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บทคัดย่อ 
	 การวิจัยครั้งน้ีเป็นการวิจัยเชิงส�ำรวจ มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างการจัดการองค์การ การจัดการทรัพยากรมนุษย์ และการรับรู้ผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานส�ำนักจัดการทรัพย์สิน มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎร์ธานี โดยกลุ่มตัวอย่าง
เป็นพนักงานส�ำนักจัดการทรัพย์สิน มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎร์ธานี จ�ำนวน 86 คน ใช้
แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการวิจัย โดยวัดค่าความสอดคล้องของวัตถุประสงค์ได้ 0.99 
และมีค่าความเชื่อมั่นของครอนบาคระดับ 0.96 สถิติที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ ค่าความถี่ 
ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 
และการถดถอยพหุคูณแบบมีขั้นตอน ผลการวิจัย พบว่า มีความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่าง 
การจัดการองค์การด้านการจัดฝ่ายและแผนกงาน และการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ด้าน
การฝึกอบรมและการพัฒนา และด้านการออกแบบงาน กับการรับรู้ผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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The Relationship between Organization Management Practices,  
Human Resource Management Practices and Employee’s 

Performance Perception in the SUBSINn Offfiice 
Suratthani Rajabhat University [1]

Abstract 
	 The objectives of this survey research were to study the relationship 
between personal characteristics, human resource management, and  
performance perceptions of employees at The SUBSINn Office, Suratthani 
Rajabhat University. The sample included 86 employees at the SUBSINn  
Office, Suratthani Rajabhat University. Data were collected by using  
a questionnaire with index of item objective congruence (IOC) of 0.99 and 
Cronbach’s alpha coefficient of 0.96. The data were analyzed by using  
frequency, percentage, mean, standard deviation, t – test, correlation  
coefficient, and stepwise multiple linear regression analysis. The research 
findings were that organization management regarding departmentalization 
and human resource management regarding training and development and 
work design showed a positive correlation with performance perceptions at 
a statistical significance level of .05. 
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บทน�ำ

	 หลักส�ำคัญอย่างยิ่งส�ำหรับการบริหารจัดการภายในองค์การทุกองค์การ เป็น 
หน้าทีส่�ำคญัของผูบ้รหิารในการจดัแบ่งองค์การออกเป็นหน่วยงานย่อย ๆ เพือ่ให้ครอบคลมุ 
ภารกิจและหน้าที่ขององค์การ ก�ำหนดโครงสร้างและระบบงานที่ประสานสัมพันธ์กัน  
มกีารแบ่งงานและก�ำหนดอ�ำนาจหน้าท่ีของงานแต่ละกลุม่ และทกุกลุม่งาน ก�ำหนดคุณสมบตัิ 
ของคนและจ�ำนวนคนในองค์การ มีการจัดสรรทรัพยากร ก�ำหนดความสัมพันธ์กับองค์กร 
ย่อยอืน่ ๆ อย่างเป็นระบบ รวมถึงการก�ำหนดกฎระเบยีบ แบบแผน ในการปฏบิตังิาน เพือ่ให้ 
สามารถบริหารงานในองค์การได้อย่างมปีระสทิธภิาพ และส่งผลให้พนกังานมคีวามรูค้วามเข้าใจ 
ตระหนักถึงการปฏิบัติงานที่มุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์เพื่อการเจริญเติบโตและการด�ำรงอยู่ของ 
องค์การต่อไปอย่างม่ันคง นักทฤษฎีท่ีควรกล่าวถึงส�ำหรับเรื่องนี้ คือ Barnard. (2012)  
ได้เขยีนหนงัสอื “The Functions of the Executive” เป็นหนงัสอืทีเ่กีย่วกบัการบรหิาร
องค์การในสมยัปัจจบุนั ซ่ึงกล่าวไว้ว่า องค์การเป็นระบบสงัคมทีเ่ปลีย่นแปลงได้ ภายในระบบ
ดังกล่าวจะมีความเกี่ยวพันที่ประสานกันโดยมีเป้าหมายของการตอบสนองความต้องการ 
ส่วนบุคคล และเห็นว่า บุคคลแต่ละคน องค์การ ผู้ขาย และลูกค้า ต่างก็เป็นส่วนหนึ่งของ
สภาพแวดล้อมขององค์การ โดยเน้นความสัมพันธ์แบบไม่เป็นทางการ (Informal  
Organization) แต่ให้มีการกระจายความพึงพอใจของบุคลากรในองค์การออกไปอย่าง 
เท่าเทียมกัน (The contribution satisfaction equilibrium) ถือว่าการส่ือสารใน 
องค์การเป็นปัจจัยส�ำคัญในการสร้างดุลภาพของความต้องการระหว่างบุคคลกับองค์การ  
(Inducement) เพ่ือโน้มน้าวให้บคุคลท�ำงานด้วยความต้องการขององค์การ ในจุดทีอ่งค์การ
ต้องสร้างความพึงพอใจ แก่บคุคลในการท�ำงานด้วย 
	 สมพงษ์ เกษมสิน. (2550: 1) ได้กล่าวว่า เพราะการบริหารจัดการที่ดีในองค์การ
ทุกองค์การนั้น มีจุดมุ่งหมายส�ำคัญอยู่ท่ีการปฏิบัติงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ตามที่ได้
ก�ำหนดไว้อย่างมีประสิทธิภาพ และมีประสิทธิผล ตลอดจนการพัฒนาองค์การให้ก้าวหน้า
ทันตามกระแสโลกาวิวัตน์อยู ่เสมอ ทรัพยากรพื้นฐานของการบริหารจัดการองค์การ 
ที่ส�ำคัญ คือ ทรัพยากรมนุษย์ งบประมาณ วัสดุอุปกรณ์ และวิธีการจัดการ แต่ในขณะ
เดียวกันบรรดาปัจจัยเหล่านี้ ทรัพยากรมนุษย์นับว่ามีความส�ำคัญที่สุดส�ำหรับการพัฒนา
องค์การ และ Robbins and Coulter. (2006) รายงานว่า ส่วนใหญ่ของนักวิจัยและ 
ผู้ปฏิบัติงานด้านทรัพยากรมนุษย์ยอมรับว่าประสิทธิภาพการท�ำงานของพนักงานถือเป็น
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กุญแจส�ำคัญสู ่ความส�ำเร็จของสถาบันการศึกษา ดีกว่าพนักงานด�ำเนินการที่ประสบ 
ความส�ำเร็จมากขึ้นเป็นสถาบันการศึกษา หากสถาบันการศึกษาไม่ได้มุ ่งเน้นไปที ่
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ไม่เพียงแต่ไม่สามารถไปถึงเป้าหมาย แต่ประสิทธิภาพ 
การท�ำงานก็ไม่สามารถประสบความส�ำเร็จได้เช่นกัน ดังน้ัน การบริหารจะต้องรับผิดชอบ
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของตนอย่างจริงจังส�ำหรับการเพิ่มประสิทธิภาพของการปฏิบัติ
งานของพนักงานและความส�ำเร็จในเป้าหมายของสถาบัน
	 ส�ำนักจัดการทรัพย์สิน เป็นหน่วยงานในก�ำกับของมหาวิทยาลัยราชภัฏ
สุราษฎร์ธานี เป็นหน่วยงานใหม่ท่ีมีการเปลี่ยนแปลงรูปแบบขององค์การและโครงสร้าง
การบริหารจัดการจากระบบราชการสู่ระบบกึ่งราชการ เพื่อให้เกิดความคล่องตัว ทันสมัย 
มีกระบวนการในการด�ำเนินงานแบบเลิศสัมฤทธิ์ ไม่เป็นส่วนราชการแต่อยู ่ภายใต ้
การก�ำกับของมหาวิทยาลัย มีคนท�ำงานที่มิใช่ข้าราชการ แต่เป็นพนักงานของหน่วยงาน
ส�ำนักจัดการทรัพย์สิน มีการบริหารงบประมาณแบบสร้างทางเลือกได้ มีการจัดซื้อจัดจ้าง 
ที่เกิดประสิทธิภาพ สามารถมีเงินทุนหมุนเวียนเลี้ยงตัวเอง และบริหารจัดการขับเคลื่อน
องค์กรได้ด้วยตนเอง ซึ่งการเจริญเติบโตขึ้นอย่างรวดเร็วของส�ำนักจัดการทรัพย์สินในด้าน
การขยายองค์การ และการเพิ่มสายงานใหม่อย่างต่อเน่ืองตลอดระยะ 5 ปีที่ผ่านมา 
(มิถุนายน 2553 - มิถุนายน 2558) ผู้บริหารองค์การจะต้องสามารถจัดสรรทรัพยากรที่มี
ศักยภาพที่มีอยู่อย่างจ�ำกัดในองค์การ ในอัตราส่วนท่ีเหมาะสม เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผล และประโยชน์สูงสุดต่อองค์การ เพราะแม้ว่าองค์การนั้น ๆ  จะมีเงินทุนมากมาย 
มีวัตถุดิบท่ีดี มีราคาถูกกว่าคู่แข่งขันในท้องตลาด หรือแม้ว่าจะมีวิธีการหรือเทคโนโลย ี
ในการผลติหรอืให้บรกิารทีท่นัสมัยเพยีงใด หากขาดทรพัยากรมนษุย์ทีมี่ความรูค้วามสามารถ  
ทักษะความช�ำนาญ และหรือทัศนคติที่เหมาะสมเข้ามาท�ำหน้าที่เป็นผู ้ใช้และบริหาร
ทรัพยากรอื่น ๆ อย่างมีประสิทธิภาพแล้ว ก็อาจส่งผลให้องค์การขาดประสิทธิภาพใน 
การปฏิบัติงาน ขาดศักยภาพในการแข่งขันและการพัฒนา ซึ่งส่งผลถึงความล้มเหลว 
ในการด�ำเนนิงานขององค์การต่อไปในระยะยาวได้ ดงันัน้ จะเหน็ได้ว่า การจัดการทรพัยากร
มนุษย์ที่มีประสิทธิภาพ มีส่วนช่วยให้สมาชิกในองค์การมีความเข้าใจในวัตถุประสงค์  
เป้าหมายขององค์การ และสามารถร่วมแรงร่วมใจในการท�ำงานอย่างเต็มความสามารถ  
ท�ำให้เกิดประสิทธิภาพในการผลิตสินค้าและการให้บริการต่อสังคม ท�ำให้สังคม 
ได้รับสินค้าที่มีคุณภาพ การบริการท่ีมีมาตรฐานสูง ส่งเสริมด้านคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น 
สามารถแข่งขันกันได้อย่างมีประสิทธิภาพ ด้วยเหตุน้ีผู ้วิจัยจึงต้องการศึกษาว่าการจัด 
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การองค์การ การจัดการทรัพยากรมนุษย์ มีความส�ำคัญระดับใดในการก่อต้ังองค์การใหม่  
และมีความสัมพันธ์กันลักษณะใดต่อการรับรู ้ผลการปฏิบัติงานของพนักงานในด้าน 
พฤติกรรม ความพึงพอใจ ความส�ำเร็จและการรักษาไว้ซึ่งสถานภาพของพนักงานใน
องค์การ

