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บทที่ 2 

 

เอกสารงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 

ในการวิจัยคร้ังนี้มุงหวังเพื่อสรางรูปแบบการบริหารจัดการกองทุนหมูบานของ
คณะกรรมการกองทุนหมูบาน หมูที่ 6 ตําบลวังขอย อําเภอไพศาลี จังหวัดนครสวรรค เพื่อความ
สมบูรณของการงานวิจยั ผูวจิัยไดศกึษา คนควา เอกสาร และงานวิจยัหลายเลม ซ่ึงมีสาระดังนี้      
                     1. บริบทของหมูบาน หมูที่ 6 ตําบลวังขอย อําเภอไพศาลี จังหวดันครสวรรค 
                     2. กองทุนหมูบาน 
                          2.1 นโยบาย ปรัชญา หลักการ วัตถุประสงค   
                          2.2 ระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรีวาดวยคณะกรรมการกองทุนหมูบานและชุมชน
เมืองแหงชาติ พ.ศ. 2544 
                           2.3 ระเบียบคณะกรรมการกองทุนหมูบานและชุมชนเมืองแหงชาตวิาดวยการ
จัดตั้งและบรหิารกองทุนหมูบานและชุมชนเมืองแหงชาติ   พ.ศ. 2544 

3. ทฤษฎีการบริหารจัดการ 
      3.1 การบริหารงานบุคคล 
      3.2 การวางแผนปฏิบัติงาน 
      3.3 การควบคุมติดตามงาน 
      3.4 การทํางานเปนทีม 
 4. การสนทนากลุม  

                  5.งานวิจยัที่เกีย่วของ 
                         5.1 งานวิจยัภายในประเทศ 
                          5.2 งานวิจยัตางประเทศ 
                  6. กรอบความคิดในการวิจัย 
  
บริบทของหมูบาน                        
                      หมูที่ 6 ตําบลวังขอย อําเภอไพศาลี จังหวดันครสวรรค เปนหมูบานตั้งใหมประมาณ 
27-28 ป ราษฎรสวนใหญ อพยพมาจากภาคอีสาน และมาตั้งบานเรือนอาศัยอยูริมหนองน้ํา ซ่ึงเปน
สถานที่อุดมสมบูรณ มีน้ําซับใหลลงมาจากภูเขาตลอดป และมีตนไมชนิดหนึ่ง มีช่ือเรียกวา 
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 ตนกระดูก ขึน้อยูริมหนองน้ําจํานวนมาก 
                      เดิมสถานที่แหงนี้อยูในเขตการปกครองของหมูที่ 8 บานหัวพุ ตําบลโคกเดื่อ  
อําเภอไพศาลี   และเมื่อป พ.ศ. 2517 ไดมีการแบงเขตการปกครอง โดยแยกจากบานหวัพุ ตําบลโคก
เดื่อ ตั้งชื่อหมูบานใหม เปนบานซับสมบูรณ หมูที่ 6 ตําบลวังขอย อําเภอไพศาลี จนถงึปจจุบัน 
อาณาเขตติดตอ      
                       ทิศเหนือ             จด  หมูที่ 2         ตําบลวังขอย                 อําเภอไพศาล ี
                        ทิศตะวนัออก     จด  หมูที่ 9         ตําบลวังขอย                 อําเภอไพศาล ี         
                        ทิศใต                  จด  หมูที่ 3         ตําบลวังขอยและตําบลตะครอ  อําเภอไพศาลี          
                        ทิศตะวนัตก        จด  หมูที่ 7         ตําบลสําโรงชัย             อําเภอไพศาลี 
ประชากร  
                         หมูที่ 6 ตําบลวังขอย อําเภอไพศาลี จากขอมูล กชช 2 ค ป 2548 มีครัวเรือนทั้งสิ้น 
136 ครัวเรือน เปนชาย 220 คน หญิง 236 คน รวม 456 คน 
 
สภาพเศรษฐกจิ  
                      1. การเกษตรกรรม 
                             เนื่องจากสภาพพืน้ที่ หมูที่ 6 ตําบลวังขอย มีสภาพพืน้ที่ราบสูงติดกับเชิงเขา  
มีพื้นที่ทั้งหมด จํานวน 7000 ไร ราษฎรสวนใหญฐานะยากจน มีอาชพีรับจาง 80 หลังคาเรือน ทําไร 
17 หลังคาเรือน ทํานา 19 หลังคาเรือน และเลี้ยงสตัว 20 หลังคาเรือน 
                         2. การคาขาย  
                              รานขายของชํา                 จํานวน   4  ราน 
                              ปมน้ํามันขนาดเล็ก           จํานวน   1  แหง 
                              รถเรขาย                            จํานวน   3  คัน 
                          3. กลุมองคกร 
                              กลุมออมทรัพยเพื่อการผลิต  จํานวน 1 กลุม สมาชิก 401 คน เงินสัจจะสะสม  
จํานวน 350,000.-บาท 
                              กองทุนหมูบาน สมาชิก 98 คน มีเงินทนุจํานวน 1,185,000.-บาท 
                              โครงการแกไขปญหาความยากจน (กข.คจ.) สมาชิก 37 คน มีเงินทนุ 298,000.-
บาท 
                           4. สถานที่ทองเที่ยว 
                               -จํานวน  1 แหง (สวนรกุขชาติ 100 ป กรมปาไม) 
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กองทุนหมูบาน                    
สํานักงานคณะกรรมการกองทุนหมูบานและชุมชนเมืองแหงชาติ สํานักเลขาธิการ

นายกรัฐมนตรี (2544: 1-3) ไดกลาวถึง นโยบาย ปรัชญา หลักการ วัตถุประสงคของกองทุนฯ ไว
ดังนี้ 

1.  นโยบายกองทุนหมูบานและชุมชนเมืองแหงชาติ  
นโยบายเรงดวนของรัฐบาล ซ่ึงไดแถลงตอรัฐสภาในการจัดตั้งกองทุนหมูบานและ

ชุมชนเมืองแหงละ 1 ลานบาท เพื่อเปนแหลงเงินทุนในการลงทุนสรางอาชีพเสริมและสรางรายได
ใหแกประชาชนในชุมชน และวิสาหกิจขนาดเล็กในครัวเรือน 

2.  ปรัชญากองทุนหมูบานและชุมชนเมืองแหงชาติ คือ 
1.  เสริมสรางสํานึกความเปนชุมชนและทองถ่ิน 
2.  ชุมชนเปนผูกําหนดอนาคต และจัดการหมูบานและชุมชนดวยคุณคา และภูม ิ

ปญญาของตนเอง 
3.  เกื้อกูลประโยชนตอผูดอยโอกาสในหมูบานและชุมชน 
4.  เชื่อมโยงกระบวนการเรยีนรูรวมกัน ระหวางชุมชน ราชการ เอกชน และ

ประชาคม 
5.  กระจายอํานาจใหทองถ่ินและพัฒนาประชาธิปไตยโดยพื้นฐาน 

3.  หลักการสําคัญของกองทนุหมูบานและชุมชนเมืองแหงชาต ิ
นโยบายดังกลาวจะประสบความสําเร็จได ควรประกอบดวยหลักสําคญั 4 ประการ  
1. ความพรอมของหมูบานและชุมชนเมือง ทั้งความพรอมของคนและครัวเรือน การ

ควบคุมดูแลกันเองของหมูบานและชุมชนเมือง ประสบการณในการบริหารจัดการกองทุนสังคม
ของหมูบาน เชน กลุมออมทรัพยเพื่อการผลิต ธนาคารหมูบาน กองทุนอาชีพ กองทุนสวัสดิการ 
ฯลฯ 

2. การบริหารจัดการเงินกองทุนหมุนเวียนของหมูบาน ทั้งในสวนเงินอุดหนุนจาก
กองทุนหมูบานและชุมชนเมืองแหงชาติ กับกองทุนทางสังคมของชุมชน และกองทุนที่หนวยงาน
ราชการจัดตั้งขึ้น เพื่อใหกองทุนดังกลาวมีการบริหารจัดการที่สอดรับและเกื้อกูลกัน 

3. การปฏิรูประบบราชการแผนดิน ตามแนวทางใหหมูบานและชุมชนเมืองเปน
ศูนยกลางในการพัฒนา การพัฒนาเปนของหมูบานและชุมชนเมือง โดยสวนราชการเปน
ผูสนบัสนุนในดานวิชาการ และดานการจัดการกองทุน 

4. การติดตามและประเมินผล โดยมีตัวช้ีวัดประสิทธิภาพของกองทุนทั้งในดาน
เศรษฐกิจและสังคมการพึ่งพาตนเอง เพื่อความโปรงใสและมีประสิทธิภาพ 
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4.  วัตถุประสงคในการจดัตัง้กองทุนหมูบานและชุมชนเมืองมี ดงันี ้
1. เปนแหลงเงินทุนหมุนเวียนในหมูบานและชุมชนเมือง สําหรับการลงทุนเพื่อการ

พัฒนาดานอาชีพ สรางงาน สรางรายไดหรือเพิ่มรายได การลดรายจาย การบรรเทาเหตุฉุกเฉิน และ
จําเปนเรงดวน และนําไปสูกองทุนสวัสดิการที่ดีแกประชาชนในหมูบานและชุมชนเมือง 

2. สงเสริมและพัฒนาหมูบานและชุมชนเมือง ใหมีขีดความสามารถในการจัดระบบ 
และบริหารจัดการทุนของตนเอง 

3. เสริมสรางกระบวนการพึ่งพาตนเองของชาวบานและชุมชนเมือง ในดานการ
เรียนรู การสรางและพัฒนาความคิดริเร่ิม เพื่อการแกไขปญหาหมูบานและชุมชนเมือง 

4. กระตุนเศรษฐกิจในระดับฐานรากของประเทศ รวมทั้งเสริมสรางภูมิคุมกันทาง
เศรษฐกิจและสังคมของประเทศในอนาคต 

5. เสริมสรางศักยภาพ และความเขมแข็งทั้งทางดานเศรษฐกิจและสังคมของ
ประชาชนในหมูบานหรือชุมชนเมือง 

 
ระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรีวาดวยคณะกรรมการกองทุนฯและการบริหารกองทุนหมูบานและ
ชุมชนเมืองแหงชาติ พ.ศ.2544  

1. ระเบียบสํานกันายกรัฐมนตรวีาดวยคณะกรรมการกองทุนหมูบานและชมุชนเมือง
แหงชาติ พ.ศ.2544 

2.  ระเบียบคณะกรรมการกองทุนหมูบานและชุมชนเมืองแหงชาติวาดวยการจัดตั้ง
และบริหารกองทุนหมูบานและชุมชนเมืองแหงชาติ พ.ศ. 2544 

สํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี ไดจัดระเบยีบเกีย่วกับคณะกรรมการกองทุนหมูบาน
และชุมชนเมืองแหงชาติ พ.ศ. 2544 และระเบียบคณะกรรมการกองทุนหมูบานและชมุชนเมือง
แหงชาตวิาดวยการจัดตั้งและบริหารกองทนุหมูบานและชุมชนเมืองแหงชาติ พ.ศ. 2544 ซ่ึงผูวิจัยได
คัดกรองระเบยีบเฉพาะบางขอ บางมาตรา ที่สําคญัและเกี่ยวของกับการบริหารจัดการของ
คณะกรรมการกองทุนหมูบาน ซ่ึงมีสาระสําคัญดังตอไปนี้ 
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ระเบียบคณะกรรมการกองทุนหมูบานและชุมชนเมืองแหงชาติ  
วาดวยการจัดตั้งและบริหารกองทุนหมูบานและชุมชนเมืองแหงชาติ พ.ศ. 2544 

(ฉบับที่ 1) 
……………………………… 

 โดยที่รัฐบาลมีนโยบายเรงดวน ในการจดัตั้งกองทุนหมูบานและชุมชนเมืองแหงชาติ 
สําหรับเปนแหลงเงินทุนหมุนเวยีนในหมูบานและชุมชนเมือง ใชในการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม 
อีกทั้งเพื่อใหทองถ่ินมีขีดความสามารถในการจัดระบบและบริหารจัดการเงินกองทุนของตนเอง
เพื่อสรางศักยภาพ ในการสรางเสริมความเขมแข็งดานสงัคมและดานเศรษฐกิจของประเทศใน
หมูบานและชมุชนเมือง สูการพึ่งพาตนเองอยางยั่งยืน อันเปนการกระตุนเศรษฐกจิฐานรากของ
ประเทศ รวมทั้งเสริมสรางภูมิคุมกันทางเศรษฐกิจและสังคมของประเทศในอนาคต  (“ระเบียบ
คณะกรรมการกองทุนหมูบานฯ 2544:1-12”) 

อาศัยอํานาจตามความในขอ 10(8) แหงระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรีวาดวย
คณะกรรมการกองทุนหมูบานและชุมชนเมืองแหงชาติ พ.ศ. 2544 จึงวางระเบียบไวดังนี้ 

หมวดที่ 5 คณะกรรมการกองทุนหมูบานและชุมชนเมือง 
        ในหมวดที่ 5 ซ่ึงเกี่ยวกบัการคัดเลือกคณะกรรมการกองทุนหมูบาน เขามา

ปฏิบัติงานในรูปคณะกรรมการกองทุนหมูบานนั้น ระเบียบไดกําหนดใหกองทุนแตละกองทุนมี
คณะกรรมการกองทุน จํานวนสิบหาคน ประกอบดวยกรรมการซึ่งสมาชิกกองทุนจะเปนผูคัดเลือก
กันเอง โดยเลือกบุคคลที่มีความรู ความสามารถ มีประสบการณและมคีวามรับผิดชอบที่จะบริหาร
กองทุน และตองเปนที่ยอมรบัของประชาชนในหมูบานและชุมชนเมือง 

        อํานาจหนาที่ของคณะกรรมการกองทุนหมูบาน 
              1. ตรวจสอบ กํากับ ดูแล จัดสรรประโยชนกองทนุใหสอดคลองและเกื้อกูลกบั

กองทุนอื่น ๆในหมูบาน 
              2. สํารวจและจัดทําขอมูลเกี่ยวกับการประกอบอาชีพอุตสาหกรรมครัวเรือน 

และวิสาหกิจชมุชนในเขตทองที่หมูบานหรือชุมชนเมืองนั้น ตลอดจนสํารวจและจดัทําขอมูลของ
กองทุนอื่น ๆที่มีอยูแลวในหมูบาน 

              3. รับสมาชิกและจัดทําทะเบียนสมาชิกทั้งที่เปนกลุม องคกรชุมชนหรือปจเจก
บุคคลในหมูบาน 

              4. จัดทําบัญชีและสงมอบเงินที่ไดรับจัดสรรดอกผล คาตอบแทน หรือรายไดที่
เกิดขึ้นจากเงินที่ไดรับการจัดสรรจากคณะกรรมการคืนใหกับกองทนุ เมื่อคณะกรรมการกองทุนไม
ปฏิบัติตามระเบียบ หรือบริหารกองทุนไมเปนไปตามขอบังคับที่กองทุนกําหนด 
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              5. ปฏิบัติหนาที่อ่ืนๆ ตามที่ไดรับมอบหมาย (“ระเบียบคณะกรรมการกองทุน
หมูบานและชมุชนเมืองแหงชาติวาดวยการจัดตั้ง และบริหารกองทุนหมูบานและชมุชนเมือง
แหงชาติ พ.ศ.2544”: 17-21) 

ระเบียบคณะกรรมการกองทุนหมูบานและชุมชนเมืองแหงชาติ 
วาดวยการจัดตั้งและบริหารกองทุนหมูบานและชุมชนเมืองแหงชาติ พ.ศ.2544 

(ฉบับที่ 2) 
ในระเบยีบคณะกรรมการกองทุนหมูบานฯ ฉบับที่ 2 มีสาระสําคัญ คือใหยกเลิกความใน

ขอ 16 วรรคหนึ่ง แหงระเบียบคณะกรรมการกองทุนหมูบานฯวาดวยการจัดตั้งและบริหารกองทุน
หมูบานฯและใหใชขอความดังตอไปนี้แทน 

“ใหกองทุนแตละกองทุนมคีณะกรรมการกองทุนจํานวนไมนอยกวาเกาคนแตไมเกนิสิบ
หาคนประกอบดวยกรรมการทั้งชายและหญิงในสัดสวนทัดเทียมกัน ซ่ึงมาจากการคดัเลือกกันเอง 
โดยสมาชิกซึ่งกรรมการดังกลาวเปนบุคคลที่มีความรูความสามารถมีประสบการณ และมีความ
รับผิดชอบที่จะบริหารจัดการกองทุน ซ่ึงเปนที่ยอมรับของประชาชนในหมูบานและชุมชนเมือง
และตองมีคุณสมบัติตามขอ 17” 

(“ระเบียบคณะกรรมการกองทุนหมูบานและชุมชนเมืองแหงชาตวิาดวยการจัดตั้ง และ
บริหารกองทุนหมูบานและชุมชนเมืองแหงชาติ พ.ศ.2544” :18) 

  
                            ระเบียบคณะกรรมการกองทุนหมูบานและชุมชนเมือง 

วาดวยการจัดตั้งและบริหารกองทุนหมูบานและชุมชนเมืองแหงชาต ิ
(ฉบับที่ 3) 

สาระสําคัญในระเบียบคณะกรรมการกองทุนหมูบานฯวาดวยการจัดตั้งและบริหาร
กองทุนหมูบานฯฉบับที่ 3 ในสาระสําคัญของระเบียบ การคัดเลือกคณะกรรมการกองทุนหมูบาน
นั้น ควรคํานึงถึงจาํนวนกรรมการชายและหญิงในสัดสวนที่ใกลเคียงกนั 
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ระเบียบคณะกรรมการกองทุนหมูบานและชุมชนเมืองแหงชาติ 
วาดวยการจัดตั้งและบริหารกองทุนหมูบานและชุมชนเมืองแหงชาติ พ.ศ.2545 

(ฉบับที่ 4) 
“ขอ 14 ใหมีคณะอนกุรรมการสนับสนุนระดับจังหวดัประกอบดวย ผูวาราชการจังหวัด

เปนประธาน ปลัดจังหวดัเปนรองประธาน ผูแทนคณะกรรมการซึ่งไดรับการแตงตั้งจากประธาน
กรรมการและผูแทนหนวยงานระดับจังหวดั ของกระทรวงเกษตรและสหกรณ กระทรวงพาณิชย 
กระทรวงอุตสาหกรรม กระทรวงศึกษาธิการ กระทรวงแรงงานและสวสัดิการสังคม ธนาคารออม
สิน ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร คลังจังหวดั สาธารณสุขจังหวัด เรงรัดพัฒนา
ชนบทจังหวัด ปะชาสัมพันธจังหวดั หวัหนาสํานักงานจังหวัด ผูทรงคุณวุฒิจากองคกรประชาชน 
จํานวนหาคน และผูทรงคุณวุฒิอ่ืน จํานวนหาคน ซ่ึงแตงตั้งจากประธานกรรมการ เปนอนุกรรมการ
และพัฒนาการจังหวดัอนุกรรมการและเลขานุการ” 

(“ระเบียบคณะกรรมการกองทุนหมูบานและชุมชนเมืองแหงชาตวิาดวยการจดัตั้ง และ
บริหารกองทุนหมูบานและชุมชนเมืองแหงชาติ พ.ศ.2545”: 5) 

ระเบียบคณะกรรมการกองทุนหมูบานและชุมชนเมืองแหงชาติ 
วาดวยการจัดตั้งและบริหารกองทุนหมูบานและชุมชนเมืองแหงชาติ พ.ศ. 2546 

(ฉบับที่ 5) 
ในสาระสําคัญของระเบียบคณะกรรมการกองทุนหมูบานวาดวยการจัดตั้งและบริหาร

กองทุนฯ ฉบบัที่ 5 มีใจความดังนี ้
 ในกรณีที่กรรมการกองทุน ซ่ึงพนจากตําแหนงวาระ แตไดลงมติจากทีป่ระชุมสมาชิก มี

คะแนนเสยีงสามในสี่รับรองใหเปนกรรมการกองทุนตอ และมีความประสงคจะปฏิบตัิงานตอไป 
ใหมีสิทธิเปนกรรมการกองทุนตอไปตามวาระ สวนจํานวนคณะกรรมการกองทุนที่ยังขาดอยูให
สมาชิกคัดเลือกจากผูสมัครตามจํานวนที่เหลือ ใหกองทุนจัดทํารายงานการประชุมและเสนอให
คณะอนกุรรมการสนับสนุนระดับจังหวัดทราบ” 

(“ระเบียบคณะกรรมการกองทุนหมูบานและชุมชนเมืองแหงชาตวิาดวยการจัดตั้งและ
บริหารกองทุนหมูบานและชุมชนเมืองแหงชาติ พ.ศ. 2546”:9) 
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ระเบียบคณะกรรมการกองทุนหมูบานและชุมชนเมืองแหงชาติ 
วาดวยการจัดตั้งและบริหารกองทุนหมูบานและชุมชนเมืองแหงชาติ พ.ศ. 2547 

(ฉบับที่ 6) 
สาระสําคัญในระเบียบคณะกรรมการกองทุนหมูบานฯ วาดวยการจัดตั้งและบริหาร

กองทุนหมูบานฯฉบับที่ 6 ใหคณะอนุกรรมการสนับสนุนระดับจังหวดัแตงตั้งคณะอนุกรรมการ
สนับสนุนระดบัอําเภอประกอบดวย นายอาํเภอหรือผูอํานวยการเขต เปนประธานแลวแตกรณี 
ผูแทนสํานักงานอัยการสูงสุด ปลัดเทศบาล หรือปลัดเมืองพัทยา แลวแตกรณี ปลัดอําเภอฝาย
ปกครองและพัฒนา หรือผูชวยผูอํานวยการเขต แลวแตกรณี คลังจังหวัด ณ อําเภอ หรือหัวหนาฝาย
การคลัง แลวแตกรณี ผูทรงคุณวุฒจิากองคกรประชาชนและอื่น ๆ จํานวนไมนอยกวาเจ็ดคน แตไม
เกินเกาคน ผูแทนคณะกรรมการเครือขายกองทุนหมูบานระดับอําเภอ จาํนวน ไมเกนิสามคน เปน
อนุกรรมการ และพฒันาการอําเภอ หรือหวัหนาฝายพัฒนาชุมชนเขต แลวแตกรณี เปนอนุกรรมการ
และเลขานุการ 

(“ระเบียบคณะกรรมการกองทุนหมูบานและชุมชนเมืองแหงชาตวิาดวยการจัดตั้ง และ
บริหารกองทุนหมูบานและชุมชนเมืองแหงชาติ พ.ศ. 2547”:11) 
ทฤษฎีการบรหิารจัดการ 
               คนเปนปจจยัสําคัญยิ่งของการจดัการ เพราะคนเปนผูปฏิบัติงานทุกอยางขององคกรให
บรรลุเปาหมายได การจะไดบุคคลที่ดีมีคุณภาพเขามาทาํงาน ยอมขึ้นอยูกับการบรหิารงานบุคคล
หรือการจัดการทรัพยากรมนุษย 
               1. การบริหารงานบคุคล 

ในบรรดาทรพัยากรทั้งปวงที่มีอยูในโลก กลาวไดวา “คน” หรือ “มนษุย” เปนทรัพยากร
ที่มีคุณคาสูงสุด และมีประโยชนมากที่สุด ทั้งนี้เพราะทรพัยากรอื่น ๆ แมจะมีชีวติก็หามีสติปญญา
เทาคนไม สวนทรัพยากรทีป่ราศจากชีวิตนั้น หากคนไมนํามาใช กห็าประโยชนมไิด แนวความคดิ
เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลมิไดเปนของใหม ที่ทําการศึกษากนัในยคุปจจุบันเทานัน้ หากแตไดมี
การศึกษากนัมาตั้งแตโบราณกาลแลว 

