
1 
 

การพัฒนาบุคลากร เพื่อเพิ่มประสิทธภิาพในการปฏิบัติงานของ 
กองพลทหารม้าที่ 1 

 
ปัจจุบันสภาวะทางเศรษฐกิจของประเทศไทย มีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา เราจึงต้อง
มีกรอบแนวความคิดในการพัฒนาประเทศ เพื่อให้ประเทศเรายังคงเดินหน้าต่อไปได้       
ซึ่งประเทศไทยได้มีการก าหนดกรอบ และแนวทางปฏิบัติ ในการพัฒนา นั่นก็คือ 
ยุทธศาสตร์ชาติ ซึ่งถือเป็นแนวทางในการพัฒนาประเทศในระยะยาว เพื่อให้ประเทศ
สามารถบรรลุตามวิสัยทัศน์ท่ีตั้งไว้ตามกรอบแนวคิด มั่นคง มั่งคั่ง ยั่งยืน ซึ่งครอบคลุม
กรอบแนวยุทธศาสตร์ท้ัง 6 ด้าน ประกอบด้วย 1. ยุทธศาสตร์ด้านความมั่นคง                 
2. ยุทธศาสตร์ด้านการสร้างความสามารถในการแข่งขัน 3. ยุทธศาสตร์การพัฒนา และ
เสริมสร้างศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ 4. ยุทธศาสตร์ด้านการสร้างโอกาส ความเสมอภาค 
และเท่าเทียมกันทางสังคม 5. ยุทธศาสตร์ด้านการสร้างการเติบโต บนคุณภาพชีวิตท่ีเป็น
มิตรกับสิ่งแวดล้อม และ 6. ยุทธศาสตร์ด้านการปรับสมดุล และพัฒนาระบบการบริหาร
จัดการภาครัฐ  
 
หน่วยงานต่างๆ ย่อมจะต้องมีการวางแผน หรือมีกรอบแนวคิด ในการพัฒนาหน่วยงาน
ของตนเอง รวมถึงการวางแผนบุคลากร เพื่อเพิ่มศักยภาพบุคลากรภายในหน่วยงาน     
ของตน เช่น กองทัพบก ก็เป็นหน่วยงานหนึ่ง ท่ีให้ความส าคัญกับการพัฒนาบุคลากร    
โดยมีวิสัยทัศน์ในการพัฒนาศักยภาพด้านก าลังพล โดยก าลังพลต้องพัฒนาความรู้ 
ความสามารถในการปฏิบัติงาน กองทัพบก จึงจัดการอบรม ในเรื่องท่ีเกี่ยวข้องกับการ
พัฒนาบุคลากรอยู่อย่างสม่ า เสมอ เพื่อให้ ทันต่อการเปลี่ยนแปลง  และน าไปสู่               
การปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ ท้ังปัจจุบันรวมไปถึงในอนาคต ในส่วนของ กองทัพภาค 
จะด าเนินงานตามค าส่ังของ กองทัพบก โดยปฏิบัติตามแนวทางของ กองทัพบก มาปฏิบัติ
ให้เกิดเป็นรูปธรรม โดยก าลังพลท่ีปฏิบัติงานในหน้าท่ีต่างๆ จะต้องมีความรู้ ความสามารถ 
และความช านาญในการปฏิบัติงานด้านนั้นๆ ในส่วนของ  กองพลทหารม้า ท่ี  1                
จะด าเนินงานตามค าส่ังของ กองทัพภาค อีกชั้นหนึ่ง การปฏิบัติงานจะเน้นการเพิ่มความรู้ 
ความสามารถก าลังพล รวมถึงการฝึกอบรมระเบียบวินัย มีการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
การจัดสรรก าลังพลให้เพียงพอ และสอดคล้องกับการปฏิบัติงาน 
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จากการศึกษากรอบแนวยุทธศาสตร์ท้ัง 6 ด้าน จะเห็นว่าประเทศเรา ให้ความเห็นส าคัญ
ด้านการพัฒนา และเสริมสร้างศักยภาพทรัพยากรมนุษย์เป็นอย่างมาก ยุทธศาสตร์ด้าน
การสร้างโอกาส สร้างความเสมอภาค และเท่าเทียมกันทางสังคม ล้วนมีพื้นฐานเดียวกัน
คือ การพัฒนามนุษย์ เพื่อให้มีศักยภาพ และความสามารถในการแข่งขัน น าไปสู่การ
พัฒนาด้านอื่นๆ รวมถึงยุทธศาสตร์ด้านการปรับสมดุล และพัฒนาระบบการบริหารจัดการ
ภาครัฐ ก็จะเกิดขึ้นได้ไม่ยาก จะเห็นว่ามนุษย์ หรือคนเป็นปัจจัยส าคัญในการพัฒนา     
เป็นตัวแปรส าคัญในการปฏิบัติงานต่างๆ ให้ส าเร็จลุล่วงไปได้ ผู้วิจัยจึงสนใจท่ีจะศึกษา 
แนวทางการในพัฒนาบุคลากร เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ของกองพล    
ทหารม้าท่ี 1 โดยจะมุ่งเน้นการศึกษาปัจจัย ท่ีมีผลต่อการปฏิบัติงาน 3 ด้าน อันได้แก่   
ด้านการพัฒนาบุคลากร ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน และด้านการปฏิบัติงาน
ร่วมกันของบุคลากร เพื่อเป็นประโยชน์กับกองพลทหารม้าท่ี 1 สืบไป 
 
กองพลทหารม้าท่ี 1 เป็นหน่วยขึ้นตรงของ กองทัพภาคท่ี 3 ซึ่งมีภารกิจท่ีได้รับมอบหมาย
จาก กองทัพบก มีภารกิจท่ีส าคัญอยู่ 4 ประการ คือ 1. การปูองกันประเทศ 2. การรักษา
ความมั่นคง และความสงบภายใน 3. การปกปูองสถาบันพระมหากษัตริย์ 4. การช่วย
พัฒนาประเทศ1 กองพลทหารม้าท่ี 1 ประกอบไปด้วยหน่วยขึ้นตรงจ านวน 23 หน่วย       
มีก าลังพลท้ังหมด จ านวน 8,118 นาย จ าแนกเป็นนายทหารชั้นสัญญาบัตร จ านวน         
492 นาย นายทหารชั้นประทวน จ านวน 3,528 นาย และพลทหาร จ านวน 4,098 นาย  
 
จ าแนกตามเหล่าทหารบก จ านวน 12 เหล่า ดังนี้ 1. ทหารราบ จ านวน 6 นาย (นายทหาร
ชั้นประทวน จ านวน 6 นาย) 2. ทหารม้า จ านวน 5,449 นาย (นายทหารชั้นสัญญาบัตร 
จ านวน 288 นาย, นายทหารชั้นประทวน จ านวน 2,353 นาย, พลทหาร จ านวน        
2,808 นาย) 3. ทหารปืนใหญ่ จ านวน 940 นาย (นายทหารชั้นสัญญาบัตร จ านวน         
69 นาย, นายทหารชั้นประทวน จ านวน 348 นาย, พลทหาร จ านวน 523 นาย)               
4. ทหารช่าง จ านวน 588 นาย (นายทหารชั้นสัญญาบัตร จ านวน 35 นาย, นายทหารชั้น
ประทวน จ านวน 317 นาย, พลทหาร จ านวน 236 นาย) 5. ทหารสื่อสาร จ านวน         
352 นาย (นายทหารชั้นสัญญาบัตร จ านวน 24 นาย, นายทหารชั้นประทวน จ านวน      
179 นาย, พลทหาร จ านวน 149 นาย) 6. ทหารแพทย์ จ านวน 282 นาย (นายทหารชั้น
สัญญาบัตร จ านวน 16 นาย, นายทหารชั้นประทวน จ านวน 98 นาย, พลทหาร จ านวน 
168 นาย) 7. ทหารสรรพาวุธ จ านวน 140 นาย (นายทหารชั้นสัญญาบัตร จ านวน          
16 นาย, นายทหารชั้นประทวน จ านวน 81 นาย,พลทหาร จ านวน 43 นาย)                      
8. ทหารพลาธิการ จ านวน 185 นาย (นายทหารชั้นสัญญาบัตร จ านวน 10 นาย, 
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นายทหารชั้นประทวน จ านวน 63 นาย, พลทหาร จ านวน 112 นาย) 9. ทหารสารวัตร 
จ านวน 78 นาย (นายทหารชั้นสัญญาบัตร จ านวน 5 นาย, นายทหารชั้นประทวน         
จ านวน 25 นาย, พลทหาร จ านวน 48 นาย) 10. ทหารสารบรรณ จ านวน 49 นาย 
(นายทหารชั้นสัญญาบัตร จ านวน 9 นาย, นายทหารชั้นประทวน จ านวน 29 นาย,         
พลทหาร จ านวน 11 นาย) 11. ทหารการเงิน จ านวน 40 นาย (นายทหารชั้นสัญญาบัตร 
จ านวน 18 นาย, นายทหารชั้นประทวน จ านวน 22 นาย) 12. ทหารแผนท่ี จ านวน 9 
นาย (นายทหารชั้นสัญญาบัตร จ านวน 2 นาย, นายทหารชั้นประทวน จ านวน 7 นาย)  
 