การทบทวนวรรณกรรม
	 1. การจัดการองค์การที่ดีท�ำให ้องค ์การมีความสมดุลในการด�ำเนินงาน  
Robbins and Coulter. (2008: 117) ได้เสนอแนวคิดในการจัดองค์การไว้ว่า การจดั 
องค์การ คือ กระบวนการในการจัดโครงสร้างขององค์การซึ่งครอบคลุมเรื่องการแบ่งงาน  
การก�ำหนดหน้าที่ความรับผิดชอบ การก�ำหนดกลุ่มงาน การก�ำหนดความสัมพันธ์ใน 
สายการบังคับบัญชา และการประสานงานของหน่วยงานต่าง ๆ รวมทั้งการจัดสรร
ทรัพยากรให้กบัหน่วยงานต่าง ๆ  การจดัองค์การ จงึครอบคลุมการจดังาน จดัคน และวตัถส่ิุงของ 
ทั้งหมดขององค์การ 
       	 2. การจัดการทรัพยากรมนุษย์ Mondy, Noe and Premeaux. (2004) ได้
อธิบายความหมายของทรัพยากรมนุษย์ไว้ว่า เป็นนโยบายและการปฏิบัติอันเกี่ยวข้อง 
กับทรัพยากรมนุษย์ในสถานที่ท�ำงาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งในเรื่องการได้มาซ่ึงพนักงาน การ
ฝึกอบรม การประเมินผล การให้รางวัล การดูแลความปลอดภัย และการจัดสภาพแวดล้อม
การท�ำงานที่ดี  โดยนโยบายและการปฏิบัติดังกล่าวจะครอบคลุมถึงงานดังต่อไปนี้ ได้แก่ 
การวิเคราะห์งาน การวางแผนความต้องการแรงงาน การสรรหาพนักงาน การคัดเลือก
พนักงาน การปฐมนิเทศและการฝึกอบรมพนักงานใหม่ การจัดการค้าจ้างและเงินเดือน 
การให้สิ่งจูงใจและผลประโยชน์ การประเมินผลการปฏิบัติงาน การส่ือสาร (การสัมภาษณ์ 
การให้ค�ำปรึกษา และวินัยในการท�ำงาน) การฝึกอบรมและพัฒนา รวมทั้งการสร้าง 
ความผูกพันขององค์การให้กับพนักงาน
       	 3. การรับรู ้ผลการปฏิบัติงาน Robbins and Judge. (2013: 166) ได้ให้ 
ความหมายไว้ว่า การรับรู ้ เป็นกระบวนการท่ีบุคคลจัดระเบียบและตีความการแสดง 
ความรู้สึกของพวกเขาเพื่อที่จะให้ความหมายกับสภาพแวดล้อมของพวกเขา ในขณะที่ 
Armstrong. (2006) กล่าวว่า ผลการด�ำเนินงานเป็นกระบวนการที่ต่อเนื่องมีความยืดหยุ่น
เกี่ยวข้องทั้งกับผู้บังคับบัญชาและผู้ร่วมงานทุกคนในองค์การและนับเป็นผลลัพธ์สุดท้าย
ของกิจกรรมต่าง ๆ
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	 4. ความสมัพนัธ์ระหว่างการบรหิารทรพัยากรมนษุย์ ประสทิธภิาพการปฏิบตังิาน  
ทัศนคติ ของพนักงานและพฤติกรรม รูปแบบท่ีรู้จักกันดีเก่ียวกับความสัมพันธ์ระหว่างการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ และประสิทธิภาพการท�ำงาน เป็นรูปแบบโดย Paauwe and 
Richardson. (1997) ซึ่งพวกเขาได้น�ำเสนอรูปแบบการสรุปจากการวิจัยเชิงประจักษ์ ที่มี
อยู่ในกิจกรรมการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เช่น การสรรหา การมีส่วนร่วม การให ้
ของรางวัล และพนักงาน ผลการปฏิบัติด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ เช่น แรงจูงใจและ
ความพึงพอใจของพนักงาน และประสิทธิภาพการท�ำงานขององค์กรที่เกี่ยวข้องกับตัวชี้วัด 
ประสิทธิภาพการท�ำงานท่ีมีคุณภาพและประสิทธิภาพขององค์กร โดยทัศนคติของ
พนักงานและพฤติกรรม มีบทบาทส�ำคัญในการอธิบายการเชื่อมโยงผลการด�ำเนินงานด้าน
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ยังกล่าวไว้ว่า ความพึงพอใจสามารถอธิบายถึงความแตกต่าง
ระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษย์และผลการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เช่น ความมุ่งมั่น 
และแรงจูงใจ ด้วยการค�ำนึงถึงความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษย์ และ 
ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน การบริหารทรัพยากรมนุษย์สามารถกระตุ้นหรือก่อให้เกิด
การตอบสนอง พฤติกรรมหรือทัศนคติของพนักงาน เช่น ความพึงพอใจในงาน มุมมองนี้ 
จะช่วยชี้แจงความสัมพันธ์ระหว่างกิจกรรมทรัพยากรบุคคล และผลการปฏิบัติงานและ
พฤติกรรมได้ 

วรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง
       	 1. Marwat, Qureshi and Ramay. (2013) ได้ศึกษาวิจัย เรื่อง การจัด 
การทรัพยากรมนุษย์ที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษาบริษัทโทรคมนาคม 
ในปากีสถาน จากการศึกษาวิจัยครั้งนี้ พบว่า ค่าตอบแทนและการฝึกอบรม มีความสัมพันธ์
อย่างมีนัยส�ำคัญต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานมากที่สุด (0.78) เช่นเดียวกับ
การฝึกอบรม (0.66) การประเมินผลการปฏิบัติงาน (0.47) การวางแผนอาชีพ (0.29) การมี
ส่วนร่วมของพนักงาน (0.56) ค�ำนิยามงาน (0.34) ผลตอบแทน (0.67) และการคัดเลือก 
(0.62) สรุปว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน
       	 2. เทอดธรรม ตั้งรัตนกมลกุล. (2556) ได้ศึกษาเก่ียวกับปัจจัยด้านองค์การใน 
การปฏิบัติงานกับประสิทธิภาพในการจัดการทรัพยากรมนุษย์: กรณีศึกษาบริษัทผลิต 
รถจักรยานยนต์แห่งหนึ่งในจังหวัดระยอง จากสมมติฐานงานวิจัยแสดงว่า ปัจจัยด้าน 
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ประสิทธิภาพในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขึ้นกับปัจจัยด้านองค์การในการปฏิบัติงานทุก
ด้าน โดยมีด้านการมุ่งม่ันในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์มากที่สุด ล�ำดับถัดมาเป็นด้าน
การจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์รองลงมา ล�ำดับถัดมาเป็นด้านคุณภาพชีวิต 
ในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์ปานกลาง ล�ำดับถัดมาเป็นด้านนโยบายและการบริหารมี
ความสัมพันธ์น้อย และล�ำดับสุดท้ายเป็นด้านการปรับเปล่ียนองค์การมีความสัมพันธ์น้อย
ที่สุด

วัตถุประสงค์

	 การวิจัยครั้งนี้ เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการองค์การ การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ และการรับรู ้ผลการปฏิบัติงานของพนักงานส�ำนักจัดการทรัพย์สิน 
มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎร์ธานี 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย
	 ตัวแปรอิสระ				        ตัวแปรตาม

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย
ที่มา: ดัดแปลงจากงานวิจัยของ Paauwe and Richardson. (1997: 60), 
        เทอดธรรม ตั้งรัตนกมลกุล. (2556), Marwat, Qureshi and Ramay. (2013). 

สมมติฐานการวิจัย
	 การวิจัยคร้ังนี้ ผู้วิจัยได้ก�ำหนดสมมติฐานท่ีสอดคล้องกับวัตถุประสงค์การวิจัย
และการทบทวนวรรณกรรมในอดีต ท่ีได้ยืนยันความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรทั้งหมด ได้แก่              
มคีวามสมัพนัธ์เชงิบวกระหว่าง การจัดการองค์การ การจดัการทรพัยากรมนษุย์ และการรบัรู ้
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานส�ำนักจัดการทรัพย์สินมหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎร์ธานี
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วิธีด�ำเนินการวิจัย 