1.1 ความหมายของการบริหารงานบุคคล 
           อุทัย หิรัญโต (2531:1-2) ไดใหความหมายการบริหารงานบุคคลไววา            

ในทางรัฐประศาสนศาสตร ถือวาคนเปนทรัพยากรการบริหาร (Administrative Resources) ที่สําคัญ
ที่สุด การบริหารไมวาจะเปนราชการ หรือองคกรเอกชน มีทรัพยากรอันเปนปจจัยสําคัญอยูอยาง
นอย 4 ประการ 
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1. คน (Man) 
2. เงิน (Money) 
3. วัสดุส่ิงของ (Materials) 
4. การจัดการ (Management) 

                              ทรัพยากรแตละประเภท มีความสําคัญอยูในตัวของมันเอง และมุงอาศัยซ่ึงกัน
และกันจะขาดเสียอยางหนึ่งอยางใดไมได เชน ไมมีเงินไมมีวัสดุ เราก็ไมสามารถทําอะไรได หรือ 
แมแตจะมีวัสดุพรอมบริบูรณ แตขาดคน ผลงานก็ไมเกิดขึ้น ทั้งนี้เพราะแมองคการจะมีเงินและวัสดุ
มหึมามหาศาลสักเพียงใดก็ตาม แตขุมกําลังเหลานั้น เปนสิ่งที่ปราศจากชีวิต และไมเกิดดอกออกผล 
ถาปราศจากเสียซ่ึงคณะบุคคลนําขุมกําลังเหลานั้นไปใชใหเกิดประโยชน เมื่อพิจารณาในแงนี้จะ
เห็นไดวา “คน” เปนทรัพยากรการบริหารที่สําคัญเหนือทรัพยากรอื่นใด 
                               สมยศ นาวีการ (2538:17-18) ไดกลาวถึงความหมายของการบริหาร ไววา                           
ความหมายของการบริหาร เหมือนกับการศึกษาสาขาวิชาตาง ๆ เปนจํานวนมากที่เกี่ยวของกับคน 
การใหความหมายของการบริหารเปนเรื่องที่ยุงยาก โดยขอเท็จจริงแลว ไมมีคํานิยามของการบริหาร
ใด ๆเปนที่ยอมรับกันโดยทั่วไป คํานิยามหนึ่งที่ไดรับความนิยมแพรหลายจะมาจาก Mary Parker 
Rollett ไดใหความหมายของการบริหารวา “ศิลปของการทํางานใหสําเร็จ โดยใชบุคคลอื่น” 
โดยใชบุคคลอื่น” คํานิยามดังกลาวนี้ช้ีใหเห็นวา ผูบริหารประสบความสําเร็จในเปาหมายของพวก
เขา โดยเตรียมการใหบุคคลอื่น ปฏิบัติงานอะไรก็ไดที่มีความจําเปน ผูบริหารไมไดปฏิบัติงาน
ดังกลาวนี้ดวยตัวของพวกเขาเอง 

            พยอม วงศสารศรี (2534:3) ไดใหความหมายของการบริหารงานบุคคลวา เมือ่
พิจารณาความหมายของการบริหาร จะพบวาหมายถึง “กระบวนการที่ผูจัดการใชศิลปะและกลยุทธ
ตาง ๆ ดําเนินการตามขั้นตอนโดยอาศยัความรวมแรงรวมใจของสมาชิกในองคการ การตระหนกัถึง
ความสามารถ ความถนัด ความตองการ และความมุงหวังดานความเจรญิกาวหนาในการปฏิบัติงาน
ของสมาชิกในองคการควบคูไปดวย จึงจะสัมฤทธิผลตามเปาหมายทีก่าํหนดไว 
                            “งานบุคคล” หมายถึงการทํางานเกี่ยวของกับบุคคลสองคนหรือมากกวานั้น  
รวมแรง รวมใจ กันทํางานอยางมีจิตสํานึก และเมื่อพิจารณาแลวจะพบวามีองคประกอบ 3 ขั้นตอน 
คือ 

1. กอนที่บุคคลจะเขามาอยูในองคการ 
2. ขณะนี้บุคคลปฏิบัติงานในองคการ 
3. เมื่อบุคคลพนจากสภาพการทํางานในองคการ 

                             ดังนั้น การบริหารงานบุคคล จึงหมายถึงกระบวนการที่ผูบริหารใชศิลปะ และ 
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กลยุทธตาง ๆเพื่อคัดสรรบุคคลที่เหมาะสมเขามาปฏิบัติงานในองคการ และปฏิบัติงานใหบรรลุผล
สําเร็จตามเปาหมายที่กําหนดไว 
                           จากที่กลาวมานี้ พอจะสรุปไดวา ความหมายของการบริหารงานบุคคลนั้น คือการ
ใชทรัพยากรทางการบริหาร 4Ms ใหมีประสิทธิภาพมากที่สุด และตองมีศิลปะในการใชเพื่อ
ความสําเร็จของเปาหมาย  
 
                          1.2 วัตถุประสงคของการบริหารงานบุคคล 
                          (The Objectives of Personal Managements) 
                           การบริหารงานบุคคลมีจุดหมายปลายทางที่สําคัญ คือตองการใหเกิดประสิทธิผล
ในองคการ(Organization Effectiveness) การที่องคการจะเกิดประสิทธิผลนั้น จะประกอบดวยปจจยั 
3 ประการ ที่การบริหารงานบุคคลจะตองตระหนักถึง คือ 

1. สนองความตองการของสังคม (Society’s Requirements) ดวยการคํานึงถึง 
สิทธิประโยชนพิเศษ ของบุคคลในสังคม และตระหนักถึงความสําคัญของกฎหมาย ระเบียบและ
พระราชบัญญัติตาง ๆรวมทั้งสภาพการวางงานที่เกิดขึ้นในสังคม 

2. ตระหนักถึงความคาดหวังทางดานการบริหาร หรือการจัดการ(Management’s 
Expectations) โดยปกติฝายบริหารคาดหวังใหการเจริญเติบโต ใหผลผลิตขององคการเพิ่มปริมาณ
สูงขึ้น ดังนั้น งานที่ฝายบริหารงานบุคคลควรคํานึงถึง คือ การวางแผนทรัพยากรบุคคล การสรรหา 
การคัดเลือก การบรรจุ การปฐมนิเทศ การฝกอบรม การประเมินผลและการจายคาตอบแทนเปนตน 
ทั้งนี้เพื่อใหฝายบริหารงานบุคคลแสวงหาวิธีการที่ดีคัดเลือกคนที่เหมาะสมเขามาในองคการ 

3. สนองความตองการของผูปฏิบัติงาน (Employee’s Needs) ฝายบริหารงาน 
บุคคล ตองตระหนักวา คนไมใชเครื่องจักร แตคนมีชีวิตจิตใจ มีความรูสึก ฉะนั้น กิจกรรมตาง ๆที่
คิดจะดําเนินการ ควรเปนกิจกรรมที่เปนธรรมชาติของคน ทั้งนี้เพื่อสรางขวัญกําลังใจ ใหแก
ผูปฏิบัติงาน อันกอใหเกิดแรงจูงใจในการทํางาน ซ่ึงผลที่ไดรับขั้นสุดทายคือ ความเจริญเติบโตของ
องคการ 
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จากวัตถุประสงคของการบริหารงานบุคคล สามารถแสดงสรุปใหเห็น ดังภาพ1.1 
 
 
            ความตองการทางสังคม 
          (Society’s requirements) 
 
           ความคาดหวังดานบรหิาร                                            ประสิทธิผลขององคการ 
      (Managements expectations)  
  
          ความตองการของผูปฏิบัติงาน 
                (Employee’s needs) 
                                                                                             
                                                                                        
                                                                                       วัตถุประสงคการบริหารงานบุคคล 
 
ภาพที่ 2.1     ปจจัย 3 ประการที่สงผลตอวัตถุประสงคการบริหารงานบุคคล 
ท่ีมา: พยอม วงคสารศรี (2534:6-7) 
 
                  ธีรยุทธ  พึ่งเทียร (2543:4-5) ไดกลาวถึง วัตถุประสงคของการบริหารงานบุคคล ไววา                            
วัตถุประสงคอันสําคัญของการบริหารงานบุคคลนั้น ไดแกการเลือกสรรผูที่มีความรู ความสามารถ 
เขามาทํางานใหมีจํานวนเพียงพอ เพื่อใหการใชกําลังคนเกิดประโยชนเต็มที่  เพื่อรักษากําลังคน  
บํารุงสงเสริมสมรรถภาพและกําลังใจ เพือ่ใหบุคคลสามารถปฏิบัติงานไดดีมีประสิทธิภาพสูงสุด มี
วัตถุประสงค ดังนี ้

1. เพื่อสรรหาและเลือกสรร (Recruitment and selection) ใหไดบุคคลที่มคีวามรู 
ความสามารถ และประพฤตดิี 

2. เพื่อใชประโยชนของบุคคล ใหเกดิผลสูงสุด (Utilization) 
3. เพื่อรักษาไวซ่ึงบุคคลใหทํางานอยูกับองคกรนาน ๆ(Maintenance) 
4. เพื่อพัฒนาบุคคล ใหมีสมรรถภาพเพิ่มขึ้นอยางไมหยุดยัง้ (Development) 

                          การที่จะใหบรรลุซ่ึงวัตถุประสงค ดังกลาวนี้ ในทางปฏิบัติ เจาหนาที่ขององคการที่
รับผิดชอบเกี่ยวกับการบรหิารบุคคลจะตองมีความเขาใจทั้งทางทฤษฎี และแนวความคิดของการ

ความตองการทางสังคม 
(Society’s Requirements) 

ความคาดหวังดานบริหาร 
(Management’s Expectations) 

ความตองการของผูปฏิบัติงาน 
(Employee’s Needs) 

ประสิทธิผลขององคการ 
(Organizational Effectiveness) 
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บริหารงานบุคคล ซ่ึงมิไดมีขอบเขตจํากัดอยูเฉพาะปจจุบนัสมัยเทานั้น หากแตแนวความคิดและ
การดําเนินงาน จะตองกาวไปไกล ตั้งแตยงัมิไดรับคนเขาทํางาน และตองพิจารณาตอไปถึงสภาพใน
อนาคตของผูที่กําลังทํางาน เมื่อเขาตองออกจากงานไปแลวดวย 
                          อุษณยี  จิตตะปาโล (2540:3) ไดใหคํานยิามวัตถุประสงคของการบริหารงานบุคคล 
ดังนี ้วัตถุประสงคของการบริหารงานบุคคล คือ การเลือกสรรผูที่มีความรู ความสามารถ เขามา
ทํางานใหมจีํานวนเพียงพอตามความตองการของหนวยงาน และเพื่อใชกําลังคนใหเกดิประโยชน
สูงสุด เพื่อรักษากําลังคน บาํรุงสรางเสริมสมรรถภาพ และกําลังใจใหบุคคลปฏิบัติงานไดดีมี
ประสิทธิภาพสูงสุด                                                         
                             จากที่กลาวมานี้ พอสรุปวัตถุประสงคของการบริหารงานบุคคลไดวา 
วัตถุประสงคของการบริหารงานบุคคลนั้น เพื่อการเลือกสรรผูที่มีความรู ความสามารถ ใหเขามา
ทาํงานในองคกรที่มีจํานวนเพียงพอ และใชกําลังคนใหเกิดประโยชนเต็มที่ 

 1.3  กระบวนการบริหาร 
            สมยศ  นาวีการ (2538:23-25) ไดกลาวถึง กระบวนการบริหาร ไวดังนี้ ในการทํา

ใหบางสิ่งบางอยางที่มีความซับซอน เหมือนกับการบริหารเขาใจไดงายขึ้น ควรไดรับการพิจารณา
เปนสวน หรือหนาที่แยกจากกันตามลําดับ ที่ประกอบกันขึ้นเปนกระบวนการโดยสวนรวม ซ่ึงจะ
กลาวถึงกิจกรรมการบริหารที่สําคัญ 4 ประการ คือ การวางแผน การจัดองคการ การสั่งการ และการ
ควบคุม เพื่อสงเสริมความเขาใจเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร โดยมีรายละเอียดพอสังเขป ดังนี้คือ                 

            1.3.1 การวางแผน (Planning)  
            แผนงานตาง ๆจะใหเปาหมายกับองคการและระเบียบวิธีปฏิบัติงานที่ดีที่สุด เพื่อ

ความสําเร็จของเปาหมาย ขั้นแรกของการวางแผนจะเปนการเลือกเปาหมายขององคการ ภายหลัง
จากนั้นเปาหมายจะถูกกําหนดขึ้นมา สําหรับหนวยยอยขององคการ เชน แผนกงานตาง ๆ ที่ได
กําหนดเปาหมายขึ้นมาแลว โปรแกรมจะถูกกําหนดขึ้นมาเพื่อความสําเร็จของเปาหมาย ในลักษณะ
ที่เปนระบบแนนอน การเลือกเปาหมายและการสรางโปรแกรมนั้น ผูบริหารจะตองพิจารณาถึง
ความเปนไปไดของสิ่งเหลานี้ และเปนที่ยอมรับของผูบริหาร 

           1.3.2. การจัดองคการ(Organizing) 
           เมื่อผูบริหารไดกําหนดเปาหมาย และพัฒนาแผนงานหรือโปรแกรมตาง ๆขึ้นมา

เพื่อความสําเร็จของเปาหมายแลว นักบริหารตองออกแบบและพัฒนาองคการขึ้นมาเพื่อดําเนินงาน
ตามโปรแกรมเหลานี้ใหเกิดความสําเร็จ 
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          1.3.3 การสั่งการ (Directing)  
           การสั่งการเปนกิจกรรมเกี่ยวกับการเปนผูนํา และการจูงใจผูอยูใตบังคับบัญชาใน

การปฏิบัติงานในแตละวัน หนาที่การสั่งการจะถูกปฏิบัติ โดยผานทางการติดตอส่ือสาร การสั่งการ
สวนใหญเกิดขึ้น ภายในสภาพแวดลอมของความสัมพันธระหวางบุคคล โดยอยูบนพื้นฐานของการ
เผชิญหนา การติดตอส่ือสารที่มีประสิทธิภาพ จะมีความสําคัญตอหนาที่การสั่งการ 

           1.3.4 การ ควบคุม (Controlling) 
            ในที่สุดผูบริหารตองมีความมั่นใจวา การกระทําตาง ๆของสมาชิกองคกร กําลัง

ทําใหองคการมุงไปสูเปาหมายที่กําหนดไว ผูบริหารตองปฏิบัติหนาที่ควบคุม การควบคุม เกี่ยวของ
กับองคประกอบ 3 อยาง คือ 

1.  การกําหนดมาตรฐานของผลการปฏิบัติงาน 
                              2.  การวัดผลการปฏิบัติงาน และการทาํการเปรียบเทยีบกับมาตรฐานที่กําหนด
ไว 

3.   การแกไขผลการปฏิบัติงานใด ๆที่ไมเปนไปตามมาตรฐานนี้ 
ในทางทฤษฎีหนาที่การบริหารทั้ง 4 ประการ จะถูกปฏิบัติตามลําดับ และพิจารณาการปฏิบัติหนาที่
ดังกลาว ในลักษณะของกระบวนการตอเนื่อง เปนวงจรที่เร่ิมตนดวย การวางแผน แตละหนาที่ของ
หนาที่การบริหาร 

               พอจะกลาวไดวา การบริหารงานบุคคล คือกระบวนการที่ผูจัดการใชศิลปะและ
กลยุทธตาง ๆ ดําเนินตามกิจกรรมการบริหาร 4 กิจกรรม คือ การวางแผน การจัดองคการ การสั่ง
การ และการควบคุม และสิ่งจําเปนจะตองไดรับความรวมมือ รวมใจ จากสมาชิกในองคกร 
ปฏิบัติงานดวยความเต็มใจ จึงจะสัมฤทธิ์ผลตามที่กําหนดไว 

1.4 หลักของการบริหารงานบุคคล  
            อุษณีย  จิตตะปาโล (2540: 22-25) ไดกลาวถึง หลักการของการบริหารงานบุคคล 

วา    หลักสําคัญ 2 ระบบ คือ ระบบอุปถัมภ(Patronage System) และระบบคุณธรรม(Merit System) 
ซ่ึงมีหลักและวิธีปฏิบัติเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล แตกตางกันในลักษณะตรงกันขาม ดังนี้ 

              1. ระบบอุปถัมภ  สมารถเรียกไดหลายอยาง เชน ระบบชุบเล้ียง (Spoils System) 
ระบบเลนพวก (Nepotism) ระบบชอบพอกนัเปนพิเศษ (Favoritism) 
                                     ระบบอุปถัมภเปนระบบดั้งเดิมทีใ่ชสืบตอกันมานาน ทั้งในเอเซียและยุโรป 
อเมริกา เปนระบบที่ยากที่จะทําใหหายไปจากสังคม แมบางครั้งอาจไมยุติธรรมในสังคมก็ตาม 
                            2. ระบบคุณธรรม  อาจเรียกวาระบบ “คุณวุฒ”ิ หรือ “ระบบความดหีรือ “ระบบ
ความรู ความสามารถ” มีความหมายคือ “วิธีการเลือกสรรบุคคลเขาทํางาน โดยใชการสอบเปนการ
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ประเมินความรู ความสามารถของบุคคล ที่มีคุณสมบัติครบถวนตามตองการ โดยไมคาํนึงถึงเรื่อง
การเมือง หรือความสัมพันธสวนตัวเปนสําคัญ” 

 การบริหารงานบุคคลตามระบบคุณธรรม ยึดหลักสําคัญ 4 ประการ 
                             1. หลักความเสมอภาค (Equality of Opportunity) การเปดโอกาสที่เทาเทียมกนั
ในการสมัครทํางาน สําหรับผูที่มีคุณสมบัติ และพื้นฐานความรูที่กําหนดไวโดยไมมีขอกีดกันดาน
ฐานะ เพศ ผิว ศาสนา ฯลฯ ถือวาทุกคนมีคณุสมบัติเขาเกณฑมีสิทธิเทาเทียมกัน การกาํหนด
คาตอบแทน ยดึหลัก “งานเทากัน เงินเทากนั” (Equal pay for equal work) 
                              2.  หลักความสามารถ (Competence) หมายถึง การยดึถือความรู ความสามารถ
เปนหลักในการเลือกสรรบุคคลเขาปฏิบัติงาน โดยพยายามเลือกสรรใหไดผูที่มีความรู 
ความสามารถเหมาะสมกับตาํแหนงหนาทีใ่หมากที่สุด เพื่อใหไดคนเหมาะกับงาน (Put the man in 
the right job)  
                             3. หลักความมั่นคง (Security on Tenure) หมายถึงหลักประกนัในการปฏบิัติงาน
ที่หนวยงานใหแกบุคลากร เพื่อใหการปฏิบัติงานนั้น ยึดถือเปนอาชีพ โดยผูปฏิบัติงานไดรับการ
คุมครองตามกฎหมาย เพื่อใหคนมีกําลังใจปฏิบัติงาน 

                               4. หลักความเปนกลางทางการเมือง (Political Neutrality) มุงที่จะใหขาราชการ
ประจํา สามารถปฏิบัติงานโดยอิสระ ปราศจากการแทรกแซงทางการเมือง หรือภายใตอิทธิพลของ
นักการเมือง              

อยางไรก็ตามระบบคุณธรรมจะกอใหเกิดผลดี ดังกลาวไดแคไหน เพยีงใด 
ยอมขึ้นอยูกับความสมบูรณ ของการปฏิบัติตามหลักการของระบบคุณธรรม รวมทั้งปจจัยแวดลอม
ทางดานเศรษฐกิจ สังคม วฒันธรรม และการเมืองที่จะนําเอาระบบคณุธรรมไปใชในการ
บริหารงานบุคคล  

เมื่อพิจารณาการบริหารงานบุคคล ดังกลาวขางตน พอสรุปไดวา การบริหารงาน
บุคคล ถือวา คนเปนทรัพยากรการบริหารที่สําคัญที่สุด ซ่ึงปจจัยการบริหารอยางนอยตองมี 4 
ประการ คือ คน (Man)  เงิน (Money) วัสดส่ิุงของ (Materials) และการจดัการ (Management) และ
ส่ิงที่จะเปนในการบริหารที่สําคัญ จะตองดาํเนินการวางแผน การจัดองคกร การสั่งการ และสุดทาย 
คือ การควบคุม 
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               ทฤษฎีการจูงใจ 
                          พฤติกรรมการจูงใจของมนุษยนั้น เปนบทพิสูจนความเปนสิ่งมีชีวติที่เหนือสิงมี
ชีวิตอื่นใดทั้งสิ้น ผลแหงมีส่ิงจูงใจ ทําใหเราไดเห็นพลังการเอาชนะอุปสรรคทั้งหลายทั้งปวง ได
เห็นความสําเร็จอันยิ่งใหญในทุกดานของมวลมนุษย นับแตอดีตจนถึงปจจุบัน ไมวาจะเปนการ
ตอสูกับภัยธรรมชาติ การชิงชัยแขงขันในการกีฬา การประกวดผลิตภณัฑตาง ๆเปนตน 
                          ที่กลาวมาจะเห็นไดวา การจูงใจเปนสาเหตุสําคัญตอการประพฤติปฏิบัติตน เพื่อ
การมีชีวิตที่มปีระสิทธิภาพ ในการเสริมแรงจูงใจทีเ่หมาะสม เพื่อนาํไปสูการประพฤติปฏิบัติ ไป
ในทางสรางสรรคแกตนเองและสังคม 
                ความหมายของการจูงใจ 
                      เรียม ศรีทอง (2542:352) ไดกลาวถึงความหมายของการจูงใจ ดังนี ้การจูงใจ 
หมายถึง   กระบวนการโนมนําพฤติกรรมการทํางานของบุคคลใหมุงสูเปาประสงคดวยความ
สมัครใจ ตัวอยาง เชน นกัศกึษาพยายามทาํงานอยางหนกั ดวยความขยันขันแข็ง เนือ่งจากมี
แรงจูงใจทีจ่ะจบการศึกษา เพื่อจะไดรับปริญญาและมีงานทํา คนงานมาทํางานแตเชาโดยมี
แรงจูงใจวาตองการรางวัลหรืออาจตองการสะสางงานใหเสร็จจะเห็นไดวาการจูงใจเปนเงื่อนไข
ตองการเกิดพฤติกรรมของมนุษย 
                 สงวน สุทธิเลิศอรุณ (2543:308) ไดกลาวถึง ความหมายของการจูงใจดังนี้ การจูงใจ 
หมายถึง การกระตุนใหเกดิพฤตกิรรมที่พึงประสงคตามเปาหมายทีก่าํหนดไว เชน บริษัทขาย
รถยนตตั้งเงื่อนไขวา พนักงานขายจะตองขายรถยนตใหไดเดือนละ 2 คัน และหรือภายใน 6 เดือน 
ขายใหได 12 คัน ตามเปาหมายที่กําหนดไว และมีคาคอมมิชช่ันให 5% ของราคารถยนต ดังนัน้
พนักงานขายจะตองปฏิบัติหนาที่พนักงานขายใหดีที่สุด เพื่อใหไดตามเปาหมาย 
                  ปราณี  รามสูต และ จํารัส  ดวงสุวรรณ (2545:208) ไดใหความหมายของการจูงใจไววา 
การจูงใจและแรงจูงใจมีความสัมพันธเกี่ยวของกัน โดยแรงจูงใจจะกอใหเกิดการจูงใจในบุคคล 
แรงจูงใจอาจเปนสิ่งซึ่งเปนรูปธรรม หรือนามธรรม อาจมาจากหลายสาเหตุ ซ่ึงนําไปสูพฤติกรรม
หลากหลายรูปแบบตอบุคคล ซ่ึงมีลักษณะตาง ๆกัน และพฤติกรรมที่เนือ่งมาจากแรงจูงใจนัน้ บาง
ที่มิใชลักษณะแบบตรงไปตรงมา คือมีความซับซอน พฤติกรรมหนึ่ง ๆอาจเกิดจากแรงจูงใจหลาย
อยางผสมผสานกัน 
                   จากการที่กลาวมาพอจะสรุปไดวาการจูงใจเปนสาเหตุสําคัญตองการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมของมนุษย เพื่อการปฏิบัติงานดวยความสมัครใจ เต็มใจ มุงสูเปาประสงค และสําเร็จ 
สมความปารถนา 



