา แสดงคาเฉลี่ย และ สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ดานแนวคิดทฤษฎีการ

จัดการแบบดั้งเดิม พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญใหความสนใจดานแนวคิดทฤษฎีการจัดการ

แบบดั้งเดิมสงผลตอประสิทธิภาพในการทํางาน โดยรวม โดยมีคาเฉลี่ยรวม 4.17 (S.D = .281) เม่ือ

พิจารณารายดานพบวา ดานคาตอบแทน มีคาเฉลี่ย 4.21 (S.D = .428) ดานโครงสรางขององคกร มี

คาเฉลี่ย 4.13 (S.D = .508)  

ตารางท่ี 4.8 : แสดงคาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นดานคาตอบแทน 

 

ดานคาตอบแทน คาเฉล่ีย S.D. ระดับความคิดเห็น ลําดับ 

งานท่ีทานทํากับคาตอบแทนท่ีไดรับมีความ

เหมาะสม 

4.20 .789 มาก 4 

ทานไดรับเงินคาทํางานลวงหนาพิเศษอยาง

เหมาะสม 

4.11 .606 มาก 5 

ทานจะไดรับคาตอบแทนท่ีสูงข้ึนเม่ือผลการ

ปฏิบัติงานเกินกวาเกณฑมาตรฐานท่ีกําหนดไว 

4.33 .497 มากท่ีสุด 3 

การเบิกคาตอบแทนมีความสะดวกรวดเร็ว 4.44 .497 มากท่ีสุด 2 

ทานไดรับการปรับเงินเดือนข้ึนทุกปตามความ

สามรถและผลงาน 

4.03 .707 มาก 6 

คาตอบแทนท่ีทานไดรับมีความเหมะสมกับ

คาใชจายในปจจุบัน 

3.92 .782 มาก 7 

เงินคาตอบแทนอ่ืนเปนกรณีพิเศษ (โบนัส) มีสวน

เก่ียวของกับความพึงพอใจในการทํางาน 

4.46 .565 มากท่ีสุด 1 

รวม 4.21 .428 มาก  
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จากตารางท่ี 4.8 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับความคิดเห็น ในเรื่องแนวคิด

ทฤษฎีการจัดการแบบดั้งเดิมดานคาตอบแทนในภาพรวมอยูในระดับมาก ( = 4.21, S.D. =.428) 

เม่ือพิจารณาเปนรายกรณี โดยเรียงตามลําดับคาเฉลี่ย พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับ

ความคิดเห็น เงินคาตอบแทนอ่ืนเปนกรณีพิเศษ (โบนัส) มีสวนเก่ียวของกับความพึงพอใจในการ

ทํางาน มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมากท่ีสุด ( = 4.46, S.D.= .565) รองลงมาเปน การเบิก

คาตอบแทนมีความสะดวกรวดเร็ว ระดับความคิดเห็นอยูในระดับมากท่ีสุด   ( = 4.44, S.D. 

=.497)  ทานจะไดรับคาตอบแทนท่ีสูงข้ึนเม่ือผลการปฏิบัติงานเกินกวาเกณฑมาตรฐานท่ีกําหนดไว มี

ระดับความคิดเห็นอยูในระดับมากท่ีสุด ( = 4.33, S.D. =.497)   ทานไดรับเงินคาทํางานลวงหนา

พิเศษอยางเหมาะสม ระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก   = 4.20, S.D. = .789) ทานไดรับเงินคา

ทํางานลวงหนาพิเศษอยางเหมาะสม ระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก ( = 4.11, S.D. =.606)  

ทานไดรับการปรับเงินเดือนข้ึนทุกปตามความสามรถและผลงาน ระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก (

= 4.03, S.D. =.707) และคาตอบแทนท่ีทานไดรับมีความเหมะสมกับคาใชจายในปจจุบัน ระดับ

ความคิดเห็นอยูในระดับมาก ( = 3.92, S.D. =.782)  ตามลําดับ 

ตารางท่ี 4.9 : แสดงคาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นดานโครงสรางขององคกร 

ดานโครงสรางขององคกร คาเฉล่ีย S.D. ระดับความคิดเห็น ลําดับ 

นโยบายในการบริหารงานในองคกรของทานถูก

กําหนดโดยผูบริหาร 

4.67 .601 มากท่ีสุด 1 

ในองคกรของทานมีการแบงหนาท่ีตามความ

ชํานาญเฉพาะดาน 

3.84 .775 มาก 5 

ผูท่ีมีอํานาจหนาท่ีงานสูงกวาจะเปนผูสั่งการผูท่ีมี

อํานาจงานนอยกวา 

3.82 1.135 มาก 6 

ทานตองปฏิบัติตามกฎระเบียบท่ีวางไว โดยไมมี

การยกเวน 

4.45 .666 มากสุด 3 

ในการคัดเลือกพนักงานเขาทํางานตองคัดเลือก

จากคนท่ีมีความรูในตําแหนงงานนั้นๆ  

3.57 .844 มาก 7 

ทานตองรับผิดชอบหนาท่ีท่ีทานปฏิบัติพรอมกับ

ยอมรับความผิดพลาดท่ีเกิดข้ึน 

3.94 .773 มาก 4 

กฎระเบียบในองคกรของทานมีการกําหนดไว

อยางชัดเจน 

4.64 .481 มากท่ีสุด 2 

รวม 4.13 .508 มาก  
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จากตารางท่ี 4.9 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับความคิดเห็นในเรื่องแนวคิด

ทฤษฎีการจัดการแบบดั้งเดิมดานโครงสรางขององคกรในภาพรวมอยูในระดับมาก ( = 4.13, S.D. 

= .508) เม่ือพิจารณาเปนรายกรณี โดยเรียงตามลําดับคาเฉลี่ย พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมี

ระดับความคิดเห็น นโยบายในการบริหารงานในองคกรของทานถูกกําหนดโดยผูบริหาร มีระดับความ

คิดเห็นอยูในระดับมากท่ีสุด ( = 4.67, S.D. = .601) รองลองมา กฎระเบียบในองคกรของทานมี

การกําหนดไวอยางชัดเจน มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมากท่ีสุด ( = 4.64, S.D. = .481) ทาน

ตองปฏิบัติตามกฎระเบียบท่ีวางไวโดยไมมีการยกเวน มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมากท่ีสุด ( = 

4.45, S.D. = .666)  ทานตองรับผิดชอบหนาท่ีท่ีทานปฏิบัติพรอมกับยอมรับความผิดพลาดท่ีเกิดข้ึน 

มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก ( = 3.94, S.D. = .773)  ในองคกรของทานมีการแบงหนาท่ี

ตามความชํานาญเฉพาะดาน มีระดับความคิดเห็นอยูในมาก ( = 3.84, S.D. = .775)  ผูท่ีมีอํานาจ

หนาท่ีงานสูงกวาจะเปนผูสั่งการผูท่ีมีอํานาจงานนอยกวา มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก ( = 

3.82, S.D. = 1.135)  และ ในการคัดเลือกพนักงานเขาทํางานตองคัดเลือกจากคนท่ีมีความรูใน

ตําแหนงงานนั้นๆ มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก ( = 3.57, S.D. = .844)  ตามลําดับ 

 

สวนท่ี 3 ขอมูลเก่ียวกับกับแนวทางการปรับปรุงการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพตาม แนวคิดทฤษฎี

การจัดการเชิงพฤติกรรมของพนักงาน TOPS supermarket 

ผลการวิเคราะหขอมูล ประกอบดวย 2 ดาน ไดแก ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน และดานความ