จ าแนกตามแหล่งก าเนิด ดังนี้ 1. นายทหารชั้นสัญญาบัตร (นักเรียนนายร้อย จ านวน      
140 นาย, นายทหารประทวน จ านวน 249 นาย, นายทหารช านาญงาน จ านวน 85 นาย, 
คุณวุฒิ จ านวน 18 นาย) 2. นายทหารชั้นประทวน (นักเรียนนายสิบ จ านวน 1,902 นาย,       
ทหารกองหนุน จ านวน 987 นาย, นักเรียนช่างฝีมือทหาร จ านวน 639 นาย)  
 
จ าแนกตามช่วงอายุ ดังนี้ 1. อายุระหว่าง 18 - 30 ปี (นายทหารชั้นสัญญาบัตร จ านวน     
43 นาย, นายทหารชั้นประทวน จ านวน 513 นาย, พลทหาร จ านวน 4,098 นาย)             
2. อายุระหว่าง 31 - 40 ปี (นายทหารชั้นสัญญาบัตร จ านวน 123 นาย, นายทหารชั้น
ประทวน จ านวน 1,172 นาย) 3. อายุระหว่าง 41 - 50 ปี (นายทหารชั้นสัญญาบัตร 
จ านวน 154 นาย, นายทหารชั้นประทวน จ านวน 1,258 นาย) 4. อายุระหว่าง 51 - 60 ปี 
(นายทหารชั้นสัญญาบัตร จ านวน 172 นาย, นายทหารชั้นประทวน จ านวน 585 นาย) 
 
ความหมาย และความส าคัญของบุคลากรของการพัฒนาบุคลากร 
 
การพัฒนาบุคลากร เป็นกระบวนการท่ีส าคัญในการบริหารงานบุคลากร ถึงแม้ว่าในการ
จัดหาบุคลากรเข้าท างานนั้น จะได้มีการสรรหา และผ่านกระบวนการคัดเลือกมาอย่างดี
แล้วก็ตาม ไม่ได้หมายความว่าบุคลากรเหล่านี้  จะเป็นบุคลากรท่ีเหมาะสม และ               
มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานสูงสุดเสมอไป จึงจ าเป็นต้องพัฒนาบุคลากรเหล่านี้ ให้มี
ความรู ้ทักษะในการปฏิบัติงาน และสามารถปรับตัวได้ทันการเปลี่ยนแปลง สอดคล้องกับ
ความเจริญทางด้านวิทยาการสมัยใหม่ ตลอดจนลักษณะเป็นไปในทางก้าวหน้ายิ่งขึ้น     
การพัฒนาบุคลากรจึงได้ชื่อว่า เป็นหัวใจในการบริหารงานบุคคล ในอันท่ีจะส่งผลให้การ
ปฏิบัติงาน มีความรู้ ความสามารถ เหมาะสมกับหน้าท่ีต าแหน่งอยู่เสมอ2 จะเห็นได้ว่า  
การพัฒนาบุคลากร เป็นหัวใจในการบริหารงานบุคคล ซึ่งมีผู้ให้ความหมาย และ
ความส าคัญของการพัฒนาบุคลากรไว้หลายทัศนะ ดังนี้ 
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สมาน รังสิโยกฤษฏ์3  กล่าวถึง การพัฒนาบุคลากร ว่าหมายถึง การด าเนินงานเพื่อส่งเสริม
ให้บุคลากรมีความรู้  ความสามารถ และทักษะในการปฏิบัติงานให้ดียิ่งขึ้น ตลอดจน          
มีเจตคติท่ีดีต่อการท างาน อันเป็นผลให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น หรืออีกนัย
หนึ่งการพัฒนาบุคลากร เป็นกระบวนการท่ีส่งเสริมสร้าง และเปลี่ยนแปลงผู้ปฏิบัติงาน  
ด้านต่างๆ เช่น ความรู้ ความสามารถ ทักษะ อุปนิสัย เจตคติ และวิธีในการท างาน        
อันจะน าไปสู่ประสิทธิภาพในการท างาน 
 
อุทัย หิรัญโต4  กล่าวถึง การพัฒนาบุคลากร ว่าหมายถึง การปรับปรุงเปลี่ยนแปลง        
ในส่วนรวมท้ังหมด ของการพัฒนาบุคลากร ซึ่งเป็นเรื่องเกี่ยวกับการเพิ่มพูนทักษะความรู้ 
ทัศนะคติ ความสามารถ ในการใช้ศักยภาพของคน ให้เกิดประโยชน์สูงสุดเป็นกระบวนการ   
ท่ีต้องกระท าอย่างต่อเนื่องกันไปในองค์กร 
 
บัณฑิตย์ อินทรชื่น5  กล่าวถึง การพัฒนาบุคลากร ว่าหมายถึง กรรมวิธีต่างๆ ท่ีมุ่งเพิ่มพูน
ความรู ้ความสามารถ ความช านาญ และประสบการณ์เพื่อให้ทุกคนในหน่วยงาน สามารถ
ปฏิบัติหน้าท่ีความรับผิดชอบได้ดียิ่งขึ้น รวมถึงการพัฒนาเจตคติของผู้ปฏิบัติงาน           
ให้เป็นไปตามแนวทางท่ีดีมีก าลังใจในการท างาน รักงาน และรู้จักแสวงหาแนวทาง          
ท่ีจะปรับปรุงให้ดียิ่งขึ้น 
 
พนัส หันนาคินทร์6 กล่าวถึง การพัฒนาบุคลากร ว่าหมายถึง การฝึกฝน และการให้
การศึกษาแก่ผู้ปฏิบัติงาน โดยค าอธิบายประกอบว่า การฝึกฝนเน้นถึงกระบวนการท่ีจะ
เพิ่มความถนัด ทักษะ และความสามารถเฉพาะอย่างในการปฏิบัติงาน เพื่อให้สามารถ  
ปรับสภาพ ให้เข้ากับงานได้ดียิ่งขึ้น และสามารถพัฒนาบุคลากรในการท างานสูงขึ้น 
 
เจริญ  ไวรวัจนกุล7  ได้กล่าวถึง ความส าคัญของ การพัฒนาบุคลากรไว้ว่า การพัฒนา
บุคลากร เป็นสิ่งจ าเป็นต่อประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรเป็นอย่างมาก ถึงเราจะ
มีกระบวนการเลือกสรรแล้วเป็นอย่างดี ก็มิได้หมายความว่า บุคลากรท่ีเราได้มาจะท างาน
ได้ทันที และท างานทุกสถานภาพ จึงจ าเป็นท่ีจะต้องมีการแนะน าเบื้องต้น แก่ผู้ท างาน       
บางกรณีอาจต้องมีการอบรมถึงวิธีการท างานให้ด้วย เราจะหวังเพียงว่านักเรียน นักศึกษา
ท่ีผ่านกระบวนการฝึกฝนมาจากโรงเรียน วิทยาลัย หรือมหาวิทยาลัย เป็นการเพียงพอนั้น 
รู้สึกจะเสี่ยงเกินไป เพราะสถานภาพท่ีแท้จริงขณะอยู่ในสถานศึกษา ผู้เรียนมักจะมุ่งเพื่อ
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หวังผลในด้านความรู้มากกว่า และความรู้ส่วนใหญ่จะมีลักษณะพื้นฐานกว่าการปฏิบัติ
อย่างแท้จริง 
 