 

 
 19

                    ทฤษฎีการจูงใจ มีจุดเนนตางกัน 2 ประการ ไดแก กลุมทฤษฎีทางเนื้อหา (Content 
Approach) เนนความจูงใจเชงิความตองการ และกลุมทฤษฎีกระบวนการ (Process Approach) เนน
ที่พฤติกรรมทั้งหมด เกดิจากการเรียนรูและสงผลใหเกิดประสบการณ 
               ทฤษฎีทางเนื้อหา 
                              ทฤษฎีความตองการของมาสโลว (Maslow's Hierarchy of Need)  
                               มาสโลว ไดแบงความตองการพื้นฐานของมนุษยออกเปน 5 ระดับ ตามลําดับ
ความสําคัญดังนี้ (สงวน สุทธิเลิศอรุณ. 2543:309) 

                              1. ความตองการทางดานสรีรวิทยา (Physiological Needs) เปนความตองการขัน้
พื้นฐานของมนุษย (Survival Needs) ไดแกความตองการในเรื่องของอากาศ ความตองการของ
อาหาร น้ํา เครื่องนุงหม ที่อยูอาศัย ยารักษาโรค และความตองการทางเพศเปนตน 

2. ความตองการความปลอดภัยของชวีิต (Safety and Security Need) ไดแกความ
ตองการที่จะอยูอยางมั่งคงปลอดภัยจากการถูกทํารายรางกาย หรือถูกขโมยทรัพยสิน หรือความ
มั่นคงในการทาํงาน และการมีชีวิตอยูในสังคม 

3. ความตองการทางดานสังคม (Social Needs) ไดแกความตองการความรัก ความ
ตองการที่จะใหสังคมยอมรับวาเปนสวนหนึ่งของสังคม (Belonging  Needs) 

                             4. ความตองการที่จะมีเกียรติยศ ช่ือเสียง (Esteem Needs) ไดแกความภาคภูมใิจ
ความตองการดีเดนในเรื่องใด เร่ืองหนึ่งที่จะไดรับการยกยองจากบุคคลอื่น ความตองการดานนี้ 
เปนความตองการระดับสูงทีเ่กี่ยวกับความมั่นใจในตนเอง ในเรื่องความรูความสามารถ และ
ความสําคัญของมนุษย 

  5. ความตองการความสําเร็จแหงตน (Self Actualization Needs) เปนความ
ตองการในระดับสูงสุด ซ่ึงเปนความตองการที่อยากจะใหเกดิความสาํเร็จในทกุสิ่งทุกอยาง ตาม
ความนึกคิดของตนเอง เพื่อจะพัฒนาตนเองใหดีขึ้น ความตองการดานนี้ จึงเปนความตองการพิเศษ
ของบุคคล (Self Fulfillment Need) ที่จะพยายามผลักดันชวีิตของตนเอง ใหเปนไปในแนวทางที่ดี
ที่สุด ตามที่ตนเองคาดหวังไว 
                             ระดับความคาดหวังนี้ หากจะเขยีนเปนแผนภาพ แสดงลําดับความสําคัญของการ
ตอบสนองกอน-หลัง เปนรูปบันได ดังนี ้  
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                      ภาพที่ 2.2 แสดงใหเห็นลําดบัของความตองการวา ไดมกีารพัฒนาเปนไป       
                                       ตามลําดับขั้น จากความตองการขั้นพื้นฐานสูความตองการระดับสูงดังนี ้  
                      ท่ีมา: สงวน สุทธิ์เลิศอรุณ. (2543:309) 
                          ในขณะที่ความตองการทางรางกาย(สรีรวิทยา) ยังมีอยูมากมนษุยจะปฏิบัติตน
เพียงเพื่อมุงสนองความตองการขั้นพื้นฐานเทานั้น ความตองการประเภทอื่นจะมีนอยมาก แตเมือ่
มนุษยนั้นไดรับการตอบสนองใหเกดิความพึงพอใจ ความตองการระดับนี้แลว ความตองการความ
มั่นคงและปลอดภัยของชวีิต จึงจะมีความสําคัญตอตนเพิ่มขึ้น และตราบใดที่มนุษยยังไมรูสึก
ปลอดภัยหรือมั่นคง ความตองการดานอืน่ ๆที่สูงขึ้นก็ยังไมมีความรุนแรง ตอเมื่อมนุษยไดรับ
สนองความตองการพื้นฐานและความมัน่คงปลอดภัยแลว มนุษยจงึจะเกดิความตองการทางดาน
สังคมมากขึ้น เมื่อเวลาปฏบัิติงานใด ๆจะพยายามหาทางใหกลุมยอมรับวาตนเปนสวนหนึ่งของ
กลุม และเมือ่ไดรับการตอบสนองความตองการนี้แลว มนุษยก็มีความตองการทีจ่ะไดรับการยก
ยองจากกลุมตอไป และเมื่อไดรับการยกยองวาปฏิบัติตนไดดีเดนแลว ในขั้นนี้จะเกดิความรูสึกวา 
ตนเปนผูที่มีประโยชนตอผูอ่ืน ตนเองมีอํานาจเหนือมนษุยอ่ืนๆ มนษุยประเภทนีจ้ะเปนผูนับถือ
ตนเอง ผูมีความมั่นใจตนเอง รูสึกวาตนมีศกัดิ์ศรี ตระหนกัถึงความเปนจริงในตวัเอง  
(Self-Actualization) มากขึ้น และในที่สุดจะแสดงความสามารถในการทํางานใหบรรลุ
วัตถุประสงค ตามที่ตองการได          
 
              
 

ความตองการเกียรติยศหรือทางสถานภาพ 
(Esteem or Status Needs) 

ความตองการความรักหรือทางสังคม 
( Love or Social Needs ) 

ความตองการความสําเร็จในชีวิต 
(Self - Actualization Needs) 

ความตองการความปลอดภัยและความมั่นคง 
(Safety and Security Needs) 

ความตองการทางรางกายหรือทางสรีรวิทยา 
(Physical or Physiological Need) 
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                           ทฤษฎี X และ ทฤษฎี Y 
                           แม็คเกรเกอร ( Mcgregor)อางถึงใน (ถวลิ ธาราโภชนและศรัณย ดําริสุข 2543: 
14) ไดศึกษาวจิัยพฤติกรรมการทํางานของมนุษยและสรางทฤษฎีที่อธิบายเรื่องวิธีสรางแรงจูงใจ
ในการทํางานที่ขึ้นกับลักษณะของผูปฏิบัติงาน โดยไดแยกอธิบายมนษุย เปน 2 ทฤษฎีดวยกนัตาม
ลักษณะ "บวก" และ "ลบ" ของความเปนมนุษย เรียกวา "ทฤษฎี X "และ "ทฤษฎี Y" 
                           ถวลิ  ธาราโภชน และ ศรัณย  ดําริสุข (2543:14) ไดเสนอแนวความเชื่อของ 
ทฤษฎี X ทฤษฎี Y ดังนี ้

1. โดยธรรมชาติแลว มนษุยสวนมากไมชอบทํางาน 
                              2. มนุษยสวนมากแลว ไมคอยมีความทะเยอทะยาน ชอบปดความรับผิดชอบ
และชอบที่ไดรับคําสั่ง 
                              3. มนุษยสวนมากไมคอยมีความสามารถ ในดานความคิดริเร่ิม เพื่อแกปญหา
ขององคการ 

4. แรงจูงใจทีม่ีผลตอมนุษย คือ แรงจูงใจทางดานความตองการทางดานรางกาย 
และดานความปลอดภัย 

5. มนุษยสวนมากชอบการควบคุม เพื่อทํางานใหบรรลุวตัถุประสงค 
                             จากทฤษฎ ี X จะเห็นวา เขามองมนุษยในแงราย มองอยางผิวเผินของหลักความ                 
จริง เพราะคิดวามนุษยชอบบังคับ ชอบเอาแตประโยชนสวนตัว เปนตน 
                              ตอมา  แม็ค เกรเกอร  (Mc Gregor) ไดเสนอแนวคิดในเรื่องธรรมชาติของมนุษย
ใหช่ือวาทฤษฎี Y ซ่ึงเปนทฤษฎี ที่สนับสนุนหลักมนุษยสัมพันธ (อุทยั หิรัญโต 2525:28) ตอไปนี ้
                               1.  ความพยายามของมนุษยทางดานกาํลังกาย กําลังใจ ตองการทํางานมีมาก ตาง
กับการเลน การพักผอน 

2. มนุษยโดยทั่วไปมีความรบัผิดชอบสูง รูจักการปฏิบัติตอตนเอง เพื่อจะทํางาน
ใหบรรลุเปาหมาย 

3. ความสามารถในดานความคิดริเร่ิม ในการแกปญหาขององคการมีอยูในตวั
ของมนุษยสวนมาก 

4. แรงจูใจทีม่ีผล ทั้งแรงจูงใจดานชื่อเสียง ดานความสําเร็จในชีวิต ดานความ
ตองการทางดานรางกายและดานความปลอดภัย 

5. มนุษยโดยทั่วไปสามารถควบคุมตนเองได และมีความคิดริเร่ิมที่ดี ถาไดรับ
แรงจูงใจที่ถูกทาง 
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ทฤษฎีการจูงใจดวยการเสริมแรงของสคนิเนอร(Skinner's Behavioristic Theory) 
บี.เอฟ.สคินเนอร (B.F.Skinner) เปนผูนําทฤษฎีนี้ มีหลักการวา การกระทําของ 

มนุษย หากไดรับการเสริมแรงเชิงบวก จะจูงใหมนษุยตั้งใจทํางานอยางมีประสิทธิภาพ ในทาง
ตรงกันขาม ถาการกระทําของมนุษยไดรับการสเริมแรงเชิงลบ  จะลบหรือยับยั้งการกระทํา หรือ
พฤติกรรมที่ไมพึงประสงคได (สงวน สิทธิเลิศอรุณ 2543:326-327) 
                             จากทฤษฎกีารจูงใจดวยการเสริมแรงของ สคินเนอร มีสาระสําคัญที่เกี่ยวของ   
2 ประการ คือ 

                               1. การเสริมแรงเชิงบวก เปนการพจิารณาวามนษุยทํางานได ผลลัพธที่มีคุณคา
เพียงใด ผลการปฏิบัติงานมีความดีหรือปฏิบัติงานดีหรือไม ถาปฏิบัติงานดีกจ็ูงใจดวยการเสริมแรง
เชิงบวก โดยการใหรางวัล อาจเปนเงินโบนัส หรือขึ้นขั้นเงินเดือน หรือคาจางเพิม่ให หรืออาจจะ
เปนรางวัลอยางอื่น เชน สิทธิพิเศษ หรือคาํชมเชยประกาศวา เปนพนกังานดีเดน ประจําเดือน หรือ
ประจําป เปนตน 

2. การเสริมแรงเชิงลบ เปนการพิจารณาวา มนุษยกระทําความดี หรือปฏิบัติงานดี
หรือไมเพยีงไร ถาพบวาปฏิบัติงานไมดี ผลลัพธไมเปนที่พึงปราถนา หรือกระทําผิดขอบังคับ 
ระเบียบ และกฎเกณฑขององคการ ก็จูงใจดวยการเสริมแรงเชิงลบ โดนการลงโทษ เชนตัด
เงินเดือน ลดขัน้เงินเดือน หรือใหลาออก ไลออก หรือตัดสิทธิ์พิเศษอยางอื่น เปนตน 

พอจะสรุปไดวา ความสําเรจ็ของงาน ยอมขึ้นอยูกับการจูงใจ การจูงใจการทํางาน 
เปนการกระตุนให มนุษยแสดงพฤติกรรมที่พึงประสงคใหสําเร็จตามเปาหมายทีก่าํหนดไว ทฤษฎี
การจูงใจมหีลายทฤษฎี ไดแกทฤษฎีความตองการของมาสโลว ทฤษฎีการจงูใจของสคินเนอร 
จะตองนํามาใชใหเกดิความพึงพอใจกับมนุษยใหไดรับเกียรติ ไดรับความไววางใจ และไดรับ
ผลประโยชนตามความเหมาะสม        

 
การวางแผนปฏิบัตงิาน 

ผูบริหารทุกคนยอมตองการทํางานใหสําเรจ็ และมีความคิดหลายอยางที่จะหาวิธีใหงาน
บรรลุเปาหมาย ความคิดของผูบริหารอาจเลื่อนลอยไมชัดเจน อาจเปนไปไดหรือเปนไปไมได แต
ส่ิงที่ทําใหความคิดของผูบริหารเปนความจริง คือ แผน หากขาดการวางแผนหนทางที่จะบรรลุผลก็
เปนไปไดยาก ในแงของการบริหาร การวางแผนเปนหนาที่อันดับแรกสดุ แลวตามดวยหนาทีก่าร
จัดการองคการ การจูงใจ หรือการนําและการควบคุม การวางแผนมีความสําคัญมากที่จะบอกไดวา
องคการจะประสบความสําเร็จในการแขงขันกับองคการอื่นหรือไม แผนเปนสิ่งที่แสดงใหเห็นวา 
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องคการพยายามที่จะทําใหดยีิ่งขึ้นกวาที่กําลังกระทําอยู และพยายามทําใหดกีวาคนอืน่ การวางแผน
เปนการตัดสินใจลวงหนากอนที่จะเกิดเหตกุารณจริง 
               1. ความหมายของการวางแผน 
               ธงชัย  สันติวงษ (2540:36-37) ไดกลาวถึงความหมายของการวางแผนไววา                           
การวางแผน คือ การเชื่อมโยงตัวเราจากที่เปนอยูในปจจุบันไปสูจุดหมายที่ตองการจะไปถึง การ
วางแผนจึงเปนกระบวนการคิด วิเคราะห เพื่อพิจารณาวัตถุประสงคที่ตองการ โดยมีการคาดคะเน
ปญหาตาง ๆ ที่อาจเกิดขึ้นและทําการพัฒนาหาวิธีการแกไขเอาไวลวงหนา ทั้งนี้โดยยจะตองมีการ
คิดพิจารณารายละเอียดส่ิงที่ตองทําวา ตองทําอะไร เมื่อไร พรอมกับการระบุผลสําเร็จตาง ๆที่
ตองการจะนํากิจการมุงไปสูวัตถุประสงคตามที่ตั้งเอาไว การวางแผนจึงเปรียบเสมือนการจัดทํา
พิมพเขียว หรือคลายแผนที่นําทางที่องคการจะนํามาใชเพื่อกาวไปขางหนา ดังภาพ 
 
 
 
 
 
                            ภาพที่ 2.3 การวิเคราะหที่อยูปจจุบนั ไปสูจุดหมายทีต่องการ 
                            ท่ีมา ธงชัย สันติวงษ (2540 : 36-37) 
                             จากลักษณะของการวางแผนตามที่กลาวมานี้  อาจใหคําจํากัดความ การวางแผน
ไววา การวางแผน คือ การคิดวิเคราะหและตัดสินใจกําหนดแผนงาน หรือวิธีการทํางานไวลวงหนา
เพื่อผลสําเร็จตามที่ตองการ 
                           เสนาะ  ติเยาว (2538:83) ไดกลาวถึง ความหมายของการวางแผนวาหมายถึง 
กระบวนการในการกําหนดวัตถุประสงค และวิธีการวาจะทําอยางไรใหบรรลุวัตถุประสงคนั้น  
หากจะกลาวในแงของสถานการณการวางแผนเปนกระบวนการในการเผชิญกับความไมแนนอน  
โดยการกําหนดการกระทําไวลวงหนา เพื่อใหไดผลตามที่กําหนดไว การวางแผนจะเกี่ยวของกัน 
 2 อยางคือ จุดมุงหมายปลายทาง กับวิธีการ จุดมุงหมายปลายทาง คือ จะทําอะไร วิธีการก็คือ 
จะทําอยางไร 
                          สําหรับ  อนันต  เกตวุงค (2543:1) ไดใหความหมายของการวางแผน วา                       
คําวา   การวางแผน Planing มาจากภาษาละตินวา แพลนมั Planum อันหมายถึงพื้นราบ 
 (Oxford Dictionary) ตามความหมายของพืน้ราบหมายถึงการกําหนดแบบฟอรมในทางราบ เชน  
แผนที่ และแบบพิมพเขียว (Blue Print)  

การวิเคราะหใหทราบ
ถึงสถานการณที่เปนอยู
ในปจจุบัน 

การคาดคะเน
สถานการณในอนาคต
วาควรจะเปนอยางไร 

การพิจารณา 
กําหนดสิ่งที่พึง
ทํา 
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 ปจจุบันนี้ การวางแผนไดถูกนํามาใชอยางกวางขวางในหนวยงานและองคการทุก
ประเภททั้งในภาคของรัฐบาลและเอกชน กอนที่จะทราบถึงสวนประกอบอื่น ๆของการวางแผน
สมควรที่จะทําความเขาใจเกี่ยวกับ ความหมายของการวางแผน ซ่ึงไดมีนักวิชาการดานบริหารหลาย
ทาน ไดอธิบายไวดังนี้ 

ฟรีมอนต อี.คาสต (Fremont E.Kast) และเจมส อี.โรเซนวิก (James E.Rosenzweig) 
(อนันต เกตุวงศ.    2543:2)   อธิบายวา การวางแผน คือกระบวนการพิจารณาตัดสินใจลวงหนาวาจะ
ทําอะไร อยางไร มีการเลือก วัตถุประสงค เปาหมาย นโยบาย โครงการ และวิธีปฏิบัติเพื่อบรรลุ
วัตถุประสงคนั้น 

 ฮาโรลด  คูนต (Harold Koontz) และ ซีริล โอคอนเนลล  (Cyril O’Donnell)           
(อนันต  เกตุวงศ . 2543:2)   กลาววา การวางแผนคือการตัดสินใจลวงหนาวาจะทําอะไร อยางไร  
และใครเปนผูกระทํา การวางแผนเปนสะพานเชื่อมชองวางจากปจจุบันไปสูอนาคตตามที่ตองการ 
และทําใหส่ิงตาง ๆ เกิดขึ้นตามความตองการ 

เอช.จี.ฮิกส (H.G.Hicks) (อนันต   เกตุวงศ. 2543:2) อธิบายวา การวางแผนเปนหนาที่
ทางการบริหารประการแรกที่กระทําเพื่อกิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่งโดยเฉพาะ การที่จะวางแผนได
สําเร็จผลนั้น จําเปนตองมีการวิเคราะหตัวเลขจากขอมูลในอดีต การตัดสินใจในปจจุบัน และทําการ
ประเมินผลในอนาคตดวย 

จากที่กลาวมาพอสรุปไดวา ความหมายของการวางแผน คือ กระบวนการพิจารณา
ตัดสินใจลวงหนาวาจะทําอะไร ใครเปนผูดําเนินการ หรือเหมือนเปนสะพานเชื่อมชองวางจาก
ปจจุบันไปสูอนาคตตามที่ตองการ 

 
2. วัตถุประสงคในการวางแผน 
          เสนาะ  ติเยาว (2538: 83-84) ไดกลาวถึง วัตถุประสงคในการวางแผน ไววา 

1. การวางแผนทาํใหรูทิศทาง ในการดําเนนิงานเมื่อผูปฏิบัติงานรูทิศทางการ 
ทํางาน ก็สามารถประสานงานกัน รูวาควรทําอะไร ทําอยางไร จะไดเปาหมายที่กําหนดไว หากไมมี
การวางแผน นอกจากไมรูวา จุดหมายปลายทางอยูที่ไหนแลว ยังกอใหเกิดการสูญเสีย หรือ 
ส้ินเปลืองทรัพยากรอีกดวย 
                           2. การวางแผนทําใหลดความไมแนนอนลงเพราะผูบริหารจะมุงมั่นไปสูจุดหมาย
ปลายทางอยางแนวแน สามารถคาดคะเนการเปลี่ยนแปลงอันอาจเกิดขึ้นไดดยีิ่งขึ้น สามารถ
ปรับเปลี่ยนใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลง ขณะเดยีวกนัก็เตรียมพรอมรับการเปลี่ยนแปลงอยาง
เหมาะสม 
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     3. การวางแผนทําใหลดความเสียหาย การซ้ําซอนกันของงานนั้น เนื่องจากการ
วางแผนทําใหรูถึงวิธีการและเปาหมายของงาน จึงทําใหมีความชัดเจนในการทํางาน รูวากิจกรรมใด
ควรทํากอนหลังอยางไร การซ้ําซอนและสิ้นเปลืองจึงจะไมเกิดขึ้น 

       4. การวางแผนทําใหรูมาตรฐาน ในการควบคุมหนาที่ขั้นสุดทายของการบริหาร
คือ การควบคุม ใหเปนไปตามเปาหมายที่กําหนด กิจกรรมที่สําคัญของการควบคุม คือ มาตรฐานที่
ใชเปรียบเทียบกับการปฏิบัติที่เกิดขึ้นจริง การวางแผนจึงกําหนดมาตรฐานไดแนนอนชัดเจนตอง
ไดผลงานเทาใด 

 บรรจง  อภิรติกุล (2536: 44-45) ไดกลาวถึงวัตถุประสงค ของการวางแผน ดังนี้  
                                 1.  เพื่อเปนการปองกนัการผิดพลาด ในการดําเนินงาน 
                               2. เพื่อเปนการเตรียมพรอมสําหรับอนาคต อันเนื่องมาจากความยืดหยุน และ
การเปลี่ยนแปลงที่อาจเกิดขึน้ในอนาคต 

      3. เพื่อเปนการวัดผล และประเมินคาวางานดําเนนิการไปแคไหน เพียงใด   
    จากที่กลาวมาพอจะสรุป วัตถุประสงคในการวางแผนไดวา การวางแผนนั้น เพือ่

เปนการปองกันการผิดพลาดที่จะเกิดขึ้น ลดความซ้ําซอนในการปฏิบัติงาน และสิ่งสุดทายเปนการ
ควบคุมการปฏิบัติงานไปดวย 

                   3. ประเภทของการวางแผน 
                           บรรจง  อภิรติกุล (2536: 43) ไดกลาวถึง ประเภทของการวางแผนวา ลักษณะของ
การวางแผน แบงออกได 3 แบบ ใน 3 แบบนี้ อาจแบงออกไดเปนประเภท ตาง ๆกัน เพราะวาแผน
แตละชนิดไมเหมือนกัน ขึ้นอยูกับความหมายและลักษณะขององคการเปนหลัก ดังนั้น จึงมีผูแบง
ประเภทของการวางแผนมี 2 ประเภท คือ การวางแผนถาวรและแผนชั่วคราว แตอยางไรก็ตามการ
จําแนกประเภทของแผนงานอาจแบงได 4 ประการ คือ 