	 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงความสัมพันธ์ มุ่งศึกษาความสัมพันธ์ของตัวแปร
ของปรากฏการณ์ และพฤติกรรมต่าง ๆ ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งน้ี คือ พนักงานของ
ส�ำนักจัดการทรัพย์สิน มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎร์ธานีทั้งหมด จ�ำนวน 107 คน ผู้วิจัยได ้
สุ่มตัวอย่าง โดยใช้ตารางเลขสุ่มของ Krejcie and Morgan. (1970) ได้กลุ่มตัวอย่าง 
จ�ำนวน 86 คน ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการวิจัย ประกอบด้วย
	 1. แบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานส�ำนักจัดการทรัพย์สิน 
มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎร์ธานี โดยลักษณะค�ำถามเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check 
list)  จ�ำนวน 7 ข้อ
	 2. แบบสอบถามเก่ียวกับการจัดการองค์การ ลักษณะแบบสอบถามเป็น 
แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) จ�ำนวน 29 ข้อ โดยแบ่งเป็นรายด้าน 6 ด้าน 
ได้แก่ การก�ำหนดวัตถุประสงค์ การจัดกลุ่มงานและการแบ่งงาน การจัดฝ่ายและแผนกงาน 
การจัดสายการบังคับบัญชา การรวมอ�ำนาจและการกระจายอ�ำนาจ และการประสานงาน
	 3. แบบสอบถามเก่ียวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ลักษณะแบบสอบถามเป็น       
แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) จ�ำนวน 37 ข้อ โดยแบ่งเป็นรายด้าน 8 ด้าน 
ได้แก่ การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การสรรหาและการคัดเลือก การฝึกอบรมและ 
การพัฒนา การประเมนิผลการปฏบิตังิาน การจ่ายค่าตอบแทนและผลประโยชน์ การวางแผน 
อาชีพและการพัฒนา การมีส่วนร่วมของพนักงาน และการออกแบบงาน
	 4. แบบสอบถามเก่ียวกับการรับรู ้ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ลักษณะ
แบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) จ�ำนวน 34 ข้อ โดยแบ่งเป็น      
รายด้าน 4 ด้าน ได้แก่ พฤตกิรรมการปฏบิติังานของพนกังาน ความพงึพอใจในการปฏิบัตงิาน 
ของพนักงาน ความส�ำเร็จในการปฏิบัติงานของพนักงาน และการรักษาสถานภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน
	 คะแนนที่ได้รับจากแบบสอบถามในตอนท่ี 2 ถึงตอนที่ 4 จะน�ำมาวิเคราะห์ 
หาค่าเฉลี่ย และแปลความหมายของค่าเฉลี่ยตามระดับความส�ำคัญ โดยยึดหลักเกณฑ์ 
ของเบสท์ Best. (1970: 17)
          	 ค่าเฉลี่ย 1.00 – 1.80 หมายถึง ระดับความส�ำคัญน้อยที่สุด
          	 ค่าเฉลี่ย 1.81 – 2.60 หมายถึง ระดับความส�ำคัญน้อย
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	 ค่าเฉลี่ย 2.61 – 3.40 หมายถึง ระดับความส�ำคัญปานกลาง
          	 ค่าเฉลี่ย 3.41 – 4.20 หมายถึง ระดับความส�ำคัญมาก
          	 ค่าเฉลี่ย 4.21 – 5.00 หมายถึง ระดับความส�ำคัญมากที่สุด
	 5. แบบสอบถามความคดิเห็นเก่ียวกบัปัญหาและข้อเสนอแนะอืน่ ๆ ของพนกังาน 
ที่ต้องการให้มีการปรับปรุงแก้ไขปัญหาในการจัดการองค์การ การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
และการรับรู้ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบปลายเปิด 
(Open ended question)
	 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ผ่านการทดสอบคุณภาพของเครื่องมือ โดยการ
วิเคราะห์ค่าความสอดคล้องของเน้ือหาและวัตถุประสงค์ (IOC) ได้ 0.99 และหาค่า 
ความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม โดยวิธีการหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าตามวิธีของครอนบาค 
พบว่า การจัดการองค์การ α = 0.95 การจัดการทรัพยากรมนุษย์ α = 0.97 การรับรู้ผล
การปฏิบัติงานของพนักงาน α = 0.96 และในภาพรวม α = 0.96
	 ผู้วิจัยได้ท�ำการเก็บแบบสอบถามด้วยตนเอง โดยเดินทางไปพบกลุ่มตัวอย่าง         
ในหน่วยงานต่าง ๆ ของส�ำนักจัดการทรัพย์สิน แต่ด้วยจ�ำนวนกลุ่มตัวอย่างมีจ�ำนวนน้อย             
เพื่อป้องกันความคลาดเคลื่อนของการเก็บข้อมูล ผู้วิจัยจึงใช้การแจกแบบสอบถามแบบวิธี
เจาะจงบุคคล และรับแบบสอบถามกลับคืนในทันที ในการนี้สามารถเก็บแบบสอบถาม 
คืนได้ครบตามจ�ำนวน 86 ชุด คิดเป็นอัตราร้อยละ 100 วิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรม
ส�ำเร็จรูปใช้สถิติเชิงพรรณนา วิเคราะห์หาค่ากลางเพื่อใช้เป็นตัวแทนของข้อมูลทั้งหมด  
เพื่อเป็นประโยชน์ในการเปรียบเทียบข้อมูลแต่ละชุด ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย 
ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที และใช้สถิติเชิงอนุมาน ได้แก่ ค่าสัมประสิทธิ์ 
สหสัมพันธ์ในการวัดระดับและทิศทางของความสัมพันธ์ลักษณะเส้นตรงระหว่างตัวแปร 
และการถดถอยพหุคูณ แบบมีขั้นตอน (Stepwise Multiple Linear Regression  
Analysis) ในการตรวจสอบความสัมพันธ์เชิงเหตุและผลอย่างมีขั้นตอน
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สรุปผลและอภิปรายผล

สรุปผล
	 ผลการทดสอบหาความเหมาะสมของตัวแปร การจัดการองค์การ การจัด 
การทรัพยากรมนุษย์ และการรับรู้ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน เพ่ือน�ำเข้าสู่สมการ
ทดถอยพหุคูณ โดยก�ำหนดค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ เมื่อมีค่ามากกว่า .90 จะเกิดปัญหา
จากการที่ตัวแปรมีความสัมพันธ์ในระดับสูงมาก (Multicollinearity) ซึ่งใช้ในงานวิจัยของ 
Hinkle, Wiersma and Jurs. (1979) การวิจัยครั้งนี้ พบว่า ไม่เกิด Multicollinearity 
ระหว่างตัวแปรอิสระทั้งสอง เนื่องจาก มีความสัมพันธ์กันอยู่ระหว่าง .41 ถึง .89 ซึ่งมีความ
สัมพันธ์ไม่เกิน .90 ดังน้ัน ตัวแปรอิสระทุกตัวสามารถใช้เทคนิคการวิเคราะห์การถดถอย 
โดยล�ำดบัขัน้ได้ เมือ่ไม่เผชญิกบัปัญหา Multicollinearity แสดงให้ทราบว่า ตวัแปรทกุตวัม ี
ความสมัพันธ์กนัในระดบัปกต ิสามารถน�ำมาพยากรณ์ตวัแปรพร้อมกนัได้ แสดงดงัตารางท่ี 1

ตารางที่ 1 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างการจัดการองค์การ การจัดการทรัพยากร 
               มนุษย์ และการรับรู้ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน

 ตวัแปร   OROB  WOGR   DEPA  CHCO  CEDE  COOR  HRPL  RESE  TRDE  EVAP  PABE  CAPL  EMPA  JODE  DEVA5

 OROB     1

 WOGR   .53**      1							     

 DEPA     .62**    .73**	   1						    

 CHCO    .49**    .72**    .76**     1					   

 CEDE     .47**    .72**    .75**   .71**     1				     

 COOR    .50**    .67**    .65**   .73**   .68**     1			    

 HRPL     .61**    .67**    .64**   .64**   .59**   .71**     1		   

 RESE      .52**    .49**    .55**   .59**   .53**    .59**   .73**    1	 

 TRDE     .52**    .51**    .55**   .63**   .46**   .58**   .64**  .73**    1	  

 EVAP     .55**    .64**    .63**   .60**   .58**   .61**   .79**  .72**  .78**    1				 

 PABE     .53**    .52**    .49**   .41**   .43**   .46**   .64**  .63**  .70**  .74**     1	 		
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ตารางที่ 1 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างการจัดการองค์การ การจัดการทรัพยากร 
               มนุษย์ และการรับรู้ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (ต่อ)

 ตวัแปร   OROB  WOGR   DEPA  CHCO  CEDE  COOR  HRPL  RESE  TRDE  EVAP  PABE  CAPL  EMPA  JODE  DEVA5

 CAPL     .46**    .56**   .51**  .53**   .52**  .52**   .71**  .68**  .72**  .74**  .80**    1		

 EMPA     .50**    .52**	  .46**  .48**   .48**  .58**   .68**  .61**  .67**  .67**  .70** .77**     1		

 JODE     .60**    .66**   .55**  .56**   .56**  .56**   .66**  .62**  .69**  .68**  .70** .73**   .80**	  1	

 DEVA5    .64**    .72**   .76**  .73**   .70**  .66**   .71**  .64**  .71**  .75**  .62** .65**   .61**  .71**     1

 **p<.01

	 ผลการวิเคราะห์ค่าความสัมพันธ์เชิงพยากรณ์ความสัมพันธ์ระหว่าง การจัด 
การองค์การและการจัดการทรัพยากรมนุษย์ กับการรับรู้ผลการปฏิบัติงานในภาพรวม 
ของพนักงาน โดยหาค่าสมการถดถอยพหุคูณเชิงเส้น (Multiple Linear Regression 
Analysis) ก�ำหนดสมการแบบมีขั้นตอน (Stepwise) ได้ดังนี้ 
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ตารางที่ 2 ผลลัพธ์ค่าสถิติตารางสรุปตัวแบบ (Model Summary) จากการวิเคราะห์ 
	   การถดถอยเชิงเส้นพหูคุณ ของความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการองค์การ 
               และการจัดการทรัพยากรมนุษย์กับการรับรู้ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน

    1	 .757       .572	 .567	 .572     112.455	   .000            1.892

    2	 .835       .697	 .690	 .125      34.282	   .000            1.892

    3	 .856       .733	 .723	 .035      10.855	   .001            1.892

    4	 .866       .750	 .738	 .017       5.567	   .021            1.892

	 จากตารางที่ 2 พบว่า ตัวแบบที่ 1 ถึงตัวแบบที่ 4 อยู่ในการวิเคราะห์การถดถอย
เชิงเส้นพหูคูณ เนื่องจากค่าของ Durbin-Watson มีค่ากับ 1.892 ซึ่งอยู่ระหว่าง 1.65 และ 
2.65 และจะน�ำตัวแปรอิสระเข้าสู่สมการถดถอยเมื่อค่า F Change มากกว่า 3.84 ซ่ึง 
ผ่านเกณฑ์ที่ตั้งไว้ และน�ำออกจากสมการถดถอยเมื่อค่า F Change น้อยกว่า 2.71 

ตวัแบบ 

(Model)

สมัประสทิธิ์

สหสัมพนัธ์

(R)

อ�ำนาจ 

การ
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อ�ำนาจ

การ 

ตดัสนิใจที่

ถกูปรับแก้
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เปลีย่นไป
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ค่าสถิติ

ทดสอบ F 

ทีเ่ปลีย่นไป 

(F 

Change)

ระดบันยั
ส�ำคญัของ

สถติิ
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ความเป็นอิสระกัน 
ของค่าคลาดเคลื่อน 
(Durbin-Watson)

(1.65-2.65)
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ตารางที่ 3 ผลลัพธ์ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย ความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการองค์การ  
               และการจัดการทรัพยากรมนุษย์ กับการรับรู้ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน

	 สรุปผลจากตัวแบบท้ัง 4 ได้ว่า ท่ีระดับนัยส�ำคัญ .05 จะใช้ตัวแปรอิสระจาก 
ตัวแบบที่ 3 ไปใช้พยากรณ์ความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการองค์การ การจัดการทรัพยากร
มนุษย์และการรับรู้ผลการปฏิบัติงานของพนักงานส�ำนักจัดการทรัพย์สิน มหาวิทยาลัย
ราชภัฏสุราษฎร์ธานี 
	 ตัวแบบที่ 3 สามารถแสดงให้เห็นค่าตัวแปรที่สัมพันธ์กันในเชิงบวกทั้ง 3 ตัวแปร    
ผลการทดสอบการถดถอยพหุคูณเชิงเส้น พบว่า ทุกตัวแปรของการจัดการองค์การและ 
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ สามารถน�ำมาเป็นตัวพยากรณ์การรับรู้ผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานได้อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์พหุคูณ (R) 
เท่ากับ .856 โดยด้านการจัดการองค์การ คือ การจัดฝ่ายและแผนกงาน มีค่า R2  
เท่ากับ .457 และการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ คือ การฝึกอบรมและการพัฒนา มีค่า R2 

ตัวแบบที่	 ตัวแปร		    B        Std. Error	 Beta	   t	 Sig.	  VIF

1	 ค่าคงที่		  1.188	 .243		  4.892	 .000	

	 การจัดฝ่ายและแผนกงาน	 .722	 .068	 .757	 10.604	 .000	 1.000

2	 ค่าคงที่		  .756	 .218		  3.461	 .001	

	 การจัดฝ่ายและแผนกงาน	 .501	 .069	 .525	 7.278	 .000	 1.428

	 การฝึกอบรมและพัฒนา	 .355	 .061	 .423	 5.855	 .000	 1.428

3	 ค่าคงที่		  .676	 .208		  3.252	 .002	

	 การจัดฝ่ายและแผนกงาน	 .436	 .068	 .457	 6.405	 .000	 1.561

	 การฝึกอบรมและพัฒนา	 .229	 .069	 .273	 3.326	 .001	 2.063

	 การออกแบบงาน	 .222	 .067	 .272	 3.295	 .001	 2.084

4	 ค่าคงที่		  .575	 .207		  2.781	 .007	

	 การจัดฝ่ายและแผนกงาน	 .307	 .086	 .322	 3.578	 .001	 2.621

	 การฝึกอบรมและพัฒนา	 .242	 .067	 .287	 3.589	 .001	 2.075

	 การออกแบบงาน	 .180	 .068	 .221	 2.662	 .009	 2.233

	 การรวมอ�ำนาจและ          .179	 .076	 .206	 2.359	 .021	 2.477
	 การกระจายอ�ำนาจ
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เท่ากับ .273 และการออกแบบงาน มีค่า R2 เท่ากับ .272 ซึ่งหมายความว่า การจัดฝ่ายและ
แผนกงาน สามารถพยากรณ์การรับรู้ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ได้ร้อยละ 45.7  
การฝึกอบรมและการพัฒนาสามารถพยากรณ์การรับรู้ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ได้
ร้อยละ 27.3 และการออกแบบงานสามารถพยากรณ์การรับรู ้ผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน ได้ร้อยละ 27.2 โดยท่ีทุกตัวมีความสัมพันธ์เชิงบวกส่งผลในทิศทางเดียวกัน  
แสดงสมการถดถอยพหุคูณได้ดังนี้

สมการถดถอยคะแนนปกต	ิ				   

	 การรับรู้ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  = .676 + .436 การจัดฝ่ายและแผนกงาน + .229  

				                การฝึกอบรมและพัฒนา + .222 การออกแบบงาน

สมการถดถอยคะแนนมาตรฐาน					   

		  Z
DEVA5j

		         = .457 (Z
DEPAj

) + .273 (Z
TRDEj 

) + .272 (Z
JODEj

)