พนัส หันนาคินทร์8  ได้กล่าวถึง ความส าคัญของการพัฒนาบุคลากรว่า เป็นการต่อเนื่อง
อย่างไม่มีวันจบสิ้น ท้ังนี้ก็เพื่อเพิ่มพูน และปรับปรุงคุณภาพของผู้ปฏิบัติงาน  ให้มี
ประสิทธิภาพอย่างเต็มท่ี ท้ังเพื่อผลงานของสถาบันเอง และเพื่อสนองความต้องการ     
ของผู้ปฏิบัติงาน ท่ีปรารถนาจะได้รับความก้าวหน้าในการปฏิบัติงานนั้น อันถือว่าเป็น   
ความต้องการขั้นพื้นฐานโดยท่ัวไปของมนุษย์ทุกคน ดังนั้นจึงเป็นหน้าท่ีโดยตรงของ
ผู้บริหารท่ีจะต้องเอาใจใส่  ในเรื่องการพัฒนาบุคลากรอย่างเต็มท่ีด้วย นอกจากนี้          
การบริหารงานของผู้บังคับบัญชา จะต้องใช้ความพยายามทุกทางท่ีจะให้บุคคล หรือคณะ
บุคคลปฏิบัติงานเต็มความรู้ ความสามารถ เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพ และประสิทธิผลกับ
องค์การ ดังนั้นหน้าท่ี และบทบาทอันส าคัญยิ่งของผู้บังคับบัญชาคือ ท าให้บุคลากร       
แต่ละคน กลุ่มบุคคลในองค์การนั้น มีความรู้สึกเต็มใจท่ีจะท างาน และอุทิศตนเพื่อ
ผลส าเร็จของงานอย่างแท้จริง  
 
โสรัส  แสนศิริพันธ์9  ได้กล่าวถึงความส าคัญของ การพัฒนาบุคลากรไว้ 9 ประการ คือ 
1. เกิดปัญหาน้อยลงและงานไม่ติดขัด 
2. ก่อให้เกิดทัศนะคติที่ดี 
3. เป็นการเพิ่มพูนประสิทธิภาพ ความรู้ ความช านาญของบุคลากรโดยตรง 
4. เพิ่มขวัญ และก าลังใจและความเชื่อมั่นในตนเองมากขึ้น 
5. เพิ่มผลผลิตทั้งปริมาณ และคุณภาพ ลดต้นทุนการผลิตลง 
6. เพิ่มความมั่นคงแก่องค์การ คนงาน และมีความยืดหยุ่นดีขึ้น สามารถลดแรงงานจาก

หน่วยหนึ่งไปยังหน่วยหนึ่ง 
7. ลดอุบัติเหตุ ความประมาท ความไม่รู้วิธีปฏิบัติงาน และไม่ต้องควบคุมกันมากเกินไป 
8. การขยายงาน การเติบโตขององค์การ จะต้องเพิ่มคนท่ีมีคุณภาพท่ีต้องการเฉพาะ 
9. เพื่อให้คนในหน่วยงาน ได้ทราบอุดมการณ์ และยึดอุดมการณ์ในการท างาน หรือเปลี่ยน

นโยบายใหม่ๆ เพื่อไม่ให้มีอุปสรรคต่อการท างาน 
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แนวทางการพัฒนาบุคลากรให้มีประสิทธิภาพ 
 
ฉัตรชัย  อรณนันท์10 ได้กล่าว หลักการให้บุคลากรท างานอย่างมีประสิทธิภาพว่า จะต้อง
อาศัยหลักการดังนี้ 
1. หลักการพัฒนา ก่อให้เกิดความก้าวหน้าแก่ผู้ปฏิบัติงาน ( Progression ) 
2. หลักความเหมาะสม ในต าแหน่งหน้าท่ีการงานจัดให้เหมาะสมแก่ความสามารถ 
3. หลักสวัสดิการ เพื่อให้หมดความห่วงใยในการด ารงชีพ เพื่อให้ท างานได้เต็มที่ 
4. หลักความยุติธรรม ให้ได้รับความเป็นธรรมโดยเท่ียงตรง และเสมอกัน 
5. หลักเสริมสร้าง เพื่อให้เกิดความรู้สึกเป็นหมู่คณะ ( Sense of Belonging ) 
6. หลักมนุษยสัมพันธ์ เพื่อก่อให้เกิดความเข้าใจอันดี ระหว่างผู้ร่วมงาน 
7. หลักประสิทธิภาพตามหลักเศรษฐกิจ ให้ได้งานสูงสุดด้วยค่าใช้จ่ายต่ าสุด 
8. หลักการวิเคราะห์งาน ( Job Analysis ) เพื่อให้การแบ่งงานเป็นไปได้อย่างเหมาะสม 

ก่อให้เกิดความกลมกลืนในการปฏิบัติงาน 
 
จากการทบทวนความหมาย และความส าคัญของการพัฒนาบุคลากร ผู้วิจัยสามารถสรุปได้
ว่า การพัฒนาบุคลากรมีความส าคัญมาก ในหน่วยงานหรือองค์กรต่างๆ ควรให้
ความส าคัญและส่งเสริมให้บุคลากร มีการพัฒนาตนเองอยู่เสมอ ปลูกฝังให้บุคลากรภายใน
หน่วยงาน มีความรับผิดชอบต่อหน้าท่ี และมีทัศนะคติท่ีดีต่อหน่วยงาน ผู้บริหารอาจ
กระตุ้นให้บุคลากรเกิดการพัฒนา โดยสามารถท าได้หลายวิธี เช่น การจัดฝึกอบรม การให้
ความรู้  หรือแม้กระท่ังการฝึกฝน จนเกิดความช านาญในงานท่ีได้รับมอบหมาย             
เมื่อบุคลากรมีความเคยชิน และเข้าใจระบบงานท่ีท า จะท าให้บุคลากรเกิดความมั่นใจ 
สามารถปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้องสมบูรณ์ บรรลุเปูาหมายของหน่วยงาน ลดการเกิด
ข้อผิดพลาดในการปฏิบัติงาน สามารถปฏิบัติงานได้อย่างรวดเร็ว และมีประสิทธิภาพมาก
ยิ่งขึ้น 
 
สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน 
 
บรรยากาศองค์กร เป็นตัวแปรท่ีส าคัญในการศึกษาองค์กรของมนุษย์ เป็นสิ่งเชื่อมโยง
ระหว่าง ลักษณะที่มองเห็นได้ขององค์กร เช่น โครงสร้างกฎเกณฑ์แบบความเป็นผู้น า และ
ขวัญกับพฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงาน เป็นต้น บรรยากาศองค์กร จะเป็นความรู้สึกของการ
ปฏิบัติงานต่อลักษณะท่ีมองเห็นได้ขององค์กร จะมีอิทธิพลต่อ การก าหนดพฤติกรรมต่อ
ทัศนคติของผู้ปฏิบัติงาน11 มีผู้ให้ความหมายของบรรยากาศในองค์กรไว้หลายทัศนะดังนี้ 
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Taguri และ Litwin12  ให้ความหมาย บรรยากาศองค์กรไว้ว่า เป็นลักษณะของสิ่งแวดล้อม
ภายในองค์กร ซึ่ง (1) บุคคลในองค์กรนั้นรู้สึก และรับรู้ได้ (2) มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของ
บุคคลในองค์กร (3) บอกถึงคุณลักษณะต่างๆ ท่ีท าให้องค์กรแตกต่างกันไป 
 