1. ประเภทของแผนตามระยะเวลา หรืออาศัยเวลาเปนหลัก 
2. ประเภทของแผนตามลักษณะของการใช 
3. ประเภทของแผนตามลําดับขั้นขององคการ 
4. ประเภทของแผนในทางปฏบิัติ 

            1.  การจําแนกประเภทของแผนตามระยะเวลาหรอือาศัยเวลาเปนหลัก แบงเปน 2 ชนิด คือ 
                          1.1 แผนระยะสั้น (Short Range Plan) โดยมากเปนแผนงานเฉพาะอยาง เชน   
แผนปรับปรุงถนนหนทางในเขต กทม. หลังจากถูกน้ําทวม เปนแผนอนัจําเปนโดยเรงดวน 
กระบวนการดาํเนินงานไมยุงยาก แผนระยะสั้นโดยทัว่ไปมีกําหนดระยะเวลาไมเกนิ 1 ป แผนระยะ
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ส้ันนี้ มักประกอบไปดวย โครงการ แผนงาน งบประมาณ และตารางเวลาในการทํางาน และ
หลังจากที่น้ําทวมพื้นที่ของ กทม.อยูเสมอ จึงปรับปรุงเปนแผนระยะยาว 
                          1.2  แผนระยะยาว (Long Range Plan) เนื่องจากปจจุบนั ความกาวหนาทาง
วิทยาการและเทคโนโลยี ไดมีความกาวหนาอยางรวดเรว็ เศรษฐกิจและสังคมเปลี่ยนไป ดังนั้นจึง
ตองมีการวางแผนระยะยาว เพื่อใหผูบริหารระดับสูงไดมโีอกาสตัดสินใจ และวางแผนเพื่อปรับปรุง 
และปรับสภาพใหเหมาะกับเหตุการณที่เกดิขึ้น การวางแผนระยะยาวจงึเปนการมองเหตุการณ ใน
อนาคต และเปนการกําหนดทิศทางขององคการดวย 
           2.  การจําแนกประเภทของการวางแผนตามลักษณะของการใช การแบงประเภทของการ
วางแผนแบบนี้ อาศัยการกระทําเปนหลัก มี 2 ประเภท คอื 
                            2.1  แผนงานที่ใชประจําหรือถาวร (Standing Plan) เปนแผนที่ใชบอย ๆเปน
ประจํา หรือกระทําซ้ํา ๆกัน เชน การกําหนดนโยบาย วิธีการปฏิบัติ วิธีการทําจะมีอยูเสมอ ๆ 
สําหรับการวางแผนชนิดนี้ไมคอยเหมาะสม เพราะเหตุการณในอนาคตอาจเปลี่ยนแปลงได ถาหาก
เปล่ียนแปลงนโยบาย วิธีปฏิบัติตาง ๆไมทันการปฏิบัติงานตองลมเลิกไป เพราะไมอาจปรับตัวได
ทันกับเหตุการณที่เปล่ียนแปลงนั้น 
                             2.2  แผนเพื่อใชคร้ังเดียว (Single-Use-Plan) หรืออีกนัยหนึ่ง เปนแผนเพื่อ
แกปญหาที่เกดิขึ้นไมซํ้ากัน โดยใชไดคร้ังเดียวสําหรับแผนงานนั้น และจะตองจัดทําแผนงานใหม
สําหรับเรื่องอื่น ๆนั้นก็คือ จดัทําแผนตองานทุกหนึ่งครั้ง แผนงานนี้มกัเริ่มตนดวยแผนงานหลัก 
โครงการ รายละเอียดของแผนและการปฏิบัติงานการเฉพาะ 
           3.  การจําแนกประเภทของแผนตามลําดับขั้นขององคการ 
                             การวางแผนจะมีอยูในทกุระดับขององคการและทุกหนวยงาน ดังนั้น จึงอาจแบง
ประเภท ของการวางแผนชนิดนี้ได 2 อยาง คือ 
                             3.1  แผนงานหลัก แผนงานชนิดนี้ ผูบังคับบัญชาโดยมากมักเปนผูวางแผนขั้น
พื้นฐาน แลวใหผูใตบังคับบญัชาระดับรอง ๆเปนผูจัดทํารายละเอียดที่เราเรียกวา แผนงานยอย 
ตลอดจนนโยบายขั้นตอนในการปฏิบัติงานนั้น ๆ 
                             3.2  แผนงานยอย คือแผนงานที่มีผูบังคับบัญชาชั้นสูงสุด มอบใหหวัหนาระดับ
ตาง ๆไปจัดทาํรายละเอียดของงานหนวยหนึ่งหนวยใดโดยเฉพาะเปนแผนงานตามหนาที่นัน่เองที่
ไดรับนโยบายจากผูบังคับบัญชาระดับสูงขึ้นไป มาจัดทาํแผนเฉพาะในหนวยงานนัน้ ๆ 
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           4.  การจําแนกประเภทของแผนในทางปฏิบัติ 
                             แบบนี้อาศยัช่ือวัตถุประสงคของแผนเปนหลัก เปนแผนงานที่แสดงออก ในรูป
ของผลงานที่จะทําใหงานสําเร็จลุลวงไปตามจุดหมาย หรือกลาวอีกนยัหนึ่ง จดุมุงหมาย คือแผนที่
แสดงออกในรูปของผลงานที่จะตองกระทาํใหสําเร็จ 
                             ในการจําแนกประเภทของแผนงานตามลักษณะนี้ มักจะทําแผนงานออกมาใน
รูปลักษณะตาง ดังนี ้
                              1. วัตถุประสงค (Objective) 
                               2. มาตรฐาน (Standards) 
                               3. นโยบาย (Policy) 
                               4. งบประมาณ (Budget) 
                               5. แผนการ (Program) 
                               6. แนวปฏิบัติ (Procedure) 
                               7. วิธีการ (Method) 
                        เสนาะ  ติเยาว (2543: 89-90) ไดกลาวถึงประเภทของแผนไวดังนี้ การแบงประเภท
ของแผน ไวดงันี้ การแบงประเภทของแผนอาจใชวิธีการตาง ๆกัน แลวแตจะพจิารณาในแงใด แต
โดยทั่วไปการแบงประเภทของแผนใชเกณฑ 3 อยางคือ แบงตามระยะเวลา แบงตามขอบเขตของ
กิจการ และแบงตามการนําไปใช 
                         1. การแบงตามระยะเวลา (Time Horizon) การแบงตามเกณฑนี้ ใชวิธีงาย ๆ  
3 ประเภท คือ แผนระยะสั้น (Short-range Plan) หมายถึง แผนที่ครอบคลุมเวลาการใชแผนไมเกนิ 
1 ป  แผนระยะกลาง (inter - mediate- range plan) เปนแผนที่ครอบคลุมเวลา 1 ถึง 2 ป และแผน
ระยะยาว (Long-range Plan) คือ แผนที่มีระยะเวลาการใชครอบคลุมเวลาเกิน 2 ปขึ้นไป จนถึง 5 ป 
หรือเกินกวานัน้ การแบงตามระยะเวลา ทาํใหมีความแตกตางกันในเรือ่งตาง ๆ เชน การกําหนด
วัตถุประสงคสําหรับแผนระยะสั้นจะตองชัดเจน ขณะทีว่ัตถุประสงคสําหรับแผนระยะยาวจะเปด
กวางมากกวา การมีสวนรวมในการวางแผนก็แตกตางกนักลาวคือ หากเปนแผนระยะยาว ผูบริหาร
ระดับสูงจะเขามาเกี่ยวของ แตถาเปนแผนระยะสั้น ผูบริหารระดับกลางและระดับลางเขามามี
สวนมากวา แตอยางไรก็ตาม ฝายบริหารทุกระดับจะตองเขาใจและรวมกันในการกาํหนด
วัตถุประสงคของแผนระยะยาวดวยเชนกนั เพื่อใหเปนไปในแนวทางเดียวกัน ทั้งแผนระยะสั้น 
ระยะปานกลาง และระยะยาว มิฉะนัน้จะกอใหเกดิความสับสนและขัดกันระหวางหนวยงานตาง ๆ
ในองคการ 
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                         2.  การแบงตามขอบเขตของกิจกรรมที่ทํา (Scope of Activity) การแบงตามเกณฑนี้
จะแยกแผนออกเปน 2 ประเภท คือ แผนกลยุทธ (Strategic Plan) กับแผนดําเนนิงาน (Operational 
Plan) แผนกลยุทธเปนแผนที่ทําขึ้นเพื่อสนองความตองการในระยะยาว และรวมเอาทุกอยางของ
องคการ ผูบริหารระดับสูงที่วางแผนกลยทุธจะตองกําหนดวัตถุประสงคของทั้งองคการ แลวตอง
ตัดสินใจวาจะทําอยางไร และจะจัดสรรทรัพยากรอยางไร จึงจะทําใหองคการสําเร็จตามเปาหมาย
นั้น จะตองใชเวลาในการกําหนดกิจกรรมที่แตกตางกนัในแตละหนวยงาน  รวมตลอดทั้งทิศทาง
การดําเนินงานที่ไมเหมือนกันใหอยูในแนวทางเดียวกนั การตัดสินใจที่สําคัญของแผนกลยุทธ คอื
การเลือกวิธีในการดําเนนิงาน และการจัดสรรทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัดใหเหมาะสม เพื่อที่จะ
นําพาองคการใหกาวไปขางหนาอยางสอดคลองกับสถานการณแวดลอมภายนอกที่เปลี่ยนแปลง
ตลอดเวลา 
                        แผนดําเนนิงานเปนแผนทีก่าํหนดขึ้นมาใชสําหรับแตละกิจกรรมโดยเฉพาะ เพื่อให
บรรลุเปาหมายแตละกิจกรรมซึ่งเทากับเปนแผนงานเพื่อใหแผนกลยุทธบรรลุผล หรือเปนการ
นําเอาแผนกลยุทธไปใชนัน่เอง แผนดําเนนิงานที่แยกเปนแตละกิจกรรมไดแก แผนการผลิต 
แผนการเงิน แผนการตลาด แผนทรัพยากรมนุษย และแผนอุปกรณ เปนตน 
                         แผนการผลิต (Production Plan) เปนเรื่องเกี่ยวกับ การกําหนดวิธีและเทคโนโลยีที่
จะนําไปใชกับการผลิตสินคาและการบริการขององคการ 
                         แผนการเงิน (Financial Plan) เปนเรื่องเกีย่วกับเงินที่นําไปใชสนับสนนุการ
ดําเนินงานตาง ๆขององคการ 
                         แผนการตลาด (Marketing Plan) เปนเรื่องเกี่ยวกับการขายและการจดัจําหนายสินคา
และบริการขององคการ 
                         แผนทรัพยากรมนุษย (Human resource Plan) เปนเรื่องเกี่ยวกับการจัดหา การ
คัดเลือก และการบรรจุคนใหทํางานในตําแหนงตาง ๆ 
                         แผนอุปกรณ (Facilities Plan) เปนเรื่องเกีย่วกับอุปกรณและการวางผังที่ใช
สนับสนุนกิจกรรมตาง ๆขององคการ 
                         3.  การแบงตามการนําไปใช (Frequency of Use) การแบงตามเกณฑนี้ แยกเปน 2 
ประเภท คือ แผนที่ใชคร้ังเดยีว หมายถึงแผนที่หมดไปกบัการใชคร้ังหนึ่งแลว บรรลุวัตถุประสงค
ของแผนนั้น การใชแตละครัง้ถือตามเวลา เชน 3 เดือน 1 ป เปนตน ตวัอยางของแผนที่ใชคร้ังเดียว 
คือ งบประมาณ และ โครงการ งบประมาณเปนแผนที่กาํหนดการใชทรัพยากร ใหกบักิจกรรมแต
ละอยางภายในเวลาที่กําหนด งบประมาณแบงเปน 3 ประเภท คือ งบประมาณคงที่ (Fixed budget) 
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งบประมาณยดืหยนุ (Flexible Budget) และงบประมาณฐานศูนย (Zero-based Budget) งบประมาณ
คงที่จัดสรรทรัพยากรใหจํานวนคงที่แนนอนกับโครงการ หรือหนวยงานตามระยะเวลาที่กําหนด 
แตจะใชเกนิกวาจํานวนจัดสรรไมได เชน กําหนดเงิน จํานวน 20,000 บาท ในการซือ้เครื่องจักร
ภายใน 1 ป 
                         งบประมาณยดืหยนุ จัดสรรทรัพยากรใหกบักิจกรรมตามสัดสวนของการทํา
กิจกรรมนั้น ๆ จํานวนเงินงบประมาณสัมพนัธกับกิจกรรม ซ่ึงอาจเปนวงเงินที่เพิ่มขึ้นไดแลว แต
ระดับของกิจกรรม เชน การกําหนดใหใชเงินเพิ่มขึ้นในการจางคนทําการผลิต หากผลิตไดจํานวน
ผลผลิตเกินกวาจํานวนที่กําหนด งบประมาณฐานศนูย เปนการจัดสรรทรัพยากรใหกับกิจกรรม  
หรือโครงการ โดยถือเสมือนวากิจกรรม หรือ โครงการนั้นเกิดขึ้นใหม โดยถือวาแตละกิจกรรม 
หรือ โครงการใชทรัพยากรนัน้หมดไป แมวาจะมทีรัพยากรนั้นเหลือก็ใหถือวาไมมีหรือเปนศูนย 
เมื่อเร่ิมโครงการใหม ก็มกีารจัดทรัพยากรขึ้นมา การจัดทาํงบประมาณฐานศูนยก็เพื่อกาํหนดลําดับ
ความสําคัญของกิจกรรมและวัตถุประสงคของงบประมาณใหมทั้งหมด แยกออกจากกันในแตละ
งวดงบประมาณ 
                         พอจะสรุปไดวา ประเภทของการวางแผนสวนใหญแลว จะแบงออกเปน 3 ประเภท 
คือ แผนระยะสั้น  ครอบคลุมไมเกิน 1 ป แผนระยะกลาง ครอบคลุมเวลา 1-2 ป และแผนระยะยาว 
ครอบคลุมเวลาเกิน 2 ป จนถึง5 ป                      

  5. ลําดับขั้นของการวางแผน (Steps in Planning) 
   ยงยุทธ เกษสาคร (2546: 71) ไดอธิบายถึงลําดับขั้นตอนของการวางแผนไววา   

โครงงานหรือแผนงานที่วางไวแลวนั้น ไมวาจะดีเลิศเพียงใดก็ตาม หากไมมีผูนําไปใชเปนหลักใน
การปฏิบัติแลว แผนงานนั้นก็ไมมีความหมายอะไรเลย หรืออาจมีผูนําไปใช แตก็อาจไมประสบ
ผลสําเร็จตามวัตถุประสงค ทั้งนี้ยอมขึ้นอยูกับปจจัยหลายประการ ดังนั้นจึงควรดําเนินงานวางแผน
ประยุกตตามหลักวิทยาศาสตร (Scientific Management) ซ่ึงมีขั้นตอนการวางแผนไว 6 ขั้น ดังนี้ 

1.  กําหนดวัตถุประสงคใหชัดเจน (Statement of Objective) แทที่จริงแลวการ
วางแผนตามหลักวิทยาศาสตร มิไดระบุวา จะตองทําการกําหนดวัตถุประสงคไวดวย แตขอเท็จจริง
เปนเรื่องจําเปนอยางยิ่งสําหรับ การวางแผนที่ตองทราบวัตถุประสงคหลักขององคการ เพื่อจะ
กําหนดวัตถุประสงคแตละงานไวอยางชัดเจน 

2.  การระบุปญหาใหชัดเจน (Statement of Problem) เมื่อมีความจําเปนตองทําการ
วางแผนใหม ยอมหมายความวา องคการยังไมบรรลุวัตถุประสงคโดยสมบูรณ ทั้งนี้ก็เพราะวา ยังมี
ความแตกตางระหวางผลงานในปจจุบันกับผลงานตามตองการ ซ่ึงเปนเหตุใหเกิดปญหาขึ้น จึงทํา
ใหตองมีการวางแผนดําเนินงานตอไป 
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3.  กําหนดอํานาจหนาที่ความรับผิดชอบ ในการวางแผน (Desiganadion of Planning 
Authority) เมื่อระบุตัวปญหาและไดรับอนุมัติใหวางแผนขึ้น ซ่ึงเปนการกําหนดวิธีแกปญหาแลว ก็
จําเปนองกําหนดอํานาจหนาที่ไวเพื่อสะดวกในการปฏิบัติ 

4.  รวบรวมและแปลขอมูล (Collection and Interpretation of Data) ในชั้นนี้ผูมี
หนาที่รับผิดชอบ จะทําการรวบรวมขอมูลที่เกี่ยวของทั้งในอดีต ปจจุบันและอนาคตจึงทําการ
ประเมินคาและประมาณการสําหรับอนาคต พรอมทั้งแปลความหมายของขอมูลใหชัดเจน 

5.  จัดทําและทดสอบแผนชั่วคราว (Pumulation and Testing of Tentative Plan) 
จัดทําแผนชั่วคราวขึ้นเพื่อหาขอบกพรอง ซ่ึงถามีขอบกพรองก็จะไดแกไข ปรับปรุงแกไขเสียขั้น
หนึ่งกอน 

6. กําหนดแผนขั้นสุดทาย (Statement of Final Plan) เมื่อไดปรับปรุงแกไขแผน
ช่ัวคราว จนเปนที่พอใจแลว จึงรวบรวมแผนตาง ๆเขาดวยกันและจัดทําแผนขั้นสุดทาย ทําการ
ประชาสัมพันธใหบุคลากรในองคการไดรับรู รับทราบ มีความเขาใจตรงกัน 

  6. ประโยชนของการวางแผน 
   อนันต  เกตุวงค (2543:10-11) ไดกลาวถึงประโยชนของการวางแผน ไววา    การ

พิจารณาถึงประโยชนของสิ่งใดก็ตาม สวนมากแลวจะเนนถึงการใชส่ิงนั้นทําอะไรไดบาง และทํา
ใหกับใครมากนอยเพียงใด เมื่อกลาวถึงการวางแผนและแผน จึงพอระบุไดวามีความสําคัญตอนัก
บริหาร ดังนี้ 

1. เพื่อเปนการปองกันมิใหเกิดปญหาในอนาคต ประโยชนสําคัญยิ่งของแผนและ
การวางแผน ไดแก การปองกันมิใหปญหาสําคัญ ๆ เกิดขึ้นในอนาคต ซ่ึงเปนประโยชนทั้งผูบริหาร
และบุคคลที่เกี่ยวของกับปญหานั้น ๆ 
                                2. การทําใหผูบริหารและผูปฏิบัติเกิดความมั่นใจ การวางแผนและแผนจะเปน
หลักหรือแนวทางที่ชัดเจนเกี่ยวกับการตัดสินใจ และการปฏิบัติงาน รวมทั้งผลงานที่เกิดขึ้น 

3. ทําใหงานมีความเปนไปได การทํางานใหสําเร็จ เปนสิ่งที่ผูปฏิบัติทั้งหลาย
ตระหนักและหวาดกลัว ทั้งนี้เพราะการคิดและการกระทํานั้น มีความยากงายแตกตางกัน 

4. การวางแผนกอใหเกิดการประหยัด การวางแผนมีสวนในการทําใหมีการเลือก
วิธีปฏิบัติที่เหมาะที่เหมาะสมที่สุดกอนที่จะนําไปใช อาจมีการทดลอง ประเมินผล และทดสอบผลดี
ผลเสีย รวมทั้งขั้นตอนและวิธีการอื่น ๆ 

5. กอใหเกิดความสะดวกและงายในการบริหาร เนื่องจากการวางแผนมีสวนทําให
การทํางานเปนระบบ จึงกอใหเกิดความสะดวกและงาย  ในการควบคุมการทํางาน มีความรวมมือ
กัน มีการประสานงานกัน และสอดคลองสัมพันธกันทุกสวนทุกดาน  
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6. ปองกันปญหาทางดานโครงสรางและบริหาร เมื่อมีการวางแผนยอมบอกไดวา 
เปนการเริ่มตนงานไดดี  การปฏิบัติงานเปนไปอยางถูกตองเหมาะสม ปองกันการทํางานซ้ําซอน
โดยไมจําเปน 

เสนาะ  ติเยาว (2543: 84) ไดกลาวถึงประโยชนของการวางแผนไววา การวางแผน
จะตองเผชิญกบัปญหาหลายอยางในแงของปจจัยภายนอก ก็คือขอกําหนดของรัฐ เทคโนโลยีที่
ซับซอนและเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว ความไมแนนอนของเศรษฐกิจโลก การเปลี่ยนแปลงอัตรา
คาแรงงาน การเคลื่อนไหวของเงินทุนและอื่น ๆ สวนปจจัยภายในองคกร ไดแกประสิทธิภาพใน
การบริหารงาน โครงสรางองคการและระบบงาน ความหลากหลายทางดานแรงงาน ความรู 
ความสามารถของฝายบริหาร การวางแผนจะทําใหองคการสามารถปรับเปลี่ยนใหเขากับปจจยั
ภายในและภายนอกองคการ ซ่ึงประโยชนของการวางแผนมีดังนี ้

1.  ปรับปรุงการปฏิบัติงานใหดีขึ้น การปรบัปรุงการปฏิบัติงานของฝายบริหารและ
พนักงานแยกไดเปน 2 อยาง ควรเนนอะไรและควรยืดหยุนอะไร(Focus and flexible)  ทั้งสองอยาง
จะชวยสรางอํานาจในการแขงขันขององคการ ควรเนนอะไรนั้นทําใหองคการรูวาจะทําอะไรจึงจะดี
ที่สุดตอลูกคา และควรใหบริการแกลูกคาอยางไร ในแงของผูปฏิบัติงานก็รูวาควรจะทําอะไรและทาํ
อยางไร จึงจะบรรลุเปาหมายขององคการ ควรยืดหยุนอะไร เพื่อปรับใหเขากับสภาพแวดลอมที่
เปล่ียนไป 

การปรับปรุงการปฏิบัติงานอาจสรุปได 4 ขอคือ ประการแรก จะมุงไปทางไหนจึง
จะบรรลุเปาหมายสูงสุด ประการที่สอง ควรจะทําอะไรกอนหลังจึงจะไดประโยชนสูงสุด ประการ
ที่สาม จะจัดสรรทรัพยากรอยางไรจึงจะกอใหเกดิประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด ประการที่ส่ี 
จะปรับตัวอยางไรจึงจะสอดคลองกับสถานการณและกอใหเกดิผลดีทีสุ่ด 