พึงพอใจในการทํางาน 

ตารางท่ี 4.10 : แสดงคาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐานแนวทางการปรับปรุงการปฏิบัติงานใหมี

ประสิทธิภาพตามแนวคิดทฤษฎีการจัดการเชิงพฤติกรรมของพนักงาน TOPS 

supermarket 

 

แนวคิดทฤษฎีการจัดการเชิง

พฤติกรรม 

คาเฉล่ีย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

ดานสภาพแวดลอมในการ

ทํางาน 

4.03 .489 

ดานความพึงพอใจในการทํางาน 4.49 .303 

รวม 4.28 .311 
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จากตารางท่ี 4.10 พบวา แสดงคาเฉลี่ย และ สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน แนวคิดทฤษฎีการ

จัดการเชิงพฤติกรรม พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญใหความสนใจดานแนวคิดทฤษฎีการจัดการ

เชิงพฤติกรรมสงผลตอประสิทธิภาพในการทํางาน โดยรวม โดยมีคาเฉลี่ยรวม 4.28 (S.D = .311) เม่ือ

พิจารณารายดานพบวา ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน มีคาเฉลี่ย 4.03 (S.D = .489) ดานความพึง

พอใจในการทํางาน มีคาเฉลี่ย 4.49 (S.D = .303)  

 

ตารางท่ี 4.11 : แสดงคาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นดานสภาพแวดลอมในการ

ทํางาน 

 

ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน คาเฉล่ีย S.D. ระดับความคิดเห็น ลําดับ 

สถานท่ีท่ีทานทํางานอยูมีขนาดเหมาะสมกับ

จํานวนพนักงานท่ีปฏิบัติงานอยู 

4.00 .830 มาก 5 

ทานสามารถเขากับเพ่ือนรวมงานไดดี 3.95 .856 มาก 6 

ทานกับหัวหนางานมีการติดตอสื่อสารกันได

ตลอดเวลา 

4.09 .813 มาก 3 

บรรยากาศในการทํางานเต็มไปดวยความเปน

กันเอง 

3.83 .839 มาก 8 

องคกรของทานมีอุปกรณ เครื่องมือสํานักงาน

เตรียมพรอมไวใชตลอดเวลา 

4.25 .663 มากท่ีสุด 2 

สถานท่ีตั้งขององคกรของทาน สะดวกตอการ

เดินทางมาทํางาน 

4.33 .545 มากท่ีสุด 1 

ระบบการเบิกจายอุปกรณท่ีใชในการทํางานมี

ความรวดเร็ว 

4.01 .631 มาก 4 

ทานมีสวนรวมในการตัดสินใจเรื่องงานท่ีมีความ

เก่ียวของกับทาน 

3.84 .756 มาก 7 

รวม 4.03 .489 มาก  
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จากตารางท่ี 4.11  พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับความคิดเห็นในเรื่องแนวคิด

ทฤษฎีการจัดการเชิงพฤติกรรม ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ในภาพรวมอยูในระดับมาก ( = 

4.03, S.D. = .489 ) เม่ือพิจารณาเปนรายกรณี โดยเรียงตามลําดับคาเฉลี่ย พบวา ผูตอบ

แบบสอบถามสวนใหญมีระดับความคิดเห็น สถานท่ีตั้งขององคกรของทาน สะดวกตอการเดินทางมา

ทํางาน มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก ( = 4.33, S.D. = .545)  รองลงมา องคกรของทานมี

อุปกรณ เครื่องมือสํานักงานเตรียมพรอมไวใชตลอดเวลา มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก ( = 

4.25, S.D. = .663 ) ทานกับหัวหนางานมีการติดตอสื่อสารกันไดตลอดเวลา  มีระดับความคิดเห็นอยู

ในระดับมากท่ีสุด ( = 4.09, S.D. = .813)  ระบบการเบิกจายอุปกรณท่ีใชในการทํางานมีความ

รวดเร็ว มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก ( = 4.01, S.D. = .631) สถานท่ีท่ีทานทํางานอยูมี

ขนาดเหมาะสมกับจํานวนพนักงานท่ีปฏิบัติงานอยู มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง ( = 

4.00, S.D. = .830 )   ทานสามารถเขากับเพ่ือนรวมงานไดดี มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับปาน

กลาง ( = 3.95, S.D. = .756)  และทานมีสวนรวมในการตัดสินใจเรื่องงานท่ีมีความเก่ียวของกับ

ทาน มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก ( = 3.84, S.D. = .839) ตามลําดับ 

 

ตารางท่ี 4.12 : แสดงคาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นดานความพึงพอใจในการ

ทํางาน 

 

  คาเฉล่ีย S.D. ระดับความคิดเห็น ลําดับ 

ผูบังคับบัญชาของทานมีความยุติธรรมในการทํางาน 4.67 .522 มากท่ีสุด 2 

ทานไดรับความไววางใจจากผูบังคับบัญชาในการ

ปฏิบัติงาน 

4.31 .504 มากท่ีสุด 8 

ทานมีความชํานาญในหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมาย 4.66 .486 มากท่ีสุด 3 

เพ่ือนรวมงานของทานมีความจริงใจใหกับทาน 4.38 .563 มากท่ีสุด 7 

สวัสดิการท่ีทานไดรับมีความเหมาะสมกับงานท่ี

ไดรับมอบหมาย 

4.57 .638 มากท่ีสุด 4 

ในแผนกงานของทาน ทานมีโอกาสกาวหนาใน

ตําแหนงงาน 

4.26 .737 มากท่ีสุด 9 
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ในหองทํางานของทานมีอุปกรณอํานวยความ

สะดวกเพียงพอตอการใชงาน 

4.42 .519 มากท่ีสุด 6 

ทานพอใจเวลาในการเขา-ออก การปฏิบัติงานท่ี

องคกรกําหนด 

4.71 .482 มากท่ีสุด 1 

ในองคกรของทานมีนโยบาย ในการสงเสริมคนท่ีมี

ความรูความสามารถ 

4.51 .520 มากท่ีสุด 5 

รวม 4.27 .450 มากท่ีสุด  

 

จากตารางท่ี 4.12 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับความคิดเห็นในเรื่องแนวคิด

ทฤษฎีการจัดการเชิงพฤติกรรม ดานความพึงพอใจในการทํางาน ในภาพรวมอยูในระดับมากท่ีสุด (

= 4.27, S.D.=.450) เม่ือพิจารณาเปนรายกรณี โดยเรียงตามลําดับคาเฉลี่ย พบวา ผูตอบ

แบบสอบถามสวนใหญมีระดับความคิดเห็น ทานพอใจเวลาในการเขา-ออก การปฏิบัติงานท่ีองคกร

กําหนด มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมากท่ีสุด ( = 4.71,S.D. = .482) รองลงมา ผูบังคับบัญชา

ของทานมีความยุติธรรมในการทํางาน มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมากท่ีสุด ( = 4.67,S.D.= 

.522) ทานมีความชํานาญในหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมาย มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมากท่ีสุด ( = 

4.66,S.D.= .486) สวัสดิการท่ีทานไดรับมีความเหมาะสมกับงานท่ีไดรับมอบหมาย มีระดับความ

คิดเห็นอยูในระดับมากท่ีสุด ( = 4.57,S.D.= .638) ในองคกรของทานมีนโยบาย ในการสงเสริมคน

ท่ีมีความรูความสามารถ มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมากท่ีสุด ( = 4.51,S.D.= .520) ในหอง

ทํางานของทานมีอุปกรณอํานวยความสะดวกเพียงพอตอการใชงาน มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับ

มากท่ีสุด ( = 4.42, S.D.= .519) เพ่ือนรวมงานของทานมีความจริงใจใหกับทาน มีระดับความ

คิดเห็นอยูในระดับมากท่ีสุด ( = 4.38, S.D.= .563) ทานไดรับความไววางใจจากผูบังคับบัญชาใน

การปฏิบัติงาน ทาน มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมากท่ีสุด ( = 4.31, S.D. = .504) และใน

แผนกงานของทาน ทานมีโอกาสกาวหนาในตําแหนงงานระดับความคิดเห็นอยูในระดับมากท่ีสุด (

= 4.26, S.D.= .737) ตามลําดับ 

 

สวนท่ี 4 เปนขอมูลเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน TOPS supermarket 

ผลการวิเคราะหเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน TOPS supermarket 
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ตารางท่ี 4.13 : แสดงคาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นผลการวิเคราะหเก่ียวกับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน TOPS supermarket 

 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

TOPS supermarket 

 

คาเฉล่ีย S.D. ระดับความคิดเห็น ลําดับ 

ทานมีความเต็มใจในการทํางานท่ีไดรับมอบหมาย 4.68 .557 มากท่ีสุด 1 

ทานรูสึกยินดีหากไดรับมอบหมายงานมากกวาคน

อ่ืนท่ีตําแหนงงานเดียวกัน 

4.18 .755 มาก 9 

เม่ือมีปญหาเกิดข้ึน ทานสามารถตัดสินใจแกไข

ปญหาเปนอยางดี และ ทันทวงที 

4.64 .517 มากท่ีสุด 2 

ทานสามารถทํางานไดตามปริมาณตามท่ีองคกร

กําหนด 

4.62 .491 มากท่ีสุด 4 

ทานสามารถทํางานท่ีไดรับมอบหมายใหลุลวงเปน

อยางดี 

4.53 .500 มากท่ีสุด 6 

ทานสามารถใชทรัพยากรในท่ีทํางานไดอยางคุมคา 4.46 .504 มากท่ีสุด 7 

ทานทํางานไดเสร็จตามระยะเวลาท่ีกําหนด 4.60 .492 มากท่ีสุด 5 

ทานมีความมุงม่ัน กระตือรือรน ใสใจในการทํางาน

อยางเต็มท่ีและสุดความสามารถ 

4.63 .503 มากท่ีสุด 3 

ทานทํางานตามท่ีไดรับมอบหมาย โดยมีความ

ผิดพลาดนอยมาก 

 4.45 .599 มากท่ีสุด 8 

รวม 4.53 .296 มากท่ีสุด  

 

จากตารางท่ี 4.13 พบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับความคิดเห็น ในเรื่อง

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน TOPS supermarket ในภาพรวมอยูในระดับมากท่ีสุด (

= 4.53, S.D. = .296) เม่ือพิจารณาเปนรายกรณี โดยเรียงตามลําดับคาเฉลี่ย พบวาผูตอบ

แบบสอบถามสวนใหญมีระดับความคิดเห็น ทานมีความเต็มใจในการทํางานท่ีไดรับมอบหมาย มี

ระดับความคิดเห็นอยูในระดับมากท่ีสุด ( = 4.68, S.D. = .557) รองลงมา เม่ือมีปญหาเกิดข้ึน 
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ทานสามารถตัดสินใจแกไขปญหาเปนอยางดี และ ทันทวงที มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมากท่ีสุด 

( = 4.64, S.D.= .503)  ทานมีความมุงม่ัน กระตือรือรน ใสใจในการทํางานอยางเต็มท่ีและสุด

ความสามารถ ทันทวงที มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมากท่ีสุด ( = 4.63, S.D.= .491) ทาน

สามารถทํางานไดตามปริมาณตามท่ีองคกรกําหนด มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมากท่ีสุด ( = 

4.62, S.D.= .491)  ทานทํางานไดเสร็จตามระยะเวลาท่ีกําหนด มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก

ท่ีสุด ( = 4.60, S.D.= .492) ทานสามารถทํางานท่ีไดรับมอบหมายใหลุลวงเปนอยางดี มีระดับ

ความคิดเห็นอยูในระดับมากท่ีสุด ( = 4.53, S.D.= .500)  ทานสามารถใชทรัพยากรในท่ีทํางานได

อยางคุมคา มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมากท่ีสุด ( = 4.46, S.D.= .504)  ทานทํางานตามท่ี

ไดรับมอบหมาย โดยมีความผิดพลาดนอยมาก มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมากท่ีสุด ( = 4.45, 

S.D.= .599) และทานรูสึกยินดีหากไดรับมอบหมายงานมากกวาคนอ่ืนท่ีตําแหนงงานเดียวกัน มีระดับ

ความคิดเห็นอยูในระดับมาก ( = 4.18, S.D.= .755)  ตามลําดับ 

 

สวนท่ี 5 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

การทดสอบสมมติฐานการวิจัยในครั้งนี้ มีการวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงอนุมาน 

(Inferential Statistics) คือ การวิเคราะหถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression) ท่ีระดับนัยสําคัญ

ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซ่ึงผลการวิเคราะหขอมูลนําเสนอดังนี้ 

สมมติฐานขอท่ี 1 แนวทางการปรับปรุงการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพตามแนวคิดทฤษฎีการ

จัดการแบบดั้งเดิม ไดแก ดานคาตอบแทน และดานโครงสรางขององคกร สงผลตอประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงานของพนักงาน TOPS supermarket 

ตารางท่ี 4.14 : ผลการวิเคราะหความสัมพันธแนวทางการปรับปรุงการปฏิบัติงานใหประสิทธิภาพ

ตามแนวคิดทฤษฎีการจัดการแบบดั้งเดิม ไดแก ดานคาตอบแทน และดานโครงสรางขององคกร 

สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน TOPS supermarket 

 

แนวทางการปรับปรุงการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพตาม

แนวคิดทฤษฎีการจัดการแบบดั้งเดิม 

B Beta t Sig 

ดานคาตอบแทน .180 .259 5.353 .000* 

ดานโครงสรางขององคกร -.143 -.246 -5.063 .000* 
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Adjusted R2 = 0.099, F = 21.842, 0.000a *มีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05 

จากตารางท่ี 4.14 การศึกษาเรื่องแนวทางการปรับปรุงการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพตาม

แนวคิดทฤษฎีการจัดการแบบดั้งเดิม ไดแก ดานคาตอบแทน และดานโครงสรางขององคการ สงผล

ตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน TOPS supermarket  ดวยการหาวิเคราะหถดถอย

เชิงพหุ (Multiple Regression) ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 พบวา แนวทางการปรับปรุง

การปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพตามแนวคิดทฤษฎีการจัดการแบบดั้งเดิม โดยรวมสงผลตอ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน TOPS supermarket อยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05 เม่ือ

พิจารณารายดานพบวา ดานคาตอบแทน (Beta = .259)  และดานโครงสรางขององคกร (Beta = -

.246)  สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน TOPS supermarket 

สมมติฐานขอท่ี 2 แนวทางการปรับปรุงการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพตาม แนวคิดทฤษฎีการ

จัดการเชิงพฤติกรรม ไดแก ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน และดานความพึงพอใจในการทํางาน 

สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน TOPS supermarket 

ตารางท่ี 4.15 : ผลการวิเคราะหความสัมพันธแนวทางการปรับปรุงการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ

ตามแนวคิดทฤษฎีการจัดการเชิงพฤติกรรม ไดแก ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 