Richard13 กล่าวว่า บรรยากาศองค์กร มีความเกี่ยวข้องกับคุณภาพของสภาพแวดล้อม
ภายในขององค์กร ท่ีพนักงานในองค์กรได้รับรู้ และมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของพนักงาน 
 
ส าหรับ Hay Group14 ได้ให้ความหมาย บรรยากาศองค์กรว่า เป็นการรับรู้ส่วนบุคคลของ
พนักงานในองค์กร เกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในองค์กร ท่ีมีผลกระทบโดยตรงกับพนักงาน 
และส่งผลต่อการท างาน 
 
มิติ และลักษณะบรรยากาศขององค์กร 
 
Litwin และ Stringer ได้จัดแบ่ง บรรยากาศองค์กรออกเป็น 8 มิติ ดังนี้15 
1. โครงสร้าง ( Structure ) หมายถึง โครงสร้างท้ังท่ีเป็นทางการ และไม่เป็นทางการ ท่ีมี

ผลต่อพฤติกรรมระหว่างบุคคล และพฤติกรรมของพนักงาน 
2. ความท้าทาย และความรับผิดชอบ ( Challenge and Responsibility ) ซึ่งประเมิน

ความเข้าใจ หรือการรับรู้ด้านความท้าทายของงาน และความรู้สึกในความส าเร็จของ
งาน 

3. ความอบอุ่น และการสนับสนุน ( Warmth and Support ) ความอบอุ่น และการ
สนับสนุนท่ีมีอยู่ภายในองค์กร จะช่วยให้พนักงานมีความพึงพอใจ ในการปฏิบัติงาน    
ลดความเครียดไปได้ 

4. การให้รางวัล และการลงโทษ การเห็นด้วย หรือไม่เห็นด้วย ( Reward, Punishment, 
Approval, and Disapproval ) การให้รางวัล ท่ีแสดงให้เห็นว่ายอมรับ หรือเห็นด้วย
กับพฤติกรรม หรือผลการท างานท่ีเกิดขึ้น และการลงโทษจะเป็นสัญญาณท่ีแสดงว่า        
ไม่ยอมรับในพฤติกรรมการกระท าของพนักงาน 

5. ความขัดแย้ง ( Conflict ) เป็นมิติท่ีวัดความเข้าใจในเหตุการณ์ท่ีเกิดขึ้น ระหว่างบุคคล 
หรือ กลุ่มท่ีแตกต่างกัน ท่ีอาจจะต้องมีการแข่งขันกัน หรือมีความคิดเห็นท่ีแตกต่างกัน 
ความขัดแย้งจึงถือเป็นเรื่องปกติ ซึ่งผู้น าจะต้องมีบทบาทส าคัญ ในการหาทางแก้ไข
ความขัดแย้งที่เกิดขึ้นอยู่เสมอ 
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6. มาตรฐานผลการปฏิบัติงาน และความคาดหมาย ( Performance Standard and 
Expectation ) มิตินี้วัดความรู้สึก หรือการรับรู้ท่ีเกี่ยวกับความส าคัญ ของผลการ
ปฏิบัติงาน และมีความชัดเจนในเรื่องความคาดหมายเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน 

7. ความจงรักภักดีต่อกลุ่ม และองค์กร ( Organization and Group Loyalty ) เป็นมิติท่ี
วัดบรรยากาศท่ีเป็นมิตร การช่วยเหลือซึ่งกันและกัน มุ่งไปท่ีเปูาหมายของทีมเป็นหลัก 
พนักงานไม่เน้นการให้รางวัลส่วนบุคคล 

8. ความเสี่ยง และการรับความเสี่ยง ( Risk and Risk Taking ) เป็นมิติการรับรู้ของ
พนักงาน ในเรื่องความเสี่ยงในการท างาน คนท่ีต้องการความส าเร็จสูงมักจะพอใจ                        
ท่ีจะรับความเสี่ยงในการท างาน ว่าจะส าเร็จหรือไม่ บรรยากาศองค์กรท่ีกระตุ้นให้
พนักงานให้ยอมรับเรื่องความเสี่ยง จะเป็นองค์กรท่ีต้องการประสบความส าเร็จสูง 

 
การสร้างบรรยากาศในองค์กรกับความก้าวหน้าของบุคลากร16 
 
องค์กร ควรจะก าหนดแผนระยะยาว ซึ่งในแผนนั้นจะต้องมีเปูาหมาย และวัตถุประสงค์
เฉพาะเจาะจง 
 
องค์กร จะต้องก าหนดความต้องการ ด้านก าลังคน จากวัตถุประสงค์ และเปูาหมาย                          
เพื่อบุคลากรคนปัจจุบันจะได้ เตรียมตัว หรืออาจแสวงหาความรู้ เพิ่ม เติม  เพื่ อ
ความก้าวหน้าในการท างานของเขา 
 
องค์กร ควรท าการส ารวจบุคลากรท่ีมีอยู่ เพื่อจะได้รู้ว่าปัจจุบันมีก าลังคนลักษณะ และ
คุณสมบัติอย่างไร 
 
องค์กร ควรค านึงถึงก าลังคนท่ีมีปัจจุบัน กับความต้องการก าลังคนขององค์กร ในกิจการ
งานท่ีส าคัญต่างๆ เพื่อจะได้จัดคนให้เหมาะสมกับงานหรือหน้าท่ี 
 
องค์กร ควรจะก าหนดโครงการฝึกอบรมตามความต้องการ เพื่อส่งเสริมบุคลากร ให้มี
ความก้าวหน้าในการท างาน หรือปรับตัวให้ทันกับเทคโนโลยีสมัยใหม่ หรือการสรรหา
บุคลากรเพิ่มเติม ตามความจ าเป็นขององค์กร 
 
องค์กร ควรจะสื่อสารบอกกล่าว ให้บุคลากรรู้ถึงความต้องการก าลังคนประเภทต่าง ๆ 
เพื่อให้บุคลากรได้มีความกระตือรือร้น ในการพัฒนาตนเองเสมอ 
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องค์กร ควรจัดรับสมัคร สัมภาษณ์ คัดเลือก และตระเตรียมบุคลากรให้อยู่ในสภาพพร้อม   
ท่ีท างาน จัดท าค าบรรยาย ลักษณะงานไว้อย่างชัดเจน วางแผนงานให้เหมาะสม          
ตามสภาพก าลังคนท่ีมีอยู่ และท่ีรับเข้ามาใหม่ 
 
องค์กร ควรมีระบบตรวจสอบการสื่อภายใน เพื่อรักษาบรรยากาศขององค์กร 
 
ด้านการปฏิบัติงานร่วมกันของบุคลากร และแนวคิดการปฏิบัติงานร่วมกัน 
หรือการท างานเป็นทีม 
 
การท างานบางอย่างต้องอาศัยบุคลากรหลายภาคส่วน ในการประสานงานร่วมกัน เป็นการ
ท างานท่ีต้องอาศัยความร่วมมือ ร่วมใจ จากทุกฝุายท่ีเกี่ยวข้องกับงานนั้นๆ เพื่อให้งานนั้น
ส าเร็จลุล่วงไปได้ ดังท่ี ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ ได้ให้ค าจ ากัดความ ไว้ว่า การท างาน
เป็นทีม หมายถึง การท่ีบุคคลหลายคน มารับผิดชอบงานร่วมกัน เพื่อบรรลุวัตถุประสงค์
ร่วมกัน ซึ่งบุคลแต่ละคนล้วนมีพื้นฐานแนวความคิด ทัศนะคติ  และประสบการณ์ท่ี
แตกต่างกัน ดังนั้น ผู้บริหารควรให้ความส าคัญกับเรื่องการปฏิบัติงานร่วมกันของบุคลากร 
จะต้องรู้จักแบ่งงาน หรือมอบอ านาจ กระจายความรับผิดชอบ ให้แก่ทุกคนในหน่วยงาน 
และสร้างทัศนคติท่ีดีในการปฏิบัติงานร่วมกัน เพื่อให้การปฏิบัติงาน เกิดประสิทธิภาพ
ประสิทธิผลสูงสุด17 ค าว่า “ประสิทธิภาพ” ( Efficiency ) หมายถึง วิธีการท างาน       
โดยสิ้นเปลืองเวลา และสูญเสียพลังงานในการท างานน้อยท่ีสุด แต่เกิดประโยชน์ และ
ความพึงพอใจสูงสุด ส่วนค าว่า “ประสิทธิผล” ( Effectiveness ) เป็นเรื่องของผลลัพธ์ 
หรือผลสัมฤทธิ์ ท่ีได้จากการปฏิบัติงาน ว่าตรงตามวัตถุประสงค์ หรือเปูาหมายท่ีตั้งไว้
หรือไม่ งานมีคุณภาพดีหรือไม่ ถ้าผลลัพธ์ท่ีได้ตรงตามท่ีก าหนดวัตถุประสงค์ไว้ ก็ถือว่างาน
นั้นบรรลุประสิทธิผล แต่ ท้ังนี้ ท้ังนั้นการปฏิบัติงานในหน่วยงาน ควรค านึงถึงท้ัง
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลควบคู่กันไปด้วย 
 