2.  ปรับปรุงการประสานงานใหดียิ่งขึ้น ในองคการยอมประกอบดวยระบบยอย
และกลุม (Sub system and group) หลายระบบและ หลายกลุม แตละระบบ แตละกลุมตางมี
เปาหมายของตนเองและตางทํางานเพื่อบรรลุเปาหมายของตนเองทั้งสิ้น การที่จะไมใหระบบยอย
และกลุมตาง ๆขัดแยงกนักต็องอาศัยการวางแผนทีด่ี การวางแผนไดจัดแยกวัตถุประสงคหรือ
เปาหมายตาง ๆของระบบยอยและกลุมคนออกมาเปนลําดับชั้นของวตัถุประสงค หรือเปาประสงค
ลดหล่ันกันลงมาตั้งแตสูงสุดไปจนถึงต่ําสุดแตละเปาหมายตาง ๆระบุไวอยางชัดเจน วาเปนของ
ระบบใด กลุมใด และตองอาศัยหนาทีห่รือกิจกรรมอยางไรของแตละระบบและแตละกลุม จึงจะ
บรรลุเปาหมายตาง ๆที่กําหนดไว เมื่อมีการวางแผนอยางดีกิจกรรมตาง ๆของแตละระบบ แตละ
กลุม จะสอดรบักันอยางเหมาะสม โดยเปาหมายในระดับสูงเปนเสมือนจุดมุงหมายปลายทาง(End) 
และเปาหมายในระดับลางเปนเสมือนวิธีการ (Mean) 
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3.  ปรับปรุงการควบคุมใหดยีิ่งขึ้น กจิกรรมของการควบคุมก็คือ การวดัผลการ
ปฏิบัติงานและการแกไขการปฏิบัติงานใหดียิ่งขึน้ การวางแผนจะชวยใหการควบคมุมีประสิทธิภาพ 
เพราะการวางแผนจะตองกําหนดเปาหมายขึ้นมากอนนัน่ก็คือ มาตรฐานที่ใชวดัผลการปฏิบัติงาน
หรือกําหนดวาจะตองทําอะไรถาผลการปฏิบัติงานต่ํากวามาตรฐาน หรือสูงกวามาตรฐานก็ตอง
แกไขที่การปฏิบัติงาน และมาตรฐานที่ใชวัดหรือระบบการควบคมุใหม ดังนั้นการวางแผนกับการ
ควบคุมที่ดีจะตองทําหนาทีก่ันอยางใกลชิดในฐานะที่เปนกระบวนการบริหาร 

4.  ปรับปรุงการบริหารเวลาใหดีขึ้น คนสวนใหญจะประสบกับความยากลําบาก
ในการใชเวลาใหเหมาะสมกบักิจกรรมที่ทาํวิธีบริหารเวลาอยางงาย ๆกค็ือ การกําหนดตารางเวลาไว
ในสมุดบันทกึหรือในปฏิทินเพื่อเตือนความจําวาวันไหนจะตองทําอะไร แตก็มีเหตุการณเกิดขึน้
บอย ๆที่ผูบริหารใชเวลาไปกับกิจกรรมหนึ่งมากเกนิไป และในกิจกรรมหนึ่งนอยเกนิไป หรือลืมทํา
กิจกรรมบางอยางก็มีการวางแผนก็ทําให การใชเวลาดีกวาการไมวางแผนมีการสมดุลของการใช
เวลามากขึ้น การเสียเวลาลดลงอยางไรก็ตามการบริหารเวลาเปนสวนสาํคัญที่สุดในการวางแผน   

  ที่กลาวมาทั้งหมดพอจะสรุปไดวา การวางแผนเปนหนาที่อันดับแรกของนัก
บริหาร การวางแผนเปนการเตรียมการไวกอนลวงหนา เพื่อเปนการกําหนดทิศทางของการ
ดําเนินงาน  เปนการประสานงานของผูบริหาร ตลอดจนสรางความมั่นใจใหกับผูบริหาร และผู
ปฏิบัติการไดมั่นใจวางานเปนไปตามวัตถุประสงคและเปาหมายที่ตั้งไว 

 
การควบคุมติดตามงาน 

       การบริหารงานนับตั้งแต การวางแผน การจัดองคการ การบริหารงบประมาณ 
หากวามิไดมกีารอํานวยการที่ดีแลว ก็ยากที่จะใหงานสําเร็จตามวัตถุประสงคได สิงสําคัญอีก
ประการหนึ่ง ในการปองกนัการผิดพลาดในการปฏิบัติงาน ไดแก "การควบคุมติดตามงาน" 

        1. ความหมายของการควบคุม 
        ศิริวรรณ  เสรีรัตน (2536:186) ไดใหความหมายของการควบคุม ไววา          

ความมุงหมายในการควบคุม ก็คือ ความตองการใหพนักงาน เจาหนาที่ ไดรูถึงอํานาจหนาที่ ความ
รับผิดชอบ ซ่ึงจะสรุปเปนขอ ๆไดดังนี ้
                               1.เพื่อใหทราบวาการปฏิบัติงาน เปนไปอยางถูกตองและตรงตามแผนที่กําหนด
ไว 
                               2.  เพื่อใหทราบวาวิธีปฏิบัติงาน มีอุปสรรคมากนอยเพียงใด การควบคุมใช                                    
ประกอบการวางแผน จึงสามารถคาดการณการปฏิบัติการไดลวงหนา สามารถเตรียมการแกไขได 
                               3.  เพื่อใหคําแนะนําและปรับปรุงแกไขงานใหดยีิง่ขึ้น 
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    4.  เพื่อใหผูปฏิบัติงานเกิดความกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน 
                               5. เพื่อตรวจสอบวาการที่มอบงานใหผูหนึ่งผูใดปฏบิัติงานนั้น ผูนั้นได
ปฏิบัติงานตามที่ไดรับมอบหมายงานหรือไม 
                            บรรจง  อภริติกุล (2536:230) ไดใหคํานยิามของการควบคุม ไววา                         
การควบคุม คือกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยการเปรยีบเทียบกับมาตรฐานที่กําหนด
ไว และหาหนทางที่จะแกไขขอผิดพลาด จากมาตรฐานทีว่างไว ใหบรรลุเปาหมาย และ                                    
การควบคุม หมายถึง การติดตามสอดสองการดําเนินงานมิใหเปล่ียนไปจากแนวทางที่กําหนดไว 
                            อนันต เกตวุงค (2543:257-258) ใหความหมายของการควบคุม วา                                         
การควบคุม หมายถึง งานที่จะทําใหแนใจวากิจกรรมตาง ๆดําเนินไปดวยดีจนเสร็จ และทําใหบัง
เกิดผลตามตองการ ดังนั้น ความมุงหมายพืน้ฐานของการควบคุม คือ การทําใหบรรลุวตัถุประสงค 
ขององคการหรือ โครงการในการควบคุมนั้น จําเปนตองอาศัยมาตรฐานทั้งในเชิงปรมิาณ คุณภาพ 
และเวลา เปนหลัก เพื่อเปรยีบเทียบกับการกระทําที่เกดิขึน้ ถาการกระทําหรือผลของการกระทําจะ
แตกตางไปจากมาตรฐาน การแกไขปรับปรุง จะตองกระทําทันที  
                                     จากที่กลาวมาแลวขางตน พอจะอธิบายไดวา ความหมายของการควบคุม คือ 
กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการเปรียบเทียบจากมาตรฐานเดิมที่กําหนดไว และเปน
การควบคุมบังคับใหกิจกรรมดําเนินงานเปนไปตามแผน และสัมฤทธิ์ผลตามเปาหมาย 
                            2. ขั้นตอนการควบคุม 
                                  การควบคุมงาน เปนหนาที่อันสําคัญยิ่งของนักบริหาร และเปนเครื่องมือ
สําคัญของการวางแผน งานจะดําเนินไปดวยดี ตองอาศัยการควบคุมงานมิฉะนั้นแลว งานทั้งหลาย
จะดําเนินไปตามธรรมชาติ หรือเปนไปตามอารมณของผูปฏิบัติงาน 
                            อนันต  เกตุวงศ (2543:261-263) ไดกลาวถึงขั้นตอนการควบคุม ไวดังนี้                           
เพื่อประโยชนในการใชการควบคุมงานใหเหมาะสม การเตรียมการเพื่อการควบคุมที่ถูกตองและ
ชัดเจน ผูวางแผนหรือผูบริหารตองจัดทํา คือ 
                                       1. การกําหนดมาตรฐานของงานที่ตองรับผิดชอบ ผูวางแผนหรือนักบริหาร
จะตองกําหนดมาตรฐานขึ้นโดยอาศัยแผนเปนหลัก มาตรฐานจะตองมีลักษณะที่ใชได เปนที่เขาใจ 
และเปนบรรทัดฐานที่ยอมรับ ในการที่จะใชวัดงานที่จะตองทํา 
                                     2.มีการวัดงานที่ดําเนินไปทุกระยะควรมีการบันทึกการทํางานในขณะที่
ดําเนินไป เพื่อจะไดเปรียบเทียบการกระทํานั้นกับมาตรฐานหรือ เครื่องวัดที่กําหนดไว เครื่องวัด
ดังกลาวอาจระบุไวในรูปของจํานวนเงินที่ใชจาย 
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                                        3. มีการแปลผลงานหรือตรวจสอบผลงานงานทั้งหลายที่กระทําสําเร็จ แลว 
จะตองมีการประเมินผล โดยอาศัยมาตรฐานเปนเครื่องวัด หรือเปนเครื่องพิจารณา การตรวจสอบ
ผลงานนั้น ไมเพียงแตทําการเปรียบเทียบผลงานจริงกับมาตรฐานเทานั้น แตควรจะดูความ
ผิดพลาดบกพรองหรือส่ิงผิดแผกไปจากมาตรฐาน รวมทั้งวิเคราะหดวยวาทําไมจึงเปนเชนนั้น 
                                   4. การดําเนินการแกไข เมื่อส่ิงใดส่ิงหนึ่งบกพรอง ผิดพลาด อันแตกตางไป
จาแผนที่กําหนดไว ยอมจําเปนจะตองรีบแกไขทันที เพื่อใหงานกลับมาสูทิศทางที่ตองการหรือให
เปนไปตามแผน 

 
  

ระดับของ            หนาที่ทางดาน 
 องคการ              บริหาร 
การบริหาร          วางแผน             จัดองคการ            อํานวยการ                                        การควบคมุ 
ระดับสูง 
การบริหาร           วางแผน             จัดองคการ           อํานวยการ                                        การควบคมุ 
ระดับกลาง                        
การบริหาร           วางแผน              จัดองคการ            อํานวยการ                                        การควบคมุ 
ระดับต่ํา 
ขั้นปฏิบัติ                                                                                                    ปฏิบัติการ 

ภาพที่ 2.4 แสดงการบริหารของผูบริหารแตละระดับ 
              ท่ีมา  :  อนันต เกตุวงค (2543:263)  
                          ภาพที่ 2.4 แสดงใหเห็นวา นักบริหารจะวางแผนงาน จดัระบบงาน อํานวยการ
ควบคุม ลดหลั่นกันลงมา นกับริหารระดับนิเทศงานจะออกคําสั่ง ผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานตาม
แผนที่วางไว เมื่อผูปฏิบัติงานทํางานเสร็จแลว จะรายงานผลงาน 
ใหผูบังคับบัญชาทราบขึ้นไปตามลําดับ ผูบังคับบัญชาก็สามารถทราบไดวาการทํางานนั้นไดผล
อยางไรบาง 
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               3. การควบคุมท่ีมีประสิทธิผล 
                                เสนาะ  ติเยาว (2543:298-299) ไดกลาวถึง การควบคุมที่มีประสิทธิผล ดังนี้ 
                                หนาที่ทางการบริหารอยางหนึ่ง คือ การควบคุมหากบริหารทําไมถูกตอง การ
ควบคุมก็ไมบงัเกิดผลตามที่ตองการ หรือกอใหเกิดผลในทางตรงกันขามกับที่ตั้งใจ แมจะกําหนด
ระบบการควบคุมไวอยางดีแตบางครั้งพฤติกรรมมนุษย อาจทําใหระบบการควบคุม ผิดพลาดหรือ
อาจไมเปนไปตามระบบ ซ่ึงตอไปนี้ จะเปนการควบคุมที่มีประสิทธิผล คือ 

1. ความถูกตอง (Accuracy) ระบบควบคุมที่ถูกตอง จะทําใหเกดิความ
นาเชื่อถือ และนําไปใชไดผลตามที่ตองการ แตถาระบบการควบคุมที่เกดิจากขอมูลที่ไมถูกตอง จะ
ทําใหฝายบริหารแกปญหาไมตรงวาควรแกอยางไร หรือควรดําเนนิการตอไปอยางไร 

2. ความทันเวลา (Timeliness) ระบบการควบคุมทีด่ีจะตองกระตุนให
ผูบริหารสนใจ และเอาใจใสทันเวลา ในการแกไขปองกนัความเสียหายที่อาจเกดิขึ้น ขอมูลอาจไม
มีความหมายเลย หากไดรับมาชากวาเวลาอันควร ดังนัน้ ระบบการควบคุมจะตองสามารถนํามาใช
แกปญหาไดทนัเวลา 

3. ความประหยัด (Economy) ระบบการควบคุมทุกระบบ จะตองใชใหเกิด
ประโยชนกับ เมื่อเปรียบเทยีบกับคาใชจายที่เกิดขึน้ การประหยดัคาใชจาย ก็คือการเลือกใชระดบั
ของการควบคุมใหนอยที่สุด แตไดผลตามตองการ ขณะเดียวกันคาใชจายที่เกดิขึ้นในการใชระบบ
การควบคุม จงึควรอยูในระดับต่ําสุดดวย 

4. ความยืดหยุน (Flexibility)  ระบบดารควบคุมที่ดีจะตองมีความยืดหยุนให
สอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงและการเกดิขึ้นใหมของสถานการณตางๆ ไมมีองคการใดที่จะดํารง
อยูโดยไมมกีารเปลี่ยนแปลงเลย ดังนั้นระบบการควบคมุ ควรปรับปรุงตามเวลาและ
สภาพแวดลอม 

5. การสามารถเขาใจได (Understandability) ระบบการควบคุมควรมีความ
ซับซอนใหนอยที่สุด เพื่อสะดวกในการใช และคนที่เกี่ยวของกับระบบควบคุมสามารถเขาใจได
งาย เพราะการควบคุมที่ยุงยากซับซอน จะทําใหคนที่เกี่ยวของ สับสนเขาใจยาก หรือไมสนใจที่จะ
ทําตามระบบควบคุมนั้น 

6. การมีมาตรฐานที่สมเหตุสมผล (Reasonable Criteria) การกําหนด
มาตรฐานของการควบคุมจะตองสมเหตุสมผลและสามารถทําไดมาตรฐานสูงเกินไป หรือไมมี
เหตุผลก็ไมจูงใจใหพนกังานปฏิบัติตามพนักงานเองกไ็มอยากเสี่ยง หรือไมเกี่ยวของกับระบบ
ควบคุมที่จะตองตอบขอซักถามตาง ๆที่ไมมีเหตุผล หรืออาจขัดตอกฎหมาย หรือหลักศีลธรรม 
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เพื่อใหมีมาตรฐานการควบคมุอยางเดยีว แตตองการใหระบบควบคุมนาํไปสูมาตรฐานการ
ปฏิบัติงานที่สูงขึ้นในอนาคต 

7. การจัดระบบอยางมีกลยุทธ (Strategic Placement) ผูบริหารจะตองจัดวาง
ระบบควบคุมอยางมีกลยุทธ ที่ทําใหองคการบรรลุวัตถุประสงคในการควบคุมได เพราะการ
ดําเนินงานอยางขาดกลยุทธจะทําใหระบบการควบคุมไมบังเกิดผลคุมคาใชจายทีเ่สียไป ระบบการ
ควบคุมควรครอบคลุม  กิจกรรม เหตกุารณ และการดําเนินงานทุกอยางภายในองคการ ซ่ึงหาก
นํามาใชปราศจาก  ที่เหมาะสม ก็จะไมทําใหบรรลุผลตามที่ตองการได 

8. การใชมาตรการหลายๆอยาง (Multiple Criteria) การควบคุมที่เนนจุดใด
จุดหนึ่ง หรือมาตรอยางใดอยางหนึ่ง จะทําใหแคบหรอืมองปญหาไมครอบคลุมและงานแตละงาน 
ยอมมีมาตรฐานแตกตางกัน ดังนั้นมาตรฐานในการควบคุมมีหลายมาตรฐาน สําหรับกิจกรรมแต
ละอยาง เชน การควบคุม โดยเนนกําไรอยางเดียวจะทําใหการควบคุมนั้น  และไมครอบคลุม
มาตรฐานอยางอื่น 

9. การเนนกฎแหงขอยกเวน (Emphasis on the Exception) ทั้งนี้เพราะวา
ผูบริหารไมสามารถจะควบคมุทุกอยางได จึงตองเนนเฉพาะเรื่องที่สําคัญ หรือควบคุมเฉพาะใน
หลักใหญหรือที่เปนสาระสําคัญ ไมใชจะดูรายละเอยีดทุกเรื่อง หรือในอีกอยางหนึง่ผูบริหารจะดู
เฉพาะรายการที่ผลการทํางานจริง แตกตางไปจากมาตรฐานที่กําหนด สวนรายการอืน่ที่ไมแตกตาง
จากมาตรฐานจะไมนาํเขามาพิจารณา และจะหาทางแกไขเฉพาะรายการที่สําคัญ และผิดไปจาก
มาตรฐานเทานั้น เพราะการที่ผูบริหารเขาไปดูแลทกุรายการ จะสงผลตองการใชอํานาจทางการ
บริหาร คือ เปนอุปสรรคทําใหผูปฏิบัติงานไมสามารถทํางานไดคลองตัวเพราะตองคอยเสนอ
รายการไปยังผูบริหารทุกเรื่อง 

10. การแกไขใหถูกตอง (Corrective Action) การควบคุมที่มีประสิทธิภาพ ไม
เพียงแตแจงใหรูวามีขอบกพรองผิดพลาดอะไรเกิดขึ้นเทานั้น แตจะตองเสนอแนะดวยวา ควรจะ
แกไขอยางไร เพื่อใหเกิดความถูกตอง นั่นคือ ระบบการควบคุมตองเนนทั้งการชีป้ญหาที่เกิดขึน้
และวิธแกปญหานั้นดวย 

พอจะสรุปไดวา การควบคุมเปนกระบวนการตรวจสอบการปฏิบัติงาน 
และแกไขใหงานดําเนนิไปตามเปาหมายทีต่องการใหเปาหมายขององคการประสบผลสําเร็จ และ
งานดําเนนิไปในแนวทางทีต่องการ 
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 การทํางานเปนทีม 
                           การสรางทีมงานเปนกจิกรรมที่ไดรับความสนใจมากที่สุดเรื่องหนึ่งของผูบริหาร
ยุคโลกาภวิัฒน และกําลังเปนที่นิยมมากขึ้นเรื่อย ๆ ทั้งนี้ เนื่องจากผูบริหารตระหนักดีวา 
ความสําเร็จในการทํางานนั้น มิไดเกิดจากสมาชิกคนใดคนหนึ่งในองคการตามลําพัง แตเกิดจาก
พลังและคุณภาพของความรวมมือและการประสานงานของทุกคนและทุกฝายที่เกีย่วของ 
(เอกชัย กี่สุพนัธ. 2538:137) 
                 1. ความหมายของทีมงาน 
                           ในการดําเนนิงานขององคการใหบรรลุวตัถุประสงค และเปาหมายที่วางไวอยางมี
ประสิทธิภาพนั้น ทุกคนในองคการตองรูสึกวาตนอยูใน "ทีม" เดียวกันและรวมแรงรวมใจให
ประสบผลสําเร็จรวมกัน  ผูบริหารจะตองสรางทีมงานขึ้นในองคการและกระตุนใหทุกคนมี
ความรูสึกวาเปนผูมีสวนรวม ในฐานะสวนหนึ่งของทีม (สุนันทา เลาหนันทน. 2544:59) 
                            วิชัย โตสวุรรณจนิดา (2535:142) ไดแสดงทรรศนะวา ทีมนั้นกินความหมาย
มากกวาคนทีม่ารวมกันเฉย ๆ เพราะทีมนั้นงานจะรวมไปถึงความเปนผูนํากลุม กระบวนการ
ตัดสินใจในกลุม การใชทรัพยากรของกลุมใหเกิดประโยชนสูงสุดและการผสมผสานสมาชิกของ
กลุมซึ่งจะมีผลอยางมากตองทํางานรวมกนัเปาหมายของการสรางทีมงานจึงเปนการสรางทีมที่มี
การทํางานอยางมีชีวิตชีวาแทนที่จะเปนเหมือนเครื่องจักร และมีการประสานการทํางานของสมาชิก
ทุกคนในทีม ใหมุงสูเปาหมายที่ตั้งไวรวมกนั 
                              ปารคเกอร (Parker. 1990:16) ไดอธิบายวาทีมเปนกลุมบุคคลที่มีความสัมพันธ
และตองพึ่งพากัน เพื่อปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายใหเสร็จสมบูรณ คนกลุมนี้มีเปาหมายรวมกัน 
และยอมรับวาวิธีเดียวที่จะทาํงานใหสําเร็จ คือการทํางานรวมกัน 
                             สิทธิโชค  สรานุสันติ (ม.ป.ป.: 5-7) ไดกลาววา คําสําคัญคําหนึ่งที่ใชรวมกับทมี
คือ กลุมซึ่งในความหมายทางจิตวิทยา หมายถึง การรวมตัวของคนหลายคน ซ่ึงมีปฏิสัมพันธตอกัน
อยางสม่ําเสมอในชวงเวลาหนึ่ง คนเหลานี้จะมกีารรับรูในตนเองวาพวกเขาขึน้ตอกันและกันในอัน
ที่จะปฏิบัติการ เพื่อบรรลุเปาหมายรวมกัน 
                              เมื่อพิจารณาจากความหมายดังกลาวขางตน พอจะสรุปไดวา "ทีม" หมายถึงกลุม
ของบุคคลที่ทํางานรวมกนั มีปฏิสัมพันธกันระหวางสมาชิกในกลุมชวยกันทํางาน เพื่อใหบรรลุ
เปาหมายเดียวกันอยางมีประสิทธิภาพ และผูรวมทีมตางมีความพอใจในการทํางานนั้น 
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              2. วัตถุประสงคของทีมงาน 
                               สุนันทา  เลาหนันทน (2544:63-64) ไดกลาวถึงวัตถุประสงคของทีมงานไวดังนี ้
                               จุดเนนของทีมงาน คือการทํางานรวมกันเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงค เปาหมาย
เดียวกัน ซ่ึงหนาที่สําคัญของการสรางทีมงาน มีดังนี ้

1. เพื่อสรางความไววางใจกันในหมูสมาชิกของทีมงาน 
2. เพื่อแสวงหาวธีิแกไขปญหารวมกัน สมาชิกทีมจะทํางานไดดีขึน้ เมื่อมี

การเปดเผย และจริงใจตอกนั เมื่อมีปญหาจะไดชวยกันแกไข 
3. เพื่อเสริมสรางทักษะความเชีย่วชาญใหมากขึ้น ชวยใหการทํางานทีม่ี

ประสิทธิภาพและผลิตผล เปนการใชศักยภาพของทีมงานใหเกิดประโยชนสูงสุด 
4. เพื่อสนับสนุนการเรียนรูที่จะรับฟงความคดิเห็นและขาวสารของผูอ่ืน

อยางตั้งใจและใหเกยีรติซ่ึงกันและกัน 
5. เพื่อพัฒนาทกัษะในการแกปญหารวมกัน 
6. เพื่อชวยลดความขัดแยงระหวางบุคคล เนื่องจากสมาชกิไดเรียนรูทักษะ

สัมพันธระหวางบุคคลเพิ่มขึ้น จากการไดทํางานรวมกนั 
7. เพื่อเสริมสรางความคิดริเร่ิมสรางสรรคใหสมาชิกของทีม 