และดานความพึงพอใจในการทํางาน สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงาน TOPS supermarket 

 

แนวทางการปรับปรุงการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพตาม

แนวคิดทฤษฎีการจัดการเชิงพฤติกรรม 

B Beta t Sig 

ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน -.036 -.059 -1.174 .241 

ดานความพึงพอใจในการทํางาน .373 .381 8.227 .000* 

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

จากตารางท่ี 4.15  การศึกษาเรื่องแนวทางการปรับปรุงการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพตาม

แนวคิดทฤษฎีการจัดการเชิงพฤติกรรม ไดแก ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน และดานความพึง

พอใจในการทํางาน สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน TOPS supermarket ดวย

การหาวิเคราะหถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression) ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

พบวา แนวทางการปรับปรุงการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพตามแนวคิดทฤษฎีการจัดการเชิง
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พฤติกรรม โดยรวมสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ 

0.05 เม่ือพิจารณารายดานพบวา ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน (Beta = -.059) และ ดานความ

พึงพอใจในการทํางาน (Beta = .381) สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน TOPS 

supermarket ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ไมสงผล

ตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน TOPS supermarket 

ตารางท่ี 4.16 : สรุปผลการทดสอบสมมติฐานตามแนวคิดทฤษฎีแบบดั้งเดิม 

 

สมมติฐาน ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 1: แนวทางการปรับปรุงการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพตามแนวคิดทฤษฎีการ

จัดการแบบดั้งเดิม ไดแก ดานคาตอบแทน และดานโครงสรางขององคกร สงผลตอประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงานของพนักงาน TOPS supermarket 

 

สมมติฐานท่ี 1.1: แนวทางการปรับปรุงการ

ปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพตามแนวคิดทฤษฎี

การจัดการแบบดั้งเดิม ดานคาตอบแทน สงผลตอ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

TOPS supermarket 

 

สอดคลอง 

สมมติฐานท่ี 1.2: แนวทางการปรับปรุงการ

ปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพตามแนวคิดทฤษฎี

การจัดการแบบดั้งเดิม ดานโครงสรางขององคกร 

สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงาน TOPS supermarket 

 

 

สอดคลอง 

 

ผลการศึกษาท่ีสอดคลองกับสมมติฐาน  

สมมติฐานท่ี 1.1 : แนวทางการปรับปรุงการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพตามแนวคิดทฤษฎีการ

จัดการแบบด้ังเดิม ดานคาตอบแทน สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน TOPS 

supermarket 
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สมมติฐานท่ี 2.2 : แนวทางการปรับปรุงการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพตามแนวคิดทฤษฎีการ

จัดการแบบดั้งเดิม ดานโครงสรางขององคกร สงผลสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงาน TOPS supermarket 

ตารางท่ี 4.17 : สรุปผลการทดสอบสมมติฐานตามแนวคิดทฤษฎีการจัดการเชิงพฤติกรรม 

 

สมมติฐาน ผลการทดสอบสมมติฐาน 

                  สมมติฐานท่ี 1 : แนวทางการปรับปรุงการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพตาม แนวคิด

ทฤษฎีการจัดการเชิงพฤติกรรม ไดแก ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน และดานความพึงพอใจใน

การทํางาน สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน TOPS supermarket 

สมมติฐานท่ี 1.1 : แนวทางการปรับปรุงการ

ปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพตาม แนวคิดทฤษฎี

การจัดการเชิงพฤติกรรม ดานสภาพแวดลอมใน

การทํางาน สงผลตอประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน TOPS supermarket 

 

 

ปฏิเสธ 

สมมติฐานท่ี 1.2 : แนวทางการปรับปรุงการ

ปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพตาม แนวคิดทฤษฎี

การจัดการเชิงพฤติกรรม ดานความพึงพอใจใน

การทํางาน สงผลตอประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน TOPS supermarket 

 

สอดคลอง 

 

ผลการศึกษาท่ีสอดคลองกับสมมติฐาน  

สมมติฐานท่ี 1.1 : แนวทางการปรับปรุงการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพตาม แนวคิดทฤษฎีการ

จัดการเชิงพฤติกรรม ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ไมสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงาน TOPS supermarket 

สมมติฐานท่ี 1.2 : แนวทางการปรับปรุงการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพตาม แนวคิดทฤษฎีการ

จัดการเชิงพฤติกรรม ดานความพึงพอใจในการทํางาน สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงาน TOPS supermarket 
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บทท่ี 5 

สรุปและอภิปรายผล 

 

การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษา คือ 

กระบวนการบริหารงานบุคคลท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในองคการ กรณี 

: TOPS supermarket (บริษัท เซ็นทรัลฟูดรีเทล จํากัด) โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บ

รวบรวมขอมูลจากพนักงานท็อปซุปเปอรมารเก็ตจํานวน 10 สาขา คือ สาขาเซ็นทรัลพลาซาลาดพราว 

สาขาเซ็นจูรี่  เซ็นทรัล สาขาพลาซาปนเกลา สาขาสีลมคอมเพล็ก สาขาเซ็นทรัลพลาซาพระราม9 

สาขาทองหลอ สาขาเซ็นทรัลพลาซารามอิทรา สาขาแฟชั่นไอซแลนด สาขาฟวเจอรปารครังสิต และ

สาขามาบุญครอง และไดรับแบบสอบถามกลับมาท้ังสิ้นรอยละ 100.0  สถิติท่ีใชในการวิเคราะห

ขอมูลประกอบดวย สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ไดแก คาความถ่ี (Frequency) คา

รอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และ

สถิติเชิงอางอิง (Inferential Statistics) ไดแก การวิเคราะหถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression) 

ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  ผูวิจัยเสนอสรุปผลการศึกษา การอภิปรายผล และ

ขอเสนอแนะ ดังนี้ 

5.1 สรุปผลการศึกษา 

 จากกลุมตัวอยางท่ีทําการศึกษา จํานวน 400 คน ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง 

มีอายุระหวาง 18-30 ป สถานะภาพสมรส ระดับการศึกษา ปวส. มีรายไดตอเดือน 10,000 – 

20,000 บาท และสวนใหญมีอายุการทํางาน 6-10 ป 

 ผลการสํารวจความคิดเห็นตอกระบวนการบริการบุคคล และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของพนักงานโดยใชขอมูลจากตารางท่ี 1 ไดผลดังนี้ 

1. เม่ือพิจารณาความคิดเห็นตอแนวทางการปรับปรุงการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพตาม

แนวคิด ทฤษฎีการจัดการแบบดั้งเดิม (Classical Management) พบวา โดยรวมอยูในระดับมาก 

โดยมีความคิดเห็นตอดานคาตอบแทน อยูในระดับมาก และตามดวยดานโครงสรางองคกร เม่ือ

พิจารณารายดาน พบวา 

แนวทางการปรับปรุงการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพตามแนวคิดทฤษฎีการจัดการแบบ

ดั้งเดิม (Classical Management) พบวา แนวทางการปรับปรงุการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพตาม

แนวคิดทฤษฎีการจัดการแบบดั้งเดิม (Classical Management) อยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาราย

ดาน พบวา ดานคาตอบแทน อยูในระดับมาก เม่ือพิจารณารายกรณี พบวา  พนักงานใหความสนใจ
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ในเรื่องของเงินคาตอบแทนอ่ืนๆเปนกรณีพิเศษ (โบนัส) ซ่ึงมีสวนเก่ียวของกับความพึงพอใจในการ

ทํางานอยูในระดับมากท่ีสุด รองลงมา คือ การเบิกคาตอบแทนมีความสะดวกรวดเร็ว อยูในระดับมาก