อภิปรายผล
	 จากผลการพยากรณ์การรับรู้ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน พบว่า การจัดการ
องค์การด้านการจัดฝ่ายและแผนกงาน การจัดการทรัพยากรมนุษย์ด้านการฝึกอบรมและ
การพัฒนา และด้านการออกแบบงาน มีความสัมพันธ์เชิงบวกแบบพหุคูณกับการรับรู ้
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานทุกด้าน คือ ด้านพฤติกรรม ความพึงพอใจ ความส�ำเร็จและ
การรักษาสถานสภาพ อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 แสดงให้ทราบว่า หากม ี
การจัดฝ่ายและแผนกงานท่ีชัดเจน เชื่อมโยงงานในแต่ละฝ่ายแต่ละแผนกได้อย่างครบถ้วน  
มีการฝึกอบรมและการพัฒนาที่เน้นความส�ำคัญส�ำหรับพนักงานและให้ความเสมอภาค 
ในทุกระดับ และมีการออกแบบงานที่ก�ำหนดหน้าที่ และเป้าหมายของงานที่ชัดเจน ระบุวิธี
การปฏิบัติที่สามารถบรรลุเป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพแล้วนั้นก็จะส่งผลต่อการรับรู้
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานในด้านพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจใน 
การปฏบิตังิาน ความส�ำเรจ็ในการปฏบิตังิาน และการรกัษาสถานภาพของพนกังานในทางบวก 
เช่นกัน สอดคล้องกับการวิจัยของ Marwat, Qureshi and Ramay. (2013). ได้ศึกษาวิจัย 
เรื่อง การจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานกรณีศึกษา 
บริษัทโทรคมนาคมในปากีสถาน พบว่า การฝึกอบรม มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส�ำคัญต่อ 
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานมากที่สุด นอกจากน้ี ยังมีความสอดคล้องกับ 
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งานวิจัยของ Neelamani and Rathnaweera. (2010). ได้ศึกษา การปฏิบัติด้านการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงาน ความผูกพันหรือการธ�ำรง
รักษาทรัพยากรมนุษย์ (การศึกษาเชิงประจักษ์ของธนาคารศรีลังกาภาคมหาชน: PSB)  
พบว่า การประเมินผลการปฏิบัติงานและการฝึกอบรมและการพัฒนาพบว่ามีผลกระทบ
อย่างมีนัยส�ำคัญในการรักษาสถานภาพของพนักงานของธนาคารภาครัฐ ศรีลังกา และ
สนับสนุนสมมติฐานว่า การประเมินผลการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ 
ความพงึพอใจของพนกังาน ความภกัดแีละการรกัษาสถานภาพของธนาคารภาครฐัในประเทศ 
ศรีลังกา นอกจากนี้ ยังสอดคล้องกับการรายงานของ Huselid. (1995) ได้รายงานว่า  
การฝึกอบรมและการพัฒนามีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับผลการด�ำเนินงานของบริษัท 
นอกจากนี ้ยงัพบว่า การจดัการทรัพยากรมนุษย์ด้านการออกแบบงานมคีวามสัมพนัธ์เชิงบวก 
แบบพหุคูณกับการรับรู ้ผลการปฏิบัติงานของพนักงานในภาพรวม อย่างมีนัยส�ำคัญ 
ทางสถิติที่ระดับ .05 แสดงให้ทราบว่า การออกแบบงาน ยังเป็นกระบวนการของการจัด 
การทรัพยากรมนุษย์ที่มีความส�ำคัญอย่างยิ่งในองค์การ ช่วยท�ำให้พนักงานรับรู้และเข้าใจ
ถึงรายละเอียดของงานและปฏิบัติตามหน้าที่รายละเอียดงานน้ันได้อย่างถูกต้อง เหมาะสม 
และเพื่อช่วยในการตัดสินใจด�ำเนินงานให้ถึงเป้าหมายหรือจุดส้ินสุดของงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพสูงสุดต่อไป การออกแบบงานที่ก�ำหนดหน้าที่ และเป้าหมายของงาน 
ที่ชัดเจน ระบุวิธีการปฏิบัติที่สามารถบรรลุเป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพแล้วนั้นก็จะส่ง
ผลต่อการรับรู ้ผลการปฏิบัติงานของพนักงานในด้านพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน  
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ความส�ำเร็จในการปฏิบัติงาน และการรักษาสถานภาพของ
พนักงานในทางบวกเช่นกัน ตามที่ วรพจน์ บุษราคัมวดี. (2557) กล่าวไว้ว่า การออกแบบ
งานที่เหมาะสม จะช่วยให้เกิดการประสานงานระหว่างบุคลากรและหน่วยงานต่าง ๆ  
เกิดประสิทธิภาพแล้ว ยังมีผลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานอีกดวย นอกจากน้ี ยังมี 
ความสอดคล้องกับการรายงานของ Perry, Mesch and Paarlberg. (2006) ได้เขยีนบทความ  
เก่ียวกับภาพรวมของผลการวิจัยที่เกี่ยวกับการสร้างแรงจูงใจให้พนักงาน และการเพ่ิม
ประสิทธิภาพการท�ำงานของพนักงานในองค์กรภาครัฐ ภาพรวมของงานวิจัยนี้พวกเขาระบุ
ว่า การออกแบบงาน ถือเป็นสิ่งส�ำคัญมากส�ำหรับประสิทธิภาพการท�ำงาน 
	 อย่างไรก็ตาม ในมุมมองของ Paauwe and Rishardson. (1997) ยังกล่าวไว้ว่า 
ความพึงพอใจ สามารถอธิบายถึงความแตกต่างระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษย์และผล
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ เช่น ความมุ่งมั่น และแรงจูงใจ ด้วยการค�ำนึงถึงความสัมพันธ์



ความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการองค์การ การจัดการทรัพยากรมนุษย์ และการรับรู้ผลการปฏิบัติงานฯ
135

วารสารวิทยาการจัดการ ปีที่ 3 ฉบับที่ 2 (2559)

ระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษย์ และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์สามารถกระตุ้นหรือก่อให้เกิดการตอบสนอง พฤติกรรม หรือทัศนคติของ
พนักงาน เช่น ความพึงพอใจในงาน มุมมองน้ีจะช่วยชี้แจงความสัมพันธ์ระหว่างกิจกรรม
ทรัพยากรบุคคล และผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมได้