                           ตามที่ไดกลาวมาขางตน พอจะสรปุวัตถุประสงคของการสรางทีมงาน เพื่อ
ปรับปรุงความสัมพันธตาง ๆในการทํางานใหดีขึ้น  โดยใชพลังของกลุม ชวยใหองคการประสบ
ความสําเร็จในการทํางาน โดยสมาชิกในทีมมีความพอใจในการปฏิบัติ และมีความพึงพอใจเพื่อน
รวมงาน                          
                       3. การสรางทมีงานที่มีประสิทธิภาพ 
                                        ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน และคณะ (2545:83-86) ไดกลาวถึงการสราง
ทีมงานที่มีประสิทธิภาพ ดังนี้ ปกติทีมงานในองคการตาง ๆ จะเปนกลุมบุคคลที่เขามารวมตัวกัน
และมีศักยภาพรวมกันเพื่อที่จะทํางานใหบรรลุเปาหมายเฉพาะตามทีไ่ดรับมอบหมายเชนทีม
ปรับปรุงคุณภาพ (Quality Improvement Team) หัวใจสําคัญกค็ือจะทําอยางไรใหทมีสมารถ
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ซ่ึงจะสามารถอธิบายขั้นตอนไดดังนี้ 
                                      ขั้นตอนที่ 1 การรับรูปญหา (Problem Awareness) เปนขั้นตอนแรกใน
กระบวนการสรางทีมงานซึ่งจะใชไดกับทมีงานที่เพิ่งตั้งขึ้นใหม และทีมงานที่ดําเนินการมาแลว 
โดยหวัหนาทมีหรือสมาชิก จะตระหนกัถึงปญหาและตองการจะแกปญหาใหหมดไป 
                                      ขั้นตอนที่ 2 การรวบรวมและวิเคราะหขอมูล (Data Gathering and 
Analysis) สมาชิกในทีมจะรวมกันกําหนดแนวทางในการรวบรวมและวิเคราะหขอมูล เพื่อจะได
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ขอเท็จจริงในการวิเคราะหและประมวลผลเพื่อกําหนดทางเลือกในการแกปญหา และเลือก
แนวทางปฏิบตัิซ่ึงอาจใชแบบสอบถาม (Questionnaire) การสัมภาษณ (Interview) หรือการสังเกต  
(Observation) เพื่อใหไดขอมลูจากกลุมตัวอยางหรือเหตุการณจริง 
                                    ขั้นตอนที่ 3 การวางแผนปฏิบัติการ (Action Planning) สมาชิกในทีมระดม
ความคิด โดยนําขอมูลที่ไดจากการวิเคราะหปญหากําหนดเปนวัตถุประสงค ในการแกปญหา และ
แผนปฏิบัติการ (Action Plan) ที่เปนรูปธรรม โดยอาจจะตองขอความรนวมมือและความคิดเห็น
จากภายนอกกลุมหรือที่ปรึกษา 
                                   ขั้นตอนที่ 4 การดําเนินงาน (Action Implementation) สมาชิกรวมมือกันใน
การนําแผนงานไปปฏิบัติใหเปนรูปธรรม โดยตองคอยดแูลใหแผนปฏิบัติงานดําเนนิไปอยาง
ราบรื่น และมุงสูเปาหมายทีต่องการ ขณะเดียวกันก็ตองคอยระวังไมใหเกิดปญหา 
                                     ขั้นตอนที่ 5 การประเมินผลลัพธจากากรดําเนินงาน (Evaluation of 
Results) สมาชิก ในทีมรวมกันติดตาม ตรวจสอบ ประเมินและเสนอแนะ แนวทางแกไขปญหา
หรือพัฒนาการดําเนินงานใหบรรลุเปาหมายโดยรวมมือรวมใจ และระดมความคิดในการ
ประเมินผลการทํางาน และประสิทธิภาพของทีมงานดังภาพ 
 
 

 
        
 
 
 การประเมินผล      การรวบรวมและ 
        วิเคราะหขอมูล 
 
 
 การดําเนินงาน      การวางแผน 
        ปฏิบัติงาน 
 
 
ภาพที่ 2.5 แสดงถึงกระบวนการทีมงานที่มปีระสิทธิภาพ 

การรับรู 
ปญหา 
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 การสรางทีมงานที่มีประสิทธิภาพ  จะมีขัน้ตอนตามแผนภาพซึ่งเริ่มตนจากการ
รับรู ปญหา   ซ่ึงสมาชิกจะตองแกไขใหหมดไป ขั้นตอไป คือการรวบรวมและวิเคราะหขอมูล เพื่อ
กําหนดทางเลือกในการแกปญหา และเลือกแนวทางปฏบิัติโดยใชแบบสอบถาม การสัมภาษณ 
หรือการสังเกต เพื่อใหไดขอมูลจากกลุมตัวอยาง อยางแทจริง และขัน้ตอนตอไปกเ็ปนการวาง
แผนการปฏิบัติ ดําเนินงาน สุดทายก็คือการประเมินผล 
 
การสนทนากลุม 
                         1. ความหมายของการสนทนากลุม (Focus Group Discussion) 
                              ไดมีผูใหความหมาย ของการสนทนากลุมไวหลากหลาย ดังนี้ 
                               มอรแกน (Morgan. 1988:9) ไดใหความหมายของการสนทนากลุม ดังนี้ “ใน
รูปแบบของการวิจัยเชิงคุณภาพ การสนทนากลุมเปนพื้นฐานของการสนทนาเปนกลุม ซ่ึงไมใช
ความรูสึกของการสลับสับเปลี่ยนระหวางคําถามของผูวิจัย การตอบสนองของผูรวมวิจัย แตเปน
ปฏิสัมพันธกันในกลุมซึ่งอยูบนพื้นฐานของประเด็นที่ผูวิจัยตองการ โดยใชบทบาทผูดําเนินการ
สนทนา (Moderator) เปนผูคอยซักถามและจุดประเด็น” 
                               เบอรก (Berg .1995:68) ไดใหความหมายของการสนทนากลุม ดังนี้ การ
สนทนากลุมเปนวิธีการเก็บรวบรวมขอมูลเชิงคุณภาพในสิ่งแวดลอม หรือสถานการณหนึ่ง ๆ โดย
ใชกลุมคนที่เปนผูรูเร่ืองที่จะศึกษาชัดเจนเขากลุมสนทนาภายใตการนําของผูดําเนินการสนทนา 
(Moderator) ภายในเวลาจํากัด เมื่อมีการเลือกกลุมที่เหมาะสมจะเกิดปฏิสัมพันธระหวางผูสนทนา
ภายในกลุม ความคิดเห็นของคน ๆ หนึ่งในกลุมจะไปกระตุนใหผูรวมกลุมคนอื่น ๆ อยากแสดง
ความคิดเห็น เปนการระดมสมองของสมาชิกในกลุม 
                               วอหน  ชูมม และซินากุบ (Vaughn. Schumm และSingagub. 1996.5) ไดให
ความหมายของการสนทนากลุมดังนี้ เปนกลุมที่ไมเปนทางการซึ่งเปนการรวบรวมบุคคลที่เปน
เปาหมายทีไ่ดรับการถูกขอรองจํานวน 6-12 คน โดยมีลักษณะที่คลายกัน (Relatively 
Homogeneous) มีผูดําเนินการสนทนาพรอมดวยคําถามที่ไดรับการจัดเตรยีมเพื่อนําไปสูการ
ตอบสนองของผูรวมสนทนาโดยมีจุดมุงหมายในการใหผูรวมสนทนาแสดงการรับรู ความรูสึก 
ทัศนคติ และความคิดเห็นเกีย่วกับประเดน็ที่ศึกษาการสนทนากลุมจะไมกอใหเกิดขอมูลเชิง
ปริมาณที่สามารถอางไปยังประชากรกลุมใหญได 
                               ภาณี  วงษเอก (2531:400) ไดให ความหมาย ของการสนทนากลุมไววาการ
สนทนากลุม เปนการนั่งสนทนากันระหวางผูใหสัมภาษณเปนกลุม ในระหวางการสนทนากันของ
ผูใหสัมภาษณนั้น จะมีผูดําเนินการสนทนา  เปนผูคอยจดุประเดน็การสนทนาเพื่อเปนการชักจงูใจ
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ใหบุคคลกลุมนี้ไดแสดงความคิดเห็นตอประเด็น หรือแนวทางในการสนทนาใหไดกวางขาวง
ลึกซึ้ง และละเอียดที่สุดเทาที่จะเปนไปได ในการสนทนาดังกลาว มีลักษณะเปดกวางทีจ่ะให
ผูเขารวมสนทนา แตละคนวพิากษวิจารณ หรือมีขอสงสัย ถามผูเขารวมสนทนาคนอืน่ ๆ หรือตอบ
ขอวิพากษนั้น ๆ ได รวมทั้งตัวผูดําเนนิการสนทนาดวย การที่ผูรวมสนทนาเหลานั้นมีปฏิริยา
โตตอบกันในระหวางการสนทนานั้นจะเปนสิ่งที่เราใจใหเกดิการสนทนาในระดับลึกยิ่งขึ้นในแต
ละประเด็น 
                           วีรสิทธิ์  สิทธิไตรยและโยธิน  แสวงด ี(2536:2) ไดใหความหมายของการสนทนา
กลุมไววา การสนทนากลุม คือ การรวบรวมขอมูลจากการนั่งสนทนากับผูใหขอมลูเปนกลุม ซ่ึงผู
รวมสนทนากลุมนี้ไดมาจากการเลือกสรรตามหลักเกณฑที่นักวิจยักําหนดไววาจะเปนผูที่สามารถ
ใหคําตอบตรงประเด็น และสามารถตอบวัตถุประสงคที่สนใจศึกษามากที่สุด 
                           วารี  เกดิคํา (2542:173) ไดใหความหมายไววา การสนทนากลุม เปนเทคนิควิธีใน
การรวบรวมขอมูลดานความรู ทัศนคติ และพฤติกรรมของมนุษยรวมทั้งปจจัยที่มีอิทธิพลตอ
พฤติกรรมนั้น ๆ คําตอบที่ไดมาจากการสนทนากลุม จะเปนคําตอบในเชิงเหตผุล แรงจูงใจ 
ตลอดจนการตดัสินใจของบคุคล และรวมถึงทัศนคติตอปรากฏการณหรือส่ิงตาง ๆที่เราสนใจ 
                           อุดม  จํารัสพันธ และคณะ (2545:98) กลาววาการอภิปรายกลุม เปนวิธีการ
รวบรวมขอมลู จากกลุมเปาหมายที่มีลักษณะคลายคลึงกันจํานวน 7-8 คน มารวมแสดงความ
คิดเห็นทีไ่ดรับการกระตุนจากคําถามของผูประเมิน โดยมีการบันทึกขอมูลเกี่ยวกับความคิดเหน็ 
และปฎิกริยาของสมาชิกกลุมเปาหมายระหวางการแสดงความคิดเหน็ที่อาจจะนําไปใชประกอบ
ในการวิเคราะหขอมูล 
                            โดยสรุป การสนทนากลุม เปนวิธีการศึกษาเชิงคุณภาพทีใ่ชในการรวบรวม
ขอมูลดานความรู ทัศนคติ และพฤติกรรมของมนษุย รวมทั้งปจจัยที่มอิีทธิพลตอพฤติกรรมนั้น ๆ 
โดยมีกลุมบุคคลจํานวน 6-12 คน ที่มีลักษณะคลายคลึงกนั รวมสนทนา และมีผูดําเนนิการสนทนา 
เปนผูคอยจุดประเด็นการสนทนา เพื่อเปนการชักจูงใจใหบุคคลกลุมนี้ไดแสดงความคิดเห็นตอ
ประเด็น หรือแนวทางในการสนทนาใหไดกวางขวางลกึซึ้ง และละเอยีดที่สุดเทาที่จะเปนไปได 
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                             2. ความสําคัญของการสนทนากลุม 
                              วารี  เกิดคาํ (2542: 173-174) ไดใหความสําคัญของการสนทนากลุมไวดังนี ้
                              1. เทคนิคการสนทนากลุม จะชวยประหยัดเวลากวาการสัมภาษณรายบุคคล 
กลุมมีโอกาสพูดคุยสนทนาซักถาม ถกประเด็นตาง ๆไดชัดเจน ไดเรียนรูแงมุมของคนภายในกลุม
ดวยกัน เกิดภาวะความรูสึกรวม รับรู รับทราบประเด็นตาง ๆ ซ่ึงสภาพการณนี้จะไมเกดิ ในการ 
สัมภาษณเปนรายบุคคล และการสนทนากลุมในสนามสามารถพูดคุยจัดทําไดงาย 
                              2. คุณภาพของขอมูลขึ้นอยูกับองคประกอบของกลุมวามีความเปนกันเอง อยาก
พูดจากนั อยากรวมแสดงความคิดเห็น และไมมีผูใดผูกขาดการพูด หรือมีทาทางใชอํานาจเหนือ
ความคิด ผูใด ฯลฯ และสิ่งที่สําคัญที่สุด คือ ความสามารถและประสบการณของผูนําการสนทนา
วาจะสามารถจัดการกลุมใหเกิดการพดูคุยดําเนินไปอยางราบรื่น สนุกสนาน ทุกคนกระตือรือรน 
เวลาผานไปอยางไมนาเบื่อหนาย รวมทั้งไดเนื้อหาขอมูลครบถวนตามหัวขอที่ตองการ 
                             3. มีความคลองตัวในการแสดงความคดิเห็นโตตอบกันอยางตอเนือ่ง ในบางครั้ง
มีแนวความคดิใหม ๆ เกดิขึ้นในกลุม เปนการสรางโอกาสในการพฒันาแนวความคิดใหม ๆทีม่ี
ศักยภาพ 
                             4. การที่มีผูนิยมใชการสนทนากลุมกันอยางแพรหลายนั้นเปนเพราะเชื่อกนัวา
เสียคาใชจายนอย นอกจากนีย้ังมีความรวดเร็วในการรายงานผล ทั้งนี้หากผูวิจยัไมตองการบันทึกที่
ถอดออกมาจากเทป ก็จะทราบผลอยางคราว ๆ ของการวจิัยนัน้ ภายในเวลาเพียง 2-3 วัน เทานั้น 
                             3. ขั้นตอนการจัดสนทนากลุม 
                             วารี  เกิดคํา (2542:174-182) และสาลิกา เมธนาวนิ (2541:-18) กลาววาการ
สนทนากลุม มีขั้นตอนใหญ ๆ 3 ขั้นตอน คือ 
                             1. ขั้นเตรียมการสนทนา 
                                  1.1 ส่ิงแรกที่ตองทําในเรื่องของการสนทนากลุม คือ การกําหนดเรื่องที่จะ
ทําการศึกษา การกําหนดหัวขอเร่ืองนี้อาจจะเกดิจากแนวคิด ทฤษฎี หรือเร่ืองที่สนใจศึกษานั่นเอง 
                                  1.2 กําหนดตัวแปรหรือตัวบงชีท้ี่คาดวาจะเกีย่วของกับเรื่องที่ทําการศึกษา 
เพื่อนํามาสรางเปนแนวทางในการดําเนินการสนทนา ซ่ึงการกําหนดตัวแปรนัน้ กจ็ําแนกแยกแยะ 
มาจากวัตถุประสงคของการวิจัยนั่นเอง วัตถุประสงคตองการทราบอะไร ก็กําหนดตัวแปรออก
มาแลวนํามาสรางเปนคําถามยอย ๆ 
                                  1.3 เขียนแนวคําถาม โดยแนวคําถามทุกขอจะตองประกอบดวยตวัแปรแลว
นํามาสรางเปนคําถามที่สามารถตอบวัตถุประสงคในการวิจัยที่ชัดเจนที่สุดนั่นเองนัน่คือนํา
วัตถุประสงคของการวิจยัในแตละขอไปจําแนกตัวแปรแลวสรางคําถามยอย ๆโดยมีหลักเกณฑวา 
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คําถามแตละคําถามตองตั้งสมมติฐานยอย ๆไวในตัวเองวา ทําไมเปนอยางนี้ เพราะอะไร ทําไม 
อยางไร เขียนคําถามใหสอดคลองกับวตัถุประสงคของการศึกษาเพื่อใหไดคําตอบออกมาในเชิง
เปนเหตุ เปนผลนั่นเอง การเรียงคําถาม ควรจะเริ่มจากคําถามงาย ๆเพื่อการเขาใจ และสราง
บรรยากาศที่คุนเคยกนัระหวาง ผูนําการสนทนา และผูรวมสนทนา สําหรับคําถามหลักนั้นควรอยู
ในชวงกลาง ๆ ของการสนทนาเพราะเมื่อสมาชิกกลุมคุนเคยบรรยากาศดแีลวก็สนทนากนัใน
ประเด็นที่สําคญัจะไดคําตอบมากขึ้นและเมื่อซักถามประเด็นสําคัญแลว ในตอนทายของการ
สนทนาก็จะเปนคําถามเบา ๆงาย ๆ อีกครั้งเพื่อผอนคลายบรรยากาศในการสนทนา 
                           1.4 คัดเลือกบุคลากร บุคลากรในการสนทนากลุมจะประกอบดวยผูนําการ
สนทนา สมาชิกกลุม และผูจดบันทกึการสนทนากลุม ซ่ึงเปนบุคคลสําคัญที่จะทําใหไดขอมลู
สมบูรณหรือไม จึงตองพิถีพถัินในการเลือกเปนพิเศษ 
                                      ก. คัดเลือกผูนําการสนทนา โดยมีหลักเกณฑในการคัดเลือกวาผูนํา
สนทนาหากไมใชผูวิจยัเองจะตองเปนผูที่รูเบื้องหลังความตองการและวัตถุประสงคของ
โครงการวิจัยเปนอยางดี ผูนาํการสนทนาจะตองชักจูงใหสมาชิกกลุมอธิบายความรูสึกในประเด็น
ที่ซักถามนั้นออกมาใหไดวามีความคิดเหน็หรือมีทัศนคตอิยางไรผูนําการสนทนาจะตองรูจักนํา
ทฤษฎีหรือความสนใจมาตั้งสมมติฐานตลอดเวลา และจะตองทดลองสมมติฐานลึก ๆเหลานั้น
กอนลวงหนา โดยการถามปญหาที่จะนําไปสูการสนทนาที่ชัดเจน ซ่ึงสมมติฐานนี้เปนสมมติฐาน
ยอย ซ่ึงตางจากสมมติฐานหลักที่ตั้งไวแตแรก ควบคูไปกบัวัตถุประสงคของการวิจัย ในการนั่ง
สนทนา ผูนําการสนทนาจะตองทําการวิเคราะหขอมูลที่ไดรับประกอบการสนทนาไปดวย โดย
พยายามหาความสัมพันธของขอมูลนั้นกับขอมูลอ่ืน ๆที่ไดรับมากอน ผูนําการสนทนาที่ดีจึง
จะตองมีความชํานาญในการตั้งสมมติฐานเพื่ออธิบายความสัมพันธระหวางตัวแปรตาง ๆ ที่ปรากฏ
ขึ้นในวงสนทนา การตั้งสมมติฐานยอย ๆเหลานี้ จะชวยใหผูนําการสนทนาสามารถสรางคําถามได
อยางเหมาะสม และตรงกับจุดมุงหมายชวยใหผูนาํการสนทนาถามตรงตามแนวทางทีต่องการ 
                                     ข. การคัดเลือกสมาชิกสนทนา การคัดเลือกสมาชิกรวมการสนทนากลุม 
เปนกระบวนการที่สําคัญมากในการสนทนากลุม เรียกไดวาสําคัญเทา ๆ กับการดําเนินการสนทนา
กลุมเลยทีเดยีว เพราะหากไมไดบุคคลตรงตามเปาหมายมาเขาสนทนากลุม ผลการสนทนากลุมก็
ไมตรงกับวัตถุประสงคของการวิจัยหรือถาไดบุคคลประเภทพูดนอกเรือ่งก็จะทําใหการสนทนา
กลุมลมเหลวกลางคันหรือถาไดบุคคลที่ไมสามารถแสดงความคิดเหน็และพูดจาเพอเจอ คุณภาพ
ของขอมูลก็ดอยลงไป ผูวิจยัควรคิดวาโดยหลักของการจัดสนทนากลุมแลวสมาชิกกลุม ไมใชจะ
เปนใครก็ได เพราะแมวาการวิจัยเชงิคุณภาพไมเนนการเปนตัวแทน แตการวจิัยลักษณะนี้เนนถึง
การที่สมาชิกกลุมเปนตัวอยางที่ดีของชุมชน หรือกลุมเปาหมาย ทีจ่ะสามารถพูดคุยโตตอบใน
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รูปแบบของกลุมการสนทนา ในอันทีจ่ะแสดงทัศนะและคานิยมของสังคม ตลอดจนสะทอนถึง
ประสบการณรอบ ๆตัวไดด ี และควรหลีกเลี่ยงบุคคลที่ไมเหมาะสมในการเขากลุม เชน คนที่เปน
ผูบังคับบัญชา คนที่ขี้อายเกนิไป คนทีพู่ดเกงจนคุมการสนทนาเพยีงคนเดียว คนทีฟ่งไมคอยไดยิน 
คนที่มีปญหาทางจิตใจเปนตน ซ่ึงลักษณะที่ไมเหมาะสมหรือไมเขาขายเหลานี้ อาจทําใหขอมูลที่
ไดบิดเบือน หรือทําใหผูวิจัยไมไดขอมูลในเรื่องสําคัญที่ตองการเชน ถามีนายจางอยูในกลุม
เดียวกับลูกจางก็อาจทําใหลูกจางไมกลาแสดงความคิดเห็นที่แทจริงเพราะกลัวนายจางอาจจะเลิก
จาง เปนตน 
                           1.5 เตรียมอุปกรณในการรวบรวมขอมูล ในการจัดสนทนากลุม อุปกรณในการ
รวบรวมขอมลู คือเทปบันทึกเสียง เพราะในวงสนทนานั้น ตลอดการดําเนินสนทนากลุม จะมีการ
ถกประเด็นปญหา การโตแยง เปนกระแสความคิดโตตอบกันตลอดเวลา ดังนั้นจึงตองบันทึกเสียง
เอาไวเพราะคาํตอบที่เปนการถกประเด็นกนัดวยเหตุผล ถือเปนหัวใจสําคัญของการสนทนากลุม 
เทปบันทึกเสียงจะเปนอุปกรณบันทึกขอมลูที่ดีที่สุดที่สามารถเก็บรายละเอียด และความคิดเห็นซึ่ง
กันและกันแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกันมาก ๆ นั่นคือ จุดที่ละเอยีดที่สุดของการวิเคราะหขอมูล
นั่นเองและการตีความตองพจิารณาละเอยีดลงไปถึงเหตผุลที่ถกโตแยง หรือเสนอคําตอบความเห็น
นี้ดวย จะชวยใหการวิเคราะหขอมูลไดคําตอบที่ดีที่สุด ในการจดัการสนทนากลุมจะใชเทป
บันทึกเสียง 2 เครื่องบันทึกขอมูลเหล่ือมลํ้ากันประมาณ 5 นาที เพือ่จะไดบนัทึกขอมูลสวนที่เสีย
ไปในระหวางการเปลี่ยนเทปและเปนประโยชนสําหรับปองกันการบนัทึกขอมูลไมติด นอกจากนี้
ก็กันหาย และแบงกันฟงในกรณีมีผูวจิัยหลายดาน  นอกจากเทปบนัทึกขอมูลแลว ก็จะตองมีสมุด
จดบันทึกขอมลูดวย สําหรับผูจดบันทึกคาํสนทนา นอกจากนีก้็มีอุปกรณสนามอื่น ๆอีก เชน 
ถานไฟฉาย เทปเปลา ดินสอ ฯลฯ นอกจากนี้ควรเตรยีมอุปกรณที่จะชวยเสริมการสนทนากลุมให
ดูเปนธรรมชาติ ไดแก น้ําดืม่ ขนม หรืออาจจะเปนรูปภาพ อุปกรณตาง ๆ ที่จะชวยใหสามชิกกลุม
ไดเขาใจเรื่อง หรือประเด็นทีเ่ราสนใจจะถามมากยิ่งขึ้น 
                           1.6 จัดเตรยีมสถานที่ที่จะจัดสนทนากลุม ควรมีการกําหนดใหแนนอน ควรเปน
สถานที่ที่อากาศถายทําไดสะดวก เงยีบ ไมมีเสียงรบกวน แดดไมรอน ผูเขารวมกลุมรูจักด ี
                           1.7 จัดเตรยีมของกํานัลของที่ระลึกมอบไวกอนจากกนัใหไวแกสมาชิกกลุมที่ได
สละเวลาอันมคีามารวมวงสนทนามิใชเปนคาจางแตมอบใหรําลึกถึงกนัวาเราเคยมานั่งถกประเดน็
ปญหาดวยกนั 
                           1.8 กําหนดระยะเวลาของการดําเนินการจัดสนทนากลุมผูดําเนินการอภิปรายควร
จะใชเวลาในการสนทนาไมเกิน 2 ช่ัวโมง 15 นาที นับแตเร่ิมคําถาม เพราะถานานกวานี้สมาชิก
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กลุมจะลาคําตอบที่ไดตอนทายเปนคําตอบที่ผูตอบตอบเพื่อใหเสร็จสิ้นการสนทนาการและเปลี่ยน
ความคิดเหน็จะนอยลง 
                        2.  ขั้นดําเนินการสนทนา 
                         เมื่อสมาชิกกลุมมาพรอมกันแลว ก็เร่ิมดาํเนินการสนทนา โดยผูดําเนนิการสนทนา
ในที่นี้คือ ผูนาํการสนทนา แนะนําตนเองและทีมงาน อันประกอบดวย ผูนําการสนทนา ผูจด
บันทึก และผูบริการทั่วไป บางครั้งถามาผูสังเกตการณ (Observer) ก็แนะนําดวย แลวอธิบายถึง
จุดมุงหมายในการสนทนา วัตถุประสงคของการวิจยั และบอกวาจะมีการบันทกึเทปคําสนทนา
ตลอดจนการถกประเดน็ปญหา นอกจากนี้จะมีผูคอยจดบันทึกคําสนทนาดวย แลวจึงเริ่มถามนํา
ดวยคําถามอุนเครื่องสรางบรรยากาศใหเปนกันเอง สรางความคุนเคยใหเกิดขึน้ในการสนทนา 
หลังจากพจิารณาวากลุมเริ่มคุนเคยกนัดีแลวก็เร่ิมคําถามในแนวการสนทนาที่จัดเตรยีมไว ซักไซ
ไลเรียงคําถาม โดยการทิ้งชวงใหมกีารถกประเดน็ และโตแยงกันใหพอสมควร พยายามสราง
บรรยากาศใหเกิดการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน ในกลุมผูเขารวมสนทนาดวยกนัเอง 
ควบคุมเกมไมใหหยุดนิ่ง อยาซักถามคนใดคนหนึ่งจนเกินไป คําถามที่ถามไมใชถามคนเดียว แต
เปนการสรางประเด็นปญหาถามทั้งกลุมใหกลุมถกประเด็นแลกเปลีย่นความคิดเห็นซึ่งกันและกัน 
ถาไมจําเปนอยาซักถามรายคน ผูนําการสนทนาจะตองเปนผูชางคุย ชางซัก เปนผูทีม่ีพรสวรรคใน
การพูดคุย มกีารเวนจังหวะการถามที่ดี 
                         การนั่งสนทนากันอาจจะจดันั่งแบบวงกลมนั่งบนพื้นหรือนั่งบนเกาอี้และมีโตะ
กลางแบบนั่งรับประทานอาหารรวมกันก็ไดดังเชน ผังการนั่งตามรูป        
 