ท่ีสุด  การไดรับคาตอบแทนท่ีสูงข้ึนเม่ือผลการปฏิบัติงานเกินกวาเกณฑมาตรฐานท่ีกําหนดไวอยูใน

ระดับมากท่ีสุด ผลงานกับคาตอบแทนท่ีไดรับมีความเหมาะสมอยูในระดับมาก เงินคาทํางานลวงหนา

พิเศษมีความเหมาะสม อยูในระดับมาก รวมท้ังการไดรับการปรับเงินเดือนข้ึนทุกปตามความสามรถ

และผลงานอยูในระดับมาก และคาตอบแทนท่ีไดรับมีความเหมาะสมกับคาใชจายในปจจุบันอยูใน

ระดับมาก สวนในดานของโครงสรางองคกร ซ่ึงอยูในระดับมากเชนกัน เม่ือพิจารณารายกรณี 

พนักงานมีความคิดเห็นวา นโยบายในการบริหารงานในองคกรถูกกําหนดโดยผูบริหาร อยูในระดับ

มากท่ีสุด รองลงมาคือ เรื่องกฎระเบียบในองคกรมีการกําหนดไวอยางชัดเจน อยูในระดับมากท่ีสุด 

และพนักงานทุกคนตองปฏิบัติตามกฎระเบียบท่ีวางไวโดยไมมีการยกเวน อยูในระดับมากท่ีสุด ความ

รับผิดชอบหนาท่ีท่ีปฏิบัติพรอมกับยอมรับความผิดพลาดท่ีเกิดข้ึนอยูในระดับมากดวย ในองคกรมีการ

แบงหนาท่ีตามความชํานาญเฉพาะดาน อยูในระดับมาก และผูท่ีมีอํานาจหนาท่ีงานสูงกวาจะเปนผูสั่ง

การผูท่ีมีอํานาจงานนอยกวา อยูในระดับมากเชนกัน และในการคัดเลือกพนักงานเขาทํางานตอง

คัดเลือกจากคนท่ีมีความรูในตําแหนงงานนั้นๆ ก็อยูในระดับมากดวย 

2. แนวทางการปรับปรุงการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพตามแนวคิดทฤษฎีการจัดการเชิง

พฤติกรรม (Behavioral Management) พบวา โดยรวมอยูในระดับมากโดยมีความคิดเห็นตอดาน

สภาพแวดลอมในการทํางานอยูในระดับมาก และดานความพึงพอใจในการทํางาน อยูในระดับมาก

ท่ีสุด และเม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานสภาพแวดลอมในการทํางานอยูในระดับมาก 

รองลงมาคือ ดานสภาพแวดลอมในการทํางานเม่ือพิจารณาเปนรายกรณี พบวา สถานท่ีตั้งขององค

สามารถเดินทางมาทํางานสะดวก อยูในระดับมากท่ีสุด รองลงมา คือ ในท่ีทํางานองคกรมีอุปกรณ 

เครื่องมือสํานักงานเตรียมพรอมไวใชตลอดเวลา ซ่ึงอยูในระดับมากท่ีสุด การทํางานรวมกับหัวหนา

งานมีการติดตอสื่อสารกันไดตลอดเวลา อยูในระดับมาก สวนระบบการเบิกจายอุปกรณท่ีใชในการ

ทํางานมีความรวดเร็ว จัดอยูในระดับมาก และสถานท่ีท่ีทํางานอยูมีขนาดเหมาะสมกับจํานวน

พนักงานท่ีปฏิบัติงานอยู อยูในระดับมาก โดยพนักงานแตละรายสามารถเขากับเพ่ือนรวมงานไดดี อยู

ในระดับมาก พนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจในเรื่องงานท่ีมีความเก่ียวของกับพนักงาน อยูใน

ระดับมาก โดยบรรยากาศในการทํางานเต็มไปดวยความเปนกันเอง อยูในระดับมาก และดานความ

พึงพอใจในการทํางาน อยูในระดับมากท่ีสุด ในดานความพึงพอใจในการทํางาน เม่ือพิจารณาเปนราย

กรณี พบวา พนักงานมีความพอใจในเวลาการเขา-ออกงานท่ีองคกรกําหนดอยูในระดับมากท่ีสุด และ

รองลงมาคือ เรื่องผูบังคับบัญชาของทานมีความยุติธรรมในการทํางาน พนักงานมีความชํานาญใน

หนาท่ีไดรับมอบหมาย  สวัสดิการท่ีไดรับมีความเหมาะสมกับงานท่ีไดรับมอบหมาย ในองคกรของ

ทานมีนโยบาย ในการสงเสริมคนท่ีมีความรูความสามารถ ในหองทํางานมีอุปกรณอํานวยความสะดวก
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เพียงพอตอการใชงาน เพ่ือนรวมงานมีความจริงใจใหกัน พนักงานไดรับความไววางใจจาก

ผูบังคับบัญชาในการปฏิบัติงาน และเรื่องในแผนกงานของพนักงานแตละคนมีโอกาสกาวหนาใน

ตําแหนงงาน ตามลําดับ 

3. ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานพบวา ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงาน โดยรวมอยูในระดับมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาเปนรายกรณี พบวา ในเรื่องพนักงานมีความเต็ม

ใจในการทํางานท่ีไดรับมอบหมาย อยูในระดับมากท่ีสุด และรองลงมาคือ เม่ือมีปญหาเกิดข้ึนพนักงาน

สามารถตัดสินใจแกไขปญหาไดเปนอยางดีและทันทวงที พนักงานมีความมุงม่ันกระตือรือรนใสใจใน

การทํางานอยางเต็มท่ีและสุดความสามารถ พนักงานสามารถทํางานไดตามปริมาณตามท่ีองคกร

กําหนดความสามารถ พนักงานทํางานไดเสร็จตามระยะเวลาท่ีกําหนด พนักงานสามารถทํางานท่ี

ไดรับมอบหมายใหลุลวงเปนอยางดี พนักงานสามารถใชทรัพยากรในท่ีทํางานไดอยางคุมคา พนักงาน

ทํางานตามท่ีไดรับมอบหมายโดยมีความผิดพลาดนอยมาก และเรื่อง พนักงานรูสึกยินดีหากไดรับ

มอบหมายงานมากกวาคนอ่ืนท่ีตําแหนงงานเดียวกัน ตามลําดับ 

3. ผลการศึกษากระบวนการบริหารงานบุคคลท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงานในองคการ กรณี : TOPS supermarket (บริษัท เซ็นทรัลฟูดรีเทล จํากัด) 

ความคิดเห็นตอกระบวนการบริหารงานบุคคลท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงานในองคการ โดยรวมอยูในระดับมากท่ีสุด มีระดับการตัดสินใจตอประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานมากท่ีสุด พบวา ดานความพึงพอใจในการทํางาน คือ เวลาในการเขาออกงาน 

ผูบังคับบัญชามีความยุติธรรมในการทํางาน ความชํานาญในหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมาย สวัสดิการท่ี

เหมาะสม มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในองคการ 

4. การทดสอบสมมติฐาน 

แนวคิดทฤษฎีการจัดการแบบดั้งเดิม(Classical Management) และ แนวคิดทฤษฎีการ

จัดการเชิงพฤติกรรม (Behavioral Management) สามารถอธิบายประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของพนักงานในองคการได 48% โดยมีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05 

สมมติฐานท่ี 1 แนวคิดทฤษฎีการจัดการแบบดั้งเดิม (Classical Management) ดานคาตอบแทน

และโครงสรางองคกร สงผลตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน TOPS supermarket 