แนวทางปฏิบัติในการพัฒนาทักษะ หรือความสามารถในการท างานร่วมกับ
ผู้อื่นตามหลักของ  P S Y C H O18 
 
P = Positive Thinking คิดแต่ทางบวก สร้างโลกสวยงาม ทัศนคติ มุมมอง หรือความคิด 

เปน็สิ่งส าคัญ เพราะถ้าคุณมีทัศนคติ มุมมองความคิดที่ดีแล้วนั้น ก็ย่อมส่งผลท าให้คุณ
มีพฤติกรรมท่ีดีตามด้วยเช่นกัน แต่หากคุณมีทัศนคติในเชิงลบ คุณก็จะมีพฤติกรรม    
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ท่ีไม่อยากให้ความร่วมมือใดๆ นินทาว่าร้าย ก้าวร้าว หรือพฤติกรรมอื่นๆ ซึ่งต่างๆ 
เหล่านี้ ก็จะส่งผลท าให้คุณไม่มีความสุขกับการท างาน ดังนั้น เพื่อให้เราสามารถ
ท างานร่วมกับผู้อื่นได้อย่างมีความสุข คุณก็ต้องปรับทัศนคติมุมมองความคิดของตัว
คุณเองให้กว้าง มองโลกในทางบวกไว้เสมอ 

S = Smile ยิ้มแย้มแจ่มใส สร้างความประทับใจ การมอบรอยยิ้ม เป็นการสร้าง
ความคุ้นเคย และความประทับใจให้กับผู้อื่น และยังเป็นเสน่ห์ให้กับผู้อื่นอยากจะ    
คบหาสมาคมด้วย ถ้าหากคุณเอาแต่หน้าบึ้งตึง ท าสีหน้าท้อแท้เบื่อหน่าย ก็ไม่มีใครท่ี
อยากจะคบหาสมาคม หรืออยากร่วมท างานด้วยกับคุณ การท างานด้วยรอยยิ้ม       
จะส่งผลให้คุณท างานอย่างมีความสุข และท าให้คุณพร้อมท่ีจะรับมือกับปัญหาต่างๆ   
วางแผนการท างาน หรือตัดสินปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดขึ้นได้ 

Y = Yours จริงใจให้กัน ช่วยเหลือการงาน คุณควรมีความจริงใจท่ีจะให้ความช่วยเหลือ  
และช่วยแก้ปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดขึ้นในการท างาน แก่เพื่อนร่วมงานของคุณ ความจริงใจ
จะส่งผลให้คุณเป็นผู้รับฟัง และเป็นผู้ให้ท่ีดี ซึ่งคุณไม่จ าเป็นท่ีจะต้องรอให้บุคคลอื่น  
มาร้องขอให้คุณช่วย แต่คุณสามารถท่ีจะอาสาช่วยเหลือ ในการท างาน หรือจัดการ
ปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดขึ้นได้ และความจริงใจท่ีคุณแสดงออกมานั้น  ย่อมสร้างความ
ประทับใจ และทัศนคติท่ีดีจากบุคคลรอบข้างตัวคุณเองได้ด้วยเช่นกัน 

C = Compromise  สมานสามัคคีด้วยการประนีประนอม ความสามัคคี เป็นอีกหนึ่ง
ปัจจัยท่ีมีส่วนท าให้การท างานร่วมกัน เป็นไปได้อย่างมีประสิทธิภาพ เพราะงานท่ีมี
ประสิทธิภาพได้นั้น ต้องอาศัยความร่วมมือกัน ความสามัคคี ความรักใคร่ปรองดอง
กัน ให้อภัยซึ่งกันและกัน มีความประนีประนอมต่อกัน ซึ่งถ้าทุกคนมีเช่นนี้ ก็จะท าให้
สามารถลดความตึงเครียด หรือความขัดแย้ง ท่ีอาจเกิดขึ้นระหว่างกันได้ 

H = Human Relations สัมพันธ์ท่ีดี สร้างมิตรผูกพัน การมีมนุษยสัมพันธ์ท่ีดี ควรเริ่มต้น
จากการทักทาย การแสดงความเป็นมิตรกับบุคคลอื่นๆ ท้ังท่ีรู้จัก หรืออาจไม่รู้จัก    
มาก่อน อกีทั้งการแสดงความรู้สึกเป็นห่วงเป็นใย การแสดงไมตรีจิตกับผู้อื่น รวมไปถึง
กิริยาท่าทางท่ีแสดงออก ค าพูด วาจา เพื่อสร้างความคุ้นเคย และรักษาสัมพันธ์อันดี
งามไว้ พฤติกรรมต่างๆ เหล่านี้จะท าให้คุณมีเพื่อน หรือกลุ่มเพื่อนท่ีกว้างขวาง ซึ่งก็
เป็นผลดีในการท างานร่วมกันอย่างราบรื่น และท าให้งานออกมามีประสิทธิภาพ      
อีกด้วย อีกท้ังเพื่อน หรือกลุ่มเพ่ือน ก็พร้อมท่ีจะคอยให้ความช่วยเหลืออยู่เสมอ 

O = Oral Communication  สื่อสารชัดเจน แก้ไขข้อขัดแย้ง การสื่อสารไม่ว่าจะด้วยการ
สื่อสารประเภทใด ถือเป็นพฤติกรรมหนึ่ง ท่ีจ าเป็น และส าคัญส าหรับการท างาน
ร่วมกับผู้อื่น อีกท้ังข้อมูลท่ีสื่อสารออกไปนั้น ก็ต้องเป็นข้อมูลท่ีไม่สร้างความขัดแย้ง 
หรือความเดือดร้อนให้แก่ผู้อื่น หรือหน่วยงานอื่น และต้องเป็นข้อมูลท่ีถูกต้อง สื่อสาร
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ด้วยความชัดเจน เพราะข้อมูล และสิ่งท่ีเราจะสื่อสารออกไปนั้น อาจเป็นประโยชน์
อย่างมากกับการท างานของหน่วยงานอื่น อีกท้ัง หากการสื่อสารมีประสิทธิภาพ        
ก็สามารถลดปัญหา หรือข้อขัดแย้งในการท างานลงได้ 

 
คุณลักษณะของการท างานเป็นทีมที่ดี  และมีประสิทธิภาพตามแนวคิดของ   
แทคเกรเกอร์19 

 
1. บรรยากาศของการท างาน ต้องเป็นไปอย่างไม่เป็นทางการ ปราศจากพิธีการ หรือ

กฎเกณฑ์ควบคุมเข้มงวด ทุกคนในทีมงานช่วยกันอย่างสบายๆ ไม่เคร่งเครียดกดดัน   
ทุกคนมีความสนใจ กระตือรือร้น ในการท างานอย่างจริงจัง ไม่แสดงความเบื่อหน่าย     
ท่ีต้องท างาน 