ข้อเสนอแนะการวิจัย

ข้อเสนอแนะเชิงทฤษฎี
	 1. การจัดการองค์การกับการรับรู้ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
	 จากการศึกษาครั้งน้ี พบว่า กระบวนการจัดการองค์การทุกด้านมีความส�ำคัญใน
ระดับมาก โดยด้านการจัดฝ่ายและแผนกงาน ด้านการรวมอ�ำนาจและการกระจายอ�ำนาจ 
การจัดสายการบังคับบัญชา และการก�ำหนดวัตถุประสงค์ มีความสัมพันธ์ต่อการรับรู้ 
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานท้ังในด้านพฤติกรรม ความพึงพอใจ ความส�ำเร็จ และ 
การรักษาสถานภาพ แสดงให้ทราบว่า สิ่งส�ำคัญที่สุดในกระบวนการจัดการองค์การที่จะ
ท�ำให้ผลการปฏิบัติงานเกิดประสิทธิภาพสูงสุด คือ การจัดฝ่ายและแผนกงานที่จะต้องมี
ความเชือ่มโยงงานและคนให้เกดิขึน้อย่างเหมาะสม มกีารจดัแบ่งองค์การออกเป็นหน่วยงาน 
ย่อย ๆ เพ่ือให้ครอบคลุมภารกิจและหน้าที่ขององค์การ ก�ำหนดโครงสร้างและระบบงาน 
ที่ประสานสัมพันธ์กัน มีการแบ่งงานและก�ำหนดอ�ำนาจหน้าที่ของงานแต่ละกลุ่ม ก�ำหนด
คุณสมบัติของคนและจ�ำนวนคนในองค์การ มีการจัดสรรทรัพยากร ก�ำหนดความสัมพันธ์
กับองค์กรย่อยอื่น ๆ อย่างเป็นระบบ รวมถึง การก�ำหนด กฎ ระเบียบ แบบแผน ใน 
การปฏิบัติงานเพื่อให้สามารถบริหารงานในองค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ ในองค์การ
ทั่วไปนิยมแบ่งฝ่ายและแผนกงานโดยใช้เกณฑ์แบบใดแบบหนึ่งที่เหมาะสมต่อรูปแบบ 
การด�ำเนินงานขององค์การ ได้แก่ แบ่งตามหน้าท่ีการปฏิบัติงาน แบ่งตามพื้นที่การท�ำงาน  
แบ่งตามรูปแบบผลิตภัณฑ์ แบ่งตามลูกค้า แบ่งแบบผสม แบ่งแบบแม็ททริกซ์ หรือแบ่ง
แบบเครือข่าย ซึ่งในการวิจัยครั้งนี้ ไม่ได้เจาะจงในรูปแบบของการจัดฝ่ายและแผนกงานที่มี
ผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน จึงอาจมีความจ�ำเป็นต้องมีการศึกษาเพิ่มเติมต่อไป 
ในอนาคต นอกจากนี้ ต้องมีรูปแบบของการรวมอ�ำนาจและการกระจายอ�ำนาจที่เหมาะสม
และครอบคลุมภาระงาน เช่น การให้อ�ำนาจในการตัดสินใจในการบริหารหน่วยงาน การให้
อ�ำนาจในการตัดสินใจด้านการเงิน การงบประมาณในการด�ำเนินงานของหน่วยงานตาม
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ต�ำแหน่งงานที่ก�ำหนด เพ่ือให้พนักงานรู้สึกเป็นคนส�ำคัญขององค์การและมีส่วนร่วมใน 
การปฏิบัติงานเสมือนว่าเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ พร้อมด้วยการจัดสายการบังคับบัญชา 
ที่สามารถระบุความสัมพันธ์ของห่วงโซ่ค�ำสั่งได้อย่างชัดเจน มีลักษณะการบังคับบัญชาแบบ 
กัลยาณมิตร สร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา และ
ก�ำหนดวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายขององค์การอย่างชัดเจน สามารถปฏิบัติให้เป็นรูปธรรม
ได้ และต้องสร้างแรงจูงใจให้พนักงานสามารถไปถึงเป้าหมายนั้นได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
มีความเข้าใจตระหนักถึงการปฏิบัติงานท่ีมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์เพื่อการเจริญเติบโตและ 
การด�ำรงอยูข่ององค์การต่อไปอย่างมัน่คง ดงัที ่ ไกรศร ีเกสร. (2553: 10) ได้น�ำเสนอแนวคิด 
ของ สมคิด บางโม ที่กล่าวถึงความส�ำคัญและประโยชน์ขององค์การและการจัดองค์การ  
ไว้ว่า การจัดองค์การที่ดีและเหมาะสม จะท�ำให้องค์การบรรลุวัตถุประสงค์และเจริญ
ก้าวหน้าขึ้นไปเรื่อย ๆ สามารถปรับตัวเข้ากับสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนไปได้ตามความจ�ำเป็น 
มีประโยชน์ทั้งต่อองค์การ ผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงาน
	 2. การจัดการทรัพยากรมนุษย์กับการรับรู้ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
	 จากการศึกษาครั้งนี้ พบว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์มีความส�ำคัญต่อ 
การด�ำเนินงานขององค์การในระดับปานกลาง โดยการฝึกอบรมและการพัฒนา และ 
การออกแบบงาน มคีวามสัมพนัธ์ต่อการรบัรูผ้ลการปฏบัิตงิานของพนกังาน แสดงให้ทราบว่า  
สิ่งส�ำคัญในกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ท่ีสามารถสร้างความพึงพอใจในการปฏิบัติ
งานของพนักงาน และส่งผลต่อความส�ำเร็จและสามารถรักษาสถานภาพของพนักงานไว้ได้
นั้นประกอบด้วย การฝึกอบรมและการพัฒนาท่ีมุ่งเน้นการให้ความส�ำคัญในการให้บริการ
และคุณภาพของผลิตภัณฑ์ และสามารถที่จะน�ำมาใช้ในการแก้ปัญหาท่ีเกิดขึ้นจริงใน 
การปฏิบัติงาน และต้องมีการออกแบบงานที่ค�ำนึงถึงการลดความเครียดในการท�ำงาน  
ลดชั่วโมงการท�ำงานล่วงเวลาลงได้ แต่ส่งเสริมขวัญ ก�ำลังใจ และความพึงพอใจใน 
การปฏิบัติงาน และการพัฒนาทักษะความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
โดยต้องมีการก�ำหนดไว้ชัดเจนเป็นลายลักษณ์อักษร การปฏิบัตินี้ เป็นการท้าทาย 
ความสามารถของผู้บริหาร ต้องมีความรู้ความเข้าใจในการบริหารจัดการด้านทรัพยากร
มนุษย์เป็นอย่างดียิ่ง และสามารถน�ำกระบวนการต่าง ๆ มาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อ 
การด�ำเนินงานขององค์การอย่างมีประสิทธิภาพ เนื่องจากการบริหารทรัพยากรมนุษย์ คือ 
การให้ความส�ำคัญของ “คน” ว่าเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่าที่สุดขององค์การ และเป็นปัจจัย
ส�ำคัญสูงสุดทางการบริหารท่ีส�ำคัญต่อความส�ำเร็จขององค์การ โดยเน้นการใช้ศักยภาพ
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ของทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีอยู่ในตัวบุคคลอย่างสูงสุด เพื่อท�ำให้องค์การบรรลุวัตถุประสงค์  
มีความมั่นคงและอยู่ร่วมกันอย่างสันติสุข ในข้อน้ีสอดคล้องกับนโยบายการท�ำงานของ
ส�ำนักจัดการทรัพย์สิน มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎร์ธานีที่ระบุไว้ว่า ความส�ำเร็จของงาน
อยู่ที่คุณภาพของคน งานส�ำเร็จได้เพราะทีมงานดี ความคิดสร้างสรรค์คือพื้นฐานส�ำคัญใน
การท�ำงาน และคุณธรรมน�ำมาซึ่งความส�ำเร็จอย่างยั่งยืน แสดงให้เห็นว่าแม้เป็นองค์การที่
ตั้งใหม่และมีรูปแบบการบริหารท่ีแตกต่างจากหน่วยงานแวดล้อม แต่ผู ้บริหารยังให้ 
ความส�ำคัญกับทรัพยากรบุคคลมาเป็นล�ำดับแรก สอดคล้องกับการรายงานของ Katou 
and Budhwar. (2010) ได้รายงานไว้ว่า การมีส่วนร่วมและการออกแบบงานมีผลเชิงบวก
ทีแ่ขง็แกร่งและโดยตรงต่อพฤตกิรรมของพนกังาน และพฤตกิรรมของพนกังานมผีลเชิงบวก 
โดยตรงต่อประสิทธิภาพการท�ำงานขององค์กร แสดงให้เห็นว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
เป็นสื่อกลางความสัมพันธ์ระหว่างระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์และประสิทธิภาพ 
การท�ำงานขององค์กร ผู้วิจัยจึงสรุปได้ว่า การธ�ำรงอยู่ของทรัพยากรมนุษย์คือการธ�ำรงอยู่
ขององค์การอย่างยั่งยืน 

ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ
	 1. การจัดกลุ่มงานและการแบ่งงานยังไม่เป็นระบบ ควรมีการศึกษาและปรับปรุง
รายละเอียดงานให้ทันสมัยอยู่เสมอ จัดกลุ่มงานหรือประเภทงานให้ครอบคลุมขอบข่ายงาน
ที่ก�ำหนดมีปริมาณงานท่ีตอบสนองวัตถุประสงค์ขององค์การได้ให้เป็นระบบมากที่สุด 
ก�ำหนดต�ำแหน่งงานแต่ละต�ำแหน่งให้มีความชัดเจนมากขึ้นเพื่อลดการท�ำงานที่ซ�้ำซ้อน 
และลดภาระงานที่ไม่เท่าเทียมกัน 
	 2. การจัดสายการบังคับบัญชาให้มีระดับช้ันการควบคุมแต่ละสายงานไม่ซ�้ำซ้อน
และก�ำหนดจ�ำนวนคนในสายงานให้เท่าเทยีมกนั ส่งเสรมิและสนบัสนนุให้มกีารประสานงาน 
ท่ีมีลักษณะเป็นกัลยาณมิตรทุกระดับช้ัน โดยเฉพาะระหว่างพนักงานระดับเดียวกัน  
รวมทั้งตรวจสอบการใช้อ�ำนาจของผู ้บังคับบัญชาให้เป็นไปตามลักษณะของสายงาน
มากกว่าการใช้อารมณ์ความรู้สึกส่วนตัว เพราะการใช้อ�ำนาจตามความพึงพอใจของตนเอง
มากเกินไป อาจก่อให้เกิดความขัดแย้งขึ้นในองค์การได้ง่าย หรืออาจจ�ำเป็นต้องคัดเลือก
พนักงานที่สมรสแล้วมาด�ำรงต�ำแหน่งงานในระดับบริหารหน่วยงานให้มากขึ้น เพราะจาก
ผลการวิจัย พบว่า พนักงานท่ีสมรสแล้วมีอิทธิพลต่อการจัดสายการบังคับบัญชา 
ขององค์การมากกว่าพนักงานที่ไม่สมรส
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	 3. ส่งเสริมและสนับสนุนให้มีการฝึกอบรมและการพัฒนาอย่างต่อเน่ือง โดย
กระจายการอบรมให้ครอบคลุมทุกต�ำแหน่งงานโดยเฉพาะต�ำแหน่งงานระดับบริหาร 
ควรเพิม่ทักษะในการบรหิารจดัการให้มากขึน้ โดยเฉพาะทกัษะการใช้ค�ำส่ัง และการควบคุม 
อารมณ์ในภาวะกดดันเพื่อให้คนท่ีเป็นหัวหน้าระดับบริหารหน่วยงานทุกคนรู้จักเห็นอก
เห็นใจลูกน้องไม่เอาแต่อารมณ์และความต้องการของตัวเองเป็นใหญ่ และควรใช้น�้ำเสียง 
ในการออกค�ำสั่งที่มีความเป็นมิตร เพื่อลดความขัดแย้งและสร้างพฤติกรรมการปฏิบัติงาน 
ที่มีประสิทธิภาพในองค์การ 
	 4. การประเมินผลการปฏิบัติงานให้มีความเป็นธรรมเป็นไปตามความสามารถ 
และผลการปฏิบตังิานของพนกังานให้มากกว่าการใช้อายงุานของบคุคลและความสนทิสนม 
ส่วนตัวมาเป็นบรรทัดฐาน เพราะจะท�ำให้พนักงานขาดขวัญและก�ำลังใจในการปฏิบัติงาน
ส่งผลทางลบต่อความจงรักภกัดต่ีอองค์การได้ ในขณะเดยีวกนัการประเมนิผลการปฏิบตังิาน 
ที่มีมาตรฐานและเชื่อถือได้จะช่วยรักษาสถานภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานให้คงอยู่
กับองค์การได้ยาวนาน 
	 5. การสรรหาและการคัดเลือกพนักงานเข้าท�ำงานให้เป็นไปตามระเบียบ 
การสมัครโดยใช้ระบบคุณธรรม ยึดหลักความรู้ ความสามารถ ความเสมอภาค ความมั่นคง
และความเป็นกลางมาใช้ในการสรรหาและคัดเลือกเพื่อองค์การจะได้มีพนักงานที่มี
ประสิทธิภาพและคุณภาพในการปฏิบัติงาน ลดการใช้ระบบอุปถัมภ์ หรือบารมีของผู้มี
อ�ำนาจสูงสุดที่ใช้เป็นมาตรฐานในการคัดเลือกบุคลากรเข้าท�ำงาน เพราะการใช้ระบบ
อุปถัมภ์อาจจะได้คนที่ไม่มีความสามารถตรงตามต�ำแหน่งงานและลักษณะงานที่ก�ำหนดไว้ 
เสียเวลาในการสอนงาน และการพัฒนาศักยภาพ ส่งผลให้องค์การไม่สามารถด�ำเนินงานได้
อย่างมีประสิทธิภาพ
	 6. ก�ำหนดอัตราข้ันเงินเดือนท่ีเหมาะสมตามท้องตลาดหรืออาจสูงกว่าเพ่ือให้
เหมาะสมกับภาระงานที่ได้รับและระยะเวลาในการปฏิบัติงาน การพิจารณาจ่ายค่า
ตอบแทนควรอยู ่บนมาตรฐานเดียวกันสอดคล้องกับภาระงานที่ได้รับ เพราะระดับ 
ค่าตอบแทนที่สูงมากพอจะช่วยดึงดูดและจูงใจผู้ที่มีความรู้ ทักษะ และความสามารถเข้ามา
ท�ำงานให้กับองค์การได้
	 7. จัดท�ำการวางแผนอาชีพและการพัฒนาให้มีความชัดเจนและเป็นลายลักษณ์
อักษร และประกาศ ชี้แจง อธิบาย ให้พนักงานทุกคนได้รับรู้และเข้าใจในวิธีการพัฒนา 
สายอาชีพของตนเองอย่างถูกต้องชัดเจน เพราะการวางแผนอาชีพถือว่าเป็นการสร้าง 
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ความมั่นคงในสายอาชีพให้กับพนักงานช่วยลดภาวะคุกคามจากภายนอกและลดอัตรา 
การลาออกของพนักงานและสามารถเพิ่มความพึงพอใจและความผูกพันต่อองค์การได้
	 8. การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ควรระบุกฎและระเบียบการปฏิบัติงานและ 
บทก�ำหนดโทษไว้อย่างชัดเจนเป็นลายลักษณ์อักษร และประกาศ แจ้งเวียน อธิบาย แนะน�ำ
ให้พนักงานทุกคนทุกฝ่ายรับรู้และยึดถือปฏิบัติด้วยมาตรฐานเดียวกัน เพื่อลดช่องว่างของ
ความไม่เป็นธรรมในการลงโทษเมื่อมีพนักงานกระท�ำความผิดในกรณีต่าง ๆ
	 9. การปรับโครงสร้างองค์การใหม่ หรือการจัดตั้งองค์การหรือหน่วยงานในก�ำกับ
ที่ไม่ใช่ระบบราชการ ควรเตรียมความพร้อมของผู้บริหารให้มีความรู้ความสามารถในด้าน
การจัดการองค์การที่ส�ำคัญ คือ การจัดกลุ่มงานและการแบ่งงาน การจัดฝ่ายและแผนกงาน
ที่ครอบคลุมเชื่อมโยงระหว่างคนกับงานให้มีประสิทธิภาพสูงสุด พร้อมด้วยบริหาร 
จดัการวางแผนทรัพยากรมนษุย์ และออกแบบงานให้เหมาะสมตามลักษณะของงานทีป่ฏิบตัิ 
ในกลุ่มหรือแผนกที่ก�ำหนด พร้อมด้วยการสร้างทีมงานที่มีศักยภาพ มีความรู้ ทักษะ  
ความสามารถในการปฏิบัติงานให้เพียงพอต่อหน่วยงานย่อยที่ก�ำหนดไว้ รวมทั้งต้องสร้าง
ขวัญและแรงจูงใจให้เกิดขึ้นกับทีมงานให้มากที่สุดเพื่อความก้าวหน้าและเจริญเติบโต 
ของหน่วยงานอย่างรวดเร็วและยั่งยืน

ข้อเสนอแนะส�ำหรับการวิจัยในครั้งต่อไป
	 1. ควรศึกษาด้านความสัมพันธ์ระหว่างการจัดโครงสร้างองค์การกับประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงาน 
	 2. ควรศึกษาการจัดการทรัพยากรมนุษย์กับอัตราการเจริญเติบโตขององค์การ
	 3. ควรศึกษาภาพลักษณ์ขององค์การและความภักดีต่อองค์การของพนักงาน
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