ผลการทดสอบสมมติฐาน แนวคิดทฤษฎีการจัดการแบบดั้งเดิม (Classical Management) 

ดานคาตอบแทนและโครงสรางองคกร สงผลตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน TOPS 

supermarket อยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05 เม่ือพิจารณารายดาน พบวา ดานคาตอบแทน และดาน

โครงสรางขององคกร แตละดานสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน TOPS 

supermarket อยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05 
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สมมติฐานท่ี 2 แนวคิดทฤษฎีการจัดการเชิงพฤติกรรม (Behavioral Management)  ดาน

สภาพแวดลอมในการทํางานและความพึงพอใจในการทํางาน สงผลตอประสิทธิภาพการทํางานของ

พนักงาน TOPS supermarket  

 ผลการทดสอบสมมติฐาน  แนวคิดทฤษฎกีารจัดการเชิงพฤติกรรม (Behavioral 

Management)  ดานสภาพแวดลอมในการทํางานและความพึงพอใจในการทํางาน สงผลตอ

ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน TOPS supermarket  อยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05 เม่ือ

พิจารณารายดาน พบวา ความพึงพอใจในการทํางาน สงผลตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน 

TOPS supermarket อยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05  สวนดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ไมสงผล

ตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน TOPS supermarket 

 

5.2 การอภิปรายผล  

ผลการศึกษาท่ีสรุปวา ความสัมพันธระหวางแนวคิดทฤษฎีการจัดการแบบดั้งเดิม (Classical 

Management) และ แนวคิดทฤษฎีการจัดการเชิงพฤติกรรม (Behavioral Management) กับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน TOPS supermarket (บริษัท เซ็นทรัล ฟูดรีเทล) 

จากผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1 พบวาความคิดเห็นสวนใหญตอแนวคิดทฤษฎีการจัดการ

แบบดั้งเดิม (Classical Management) ไดแก ดานคาตอบแทน และดานโครงสรางองคกร สงผลตอ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ อางใน กิตติพงษ เลิศเลียง

ชัย (2553) ศึกษาเรื่องปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธิภาพการทํางานของ พนักงานบริษัท นวโลหะไทย 

จํากัดพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปน เพศชาย ชวงอายุ 25 ป แตไมเกิน 35 ปมีสถานภาพ

สมรสแลว มีระดับการศึกษาอนุปริญญา/ปวส. มีประสบการณทํางาน ใน การทํางาน 10 ปข้ึนไป 

ตําแหนงพนักงานในหนวยงาน สังกัดหนวยงาน แผนกทําแบบหรือแผนกซอม ประกันคุณภาพ และมี

รายไดตอเดือน 10,000 บาทข้ึนไป แตไมถึง 20,000 บาท ผูตอบแบบสอบถาม มีความพึงพอใจใน

การทํางานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง ในดานผูบังคับบัญชา ดานผลตอบแทน และรายไดและดาน

ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ และผูตอบแบบสอบถามมีคุณภาพชีวิตในการทํางาน โดยรวมอยูในระดับปาน

กลาง ในดานโอกาสและความกาวหนาในการทํางานดานเพ่ือนรวมงาน ดาน สภาพแวดลอมในการ

ทํางานดานความยุติธรรมในการทํางาน และ ดานนโยบายและการบริหาร อยูใน ระดับปานกลางและ

ดานโครงสรางองคกร สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ไดสอดคลองกับงานวิจัย
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ของ อางใน ทิวา ปฏิญาณสัจ (2553) ไดศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการทํางานในทัศนะของ

พนักงานบิ๊กซี ซุปเปอรเซ็นเตอร สาขาสําโรง ผลการวิจัยพบวา ปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการ

ทํางานในทัศนะของพนักงานในภาพรวมท้ัง 3 ดาน อยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเปนรายดาน 

พบวา ดานบุคคลอยูในระดับมาก สวนดานลักษณะงานและดานการจัดการ อยูในระดับปานกลาง

เรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปนอย ผลการเปรียบเทียบปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการทํางานใน

ทัศนะของพนักงานบิ๊กซี ซุปเปอรเซ็นเตอร สาขาสําโรง เม่ือจําแนกตามขอมูลสวนบุคคลพบวา 

พนักงานท่ีมีสภาพสมรสตางกันใหความสําคัญเก่ียวกับปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการทํางานดาน

บุคคลและในภาพรวมท้ัง 3 ดาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และพนักงานท่ีมี

อายุแตกตางกันใหความสําคัญเก่ียวกับปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการทํางานดานการจัดการ

แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

จากผลการทดสอบสมมติฐานท่ี  2 พบวา ความคิดเห็นสวนใหญตอแนวคิดทฤษฎีการ

จัดการเชิงพฤติกรรม (Behavioral Management) ไดแก ดานสภาพแวดลอมในการทํางานและ

ความพึงพอใจในการทํางาน สงผลตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ 

0.05 สรุปผลไดดังนี้ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน อยูในระดับมาก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี

ระดับ 0.05 ไมสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ อาง

ใน ก่ิงดาว เกิดประดิษฐ, กิตติพันธ คงสวัสดิ์เกียรติ (2556) ไดศึกษาเก่ียวกับ (1) ปจจัยสวนบุคคลท่ีมี

ผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานหางบิ๊กซีซุปเปอรเซ็นเตอร (2) ศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานบิ๊กซีซุปเปอรเซ็นเตอร ผลท่ีไดจากการศึกษาพบวา ปจจัยสวนบุคคลของกลุม

ตัวอยางท่ีเปนตัวแทนพนักงานหางบิ๊กซี ซุปเปอรเซ็นเตอร สวนใหญเปนเพศหญิง อายุระหวาง 26-35 

ป ระดับการศึกษาปริญญาตรี สถานภาพสมรส ตําแหนงงานปฏิบัติการ อายุงานต่ํากวา 5 ป รายได

เฉลี่ยตอเดือน 15,001-20,000 บาท โดยจากสมมติฐานท่ีวาปจจัยสวนบุคคลท่ีแตกตางกันมีอิทธิพล

ตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานหางบิ๊กซีซุปเปอรเซ็นเตอร ในกรุงเทพมหานคร

แตกตางกัน พบวา พนักงานท่ีมี เพศ ตําแหนงงาน แตกตางกัน ไมมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตางกัน 

อายุ สถานภาพ รายไดเฉลี่ยตอเดือน ระดับการศึกษา ท่ีแตกตางกัน มีอิทธิพลตอแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานหางบิ๊กซีซุปเปอรเซ็นเตอร ในกรุงเทพมหานคร โดยจากสมมติฐานท่ีพบวา 

ปจจัยท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานหางบิ๊กซีซุปเปอรเซ็นเตอร ในกรุงเทพมหานคร 

พบวาปจจัยดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานหางบิ๊กซี 

ซุปเปอรเซ็นเตอร ในกรุงเทพมหานคร ท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 และปจจัยดานการยอมรับนับถือ 

ปจจัยดานความกาวหนา ปจจัยดานนโยบายและการบริการ ไมมีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการ
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ปฏิบัติงานของพนักงานหางบิ๊กซีซุปเปอรเซ็นเตอร ในกรุงเทพมหานคร และดานความพึงพอใจในการ

ทํางาน อยูในระดับมากท่ีสุด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ทํางาน สงผลตอประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงานของพนักงาน TOPS supermarket อางถึงใน เสาวรักษ สุวรรณสวาง (2550) ไดศึกษา

ปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานบริษัทประกันชีวิตในเขตกรุงเทมหานคร 