2. มีการอภิปราย ถกเถียงปัญหาอย่างกว้างขวาง โดยทุกคนสามารถมีส่วนร่วม ในการ
อภิปรายได้เต็มที่ และตรงประเด็นของปัญหา หากมีการอภิปราย เรื่องอื่นท่ีไม่เกี่ยวข้อง
กับปัญหา สมาชิกในทีมงานจะดึงเรื่องกลับเข้าสู่ประเด็นอย่างรวดเร็ว 

3. สมาชิกในทีมงาน เข้าใจวัตถุประสงค์อย่างชัดเจน และยอมรับภารกิจหลักของทีมงาน 
ท้ังนี้ เพราะทีมงานทุกคน ได้ร่วมกันก าหนดวัตถุประสงค์ และเปูาหมายของทีมงาน   
จนเป็นท่ียอมรับของทุกคน ท าให้ทีมงานทุกคนมีความผูกพันท่ี จะต้องช่วยกันผลักดัน
ให้มีการด าเนินงาน เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ และเปูาหมายท่ีได้ก าหนดไว้ร่วมกัน 

4. สมาชิกของทีมงาน มีการรับฟังเหตุผลซึ่งกันและกัน ทีมงานทุกคนสามารถแสดงความ
คิดเห็นได้อย่างเปิดเผย และกว้างขวาง 

5. บรรยากาศของการท างาน เป็นไปอย่างมีประชาธิปไตย ทุกคนสามารถแสดงความ
คิดเห็นท่ีแตกต่างกันได้ โดยไม่ต้องกลัวว่า จะเกิดความขัดแย้ง หากมีความคิดเห็นท่ี    
ไม่สอดคล้องกัน ทุกคนจะท าการพิจารณาร่วมกัน เพื่อหาข้อยุติ หรือในกรณีท่ีไม่
สามารถหาข้อยุติได้ ทีมงานจะยอมรับปัญหา และหาทางแก้ไขปัญหาร่วมกันต่อไป   
โดยไม่ให้ความขัดแย้งนั้น เป็นอุปสรรคขัดขวางการท างานร่วมกัน 

6. การตัดสินใจ กระท าโดยการใช้หลักความเห็นพ้องต้องกัน ( Consensus ) คือ ทุกคน
เห็นด้วยในหลักการ และเต็มใจปฏิบัติตาม แต่ว่ามีผู้ไม่เห็นด้วยกับการตัดสินใจนั้น       
จะส่งผลให้กลายเป็นปัญหา ให้กับการท างานร่วมกันในระยะยาว 

7. การวิพากษ์วิจารณ์ จะกระท าอย่างสม่ าเสมอ โดยเปิดเผยตรงไปตรงมา เพื่อสร้างสรรค์
ผลงานท่ีดีที่สุด เพราะมุ่งขจัดปัญหา และอุปสรรคต่างๆ ท่ีขัดขวางการท างานให้หมดไป 
หลกีเล่ียงการโจมตีเรื่องส่วนตัวของทีมงาน ไม่ว่าต่อหน้าหรือลับหลัง 



12 
 

8. สมาชิกในทีมงาน มีความอิสระท่ีจะแสดงความรู้สึก และแสดงความคิดเห็นต่อปัญหา
หรือการปฏิบัติงานของทีมงานคนอื่น เพื่อจะได้ช่วยกันหาทางแก้ไขปัญหา ท่ีเกิดขึ้น
หรือหาวิธีการท างานท่ีเหาะสม 

9. มีการมอบหมายงาน ให้แก่ทีมงานอย่างชัดเจน ซึ่งทุกคนในทีมงานจะต้องยอมรับท่ีจะ
ปฏิบัติภารกิจนั้นอย่างเต็มใจ 

10. หัวหน้าทีมงาน จะไม่ใช้อ านาจครอบง าทีมงาน ในขณะท่ีทีมงานจะไม่ปฏิบัติตามผู้น า
อย่างไร้เหตุผล หัวหน้าทีมงาน จะต้องรู้จักกับการปรับเปลี่ยนบทบาทให้เหมาะสม กับ
สถานการณ์ และสภาพแวดล้อม คือ เป็นได้ท้ังผู้น า และผู้ตาม เนื่องจากสมาชิกทุกคน
ในทีมงานมีความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ท่ีแตกต่างกัน ท าให้ทุกคน
สามารถน าความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ท่ีแตกต่างกันนั้น มาใช้ให้เป็น
ประโยชน์ต่อการท างานได้ โดยทุกคนจะต้องเต็มใจรับบทบาท เป็นผู้น าในเรื่องท่ีตน
เชี่ยวชาญ เพื่อผลส าเร็จของงาน และสมาชิกของทีมงานคนอื่น ก็จะต้องยินดีเป็น      
ผู้ตามในการท างานอย่างไม่สนใจว่า ใครจะเป็นผู้น าของทีมงาน 

11. ทีมงาน จะต้องมีการตรวจสอบ ผลการปฏิบัติงานเป็นระยะ เพื่อจะได้รู้ว่า งานด าเนิน
ไปด้วยดีเพียงใด มีปัญหาอุปสรรคอย่างไรหรือไม่ เพื่อจะได้หาทางแก้ปัญหาให้ลุล่วง
ไป ไม่ว่าจะเป็นปัญหาในการปฏิบัติงาน หรือพฤติกรรมส่วนบุคคล เพราะปัญหาต่างๆ 
เหล่านี้อาจส่งผลกระทบต่อวัตถุประสงค์ และเปูาหมายของกลุ่มได้ 

 
ลักษณะของการท างานเป็นทีมที่ดี สุภาพร  อัคราวัฒนา ได้กล่าวไว้สรุปได้
ดังนี้ 20 
 
1. การมีเปูาหมายร่วมกัน ( Common Goal ) ท าให้สมาชิกในทีมเกิดความเข้าใจตรงกัน

ในการท างาน ท าให้การท างานด าเนินไปในทิศทางเดียวกัน จนบรรลุเปูาหมาย 
2. การวางแผนร่วมกัน ( Common Plan ) การท างานของทีมงาน จะต้องมีการวาง

แผนการปฏิบัติงานร่วมกัน และมีการประเมินผลร่วมกัน ถ้าขาดแผนร่วมกันจะท าให้
เกิดการท างานซ้ าซ้อน หรือท างานไม่บรรลุวัตถุประสงค์ได้ 

3. การพึ่งพาอาศัยกัน ( Interdependence ) สมาชิกในทีมงาน จะต้องพึ่งพาอาศัย และ
ต้องร่วมมือกัน 

4. ความไว้วางใจ ( Trust ) สมาชิกในทีมงาน จะต้องมีความซื่อสัตย์ในหน้าท่ี มีระเบียบ
วินัยในการท างาน มีความสัมพันธ์ท่ีดีต่อกัน โดยลักษณะเปิดเผย ให้ความเคารพ      
เห็นคุณค่า และยอมรับในบทบาทหน้าท่ีของกันและกัน เพื่อท่ีจะได้รับการยอมรับ    
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จากสมาชิกในทีมงาน ฉะนั้นทีมงานทุกคนจึงควรมีน้ าใจต่อกัน และช่วยเหลือซึ่งกัน  
และกัน จะได้ท างานนั้นให้บรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค ์

 
ในการท างาน เราไม่สามารถท างานเพียงล าพังคนเดียวได้ ต้องมีการประสานงานกับบุคคล
อื่นๆ ซึ่ง ถือเป็นหัวใจส าคัญของการด าเนินงาน ซึ่งการประสานงาน  เพื่อให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ จะต้องเริ่มจากการสร้างสัมพันธ์ท่ีดี ต้องรู้จักปรับตัวให้เข้ากับผู้อื่น จึงจะช่วย
ให้สามารถท างานร่วมกับผู้อื่นได้ดี แต่ก็อาจมีบางคน ท่ีไม่สามารถปรับตัวเข้ากับผู้อื่นได้     
ซึ่งก็ส่งผลท าให้เกิดปัญหาในการท างานตามมา และอาจส่งผลกระทบไปถึงคุณภาพของ
งานอีกด้วย ดังนั้นพฤติกรรมการท างานร่วมกับผู้อื่นนั้น เป็นสิ่งส าคัญที่ทุกคนควรมี อาจจะ
ด้วยการฝึกฝน ปรับทัศนคติ มุมมอง แนวคิด มองโลกในแง่บวก หรือด้านอื่นๆ เพื่อให้
ท างานร่วมกับผู้อื่นได้ และเมื่อคุณได้รับความร่วมมือจากบุคคลอื่นๆ ก็ส่งผลท าให้คุณมี
ความสุข สนุกกับงานท่ีท า และอาจส่งผลไปยังหน้าท่ีการงานของคุณได้อีกด้วย18 
 