 
 
                            เทป     เทป 
 
              เทป       เทป 
                          
                                  
                            นั่งเปนวงกลม                                                         นั่งแบบมีโตะตรงกลาง 
 
ภาพที่ 2.6  ภาพการนั่งสนทนากลุมแบบวงกลมและแบบมีโตะตรงกลาง 
ท่ีมา : สาลิกา เมธนาวิน (2541:23) 
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                         การนั่งแบบเปนวงกลมนัน้จะดูเปนธรรมชาติมากกวาใหบรรยากาศเปนการนั่ง
สนทนาและเปลี่ยนความคดิเห็นไดมากกวาวงสนทนา จะมีลักษณะเปนกันเอง แตถานั่งเกาอี้มีโตะ
ตรงกลางใหลักษณะของการนั่งสัมมนามีความรูสึกวาเปนทางการ บรรยากาศการสนทนาถาผูเขา
สนทนากลุมไมคุนเคยกนัมากอน จะไมกอใหเกิดการแลกเปลี่ยนความคิดเหน็กนัมากนกั 
โดยเฉพาะอยางยิ่งถาทําการศึกษากับกลุมชาวบานในชนบท สําหรับการนั่งเกาอีแ้ละมีโตะตรง
กลางเหมาะสําหรับการสนทนากลุมกับบคุคลบางระดับ เชน ผูมีความรู มีการศึกษา นักธุรกิจ ฯลฯ 
ซ่ึงมักจะมีการรับประทานอาหารรวมกันทีโ่ตะแลวคยุไปพรอมรับประทานอาหาร 
                         3. ขั้นสรุปผลการสนทนา 
                         ขอมูลของการสนทนาจะถกูบันทึกไวในเทปบันทึกเสียงและในแบบจดบันทึกการ
สนทนาของผูรวมสนทนาทีอ่ยูในเทปจะถกูถอดออกมาเปนบทคําสนทนา โดยละเอียดทุกคําพดู
ทุกบททุกตอน เหตุผลทีถ่อดละเอียดทกุคําพูด เพราะถือวาจุดประเด็นสําคัญของคําตอบในการ
วิเคราะหอยูทีบ่ทของการเสวนาแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกันของสมาชิกภายในกลุม การถอด
ละเอียดทกุคําพูดจะชวยใหอานแลวไดเขาใจ  และสามารถมองภาพของการสนทนากลุมนั้น ๆ ได
วามีบรรยากาศเปนอยางไร การมีสวนรวมในการถกประเด็นปญหาของสมาชิกกลุมเปนอยางไร มี
การโตแยงกันดีหรือไม ดังนี้ เปนตน บางโครงการวิจยั จะถอดเทปเพียงบางสวน อาจถอดเพียง 
80% 50% หรือ 30% แลวแตวาผูศึกษาตองการความละเอยีดของขอมูลมากนอยแคไหน 
                         การถอดเทปขอมูล ถาถอดละเอียดทุกคาํพูดก็จะเปนประโยชน ตอการวิเคราะห
ขอมูลเพราะงายตอการอานและสรุปคําตอบนอกจากนี้คาํตอบที่ถอดออกมาเปนบทสนทนากลุม
นั้นนอกจากจะใชวิเคราะหในเรื่องที่สนใจศึกษานัน้แลว ยังสามารถหยิบยกมาวิเคราะหเร่ืองอื่น ๆ
ไดอีก เพราะในวงสนทนาในแตละครั้งไมใชถกเถียงกนัเพียงประเด็นเดียว แตจะมปีระเด็นอืน่ ๆ
ติดพันออกมาดวย ดังนัน้จึงสามารถนํามาวิเคราะหเปนการวิเคราะหแบบขอมูลทุตยิภูมิตอไปได
อีกนั่นคือ จดัสนทนากลุมเพียงหนึ่งเรื่องสามารถวิเคราะหไดหลายเร่ือง 
                         ในการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยกจ็ะอานจากบทสนทนาที่ถอดเทปออกมาแลวจด
คําตอบที่ละเอียดที่สุด และใหเหตุผลที่ดีทีสุ่ดลงในกระดาษจดขอมูล ซ่ึงจัดทําไวแลวเขียนเรียงคํา
ตอบไวในเครือ่งหมายคําพูด วาเปนคําพดูของใคร กลุมไหน จดัเมื่อไร เรียงเอาไวในคําถามเรื่อง
อะไร ทําใหเปนระบบเดยีวกัน แลววิเคราะหโดยการตคีวามหมายในรูปของการวิเคราะหเนื้อหา 
เหมือนกับการตีความหรือวเิคราะหขอมูลในเชิงคุณภาพวธีิอ่ืน ๆเชนกนั ถามีผูวิเคราะหหลายคน 
และมีความคิดเห็นไมตรงกันหรือแปลผลไมตรงกัน ก็จะกลับไปฟงรายละเอียดในเทปใหมเพื่อ
ความกระจางนั่นเอง การทีม่ีการถกประเด็นปญหาในคาํตอบของสมาชิกกลุมจะเปนการชวยไมให
ผูวิจัยลําเอยีงในการตีความเปนคําตอบแตละคําตอบ จะมีเหตผุลหอยทายเสมอ ประกอบกับในแต
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ละเรื่องจะจดัสนทนาหลายกุม ดังนัน้จึงสามารถนําคําตอบในเรือ่งเดียวกันมาตรวจสอบความ
ชัดเจนของเหตุผลกันได(Cross check) ซ่ึงจะขจัดความลาํเอียงของผูวิจยัได 
                         4.  ขอดีและขอจํากัดของการสนทนากลุม 
                         วารี  เกิดคํา (2542 : 183 – 185) และสาลิกา เมธนาวิน (2541:23 – 24) กลาวถึงการ
สนทนากลุมวามีขอดีและขอจํากัดดังนี ้
                         1. ขอดีของการสนทนากลุม 
                              1.1 เปนการนั่งสนทนาระหวางผูวจิัยกับผูรูใหขอมูลหลาย ๆคนที่เปนกลุม
ดังนั้น จึงกอใหเกิดการสนทนากันในเรื่องที่สนใจไมมีการปดบัง เพราะกลุมสวนใหญมีการแสดง
ความคิดเหน็ ถาประเด็นตาง ๆ ยังไมชัดเจนเพียงพอก็สามารถซักถามตอไปไดเพื่อหาคําตอบที่
ชัดเจนทีด่ีที่สุดในกลุม 
                              1.2 การสนทนากลุม จะเปนการสรางบรรยากาศสนทนาใหเปนกันเองระหวาง
ผูนําการสนทนากับสมาชิกกลุมสนทนาหลาย ๆ คนพรอมกันจงึลดภาระการเขินอายออกไป 
สมาชิกกลาคุย กลาแสดงความคิดเห็นเปนเพราะมีพวกทีลั่กษณะคลาย ๆกันอยูดวย 
                              1.3 การใชวิธีการสนทนากลุม ถาผูวิจัยเปนผูนําการสนทนาแมวาแนวคําถามจะ
ไมละเอียดนักหรือยังไมครอบคลุมประเด็นปญหาดีเทาที่ควร แตเมื่อดําเนินการสนทนาไปแลว 
ผูวิจัยก็สามารถสรางแนวคําถามขึ้นมาโดยการตั้งคําถามตอจากคําตอบที่สมาชิกกลุมตอบมาหรือ
วิพากษคําถามนั้น โดยการโตแยงซึ่งวธีิการนี้จะชวยใหไดขอมูลละเอียดลออและสอดคลองกับ
วัตถุประสงคของการศึกษายิ่งขึ้น 
                               1.4 คําตอบจากากรสนทนากลุม ก็มลัีกษณะเปนคาํตอบเชิงเหตผุลคลาย ๆกับ
การรวบรวมขอมูลแบบเชิงคุณภาพ ซ่ึงใชประโยชนเสริมในการอธิบายขอมูลในเชิงปริมาณ 
                               1.5 ประหยัดเวลา และงบประมาณของผูวิจยัในการศึกษาเรื่องเดียวกันจาก
ประชากรบางกลุมและในชมุชนบางแหง เพราะแทนที่จะเสียเวลาไปนั่งสังเกตการณและเขารวม
ทําความสนิทสนมเปนเดือน เปนป 
                               1.6 ทําใหไดรายละเอยีดลึกซึ้งสามารถตอบคําถามประเภททําไม และอยางไร 
ซ่ึงการวิจัยเชิงปริมาณไมสามารถบอกได 
                               1.7 การสนทนากลุมจะชวยลดอิทธิพลของวัฒนะธรรม และคุณคาตาง ๆของ
สังคมนั้นได เนื่องจากสมาชกิของกลุมมาจากวัฒนะธรรมเดียวกัน 
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                         2. ขอจํากัดของการสนทนากลุม 
                               2.1 ถาวตัถุประสงคของการวิจยัยังคลุมเครือไมชัดเจน กย็ากตอการกําหนดตัว
แปรและการสรางแนวคําถามการสนทนากลุมก็จะไปคนละทิศคนละทางและไดคําตอบไม
สอดคลองกับสิ่งที่อยากจะรูจริง ๆ 
                               2.2 การสรางแนวคําถามถาวางรูปแนวคําถามไมราบรื่นและไมตอเนื่องกันจะ
ทําใหการถามวกวนคนถามก็เบื่อ คนรวมกลุมสนทนากง็ง ไมทราบวากําลังคุยอะไรกันแน 
                               2.3 การคัดเลือกสมาชิกผูเขารวมวงสนทนาจะตองไดตามหลักเกณฑทีก่ําหนด
ไว โดยตองมลัีกษณะตาง ๆที่เหมือนกนั (Homogeneous) ซ่ึงคอนขางจะหายาก 
                               2.4 ถาพฤติกรรมหรือความคิดเหน็หรือทัศนะในบางเรื่อง ซ่ึงไมเปนที่ยอมรับ
ของชุมชน อาจจะไมไดรับการเปดเผยในวงสนทนากลุม 
                               2.5 ถาผูนําการสนทนากลุมไมไดรับการฝกฝนใหเปนผูดําเนินการสนทนาทีด่ี 
เตรียมตัวไมพรอม นั่งคุมเกมการสนทนาไมไดนานก็จะทําวงสนทนาดําเนินไปไดไมราบรื่น 
อาจจะทําใหรูปกลุมเสียไปเลยก็ได 
                               2.6  การสนทนากลุมทําไดเพยีงบางเรื่องเทานั้นมิใชวาจะทําการศึกษาไดทกุ
เร่ือง ดังนั้นผูวิจัยจะตองพิจารณาวาเรื่องใดควรจะใชการสนทนากลุม ถาใชการสนทนากลุมจะคุม
กันหรือไม จะไดคําตอบมากมายพอกับวิเคราะหและตีความเพียงใด 
                               2.7 ควรใชผูนําการสนทนาที่สามารถพูดภาษาของสมาชิกในกลุมสนทนาหรือ
ในพื้นที่ที่ทําการศึกษาเพื่องายตอการสื่อความหมาย การถามการสรางบรรยากาศตลอดจนการ
ควบคุมเกมใหเปนกันเอง 
                               2.8  เหตุการณหรือพฤติกรรมหรือคําตอบในบางประเด็นคําถามที่สมาชิกกลุม
คิดวาเปนเรื่องธรรมดาและเคยชนิอยูแลว บางทีสมาชิกนึกไมถึง ลืมหยิบมาตอบ ทําใหนกัวจิัย
ไมไดคําตอบในประเดน็ดังกลาว 
                         อยางไรก็ตามการจัดสนทนากลุมก็ยังเปนวิธีการรวบรวมขอมูลที่นิยมใชกันมาก 
และมีจุดเดน คือ การนําพลวัตรของกลุมมาเปนตัวกระตุนใหผูเขารวมการสนทนาแสดงความ
คิดเห็นและทศันะของตนออกมาอยางเปดเผย และจริงใจ (สาลิกา เมธนาวิน. 2545:24) ขอมูลที่ได
จากการสนทนากลุมมักเปนขอมูล เชิงคุณภาพ ซ่ึงแสดงใหเห็นทัศนคติ ความคดิเห็น และแบบ
แผนพฤติกรรมที่อยูเบื้อหลัง 
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งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
                 1. งานวิจัยภายในประเทศ 
                  มนูญ  สอนเกิด (2538) ไดวิจยัเร่ืองผลดําเนินงานและจดัระดับการพัฒนากลุมออมทรัพย
เพื่อการผลิต ในภาพรวมทั้งระดับประเทศ เขต จังหวัด และรายกลุม ผลการวิจัยพบวา การจัดระดับ
การพัฒนากลุมออมทรัพยเพื่อการผลิต ในสวนของศูนยชวยเหลือทางวิชาการพัฒนาชุมชน เขตที่  
1-9 ดําเนนิการพบวา ในภาพรวมของกลุมออมทรัพยเพื่อการผลิต ที่อยูในระดับที่ 1 หรือกลุมที่มี
ผลงานควรปรับปรุงมีจํานวนมากที่สุด รองลงมาคือ กลุมออมทรัพยเพื่อการผลิตที่อยูระดับ 2 หรือ
กลุมที่มีผลงานปานกลาง สวนกลุมออมทรัพยเพื่อการผลิตที่อยูในระดับ 3 หรือกลุมที่มีผลงานดียิ่ง
คงมีจํานวนนอย 
                  จากผลการศึกษาในครั้งนี้ ซ่ึงแสดงใหเห็นวา กลุมออมทรัพยเพื่อการผลิตสวนใหญยังคง
ตองไดรับการพัฒนาในดานตาง ๆ จึงมีขอเสนอแนะในสวนที่เกี่ยวของทกุระดับ ควรมีการจัดใหมี
การรณรงคการจัดตั้งกลุมออมทรัพยเพื่อการผลิต ตลอดจนสงเสริมการเพิ่มเงินของสมาชิก และให
ความรูความเขาใจแกคณะกรรมการบริหารและสมาชิกกลุมออมทรัพยเพื่อการผลิตที่กรมการพัฒนา
ชุมชนกําหนด เครงครัด จริงจัง และตอเนื่อง 
                   บุญยัง  หมั่นดี และคณะ(2544) ไดวจิัยเร่ืองการวิจัยเชิงปฏิบัติการติดตามสงเสริมการ
บริหารกองทุนหมูบานและชุมชนเมือง ผลการวิจัยพบวา 
                         จุดเดน 
                          1. ดานโครงสรางมีการดําเนินงานผานหนวยงานตาง ๆเปนลําดับขั้นตอน เชน 
สํานักนายกรัฐมนตรี คณะกรรมการกองทุนหมูบานและชมุชนเมืองแหงชาติฯลฯ ประชาชนมีสวน
รวมในการจัดเวทีเลือกกรรมการระดับหมูบาน การมีสวนรวมในการตดิตามเงินกู การมีสวนรวมใน
การพัฒนา และการจัดองคกรกลุม สามารถกูไดทั้งเปนรายบุคคลหรือกลุม เร่ืองดอกเบี้ยข้ึนอยูกับ
แตละหมูบานจะกําหนด 
                           2. ประชาชนมีความพึงพอใจที่มีแหลงเงินทนุมาใหกูยืมในอัตราดอกเบี้ยต่ํา ซ่ึง
สามารถบรรเทาความเดือดรอนลงไดบาง เพราะแหลงเงินกูนอกระบบ มีการคิดอัตราดอกเบี้ยทีสู่ง
มาก 
                           3. ประชาชนมีความตื่นตวั ในการแสวงหาขอมูลขาวสารตาง ๆมากขึ้น 
                           4. คณะกรรมการมีการเรียนรูเร่ืองระบบบริหารจัดการมากขึ้น ไมวาจะเรื่องจดัการ
ประชุม จัดทําเอกสารดานการเงิน การทําสัญญาตาง ๆ รวมทั้งการประสานงานกับสมาชิกเพื่อ 
นัดหมายการประชุม และวธีิขจัดความขัดแยงที่เกิดขึ้นในกรณีของการพิจารณาเงินกู 
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                           5. เปนการชวยบรรเทาความเดือดรอนเหตุฉุกเฉิน และสรางงานสรางรายไดใหแก
สมาชิกในชุมชน เกิดความกระตือรือรนในการรวมกลุม เนนการชวยเหลือซ่ึงกันและกัน เกิดความ
สามัคคีรวมมือกันในชุมชน 
                           6. มีการพบปะพูดคยุแลกเปลี่ยนประสบการณกนับอยขึ้น 
                           7. เปดโอกาสใหประชาชนมีหนทางในการประกอบอาชีพ สรางรายไดและปลด
หนี้สินนอกระบบ นับเปนการลดรายจายของครอบครัวที่ใชจายดอกเบีย้นอกระบบแพง 
                           8. ทําใหเจาหนาที่ภาคราชการ/เกิดกระบวนการคิดใหม คือ วาประชาชนคิดเปน 
                           9. ทําใหเกิดความรวมมืออันดีทั้งภาครัฐ เอกชน ประชาชน และนกัการเมือง อีกทั้ง
เปนการกระจายอํานาจใหกับประชาชน 
                          10. ชุมชนมีความสามารถในการเตรยีมความพรอมของตนเอง เกีย่วกับกองทนุ
หมูบาน เปนอยางดี เปนชุมชนที่มีความเขมแข็ง รวมทั้งประธานของกลุมมีความรู มีประสบการณ
ทางดานนี้ จึงทําใหสามารถคิดและพัฒนาวางแผนดานตาง ๆไดอยางเปนระบบ 
                           11. มีจํานวนผูนําที่มีความรู มีความคิดสรางสรรคเพิ่มขึ้น 
                           12. ชาวบานมีแนวความคิดในการรวมมือกันพัฒนาหมูบาน 
                           13. มีการรวมกลุมกันในหมูบาน รวมปรกึษาซึ่งกันและกัน มีความพรอมในการทํา
กิจกรรมและมคีวามรวมมือกนัดีมาก 
                            14. สมาชิกชุมชนกลาคิด กลาแสดงออก ทั้งดานความคิด เนนใหอิสระ และให
เกียรติซ่ึงกันและกัน 
                            15. การใหความรวมมือจากหนวยราชการ ทั้งระดับอําเภอ ระดับจังหวัด กับ
สถาบันราชภัฏ   อยูในระดบัดีมาก ทําใหชาวบานมีความมั่นใจในการดําเนินงานกิจกรรมกองทุน
หมูบาน 
                            16. ชาวบานมีความเชื่อมัน่ไววางใจในการรวมกิจกรรมกับทางราชการมากขึ้น 
                            17. ประชาชนสามารถแกปญหาไดดวยตนเอง 
                            18. ระเบียบกองทุนในการกําหนดใหคนืเงินตนในระยะเวลา 1 ป เปนโจทยการ
บริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพตอไป 
                            19. ความสัมพันธระหวางคณะกรรมการกับชาวบานเปนความสัมพันธแบบปฐม
ภูม ิ
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                          จุดดอย 
                           1. คณะกรรมการยังขาดประสบการณในเรื่องการจัดเก็บขอมูลหลักฐานอยางเปน
ระบบ 
                           2. ประชาชนยังขาดความเขาใจที่ชัดเจนเกีย่วกับการมีกองทุนนี้ไวในหมูบานวา
เปนผลดีตอหมูบานในอนาคตอยางไร รูแตเพียงวารัฐบาลมีเงินมาใหกูแลวเทานัน้ 
                           3. คณะกรรมการยังมีแนวทางในการใหความชวยเหลือแตสมาชิกผูกูเงินวาจะนํา
เงินที่กูไปพัฒนาตนเองไดอยางไร 
                           4. คณะกรรมการยังขาดความเชื่อมั่น โดยเกรงวาเมื่อสมาชิกที่ขอกูไมสามารถ
ชําระคืนเงินกูได ตนเองในฐานะกรรมการจะตองรับภาระหรือเปลา จึงคิดจะลาออกอยูเสมอ 
                           5. เกิดความขัดแยงขึ้นในหมูบาน กรณทีี่ขอกูแลวไมไดกูเต็มจํานวนที่ขอ เนื่องจาก
สมาชิกที่ขอกูมีจํานวนมาก จึงตองมีการแบงเฉลี่ยเพื่อใหไดกูอยางทัว่ถึง ดังนั้นผูทีถู่กตัดจํานวนเงิน
ลง จึงเกิดความไมพอใจ 
                           6. จากการทีรั่ฐบาลไดกลาวถึงการเตรียมพรอมของหมูบานที่จะจัดตั้งกองทุน
หมูบานในแผนพับประชาสมัพันธ ไมไดมกีารใหแนวคิดในเรื่องการพจิารณาเงินกูของสมาชิก จึง
สงผลใหการพิจารณาเงินกู เปนไปอยางไมมีทิศทาง และสมาชิกผูกูไมมีแนวทางในการใชเงินกู เพือ่
การพัฒนาตนเอง ใหมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึน้ 
                           7. คณะกรรมการกองทุน ยังมีปญหาในการทําบัญชีกองทุน 
                           8. ความรวมมือระหวางประธานกองทนุหมูบานกับสมาชิก ซ่ึงดําเนินการกองทนุ
หมูบานไมดเีทาที่ควร บางแหงประธานกองทุนทํางานคนเดียว 
                           9. มีขั้นตอนยุงยากมาก ชาวบานสับสนขาดความเขาใจที่จะสรางระบบระเบียบ 
เชนบางหมูบานลอกระเบียบของกองทุนหมูบานอื่น หรือขาราชการทําระเบียบมาใหลอก เพราะไม
รูแนวทางที่ถูกตอง 
                          10. ไมมีการชี้แจงกลไกการบริหารของธนาคารที่รับนโยบายมาจาก กองทุน
หมูบานแหงชาติ ทําใหเกิดความเขาใจคลาดเคลื่อนกัน 
                          11.  นักการเมืองทําตัวเปนเจาของเงิน ครอบงําชาวบาน ใชในการหาเสียง 
                          12. ระเบยีบและโครงสรางการดําเนินงานในขั้นตอนการจดทะเบียน การประเมนิ
ความพรอมของหมูบาน เปนการกําหนดขึ้นโดยรัฐ ทําใหเนื้อหาบางอยางชาวบานปฏิบัติไดยาก 
ขาดการมีสวนรวมจากคนสวนใหญ และสิง่ที่ชาวบานแตละชุมชนผลิตขึ้นมาอาจมีความซ้ําซอนกัน
ทําใหมีปริมาณมาก ไมสามารถจําหนายได ทําใหชาวบานมีหนี้สินเพิม่มากขึ้น 
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                           13. คณะกรรมการมีการแบงงานกันทําที่ไมตรงกับความรูและประสบการณของ
แตละคน 
                           14. ระยะเวลาคืนเงินเร็วเกินไป ทําใหสมาชิกสวนใหญ ไมกลากูเงนิเพราะกลัวจะ
หาเงินไมทนัสงคืน 
                           15. ประชาชนบางกลุมขาดความพรอมในการทํากิจกรรม และมีความรูเกี่ยวกับ
นโยบายกองทนุหมูบานระดบัปานกลาง 
                           16. หมูบานบางหมูบานสมาชิกขาดความกระตือรือรน ขาดความมัน่ใจในการ
ทํางาน ทําใหไมมีความพรอม 
                            17. ประธานกองทุนหมูบานยังไมเขาใจรายละเอียดเกีย่วกับการจดัเวทีประชาคม 
และระเบยีบขอบังคับ เลยทําใหชุมชนไดรับเงินกองทุนชา 
                            18. ประชาชนอาจใหความสําคัญกับการกูเงิน เปนเปาหมายหลกัมากกวาการคิดที่
จะพึ่งพาตนเอง 
                            19. ขาดรูปแบบและความรูในการจัดการเรื่องผลิตภัณฑและการตลาด 
                             20. การประสานงานเปนกลุมเปนเครือขายยังมีนอย 
                             21. การมีแหลงเงินกูยืมในหมูบานมกัจะเปนการสรางหนี้ใหกับชาวบาน 
                             22. สมาชิกในกองทุนกูยืมเงินไปแลว นําไปใชไมตรงกับวัตถุประสงคที่ระบุไว
ในสัญญาเงินกู 
                             23. ในหมูบานบางหมูบานยังไมมีความพรอม 
                             24. เกิดความไมยุติธรรมจากการพจิารณาเงินกู 
                             25. มีการประชาสัมพันธเจาหนาที่ส่ือสารขอมูล ในระดับทองถ่ินทําการสื่อสาร
ไมเต็มประสิทธิภาพ หรือใหขอมูลที่แตกตางไมตรงกัน  
                             26. ไมสามารถใหการชวยเหลือ หรือสนับสนุนใหเกิดการสรางงาน สรางรายได
แกสมาชิกอยางทั่วถึง ทั้งนี้เพราะวาสมาชกิในชุมชนบางครอบครัวมีหลักแหลงที่ไมแนนอน 
                         สมภพ  เจิมขนุทด (2545:49-50) ไดประเมินโครงการ ตามโครงการเพิ่ม
ประสิทธิภาพการบริหารจัดการกองทุนหมูบานและชุมชนเมือง อําเภอหนองบัว จังหวัดนครสวรรค 
ผลการประเมินโครงการพบวา 
                          ปจจัยดานบวก 
                                1. ประสบการณของคนในชุมชนที่ประสบความลมเหลวมากอน ไดอาศัยเปน
บทเรียนที่จะทาํใหคนในชุมชนมีการแลกเปลี่ยน เรียนรู และรวมตวักนัเปนกลุมในการประกอบ
อาชีพ 
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                                 2. ทําใหมีการรักใครสามัคคีกันในกลุม มีการเรียนรูส่ิงใหม ๆ 
                                 3. ลดปญหาที่เกิดขึ้นซ้ํา ๆ 
                           ปจจัยดานลบ 
                                 1. คนในชุมชนยังมีสภาพเปนลูกหนี้ของธนาคารและนายทุนซึง่อัตราดอกเบีย้
คอนขางสูง ทําใหขาดเงนิทนุหมุนเวยีน เพราะเงินสวนหนึ่งจะตองไปชําระหนี้สิน ทําใหคนใน
ชุมชนไมสามารถดํารงทุนใหเติบโตไดในระยะเวลาอันสั้น 
                                 2. ราคาขาวตกต่ําทําใหเกิดการขาดทุนในการลงทนุ 
                                 3. เปนการเพิ่มภาระจึงตองไปกูหนี้ยมืสินเพิ่มมากขึ้น 
                        จากการศึกษาเอกสารและงานวิจยัที่เกีย่วของในการบริหารจัดการกองทุนหมูบาน 
พบวายังมีปญหาและอุปสรรคอีกมากมาย ดังนั้นผูวจิัยจงึทําการวิจยัเร่ืองดังตอไปนี ้
                              1. การบริหารงานบุคคล 
                              2. การวางแผนปฏิบัติงาน 
                              3. การควบคุมและติดตามงาน 
                              4. การทํางานเปนทีม 
                        อธิป  ธรรมเนียม และคณะ(2546) ไดวิจัยเร่ืองผลการดําเนินงานกองทนุหมูบานและ
ชุมชนเมือง ผลการวิจับพบวา 
                         ปจจัยดานบวก 
                             1. ทําใหคนในหมูบานมแีหลงเงินทนุหมุนเวียน เปนแหลงเงนิกูดอกเบี้ยต่ํากวา
การกูเงินนอกระบบ ทําใหลดภาระดอกเบีย้บางสวน แกปญหาใหกับคนในชุมชนได 
                             2. เกิดการรวมตัวทํากิจกรรมในหมูบานมากขึ้น เชนการประชุมพบปะ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็น การเริ่มตนจัดตั้งกลุมออมทรัพยเพื่อการผลิต 
                             3. เปดโอกาสใหคนในชมุชนไดเรียนรู มีประสบการณเร่ืองการบรหิารจัดการ
เงินกองทุนของหมูบานมากยิ่งขึ้น 
                             4. มีการคิดและวางแผนนําเงินดอกเบีย้ของกองทุนหมูบานไปจดัสวัสดิการใหกบั
ผูดอยโอกาสในหมูบาน จัดทํากิจกรรมสาธารณะประโยชน และมีความเอื้ออาทรมากขึ้น 
                        ปจจัยดานลบ 
                             1. รัฐบาลดําเนินนโยบายเร็วและเรงเกนิไป หมูบานที่ไมมีประสบการณในการ
บริหารเงินกองทุนใด ๆมากอน ทําใหเกิดปญหาทั้งกรรมการและสมาชิก 
                             2. การกําหนดระยะเวลาในการสงคืนเงนิกูยืมภายใน 1 ป ไมสอดคลองกับอาชีพ
บางอาชีพ เชน การเลี้ยงโคนม โคเนื้อ 
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                             3. เกิดความแตกแยก แตกความสามัคคีในหมูบาน แบงพรรคแบงพวก 
                             4. ไมมีการติดตามตรวจสอบอยางจริงจังจากคณะกรรมการกองทุนหมูบาน 
สมาชิกมีการใชเงินผิดวัตถุประสงคจากโครงการที่เสนอขออนุมัติจากคณะกรรมการกองทุน
หมูบาน 
                             5. การกําหนดใหกูเปนรายบุคคล และมผูีกูจํานวนมาก ทําใหมีการคดิเฉลี่ยเงินกู
ใหสมาชิกรายละเทา ๆกัน ผูกูไมสามารถนําเงินไปสรางงาน สรางอาชีพไดจริง 
                        ศรวณะ  แสงสุขและคณะ(2545:78-79)ไดประเมินโครงการตามโครงการเพิ่ม
ประสิทธิภาพการบริหารจัดการกองทุนหมูบานและชุมชนเมือง อําเภอบานไร จังหวัดอุทัยธานี ผล
การประเมินโครงการพบวา 
                           1. ปจจัยดานบวก 
                               1.1 ประสบการณคนในชุมชนที่ประสบความลมเหลวมากอน ทําใหคนใน
ชุมชนมีบทเรียน มีการแลกเปลี่ยนความรู และรวมตวักนัเปนกลุม 
                               1.2 เกิดการรวมกลุมของคนในชุมชน 
                               1.3 คนในชุมชนมีเงินทุนหมุนเวยีน 
                               1.4 สรางความเขมแข็งใหกับชุมชน 
                           2. ปจจัยดานลบ 
                               2.1 ผูกูนาํเงินไปใชผิดวัตถุประสงคที่ขอกู จากการสังเกต พบวาการใชเงินผิด
วัตถุประสงคสาเหตุสําคัญมาจากเงินกูไมเพียงพอแกความตองการของผูกู เพราะการประกอบอาชพี
ราษฎรในชุมชนตองใชเงินลงทุนมาก จําเปนตองหมุนเงนิเพื่อการลงทนุ และนําเงินไปใชเจาหนี้จึง
เปนสาเหตุใหสมาชิกตองนําเงินไปใชผิดวตัถุประสงค 
                               2.2 การมีหนี้สินของสมาชิกกองทุนหมูบาน ทั้งในระบบและนอกระบบ ทําให
ตองหมุนเงินไปใชหนีใ้นระบบ(ธกส.)และขอกูตอเพื่อนาํเงินไปใชหนีก้องทุนหมูบาน ซ่ึงจะ
หมุนเวียนไปใชนอกระบบ(กองทุน)เปนเชนนี้ตลอดเวลา 
                               2.3 สมาชิกมีความขัดแยงในกลุมสมาชิกเอง ซ่ึงเกิดจากการกูยมืเงินกองทุน และ
การอนุมัติเงินของคณะกรรมการกองทุนหมูบาน 
                       อุทัยวรรณ  ลิมปชยาพร(2545:84) ไดประเมินโครงการตามโครงการเพิ่ม
ประสิทธิภาพการบริหารจัดการกองทุนหมูบานและชุมชนเมือง อําเภอหวยคต จังหวัดอุทัยธานี ผล
การประเมินโครงการพบวา 
 