ผลการวิจัยพบวา ลักษณะประชากรของพนักงานบริษัทประกันชีวิต ไดแก อายุ สถานภาพสมรส 

รายไดเฉลี่ยตอเดือน  ประสบการณทํางาน และระดับการศึกษาแตกตางกันจะมีประสิทธิภาพการ

ทํางานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ลักษณะทางการบริหาร ไดแก ลักษณะงาน

ท่ีรับผิดชอบ โอกาสและความกาวหนาในการทํางาน สภาพแวดลอมในการทํางาน และความสัมพันธ

ภายในองคการมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางาน การเสริมสรางประสิทธิภาพการทํางานของ

พนักงานควรพิจารณาลักษณะพนักงาน และลักษณะงานควรสงเสริมดานความรวมมือภายในองคกร 

และการทํางานเปนทีม 

 

ขอเสนอแนะสําหรับการนําผลไปใช  

 ธุรกิจ/หนวยงาน/องคกรท่ีดําเนินการเก่ียวกับ TOPS supermarket สามารถนําผล

การศึกษาไปใชไดดังนี้ 

แนวคิดทฤษฎีการจัดการแบบดั้งเดิม  (Classical Management)  

 1. แนวคิดทฤษฎีการจัดการแบบดั้งเดิม (Classical Management) สวนใหญมีความคิดเห็น

ตอดานคาตอบแทน ในระดับความคิดเห็นมาก คือ พนักงานสวนใหญทํางานกับองคกรเปนเวลานาน 

พนักงานก็จะหวังเรื่องของการปรับเงินเดินในทุกป และท่ีมีระดับความคิดเห็นนอยท่ีสุด ดังนั้น 

ผูประกอบการควรคํานึงถึงเรื่องการประเมินการปรับเงินเดือนตามความสามารถ ผลงาน ละความ

เหมาะสม 

 2. แนวคิดทฤษฎีการจัดการแบบดั้งเดิม (Classical Management) สวนใหญมีความคิดเห็น

ตอดานโครงสรางองคกร ในระดับความคิดเห็นมาก คือ ทางผูประกอบการยังมีการคัดเลือกพนักงาน

เขาปฏิบัติงาน ท่ีไมตรงตามสายงาน และท่ีมีระดับความคิดเห็นนอยท่ีสุด ดังนั้น ทางผูประกอบการ

ควรคํานึงถึงเรื่องการคัดเลือกพนักงานเขาทํางานใหตรงกับสายงานนั้นๆ เพ่ือประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานขององคกร 
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แนวคิดทฤษฎกีารจัดการเชิงพฤติกรรม (Behavioral Management) 

 1. แนวคิดทฤษฎกีารจัดการเชิงพฤติกรรม (Behavioral Management) สวนใหญมีความ

คิดเห็นตอดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ในระดับความคิดเห็นมาก คือ บรรยากาศในการทํางาน

ไมคอยเต็มไปดวยความเปนกันเอง และท่ีมีระดับความคิดเห็นนอยท่ีสุด ดั้งนั้น ทางผูประกอบควรให

ความสําคัญในเรื่องของการสรางบรรยากาศในท่ีทํางานใหเปนไปอยางเปนกันเอง เพ่ือทําใหพนักงาน

มาปฏิบัติงาน 

 2. แนวคิดทฤษฎกีารจัดการเชิงพฤติกรรม (Behavioral Management) สวนใหญมีความ

คิดเห็นตอดานความพึงพอใจในการทํางาน ในระดับความคิดเห็นมากท่ีสุด คือ ไมคอยมีโอกาส

กาวหนาในตําแหนงงาน มีระดับความคิดเห็นนอยท่ีสุด ดังนั้น ผูประกอบการควรใหความสําคัญใน

การปรับตําแหนงงานใหกับพนักงานท่ีมีผลในการปฏิบัติงานดี 

 

ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยครั้งไป    

เพ่ือใหผลการศึกษาในครั้งนี้สามารถขยายตอไปในทัศนะท่ีกวางมากข้ึนอันจะเปนประโยชน

ในการอธิบายปรากฏการณและปญหาทางดาน กระบวนการบริหารงานบุคคลท่ีสงผลตอ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในองคการ ผูทําวิจัยจึงขอเสนอแนะประเด็นสําหรับการ

ทําวิจัยครั้งตอไปดังนี้ 

1. การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเก่ียวกับ กระบวนการบริหารงานบุคคลท่ีสงผลตอประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานของพนักงานในองคการ TOPS supermarket ซ่ึงจํากัดการสํารวจ จํานวน 10 

สาขา คือ สาขาเซ็นทรัลพลาซา ลาดพราว , เซ็นจูรี่ , เซ็นทรัลพลาซา ปนเกลา , สีลมคอมเพล็ก , 

เซ็นทรัลพลาซา พระราม9 , ทองหลอ , เซ็นทรัลพลาซา รามอิทรา , แฟชั่นไอซแลนด , ฟวเจอรปารค

รังสิตและมาบุญครองเทานั้น จึงทําใหไดรับขอมูลในภาพรวมของพนักงานพียง10 สาขาเทานั้น 

สําหรับผูท่ีสนใจจะทําการศึกษาวิจัยในครั้งตอไปควรทําการวิจัยในธุรกิจซุปเปอรมารเก็ตอ่ืนๆ ทําการ

วิจัยในแตละภาคหรือจังหวัดท่ีตางกัน เพ่ือเปนประโยชนตอผูท่ีตองการศึกษาในธุรกิจซุปเปอรมารเก็ต

อ่ืนๆจะนําไปสูการการวางแผน การปรับปรุง และพัฒนาบริการตางๆใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึนซ่ึง

เปนการสรางความไดเปรียบในการแขงขันตอการดําเนินธุรกิจดังกลาว 

2. ในการวิจัยครั้งตอไปนั้น ผูท่ีตองการทําการศึกษาวิจัยอาจศึกษาเก่ียวกับกระบวนการ

บริหารบุคคลในธุรกิจประเภทอ่ืนๆ เพ่ือท่ีจะไดทราบถึงขอมูลโครงสรางขององคกรท่ีสงผลตอ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
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3. ใหใชการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยการสัมภาษณเชิงลึก เพ่ือใหไดขอมูลเชิงลึกเก่ียวกับแปร 

แนวคิดทฤษฎีการจัดการแบบดั้งเดิม (Classical Management) และแนวคิดทฤษฎีการจัดการเชิง

พฤติกรรม (Behavioral Management) ท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
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แบบสอบถาม 

เร่ือง      กระบวนการบริหารงานบุคคลท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏบัิติงานของพนักงานในองคการ  

กรณี : TOPS supermarket (บริษัท เซ็นทรัลฟูดรีเทล จํากัด) 

 

คําชี้แจง : แบบสอบถามน้ีเปนสวนหน่ึงของงานวิจัยเรื่อง กระบวนการบริหารงานบุคคลท่ีสงผลตอประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงานของพนักงานในองคการ กรณ ี: TOPS supermarket (บริษัท เซ็นทรลัฟูดรเีทล จํากัด)  ทางผูวิจัย

ใครขอความรวมมือจากผูใหสัมภาษณ ในการใหขอมูลท่ีตรงกับสภาพความเปนจริงมากท่ีสุด โดยท่ีขอมูลท้ังหมดของ

ทานจะถูกเก็บเปนความลับ และเพ่ือใชประโยชนทางการศึกษาเทาน้ัน 

 

ตอนท่ี1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย / ลงในชองหนาคําตอบท่ีตรงหรือใกลเคียงกับความเปนจริงมากท่ีสุด  