ทฤษฎแีรงจูงใจในการท างาน21 
 
ทฤษฎีความคาดหวังของรูม ( The Expectancy Theory ) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
การท างานกับรางวัลตอบแทน บุคคลจะเลือกรับรู้ตามความคาดหวัง รางวัลท่ีคาดว่า      
จะได้รับ บุคคลจะเลือกท างานในระดับท่ีผลออกมาได้รับผลประโยชน์มากท่ีสุด บุคลจะ
ท างานหนัก ถ้าเขาคาดหวังว่า ความพยายามของเขาจะน าไปสู่รางวัลท่ีเขาต้องการ โดยมี
องค์ประกอบ 3 ประการได้แก่ 
 
1. ความคาดหวัง ( Expectancy ) การแสดงความสัมพันธ์ ระหว่างความพยายามในการ

ท างานกับผลงานท่ีเกิดขึ้น คือการท่ีบุคคลประเมินความเป็นไปได้ว่า ถ้ามีความพยายาม
เพิ่มขึ้นหรือท างานหนักขึ้น จะน าไปสู่ผลงานท่ีดีขึ้น 

2. สิ่งท่ีเป็นเครื่องมือ ( Instrumentality ) คือ การรับรู้ และหวังผลงานท่ีเกิดขึ้นจากการมี
ความพยายามเพิ่มขึ้น น าไปสู่รางวัลตอบแทนท่ีต้องการ 

3. ความชอบพอ ( Valence ) เป็นความต้องการภายในบุคคล คือ คุณค่าของรางวัล 
ความชอบพอในรางวัล 

 
ทฤษฎีเสริมแรงของสกินเนอร์22 ( Skinner’s Reinforcement Theory ) สกินเนอร์ และ
ผู้ร่วมงานได้ศึกษาถึง การท างานท่ีดีท่ีควรยกย่อง โดยวิเคราะห์สถานการณ์การท างาน   
เพื่อพิจารณาสาเหตุ และกระตุ้นการเปลี่ยนแปลง เพื่อขจัดปัญหาอุปสรรค ในการท างาน 



14 
 

เปูาหมายของการมีส่วนร่วมของแรงงาน และการช่วยเหลือ ตลอดจนการปรับปรุง        
การท างาน การปูอนกลับอย่างรวดเร็ว ของผลลัพธ์ท่ีเกิดขึ้น และรางวัลจากการยอมรับ 
ตลอดจน การยกย่องบุคคลท่ีท างานดี ทฤษฎีของสกินเนอร์เน้นย้ าแรงจูงใจท่ีเป็นพื้นฐาน   
ในการปรับปรุงพฤติกรรม และเป็นเทคนิคในการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมมนุษย์ โดยวิธีการ
เสริมแรงตามทฤษฎีของสกินเนอร์มี 4 วิธี ดังนี้ 
1. การเสริมแรงทางบวก ( Positive Reinforcement ) หมายถึง การบริหารรางวัล      

ตอบแทน ตามผลการปฏิบัติงาน เพื่อให้เกิดพฤติกรรมท่ีพึงปรารถนา เป็นการสร้างให้
เกิดพฤติกรรมมากขึ้น ด้วยการให้รางวัลพิเศษ ส าหรับการกระท าอย่างใดอย่างหนึ่ง 
เช่น การสรรเสริญเมื่อท างานเสร็จตามก าหนด เมื่อบุคลากรได้รับค าชมเชย ถือว่าเป็น
การกระตุ้นให้เกิดผลส าเร็จของงานในอนาคต 

2. การเรียนรู้ หลีกเลี่ยงปัญหา ( Avoidance Learning ) หรือการเสริมแรงด้านลบ        
( negative reinforcement ) หมายถึง การจัดล าดับเหตุการณ์ หรือปัญหาท่ีไม่น่า      
พึงพอใจ ต่อจากพฤติกรรท่ีพึงพอใจ การเรียนรู้ท่ีเกิดขึ้น เพราะบุคลากร สามารถ
ปฏิบัติตามหน้าท่ีท่ีได้ท าอย่างอื่น เนื่องจากกลัวผลร้ายท่ีจะได้รับ เช่น หัวหน้างานสั่ง
บุคลากรว่าอย่าท างานล่าช้า การเรียนรู้หลีกเลี่ยงปัญหา เกิดจากบุคคลต้องการเลี่ยง
ผลลัพธ์ท่ีไม่น่าพึงพอใจ จึงมีพฤติกรรมท่ีไม่ท าให้เกิดผลลัพธ์นั้น 

3. การยับย้ังพฤติกรรม ( Extrinction ) หมายถึง การเลิกให้รางวัล เพื่อจุดมุ่งหมายในการ
ยับย้ังพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่งในอนาคต เป็นการลดพฤติกรรม ท่ีมีผลด้านบวกเป็น
การระงับพฤติกรรมบางอย่าง โดยการลดการเสริมแรง เช่น ถ้าผู้บริหารต้องการให้
บุคลากรท างานล่วงเวลาน้อยลง (ต้องการให้การท างานอย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น) 
เขาจะเลิกขอบคุณบุคลากรท่ีท างานล่วงเวลา หรือท างานในวันสุดสัปดาห์ ดังนั้น
บุคลากรจะไม่ได้รับการกระตุ้นพฤติกรรมต่อเนื่อง 

4. การลงโทษ ( Punishment ) หมายถึง การปรับพฤติกรรมท่ีเกี่ยวข้องภายใต้เงื่อนไข
ท่ีว่าการให้ผลลัพธ์ท่ีเป็นลบ จะช่วยลด หรือยับยั้งพฤติกรรมใดหนึ่งได้ ซึ่งการลด หรือ
การยับย้ังพฤติกรรมนั้นๆ เนื่องมาจากผลลัพธ์ท่ีไม่พึงพอใจ เช่น การกล่าวตักเตือน การ
ลดอ านาจหน้าท่ี เป็นต้น 
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สรุปผลการวิจัย 
 
จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี ท่ีเกี่ยวข้องกับแนวทาง ในการพัฒนาบุคลากรเพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ กองพลทหารม้าท่ี 1 ท้ัง 3 ด้าน อันได้แก่ ด้านการ
พัฒนาบุคลากร ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน และด้านการปฏิบัติงานร่วมกันของ
บุคลากร สามารถอภิปรายผลได้ดังนี้ 
 