 



 

 
 55

                       ปจจัยดานบวก 
                               1. ในการจัดตั้งกองทุนหมูบานมีคณะอนุกรรมการสนับสนุนและตดิตามระดับ
อําเภอ ขาราชการจากหนวยงานตาง ๆเขารวมเวทีชาวบาน 
                               2. กองทุนเดิมในหมูบาน เชน กองทนุปุย กองทุน กข.คจ. กองทุนสงเคราะห 
กลุมผูเล้ียงโคพื้นเมือง และกลุมออมทรัพย มีเงินสะสมในหมูบานรวม 471,000 บาท มีสวนชวยให
เกิดการกระตุนทางดานเศรษฐกิจในภาพรวมไดดยีิ่งขึ้น 
                       ปจจัยดานลบ  
                              1. สมาชิกกองทุนหมูบานสวนใหญไมพอใจกับการบริหารงานของ
คณะกรรมการกองทุน เพราะมีความลําเอียง เห็นแกพรรคพวก พี่นอง ไมยอมรับฟงขอเสนอแนะ
จากผูอ่ืน ใชอํานาจในการตัดสินใจเอง ทําใหเกิดการขัดแยงระหวางกรรมการตอกรรมการและ
ระหวางกรรมการกับสมาชิก ขาดความสามัคคีภายในหมูบาน 
                              2. จํานวนเงินกองทุนทีใ่หสมาชิกกูแตละราย สวนใหญไมเพยีงพอกับการลงทุน
ในโครงการที่กูยืมไป 
                       รักษพล  วงษมวง (2545:87-88) ไดประเมนิโครงการ ตามโครงการเพิ่มประสิทธิภาพ
การบริหารจัดการกองทุนหมูบานและชุมชนเมือง อําเภอแมวงก จังหวัดนครสวรรค ผลการประเมิน
โครงการพบวา 
                       ปจจัยดานบวก 
                              1. ประชาชนมีสวนรวมในการจดัตั้งกองทุนหมูบานตามนโยบายของรัฐบาล ทํา
ใหมีเงินกองทนุหมุนเวยีนในหมูบานมจีิตสํานึกรวมกนัในการเปนเจาของกองทุน มสีวนรวมในการ
กําหนด กฎ กติกา ดวยคุณคาและภูมิปญญาของตนเอง รวมทั้งเคารพในกติกาทีก่ําหนดรวมกัน เปน
การสรางกระบวนการเรยีนรูรวมกัน ติดตามตรวจสอบรวมกันรับผลประโยชนรวมกนัอยางเปน
ธรรม 
                            2. มีการสะสมเงินออมในรูปของกลุมออมทรัพยเพื่อการผลิต รูจักวางแผนการใช
จายเงิน มีความรักสามัคคี มีการชวยเหลือซ่ึงกันและกัน มีความเอื้อเฟอเผ่ือแผกัน ซ่ึงเปนลักษณะ
ของความเข็มแข็งของชุมชน 
                       ปจจัยดานลบ 
                             1. มีประชาชนบางกลุม ไมใหการสนับสนุนการจัดตั้งกองทุน เพราะไมพอใจการ
บริหารงานของคณะกรรมการ เนื่องจากจาดการมีสวนรวมของสมาชิก มีการแบงพรรคแบงพวก 
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                            2. การประกอบอาชีพของคนในชุมชนขาดการวางแผนที่ดี เพราะจะประกอบ
อาชีพตามเพื่อนบาน ซ่ึงทําไดผลเมื่อปกอน ๆ ทําใหเกิดผลผลิตลนตลาด ขายผลผลิตไมไดราคา
เทาที่ควร 
                            3. โครงสรางของกองทุนหมูบานขาดความชัดเจน ไมมีการกระจายอํานาจที่
ชัดเจน คณะกรรมการกองทุน ยังใหเวลาในการบริหารกองทุนนอยเกนิไป ไมติดตามการทํางาน  
ไมกระจายอํานาจหนาที ่
                            4. สมาชิกนําเงินไปใชผิดวัตถุประสงค อาจมีปญหาในการไมสามารถสงเงินใช
คืนกองทุนได            
                        ซ่ึงจากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยทีเ่กีย่วของในการบริหารจัดการกองทุนหมูบาน
ที่กลาวมาทั้งหมด พบวาปญหาที่สําคัญของการบริหารจดัการกองทุนหมูบาน สามารถสรุปได 
 4 ประการคือ 
                                1. การบริหารงานบุคคล 
                                 2. การวางแผนปฏิบัติงาน 
                                 3. การควบคุมและตดิตามงาน 
                                 4. การทํางานเปนทีม 
                 2. งานวิจัยตางประเทศ 
                 กัสแมน (Guzman. 1988:582-A) ไดศึกษาผลของการมีสวนรวมในการวางแผนเกีย่วกบั
การพัฒนาการเปนผูนําในรัฐโคโลราโด งานวิจยัเร่ืองนี้ศกึษาถึงผลของการมีสวนรวมในรูปของ
คณะกรรมการ เพื่อแกไขปญหาเกีย่วกับการพัฒนาความเปนผูนํา ไดขอสรุปดังนี้ 1) ผูเขารวมจะได
ประสบการณ ความเขาใจ ความรู และทกัษะในการแกปญหา 2) มีทักษะในการสื่อสารและความ
ขัดแยงทางดานการบริหารเพิ่มสูงขึ้น 3) เกิดการพัฒนาทางดานการบริหาร 4) มีบรรยากาศและ
วัฒนธรรมขององคการที่ดี 5) บรรยากาศและวัฒนธรรมขององคการจะไดรับการพฒันา 6) เกดิการ
เปล่ียนแปลง 7) สมาชิกกําหนดแหลงที่มาของการศึกษา 8) มีกระบวนการวางแผนรวมกันเพื่อให
เกิดการศกึษา 9) มีกระบวนการปฏิบัติเกี่ยวกับโครงการพัฒนาบุคลากรและโครงสรางของ
คณะกรรมการ 10) มีกระบวนการทํางานทีชั่ดเจน 11) สมาชิกมีลักษณะเปนอันหนึ่งอันเดียวกนั 12) 
ความเปนผูนําไมไดถูกกําหนดโดยบทบาททางการงาน 13) สมาชิกเปนผูกําหนดแนวทางในการ
พัฒนา 14) ผลลัพธไมไดเกิดจากบทบาททางดานหนาที่การงานโดยไมมีการวางแผน 
                 เลตเทอรี่ (Letteri.1990:4229-A) ไดวิเคราะหการบริหารแบบมีสวนรวม 3 เร่ืองคือ  
เร่ืองแรก วิเคราะหกระบวนการสื่อสาร และการบรรลุขอตกลงในการบริหารในงานแบบมีสวนรวม 
เร่ืองที่สอง วิเคราะหโครงสรางขององคกรในระบบการบริหารแบบมสีวนรวม และเรื่องที่สาม 
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วิเคราะหรูปแบบที่ไมเหมาะสมของการสื่อสารที่แสดงใหเห็นถึงการบรหิารแบบมีสวนรวม ผลการ
วิเคราะหปรากฏวา เร่ืองแรกแสดงใหเหน็วาการสื่อสารที่ดีทําใหเกิดการพัฒนา การมีสวนรวมอยาง
ไมถูกบีบบังคับ โดยสมาชิกของกลุมจะบรรลุความเห็นรวมกันอยางมีเหตุผล เร่ืองที่สอง ช้ีใหเหน็
วา ระบบการบริหารงานแบบมีสวนรวม ทําใหคณะทํางานทําหนาทีอ่ยางอิสระ เปนการแสวงหา
การมีสวนรวมในทุกเรื่อง ซ่ึงตองใหมีตวัแทนคนงานอยูในทุกระดับของสายการบังคับบัญชาใน
องคกร และจะตองใหคนงานมีสวนรวมในการตัดสินใจไดดวย สวนเรื่องที่สาม กลาววาระบบการ
บริหารแบบมสีวนรวม เปนประโยชนสูงสุดและมีความเหมาะสมในเรื่องสิทธิของบุคคลและการ
พัฒนาตนเอง 
                 มารแชล (Marshall. 1983) ไดทําการวิจยัเร่ือง ศึกษาบทบาทของผูบริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษาในรัฐโอเรกอน ผลการวิจัยพบวา ผูบริหารมีบทบาทสําคัญในการบริหารงานโรงเรียน
ในดานงานวิชาการมากที่สุด คือ การนิเทศการสอน การแนะแนวการประชาสัมพันธ การศึกษาทาง
วิชาการตาง ๆ การจัดกจิกรรมเสริมหลักสูตร การควบคุมระเบียบวินยัและการสอน สวน
ความสามารถในการบริหารงานของผูบริหารโรงเรียนเมือ่เปรียบเทียบกันแลวพบวา ความสามารถ
ของผูบริหารโรงเรียนจะขึ้นอยูกับขนาดของโรงเรียน ถาโรงเรียนใหญผูบริหารโรงเรียนจะมี
ความสามารถในการบริหารงานดีกวาผูบริหารโรงเรียนขนาดเล็ก 
                 แฟรชายด (Fairchild. 1991 : 755-A) ไดออกแบบจําลองสําหรับประเมินบทบาทของ
มหาวิทยาลัยในการศึกษาดานอาชีวศึกษาและความเกีย่วของกับการพฒันาเศรษฐกจิ งานวิจยัเร่ืองนี้
ไดขอสรุป คือ จะตองมีผูแทนในการอํานวยการดานการอบรมทางอาชีวศึกษาซึ่งจะเปนการ
แลกเปลี่ยนขอมูลในการรวมมือดานทรัพยากรเงินทุนและบุคลากร มหาวิทยาลัยจะตองมีสวนรวม
ในการฝกอบรมชุมชนใหสอดคลองกับความตองการดานการฝกอบรมของรัฐ โครงการจะตองมี
ความยึดหยุนและมหาวิทยาลัยตองสวนรวมกับภาคธุรกิจอุตสาหกรรมและรัฐบาล การบริหารแบบ
มีสวนรวมในโครงการงานวจิัยแตละเรื่องจงึพบวา การบริหารแบบมีสวนรวม ในโครงการจะมี
ระดับของการมีสวนรวมในโครงการแตกตางกันไป ทั้งนี้ขึ้นอยูกับลักษณะของกิจกรรม และ
นอกเหนือจากการรวมมือกันภายในหนวยงานแลว ยังตองรวมมือกับหนวยงานภายนอกวา ใครจะมี
สวนรวมบาง ก็ขึ้นอยูกับภาระหนาที่ที่เกี่ยวของกับกจิกรรมนั้น ๆ  
                             ดังนั้น ผูวจิัยจึงไดกําหนดประเดน็ 4 ประการดังกลาว เปนกรอบความคิดในการ
วิจัย ดังภาพที่ 2.7      
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 กรอบความคิดในการวิจัย 
              ผูวิจัยไดกําหนดกรอบความคิดในการวจิัยไวดงันี้                        
 

 
ชวงที่  1   ศึกษาปญหาการบริหารจัดการกองทุนหมูบาน 
         

                    ปญหาการบริหารจดัการของ 
 คณะกรรมการบริหาร    คณะกรรมการกองหมูบาน 
 กองทุน ฯ                  1.  การบริหารงานบุคคล 
       2.  การวางแผนปฏิบัติงาน 
       3.  การควบคมุและตรวจติดตาม 
       4.  การทํางานเปนทีม 
 
 
 
 

ชวงที่  2   สรางรูปแบบการบริหารจัดการกองทุนหมูบาน 
 
-ปญหาการบรหิารจัดการ                                             รูปแบบ 
ของคณะกรรมการกองทุน               F.G.D                               การบริหารจัด 
หมูบานและเมอืง การกองทุนหมูบาน 
- ผูเชี่ยวชาญ 7 คน 
 
         
 
ภาพที่ 2.7  แสดงกรอบความคิดในการวิจยั  
 
     

 
 