1. เพศ 

  1.ชาย     2.หญิง 

2. อาย ุ

  1. 18-30 ป      2. 31-43 ป   

 3. 44-56 ป     4. มากกวา 57 ป 

3. สถานะภาพ 

           1. โสด                        2. สมรส    

   3. หยาราง/ แยกกันอยู   

4. ระดับการศึกษา 

           1. ม.3หรือเทียบเทา ปวช    2.ปวส    

   3. ปริญญาตร ี     4. สูงกวาปรญิญาตร ี  

5.    รายไดตอเดือน 

 1. นอยกวา 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 21ปข้ึนไป   
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ตอนท่ี 2  แนวทางการปรับปรุงการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพตามแนวคิดทฤษฎีการจัดการแบบดั้งเดิม       

(Classical Management) 

คําชี้แจง  ใหทานทําเครื่องหมาย / ลงในชองคําตอบท่ีตรงกับความเห็นของทานมากท่ีสุด 

ระดับความคิดเห็น           ความหมาย 

5         หมายถึง         มากท่ีสุด 

4         หมายถึง          มาก 

3         หมายถึง        ปานกลาง 

2         หมายถึง          นอย 

1         หมายถึง        นอยท่ีสุด 

แนวทางการปรับปรุงการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพตามแนวคิด

ทฤษฎีการจัดการแบบด้ังเดิม (Classical Management) 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ดานคาตอบแทน      

1.งานท่ีทานทํากับคาตอบแทนท่ีไดรับมีความเหมาะสม      

2.ทานไดรับเงินคาทํางานลวงหนาพิเศษอยางเหมาะสม      

3.ทานจะไดรับคาตอบแทนท่ีสูงข้ึนเมื่อผลการปฏิบัติงานเกินกวาเกณฑ

มาตรฐานท่ีกําหนดไว 

     

4. การเบิกคาตอบแทนมีความสะดวกรวดเร็ว      

5. ทานไดรับการปรับเงินเดือนข้ึนทุกปตามความสามรถและผลงาน      

6.  คาตอบแทนท่ีทานไดรับมคีวามเหมะสมกับคาใชจายในปจจุบัน      

7. เงินคาตอบแทนอ่ืนเปนกรณีพิเศษ (โบนัส) มีสวนเก่ียวของกับความพึง

พอใจในการทํางาน 

     

ดานโครงสรางขององคกร      

8.  นโยบายในการบริหารงานในองคกรของทานถูกกําหนดโดยผูบรหิาร      

9. ในองคกรของทานมีการแบงหนาท่ีตามความชํานาญเฉพาะดาน      

10. ผูท่ีมีอํานาจหนาท่ีงานสูงกวาจะเปนผูสั่งการผูท่ีมีอํานาจงานนอยกวา      

11. ทานตองปฏิบัตติามกฎระเบียบท่ีวางไว โดยไมมีการยกเวน      

12.ในการคัดเลือกพนักงานเขาทํางานตองคัดเลือกจากคนท่ีมีความรูใน

ตําแหนงงานน้ันๆ 

     

13.ทานตองรับผิดชอบหนาท่ีท่ีทานปฏิบัติพรอมกับยอมรับความผดิพลาด

ท่ีเกิดข้ึน 

     

14. กฎระเบียบในองคกรของทานมีการกําหนดไวอยางชัดเจน      
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ตอนท่ี3 แนวทางการปรับปรุงการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพตามแนวคิดทฤษฎีการจดัการเชิงพฤติกรรม

(Behavioral Management) 

คําชี้แจง ใหทานทําเครื่องหมาย / ลงในชองคําตอบท่ีตรงกับความเห็นของทานมากท่ีสุด 

ระดับความคิดเห็น        ความหมาย 

5         หมายถึง         มากท่ีสุด 

4         หมายถึง          มาก 

3         หมายถึง        ปานกลาง 

2         หมายถึง          นอย 

1         หมายถึง        นอยท่ีสุด 

        

แนวทางการปรับปรุงการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพตาม  แนวคิดทฤษฎี

การจัดการเชิงพฤติกรรม(Behavioral Management) 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน      

15. สถานท่ีท่ีทานทํางานอยูมีขนาดเหมาะสมกับจํานวนพนักงานท่ีปฏิบัติงาน      

16. ทานสามารถเขากับเพ่ือนรวมงานไดด ี      

17. ทานกับหัวหนางานมีการติดตอสื่อสารกันไดตลอดเวลา      

18. บรรยากาศในการทํางานเต็มไปดวยความเปนกันเอง      

19. องคกรของทานมีอุปกรณ เครือ่งมือสํานักงานเตรยีมพรอมไวใช

ตลอดเวลา 

     

20. สถานท่ีตั้งขององคกรของทาน สะดวกตอการเดินทางมาทํางาน      

21. ระบบการเบิกจายอุปกรณท่ีใชในการทํางานมีความรวดเร็ว      

22. ทานมีสวนรวมในการตัดสินใจเรื่องงานท่ีมีความเก่ียวของกับทาน      

ดานความพึงพอใจในการทํางาน      

23. ผูบังคับบัญชาของทานมีความยุติธรรมในการทํางาน      

24. ทานไดรับความไววางใจจากผูบังคับบัญชาในการปฏิบัติงาน      

25. ทานมีความชํานาญในหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมาย      

26. เพ่ือนรวมงานของทานมีความจริงใจใหกับทาน      

27. สวัสดิการท่ีทานไดรบัมีความเหมาะสมกับงานท่ีไดรับมอบหมาย      

28. ในแผนกงานของทาน ทานมีโอกาสกาวหนาในตําแหนงงาน      

29. ในหองทํางานของทานมีอุปกรณอํานวยความสะดวกเพียงพอตอการใช

งาน 

     

30. ทานพอใจเวลาในการเขา-ออก การปฏิบัติงานท่ีองคกรกําหนด      

31. ในองคกรของทานมีนโยบาย ในการสงเสริมคนท่ีมคีวามรูความสามารถ      
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ตอนท่ี4 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในองคกร 

คําชี้แจง ใหทานทําเครื่องหมาย / ลงในชองคําตอบท่ีตรงกับความเห็นของทานมากท่ีสุด 

ระดับความคิดเห็น        ความหมาย 

5         หมายถึง         มากท่ีสุด 

4         หมายถึง          มาก 

3         หมายถึง        ปานกลาง 

2         หมายถึง          นอย 

1         หมายถึง        นอยท่ีสุด 

 

   

 

ขอขอบคุณในความรวมมือในการกรอกแบบสอบถาม 

 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

32. ทานมีความเต็มใจในการทํางานท่ีไดรับมอบหมาย      

33. ทานรูสึกยินดีหากไดรับมอบหมายงานมากกวาคนอ่ืนท่ีตําแหนงงานเดียวกัน      

34. เมื่อมีปญหาเกิดข้ึน ทานสามารถตัดสินใจแกไขปญหาเปนอยางดี และ 

ทันทวงที 

     

35. ทานสามารถทํางานไดตามปรมิาณตามท่ีองคกรกําหนด      

36 ทานสามารถทํางานท่ีไดรับมอบหมายใหลลุวงเปนอยางด ี      

37. ทานสามารถใชทรัพยากรในท่ีทํางานไดอยางคุมคา      

38. ทานทํางานไดเสรจ็ตามระยะเวลาท่ีกําหนด      

39 ทานมีความมุงมั่น กระตือรือรน ใสใจในการทํางานอยางเต็มท่ีและสดุ

ความสามารถ 

     

40. ทานทํางานตามท่ีไดรับมอบหมาย โดยมีความผิดพลาดนอยมาก      
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