ด้านการพัฒนาบุคลากร พบว่าจากการศึกษาทฤษฎีของนักวิชาการต่างๆ บุคลากรเป็นสิ่ง
ส าคัญ ท่ีจะท าให้ทุกหน่วยงาน สามารถด าเนินกิจการต่อไปได้ ดังนั้น หน่วยงาน จึงควรให้
ความส าคัญ กับการพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง โดยการพัฒนาบุคลากรสามารถท าได้
หลายวิธี เช่น แนวทางการพัฒนาบุคลากรให้มีประสิทธิภาพของ ฉัตรชัย  อรณนันท์ ได้กล่าวถึง 
หลักในการพัฒนาไว้ 8 ประการ ดังนี้ 1. หลักการพัฒนา ก่อให้เกิดความก้าวหน้าแก่
ผู้ปฏิบัติงาน ( Progression ) 2. หลักความเหมาะสม ในต าแหน่งหน้าท่ีการงานจัดให้
เหมาะสมแก่ความสามารถ 3. หลักสวัสดิการ เพื่อให้หมดความห่วงใยในการด ารงชีพ 
เพื่อให้ท างานได้เต็มท่ี 4. หลักความยุติธรรม ให้ได้รับความเป็นธรรมโดยเท่ียงตรง และเสมอกัน 
5. หลักเสริมสร้าง เพื่อให้เกิดความรู้สึกเป็นหมู่คณะ ( Sense of Belonging ) 6. หลักมนุษย
สัมพันธ์ เพื่อก่อให้เกิดความเข้าใจอันดีระหว่างผู้ร่วมงาน 7. หลักประสิทธิภาพตามหลัก
เศรษฐกิจให้ได้งานสูงสุด ด้วยค่าใช้จ่ายต่ าสุด 8. หลักการวิเคราะห์งาน ( Job Analysis ) 
เพื่อให้การแบ่งงานเป็นไปได้อย่างเหมาะสม ก่อให้เกิดความกลมกลืน ในการปฏิบัติงาน 
เมื่อบุคลากรมีความรู้ ความสามารถ จะส่งผลให้หน่วยงาน มีการด าเนินงานได้อย่างถูกต้อง 
และมีประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น 
 
ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน พบว่า หน่วยงาน มักจะมุ่งเน้นความส าคัญไปในด้าน
ผลส าเร็จของงาน โดยไม่ค านึงถึงขั้นตอน หรือวิธีการในการปฏิบัติงาน ซึ่งความเป็นจริง
แล้ว มีหลายปัจจัยท่ีท าให้บุคลากร ไม่สามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มความสามารถ          
ในบางครั้ง บรรยากาศ หรือเหตุการณ์รอบข้าง อาจสร้างความกดดัน ท าให้บุคลากรเกิด
ความวิตกกังวน และความเครียด อาจเกิดขึ้นได้จากหลายปัจจัย ท้ังความเร่งรีบจากการ
ปฏิบัติงานท่ีมีเวลาจ ากัด การได้รับมอบหมาย ให้ท างานท่ีมีความส าคัญมาก หรือ
แม้กระทั่ง ความกดดันจาก ผู้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงาน ซึ่งส่งผลโดยตรงต่อคุณภาพ
ของงาน ดังนั้น หน่วยงานจึงควรหันมาให้ความส าคัญ ต่อการสร้างบรรยากาศท่ีดี ภายใน
หน่วยงาน เพื่อเอื้อต่อการปฏิบัติงานได้อย่างเต็มท่ีของบุคลากร การสร้างบรรยากาศใน
การปฏิบัติงานท่ีดี ท าได้หลายวิธี โดยเริ่มจากการศึกษา มิติ และลักษณะบรรยากาศของ
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องค์กร จากทฤษฏีของ Litwin และ Stringer ซึ่งจะกล่าวถึงโครงสร้าง และแนวทางในการ
ปฏิบัติ เพื่อให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น 
 
ด้านการปฏิบัติงานร่วมกันของบุคลากร พบว่า กองพลทหารม้าท่ี 1 เป็นหน่วยงานซึ่งมี
บุคลากรจ านวนมาก และมีความหลากหลาย ท้ังทางด้าน อายุ เพศ ระดับการศึกษา 
บุคลากรเหล่านี้ จ าเป็นต้องติดต่อประสานงาน หรือปฏิบัติงานร่วมกัน หากมีความคิด 
ทัศนะคติท่ีไม่ตรงกัน อาจท าให้เกิดปัญหาในการปฏิบัติงานร่วมกัน เป็นผลเสียต่อ
หน่วยงาน ดังนั้นหน่วยงานจึงควรมี นโยบายหรือแนวทางในการปฏิบัติงานร่วมกันให้แก่
บุคลากร ซึ่งจากการศึกษา เรื่องลักษณะของการท างานเป็นทีมท่ีดี ดังค ากล่าวของ        
สุภาพร อัคราวัฒนา เกี่ยวกับแนวคิด การมีเปูาหมายร่วมกัน การวางแผนร่วมกัน         
การพึ่งพาอาศัยกัน และความไว้ใจกัน จะเป็นแนวทางให้บุคลากร สามารถปฏิบัติงาน
ร่วมกันได้อย่างราบรื่น มีจุดยืนร่วมกัน และเกิดความสมัครสมานสามัคคี นอกจากจะมี
แนวปฏิบัติร่วมกันแล้ว หน่วยงานควรสนับสนุนให้ให้บุคลากร มีการปรับปรุงตัวเอง และ
รู้จักการปรับตัวเข้าหาเพื่อนร่วมงาน ตามแนวทางปฏิบัติในการพัฒนาทักษะ หรือ
ความสามารถในการท างานร่วมกับผู้อื่น ตามหลักของ  P S Y C H O ซึ่งจะก่อให้เกิดประโยชน์
สูงสุดต่อหน่วยงาน และต่อตัวบุคลากรเองอีกด้วย 
 
ข้อเสนอแนะ 
 
1. ด้านการพัฒนาบุคลากร ควรมุ่งเน้นในด้านการเพิ่มความรู้ การพัฒนาทักษะ ในการ
ปฏิบัติงานให้มากขึ้น โดยมีการจัดการอบรมการปฏิบัติงานในด้านต่างๆ จากวิทยากรท่ีมี
ความรู้ และประสบการณ์ เพื่อถ่ายทอดความรู้เหล่านั้น ให้กับบุคลากรท่ีเข้ามาใหม่ หรือ
เพื่อแลกเปลี่ยนประสบการณ์ เกี่ยวกับปัญหาในการปฏิบัติงาน ท่ีจะน าความรู้เหล่านั้นไป
แก้ไขปัญหาต่างๆ ท่ีอาจจะเกิดขึ้นในอนาคต เมื่อบุคลากรได้รู้ถึงปัญหาต่างๆ ก็จะสามารถ
ลดข้อผิดพลาดในการปฏิบัติงานได ้
 
2. ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน ในการท าให้บุคลากรปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ประกอบไปด้วยหลายปัจจัย เช่น สถานท่ีปฏิบัติงาน อุปกรณ์ในการ
ปฏิบัติงาน ความกดดันในการปฏิบัติงาน เป็นต้น เราจึงควรสร้างบรรยากาศท่ีดีในการ
ปฏิบัติงาน เช่น การจัดระเบียบท่ีท างานโดยใช้ 5 ส. สะสาง สะดวก สะอาด สุขลักษณะ 
และสร้างวินัย มาใช้ในท่ีท างาน หรือการตกแต่งท่ีท างาน ให้บรรยากาศดูเป็นธรรมชาติ 
รวมถึงอุปกรณ์ต่างๆ ท่ีใช้ในการปฏิบัติงาน ควรปรับเปลี่ยนใหม่ให้ทันสมัย จะท าให้
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ผู้ปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มความสามารถ และมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
มากย่ิงขึ้น 
 
3. ด้านการปฏิบัติงานร่วมกันของบุคลากร ควรให้ความส าคัญกับผู้ร่วมงานให้มาก เพราะ
การปฏิบัติงานทุกอย่าง ต้องมีการประสานงาน และถ่ายทอดการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง 
โดยการจัดกิจกรรมท่ีสร้างความสัมพันธ์ มีการพบปะพูดคุย ไม่ว่าจะเป็นระดับตั้งแต่
ผู้บังคับบัญชา จนถึงผู้ใต้บังคับบัญชา เช่น การจัดกิจกรรมเสนาสนเทศ การจัดอบรม
ศีลธรรม การจัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนความรู้ เพื่อให้ผู้บังคับบัญชา และผู้ ใต้บังคับบัญชา     
มีความสัมพันธ์อันดีต่อกัน ซึ่งจะส่งผลให้การปฏิบัติงาน เป็นอย่างราบรื่น ตรงตาม
วัตถุประสงค์ และผลงานท่ีออกมาจะมีประสิทธิภาพ สร้างประโยชน์สูงสุดให้กับหน่วยงาน 


